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 ปญหาพิเศษฉบับนี้สําเร็จลุลวงอยางสมบูรณได ดวยความอนุเคราะหเปนอยางดยีิ่งจาก
บุคคลหลายฝาย ผูศึกษาขอขอบพระคุณอาจารยพรรณวสา สมิธธ ซ่ึงเปนอาจารยที่ปรึกษาในการ 
จัดทําปญหาพเิศษเรื่อง “ความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการของพนักงาน
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย” ซ่ึงทานไดกรุณาสละเวลาใหแนวคิด ใหคําแนะนําปรึกษา และ 
ตรวจแกไขขอบกพรองในขัน้ตอนตาง ๆ อยางตอเนื่อง จนทําใหปญหาพิเศษฉบับนีม้ีความถูกตอง
สมบูรณยิ่งขึ้น ผูจัดทําขอกราบขอบพระคุณในความกรณุาของทานมา ณ โอกาสนี ้
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    การศึกษาปญหาพิเศษ เร่ือง “ความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสราง
องคการของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย” โดยศึกษาผูบริหารและพนกังานในการ
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย สํานักงานใหญ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการทํางานที่
เกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการปรับโครงสรางองคการ ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย เพื่อ
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน จาํแนกตามปจจยัสวนบุคคล และศึกษา
ความสัมพันธ ระหวางปจจยัในการปรับโครงสรางองคการกับระดับความพึงพอใจในการทํางาน
ของพนักงาน 

   ผลการศึกษาพบวา การปรบัโครงสรางองคการอันเนื่องมาจากการปฏิรูประบบราชการ   
ทําใหพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความพงึพอใจในการทํางานดานโครงสรางองคการ 
ดานบทบาทหนาที่ และดานภาระงาน อยูในระดับปานกลาง สําหรับการเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล พบวา
พนักงานเพศชาย มีความพึงพอใจดานความมั่นคงในงาน และดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางานมากกวาเพศหญิง พนกังานที่มีอายุมากกวา 41 ปขึ้นไป มีความพงึพอใจดานความมั่นคงใน
งานและดานเงนิเดือนและคาตอบแทนมากกวาผูที่มีอายนุอยกวา พนกังานที่มีสถานภาพโสดและ
สมรสแลว มีความพึงพอใจในงานดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานมากกวาผูทีม่ีสถานภาพ
หยาราง/หมาย อีกทั้งพนักงานที่มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีระยะเวลาการทํางานมากกวา 21 ป 
และมีรายไดตอเดือนสูง มีความพึงพอใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทนสูงกวาผูทีม่ี
การศึกษาสูง มีระยะเวลาการทํางานและรายไดตอเดือนนอย     

  สวนความสมัพันธระหวางปจจัยในการปรับโครงสรางองคการกับระดับความพึงพอใจ 
ในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย พบวาปจจยัในการปรับโครงสราง 
องคการ ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ และดานภาระงาน มีความสัมพันธกันในระดับ
ปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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บทที่  1 

 

บทนํา 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 

 ปจจุบันอุตสาหกรรมทองเทีย่วเปนที่รูจักไดรับการยอมรบัและมีความสําคัญเปนอยาง
มากในทกุประเทศ เนื่องจากเปนอุตสาหกรรมบริการที่ทํารายไดใหแกประเทศชาติเปนจํานวนมาก
ทําใหชวยลดการขาดดุลการชําระเงินของประเทศ ชวยสรางงานสรางอาชีพ และเปนการกระจาย
รายไดสูประชาชน นอกจากผลดีทางดานเศรษฐกิจแลว การทองเที่ยวยังเปนเสมือนตัวแทนเชื่อม
ความสามัคคี และความเขาใจอันดีตอประชากรของโลก รวมทั้งมีบทบาทสําคัญในการชวยพัฒนา
คุณภาพชวีิตของประชาชนทั่วทุกภูมิภาคของไทย สรางความเจริญใหกับทองถ่ิน ตลอดจน
กอใหเกิดการอนุรักษฟนฟมูรดกทางวัฒนธรรมและสิ่งแวดลอมดวย (การทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย [ททท.], ม.ป.ป., หนา 8) 
 ในระยะเวลา 45 ปที่ผานมา อุตสาหกรรมการทองเที่ยวมีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการ
พัฒนาเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศไทยมาโดยตลอด เนื่องจากเปนอุตสาหกรรมที่ตอบสนอง
นโยบายรัฐบาลในดานเศรษฐกิจ สามารถนํารายไดเขาสูประเทศในรูปแบบเงินตราตางประเทศเปน
อันดับหนึ่ง เมือ่เปรียบเทียบกับรายไดจากอุตสาหกรรมอื่น ๆ ของไทยมาตั้งแตป 2525 เปนตนมา 
ซ่ึงในป พ.ศ. 2548 ที่ผานมานั้น อุตสาหกรรมการทองเที่ยวสามารถนํานักทองเที่ยวตางประเทศเขา
มายังประเทศไทยไมต่ํากวา 11 ลานคน และนําเงินรายไดเขาสูประเทศกวา 400,000 ลานบาท ซ่ึง
เปนผลมาจากการขยายตวัเพิม่ขึ้นของการเดินทางทองเทีย่ว ทําใหผลผลิตโดยรวมของประเทศมีคา
ทวีกวา 2 เทาตัว กอใหเกดิการหมุนเวยีนและการกระจายรายไดไปสูทกุภูมิภาคของประเทศ ทําให
เกิดผลผลิตของสินคาพื้นเมืองและสินคาที่ระลึก ตลอดจนการบริการในทองถ่ิน ทําใหเกิดการสราง
งานสรางอาชีพอยางกวางขวาง ลดอัตราการวางงานลง เปนการสรางรายไดสูประชาชนอยางแทจริง  
ปจจุบันอุตสาหกรรมทองเทีย่วจึงเปนเครื่องมือและกลยทุธอันดับหนึ่งที่สําคัญยิ่งในการแกไข
ปญหาวิกฤติเศรษฐกิจของประเทศไทย (ททท., 2547, หนา 10) 
 สืบเนื่องจากป พ.ศ. 2503  เปนตนมา รัฐบาลไดเล็งเห็นถึงความสําคัญของการทองเที่ยว  
จึงไดมีการจัดตั้งองคการสงเสริมการทองเที่ยว (อสท.) ขึ้น เมื่อวันที่ 18 มีนาคม 2503 ตามพระราช
กฤษฎีกาองคการสงเสริมการทองเที่ยว นับตั้งแตนั้นมาอตุสาหกรรมทองเที่ยวไดมีบทบาทตอการ 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

พัฒนาเศรษฐกิจของประเทศมากขึ้น จนกระทั่งในวันที่ 4 พฤษภาคม 2522 ไดมีการยกฐานะจาก 
องคการสงเสริมการทองเที่ยว มาเปนการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ซ่ึงเปนหนวยงาน 
รัฐวิสาหกจิทีท่ําหนาที่ทั้งทางดานการพัฒนาการทองเทีย่วและสงเสริมการทองเที่ยว ภายใตการ
กํากับดแูลของสํานักนายกรัฐมนตรี       
 แตในปจจุบันภายหลังจากนโยบายปฏิรูประบบราชการ ในป พ.ศ. 2544 ไดมีการออก 
กฎกระทรวงปรับปรุงการแบงสวนราชการ โดยไดมจีัดตั้งกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา เปน
กระทรวงหนึ่งใน 20 กระทรวง ซ่ึงไดกํากบัดูแลการทองเที่ยวแหงประเทศไทยโดยตรง ซ่ึงจาก
ทิศทางดังกลาว การทองเทีย่วแหงประเทศไทย (ททท.) จึงจําเปนตองปรับองคกรเพื่อรับกับการ
บริหารงานใหม ซ่ึงภาระงานดานการประสานและดําเนินการพัฒนาแหลงทองเที่ยวและพัฒนา
บริการทองเที่ยวรวมถึงภาระงานดานการดูแลธุรกิจนําเที่ยวและมัคคุเทศกใหเปนระเบียบและ
เปนไปตามกฎหมาย จะโอนไปดําเนนิงานในรูปแบบของสวนราชการภายใตสังกัดกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา ซ่ึงการดําเนินงานดังกลาวตองประสานงานกับสวนราชการและองคการปกครอง
สวนทองถ่ินเปนสวนใหญเพื่อใหมีประสิทธิภาพและเปนไปอยางใกลชิดมากยิ่งขึน้  
 สําหรับในสวนของ ททท. จะเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจที่ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับ 
รัฐมนตรีวาการกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา โดยจะรบัผิดชอบดําเนนิงานมุงเนนดานการตลาด 
และการสงเสริมการทองเที่ยวของประเทศเนื่องจากจําเปนตองอาศัยความคลองตัวในการ 
ดําเนินงานและจากการโอนภาระงานดังกลาว ทําใหภาระงานของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย  
(ททท.)  ดานการพัฒนาการทองเที่ยวหมดไป โดยยังคงหนาที่ในการสงเสริมดานการตลาดการ 
ทองเที่ยวเพียงอยางเดยีว ภายใตแนวคิดการบริหารการตลาด (marketing concept)  ซ่ึงถือหลักการ
บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ การเปลี่ยนแปลงดังกลาวสงผลให การทองเทีย่วแหง
ประเทศไทย (ททท.) มีการปรับโครงสรางองคการใหม ตั้งแตวนัที ่1 กรกฎาคม 2546 เปนตนมา 
และผลจากการปรับโครงสรางจะทําใหหนวยงานที่เหลืออยูจากการปฏิรูป และอยูในความ 
รับผิดชอบของการทองเที่ยวแหงประเทศไทยนั้นลดลง เนื่องจากรัฐบาลไดรับเอาหนาที่ดังกลาว 
ขางตนไปปฏิบัติเองแตไมไดรับโอนบุคลากรของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) เดิมไป
ดวย โดยกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา ไดจัดหาบุคลากรเพื่อปฏิบัติหนาที่ดังกลาวเอง สงผลให
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ตองทําการปรับเปลี่ยนโครงสรางของหนวยงาน และ
กําหนดบทบาทหนาที่ของบคุลากรในฝายตาง ๆ ขึ้นมาใหม เพื่อใหสอดคลองกับสถานการณใน
ปจจุบัน ดังนัน้ บุคลากรที่เคยรับผิดชอบในตําแหนงหนาที่ดังกลาว จึงไดถูกโยกยายไปปฏิบัติงาน
กับหนวยงานที่เหลืออยู ทําใหส่ิงที่เกิดขึ้นตามมา คือความรับผิดชอบบางอยางอาจไมตรงกับความรู
ความสามารถ โครงสรางองคการที่กําหนดรูปแบบขึ้นใหม อาจทําใหขั้นตอนในการปฏิบัติงานหรือ

 
 
 



 

 

 
  

 

ระบบงานซ้ําซอนกัน บุคลากรจึงรูสึกไมมั่นคงในหนาทีก่ารงาน และเกดิความรูสึกไมมัน่ใจใน
ความกาวหนาของตําแหนงหนาที่การงานของตน ทําใหผลงานที่ไดอาจจะไมบรรลุตาม
วัตถุประสงคและเปาหมายทีต่ั้งไว 

   ผลกระทบดังกลาว มีผลตอพนักงานเปนอยางมาก เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้  
ทําใหพบประเด็นปญหาตาง ๆ ในองคการ (ททท., 2547, หนา 1-8)  อาทิ  

   1.  นโยบายการปรับโครงสรางองคการยังไมมีความชัดเจน ไมทราบบทบาท  และภารกิจ
ที่แทจริงของ ททท. จึงมีผลทําใหพนักงานเกิดความสับสนในการทํางาน 

   2.  ความรูความสามารถของพนักงานในการปรับโครงสรางใหมไมตรงกับงานที่ปฏิบัติ   
ทําใหตองมีการเรียนรูงานใหมเกิดปญหาอตัรากําลังไมเพยีงพอกับปริมาณงาน 

   3.  มีความรูสึกไมเปนสวนหนึ่งขององคการ ไมมีสวนรวมในการบริหาร 
   4.  ขาดความมัน่ใจในศักยภาพขององคการและความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงาน 
   5.  มีการเปลี่ยนแปลงในดานความสัมพันธ ทําใหขาดความมั่นใจในการยอมรับและ

ไววางใจจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  
   หากบุคลากรของหนวยงานมคีวามรูสึกเชนนี้ อาจทําใหเปนการบั่นทอนความรูสึกที่ดตีอ

องคการ ทําใหความตั้งใจและความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานลดลง ผลการทํางานอาจดอยคณุภาพ
ขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล กอใหเกิดผลเสียตอองคการ และระบบเศรษฐกิจของประเทศ
โดยรวมไดเชนกัน ดังนั้น ผูศึกษาจึงมีความสนใจและตองการศึกษาถงึความพึงพอใจในการทํางาน
ตอการปรับโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ซ่ึงผลของการศึกษาอาจ
เปนประโยชนตอองคการในอนาคต 
 

วัตถุประสงคของการศึกษา 
 

 1.  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย (ททท.) 
 2.  เพื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย (ททท.) จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 3.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัในการปรับโครงสรางองคการ กับระดับ 
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

สมมติฐานในการศึกษา 
 

 1. พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนัมี
ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนั 
 2.  การปรับโครงสรางองคการของ ททท. ในดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ 
และดานภาระงาน มีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน  
  

ขอบเขตของการศึกษา 
 

 ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้เปนการศึกษาวจิัยเชงิปริมาณ (quantitative research) โดยเก็บ 
ขอมูลจากพนกังานของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) สํานักงานใหญ โดยใชแบบสอบถาม 
ซ่ึงมีตัวแปรทีว่ิจัย  ดังนี ้

    1.  ตัวแปรอิสระ ไดแก 
   1.1  ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย เพศ  อายุ  
สถานภาพสมรส  ระดับการศึกษา  อายุงาน  ระดับตําแหนง  และรายไดตอเดือน 
  1.2  ปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการของ ททท. ประกอบดวย โครงสราง 
องคการ บทบาทหนาที่ และภาระงาน 
 2.  ตัวแปรตาม ไดแก  ระดบัความพึงพอใจในการทํางาน ในดานลักษณะงานภายหลัง
การปรับโครงสราง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที ่
ไดรับ ดานความมั่นคงในงาน ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนา 
ในการทํางาน ดานการยอมรบัในความสามารถ และดานเงินเดือนและคาตอบแทน  
 

นิยามศัพทเฉพาะ 
 

 ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกชอบ ความคิดเห็นทีด่ ีและทัศนคติของ 
ผูปฏิบัติงานที่มีตอการทํางาน ตอผูบังคับบัญชา และตอองคการ กอใหเกิดผลการทาํงานที่มีคุณภาพ
และประสิทธิภาพ องคประกอบที่ทําใหเกดิความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก ภาระงาน เงินเดือน/
คาตอบแทน ความกาวหนาในงาน การยอมรับนับถือ ผลประโยชนเกือ้กูล สภาพการทํางาน 
ผูบังคบับัญชา เพื่อนรวมงาน และองคกรการจัดการหรือการบริหาร 

   การปรับโครงสรางองคการ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงแผนผังการปฏิบัติงานขององคการ
ซ่ึงมีผลกระทบถึงโครงสราง บทบาทหนาที่ และภาระงาน ที่เปล่ียนไปจากเดิม ทาํใหองคการมี
ความกะทดัรัด มีประสิทธิภาพ ทันสมัย โปรงใส และตรวจสอบได 

 
 
 



 

 

 
  

 

        ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับตําแหนง 
และรายไดตอเดือน 

   โครงสราง หมายถึง การจดัแบงบทบาทหนาที่ ภาระงาน ตลอดจนปรบัเปลี่ยนความ 
รับผิดชอบในการปฏิบัติงาน อันจะกอใหเกิดการพัฒนาศักยภาพของพนักงานใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดอยางมีประสิทธิภาพ และเปนการชวยลดขั้นตอนและความซ้ําซอนของระบบงาน 
 บทบาทหนาที ่หมายถึง การแสดงออกของบุคคลใหมีความสอดคลองกับตําแหนงงาน 
รวมถึงการมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย การวางแผน การประเมนิผล รวมทั้งมีสวนรวมใน
การประสานงานและแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับงานที่รับผิดชอบ และมีอํานาจในการตัดสินใจ 
 ภาระงาน หมายถึง หนาที/่ งานที่พนักงานไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบอยูเปนประจาํ    
มีปริมาณมากหรือนอย งายหรือยาก ซ่ึงอาจจะตรงกับตําแหนง สายงาน หรือไมตรงกับตําแหนง  
สายงานก็ได 

   ลักษณะของงาน หมายถึง หนาที่ความรบัผิดชอบของงานในฝาย/ กอง/ งาน ของ  
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ที่มีความแตกตางกันไปในแตละหนวยงานที่ดําเนินการ 

   ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การมีมนุษยสัมพันธที่ดีตอกนัระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา มีความรูสึกวาผูบังคับบัญชามีความเอื้ออาทรในทุกขสุข       
ของพนักงาน ใหคําปรึกษาแนะนําทั้งในหนาที่การงาน และปญหาสวนตัวตามความเหมาะสม    
การปกครองผูใตบังคับบัญชาดวยเหตุผล ใหโอกาสมีสวนรวมในการตดัสินใจ 
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง การที่มีความเขาใจและมีมนุษยสัมพันธอันดี
ระหวางเพื่อนรวมงานดวยกนั ใหความรวมมือซ่ึงกันและกันของคนในองคการ มีความจริงใจตอกัน 
ใหความรวมมอืชวยเหลือกันทั้งในหนาที่การงานและเรื่องสวนตัว เมื่อเพื่อนรวมงานมีปญหาหรือ
เดือดรอน 

   ผลประโยชนที่ไดรับ หมายถึง หนวยงานใหความสะดวกและการสนับสนุนในดานการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี รวมทั้งมีการพิจารณาความดีความชอบ และการเลื่อนตําแหนงพนักงานดวย
หลักเกณฑทีย่ตุิธรรมตามความรูความสามารถ 

   ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกมั่นใจของพนกังาน ที่มีตอการปฏิบัติงานใน 
หนวยงาน หรือโอกาสที่จะมกีารเปลี่ยนแปลงโยกยายตําแหนงหนาที่ ภายในหนวยงานเปนไปตาม
หลักเกณฑที่ชัดเจนเหมาะสม รวมทั้งความรูสึกมั่นคงของหนวยงานที่ปฏิบัติงาน สามารถประกัน
ไดวาพนักงานจะปฏิบัติงานไดเทาที่พอใจ เปรียบดังเปนขอผูกมัดดานอาชีพระยะยาว 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

         โอกาสในการแสดงความคิดเห็น หมายถึง การที่พนักงานไดมีโอกาสในการเสนอความ
คิดเห็น ความคิดริเร่ิม และขอเสนอแนะในงานที่รับผิดชอบ งานที่เกี่ยวของ หรือในภาพรวมของ
องคการ 
 โอกาสความกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานไดมีโอกาสเติบโตในอาชีพ
การงานไดเล่ือนขั้นเงินเดือน ตําแหนงหนาที่ความรับผิดชอบสูงขึ้น ลักษณะงานเปนงานที่เพิ่มพูน
ทักษะและความรูความสามารถ มีโอกาสที่จะไดรับการพฒันาความรูความสามารถและฝกอบรม
เพิ่มเติมทั้งจากภายในและภายนอกหนวยงาน และลาศึกษาตอเพื่อเพิ่มเติมคุณวุฒิของตนเอง 

    การยอมรับในความสามารถ หมายถึง การไดมีสวนรวมในความสําเร็จของหนวยงาน 
ความรูความสามารถเปนที่ยอมรับของผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน รวมทั้งไดรับการเปดโอกาส
ใหแสดงความรูความสามารถ 

    เงินเดือน/ คาตอบแทนที่ยุติธรรม หมายถึง การไดรับเงินเดือนที่เหมาะสมกับงานที่ 
รับผิดชอบ การไดรับคาตอบแทน/ คาจางทีเ่หมาะสมกับปริมาณงานและเพียงพอในการยังชีพ 
  หนวยงาน หมายถึง การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 

    ผูบริหาร หมายถึง ผูบริหารระดับสูง ไดแก ผูอํานวยการฝาย ผูบริหารระดับกลาง ไดแก   
รองผูอํานวยการฝาย และผูอํานวยการกอง ผูบริหารระดับตน ไดแก ผูชวยผูอํานวยการกอง และ 
หัวหนางาน ของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 

    พนักงาน หมายถึง พนักงานของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ที่ไมมีตําแหนง
ดานบริหาร 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 

 1.  ไดทราบถึงความพึงพอใจของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ที่มีตอ
การปฏิบัติงานซึ่งมีผลมาจากการปรับโครงสรางองคการ 
 2.  ไดทราบถึงผลดี หรือผลเสีย ที่เกิดขึ้นจากการปรับโครงสรางองคการใหม 
                  3.  ผลจากการศึกษาสามารถนําไปประยุกตหาแนวทางที่เหมาะสมในการปฏิบัติงานเพื่อ
ใชในการพัฒนาองคการใหกาวหนาตอไป 
 
 

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
บทที่  2 

 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
        จากการทบทวนเอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของจากหนังสอื ตํารา เอกสาร บทความ  
ขอเขียน หลักฐาน งานวิจัยที่ผานมา สรุปเนื้อหาที่เกี่ยวของและนําเสนอเนื้อหาเรยีงตามลําดับ ดังนี้
 1.  แนวความคิดและทฤษฎทีี่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน 
                2.  แนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการและการปรับโครงสรางองคการ 

 3.  แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดโครงสรางองคการ 
 4.  แนวความคิดเกี่ยวกับบทบาทหนาที ่
 5.  แนวความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ 
 6.  สรุปงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 

แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทาํงาน 
 

 ในดานคําจํากดัความทางวิชาการไดใหไว ดังนี ้
 ความพึงพอใจ (satisfaction) หมายถึง ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่ไดรับการตอบสนอง 
เมื่อบรรลุวัตถุประสงคในสิ่งที่ตองการ ก็จะทําใหเกิดความรูสึกดี ชอบ และสบายใจมีผูให
ความหมายของความพึงพอใจที่คลายคลึงกันไวหลายทาน ดังนี ้

   สมยศ  นาวกีาร (2536, หนา 221) ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานวา เปนความ 
รูสึกที่ดีโดยสวนรวมของคนตองานของพวกเขา เมื่อเราพูดวาคนมีความพอใจงานสงู โดยทั่วไป 
เราจะหมายความวาคนชอบและใหคณุคากบังานของพวกเขาสูง และมีความรูสึกที่ดีตองานของเขา 

   พิน  คงพูล (2529, หนา 21) ใหแนวคดิเกีย่วกับความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึก
รักชอบ ยินดี พอใจ หรือทัศนคติที่ดีของบุคคลที่มีตองานที่เขาปฏิบัติ ความพึงพอใจในงานเกิดจาก
การไดรับการตอบสนองความตองการทั้งในดานวัตถุและจิตใจ 

   สมิทธ (Smith, 1955, p. 115 อางถึงใน อุไร  มุกประดับทอง, 2544, หนา 12) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจในการทํางานไววา ความพึงพอใจเปนผลรวมทางจิตวทิยา สรีระ
วิทยาและสิ่งแวดลอม ซ่ึงทําใหผูทํางานในหนวยงานนั้นพูดไดอยางจรงิใจวาเขาพอใจที่จะทํางาน 

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 วรูม (Vroom, 1964, p. 99 อางถึงใน พยอม  วงศสารศรี, ม.ป.ป., หนา 233) ไดใหแนวคดิ
เกี่ยวกับทัศนคติเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน และขวัญในทางอุตสาหกรรมวาหมายถึง  
ประสิทธิผลที่ไดจากการมีสวนรวมของบคุคล ซ่ึงตางกม็ีบทบาทและหนาที่แตกตางกัน การมี 
ทัศนคติทางบวกจะแสดงใหเห็นถึงความพงึพอใจในการทํางาน และทศันคติทางลบจะแสดงใหเหน็
ถึงความไมพึงพอใจในการทาํงานนั่นเอง 
 วอน เฮลเลอร, เอลซี และเอด็เวอรด (Von Hailer, Eeci & Edward, 1966, pp. 245-255   
อางถึงใน อุไร  มุกประดับทอง, 2544, หนา 13) กลาวถึงความพึงพอใจในการทํางานไววาเปนผล
ของทัศนคติตาง ๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงาน มีความสัมพนัธกับลักษณะงานและ 
สภาพแวดลอมในการทํางาน ซ่ึงความพึงพอใจนัน้ไดแก ความรูสึกวามีความสําเร็จในผลงานไดรับ
การยกยองและมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 กูด (Good, 1973, p. 13 อางถึงใน ศรัญญา  สกุลพานิช, 2546, หนา 11) ไดใหความหมาย
ของความพึงพอใจไววาเปนคุณภาพ สภาพ หรือระดับความพึงพอใจซึง่เปนผลมาจากความสนใจ 
และทัศนคติของบุคคลที่มีตองาน 
 ฮอย และมิสเคลิ (Hoy & Miskel, 1982,  p. 834 อางถึงใน อุไร  มุกประดบัทอง, 2544, 
หนา 13) ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่ดี
ตองานซึ่งมักเกี่ยวของกับคณุคาและความตองการของแตละบุคคลดวย 
 กลาวโดยสรุปไดวาความพึงพอใจ หมายถึงความรูสึกหรือทัศนคติที่ด ีที่มีความสุขของ
บุคคลที่ตองานที่เกี่ยวของ เปนความรูสึกที่ชอบหรือพอใจที่มีตอองคประกอบ และสิ่งจูงใจในดาน
ตาง ๆ ของงานและไดรับการตอบสนองความตองการของเขาได อันจะมีผลใหเกดิความผูกพันกับ
หนวยงาน และหากเมื่อบรรลุวัตถุประสงคในสิ่งที่ตองการ ก็จะทําใหเกิดความรูสึกดี ชอบ และ
สบายใจ หากสอดคลองกับความคาดหวัง หรือมากกวาที่คาดหวังไว ก็จะมีความรูสึกพึงพอใจ  
หากผลที่ไดรับต่ํากวาความคาดหวังก็จะมคีวามรูสึกไมพึงพอใจ 
 ทฤษฎีการจูงใจของเทเลอร  (Taylor, 1978 อางถึงในสมยศ  นาวีการ, 2536, หนา 84-87)   

    ทฤษฎีการจูงใจสมัยเดิมนัน้เกิดขึ้นมาจากผลงานของเฟรดริค ดับบลิว เทเลอร (Frederick 
W. Taylor) แนวความคดิของเทเลอร ขึ้นอยูกับความเชือ่ที่วาระบบของการใหผลตอบแทนเปน
ระยะนั้น ไมไดเปนระบบของการใหผลตอบแทนที่กําหนดขึ้นมาสําหรับบุคคลที่มีผลผลิตสูง เท
เลอรเชื่อวาถาหากคนงานทีม่ีผลผลิตสูงเห็นวาผลตอบแทนที่ไดรับเทากับคนงานที่มผีลผลิตต่ําแลว 
คนงานที่มีผลผลิตสูงจะลดการผลิตของเขาลงทันที เทเลอรไดเสนอระบบของการใหผลตอบแทนที่
ขึ้นอยูกับผลผลิตของคนงานแตละคน 

 
 
 



 

 

 
  

 

   ปญหาที่เกิดขึ้นอยางหนึ่งกบัเทเลอร คือการกําหนดมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับการ
ปฏิบัติงาน เทเลอรแกปญหาดังกลาวดวยการแยกงานออกเปนชวง ๆ และทําการจัดระยะเวลาที่ตอง
ใชในการทํางานแตละสวนใหเกิดความสําเร็จ ดวยแนวทางดังกลาวนี ้เทเลอรสามารถกําหนด
มาตรฐานของการปฏิบัติงานขึ้นมาได 

   ระบบการจายผลตอบแทนของเทเลอร มีคุณลักษณะพเิศษโดยเฉพาะ คือ จะมีอัตรา
ผลตอบแทนตอหนวยเปนสองอัตรา อัตราที่หนึ่งจะใหระดับของผลผลิตยังไมถึงมาตรฐาน สําหรับ
ระดับผลผลิตที่เทากับมาตรฐานหรือสูงกวา จะมีอัตราผลตอบแทนตอหนวยอัตราที่หนึ่งที่สูงกวานี้ 
และจายใหแกผลผลิตทุก ๆ หนวย ไมใชจายใหเฉพาะกบัจํานวนของผลผลิตที่สูงกวามาตรฐานนี ้
ทฤษฎีการจูงใจสมัยเดิม จะตัง้อยูบนขอสมมติฐานที่วาเงนิเปนตวัจูงใจเบื้องตนภายใตขอสมมติฐาน
ดังกลาวนี้ ผลตอบแทนทางดานการเงินจะมีความสัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานและมีความ
เชื่อวาถาหากผลตอบแทนสูงเพียงพอแลวคนงานจะผลิตมากขึ้น 

   แนวทางทฤษฎีของเทเลอร ตั้งอยูบนสมมติฐานที่เกีย่วกับตัวบุคคลในสถานที่ทํางาน
หลายอยางดวยกัน ขอสมมตฐิานดังกลาวนีค้ือ 

   1.  ปญหาของความไมมีประสิทธิภาพ จะเปนปญหาอยางหนึ่งของฝายบริหาร มิใชของ   
คนงาน 

   2.  คนงานจะมีความรูสึกในทางที่ผิดในกรณีที่วาถาพวกเขาเขาทํางานรวดเรว็มากเกินกวา
พวกเขาก็จะกลายเปนคนวางงาน  

   3.  คนงานมแีนวโนมตามธรรมชาติ ที่จะทํางานโดยไมใชความสามารถเต็มที่ 
       4.  หนาทีค่วามรับผิดชอบของฝายบริหาร คือ จะตองเลือกคนใหเหมาะสมกับงานอยาง
ใดอยางหนึ่งโดยเฉพาะและทําการฝกอบรมพวกเขาดวยวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุดที่จะ
นํามาใชในการทํางาน 

   5.  ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ควรเกี่ยวของกันโดยตรงกับระบบของผลตอบแทน  
หรือระบบการจายคาจางหรือหนวยของผลผลิต 

    เทเลอรมีความเชื่อวา ประสิทธิภาพของพนกังานจะสูงขึ้น ถาหากมีการจงูใจพนกังาน
ดวยระบบจายคาตอบแทนตอหนวย และการออกแบบงานโดยมวีิธีทํางานที่ดีที่สุดเพยีงวิธีเดยีว 
ปญหาพื้นฐานสวนใหญของแนวทางของเทเลอร เมื่อพิจารณาจากทัศนะของการจูงใจนั้น จะสืบ
เนื่องมาจากขอสมมติฐานอยางงาย ๆ เกีย่วกับลักษณะของการจูงใจคน โดยเฉพาะอยางยิ่งคนงานจะ
ถูกจูงใจในขอเสนอแนะวา คนงานตองการตอบสนองความตองการทีแ่ตกตางกนัหลายอยางใน
สถานที่ทํางาน เชน ความตองการทางดานความมั่นคง ทางดานสังคม และงานที่มีความทาทาย  
พวกเขาจะตอบสนองสิ่งจูงใจ รวมทั้งผลตอบแทนที่เปนเงินเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ทฤษฎีความตองการตามลาํดับขั้นของมาสโลว (Maslow, 1970 อางถึงใน เพ็ญศรี  
พิทักษธรรม  มัชฌิมาภิโร, 2543, หนา 107) ไดกลาวถึงความตองการของบุคคลตามลําดับขั้น ดังนี ้
 1.  บุคคลยอมมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่ส้ินสุด เมื่อความตองการใดไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการอยางอื่นก็จะเกิดขึ้นอยางตอเนื่องไปเรื่อย ๆ ตั้งแตเกิดจนตาย 
 2.  ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว จะไมเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมอยางอื่นอีก 
สวนความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจะเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของบุคคลนั้น 
 3.  ความตองการของบุคคลแตละบุคคลจะเรียงลําดับความสําคัญ จากความตองการ 
ขั้นพื้นฐานจนถึงความตองการขั้นสูงสุด เรียกวา “ลําดับขั้นของความตองการ” เมื่อความตองการ
ระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว บุคคลกจ็ะใหความสนใจกับความตองการระดับสงูขั้นตอไป  
 4.  ลําดับขั้นความตองการของบุคคล มาสโลวไดแบงเปน 5 ระดับตามความสําคัญ ดังนี้ 
   4.1  ความตองการทางสรีระวิทยา (physiological needs) เปนความตองการพื้นฐาน
เพื่อความอยูรอดของชีวิต ไดแก ความตองการปจจัยส่ี  ความตองการพักผอน เปนตน 
      4.2  ความตองการความปลอดภัยและความมั่นคง (safety and security needs)  เปน
ความตองการแสวงหาความมั่นคง ปลอดภยัในการดํารงชีวิต และอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคม 
      4.3  ความตองการความรักและการยอมรับ (love and belonging needs)  เปนความ
ตองการทางสังคมที่อยากใหมีคนสนใจ เอาใจใส แสดงความรัก ความหวงใย และยอมรับวาตนเปน
สวนหนึ่งของสังคม 
      4.4  ความตองการการยกยองนับถือ (esteem needs) เปนความตองการดีเดนใน
ความสามารถของบุคคล อยากใหผูอ่ืนเห็นความสําคัญของตน และยกยองใหเกยีรติ 
      4.5  ความตองการความสําเร็จในชวีิต (needs for self–actualization)  เปนความ
ตองการขั้นสูงสุด ซ่ึงเปนความตองการรูจัก และเขาใจในตนเองดวยความพยายามผลักดันชีวิต
ตนเองไปในทางที่คาดหวังใหดีที่สุด ดังแสดงในภาพที่ 1 
 

 

ภาพที่ 1  ลําดับขั้นความตองการตามแนวความคิดของมาสโลว 
                                             (Maslow, 1970, p. 108) 
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 กลาวโดยสรุป บุคคลมีความตองการอยูเสมอไมมีที่ส้ินสุด เมื่อความตองการระดับต่ํา 
ไดรับการตอบสนองแลว บุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับขั้นสูงตอไป    

   ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของวรูม (Vroom, 1964 อางถึงใน พยอม 
วงศสารศรี, ม.ป.ป., หนา 233) เปนทฤษฎหีนึ่งที่กลาวถึงการจูงใจ (motivation) ของบุคคลใน 
องคกร ซ่ึงเปนการขยายความทฤษฎีของมาสโลว  วาถาหากบุคคลเกดิความตองการพรอม ๆ กัน 
ในหลายสิ่ง บคุคลนั้นจะเลือกปฏิบัติอยางไร ซ่ึงในทฤษฎีของวรูม เปนการกลาวถึงกระบวน
ความคิดของมนุษยวา เมื่อมนุษยจะทําอะไร  มนุษยจะหาทางตอบคําถามที่จะทํา เชน ฉันควรทํางาน
หนักไหม หรือถาทํางานหนกัแลวจะไดรับผลตอบแทนคุมคาหรือไม และวรูมใหความสําคัญตอ
การที่บุคคลรับรูในสถานการณ หรือคาดหวังวาอะไรจะเกิดขึ้น หากเขาประพฤติปฏิบัติอยางใด
อยางหนึ่ง การคาดการณของความเปนไปไดของผลที่ไดรับ เปนสิ่งจูงใจบุคคลใหแสดงพฤติกรรม
บางอยางที่ตองการออกมา ซ่ึงทฤษฎีความคาดหวังทีว่รูมเสนอไว ประกอบดวย มโนทัศน 
(concepts) ตาง ๆ ที่นํามาอธิบายทฤษฎีของเขาดังนี้ คือ 
                  1.  ความคาดหวัง (expectancy) หมายถึง การที่บุคคลประเมินตนเอง วาตนสามารถ 
ปฏิบัติงานอันใดอันหนึ่งไดดีเพียงใด หรือกลาวไดวา การที่บุคคลรับรูความเปนไปไดวาหากมีความ
พยายามเพิ่มขึน้ จะนําไปสูผลงานที่ดีขึ้น เปนความสัมพนัธระหวางความพยายามในการทํางานกับ
ผลงานที่เกิดขึน้ หรือเปนความเชื่อที่วาความพยายามนั้น ๆ จะนําไปสูเปาหมายที่พึงประสงค 
 2.  โอกาสที่การปฏิบัติงาน จะนําไปสูผลลัพธอีกอันหนึ่ง หรือ ความเปนเครื่องมือ 
(instrumentality) คือ การที่บุคคลเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงานของตนกับผลลัพธ
ของการทํางาน หรือหมายถึง ความเปนไปไดที่ผลงานที่เกิดขึ้นจากความพยายามทีเ่พิม่ขึ้น จะ
นําไปสูรางวัลที่ตองการ เชน บุคคลคาดหวงัหากผลงานเพิ่มมากขึ้นเขาคงไดรับเงินเดอืนเพิ่มขึ้น 
ความเปนเครื่องมือสูงจะแสดงใหเห็นวาความเปนไดของการไดรับเงินเดือนเพิ่มมีมาก 
 3.  การใหคณุคากับสิ่งที่ไดรับ (valence)  หมายถึง ความชอบหรือไมชอบในรางวัล 
หรือผลลัพธที่ไดนั้น เขามีความตองการเพยีงไร และเขาใหคุณคาตอผลลัพธนั้นมากหรือนอยเปนที่
ตองการตอเขามากนอยเพียงไร ซ่ึงการที่บุคคลตีคารางวัลหรือผลลัพธไดวาพอใจหรือไมพอใจนั้น
ไมไดเกดิจากรางวัลที่ไดรับ แตเกิดจากปจจัยของแตละบคุคล ดังนั้นจึงมีความแตกตางกันออกไป
ตามแตละบุคคล เชน คนบางคนชอบทํางานราชการ แตเพราะเขาตีคาความมั่นคงในการทํางานไว
สูง คนบางคนชอบทํางานที่ทาทายและมีความรับผิดชอบสูง เพราะเขามีคานิยมสูงเกีย่วกับ
ความสําเร็จของงาน 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลตอบแทน หรือ รางวัล (reward) เปนการสิ้นสุดของกระบวนการพฤติกรรมของมนุษย 
แบงไดเปน 2 ระดับ ผลตอบแทนระดับที่หนึ่ง หมายถึง ประสิทธิภาพของการทํางาน เชน การ
ทํางานสําเร็จตามเปาหมาย ถือวาเปนผลของความพยายามในการปฏิบตัิงาน สวนผลตอบแทนระดบั
ที่สอง เปนผลที่เกิดตามมา เนื่องจากผลตอบแทนระดับทีห่นึ่ง เชน การไดเงินคาจางเพิ่มขึ้น 
 การกระทําทุกอยางมีผลลัพธ (outcomes) เกิดขึ้น ผลลัพธที่เกิดขึ้นจะเปนอะไรกไ็ด ซ่ึง 
การตัดสินวาผลลัพธนั้นจะเปนสิ่งที่ดีหรือไมดี เปนไปไดใน 2 ลักษณะ คือ ตัดสินโดยอาศัยคณุคา 
(value) เปนสิ่งที่สังคมเห็นวามีคุณคาตามที่สังคมกําหนด และบุคคลตดัสินโดยใชตวัเองเปนหลัก 
โดยจะมองถึงคุณคาที่ตนใหกับสิ่งที่ไดรับ (valance) ซ่ึงคุณคาที่ตนใหกบัสิ่งหนึ่งสิ่งใดเปนคุณคาใน
การรับรู (perceived value) ซ่ึงเปนลักษณะของความคิดแบบอัตนัย (subjective) ที่แตกตางกันไป
ตามแตละบุคคล 
 สําหรับการปฏิบัติงาน (job performance) ก็เปนผลลัพธอยางหนึ่ง และมีคาความพอใจ
ในผลลัพธของมันเองดวย ทัง้นี้ เพราะเมื่อบุคคลมีการปฏิบัติงานเสร็จสิ้นแลว กจ็ะปรากฏผลลัพธ
ออกมา ซ่ึงถาการปฏิบัติงานสําเร็จดวยดี ตวัเองก็จะเกิดความสุขความพอใจ หรือถาทํางานแลวไม
สําเร็จ ก็จะปรากฏผลลัพธมาเชนเดยีวกัน ซ่ึงวรูมเรียกผลลัพธในระดับนี้วา ผลลัพธระดับที่หนึ่ง 
(first level outcome) ผลลัพธระดับที่หนึ่งนี้ จะมีคณุคาของตัวมันเองมากนอยเพียงใด ขึ้นอยูกับการ
ที่บุคคลตั้งเปาหมายของการทํางานไววา ตนตองการจะไดอะไรเปนผลตอบแทน และมีความ
ตองการมากนอยเพียงใด ซ่ึงวรูม (Vroom ) เรียกสิ่งตอบแทนที่บุคคลคาดหวังจากการทํางานของเขา
นี้วาผลลัพธระดับที่สอง (second level outcome) เชน คาจางที่เพิ่มขึ้น โอกาสความกาวหนา การ
ยอมรับ ชื่อเสียง เกยีรติยศ 

 ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก (Herzberg, 1959, pp. 113-115 อางถึงใน  
สรอยตระกูล (อรรถมานะ) ตวิยานนท, 2542, หนา 100) ซ่ึงไดศึกษาเพิม่เติมจากทฤษฎีลําดับขั้น
ความตองการของมาสโลว โดยเนนถึงความเขาใจปจจัยที่อยูภายในบคุคล อันเปนสาเหตุใหบุคคล
ปฏิบัติในแนวทางเฉพาะตน เฮอรสเบอรกศึกษาวาคนเราตองการอะไรจากงาน คําตอบที่ไดคนพบ
คือ คนตองการความสุขจากการทํางาน นัน่คือ ส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทาํงานนั้น เปน
ปจจัยที่เกิดจากสองกลุม จึงใหช่ือทฤษฎีของเขาวา ทฤษฎีสองปจจัยเกีย่วกับความพึงพอใจในงาน 
โดยมีสมมติฐานวา ความพึงพอใจในงานทีท่ํา จะเปนสิ่งจงูใจสําหรับผลการปฏิบัติงานที่ดี  
องคประกอบสําคัญที่ทําใหเกิดความสุขจากการทํางานมอียู 2 ประการ คือ 
 1.  ปจจัยจูงใจ หรือปจจัยกระตุน (motivator factors)  เปนตัวที่ทําใหเกดิความพึงพอใจ 
เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มขึ้น อันเนื่องมาจากแรงจูงใจภายในที่เกิดจากการทํางาน เปน
ปจจัยทีน่ําไปสูการพัฒนาทศันคติทางบวก และการจูงใจที่แทจริง ไดแก 

 
 
 



 

 

 
  

 

                   1.1  ความสําเร็จของงาน (achievement) คือ ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อผูปฏิบัติงานเกิด
ความรูสึกวาเขาทํางานสําเร็จ หรือสามารถแกไขปญหาตาง ๆ ไดสําเร็จ ส่ิงที่จําเปนก็คือ งานนั้นควร
เปนงานที่ทาทายความสามารถ แรงจูงใจในความสําเร็จและความสามารถที่จะทํางานนั้น 
                       1.2  ความกาวหนา (advancement)  แตละบุคคลจะไดรับความกาวหนาก็โดยการ
พัฒนาใหเกดิทักษะใหม ๆ มีความสามารถและเต็มใจทีจ่ะเพิ่มเติมความรู 
      1.3  การยอมรับนับถือ (recognition) เปนผลมาจากความสําเร็จ การยอมรับนับถือมี
หลายรูปแบบ เชน จากคําพดูหรือการเขียน การใหการเสริมแรงบอย ๆ เปนสิ่งจําเปนทีจ่ะทําใหเกดิ
แรงจูงใจตอเนือ่งกันไป 
      1.4  ความรับผิดชอบ (responsibility)  เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบใน
การตัดสินใจเกี่ยวกับงานของเขา จะชวยใหเขาเกิดความรูสึกผูกพัน บคุคลตองการโอกาสที่จะไดรับ
ความรับผิดชอบ ถาเกิดความรับผิดชอบขึ้นแลว การถูกควบคมุจากภายนอกก็จะลดลง 
      1.5  ลักษณะงาน (The work itself)  ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับการ
ไดปฏิบัติงานที่พึงพอใจดวย 

   2.  ปจจัยค้ําจนุ ปจจัยสุขอนามัย หรือปจจยัเพื่อความคงอยู (hygiene factors) เปนแรง 
จูงใจภายนอกที่เกิดจากสภาวะแวดลอมของการทํางาน เปนปจจยัที่มคีวามสัมพันธนอยมากกับ
ปจจัยจูงใจ ไดแก 
  2.1  เงินเดือน (salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน 
หรือส่ิงอื่น ๆ ที่ไดมาจากการปฏิบัติงาน 
      2.2  โอกาสกาวหนา (possibility of growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสไดรับการ
แตงตั้ง โยกยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีทักษะเพิ่มขึ้นในวิชาชีพ 
      2.3  ความสัมพันธกับบุคคลอื่น (interpersonal Relationship) หมายถึง การปะทะ หรือ
การสังสรรคของบุคคล กับบุคคลอื่น ๆ ไดแก ผูบังคับบญัชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาใน
สถานการณตาง ๆ 
      2.4  สถานภาพ (status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่นหรือเปนการ
รับรูจากบุคคลอื่น 
      2.5  การปกครองบังคับบัญชา (supervision techniques) หมายถึง ความสามารถใน
การดําเนินงาน บังคับบัญชา หรือความยตุิธรรมในการบริหาร 
      2.6  นโยบายและการบริหาร (policy and administration)  หมายถึง  ความสามารถใน
การจัดลําดับเหตุการณตาง ๆ ของการทํางาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นนโยบายทั้งหมดของหนวยงาน 
ตลอดจนความสามารถในการบริหารงานไดสอดคลองกับนโยบายนัน้ 

 
 
 



 

 

 
  

 

      2.7  สภาพการทํางาน (working condition) หมายถึง สภาพที่เหมาะสมกับการทํางาน 
ปริมาณที่ไดรับมอบหมาย หรือความสะดวกสบายในการทํางาน 
                      2.8  สภาพความเปนอยู (personal life) หมายถึง สถานการณของบุคคลที่ทําใหมี
ความสุขในชวงเวลาที่ทํางาน ซ่ึงทําใหบุคคลมีความรูสึกที่ดีตองานของเขา 
                      2.9  ความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน (job security) หมายถึง ความรูสึกปลอดภัยวา
จะไดทาํงานในตําแหนงและสถานที่นั้นยาวนานและคงทน  
 สรุปไดวา ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหคนเกิดความพึงพอใจในงาน และ 
ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ สวนปจจยัค้ําจุนทําหนาที่เปนตัวปองกนัมิใหคนเกิดความไมพึง 
พอใจในงานขึน้เมื่อใดที่บุคคลไดรับการตอบสนองปจจยัชนิดนี้อยางเพียงพอแลว ความไมพึงพอใจ
จะหมดไป แตไมไดหมายความวาความพึงพอใจจะเกดิขึน้ ความพึงพอใจจะเกดิขึ้นตอเมื่อปจจัย 
จูงใจไดรับการสนอง หรืออีกนัยหนึ่ง ถาคนไดรับปจจยัค้ําจุนเพยีงพอ ก็มิไดหมายความวาคนนัน้จะ
ทํางานเต็มความสามารถของเขา เขาจะทํางานเต็มความสามารถหรือไม อยูที่ไดรับการตอบสนอง
ปจจัยจูงใจเทานั้น ในบางครัง้จึงมีผูเรียกทฤษฎีนี้วา “ทฤษฎีปจจยัจูงใจ-ปจจยัค้ําจุน (motivation-
hygiene theory)” หรือ “ทฤษฎีองคประกอบคู (dual factor theory)” 

   ทฤษฎีความพงึพอใจของกิลเมอร (Gilmer, 1967, p. 380 อางถึงใน อุไร  มุกประดับทอง, 
2544, หนา 18) ไดสรุปองคประกอบตาง ๆ ที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานไว  
10 ประการ คือ 
 1.  ความมั่นคงปลอดภัย (security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางาน การไดรับความเปน
ธรรมจากผูบังคับบัญชา คนที่มีความรูนอยหรือขาดความรู ยอมเห็นความมั่นคงในงานมี
ความสําคัญสําหรับเขามาก แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 
 2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (opportunity for advancement) ไดแก การมีโอกาสได
เล่ือนตําแหนงการงานสูงขึ้น การมีโอกาสกาวหนาจากความสามารถในการทํางาน ยอมทําใหเกดิ
ความพึงพอใจในงาน ผูชายมคีวามตองการในเรื่องนี้สูงกวาผูหญิง 
 3.  สถานที่ทํางานและการจดัการ (company and management) ไดแก ความพอใจตอ
สถานที่ทํางาน ชื่อเสียงของสถาบัน และการดําเนินงานของสถาบัน 

   4.  คาจาง (wages)  คนงานชายจะเห็นคาจางเปนสิ่งสําคัญสําหรับเขายิ่งกวาคนงานหญิง  
และผูทํางานในโรงงานจะเห็นวาคาจางมคีวามสําคัญสําหรับเขามากกวาผูทํางานในหนวยงานรัฐ 
 5.  ลักษณะของงานที่ทํา (intrinsic aspects of the job) ซ่ึงมีความสัมพันธกับความรู
ความสามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการ และความถนัดก็จะเกิดความ 
พึงพอใจ 

 
 
 



 

 

 
  

 

 6.  การนิเทศงาน (supervision) การนิเทศงานมีความสําคัญที่จะใหผูทาํงานมีความรูสึก 
พอใจ หรือไมพอใจตองานได การนิเทศทีไ่มดีอาจเปนสาเหตุที่ทําใหยายงาน และลาออกจากงาน 
 7.  ลักษณะทางสังคม (social aspects of the job) ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืนได
อยางมีความสขุก็จะเกิดความพอใจในงานนั้น 
 8.  การติดตอส่ือสาร(communication) มีความสําคัญมากสําหรับผูมีระดับการศึกษาสงู 
 9.  สภาพการทํางาน (working condition)  ไดแก  แสง เสียง อากาศ และ ช่ัวโมงทํางาน 
มีงานวิจยัหลายอยางทีแ่สดงวาสภาพการทํางานมีความสาํคัญสําหรับหญิงมากกวาชาย 
                10.  ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ (benefits) อาทิ เงินบําเหน็จตอบแทน เมื่อ
ออกจากงาน สวัสดิการที่อยูอาศัย และอ่ืน ๆ 
 ทฤษฎีเสริมแรงของเชอรเดน และชีแมน (Chreuden & Sheman, n.d. อางถึงใน สมมาตร  
สุวรรณทศ, 2540, หนา 10) มีความเหน็วาการที่จะเสนอความตองการของบุคคลนั้นโดยการ
สงเสริมทางบวก ในเรื่องตาง ๆ  ดังนี้ 

   1.  เงิน หมายถึง เงินเดือน คาจาง และผลประโยชนอ่ืน ๆ ที่คิดเปนตัวเงนิได 
   2.  ความมั่นคง หมายถึง การคุมครองเงินที่ไมตองออกจากงาน มีรายไดเพยีงพอ 

 3.  การชมเชยและการยอมรบันับถือ เมื่อทํางานดีก็ควรไดรับการยกยองหรือชมเชย 
 4.  ใหโอกาสแขงขัน แสดงความสามารถไดเต็มที ่
 5.  ใหไดรับรูผลงานที่ตนทํา เมื่อผิดพลาดก็จะหาทางแกไข 
 6.  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของงาน ตองการที่จะใหสังคมยอมรับเขาเปนสมาชิกกลุม 
 7.  การไดเขามีสวนรวม เชนการใหความคิดเห็น การพบปะปรึกษาหารือรวมตัดสินใจ 
 ทฤษฎีความตองการของแอลเดอรเฟอร ERG (Alderfer’s Modified Need Hierarchy 
Theory) (Alderfer, 1972 อางถึงใน เทพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ, 2540, หนา 27) 
 ในป 1972 แอลเดอรเฟอรไดคิดทฤษฎีความตองการที่เรียกวา ทฤษฎีอีอารจี (ERG: 
Existence-Relatedness-Growth Theory) ไดแบงความตองการของบุคคลเปน 3 ประการ คือ 
 1.  ความตองการมีชีวิตอยู เปนความตองการที่ตอบสนองเพื่อใหมีชีวิตอยูตอไป ไดแก 
ความตองการทางกาย และความตองการความปลอดภยั 
 2.  ความตองการมีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน  เปนความตองการของบุคคลที่จะมีมิตรสัมพนัธ
กับบุคคลรอบขางอยางมีความหมาย 
 3.  ความตองการเจริญกาวหนา เปนความตองการสูงสุด รวมถึงความตองการไดรับความ
ยกยอง และความสําเร็จในชีวติ 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ทฤษฎีความตองการประสบผลสําเร็จ ของแมคเคลแลนด และอารกินสัน (McClelland & 
Arkinson, n.d. อางถึงใน เพญ็ศรี พิทักษธรรม มัชฌิมาภิโร, 2543, หนา 115) ไดกลาววามนุษย 
ทุกคนมีความตองการประสบผลสําเร็จ จะมีดังนี ้
 1.  ความตองการดานความสาํเร็จ คนที่มีความตองการประสบผลสําเร็จสูง มักจะนยิม 
ตั้งเปาหมายไวคอนขางสูง คนเหลานี้ชอบที่จะทํางานใหไดผลดีดวยตนเอง และมีความมุงมาด
ปรารถนาที่จะทํางานนั้น ๆ สําเร็จผลใหไดดวยฝมือของตนเอง คนเหลานี้จะสนใจถึงความสําเร็จ
ตามตั้งใจเปนสําคัญ มากกวาจะคํานึงถึงรางวัลหรือผลประโยชนที่จะไดจากการทํางาน 
 2.  ความตองการดานอํานาจ คือ ความตองการที่อยากจะมีอํานาจเหนือบุคคลอื่นและมุง
พยายามแสดงออกเพื่อมีอํานาจควบคุมตอทรัพยสิน ส่ิงของ และในทางสังคม คนประเภทที่นยิม 
ชมชื่น ยอมรับนับถือจากฝายอื่น และบอยครั้งตางใฝหาตําแหนงทีจ่ะไดเปนผูนําของกลุมที่ตน
สังกัดอยู คนประเภทนี้จะรูสึกมีแรงจูงใจสูง ถาหากมีการเปดโอกาสใหเขาไดแสดงออกในดาน 
ตาง ๆ ที่จะเพิม่บทบาทอํานาจไดเต็มที ่
 3.  ความตองการมีสายสัมพันธ คือ การใหน้ําหนกัความสําคัญตอไมตรีจิต และ
ความสัมพันธระหวางกัน และหวังจะไดรับการมีน้ําใจตอบแทนจากคนอื่น ๆ ดวยเหตุนี้คนที่มีความ
ตองการทางสัมพันธมาก จึงมักจะแสดงออก โดยการหวังหรืออยากไดของฝายอ่ืน ๆ ใหมาก ดังนัน้ 
คนประเภทนีจ้ึงพยายามและแสดงโอกาสสื่อความกับคนอื่น 
 ทฤษฎีความเทาเทียมกัน (Equity Theory) ของอาดัมส  (Adams, n.d. อางถึงใน เสนาะ   
ติเยาว, 2543, หนา 219) เปนทฤษฎีที่คํานึงถึงความรูสึกของผูปฏิบัติงานวามีความเปนธรรมหรือไม
ในการทํางาน ซ่ึงนับวาเปนปจจัยสําคัญอยางหนึ่งในการใชกระบวนการจูงใจใหคนทํางาน เพื่อ
สนองความตองการของตัวเอง อาดัมสจึงไดพัฒนาทฤษฎนีี้ขึ้นมาโดยมสีาระสําคัญวาคนจะแสวงหา
ความเทาเทียมกันในทางสังคมของผลตอบแทนที่ไดรับจากการทํางานนั่นก็คือวา คนจะ 
รูสึกวาเขาไดรับความยุติธรรมเพียงใดเมื่อเปรียบเทียบกบัคนอื่น ทฤษฎีนี้มีสมมติฐาน 2 ขอ คือ 
ประการแรก คนจะประเมินความสัมพันธระหวางบุคคล ในฐานะที่เปนกระบวนการแลกเปลี่ยน
ระหวางการให (contribution) กับการไดรับ (inducement) จากการทํางาน หมายความวา คุณคาที่ 
ผูปฏิบัติงานทุมเทใหกับการทํางานกับคุณคาที่ไดรับจากการทํางานเปนอยางไร ประการที่สองคน 
จะเปรียบเทียบคาทั้งสองอยางกับคนอื่น กลาวคือ เปรียบเทียบคาตอบแทนที่ไดรับจากการทํางาน 
กับผลงานของตนเองกับคาตอบแทนที่คนอืน่ไดรับจากการทํางานกับผลงานของคนอื่นวามีความ
เทาเทียมกนัหรือไม คนอื่นในที่นี้ไดแก เพือ่นรวมงานในกลุมเดียวกนั คนอื่นในองคการเดียวกนั  
คนอื่นในองคการอื่น หรือเพื่อนที่ทํางานในลักษณะเดียวกัน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ส่ิงที่ใชในการเปรียบเทียบ คอื ปจจัยทีใ่ชในการทํางาน (input) กับผลที่ไดจากการทํางาน  
(outcome) ปจจัยที่ใชในการทํางานไดแก ความพยายามในการทํางาน การศึกษา ประสบการณ 
ความรูความสามารถ การฝกอบรม ความเชี่ยวชาญ ความสัมพันธระหวางบุคคล ความเอาใจใส การ
มาทํางาน ระยะเวลาทํางาน พฤติกรรมในการทํางาน ความประพฤติ และสถานภาพทางสังคม     
เปนตน  ผลที่ไดจากการทํางาน ไดแก เงนิเดือน สวัสดกิาร สภาพการทํางาน ความรบัผิดชอบ การ
เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง ความมั่นคงในการทํางาน สถานที่ การจัดหอง เครื่องมือในการทํางาน 
สถานภาพของงาน ลักษณะงาน การใหความสําคัญ เปนตน 
 ผลจากการเปรียบเทียบ หากเกิดความเทาเทยีมกันระหวาง input ของตัวเอง และ 
outcome ของตนเองกับ input ของคนอื่นและ outcome ของคนอื่น ปญหาจะไมเกิดขึ้น แตหากเกดิ
ความไมเทาเทยีมกัน จะเกิดปญหาในการทํางาน ตามลักษณะการเปรยีบเทยีบขางลาง 
 outcomes (self)   =  outcomes (other) 
     input (self)         input (other) 
 ผลที่เกิดจากความไมเทาเทยีมก็คือ ทําใหคนเกิดความไมพอใจ และมีการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมในการทํางาน ดังตอไปนี ้
 1.  เปล่ียนแปลงปจจัยที่ใชในการทํางาน เชน ขยันนอยลง เอาใจใสนอยลง หรือขาดงาน 
หากคนรูสึกวาไดรับการปฏิบัติต่ํากวาคนอืน่ หรือเอาใจใสมากขึ้น ขยันมากขึ้น ถารูสึกวาตวัเอง
ไดรับการปฏิบัติดีกวาคนอืน่ 
 2.  เปล่ียนแปลงผลที่ไดจากการทํางาน เพือ่ทําใหเกดิความรูสึกวาเทาเทียมกัน เชน การ
ใหสหภาพเรียกรองคาจางเพิม่ขึ้น หรือปรับสภาพการทํางานใหดีขึ้น 
 3.  พยายามหาจุดเปรียบเทยีบอยางอื่น เพื่อลดความไมเทาเทียมกนั เชน ตัวเองไดรับ 
การยกยองจากองคการ แมจะไดรับการปฏิบัติไมเทาเทียมกับคนอื่น หรือตัวเองไดรับสิทธิพิเศษ 
บางอยาง แมวาจะไดรับการขึ้นคาจางนอยกวาคนอืน่ 
 4.  พยายามหาเหตุผลประกอบอยางอื่น เพื่อหักลางความไมเทาเทียมนัน้ หากหาเหตุผล
ไดก็จะยังทํางานตอไปได หากหาไมไดกด็าํเนินการในขัน้ตอไป 
 5.  หนีออกจากสถานการณที่ไมเทาเทียมนั้น เชน ขอยายหนวยงาน ขอเปลี่ยนสถานที่
ทํางาน และลาออกจากงานไปทํางานที่อ่ืน 
 ทั้งนี้ จากผลการวิจัยของอาดัมส พบวา คนที่รูสึกวาตวัเองไดรับการปฏิบัติดีกวาคนอื่น 
เชน ไดคาจางสูงกวาคนอื่น ก็เกิดความรูสึกในทางบวก จะทุมเทใหกับการทํางานมากขึ้น ผลงานดี
ขึ้นและปริมาณผลงานก็มากขึ้นดวย แตคนที่รูสึกวาตวัเองไดรับการปฏิบัติต่ํากวาคนอื่นก็เกิดความ 

 
 
 



 

 

 
  

 

รูสึกในดานลบ ทุมเทใหกับงานนอยลง หรือขาดงานมากขึ้น และผลของทฤษฎีความเทาเทียม ทําให
เกิดหลักการทาํงานที่วา การจายคาจางเทากัน สําหรับการทํางานเทากนั 
 อรุณ  รักธรรม (2522, หนา 205-206) ไดกลาวถึงวิธีการสรางความพอใจในการทํางาน
ในหนวยงาน ไวดังนี ้
 1.  ตองสรางและปลูกฝงใหผูปฏิบัติงานพอใจ มีความรักงานและกระตอืรือรนในการ
ทํางาน การที่จะใหผูปฏิบัติงานรักงาน ผูนาํจะตองกระทาํตนเปนตวัอยางที่ดีแกผูปฏิบัติงาน จะตอง
แสดงวาตนมคีวามพอใจ รักงาน เชื่อวางานนั้นมีประโยชนและสําคัญยิ่ง แมวาจะเหน็ดเหนื่อย
ลําบากตรากตรําหรือทอถอยหมดกําลังใจ ก็ไมสามารถใหผูปฏิบัติงานเห็น เพราะผูปฏิบัติงาน
สวนมากมักจะประพฤติตนตามอยางหวัหนางาน 
 2.  ยกยองชมเชยใหกําลังใจแกผูที่ทําความดีความชอบ แตตองชมเชยใหถูกกาลเทศะมี 
เหตุผลและมีความจริงใจ ไมชมเชยพร่ําเพรือ่จนเกนิไป จะทําใหคําชมเชยนั้นไรคาหมดความหมาย 
 3.  ดูแลเอาใจใสและใหความสนิทสนมแกผูปฏิบัติงานพอสมควร โดยการทักทายไตถาม
ขาวและทกุขสุขของผูปฏิบัติงานในโอกาสอันควร การแสดงออกเชนนี้จะทําใหผูปฏิบัติงานมี
กําลังใจเมื่อเขาทราบวาหวัหนางานมิไดละเลยหรือทอดทิง้เขา 
 4.  ใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานในการสรางความมั่นคงของชีวิตการทํางานพอสมควร หรือ 
มีทางกาวหนาไปสูตําแหนง หรือเงินเดือนที่สูงขึ้น เพราะการที่ผูปฏิบัติงานมีงานที่มัน่คง มีทาง 
กาวหนา กจ็ะเปนสิ่งกระตุนใหเขาเกิดความมั่นใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น 
 5.  สรางสถานภาพการทํางานที่ดีและเหมาะแกผูปฏิบัติงาน เชน โตะทาํงาน หองทํางาน 
แสงสวาง การถายเทของอากาศ และสวัสดกิาร ส่ิงเหลานีเ้ปนสิ่งจําเปนอยางยิ่ง เพราะถาคนทํางาน
ในสภาพการทํางานดี จะทําใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 6.  ใหโอกาสแกผูปฏิบัติงานไดแสดงความคิดเห็น ในการปรับปรุงและมีสวนรวมใน
ความสําเร็จของงาน ผูปฏิบัติงานบางคนอาจมีความคิดเห็นที่ดแีละมีประโยชนในการปรับปรุงงาน 
ก็ควรมีส่ิงตอบแทนหรือยกใหเปนความดคีวามชอบของบุคคลนั้น เพื่อเปนตัวอยางและกําลังใจ 
 7.  ใหโอกาสหรือมีระบบเที่ยงธรรมในการรองทุกขของผูปฏิบัติงาน ผูปฏิบัติงานบางคน
มีขวัญดีตั้งใจทํางาน แตบางครั้งขวัญอาจจะตกได หากผูปฏิบัติงานนั้นมีความทุกขรอนหรือมีปญหา
เกิดขึ้น แตไปรองทุกขกับผูใดไมได ฉะนั้นในการรักษาขวัญของผูปฏิบัติงานหนวยงานนั้น ควรจะ
ใหมีเจาหนาที่เพื่อการนี้โดยเฉพาะ ถาเปนเรื่องที่เจาหนาที่สามารถแกไขไดก็ดําเนินการทันที แตไม
สามารถจะทําไดก็ควรชีแ้จงหรืออธิบายใหแกผูปฏิบัติงานทราบ ซ่ึงเรื่องนี้ควรจะไดวางระเบียบไว
ใหรัดกุมชดัเจน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานนี้ ผูศึกษาใชทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรสเบอรก 
(ค.ศ.1959) เปนแนวทางในการกําหนดตัวแปร ซ่ึงจากการพิจารณาองคประกอบที่เอื้ออํานวยตอ
ความพึงพอใจในการทํางานแลวมี 2 ปจจัยสําคัญ ทั้งปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุน ซ่ึงพจิารณาจาก 
รายละเอียดแลวสรุปวามีความใกลเคียงและคลายคลึงกับองคประกอบของพนักงานการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย (ททท.) เปนอยางมาก 
 

แนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิรูประบบราชการและการปรับโครงสรางองคการ  
 

 ความหมายของการปฏิรูประบบราชการ 
 การปฏิรูประบบราชการ (administrative reform) คือ การเปลี่ยนรูปแบบของระบบ 
ราชการอยางขนานใหญ ตั้งแตบทบาทหนาที่ของรัฐ โครงสรางอํานาจในระดับตาง ๆ โครงสราง 
รูปแบบองคการ ระบบบริหารและวิธีการทํางาน ระบบบริหารบุคคล กฎหมาย กฎระเบียบ  
วัฒนธรรมและคานิยม เพื่อทําใหระบบราชการมีสมรรถนะสูงในการเปนกลไกการบริหาร และ 
จัดการประเทศใหสามารถแขงขันในระดบัโลกไดเปนระบบที่มีคุณภาพและคุณธรรม รวมทั้ง 
ประสิทธิผลที่เชื่อถือศรัทธาของประชาชน โดยตองเปนระบบที่สรางใหเจาหนาที่ของรัฐมีนิสัย 
การทํางานอยางผูรูจริง ทําจริง มีผลงาน ขยัน มีความสามารถ ซ่ือสัตยสุจริต กลาคิดกลาทํา เพื่อ 
สรางสรรคส่ิงที่ดีงาม และคณุประโยชนตอสังคมและประเทศชาต ิ
 
 

1.  การปรับปรุงบทบาทของภาครัฐ 
2.  การปรับปรุงระบบบริหาร 
3.  การปรับปรุงโครงสราง 
4.  การปรับปรุงกลไกและกฎเกณฑ 
5. การปรับปรุงระบบราชการ 
6. การปรับปรุงวัฒนธรรมและคานิยมของระบบราชการ 
7. การปรับปรุงระบบเทคโนโลยี 

 
ภาพที่ 2  กรอบการปฏิรูประบบราชการ (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 2542,  

                   หนา 28) 
 

 
 

  การปฏิรูประบบราชการ 

 
 
 



 

 

 
  

 

 รุง  แกวแดง (2540, หนา 137-139) กลาววาราชบัณฑิตยสถานไดใหความหมายของคําวา 
“ปฏิรูป” ไววา ถาเปนคํากริยาหมายถึง “ปรับปรุงใหสมควร”  ฉะนั้น การปฏิรูประบบราชการก็คือ 
การปรับปรุงระบบราชการใหสมควร  อีกคําหนึ่งที่นยิมใชกันมากในเอกชนก็คือคําวา 
reengineering หรือทางราชบัณฑิตยสถานไดแปลคํานี้วา ร้ือระบบ ซ่ึงตามความเหน็สวนตวัแลว
เห็นคําวา reengineering เปนคาํที่เขาใจไดคอนขางงาย แตพอมาใชคําวา “ร้ือระบบ” ก็เปนเรื่องที่
เขาใจยาก ตองอธิบายกันนาน แตคําวา reengineering ของ Hammer กับ Champy นั้น ในปจจุบนัคน
สวนใหญเขาใจความหมายไดดีลึกซึ้ง คําที่สองที่ใชกันมากคือ reinventing government ซ่ึงมี
ความคิดคลาย ๆ reengineering ใชในงานของรองประธานาธิบดีอัลกอร ของสหรัฐอเมริกา ซ่ึง
หมายความวาสรางระบบราชการใหม โดยเนนใหความสําคัญวาทําอยางไรจะสรางรัฐบาลใหมให
สามารถทํางานไดดีขึน้ มีประสิทธิภาพมากขึ้น บริการไดดีขึ้น และเสียคาใชจายนอยลง 
 สาเหตุของการปฏิรูประบบราชการ  (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 
2542, หนา 32-34)  
 ในสังคมหนึ่ง ๆ ยอมมีการผลิตสินคาและบริการเพื่อสมาชิกในสังคมนั้นเอง หรือเพือ่
แลกเปลี่ยนกับสังคมอื่นโดยทั่วไปเราอาจแบงผูผลิตและ/หรือผูบริโภคสินคาและบริการออกงาย ๆ 
เปน 2 กลุมหลัก ไดแก ภาครัฐ ซ่ึงมีราชการเปนองคประกอบหลัก และภาคเอกชน บทบาทของ
ภาครัฐ นอกจากการเปนผูบริโภคสินคาและบริการรายใหญของระบบเศรษฐกิจแลว ภาครัฐยังเปน
ผูผลิตที่สําคัญอีกดวย โดยเฉพาะอยางยิ่งบทบาทในการผลิตสินคาและบริการ ในกรณีที่กลไกตลาด
เกิดความลมเหลว (หรือที่เรียกวาการเกดิ market failure) ดังนั้น ราชการในฐานะที่เปนองคประกอบ
หลักของภาครฐั จึงมีบทบาทสําคัญตอชีวิตความเปนอยูของคนทั้งชาติตัวอยางของภารกิจของ
ราชการไดแก 
 1.  ภารกิจดานสังคม ซ่ึงรวมถึงการรักษาความยุติธรรมในสังคม การปกปองอธิปไตย
ของประเทศ และการพิทักษชีวิตและทรัพยสินของประชาชนมิใหถูกละเมิด 

   2.  ภารกิจดานการศึกษา ซ่ึงรวมถึงการดูแลจัดการศึกษาใหแกเยาวชน 
   3.  ภารกิจดานสาธารณสุขซ่ึงไดแกการดแูลสุขภาพพลานามัยและคุณภาพชีวติประชาชน 

 4.  ภารกิจดานเศรษฐกิจ เชน การดูแลเรื่องโครงสรางพื้นฐานทางกายภาพ ที่รวมถึงระบบ
คมนาคม ไฟฟา น้ําประปา การพิทักษผลประโยชนของชาติในเรื่องการคาระหวางประเทศ การ
สงเสริมการลงทุน การหมุนเวียนของปริมาณเงินในระบบเศรษฐกิจ การจายรายไดโดยผานทาง
นโยบายภาษี และการแกไขปญหาการวางงาน 
 5.  ภารกิจดานการดูแลรักษาสิ่งแวดลอม ซ่ึงรวมถึงบทบาทในการดแูลอนุรักษ
ทรัพยากรธรรมชาติ ตลอดจนศิลปวัฒนธรรมและโบราณสถาน ซ่ึงเปนสมบัติและมรดกของชาติ 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ภารกิจดานตาง ๆ เหลานี้จะถูกกําหนดไวทั้งในอํานาจหนาที่ตามกฎหมายของสวน 
ราชการเอง นโยบายของรัฐบาล หรือแมกระทั่งในรัฐธรรมนูญ อยางไรก็ตามเชนเดยีวกับการเกิด 
“market failure” ของภาคเอกชน เราไมมหีลักประกนัอนัใดที่จะรับรองไดวา ภารกจิตาง ๆ ของ 
ราชการจะมีประสิทธิภาพเสมอไป กลาวอกีนัยหนึ่งภาคราชการเองก็อาจประสบกับ “government 
failure” ไดเชนกัน ซ่ึงหากการดําเนินงานของราชการขาดประสิทธิภาพ ไมมีคุณภาพ ไมชาญฉลาด 
ไมซ่ือสัตย หรือขาดวิสัยทัศนกวางไกลแลว ประชาชนคนไทยและสังคมไทยก็ไมอาจดํารงอยูได
อยางสงบสุขและยั่งยนื และก็เปนที่นาวิตกวาขณะนี้เรากาํลังเผชิญกับ “government failure” อยู  
ดังจะเห็นไดจากสถานการณในขณะนี้ประชาชนคนไทยยังไมอยูดีมีสุข ขาดคุณภาพทีด่ี ขาด 
ความมั่นใจในชีวิตและทรัพยสิน ตลอดจนขาดความมั่นใจวาราชการจะสามารถทําหนาที่ไดดวย 
คุณสมบัติที่กลาวมาแลวอยางครบถวน 
 สิ่งที่เกิดขึ้นเหลานี้มิใชเปนเพียงแค “ปญหา” ของราชการและสังคมไทยเทานั้น ส่ิง
เหลานี้ไดกลายมาเปน “ภาวะ” ที่จะอยูกับเราไปอีกนานและจะสงผลกระทบในแงลบอีกมากมาย 
หากภาวะดังกลาวไมไดรับการแกไข ดังนัน้ จึงมีความจําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองมีการปรับปรุงแกไข 
เพื่อทําใหราชการเปนระบบที่มีคุณภาพ ประสิทธิภาพ และไดรับความเชื่อถือศรัทธาจากประชาชน 
ซ่ึงการจะเปลีย่นแปลงราชการใหเกดิสภาพดังกลาว จะรวมถึงการพัฒนาใหราชการมีความสามารถ
ในการมองเชิงกลยุทธมากยิ่งขึ้น การที่จะตองตระหนกัถึงการสรางกลไกการรวมมือระหวาง
ราชการกับภาคอื่น ๆ ของสังคม (partnerships) ในการพฒันาประเทศ การเปลี่ยนจากการเนนการ
ควบคุมปจจยัการผลิตและกฎระเบียบ มาเปนการใหความสําคัญแกผลลัพธของงานและการปรับ
โครงสราง 
ราชการใหมีความหลากหลาย เหมาะสมกบังานแตละประเภท แตในขณะเดียวกนัสามารถเคลื่อน
ไปในทิศทางเดียวกันทั้งระบบ ทิศทางดังกลาวนี้ นับเปนสิ่งทาทายอยางยิ่งสําหรับราชการ เพราะ
การที่ราชการจะมุงไปในทศิทางนี้ไดนัน้ การเปลี่ยนแปลงในระดับปกติ หรือในระดับคอยเปนคอย
ไปยอมไมเปนการพอเพียงและไมทันตอเหตุการณ เงื่อนไขความสําเร็จในการปรับปรุงราชการจึง
อยูบนความจําเปนที่จะตองมีการ “ปฏิรูประบบราชการ” 
 วัตถุประสงคของการปฏิรูประบบราชการ (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ
, 2542, หนา 35) 

