
 

ความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการ 
ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ศิริพร  นามวงศอนุสรณ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปญหาพิเศษนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชาการบริหารทั่วไป 

วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ  มหาวิทยาลัยบูรพา 
มิถุนายน 2549 

ลิขสิทธิ์เปนของมหาวิทยาลัยบูรพา 
 

ประกาศคณุูปการ 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 

 ปญหาพิเศษฉบับนี้สําเร็จลุลวงอยางสมบูรณได ดวยความอนุเคราะหเปนอยางดยีิ่งจาก
บุคคลหลายฝาย ผูศึกษาขอขอบพระคุณอาจารยพรรณวสา สมิธธ ซ่ึงเปนอาจารยที่ปรึกษาในการ 
จัดทําปญหาพเิศษเรื่อง “ความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการของพนักงาน
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย” ซ่ึงทานไดกรุณาสละเวลาใหแนวคิด ใหคําแนะนําปรึกษา และ 
ตรวจแกไขขอบกพรองในขัน้ตอนตาง ๆ อยางตอเนื่อง จนทําใหปญหาพิเศษฉบับนีม้ีความถูกตอง
สมบูรณยิ่งขึ้น ผูจัดทําขอกราบขอบพระคุณในความกรณุาของทานมา ณ โอกาสนี ้

  ขอกราบขอบพระคุณ คณาจารยคณะรัฐประศาสนาศาสตรทุกทาน ที่ไดอุทิศแรงกาย 
แรงใจ ในการถายทอดวิชาความรูในสาขาวิชาตาง ๆ ซ่ึงทําใหผูศึกษาสามารถนําความรู รวมทั้ง
ประสบการณที่ไดรับมาวิเคราะหและเชื่อมโยงในการทําปญหาพิเศษ จนสําเร็จลุลวงตามความ 
มุงหมาย 

  สุดทายนี้ ขอขอบพระคุณผูบริหารและพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 
สํานักงานใหญทุกทาน ที่ไดใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม และเสนอขอคิดเห็นตาง ๆ  
อันเปนประโยชนอยางยิ่งตอการศึกษาปญหาพิเศษในครัง้นี้ ซ่ึงผลของการศึกษายังสามารถใชเปน 
แนวทางในการพัฒนาองคการตอไปในอนาคต 
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บทคัดยอ 
 

    การศึกษาปญหาพิเศษ เร่ือง “ความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสราง
องคการของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย” โดยศึกษาผูบริหารและพนกังานในการ
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทํางานที่
เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการปรับโครงสรางองคการ ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย เพื่อ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน จาํแนกตามปจจยัสวนบุคคล และศึกษา
ความสัมพันธ ระหวางปจจยัในการปรับโครงสรางองคการกับระดับความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงาน 

   ผลการศึกษาพบวา การปรบัโครงสรางองคการอันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบราชการ   
ทําใหพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความพงึพอใจในการทํางานดานโครงสรางองคการ 
ดานบทบาทหนาที่ และดานภาระงาน อยูในระดับปานกลาง สําหรับการเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล พบวา
พนักงานเพศชาย มีความพึงพอใจดานความมั่นคงในงาน และดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางานมากกวาเพศหญิง พนกังานที่มีอายุมากกวา 41 ปขึ้นไป มีความพงึพอใจดานความมั่นคงใน
งานและดานเงนิเดือนและคาตอบแทนมากกวาผูที่มีอายนุอยกวา พนกังานที่มีสถานภาพโสดและ
สมรสแลว มีความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานมากกวาผูทีม่ีสถานภาพ
หยาราง/หมาย อีกทั้งพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีระยะเวลาการทํางานมากกวา 21 ป 
และมีรายไดตอเดือนสูง มีความพึงพอใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทนสูงกวาผูทีม่ี
การศึกษาสูง มีระยะเวลาการทํางานและรายไดตอเดือนนอย     

  สวนความสมัพันธระหวางปจจัยในการปรับโครงสรางองคการกับระดับความพึงพอใจ 
ในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย พบวาปจจยัในการปรับโครงสราง 
องคการ ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ และดานภาระงาน มีความสัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทที่  1 

 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 ปจจุบันอุตสาหกรรมทองเทีย่วเปนที่รูจักไดรับการยอมรบัและมีความสําคัญเปนอยาง
มากในทกุประเทศ เนื่องจากเปนอุตสาหกรรมบริการที่ทํารายไดใหแกประเทศชาติเปนจํานวนมาก
ทําใหชวยลดการขาดดุลการชําระเงินของประเทศ ชวยสรางงานสรางอาชีพ และเปนการกระจาย
รายไดสูประชาชน นอกจากผลดีทางดานเศรษฐกิจแลว การทองเที่ยวยังเปนเสมือนตัวแทนเชื่อม
ความสามัคคี และความเขาใจอันดีตอประชากรของโลก รวมทั้งมีบทบาทสําคัญในการชวยพัฒนา
คุณภาพชวีิตของประชาชนทั่วทุกภูมิภาคของไทย สรางความเจริญใหกับทองถ่ิน ตลอดจน
กอใหเกิดการอนุรักษฟนฟมูรดกทางวัฒนธรรมและสิ่งแวดลอมดวย (การทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย [ททท.], ม.ป.ป., หนา 8) 
 ในระยะเวลา 45 ปที่ผานมา อุตสาหกรรมการทองเที่ยวมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการ
พัฒนาเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศไทยมาโดยตลอด เนื่องจากเปนอุตสาหกรรมที่ตอบสนอง
นโยบายรัฐบาลในดานเศรษฐกิจ สามารถนํารายไดเขาสูประเทศในรูปแบบเงินตราตางประเทศเปน
อันดับหนึ่ง เมือ่เปรียบเทียบกับรายไดจากอุตสาหกรรมอื่น ๆ ของไทยมาตั้งแตป 2525 เปนตนมา 
ซ่ึงในป พ.ศ. 2548 ที่ผานมานั้น อุตสาหกรรมการทองเที่ยวสามารถนํานักทองเที่ยวตางประเทศเขา
มายังประเทศไทยไมต่ํากวา 11 ลานคน และนําเงินรายไดเขาสูประเทศกวา 400,000 ลานบาท ซ่ึง
เปนผลมาจากการขยายตวัเพิม่ขึ้นของการเดินทางทองเทีย่ว ทําใหผลผลิตโดยรวมของประเทศมีคา
ทวีกวา 2 เทาตัว กอใหเกดิการหมุนเวยีนและการกระจายรายไดไปสูทกุภูมิภาคของประเทศ ทําให
เกิดผลผลิตของสินคาพื้นเมืองและสินคาที่ระลึก ตลอดจนการบริการในทองถ่ิน ทําใหเกิดการสราง
งานสรางอาชีพอยางกวางขวาง ลดอัตราการวางงานลง เปนการสรางรายไดสูประชาชนอยางแทจริง  
ปจจุบันอุตสาหกรรมทองเทีย่วจึงเปนเครื่องมือและกลยทุธอันดับหนึ่งที่สําคัญยิ่งในการแกไข
ปญหาวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศไทย (ททท., 2547, หนา 10) 
 สืบเนื่องจากป พ.ศ. 2503  เปนตนมา รัฐบาลไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการทองเที่ยว  
จึงไดมีการจัดตั้งองคการสงเสริมการทองเที่ยว (อสท.) ขึ้น เมื่อวันที่ 18 มีนาคม 2503 ตามพระราช
กฤษฎีกาองคการสงเสริมการทองเที่ยว นับตั้งแตนั้นมาอตุสาหกรรมทองเที่ยวไดมีบทบาทตอการ 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศมากขึ้น จนกระทั่งในวันที่ 4 พฤษภาคม 2522 ไดมีการยกฐานะจาก 
องคการสงเสริมการทองเที่ยว มาเปนการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ซ่ึงเปนหนวยงาน 
รัฐวิสาหกจิทีท่ําหนาที่ทั้งทางดานการพัฒนาการทองเทีย่วและสงเสริมการทองเที่ยว ภายใตการ
กํากับดแูลของสํานักนายกรัฐมนตรี       
 แตในปจจุบันภายหลังจากนโยบายปฏิรูประบบราชการ ในป พ.ศ. 2544 ไดมีการออก 
กฎกระทรวงปรับปรุงการแบงสวนราชการ โดยไดมจีัดตั้งกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา เปน
กระทรวงหนึ่งใน 20 กระทรวง ซ่ึงไดกํากบัดูแลการทองเที่ยวแหงประเทศไทยโดยตรง ซ่ึงจาก
ทิศทางดังกลาว การทองเทีย่วแหงประเทศไทย (ททท.) จึงจําเปนตองปรับองคกรเพื่อรับกับการ
บริหารงานใหม ซ่ึงภาระงานดานการประสานและดําเนินการพัฒนาแหลงทองเที่ยวและพัฒนา
บริการทองเที่ยวรวมถึงภาระงานดานการดูแลธุรกิจนําเที่ยวและมัคคุเทศกใหเปนระเบียบและ
เปนไปตามกฎหมาย จะโอนไปดําเนนิงานในรูปแบบของสวนราชการภายใตสังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา ซ่ึงการดําเนินงานดังกลาวตองประสานงานกับสวนราชการและองคการปกครอง
สวนทองถ่ินเปนสวนใหญเพื่อใหมีประสิทธิภาพและเปนไปอยางใกลชิดมากยิ่งขึน้  
 สําหรับในสวนของ ททท. จะเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจที่ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับ 
รัฐมนตรีวาการกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา โดยจะรบัผิดชอบดําเนนิงานมุงเนนดานการตลาด 
และการสงเสริมการทองเที่ยวของประเทศเนื่องจากจําเปนตองอาศัยความคลองตัวในการ 
ดําเนินงานและจากการโอนภาระงานดังกลาว ทําใหภาระงานของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย  
(ททท.)  ดานการพัฒนาการทองเที่ยวหมดไป โดยยังคงหนาที่ในการสงเสริมดานการตลาดการ 
ทองเที่ยวเพียงอยางเดยีว ภายใตแนวคิดการบริหารการตลาด (marketing concept)  ซ่ึงถือหลักการ
บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ การเปลี่ยนแปลงดังกลาวสงผลให การทองเทีย่วแหง
ประเทศไทย (ททท.) มีการปรับโครงสรางองคการใหม ตั้งแตวนัที ่1 กรกฎาคม 2546 เปนตนมา 
และผลจากการปรับโครงสรางจะทําใหหนวยงานที่เหลืออยูจากการปฏิรูป และอยูในความ 
รับผิดชอบของการทองเที่ยวแหงประเทศไทยนั้นลดลง เนื่องจากรัฐบาลไดรับเอาหนาที่ดังกลาว 
ขางตนไปปฏิบัติเองแตไมไดรับโอนบุคลากรของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) เดิมไป
ดวย โดยกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา ไดจัดหาบุคลากรเพื่อปฏิบัติหนาที่ดังกลาวเอง สงผลให
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ตองทําการปรับเปลี่ยนโครงสรางของหนวยงาน และ
กําหนดบทบาทหนาที่ของบคุลากรในฝายตาง ๆ ขึ้นมาใหม เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณใน
ปจจุบัน ดังนัน้ บุคลากรที่เคยรับผิดชอบในตําแหนงหนาที่ดังกลาว จึงไดถูกโยกยายไปปฏิบัติงาน
กับหนวยงานที่เหลืออยู ทําใหส่ิงที่เกิดขึ้นตามมา คือความรับผิดชอบบางอยางอาจไมตรงกับความรู
ความสามารถ โครงสรางองคการที่กําหนดรูปแบบขึ้นใหม อาจทําใหขั้นตอนในการปฏิบัติงานหรือ

 
 
 



 

 

 
  

 

ระบบงานซ้ําซอนกัน บุคลากรจึงรูสึกไมมั่นคงในหนาทีก่ารงาน และเกดิความรูสึกไมมัน่ใจใน
ความกาวหนาของตําแหนงหนาที่การงานของตน ทําใหผลงานที่ไดอาจจะไมบรรลุตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายทีต่ั้งไว 

   ผลกระทบดังกลาว มีผลตอพนักงานเปนอยางมาก เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้  
ทําใหพบประเด็นปญหาตาง ๆ ในองคการ (ททท., 2547, หนา 1-8)  อาทิ  

   1.  นโยบายการปรับโครงสรางองคการยังไมมีความชัดเจน ไมทราบบทบาท  และภารกิจ
ที่แทจริงของ ททท. จึงมีผลทําใหพนักงานเกิดความสับสนในการทํางาน 

   2.  ความรูความสามารถของพนักงานในการปรับโครงสรางใหมไมตรงกับงานที่ปฏิบัติ   
ทําใหตองมีการเรียนรูงานใหมเกิดปญหาอตัรากําลังไมเพยีงพอกับปริมาณงาน 

   3.  มีความรูสึกไมเปนสวนหนึ่งขององคการ ไมมีสวนรวมในการบริหาร 
   4.  ขาดความมัน่ใจในศักยภาพขององคการและความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงาน 
   5.  มีการเปลี่ยนแปลงในดานความสัมพันธ ทําใหขาดความมั่นใจในการยอมรับและ

ไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  
   หากบุคลากรของหนวยงานมคีวามรูสึกเชนนี้ อาจทําใหเปนการบั่นทอนความรูสึกที่ดตีอ

องคการ ทําใหความตั้งใจและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานลดลง ผลการทํางานอาจดอยคณุภาพ
ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล กอใหเกิดผลเสียตอองคการ และระบบเศรษฐกิจของประเทศ
โดยรวมไดเชนกัน ดังนั้น ผูศึกษาจึงมีความสนใจและตองการศึกษาถงึความพึงพอใจในการทํางาน
ตอการปรับโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ซ่ึงผลของการศึกษาอาจ
เปนประโยชนตอองคการในอนาคต 
 

วัตถุประสงคของการศึกษา 
 

 1.  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย (ททท.) 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย (ททท.) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัในการปรับโครงสรางองคการ กับระดับ 
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

สมมติฐานในการศึกษา 
 

 1. พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนัมี
ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั 
 2.  การปรับโครงสรางองคการของ ททท. ในดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ 
และดานภาระงาน มีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  
  

ขอบเขตของการศึกษา 
 

 ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้เปนการศึกษาวจิัยเชงิปริมาณ (quantitative research) โดยเก็บ 
ขอมูลจากพนกังานของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) สํานักงานใหญ โดยใชแบบสอบถาม 
ซ่ึงมีตัวแปรทีว่ิจัย  ดังนี ้

    1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก 
   1.1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ  อายุ  
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ระดับตําแหนง  และรายไดตอเดือน 
  1.2  ปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการของ ททท. ประกอบดวย โครงสราง 
องคการ บทบาทหนาที่ และภาระงาน 
 2.  ตัวแปรตาม ไดแก  ระดบัความพึงพอใจในการทํางาน ในดานลักษณะงานภายหลัง
การปรับโครงสราง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที ่
ไดรับ ดานความมั่นคงในงาน ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนา 
ในการทํางาน ดานการยอมรบัในความสามารถ และดานเงินเดือนและคาตอบแทน  
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 

 ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกชอบ ความคิดเห็นทีด่ ีและทัศนคติของ 
ผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางาน ตอผูบังคับบัญชา และตอองคการ กอใหเกิดผลการทาํงานที่มีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ องคประกอบที่ทําใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ภาระงาน เงินเดือน/
คาตอบแทน ความกาวหนาในงาน การยอมรับนับถือ ผลประโยชนเกือ้กูล สภาพการทํางาน 
ผูบังคบับัญชา เพื่อนรวมงาน และองคกรการจัดการหรือการบริหาร 

   การปรับโครงสรางองคการ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงแผนผังการปฏิบัติงานขององคการ
ซ่ึงมีผลกระทบถึงโครงสราง บทบาทหนาที่ และภาระงาน ที่เปล่ียนไปจากเดิม ทาํใหองคการมี
ความกะทดัรัด มีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปรงใส และตรวจสอบได 

 
 
 



 

 

 
  

 

        ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับตําแหนง 
และรายไดตอเดือน 

   โครงสราง หมายถึง การจดัแบงบทบาทหนาที่ ภาระงาน ตลอดจนปรบัเปลี่ยนความ 
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อันจะกอใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนการชวยลดขั้นตอนและความซ้ําซอนของระบบงาน 
 บทบาทหนาที ่หมายถึง การแสดงออกของบุคคลใหมีความสอดคลองกับตําแหนงงาน 
รวมถึงการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย การวางแผน การประเมนิผล รวมทั้งมีสวนรวมใน
การประสานงานและแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับงานที่รับผิดชอบ และมีอํานาจในการตัดสินใจ 
 ภาระงาน หมายถึง หนาที/่ งานที่พนักงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูเปนประจาํ    
มีปริมาณมากหรือนอย งายหรือยาก ซ่ึงอาจจะตรงกับตําแหนง สายงาน หรือไมตรงกับตําแหนง  
สายงานก็ได 

   ลักษณะของงาน หมายถึง หนาที่ความรบัผิดชอบของงานในฝาย/ กอง/ งาน ของ  
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ที่มีความแตกตางกันไปในแตละหนวยงานที่ดําเนินการ 

   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกนัระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา มีความรูสึกวาผูบังคับบัญชามีความเอื้ออาทรในทุกขสุข       
ของพนักงาน ใหคําปรึกษาแนะนําทั้งในหนาที่การงาน และปญหาสวนตัวตามความเหมาะสม    
การปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยเหตุผล ใหโอกาสมีสวนรวมในการตดัสินใจ 
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่มีความเขาใจและมีมนุษยสัมพันธอันดี
ระหวางเพื่อนรวมงานดวยกนั ใหความรวมมือซ่ึงกันและกันของคนในองคการ มีความจริงใจตอกัน 
ใหความรวมมอืชวยเหลือกันทั้งในหนาที่การงานและเรื่องสวนตัว เมื่อเพื่อนรวมงานมีปญหาหรือ
เดือดรอน 

   ผลประโยชนที่ไดรับ หมายถึง หนวยงานใหความสะดวกและการสนับสนุนในดานการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี รวมทั้งมีการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนงพนักงานดวย
หลักเกณฑทีย่ตุิธรรมตามความรูความสามารถ 

   ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกมั่นใจของพนกังาน ที่มีตอการปฏิบัติงานใน 
หนวยงาน หรือโอกาสที่จะมกีารเปลี่ยนแปลงโยกยายตําแหนงหนาที่ ภายในหนวยงานเปนไปตาม
หลักเกณฑที่ชัดเจนเหมาะสม รวมทั้งความรูสึกมั่นคงของหนวยงานที่ปฏิบัติงาน สามารถประกัน
ไดวาพนักงานจะปฏิบัติงานไดเทาที่พอใจ เปรียบดังเปนขอผูกมัดดานอาชีพระยะยาว 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

         โอกาสในการแสดงความคิดเห็น หมายถึง การที่พนักงานไดมีโอกาสในการเสนอความ
คิดเห็น ความคิดริเร่ิม และขอเสนอแนะในงานที่รับผิดชอบ งานที่เกี่ยวของ หรือในภาพรวมของ
องคการ 
 โอกาสความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานไดมีโอกาสเติบโตในอาชีพ
การงานไดเล่ือนขั้นเงินเดือน ตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบสูงขึ้น ลักษณะงานเปนงานที่เพิ่มพูน
ทักษะและความรูความสามารถ มีโอกาสที่จะไดรับการพฒันาความรูความสามารถและฝกอบรม
เพิ่มเติมทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงาน และลาศึกษาตอเพื่อเพิ่มเติมคุณวุฒิของตนเอง 

    การยอมรับในความสามารถ หมายถึง การไดมีสวนรวมในความสําเร็จของหนวยงาน 
ความรูความสามารถเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน รวมทั้งไดรับการเปดโอกาส
ใหแสดงความรูความสามารถ 

    เงินเดือน/ คาตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง การไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมกับงานที่ 
รับผิดชอบ การไดรับคาตอบแทน/ คาจางทีเ่หมาะสมกับปริมาณงานและเพียงพอในการยังชีพ 
  หนวยงาน หมายถึง การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 

    ผูบริหาร หมายถึง ผูบริหารระดับสูง ไดแก ผูอํานวยการฝาย ผูบริหารระดับกลาง ไดแก   
รองผูอํานวยการฝาย และผูอํานวยการกอง ผูบริหารระดับตน ไดแก ผูชวยผูอํานวยการกอง และ 
หัวหนางาน ของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 

    พนักงาน หมายถึง พนักงานของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ที่ไมมีตําแหนง
ดานบริหาร 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

 1.  ไดทราบถึงความพึงพอใจของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ที่มีตอ
การปฏิบัติงานซึ่งมีผลมาจากการปรับโครงสรางองคการ 
 2.  ไดทราบถึงผลดี หรือผลเสีย ที่เกิดขึ้นจากการปรับโครงสรางองคการใหม 
                  3.  ผลจากการศึกษาสามารถนําไปประยุกตหาแนวทางที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานเพื่อ
ใชในการพัฒนาองคการใหกาวหนาตอไป 
 
 

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
บทที่  2 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
        จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของจากหนังสอื ตํารา เอกสาร บทความ  
ขอเขียน หลักฐาน งานวิจัยที่ผานมา สรุปเนื้อหาที่เกี่ยวของและนําเสนอเนื้อหาเรยีงตามลําดับ ดังนี้
 1.  แนวความคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
                2.  แนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการและการปรับโครงสรางองคการ 

 3.  แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดโครงสรางองคการ 
 4.  แนวความคิดเกี่ยวกับบทบาทหนาที ่
 5.  แนวความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ 
 6.  สรุปงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 

แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทาํงาน 
 

 ในดานคําจํากดัความทางวิชาการไดใหไว ดังนี ้
 ความพึงพอใจ (satisfaction) หมายถึง ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่ไดรับการตอบสนอง 
เมื่อบรรลุวัตถุประสงคในสิ่งที่ตองการ ก็จะทําใหเกิดความรูสึกดี ชอบ และสบายใจมีผูให
ความหมายของความพึงพอใจที่คลายคลึงกันไวหลายทาน ดังนี ้

   สมยศ  นาวกีาร (2536, หนา 221) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานวา เปนความ 
รูสึกที่ดีโดยสวนรวมของคนตองานของพวกเขา เมื่อเราพูดวาคนมีความพอใจงานสงู โดยทั่วไป 
เราจะหมายความวาคนชอบและใหคณุคากบังานของพวกเขาสูง และมีความรูสึกที่ดีตองานของเขา 

   พิน  คงพูล (2529, หนา 21) ใหแนวคดิเกีย่วกับความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึก
รักชอบ ยินดี พอใจ หรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่เขาปฏิบัติ ความพึงพอใจในงานเกิดจาก
การไดรับการตอบสนองความตองการทั้งในดานวัตถุและจิตใจ 

   สมิทธ (Smith, 1955, p. 115 อางถึงใน อุไร  มุกประดับทอง, 2544, หนา 12) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจในการทํางานไววา ความพึงพอใจเปนผลรวมทางจิตวทิยา สรีระ
วิทยาและสิ่งแวดลอม ซ่ึงทําใหผูทํางานในหนวยงานนั้นพูดไดอยางจรงิใจวาเขาพอใจที่จะทํางาน 

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 วรูม (Vroom, 1964, p. 99 อางถึงใน พยอม  วงศสารศรี, ม.ป.ป., หนา 233) ไดใหแนวคดิ
เกี่ยวกับทัศนคติเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน และขวัญในทางอุตสาหกรรมวาหมายถึง  
ประสิทธิผลที่ไดจากการมีสวนรวมของบคุคล ซ่ึงตางกม็ีบทบาทและหนาที่แตกตางกัน การมี 
ทัศนคติทางบวกจะแสดงใหเห็นถึงความพงึพอใจในการทํางาน และทศันคติทางลบจะแสดงใหเหน็
ถึงความไมพึงพอใจในการทาํงานนั่นเอง 
 วอน เฮลเลอร, เอลซี และเอด็เวอรด (Von Hailer, Eeci & Edward, 1966, pp. 245-255   
อางถึงใน อุไร  มุกประดับทอง, 2544, หนา 13) กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานไววาเปนผล
ของทัศนคติตาง ๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงาน มีความสัมพนัธกับลักษณะงานและ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงความพึงพอใจนัน้ไดแก ความรูสึกวามีความสําเร็จในผลงานไดรับ
การยกยองและมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 กูด (Good, 1973, p. 13 อางถึงใน ศรัญญา  สกุลพานิช, 2546, หนา 11) ไดใหความหมาย
ของความพึงพอใจไววาเปนคุณภาพ สภาพ หรือระดับความพึงพอใจซึง่เปนผลมาจากความสนใจ 
และทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน 
 ฮอย และมิสเคลิ (Hoy & Miskel, 1982,  p. 834 อางถึงใน อุไร  มุกประดบัทอง, 2544, 
หนา 13) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่ดี
ตองานซึ่งมักเกี่ยวของกับคณุคาและความตองการของแตละบุคคลดวย 
 กลาวโดยสรุปไดวาความพึงพอใจ หมายถึงความรูสึกหรือทัศนคติที่ด ีที่มีความสุขของ
บุคคลที่ตองานที่เกี่ยวของ เปนความรูสึกที่ชอบหรือพอใจที่มีตอองคประกอบ และสิ่งจูงใจในดาน
ตาง ๆ ของงานและไดรับการตอบสนองความตองการของเขาได อันจะมีผลใหเกดิความผูกพันกับ
หนวยงาน และหากเมื่อบรรลุวัตถุประสงคในสิ่งที่ตองการ ก็จะทําใหเกิดความรูสึกดี ชอบ และ
สบายใจ หากสอดคลองกับความคาดหวัง หรือมากกวาที่คาดหวังไว ก็จะมีความรูสึกพึงพอใจ  
หากผลที่ไดรับต่ํากวาความคาดหวังก็จะมคีวามรูสึกไมพึงพอใจ 
 ทฤษฎีการจูงใจของเทเลอร  (Taylor, 1978 อางถึงในสมยศ  นาวีการ, 2536, หนา 84-87)   

    ทฤษฎีการจูงใจสมัยเดิมนัน้เกิดขึ้นมาจากผลงานของเฟรดริค ดับบลิว เทเลอร (Frederick 
W. Taylor) แนวความคดิของเทเลอร ขึ้นอยูกับความเชือ่ที่วาระบบของการใหผลตอบแทนเปน
ระยะนั้น ไมไดเปนระบบของการใหผลตอบแทนที่กําหนดขึ้นมาสําหรับบุคคลที่มีผลผลิตสูง เท
เลอรเชื่อวาถาหากคนงานทีม่ีผลผลิตสูงเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับเทากับคนงานที่มผีลผลิตต่ําแลว 
คนงานที่มีผลผลิตสูงจะลดการผลิตของเขาลงทันที เทเลอรไดเสนอระบบของการใหผลตอบแทนที่
ขึ้นอยูกับผลผลิตของคนงานแตละคน 

 
 
 



 

 

 
  

 

   ปญหาที่เกิดขึ้นอยางหนึ่งกบัเทเลอร คือการกําหนดมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับการ
ปฏิบัติงาน เทเลอรแกปญหาดังกลาวดวยการแยกงานออกเปนชวง ๆ และทําการจัดระยะเวลาที่ตอง
ใชในการทํางานแตละสวนใหเกิดความสําเร็จ ดวยแนวทางดังกลาวนี ้เทเลอรสามารถกําหนด
มาตรฐานของการปฏิบัติงานขึ้นมาได 

   ระบบการจายผลตอบแทนของเทเลอร มีคุณลักษณะพเิศษโดยเฉพาะ คือ จะมีอัตรา
ผลตอบแทนตอหนวยเปนสองอัตรา อัตราที่หนึ่งจะใหระดับของผลผลิตยังไมถึงมาตรฐาน สําหรับ
ระดับผลผลิตที่เทากับมาตรฐานหรือสูงกวา จะมีอัตราผลตอบแทนตอหนวยอัตราที่หนึ่งที่สูงกวานี้ 
และจายใหแกผลผลิตทุก ๆ หนวย ไมใชจายใหเฉพาะกบัจํานวนของผลผลิตที่สูงกวามาตรฐานนี ้
ทฤษฎีการจูงใจสมัยเดิม จะตัง้อยูบนขอสมมติฐานที่วาเงนิเปนตวัจูงใจเบื้องตนภายใตขอสมมติฐาน
ดังกลาวนี้ ผลตอบแทนทางดานการเงินจะมีความสัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานและมีความ
เชื่อวาถาหากผลตอบแทนสูงเพียงพอแลวคนงานจะผลิตมากขึ้น 

   แนวทางทฤษฎีของเทเลอร ตั้งอยูบนสมมติฐานที่เกีย่วกับตัวบุคคลในสถานที่ทํางาน
หลายอยางดวยกัน ขอสมมตฐิานดังกลาวนีค้ือ 

   1.  ปญหาของความไมมีประสิทธิภาพ จะเปนปญหาอยางหนึ่งของฝายบริหาร มิใชของ   
คนงาน 

   2.  คนงานจะมีความรูสึกในทางที่ผิดในกรณีที่วาถาพวกเขาเขาทํางานรวดเรว็มากเกินกวา
พวกเขาก็จะกลายเปนคนวางงาน  

   3.  คนงานมแีนวโนมตามธรรมชาติ ที่จะทํางานโดยไมใชความสามารถเต็มที่ 
       4.  หนาทีค่วามรับผิดชอบของฝายบริหาร คือ จะตองเลือกคนใหเหมาะสมกับงานอยาง
ใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะและทําการฝกอบรมพวกเขาดวยวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดที่จะ
นํามาใชในการทํางาน 

   5.  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ควรเกี่ยวของกันโดยตรงกับระบบของผลตอบแทน  
หรือระบบการจายคาจางหรือหนวยของผลผลิต 

    เทเลอรมีความเชื่อวา ประสิทธิภาพของพนกังานจะสูงขึ้น ถาหากมีการจงูใจพนกังาน
ดวยระบบจายคาตอบแทนตอหนวย และการออกแบบงานโดยมวีิธีทํางานที่ดีที่สุดเพยีงวิธีเดยีว 
ปญหาพื้นฐานสวนใหญของแนวทางของเทเลอร เมื่อพิจารณาจากทัศนะของการจูงใจนั้น จะสืบ
เนื่องมาจากขอสมมติฐานอยางงาย ๆ เกีย่วกับลักษณะของการจูงใจคน โดยเฉพาะอยางยิ่งคนงานจะ
ถูกจูงใจในขอเสนอแนะวา คนงานตองการตอบสนองความตองการทีแ่ตกตางกนัหลายอยางใน
สถานที่ทํางาน เชน ความตองการทางดานความมั่นคง ทางดานสังคม และงานที่มีความทาทาย  
พวกเขาจะตอบสนองสิ่งจูงใจ รวมทั้งผลตอบแทนที่เปนเงินเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ทฤษฎีความตองการตามลาํดับขั้นของมาสโลว (Maslow, 1970 อางถึงใน เพ็ญศรี  
พิทักษธรรม  มัชฌิมาภิโร, 2543, หนา 107) ไดกลาวถึงความตองการของบุคคลตามลําดับขั้น ดังนี ้
 1.  บุคคลยอมมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด เมื่อความตองการใดไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นก็จะเกิดขึ้นอยางตอเนื่องไปเรื่อย ๆ ตั้งแตเกิดจนตาย 
 2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมอยางอื่นอีก 
สวนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
 3.  ความตองการของบุคคลแตละบุคคลจะเรียงลําดับความสําคัญ จากความตองการ 
ขั้นพื้นฐานจนถึงความตองการขั้นสูงสุด เรียกวา “ลําดับขั้นของความตองการ” เมื่อความตองการ
ระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว บุคคลกจ็ะใหความสนใจกับความตองการระดับสงูขั้นตอไป  
 4.  ลําดับขั้นความตองการของบุคคล มาสโลวไดแบงเปน 5 ระดับตามความสําคัญ ดังนี้ 
   4.1  ความตองการทางสรีระวิทยา (physiological needs) เปนความตองการพื้นฐาน
เพื่อความอยูรอดของชีวิต ไดแก ความตองการปจจัยส่ี  ความตองการพักผอน เปนตน 
      4.2  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (safety and security needs)  เปน
ความตองการแสวงหาความมั่นคง ปลอดภยัในการดํารงชีวิต และอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม 
      4.3  ความตองการความรักและการยอมรับ (love and belonging needs)  เปนความ
ตองการทางสังคมที่อยากใหมีคนสนใจ เอาใจใส แสดงความรัก ความหวงใย และยอมรับวาตนเปน
สวนหนึ่งของสังคม 
      4.4  ความตองการการยกยองนับถือ (esteem needs) เปนความตองการดีเดนใน
ความสามารถของบุคคล อยากใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญของตน และยกยองใหเกยีรติ 
      4.5  ความตองการความสําเร็จในชวีิต (needs for self–actualization)  เปนความ
ตองการขั้นสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการรูจัก และเขาใจในตนเองดวยความพยายามผลักดันชีวิต
ตนเองไปในทางที่คาดหวังใหดีที่สุด ดังแสดงในภาพที่ 1 
 

 

ภาพที่ 1  ลําดับขั้นความตองการตามแนวความคิดของมาสโลว 
                                             (Maslow, 1970, p. 108) 
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 กลาวโดยสรุป บุคคลมีความตองการอยูเสมอไมมีที่ส้ินสุด เมื่อความตองการระดับต่ํา 
ไดรับการตอบสนองแลว บุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับขั้นสูงตอไป    

   ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของวรูม (Vroom, 1964 อางถึงใน พยอม 
วงศสารศรี, ม.ป.ป., หนา 233) เปนทฤษฎหีนึ่งที่กลาวถึงการจูงใจ (motivation) ของบุคคลใน 
องคกร ซ่ึงเปนการขยายความทฤษฎีของมาสโลว  วาถาหากบุคคลเกดิความตองการพรอม ๆ กัน 
ในหลายสิ่ง บคุคลนั้นจะเลือกปฏิบัติอยางไร ซ่ึงในทฤษฎีของวรูม เปนการกลาวถึงกระบวน
ความคิดของมนุษยวา เมื่อมนุษยจะทําอะไร  มนุษยจะหาทางตอบคําถามที่จะทํา เชน ฉันควรทํางาน
หนักไหม หรือถาทํางานหนกัแลวจะไดรับผลตอบแทนคุมคาหรือไม และวรูมใหความสําคัญตอ
การที่บุคคลรับรูในสถานการณ หรือคาดหวังวาอะไรจะเกิดขึ้น หากเขาประพฤติปฏิบัติอยางใด
อยางหนึ่ง การคาดการณของความเปนไปไดของผลที่ไดรับ เปนสิ่งจูงใจบุคคลใหแสดงพฤติกรรม
บางอยางที่ตองการออกมา ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวังทีว่รูมเสนอไว ประกอบดวย มโนทัศน 
(concepts) ตาง ๆ ที่นํามาอธิบายทฤษฎีของเขาดังนี้ คือ 
                  1.  ความคาดหวัง (expectancy) หมายถึง การที่บุคคลประเมินตนเอง วาตนสามารถ 
ปฏิบัติงานอันใดอันหนึ่งไดดีเพียงใด หรือกลาวไดวา การที่บุคคลรับรูความเปนไปไดวาหากมีความ
พยายามเพิ่มขึน้ จะนําไปสูผลงานที่ดีขึ้น เปนความสัมพนัธระหวางความพยายามในการทํางานกับ
ผลงานที่เกิดขึน้ หรือเปนความเชื่อที่วาความพยายามนั้น ๆ จะนําไปสูเปาหมายที่พึงประสงค 
 2.  โอกาสที่การปฏิบัติงาน จะนําไปสูผลลัพธอีกอันหนึ่ง หรือ ความเปนเครื่องมือ 
(instrumentality) คือ การที่บุคคลเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของตนกับผลลัพธ
ของการทํางาน หรือหมายถึง ความเปนไปไดที่ผลงานที่เกิดขึ้นจากความพยายามทีเ่พิม่ขึ้น จะ
นําไปสูรางวัลที่ตองการ เชน บุคคลคาดหวงัหากผลงานเพิ่มมากขึ้นเขาคงไดรับเงินเดอืนเพิ่มขึ้น 
ความเปนเครื่องมือสูงจะแสดงใหเห็นวาความเปนไดของการไดรับเงินเดือนเพิ่มมีมาก 
 3.  การใหคณุคากับสิ่งที่ไดรับ (valence)  หมายถึง ความชอบหรือไมชอบในรางวัล 
หรือผลลัพธที่ไดนั้น เขามีความตองการเพยีงไร และเขาใหคุณคาตอผลลัพธนั้นมากหรือนอยเปนที่
ตองการตอเขามากนอยเพียงไร ซ่ึงการที่บุคคลตีคารางวัลหรือผลลัพธไดวาพอใจหรือไมพอใจนั้น
ไมไดเกดิจากรางวัลที่ไดรับ แตเกิดจากปจจัยของแตละบคุคล ดังนั้นจึงมีความแตกตางกันออกไป
ตามแตละบุคคล เชน คนบางคนชอบทํางานราชการ แตเพราะเขาตีคาความมั่นคงในการทํางานไว
สูง คนบางคนชอบทํางานที่ทาทายและมีความรับผิดชอบสูง เพราะเขามีคานิยมสูงเกีย่วกับ
ความสําเร็จของงาน 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลตอบแทน หรือ รางวัล (reward) เปนการสิ้นสุดของกระบวนการพฤติกรรมของมนุษย 
แบงไดเปน 2 ระดับ ผลตอบแทนระดับที่หนึ่ง หมายถึง ประสิทธิภาพของการทํางาน เชน การ
ทํางานสําเร็จตามเปาหมาย ถือวาเปนผลของความพยายามในการปฏิบตัิงาน สวนผลตอบแทนระดบั
ที่สอง เปนผลที่เกิดตามมา เนื่องจากผลตอบแทนระดับทีห่นึ่ง เชน การไดเงินคาจางเพิ่มขึ้น 
 การกระทําทุกอยางมีผลลัพธ (outcomes) เกิดขึ้น ผลลัพธที่เกิดขึ้นจะเปนอะไรกไ็ด ซ่ึง 
การตัดสินวาผลลัพธนั้นจะเปนสิ่งที่ดีหรือไมดี เปนไปไดใน 2 ลักษณะ คือ ตัดสินโดยอาศัยคณุคา 
(value) เปนสิ่งที่สังคมเห็นวามีคุณคาตามที่สังคมกําหนด และบุคคลตดัสินโดยใชตวัเองเปนหลัก 
โดยจะมองถึงคุณคาที่ตนใหกับสิ่งที่ไดรับ (valance) ซ่ึงคุณคาที่ตนใหกบัสิ่งหนึ่งสิ่งใดเปนคุณคาใน
การรับรู (perceived value) ซ่ึงเปนลักษณะของความคิดแบบอัตนัย (subjective) ที่แตกตางกันไป
ตามแตละบุคคล 
 สําหรับการปฏิบัติงาน (job performance) ก็เปนผลลัพธอยางหนึ่ง และมีคาความพอใจ
ในผลลัพธของมันเองดวย ทัง้นี้ เพราะเมื่อบุคคลมีการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นแลว กจ็ะปรากฏผลลัพธ
ออกมา ซ่ึงถาการปฏิบัติงานสําเร็จดวยดี ตวัเองก็จะเกิดความสุขความพอใจ หรือถาทํางานแลวไม
สําเร็จ ก็จะปรากฏผลลัพธมาเชนเดยีวกัน ซ่ึงวรูมเรียกผลลัพธในระดับนี้วา ผลลัพธระดับที่หนึ่ง 
(first level outcome) ผลลัพธระดับที่หนึ่งนี้ จะมีคณุคาของตัวมันเองมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับการ
ที่บุคคลตั้งเปาหมายของการทํางานไววา ตนตองการจะไดอะไรเปนผลตอบแทน และมีความ
ตองการมากนอยเพียงใด ซ่ึงวรูม (Vroom ) เรียกสิ่งตอบแทนที่บุคคลคาดหวังจากการทํางานของเขา
นี้วาผลลัพธระดับที่สอง (second level outcome) เชน คาจางที่เพิ่มขึ้น โอกาสความกาวหนา การ
ยอมรับ ชื่อเสียง เกยีรติยศ 

