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งานวิจัยเรื่อง “ปจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม” น้ี

มีวัตถุประสงคเพือ่ศึกษาปจจัยดานแรงจงูใจทีม่ีผลตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม และศึกษา

ความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

ประชากรตัวอยางที่ใชในการวิจยัครั้งน้ี คือ ผูทีท่ํางานอยูในอุตสาหกรรมโรงแรมระดับ 3-5 ดาว โดยมี

ขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาทํางานวิจัยครั้งเปนแบบสอบถาม 

(Questionnaire) และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลูไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบสมมติฐานโดยใชสถิติ t-test การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) 
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เชฟเฟ (Scheffe’ Method) และการทดสอบความสัมพันธโดยการหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธของ

เพียรสัน (Pearson Correlation) ผลการวิจัยพบวา ผูที่ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมสวนใหญเปน
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ขององคกร/ โรงแรม 2) การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 3) ความนาเช่ือถือของผูบริหาร ตามลําดับ 

การวิเคราะหความสมัพันธระหวางปจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม
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มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกประเด็น งานวิจัยครั้งน้ีเปนประโยชนตอ 
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ABSTRACT 
 

Research, entitled “Motivation and factors impact on work selection in hotel 

Industry” is aimed to compare the difference between demography with factor of 

motivation and satisfaction in working in the hotel industry. In addition this research  

also investigates the relationship between motivation factors and satisfaction factors in 

working hotel industry. The sample population used in this research is the employees 

who work in the hotel industry, the 3-5 star hotels with a sample number of 400 

employees. Quantitative method was used for this study. The questionnaire was 

developing from the literature. To analyze the data, t-test, One-way Anova are used. If 

the difference was found statistically significant, the test pair differences by means of a 

Scheffe’ Method and Pearson Correlation were implemented. The result of the research 

found that employee who work in the hotel mainly are females, aged between 21-30 

years. Most of them completed undergraduate degree. Most participants are single and 

work in a front office positions. The average monthly income is between 10,001-20,000 

baht works in five-star hotels. The finds also show that they intend to continue working 

in the hotel for the next 1-2 years. Moreover the finding also show that hotel employees 

who have different demographic share the same opinion on motivational factor. The 

motivation factors that have been found from this research are 1) The reputation of the 

company 2) Achievement 3) Organize stability respectively. The satisfaction factors that 

have been found from this research are 1) The image of the organization 2) Interactions 

with colleagues 3) The credibility of the administration, respectively. The relation 

between motivation factors and satisfaction factors is statistically significant at the 0.05 

level. The finding from the study can apply to hotel business. The hotel operators can 

apply all the result from the study and use them as guideline. 
 

Keywords: Motivation Factors, Satisfaction Factors, Hotel Industry 
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จําแนกตามอายุกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

                  ประเด็นความสําเร็จของงานเปนรายคู 

ตารางที่ 4.14: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 64 

  จําแนกตามอายุกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

  ประเด็นการยอมรับนับถือเปนรายคู 



ฎ 

สารบญัตาราง (ตอ) 

 

หนา 

ตารางที่ 4.15: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 65 

จําแนกตามอายุกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นความนาสนใจในตําแหนงเปนรายคู 

ตารางที่ 4.16: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการ 66 

  ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามระดับการศึกษา  

ตารางที่ 4.17: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร               68 

  จําแนกตามระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานในอตุสาหกรรมโรงแรม  

  ประเด็นความสําเรจ็ของงานเปนรายคู 

ตารางที่ 4.18: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร    69 

 จําแนกตามระดับการศึกษากบัแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

  ประเด็นเงินเดือน/ สวัสดิการตางๆ เปนรายคู 

ตารางที่ 4.19: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร    70 

จําแนกตามระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.20: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร    71 

จําแนกตามระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.21: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร    72 

จําแนกตามระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นช่ือเสียงขององคกร เปนรายคู 

ตารางที่ 4.22: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการ 73 

 ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามสถานภาพ 

ตารางที่ 4.23: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร    74 

จําแนกตามสถานภาพกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นความสําเร็จของงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.24: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร   75 

จําแนกตามสถานภาพกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นความนาสนใจในตําแหนง เปนรายคู  



ฏ 

สารบญัตาราง (ตอ) 

 

หนา 

ตารางที่ 4.25: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร   76 

จําแนกตามสถานภาพกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.26: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํา                        77 

 งานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตารางที่ 4.27: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  79 

จําแนกตามตําแหนงงานกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.28: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  80 

จําแนกตามตําแหนงงานกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.29: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางาน                   81 

 ในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

ตารางที่ 4.30: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 83 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวมเปนรายคู 

ตารางที่ 4.31: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 84 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นความสําเร็จของงานเปนรายคู 

ตารางที่ 4.32: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 85 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรม ประเด็นความมั่นคงในตําแหนงงานเปนรายคู 

ตารางที่ 4.33: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 86 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรม ประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.34: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 87 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรม ประเด็นโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน เปนรายคู 



ฐ 

สารบญัตาราง (ตอ) 

 

หนา 

ตารางที่ 4.35: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 88 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรม ประเด็นเงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ เปนรายคู 

ตารางที่ 4.36: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 89 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรม ประเด็นการมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.37: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 90 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรม ประเด็นช่ือเสียงขององคกร เปนรายคู 

ตารางที่ 4.38: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 91 

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรม ประเด็นความมั่นคงขององคกร เปนรายคู 

ตารางที่ 4.39: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางาน                  92 

 ในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรม 

ตารางที่ 4.40: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 94 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงานใน 

อุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม เปนรายคู 

ตารางที่ 4.41: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 95 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นความสําเรจ็ของงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.42: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 95 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นความมั่นคงในตําแหนงงานเปนรายคู 

ตารางที่ 4.43: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 96 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นการยอมรับนับถือเปนรายคู 

 

 



ฑ 

สารบญัตาราง (ตอ) 

 

หนา 

ตารางที่ 4.44: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 97 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นความนาสนใจในตําแหนง เปนรายคู 

ตารางที่ 4.45: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 97 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นภาระ/หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบใน 

ตําแหนงงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.46: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 98 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นโอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงาน  

เปนรายคู 

ตารางที่ 4.47: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 99 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นเงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ เปนรายคู 

ตารางที่ 4.48: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 99 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นสภาพแวดลอมในที่ทํางาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.49: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 100 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นนโยบายและการบริหารภายในองคกร  

เปนรายคู 

ตารางที่ 4.50: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 101 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นการมีปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน  

เปนรายคู 

ตารางที่ 4.51: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 101 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นช่ือเสียงขององคกร เปนรายคู 



ฒ 

สารบญัตาราง (ตอ) 

 

หนา 

ตารางที่ 4.52: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 102 

จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทาํงาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นความมั่นคงขององคกร เปนรายคู 

ตารางที่ 4.53: สรุปตัวแปรการเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจใน                103 

                  การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามลักษณะทางดาน 

                  ประชากรศาสตร 

ตารางที่ 4.54: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการ                   104 

                  ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามเพศ 

ตารางที่ 4.55: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการ                   105 

  ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามอายุ 

ตารางที่ 4.56: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 107 

จําแนกตามอายุกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

ในภาพรวม เปนรายคู 

ตารางที่ 4.57: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 108 

จําแนกตามอายุกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นลกัษณะของงานสอดคลองกบัความรูและความสามารถ เปนรายคู 

ตารางที่ 4.58: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 109 

จําแนกตามอายุกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.59: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 110 

จําแนกตามอายุกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล เปนรายคู 

ตารางที่ 4.60: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 111 

จําแนกตามอายุกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.61: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 112 

จําแนกตามอายุกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ประเด็นความนาเช่ือถือของผูบริหาร เปนรายคู 



ณ 

สารบญัตาราง (ตอ) 

 

หนา 

ตารางที่ 4.62: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 113 

จําแนกตามอายุกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

ประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.63: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการ         114 

 ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามระดับการศึกษา 

ตารางที่ 4.64: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 116 

จําแนกตามระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมในภาพรวมเปนรายคู 

ตารางที่ 4.65: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 117 

จําแนกตามระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม เปนรายคู 

ตารางที่ 4.66: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 118  

จําแนกตามระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.67: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  119 

จําแนกตามระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.68: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  120 

จําแนกตามระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นโรงแรมใหโอกาสในการพัฒนาความรูทีส่ามารถนําไปใช  

เปนรายคู 

ตารางที่ 4.69: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร           121 

จําแนกตามระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นระดับความพึงพอใจในการทํางาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.70: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการ           122 

 ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามสถานภาพ 

 

 



ด 

สารบญัตาราง (ตอ) 

 

หนา 

ตารางที่ 4.71: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร           124  

จําแนกตามสถานภาพกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมในภาพรวมเปนรายคู 

ตารางที่ 4.72: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  125  

จําแนกตามสถานภาพกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรมเปนรายคู 

ตารางที่ 4.73: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  125  

จําแนกตามสถานภาพกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นสภาพแวดลอมในที่ทํางานเปนรายคู 

ตารางที่ 4.74: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  126  

จําแนกตามสถานภาพกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นการดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.75: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการ 127 

 ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามตําแหนงงาน 

ตารางที่ 4.76: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร 129  

จําแนกตามตําแหนงงานกบัความพึงพอใจในการทํางานในอตุสาหกรรม 

โรงแรมในภาพรวมเปนรายคู 

ตารางที่ 4.77: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  130  

จําแนกตามตําแหนงงานกบัความพึงพอใจในการทํางานในอตุสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.78: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  131  

จําแนกตามตําแหนงงานกบัความพึงพอใจในการทํางานในอตุสาหกรรม 

โรงแรมประเด็น ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล เปนรายคู  

ตารางที่ 4.79: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  132  

จําแนกตามตําแหนงงานกบัความพึงพอใจในการทํางานในอตุสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.80: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการ                  133 

 ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 



ต 

สารบญัตาราง (ตอ) 

 

หนา 

ตารางที่ 4.81: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  135  

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพงึพอใจในการทํางานใน 

อุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม เปนรายคู 

ตารางที่ 4.82: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  136  

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพงึพอใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นลักษณะของงานสอดคลองกบัความรู 

และความสามารถเปนรายคู 

ตารางที่ 4.83: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  137  

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพงึพอใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม เปนรายคู 

ตารางที่ 4.84: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  138  

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพงึพอใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นสภาพแวดลอมในที่ทํางาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.85: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  139  

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพงึพอใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.86: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  140  

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพงึพอใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล เปนรายคู 

ตารางที่ 4.87: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  141  

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

โรงแรมประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.88: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  142  

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพงึพอใจในการทํางานใน 

อุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน เปนรายคู 

ตารางที่ 4.89: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร  143  

จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพงึพอใจในการทํางานใน 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคญั 

ปญหาเศรษฐกิจท่ีสงผลกระทบตอธุรกิจโรงแรม 

จากปญหาวิกฤตเศรษฐกิจตกตํ่าในป พ.ศ. 2540 เปนตนมาซึ่งมผีลกระทบตอภาคธุรกจิของ

ประเทศไทยเปนอยางมาก ทั้งในดานของการผลิตและการสงออก อีกทั้งวิกฤตเศรษฐกิจตกตํ่าในครัง้น้ี

ยังขยายวงกวางออกไปยังประเทศในภูมิภาคเอเชีย สงผลทําใหทุกภาคธุรกิจในทุกประเทศเกิดปญหา

หน้ีสิ้นและนํามาซึง่การปดกจิการลงหรือการลมละลาย ถึงแมวาธุรกิจดานอุตสาหกรรมการบริการ

ภายในประเทศไทยจะมีความไดเปรียบกวาประเทศเพื่อนบานแตก็ยังมีขอบกพรองในเรื่องของการ

บรหิารจัดการการเมืองภายในประเทศ จากความวุนวายทางการเมืองในประเทศไทยต้ังแตป 2552 

เปนตนมาซึ่งมผีลกระทบโดยตรงตอรายไดของอุตสาหกรรมการบริการในประเทศอยางมาก โดย

รายไดจากภาคธุรกิจอุตสาหกรรมบรกิารลดลงจากป 2551 รอยละ 11.19 เน่ืองจากนักทองเที่ยวเกิด

ความวิตกกงัวลในการเดินทางเขามาทองเที่ยวเที่ยวในประเทศไทย และเกิดความไมไววางใจในเรื่อง

ของความปลอดภัยทัง้ตอตัวบุคคลและทรัพยสิน จึงเปลี่ยนเสนทางการทองเที่ยวไปยังประเทศเพื่อน

บานแทนอาทเิชน เวียดนาม ลาว กัมพูชา ซึ่งเปนประเทศทีม่ีลักษณะภูมิอากาศและสถานที่ทองเที่ยว

เหมอืนกับประเทศไทย ซึง่วิกฤตทางการเมืองในครัง้น้ีไมเพียงสงผลกระทบตอภาคอุตสาหกรรมการ

บริการเทาน้ันแตยังสงกระทบไปถึงตลาดแรงงานภายในประเทศดวยเชนกัน  

ปญหาวิกฤตเศรษฐกจิตกตํ่าในครั้งน้ีทําใหรัฐบาลไทยหันมาใหความสําคัญกบัธุรกจิดาน

อุตสาหกรรมการบริการและการทองเที่ยวมากย่ิงข้ึน เน่ืองจากเปนธุรกิจที่ทํารายไดจํานวนมหาศาล

ใหกับประเทศและเปนการสรางภาพลกัษณที่ดีใหกบัประเทศไทย อีกทั้งประเทศไทยยังเปนประเทศที่

มีความไดเปรียบกวาประเทศเพื่อนบาน ตลอดจนประเทศไทยต้ังอยูในทําเลที่ดีและมีแหลงทองเที่ยว

ทางธรรมชาติทีน่าสนใจมากมาย รวมถึงภูมิอากาศที่ดีตลอดปและวิถีชีวิตของคนทองถ่ินทีม่ีความเปน

เอกลักษณ อีกทั้งประเทศไทยมีวัฒนธรรมและประเพณีที่สวยงาม จึงทําใหนักทองเที่ยวนิยมเดินทาง 

เขามาทองเที่ยวในประเทศไทย มีสิง่อํานวยความสะดวกที่ครบครัน และมชีองทางการคมนาคมที่

หลากหลาย มสีถานที่พกัโรงแรมและรานอาหารใหเลือกมากมาย นอกจากน้ีธุรกิจโรงแรมถือเปน

ธุรกิจทีม่ีความเช่ือมโยงกับธุรกิจทองเที่ยวโดยตรง รายไดจากทั้ง 2 ภาคธุรกิจมีจํานวนมหาศาลและ

ชวยกระตุนเศรษฐกจิภายในประเทศไดอยางตอเน่ือง และมกีารไหลเวียนของเม็ดเงินทีเ่พิ่มมากข้ึน 

ทุก ๆ ป



2 

ปญหาการขาดแคลนบุคลากร 

ในปจจบุันธุรกจิอุตสาหกรรมดานการโรงแรมไดมกีารขยายตัวเพิ่มข้ึน ในป 2557 ประเทศ

ไทยมีสถานประกอบโรงแรมและทองเที่ยว จํานวนมากกวา 13,000 แหง และจากผลสํารวจของ

สํานักงานดานสถิติแหงชาติยังพบวา ความตองการดานแรงงานกลุมสาขาโรงแรมและทองเที่ยวมี

ประมาณ 2.7 หมื่นคนตอป และยังไมสามารถหาแรงงานมาบรรจุไดภายใน 6 เดือน ซึ่งสงผลทําให

ตลาดแรงงานดานสาขาโรงแรมขาดแคลนบคุลากรที่จะเขามาทํางานจํานวนมาก เน่ืองจากในป 2558 

ประเทศไทยจะตองเตรียมความพรอมเพื่อที่จะกาวเขาสูการเปดประชาคมเสรอีาเซยีน (ASEAN 

Economic Community: AEC) จากการรวมกลุม AEC น้ีมีวัตถุประสงคสําคัญเพื่อใหประเทศสมาชิก

ทั้ง 10 ประเทศมีผลประโยชนทางเศรษฐกิจรวมกันตลอดจนการเพิม่ขีดความสามารถในการตอรอง

กับคูคาและการเปดการลงทุนอยางเสรี ซึ่งจากการเปดเสรีอาเซียนทําใหผูประกอบการธุรกจิ

อุตสาหกรรมการบริการในประเทศไทยตองเตรียมพรอมที่จะปรบัตัวและรับมอืกับการเปลี่ยนแปลงใน

ครั้งน้ีเพือ่ทีจ่ะสามารถดําเนินธุรกิจใหอยูรอดในยุคของการเปดประชาคมเสรีอาเซียน ไมวาจะเปน

เรื่องของการเขามาของบุคลากรจากประเทศอาเซียน ภาษาและวัฒนธรรมตาง ๆ 

จากการขยายตัวของภาคธุรกจิดานอุตสาหกรรมการบรกิารและการเปดเสรีประชาคม

เศรษฐกจิอาเซียนสงผลใหอัตราการจางงานมเีพิ่มมากข้ึนดวยเชนกัน แตเน่ืองจากประเทศไทยยัง

ประสบปญหาการขาดแคลนบุคลากรทีม่ีความรูและความสามารถดานงานบริการที่คอนขางสูง จาก

การสํารวจพบวา ในป 2556 พบวามีนักเรียนระดับ ปวช. ภาควิชาอุตสาหกรรมทองเที่ยวมากกวา 1.3 

หมื่นคน ระดับ ปวส. 1.6 หมื่นคน และจบสาขาเกี่ยวกบัการโรงแรมและการทองเที่ยวอีกมากกวา 

6,500 คน ซึ่งนักศึกษาที่เรียนจบภาควิชาเหลาน้ีจะถูกดูดซบัเขาไปในตลาดแรงงานไมหมด เน่ืองจาก

ผูเรียนบางคนเห็นวาสาขาน้ีเรียนงาย-จบงาย แตไมไดต้ังใจจริงทีจ่ะเขาทํางานในสายการบริการที่

ตนเองไดเรียนมา หรือบางคนเลือกทีจ่ะไปทํางานในสายอื่น ๆ ที่ใหคาตอบแทนที่ดีกวาหรือหันเปน

เรียนตอในระดับปรญิญาโทในสาขาอื่น ๆ แทน (ยงยุทธ แฉลมวงษ, 2556) อีกทั้งธุรกิจโรงแรมใน

ประเทศไทยยังประสบกับปญหาการการเขา-ออกจากงานของบุคลากรที่คอนขางสงู (Turnover 

Rate) และปญหาการขาดแคลนบุคลากรที่มีทกัษะทางดานงานบริการ และทกัษะทางดานภาษา 

อังกฤษ ตลอดจนปญหาทีห่ลาย ๆ หนวยงานตองเผชิญอยูคือ ปญหาสมองไหล (Brain Drain) คือ

บุคลากรที่มีความสามารถนิยมเดินทางไปทํางานยังตางประเทศหรือโยกยายไปทํางานกับองคกรอื่น 

ที่ใหผลตอบแทนมากกวา และมีความเช่ือวาการทํางานน้ัน ๆ สามารถสรางโอกาสและความกาวหนา

ใหกับสายงานของตนเองได ในขณะที่บุคลากรที่มปีระสบการณและมีความสามารถเลอืกทีจ่ะทํางาน

ในโรงแรมที่ใหผลตอบแทนทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินที่ดีกวา สงผลใหเกิดการหมุนเวียน

แรงงานในธุรกิจโรงแรมอยางมาก (ชัยสมพล ชาวประเสริฐ, 2546)  
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อีกทั้งในปจจุบันประเทศไทยไดมีการเตรียมความพรอมลงนาม ขอตกลงการยอมรับรวม 

(Mutual Recognition Arrangements: MRA) ในสาขาบรกิาร ซึ่งเปนขอตกลงเกี่ยวกับการแสวงหา

บุคคลากรโดยมีจุดยอมรบัรวมกันกบัประเทศสมาชิกอาเซียนในเรื่องของคุณสมบัติบุคลากรดานการ

บริการในกลุมของสมาชิกอาเซียน ขอตกลง MRA มีวัตถุประสงคเพื่อการเคลื่อนยายบุคลากรที่ไดรับ

รองคุณสมบัติวิชาชีพโดยหนวยงานทีม่ีอํานาจในประเทศน้ัน ๆ จะไดรับการยอมรับในการเดินทางเขา

ไปทํางานยังประเทศอาเซียนไดสะดวกมากย่ิงข้ึนและไดผลตอบแทนทีม่ากกวา ซึ่งทําใหประเทศไทย

ตองมีการเตรียมแผนการรองรับการเคลื่อนยายแรงงาน ตลอดจนการกําหนดรูปแบบและแนวทาง 

ตาง ๆ เพื่อทีจ่ะรบัมือกับเขามาของตลาดแรงงานที่มากย่ิงข้ึน 

 แรงจูงใจกับการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

การทํางานถือเปนสิ่งสําคัญอยางมากและยังเปนกจิกรรมที่ใชเวลายาวนานมากที่สุดในชวง

ชีวิตของมนุษย (ผจญ เฉลิมสาร, 2540) ซึ่งนอกจากปจจัย 4 ซึ่งประกอบอาหาร เครื่องนุงหม ที่อยู

อาศัย และยารักษาโรคแลว การทํางานงานยังเปนอกีปจจัยหน่ึงทีท่ําใหมนุษยเกิดความพึงพอใจ 

และสามารถสรางความมั่นคงใหกบัชีวิตและครอบครัว ตลอดจนการไดแสดงความรูความสามารถ 

ของตนเองเพื่อที่จะไดรับการยอมรับจากสังคม มนุษยจึงใหความสําคัญอยางมากตอชีวิตการทํางาน  

อาจกลาวไดวาองคประกอบของปจจัยตาง ๆ น้ันมผีลตอการทํางานชีวิตการทํางานของมนุษย ซึ่ง

ประกอบดวย ปจจัยจงูใจ (Motivation Factor) ไดแก ความสําเร็จของงาน การยอมรับนับถือ  

ความมั่นคงในตําแหนงงาน ความนาสนใจในตําแหนงงาน ภาระและหนาทีท่ี่ตองรับผิดชอบ โอกาสที่

จะไดรับความกาวหนาในตําแหนงการงาน และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) ไดแก ผลตอบแทน 

สภาพแวดลอมในการทํางาน นโยบายการบรหิารงานภายในองคกร การสื่อสารกับหัวหนางาน การ

สื่อสารกบัเพือ่นรวมงาน ช่ือเสียงขององคกรและความมั่นคงขององคกร (Herzberg, Mausner & 

Snyderman, 1959) 

จากปญหาการขาดแคลนบุคลากรในธุรกิจอุตสาหกรรมโรงแรมขางตน ทําใหผูทําวิจัยสนใจ

ศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและความพงึพอใจที่มผีลตอการทาํงานในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยกําหนด

เปนแนวทางของงานวิจัยครัง้น้ี 

 

1.2 วัตถุประสงคงานวิจัย 

 1.2.1 เพื่อศึกษาปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล 

 1.2.2 เพื่อศึกษาปจจัยความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล 
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 1.2.3 เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจกบัปจจัยดานความพึงพอใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

 

1.3 ขอบเขตงานวิจัย 

 1.3.1 ขอบเขตดานประชากรกลุมตัวอยางและพื้นที ่

 กลุมประชากรที่ใชในการศึกษางานการวิจัยครั้งน้ีคือ กลุมประชากรทีป่ฏิบัติงาน 

ในอุตสาหกรรมการโรงแรม โดยจําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรม จํานวนทัง้สิ้น 400 คน  

1.3.2 ขอบเขตดานตัวแปร 

ตัวแปรอิสระ          

 1) ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพตําแหนงงาน รายได

เฉลี่ยตอเดือน และระดับมาตรฐานของโรงแรม 

ตัวแปรตาม 

1) ระดับแรงจงูใจในการทํางาน ประกอบดวย 13 ประเด็น ไดแก ความสําเรจ็ของงาน, ความ

มั่นคงในตําแหนงงาน, การยอมรบันับถือ, ความนาสนใจในตําแหนง, ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบ

ในตําแหนงงาน, โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงาน, เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ, สภาพแวดลอม

ในที่ทํางาน, นโยบายและการบริหารภายในองคกร, การมปีฏิสัมพันธกับหัวหนางาน, การมปีฏิสัมพันธ

กับเพือ่นรวมงาน, ช่ือเสียงขององคกร และความมั่นคงขององคกร 

 2) ระดับความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 13 ประเด็น ไดแก ลักษณะของงาน

สอดคลองกบัความรูและความสามารถ, ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม, สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน, 

ระยะทางจากที่พักไปที่ทํางาน, มาตรฐานในการปฏิบัติงาน, ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล, โอกาส

และความกาวหนาในตําแหนงงาน, การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน, ความนาเช่ือถือของ

ผูบริหาร, การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน, การมปีฏิสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน, โรงแรมใหโอกาสใน

การพัฒนาความรูทีส่ามารถนําไปใช และระดับความพงึพอใจในการทํางานของโดยรวม 

1.3.3 ขอบเขตดานระยะเวลา 

 งานวิจัยน้ีมีระยะเวลาในการเก็บขอมูล 4 เดือน ต้ังแตเดือน พฤศจิกายน – กุมภาพันธ 2559 

 1.3.4 ขอบเขตดานพื้นที ่

 งานวิจัยครั้งน้ีไดทําการเก็บขอมูลจากโรมแรมที่อยูในพื้นที่ กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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1.4 คําถามของงานวิจัย 

 1.4.1 ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันตางกัน มีปจจัยดานแรงจงูใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกันหรือไม   

 1.4.2 ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีปจจัยดานความพึงพอใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกันหรือไม 

 1.4.3 ปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม มีความสัมพันธกับปจจัย

ความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมหรือไม  

 

1.5 คํานิยามศัพทเฉพาะ 

  1.5.1 การขาดแคลนบุคลากร หมายถึง การขาดแคลนแรงงานหรือกําลังคนมาทํางานใน

ตําแหนงตาง ๆ ในอุตสาหกรรมการโรงแรม ตลอดจนการขาดแคลนแรงงานที่มีทกัษะทางดานงาน

บริการและทักษะทางดานภาษา  

 1.5.2 การทํางาน หมายถึง การทีบุ่คคลในองคกรทํากิจกรรมหน่ึงข้ึนจากแรงกายและแรงใจ 

เพื่อทีจ่ะแลกกับผลตอบแทนที่บุคคลไดต้ังเปาหมายไวซึ่งมีผลตอการดําเนินชีวิต 

 1.5.3 อุตสาหกรรมการโรงแรม หมายถึง การใชสถานที่ใดทีห่น่ึงในการจัดต้ังธุรกิจที่ใชเงินทนุ

จํานวนมหาศาลในการกอต้ังสถานทีพ่ักบริการและสิ่งอํานวยความสะดวกแกนักทองเที่ยวและนัก

ธุรกิจ ไมวาจะเปน หองพัก อาหาร และบรกิารอื่น ๆ ทีเ่กี่ยวของ 

 1.5.4 แรงจูงใจ หมายถึง พลังที่ผลักดันหรือกระตุนใหคนมพีฤติกรรมและเปาหมายของ

พฤติกรรมน้ัน ๆ หรอือาจพูดไดอกีนัยหน่ึงคือสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมของมนุษย พลงัผลักดัน หรือ 

ความปรารถนาทีจ่ะพยายามด้ินรนเพื่อใหบรรลผุลสําเรจ็ตามวัตถุประสงค ซึ่งอาจจะเกิดมาตาม

ธรรมชาติหรือจากการเรียนรู ไดแก ความสําเรจ็ของงาน, ความมั่นคงในตําแหนงงาน, การยอมรบั 

นับถือ, ความนาสนใจในตําแหนง, ภาระ/ หนาที่ที่ตองรับผดิชอบในตําแหนงงาน, โอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในงาน, เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ, สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน, นโยบายและการ

บรหิารภายในองคกร, การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน, การมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน, ช่ือเสียง

ขององคกร และความมั่นคงขององคกร 

 1.5.5 ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกชอบหรือพอใจตอองคประกอบและแรงจงูใจ 

ในดานตาง ๆ เมื่อไดรับการตอบสนอง ตลอดไปจนถึงทัศนคติทางบวกของบุคคลทีม่ีตอสิ่งใดสิง่หน่ึง 

เปนความรูสึกหรือทัศนคติที่ดีตองานทีท่ําของบุคคลที่มีตองานในทางบวก ไดแก ลักษณะของงาน

สอดคลองกบัความรูและความสามารถ, ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม, สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน, 

ระยะทางจากที่พักไปที่ทํางาน, มาตรฐานในการปฏิบัติงาน, ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล, โอกาส

และความกาวหนาในตําแหนงงาน, การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน, ความนาเช่ือถือ 
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ของผูบรหิาร, การมีปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน, การมีปฏิสมัพันธกับเพือ่นรวมงาน, โรงแรมใหโอกาส

ในการพัฒนาความรูทีส่ามารถนําไปใช และระดับความพงึพอใจในการทํางานของโดยรวม 

 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรบั 

  1.6.1 ผลจากการวิจัยครั้งน้ีเพื่อใหทราบถึงขอมลูของปจจัยแรงจงูใจและความพึงพอใจทีม่ตีอ

การทํางานในอุตสาหกรรมโรมแรม 

  1.6.2 เปนประโยชนตอผูที่สนใจศึกษาในเรือ่งปจจัยแรงจูงใจและความพงึพอใจที่มีตอการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรมแรม และผลจากการวิจัยครั้งน้ีสามารถนําไปเปนแนวทางในการศึกษาวิจัย

ครั้งตอไป 

1.6.3 เปนประโยชนตอผูประกอบการอุตสาหกรรมโรงแรมสามารถนําขอมูลที่ไดไปใชเปน

แนวทางในการพฒันาและปรบัปรุงรูปแบบของการบรหิารทรัพยากรมนุษยเพือ่ใหเกิดประสทิธิภาพ

สูงสุด 



บทท่ี 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและความพงึพอใจที่มีตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

ในครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาคนควาทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพื่อนํามาเปนแนวทางในการทํา

วิจัยครั้งน้ี ดังน้ี 

 2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ      

  2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีประชากรศาสตร 

  2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 

        2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการทํางาน 

  2.1.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.2 สมมติฐานงานวิจัย 

 2.3 กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 

 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ   

 2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีประชากรศาสตร 

  2.1.1.1 คําจํากัดความดานทฤษฏีประชากรศาสตร 

  Hauser และ Duncan (1959) ใหจํากัดความของคําวาประชากรศาสตร หมายถึง 

การศึกษาโครงสรางของสวนประกอบและการกระจายตัวของประชากร การศึกษาองคประกอบของ

การเปลี่ยนแปลงทางดานประชากร 

  ประชากรศาสตร (Demography) หมายถึง การศึกษาหรือศาสตรเกี่ยวกับประชากร 

คําวา Demo หมายถึง People ซึ่งแปลวา “ประชาชน” หรือ “ประชากร” สวนคําวา Graphy 

หมายถึง Writing Up หรือ Description ซึ่งแปลวา “ลักษณะ” เมื่อนําความหมายมารวมกันคือ วิชา

หรือศาสตรทีเ่กี่ยวของกับประชากร ซึ่งลักษณะทางดานประชากรจะมีความสัมพันธกบัปจจัยทาง

เศรษฐกจิ สังคม สิ่งแวดลอม และวัฒนธรรม  

  สุวสา ชัยสุรัตน (2537) ประชากรศาสตร (Demographic) หมายถึง ปจจัยที่อยู

ภายในของบุคคล โดยปจจัยดังกลาวจะเปนเกณฑในการบงบอกถึงลักษณะทางประชากร ซึง่ทุกปจจัย

ลวนมีความสัมพันธกับบุคคลและมีผลตอลักษณะทางดานประชากรของบุคคลน้ัน ๆ ไดแก เพศ อายุ 

ขนาดครอบครัว รายได การศึกษา วัฏจักรชีวิต ครอบครัว ศาสนา เช่ือชาติ สัญชาติ และสถานภาพ

ทางสงัคม (Social Class) 
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  สรปุไดวา ปจจัยดานประชากรศาสตรหมายถึง โครงสรางของขอมูลและ

ลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ สถานภาพทางสังคม ศาสนา ทุก

ปจจัยลวนเปนปจจัยพื้นฐานและมีผลตอบุคคล ซึ่งแตละบุคคลจะมลีักษณะทางดานประชากรศาสตร

ที่แตกตางกัน  

  2.1.1.2 แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร 

  บทบาททางเพศ การศึกษา ความสนใจ สภาพแวดลอมทางสังคม เปนปจจัยที่สําคัญตอ

บุคคลและมีผลตอความแตกตางในเรื่องของความคิดและทัศนคติ ซึ่งจะสงผลตอพฤติกรรมการสื่อสารของ

บุคคลน้ัน ๆ ดวย กลาวคือตัวแปรทางดานลักษณะประชากรศาสตรที่นิยมนํามาใชในการศึกษาพฤติกรรม

การใชสื่อของบุคคลมีดังน้ี (Berelson & Steiner, 1964 อางใน ชิบ จิตนิยม, 2534) 

1) เพศ (Sex) จากการวิจัยไดแสดงใหเห็นวา วัฒนธรรมและสงัคมถือเปนตัวกําหนด

บทบาทของหญิงชายไวตางกัน ดังน้ันผูหญงิและผูชายจะมีทศันคติ คานิยมที่แตกตางกัน และ

พฤติกรรมการสื่อสารของเพศหญงิมักจะถูกโนมนาวไดงายกวาเพศชาย นอกจากน้ีเพศหญิงมีความ

ตองการที่จะรับและสงขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมีความตองการที่จะสงและรับ

ขาวสารอยางเดียวเทาน้ัน แตมีความตองการทีจ่ะสรางความสัมพันธในการรับขาวสารน้ัน ๆ ดวย 

2) อายุ (Age) การเปลี่ยนแปลงของวัฏจักรชีวิต (Life Cycle) มีผลตอพฤติกรรม

ของบุคคล บุคคลที่มีอายุมาจะมีพฤติกรรมการตอบสนองตอสื่อตางจากบุคคลที่มีอายุนอย เมื่อบุคคล

มีอายุมากข้ึน ไดพบเจอกบัสภาพแวดลอม และกลุมบุคคลแวดลอม เปนปจจัยทีท่ําใหบุคคลเกิดการ

เปลี่ยนแปลงทางดานพฤติกรรม 

3) การศึกษา (Education) บุคคลแตละบุคคลจะมพีฤติกรรมการสื่อสารที่แตกตาง

กันออกไป โดยบุคคลที่มกีารศึกษาสงู จะมีความรูและความชํานาญ และสามารถเขาใจสารไดดีกวา

บุคคลที่มรีะดับการศึกษาตํ่า 

4) ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) บุคคลทีม่ีฐานะ

ทางการเงินดี อาศัยอยูในเมืองจะมโีอกาสที่จะเลือกสื่อไดหลากหลายประเภทมากกวา 

   ศิริวรรณ เสรรีัตน (2538) กลาววา ลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย อายุ 

เพศ ขนาดครอบครัว รายได อาชีพ การศึกษา ซึ่งปจจัยเหลาน้ีเปนปจจัยพื้นฐานที่มีความสัมพันธตอ

พฤติกรรมของบคุคล ลักษณะทางดานประชากรศาสตรถือเปนสิ่งสําคัญตอการแบงสวนตลาด   

สอดคลองกบัแนวคิดของ วรรณฉัตร อุทัย (2539) กลาววา เพศและสถานภาพ

สมรส และความแตกตางทางดานชีวภาพจะมผีลตอประสทิธิภาพการทํางาน ดังน้ี 

1) อายุ (Age) ผลการศึกษาพบวา อายุไมไดมีบทบาทหรือเกี่ยวของกับประสิทธิภาพ

และประสทิธิผล ในทางตรงกันขามกลับพบวาการขาดลางานของพนักงานที่มีอายุมากนอยมากกวา

การขาดลางานของพนักงานที่มีอายุนอย 
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2) เพศ (Sex) สถานะของพันธุกรรมทางเพศไมไดมีผลใด ๆ ในกระบวนการการ

วิเคราะหหรือพัฒนาในองคกร แตในขณะเดียวกันผลการศึกษาพบกวา เพศหญงิมีการขาดลางาน

มากกวาผูชาย สืบเน่ืองจากวัฒนธรรมในสังคมที่มีความเช่ือวาผูหญงิมีหนาที่ตองจัดการเรือ่งใน

ครอบครัวมากกวาผูชาย เพราะฉะน้ันผูหญงิจงึตองมกีารลางานเพื่อไปจัดการเรื่องภายในครอบครัว

แทนผูชายในบาน 

3) สถานภาพสมรส (Marital Status) สืบเน่ืองจากการศึกษาพบวา อัตราการขาด

งานและโยกยายงานจะไมสงูมากกบัคนทํางานที่แตงงานแลว ซึ่งอาจจะเปนผลจากความตองการสราง

ความมั่นคงใหกับครอบครัว ในขณะเดียวกันจํานวนของบุตรและสมาชิกในครอบครัวมีผลตอการขาด

ลางานซึง่อาจกลาวไดวา การขาดลางานอาจจะมีอัตราที่สงูในกรณีทีค่รอบครัวมจีํานวนบุตรหรือ

สมาชิกในครอบครัวหลายคน 

  มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539) กลาววาลกัษณะชีวภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางาน ไดแก อายุ เพศ และสถานภาพสมรส 

1) อายุ (Age) ผลการวิจัยพบวา เมื่อพนักงานมีอายุมากข้ึน ไมไดทําใหคุณภาพใน

การทํางานลดลง และกลุมผูสูงอายุจะมีอัตราการลางานลดลงเมื่อเทียบกับผูทํางานที่อายุนอยกวา  

2) เพศ (Sex) เพสไมไดเปนตัวทําใหเกิดกาตัดสินใจ ไมวาจะเปนในเรื่องของการ 

จูงใจ การเขาสังคมหรือการเรียนรู แตจากการศึกษาพบวา ผูหญิงจะมีการขาดงานมากกวาผูชาย  

ซึ่งอาจเกี่ยวของกับเพศหญงิมหีนาที่ตองดุแลครอบครัว ทําใหฝายหญิงจึงตองลางานมากกวาเพศชาย  

3) สถานภาพการสมรส (Marital Status) จากการศึกษาพบวา ผูสมรสแลวจะขาด

งานนอย อาจเปนผลมาจากความตองการความมั่นคงในการสรางครอบครัว อีกทั้งยังพบวาหากมี

จํานวนบุตรมากก็จะมผีลตอการลางานของพนักงานผูหญิงมากข้ึน 

ยุบล เบญจรงคกิจ (2542) กลาววา ทฤษฎีประชากรศาสตรเปนทฤษฎีที่ใชของเหตุ

และผลพฤติกรรมตาง ๆ ของมนุษยเกิดข้ึนจากแรงกระตุนภายนอก โดยกลุมบุคคลทีม่ีพฤติกรรม

คลาย ๆ กันมักจะอยูในกลุมเดียวกัน บุคคลที่มลีักษณะประชากรศาสตรแตกตางกันจะมีพฤติกรรม

แตกตางกันออกไปดวย โดยตัวแปรดานลักษณะของประชากรประกอบไปดวย เพศ อายุ สถานภาพ

ครอบครัว จํานวนสมาชิกในครอบครัว ระดับการศึกษา อาชีพ รายไดตอเดือน ขอมูลดานลักษณะ

ประชากรศาสตรจะสามารถชวยกําหนดลักษณะทางจิตวิทยาได ดังน้ี 

1) เพศหญงิและเพศชายมีความแตกตางกันมากในเรื่องของคานิยมและทัศนคติ 

เน่ืองจากสงัคมกําหนดบทบาทหนาที่ของทั้งสองเพศไวตางกนั ทําใหเกิดแรงจงูใจในการทํางานตางกัน 

2) อายุ โดยสวนใหญคนที่มอีายุนอยมักจะมีความคิดที่เปนตัวของตัวเอง มีอสิระ 

เปนเสรีนิยมและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก และคนที่มีอายุมากมักจะมคีวามคิดแบบ
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อนุรักษนิยม มองโลกในแงราย เน่ืองจากคนที่มอีายุมากกวายอมผานประสบการณชีวิตที่มากกวา ซึ่ง

จะสงผลตอแรงจงูในการทํางาน 

3) การศึกษาทําใหคนมีความคิดและทัศนคติที่แตกตางกัน คนที่มีการศึกษาสูงกวา

จะไดเปรียบในเรื่องของการงานและโอกาส 

4) สถานะทางสังคมละเศรษฐกจิหมายถึงอาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคม

ของแตละบุคคลเปนสิง่สําคัญตอการสรางแรงจงูใจเน่ืองจากแตละบุคคลมีทัศนคติและเปาหมายตอ

การทํางานที่แตกตางกัน 

  กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548) กลาววาในองคกรหน่ึง ๆ จะประกอบไปดวย

บุคลากรในหลายระดับซึง่มีความรูและพฤติกรรมแตกตางกนัออกไป ลักษณะและพฤติกรรมของ

บุคลากรแตละคนที่แสดงออกมผีลมาจากปจจัยเหลาน้ี 

1) อายุกับการทํางาน (Age and Job Performance) เปนที่ยอมรบัวาบุคลากรที่มี

อายุมากข้ึนจะมีประสทิธิภาพในการทํางานลดลงแตในขณะเดียวกัน บุคลากรที่มีอายุมากกลับทํางาน

ไดอยางมีประสทิธิผลมากกวาบุคลากรที่มอีายุนอย เน่ืองจากประสบการณการทํางานที่ตางกันและ

ระยะเวลาการทํางานที่ตางกัน ประกอบกับระยะเวลาการทาํงานที่นานกวาของบุคลากรที่มีอายุ

มากกวา และการขาดงานที่นอยเพราะโอกาสในการหางานใหมนอยลงทําให บุคลากรทีม่ีอายุมากจะ

ขาดงานนอยลงและพยายามที่จะสรางงานผลงานเพือ่ความมั่นคงทําใหบุคลากรทีม่ีอายุมากไดรบั

สวัสดิการมากกวาบุคลากรอายุนอย 

2) เพศกับการทํางาน (Gender and Job Performance) จากการศึกษาโดยทั่วไป

พบวาเพศไมไดมีผลกระทบใดในเรื่องของความสามรถในการแกไขปญหาในองคกรและแรงจูงใจในการ

ทํางานหรือการปรับตัวทางสังคมในองคกรหรือแมกระทั่งการเรียนรูระหวางเพศชายและเพศหญิง แต

การศึกษากลบัพบวา เพศหญงิจะมีความคิดคลอยตามมากกวาเพศหญิง และเพศชายจะมีความคิดเชิง

รุกมากกวาเพศหญิง และมีความคาดหวังในดานความสําเร็จมากกวาเพศหญิง 

3) สถานภาพสมรสกับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) จาก

การศึกษาพบวา พนักงานที่สมรสแลวจะมีอัตราการลาออกนอยกวาพนักงานทีเ่ปนโสด และพนักงานที่

สมรสแลวจะมีความพงึพอใจในการทํางานสงูกวาพนักงานทีเ่ปนโสดดวยเชนกัน เน่ืองจากพนักงานที่

สมรสแลวจะมีความรับผิดชอบในงานสูงและเห็นคุณคาของการทํางาน 

4) ความอาวุโสในการทํางาน (Tenure and Job Performance) ผูที่มีความอาวุโส

จะมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาพนักงานใหมและจะมีผลงานในการทํางานที่สงูมากกวา

เชนกัน 
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บุคคลที่มลีักษณะทางดานประชากรศาสตรตางกัน จะมลีักษณะทางจิตวิทยาตางกัน 

(ปรมะ สตะเวทิน, 2533, หนา 112) โดยมีปจจัยดังน้ี 

1) เพศหญงิจะความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศ

ชายไมเพียงแตตองการทีจ่ะรบัสงสื่อเทาน้ัน แตมีความตองการที่จะสรางสัมพันธไมตรทีี่ดีตอผูที่รบัสง

และสงสื่อดวย วัฒนธรรมและสงัคมเปนตัวกําหนดบทบาทหนาที่ของทั้งสองเพศไวแตกตางกัน 

2) อายุ คนที่มีอายุมากกวาจะมคีวามคิดที่แตกตางจากคนอายุนอยจะคอนขางมี

อุดมการณในความคิด ยึดปฏิบัติตามประเพณี อายุจึงเปนปจจัยทีเ่ปนตัวกําหนดความแตกตางทาง 

ดานความคิดและพฤติกรรม 

3) การศึกษา บุคคลที่มกีารศึกษาสูงจะไดเปรียบในการรบัสารมากกวาผูที่มีการ 

ศึกษานอยกวา เพราะจะมีความกวางขวางและเขาใจสารไดดีกวา และจะนิยมการนําเอาหลักและ

เหตุผลมาเปนสวนชวยในการอธิบายสารน้ัน ๆ ทุก ๆ ความเช่ือยอมตองมหีลกัฐานที่ชัดเจน 

4) สถานะทางเศรษฐกจิ บุคคลแตละบุคคลจะมีคานิยมและเปาหมายที่แตกตางกัน

ข้ึนอยูกับความแตกตางของ อาชีพ รายได  

  ธนัสถ เกษมไชยานันท (2544) กลาววา ตัวแปรดานประชากรศาสตรที่นิยมนํามา

ศึกษากับพฤติกรรมมีดังน้ี   

1) เพศ (Sex) จากการศึกษาพบวา ผูหญงิและผูชายจะมีคานิยม ทัศนคติและ

ความคิดแตกตางกันอยางมาก สงัคมและวัฒนธรรมจะสงผลใหพฤติกรรมของเพศหญิงและชาย

แตกตางกันดวย งานวิจัยพบวา ผูหญิงมักจะถูกโนมนาวไดงายกวาเพศชาย และมักเผยแพรทัศนคติที่

