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บทคดัยอ่ 

 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยต่าง ๆ เกี่ยวกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว จ าแนกดังนี้ 1) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรมที่แตกต่างกันจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 2) เพ่ือศึกษาเจตคติต่อการท างานที่มีความสัมพันธ์
กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม และ 3) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล กลุ่ม
ตัวอย่างคือพนักงานโรงแรมแผนกต้อนรับส่วนหน้า แผนกแม่บ้าน และแผนกอาหารและเครื่องดื่ม 
ของโรงแรมระดับ 5 ดาว ในพ้ืนที่เขตกรุงเทพมหานคร ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
อายุระหว่าง 21-30 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ระดับรายได้ต่อเดือนโดยเฉลี่ยอยู่ที่  
20,001-30,000 บาท มีประสบการณ์การท างานที่โรงแรมปัจจุบัน 1-3 ปี ทดสอบสมมติฐานด้วยสถิติ 
Independent T-Test, One Way ANOVA, Pearson Correlation และ Multiple Linear 
Regression พบว่า 1) พนักงานที่มีระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างานที่โรงแรมปัจจุบัน
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 2) เจตคติต่อการท างาน
ของพนักงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ และ 3) คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 
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ABSTRACT 
 

 The objectives of this study “Factors affecting the Performance Effectiveness 
of Employees in 5-Star Hotels” were 1) to study the performance effectiveness of 
Thai 5-star hotel employees with different personal attributes; 2) to explore the 
relationship between employee’s attitude towards work and performance 
effectiveness; and 3) to ascertain whether quality of work life had an influence on the 
performance effectiveness of Thai 5-star hotel employees.  Questionnaires were used 
to collect data from the sample of 250 hotels employees in Front Office, 
Housekeeping and Food & Beverage Departments of 5-star hotels in Bangkok 
Metropolitan Area.  Data were analyzed employing Independent T-Test, One Way 
ANOVA, Pearson Correlation and Multiple Regression Analysis.  The majority of the 
respondents were female aged between 21-30 with a Bachelor’s Degree.  Most of 
them had 1-3 years working experience at current hotels with salary ranging from 
20,001-30,000 Baht.  The findings showed that employee’s performance effectiveness 
varied significantly by educational levels and work experience at current hotels; 
attitude toward work was significantly related to performance effectiveness; and the 
quality of work life had a statistically significant influence on performance 
effectiveness. 
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเปน็มาและความส าคัญของปญัหา 
 จากการที่ประเทศไทยได้ก้าวเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ท าให้อุตสาหกรรมในภาคส่วน
ต่าง ๆ เติบโตมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวที่ในอดีตก่อนการเข้าสู่
ประชาคมเศรษฐกจิอาเซียน ประเทศไทยเป็นประเทศที่มีรายได้หลักมาจากการท่องเที่ยว เนื่องจาก
นักท่องเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติต่างให้ความสนใจทั้งในศิลปวัฒนธรรมความเป็นไทยที่เป็น
เอกลักษณ์ สถานที่ท่องเที่ยวต่าง ๆ ในประเทศไทยที่ดึงดูดนักท่องเที่ยว และในปัจจุบันที่ประเทศไทย
ได้เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนก็เป็นการเปิดโอกาสที่จะท ารายได้จากการท่องเที่ยวเข้าสู่ประเทศ
ได้อย่างมหาศาลอีกครั้ง ซึ่งท าให้อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวในประเทศไทยจ าเป็นต้องเตรียมการ
รองรับจ านวนนักท่องเที่ยวที่เข้ามาในประเทศ และรับมือกับปัญหาต่าง ๆ ที่อุตสาหกรรมการ
ท่องเที่ยวทุกภาคส่วนในประเทศไทยต้องเผชิญ ไม่ว่าจะเป็นองค์กรภาครัฐหรือภาคเอกชน ที่จ าเป็น
จะต้องร่วมมือเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อผลประโยชน์ของทั้งสองฝ่ายที่เท่าเทียม หากมองลึกลงไปแล้วจะ
เห็นได้ว่าหนึ่งในธุรกิจที่อยู่ในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวที่มีบทบาทส าคัญต่อการสร้างรายได้หลักเข้าสู่
ประเทศและมีส่วนเกี่ยวข้องกับนักท่องเที่ยว ทั้งช่วงก่อนการท่องเที่ยว ช่วงระหว่างการท่องเที่ยว และ
ช่วงหลังจากการท่องเที่ยวนั่นก็คือ ธุรกิจโรงแรม 
 ธุรกิจการโรงแรมเป็นปัจจัยหลักที่ส าคัญปัจจัยหนึ่งที่เหล่านักท่องเที่ยวให้ความส าคัญ จนถึง
ให้ความส าคัญเป็นอย่างมาก แขกของโรงแรมคาดหวังในเรื่องของการบริการและสิ่งอ านวยความ
สะดวกตามระดับดาวของแต่ละโรงแรม ซึ่งจุดนี้เป็นจุดที่โรงแรมแต่ละแห่งต้องใช้ความสามารถในการ
ดึงนักท่องเที่ยวให้เกิดความสนใจเข้าใช้บริการ จนกระทั่งกลับมาใช้บริการใหม่ โดยการใช้กลยุทธ์ 
ต่าง ๆ เป็นตัวน า และใช้พนักงานในองค์กรเป็นตัวตาม ท าให้บรรลุผล ซ่ึงหลากหลายปัญหาที่วงการ
ธุรกิจโรงแรมต้องเผชิญ  หนึ่งในปัญหาเหล่านั้นหลีกหนีไม่พ้นเรื่องของคน ซึ่งหมายถึงตัวพนักงาน 
เนื่องจากการท างานโรงแรมนั้น เป็นการท างานตลอด 24 ชั่วโมง พนักงานจะมีการเข้างานเป็นกะ 
และต้องสามารถเข้าได้ทุกกะ วันหยุดก็ไม่สามารถก าหนดเองได้ บางครั้งได้หยุดวันธรรมดา บางครั้ง
ได้หยุดวันเสาร์อาทิตย์ และบางครั้งไม่มีวันหยุดเลยในช่วงฤดูกาลท่องเที่ยว อีกท้ังลักษณะงานของบาง
ต าแหน่งที่ต้องพบกับลูกค้าเป็นประจ าระหว่างปฏิบัติงาน ท าให้พนักงานเกิดความเครียด ความ
เหนื่อยล้าจากการปฏิบัติงาน รวมถึงบางครั้งเกิดการแสดงออกท่ีไม่เหมาะสมทั้งต่อพนักงานด้วย
กันเองและต่อลูกค้า ซึ่งส่งผลต่อการปฏิบัติงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับพนักงานที่ต้องพบลูกค้าอยู่เป็น
ประจ าในขณะปฏิบัติหน้าที่ ส่งผลต่อภาพลักษณ์ของโรงแรมที่ดูแย่ลง รวมถึงประสิทธิผลการท างาน
ของพนักงานลดลง ดังนั้นผู้ประกอบการโรงแรมจึงควรให้ความส าคัญกับพนักงานทุกคน เพ่ือเพ่ิม
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ประสิทธิผลการท างานของพนักงาน ที่ไม่ได้วัดจากผลการด าเนินงานของพนักงานแต่ละคนเพียง
เท่านั้น แต่ยังต้องวัดที่ความพึงพอใจในการท างานและความสุขของพนักงานด้วย ผู้ประกอบการควร
คิดหาวิธีที่จะเพ่ิมความสุขให้กับพนักงาน ค านึงถึงคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ไม่ว่าจะเป็น
การให้พนักงานได้ท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานด้วยกันในองค์กร 
(Engagement Activities) การหาสิ่งจูงใจให้กับพนักงาน เช่น รางวัลหรือสิ่งตอบแทนต่าง ๆ เพื่อ
กระตุ้นให้พนักงานเกิดความกระตือรือร้นในการท างาน ในขณะเดียวกันก็เกิดความพึงพอใจในการ
ท างานภายใต้สภาพแวดล้อมการท างานที่ดี   
 จากปัญหาที่เกิดข้ึนท าให้ผู้วิจัยเล็งเห็นถึงความส าคัญของบุคลากรในโรงแรม ซึ่งเป็นตัว
ขับเคลื่อนให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จ ท าให้ผู้วิจัยมองเห็นถึงจุดเล็ก ๆ หลาย ๆ จุดที่เมื่อรวมเข้าด้วยกัน 
จะมีบทบาทส าคัญต่อการขับเคลื่อนไปสู่ความส าเร็จของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวอย่างแท้จริง ทั้งยัง
ท าให้สังคมการท างานในโรงแรมมีความสุขมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในโรงแรมระดับ 5 ดาวทีไ่ด้ให้
ความส าคัญกับบุคลากรของโรงแรมอย่างแท้จริง และได้ก าหนดเกณฑ์มาตรฐานตัวชี้วัดส าหรับ
พนักงานโรงแรมไว้อย่างชัดเจน ซึ่งเนื้อหาสาระของมาตรฐานโรงแรมนั้น มีการสร้างตัวชี้วัดในรูปแบบ
ของขั้นตอนและกระบวนการท างานทั้งส าหรับพนักงานทุกส่วนทุกระดับและพนักงานแต่ละส่วน 
(กรมการท่องเที่ยว, 2557) แสดงให้เห็นว่าโรงแรมระดับ 5 ดาวมีความใส่ใจในการบริหารทรัพยากร
บุคคล ตั้งแต่การคัดสรรบุคลากร การฝึกอบรมให้พนักงานปฏิบัติตามมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
(Standard Operating Procedure: SOP) การจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือพนักงาน ตลอดจนการสร้าง
ให้พนักงานเกิดความสุขในการท างานร่วมกัน  
 ดังนั้นในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานครทั้งนีเ้พ่ือเป็นแนวทางในการ
ยกระดับผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมุ่งเน้นไปที่ตัวบุคลากร 
 
1.2 วตัถปุระสงคข์องงานวจิยั 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่แตกต่างกันจ าแนกตาม
ปัจจัยส่วนบุคคล 
 1.2.2 เพื่อศึกษาเจตคติต่อการท างานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรม 
 1.2.3 เพื่อศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรม 
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1.3 ขอบเขตของงานวจิยั 
 1.3.1 ขอบเขตด้านประชากรและพ้ืนที่ 
  กลุ่มประชากรที่ใช้ในงานวิจัยนี้คือ พนักงานทุกต าแหน่งงานจากทุกแผนกของ
โรงแรมระดับ 5 ดาวในพ้ืนทีเ่ขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากพ้ืนที่ในเขตกรุงเทพมหานครมีโรงแรม
ระดับ 5 ดาวอยู่หลายแห่ง และเป็นพื้นที่ที่เป็นศูนย์กลางทางธุรกิจ มีความหลากหลายของประชากร 
เหมาะส าหรับการเก็บข้อมูล 
 1.3.2 ขอบเขตและข้อจ ากัดด้านกลุ่มตัวอย่าง 
  กลุ่มตัวอย่างที่ผู้วิจัยเลือกใช้ในการเก็บข้อมูล คือพนักงานแผนกต้อนรับส่วนหน้า
แผนกแม่บ้าน และแผนกอาหารและเครื่องดื่ม ของโรงแรมระดับ 5 ดาว ในพ้ืนที่เขตกรุงเทพมหานคร 
โดยเลือกเก็บข้อมูลเฉพาะโรงแรม 5 ดาวที่ได้รับการจัดระดับดาวโดยสมาคมไทยโรงแรมจ านวน 5 
โรงแรม ซึ่งโรงแรมท้ัง 5 แห่งนี้ เป็นโรงแรมที่อนุญาตให้ผู้วิจัยสามารถเข้าไปเก็บข้อมูลพนักงานได้ 
โดยเก็บข้อมูลรวมกันทั้งสิ้นจ านวน 250 คน ได้แก่ โรงแรม เซ็นทารา แกรนด์ แอท เซ็นทรัลเวิลด์ 
จ านวน 60 คน โรงแรม อินเตอร์คอนติเนนตัล กรุงเทพ จ านวน 50 คน โรงแรม เอทัส ลุมพินี จ านวน 
40 คน โรงแรม ปทุมวัน ปริ๊นเซส จ านวน 50 คน โรงแรม แมริออท เอ็กเซ็กคิวทีฟ อพาร์ทเม้นต์ 
สุขุมวิท พาร์ค จ านวน 50 คน 
 1.3.3 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  จากงานวิจัยชิ้นนี้ ผู้วิจัยมุ่งเน้นศึกษาในเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงาน โดยใช้ตัวแปรต้น ได้แก่  
  1) ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน และ 
ประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน  
  2) เจตคติที่มีต่องานของพนักงานโรงแรม แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
   2.1) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) 
   2.2) ความมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) 
   2.3) ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) 
  3) คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรม แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 
   3.1) คุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทน 
   3.2) คุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
   3.3) คุณภาพชีวิตการท างานด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างาน 
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  ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม แบ่งออกเป็น 3 
ด้าน ได้แก่  
  1) ความรู้ความเชี่ยวชาญในงาน  
  2) คุณภาพของงาน  
  3) การท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
 1.3.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  งานวิจัยครั้งนี้ใช้ระยะเวลาในการศึกษาและเก็บข้อมูลตั้งแต่เดือนกันยายน พ.ศ. 
2560 ถึงเดือนตุลาคม พ.ศ. 2560 
 
1.4 ค าถามของงานวจิยั 
 1.4.1 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือน 
และประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการท างานแตกต่างกันหรือไม่ 
 1.4.2 เจตคติที่มีต่องานของพนักงานโรงแรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างานของ
พนักงานโรงแรมหรือไม่ อย่างไร 
 1.4.3 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของ
พนักงานโรงแรมหรือไม่ 
 
1.5 ประโยชน์ทีค่าดวา่จะไดร้บั 
 1.5.1 ผลการวิจัยจะช่วยผู้ประกอบการโรงแรมในการก าหนดขอบเขต มาตรฐาน และ
แนวทางในการเพ่ิมประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม  
 1.5.2 ผู้ประกอบการโรงแรมมองเห็นถึงปัญหาที่เกิดขึ้นจากตัวพนักงาน และสามารถแก้ไข
ปัญหาได้ตรงประเด็นด้วยวิธีการที่เหมาะสม 
  1.5.3 ผลจากการศึกษาคาดว่าจะท าให้โรงแรมมีแนวทางในการบริหารพนักงานให้มี
ความสุขในการปฏิบัติงานจากการมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีขึน้ ซึ่งอาจส่งผลให้มีผลการท างานที่ดี
ขึ้น 
 
1.6 นยิามศัพทเ์ฉพาะ 
 พนักงานโรงแรม หมายถึง พนักงานทุกคนของโรงแรมระดับ 5 ดาว 
 โรงแรมระดับ 5 ดาว หมายถึง โรงแรมที่มีความพร้อมด้านการให้บริการและสิ่งอ านวยความ
สะดวกของโรงแรมอย่างครบครันและดีเยี่ยมที่สุด สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ มีความสะอาดและ
ครบครนั ด้วยข้อก าหนดของโรงแรมระดับ 5 ดาว ได้แก่ ห้องพักท่ีมีพ้ืนที่มากกว่า 30 ตารางเมตร 
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เตียงขนาด 4 ฟุตขึ้นไป โทรทัศน์มีความยาวไม่น้อยกว่า 20 นิ้ว มีรายการมากกว่า 12 ชอ่งขึ้นไป มี
ตู้เย็นมินิบาร์ มีบริการ WIFI มีอุปกรณ์ในการติดต่อสื่อสารครบถ้วน มีห้องออกก าลังกาย ห้องอบไอน้ า 
สระว่ายน้ า มีห้องประชุมย่อย 4 ห้องข้ึนไป มีห้องอาหารที่บริการทั้งอาหารไทยและอาหารนานาชาติ 
มีระบบดูแลรักษาความปลอดภัยที่ทันสมัยทั่วทุกมุมตามจุดต่าง ๆ ของโรงแรม และพ้ืนที่ส่วนบริการ
แขกในทุก ๆ พ้ืนที่ต้องมีความสะอาด มีการตกแต่งที่โอ่อ่า สวยงาม   
 คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง ระดบัของความรู้สึกท่ีแต่ละบุคคลจะพึงพอใจหรือ
คาดหวังไม่เท่ากันในเรื่องของการท างานในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อมการท างาน ระบบ
การท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานหรือผู้บังคับบัญชา สมดุลชีวิตการท างาน เป็นต้น ซึ่งส่งผล
ต่อประสิทธิผลการท างานและผลการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน 
 เจตคติ หมายถึง ความรู้สึก ความคิดเห็น ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีทั้งเห็นด้วย ไม่
เห็นด้วย ชอบ ไม่ชอบ หรือรู้สึกเฉย ๆ ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ ความรู้ การได้รับการสั่งสอนของแต่ละ
บุคคล และมักจะส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้นด้วย 
 ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระดับของความสามารถในการใช้ความรู้ความเข้าใจ
หรือทักษะที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และบรรลุวัตถุประสงค์ของงานตามมาตรฐานที่องค์กรได้
ก าหนดไว้ ภายใต้เงื่อนไขการใช้ทรัพยากรและระยะเวลาที่มีอยู่อย่างจ ากัดได้อย่างคุ้มค่าที่สุด 
 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ระดับความรู้สึกเชิงบวกของบุคคลที่มีต่องาน มากหรือน้อย
ขึ้นอยู่กับว่าสิ่งที่แต่ละบุคคลคาดหวังได้รับการตอบสนองได้มากหรือน้อยเพียงใด 
 ความต้องการการมีส่วนร่วมในงาน หมายถึง เจตคติของบุคคลที่มีจุดประสงค์เพ่ือต้องการ
ให้งานบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ จึงท าให้บุคคลเกิดความต้องการที่จะมีส่วนร่วมเพ่ือให้
รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของการท าให้งานนั้นบรรลุผลส าเร็จ 
 ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีเจตคติต่องานขั้นสูงสุด หรือเกิดความ
จงรักภักดีต่อองค์กร ท าให้เกิดความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรอย่างแท้จริง และเกิด
ความรู้สึกอย่างแรงกล้าที่ต้องการให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย 



 

บทที ่2 
วรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 

 
 งานวิจัยเกี่ยวกับ ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัยต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง ตั้งสมมติฐาน
งานวิจัย และกรอบแนวคิดตามทฤษฎี เพ่ือใช้ตีกรอบและเป็นแนวทางให้กับผู้วิจัย ดังนี้ 
 2.1 แนวคิดท่ีเกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับเจตคติต่อการท างาน 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลการท างาน 
 2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 2.5 สมมติฐานงานวิจัย 
 2.6 กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 
  
2.1 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัคณุภาพชวีติการท างาน 
 ความหมายของคุณภาพชวีติการท างาน 
 มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า “คุณภาพชีวิตการท างาน” ดังนี้ 
 มหาวิทยาลัยรามค าแหง สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ จังหวัดตรัง (2551, หน้า 7) ได้ให้
ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน ไว้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานหมายถึง ระดับความพึงพอใจ
ของลูกจ้างที่มีต่อการท างาน โดยพิจารณาถึงสิ่งที่สนองความผาสุกและความพึงพอใจที่เกี่ยวข้องกับ
ชีวิตการท างานในด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นทางด้านร่างกาย จิตใจ สังคม และเศรษฐกิจได้อย่าง
พอเพียงและยุติธรรม ซึ่งประกอบด้วย 
 1) ค่าตอบแทนที่พอเพียงและยุติธรรม หมายถึง พนักงานรู้สึกว่ารายได้และสิ่งตอบแทนใน
รูปแบบต่าง ๆ ที่ได้รับ มีความเหมาะสมและยุติธรรม 
 2) สภาพแวดล้อมในการท างาน หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกว่าสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ไม่ว่าจะเป็นบรรยากาศ สถานที่ มีความเหมาะสมและสะดวกสบาย 
 3) สภาพงาน หมายถึง พนักงานรู้สึกพึงพอใจและภาคภูมิใจต่อการปฏิบัติหน้าที่ที่รับผิดชอบ 
และลักษณะงาน 
 4) การพัฒนาและใช้ความสามารถ หมายถึง พนักงานรู้สึกว่าตนเองได้ใช้ความสามารถในการ
ท างาน ซึ่งมาจากการเปิดโอกาสให้พนักงานได้เรียนรู้งาน และสามารถพัฒนาขีดความสามารถของ
ตนเอง 
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 5) ความมั่นคงและโอกาสที่จะก้าวหน้า หมายถึง พนักงานรู้สึกว่าตนเองสามารถ
เจริญก้าวหน้าหรือเติบโตในต าแหน่งหน้าที่ตามสายงานได้ 
 6) ภาวะผู้น า หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกต่อผู้บังคับบัญชาในแง่ของการบังคับบัญชา การ
รับฟังความคิดเห็น และการให้การสนับสนุน 
 7) สิทธิของลูกจ้าง หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกต่อการบริหารงานและสวัสดิการต่าง ๆ
เกี่ยวกับความเป็นธรรม ความเสมอภาค การเคารพในสิทธิและศักดิ์ศรี 
 8) งานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกต่อสมดุลของช่วงระยะเวลาที่ใช้ในการ
ท างาน (Work Life Balance) และช่วงเวลาที่ได้พักผ่อนจากงาน มีความเป็นส่วนตัว และสามารถตัด
ความกังวลใจหรือความเครียดจากงานออกได้ 
 9) ความปลอดภัยและการส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง พนักงานมีความรู้สึกต่อความปลอดภัย
ในสถานที่ท างาน และผลกระทบต่อสุขภาพร่างกายจากการปฏิบัติงาน 
 ธีรวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557, หน้า 3) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง การ
ตอบสนองความพึงพอใจและความต้องการของพนักงานเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการท างาน โดยการ
พิจารณาด้านผลตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในสถานที่ท างาน ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 
ด้านลักษณะการบริหารงานของผู้บังคับบัญชา ด้านสมดุลระหว่างชีวิตการท างานและชีวิตด้านอื่น ๆ 
และด้านความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งน าไปสู่การด าเนินชีวิตของพนักงาน 
 Bluestone (1977, p. 55 อ้างใน กนกวรรณ ชูชีพ, 2551, หน้า 14) กล่าวว่า คุณภาพชีวิต
การท างานเป็นการสร้างสรรค์บรรยากาศเพ่ือท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานมากขึ้น 
โดยการได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ แก้ไขปัญหาส าคัญขององค์กร 
 Walton (1973, p. 12 อ้างใน ธันยพัฒน์ พิรุณโปรย, 2554, หน้า 15) ให้ความหมาย
คุณภาพชีวิตการท างานว่าหมายถึง ลักษณะการท างานที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนา
ของพนักงาน โดยพิจารณาจากคุณลักษณะ แนวทางของพนักงาน หรือสังคมขององค์กรที่ท าให้งาน
ประสบความส าเร็จ  
 Delamotte และ Takezawa (1984 อ้างใน กนกวรรณ ชูชีพ, 2551, หน้า 15) กล่าวว่า 
คุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายหลายมิติ ดังนี้ 
 1) คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายกว้าง หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับชีวิตการ
ท างาน ได้แก่ ค่าจ้าง สภาพแวดล้อมการท างาน ความก้าวหน้าในการท างาน การมีมนุษยสัมพันธ์ 
และผลประโยชน์ ซึ่งส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจและเป็นสิ่งจูงใจต่อผู้ปฏิบัติงาน 
 2) คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายแคบ หมายถึง ผลดีของงานที่ส่งผลต่อผู้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงองค์กร ลักษณะงาน และสร้างการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจซึ่งจะมีผลต่อ
การท างาน รวมทั้งสร้างความพึงพอใจในงานด้วย 
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 3) คุณภาพชีวิตการท างานในความหมายเทียบเท่าได้กับการท างานเยี่ยงมนุษย์ 
(Humanization of Work) หรือการปรับปรุงสภาพการท างานให้เหมาะสมกับคนงาน ครอบคลุมถึง
วิธีการ แนวทางปฏิบัติหรือเทคโนโลยีที่ส่งเสริมสภาพแวดล้อมในการท างานที่ให้พนักงานเกิดความพึง
พอใจมากขึ้น 
 โดยสรุป ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน มีความหมายครอบคลุมในทุก ๆ ด้านที่
เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน (ธันยพัฒน์ พิรุณโปรย, 2554, หน้า 12) และมักจะมีในเรื่องของระดับ
ความพึงพอใจ และความคาดหวังของแต่ละบุคคลเข้ามาเกี่ยวข้อง เนื่องจากคุณภาพชีวิตการท างาน
เป็นระดับของความรู้สึกที่แต่ละบุคคลจะมีหรือคาดหวังไม่เท่ากันในเรื่องของการท างาน ในด้าน 
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็น สภาพแวดล้อมการท างาน ระบบการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานหรือ
ผู้บังคับบัญชา หรือสมดุลชีวิตการท างาน เป็นต้น ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน 
 