 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115 อางถึงใน  
สรอยตระกูล (อรรถมานะ) ตวิยานนท, 2542, หนา 100) ซ่ึงไดศึกษาเพิม่เติมจากทฤษฎีลําดับขั้น
ความตองการของมาสโลว โดยเนนถึงความเขาใจปจจัยที่อยูภายในบคุคล อันเปนสาเหตุใหบุคคล
ปฏิบัติในแนวทางเฉพาะตน เฮอรสเบอรกศึกษาวาคนเราตองการอะไรจากงาน คําตอบที่ไดคนพบ
คือ คนตองการความสุขจากการทํางาน นัน่คือ ส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทาํงานนั้น เปน
ปจจัยที่เกิดจากสองกลุม จึงใหช่ือทฤษฎีของเขาวา ทฤษฎีสองปจจัยเกีย่วกับความพึงพอใจในงาน 
โดยมีสมมติฐานวา ความพึงพอใจในงานทีท่ํา จะเปนสิ่งจงูใจสําหรับผลการปฏิบัติงานที่ดี  
องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางานมอียู 2 ประการ คือ 
 1.  ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน (motivator factors)  เปนตัวที่ทําใหเกดิความพึงพอใจ 
เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มขึ้น อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน เปน
ปจจัยทีน่ําไปสูการพัฒนาทศันคติทางบวก และการจูงใจที่แทจริง ไดแก 

 
 
 



 

 

 
  

 

                   1.1  ความสําเร็จของงาน (achievement) คือ ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อผูปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ หรือสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดสําเร็จ ส่ิงที่จําเปนก็คือ งานนั้นควร
เปนงานที่ทาทายความสามารถ แรงจูงใจในความสําเร็จและความสามารถที่จะทํางานนั้น 
                       1.2  ความกาวหนา (advancement)  แตละบุคคลจะไดรับความกาวหนาก็โดยการ
พัฒนาใหเกดิทักษะใหม ๆ มีความสามารถและเต็มใจทีจ่ะเพิ่มเติมความรู 
      1.3  การยอมรับนับถือ (recognition) เปนผลมาจากความสําเร็จ การยอมรับนับถือมี
หลายรูปแบบ เชน จากคําพดูหรือการเขียน การใหการเสริมแรงบอย ๆ เปนสิ่งจําเปนทีจ่ะทําใหเกดิ
แรงจูงใจตอเนือ่งกันไป 
      1.4  ความรับผิดชอบ (responsibility)  เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา จะชวยใหเขาเกิดความรูสึกผูกพัน บคุคลตองการโอกาสที่จะไดรับ
ความรับผิดชอบ ถาเกิดความรับผิดชอบขึ้นแลว การถูกควบคมุจากภายนอกก็จะลดลง 
      1.5  ลักษณะงาน (The work itself)  ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับการ
ไดปฏิบัติงานที่พึงพอใจดวย 

   2.  ปจจัยค้ําจนุ ปจจัยสุขอนามัย หรือปจจยัเพื่อความคงอยู (hygiene factors) เปนแรง 
จูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน เปนปจจยัที่มคีวามสัมพันธนอยมากกับ
ปจจัยจูงใจ ไดแก 
  2.1  เงินเดือน (salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน 
หรือส่ิงอื่น ๆ ที่ไดมาจากการปฏิบัติงาน 
      2.2  โอกาสกาวหนา (possibility of growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสไดรับการ
แตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ 
      2.3  ความสัมพันธกับบุคคลอื่น (interpersonal Relationship) หมายถึง การปะทะ หรือ
การสังสรรคของบุคคล กับบุคคลอื่น ๆ ไดแก ผูบังคับบญัชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาใน
สถานการณตาง ๆ 
      2.4  สถานภาพ (status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่นหรือเปนการ
รับรูจากบุคคลอื่น 
      2.5  การปกครองบังคับบัญชา (supervision techniques) หมายถึง ความสามารถใน
การดําเนินงาน บังคับบัญชา หรือความยตุิธรรมในการบริหาร 
      2.6  นโยบายและการบริหาร (policy and administration)  หมายถึง  ความสามารถใน
การจัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงาน 
ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานไดสอดคลองกับนโยบายนัน้ 

 
 
 



 

 

 
  

 

      2.7  สภาพการทํางาน (working condition) หมายถึง สภาพที่เหมาะสมกับการทํางาน 
ปริมาณที่ไดรับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางาน 
                      2.8  สภาพความเปนอยู (personal life) หมายถึง สถานการณของบุคคลที่ทําใหมี
ความสุขในชวงเวลาที่ทํางาน ซ่ึงทําใหบุคคลมีความรูสึกที่ดีตองานของเขา 
                      2.9  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (job security) หมายถึง ความรูสึกปลอดภัยวา
จะไดทาํงานในตําแหนงและสถานที่นั้นยาวนานและคงทน  
 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหคนเกิดความพึงพอใจในงาน และ 
ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ สวนปจจยัค้ําจุนทําหนาที่เปนตัวปองกนัมิใหคนเกิดความไมพึง 
พอใจในงานขึน้เมื่อใดที่บุคคลไดรับการตอบสนองปจจยัชนิดนี้อยางเพียงพอแลว ความไมพึงพอใจ
จะหมดไป แตไมไดหมายความวาความพึงพอใจจะเกดิขึน้ ความพึงพอใจจะเกดิขึ้นตอเมื่อปจจัย 
จูงใจไดรับการสนอง หรืออีกนัยหนึ่ง ถาคนไดรับปจจยัค้ําจุนเพยีงพอ ก็มิไดหมายความวาคนนัน้จะ
ทํางานเต็มความสามารถของเขา เขาจะทํางานเต็มความสามารถหรือไม อยูที่ไดรับการตอบสนอง
ปจจัยจูงใจเทานั้น ในบางครัง้จึงมีผูเรียกทฤษฎีนี้วา “ทฤษฎีปจจยัจูงใจ-ปจจยัค้ําจุน (motivation-
hygiene theory)” หรือ “ทฤษฎีองคประกอบคู (dual factor theory)” 

   ทฤษฎีความพงึพอใจของกิลเมอร (Gilmer, 1967, p. 380 อางถึงใน อุไร  มุกประดับทอง, 
2544, หนา 18) ไดสรุปองคประกอบตาง ๆ ที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานไว  
10 ประการ คือ 
 1.  ความมั่นคงปลอดภัย (security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีความรูนอยหรือขาดความรู ยอมเห็นความมั่นคงในงานมี
ความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงการงานสูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางาน ยอมทําใหเกดิ
ความพึงพอใจในงาน ผูชายมคีวามตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง 
 3.  สถานที่ทํางานและการจดัการ (company and management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของสถาบัน และการดําเนินงานของสถาบัน 

   4.  คาจาง (wages)  คนงานชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง  
และผูทํางานในโรงงานจะเห็นวาคาจางมคีวามสําคัญสําหรับเขามากกวาผูทํางานในหนวยงานรัฐ 
 5.  ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ซ่ึงมีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการ และความถนัดก็จะเกิดความ 
พึงพอใจ 

 
 
 



 

 

 
  

 

 6.  การนิเทศงาน (supervision) การนิเทศงานมีความสําคัญที่จะใหผูทาํงานมีความรูสึก 
พอใจ หรือไมพอใจตองานได การนิเทศทีไ่มดีอาจเปนสาเหตุที่ทําใหยายงาน และลาออกจากงาน 
 7.  ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสขุก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 8.  การติดตอส่ือสาร(communication) มีความสําคัญมากสําหรับผูมีระดับการศึกษาสงู 
 9.  สภาพการทํางาน (working condition)  ไดแก  แสง เสียง อากาศ และ ช่ัวโมงทํางาน 
มีงานวิจยัหลายอยางทีแ่สดงวาสภาพการทํางานมีความสาํคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 
                10.  ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (benefits) อาทิ เงินบําเหน็จตอบแทน เมื่อ
ออกจากงาน สวัสดิการที่อยูอาศัย และอ่ืน ๆ 
 ทฤษฎีเสริมแรงของเชอรเดน และชีแมน (Chreuden & Sheman, n.d. อางถึงใน สมมาตร  
สุวรรณทศ, 2540, หนา 10) มีความเหน็วาการที่จะเสนอความตองการของบุคคลนั้นโดยการ
สงเสริมทางบวก ในเรื่องตาง ๆ  ดังนี้ 

   1.  เงิน หมายถึง เงินเดือน คาจาง และผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่คิดเปนตัวเงนิได 
   2.  ความมั่นคง หมายถึง การคุมครองเงินที่ไมตองออกจากงาน มีรายไดเพยีงพอ 

 3.  การชมเชยและการยอมรบันับถือ เมื่อทํางานดีก็ควรไดรับการยกยองหรือชมเชย 
 4.  ใหโอกาสแขงขัน แสดงความสามารถไดเต็มที ่
 5.  ใหไดรับรูผลงานที่ตนทํา เมื่อผิดพลาดก็จะหาทางแกไข 
 6.  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของงาน ตองการที่จะใหสังคมยอมรับเขาเปนสมาชิกกลุม 
 7.  การไดเขามีสวนรวม เชนการใหความคิดเห็น การพบปะปรึกษาหารือรวมตัดสินใจ 
 ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร ERG (Alderfer’s Modified Need Hierarchy 
Theory) (Alderfer, 1972 อางถึงใน เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2540, หนา 27) 
 ในป 1972 แอลเดอรเฟอรไดคิดทฤษฎีความตองการที่เรียกวา ทฤษฎีอีอารจี (ERG: 
Existence-Relatedness-Growth Theory) ไดแบงความตองการของบุคคลเปน 3 ประการ คือ 
 1.  ความตองการมีชีวิตอยู เปนความตองการที่ตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป ไดแก 
ความตองการทางกาย และความตองการความปลอดภยั 
 2.  ความตองการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน  เปนความตองการของบุคคลที่จะมีมิตรสัมพนัธ
กับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย 
 3.  ความตองการเจริญกาวหนา เปนความตองการสูงสุด รวมถึงความตองการไดรับความ
ยกยอง และความสําเร็จในชีวติ 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ ของแมคเคลแลนด และอารกินสัน (McClelland & 
Arkinson, n.d. อางถึงใน เพญ็ศรี พิทักษธรรม มัชฌิมาภิโร, 2543, หนา 115) ไดกลาววามนุษย 
ทุกคนมีความตองการประสบผลสําเร็จ จะมีดังนี ้
 1.  ความตองการดานความสาํเร็จ คนที่มีความตองการประสบผลสําเร็จสูง มักจะนยิม 
ตั้งเปาหมายไวคอนขางสูง คนเหลานี้ชอบที่จะทํางานใหไดผลดีดวยตนเอง และมีความมุงมาด
ปรารถนาที่จะทํางานนั้น ๆ สําเร็จผลใหไดดวยฝมือของตนเอง คนเหลานี้จะสนใจถึงความสําเร็จ
ตามตั้งใจเปนสําคัญ มากกวาจะคํานึงถึงรางวัลหรือผลประโยชนที่จะไดจากการทํางาน 
 2.  ความตองการดานอํานาจ คือ ความตองการที่อยากจะมีอํานาจเหนือบุคคลอื่นและมุง
พยายามแสดงออกเพื่อมีอํานาจควบคุมตอทรัพยสิน ส่ิงของ และในทางสังคม คนประเภทที่นยิม 
ชมชื่น ยอมรับนับถือจากฝายอื่น และบอยครั้งตางใฝหาตําแหนงทีจ่ะไดเปนผูนําของกลุมที่ตน
สังกัดอยู คนประเภทนี้จะรูสึกมีแรงจูงใจสูง ถาหากมีการเปดโอกาสใหเขาไดแสดงออกในดาน 
ตาง ๆ ที่จะเพิม่บทบาทอํานาจไดเต็มที ่
 3.  ความตองการมีสายสัมพันธ คือ การใหน้ําหนกัความสําคัญตอไมตรีจิต และ
ความสัมพันธระหวางกัน และหวังจะไดรับการมีน้ําใจตอบแทนจากคนอื่น ๆ ดวยเหตุนี้คนที่มีความ
ตองการทางสัมพันธมาก จึงมักจะแสดงออก โดยการหวังหรืออยากไดของฝายอ่ืน ๆ ใหมาก ดังนัน้ 
คนประเภทนีจ้ึงพยายามและแสดงโอกาสสื่อความกับคนอื่น 
 ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity Theory) ของอาดัมส  (Adams, n.d. อางถึงใน เสนาะ   
ติเยาว, 2543, หนา 219) เปนทฤษฎีที่คํานึงถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานวามีความเปนธรรมหรือไม
ในการทํางาน ซ่ึงนับวาเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในการใชกระบวนการจูงใจใหคนทํางาน เพื่อ
สนองความตองการของตัวเอง อาดัมสจึงไดพัฒนาทฤษฎนีี้ขึ้นมาโดยมสีาระสําคัญวาคนจะแสวงหา
ความเทาเทียมกันในทางสังคมของผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานนั่นก็คือวา คนจะ 
รูสึกวาเขาไดรับความยุติธรรมเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกบัคนอื่น ทฤษฎีนี้มีสมมติฐาน 2 ขอ คือ 
ประการแรก คนจะประเมินความสัมพันธระหวางบุคคล ในฐานะที่เปนกระบวนการแลกเปลี่ยน
ระหวางการให (contribution) กับการไดรับ (inducement) จากการทํางาน หมายความวา คุณคาที่ 
ผูปฏิบัติงานทุมเทใหกับการทํางานกับคุณคาที่ไดรับจากการทํางานเปนอยางไร ประการที่สองคน 
จะเปรียบเทียบคาทั้งสองอยางกับคนอื่น กลาวคือ เปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน 
กับผลงานของตนเองกับคาตอบแทนที่คนอืน่ไดรับจากการทํางานกับผลงานของคนอื่นวามีความ
เทาเทียมกนัหรือไม คนอื่นในที่นี้ไดแก เพือ่นรวมงานในกลุมเดียวกนั คนอื่นในองคการเดียวกนั  
คนอื่นในองคการอื่น หรือเพื่อนที่ทํางานในลักษณะเดียวกัน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ส่ิงที่ใชในการเปรียบเทียบ คอื ปจจัยทีใ่ชในการทํางาน (input) กับผลที่ไดจากการทํางาน  
(outcome) ปจจัยที่ใชในการทํางานไดแก ความพยายามในการทํางาน การศึกษา ประสบการณ 
ความรูความสามารถ การฝกอบรม ความเชี่ยวชาญ ความสัมพันธระหวางบุคคล ความเอาใจใส การ
มาทํางาน ระยะเวลาทํางาน พฤติกรรมในการทํางาน ความประพฤติ และสถานภาพทางสังคม     
เปนตน  ผลที่ไดจากการทํางาน ไดแก เงนิเดือน สวัสดกิาร สภาพการทํางาน ความรบัผิดชอบ การ
เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง ความมั่นคงในการทํางาน สถานที่ การจัดหอง เครื่องมือในการทํางาน 
สถานภาพของงาน ลักษณะงาน การใหความสําคัญ เปนตน 
 ผลจากการเปรียบเทียบ หากเกิดความเทาเทยีมกันระหวาง input ของตัวเอง และ 
outcome ของตนเองกับ input ของคนอื่นและ outcome ของคนอื่น ปญหาจะไมเกิดขึ้น แตหากเกดิ
ความไมเทาเทยีมกัน จะเกิดปญหาในการทํางาน ตามลักษณะการเปรยีบเทยีบขางลาง 
 outcomes (self)   =  outcomes (other) 
     input (self)         input (other) 
 ผลที่เกิดจากความไมเทาเทยีมก็คือ ทําใหคนเกิดความไมพอใจ และมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการทํางาน ดังตอไปนี ้
 1.  เปล่ียนแปลงปจจัยที่ใชในการทํางาน เชน ขยันนอยลง เอาใจใสนอยลง หรือขาดงาน 
หากคนรูสึกวาไดรับการปฏิบัติต่ํากวาคนอืน่ หรือเอาใจใสมากขึ้น ขยันมากขึ้น ถารูสึกวาตวัเอง
ไดรับการปฏิบัติดีกวาคนอืน่ 
 2.  เปล่ียนแปลงผลที่ไดจากการทํางาน เพือ่ทําใหเกดิความรูสึกวาเทาเทียมกัน เชน การ
ใหสหภาพเรียกรองคาจางเพิม่ขึ้น หรือปรับสภาพการทํางานใหดีขึ้น 
 3.  พยายามหาจุดเปรียบเทยีบอยางอื่น เพื่อลดความไมเทาเทียมกนั เชน ตัวเองไดรับ 
การยกยองจากองคการ แมจะไดรับการปฏิบัติไมเทาเทียมกับคนอื่น หรือตัวเองไดรับสิทธิพิเศษ 
บางอยาง แมวาจะไดรับการขึ้นคาจางนอยกวาคนอืน่ 
 4.  พยายามหาเหตุผลประกอบอยางอื่น เพื่อหักลางความไมเทาเทียมนัน้ หากหาเหตุผล
ไดก็จะยังทํางานตอไปได หากหาไมไดกด็าํเนินการในขัน้ตอไป 
 5.  หนีออกจากสถานการณที่ไมเทาเทียมนั้น เชน ขอยายหนวยงาน ขอเปลี่ยนสถานที่
ทํางาน และลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืน 
 ทั้งนี้ จากผลการวิจัยของอาดัมส พบวา คนที่รูสึกวาตวัเองไดรับการปฏิบัติดีกวาคนอื่น 
เชน ไดคาจางสูงกวาคนอื่น ก็เกิดความรูสึกในทางบวก จะทุมเทใหกับการทํางานมากขึ้น ผลงานดี
ขึ้นและปริมาณผลงานก็มากขึ้นดวย แตคนที่รูสึกวาตวัเองไดรับการปฏิบัติต่ํากวาคนอื่นก็เกิดความ 

 
 
 



 

 

 
  

 

รูสึกในดานลบ ทุมเทใหกับงานนอยลง หรือขาดงานมากขึ้น และผลของทฤษฎีความเทาเทียม ทําให
เกิดหลักการทาํงานที่วา การจายคาจางเทากัน สําหรับการทํางานเทากนั 
 อรุณ  รักธรรม (2522, หนา 205-206) ไดกลาวถึงวิธีการสรางความพอใจในการทํางาน
ในหนวยงาน ไวดังนี ้
 1.  ตองสรางและปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานพอใจ มีความรักงานและกระตอืรือรนในการ
ทํางาน การที่จะใหผูปฏิบัติงานรักงาน ผูนาํจะตองกระทาํตนเปนตวัอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน จะตอง
แสดงวาตนมคีวามพอใจ รักงาน เชื่อวางานนั้นมีประโยชนและสําคัญยิ่ง แมวาจะเหน็ดเหนื่อย
ลําบากตรากตรําหรือทอถอยหมดกําลังใจ ก็ไมสามารถใหผูปฏิบัติงานเห็น เพราะผูปฏิบัติงาน
สวนมากมักจะประพฤติตนตามอยางหวัหนางาน 
 2.  ยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูที่ทําความดีความชอบ แตตองชมเชยใหถูกกาลเทศะมี 
เหตุผลและมีความจริงใจ ไมชมเชยพร่ําเพรือ่จนเกนิไป จะทําใหคําชมเชยนั้นไรคาหมดความหมาย 
 3.  ดูแลเอาใจใสและใหความสนิทสนมแกผูปฏิบัติงานพอสมควร โดยการทักทายไตถาม
ขาวและทกุขสุขของผูปฏิบัติงานในโอกาสอันควร การแสดงออกเชนนี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมี
กําลังใจเมื่อเขาทราบวาหวัหนางานมิไดละเลยหรือทอดทิง้เขา 
 4.  ใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานในการสรางความมั่นคงของชีวิตการทํางานพอสมควร หรือ 
มีทางกาวหนาไปสูตําแหนง หรือเงินเดือนที่สูงขึ้น เพราะการที่ผูปฏิบัติงานมีงานที่มัน่คง มีทาง 
กาวหนา กจ็ะเปนสิ่งกระตุนใหเขาเกิดความมั่นใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 5.  สรางสถานภาพการทํางานที่ดีและเหมาะแกผูปฏิบัติงาน เชน โตะทาํงาน หองทํางาน 
แสงสวาง การถายเทของอากาศ และสวัสดกิาร ส่ิงเหลานีเ้ปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพราะถาคนทํางาน
ในสภาพการทํางานดี จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 6.  ใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดแสดงความคิดเห็น ในการปรับปรุงและมีสวนรวมใน
ความสําเร็จของงาน ผูปฏิบัติงานบางคนอาจมีความคิดเห็นที่ดแีละมีประโยชนในการปรับปรุงงาน 
ก็ควรมีส่ิงตอบแทนหรือยกใหเปนความดคีวามชอบของบุคคลนั้น เพื่อเปนตัวอยางและกําลังใจ 
 7.  ใหโอกาสหรือมีระบบเที่ยงธรรมในการรองทุกขของผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานบางคน
มีขวัญดีตั้งใจทํางาน แตบางครั้งขวัญอาจจะตกได หากผูปฏิบัติงานนั้นมีความทุกขรอนหรือมีปญหา
เกิดขึ้น แตไปรองทุกขกับผูใดไมได ฉะนั้นในการรักษาขวัญของผูปฏิบัติงานหนวยงานนั้น ควรจะ
ใหมีเจาหนาที่เพื่อการนี้โดยเฉพาะ ถาเปนเรื่องที่เจาหนาที่สามารถแกไขไดก็ดําเนินการทันที แตไม
สามารถจะทําไดก็ควรชีแ้จงหรืออธิบายใหแกผูปฏิบัติงานทราบ ซ่ึงเรื่องนี้ควรจะไดวางระเบียบไว
ใหรัดกุมชดัเจน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานนี้ ผูศึกษาใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 
(ค.ศ.1959) เปนแนวทางในการกําหนดตัวแปร ซ่ึงจากการพิจารณาองคประกอบที่เอื้ออํานวยตอ
ความพึงพอใจในการทํางานแลวมี 2 ปจจัยสําคัญ ทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ซ่ึงพจิารณาจาก 
รายละเอียดแลวสรุปวามีความใกลเคียงและคลายคลึงกับองคประกอบของพนักงานการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย (ททท.) เปนอยางมาก 
 

แนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการและการปรับโครงสรางองคการ  
 

 ความหมายของการปฏิรูประบบราชการ 
 การปฏิรูประบบราชการ (administrative reform) คือ การเปลี่ยนรูปแบบของระบบ 
ราชการอยางขนานใหญ ตั้งแตบทบาทหนาที่ของรัฐ โครงสรางอํานาจในระดับตาง ๆ โครงสราง 
รูปแบบองคการ ระบบบริหารและวิธีการทํางาน ระบบบริหารบุคคล กฎหมาย กฎระเบียบ  
วัฒนธรรมและคานิยม เพื่อทําใหระบบราชการมีสมรรถนะสูงในการเปนกลไกการบริหาร และ 
จัดการประเทศใหสามารถแขงขันในระดบัโลกไดเปนระบบที่มีคุณภาพและคุณธรรม รวมทั้ง 
ประสิทธิผลที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน โดยตองเปนระบบที่สรางใหเจาหนาที่ของรัฐมีนิสัย 
การทํางานอยางผูรูจริง ทําจริง มีผลงาน ขยัน มีความสามารถ ซ่ือสัตยสุจริต กลาคิดกลาทํา เพื่อ 
สรางสรรคส่ิงที่ดีงาม และคณุประโยชนตอสังคมและประเทศชาต ิ
 
 

1.  การปรับปรุงบทบาทของภาครัฐ 
2.  การปรับปรุงระบบบริหาร 
3.  การปรับปรุงโครงสราง 
4.  การปรับปรุงกลไกและกฎเกณฑ 
5. การปรับปรุงระบบราชการ 
6. การปรับปรุงวัฒนธรรมและคานิยมของระบบราชการ 
7. การปรับปรุงระบบเทคโนโลยี 

 
ภาพที่ 2  กรอบการปฏิรูประบบราชการ (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2542,  

                   หนา 28) 
 

 
 

  การปฏิรูประบบราชการ 

 
 
 



 

 

 
  

 

 รุง  แกวแดง (2540, หนา 137-139) กลาววาราชบัณฑิตยสถานไดใหความหมายของคําวา 
“ปฏิรูป” ไววา ถาเปนคํากริยาหมายถึง “ปรับปรุงใหสมควร”  ฉะนั้น การปฏิรูประบบราชการก็คือ 
การปรับปรุงระบบราชการใหสมควร  อีกคําหนึ่งที่นยิมใชกันมากในเอกชนก็คือคําวา 
reengineering หรือทางราชบัณฑิตยสถานไดแปลคํานี้วา ร้ือระบบ ซ่ึงตามความเหน็สวนตวัแลว
เห็นคําวา reengineering เปนคาํที่เขาใจไดคอนขางงาย แตพอมาใชคําวา “ร้ือระบบ” ก็เปนเรื่องที่
เขาใจยาก ตองอธิบายกันนาน แตคําวา reengineering ของ Hammer กับ Champy นั้น ในปจจุบนัคน
สวนใหญเขาใจความหมายไดดีลึกซึ้ง คําที่สองที่ใชกันมากคือ reinventing government ซ่ึงมี
ความคิดคลาย ๆ reengineering ใชในงานของรองประธานาธิบดีอัลกอร ของสหรัฐอเมริกา ซ่ึง
หมายความวาสรางระบบราชการใหม โดยเนนใหความสําคัญวาทําอยางไรจะสรางรัฐบาลใหมให
สามารถทํางานไดดีขึน้ มีประสิทธิภาพมากขึ้น บริการไดดีขึ้น และเสียคาใชจายนอยลง 
 สาเหตุของการปฏิรูประบบราชการ  (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 
2542, หนา 32-34)  
 ในสังคมหนึ่ง ๆ ยอมมีการผลิตสินคาและบริการเพื่อสมาชิกในสังคมนั้นเอง หรือเพือ่
แลกเปลี่ยนกับสังคมอื่นโดยทั่วไปเราอาจแบงผูผลิตและ/หรือผูบริโภคสินคาและบริการออกงาย ๆ 
เปน 2 กลุมหลัก ไดแก ภาครัฐ ซ่ึงมีราชการเปนองคประกอบหลัก และภาคเอกชน บทบาทของ
ภาครัฐ นอกจากการเปนผูบริโภคสินคาและบริการรายใหญของระบบเศรษฐกิจแลว ภาครัฐยังเปน
ผูผลิตที่สําคัญอีกดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งบทบาทในการผลิตสินคาและบริการ ในกรณีที่กลไกตลาด
เกิดความลมเหลว (หรือที่เรียกวาการเกดิ market failure) ดังนั้น ราชการในฐานะที่เปนองคประกอบ
หลักของภาครฐั จึงมีบทบาทสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งชาติตัวอยางของภารกิจของ
ราชการไดแก 
 1.  ภารกิจดานสังคม ซ่ึงรวมถึงการรักษาความยุติธรรมในสังคม การปกปองอธิปไตย
ของประเทศ และการพิทักษชีวิตและทรัพยสินของประชาชนมิใหถูกละเมิด 

   2.  ภารกิจดานการศึกษา ซ่ึงรวมถึงการดูแลจัดการศึกษาใหแกเยาวชน 
   3.  ภารกิจดานสาธารณสุขซ่ึงไดแกการดแูลสุขภาพพลานามัยและคุณภาพชีวติประชาชน 

 4.  ภารกิจดานเศรษฐกิจ เชน การดูแลเรื่องโครงสรางพื้นฐานทางกายภาพ ที่รวมถึงระบบ
คมนาคม ไฟฟา น้ําประปา การพิทักษผลประโยชนของชาติในเรื่องการคาระหวางประเทศ การ
สงเสริมการลงทุน การหมุนเวียนของปริมาณเงินในระบบเศรษฐกิจ การจายรายไดโดยผานทาง
นโยบายภาษี และการแกไขปญหาการวางงาน 
 5.  ภารกิจดานการดูแลรักษาสิ่งแวดลอม ซ่ึงรวมถึงบทบาทในการดแูลอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติ ตลอดจนศิลปวัฒนธรรมและโบราณสถาน ซ่ึงเปนสมบัติและมรดกของชาติ 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ภารกิจดานตาง ๆ เหลานี้จะถูกกําหนดไวทั้งในอํานาจหนาที่ตามกฎหมายของสวน 
ราชการเอง นโยบายของรัฐบาล หรือแมกระทั่งในรัฐธรรมนูญ อยางไรก็ตามเชนเดยีวกับการเกิด 
“market failure” ของภาคเอกชน เราไมมหีลักประกนัอนัใดที่จะรับรองไดวา ภารกจิตาง ๆ ของ 
ราชการจะมีประสิทธิภาพเสมอไป กลาวอกีนัยหนึ่งภาคราชการเองก็อาจประสบกับ “government 
failure” ไดเชนกัน ซ่ึงหากการดําเนินงานของราชการขาดประสิทธิภาพ ไมมีคุณภาพ ไมชาญฉลาด 
ไมซ่ือสัตย หรือขาดวิสัยทัศนกวางไกลแลว ประชาชนคนไทยและสังคมไทยก็ไมอาจดํารงอยูได
อยางสงบสุขและยั่งยนื และก็เปนที่นาวิตกวาขณะนี้เรากาํลังเผชิญกับ “government failure” อยู  
ดังจะเห็นไดจากสถานการณในขณะนี้ประชาชนคนไทยยังไมอยูดีมีสุข ขาดคุณภาพทีด่ี ขาด 
ความมั่นใจในชีวิตและทรัพยสิน ตลอดจนขาดความมั่นใจวาราชการจะสามารถทําหนาที่ไดดวย 
คุณสมบัติที่กลาวมาแลวอยางครบถวน 
 สิ่งที่เกิดขึ้นเหลานี้มิใชเปนเพียงแค “ปญหา” ของราชการและสังคมไทยเทานั้น ส่ิง
เหลานี้ไดกลายมาเปน “ภาวะ” ที่จะอยูกับเราไปอีกนานและจะสงผลกระทบในแงลบอีกมากมาย 
หากภาวะดังกลาวไมไดรับการแกไข ดังนัน้ จึงมีความจําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองมีการปรับปรุงแกไข 
เพื่อทําใหราชการเปนระบบที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และไดรับความเชื่อถือศรัทธาจากประชาชน 
ซ่ึงการจะเปลีย่นแปลงราชการใหเกดิสภาพดังกลาว จะรวมถึงการพัฒนาใหราชการมีความสามารถ
ในการมองเชิงกลยุทธมากยิ่งขึ้น การที่จะตองตระหนกัถึงการสรางกลไกการรวมมือระหวาง
ราชการกับภาคอื่น ๆ ของสังคม (partnerships) ในการพฒันาประเทศ การเปลี่ยนจากการเนนการ
ควบคุมปจจยัการผลิตและกฎระเบียบ มาเปนการใหความสําคัญแกผลลัพธของงานและการปรับ
โครงสราง 
ราชการใหมีความหลากหลาย เหมาะสมกบังานแตละประเภท แตในขณะเดียวกนัสามารถเคลื่อน
ไปในทิศทางเดียวกันทั้งระบบ ทิศทางดังกลาวนี้ นับเปนสิ่งทาทายอยางยิ่งสําหรับราชการ เพราะ
การที่ราชการจะมุงไปในทศิทางนี้ไดนัน้ การเปลี่ยนแปลงในระดับปกติ หรือในระดับคอยเปนคอย
ไปยอมไมเปนการพอเพียงและไมทันตอเหตุการณ เงื่อนไขความสําเร็จในการปรับปรุงราชการจึง
อยูบนความจําเปนที่จะตองมีการ “ปฏิรูประบบราชการ” 
 วัตถุประสงคของการปฏิรูประบบราชการ (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ
, 2542, หนา 35) 

   การปฏิรูประบบราชการ มีวัตถุประสงคดังนี้  
   1.  เพื่อใหราชการเปนกลไกและเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพของรัฐบาล ในการนํา

นโยบายของรฐับาลไปดําเนนิการใหเกิดผลในทางปฏิบัติ โดยราชการจะตองมีความรูความสามารถ
ในการนํานโยบายของรัฐบาลที่มักมีลักษณะเปนนามธรรม มากําหนดใหมีความเปนรูปธรรมและ

 
 
 



 

 

 
  

 

ผลักดันใหเกิดผลตามที่ตั้งเปาหมายเอาไว จะตองมีความเขาใจในภาพรวมของนโยบายรัฐบาลวา
สวนที่ตนรับผิดชอบอยูนั้น สัมพันธอยางไรกับสวนราชการอื่น หรือสวนอื่นของสังคม และจะตอง
มีความสามารถในการวิเคราะหผลกระทบของนโยบาย เพื่อเสนอแนะแกรัฐบาล ในการปรับปรุง
นโยบายใหมปีระสิทธิภาพและตอบสนองตอความตองการของประชาชนยิ่งขึ้น 

   2.  เพื่อเสริมสรางสมรรถนะของประเทศในการแขงขันระดับเวทีโลก สภาพโลกาภวิฒัน
ไดทําใหจํานวนผูผลิต ผูบริโภค ชนิดของสนิคามากขึ้น ในขณะทีว่งชวีติของสินคาสั้นลง มีสินคา
ชนิดใหม ๆ เขาสูตลาดตลอดเวลา ดังนัน้ราชการจะตองมคีวามรูความสามารถในการสรางปจจัย 
พื้นฐาน ที่เอื้อตอการแขงขันของภาคเอกชนของไทย ซ่ึงปจจัยเหลานี้รวมถึงการมีระบบขอมูล
เศรษฐกิจมหภาคที่สมบูรณ ทันสมัย มีกฎหมายที่ทันสมยั เขาใจงาย และมีความสามารถในการ
ตอรองในเวทเีศรษฐกิจโลก เพื่อปกปองสิทธิประโยชนของผูประกอบการและนกัลงทุนชาวไทย 