   การปฏิรูประบบราชการ มีวัตถุประสงคดังนี้  
   1.  เพื่อใหราชการเปนกลไกและเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพของรัฐบาล ในการนํา

นโยบายของรฐับาลไปดําเนนิการใหเกิดผลในทางปฏิบัติ โดยราชการจะตองมีความรูความสามารถ
ในการนํานโยบายของรัฐบาลที่มักมีลักษณะเปนนามธรรม มากําหนดใหมีความเปนรูปธรรมและ

 
 
 



 

 

 
  

 

ผลักดันใหเกิดผลตามที่ตั้งเปาหมายเอาไว จะตองมีความเขาใจในภาพรวมของนโยบายรัฐบาลวา
สวนที่ตนรับผิดชอบอยูนั้น สัมพันธอยางไรกับสวนราชการอื่น หรือสวนอื่นของสังคม และจะตอง
มีความสามารถในการวิเคราะหผลกระทบของนโยบาย เพื่อเสนอแนะแกรัฐบาล ในการปรับปรุง
นโยบายใหมปีระสิทธิภาพและตอบสนองตอความตองการของประชาชนยิ่งขึ้น 

   2.  เพื่อเสริมสรางสมรรถนะของประเทศในการแขงขันระดับเวทีโลก สภาพโลกาภวิฒัน
ไดทําใหจํานวนผูผลิต ผูบริโภค ชนิดของสนิคามากขึ้น ในขณะทีว่งชวีติของสินคาสั้นลง มีสินคา
ชนิดใหม ๆ เขาสูตลาดตลอดเวลา ดังนัน้ราชการจะตองมคีวามรูความสามารถในการสรางปจจัย 
พื้นฐาน ที่เอื้อตอการแขงขันของภาคเอกชนของไทย ซ่ึงปจจัยเหลานี้รวมถึงการมีระบบขอมูล
เศรษฐกิจมหภาคที่สมบูรณ ทันสมัย มีกฎหมายที่ทันสมยั เขาใจงาย และมีความสามารถในการ
ตอรองในเวทเีศรษฐกิจโลก เพื่อปกปองสิทธิประโยชนของผูประกอบการและนกัลงทุนชาวไทย 

  3.  เพื่อความโปรงใส ตรงไปตรงมาในการปฏิบัติราชการ และขจัดความทุจริตประพฤติ 
มิชอบใหหมดไปจากระบบราชการ 

   4.  เพื่อใหราชการประกอบดวยเจาหนาที่ซ่ึงมีความสามารถ มีความซื่อสัตยสุจริต มีจติใจ
ที่บริสุทธิ์และเปดกวางตอความตองการของประชาชน 

   5.  เพื่อสรางวฒันธรรมและคุณคาใหมในวงราชการ ไดแก ความตรงไปตรงมา ความ
โปรงใส การทํางานเปนทีม การทํางานเพือ่ประชาชน การมีความเสียสละเพื่อสวนรวม การพึ่ง 
ตนเอง และมคีวามพอดีในการดํารงชีวิต 
 ลักษณะของระบบราชการทีป่ฏิรูปแลว (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 
2542, หนา 35-37) 
 หลังการปฏิรูประบบราชการแลว ราชการจะมีคุณลักษณะสําคัญ ดังนี ้  

   1.  เปนราชการที่มีประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุมคาภาษีของประชาชน การ
ดําเนินงานของราชการ จะพรอมไปดวยจิตสํานึกที่ผูกพันกับประชาชนและสังคม วิเคราะหวาสิ่งใด
คือความตองการของประชาชน หาวิธีการที่เหมาะสมที่จะสนองตอบความตองการเหลานั้นไดอยาง
รวดเร็ว มีความสมเหตุสมผลทางดานตนทุน และดําเนนิการตามวิธีการดังกลาวดวยความตั้งใจจริง 

   2.  เปนราชการที่ซ่ือตรงและโปรงใส โดยการปฏิบัติงานอยางซื่อตรงตอหนาที่และตัง้ใจ 
ปฏิบัติหนาที่ใหบรรลุเปาหมาย และหากเกดิเหตุการณทีส่อวามีการทุจริตประพฤติมิชอบเกิดขึ้น
จะตองรีบสอบสวนหาความจริงใหกระจางโดยเร็ว พรอมทั้งมีมาตรการลงโทษผูกระทําผิด และหา
มาตรการปองกันมิใหเหตกุารณดังกลาวเกดิขึ้นอีก ในขณะเดียวกนัก็มกีารเปดเผยขอมูลของราชการ
อยางครบถวนและถูกตอง โดยที่ขอมูลเหลานั้นจะรวมถึงขอมูลผลการดําเนินงาน ขอมูลคาใชจาย 
และขอมูลที่แสดงถึงผูที่มีสวนรับผิดชอบในหนาที่ตาง ๆ กฎหมายหรือนโยบายของราชการและ 

 
 
 



 

 

 
  

 

รัฐบาลจะมีผลกระทบตอประโยชนของตน ตลอดจนมีระบบรับฟงความคิดเห็นของประชาชนที่มี
ตอการดําเนินงานของราชการ 
 3.  เปนราชการที่มีความรับผิดชอบ นั่นคอืการรูจักหนาที่ของตนเอง การยอมรับในความ
ผิดพลาดและผลที่จะตามมา ในขณะเดยีวกันสามารถวิเคราะหและอธบิายถึงความผิดพลาดนั้นได 
ตลอดจนหาวธีิในการปองกนัไมใหเกิดความผิดพลาดขึ้นอีกในอนาคต 
 4.  เปนราชการที่มีความแนนอน คงเสนคงวา โดยการมมีาตรฐานการดําเนินการและการ
ใหบริการ เพื่อใหประชาชนรูวาจะคาดหวังอะไรจากราชการ ในขณะเดยีวกันมาตรฐานดงักลาวก็จะ
เปนแนวทางใหประชาชนแสดงความคิดเห็นในการปรบัปรุงราชการดวย 
 5.  เปนราชการที่มองการณไกล ทันสมัย ทนัโลก ทันตอเหตุการณ ราชการจะไมฝง
ตัวเองอยูกับการควบคุม หรือการออกกฎระเบียบใหม ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งระเบยีบทีข่าดความ
ยืดหยุนในทางตรงกันขามราชการหลังการปฏิรูป จะพลิกตัวเองมาเปนราชการที่มีวิสัยทัศนไกล มี
ความสามารถในการวิเคราะหผลกระทบของกฎระเบียบที่มีตอสังคม โดยคํานึงถึงความ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งในและตางประเทศ ทัง้ในขณะปจจบุันและแนวโนมที่จะเปนไป
ในอนาคต หรืออีกนัยหนึ่งราชการหลังการปฏิรูปจะเปนราชการที่มีความเปนพลวัตมากขึ้น 
 6.  เปนราชการที่มีความมั่นคง กลาหาญ (เขมแข็ง) ที่พรอมจะยนืหยัดเคียงขางประชาชน 
ไมยอมใหอธรรมมาลวงลํ้าได ราชการจะใหบริการและดแูลความปลอดภัยแกชวีิตและทรัพยสิน
ของประชาชนอยางเสมอภาค ไมแสวงหาผลประโยชนจากการปฏิบัตหินาที่ และหากพบการ
กระทําผิดกฎหมาย จะตองดําเนินการตามขั้นตอนโดยไมมีการเลือกปฏิบัติ กลาที่จะทําในสิ่งที่
ถูกตองแตอาจไมถูกใจของกลุมผลประโยชน เพื่อประโยชนสวนรวม หากปรากฎวามีกฎหมายที่
ไมใหความเปนธรรมหรือใหประโยชนแกกลุมใดกลุมหนึ่งจะตองรบีปรับปรุงกฎหมายนัน้เพื่อ
ความเปนธรรม 
                 7.  เปนราชการที่ไดรับความไววางใจ เชื่อถือ ศรัทธาจากประชาชน วาเปนระบบที่ม ี
คุณภาพ ประสิทธิภาพ และคุณธรรม ในระยะยาวเมื่อราชการสามารถแสดงใหประชาชนเห็นไดวา
สามารถปฏิบัติหนาที่อยางไดผล มีมาตรฐานสูง มีประสิทธิภาพ มีความซื่อสัตย รวมทั้งคุณสมบัติ
อ่ืน ๆ ที่กลาวไวขางตน ศรัทธา ความเชื่อถือ และความไววางใจจากประชาชนที่มีตอราชการก็จะ 
เกิดขึ้น ซ่ึงจะสงผลใหประชาชนมีความสุขและรูสึกปลอดภัย นอกจากนี้ศรัทธาที่มีตอราชการของ
ประชาชนจะเปนตัวกระตุนที่ดี ทําใหประชาชนเต็มใจใหความรวมมอืในการพัฒนาประเทศ 

   8.  เปนราชการที่เขาใจงายและเปนเพื่อนประชาชน โดยการที่ราชการแบงหนาทีไ่วอยาง 
ชัดเจนวางานใดเปนหนาที่ของสวนราชการใด หรือเปนหนาที่รวมกันระหวางราชการ เอกชน และ
ประชาชน และทางราชการจะเผยแพรประชาสัมพันธขอมูลขาวสารของราชการใหประชาชนทราบ

 
 
 



 

 

 
  

 

อยางตอเนื่องดวยภาษาที่เขาใจงายซ่ึงจะอํานวยความสะดวกใหแกประชาชนเมื่อมาตดิตอกับ
ราชการ นอกจากนี้การประชาสัมพันธดังกลาวยังรวมถึงการแจงการเปลี่ยนแปลงของกฎหมาย หรือ
นโยบายของราชการและรัฐบาลที่จะมีผลกระทบตอประโยชนของตน ตลอดจนมีระบบรับฟงความ
คิดเห็นของประชาชนที่มีตอการดําเนินงานของราชการ 
 แนวทางในการปฏิรูประบบราชการ (สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ, 
2542, หนา 38-42) 

   การปฏิรูประบบราชการจะตองครอบคลุมองคาพยพของระบบราชการทั้งหมด ไดแก  
 1.  การปรับปรุงบทบาทของภาครัฐ 
    1.1  ทบทวนบทบาทภารกิจของภาครัฐ และเนนใหภาครัฐทําเฉพาะในสิ่งที่จําเปน 
และทําไดดีเทานั้น โดยมกีารกระจายอํานาจ และสรางความรวมมือกับประชาชน องคกรเอกชน 
ภาคธุรกิจเอกชนตาง ๆ ทั้งนี้ การกระจายอํานาจหนาทีด่ังกลาว สะทอนใหเห็นความจริงที่วาการ
พัฒนาประเทศ ตลอดจนการแกไขปญหาสังคมในปจจบุันมีขอบเขตกวางขวางและมีความซับซอน 
ซ่ึงการใชราชการเปนศูนยกลางของการพัฒนาและตั้งอยูบนระบบการบริหารแบบรวมศูนย เนน 
กฎระเบยีบ ไมมีความเหมาะสมอีกตอไป 

         1.2  ปรับปรุงโครงสรางอํานาจและหนาที่ของรัฐบาล  คณะรัฐมนตรี  รัฐมนตรี   
และขาราชการประจํา โดยการสนับสนุนใหบทบาทหลักของคณะรัฐมนตรีและรัฐมนตรีอยูที ่
การกําหนดนโยบายเชิงกลยทุธในระดับประเทศ และไมตองตัดสินใจในการอนุมัติอนุญาตในงาน
ประจําของสวนราชการ ในขณะที่บทบาทหลักของขาราชการประจําจะอยูที่การบรหิารและจัดการ
เพื่อใหนโยบายที่กําหนดโดยฝายการเมืองบรรลุผล โดยมุงเนนที่ผลลัพธประสิทธิภาพและ
สนองตอบตอความตองการของสังคมและประชาชน 
 2.  การปรับปรุงระบบบริหาร 
   2.1  การพัฒนาระบบการบริหารที่มุงผลสัมฤทธิ์ (result based management system) 
ขึ้นในราชการ เพื่อ 

       2.1.1  ชวยปรับปรุงประสิทธิภาพ ประสิทธิผล และคุณภาพของสวนราชการ 
         2.1.2  เปนองคประกอบที่สําคัญในการพัฒนาราชการ 
         2.1.3  สรางกลไกความรับผิดชอบ (accountability mechanism) 
         2.1.4  สนับสนุนใหระบบงบประมาณมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
         2.1.5  เพื่อสรางวัฒนธรรมในการทํางานที่มุงผลสัมฤทธิ์ใหเกดิขึ้นในราชการ 
     2.2  การปรับปรุงระบบงบประมาณเพื่อเนนผลลัพธ เพื่อ   

 
 
 



 

 

 
  

 

       2.2.1  สรางใหเกิดความสอดคลองระหวางงบประมาณที่กําหนดขึ้นกบัการใชจาย
จริงทั้งในแงของปริมาณเงินและความทนัตอสถานการณ 
      2.2.2  เปนเครื่องมือที่สรางหลักประกนัวา การดําเนินการของสวนราชการ
เปนไปในทิศทางที่แกปญหา และพัฒนาประเทศอยางแทจริง 
         2.2.3  สามารถคํานวณตนทุนที่แทจริงของโครงการของราชการ โดยการคํานึงถึง
คาเสื่อมราคาของทรัพยสิน อัตราเสี่ยงของดอกเบี้ย และอัตราเสี่ยงของอัตราแลกเปลี่ยนเงินและคา
เสียโอกาส 
         2.2.4  สรางความคลองตัวใหแกหนวยงานปฏิบัติในการบริหารงบประมาณ 
โดยเนนที่การบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน มากกวาการที่สวนกลางจะมาควบคุมใน
รายละเอียด หรือการใชกฎเกณฑเดียวกนัสําหรับทุกสวนราชการ 
         2.2.5  สรางจิตสํานึกใหแกสวนราชการในการใชเงนิของประชาชนใหคุมคา 
      2.3  การปรับปรุงระบบงานบุคคลภาครัฐ โดยมีระบบสรรหา และเลือกสรรที่รวดเร็ว
และยุติธรรม ระบบเงินเดือนคาตอบแทนที่เทาเทียมกับราคาตลาด เพื่อไดมาซึ่งคนดีมีคุณธรรม 
มีคุณภาพสูง และความสามารถในการสนับสนุนใหการดําเนินการของราชการเปนไปอยางม ี
ประสิทธิภาพและมีระบบทีจ่ะรักษาบุคคลดังกลาวไวในราชการ แตในขณะเดียวกันกส็ามารถ 
ผลักดันคนชั่วออกจากราชการไดงาย 
      2.4  การปรับปรุงงานพัสดุใหงาย คลองตัว เนนความสามารถในการตอบสนองความ
ตองการของผูใช คุณภาพของสินคา และความรวดเร็วในการจัดหา มากกวาการเนนทีก่ระบวนการ
จัดซื้อจัดหา 

 2.5  การปรับปรุงระบบงานสารบรรณ ใหทันตอการพัฒนาเทคโนโลยสีารสนเทศ  
มีระบบขอมูลและเอกสารทีท่ันสมัย ส้ัน และกระชับ  
      2.6   การปรับปรุงงานกฎหมาย ใหเขาใจงาย ไมสลับซับซอน มีลักษณะที่มองการณ
ไกล เพื่อใหสามารถสนับสนุนการดําเนนิงานของราชการตามแนวทางใหม 
      2.7  การปรับปรุงระบบตรวจสอบ ที่เอือ้ใหเกดิการใชทรัพยากรอยางเกิดประสิทธิ 
ภาพ ประสิทธผิล ประหยัด และเกดิประโยชนสูงสุดแกผูรับบริการ มากกวาความถกูตองของ
เอกสารเทานัน้ 

 3.   การปรับปรุงโครงสราง 
  3.1 แยกงานปฏิบัติออกจากงานดานนโยบาย โดยวัตถุประสงคหลักของแนวทาง 

 
 
 



 

 

 
  

 

ดังกลาวก็คือ การสรางกลไกความรับผิดชอบใหชัดเจนยิ่งขึ้น เพื่อสงผลใหระบบการบริหารเพื่อมุง
ผลสัมฤทธ์ิเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งเปนการปองกันไมใหผลประโยชนขององคกรเขามา
มีสวนเกีย่วของกับการกําหนดนโยบายใหบริการแกประชาชน 
  3.2  การกําหนดความสัมพันธที่ชัดเจนระหวางหนวยงานสวนกลาง และทองถ่ิน ซ่ึง
รวมถึงการจัดสรรงาน คน อํานาจหนาที่ ใหเหมาะสมกบัระดับหรือสถานภาพของสวนราชการและ
การสรางระบบ checks and balances ระหวางสวนกลางและสวนทองถ่ิน 

3.3   การกําหนดความสัมพันธทีช่ัดเจนระหวางหนวยงานปกติและหนวยงานพิเศษ  
ซ่ึงรวมถึงการกําหนดเปาหมายและตวัช้ีวัดผลการดําเนินงาน (performance agreement/ key  
performance indicators) ระบบรายงานผลและกลไกความรับผิดชอบ 
     3.4  สรางรูปแบบองคการใหหลากหลายมากขึ้น เพื่อใหสอดคลองกับวตัถุประสงค
ของงานและกลไกการบริหารที่มีประสิทธิภาพ มีขนาดเล็ก กระทัดรัดมากขึ้น และงายตอการ
ปรับเปลี่ยน 
 4.   การปรับปรุงกลไกและกฎเกณฑ 
  4.1  มีกฎเกณฑที่ไมหยุมหยมิ ลงรายละเอียดหรือควบคุมตนทุนการผลติอยางเขมงวด 
แตเนนที่ผลลัพธและเปดโอกาสใหคนมนีวัตกรรมใหม ๆ 
      4.2  มีตัวช้ีวัดการดําเนินงาน ทั้งในระดับองคกรและระดับบุคคล เพื่อเปนเครื่องมือ
สําหรับระบบการบริหารและระบบงบประมาณที่มุงผลสัมฤทธิ์ 
                      4.3  มีระบบที่เอื้อใหผูบริหารมีอิสระในการบริหาร และรับผิดชอบในผลงานของตน 
และองคการโดยตรง 
      4.4  มีระบบการรายงานผลที่ดี  เพื่อเปดเผยขอมูลตอสาธารณะอยางตอเนื่อง เพื่อ
สงเสริมความรวมมือที่ดีระหวางราชการและสวนอืน่ ๆ ของสังคมตามหลักประชาธิปไตยและธรรม
รัฐ (good governance) ตลอดจนเพื่อเปนแรงจูงใจใหราชการมีการพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา ใช
เทคโนโลยีสารสนเทศและเครื่องมือที่ทันสมัย เพื่อทําใหงานงาย สะดวก รวดเร็วและแมนยํา 
 5.  การปรับปรุงระบบราชการ 

    5.1   พัฒนาขาราชการใหเปนมืออาชีพ มีความรูความสามารถสูง ฉลาด และทันโลก 
      5.2  พัฒนาขาราชการใหมีคุณภาพและคุณธรรมสูง ซ่ือสัตยสุจริต กลาคิด กลาเสี่ยง 
เพื่อเปลี่ยนแปลง ไมคดโกงฉอฉล 
      5.3  พฒันาระบบนักบริหารระดับสูง เพือ่สรางผูนําที่มีคุณภาพสูงพรอมภูมิปญญาใน
อันที่จะนําภาคราชการมุงไปสูการแขงขันในเวทีโลก โดยมีสมรรถนะสูงและเนนผลลัพธในการ
ทํางาน   

 
 
 



 

 

 
  

 

      5.4  มีระบบการบริหารงานบุคคลที่เสมอภาคกับอาชีพอ่ืนในสังคม และตางประเทศ 
ซ่ึงรวมถึงการมีระบบการบริหารที่มีความคลองตัว มีระบบคาตอบแทนที่เปนธรรม มีส่ิงแวดลอม
ในการทํางานที่ดี มีระบบประเมินผลการปฏิบัติงาน และระบบพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพ เพื่อจูงใจใหคนดีคนเกงเต็มใจเขามาทํางานและผลักดนัคนเลวคนชัว่ใหออกจาก
ราชการ 
      5.5  มีขาราชการในจํานวนที่เหมาะสม ซ่ึงรวมถึงการพัฒนาใหมีระบบถายโอน
กําลังคนจากราชการสวนกลางไปสูสวนภมูิภาค สวนทองถ่ิน และ/หรือภาคเอกชน   
 6.  การปรับปรุงวัฒนธรรมและคานิยมของระบบราชการ 
   6.1  สรางวัฒนธรรมการทํางานที่เนนความสามารถและผลงาน และไมเนนยศชัน้หรือ
อาวุโสโดยปราศจากความสามารถ 
                      6.2  สรางวัฒนธรรมการทํางานที่เนนความสุจริต ตรงไปตรงมา โปรงใส มีความ 
รับผิดชอบ ขยันอดทน มุงมัน่ เพื่อสรางคุณประโยชนใหแกสวนรวม 
      6.3  สรางวัฒนธรรมและสิ่งแวดลอมใหเอื้อตอความคิดสรางสรรค กลาคิด กลาทํา 
กลาเสี่ยงเพื่อส่ิงใหมที่ดกีวา โดยการไมยึดติดอยูกับระบบการทํางานตายตัว (Routine) แตคํานึงถึง
การตอบสนองความตองการของประชาชนที่เปนกลุมเปาหมายซึ่งแนวทางนี้จะเปนจริงไดก็ตอเมื่อ
ราชการจะตองรับฟงความคิดเห็นจากประชาชน ไมสําคัญผิดวาราชการเทานั้นที่เปนฝายที่รูดีที่สุด
วา อะไรคือความตองการของประชาชน   หรือคิดไปวาการกําหนดนโยบาย  หรือแผนงานตาง ๆ 
ควรเปนหนาทีข่องราชการเพียงฝายเดยีวเทานั้น กลาวอกีนัยหนึ่งราชการจะตองสรางระบบ 2 way 
communication ระหวางราชการกับฝายอ่ืน ๆ ในสังคมขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งเมื่อราชการมีขนาด
เล็กลงเนื่องจากมีการกระจายงานที่เดิมเคยอยูในภาครัฐใหไปสูภาคเอกชนและประชาชนมากขึ้น 
      6.4  สรางวัฒนธรรมการดํารงชีพที่คํานงึถึงความพอด ีไมฟุมเฟอยฟุงเฟอ หรือเปน   
เจาขุนมูลนาย 
 7.  การปรับปรุงระบบเทคโนโลยี  โดยการนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชในงานอยาง
เหมาะสมและทันสมัย ตลอดจนพัฒนาระบบฐานขอมูลและเครือขายขอมูลระหวางสวนราชการให
ใชรวมกนัไดงาย การมีระบบขอมูลที่มีประสิทธิภาพและทันสมัย จะเปนเครื่องมือชวยเพิ่ม
ความสามารถในการตัดสินใจทั้งที่เปนลักษณะของงานประจําและงานนโยบาย นอกจากนี้ระบบ
เครือขายฐานขอมูลจะชวยสรางวัฒนธรรมของการเรียนรูและรวมมอืระหวางสวนราชการใหเกิดขึ้น 
 ไคเดน (Caiden, 1969, p. 8 อางถึงใน ศรัญญา  สกุลพานิช, 2546, หนา 14) กลาวถึงการ
เปล่ียนแปลงจากการปฏิรูประบบราชการจะนําไปสู 

1. การเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงคและเปาหมายรวมในการทาํงาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
    2.  การปรับเปลี่ยนสัดสวนของการใชทรัพยากร 
    3.  การเปลี่ยนแปลงทัศนคติและวิธีการทํางาน 
    4.  การปรับปรุงความสัมพันธและยกระดบัมาตรฐานการปฏิบัติงาน 
    5.  การเรงรัดการตัดสินใจใหรวดเร็วขึน้ 
    6.  การจัดแบบแผนของการใชอํานาจและการสื่อสารเสียใหม 
    7.  การยกระดบัของประสิทธิภาพการทํางานในองคการใหสูงขึ้น 
    โดยเสนอวิธีการปฏิรูปไว 2 ระดับ คือ  

    1.  เปนการปฏิรูปดานตัวบุคคลและกลุมผูปฏิบัติงานโดยการปรับปรุงความประพฤติให
เกิดความรวมมือ ความจริงใจ การยอมรับในอํานาจหนาที่และความจงรักภักดีตอองคการ ตลอดจน
ปรับปรุงการศึกษาใหมีทักษะและความสามารถในการทํางานใหยอมรับความเปลี่ยนแปลง มี
ความคิดเปนเหตุผลเชิงวิทยาศาสตร รูจักประเมินตนเองและเปนประชาธิปไตย   

   2.  เปนการปฏิรูปดานสถาบัน โดยการปรับปรุงในเรื่อง  
     2.1  ระบบการตัดสินใจ ไดแก การกําหนดนโยบาย การวางแผน การจัดทําโครงการ  

การงบประมาณ การประมวลขอมูล การประเมินผล การปฏิบัติงาน การประสานงาน การควบคุม  
การจัดสรรทรัพยากร และการหมุนเวยีนบคุคล 

        2.2  การจัดโครงสราง  ไดแก  การจัดรูปองคการใหม  การกําหนดแบบแผน
ความสัมพันธระหวางอํานาจหนาที่ รวมทัง้การปรับปรุงกฎหมายทีเ่กีย่วของ 

2.3  กรรมวิธีการทํางาน ไดแก การเปลี่ยนแปลงเทคนิค วิธี และขั้นตอนในการ 
ปฏิบัติงาน 
                      2.4  การสื่อสาร ไดแก การปรับภาพพจน คานิยม พฤติกรรม ปทัสถาน ภาวะผูนํา   
และความสัมพันธเชิงอํานาจในองคการ 

2.5  ความสามารถในการปรับตัว ไดแก การคนควาวิจยัส่ิงใหม ๆ การปรับปรุง 
เกี่ยวกับความลาชา  ความผิดพลาด  และความผิดปกต ิ
 รีฟ  (Reeve, 1951,  p. 87 อางถึงใน ศรัญญา  สกุลพานิช, 2546, หนา 16) วิจารณระบบ 
ราชการไทยไวอยางนาสนใจดังนี้  สยามไดรับการมองวาเปนประเทศหนึ่งในโลกที่โชคดีมากกวา
ประเทศอื่นบางประเทศ สยามเปนประเทศที่มีความยุงยากทางการเมืองหรือทางสังคมนอย มีปญหา
สําคัญเกี่ยวกับรัฐบาลไมมากนัก เชน มกีารวางงานทุกขภยั ความอดอยาก ความแหงแลง และโรค
ระบาด ประชาชนชาวไทยมคีวามอดทน มคีวามพอใจและงายตอการปกครอง ระบบการบริหารรัฐ
กิจของประเทศสยามมีความทันสมัยอยางสมบูรณ และโดยทั่วไปมีการจัดระเบยีบดี และมี         

 
 
 



 

 

 
  

 

ประสิทธิภาพสมเหตุสมผล แตปญหาที่สําคัญที่สุดทางดานการบริหารก็คือการจัดการเกี่ยวกับการ
ติดสินบน และการฉอราษฎรบังหลวงในหนวยงานขาราชการพลเรือน โดยเฉพาะที่มีขึ้นเนื่องจาก
เงื่อนไขหลังสงคราม 

 ซิฟฟน (Siffin, 1966, pp. 247-250 อางถึงใน ศรัญญา  สกุลพานิช, 2546, หนา 16-17) 
วิพากษวจิารณระบบราชการไทยที่เติบโตขึน้ วาทําใหเกดิปญหา 2 ประการ คือ การประสานงาน 
ไมดีพอ และการทํางานขาดประสิทธิผล นอกจากนีย้ังชี้ใหเห็นวาประเทศไทยมีการแบงเขตระหวาง 
“สวนราชการ” กับ “ไมใชสวนราชการ” หรือ ระหวาง “ขาราชการ” กับ “ประชาชน” อยางเดนชดั  
มีการแบงพรมแดนระหวางระบบ ราชการพลเรือนออกจากโครงสรางสวนอื่นในสังคม ไดแก 
ระบบราชการกับระบบธุรกจิ ระบบราชการพลเรือนกับระบบราชการทหาร และระบบราชการใน
หนวยงานรัฐบาลกับหนวยงานรัฐวิสาหกจิและระบบราชการกับองคการทางศาสนา ที่นาสังเกตอีก
ประการหนึ่งกค็ือ ระบบราชการมีอิทธิพลมาก แมแตตอศาสนา ระบบราชการอาจมีอิทธิพลตอ
ศาสนาพุทธมากกวาศาสนาพุทธมีอิทธิพลตอระบบราชการ ในเรื่องการสอบบรรจุขาราชการก็พบ 
วายังไมมีประสิทธิภาพนาเชือ่ถือพอที่จะวดัความเหมาะสมและความสามารถของผูสอบแขงขัน   
   ซิฟฟน (Siffin) วิเคราะหวาระบบราชการไทยนั้น  ไดรับอิทธิพลจากคานิยมพืน้ฐานเขา
ครอบงํา คานิยมเหลานั้นก็คอืการยึดฐานะลดหลั่นตามสายบังคับบัญชา การใชระบบพรรคพวก 
และการยดึอาชีพรับราชการนั้น เปนอาชีพที่มั่นคง นอกจากนี้ยังนิยมความสะดวกสบาย ไมเหน็
ความสําคัญในเรื่องการใสใจในงาน ความกระตือรือรน และความคิดรเิร่ิมในการทํางาน ซ่ึงเปน
คานิยมพื้นฐานที่ตั้งอยูบนความไมรับผิดชอบ การทําตามหนาที่หรือการใหความสําคัญตอคุณภาพ 
ในการผลิตไมไดรับความนยิมในระบบราชการ ทั้ง ๆ ที่ความมีเหตุผล ความมีประสิทธิภาพ และ
คุณภาพในการผลิตเปนสิ่งสําคัญในการทํางาน คนทั่วไปไมไดเคารพกฎเกณฑ แตเกรงกลัวผูที่มี
อํานาจในการบังคับใชกฎเกณฑ กฎเกณฑจึงกลายเปนเครื่องมือใหผูมีอํานาจในการกดขี่ นอกจาก 
นี้ยังพบวาขาราชการชั้นผูใหญ และนักการเมืองบางคนละเลยกฎเกณฑ ถากฎเกณฑนัน้ขัดกับ
ผลประโยชนสวนตัว การเปล่ียนแปลงใหเกิดสิ่งใหม ๆ ยังไมเปนทีย่อมรับมากนักในสังคมไทย 
การใชอํานาจหนาที่ในระบบราชการเนนที่ตัวบุคคลมากกวาความมีเหตุมีผล เนนความสัมพันธ
เกื้อกูลระหวางบุคคล และผูบังคับบัญชาผูกขาดอํานาจ 
 จากหลากหลายแนวคิดที่รวบรวมในดานการปฏิรูประบบราชการไทย ผูศึกษาม ี
ความเหน็วาระบบราชการไทยยังมีปญหาเนื่องจากยังใชระบบอุปถัมภ มีการเลนพรรคเลนพวก  
ชวยเหลือกันในหมูเครือญาติ อีกทั้งยังทําหนาที่เปนกลไกในการพัฒนาประเทศไมไดดี เนื่องจาก
ขาดการวางแผนและนโยบายที่ดี การกระจายอํานาจจากเบือ้งบนสูเบื้องลางยังไมดีเทาทีค่วร  
ประชาชนมีสวนรวมนอย อีกทั้งยังขาดระบบการประสานงานและระบบขอมูลขาวสารที่มีคุณภาพ 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

แนวความคิดเกี่ยวกับการจัดโครงสรางองคการ  (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2538, 
หนา 191-193) 
  

 ความหมายของโครงสรางองคการ 
 โคเดอรเบค (Schoderbek, 1971, p. 42) ใหความหมายของโครงสรางองคการ วาเปน
ความสัมพันธกันอยางมีเหตมุีผลของหนาที่ตาง ๆ ในองคการ เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคของ
องคการอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงโดยทั่วไปแลว โครงสรางจะอยูในรปูของระบบและรูปแบบ 
 เดสเลอ (Dessler, 1977, pp. 105-106) ใหความหมายของโครงสรางองคการ คือ แผนผัง 
ซ่ึงจะบอกตําแหนงของผูจัดการตาง ๆ และความหมายของการเชื่อมโยงนั้นแสดงใหรูวาใครตอง 
ขึ้นตรงตอใคร และใครอยูในแผนกใด โดยท่ีจะบอกถึงการติดตอส่ือสารในองคการ แสดงถึงสาย
การบังคับบัญชาจากบนสูลาง จะชวยใหผูใตบังคับบัญชารูวางานของเขาคืออะไร และงานนั้นมี
ความสัมพันธกับองคการอยางไร 
 พยอม วงศสารศรี (ม.ป.ป., หนา 102)  ไดใหความหมายของโครงสรางองคการวาเปน
หนาที่ของการจัดองคการ เปนการกําหนดโครงสรางที่เหมาะสม เพื่อใหกิจกรรมบรรลุเปาหมาย 
โดยทั่วไปโครงสรางจะแสดงออกในรูปของแผนภูมิองคการ หรือพิระมิดของภาระงานและยัง
แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธดานอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ ระหวางงานดานตาง ๆ ใน 
องคการ โดยจะชี้ใหเห็นวาใครจะตองรายงานใหแกใคร หรือใครบังคับบัญชาใครนั่นเอง 
 สุนันทา  เลาหนันทน (2531, หนา 37 อางถึงใน วลัยภรณ  กาญจนสาย, 2546, หนา 56) 
ไดใหความหมายของโครงสรางองคการวาเปนแผนผังการปฏิบัติงานขององคการ ซ่ึงรวมถึงกฎ   
ระบียบตาง ๆ ระบบอํานาจหนาที ่การสื่อสาร การวางแผน ประสานงาน ควบคุมและการตัดสินใจ 
 สํานักงานคณะกรรมการปฏิรูประบบราชการ (2542, หนา 3) ไดใหความหมายของการ 
จัดโครงสรางสวนราชการวา หมายถึง การแบงกลุมงานหรือการจัดกลุมอํานาจหนาที่ในการบริหาร
ประเทศออกเปนสวน ๆ และในแตละสวนจะแบงซอยอํานาจหนาที่ลดหล่ันลงไปตามลําดับ 
 จากความหมายของโครงสรางองคการ สรุปไดวา โครงสรางองคการ หมายถึง แผนผงั 
การปฏิบัติงานขององคการ ซ่ึงรวมทั้งกฎระเบียบตาง ๆ ระบบอํานาจหนาที่วาใครรายงานตอใคร  
การสื่อสาร การวางแผน การประสานงาน การควบคุมและการตัดสินใจ หรือการจัดระเบียบ 
องคประกอบขององคการ 

   ในการจดัองคการลักษณะที่สําคัญที่สุดขององคการคือโครงสราง โครงสรางขององคการ
ในที่นี้ หมายถงึ การจัดกลุมงานเขาดวยกนัตามจุดประสงค หรือตามหนาที่ และมีสายการบังคับ
บัญชา เอกภาพในการบังคบับัญชา เปนตน โครงสรางมีความสําคัญ เพราะจะเปนสิง่ท่ีกําหนดความ
เปนความตายขององคการหนึ่ง ๆ ดวยเหตผุลที่วาโครงสรางองคการมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

กิจวัตรประจําวันขององคการที่จะมุงไปสูเปาหมายที่กําหนด และโครงสรางขององคการขจัดความ
คลุมเครือและความไมแนชัดตาง ๆ ของอํานาจหนาที่และสนับสนุนใหเกิดการรวมมือในองคการ  
ผูบริหารทุกคนจึงตองมีภาวะในการเปนผูนํา กระบวนการทํางานขององคการ และเพื่อที่จะทํางาน
ใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว ผูบริหารจะตองใชโครงสรางขององคการเปนเครื่องมือในการสั่งการ
ทํางานดานตาง ๆ โครงสรางขององคการที่จัดตั้งจึงเปนฐานสําคัญในการปฏิบัติหนาที่บริหาร
ทั้งหลาย ถาหากองคการมีโครงสรางที่เหมาะสมตามความจําเปน และจัดโครงสรางขององคการได
อยางชัดเจน มคีวามสมดุลกบัความจําเปนของงานที่มีอยู ก็เทากับวาไดชวยใหการบรหิารงานสําเร็จ
ไปครึ่งหนึ่งแลว 
                 โครงสรางขององคการที่จัดไวอยางเหมาะสม กอใหเกิดประโยชน ดังนี ้

