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การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับความพึงพอใจของพนักงานตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน (2) ศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผล
ตอระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน (3) 
ศึกษาปจจัยดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีผลตอระดบัความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน 

วิธีดาํเนินการวิจัยใชการวิจัยเชิงสํารวจ ซ่ึงกลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาคนควา คือ 
นักทอง เท่ียวชาวไทยและชาวตางชาติท่ีใชบริการปาในโรงแรมในอําเภอหัวหิน จํานวน 226 
คน โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล และนําขอมูลท่ีได 
มาวิเคราะหดวยโปรแกรมทางสถิติ Statistical Package for Social Science (SPSS) เชน 
การแจกแจงความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Deviation)  และทดสอบสมมติฐานโดยใชคาสถิติ One Way Anova 

ผลการวจัิยสรุปได ดังน้ี  
1. ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
 พนักงานโรงแรมดุสิตธานี  หัวหิน เปนเพศชายมากกวาหญิงเล็กนอย มีอายุอยูระหวาง 
21-30 ปมากกวาชวงอ่ืน สวนใหญมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี ซ่ึงมีสถานภาพโสดมาก 
กวาสมรสแลวเล็กนอยและมีรายไดตํ่ากวา ตํ่ากวา 10,000 บาท ดานระยะเวลาการทํางานใน
โรงแรมดุสิตธานี หัวหิน สวนใหญมีระยะเวลาการทาํงานในโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน ไมเกิน 5 ป 
และมีประสบการณทํางานที่โรงแรมอื่นๆ ไมเกิน 1 ป สวนใหญทํางานใน รอบเชา-บาย-ดึก สลับ 
กัน โดยมากมีภูมิลําเนาอยูท่ีจังหวัดใกลเคียงอําเภอหัวหิน และเดินทางมาทํางานที่โรงแรมโดย
รถจักรยานยนต 
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2. ขอมูลเก่ียวกับระดับความความผูกพันตอองคกร และระดบัความพึงพอใจตอสภาพแวดลอม
ภายในองคกรของพนักงานโรงแรมดุสิตธานีหัวหิน 

พนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหินมีระดับความรูสึกผูกพันตอองคกรจัดอยูในระดับสูง 
เมื่อพิจารณารายประเด็นพบวา สูงสุด 3 ลําดับแรก คือความพรอมทุมเททํางานเพื่อความกาว 
หนาขององคกร และหากงานยังไมเสร็จก็เต็มใจที่จะอยูทํางานตอแมถึงเวลาเลิกงาน รองลงมา
คือ ความภูมิใจที่จะบอกผูอื่นวาเปนสวนหนึ่งขององคกรน้ี 
3. ระดบัความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 6 ดาน 

ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหินใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีพนักงานพึงพอในมากที่สุด
เรยีงลาํดับดังน้ี 1) องคการและการจัดการ 2) สภาพการทํางาน 3) ลักษณะทางสังคมของงาน 
4) การติดตอส่ือสาร 5) โอกาสกาวหนาในการทํางาน และ 6) คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชน
อ่ืนๆ ที่ไดรับ ตามลําดับ 
4. ผลการทดสอบสมมติฐาน 

ปจจัยสวนบุคคลดาน ระดบัตําแหนง ระยะเวลาในการทํางานในองคกร และระดบัความ
ผูกพนัตอองคกรท่ีแตกตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจพอสภาพแวดลอมในการทํางานที่
แตกตางกัน 

ปจจัยสวนบุคคลดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดบัรายได สถานภาพ ประสบการณ
ทํางานท่ีโรงแรมอ่ืน ภูมิลําเนา รอบเวลาทํางาน การเดินทางมาทํางาน ที่แตกตางกันมีผลตอ
ระดบัความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมแตกตางกัน 

ขอเสนอแนะจากการวจัิย มีดังน้ี  
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  