  3.  เพื่อความโปรงใส ตรงไปตรงมาในการปฏิบัติราชการ และขจัดความทุจริตประพฤติ 
มิชอบใหหมดไปจากระบบราชการ 

   4.  เพื่อใหราชการประกอบดวยเจาหนาที่ซ่ึงมีความสามารถ มีความซื่อสัตยสุจริต มีจติใจ
ที่บริสุทธิ์และเปดกวางตอความตองการของประชาชน 

   5.  เพื่อสรางวฒันธรรมและคุณคาใหมในวงราชการ ไดแก ความตรงไปตรงมา ความ
โปรงใส การทํางานเปนทีม การทํางานเพือ่ประชาชน การมีความเสียสละเพื่อสวนรวม การพึ่ง 
ตนเอง และมคีวามพอดีในการดํารงชีวิต 
 ลักษณะของระบบราชการทีป่ฏิรูปแลว (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 
2542, หนา 35-37) 
 หลังการปฏิรูประบบราชการแลว ราชการจะมีคุณลักษณะสําคัญ ดังนี ้  

   1.  เปนราชการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุมคาภาษีของประชาชน การ
ดําเนินงานของราชการ จะพรอมไปดวยจิตสํานึกที่ผูกพันกับประชาชนและสังคม วิเคราะหวาสิ่งใด
คือความตองการของประชาชน หาวิธีการที่เหมาะสมที่จะสนองตอบความตองการเหลานั้นไดอยาง
รวดเร็ว มีความสมเหตุสมผลทางดานตนทุน และดําเนนิการตามวิธีการดังกลาวดวยความตั้งใจจริง 

   2.  เปนราชการที่ซ่ือตรงและโปรงใส โดยการปฏิบัติงานอยางซื่อตรงตอหนาที่และตัง้ใจ 
ปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย และหากเกดิเหตุการณทีส่อวามีการทุจริตประพฤติมิชอบเกิดขึ้น
จะตองรีบสอบสวนหาความจริงใหกระจางโดยเร็ว พรอมทั้งมีมาตรการลงโทษผูกระทําผิด และหา
มาตรการปองกันมิใหเหตกุารณดังกลาวเกดิขึ้นอีก ในขณะเดียวกนัก็มกีารเปดเผยขอมูลของราชการ
อยางครบถวนและถูกตอง โดยที่ขอมูลเหลานั้นจะรวมถึงขอมูลผลการดําเนินงาน ขอมูลคาใชจาย 
และขอมูลที่แสดงถึงผูที่มีสวนรับผิดชอบในหนาที่ตาง ๆ กฎหมายหรือนโยบายของราชการและ 

 
 
 



 

 

 
  

 

รัฐบาลจะมีผลกระทบตอประโยชนของตน ตลอดจนมีระบบรับฟงความคิดเห็นของประชาชนที่มี
ตอการดําเนินงานของราชการ 
 3.  เปนราชการที่มีความรับผิดชอบ นั่นคอืการรูจักหนาที่ของตนเอง การยอมรับในความ
ผิดพลาดและผลที่จะตามมา ในขณะเดยีวกันสามารถวิเคราะหและอธบิายถึงความผิดพลาดนั้นได 
ตลอดจนหาวธีิในการปองกนัไมใหเกิดความผิดพลาดขึ้นอีกในอนาคต 
 4.  เปนราชการที่มีความแนนอน คงเสนคงวา โดยการมมีาตรฐานการดําเนินการและการ
ใหบริการ เพื่อใหประชาชนรูวาจะคาดหวังอะไรจากราชการ ในขณะเดยีวกันมาตรฐานดงักลาวก็จะ
เปนแนวทางใหประชาชนแสดงความคิดเห็นในการปรบัปรุงราชการดวย 
 5.  เปนราชการที่มองการณไกล ทันสมัย ทนัโลก ทันตอเหตุการณ ราชการจะไมฝง
ตัวเองอยูกับการควบคุม หรือการออกกฎระเบียบใหม ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งระเบยีบทีข่าดความ
ยืดหยุนในทางตรงกันขามราชการหลังการปฏิรูป จะพลิกตัวเองมาเปนราชการที่มีวิสัยทัศนไกล มี
ความสามารถในการวิเคราะหผลกระทบของกฎระเบียบที่มีตอสังคม โดยคํานึงถึงความ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งในและตางประเทศ ทัง้ในขณะปจจบุันและแนวโนมที่จะเปนไป
ในอนาคต หรืออีกนัยหนึ่งราชการหลังการปฏิรูปจะเปนราชการที่มีความเปนพลวัตมากขึ้น 
 6.  เปนราชการที่มีความมั่นคง กลาหาญ (เขมแข็ง) ที่พรอมจะยนืหยัดเคียงขางประชาชน 
ไมยอมใหอธรรมมาลวงลํ้าได ราชการจะใหบริการและดแูลความปลอดภัยแกชวีิตและทรัพยสิน
ของประชาชนอยางเสมอภาค ไมแสวงหาผลประโยชนจากการปฏิบัตหินาที่ และหากพบการ
กระทําผิดกฎหมาย จะตองดําเนินการตามขั้นตอนโดยไมมีการเลือกปฏิบัติ กลาที่จะทําในสิ่งที่
ถูกตองแตอาจไมถูกใจของกลุมผลประโยชน เพื่อประโยชนสวนรวม หากปรากฎวามีกฎหมายที่
ไมใหความเปนธรรมหรือใหประโยชนแกกลุมใดกลุมหนึ่งจะตองรบีปรับปรุงกฎหมายนัน้เพื่อ
ความเปนธรรม 
                 7.  เปนราชการที่ไดรับความไววางใจ เชื่อถือ ศรัทธาจากประชาชน วาเปนระบบที่ม ี
คุณภาพ ประสิทธิภาพ และคุณธรรม ในระยะยาวเมื่อราชการสามารถแสดงใหประชาชนเห็นไดวา
สามารถปฏิบัติหนาที่อยางไดผล มีมาตรฐานสูง มีประสิทธิภาพ มีความซื่อสัตย รวมทั้งคุณสมบัติ
อ่ืน ๆ ที่กลาวไวขางตน ศรัทธา ความเชื่อถือ และความไววางใจจากประชาชนที่มีตอราชการก็จะ 
เกิดขึ้น ซ่ึงจะสงผลใหประชาชนมีความสุขและรูสึกปลอดภัย นอกจากนี้ศรัทธาที่มีตอราชการของ
ประชาชนจะเปนตัวกระตุนที่ดี ทําใหประชาชนเต็มใจใหความรวมมอืในการพัฒนาประเทศ 

   8.  เปนราชการที่เขาใจงายและเปนเพื่อนประชาชน โดยการที่ราชการแบงหนาทีไ่วอยาง 
ชัดเจนวางานใดเปนหนาที่ของสวนราชการใด หรือเปนหนาที่รวมกันระหวางราชการ เอกชน และ
ประชาชน และทางราชการจะเผยแพรประชาสัมพันธขอมูลขาวสารของราชการใหประชาชนทราบ

 
 
 



 

 

 
  

 

อยางตอเนื่องดวยภาษาที่เขาใจงายซ่ึงจะอํานวยความสะดวกใหแกประชาชนเมื่อมาตดิตอกับ
ราชการ นอกจากนี้การประชาสัมพันธดังกลาวยังรวมถึงการแจงการเปลี่ยนแปลงของกฎหมาย หรือ
นโยบายของราชการและรัฐบาลที่จะมีผลกระทบตอประโยชนของตน ตลอดจนมีระบบรับฟงความ
คิดเห็นของประชาชนที่มีตอการดําเนินงานของราชการ 
 แนวทางในการปฏิรูประบบราชการ (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 
2542, หนา 38-42) 

   การปฏิรูประบบราชการจะตองครอบคลุมองคาพยพของระบบราชการทั้งหมด ไดแก  
 1.  การปรับปรุงบทบาทของภาครัฐ 
    1.1  ทบทวนบทบาทภารกิจของภาครัฐ และเนนใหภาครัฐทําเฉพาะในสิ่งที่จําเปน 
และทําไดดีเทานั้น โดยมกีารกระจายอํานาจ และสรางความรวมมือกับประชาชน องคกรเอกชน 
ภาคธุรกิจเอกชนตาง ๆ ทั้งนี้ การกระจายอํานาจหนาทีด่ังกลาว สะทอนใหเห็นความจริงที่วาการ
พัฒนาประเทศ ตลอดจนการแกไขปญหาสังคมในปจจบุันมีขอบเขตกวางขวางและมีความซับซอน 
ซ่ึงการใชราชการเปนศูนยกลางของการพัฒนาและตั้งอยูบนระบบการบริหารแบบรวมศูนย เนน 
กฎระเบยีบ ไมมีความเหมาะสมอีกตอไป 

         1.2  ปรับปรุงโครงสรางอํานาจและหนาที่ของรัฐบาล  คณะรัฐมนตรี  รัฐมนตรี   
และขาราชการประจํา โดยการสนับสนุนใหบทบาทหลักของคณะรัฐมนตรีและรัฐมนตรีอยูที ่
การกําหนดนโยบายเชิงกลยทุธในระดับประเทศ และไมตองตัดสินใจในการอนุมัติอนุญาตในงาน
ประจําของสวนราชการ ในขณะที่บทบาทหลักของขาราชการประจําจะอยูที่การบรหิารและจัดการ
เพื่อใหนโยบายที่กําหนดโดยฝายการเมืองบรรลุผล โดยมุงเนนที่ผลลัพธประสิทธิภาพและ
สนองตอบตอความตองการของสังคมและประชาชน 
 2.  การปรับปรุงระบบบริหาร 
   2.1  การพัฒนาระบบการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ์ (result based management system) 
ขึ้นในราชการ เพื่อ 

       2.1.1  ชวยปรับปรุงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพของสวนราชการ 
         2.1.2  เปนองคประกอบที่สําคัญในการพัฒนาราชการ 
         2.1.3  สรางกลไกความรับผิดชอบ (accountability mechanism) 
         2.1.4  สนับสนุนใหระบบงบประมาณมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
         2.1.5  เพื่อสรางวัฒนธรรมในการทํางานที่มุงผลสัมฤทธิ์ใหเกดิขึ้นในราชการ 
     2.2  การปรับปรุงระบบงบประมาณเพื่อเนนผลลัพธ เพื่อ   

 
 
 



 

 

 
  

 

       2.2.1  สรางใหเกิดความสอดคลองระหวางงบประมาณที่กําหนดขึ้นกบัการใชจาย
จริงทั้งในแงของปริมาณเงินและความทนัตอสถานการณ 
      2.2.2  เปนเครื่องมือที่สรางหลักประกนัวา การดําเนินการของสวนราชการ
เปนไปในทิศทางที่แกปญหา และพัฒนาประเทศอยางแทจริง 
         2.2.3  สามารถคํานวณตนทุนที่แทจริงของโครงการของราชการ โดยการคํานึงถึง
คาเสื่อมราคาของทรัพยสิน อัตราเสี่ยงของดอกเบี้ย และอัตราเสี่ยงของอัตราแลกเปลี่ยนเงินและคา
เสียโอกาส 
         2.2.4  สรางความคลองตัวใหแกหนวยงานปฏิบัติในการบริหารงบประมาณ 
โดยเนนที่การบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน มากกวาการที่สวนกลางจะมาควบคุมใน
รายละเอียด หรือการใชกฎเกณฑเดียวกนัสําหรับทุกสวนราชการ 
         2.2.5  สรางจิตสํานึกใหแกสวนราชการในการใชเงนิของประชาชนใหคุมคา 
      2.3  การปรับปรุงระบบงานบุคคลภาครัฐ โดยมีระบบสรรหา และเลือกสรรที่รวดเร็ว
และยุติธรรม ระบบเงินเดือนคาตอบแทนที่เทาเทียมกับราคาตลาด เพื่อไดมาซึ่งคนดีมีคุณธรรม 
มีคุณภาพสูง และความสามารถในการสนับสนุนใหการดําเนินการของราชการเปนไปอยางม ี
ประสิทธิภาพและมีระบบทีจ่ะรักษาบุคคลดังกลาวไวในราชการ แตในขณะเดียวกันกส็ามารถ 
ผลักดันคนชั่วออกจากราชการไดงาย 
      2.4  การปรับปรุงงานพัสดุใหงาย คลองตัว เนนความสามารถในการตอบสนองความ
ตองการของผูใช คุณภาพของสินคา และความรวดเร็วในการจัดหา มากกวาการเนนทีก่ระบวนการ
จัดซื้อจัดหา 

 2.5  การปรับปรุงระบบงานสารบรรณ ใหทันตอการพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศ  
มีระบบขอมูลและเอกสารทีท่ันสมัย ส้ัน และกระชับ  
      2.6   การปรับปรุงงานกฎหมาย ใหเขาใจงาย ไมสลับซับซอน มีลักษณะที่มองการณ
ไกล เพื่อใหสามารถสนับสนุนการดําเนนิงานของราชการตามแนวทางใหม 
      2.7  การปรับปรุงระบบตรวจสอบ ที่เอือ้ใหเกดิการใชทรัพยากรอยางเกิดประสิทธิ 
ภาพ ประสิทธผิล ประหยัด และเกดิประโยชนสูงสุดแกผูรับบริการ มากกวาความถกูตองของ
เอกสารเทานัน้ 

 3.   การปรับปรุงโครงสราง 
  3.1 แยกงานปฏิบัติออกจากงานดานนโยบาย โดยวัตถุประสงคหลักของแนวทาง 

 
 
 



 

 

 
  

 

ดังกลาวก็คือ การสรางกลไกความรับผิดชอบใหชัดเจนยิ่งขึ้น เพื่อสงผลใหระบบการบริหารเพื่อมุง
ผลสัมฤทธ์ิเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเปนการปองกันไมใหผลประโยชนขององคกรเขามา
มีสวนเกีย่วของกับการกําหนดนโยบายใหบริการแกประชาชน 
  3.2  การกําหนดความสัมพันธที่ชัดเจนระหวางหนวยงานสวนกลาง และทองถ่ิน ซ่ึง
รวมถึงการจัดสรรงาน คน อํานาจหนาที่ ใหเหมาะสมกบัระดับหรือสถานภาพของสวนราชการและ
การสรางระบบ checks and balances ระหวางสวนกลางและสวนทองถ่ิน 

3.3   การกําหนดความสัมพันธทีช่ัดเจนระหวางหนวยงานปกติและหนวยงานพิเศษ  
ซ่ึงรวมถึงการกําหนดเปาหมายและตวัช้ีวัดผลการดําเนินงาน (performance agreement/ key  
performance indicators) ระบบรายงานผลและกลไกความรับผิดชอบ 
     3.4  สรางรูปแบบองคการใหหลากหลายมากขึ้น เพื่อใหสอดคลองกับวตัถุประสงค
ของงานและกลไกการบริหารที่มีประสิทธิภาพ มีขนาดเล็ก กระทัดรัดมากขึ้น และงายตอการ
ปรับเปลี่ยน 
 4.   การปรับปรุงกลไกและกฎเกณฑ 
  4.1  มีกฎเกณฑที่ไมหยุมหยมิ ลงรายละเอียดหรือควบคุมตนทุนการผลติอยางเขมงวด 
แตเนนที่ผลลัพธและเปดโอกาสใหคนมนีวัตกรรมใหม ๆ 
      4.2  มีตัวช้ีวัดการดําเนินงาน ทั้งในระดับองคกรและระดับบุคคล เพื่อเปนเครื่องมือ
สําหรับระบบการบริหารและระบบงบประมาณที่มุงผลสัมฤทธิ์ 
                      4.3  มีระบบที่เอื้อใหผูบริหารมีอิสระในการบริหาร และรับผิดชอบในผลงานของตน 
และองคการโดยตรง 
      4.4  มีระบบการรายงานผลที่ดี  เพื่อเปดเผยขอมูลตอสาธารณะอยางตอเนื่อง เพื่อ
สงเสริมความรวมมือที่ดีระหวางราชการและสวนอืน่ ๆ ของสังคมตามหลักประชาธิปไตยและธรรม
รัฐ (good governance) ตลอดจนเพื่อเปนแรงจูงใจใหราชการมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ใช
เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัย เพื่อทําใหงานงาย สะดวก รวดเร็วและแมนยํา 
 5.  การปรับปรุงระบบราชการ 

    5.1   พัฒนาขาราชการใหเปนมืออาชีพ มีความรูความสามารถสูง ฉลาด และทันโลก 
      5.2  พัฒนาขาราชการใหมีคุณภาพและคุณธรรมสูง ซ่ือสัตยสุจริต กลาคิด กลาเสี่ยง 
เพื่อเปลี่ยนแปลง ไมคดโกงฉอฉล 
      5.3  พฒันาระบบนักบริหารระดับสูง เพือ่สรางผูนําที่มีคุณภาพสูงพรอมภูมิปญญาใน
อันที่จะนําภาคราชการมุงไปสูการแขงขันในเวทีโลก โดยมีสมรรถนะสูงและเนนผลลัพธในการ
ทํางาน   

 
 
 



 

 

 
  

 

      5.4  มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เสมอภาคกับอาชีพอ่ืนในสังคม และตางประเทศ 
ซ่ึงรวมถึงการมีระบบการบริหารที่มีความคลองตัว มีระบบคาตอบแทนที่เปนธรรม มีส่ิงแวดลอม
ในการทํางานที่ดี มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อจูงใจใหคนดีคนเกงเต็มใจเขามาทํางานและผลักดนัคนเลวคนชัว่ใหออกจาก
ราชการ 
      5.5  มีขาราชการในจํานวนที่เหมาะสม ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาใหมีระบบถายโอน
กําลังคนจากราชการสวนกลางไปสูสวนภมูิภาค สวนทองถ่ิน และ/หรือภาคเอกชน   
 6.  การปรับปรุงวัฒนธรรมและคานิยมของระบบราชการ 
   6.1  สรางวัฒนธรรมการทํางานที่เนนความสามารถและผลงาน และไมเนนยศชัน้หรือ
อาวุโสโดยปราศจากความสามารถ 
                      6.2  สรางวัฒนธรรมการทํางานที่เนนความสุจริต ตรงไปตรงมา โปรงใส มีความ 
รับผิดชอบ ขยันอดทน มุงมัน่ เพื่อสรางคุณประโยชนใหแกสวนรวม 
      6.3  สรางวัฒนธรรมและสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาทํา 
กลาเสี่ยงเพื่อส่ิงใหมที่ดกีวา โดยการไมยึดติดอยูกับระบบการทํางานตายตัว (Routine) แตคํานึงถึง
การตอบสนองความตองการของประชาชนที่เปนกลุมเปาหมายซึ่งแนวทางนี้จะเปนจริงไดก็ตอเมื่อ
ราชการจะตองรับฟงความคิดเห็นจากประชาชน ไมสําคัญผิดวาราชการเทานั้นที่เปนฝายที่รูดีที่สุด
วา อะไรคือความตองการของประชาชน   หรือคิดไปวาการกําหนดนโยบาย  หรือแผนงานตาง ๆ 
ควรเปนหนาทีข่องราชการเพียงฝายเดยีวเทานั้น กลาวอกีนัยหนึ่งราชการจะตองสรางระบบ 2 way 
communication ระหวางราชการกับฝายอ่ืน ๆ ในสังคมขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อราชการมีขนาด
เล็กลงเนื่องจากมีการกระจายงานที่เดิมเคยอยูในภาครัฐใหไปสูภาคเอกชนและประชาชนมากขึ้น 
      6.4  สรางวัฒนธรรมการดํารงชีพที่คํานงึถึงความพอด ีไมฟุมเฟอยฟุงเฟอ หรือเปน   
เจาขุนมูลนาย 
 7.  การปรับปรุงระบบเทคโนโลยี  โดยการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานอยาง
เหมาะสมและทันสมัย ตลอดจนพัฒนาระบบฐานขอมูลและเครือขายขอมูลระหวางสวนราชการให
ใชรวมกนัไดงาย การมีระบบขอมูลที่มีประสิทธิภาพและทันสมัย จะเปนเครื่องมือชวยเพิ่ม
ความสามารถในการตัดสินใจทั้งที่เปนลักษณะของงานประจําและงานนโยบาย นอกจากนี้ระบบ
เครือขายฐานขอมูลจะชวยสรางวัฒนธรรมของการเรียนรูและรวมมอืระหวางสวนราชการใหเกิดขึ้น 
 ไคเดน (Caiden, 1969, p. 8 อางถึงใน ศรัญญา  สกุลพานิช, 2546, หนา 14) กลาวถึงการ
เปล่ียนแปลงจากการปฏิรูประบบราชการจะนําไปสู 

1. การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคและเปาหมายรวมในการทาํงาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
    2.  การปรับเปลี่ยนสัดสวนของการใชทรัพยากร 
    3.  การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและวิธีการทํางาน 
    4.  การปรับปรุงความสัมพันธและยกระดบัมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
    5.  การเรงรัดการตัดสินใจใหรวดเร็วขึน้ 
    6.  การจัดแบบแผนของการใชอํานาจและการสื่อสารเสียใหม 
    7.  การยกระดบัของประสิทธิภาพการทํางานในองคการใหสูงขึ้น 
    โดยเสนอวิธีการปฏิรูปไว 2 ระดับ คือ  

    1.  เปนการปฏิรูปดานตัวบุคคลและกลุมผูปฏิบัติงานโดยการปรับปรุงความประพฤติให
เกิดความรวมมือ ความจริงใจ การยอมรับในอํานาจหนาที่และความจงรักภักดีตอองคการ ตลอดจน
ปรับปรุงการศึกษาใหมีทักษะและความสามารถในการทํางานใหยอมรับความเปลี่ยนแปลง มี
ความคิดเปนเหตุผลเชิงวิทยาศาสตร รูจักประเมินตนเองและเปนประชาธิปไตย   

   2.  เปนการปฏิรูปดานสถาบัน โดยการปรับปรุงในเรื่อง  
     2.1  ระบบการตัดสินใจ ไดแก การกําหนดนโยบาย การวางแผน การจัดทําโครงการ  

การงบประมาณ การประมวลขอมูล การประเมินผล การปฏิบัติงาน การประสานงาน การควบคุม  
การจัดสรรทรัพยากร และการหมุนเวยีนบคุคล 

        2.2  การจัดโครงสราง  ไดแก  การจัดรูปองคการใหม  การกําหนดแบบแผน
ความสัมพันธระหวางอํานาจหนาที่ รวมทัง้การปรับปรุงกฎหมายทีเ่กีย่วของ 

2.3  กรรมวิธีการทํางาน ไดแก การเปลี่ยนแปลงเทคนิค วิธี และขั้นตอนในการ 
ปฏิบัติงาน 
                      2.4  การสื่อสาร ไดแก การปรับภาพพจน คานิยม พฤติกรรม ปทัสถาน ภาวะผูนํา   
และความสัมพันธเชิงอํานาจในองคการ 

2.5  ความสามารถในการปรับตัว ไดแก การคนควาวิจยัส่ิงใหม ๆ การปรับปรุง 
เกี่ยวกับความลาชา  ความผิดพลาด  และความผิดปกต ิ
 รีฟ  (Reeve, 1951,  p. 87 อางถึงใน ศรัญญา  สกุลพานิช, 2546, หนา 16) วิจารณระบบ 
ราชการไทยไวอยางนาสนใจดังนี้  สยามไดรับการมองวาเปนประเทศหนึ่งในโลกที่โชคดีมากกวา
ประเทศอื่นบางประเทศ สยามเปนประเทศที่มีความยุงยากทางการเมืองหรือทางสังคมนอย มีปญหา
สําคัญเกี่ยวกับรัฐบาลไมมากนัก เชน มกีารวางงานทุกขภยั ความอดอยาก ความแหงแลง และโรค
ระบาด ประชาชนชาวไทยมคีวามอดทน มคีวามพอใจและงายตอการปกครอง ระบบการบริหารรัฐ
กิจของประเทศสยามมีความทันสมัยอยางสมบูรณ และโดยทั่วไปมีการจัดระเบยีบดี และมี         

 
 
 



 

 

 
  

 

ประสิทธิภาพสมเหตุสมผล แตปญหาที่สําคัญที่สุดทางดานการบริหารก็คือการจัดการเกี่ยวกับการ
ติดสินบน และการฉอราษฎรบังหลวงในหนวยงานขาราชการพลเรือน โดยเฉพาะที่มีขึ้นเนื่องจาก
เงื่อนไขหลังสงคราม 

 ซิฟฟน (Siffin, 1966, pp. 247-250 อางถึงใน ศรัญญา  สกุลพานิช, 2546, หนา 16-17) 
วิพากษวจิารณระบบราชการไทยที่เติบโตขึน้ วาทําใหเกดิปญหา 2 ประการ คือ การประสานงาน 
ไมดีพอ และการทํางานขาดประสิทธิผล นอกจากนีย้ังชี้ใหเห็นวาประเทศไทยมีการแบงเขตระหวาง 
“สวนราชการ” กับ “ไมใชสวนราชการ” หรือ ระหวาง “ขาราชการ” กับ “ประชาชน” อยางเดนชดั  
มีการแบงพรมแดนระหวางระบบ ราชการพลเรือนออกจากโครงสรางสวนอื่นในสังคม ไดแก 
ระบบราชการกับระบบธุรกจิ ระบบราชการพลเรือนกับระบบราชการทหาร และระบบราชการใน
หนวยงานรัฐบาลกับหนวยงานรัฐวิสาหกจิและระบบราชการกับองคการทางศาสนา ที่นาสังเกตอีก
ประการหนึ่งกค็ือ ระบบราชการมีอิทธิพลมาก แมแตตอศาสนา ระบบราชการอาจมีอิทธิพลตอ
ศาสนาพุทธมากกวาศาสนาพุทธมีอิทธิพลตอระบบราชการ ในเรื่องการสอบบรรจุขาราชการก็พบ 
วายังไมมีประสิทธิภาพนาเชือ่ถือพอที่จะวดัความเหมาะสมและความสามารถของผูสอบแขงขัน   
   ซิฟฟน (Siffin) วิเคราะหวาระบบราชการไทยนั้น  ไดรับอิทธิพลจากคานิยมพืน้ฐานเขา
ครอบงํา คานิยมเหลานั้นก็คอืการยึดฐานะลดหลั่นตามสายบังคับบัญชา การใชระบบพรรคพวก 
และการยดึอาชีพรับราชการนั้น เปนอาชีพที่มั่นคง นอกจากนี้ยังนิยมความสะดวกสบาย ไมเหน็
ความสําคัญในเรื่องการใสใจในงาน ความกระตือรือรน และความคิดรเิร่ิมในการทํางาน ซ่ึงเปน
คานิยมพื้นฐานที่ตั้งอยูบนความไมรับผิดชอบ การทําตามหนาที่หรือการใหความสําคัญตอคุณภาพ 
ในการผลิตไมไดรับความนยิมในระบบราชการ ทั้ง ๆ ที่ความมีเหตุผล ความมีประสิทธิภาพ และ
คุณภาพในการผลิตเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน คนทั่วไปไมไดเคารพกฎเกณฑ แตเกรงกลัวผูที่มี
อํานาจในการบังคับใชกฎเกณฑ กฎเกณฑจึงกลายเปนเครื่องมือใหผูมีอํานาจในการกดขี่ นอกจาก 
นี้ยังพบวาขาราชการชั้นผูใหญ และนักการเมืองบางคนละเลยกฎเกณฑ ถากฎเกณฑนัน้ขัดกับ
ผลประโยชนสวนตัว การเปล่ียนแปลงใหเกิดสิ่งใหม ๆ ยังไมเปนทีย่อมรับมากนักในสังคมไทย 
การใชอํานาจหนาที่ในระบบราชการเนนที่ตัวบุคคลมากกวาความมีเหตุมีผล เนนความสัมพันธ
เกื้อกูลระหวางบุคคล และผูบังคับบัญชาผูกขาดอํานาจ 
 จากหลากหลายแนวคิดที่รวบรวมในดานการปฏิรูประบบราชการไทย ผูศึกษาม ี
ความเหน็วาระบบราชการไทยยังมีปญหาเนื่องจากยังใชระบบอุปถัมภ มีการเลนพรรคเลนพวก  
ชวยเหลือกันในหมูเครือญาติ อีกทั้งยังทําหนาที่เปนกลไกในการพัฒนาประเทศไมไดดี เนื่องจาก
ขาดการวางแผนและนโยบายที่ดี การกระจายอํานาจจากเบือ้งบนสูเบื้องลางยังไมดีเทาทีค่วร  
ประชาชนมีสวนรวมนอย อีกทั้งยังขาดระบบการประสานงานและระบบขอมูลขาวสารที่มีคุณภาพ 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดโครงสรางองคการ  (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2538, 
หนา 191-193) 
  

 ความหมายของโครงสรางองคการ 
 โคเดอรเบค (Schoderbek, 1971, p. 42) ใหความหมายของโครงสรางองคการ วาเปน
ความสัมพันธกันอยางมีเหตมุีผลของหนาที่ตาง ๆ ในองคการ เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงโดยทั่วไปแลว โครงสรางจะอยูในรปูของระบบและรูปแบบ 
 เดสเลอ (Dessler, 1977, pp. 105-106) ใหความหมายของโครงสรางองคการ คือ แผนผัง 
ซ่ึงจะบอกตําแหนงของผูจัดการตาง ๆ และความหมายของการเชื่อมโยงนั้นแสดงใหรูวาใครตอง 
ขึ้นตรงตอใคร และใครอยูในแผนกใด โดยท่ีจะบอกถึงการติดตอส่ือสารในองคการ แสดงถึงสาย
การบังคับบัญชาจากบนสูลาง จะชวยใหผูใตบังคับบัญชารูวางานของเขาคืออะไร และงานนั้นมี
ความสัมพันธกับองคการอยางไร 
 พยอม วงศสารศรี (ม.ป.ป., หนา 102)  ไดใหความหมายของโครงสรางองคการวาเปน
หนาที่ของการจัดองคการ เปนการกําหนดโครงสรางที่เหมาะสม เพื่อใหกิจกรรมบรรลุเปาหมาย 
โดยทั่วไปโครงสรางจะแสดงออกในรูปของแผนภูมิองคการ หรือพิระมิดของภาระงานและยัง
แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธดานอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ ระหวางงานดานตาง ๆ ใน 
องคการ โดยจะชี้ใหเห็นวาใครจะตองรายงานใหแกใคร หรือใครบังคับบัญชาใครนั่นเอง 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2531, หนา 37 อางถึงใน วลัยภรณ  กาญจนสาย, 2546, หนา 56) 
ไดใหความหมายของโครงสรางองคการวาเปนแผนผังการปฏิบัติงานขององคการ ซ่ึงรวมถึงกฎ   
ระบียบตาง ๆ ระบบอํานาจหนาที ่การสื่อสาร การวางแผน ประสานงาน ควบคุมและการตัดสินใจ 
 สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (2542, หนา 3) ไดใหความหมายของการ 
จัดโครงสรางสวนราชการวา หมายถึง การแบงกลุมงานหรือการจัดกลุมอํานาจหนาที่ในการบริหาร
ประเทศออกเปนสวน ๆ และในแตละสวนจะแบงซอยอํานาจหนาที่ลดหล่ันลงไปตามลําดับ 
 จากความหมายของโครงสรางองคการ สรุปไดวา โครงสรางองคการ หมายถึง แผนผงั 
การปฏิบัติงานขององคการ ซ่ึงรวมทั้งกฎระเบียบตาง ๆ ระบบอํานาจหนาที่วาใครรายงานตอใคร  
การสื่อสาร การวางแผน การประสานงาน การควบคุมและการตัดสินใจ หรือการจัดระเบียบ 
องคประกอบขององคการ 

   ในการจดัองคการลักษณะที่สําคัญที่สุดขององคการคือโครงสราง โครงสรางขององคการ
ในที่นี้ หมายถงึ การจัดกลุมงานเขาดวยกนัตามจุดประสงค หรือตามหนาที่ และมีสายการบังคับ
บัญชา เอกภาพในการบังคบับัญชา เปนตน โครงสรางมีความสําคัญ เพราะจะเปนสิง่ท่ีกําหนดความ
เปนความตายขององคการหนึ่ง ๆ ดวยเหตผุลที่วาโครงสรางองคการมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

กิจวัตรประจําวันขององคการที่จะมุงไปสูเปาหมายที่กําหนด และโครงสรางขององคการขจัดความ
คลุมเครือและความไมแนชัดตาง ๆ ของอํานาจหนาที่และสนับสนุนใหเกิดการรวมมือในองคการ  
ผูบริหารทุกคนจึงตองมีภาวะในการเปนผูนํา กระบวนการทํางานขององคการ และเพื่อที่จะทํางาน
ใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ผูบริหารจะตองใชโครงสรางขององคการเปนเครื่องมือในการสั่งการ
ทํางานดานตาง ๆ โครงสรางขององคการที่จัดตั้งจึงเปนฐานสําคัญในการปฏิบัติหนาที่บริหาร
ทั้งหลาย ถาหากองคการมีโครงสรางที่เหมาะสมตามความจําเปน และจัดโครงสรางขององคการได
อยางชัดเจน มคีวามสมดุลกบัความจําเปนของงานที่มีอยู ก็เทากับวาไดชวยใหการบรหิารงานสําเร็จ
ไปครึ่งหนึ่งแลว 
                 โครงสรางขององคการที่จัดไวอยางเหมาะสม กอใหเกิดประโยชน ดังนี ้

    1.  ในแงของนักบริหาร การจัดโครงสรางขององคการที่ชัดเจน 
     1.1  ชวยใหบริหารงานงาย  เชน  รูวาใครทาํอะไร  รับผิดชอบตอใคร 
                 1.2  ไมกอใหเกิดปญหางานคั่งคาง ณ ที่จุดใด 
                 1.3  ขจัดปญหาการทํางานซ้ําซอน 
                 1.4  มีการมอบอํานาจ ทําใหขจดัปญหาการเกีย่งกัน หรือลังเลในการทํางาน 
                  2.  ในแงขององคการ 
                 2.1  องคการที่มีโครงสรางดี ยอมพรอมที่จะเติบโตไปทีละเล็กละนอยตามความ  
จําเปนของงานที่พึงม ี
       2.2  สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดงาย เพราะยอมเปลี่ยนแปลงไดตาม
ความเหมาะสม อันเนื่องมาจากมีความชัดเจนในแตละแผนกงาน 
                       2.3  สามารถจัดโครงสรางเสียใหมได เพื่อใหสอดคลองกับความจําเปนของเทคนิค
วิทยาการที่เปลี่ยนแปลงไป 

    3.  ในแงของคนงาน 
             3.1  การออกแบบงานใหแตละฝายทํานั้น ชวยใหเขารูวาอํานาจหนาทีข่อบขายงาน 
ของเขามีเพียงใด 
      3.2  การแบงงานใหบุคคลปฏิบัติอยางเหมาะสม  จะชวยใหคนงานมคีวามพอใจโดย      
ไมรูสึกวางานที่แบงใหนั้นมากหรือนอยไป  
                      3.3  เมื่อเขาไดทราบขอบเขตอํานาจหนาที่ ก็จะทําใหเกิดความริเร่ิมทํางานโดยใช
ความคิดริเร่ิมไดเต็มทีภ่ายในขอบเขต 
                      3.4  คนงานยอมเขาใจถึงความสัมพันธของเขาตอฝายอ่ืน จึงสามารถติดตอกันได
ระหวางหนวยงาน และจะมคีวามรวมมือกบับุคคลในหนวยงานมากขึ้น 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ศิริอร  ขันธหัตถ (2531, หนา 29) กลาววาโครงสรางองคการประกอบดวยสวนสําคญัคือ 
 1.  ภารกิจหนาที่ (function) คือ วัตถุประสงคขององคการ 
 2.  การแบงงานกันทํา (division of work) หมายถึง การแบงงานออกเปนชิ้น ๆ แลวมอบ
ใหแตละคน หรือแตละหนวยงานรับผิดชอบอยางเปนกจิลักษณะ และจดัใหมกีารประสานงานกัน
อยางมีระบบ 
 3.  สายการบังคับบัญชา (hierarchy) หมายถึง ความสัมพันธตามลําดับขั้น ระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา เพื่อแสดงใหทราบอํานาจหนาที่ และ สายการบังคบับัญชา ซ่ึงจะ
บอกใหทราบวาตําแหนงใดมีความรับผิดชอบลดหล่ันกนัอยางไร และใครรับผิดชอบใคร 
 4.  ชวงการควบคุม (span of control) คือ ส่ิงที่แสดงใหทราบวาผูบังคับบัญชาคนหนึ่งมี
ขอบเขตแหงอาํนาจหนาที่และความผิดชอบเพียงไร มีผูใตบังคับบัญชากี่คน มีหนวยงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบกี่หนวย การจัดชวงควบคุมเปนเทคนิคทีสํ่าคัญในการจดัองคการ เพราะหากวาชวง
การควบคุมกวางหรือยาวเกินไป อาจทําใหการปกครองบังคับบัญชาหรือควบคุมงานไมทั่วถึง 
 5.  เอกภาพในการบังคับบัญชา (unity of command) หมายถึง อํานาจการควบคุมบังคับ
บัญชารวมอยูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือคณะบุคคลหนึ่งอยางชัดเจน ทัง้นี้เพื่อทําใหเกิดเอกภาพใน
การบริหารและปองกันมใิหการปฏิบัติหนาที่กาวกายกนั 