 มิตขิองคณุภาพชวีติการท างาน 
 เนื่องจากคุณภาพชีวิตการท างานมีหลากหลายด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน และ
ครอบคลุมในทุก ๆ ด้านที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการท างาน ตามที่ได้กล่าวข้างต้น ดังนั้นจึงมีนักวิชาการ
หลายท่านได้แบ่งคุณภาพชีวิตการท างานออกเป็นหลากหลายมิติ ดังนี้ 
 Walton (1973, pp. 11-12 อ้างใน จุฑาพร กบิลพัฒน์, 2554, หน้า 11) ได้ก าหนดเกณฑ์
คุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งประกอบด้วยคุณสมบัติ 8 ประการ ดังนี้ 
 1) ค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) คือ 
การได้รับค่าตอบแทนที่พอเพียงส าหรับการด ารงชีวิตตามมาตรฐานเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของ
ตนและต าแหน่งอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงานคล้ายคลึงกัน 
 2) สิ่งแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safety and Healthy Working 
Conditions) พนักงานควรปฏิบัติงานภายใต้สภาพแวดล้อมที่มีความเหมาะสม มีความปลอดภัย และ
ส่งเสริมสุขภาพ เฟอร์นิเจอร์ส าหรับพนักงานเช่น โต๊ะ เก้าอ้ี ควรออกแบบให้มีลักษณะที่เหมาะสม 
สะดวกสบายในการใช้งาน ไม่กว้างหรือแคบเกินไป รวมถึงอุปกรณ์เครื่องใช้ส านักงานควรอยู่ในที่ ๆ
เหมาะสม สามารถหยิบจับใช้งานได้ง่าย 
 3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) เพ่ือเปิด
โอกาสให้พนักงานได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง เพ่ือพัฒนาความสามารถของตนเองในสายงาน 
นั้น ๆ หรือสายงานอื่นที่เก่ียวข้อง  
 4) ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (Growth and Security) ควรค านึงถึงปัจจัยต่อไปนี้ 
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  4.1) งานที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับมอบหมายจะมีผลต่อการด ารงไว้และการเพ่ิมพูน
ความสามารถของตนเอง 
  4.2) ความรู้และทักษะใหม่ ๆ ที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ต่อการน าไปใช้ในการท างาน
ในอนาคต    
  4.3) ควรได้รับการพัฒนาทักษะและความสามารถในสายงานของตน   
 5) การบูรณาการทางด้านสังคม (Social Integration) คือพนักงานรู้สึกว่าตนเองประสบ
ความส าเร็จและมีคุณค่า ท าให้ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อสิ่งต่าง ๆ เปลี่ยนแปลงไปในเชิงบวก ทั้ง
ความรู้สึกที่มีต่อชุมชน ความรู้สึกต่อตนเอง ความรู้สึกต่อสิ่งที่เคยมีอคติ และความรู้สึกว่ามีการ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีข้ึนกว่าเดิม 
 6) ธรรมนูญนิยม (Constitutionalism) เป็นกฏระเบียบการปฏิบัติที่เป็นแนวทางเดียวกัน
ส าหรับพนักงานทุกคนในองค์กร รวมถึงเรื่องของอ านาจในการใช้สิทธิ์ของพนักงาน การปกป้องสิทธิ์
ของตนเอง แต่ทั้งนี้ย่อมข้ึนอยู่กับวัฒนธรรมขององค์กรนั้น ๆ ว่าปกครองพนักงานในองค์กรอย่างไร
เคารพในสิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิดหรือไม่ และให้รางวัลหรือ
สิ่งตอบแทนอย่างยุติธรรมหรือไม่ 
 7) สมดุลระหว่างชีวิตงานและชีวิตด้านอื่น ๆ (The Total Life Space) ในการท างานควรมี
สัดส่วนเวลาที่เหมาะสมท้ังทางด้านการท างานและเวลาส่วนตัว 
 8) ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) จิตส านึกในการท างานที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับสังคมภายนอก ความรู้สึกรับผิดชอบต่อสังคมของพนักงาน เสริมสร้างคุณค่าทางด้าน
จิตใจให้สูงขึ้น  
 Delamotte และ Takezawa (1984, pp. 2-3 อ้างใน กนกวรรณ ชูชีพ, 2551, หน้า 15-16) 
ได้แสดงมิติที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานไว้ 5 มิติ ได้แก่ 
 1) เป้าหมายประเพณี (Traditional Goal) หมายถึง การปรับปรุงแก้ไขสภาพการท างานที่
เป็นปัญหามาอย่างต่อเนื่อง เช่น สภาพแวดล้อมในการท างาน ความปลอดภัยในการท างาน ชั่วโมง
การท างานที่ควรได้รับอย่างยุติธรรม เพ่ือปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานด้วยวิธีใหม ่ๆ 
 2) การได้รับการปฏิบัติอย่างยุติธรรม (Fair Treatment at Work) หมายถึง ความต้องการ
ของพนักงานที่ต้องการได้รับความเป็นธรรมจากนายจ้าง มุมมองทั้งในแง่บุคคลในองค์กรและกลุ่ม 
ต่าง ๆ ในสังคม 
 3) อิทธิพลของการตัดสินใจ (Influence of Decision) หมายถึง การสร้างการมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจเพื่อการลดความแปลกแยกอันเนื่องมาจากการขาดอ านาจในการต่อรองของพนักงาน 
 4) ความท้าทายในการท างาน (Challenge of Work Content) เป็นความสัมพันธ์ในรูปแบบ
หนึ่งของคุณภาพชีวิตการท างาน คือโอกาสในการก้าวหน้าในสายงานของพนักงาน 
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 5) ชีวิตการท างาน (Work Life) เน้นไปที่การท างานของพนักงานที่เปรียบเสมือน
กระบวนการที่ต้องด าเนินและพัฒนา ซึ่งมีผลกระทบและมีความสัมพันธ์โดยตรงกับพนักงาน 
ครอบครัว และสังคมของเขา 
 เนตรณัฏฐ์ ประยูรดารา (2552, หน้า 2-3) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างาน จัดองค์ประกอบ
ออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ 
 1) ด้านบุคคล หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในด้านสมดุลช่วงเวลาที่ใช้ใน
การท างานและช่วงเวลาที่ใช้ส าหรับส่วนตัว (The total life space) ทีเ่พียงพอและเหมาะสม 
 2) ด้านสังคม หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในด้านความภาคภูมิใจที่ได้
ปฏิบัติงานในฐานะที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Organizational Pride) ได้มีส่วนในการสร้าง
คุณประโยชน์ และรับผิดชอบต่อสังคม 
 3) ด้านเศรษฐกิจ หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรด้านการได้รับรายได้และ
ผลประโยชน์ตอบแทนทียุ่ติธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) ส าหรับการ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐาน เมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงาน
คล้ายคลึงกัน 
 4) ด้านกายภาพ หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรด้านสถานที่ท างานที่มี
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม เอ้ืออ านวยต่อการท างาน ถูกสุขลักษณะ และปลอดภัย (Safe and 
Healthy Environmental) 
 5) ด้านการบริหารงาน หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานด้านความเสมอภาค
และความเป็นธรรมของผู้บริหารและระบบการบริหารงานภายใน (Constitutionalism) รวมถึงการ
เคารพในสิทธิ รับฟังความคิดเห็น และให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของบุคลากร 
 6) ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง คุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานด้าน
การได้รับโอกาสการพัฒนาความสามารถของตนเองตามลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Development of 
Human Capacities) การได้รับโอกาสความก้าวหน้า (Growth) และการได้รับความมั่นคงในสายงาน 
 
 ความส าคญัของการเสรมิสร้างคณุภาพชวีติการท างาน 
 จุฑาพร กบิลพัฒน์ (2554, หน้า 10) กล่าวว่า ประโยชน์ที่ได้จากการเสริมสร้างคุณภาพชีวิต
การท างานที่ดี คือผลผลิตที่เพ่ิมข้ึน ประสิทธิภาพการท างานของบุคคลในองค์กรที่เพ่ิมขึ้น แรงจูงใจใน
การท างานของพนักงานมีมากขึ้น การขาดงานลดลง ของเสียที่เกิดจากการผลิตลดลง สามารถ
แก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างพนักงานกับฝ่ายบริหารได้อย่างราบรื่น และท าให้พนักงานมีความ
จงรักภักดีต่อองค์กร 
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 Schuler, Butell และ Youngblood (1989, p. 492 อ้างใน กนกวรรณ ชูชีพ, 2551, หน้า 
38-39) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตการท างานว่า 
 1) เป็นการเพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน เสริมสร้างขวัญก าลังใจให้พนักงาน 
 2) ผลผลิตเพ่ิมข้ึน อย่างน้อยที่สุดคือการท าให้อัตราการขาดงานที่ลดลง 
 3) พนักงานมีส่วนร่วมและให้ความสนใจในงานมากขึ้น จึงท าให้ประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานเพ่ิมขึ้น 
 4) ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป่วยจากการท างาน ซึ่งส่งผลต่อต้นทุนด้านค่า
รักษาพยาบาล ต้นทุนด้านค่าประกันสุขภาพ และอัตราการเรียกร้องสิทธิ์จากการท าประกันที่ลดลง 
 5) ความยืดหยุ่นของก าลังคนหรือความสามารถในการปรับเปลี่ยนพนักงานมีมากข้ึน ซึ่งเป็น
ผลมาจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าขององค์กร และการมีส่วนร่วมในการท างานที่เพ่ิมข้ึน 
 6) อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานดีขึ้น เนื่องจากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตในการ
ท างานที่ดีขององค์กร 
 7) อัตราการขาดงานและการลาออกของพนักงานลดลง โดยเฉพาะพนักงานที่ดี 
 8) ท าให้พนักงานสนใจงานมากข้ึน เนื่องจากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การ
ให้อ านาจ การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน และการเคารพสิทธิของพนักงาน 
 Greenberg และ Baron (1995, p. 647 อ้างใน ธันยพัฒน์ พิรุณโปรย, 2554, หน้า 29) 
กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการท างานท าให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ด้าน ได้แก่  
 1) ผลโดยตรงในการเพ่ิมความรู้สึกพึงพอใจในการท างาน ซ่ึงสร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร 
 2) ลดอัตราการเปลี่ยนงาน ท าให้ผลผลิตสูงขึ้น      
 3) เพ่ิมประสิทธิผลขององค์กร เช่น ผลก าไร การบรรลุเป้าหมายขององค์กร   
 ซ่ึงการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ทั้ง 3 ประการนี้ ฝ่ายบริหารและพนักงานต้องมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดแผนร่วมกันและแผนนั้นต้องถูกน าไปปฏิบัติอย่างสมบูรณ์ 
 โดยสรุป การเสริมสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีให้แก่พนักงานทุกคนในองค์กร เป็น
สิ่งจ าเป็นและทุกองค์กรควรตระหนักและให้ความส าคัญ เนื่องจากคุณภาพชีวิตการท างานของ
พนักงานเปรียบเสมือนโครงสร้างพ้ืนฐานที่ส าคัญขององค์กร ที่ท าให้สังคมการท างานดีขึ้น เกิด
ประโยชน์หลายด้านทั้งต่อพนักงานและองค์กร และสามารถใช้เป็นกลยุทธ์ในการขับเคลื่อนองค์กร
ไปสู่ความส าเร็จได้ หากโครงสร้างพ้ืนฐานขององค์กรไม่แข็งแรง กลายเป็นองค์กรที่มีคุณภาพชีวิตการ
ท างานไม่ดี ย่อมส่งผลกระทบต่อองค์กรและพนักงานในหลาย ๆ ปัจจัย ดังนั้นเมื่อเกิดปัญหาใด ๆ ก็
ตามภายในองค์กร ฝ่ายบริหารควรพิจารณาถึงคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน พร้อมทั้งหา
สาเหตุและแก้ไขที่รากเหง้าของปัญหา โดยให้พนักงานทุกคนในองค์กรให้ความร่วมมือหรือมีส่วนร่วม
ในการแก้ไขปัญหา 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัเจตคตติ่อการท างาน 
 ความหมายของเจตคติ 
 เจตคติ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน อ่านว่า เจตะคติ เปนค านาม แปลว่า ท่าที
หรือความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งหนึ่งสิ่งใด (ราชบัณฑิตยสถาน, 2525, หน้า 235 อ้างใน อริสา  
อนุยะโต, 2555, หน้า 4)  
 อริสา อนุยะโต (2555, หน้า 4) กล่าวว่า เจตคติ หมายถึง การแสดงออกทางความรู้สึกและ 
ความคิดเห็นของเราที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อาจเปลี่ยนแปลงไปในทางบวกหรือทางลบก็ได้ ซ่ึงเจตคติ
สามารถสร้างและเปลี่ยนแปลงได้ หากเรามีเจตคติเชิงบวกก็จะแสดงออกในลักษณะของความชอบ 
ความพึงพอใจ ความสนใจ เห็นด้วย อยากท า อยากปฏิบัติ อยากได้ และอยากใกล้ชิดสิ่งนั้น แต่หาก
เรามีเจตคติเชิงลบ ก็จะแสดงออกในลักษณะความเกลียด ไม่พึงพอใจ ไม่สนใจ ไม่เห็นด้วย ซึ่งอาจท า
ให้เราเกิดความเบื่อหน่ายหรือต้องการหนีห่างจากสิ่งเหล่านั้น และเจตคตินี้จะแสดงออกหรือปรากฏ
ชัดเจนขึ้นในกรณีที่สิ่งเร้านั้นเป็นสิ่งเร้าทางสังคม 
 พรณรงค ์สิงหส าราญ (2550, หน้า 6) กล่าวว่า เจตคต ิหมายถึง ระดับความคิดเห็นของ
บุคคลที่มีตอโลกในดานตาง ๆ ทั้งด้านบวกและด้านลบ 
 สุชาพร รักษ์เกริกก้อง (2543, หน้า 11 อ้างใน ดุสิต ศรีเมือง, 2551, หน้า 12) ได้ให้
ความหมายของเจตคติว่า เป็นความเชื่อ ความรู้สึกนึกคิดและความคิดเห็นผ่านประสบการณ์ของ
บุคคล ซึ่งส่งผลกับพฤติกรรมที่แสดงออก รวมถึงแนวโน้มในการตอบสนองต่อสิ่งต่าง ๆ ทั้งในด้านบวก
และด้านลบ 
 โดยสรุป เจตคติ หมายถึง ความรู้สึก ความคิดเห็น ของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งมีทั้งเห็น
ด้วย ไม่เห็นด้วย ชอบ ไม่ชอบ หรือรู้สึกเฉย ๆ ขึ้นอยู่กับประสบการณ์ ความรู้ การได้รับการสั่งสอน
ของแต่ละบุคคล และมักจะส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคลนั้นด้วย  
 
 เจตคติและทศันคติ 
 ส านักงานราชบัณฑิตยสภา (2554) ได้ให้ความหมายของ เจตคติ ว่าหมายถึง ท่าทีหรือ
ความรู้สึกของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และได้ให้ความหมายของ ทัศนคติ ว่าหมายถึง แนวความคิดเห็น 
 สมเกียรติ รักษ์มณี (2554, หน้า 115) กล่าวถึงความเป็นมาของค าว่า เจตคติและทัศนคติ ไว้
ว่า ค าว่า ทัศนคติ หรือภาษาอังกฤษคือ Attitude เป็นค าที่ใช้อย่างแพร่หลายและเป็นที่เข้าใจตรงกัน 
แต่ภายหลังมีผู้เห็นว่า ทัศนคติ ไม่ตรงกับความหมายในภาษาอังกฤษ Attitude จึงเปลี่ยนมาใช้ค าว่า 
เจตคติ แทน โดยได้ให้ค าอธิบายไว้ว่า ค าว่า ทัศนคติ “ทัศน” หมายถึง “ดู” ต้องใช้ตาดู ซึ่งไม่
สอดคล้องกับเจตนาของการใช้ค าว่า Attitude ทีไ่มไ่ด้จ ากัดว่าต้องใช้ตาดูเสมอไป จากการให้
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ความหมายนี้ท าให้เกิดความขัดแย้งว่า ความหมายของค าว่า ทัศนคติ ก็หมายถึง แนวความคิดเห็น ซ่ึง
ค าว่า แนวความคิดเห็น ก็ไม่จ าเป็นต้องเห็นด้วยตา อาจเห็นด้วยใจก็ได้ 
 ดังนั้นจากความเป็นมาของค าทั้งสองดังกล่าว สมเกียรติ รักษ์มณี จึงได้สรุปว่า การใช้ค า 
“ทัศนคติ” กับ “เจตคติ” ไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญเมื่อผู้ใช้มีเจตนาที่จะใช้แทนค าว่า 
“Attitude” ความแตกต่างคือการใช้ “เจตคติ” เพ่ือให้เข้ากับยุคสมัยเพราะได้เลือกใช้ค าตามท่ีสังคม
ได้ก าหนดขึ้นใหม่แล้ว 
 

 องคป์ระกอบของเจตคติ  
 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2509, หน้า 505-506 อ้างใน พรณรงค์ สิงห์ส าราญ, 
2550, หน้า 9) กลาวถึงองคประกอบของเจตคติที่ส าคัญ 3 ประการคือ 
 1) การรู Cognition) ประกอบดวยความเชื่อของบุคคลที่มีตอเปาหมายเจตคติ เชน ทัศนคติ
ที่มตีอลัทธิคอมมิวนิสต สิ่งส าคัญขององคประกอบนี้ประกอบดวยความเชื่อที่ถูกประเมินแล้วว่า
น่าเชื่อถือหรือไม่ ดีหรือไม่ดี รวมไปถึงความเชื่อในใจว่าควรจะมีปฏิกิริยาตอบโต้อย่างไรต่อเป้าหมาย
ทัศนคตินั้นจึงจะเหมาะสมที่สุด ดังนั้น การรู้และแนวโน้มพฤติกรรมจึงมีความเกี่ยวข้องและสัมพันธ์
อย่างใกล้ชิด 
 2) ความรูสึก (Feeling) หมายถึง อารมณที่มีตอเปาหมายเจตคติ โดยเปาหมายนั้นจะถูกมอง
ด้วยอารมณ์ชอบหรือไม่ชอบ ถูกใจหรือไม่ถูกใจ ส่วนประกอบด้านอารมณ์ความรู้สึกนี้ท าให้บุคคลเกิด
ความดื้อดึงยึดมั่น ซึ่งอาจกระตุ้นให้มีปฏิกิริยาตอบโต้ได้หากมีสิ่งที่ขัดแย้งกับความรู้สึกมากระทบ 
 3) แนวโนมพฤติกรรม (Action Tendency) หมายถึง ความพรอมทีจ่ะมีพฤติกรรมที่
สอดคล้องกับเจตคติ หากบุคคลมีเจตคติที่ดีต่อเป้าหมาย บุคคลนั้นจะมีความพร้อมที่จะมีพฤติกรรม
สนับสนุนเป้าหมายนั้น ถ้าบุคคลมีเจตคติในทางลบต่อเป้าหมาย เขาก็จะมีความพร้อมที่จะมี
พฤติกรรมที่แสดงออกอย่างขัดแย้งกับเป้าหมายนั้น 
 อริสา อนุยะโต (2555, หน้า 5) กล่าวว่า องค์ประกอบของเจตคติมี 3 ประการ ได้แก่ 
 1) ด้านความคิด (Cognition Component) หมายถึง การรับรู้และวินิจฉัยข้อมูลหรือสิ่ง 
ต่าง ๆ ที่ได้รับ โดยแสดงออกมาในลักษณะของแนวคิดที่มีต่อสิ่งนั้น ๆ 
 2) ด้านอารมณ์หรือความรู้สึก (Affective Component) หมายถึง ลักษณะของอารมณ์หรือ
ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งเร้า ซึ่งสอดคล้องหรือเป็นไปในทิศทางเดียวกับความคิด เช่น หากบุคคล
มีความคิดในเชิงลบต่อสิ่งเร้า ก็จะแสดงอารมณ์ความรู้สึกในลักษณะของความไม่ชอบ ไม่พอใจ  
ไม่เห็นด้วย 
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 3) ด้านพฤติกรรม (Behavioral Component) หมายถึง ความพร้อมที่จะแสดงออกใน
ลักษณะของการกระท า ลักษณะของการกระท านั้นเป็นผลมาจากความคิดและอารมณ์หรือความรู้สึก 
ที่มีลักษณะที่เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
 โดยสรุป แนวคิดของมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช และแนวคิดของ อริสา อนุยะโต มี
ความสอดคล้อง เป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ เจตคติประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ความรู้ ซึ่งมาจากพ้ืนฐานการได้รับการอบรมสั่งสอน และประสบการณ์ของแต่ละบุคคลซึ่งแตกต่างกัน 
จึงท าให้เกิดความรู้สึกหรืออารมณ์ต่อสิ่งเร้าที่แตกต่างกัน และน าไปสู่พฤติกรรมการแสดงออกต่อสิ่งใด
สิ่งหนึ่งที่แตกต่างกันขึ้นอยู่กับพ้ืนฐานความรู้ของแต่ละบุคคล ทั้ง 3 องค์ประกอบจะมีความสัมพันธ์ซึ่ง
กันและกนั 
 