องคกรควรสงเสริมโครงการใหความรูและพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองคกรทุก
ระดบั มีการสรางแผนการเจริญเติบโตใหกับพนักงานในแตละสายงานอยางเปนรูปธรรม  มีการ
กําหนดระยะเวลาและมาตรฐานในการข้ึนเงินเดือนหรือเล่ือนตําแหนง  
ดานองคการและการจดัการ  
  การวางกฎระเบียบตางๆ องคกรควรคํานึงถึงความตองการและการยอมรับของพนัก 
งานในองคกร การจัดการดานโครงสรางองคหรือการเปลี่ยนแปลงระบบของสายงานตางๆ ควร
เนนการบริหารงานแบบมีสวนรวม (Participative Management) ใหพนักงานมีสวนรวมในการ
กําหนดเปาหมาย รวมแกปญหา การติดตาม วิเคราะห และประเมินผลการปฏิบัติงาน สามารถ
ปรบัปรุงไดโดยการใชหลักการ บริหารงานตามเปาหมาย (Management by Objective หรือ 
MBO) 
ดานคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ ที่ไดรับ 
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องคกรนาจะพิจารณานโยบายการจายคาตอบแทนตามหลักการบริหารคนตาม
สมรรถนะ (Competency-base Human Resource Management) และการออกแบบกระบอก
เงินเดือนแบบแถบกวาง (Broad banding)  
ดานลักษณะทางสังคมของงาน    

องคกรควรใสใจในการสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางานใหกับพนักงานอยูเสมอ มีกิจ 
กรรมสรางความสัมพันระหวางเพ่ือนรวมงานแผนกตางๆ จัดใหพนักงานมีการหมุนเวียนไป
เรียนรูงานหรือไปทํางานงานของแผนกตางๆ  
ดานการติดตอสื่อสาร  

องคกรควรรักษาความสม่ําเสมอในการแจงขาวสารขององคกรใหกับพนักงาน เพ่ิมชอง 
ทางในการส่ือสารของพนักงานระดบัลางไปถึงหวัหนา 
ดานสภาพการทํางาน  
  องคกรควรดแูลสภาพอุปกรณ เครือ่งมือเคร่ืองใชใหเพียงพอ อยูในสภาพสมบูรณครบ 
ถวนพรอมตอการใชงาน  สรางบรรยากาศท่ีดีในการทํางานท่ีกระตุนใหเกิดความอยากทํางาน 
โดยใชหลักการบริหารงานตามเปาหมาย (Management by Objective หรือ MBO) มีวิธีจูงใจ
พนักงานโดนการเพ่ิมในสวนของเน้ืองานเพ่ิม หรือหมุนเวียนหนาที่ความรับผิดชอบในหลักการ
ของ (Job Enrichment) และ (Job Enlargement) และ (Job Rotation) 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การคนควาอิสระเลมน้ีเสรจ็สมบูรณไดดวยความกรณุาจากอาจารยพรมิตร กุลกาลยืนยง 
อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ ที่ใหคําปรึกษาแนะนําขอคิดที่เปนประโยชนในการเขียนและ
ปรบัปรุงแกไขขอบกพรองของการศึกษาอิสระฉบับน้ีดวยดีตลอดมา รวมถึงการสนับสนุนและให
กําลังใจในการศึกษาตลอดมา ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ท่ีน้ี 

ขอขอบพระคุณ คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย หลักสูตรบรหิารธรุกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชา
การจดัการโรงแรมและภัตตาคาร และคณาจารยทุกทานท่ีกรุณาใหความรู แนวความคิด ทักษะ 
ประสบการณ ตลอดจนชี้แนะแนวทางการศึกษา และการจัดทําการคนควาอิสระเลมนี้ใหมีความ 
สมบูรณยิ่งขึ้น รวมทั้งใหการสนับสนุนและใหกําลังใจมาโดยตลอด ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ 
ดวยความเคารพย่ิง 

ขอขอบพระคุณผูเช่ียวชาญทุกทานที่ใหขอคิดเห็น และใหคําปรึกษาแนะนําในการปรับ 
ปรุงขอบกพรองของงานวิจัยเปนอยางดี ตลอดจนผูท่ีไดสละเวลาตอบแบบสอบถามอันเปนหวัใจ
สําคัญของงานวิจัยฉบับนี ้ รวมท้ังสมาชิกในครอบครัว และเพื่อนๆ ที่ไดใหการสนับสนุนและให
กําลังใจในการศึกษามาโดยตลอด คุณคาและประโยชนอันพึงเกิดจากการคนควาอิสระเลมน้ี 
ผูวิจัยขอมอบเปนเครื่องบูชาพระคุณของบิดา มารดา ครูบาอาจารยและผูมีพระคุณทุกทาน
ดวยความเคารพ 

 
  กันทิมา    แกวศรี 
  ปรัชญา    แพทยานนท 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา    
เนื่องจากธุรกิจโรงแรมเปน “ ธุรกิจการใหบริการ” กับแขกผูมาใชบริการ โดยเปนธุรกิจท่ี