   ลีลา  สินานุเคราะห  (2530,  หนา 11)  กลาวถึงรูปแบบโครงสรางขององคการ ดังนี ้
 1.  โครงสรางองคการแบบสายงานหลัก โครงสรางขององคการแบบนี้การอํานวยการ
และการควบคมุมีสายการบังคับบัญชามาจากนักบริหารไปยังผูบังคับบัญชาโดยตรง 
 2.  โครงสรางองคการแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา การจัดโครงสรางองคการแบบนี้
จะชวยแกปญหาเรื่องขาดคําแนะนําโดยการเพิ่มหนวยงานที่ปรึกษา 
 3.  โครงสรางองคการแบงแยกตามหนาที่ โครงสรางองคการแบบนี้ จะแบงหนวยงานไป
ตามลักษณะงานแตละชนดิทีป่ฏิบัติอยู โดยมอบอํานาจหนาที่และหนวยงานเฉพาะใหโดยเด็ดขาด 
แตละหนวยงานมีอํานาจหนาที่เชนเดยีวกบัหนวยงานหลัก มีผูเชี่ยวชาญในหนวยงานและมีอํานาจ
ส่ังการไดดวย 
 4.  โครงสรางองคการแบบแมทริกซ โครงสรางองคการแบบนี้จะใชการจัดแผนกงาน
ตามหนาที่เปนโครงสรางถาวร และใหทมีโครงการเมื่อมีความตองการเกิดขึ้น ผูบริหารแตละ 
โครงการจะตองรับผิดชอบตอความสําเร็จของโครงการ เมื่อโครงการเสร็จเรียบรอยสมาชิกของ   
ทีมงานรวมทั้งผูบริหารโครงการจะกลับไปยังแผนกงานเดิม จนกวาจะมีการมอบหมายงานครั้ง    
ตอไป 

 
 
 



 

 

 
  

 

    ในการพจิารณาเรื่องเกี่ยวกับโครงสราง เราสามารถเชื่อมโยงเขากับแนวความคิด และ
วิธีการจัดองคการได ดังนี ้
 1. โครงสรางองคการโดยสวนรวม กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานหรือไม
พิจารณาดูปญหาขององคการ โดยพิจารณาถึงลักษณะของงานขององคการเปนเกณฑ มีบางสวน
ของโครงสรางที่เปนปญหาหรือไม การจดัโครงสรางดังกลาวจะสงผลการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย
ไดหรือไม การปฏิบัติงานซ้ําซอน และมีการประสานงานในทุกดานใหบรรลุเปาหมายหรือไม 
กระบวนการของการปฏิบัติงานคลองตัวและมีประสิทธิภาพหรือไม 
 2. โครงสรางมีสวนชวยใหกระบวนการของการปฏิบัติงานสะดวก รวดเร็ว มีลักษณะ
ตอเนื่องหรือไม ภารกิจหลักในการพจิารณาบรรจุไวในโครงสรางครบถวน หรือการนํานโยบาย
ไปสูการปฏิบัติงานสามารถบรรลุเปาหมายได 
 3. โครงสรางขององคการ มีลักษณะที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพหรือไม กําหนดทิศทางในการปฏิบัติงานไปในแนวทางที่ถูกตองหรือไม มีลักษณะ
ยืดหยุนเพียงใด เปนโครงสรางที่เอื้ออํานวยตอการพัฒนาอนาคตไดมากนอยเพียงใด การปกครอง
บังคับบัญชาทุกระดับมีความสอดคลองกันหรือไม แนวความคิดพื้นฐานในการจัดองคการจะชวย
ในขอนี้ไดมาก 

   4.  แตละหนวยของการปฏิบัติงาน จะมีอํานาจหนาที่ เพยีงพอกับความรับผิดชอบของ
งานหรือไม และผูปฏิบัติหนาที่บริหารทุกดานพรอมจะใหงานบรรลุหรือไม โครงสรางขององคการ
จะจดัเพื่อชวยเหลือในดานนีไ้ดอยางไร 
 5.  นโยบายมลัีกษณะเอื้ออํานวย หรือเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน มีวิธีการใดทีจ่ะจัด
โครงสราง เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของนโยบาย หรือมีหนทางใดจะชวยใหนโยบายไม
เปนอุปสรรค 

   6.  มีการแบงสวนงานที่ละเอียดมากไปหรือไม การแบงสวนงานโดยการคํานึงถึงความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดานมากจนถงึกับเปนปญหา เพราะเจาหนาที่จะถูกโครงสรางบีบใหสนใจแต
เฉพาะงานมากกวาจะคํานึงถึงเปาหมายขององคการ 
 จากการพจิารณาขอคําถามขางตน ผูศึกษาจึงนําเอาประเด็นคําถามมาใสในการพิจารณา
ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ และจัดแบงภาระงานของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 
ในครั้งนี้ โดยเลือกประเด็นของการจัดโครงสรางองคการโดยสวนรวมเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน  
ทําใหเกดิประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายมากขึ้น 
 

แนวความคิดเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 แนวความคิดเกี่ยวกับบทบาท เปนแนวคิดทางสังคมวิทยาและจิตวิทยาสังคมที่มองตัว
บุคคลในฐานะเปนสมาชิกของสังคม การปฏิสัมพันธ หรือการเกี่ยวของในสังคม เปนลักษณะสําคญั
ของบทบาทที่บุคคลแสดงอยู แนวความคดินี้เปนการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกแตละคนในสังคม
ทุกคนจะประสบผลสําเร็จในการทํางานหรือกิจกรรมใด ๆ นอกเหนือไปจากใชความรู
ความสามารถเกี่ยวกับงานนัน้ ๆ แลว ยังขึน้อยูกับความสามารถในการแสดงบทบาทอีกดวย ดังนัน้
ในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหนาที ่ไดมีผูใหความหมายดังนี ้
 ลินตัน (Linton, 1936 อางถึงใน จรัญ  แตงเล็ก, 2542, หนา 28) นักมานุษยวิทยาเปน    
คนแรกที่ใหแนวความคดิเรือ่งสถานภาพ (status) และบทบาทหนาที่ (role) เขาเห็นวาสถานภาพเปน
นามธรรม ซ่ึงหมายถึง ฐานะ หรือตําแหนง จะเปนเครื่องกําหนดบทบาทตําแหนงนัน้ ๆ วาตําแหนง
นั้นจะมีภารกจิหนาที่อยางไรบาง ดังนั้นเมือ่ตําแหนงเกิดขึ้น ส่ิงที่ควบคูมากับตําแหนงก็คือบทบาท
ของตําแหนงที่บทบาทจํากดั บทบาทจะเปนสิ่งที่ควบคูกับตําแหนง เปรียบเสมือนเหรียญดานหนึง่
คือตําแหนงอกีดานหนึ่ง คือบทบาท 
 เลวินสัน (Levinson, 1964 อางถึงใน วรณฎัฐ  หนูรอด, 2543 หนา 10) ซ่ึงไดรับอิทธิพล
จากสรุปความหมายของบทบาทไว 3 ประการ คือ 
 1.  บทบาท หมายถึง ปทัสถาน (norms) ความมุงหวัง ขอหาม ความรบัผิดชอบและอื่น ๆ 
ที่มีลักษณะในทํานองเดียวกนั ซ่ึงผูกพันอยูกับตําแหนงทางสังคมที่กําหนดตามความหมายนี้ 
คํานึงถึงตัวบุคคลนอยที่สุด แตมุงชี้ถึงหนาที่อันควรกระทํา 
 2.  บทบาท หมายถึง  ความเปนไปของบุคคลผูดํารงตําแหนงที่คิดและกระทํา เมื่อดํารง
ตําแหนงนั้น ๆ 

3.  บทบาท หมายถึง การกระทําของบุคคลแตละคน ที่กระทําโดยใหสัมพันธกับโครง 
สรางทางสังคม หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ แนวทางอันบุคคลพึงกระทําเมื่อตนดํารงตําแหนงนั้น ๆ 

   โคเฮน (Cohen, 1979 อางถึงใน วรณัฎฐ  หนูรอด, 2543, หนา 11) ไดอธิบายเรื่องบทบาท
ไวดังนี้คือ การที่สังคมไดกําหนดเฉพาะเจาะจงใหเราปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทใดบทบาทหนึ่งนัน้ 
เรียกวา บทบาทที่ถูกกําหนด (prescribed role) ถึงแมวาบคุคลจะไมไดประพฤติปฏิบัติตามบทบาทที่
คาดหวังโดยผูอ่ืน เราก็ยังยอมรับวาจะตองปฏิบัติไปตามบทบาทที่สังคมกําหนดให สวนบทบาทที่
ปฏิบัติจริง (enacted role) เปนวิธีที่บุคคลไดแสดงหรือปฏิบัติออกมาจริง ตามตําแหนงของเขา ความ
ไมตรงกันของบทบาทหนาทีถู่กกําหนดกับบทบาทที่ปฏิบัติจริง อาจมสีาเหตุมาจาก 

   1.  บุคคลขาดความเขาใจในสวนของบทบาทที่ตองการ (lack of understanding) 
   2.  ความไมเห็นดวย (not to conform) หรือไมลงรอยกับบทบาทที่ถูกกําหนด 
   3.  บุคคลไมมีความสามารถ (inability) ที่จะแสดงบทบาทนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 



 

 

 
  

 

   กันตยา  เพิ่มผล (2541, หนา 159) ไดกลาวถึงความสําคัญของบทบาทไววา บุคคลทุก
ตําแหนงไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา หรือผูอยูใตบังคับบัญชา จะตองทราบหนาที่และบทบาทของ
ตนเองอยางแนชัด จึงจะสามารถทํางานไดอยางถูกตองและดวยความมั่นใจ อีกทั้งหากบุคคลใดไม
ทราบบทบาท ก็จะปฏิบัตหินาที่บกพรอง ปฏิบัติเกินขอบเขตของตน กาวกายบทบาทของบุคคลอื่น 
 สุรพล  พุฒคํา (2539 อางถึงใน วรณัฎฐ  หนูรอด, 2543, หนา 9) ไดใหความหมายวา      
บทบาทหนาทีเ่ปนของคูกัน ซ่ึงกําหนดควบคูกับตําแหนงที่ไดรับมาพรอมกับตําแหนง ซ่ึงเปนสิทธิ
หนาที่ที่จะตองไปเกี่ยวของกับผูอ่ืน 
 จากความหมายของบทบาทที่กลาวมาแลว สรุปไดวา “บทบาท” หมายถึง แบบแผนของ
พฤติกรรม หรือการกระทําตาง ๆ ของบุคคลที่สังคมคาดหวัง หรือกําหนดใหกระทํา โดยมีความ
เกี่ยวเนื่องกับอาํนาจหนาที่ สิทธิ ซ่ึงขึ้นอยูกับฐานะหรือตําแหนงทางสังคมของบุคคลนั้น และ
เกี่ยวของกับปทัสถาน ขนบธรรมเนียมประเพณีของสังคมตาง ๆ ซ่ึงจะเปนตัวกําหนดใหผูดํารง
ตําแหนงนั้น ๆ ยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติ 
 

แนวความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ (Change  and  Organization  
Development)   
 

 เว็บสเตอร (Webster’s, ม.ป.ป. อางถึงใน ทองใบ  สุดชารี, 2543, หนา 357-379) ได
บัญญัติไววาการเปลี่ยนแปลง (change) มีความหมายตรงกับหลายคําเชน transformation  or  
modification  or  alteration 

   การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเปลี่ยนรูปแบบ ลักษณะ หรือเนื้อหาสาระและอืน่ ๆ ให  
แตกตางไปจากเดิม หรือตางไปจากที่ควรจะเปนถาปลอยใหส่ิงดังกลาวอยูโดยลําพัง 

  นักวิชาการดานทฤษฎีองคการ ไดนยิามความหมายของการเปลี่ยนแปลงองคการ 
(organization change) ไวดังนี้ กลาวคือ 
 เซอรโต (Certo, ม.ป.ป. อางถึงใน วลัยภรณ  กาญจนสาย, 2546, หนา 76) ไดนยิามวาการ
เปล่ียนแปลงองคการ หมายถงึ กระบวนการปรับปรุงสภาพปจจุบันขององคการ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคการ โดยการปรับปรุง องคการจะมีจดุเนนอยูที่การเปลี่ยนแปลงโครงสราง 
อํานาจหนาที่  ความรับผิดชอบและรวมถึงการติดตอส่ือสารระหวางสายงานหลักขององคการ 
 ฮอดจ, แอนโธนี และเกลส (Hodge, Anthony & Gales, ม.ป.ป. อางถึงใน วลัยภรณ  
กาญจนสาย, 2546, หนา 76) ใหความหมายการเปลี่ยนแปลงองคการไววา ความจงใจและแนวทาง
ในการเปลี่ยนแปลงที่บุคลากรในองคการจัดใหมีการเปลี่ยนแปลงไป 

 
 
 



 

 

 
  

 

 โดยสรุปการเปลี่ยนแปลงองคการ หมายถงึ ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงองคการ
จากสภาพทีเ่ปนอยูไปสูสภาพที่องคการพึงประสงค เพื่อใหสามารถดํารงอยูภายใตสภาพแวดลอมที่
เปล่ียนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาองคการ (organization development) พจนานกุรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  
พ.ศ. 2525 บัญญัติไววา การพัฒนา หมายถึง การทําใหเจริญ   

    เว็บสเตอร ไดบัญญัติไววาการพัฒนา (development) มีความหมายตรงกับความกาวหนา 
(progress) หรือกระบวนการในการพัฒนา (The process of development)” ซึ่งไดนยิามความหมาย
ไววาการพัฒนา หมายถึง การทําใหมีความกาวหนามากขึน้ หรือทําใหเกิดสถานภาพที่มีประสิทธิผล
มากขึ้น 

    เบกฮารด (Berghard, ม.ป.ป. อางถึงใน สาวติรี  ผาสุขเจริญ, 2546, หนา 9)  ไดนยิาม 
วาการพัฒนาองคการ หมายถงึ การใชความพยายามขององคการอยางมแีผน และดําเนนิการจาก 
ผูบริหารระดับสูงขององคการ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคการ และทาํใหสุขภาพขององคการดีขึ้น 
โดยใชเทคนิคสอดแทรกเขาไปในกระบวนการขององคการอยางมีแผน ทั้งนี้ โดยการนําความรู
ทางดานพฤตกิรรมศาสตรเขาไปประยุกตใช 

   จากคํานยิามจะพบวาการเปลี่ยนแปลงองคการ และการพัฒนาองคการ มีความหมาย 
ใกลเคียงกัน และอาจกลาวไดวาการพฒันาองคการ เปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงองคการอยาง
มีแบบแผน ในอันที่จะทําใหองคการสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการใหความรูและเทคนิควิธีการดานพฤติกรรมศาสตร เขามา
ประยุกตใชในการเปลี่ยนแปลงองคการ 

   ทฤษฎีในการเปลี่ยนแปลงองคการ  
 1.  ทฤษฎีของเลวิทท (Levit, ม.ป.ป. อางถึงใน ปุณณพร  เขียวขํา, 2545, หนา 10-11) 
เปนทฤษฎีที่จะใหคําตอบวาจะเปลี่ยนแปลงอะไรในองคการ ซ่ึงโดยทั่วไปแลวองคการจะ
ประกอบดวยตัวแปรที่สําคญั 4 ตัวแปร คอื  

        ตัวแปรแรก ไดแก งาน (task) หมายถึง งานตาง ๆ ที่อยูในองคการ ซ่ึงอาจเปนงานที่
งาย มีความสลับซับซอน งานใหมหรืองานซ้ํา ๆ ซาก ๆ  

        ตัวแปรที่สอง ไดแก โครงสราง (structure) หมายถึง แผนภูมิขององคการ นโยบาย  
กฎระเบยีบ ขอบังคับ ระบบการติดตอส่ือสาร อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ   
                       ตัวแปรที่สาม ไดแก เทคโนโลยี (technology) หมายถึง เทคนิคหรือวิธีการที่ใชในการ
แกไขปญหา เครื่องมือตาง ๆ ที่องคการใชสําหรับสรางผลิตผลและบริการ 

 
 
 



 

 

 
  

 

                       ตัวแปรที่ส่ี  ไดแก มนุษยในองคการ (people) หมายถึง บคุลากรตาง ๆ ที่ทํางานอยูใน
องคการและรวมไปถึงทัศนคติ บุคลิกภาพ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองคการดวย 
           ตัวแปรทั้ง 4  ตัวนี ้มีความสัมพันธกันอยางแยกไมออก การเปลี่ยนแปลงตัวแปรใด       
ตัวแปรหนึ่งจะมีผลกระทบตอตัวแปรอื่น ๆ และจากตวัแปรเหลานี ้ฮารโรลด เจ เลวิทท (Levit,  
ม.ป.ป. อางถึงใน ปณุณพร  เขียวขํา, 2545, หนา 10-11) จึงไดแบงแนวทางในการเปลี่ยนแปลง 
(approaches to organizational change) ออกเปน 3 แนวทาง ดังนี ้
                      1.1  แนวทางในการเปลี่ยนแปลงโครงสราง (structure approaches) เปนการปรับปรุง
การปฏิบัติงานขององคการ โดยวิธีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของสมาชิกในองคการให
ชัดเจน เนนการแบงหนาที่ตามความชํานาญเฉพาะดาน มีการกระจายอํานาจมากขึ้นโดยการ
เปล่ียนแปลงสายการบังคับบญัชา และมีการเปลี่ยนแปลงการไหลของงานใหเกิดความรวดเร็วขึน้ 
      1.2  แนวทางในการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี (technological approaches)โดยทั่วไป 
จะมุงเนนการพัฒนาและการปรับปรุงเทคนิคตาง ๆ ที่นํามาใชในการแกไขปญหาในองคการ 

        1.3  แนวทางในการเปลี่ยนแปลงมนษุยในองคการ (people approaches) เปนแนวทาง   
ที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงพฤติกรรมของมนุษยในองคการ รวมไปถึงทัศนคติ คานิยม 
ความสัมพันธของมนุษยในองคการ ทักษะ และความสามารถ 
 2.  ทฤษฎีของไกรเบอร (Gaiber, ม.ป.ป. อางถึงใน ปุณณพร  เขียวขํา, 2545, หนา 10-11)
เปนทฤษฎีเกีย่วกับการใชอํานาจ ในการเปลี่ยนแปลงองคการ ซ่ึงไดเสนอทางเลือกในการใชอํานาจ
ออกเปน 3 แนวทาง คือ 
  2.1  การใชอํานาจที่มาจากทางเดียว (unilateral power) หมายถึง ผูบริหารจะออก 
คําสั่งใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโดยมองขามผูใตบังคับบัญชาวาจะมีความรูสึกนึกคิดอยางไร 
ผูบริหารหรือผูมีอํานาจเบื้องบนจะเปนผูตดัสินเองวาความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคการนั้น 
คืออะไร แนวทางการเปลี่ยนแปลงแบบนี ้มักนําไปสูการตอตานการเปลี่ยนแปลงและประสบความ
ลมเหลว เพราะสมาชิกในองคการไมมีความรูสึกรวมตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
   2.2  การใชอํานาจรวมกัน (shared power) การใหสมาชิกในองคการเขามามีสวนรวม
ในการเปลี่ยนแปลงองคการ โดยฝายบริหารกับพนักงานจะรวมกันกําหนดปญหา หาแนวทางแกไข
และปฏิบัติตามแผนรวมกนั ทําใหสมาชิกในองคการเขาใจไดเปนอยางดีวาการเปลีย่นแปลงองคการ
เปนเรื่องที่ทั้งสองฝายไดรับผลประโยชนทั้งองคการโดยสวนรวมดวย 
      2.3  การมอบอํานาจ (delegated power) เปนแนวทางซึ่งบุคลากรในองคการไดรับ
อํานาจใหมีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงดวยตวัเอง ตั้งแตการกําหนดความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง 
การตัดสินใจเลือกวิธีการในการเปลี่ยนแปลง และการดําเนินการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  
 

 
 
 



 

 

 
  

 

สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การวิจยัคร้ังนีไ้ดนําเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับเรือ่ง “ความพึงพอใจในการทาํงาน
ตอโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ” มาเสนอโดยสรุปเปน  
3 ตอน ดังนี ้
 1.  งานวิจัยเก่ียวกับเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน 
 บัญชา  ชลาภิรมย (ม.ป.ป. อางถึงใน สมพร คงวิมล, 2542, หนา 29) ไดทาํการศึกษาวิจยั 
เร่ืองความพึงพอใจในการทาํงานของอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวาอาจารยในโรงเรียนมธัยมสาธิต สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมีระดบั
ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง และเมื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางาน
แตละดาน ระหวางอาจารยในโรงเรียนมัธยมสาธิต สังกัดทบวงมหาวทิยาลัย พบวามีความแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .05 ในดานปจจัยค้ําจุน ไดแก เงินเดือน ผลประโยชนเกือ้กูล 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหาร สภาพการ
ทํางาน ความมัน่คงปลอดภัยในการทํางาน สวนในดานปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การ
ไดรับความยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ พบวาไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
      สากล  จริยวิทยานนท  (ม.ป.ป. อางถึงใน สมศักดิ์ รุงเรือง และคณะ, 2540, หนา  
30-31) ไดศึกษาวิจยัเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร (NIDA)  โดยใชองคประกอบ 10 ประการ ตามทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก คือ 
ความกาวหนาในการงาน นโยบายและการบริหารงานของสถาบัน ความสัมพันธระหวางบุคคล 
ความรับผิดชอบ เงินเดือน สถานภาพวิชาชีพ การบังคับบัญชา สวัสดิการ สภาพการทํางาน และ 
ตัวงานเอง ประชากรที่ใชในการวิจยั มีจํานวน 120 คน ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้  

   1.  อาจารยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 
                 2.  องคประกอบที่มีความพงึพอใจมากที่สุด คือ สถานภาพวิชาชีพ สวนองคประกอบที่มี
ความพึงพอใจนอยที่สุด คือ เงินเดือนและสวัสดิการ 
                 3. ระดับการศกึษามีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
                 4. สถานภาพการทํางานไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   ยงยุทธ  สุคนธปฏิภาค (2531 อางถึงใน สมศักดิ์ รุงเรือง และคณะ, 2540, หนา 31-32)       
ไดทําการวจิัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูชางอุตสาหกรรม วิทยาลัยเทคนิค  
ภาคกลาง สังกดักรมอาชีวศกึษา ซ่ึงการวิจยัครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานขององคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของครูชางอุตสาหกรรม

 
 
 



 

 

 
  

 

กลุมวิทยาลัยเทคนิคกลาง ผูวิจัยไดใชแบบวัดความพึงพอใจในการทํางานของไมเคลิ เบียร (Michael 
Beer) มาศึกษาความพึงพอใจในงาน และไดนําแนวคิดของเฮอรซเบิรกและคณะ มากาํหนดเปน
กรอบในการวจิัยเร่ืององคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 10 
องคประกอบ คือ ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงการทํางาน เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดกิาร  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชา ความมั่นคงในการทาํงาน สภาพและเงื่อนไข 
ในการทํางาน และการปฏิบตัิในการบริหารของผูบังคับบัญชา ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามจํานวน       
615 ฉบับ ไปยงักลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนครู-อาจารยที่ทําการสอนทางดานชางอุตสาหกรรม 6 สาขาวิชา              
ในวิทยาลัยเทคนิคกลุมภาคกลาง ผลการวิจัยพบวา 
 1.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูชางอุตสาหกรรม กลุมวิทยาลัยเทคนิคภาค
กลาง อยูในระดับสูง และครูชางอุตสาหกรรมเห็นดวยกับองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานทั้ง 10 องคประกอบ ในระดบัปานกลาง 
 2.  องคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของครูชางอุตสาหกรรม 
กลุมวิทยาลัยเทคนิคภาคกลาง มี 5 องคประกอบ โดยเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย ดังนี้ 
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ความรับผิดชอบ ความสําเร็จในการทาํงาน ความมัน่คงในงาน 
ที่ทํา และการปฏิบัติในการบริหารของผูบังคับบัญชา 

   จากการศึกษางานวิจยัดานความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานจากหนวยงานตาง ๆ  
สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรสวนใหญ อาศัยทฤษฎีจูงใจค้ําจุนของ 
เฮอรสเบอรก เปนแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีองคประกอบที่สําคัญคือ ความมั่นคงในการทํางานใน
หนวยงานนั้น ความกาวหนาในการทํางาน และประการสาํคัญคือ การประสบความสําเร็จไดรับการ
ยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน สวนองคประกอบที่มีความสําคัญนอยลงมา
ตามลําดับ คือ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน สวัสดิการที่ไดรับจากหนวยงาน ฯลฯ 

    2.  งานวิจัยเก่ียวกับเร่ืองการปฏิรูประบบราชการ 
         ฮารริสส  (Harris, 1994,  p. 126 อางถึงใน วลัยภรณ  กาญจนสาย, 2546, หนา 88) ได
ศึกษาผลกระทบของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในอิงแลนดและเวลส ในป ค.ศ. 1989 โดยทําการ
สํารวจพนักงาน จํานวน 177 คน ในชวง 3 เดือนกอนที่จะดําเนินการแปรรูป และหลังจากนั้นอกี  
8 เดือน พนกังานจะไดรับการติดตออีกครั้งภายหลังการแปรรูป ผลปรากฎวานอกเหนอืจากระดับ
ของการจัดการที่จะเกดิขึ้นแลว พนักงานสวนมากจะกังวลเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน
มากกวาทีจ่ะใหความสนใจกับโอกาสหรอืส่ิงใหม ๆ ที่จะไดรับจากการแปรรูปกิจการ 

 
 
 



 

 

 
  

 

  ทิมมินส (Timmins, 1986, p. 50 อางถึงใน วลัยภรณ  กาญจนสาย, 2546, หน 87) ได
ศึกษาผลกระทบของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยสรุปวาการแปรรูปจะมีผลตอสภาพการจางของ
พนักงาน ทําใหมีผลกระทบตอขวัญกําลังใจ และมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจากการศึกษา 
uthan study พบวาการแปรรปูรัฐวิสาหกจิมีผลทําใหพนกังานที่ถูกปลดออกจากงานจํานวนรอยละ 
58  มีงานทําใหม แตไดรับรายไดต่ํากวาเดมิรอยละ 74 ไดรับผลกระทบดานจิตใจและอารมณ และ
รอยละ 85 กลาววาจะไมกลับมาทํางานในภาครัฐบาลอีก 

  บัลเวคเตอร และพ็อบพิโอเลค  (Balawajder & Popiolek, 1993,  p. 15 อางถึงใน วลัยภรณ 
กาญจนสาย, 2546, หนา 88) ไดทําการสํารวจพนักงานขององคการทอผาและเสนใย ในประเทศ
โปแลนดที่กําลังจะดําเนนิการแปรรูป  โดยทําการสํารวจวาพนักงานขององคการมีความรูเกีย่วกับ
การแปรรูปรัฐวิสาหกจิและไดประเมินถึงการเปลี่ยนแปลงอยางไร ขอมูลจากการศึกษาพบวา 
พนักงานขาดความรูและขอมูลที่ดีในดานการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ รวมถึงคําแนะนําดานสถานการณ
ทางสังคมและเศรษฐกิจ ขณะเดยีวกันกย็ังมีความวิตกกังวลเกี่ยวกับอนาคต โดยมีความคาดหวังและ
ตองการที่จะใหมีการสรางความเขาใจถึงกระบวนการแปรรูป และตองการที่จะใหมีการระบุให
ชัดเจนถึงการเตรียมการในเรื่องการแปรรูป รวมทั้งการชีแ้จงในเรื่องสิทธิประโยชนและความ
แนนอนตาง ๆ ที่จะมีตอพนกังานอีกดวย 

   นราพร  ทองหยิบ (2545, หนา 85) ไดทาํการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบจากการแปรรูป 
รัฐวิสาหกจิทีม่ีตอพนักงาน โดยศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทการปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํากัด 
(มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาเพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอผลกระทบที่
เกิดขึ้นจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยเปนการเปรียบเทยีบระหวางความคิดเห็นกอนการแปรรูป
และหลังการแปรรูป ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานกระบวนการทํางาน ดานคาตอบแทน 
และดานความมั่นคงในหนาที่การงาน และเพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความคิดเหน็ของพนักงาน 
ในเรื่องผลกระทบจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ทั้งกอนและหลังการแปรรูปประชากรที่ใชใน
การศกึษา เปนพนักงานบรษิทัการปโตรเลียมแหงประเทศไทยจํากัด (มหาชน) กลุมธุรกิจน้ํามัน 
สายงานดานการตลาดที่ปฏิบัติงาน ณ อาคารสํานักงานใหญ จํานวน 130 คน วิธีการศึกษาโดยใช 
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมลู 

    ผลการศึกษาความคิดเหน็ของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบจากการแปรรูปรัฐวิสาหกจิทั้ง
กอนและหลังการแปรรูป โดยภาพรวมมีผลกระทบในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานคือ 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานกระบวนการทํางาน ดานคาตอบแทน และดานความมั่นคง 
ในหนาที่การงาน พบวา มีผลกระทบในระดับปานกลางทุกดานทั้งกอนและหลังการแปรรูป แต 
หลังการแปรรูปจะมีคาเฉลี่ยที่ลดลงในทุกดาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

   ประสงค  เปาลานุวัฒน (2541, หนา 109) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบจากการ           
แปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ในความคิดเหน็ของพนักงานสวนกลาง โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยวามีความ
คิดเห็นอยางไรตอผลกระทบอันเกิดจากการแปรรูปองคการ และเพื่อศกึษาวามีปจจยัใดบางที่มีผล
ตอความคิดเหน็ของพนักงาน ทั้งนี้ไดรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจาํนวน 366 คนโดยใชการสุม
ตัวอยางแบบ Stratified Random Sampling 

    ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยตอผลกระทบ
ในการแปรรูปในครั้งนี้ พบวามีผลกระทบคอนขางมากในดานความมัน่คงในการทํางาน 
คาตอบแทนและผลประโยชนและเกียรตภิมูิ ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานไมแนใจในสถานการณ
หลังการเปลี่ยนแปลงวามีลักษณะอยางไร สวนที่มีผลกระทบคอนขางนอย ไดแก ดานความเปน
ธรรม ความกาวหนาในการทํางาน บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน และทีม่ีผลกระทบ
นอย ไดแก ความพรอมของวัสดุอุปกรณ 

    สิงห  ปานะชา, วิศิษฎ  พงษศักดิ,์ เชษฐา  ศรัทธาบุญ และกระแส  กรรณวัฒน (2541)  
ไดศึกษาการสํารวจความคิดเห็นของพนกังานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ตอการแปรรูป 
รัฐวิสาหกจิ ศกึษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ ไดพบวาพนักงานตําแหนงผูบริหารระดับกลาง  
(5-7) หรือพนกังานที่มีการศกึษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีความคิดเหน็ที่สนับสนุนการแปรรูป 
รัฐวิสาหกจิมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติงาน (1-4) โดยในประเดน็ของการใหความรวมมือ ยอมรับ 
และปฏิบัติตาม ถึงแมวาพนกังานสวนใหญจะมีความคดิเห็นวาตนเองไมมีสวนรวมในการกําหนด
แนวทางปฏิบตัิการแปรรูปกต็าม ในประเดน็การรับรูขาวสารเรื่องการแปรรูปจากผูบริหารโดยผาน
ส่ือตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ ปรากฎวามีความลาชา ไมทันตอเหตกุารณ ไมสม่ําเสมอ
ตอเนื่อง และไมชัดเจนเพียงพอที่ทําใหพนกังานสามารถเขาใจเปาหมาย และแนวทางในการแปรรูป
ไดเปนผลใหเกิดผลกระทบตอตัวพนกังานในดานความวิตกกังวลวาจะไดรับผลตอบแทนเปนรูป 
ตัวเงินหรือสวสัดิการ และมคีวามมั่นคงในหนาที่การงานนอยลง 

   นิตยษา  ชีวพฤกษ  (2540, หนา 132) ไดทําการศึกษาวจิัยเกีย่วกับทัศนคติของพนักงาน 
การสื่อสารแหงประเทศไทยที่มีตอนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ ซ่ึงมีวัตถุประสงคที่จะศึกษา  
ทัศนคติของพนักงานการสื่อสารแหงประเทศไทย (กสท.) ที่มีตอนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกจิวา
มีทัศนคติในทศิทางใด เหน็ดวยหรือไม มากนอยเพียงใด และศึกษาเหตปุจจัยบางประการที่ 
กอใหเกิดหรือมีความสัมพันธกับทัศนคติที่แตกตางกนัในเรื่องดังกลาว โดยการวิจัยคร้ังนี้ไดใช 
วิธีการสํารวจกลุมตัวอยางโดยสรางแบบสอบถามเพื่อวัดทัศนคติที่มีตอนโยบายแปรรูปรัฐวิสาหกิจ
ใน 4  ดานไดแก ทัศนคติตอสิทธิประโยชนของพนักงาน ทัศนคติตอสถานภาพของพนักงาน  

 
 
 



 

 

 
  

 

ทัศนคติตอความกาวหนาในอาชีพ และทัศนคติตอความมั่นคงในการทาํงาน ในการสุมตัวอยางใช
วิธีสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอนจากประชากรเปาหมายซึ่งเปนพนกังานปฏิบัติงานดาน
โทรคมนาคม 3,296 คน ไดสุมตัวอยางเปนตัวแทน 356 ราย ใชสถิติในการวิเคราะหไควสแควร  
การวิเคราะหการผันแปร และการวเิคราะหจําแนกพห ุ 

    ผลจากการวิเคราะหพบวา พนักงานการสื่อสารแหงประเทศไทย ประมาณครึ่งหนึ่งม ี
ทัศนคติเชิงบวก และจากการวิเคราะหทัศนคติดานตางๆ พบวาพนักงานรอยละ 47.80 เห็นดวยกับ
สิทธิประโยชนภายหลังการแปรรูป ในขณะที่รอยละ 52.20 ไมเห็นดวย โดยมีทัศนคตไิมตองการ 
ใหสิทธิประโยชนตาง ๆ ที่เคยไดรับ ลดลงจากเดิม โดยเฉพาะในรูปตวัเงิน ในดานความกาวหนาใน
อาชีพ สวนใหญมีความมั่นใจวาภายหลังการแปรรูปจะยงัคงมีความกาวหนาในอาชพีไมดอยกวาใน
ปจจุบัน อยางไรก็ตามในดานความมั่นคงในอาชีพ ดานสถานภาพของพนักงานภายหลงัการแปรรูป 
แมวาประมาณครึ่งหนึ่งของกลุมตัวอยางจะเห็นดวยก็ตาม พบวาประมาณรอยละ 30 ของกลุม
ตัวอยางประสงคจะขอลาออก หากตําแหนงหนาที่ลดลงจากเดิม  

 จากการศึกษางานวิจยัดานการปฏิรูประบบราชการทั้งในประเทศและตางประเทศ สรุป
ไดวาบุคลากรสวนใหญมีความเขาใจตอนโยบายการปฏิรูประบบราชการ และการแปรรูป
รัฐวิสาหกจิ ทัง้ในเชิงปฏิเสธและเหน็ดวยกบันโยบายดังกลาว ซ่ึงปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติที่
แตกตางกนัในเรื่องนี้ คือ ระดับความรู และตําแหนงหนาที่การงาน จะเห็นไดวา พนกังานที่มีระดบั
ความรูปริญญาตรีขึ้นไปและหนาที่การงานในตําแหนงผูบริหารระดับกลาง ตั้งแตระดบั 5-7 ขึ้นไป
มีความคิดเหน็ที่สนับสนุนการแปรรูปรัฐวสิาหกิจมากกวาพนักงานระดบัปฏิบัติงานซึ่งเปนเพยีงการ
ใหความรวมมอื ยอมรับ และปฏิบัติตาม เพราะพนักงานสวนใหญจะมีความคิดเห็นวาตนเองไมมี
สวนรวมในการกําหนดแนวทางปฏิบัติการแปรรูป การรับรูขาวสารเรื่องการแปรรูปกล็าชา ไมทัน
เหตุการณ และไมชัดเจนเพยีงพอที่จะทําใหพนักงานเขาใจเปาหมายและแนวทางในการแปรรูปซึ่งมี
ผลกระทบและวิตกกังวลวา จะไดรับผลตอบแทนในรูปตัวเงิน สวัสดกิาร และมั่นคงในหนาทีก่าร
งานนอยลง 

 3.  งานวิจัยเก่ียวกับเร่ืองการปรับปรงุโครงสรางและพัฒนาองคการ 
   ปุณณพร  เขียวขํา (2545, หนา 89) ไดทาํการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มคีวามสัมพันธตอ 

ทัศนคติของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ทีม่ีตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัทัศนคติของพนักงานธนาคารกสกิรไทย และเพื่อศกึษาถึงปญหาและ 
แนวทางแกไขที่เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนโครงสรางของธนาคาร ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ 
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 