    1.  ในแงของนักบริหาร การจัดโครงสรางขององคการที่ชัดเจน 
     1.1  ชวยใหบริหารงานงาย  เชน  รูวาใครทาํอะไร  รับผิดชอบตอใคร 
                 1.2  ไมกอใหเกิดปญหางานคั่งคาง ณ ที่จุดใด 
                 1.3  ขจัดปญหาการทํางานซ้ําซอน 
                 1.4  มีการมอบอํานาจ ทําใหขจดัปญหาการเกีย่งกัน หรือลังเลในการทํางาน 
                  2.  ในแงขององคการ 
                 2.1  องคการที่มีโครงสรางดี ยอมพรอมที่จะเติบโตไปทีละเล็กละนอยตามความ  
จําเปนของงานที่พึงม ี
       2.2  สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมไดงาย เพราะยอมเปลี่ยนแปลงไดตาม
ความเหมาะสม อันเนื่องมาจากมีความชัดเจนในแตละแผนกงาน 
                       2.3  สามารถจัดโครงสรางเสียใหมได เพื่อใหสอดคลองกับความจําเปนของเทคนิค
วิทยาการที่เปลี่ยนแปลงไป 

    3.  ในแงของคนงาน 
             3.1  การออกแบบงานใหแตละฝายทํานั้น ชวยใหเขารูวาอํานาจหนาทีข่อบขายงาน 
ของเขามีเพียงใด 
      3.2  การแบงงานใหบุคคลปฏิบัติอยางเหมาะสม  จะชวยใหคนงานมคีวามพอใจโดย      
ไมรูสึกวางานที่แบงใหนั้นมากหรือนอยไป  
                      3.3  เมื่อเขาไดทราบขอบเขตอํานาจหนาที่ ก็จะทําใหเกิดความริเร่ิมทํางานโดยใช
ความคิดริเร่ิมไดเต็มทีภ่ายในขอบเขต 
                      3.4  คนงานยอมเขาใจถึงความสัมพันธของเขาตอฝายอ่ืน จึงสามารถติดตอกันได
ระหวางหนวยงาน และจะมคีวามรวมมือกบับุคคลในหนวยงานมากขึ้น 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ศิริอร  ขันธหัตถ (2531, หนา 29) กลาววาโครงสรางองคการประกอบดวยสวนสําคญัคือ 
 1.  ภารกิจหนาที่ (function) คือ วัตถุประสงคขององคการ 
 2.  การแบงงานกันทํา (division of work) หมายถึง การแบงงานออกเปนชิ้น ๆ แลวมอบ
ใหแตละคน หรือแตละหนวยงานรับผิดชอบอยางเปนกจิลักษณะ และจดัใหมกีารประสานงานกัน
อยางมีระบบ 
 3.  สายการบังคับบัญชา (hierarchy) หมายถึง ความสัมพันธตามลําดับขั้น ระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา เพื่อแสดงใหทราบอํานาจหนาที่ และ สายการบังคบับัญชา ซ่ึงจะ
บอกใหทราบวาตําแหนงใดมีความรับผิดชอบลดหล่ันกนัอยางไร และใครรับผิดชอบใคร 
 4.  ชวงการควบคุม (span of control) คือ ส่ิงที่แสดงใหทราบวาผูบังคับบัญชาคนหนึ่งมี
ขอบเขตแหงอาํนาจหนาที่และความผิดชอบเพียงไร มีผูใตบังคับบัญชากี่คน มีหนวยงานที่อยูใน
ความรับผิดชอบกี่หนวย การจัดชวงควบคุมเปนเทคนิคทีสํ่าคัญในการจดัองคการ เพราะหากวาชวง
การควบคุมกวางหรือยาวเกินไป อาจทําใหการปกครองบังคับบัญชาหรือควบคุมงานไมทั่วถึง 
 5.  เอกภาพในการบังคับบัญชา (unity of command) หมายถึง อํานาจการควบคุมบังคับ
บัญชารวมอยูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือคณะบุคคลหนึ่งอยางชัดเจน ทัง้นี้เพื่อทําใหเกิดเอกภาพใน
การบริหารและปองกันมใิหการปฏิบัติหนาที่กาวกายกนั 

   ลีลา  สินานุเคราะห  (2530,  หนา 11)  กลาวถึงรูปแบบโครงสรางขององคการ ดังนี ้
 1.  โครงสรางองคการแบบสายงานหลัก โครงสรางขององคการแบบนี้การอํานวยการ
และการควบคมุมีสายการบังคับบัญชามาจากนักบริหารไปยังผูบังคับบัญชาโดยตรง 
 2.  โครงสรางองคการแบบงานหลักและงานที่ปรึกษา การจัดโครงสรางองคการแบบนี้
จะชวยแกปญหาเรื่องขาดคําแนะนําโดยการเพิ่มหนวยงานที่ปรึกษา 
 3.  โครงสรางองคการแบงแยกตามหนาที่ โครงสรางองคการแบบนี้ จะแบงหนวยงานไป
ตามลักษณะงานแตละชนดิทีป่ฏิบัติอยู โดยมอบอํานาจหนาที่และหนวยงานเฉพาะใหโดยเด็ดขาด 
แตละหนวยงานมีอํานาจหนาที่เชนเดยีวกบัหนวยงานหลัก มีผูเชี่ยวชาญในหนวยงานและมีอํานาจ
ส่ังการไดดวย 
 4.  โครงสรางองคการแบบแมทริกซ โครงสรางองคการแบบนี้จะใชการจัดแผนกงาน
ตามหนาที่เปนโครงสรางถาวร และใหทมีโครงการเมื่อมีความตองการเกิดขึ้น ผูบริหารแตละ 
โครงการจะตองรับผิดชอบตอความสําเร็จของโครงการ เมื่อโครงการเสร็จเรียบรอยสมาชิกของ   
ทีมงานรวมทั้งผูบริหารโครงการจะกลับไปยังแผนกงานเดิม จนกวาจะมีการมอบหมายงานครั้ง    
ตอไป 

 
 
 



 

 

 
  

 

    ในการพจิารณาเรื่องเกี่ยวกับโครงสราง เราสามารถเชื่อมโยงเขากับแนวความคิด และ
วิธีการจัดองคการได ดังนี ้
 1. โครงสรางองคการโดยสวนรวม กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏบิัติงานหรือไม
พิจารณาดูปญหาขององคการ โดยพิจารณาถึงลักษณะของงานขององคการเปนเกณฑ มีบางสวน
ของโครงสรางที่เปนปญหาหรือไม การจดัโครงสรางดังกลาวจะสงผลการปฏิบัติใหบรรลุเปาหมาย
ไดหรือไม การปฏิบัติงานซ้ําซอน และมีการประสานงานในทุกดานใหบรรลุเปาหมายหรือไม 
กระบวนการของการปฏิบัติงานคลองตัวและมีประสิทธิภาพหรือไม 
 2. โครงสรางมีสวนชวยใหกระบวนการของการปฏิบัติงานสะดวก รวดเร็ว มีลักษณะ
ตอเนื่องหรือไม ภารกิจหลักในการพจิารณาบรรจุไวในโครงสรางครบถวน หรือการนํานโยบาย
ไปสูการปฏิบัติงานสามารถบรรลุเปาหมายได 
 3. โครงสรางขององคการ มีลักษณะที่เอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพหรือไม กําหนดทิศทางในการปฏิบัติงานไปในแนวทางที่ถูกตองหรือไม มีลักษณะ
ยืดหยุนเพียงใด เปนโครงสรางที่เอื้ออํานวยตอการพัฒนาอนาคตไดมากนอยเพียงใด การปกครอง
บังคับบัญชาทุกระดับมีความสอดคลองกันหรือไม แนวความคิดพื้นฐานในการจัดองคการจะชวย
ในขอนี้ไดมาก 

   4.  แตละหนวยของการปฏิบัติงาน จะมีอํานาจหนาที่ เพยีงพอกับความรับผิดชอบของ
งานหรือไม และผูปฏิบัติหนาที่บริหารทุกดานพรอมจะใหงานบรรลุหรือไม โครงสรางขององคการ
จะจดัเพื่อชวยเหลือในดานนีไ้ดอยางไร 
 5.  นโยบายมลัีกษณะเอื้ออํานวย หรือเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงาน มีวิธีการใดทีจ่ะจัด
โครงสราง เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของนโยบาย หรือมีหนทางใดจะชวยใหนโยบายไม
เปนอุปสรรค 

   6.  มีการแบงสวนงานที่ละเอียดมากไปหรือไม การแบงสวนงานโดยการคํานึงถึงความ
เชี่ยวชาญเฉพาะดานมากจนถงึกับเปนปญหา เพราะเจาหนาที่จะถูกโครงสรางบีบใหสนใจแต
เฉพาะงานมากกวาจะคํานึงถึงเปาหมายขององคการ 
 จากการพจิารณาขอคําถามขางตน ผูศึกษาจึงนําเอาประเด็นคําถามมาใสในการพิจารณา
ปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ และจัดแบงภาระงานของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 
ในครั้งนี้ โดยเลือกประเด็นของการจัดโครงสรางองคการโดยสวนรวมเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงาน  
ทําใหเกดิประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และชวยใหการปฏิบัติงานบรรลุเปาหมายมากขึ้น 
 

แนวความคิดเกี่ยวกับบทบาทหนาที่ 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 แนวความคิดเกี่ยวกับบทบาท เปนแนวคิดทางสังคมวิทยาและจิตวิทยาสังคมที่มองตัว
บุคคลในฐานะเปนสมาชิกของสังคม การปฏิสัมพันธ หรือการเกี่ยวของในสังคม เปนลักษณะสําคญั
ของบทบาทที่บุคคลแสดงอยู แนวความคดินี้เปนการศึกษาพฤติกรรมของสมาชิกแตละคนในสังคม
ทุกคนจะประสบผลสําเร็จในการทํางานหรือกิจกรรมใด ๆ นอกเหนือไปจากใชความรู
ความสามารถเกี่ยวกับงานนัน้ ๆ แลว ยังขึน้อยูกับความสามารถในการแสดงบทบาทอีกดวย ดังนัน้
ในการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับบทบาทหนาที ่ไดมีผูใหความหมายดังนี ้
 ลินตัน (Linton, 1936 อางถึงใน จรัญ  แตงเล็ก, 2542, หนา 28) นักมานุษยวิทยาเปน    
คนแรกที่ใหแนวความคดิเรือ่งสถานภาพ (status) และบทบาทหนาที่ (role) เขาเห็นวาสถานภาพเปน
นามธรรม ซ่ึงหมายถึง ฐานะ หรือตําแหนง จะเปนเครื่องกําหนดบทบาทตําแหนงนัน้ ๆ วาตําแหนง
นั้นจะมีภารกจิหนาที่อยางไรบาง ดังนั้นเมือ่ตําแหนงเกิดขึ้น ส่ิงที่ควบคูมากับตําแหนงก็คือบทบาท
ของตําแหนงที่บทบาทจํากดั บทบาทจะเปนสิ่งที่ควบคูกับตําแหนง เปรียบเสมือนเหรียญดานหนึง่
คือตําแหนงอกีดานหนึ่ง คือบทบาท 
 เลวินสัน (Levinson, 1964 อางถึงใน วรณฎัฐ  หนูรอด, 2543 หนา 10) ซ่ึงไดรับอิทธิพล
จากสรุปความหมายของบทบาทไว 3 ประการ คือ 
 1.  บทบาท หมายถึง ปทัสถาน (norms) ความมุงหวัง ขอหาม ความรบัผิดชอบและอื่น ๆ 
ที่มีลักษณะในทํานองเดียวกนั ซ่ึงผูกพันอยูกับตําแหนงทางสังคมที่กําหนดตามความหมายนี้ 
คํานึงถึงตัวบุคคลนอยที่สุด แตมุงชี้ถึงหนาที่อันควรกระทํา 
 2.  บทบาท หมายถึง  ความเปนไปของบุคคลผูดํารงตําแหนงที่คิดและกระทํา เมื่อดํารง
ตําแหนงนั้น ๆ 

3.  บทบาท หมายถึง การกระทําของบุคคลแตละคน ที่กระทําโดยใหสัมพันธกับโครง 
สรางทางสังคม หรืออีกนัยหนึ่งก็คือ แนวทางอันบุคคลพึงกระทําเมื่อตนดํารงตําแหนงนั้น ๆ 

   โคเฮน (Cohen, 1979 อางถึงใน วรณัฎฐ  หนูรอด, 2543, หนา 11) ไดอธิบายเรื่องบทบาท
ไวดังนี้คือ การที่สังคมไดกําหนดเฉพาะเจาะจงใหเราปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทใดบทบาทหนึ่งนัน้ 
เรียกวา บทบาทที่ถูกกําหนด (prescribed role) ถึงแมวาบคุคลจะไมไดประพฤติปฏิบัติตามบทบาทที่
คาดหวังโดยผูอ่ืน เราก็ยังยอมรับวาจะตองปฏิบัติไปตามบทบาทที่สังคมกําหนดให สวนบทบาทที่
ปฏิบัติจริง (enacted role) เปนวิธีที่บุคคลไดแสดงหรือปฏิบัติออกมาจริง ตามตําแหนงของเขา ความ
ไมตรงกันของบทบาทหนาทีถู่กกําหนดกับบทบาทที่ปฏิบัติจริง อาจมสีาเหตุมาจาก 

   1.  บุคคลขาดความเขาใจในสวนของบทบาทที่ตองการ (lack of understanding) 
   2.  ความไมเห็นดวย (not to conform) หรือไมลงรอยกับบทบาทที่ถูกกําหนด 
   3.  บุคคลไมมีความสามารถ (inability) ที่จะแสดงบทบาทนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
 



 

 

 
  

 

   กันตยา  เพิ่มผล (2541, หนา 159) ไดกลาวถึงความสําคัญของบทบาทไววา บุคคลทุก
ตําแหนงไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา หรือผูอยูใตบังคับบัญชา จะตองทราบหนาที่และบทบาทของ
ตนเองอยางแนชัด จึงจะสามารถทํางานไดอยางถูกตองและดวยความมั่นใจ อีกทั้งหากบุคคลใดไม
ทราบบทบาท ก็จะปฏิบัตหินาที่บกพรอง ปฏิบัติเกินขอบเขตของตน กาวกายบทบาทของบุคคลอื่น 
 สุรพล  พุฒคํา (2539 อางถึงใน วรณัฎฐ  หนูรอด, 2543, หนา 9) ไดใหความหมายวา      
บทบาทหนาทีเ่ปนของคูกัน ซ่ึงกําหนดควบคูกับตําแหนงที่ไดรับมาพรอมกับตําแหนง ซ่ึงเปนสิทธิ
หนาที่ที่จะตองไปเกี่ยวของกับผูอ่ืน 
 จากความหมายของบทบาทที่กลาวมาแลว สรุปไดวา “บทบาท” หมายถึง แบบแผนของ
พฤติกรรม หรือการกระทําตาง ๆ ของบุคคลที่สังคมคาดหวัง หรือกําหนดใหกระทํา โดยมีความ
เกี่ยวเนื่องกับอาํนาจหนาที่ สิทธิ ซ่ึงขึ้นอยูกับฐานะหรือตําแหนงทางสังคมของบุคคลนั้น และ
เกี่ยวของกับปทัสถาน ขนบธรรมเนียมประเพณีของสังคมตาง ๆ ซ่ึงจะเปนตัวกําหนดใหผูดํารง
ตําแหนงนั้น ๆ ยึดถือเปนแนวทางปฏิบัติ 
 

แนวความคิดเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาองคการ (Change  and  Organization  
Development)   
 

 เว็บสเตอร (Webster’s, ม.ป.ป. อางถึงใน ทองใบ  สุดชารี, 2543, หนา 357-379) ได
บัญญัติไววาการเปลี่ยนแปลง (change) มีความหมายตรงกับหลายคําเชน transformation  or  
modification  or  alteration 

   การเปลี่ยนแปลง หมายถึง การเปลี่ยนรูปแบบ ลักษณะ หรือเนื้อหาสาระและอืน่ ๆ ให  
แตกตางไปจากเดิม หรือตางไปจากที่ควรจะเปนถาปลอยใหส่ิงดังกลาวอยูโดยลําพัง 

  นักวิชาการดานทฤษฎีองคการ ไดนยิามความหมายของการเปลี่ยนแปลงองคการ 
(organization change) ไวดังนี้ กลาวคือ 
 เซอรโต (Certo, ม.ป.ป. อางถึงใน วลัยภรณ  กาญจนสาย, 2546, หนา 76) ไดนยิามวาการ
เปล่ียนแปลงองคการ หมายถงึ กระบวนการปรับปรุงสภาพปจจุบันขององคการ เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิผลขององคการ โดยการปรับปรุง องคการจะมีจดุเนนอยูที่การเปลี่ยนแปลงโครงสราง 
อํานาจหนาที่  ความรับผิดชอบและรวมถึงการติดตอส่ือสารระหวางสายงานหลักขององคการ 
 ฮอดจ, แอนโธนี และเกลส (Hodge, Anthony & Gales, ม.ป.ป. อางถึงใน วลัยภรณ  
กาญจนสาย, 2546, หนา 76) ใหความหมายการเปลี่ยนแปลงองคการไววา ความจงใจและแนวทาง
ในการเปลี่ยนแปลงที่บุคลากรในองคการจัดใหมีการเปลี่ยนแปลงไป 

 
 
 



 

 

 
  

 

 โดยสรุปการเปลี่ยนแปลงองคการ หมายถงึ ความพยายามในการเปลี่ยนแปลงองคการ
จากสภาพทีเ่ปนอยูไปสูสภาพที่องคการพึงประสงค เพื่อใหสามารถดํารงอยูภายใตสภาพแวดลอมที่
เปล่ียนแปลงไปไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 การพัฒนาองคการ (organization development) พจนานกุรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน  
พ.ศ. 2525 บัญญัติไววา การพัฒนา หมายถึง การทําใหเจริญ   

    เว็บสเตอร ไดบัญญัติไววาการพัฒนา (development) มีความหมายตรงกับความกาวหนา 
(progress) หรือกระบวนการในการพัฒนา (The process of development)” ซึ่งไดนยิามความหมาย
ไววาการพัฒนา หมายถึง การทําใหมีความกาวหนามากขึน้ หรือทําใหเกิดสถานภาพที่มีประสิทธิผล
มากขึ้น 

    เบกฮารด (Berghard, ม.ป.ป. อางถึงใน สาวติรี  ผาสุขเจริญ, 2546, หนา 9)  ไดนยิาม 
วาการพัฒนาองคการ หมายถงึ การใชความพยายามขององคการอยางมแีผน และดําเนนิการจาก 
ผูบริหารระดับสูงขององคการ เพื่อเพิ่มประสิทธิผลขององคการ และทาํใหสุขภาพขององคการดีขึ้น 
โดยใชเทคนิคสอดแทรกเขาไปในกระบวนการขององคการอยางมีแผน ทั้งนี้ โดยการนําความรู
ทางดานพฤตกิรรมศาสตรเขาไปประยุกตใช 

   จากคํานยิามจะพบวาการเปลี่ยนแปลงองคการ และการพัฒนาองคการ มีความหมาย 
ใกลเคียงกัน และอาจกลาวไดวาการพฒันาองคการ เปนสวนหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงองคการอยาง
มีแบบแผน ในอันที่จะทําใหองคการสามารถปรับตัวใหเขากับการเปลีย่นแปลงของสภาพแวดลอม
ไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยการใหความรูและเทคนิควิธีการดานพฤติกรรมศาสตร เขามา
ประยุกตใชในการเปลี่ยนแปลงองคการ 

   ทฤษฎีในการเปลี่ยนแปลงองคการ  
 1.  ทฤษฎีของเลวิทท (Levit, ม.ป.ป. อางถึงใน ปุณณพร  เขียวขํา, 2545, หนา 10-11) 
เปนทฤษฎีที่จะใหคําตอบวาจะเปลี่ยนแปลงอะไรในองคการ ซ่ึงโดยทั่วไปแลวองคการจะ
ประกอบดวยตัวแปรที่สําคญั 4 ตัวแปร คอื  

        ตัวแปรแรก ไดแก งาน (task) หมายถึง งานตาง ๆ ที่อยูในองคการ ซ่ึงอาจเปนงานที่
งาย มีความสลับซับซอน งานใหมหรืองานซ้ํา ๆ ซาก ๆ  

        ตัวแปรที่สอง ไดแก โครงสราง (structure) หมายถึง แผนภูมิขององคการ นโยบาย  
กฎระเบยีบ ขอบังคับ ระบบการติดตอส่ือสาร อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบ   
                       ตัวแปรที่สาม ไดแก เทคโนโลยี (technology) หมายถึง เทคนิคหรือวิธีการที่ใชในการ
แกไขปญหา เครื่องมือตาง ๆ ที่องคการใชสําหรับสรางผลิตผลและบริการ 

 
 
 



 

 

 
  

 

                       ตัวแปรที่ส่ี  ไดแก มนุษยในองคการ (people) หมายถึง บคุลากรตาง ๆ ที่ทํางานอยูใน
องคการและรวมไปถึงทัศนคติ บุคลิกภาพ และแรงจูงใจในการทํางานของบุคลากรในองคการดวย 
           ตัวแปรทั้ง 4  ตัวนี ้มีความสัมพันธกันอยางแยกไมออก การเปลี่ยนแปลงตัวแปรใด       
ตัวแปรหนึ่งจะมีผลกระทบตอตัวแปรอื่น ๆ และจากตวัแปรเหลานี ้ฮารโรลด เจ เลวิทท (Levit,  
ม.ป.ป. อางถึงใน ปณุณพร  เขียวขํา, 2545, หนา 10-11) จึงไดแบงแนวทางในการเปลี่ยนแปลง 
(approaches to organizational change) ออกเปน 3 แนวทาง ดังนี ้
                      1.1  แนวทางในการเปลี่ยนแปลงโครงสราง (structure approaches) เปนการปรับปรุง
การปฏิบัติงานขององคการ โดยวิธีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของสมาชิกในองคการให
ชัดเจน เนนการแบงหนาที่ตามความชํานาญเฉพาะดาน มีการกระจายอํานาจมากขึ้นโดยการ
เปล่ียนแปลงสายการบังคับบญัชา และมีการเปลี่ยนแปลงการไหลของงานใหเกิดความรวดเร็วขึน้ 
      1.2  แนวทางในการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี (technological approaches)โดยทั่วไป 
จะมุงเนนการพัฒนาและการปรับปรุงเทคนิคตาง ๆ ที่นํามาใชในการแกไขปญหาในองคการ 

        1.3  แนวทางในการเปลี่ยนแปลงมนษุยในองคการ (people approaches) เปนแนวทาง   
ที่มุงเนนการเปลี่ยนแปลงหรือปรับปรุงพฤติกรรมของมนุษยในองคการ รวมไปถึงทัศนคติ คานิยม 
ความสัมพันธของมนุษยในองคการ ทักษะ และความสามารถ 
 2.  ทฤษฎีของไกรเบอร (Gaiber, ม.ป.ป. อางถึงใน ปุณณพร  เขียวขํา, 2545, หนา 10-11)
เปนทฤษฎีเกีย่วกับการใชอํานาจ ในการเปลี่ยนแปลงองคการ ซ่ึงไดเสนอทางเลือกในการใชอํานาจ
ออกเปน 3 แนวทาง คือ 
  2.1  การใชอํานาจที่มาจากทางเดียว (unilateral power) หมายถึง ผูบริหารจะออก 
คําสั่งใหมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโดยมองขามผูใตบังคับบัญชาวาจะมีความรูสึกนึกคิดอยางไร 
ผูบริหารหรือผูมีอํานาจเบื้องบนจะเปนผูตดัสินเองวาความจําเปนในการเปลี่ยนแปลงองคการนั้น 
คืออะไร แนวทางการเปลี่ยนแปลงแบบนี ้มักนําไปสูการตอตานการเปลี่ยนแปลงและประสบความ
ลมเหลว เพราะสมาชิกในองคการไมมีความรูสึกรวมตอการเปลี่ยนแปลงองคการ 
   2.2  การใชอํานาจรวมกัน (shared power) การใหสมาชิกในองคการเขามามีสวนรวม
ในการเปลี่ยนแปลงองคการ โดยฝายบริหารกับพนักงานจะรวมกันกําหนดปญหา หาแนวทางแกไข
และปฏิบัติตามแผนรวมกนั ทําใหสมาชิกในองคการเขาใจไดเปนอยางดีวาการเปลีย่นแปลงองคการ
เปนเรื่องที่ทั้งสองฝายไดรับผลประโยชนทั้งองคการโดยสวนรวมดวย 
      2.3  การมอบอํานาจ (delegated power) เปนแนวทางซึ่งบุคลากรในองคการไดรับ
อํานาจใหมีบทบาทในการเปลี่ยนแปลงดวยตวัเอง ตั้งแตการกําหนดความจําเปนในการเปลี่ยนแปลง 
การตัดสินใจเลือกวิธีการในการเปลี่ยนแปลง และการดําเนินการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  
 

 
 
 



 

 

 
  

 

สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 การวิจยัคร้ังนีไ้ดนําเอกสารและงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับเรือ่ง “ความพึงพอใจในการทาํงาน
ตอโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ” มาเสนอโดยสรุปเปน  
3 ตอน ดังนี ้
 1.  งานวิจัยเก่ียวกับเรื่องความพึงพอใจในการทํางาน 
 บัญชา  ชลาภิรมย (ม.ป.ป. อางถึงใน สมพร คงวิมล, 2542, หนา 29) ไดทาํการศึกษาวิจยั 
เร่ืองความพึงพอใจในการทาํงานของอาจารยในโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 
กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวาอาจารยในโรงเรียนมธัยมสาธิต สังกัดทบวงมหาวิทยาลัยมีระดบั
ความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับสูง และเมื่อเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการทํางาน
แตละดาน ระหวางอาจารยในโรงเรียนมัธยมสาธิต สังกัดทบวงมหาวทิยาลัย พบวามีความแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .05 ในดานปจจัยค้ําจุน ไดแก เงินเดือน ผลประโยชนเกือ้กูล 
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน นโยบายและการบริหาร สภาพการ
ทํางาน ความมัน่คงปลอดภัยในการทํางาน สวนในดานปจจัยจูงใจ ไดแก ความสําเร็จของงาน การ
ไดรับความยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ พบวาไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
      สากล  จริยวิทยานนท  (ม.ป.ป. อางถึงใน สมศักดิ์ รุงเรือง และคณะ, 2540, หนา  
30-31) ไดศึกษาวิจยัเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยสถาบันบัณฑิตพัฒน 
บริหารศาสตร (NIDA)  โดยใชองคประกอบ 10 ประการ ตามทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบิรก คือ 
ความกาวหนาในการงาน นโยบายและการบริหารงานของสถาบัน ความสัมพันธระหวางบุคคล 
ความรับผิดชอบ เงินเดือน สถานภาพวิชาชีพ การบังคับบัญชา สวัสดิการ สภาพการทํางาน และ 
ตัวงานเอง ประชากรที่ใชในการวิจยั มีจํานวน 120 คน ผลการวิจัยสรุปไดดังนี ้  

   1.  อาจารยมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง 
                 2.  องคประกอบที่มีความพงึพอใจมากที่สุด คือ สถานภาพวิชาชีพ สวนองคประกอบที่มี
ความพึงพอใจนอยที่สุด คือ เงินเดือนและสวัสดิการ 
                 3. ระดับการศกึษามีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
                 4. สถานภาพการทํางานไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   ยงยุทธ  สุคนธปฏิภาค (2531 อางถึงใน สมศักดิ์ รุงเรือง และคณะ, 2540, หนา 31-32)       
ไดทําการวจิัยเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูชางอุตสาหกรรม วิทยาลัยเทคนิค  
ภาคกลาง สังกดักรมอาชีวศกึษา ซ่ึงการวิจยัครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานขององคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของครูชางอุตสาหกรรม

 
 
 



 

 

 
  

 

กลุมวิทยาลัยเทคนิคกลาง ผูวิจัยไดใชแบบวัดความพึงพอใจในการทํางานของไมเคลิ เบียร (Michael 
Beer) มาศึกษาความพึงพอใจในงาน และไดนําแนวคิดของเฮอรซเบิรกและคณะ มากาํหนดเปน
กรอบในการวจิัยเร่ืององคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จํานวน 10 
องคประกอบ คือ ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ  
ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงการทํางาน เงินเดือน คาตอบแทนและสวัสดกิาร  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคบับัญชา ความมั่นคงในการทาํงาน สภาพและเงื่อนไข 
ในการทํางาน และการปฏิบตัิในการบริหารของผูบังคับบัญชา ผูวิจัยไดสงแบบสอบถามจํานวน       
615 ฉบับ ไปยงักลุมตัวอยาง ซ่ึงเปนครู-อาจารยที่ทําการสอนทางดานชางอุตสาหกรรม 6 สาขาวิชา              
ในวิทยาลัยเทคนิคกลุมภาคกลาง ผลการวิจัยพบวา 
 1.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูชางอุตสาหกรรม กลุมวิทยาลัยเทคนิคภาค
กลาง อยูในระดับสูง และครูชางอุตสาหกรรมเห็นดวยกับองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานทั้ง 10 องคประกอบ ในระดบัปานกลาง 
 2.  องคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ของครูชางอุตสาหกรรม 
กลุมวิทยาลัยเทคนิคภาคกลาง มี 5 องคประกอบ โดยเรียงลําดับความสําคัญจากมากไปนอย ดังนี้ 
ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ความรับผิดชอบ ความสําเร็จในการทาํงาน ความมัน่คงในงาน 
ที่ทํา และการปฏิบัติในการบริหารของผูบังคับบัญชา 

   จากการศึกษางานวิจยัดานความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงานจากหนวยงานตาง ๆ  
สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบคุลากรสวนใหญ อาศัยทฤษฎีจูงใจค้ําจุนของ 
เฮอรสเบอรก เปนแนวทางในการศึกษา ซ่ึงมีองคประกอบที่สําคัญคือ ความมั่นคงในการทํางานใน
หนวยงานนั้น ความกาวหนาในการทํางาน และประการสาํคัญคือ การประสบความสําเร็จไดรับการ
ยอมรับนับถือจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน สวนองคประกอบที่มีความสําคัญนอยลงมา
ตามลําดับ คือ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน สวัสดิการที่ไดรับจากหนวยงาน ฯลฯ 

    2.  งานวิจัยเก่ียวกับเร่ืองการปฏิรูประบบราชการ 
         ฮารริสส  (Harris, 1994,  p. 126 อางถึงใน วลัยภรณ  กาญจนสาย, 2546, หนา 88) ได
ศึกษาผลกระทบของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในอิงแลนดและเวลส ในป ค.ศ. 1989 โดยทําการ
สํารวจพนักงาน จํานวน 177 คน ในชวง 3 เดือนกอนที่จะดําเนินการแปรรูป และหลังจากนั้นอกี  
8 เดือน พนกังานจะไดรับการติดตออีกครั้งภายหลังการแปรรูป ผลปรากฎวานอกเหนอืจากระดับ
ของการจัดการที่จะเกดิขึ้นแลว พนักงานสวนมากจะกังวลเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน
มากกวาทีจ่ะใหความสนใจกับโอกาสหรอืส่ิงใหม ๆ ที่จะไดรับจากการแปรรูปกิจการ 

 
 
 



 

 

 
  

 

  ทิมมินส (Timmins, 1986, p. 50 อางถึงใน วลัยภรณ  กาญจนสาย, 2546, หน 87) ได
ศึกษาผลกระทบของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยสรุปวาการแปรรูปจะมีผลตอสภาพการจางของ
พนักงาน ทําใหมีผลกระทบตอขวัญกําลังใจ และมีผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจากการศึกษา 
uthan study พบวาการแปรรปูรัฐวิสาหกจิมีผลทําใหพนกังานที่ถูกปลดออกจากงานจํานวนรอยละ 
58  มีงานทําใหม แตไดรับรายไดต่ํากวาเดมิรอยละ 74 ไดรับผลกระทบดานจิตใจและอารมณ และ
รอยละ 85 กลาววาจะไมกลับมาทํางานในภาครัฐบาลอีก 

  บัลเวคเตอร และพ็อบพิโอเลค  (Balawajder & Popiolek, 1993,  p. 15 อางถึงใน วลัยภรณ 
กาญจนสาย, 2546, หนา 88) ไดทําการสํารวจพนักงานขององคการทอผาและเสนใย ในประเทศ
โปแลนดที่กําลังจะดําเนนิการแปรรูป  โดยทําการสํารวจวาพนักงานขององคการมีความรูเกีย่วกับ
การแปรรูปรัฐวิสาหกจิและไดประเมินถึงการเปลี่ยนแปลงอยางไร ขอมูลจากการศึกษาพบวา 
พนักงานขาดความรูและขอมูลที่ดีในดานการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ รวมถึงคําแนะนําดานสถานการณ
ทางสังคมและเศรษฐกิจ ขณะเดยีวกันกย็ังมีความวิตกกังวลเกี่ยวกับอนาคต โดยมีความคาดหวังและ
ตองการที่จะใหมีการสรางความเขาใจถึงกระบวนการแปรรูป และตองการที่จะใหมีการระบุให
ชัดเจนถึงการเตรียมการในเรื่องการแปรรูป รวมทั้งการชีแ้จงในเรื่องสิทธิประโยชนและความ
แนนอนตาง ๆ ที่จะมีตอพนกังานอีกดวย 

   นราพร  ทองหยิบ (2545, หนา 85) ไดทาํการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบจากการแปรรูป 
รัฐวิสาหกจิทีม่ีตอพนักงาน โดยศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทการปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํากัด 
(มหาชน) โดยมีวัตถุประสงคในการศึกษาเพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานตอผลกระทบที่
เกิดขึ้นจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยเปนการเปรียบเทยีบระหวางความคิดเห็นกอนการแปรรูป
และหลังการแปรรูป ในดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานกระบวนการทํางาน ดานคาตอบแทน 
และดานความมั่นคงในหนาที่การงาน และเพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความคิดเหน็ของพนักงาน 
ในเรื่องผลกระทบจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ทั้งกอนและหลังการแปรรูปประชากรที่ใชใน
การศกึษา เปนพนักงานบรษิทัการปโตรเลียมแหงประเทศไทยจํากัด (มหาชน) กลุมธุรกิจน้ํามัน 
สายงานดานการตลาดที่ปฏิบัติงาน ณ อาคารสํานักงานใหญ จํานวน 130 คน วิธีการศึกษาโดยใช 
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมลู 

    ผลการศึกษาความคิดเหน็ของพนักงานเกี่ยวกับผลกระทบจากการแปรรูปรัฐวิสาหกจิทั้ง
กอนและหลังการแปรรูป โดยภาพรวมมีผลกระทบในระดับปานกลาง และเมื่อพิจารณารายดานคือ 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานกระบวนการทํางาน ดานคาตอบแทน และดานความมั่นคง 
ในหนาที่การงาน พบวา มีผลกระทบในระดับปานกลางทุกดานทั้งกอนและหลังการแปรรูป แต 
หลังการแปรรูปจะมีคาเฉลี่ยที่ลดลงในทุกดาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

   ประสงค  เปาลานุวัฒน (2541, หนา 109) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับผลกระทบจากการ           
แปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ในความคิดเหน็ของพนักงานสวนกลาง โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความคิดเห็นของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยวามีความ
คิดเห็นอยางไรตอผลกระทบอันเกิดจากการแปรรูปองคการ และเพื่อศกึษาวามีปจจยัใดบางที่มีผล
ตอความคิดเหน็ของพนักงาน ทั้งนี้ไดรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจาํนวน 366 คนโดยใชการสุม
ตัวอยางแบบ Stratified Random Sampling 

    ผลการศึกษาความคิดเห็นของพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยตอผลกระทบ
ในการแปรรูปในครั้งนี้ พบวามีผลกระทบคอนขางมากในดานความมัน่คงในการทํางาน 
คาตอบแทนและผลประโยชนและเกียรตภิมูิ ทั้งนี้อาจเปนเพราะพนักงานไมแนใจในสถานการณ
หลังการเปลี่ยนแปลงวามีลักษณะอยางไร สวนที่มีผลกระทบคอนขางนอย ไดแก ดานความเปน
ธรรม ความกาวหนาในการทํางาน บรรยากาศและสภาพแวดลอมในการทํางาน และทีม่ีผลกระทบ
นอย ไดแก ความพรอมของวัสดุอุปกรณ 