ไดรับจากการจูงใจน้ันใหผูอื่นตอไปอกีดวย 

2) อายุ (Age) บุคคลที่มีอายุตางกันจะมีผลตอพฤติกรรมการสื่อสารตางกัน  

โดยบุคคลทีม่ีอายุนอยจะมีพฤติกรรมการตอบสนองตอการติดตอสื่อสารเปลี่ยนไปเมือ่อายุมากข้ึน 

เน่ืองจากในแตละชวงชีวิตคนเราจะมีการเปลี่ยนรูปแบบการดําเนินชีวิตอยูตลอดเวลา เชน ตอนเด็ก

ตองอยูกับพอแม เมื่อเปนวัยรุนก็อยากจะอยูกับเพื่อน 

3) การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรสําคัญทีจ่ะเปนตัวกําหนดใหผูรับ

สารมพีฤติกรรมในการสื่อสารที่แตกตางกันออกไป คนทีม่ีการศึกษาสูงจะเปนผูรบัสารที่ดี เน่ืองจากมี

ความรูกวางขวางในหลาย ๆ เรื่อง  

4) ฐานะทางสงัคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) โดยการดูจาก 

รายได เช้ือชาติ ภูมิหลังของครอบครัวเปนตน  

ชุลีพร สสีนิท (2552) ไดเสนอแนวคิดของลักษณะทางประชากรศาสตร วาเปนความ

หลากหลายทางดานภูมหิลงัของบุคคล ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ สถานภาพ ลักษณะโครงสรางของ

รางกาย ความอาวุโสในการทํางาน ซึง่ปจจัยเหลาน้ีเปนตัวบงบอกถึงความเปนมาของแตละบุคคล
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ต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน การแสดงออกทางพฤติกรรมที่แตกตางกันของพนักงานหรือบุคลากรน้ัน          

มีสาเหตุมาจากความแตกแตกทางดานประชากรศาสตรหรือภูมิหลงัของบุคคล 

รัตนรรห ณ นคร (2554) ไดเสนอแนวคิดของลักษณะทางดานประชากรศาสตร 

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษาของพนักงาน  

1) เพศชาย และหญงิ บุคคลทีม่ีเพศแตกตางกันจะมีความตองการที่แตกตางกัน 

เชนเดียวกันกับความตองการทางดานการงาน สาเหตุน้ันมาจากเพศที่ตางกันจะมีความคาดหวังตอ

การทํางานที่ตางกัน เพศชายจะมีความคาดหวังจากงาน ความกาวหนาในอาชีพที่สงูกวาเพศหญงิ เพศ

ชายจะมีความตองการใหตนเองมีความมั่นคงในชีวิต ทํางานเพื่อเลี้ยงครอบครัวหรอืสรางครอบครัว 

ดังน้ันแนวโนมในการสรางแรงจูงใจของเพศชายจึงมมีากกวาเพศหญงิ (Clark, 1997) 

2) อายุ บุคคลจะมีระดับความคาดหวังตอความกาวหนาในการทํางาน 

ความสัมพันธกับเพื่อรวมงาน การพัฒนาทกัษะและความสามารถ ที่แตกตางกันตามชวงอายุ กลาวได

วา เมื่อบุคคลมีอายุมากข้ึนเทาไหรความกงัวลในเรื่องของการทํางานกจ็ะย่ิงเพิม่มากข้ึนดวยเชนกัน 

ดังน้ันการสรางแรงจูงใจในหมูคนที่มีอายุมากจะไดรับการตอบสนองที่ดีกวาคนที่อายุนอย (Greller, 

2000) 

3) การศึกษา ระดับการศึกษาเปนสิง่สําคัญที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจและเปน

ตัวกําหนดขอบเขตของความเปนอสิระในการทํางาน ย่ิงบุคคลมีระดับการศึกษาสูงก็จะย่ิงมีอสิระใน

การเลือกงานมากข้ึน คนที่มรีะดับการศึกษาสงูกวาจะมีโอกาสในการเลือกงานมากกวาคนที่มรีะดับ

การศึกษาตํ่ากวา กลาวไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสงูจะมีแนวโนมในการเปลี่ยน แปลงงานที่

คอนขางสูง และมีความตองการทีจ่ะแสวงหางานที่เหมาะสมกับความสามารถของตนเอง แสวงหา

ประสบการณการทํางาน และคนหางานที่ดีที่สุด (Meng, 1990) 

สรปุวา ลักษณะทางประชากรศาสตรถือเปนปจจัยพื้นฐานทีม่ีความสําคัญตอพฤติกรรมของ

บุคคล ซึ่งบุคคลแตละบุคคลจะมีความหลากหลายทางดานภูมิหลงั ซึ่งเปนตัวบงบอกถึงความเปนมา

ของบุคคลต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน บุคคลแตละบุคคลจะมีการแสดงออกทางพฤติกรรมที่แตกตางกัน

ออกไปข้ึนอยูกบัลกัษณะทางดานประชากรศาสตร โดยตัวแปรของลักษณะทางดานประชากรศาสตรที่

นิยมนํามาใชประกอบดวย เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพทางสังคม 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 

2.1.2.1 คําจํากัดความดานทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 

Woolfolk (1995) ใหคําจํากัดความของคําวาแรงจูงใจ (Motivation) เปนคําศัพท

มาจากภาษาลาตินวา Movere หมายถึง ภาวะภายในของบุคคลที่เปนแรงกระตุนใหกระทําพฤติกรรม

อยางมีทิศทางเพือ่ใหบรรลเุปาหมายที่ตองการ ดังน้ัน ความหมายของงานวิจัยไดมีนักวิชาการกลาวไว 

ดังน้ี 



13 

  Domjan (1996) แรงจงูใจ หมายถึง การกระทําหรือพฤติกรรมของบุคคลโดยจงใจ

เพื่อใหบรรลเุปาหมายที่ตองการ         

พงศ หรดาล (2540) แรงจงูใจในการทํางาน หมายถึง สภาวะการตาง ๆ ทีม่ีผลตอ

การเปลี่ยนแปลงทัศนคติของมนุษย ซึง่นําไปสูการตัดสนิใจในการปฏิบัติงานของบุคคล เพื่อใหทํางาน

ไดอยางมีประสทิธิภาพและบรรลเุปาหมาย 

   ศิริวรรณ เสรรีัตน, สมชาย หริัญกิตติ, สุพีร ลิ่มไทย, ณกมล จันทรสม, ลัทธิกาล  

ศรีวะรมย และอาร ีพันธมณี (2541, หนา 106) “แรงจงูใจ หมายถึง การที่บุคคลไดรับการกระตุนให

แสดงพฤติกรรมในการกระทํากิจกรรมใด ๆ อยางมีพลัง มีคุณคา มีทิศทางที่ชัดเจน ซึง่แสดงออกถึง

ความต้ังใจ ความเต็มใจ ความพยายามและพลงัในตนเอง รวมทั้งการเพิม่พูนความสามารถทีจ่ะทุมเท

ในการทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว” 

  ดํารงศักด์ิ จงวิบูลย (2543) แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุน ความพยายามหรือพลงั

ซอนเรนอยูภายในมนุษยที่จะทําใหบุคคลเกิดการกระทําเพือ่ใหบรรลุเปาหมายทีต่องการและทําใหเกิด

ความพึงพอใจ 

รังสรรค ประเสริฐศรี (2548, หนา 81) กลาววา แรงจงูใจมี 2 ลักษณะ คือ แรงจูงใจ

ภายในและแรงจูงใจภายนอก  

1) แรงจงูใจภายใน (Instinct Motive) หมายถึง แรงจูงใจภายในตัวบุคคล  

ความตองการ ความสนใจ ความนึกคิด ที่มผีลตอพฤติกรรมแบบถาวร เชน พนักงานมีความต้ังใจทีจ่ะ

ทํางานในองคกรที่ตนเองช่ืนชอบจึงหาวิธีทางที่จะชวยใหเกิดการพัฒนาความรูและความสามารถของ

ตนเองเพื่อใหไดทํางานในองคกรน้ัน ๆ 

2) แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motives) แรงจงูใจทีอ่ยูรอบตัวบุคคลที่มากระตุน

ใหเกิดพฤติกรรม เชน สิ่งแวดลอมในที่ทํางาน เงินเดือน ความมั่นคงในอาชีพ ซึ่งแรงจูงใจภายนอกจะ

มีผลตอพฤติกรรมแบบไมคงทนถาวร แรงจูงใจภายนอกเปนปจจัยที่ทําใหบุคคลเกิดการตัดสินใจ 

พาสนา จุลรัตน (2548, หนา 197) กลาววา แรงจูงใจสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ

  1) การแบงตามที่มาของแรงจูงใจ ประกอบดวย 2 ประเภท คือ  

   1.1) แรงจงูใจทางสรีระหรือแรงจงูใจทางรางกาย (Physiological Motive) 

เปนปจจัยทางกายภาพที่ติดตัวมนุษยมาต้ังแตกําเนิด และมคีวามสําคัญตอการดํารงชีวิตของมนุษย

   1.2) แรงจงูใจทางสงัคม (Social Motive) เปนแรงจูงใจที่เกดิจากการ

พัฒนาการของมนุษยซึง่อาจเปนปจจัยทางดานสิง่แวดลอมทีท่ําใหมนุษยเกิดแรงจูงใจ เชน  

ความตองการความรกั การมีช่ือเสียง       

  2) การแบงแรงจูงใจตามเหตุผลของเบื้องหลังในการแสดงออกของพฤติกรรม แบง

ได 2 ประเภท คือ 
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    2.1) แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เกิดจาก

ความตองการภายในของบุคคลที่กระตุนใหบุคคลเกิดการแสดงพฤติกรรม โดยสิง่เราภายนอกจะไมมี

ผลกระทบตอแรงจูงใจภายใน            

    2.2) แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motive) หมายถึง แรงจงูใจทีเ่กิดจาก 

สิ่งเราภายนอกตัวบุคคล ซึง่มีอทิธิพลตอความตองการของบคุคลน้ัน ๆ 

ชลดา สิทธิกรโสมนัส (2548, หนา 10-11) ไดกลาววาแรงจูงใจสามารถแบงได  

3 ประเภท ไดแก       

1) แรงจงูใจทางดานรางกาย (Physical Motivation) เปนแรงจูงใจที่เกิดจาดความ

ตองการข้ันพื้นฐานของมนุษยเปนแรงจงูใจทีจ่ะตอบสนองความตองการทางดานรางกายของมนุษย 

เชน การไดรับการพักผอน ความหิว ความปลอดภัยจากสิง่รอบขาง การไดรบัความเพลิดเพลิน  

การหลีกหนีจากสภาวะที่ทําใหมนุษยเกิดความเครียด กลุมบคุคลวัยเด็กตอนตนและผูใหญตอนปลาย

จะมีแรงจงูใจในดานน้ีสูงมาก         

2) แรงจงูใจทางดานสงัคม (Social Motivation) เปนแรงจูงใจที่คอนขางมีความ

สลบัซบัซอน เปนความตองการที่มผีลมาจากสงัคม และสิ่งแวดลอม วัฒนธรรมของมนุษย เชน  

ความตองการทีจ่ะเปนสวนหน่ึงของครอบครัว ของเพือ่นรวมงาน ซึ่งลวนเปนความตองการที่มาจาก

ดานชีววิทยาโดยแรงจูงใจทางดานสังคมจะมีความแตกตางกบัแรงจงูใจทางดานเรื่องกาย เน่ืองจาก

แรงจงูใจทางดานสงัคมเปนแรงจงูใจทีเ่กิดจากพฤติกรรมที่มนุษยแสดงออกมาจากความตองการของ

ตนเองมากกวา ผลตอบแทนมากกวาวัตถุ        

3) แรงจงูใจสวนบุคคล (Personal Motives) บุคคลแตละบุคคลจะมีพัฒนาทาง

ความตองการที่แตกตางกันออกไป และมีความรุนแรงของความตองการที่มากนอยไมเทากัน โดย

แรงจงูใจสวนบุคคลน้ันมทีี่มาจากความตองการทางดานรางกายและความตองการทางดานสงัคม เชน 

บุคคลที่ช่ืนชอบการสะสมของตาง ๆ บางคนจะแสดงออกในเรื่องของการเก็บสะสมเงินหรือการออก

ทรัพย แตในบางคนจะชอบสะสมสิง่ของ 

ชนงกรณ กุณฑลบุตร (2549) กลาววา แรงจูงใจคือปจจัยภายในหรือปจจัยภายนอก

ของแตละบุคคล  

ปจจัยภายใน (Stimulus) คือ ปจจัยทีเ่ปนตัวกระตุนภายในที่ทําใหบุคคลแสดง

ศักยภาพของตนเองออกมา         

ปจจัยภายนอก (Extrinsic) เปนตัวกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจและนํา

ความสามารถของตนมาใชในการปฏิบัติงาน 
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สรปุไดวา แรงจูงใจหมายถึงสิง่ทีเ่ปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อทีจ่ะบรรลุ

เปาหมายที่ตองการ และสงผลใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทําสิ่งน้ัน ซึ่งบุคคลแตละบุคคลจะมี

การแสดงออกทางพฤติกรรมที่แตกตางข้ึนอยูกับปจจัยของแรงจงูใจ ซึง่สามารถแบงได 2 ปจจัย คือ

แรงจงูใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ซึ่งทัง้ปจจัยลวนเปนปจจัยที่สมัพันธกันและมผีลตอการ

แสดงออกทางพฤติกรรมของบุคคล โดยปจจัยภายในคือ ปจจัยที่อยูภายในจิตใจของมนุษย ไดแก

ความสนใจ ความตองการ แล ทัศนคติ แรงจูงใจภายนอกเปนปจจัยภายนอกที่ซึง่สงผลตอการเกิด

แรงจงูใจไดแก สิง่แวดลอม สภาพทางสังคม เศรษฐกิจ ซึง่จะเปนตัวกระตุนใหบุคคลเกิดแรงจูงใจ  

2.1.2.2 ที่มาของแรงจูงใจ  

แรงจงูใจเปนสิ่งทีม่าจากหลายสาเหตุ ซึ่งอาจหมายถึง ความตองการ แรงขับสิ่งเรา

หรือความคาดหวัง ซึง่เปนตัวกระตุนใหมนุษยกระทํากจิกรรมงานอยางใดอยางหน่ึงตามที่ตองการ 

แรงจงูใจน้ันเปนสิ่งที่ไมกฎเกณฑที่ตายตัว เน่ืองจากมนุษยมพีฤติกรรมที่ซบัซอนและแตกตางกัน

ออกไป ข้ึนอยูกับวิถีการดําเนินชีวิตและสถานการณเฉพาะบคุคล โดยแรงจงูใจมทีี่มาจาก ความ

ตองการ แรงขับ สิง่ลอใจ การคาดหวังและการต้ังเปาหมาย 

ความตองการ (Need) ความรูสึกทีอ่ยูภายในตัวบุคคลและความรูสึกน้ันจะเปน

แรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อที่จะสรางความสมดุลใหตนเอง หากรางกายของบุคคลน้ัน ๆ

ขาดความสมดุลจะทําใหเกิดแรงขับภายในที่ทําใหรางกายไมสามารถอยูน่ิงเฉยไดและเกิดความ

ตองการที่จะแสวงหาสิ่งที่จะมาทําใหรางกายเกิดสมดุลอีกครั้ง  

แรงขับ (Drive) เปนความตองการภายในของบุคคลทีเ่ปนตัวกระตุนใหบุคคลเกิด

พฤติกรรมซึ่งแรงขับและความตองการมักเกิดข้ึนพรอมกัน เพื่อใหความตองการน้ันบรรลุเปาหมาย

ตามที่ต้ังไว สิ่งลอใจ (Incentives) เปนแรงจูงใจภายนอกที่กระตุนใหบุคคลกระทําพฤติกรรมเพือ่มุง

ไปสูเปาหมาย เชน การใหรางวัลกบัพนักงานประพฤติดี หรอืการยกยองชมเชยพนักงานที่ไมเคย

ทํางานบกพรอง 

ความคาดหวัง (Expectancy) การทีบุ่คคลมกีารคาดการณตอเหตุการณที่ยังไม

เกิดข้ึน โดยการคาดการณจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตามที่ตองการ  

เมื่อมนุษยมีความตองการเกิดข้ึนแลว ความตองการเหลาน้ีจะเปนแรงขับใหมนุษย

ทําทุกวิถีทางเพื่อใหบรรลเุปาหมายที่ต้ังไว จากแรงขับในความตองการก็จะทําใหมนุษยแสดง

พฤติกรรมออกมา และมุงหวังใหพฤติกรรมน้ันเปนไปตามเปาหมายที่ต้ังไว 
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ภาพที่ 2.1: แสดงข้ันตอนการเกิดพฤติกรรม 

 

 

  
 

ที่มา: เอกชัย กีสุ่ขพันธ. (2544). การบริหารทักษะและการปฏิบัติ. กรงุเทพฯ: รุงเรืองการพิมพ. 

 

  2.1.2.3 ความสําคัญของการจูงใจ 

เอกชัย กี่สุขพันธ (2544) ไดอธิบายถึงการจงูใจวามีความสําคัญดังน้ี 

1) การจูงใจชวยเพิ่มพลังในการทํางานใหบุคคล 

  พลัง (Energy) เปนแรงขับเคลื่อนที่สําคัญตอการกระทําหรือพฤติกรรมของมนุษย 

ในการทํางานใด ๆ ถาบุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานสงู ยอมทําใหขยันขันแข็ง กระตือรือรน กระทํา

ใหสําเร็จ ซึ่งตรงกันขามกบับคุคลที่ทํางานประเภท “เชาชาม เย็นชาม” ที่ทํางานเพียงเพื่อใหผานไป

วัน ๆ 

2) การจูงใจชวยเพิ่มความพยายามในการทํางานใหบุคคล 

ความพยายาม (Persistence) ทําใหบุคคลมีคามมานะ อดทน บากบั่น คิดหาวิธีการ

นําความรูความสามารถและประสบการณของตนมาใชใหเปนประโยชนตองานใหมากที่สุด ไมทอถอย

หรือละความพยายามงาย ๆ แมงานจะมีอปุสรรคขัดขวาง และเมื่องานไดรบัผลสําเร็จดวยดีก็มกัคิดหา

วิธีการปรบัปรุงพฒันาใหดีข้ึนเรื่อย ๆ 

3) การจูงใจชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานของบุคคล 

การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรอืวิธีทํางานในบางครัง้ กอให 

เกิดการคนพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวาหรือประสบผลสําเร็จมากกวา นักจิตวิทยาบางคนเช่ือวาการ

เปลี่ยนแปลงเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบคุคล แสดงใหเห็นวาบุคคลกําลงัแสวงหา

การเรียนรูสิ่งใหม ๆ ใหชีวิต บุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสงู เมือ่ด้ินรนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงค 

ใด ๆ หากไมสําเร็จบุคคลกม็ักพยายามคนหาสิง่ผิดพลาดและพยายามแกไขใหดีข้ึน 

2.1.2.4 ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน 

  นักจิตวิทยาหลายทานไดเสนอทฤษฏีที่เกี่ยวกับแรงจงูใจ แรงจูงใจมีทีม่าจากหลาย

ปจจัยทั้งปจจัยภายในและปจจัยภายนอกซึง่เปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมเพือ่ตอบสนอง

ความตองการ ซึ่งความตองการน้ันจะเปนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนอง หากความตองการ

น้ันไดรับการตอบสนองแลวก็จะไมใชแรงจงูใจอกีตอไป เน่ืองจากพฤติกรรมบางพฤติกรรมของมนุษย

ความตองการ แรงขับ พฤติกรรม เปาหมาย 
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คอนขางมีความซับซอน ซึ่งสาเหตุของการแสดงพฤติกรรมของแตละบุคคลน้ันกจ็ะแตกตางกันออกไป 

ดังน้ันทฤษฏีจะอธิบายเกี่ยวกับแรงจูงใจมีดังน้ี 

2.1.2.5 ทฤษฏีแรงจูงใจของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of Needs) 

Maslow (1987 อางใน พาสนา จลุรัตน, 2548, หนา 201-203) ไดลําดับความ

ตองการของมนุษยออกเปน 5 ลําดับดังน้ี 

 

ภาพที่ 2.2: แสดงลําดับข้ันความตองการพื้นฐานของมนุษย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ที่มา: พาสนา จลุรัตน. (2548). จิตวิทยาการศึกษา. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. 

 

ลําดับที่ 1 ความตองการทางดานรางกาย (Physiological) หมายถึง ความตองการ               

ข้ันพื้นฐานของมนุษย ซึ่งปจจัยสงผลตอการอยูรอดของมนุษย ไดแก อาหาร เครื่องนุงหม ทีอ่ยูอาศัย 

และยารักษาโรค หาดมนุษยไมไดรบัการตอบสนองความตองการในข้ันน้ีจะมผีลตอการใชชีวิตประจําวัน

ของมนุษยอยางมากซึ่งความตองการข้ันน้ีจะมีแรงผลกัดันทีรุ่นแรงที่สุด หากความตองการในข้ันน้ีไดรับ

การตอบสนองอยางเพียงพอแลว มนุษยก็จะมีความตองการในข้ันตอไป 
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  ลําดับที่ 2 ความตองการดานความมั่นคงปลอดภัย (Safety Needs) หมายถึง  

เมื่อมนุษยไดรบัการตอบสนองทางดานรางกายแลว มนุษยจะมีความตองการทางดานความมั่นคง

ปลอดภัยในดานตาง ไดแก ความมั่นคงในชีวิต ความมั่นคงในอาชีพ การปราศจากภัยอันตรายจาก

สิ่งแวดลอมรอบขาง และการหลีกเลี่ยงความวิตกกังวล ซึ่งสิง่เหลาน้ีลวนเปนความตองการที่จะทําให

มนุษยเกิดความรูสึกปลอดภัยในชีวิต 

  ลําดับที่ 3 ความตองการความรักและเปนสวนหน่ึงของกลุม (Love and Belonging         

Need) หมายถึง หลังจากที่ความตองการในลําดับที ่1 และ 2 ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมี

ความตองการความรกั การยอมรบัและความตองการเขาสังคมเพื่อสัมพันธภาพที่ดีตอผูรวมงาน         

เมื่อมนุษยเขาสังคมก็ยอมตองการเปนทีย่อมรับของกลุมและตองการที่จะเปนสวนหน่ึงของกลุมน้ัน ๆ 

  ลําดับที่ 4 ความตองการช่ือเสียง เกียรติยศและการยกยอง (Esteem Need) 

หมายถึง ความตองการทีจ่ะไดรับการยอมรบั การมเีกียรติ การเปนบุคคลที่นายกยองในสังคมและ

ตองการใหผูอื่นมองวาตนเปนบุคคลที่มีความสามารถ มีช่ือเสียง ในข้ันน้ีมนุษยจะมีความพยายามทีจ่ะ

ทําใหตนเองประสบความสําเรจ็ ใหผูอื่นเห็นวาตนเองมีคุณคา หากมนุษยขาดการตอบสนองความ

ตองการในข้ันน้ีจะทําใหมนุษยเกิดความรูสึกทอแทสิ้นหวังและไมอยากมีชีวิตอยูตอไป 

  ลําดับที่ 5 ความตองการที่จะรูจักตนเอง (Self Actualization Need) หมายถึง  

เมื่อความตองการในลําดับที ่1 ถึง 4 ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการที่จะรูจักและ

เขาใจในความสามารถที่แทจริงของตนเองและมีความตองการที่จะนําความสามารถน้ัน ๆ ไปใชใหเกิด

ประโยชนแกสังคมและทําใหตนเองประสบความสําเรจ็ในชีวิตตามที่ไดต้ังเปาหมายไว 

สรปุไดวา ความคิดเกี่ยวกับลําดับข้ันตอนของ Maslow Maslow (1987 อางใน 

พาสนา จุลรัตน, 2548, หนา 201-203) ไดแสดงใหเห็นถึงความตองการทางดานตาง ๆ ซึ่งความ

ตองการทั้งหาข้ันของมนุษยลวนเปนปจจัยทีส่ําคัญตอการดํารงชีวิตของมนุษย ซึ่งจะเปนแรงขับทีท่ํา

ใหมนุษยเกิดการแสดงออกพฤติกรรม มนุษยแตละคนจะมีความตองการที่แตกตางกันออกไปข้ึนอยู

กับตัวแปรทางสภาพแวดลอมในดานตาง ๆ ตัวแปรเหลาน้ีจะเปนแรงขับที่ทําใหมนุษยเกิดแรงจงูใจใน

เพื่อทีจ่ะสนองความตองการของตนหรือมุงไปสูเปาหมายที่ต้ังไว เมื่อความตองการในข้ันแรกของ

มนุษยไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะมีความตองการในข้ันที่สูงข้ึนตามลําดับ และความตองการ

ของเปนสิ่งที่ไมมีวันสิ้นสุด 

  2.1.2.6 ทฤษฎีความตองการของอลัเดอรเฟอร (Alderfer’s Modified Need 

Hierarchy Theory) 

  ทฤษฎีความตองการของ Alderfer (1972) ไดมีการพัฒนาใชในป 1972 หรือ

เรียกวา ทฤษฏีลําดับความตองการแบบ ERG ไดเสนอทฤษฏีลําดับความตองการที่มลีักษณะแตกตาง

จากอับราฮัม มาสโลว โดย Alderfer (1972) ไดต้ังขอทฤษฎีข้ึนใหมช่ือวา “ทฤษฎีลําดับความ
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ตองการแบบ ERG (The ERG Theory)” ซึ่งในทฤษฎีไดกลาวถึงความตองการของบุคคล 3 ประการ 

คือ   

1) ความตองการมีชีวิตอยู (Existence Needs) เปนความตองการทางดานรางกาย

และความปลอดภัยที่มผีลตอการดํารงชีวิตของมนุษย บุคคลจะเกิดแรงจูงใจในการทํางานจากการ

ไดรับคาตอบแทนและสวัสดิการ  

2) ความตองการมสีัมพันธภาพกบัคนอื่น (Relatedness Needs) เปนความตองการ

ทางดานการมีปฏิสมัพันธกับบุคคลรอบขางในสังคม การไดรบัการยอมรบันับถือจากเพื่อนรวมงาน

และหัวหนางานจะทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางาน      

3) ความตองการเจรญิกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการข้ันสูงสุดที่

บุคคลตองการทีจ่ะประสบความสําเร็จในชีวิต (Self-actualization) และบุคคลตองการไดรับการนับ

ถือในตนเอง (Self-esteem) 

  สรปุไดวาทฤษฎี ERG เช่ือวาการจูงใจที่ทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมใดๆน้ันมสีาเหตุ

มาจากความตองการทีเ่กิดข้ึนพรอม ๆ กัน นอกจากน้ีบุคคลจะเกิดความคับของใจเมื่อความตองการ

ของบุคคลน้ัน ๆ ยังไมไดรบัการตอบสนองหรือเรียกวาองคประกอบความคับของใจ – ความถดถอย  

(A Frustration-regression) เมื่อบุคคลเกิดความคับของใจหรือไมสบายใจกจ็ะหันไปหาความตองการ

ใหมทีจ่ะสามารถทดแทนได ทฤษฎี ERG Alderfer (1972) ไมเช่ือวาบุคคลตองตอบสนองความพึง

พอใจอยางสมบูรณในระดับของความตองการกอนทีจ่ะกาวหนาไปสูระดับอื่น ๆ บุคคลจะเกิดความ

ตองการในหลาย ๆ ข้ันข้ึนพรอมกัน เปนความตองการทีจ่ะไดรับเงินเดือนที่เพียงพอ ในขณะเดียวกัน

อาจเกิดความตองการยอมรบัความพึงพอใจ 

2.1.2.7 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคคลีแลนด (McClelland’s 

Achievement Motivation Theory) 

ในป ค.ศ. 1940 นักจิตวิทยาช่ือ McClelland (1940) จากการทดลองการรับรูของ

บุคคล โดยใชเครื่องมือทดสอบที่เรียกวา Thematic Apperception Test (TAT) เปนเครื่องมือที่วัด

ความตองการของมนุษย จากการศึกษาวิจัยของแมคคลีแลนด พบวา แรงจูงใจทีส่ําคัญทีสุ่ดของมนุษย

คือ ความตองการทีจ่ะประสบความสําเรจ็ตามที่ไดต้ังเปาหมายไว และแมคคลีแลนดไดแบงความ

ตองการของมนุษยออกเปน 3 ประการ เพื่อทีจ่ะสามารถเขาใจถึงพฤติกรรมของมนุษย ดังน้ี 

  1) ความตองการ (Need for Achievement) NAff     

   เปนความตองการของบุคคลทีจ่ะทํางานในสิง่ที่ตองการอยางทุมเทและดีที่สุดเพื่อให

ไดตามเปาหมายที่ต้ังไว จากการวิจัยของ McClelland (1940) พบวา บุคคลที่จะมีความสําเรจ็สงูน้ัน

เปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบในการทํางานสูง ชอบทํางานที่ทาทาย ชอบการแขงขันและการทํางาน

อยูเหนือผูอื่น อีกทั้งเปนบุคคลที่พรอมจะรับมอืกับความลมเหลวทุกเมื่อ  
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2) ความตองการความผูกพัน (Need for Affiliation) NAff                                     

เปนความตองการทีจ่ะมสีัมพันธภาพที่ดีตอผูอื่น การไดรับการยอมรับจากกลุม  

โดยบุคคลที่ชอบความผูกพันสูงจะเปนกลุมบุคคลที่ชอบทํางานรวมกับผูรวมงานดวยความเขาใจและ

ชวยเหลือซึ่งกันและกันมากกวาการแขงขันกับผูรวมงานของตน     

3) ความตองการอํานาจ (Need for Power) NPow                                             

เปนความตองการทีจ่ะมอีิทธิพลเหนือกวาผูอื่น มีอํานาจทีจ่ะสามารถสั่งการผูอื่นได 

และมีความตองการจะเปนผูนําและตองการใหผูอื่นยกยองและยอมรับ โดยบุคคลกลุมน้ีจะวิตกกังวล

ในเรื่องของอํานาจมากกวาการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

จากการศึกษาพบวา ลักษณะงานที่ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจที่จะประสบความสําเร็จ

ในการทํางานประกอบดวย 3 ประการ ดังน้ี       

  1) งานที่มีอสิระใหผูทํางานไดรบัผิดชอบงานดวยตนเอง และมีสิทธิทีจ่ะตัดสินใจ 

รวมทั้งแกไขปญหางานที่เกิดข้ึนดวยตนเอง       

  2) งานที่มีความเหมาะสมกบัความสามารถ ไมยากหรือไมงายจนเกินไป 

  3) ตองเปนงานที่ทําใหบุคคลเกิดความกาวหนา และเปนงานที่มีความมั่นคงตอเน่ือง 

งานน้ัน ๆ จะตองเปนงานที่บุคคลแสดงความสามารถของตนเองได 

สรปุไดวา แรงจูงใจทีส่ําคัญทีสุ่ดของมนุษยคือแรงจูงใจที่จะประสบความสําเร็จใน

การทํางาน เน่ืองจากการทํางานถือเปนกจิกรรมอยางหน่ึงทีม่ีผลตอการดําเนินชีวิตของมนุษย หาก

มนุษยไมมีความตองการประสบความสําเรจ็ มนุษยก็จะไมเกิดความกาวหนาหรอืความตองการดาน

อื่น ๆ มนุษยแตละบุคคลจะมลีักษณะความตองการที่แตกตางกันออกไป โดยข้ึนอยูกับปจจัยสวน

บุคคลและปจจัยทางสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับงานที่ไดทําดังน้ันจะเห็นไดวา องคกรที่ประสบ

ความสําเรจ็เปนองคกรทีเ่ขาใจถึงความตองการของพนักงาน การจัดรปูแบบงานทีม่ีความชัดเจนของ

แตละตําแหนง ตลอดจนการสรางแรงจูงใจดานตาง ๆ ใหพนักงานทําไดอยางมปีระสทิธิภาพ 

2.1.2.8 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor (1960) 

ต้ังแตป ค.ศ. 1960 ไดมีการปรับเปลี่ยนรปูแบบการบรหิารองคกรโดยมุงเนน

ความสําคัญในเรือ่งของแรงจูงใจคนมากย่ิงข้ึน โดยการสรางแรงจงูใจเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน, เงินเดือน

หรือการลงโทษผูทีท่ําผิด ซึง่ถือเปนแรงจูงใจ (Incentive) โดย McGregor (1960) ไดเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับพฤติกรรมของคนในองคกร โดยจําแนกคนออกเปน 2 กลุม คือ ทฤษฎีกลุม X และทฤษฎี

กลุม Y 
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ตารางที่ 2.1: แสดงพฤติกรรมของคนในองคกรกลุม X,Y  

 

THEORY X THEORY Y 

1. เปนคนที่ไมชอบทํางาน เกียจคราน

และพยายามหาวิธีที่จะไมทํางาน 

2. เปนคนที่ไมชอบทํางาน เกียจคราน

และพยายามหาวิธีที่จะไมทํางาน 

3. ไมมีความทะเยอทะยาน ชอบการถูก

บังคับหรือการสั่งใหปฏิบัติตาม บุคคลกลุมน้ี

ตองใชสิ่งจูงใจทางลบ เชน เงินเดือน 

4. เปนกลุมคนที่ชอบรบัคําสั่งทําใหขาด

ความรับผิดชอบทีจ่ะทํางาน แตยังตองการ

ความมั่นคงในงาน 

1. รักทีจ่ะทํางานและมีความรับผิดชอบใน

หนาที่ของตนเอง 

2. รักทีจ่ะทํางานและมีความรับผิดชอบใน

หนาที่ของตนเอง 

3. สามารถควบคุมการทํางานของตนเอง

ไดและทํางานอยางมีเปาหมาย 

4. มีความกระตือรือรนในการทํางานและมี

คามสามารถในการทํางานถาไดรับสิ่งจงู

แรงจงูใจทีเ่หมาะสม บุคคลกลุมน้ีก็จะมีความ

พึงพอใจ 

5. มีความสนใจทีจ่ะเรียนรูและมีความ

ตองการที่จะพัฒนาตนเองอยูเสมอ ทั้งในดาน

ทักษะการทํางานและการเรียนรูเพิ่มเติม

เกี่ยวกับสิ่งที่จะมีประโยชนตองาน 

 

จากทฤษฎีของ Mcgregor (1906-1964) ที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวา การศึกษาความ

ตองการพืน้ฐานของมนุษยจะมผีลตอพฤติกรรมของบุคคล ซึง่บุคคลแตละบุคคลจะมพีฤติกรรมการ

ทํางานที่แตกตางกันออกไป สามารถแบงพฤติกรรมของมนุษยออกเปน 2 ลักษณะ ในกลุมทฤษฎีกลุม 

บุคคลจะมีทัศนคติในทางลบตอการปฏิบัติงาน โดยบุคคลกลุม X จะมีลกัษณะหลีกเลี่ยงการทํางาน 

เกียจครานและไมชอบทิ้งงาน ดังน้ันผูบังคับบัญชาการจะตองมีการต้ังกฎระเบียบในการทํางานที่

ชัดเจนและตองควบคุมดูแลอยางใกลชิด หากผูใตบงัคับบัญชาไมทําตามคําสั่งก็ควรจะมบีทลงโทษ 

ดังน้ันผูบรหิารจะสามารถจงูใจใหคนกลุมน้ีทํางานไดบรรลเุปาหมายขององคกรโดยการใชสิ่งจูงใจ 

ที่เนนเรื่องของเงิน ผลประโยชน สวัสดิการและโบนัสเพือ่กระตุนใหคนกลุมน้ีทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ นอกจากน้ีบุคคลในกลุมทฤษฎี X จะมีความตองการทางดานรางกายและความ

ปลอดภัยซึง่เปนความตองการในระดับลางสุด จาก 5 ลําดับ ดานลักษณะของทฤษฎีกลุม คือ บุคคล

กลุมที่จะมีทัศนคติทางบวกตอการทํางาน ชอบทํางาน ขยันหมั่นเพียร ทุมเทในการปฏิบัติงาน บุคคล

กลุมน้ีจะสามารถควบคุมการทํางานไดดวยตนเอง และมีความรับผิดชอบสูงตอหนาที่ที่ตนไดรับ

มอบหมาย นอกจากน้ี บุคคลกลุมทฤษฎี X ยังมีความพยายามที่จะพัฒนาทกัษะการทํางานของตนเอง
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อยูสม่ําเสมอ ไมหยุดน่ิงอยูกับที่ และชอบแสวงหาความรูใหม ๆ ที่จะสามารถนํามาประยุกตใชในการ

ทํางานได บุคคลน้ีจะเปนกลุมบุคคลที่เปนความตองการขององคกร หากองคกรสามารถจัดสภาพ 

แวดลอมในการทํางานใหเหมาะสมและมีวิธีการทํางานที่ชัดเจนที่จะทําใหบุคคลกลุมน้ีทํางานไดอยาง

มีประสิทธิภาพและประสบความสําเรจ็ตามเปาหมายขององคกรไดเน่ืองจากทฤษฎีกลุม Y จะมีความ

ตองการในระดับสูง คือ ความตองการทางดานสังคม ความตองการการมีช่ือเสียงและความตองการ

ความสําเรจ็ในชีวิต 

  2.1.2.9 ทฤษฏีสองปจจัยของเฮอรซเบิอรก (Herzberg’s Two-factor Theory) 

ในยุคของการบริหารเชิงวิทยาศาสตร (Scientific Management) ไดมีนักวิศวกรชาวอเมริกัน คือ 

Taylor เปนผูที่นําหลักการบริหารเชิงวิทยาศาสตรมาใชในการใหสิง่จงูใจกับผูที่ทํางาน โดยเนนที่

หลักการพื้นฐานของการนาวิทยาศาสตรมาใชในกิจกรรมดานการบริหารงาน โดยผูที่ทํางานไดมาก 

กวาผูอื่น ยอมไดเงินมากกวา (More Production More Money) นอกจากน้ียังเนนเรื่องของการนํา

ทรัพยากรบุคคลมาใชใหองคกรประสบความสําเร็จสูงสุด เน่ืองจากความตองการของผูทํางานจะมี

ความตองการและคาดหวังในผลตอบแทนที่ตนเองจะไดรบั โดย Herzberg (n.d. อางใน ศศิววรณ 

เสรรรีัตน และสมชาย หิรญักิตติ, 2550) จาก University of Utah ไดเล็งเห็นวา สิ่งจูงใจในเรื่อง 

ของเงินเปนสิ่งจูงใจที่เปนปจจัยสําคัญที่สุดทีจ่ะจูงใจใหพนักงานทํางานไดอยางมีประสทิธิภาพ  

โดยพนักงานแตละคนจะมีความต้ังใจทีจ่ะทํางานอยางเพื่อหวังผลตอบแทน โดยมองวาเงินหรอื

ผลตอบแทนน้ันมีความสําคัญกวางานทีท่ํา การจูงใจตามวิธีของ Taylor น้ันสามารถใชไดผลแคเพียง

ในระยะสั้นเทาน้ัน เน่ืองจากโดยธรรมชาติของมนุษย มนุษยถือเปนสิ่งมีชีวิตที่คอนขางซบัซอนและมี

ชีวิตจิตใจ จึงทําใหแนวคิดน้ีไมสามารถนํามาใชในการจูงใจในระยะยาวได ตอมาไดทําการรวบรวม

ความคิดของ Taylor และ Maslow เขาดวยกันและไดนําเสนอแนวคิดที่เรียกวา ทฤษฎี 2 ปจจัยของ 

เฮอรซเบิอรก (Herzberg’s Two-factor Theory) ไดมีการพัฒนา ในป ค.ศ. 1950-1959 และใน

ชวงแรกของป ค.ศ. 1960-1966 ไดเสนอแนะวา ความพึงพอใจในประกอบดวย 2 แนวคิด ซึ่งจะ

สอดคลองกบัแนวคิดของ Herzberg และคณะ (1959) ปจจยัจูงใจ คือ แนวคิดที่มีขอบเขตจากความ

พึงพอใจ (Motivation Factor) ไปยังความไมพึงพอใจ (No Satisfaction) และแนวคิดที่มีขอบเขต

จากความไมพึงพอใจ (Dissatisfaction) ไปยังไมมีความไมพงึพอใจ (No Dissatisfaction) ซึ่งมี

ผลกระทบมาจากปจจัยสุขอนามยั หรือปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Hygiene 

Factors) สามารถกลาวถึงทฤษฎี 2 ปจจัย ไดดังน้ี 
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ภาพที่ 2.3: แสดงกรอบแนวคิดทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg’s Two-factor Theory) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ที่มา: กาญจนา กาญจนะ. (2542). ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาล

สวนปรงุเชียงใหม. การคนควาอิสระปรญิญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 

     

การจงูใจ 

(Motivation) 

ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน 

(Motivation Factors  

or Satisfiers) 

 

ปจจัยจูงใจคํ้าจุน 

(Maintenance Factors) 

หรือปจจัยอนามัย 

(Hygiene Factors) 

1. ความสําเรจ็ในงาน (Achievement) 

2. การยอมรับนับถือ (Recognition) 

3. ความรับผิดชอบ (Responsibility) 

4. ความกาวหนาในตําแหนงงาน 

(Advancement and Growth in Cap & 

City) 

5. ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ (Work Itself) 

6. ความมั่นคงในตําแหนงงาน  

(Job Security) 

1. นโยบายและการบริหารงาน 

(Company Policies and Administration) 

2. ช่ือเสียงขององคกร (Reputation) 

3. คาตอบแทน (Salary) 

4. ความสัมพันธกับผูรวมงาน 

(Interpersonal Relations) 

5. สภาพแวดลอมการทํางาน  

(Working Condition) 

6. ความสัมพันธกับหัวหนางาน 

(Relationship with Supervisor) 

ความพอใจ 

(Satisfaction) 

ความไมพึงพอใจ 

(No Satisfaction) 

    ความไมพึงพอใจ 

(Dissatisfaction) 

ไมมีความไมพึงพอใจ 

(No Dissatisfaction)

ความตองการ 
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1) ปจจัยจูงใจหรือปจจัยที่เปนตัวกระตุนในการทํางาน (Motivation Factors or 

Motivators) คือ ปจจัยที่อยูภายในตัวบุคคล ความคิด ความตองการของบุคคลซึง่มีผลโดยตรงตอ

ความพึงพอใจในการทํางานของบุคคล และเปนปจจัยที่สําคัญที่ทําใหบุคคลมทีัศนคติทางบวกตอการ

ทํางาน (Achievement) คือ การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานไดในระยะเวลาตามที่ต้ังเปาหมายไว  

การไดเปนสวนหน่ึงของงานที่ทําและทํางานดวยความพึงพอใจทุมเทแรงกาย แรงใจในการทํางาน 

ตลอดจนการแกไขปญหาตาง ๆ เพื่อทีจ่ะสรางสรรคผลงานที่มีคุณภาพและเปนที่ยอมรบั   

1.1) ความสําเรจ็ในงาน (Achievement) คือ การมีสวนรวมในการทํางาน 

รวมทั้งมีความสามารถในการแกปญหาที่เกิดข้ึนได ตลอดจนงานลลุวงสําเรจ็ตามที่ต้ังเปาหมายไวและ

เกิดความรูสึกภาคภูมิใจที่เปนสวนหน่ึงของความสําเร็จของงาน     

1.2) การไดรับการยอมรบั (Recognition) คือ การที่บุคคลนําความ 

สามารถของตนมาใชในการปฏิบัติงานและทํางานไดอยางมปีระสิทธิภาพ กอใหเกิดการยอมรับจาก

บุคคลทั้งภายในและภายนอกองคกร รวมถึงการใหกําลงัใจจากบุคคลรอบขางทําใหบุคคลน้ันเกิด

ความภาคภูมิใจในอาชีพของตนเอง         

1.3) ความกาวหนาในอาชีพ (Advancement) คือ การที่บคุคลสามารถ

ปฏิบัติงานไดสําเรจ็ตามเปาหมายขององคกร ทําใหบุคคลมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงไปยังตําแหนงที่

สูงข้ึน ซึ่งการเลื่อนตําแหนงเปนปจจัยดานหน่ึงที่ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการทํางาน   

1.4) ลักษณะงานทีท่ํา (Work Itself) คือ ลักษณะของงานทีท่ําเปนงานที่

นาสนใจมีความทาทาย มีอิสระในการทํางาน มีตารางปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยลักษณะของงานเปน

งานที่บุคคลสามารถนําความถนัดของตนมาใชในการทํางานได เพื่อพัฒนาและสรางสรรคงานใหมี

คุณภาพ 

1.5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) คือการทีบุ่คคลปฏิบัติงานตามที่

ไดรับมอบหมายจากผูบงัคับบญัชา ภาระและหนาที่ในตําแหนงงานทีบุ่คคลตองรับผิดชอบ บุคคลน้ัน ๆ 

จะตองยอมรบัความคิดเห็นของผูอื่น เพื่อทีจ่ะนําไปปรบัปรุงใหดีย่ิงข้ึน        

  2) ปจจัยอนามัยหรือปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Maintenance 

or Hygiene Factors) เปนปจจัยภายนอกของบุคคลทีม่ีผลตอการทํางาน โดยปจจัยสวนใหญน้ันเปน

ปจจัยพื้นฐานทีม่ีผลตอแรงจงูใจในการทํางานทางออมและเปนปจจัยทีป่องกันไมใหบุคคลเกิดความไม

พึงพอใจในการทํางาน หากขาดปจจัยเหลาน้ีจะทําใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ไดแก 

2.1) นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company Policy and 

Administration) คือ ระบบการทํางานทีอ่งคกรหน่ึงซึ่งถูกกาํหนดข้ึนโดยผูบรหิารขององคกร ผาน

การตรวจสอบจากคณะกรรมการในองคกรและเปนที่ยอมรบั บุคลากรในองคกรทุกคนตองรบัรูและ

ปฏิบัติตาม ไดแก นโยบายการทํางาน ขอบังคับและกฎระเบยีบภายในองคกร    
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   2.2) การนิเทศงานหรือความสมัพันธกับหัวหนา (Interpersonal 