 
 
 



 

 

 
  

 

คือแบบสอบถาม สถิติที่ใชคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบ Pearson และ Cramer’V โดยมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด 
(มหาชน) มีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ สําหรับ
ปจจัยภายนอกบุคคลของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ไดแก ความรูความเขาใจใน
โครงสรางของธนาคาร และความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่
มีตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ รวมทั้งบทบาทในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) มีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการปรับเปลี่ยนโครงสราง
องคการ 

   ฉัตรดนัย  อนสุรศักดิ์ (2539, หนา 113) ไดทําการศึกษาวจิัยเกีย่วกับทัศนคติของ 
ขาราชการสํานักงบประมาณที่มีตอการปรับโครงสรางองคการโดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบั
ทัศนคติและปจจัยที่มีผลตอทัศนคติของขาราชการสํานักงบประมาณ ซ่ึงมีตอการปรับโครงสราง
องคการ กลุมตัวอยางทีใ่ชคือ ขาราชการสํานักงบประมาณ จํานวน 274 คน สําหรับเครื่องมือที่ใชใน
การรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถาม 

    ผลจากการศึกษาวิจยั พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดบัเงินเดือน สถานภาพสมรส 
และระยะเวลาปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงบประมาณ ไมกอใหเกดิความแตกตางกันในทัศนคติ
ที่มีตอการปรับโครงสรางองคการ แตระดบัตําแหนง และสายงานที่ปฏิบัติตางกัน มีผลตอทัศนคติที่
แตกตางกนั โดยสวนรวมทศันคติของขาราชการสํานักงบประมาณที่มตีอการปรับโครงสราง
องคการอยูในระดับปานกลาง 
   จากการศึกษางานวิจยัดานการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและพัฒนาองคการ สรุปผลจาก
การศึกษาวิจยั พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานไมกอใหเกิดความแตกตางกนัในทัศนคติที่มีตอการปรับโครงสรางองคการ แตระดับ
ตําแหนง และสายงานที่ปฏิบัติตางกัน มีผลตอทัศนคติที่แตกตางกนั และโดยสวนรวมทัศนคติที่มี
ตอการปรับโครงสรางองคการอยูในระดับปานกลาง 
 

กรอบแนวความคิดในการศึกษา 
 

 กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา ผูศึกษาไดศึกษาแนวความคิดเกีย่วกับการปรับปรุง
โครงสรางและพัฒนาองคการ ของเลวิทท (Levit, ม.ป.ป. อางถึงใน ปุณณพร  เขียวขํา, 2545, หนา 
90) และผลกระทบดานตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับพนักงาน อันจะกอใหเกดิความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ

 
 
 



 

 

 
  

 

โดยดัดแปลงองคประกอบตาง ๆ ที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใหมีความเหมาะสม
กับการศึกษาวจิัยในเรื่องความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการของพนักงาน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ในครั้งนี้ ผูศึกษาจึงไดกําหนดกรอบแนวความคิดใน
การศึกษาไว ตามภาพที่ 3 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรกรอบแนวคดิในการศึกษา 
(conceptual framework) ดังนี้ 
 

 ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

ภาพที่ 3  ความสัมพันธระหวางตัวแปรกรอบแนวคดิในการศึกษา (conceptual framework) 
 

 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
-  เพศ 
-  อาย ุ
-  สถานภาพ 
-  ระดับการศกึษา 
-  อายุงาน 
-  ระดับตําแหนง 
-  รายไดตอเดอืน 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
1.  ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง 
2.  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ 
     เพื่อนรวมงาน 
3.  ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ 
4.  ดานความมั่นคงในงาน 
5.  ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
6.  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
7.  ดานการยอมรับในความสามารถ 
8.  ดานเงินเดอืนและคาตอบแทน 

ปจจัยดานการ 
ปรับโครงสราง 
องคการของ ททท. 
-  โครงสรางองคการ 
-  บทบาทหนาที่ 
-  ภาระงาน

 
 
 



 

 

 
  

 

บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการศึกษา 
 

 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดดําเนินการศึกษาไปตามขั้นตอนตาง ๆ โดยเรียงลําดับใน
การศึกษา ดังนี้ 

  1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู 
  3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4.  วิธีการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 

 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

   1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร และพนกังานการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย (ททท.)  สํานักงานใหญ ดังนี ้
    ผูบริหาร   จํานวน  224   คน 
  พนักงาน   จํานวน  417   คน 

   2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดกําหนดขนาดของตัวอยาง จาํนวน 247 คน  
โดยใชสูตรของยามาเน  (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2546, หนา 88) ดังนี้ 

   n                       =  N 
                                   1  +  Ne2 
                        = 641 
                  1  + 641 (.05) 2   
                   =         246.301   หรือเทากบั  247      
 

   e       =        ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง  เทากับ .05 
   N      =        ขนาดของประชากร 
   n       =        ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

   ในการสุมกลุมตัวอยางใชวธีิการสุมแบบแบงชั้น ตามตารางที่ 1 ดังนี ้
 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 1  การสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น 
 

การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) จํานวนประชากร จํานวนกลุมตวัอยาง 
ผูบริหาร 
พนักงาน 

224 
417 

86 
161 

รวม 641 247 
 
 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

   เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง   
โดยโครงสรางของแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะ
เปนแบบตรวจสอบรายการโดยการเลือกตอบ 

   ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการในสวนของ 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย มี 3 ดาน คือ ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ และ ดาน
ภาระงาน  
 ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน มี 8 ดาน คือ ลักษณะงาน 
ภายหลังปรับโครงสราง ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ผลประโยชนที่ไดรับ ความมั่นคงในงาน  
โอกาสในการแสดงความคิดเห็น เงนิเดือนและคาตอบแทน การยอมรบัในความสามารถ และ
โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
 ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามที่มีลักษณะเปดโดยใหผูตอบแบบสอบถามตอบถึงปญหา
และขอเสนอแนะที่ตองการใหขอมูลเพิ่มเตมินอกเหนือจากที่กําหนดไว 
 แบบสอบถาม ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ของการวิจยัคร้ังนี้ มีลักษณะคําถามเปนแบบ
ประเมินคาแบบใชตัวเลข (Numerical Rating Scales) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2546, หนา  
287-288) ซ่ึงเปนแบบที่กําหนดคําตอบเปนตัวเลข เรียงตามลําดับความพึงพอใจจากมากไปนอย 
แบงเปน 5 ระดับโดยกําหนดระดับคะแนนไว ดังนี ้
  มากที่สุด ใหคะแนนเทากับ  5 
  มาก  ใหคะแนนเทากับ  4 
  ปานกลาง ใหคะแนนเทากับ  3 
  นอย  ใหคะแนนเทากับ  2 
  นอยที่สุด ใหคะแนนเทากับ  1 

 
 
 



 

 

 
  

 

 การตรวจสอบเครื่องมือในการเก็บขอมูล (แบบสอบถาม) 
 ในการศึกษาคนควาไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) ขึ้นมาเพื่อเปนเครื่องมือ
สําหรับการศึกษาคนควาโดยคํานึงถึงความเที่ยงตรง (Validity) จึงไดมีการตรวจสอบความถูกตอง
และแมนตรงของแบบสอบถามตามขั้นตอน ดังนี ้

    1.  ผลการศึกษาที่มีผูทําไวที่มีการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือวิจยัเกีย่วกับความ 
พึงพอใจในงานของหนวยงานอื่นที่มีการปรับโครงสรางองคการ และไดผลมาแลวเปนอยางดนีําเอา
มาประยุกตเทยีบเคียงเขากับกรอบการวิเคราะหที่เรากําหนดขึ้น 
 2.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา เพื่อปรับปรุงแกไขใหมีความ
สมบูรณตอการนําไปใชมากขึ้น 
 3.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปใหผูทรงคุณวุฒิซ่ึงเปนผูเชีย่วชาญดานการ
ติดตามและประเมินผลของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 2 ทาน เพื่อหาความเที่ยงตรง
กอนนําไปใชจริง 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

   ผูวิจัยจะดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอน ดังนี ้
   1.  ทําหนังสือขออนุญาตตอผูวาการการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ทีใ่ชเปนกลุมตัวอยาง 

เพื่อขอความรวมมือจากผูบริหาร และพนักงานในการตอบแบบสอบถาม 
   2.  ผูวิจัยสงและรับแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางดวยตนเอง โดยแยกเปนกลุมผูบริหาร 

จํานวน 86 ฉบับ และกลุมพนักงาน จํานวน 161 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนทั้งสิ้นจํานวน 
247 ฉบับ ไดตรวจสอบความสมบูรณแลว ปรากฎวาถูกตองทั้งหมด คิดเปนรอยละ 100 จึงได
ดําเนินการนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 
 

ระยะเวลาในการเก็บขอมลู 
 

    ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนเวลาทั้งสิ้น 1 เดือน 
 

วิธีการประมวลผลและวิเคราะหขอมลู 
 

    ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดทั้งหมดมาวิเคราะหขอมูล โดยนําขอมูล 
จากแบบสอบถามที่ไดมานัน้ ดําเนนิการ ดังนี ้

    1.  นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทั้งหมดตรวจความสมบูรณของแบบสอบถาม 
    2.  แบบสอบถามที่มีความสมบูรณแลว นํามาตรวจใหคะแนนตามน้ําหนักที่กําหนด ดังนี ้ 

 
 
 



 

 

 
  

 

  คะแนน  5 หมายถึง  มีความพึงพอใจ มากที่สุด 
  คะแนน  4 หมายถึง  มีความพึงพอใจ มาก 
  คะแนน  3 หมายถึง  มีความพึงพอใจ ปานกลาง 
  คะแนน  2 หมายถึง  มีความพึงพอใจ นอย 
  คะแนน  1 หมายถึง  มีความพึงพอใจ นอยที่สุด 
 3.  นําแบบสอบถามที่ตรวจใหคะแนนแลวไปดําเนนิการตามสถิติ ผูวิจัยนํามาวิเคราะห
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร แลวนํามาแปลความหมายของขอมูล
เกี่ยวกับระดับความพึงพอใจโดยพิจารณาคาเฉลี่ยจากเกณฑการแบงระดบัตามอันตรภาคชั้นโดยใช
สูตรคํานวณคอื   

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
จํานวนชั้น 

  คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง        มีความพึงพอใจ มากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง        มีความพึงพอใจ มาก 
  คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง        มีความพึงพอใจ ปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง        มีความพึงพอใจ นอย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง        มีความพึงพอใจ นอยที่สุด 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

               วิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการ โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติดังกลาว และนําเสนอโดยการพรรณนาประกอบตาราง ดังนี ้
                1.   คาความถี่ รอยละ สําหรับอธิบายปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
                2.   คาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  สําหรับอธิบาย
ปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการ และความพึงพอใจในการทํางาน 

  3.   ทดสอบคา t-test สําหรับเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทีจ่ําแนกออกเปน 2 
กลุม 
 4.   วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  สําหรับเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยาง ที่จําแนกออกมากกวา 2 กลุมขึ้นไป และเปรียบเทยีบความแตกตางรายคู ดวยวิธี
ของ Scheffe’ 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 5.  วิเคราะหความสัมพันธ ระหวางการปรบัโครงสรางองคการ กับความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) (r) ซ่ึงกําหนดคา r ที่มีนัยสําคญั (Significance) ถามีคาใกล 1 แสดงวาตวัแปรทั้งสอง    
มีความสัมพันธกันมาก ถาใกล 0 แสดงวามีความสัมพันธกันนอย โดยทั่วไป ถาคา r อยูระหวาง   
.30-.70 ถือวา  ตัวแปรมคีวามสัมพันธปานกลาง ถาคา r  > .70  มีความสัมพันธมาก และถาคา   
r  <  .30 มีความสัมพันธนอย (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2546, หนา 348-349) 
 6.  ในการวิจัยครั้งนี้ กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
บทที่ 4 

 

ผลการศึกษา 
 

 ในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงการองคการของพนักงาน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ผูศึกษาจะไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 3 สวน ดังนี ้
 1.  วิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการ ของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
ในดาน 
      1.1 สถานภาพสวนบุคคลของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
    1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที ่และดานภาระงาน 
      1.3  ผลการวิเคราะหขอมลูความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย รวม 8 ดาน 

 2.  ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย จาํแนกตามปจจยัสวนบุคคล 

 3.  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการปรบัโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย กับความพึงพอใจในการทํางาน 

 

วิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
 

        สถานภาพสวนบุคคลของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
 

ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละ สถานภาพสวนบุคคลของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
                           n = 247 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
1.  เพศ 
                  ชาย 
                  หญิง  

 
85 
162 

 
34.41 
65.59 

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
ตารางที่ 2 (ตอ) 

n = 247 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
2.  อาย ุ
                 20 – 30 ป 
                 31 – 40 ป 
                 41 ปขึ้นไป 
3.  สถานภาพสมรส 
                โสด 
                สมรสแลว 
                หยาราง/ หมาย 
4.  ระดับการศกึษา 
                ต่ํากวาปริญญาตรี    
                ปริญญาตรี 
                สูงกวาปริญญาตรี 
5.  ประสบการณในการทํางาน 
                1 - 5 ป 
                6 - 10 ป 
                11 - 15 ป  
                16 - 20 ป 
                21 ปขึ้นไป 
6.  ระดับตําแหนงในปจจุบนั    
                ผูบริหาร 
                พนกังาน 
7.  รายไดตอเดือนที่ไดรับ 
                10,000 บาทหรือต่ํากวา 
                10,001 - 20,000 บาท 
                20,001 - 30,000 บาท 
                มากกวา 30,000 บาท  
 

 
32 
98 

117 
 

121 
114 
12 
 

14 
158 
75 
 

28 
84 
52 
25 
58 
 

86 
161 

 
21 

126 
39 
61 

 
12.95 
39.68 
47.37 

 
48.99 
46.15 
4.86 

 
5.67 

63.97 
30.36 

 
11.34 
34.01 
21.05 
10.12 
23.48 

 
34.82 
65.18 

 
8.50 

51.01 
15.79 
24.70 

 
 
 



 

 

 
  

 

 จากตารางที่ 2 ไดผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงถึงรอยละ 65.59   

 กลุมที่มีอายุมากที่สุดคือ ชวงอายุตั้งแต 41 ปขึ้นไป รอยละ 47.37 รองลงมาคือ 31-41 ป 
คิดเปนรอยละ 39.68  มีสถานภาพโสดกับสมรสใกลเคียงกันคิดเปนรอยละ 48.99 และ 46.15 
ตามลําดับ นอยที่สุดคือหยาราง/ หมาย คิดเปนรอยละ 4.86 ระดับการศกึษาสวนใหญจบปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ 63.97 สวนทีต่่ํากวาปริญญาตรีมีเพียงรอยละ 5.67  ประสบการณในการทํางาน
จํานวน 6-10 ป มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 34.01 และรองลงมาไดแก 21 ปขึ้นไป  คิดเปน
รอยละ 23.48  ตําแหนงในปจจุบันเปนพนกังานถึงรอยละ 65.18 นอกนั้นเปนผูบริหารรอยละ 34.82  
และรายไดตอเดือนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบันสวนใหญอยูในระหวาง 10,001-20,000 
บาท คิดเปนรอยละ 51.01 
 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย 
 

ตารางที่ 3   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของพนกังานการทองเที่ยว 
     แหงประเทศไทย เกีย่วกับปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยว 
     แหงประเทศไทย 
                                 n = 247 

ปจจัยการปรับโครงสรางองคการ X  S.D. ระดับ 
1.  ดานโครงสรางองคการ 3.02 .61 ปานกลาง 
2.  ดานบทบาทหนาที ่ 3.09 .69 ปานกลาง 
3.  ดานภาระงาน 3.08 .66 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 3 ไดผลการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับปจจัยการปรับโครงสรางองคการของ
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ทั้ง 3 ดาน พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
มีความพึงพอใจตอปจจยัการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทยอยูในระดบั
ปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย ดานโครงสรางองคการ 
  

ตารางที่ 4   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของพนกังานการทองเที่ยว 
     แหงประเทศไทย  เกีย่วกบัปจจัยการปรับโครงสราง ดานโครงสรางองคการ 
                                 n = 247 

ปจจัยดานโครงสรางองคการ X  S.D. ระดับ 
1.  หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางและ 
     สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

2.85 
 

.90 
 

ปานกลาง 
 

2.  หนวยงานประกาศนโยบายและแสดงแผนภูมิการจดั 
     องคการที่ถูกตองและเปนปจจุบันเพื่อใหพนักงาน 
     ทุกคนทราบ 

3.00 .91 ปานกลาง 

3.  การปรับโครงสรางใหมจะมีผลทําใหทานตองเปลี่ยน 
     ภาระงานใหม 

3.78 1.22 มาก 

4.  การปรับโครงสรางใหมโดยสวนรวมจะกอใหเกิด 
     ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

3.21 .92 ปานกลาง 

5.  การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะชวยใหการปฏิบัติงาน 
     บรรลุเปาหมายงายขึ้น 

2.85 .85 ปานกลาง 

6.  การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมทําใหการแบง 
     อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในงานเปนไปอยาง 
     เหมาะสม 

3.51 1.45 มาก 

7.  หลังจากปรบัโครงสรางใหมจะทําใหโครงสรางของ  
     ททท. มีลักษณะที่เอื้ออํานวยตอการพฒันาศักยภาพของ 
     บุคลากร 

2.83 .86 ปานกลาง 

8.  หลังจากปรบัโครงสรางใหมทําใหลักษณะงานของทาน 
     ตรงกับตําแหนงที่กําหนดไว 

3.07 1.00 ปานกลาง 

9.  หลังจากปรบัโครงสรางใหมทําใหการตดิตอประสาน 
     งานภายในมีความสะดวกมากขึ้น 

2.64 .92 ปานกลาง 

10. การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมชวยลดขั้นตอนในการ 
      ปฏิบัติงาน 

2.74 .95 ปานกลาง 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 4  (ตอ) 
                                                                                                                n = 247 

ปจจัยดานโครงสรางองคการ X  S.D. ระดับ 
11. การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมชวยใหกระบวนการ 
      ปฏิบัติงานสะดวกและรวดเร็ว 

3.02 .86 ปานกลาง 

12. การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมชวยใหกระบวนการ 
      ปฏิบัติงานคลองตัวและมปีระสิทธิภาพ 

3.06 .88 ปานกลาง 

13. หลังปรับโครงสรางใหมจะทําใหโครงสรางของ ททท. 
      มีลักษณะเอื้ออํานวยหรือจูงใจใหพนักงานสามารถ 
      ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.21 .88 ปานกลาง 

14. หลังจากปรับโครงสรางใหมทานคิดวา ททท. มี 
      ศักยภาพทีจ่ะสามารถแขงขันกับองคการอื่นไดใน 
      ปจจุบัน 

3.08 .88 ปานกลาง 

15. หลังจากปรับโครงสรางใหมทําใหปริมาณงานใน 
      ความรับผิดชอบของทานลดลง 

   

รวม 3.02 .61 ปานกลาง 
  

                จากตารางที่ 4 ไดพบวา ในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยมีความ  
พึงพอใจตอปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานโครงสราง 
องคการอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.02  และหากพิจารณาเปนรายดานพบวาสวนใหญ     
มีความคิดเหน็ตอปจจัยการปรับโครงสรางองคการอยูในระดับปานกลาง   

 ยกเวนปจจัยทีม่ีความพึงพอใจมาก คือ การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมจะทําให
การแบงอํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบในงานเปนไปอยางเหมาะสม โดยมคีาเฉลี่ย 3.51 และการ
ปรับโครงสรางใหมจะมีผลใหตองเปลี่ยนภาระงานใหม ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 3.78   สวนความคิดเห็นที่อยู
ในระดับนอย คือ หลังจากปรับโครงสรางใหมทําใหปริมาณงานในความรับผิดชอบลดลง ซ่ึงมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.45  ซ่ึงจากการประเมินเหน็ไดวาหลังปรบัโครงสรางองคการใหมปริมาณงานใน
ความรับผิดชอบไมไดลดลงกวากอนปรบัโครงสรางองคการแตอยางใด  
 

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย ดานบทบาทหนาท่ี 
  

ตารางที่ 5   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของพนกังานการทองเที่ยว 
     แหงประเทศไทย เกีย่วกับปจจัยการปรับโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที ่
                                                         n = 247 

ปจจัยดานบทบาทหนาที ่ X  S.D. ระดับ 
1.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะม ี
     สวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวางแผนในงานที่      
     ทานรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

3.06 .89 ปานกลาง 

2.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะม ี
     อํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 

3.06 .87 ปานกลาง 

3.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะม ี
     สวนรวมในการวางแผนในงานที่ดแูลรับผิดชอบอยาง 
     เต็มที่ 

3.05 .86 ปานกลาง 

4.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะม ี
     สวนรวมในการวางแผนงบประมาณสาํหรับงานที่ทาน 
     ไดมีสวนในการรับผิดชอบ 

2.87 1.01 ปานกลาง 

5.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานไดมีสวนรวม 
     ในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในสายงานของทาน 

3.12 .85 ปานกลาง 

6.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานจะมีสวนรวม 
     ในการประเมินผลทีมงาน 

2.89 .96 ปานกลาง 

7.  บทบาทที่ทานแสดงออกในปจจุบันสอดคลองกับ 
     ตําแหนงงานในหนาที่ความรับผิดชอบของทานอยาง 
     เหมาะสม 

3.34 .79 ปานกลาง 

8.  ทานมีบทบาทในการประสานงานระหวางฝาย/ กอง/ งาน 
     ตาง ๆ เพื่อใหมีการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ 

3.33 .90 ปานกลาง 

รวม 3.09 .69 ปานกลาง 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 จากตารางที่ 5 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยมีความพึงพอใจ
ตอปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานบทบาทหนาที่ อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.09 
 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย ดานภาระงาน 
  

ตารางที่ 6   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของพนกังานการทองเที่ยว 
     แหงประเทศไทย  เกีย่วกบัปจจัยการปรับโครงสรางองคการ ดานภาระงาน 
                                                           n = 247 

ปจจัยดานภาระงาน X  S.D. ระดับ 
1.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานที่ทาน 
     ไดรับมอบหมายเปนงานที่กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ  
     ไวอยางชดัเจนและเปนมาตรฐาน 

3.29 
 

.84 
 

ปานกลาง 
 

2.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาปริมาณงาน 
     ในความรบัผิดชอบของทานอยูในระดบัใกลเคียง 
     เพื่อนรวมงานในตําแหนงเดียวกัน 

3.13 .88 ปานกลาง 

3.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานของทาน 
     ไดกําหนดหนาที่ความรบัผิดชอบไวอยางชัดเจน 

3.31 .92 ปานกลาง 

4.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานของทาน 
     มีขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติที่ชัดเจน/ งายตอการปฏิบัติ 

3.20 .95 ปานกลาง 

5.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานใน 
     ปจจุบันของทานเปนงานที่เหมาะสมกบัความรูความ 
     สามารถ 

3.11 .87 ปานกลาง 

6.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาปริมาณงาน 
     ในฝาย/ กอง/ งาน ของทานมีความเหมาะสมกับอัตรา 
      กําลังคนและระยะเวลาทีก่ําหนด 

2.58 .91 นอย 

7.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานใน 
     ปจจุบันของทานมีปริมาณที่เหมาะสมกับระยะเวลาที่ 
     กําหนด 

2.94 .89 ปานกลาง 

รวม 3.08 .66 ปานกลาง 

 
 
 



 

 

 
  

 

 จากตารางที่ 6 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความพึงพอใจ
ตอปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ในดานภาระงานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.08 ยกเวนดานปริมาณงานในฝาย/กอง/งานมีความเหมาะสมกับ
อัตรากําลังคนและระยะเวลาที่กําหนด ซ่ึงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจนอยเทากับ 2.58 

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลดานความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย 
  

ตารางที่ 7   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
                   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย  

                                                                                      n = 247 
ความพึงพอใจในการทํางาน  X  S.D. ระดับ 

1.  ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง 3.45 .79 มาก 
2.  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 3.37 .83 ปานกลาง 
3.  ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ 2.67 .72 ปานกลาง 
4.  ดานความมั่นคงในงาน 3.86 .65 มาก 
5.  ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 2.83 .77 ปานกลาง 
6.  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 2.80 .73 ปานกลาง 
7.  ดานการยอมรับในความสามารถ 3.27 .68 ปานกลาง 
8.  ดานเงินเดอืนและคาตอบแทน 2.44 .69 นอย 

รวม 3.15 .51 ปานกลาง 
  

 จากตารางที่ 7 พบวาในภาพรวม พนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความพึง
พอใจในการทาํงานทั้ง 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.15 และเมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวาความพึงพอใจในการทํางานสวนใหญอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานทีม่ีความพึง
พอใจมาก คือ ลักษณะงานภายหลังปรับโครงสรางองคการ ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 3.45 และความมั่นคงใน
งานมีคาเฉลี่ย 3.86  สําหรับเงินเดือนและคาตอบแทน พบวามีความพึงพอใจนอยโดยมีคาเฉลี่ย 2.44 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน  ดานลักษณะงานภายหลังปรับ 
โครงสราง 

 

ตารางที่ 8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
                  การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง  

                        n = 247 
ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง X  S.D. ระดับ 

1.  ภายหลังการปรับโครงสรางองคการ งานที่ทานไดรับ 
     มอบหมายตรงกับความรูความสามารถของทาน 

3.75 1.07 มาก 

2.  ภายหลังการปรับโครงสรางองคการ งานที่ทานไดรับ 
     มอบหมายเปดโอกาสใหไดใชความคิดรเิร่ิมสรางสรรค 

3.70 .93 มาก 

3.  งานที่ทานไดรับมอบหมายเปนงานทีน่าสนใจทําให 
      ทานเกิดความกระตือรือรนและทาทายในการปฏิบัติงาน 
      อยางยิ่ง 

3.43 1.13 มาก 

4.  งานที่ทานไดรับมอบหมาย มีสวนชวยสงเสริมใหทาน 
     ไดรับความรูและประสบการณเพิ่มเติม 

3.34 1.02 ปานกลาง 

5.  งานของทานที่ปฏิบัติอยูนีเ้ปนงานที่พนกังานจากฝายอื่น 
     ตองการที่จะโยกยายมาปฏิบัติงาน 

3.02 .98 ปานกลาง 

รวม 3.45 .79 มาก 
  

 จากตารางที่ 8 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความพึงพอใจ
ในการทํางาน ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.45 ยกเวนงาน 
ที่ไดรับมอบหมายมีสวนชวยสงเสริมใหไดรับความรูและประสบการณเพิ่มเติมและงานที่ปฏิบัติอยู
เปนงานที่พนกังานจากฝายอื่นตองการที่จะโยกยายมาปฏิบัติงานความพึงพอใจอยูในระดับ 
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.34 และ 3.02 ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน 
  

ตารางที่ 9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
                  การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

                                             n = 247 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน X  S.D. ระดับ 

1.  ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือ แนะนําปรึกษา  
     หรือสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางด ี

3.36 
 

.93 
 

ปานกลาง 
 

2.  ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสและสนับสนุนความ 
     กาวหนาในดานการงานของผูใตบังคับบัญชาอยางเตม็ที่ 

3.26 .96 ปานกลาง 

3.  ผูบังคับบัญชาของทานยินดีรับฟงความคิดเห็น 
      และขอเสนอแนะเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของ 
      ผูใตบังคับบัญชา 

3.40 .89 ปานกลาง 

4.  ทานและเพื่อนรวมงานสามารถทํางานรวมกนัไดด ี 3.51 .89 มาก 
5.  บรรยากาศของการทํางานมีลักษณะของความเปนมิตร 
      และความเอื้ออารี 

3.31 .93 ปานกลาง 

รวม 3.37 .83 ปานกลาง 
  

 จากตารางที่ 9 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยมีความพึงพอใจ
ในการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยูในระดับปานกลาง โดยม ี
คาเฉลี่ย 3.37 ยกเวนบางกรณีมีความพึงพอใจอยูในระดบัมาก คือ สามารถทํางานรวมกันกับเพื่อน
ไดเปนอยางดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 3.51  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานผลประโยชนท่ีไดรับ 
 

ตารางที่ 10  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานผลประโยชนที่ไดรับ 

                         n = 247 
ดานผลประโยชนที่ไดรับ  X  S.D. ระดับ 

1.  หลังจากปรบัโครงสรางใหม ทานไดรับความสะดวกและ  
     การสนับสนุนจากหนวยงานในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 

3.06 .91 ปานกลาง 

2.  การพิจารณาผลงานเพื่อเสนอความดีความชอบเปนไป 
     ตามหลักเกณฑที่ยตุิธรรม 

2.34 .94 นอย 

3.  การบรรจุแตงตั้งหรือการเลื่อนตําแหนงใชความรู 
     ความสามารถเปนสําคัญ 

2.26 1.00 นอย 

4.  อุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชภายในองคการสามารถ 
     ใชงานไดอยางดีและเหมาะสม 

3.04 .84 ปานกลาง 

รวม 2.67 .72 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 10 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 2.67 ยกเวน
ความพึงพอใจที่อยูในระดับนอย คือ การพจิารณาผลงานเพื่อเสนอความดีความชอบ เปนไปตาม
หลักเกณฑทีย่ตุิธรรม มีคาเฉล่ีย 2.34 และการบรรจุแตงตั้งหรือการเลื่อนตําแหนงใชหลักความรู
ความสามารถเปนสําคัญ มีคาเฉลี่ย 2.26 ตามลําดับ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน 
 

ตารางที่ 11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                      การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานความมั่นคงในงาน 

                                                                                n = 247  
ดานความมัน่คงในงาน  X  S.D. ระดับ 

1.  ทานรูสึกมั่นใจในหนวยงานของทานวามีความมั่นคง 
     ยั่งยืนและทานสามารถปฏิบัติงานในหนวยงานไดนาน 
     เทาที่ตองการหรือจนเกษยีณอาย ุ

4.17 .75 มาก 

2.  งานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี้มีความสาํคัญตอหนวยงาน 3.36 1.09 ปานกลาง 
3.  ในการปรบัโครงสรางใหมทานมั่นใจไดวาจะไมถูก 
     ไลออกหรือเลิกจาง 

4.17 .83 มาก 

4.  ในการปรบัโครงสรางใหมทานมั่นใจไดวาจะไมถูก 
      ลดตําแหนงหนาที่การงานของทาน 

3.54 .76 มาก 

5.  ทานมักกลาวถึงหนวยงานของทานใหผูอ่ืนฟงดวยความ 
     ภาคภูมใิจวาเปนหนวยงานที่นาทํางานดวย 

4.06 .83 มาก 

รวม 3.86 .65 มาก 
 

 จากตารางที่ 11 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานความมั่นคงในงานอยูในระดบัมาก โดยมีคาเฉลี่ยถึง 3.86  ยกเวนเรื่อง
งานที่ปฏิบัติอยูในขณะนี้มีความสําคัญตอหนวยงาน ซ่ึงความพึงพอใจในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 
3.36 
 
 
 
 
 
 
  

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
 

ตารางที่ 12  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 

                              n = 247 
ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น  X  S.D. ระดับ 

1.  ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานแสดง              
     ความคิดเหน็เพื่อแกปญหาและปรับปรุงการทํางาน 

3.03 
 

1.07 
 

ปานกลาง 
 

2.  ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานตัดสินใจ 
     ในเรื่องการปฏิบัติงานประจํา 

2.95 1.05 ปานกลาง 

3.  ผูบังคับบัญชาของทานมักขอคําปรึกษาหารือในเรื่อง 
     งานกับทานเสมอ 

2.52 .99 นอย 

4.  ทานมีโอกาสในการตัดสนิใจเลือกวิธีการแกปญหา 
     ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

2.45 .86 นอย 

5.  ผูบังคับบัญชาของทานยินดีรับฟงความคดิเห็นหรือ 
     ขอเสนอแนะตาง ๆ เกีย่วกับการปฏิบัติงานจากทาน 
     และผูใตบังคับบัญชาทุกคน 

3.20 .90 ปานกลาง 

รวม 2.83 .77 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 12 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางานดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น อยูในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 
2.83 ยกเวนความพึงพอใจทีอ่ยูในระดับนอย คือ การขอคําปรึกษาหารอืหรือความคดิเห็นในเรื่อง
งานจากผูบังคบับัญชา ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 2.52 และโอกาสในการตัดสินใจเลือกวิธีการแกปญหาที่เกิดขึน้
ในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 2.45 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน 
 

ตารางที่ 13  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 

                          n  = 247 
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน X  S.D. ระดับ 

1.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางองคการใหม ทานมั่นใจ        
     วาทานมีโอกาสจะไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ไปตาม 
     ลําดับของสายงานการบริหาร 

2.67 
 
 

.91 
 
 

ปานกลาง 
 
 

2.  ทานคิดวาการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ของทาน 
     จะไดรับความกาวหนาไมนอยกวาตําแหนงอื่นใน 
      หนวยงานเดียวกัน 

2.86 .97 ปานกลาง 

3.  งานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี้มีโอกาสที่จะสรางผลงาน 
      เพื่อความกาวหนาในหนาที่ของทาน 

2.58 .96 นอย 

4.  ทานมีโอกาสที่จะไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 
     หรือความกาวหนาตามความรูความสามารถในการ 
     ปฏิบัติงาน 

2.93 .86 ปานกลาง 

5.  ทานมีโอกาสที่จะไดรับการฝกอบรมพัฒนาทักษะ 
     ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

2.98 .83 ปานกลาง 

รวม 2.80 .73 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 13 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 
2.80  ยกเวนเรือ่งงานที่ปฏิบัติอยูในขณะนีม้ีโอกาสที่จะสรางผลงานเพื่อความกาวหนาในหนาที่การ
งาน ซ่ึงพนักงานมีความพึงพอใจในระดับนอย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.58 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานการยอมรับในความสามารถ 
  

ตารางที่ 14  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานการยอมรับในความสามารถ 

                      n = 247 
ดานการยอมรบัในความสามารถ  X  S.D. ระดับ 

1.  ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรับในความรู             
     ความสามารถของทาน 

3.35 
 

.88 
 

ปานกลาง 
 

2.  ทานมักไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาและ 
     เพื่อนรวมงานเสมอเมื่อทํางานสําเร็จ 

3.32 .92 ปานกลาง 

3.  เพื่อนรวมงานมักขอคําปรึกษาหารือในการปฏิบัติงาน 
     จากทานเสมอ 

3.22 .85 ปานกลาง 

4.  ทานไดรับโอกาสในการแสดงความรูความสามารถจาก 
     ผูบังคับบัญชา หากมีปญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน 

3.17 .82 ปานกลาง 

รวม 3.27 .68 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 14 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานการยอมรับในความสามารถ ในระดับปานกลาง ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.27 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน  ดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
 

ตารางที่ 15  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
      การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
                           n = 247 

ดานเงินเดือนและคาตอบแทน  X  S.D. ระดับ 
1.  เงินเดือนทีท่านไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับหนาที ่          
     และความรบัผิดชอบของงานที่ทานปฏิบัติ  

2.69 
 

.87 
 

ปานกลาง 
 

2.  เงินเดือนทีท่านไดรับอยูในขณะนี้เพยีงพอกับการ 
     ครองชีพในสภาวการณปจจุบัน 

2.37 .96 นอย 

3.  ทานไดรับคาตอบแทนอืน่นอกเหนือจากเงินเดือน 
     เหมาะสมกบัปริมาณงานที่ทานปฏิบัติ 

2.31 .94 นอย 

4.  คาตอบแทนจากการทํางานในหนาที่เปนสิ่งที่ทําให 
     ทานตั้งใจปฏิบัติงานในหนาที่มากขึ้น 

2.72 1.13 ปานกลาง 

5.  เงินเดือนทีท่านไดรับในปจจุบันทําใหทานสามารถ 
     มีเงินออมได 

2.11 .93 นอย 

รวม 2.44 .69 นอย 
 

 จากตารางที่ 15 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทนอยูในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเพียง 2.44   
ยกเวนคาตอบแทนจากการทาํงานในหนาทีเ่ปนสิ่งที่ทําใหตั้งใจปฏิบัติงานมากขึ้น และความ 
เหมาะสมของเงินเดือนที่ไดรับกับหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของงานที่ปฏิบัติ มีความพึงพอใจ 
ในระดับปานกลาง ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 2.72 และ 2.68 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในงาน ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
  

ตารางที่ 16  สรุปเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหง 
                    ประเทศไทย จําแนกตามเพศชาย และเพศหญิง 

                    n = 247 
เพศชาย 
(n = 85) 

เพศหญิง 
(n = 162) 

 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

X  S.D. X  S.D. 

 
t 

 
p 

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
 

3.20 .43 3.09 .53 1.680 .094 

 