    สิงห  ปานะชา, วิศิษฎ  พงษศักดิ,์ เชษฐา  ศรัทธาบุญ และกระแส  กรรณวัฒน (2541)  
ไดศึกษาการสํารวจความคิดเห็นของพนกังานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) ตอการแปรรูป 
รัฐวิสาหกจิ ศกึษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ ไดพบวาพนักงานตําแหนงผูบริหารระดับกลาง  
(5-7) หรือพนกังานที่มีการศกึษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป มีความคิดเหน็ที่สนับสนุนการแปรรูป 
รัฐวิสาหกจิมากกวาพนักงานระดับปฏิบัติงาน (1-4) โดยในประเดน็ของการใหความรวมมือ ยอมรับ 
และปฏิบัติตาม ถึงแมวาพนกังานสวนใหญจะมีความคดิเห็นวาตนเองไมมีสวนรวมในการกําหนด
แนวทางปฏิบตัิการแปรรูปกต็าม ในประเดน็การรับรูขาวสารเรื่องการแปรรูปจากผูบริหารโดยผาน
ส่ือตาง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองคการ ปรากฎวามีความลาชา ไมทันตอเหตกุารณ ไมสม่ําเสมอ
ตอเนื่อง และไมชัดเจนเพียงพอที่ทําใหพนกังานสามารถเขาใจเปาหมาย และแนวทางในการแปรรูป
ไดเปนผลใหเกิดผลกระทบตอตัวพนกังานในดานความวิตกกังวลวาจะไดรับผลตอบแทนเปนรูป 
ตัวเงินหรือสวสัดิการ และมคีวามมั่นคงในหนาที่การงานนอยลง 

   นิตยษา  ชีวพฤกษ  (2540, หนา 132) ไดทําการศึกษาวจิัยเกีย่วกับทัศนคติของพนักงาน 
การสื่อสารแหงประเทศไทยที่มีตอนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกจิ ซ่ึงมีวัตถุประสงคที่จะศึกษา  
ทัศนคติของพนักงานการสื่อสารแหงประเทศไทย (กสท.) ที่มีตอนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกจิวา
มีทัศนคติในทศิทางใด เหน็ดวยหรือไม มากนอยเพียงใด และศึกษาเหตปุจจัยบางประการที่ 
กอใหเกิดหรือมีความสัมพันธกับทัศนคติที่แตกตางกนัในเรื่องดังกลาว โดยการวิจัยคร้ังนี้ไดใช 
วิธีการสํารวจกลุมตัวอยางโดยสรางแบบสอบถามเพื่อวัดทัศนคติที่มีตอนโยบายแปรรูปรัฐวิสาหกิจ
ใน 4  ดานไดแก ทัศนคติตอสิทธิประโยชนของพนักงาน ทัศนคติตอสถานภาพของพนักงาน  

 
 
 



 

 

 
  

 

ทัศนคติตอความกาวหนาในอาชีพ และทัศนคติตอความมั่นคงในการทาํงาน ในการสุมตัวอยางใช
วิธีสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอนจากประชากรเปาหมายซึ่งเปนพนกังานปฏิบัติงานดาน
โทรคมนาคม 3,296 คน ไดสุมตัวอยางเปนตัวแทน 356 ราย ใชสถิติในการวิเคราะหไควสแควร  
การวิเคราะหการผันแปร และการวเิคราะหจําแนกพห ุ 

    ผลจากการวิเคราะหพบวา พนักงานการสื่อสารแหงประเทศไทย ประมาณครึ่งหนึ่งม ี
ทัศนคติเชิงบวก และจากการวิเคราะหทัศนคติดานตางๆ พบวาพนักงานรอยละ 47.80 เห็นดวยกับ
สิทธิประโยชนภายหลังการแปรรูป ในขณะที่รอยละ 52.20 ไมเห็นดวย โดยมีทัศนคตไิมตองการ 
ใหสิทธิประโยชนตาง ๆ ที่เคยไดรับ ลดลงจากเดิม โดยเฉพาะในรูปตวัเงิน ในดานความกาวหนาใน
อาชีพ สวนใหญมีความมั่นใจวาภายหลังการแปรรูปจะยงัคงมีความกาวหนาในอาชพีไมดอยกวาใน
ปจจุบัน อยางไรก็ตามในดานความมั่นคงในอาชีพ ดานสถานภาพของพนักงานภายหลงัการแปรรูป 
แมวาประมาณครึ่งหนึ่งของกลุมตัวอยางจะเห็นดวยก็ตาม พบวาประมาณรอยละ 30 ของกลุม
ตัวอยางประสงคจะขอลาออก หากตําแหนงหนาที่ลดลงจากเดิม  

 จากการศึกษางานวิจยัดานการปฏิรูประบบราชการทั้งในประเทศและตางประเทศ สรุป
ไดวาบุคลากรสวนใหญมีความเขาใจตอนโยบายการปฏิรูประบบราชการ และการแปรรูป
รัฐวิสาหกจิ ทัง้ในเชิงปฏิเสธและเหน็ดวยกบันโยบายดังกลาว ซ่ึงปจจัยที่กอใหเกิดทัศนคติที่
แตกตางกนัในเรื่องนี้ คือ ระดับความรู และตําแหนงหนาที่การงาน จะเห็นไดวา พนกังานที่มีระดบั
ความรูปริญญาตรีขึ้นไปและหนาที่การงานในตําแหนงผูบริหารระดับกลาง ตั้งแตระดบั 5-7 ขึ้นไป
มีความคิดเหน็ที่สนับสนุนการแปรรูปรัฐวสิาหกิจมากกวาพนักงานระดบัปฏิบัติงานซึ่งเปนเพยีงการ
ใหความรวมมอื ยอมรับ และปฏิบัติตาม เพราะพนักงานสวนใหญจะมีความคิดเห็นวาตนเองไมมี
สวนรวมในการกําหนดแนวทางปฏิบัติการแปรรูป การรับรูขาวสารเรื่องการแปรรูปกล็าชา ไมทัน
เหตุการณ และไมชัดเจนเพยีงพอที่จะทําใหพนักงานเขาใจเปาหมายและแนวทางในการแปรรูปซึ่งมี
ผลกระทบและวิตกกังวลวา จะไดรับผลตอบแทนในรูปตัวเงิน สวัสดกิาร และมั่นคงในหนาทีก่าร
งานนอยลง 

 3.  งานวิจัยเก่ียวกับเร่ืองการปรับปรงุโครงสรางและพัฒนาองคการ 
   ปุณณพร  เขียวขํา (2545, หนา 89) ไดทาํการศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มคีวามสัมพันธตอ 

ทัศนคติของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ทีม่ีตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัทัศนคติของพนักงานธนาคารกสกิรไทย และเพื่อศกึษาถึงปญหาและ 
แนวทางแกไขที่เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนโครงสรางของธนาคาร ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ 
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ  เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล 

 
 
 



 

 

 
  

 

คือแบบสอบถาม สถิติที่ใชคือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบ Pearson และ Cramer’V โดยมีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 ผลการศึกษาครั้งนี้พบวา ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานธนาคารกสิกรไทยจํากัด 
(มหาชน) มีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ สําหรับ
ปจจัยภายนอกบุคคลของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ไดแก ความรูความเขาใจใน
โครงสรางของธนาคาร และความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่
มีตอการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ รวมทั้งบทบาทในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกร
ไทย จํากัด (มหาชน) มีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการปรับเปลี่ยนโครงสราง
องคการ 

   ฉัตรดนัย  อนสุรศักดิ์ (2539, หนา 113) ไดทําการศึกษาวจิัยเกีย่วกับทัศนคติของ 
ขาราชการสํานักงบประมาณที่มีตอการปรับโครงสรางองคการโดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบั
ทัศนคติและปจจัยที่มีผลตอทัศนคติของขาราชการสํานักงบประมาณ ซ่ึงมีตอการปรับโครงสราง
องคการ กลุมตัวอยางทีใ่ชคือ ขาราชการสํานักงบประมาณ จํานวน 274 คน สําหรับเครื่องมือที่ใชใน
การรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถาม 

    ผลจากการศึกษาวิจยั พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดบัเงินเดือน สถานภาพสมรส 
และระยะเวลาปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงบประมาณ ไมกอใหเกดิความแตกตางกันในทัศนคติ
ที่มีตอการปรับโครงสรางองคการ แตระดบัตําแหนง และสายงานที่ปฏิบัติตางกัน มีผลตอทัศนคติที่
แตกตางกนั โดยสวนรวมทศันคติของขาราชการสํานักงบประมาณที่มตีอการปรับโครงสราง
องคการอยูในระดับปานกลาง 
   จากการศึกษางานวิจยัดานการเปลี่ยนแปลงโครงสรางและพัฒนาองคการ สรุปผลจาก
การศึกษาวิจยั พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงินเดือน สถานภาพสมรส และระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานไมกอใหเกิดความแตกตางกนัในทัศนคติที่มีตอการปรับโครงสรางองคการ แตระดับ
ตําแหนง และสายงานที่ปฏิบัติตางกัน มีผลตอทัศนคติที่แตกตางกนั และโดยสวนรวมทัศนคติที่มี
ตอการปรับโครงสรางองคการอยูในระดับปานกลาง 
 

กรอบแนวความคิดในการศึกษา 
 

 กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา ผูศึกษาไดศึกษาแนวความคิดเกีย่วกับการปรับปรุง
โครงสรางและพัฒนาองคการ ของเลวิทท (Levit, ม.ป.ป. อางถึงใน ปุณณพร  เขียวขํา, 2545, หนา 
90) และผลกระทบดานตาง ๆ ที่เกิดขึ้นกับพนักงาน อันจะกอใหเกดิความพึงพอใจในงานที่ปฏิบัติ

 
 
 



 

 

 
  

 

โดยดัดแปลงองคประกอบตาง ๆ ที่มีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใหมีความเหมาะสม
กับการศึกษาวจิัยในเรื่องความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการของพนักงาน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ในครั้งนี้ ผูศึกษาจึงไดกําหนดกรอบแนวความคิดใน
การศึกษาไว ตามภาพที่ 3 ซ่ึงแสดงถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรกรอบแนวคดิในการศึกษา 
(conceptual framework) ดังนี้ 
 

 ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

ภาพที่ 3  ความสัมพันธระหวางตัวแปรกรอบแนวคดิในการศึกษา (conceptual framework) 
 

 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
-  เพศ 
-  อาย ุ
-  สถานภาพ 
-  ระดับการศกึษา 
-  อายุงาน 
-  ระดับตําแหนง 
-  รายไดตอเดอืน 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
1.  ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง 
2.  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ 
     เพื่อนรวมงาน 
3.  ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ 
4.  ดานความมั่นคงในงาน 
5.  ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
6.  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
7.  ดานการยอมรับในความสามารถ 
8.  ดานเงินเดอืนและคาตอบแทน 

ปจจัยดานการ 
ปรับโครงสราง 
องคการของ ททท. 
-  โครงสรางองคการ 
-  บทบาทหนาที่ 
-  ภาระงาน

 
 
 



 

 

 
  

 

บทที่ 3 
 

วิธีดําเนินการศึกษา 
 

 จากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ไดดําเนินการศึกษาไปตามขั้นตอนตาง ๆ โดยเรียงลําดับใน
การศึกษา ดังนี้ 

  1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
  2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมลู 
  3.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  4.  วิธีการประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 

 5.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 

   1.  ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดแก ผูบริหาร และพนกังานการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย (ททท.)  สํานักงานใหญ ดังนี ้
    ผูบริหาร   จํานวน  224   คน 
  พนักงาน   จํานวน  417   คน 

   2.  กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ไดกําหนดขนาดของตัวอยาง จาํนวน 247 คน  
โดยใชสูตรของยามาเน  (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2546, หนา 88) ดังนี้ 

   n                       =  N 
                                   1  +  Ne2 
                        = 641 
                  1  + 641 (.05) 2   
                   =         246.301   หรือเทากบั  247      
 

   e       =        ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง  เทากับ .05 
   N      =        ขนาดของประชากร 
   n       =        ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

   ในการสุมกลุมตัวอยางใชวธีิการสุมแบบแบงชั้น ตามตารางที่ 1 ดังนี ้
 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 1  การสุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุมกลุมตัวอยางแบบแบงชั้น 
 

การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) จํานวนประชากร จํานวนกลุมตวัอยาง 
ผูบริหาร 
พนักงาน 

224 
417 

86 
161 

รวม 641 247 
 
 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 

   เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถามความคิดเหน็ของกลุมตัวอยาง   
โดยโครงสรางของแบบสอบถาม แบงออกเปน 4 ตอน ดังนี ้
 ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถามมีลักษณะ
เปนแบบตรวจสอบรายการโดยการเลือกตอบ 

   ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการในสวนของ 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย มี 3 ดาน คือ ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ และ ดาน
ภาระงาน  
 ตอนที่ 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน มี 8 ดาน คือ ลักษณะงาน 
ภายหลังปรับโครงสราง ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ผลประโยชนที่ไดรับ ความมั่นคงในงาน  
โอกาสในการแสดงความคิดเห็น เงนิเดือนและคาตอบแทน การยอมรบัในความสามารถ และ
โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
 ตอนที่ 4  เปนแบบสอบถามที่มีลักษณะเปดโดยใหผูตอบแบบสอบถามตอบถึงปญหา
และขอเสนอแนะที่ตองการใหขอมูลเพิ่มเตมินอกเหนือจากที่กําหนดไว 
 แบบสอบถาม ตอนที่ 2 และตอนที่ 3 ของการวิจยัคร้ังนี้ มีลักษณะคําถามเปนแบบ
ประเมินคาแบบใชตัวเลข (Numerical Rating Scales) (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2546, หนา  
287-288) ซ่ึงเปนแบบที่กําหนดคําตอบเปนตัวเลข เรียงตามลําดับความพึงพอใจจากมากไปนอย 
แบงเปน 5 ระดับโดยกําหนดระดับคะแนนไว ดังนี ้
  มากที่สุด ใหคะแนนเทากับ  5 
  มาก  ใหคะแนนเทากับ  4 
  ปานกลาง ใหคะแนนเทากับ  3 
  นอย  ใหคะแนนเทากับ  2 
  นอยที่สุด ใหคะแนนเทากับ  1 

 
 
 



 

 

 
  

 

 การตรวจสอบเครื่องมือในการเก็บขอมูล (แบบสอบถาม) 
 ในการศึกษาคนควาไดสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) ขึ้นมาเพื่อเปนเครื่องมือ
สําหรับการศึกษาคนควาโดยคํานึงถึงความเที่ยงตรง (Validity) จึงไดมีการตรวจสอบความถูกตอง
และแมนตรงของแบบสอบถามตามขั้นตอน ดังนี ้

    1.  ผลการศึกษาที่มีผูทําไวที่มีการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือวิจยัเกีย่วกับความ 
พึงพอใจในงานของหนวยงานอื่นที่มีการปรับโครงสรางองคการ และไดผลมาแลวเปนอยางดนีําเอา
มาประยุกตเทยีบเคียงเขากับกรอบการวิเคราะหที่เรากําหนดขึ้น 
 2.  นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปปรึกษาอาจารยที่ปรึกษา เพื่อปรับปรุงแกไขใหมีความ
สมบูรณตอการนําไปใชมากขึ้น 
 3.  นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปใหผูทรงคุณวุฒิซ่ึงเปนผูเชีย่วชาญดานการ
ติดตามและประเมินผลของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย จํานวน 2 ทาน เพื่อหาความเที่ยงตรง
กอนนําไปใชจริง 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

   ผูวิจัยจะดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอน ดังนี ้
   1.  ทําหนังสือขออนุญาตตอผูวาการการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ทีใ่ชเปนกลุมตัวอยาง 

เพื่อขอความรวมมือจากผูบริหาร และพนักงานในการตอบแบบสอบถาม 
   2.  ผูวิจัยสงและรับแบบสอบถามกับกลุมตัวอยางดวยตนเอง โดยแยกเปนกลุมผูบริหาร 

จํานวน 86 ฉบับ และกลุมพนักงาน จํานวน 161 ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนทั้งสิ้นจํานวน 
247 ฉบับ ไดตรวจสอบความสมบูรณแลว ปรากฎวาถูกตองทั้งหมด คิดเปนรอยละ 100 จึงได
ดําเนินการนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 
 

ระยะเวลาในการเก็บขอมลู 
 

    ใชเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนเวลาทั้งสิ้น 1 เดือน 
 

วิธีการประมวลผลและวิเคราะหขอมลู 
 

    ผูวิจัยจะนําแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดทั้งหมดมาวิเคราะหขอมูล โดยนําขอมูล 
จากแบบสอบถามที่ไดมานัน้ ดําเนนิการ ดังนี ้

    1.  นําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมาทั้งหมดตรวจความสมบูรณของแบบสอบถาม 
    2.  แบบสอบถามที่มีความสมบูรณแลว นํามาตรวจใหคะแนนตามน้ําหนักที่กําหนด ดังนี ้ 

 
 
 



 

 

 
  

 

  คะแนน  5 หมายถึง  มีความพึงพอใจ มากที่สุด 
  คะแนน  4 หมายถึง  มีความพึงพอใจ มาก 
  คะแนน  3 หมายถึง  มีความพึงพอใจ ปานกลาง 
  คะแนน  2 หมายถึง  มีความพึงพอใจ นอย 
  คะแนน  1 หมายถึง  มีความพึงพอใจ นอยที่สุด 
 3.  นําแบบสอบถามที่ตรวจใหคะแนนแลวไปดําเนนิการตามสถิติ ผูวิจัยนํามาวิเคราะห
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปเพื่อการวิจยัทางสังคมศาสตร แลวนํามาแปลความหมายของขอมูล
เกี่ยวกับระดับความพึงพอใจโดยพิจารณาคาเฉลี่ยจากเกณฑการแบงระดบัตามอันตรภาคชั้นโดยใช
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 นอย 
  คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง        มีความพึงพอใจ นอยที่สุด 
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

               วิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการ โดยใชโปรแกรม
สําเร็จรูปทางสถิติดังกลาว และนําเสนอโดยการพรรณนาประกอบตาราง ดังนี ้
                1.   คาความถี่ รอยละ สําหรับอธิบายปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
                2.   คาเฉลี่ย (Mean)  และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  สําหรับอธิบาย
ปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการ และความพึงพอใจในการทํางาน 

  3.   ทดสอบคา t-test สําหรับเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางทีจ่ําแนกออกเปน 2 
กลุม 
 4.   วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA)  สําหรับเปรียบเทียบคาเฉลี่ย
ของกลุมตัวอยาง ที่จําแนกออกมากกวา 2 กลุมขึ้นไป และเปรียบเทยีบความแตกตางรายคู ดวยวิธี
ของ Scheffe’ 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 5.  วิเคราะหความสัมพันธ ระหวางการปรบัโครงสรางองคการ กับความพึงพอใจในการ
ทํางานโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation 
Coefficient) (r) ซ่ึงกําหนดคา r ที่มีนัยสําคญั (Significance) ถามีคาใกล 1 แสดงวาตวัแปรทั้งสอง    
มีความสัมพันธกันมาก ถาใกล 0 แสดงวามีความสัมพันธกันนอย โดยทั่วไป ถาคา r อยูระหวาง   
.30-.70 ถือวา  ตัวแปรมคีวามสัมพันธปานกลาง ถาคา r  > .70  มีความสัมพันธมาก และถาคา   
r  <  .30 มีความสัมพันธนอย (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2546, หนา 348-349) 
 6.  ในการวิจัยครั้งนี้ กําหนดคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
บทที่ 4 

 

ผลการศึกษา 
 

 ในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงการองคการของพนักงาน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ผูศึกษาจะไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเปน 3 สวน ดังนี ้
 1.  วิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการ ของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
ในดาน 
      1.1 สถานภาพสวนบุคคลของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
    1.2  ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที ่และดานภาระงาน 
      1.3  ผลการวิเคราะหขอมลูความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย รวม 8 ดาน 

 2.  ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย จาํแนกตามปจจยัสวนบุคคล 

 3.  ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการปรบัโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย กับความพึงพอใจในการทํางาน 

 

วิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
 

        สถานภาพสวนบุคคลของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
 

ตารางที่ 2  จํานวนและรอยละ สถานภาพสวนบุคคลของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
                           n = 247 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
1.  เพศ 
                  ชาย 
                  หญิง  

 
85 
162 

 
34.41 
65.59 

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
ตารางที่ 2 (ตอ) 

n = 247 

สถานภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
2.  อาย ุ
                 20 – 30 ป 
                 31 – 40 ป 
                 41 ปขึ้นไป 
3.  สถานภาพสมรส 
                โสด 
                สมรสแลว 
                หยาราง/ หมาย 
4.  ระดับการศกึษา 
                ต่ํากวาปริญญาตรี    
                ปริญญาตรี 
                สูงกวาปริญญาตรี 
5.  ประสบการณในการทํางาน 
                1 - 5 ป 
                6 - 10 ป 
                11 - 15 ป  
                16 - 20 ป 
                21 ปขึ้นไป 
6.  ระดับตําแหนงในปจจุบนั    
                ผูบริหาร 
                พนกังาน 
7.  รายไดตอเดือนที่ไดรับ 
                10,000 บาทหรือต่ํากวา 
                10,001 - 20,000 บาท 
                20,001 - 30,000 บาท 
                มากกวา 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 ไดผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบุคคลของพนักงานการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงถึงรอยละ 65.59   

 กลุมที่มีอายุมากที่สุดคือ ชวงอายุตั้งแต 41 ปขึ้นไป รอยละ 47.37 รองลงมาคือ 31-41 ป 
คิดเปนรอยละ 39.68  มีสถานภาพโสดกับสมรสใกลเคียงกันคิดเปนรอยละ 48.99 และ 46.15 
ตามลําดับ นอยที่สุดคือหยาราง/ หมาย คิดเปนรอยละ 4.86 ระดับการศกึษาสวนใหญจบปริญญาตรี 
คิดเปนรอยละ 63.97 สวนทีต่่ํากวาปริญญาตรีมีเพียงรอยละ 5.67  ประสบการณในการทํางาน
จํานวน 6-10 ป มีจํานวนมากที่สุด คิดเปนรอยละ 34.01 และรองลงมาไดแก 21 ปขึ้นไป  คิดเปน
รอยละ 23.48  ตําแหนงในปจจุบันเปนพนกังานถึงรอยละ 65.18 นอกนั้นเปนผูบริหารรอยละ 34.82  
และรายไดตอเดือนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานในปจจุบันสวนใหญอยูในระหวาง 10,001-20,000 
บาท คิดเปนรอยละ 51.01 
 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย 
 

ตารางที่ 3   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของพนกังานการทองเที่ยว 
     แหงประเทศไทย เกีย่วกับปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยว 
     แหงประเทศไทย 
                                 n = 247 

ปจจัยการปรับโครงสรางองคการ X  S.D. ระดับ 
1.  ดานโครงสรางองคการ 3.02 .61 ปานกลาง 
2.  ดานบทบาทหนาที ่ 3.09 .69 ปานกลาง 
3.  ดานภาระงาน 3.08 .66 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 3 ไดผลการวิเคราะหขอมูลเกีย่วกับปจจัยการปรับโครงสรางองคการของ
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ทั้ง 3 ดาน พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
มีความพึงพอใจตอปจจยัการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทยอยูในระดบั
ปานกลาง 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย ดานโครงสรางองคการ 
  

ตารางที่ 4   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของพนกังานการทองเที่ยว 
     แหงประเทศไทย  เกีย่วกบัปจจัยการปรับโครงสราง ดานโครงสรางองคการ 
                                 n = 247 

ปจจัยดานโครงสรางองคการ X  S.D. ระดับ 
1.  หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางและ 
     สายการบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

2.85 
 

.90 
 

ปานกลาง 
 

2.  หนวยงานประกาศนโยบายและแสดงแผนภูมิการจดั 
     องคการที่ถูกตองและเปนปจจุบันเพื่อใหพนักงาน 
     ทุกคนทราบ 

3.00 .91 ปานกลาง 

3.  การปรับโครงสรางใหมจะมีผลทําใหทานตองเปลี่ยน 
     ภาระงานใหม 

3.78 1.22 มาก 

4.  การปรับโครงสรางใหมโดยสวนรวมจะกอใหเกิด 
     ประสิทธิภาพในการปฏบิัติงาน 

3.21 .92 ปานกลาง 

5.  การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะชวยใหการปฏิบัติงาน 
     บรรลุเปาหมายงายขึ้น 

2.85 .85 ปานกลาง 

6.  การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมทําใหการแบง 
     อํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในงานเปนไปอยาง 
     เหมาะสม 

3.51 1.45 มาก 

7.  หลังจากปรบัโครงสรางใหมจะทําใหโครงสรางของ  
     ททท. มีลักษณะที่เอื้ออํานวยตอการพฒันาศักยภาพของ 
     บุคลากร 

2.83 .86 ปานกลาง 

8.  หลังจากปรบัโครงสรางใหมทําใหลักษณะงานของทาน 
     ตรงกับตําแหนงที่กําหนดไว 

3.07 1.00 ปานกลาง 

9.  หลังจากปรบัโครงสรางใหมทําใหการตดิตอประสาน 
     งานภายในมีความสะดวกมากขึ้น 

2.64 .92 ปานกลาง 

10. การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมชวยลดขั้นตอนในการ 
      ปฏิบัติงาน 

2.74 .95 ปานกลาง 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 4  (ตอ) 
                                                                                                                n = 247 

ปจจัยดานโครงสรางองคการ X  S.D. ระดับ 
11. การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมชวยใหกระบวนการ 
      ปฏิบัติงานสะดวกและรวดเร็ว 

3.02 .86 ปานกลาง 

12. การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมชวยใหกระบวนการ 
      ปฏิบัติงานคลองตัวและมปีระสิทธิภาพ 

3.06 .88 ปานกลาง 

13. หลังปรับโครงสรางใหมจะทําใหโครงสรางของ ททท. 
      มีลักษณะเอื้ออํานวยหรือจูงใจใหพนักงานสามารถ 
      ปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.21 .88 ปานกลาง 

14. หลังจากปรับโครงสรางใหมทานคิดวา ททท. มี 
      ศักยภาพทีจ่ะสามารถแขงขันกับองคการอื่นไดใน 
      ปจจุบัน 

3.08 .88 ปานกลาง 

15. หลังจากปรับโครงสรางใหมทําใหปริมาณงานใน 
      ความรับผิดชอบของทานลดลง 

   

รวม 3.02 .61 ปานกลาง 
  

                จากตารางที่ 4 ไดพบวา ในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยมีความ  
พึงพอใจตอปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานโครงสราง 
องคการอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.02  และหากพิจารณาเปนรายดานพบวาสวนใหญ     
มีความคิดเหน็ตอปจจัยการปรับโครงสรางองคการอยูในระดับปานกลาง   

 ยกเวนปจจัยทีม่ีความพึงพอใจมาก คือ การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมจะทําให
การแบงอํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบในงานเปนไปอยางเหมาะสม โดยมคีาเฉลี่ย 3.51 และการ
ปรับโครงสรางใหมจะมีผลใหตองเปลี่ยนภาระงานใหม ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 3.78   สวนความคิดเห็นที่อยู
ในระดับนอย คือ หลังจากปรับโครงสรางใหมทําใหปริมาณงานในความรับผิดชอบลดลง ซ่ึงมี
คาเฉลี่ยเทากับ 2.45  ซ่ึงจากการประเมินเหน็ไดวาหลังปรบัโครงสรางองคการใหมปริมาณงานใน
ความรับผิดชอบไมไดลดลงกวากอนปรบัโครงสรางองคการแตอยางใด  
 

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย ดานบทบาทหนาท่ี 
  

ตารางที่ 5   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของพนกังานการทองเที่ยว 
     แหงประเทศไทย เกีย่วกับปจจัยการปรับโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที ่
                                                         n = 247 

ปจจัยดานบทบาทหนาที ่ X  S.D. ระดับ 
1.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะม ี
     สวนรวมในการกําหนดเปาหมายและวางแผนในงานที่      
     ทานรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

3.06 .89 ปานกลาง 

2.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะม ี
     อํานาจในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 

3.06 .87 ปานกลาง 

3.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะม ี
     สวนรวมในการวางแผนในงานที่ดแูลรับผิดชอบอยาง 
     เต็มที่ 

3.05 .86 ปานกลาง 

4.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะม ี
     สวนรวมในการวางแผนงบประมาณสาํหรับงานที่ทาน 
     ไดมีสวนในการรับผิดชอบ 

2.87 1.01 ปานกลาง 

5.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานไดมีสวนรวม 
     ในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในสายงานของทาน 

3.12 .85 ปานกลาง 

6.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานจะมีสวนรวม 
     ในการประเมินผลทีมงาน 

2.89 .96 ปานกลาง 

7.  บทบาทที่ทานแสดงออกในปจจุบันสอดคลองกับ 
     ตําแหนงงานในหนาที่ความรับผิดชอบของทานอยาง 
     เหมาะสม 

3.34 .79 ปานกลาง 

8.  ทานมีบทบาทในการประสานงานระหวางฝาย/ กอง/ งาน 
     ตาง ๆ เพื่อใหมีการปฏิบตัิงานมีประสิทธิภาพ 

3.33 .90 ปานกลาง 

รวม 3.09 .69 ปานกลาง 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 จากตารางที่ 5 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยมีความพึงพอใจ
ตอปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานบทบาทหนาที่ อยูใน
ระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ย 3.09 
 

 ผลการวิเคราะหขอมูลปจจัยการปรับโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย ดานภาระงาน 
  

ตารางที่ 6   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจของพนกังานการทองเที่ยว 
     แหงประเทศไทย  เกีย่วกบัปจจัยการปรับโครงสรางองคการ ดานภาระงาน 
                                                           n = 247 

ปจจัยดานภาระงาน X  S.D. ระดับ 
1.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานที่ทาน 
     ไดรับมอบหมายเปนงานที่กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบ  
     ไวอยางชดัเจนและเปนมาตรฐาน 

3.29 
 

.84 
 

ปานกลาง 
 

2.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาปริมาณงาน 
     ในความรบัผิดชอบของทานอยูในระดบัใกลเคียง 
     เพื่อนรวมงานในตําแหนงเดียวกัน 

3.13 .88 ปานกลาง 

3.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานของทาน 
     ไดกําหนดหนาที่ความรบัผิดชอบไวอยางชัดเจน 

3.31 .92 ปานกลาง 

4.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานของทาน 
     มีขั้นตอนและวิธีการปฏิบัติที่ชัดเจน/ งายตอการปฏิบัติ 

3.20 .95 ปานกลาง 

5.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานใน 
     ปจจุบันของทานเปนงานที่เหมาะสมกบัความรูความ 
     สามารถ 

3.11 .87 ปานกลาง 

6.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวาปริมาณงาน 
     ในฝาย/ กอง/ งาน ของทานมีความเหมาะสมกับอัตรา 
      กําลังคนและระยะเวลาทีก่ําหนด 

2.58 .91 นอย 

7.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานใน 
     ปจจุบันของทานมีปริมาณที่เหมาะสมกับระยะเวลาที่ 
     กําหนด 

2.94 .89 ปานกลาง 

รวม 3.08 .66 ปานกลาง 

 
 
 



 

 

 
  

 

 จากตารางที่ 6 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความพึงพอใจ
ตอปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ในดานภาระงานอยูใน
ระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.08 ยกเวนดานปริมาณงานในฝาย/กอง/งานมีความเหมาะสมกับ
อัตรากําลังคนและระยะเวลาที่กําหนด ซ่ึงมีคาเฉลี่ยของความพึงพอใจนอยเทากับ 2.58 

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลดานความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานการทองเที่ยวแหง 
ประเทศไทย 
  

ตารางที่ 7   คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
                   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย  

                                                                                      n = 247 
ความพึงพอใจในการทํางาน  X  S.D. ระดับ 

1.  ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง 3.45 .79 มาก 
2.  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 3.37 .83 ปานกลาง 
3.  ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ 2.67 .72 ปานกลาง 
4.  ดานความมั่นคงในงาน 3.86 .65 มาก 
5.  ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 2.83 .77 ปานกลาง 
6.  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 2.80 .73 ปานกลาง 
7.  ดานการยอมรับในความสามารถ 3.27 .68 ปานกลาง 
8.  ดานเงินเดอืนและคาตอบแทน 2.44 .69 นอย 

รวม 3.15 .51 ปานกลาง 
  

 จากตารางที่ 7 พบวาในภาพรวม พนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความพึง
พอใจในการทาํงานทั้ง 8 ดาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.15 และเมื่อพิจารณาเปนราย
ดาน พบวาความพึงพอใจในการทํางานสวนใหญอยูในระดับปานกลาง ยกเวนดานทีม่ีความพึง
พอใจมาก คือ ลักษณะงานภายหลังปรับโครงสรางองคการ ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 3.45 และความมั่นคงใน
งานมีคาเฉลี่ย 3.86  สําหรับเงินเดือนและคาตอบแทน พบวามีความพึงพอใจนอยโดยมีคาเฉลี่ย 2.44 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน  ดานลักษณะงานภายหลังปรับ 
โครงสราง 

 

ตารางที่ 8  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
                  การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง  

                        n = 247 
ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง X  S.D. ระดับ 

1.  ภายหลังการปรับโครงสรางองคการ งานที่ทานไดรับ 
     มอบหมายตรงกับความรูความสามารถของทาน 

3.75 1.07 มาก 

2.  ภายหลังการปรับโครงสรางองคการ งานที่ทานไดรับ 
     มอบหมายเปดโอกาสใหไดใชความคิดรเิร่ิมสรางสรรค 

3.70 .93 มาก 

3.  งานที่ทานไดรับมอบหมายเปนงานทีน่าสนใจทําให 
      ทานเกิดความกระตือรือรนและทาทายในการปฏิบัติงาน 
      อยางยิ่ง 

3.43 1.13 มาก 

4.  งานที่ทานไดรับมอบหมาย มีสวนชวยสงเสริมใหทาน 
     ไดรับความรูและประสบการณเพิ่มเติม 

3.34 1.02 ปานกลาง 

5.  งานของทานที่ปฏิบัติอยูนีเ้ปนงานที่พนกังานจากฝายอื่น 
     ตองการที่จะโยกยายมาปฏิบัติงาน 

3.02 .98 ปานกลาง 

รวม 3.45 .79 มาก 
  

 จากตารางที่ 8 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความพึงพอใจ
ในการทํางาน ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง อยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ย 3.45 ยกเวนงาน 
ที่ไดรับมอบหมายมีสวนชวยสงเสริมใหไดรับความรูและประสบการณเพิ่มเติมและงานที่ปฏิบัติอยู
เปนงานที่พนกังานจากฝายอื่นตองการที่จะโยกยายมาปฏิบัติงานความพึงพอใจอยูในระดับ 
ปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.34 และ 3.02 ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน 
  

ตารางที่ 9  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
                  การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 

                                             n = 247 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน X  S.D. ระดับ 

1.  ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือ แนะนําปรึกษา  
     หรือสอนงานใหแกผูใตบังคับบัญชาไดเปนอยางด ี

3.36 
 

.93 
 

ปานกลาง 
 

2.  ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสและสนับสนุนความ 
     กาวหนาในดานการงานของผูใตบังคับบัญชาอยางเตม็ที่ 

3.26 .96 ปานกลาง 

3.  ผูบังคับบัญชาของทานยินดีรับฟงความคิดเห็น 
      และขอเสนอแนะเกีย่วกบัการปฏิบัติงานของ 
      ผูใตบังคับบัญชา 

3.40 .89 ปานกลาง 

4.  ทานและเพื่อนรวมงานสามารถทํางานรวมกนัไดด ี 3.51 .89 มาก 
5.  บรรยากาศของการทํางานมีลักษณะของความเปนมิตร 
      และความเอื้ออารี 

3.31 .93 ปานกลาง 

รวม 3.37 .83 ปานกลาง 
  

 จากตารางที่ 9 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยมีความพึงพอใจ
ในการทํางาน ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานอยูในระดับปานกลาง โดยม ี
คาเฉลี่ย 3.37 ยกเวนบางกรณีมีความพึงพอใจอยูในระดบัมาก คือ สามารถทํางานรวมกันกับเพื่อน
ไดเปนอยางดี ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 3.51  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานผลประโยชนท่ีไดรับ 
 

ตารางที่ 10  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานผลประโยชนที่ไดรับ 

                         n = 247 
ดานผลประโยชนที่ไดรับ  X  S.D. ระดับ 

1.  หลังจากปรบัโครงสรางใหม ทานไดรับความสะดวกและ  
     การสนับสนุนจากหนวยงานในการปฏิบัติงานเปนอยางดี 

3.06 .91 ปานกลาง 

2.  การพิจารณาผลงานเพื่อเสนอความดีความชอบเปนไป 
     ตามหลักเกณฑที่ยตุิธรรม 

2.34 .94 นอย 

3.  การบรรจุแตงตั้งหรือการเลื่อนตําแหนงใชความรู 
     ความสามารถเปนสําคัญ 

2.26 1.00 นอย 

4.  อุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชภายในองคการสามารถ 
     ใชงานไดอยางดีและเหมาะสม 