ภาพที่ 2.1: องค์ประกอบทั้ง 3 ของเจตคติ 
 
 
 

 

 

 ประเภทของเจตคติ 

 การแสดงออกทางทัศนคติสามารถแบ่งได้เป็น 3 ประเภท (ดารณี พานทอง, 2542, หน้า 43 
อ้างใน กรวินท์ กรประเสริฐวิทย์, 2557, หน้า 11) คือ 
 1) ทัศนคตเิชิงบวก (Positive Attitude) คือ ความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อมในทางที่ดีหรือ 
ยอมรับ ความพอใจ เช่น นักศึกษามีทัศนคติที่ดีต่อวิชาการโฆษณา เพราะวิชาการโฆษณาเป็นวิชาที่
เปิดโอกาสให้บุคคลได้มีอิสระทางความคิด  
 2) ทัศนคตเิชิงลบ (Negative Attitude) คือ ความรู้สึกต่อสิ่งแวดล้อมในทางท่ีไม่พอใจ ไม่ดี 
ไม่ยอมรับ ไม่เห็นด้วย เช่น นิดไม่ชอบคนเลี้ยงสัตว์เพราะเห็นว่าเป็นการทารุณสัตว์ 
 3) การไม่แสดงออกทางทัศนคติหรือมีทัศนคติเฉย ๆ (Negative Attitude) คือ มีทัศนคติ 
เป็นกลาง เนื่องจากอาจเกิดจากการไม่มีความรู้ความเข้าใจในเรื่องนั้น ๆ ไม่มีแนวโน้มทัศนคติเดิม
หรือไม่มีแนวโน้มทางความรู้ในเรื่องนั้น ๆ มาก่อน เช่น เรามีทัศนคติที่เป็นกลางต่อตู้ 
ไมโครเวฟ เพราะเราไม่มีความรู้เกี่ยวกับวิธีการใช้ ประโยชน์หรือโทษของตู้ไมโครเวฟมาก่อน 
 
  

ความรู้ (Cognitive 

Component) 

ความรู้สึก (Affective 

Component) 

พฤติกรรม (Behavioral 

Component) 
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 ลักษณะของเจตคติ 
 จิระวัฒน์ วงศ์สวัสดิวัฒน์ (2536, หน้า 104-105 อ้างใน วีราภรณ์ บุตรทองดี, 2557, หน้า 
14) ได้สรุปคุณลักษณะของทัศนคติว่ามี 6 รูปแบบ คือ 
 1) ทัศนคติเป็นสิ่งที่เกิดจากการเรียนรู้ไม่ใช้สิ่งที่บุคคลมีมาตั้งแต่เกิด ประสบการณ์ของบุคคล
มีอิทธิพลอย่างมากต่อทัศนคติ การสั่งสมประสบการณ์โดยผ่านกระบวนการปะทะสังสรรค์กับสิ่งเร้า
ต่าง ๆ ในสังคม จะส่งผลโดยตรงต่อทัศนคติ 
 2) ทัศนคติมีคุณลักษณะของการประเมิน (Evaluative Nature)  ทัศนคติเกิดจากการ
ประเมินความคิดหรือความเชื่อที่บุคคลมีอยู่เกี่ยวกับสิ่งเร้าต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นสิ่งของ บุคคล หรือ
เหตุการณ์ซึ่งเป็นสื่อกลางที่ท าให้บุคคลเกิดการตอบสนอง ทัศนคติมีลักษณะของการประเมินเป็น
ความคิดหรือความเชื่อโดยมีความรู้สึกแฝงอยู่ด้วย การที่บุคคลหนึ่งจะมีทัศนคติอย่างไรต่อสิ่งใดขึ้นอยู่
กับการประเมินความรู้ ความคิด หรือความเชื่อที่มีเกี่ยวกับสิ่งนั้น ซึ่งจะท าให้ผู้ประเมินเกิดความรู้สึก
ในแง่บวกหรือลบต่อสิ่งดังกล่าว ผลของการประเมินอาจแตกต่างกันตามประสบการณ์หรือลักษณะ
ทางประชากรศาสตร์ของแต่ละบุคคล  
 3) ทัศนคติมีคุณภาพและความเข้ม (Quality and Intensity) คุณภาพของทัศนคติบอกถึง
ความแตกต่างของทัศนคติที่แต่ละคนมีต่อสิ่งต่าง ๆ เมื่อบุคคลประเมินสิ่งใดสิ่งหนึ่งก็อาจมีทัศนคติ
ทางบวก หรือทัศนคติทางลบต่อสิ่งนั้น ซ่ึงก่อให้เกิดสภาวะความพร้อมที่จะเข้าหาหรือหลีกหนีสิ่ง
ดังกล่าว ส่วนความเข้มจะบอกถึงระดับของทัศนคติหรือบ่งชี้ระดับการประเมินเช่น ชอบมาก ชอบ
ปานกลาง ชอบน้อย 
 4) ทัศนคติมีความคงทนไม่เปลี่ยนง่าย (Permanence) ทัศนคติมีลักษณะฝังแน่นลึกซ้ึงกับ
จิตใจของบุคคล เนื่องจากบุคคลจะได้รับการเรียนรู้จากสังคมและสภาพแวดล้อมรอบตัวเขา และได้รับ
การสั่งสมประสบการณ์เรื่อยมาอย่างเพียงพอที่จะตีตราได้อย่างชัดเจนว่า สิ่งใดถูกสิ่งใดผิด สิ่งใดควร
ท าหรือไม่ควรท า ดังนั้นการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ หรือการถูกบังคับให้แสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งที่
ขัดแย้งกับทัศนคติของบุคคลนั้น ก็อาจไม่มีผลที่จะท าให้ทัศนคติที่มีอยู่เปลี่ยนแปลงไปได้โดยง่าย 
 5) ทัศนคติต้องมีจุดประสงค์ที่หมายถึงที่ชัดเจน (Attitude Object) ทัศนคติต่ออะไร ต่อ
บุคคล ต่อสิ่งของหรือต่อสถานการณ์ 
 6) ทัศนคติมีลักษณะเป็นความสัมพันธ์ ทัศนคติแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลกับสิ่งของ
กับบุคคลอ่ืนหรือกับสถานการณ์ และความสัมพันธ์นี้เป็นความรู้สึกจูงใจ (Motivation Affect)  
 ธีรวุฒิ เอกะกุล (2549, หน้า 4-5 อ้างใน ศุภรัตน์ บรรดาศักดิ์, 2555, หน้า 10-11) ได้
กล่าวถึงลักษณะของเจตคติทั่วไปมี 5 ประการ ดังนี้ 
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 1) เจตคติเป็นเรื่องของอารมณ์ (Feeling) ทีอ่าจเปลี่ยนแปลงได้ตามเงื่อนไขหรือสถานการณ์
ต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งบุคคลจะมีการกระท าท่ีเสแสร้งโดยแสดงออกไม่ตรงกับความรู้สึกของคน 
เมื่อเขารู้ตัว หรือเม่ือถูกสังเกต 
 2) เจตคติเป็นเรื่องเฉพาะตัว (Typical) แม้ความรู้สึกของบุคคลอาจเหมือนกัน แต่บุคคลอาจ
มีรูปแบบการแสดงออกทีแ่ตกต่างกัน หรืออาจมีการแสดงออกท่ีเหมือนกัน แต่ความรู้สึกต่างกันก็ได้ 
 3) เจตคติมีทิศทาง (Direction) การแสดงออกของความรู้สึก สามารถแสดงออกได้ 2 ทิศทาง 
เช่น ทิศทางบวก เป็นทิศทางที่สังคมปรารถนา และทิศทางลบ เป็นทิศทางที่สังคมไม่ปรารถนา ได้แก่ 
ซื่อสัตย์-คดโกง รัก-เกลียด ชอบ-ไม่ชอบ ขยัน-ขี้เกียจ เป็นต้น 
 4) เจตคติมีความเข้ม (Intensity) ความรู้สึกของบุคคลอาจเหมือนกันในสถานกรณีเดียวกัน 
แต่อาจแตกต่างกันในเรื่องของความเข้มที่บุคคลรู้สึก ซ่ึงมากน้อยแตกต่างกัน เช่น รักมาก รักน้อย 
ขยันมาก ขยันน้อย เป็นต้น  
 5) เจตคติต้องมีเป้าหมาย (Target) ความรู้สึกเกิดขึ้นลอย ๆ ไม่ได้ ต้องมีสิ่งเร้าเพ่ือให้บุคคล
เกิดการตอบสนอง เช่น รักพ่อ รักแม่ ขี้เกียจท าการบ้าน ขยันเข้าชั้นเรียน เป็นต้น 
 ฐิตารีย์ เกิดสมกาล (2555, หน้า 34) ได้สรุปลักษณะส าคัญของเจตคติ ว่าเป็นสภาวะของ
จิตใจที่เป็นสิ่งเรียนรู้ มีทั้งทางบวกและทางลบ ส่งผลต่อพฤติกรรมการแสดงออก ซึ่งเจตคติอาจ
เปลี่ยนแปลงได้ตามชุมชนหรือสังคมที่บุคคลนั้นอยู่หรือคลุกคลีด้วย เจตคติของบุคคลสะท้อนถึง
ค่านิยมต่าง ๆ และช่วยให้บุคคลเข้าใจโลก ประสบการณ์เดิมของแต่ละบุคคลช่วยในการคิดและเป็น
ตัวก าหนดเจตคติของบุคคล 
 
 ปจัจยัที่กอ่ใหเ้กดิเจตคติ 
 ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2546, หน้า 250 อ้างใน ศรัณย์ รื่นณรงค์, 2553, หน้า 20)  
กล่าวว่า เจตคติเกิดจากการเรียนรู้และประสบการณ์ของบุคคลจึงเกิดขึน้จากเง่ือนไข 4 ประการ ดังนี้ 
 1) การเพ่ิมและการรวมกันของการตอบสนอง ที่เกิดจากการเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ และจาก 
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ เช่น จากบ้าน โรงเรียน และสังคม 
 2) แบบแผนของตนเอง ความแตกต่างของประสบการณ์ท าให้เจตคติของแต่ละบุคคล 
แตกต่างกนัไป เจตคติบางอย่างเป็นเรื่องเฉพาะของตน ขึ้นอยู่กับพัฒนาการทางความคิดหรือ
สติปัญญาและความเจรญิเติบโตของบุคคล  
 3) อิทธิพลของประสบการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างกะทันหัน ความตกใจหรือเป็นสิ่งที่ไม่เคยคาดคิด
มาก่อน จะเป็นผลให้บุคคลจดจ าประสบการณ์นั้นได้นาน น ามาสู่การเกิดเจตคติที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
เช่น เคยข้ึนรถเมลล์แล้วประสบอุบัติเหตุ ก็จะพยายามหลีกเลี่ยงไมข่ึน้รถเมลล์สายนั้น 
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 4) การเลียนแบบ คนเราชอบหรือมีแนวโน้มที่จะเลียนแบบบุคคลส าคัญทีเ่ราชื่นชอบ  
เจตคติจึงเน้นการถ่ายทอดจากคนที่เราพึงพอใจและนับถอื เช่น เจตคติจากพ่อแม่ มาถึงลูก 
 ธงชัย สันติวงษ์ (2539, หน้า 166-167 อ้างใน นิศารัตน์ จิรรุ่งแสงสถิต, 2556, หน้า 17-18) 
กล่าวว่า เจตคติเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นจากภายในตัวของบุคคลที่จัดระเบียบแนวความคิด ความเชื่อ อุปนิสัย 
และสิ่งจูงใจที่เกี่ยวข้องกับสิ่งใดสิ่งหนึ่งเสมอ และจะประเมินสิ่งต่าง ๆ ที่ผ่านเข้ามาในชีวิตตลอดเวลา 
ซึ่งมลีักษณะของโครงสร้างที่ซับซ้อนก่อนที่จะก่อตัวเป็นเจตคติ โดยได้รับอิทธิพลจากหลาย ๆ ปัจจัยที่
ก่อให้เกิดเป็นเจตคติ ดังนี้ 
 1) แรงจูงใจทางร่างกาย (Biological Motivations) คือ การได้รับการตอบสนองความ
ต้องการจากบุคคลหรือสิ่งของ เมื่อสามารถตอบสนองความต้องการได้ ทัศนคติที่ดีที่มีต่อบุคคลนั้น 
หรือสิ่งของนั้นก็จะถูกสร้างขึ้นมา ในทางกลับกัน ก็จะเกิดทัศนคติที่ไม่ดีต่อบุคคลหรือสิ่งของนั้น หาก
ความต้องการของบุคคลไม่ได้รับการตอบสนอง หรือถูกขัดขวางไม่ให้ได้รับการตอบสนอง 
 2) ข้อมูลข่าวสาร (Information) เมื่อบุคคลได้รับข้อมูลข่าวสารจากหลากหลายช่องทางจาก
ผู้ส่งสารทั้งบุคคลอ่ืนหรือสื่อต่าง ๆ เจตคติของบุคคลนั้นก็จะถูกสร้างขึ้นมาจากการรับรู้ข้อมูลเหล่านั้น 
โดยจะผ่านกลไกของการเลือกเฟ้นในการมองเห็นและเข้าใจปัญหาต่าง ๆ (Selective Perception) 
ถูกเก็บและสร้างขึ้นมาเป็นเจตคติ 
 3) ความสัมพันธ์กับกลุ่ม (Group Affiliation) กลุ่มต่าง ๆ ที่บุคคลเข้าไปเกี่ยวข้องไม่ว่าจะ
เป็นการเก่ียวข้องทั้งทางตรงหรือทางอ้อม จะมีอิทธิพลต่อการสร้างเจตคติของบุคคลเป็นอย่างมาก 
กลุ่มเหล่านี้ได้แก่ กลุ่มเพ่ือนเรียน กลุ่มเพื่อนร่วมงาน กลุ่มสังคมต่าง ๆ รวมถึงสถาบันครอบครัวด้วย 
 4) ประสบการณ์ (Experience) หรือสิ่งที่บุคคลประสบพบเจอมา สามารถท าให้บุคคลนั้น
สามารถประเมินสิ่งที่เขาได้มีประสบการณ์ด้วย ไม่ว่าจะเป็นบุคคล สัตว์หรือสิ่งของ จนกลายเป็น  
เจตคติได้ เป็นเจตคติของบุคคลที่เกิดจากการเรียนรู้หรือประสบการณ์ซึ่งจะมีทั้งเจตคติท้ังดีและไม่ดี
ขึ้นอยู่กับการสั่งสมประสบการณ์ในอดีตที่ผ่านมาของบุคคล 
 5) บุคลิกภาพ (Personality) บุคลิกภาพของแต่ละบุคคลอาจมีอิทธิพลต่อการเกิดเจตคติของ
บุคคล ด้วยการแสดงออกทางลักษณะท่าทางอากัปกิริยา และความประพฤติ ซึ่งจะมีส่วนทางอ้อมใน
การสร้างเจตคติให้กับบุคคล 
 โดยสรุป เจตคติสามารถเกิดได้จาก การเรียนรู้ ประสบการณ์ท่ีสั่งสมมาตั้งแต่อดีต การ
ประสบกับเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นอย่างไม่คาดคิดมาก่อน ทั้งด้านดีและไม่ดี การเลียนแบบบุคคลที่ชื่นชอบ 
ความสัมพันธ์กับกลุ่มต่าง ๆ ที่บุคคลได้เข้าไปเกี่ยวข้องด้วย รวมถึงบุคลิกภาพที่แตกต่างกันในแต่ละ
บุคคลก็มีส่วนในการสร้างเจตคติได้ 
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 เจตคติตอ่งาน 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2544, หน้า 91-92 อ้างใน วรารักษ์ ลีเลิศพันธ์, 2557, หน้า 20) ได้
อธิบาย เจตคติต่องาน ไว้ว่า ความพึงพอใจในงานถือเป็นเจตคติพ้ืนฐานของคนที่มีต่องานที่ท า ซ่ึง
สามารถทราบได้โดยง่ายด้วยการใช้ค าถามเป็นเครื่องมือวัดบุคคลนั้นในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับงานซึ่ง
จะให้ค าตอบต่าง ๆ เพื่อที่จะแสดงผลโดยรวมของเจตคติของบุคคลที่เก่ียวกับงานที่ตนท านั่นเอง ซ่ึง
แสดงออกด้วยอารมณ์ความรู้สึกและพฤติกรรม 
 กรองแก้ว อยู่สุข (2534 อ้างใน สีวลี ฉิมวาส, 2551, หน้า 15) ได้จัดระดับของเจตคติของ
บุคคลที่มีต่องานไว้ 3 ระดับที่มีความเก่ียวเนื่องกัน ได้แก่ 
 1) ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง เจตคติของพนักงานที่มีต่องานใน
หน้าที่รับผิดชอบ ด้วยการแสดงออกทางอารมณ์และความรู้สึกท่ีมีต่องานว่าชอบหรือไม่ชอบ พอใจ
หรอืไม่พอใจ หากพนักงานมีความชอบในงาน หรือได้รับการตอบสนองที่ดี ก็จะท าให้เกิดความพึง
พอใจในงาน 
 2) ความมีส่วนร่วมในงาน (Job Involvement) คือความรู้สึกของพนักงานที่ต้องการที่จะมี
ส่วนร่วมในงาน ความกระตือรือร้นที่จะมีส่วนร่วมในงาน ซึ่งจะเกิดขึ้นหลังจากที่พนักงานเกิด
ความรู้สึกพึงพอใจในงานในระดับหนึ่งแล้ว การที่พนักงานรู้สึกว่าตนเองมีส่วนร่วมในงาน จะท าให้
พนักงานให้ความส าคัญกับงานที่ตนรับผิดชอบ ส่งผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ท าให้ผลผลิตหรืองานนั้นออกมาดี 
 3) ความผูกพันต่อองค์กร (Organizational Commitment) เป็นระดับของเจตคติของบุคคล
ที่มีต่องานขั้นสูงสุด หลังจากที่พนักงานมีความพึงพอใจในงานและเข้ามามีส่วนร่วมในงานแล้ว จะท า
ให้พนักงานมีเจตคติท่ีดีต่องาน เกิดความรู้สึกผูกพันหรือความจงรักภักดีต่อองค์กร 
 Steers (1977 อ้างใน ณัฐติมา ลิ้นปราชญา, 2557, หน้า 28) กล่าวว่า แนวความคิดเรื่อง
ความผูกพันต่อองค์กรด้านเจตคติ เป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ซึ่ง
เกิดจากการเชื่อม่ันและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ท าให้เกิดความพยายามอย่างเต็มที่
ที่จะท างานเพ่ือองค์กร รวมถึงเกิดความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่ต้องการจะรักษาสมาชิกภาพของ
ตนเองไว้ 
 นอกจากนี้ Steers ยังกล่าวถึงเจตคติต่อการท างานด้านความผูกพันต่อองค์กร ว่าความ
ผูกพันต่อองค์กรแสดงผลออกมาในรูปของความจงรักภักดี นั่นคือพฤติกรรมที่พนักงานแต่ละคนแสดง
ออกมาให้เห็นถึงการท างานอย่างเต็มที่เพ่ือการบรรลุผลส าเร็จ และยังแสดงออกถึงเจตคติต่องานใน
รูปแบบของความพึงพอใจในงานอีกด้วย (Steers, 1991 อ้างใน ณัฐติมา ลิ้นปราชญา, 2557, หน้า 
31)  
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ภาพที่ 2.2: A conceptual of job attitude  
 
 
  
 
  
  

 

 
ที่มา: อัจนา วิมรเกียรติขจร. (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการท างาน ความผูกพัน       

กับองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง. 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 

 
 จากภาพที่ 2.2 จะเห็นว่า เจตคติต่องานเกิดจากความเชื่อเกี่ยวกับงานและเจตคติต่องาน
ส่งผลให้เกิดความตั้งใจในการแสดงพฤติกรรม น าไปสู่พฤติกรรมที่เกิดข้ึนจริง เช่น เมื่อพนักงานมี
ความเชื่อเกี่ยวกับงานในเชิงลบ ว่างานเป็นงานที่น่าเบื่อและน่ารังเกียจ ท าให้เกิดเจตคติต่องานในเชิง
ลบ เกิดเป็นความไม่พึงพอใจในงานและมีความรู้สึกเกี่ยวข้องในงานต่ า ส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่ตั้งใจ 
ได้แก่ ตั้งใจที่จะลาออก หรือลดความพยายามในงานลง ซึ่งน าไปสู่พฤติกรรมที่เกิดขึ้นจริง คือการขาด
งาน การลาออก และผลการปฏิบัติงานที่ต่ า 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัประสิทธิผลการปฏบิตังิาน 
 ความหมายของประสทิธผิลการปฏบิตังิาน 
 สัญญา สัญญาวิวัฒน์ (2544  อ้างใน ทัศนีย์ อาด า, 2555, หน้า 5) กล่าวว่า ประสิทธิผล
หมายถึง การวัดผลการท างานขององค์กรนั้น ว่าท างานได้ปริมาณและคุณภาพของงานดีมากน้อยแค่
ไหน ใช้ทรัพยากรด้านเงิน เวลา และแรงงานไปมากน้อยแค่ไหน และส่งผลดีต่อผู้มารับบริการมาก
น้อยแค่ไหน 
  