 จากตารางที่ 16 พบวาพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ทั้งเพศชายและเพศหญิง 
มีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน จึงเปนการปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
      การทองเที่ยวแหงประเทศไทย  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

                    n = 247 

ปจจัยสวนบุคคล n X  S.D. F df p 
1.  ดานอาย ุ
               20-30 ป 
               31-40 ป           
               41 ปขึ้นไป 

 
32 
98 

117 

 
3.12 
3.08 
3.19 

 
.55 
.48 
.51 

 
1.288 

 
 

 
2/244 

 
 

 
.278 

 
 

2.  ดานสถานภาพสมรส 
               โสด 
                สมรสแลว 
                หยาราง/ หมาย 

 
121 
114 
12 

 
3.11 
3.17 
3.00 

 
.52 
.48 
.58 

 
.728 

 
2/244 

 
.459 

3.  ดานระดับการศึกษา 
                ต่ํากวาปริญญาตรี 
                ปริญญาตรี 
                สูงกวาปริญญาตรี 

 
14 

158 
75 

 
3.33 
3.11 
3.14 

 
.35 
.50 
.53 

 
1.161 

 
2/244 

 
.315 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 17 (ตอ) 
            

ปจจัยสวนบุคคล n X  S.D. F df p 
4.  ดานประสบการณในการทํางาน 
               1-5 ป 
               6-10 ป 
               11-15 ป 
               16-20 ป 
               21 ปขึ้นไป 

 
28 
84 
52 
25 
58 

 
3.09 
3.13 
3.14 
2.96 
3.22 

 
.52 
.50 
.38 
.63 
.54 

 
1.206 

 
 
 
 

 
4/242 

 
 
 
 

 
.309 

 
 
 

 
5.  ดานตําแหนงงาน 
               ผูบริหาร 
               พนักงาน 

 
86 

161 

 
3.11 
3.16 

 
.49 
.50 

 
.349 

 

 
1/245 

 
.706 

6.  ดานรายไดตอเดือน 
               10,000 บาทหรือต่ํากวา 
               10,001-20,000 บาท 
               20,001-30,000 บาท 
               มากกวา 30,000 บาท 

 
21 

126 
39 
61 

 
3.07 
3.12 
3.12 
3.22 

 
.57 
.44 
.71 
.50 

 
.611 

 
3/243 

 
.608 

 

 จากตารางที่ 17 พบวาพนักงานการทองเทีย่วแหงประเทศไทยมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การทํางาน ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน ไมแตกตางกัน จึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานและแยก
พิจารณาเปนรายดาน ดังนี ้
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามเพศ 
 

ตารางที่ 18  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการทาํงานทั้ง 8 ดาน ของพนักงานการทองเที่ยว 
      แหงประเทศไทย  จําแนกตามเพศชายและเพศหญิง 

                  n = 247 
เพศชาย 
(n = 85) 

เพศหญิง 
(n = 162) 

 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

 X  S.D.  X  S.D. 

 
t 

 
p 

1.  ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง 3.77 .77 3.44 .80 .255 .799 
2.  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ 
     เพื่อนรวมงาน 

3.34 .74 3.39 .88 -.464 .643 

3.  ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ 2.73 .65 2.67 .76 .796 .427 
4.  ดานความมั่นคงในงาน 4.02 .50 3.78 .70 3.039 .003* 
5.  ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 2.94 .78 2.77 .76 1.666 .097 
6.  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 2.98 .73 2.71 .72 2.730 .007* 
7.  ดานการยอมรับในความสามารถ 3.37 .61 3.21 .71 1.683 .094 
8.  ดานเงินเดอืนและคาตอบแทน 2.50 .70 2.41 .69 .982 .327 

 

* p <  .05 
  

 จากตารางที่ 18 พบวาการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
การทองเที่ยวแหงประเทศไทยทั้งเพศชายและเพศหญิง ในดานลกัษณะงานภายหลังปรับโครงสราง 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็น ดานการยอมรับในความสามารถ ดานเงินเดือนและคาตอบแทนไมแตกตางกนั 
 สวนดานความมั่นคงในงาน พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความคิดเหน็    
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดบั .05 โดยเพศชายมีคะแนนเฉลี่ย 4.02 ซ่ึงสูงกวาเพศหญิง
ที่มีคะแนนเฉลี่ย 3.78และโอกาสความกาวหนาในการทํางาน พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทยมีความคดิเห็นแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติระดับ .05 โดยเพศชายมีคะแนนเฉลี่ย 2.98 
ซ่ึงสูงกวาเพศหญิงที่มีคะแนนเฉลี่ย 2.71  
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามอายุ 
 

ตารางที่ 19  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามอายุ 

                   n = 247 
ความพึงพอใจในงาน อายุ n  X  S.D. F df p 

1.  ดานลักษณะงานหลังปรับ      
     โครงสราง 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117

3.44 
3.43 
3.48 

.90 

.77 

.79 

.093 2/244 .911 

2.  ดานความสัมพันธกับ 
     ผูบังคับบัญชาและ 
     เพื่อนรวมงาน 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

3.57 
3.28 
3.41 

.81 

.83 

.84 

1.480 2/244 .230 

3.  ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ 20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

2.78 
2.64 
2.68 

.73 

.67 

.76 

.467 2/244 .628 

4.  ดานความมั่นคงในงาน 20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

3.71 
3.79 
3.98 

.76 

.63 

.61 

3.145 2/244 .045* 

5.  ดานโอกาสในการแสดง 
     ความคิดเหน็ 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

2.77 
2.75 
2.92 

.91 

.77 

.73 

1.320 2/244 .269 

6.  ดานโอกาสความกาวหนา 
     ในการทํางาน 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

2.77 
2.79 
2.83 

.73 

.72 

.75 

.108 2/244 .897 

7.  ดานการยอมรับในความ 
     สามารถ 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

3.28 
3.25 
3.28 

.80 

.68 

.65 

.055 2/244 .946 

 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 19 (ตอ) 
                   n = 247 

ความพึงพอใจในงาน อายุ n  X  S.D. F df p 
8.  ดานเงินเดอืนและ 
     คาตอบแทน 

 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 

117 

2.21 
2.31 

 2.63 

.76 

.66 

.66 

7.870 2/244 .000* 

 

 จากตารางที่ 19 พบวาพนักงานการทองเทีย่วแหงประเทศไทยที่มีอายแุตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการทํางานดานลกัษณะงานหลังปรับโครงสราง ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับในความสามารถไมแตกตางกัน 
 สวนดานความมั่นคงในงาน และดานเงนิเดือนและคาตอบแทน มีความคิดเห็นแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  โดยทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ดวย 
วิธีการ Scheffe’  ตามตารางที่ 20-21 
 

ตารางที่ 20  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานความมัน่คงในงาน จําแนกตามอาย ุ
                                             n = 247      

อายุ 20-30 ป 31-40 ป 41 ปขึ้นไป 

20-30 ป   .08 .27* 
31-40 ป   .19* 
41 ปขึ้นไป    
 

* p  <  .05 
 จากตารางที่ 20 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป  
มีความพึงพอใจดานความมั่นคงในงาน แตกตางจากผูที่มอีายุนอยกวา โดยผูที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป 
มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีอายุ 20-30 ป และอายุ 31-40 ป เทากับ .27 และ .19 ตามลําดับ 
 

 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 21  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานเงนิเดือนและคาตอบแทน จําแนกตามอายุ 
                        n = 247      

อายุ 20-30 ป 31-40 ป 41 ปขึ้นไป 
20-30 ป   .10 .42* 
31-40 ป   .32* 
41 ปขึ้นไป    
 

* p  <  .05 
 จากตารางที่ 21 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป  

มีความคิดเหน็ตอปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน แตกตาง 
จากผูที่มีอายุ 20-30 ป และอายุ 31-40 ป โดยผูที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีอายุ  
20-30 ป และอายุ 31-40 ป เทากับ .42 และ .32 ตามลําดับ 

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ตารางที่ 22   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                     การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามสถานภาพสมรส 
                                                      n = 247 

ความพึงพอใจ สถานภาพสมรส n  X  S.D. F df p 
1.  ดานลักษณะงานหลัง 
     ปรับโครงสราง 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

3.42 
3.49 
3.34 

.85 

.72 

.99 

.336 2/244 .715 

2.  ดานความสัมพันธกับ 
     ผูบังคับบัญชาและ 
     เพื่อนรวมงาน 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

3.44 
3.31 
3.28 

.83 

.82 
1.04 

.732 2/244 .482 

3.  ดานผลประโยชน 
     ที่ไดรับ 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

2.68 
2.68 
2.55 

.69 

.74 

.90 

.156 2/244 .856 

 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 22 (ตอ) 
          

ความพึงพอใจ สถานภาพสมรส n  X  S.D. F df p 
4.  ดานความมั่นคงในงาน 
 
 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121
114 
12 

3.78 
3.93 
4.04 

.68 

.61 

.46 

2.076 
 
 

2/244 
 
 

.128 
 
 

5.  ดานโอกาสในการ 
     แสดงความคิดเห็น 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

2.73 
2.96 
2.66 

.81 

.72 

.74 

2.668 2/244 .072 

6.  ดานโอกาสความ 
      กาวหนาในการทํางาน   

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

2.82 
2.85 
2.10 

.77 

.68 

.54 

5.011 2/244 .007* 

7.  ดานการยอมรับใน 
      ความสามารถ 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

3.19 
3.36 
3.23 

.72 

.60 

.92 

1.753 2/244 .176 

8.  ดานเงินเดอืนและ 
      คาตอบแทน 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

3.39 
2.50 
2.46 

.68 

.72 

.61 

.765 2/244 .466 

 

* p <  .05 
 จากตารางที่ 22 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ที่มีสถานภาพสมรส 
แตกตางกนั มคีวามพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงานหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ ดานความมั่นคงในงาน ดานโอกาส   
ในการแสดงความคิดเห็น ดานการยอมรับในความสามารถ และดานเงนิเดือนและคาตอบแทน 
ไมแตกตางกัน สวนดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ผูที่สถานภาพสมรสแตกตางกัน  
มีความคิดเหน็แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทดสอบความแตกตางของ
คะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ดวยวิธีการ Scheffe’ ตามตารางที่ 23 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 23  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจของพนกังานการทองเที่ยวแหง      
                   ประเทศไทย ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามสถานภาพสมรส 
                                           n = 247      

สถานภาพสมรส โสด สมรส หยาราง/หมาย 
โสด   .03 .72* 
สมรส   .75* 
หยาราง/ หมาย    
 

* p  <  .05 
 จากตารางที่ 23 พบวาพนักงานการทองเทีย่วแหงประเทศไทยที่เปนโสดและสมรสแลว 
มีความพึงพอใจในการทํางาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานแตกตางจากผูที่หยาราง /
หมาย โดยผูที่เปนโสดและสมรสแลว มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผูที่หยาราง / หมายเทากับ .72 และ .75 
ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตารางที่ 24   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                     การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามระดับการศึกษา   
               

ความคิดเหน็ ระดับการศึกษา n X  S.D. F df p 
1.  ดานลักษณะงานหลัง 
     ปรับโครงสราง 
 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

3.77 
3.39 
3.51 

.55 

.81 

.80 

1.662 
 
 

2/244 
 
 

.192 
 
 

2.  ดานความสัมพันธ 
     กับผูบังคับบัญชา 
     และเพื่อนรวมงาน 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

3.58 
3.32 
3.44 

.60 

.84 

.85 

.931 2/244 .396 

3.  ดานผลประโยชน 
     ที่ไดรับ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

2.92 
2.63 
2.72 

.59 

.76 

.66 

1.207 2/244 .301 

4.  ดานความมั่นคง 
     ในงาน 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

4.12 
3.85 
3.84 

.56 

.65 

.65 

1.142 2/244 .321 

5.  ดานโอกาสในการ 
     แสดงความคิดเห็น 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

2.97 
2.86 
2.73 

.55 

.76 

.83 

.922 2/244 .399 

6.  ดานโอกาสความ 
     กาวหนาในการ 
     ทํางาน 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

2.63 
2.77 
2.90 

.73 

.68 

.83 

1.118 2/244 .329 

7.  ดานการยอมรับ 
     ในความสามารถ 
 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

3.38 
3.27 
3.23 

.61 

.69 

.68 

.289 2/244 .749 

8.  ดานเงินเดอืนและ 
     คาตอบแทน 
 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

2.92 
2.45 
2.34 

.60 

.65 

.76 

4.028 2/244 .019* 

 
 
 



 

 

 
  

 

จากตารางที่ 24 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีระดับการศึกษา 
แตกตางกนัมคีวามพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ ดานความมัน่คงในงาน  
ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับ
ในความสามารถไมแตกตางกัน 
 สวนดานเงินเดือนและคาตอบแทน พนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทดสอบ
ความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ดวยวิธีการ Scheffe’ ตามตารางที่ 25 
 

ตารางที่ 25  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการ 
                   ทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานเงินเดือนและคาตอบแทน จําแนกตามระดับการศึกษา 
                                  n = 247     

ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

ต่ํากวาปริญญาตรี   .47* .58* 
ปริญญาตรี   .11 
สูงกวาปริญญาตรี    
 

* p  <  .05 
 จากตารางที่ 25 พบวาพนักงานการทองเทีย่วแหงประเทศไทย ที่จบการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและคาตอบแทนแตกตางจากผูที่จบการ 
ศึกษาปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี โดยผูที่จบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีคะแนนเฉลี่ยสูง 
กวาผูที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี เทากับ .47 และ .58 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 
 

ตารางที่ 26  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน  
                 n  = 247 
               

ความพึงพอใจ ระยะเวลาการทํางาน n X  S.D. F df p 
1. ดานลักษณะงาน 1-5 ป 28 3.20 1.02 1.797 4/242 .136 
    หลังปรับ 6-10 ป 84 3.58 .75    
    โครงสราง 11-15 ป 52 3.43 .76    

 16-20 ป 25 3.17 .89    
 21 ปขึ้นไป 58 3.49 .73    

2. ดานความสมัพันธ 1-5 ป 28 3.64 .74 1.097 4/242 .359 
    กับผูบังคับบัญชา 6-10 ป 84 3.28 .82    
    และเพื่อนรวมงาน 11-15 ป 52 3.45 .74    

 16-20 ป 25 3.21 1.02    
 21 ปขึ้นไป 58 3.40 .88    

3. ดานผลประโยชน 1-5 ป 28 2.95 .70 1.040 4/242 .378 
    ที่ไดรับ 6-10 ป 84 2.67 .66    

 11-15 ป 52 2.63 .68    
 16-20 ป 25 2.52 .78    
 21 ปขึ้นไป 58 2.69 .81    

4. ดานความมัน่คง 1-5 ป 28 3.63 .65 1.099 4/242 .312 
    ในงาน 6-10 ป 84 3.84 .72    

 11-15 ป 52 3.86 .60    
 16-20 ป 25 3.81 .52    
 21 ปขึ้นไป 58 3.98 .62    

 
 
 
 
 

 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 26  (ตอ) 
 

ความพึงพอใจ ระยะเวลาการทํางาน n X  S.D. F df p 
5.  ดานโอกาสในการ 1-5 ป 28 2.56 .94 1.737 4/242 .143 
      แสดงความคิดเห็น 6-10 ป 84 2.93 .74    

 11-15 ป 52 2.74 .78    
 16-20 ป 25 2.66 .78    
 21 ปขึ้นไป 58 2.94 .71    

6. ดานโอกาสความ 1-5 ป 28 2.82 .85 .452. 4/242 .771 
    กาวหนาในการ 6-10 ป 84 2.79 .73    
    ทํางาน 11-15 ป 52 2.85 .66    

 16-20 ป 25 2.63 .84    
 21 ปขึ้นไป 58 2.85 .74    

7.  ดานการยอมรับ 1-5 ป 28 3.34 .59 1.990 4/242 .097 
     ในความสามารถ 6-10 ป 84 3.22 .76    

 11-15 ป 52 3.39 .55    
 16-20 ป 25 2.95 .83    
 21 ปขึ้นไป 58 3.32 .64    

8.  ดานเงินเดอืน 1-5 ป 28 2.18 .73 7.199 4/242 .000* 
     และคาตอบแทน 6-10 ป 84 2.36 .65    

 11-15 ป 52 2.24 .65    
 16-20 ป 25 2.45 .81    
 21 ปขึ้นไป 58 2.82 .59    

 

* p <  .05 
 

 จากตารางที่ 26 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีระยะเวลาการทํางาน 
แตกตางกนั มคีวามพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสรางดานความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ ดานความมัน่คงในงาน  
ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับ
ในความสามารถไมแตกตางกัน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 สวนดานเงินเดือนและคาตอบแทน พนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีระยะ 
เวลาการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู  ดวยวิธีการ Scheffe’  ตามตารางที่ 27 
 

ตารางที่ 27  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการ 
                   ทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานเงินเดือนและคาตอบแทน จําแนกตามระยะเวลาการ 
                   ทํางาน 
                               n = 247 

ระยะเวลาการทํางาน 1-5 ป 6-10 ป 11-15 ป 16-20 ป 21 ปขึ้นไป 
1-5 ป  .18 .06 .27 .64* 
6-10 ป   .12 .09 .46* 
11-15 ป    .21 .58* 
16-20 ป     .37* 
21 ปขึ้นไป      

 

* p  <  .05 
 

 จากตารางที่ 27 พบวาพนักงานการทองเทีย่วแหงประเทศไทย ที่มีระยะเวลาการทํางาน 
21 ปขึ้นไป มคีวามพึงพอใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน แตกตางจากผูที่มีระยะ 
เวลาการทํางาน 1-5 ป, 6-10 ป, 11-15 ป และ 16-20 ป โดยผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 21 ปขึ้นไป  
มีคาเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 1-5 ป, 6-10 ป, 11-15 ป และ 16-20 ป เทากบั .64, .46, 
.58 และ .37 ตามลําดับ 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ตารางที่ 28  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามตําแหนงงาน 
                   n = 247 

ความพึงพอใจ ตําแหนงงาน n  X  S.D. F df p 
1.  ดานลักษณะงานหลัง 
     ปรับโครงสราง 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

3.36 
3.51 

.73 

.82 
.927 

 
2/244 
 

.397 
 

2.  ดานความสัมพันธ 
     กับผูบังคับบัญชา 
     และเพื่อนรวมงาน 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

3.28 
3.44 

.83 

.83 
1.163 

 
 

2/244 .314 

3.  ดานผลประโยชน 
     ที่ไดรับ 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

2.58 
2.73 

.71 

.71 
1.254 2/244 .287 

4.  ดานความมั่นคง 
     ในงาน 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

3.88 
3.84 

.62 

.69 
.115 2/244 .892 

5.  ดานโอกาสในการ 
     แสดงความคิดเห็น 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

2.72 
2.87 

.68 

.80 
.919 2/244 .401 

6.  ดานโอกาสความ 
     กาวหนาในการ 
     ทํางาน 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

2.92 
2.77 

.62 

.76 
1.181 2/244 .309 

7.  ดานการยอมรับใน 
     ความสามารถ 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

3.25 
3.29 

.56 

.71 
.429 2/244 .652 

8.  ดานเงินเดอืนและ 
     คาตอบแทน 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

2.52 
2.41 

.69 

.69 
.683 2/244 .506 

 

* p <  .05 
 

 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีวพบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานทั้ง 8 ดานไมแตกตางกนั 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย จําแนกตามรายไดตอเดอืน 

 

ตารางที่ 29  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
      การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามรายไดตอเดือน 

                     

ความพึงพอใจ รายไดตอเดือน n  X  S.D. F df p 
1.  ดานลักษณะงานหลัง 
     ปรับโครงสราง 
 
 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

3.28 
3.50 
3.39 
3.44 

1.04 
.73 
.98 
.70 

.577 
 
 
 

3/243 
 
 
 

.631 
 
 
 

2.  ดานความสัมพันธ 
     กับผูบังคับบัญชา 
     และเพื่อนรวมงาน 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

3.52 
3.34 
3.43 
3.34 

.71 

.82 
1.14 
.76 

.392 3/243 .759 

3.  ดานผลประโยชน 
   ที่ไดรับ 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

2.74 
2.69 
2.59 
2.63 

.77 

.67 

.74 

.85 

.261 3/243 .853 

4.  ดานความมั่นคง 
   ในงาน 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

3.62 
3.85 
4.01 
3.94 

.56 

.64 

.59 

.60 

1.939 3/243 .124 

5.  ดานโอกาสในการ 
     แสดงความคิดเห็น 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

2.64 
2.84 
2.66 
3.01 

.86 

.77 

.68 

.76 

1.848 3/243 .139 

6.  ดานโอกาสความ 
     กาวหนาในการ 
     ทํางาน 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

2.72 
2.80 
2.75 
2.91 

.86 

.71 

.81 

.72 

.451 3/243 .717 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 29  (ตอ) 
          

ความพึงพอใจ รายไดตอเดือน n  X  S.D. f df p 
7.  ดานการยอมรับใน 
     ความสามารถ 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

3.32 
3.27 
3.14 
3.30 

.73 

.66 

.91 

.56 

.399 
 
 

 

3/243 
 
  

 

.754 
 
 
 

8.  ดานเงินเดอืนและ 
     คาตอบแทน 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

2.28 
2.30 
2.64 
2.84 

.81 

.63 

.75 

.61 

8.917 3/243 .000* 

 

 จากตารางที่ 29 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีรายไดตอเดือน 
แตกตางกนัมคีวามพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ ดานความมั่นคงในงาน  
ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับ
ในความสามารถไมแตกตางกัน  
 สวนดานเงินเดือนและคาตอบแทน พนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีรายไดตอ
เดือนแตกตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทดสอบความ
แตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู  ดวยวธีิการ Scheffe’  ตามตารางที่ 30 
 

ตารางที่ 30  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการ 
                   ทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานเงินเดือนและคาตอบแทน จําแนกตามรายไดตอเดือน 
  

รายได/บาท 
                                       

10,000 บาท 
หรือต่ํากวา 

10,001 – 
20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

มากกวา 
30,000 บาท 

10,000 บาทหรือต่ํากวา  .02 .36* .56* 
10,001-20,000 บาท   .34* .54* 
20,001-30,000 บาท    .20 
มากกวา 30,000 บาท     
* p  <  .05 

 
 
 



 

 

 
  

 

 จากตารางที่ 30 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ที่มีรายไดตอเดือน 
20,001-30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน แตกตางจาก 
ผูที่มีรายไดตอเดือน 10,000 บาทหรือต่ํากวา และ 10,001-20,000 บาท โดยผูที่มีรายไดตอเดือน 
20,001-30,000 บาท มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีรายไดตอเดือน 10,000 บาทหรือต่ํากวา และ  
10,001-20,000 บาท เทากับ .36 และ .34 ตามลําดับ 
 สวนผูที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 30,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางจากผูที่มีรายได 
ตอเดือน 10,000 บาทหรือต่ํากวา และ 10,001-20,000 บาท โดยผูที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 30,000 
บาท มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีรายไดตอเดือน 10,000 บาทหรือต่ํากวา และ 10,001-20,000 บาท 
เทากับ .56 และ .54 ตามลําดับ 
 

ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทยกับความพึงพอใจในการทํางาน 
  

ความสัมพันธระหวางปจจยัดานการปรับโครงสรางองคการ ของการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ในภาพรวมพบวา 
ปจจัยการปรับโครงสรางองคการ ดานโครงสราง และดานบทบาทหนาที่ มีสัมพันธในทางบวกอยู
ในระดับปานกลาง กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยโดย
มีคาความสัมพันธ (r) เทากบั .498 และ .478 สวนดานภาระงานมีความสัมพันธทางบวกอยูในระดบั
มากกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย โดยมีคา
ความสัมพันธ (r) เทากับ .631 ตามรายละเอียดแสดงในตารางที่ 31 
 

ตารางที่ 31  ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางการปรับโครงสรางองคการ ของการทองเที่ยว 
                    แหงประเทศไทย กับความพึงพอใจในการทาํงาน 

 

การปรับโครงสรางองคการ 
 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานโครงสราง 
องคการ 

r 

ดานบทบาท 
หนาที ่

r 

ดาน 
ภาระงาน 

r 
 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 

 
.498** 

 
.478** 

 
.631** 

 

** p  <  .01 

 
 
 



 

 

 
  

 

 จากตารางที่ 31 พบวา การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
ดานโครงสรางองคการ มีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธอยูในระดับ        
ปานกลาง โดยมีคาความสัมพันธ (r) เทากบั .498 
 การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานบทบาทหนาที่               
มีความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา
ความสัมพันธ (r) เทากับ .478 
 การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานภาระหนาที่มี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา
ความสัมพันธ (r) เทากับ .631 
 เมื่อพิจารณาถงึความสัมพันธแยกตามปจจยัดานการปรับโครงสรางองคการของการ 
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย ทั้ง 3 ดาน กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย ทั้ง 8 ดาน พบวาปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย ทั้ง 3 ดาน คือ ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที ่และดานภาระงาน มี
ความสัมพันธกันในทางบวก กับความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย ทั้ง 8 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงเปนการยอมรับสมมติฐาน ยกเวน 
ปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานบทบาทหนาที่ กับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานโอกาสในการแสดง
ความคิดเหน็ ซ่ึงไมมีความสัมพันธกัน จึงเปนการปฏิเสธสมมติฐาน ตามรายละเอียดแสดงในตาราง
ที่ 32 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
ตารางที่ 32  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยว 
                      แหงประเทศไทย กับความพึงพอใจในการทํางานทั้ง 8 ดาน 

 

การปรับโครงสรางองคการ 
 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานโครงสราง 
องคการ 

r 

ดานบทบาท 
หนาที ่

r 

ดาน 
ภาระงาน 

r 
1.  ดานลักษณะงานภายหลังปรับ 
    โครงสราง 

.289** .333** .416** 

2.  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
     และเพื่อนรวมงาน 

.296** .378** .394** 

3.  ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ .419** .329** .502** 
4.  ดานความมั่นคงในงาน .253** .301** .331** 
5.  ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น .235**      .121 .269** 
6.  ดานโอกาสความกาวหนาในการ 
     ทํางาน 

.499** .549** .633** 

7.  ดานการยอมรับในความสามารถ .450** .336** .563** 
8.  ดานเงินเดอืนและคาตอบแทน .292** .194** .377** 
 

** p  <  .01 
 

 จากตารางที่ 32 พบวา  
 1.  การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานโครงสรางมี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน คอื ดานลักษณะงานภายหลัง
ปรับโครงสราง  ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานผลประโยชนที่ไดรับ 
ดานความมัน่คงในงาน  ดานโอกาสในการแสดงความคดิเห็น  ดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน  ดานการยอมรับในความสามารถ  และดานเงินเดอืนและคาตอบแทน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จึงเปนการยอมรับสมมติฐาน โดยมีคาความสัมพันธ (r) เทากับ .289, .296, .419, 
.253, .235, .499, .450, และ .292 ตามลําดับ 

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
 2.  การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานบทบาทหนาที่มี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน ทั้ง 7 ดาน คอื ดานลักษณะงานภายหลัง
ปรับโครงสราง ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ  
ดานความมัน่คงในงาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน  ดานการยอมรับในความสามารถ  
และดานเงินเดอืนและคาตอบแทน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนการยอมรบั
สมมติฐาน โดยมีคาความสัมพันธ (r) เทากบั .333, .378, .329, .301, .549, .336 และ .194 ตามลําดับ 
 สวนดานโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยให
ความคิดเหน็ไมสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน จงึเปนการปฏิเสธสมมติฐาน 

 3.  การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานภาระงานมี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน คอื ดานลักษณะงานภายหลัง
ปรับโครงสราง  ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานผลประโยชนที่ไดรับ 
ดานความมัน่คงในงาน  ดานโอกาสในการแสดงความคดิเห็น  ดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน  ดานการยอมรับในความสามารถ  และดานเงินเดอืนและคาตอบแทนอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จึงเปนการยอมรับสมมติฐาน โดยมีคาความสัมพันธ (r) เทากับ .416, .394, .502, 
.331, .269,  .633,  .563 และ .377 ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการของพนักงาน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) อันเนื่องมาจากการปรับโครงสรางองคการ 2) เพือ่
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ททท. จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล และ      
3) ความสัมพนัธระหวางปจจัยในการปรับโครงสรางองคการกับระดับความพึงพอใจของพนักงาน 
ททท. กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ ผูบริหารและพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย โดย
จําแนกเปนผูบริหาร 86 คน และพนักงาน 161 คน รวมทั้งหมดจํานวน 247 คน ไดมาดวยวิธีการสุม
แบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 247 คน คิดเปน
รอยละ 100.00  เครื่องมือที่ใชคือแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น จากการเรียบเรียงเอกสารเกี่ยวกับ
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของ ขอมูลที่ไดนํามาวเิคราะหดวยสถิติ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) 
 

สรุปผลการศึกษา 
 

 ผลการศึกษา พบวา 
 1.  ผูบริหารและพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 65.59) มีชวงอายุ 41 ปขึ้นไป
(รอยละ 47.37) รองลงมาคืออายุระหวาง 31-40 ป (รอยละ 39.68) สถานภาพสมรสสวนใหญมี
สถานภาพเปนโสด (รอยละ 48.99) รองลงมามีสถานภาพสมรสแลว (รอยละ 46.15) วุฒิการศึกษา 
ที่มีมากที่สุด คือ ระดับปริญญาตรี (รอยละ 63.97) รองลงมาคือสูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 30.36) 
สําหรับระยะเวลาการทํางานพบวา สวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป (รอยละ 34.01) รอง 
ลงมาคือ 21 ปขึ้นไป (รอยละ 23.48) ในดานตําแหนงงานเปนไปตามสัดสวนที่กําหนดไว คือ เปน
ผูบริหาร (รอยละ 34.82) และพนกังาน (รอยละ 65.18)  สวนเงินเดือนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานใน

 
 
 



 

 

 
  

 

ปจจุบันพบวา สวนใหญไดรับเงินเดือน 10,001 - 20,000 บาท (รอยละ 51.01) รองลงมาคือมากกวา 
30,000 บาทขึ้นไป (รอยละ 24.70) 

 2.  ผูบริหารและพนักงานมคีวามพึงพอใจในปจจยัการปรับโครงสรางองคการทั้ง 3 ดาน
ในระดับปานกลาง คือ  ดานโครงสรางองคการ  ดานบทบาทหนาที่ และดานภาระงาน 

   3.  ผูบริหารและพนกังานมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับมาก คือ ดานความมั่นคง
ในงาน และดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง  ความพึงพอใจในระดับปานกลาง คอื ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานการยอมรับในความสามารถ  ดานโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานผลประโยชนที่ไดรับ
ตามลําดับ สวนที่มีความพึงพอใจในระดับนอย คือ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
           4.  ผูบริหารและพนักงานทัง้เพศชายและเพศหญิง มีความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความมั่นคงในงาน และดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยเพศชายใหความสําคัญมากกวาเพศหญิง สวนดานลักษณะงานภายหลังปรับ
โครงสราง ดานความสัมพันธผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ  ดาน
โอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานการยอมรับในความสามารถ และดานเงินเดือนและ
คาตอบแทน พบวา มีความพึงพอใจไมแตกตางกัน 
 5.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทาํงานดานความ  
มั่นคงในงานและดานเงินเดือนและคาตอบแทน แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
โดยผูที่มีอาย ุ41 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจมากกวาผูที่มีอายุระหวาง 20-30 ป และ 31-40 ป สวนดาน
ลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดาน 
ผลประโยชนที่ไดรับ ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
และดานการยอมรับในความสามารถ พบวามีความพึงพอใจไมแตกตางกัน 
 6.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสแตกตางกนั มีความพึงพอใจในการทํางาน
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่มี
สถานภาพเปนโสด และผูที่สมรสแลว มีความพึงพอใจแตกตางจากผูที่มสีถานภาพหยาราง/หมาย 
สวนดานอืน่ ๆ คือ ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานความมัน่คงในงาน  ดานโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็น ดานการยอมรับในความสามารถ และดานเงินเดือนและคาตอบแทน พบวาความพึงพอใจ 
ไมแตกตางกัน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 7.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน
ดานเงินเดือนและคาตอบแทนแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจมากกวาผูที่มกีารศึกษาระดบัปริญญาตรี และสูงกวา 
ปริญญาตรี สวนดานอื่น ๆ คอื ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานความมัน่คงในงาน ดานโอกาสใน 
การแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับใน
ความสามารถ พบวาความพึงพอใจไมแตกตางกัน 
 8.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ทํางาน ดานเงนิเดือนและคาตอบแทน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่มี
ระยะเวลาการทํางานมากกวาหรือเทากับ 21 ป มีความพึงพอใจมากกวาผูที่มีระยะเวลาการทํางาน
นอยกวา สวนดานอื่น ๆ คือ ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง  ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานความมัน่คงในงาน ดานโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับใน
ความสามารถ พบวามีความพึงพอใจไมแตกตางกัน 

 9.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีตําแหนงงานแตกตางกนั มีความพึงพอใจในการทํางาน 
ไมแตกตางกันทั้ง 8 ดาน คือ ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพนัธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานความมัน่คงในงาน ดานโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับในความสามารถ 
และดานเงินเดอืนและคาตอบแทน 
 10.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีรายไดตอเดอืนแตกตางกนั มีความพึงพอใจในการทํางาน
ดานเงินเดือนและคาตอบแทน แตกตางกนัอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่มีรายไดตอ
เดือน 20,001 - 30,000 บาท และมากกวา 30,000 บาท มีความพึงพอใจมากกวาผูที่มีรายไดตอเดือน
ต่ํากวา สวนในดานอื่น ๆ คอื ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานผลประโยชนที่ไดรับ  ดานความมัน่คงในงาน  ดานโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น ดานความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับในความสามารถ 
พบวาความพึงพอใจไมแตกตางกัน 
 11.  การปรับโครงสรางองคการ ดานโครงสราง และดานภาระงาน มีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ดาน
ลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

ผลประโยชนที่ไดรับ  ดานความมั่นคงในงาน ดานโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรบัในความสามารถ และดานเงินเดือนและคาตอบแทน 

 
 

 12.  การปรับโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ มีความสัมพันธในทางบวกกับความ
พึงพอใจในการทํางาน 7 ดาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ดานลักษณะงานภายหลัง
ปรับโครงสราง ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ 
ดานความมัน่คงในงาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับในความสามารถ 
และดานเงินเดอืนและคาตอบแทน สวนดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ไมมีความสัมพันธกบั
การปรับโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ 
 

อภิปรายผล 
 

 จากขอคนพบในการวิจัย มปีระเด็นทีน่าสังเกต ซ่ึงผูวิจยันํามาอภิปรายผลไดดังนี ้
 1.  เมื่อพิจารณาปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย  
พบวาสวนใหญมีความพึงพอใจตอการปรบัโครงสรางองคการ ในระดบัปานกลางทั้ง 3 ดาน คือ 
ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที ่และดานภาระงาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นวาบคุลากรยังไมมี
ความพรอมตอการปรับโครงสรางองคการ ดังจะเห็นไดจากแนวคิดของทิมมินส (Timmins, 1986) 
ไดศึกษาพบวาการแปรรูปมีผลตอสภาพการจางของพนักงาน ขวัญกําลังใจ และประสิทธิภาพการ
ทํางาน และทําใหพนกังานทีถู่กปลดจากงานกวารอยละ 58 มีงานทําแตรายไดต่ํากวาเดมิ รอยละ 45 
มีผลกระทบดานจิตใจและอารมณ และรอยละ 85 ถึงกับกลาววาจะไมกลับมาทํางานในภาครัฐอีก 
และงานวิจยัของนราพร ทองหยิบ (2545, หนา 85) ซ่ึงศึกษาผลกระทบจากการแปรรูปบริษัทการ
ปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) พบวาในภาพรวมมีผลกระทบปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาสภาพแวดลอมในการทํางาน กระบวนการทํางาน และความมั่นคงในหนาที่การงาน  
ปรากฎวาหลังการแปรรูปจะมีคาเฉลี่ยลดลงทุกดาน  ซ่ึงในขณะที่รัฐไดมีนโยบายเรงรัดการปฏิรูป
ระบบราชการ โดยระบวุารัฐตองจัดระบบราชการและงานของรัฐใหมปีระสิทธิภาพ เพื่อสนองตอ
ความตองการของประชาชน ขอบังคับดังกลาวไดกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน ซ่ึงอาจ
กระทบตอสิทธิประโยชนที่เคยไดรับ ส่ิงนีอ้าจกอใหเกิดความตื่นตระหนก หรือความวิตกกงัวล
ตลอดจนความหวาดระแวงแคลงใจได ดังนั้นหนวยงานควรเรงสรางความเขาใจใหกบับุคคลถึง
ความจําเปนและประโยชนจากการปรับโครงสรางองคการ เพื่อคลายความกังวลใจและเตรียม   
ความพรอม 

 
 
 



 

 

 
  

 