3.04 .84 ปานกลาง 

รวม 2.67 .72 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 10 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 2.67 ยกเวน
ความพึงพอใจที่อยูในระดับนอย คือ การพจิารณาผลงานเพื่อเสนอความดีความชอบ เปนไปตาม
หลักเกณฑทีย่ตุิธรรม มีคาเฉล่ีย 2.34 และการบรรจุแตงตั้งหรือการเลื่อนตําแหนงใชหลักความรู
ความสามารถเปนสําคัญ มีคาเฉลี่ย 2.26 ตามลําดับ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานความมั่นคงในงาน 
 

ตารางที่ 11  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                      การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานความมั่นคงในงาน 

                                                                                n = 247  
ดานความมัน่คงในงาน  X  S.D. ระดับ 

1.  ทานรูสึกมั่นใจในหนวยงานของทานวามีความมั่นคง 
     ยั่งยืนและทานสามารถปฏิบัติงานในหนวยงานไดนาน 
     เทาที่ตองการหรือจนเกษยีณอาย ุ

4.17 .75 มาก 

2.  งานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี้มีความสาํคัญตอหนวยงาน 3.36 1.09 ปานกลาง 
3.  ในการปรบัโครงสรางใหมทานมั่นใจไดวาจะไมถูก 
     ไลออกหรือเลิกจาง 

4.17 .83 มาก 

4.  ในการปรบัโครงสรางใหมทานมั่นใจไดวาจะไมถูก 
      ลดตําแหนงหนาที่การงานของทาน 

3.54 .76 มาก 

5.  ทานมักกลาวถึงหนวยงานของทานใหผูอ่ืนฟงดวยความ 
     ภาคภูมใิจวาเปนหนวยงานที่นาทํางานดวย 

4.06 .83 มาก 

รวม 3.86 .65 มาก 
 

 จากตารางที่ 11 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานความมั่นคงในงานอยูในระดบัมาก โดยมีคาเฉลี่ยถึง 3.86  ยกเวนเรื่อง
งานที่ปฏิบัติอยูในขณะนี้มีความสําคัญตอหนวยงาน ซ่ึงความพึงพอใจในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ย 
3.36 
 
 
 
 
 
 
  

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
 

ตารางที่ 12  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 

                              n = 247 
ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น  X  S.D. ระดับ 

1.  ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานแสดง              
     ความคิดเหน็เพื่อแกปญหาและปรับปรุงการทํางาน 

3.03 
 

1.07 
 

ปานกลาง 
 

2.  ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานตัดสินใจ 
     ในเรื่องการปฏิบัติงานประจํา 

2.95 1.05 ปานกลาง 

3.  ผูบังคับบัญชาของทานมักขอคําปรึกษาหารือในเรื่อง 
     งานกับทานเสมอ 

2.52 .99 นอย 

4.  ทานมีโอกาสในการตัดสนิใจเลือกวิธีการแกปญหา 
     ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงาน 

2.45 .86 นอย 

5.  ผูบังคับบัญชาของทานยินดีรับฟงความคดิเห็นหรือ 
     ขอเสนอแนะตาง ๆ เกีย่วกับการปฏิบัติงานจากทาน 
     และผูใตบังคับบัญชาทุกคน 

3.20 .90 ปานกลาง 

รวม 2.83 .77 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 12 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางานดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น อยูในระดบัปานกลาง ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 
2.83 ยกเวนความพึงพอใจทีอ่ยูในระดับนอย คือ การขอคําปรึกษาหารอืหรือความคดิเห็นในเรื่อง
งานจากผูบังคบับัญชา ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 2.52 และโอกาสในการตัดสินใจเลือกวิธีการแกปญหาที่เกิดขึน้
ในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ย 2.45 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน 
 

ตารางที่ 13  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 

                          n  = 247 
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน X  S.D. ระดับ 

1.  หลังจากมกีารปรับโครงสรางองคการใหม ทานมั่นใจ        
     วาทานมีโอกาสจะไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ไปตาม 
     ลําดับของสายงานการบริหาร 

2.67 
 
 

.91 
 
 

ปานกลาง 
 
 

2.  ทานคิดวาการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ของทาน 
     จะไดรับความกาวหนาไมนอยกวาตําแหนงอื่นใน 
      หนวยงานเดียวกัน 

2.86 .97 ปานกลาง 

3.  งานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี้มีโอกาสที่จะสรางผลงาน 
      เพื่อความกาวหนาในหนาที่ของทาน 

2.58 .96 นอย 

4.  ทานมีโอกาสที่จะไดรับการพิจารณาความดีความชอบ 
     หรือความกาวหนาตามความรูความสามารถในการ 
     ปฏิบัติงาน 

2.93 .86 ปานกลาง 

5.  ทานมีโอกาสที่จะไดรับการฝกอบรมพัฒนาทักษะ 
     ความรูความสามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

2.98 .83 ปานกลาง 

รวม 2.80 .73 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 13 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 
2.80  ยกเวนเรือ่งงานที่ปฏิบัติอยูในขณะนีม้ีโอกาสที่จะสรางผลงานเพื่อความกาวหนาในหนาที่การ
งาน ซ่ึงพนักงานมีความพึงพอใจในระดับนอย มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.58 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน ดานการยอมรับในความสามารถ 
  

ตารางที่ 14  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานการยอมรับในความสามารถ 

                      n = 247 
ดานการยอมรบัในความสามารถ  X  S.D. ระดับ 

1.  ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรับในความรู             
     ความสามารถของทาน 

3.35 
 

.88 
 

ปานกลาง 
 

2.  ทานมักไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาและ 
     เพื่อนรวมงานเสมอเมื่อทํางานสําเร็จ 

3.32 .92 ปานกลาง 

3.  เพื่อนรวมงานมักขอคําปรึกษาหารือในการปฏิบัติงาน 
     จากทานเสมอ 

3.22 .85 ปานกลาง 

4.  ทานไดรับโอกาสในการแสดงความรูความสามารถจาก 
     ผูบังคับบัญชา หากมีปญหาที่เกิดขึน้จากการปฏิบัติงาน 

3.17 .82 ปานกลาง 

รวม 3.27 .68 ปานกลาง 
 

 จากตารางที่ 14 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานการยอมรับในความสามารถ ในระดับปานกลาง ซ่ึงมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.27 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหขอมูลความพึงพอใจในการทํางาน  ดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
 

ตารางที่ 15  คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
      การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
                           n = 247 

ดานเงินเดือนและคาตอบแทน  X  S.D. ระดับ 
1.  เงินเดือนทีท่านไดรับในปจจุบันเหมาะสมกับหนาที ่          
     และความรบัผิดชอบของงานที่ทานปฏิบัติ  

2.69 
 

.87 
 

ปานกลาง 
 

2.  เงินเดือนทีท่านไดรับอยูในขณะนี้เพยีงพอกับการ 
     ครองชีพในสภาวการณปจจุบัน 

2.37 .96 นอย 

3.  ทานไดรับคาตอบแทนอืน่นอกเหนือจากเงินเดือน 
     เหมาะสมกบัปริมาณงานที่ทานปฏิบัติ 

2.31 .94 นอย 

4.  คาตอบแทนจากการทํางานในหนาที่เปนสิ่งที่ทําให 
     ทานตั้งใจปฏิบัติงานในหนาที่มากขึ้น 

2.72 1.13 ปานกลาง 

5.  เงินเดือนทีท่านไดรับในปจจุบันทําใหทานสามารถ 
     มีเงินออมได 

2.11 .93 นอย 

รวม 2.44 .69 นอย 
 

 จากตารางที่ 15 พบวาในภาพรวมพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความ 
พึงพอใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทนอยูในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเพียง 2.44   
ยกเวนคาตอบแทนจากการทาํงานในหนาทีเ่ปนสิ่งที่ทําใหตั้งใจปฏิบัติงานมากขึ้น และความ 
เหมาะสมของเงินเดือนที่ไดรับกับหนาทีแ่ละความรับผิดชอบของงานที่ปฏิบัติ มีความพึงพอใจ 
ในระดับปานกลาง ซ่ึงมีคาเฉลี่ย 2.72 และ 2.68 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

ผลการเปรียบเทียบความพึงพอใจในงาน ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
  

ตารางที่ 16  สรุปเปรียบเทียบคาเฉลี่ย ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหง 
                    ประเทศไทย จําแนกตามเพศชาย และเพศหญิง 

                    n = 247 
เพศชาย 
(n = 85) 

เพศหญิง 
(n = 162) 

 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

X  S.D. X  S.D. 

 
t 

 
p 

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
 

3.20 .43 3.09 .53 1.680 .094 

 

 จากตารางที่ 16 พบวาพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ทั้งเพศชายและเพศหญิง 
มีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน จึงเปนการปฏิเสธสมมติฐาน 
 

ตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
      การทองเที่ยวแหงประเทศไทย  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

                    n = 247 

ปจจัยสวนบุคคล n X  S.D. F df p 
1.  ดานอาย ุ
               20-30 ป 
               31-40 ป           
               41 ปขึ้นไป 

 
32 
98 

117 

 
3.12 
3.08 
3.19 

 
.55 
.48 
.51 

 
1.288 

 
 

 
2/244 

 
 

 
.278 

 
 

2.  ดานสถานภาพสมรส 
               โสด 
                สมรสแลว 
                หยาราง/ หมาย 

 
121 
114 
12 

 
3.11 
3.17 
3.00 

 
.52 
.48 
.58 

 
.728 

 
2/244 

 
.459 

3.  ดานระดับการศึกษา 
                ต่ํากวาปริญญาตรี 
                ปริญญาตรี 
                สูงกวาปริญญาตรี 

 
14 

158 
75 

 
3.33 
3.11 
3.14 

 
.35 
.50 
.53 

 
1.161 

 
2/244 

 
.315 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 17 (ตอ) 
            

ปจจัยสวนบุคคล n X  S.D. F df p 
4.  ดานประสบการณในการทํางาน 
               1-5 ป 
               6-10 ป 
               11-15 ป 
               16-20 ป 
               21 ปขึ้นไป 

 
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.  ดานตําแหนงงาน 
               ผูบริหาร 
               พนักงาน 

 
86 

161 

 
3.11 
3.16 

 
.49 
.50 

 
.349 

 

 
1/245 

 
.706 

6.  ดานรายไดตอเดือน 
               10,000 บาทหรือต่ํากวา 
               10,001-20,000 บาท 
               20,001-30,000 บาท 
               มากกวา 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 พบวาพนักงานการทองเทีย่วแหงประเทศไทยมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ประสบการณใน
การทํางาน ตําแหนงงาน และรายไดตอเดือน ไมแตกตางกัน จึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานและแยก
พิจารณาเปนรายดาน ดังนี ้
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามเพศ 
 

ตารางที่ 18  เปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการทาํงานทั้ง 8 ดาน ของพนักงานการทองเที่ยว 
      แหงประเทศไทย  จําแนกตามเพศชายและเพศหญิง 

                  n = 247 
เพศชาย 
(n = 85) 

เพศหญิง 
(n = 162) 

 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

 X  S.D.  X  S.D. 

 
t 

 
p 

1.  ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง 3.77 .77 3.44 .80 .255 .799 
2.  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ 
     เพื่อนรวมงาน 

3.34 .74 3.39 .88 -.464 .643 

3.  ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ 2.73 .65 2.67 .76 .796 .427 
4.  ดานความมั่นคงในงาน 4.02 .50 3.78 .70 3.039 .003* 
5.  ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 2.94 .78 2.77 .76 1.666 .097 
6.  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 2.98 .73 2.71 .72 2.730 .007* 
7.  ดานการยอมรับในความสามารถ 3.37 .61 3.21 .71 1.683 .094 
8.  ดานเงินเดอืนและคาตอบแทน 2.50 .70 2.41 .69 .982 .327 

 

* p <  .05 
  

 จากตารางที่ 18 พบวาการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
การทองเที่ยวแหงประเทศไทยทั้งเพศชายและเพศหญิง ในดานลกัษณะงานภายหลังปรับโครงสราง 
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานโอกาสในการ
แสดงความคิดเห็น ดานการยอมรับในความสามารถ ดานเงินเดือนและคาตอบแทนไมแตกตางกนั 
 สวนดานความมั่นคงในงาน พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีความคิดเหน็    
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดบั .05 โดยเพศชายมีคะแนนเฉลี่ย 4.02 ซ่ึงสูงกวาเพศหญิง
ที่มีคะแนนเฉลี่ย 3.78และโอกาสความกาวหนาในการทํางาน พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทยมีความคดิเห็นแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติระดับ .05 โดยเพศชายมีคะแนนเฉลี่ย 2.98 
ซ่ึงสูงกวาเพศหญิงที่มีคะแนนเฉลี่ย 2.71  
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามอายุ 
 

ตารางที่ 19  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามอายุ 

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

1.  ดานลักษณะงานหลังปรับ      
     โครงสราง 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117

3.44 
3.43 
3.48 

.90 

.77 

.79 

.093 2/244 .911 

2.  ดานความสัมพันธกับ 
     ผูบังคับบัญชาและ 
     เพื่อนรวมงาน 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

3.57 
3.28 
3.41 

.81 

.83 

.84 

1.480 2/244 .230 

3.  ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ 20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

2.78 
2.64 
2.68 

.73 

.67 

.76 

.467 2/244 .628 

4.  ดานความมั่นคงในงาน 20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

3.71 
3.79 
3.98 

.76 

.63 

.61 

3.145 2/244 .045* 

5.  ดานโอกาสในการแสดง 
     ความคิดเหน็ 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

2.77 
2.75 
2.92 

.91 

.77 

.73 

1.320 2/244 .269 

6.  ดานโอกาสความกาวหนา 
     ในการทํางาน 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

2.77 
2.79 
2.83 

.73 

.72 

.75 

.108 2/244 .897 

7.  ดานการยอมรับในความ 
     สามารถ 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 
117 

3.28 
3.25 
3.28 

.80 

.68 

.65 

.055 2/244 .946 

 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 19 (ตอ) 
                   n = 247 

ความพึงพอใจในงาน อายุ n  X  S.D. F df p 
8.  ดานเงินเดอืนและ 
     คาตอบแทน 

 

20-30 ป 
31-40 ป 

41 ปขึ้นไป 

32 
98 

117 

2.21 
2.31 

 2.63 

.76 

.66 

.66 

7.870 2/244 .000* 

 

 จากตารางที่ 19 พบวาพนักงานการทองเทีย่วแหงประเทศไทยที่มีอายแุตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการทํางานดานลกัษณะงานหลังปรับโครงสราง ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับในความสามารถไมแตกตางกัน 
 สวนดานความมั่นคงในงาน และดานเงนิเดือนและคาตอบแทน มีความคิดเห็นแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  โดยทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ดวย 
วิธีการ Scheffe’  ตามตารางที่ 20-21 
 

ตารางที่ 20  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานความมัน่คงในงาน จําแนกตามอาย ุ
                                             n = 247      

อายุ 20-30 ป 31-40 ป 41 ปขึ้นไป 

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

* p  <  .05 
 จากตารางที่ 20 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป  
มีความพึงพอใจดานความมั่นคงในงาน แตกตางจากผูที่มอีายุนอยกวา โดยผูที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป 
มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีอายุ 20-30 ป และอายุ 31-40 ป เทากับ .27 และ .19 ตามลําดับ 
 

 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 21  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานเงนิเดือนและคาตอบแทน จําแนกตามอายุ 
                        n = 247      

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

* p  <  .05 
 จากตารางที่ 21 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป  

มีความคิดเหน็ตอปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน แตกตาง 
จากผูที่มีอายุ 20-30 ป และอายุ 31-40 ป โดยผูที่มีอายุ 41 ปขึ้นไป มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีอายุ  
20-30 ป และอายุ 31-40 ป เทากับ .42 และ .32 ตามลําดับ 

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามสถานภาพสมรส 
 

ตารางที่ 22   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                     การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามสถานภาพสมรส 
                                                      n = 247 

ความพึงพอใจ สถานภาพสมรส n  X  S.D. F df p 
1.  ดานลักษณะงานหลัง 
     ปรับโครงสราง 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

3.42 
3.49 
3.34 

.85 

.72 

.99 

.336 2/244 .715 

2.  ดานความสัมพันธกับ 
     ผูบังคับบัญชาและ 
     เพื่อนรวมงาน 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

3.44 
3.31 
3.28 

.83 

.82 
1.04 

.732 2/244 .482 

3.  ดานผลประโยชน 
     ที่ไดรับ 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

2.68 
2.68 
2.55 

.69 

.74 

.90 

.156 2/244 .856 

 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 22 (ตอ) 
          

ความพึงพอใจ สถานภาพสมรส n  X  S.D. F df p 
4.  ดานความมั่นคงในงาน 
 
 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121
114 
12 

3.78 
3.93 
4.04 

.68 

.61 

.46 

2.076 
 
 

2/244 
 
 

.128 
 
 

5.  ดานโอกาสในการ 
     แสดงความคิดเห็น 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

2.73 
2.96 
2.66 

.81 

.72 

.74 

2.668 2/244 .072 

6.  ดานโอกาสความ 
      กาวหนาในการทํางาน   

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

2.82 
2.85 
2.10 

.77 

.68 

.54 

5.011 2/244 .007* 

7.  ดานการยอมรับใน 
      ความสามารถ 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

3.19 
3.36 
3.23 

.72 

.60 

.92 

1.753 2/244 .176 

8.  ดานเงินเดอืนและ 
      คาตอบแทน 

โสด 
สมรส 
หยาราง/ หมาย 

121 
114 
12 

3.39 
2.50 
2.46 

.68 

.72 

.61 

.765 2/244 .466 

 

* p <  .05 
 จากตารางที่ 22 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ที่มีสถานภาพสมรส 
แตกตางกนั มคีวามพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงานหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพันธ
กับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ ดานความมั่นคงในงาน ดานโอกาส   
ในการแสดงความคิดเห็น ดานการยอมรับในความสามารถ และดานเงนิเดือนและคาตอบแทน 
ไมแตกตางกัน สวนดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ผูที่สถานภาพสมรสแตกตางกัน  
มีความคิดเหน็แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทดสอบความแตกตางของ
คะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ดวยวิธีการ Scheffe’ ตามตารางที่ 23 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 23  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจของพนกังานการทองเที่ยวแหง      
                   ประเทศไทย ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามสถานภาพสมรส 
                                           n = 247      

สถานภาพสมรส โสด สมรส หยาราง/หมาย 
โสด   .03 .72* 
สมรส   .75* 
หยาราง/ หมาย    
 

* p  <  .05 
 จากตารางที่ 23 พบวาพนักงานการทองเทีย่วแหงประเทศไทยที่เปนโสดและสมรสแลว 
มีความพึงพอใจในการทํางาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางานแตกตางจากผูที่หยาราง /
หมาย โดยผูที่เปนโสดและสมรสแลว มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผูที่หยาราง / หมายเทากับ .72 และ .75 
ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ตารางที่ 24   ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                     การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามระดับการศึกษา   
               

ความคิดเหน็ ระดับการศึกษา n X  S.D. F df p 
1.  ดานลักษณะงานหลัง 
     ปรับโครงสราง 
 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

3.77 
3.39 
3.51 

.55 

.81 

.80 

1.662 
 
 

2/244 
 
 

.192 
 
 

2.  ดานความสัมพันธ 
     กับผูบังคับบัญชา 
     และเพื่อนรวมงาน 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

3.58 
3.32 
3.44 

.60 

.84 

.85 

.931 2/244 .396 

3.  ดานผลประโยชน 
     ที่ไดรับ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

2.92 
2.63 
2.72 

.59 

.76 

.66 

1.207 2/244 .301 

4.  ดานความมั่นคง 
     ในงาน 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

4.12 
3.85 
3.84 

.56 

.65 

.65 

1.142 2/244 .321 

5.  ดานโอกาสในการ 
     แสดงความคิดเห็น 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

2.97 
2.86 
2.73 

.55 

.76 

.83 

.922 2/244 .399 

6.  ดานโอกาสความ 
     กาวหนาในการ 
     ทํางาน 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

2.63 
2.77 
2.90 

.73 

.68 

.83 

1.118 2/244 .329 

7.  ดานการยอมรับ 
     ในความสามารถ 
 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

3.38 
3.27 
3.23 

.61 

.69 

.68 

.289 2/244 .749 

8.  ดานเงินเดอืนและ 
     คาตอบแทน 
 

ต่ํากวาปริญญาตรี 
ปริญญาตรี 
สูงกวาปริญญาตรี 

14 
158 
75 

2.92 
2.45 
2.34 

.60 

.65 

.76 

4.028 2/244 .019* 

 
 
 



 

 

 
  

 

จากตารางที่ 24 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีระดับการศึกษา 
แตกตางกนัมคีวามพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ ดานความมัน่คงในงาน  
ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับ
ในความสามารถไมแตกตางกัน 
 สวนดานเงินเดือนและคาตอบแทน พนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทดสอบ
ความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ดวยวิธีการ Scheffe’ ตามตารางที่ 25 
 

ตารางที่ 25  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการ 
                   ทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานเงินเดือนและคาตอบแทน จําแนกตามระดับการศึกษา 
                                  n = 247     

ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี สูงกวาปริญญาตรี 

ต่ํากวาปริญญาตรี   .47* .58* 
ปริญญาตรี   .11 
สูงกวาปริญญาตรี    
 

* p  <  .05 
 จากตารางที่ 25 พบวาพนักงานการทองเทีย่วแหงประเทศไทย ที่จบการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการทํางานดานเงินเดือนและคาตอบแทนแตกตางจากผูที่จบการ 
ศึกษาปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี โดยผูที่จบการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีคะแนนเฉลี่ยสูง 
กวาผูที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี เทากับ .47 และ .58 ตามลําดับ 
 
 
 
 
 
 
 
  

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 
 

ตารางที่ 26  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน  
                 n  = 247 
               

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

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

2. ดานความสมัพันธ 1-5 ป 28 3.64 .74 1.097 4/242 .359 
    กับผูบังคับบัญชา 6-10 ป 84 3.28 .82    
    และเพื่อนรวมงาน 11-15 ป 52 3.45 .74    

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

3. ดานผลประโยชน 1-5 ป 28 2.95 .70 1.040 4/242 .378 
    ที่ไดรับ 6-10 ป 84 2.67 .66    

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

4. ดานความมัน่คง 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 ปขึ้นไป 58 3.98 .62    

 
 
 
 
 

 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 26  (ตอ) 
 

ความพึงพอใจ ระยะเวลาการทํางาน n X  S.D. F df p 
5.  ดานโอกาสในการ 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 ปขึ้นไป 58 2.94 .71    

6. ดานโอกาสความ 1-5 ป 28 2.82 .85 .452. 4/242 .771 
    กาวหนาในการ 6-10 ป 84 2.79 .73    
    ทํางาน 11-15 ป 52 2.85 .66    

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

7.  ดานการยอมรับ 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 ปขึ้นไป 58 3.32 .64    

8.  ดานเงินเดอืน 1-5 ป 28 2.18 .73 7.199 4/242 .000* 
     และคาตอบแทน 6-10 ป 84 2.36 .65    

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

 

* p <  .05 
 

 จากตารางที่ 26 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีระยะเวลาการทํางาน 
แตกตางกนั มคีวามพึงพอใจในการทํางานดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสรางดานความ 
สัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ ดานความมัน่คงในงาน  
ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับ
ในความสามารถไมแตกตางกัน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 สวนดานเงินเดือนและคาตอบแทน พนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีระยะ 
เวลาการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
โดยทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู  ดวยวิธีการ Scheffe’  ตามตารางที่ 27 
 

ตารางที่ 27  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการ 
                   ทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานเงินเดือนและคาตอบแทน จําแนกตามระยะเวลาการ 
                   ทํางาน 
                               n = 247 

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

 

* p  <  .05 
 

 จากตารางที่ 27 พบวาพนักงานการทองเทีย่วแหงประเทศไทย ที่มีระยะเวลาการทํางาน 
21 ปขึ้นไป มคีวามพึงพอใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน แตกตางจากผูที่มีระยะ 
เวลาการทํางาน 1-5 ป, 6-10 ป, 11-15 ป และ 16-20 ป โดยผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 21 ปขึ้นไป  
มีคาเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีระยะเวลาการทํางาน 1-5 ป, 6-10 ป, 11-15 ป และ 16-20 ป เทากบั .64, .46, 
.58 และ .37 ตามลําดับ 

 
 
 

 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
จําแนกตามตําแหนงงาน 
 

ตารางที่ 28  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
                    การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามตําแหนงงาน 
                   n = 247 

ความพึงพอใจ ตําแหนงงาน n  X  S.D. F df p 
1.  ดานลักษณะงานหลัง 
     ปรับโครงสราง 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

3.36 
3.51 

.73 

.82 
.927 

 
2/244 
 

.397 
 

2.  ดานความสัมพันธ 
     กับผูบังคับบัญชา 
     และเพื่อนรวมงาน 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

3.28 
3.44 

.83 

.83 
1.163 

 
 

2/244 .314 

3.  ดานผลประโยชน 
     ที่ไดรับ 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

2.58 
2.73 

.71 

.71 
1.254 2/244 .287 

4.  ดานความมั่นคง 
     ในงาน 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

3.88 
3.84 

.62 

.69 
.115 2/244 .892 

5.  ดานโอกาสในการ 
     แสดงความคิดเห็น 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

2.72 
2.87 

.68 

.80 
.919 2/244 .401 

6.  ดานโอกาสความ 
     กาวหนาในการ 
     ทํางาน 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

2.92 
2.77 

.62 

.76 
1.181 2/244 .309 

7.  ดานการยอมรับใน 
     ความสามารถ 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

3.25 
3.29 

.56 

.71 
.429 2/244 .652 

8.  ดานเงินเดอืนและ 
     คาตอบแทน 

ผูบริหาร 
พนักงาน 

86 
161 

2.52 
2.41 

.69 

.69 
.683 2/244 .506 

 

* p <  .05 
 

 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีวพบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
ที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานทั้ง 8 ดานไมแตกตางกนั 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 ผลการวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางาน ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย จําแนกตามรายไดตอเดอืน 

 

ตารางที่ 29  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน 
      การทองเที่ยวแหงประเทศไทย จําแนกตามรายไดตอเดือน 

                     

ความพึงพอใจ รายไดตอเดือน n  X  S.D. F df p 
1.  ดานลักษณะงานหลัง 
     ปรับโครงสราง 
 
 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

3.28 
3.50 
3.39 
3.44 

1.04 
.73 
.98 
.70 

.577 
 
 
 

3/243 
 
 
 

.631 
 
 
 

2.  ดานความสัมพันธ 
     กับผูบังคับบัญชา 
     และเพื่อนรวมงาน 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

3.52 
3.34 
3.43 
3.34 

.71 

.82 
1.14 
.76 

.392 3/243 .759 

3.  ดานผลประโยชน 
   ที่ไดรับ 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

2.74 
2.69 
2.59 
2.63 

.77 

.67 

.74 

.85 

.261 3/243 .853 

4.  ดานความมั่นคง 
   ในงาน 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

3.62 
3.85 
4.01 
3.94 

.56 

.64 

.59 

.60 

1.939 3/243 .124 

5.  ดานโอกาสในการ 
     แสดงความคิดเห็น 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

2.64 
2.84 
2.66 
3.01 

.86 

.77 

.68 

.76 

1.848 3/243 .139 

6.  ดานโอกาสความ 
     กาวหนาในการ 
     ทํางาน 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

2.72 
2.80 
2.75 
2.91 

.86 

.71 

.81 

.72 

.451 3/243 .717 

 
 
 



 

 

 
  

 

ตารางที่ 29  (ตอ) 
          

ความพึงพอใจ รายไดตอเดือน n  X  S.D. f df p 
7.  ดานการยอมรับใน 
     ความสามารถ 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 30,000 

21 
126 
39 
61 

3.32 
3.27 
3.14 
3.30 

.73 

.66 

.91 

.56 

.399 
 
 

 

3/243 
 
  

 

.754 
 
 
 

8.  ดานเงินเดอืนและ 
     คาตอบแทน 

10,000 หรือต่ํากวา 
10,001-20,000 
20,001-30,000 
มากกวา 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 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีรายไดตอเดือน 
แตกตางกนัมคีวามพึงพอใจในการทํางาน ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ ดานความมั่นคงในงาน  
ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับ
ในความสามารถไมแตกตางกัน  
 สวนดานเงินเดือนและคาตอบแทน พนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยที่มีรายไดตอ
เดือนแตกตางกัน มีความคิดเห็นแตกตางกนั อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทดสอบความ
แตกตางของคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู  ดวยวธีิการ Scheffe’  ตามตารางที่ 30 
 

ตารางที่ 30  เปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยเปนรายคู ความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการ 
                   ทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานเงินเดือนและคาตอบแทน จําแนกตามรายไดตอเดือน 
  

รายได/บาท 
                                       

10,000 บาท 
หรือต่ํากวา 

10,001 – 
20,000 บาท 

20,001 – 
30,000 บาท 

มากกวา 
30,000 บาท 

10,000 บาทหรือต่ํากวา  .02 .36* .56* 
10,001-20,000 บาท   .34* .54* 
20,001-30,000 บาท    .20 
มากกวา 30,000 บาท     
* p  <  .05 

 
 
 



 

 

 
  

 

 จากตารางที่ 30 พบวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ที่มีรายไดตอเดือน 
20,001-30,000 บาท มีความพึงพอใจในการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน แตกตางจาก 
ผูที่มีรายไดตอเดือน 10,000 บาทหรือต่ํากวา และ 10,001-20,000 บาท โดยผูที่มีรายไดตอเดือน 
20,001-30,000 บาท มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีรายไดตอเดือน 10,000 บาทหรือต่ํากวา และ  
10,001-20,000 บาท เทากับ .36 และ .34 ตามลําดับ 
 สวนผูที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 30,000 บาท มีความคิดเห็นแตกตางจากผูที่มีรายได 
ตอเดือน 10,000 บาทหรือต่ํากวา และ 10,001-20,000 บาท โดยผูที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 30,000 
บาท มีคะแนนเฉลี่ยสูงกวาผูที่มีรายไดตอเดือน 10,000 บาทหรือต่ํากวา และ 10,001-20,000 บาท 
เทากับ .56 และ .54 ตามลําดับ 
 

ความสัมพันธระหวางปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทยกับความพึงพอใจในการทํางาน 
  

ความสัมพันธระหวางปจจยัดานการปรับโครงสรางองคการ ของการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ในภาพรวมพบวา 
ปจจัยการปรับโครงสรางองคการ ดานโครงสราง และดานบทบาทหนาที่ มีสัมพันธในทางบวกอยู
ในระดับปานกลาง กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยโดย
มีคาความสัมพันธ (r) เทากบั .498 และ .478 สวนดานภาระงานมีความสัมพันธทางบวกอยูในระดบั
มากกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย โดยมีคา
ความสัมพันธ (r) เทากับ .631 ตามรายละเอียดแสดงในตารางที่ 31 
 

ตารางที่ 31  ผลการวิเคราะหความสัมพันธ ระหวางการปรับโครงสรางองคการ ของการทองเที่ยว 
                    แหงประเทศไทย กับความพึงพอใจในการทาํงาน 

 

การปรับโครงสรางองคการ 
 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานโครงสราง 
องคการ 

r 

ดานบทบาท 
หนาที ่

r 

ดาน 
ภาระงาน 

r 
 

ความพึงพอใจในงานของพนักงาน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 

 
.498** 

 
.478** 

 
.631** 

 

** p  <  .01 

 
 
 



 

 

 
  

 

 จากตารางที่ 31 พบวา การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
ดานโครงสรางองคการ มีความสัมพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธอยูในระดับ        
ปานกลาง โดยมีคาความสัมพันธ (r) เทากบั .498 
 การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานบทบาทหนาที่               
มีความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา
ความสัมพันธ (r) เทากับ .478 
 การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานภาระหนาที่มี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีความสัมพันธอยูในระดับปานกลาง โดยมีคา
ความสัมพันธ (r) เทากับ .631 
 เมื่อพิจารณาถงึความสัมพันธแยกตามปจจยัดานการปรับโครงสรางองคการของการ 
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย ทั้ง 3 ดาน กับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย ทั้ง 8 ดาน พบวาปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย ทั้ง 3 ดาน คือ ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที ่และดานภาระงาน มี
ความสัมพันธกันในทางบวก กับความพึงพอใจในการทาํงานของพนักงานการทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย ทั้ง 8 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จึงเปนการยอมรับสมมติฐาน ยกเวน 
ปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานบทบาทหนาที่ กับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานโอกาสในการแสดง
ความคิดเหน็ ซ่ึงไมมีความสัมพันธกัน จึงเปนการปฏิเสธสมมติฐาน ตามรายละเอียดแสดงในตาราง
ที่ 32 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
ตารางที่ 32  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยว 
                      แหงประเทศไทย กับความพึงพอใจในการทํางานทั้ง 8 ดาน 

 

การปรับโครงสรางองคการ 
 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

ดานโครงสราง 
องคการ 

r 

ดานบทบาท 
หนาที ่

r 

ดาน 
ภาระงาน 

r 
1.  ดานลักษณะงานภายหลังปรับ 
    โครงสราง 

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

2.  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
     และเพื่อนรวมงาน 

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

3.  ดานผลประโยชนทีไ่ดรับ .419** .329** .502** 
4.  ดานความมั่นคงในงาน .253** .301** .331** 
5.  ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น .235**      .121 .269** 
6.  ดานโอกาสความกาวหนาในการ 
     ทํางาน 

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

7.  ดานการยอมรับในความสามารถ .450** .336** .563** 
8.  ดานเงินเดอืนและคาตอบแทน .292** .194** .377** 
 

** p  <  .01 
 

 จากตารางที่ 32 พบวา  
 1.  การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานโครงสรางมี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน คอื ดานลักษณะงานภายหลัง
ปรับโครงสราง  ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานผลประโยชนที่ไดรับ 
ดานความมัน่คงในงาน  ดานโอกาสในการแสดงความคดิเห็น  ดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน  ดานการยอมรับในความสามารถ  และดานเงินเดอืนและคาตอบแทน อยางมนียัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จึงเปนการยอมรับสมมติฐาน โดยมีคาความสัมพันธ (r) เทากับ .289, .296, .419, 
.253, .235, .499, .450, และ .292 ตามลําดับ 

 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
 2.  การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานบทบาทหนาที่มี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน ทั้ง 7 ดาน คอื ดานลักษณะงานภายหลัง
ปรับโครงสราง ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ  
ดานความมัน่คงในงาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน  ดานการยอมรับในความสามารถ  
และดานเงินเดอืนและคาตอบแทน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนการยอมรบั
สมมติฐาน โดยมีคาความสัมพันธ (r) เทากบั .333, .378, .329, .301, .549, .336 และ .194 ตามลําดับ 
 สวนดานโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทยให
ความคิดเหน็ไมสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน จงึเปนการปฏิเสธสมมติฐาน 

 3.  การปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ดานภาระงานมี
ความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน คอื ดานลักษณะงานภายหลัง
ปรับโครงสราง  ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานผลประโยชนที่ไดรับ 
ดานความมัน่คงในงาน  ดานโอกาสในการแสดงความคดิเห็น  ดานโอกาสความกาวหนาในการ
ทํางาน  ดานการยอมรับในความสามารถ  และดานเงินเดอืนและคาตอบแทนอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จึงเปนการยอมรับสมมติฐาน โดยมีคาความสัมพันธ (r) เทากับ .416, .394, .502, 
.331, .269,  .633,  .563 และ .377 ตามลําดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการของพนักงาน 
การทองเที่ยวแหงประเทศไทย มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ระดับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) อันเนื่องมาจากการปรับโครงสรางองคการ 2) เพือ่
เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ททท. จําแนกตามปจจัยสวนบคุคล และ      
3) ความสัมพนัธระหวางปจจัยในการปรับโครงสรางองคการกับระดับความพึงพอใจของพนักงาน 
ททท. กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ ผูบริหารและพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย โดย
จําแนกเปนผูบริหาร 86 คน และพนักงาน 161 คน รวมทั้งหมดจํานวน 247 คน ไดมาดวยวิธีการสุม
แบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 247 คน คิดเปน
รอยละ 100.00  เครื่องมือที่ใชคือแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น จากการเรียบเรียงเอกสารเกี่ยวกับ
แนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของ ขอมูลที่ไดนํามาวเิคราะหดวยสถิติ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะหคาที (t-test) การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) 
 