 

ความเชื่อเกี่ยวกับ
งาน 
1. งานน่าเบื่อ 
2. งานไม่น่าสนใจ 
3. งานให้อิสระ

น้อยและ        
รับผิดชอบน้อย 

 

เจตคติต่องาน 
 
1. ความไม่พึง

พอใจในงาน 
2. ความรู้สึกไม่มี

ส่วนร่วมใน
งาน 

ความตั้งใจในการ
แสดงพฤติกรรม 
1. ตั้งใจจะลาออก 
2. ตั้งใจจะลด

ความพยายาม
ในการท างานลง 

 

พฤติกรรมที่เกิดข้ึน
จริง 
1. การขาดงาน 
2. การลาออก 
3. ผลการ

ปฏิบัติงานต่ า 
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 สมยศ แย้มเผื่อน (2551, หน้า 6) ได้นิยาม ประสิทธิผลการท างาน ไว้ว่าหมายถึง การ
ปฏิบัติงานเพ่ือใหไดปริมาณงาน คุณภาพงาน และอัตราผลผลิตที่มีประสิทธิภาพ ซ่ึงถูกด าเนินการภาย
ใตขอบเขตและวิธีการขององคกรทีร่ะบุไวเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคหรือประสบผลส าเร็จเพื่อความอยู
รอดขององคกร โดยการวัดประสิทธิภาพมี 3 ปัจจัย ดังนี้ 
 1) ปริมาณงาน หมายถึง จ านวนงานทีไ่ด้กระท าใหแลวเสร็จภายในระยะเวลาที่ก าหนดตาม
มาตรฐานของแต่ละองค์กร 
 2) คุณภาพ หมายถึง คุณภาพของงานที่มีความถูกต้อง ไมมีการผิดพลาดหรือมีการผิดพลาด 
นอยที่สุด และไมถูกต าหนิเรื่องผลของการท างานจากหัวหนา 
 3) ผลผลิต หมายถึง ผลการปฏิบัติที่พนักงานแสดงออกหรือกระท าแล้วเสร็จภายใต้มาตรฐาน
หรือนโยบายการท างานของแต่ละองคกรโดยพิจารณาจากอัตราผลผลิต  
 ยงค์ยาน มั่นค าศรี (2556, หน้า 4) ให้ค านิยามประสิทธิผลการท างาน ว่าหมายถึง ขีด 
ความสามารถของการบรรลุวัตถุประสงค์โดยใช้ความรู้ ความสามารถ ความคิดสร้างสรรค์รวมทั้ง 
ประสบการณ์ที่ผ่านมาของพนักงานในการวางแผนและท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ และผลการ
ปฏิบัติงานนั้นได้มาโดยการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด และเป็นไปอย่างประหยัด ไม่ว่าจะเป็นด้าน
ระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งสิ่งต่าง ๆ ที่ใช้ในการด าเนินการนั้น ๆ ให้บรรลุผลส าเร็จ ถูกต้อง 
และทันเวลา 
 สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557, หน้า 55) กล่าวว่า ประสิทธิผลในการท างาน หมายถึง การ
ผลิตที่ประหยัดเวลาที่สุด หรือประสิทธิผลในการท างานของแต่ละบุคคลนั้น ปัจจัยน าเข้าจะพิจารณา
ถึงความพยายาม ความพร้อม ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน โดยพิจารณา
เปรียบเทียบกับผลลัพธ์ที่ได้คือ บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 ธนกร กรวัชรเจริญ (2555, หน้า 9) ได้สรุป ประสิทธิผลการท างาน ว่าหมายถึง การ
ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ผลผลิตที่ออกมาควรได้
คุณภาพตรงตามมาตรฐานที่สุดและมีการใช้ทรัพยากรให้น้อยที่สุด โดยการท างานต้องมีกลยุทธ์แบบ
แผนและมีระบบการท างานที่เป็นหลักการเพ่ือให้พนักงานทุกคนมีความเห็นและมีเป้าหมายเดียวกัน 
 รัตน์ชนก จันยัง (2556, หน้า 19) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึง งานที่บุคคลหนึ่ง ๆ ได้รับ
มอบหมาย โดยที่บุคคลนั้นต้องใช้ความสามารถ ทุ่มเท รวมถึงมีทักษะในงานดังกล่าว โดยกระท า
ภายใต้ข้อก าหนดต่าง ๆ ที่องค์กรได้วางไว้ ก็จะส่งผลให้งานที่ได้รับมอบหมายแล้วเสร็จ จึงก่อเกิด
ประสิทธิผลของงานตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎี 12 หลักการท างานให้
มีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ในหนังสือ “The Twelve Principles of Efficiency” 
เพ่ือใช้ปรับปรุงประสิทธิภาพของคน โครงสร้าง และเป้าหมายขององค์กร ที่ระบุไว้ดังนี้ 
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 1) ก าหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน (Clearly Define Ideas) 
 2) ใช้หลักเหตุผลทั่วไป พิจารณาความเป็นไปได้ของงาน (Common Sense) 
 3) ให้ค าแนะน าที่ดี มีหลักการที่ถูกต้องสมบูรณ์ (Competent Counsel) 
 4) รักษาระเบียบวินัยในการท างาน (Discipline) 
 5) ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม (The Fair Deal) 
 6) มีข้อมูลส าหรับการท างานที่เชื่อถือได้ (Reliable Information) 
 7) รายงานผลการท างานเป็นระยะ (Dispatching) 
 8) มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา (Standards and Schedules) 
 9) มีผลงานที่ได้มาตรฐาน (Standardized Conditions) 
 10) ด าเนินงานได้ตรงตามมาตรฐานได้ (Standardized Operations) 
 11) มาตรฐานที่ก าหนดสามารถปฏิบัติได้จริง (Written Standard-practice Instructions) 
 12) ให้บ าเหน็จ รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ (Efficiency-Reward) 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับความหมายของประสิทธิผล นักวิจัยหลายท่านได้ให้
ความหมายที่ใกล้เคียงกัน ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของประสิทธิผลการท างานว่า หมายถึง ระดับของ
ความสามารถในการใช้ความรู้ความเข้าใจหรือทักษะที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด และบรรลุ
วัตถุประสงค์ของงานตามมาตรฐานที่องค์กรได้ก าหนดไว้ ภายใต้เงื่อนไขการใช้ทรัพยากรและ
ระยะเวลาที่มีอยู่อย่างจ ากัดได้อย่างคุ้มค่าที่สุด 
 
 แนวคดิเกีย่วกับประสทิธผิลการท างาน 
 การที่จะเกิดประสิทธิผลการท างานนั้นต้องประกอบด้วย 2 ส่วนหลัก ได้แก่ ผู้ที่ท างานและ
โครงสร้างการท างาน ส าหรับผู้ที่ท างานจะต้องมีแนวคิดการปฏิบัติตัวในการท างานและการพัฒนา
ตนเองอยู่เสมอ ดังนั้นผู้ที่ท างานที่มีประสิทธิผลควรมีลักษณะดังนี้ (สมพิศ สุขแสน, 2556 อ้างใน 
พิชญา วัฒนรังสรรค์, 2558, หน้า 7-8) 
 1) ความฉับไว หมายถึง การจัดการกับเวลาได้อย่างดีที่สุด รวดเร็ว ไม่ท างานล่าช้า ท างาน
แล้วเสร็จตามก าหนดเวลา หรืองานบริการ ผู้รับบริการย่อมคาดหวังเรื่องความรวดเร็วของพนักงาน
บริการ ดังนั้นผู้ให้บริการจะต้องสร้างวัฒนธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One Stop 
Service) นั่นคือผู้ท างานที่มีประสิทธิภาพ 
 2) ความถูกต้องแม่นย า หมายถึง การผิดพลาดในงานน้อย มีความแม่นย าในกฏระเบียบ 
ข้อมูล ตัวเลข หรือสถิติต่าง ๆ ไมป่ระมาทเลินเล่อจนท าให้เกิดความเสียหายแก่องค์กร 
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 3) ความรู้ หมายถึง การมีองค์ความรู้ในงานดี รู้จักศึกษาหาความรู้ในเรื่องงานที่ท าอยู่
ตลอดเวลา คนที่มีประสิทธิภาพมักศึกษาหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเอง เรียนรู้จาก
องค์กร จากผู้อื่น หรือจากสื่อต่าง ๆ เป็นต้น และสามารถน าความรู้นั้นมาปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 
 4) ประสบการณ์ หมายถึง ความรอบรู้หรือรู้รอบด้านจากการได้เห็น ได้สัมผัส ได้ลงมือปฏิบัติ
บ่อย ๆ มิใช่มีความรู้เพียงแค่ในด้านวิชาการเท่านั้น การเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานสูง จะมี
ความแม่นย าในการท างาน แทบจะไม่เกิดความผิดพลาด เป็นบุคลากรที่องค์กรจะต้องรักษาไว้ให้อยู่
กับองค์กร เพราะบุคคลเหล่านี้จะท าให้องค์กรพัฒนาได้เร็ว 
 5) ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ มาประยุกต์ใช้ในองค์กร เช่น คิด
ระบบการให้บริการที่ลดขั้นตอน การประเมินผลการปฏิบัติงานรูปแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิง
รุก เป็นต้น เพ่ือให้องค์กรมีการพัฒนาขึ้น คนที่มีประสิทธิภาพมักเป็นผู้ที่ชอบคิด เก่งคิด หรือมองไป
ข้างหน้าตลอดเวลา ไม่ชอบการท างานตามค าสั่ง  
 6) ความสุขจากการท างาน หมายถึง ผู้ที่ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล มักจะความสุขในการ
ท างาน มีความสุขจากการมีพัฒนาด้านการท างานที่ดี มีความสุขจากการได้เรียนรู้สิ่ง ๆ ใหม่ มี
ความสุขในการได้คิด ได้ใช้ความสามารถในการแก้ไขปัญหา ตลอดจนการได้เห็นผลการปฏิบัติที่เป็นที่
น่าพอใจ 
 
 องคป์ระกอบของการวดัประสทิธผิลในการปฏบิตังิาน 
 Peterson และ Plowman (1953 อ้างใน อุสุมา ศักดิ์ไพศาล, 2556, หน้า 31) ให้แนวคิด
ด้านองค์ประกอบในการวัดประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จ าแนกออกเป็น 4 องค์ประกอบที่ส าคัญ ได้แก่ 
 1) คุณภาพของงาน (Quality) หมายถึง การที่ผู้ผลิตหรือผู้ปฏิบัติงานและผู้ใช้ได้ประโยชน์ 
คุ้มค่า และได้รับความพึงพอใจทั้ง 2 ฝ่าย โดยที่ผลการท างานถูกต้องเป็นไปตามมาตรฐาน มีความ
รวดเร็ว และก่อให้เกิดผลประโยชน์แก่องค์กร 
 2) ปริมาณของงาน (Quantity) เป็นปริมาณงานที่ผู้ปฏิบัติสามารถท าได้ตามมาตรฐานที่
องค์กรคาดหวังไว้ โดยที่มาตรฐานนั้นจะต้องมีความเหมาะสม สามารถท าได้จริงและอยู่บนพื้นฐาน
ของความเป็นไปได้  
 3) เวลา (Time) เป็นสิ่งส าคัญและเป็นหน้าที่ที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องวางแผนและบริหารเวลา
ด้วยตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการใช้เทคนิคหรือวิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้สามารถปฏิบัติได้อย่างสะดวก รวดเร็ว 
ภายในระยะเวลาที่เหมาะสม 
 4) ค่าใช้จ่าย (Cost) ทุกองค์กรคาดหวังเป็นพ้ืนฐานเดียวกันว่า ต้นทุนการด าเนินงาน หรือ
การใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ควรน้อยที่สุด ในขณะที่ได้ผลก าไรมากท่ีสุด แต่ทั้งนี้ในทางปฏิบัติ องค์กรจึง
ต้องค านึงถึงความเป็นไปได้ ดังนั้นเพื่อให้มีประสิทธิผลในการด าเนินงานสูงสุด องค์กรจึงจ าเป็นต้องหา
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จุดที่เหมาะสมมากท่ีสุด และอยู่บนพื้นฐานของความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ (Optimum) ซึ่ง
ประสิทธิภาพในแง่ของค่าใช้จ่ายคือการใช้ทรัพยากรขององค์กร ไม่ว่าจะเป็น แรงงาน เงิน วัสดุหรือ
วัตถุดิบต่าง ๆ และเทคโนโลยีต่าง ๆ ได้อย่างคุ้มค่า เกิดประโยชน์มากที่สุด และเกิดการสูญเสียน้อย
ที่สุด  
 
 วธิกีารท างานที่มปีระสทิธผิล 
 สมพิศ สุขแสน (2556 อ้างใน พิชญา วัฒนรังสรรค์, 2558, หน้า 9) กล่าวว่า ผู้ที่ท างานได้มี
ประสิทธิผล ต้องมีความสุขในการท างาน มีการพัฒนาด้านการท างานที่ดี และมักจะใช้เทคนิคต่าง ๆ
ร่วมกับการท างาน เพ่ือให้งานที่ออกมามีประสิทธิผลมากขึน้ วิธีการของผู้ที่มีประสิทธิผลปฏิบัติดังนี้  
 1) ตั้งเป้าหมายในการท างานก่อนเริ่มต้นการท างานทุกครั้ง และเป็นเป้าหมายที่ชัดเจน 
สามารถปฏิบัติได้จริง การตั้งเป้าหมายเป็นการวางแผนการท างานไว้ล่วงหน้า ช่วยท าให้การ
ปฏิบัติงานมีทิศทาง ผิดพลาดน้อย และตรงจุดมุ่งหมายขององค์กร 
 2) การบริหารเวลา จะช่วยลดความไม่เป็นระเบียบในชีวิต ท าให้มีจุดมุ่งหมายในการท างาน 
ดังนั้นการก าหนดระยะเวลาในการท างานหรือการท าสิ่งต่าง ๆ เป็นการจัดระเบียบชีวิตของตนเอง 
และเป็นการวางแผนในแต่ละวัน ท าให้เกิดความยืดหยุ่นในการท ากิจกรรมอ่ืน ๆ หรืองานชิ้นต่อ ๆ ไป 
 3) การเพ่ิมความมั่นใจในการท างานให้ตนเอง ท าให้เกิดการแสดงออกในทางท่ีเหมาะสม 
และยังส่งผลต่อบุคลิกภาพที่ดี ความกล้าที่จะแสดงออกในสิ่งที่ถูกต้องหรือกล้าที่จะคิดต่างแม้สิ่งที่คิด
นั้นผู้อ่ืนอาจไม่เห็นด้วยหรือไม่ยอมรับ แต่หากผลที่ออกมาล้มเหลว ก็จะท าให้เกิดการเรียนรู้จากความ
ผิดพลาดนั้นและพัฒนาตนเองต่อไป 
 4) มีความร่วมมือร่วมใจในการท างานเป็นทีมหรือท างานร่วมกับผู้อ่ืน ท างานอย่างจริงจัง
จริงใจ ไม่ท าตัวเป็นอุปสรรค ช่วยคิดช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ร่วมกัน แบ่งผลประโยชน์ร่วมกันอย่าง
ยุติธรรม รับฟังความคิดเห็นของผู้อื่น ซึ่งจะท าให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการท างานร่วมกัน 
 5) การมีคุณธรรมในการท างาน มีการแสดงออกอย่างถูกต้องต่อเพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 
ทั้งทางกาย วาจา ใจ ซึ่งจะต้อยึดเป็นหลักในการปฏิบัติ ให้เกิดเป็นนิสัย มีความรับผิดชอบ ซื่อสัตย์
สุจริต ยุติธรรม โดยยึดหลักธรรมาภิบาลในการปฏิบัติงาน จะท าให้สังคมการท างานมีความเป็นระบบ
ระเบียบมากข้ึน ความเป็นระเบียบทางจิตใจ จะท าให้เกิดการแสดงออกที่ส่งผลให้การท างานมี
ประสิทธิผล 
 6)  การเป็นบุคคลที่สามารถท าได้ตามสิ่งที่พูดหรือสัญญาไว้ 
 7) หมั่นสร้างแรงจูงใจหรือสิ่งกระตุ้นจากภายในให้มีความอยากท่ีจะเรียนรู้ พัฒนาตนเองจาก
การท างานตลอดเวลา 
 8) การปรับเปลี่ยนมุมมองหรือทัศนคติการท างานที่ไม่เหมาะสม 
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 9) สร้างมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน และผู้บังคับบัญชา ยิ้มแย้มแจ่มใส ให้อภัยซึ่งกัน
และกัน เพ่ือให้เกิดสภาพแวดล้อมการท างานที่ดี 
  
2.4 งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 อุสุมา ศักดิ์ไพศาล (2556) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท อินเตอร์ เรียลตี้ แมเนจเม้นท์ จ ากัด โดยศึกษา 2 ปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา 
รายได้ ต าแหน่ง และอายุงาน และปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยเก็บข้อมูลจากกลุ่ม
ตัวอย่างที่เป็นพนักงานของบริษัท อินเตอร์ เรียลตี้ แมเนจเม้นท์ จ ากัด และผลจากการเก็บข้อมูล
พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศท่ีแตกต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันด้านประสิทธิผลการท างานอย่างมี
นัยส าคัญ แต่ปัจจัยส่วนบุคคลในด้านอ่ืน ๆ ที่แตกต่างกัน มีความแตกต่างกันด้านประสิทธิผลการ
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และพบว่าคุณภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยมี
ผลต่อประสิทธิผลการท างานของพนักงานด้านคุณภาพงาน มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เท่ากับ 0.00 
และคุณภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานที่ปลอดภัยยังมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของ
พนักงานทั้งด้านปริมาณงานและด้านความรวดเร็วในการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
เท่ากันคือ 0.00 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ธนพล แสงจันทร์ (2556) ได้ศึกษา อิทธิพลคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน
ผ่านความผูกพันขององค์กรของพนักงานบริษัทประกันภัย เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม จากกลุ่ม
ประชากรเป้าหมาย โดยใช้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 220 คน ซึ่งผลจากการเก็บข้อมูลพบว่า คุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานบริษัทประกันภัย มีอิทธิพลทางบวกต่อความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์กร
และประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล
ด้าน เพศ อายุ และต าแหน่งงาน ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานที่แตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ ส่วนปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อ
เดือนของพนักงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 สุดารัตน์ ธีรธรรมธาดา (2557) ได้ศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ พฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ 
และความฉลาดทางอารมณ์ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามปลายปิด จากกลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานที่ท างานใน
บริษัทเอกชนที่อยู่ภายในเขตกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน และผลจากการเก็บข้อมูลพบว่าปัจจัย
ความฉลาดทางอารมณ์ด้านการมีทักษะทางสังคม ด้านการมีแรงจูงใจ ด้านการตระหนักรู้ในตนเอง 
และปัจจัยพฤติกรรมเชิงสร้างสรรค์ด้านการประยุกต์ใช้ ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของพนักงาน
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บริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผลการท างานได้ร้อยละ 
61 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ธีรวุฒิ ตรีประสิทธิ์ชัย (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่จะส่งผลกระทบต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรในอุตสาหกรรมการโรงแรมระดับ 5 ดาว ในกรุงเทพมหานคร เก็บข้อมูล
จากพนักงานของโรงแรมระดับ 5 ดาวจ านวน 216 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บ
ข้อมูล จากผลการวิจัยพบว่า 1) พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การท างานและรายได้ที่แตกต่างกัน
จะมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 2) ความผูกพันและความภักดีของพนักงานมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษา
พนักงานให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และ 3) คุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานมีอิทธิพลต่อปัจจัยที่ส่งผลต่อการรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.001 
 อภิชญา ศักดิ์ศรีพยัคฆ์ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลของ
การท างานของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมการบริการที่ท างานในประเทศสิงคโปร์ ใช้กลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 200 คน ที่เป็นพนักงานชาวไทยที่ท างานในอุตสาหกรรมการบริการที่ประเทศ
สิงคโปร์ โดยใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล จากผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน
ที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 2) ปัจจัยจูงใจใน
การท างานด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ และ 3) ปัจจัยด้านคุณลักษณะของ
งานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ณัฐติมา ลิ้นปราชญา (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลพฤติกรรมการ
ท างานของกลุ่มพนักงานในอุตสาหกรรมการโรงแรม  เก็บข้อมูลจากพนักงานโรงแรมจ านวน 400 คน 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล จากผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น า ความรู้สึกที่มีต่อ
เพ่ือนร่วมงานและความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในพฤติกรรมการ
ท างานของพนักงานโรงแรม ซึ่งตัวแปรด้านความผูกพันต่อองค์กรมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลใน
พฤติกรรมการท างานมากกว่าตัวแปรด้านอื่น ๆ 
 อิงอร ตั้นพันธ์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมในเขต
กรุงเทพมหานคร เก็บข้อมูลจากพนักงานโรงแรมในเขตกรุงเทพมหานครจ านวน 558 คน โดยใช้
แบบสอบถาม จากผลการวิจัยพบว่า พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ อายุ สถานภาพ 
ระยะเวลาการท างาน และประสบกรณ์การท างานที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่พนักงานโรงแรมระดับ 4 ดาวที่มีอายุแตกต่างกัน มี
คุณภาพชีวิตการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และคุณภาพชีวิตการ
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ท างานของพนักงานไม่แตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษา ยกเว้นพนักงานโรงแรมระดับ 5 
ดาว แต่ระดับเงินเดือนหรือรายได้ต่อเดือนของพนักงานที่แตกต่างกัน มีคุณภาพชีวิตการท างานที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ในโรงแรมระดับ 4 ดาว แต่ในโรงแรมระดับ 3 และ 5 ดาว พนักงานที่มี
ระดับรายได้ต่อเดือนแตกต่างกัน ไม่มีความแตกต่างกันในคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญ 
และพนักงานในโรงแรมมาตรฐาน 3 4 และ 5 ดาว ที่มีประสบการณ์การท างานแตกต่างกัน มีคุณภาพ
ชีวิตการท างานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ และยังพบว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีสหสัมพันธ์
ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานในทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ลิขิตา เฉลิมพลโยธิน (2554) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างาน
ของพนักงานโรงแรมในเมืองพัทยา เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างคือพนักงานโรงแรมในเมืองพัทยาใน
ระดับ 3 4 และ 5 ดาว จ านวน 400 คน โดยใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่าเป็น
เครื่องมือในการเก็บข้อมูล จากผลการวิจัยพบว่า 1) ประสิทธิผลการท างานของพนักงานโรงแรมเมือง
พัทยา โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และ 2) ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
การท างานของพนักงานโรงแรมเมืองพัทยา แต่ปัจจัยด้านบรรยากาศในองค์กรและความจงรักภักดีต่อ
องค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานของพนักงานโรงแรมเมืองพัทยา ร้อยละ 68.3 
 