 เมื่อพิจารณาในรายละเอยีดดานโครงสราง พบวาพนักงานมีความคิดเห็นวาหลังจาก 
ปรับปรุงโครงสรางองคการใหม จะมีผลใหพนักงานตองเปลี่ยนภาระหนาที่และตําแหนงใหม และ
การแบงอํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงานเปนไปอยางเหมาะสม และมีความ    
คิดเห็นวาจะกอใหเกดิประสทิธิภาพในงานมากขึ้น แตทั้งนี้การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหม  
อาจไมมีผลในการจูงใจใหพนักงานปฏิบัตหินาที่ไดอยางเต็มประสิทธิภาพ และเอื้ออํานวยใหมกีาร
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรมากนัก ทั้งยังไมเชื่อมั่นวาการปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะชวยใหมี
ความสะดวกในการติดตอประสานงานภายใน หรือทําใหกระบวนการปฎิบัติงานสะดวกรวดเร็ว
และบรรลุเปาหมายได แตกระนั้นกต็าม พนักงานยังมีความเชื่อมั่นวา หนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูนี้
เปนหนวยงานที่มีศักยภาพและสามารถแขงขันกับองคการอื่นไดในปจจุบัน 
 ดานบทบาทหนาที่ พนักงานมีความคิดเหน็วา หลังการปรบัเปลี่ยนโครงสรางใหม จะ 
ทําใหบทบาทที่ตนแสดงออกมีความสอดคลองกับตําแหนงหนาที่ และบทบาทในการประสานงาน
ระหวางกอง/ งานตาง ๆ การกําหนดเปาหมายและวางแผนในงานที่ตนเองรับผิดชอบ ตลอดจนการ
รวมแกไขปญหาที่เกิดขึน้ในสายงานของตนอยูในระดับปานกลาง 
 สวนดานภาระงาน พนักงานมีความคิดเหน็วาหลังการปรบัปรุงโครงสรางองคการใหม 
การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบจะมีความชัดเจน มีมาตรฐาน และเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ แตปริมาณงานในกอง/งานของตน ยังไมเหมาะสมกับจาํนวนพนักงาน และระยะเวลา
ที่กําหนด ซ่ึงเปนเรื่องที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญในการพิจารณา เพื่อใหสอดคลองกับ
จุดมุงหมายของการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหม 

   ในดานความพงึพอใจในการทํางานของพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย พบวา 
สวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานระดับปานกลาง คือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับในความสามารถ สวนประเด็นทีพ่นกังานมีความ
พงึพอใจในระดับมาก คือ ความมั่นคงในงาน เพราะเห็นวาหนวยงานที่ตนปฏิบัติหนาที่อยู เปน
หนวยงานที่มคีวามมั่นคง และมั่นใจวาจะสามารถทํางานในหนวยงานนี้ไดนานเทาที่ตองการ หรือ
จนเกษียณอาย ุโดยไมถูกลดตําแหนงหนาที่การงาน อีกทั้งยังเหน็วาหนวยงานนี้มีเกยีรติมีศักดิ์ศรี 
เปนที่ยอมรับจากบุคคลภายนอก ทําใหพนักงานรูสึกภาคภมูิใจในองคการ และดานลักษณะงาน 
ภายหลังปรับโครงสราง เนื่องจากมีความเห็นวาภารกจิหลังปรับโครงสรางองคการ ตรงกับความรู
ความสามารถของพนักงาน และเปดโอกาสใหไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค รวมทั้งเปนภารกจิที่
นาสนใจทาทายการปฏิบัติงานเปนอยางยิ่ง สําหรับในสวนของเงินเดือนและคาตอบแทน พบวามี
ความพึงพอใจระดับนอย เนื่องจากเงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับนอยเกินไป ไมเหมาะสมกับ

 
 
 



 

 

 
  

 

ปริมาณงานทีป่ฏิบัติ ทําใหขาดแรงกระตุนและจูงใจใหทาํงานเต็มกําลังความสามารถ ซ่ึงตรงกับ
แนวคดิของพาสชา (Pasha, 1998 อางถึงใน วลัยภรณ  กาญจนสาย, 2546, หนา 77) ที่กลาววา 
ขาราชการสวนใหญไดรับคาจางไมเหมาะสม ผลที่ตามมาคือบุคคลที่มีทักษะและความสามารถ 
มักหลีกเลี่ยงกจิการของรัฐ แลวหันไปหาวธีิการดําเนินชวีิตที่มีเกยีรติและมีคาตอบแทนสูงกวา 
 ขอคนพบดังกลาวสะทอนใหเห็นวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ถึงไมอยู 
ในสภาวะความพึงพอใจทีด่ีเยี่ยม แตก็ไมถึงกับเลวราย ซ่ึงเปนสภาวการณที่ดําเนนิไปไดเร่ือย ๆ โดย
พนักงานยังมคีวามคิดวาการปรับโครงสรางองคการในระบบใหม ไมอาจนําไปสูการพัฒนาองคการ
หรือการใชศักยภาพของบุคคลอยางเต็มความรูความสามารถ รวมทั้งยงัไมคาดหวังความยุติธรรม
จากการปรับโครงสรางในระบบใหม  
 อยางไรก็ตามดวยสัญชาติญาณของการเปนบุคลากรของรัฐ จึงเชื่อวาองคกรยังมีความ 
มั่นคง และมภีาพลักษณทีด่ีในสายตาของสาธารณชน ซ่ึงเปนความภาคภูมิใจในเกียรติและศักดิ์ศรี
ขององคกร แมวาในภาวะทีเ่ปนจริงพนกังานมีรายไดและคาตอบแทนในระดับทีไ่มสูงก็ตาม ซ่ึง 
ตรงกับขอคนพบของฮารริสต (Harris, 1994, p. 126) พบวา พนกังานสวนมากจะกังวลเกี่ยวกับ
ความมั่นคงในการทํางาน มากกวาทีจ่ะใหความสนใจกับโอกาสหรือส่ิงใหม ๆ ที่จะไดรับจากการ
แปรรูปของกิจการ 
 ขอเท็จจริงดังกลาวจึงสะทอนใหเห็นความเฉื่อยตามแบบของระบบราชการ ดังที่แมกซ 
เวเบอร (Max Weber) (มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 2538, หนา 89) กลาวไววาธรรมชาติของ
องคกรราชการ เปนธรรมชาติที่ไมสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค และเปนภาวะขององคกรที่มี
สายการบังคับบัญชาที่ยาวและสั่งการจากบนลงลาง (top-down) จึงไมเอื้อตอการพัฒนาศักยภาพ
ของคน ซ่ึงหนทางในการแกไข คือ การปลดพันธนาการของการทํางานในรูปแบบราชการออก  
จนเปนที่มาของการปฏิรูประบบราชการ สําหรับประเทศไทยไดมกีารผลักดันเรื่อยมายาวนานกวา 
40 ป จนกระทัง่ปจจุบันภายใตกฎหมายการปฏิรูประบบราชการ ไดมีการดําเนินการทีมุ่งเนนการ
บริการที่ดีใหแกประชาชน โดยมีการปรับปรุงโครงสราง กระจายอํานาจ แกไขกฎหมาย และมกีาร
พัฒนาระบบงานรวมกนัระหวางภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ก็อยูใน
กระแสของการปฏิรูปดังกลาว และจากขอคนพบจะเห็นวาองคกรมีลักษณะนิ่ง พนักงานไมได
เชื่อมั่นในการเปลี่ยนแปลงเทาที่ควร ขอเท็จจริงดังกลาวสะทอนใหเหน็ถึงความเปนบคุลากรใน
ภาครัฐที่คุนเคยกับระบบราชการมานาน และไมเหน็วาการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้นดจีริงหรือไม 
ถึงแมจะยอมรับวาการเปลี่ยนแปลงจะตองเกิดขึ้นในเรว็วนั ซ่ึงประเด็นดังกลาวนี้ ผูบริหารจะตอง
เปล่ียนพื้นฐานความเชื่อใหเปนพลังที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ทรงคุณคา โดยสรางความพึง

 
 
 



 

 

 
  

 

พอใจในการทาํงานใหกับพนักงาน หากบคุลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน จะมีความตั้งใจ มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
 
 2.  เมื่อพิจารณาจากสถานภาพของพนักงาน พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง
มากกวาเพศชาย อยูในชวงอายุ 31-40 ป และ 41 ปขึ้นไป เปนโสดและสมรสในอัตราที่ใกลเคียงกนั 
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 63.97 มีระยะเวลาในการทํางาน 6-10 ป เปนพนกังานรอยละ 
65.18 และผูบริหารรอยละ 34.82  มีรายไดเพียง 10,001-20,000 บาท  
 จากขอมูลดังกลาวจะเห็นวาพนักงานเปนผูที่มีอายุมาก มีประสบการณในการทํางานมี
การศึกษาในระดับสูง ซ่ึงนาจะมีวฒุิภาวะเพียงพอตอการทํางาน แตเปนที่นาสังเกตวาพนักงาน
เหลานี้มีรายไดในระดับไมสูงนัก ซ่ึงนาจะเปนขอจํากัดตอความพึงพอใจในการทํางานประการหนึ่ง 
เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุม จะพบวาพนกังานชายมีความพึงพอใจตอความกาวหนา
ในงานมากกวาเพศหญิง ซ่ึงเปนไปไดวาโอกาสของความกาวหนาในองคกรเปนของเพศชาย
มากกวาเพศหญิง คนที่มีอายมุากมีความพึงพอใจตอรายไดและคาตอบแทนและความมั่นคงในการ
ทํางานมากกวาผูที่มีอายุนอย ซ่ึงเปนไปไดวาผูที่มีอายุมากเปนผูที่มีรายไดมากกวาผูทีอ่ายุนอย ขอ
คนพบนี้สอดคลองกับการทดสอบความแตกตางระหวางผูที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน 
โดยผูที่มีระยะเวลาในการทํางาน 21 ปขึ้นไป พึงพอใจตอรายไดและคาตอบแทนสูงกวาพนกังานที่
มีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา นอกจากนี้ในกลุมพนักงานที่เงินเดอืนมากมีความพึงพอใจตอ
รายไดมากกวาผูที่มีรายไดนอย เมื่อพิจารณาระดับการศกึษา พบวาผูที่มีการศึกษาระดับต่ํากวา
ปริญญาตรี มีความพึงพอใจตอรายไดและคาตอบแทนมากกวาผูที่สําเรจ็การศึกษาระดับปริญญาตรี 
ปริญญาโท หรือสูงกวา ขอคนพบดังกลาวสะทอนใหเห็นวาผูที่มกีารศึกษาระดับสูงตองการ
คาตอบแทนเพิ่มขึ้น ขณะทีผู่ที่มีการศึกษานอยกวาพึงพอใจในสถานภาพที่เปนอยู 
   ดังนั้นผูบริหารจึงควรพิจารณารายละเอยีดของงานที่ปฏิบัติวาเหมาะสมกับความรู
ความสามารถหรือไม หากไมเหมาะสมควรหาแนวทางในการเพิ่มรายไดในรูปอื่นทีม่ิใชเงินเดือน 
เพื่อใหรายไดเหมาะสมกับความรูความสามารถ ซ่ึงขอคนพบดังกลาวสรุปไดวาสถานภาพสวนตวั 
ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงนิเดือน และอายุราชการ มีความสําคัญตอความพึงพอใจ
ในการทํางานได 
 3.  เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน คือ ดาน
ลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

ผลประโยชนที่ไดรับ ดานความมั่นคงในงาน ดานโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรบัในความสามารถ และดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
พบวามีความสัมพันธทางบวก แสดงใหเห็นวาหากพนกังานมีความพงึพอใจในการทํางานที่ดีจะ
เปนแรงขับเคลื่อนใหเกดิการปรับโครงสรางองคการในทุกดาน ดังนั้นหนทางในการผลักดันการ
ปรับโครงสรางองคการ คือ การสรางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานใหสูงขึ้น ซ่ึงเมื่อ
พิจารณาจากผลการวิจัยของ ทิมมินส (Timmins, 1986, p. 50) พบวาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  
จะสงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทาํงานและประสิทธิภาพของงาน อีกทั้งการที่พนักงาน
วิตกกังวลเกีย่วกับความมั่นคงในการทํางาน การใหขอมลูขาวสารที่ถูกตองชัดเจนจึงเปนอีกทาง
หนึ่งในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน นอกเหนือจากความพึงพอใจใน 8 ดานดงักลาว 
ขางตน 
 

ขอเสนอแนะ 
 

   จากผลการวิจยั ผูวิจยัมีขอเสนอแนะดังนี ้
 1.  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากขอคนพบในการวิจัย จะเห็นไดวาบุคลากรของการทองเที่ยวแหงประเทศไทยยังไมมี
ความพรอมตอการปรับโครงสรางองคการ ในขณะที่รัฐบาลไดมีนโยบายเรงรัดการปฏิรูประบบ 
ราชการ โดยมเีหตุผลวาเพื่อการจัดระบบราชการและงานของรัฐใหมปีระสิทธิภาพ สนองตอความ
ตองการของประชาชน ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวมีผลกระทบตอขวญักําลังใจ และสิทธิ
ประโยชนที่พนักงานเคยไดรับ อาจทําใหเกิดความวิตกกงัวล ไมมั่นใจในองคการ ทําใหลด
ประสิทธิภาพในการทํางานลงได 
 ดังนั้น จึงสรุปแนวคดิเกีย่วกบัองคประกอบที่สําคัญของการปรับโครงสรางองคการ ได
วา บุคลากรเปนทรัพยากรทีสํ่าคัญที่สุดขององคการ การใหความสําคญักับบุคลากรจะทําใหองคการ
เกิดความเจริญกาวหนา และพัฒนาเหมือนองคการอื่น ๆ ได  
  1.1  ผูบริหารองคการ ตองเปลี่ยนพื้นฐานความเชื่อของพนักงานใหเปนพลังที่
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทีท่รงคุณคา โดยการสรางเสริมความรูความเขาใจ และใหขอเสนอแนะ 
ช้ีแจงเหตุและผลที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงพรอมดวยขอดี ขอเสียของแตละทางเลือกกบับุคลากรของ
องคการ เพื่อใหเล็งเห็นความจําเปนและประโยชนจากการปรับโครงสรางองคการ มีทัศนคติที่
สอดคลองกับองคการ เพื่อเตรียมความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงระบบงานในการปรับโครงสราง 
องคการ 

 
 
 



 

 

 
  

 

    1.2  ควรมีการกําหนดมาตรการในการพฒันาบุคคลใหมคีวามรู ความสามารถ และ
ทักษะโดยสนบัสนุน อบรม ใหความรูและจูงใจใหพนักงานเกิดความมัน่ใจและความพรอมที่จะ
ปรับตัวเปลี่ยนแปลงไปพรอมกับองคการ ซ่ึงจะกอใหเกดิความตั้งใจ มคีวามคิดริเร่ิมสรางสรรค 
และมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
             
  1.3  ฝายบริหารควรใหความสําคัญในการพิจารณาความเหมาะสมในปริมาณงาน 
ของแตละกอง/ งานใหสอดรับกับจํานวนพนักงานและระยะเวลาที่กําหนด เพื่อใหสอดคลองกับ 
จุดมุงหมายของการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ รวมทั้งคํานึงถึงผลประโยชน หรือรายได
คาตอบแทนในอัตราที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ และปริมาณงานเพื่อสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน   
 2.  ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
                    2.1 ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ตองมีการสรางความเขาใจหรือช้ีแจง
นโยบายและแผนภูมิการจดัองคการที่ถูกตองและเปนปจจุบันใหพนกังานไดทราบ เพื่อใหมีความ       
ชัดเจนในรายละเอียดของภารกิจในการปฏิบัติงาน 
                       2.2  ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เมื่อมีการปรับโครงสรางใหม มีการโยกยาย
หนวยงานทําใหมีการเปลี่ยนแปลงดานความสัมพันธ ขาดความมั่นใจในการยอมรับและไววางใจ
จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานควรใหความเปนกันเองและ
ชวยเหลือ แนะนํา ในดานการทํางานและสภาพแวดลอม 
     2.3  ดานผลประโยชนที่ไดรับ ควรจัดใหมกีารแบงผลประโยชนตาง ๆ ใหกับสมาชิก
ตามสิทธิที่พึงไดอยางเหมาะสม รวมทั้งความยุติธรรมในองคการ ผูบริหารควรใหมกีารบรรจุแตงตั้ง 
เล่ือนตําแหนง และเสนอความดีความชอบโดยใชความรูความสามารถเปนเกณฑในการตัดสิน ไม
เลนพรรคเลนพวก 
      2.4  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ควรมีการฝกอบรมเพื่อใหความรูแก
พนักงานอยางสม่ําเสมอ ทั้งเรื่องแนวคิดในการปรับโครงสรางองคการ และวิธีการปฏบิัติงานที่เปน
รูปธรรม เชน เพิ่มพูนความรูดานตลาดการทองเที่ยว การนําระบบ Intranet มาใชในการปฏิบัติงาน 
เพื่อความคลองตัวและทนัตอเหตุการณในอนาคต  
      2.5   ดานความมั่นคงในการทํางาน  ผูบริหารควรชี้แจงนโยบายขององคการให
พนกังานทราบอยางชัดเจน เพื่อขวัญกําลังใจและความพงึพอใจในการทํางาน เนื่องจากการปรับ
โครงสรางองคการใหม ทําใหพนักงานสวนใหญขาดความมั่นใจในศักยภาพขององคการ และ
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานของตน 

 
 
 



 

 

 
  

 

      2.6  ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับในความสามารถ เนื่องจาก
การปรับโครงสรางองคการใหม ทําใหพนกังานมีความรูสึกวาตนเองไมเปนสวนหนึง่ขององคการ 
ไมมีสวนรวมในการบริหาร ควรเปดโอกาสใหพนกังานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ซ่ึง
จะเปนหนทางในการสรางความเชื่อมั่นตอการปรับโครงสรางองคการในระบบใหมใหกับพนกังาน  
      2.7  ดานเงนิเดือนและคาตอบแทน ผูบริหารควรหาแนวทางในการเพิ่มรายไดใหแก
พนักงานในรปูแบบที่มิใชเงนิเดือน แตเปนคาตอบแทนในรูปแบบอื่น เพื่อชวยใหพนักงานมีรายได
เพิ่มขึ้นอันมีความหมายตอภาวะทางเศรษฐกิจ ซ่ึงจะทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานมากขึ้น 
     3.  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
       3.1  ควรมีการศึกษารูปแบบหรือแนวทางในการปรับโครงสรางองคการของ ททท. 
ดวยกระบวนการมีสวนรวมของบุคคลในองคการ ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรเขาสูการปรับโครงสราง
องคการดวยสมอง จิตใจ และการปฏิบัติจรงิ 
       3.2  ควรใหมีการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ททท. เปรียบเทยีบ
กับหนวยงานอื่นที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน เพื่อจะไดทราบถึงความพึงพอใจในการทํางานวามี
ความแตกตางกันอยางไร เพือ่จะไดนําความรูที่ไดจากการศึกษาไปสูการนําเสนอระดบันโยบาย 
       3.3  ควรมีการศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อที่จะไดทราบขอมูลใหม ๆ ที่ทันสมัยและทนั
โลกอยูตลอดเวลา 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
 

 
บรรณานุกรม 

 

กันตยา  เพิ่มผล.  (2541).  การพัฒนาประสทิธิภาพในการทํางาน.  กรุงเทพฯ:  มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 สวนดุสิต. 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย.  (ม.ป.ป.).  ประวัติการดาํเนินงานสงเสริมการทองเที่ยวในประเทศ  
 ไทยและความเปนมาของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย.  กรุงเทพฯ: การทองเที่ยว 
              แหงประเทศไทย. 
                 .  (2547).  รายงานประจําป พ.ศ.2547.  กรุงเทพฯ. Budget-Smart. 
จรัญ  แตงเล็ก.  (2542).  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของ 
 หัวหนาสถานอีนามัยในงานสาธารณสุขมูลฐาน จังหวัดพิจิตร.  วิทยานิพนธวิทยาศาสตร 
 มหาบัณฑิต สาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร, บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหิดล. 
ฉัตรดนัย  อนสุรศักดิ์.  (2539).  ทัศนคติของขาราชการสํานักงบประมาณที่มีตอการปรับโครงสราง 
              องคการ.  วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชารัฐศาสตร, บัณฑิตวิทยาลัย  
              มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
ทองใบ  สุดชารี.  (2543).  ทฤษฎีองคการวเิคราะหแนวความคิดทฤษฎแีละการประยกุต.   

 กรุงเทพฯ: คณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธานี. 
เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ.  (2540).  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพฯ: ไทยวฒันาพานิช. 
นราพร  ทองหยิบ.  (2545).  ผลกระทบจากการแปรรูปรัฐวิสาหกจิที่มตีอพนักงาน ศกึษาเฉพาะ 

 กรณีบริษัท ปตท. จํากัด(มหาชน).  สารนิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาบริหาร 
 องคการ, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกรกิ. 

นิตยษา  ชวีพฤกษ.  (2540).  ทัศนคติของพนักงานการสื่อสารแหงประเทศไทย ตอนโยบายการ 
               แปรรูปรัฐวิสาหกิจ.  วิทยานพินธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายและการ 
               วางแผนสังคม, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกริก. 
บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธิ์.  (2546).  สถิติวิเคราะหเพื่อการวิจัย.  (พิมพคร้ังที่ 3).  กรุงเทพฯ:  
                 จามจุรีโปรดักท.  
                 .  (2547).  ระเบียบวิธีการวิจยัทางสังคมศาสตร.  (พิมพคร้ังที่ 8).  กรุงเทพฯ:  
                 จามจุรีโปรดักท. 

 
 
 



 

ประสงค  เปาลานุวัฒน.  (2541).  ผลกระทบจากการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยใน 
  ความคิดเหน็ของพนักงานสวนกลาง.  ภาคนิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา  

   นโยบายและการวางแผนสังคม, บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยเกรกิ. 
ปุณณพร  เขียวขํา.  (2545).  ปจจัยที่มีความสัมพันธตอทัศนคติของพนักงานธนาคารกสิกรไทยที่ม ี

   ตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ.  วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา 
    รัฐศาสตร,  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 

พยอม  วงศสารศรี.  (ม.ป.ป.).  การบริหารทรัพยากรมนษุย.  กรุงเทพฯ: คณะวิทยาการจัดการ  
  สถาบันราชภัฏสวนดุสิต. 

พิน  คงพูล.   (2529).  ความพึงพอใจที่มีตอบทบาทหนาที่ความรับผิดชอบของคณะกรรมการการ 
  ประถมศึกษาจงัหวัดใน 14 จงัหวัดภาคใต.  วิทยานพินธการศึกษามหาบณัฑิต สาขาวิชา 
  บริหารการศึกษา,  บัณฑิตวทิยาลัย มหาวทิยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ. 

เพ็ญศรี  พิทักษธรรม มัชฌิมาภิโร.  (2543).  พฤติกรรมมนุษยในองคการ.  กรุงเทพฯ: สถาบัน 
  เทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตภาคใต. 

ไพฑูรย  กิจสมัคร.  (2541).  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของพนกังานสอบสวน สังกัดตํารวจ 
ภูธรจังหวัดเลย. ปญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิานโยบาย
สาธารณะ, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบรูพา. 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช.  (2538).  เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษยในองคการ.   
                 หนวยที่ 1-7.   นนทบุรี: มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช. 
รุง  แกวแดง.  (2540).  รีเอ็นจิเนียร่ิงระบบราชการไทย.  (พิมพคร้ังที่ 6).  กรุงเทพฯ: พิฒเณศ 

   พร้ินติ้งเซ็นเตอร. 
ลีลา  สินานุเคราะห.  (2530).  องคการและการจัดการ.  กรุงเทพฯ: ภาคพัฒนาตําราและเอกสาร 

  วิชาการ หนวยศึกษานิเทศก กรมการฝกหดัครู. 
วรณัฎฐ  หนูรอด.  (2543).  ความรูเกี่ยวกบัโครงสราง บทบาทหนาที ่ของสมาชิกสภาองคการ 
  บริหารสวนตาํบล ศึกษาเฉพาะกรณีองคการบริหารสวนตําบลในจังหวัดชุมพร.   

  ภาคนิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวชิาพัฒนาสังคม, คณะพัฒนาสังคม   
  สถาบันบัณฑติพัฒนบริหารศาสตร. 

วลัยภรณ  กาญจนสาย.  (2546).   ผลกระทบจากการปฎรูิประบบราชการตอขวัญกําลังใจในการ 
  ปฏิบัติงานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ.  วิทยานพินธ 

  ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารองคกร, บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยเกริก. 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

ศรัญญา  สกุลพานิช.  (2546).  ทัศนคติของลูกจางและพนักงานการกีฬาแหงประเทศไทยตอ 
  การปรับเปลี่ยนหนวยงานเปนกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา.  ปญหาพิเศษ 

 รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารทั่วไป, บัณฑิตวิทยาลัย  
  มหาวิทยาลัยบรูพา. 

ศิริดวง  คงศิริรัตน.  (2546).  ความพึงพอใจของขาราชการตอการสื่อสารภายในหนวยงาน: ศึกษา 
  กรณีขาราชการสํานักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม. ปญหาพิเศษรัฐประศาสนศาสตร

 มหาบัณฑิต สาขาวิชาการบรหิารทั่วไป, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบรูพา. 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ.  (2541).  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพฯ: ธีระฟลมและไซเท็กซ. 
ศิริอร  ขันธหัตถ.  (2531).  องคการและการจัดการ.  กรุงเทพฯ: อักษราพิพัฒน. 
สมพร  คงวิมล.  (2542).  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอัสสัมชัญศรีราชา.   

   ปญหาพิเศษรฐัประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการบริหารทั่วไป, บัณฑิตวิทยาลัย  
   มหาวิทยาลัยบรูพา. 

สมมาตร  สุวรรณทศ.  (2540).  กําลังขวัญในการปฏิบัติงานราชการของครูสังกัดกรมสามัญศึกษา:  
  ศึกษาเฉพาะกรณีโรงเรียนในเขตกรุงเทพมหานคร (กลุมการศึกษาที่ 5).  ภาคนิพนธ 
   ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม, บัณฑิตวิทยาลัย  
   มหาวิทยาลัยเกริก. 

สมยศ  นาวกีาร.  (2536).  การบริหารเพื่อความเปนเลิศ.  กรุงเทพฯ: ดอกหญา. 
สมศักดิ์  รุงเรือง และคณะ.  (2540).  การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยโรงเรียน 
  อรรถวิทยพณชิยการวิชาการศกึษาตามแนะแนว (รศ.880).  วิทยานิพนธรัฐ 
 ประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการภาครัฐและภาคเอกชน, คณะ 
 รัฐประศาสนศาสตร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 
สรอยตระกูล (อรรถมานะ) ตวิยานนท.  (2542).  พฤติกรรมองคการ.  กรุงเทพฯ: โรงพิมพ 

   มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
สาวิตรี  ผาสุขเจริญ.  (2546).  ความเขาใจเกีย่วกับการปฏิรูประบบราชการของบุคลากร. ชลบุรี: 
  สํานักงานอธิการบดี มหาวทิยาลัยบูรพา.   
สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ.  (2542).  การปฏิรูประบบราชการ: ทางออกของการ                
                 แกไขปญหาและฟนฝาวกิฤติ.  กรุงเทพฯ: สํานักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

สิงห  ปานะชา, วิศิษฎ  พงษศักดิ,์ เชษฐา  ศรัทธาบุญ และกระแส  กรรณวัฒน.  (2541).  การสํารวจ
ความคิดเหน็ของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากดั(มหาชน) ตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  

 ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ.  กรุงเทพฯ: คณะรัฐประศาสนศาสตร สถาบัน 
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 

เสนาะ  ติเยาว.  (2543).  การบริหารงานบุคคล.  กรุงเทพฯ: โรงพิมพมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
อรุณ  รักธรรม.  (2522).  หลักมนษุยสัมพนัธกับการบริหาร.  กรุงเทพฯ:  โรงพิมพไทยวัฒนาพานชิ. 
อุไร  มุกประดบัทอง.  (2544).  การศึกษาความพึงพอใจของผูสําเร็จการอบรมที่มีตอหลักสูตร 
  มัคคุเทศกทั่วไปของสถาบันฝกอบรมวิชาการโรงแรมและการทองเทีย่ว.  วิทยานิพนธ 
 การศึกษามหาบัณฑิต สาขาวชิาบริหารการศึกษา, บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยบูรพา. 
Caiden, G. E.  (1969).  Administrative reform.  Chicago: Aldine Publishing. 
Dessler, G.  (1977).  Management  fundamentals.  Reston: Prentice-Hall. 
Good, C. V.  (1973).  Dictionary of education.  (3rd ed.).  New York: McGraw-Hill. 
Harris, C.  (1999).  What does privatization mean to employee?  A Study of two waterples.   
    Journal of  Management Research, 5 (49), p. 126. 
Herzberg, F., Mausner, B., & Barbara, B. S.  (1959).  The motivation to work.  New York: John  
             Wiley & Sons. 
Hoy, W. K., & Miskel, C. G.  (1982).  Educational administration: Theory research and 
             Practice.  (2nd ed.).  New York: Random House. 
Maslow, A. H.  (1970).  Motivation and personality.  (2nd ed.).  New York: Harper and Row. 
Reeve, W. D.  (1951).  Public administration in Siam.  Welwyn Garden City: The Broadwater  
              Press. 
Schoderbek, P. P.  (1971).  Management system. (2nd ed.).  New York: John Wiley & Sons.  
Siffin.  (1966).  The Thai Bureaucracy: Institutional change and development.  Honnolulu: East- 
              West Center Press. 
Smith, H. C.  (1955).  Psychology of industrial behavour.  New York: McGraw-Hill. 
Timmins, W. M.   (1986).  Impact  of privatization upon career public employee.  Journal of  
              Public Administration Quarterly, 5 (19),  p. 50. 
Von Hailer, G. B., Eeci & Edward, L.  (1966).  Industrial and organizational  psychology.   
             New York: McGraw-Hill. 
Vroom, V. K.  (1964).  Work and motivation.  Malaber: Robert E. Krieger Publishing. 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
โครงสรางการบริหารและการจัดองคกร 
การทองเทีย่วแหงประเทศไทย (ททท.) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

โครงสรางการบริหารและการจัดองคกรของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
 

 แตเดิมการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) กําหนดรูปแบบโครงสรางองคกรออกเปน     
3 ฝาย ดังนี ้
 1.  ฝายบริหาร มีภาระงานดานการบริหารองคกรและบุคลากร การบริการสํานักงานดาน
ตาง ๆ ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี และการงบประมาณทั้งหมดขององคกร 
    2.  ฝายการตลาด มีภาระงานดานการสงเสริม ใหบริการดานการสงเสริม และใหบริการ
ดานการตลาด ดูแลรับผิดชอบการดําเนินงานของสํานักงานสาขาทั้งในประเทศและตางประเทศ 
 3.  ฝายวางแผนและพฒันา มีภาระงานในการวางแผนทัง้ในระดับมหาภาค และวางแผน
โครงการดานการพัฒนา ผลักดันใหเกิดการนําแผนไปปฏิบัติ  ตลอดจนสนับสนุนสงเสริม และ
ประสานงานดานการพัฒนาแหลงทองเที่ยวและพัฒนาบริการทองเที่ยว และตดิตามประเมินผลการ
ดําเนินงานดานบริหาร ดานการตลาด และดานการพัฒนา ตลอดจนการดําเนินงานดานสถิติและ
วิชาการตาง ๆ ขององคกร  
 ซ่ึงไดดําเนนิงานตามรูปแบบโครงสรางองคกรดังกลาว มาตั้งแตป พ.ศ. 2522 โดยมีการ
ปรับโครงสรางภายในฝายวางแผนและพัฒนา เมื่อป 2542 เพื่อใหมกีลุมงานดานการวางแผนและ
พัฒนาที่เหมาะสมมากยิ่งขึ้น 
 ตอมา ททท.  พิจารณาทบทวนโครงสรางองคกรของ ททท. ในภาพรวม  เพื่อใหองคกร
สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกรและ
เพื่อใหสอดคลองกับภารกจิทีเ่พิ่มมากขึ้น ททท. จึงเสนอโครงสรางองคกรใหมโดยไดรับความ
เห็นชอบจากคณะกรรมการ ททท. ในการประชุมครั้งที่ 7/2544  เมื่อวนัที่ 27 กรกฎาคม 2544 และ
เสนอขอจัดกลุมภาระงานใหมใหชัดเจนขึน้ ซ่ึงไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ ททท. ใน
การประชุมครั้งที่ 2/2545 วันที่ 28 มกราคม 2545 
 รัฐบาลชุดปจจบุันมุงเนนนโยบายการปฏิรูประบบราชการ ประกอบกับเห็นถึง
ความสําคัญของอุตสาหกรรมการทองเที่ยวซ่ึงตองการการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ โดย
ในการประชุมเมื่อวันที่ 12 มีนาคม 2545 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบใหมีการจัดตั้งกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา เปนกระทรวงหนึ่งใน 20 กระทรวง ที่จัดแบงหนวยงานใหมตามนโยบายปฏิรูป
ระบบราชการ จากทิศทางดังกลาว ททท. จึงจําเปนตองปรับองคกรเพื่อการบริหารงานใหม ซ่ึง 
ททท. เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจที่ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับรัฐมนตรีวาการกระทรวงทองเที่ยวและกฬีา 
โดยจะรับผิดชอบดําเนินงานมุงเนนดานการตลาด และการสงเสริมการทองเที่ยวของประเทศ 
เนื่องจากจําเปนตองอาศัยความคลองตัวในการดําเนินงาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 พระราชบัญญัติการทองเที่ยวแหงประเทศไทย พ.ศ. 2522 มาตรา 28(1) ใหผูวาการมี
อํานาจและหนาที่ในการวางรูปการจัดองคกร โดยความเหน็ชอบของคณะกรรมการ ททท. โดยมี
แนวทางในการพิจารณากําหนดโครงสรางองคกรใหม ดงันี้ 
           1.  การดําเนินงานไมซํ้าซอนกบักระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา 
                 2.  มุงเนนการดําเนินงานดานการตลาด ซ่ึงเปนภารกิจหลักทีอ่งคกรรับผิดชอบ 

 3.  จัดกลุมงานที่สอดคลองกันไวตามภารกิจที่จําเปนตอการดําเนินงานขององคกร 
   4.  ใหมีผูรับผิดชอบตามภารกิจหลักแตละดานอยางชดัเจน เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพ 

สูงสุดในการปฏิบัติงาน และเพื่องายตอการติดตามและประเมินผลการทาํงานในแตละภารกิจ 
 5.  ไมกระทบกรอบอัตรากําลัง จํานวน 1,060 อัตรา ที่คณะกรรมการ ททท. ใหความ
เห็นชอบไวแลวในการประชมุครั้งที่ 7/2544 วันที่ 27 กรกฎาคม 2544 
 การปรับโครงสรางองคกรของ ททท. เปนการปรับเพื่อสอดรับกับปริมาณงานที่เพิ่มขึน้
ในทุก ๆ ดาน ตามการขยายตัวของอุตสาหกรรมทองเทีย่ว โดยมุงเนนภาะงานดานการตลาด และ
การดําเนินงานดานสงเสริมการตลาดทั้งในประเทศและตางประเทศ จงึมีความจําเปนตองขยาย
ตําแหนงทางบริหารเพิ่มเติม โดยมีเหตุผลสําคัญเพื่อจําแนกกลุมงานใหมใหมีความชดัเจน เกิดความ
เกี่ยวพันระหวางกลุมงาน และใหความสําคัญในทุกภารกจิเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน
ในระดับภูมภิาคและระดับนานาชาติ ททท. จึงไดพจิารณาเสนอปรับโครงสรางองคกรใหม ภายใต
แนวคดิการบรหิารการตลาด (marketing concept) ซ่ึงถือหลักการบรรลุเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มากกวาคูแขงในตลาด โดยใชเครื่องมือการตลาดทุกสวนรวมกนั เพื่อสรางความพึง
พอใจของตลาดเปาหมาย ซ่ึงจะนําไปสูรายไดที่จะไหลเขาสูอุตสาหกรรมทองเที่ยวของประเทศ 
 จากหลักการดงักลาว ททท. จึงไดแบงภารกิจตามความจาํเปน ซ่ึงมองในภาพรวมจะ
ประกอบดวยภารกิจ 4  ดานใหญ ๆ กลาวคือ 
 1.  หนวยงานที่รับผิดชอบภารกิจการสนับสนุนการทํางานของหนวยงานตาง ๆ ให
ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก ฝายบริหารประกอบดวย  ฝายบริหารทั่วไป  ฝายทรัพยากร
บุคคล และฝายบัญชีและงบประมาณ 
 2.  หนวยงานที่รับผิดชอบภารกิจการกําหนดแนวนโยบายและแผนขององคกร ดาน 
การตลาดการทองเที่ยวและการบริหารองคกร ตลอดจนการสนับสนุนใหเกดิการพัฒนาสินคาการ    
ทองเที่ยว (product development) เพื่อเตรียมใหฝายตลาดนําไปสงเสริมการตลาดและสงเสริมการ
ขายตอไป ไดแก  ฝายสินคาการทองเที่ยว  ประกอบดวย  ฝายนโยบายและแผน  ฝายลงทุนธุรกิจ    
ทองเที่ยว  ฝายสงเสริมสินคาการทองเที่ยว  และฝายกจิกรรม 

 
 
 



 

 

 
  

 

 3.  หนวยงานที่รับผิดชอบภารกิจการดําเนนิงานดานตลาด ซ่ึงตองนําเสนอสินคาตอ
ตลาดลูกคากลุมเปาหมาย โดยดําเนนิกลยุทธและวิธีการสงเสริมการขายที่เหมาะสม และสงเสริมให
เกิดการเดินทางทองเที่ยวใหเพิ่มมากขึ้น  
 โดยในสวนนี้ ททท. ไดคํานงึถึงแนวคิดเกีย่วกับตลาดที่เปลี่ยนไปเปนการมุงเนนที่ลูกคา 
ซ่ึงมีลักษณะพฤติกรรมและความตองการทีแ่ตกตางกนั ดงันั้น การนําเสนอสินคารูปแบบเดียว 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจจะเปนไปไดยาก โดยเฉพาะลูกคาในประเทศกับลูกคาตางประเทศที่มี
ความแตกตางกันอยางสิ้นเชงิ ดังนั้น การดาํเนินการตลาดและการสงเสริมการตลาด จึงตองแยกออก
จากกันเปนฝายตลาดในประเทศ ซ่ึงประกอบดวย ฝายสงเสริมตลาดในประเทศ และฝายสํานักงาน
ในประเทศ สําหรับฝายตลาดตางประเทศ ประกอบดวย ฝายสงเสริมตลาดตางประเทศ และภูมภิาค   
ตางประเทศ 4 แหง 
 4.  หนวยงานที่รับผิดชอบภารกิจดานเผยแพรและประชาสัมพนัธ การกาํหนดกลยุทธ
การโฆษณาและการประชาสัมพันธ เพื่อสงเสริมการตลาดและเสริมสรางภาพลักษณการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย ผานสื่อในทุกรูปแบบและนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนการ
ดําเนินงานดานการตลาดอีกดวย  
                 โดยในสวนนี ้ททท.ไดคํานึงถึงแนวคดิการตดิตอส่ือสารแบบบูรณาการมาใช (integrated 
marketing communication) หรือ IMC ซ่ึงเปนการใชเครือ่งมือที่อยูจํากดัอยางผสมผสาน หนวยงาน
ที่รับผิดชอบในภารกจิสวนนี้ ไดแก ฝายเผยแพรและประชาสัมพันธ ประกอบดวย  ฝายโฆษณาและ
ประชาสัมพันธ  ฝายบริการการตลาด  และฝายสารสนเทศ 
 การจัดโครงสรางตามรูปแบบนี้ นอกจากจะมีความเกี่ยวเนื่องระหวางบคุลากรในองคกร 
อยางเหมาะสมแลว ยังเอื้อตอการบังคับบัญชา การสั่งการและการใหรายงาน เนื่องจากมี
ผูรับผิดชอบแตละภารกิจอยางชัดเจน ซ่ึงจะกอใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุดตอการปฏิบัติงาน อีกทั้ง
ยังมุงเนนใหเกดิการตัดสินใจเดินทางเขามาทองเที่ยวประเทศไทยของนกัทองเที่ยวตางชาติ และให
คนไทยเดินทางทองเที่ยวภายในประเทศควบคูกันไป โดยทุกสวนจําเปนตองประกอบการ
ดําเนินงาน เพือ่สนับสนุนขอมูลซ่ึงกันและกัน เพื่อใหมขีอมูลเพียงพอตอการตัดสินใจกําหนด
นโยบาย การดาํเนินการตลาดการสงเสริมการทองเที่ยว การเผยแพรประชาสัมพันธอยางมี
ประสิทธิผล ซ่ึงจะสงผลตอรายไดเขาสูอุตสาหกรรมการทองเที่ยวโดยรวมของประเทศสืบไป

 
 
 



 
 
 

 
 
 
 
►  สํานักงานทะเบียนธุรกิจนําเที่ยว                ► ฝายสํานักงานผูวาการ    ที่ปรึกษา       ► ฝายตรวจสอบภายใน 
     และมัคคุเทศกกรุงเทพมหานคร 
 
 
                                                 
 

► ฝายบริหารทั่วไป       ► ฝายวางแผน     ► ฝายสงเสริมการตลาด 
 

► ฝายบัญชแีละงบประมาณ      ► ฝายพฒันาแหลงทองเที่ยว   ► ฝายบริการการตลาด 
 
         ► ฝายพฒันาบริการทองเที่ยว   ► ภูมิภาคญี่ปุน 

 
   ► ภูมิภาคยุโรป 

 
 
 
 

ภาพที่ 4  โครงสรางองคกรเดิมของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 
 

รองผูวาการฝายบริหาร รองผูวาการฝายวางแผนและพัฒนา รองผูวาการฝายตลาด 

ผูวาการ ททท.