สรุปผลการศึกษา 
 

 ผลการศึกษา พบวา 
 1.  ผูบริหารและพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง (รอยละ 65.59) มีชวงอายุ 41 ปขึ้นไป
(รอยละ 47.37) รองลงมาคืออายุระหวาง 31-40 ป (รอยละ 39.68) สถานภาพสมรสสวนใหญมี
สถานภาพเปนโสด (รอยละ 48.99) รองลงมามีสถานภาพสมรสแลว (รอยละ 46.15) วุฒิการศึกษา 
ที่มีมากที่สุด คือ ระดับปริญญาตรี (รอยละ 63.97) รองลงมาคือสูงกวาปริญญาตรี (รอยละ 30.36) 
สําหรับระยะเวลาการทํางานพบวา สวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 6-10 ป (รอยละ 34.01) รอง 
ลงมาคือ 21 ปขึ้นไป (รอยละ 23.48) ในดานตําแหนงงานเปนไปตามสัดสวนที่กําหนดไว คือ เปน
ผูบริหาร (รอยละ 34.82) และพนกังาน (รอยละ 65.18)  สวนเงินเดือนที่ไดรับจากการปฏิบัติงานใน

 
 
 



 

 

 
  

 

ปจจุบันพบวา สวนใหญไดรับเงินเดือน 10,001 - 20,000 บาท (รอยละ 51.01) รองลงมาคือมากกวา 
30,000 บาทขึ้นไป (รอยละ 24.70) 

 2.  ผูบริหารและพนักงานมคีวามพึงพอใจในปจจยัการปรับโครงสรางองคการทั้ง 3 ดาน
ในระดับปานกลาง คือ  ดานโครงสรางองคการ  ดานบทบาทหนาที่ และดานภาระงาน 

   3.  ผูบริหารและพนกังานมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับมาก คือ ดานความมั่นคง
ในงาน และดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง  ความพึงพอใจในระดับปานกลาง คอื ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานการยอมรับในความสามารถ  ดานโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานผลประโยชนที่ไดรับ
ตามลําดับ สวนที่มีความพึงพอใจในระดับนอย คือ ดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
           4.  ผูบริหารและพนักงานทัง้เพศชายและเพศหญิง มีความพึงพอใจในการทํางานดาน
ความมั่นคงในงาน และดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยเพศชายใหความสําคัญมากกวาเพศหญิง สวนดานลักษณะงานภายหลังปรับ
โครงสราง ดานความสัมพันธผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ  ดาน
โอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานการยอมรับในความสามารถ และดานเงินเดือนและ
คาตอบแทน พบวา มีความพึงพอใจไมแตกตางกัน 
 5.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทาํงานดานความ  
มั่นคงในงานและดานเงินเดือนและคาตอบแทน แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
โดยผูที่มีอาย ุ41 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจมากกวาผูที่มีอายุระหวาง 20-30 ป และ 31-40 ป สวนดาน
ลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดาน 
ผลประโยชนที่ไดรับ ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
และดานการยอมรับในความสามารถ พบวามีความพึงพอใจไมแตกตางกัน 
 6.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสแตกตางกนั มีความพึงพอใจในการทํางาน
ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่มี
สถานภาพเปนโสด และผูที่สมรสแลว มีความพึงพอใจแตกตางจากผูที่มสีถานภาพหยาราง/หมาย 
สวนดานอืน่ ๆ คือ ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานความมัน่คงในงาน  ดานโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็น ดานการยอมรับในความสามารถ และดานเงินเดือนและคาตอบแทน พบวาความพึงพอใจ 
ไมแตกตางกัน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 7.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางาน
ดานเงินเดือนและคาตอบแทนแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่มีระดับ
การศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี มีความพึงพอใจมากกวาผูที่มกีารศึกษาระดบัปริญญาตรี และสูงกวา 
ปริญญาตรี สวนดานอื่น ๆ คอื ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานความมัน่คงในงาน ดานโอกาสใน 
การแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับใน
ความสามารถ พบวาความพึงพอใจไมแตกตางกัน 
 8.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
ทํางาน ดานเงนิเดือนและคาตอบแทน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่มี
ระยะเวลาการทํางานมากกวาหรือเทากับ 21 ป มีความพึงพอใจมากกวาผูที่มีระยะเวลาการทํางาน
นอยกวา สวนดานอื่น ๆ คือ ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง  ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานความมัน่คงในงาน ดานโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับใน
ความสามารถ พบวามีความพึงพอใจไมแตกตางกัน 

 9.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีตําแหนงงานแตกตางกนั มีความพึงพอใจในการทํางาน 
ไมแตกตางกันทั้ง 8 ดาน คือ ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพนัธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานความมัน่คงในงาน ดานโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับในความสามารถ 
และดานเงินเดอืนและคาตอบแทน 
 10.  ผูบริหารและพนักงานทีม่ีรายไดตอเดอืนแตกตางกนั มีความพึงพอใจในการทํางาน
ดานเงินเดือนและคาตอบแทน แตกตางกนัอยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูที่มีรายไดตอ
เดือน 20,001 - 30,000 บาท และมากกวา 30,000 บาท มีความพึงพอใจมากกวาผูที่มีรายไดตอเดือน
ต่ํากวา สวนในดานอื่น ๆ คอื ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานผลประโยชนที่ไดรับ  ดานความมัน่คงในงาน  ดานโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น ดานความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับในความสามารถ 
พบวาความพึงพอใจไมแตกตางกัน 
 11.  การปรับโครงสรางองคการ ดานโครงสราง และดานภาระงาน มีความสัมพันธใน
ทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ดาน
ลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

ผลประโยชนที่ไดรับ  ดานความมั่นคงในงาน ดานโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรบัในความสามารถ และดานเงินเดือนและคาตอบแทน 

 
 

 12.  การปรับโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ มีความสัมพันธในทางบวกกับความ
พึงพอใจในการทํางาน 7 ดาน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ดานลักษณะงานภายหลัง
ปรับโครงสราง ดานความสมัพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ 
ดานความมัน่คงในงาน ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรับในความสามารถ 
และดานเงินเดอืนและคาตอบแทน สวนดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ไมมีความสัมพันธกบั
การปรับโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ 
 

อภิปรายผล 
 

 จากขอคนพบในการวิจัย มปีระเด็นทีน่าสังเกต ซ่ึงผูวิจยันํามาอภิปรายผลไดดังนี ้
 1.  เมื่อพิจารณาปจจัยการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย  
พบวาสวนใหญมีความพึงพอใจตอการปรบัโครงสรางองคการ ในระดบัปานกลางทั้ง 3 ดาน คือ 
ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที ่และดานภาระงาน ซ่ึงสะทอนใหเห็นวาบคุลากรยังไมมี
ความพรอมตอการปรับโครงสรางองคการ ดังจะเห็นไดจากแนวคิดของทิมมินส (Timmins, 1986) 
ไดศึกษาพบวาการแปรรูปมีผลตอสภาพการจางของพนักงาน ขวัญกําลังใจ และประสิทธิภาพการ
ทํางาน และทําใหพนกังานทีถู่กปลดจากงานกวารอยละ 58 มีงานทําแตรายไดต่ํากวาเดมิ รอยละ 45 
มีผลกระทบดานจิตใจและอารมณ และรอยละ 85 ถึงกับกลาววาจะไมกลับมาทํางานในภาครัฐอีก 
และงานวิจยัของนราพร ทองหยิบ (2545, หนา 85) ซ่ึงศึกษาผลกระทบจากการแปรรูปบริษัทการ
ปโตรเลียมแหงประเทศไทย จํากัด (มหาชน) พบวาในภาพรวมมีผลกระทบปานกลาง และเมื่อ
พิจารณาสภาพแวดลอมในการทํางาน กระบวนการทํางาน และความมั่นคงในหนาที่การงาน  
ปรากฎวาหลังการแปรรูปจะมีคาเฉลี่ยลดลงทุกดาน  ซ่ึงในขณะที่รัฐไดมีนโยบายเรงรัดการปฏิรูป
ระบบราชการ โดยระบวุารัฐตองจัดระบบราชการและงานของรัฐใหมปีระสิทธิภาพ เพื่อสนองตอ
ความตองการของประชาชน ขอบังคับดังกลาวไดกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในหนวยงาน ซ่ึงอาจ
กระทบตอสิทธิประโยชนที่เคยไดรับ ส่ิงนีอ้าจกอใหเกิดความตื่นตระหนก หรือความวิตกกงัวล
ตลอดจนความหวาดระแวงแคลงใจได ดังนั้นหนวยงานควรเรงสรางความเขาใจใหกบับุคคลถึง
ความจําเปนและประโยชนจากการปรับโครงสรางองคการ เพื่อคลายความกังวลใจและเตรียม   
ความพรอม 

 
 
 



 

 

 
  

 

 เมื่อพิจารณาในรายละเอยีดดานโครงสราง พบวาพนักงานมีความคิดเห็นวาหลังจาก 
ปรับปรุงโครงสรางองคการใหม จะมีผลใหพนักงานตองเปลี่ยนภาระหนาที่และตําแหนงใหม และ
การแบงอํานาจหนาทีแ่ละความรับผิดชอบในการปฏิบตัิงานเปนไปอยางเหมาะสม และมีความ    
คิดเห็นวาจะกอใหเกดิประสทิธิภาพในงานมากขึ้น แตทั้งนี้การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหม  
อาจไมมีผลในการจูงใจใหพนักงานปฏิบัตหินาที่ไดอยางเต็มประสิทธิภาพ และเอื้ออํานวยใหมกีาร
พัฒนาศักยภาพของบุคลากรมากนัก ทั้งยังไมเชื่อมั่นวาการปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะชวยใหมี
ความสะดวกในการติดตอประสานงานภายใน หรือทําใหกระบวนการปฎิบัติงานสะดวกรวดเร็ว
และบรรลุเปาหมายได แตกระนั้นกต็าม พนักงานยังมีความเชื่อมั่นวา หนวยงานที่ปฏิบัติงานอยูนี้
เปนหนวยงานที่มีศักยภาพและสามารถแขงขันกับองคการอื่นไดในปจจุบัน 
 ดานบทบาทหนาที่ พนักงานมีความคิดเหน็วา หลังการปรบัเปลี่ยนโครงสรางใหม จะ 
ทําใหบทบาทที่ตนแสดงออกมีความสอดคลองกับตําแหนงหนาที่ และบทบาทในการประสานงาน
ระหวางกอง/ งานตาง ๆ การกําหนดเปาหมายและวางแผนในงานที่ตนเองรับผิดชอบ ตลอดจนการ
รวมแกไขปญหาที่เกิดขึน้ในสายงานของตนอยูในระดับปานกลาง 
 สวนดานภาระงาน พนักงานมีความคิดเหน็วาหลังการปรบัปรุงโครงสรางองคการใหม 
การกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบจะมีความชัดเจน มีมาตรฐาน และเหมาะสมกับความรู
ความสามารถ แตปริมาณงานในกอง/งานของตน ยังไมเหมาะสมกับจาํนวนพนักงาน และระยะเวลา
ที่กําหนด ซ่ึงเปนเรื่องที่ผูบริหารจะตองใหความสําคัญในการพิจารณา เพื่อใหสอดคลองกับ
จุดมุงหมายของการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหม 

   ในดานความพงึพอใจในการทํางานของพนกังานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย พบวา 
สวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานระดับปานกลาง คือ ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน ดานผลประโยชนที่ไดรับ ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน และดานการยอมรับในความสามารถ สวนประเด็นทีพ่นกังานมีความ
พงึพอใจในระดับมาก คือ ความมั่นคงในงาน เพราะเห็นวาหนวยงานที่ตนปฏิบัติหนาที่อยู เปน
หนวยงานที่มคีวามมั่นคง และมั่นใจวาจะสามารถทํางานในหนวยงานนี้ไดนานเทาที่ตองการ หรือ
จนเกษียณอาย ุโดยไมถูกลดตําแหนงหนาที่การงาน อีกทั้งยังเหน็วาหนวยงานนี้มีเกยีรติมีศักดิ์ศรี 
เปนที่ยอมรับจากบุคคลภายนอก ทําใหพนักงานรูสึกภาคภมูิใจในองคการ และดานลักษณะงาน 
ภายหลังปรับโครงสราง เนื่องจากมีความเห็นวาภารกจิหลังปรับโครงสรางองคการ ตรงกับความรู
ความสามารถของพนักงาน และเปดโอกาสใหไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค รวมทั้งเปนภารกจิที่
นาสนใจทาทายการปฏิบัติงานเปนอยางยิ่ง สําหรับในสวนของเงินเดือนและคาตอบแทน พบวามี
ความพึงพอใจระดับนอย เนื่องจากเงินเดือนและคาตอบแทนที่ไดรับนอยเกินไป ไมเหมาะสมกับ

 
 
 



 

 

 
  

 

ปริมาณงานทีป่ฏิบัติ ทําใหขาดแรงกระตุนและจูงใจใหทาํงานเต็มกําลังความสามารถ ซ่ึงตรงกับ
แนวคดิของพาสชา (Pasha, 1998 อางถึงใน วลัยภรณ  กาญจนสาย, 2546, หนา 77) ที่กลาววา 
ขาราชการสวนใหญไดรับคาจางไมเหมาะสม ผลที่ตามมาคือบุคคลที่มีทักษะและความสามารถ 
มักหลีกเลี่ยงกจิการของรัฐ แลวหันไปหาวธีิการดําเนินชวีิตที่มีเกยีรติและมีคาตอบแทนสูงกวา 
 ขอคนพบดังกลาวสะทอนใหเห็นวา พนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ถึงไมอยู 
ในสภาวะความพึงพอใจทีด่ีเยี่ยม แตก็ไมถึงกับเลวราย ซ่ึงเปนสภาวการณที่ดําเนนิไปไดเร่ือย ๆ โดย
พนักงานยังมคีวามคิดวาการปรับโครงสรางองคการในระบบใหม ไมอาจนําไปสูการพัฒนาองคการ
หรือการใชศักยภาพของบุคคลอยางเต็มความรูความสามารถ รวมทั้งยงัไมคาดหวังความยุติธรรม
จากการปรับโครงสรางในระบบใหม  
 อยางไรก็ตามดวยสัญชาติญาณของการเปนบุคลากรของรัฐ จึงเชื่อวาองคกรยังมีความ 
มั่นคง และมภีาพลักษณทีด่ีในสายตาของสาธารณชน ซ่ึงเปนความภาคภูมิใจในเกียรติและศักดิ์ศรี
ขององคกร แมวาในภาวะทีเ่ปนจริงพนกังานมีรายไดและคาตอบแทนในระดับทีไ่มสูงก็ตาม ซ่ึง 
ตรงกับขอคนพบของฮารริสต (Harris, 1994, p. 126) พบวา พนกังานสวนมากจะกังวลเกี่ยวกับ
ความมั่นคงในการทํางาน มากกวาทีจ่ะใหความสนใจกับโอกาสหรือส่ิงใหม ๆ ที่จะไดรับจากการ
แปรรูปของกิจการ 
 ขอเท็จจริงดังกลาวจึงสะทอนใหเห็นความเฉื่อยตามแบบของระบบราชการ ดังที่แมกซ 
เวเบอร (Max Weber) (มหาวิทยาลัยสุโขทยัธรรมาธิราช, 2538, หนา 89) กลาวไววาธรรมชาติของ
องคกรราชการ เปนธรรมชาติที่ไมสงเสริมความคิดริเร่ิมสรางสรรค และเปนภาวะขององคกรที่มี
สายการบังคับบัญชาที่ยาวและสั่งการจากบนลงลาง (top-down) จึงไมเอื้อตอการพัฒนาศักยภาพ
ของคน ซ่ึงหนทางในการแกไข คือ การปลดพันธนาการของการทํางานในรูปแบบราชการออก  
จนเปนที่มาของการปฏิรูประบบราชการ สําหรับประเทศไทยไดมกีารผลักดันเรื่อยมายาวนานกวา 
40 ป จนกระทัง่ปจจุบันภายใตกฎหมายการปฏิรูประบบราชการ ไดมีการดําเนินการทีมุ่งเนนการ
บริการที่ดีใหแกประชาชน โดยมีการปรับปรุงโครงสราง กระจายอํานาจ แกไขกฎหมาย และมกีาร
พัฒนาระบบงานรวมกนัระหวางภาครัฐและภาคเอกชน ซ่ึงการทองเที่ยวแหงประเทศไทย ก็อยูใน
กระแสของการปฏิรูปดังกลาว และจากขอคนพบจะเห็นวาองคกรมีลักษณะนิ่ง พนักงานไมได
เชื่อมั่นในการเปลี่ยนแปลงเทาที่ควร ขอเท็จจริงดังกลาวสะทอนใหเหน็ถึงความเปนบคุลากรใน
ภาครัฐที่คุนเคยกับระบบราชการมานาน และไมเหน็วาการเปลี่ยนแปลงที่จะเกดิขึ้นดจีริงหรือไม 
ถึงแมจะยอมรับวาการเปลี่ยนแปลงจะตองเกิดขึ้นในเรว็วนั ซ่ึงประเด็นดังกลาวนี้ ผูบริหารจะตอง
เปล่ียนพื้นฐานความเชื่อใหเปนพลังที่กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่ทรงคุณคา โดยสรางความพึง

 
 
 



 

 

 
  

 

พอใจในการทาํงานใหกับพนักงาน หากบคุลากรมีความพึงพอใจในการทํางาน จะมีความตั้งใจ มี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
 
 
 2.  เมื่อพิจารณาจากสถานภาพของพนักงาน พบวาพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง
มากกวาเพศชาย อยูในชวงอายุ 31-40 ป และ 41 ปขึ้นไป เปนโสดและสมรสในอัตราที่ใกลเคียงกนั 
มีการศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 63.97 มีระยะเวลาในการทํางาน 6-10 ป เปนพนกังานรอยละ 
65.18 และผูบริหารรอยละ 34.82  มีรายไดเพียง 10,001-20,000 บาท  
 จากขอมูลดังกลาวจะเห็นวาพนักงานเปนผูที่มีอายุมาก มีประสบการณในการทํางานมี
การศึกษาในระดับสูง ซ่ึงนาจะมีวฒุิภาวะเพียงพอตอการทํางาน แตเปนที่นาสังเกตวาพนักงาน
เหลานี้มีรายไดในระดับไมสูงนัก ซ่ึงนาจะเปนขอจํากัดตอความพึงพอใจในการทํางานประการหนึ่ง 
เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางกลุม จะพบวาพนกังานชายมีความพึงพอใจตอความกาวหนา
ในงานมากกวาเพศหญิง ซ่ึงเปนไปไดวาโอกาสของความกาวหนาในองคกรเปนของเพศชาย
มากกวาเพศหญิง คนที่มีอายมุากมีความพึงพอใจตอรายไดและคาตอบแทนและความมั่นคงในการ
ทํางานมากกวาผูที่มีอายุนอย ซ่ึงเปนไปไดวาผูที่มีอายุมากเปนผูที่มีรายไดมากกวาผูทีอ่ายุนอย ขอ
คนพบนี้สอดคลองกับการทดสอบความแตกตางระหวางผูที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกัน 
โดยผูที่มีระยะเวลาในการทํางาน 21 ปขึ้นไป พึงพอใจตอรายไดและคาตอบแทนสูงกวาพนกังานที่
มีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา นอกจากนี้ในกลุมพนักงานที่เงินเดอืนมากมีความพึงพอใจตอ
รายไดมากกวาผูที่มีรายไดนอย เมื่อพิจารณาระดับการศกึษา พบวาผูที่มีการศึกษาระดับต่ํากวา
ปริญญาตรี มีความพึงพอใจตอรายไดและคาตอบแทนมากกวาผูที่สําเรจ็การศึกษาระดับปริญญาตรี 
ปริญญาโท หรือสูงกวา ขอคนพบดังกลาวสะทอนใหเห็นวาผูที่มกีารศึกษาระดับสูงตองการ
คาตอบแทนเพิ่มขึ้น ขณะทีผู่ที่มีการศึกษานอยกวาพึงพอใจในสถานภาพที่เปนอยู 
   ดังนั้นผูบริหารจึงควรพิจารณารายละเอยีดของงานที่ปฏิบัติวาเหมาะสมกับความรู
ความสามารถหรือไม หากไมเหมาะสมควรหาแนวทางในการเพิ่มรายไดในรูปอื่นทีม่ิใชเงินเดือน 
เพื่อใหรายไดเหมาะสมกับความรูความสามารถ ซ่ึงขอคนพบดังกลาวสรุปไดวาสถานภาพสวนตวั 
ซ่ึงไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับเงนิเดือน และอายุราชการ มีความสําคัญตอความพึงพอใจ
ในการทํางานได 
 3.  เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน ทั้ง 8 ดาน คือ ดาน
ลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง  ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ดาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

ผลประโยชนที่ไดรับ ดานความมั่นคงในงาน ดานโอกาสในการแสดงความคิดเหน็ ดานโอกาส
ความกาวหนาในการทํางาน ดานการยอมรบัในความสามารถ และดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
พบวามีความสัมพันธทางบวก แสดงใหเห็นวาหากพนกังานมีความพงึพอใจในการทํางานที่ดีจะ
เปนแรงขับเคลื่อนใหเกดิการปรับโครงสรางองคการในทุกดาน ดังนั้นหนทางในการผลักดันการ
ปรับโครงสรางองคการ คือ การสรางความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานใหสูงขึ้น ซ่ึงเมื่อ
พิจารณาจากผลการวิจัยของ ทิมมินส (Timmins, 1986, p. 50) พบวาการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  
จะสงผลกระทบตอความพึงพอใจในการทาํงานและประสิทธิภาพของงาน อีกทั้งการที่พนักงาน
วิตกกังวลเกีย่วกับความมั่นคงในการทํางาน การใหขอมลูขาวสารที่ถูกตองชัดเจนจึงเปนอีกทาง
หนึ่งในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน นอกเหนือจากความพึงพอใจใน 8 ดานดงักลาว 
ขางตน 
 

ขอเสนอแนะ 
 

   จากผลการวิจยั ผูวิจยัมีขอเสนอแนะดังนี ้
 1.  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 จากขอคนพบในการวิจัย จะเห็นไดวาบุคลากรของการทองเที่ยวแหงประเทศไทยยังไมมี
ความพรอมตอการปรับโครงสรางองคการ ในขณะที่รัฐบาลไดมีนโยบายเรงรัดการปฏิรูประบบ 
ราชการ โดยมเีหตุผลวาเพื่อการจัดระบบราชการและงานของรัฐใหมปีระสิทธิภาพ สนองตอความ
ตองการของประชาชน ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงดังกลาวมีผลกระทบตอขวญักําลังใจ และสิทธิ
ประโยชนที่พนักงานเคยไดรับ อาจทําใหเกิดความวิตกกงัวล ไมมั่นใจในองคการ ทําใหลด
ประสิทธิภาพในการทํางานลงได 
 ดังนั้น จึงสรุปแนวคดิเกีย่วกบัองคประกอบที่สําคัญของการปรับโครงสรางองคการ ได
วา บุคลากรเปนทรัพยากรทีสํ่าคัญที่สุดขององคการ การใหความสําคญักับบุคลากรจะทําใหองคการ
เกิดความเจริญกาวหนา และพัฒนาเหมือนองคการอื่น ๆ ได  
  1.1  ผูบริหารองคการ ตองเปลี่ยนพื้นฐานความเชื่อของพนักงานใหเปนพลังที่
กอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทีท่รงคุณคา โดยการสรางเสริมความรูความเขาใจ และใหขอเสนอแนะ 
ช้ีแจงเหตุและผลที่ตองมีการเปลี่ยนแปลงพรอมดวยขอดี ขอเสียของแตละทางเลือกกบับุคลากรของ
องคการ เพื่อใหเล็งเห็นความจําเปนและประโยชนจากการปรับโครงสรางองคการ มีทัศนคติที่
สอดคลองกับองคการ เพื่อเตรียมความพรอมตอการเปลี่ยนแปลงระบบงานในการปรับโครงสราง 
องคการ 

 
 
 



 

 

 
  

 

    1.2  ควรมีการกําหนดมาตรการในการพฒันาบุคคลใหมคีวามรู ความสามารถ และ
ทักษะโดยสนบัสนุน อบรม ใหความรูและจูงใจใหพนักงานเกิดความมัน่ใจและความพรอมที่จะ
ปรับตัวเปลี่ยนแปลงไปพรอมกับองคการ ซ่ึงจะกอใหเกดิความตั้งใจ มคีวามคิดริเร่ิมสรางสรรค 
และมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
             
  1.3  ฝายบริหารควรใหความสําคัญในการพิจารณาความเหมาะสมในปริมาณงาน 
ของแตละกอง/ งานใหสอดรับกับจํานวนพนักงานและระยะเวลาที่กําหนด เพื่อใหสอดคลองกับ 
จุดมุงหมายของการปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการ รวมทั้งคํานึงถึงผลประโยชน หรือรายได
คาตอบแทนในอัตราที่เหมาะสมกับความรูความสามารถ และปริมาณงานเพื่อสรางแรงจูงใจในการ
ทํางาน   
 2.  ขอเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
                    2.1 ดานลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง ตองมีการสรางความเขาใจหรือช้ีแจง
นโยบายและแผนภูมิการจดัองคการที่ถูกตองและเปนปจจุบันใหพนกังานไดทราบ เพื่อใหมีความ       
ชัดเจนในรายละเอียดของภารกิจในการปฏิบัติงาน 
                       2.2  ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน เมื่อมีการปรับโครงสรางใหม มีการโยกยาย
หนวยงานทําใหมีการเปลี่ยนแปลงดานความสัมพันธ ขาดความมั่นใจในการยอมรับและไววางใจ
จากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานควรใหความเปนกันเองและ
ชวยเหลือ แนะนํา ในดานการทํางานและสภาพแวดลอม 
     2.3  ดานผลประโยชนที่ไดรับ ควรจัดใหมกีารแบงผลประโยชนตาง ๆ ใหกับสมาชิก
ตามสิทธิที่พึงไดอยางเหมาะสม รวมทั้งความยุติธรรมในองคการ ผูบริหารควรใหมกีารบรรจุแตงตั้ง 
เล่ือนตําแหนง และเสนอความดีความชอบโดยใชความรูความสามารถเปนเกณฑในการตัดสิน ไม
เลนพรรคเลนพวก 
      2.4  ดานโอกาสความกาวหนาในการทํางาน ควรมีการฝกอบรมเพื่อใหความรูแก
พนักงานอยางสม่ําเสมอ ทั้งเรื่องแนวคิดในการปรับโครงสรางองคการ และวิธีการปฏบิัติงานที่เปน
รูปธรรม เชน เพิ่มพูนความรูดานตลาดการทองเที่ยว การนําระบบ Intranet มาใชในการปฏิบัติงาน 
เพื่อความคลองตัวและทนัตอเหตุการณในอนาคต  
      2.5   ดานความมั่นคงในการทํางาน  ผูบริหารควรชี้แจงนโยบายขององคการให
พนกังานทราบอยางชัดเจน เพื่อขวัญกําลังใจและความพงึพอใจในการทํางาน เนื่องจากการปรับ
โครงสรางองคการใหม ทําใหพนักงานสวนใหญขาดความมั่นใจในศักยภาพขององคการ และ
ความกาวหนาในตําแหนงหนาที่การงานของตน 

 
 
 



 

 

 
  

 

      2.6  ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับในความสามารถ เนื่องจาก
การปรับโครงสรางองคการใหม ทําใหพนกังานมีความรูสึกวาตนเองไมเปนสวนหนึง่ขององคการ 
ไมมีสวนรวมในการบริหาร ควรเปดโอกาสใหพนกังานไดมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น ซ่ึง
จะเปนหนทางในการสรางความเชื่อมั่นตอการปรับโครงสรางองคการในระบบใหมใหกับพนกังาน  
      2.7  ดานเงนิเดือนและคาตอบแทน ผูบริหารควรหาแนวทางในการเพิ่มรายไดใหแก
พนักงานในรปูแบบที่มิใชเงนิเดือน แตเปนคาตอบแทนในรูปแบบอื่น เพื่อชวยใหพนักงานมีรายได
เพิ่มขึ้นอันมีความหมายตอภาวะทางเศรษฐกิจ ซ่ึงจะทําใหพนักงานมีความสุขในการทํางานมากขึ้น 
     3.  ขอเสนอแนะในการศึกษาครั้งตอไป 
       3.1  ควรมีการศึกษารูปแบบหรือแนวทางในการปรับโครงสรางองคการของ ททท. 
ดวยกระบวนการมีสวนรวมของบุคคลในองคการ ซ่ึงจะชวยใหบุคลากรเขาสูการปรับโครงสราง
องคการดวยสมอง จิตใจ และการปฏิบัติจรงิ 
       3.2  ควรใหมีการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ททท. เปรียบเทยีบ
กับหนวยงานอื่นที่ปฏิบัติงานในลักษณะเดียวกัน เพื่อจะไดทราบถึงความพึงพอใจในการทํางานวามี
ความแตกตางกันอยางไร เพือ่จะไดนําความรูที่ไดจากการศึกษาไปสูการนําเสนอระดบันโยบาย 
       3.3  ควรมีการศึกษาอยางตอเนื่อง เพื่อที่จะไดทราบขอมูลใหม ๆ ที่ทันสมัยและทนั
โลกอยูตลอดเวลา 
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โครงสรางการบริหารและการจัดองคกร 
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โครงสรางการบริหารและการจัดองคกรของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
 

 แตเดิมการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) กําหนดรูปแบบโครงสรางองคกรออกเปน     
3 ฝาย ดังนี ้
 1.  ฝายบริหาร มีภาระงานดานการบริหารองคกรและบุคลากร การบริการสํานักงานดาน
ตาง ๆ ดําเนินการเกี่ยวกับการเงิน การบัญชี และการงบประมาณทั้งหมดขององคกร 
    2.  ฝายการตลาด มีภาระงานดานการสงเสริม ใหบริการดานการสงเสริม และใหบริการ
ดานการตลาด ดูแลรับผิดชอบการดําเนินงานของสํานักงานสาขาทั้งในประเทศและตางประเทศ 
 3.  ฝายวางแผนและพฒันา มีภาระงานในการวางแผนทัง้ในระดับมหาภาค และวางแผน
โครงการดานการพัฒนา ผลักดันใหเกิดการนําแผนไปปฏิบัติ  ตลอดจนสนับสนุนสงเสริม และ
ประสานงานดานการพัฒนาแหลงทองเที่ยวและพัฒนาบริการทองเที่ยว และตดิตามประเมินผลการ
ดําเนินงานดานบริหาร ดานการตลาด และดานการพัฒนา ตลอดจนการดําเนินงานดานสถิติและ
วิชาการตาง ๆ ขององคกร  
 ซ่ึงไดดําเนนิงานตามรูปแบบโครงสรางองคกรดังกลาว มาตั้งแตป พ.ศ. 2522 โดยมีการ
ปรับโครงสรางภายในฝายวางแผนและพัฒนา เมื่อป 2542 เพื่อใหมกีลุมงานดานการวางแผนและ
พัฒนาที่เหมาะสมมากยิ่งขึ้น 
 ตอมา ททท.  พิจารณาทบทวนโครงสรางองคกรของ ททท. ในภาพรวม  เพื่อใหองคกร
สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลอมทั้งภายในและภายนอกองคกรและ
เพื่อใหสอดคลองกับภารกจิทีเ่พิ่มมากขึ้น ททท. จึงเสนอโครงสรางองคกรใหมโดยไดรับความ
เห็นชอบจากคณะกรรมการ ททท. ในการประชุมครั้งที่ 7/2544  เมื่อวนัที่ 27 กรกฎาคม 2544 และ
เสนอขอจัดกลุมภาระงานใหมใหชัดเจนขึน้ ซ่ึงไดรับความเห็นชอบจากคณะกรรมการ ททท. ใน
การประชุมครั้งที่ 2/2545 วันที่ 28 มกราคม 2545 
 รัฐบาลชุดปจจบุันมุงเนนนโยบายการปฏิรูประบบราชการ ประกอบกับเห็นถึง
ความสําคัญของอุตสาหกรรมการทองเที่ยวซ่ึงตองการการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพ โดย
ในการประชุมเมื่อวันที่ 12 มีนาคม 2545 คณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบใหมีการจัดตั้งกระทรวงการ
ทองเที่ยวและกีฬา เปนกระทรวงหนึ่งใน 20 กระทรวง ที่จัดแบงหนวยงานใหมตามนโยบายปฏิรูป
ระบบราชการ จากทิศทางดังกลาว ททท. จึงจําเปนตองปรับองคกรเพื่อการบริหารงานใหม ซ่ึง 
ททท. เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจที่ปฏิบัติงานขึ้นตรงกับรัฐมนตรีวาการกระทรวงทองเที่ยวและกฬีา 
โดยจะรับผิดชอบดําเนินงานมุงเนนดานการตลาด และการสงเสริมการทองเที่ยวของประเทศ 
เนื่องจากจําเปนตองอาศัยความคลองตัวในการดําเนินงาน 

 
 
 



 

 

 
  

 

 พระราชบัญญัติการทองเที่ยวแหงประเทศไทย พ.ศ. 2522 มาตรา 28(1) ใหผูวาการมี
อํานาจและหนาที่ในการวางรูปการจัดองคกร โดยความเหน็ชอบของคณะกรรมการ ททท. โดยมี
แนวทางในการพิจารณากําหนดโครงสรางองคกรใหม ดงันี้ 
           1.  การดําเนินงานไมซํ้าซอนกบักระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา 
                 2.  มุงเนนการดําเนินงานดานการตลาด ซ่ึงเปนภารกิจหลักทีอ่งคกรรับผิดชอบ 

 3.  จัดกลุมงานที่สอดคลองกันไวตามภารกิจที่จําเปนตอการดําเนินงานขององคกร 
   4.  ใหมีผูรับผิดชอบตามภารกิจหลักแตละดานอยางชดัเจน เพื่อใหเกดิประสิทธิภาพ 

สูงสุดในการปฏิบัติงาน และเพื่องายตอการติดตามและประเมินผลการทาํงานในแตละภารกิจ 
 5.  ไมกระทบกรอบอัตรากําลัง จํานวน 1,060 อัตรา ที่คณะกรรมการ ททท. ใหความ
เห็นชอบไวแลวในการประชมุครั้งที่ 7/2544 วันที่ 27 กรกฎาคม 2544 
 การปรับโครงสรางองคกรของ ททท. เปนการปรับเพื่อสอดรับกับปริมาณงานที่เพิ่มขึน้
ในทุก ๆ ดาน ตามการขยายตัวของอุตสาหกรรมทองเทีย่ว โดยมุงเนนภาะงานดานการตลาด และ
การดําเนินงานดานสงเสริมการตลาดทั้งในประเทศและตางประเทศ จงึมีความจําเปนตองขยาย
ตําแหนงทางบริหารเพิ่มเติม โดยมีเหตุผลสําคัญเพื่อจําแนกกลุมงานใหมใหมีความชดัเจน เกิดความ
เกี่ยวพันระหวางกลุมงาน และใหความสําคัญในทุกภารกจิเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน
ในระดับภูมภิาคและระดับนานาชาติ ททท. จึงไดพจิารณาเสนอปรับโครงสรางองคกรใหม ภายใต
แนวคดิการบรหิารการตลาด (marketing concept) ซ่ึงถือหลักการบรรลุเปาหมายไดอยางมี
ประสิทธิภาพ มากกวาคูแขงในตลาด โดยใชเครื่องมือการตลาดทุกสวนรวมกนั เพื่อสรางความพึง
พอใจของตลาดเปาหมาย ซ่ึงจะนําไปสูรายไดที่จะไหลเขาสูอุตสาหกรรมทองเที่ยวของประเทศ 
 จากหลักการดงักลาว ททท. จึงไดแบงภารกิจตามความจาํเปน ซ่ึงมองในภาพรวมจะ
ประกอบดวยภารกิจ 4  ดานใหญ ๆ กลาวคือ 
 1.  หนวยงานที่รับผิดชอบภารกิจการสนับสนุนการทํางานของหนวยงานตาง ๆ ให
ดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพ ไดแก ฝายบริหารประกอบดวย  ฝายบริหารทั่วไป  ฝายทรัพยากร
บุคคล และฝายบัญชีและงบประมาณ 
 2.  หนวยงานที่รับผิดชอบภารกิจการกําหนดแนวนโยบายและแผนขององคกร ดาน 
การตลาดการทองเที่ยวและการบริหารองคกร ตลอดจนการสนับสนุนใหเกดิการพัฒนาสินคาการ    
ทองเที่ยว (product development) เพื่อเตรียมใหฝายตลาดนําไปสงเสริมการตลาดและสงเสริมการ
ขายตอไป ไดแก  ฝายสินคาการทองเที่ยว  ประกอบดวย  ฝายนโยบายและแผน  ฝายลงทุนธุรกิจ    
ทองเที่ยว  ฝายสงเสริมสินคาการทองเที่ยว  และฝายกจิกรรม 

 
 
 



 

 

 
  

 

 3.  หนวยงานที่รับผิดชอบภารกิจการดําเนนิงานดานตลาด ซ่ึงตองนําเสนอสินคาตอ
ตลาดลูกคากลุมเปาหมาย โดยดําเนนิกลยุทธและวิธีการสงเสริมการขายที่เหมาะสม และสงเสริมให
เกิดการเดินทางทองเที่ยวใหเพิ่มมากขึ้น  
 โดยในสวนนี้ ททท. ไดคํานงึถึงแนวคิดเกีย่วกับตลาดที่เปลี่ยนไปเปนการมุงเนนที่ลูกคา 
ซ่ึงมีลักษณะพฤติกรรมและความตองการทีแ่ตกตางกนั ดงันั้น การนําเสนอสินคารูปแบบเดียว 
เพื่อใหเกิดความพึงพอใจจะเปนไปไดยาก โดยเฉพาะลูกคาในประเทศกับลูกคาตางประเทศที่มี
ความแตกตางกันอยางสิ้นเชงิ ดังนั้น การดาํเนินการตลาดและการสงเสริมการตลาด จึงตองแยกออก
จากกันเปนฝายตลาดในประเทศ ซ่ึงประกอบดวย ฝายสงเสริมตลาดในประเทศ และฝายสํานักงาน
ในประเทศ สําหรับฝายตลาดตางประเทศ ประกอบดวย ฝายสงเสริมตลาดตางประเทศ และภูมภิาค   
ตางประเทศ 4 แหง 
 4.  หนวยงานที่รับผิดชอบภารกิจดานเผยแพรและประชาสัมพนัธ การกาํหนดกลยุทธ
การโฆษณาและการประชาสัมพันธ เพื่อสงเสริมการตลาดและเสริมสรางภาพลักษณการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย ผานสื่อในทุกรูปแบบและนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมาสนับสนุนการ
ดําเนินงานดานการตลาดอีกดวย  
                 โดยในสวนนี ้ททท.ไดคํานึงถึงแนวคดิการตดิตอส่ือสารแบบบูรณาการมาใช (integrated 
marketing communication) หรือ IMC ซ่ึงเปนการใชเครือ่งมือที่อยูจํากดัอยางผสมผสาน หนวยงาน
ที่รับผิดชอบในภารกจิสวนนี้ ไดแก ฝายเผยแพรและประชาสัมพันธ ประกอบดวย  ฝายโฆษณาและ
ประชาสัมพันธ  ฝายบริการการตลาด  และฝายสารสนเทศ 
 การจัดโครงสรางตามรูปแบบนี้ นอกจากจะมีความเกี่ยวเนื่องระหวางบคุลากรในองคกร 
อยางเหมาะสมแลว ยังเอื้อตอการบังคับบัญชา การสั่งการและการใหรายงาน เนื่องจากมี
ผูรับผิดชอบแตละภารกิจอยางชัดเจน ซ่ึงจะกอใหเกดิประสิทธิภาพสูงสุดตอการปฏิบัติงาน อีกทั้ง
ยังมุงเนนใหเกดิการตัดสินใจเดินทางเขามาทองเที่ยวประเทศไทยของนกัทองเที่ยวตางชาติ และให
คนไทยเดินทางทองเที่ยวภายในประเทศควบคูกันไป โดยทุกสวนจําเปนตองประกอบการ
ดําเนินงาน เพือ่สนับสนุนขอมูลซ่ึงกันและกัน เพื่อใหมขีอมูลเพียงพอตอการตัดสินใจกําหนด
นโยบาย การดาํเนินการตลาดการสงเสริมการทองเที่ยว การเผยแพรประชาสัมพันธอยางมี
ประสิทธิผล ซ่ึงจะสงผลตอรายไดเขาสูอุตสาหกรรมการทองเที่ยวโดยรวมของประเทศสืบไป

 
 
 



 
 
 

 
 
 
 
►  สํานักงานทะเบียนธุรกิจนําเที่ยว                ► ฝายสํานักงานผูวาการ    ที่ปรึกษา       ► ฝายตรวจสอบภายใน 
     และมัคคุเทศกกรุงเทพมหานคร 
 
 
                                                 
 

► ฝายบริหารทั่วไป       ► ฝายวางแผน     ► ฝายสงเสริมการตลาด 
 

► ฝายบัญชแีละงบประมาณ      ► ฝายพฒันาแหลงทองเที่ยว   ► ฝายบริการการตลาด 
 
         ► ฝายพฒันาบริการทองเที่ยว   ► ภูมิภาคญี่ปุน 

 
   ► ภูมิภาคยุโรป 

 
 
 
 

ภาพที่ 4  โครงสรางองคกรเดิมของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 
 

รองผูวาการฝายบริหาร รองผูวาการฝายวางแผนและพัฒนา รองผูวาการฝายตลาด 

ผูวาการ ททท.