2.5 สมมตฐิานงานวจิยั 
 สมมติฐานที่ 1  พนักงานโรงแรมทีมี่ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกัน 
 มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุแตกต่างกัน 
 มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่าง
กัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายไดแ้ตกต่างกัน 
มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การท างาน
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 2 เจตคติต่องานของพนักงานโรงแรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 
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 สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 
 
2.6 กรอบแนวคดิตามทฤษฎี  
 จากงานวิจัย ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงแรมระดับ 5 ดาว
ในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยได้ก าหนดตัวแปรที่เก่ียวข้อง 3 ตัวแปรในการสร้างกรอบแนวคิดข้ึน
เพ่ือให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล คุณภาพชีวิตในการท างาน และเจตคติ
ที่มีต่อการท างาน 
  
ภาพที่ 2.3: กรอบแนวคิดตามทฤษฎี 
 

ตวัแปรอสิระ       ตวัแปรตาม 
 
 
    
 
 

 

 

 

 

 

 

ปจัจยัสว่นบคุคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- รายได้ 
- ประสบการณ์การท างาน 

คุณภาพชวีติในการท างาน  
- ค่าตอบแทนที่เพียงพอ

และยุติธรรม 
- ความก้าวหน้าและความ

มั่นคงในงาน 
- ปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการ

ท างาน 
 

เจตคติตอ่การท างาน 
- ความพึงพอใจในงาน 
- ความมีส่วนร่วมในงาน 
- ความผูกพันต่อองค์กร 

ประสทิธผิลการปฏบิัตงิาน 
- ความรู้ความเข้าใจในงาน 
- คุณภาพของงาน 
- การท างานให้บรรลุ

เป้าหมาย 



 

บทที ่3 
วธิกีารด าเนินการวจิยั 

 

 ผู้วิจัยได้น าเสนอเนื้อหาและการอธิบายเกี่ยวกับวิธีการวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นการวิจัยเชิงส ารวจ 
(Survey Research) โดยผู้วิจยัได้ด าเนินการตามล าดับขั้นตอนการวิจัย ดังนี้ 
 3.1 ประเภทของงานวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 3.4 การทดสอบเครื่องมือ 
 3.5 วิธีการเก็บข้อมูล 
 3.6 วิธีการทางสถิติ 
 
3.1 ประเภทของงานวจิยั 
 งานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาว
ในเขตกรุงเทพมหานคร มีรูปแบบการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใช้สถิติในการ
วิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปร ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และอิทธิพลระหว่างตัวแปร ซึ่ง
ประกอบด้วยตัวแปรต้น ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล เจตคติต่องาน และคุณภาพชีวิตการท างาน และตัว
แปรตาม ได้แก่ ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามปลายปิด (Close-ended 
Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
3.2 กลุม่ประชากรและการสุม่กลุม่ตวัอย่าง 
 กลุ่มประชากรที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้คือ พนักงานทุกต าแหน่งงานจากทุกแผนกของโรงแรม
ระดับ 5 ดาวในพ้ืนที่เขตกรุงเทพมหานคร และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวิจัยคือ พนักงานทุกต าแหน่ง
งานจากทุกแผนกของโรงแรมระดับ 5 ดาวในพ้ืนที่เขตกรุงเทพมหานคร รวมกันจ านวน 250 คน ด้วย
วิธีการสุ่มตัวอย่างตามสะดวก (Convenience Sampling) 
 ในการเลือกโรงแรมส าหรับการเก็บข้อมูลส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การเลือกโรงแรม
ระดับ 5 ดาวที่ได้รับการจัดระดับดาวโดยสมาคมโรงแรมไทย (Thai Hotel Association) (สมาคม
โรงแรมไทย, 2559) จ านวน 5 โรงแรม โดยสุ่มได้โรงแรมจ านวน 5 แห่ง ที่ยินดีให้ความร่วมมือในการ
เก็บแบบสอบถาม ได้แก่ โรงแรมปทุมวัน ปริ๊นเซส, โรงแรมแมริออท เอ็กเซ็กคูทีฟ อพาร์ทเมนท์ 
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สุขุมวิทพาร์ค, โรงแรมเซ็นทารา แกรนด์ แอท เซ็นทรัลเวิลด์, โรงแรมเอทัส ลุมพินี และโรงแรม
อินเตอร์คอนติเนนตัล กรุงเทพฯ 
 ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้โปรแกรม G*Power ในการก าหนดกลุ่มตัวอย่างของประชากรที่เหมาะสม 
โดยอ้างอิงจากสถิติส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ในบทที่ 2 ได้แก่  
Independent T-Test, One Way ANOVA, Pearson Correlation, และ Multiple Regression 
ซึ่งพบว่าสถิติ One Way ANOVA ใช้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างมากที่สุด จ านวน 216 คน ซึ่งเป็นขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม แต่ผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างเพ่ิมเป็น 250 คน 
 
ตารางที่ 3.1: ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสม จ าแนกตามสถิติที่ใช้ทดสอบสมมติฐาน โดย 
        โปรแกรม G*Power 
 

สถิตทิี่ใชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน 
ขนาดกลุม่
ตวัอยา่ง 

Independent T-Test 

ก าหนดค่า Effect size = 0.5, α = 0.05, 1-β = 0.8, Allocation Ratio = 1 
128 

One Way ANOVA 

ก าหนดค่า Effect size = 0.25, α = 0.05, 1-β = 0.8, Number of groups = 6 
216 

Pearson Correlation 

ก าหนดค่า Effect size = 0.3, α = 0.05, 1-β = 0.8 
82 

Multiple Regression 

ก าหนดค่า Effect size = 0.15, α = 0.05, 1-β = 0.8,  
Number of predictors = 3 

77 

 
3.3 เครื่องมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 5 
ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยใช้แบบสอบถามปลายปิดเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
ด าเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยผู้วิจัยได้ศึกษาแบบสอบถามจากเอกสารหรืองานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ต่าง ๆ เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการก าหนดขอบเขตการสร้างแบบสอบถามเพ่ือให้สอดคล้องกับตัว
แปรที่ผู้วิจัยต้องการศึกษา โดยเนื้อหาของแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
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 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ลักษณะค าถามเป็นแบบตรวจสอบ
รายการ (Check List) 5 ข้อ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน และ
ประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน 
 ส่วนที่ 2 ความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตการท างาน ลักษณะค าถามเป็นแบบแสดงระดับความ
คิดเห็น (Rating Scale) จ านวน 12 ข้อ ประกอบด้วย ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ด้าน
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน และด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างาน โดยระดับความ
คิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่าง
ยิ่ง (5-1 ตามล าดับ) 
 ส่วนที่ 3 ความคิดเห็นด้านเจตคติต่อการท างาน ลักษณะค าถามเป็นแบบแสดงระดับความ
คิดเห็น (Rating Scale) จ านวน 9 ข้อ ประกอบด้วย เจตคติด้านความพึงพอใจในงาน เจตคติด้าน
ความมีส่วนร่วมในงาน และเจตคติด้านความผูกพันต่อองค์กร โดยระดับความคิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 
ระดับ ได้แก่ เห็นด้วยอย่างยิ่ง เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นด้วย ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง (5-1 ตามล าดับ) 
 ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงาน ลักษณะค าถามเป็นแบบแสดงระดับ
ความคิดเห็น (Rating Scale) จ านวน 9 ข้อ ประกอบด้วย ประสิทธิผลด้านความรู้ความเข้าใจในงาน 
ประสิทธิผลด้านคุณภาพของงาน และประสิทธิผลด้านการท างานให้บรรลุเป้าหมาย โดยระดับความ
คิดเห็นแบ่งออกเป็น 5 ระดับ ได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด (5-1 ตามล าดับ) 
 ทั้งนี้ เนื้อหาของแบบสอบถามในส่วนที่ 2 ส่วนที่ 3 และส่วนที่ 4 ผู้วิจัยใช้เกณฑ์การแปรผล
คะแนนโดยการใช้สูตรค านวณความกว้างของอันตรภาคชั้น 

 

                  ความกว้างของแต่ละอันตรภาคชั้น = 
คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด

จ านวนชั้น
 

                    = 
 - 

 
  = 0.8 

 ระดับความคิดเห็น/ระดับความพึงพอใจ    คะแนน 
 เห็นด้วยอย่างยิ่ง/มากท่ีสุด  อยู่ในช่วง  4.21-5.00 
 เห็นด้วย/มาก    อยู่ในช่วง  3.41-4.20 
 ไม่แน่ใจ/ปานกลาง   อยู่ในช่วง  2.61-3.40 
 ไม่เห็นด้วย/น้อย    อยู่ในช่วง  1.81-2.60 
 ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง/น้อยที่สุด  อยู่ในช่วง  1.00-1.80 
 



31 
 

3.4 การทดสอบเครื่องมือ                   
 1) ผู้วิจัยได้พิจารณาข้อค าถามในแบบสอบถามเปรียบเทียบกับตัวแปรที่ใช้วัด เพื่อให้เกิด
ความสอดคล้องกันของข้อค าถามและตัวแปรที่ใช้วัด โดยผู้วิจัยได้อ้างอิงข้อค าถามต่าง ๆ  จากการ
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มาใช้ในการตั้งข้อค าถามในแบบสอบถาม  
 2) น าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาและผู้ทรงคุณวุฒิทั้ง 3 ท่านในการตรวจสอบความถูกต้อง
ของเนื้อหาในแบบสอบถามด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Item – Objective Congruence) โดย
ข้อค าถามของแต่ละตัวแปรเมื่อน ามาวิเคราะห์หาค่า IOC แล้วแต่ละข้อค าถามจะต้องมีค่ามากกว่า 
0.5 ขึ้นไป หากมีข้อค าถามใดที่มีค่าน้อยกว่า 0.5 จะต้องน ามาตรวจสอบและแก้ไขใหม่อีกครั้ง 
 3) หลังจากปรับปรุงเนื้อหาในแบบสอบถามแล้ว จึงน าข้อค าถามไปทดลองใช้ (Try Out)  
กับพนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมระดับ 5 ดาว จ านวน 30 คน โดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Cronbach’s Alpha) ในการตรวจสอบความเชื่อมั่นของข้อค าถาม ทั้งนี้ในการตรวจสอบความ
เชื่อมั่นนั้นต้องได้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 0.7 ขึ้นไป ข้อค าถามจึงจะมีความน่าเชื่อถือในระดับที่ยอมรับ
ได้ เพื่อให้ได้ข้อค าถามที่สอดคล้องกับการศึกษาวิจัยกลุ่มตัวอย่าง 
 
ตารางที่ 3.2: แสดงค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าที่แสดงถึงค่าความเชื่อมั่นของข้อค าถามโดยรวม 

 

ตวัแปร ค่าสมัประสิทธิแ์อลฟ่า 
คุณภาพชีวิตการท างาน 0.877 

เจตคติต่อการท างาน 0.780 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 0.872 
 
3.5 วธิีการเกบ็ขอ้มลู 
 ผู้วิจัยได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างด้วยตนเอง ดังนี้ 
 1) ติดต่อโรงแรมที่จะเข้าไปเก็บข้อมูลจากพนักงานโดยท าเรื่องขอความอนุเคราะห์ผ่านทาง
บัณฑิตวิทยาลัย จ านวน 5 โรงแรม 
 2) แจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง โดยโรงแรมแต่ละแห่งผู้วิจัยก าหนดจ านวนของกลุ่ม
ตัวอย่าง คือ 50 คน และนัดวันที่จะมารับแบบสอบถามคืน 
 3) เก็บรวบรวมแบบสอบถามและน าข้อมูลจากแบบสอบถามเข้าสู่กระบวนการวิเคราะห์
ข้อมูลทางสถิติโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 
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3.6 วธิีการทางสถติิ 
 ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างในแบบสอบถามจะถูกน ามาวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป โดยสถิติท่ีผู้วิจัยเลือกใช้วิเคราะห์ข้อมูลมีดังนี้ 
 1) สถิติเชิงพรรณนา 
  1.1) ค่าเฉลี่ย (Mean) 

      = 
∑ 

 
 

   เมื่อ            คือ ค่าเฉลี่ย 
           ∑    คือ ผลรวมของข้อมูลทั้งหมด 
            คือ ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
   
  1.2) ค่าร้อยละ (Percentage) 

    ร้อยละ (%) = 
 

 
 x 100 

   เมื่อ     คือ จ านวนข้อมูล (ความถี่) 

       คือ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 
  1.3) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

    s = 
√ ( - ̅)

 

 - 
 

   เมื่อ s คือ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
      คือ จ านวนข้อมูล 
     ̅ คือ ค่าเฉลี่ยของข้อมูลชุดนั้น 
      คือ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
 
 2) สถิติเชิงอนุมาน 
 ผู้วิจัยได้เลือกใช้สถิติอนุมานส าหรับการวิเคราะห์สถิติเพ่ือให้สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
ดังนี้ 
  2.1) สมมติฐานที่ 1 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผล
การท างานที่แตกต่างกัน ใช้สถิติ Independent T-Test และ One-Way ANOVA ในการทดสอบ
สมมติฐาน 
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  2.2) สมมตฐิานที ่2 เจตคติต่องานของพนักงานโรงแรมมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิผลการท างานของพนักงานโรงแรม ใช้สถิติ Pearson Correlation ในการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของตัวแปร 
  2.3) สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของพนักงานโรงแรม ใช้สถิติ Multiple Regression เพ่ือทดสอบอิทธิพลของ
ตัวแปรต้น 3 ตัวที่มีต่อตัวแปรตาม 
 
ตารางที่ 3.3: สมมติฐานการวิจัยและสถิติที่เลือกใช้ 

 

สมมตฐิานการวจิยั สถิตทิีเ่ลือกใช ้

สมมติฐานที่ 1  พนักงานโรงแรมทีมี่ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผล
การท างานที่แตกตา่งกัน 
          สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานโรงแรมท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านเพศที่แตกต่าง
กัน มีประสิทธิผลการท างานที่แตกต่างกัน 
          สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานโรงแรมท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านอายุที่แตกต่าง
กัน มีประสิทธิผลการท างานที่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการท างานที่แตกต่างกัน 
          สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานโรงแรมท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้ที่
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการท างานที่แตกต่างกัน 
 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านประสบการณ์
การท างานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการท างานที่แตกต่างกัน 

Independent  
T-Test, One 
Way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2 เจตคติต่องานของพนักงานโรงแรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
การท างานของพนักงานโรงแรม 

Pearson 
Correlation 

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของพนักงานโรงแรม 

Multiple 
Regression 



 

บทที ่4  
ผลการวเิคราะห์ข้อมลู 

  
 ผลสรุปการวิเคราะห์ข้อมูลของงานวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร มาจากการเก็บข้อมูลพนักงานโรงแรม จากกลุ่ม
ตัวอย่างจ านวน 250 คน โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา หาค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และค่าส่วน
เบี่ยงเบน และใช้สถิติเชิงอนุมานในการวิเคราะห์สถิติตามสมมติฐาน ได้แก่ Independent T-Test, 
One Way ANOVA, Pearson Correlation, และ Multiple Regression โดยจ าแนกผลสรุปที่ได้
จากการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 4.1 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามสมมติฐาน 
 4.3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลอ่ืน ๆ 
 
4.1 ผลการวเิคราะหเ์กีย่วกับปจัจยัสว่นบคุคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ผลการวิเคราะห์เก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 250 คน จากผลการตอบแบบสอบถาม พบว่า ด้านเพศ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 55.6 และเพศชาย จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4  
 ด้านอายุ กลุ่มตัวอย่างมีอายุในช่วง 21-30 ปีมากที่สุด จ านวน 121 คน คิดเป็นร้อยละ 48.4 
รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่มีอายุอยู่ในช่วง 31-40 ปี จ านวน 85 คน คิดเป็นร้อยละ 34 และกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีอายุในช่วง 41-50 ปี จ านวน 28 คน คิดเป็นร้อยละ 11.2 และกลุ่มตัวอย่างมีอายุ 51-60 
ปี จ านวน 11 คน คิดเป็นร้อยละ 4.4 กลุ่มตัวอย่างที่อายุ 20 ปีหรือต่ ากว่า มีจ านวน 3 คน คิดเป็น
ร้อยละ 1.2 และกลุ่มตัวอย่างที่อายุมากกว่า 60 ปี มีน้อยที่สุด จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.8      
 ด้านระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 136 คน 
คิดเป็นร้อยละ 54.4 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาชั้นปีที่ 6 หรือ ปวช. 
จ านวน 53 คน คิดเป็นร้อยละ 21.2 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่จบการศึกษาระดับอนุปริญญา 
หรือปวส. จ านวน 24 คน คิดเป็นร้อยละ 9.6 รองลงมาคือกลุ่มตัวอย่างที่จบการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาชั้นปีที่ 3 หรือต่ ากว่า มีจ านวน 19 คน คิดเป็นร้อยละ 7.6 และกลุ่มตัวอย่างที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาโท มีจ านวนน้อยที่สุด 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2  
 ด้านรายได้ต่อเดือน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ในช่วง 20,001-30,000 บาท จ านวน 
111 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีรายได้ในช่วง 15,000-20,000 บาท จ านวน 63 
คน คิดเป็นร้อยละ 25.2 รองลงมาเป็นกลุ่มที่มีรายได้ในช่วง 30,001-40,000 บาท จ านวน 32 คน  
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คิดเป็นร้อยละ 12.8 รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีรายไดต้่ ากว่า 15,000 บาท จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 
8 รองลงมาเป็นกลุ่มท่ีมีรายได้สูงกว่า 50,000 บาท จ านวน 14 คน คิดเป็นร้อยละ 5.6 และกลุ่มท่ีมี
รายได้อยู่ในช่วง 40,001-50,000 บาท จ านวนน้อยที่สุดเพียง 10 คน คิดเป็นร้อยละ 4  
 ด้านประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์การท างานในโรงแรมปัจจุบัน 1-3 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมาเป็น
กลุ่มตัวอย่างที่มีประสบการณ์ 4-6 ปี จ านวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 26.4 รองลงมาเป็นกลุ่มตัวอย่าง
ที่มีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ 14.4 รองลงมาเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 9 ปี จ านวน 30 คน คิดเป็นร้อยละ 12 และกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีประสบการณ์การท างาน 7-9 ปี เป็นส่วนน้อยที่สุดจ านวน 18 คน คิดเป็นร้อยละ 7.2  
 
ตารางที่ 4.1: จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

(ตารางมีต่อ) 

ข้อมลูสว่นบคุคล  จ านวน (คน)  ร้อยละ 

1) เพศ 
        ชาย 
        หญงิ 

 
 
 

 
111 
139 

 
 
 

 
44.4 
55.6 

2) อายุ 
        20 ปีหรือต่ ากว่า 
        21-30 ป ี
        31-40 ปี 
        41-50 ปี 
        51-60 ปี 
        มากกว่า 60 ปี 

 
 
 
 
 
 
 

 
3 

121 
85 
28 
11 
2 

 
 
 
 
 
 
 

 
1.2 
48.4 
34.0 
11.2 
4.4 
0.8 

3) ระดับการศึกษา 
        ม.3 หรือต่ ากว่า  
        ม.6 หรือปวช. 
        อนุปริญญาหรือปวส. 
        ปรญิญาตร ี
        ปริญญาโท 

 
 
 
 
 
 

 
19 
53 
24 
136 
18 

 
 
 
 
 
 

 
7.6 
21.2 
9.6 
54.4 
7.2 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ): จ านวน (ความถ่ี) และร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
 

 
4.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูตามสมมตฐิาน 
 สมมตฐิานที ่1 พนักงานโรงแรมทีม่ีปจัจยัสว่นบุคคลแตกตา่งกนั มปีระสทิธผิลการปฏบิตัิงาน
แตกตา่งกนั 
  สมมติฐานที่ 1.1 ปัจจัยส่วนบคุคลด้านเพศของพนักงานโรงแรมที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
 
 
 
 
 

ข้อมลูสว่นบคุคล  จ านวน (คน)  ร้อยละ 

4) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
          ต่ ากว่า 15,000 บาท 
          15,000-20,000 บาท 
          20,001-30,000 บาท 
          30,001-40,000 บาท 
          40,001-50,000 บาท 
          สูงกว่า 50,000 บาท 

 
 
 
 
 
 
 

 
20 
63 
111 
32 
10 
14 

 
 
 
 
 
 
 

 
8.0 
25.2 
44.4 
12.8 
4.0 
5.6 

5) ประสบการณ์การท างาน  
    ณ โรงแรมปัจจุบัน 
          น้อยกว่า 1 ปี 
          1-3 ป ี
          4-6 ปี 
          7-9 ปี 
          มากกว่า 9 ปี 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

36 
100 
66 
18 
30 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

14.4 
40 

26.4 
7.2 
12 

รวม  250  100 
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ตารางที่ 4.2: การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่มีเพศแตกต่างกัน 
 

ตวัแปร ค่าตวัแปร ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบน 
มาตรฐาน 

ค่าสถิต ิ P 

เพศ ชาย 
หญิง 

4.229 
4.242 

0.518 
0.476 

t = -0.206 
Levene’s Test = 0.975 

0.837 
0.325 

 *p < 0.05 
 
 จากตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่มีเพศ
แตกต่างกัน พบว่า ระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่เป็นเพศ
ชายมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.229 คะแนน และในเพศหญิงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.242 คะแนน ผลจากการ
ทดสอบความแตกต่างพบว่า พนักงานโรงแรมที่มีเพศต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่แตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (t = -0.206, p = 0.837) 
 
  สมมติฐานที่ 1.2 ปัจจัยส่วนบคุคลด้านอายุของพนักงานโรงแรมที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.3: การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน 
 

ตวัแปร ค่าตวัแปร Mean S.D. 