Relations with Supervision) คือ ความสัมพันธระหวางบคุคลกับหัวหนางาน การมีทัศนคติที่ดี  

มีความเขาใจซึง่กันและกัน ตลอดจนการมีสวนรวมในการรบัผิดชอบตองานที่ไดรบัมอบหมาย  

2.3) คาตอบแทน (Salary) คือเงินเดือนหรอืผลตอบแทนที่บริษัทมอบ

ใหกับผูทีป่ฏิบัติงานไดตามเปาหมาย ซึ่งจะทําใหบคุคลมีแรงจูงใจในการทํางานและเปนสิ่งที่สราง

ความพึงพอใจใหกับบุคคล ซึ่งคาตอบแทนน้ันอาจจะอยูรปูของเงินเดือนหรือสวัสดิการตาง ๆ  

2.4) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations with 

Peers) คือความสัมพันธระหวางบุคคลกบัเพื่อนรวมงาน การมีทัศนคติทีดี่ มีความเขาใจซึ่งกันและกัน 

ตลอดจนการชวยเหลือเพื่อนรวมงานและรบัผิดชอบตองานที่ทํารวมกัน   

2.5) สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพ 

แวดลอมทางกายภาพในการทํางาน เชน แสง สี เสียง บรรยากาศ ช่ัวโมงในการทํางาน สวัสดิการ 

รวมถึงอุปกรณเครื่องมือที่ใชในการปฏิบัติงาน      

สรปุไดวา ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg และคณะ (1959) ปจจัยทั้งสองดานน้ันมีความ

แตกตางกัน กลาวไดวา ปจจัยดานแรงจงูใจเปนปจจัยที่มาจากภายในตัวของบุคคล เปนปจจยัที่มผีล

ตอความพึงพอใจในงาน ซึ่งบุคคลแตละบุคคลจะมีแรงจงูใจในการทํางานที่แตกตางกันออกไปข้ึนอยู

กับ ทัศนคติตอการทํางาน ความตองการในงานและความสนใจในงานน้ัน บุคคลทีม่ีทัศนคติดานบวก

ตองานโดยบุคคลกลุมน้ีจะมีความสนใจในงานคอนขางสงู มแีรงจงูใจในการทํางานสูงกวาผูอื่น บุคคล

กลุมน้ีจะมีความขยันหมั่นเพียร มีความสุขกบัการทํางาน มคีวามทุมเทและจะพยายามทํางานเพือ่ให

บรรลเุปาหมาย อาจกลาวไดวาตามธรรมชาติของมนุษยหากมนุษยมีความตองการเกิดข้ึน มนุษยจะ 

ตองไดรับการตอบสนองความตองการน้ัน ๆ กอน หากความตองการน้ันยังไมไดรบัการตอบสนองก ็

จะทําใหมนุษยมีความพยายามมากย่ิงข้ึนเพื่อทีจ่ะสนองความตองการของตนเอง นอกจากน้ีปจจัย

อนามัยหรือปจจัยที่ชวยลดความไมพึงพอใจในงาน ปจจัยดานน้ีถือเปนภายนอกซึง่จะมผีลกระทบตอ

แรงจงูใจในการทํางานโดยปจจัยอนามัยเปรียบเสมือนกบัปจจัยที่จะเปนตัวปองกันไมใหบุคคลเกิด

ความไมพึงพอพอใจในงาน อาจกลาวไดวาวา เปนปจจัยทางดานองคกรทีจ่ะเปนตัวกระตุนใหบุคคล

เกิดความพึงพอใจในงาน อาทิ ตําแหนงงาน คาตอบแทน ความสัมพันธของบุคคลในองคกร ลวนมผีล

ตอแรงจงูใจของบุคคล ดังน้ันผูบรหิารงานควรจะตองมีการวางแผนการบริหารงานภายในองคกรใหมี

คุณภาพ และมีแบบแผนการทํางานที่ชัดเจน ตลอดจนการสรางแรงจงูใจในการทํางานเพื่อใหบุคคล

เกิดความพึงพอใจและทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
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2.1.3 แนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการทํางาน 

  2.1.3.1 คําจํากัดความดานทฤษฎีความพึงพอใจในการทํางาน    

Morse (1958) ความพึงพอใจ หมายถึง สภาวะที่จิตของมนุษยปราศจาก

ความเครียด เน่ืองจากมนุษยมีความตองการ หากความตองการน้ันไดรับการตอบสนองกจ็ะทําให

มนุษยเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ในทางกลบักันหากความตองการน้ัน ๆ ของมนุษยไมไดรับการ

ตอบสนอง มนุษยก็จะเกิดความเครียดและทําใหไมพงึพอใจในสิ่งน้ัน ๆ 

  Vroom (1970) ความพึงพอใจ หมายถึง ผลที่ไดจากการทีบ่คุคลมีทัศนคติดานบวก  

จะทําใหใหบุคคลเกิดความพงึพอใจ หากบุคคลมีทัศนคติดานบวกก็จะทําใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจ 

  Beer 1994 (1994 อางใน นงลักษณ บุญไทย, 2539) กลาววา ความพึงพอใจ (Job 

Satisfaction) เปนความรูสึกสวนบุคคลที่มีตอการทํางาน สอดคลองกบัแนวคิดของ Luthans และ 

Doh (2009, p. 114) กลาววา “ความพึงพอใจ หมายถึง ปจจัยทางกายภาพและขอบังคับของการ

ทํางาน ที่มผีลตอความพงึพอใจของบุคคล เชน เงินเดือน สภาพแวดลอมของงาน ความกาวหนาทาง

อาชีพ ความคาดหวัง” 

  ชริณี เดชจินดา (2535, หนา 14) กลาววา “ความพึงพอใจใน หมายถึง ความรูสึก

หรือความตองการของบุคคลที่มผีลตอการเกิดความพึงพอใจ ความรูสึกพึงพอใจจะลดลงเมื่อบุคคลน้ัน

ไมไดรับการตอบสนองตามเปาหมายที่ต้ังไว” 

  พรศักด์ิ ตระกลูชีวพานิตย (2544, หนา 14) กลาววา “ความพึงพอใจในการปฏิบัติ 

งาน หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่มีตอการทํางาน ซึ่งความพึงพอใจจะมากหรือนอยน้ันข้ึนอยูกับ

ผลตอบแทนทีบุ่คคลจะไดรับจากการปฏิบัติงาน” 

ปรียพร วงศอนุตรโรจน (2544) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง  

การทีบุ่คคลไดรับผลตอบแทนจากการทํางาน จึงทําใหเกิดความรูสึกกระตือรือรน มีขวัญกําลงัใจที่จะ

ทํางานตอไป และทํางานไดอยางมีศักยภาพ สิ่งเหลาน้ีลวนเปนปจจัยทีท่ําใหบุคคลเกิดความพงึพอใจ

ตอการทํางานและมีทัศนคติที่ดีตอการปฏิบัติงาน 

  ชวนขวัญ กลิ่นบุญมา (2547) ความพึงพอใจ หมายถึง ปจจยัที่สําคัญทีจ่ะทําให

บุคคลทํางานไดตามเปาหมายและประสบความสําเรจ็ โดยเฉพาะงานที่เกี่ยวกับการใหบริการเน่ืองจาก 

งานดานการบริการจะตองทํางานกับผูคนจํานวนมาก ตองพบปะ พูดคุยกับบุคคลทีห่ลากหลาย ดังน้ัน

ผูบริหารองคกรควรจะตองคํานึงถึงปจจัยตาง ๆ และทําใหผูปฏิบัติงานและผูที่มาใชบรกิารเกิดความ 

พึงพอใจ 

สรปุไดวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความตองการที่อยูภายในของบุคคล โดยความ

ตองการน้ันจะทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจและมทีัศนคติทีดี่ตอการทํางาน รูสึกอยางทํางานและ

ทํางานไดอยางเต็มความสามารถหากบุคคลไมไดรบัการตอบสนองดานความตองการน้ัน ๆ กจ็ะทําให
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บุคคลมีทัศคติดานลบในการทํางาน และไมมีอยากที่จะทํางานน้ัน ๆ ตอไป นอกจากปจจัยดานความ

ตองการแลว ปจจัยทางดานสิ่งแวดแลวก็มผีลตอความพึงพอใจของบุคคลเชนกัน โดยบุคคลจะเกิด

ความพึงพอใจมากนอยน้ันข้ึนอยูกบัผลตอบแทนทีจ่ะไดรบัวาเพียงพอตอความตองการของบุคคล

หรือไม ผลตอบแทนน้ันถือเปนสิ่งจูงใจที่ทําใหบุคคลสามารถทํางานไดอยางมเีปาหมายเพื่อใหได

ผลตอบแทนที่คุมคากับการไดทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางาน 

  2.1.3.2 แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 

  Gilberg (1971) ไดกลาวถึงองคประกอบตาง ๆ ที่มีผลตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานประกอบดวย 10 ประการ ดังน้ี       

  1) ความมั่นคงในการทํางาน (Security) ไดแก สิ่งที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกมั่นคง

ในงานที่ทํา รวมทัง้การไดรับความเปนธรรมในสวนของงานที่ไดรับมอบหมายจากผูบังคับบัญชา 

  2) โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement) ไดแก  

การไดรับโอกาสในการเลือ่นตําแหนง       

  3) หนวยงานและการจัดการ (Company and Management) ไดแก วิธีการ

บรหิารและการดําเนินงานขององคกรที่มปีระสทิธิภาพ รวมทั้งความมีช่ือเสียงขององคกร 

  4) คาจาง (Wages) ไดแก เงินเดือนหรือรายไดทีผู่ทํางานไดรับจากองคกร 

  5) ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ไดแก การทํางานที่ใช

ความรูและความสามารถของตนเอง โดยมลีักษณะที่ตรงกับความถนัดและทักษะตาง ๆ ของแตละ

บุคคล  

6) การนิเทศงาน (Supervision) ไดแก วิธีการหรือเทคนิคทีนํ่ามาใชในการ

ปฏิบัติงาน ตลอดจนมีความสมัพนัธที่ดีกบัผูบังคับบัญชา      

7) ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ไดแก การปฏิบัติงานรวมกบั

ผูอื่น รวมทัง้การมีความสัมพันธที่ดีตอกัน       

  8) การติดตอสื่อสาร (Communication) ไดแก การยอมรบัฟงความคิดเห็นของ

บุคคลอื่นและการไดรับการยอมรับจากทัง้ภายในและภายนอกองคกร    

  9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก สภาวะแวดลอมตาง ๆ ในงาน 

บรรยากาศและสิ่งอํานวยความสะดวกในที่ทํางาน      

  10) ประโยชนเกื้อกลูตาง ๆ (Benefits) ไดแก ผลตอบแทนสวัสดิการ สถานที่พัก

อาศัย และการักษาพยาบาลทีอ่งคกรไดจัดเตรียมไวใหแกบคุคล 

  นอกจากปจจัยทางดานสิ่งแวดลอมแลว ปจจัยสวนบุคคลก็เปนปจจัยหน่ึงทีม่ีผลตอ

ความพึงพอใจในการทํางาน (Harerll, 1972 อางใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535, หนา 145-152) 

โดยปจจัยที่มผีลตอความพึงพอใจของบุคคลประกอบดวย 3 ประการ ดังน้ี    
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1) ปจจัยดานบุคคล ประกอบดวย       

 1.1) เพศ จากการวิจัยทีผ่านมาพบวาเพศไมมีความสมัพันธกับความ 

พึงพอใจในการทํางาน แตลักษณะของงาน ความตองการทางการเงิน ของแตละบุคคลยอมแตกตาง

กัน เน่ืองจากเพศหญงิเปนเพศทีม่ีความทะเยอทะยานและมคีวามคิดที่ละเอียดกวาเพศชาย จึงทําใหมี

ความพึงพอใจมากกวาเพศชาย         

 1.2) อายุเกี่ยวของกบัระยะเวลาในการทํางาน ประสบการณในการทํางาน 

เมื่อบุคคลมีอายุที่สงูข้ึนจะมผีลตอความพึงพอใจในการทํางานและข้ึนอยูกับทัศนคติสวนบุคคลและ

ลักษณะงานทีท่ํา           

    1.3) การศึกษา ความพึงพอใจในการทํางานไมมีความสมัพันธที่เดนชัดกับ

ระดับการศึกษา อันเน่ืองมาจาก อาชีพที่แตกตางกัน ทัศนคติตองานของแตละบุคคล   

    1.4) ประสบการณในการทํางาน บุคคลจะมีความพงึพอใจในการทํางานสูง

มากข้ึนในชวงที่บุคคลไดปฏิบัติงานมาระยะเวลาหน่ึงและมีความชํานาญในการทํางานมากข้ึน  

    1.5) เชาวปญญา ข้ึนอยูกับสถานการณและลกัษณะงานของแตละบุคคล 

ซึ่งมผีลตอความพงึพอใจของบุคคล         

   2) ปจจัยดานงาน         

2.1) ลักษณะของงาน คือความนาสนใจของงาน โอกาสในความกาวหนา 

ความทาทายของงาน การไดเรียนรูสิง่ใหม ๆ จากงาน ลวนเปนสิ่งที่มผีลตอความพึงพอใจ 

   2.2) ทักษะของงาน บุคคลมีความรูและความถนัดในตําแหนงงานน้ัน ซึ่งมี

ความสัมพันธกับลักษณะของงาน        

   2.3) ขนาดขององคกร บุคคลจะพจิารณาถึงช่ือเสียงและความมั่นคงของ

หนวยงานบุคคลยอมมีความตองการที่จะทํางานในหนวยงานที่มีช่ือเสียง   

   2.4) ระยะทางของทีท่ํางานและสถานที่พกัของบุคคล หากสถานที่ทํางาน

อยูหางไกลจากที่พักมาก ยอมมผีลตอความพึงพอใจในการทาํงาน    

   2.5) สิ่งแวดลอม บุคคลละบุคคลจะมีแบบแผนการดําเนินชิตที่แตกตางกัน 

ข้ึนอยูกับปจจัยทางดานสงัคม วัฒนธรรม คานิยม มีผลตอความพึงพอใจของบุคคล  

   2.6) โครงสรางของงาน แบบแผนขององคกร รายละเอียดของงาน 

เปาหมายงานและมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ตองมีความชัดเจนบุคคลจงึจะเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน 

3) ปจจัยดานการจัดการ        

3.1) ความมั่นคงในงาน ความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางาน เมื่อบุคคล

ทํางานไปในระยะเวลาหน่ึงจะใหบุคคลเกิดความมั่นคงในงานมากย่ิงข้ึน และมเีช่ือมั่นในองคกร  
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3.2) ผลตอบแทน คือรายรับไดบุคคลจะไดจากการทํางาน โดยองคกรจะ

เปนผูมอบใหในรปูของ เงินเดือน        

   3.3) โอกาสและความกาวหนาในการทํางาน การที่บุคคลไดรับโอกาสจาก

ผูบังคับบญัชาในการเลื่อนตําแหนงงาน หรือการเรียนรู การเก็บเกี่ยวประสบการณ ที่เพิ่มมากข้ึน 

   3.4) อํานาจและตําแหนงหนาที่ คือ อํานาจที่ผูบังคับบญัชามอบใหแก

บุคคลเปนผูรับผิดชอบ การดูแลและสัง่การผูใตบงัคับบญัชาเพื่อใหบรรลุตามเปาหมายของงาน 

   3.5) ความศรัทธาในตัวผูบรหิาร คือบุคคลรับรูถึงความสามารถในการ

ทํางานและความนาเช่ือถือของผูบรหิารงาน ซึ่งเปนแรงบันดาลใจใหบุคคลมีขวัญกําลังใจทีจ่ะทํางาน

และทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน        

3.6) เพื่อนรวมงานเปนปจจัยหน่ึงทีท่ําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางาน บุคคลทีม่ีสมัพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน ยอมทําใหเกิดความสุขในการทํางาน   

3.7) ความเขาใจกันระหวางผูบรหิารงานกบัพนักงาน ความเขาใจกันและ

กันในเรื่องของรายรบั และความกาวหนาของงานจะทําใหทัง้ 2 ฝาย ปฏิบัติงานไดอยางมีศักยภาพ

และเกิดความพงึพอใจ         

   3.8) การสื่อสารกับผูบงัคับบญัชา การสือ่สารที่ดีกบัผูบังคับชา จะทําให

บุคคลทราบถึงหนาที่ของงาน ปญหาทีเ่กิดข้ึนระหวางทํางานและการปรบัปรุงแกไข ซึ่งรวมถึงการ

ทราบขาวสารของหนวยงานที่ชัดเจนจะมีผลตอความกาวหนาในการทํางานของบุคคล 

Spector (1997) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกบัองคประกอบของความพึงพอใจในงาน

ประกอบดวย 9 องคประกอบ ดังน้ี        

  1) ผลตอบแทน (Pay) คือ คาจาง หรือเงินเดือน    

  2) การเลื่อนตําแหนง (Promotion) ไดแก โอกาสในความกาวหนาในอาชีพ 

  3) หัวหนางาน (Supervision) ไดแก หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาทีเ่ปนผูสัง่งาน

  4) สวัสดิการ (Fringe Benefits) ไดแก สวัสดิการทางดานอืน่ทั้งในรปูแบบของเงิน

และไมใชเงิน           

5) รางวัลจากผลการปฏิบัติงาน (Reward) ไดแก การไดรับการยอมรับ รางวัลหรือ

คําชมเชยจากการทําผลดี         

  6) ระเบียบขอบงัคับในการทํางาน (Operating Procedures) ไดแก นโยบายหรือ

กฎระเบียบในการทํางาน ซึง่รวมถึงการทํางานทีม่ีแบบแผน      

7) เพื่อนรวมงาน (Co-worker) ไดแก บุคคลที่ทํางานรวมกนัในที่ทํางาน  
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8) ลักษณะงาน (Natural of Work) ไดแก ความรับผิดชอบในงานของแตและบุคคล 

หนาที่การทํางาน          

  9) การสื่อสาร (Communication) ไดแก การติดตอสื่อสารของบุคคลภายในองคกร 

Weiten และ Lloyd (2003, pp. 337-380) ไดเสนอองคประกอบของความพึง

พอใจในการทํางาน มี 6 องคประกอบ ไดแก       

1) คุณคาของงาน (Meaningfulness) บุคคลรับรูถึงคุณคาของตําแหนงงานทีท่ํา 

2) ความทาทายและความหลากหลายในงาน (Challenge and Variety) การนํา

ความรูและความสามารถมาใชในการทํางาน จะทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรนในการทํางานและมี

ความมุงมั่นทีจ่ะเรียนรูในสิ่งใหม ๆ 

3) มิตรภาพและการยอมรบั (Friendship and Recognition) คือ การมีสมัพันธตอ

ผูรวมงาน บุคคลที่มีความมุงมั่นในการทํางานยอมไดรบัการยอมรบัจากบุคคลรอบขาง   

4) ผลตอบแทนที่ดี (Good Pay) เมื่อบุคคลมีความมุงมั่นในการทํางาน ยอมมีความ

คาดหวังถึงผลตอบแทนที่ดีและเทาเทียมกับผูอื่นในระดับเดียวกัน     

5) ความมั่นคง (Security) สภาพเศรษฐกิจ สังคม การเมอืงและสิ่งแวดลอม มีผลตอ

ความมั่นคงในการทํางาน 

อารี เพชรผุด (2535) กลาววา ไดจําแนกองคประกอบที่ทําใหเกิดความพงึพอใจใน

การทํางานไวดังน้ี 

1) ปจจัยทางดานสิ่งแวดลอม บุคคลแตละบุคคลยอมมปีจจัยทางดานสิ่งแวดลอม 

สังคม เศรษฐกิจที่แตกตางกันออกไป ซึง่ความแตกต างเหลาน้ีจะนําไปสูทัศนคติและคานิยมที่แตกตาง

กันในแตละสงัคมซึง่เปนผลทําใหมีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 

2) ลักษณะของอาชีพ อาชีพแตละอาชีพมีลกัษณะที่แตกตางกนั ทําใหบุคคลใน

สาขาแตละสาขาอาชีพมีความพึงพอใจที่แตกตางกัน อาจกลาวไดวาบุคคลที่ไดประกอบอาชีพในสาย

งานที่ตรงกับการศึกษาจะมีความพึงพอใจในสายงานของตนเองมากกวาบุคคลที่ตองทํางานหรือ

ประกอบอาชีพไมตรงตามที่ไดศึกษาเลาเรียนมา 

3) สิ่งแวดลอมในองคกร เชน ขนาดขององคกร ลักษณะการบรหิารและการจัดการ

ภายในองคกร การตัดสินใจของผูบรหิารองคกร การทํางานรวมกันเปนทีม ปจจัยเหลาน้ีมผีลตอความ

พึงพอในทัง้สิ้น 

4) งานและสิ่งแวดลอม ลักษณะงานที่เสรมิสรางความพึงพอใจมีลักษณะดังตอไปน้ี 

4.1) งานประเภทที่ไดใชความรูความสามารถ 

4.2) งานที่เปดโอกาสใหบุคลากรไดเรยีนรูสิ่งใหมๆอยูเสมอ 

4.3) งานที่กอใหเกิดความคิดรเิริม่สรางสรรค 
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4.4) งานที่ทําใหบุคลากรเกิดความทาทาย 

  เอกชัย กี่สุขพันธ (2544) ไดกลาววา มีปจจัยหลายปจจัยทีก่อใหเกิดความพงึพอใจ           

หลายปจจัย ดังน้ี 

1) สัมฤทธิผลของงาน (Achievement) ความสําเรจ็ในการทํางานและการม ีสวน

รวมสรางสรรคงานทีเ่ปนโครงการสําคัญตอองคกรเปนสิ่งที่คนทํางานหรือบุคลากรทุกคนตางมุงหวัง             

ในกรณีที่ผูบรหิารองคกรยอมรับในเรื่องของความสําเรจ็ ผูบริหารก็จะใหแตละบุคลากรไดมีโอกาส

ปฏิบัติงานตามศักยภาพ (Potential) ของแตละบุคคล 

2) การยอมรับนับถือ (Recognition) ในแตละองคกรยอมมบีุคลากรที่มีความรู

ความสามารและทักษะที่แตกตางกันไปในแตละบุคคล กรณีที่ผูบริหารองคกรไดมีการยอมรับความรู

ความสามารถของบุคลากรและไดทําการยกยองชมเชยหรอืสนองตอบ (Feedback) อยางเหมาะสม

จะทําใหสามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานไดมากข้ึน 

3) ความกาวหนา (Advancement) ความกาวหนาและความสาํเร็จในหนาที่การ

งานเปนสิ่งที่ทาทายตอการทํางานของบุคลากร ซึ่งจะสามารถทําใหบุคลากรไดมีโอกาสสรางและ

พัฒนาทักษะการทํางานอยูเสมอ 

4) ความสนใจ (Interest) คือการเปดโอกาสหรือการสรางโอกาสใหบุคลากรแตละ

คนไดมีโอกาสใชความรูความสามารถในการทํางานทีม่ีความถนัดและความสนใจ ซึง่จะกอใหเกิดความ

พึงพอใจในการทํางานไดมาก  

5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) ในกรณีที่บุคลากรมีความรูและทักษะในการ

ทํางาน ก็ยอมทีจ่ะอยากทํางานดวยอํานาจ หนาที่และความรับผิดชอบของตนและจะไมชอบอยู

ภายใตการบังคับของใคร 

6) การมสีวนรวมในการทํางาน (Participation) การเปดโอกาสใหบุคลากรหรือ

บุคคลในองคกรไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ กําหนดนโยบายและวิธีปฏิบัติการในองคกร จะสามารถ

เสริมสรางความรูสกึผูกพันในการทํางานตลอดจนถึง อาจจะสามารถพฒันาไปถึงการทํางานเปนทีมได

เปนอยางดี 

  Luthans และ Doh (2009, p. 114) ไดเสนอแนวคิดของความพึงพอใจในงาน

ประกอบดวย 5 องคประกอบ ดังน้ี  

1) ลักษณะงาน (Work Itself) ไดแก การที่บุคคลสามารถใชความรูและ

ความสามารถของตนในการทํางาน ความนาสนใจ ลักษณะของงานมีความยากงายมากนอยเพียงใด 

ความนาทาทาย ตลอดจนการเปดโอกาสใหไดเรียนรูสิง่ใหมและมีโอกาสที่จะตัดสินใจเกี่ยวกับงาน
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2) คาตอบแทน (Pay) ไดแก ผลตอบแทนที่อยูในรปูของเงินหรอืไมใชเงิน เชน 

สวัสดิการ รางวัล การชมเชย โดยผลตอบแทนที่บุคคลจะไดรับน้ันตองมีความยุติธรรมและเหมาะสม

การผลงานที่บุคคลไดทําไป         

3) โอกาสในการเลื่อนตําแหนงงาน (Promotion Opportunity) ไดแก โอกาสใน

การกาวหนาในอาชีพ โดยพิจารณาจากความสามารถและความยุติธรรม  

4) หัวหนางาน (Supervisor) เปนที่มีความสามารถเหนือกวาผูอื่น และเปนที่

ปรึกษาคอยความชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา       

5) เพื่อนรวมงาน (Co-worker) การที่บุคคลไดรบัการยอมรับจากผูรวมงาน  

การทํางานรวมกัน ชวยเหลือซึง่กันและกัน เพื่อใหงานที่ไดรบัมอบหมายสําเร็จลลุวงไปไดดวยดี 

  ทรงศักด์ิ ศรกีาฬสินธุ (2523, หนา 14-15) ไดกลาวถึงปจจยัที่กอใหเกิดความพึงพอใจ  

1) ดานระบบขององคกร พบวา องคกรทีม่ีผูบังคับบัญชาหรือผูที่มีความสามารถอยู

ในองคกร จะทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจสูง องคกรทีม่ีการรวมอํานาจของผูบริหารไวศูนยกลาง

และมีกฎระเบียบทีเ่ขมงวด มีการแขงลําดับชนช้ัน บุคลากรจะมีความพึงพอใจตํ่า 

2) ดานการบริหารงานทั่วไป บุคคลจะเกิดความพึงพอใจน้ันข้ึนอยูกับสาเหตุที่เกี่ยวของ

กับภายในของกิจการงาน สาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความไมพงึพอใจ อาจไมใชสาเหตุเกี่ยวกบังาน  

3) ดานจิตวิทยา จากผลการวิจัยพบวา สิง่จงูใจทีม่นุษยมีความตองการมากทีสุ่ดคือ 

ความตองการสัมฤทธ์ิผล คือความตองการที่ตองการทําสิง่ใดสิ่งหน่ึงใหบรรลุเปาหมาย เมื่อความ

ตองการน้ันไดรับการตอบสนองจะเกิดความสบายใจและทําใหเกิดแรงจงูใจในการทําตอไป 

   Zelesnic (1958) ไดแบงชนิดของแรงจงูใจมนุษยที่ทําใหมนุษยเกิดความพึงพอใจ

ออกเปน 2 ดาน  

  1) รางวัลภายนอก (External Reward) รางวัลตอบแทนที่อยูในรูปของเงิน ความ

ปลอดภัยในการทํางาน และความมั่นคงในตําแหนงงาน      

2) รางวัลภายใน (Internal Reward) รางวัลตอบแทนที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกที่

ดีทางจิตใจ ไดแก การยกยองชมเชยจากผูรวมงาน การไดรบัเกียรติที่เหนือกวาผูอื่น ความภาคภูมิใจ 

  Barnard (n.d. อางใน กิติมา ปรีดีดิลก, 2529) กลาววา สิ่งที่เปนตัวกระตุนใหบุคคล

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไดแก        

1) สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ เชน เงิน หรือ สิง่ของ      

2) อากาศของบุคคล เชน โอกาสทีเ่หนือกวาผูอื่น เชน การมีเกยีรติยศ   

3) สภาพแวดลอมทีท่ํางาน เครือ่งมอื และวัตถุสิ่งของตาง ๆ ทีม่ีผลตอความพึงพอใจ 

4) การดึงดูดใจในทางสังคม การมีสวนรวมและการมปีฏิสัมพันธกับผูรวมงานในองคกร 
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5) การปรับสภาพการทํางาน มีกระบวนการเปลี่ยนแปลงข้ันตอนการทํางานใหตรงกับ

วิธีการที่บุคคลมีความคุนเคย จนเปนลักษณะนิสัยตรงกับทัศนคติของบุคคลซึง่มีความแตกตางกัน  

6) เปดโอกาสใหมีสวนรวมอยางกวางขวาง องคกรจะตองจัดสรรการบรหิารงานของ

องคกรใหบุคลากรในองคกรรูสกึวาเปนสวนหน่ึงขององคกร และสรางขวัญและกําลังใจใหคนในองคกร

ซึ่งจะทําใหบุคคลากรรูสึกเปนสวนสําคัญขององคกร       

7) สภาพการอยูรวมกันของบุคลากร เปนองคกรทีบุ่คลากรทกุคนมีความรักใครกลม

เกลียวกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกัน ชวยเหลือเกื้อกูลกัน จะทําใหการทํางานภายในองคกรสําเร็จ

ลุลวงไปไดดวยดี 

  Gilmer (1967) ไดเสนอแนวคิดดานองคประกอบที่เอือ้อํานวยตอความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน ดังน้ี         

1) ดานความมั่นคงปลอดภัย คือ ความมั่นคงทางกายภาพ คือ ความมั่นคงในความ

ปลอดภัยระหวางการทํางาน เปนตน        

2) ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน คือ เกิดจากความรูและความสามารถของ

บุคคลที่ไดปฏิบัติงานจงึมีโอกาสไดเลื่อนตําแหนงทีสู่งข้ึน     

3) บริษัทหรือสถานที่ทํางาน คือ ช่ือเสียงและการบริหารงานขององคกรน้ัน ๆ จะมี

ผลตอความพงึพอใจในสถานที่ของบุคคล       

4) คาจาง คือ ผลตอบแทนหรือรางวัลที่จะมอบใหกบับุคคลที่ปฏิบัติงานไดตาม

เปาหมายขององคกรนผลตอบแทนหรอืรางวัลทีจ่ะมอบใหกบับุคลน้ันจะตองมีความเทาเทียมกนั 

5) ลักษณะของงานหรือความสนใจลักษณะงานน้ัน ๆ คือ บุคคลแตละบุคคลจะมี

ความสนใจในงานที่แตกตางกันออกไป หากบุคคลไดทํางานที่ตนเองสนใจก็จะทําใหบุคคลมีความพึง

พอใจและทํางานไดประสบความสําเรจ็ตามเปาหมาย เชน บคุคลบางกลุมจะชอบงานอิสระ ไมชอบ

ทํางานอยูกบัที่ ชอบออกไปพบปะผูคนมากกวาการน่ังทํางานในออฟฟศ แตบคุคลอีกกลุมหน่ึงคือ

บุคคลที่ชอบทํางานที่ตองใชความคิดและไมชอบการพบปะผูคน     

6) การควบคุมบงัคับบญัชา บุคคลจะรูสึกพงึพอใจหรอืไมพึงพอใจในงานน้ันสวน

หน่ึงมาจากการบงัคับบญัชาของหัวหนา การบงัคับบญัชาที่ไมดีหรอืเครงครัดจนเกินไปอาจทําให

บุคคลเกิดความไมพงึพอใจในการทํางาน       

7) ลักษณะทางสังคม บุคคลที่ทํางานรวมกับผูอื่นไดดี มีความเขาใจกันและกันจะทํา

ใหบุคคลน้ันมีความสุขกับการทํางาน และเกิดความพึงพอใจในงานน้ัน ๆ  
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8) การติดตอสือ่สาร การติดตอสื่อสารของคนในองคกรเปนสิ่งที่ทําใหองคกรประสบ

ความสําเรจ็ องคกรที่มกีารสือ่สารที่ดี เชน การสื่อสารของผูบังคับบัญชาและผูใตบงัคับบญัชา การวาง 

แผนงาน การประสานงานกับหนวยงานตาง ๆ ตลอดจนการบรหิารงานในองคกร การติดตอสือ่สารจะ

เปนตัวชวยใหองคกรมีชองทางการขยายองคกรที่สงูข้ึน      

9) สภาพการทํางาน สิ่งแวดลอมทางกายภาพของทีท่ํางาน เชน แสง สี เสียง 

บรรยากาศและช่ัวโมงทํางาน จะเปนสถานที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน   

10) สิ่งตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกลูตาง ๆ คือ คาตอบแทนหรอืเงินบําเหน็จที่

บุคคลไดจากการทํางานมาจนถึงชวงอายุที่มากข้ึน หรือ การรักษาพยาบาลและสวัสดิการดานที่อยู

อาศัยที่องคกรจัดเตรียมไวใหแกพนักงาน 

  รพีพรรณ สุพรรณรัตน (2554) เสนอแนวคิดของปจจัยดานความพึงพอใจในการ

ทํางาน ประกอบดวย 6 องคประกอบ ไดแก 

1) ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนปจจัยภายนอกซึ่งมีผลตอความพึงพอใจ 

ในการทํางานอาทิ บรรยากาศของที่ทํางาน สิง่อํานวยความสะดวกที่เอือ้ตอการทํางาน ตลอดจน

นโยบายการบรหิารภายในองคกร 

2) ดานความเปนอิสระในงาน บุคลากรที่มีความรู ความสารถ และทักษะมักจะรูสึก

ยินดีที่มีโอกาสไดรบัความเปนอสิระในการตัดสินใจ แกปญหา ตลอดไปจนถึงการไดรบัมอบหมายให

ทํางานที่มีความสําคัญตอองคกร โดยทีผู่บงัคับบญัชาใหสิทธิและแนวทางในการปฏิบัติงานอยางเต็มที ่

3) ความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ กลาวคือการมีสมัพนัธภาพในองคกร

เปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดความพงึพอใจในการทํางานในองคกรน้ัน ๆ เชน การทีผู่บังคับบัญชาให

ความรวมมือสนับสนุนและชวยแกไขปญหาที่เกิดข้ึนในเน้ืองาน ตลอดจนการทํางานเปนทมีระหวาง

บุคลากรในแตละภาคสวนขององคกร เปนปจจัยที่สําคัญทีจ่ะขับเคลือ่นใหเกิดความพึงพอใจในองคกร

มากข้ึน 

4) ความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ กลาวคือบุคลากรมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติ

หนาที่อยางเต็มที่ตามความรูและความสามารถของแตละบุคคล 

5) ความพึงพอใจในคาตอบแทนและผลประโยชน ปจจัยสําคัญที่บุคคลแตละบุคคล

เลือกวิชาชีพก็คือคาตอบแทน ผลประโยชนและสวัสดิการตาง ๆ โดยที่บุคลกรในองคกรตางคาดหวัง 

ที่จะไดรบัคาตอบแทนที่เปนธรรม เพียงพอในการประกอบอาชีพ ตลอดจนสวัสดิการที่ใหความชวย 

เหลือบุคลากรในแตละองคกรทีเ่หมาะสม ปจจัยน้ีเองทีเ่ปนปจจัยที่สําคัญทีสุ่ดที่จะเสรมิสรางความ 

พึงพอใจในการทํางาน และลดปญหาการโยกยายงาน 
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6) ความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน ความมั่นคงในการทํางานเปนสิ่งที่

สําคัญที่ทําใหบุคลากรไมโยกยายหรือเปลี่ยนงาน โดยเฉพาะกับบุคลากรที่มีครอบครัวหรือภาระจะ

เลือกทํางานในองคกรที่มีความมั่นคงสูง  

 จากทฤษฎีและแนวความคิดที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา บุคคลจะเกิดความพงึพอใจ

ในการทํางานน้ันข้ึนอยูกับปจจัยดานบุคคลและปจจัยดานงาน ซึ่งปจจัยดานบุคคลน้ันกลาวคือบุคคล

แตละบุคคลจะมีความแตกตางกัน เชน อายุ ทัศนคติ เพศ การศึกษา และสติปญญาโดยปจจัยดานน้ี

เปนปจจัยที่ติดตัวของบุคคลมาต้ังแตชวงอายุนอยจนถึงวัยผูใหญ การที่บุคคลจะเกิดความพึงพอใน 

การทํางานมากหรือนอยน้ันยอมข้ึนอยูกบัปจจัยดานบุคคล อาทิ บุคคลที่มีความรูและความถนัดใน

ประเภทใดประเภทหน่ึง กจ็ะเลือกทํางานที่ตนเองสนใจและมีความถนัดในดานน้ัน ๆ ซึ่งจะสงผลให

บุคคลมีความสุขกบัการทํางานและเกิดความพึงพอใจในงานน้ัน ๆ และทําใหบุคคลเกิดทัศนคติที่ดีตอ

การทํางานและสามารถทํางานน้ัน ๆ ไดในระยะยาว นอกจากน้ีบุคคลยังมีความตองการซึง่เปนปจจัย

ภายในที่เปนแรงผลักดันใหบุคคลสนองความตองการน้ัน ๆ บุคคลยอมมีความตองการที่จะเปนสวน

หน่ึงของงาน มีสวนรวมในการทํางาน มีสมัพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานรวมถึงหัวหนางานดวย  

และตองการทํางานที่มีความมั่นคง จากการที่บุคคลไดทุมเทแรงกายแรงใจในการทํางาน สรางสรรค

ผลงานที่มีคุณภาพใหกบัองคกร เพือ่ที่จะไดรับคาตอบหรือรางวัลจากองคกร ซึ่งผลตอบแทนน้ันอาจ 

จะอยูในรปูของเงินหรือไมใชเงิน ผลตอบแทนหรือรางวัลน้ีจะชวยใหบุคคลเกิดความพงึพอใจในการ

ทํางาน นอกจากปจจัยทางดานบุคคลแลว ปจจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมงานกเ็ปนปจจัยสําคัญ

เชนกัน ซึ่งบุคคลจะมีการคํานึงถึงลกัษณะของงาน รายละเอยีดของงาน ความยากงายของงาน ช่ือ 

เสียงขององคกรน้ัน ๆ ตลอดจนผูบริหารองคกรเปนผูที่มีความสามารถมีช่ือเสียงในสังคมสิ่งแวดลอมใน

ที่ทํางาน อากาศ แสงสีและโอกาสในการกาวหนาของอาชีพน้ัน ๆ ตลอดจนการติดตอสื่อสารภายใน

องคกร สิง่เหลาน้ีลวนเปนสิง่ที่ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานเชนกัน บุคคลจะมีความเต็ม

ใจที่จะปฏิบัติหนาที่อยางเต็มที่ตามความรูและความสามารถของตนเอง ซึง่จะทําใหบุคคลคํานึงถึง

คุณคาของงานน้ัน ๆ ดวย ปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางานและปจจัยสวนบุคคลน้ันลวนเปนปจจัย

ที่สําคัญทีจ่ะทําใหบุคคลเกิดความพงึพอใจในการทํางาน 

2.1.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในสวนน้ีผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมทีเ่กี่ยวของ เพื่อเปนแนวทางทีผู่วิจัยได

ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “ปจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม” 

 บุญมั่น วงศสุนพรัตน (2542) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีประสบการณการปฏิบัติงาน

แตกตางกัน โดยการศึกษาตามทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบริก ผลการวิจัยพบวา พนักงานมีความ 
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พึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 6 ดาน เรียงลําดับจากมากไปนอยดังน้ี สถานะของอาชีพ         

ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในการทํางาน เงินเดือน ความสําเร็จของงาน และความสัมพันธกบั

ผูบังคับบญัชาในสายงาน และเพื่อนรวมงาน ในสวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับ       

ปานกลาง ม ี8 ดาน โดยเรียงจากมากไปนอยดังน้ี ลักษณะของงานทีป่ฏิบัติ การไดรบัการนับถือ  

ความรับผิดชอบ สถานภาพการทํางาน การนิเทศงาน ความกาวหนาในตําแหนงงาน โอกาสทีจ่ะได 

รับความกาวหนาในงาน และนโยบายการบรหิาร 

ธัญญนิตน นาคสินธุ (2549) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยสวนบุคคลทีม่ีผลตอแรงจงูใจ       

ในการทํางานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลตราดโดยกลุมตัวอยางที่ใชในงานวิจัยครัง้น้ีคือกลุม

พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 294 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยจงูใจของพยาบาลวิชาชีพในการปฏิบัติงาน

อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนดาน พบวา ความสําเรจ็ของงานในหนาที่มีความพึงพอใจในระดับ

มาก รองลงมาคือ ดานลักษณะงานทีป่ฏิบัติ ดานการไดรบัการยอมรับ ความรับผิดชอบและดาน

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ตามลําดับอีกทัง้ยังพบวาพยาบาลวิชาชีพมีปจจัยคํ้าจุนในการปฏิบัติ 

งานระดับมาก กลาวไดวาดานความสัมพันธระหวางบุคคลในหนวยงานมีความพึงพอใจในระดับมาก 

รองลงมาคือ ดานนโยบาย ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานความมั่นคงในการทํางาน ดาน

เงินเดือนและสวัสดิการตามลําดับ 

มณีรัตน เกิดผลวัฒนา (2546) ไดทําการวิจัยการคนควาอิสระเรื่อง ความพึงพอใจตอปจจัยจงู

ใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความ 

พึงพอใจตอปจจัยจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม โดยกลุมตัวอยาง

ที่ใชในการเกบ็ขอมลู พนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม จํานวน 266 คน โดยการศึกษาตาม

ทฤษฎีสองปจจัยของเฮริซเบริก ผลการวิจัยพบวา พนักงานใหความสําคัญกบัความพึงพอใจตอปจจัย

ในการทํางานโดยรวมระดับมาก และพบวาปจจัยจงูใจทีเ่ปนตัวกระตุนในการทํางานที่พนักงานให

ความสําคัญและมีความพึงพอใจระดับ เรียงตามอันดับดังน้ี อันดับที่ 1 ใหความสําคัญกบัขอบเขต 

เขตของงานแตมีความพึงพอใจดานการยอมรับนับถือ อันดับ 2 คือใหความสําคัญดานความรับผิดชอบ 

แตมีความพึงพอใจดานขอบเขตงานและดานความรบัผิดชอบเทากัน อันดับ 3 ใหความสําคัญดานกา

ยอมรบันับถือ อันดับ 4 คือใหความสําคัญและมีความพงึพอใจในระดับปานกลาง อันดับที่ 5 ดาน

ความกาวหนาในหนาที่การงาน ปจจัยบํารุงรักษาที่พนักงานใหความสําคัญและมีความพึงพอใจใน

ระดับมาก เรียงตามลําดับดังน้ี อันดับ 1 ดานความมั่นคงในการทํางาน อันดับ 2 ดานความสัมพันธกับ

ผูรวมงาน อันดับ 3 ดานคาตอบแทน ปจจัยที่พนักงานใหความสําคัญระดับมาก แตมคีวามพึงพอใจ

ระดับปานกลางเรียงตามลําดับดังน้ี อันดับ 4 ดานการปกครองบังคับบญัชา อันดับ 5 ดานนโยบาย

และการบรหิารงานของธนาคาร และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
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ปกรณ ขอเจรญิ (2549) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยการสรางแรงจงูใจในการทํางานของ

พนักงาน บริษัท กรุงเทพ-ชลบุรี ทัวรจํากัด ในจงัหวัดเพชรบุรี ผลการวิจัยพบวาพนักงานมีความ 

พึงพอใจที่มีตอปจจัยการสรางแรงจงูใจในการทํางานโดยรวมในระดับปานกลาง โดยการศึกษาตาม

ทฤษฏีสองปจจัยของเฮริซเบริก และเมื่อศึกษาถึงรายละเอียดของปจจัยจงูใจพบวา ดานความสําเรจ็

ในการทํางานและดานการยอมรับในความสามารถ ดานลักษณะงานเปนที่นาสนใจ ดานความ

รับผิดชอบและดานความกาวหนาในอาชีพ พนักงานมีความพึงพอใจในระดับปานกลาง สวนปจจัย

สุขอนามัยพบวา ดานความมั่นคงในการทํางาน ตําแหนงงาน พนักงานมีความพึงพอใจระดับมาก  

สวนดานนโยบายการบริหารงานของบริษัท ดานการบงัคับบญัชา ดานความสัมพันธของหัวหนางาน

และเพือ่นรวมงาน ดานสภาพการทํางานและดานเงินเดือน พนักงานมีความพงึพอใจระดับปานกลาง 

อุกฤษฎ เกตุกัณหา (2549) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจงูใจในการทํางานของพนักงาน

ธนาคารระดับปฏิบัติการของธนาคารกรงุไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ สาขากรุงเทพมหานคร 

การคนควาอิสระน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารระดับปฏิบัติ 

การของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ สาขากรุงเทพมหานคร โดยการศึกษาตาม

หลักทฤษฎี 2 ปจจัย คือปจจัยจงูใจและปจจัยคํ้าจุนของ Frederick Herzberg กลุมตัวอยางที่ใชใน

การเกบ็ขอมลูคือพนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารกรงุไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  

สาขากรุงเทพมหานคร จํานวน 308 คน ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความคิดเห็นโดยรวมเกี่ยวกบั

แรงจงูใจในการทํางานธนาคารระดับปฏิบัติการอยูในระดับปานกลาง ในดานปจจัยคํ้าจุน เรือ่งของ

นโยบายและการบรหิารงาน ดานการปกครองบังคับบัญชา ดานสภาพการทํางาน พนักงานมีความ 

พึงพอใจระดับปานกลาง ในสวนของดานความสัมพันธกบัผูรวมงาน ดานรายไดและสวัสดิการมีความ

พึงพอใจระดับมาก 

บรรเจิด บุญเสริมสง (2551) ศึกษาการรบัรูลักษณะงานและแรงจงูใจในการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการบริษัทไทยเมอรรี่ จํากัด ผลการวิจยัพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการ          

บริษัทไทยเมอรรี่ จํากัด มีการรับรูลกัษณะงาน และมีแรงจูงใจในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง 

อายุ รายไดตอเดือนที่แตกตางกัน มีการรับรูลกัษณะงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 