คณะกรรมการ ททท.

นายกรัฐมนตรี  
 
 



 

 

 
   

 

 
 
 

 
 
 
 
  
 
 
                                                 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

รองผูวาการ 
ฝายบริหาร 

รองผูวาการ 
ฝายตลาดในประเทศ*

รองผูวาการฝายเผยแพร
และประชาสัมพันธ* 

ผูวาการ ททท.

คณะกรรมการ ททท.

รัฐมนตรีวาการกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 

ที่ปรึกษา ฝายตรวจสอบภายใน 

รองผูวาการ 
ฝายสินคาการทองเที่ยว 

รองผูวาการ 
ฝายตลาดตางประเทศ 

ฝายบริหารทั่วไป 

ฝายทรัพยากรบุคคล**

ฝายบัญชีและงบประมาณ 

ฝายนโยบายและแผน 

ฝายลงทุนธุรกิจทองเที่ยว**

ฝายกิจกรรม 

ฝายสงเสริมสินคาการทองเที่ยว** 

ฝายสงเสริมตลาด 
ในประเทศ**

ฝายสํานักงาน 
ในประเทศ 

ฝายสงเสริมตลาดตางประเทศ 

ภูมิภาคเอเชียตะวันออก 

ภูมิภาคอาเซียน เอเชียใต 
และแปซิฟตใต**

ภูมิภาคยุโรป 

ภูมิภาคอเมริกา**

ฝายโฆษณาและ 
ประชาสัมพนัธ** 

ฝายบริการ 
การตลาด 

ฝายสารสนเทศ** 

 
 
 



 

 

 
   

 

หมายเหตุ    *    เพิ่มตําแหนงรองผูวาการ 2 ตําแหนง   
               **  หนวยงานระดับฝายที่จัดตั้งใหม              
      ภาพที่ 5  โครงสรางองคกรใหมของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 

 
 

 
 
 
 
 
 
  

 
 

           - งานประสานงานทั่วไป      - งานการประชุมคณะกรรมการตรวจสอบ - งานตรวจสอบสาขาในประเทศ 
           - งานเลขานุการ      - งานตรวจสอบหนวยงานสวนกลาง  - งานตรวจสอบสาขาตางประเทศ 
           - งานสนับสนุนวิชาการ      - งานตรวจสอบหนวยงานพิเศษ 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 7  โครงสรางองคกรใหมของ ททท. หนวยงานขึน้ตรงตอผูวาการ ททท 

ผูวาการ ททท.

คณะกรรมการ ททท.

รัฐมนตรีวาการกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 

ที่ปรึกษา ฝายตรวจสอบภายใน 

สํานักงานเลขานุการผูวาการ กองตรวจสอบสวนกลาง กองตรวจสอบสํานักงานสาขา

 
 
 



 

 

 
   

 

 
 
 
 
  
 

 
               
- งานสารบรรณ     - งานพัฒนาระบบงาน     - งานบัญชีสวนกลาง 

 - งานสารบรรณตางประเทศ    - งานบรรจุและแตงตั้ง     - งานบัญชีสาขา 
 - งานรับสง     - งานขอมูลบุคลากร     - งานบัญชีลูกหนี้ 
 - งานประชุมคณะกรรมการ          - งานบัญชีกองทุนและวิสาหกิจ 
              
                                                                           - งานพัฒนาหลักสูตรภายใน 
          - งานวิชาการดานกฎหมายและคดี    - งานฝกอบรมภายใน     - งานวิเคราะหงบประมาณ 
          - งานนิติกรรมสัญญา           - งานควบคุมงบประมาณ 

- งานขอบังคับและระเบียบกลาง          - งานจัดทํารายงานงบประมาณ 
       - งานบริการสวัสดิการ     - งานฏีกา 
       - งานพนักงานสัมพันธ 
- งานจัดซื้อ      - งานกองทุนและสิทธิประโยชน   
- งานจัดจาง            - งานตรวจจายภายใน 
- งานคลังพัสดุ           - งานตรวจจายภายนอก 
- งานออกแบบ           - งานการเงินภายใน 
- งานมัณฑณศิลป           - งานการเงินภายนอก 

          - งานสถานที่             
          - งานระบบและซอมบํารุง 
 - งานยานพาหนะ             - งานควบคุมรายได 
               - งานจําหนายและจัดเก็บรายได 
               - งานประสานงานและจัดหารายได 

รองผูวาการฝายบริหาร

ฝายบริหารทั่วไป ฝายทรัพยากรบุคคล ฝายบัญชีและงบประมาณ 

กองกลาง 

กองกฎหมายและระเบียบกลาง 

กองบริหารงานบุคคล 

กองพัฒนาบุคลากร 

กองสวัสดิการและบุคลากรสัมพันธ 

กองบริหารจัดซื้อจัดจาง 

กองบัญชี 

กองงบประมาณ 

กองการเงิน

กองรายได 

ภาพที่ 8  โครงสรางองคกรใหมของ ททท. ฝายบริหาร 

 
 
 



 

 

 
   

 

  
 

  
 

 
               
- งานฐานขอมูลตลาด                    - งานแผนการลงทุน         - งานสงเสริมสินคาที่ระลึก       - งานพัฒนากิจกรรม 

 - งานวิจัยและวิชาการ           - งานประสานงานแหลงทุน                  - งานสงเสริมสถานที่บริการ       - งานประสานงานกิจกรรม 
 - งานวิเคราะหสถานการณตลาดในประเทศ         - งานสํารวจและประเมินโครงการ       - งานสงเสริมการบริการทั่วไป 
          - งานวิเคราะหสถานการณตลาดตางประเทศ 
 - งานหองสมุด                    - งานขอมูลกิจกรรม 
              - งานประสานการลงทุนตางประเทศ        - งานสงเสริมแหลงทองเที่ยวธรรมชาติ         - งานกิจกรรมทองถิ่น 

                  - งานประสานการลงทุนในประเทศ             - งานสงเสริมแหลงทองเที่ยววัฒนธรรม        - งานกิจกรรมนานาชาติ 
          - งานแผนกลยุทธ                          - งานสงเสริมแหลงทองเที่ยวความสนใจพิเศษ  
 - งานแผนการบริหาร                

- งานแผนการตลาด            - งานพัฒนาธุรกิจ 
             -  งานจัดการธุรกิจ          - งานพัฒนาหลักสูตร    
                           - งานฝกอบรม 
- งานติดตามและประเมินผลการบริหาร         
- งานติดตามและประเมินผลการตลาดในประเทศ            
- งานติดตามและประเมินผลการตลาดตางประเทศ  
 
          

ภาพที่ 9  โครงสรางองคการใหมของ ททท. ฝายสินคาการทองเที่ยว 

รองผูวาการฝายสินคาการทองเที่ยว 

ฝายนโยบายและแผน ฝายสงเสริมสินคาการทองเที่ยว ฝายกิจกรรม 

กองวิชาการ 

กองวางแผน 

กองสงเสริมการบริการทองเที่ยว 

กองประสานการลงทุน 

กองธุรกิจ 

กองติดตามและประเมินผล 

กองสรางสรรคกิจกรรม 

กองสงเสริมแหลงทองเที่ยว 

กองสงเสริมวิชาชีพการตลาด 

ฝายลงทุนธุรกิจทองเที่ยว 

กองวิเคราะหการลงทุน 

กองสงเสริมกิจกรรม 

 
 
 



 

 

 
   

 

 
 
 
 
 
 
 
 
                                              - งานพัฒนารูปแบบการเดินทางทองเที่ยว                                   -  งานภาคเหนือ 
         - งานประสานองคกรและธุรกิจทองเที่ยวในประเทศ                                           -  งานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
                                            -  งานภาคกลาง 
                                           -  งานภาคใต  

          - งานสงเสริมการขายตลาดทั่วไปในประเทศ 
                                               - งานสงเสริมการขายกลุมตลาดพิเศษในประเทศ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 10  โครงสรางองคกรใหมของ ททท. ฝายตลาดในประเทศ 

รองผูวาการฝายตลาดในประเทศ 

ฝายสงเสริมตลาดในประเทศ ฝายสํานักงานในประเทศ 

กองพัฒนาการตลาดในประเทศ กองประสานงานสํานักงานในประเทศ

กองสงเสริมการขายตลาดในประเทศ 

สํานักงานสาขาในประเทศ 
สํานักงาน ททท. ภาคเหนือ เขต 1 (เชียงใหม)     สํานักงาน ททท. ภาคกลาง เขต 5 (ตราด)                                สํานักงาน ททท. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เขต 5 (อุดรธานี) 
สํานักงาน ททท. ภาคเหนือ เขต 2 (เชียงราย)     สํานักงาน ททท. ภาคกลาง เขต 6 (พระนครศรีอยุธยา)                   สํานักงาน ททท. ภาคใต เขต 1 (หาดใหญ) 
สํานักงาน ททท. ภาคเหนือ เขต 3 (พิษณุโลก)     สํานักงาน ททท. ภาคกลาง เขต 7 (ลพบุรี)                    สํานักงาน ททท. ภาคใต เขต 2 (นครศรีธรรมราช) 
สํานักงาน ททท. ภาคเหนือ เขต 4 (ตาก)    สํานักงาน ททท. ภาคกลาง เขต 8 (นครนายก)                    สํานักงาน ททท. ภาคใต เขต 3 (นราธิวาส) 
สํานักงาน ททท. ภาคกลาง  เขต 1 (กาญจนบุรี)       สํานักงาน ททท. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เขต 1 (นครราชสมีา)      สํานักงาน ททท. ภาคใต เขต 4 (ภูเก็ต) 
สํานักงาน ททท. ภาคกลาง เขต 2 (ชะอํา)    สํานักงาน ททท. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เขต 2 (อุบลราชธานี)      สํานักงาน ททท. ภาคใต เขต 5 (สุราษฎรธานี) 
สํานักงาน ททท. ภาคกลาง เขต 3 (พัทยา)    สํานักงาน ททท. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เขต 3 (ขอนแกน) 
สํานักงาน ททท. ภาคกลาง เขต 4 (ระยอง)    สํานักงาน ททท. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เขต 4 (นครพนม) 

 
 
 



 

 

 
   

 

 
 
 
 
 

 
-  งานเอเซียตะวันออก 

                -  งานเอเซียน  เอเซียใต  และแปซิฟกใต  
                -  งานยุโรป 
                -  งานอเมริกา 
 
 
 
       

                -  ททท. สํานักงานโตเกียว 
      -            -  ททท. สํานักงานโอซากา          -  ททท. สํานักงานซิดนีย          -  ททท. สํานักงานลอนดอน     - ททท.สํานักงานนิวยอรก   
 -  งานพัฒนากลุมตลาดตางประเทศ              -  ททท. สํานักงานฟุกุโอกะ        -  ททท. สํานักงานกัวลาลัมเปอร      -  ททท. สํานักงานปารีส             -  ททท. สํานักงานลองแอนเจลิส 
ประสานองคกรและธุรกิจทองเที่ยว                  -  ททท. สํานักงานโซล          -  ททท. สํานักงานสิงคโปร           -  ททท. สํานักงานแฟรงกเฟรต                                 
    ตางประเทศ       -  ททท. สํานักงานไทเป            -  ททท. สํานักงานนิวเดลี           -  ททท. สํานักงานกรุงโรม 

       -  ททท. สํานักงานปกกิ่ง               -  ททท. สํานักงานสต็อกโฮลม 
 
    -  งานสงเสริมการขายตลาดทั่วไปตางประเทศ 
    -  งานสงเสริมการขายกลุมตลาดพิเศษตางประเทศ 
    -  งานสงเสริมความรวมมือดานการตลาด 

ภาพที่ 11  โครงสรางองคกรใหมของ ททท. ฝายตลาดตางประเทศ 

ฝายสงเสริมตลาดตางประเทศ ภูมิภาคเอเชียตะวันออก ภูมิภาคอาเซียน เอเซียใต
และแปซิฟกใต

ภูมิภาคยุโรป ภูมิภาคอเมรกิา 

กองพัฒนาการตลาดตางประเทศ 

กองสงเสริมการขายตลาดตางประเทศ 

กองประสานงานสํานักงานตางประเทศ 

รองผูวาการฝายตลาดตางประเทศ  
 
 



 

 

 
   

 

 
 
 

  
 

 
               

- งานแผนและติดตามการโฆษณาและประชาสัมพันธ  - งานวางแผนการผลิต     - งานจัดการเว็บและพาณิชยอิเล็กทรอนิกส 
 - งานสื่อโทรทัศน      - งานศิลปกรรม      - งานสื่ออิเล็กทรอนิกสและอินเตอรเน็ต 
 - งานสื่อวิทยุ      - งานภาพนิ่งและอเนกทัศน       
 - งานสื่อสิ่งพิมพ      - งานวิดีทัศนและภาพยนตร        
 - งานสื่อนิทรรศการและสื่อพิเศษ    - งานพิมพ       - งานพัฒนาระบบและบริหารฐานขอมูล  
                                                                                                                   - งานระบบเครือขายและคอมพิวเตอร 
                          - งานแผนและสนับสนุนทางเทคนิค 
          - งานประมวลและวิเคราะหขาวในประเทศ   - งานพัฒนาขอมูลทองเที่ยว      
 - งานสื่อมวลชนสัมพันธในประเทศ    - งานบริการขาวสาร      

- งานสื่อสารองคกร     - งานบริการขาวสารอิเล็กทรอนิกส     
       - งานจัดการแจกจาย 
        
- งานประมวลและวิเคราะหขาวตางประเทศ             
- งานสื่อประชาสัมพันธตางประเทศ    - งานนิตยสาร          
- งานอาคันตุกะสัมพันธ     - งานหนังสือพิเศษ       

     - งานการตลาดวารสาร         

ภาพที่ 12  โครงสรางองคกรใหมของ ททท. ฝายเผยแพรและประชาสมัพันธ

รองผูวาการฝายเผยแพรและประชาสัมพันธ 

ฝายโฆษณาและประชาสัมพนัธ ฝายบริการการตลาด ฝายสารสนเทศ 

กองกลยุทธการโฆษณาและประชาสัมพันธ 

กองประชาสัมพันธในประเทศ 

กองผลิตอุปกรณโฆษณา 

กองขาวสารการทองเที่ยว 

กองวารสาร 
กองประชาสัมพันธตางประเทศ 

กองสารสนเทศการตลาด 

กองพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 
เร่ือง 

ความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการ 
ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 

------------------ 
 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1.  แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานตอ
การปรับโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ซ่ึงเปนเครื่องมือใน
การเก็บขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ 
 2.  การตอบแบบสอบถาม  ขอใหทานแสดงความคิดเหน็ตามที่ตองการจริง ซ่ึงจะสงผล
ใหการศกึษาครั้งนี้ บรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว กรุณาตอบแบบสอบถามดวยตัวของทานเอง 
 3.  ผูศึกษาตระหนักวาคําตอบของทานทุกขอ มีความสําคัญตอการศึกษาครั้งนี้เปนอยาง
ยิ่ง ขอมูลจากแบบสอบถามดังกลาว จะเกบ็ไวเปนความลับ และจะใชเฉพาะการศึกษาวิเคราะหเพื่อ
เปนประโยชนในการศึกษาเทานั้น 
 
แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 
 แบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย (ททท.)  ซ่ึงแบงออกเปน 3 ดาน คือ ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ 
และดานภาระงาน 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 8 ดาน  คอื  ดานลักษณะ
งานภายหลังปรับโครงสรางองคการ  ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานผลประโยชนที่
ไดรับ  ดานความมั่นคงในงาน ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนา 
ในการทํางาน ดานการยอมรบัในความสามารถ  และดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามที่มีลักษณะเปด ตอบถึงปญหาและขอเสนอแนะที่ตองการให
ขอมูลเพิ่มเติม 
 

 
 
 



 

ตอนที่ 1 
 

แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงใน    ท่ีตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานเอง 
 
1.   เพศ   
        ชาย      หญิง 
 
2.   อาย ุ   
        20 – 30 ป     31 – 40 ป      41 ปขึ้นไป 
  
3.   สถานภาพสมรส  
        โสด     สมรสแลว     หยาราง / หมาย 
 
4.   ระดับการศึกษา  
        ต่ํากวาปริญญาตรี    ปริญญาตรี     สูงกวาปริญญาตรี 
 
5.   ประสบการณในการทํางานที่การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.)  
        1 – 5 ป     6 – 10 ป     11 – 15 ป 
        16 – 20 ป     21 ปขึ้นไป 
 
6.   ระดับตําแหนงในปจจุบนั    
       ผูบริหาร      พนักงาน 
 
7.   รายไดตอเดือนที่ไดรับ  
      10,000 บาทหรือต่ํากวา    10,001 – 20,000 บาท 
      20,001 – 30,000 บาท     มากกวา 30,000 บาท 
 
 
 

ตอนที่ 2 

 
 
 



 

 

 
 

 

 

ปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 
 

คําชี้แจง   1.  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้ แลวใสเครื่องหมาย  ลงในชองหลัง 
                     ขอความที่ตรงกับความคิดเหน็ของทาน 
 2.  ระดับความพึงพอใจทีใ่ชในการประเมิน ไดแก 
   5  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ มากที่สุด 
   4  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ มาก 
   3  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ ปานกลาง 
   2  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ นอย 
   1  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ นอยที่สุด 
 

ระดับความพงึพอใจ ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 
1 

โครงสรางองคการ 
หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางและสายงาน 
การบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

        

2 หนวยงานประกาศนโยบายและแสดงแผนภูมิการจดัองคการ 
ที่ถูกตองและเปนปจจุบันเพือ่ใหพนกังานทุกคน 

     

3 ทานคิดวาการปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะมีผลทําใหทาน 
ตองเปลี่ยนภาระงานใหม 

     

4 
 

การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมโดยสวนรวมจะกอใหเกดิ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

5 การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมทําใหการแบงอํานาจ 
หนาที่และความรับผิดชอบในงานเปนไปอยางเหมาะสม 

     

6 การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมทําใหการแบงอํานาจ 
หนาที่และความรับผิดชอบในงานเปนไปอยางเหมาะสม 

     

7 หลังจากปรับโครงสรางใหมจะทําใหโครงสรางของ ททท. 
มีลักษณะที่เอือ้อํานวยตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

     

8 หลังจากปรับโครงสรางใหมทําใหลักษณะงานของทานตรงกับ 
ตําแหนงทีก่ําหนดไว 

        

ขอ ขอความ ระดับความพงึพอใจ 

 
 
 



 

 

 
 

 

  5 4 3 2 1 
9 หลังจากปรับโครงสรางใหมทําใหการตดิตอประสานงานภายใน 

มีความสะดวกมากขึ้น 
     

10 การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะชวยลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน 

     

11 
 

การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะชวยใหกระบวนการปฏิบัติงาน 
มีความสะดวกและรวดเร็ว 

     

12 การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะชวยใหกระบวนการปฏิบัติงาน 
คลองตัวและมปีระสิทธิภาพ 

     

13 หลังจากปรับโครงสรางใหมจะทําใหโครงสรางของ ททท.  
มีลักษณะเอื้ออํานวยหรือจูงใจใหพนกังานสามารถปฏิบัติงานได 
อยางมีประสิทธิภาพ 

     

14 หลังจากปรับโครงสรางใหมทานคิดวา ททท. มีศักยภาพที่จะ 
สามารถแขงขันกับองคการอืน่ไดในสภาวการณปจจุบัน 

     

15 หลังจากปรับโครงสรางใหมจะทําใหปริมาณงานในความ
รับผิดชอบของทานลดลง 

     

 
16 

บทบาทหนาท่ี 
หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะสวนรวมใน 
การกําหนดเปาหมายและวางแผนในงานทีท่านรับผิดชอบอยาง 
เต็มที่ 

     

17 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะมีสวนรวม 
ในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 

     

18 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะมีสวนรวมใน 
การวางแผนในงานที่ดแูลรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

     

19 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะมีสวนรวมใน 
การวางแผนงบประมาณสําหรับงานที่ทานไดมีสวนรับผิดชอบ 

     

20 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานไดมีสวนรวมในการแกไข 
ปญหาที่เกิดขึน้ในสายงานของทาน 

     

       
ขอ ขอความ ระดับความพงึพอใจ 

 
 
 



 

 

 
 

 

  5 4 3 2 1 
21 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานจะมสีวนรวมในการ 

ประเมินผลทีมงานของทาน 
     

22 บทบาทที่ทานแสดงออกในปจจุบันสอดคลองกับตําแหนงงาน 
ในหนาที่ความรับผิดชอบของทานอยางเหมาะสม 

     

23 
 

ทานมีบทบาทในการประสานงานระหวางฝาย/ กอง/ งานตาง ๆ 
เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

     

 
24 

ภาระงาน 
หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานที่ทานไดรับ 
มอบหมายเปนงานที่กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน 
และเปนมาตรฐาน 

     

25 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาปริมาณงานในความ 
รับผิดชอบอยูในระดับใกลเคียงกับเพื่อนรวมงานตําแหนงเดียวกัน 

     

26 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานของทานที่ปฏิบัติ 
ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชดัเจน 

     

27 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานของทานมี
ขั้นตอนและวธีิการปฏิบัติที่ชัดเจนและงายตอการปฏิบัติ 

     

28 หลังจากที่มีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานในปจจบุันของ
ทานเปนงานทีเ่หมาะสมกับความรูความสามารถ 

     

29 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาปริมาณงานในฝาย/ 
กอง/ งานของทานมีความเหมาะสมกับอัตรากําลังคน 

     

30 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานในปจจบุันของ 
ทานมีปริมาณที่เหมาะสมกบัระยะเวลาทีก่ําหนด 

     

 
 
 
 
 

ตอนที่ 3 

 
 
 



 

 

 
 

 

 
ความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 8 ดาน 

 
คําชี้แจง   1.  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้ แลวใสเครื่องหมาย  ลงในชองหลัง 
                     ขอความที่ตรงกับความคิดเหน็ของทาน 
    2.  ระดับความพึงพอใจทีใ่ชในการประเมิน ไดแก 
   5  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ มากที่สุด 
   4  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ มาก 
   3  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ ปานกลาง 
   2  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ นอย 
   1  หมายถึง  ทานมีความพีงพอใจ นอยที่สุด 
 

ระดับความพงึพอใจ ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 
1 

ลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง 
ภายหลังการปรับโครงสรางองคการงานที่ทานไดรับมอบหมาย 
ตรงกับความรูความสามารถของทาน 

        

2 ภายหลังการปรับโครงสรางงานที่ทานไดรับมอบหมายเปดโอกาส 
ใหไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

     

3 งานที่ทานไดรับมอบหมายเปนงานที่นาสนใจทําใหทานเกิดความ 
กระตือรือรนและทาทายในการปฏิบัติงานอยางยิ่ง 

     

4 
 

งานที่ทานไดรับมอบหมายมสีวนชวยสงเสริมใหทานไดรับความรู 
และประสบการณเพิ่มเติม 

     

5 งานของทานทีป่ฏิบัติอยูนี้เปนงานที่พนกังานจากฝายอืน่ตองการ 
ที่จะโยกยายมาปฏิบัติงาน 

     

 
6 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือ แนะนํา ปรึกษา หรือ 
สอนงานใหแกผูใตบังคับบญัชาไดเปนอยางดี 

     

7 ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสและสนับสนุนความกาวหนาใน 
ดานการงานของผูใตบังคับบัญชาทุกคน 

     

ขอ ขอความ ระดับความพงึพอใจ 

 
 
 



 

 

 
 

 

  5 4 3 2 1 
8 ผูบังคับบัญชาของทานยินดรัีบฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาทุกคน 
     

9 ทานและเพื่อนรวมงานของทานสามารถทํางานรวมกนัไดเปน 
อยางด ี

     

10 บรรยากาศของการทํางานมลัีกษณะของความเปนมิตรและเอื้ออารี      
 

11 
ผลประโยชนท่ีไดรับ 

หลังจากปรับโครงสรางใหมทานไดรับความสะดวกและการ 
สนับสนุนจากหนวยงานในการปฏิบัติงานเปนอยางด ี

     

12 
 

การพิจารณาผลงานเพื่อเสนอความดีความชอบเปนไปตาม 
หลักเกณฑทีย่ตุิธรรม 

     

13 การบรรจุแตงตั้งหรือการเลื่อนตําแหนงใชหลักความรูความ 
สามารถเปนสําคัญ 

     

14 อุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชภายในองคการสามารถใชงานได 
อยางดีและเหมาะสม 

     

 
15 

ความมั่นคงในงาน 
ทานรูสึกมั่นใจในหนวยงานของทานวามีความมั่นคงยั่งยนืและ 
ทานสามารถปฏิบัติงานในหนวยงานไดนานเทาที่ตองการหรือ 
จนเกษียณอาย ุ

     

16 งานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี้มีความสําคัญตอหนวยงาน      
17 ในการปรับโครงสรางใหมทานมั่นใจไดวาจะไมถูกไลออกหรือ 

เลิกจาง 
     

18 ในการปรับโครงสรางใหมทานมั่นใจไดวาจะไมถูกลดตําแหนง 
หนาที่การงานของทาน 

     

19 ทานมักกลาวถึงหนวยงานของทานใหผูอ่ืนฟงดวยความภาคภูมิใจ 
วาเปนหนวยงานที่นาทํางานดวย 

     

 
20 

โอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นเพื่อ 
แกปญหาและปรับปรุงการทํางาน 

     

 
 
 



 

 

 
 

 

ระดับความพงึพอใจ ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

21 ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานตัดสินใจในเรือ่งการ 
ปฏิบัติงานประจํา 

     

22 ผูบังคับบัญชาของทานมักขอคําปรึกษาหารือในเรื่องงานกับทาน 
เสมอ 

     

23 ทานมีโอกาสในการตัดสินใจเลือกวิธีการแกปญหาที่เกดิขึ้นใน 
การปฏิบัติงาน 

     

24 ผูบังคับบัญชาของทานยินดรัีบฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ตาง ๆ เกี่ยวกบัการปฏิบัติงานจากทานและผูใตบังคับบัญชาทุกคน 

     

 
25 

โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
หลังจากมีการปรับโครงสรางองคการใหมทานมั่นใจวาทานมี 
โอกาสจะไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ไปตามลําดับของสายงาน 
การบริหาร 

     

26 ทานคิดวาการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ของทานจะไดรับ 
ความกาวหนาไมนอยไปกวาตําแหนงอืน่ในหนวยงานเดยีวกัน 

     

27 งานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี้มีโอกาสที่จะสรางผลงานเพื่อความ 
กาวหนาในหนาที่ของทาน 

     

28 ทานมีโอกาสที่จะไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือความ 
กาวหนาตามความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

29 ทานมีโอกาสที่จะไดรับการฝกอบรม พัฒนาทักษะ ความรูความ 
สามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

     

 
30 

การยอมรับในความสามารถ 
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถ 
ของทาน 

     

31 ทานมักไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานเสมอเมื่อทํางานสําเร็จ 

     

32 
 

เพื่อนรวมงานมักขอคําปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานจากทาน 
เสมอ 
 

     

 
 
 



 

 

 
 

 

ระดับความพงึพอใจ ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

33 ทานไดรับโอกาสในการแสดงความรูความสามารถหากมีปญหาที่ 
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

     

 
34 
 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
ทานคิดวาเงนิเดือนที่ทานไดรับในปจจุบนัเหมาะสมกับหนาที่และ
ความรับผิดชอบของงานที่ทานปฏิบัติ 

     

35 เงินเดือนที่ทานไดรับอยูในขณะนีเ้พียงพอกับการครองชีพใน 
สภาวการณปจจุบัน 

     

36 ทานไดรับคาตอบแทนอื่นนอกเหนือจากเงนิเดือนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานทีท่านปฏิบัติ 

     

37 ทานคิดวาคาตอบแทนจากการทํางานในหนาที่เปนสิ่งทีท่ําให 
ทานตั้งใจปฏบิัติงานในหนาที่มากขึ้น 

     

38 เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบันทําใหทานสามารถมีเงินออมได      
 
ตอนที่ 4    ปญหาและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับสิ่งท่ีจะสรางความพึงพอใจในการทํางานใหกับ 
     พนักงานมากยิ่งขึ้น 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

        ขอขอบพระคุณในความรวมมือของทานเปนอยางสูง 

 
 
 



 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวของ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
 

 

 
ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวของ 
 

 กฎหมายปฏิรูประบบราชการ 
 1.  พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545  
       มาตรา 5  หมวด 5  กระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา 
       -  มาตรา 14 กระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา  มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกบัการสงเสริม 
สนับสนุน และพัฒนาอุตสาหกรรมทองเทีย่ว การกีฬา การศึกษาดานกฬีา นันทนาการ และราชการ
อ่ืนตามที่มีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา หรือสวน
ราชการที่สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา 
                    - มาตรา 15   กระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา มีสวนราชการ ดังตอไปนี ้
          (1)  สํานักงานรัฐมนตร ี
          (2)  สํานักงานปลัดกระทรวง 
                       (3)  สํานักงานพัฒนาการการกีฬาและนันทนาการ  
           (4)  สํานักงานพัฒนาการทองเที่ยว 

2.  พระราชบัญญัติการทองเที่ยวแหงประเทศไทย พ.ศ. 2522 
      - มาตรา 28 (1)  ใหผูวาการมีอํานาจและหนาทีใ่นการวางรูปการจัดองคกรโดยความ

เห็นชอบของคณะกรรมการ ททท. 
        - มาตรา 8 (1) หมวด 1 กาํหนดให ททท. มีวัตถุประสงคในการสงเสริมการทองเที่ยว
และอุตสาหกรรมทองเที่ยว ตลอดจนการประกอบอาชพีของคนไทยในอุตสาหกรรมทองเที่ยว 
       - มาตรา 9 (1) กําหนดให ททท. มีอํานาจใหคําปรึกษาแนะนํา รวมมอืและ
ประสานงานกบัสวนราชการ องคกร สถาบันนิติบุคคล และเอกชน ทั้งภายในและภายนอก
ราชอาณาจักร 
                  - มาตรา 9 (7) กําหนดให ททท. ประกอบอตุสาหกรรมทองเที่ยวเทาที่จาํเปน รวมตลอด
ถึงการลงทุนหรือรวมทุน เพือ่เปนการริเร่ิมใหมีการพัฒนาการทองเที่ยว หรือปจจัยพื้นฐานและ 
ส่ิงอํานวยความสะดวกใหแกนักทองเทีย่ว 
 
 
 
 

 

 
 
 



 

 

 
 

 

 
ประวัติยอของผูเขียนปญหาพิเศษ 

 

ชื่อ – สกุล              นางศิริพร  นามวงศอนุสรณ 
วัน เดือน ปเกิด             5   พฤษภาคม  2506 
สถานที่เกิด             จังหวัดชลบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน           5/13  ซอย 9  ถนนบางแสนสาย 2  ตําบลแสนสุข  อําเภอเมือง  

        จังหวัดชลบุรี 
 

ตําแหนงและประวัติการทํางาน 
 

            พ.ศ. 2524 – 2536 พนักงานบรหิารทั่วไป  งานธุรการ   
        สถาบันฝกอบรมวิชาการโรงแรมและการทองเที่ยว   

                         การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
    พ.ศ. 2536 – 2545 วิทยากร  งานวิชาการ 

   สถาบันฝกอบรมวิชาการโรงแรมและการทองเที่ยว 
   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
             พ.ศ. 2545 – 2546 หัวหนาโครงการลงทุนเพื่อสังคม (SIP) 
   สถาบันฝกอบรมวิชาการโรงแรมและการทองเที่ยว 
   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
             พ.ศ. 2546  ผูตรวจสอบภายใน  งานตรวจสอบหนวยงานสวนกลาง 
   ฝายตรวจสอบภายใน การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
             พ.ศ. 2546 – ปจจุบัน หัวหนางานการประชุมคณะกรรมการตรวจสอบ 
   กองตรวจสอบสวนกลาง  ฝายตรวจสอบภายใน 
   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
 

วุฒิการศึกษา 
 

             พ.ศ. 2537  ศิลปศาสตรบัณฑิต (สาขาการจัดการทั่วไป) 
   มหาวิทยาลัยราชนครินทร 
             พ.ศ. 2549  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต (สาขาการบริหารทั่วไป) 
   วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ  มหาวิทยาลัยบูรพา 

 
 
 