ช่วงอายุ 20 ปีหรือต่ ากว่า 
21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
51-60 ปี 

มากกว่า 60 ปี 

4.481 
4.242 
4.195 
4.313 
4.273 
4.000 

0.632 
0.535 
0.451 
0.481 
0.399 
0.000 
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ตารางที่ 4.4: การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

0.625 
60.115 
60.740 

5 
244 
249 

0.125 
0.246 

0.507 0.771 

   *p < 0.05; Levene’s Test = 1.950; p = 0.087 
 
 การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
พบว่า ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานระหว่างช่วงอายุแตกต่าง
กันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Levene’s Test = 1.950, p = 0.087) 
 จากตาราง การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานระหว่าง
พนักงานโรงแรมที่มีช่วงอายุแตกต่างกัน พบว่า พนักงานโรงแรมท่ีมีอายุ 20 ปีหรือต่ ากว่า มีค่าเฉลี่ย
สูงสุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.481 คะแนน รองลงมาคือช่วงอายุ 41-50 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.313 คะแนน 
ช่วงอายุ 51-60 ปี ช่วงอายุ 21-30 ปี ช่วงอายุ 31-40 ปี และอายุมากกว่า 60 ปี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.273, 4.242, 4.195 และ 4.000 คะแนน ตามล าดับ ผลการทดสอบพบว่า ช่วงอายุของพนักงาน
โรงแรมที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ   
  
   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



39 
 

  สมมติฐานที่ 1.3 ปัจจัยส่วนบคุคลด้านระดับการศึกษาของพนักงานโรงแรมที่
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.5: การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่มีระดับการศึกษา 
       แตกต่างกัน 
 

ตวัแปร ค่าตวัแปร Mean S.D. 

ระดับการศึกษา ม.3 หรือต่ ากว่า 
ม.6 หรือปวช. 

อนุปริญญาหรือปวส. 
ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 

4.140 
4.187 
4.491 
4.205 
4.383 

- 

0.543 
0.444 
0.414 
0.506 
0.504 

- 

 
ตารางที่ 4.6: การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่มีระดับการศึกษา   
       แตกต่างกัน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P Post Hoc  

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2.378 
58.361 
60.740 

4 
245 
249 

0.595 
0.238 

2.496 0.043 1) < 3) 
2) < 3) 
4) < 3) 

   *p < 0.05; Levene’s Test = 0.166; p = 0.955 
 
 การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
พบว่า ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานระหว่างกลุ่มระดับ
การศึกษาแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Levene’s Test = 0.166, p = 0.955) 
 จากตาราง การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานระหว่าง
พนักงานโรงแรมทีมี่ระดับการศึกษาแตกต่างกัน พบว่า พนักงานโรงแรมที่จบการศึกษาระดับ
อนุปริญญาหรือปวส. มีค่าเฉลี่ยสูงสุด ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.491 คะแนน รองลงมาคือพนักงานที่จบ
การศึกษาระดับปริญญาโท มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.383 คะแนน พนักงานที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 
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ม.6 หรือปวช. และม.3 หรือต่ ากว่า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.205, 4.187 และ 4.140 คะแนน ตามล าดับ  
ผลการทดสอบพบว่า ระดับการศึกษาของพนักงานโรงแรมที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็นด้าน
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (F = 2.496, t = 0.043) ดังนั้น จึง
เปรียบเทียบภายหลังรายคู่ (Post Hoc) ด้วยสถิติ LSD พบว่า พนักงานโรงแรมที่มีระดับการศึกษา 3 
ระดับได้แก่ ระดับมัธยมศึกษาปีที่ 3 หรือต่ ากว่า ระดับมัธยมศึกษาปีที่ 6 หรือ ปวช. และระดับ
ปริญญาตรี มีระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานโรงแรมที่มีการศึกษา
อยู่ในระดับอนุปริญญาหรือ ปวส. อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานที่ 1.4 ปัจจัยส่วนบคุคลด้านรายได้ของพนักงานโรงแรมที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.7: การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
       แตกต่างกัน 
 

ตวัแปร ค่าตวัแปร Mean S.D. 

รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ต่ ากว่า 15,000 บาท 
15,000 - 20,000 บาท 
20,001 - 30,000 บาท 
30,001 - 40,000 บาท 
40,001 - 50,000 บาท 
สูงกว่า 50,000 บาท 

4.194 
4.161 
4.212 
4.347 
4.367 
4.484 

0.510 
0.490 
0.514 
0.451 
0.352 
0.444 

 
ตารางที่ 4.8: การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน
       แตกต่างกัน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS df MS F P 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

1.885 
58.855 
60.740 

5 
244 
249 

0.377 
0.241 

1.563 0.171 

    *p < 0.05; Levene’s Test = 0.417; p = 0.837 
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 การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
พบว่า ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานระหว่างกลุ่มรายได้เฉลี่ย
ต่อเดือนแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ (Levene’s Test = 0.417, p = 0.837) 
 จากตาราง การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานระหว่าง
พนักงานโรงแรมที่มรีายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน พบว่า ค่าเฉลี่ยที่สูงสุดคือ พนักงานโรงแรมที่มี
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนสูงกว่า 50,000 บาท ซึ่งค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.484 คะแนน รองลงมาคือพนักงาน
โรงแรมที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 40,001 - 50,000 บาท มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.367 คะแนน 
พนักงานโรงแรมที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 30,001 - 40,000 บาท พนักงานโรงแรมที่มีรายได้
เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 20,001 - 30,000 บาท และพนักงานโรงแรมที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่า 
15,000 บาท มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.347, 4.212 และ 4.194 คะแนน ตามล าดับ ส่วนพนักงานโรงแรมที่
มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนระหว่าง 15,000 - 20,000 บาท มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด เท่ากับ 4.161 คะแนน และ
จากผลการทดสอบพบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานโรงแรมที่แตกต่างกัน มีระดับความคิดเห็น
ด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
 
 สมมติฐานที่ 1.5 ปัจจัยส่วนบคุคลด้านประสบการณ์การท างานของพนักงานโรงแรมที่
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
 
ตารางที่ 4.9: การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การ
       ท างาน ณ โรงแรมปัจจุบันแตกต่างกัน 
 

ตวัแปร ค่าตวัแปร Mean S.D. 

ประสบการณ์การ
ท างาน ณ โรงแรม

ปัจจุบัน 

น้อยกว่า 1 ปี 
1 - 3 ปี 
4 - 6 ปี 
7 - 9 ปี 

มากกว่า 9 ปี 

3.994 
4.222 
4.286 
4.482 
4.319 

0.448 
0.516 
0.457 
0.436 
0.488 
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ตารางที่ 4.10: การเปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การ 
         ท างาน ณ โรงแรมปัจจุบันแตกต่างกัน 
 

แหล่งความแปรปรวน SS Df MS F P Post Hoc 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3.586 
57.154 
60.740 

4 
245 
249 

0.896 
0.233 

3.842 0.005 1) < 3) 
1) < 4) 

   *p < 0.05; Levene’s Test = 1.624; p = 0.169 
 
 การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นความเท่ากันของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
พบว่า ความแปรปรวนของระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานระหว่างกลุ่ม
ประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบันแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
(Levene’s Test = 1.624, p = 0.169) 
 จากตาราง การเปรียบเทียบระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานระหว่าง
พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบันแตกต่างกัน พบว่า ค่าเฉลี่ยที่สูงที่สุด
คือ พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การท างาน 7 - 9 ปี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.482 คะแนน 
รองลงมาคือ พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่า 9 ปี มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.319 
คะแนน พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การท างาน 4 - 6 ปี พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การ
ท างาน 1 - 3 ปี มีค่าเฉลี่ยอยู่ที่ 4.286 และ 4.222 คะแนน ตามล าดับ ส่วนพนักงานโรงแรมที่มี
ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 1 ปี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 3.994 คะแนน ซึ่งจากผลการทดสอบ
พบว่า พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบันแตกต่างกันอย่างน้อย 2 กลุ่ม 
มีระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างไปจากกลุ่มท่ีมีประสบการณ์การท างาน
อ่ืน ๆ และแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (F = 3.842, t = 0.005) ดังนั้นจึงท าการเปรียบเทียบ
ภายหลังรายคู่ (Post Hoc) ด้วยสถิติ Bonferroni พบว่า พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การ
ท างาน ณ โรงแรมปัจจุบันน้อยกว่า 1 ปี มีระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานน้อยกว่า 
พนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน 4 - 6 ปี และพนักงานโรงแรมที่มี
ประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบันน้อยกว่า 1 ปี มีระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานน้อยกว่าพนักงานโรงแรมที่มีประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน  7 - 9 ปี อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 
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 สมมตฐิานที ่2 เจตคตติ่องานของพนักงานโรงแรมมีความสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการท างาน
ของพนักงานโรงแรม 
 
ตารางที่ 4.11: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างเจตคติต่องานและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 
 เจตคติตอ่งาน P ค่าเฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

เจตคติต่องาน 
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

 
0.683 

0.000 
4.207 
4.236 

0.499 
0.494 

  *p < 0.05 
 
 จากตาราง เจตคติต่องานและประสิทธิผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ (r = 0.683, p = 0.000) โดยมีความสัมพันธ์กันในทิศทางบวกในระดับปานกลาง ตัวแปรทั้ง
สองสามารถอธิบายความแปรปรวนร่วมกันได้ร้อยละ 46.64 
 
 สมมตฐิานที ่3 คุณภาพชวีติการท างานของพนักงานโรงแรมมีอทิธิพลต่อประสทิธผิลการ
ปฏบิตัิงานของพนกังานโรงแรม 
 
ตารางที่ 4.12: การวิเคราะห์อิทธิพลของคุณภาพชีวิตการท างานต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 
 

 b S.E. Beta T p Tolerance VIF 
ค่าคงที่ 
ด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม 
ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน 
ด้านปฏิสัมพันธ์ทาง
สังคมการท างาน 

1.607 
0.266 

 
0.086 

 
0.271 

0.196 
0.047 

 
0.054 

 
0.056 

 
0.364 

 
0.114 

 
0.3 

8.2 
5.625* 

 
1.581 

 
4.798* 

0.000 
0.000 

 
0.115 

 
0.000 

 
0.537 

 
0.432 

 
0.577 

 
1.861 

 
2.316 

 
1.733 

r = 0.668, adj. r = 0.440, F = 66.252*, p = 0.000, Durbin Watson = 1.523  
*p < 0.05 
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 การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในประเด็นค่าความคลาดเคลื่อนของตัวแปรท านายและตัว
แปรตามเป็นอิสระต่อกัน พบว่า เป็นไปตามข้อตกลงเบื้องต้น Durbin Watson มีค่าระหว่าง  
1.5 - 2.5 (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2554, หน้า 131) และการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นในภาวะร่วม
เส้นตรงพหุ (Multicollinearlity) พบว่า ตัวแปรอิสระทั้ง 3 ตัวแปร เป็นไปตามภาวะร่วมเส้นตรงพหุ 
(Tolerance > 0.1, VIF < 10) (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006) 
 คุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 3 ด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานและสามารถ
ใช้เป็นตัวพยากรณ์การคาดคะเนประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (r = 0.668,  

F = 66.252, p = 0.000) สัมประสิทธิ์จากการพยากรณ์ท่ีปรับแก้แล้ว (adj. r ) มีค่าเท่ากับ 0.440 
วิเคราะห์ได้ว่า คุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 3 ด้านสามารถอธิบายความผันแปรของตัวแปรตาม
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานได้ร้อยละ 44 นอกจากนี้ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรมและด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างานยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมี t = 5.625,  
p = 0.000 โดยมีขนาดอิทธิพล (Beta) เท่ากับ 0.364 และในด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างานมี  
t = 4.798, p = 0.000 ส่วนตวัแปรคุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งสามารถสรุปในรูปของสมการ
พยากรณ์ได้ดังนี้ 

 Eff = 1.607* + 0.266 ค่าตอบแทน* +       ความก้าวหน้า   + 0.271 ปฏิสัมพันธ์* 
*p < 0.05 
 
4.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูอื่น ๆ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลอ่ืน ๆ น าเสนอผลสรุปที่ใช้สถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) 
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การหาค่าเฉลี่ย ค่าร้อยละ และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความ
คิดเห็นของพนักงานโรงแรมผู้ตอบแบบสอบถาม โดยจ าแนกผลวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 3 ส่วนตาม
จ านวนตัวแปร ได้แก่ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
โรงแรม ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นด้านเจตคติต่องาน และผลการวิเคราะห์ข้อมูลความ
คิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงาน แสดงในตารางดังนี้ 
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 4.3.1) ผลการวเิคราะหข์้อมลูความคดิเหน็ดา้นเจตคติตอ่การท างานของพนักงาน 
 
ตารางที่ 4.13: จ านวน ร้อยละ ของเจตคติต่อการท างานด้านความพึงพอใจในงาน 
 

 
 จากตาราง เจตคติต่อการท างานด้านความพึงพอใจในงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.181 คะแนน ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ลักษณะงานที่ท าเป็นงานที่
ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ี ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมาก รองลงมาคือ ท่านได้รับการชมเชยเมื่อปฏิบัติงานได้ดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.18 คะแนน มี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และปริมาณงานท่ีได้รับมอบหมายในแต่ละวันมีความเหมาะสม มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.16 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน พบว่า การกระจายข้อมูลของระดับความคิดเห็นต่อเจตคติต่อการท างานด้านความพึงพอใจ
ในงาน มีค่าการกระจายที่ใกล้เคียงกัน (SD = 0.568) 
 

ข้อค าถาม 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

เหน็ดว้ย ไม่แนใ่จ 
ไมเ่ห็น
ดว้ย 

ไมเ่ห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ค่าเฉลีย่ 
(สว่น

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน) 

ระดบั
ความ
คิด 
เหน็ 

ปริมาณงานที่
ได้รับในแต่ละวัน
มีความเหมาะสม 

76 
(30.4%) 

140 
(56%) 

33 
(13.2%) 

1 
(0.4%) 

0 
4.16 

(0.653) 
มาก 

เป็นงานที่ได้ใช้
ความรู้ความ 
สามารถอย่าง

เต็มที่ 

83 
(33.2%) 

138 
(55.2%) 

24 
(9.6%) 

5 
(2%) 

0 
4.20 

(0.687) 
มาก 

ได้รับการชมเชย
เมื่อปฏิบัติงานได้

ดี 

80 
(32%) 

141 
(56.4%) 

24 
(9.6%) 

5 
(2%) 

0 
4.18 

(0.681) 
มาก 

เจตคติต่อการท างานด้านความพึงพอใจในงาน 
4.181 
(0.568) 

มาก 
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ตารางที่ 4.14: จ านวน ร้อยละ ของเจตคติต่อการท างานด้านความมีส่วนร่วมในงาน 
 

 
จากตาราง เจตคติต่อการท างานด้านความมีส่วนร่วมในงาน มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ

มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.211 คะแนน ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านรู้สึกกระตือรือร้น
เมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานต่าง ๆ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.30 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด รองลงมาคือ ท่านอาสาท างานที่ไม่ใช่ภาระหน้าที่ของท่านโดยที่หัวหน้าไม่ต้องร้องขอ และ
ท่านมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและเสนอความคิดเห็นในการท างาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ 4.16 
คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า  
การกระจายข้อมูลของระดับความคิดเห็นต่อเจตคติต่อการท างานด้านความมีส่วนร่วมในงาน มีค่าการ
กระจายที่ใกล้เคียงกัน (SD = 0.561) 

ข้อค าถาม 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

เหน็ดว้ย ไม่แนใ่จ 
ไมเ่ห็น
ดว้ย 

ไมเ่ห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ค่าเฉลีย่ 
(สว่น

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน) 

ระดบั
ความ
คิด 
เหน็ 

ท่านอาสาท างาน
ที่ไม่ใช่ภาระ 

หน้าที่ของท่าน 
โดยที่หัวหน้าไม่

ต้องร้องขอ 

76 
(30.4%) 

140 
(56%) 

33 
(13.2%) 

1 
(0.4%) 

0 
4.16 

(0.653) 
มาก 

ท่านรู้สึกกระตือ 
รือร้นเมือ่ได้รับ
มอบหมายให้
ท างานต่าง ๆ 

99 
(39.6%) 

129 
(51.6%) 

21 
(8.4%) 

1 
(0.4%) 

0 
4.30 

(0.637) 
มาก
ที่สุด 

ท่านมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและ

เสนอความ
ความคิดเห็น 

77 
(30.8%) 

139 
(55.6%) 

32 
(12.8%) 

2 
(0.8%) 

0 
4.16 

(0.665) 
มาก 

เจตคติต่อการท างานด้านความมีส่วนร่วมในงาน 
4.211 
(0.561) 

มาก
ทีสุ่ด 
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ตารางที่ 4.15: จ านวน ร้อยละ ของเจตคติต่อการท างานด้านความผูกพันต่อองค์กร 
 

 
 จากตาราง เจตคติต่อการท างานด้านความผูกพันต่อองค์กร มีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.228 คะแนน ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านภูมิใจที่ได้เป็นส่วน
หนึ่งและส่วนส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร และท่านรู้สึกดีที่ได้ท างานในองค์กรนี้ ซึ่งมีค่าเฉลี่ย
เท่ากัน คือ 4.33 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านไม่คิดที่จะลาออก
จากองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจากส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า การกระจายข้อมูลของระดับความคิดเห็นต่อเจตคติต่อการท างานด้าน
ความผูกพันต่อองค์กร มีค่าการกระจายที่ใกล้เคียงกัน (SD = 0.588) 
 
 
 
 
 

ข้อค าถาม 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

เหน็ดว้ย ไม่แนใ่จ 
ไมเ่ห็น
ดว้ย 

ไม่
เหน็
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ค่าเฉลีย่ 
(สว่น

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน) 

ระดบั
ความ
คิด 
เหน็ 

ท่านภูมิใจที่ได้เป็น
ส่วนหนึ่งและส่วน
ส าคัญต่อความส า 
เร็จขององค์กร 

105 
(42%) 

124 
(49.6%) 

20 
(8%) 

1 
(0.4%) 

0 
4.33 

(0.638) 
มาก
ที่สุด 

ท่านรู้สึกดีท่ีได้
ท างานในองค์กรนี้ 

101 
(40.4%) 

131 
(52.4%) 

18 
(7.2%) 

0 
 

0 
4.33 

(0.606) 
มาก
ที่สุด 

ท่านไม่คิดท่ีจะ
ลาออกจากองค์กร 

72 
(28.8%) 

118 
(47.2%) 

54 
(21.6%) 

5 
(2%) 

1 
(0.4) 

4.02 
(0.789) 

มาก 

เจตคติต่อการท างานด้านความผูกพันต่อองค์กร 
4.228 
(0.588) 

มาก
ทีสุ่ด 
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 4.3.2 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูความคดิเหน็ดา้นคณุภาพชวีติการท างานของพนักงาน 
 
ตารางที่ 4.16: จ านวน ร้อยละ ของคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 

 
 จากตาราง คุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.126 คะแนน ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ท่าน   
พอใจในสวัสดิการที่ได้รับ ซ่ึงมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
รองลงมาคือ ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับต าแหน่งงานและความรับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ  
4.15 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก ได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรมตามกฏหมาย 

ข้อค าถาม 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

เหน็ดว้ย ไม่แนใ่จ 
ไมเ่ห็น
ดว้ย 

ไมเ่ห็น
ดว้ย

อยา่งยิง่ 

ค่าเฉลีย่ 
(สว่น

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน) 

ระดบั
ความ
คิดเหน็ 

ท่านพอใจใน
สวัสดิการที่ได้รับ 

90 
(36%) 

134 
(53.6%) 

21 
(8.4%) 

4 
(1.6%) 

1 
(0.4%) 

4.23 
(0.702) 

มาก
ที่สุด 

ค่าตอบแทนมี
ความเหมาะสม
กับต าแหน่งงาน

และความ
รับผิดชอบ 

81 
(32.4%) 

129 
(51.6%) 

36 
(14.4%) 

4 
(1.6%) 

0 
4.15 

(0.716) 
มาก 

ค่าตอบแทนที่
ได้รับ เพียงพอ
ส าหรับค่าใช้ 
จ่ายต่าง ๆ 

75 
(30%) 

109 
(43.6%) 

55 
(22%) 

10 
(4%) 

1 
(0.4%) 

3.99 
(0.848) 

มาก 

ได้รับค่าตอบ 
แทนที่เป็นธรรม
ตามกฏหมาย 

77 
(30.8%) 

137 
(54.8%) 

30 
(12%) 

5 
(2%) 

1 
(0.4%) 

4.14 
(0.726) 

มาก 

คุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
4.126 
(0.677) 

มาก 
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มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอ
ส าหรับค่าใช้จ่ายต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อ
พิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า การกระจายข้อมูลของระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิต
การท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีค่าการกระจายที่ใกล้เคียงกัน (SD = 0.677) 
 
ตารางที่ 4.17: จ านวน ร้อยละ ของคุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
 

ข้อค าถาม 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

เหน็ดว้ย ไม่แนใ่จ 
ไมเ่ห็น
ดว้ย 

ไมเ่ห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ค่าเฉลีย่ 
(สว่น
เบี่ยง 
เบน
มาตร 
ฐาน) 