.001 และ .000 ตามลําดับ อายุ รายไดตอเดือนที่แตกตางกนั มีแรงจงูใจในการทํางานแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .02 และ .001 ตามลําดับ การรับรูลกัษณะงานมีความสัมพันธ

ทางบวกกบัแรงจงูใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .000 

พรชนก ทองลาด และอจัฉรา เมฆสุวรรณ (2553) ไดศึกษาวิจัยเรื่องแรงจงูใจความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานและความเปนเลิศดานบริการที่มีอทิธิพลตอสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

โรงพยาบาลลําปาง จังหวัดลําปาง โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับแรงจงูใจ ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานและความเปนเลิศดานบริการที่มอีิทธิพลตอสมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
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โรงพยาบาลลําปาง ผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับมากสวนปจจัยดาน

แรงจงูใจอยูในระดับปานกลาง 

สุพัตร เพชรมุณี (2553) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มผีลตอการปฏิบัติงาน พบวา แรงจงูใจ  

การทํางานตองมทีั้งปจจัยกระตุน (ปจจัยทีท่ําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน) และปจจัยคํ้าจุน (ปจจัยที่

ทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน) ไดมีการเปรียบเทียบระหวางความปรารถนาในสิ่งทีส่ามารถตี

คาไดเปนเงินกับไมสามารถตีคาไดเปนเงิน พบวา ผูปฏิบัติงานมีความปรารถนาในสิ่งที่ไมสามารถตีคา

ไดเปนเงินมากกวา และไดศึกษาถึงความสมัพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกบัปจจัยภายใน 

(ความคาดหวังผลตอบแทน) พบวาผูใหความสําคัญแกปจจัยภายในจะมีความพึงพอใจในการทํางาน

มากกวา 

ไพฑูรย วงศเวชวินิต, เยาวภา ติอัชสุววณ และวรางคณา ผลประเสริฐ (2544) ไดศึกษาวิจัย

เรื่องความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของหัวหนาสถานีอานมัยที่มีตอผลการดําเนินงาน

ของคณะกรรมการบริหารเครอืขายบรกิารการแพทยและสาธารณสุข สํานักงานสาธารณสุขจังหวัด

นครราชสีมา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ลักษณะสวนบุคคล 2) ความพึงพอใจตอการดําเนินงาน

ของคณะกรรมการบริหารเครอืขายบรกิารการแพทยและสาธารณสุข 3) ระดับแรงจงูใจในการปฏิบัติ 

งานและศึกษาความสมัพันธระหวางตัวแปรที่ศึกษา ประชากรที่ใชในการศึกษาคือ หัวหนาสถานี

อนามัยใน 12 อําเภอ จังหวัดนครราชสีมา จํานวน 103 คน ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม

สวนใหญเปนเพศหญงิ จบการศึกษาระดับปรญิญาตรีข้ึนไป โดยมีความพึงพอใจตอการดําเนินงานของ 

คบอส. โดยรวมอยูระดับปานกลาง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก และ

รายดานในระดับคอนขางมากไกแก ลกัษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความสําเร็จของงาน 

ดานการยอมรับนับถือ ดานสถานภาพการทํางาน ดานนโยบายและการบรหิารงาน ดานความสัมพันธ

กับเพือ่นรวมงานตามลําดับ และ ระดับการศึกษา สถานภาพ ตําแหนงงานมีความสัมพันธตอความ 

พึงพอใจตอการดําเนินงานของ คบอส. เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ มีความสัมพันธตอแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติงานมี และความพึงพอใจตอการดําเนินงานของ คบอส. ความสมัพันธกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ชมพูนุท ศรีพงษ (2549) ศึกษาแรงจงูใจในการทํางานของพนักงานภาคเอกชนในสามจังหวัด

ชายแดนภาคใต (ปตตานี ยะลา นราธิวาส) ผลการวิจัยพบวา 1) ปจจัยภายนอกองคการในภาพรวม

สงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยางในระดับมาก และเมือ่พิจารณาเปนรายดานพบวา  

ดานสิ่งแวดลอมทางครอบครัวสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานมากที่สุด รองลงมาคือ ดานสิ่งแวดลอม

ทางสงัคม และดานสิ่งแวดลอมทางธรรมชาติ ตามลําดับ 2) ผลการวิจัยพบวาปจจัยภายในองคการใน

ภาพรวมสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของกลุมตัวอยางในระดับมาก เรียงตามลําดับจากมากไปนอย 

คือ ดานการจูงใจ รองลงมาในคาที่ใกลเคียงคือ ดานการบํารงุรักษาจิตใจ และเมื่อพจิารณาเฉพาะดาน
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การจงูใจพบวา ทุก ๆ องคประกอบยอยของดานการจูงใจจะสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานระดับมาก 

เรียงลําดับจากมากไปนอยคือ ความสําเรจ็ในการทํางาน รองลงมาคือการไดรับการยอมรับนับถือโอกาส

ความกาวหนา การไดรับมอบหมายความรบัผิดชอบและอํานาจหนาที่ โอกาสในการพัฒนาความรู

ความสามารถของตนเอง และลักษณะงานที่ทําตามลําดับ และเมื่อพจิารณาเฉพาะดานการบํารุงรักษา

จิตใจ ทุก ๆ องคประกอบยอยของดานการบํารงุรกัษาจิตใจสงผลตอแรงจูงใจในการทํางานของกลุม

ตัวอยางในระดับมาก เรียงลําดับจากมากไปนอยคือ ความมัน่คงในการทํางาน รองลงมาคือ ความ 

สัมพันธที่ดีระหวางบุคคลในองคการ สภาพเงื่อนไขในการทํางาน การบงัคับบญัชา เงินเดือนหรือ

คาตอบแทน การรบัรูและการยอมรับจากสมาชิกในองคการถึงฐานะตําแหนงงาน นโยบายและการ

บรหิารงานขององคการ ตามลําดับ 3) พนังงานภาคธุรกจิเอกชนในสามจงัหวัดชายแดนภาคใต (ปตตานี 

ยะลา นราธิวาส) ที่มเีพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดสวนบุคคลตอเดือน แตกตางกัน  

มีแรงจูงใจในการทํางานจากปจจัยภายนอกองคการในภาพรวมแตกตางกัน สวนพนักงานที่นับถือ

ศาสนา และมสีถานภาพที่แตกตางกัน มีแรงจงูใจในการทํางานจากปจจัยภายนอกองคการในภาพรวม

ไมแตกตางกัน 4) พนักงานภาคธุรกิจเอกชนในสามจงัหวัดชายแดนภาคใต (ปตตานี ยะลา นราธิวาส)  

ที่มีเพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และรายไดสวนบุคคลตอเดือน แตกตางกัน มีแรง จงูใจในการ

ทํางานจากปจจัยภายในองคการในภาพรวมแตกตางกัน สวนพนักงานที่นับถือศาสนาที่แตกตางกัน  

มีแรงจูงใจในการทํางานจากปจจัยภายในองคการในภาพรวมไมแตกตางกัน 5) พนักงานในองคการ 

ภาคธุรกิจเอกชนในสามจงัหวัดชายแดนภาคใต (ปตตานี ยะลา นราธิวาส) ที่มลีักษณะแตกตางกันใน

ดานจังหวัดที่ต้ัง ประเภทธุรกจิ และขนาดองคการ มีแรงจงูใจในการทํางานจากปจจัยภายนอกองคการ

ในภาพรวมแตกตางกัน สวนพนักงานที่ทํางานในองคการที่มรีูปแบบความเปนเจาของธุรกจิตางกัน  

มีแรงจูงใจในการทํางานจากภายนอกองคการในภาพรวมไมแตกตางกัน 6) พนักงานในองคการภาค

ธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต (ปตตานี ยะลา นราธิวาส) ที่มลีักษณะแตกตางกันในดาน

จังหวัดที่ต้ัง ประเภทธุรกิจ รปูแบบความเปนเจาของธุรกจิ และขนาดองคการ มีแรงจูงใจในการทํางาน

จากปจจัยภายนอกในองคการในภาพรวมแตกตางกัน 

ศรัทจันทร โพธ์ิประชุม (2552) ศึกษาความตองการและความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานปฏิบัติการบริษัท ที.ยู.ดับบลิว.เท็กซไทล จํากัด ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานปฏิบัติการ

บริษัทท.ียู.ดับบลิว.เท็กซไทล จํากัด มีระดับความตองการในการทํางานภาพรวมอยูในระดับมาก         

เมื่อพจิารณาเปนรายดานพบวา พนักงานมีความตองการในการทํางานระดับมากทัง้ 5 ดาน 

เชนเดียวกัน 2) พนักงานปฏิบัติการบริษัท ที.ยู.ดับบลิว.เท็กซไทล จํากัด มรีะดับความตองการในการ

ทํางาน โดยเปรียบเทียบความแตกตางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือนและตําแหนงงานตางกัน ความตองการในการทํางานในภาพรวมของ

พนักงานไมแตกตางกันแตเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ความตองการในการทํางานดานรางกาย
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แตกตางกันโดยพนักงานที่มสีถานภาพโสดมีความตองการในการทํางานดานรางกายสูงกวากลุมอื่น 

และความตองการในการทํางานดานความสําเรจ็ในชีวิตแตกตางกันโดยพบวา พนักงานที่มีตําแหนง

หัวหนาสายการผลิตมีความตองการดานความสําเร็จในชีวิตสูงกวากลุมอืน่ 3) พนักงานปฏิบัติการ

บริษัทท.ียู.ดับบลิว.เท็กซไทล จํากัด มีระดับความพึงพอใจในการทํางานภาพรวมอยูในระดับปานกลาง 

เมื่อพจิารณาเปนรายดานพบวา พนักงานมีความพงึพอใจในการทํางานระดับปานกลางทัง้ 5 ดาน 

เชนเดียวกัน 4) พนักงานปฏิบัติการบริษัท ที.ยู.ดับบลิว.เท็กซไทล จํากัด มรีะดับความพงึพอใจใน 

การทํางานโดยเปรียบเทียบความแตกตางจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล คือ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา รายไดตอเดือนและตําแหนงงานตางกัน ความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมของ

พนักงานแตกตางกัน เมื่อพจิารณาเปนรายดานพบวา ความพึงพอใจในการทํางาน ดานผลตอบแทน

แตกตางกัน โดยพนักงานที่มีสถานภาพโสดมีความพึงพอใจดานผลตอบแทนสูงกวากลุมอื่น ดาน

สัมพันธภาพในการทํางานพบวา พนักงานที่มสีถานภาพโสดมีความพึงพอใจดานสัมพันธภาพสูงกวา

กลุมอื่น 5) ความสัมพันธระหวางความตองการกับความพงึพอใจในการทํางานของพนักงานปฏิบัติการ

บริษัท ที.ยู.ดับบลิว.เท็กซไทล จํากัดในภาพรวมพบวาไมมีความสัมพันธกันและพบวามีความสัมพันธ

ในเชิงบวกระหวางความตองการกบัความพึงพอใจในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 

เพียง 1 ดาน คือ ดานลักษณะงานโดยมีความสัมพันธอยูในระดับนอย 

วรรษ อุทธา (2554) ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัด

อุบลราชธานี ผลการวิจัยพบวา 1) บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดอบุลราชธานี มีแรงจงูใจในการ

ทํางานในภาพรวมและรายดานอยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาเปนรายดาน โดยเรียงลําดับจากมากไปหา

นอย ไดแกดานความมั่นคงในกาทํางาน และดานนโยบายการบริหารงาน ตามลําดับ 2) การเปรียบเทียบ

แรงจงูใจในการทํางานของบุคลากรวิทยาการอาชีพในจังหวัดอุบลราชธานี จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนง ระยะเวลาในการทํางาน และวิทยาลัยการอาชีพในสังกัด สรปุไดดังน้ี 2.1) บุคลากร

วิทยาลัยการอาชีพในอาชีพในจังหวัดอุบลราชธานีที่มี อายุ ระดับการศึกษาและตําแหนงตางกัน มีแรง 

จูงใจในการทํางานรายดานแตกตางกัน 2.2) บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัดอุบลราชธานี ที่มีระยะ 

เวลาในการทํางานตางกันมีแรงจงูใจในการทํางานดานความสําเร็จในการทํางาน แตกตางกันอยางมี

นัยสําคัญทีร่ะดับ .50 สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน 2.3) บคุลากรวิทยาลัยการอาชีพในจังหวัด

อุบลราชธานีที่มีวิทยาลัยการอาชีพทีม่ีสงักัดตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานดานความสําเร็จในการ

ทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนดานอื่น ๆ ไมแตกตางกัน 

ริกกี้ ซิงห และวรัญชญา เศษคง (2555) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจงูใจและ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานกับผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล แกรนด  

รีสอรท แอนด วิลลาส หัวหิน โดยมีวัตถุประสงคเพือ่ศึกษาแรงจงูใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติ 

งานของพนักงาน และเพื่อหาความสัมพันธระหวางแรงจงูใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
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พนักงานกบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการเกบ็ขอมูลคือ บุคลากรในโรงรม

โซฟเทล เซ็นทารา แกรนด แอนด วิลลาส หัวหิน จํานวน 212 คน ผลการวิจัยพบวา 1) แรงจูงใจใน         

การปฏิบัติงานมีความสมัพันธกับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน            

มีความสัมพันธกบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล แกรนด รสีอรท แอนด 

วิลลาส หัวหิน 3) พนักงานทีม่ีอายุ ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือนที่ตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานที่โรงแรมโซฟเทล แกรนด รีสอรท แอนด วิลลาส หัวหิน แตกตางกัน 

ศุภกิตต กิจประพฤทธ์ิกุล (2555) ไดทําการศึกษางานวิจัยเรือ่ง ปจจัยที่มผีลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท แบงคอกรีซอรส เซ็นเตอรจํากัด โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แบงคอกรีซอรส เซ็นเตอรจํากัด และเพื่อนําขอมลูที่

ไดมาปรับปรงุระบบการสรางแรงจงูใจในการปฏิบัติงานใหกบัพนักงานบริษัท แบงคอกรีซอรส เซ็นเตอร

จํากัด ผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญงิ มีการศึกษาระดับปรญิญาตรี 

พบวา ตัวแปรดานการยอมรบันับถือ ดานความกาวหนา ดานลักษณะงาน ดานเงินเดือน ดานความ

มั่นคงในการทํางาน ดานสภาพการทํางาน ดานนโยบายการบรหิารโดยรวมอยูรวมอยูในระดับปานกลาง 

สําหรับคาสหสัมพันธระหวางปจจยัจงูใจกบัความพึงพอใจ ดานการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา 

ดานลักษณะของงาน ดานเงินเดือน ดานความมั่นคงในงาน ดานสภาพการทํางาน ดานนโยบายการ

บรหิารงาน มีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

พิชิต พิศนุภูม ิ(2555) ไดทําการศึกษางานวิจัยเรื่อง การศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของตัวแทนขายประกันชีวิตของสํานักงานตัวแทนนายพิชิต พิศนุภูมิ จังหวัดสกลนคร 

โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตัวแทนขาย

ประกันชีวิต โดยกลุมอยางที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานตัวแทนขายประกันชีวิตของสํานักงาน

ตัวแทนนายพิชิต พิศนุภูมิ จังหวัดสกลนคร จํานวน 150 คน ผลการวิจัยพบวา ภาพรวมดานแรงจงูใจ

ในการปฏิบัติโดยรวมอยูในระดับมาก และความตองการดานความรักและความผูกพันอยูในระดับ 

ปานกลาง สวนผลการศึกษาดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับมาก ไดแก 

ลักษณะของงาน การเลื่อนตําแหนง การไดรบัการยอมรบันับถือ ผลประโยชนเกื้อกูล สถานภาพการ

ทํางาน การนิเทศงาน เพื่อรวมงาน หนวยงานและการจัดการ ตามลําดับ ในดานของรายไดอยูใน

ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติ จําแนกตาม เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษา ประสบการณการทํางานในตําแหนงงาน พบวา ทุกสถานภาพมรีะดับความพงึพอใจและ

แรงจงูใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก สวนดานความพึงพอใจเรื่องรายได (คาตอบแทน) เพศชาย

และหญิง ทุกกลุมอายุ ยกเวนอายุ 46-55 ป สถานภาพโสด ระดับการศึกษาตํ่ากวาปรญิญาตรี มี

ระดับความพงึพอใจอยูในระดับปานกลาง 
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วรวิทย โพธ์ิลาภ (2556) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการเสริมสรางแรงจูงใจใน 

การปฏิบัติงานของพนักงานสญัญาจางแผนกอาหารและเครือ่งด่ืม โรงแรง แกรนดไฮแอท เอราวัญ 

กรุงเทพฯ โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาปจจัยที่มผีลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

สัญญาจางแผนกอาหารและเครื่องด่ืมของโรงแรมแกรนดไฮแอท เอราวัญ กรุงเทพฯ โดยกลุมตัวอยาง

ที่ใชในงานวิจัยครั้งน้ีคือ พนักงานสญัญาจางแผนกอาหารและเครื่องด่ืมโรงแรมแกรนดไฮแอทเอราวัณ

กรุงเทพฯจํานวน 170 คน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยทีม่ีผลตอแรงจูงใจสามารถเรียงลําดับความสําคัญ

จากระดับมากไดดังน้ี ดานนโยบายการบรหิารงาน ดานความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและเพื่อ

รวมงาน เปนปจจัยลําดับแรก ลองมามาคือดานลกัษณะของงาน ดานความมั่นคงปลอดภัย ดาน

ความกาวหนาในตําแหนงงาน สวนในระดับปานกลางคือดานการบริหารของผูบงัคับบญัชาและดาน

รายได รายละเอียดความสําคัญมีดังน้ี ดานนโยบายและการบรหิารคือ สามารถปฏิบัติตามกฎระเบียบ

และขอบงัคับของนโยบายได บริษัทไดมหีลกัเกณฑในการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางยุติธรรม 

ตามลําดับความสัมพันธระหวางผูบงัคับบญัชาและเพือ่นรวมงาน ทุกระดับตองมีความสามัคคีกันและ

รวมมือกันในการทํางานเพื่อใหสําเรจ็ลุลวง  

ขนิษฐา สิงหโตทอง (2556) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการสรางแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรม เชอราตัน พัทยา โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัย

ที่สงผลตอการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมเชอราตัน พัทยา และทําการเก็บขอมูล

จากพนักงานของโรงแรมเชอราตัน พัทยาจํานวน 100 คน ผลการวิจัยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลา

ในการปฏิบัติงาน1-5 ป มีระดับความพึงพอใจมากไปยังนอยตามลําดับดังน้ี ดานความสัมพันธ               

ความรวมมือของผูรวมงาน ดานการบงัคับบัญชา ดานสายการบรหิาร ดานเงินเดือน ดานการไดรับ

ความยอมรับนับถือ ดานความกาวหนา ดานความสําเรจ็ของงาน ดานลักษณะงานความรับผิดชอบ 

ดานสภาพการทํางาน ดานความมั่นคงและดานสภาพชีวิตสวนตัว 

เพ็ญพิชชา ลวนดี และเยาวลกัษณ อ่ํารําไพ (2558) ไดทําการศึกษางานวิจัยเรื่องแรงจูงใจ

และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลบานแพว โดยมีวัตถุประสงค 

เพื่อศึกษาระดับแรงจงูใจและความพึงพอใจใน และศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความ               

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาล โรงพยาบาลบานแพว ประชากรที่ใชในการเกบ็รวบรวมขอมลู 

คือ พยาบาลวิชาชีพของโรงพยาบาลบานแพว จํานวน 185 ราย ผลการวิจัยพบวา คะแนนเฉลี่ยของ

แรงจงูใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยพบวาดานความกาวหนาในอาชีพมีระดับคะแนนสูงสุด 

รองลงมาคือ ดานการยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ ตามลําดับ ระดับแรงจงูใจและระดับ                   

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลพบวามีความสมัพันธกัน (p≤0.001) 
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จากการที่ผูวิจัยไดทําการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ ผูวิจัยคาดวามีปจจัยหลายดานที่มี

ผลตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม และเหมาะสมทีจ่ะนํามาประยุกตใชในการศึกษาขอมลูวิจัย

ครั้งน้ี ซึ่งประกอบดวย แนวคิดดานประชากรศาสตรตามกรอบแนวคิดการวิจัยครัง้น้ีสอดคลองกับ

ทฤษฎีและแนวคิดของ Berelson และ Steiner (1964) ประกอบดวย เพศ อายุ การศึกษา ฐานะทาง

สังคมและเศรษฐกิจ, ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg และคณะ (1959) ประกอบดวยปจจัยจงูใจ 

ไดแก ความสําเร็จของงาน, ความมั่นคงในตําแหนงงาน, การยอมรับนับถือ, ความนาสนใจในตําแหนง

งาน, ภาระ/ หนาที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน, โอกาสทีจ่ะไดรับความกาวหนาในงาน ปจจัยคํ้าจุน 

ไดแก ผลตอบแทน สภาพแวดลอมในการทํางาน, นโยบายการบรหิารขององคกร, การมีปฏิสัมพันธ

กับหัวหนางาน, การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน ช่ือเสียงขององคกรและความมั่นคงขององคกร 

แนวคิดดานความพึงพอใจในการทํางานของ Harrell (n.d.) ประกอบดวยลกัษณะของงานสอดคลอง

กับความรูและความสามารถภาพลักษณขององคกร, สภาพแวดลอมในที่ทํางาน, ระยะทางจากที่พกั 

ไปที่ทํางาน, มาตรฐานในการปฏิบัติงาน, ผลตอบแทน, โอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน,  

การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน, ความนาเช่ือถือของผูบรหิาร, การมีปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน, 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่นรวมงาน, ดานความรูและความสามารถ, ความพึงพอใจในการทํางาน

โดยรวม จากการพจิารณาทฤษฎีทั้ง 3 ทฤษฎีน้ี ผูวิจัยมีความเห็นวาเหมาะสมกับการนํามาเปน

แนวทางในการศึกษาวิจัยครัง้น้ี  

 

2.2 สมมติฐานงานวิจัย 

สมมติฐานที่ 1: พนักงานที่มลีักษณะทางดานประชากรศาสตรที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มเีพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจงูใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มรีะดับการศึกษาแตกตางกัน มแีรงจงูใจในการทํางาน

ในอุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มสีถานภาพที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีแรงจงูใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกัน 
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  สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานที่ปฏิบัติงานในมาตรฐานโรงแรมที่แตกตางกัน มีแรงจงูใจ

ในการทํางานในอุตสาหกรรมแตกตาง 

สมมติฐานที่ 2: พนักงานที่มลีักษณะทางดานประชากรศาสตรที่แตกตางกัน มีความพงึพอใจ

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน  

  สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานที่มเีพศแตกตางกัน มีความพงึพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานที่มรีะดับการศึกษาแตกตางกัน มคีวามพึงพอใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานที่มสีถานภาพแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน

ในอุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน

ในอุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกนั มีความพึงพอใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมแตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 2.7 พนักงานที่ปฏิบัติงานในมาตรฐานของโรงแรมที่แตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 3: ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีความสัมพันธกบั

ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

  สมมติฐานที่ 3.1 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานมีความสมัพันธกับความพึงพอใจ

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 
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2.3 กรอบแนวคิดและทฤษฎี 

 

ภาพที่ 2.4:  กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 

 

              ตัวแปรตน          ตัวแปรตาม 

 

 

 
  
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ลักษณะทางดานประชากรศาสตร 
-เพศ  

-อายุ  

-ระดับการศึกษา  

-รายไดเฉล่ียตอเดือน  

-สถานภาพตําแหนงงาน  

-ระดับมาตรฐานของโรงแรม 

ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางาน 

-ความสําเร็จของงาน 

-ความม่ันคงในตําแหนงงาน 

-การยอมรับนับถือ 

 -ความนาสนใจในตําแหนง 

 -ภาระ  /หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบ  ในตําแหนงงาน 

-โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน 

-เงินเดือน /สวัสดิการตาง  

-สภาพแวดลอมในที่ทํางาน 

 -นโยบายและการบริหารภายในองคกร 

 -การมีปฏิสัมพันธกับหัวหนางาน 

 -การมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 -ชื่อเสียงขององคกร  

 -ความม่ันคงขององคกร 

ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน 

-ลักษณะของงานสอดคลองกับความรูและ

ความสามารถ 

-ภาพลักษณขององคกร /โรงแรม  

-สภาพแวดลอมในที่ทํางาน 

-ระยะทางจากที่พักไปที่ทํางาน 

-มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

-ผลตอบแทน /สวัสดิการ  /รางวัล  

-โอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน 

-การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน 

-ความนาเชื่อถือของผูบริหาร 

-การมีปฏิสัมพันธกับหัวหนางาน 

-การมีปฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 



บทท่ี 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 

การศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและความพงึพอใจที่มีตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

ในครั้งน้ีผูวิจัยไดใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เปนการวิจัยทีมุ่งหา

ขอเท็จจรงิและขอสรุปเชิงปริมาณ เนนการใชขอมูลทีเ่ปนตัวเลขเปนหลักฐานยืนยันความถูกตองของ

ขอคนพบ และการสรุปขอมลูตาง ๆ และการใชเครื่องมือทีม่คีวามเปนปรนัยในการเกบ็รวบรวมขอมลู 

โดยผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับข้ันตอนดังน้ี 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2 เครื่องมอืที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.3 การสรางเครื่องมือ 

3.4 ระยะเวลาในการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การเกบ็รวบรวมขอมลู 

3.6 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมลู 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

กลุมประชากรที่ใชในงานวิจัยในครัง้น้ีคือ ผูทีท่ํางานอยูในอตุสาหกรรมการโรงแรม โดยจาก

การสํารวจจากสํานักสถิติแหงชาติในป 2554 พบวา มีบุคลากรที่ทํางานในโรงแรมทั่วประเทศมี

จํานวนทั้งสิ้นประมาณ 265,906 คน  

การสุมกลุมตัวอยางใชวิธีการสุมตัวอยางแบบเจาะจง (Purposive Sampling) คือ กลุมผูที่

ทํางานอยูในอุตสาหกรรมการโรงแรม และการกําหนดจํานวนกลุมอยางไดจากการคํานวณโดยใชสูตร

ของ Yamane (1967) ที่มีระดับความเช่ือมั่น 95 Percentage และใหคาความคาดเคลื่อนไมเกิน 5% 

ตามสูตรการคํานวณดังตอไปน้ี 

 

    n =        N 

1 +Ne2 

 

 กําหนดให  n = จํานวนขนาดตัวอยางที่ใชในการศึกษา 

N = จํานวนผูที่ทํางานอยูในอุตสาหกรรมการโรงแรมจํานวน 265,906 คน 

e = ระดับความเคลื่อนที่ยอมใหเกิดข้ึน กําหนดใหคาความคาดเคลื่อน

เทากับ 0.05  
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จากขอมลูแสดงจํานวนผูที่ทํางานอยูในอุตสาหกรรมการโรงแรมจํานวน 265,906 คน  

ขนาดตัวอยางการศึกษาจึงคํานวณไดดังน้ี 

 

 n =    255,658 

  1+255,658 (0.05)2 

        n = 399 

 

การคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางเทากบั 399 ตัวอยาง และเพื่อปองกันความผิดพลาด 

ที่เกิดข้ึนผูวิจัยจงึเพิม่ขนาดกลุมตัวอยางเปน 400 คน 

 

3.2 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 การศึกษาเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและความพงึพอใจที่มีตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม

เครื่องมือที่ใชในการเกบ็รวบรวมเพื่อการวิจัยในครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่มีคําถาม

ชนิดปลายปด โดยแบงโครงคําถามออกเปน 4 สวน ไดแก 

สวนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ขอมูลดาน

ประชากรศาสตร คือ การเกบ็ขอมลูทั่วไปของผูทําแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระดับมาตรฐานของโรงแรม มีลกัษณะเปนคําถาม

แบบเลือกตอบ (Check list)  

สวนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีลกัษณะ

เปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) ชนิดกําหนดขอคําถามเปนขอความ 5 ระดับ โดยผูวิจัย 

ใชแนวคิดของ Herzberg และคณะ (1959) ปจจัยจงูใจ (Motivator Factors) ประกอบดวย 13 

ประเด็น ไดแก ความสําเร็จของงาน, ความมั่นคงในตําแหนงงาน, การยอมรับนับถือ, ความนาสนใจ 

ในตําแหนง, ภาระ/ หนาที่ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน, โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน, 

เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ, สภาพแวดลอมในที่ทํางาน, นโยบายและการบริหารภายในองคกร, การมี

ปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน, การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน, ช่ือเสียงขององคกร และความมั่นคง

ขององคกร 

สวนที่ 3 คําถามเกี่ยวกบัปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม          

มีลักษณะเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating Scale) ชนิดกําหนดขอคําถามเปนขอความ 5 ระดับ 

โดยผูวิจัยใชแนวคิดของ Harrell (n.d.) ประกอบดวย 11 ประเด็น ไดแก ลักษณะของงานสอดคลอง

กับความรูและความสามารถ, ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม, สภาพแวดลอมในที่ทํางาน, ระยะทาง

จากที่พกัไปที่ทํางาน, มาตรฐานในการปฏิบัติงาน, ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล, โอกาส และ
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ความกาวหนาในตําแหนงงาน, การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน, ความนาเช่ือถือของผูบริหาร, 

การมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนางานและการมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ทั้งน้ีแบบสอบถามสวนที่ 2-3 ในแตละขอคําถาม มีการกําหนดเกณฑการใหคะแนน 1-5 

คะแนน ตามวิธีของลิทเคอรท (Likert Scale) (บุญธรรม กจิปรีดาบริสทุธ์ิ, 2551, หนา 348) ดังน้ี 

    5 คะแนน หมายถึง มากที่สุด 

    4 คะแนน หมายถึง มาก 

    3 คะแนน หมายถึง ปานกลาง 

    2 คะแนน หมายถึง นอย 

    1 คะแนน หมายถึง นอยที่สุด 

 โดยมีเกณฑการแปลผล แบงออกเปน 5 ระดับ ดังน้ี (บุญธรรม กิจปรีดาบรสิุทธ์ิ, 2551,  

หนา 348) ดังน้ี 

    4.21 – 5.00  หมายถึง  มากที่สุด 

    3.41 – 4.20 หมายถึง   มาก  

    2.61 – 3.40 หมายถึง   ปานกลาง  

    1.81 – 2.60 หมายถึง   นอย 

    1.00 – 1.80 หมายถึง   นอยที่สุด 

  

3.3 การสรางเครื่องมือ 

 ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถามโดยมีข้ันตอนในการสราง ดังน้ี 

ข้ันที่ 1 ศึกษาคนควารายละเอียดตาง ๆ จากหนังสอืเอกสารทางวิชาการ แนวคิดทฤษฎีและ

งานวิจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับลักษณะทางดานประชากรศาสตร แรงจูงใจในการทํางานและความ              

พึงพอใจในการทํางาน 

ข้ันที่ 2 นําขอมูลมาสรางและกําหนดกรอบแนวคิดที่ใชในงานวิจัย 

ข้ันที่ 3 กําหนดขอบเขตและประเด็นคําถามใหสอดคลองกบัวัตถุประสงคของการวิจัยตามที่

ไดต้ังไว 

ข้ันที่ 4 สรางแบบสอบถาม จํานวน 3 ตอน โดยใชกรอบแนวคิดของการวิจัยและนิยามศัพท

เฉพาะเปนแนวทางในการเขียนคําถาม 

ข้ันที่ 5 นําแบบสอบถามที่แกไขแลว เสนอตอผูทรงคุณวุฒทิีม่ีความเช่ียวชาญดานการสราง

เครื่องมือวิจัย และดานการศึกษาเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของเน้ือหาพรอมทัง้พิจารณา          

ความถูกตองชัดเจนของภาษาที่ใช 
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ข้ันที่ 6 นําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบจากผูทรงคุณวุฒิมาปรับปรงุแกไข แลวนํามา

เสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธใหพจิารณาความสมบรูณอีกครั้งและนําแบบสอบถามไปทดลอง 

(Try Out) จากผูทีส่ําเร็จการศึกษาจากภาควิชาอุตสาหกรรมการโรงแรม จํานวน 30 คน แลวนํามา

หาคาความเช่ือมั่น (Reliability) เพื่อใหไดแบบสอบถามที่สมบูรณ โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธดวยวิธีการของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยมีเกณฑตัดสินวา 

ถาคาสัมประสทิธ์ิสหสัมพันธมีคาใกลเคียง 1.00 (ประมาณ 0.80 ข้ึนไป) ซึ่งคาความเช่ือมั่นใน

แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยเกี่ยวกับปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ไดคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.89 และปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ไดคาความเช่ือมั่นเทากับ 0.86         

 

3.4 ระยะเวลาในการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมลู 

 ในการวิจัยครัง้น้ี ผูวิจัยไดใชระยะเวลาในการดําเนินการเกบ็รวบรวมขอมูล ดังน้ี 

 ผูวิจัยไดทําการแจกแบบสอบถามและรับคืนดวยตนเอง โดยทําการเก็บแบบสอบถามจาก

กลุมผูที่ทํางานอยูในอุตสาหกรรมการโรงแรมในเขกรงุเทพมหานครและปริมณฑล ใชระยะเวลาในการ

เก็บขอมูลต้ังแตกลางเดือนพฤศจกิายน – เมษายน พ.ศ. 2559 ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล 

ในการศึกษาครั้งน้ีมีการรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดยแบงขอมลูออกเปน 2 ประเภท 

ตามหลกัการจําแนกตามวิธีการรวบรวม ดังน้ี 

1) ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) รวบรวมจากการเกบ็แบบสอบถามในลกัษณะปลายปด 

(Close-ended Question) จากกลุมตัวอยางคือผูทีท่ํางานอยูในอุตสาหกรรมโรงแรม 

2) ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดมาจากการเกบ็รวบรวม และคนหาขอมลูจาก

บทความ งานวิจัยอื่น ๆ และระบบสารสนเทศตาง ๆ เพื่อนําขอมูลมาเปนแนวทางประกอบการศึกษา 

ในครั้งน้ี 

 

3.6 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

1) การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) ใชสําหรับอธิบายขอมลู

ของผูตอบแบบสอบถามในดานประชากรศาสตรศาสตร ดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรม และดานความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

1.1) คารอยละ (Percentage) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลสวนบุคคล

ของผูตอบแบบสอบถามสวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
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1.2) คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพื่อใชในการแปลความหมายของขอมูลในดานตาง ๆ              

ในแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม และสวนที่ 3 

ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

1.3) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพื่อใชในการแปลความหมาย

ของขอมูลในดานตาง ๆ ในแบบสอบถามสวนที่ 2 ปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรม และสวนที่ 3 ปจจัยดานความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

2) การวิเคราะหขอมลูโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) เพื่อทดสอบสมมติฐาน

งานวิจัย หากผลการทดสอบพบความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการทดสอบความ

แตกตางรายคูดวยวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’ Method) 

 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มลีักษณะทางดานประชากรศาสตรแตกตางกัน มีแรงจงูใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมการโรงแรมที่แตกตางกัน 

 

ตารางที่ 3.1: วิธีทางสถิติสําหรบัสมมติฐานที่ 1 

 

ตัวแปรอิสระ วิธีการทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มเีพศแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

T-test 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจงูใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มรีะดับการศึกษาแตกตางกัน มี

แรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

ANOVA 

 

สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มสีถานภาพแตกตางกัน มีแรงจงูใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

ANOVA 

 

สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มรีายไดที่แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานที่ปฏิบัติงานในมาตรฐานของโรงแรมที่

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน 

ANOVA 



51 

สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มลีักษณะทางดานประชากรศาสตรแตกตางกัน มคีวามพึงพอใจ

การทํางาน ในอุตสาหกรรมการโรงแรมที่แตกตางกัน 

 

ตารางที่ 3.2: วิธีทางสถิติสําหรบัสมมติฐานที่ 2 

 

ตัวแปรอิสระ วิธีการทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานที่มเีพศแตกตางกัน มีความพงึพอใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

T-test 

สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานที่มกีารศึกษาแตกตางกัน มคีวามพึงพอใจ

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานที่มสีถานภาพแตกตางกัน มคีวามพึง

พอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มคีวามพึง

พอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมทีแ่ตกตางกัน 

ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานที่มรีายไดแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน 

ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.7 พนักงานที่ปฏิบัติงานในมาตรฐานของโรงแรมที่

แตกตางกัน มคีวามพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกัน 

ANOVA 

 

สมมติฐานที่ 3 ปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีความสัมพันธกบั

ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

 

ตารางที่ 3.3: วิธีทางสถิติสําหรบัสมมติฐานที่ 3  

  

ตัวแปรอิสระ วิธีการทางสถิติ 

สมมติฐานที่ 3.1 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมมีความสัมพันธกบัปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

Pearson 
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สําหรับการแปลความหมายคาสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson's Correlation) มีเกณฑวัด

ระดับความสัมพันธ ดังน้ี (บุญชม ศรสีะอาด, 2538, หนา 100) 

 - คาสหสัมพันธ  .01-.20   มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก 

 - คาสหสัมพันธ  .21-.40   มีความสัมพันธกันในระดับตํ่า 

 - คาสหสัมพันธ  .41-.60   มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 

 - คาสหสัมพันธ  .61-.75   มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 

 - คาสหสัมพันธ  .76-.90   มีความสัมพันธกันอยูในระดับสงู 

 - คาสหสัมพันธ  .91-1.00 มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
 

 

 

 

 

 



บทท่ี 4 

บทวิเคราะหขอมลู 

 

 การวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีตอการทาํงานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

โดยทําการวิเคราะหขอมูลซึ่งไดมาจากการเกบ็แบบสอบถาม (Questionnaire) จํานวน 400 ชุด  

จากกลุมตัวอยางทีสุ่มแบบบังเอิญ โดยแบงผลการวิเคราะหดังน้ี 

 4.1 การวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 4.2 การวิเคราะหขอมูลดานแรงจูงใจที่มผีลตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

 4.3 การวิเคราะหขอมูลดานความพงึพอใจในการทํางานอุตสาหกรรมโรงแรม 

 4.4 การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรม จําแนกตามลักษณะประชากรศาสตร 

 4.5 การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามลักษณะทางดานประชากรศาสตร  

 4.6 การหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานกับความพงึพอใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

 

4.1 การวิเคราะหขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางที่ 4.1: จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามเพศ 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.1 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 236 คน คิดเปน 

รอยละ 59.0 และเปนเพศชาย จํานวน 164 คน คิดเปน รอยละ 41.0 ตามลําดับ 

 

 

 

 

เพศ จํานวน รอยละ 

ชาย 164 41.0 

หญิง 236 59.0 

รวม 400 100.0 
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ตารางที่ 4.2: จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมอีายุระหวาง 21-30 ป จํานวน  

174 คน คิดเปน รอยละ 43.5 รองลงมา คือ อายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 129 คน คิดเปน รอยละ 

32.3 อายุระหวาง 41-50 ป จํานวน 60 คน คิดเปน รอยละ 15.0 อายุตํ่ากวา 21 ป จํานวน 30 คน 

คิดเปน รอยละ 7.5 และอายุ 51 ปหรอืมากกวา 51 ปข้ึนไป จํานวน 7 คน คิดเปน รอยละ 1.8 

ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.3: จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมกีารศึกษาในระดับปริญญาตรี 

จํานวน 183 คน คิดเปน รอยละ 45.8 รองลงมา คือ ปวส. จํานวน 67 คน คิดเปน รอยละ 16.8 

มัธยมปลาย/ ปวช. จํานวน 63 คน คิดเปน รอยละ 15.8 ตํ่ากวามัธยมปลาย จํานวน 55 คน คิดเปน 

รอยละ 13.8 และสูงกวาปรญิญาตรี จํานวน 32 คน คิดเปน รอยละ 8.0 ตามลําดับ 

 

อาย ุ จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 21 ป  30 7.5 

21-30 ป 174 43.5 

31-40 ป  129 32.3 

41-50 ป 60 15.0 

51 ปหรือมากกวา 51 ปข้ึนไป 7 1.8 

รวม 400 100.0 

ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวามัธยมปลาย 55 13.8 

มัธยมปลาย/ ปวช. 63 15.8 

ปวส.  67 16.8 

ปริญญาตร ี 183 45.8 

สูงกวาปริญญาตร ี 32 8.0 

รวม 400 100.0 
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ตารางที่ 4.4: จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามสถานภาพ 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมสีถานภาพโสด จํานวน 274 คน  

คิดเปน รอยละ 68.5 สมรส จํานวน 122 คน คิดเปน รอยละ 30.5 และอื่น ๆ คือ หยารางและหมาย 

จํานวน 4 คน คิดเปน รอยละ 1.0 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.5: จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานในตําแหนง Front 

Office (พนักงานสวนหนา) จํานวน 122 คน คิดเปน รอยละ 30.5 รองลงมา คือ ตําแหนงอื่น ๆ 

ไดแก จํานวน 90 คน คิดเปน รอยละ 22.5 ตําแหนง Food and Beverage/ Waiter or Waitress 

(พนักงานอาหารและเครื่องด่ืม) จํานวน 72 คน คิดเปน รอยละ 18.0 ตําแหนง Housekeeping 

(แมบาน) จํานวน 63 คน คิดเปน รอยละ 15.8 และตําแหนง Main Kitchen (พนักงานครัว) จํานวน 

53 คน คิดเปน รอยละ 13.3 ตามลําดับ 

 

 

สถานภาพ จํานวน รอยละ 

โสด 274 68.5 

สมรส 122 30.5 

อื่น ๆ 4 1.0 

รวม 400 100.0 

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 

Front Office (พนักงานสวนหนา) 122 30.5 

Food and Beverage/ Waiter or Waitress 

(พนักงานอาหารและเครื่องด่ืม) 

72 18.0 

Main Kitchen (พนักงานครัว) 53 13.3 

Housekeeping (แมบาน) 63 15.8 

อื่น ๆ 90 22.5 

รวม 400 100.0 
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ตารางที่ 4.6: จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 

10,001 – 20,000 บาท จํานวน 193 คน คิดเปน รอยละ 48.3 รองลงมา คือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน

ระหวาง 20,001– 30,000 บาท จํานวน 106 คน คิดเปน รอยละ 26.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา

หรือเทากบั 10,000 บาท จํานวน 60 คน คิดเปน รอยละ 15.0 รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001 

– 40,000 บาท จํานวน 34 คน คิดเปน รอยละ 8.5 และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 40,001 บาทข้ึนไป 

จํานวน 7 คน คิดเปน รอยละ 1.8 ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.7: จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรม 

 

ผลจาก ตารางที่ 4.7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ

มาตรฐาน 5 ดาว จํานวน 148 คน คิดเปน รอยละ 37.0 รองลงมา คือ ระดับ 4 ดาว จํานวน 135 คน 

คิดเปน รอยละ 33.8 และระดับ 3 ดาว จํานวน 117 คน คิดเปน รอยละ 29.3 ตามลําดับ 

 

 

 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวาหรือเทากบั 10,000 บาท 60 15.0 

10,001 – 20,000 บาท 193 48.3 

20,001– 30,000 บาท 106 26.5 

30,001 – 40,000 บาท 34 8.5 

40,001 บาทข้ึนไป 7 1.8 

รวม 400 100.0 

ระดับมาตรฐานของโรงแรม จํานวน รอยละ 

ระดับ 3 ดาว  117 29.3 

ระดับ 4 ดาว  135 33.8 

ระดับ 5 ดาว 148 37.0 

รวม 400 100.0 
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4.2 การวิเคราะหขอมูลดานแรงจูงใจท่ีมีผลตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

 

ตารางที่ 4.8: คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามแรงจูงใจที่มผีลตอ 

                การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวม 

 

ผลจาก ตารางที่ 4.8 ระดับแรงจงูใจทีม่ีผลตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวม 

อยูในระดับมาก (Mean = 3.77, S.D.=0.50) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาแรงจงูใจทีม่ีผลตอ 

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในลําดับแรก คือ ช่ือเสียงขององคกร อยูในระดับมาก (Mean = 

3.95, S.D.=0.64) รองลงมาคือ ความสําเร็จของงาน อยูในระดับมาก (Mean = 3.95, S.D.=0.56) 

ความมั่นคงขององคกร อยูในระดับมาก (Mean = 3.94, S.D.=0.66) ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบ

ในตําแหนงงาน อยูในระดับมาก (Mean = 3.91, S.D.=0.73) ความนาสนใจในตําแหนง อยูในระดับ

มาก (Mean = 3.79, S.D.=0.75) ความมั่นคงในตําแหนงงาน อยูในระดับมาก (Mean = 3.78, 

S.D.=0.70) การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน อยูในระดับมาก (Mean = 3.75, S.D.=0.71) 

แรงจูงใจการทํางานใน 

อุตสาหกรรมโรงแรม 

ระดับแรงจูงใจ 

X  S.D. 
การแปล 

ความหมาย 
ลําดับท่ี 

1. ความสําเรจ็ของงาน 3.95 0.56 มาก 2 

2. ความมั่นคงในตําแหนงงาน 3.78 0.70 มาก 6 

3. การยอมรับนับถือ 3.65 0.68 มาก 11 

4. ความนาสนใจในตําแหนง 3.79 0.75 มาก 5 

5. ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน 3.91 0.73 มาก 4 

6. โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงาน 3.61 0.85 มาก 12 

7. เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ 3.69 0.78 มาก 9 

8. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน 3.66 0.76 มาก 10 

9. นโยบายและการบริหารภายในองคกร 3.61 0.75 มาก 13 

10. การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน 3.71 0.73 มาก 8 

11. การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.75 0.71 มาก 7 

12. ชื่อเสียงขององคกร 3.95 0.64 มาก 1 

13. ความมั่นคงขององคกร 3.94 0.66 มาก 3 

รวม 3.77 0.50 มาก  
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การมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน อยูในระดับมาก (Mean = 3.71, S.D.=0.73) เงินเดือน/ สวัสดิการ

ตาง ๆ อยูในระดับมาก (Mean = 3.69, S.D.=0.78) สภาพแวดลอมในที่ทํางาน อยูในระดับมาก 

(Mean = 3.66, S.D.=0.76) อยูในระดับมาก การยอมรบันับถือ อยูในระดับมาก (Mean = 3.65, 

S.D.=0.84) โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงาน อยูในระดับมาก (Mean = 3.61, S.D.=0.85)  

และนโยบายและการบริหารภายในองคกร อยูในระดับมาก (Mean = 3.61, S.D.=0.75) ตามลําดับ 

 

4.3 การวิเคราะหขอมูลดานความพึงพอใจในการทํางาน 

 

ตารางที่ 4.9: คาคะแนนเฉลี่ยและคาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความพึงพอใจในการ

ทํางานอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวม  

ความพึงพอใจในการทํางาน 

อุตสาหกรรมโรงแรม 

ระดับความพึงพอใจ 

X  S.D. 
การแปล 

ความหมาย 
ลําดับท่ี 

1. ลักษณะของงานสอดคลองกบัความรูและ

ความสามารถ 

3.68 0.75 มาก 11 

2. ภาพลักษณขององคกร/  โรงแรม 3.94 0.62 มาก 1 

3. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน 3.76 0.67 มาก 5 

4. ระยะทางจากทีพ่ักไปทีท่ํางาน 3.72 0.80 มาก 9 

5. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 3.69 0.63 มาก 10 

6. ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล 3.63 0.74 มาก 12 

7. โอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน 3.53 0.81 มาก 13 

8. การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน 3.73 0.78 มาก 8 

9. ความนาเช่ือถือของผูบริหาร 3.83 0.67 มาก 3 

10. การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน 3.75 0.69 มาก 6 

11. การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.87 0.66 มาก 2 

12. โรงแรมใหโอกาสในการพัฒนาความรูที่

สามารถนําไปใช 
3.74 0.70 มาก 7 

13. ระดับความพึงพอใจในการทํางานของ

โดยรวม 
3.79 0.67 มาก 4 

รวม 3.74 0.49 มาก  
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ผลจาก ตารางที่ 4.9 ระดับความพึงพอใจในการทํางานอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวม 

อยูในระดับมาก (Mean = 3.74, S.D.=0.49) เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความพึงพอใจในการ

ทํางานอุตสาหกรรมโรงแรม ในลําดับแรก คือ ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม อยูในระดับมาก 

(Mean = 3.94, S.D.=0.62) รองลงมาคือ การมปีฏิสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน อยูในระดับมาก (Mean 

= 3.87, S.D.=0.66) ความนาเช่ือถือของผูบรหิาร อยูในระดับมาก (Mean = 3.83, S.D.=0.67) 

ระดับความพงึพอใจในการทํางานของโดยรวม อยูในระดับมาก (Mean = 3.79, S.D.=0.67) สภาพ 

แวดลอมในที่ทํางาน อยูในระดับมาก (Mean = 3.76, S.D.=0.67) การมปีฏิสมัพันธกับหัวหนางาน 

อยูในระดับมาก (Mean = 3.75, S.D.=0.69) โรงแรมใหโอกาสในการพัฒนาความรูที่สามารถนําไปใช 

อยูในระดับมาก (Mean = 3.74, S.D.=0.70) การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน อยูในระดับมาก 

(Mean = 3.73, S.D.=0.78) ระยะทางจาก ที่พกัไปทีท่ํางาน อยูในระดับมาก (Mean = 3.72, S.D. 