คณะกรรมการ ททท.

นายกรัฐมนตรี  
 
 



 

 

 
   

 

 
 
 

 
 
 
 
  
 
 
                                                 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

รองผูวาการ 
ฝายบริหาร 

รองผูวาการ 
ฝายตลาดในประเทศ*

รองผูวาการฝายเผยแพร
และประชาสัมพันธ* 

ผูวาการ ททท.

คณะกรรมการ ททท.

รัฐมนตรีวาการกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 

ที่ปรึกษา ฝายตรวจสอบภายใน 

รองผูวาการ 
ฝายสินคาการทองเที่ยว 

รองผูวาการ 
ฝายตลาดตางประเทศ 

ฝายบริหารทั่วไป 

ฝายทรัพยากรบุคคล**

ฝายบัญชีและงบประมาณ 

ฝายนโยบายและแผน 

ฝายลงทุนธุรกิจทองเที่ยว**

ฝายกิจกรรม 

ฝายสงเสริมสินคาการทองเที่ยว** 

ฝายสงเสริมตลาด 
ในประเทศ**

ฝายสํานักงาน 
ในประเทศ 

ฝายสงเสริมตลาดตางประเทศ 

ภูมิภาคเอเชียตะวันออก 

ภูมิภาคอาเซียน เอเชียใต 
และแปซิฟตใต**

ภูมิภาคยุโรป 

ภูมิภาคอเมริกา**

ฝายโฆษณาและ 
ประชาสัมพนัธ** 

ฝายบริการ 
การตลาด 

ฝายสารสนเทศ** 

 
 
 



 

 

 
   

 

หมายเหตุ    *    เพิ่มตําแหนงรองผูวาการ 2 ตําแหนง   
               **  หนวยงานระดับฝายที่จัดตั้งใหม              
      ภาพที่ 5  โครงสรางองคกรใหมของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 

 
 

 
 
 
 
 
 
  

 
 

           - งานประสานงานทั่วไป      - งานการประชุมคณะกรรมการตรวจสอบ - งานตรวจสอบสาขาในประเทศ 
           - งานเลขานุการ      - งานตรวจสอบหนวยงานสวนกลาง  - งานตรวจสอบสาขาตางประเทศ 
           - งานสนับสนุนวิชาการ      - งานตรวจสอบหนวยงานพิเศษ 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 7  โครงสรางองคกรใหมของ ททท. หนวยงานขึน้ตรงตอผูวาการ ททท 

ผูวาการ ททท.

คณะกรรมการ ททท.

รัฐมนตรีวาการกระทรวงการทองเที่ยวและกีฬา 

ที่ปรึกษา ฝายตรวจสอบภายใน 

สํานักงานเลขานุการผูวาการ กองตรวจสอบสวนกลาง กองตรวจสอบสํานักงานสาขา

 
 
 



 

 

 
   

 

 
 
 
 
  
 

 
               
- งานสารบรรณ     - งานพัฒนาระบบงาน     - งานบัญชีสวนกลาง 

 - งานสารบรรณตางประเทศ    - งานบรรจุและแตงตั้ง     - งานบัญชีสาขา 
 - งานรับสง     - งานขอมูลบุคลากร     - งานบัญชีลูกหนี้ 
 - งานประชุมคณะกรรมการ          - งานบัญชีกองทุนและวิสาหกิจ 
              
                                                                           - งานพัฒนาหลักสูตรภายใน 
          - งานวิชาการดานกฎหมายและคดี    - งานฝกอบรมภายใน     - งานวิเคราะหงบประมาณ 
          - งานนิติกรรมสัญญา           - งานควบคุมงบประมาณ 

- งานขอบังคับและระเบียบกลาง          - งานจัดทํารายงานงบประมาณ 
       - งานบริการสวัสดิการ     - งานฏีกา 
       - งานพนักงานสัมพันธ 
- งานจัดซื้อ      - งานกองทุนและสิทธิประโยชน   
- งานจัดจาง            - งานตรวจจายภายใน 
- งานคลังพัสดุ           - งานตรวจจายภายนอก 
- งานออกแบบ           - งานการเงินภายใน 
- งานมัณฑณศิลป           - งานการเงินภายนอก 

          - งานสถานที่             
          - งานระบบและซอมบํารุง 
 - งานยานพาหนะ             - งานควบคุมรายได 
               - งานจําหนายและจัดเก็บรายได 
               - งานประสานงานและจัดหารายได 

รองผูวาการฝายบริหาร

ฝายบริหารทั่วไป ฝายทรัพยากรบุคคล ฝายบัญชีและงบประมาณ 

กองกลาง 

กองกฎหมายและระเบียบกลาง 

กองบริหารงานบุคคล 

กองพัฒนาบุคลากร 

กองสวัสดิการและบุคลากรสัมพันธ 

กองบริหารจัดซื้อจัดจาง 

กองบัญชี 

กองงบประมาณ 

กองการเงิน

กองรายได 

ภาพที่ 8  โครงสรางองคกรใหมของ ททท. ฝายบริหาร 

 
 
 



 

 

 
   

 

  
 

  
 

 
               
- งานฐานขอมูลตลาด                    - งานแผนการลงทุน         - งานสงเสริมสินคาที่ระลึก       - งานพัฒนากิจกรรม 

 - งานวิจัยและวิชาการ           - งานประสานงานแหลงทุน                  - งานสงเสริมสถานที่บริการ       - งานประสานงานกิจกรรม 
 - งานวิเคราะหสถานการณตลาดในประเทศ         - งานสํารวจและประเมินโครงการ       - งานสงเสริมการบริการทั่วไป 
          - งานวิเคราะหสถานการณตลาดตางประเทศ 
 - งานหองสมุด                    - งานขอมูลกิจกรรม 
              - งานประสานการลงทุนตางประเทศ        - งานสงเสริมแหลงทองเที่ยวธรรมชาติ         - งานกิจกรรมทองถิ่น 

                  - งานประสานการลงทุนในประเทศ             - งานสงเสริมแหลงทองเที่ยววัฒนธรรม        - งานกิจกรรมนานาชาติ 
          - งานแผนกลยุทธ                          - งานสงเสริมแหลงทองเที่ยวความสนใจพิเศษ  
 - งานแผนการบริหาร                

- งานแผนการตลาด            - งานพัฒนาธุรกิจ 
             -  งานจัดการธุรกิจ          - งานพัฒนาหลักสูตร    
                           - งานฝกอบรม 
- งานติดตามและประเมินผลการบริหาร         
- งานติดตามและประเมินผลการตลาดในประเทศ            
- งานติดตามและประเมินผลการตลาดตางประเทศ  
 
          

ภาพที่ 9  โครงสรางองคการใหมของ ททท. ฝายสินคาการทองเที่ยว 

รองผูวาการฝายสินคาการทองเที่ยว 

ฝายนโยบายและแผน ฝายสงเสริมสินคาการทองเที่ยว ฝายกิจกรรม 

กองวิชาการ 

กองวางแผน 

กองสงเสริมการบริการทองเที่ยว 

กองประสานการลงทุน 

กองธุรกิจ 

กองติดตามและประเมินผล 

กองสรางสรรคกิจกรรม 

กองสงเสริมแหลงทองเที่ยว 

กองสงเสริมวิชาชีพการตลาด 

ฝายลงทุนธุรกิจทองเที่ยว 

กองวิเคราะหการลงทุน 

กองสงเสริมกิจกรรม 

 
 
 



 

 

 
   

 

 
 
 
 
 
 
 
 
                                              - งานพัฒนารูปแบบการเดินทางทองเที่ยว                                   -  งานภาคเหนือ 
         - งานประสานองคกรและธุรกิจทองเที่ยวในประเทศ                                           -  งานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
                                            -  งานภาคกลาง 
                                           -  งานภาคใต  

          - งานสงเสริมการขายตลาดทั่วไปในประเทศ 
                                               - งานสงเสริมการขายกลุมตลาดพิเศษในประเทศ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพที่ 10  โครงสรางองคกรใหมของ ททท. ฝายตลาดในประเทศ 

รองผูวาการฝายตลาดในประเทศ 

ฝายสงเสริมตลาดในประเทศ ฝายสํานักงานในประเทศ 

กองพัฒนาการตลาดในประเทศ กองประสานงานสํานักงานในประเทศ

กองสงเสริมการขายตลาดในประเทศ 

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 (สุราษฎรธานี) 
สํานักงาน ททท. ภาคกลาง เขต 3 (พัทยา)    สํานักงาน ททท. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เขต 3 (ขอนแกน) 
สํานักงาน ททท. ภาคกลาง เขต 4 (ระยอง)    สํานักงาน ททท. ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  เขต 4 (นครพนม) 

 
 
 



 

 

 
   

 

 
 
 
 
 

 
-  งานเอเซียตะวันออก 

                -  งานเอเซียน  เอเซียใต  และแปซิฟกใต  
                -  งานยุโรป 
                -  งานอเมริกา 
 
 
 
       

                -  ททท. สํานักงานโตเกียว 
      -            -  ททท. สํานักงานโอซากา          -  ททท. สํานักงานซิดนีย          -  ททท. สํานักงานลอนดอน     - ททท.สํานักงานนิวยอรก   
 -  งานพัฒนากลุมตลาดตางประเทศ              -  ททท. สํานักงานฟุกุโอกะ        -  ททท. สํานักงานกัวลาลัมเปอร      -  ททท. สํานักงานปารีส             -  ททท. สํานักงานลองแอนเจลิส 
ประสานองคกรและธุรกิจทองเที่ยว                  -  ททท. สํานักงานโซล          -  ททท. สํานักงานสิงคโปร           -  ททท. สํานักงานแฟรงกเฟรต                                 
    ตางประเทศ       -  ททท. สํานักงานไทเป            -  ททท. สํานักงานนิวเดลี           -  ททท. สํานักงานกรุงโรม 

       -  ททท. สํานักงานปกกิ่ง               -  ททท. สํานักงานสต็อกโฮลม 
 
    -  งานสงเสริมการขายตลาดทั่วไปตางประเทศ 
    -  งานสงเสริมการขายกลุมตลาดพิเศษตางประเทศ 
    -  งานสงเสริมความรวมมือดานการตลาด 

ภาพที่ 11  โครงสรางองคกรใหมของ ททท. ฝายตลาดตางประเทศ 

ฝายสงเสริมตลาดตางประเทศ ภูมิภาคเอเชียตะวันออก ภูมิภาคอาเซียน เอเซียใต
และแปซิฟกใต

ภูมิภาคยุโรป ภูมิภาคอเมรกิา 

กองพัฒนาการตลาดตางประเทศ 

กองสงเสริมการขายตลาดตางประเทศ 

กองประสานงานสํานักงานตางประเทศ 

รองผูวาการฝายตลาดตางประเทศ  
 
 



 

 

 
   

 

 
 
 

  
 

 
               

- งานแผนและติดตามการโฆษณาและประชาสัมพันธ  - งานวางแผนการผลิต     - งานจัดการเว็บและพาณิชยอิเล็กทรอนิกส 
 - งานสื่อโทรทัศน      - งานศิลปกรรม      - งานสื่ออิเล็กทรอนิกสและอินเตอรเน็ต 
 - งานสื่อวิทยุ      - งานภาพนิ่งและอเนกทัศน       
 - งานสื่อสิ่งพิมพ      - งานวิดีทัศนและภาพยนตร        
 - งานสื่อนิทรรศการและสื่อพิเศษ    - งานพิมพ       - งานพัฒนาระบบและบริหารฐานขอมูล  
                                                                                                                   - งานระบบเครือขายและคอมพิวเตอร 
                          - งานแผนและสนับสนุนทางเทคนิค 
          - งานประมวลและวิเคราะหขาวในประเทศ   - งานพัฒนาขอมูลทองเที่ยว      
 - งานสื่อมวลชนสัมพันธในประเทศ    - งานบริการขาวสาร      

- งานสื่อสารองคกร     - งานบริการขาวสารอิเล็กทรอนิกส     
       - งานจัดการแจกจาย 
        
- งานประมวลและวิเคราะหขาวตางประเทศ             
- งานสื่อประชาสัมพันธตางประเทศ    - งานนิตยสาร          
- งานอาคันตุกะสัมพันธ     - งานหนังสือพิเศษ       

     - งานการตลาดวารสาร         

ภาพที่ 12  โครงสรางองคกรใหมของ ททท. ฝายเผยแพรและประชาสมัพันธ

รองผูวาการฝายเผยแพรและประชาสัมพันธ 

ฝายโฆษณาและประชาสัมพนัธ ฝายบริการการตลาด ฝายสารสนเทศ 

กองกลยุทธการโฆษณาและประชาสัมพันธ 

กองประชาสัมพันธในประเทศ 

กองผลิตอุปกรณโฆษณา 

กองขาวสารการทองเที่ยว 

กองวารสาร 
กองประชาสัมพันธตางประเทศ 

กองสารสนเทศการตลาด 

กองพัฒนาระบบงานสารสนเทศ 

 
 
 



 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
  

 

แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 
เร่ือง 

ความพึงพอใจในการทํางานตอการปรับโครงสรางองคการ 
ของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 

------------------ 
 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1.  แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการทํางานตอ
การปรับโครงสรางองคการของพนักงานการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ซ่ึงเปนเครื่องมือใน
การเก็บขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ 
 2.  การตอบแบบสอบถาม  ขอใหทานแสดงความคิดเหน็ตามที่ตองการจริง ซ่ึงจะสงผล
ใหการศกึษาครั้งนี้ บรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว กรุณาตอบแบบสอบถามดวยตัวของทานเอง 
 3.  ผูศึกษาตระหนักวาคําตอบของทานทุกขอ มีความสําคัญตอการศึกษาครั้งนี้เปนอยาง
ยิ่ง ขอมูลจากแบบสอบถามดังกลาว จะเกบ็ไวเปนความลับ และจะใชเฉพาะการศึกษาวิเคราะหเพื่อ
เปนประโยชนในการศึกษาเทานั้น 
 
แบบสอบถามเพื่อการศึกษา 
 แบงออกเปน 3 ตอน ไดแก 
 ตอนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัสวนบุคคล ของผูตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2  แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจยัดานการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยว
แหงประเทศไทย (ททท.)  ซ่ึงแบงออกเปน 3 ดาน คือ ดานโครงสรางองคการ ดานบทบาทหนาที่ 
และดานภาระงาน 
 ตอนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน 8 ดาน  คอื  ดานลักษณะ
งานภายหลังปรับโครงสรางองคการ  ดานผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน  ดานผลประโยชนที่
ไดรับ  ดานความมั่นคงในงาน ดานโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ดานโอกาสความกาวหนา 
ในการทํางาน ดานการยอมรบัในความสามารถ  และดานเงินเดือนและคาตอบแทน 
 ตอนท่ี 4  แบบสอบถามที่มีลักษณะเปด ตอบถึงปญหาและขอเสนอแนะที่ตองการให
ขอมูลเพิ่มเติม 
 

 
 
 



 

ตอนที่ 1 
 

แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย   ลงใน    ท่ีตรงกับความเปนจริงเก่ียวกับตัวทานเอง 
 
1.   เพศ   
        ชาย      หญิง 
 
2.   อาย ุ   
        20 – 30 ป     31 – 40 ป      41 ปขึ้นไป 
  
3.   สถานภาพสมรส  
        โสด     สมรสแลว     หยาราง / หมาย 
 
4.   ระดับการศึกษา  
        ต่ํากวาปริญญาตรี    ปริญญาตรี     สูงกวาปริญญาตรี 
 
5.   ประสบการณในการทํางานที่การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.)  
        1 – 5 ป     6 – 10 ป     11 – 15 ป 
        16 – 20 ป     21 ปขึ้นไป 
 
6.   ระดับตําแหนงในปจจุบนั    
       ผูบริหาร      พนักงาน 
 
7.   รายไดตอเดือนที่ไดรับ  
      10,000 บาทหรือต่ํากวา    10,001 – 20,000 บาท 
      20,001 – 30,000 บาท     มากกวา 30,000 บาท 
 
 
 

ตอนที่ 2 

 
 
 



 

 

 
 

 

 

ปจจัยดานการปรับโครงสรางองคการของการทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) 
 

คําชี้แจง   1.  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้ แลวใสเครื่องหมาย  ลงในชองหลัง 
                     ขอความที่ตรงกับความคิดเหน็ของทาน 
 2.  ระดับความพึงพอใจทีใ่ชในการประเมิน ไดแก 
   5  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ มากที่สุด 
   4  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ มาก 
   3  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ ปานกลาง 
   2  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ นอย 
   1  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ นอยที่สุด 
 

ระดับความพงึพอใจ ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 
1 

โครงสรางองคการ 
หนวยงานของทานมีการกําหนดโครงสรางและสายงาน 
การบังคับบัญชาที่ชัดเจน 

        

2 หนวยงานประกาศนโยบายและแสดงแผนภูมิการจดัองคการ 
ที่ถูกตองและเปนปจจุบันเพือ่ใหพนกังานทุกคน 

     

3 ทานคิดวาการปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะมีผลทําใหทาน 
ตองเปลี่ยนภาระงานใหม 

     

4 
 

การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมโดยสวนรวมจะกอใหเกดิ 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

5 การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมทําใหการแบงอํานาจ 
หนาที่และความรับผิดชอบในงานเปนไปอยางเหมาะสม 

     

6 การปรับเปลี่ยนโครงสรางองคการใหมทําใหการแบงอํานาจ 
หนาที่และความรับผิดชอบในงานเปนไปอยางเหมาะสม 

     

7 หลังจากปรับโครงสรางใหมจะทําใหโครงสรางของ ททท. 
มีลักษณะที่เอือ้อํานวยตอการพัฒนาศักยภาพของบุคลากร 

     

8 หลังจากปรับโครงสรางใหมทําใหลักษณะงานของทานตรงกับ 
ตําแหนงทีก่ําหนดไว 

        

ขอ ขอความ ระดับความพงึพอใจ 

 
 
 



 

 

 
 

 

  5 4 3 2 1 
9 หลังจากปรับโครงสรางใหมทําใหการตดิตอประสานงานภายใน 

มีความสะดวกมากขึ้น 
     

10 การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะชวยลดขั้นตอนในการ
ปฏิบัติงาน 

     

11 
 

การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะชวยใหกระบวนการปฏิบัติงาน 
มีความสะดวกและรวดเร็ว 

     

12 การปรับเปลี่ยนโครงสรางใหมจะชวยใหกระบวนการปฏิบัติงาน 
คลองตัวและมปีระสิทธิภาพ 

     

13 หลังจากปรับโครงสรางใหมจะทําใหโครงสรางของ ททท.  
มีลักษณะเอื้ออํานวยหรือจูงใจใหพนกังานสามารถปฏิบัติงานได 
อยางมีประสิทธิภาพ 

     

14 หลังจากปรับโครงสรางใหมทานคิดวา ททท. มีศักยภาพที่จะ 
สามารถแขงขันกับองคการอืน่ไดในสภาวการณปจจุบัน 

     

15 หลังจากปรับโครงสรางใหมจะทําใหปริมาณงานในความ
รับผิดชอบของทานลดลง 

     

 
16 

บทบาทหนาท่ี 
หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะสวนรวมใน 
การกําหนดเปาหมายและวางแผนในงานทีท่านรับผิดชอบอยาง 
เต็มที่ 

     

17 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะมีสวนรวม 
ในการตัดสินใจในงานที่ทานรับผิดชอบ 

     

18 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะมีสวนรวมใน 
การวางแผนในงานที่ดแูลรับผิดชอบอยางเต็มที่ 

     

19 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาทานจะมีสวนรวมใน 
การวางแผนงบประมาณสําหรับงานที่ทานไดมีสวนรับผิดชอบ 

     

20 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานไดมีสวนรวมในการแกไข 
ปญหาที่เกิดขึน้ในสายงานของทาน 

     

       
ขอ ขอความ ระดับความพงึพอใจ 

 
 
 



 

 

 
 

 

  5 4 3 2 1 
21 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานจะมสีวนรวมในการ 

ประเมินผลทีมงานของทาน 
     

22 บทบาทที่ทานแสดงออกในปจจุบันสอดคลองกับตําแหนงงาน 
ในหนาที่ความรับผิดชอบของทานอยางเหมาะสม 

     

23 
 

ทานมีบทบาทในการประสานงานระหวางฝาย/ กอง/ งานตาง ๆ 
เพื่อใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ 

     

 
24 

ภาระงาน 
หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานที่ทานไดรับ 
มอบหมายเปนงานที่กําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชัดเจน 
และเปนมาตรฐาน 

     

25 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาปริมาณงานในความ 
รับผิดชอบอยูในระดับใกลเคียงกับเพื่อนรวมงานตําแหนงเดียวกัน 

     

26 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานของทานที่ปฏิบัติ 
ไดกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบไวอยางชดัเจน 

     

27 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานของทานมี
ขั้นตอนและวธีิการปฏิบัติที่ชัดเจนและงายตอการปฏิบัติ 

     

28 หลังจากที่มีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานในปจจบุันของ
ทานเปนงานทีเ่หมาะสมกับความรูความสามารถ 

     

29 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวาปริมาณงานในฝาย/ 
กอง/ งานของทานมีความเหมาะสมกับอัตรากําลังคน 

     

30 หลังจากมีการปรับโครงสรางใหมทานคิดวางานในปจจบุันของ 
ทานมีปริมาณที่เหมาะสมกบัระยะเวลาทีก่ําหนด 

     

 
 
 
 
 

ตอนที่ 3 

 
 
 



 

 

 
 

 

 
ความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 8 ดาน 

 
คําชี้แจง   1.  โปรดพิจารณาขอความแตละขอตอไปนี้ แลวใสเครื่องหมาย  ลงในชองหลัง 
                     ขอความที่ตรงกับความคิดเหน็ของทาน 
    2.  ระดับความพึงพอใจทีใ่ชในการประเมิน ไดแก 
   5  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ มากที่สุด 
   4  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ มาก 
   3  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ ปานกลาง 
   2  หมายถึง  ทานมีความพึงพอใจ นอย 
   1  หมายถึง  ทานมีความพีงพอใจ นอยที่สุด 
 

ระดับความพงึพอใจ ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

 
1 

ลักษณะงานภายหลังปรับโครงสราง 
ภายหลังการปรับโครงสรางองคการงานที่ทานไดรับมอบหมาย 
ตรงกับความรูความสามารถของทาน 

        

2 ภายหลังการปรับโครงสรางงานที่ทานไดรับมอบหมายเปดโอกาส 
ใหไดใชความคิดริเร่ิมสรางสรรค 

     

3 งานที่ทานไดรับมอบหมายเปนงานที่นาสนใจทําใหทานเกิดความ 
กระตือรือรนและทาทายในการปฏิบัติงานอยางยิ่ง 

     

4 
 

งานที่ทานไดรับมอบหมายมสีวนชวยสงเสริมใหทานไดรับความรู 
และประสบการณเพิ่มเติม 

     

5 งานของทานทีป่ฏิบัติอยูนี้เปนงานที่พนกังานจากฝายอืน่ตองการ 
ที่จะโยกยายมาปฏิบัติงาน 

     

 
6 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
ผูบังคับบัญชาของทานใหความชวยเหลือ แนะนํา ปรึกษา หรือ 
สอนงานใหแกผูใตบังคับบญัชาไดเปนอยางดี 

     

7 ผูบังคับบัญชาของทานใหโอกาสและสนับสนุนความกาวหนาใน 
ดานการงานของผูใตบังคับบัญชาทุกคน 

     

ขอ ขอความ ระดับความพงึพอใจ 

 
 
 



 

 

 
 

 

  5 4 3 2 1 
8 ผูบังคับบัญชาของทานยินดรัีบฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ 

เกี่ยวกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาทุกคน 
     

9 ทานและเพื่อนรวมงานของทานสามารถทํางานรวมกนัไดเปน 
อยางด ี

     

10 บรรยากาศของการทํางานมลัีกษณะของความเปนมิตรและเอื้ออารี      
 

11 
ผลประโยชนท่ีไดรับ 

หลังจากปรับโครงสรางใหมทานไดรับความสะดวกและการ 
สนับสนุนจากหนวยงานในการปฏิบัติงานเปนอยางด ี

     

12 
 

การพิจารณาผลงานเพื่อเสนอความดีความชอบเปนไปตาม 
หลักเกณฑทีย่ตุิธรรม 

     

13 การบรรจุแตงตั้งหรือการเลื่อนตําแหนงใชหลักความรูความ 
สามารถเปนสําคัญ 

     

14 อุปกรณและเครื่องมือเครื่องใชภายในองคการสามารถใชงานได 
อยางดีและเหมาะสม 

     

 
15 

ความมั่นคงในงาน 
ทานรูสึกมั่นใจในหนวยงานของทานวามีความมั่นคงยั่งยนืและ 
ทานสามารถปฏิบัติงานในหนวยงานไดนานเทาที่ตองการหรือ 
จนเกษียณอาย ุ

     

16 งานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี้มีความสําคัญตอหนวยงาน      
17 ในการปรับโครงสรางใหมทานมั่นใจไดวาจะไมถูกไลออกหรือ 

เลิกจาง 
     

18 ในการปรับโครงสรางใหมทานมั่นใจไดวาจะไมถูกลดตําแหนง 
หนาที่การงานของทาน 

     

19 ทานมักกลาวถึงหนวยงานของทานใหผูอ่ืนฟงดวยความภาคภูมิใจ 
วาเปนหนวยงานที่นาทํางานดวย 

     

 
20 

โอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานแสดงความคิดเห็นเพื่อ 
แกปญหาและปรับปรุงการทํางาน 

     

 
 
 



 

 

 
 

 

ระดับความพงึพอใจ ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

21 ผูบังคับบัญชาของทานเปดโอกาสใหทานตัดสินใจในเรือ่งการ 
ปฏิบัติงานประจํา 

     

22 ผูบังคับบัญชาของทานมักขอคําปรึกษาหารือในเรื่องงานกับทาน 
เสมอ 

     

23 ทานมีโอกาสในการตัดสินใจเลือกวิธีการแกปญหาที่เกดิขึ้นใน 
การปฏิบัติงาน 

     

24 ผูบังคับบัญชาของทานยินดรัีบฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ตาง ๆ เกี่ยวกบัการปฏิบัติงานจากทานและผูใตบังคับบัญชาทุกคน 

     

 
25 

โอกาสความกาวหนาในการทํางาน 
หลังจากมีการปรับโครงสรางองคการใหมทานมั่นใจวาทานมี 
โอกาสจะไดรับการเลื่อนตําแหนงหนาที่ไปตามลําดับของสายงาน 
การบริหาร 

     

26 ทานคิดวาการปฏิบัติงานในตําแหนงหนาที่ของทานจะไดรับ 
ความกาวหนาไมนอยไปกวาตําแหนงอืน่ในหนวยงานเดยีวกัน 

     

27 งานที่ทานปฏิบัติอยูในขณะนี้มีโอกาสที่จะสรางผลงานเพื่อความ 
กาวหนาในหนาที่ของทาน 

     

28 ทานมีโอกาสที่จะไดรับการพิจารณาความดีความชอบหรือความ 
กาวหนาตามความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน 

     

29 ทานมีโอกาสที่จะไดรับการฝกอบรม พัฒนาทักษะ ความรูความ 
สามารถในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

     

 
30 

การยอมรับในความสามารถ 
ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงานยอมรับในความรูความสามารถ 
ของทาน 

     

31 ทานมักไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงานเสมอเมื่อทํางานสําเร็จ 

     

32 
 

เพื่อนรวมงานมักขอคําปรึกษาหารือในการปฏิบัติงานจากทาน 
เสมอ 
 

     

 
 
 



 

 

 
 

 

ระดับความพงึพอใจ ขอ ขอความ 
5 4 3 2 1 

33 ทานไดรับโอกาสในการแสดงความรูความสามารถหากมีปญหาที่ 
เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน 

     

 
34 
 

เงินเดือนและคาตอบแทน 
ทานคิดวาเงนิเดือนที่ทานไดรับในปจจุบนัเหมาะสมกับหนาที่และ
ความรับผิดชอบของงานที่ทานปฏิบัติ 

     

35 เงินเดือนที่ทานไดรับอยูในขณะนีเ้พียงพอกับการครองชีพใน 
สภาวการณปจจุบัน 

     

36 ทานไดรับคาตอบแทนอื่นนอกเหนือจากเงนิเดือนเหมาะสมกับ
ปริมาณงานทีท่านปฏิบัติ 

     

37 ทานคิดวาคาตอบแทนจากการทํางานในหนาที่เปนสิ่งทีท่ําให 
ทานตั้งใจปฏบิัติงานในหนาที่มากขึ้น 

     

38 เงินเดือนที่ทานไดรับในปจจุบันทําใหทานสามารถมีเงินออมได      
 
ตอนที่ 4    ปญหาและขอเสนอแนะเพิ่มเติมเก่ียวกับสิ่งท่ีจะสรางความพึงพอใจในการทํางานใหกับ 
     พนักงานมากยิ่งขึ้น 
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………… 
 

        ขอขอบพระคุณในความรวมมือของทานเปนอยางสูง 

 
 
 



 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวของ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 



 

 

 
 

 

 
ระเบียบกฎหมายที่เกี่ยวของ 
 

 กฎหมายปฏิรูประบบราชการ 
 1.  พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ.2545  
       มาตรา 5  หมวด 5  กระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา 
       -  มาตรา 14 กระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา  มีอํานาจหนาที่เกี่ยวกบัการสงเสริม 
สนับสนุน และพัฒนาอุตสาหกรรมทองเทีย่ว การกีฬา การศึกษาดานกฬีา นันทนาการ และราชการ
อ่ืนตามที่มีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาที่ของกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา หรือสวน
ราชการที่สังกัดกระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา 
                    - มาตรา 15   กระทรวงการทองเที่ยวและกฬีา มีสวนราชการ ดังตอไปนี ้
          (1)  สํานักงานรัฐมนตร ี
          (2)  สํานักงานปลัดกระทรวง 
                       (3)  สํานักงานพัฒนาการการกีฬาและนันทนาการ  
           (4)  สํานักงานพัฒนาการทองเที่ยว 

2.  พระราชบัญญัติการทองเที่ยวแหงประเทศไทย พ.ศ. 2522 
      - มาตรา 28 (1)  ใหผูวาการมีอํานาจและหนาทีใ่นการวางรูปการจัดองคกรโดยความ

เห็นชอบของคณะกรรมการ ททท. 
        - มาตรา 8 (1) หมวด 1 กาํหนดให ททท. มีวัตถุประสงคในการสงเสริมการทองเที่ยว
และอุตสาหกรรมทองเที่ยว ตลอดจนการประกอบอาชพีของคนไทยในอุตสาหกรรมทองเที่ยว 
       - มาตรา 9 (1) กําหนดให ททท. มีอํานาจใหคําปรึกษาแนะนํา รวมมอืและ
ประสานงานกบัสวนราชการ องคกร สถาบันนิติบุคคล และเอกชน ทั้งภายในและภายนอก
ราชอาณาจักร 
                  - มาตรา 9 (7) กําหนดให ททท. ประกอบอตุสาหกรรมทองเที่ยวเทาที่จาํเปน รวมตลอด
ถึงการลงทุนหรือรวมทุน เพือ่เปนการริเร่ิมใหมีการพัฒนาการทองเที่ยว หรือปจจัยพื้นฐานและ 
ส่ิงอํานวยความสะดวกใหแกนักทองเทีย่ว 
 
 
 
 

 

 
 
 



 

 

 
 

 

 
ประวัติยอของผูเขียนปญหาพิเศษ 

 

ชื่อ – สกุล              นางศิริพร  นามวงศอนุสรณ 
วัน เดือน ปเกิด             5   พฤษภาคม  2506 
สถานที่เกิด             จังหวัดชลบุรี 
สถานที่อยูปจจุบัน           5/13  ซอย 9  ถนนบางแสนสาย 2  ตําบลแสนสุข  อําเภอเมือง  

        จังหวัดชลบุรี 
 

ตําแหนงและประวัติการทํางาน 
 

            พ.ศ. 2524 – 2536 พนักงานบรหิารทั่วไป  งานธุรการ   
        สถาบันฝกอบรมวิชาการโรงแรมและการทองเที่ยว   

                         การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
    พ.ศ. 2536 – 2545 วิทยากร  งานวิชาการ 

   สถาบันฝกอบรมวิชาการโรงแรมและการทองเที่ยว 
   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
             พ.ศ. 2545 – 2546 หัวหนาโครงการลงทุนเพื่อสังคม (SIP) 
   สถาบันฝกอบรมวิชาการโรงแรมและการทองเที่ยว 
   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
             พ.ศ. 2546  ผูตรวจสอบภายใน  งานตรวจสอบหนวยงานสวนกลาง 
   ฝายตรวจสอบภายใน การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
             พ.ศ. 2546 – ปจจุบัน หัวหนางานการประชุมคณะกรรมการตรวจสอบ 
   กองตรวจสอบสวนกลาง  ฝายตรวจสอบภายใน 
   การทองเที่ยวแหงประเทศไทย 
 

วุฒิการศึกษา 
 

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

 
 
 