ระดบั
ความ 
คิด 
เหน็ 

ท่านมีโอกาส
ได้รับการฝึกฝน
และพัฒนาเพ่ือ
ต าแหน่งที่สูงขึ้น 

81  
(32.4%) 

131 
(52.4%) 

35 
(14%) 

3 
(1.2%) 

0 
4.16 
(0.7) 

มาก 

เส้นทางการ
เติบโตในสาย

อาชีพของท่านมี
ความชัดเจน 

79 
(31.6%) 

128 
(51.2%) 

37 
(14.8%) 

5 
(2%) 

1 
(0.4%) 

4.12 
(0.754) 

มาก 

ท่านรู้สึกมีความ
มั่นคงในต าแหน่ง

งาน 

92 
(36.8%) 

124 
(49.6%) 

30 
(12%) 

4 
(1.6%) 

0 
4.22 

(0.712) 
มาก
ที่สุด 

ท่านได้รับการ
เลี่อนต าแหน่ง
อย่างเหมาะสม

ตามผลงาน 

83 
(33.2%) 

113 
(45.2%) 

42 
(16.8%) 

12 
(4.8%) 

0 
4.07 

(0.831) 
มาก 

คุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
4.14 

(0.655) 
มาก 
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 จากตาราง คุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 คะแนน ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านรู้สึกมี
ความมั่นคงในต าแหน่งงาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
รองลงมาคือ ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกฝนและพัฒนาเพ่ือต าแหน่งที่สูงขึ้นในหน้าที่การงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.16 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เส้นทางการเติบโตในสายอาชีพของท่านมีความ
ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก และท่านได้รับการเลื่อน
ขั้นหรือเลี่อนต าแหน่งอย่างเหมาะสมตามผลงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 คะแนน และมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมาก การกระจายข้อมูล จากตาราง คุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความ
มั่นคงในงาน เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเป็นรายข้อ พบว่า ข้อค าถาม ท่านมีโอกาส
ได้รับการฝึกฝนและพัฒนาเพื่อต าแหน่งที่สูงขึ้น มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.7 เส้นทางการ
เติบโตในสายอาชีพของท่านมีความชัดเจน มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.754 ท่านรู้สึกมีความ
มั่นคงในต าแหน่งงาน มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.712 และท่านได้รับการเลี่อนต าแหน่งอย่าง
เหมาะสมตามผลงาน  มีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.831 และเม่ือพิจารณาการกระจายข้อมูล
จากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานด้านคุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมมีค่าการ
กระจายที่ใกล้เคียงกัน (SD = 0.655) 
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ตารางที่ 4.18: จ านวน ร้อยละ ของคุณภาพชีวิตการท างานด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างาน 
 

 
 จากตาราง คุณภาพชีวิตการท างานด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างาน มีระดับความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.351 คะแนน ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ ท่านมี
ความสุขที่ได้ร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงานปัจจุบัน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.38 คะแนน และมีความคิดเห็น
อยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ การท างานของท่านได้รับความร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.37 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เพ่ือนร่วมงานให้เกียรติและเคารพ

ข้อค าถาม 
เหน็ดว้ย
อยา่งยิง่ 

เหน็ดว้ย ไม่แนใ่จ 
ไมเ่ห็น
ดว้ย 

ไมเ่ห็น
ดว้ย
อยา่ง
ยิง่ 

ค่าเฉลีย่ 
(สว่น

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน) 

ระดบั
ความ
คิด 
เหน็ 

ท่านมีความสุข
ที่ได้ร่วมงานกับ
เพ่ือนร่วมงาน 

108 
(43.2%) 

129 
(51.6%) 

13 
(5.2%) 

0 0 
4.38 

(0.584) 
มาก
ที่สุด 

หัวหน้างานของ
ท่านช่วยเหลือ 
ให้ค าปรึกษา
อย่างจริงใจ 

105 
(42%) 

121 
(48.4%) 

20 
(8%) 

4 
(1.6%) 

0 
4.31 

(0.686) 
มาก
ที่สุด 

เพ่ือนร่วมงาน
ให้เกียรติและ
เคารพในสิทธิ
ส่วนบุคคล 

106 
(42.4%) 

126 
(50.4%) 

17 
(6.8%) 

1 
(0.4%) 

0 
 

4.35 
(0.623) 

มาก
ที่สุด 

การท างานของ
ท่านได้รับความ

ร่วมมือจาก
เพ่ือนร่วมงาน
เป็นอย่างดี 

108 
(43.2%) 

129 
(51.6%) 

10 
(4%) 

3 
(1.2%) 

0 
4.37 

(0.621) 
มาก
ที่สุด 

คุณภาพชีวิตการท างานด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างาน 
4.351 
(0.547) 

มาก
ทีสุ่ด 
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ในสิทธิส่วนบุคคลซึ่งกันและกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก
ที่สุด และหัวหน้างานของท่านช่วยเหลือ ให้ค าปรึกษาอย่างจริงใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.31 คะแนน 
และมีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า การกระจาย
ข้อมูลของระดับความคิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างานมีค่าการ
กระจายที่ใกล้เคียงกัน (SD = 0.547) 
 
 4.3.3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มลูความคดิเหน็ดา้นประสทิธผิลการปฏบิตัิงานของพนกังาน 
 
ตารางที่ 4.19: จ านวน ร้อยละ ของประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านความรู้ความเข้าใจในงาน 
 

ข้อค าถาม มากทีส่ดุ มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่าเฉลีย่ 
(สว่น

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน) 

ระดบั
ความ
คิด 
เหน็ 

ท่านมีทักษะและ
ความเชี่ยวชาญ

ในงาน 

80 
(32%) 

140 
(56%) 

29 
(11.6%) 

1 
(0.4%) 

0 
4.2 

(0.644) 
มาก 

ท่านมักหา
ต้นเหตุของ
ปัญหา และ

แก้ไขปัญหาได้
อย่างเหมาะสม 

86 
(34.4%) 

133 
(53.2%) 

31 
(12.4%) 

0 
 

0 
4.22 

(0.649) 
มาก
ที่สุด 

ท่านมักหา
วิธีการลด

ขั้นตอนการ
ท างานเพ่ือให้

ประหยัดเวลาใน
การท างาน 

80 
(32%) 

147 
(58.8%) 

22 
(8.8%) 

1 
(0.4%) 

0 
 

4.22 
(0.613) 

มาก
ที่สุด 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านความรู้ความเข้าใจในงาน 
4.213 
(0.56) 

มาก
ทีสุ่ด 
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 จากตาราง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านความรู้ความเข้าใจในงาน มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.213 คะแนน ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
ท่านมักหาต้นเหตุของปัญหาและแก้ไขปัญหาได้อย่างเหมาะสม และท่านมักหาวิธีการลดขั้นตอนการ
ท างานเพ่ือให้ประหยัดเวลาในการท างาน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ 4.22 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านมีทักษะและความเชี่ยวชาญในงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.2 คะแนน 
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า การกระจายข้อมูล
ของระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านความรู้ความเข้าใจในงาน มีค่า
การกระจายที่ใกล้เคียงกัน (SD = 0.56) 
 
ตารางที่ 4.20: จ านวน ร้อยละของประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน 
 

  

ข้อค าถาม มากทีส่ดุ มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่าเฉลีย่ 
(สว่น

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน) 

ระดบั
ความคดิ 

เหน็ 

ท่านได้รับการ
ประเมินผลการ
ปฏิบัติงานใน
เกณฑ์ตามท่ี

คาดหวัง 

87 
(34.8%) 

128 
(51.2%) 

35 
(14%) 

0 0 
4.21 

(0.668) 
มากที่สุด 

ท่านสามารถท า 
งานได้ทันระยะ 
เวลาที่ก าหนด 

89 
(35.6%) 

141 
(56.4%) 

18 
(7.2%) 

2 
(0.8%) 

0 
4.27 

(0.624) 
มากที่สุด 

ท่านปฏิบัติงาน
ได้ถูกต้องตรง

ตามมาตรฐานที่
องค์กรก าหนดไว้ 

93 
(37.2%) 

140 
(56%) 

16 
(6.4%) 

1 
(0.4%) 

0 
 

4.30 
(0.603) 

มากที่สุด 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน 
4.259 
(0.542) 

มากทีส่ดุ 
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 จากตาราง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพของงาน มีระดับความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.259 คะแนน ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ท่าน
ปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรงตามมาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้ ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.3 คะแนน และมี
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด รองลงมาคือ ท่านสามารถท างานได้ทันระยะเวลาที่ก าหนด มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด และท่านได้รับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานประจ าปีอยู่ในเกณฑ์ตามที่คาดหวัง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับมากที่สุด เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า การกระจายข้อมูลของระดับความ
คิดเห็นต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านด้านคุณภาพของงาน มีค่าการกระจายที่
ใกล้เคียงกัน (SD = 0.542) 
 
ตารางที่ 4.21: จ านวน ร้อยละของประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
 

ข้อค าถาม 
มาก
ทีสุ่ด 

มาก ปานกลาง น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ค่าเฉลีย่ 
(สว่น

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน) 

ระดบั
ความ 
คิด 
เหน็ 

ท่านมักสร้าง
แรงจูงใจให้ตนเอง

อยากท างาน
ตลอดเวลา 

82 
(32.8%) 

141 
(56.4%) 

26 
(10.4%) 

1 
(0.4%) 

0 
4.22 

(0.635) 
มาก
ที่สุด 

ท่านมัน่ใจใน
ความสามารถของ

ตนเองในการ
ท างานให้บรรลุ

เป้าหมาย 

77 
(30.8%) 

154 
(61.6%) 

19 
(7.6%) 

0 0 
4.23 

(0.576) 
มาก
ที่สุด 

ท่านมัก
ตั้งเป้าหมายการ

ท างานในแต่ละวัน 

86 
(34.4%) 

145 
(58%) 

18 
(7.2%) 

1 
(0.4%) 

0 
4.26 

(0.603) 
มาก
ที่สุด 

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานด้านการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
4.237 
(0.534) 

มาก
ทีสุ่ด 
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 จากตาราง ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านการท างานให้บรรลุเป้าหมาย มีระดับ
ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.237 คะแนน ส่วนปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดคือ 
ท่านมักตั้งเป้าหมายการท างานในแต่ละวัน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.26 คะแนน และมีความคิดเห็นอยู่
ในระดับมากท่ีสุด รองลงมาคือ ท่านมั่นใจในความสามารถของตนเองในการท างานให้บรรลุเป้าหมาย 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด และท่านมักสร้างแรงจูงใจให้
ตนเองอยากท างานตลอดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 คะแนน มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
เมื่อพิจารณาจากส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบว่า การกระจายข้อมูลของระดับความคิดเห็นต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านด้านคุณภาพของงาน มีค่าการกระจายที่ใกล้เคียงกัน  
(SD = 0.534)  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที ่5 
สรปุผล อภปิรายผล และขอ้เสนอแนะ 

 
 ผลสรุปจากการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยด้านประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน โดยมีปัจจัยอ่ืน ๆ เข้ามาเก่ียวข้อง ได้แก่ ปัจจัยด้านลักษณะ
ประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างาน และปัจจัยด้านเจตคติที่มีต่อการท างาน เน้น
ศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของตัวแปร ความสัมพันธ์ของตัวแปร และการมีอิทธิพลต่อตัวแปร
ตาม โดยได้ก าหนดวัตถุประสงค์ของงานวิจัยไว้ 3 ข้อดังนี้ 
 1) เพ่ือศึกษาประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมที่แตกต่างกันจ าแนกตามปัจจัย
ส่วนบุคคล 
 2) เพ่ือศึกษาเจตคติต่อการท างานที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรม 
 3) เพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
โรงแรม 
 การศึกษาวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาและเก็บข้อมูลคือพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร
จ านวน 250 คน และได้น าแบบสอบถามที่ได้หลังจากการเก็บข้อมูลมาวิเคราะห์ผลด้วยโปรแกรม
ส าเร็จรูป SPSS โดยหาค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของทุกข้อค าถาม และได้ใช้
สถิติในการทดสอบสมมติฐาน ได้แก่ Independent T-Test, One-Way ANOVA, Pearson 
Correlation และ Multiple Regression 
 
5.1 สรุปผลการวจิัย 
 5.1.1 ผลสรปุจากการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistics) 
 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 250 คน พบว่า โดยส่วนใหญ่
เป็นเพศหญิง จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 55.6 มีอายุในช่วง 21-30 ปีมากที่สุด จ านวน 121 คน 
คิดเป็นร้อยละ 48.4 ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 136 คน คิดเป็นร้อยละ 54.4 
ส่วนใหญ่มีรายได้อยู่ในช่วง 20,001-30,000 บาท จ านวน 111 คน คิดเป็นร้อยละ 44.4 และส่วน
ใหญ่มีประสบการณ์การท างานในโรงแรมปัจจุบัน 1-3 ปี จ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 40 
 ระดับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตการท างาน จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 250 คน พบว่า 
ระดับความคิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตการท างานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.207 
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คะแนน โดยคุณภาพชีวิตการท างานด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างาน ปัจจัยท่านมีความสุขที่ได้
ร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงานปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด 4.38 คะแนน รองลงมาคือ คุณภาพชีวิตการ
ท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ปัจจัยท่านพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ มีค่าเฉลี่ย 4.23 
คะแนน และคุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน ปัจจัยท่านรู้สึกมีความ
มั่นคงในต าแหน่งงาน มีค่าเฉลี่ย 4.22 คะแนน ตามล าดับ 
 ระดับความคิดเห็นด้านเจตคติต่อการท างาน จากกลุ่มตัวอย่าง 250 คน พบว่า ระดับความ
คิดเห็นด้านเจตคติต่อการท างานในภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.204 คะแนน เมื่อ
พิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่า เจตคติต่อการท างานด้านความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยท่านภูมิใจที่ได้
เป็นส่วนหนึ่งและส่วนส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร และท่านรู้สึกดีที่ได้ท างานในองค์กรนี้ มี
ค่าเฉลี่ยมากท่ีสุดและเท่ากัน คือ 4.33 คะแนน รองลงมาคือ เจตคติต่อการท างานด้านความมีส่วนร่วม
ในงาน ปัจจัยท่านรู้สึกกระตือรือร้นเมื่อได้รับมอบหมายให้ท างานต่าง ๆ มีค่าเฉลี่ย 4.30 คะแนน และ
เจตคติต่อการท างานด้านความพึงพอใจในงาน ปัจจัยลักษณะงานที่ท าเป็นงานที่ได้ใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่และถนัด มีค่าเฉลี่ย 4.20 คะแนน ตามล าดับ 
 ระดับความคิดเห็นด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงาน จากกลุ่มตัวอย่าง 250 คน พบว่า ระดับ
ความคิดเหน็ด้านประสิทธิผลการปฏิบัติงานในภาพรวม อยู่ในระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.237 
คะแนน เมื่อพิจารณาเป็นรายปัจจัย พบว่าประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านคุณภาพของ
งาน ปัจจัยท่านปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรงตามมาตรฐานที่องค์กรก าหนดไว้ มีค่าเฉลี่ยมากท่ีสุด 4.3 
คะแนน รองลงมาคือ ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานด้านการท างานให้บรรลุเป้าหมาย ปัจจัย
ท่านมกัตั้งเป้าหมายการท างานในแต่ละวัน มีค่าเฉลี่ย 4.26 คะแนน ส่วนประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานด้านความรู้ความเข้าใจในงาน ปัจจัยท่านมักหาต้นเหตุของปัญหาและแก้ไขปัญหาได้
อย่างเหมาะสม และท่านมักหาวิธีการลดขั้นตอนการท างานเพ่ือให้ประหยัดเวลาในการท างาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากันคือ 4.22 คะแนน ตามล าดับ 
 
 5.1.2 ผลสรปุจากการวเิคราะห์ขอ้มลูดว้ยสถิตเิชงิอนมุาน (Inferential Statistics) 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน 
 การทดสอบเรื่องการเปรียบเทียบความแตกต่าง ผู้วิจัยจึงใช้สถิติ Independent T-Test และ 
One-Way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 250 คนพบว่า พนักงาน
โรงแรมระดับ 5 ดาวที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้าน เพศ อายุ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะมี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ กล่าวคือ ไม่ว่าพนักงานโรงแรมจะมี เพศ 
อายุ หรือรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ก็ไม่ได้ท าให้ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
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แตกต่างกัน แต่พนักงานโรงแรมที่มีระดับการศึกษาหรือประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน
แตกต่างกัน จะมีประสิทธิผลการปฎิบัติที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ว่า พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาและประสบการณ์การท างานแตกต่าง
กัน จะมีประสิทธิผลการปฎิบัติที่แตกต่างกัน แต่ปฏิเสธสมมติฐาน พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้าน
เพศ อายุ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน จะมีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
  สมมติฐานที่ 2 เจตคติต่องานของพนักงานโรงแรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 
 การหาความสัมพันธ์ของตัวแปรเชิงปริมาณท้ัง 2 ตัวแปร ผู้วิจัยจึงใช้สถิติ Pearson 
Correlation ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 250 คนพบว่า เจตคติต่องานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ กล่าวคือ พนักงาน
ที่มีเจตคติต่องานที่ดี จะมีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานที่ดีด้วย แต่ในทางกลับกันหากพนักงานมี 
เจตคตทิี่ไม่ดตี่องาน ก็จะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่ไม่ดีด้วย ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้  
  สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานโรงแรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 
 การทดสอบเรื่องอิทธิพลของตัวแปร ผู้วิจัยใช้สถิติ Multiple Regression ในการทดสอบ
สมมติฐาน เนื่องจากเป็นการทดสอบเรื่องอิทธิพลของตัวแปรต้น 1 ตัวแปรซึ่งแบ่งออกเป็น 3 ด้านต่อ
ตัวแปรตาม  ผลการศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 250 คนพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานทั้ง 2 
ด้านจาก 3 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคม
การท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ กล่าวคือ 
หากพนักงานได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่ดีกับทั้งเพ่ือน
ร่วมงานและหัวหน้างาน ก็จะส่งผลให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่ดี สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
ส่วนปัจจัยด้านความก้าวหน้าและม่ันคงในงาน พบว่ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 5.1: สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมตฐิาน ผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สมมติฐานที่ 1 พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคล
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 

เพศ: ปฏิเสธสมมติฐาน 
อายุ: ปฏิเสธสมมติฐาน 

ระดับการศึกษา: ยอมรับสมมติฐาน 
รายได้ต่อเดือน: ปฏิเสธสมมติฐาน 
ประสบการณ์: ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2 เจตคติต่อการท างานของพนักงาน
โรงแรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างานของ

พนักงานโรงแรม 
ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3 คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
โรงแรมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานโรงแรม 
ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 อภปิรายผล 
 5.2.1 อภปิรายผลตามสมมตฐิาน 
 จากผลการศึกษาวิจัยเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม
ระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร ผู้วิจัยจะอภิปรายผลโดยการเปรียบเทียบและน ามาเชื่อมโยงกับ
เอกสารจากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องส าหรับการอธิบายสมมติฐานแต่ละข้อ 
ดังนี้ 
 สมมตฐิานที ่1 พนักงานโรงแรมทีม่ีปจัจยัสว่นบุคคลแตกตา่งกนั มปีระสทิธผิลการปฏบิตัิงาน
แตกตา่งกนั 
 ด้านเพศ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานโรงแรมท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านเพศแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยที่ของ 
อภิชญา ศักดิ์ศรีพยัคฆ์ (2558) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างาน
ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ท างานในประเทศสิงคโปร์ ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานทีมี่เพศแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
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ของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีเพศแตกต่าง
กัน มีประสิทธิผลการท างานไม่แตกต่างกัน 
 ด้านอายุ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานโรงแรมท่ีมีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ที่แตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านอายแุตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ
อภิชญา ศักดิ์ศรีพยัคฆ์ (2558) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างาน
ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ท างานในประเทศสิงคโปร์ ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานที่มีอายุแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน และสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน
ของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีอายุแตกต่าง
กัน มีประสิทธิผลการท างานไม่แตกต่างกัน 
 ด้านระดับการศึกษา ผลการวิจัยพบว่า พนักงานโรงแรมที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า พนักงาน
โรงแรมท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกัน 
ซึ่งไมส่อดคล้องกับงานวิจัยของ อภิชญา ศักดิ์ศรีพยัคฆ์ (2558) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างานของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ท างานใน
ประเทศสิงคโปร์ ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะต้นทุนพ้ืนฐานเกี่ยวกับความรู้ความเข้าใจในงานและ
ความถนัดที่มีต่อหน้าที่และต าแหน่งงานของพนักงานโรงแรมแต่ละคนมีความแตกต่างกัน พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาสูงกว่า อาจปฏิบัติงานได้มีประสิทธิผลมากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า ท า
ให้มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่ต่างกัน แต่งานวิจัยสอดคล้องกับงานวิจัยของ กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา 
(2556) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร ซึ่งผลจากการวิจัยพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษาที่
แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการที่แตกต่างกัน 
 ด้านรายได้ ผลการวิจัยพบว่า พนักงานโรงแรมที่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว้ว่า พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานแตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสายเทคโนโลยีของธนาคารแห่งหนึ่ง ซึ่งจาก
ผลการวิจัยพบว่า บุคลากรที่มีระดับรายได้แตกต่างกัน มีประสิทธิผลการท างานไม่แตกต่างกัน และ
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สอดคล้องกับงานวิจัยของ ลัดดาวัลย์ กมลสรวงเกษม (2559) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาข้อมูล
ส่วนบุคคล ความเป็นอยู่ที่ดี ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันของพนักงานที่มีผลต่อประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท เครือข่ายการสื่อสารแห่งหนึ่ง ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า 
พนักงานที่มสีถานภาพด้านรายได้ต่อเดือนก่อนหักค่าใช้จ่ายแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ด้านประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานโรงแรมที่มี
ประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบันแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ว่า พนักงานโรงแรมที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคลด้านประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบันแตกต่างกัน มีประสิทธิผลการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ จิราภรณ์ ขุนรัง (2557) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัย
ลักษณะประชากรศาสตร์ ปัจจัยด้านลักษณะงาน และปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตอ าเภอพระสมุทรเจดีย์ ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่า ข้อมูล
ลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านระยะเวลาในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัทเอกชน โดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ แต่ไม่สอดคล้องกับ งานวิจัยของ อภิชญา 
ศักดิ์ศรีพยัคฆ์ (2558) และงานวิจัยของ สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ (2558) ที่ผลจากการศึกษาวิจัยพบว่า 
พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานหรือมีประสบการณ์การท างานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผล
การปฏิบัติที่ไม่แตกต่างกัน ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานที่มีประสบการณ์การท างานมากกว่าพนักงานที่มี
ประสบการณ์การท างานน้อยกว่า จะมีความเชี่ยวชาญ ช านาญ และคุ้นเคยกับการท างานมากกว่า จึง
อาจส่งผลให้มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานมากกว่าพนักงานที่ยังมีประสบการณ์การท างานน้อยกว่า 
 