=0.80) มาตรฐานในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (Mean = 3.69, S.D.=0.63) ลักษณะของงาน

สอดคลองกบัความรูและความสามารถ อยูในระดับมาก (Mean = 3.68, S.D.=0.75) ผลตอบแทน/ 

สวัสดิการ/ รางวัล อยูในระดับมาก (Mean = 3.63, S.D.=0.74) และโอกาส และความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน อยูในระดับมาก (Mean = 3.53, S.D.=0.81) ตามลําดับ 

 

ตารางที่ 4.10: จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามระยะเวลาในการทํางานตอ

         ในอุตสาหกรรมโรงแรมในอนาคต 

  

 ผลจาก ตารางที่ 4.10 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวาจะทํางานตอใน

อุตสาหกรรมโรงแรมตออีก 1-2 ป จํานวน 178 คน คิดเปน รอยละ 44.5 รองลงมา คือ ทํางานตออีก 

3-4 ป จํานวน 109 คน คิดเปน รอยละ 27.3 ทํางานตออกี 5-6 ป จํานวน 44 คน คิดเปน รอยละ 

11.0 และทํางานตออีกมากกวา 6 ปข้ึนไป จํานวน 41 คน คิดเปน รอยละ 10.3 และจะทํางานตออกี

เปนเวลาตํ่ากวา 1 ป จํานวน 28 คน คิดเปน รอยละ 7.0 ตามลําดับ 

ระยะเวลาในการทํางาน จํานวน รอยละ 

ตํ่ากวา 1 ป 28 7.0 

1-2 ป  178 44.5 

3-4 ป 109 27.3 

5-6 ป 44 11.0 

มากกวา 6 ปข้ึนไป 41 10.3 

รวม 400 100.0 
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4.4 การเปรยีบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

จําแนกตามลักษณะทางดานประชากรศาสตร 

สมมติฐานท่ี 1: พนักงานท่ีมีลักษณะทางดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางกัน มีแรงจูงใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมท่ีแตกตางกัน  

สมมติฐานท่ี 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีแรงจงูใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.11 ไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 4.11: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

                   โรงแรม จําแนกตามเพศ 

* มีนัยสําคัญทีร่ะดับ 0.05 

 

ผลจาก ตารางที่ 4.11 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีเพศตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมและรายขอไมแตกตางกนั 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

ชาย 

(n=164) 

หญิง 

(n=236) 

 

T 

 

Sig. 

X  X  
1. ความสําเรจ็ของงาน 3.98 3.93 0.89 0.37 

2. ความมั่นคงในตําแหนงงาน 3.79 3.77 0.29 0.76 

3. การยอมรับนับถือ 3.71 3.60 1.62 0.10 

4. ความนาสนใจในตําแหนง 3.79 3.79 0.08 0.93 

5. ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน 3.88 3.94 -0.75 0.45 

6. โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงาน 3.66 3.58 0.92 0.35 

7. เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ 3.76 3.64 1.47 0.14 

8. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน 3.71 3.62 1.11 0.26 

9. นโยบายและการบริหารภายในองคกร 3.64 3.59 0.69 0.49 

10. การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน 3.72 3.71 0.18 0.85 

11. การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 3.71 3.77 -0.82 0.40 

12. ช่ือเสียงขององคกร 4.02 3.91 1.73 0.08 

13. ความมั่นคงขององคกร 3.96 3.91 0.74 0.45 

รวม 3.80 3.75 0.88 0.37 
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สมมติฐานท่ี 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.12 ไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 4.12: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

                   โรงแรม จําแนกตามอายุ 

                                                                (ตารางมีตอ) 

 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ความสําเรจ็ของงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.555 

124.722 

128.277 

0.889 

0.316 

2.815 

  

  

0.02* 

 

 

ความมั่นคงในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.279 

197.361 

200.640 

0.820 

0.500 

1.641 

 

0.16 

 

การยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

10.771 

177.926 

188.698 

2.693 

0.450 

5.978 

 

0.00* 

 

ความนาสนใจในตําแหนง ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

9.511 

215.679 

225.190 

2.378 

0.546 

4.355 

 

0.00* 

ภาระ/ หนาที่ ที่ตอง

รับผิดชอบในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

13.422 

202.856 

216.277 

3.355 

0.514 

6.534 

  

  

0.80 

 

 

โอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

18.489 

271.989 

290.477 

4.622 

0.689 

6.713 

 

0.15 
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ตารางที่ 4.12 (ตอ): การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจยัดานแรงจงูใจในการทํางานใน 

                        อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามอายุ 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

5.012 

242.166 

247.178 

1.253 

0.613 

2.044 0.08 

สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

6.980 

226.457 

233.437 

1.745 

0.573 

3.044 

  

0.17 

  

 

นโยบายและการบรหิาร

ภายในองคกร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

5.967 

222.743 

228.710 

1.492 

0.564 

  

2.646 0.33 

 

การมปีฏิสัมพันธกบั

หัวหนางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

6.742 

208.335 

215.077 

1.686 

0.527 

3.196 

 

0.13 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

19.204 

184.786 

203.990 

4.801 

0.468 

  

10.262 0.00* 

  

  

ช่ือเสียงขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.602 

161.675 

166.278 

1.151 

0.409 

 

2.811 

  

  

0.62 

 

ความมั่นคงขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.704 

169.856 

174.560 

1.176 

0.430 

 

2.735 

 

0.26 

 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

5.916 

95.508 

101.423 

1.479 

0.242 

6.116 0.07 
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ผลจาก ตารางที่ 4.12 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา ในประเด็นความ 

สําเร็จของงาน, การยอมรบันับถือ และความนาสนใจในตําแหนง มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนภาระ/ หนาที่ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน, โอกาสทีจ่ะไดรบัความ 

กาวหนาในงาน, สภาพแวดลอมในที่ทํางาน, นโยบายและการบริหารภายในองคกร, การมปีฏิสัมพันธ

กับหัวหนางาน, การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน, ช่ือเสียงขององคกร และความมั่นคงขององคกร 

ความมั่นคงในตําแหนงงาน และเงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ ไมมีความแตกตางกัน ทั้งน้ีผูวิจัยจะทํา

การหาความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ตามตารางที่ 4.13-4.15 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.13: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตามอายุ  

                  กับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นความสําเรจ็ของงาน  

                  เปนรายคู 

 

ความสาํเร็จของงาน 
 >21 21-30 31-40 41-50 <50 

X  3.96 3.88 3.95 4.16 4.00 

>21 
3.96 - 0.081 

(0.46) 

0.013 

(0.90) 

-0.200 

(0.11) 

-.0033 

(0.88) 

21-30 
3.88 - - 

 

-0.068 

(0.29) 

-0.281* 

(0.00) 

-0.114 

(0.59) 

31-40 
3.95 - - 

 

- -0.213* 

(0.01) 

-0.046 

(0.83) 

41-50 
4.16 - - 

 

- - 0.166 

(0.45) 

<50 4.00 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.13 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุระหวาง 

21-30 ป มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความสําเร็จของงาน นอยกวาผูตอบ

แบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 41-50 ป และผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 31-40 ป มีแรงจงูใจ

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นความสําเรจ็ของงาน นอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีม่ี

อายุระหวาง 41-50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.14: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตามอายุ  

                  กับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นการยอมรับนับถือ 

                  เปนรายคู 

 

 

การยอมรับนบัถือ 
 >21 21-30 31-40 41-50 <50 

X  3.66 3.48 3.72 3.95 3.71 

>21 3.66 - 

 

0.178 

(0.18) 

-0.062 

(0.64) 

-0.283 

(0.06) 

-0.047 

(0.86) 

21-30 3.48 - 

 

- -0.240* 

(0.00) 

-0.461* 

(0.00) 

-0.225 

(0.38) 

31-40 3.72 - 

 

- - -0.221* 

(0.03) 

0.014 

(0.95) 

41-50 3.95 - 

 

- - - 0.235 

(0.38) 

<50 3.71 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.14 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุระหวาง 

21-30 ป มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการยอมรบันับถือ นอยกวาผูตอบ

แบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 31-40 ป และ 41-50 ป สวนผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง              

31-40 ป มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการยอมรบันับถือนอยกวาผูตอบ

แบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 41-50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.15: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตามอายุ  

                  กับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นความนาสนใจในตําแหนง 

                  เปนรายคู 
 

ความนาสนใจ 

ในตําแหนง 

 >21 21-30 31-40 41-50 <50 

X  3.76 3.70 3.75 4.13 4.14 

>21 3.76 - 

 

0.065 

(0.65) 

0.014 

(0.92) 

-0.366* 

(0.02) 

-0.376 

(0.22) 

21-30 3.70 - 

 

- -0.050 

(0.55) 

-0.432* 

(0.00) 

-0.441 

(0.12) 

31-40 3.75 - 

 

- - -0.381* 

(0.00) 

-0.390 

(0.17) 

41-50 4.13 - 

 

- - - -0.009 

(0.97) 

<50 4.14 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  

ผลจาก ตารางที่ 4.15 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุตํ่ากวา         

21 ป มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความนาสนใจในตําแหนง นอยกวา

ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 41-50 ป สวนผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุระหวาง 21-30 ป           

มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความนาสนใจในตําแหนง นอยกวาผูตอบ

แบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 41-50 ป และผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 31-40 มีแรงจูงใจ         

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความนาสนใจในตําแหนง นอยกวาผูตอบแบบสอบถาม

ที่มีอายุระหวาง 41-50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05            

 

สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มแีรงจงูใจในการทํางาน

ในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.16 ไดดังน้ี 
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ตารางที่ 4.16: การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

                   โรงแรม จําแนกตามระดับการศึกษา 

  

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ความสําเรจ็ของงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.992 

123.286 

128.278 

1.248 

0.312 

3.998 

  

  

0.00* 

ความมั่นคงในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

11.556 

189.084 

200.640 

2.889 

0.479 

6.035 

 

0.20 

การยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

12.996 

175.701 

188.698 

3.249 

0.445 

7.304 0.65 

ความนาสนใจในตําแหนง ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

16.229 

208.961 

225.190 

4.057 

0.529 

7.669 

  

  

0.57 

ภาระ/ หนาที่ ที่ตอง

รับผิดชอบในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

11.461 

204.816 

216.277 

2.865 

0.519 

5.526 0.59 

โอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

22.428 

268.050 

290.477 

5.607 

0.679 

8.262 0.87 

เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

11.982 

235.195 

247.178 

2.996 

0.595 

5.03 0.00* 

สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.087 

229.351 

233.437 

1.022 

0.581 

1.760 

  

 

0.13 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.16 (ตอ): การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจยัดานแรงจงูใจในการทํางานใน 

                         อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามระดับการศึกษา 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ผลจาก ตารางที่ 4.16 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีการศึกษาตางกัน มีแรงจงูใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมไมแตกตางกัน เมือ่พิจารณาเปนรายขอ พบวา ในประเด็น

ความสําเรจ็ของงาน, ความมั่นคงในตําแหนงงาน, เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ, การมปีฏิสัมพันธกับ

หัวหนางาน, การมีปฏิสัมพันธกบัเพือ่นรวมงาน, ช่ือเสียงขององคกร มีความแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนการยอมรับนับถือ, ความนาสนใจในตําแหนง, ภาระ/ หนาที่  

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

นโยบายและการบรหิาร

ภายในองคกร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

5.318 

223.392 

228.710 

1.330 

0.566 

2.351 

 

0.15 

 

   

การมปีฏิสัมพันธกบั

หัวหนางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

9.901 

205.176 

215.077 

2.475 

0.519 

4.765 0.00* 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

5.988 

198.002 

203.990 

1.497 

0.501 

2.986 

  

  

0.01* 

ช่ือเสียงขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

10.260 

156.018 

166.278 

2.565 

0.395 

6.494 

 

0.00* 

ความมั่นคงขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

7.509 

167.051 

174.560 

1.877 

0.423 

4.439 

 

0.07 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

8.484 

92.939 

101.423 

2.121 

0.235 

9.015 0.09 
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ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน, โอกาสทีจ่ะไดรับความกาวหนาในงาน, นโยบายและการบริหาร

ภายในองคกร, ความมั่นคงขององคกร และสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ไมมีความแตกตางกัน  

ทั้งน้ีผูวิจัยจะทําการหาความแตกตางเปนรายคู ดวยวิธีของเชฟเฟตามตารางที่ 4.17-4.21 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.17: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

         ระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นความสําเรจ็   

                   ของงานเปนรายคู 

 

ความสาํเร็จของงาน 

 >มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.92 3.85 3.79 4.02 4.18 

>มัธยมปลาย 3.92 - 

 

0.070 

(0.49) 

0.136 

(0.18) 

-0.094 

(0.27) 

-0.260* 

(0.03) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.85 - 

 

- 0.066 

(0.50) 

-0.164* 

(0.04) 

-0.330* 

(0.00) 

ปวส. 3.79 - 

 

- - -0.230* 

(0.00) 

-0.396* 

(0.00) 

ปริญญาตร ี 4.02 - 

 

- - - -0.165 

(0.12) 

<ปริญญาตร ี 4.18 - 

 

- - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.17 พบความแตกตางจํานวน 5 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษาตํ่ากวามัธยมปลาย มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความสําเร็จ 

ของงานนอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับการศึกษาสงูกวาปริญญาตรี สวนผูตอบแบบสอบถาม 

ที่มีระดับการศึกษามัธยมปลาย/ ปวช. มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น

ความสําเรจ็ของงานนอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับการศึกษาปรญิญาตรีและสูงกวาปรญิญาตรี 

และผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับการศึกษา ปวส. มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม
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ประเด็นความสําเร็จของงานนอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับการศึกษาปริญญาตรีและสูงกวา

ปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05     

        

ตารางที่ 4.18:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

          ระดับการศึกษากบัแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นเงินเดือน/ 

                    สวัสดิการตาง ๆ เปนรายคู 

 

 

เงินเดือน/ สวัสดิการ

ตาง ๆ 

 >มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.63 3.52 3.43 3.80 4.00 

>มัธยมปลาย 3.63 - 

 

0.112 

(0.43) 

 

0.203 

(0.14) 

-0.172 

(0.14) 

-0.363* 

(0.03) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.52 - 

 

- 0.091 

(0.50) 

-0.284* 

(0.01) 

-0.476* 

(0.00) 

ปวส. 3.43 - 

 

- - 

 

-0.375* 

(0.00) 

-0.567* 

(0.00) 

ปริญญาตร ี 3.80 - 

 

- - - -0.191 

(0.19) 

<ปริญญาตร ี 4.00 - 

 

- - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจากตารางที่ 4.18 พบความแตกตางจํานวน 5 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษาตํ่ากวามัธยมปลาย มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นเงินเดือน/

สวัสดิการตาง ๆ นอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่มีระดับการศึกษามัธยมปลาย/ ปวช. มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม

ประเด็นเงนิเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ นอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีม่รีะดับการศึกษาปริญญาตรีและ

สูงกวาปริญญาตรี และผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษา ปวส. มีแรงจูงใจในการทํางานใน
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อุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นเงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ นอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีม่รีะดับ

การศึกษาปริญญาตรแีละสูงกวาปรญิญาตร ีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05            

 

ตารางที่ 4.19:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

          ระดับการศึกษากบัแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน เปนรายคู 

 

 

การมีปฏิสัมพันธกับ

หัวหนางาน 

 >มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.54 3.65 3.61 3.74 4.18 

>มัธยมปลาย 3.54 - 

 

-0.105 

(0.42) 

-0.066 

(0.61) 

-0.203 

(0.06) 

-0.642* 

(0.00) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.65 - 

 

- 0.038 

(0.75) 

-0.097 

(0.35) 

-0.536* 

(0.00) 

ปวส. 3.61 - 

 

- - -0.136 

(0.18) 

-0.575* 

(0.00) 

ปริญญาตร ี 3.74 - 

 

- - - -0.438* 

(0.00) 

<ปริญญาตร ี 4.18 - - - - - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.19 พบความแตกตางจํานวน 4 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษาตํ่ากวามัธยมปลาย มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการมี

ปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน นอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี สวน

ผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษามัธยมปลาย/ ปวช. มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน นอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับการศึกษาสูง

กวาปริญญาตรี และผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษา ปวส. มีแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางานนอยกวาผูตอบแบบสอบถามที่ระดับ

การศึกษาสงูกวาปรญิญาตรี เชนเดียวกับผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษาปริญญาตรีมีแรงจูงใจ
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ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการมีปฏิสมัพนัธกับหัวหนางานนอยกวาผูตอบ

แบบสอบถามที่ระดับการศึกษาสูงกวาปรญิญาตร ีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05            

 

ตารางที่ 4.20:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

         ระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

         การมีปฏิสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน เปนรายคู 

 

 

การมีปฏิสัมพันธกับ 

เพ่ือนรวมงาน 

 >มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.61 3.74 3.55 3.85 3.87 

>มัธยมปลาย 3.61 - 

 

-0.127 

(0.32) 

0.065 

(0.60) 

-0.234* 

(0.03) 

-0.256 

(0.10) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.74 - 

 

- 0.193 

(0.12) 

-0.106 

(0.30) 

-0.129 

(0.40) 

ปวส. 3.55 - 

 

- - -0.300* 

(0.00) 

-0.322* 

(0.03) 

ปริญญาตร ี 3.85 - 

 

- - - -0.022 

(0.86) 

<ปริญญาตร ี 3.87 - - - - - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.20 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษาตํ่ากวามัธยมปลาย มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการมี

ปฏิสัมพันธกบัเพือ่นรวมงานนอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีม่รีะดับการศึกษาปริญญาตรี สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่มีระดับการศึกษา ปวส. มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการมี

ปฏิสัมพันธกบัเพือ่นรวมงาน นอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีร่ะดับการศึกษาปริญญาตรีและสงูกวา

ปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05          
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ตารางที่ 4.21:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

         ระดับการศึกษากับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

         ช่ือเสียงขององคกร เปนรายคู 

 

 

ชื่อเสียงขององคกร 

 >มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.83 3.74 3.80 4.07 4.25 

>มัธยมปลาย 3.83 - 

 

0.090 

(0.43) 

0.030 

(0.79) 

-0.234* 

(0.01) 

-0.413* 

(0.00) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.74 - 

 

- -0.059 

(0.58) 

-0.325* 

(0.00) 

-0.504* 

(0.00) 

ปวส. 3.80 - 

 

- - -0.265* 

(0.00) 

-0.444* 

(0.00) 

ปริญญาตร ี 4.07 - 

 

- - - -0.179 

(0.13) 

<ปริญญาตร ี 4.25 - - - - - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.21 พบความแตกตางจํานวน 6 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษาตํ่ากวามัธยมปลาย มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นช่ือเสียงของ

องคกรนอยกวาผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษาปรญิญาตรีและสงูกวาปรญิญาตรี เชนเดียว 

กับผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับการศึกษามัธยมปลาย/ ปวช./ ปวส. มีแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นช่ือเสียงขององคกรนอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีร่ะดับการศึกษา

ปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05            

 

สมมติฐานท่ี 1.4 พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีแรงจงูใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.22 ไดดังน้ี 
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ตารางที่ 4.22:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

                    โรงแรม จําแนกตามสถานภาพ 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ความสําเรจ็ของงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

5.865 

122.412 

128.277 

2.933 

0.308 

9.511 .000* 

  

 

ความมั่นคงในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

2.806 

197.834 

200.640 

1.403 

0.498 

2.815 

  

  

0.06 

 

การยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

6.267 

182.431 

188.698 

3.133 

0.460 

6.819 0.09 

 

ความนาสนใจในตําแหนง ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

5.598 

219.592 

225.190 

2.799 

0.553 

5.060 

  

  

0.00* 

 

ภาระ/ หนาที่ ที่ตอง

รับผิดชอบในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

3.960 

212.318 

216.277 

1.980 

0.535 

3.702 

 

0.02* 

 

โอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

0.203 

290.275 

290.477 

0.101 

0.731 

  

0.139 

 

0.87 

 

เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

1.401 

245.776 

247.178 

.701 

.619 

1.132 0.32 

สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

2.982 

230.455 

233.438 

1.491 

0.580 

  

2.569 

  

 

0.07 

  

  

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.22 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมไมแตกตางกัน เมือ่พิจารณาเปนรายขอ พบวา ในประเด็น

ความสําเรจ็ของงาน, ความนาสนใจในตําแหนง และภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน 

มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนการยอมรบันับถือ, การมปีฏิสัมพันธ

กับหัวหนางาน, ช่ือเสียงขององคกร ความมั่นคงขององคกร, ความมั่นคงในตําแหนงงาน, โอกาสทีจ่ะ

ไดรับความกาวหนาในงาน, เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ, สภาพแวดลอมในที่ทํางาน, นโยบายและการ

บรหิารภายในองคกร และการมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่นรวมงานไมมีความแตกตางกัน ทั้งน้ีผูวิจัยจะทํา

การหาความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ตามตารางที่ 4.23-4.25 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.23:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

          สถานภาพกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

         ความสําเรจ็ของงาน เปนรายคู 

 
 

ความสาํเร็จของงาน 
 โสด สมรส อื่น ๆ 

X  3.87 4.13 4.00 

โสด 3.87 - 

 

-0.263* 

(0.00) 

-0.124 

(0.65) 

สมรส 4.13 - 

 

- 0.139 

(0.62) 

อื่น ๆ 4.00 - 

 

- - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 จากตารางที่ 4.23 พบความแตกตางจํานวน 1 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพโสด 

มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความสําเร็จของงานนอยกวาผูตอบ

แบบสอบถามที่มีสถานภาพสมรส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05            
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ตารางที่ 4.24:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

          สถานภาพกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          ความนาสนใจในตําแหนง เปนรายคู 

 

ความนาสนใจ 

ในตําแหนง 

 โสด สมรส อื่นๆ 

X  3.74 3.93 3.00 

โสด 3.74 - 

 

-.189* 

(0.19) 

.744* 

(0.04) 

สมรส 3.96 - 

 

- .934* 

(0.01) 

อื่น ๆ 3.00 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.24 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพ 

โสด มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความนาสนใจในตําแหนงนอยกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่มีสถานภาพสมรส แตมีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความ

นาสนใจในตําแหนงมากกวาผูตอบแบบสอบถามที่มสีถานภาพอื่น ๆ เชนเดียวกับผูตอบแบบสอบถาม 

ที่มีสถานภาพสมรสมีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความนาสนใจในตําแหนง

มากกวาผูตอบแบบสอบถามที่มสีถานภาพอื่น ๆ อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05            

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



76 

ตารางที่ 4.25:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

          สถานภาพกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน เปนรายคู 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.25 พบความแตกตางจํานวน 1  คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่สีถานภาพ

โสด มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบใน

ตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพสมรส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05            

 

สมมติฐานท่ี 1.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.26 ไดดังน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาระ/ หนาท่ี ท่ีตอง

รับผิดชอบในตําแหนง

งาน 

 โสด สมรส อื่น ๆ 

X  3.85 4.03 4.50 

โสด 3.85 - 

 

-.175* 

(0.02) 

-.642 

(0.08) 

สมรส 4.03 - 

 

- -.467 

(0.20) 

อื่น ๆ 4.50 - 

 

- - 
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ตารางที่ 4.26:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

                   โรงแรม จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

(ตารางมีตอ) 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ความสําเรจ็ของงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

0.888 

127.389 

128.278 

0.222 

0.323 

0.689 

  

  

0.60 

  

  

ความมั่นคงในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

1.687 

198.953 

200.640 

0.422 

0.504 

0.837 

 

0.50 

 

การยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.956 

184.741 

188.697 

0.989 

0.468 

2.115 0.07 

ความนาสนใจในตําแหนง ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.881 

221.309 

225.190 

0.970 

0.560 

1.732 

 

0.14 

 

ภาระ/ หนาที่ ที่ตอง

รับผิดชอบในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

7.390 

208.888 

216.278 

1.847 

0.529 

3.493 

 

0.00* 

 

โอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

1.984 

288.494 

290.478 

0.496 

0.730 

0.679 

 

0.60 

 

เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

5.267 

241.911 

247.178 

1.317 

0.612 

2.150 0.07 

สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.674 

229.764 

233.438 

0.918 

0.582 

1.579 

 

 

0.17 
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ตารางที่ 4.26 (ตอ):  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานใน 

                         อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ผลจาก ตารางที่ 4.26 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีตําแหนงงานตางกัน มีแรงจูงใจ 

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา  

ในประเด็นภาระ/ หนาทีท่ี่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน และการมีปฏิสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน 

มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวน ความสําเรจ็ของงาน, ความมั่นคง 

ในตําแหนงงาน, การยอมรับนับถือ, ความนาสนใจในตําแหนง, โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน, 

เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ, สภาพแวดลอมในที่ทํางาน, นโยบายและการบริหารภายในองคกร, การมี

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

นโยบายและการบรหิาร

ภายในองคกร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.881 

224.829 

228.710 

0.970 

0.569 

1.705 

 

0.14 

 

การมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนา

งาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

1.450 

213.627 

215.078 

0.363 

0.541 

0.670 

 

0.61 

 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

6.195 

197.795 

203.990 

1.549 

0.501 

3.093 

 

0.01* 

 

ช่ือเสียงขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

2.907 

163.371 

166.277 

0.727 

0.141 

1.757 0.13 

ความมั่นคงขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.590 

170.970 

174.560 

0.898 

0.433 

 

2.074 

 

0.08 

 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

1.036 

100.388 

101.423 

0.259 

0.254 

1.019 0.39 
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ปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน, ช่ือเสยีงขององคกร และความมัน่คงขององคกรไมมีความแตกตางกัน    

ทั้งน้ีผูวิจัยจะทําการหาความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟตามตารางที่ 4.27 - 4.28 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.27:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

                   ตําแหนงงานกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นภาระ/ หนาที่  

                   ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน เปนรายคู 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.27 พบความแตกตางจํานวน 4 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงาน 

สวนหนา มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบ 

ในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงานอาหาร/ เครื่องด่ืมและพนักงานครัว  

สวนผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานครัวมีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น

ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงานมากกวา ผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนแมบานและ

ตําแหนงอื่น ๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ภาระ/ หนาท่ี 

ท่ีตองรับผิดชอบ 

ในตําแหนงงาน 

 พนักงาน 

สวนหนา 

พนักงาน

อาหารและ

เครื่องด่ืม 

พนักงาน

ครัว 

แมบาน อื่น ๆ 

X  3.78 4.05 4.16 3.82 3.90 

พนักงานสวนหนา 3.78 - 

 

-0.268* 

(0.01) 

-0.382* 

(0.00) 

-0.038 

(0.73) 

-0.113 

(0.26) 

พนักงานอาหาร/

เครื่องด่ืม 

4.05 - 

 

- -0.114 

(0.38) 

0.230 

(0.06) 

0.155 

(0.17) 

พนักงานครัว 4.16 - 

 

- - 0.344* 

(0.01) 

0.269* 

(0.03) 

แมบาน 3.82 - 

 

- - - 0-074 

(0.53) 

อื่น ๆ 3.90 - - - - - 

 



80 

ตารางที่ 4.28:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

          ตําแหนงงานกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนรายคู 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  

 ผลจาก ตารางที่ 4.28 พบความแตกตางจํานวน 4 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงาน 

สวนหนา มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 

นอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงานอาหาร/ เครื่องด่ืมและตําแหนงอื่น ๆ สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่เปนพนักงานพนักงานอาหาร/ เครื่องด่ืม มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงานมากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่เปนแมบาน  

ขณะที่ผูตอบแบบสอบถามที่เปนแมบาน มีแรงจูงใจในการทาํงานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่นรวมงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามในตําแหนงอื่น ๆ อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 1.6 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.29 ไดดังน้ี 

 

 

การมีปฏิสัมพันธกับ 

เพ่ือนรวมงาน 

 พนักงาน 

สวนหนา 

พนักงาน

อาหารและ

เครื่องด่ืม 

พนักงาน

ครัว 

แมบาน อื่น ๆ 

X  3.64 3.94 3.69 3.63 3.86 

พนักงานสวนหนา 3.64 - 

 

-0.296* 

(0.00) 

-0.050 

(0.66) 

0.012 

(0.90) 

-0.219* 

(0.02) 

พนักงานอาหาร/

เครื่องด่ืม 

3.94 - 

 

- 0.246 

(0.06) 

0.309* 

(0.01) 

0.077 

(0.48) 

พนักงานครัว 3.69 - 

 

- - 0.063 

(0.63) 

-0.168 

(0.17) 

แมบาน 3.63 - 

 

- - - -0.231* 

(0.04) 

อื่น ๆ 3.86 - - - - - 
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ตารางที่ 4.29:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

                   โรงแรม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ความสําเรจ็ของงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

17.739 

110.538 

128.278 

4.435 

0.280 

  

15.84 0.00* 

 

ความมั่นคงในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

31.348 

169.292 

200.640 

7.837 

0.429 

 

18.28 0.00* 

 

การยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

22.786 

165.911 

188.697 

5.697 

0.420 

 

13.562 

  

  

0.08 

 

ความนาสนใจในตําแหนง ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

26.510 

198.680 

225.190 

6.628 

0.503 

 

13.176 

 

0.21 

 

ภาระ/ หนาที่ ที่ตอง

รับผิดชอบในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

16.113 

200.165 

216.277 

4.028 

0.507 

 

7.949 

 

0.00* 

 

โอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

37.464 

253.014 

290.478 

9.366 

0.641 

14.622 

 

0.00* 

 

เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

51.185 

195.993 

247.178 

12.796 

0.496 

25.789 0.00* 

 

 (ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.29 (ตอ):  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานใน 

                         อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

แรงจูงใจในการทํางาน

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

45.032 

188.406 

233.437 

11.258 

0.477 

  

23.603 

  

  

0.06* 

 

นโยบายและการบรหิาร

ภายในองคกร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

29.862 

198.848 

228.710 

7.465 

0.503 

 

14.830 

 

0.07* 

 

การมปีฏิสัมพันธกบั

หัวหนางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

21.054 

194.023 

215.077 

5.264 

0.491 

 

10.716 

 

0.00* 

 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

17.265 

186.725 

203.990 

4.316 

0.473 

 

9.131 

 

0.10 

 

ช่ือเสียงขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

19.768 

146.509 

166.278 

4.942 

0.371 

 

13.324 

 

0.00* 

 

ความมั่นคงขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

19.354 

155.206 

174.560 

4.839 

0.393 

 

12.314 

 

0.00* 

 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

24.397 

77.027 

101.423 

6.099 

0.195 

31.277 0.00* 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ผลจาก ตารางที่ 4.29 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจ 

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายประเด็นพบวา ความสําเร็จของงาน, ความมั่นคงในตําแหนงงาน, ภาระ/

หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน, โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงาน, เงินเดือน/ สวัสดิการ

ตาง ๆ, การมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน, ช่ือเสียงขององคกร และความมั่นคงขององคกร มีความ

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนการยอมรับนับถือ, ความนาสนใจใน

ตําแหนง, สภาพแวดลอมในที่ทํางาน, นโยบายและการบรหิารภายในองคกร และการมีปฏิสมัพันธกับ

เพื่อนรวมงาน ไมมีความแตกตางกัน ทัง้น้ีผูวิจัยจะทําการหาความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ 

ตามตารางที่ 4.30-4.38 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.30:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

         รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม 

          เปนรายคู 

 

 

แรงจูงใจในภาพรวม 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 – 

40,000 

<40,001 

X  3.69 3.58 3.96 4.16 4.84 

>10,000 3.69 - 

 

0.108 

(0.09) 

-0.274* 

(0.00) 

-0.467* 

(0.00) 

-1.152* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.58 - 

 

- -0.383* 

(0.00) 

-0.575* 

(0.00) 

-1.261* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.96 - 

 

- - -0.192* 

(0.02) 

-0.878* 

(0.00) 

30,001 – 40,000 4.16 - 

 

- - - -0.685* 

(0.00) 

<40,001 4.84 - - - - - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.30 พบความแตกตางจํานวน 9 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท และมรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001 – 20,000 บาท มีแรงจงูใจ

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวมนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือน

ระหวาง 20,001 – 30,000 บาท, 30,001 – 40,000 บาท และมากกวา 40,001 บาท สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท มีแรงจงูใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวมนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 

30,001 – 40,000 บาท และมากกวา 40,001 บาท และผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือน

ระหวาง 30,001 – 40,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวมนอยกวา 

ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 

 

ตารางที่ 4.31:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

          รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          ความสําเร็จของงานเปนรายคู 

 

 

ความสาํเร็จของงาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 – 

40,000 

<40,001 

X  3.93 3.78 4.09 4.38 4.71 

>10,000 3.93 - 0.145 

(0.06) 

-0.161 

(0.06) 

-0.449* 

(0.00) 

-0.781* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.78 - - 

 

-0.306* 

(0.00) 

-0.594* 

(0.00) 

-0.926* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 4.09 - - 

 

- -0.288* 

(0.00) 

-0.619* 

(0.00) 

30,001 – 40,000 4.38 - - 

 

- - -0.331 

(0.13) 

<40,001 4.71 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.31 พบความแตกตางจํานวน 7 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท และมรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001 – 20,000 บาท มีแรงจงูใจ 

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นความสําเร็จของงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถาม 

ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท, 30,001 – 40,000 บาท และมากกวา  

40,001 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท  

มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความสําเร็จของงานนอยกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001 – 40,000 บาท และมากกวา 40,001 บาท  

และผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001 – 40,000 บาท มีแรงจงูใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความสําเรจ็ของงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายได

เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.32:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

          รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          ความมั่นคงในตําแหนงงานเปนรายคู 

 

ความมั่นคง 

ในตําแหนงงาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 – 

40,000 

<40,001 

X  3.50 3.62 4.01 4.17 5.00 

>10,000 3.50 - 

 

-0.121 

(0.20) 

-0.518* 

(0.00) 

-0.676* 

(0.00) 

-1.500* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.62 - 

 

- -0.397* 

(0.00) 

-0.554* 

(0.00) 

-1.378* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 4.01 - 

 

- - -0.157 

(0.22) 

-.0981* 

(0.00) 

30,001 – 40,000 4.17 - 

 

- - - -0.823* 

(0.00) 

<40,001 5.00 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.32 พบความแตกตางจํานวน 8 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย 

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท และมรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001 – 20,000 บาท มีแรงจงูใจ 

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นความมัน่คงในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถาม

ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท, 30,001 – 40,000 บาท และมากกวา 40,001 

บาท สวนผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท มีแรงจูงใจใน 

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความมั่นคงในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มี

รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,001 บาท และผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 

30,001 – 40,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความมั่นคงในตําแหนง

งานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,001 บาท อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.33:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

          รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน เปนรายคู 

 

ภาระ/ หนาท่ี 

ท่ีตองรับผดิชอบ 

ในตําแหนงงาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 – 

40,000 

<40,001 

X  3.83 3.78 4.08 4.08 5.00 

>10,000 3.83 - 0.050 

(0.62) 

-0.251* 

(0.02) 

-0.254 

(0.09) 

-1.166* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.78 - - -0.302* 

(0.00) 

-0.305* 

(0.02) 

-1.217* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 4.08 - - - -0.003 

(0.98) 

-0.915* 

(0.00) 

30,001 – 40,000 4.08 - - - - -0.911* 

(0.00) 

<40,001 5.00 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.33 พบความแตกตางจํานวน 7 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย 

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นภาระ/ หนาที่ 

ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 

30,000 บาท และมากกวา 40,001 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 

10,001 – 20,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตอง

รับผิดชอบในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 

30,000 บาท, 30,001 – 40,000 บาท และมากกวา 40,001 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายได

เฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น

ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือน

มากกวา 40,001 บาท และผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001 – 40,000 บาท 

มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน

นอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.34:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน เปนรายคู 
 

 

โอกาสท่ีจะไดรบั

ความกาวหนาในงาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,001 

X  3.56 3.37 3.82 4.23 4.71 

>10,000 3.56 - 0.193 

(0.10) 

-0.254 

(0.06) 

-0.668* 

(0.00) 

-1.147* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.37 - - 

 

-0.447* 

(0.00) 

-0.862* 

(0.00) 

-1.341* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.82 - - 

 

- -0.414* 

(0.00) 

-0.893* 

(0.00) 

30,001 – 40,000 4.23 - - 

 

- - -0.479 

(0.15) 

<40,001 4.71 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ผลจาก ตารางที่ 4.34 พบความแตกตางจํานวน 7 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย 

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นโอกาส 

ที่จะไดรบัความกาวหนาในงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001 

– 40,000 บาท และมากกวา 40,001 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 

10,001 – 20,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นโอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลีย่ตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 

บาท, 30,001 – 40,000 บาท และมากกวา 40,001 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นโอกาส

ที่จะไดรบัความกาวหนาในงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่รีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001 

– 40,000 บาท และมากกวา 40,001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.35:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ เปนรายคู 

 

เงินเดือน/ สวัสดิการ

ตาง ๆ 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 – 

40,000 

<40,001 

X  3.73 3.36 4.03 4.11 5.00 

>10,000 3.73 - 0.365* 

(0.00) 

-0.304* 

(0.00) 

-0.384* 

(0.01) 

-1.266* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.36 - - 

 

-0.669* 

(0.00) 

-0.749* 

(0.00) 

-1.632* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 4.03 - - 

 

- -0.079 

(0.56) 

-0.962* 

(0.00) 

30,001 – 40,000 4.11 - - - 

 

- -0.882* 

(0.00) 

<40,001 5.00 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.35 พบความแตกตางจํานวน 9 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็น เงินเดือน/

สวัสดิการตาง ๆ มากกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลีย่ตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท 

แตมีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นเงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ นอยกวา 

ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาท, 30,001-40,000 บาท และ

มากกวา 40,001 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000บาท และ 

30,001-40,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นเงินเดือน/ สวัสดิการ

ตาง ๆ นอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,001 บาท อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.36:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          การมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน เปนรายคู 

 

การมีปฏิสัมพันธ 

กับหัวหนางาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 – 

40,000 

<40,001 

X  3.71 3.54 3.82 4.17 4.71 

>10,000 3.71 - 0.172 

(0.09) 

-0.104 

(0.35) 

-0.459* 

(0.00) 

-0.997* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.54 - - 

 

-0.276* 

(0.00) 

-0.632* 

(0.00) 

-1.170* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.82 - - 

 

- -.355* 

(0.01) 

-0.893* 

(0.00) 

30,001 – 40,000 4.17 - - 

 

- - -0.537 

(0.06) 

<40,001 4.71 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.36 พบความแตกตางจํานวน 7 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย 

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นการมี

ปฏิสัมพันธกบัหัวหนางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001 - 

40,000 บาท และมากกวา 40,001 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง

10,001-20,000 บาท มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นปฏิสัมพันธกับ

หัวหนางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท, 

รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,001 บาท  

ดานผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 20,001-30,000 บาท มีแรงจงูใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นปฏิสัมพันธกบัหัวหนางานนอยกวาผูตอบแบบสอบถามที่มรีายได

เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,001 บาท 

 

ตารางที่ 4.37:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          ช่ือเสียงขององคกร เปนรายคู 
 

 

ชื่อเสียงขององคกร 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 – 

40,000 

<40,001 

X  3.71 3.83 4.11 4.41 4.71 

>10,000 3.71 - -0.122 

(0.17) 

-0.396* 

(0.00) 

-0.695* 

(0.00) 

-0.997* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.83 - - 

 

-0.273* 

(0.00) 

-0.572* 

(0.00) 

-.874* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 4.11 - - 

 

- -0.298* 

(0.01) 

-0.601* 

(0.01) 

30,001 – 40,000 4.41 - - 

 

- - -0.302 

(0.23) 

<40,001 4.71 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.37 พบความแตกตางจํานวน 8 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย 

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท และผูตอบแบบสอบถามทีม่รีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-

20,000 บาท มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นช่ือเสียงขององคกรนอยกวา 

ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท, 30,001-40,000 บาท 

และมากกวา 40,001 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 

บาท มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นช่ือเสียงขององคกรนอยกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 

40,001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.38:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็น 

          ความมั่นคงขององคกร เปนรายคู 

 

 

ความมั่นคงขององคกร 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 – 

40,000 

<40,001 

X  3.68 3.83 4.06 4.41 4.71 

>10,000 3.68 - -0.156 

(0.09) 

-0.382* 

(0.00) 

-0.728* 

(0.00) 

-1.031* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.83 - - 

 

-0.226* 

(0.00) 

-0.572* 

(0.00) 

-0.874* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 4.06 - - 

 

- -0.345* 

(0.00) 

-0.648* 

(0.00) 

30,001 – 40,000 4.41 - - 

 

- - -0.302 

(0.24) 

<40,001 4.71 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.38 พบความแตกตางจํานวน 8 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย 

ตอเดือนนอยกวา 10,000 บาท และผูตอบแบบสอบถามทีม่รีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-

20,000 บาท มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นความมั่นคงขององคกร  
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นอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท, 30,001-40,000 

บาท และมากกวา 40,001 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-

30,000 บาท มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นความมั่นคงขององคกร นอย

กวาผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 และรายไดเฉลี่ยตอเดือน

มากกวา 40,001 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 1.7 พนักงานที่ปฏิบัติงานในมาตรฐานของโรงแรมแตกตางกัน มี

แรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.39  

ไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 4.39:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม 

                    โรงแรม จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรม 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ความสําเรจ็ของงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

4.591 

123.687 

128.278 

2.295 

0.312 

  

7.367 

  

  

0.00* 

  

  

ความมั่นคงในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

3.411 

197.229 

200.640 

1.706 

0.497 

 

3.433 

 

0.03* 

 

การยอมรับนับถือ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

6.729 

181.968 

188.697 

3.365 

0.458 

 

7.341 

 

0.00* 

 

ความนาสนใจในตําแหนงงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

11.165 

214.025 

225.190 

5.583 

0.539 

 

10.355 

 

0.00* 

 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.39 (ตอ):  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานใน 

                          อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรม 

 

แรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ภาระ/ หนาที่ ที่ตอง

รับผิดชอบในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

24.184 

192.094 

216.277 

12.092 

0.484 

 

24.990 

 

0.00* 

 

โอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

13.034 

277.444 

290.478 

6.517 

0.699 

 

9.325 

 

0.00* 

 

เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

16.699 

230.479 

247.178 

8.349 

0.581 

14.382 0.00* 

การมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนา

งาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

3.986 

211.091 

215.077 

1.993 

0.532 

 

3.748 

 

0.02* 

 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

4.634 

199.356 

203.990 

2.317 

0.502 

 

4.614 

 

0.11 

 

ช่ือเสียงขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

17.626 

148.652 

166.278 

8.813 

0.374 

 

23.536 

 

0.00* 

 

ความมั่นคงขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

22.374 

152.186 

174.560 

11.187 

0.383 

 

29.183 

 

0.00* 

 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

9.106 

92.317 

101.423 

4.553 

0.233 

19.580 0.00* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05             



94 

 ผลจาก ตารางที่ 4.39 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับมาตรฐานของโรงแรมตางกัน  

มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนประเด็นพบวาความสําเร็จของงาน, ความมั่นคงในตําแหนงงาน, 

การยอมรับนับถือ, ความนาสนใจในตําแหนง, ภาระ/ หนาที ่ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน, โอกาส

ที่จะไดรบัความกาวหนาในงาน, เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ, สภาพแวดลอมในที่ทํางาน, นโยบายและ

การบริหารภายในองคกร, การมปีฏิสัมพันธกับหัวหนางาน, ช่ือเสียงขององคกร และความมั่นคงของ

องคกร แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนการมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน

ไมมีความแตกตางกัน ทั้งน้ีผูวิจัยจะทําการหาความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ตามตารางที่ 

4.40-4.53 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.40:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

 ในภาพรวม เปนรายคู 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในภาพรวม 

 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.85 3.56 3.90 

3 ดาว 3.85 - 0.290* 

(0.00) 

-0.046 

(0.43) 

4 ดาว 3.56 - - 

 

-0.337* 

(0.00) 

5 ดาว 3.90 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.40 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวมมากกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว สวนผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรม

ระดับ 4 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวมนอยกวาผูตอบแบบสอบถาม

ที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

 

 



95 

ตารางที่ 4.41:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

 ประเด็นความสําเร็จของงาน เปนรายคู 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.41 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความสําเรจ็ของงาน 

มากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว สวนผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงาน

ในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความสําเรจ็ของงาน

นอยกวาผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.42:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

          ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

          ประเด็นความมั่นคงในตําแหนงงานเปนรายคู 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ความสาํเร็จของงาน 
 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  4.03 3.80 4.03 

3 ดาว 4.03 - 0.226* 

(0.00) 

0.000 

(0.99) 

4 ดาว 3.80 - - 

 

-0.226* 

(0.00) 

5 ดาว 4.03 - - - 

ความมั่นคง 

ในตําแหนงงาน 

 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.76 3.67 3.89 

3 ดาว 3.76 - 0.086 

(0.33) 

-0.131 

(0.13) 

4 ดาว 3.67 - - -0.217* 

(0.01) 

5 ดาว 3.89 - - - 
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ผลจาก ตารางที่ 4.42 พบความแตกตางจํานวน 1 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นประเด็นความมั่นคง

ในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.43:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

 ประเด็นการยอมรบันับถือเปนรายคู 
 

การยอมรับนบัถือ 
 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.70 3.47 3.77 

3 ดาว 3.70 - 0.235* 

(0.00) 

-0.060 

(0.46) 

4 ดาว 3.47 - - 

 

-0.296* 

(0.00) 

5 ดาว 3.77 - - - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.43 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการยอมรับนับถือ 

ในตําแหนงงานมากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม

ประเด็นการยอมรบันับถือในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ  

5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.44:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

 ประเด็นความนาสนใจในตําแหนง เปนรายคู 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.44 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานใน

โรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความนาสนใจในตําแหนง

มากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว สวนผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงาน

ในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความนาสนใจใน

ตําแหนงนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.45:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

          ประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน เปนรายคู 

ความนาสนใจ 

ในตําแหนง 

 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.97 3.57 3.85 

3 ดาว 3.97 - 0.404* 

(0.00) 

0.116 

(0.20) 

4 ดาว 3.57 - - -0.287* 

(0.00) 

5 ดาว 3.85 - - - 

ภาระ/ หนาท่ี ท่ีตองรับผิดชอบ 

ในตําแหนงงาน 

 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  4.03 3.57 4.13 

3 ดาว 4.03 - 0.456* 

(0.00) 

-0.100 

(0.24) 

4 ดาว 3.57 - - 

 

-0.557* 

(0.00) 

5 ดาว 4.13 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.45 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นภาระ/ หนาที่  

ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว  

สวนผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถาม 

ที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.46:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

          ประเด็นโอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงาน เปนรายคู 
 

โอกาสท่ีจะไดรบั

ความกาวหนาในงาน 

 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.84 3.39 3.64 

3 ดาว 3.84 -  .453* 

(0.00) 

 .204* 

(0.04) 

4 ดาว 3.39 - - 

 

- .249* 

(0.01) 

5 ดาว 3.64 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.46 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นโอกาสทีจ่ะไดรบั

ความกาวหนาในงานมากกวา ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว และ 5 ดาว  

สวนผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นโอกาสทีจ่ะไดรับความกาวหนาในงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.47:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

          ประเด็นเงนิเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ เปนรายคู 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.47 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นเงินเดือน/ สวัสดิการ

ตาง ๆ มากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว สวนผูตอบแบบสอบถาม 

ที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น

เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ นอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.48:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

         ระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

         ประเด็นสภาพแวดลอมในที่ทํางาน เปนรายคู 
 

 

เงินเดือน/ สวัสดิการ

ตาง ๆ 

 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.86 3.40 3.81 

3 ดาว 3.86 - 0.455* 

(0.00) 

0.045 

(0.62) 

4 ดาว 3.40 - - 

 

-0.410* 

(0.00) 

5 ดาว 3.81 - - - 

 

สภาพแวดลอม 

ในท่ีทํางาน 

 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.92 3.33 3.75 

3 ดาว 3.92 - 

 

0.589* 

(0.00) 

0.166 

(0.06) 

4 ดาว 3.33 - 

 

- -0.423* 

(0.00) 

5 ดาว 3.75 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ผลจาก ตารางที่ 4.48 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นสภาพแวดลอม 

ในที่ทํางานมากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว สวนผูตอบแบบสอบถาม 

ที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มแีรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นสภาพ 

แวดลอมในที่ทํางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.49:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

         ระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

         ประเด็นนโยบายและการบริหารภายในองคกร เปนรายคู 
 

นโยบายและการบริหาร

ภายในองคกร 

 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.73 3.43 3.68 

3 ดาว 3.73 - 

 

0.298* 

(0.00) 

0.052 

(0.57) 

4 ดาว 3.43 - 

 

- -0.245* 

(0.00) 

5 ดาว 3.68 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.49 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นนโยบายและ               

การบริหารภายในองคกรมากกวา ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม

ประเด็นนโยบายและการบริหารภายในองคกรนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรม

ระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.50:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

          ประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน เปนรายคู 
 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.50 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการมีปฏิสัมพันธกบั

หัวหนางานมากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม

ประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ  

5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.51: การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

        ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับแรงจูงใจในการทํางานในอตุสาหกรรมโรงแรม  

        ประเด็นช่ือเสียงขององคกร เปนรายคู 
 

การมีปฏิสัมพันธ 

กับหัวหนางาน 

 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.79 3.57 3.78 

3 ดาว 3.79 - 

 

0.217* 

(0.01) 

0.011 

(0.90) 

4 ดาว 3.57 - 

 

- -0.206* 

(0.01) 

5 ดาว 3.78 - - - 

 

ชื่อเสียงขององคกร 
 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.82 3.77 4.22 

3 ดาว 3.82 - 

 

0.058 

(0.44) 

-0.400* 

(0.00) 

4 ดาว 3.77 - 

 

- -0.459* 

(0.00) 

5 ดาว 4.22 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ผลจาก ตารางที่ 4.51 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว และ 4 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นช่ือเสียง

ขององคกรนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.52:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

         ระดับมาตรฐานของโรงแรมกบัแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

         ประเด็นความมั่นคงขององคกร เปนรายคู 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.52 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความมั่นคงของ 

องคกรนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว และ 5 ดาว สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม

ประเด็นความมั่นคงขององคกรนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  

 

 

 

 

 

 

ความมั่นคงขององคกร 
 3 ดาว 4 ดาว 5 ดาว 

X  3.85 3.68 4.23 

3 ดาว 3.85 - 0.165* 

(0.03) 

-0.381* 

(0.00) 

4 ดาว 3.68 - - 

 

-0.547* 

(0.00) 

5 ดาว 4.23 - - - 
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ตารางที่ 4.53:  สรปุตัวแปรการเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานใน 

                   อุตสาหกรรมโรมแรม จําแนกตามลกัษณะทางดานประชากรศาสตร 
 

*  หมายถึง เปนประเด็นทีม่ีความแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

แรงจูงใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

เพศ 

 

 

อายุ 

 

 

การศึกษา 

 

 

สถานภาพ ตําแหนง

งาน 

 

รายได

เฉล่ียตอ

เดือน 

มาตรฐาน

โรงแรม 

 

ความสําเร็จของงาน 

 

-    -   

ความม่ันคงในตําแหนงงาน 

 

- -  - -   

การยอมรับนับถือ 

 

-  - - - -  

ความนาสนใจในตําแหนง 

 

-  -  - -  

ภาระ/ หนาที่ ที่ตอง

รับผิดชอบในตําแหนงงาน 

- - -     

โอกาสที่จะไดรับ

ความกาวหนาในงาน 

- - - - -   

เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ 

 

- -  - -   

สภาพแวดลอมในที่ทํางาน 

 

- - - - - -  

นโยบายและการบริหาร

ภายในองคกร 

- - - - - -  

การมีปฏิสัมพันธกับ 

หัวหนางาน 

- -  - -   

การมีปฏิสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

- -  -  - - 

ชื่อเสียงขององคกร 

 

- -  - -   

ความม่ันคงขององคกร 

 

- - - - -   

รวม 
 

- - - - -   
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4.5 การเปรยีบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรม จําแนกตามลักษณะทางดานประชากรศาสตร 

สมมติฐานท่ี 2.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.54 ไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 4.54:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                   อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามเพศ 
 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(   ) หมายถึง จํานวนตัวแปรตน และตัวแปรตามที่มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

เพศ 

ชาย 

(n=164) 

หญิง 

(n=236) t Sig. 

X  X  
1. ลักษณะของงานสอดคลองกับความรู 

และความสามารถ 

3.60 3.74 -1.74 0.08 

2. ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม 3.95 3.92 0.46 0.64 

3. สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 3.78 3.75 0.47 0.63 

4. ระยะทางจากท่ีพักไปท่ีทํางาน 3.79 3.68 1.34 0.18 

5. มาตรฐานในการปฏบิัตงิาน 3.70 3.69 0.09 0.92 

6. ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล 3.65 3.61 0.58 0.56 

7. โอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน 3.55 3.52 0.40 0.68 

8. การดแูลและเอาใจใสของหัวหนางาน 3.78 3.70 1.03 0.29 

9. ความนาเช่ือถอืของผูบริหาร 3.87 3.80 0.90 0.36 

10. การมีปฏิสัมพันธกับหัวหนางาน  3.74 3.76 -0.26 0.79 

11. การมีปฏิสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 3.89 3.85 0.59 0.55 

12. โรงแรมใหโอกาสในการพัฒนาความรู 

ท่ีสามารถนําไปใช 

3.69 3.77 -1.02 0.30 

13. ระดับความพึงพอใจในการทํางาน 3.78 3.80 -0.20 0.84 

รวม 3.75 3.74 0.30 0.76 
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ผลจาก ตารางที่ 4.54 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมและรายขอไมแตกตางกัน 

 

สมมติฐานท่ี 2.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.55 ไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 4.55:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                   อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามอายุ 
 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ลักษณะของงาน

สอดคลองกบัความรู 

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

10.535 

215.775 

226.310 

2.634 

0.546 

  

4.821 

  

  

0.00* 

  

  

ภาพลักษณขององคกร/

โรงแรม 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.717 

152.843 

156.560 

0.929 

0.387 

 

2.401 

 

0.14 

 

สภาพแวดลอม 

ในที่ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

10.058 

171.319 

181.378 

2.515 

0.434 

 

5.798 

 

0.09 

 

ระยะทางจากที่พักไปที่

ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

10.520 

250.777 

261.297 

2.630 

0.635 

 

4.143 

 

0.08 

 

มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

6.653 

153.744 

160.398 

1.663 

0.389 

 

4.273 

 

0.00* 

 

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ 

รางวัล 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

9.230 

211.748 

220.978 

2.307 

0.536 

 

4.304 

 

0.00* 

 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.55 (ตอ):  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                          อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามอายุ 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

โอกาสความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

12.380 

255.130 

267.510 

3.095 

0.646 

4.792 

 

0.00* 

 

การดูแลและเอาใจใสของ

หัวหนางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

15.599 

231.839 

247.437 

3.900 

0.587 

  

6.644 

  

  

0.06 

  

  

ความนาเช่ือถือของ

ผูบริหาร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.288 

178.822 

183.110 

1.072 

0.453 

 

2.368 

 

0.05* 

 

การมปีฏิสัมพันธกบั

หัวหนางาน  

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

6.588 

187.402 

193.990 

1.647 

0.474 

 

3.471 

 

0.00* 

 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

0.958 

175.540 

176.498 

0.239 

0.444 

0.539 

 

0.70 

 

โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรู 

ที่สามารถนําไปใช 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.123 

192.837 

196.960 

1.031 

0.488 

 

2.111 

 

0.07 

 

ระดับความพงึพอใจ 

ในการทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.087 

180.103 

183.190 

0.772 

0.456 

1.693 

 

0.15 

 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

5.600 

91.410 

97.010 

1.400 

0.231 

6.049 0.00* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.55 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อ

พิจารณาเปนรายขอ พบวา ในประเด็นลักษณะของงานสอดคลองกบัความรูและความสามารถ, 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน, ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล, โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน, 

ความนาเช่ือถือของผูบรหิาร และการมปีฏิสมัพันธกับหัวหนางาน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม, สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน, ระยะทาง

จากที่พกัไปที่ทํางาน, การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน, การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน, 

โรงแรมใหโอกาสในการพฒันาความรูทีส่ามารถนําไปใช และระดับความพงึพอใจในการทํางาน 

ไมมีความแตกตางกัน ทั้งน้ีผูวิจัยจะทําการหาความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ตามตารางที่ 

4.56-4.62 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.56:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 อายุกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม เปนรายคู 

 

ความพึงพอใจใน 

การทํางานในภาพรวม 

 >21  21-30 31–40 41-50 <50 

X  3.83 3.65 3.72 3.97 4.08 

>21 3.83 - 

 

0.174 

(0.06) 

0.103 

(0.29) 

-0.143 

(0.18) 

-0.257 

(0.20) 

21-30 3.65 - 

 

- -0.071 

(0.20) 

-0.317* 

(0.00) 

-0.431* 

(0.02) 

31–40 3.72 - 

 

- - -.246* 

(0.00) 

-0.360 

(0.06) 

41-50 3.97 - 

 

- - - -0.113 

(0.55) 

<50 4.08 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.56 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุระหวาง 

21-30 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวมนอยกวาผูตอบแบบสอบถาม

ที่มีอายุระหวาง 41-50 ป และมากกวา 50 ป สวนผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุระหวาง 31-40 ป มี
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ความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวมนอยกวาผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ

ระหวาง 41-50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.57:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตามอายุ

กับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นลักษณะของงาน

สอดคลองกบัความรูและความสามารถ เปนรายคู 

 

ลักษณะของงาน

สอดคลองกับความรู 

และความสามารถ 

 >21  21-30 31–40 41-50 <50 

X  3.66 3.60 3.61 4.05 4.00 

>21 3.66 - 

 

0.063 

(0.66) 

0.054 

(0.71) 

-0.383* 

(0.02) 

-0.333 

(0.28) 

21-30 3.60 - 

 

- -0.009 

(0.91) 

-0.446* 

(0.00) 

-0.396 

(0.16) 

31–40 3.61 - 

 

- - -0.437* 

(0.00) 

-0.387 

(0.17) 

41-50 4.05 - 

 

- - - 0.050 

(0.86) 

<50 4.00 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.57 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุตํ่ากวา  

21 ป อายุระหวาง 21-30 ป และมีอายุระหวาง 31-40 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นลักษณะของงานสอดคลองกับความรูและความสามารถ นอยกวาผูตอบแบบสอบถามที ่

มีอายุระหวาง 41-50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.58:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

         อายุกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นมาตรฐาน 

                   ในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

 

มาตรฐาน 

ในการปฏิบัติงาน 

 >21  21-30 31–40 41-50 <50 

X  3.70 3.58 3.71 3.95 4.00 

>21 3.70 - 0.113 

(0.35) 

-0.013 

(0.91) 

-0.250 

(0.07) 

-0.300 

(0.25) 

21-30 3.58 - - 

 

-0.127 

(0.08) 

-0.363* 

(0.00) 

-0.413 

(0.08) 

31–40 3.71 - - 

 

- -.236* 

(0.01) 

-0.286 

(0.23) 

41-50 3.95 - - 

 

- - -0.050 

(0.84) 

<50 4.00 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที ่4.58 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุระหวาง 

21-30 ป และมีอายุระหวาง 31-40 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น

มาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มอีายุระหวาง 41-50 ป อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.59:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 อายุกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นผลตอบแทน/  

 สวัสดิการ/ รางวัล เปนรายคู 
 

 

ผลตอบแทน 
 >21  21-30 31–40 41-50 <50 

X  3.90 3.50 3.61 3.86 4.00 

>21 3.90 - 0.394* 

(0.00) 

0.287 

(0.06) 

0.033 

(0.83) 

-0.100 

(0.74) 

21-30 3.50 - - 

 

-0.106 

(0.21) 

-0.360* 

(0.00) 

-0.494 

(0.08) 

31–40 3.61 - - - -0.254* 

(0.02) 

-0.387 

(0.17) 

41-50 3.86 - - - - -0.133 

(0.64) 

41-50<50 4.00 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.59 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุตํ่ากวา  

21 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล

มากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 21-30 ป สวนผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง  

21-30 ป และมีอายุระหวาง 31-40 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัลนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 41-50 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.60:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 อายุกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นโอกาส 

                    ความกาวหนาในตําแหนงงาน เปนรายคู 

 
 

โอกาสความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

 >21  21-30 31–40 41-50 <50 

X  3.46 3.44 3.47 3.91 4.00 

>21 3.46 - 0.024 

(0.87) 

-0.006 

(0.97) 

-0.450* 

(0.01) 

-0.533 

(0.11) 

21-30 3.44 - - 

 

-0.030 

(0.74) 

-0.474* 

(0.00) 

-0.557 

(0.07) 

31–40 3.47 - - 

 

- -0.443* 

(0.00) 

-0.527 

(0.09) 

41-50 3.91 - - 

 

- - -0.083 

(0.79) 

<50 4.00 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.60 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุตํ่ากวา  

21 ป อายุระหวาง 21-30 ป และมีอายุระหวาง 31-40 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุระหวาง  

41-50 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.61:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 อายุกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นความนาเช่ือถือ 

 ของผูบรหิาร เปนรายคู 

 
 

ความนาเชื่อถือของ

ผูบริหาร 

 >21  21-30 31–40 41-50 <50 

X  3.90 3.79 3.78 3.96 4.42 

>21 3.90 - 0.106 

(0.42) 

0.117 

(0.39) 

-0.066 

(0.65) 

-0.528 

(0.06) 

21-30 3.79 - - 

 

0.010 

(0.89) 

-0.173 

(0.08) 

-0.635* 

(0.01) 

31–40 3.78 - - 

 

- -0.183 

(0.00) 

-0.645* 

(0.01) 

41-50 3.96 - - 

 

- - -0.461 

(0.08) 

<50 4.42 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.61 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุ 

ระหวาง 21-30 ป อายุระหวาง 31-40 ปและอายุระหวาง 41-50 ป มีความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความนาเช่ือถือของผูบรหิารนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุ

มากกวา 50 ปข้ึนไป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.62:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตามอายุ

กับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการมีปฏิสัมพันธกบั

หัวหนางาน เปนรายคู 

 
 

การมีปฏิสัมพันธกับ

หัวหนางาน 

 >21  21-30 31–40 41-50 <50 

X  3.93 3.68 3.70 3.90 4.42 

>21 3.93 - 

 

0.249 

(0.06) 

0.227 

(0.10) 

0.033 

(0.82) 

-0.495 

(0.08) 

21-30 3.68 - 

 

- -0.021 

(0.78) 

-0.216* 

(0.03) 

-0.744* 

(0.00) 

31–40 3.70 - 

 

- - -0.194 

(0.07) 

-0.723* 

(0.00) 

41-50 3.90 - 

 

- - - -0.528 

(0.06) 

<50 4.42 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.62 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุ 

ระหวาง 21-30 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นการมีปฏิสัมพันธ 

กับหัวหนางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุระหวาง 41-50 ป และอายุมากกวา 50 ป  

สวนผูตอบแบบสอบถามที่มอีายุระหวาง 31-40 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุมากกวา 50 ป  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 2.3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.63 ไดดังน้ี 

 

 

 

 



114 

ตารางที่ 4.63:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                   อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

 (ตารางมตีอ) 

 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ลักษณะของงาน

สอดคลองกบัความรู 

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.800 

221.510 

226.310 

1.200 

0.561 

  

2.140 

  

  

0.07 

  

  

ภาพลักษณขององคกร/

โรงแรม 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

6.988 

149.572 

156.560 

1.747 

0.379 

 

4.614 

 

0.00* 

 

สภาพแวดลอม 

ในที่ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

2.449 

178.929 

181.378 

0.612 

0.453 

 

1.351 

 

0.25 

 

ระยะทางจากที่พักไปที่

ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

5.461 

255.837 

261.298 

1.365 

0.648 

 

2.108 

 

0.07 

 

มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

6.044 

154.354 

160.397 

1.511 

0.391 

 

3.867 

 

0.00* 

 

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ 

รางวัล 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

2.463 

218.514 

220.978 

0.616 

0.553 

 

1.113 

 

0.35 

 

โอกาสความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

15.528 

251.982 

267.510 

3.882 

0.638 

6.085 

 

0.00* 
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ตารางที่ 4.63 (ตอ):  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                          อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

การดูแลและเอาใจใสของ

หัวหนางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

2.518 

244.920 

247.437 

0.629 

0.620 

  

1.015 

  

  

0.39 

  

  

ความนาเช่ือถือของ

ผูบริหาร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

1.237 

181.873 

183.110 

0.309 

0.460 

 

0.672 

 

0.61 

 

การมปีฏิสัมพันธกบั

หัวหนางาน  

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

1.084 

192.906 

193.990 

0.271 

0.488 

 

0.555 

 

0.69 

 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

2.245 

174.253 

176.498 

0.561 

0.441 

1.272 

 

0.28 

 

โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรู 

ที่สามารถนําไปใช 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.728 

192.232 

196.960 

1.182 

0.487 

 

2.429 

 

0.04* 

 

ระดับความพงึพอใจ 

ในการทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

5.930 

177.260 

183.190 

1.482 

0.449 

 

3.303 

 

0.01* 

 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

2.576 

94.434 

97.010 

0.644 

0.239 

2.693 0.03* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.63 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจ 

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา ในประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม, มาตรฐานในการปฏิบัติ 

งาน, โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน, โรงแรมใหโอกาสในการพฒันาความรูที่สามารถนําไปใช 

และระดับความพึงพอใจในการทํางานมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเวน

ลักษณะของงานสอดคลองกบัความรูและความสามารถ, สภาพแวดลอมในที่ทํางาน, ระยะทางจากที่พกั

ไปที่ทํางาน, ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล, การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน, ความนาเช่ือถือ

ของผูบรหิาร, การมีปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน และการมปีฏิสัมพันธกบัเพื่อนรวมงานไมมีความแตกตาง

กัน ทั้งน้ีผูวิจัยจะทําการหาความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของ เชฟเฟ ตามตารางที่ 4.64 -4.69 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.64:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 ระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม  

                    เปนรายคู 

 
 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในภาพรวม 

 > มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.70 3.64 3.70 3.77 3.97 

> มัธยมปลาย 3.70 - 0.056 

(0.53) 

-0.004 

(0.95) 

-0.067 

(0.37) 

-0.270* 

(0.01) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.64 - - 

 

-0.061 

(0.47) 

-0.123 

(0.08) 

-0.326* 

(0.00) 

ปวส. 3.70 - - 

 

- -0.062 

(0.37) 

-0.265* 

(0.01) 

ปริญญาตร ี 3.77 - - 

 

- - -0.203* 

(0.31) 

<ปริญญาตร ี 3.97 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.64 พบความแตกตางจํานวน 4 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่รีะดับ

การศึกษาตํ่ากวามัธยมปลาย, มัธยมปลาย/ ปวช., ปวส., และปรญิญาตรี มีความพงึพอใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวมนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษาสงูกวา

ปริญญาตรีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.65:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตรจําแนกตาม 

 ระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

 ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม เปนรายคู 

 

 

ภาพลักษณขององคกร/

โรงแรม 

 > มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.83 3.77 3.80 4.03 4.18 

> มัธยมปลาย 3.83 - 

 

0.058 

(0.60) 

0.030 

(0.78) 

-0.196* 

(0.03) 

-0.351* 

(0.01) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.77 - 

 

- -0.028 

(0.79) 

-0.255* 

(0.05) 

-0.409* 

(0.00) 

ปวส. 3.80 - 

 

- - -0.226* 

(0.01) 

-0.381* 

(0.00) 

ปริญญาตร ี 4.03 - 

 

- - - -0.154 

(0.19) 

<ปริญญาตร ี 4.18 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.65 พบความแตกตางจํานวน 6 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษาตํ่ากวามัธยมปลาย, มัธยมปลาย และปวช., ปวส., มีความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรมนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับ

การศึกษาปริญญาตรีและสูงกวาปรญิญาตร ีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
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ตารางที่ 4.66:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 ระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

 มาตรฐานในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

 

 

มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

 > มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.56 3.66 3.56 3.73 4.03 

> มัธยมปลาย 3.56 - 

 

-0.103 

(0.37) 

-0.003 

(0.95) 

-0.174 

(0.07) 

-0.467* 

(0.00) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.66 - 

 

- 0.099 

(0.36) 

-0.071 

(0.43) 

-0.364* 

(0.00) 

ปวส. 3.56 - 

 

- - -0.170 

(0.06) 

-0.464* 

(0.00) 

ปริญญาตร ี 3.73 - 

 

- - - -0.293* 

(0.00) 

<ปริญญาตร ี 4.03 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.66 พบความแตกตางจํานวน 4 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษาตํ่ากวามัธยมปลาย, มัธยมปลาย/ ปวช., ปวส. และปรญิญาตรี มีความพงึพอใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษาสงูกวาปรญิญาตร ีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.67:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

         ระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

         โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน เปนรายคู 

 

 

โอกาสความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

 > มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.61 3.14 3.53 3.57 3.93 

> มัธยมปลาย 3.61 - 0.475* 

(0.00) 

0.080 

(0.57) 

0.044 

(0.71) 

-0.319 

(0.07) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.14 - - 

 

-0.394* 

(0.00) 

-0.430* 

(0.00) 

-0.794* 

(0.00) 

ปวส. 3.53 - - 

 

- -0.036 

(0.79) 

-0.400* 

(0.02) 

ปริญญาตร ี 3.57 - - 

 

- - -0.363* 

(0.01) 

<ปริญญาตร ี 3.93 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  

 ผลจาก ตารางที่ 4.67 พบความแตกตางจํานวน 6 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษาตํ่ากวามัธยมปลาย มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมประเด็นโอกาสความ 

กาวหนาในตําแหนงงานมากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับมัธยมปลาย/ ปวช. สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่มีระดับการศึกษามัธยมปลาย/ ปวช. มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

ประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษา ปวส., 

ปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี ดานผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับการศึกษา ปวส. และปริญญาตร ี

มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงานนอยกวา  

ผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษาสงูกวาปริญญาตร ีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.68:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 ระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

 โรงแรมใหโอกาสในการพฒันาความรูทีส่ามารถนําไปใช เปนรายคู 

 
 

โรงแรมใหโอกาส 

ในการพัฒนาความรู 

ท่ีสามารถนําไปใช 

 > มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.72 3.57 3.70 3.76 4.03 

> มัธยมปลาย 3.72 - 

 

0.155 

(0.22) 

0.025 

(0.83) 

-0.037 

(0.72) 

-0.304 

(0.06) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.57 - 

 

- -0.130 

(0.28) 

-0.193 

(0.06) 

-0.459* 

(0.00) 

ปวส. 3.70 - 

 

- - -0.063 

(0.52) 

-0.329* 

(0.02) 

ปริญญาตร ี 3.76 - 

 

- - - -0.266* 

(0.04) 

<ปริญญาตร ี 4.03 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.68 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษามัธยมปลาย/ ปวช., ปวส. และปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

ประเด็นโรงแรมใหโอกาสในการพฒันาความรูทีส่ามารถนําไปใชนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ี

ระดับการศึกษาสงูกวาปริญญาตร ีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.69:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม

ระดับการศึกษากับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นระดับ

ความพึงพอใจในการทํางาน เปนรายคู 

 

 

ระดับความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

 > มัธยม

ปลาย 

มัธยม

ปลาย/ 

ปวช. 

ปวส. ปริญญา

ตรี 

<ปริญญา

ตรี 

X  3.76 3.73 3.62 3.83 4.12 

> มัธยมปลาย 3.76 - 

 

0.033 

(0.78) 

0.136 

(0.26) 

-0.067 

(0.51) 

-0.361* 

(0.01) 

มัธยมปลาย/ ปวช. 3.73 - 

 

- 0.103 

(0.38) 

-0.100 

(0.30) 

-0.394* 

(0.00) 

ปวส. 3.62 - 

 

- - -0.203* 

(0.03) 

-0.498* 

(0.00) 

ปริญญาตร ี 3.83 - 

 

- - - -0.294* 

(0.02) 

<ปริญญาตร ี 4.12 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.69 พบความแตกตางจํานวน 5 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับ

การศึกษามัธยมปลาย/ ปวช., ปวส. และปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

ประเด็นความพึงพอใจในการทํางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษาสูงกวาปริญญา

ตรี สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษา ปวส. มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

ประเด็นความพึงพอใจในการทํางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษาปริญญาตรอียาง

มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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สมมติฐานท่ี 2.4  พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.70 ไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 4.70:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                   อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามสถานภาพ 
 

 (ตารางมตีอ) 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ลักษณะของงาน

สอดคลองกบัความรู 

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

2.984 

223.326 

226.310 

1.492 

0.563 

  

2.653 

  

  

0.07 

  

  

ภาพลักษณขององคกร/

โรงแรม 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

5.896 

150.664 

156.560 

2.948 

0.380 

 

7.769 

 

0.00* 

 

สภาพแวดลอม 

ในที่ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

6.297 

175.081 

181.378 

3.148 

0.441 

 

7.139 

 

0.00* 

 

ระยะทางจากที่พักไปที่

ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

0.255 

261.043 

261.297 

0.127 

0.658 

 

0.194 

 

0.82 

 

มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

1.263 

159.134 

160.397 

0.632 

0.401 

 

1.576 

 

0.20 

 

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ 

รางวัล 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

1.179 

219.798 

220.978 

0.590 

0.554 

1.065 

 

0.34 

 

โอกาสความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

0.388 

267.122 

267.510 

0.194 

0.673 

0.288 

 

0.75 
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ตารางที่ 4.70 (ตอ):  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                          อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามสถานภาพ 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

การดูแลและเอาใจใสของ

หัวหนางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

3.545 

243.893 

247.438 

1.772 

0.614 

  

2.885 

  

  

0.05* 

  

  

ความนาเช่ือถือของ

ผูบริหาร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

1.572 

181.538 

183.110 

0.786 

0.457 

 

1.719 

 

0.18 

 

การมปีฏิสัมพันธกบั

หัวหนางาน  

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

2.446 

191.544 

193.990 

1.223 

0.482 

 

2.535 

 

0.08 

 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

.072 

176.426 

176.498 

0.036 

0.444 

 

0.081 

 

0.92 

 

โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรู 

ที่สามารถนําไปใช 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

1.241 

195.719 

196.960 

0.621 

0.493 

 

1.259 

 

0.28 

 

ระดับความพงึพอใจ 

ในการทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

0.979 

182.211 

183.190 

0.489 

0.459 

 

1.066 

 

0.34 

 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

1.406 

95.603 

97.010 

0.703 

0.241 

2.920 0.05* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05                                                                  
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 ผลจาก ตารางที่ 4.70 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพตางกัน มีความพึงพอใจ 

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา ในประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม, สภาพแวดลอมในที่

ทํางาน และการดูแลและเอาใจใสของหัวหนางานมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

0.05 ยกเวนลักษณะของงานสอดคลองกบัความรูและความสามารถ, ระยะทางจากที่พักไปที่ทํางาน 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน, ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล, โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน 

ความนาเช่ือถือของผูบรหิาร, การมีปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน, การมีปฏิสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน, 

โรงแรมใหโอกาสในการพฒันาความรูทีส่ามารถนําไปใช และระดับความพงึพอใจในการทํางาน 

ไมมีความแตกตางกัน ทั้งน้ีผูวิจัยจะทําการหาความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ตามตาราง 

ที่ 4.71-4.74 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.71:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          สถานภาพกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม 

                   เปนรายคู 

 

ความพึงพอใจในการทํางาน 

ในภาพรวม 

 โสด สมรส อื่น ๆ 

X  3.71 3.83 3.61 

โสด 3.71 

 

- -0.125* 

(0.01) 

0.094 

(0.70) 

สมรส 3.83 

 

- - 0.220 

(0.37) 

อื่น ๆ 3.61 - - - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.71 พบความแตกตางจํานวน 1 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพ

โสดมีความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มสีถานภาพสมรส อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.72:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          สถานภาพกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นภาพลักษณ 

                   ขององคกร/ โรงแรมเปนรายคู 

 

ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม 
 โสด สมรส อื่น ๆ 

X  3.86 4.11 3.50 

โสด 3.86 

 

- -.113 

(0.00) 

.656 

(0.23) 

สมรส 4.11 

 

- - .770* 

(0.05) 

อื่น ๆ 3.50 - - - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.72 พบความแตกตางจํานวน 1 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพ

สมรสมีความพงึพอใจในการทํางานประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรมมากกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่มีสถานภาพอื่น ๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.73:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          สถานภาพกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

                   สภาพแวดลอมในที่ทํางานเปนรายคู 

 
 

สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 
 โสด สมรส อื่น ๆ 

X  3.68 3.95 4.00 

โสด 

 

3.68 - -0.268* 

(0.00) 

-0.317 

(0.34) 

สมรส 

 

3.95 - - -0.049 

(0.88) 

อื่น ๆ 4.00 - - - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.73 พบความแตกตางจํานวน 1 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพ

โสดมีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นสภาพแวดลอมในที่ทํางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ี

สถานภาพสมรส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.74:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          สถานภาพกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

                   การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน เปนรายคู 

 

การดูแลและเอาใจใส 

ของหัวหนางาน 

 โสด สมรส อื่น ๆ 

X  3.67 3.87 3.50 

โสด 3.67 - 

 

-0.198* 

(0.02) 

0.178 

(0.65) 

สมรส 3.87 - 

 

- 0.377 

(0.34) 

อื่น ๆ 3.50 - - - 

 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.74 พบความแตกตางจํานวน 1 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพ

โสดมีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นการดูแลและเอาใจใสของหัวหนางานนอยกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่มีสถานภาพสมรส อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐานท่ี 2.5 พนักงานที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที ่4.75 ไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 4.75:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                   อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ลักษณะของงาน

สอดคลองกบัความรู 

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

1.956 

224.354 

226.310 

0.489 

0.568 

  

0.861 

  

  

0.48 

  

  

ภาพลักษณขององคกร/

โรงแรม 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

1.828 

154.732 

156.560 

0.457 

0.392 

 

1.167 

 

0.32 

 

สภาพแวดลอม 

ในที่ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

2.561 

178.816 

181.378 

0.640 

0.453 

 

1.414 

 

0.22 

 

ระยะทางจากที่พักไปที่

ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

0.450 

260.848 

261.298 

0.112 

0.660 

 

0.170 

 

0.95 

 

มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.849 

155.549 

160.398 

1.212 

0.394 

 

3.078 

 

0.01* 

 

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ 

รางวัล 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

6.470 

214.508 

220.978 

1.617 

0.543 

 

2.978 

 

0.01* 

 

โอกาสความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.660 

262.850 

267.510 

1.165 

0.665 

1.751 0.13 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.75 (ตอ): การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจยัดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                         อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามตําแหนงงาน 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

การดูแลและเอาใจใสของ

หัวหนางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

4.255 

243.182 

247.438 

1.064 

0.616 

  

1.728 

  

  

0.14 

  

  

ความนาเช่ือถือของ

ผูบริหาร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

2.508 

180.602 

183.110 

0.627 

0.457 

 

1.371 

 

0.24 

 

การมปีฏิสัมพันธกบั

หัวหนางาน  

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

5.810 

188.180 

193.990 

1.452 

0.476 

 

3.049 

 

0.01* 

 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.457 

173.041 

176.497 

0.864 

0.438 

 

1.973 

 

0.09 

 

โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรู 

ที่สามารถนําไปใช 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.583 

193.377 

196.960 

0.896 

0.490 

1.830 

 

0.12 

 

ระดับความพงึพอใจ 

ในการทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

1.139 

182.051 

183.190 

0.285 

0.461 

 

0.618 

 

0.65 

 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

1.339 

95.671 

97.010 

0.335 

0.242 

1.382 0.23 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ผลจาก ตารางที่ 4.75 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีตําแหนงงานตางกัน มีความพงึพอใจ 

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อพจิารณาเปนรายขอ พบวา 

ในประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน, ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล และการมีปฏิสัมพันธกบั

หัวหนางาน มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนลักษณะของงาน

สอดคลองกบัความรูและความสามารถ, ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม, สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน, 

ระยะทางจากที่พักไปที่ทํางาน, โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน, การดูแลและเอาใจใสของ

หัวหนางาน, ความนาเช่ือถือของผูบริหาร, การมีปฏิสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน, โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรูทีส่ามารถนําไปใช และระดับความพึงพอใจในการทํางานไมมีความแตกตางกัน ทัง้น้ี

ผูวิจัยจะทําการหาความแตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ตามตารางที่ 4.76.-4.79 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.76:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          ตําแหนงงานกับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม 

                   เปนรายคู 

 

 

ความพึงพอใจในการ

ทํางานในภาพรวม 

 พนักงาน

สวนหนา 

พนักงาน

อาหาร/

เครื่องด่ืม 

พนักงาน

ครัว 

แมบาน อื่น ๆ 

X  3.69 3.73 3.80 3.85 3.72 

พนักงานสวนหนา 3.69 - 

 

-0.037 

(0.61) 

-0.116 

(0.15) 

-0.159* 

(0.03) 

-0.030 

(0.65) 

พนักงานอาหาร/

เครื่องด่ืม 

3.73 - 

 

- -0.079 

(0.37) 

-0.122 

(0.14) 

0.006 

(0.93) 

พนักงานครัว 3.80 - 

 

- - -0.043 

(0.63) 

0.085 

(0.31) 

แมบาน 3.85 - 

 

- - - 0.129 

(0.11) 

อื่น ๆ 3.72 - - - - - 

 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.76 พบความแตกตางจํานวน 1 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงาน 

สวนหนา มีความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่เปนแมบาน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.77:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          ตําแหนงงานกับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นมาตรฐาน  

                    ในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

 

 

มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

 พนักงาน

สวนหนา 

พนักงาน

อาหาร/

เครื่องด่ืม 

พนักงาน

ครัว 

แมบาน อื่น ๆ 

X  3.75 3.55 3.81 3.82 3.57 

พนักงานสวนหนา 3.75 - 0.198* 

(0.03) 

-0.057 

(0.58) 

-0.071 

(0.46) 

0.176* 

(0.04) 

พนักงานอาหาร/

เครื่องด่ืม 

3.55 - - 

 

-0.255* 

(0.02) 

-0.269* 

(0.01) 

-0.022 

(0.82) 

พนักงานครัว 3.81 - - 

 

- -0.014 

(0.90) 

0.233* 

(0.03) 

แมบาน 3.82 - - 

 

- - 0.247* 

(0.01) 

อื่น ๆ 3.57 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.77 พบความแตกตางจํานวน 6 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงาน 

สวนหนา มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานมากกวา ผูตอบแบบสอบถาม

ที่เปนพนักงานอาหาร/ เครื่องด่ืม และตําแหนงอื่น ๆ สวนผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงานอาหาร/ 

เครื่องด่ืม มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวาพนักงานครัว และ

แมบาน ดานผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานครัวและแมบาน มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็น

มาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวาตําแหนงอื่น ๆ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.78:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          ตําแหนงงานกับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น  

                   ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล เปนรายคู 
 

 

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ 

รางวัล 

 พนักงาน

สวนหนา 

พนักงาน

อาหาร/

เครื่องด่ืม 

พนักงาน

ครัว 

แมบาน อื่น ๆ 

X  3.53 3.51 3.77 3.85 3.62 

พนักงานสวนหนา 3.53 - .018 

 

-.240* -.324* -.089 

พนักงานอาหาร/ เครือ่งด่ืม 3.51 - - 

 

-.259 -.343* -.108 

พนักงานครัว 3.77 - - 

 

- -.083 .151 

แมบาน 3.85 - - 

 

- - .234 

อื่น ๆ 3.62 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.78 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงาน 

สวนหนา มีความพงึพอใจในการทํางานประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล นอยกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่เปนพนักงานครัวและแมบาน สวนผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงานอาหาร/

เครื่องด่ืม มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล นอยกวาแมบาน  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.79:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 ตําแหนงงานกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น  

                    การมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน เปนรายคู 

 

การมีปฏิสัมพันธกับ

หัวหนางาน 

 พนักงาน

สวนหนา 

พนักงาน

อาหาร/

เครื่องด่ืม 

พนักงาน

ครัว 

แมบาน อื่น ๆ 

X  3.59 3.88 3.83 3.88 3.72 

พนักงานสวนหนา 3.59 - -.290* 

 

-.231* -.290* -.123 

พนักงานอาหาร/

เครื่องด่ืม 

3.88 - - 

 

.058 .000 .166 

พนักงานครัว 3.83 - - 

 

- -.058 .108 

แมบาน 3.88 - - 

 

- - .166 

อื่น ๆ 3.72 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  

 ผลจาก ตารางที่ 4.79 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงาน 

สวนหนา มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นการมีปฏิสัมพันธกับหัวหนางานนอยกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่เปนพนักงานอาหาร/ เครื่องด่ืม, พนักงานครวั และแมบาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 

 

 



133 

สมมติฐานท่ี 2.6 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน

ในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.80 ไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 4.80:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                   อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามรายไดเฉลีย่ตอเดือน 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ลักษณะของงาน

สอดคลองกบัความรู 

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

10.067 

216.243 

226.310 

2.517 

0.547 

4.597 

  

  

0.00* 

 

ภาพลักษณขององคกร/

โรงแรม 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

24.333 

132.227 

156.560 

6.083 

0.335 

18.173 

 

0.00* 

สภาพแวดลอม 

ในที่ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

16.606 

164.772 

181.378 

4.151 

0.417 

9.952 

 

0.00* 

ระยะทางจากที่พักไปที่

ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

16.160 

245.138 

261.298 

4.040 

0.621 

6.510 

 

0.07 

มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

19.930 

140.468 

160.397 

4.982 

0.356 

14.011 

 

0.00* 

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ 

รางวัล 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

23.051 

197.927 

220.978 

5.763 

0.501 

11.501 

 

0.00* 

โอกาสความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

30.758 

236.752 

267.510 

7.689 

0.599 

12.829 0.00* 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.80 (ตอ): การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจยัดานความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

การดูแลและเอาใจใสของ

หัวหนางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

19.479 

227.959 

247.438 

4.870 

0.577 

8.438 

  

 

0.00* 

ความนาเช่ือถือของ

ผูบริหาร 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

8.557 

174.553 

183.110 

2.139 

0.442 

4.841 

 

0.00* 

การมปีฏิสัมพันธกบั

หัวหนางาน  

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

12.406 

181.584 

193.990 

3.102 

0.460 

6.747 

 

0.00* 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

3.358 

173.139 

176.498 

0.840 

0.438 

1.916 

 

0.00* 

โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรู 

ที่สามารถนําไปใช 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

17.026 

179.934 

196.960 

4.256 

0.456 

9.344 

 

0.00* 

ระดับความพงึพอใจ 

ในการทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

13.775 

169.415 

183.190 

3.444 

0.429 

8.029 

 

0.00* 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

4 

395 

399 

14.638 

82.372 

97.010 

3.660 

0.209 

17.549 0.00* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.80 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีความ 

พึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมมคีวามแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง 

สถิติที่ระดับ 0.05 เมื่อพจิารณาเปนประเด็นพบวา ลักษณะของงานสอดคลองกับความรู และความ 

สามารถ, ภาพลกัษณขององคกร/ โรงแรม, สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน, มาตรฐานในการปฏิบัติงาน, 

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล, โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน, การดูแลและเอาใจใสของ

หัวหนางาน, ความนาเช่ือถือของผูบริหาร, การมีปฏิสัมพันธกับหัวหนางาน, การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน, โรงแรมใหโอกาสในการพฒันาความรูทีส่ามารถนําไปใช และระดับความพงึพอใจในการ

ทํางาน ยกเวนระยะทางจากทีพ่ักไปทีท่ํางาน ไมมีความแตกตางกัน ทั้งน้ีผูวิจัยจะทําการหาความ

แตกตางเปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ตามตารางที่ 4.81-4.93 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.81:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมใน 

                    ภาพรวมเปนรายคู 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางานใน

ภาพรวม 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 – 

40,000 

<40,000 

X  3.79 3.59 3.82 4.16 4.40 

>10,000 3.79 - 0.202* 

(0.00) 

-0.034 

(0.64) 

-0.376* 

(0.00) 

-0.613* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.59 - - 

 

-0.236* 

(0.00) 

-0.578* 

(0.00) 

-0.815* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.82 - - 

 

- -0.341* 

(0.00) 

-0.578* 

(0.00) 

30,001 – 40,000 4.16 - - 

 

- - -0.236 

(0.21) 

<40,000 4.40 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  

 ผลจาก ตารางที่ 4.81 พบความแตกตางจํานวน 8 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายได

เฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทาํงานในภาพรวมนอยกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท, รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 



136 

30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มี

รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานในภาพรวมนอยกวา 

ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท, รายไดเฉลี่ยตอเดือน

ระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท ดานผูตอบ

แบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน

ในภาพรวมนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และ

รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.82:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

          ลักษณะของงานสอดคลองกับความรูและความสามารถ เปนรายคู 

 

ลักษณะของงาน

สอดคลองกับความรูและ

ความสามารถ 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.78 3.56 3.70 3.97 4.42 

>10,000 3.78 - 0.218* 

(0.04) 

0.075 

(0.52) 

-0.187 

(0.23) 

-0.645* 

(0.03) 

10,001 – 20,000 3.56 - - 

 

-0.142 

(0.11) 

-0.405* 

(0.00) 

-0.863* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.70 - - 

 

- -0.263 

(0.07) 

-0.721* 

(0.01) 

30,001 – 40,000 3.97 - - 

 

- - -0.458 

(0.13) 

<40,000 4.42 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.82 พบความแตกตางจํานวน 5 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายได

เฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทาํงานประเด็นลักษณะของงานสอดคลอง

กับความรูและความสามารถมากกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่รีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-

20,000 บาท แตมีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นลกัษณะของงานสอดคลองกับความรู 
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และความสามารถนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท 

สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท มีความพึงพอใจ 

ในการทํางานประเด็นลกัษณะของงานสอดคลองกบัความรูและความสามารถนอยกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน 

มากกวา 40,000 บาท จากผลการวิจัยของผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง  

20,001 – 30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นลักษณะของงานสอดคลองกบัความรู

และความสามารถนอยกวา นอกจากน้ันผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 

บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.83:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

 ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม เปนรายคู 

 

 

ภาพลักษณขององคกร/

โรงแรม 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.80 3.76 4.12 4.52 4.42 

>10,000 3.80 - 0.038 

(0.65) 

-0.322* 

(0.00) 

-0.729*  

(0.00) 

-0.628* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.76 - - 

 

-0.361* 

(0.00) 

-0.767* 

(0.00) 

-0.666* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 4.12 - - 

 

- -0.406* 

(0.00) 

-0.305 

(0.17) 

30,001 – 40,000 4.52 - - 

 

- - 0.100 

(0.67) 

<40,000 4.42 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.83 พบความแตกตางจํานวน 7 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายได 

เฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท มีความ 

พึงพอใจในการทํางานประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรมนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ี

รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท, รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 

บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือน

ระหวาง 20,001–30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นภาพลักษณขององคกร/ 

โรงแรมนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.84:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

          สภาพแวดลอมในที่ทํางาน เปนรายคู 

 

สภาพแวดลอม 

ในท่ีทํางาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.76 3.59 3.92 4.14 4.42 

>10,000 3.76 - 0.176 

(0.06) 

-.157 

(0.13) 

-0.380* 

(0.00) 

-0.661* 

(0.01) 

10,001 – 20,000 3.59 - - 

 

-0.333* 

(0.00) 

-0.556* 

(0.00) 

-0.837* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.92 - - 

 

- -0.222 

(0.08) 

-0.504* 

(0.04) 

30,001 – 40,000 4.14 - - 

 

- - -0.281 

(0.29) 

<40,000 4.42 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.84 พบความแตกตางจํานวน 6 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  

นอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนมากกวา 40,000 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามทีม่รีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-

20,000 บาท ความพึงพอใจในการทํางานประเด็นสภาพแวดลอมในทีท่ํางานนอยกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่มีรายไดเฉลีย่ตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท, รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 

30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท สวนผูตอบแบบสอบถาม 

ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001–30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็น

สภาพแวดลอมในทีท่ํางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่รีายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 

บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.85:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

          มาตรฐานในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

 

 

มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.80 3.51 3.76 4.23 4.28 

>10,000 3.80 - 0.287* 

(0.00) 

0.035 

(0.71) 

-0.435* 

(0.00) 

-0.485* 

(0.04) 

10,001 – 20,000 3.51 - - 

 

-0.251* 

(0.00) 

-0.722* 

(0.00) 

-0.772* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.76 - - 

 

- -0.471* 

(0.00) 

-0.521* 

(0.02) 

30,001 – 40,000 4.23 - - 

 

- - -0.050 

(0.83) 

<40,000 4.28 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ผลจาก ตารางที่ 4.85 พบความแตกตางจํานวน 8 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

มากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท แตมีความ 

พึงพอใจในการทํางานประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายได

เฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลีย่ตอเดือนมากกวา 40,000 บาท  

สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท มีความพึงพอใจ 

ในการทํางานประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอ

เดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท, รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายได

เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 

20,001–30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวา 

ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือน

มากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.86:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

          ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล เปนรายคู 

 

ผลตอบแทน/ 

สวัสดิการ/ รางวัล 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.68 3.43 3.76 4.02 4.71 

>10,000 3.68 - 0.248* 

(0.01) 

-0.080 

(0.48) 

-0.346* 

(0.02) 

-1.031* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.43 - - 

 

-0.328* 

(0.00) 

-0.594* 

(0.00) 

-1.279* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.76 - - 

 

- -.265 

(0.06) 

-0.950* 

(0.00) 

30,001 – 40,000 4.02 - - 

 

- - -0.684* 

(0.02) 

<40,000 4.71 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.86 พบความแตกตางจํานวน 8 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพงึพอใจในการทํางานประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล

มากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท แตมีความ 

พึงพอใจในการทํางานประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัลนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มี

รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท 

สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท มีความพึงพอใจใน

การทํางานประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัลนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอ

เดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท, รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายได

เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 

20,001–30,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท มีความพึงพอใจใน 

การทํางานประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล นอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ย 

ตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.87:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

 โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน เปนรายคู 
 

โอกาสความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.53 3.31 3.66 4.17 4.42 

>10,000 3.53 - 0.217 

(0.06) 

-0.136 

(0.27) 

-0.643* 

(0.00) 

-0.895* 

(0.00) 

10,001 – 20,000 3.31 - - 

 

-0.353* 

(0.00) 

-0.860* 

(0.00) 

-1.112* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.66 - - 

 

- -0.506* 

(0.00) 

-0.758* 

(0.01) 

30,001 – 40,000 4.17 - - 

 

- - -0.252 

(0.43) 

<40,000 4.42 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.87 พบความแตกตางจํานวน 7 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนง

งานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายได

เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 

10,001-20,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน 

นอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท, รายไดเฉลี่ย 

ตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001–30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน

ประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือน

ระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.88:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

 การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน เปนรายคู 

 

การดูแลและเอาใจใส 

ของหัวหนางาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.90 3.57 3.72 4.26 4.42 

>10,000 3.90 - 0.324* 

(0.00) 

0.173 

(0.15) 

-0.364* 

(0.02) 

-0.528 

(0.08) 

10,001 – 20,000 3.57 - - 

 

-0.151 

(0.10) 

-0.689* 

(0.00) 

-0.853* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.72 - - 

 

- -0.538* 

(0.00) 

-0.702* 

(0.01) 

30,001 – 40,000 4.26 - - 

 

- - -0.163 

(0.60) 

<40,000 4.42 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.88 พบความแตกตางจํานวน 6 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายได 

เฉลี่ยตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทาํงานประเด็นการดูแลและเอาใจใสของ

หัวหนางานมากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท แตมี

ความพึงพอใจในการทํางานประเด็นการดูแลและเอาใจใสของหัวหนางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถาม

ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือน

ระหวาง 10,001-20,000 บาท และผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-

30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นการดูแลและเอาใจใสของหัวหนานอยกวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 

40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.89:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

          ความนาเช่ือถือของผูบรหิาร เปนรายคู 

 

 

ความนาเชื่อถือของ

ผูบริหาร 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.78 3.73 3.89 4.20 4.28 

>10,000 3.78 - 0.047 

(0.62) 

-0.112 

(0.29) 

-0.422* 

(0.00) 

-0.502 

(0.06) 

10,001 – 20,000 3.73 - - 

 

-0.160* 

(0.04) 

-0.470* 

(0.00) 

-0.550* 

(0.03) 

20,001 – 30,000 3.89 - - 

 

- -0.309* 

(0.01) 

-0.389 

(0.13) 

30,001 – 40,000 4.20 - - 

 

- - -0.079 

(0.77) 

<40,000 4.28 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.89 พบความแตกตางจํานวน 4 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นความนาเช่ือถือของผูบริหาร  

นอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็น

ความนาเช่ือถือของผูบรหิารนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-

30,000 บาท, รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 

40,000 บาท ดานผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท  

มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นความนาเช่ือถือของผูบรหิารนอยกวา ผูตอบแบบสอบถาม 

ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.90:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

          การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน เปนรายคู 

 

 

การมีปฏิสัมพันธกับ

หัวหนางาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.85 3.62 3.77 4.14 4.42 

>10,000 3.85 - 0.228* 

(0.02) 

0.076 

(0.48) 

-0.297* 

(0.04) 

-0.578* 

(0.03) 

10,001 – 20,000 3.62 - - 

 

-0.151 

(0.06) 

-0.525* 

(0.00) 

-0.806* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.77 - - 

 

- -0.373* 

(0.00) 

-0.655* 

(0.01) 

30,001 – 40,000 4.14 - - 

 

- - -0.281 

(0.31) 

<40,000 4.42 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.90 พบความแตกตางจํานวน 7 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นการมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน

มากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท แตมีความ 

พึงพอใจในการทํางานประเด็นการมปีฏิสัมพันธกับหัวหนางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายได

เฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลีย่ตอเดือนมากกวา 40,000 บาท สวน

ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 และผูตอบแบบสอบถามทีม่ี

รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นการมี

ปฏิสัมพันธกบัหัวหนางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-

40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.91:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 รายไดเฉลี่ยตอเดือนกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

          การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนรายคู 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 

การมีปฏิสัมพันธกับ 

เพ่ือนรวมงาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.86 3.81 3.91 3.97 4.42 

>10,000 3.86 - 0.053 

(0.58) 

-0.048 

(0.65) 

-0.103 

(0.46) 

-0.561* 

(0.03) 

10,001 – 20,000 3.81 - - 

 

-0.101 

(0.20) 

-0.157 

(0.20) 

-0.615* 

(0.01) 

20,001 – 30,000 3.91 - - 

 

- -0.055 

(0.67) 

-0.513* 

(0.04) 

30,001 – 40,000 3.97 - - 

 

- - -0.458 

(0.09) 

<40,000 4.42 - - - - - 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.91 พบความแตกตางจํานวน 3 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 

บาท และผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท มีความพึงพอใจ

ในการทํางานประเด็นการมีปฏิสัมพันธกบัเพือ่นรวมงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายได 

เฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.92:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

          โรงแรมใหโอกาสในการพัฒนาความรูที่สามารถนําไปใช เปนรายคู 

 

โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรูท่ีสามารถ

นําไปใช 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.88 3.53 3.87 4.11 4.14 

>10,000 3.88 - 0.344* 

(0.00) 

0.006 

(0.95) 

-0.234 

(0.10) 

-0.259 

(0.33) 

10,001 – 20,000 3.53 - - 

 

-0.338* 

(0.00) 

-0.578* 

(0.00) 

-0.604* 

(0.02) 

20,001 – 30,000 3.87 - - 

 

- -0.240 

(0.07) 

-0.265 

(0.31) 

30,001 – 40,000 4.11 - - 

 

- - -0.025 

(0.92) 

<40,000 4.14 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

  

 ผลจากตารางที่ 4.92 พบความแตกตางจํานวน 4 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นโรงแรมใหโอกาสในการพฒันา

ความรูที่สามารถนําไปใช มากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001–

20,000 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001–20,000 บาท  
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มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นโรงแรมใหโอกาสในการพัฒนาความรูที่สามารถนําไปใชนอยกวา 

ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท, รายไดเฉลี่ยตอเดือน

ระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.93:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          รายไดเฉลี่ยตอเดือนกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น 

          ความพึงพอใจในการทํางาน เปนรายคู 

 

 

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

 >10,000 10,001 – 

20,000 

20,001 – 

30,000 

30,001 

– 

40,000 

<40,000 

X  3.86 3.64 3.85 4.20 4.42 

>10,000 3.86 - 0.224* 

(0.02) 

0.008 

(0.93) 

-0.339* 

(0.01) 

-0.561* 

(0.03) 

10,001 – 20,000 3.64 - - 

 

-0.216* 

(0.00) 

-0.563* 

(0.00) 

-0.786* 

(0.00) 

20,001 – 30,000 3.85 - - 

 

- -0.347* 

(0.00) 

-0.570* 

(0.02) 

30,001 – 40,000 4.20 - - 

 

- - -0.222 

(0.41) 

<40,000 4.42 - - - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.93 พบความแตกตางจํานวน 8 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนตํ่ากวา 10,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นความพึงพอใจในการทํางาน

มากกวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท แตมีความพึง

พอใจในการทํางานประเด็นความพึงพอใจในการทํางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา

40,000 บาท ดานผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001–20,000 บาท  

มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นความพงึพอใจในการทาํงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถาม 
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ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 20,001-30,000 บาท, รายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 

บาท และรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,000 บาท สวนผูตอบแบบสอบถามที่มรีายไดเฉลี่ยตอเดือน

ระหวาง 20,001-30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นความพึงพอใจในการทํางาน 

นอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 30,001-40,000 บาท และรายไดเฉลี่ย

ตอเดือนมากกวา 40,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

สมมติฐานท่ี 2.7 พนักงานที่มีปฏิบัติงานในมาตรฐานของโรงแรมแตกตางกัน มีความพึงพอใจ

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมที่แตกตางกัน สามารถวิเคราะหตามตารางที่ 4.94 ไดดังน้ี 

 

ตารางที่ 4.94:  การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานใน 

                   อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรม 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ลักษณะของงานสอดคลอง

กับความรู 

และความสามารถ 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

1.698 

224.612 

226.310 

0.849 

0.566 

 

1.501 

  

 

0.22 

  

  

ภาพลักษณขององคกร/

โรงแรม 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

6.129 

150.431 

156.560 

3.064 

0.379 

 

8.087 

 

0.06 
 

สภาพแวดลอม 

ในที่ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

5.229 

176.148 

181.377 

2.615 

0.444 

 

5.893 

 

0.00* 
 

ระยะทางจากที่พักไปที่

ทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

10.209 

251.088 

261.298 

5.105 

0.632 

 

8.071 

 

0.16 
 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

5.150 

155.248 

160.397 

2.575 

0.391 

 

6.584 

 

0.00* 
 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 4.94 (ตอ): การเปรียบเทียบความแตกตางของปจจยัดานความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามระดับมาตรฐานของโรงแรม 
 

ความพึงพอใจในการทํางาน

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แหลงความ 

แปรปรวน 

df SS MS F p 

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ 

รางวัล 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

17.352 

203.626 

220.978 

8.676 

0.513 

16.915 

 

0.00* 
 

โอกาสความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

9.406 

258.104 

267.510 

4.703 

0.650 

7.234 0.00* 
 

การดูแลและเอาใจใสของ

หัวหนางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

8.165 

239.273 

247.437 

4.082 

0.603 

  

6.774 

  

 

0.07 
 

ความนาเช่ือถือของผูบรหิาร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

11.941 

171.169 

183.110 

5.970 

0.431 

 

13.847 

 

0.00* 
 

การมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนา

งาน  

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

6.970 

187.020 

193.990 

3.485 

0.471 

7.398 

 

0.14 
 

การมปีฏิสัมพันธกบัเพือ่น

รวมงาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

1.453 

175.044 

176.498 

0.727 

0.441 

 

1.648 

 

0.19 

โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรู 

ที่สามารถนําไปใช 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

5.676 

191.284 

196.960 

2.838 

0.482 

 

5.890 

 

0.08 
 

ระดับความพงึพอใจ 

ในการทํางาน 

ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

6.209 

176.981 

183.190 

3.104 

0.446 

 

6.963 

 

0.00* 
 

รวม ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 

รวม 

2 

397 

399 

5.052 

91.958 

97.010 

2.526 

0.232 

10.905 0.00* 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.94 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีระดับมาตรฐานของโรงแรมตางกัน  

มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวาในประเด็นสภาพแวดลอมในที่ทํางาน,  

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน, ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล, โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน, 

ความนาเช่ือถือของผูบรหิาร และระดับความพึงพอใจในการทํางาน มีความแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนลักษณะของงานสอดคลองกบัความรูและความสามารถ,  

ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม, ระยะทางจากที่พักไปที่ทํางาน, การดูแลและเอาใจใสของหัวหนา

งาน,การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน, การมปีฏิสัมพันธกับเพือ่นรวมงาน และโรงแรมใหโอกาสใน 

การพัฒนาความรูทีส่ามารถนําไปใช ไมมีความแตกตางกัน ทั้งน้ีผูวิจัยจะทําการหาความแตกตาง 

เปนรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ ตามตารางที่ 4.95-4.101 ตอไป 

 

ตารางที่ 4.95:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

                    ในภาพรวมเปนรายคู 
 

 

 

ความพึงพอใจในการ

ทํางานในภาพรวม 

 3 ดาว  4 ดาว  5 ดาว 

X  3.85 3.59 3.80 

3 ดาว 3.85 - 0.264* 

(0.00) 

0.058 

(0.32) 

4 ดาว 3.59 - - 

 

-0.206* 

(0.00) 

5 ดาว 3.80 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.95 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม มากกวา 

ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว และผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม นอยกวา

ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.96:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

                   ประเด็นสภาพแวดลอมในทีท่ํางาน เปนรายคู 
 

สภาพแวดลอม 

ในท่ีทํางาน 

 3 ดาว  4 ดาว  5 ดาว 

X  3.85 3.60 3.84 

3 ดาว 3.85 - 0.247* 

(0.00) 

0.010 

(0.90) 

4 ดาว 3.60 - - 

 

-0.237* 

(0.00) 

5 ดาว 3.84 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที ่4.96 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นสภาพแวดลอม

ในที่ทํางาน มากกวาผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว และผูตอบแบบสอบถาม

ที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น

สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน นอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.97:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

                   ประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน เปนรายคู 
 

มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน 

 3 ดาว  4 ดาว  5 ดาว 

X  3.80 3.54 3.75 

3 ดาว 3.80 - 0.262* 

(0.00) 

0.046 

(0.54) 

4 ดาว 3.54 - - 

 

-0.216* 

(0.00) 

5 ดาว 3.75 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ผลจาก ตารางที่ 4.97 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน มากกวาผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว และผูตอบแบบสอบถาม

ที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็น

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน นอยกวาผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.98:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

          ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

                   ประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล เปนรายคู 
 

 

ผลตอบแทน/ 

สวัสดิการ/ รางวัล 

 3 ดาว  4 ดาว  5 ดาว 

X  3.78 3.34 3.77 

3 ดาว 3.78 - 0.445* 

(0.00) 

0.009 

(0.91) 

4 ดาว 3.34 - - 

 

-0.436* 

(0.00) 

5 ดาว 3.77 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.98 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นผลตอบแทน/ 

สวัสดิการ/ รางวัล มากกวาผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว และผูตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล นอยกวาผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.99:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

                   ประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน เปนรายคู 
 

โอกาสความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

 3 ดาว  4 ดาว  5 ดาว 

X  3.76 3.47 3.40 

3 ดาว 3.76 - 0.295* 

(0.00) 

0.363* 

(0.00) 

4 ดาว 3.47 - - 

 

0.068 

(0.47) 

5 ดาว 3.40 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.99 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นโอกาส

ความกาวหนาในตําแหนงงาน มากกวาผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว  

และผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.100:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

                     ประเด็นความนาเช่ือถือของผูบริหาร เปนรายคู 

 

ความนาเชื่อถือของ

ผูบริหาร 

 3 ดาว  4 ดาว  5 ดาว 

X  3.89 3.60 4.00 

3 ดาว 3.89 - 0.297* 

(0.00) 

-0.102 

(0.20) 

4 ดาว 3.60 - - 

 

-0.400* 

(0.00) 

5 ดาว 4.00 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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 ผลจาก ตารางที่ 4.100 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความนาเช่ือถือ

ของผูบรหิาร มากกวาผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นความนาเช่ือถือของผูบริหาร นอยกวาผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรม

ระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

ตารางที่ 4.101:  การทดสอบความแตกตางระหวางลักษณะทางดานประชากรศาสตร จําแนกตาม 

 ระดับมาตรฐานของโรงแรมกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

                     ประเด็นระดับความพึงพอใจในการทํางาน เปนรายคู 

 

ระดับความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

 3 ดาว  4 ดาว  5 ดาว 

X  3.94 3.63 3.81 

3 ดาว 3.94 - 0.311* 

(0.00) 

0.131 

(0.11) 

4 ดาว 3.63 - - 

 

-0.180* 

(0.02) 

5 ดาว 3.81 - - - 

*มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.101 พบความแตกตางจํานวน 2 คู คือ ผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงาน 

ในโรงแรมระดับ 3 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นระดับความ 

พึงพอใจในการทํางาน มากกวาผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว สวนผูตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นระดับความพึงพอใจในการทํางาน นอยกวาผูตอบแบบสอบถาม ทีป่ฏิบัติงานใน

โรงแรมระดับ 5 ดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
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ตารางที่ 4.102:  สรุปตัวแปรการเปรียบเทียบความแตกตางของปจจัยดานความพึงพอใจในการ 

                     ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามลักษณะทางดานประชากรศาสตร  

                  

ความพึงพอใจ 

ในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

เพศ 

 

 

อายุ 

 

 

การ 

ศึกษา 

 

สถาน 

ภาพ 

ตําแหนง

งาน 

 

รายได

เฉล่ียตอ

เดือน 

มาตรฐาน

โรงแรม 

 

ลักษณะของงานสอดคลองกับ

ความรูและความสามารถ 

-  - - -  - 

ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม 

 

- -   -  - 

สภาพแวดลอมในท่ีทํางาน 

 

- - -  -   

ระยะทางจากท่ีพักไป 

ท่ีทํางาน 

- - - - - - - 

มาตรฐานในการปฏิบัตงิาน 

 

-   -    

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล 

 

-  - -    

โอกาสและความกาวหนา 

ในตําแหนงงาน 

-   - -   

การดูแลและเอาใจใส 

ของหัวหนางาน 

- - -  -  - 

ความนาเช่ือถือของผูบริหาร 

 

-  - - -   

การมีปฏิสัมพันธกับหัวหนางาน  

 

-  - -   - 

การมีปฏิสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

 

- - - - -  - 

โรงแรมใหโอกาสในการพัฒนา

ความรูท่ีสามารถนําไปใช 

- -  - -  - 

รวม -    -   



4.6 การหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

สมมติฐานท่ี 3: ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีความสมัพันธกับปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 
 

ตารางที่ 4.103:  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานกับความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

          ความพึงพอใจ 

     แรงจูงใจ        

 

B1 

 

B2 

 

B3 

 

B4 

 

B5 

 

B6 

 

B7 

 

B8 

 

B9 

 

B10 

 

B11 

 

B12 

 

B13 

 

BBB 

C1 .368* .302* .345* .355* .202* .366* .301* .298* .332* .247* .150* .086* .173* .391* 

C2 .353* .416* .353* .458* .315* .304* .420* .319* .400* .432* .241* .490* .445* .542* 

C3 .440* .359* .436* .420* .325* .390* .432* .518* .448* .454* .323* .300* .328* .571* 

C4 .204* .275* .199* .188* .126* .353* .199* .317* .246* .368* .296* .285* .316* .373* 

C5 .438* .409* .448* .469* .301* .513* .511* .507* .540* .494* .267* .318* .327* .615* 

C6 .391* .355* .382* .394* .278* .524* .662* .570* .558* .401* .292* .327* .362* .613* 

C7 .416* .372* .402* .468* .348* .624* .563* .533* .523* .456* .319* .238* .309* .623* 

C8 .430* .395* .400* .443* .261* .481* .496* .510* .393* .539* .442* .284* .364* .602* 

C9 .373* .362* .404* .559* .319* .341* .393* .405* .467* .465* .335* .448* .509* .591* 

C10 .468* .413* .418* .526* .361* .444* .420* .474* .433* .648* .478* .355* .397* .643* 

C11 .305* .243* .314* .399* .214* .302* .255* .354* .345* .516* .461* .303* .296* .474* 

C12 .381* .302* .393* .431* .322* .498* .422* .480* .495* .513* .322* .401* .387* .592* 

C13 .473* .443* .395* .464* .373* .497* .511* .538* .535* .553* .331* .398* .448* .659* 

CCC .558* .515* .541* .615* .413* .632* .621* .648* .633* .673* .473* .463* .514* .808* 

156 
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หมายเหตุ:   

C1 = ความสําเร็จของงาน    B1= ลักษณะของงานสอดคลองกบัความรูและ 

      ความสามารถ 

C2 = ความมั่นคงในตําแหนงงาน   B2= ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม 

C3 = การยอมรบันับถือ    B3 = สภาพแวดลอมในที่ทํางาน 

C4 = ความนาสนใจในตําแหนง   B4 = ระยะทางจากที่พกัไปทีท่ํางาน 

C5 = ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน  B5 = มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

C6 = โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงาน  B6 = ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล 

C7 = เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ   B7 = โอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน 

C8 = สภาพแวดลอมในที่ทํางาน   B8 = การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน 

C9 = นโยบายและการบริหารภายในองคกร B9 = ความนาเช่ือถือของผูบริหาร 

C10 = การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน  B10 = การมปีฏิสมัพันธกับหัวหนางาน 

C11 = การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน  B11 = การมปีฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน 

C12 = ช่ือเสียงขององคกร   B12 = โรงแรมใหโอกาสในการพัฒนาความรู 

C13 = ความมั่นคงขององคกร   B13 = ความพึงพอใจในการทํางาน 

CCC = รวมดานแรงจงูใจ     BBB = รวมดานพึงพอใจ 

 

 ผลจาก ตารางที่ 4.103 พบวา ปจจัยดานแรงจงูใจในการทํางานกับความพึงพอใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกประเด็น  

โดยมีคาสหสัมพันธระหวาง 126.-.808 มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากถึงระดับสูง เมื่อพิจารณา

เปนรายดาน พบวา คาสหสมัพันธที่มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก (r=.126) ไดแก ปจจัยแรงจูงใจ

ในการทํางานดานความนาสนใจในตําแหนงกับปจจัยความพงึพอใจในการทํางานดานมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน สวนคาสหสมัพันธที่มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง (r=.662) ไดแกปจจัยแรงจงูใจ

ในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงานและปจจัยความพึงพอใจในการทํางานดาน

โอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 

 

 

 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

  

 บทสรุปงานวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจงูใจและความพึงพอใจที่มีตอการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรม มีบทสรุปสามารถอธิบายไดดังน้ี 

 5.1 สรุปผลการศึกษา 

 5.2 อภิปรายผล 

 5.3 ขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช 

 5.4 ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัย 

  

การวิจัยเรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจที่มีตอการทาํงานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

มีวัตถุประสงค 1) เพื่อศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคล 2) เพื่อศึกษาปจจัยความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามปจจัย

สวนบุคคลและ 3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจงูใจกบัปจจัยดานความพงึพอใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม โดยศึกษาจากกลุมประชากรผูที่ทํางานอยูในอุตสาหกรรมการ

โรงแรม โดยศึกษาจากกลุมประชากรผูที่ทํางานอยูในอุตสาหกรรมการโรงแรม โดยทําการวิเคราะห

ขอมูลซึง่ไดมาจากการเก็บแบบสอบถามจํานวน 400 ชุด จากกลุมตัวอยางทีสุ่มแบบบงัเอญิ เครื่องมือ 

ที่ใชคือแบบสอบถาม วิเคราะหขอมลูโดยใชโปรแกรมสถิติสาํเร็จรูปสําหรบัการวิจัยทางสังคมศาสตร 

วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และสถิติทดสอบ ไดแก สถิติ t-test สถิติ ANOVA 

การเปรียบเทียบความแตกตางรายคูตามวิธีการของเชฟเฟ (Scheffe’ Method) และการทดสอบคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (Pearson's Correlation Coefficient) 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 21-30 ป มีการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรี มสีถานภาพโสด จํานวน 274 คน โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานในตําแหนง 

Front Office (พนักงานสวนหนา) ซึ่งสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001-20,000 บาท 

และสวนใหญปฏิบัติงานในโรงแรมระดับมาตรฐาน 5 ดาว ทั้งน้ีผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเห็นวา 

จะทํางานตอในอุตสาหกรรมโรงแรมตออีก 1-2 ป ตามลําดับ 
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ขอมูลดานแรงจงูใจทีม่ีผลตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

 ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจงูใจทีม่ีผลตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

ประเด็นช่ือเสียงขององคกร สูงที่สุด (Mean = 3.95) รองลงมาคือ ความสําเรจ็ของงาน (Mean = 3.95) 

ความมั่นคงขององคกร (Mean = 3.94) ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน (Mean = 3.91) 

ความนาสนใจในตําแหนง (Mean = 3.79) ความมั่นคงในตําแหนงงาน (Mean = 3.78) การมปีฏิสัมพันธ

กับเพือ่นรวมงาน (Mean = 3.75) การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน (Mean = 3.71) เงินเดือน/ สวัสดิการ

ตาง ๆ (Mean = 3.69) สภาพแวดลอมในที่ทํางาน (Mean = 3.66) การยอมรับนับถือ (Mean = 3.65) 

โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน (Mean = 3.61) และนโยบายและการบรหิารภายในองคกร  

(Mean = 3.61) ตามลําดับ 

ขอมูลดานความพึงพอใจในการทํางานอุตสาหกรรมโรงแรม  

 ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีความพึงพอใจในการทํางานอุตสาหกรรมโรงแรม 

ประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม สงูทีสุ่ด (Mean = 3.94) รองลงมาคือ การมีปฏิสัมพันธกบั

เพื่อนรวมงาน (Mean = 3.87) ความนาเช่ือถือของผูบรหิาร (Mean = 3.83) ความพึงพอใจในการ

ทํางานของโดยรวม (Mean = 3.79) สภาพแวดลอมในที่ทํางาน (Mean = 3.76) การมีปฏิสมัพันธกับ

หัวหนางาน (Mean = 3.75) โรงแรมใหโอกาสในการพฒันาความรูที่สามารถนําไปใช (Mean = 3.74) 

การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน (Mean = 3.73) ระยะทางจากที่พักไปที่ทํางาน (Mean = 3.72) 

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน (Mean = 3.69) ลักษณะของงานสอดคลองกบัความรูและความสามารถ 

(Mean = 3.68) ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล (Mean = 3.63) และโอกาสความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน (Mean = 3.53) ตามลําดับ 

การเปรียบเทียบแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามลักษณะทางดาน

ประชากรศาสตร  

1) ผูตอบแบบสอบถามที่มเีพศตางกัน มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

ในภาพรวมและรายขอไมแตกตางกัน 

2) ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แตกตางกันในประเด็น ความสําเรจ็ของงาน, การยอมรบันับถือ และความนาสนใจในตําแหนงงาน

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนภาระ/ หนาที่ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนง

งาน โอกาสที่จะไดรบัความกาวหนาในงาน สภาพแวดลอมในที่ทํางาน นโยบายและการบริหารภายใน

องคกร การมีปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน การมปีฏิสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ช่ือเสียงขององคกร และ

ความมั่นคงขององคกร ความมั่นคงในตําแหนงงาน และเงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ ไมมีความ

แตกตางกัน  
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 3) ผูตอบแบบสอบถามที่มีการศึกษาตางกัน มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แตกตางกันใน ประเด็นความสําเรจ็ของงาน ความมั่นคงในตําแหนงงาน เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ 

การมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน ช่ือเสียงขององคกรแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนการยอมรบันับถือ ความนาสนใจในตําแหนง ภาระ/

หนาที่ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงาน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน นโยบายและการบริหาร

ภายในองคกร ความมั่นคงขององคกร และสภาพแวดลอมในที่ทํางาน ไมมีความแตกตางกัน  

 4) ผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แตกตางในประเด็น ความสําเร็จของงาน ความนาสนใจในตําแหนง และภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบ

ในตําแหนงงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนการยอมรับนับถือ การมี

ปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน ช่ือเสียงขององคกร ความมั่นคงขององคกร ความมั่นคงในตําแหนงงาน 

โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ สภาพแวดลอมในที่ทํางาน นโยบาย

และการบรหิารภายในองคกร และการมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงานไมมีความแตกตางกัน  

 5) ผูตอบแบบสอบถามที่มีตําแหนงงานตางกัน มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมแตกตางกัน ในประเด็นภาระ/ หนาทีท่ี่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน และการมีปฏิสมัพันธกับ

เพื่อนรวมงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวน ความสําเร็จของงาน ความ

มั่นคงในตําแหนงงาน การยอมรับนับถือ ความนาสนใจในตําแหนง โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน

งาน เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ สภาพแวดลอมในที่ทํางาน นโยบายและการบรหิารภายในองคกร 

การมปีฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน ช่ือเสียงขององคกร และความมั่นคงขององคกรไมมีความแตกตางกัน 

 6) ผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกันในประเด็น ความสําเร็จของงาน ความมั่นคงในตําแหนงงาน ภาระ/ 

หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงาน เงินเดือน/ สวัสดิการ

ตาง ๆ การมีปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน ช่ือเสียงขององคกร และความมั่นคงขององคกร มีความ

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนการยอมรับนับถือ ความนาสนใจในตําแหนง 

สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน นโยบายและการบริหารภายในองคกร และการมปีฏิสัมพันธกับเพื่อน

รวมงาน  

 7) ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับมาตรฐานของโรงแรมตางกนั มีแรงจงูใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกันในประเด็น ความสําเร็จของงาน ความมั่นคงในตําแหนงงาน การยอม 

รับนับถือ ความนาสนใจในตําแหนง ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงาน โอกาสทีจ่ะไดรับ

ความกาวหนาในงาน เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน นโยบายและการบริหาร

ภายในองคกร การมปีฏิสัมพันธกับหัวหนางาน ช่ือเสียงขององคกร และความมั่นคงขององคกร แตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนการมีปฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงานไมมีความแตกตางกัน 
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 การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามลักษณะ

ทางดานประชากรศาสตร 

 1) ผูตอบแบบสอบถามที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

ในภาพรวมและรายขอไมแตกตางกัน 

 2) ผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

แตกตางกัน ในประเด็น ลักษณะของงานสอดคลองกับความรูและความสามารถ มาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน ความนาเช่ือถือของ

ผูบริหาร และการมีปฏิสัมพันธกบัหัวหนางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ยกเวนภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม สภาพแวดลอมในทีท่ํางาน ระยะทางจากที่พักไปที่ทํางาน 

การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน การมปีฏิสมัพันธกับเพื่อนรวมงาน โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรูทีส่ามารถนําไปใช และระดับความพึงพอใจในการทํางานไมมีความแตกตางกัน  

 3) ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพงึพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมแตกตาง ในประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม มาตรฐานในการปฏิบัติงาน 

โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน โรงแรมใหโอกาสในการพัฒนาความรูที่สามารถนําไปใช และ

ระดับความพงึพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเวนลักษณะ

ของงานสอดคลองกับความรูและความสามารถ สภาพแวดลอมในที่ทํางาน ระยะทางจากที่พักไป 

ที่ทํางาน ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน ความนาเช่ือถือของ

ผูบริหาร, การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน และการมีปฏิสมัพันธกับเพือ่นรวมงานไมมีความแตกตางกัน 

4) ผูตอบแบบสอบถามที่มีสถานภาพตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมแตกตางกัน ในประเด็นภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม สภาพแวดลอมในที่ทํางานและการ

ดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเวนลักษณะ

ของงานสอดคลองกับความรูและความสามารถ ระยะทางจากที่พักไปที่ทํางานมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงานความนาเช่ือถือของ

ผูบริหาร การมปีฏิสัมพันธกับหัวหนางาน การมีปฏิสมัพันธกบัเพื่อนรวมงาน,โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรูทีส่ามารถนําไปใช และระดับความพึงพอใจในการทํางานไมมีความแตกตางกัน 

 5) ผูตอบแบบสอบถามที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมแตกตางกัน ในประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล และการ

มีปฏิสัมพันธกับหัวหนางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวนลักษณะของ

งานสอดคลองกบัความรูและความสามารถ ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม สภาพแวดลอมในที่

ทํางาน ระยะทางจากที่พักไปที่ทํางาน โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน การดูแลและเอาใจใสของ
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หัวหนางาน ความนาเช่ือถือของผูบริหาร การมปีฏิสัมพันธกบัเพื่อนรวมงาน โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรูทีส่ามารถนําไปใช และระดับความพึงพอใจในการทํางานไมมีความแตกตางกัน 

 6) ผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ในประเด็นลกัษณะของงานสอดคลองกับความรูและความสามารถ ภาพลักษณ

ขององคกร/ โรงแรม สภาพแวดลอมในที่ทํางาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ 

รางวัล โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน การดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน, ความนาเช่ือถือของ

ผูบริหาร การมปีฏิสัมพันธกับหัวหนางาน การมีปฏิสมัพันธกบัเพื่อนรวมงาน โรงแรมใหโอกาสในการ

พัฒนาความรูทีส่ามารถนําไปใช และระดับความพึงพอใจในการทํางาน ยกเวนระยะทางจากที่พกัไปที่

ทํางาน ไมมีความแตกตางกัน 

7) ผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับมาตรฐานของโรงแรมตางกนั มีความพึงพอใจในการทํางาน

ในอุตสาหกรรมโรงแรมแตกตางกัน ในประเด็นสภาพแวดลอมในที่ทํางาน มาตรฐานในการปฏิบัติงาน, 

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล โอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน ความนาเช่ือถือของผูบริหาร 

และระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ยกเวน

ลักษณะของงานสอดคลองกบัความรูและความสามารถ ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม ระยะทาง

จากที่พกัไปที่ทํางานการดูแลและเอาใจใสของหัวหนางาน การมีปฏิสัมพันธกบัหัวหนางาน การมี

ปฏิสัมพันธกบัเพือ่นรวมงาน และโรงแรมใหโอกาสในการพฒันาความรูทีส่ามารถนําไปใช ไมมีความ

แตกตางกัน  

การหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานกับความพึงพอใจในการทํางาน

ในอุตสาหกรรมโรงแรม 

 ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานกบัความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

มีความสัมพนัธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกประเด็น โดยมีคาสหสัมพันธระหวาง .126-

.808 ความสัมพันธกันในระดับตํ่ามากถึงระดับสูง เมือ่พิจารณาเปนรายประเด็น พบวาคาสหสมัพันธที่

มีความสัมพันธกันในระดับตํ่ามาก (r=.126) ไดแก ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานความนาสนใจใน

ตําแหนงงานกบัปจจัยความพงึพอใจในการทํางานดานมาตรฐานในการปฏิบัติงาน สวนคาสหสัมพันธ

ที่มีความสัมพันธกันในระดับระดับคอนขางสงู (r=.662) คือ ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสที่

จะไดรับความกาวหนาในงานกับปจจัยความพึงพอใจในการทํางานดานโอกาสและความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน 
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5.2 อภิปรายผล 

 ในการอภิปรายผล ผูวิจัยจะอภิปรายผลตามวัตถุประสงคการวิจัยดังน้ี 

 1) การเปรียบเทียบแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามลักษณะ

ทางดานประชากรศาสตร   

  1.1) ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมโดยรวมแตกตางกนัมาก

ที่สุด คือ ระดับมาตรฐานของโรงแรม โดยมีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในภาพรวม

แตกตางกันเกอืบทกุประเด็น และเมือ่ผูวิจัยไดทําการทดสอบคูตาง โดยละเอียดแลวพบวา ผูตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 3 ดาว สวนใหญมีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมมากกวาผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว ทั้งน้ีเปนเพราะวา โรงแรม

ระดับ 3 ดาว มีลักษณะของงานที่ทําเปนงานที่นาสนใจ มีความทาทายมีอสิระในการทํางาน มีตาราง

ปฏิบัติงานที่ชัดเจน โดยลักษณะของงานเปนงานที่บุคคลสามารถนําความถนัดของตนมาใชในการ

ทํางานได เพื่อพฒันาและสรางสรรคงานใหมีคุณภาพ มีความสอดคลองกบัทฤษฎีสองปจจัยของ 

Herzberg และคณะ (1959) ที่พบวา ปจจัยดานแรงจงูใจเปนปจจัยที่มาจากภายในตัวของบุคคลเปน

ปจจัยที่มผีลตอความพึงพอใจในงาน ซึ่งบุคคลแตละบุคคลจะมีแรงจูงใจในการทํางานที่แตกตางกัน

ออกไปข้ึนอยูกบัทัศนคติตอการทํางาน ความตองการในงานและความสนใจในงานน้ัน บุคคลทีม่ี

ทัศนคติดานบวกตองานโดยบุคคลกลุมน้ีจะมีความสนใจในงานคอนขางสูง มีแรงจงูใจในการทํางาน 

สูงกวาผูอื่น บุคคลกลุมน้ีจะมีความขยันหมั่นเพียร มีความสขุกับการทํางาน มีความทุมเทและจะ

พยายามทํางานเพื่อใหบรรลเุปาหมาย  

  1.2) จากผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มอีายุตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในประเด็นความสําเร็จของงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ 0.05 โดยผูตอบแบบสอบถามทีม่ีอายุระหวาง 21-30 ป และผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ

ระหวาง 31-40 ป มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นความสําเรจ็ของงาน  

นอยกวาผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุระหวาง 41-50 ป ซึ่งอาจกลาวไดวา เมื่อบุคคลมีอายุเพิ่มมากข้ึน 

ย่ิงมีแรงจูงใจอยางมากทีจ่ะทําใหงานประสบผลสําเรจ็ สอดคลองกบังานวิจัยของ วรรษ อุทธา (2554) 

ไดศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรวิทยาลัยการอาชีพ ในจังหวัดอุบลราชธานี ผลการวิจัย

พบวา บุคลากรวิทยาลัยการอาชีพในอาชีพในจงัหวัดอุบลราชธานีที่มีอายุตางกัน มีแรงจูงใจในการ

ทํางานแตกตางกัน และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ชมพูนุท ศรีพงษ (2549) ศึกษาแรงจงูใจในการ

ทํางานของพนักงานภาคเอกชนในสามจงัหวัดชายแดนภาคใต (ปตตานี ยะลา นราธิวาส) ผลการวิจัย

พบวา พนักงานภาคธุรกิจเอกชนในสามจังหวัดชายแดนภาคใต (ปตตานี ยะลา นราธิวาส) ที่มีอายุ

แตกตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานจากปจจัยภายในองคการแตกตางกัน ทั้งน้ีเปนเพราะวา ดวยอายุ

ที่เพิ่มข้ึนจะมีความกงัวลเรื่องความมั่นคงและความสําเร็จในอาชีพ ซึ่งตางจากคนทํางานทีม่ีอายุนอยที่
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สามารถเปลี่ยนงาน ลองงานเพื่อเปนประสบการณในการทํางานไดเรื่อยๆ แตในขณะที่คนที่มีอายุมาก

ข้ึนจะใชชวงเวลาในการหาประสบการณไดไมมาก ซึ่งตองหางานที่มีความมั่นคง เพราะจะทําใหงาน

เกิดความสําเรจ็ โดยคนที่มีอายุมากจะเห็นวาหนาที่การทํางานและความสําเร็จเปนสวนสําคัญในการ

ดําเนินชีวิตในสังคม สอดคลองกบั Greller (2000) ที่อธิบายวา อายุ บุคคลจะมีระดับความคาดหวัง 

ตอความกาวหนาในการทํางานที่แตกตางกันตามชวงอายุ กลาวไดวา เมื่อบุคคลมีอายุมากข้ึนเทาไหร 

ความกังวลในเรื่องของการทํางานกจ็ะย่ิงเพิ่มมากข้ึนดวยเชนกัน ดังน้ันการสรางแรงจูงใจในหมูคนที่มี

อายุมากจะไดรับการตอบสนองที่ดีกวาคนที่อายุนอย ซึง่เปนไปตามทฤษฎีแรงจงูใจตามลําดับข้ันของ 

Maslow (1987) ระบุวามนุษยมีความตองการความปรารถนา และไดรับสิ่งทีม่ีความหมายตอตนเอง 