 สมมตฐิานที ่2 เจตคตติ่องานของพนักงานโรงแรมมีความสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการ
ปฏบิตัิงานของพนกังานโรงแรม 
 เจตคติต่องานด้านความพึงพอใจในงาน ผลการวิจัยพบว่า เจตคติต่องานด้านความพึงพอใจ
ในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เนื่องจากถ้า
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบ ก็จะส่งผลให้ผลการปฏิบัติงานหรือประสิทธิผลใน 
การปฏิบัติงานดีขึ้น สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สคาญจิต  
อุดมกิจวัฒนา (2552)  ที่ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผลในการให้บริการของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ: กรณีศึกษาพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร พบว่า ความพึงพอใจใน
งานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลในการท างาน เมื่อบุคคลรู้สึกพอใจก็จะมีปฏิกิริยาตอบสนอง
เชิงบวก ท าให้ผลการปฏิบัติงานดีขึ้น ดังนั้นควรสร้างความพึงพอใจในงานให้มากข้ึน เพ่ือให้พนักงานมี
ผลงานที่มีประสิทธิผลมากข้ึน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ อภิชญา ศักดิ์ศรีพยัคฆ์ (2558) 
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ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างานของพนักงานชาวไทยใน
อุตสาหกรรมบริการที่ท างานในประเทศสิงคโปร์ พบว่า ความพึงพอใจในลักษณะงานมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
  เจตคติต่องานด้านการมีส่วนร่วมในงาน ผลการวิจัยพบว่า เจตคติต่องานด้านการมีส่วนร่วม
ในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม กล่าวได้ว่าหาก
พนักงานให้ความสนใจในงาน มีความกระตือรือร้นในงาน หรือได้รับโอกาสในการได้ร่วมเป็นส่วนหนึ่ง
ในการตัดสินใจ เสนอความคิดเห็น จะส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ และสอดคล้องกับงานวิจัยของ วราทิพย์ ละออง (2551) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล การมีส่วนร่วมในงาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงาน กับการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงสาธารณสุข พบว่า การมีส่วนร่วมใน
งานและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในงานมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลางกับการปฏิบัติงานของ
พยาบาลประจ าการ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรพงษ์ ฉันทพัฒน์พงศ์ 
(2558) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานสายเทคโนโลยี
ของธนาคารแห่งหนึ่ง พบว่า อิทธิพลของปัจจัยสภาพแวดล้อมการท างานด้านการมีส่วนร่วมในงาน มี
ต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 เจตคติต่องานด้านความผูกพันต่อองค์กร ผลการวิจัยพบว่า เจตคติต่องานด้านความผูกพันต่อ
องค์กรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม สอดคล้องกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว้ หากพนักงานมีความภาคภูมิใจที่ได้ท างาน มีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความพึง
พอใจในงาน และมีความรู้สึกอยากเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์กร ผลการวิจัยเป็นไปตามแนวคิดของ กรองแก้ว อยู่สุข (2534 อ้างใน สีวลี ฉิมวาส, 2551, หน้า 
15) ที่กล่าวว่า หากพนักงานมีความพึงพอใจในงาน และมีส่วนร่วมในงานแล้ว จะท าให้พนักงานมีเจต
คติท่ีดีต่องาน เกิดความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐติมา ลิ้นปราชญา 
(2557) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจยัที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในพฤติกรรมการท างานของกลุ่มพนักงานใน
อุตสาหกรรมการโรงแรม พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานโรงแรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิผลพฤติกรรมการท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ นอกจากนี ้ยังสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ ประภัสสร ศรีไสยา (2550) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง ผลกระทบของความผูกพันกับองค์การของพนักงาน
ต่อประสิทธิภาพการท างาน: กรณีศึกษา บริษัท ทีโอที จ ากัด (มหาชน) พบว่า ความผูกพันกับองค์กร
มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ผลสรุปจากสมมติฐาน เจตคติต่องานของพนักงานโรงแรมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม เมื่อแบ่งเป็นรายด้าน ได้แก่ เจตคติด้านความพึงพอใจ  
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เจตคติด้านการมีส่วนร่วมในงาน และเจตคติด้านความผูกพันต่อองค์กร เจตคติท้ัง 3 ด้านมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของ 
Steers (1977 อ้างใน ณัฐติมา ลิ้นปราชญา, 2557) ที่กล่าวถึงแนวความคิดเรื่องความผูกพันต่อ
องค์กรด้านเจตคติ ว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลที่รู้สึกว่าตัวเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ความผูกพันต่อ
องค์กรแสดงผลออกมาในรูปของความจงรักภักดี นั่นคือพฤติกรรมที่พนักงานแต่ละคนแสดงออกมาให้
เห็นถึงการท างานอย่างเต็มที่เพ่ือการบรรลุผลส าเร็จ และยังแสดงออกถึงเจตคติต่องานในรูปแบบของ
ความพึงพอใจในงานอีกด้วย  
 
 สมมตฐิานที ่3 คณุภาพชวีติการท างานของพนักงานโรงแรมมีอทิธิพลต่อประสทิธผิลการ
ปฏบิตัิงานของพนกังานโรงแรม 
 จากผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานและประสิทธิผลการปฏิบัติงาน
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรมและ
ด้านปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมการท างานมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ สอดคล้องกับสมมติฐานที่ตั้งไว้  
 คุณภาพชีวิตการท างานด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
อภิชญา ศักดิ์ศรีพยัคฆ์ (2558) ที่ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลการท างาน
ของพนักงานชาวไทยในอุตสาหกรรมบริการที่ท างานในประเทศสิงคโปร์ พบว่า ความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
ผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 คุณภาพชีวิตด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม มีความสอดคล้องกับงานวิจัยของ  
ซูหนิง หลิน (2556) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของพนักงานชาวจีนใน
บริษัท ซันไชน์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านการให้สิ่งตอบ
แทนที่เหมาะสมและยุติธรรมส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานในด้านบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 ส่วนคุณภาพชีวิตการท างานด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน จากผลการวิจัยพบว่า 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานอย่างไม่มีนัยส าคัญ การที่พนักงานมีโอกาสก้าวหน้าในงาน 
รู้สึกม่ันคงในต าแหน่งงานอาจไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน อาจพิจารณาได้ถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้องและส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงาน เช่น หน้าที่ความรับผิดชอบในงานหรือภาระงาน
มากขึ้นท าให้เกิดความเครียดจากการท างาน ไม่มีความสุขในการท างานเนื่องจากมีปัญหากับเพ่ือน
ร่วมงาน การท างานมีปัญหาต้องรับผิดชอบแก้ไขปัญหาต่าง ๆ มากขึ้นจากการมีจ านวนผู้ใต้บัญชามาก
ขึ้น งานวิจัยครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ กิติคุณ ซื่อสัตย์ดี (2557) ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง คุณภาพ
ชีวิตการท างานกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของเจ้าพนักงานชวเลข สังกัดส านักงานเลขาธิการสภา
ผู้แทนราษฎร พบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านลักษณะของงานที่ส่งเสริมการเติบโต 
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ความก้าวหน้าและความมั่นคงให้ผู้ปฏิบัติงาน สามารถใช้ท านายและมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 จากคุณภาพชีวิตการท างานทั้ง 2 ด้าน ได้แก่ด้านปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการท างานหรือ 
การบูรณาการทางสังคม และด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม และการบูรณาการทาง
สังคม 2 ด้านนี้เป็นหนึ่งในองค์ประกอบของคุณสมบัติ 8 ประการของเกณฑ์คุณภาพชีวิตการท างาน 
สอดคล้องกับทฤษฎีของ Walton (1973) ที่ได้กล่าวว่า การได้รับค่าตอบแทนควรพอเพียงส าหรับการ
ด ารงชีวิตตามมาตรฐานเมื่อเปรียบเทียบกับต าแหน่งของตนและต าแหน่งอ่ืน ๆ ที่มีลักษณะงาน
คล้ายคลึงกัน นอกจากนี้ยังกล่าวถึงการบูรณาการทางด้านสังคมหรือการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมการ
ท างานไว้ว่า พนักงานจะรู้สึกว่าตนเองประสบความส าเร็จและมีคุณค่า ท าให้ความรู้สึกของพนักงานที่
มีต่อสิ่งต่าง ๆ เปลี่ยนแปลงไปในเชิงบวก ซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานที่ดี 
 
 5.2.2 อภปิรายผลจากการวจิยั 
  1) จากการเก็บข้อมูลจากพนักงานทั้ง 3 แผนก ได้แก่ แผนกต้อนรับส่วนหน้า,แผนก
แม่บ้าน และแผนกอาหารและเครื่องดื่ม พบว่า มีพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปวช. และปวส. น้อย
กว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรีที่มีมากที่สุด แสดงให้เห็นว่ามีการจ้างพนักงาน
ที่มีคุณสมบัติเกินกว่าต าแหน่งงาน (Over Qualification) 
  2) การมีพนักงานที่มีคุณสมบัติเกินกว่าต าแหน่งงาน อาจเป็นเพราะพนักงานรู้สึก
มั่นคงในต าแหน่งงานหรือรักในงานที่ท าอยู่แล้ว จึงไม่ได้รู้สึกอยากเปลี่ยนหรือก้าวไปในต าแหน่งที่
สูงขึ้น 
  3) ผลจากการวิจัยแสดงให้เห็นว่า สาเหตุที่พนักงานรู้สึกว่าต าแหน่งงานที่ตัวเองอยู่ดี
อยู่แล้ว ไม่อยากเปลี่ยนงานหรือก้าวไปในต าแหน่งที่สูงขึ้น อาจเป็นเพราะพนักงานพอใจในสวัสดิการ
ที่ได้รับและมีความสุขที่ได้ท างานกับเพ่ือนร่วมงาน  
 
5.3 ข้อเสนอแนะเพื่อการน าไปใช ้
 5.3.1 ผลที่ได้จากการวิจัยในครั้งนี้มีผลต่อการธ ารงรักษาบุคลากรขององค์กร ในแง่ที่
พนักงานรู้สึกมีความม่ันคงในต าแหน่งงาน ไม่อยากเปลี่ยนงาน รู้สึกพึงพอใจในต าแหน่งงานปัจจุบัน
อยู่แล้ว ซ่ึงลักษณะงานที่ต้องมีปฏิสัมพันธ์กับลูกค้าหรืองานบริการในโรงแรม หากไม่ค านึงถึงทักษะ
ความสามารถด้านการใช้ภาษา อาจเหมาะสมกับพนักงานที่มีระดับการศึกษาอยู่ในระดับ ปวช. ปวส. 
มากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี หรือควรมีพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปวช. ปวส.  
มากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี ดังนั้นผู้ประกอบการธุรกิจโรงแรมอาจจ้างพนักงานที่
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มีการศึกษาในระดับ ปวช. ปวส. เพ่ือมาแทนที่จ านวนของพนักงานที่มีคุณสมบัติเกินกว่าต าแหน่งงาน
ที่ท า (Over Qualification) ในขณะเดียวกันก็ก าหนดนโยบายการท างานข้ามสายงานให้กับพนักงาน
โรงแรมที่มีคุณสมบัติเกินกว่าต าแหน่งงานที่ท าอยู่ ให้เรียนรู้งานที่เหมาะสมกับระดับการศึกษา เพ่ือ
เพ่ิมศักยภาพในตัวพนักงานและทักษะด้านความรู้ในงาน 
 5.3.2 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่า พนักงานส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับงาน ค่าตอบแทน 
และสังคมการท างาน แต่ไม่ได้ค านึงถึงความก้าวหน้าในสายงาน ดังนั้นผู้บริหารควรมีการให้ความรู้
ด้านเส้นทางสายอาชีพ การเติบโตและการต่อยอดในอาชีพแก่พนักงานที่ชัดเจน จุดประสงค์เพ่ือให้
พนักงานเกิดความรู้และความมั่นใจในการก้าวไปในสายอาชีพที่แต่ละคนต้องการและเป็นการผลักดัน
ให้พนักงานได้ท างานในต าแหน่งงานที่เหมาะสมกับความสามารถ 
 5.3.3 ผลการวิจัยระบุว่า พนักงานส่วนใหญ่มีความสุขที่ได้ท างานกับเพ่ือนร่วมงานปัจจุบัน 
ซึ่งมีระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับมากท่ีสุด ดังนั้นผู้บริหารอาจพิจารณาให้มีการท างานเป็นทีมมาก
ขึ้น รับผิดชอบงานและแก้ไขปัญหาร่วมกัน เพ่ือบรรยากาศการท างานที่ดีและท าให้งานบรรลุ
เป้าหมายอย่างมีประสิทธิผล    
 
5.4 ข้อเสนอแนะเพื่อการวจิยั 
 5.4.1 การศึกษาองค์ประกอบของตัวแปรคุณภาพชีวิตในด้านอื่น ๆ ที่มีอิทธิพลต่อตัวแปร
ประสิทธิผลการปฏิบัติของพนักงาน รวมถึงบริบทของหัวข้อการวิจัย อาจศึกษาบริบทอ่ืน ๆ เช่น 
โรงแรมระดับ 3 หรือ 4 ดาว หรือเป็นธุรกิจในอุตสาหกรรมการบริการประเภทอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก
ธุรกิจโรงแรม เช่น ธุรกิจน าเที่ยว ธุรกิจไมซ์ ธุรกิจสายการบิน ธุรกิจสวนสนุก หรือห้างสรรพสินค้าใน
เขตกรุงเทพมหานคร เป็นต้น 
 5.4.2 ผู้วิจัยแนะน าให้ศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพที่มีเนื้อหาบริบทเกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมการ
บริการและทรัพยากรบุคคล เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและหลากหลายมากขึ้น มากกว่าข้อมูลเชิงสถิติพียง
อย่างเดียว 
 5.4.3 ผู้วิจัยแนะน าการศึกษาตัวแปรเกี่ยวกับ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ความเครียดใน
การปฏิบัติงานในอุตสาหกรรมการบริการ จากการเปิดเสรีเศรษฐกิจอาเซียน เนื่องจากการเปิดเสรี
เศรษฐกิจอาเซียน อาจท าให้การแข่งขันในอุตสาหกรรมรุนแรงขึ้น ซึ่งอาจกระทบกับบุคลากรใน
องค์กร เพ่ือให้ได้แนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาต่อไป   
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แบบสอบถาม 
เรื่อง ปัจจยัทีส่ง่ผลตอ่ประสิทธผิลการปฏบิตังิานของพนักงานโรงแรมระดบั 5 ดาวในเขต

กรงุเทพมหานคร 
ค าชีแ้จง: แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือเป็นแนวทางในการพัฒนาหรือเพ่ิม
ประสิทธิผลให้กับพนักงานในอุตสาหกรรมการบริการ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์และ
ความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ผู้วิจัยขอรับรองว่า ข้อมูลที่ได้จาก
ท่านน าไปใช้เพ่ือวัตถุประสงค์ทางการวิจัย และจะไม่ถูกเปิดเผย และในโอกาสนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ
ที่ท่านสละเวลาส าหรับการตอบแบบสอบถาม  
 แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ข้อมูลด้านคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงแรม 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลด้านเจตคติต่อการท างานของพนักงานโรงแรม 
 ส่วนที่ 4 ข้อมูลด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม 
 

สว่นที ่1 ข้อมลูสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง  หน้าค าตอบที่ท่านเลือกท่ีตรงกับความเป็นจริงของ
ท่าน 
1. เพศ 
    ชาย     หญิง 
2. อายุ 
   20 ปีหรือต่ ากว่า  21-30 ปี   31-40 ป ี  
    41-50 ปี   51-60 ปี   มากกว่า 60 ปี 
3. ระดับการศึกษา 
   ม.3 หรือต่ ากว่า  ม.6 หรือ ปวช.  อนุปริญญา หรือ ปวส. 
   ปริญญาตรี   ปริญญาโท   ปริญญาเอก 
4. รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน 
   ต่ ากว่า 15,000 บาท   15,000 - 20,000 บาท   
   20,001 - 30,000 บาท  30,001 - 40,000 บาท 
   40,001 - 50,000 บาท  สูงกว่า 50,000 บาท 
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5. ประสบการณ์การท างาน ณ โรงแรมปัจจุบัน 
   น้อยกว่า 1 ปี   1 – 3 ปี            4 – 6 ปี 
   7 – 9 ปี    มากกว่า 9 ปี 
 

สว่นที ่2 ความคิดเหน็ดา้นคณุภาพชวีติการท างาน 
 ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาข้อความและท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว  
 

เกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมนิคุณภาพ
ชวีติการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยตุธิรรม 

1. ท่านพอใจในสวัสดิการที่ได้รับ      

2. ค่าตอบแทนมีความเหมาะสมกับ  
ต าแหน่งงานและความ
รับผิดชอบ 

     

3. ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอ
ส าหรับค่าใช้จ่ายต่างๆ 

     

4. ท่านคิดว่าได้รับค่าตอบแทนที่
เป็น  ธรรมตามกฏหมาย 
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เกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมนิคุณภาพชวีติ
การท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความกา้วหนา้และความมัน่คงในงาน       

5. ท่านมีโอกาสได้รับการฝึกฝนและ
พัฒนาเพื่อต าแหน่งที่สูงขึ้นในหน้าที่
การงาน 

     

6. เส้นทางการเติบโตในสายอาชีพของ
ท่านมีความชัดเจน 

     

7. ท่านรู้สึกมีความมั่นคงในต าแหน่งงาน      

8. ท่านได้รับการเลื่อนขั้นหรือเลี่อน
ต าแหน่งอย่างเหมาะสมตามผลงาน 

     

ปฏสิมัพนัธ์ทางสงัคมการท างาน 

9. ท่านมีความสุขที่ได้ร่วมงานกับเพ่ือน
ร่วมงานปัจจุบัน 

     

10. หัวหน้างานของท่านช่วยเหลือ ให้
ค าปรึกษาอย่างจริงใจ เมื่อท่านมี
ปัญหา 

     

11. เพ่ือนร่วมงานให้เกียรติและเคารพใน
สิทธิส่วนบุคคลของกันและกัน 

     

12. การท างานของท่านได้รับความ
ร่วมมือจากเพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 
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สว่นที ่3 ความคิดเหน็ดา้นเจตคตติ่อการท างาน 

ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาข้อความและท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับความคิดเห็นที่ตรงกับความ

คิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 

 

 

 
 
 

เกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมนิเจตคตติ่อการท างาน 

ระดบัความคดิเห็น 

5 4 3 2 1 

ความพงึพอใจในงาน 
1. ปริมาณของงานที่ท่านได้รับมอบหมายในแต่ละ

วันมีความเหมาะสม 
     

2. ลักษณะงานที่ท่านท า เป็นงานที่ท่านได้ใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ และเป็นงานที่ท่านถนัด 

     

3. ท่านได้รับการชมเชยเมื่อท่านปฏิบัติงานได้ดี      

ความมสีว่นรว่มในงาน 

4. ท่านมักอาสาท างานที่ไม่ใช่ภาระหน้าที่ของท่าน 
โดยทีห่ัวหน้าไม่ต้องร้องขอ 

     

5. ท่านรู้สึกกระตือรือร้นเมื่อได้รับ 
    มอบหมายให้ท างานต่างๆ 

     

6. ท่านไดม้ีส่วนร่วมในการตัดสินใจและเสนอความ
คิดเห็นในการท างาน 

     

ความผูกพนัตอ่องค์กร 

7. ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งและส่วนส าคัญ
ต่อความส าเร็จขององค์กร 

     

8. ท่านรู้สึกดีท่ีได้ท างานในองค์กรนี้      

9. ท่านไม่คิดที่จะลาออกจากองค์กร      
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สว่นที ่4 ความคิดเหน็ดา้นประสทิธผิลในการปฏิบตังิาน 
ค าชีแ้จง โปรดพิจารณาข้อความและท าเครื่องหมาย  ลงในช่องระดับประสิทธิผลที่ตรงกับความ
คิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงค าตอบเดียว 
 

 

เกณฑท์ี่ใชใ้นการประเมนิประสทิธผิลการ
ปฏบิตัิงาน 

ระดบัความคดิเห็น 

 
5 

 
4 

 
3 
 

 
2 

 
1 

ความรู้ความเขา้ใจในงาน 
1. ท่านมีทักษะและความเชี่ยวชาญในงาน      

2. ท่านมักหาต้นเหตุของปัญหา และแก้ไข
ปัญหาได้อย่างเหมาะสม 

     

3. ท่านมักหาวิธีการลดขั้นตอนการท างาน
เพ่ือให้ประหยัดเวลาในการท างาน 

     

คุณภาพของงาน 

4. ท่านได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงาน
ประจ าปีอยู่ในเกณฑ์ตามที่คาดหวัง 

     

5. ท่านสามารถท างานได้ทันระยะเวลาที่
ก าหนด 

     

6. ท่านปฏิบัติงานได้ถูกต้องตรงตามมาตรฐาน
ที่องค์กรก าหนดไว้  

     

การท างานใหบ้รรลเุปา้หมาย 

7. ท่านมักสร้างแรงจูงใจให้ตนเองอยากท างาน
ตลอดเวลา 

     

8. ท่านมั่นใจในความสามารถของตนเองในการ
ท างานให้บรรลุเป้าหมาย 

     

9. ท่านมักตั้งเป้าหมายการท างานในแต่ละวัน      
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