ความตองการเหลาน้ีจะเรียงลําดับข้ันของความตองการต้ังแตข้ันแรกไปสูความตองการข้ันสูงข้ึนไปเปน

ลําดับ โดยเปนไปตามความตองการในข้ันที่ 5 ความตองการความสําเรจ็ในชีวิต (Self-actualization) 

เปนความตองการสูงสุดของแตละบุคคล เชน ความตองการที่จะทําทุกสิ่งทกุอยางไดสําเรจ็ ความตอง 

การทําทกุอยางเพื่อตอบสนองความตองการของตนเอง เปนตน ทั้งน้ีสามารถนําเอาทฤษฎีแรงจูงใจ

ตามลําดับข้ัน 5 ข้ัน มาประยุกตใชในการสรางแรงจงูใจในการทํางานใหพนักงานในองคกรเกี่ยวกบั

ความตองการทีจ่ะเขาใจตนเองอยางแทจริง ในองคกร (Self-actualization Needs in Organization) 

ไดแก Challenging Job งานที่ทาทาย, Creativity การใชความคิดสรางสรรค, Achievement in 

Work ความสําเร็จในการทํางาน และ Advancement in Organization ความกาวหนาในองคกร 

  1.3) จากผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มกีารศึกษาตางกัน มีแรงจูงใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในประเด็นความสําเรจ็ของงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 โดยผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษาตํ่ากวามัธยมปลาย ระดับมัธยมปลาย/

ปวช. ระดับการศึกษา ปวส. และระดับการศึกษาปริญญาตร ีและมีแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นความสําเร็จของงานนอยกวาผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษาสูง

กวาปริญญาตรซีึ่งอาจกลาวไดวา ระดับการศึกษาเปนสิง่สําคัญที่ทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจและเปน

ตัวกําหนดขอบเขตของความสําเร็จในการทํางาน โดยบคุคลที่มีการศึกษาสูง จะมีความรูความชํานาญ 

และความสามารถไดดีกวาบุคคลที่มรีะดับการศึกษาตํ่ากวา และมีความตองการดานความสําเรจ็

มากกวา ดังที่ Berelson และ Steiner (1964 อางใน ชิบ จิตนิยม, 2534, หนา 27) กลาววา 

การศึกษาเปนปจจัยทีส่ําคัญตอบุคคลและมผีลตอความแตกตางในเรื่องของความคิดและทัศนคติ ซึ่ง

จะสงผลตอพฤติกรรมการสื่อสารของบุคคลน้ัน ๆ ดวย กลาวคือ การศึกษา (Education) ของบุคคล

แตละบุคคลจะมพีฤติกรรมการสือ่สารที่แตกตางกันออกไป โดยบุคคลทีม่ีการศึกษาสูง จะมีความรู

และความชํานาญ และสามารถเขาใจสารไดดีกวาบุคคลที่มรีะดับการศึกษาตํ่า สอดคลองกับการศึกษา

ของ Meng (1990) ที่กลาววา ย่ิงบุคคลมีระดับการศึกษาสูง ก็จะย่ิงมอีิสระในการเลือกงานมากข้ึน 
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คนที่มีระดับการศึกษาสูงกวาจะมีโอกาสในการเลือกงานมากกวาคนที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา และมี

โอกาสที่จะประสบความสําเร็จในการทํางานมากกวา กลาวไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงจะ 

มีแนวโนมในการเปลี่ยนแปลงงานที่คอนขางสงู และมีความตองการที่จะแสวงหางานทีเ่หมาะสมกับ

ความสามารถของตนเอง ตลอดจนเก็บเกี่ยวประสบการณการทํางานเพื่อมุงสูความสําเร็จในหนาที ่

การงาน และผลการวิจัยยังมีความสอดคลองกบั ริกกี้ ซงิห และวรัญชญา เศษคง (2555) ที่ศึกษาวิจัย

เรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจและความพงึพอใจในการปฏิบัติงานกับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติ 

งานของพนักงานโรงแรมโซฟเทลแกรนด รสีอรท แอนด วิลลาส หัวหนิ ผลการวิจัยพบวา พนักงานทีม่ี

ระดับการศึกษาตางกันมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานที่โรงแรมโซฟเทลแกรนด  รีสอรท แอนด วิลลาส 

หัวหิน แตกตางกัน  

  1.4) ผูตอบแบบสอบถามที่มสีถานภาพตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรม ในประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงานแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05 โดยผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพโสด มีแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม

ประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบในตําแหนงงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพสมรส 

ซึ่งอาจจะเปนผลจากความตองการสรางความมั่นคงใหกับครอบครัว ดังที่ กรรณิการ เหมือนประเสริฐ 

(2548) กลาววา ลักษณะและพฤติกรรมของบุคลากรแตละคนที่แสดงออกมผีลมาจากสถานภาพสมรส

กับการทํางาน (Marital Status and Job Performance) ซึ่งจากการศึกษาพบวา พนักงานทีส่มรสแลว

จะมีอัตราการลาออกนอยกวาพนักงานที่เปนโสด และพนักงานที่สมรสแลวจะมีความพึงพอใจในการ

ทํางานสงูกวาพนักงานที่เปนโสดดวยเชนกัน เน่ืองจากพนักงานที่สมรสแลวจะมีความรับผิดชอบงานสงู 

และเห็นคุณคาของการทํางานสอดคลองกับงานวิจัยของ มณีรัตน เกิดผลวัฒนา (2546) ไดทําการวิจัย

เรื่องความพึงพอใจตอปจจัย จูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารออมสินในจังหวัดเชียงใหม 

ผลการวิจัยพบวา พนักงานใหความสําคัญกบัความรับผิดชอบเปนลําดับแรก และมีความพึงพอใจดาน

ขอบเขตงานและดานความรับผิดชอบเทากัน 

  1.5) ผูตอบแบบสอบถามที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนตางกัน มีแรงจงูใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม ในประเด็นความสําเรจ็ของงานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

0.05 โดยผูตอบแบบสอบถามทีม่ีรายไดเฉลี่ยตอเดือนระหวาง 10,001–20,000 บาท รายไดเฉลี่ย          

ตอเดือนระหวาง 20,001–30,000 บาท และรายไดเฉลีย่ตอเดือน 30,001–40,000 บาท มีแรงจูงใจ

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมในประเด็นความสําเร็จของงานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่ี

รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 40,001 บาท อาจกลาวไดวา ย่ิงผูตอบแบบสอบถาม มีรายไดตอเดือน

สูงข้ึนมากเพียงใด ย่ิงมีแรงจูงใจในการที่จะทําใหการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมเกิดความสําเร็จ

มากข้ึน สอดคลองกับทฤษฎีความตองการความสําเรจ็ของ McClelland (1940) (McClelland’s 

Achievement Motivation Theory) ที่พบวา แรงจงูใจที่สาํคัญที่สุดของมนุษยคือ ความตองการที่
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จะประสบความสําเรจ็ตามที่ไดต้ังเปาหมายไว โดยไดคนพบวา ความตองการ (Need for 

Achievement) เปนความตองการของบุคคลที่จะทํางานในสิ่งที่ตองการอยางทุมเทและดีที่สุด          

เพื่อใหไดตามเปาหมายที่ต้ังไว จากการวิจัยของ McClelland (1940) พบวา บุคคลที่จะมีความสําเร็จ

สูงน้ันเปนบุคคลที่มีความรับผิดชอบในการทํางานสูง ชอบทาํงานที่ทาทาย ชอบการแขงขันและการ

ทํางานอยูเหนือผูอื่น อีกทัง้เปนบุคคลที่พรอมจะรบัมือกบัความลมเหลวทุกเมื่อ ทั้งน้ีเปนเพราะวาใน

การแขงขันของธุรกิจปจจุบัน แมคาตอบแทนจะมิใชสิ่งจูงใจเพียงประการเดียวแตก็เปนสิ่งจูงใจที่นิยม

ใชกันมากที่สุดในการกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานอยางเขมแข็ง และแมวาสิ่งที่พนักงานตองการใน

การทํางานน้ันมีมากกวาคาจางและเงินเดือน แตการไดรบัคาจางและเงินเดือนทีเ่หมาะสมก็เปนปจจัย

หน่ึงที่ชวยสรางขวัญและกําลงัใจของพนักงานที่ดี ซึ่งจะสงผลใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพข้ึน 

  1.6) ผูตอบแบบสอบถามที่มีตําแหนงงานตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงานแตกตางกัน อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยผูตอบแบบสอบถามทีเ่ปนพนักงานสวนหนา มีแรงจงูใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นภาระ/ หนาที่ ที่ตองรับผิดชอบในตําแหนงงานนอยกวาผูตอบ

แบบสอบถามที่เปนพนักงานอาหาร/ เครื่องด่ืมและพนักงานครัว ทั้งน้ีเปนเพราะวาในสายงานของ

พนักงานตําแหนงพนักงานอาหาร/ เครื่องด่ืมและพนักงานครัว มีโอกาสในการพฒันาฝมือ เพื่อไปเปน

กุกหรือหัวหนาของพนักครัวไดอีก ตางจากพนักงานสวนหนาที่มีสายงานคงที่ จงึสงผลใหพนักงาน

อาหาร/ เครื่องด่ืมและพนักงานครัวมีความกระตือรือรนที่จะไตเตาไปในตําแหนงงาน ภาระ/ หนาที่  

ที่ตองรบัผิดชอบสงูข้ึน สอดคลองกบัแนวคิดของ เอกชัย กี่สขุพันธ (2544) ที่ไดอธิบายถึงความสําคัญ

ของการจงูใจน้ันชวยใหเกิดการเปลี่ยนแปลงรปูแบบการทํางานของบุคคลโดยรูปแบบการทํางานหรอื

วิธีทํางานในบางครั้ง กอใหเกิดการคนพบชองทางดําเนินงานที่ดีกวาหรือประสบผลสําเรจ็มากกวา 

นักจิตวิทยาบางคนเช่ือวาการเปลี่ยนแปลงเปนเครื่องหมายของความเจริญกาวหนาของบุคคล แสดง

ใหเห็นวาบุคคลกําลังแสวงหาการเรียนรูสิ่งใหม ๆ ใหชีวิต บุคคลที่มีแรงจงูใจในการทํางานสูงเมื่อด้ิน

รนเพื่อจะบรรลุวัตถุประสงคใด ๆ หากไมสําเร็จบุคคลก็มกัพยายามคนหาสิง่ผิดพลาดและพยายาม

แกไขใหดีข้ึน ซึ่งจะเห็นไดวา องคการใดทีม่ีทรพัยากรบุคคลที่มีแรงจูงใจในการทํางานสงู ยอมสงผล 

ใหองคการน้ัน ๆ บรรลเุปาหมายที่ตองการ มีความเจริญกาวหนา เพราะพนักงานดังกลาวจะทุมเท

พลังงาน และความสามารถอยางเต็มที่และโดยไมรูจกัเหน็ดเหน่ือยเพือ่ใหผลงานสําเรจ็ตามนโยบาย

และเปาหมายของงาน 

 2) การเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม จําแนกตามลักษณะ

ทางดานประชากรศาสตร 
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  2.1) ปจจัยความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมโดยรวมแตกตางกัน

มากที่สุด คือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยมีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมใน

ภาพรวมและรายขอแตกตางกันในทกุประเด็น ทัง้น้ีเปนเพราะวา การจายคาจางเปนเงินไดถือปฏิบัติ

กันมาเปนปกติวิสัย เพราะเงินคือสื่อกลางแหงการแลกเปลี่ยนที่ทุกคนทํางาน หวังจะไดเงินมาเงินจึง

เปนแกวสารพัดนึกและเปนของคูกันมากับการดํารงชีวิต ดังสุภาษิตของรัฐบาลไทยสมัยหน่ึงวา “งาน

คือเงิน เงินคืองานบันดาลสุข” เงินจงึเปนสินจางรางวัลลอใจ กอใหเกิดความพอใจและสงเสริมใหเกิด

การทํางาน นักบรหิารจึงถือเอาเงินหรือสวัสดิการที่ตองจายใหพนักงานเปนเครื่องมือสําหรับใชในการ

บรหิารคาจางและเงินเดือน มีความสอดคลองกับแนวคิดของ ประเวศน มหารัตนสกลุ (2553, หนา 

93) ไดกลาวถึง ประเภทของคาตอบแทนหลกั (Base Pay) วาเปนคาจางหรือเงินเดือนของพนักงาน 

องคการสวนใหญจายคาตอบแทนหลกั โดยคิดเปนช่ัวโมงหรอืเงินเดือน ซึ่งดูจากลกัษณะงาน 

คาตอบแทนหลักที่คิดเปนช่ัวโมงจะดูจากงานทีส่ามารถคํานวณเปนเวลาไดโดยตรง สวนคาตอบแทน

หลักที่เปนเงินจะดูจากชวงเวลาที่ยาวกวาคนที่ไดรับเงินเดือนจะมสีถานภาพสูงกวาคนไดรับคาจาง 

บางองคการจึงใชวิธีเปลี่ยนมาจางเงินเดือนใหคนงานและเสมียน เพื่อสรางความรูสึกจงรักภักดีและ

ความผูกพันตอองคการ แตก็ยังคงจายคาลวงเวลาใหตามเกณฑที่กฎหมายกําหนด แตไมสอดคลองกบั

งานวิจัยของ สุพัตร เพชรมุณี (2553) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยทีม่ีผลตอการปฏิบัติงาน พบวา แรงจงูใจ

การทํางานตองมทีั้งปจจัยกระตุน (ปจจัยทีท่ําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน) และปจจัย คํ้าจุน (ปจจัย

ที่ทําใหเกิดความไมพอใจในการทํางาน) ไดมีการเปรียบเทียบระหวางความปรารถนาในสิง่ทีส่ามารถตี

คาไดเปนเงินกับไมสามารถตีคาไดเปนเงิน พบวา ผูปฏิบัติงานมีความปรารถนาในสิ่งที่ไมสามารถตีคา

ไดเปนเงินมากกวา 

  2.2) จากผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มีตําแหนงงานตางกัน มีความ 

พึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ในประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยผูตอบแบบสอบถามที่เปนพนักงานสวนหนา พนักงาน

อาหาร/ เครื่องด่ืม พนักงานครัวและตําแหนงอื่น ๆ มีความพึงพอใจในการทํางานประเด็นมาตรฐานใน

การปฏิบัติงานนอยกวาแมบาน ทัง้น้ีเปนเพราะวา ตําแหนงแมบานน้ัน มีความรับผิดชอบในการดูแล

สถานที่พักใหมีความสะอาด รักทีจ่ะทํางานและมีความรับผดิชอบในหนาที่ของตนเอง สามารถควบคุม

การทํางานของตนเองไดและทํางานอยางมีเปาหมาย สงผลใหมีความกระตือรอืรนในการทํางาน            

และถาไดรับสิ่งจูงแรงจงูใจที่เหมาะสมบุคคลกลุมน้ีกจ็ะมคีวามพึงพอใจ สอดคลองกบัทฤษฎีของ 

McGregor (1960) ที่กลาววา การศึกษาความตองการพื้นฐานของมนุษยจะมีผลตอพฤติกรรมของ

บุคคล ซึ่งบุคคลแตละบุคคลจะมีพฤติกรรมการทํางานที่แตกตางกันออกไป โดยบุคคลกลุมทฤษฎี Y  

มีทัศนคติทางบวกตอการทํางาน ชอบทํางาน ขยันหมั่นเพยีร ทุมเทในการปฏิบัติงาน บุคคลกลุมน้ีจะ

สามารถควบคุมการทํางานไดดวยตนเอง และมีความรับผิดชอบสูงตอหนาทีท่ี่ตนไดรับมอบหมาย 
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นอกจากน้ียังมีความพยายามทีจ่ะพฒันาทกัษะการทํางานของตนเองอยูสม่ําเสมอ ไมหยุดน่ิงอยูกบัที่ 

และชอบแสวงหาความรูใหม ๆ ทีจ่ะสามารถนํามาประยุกตใชในการทํางานได บุคคลน้ีจะเปนกลุม

บุคคลที่เปนความตองการขององคกร หากองคกรสามารถจดัสภาพแวดลอมในการทํางานใหเหมาะสม

และมีวิธีการทํางานที่ชัดเจนทีจ่ะทําใหบุคคลกลุมน้ีทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสบความ 

สําเร็จตามเปาหมายขององคกรไดเน่ืองจากทฤษฎีกลุม Y จะมีความตองการในระดับสงู คือ ความตอง 

การทางดานสังคม ความตองการการมีช่ือเสียงและความตองการความสําเรจ็ในชีวิต 

  2.3) จากผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มอีายุตางกัน มีความพึงพอใจใน

การทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นลักษณะของงานสอดคลองกบัความรูและความสามารถ

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยผูตอบแบบสอบถามที่มอีายุตํ่ากวา 21 ป  

อายุระหวาง 21-30 ป และมีอายุระหวาง 31-40 ป มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมประเด็นลักษณะของงานสอดคลองกับความรูและความสามารถนอยกวา ผูตอบแบบสอบถาม

ที่มีอายุระหวาง 41-50 ป ซึ่งสอดคลองกบัแนวคิดของ มณีวรรณ ฉัตรอุทัย (2539) ที่กลาววาลักษณะ

ทางชีวภาพที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานคือกลุมอายุ (Age) โดยพบวา เมื่อบุคคลมอีายุเพิ่มมาก

ข้ึนคุณภาพในการทํางานไมไดทําใหประสิทธิภาพในการทํางานของบุคคลลดลง และผูสูงอายุจะมี

อัตราการลางานลดลงเมื่อเทียบกบัผูทํางานทีอ่ายุนอยกวา ดังที ่ยุบล เบ็ญจรงคกิจ (2542) ไดกลาวถึง

แนวคิดเกี่ยวกับประชากรศาสตรในดานอายุวา อายุเปนปจจัยที่ทําใหความคิดและพฤติกรรมทัศนคติ

ในการทํางาน มีความแตกตางกันคนที่อายุนอยมกัจะมีความคิดที่มีความเปนเสรีนิยมและมองโลกใน

แงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในทางกลับกันคนอายุมากมักจะมีความคิดแบบอนุรกัษนิยม ระมัดระวังตัว

มองโลกในแงรายกวาคนที่มีอายุนอย เน่ืองมาจากผานประสบการณชีวิตมามากกวา และมีความรู 

ความสามารถในการทํางานทีม่ีประสิทธิภาพมากกวา โดย กรรณิการ เหมือนประเสริฐ (2548) กลาว

วาในองคกรหน่ึง ๆ จะประกอบไปดวยบุคลากรในหลายระดับซึ่งมีความรูและพฤติกรรมแตกตางกัน

ออกไป ซึ่งในดานอายุกบัการทํางาน (Age and Job Performance) เปนที่ยอมรบัวาบุคลากรทีม่ี

อายุมากข้ึนจะมีประสทิธิภาพในการทํางานลดลงแตในขณะเดียวกัน บุคลากรที่มีอายุมากกลับทํางาน

ไดอยางมีประสทิธิผลมากกวาบุคลากรที่มอีายุนอย เน่ืองจากประสบการณการทํางานที่ตางกันและ

ระยะเวลาการทํางานที่ตางกัน ประกอบกับระยะเวลาการทาํงานที่นานกวาของบุคลากรที่มีอายุ

มากกวา และการขาดงานที่นอยเพราะโอกาสในการหางานใหมนอยลงทําใหบุคลากรที่มีอายุมากจะ

ขาดงานนอยลงและพยายามที่จะสรางงานผลงานเพือ่ความมั่นคง 

2.4) จากผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มรีะดับการศึกษาตางกัน มีความ

พึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงานแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยผูตอบแบบสอบถามที่มีระดับมัธยมปลาย/ ปวช. มีความ 
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พึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม ประเด็นโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงานนอยกวาผูตอบ

แบบสอบถามที่มีระดับการศึกษา ปวส. ปริญญาตรีและสงูกวาปริญญาตรี กลาวคือ ย่ิงผูตอบ

แบบสอบถามมีระดับการศึกษาที่สงูข้ึนย่ิงมีความพึงพอใจตอโอกาสความกาวหนาในตําแหนงงาน 

เพิ่มมากข้ึน ดังที่ ยุบล เบ็ญจรงคกิจ (2542) ไดกลาววา การศึกษาทําใหคนมีความคิดคานิยมทัศนคติ

และพฤติกรรมแตกตางกันคนที่มกีารศึกษาสูงจะไดเปรียบกวาทั้งดานการงาน และโอกาส สอดคลองกบั 

ปรมะ สตะเวทิน (2533) ที่พบวา บุคคลที่มกีารศึกษาสงูจะไดเปรียบในการรบัสารมากกวาผูที่มกีาร 

ศึกษานอยกวา เพราะจะมีความกวางขวางและเขาใจสารไดดีกวา และจะนิยมการนําเอาหลัก และ

เหตุผลมาเปนสวนชวยในการอธิบายสารน้ัน ๆ ทุก ๆ ความเช่ือยอมตองมหีลกัฐานที่ชัดเจน โดย ธนัสถ 

เกษมไชยานันท (2544) เห็นวาการศึกษาเปนตัวแปรสําคัญที่จะเปนตัวกําหนดใหผูรับสาร มพีฤติกรรม

ในการสื่อสารที่แตกตางกันออกไป คนที่มกีารศึกษาสูงจะเปนผูรบัสารที่ดี เน่ืองจากมีความรูกวางขวาง

ในหลาย ๆ เรื่อง  

  2.5) จากผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่มสีถานภาพตางกัน มีความพึงพอใจ

ในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นสภาพแวดลอมในที่ทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยผูตอบแบบสอบถามทีม่ีสถานภาพโสดมีความพงึพอใจในการทํางานประเด็น

สภาพแวดลอมในทีท่ํางานนอยกวา ผูตอบแบบสอบถามทีม่สีถานภาพสมรส ทัง้น้ีเปนเพราะวาคนที่มี

สถานภาพโสด เปนคนที่มีหัวคิดโลดแลนทันสมัย ชอบที่จะทาํงานกับเทคโนโลยี ตลอดจนเครือ่งมือ

สํานักงานที่ทันสมัยไมยุงยาก และอสิระในการทํางานที่ไมผกูมัด ซึ่งสถานทีท่ี่ทํางานอยู อาจมีนโยบาย 

ที่เครงครัด หรือมสีิ่งอํานวยความสะดวกไมเพียงพอ ขณะเดียวกันคนที่สมรสแลวจะมีความเปนผูใหญ  

มีความอดทนตอสิง่เราตาง ๆ และจะปฏิบัติตามนโยบายขององคกรมากกวาคนโสด สอดคลองกบั

แนวคิดของ รพีพรรณ สพุรรณรัตน (2554) ที่เสนอแนวคิดของปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

วาเปนปจจัยภายนอกซึ่งมผีลตอความพึงพอใจในการทํางาน อาทิ บรรยากาศของที่ทํางาน สิ่งอํานวย

ความสะดวกที่เอือ้ตอการทํางาน ตลอดจนนโยบายการบรหิารภายในองคกร และยังสอดคลองกับ

แนวคิดของ อารี เพชรผุด (2539) ที่กลาววา บุคคลแตละบคุคลยอมมปีจจัยทางดานสิ่งแวดลอม สังคม 

เศรษฐกจิที่แตกตางกันออกไป ซึง่ความแตกตางเหลาน้ีจะนําไปสูทัศนคติและคานิยมที่แตกตางกันใน 

แตละสงัคม ซึ่งเปนผลทําใหมีความพงึพอใจในงานแตกตางกัน 

  2.6) จากผลการศึกษาพบวา ผูตอบแบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในมาตรฐานของโรงแรม

ตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม ประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานแตกตาง

กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 โดยผูตอบแบบสอบถามทีป่ฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 4 ดาว  

มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมประเด็นมาตรฐานในการปฏิบัติงานนอยกวาผูตอบ

แบบสอบถามที่ปฏิบัติงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว ทั้งน้ีเปนเพราะวา โรงแรมระดับ 5 ดาว มีนโยบายใน
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การปฏิบัติงาน ตลอดจนโครงสรางของงาน แบบแผนขององคกร รายละเอียดของงาน เปาหมายงานและ

มาตรฐานในการปฏิบัติงาน มีความชัดเจน พนักงานจึงเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทั้งน้ีมาตรฐาน 

การปฏิบัติงานจะชวยใหผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง การเปรียบเทียบผลงานทีท่ําได 

กับที่ควรจะเปนมีความชัดเจนมองเห็นแนวทางในการพัฒนาการปฏิบัติงานใหเกิดผลไดมากข้ึน และชวย

ใหมีการฝกฝนตนเองใหเขาสูมาตรฐานได อีกทัง้ยังทําใหผูปฏิบัติงานที่มีความสามารถจะเกิดความรูสกึ 

ทาทาย ผูปฏิบัติงานที่มุงความสําเรจ็จะเกิดความมานะพยายาม ผูปฏิบัติงานดีจะเกิดความภาคภูมิใจและ

สนุกกบังาน โดย Spector (1997) ไดกลาววา ระเบียบขอบงัคับในการทํางาน (Operating Procedures) 

ไมวาจะเปนนโยบายหรือกฎระเบียบในการทํางาน ซึ่งรวมถึงการทํางานที่มีแบบแผน นับเปนองคประกอบ

ที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ สอดคลองกบั ทรงศักด์ิ ศรีกาฬสินธุ (2523) ที่กลาวถึงปจจัยที่กอให 

เกิดความพึงพอใจ ดานระบบมาตรฐานขององคกร โดยพบวา องคกรที่มีนโยบายและวิสัยทัศนที่ชัดเจน 

จะทําใหบุคลากรมีความพงึพอใจสงู ขณะที่องคกรที่มกีฎระเบียบทีเ่ขมงวดและมีการแขงลําดับชนช้ัน  

จะทําใหบุคลากรจะมีความพึงพอใจตํ่า 

 3) การหาความสมัพันธระหวางปจจัยดานแรงจูงใจในการทาํงานกับความพึงพอใจในการ

ทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม  

  3.1) จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม

ดานโอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงานกบัปจจัยความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรม

โรงแรมดานโอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

0.05 ในระดับคอนขางสงู (r=.662) อาจกลาวไดวา หากบุคลากรไดรับโอกาสหรอืไดรับการสงเสริม

จากผูบังคับบัญชา จะสงผลใหบุคลากรมีความกาวหนาในตําแหนงงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ  

ริกกี้ ซิงห และวรัญชญา เศษคง (2555) ไดศึกษาวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจงูใจและความ 

พึงพอใจในการปฏิบัติงานกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล แกรนด  

รีสอรท แอนด วิลลาส หัวหิน ผลการวิจัยพบวา แรงจงูใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกบัความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล แกรนด  รีสอรท แอนด วิลลาส หัวหิน ทัง้น้ี

เปนเพราะวาความกาวหนาในสายอาชีพของพนักงานแสดงถึงการเติบโตในสายอาชีพของพนักงาน

เมื่อเขามาปฏิบัติงานในองคกร มสีวนชวยในการสรางขวัญ กําลังใจ และรกัษาคนเกงคนดีไวในองคกร 

รวมทั้งเปนการปทูางสูการสรางพนักงานที่มีคุณคาใหแกองคกรในระยะยาว การบริหารยุคใหมจึงเขา

มามีบทบาท โดยมุงเนนไปที่การบรหิารคน ซึง่ถือวาเปนศิลปะของนักบรหิารที่จะนําไปประยุกตใชใน

การสรางแรงจูงใจและความพึงพอใจ ตลอดจนสรางขวัญและกําลังใจใหกับผูปฏิบัติงาน ซึ่งนําไปสู

เปาหมายขององคการคือสรางบุคลากรมีคุณภาพ เพื่อสรางสรรคผลงานทีม่ีคุณภาพ ผูบรหิารไมเพียง

ดูแลในความเปนบุคคล แตตองเอาใจใสกลุมผูปฏิบัติงาน เรยีนรูพืน้ฐานกระบวนการกลุม เพื่อนําไปใช

ในการสงเสรมิการทํางานของบุคคลไดอยางเหมาะสม สอดคลองกบัแนวคิดของ เอกชัย กี่สุขพันธ 
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(2544) ไดกลาววา ความกาวหนาและความสําเรจ็ในหนาทีก่ารงานเปนสิ่งทีท่าทายตอการทํางานของ

บุคลากร ซึ่งจะสามารถทําใหบุคลากรไดมีโอกาสสรางและพฒันาทักษะการทํางานอยูเสมอ 

  3.2) จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม

ดานเงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ กับปจจัยความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมดาน

ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล มีความสมัพันธอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ในระดับ

คอนขางสูง (r=.624) อาจกลาวไดวา หากบุคลากรไดรับเงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ อยางสม่ําเสมอ

จากองคกร จะสงผลใหบุคลากรมีความพึงพอใจในผลตอบแทน/ สวัสดิการที่องคกรจัดข้ึน ทั้งน้ีเปน

เพราะวาเงินเดือนหรือสวัสดิการตาง ๆ บงบอกถึงสิ่งหรอืสถานการณที่นายจางจดัใหเพื่อความสะดวก 

สบาย หรือความกินดีอยูดีของลูกจางน่ันเอง ซึง่การดําเนินการเพื่อใหเกิดภาวะที่มีความสะดวกสบาย 

หรือ ความกินดีอยูดีของลูกจางน้ีมิไดหมายความวา เปนความรับผิดชอบของนายจางแตฝายเดียว 

รัฐบาลและสหภาพแรงงานก็ตองมีสวนรวมดวย ดังที่ Zelesnic (1958) ไดแบงชนิดของแรงจูงใจ

มนุษยที่ทําใหมนุษยเกิดความพึงพอใจออกเปน 2 ดาน (1) รางวัลภายนอก (External Reward) 

รางวัลตอบแทนทีอ่ยูในรูปของเงิน ความปลอดภัยในการทํางาน และความมั่นคงในตําแหนงงาน และ 

(2) รางวัลภายใน (Internal Reward) รางวัลตอบแทนทีท่ําใหบุคคลเกิดความรูสึกที่ดีทางจิตใจ ไดแก  

การยกยองชมเชยจากผูรวมงาน การไดรับเกียรติที่เหนือกวาผูอื่น ความภาคภูมิใจ สอดคลองกับ กิติมา 

ปรีดีดิลก (2529) ที่กลาววา สิ่งทีเ่ปนตัวกระตุนใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไดแก   

(1) สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ เชน เงิน หรือ สิ่งของ (2) โอกาสของบุคคล เชน โอกาสที่เหนือกวาผูอืน่ เชน  

การมเีกียรติยศ (3) สภาพแวดลอมทีท่ํางาน เครื่องมือ และวัตถุสิ่งของตาง ๆ ที่มผีลตอความพึงพอใจ  

(4) การดึงดูดใจในทางสังคม การมสีวนรวมและการมปีฏิสมัพันธกับผูรวมงานในองคกร (5) การปรับ

สภาพการทํางาน มีกระบวนการเปลี่ยนแปลงข้ันตอนการทํางานใหตรงกับวิธีการที่บุคคลมีความ 

คุนเคย จนเปนลักษณะนิสัยตรงกับทัศนคติของบุคคลซึง่มีความแตกตางกัน และ (6) เปดโอกาสใหมี

สวนรวมอยางกวางขวาง องคกรจะตองจัดสรรการบรหิารงานขององคกรใหบุคลากรในองคกรรูสึกวา

เปนสวนหน่ึงขององคกร และสรางขวัญและกําลังใจใหคนในองคกรซึ่งจะทําใหบุคลากรรูสึกเปนสวน

สําคัญขององคกร 

  3.3) จากผลการศึกษาพบวา ปจจัยแรงจงูใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมดาน

โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในงาน กบัปจจัยความพงึพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมดาน

ความนาเช่ือถือของผูบรหิารมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 ในระดับปานกลาง 

(r=.558) อาจกลาวไดวา ผูตอบแบบสอบถามมีเห็นในระดับปานกลางวา หากผูบรหิารมีความนาเช่ือถือ 

ทําตัวเปนแบบอยางที่ดีแกพนักงาน จะทําใหพนักงานมีโอกาสไดรับความกาวหนาตามไปดวย อยางไรก็

ดีความสําเรจ็ในชีวิต เปนสิ่งที่ทุกคนตองการที่จะมีความกาวหนาทุกคนตางแสวงหา ดังน้ันจึงตองพัฒนา

ตนเอง รูจักหาวิธีทางลัดเพื่อไปสูความสําเรจ็ ซึ่งความกาวหนาในอาชีพเปนเปาหมายอยางหน่ึงในการ
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ทํางาน มีความสําคัญทัง้ตอตัวผูปฏิบัติงานและองคการ เน่ืองจากการทํางานเปนสวนหน่ึงในชีวิตมนุษย 

โอกาสความกาวหนาในองคการยังเปนปจจัยจูงใจผูปฏิบัติงานในการทํางาน ใหบรรลเุปาหมายของ

องคการ ดังที่ เอกชัย กี่สุขพันธ (2544) ไดกลาววา ความกาวหนาและความสําเรจ็ในหนาทีก่ารงานเปน

สิ่งทีท่าทายตอการทํางานของบุคลากร ซึง่จะสามารถทําใหบุคลากรไดมีโอกาสสรางและพฒันาทักษะ

การทํางานอยูเสมอ สอดคลองกับแนวคิดของ Harerll (1972 อางใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535) 

ปจจัยดานการจัดการมีผลตอความพึงพอใจของบุคคล หน่ึงในน้ันคือโอกาสและความกาวหนาในการ

ทํางาน เปนการทีบุ่คคลไดรบัโอกาสจากผูบังคับบัญชาในการเลื่อนตําแหนงงาน หรือการเรียนรู การเกบ็

เกี่ยวประสบการณที่เพิม่มากข้ึน โดย French (1982, pp. 88-91) ไดใหความเห็นวา การที่คนทํางาน

หรือลูกจางในหนวยงานหรือองคการใดจะบังเกิดความพึงพอใจในงานของเขาหรือไมน้ัน ยอมข้ึนอยูกบั

ปจจัยตาง ๆ ที่จะสนองตอบความตองการในดานตาง ๆ ของคนงานและลูกจางทีพ่ึงกอใหเกิดความ 

พึงพอใจ ซึง่หน่ึงในปจจัยที่สําคัญคือ การมีโอกาสกาวหนา มีโอกาสไดเลือ่นตําแหนง เลื่อนข้ัน ข้ึนคาจาง 

เงินเดือน และเพิม่พูนคุณวุฒ ิ  

 

5.3 ขอเสนอแนะเพ่ือการนาํไปใช 

 5.3.1 จากการศึกษาพบวา ตัวแปรที่มีความพึงพอใจในการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม

แตกตางกันมากที่สุด คือ รายไดเฉลี่ยตอเดือน ดังน้ันผูบริหารควรพิจารณาปรับเงินเดือนและ 

สวัสดิการใหสอดคลองกับสภาวะเศรษฐกิจและสงัคมในปจจบุัน เน่ืองจากเงินเดือนถือเปนปจจัยหน่ึง

ที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน หรือการปรบัเงินเดือนใหเหมาะสมตามหนาที่ความ 

รับผิดชอบของแตละบุคคล เพื่อทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจในการทํางาน  

 5.3.2 จากการศึกษาพบวา ปจจัยดานแรงจูงใจในการทํางานกับความพึงพอใจในการทํางาน 

ในอุตสาหกรรมโรงแรม มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกประเด็น โดยคา

สหสัมพันธทีม่ีความสัมพันธกันในระดับระดับคอนขางสงู คือ โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนาในงาน 

กับโอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน ดังน้ันผูบรหิารควรเปดโอกาสและสนับสนุนสงเสรมิให

พนักงานเติบโตในสายงานอาชีพตามความสามารถ และมสีวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ในงานที่

รับผิดชอบ สนับสนุนใหพนักงานสามารถทํางานไดอยางมีคุณภาพชีวิตที่ดี ตลอดจนมีแผนการพัฒนา

บุคคลากรอยางตอเน่ือง รวมทั้งใหความรูแนะแนวทางปฏิบติังานที่ทําใหการทํางานประสบความสําเรจ็ 

 5.3.3 จากการศึกษาพบวา ปจจัยแรงจูงใจดานนโยบายและการบริหารภายในองคกร อยูใน

ลําดับสุดทาย ดังน้ันในการกําหนดนโยบายองคกรน้ัน ผูบรหิารองคกรตองกําหนดนโยบายใหสอด 

คลองกบัความเปนจริงขององคกรและสังคมในปจจุบัน โดยตองกําหนดนโยบายทีส่ามารถปฏิบัติ 

ไดจริง ไมใชนโยบายทีเ่กิดจากความตองการของสมาชิกและผูบริหารองคกรเทาน้ัน หรือเปนเรือ่งที่

ใหญเกินความสามารถของบุคลากรในองคกรจะทําได ทั้งน้ีผูบรหิารควรใหความสําคัญกบัการทํางาน
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แบบมสีวนรวม เปดโอกาสใหพนักงานไดเขามามสีวนรวมในการกําหนดนโยบายหรือการทํางาน

ภายในองคกร ซึ่งนับวามีความสําคัญอยางย่ิงในการบริหารองคกรในปจจบุัน เน่ืองจากจะชวยใหผูมี

สวนรวมเกิดความรูสกึถึงความเปนเจาของ ทําใหผูมสีวนรวมหรอืผูมีสวนไดสวนเสียน้ันยินยอมปฏิบัติ

ตาม และยอมรับนโยบายการบรหิารงานไดอยางสมัครใจ  

5.3.4 จากการศึกษาพบวา ปจจัยความพงึพอใจดานโอกาสและความกาวหนาในตําแหนงงาน 

อยูลําดับสุดทาย ดังน้ันผูบริหารองคกรควรต้ังเปาในการทํางานเปนตัวช้ีวัดผลการดําเนินงานของ

พนักงาน เพื่อประกอบการพจิารณาในการเลื่อนข้ันหรือการใหโบนัสประจําป เพื่อใหพนักงานรูสึกวา

การทํางานในแตละวันมีผลตอบแทนที่คุมคารออยูขางหนา สงผลใหพนักงานเกิดแรงจงูใจ และมีขวัญ

และกําลงัใจในการทีจ่ะปฏิบัติงานตอในองคกรน้ีมากข้ึน 

 

5.4 ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัยในครั้งตอไป 

 5.4.1 ควรศึกษากลุมตัวอยางทีเ่ปนพนักงานในตําแหนงอื่น ๆ แบบเจาะจง เพื่อที่จะนําผล

จากการวิจัยมาวิเคราะหเปรียบเทียบปจจัยทีส่งผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโงแรมของพนักงาน ซึ่งผูบริหารโรงแรมสามารถนําขอมูลการวิจัยไปประยุกตใชและ

กําหนดเปนแนวทางในการบรหิารทรพัยากรบุคคลได 

 5.4.2 ควรศึกษาปจจัยทีส่งผลตอแรงจูงใจและความพึงพอใจในการทํางานในโรงแรมของ

พนักงานโรงแรมและผูประกอบการอุตสาหกรรมโรงแรมเพิม่เติม โดยการเกบ็รวบรวมขอมลูโดยวิธีอื่น 

เชน การสัมภาษณเชิงลึก ซึ่งกลุมตัวอยางสามารถแสดงความคิดเห็นอยางเต็มที ่เพื่อที่จะทําใหทราบ

ถึงปจจัยดานอื่น ๆ ที่มผีลตอแรงจูงใจและความพงึพอใจในการทํางานในโรงแรม 

 5.4.3 ควรทําการศึกษาเปรียบเทียบปจจัยดานแรงจงูใจและความพึงพอใจในการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรม ในจังหวัดอื่น ๆ อาทิ ในจังหวัดที่มีชายทะเล และจงัหวัดทีม่ีสถานทีท่องเที่ยวที่

ไดรับความนิยม 

 5.4.4 สามารถนําปจจัยที่พบไปศึกษาในธุรกิจดานการบริการที่เกี่ยวของเชน รานอาหาร 
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แบบสอบถาม 

 

เรื่อง ปจจัยแรงจูงใจและความพึงพอใจท่ีมีตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

คําชี้แจง: แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยแรงจูงใจและความพงึพอใจที่มีตอการทํางานใน

อุตสาหกรรมโรงแรม เพื่อประกอบการคนควาอิสระของนักศึกษาระดับปริญญาโท คณะมนุษยศาสตร

มหาบัณฑิต สาขาการจัดการอุตสาหกรรมการบริการและการทองเที่ยว มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  

 ดังน้ันผูวิจัยจึงใครขอความอนุเคราะหและความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งน้ีตาม

ความเปนจริง ผูวิจัยขอรบัรองวาขอมูลที่ทานใหถือเปนความลับและจะนําเสนอผลการวิเคราะหใน

ภาพรวมเทาน้ัน ในโอกาสน้ีผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานที่กรุณาเสียสละเวลาในการใหขอมูลตอบ

แบบสอบถามในครัง้น้ี  

 

โดยแบบสอบถามชุดน้ีแบงออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 2 ขอมูลดานแรงจูงใจที่มผีลตอการเลอืกทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

ตอนที่ 3 ขอมูลดานความพึงพอใจในการทํางาน 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



181 

 

ตอนท่ี 1: ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาตัวเลือกทีต่องการ 

1. เพศ 

 1) ชาย    2) หญิง 

2. อายุ 

 1) ตํ่ากวา 21 ป   2) 21 - 30 ป 

 3) 31 – 40 ป   4) 41 – 50 ป 

 5) 51 ปหรือมากกวา 51 ปข้ึนไป 

3. ระดับการศึกษา 

 1) ตํ่ากวา มัธยมปลาย 

 2) มัธยมปลาย/ ปวช.  

 3) ปวส. 

 4) ปริญญาตร ี

 5) สูงกวาปริญญาตร ี

4. สถานภาพ         

      1) โสด  2          ) สมรส                          3) อื่น ๆ โปรดระบุ........... 

5. ตําแหนงงาน 

 1) Front Office (พนักงานสวนหนา) 

 2) Food and Beverage/ Waiter or Waitress (พนักงานอาหารและเครื่องด่ืม) 

 3) Main Kitchen (พนักงานครัว) 

 4) Housekeeping (แมบาน) 

 5) Other (อื่น ๆ โปรดระบ)ุ.................................. 

     6. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 

 1) ตํ่ากวาหรือเทากบั 10,000 บาท   2) 10,001 – 20,000 บาท 

 3) 20,001 – 30,000 บาท                       4) 30,001 – 40,000 บาท 

 5) 40,001 บาทข้ึนไป 

     7. ระดับมาตรฐานของโรงแรม 

   1) ระดับ 3 ดาว     2) ระดับ 4 ดาว    

   3) ระดับ 5 ดาว 
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ตอนท่ี 2: ขอมูลดานแรงจูงใจท่ีมีผลตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

คําช้ีแจง โปรดพจิารณาขอความแตละขอ จากประสบการณการทํางานของทาน วาปจจัยตอไปน้ีมีผล

ตอการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรมมากนอยเพียงใด  โปรดใสเครื่องหมาย () ลงในระดับ

แรงจงูใจทีท่านตองการ  

 

 

ดานแรงจูงใจ 

ระดับแรงจูงใจ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

8. ความสําเรจ็ของงาน      

9. ความมั่นคงในตําแหนงงาน      

10. การยอมรบันับถือ      

11. ความนาสนใจในตําแหนง      

12. ภาระ/ หนาที่ ที่ตองรบัผิดชอบ

ในตําแหนงงาน 

     

13. โอกาสทีจ่ะไดรบัความกาวหนา

ในงาน 

     

14. เงินเดือน/ สวัสดิการตาง ๆ      

15. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน      

16. นโยบายและการบริหารภายใน

องคกร 

     

17. การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน      

18. การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

     

19. ช่ือเสียงขององคกร      

20. ความมั่นคงขององคกร      
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ตอนท่ี 3: ขอมูลดานความพึงพอใจในการทํางาน 

คําช้ีแจง โปรดพจิารณาขอความแตละขอ วาทานมรีะดับความพึงพอใจในปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับ

การทํางานมากนอยเพียงใด โปรดใสเครื่องหมาย () ลงในระดับความพงึพอใจที่ทานมีความคิดเห็น

มากที่สุด  

 

 

ดานความพึงพอใจ 

ในปจจัยตาง ๆ 

ระดับความพึงพอใจ 

มากท่ีสุด 

(5) 

มาก 

(4) 

ปานกลาง 

(3) 

นอย 

(2) 

นอยท่ีสุด 

(1) 

21. ลักษณะของงานสอดคลองกบั

ความรูและความสามารถ 

     

22. ภาพลักษณขององคกร/ โรงแรม      

23. สภาพแวดลอมในที่ทํางาน      

24. ระยะทางจากที่พกัไปทีท่ํางาน      

25. มาตรฐานในการปฏิบัติงาน      

26. ผลตอบแทน/ สวัสดิการ/ รางวัล      

27. โอกาสและความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน 

     

28. การดูแลและเอาใจใสของ

หัวหนางาน 

     

29. ความนาเช่ือถือของผูบริหาร      

30. การมีปฏิสมัพันธกับหัวหนางาน       

31. การมีปฏิสมัพันธกับเพื่อน

รวมงาน 

     

32. โรงแรมใหโอกาสในการพัฒนา

ความรูที่ทานสามารถนําไปใช 

     

33. ความพึงพอใจในการทํางานของ

ทานโดยรวมอยูในระดับใด 
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34. ทานคิดวาทานจะทํางานตอในอุตสาหกรรมโรงแรมตออกีกี่ป 

  1) ตํ่ากวา 1 ป        2) 1 - 2 ป     

  3) 3 - 4 ป        4) 5 - 6 ป     

  5) มากกวา 6 ปข้ึนไป 

 

ความคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกบัการทํางานในอุตสาหกรรมโรงแรม 

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

………………………………………………………………………………………………………………………………………………

……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทีท่านกรุณาเสียสละเวลาในการใหขอมูลตอบแบบสอบถามในครั้งน้ี 
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