ตองดําเนินการตลอดเวลา 24 ชั่วโมงตอวัน และ 7 วันตอสัปดาห ไมมีวันหยุดจึงตองมีผูบริหาร
และพนักงานปฏบิัติงานอยางสมํ่าเสมอในการใหบริการแกแขกที่มาใชบริการในโรงแรมดุสิตธานี 
หัวหินไมวาจะเปนดานหองพักหรือดานหองอาหาร ฉะนั้นพนักงานเหลานีจ้ะตองไดรับการฝก 
อบรมและดูแลเอาใจใส เพื่อใหมีมาตรฐานในการใหบริการตรงตามมาตรฐานของโรงแรม เพราะ
ความประทับใจของแขกผูมาใชบริการเปนสิ่งที่สําคัญที่สุดในการดําเนินการกิจการโรงแรม หาก
แขกผูมาใชบริการประทับใจการใหบริการและกลับมาใชบริการของโรงแรมอยางสม่ําเสมอ จะทํา
ใหอัตราการเขาพักของโรงแรม (Occupancy Rate) สูงและอัตราสวนแบงการใหบริการ 
(Service Charge) จะสูงตามไปดวย ฉะนั้นบริการที่มีคุณภาพจะเกิดขึ้นไดจากการที่พนักงาน
ใหบริการดวยจิตสํานึกของความรับผิดชอบดวยความเอาใจใสจริงใจตอแขกและพรอมที่จะเสนอ
ตัวเองเขาบริการดวยความเต็มใจ ซึ่งทางโรงแรมดุสิตธาน ี หัวหินจะตองจัดใหมีการฝกอบรม
มาตรฐานการใหบริการของโรงแรมแกพนักงานที่เขามาทํางานอยางสม่ําเสมอ เพื่อรักษารูปแบบ
และเอกลักษณของการใหบริการของโรงแรมดุสิตธานี หัวหินไว 
  จากเหตุผลของความสําคัญในการใหบริการของโรงแรมที่กลาวมาแลวขางตน พนักงาน
จึงเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาที่สุดในธุรกิจงานโรงแรม ดังนั้นปจจัยที่มีผลกระทบตอคุณภาพ
ของการใหบริการของโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน คือ อัตราการลาออกของพนกังาน โดยเฉพาะ
พนักงานท่ีมีประสบการณและมีอายุงานเฉลี่ย 5 ปขึ้นไปของโรงแรม ซึง่บางคนเปนพนักงานท่ี
ทํางานมาตั้งแตโรงแรมเปดใหบริการ นบัวาเปนการสูญเสียทรัพยากรบุคคลที่มีคุณภาพของโรง 
แรม สาเหตุสวนใหญของการลาออกเกิดจากมีโรงแรมเปดใหมเพิ่มข้ึนมาก จึงเกิดการซื้อตัวหรือ 
ดึงตัวพนักงานของโรงแรมเกาเพื่อไปทํางานในโรงแรมใหม โดยเสนอตําแหนงและเงินเดือนที่สูง
กวามาตรฐาน  

ดวยสาเหตุที่วาลักษณะของงานบริการในโรงแรม เปนงานที่มีความเฉพาะแตกตางจาก
งานสาขาอ่ืนๆ หรือในงานบริการธรุกิจอื่นๆ ดังนั้นบุคคลที่จะเขามาทํางานในโรงแรมไดอยางมี
คุณภาพ นอกเหนือจากทักษะในงานซึ่งถูกกําหนดไวในคําบรรยายลักษณะงาน (Job 
Description) ในตําแหนงตางๆ แลว บุคคลนัน้ยังตองมีคุณสมบัติพิเศษท่ีมีอยูในบคุคลเฉพาะคน
เทานัน้คือ คุณลกัษณะท่ีมีใจรักงานบริการ (Service Minded) มีบุคลิกภาพที่คลองแคลว กระตือ 
รือรนในการใหบริการ มีความอดทน และอดกลั้นตอความตองการที่หลากหลายของแขกผูมาใช
บริการ มีความยืดหยุนในการทํางาน มีมารยาทสุภาพ ออนนอม และซื่อสัตย เปนตน  
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ซึ่งตองอาศัยการฝกอบรมและพัฒนาความรูทั่วไปที่จําเปนและความรูในงานจากทาง
โรงแรมเพื่อหลอหลอมใหเปนพนักงานที่มีคุณสมบัติและมีคุณภาพในการใหบริการ จึงนับวาเปน 
การลงทุนดานทรัพยากรบุคคลท่ีตองใชคาใชจายสูงมากท้ังดานเวลาและเงินตอพนักงานแตละ
คน ดวยเหตุน้ีเอง โรงแรมเปดใหมจึงมักจะมีนโยบายซื้อตัวพนักงานที่มีประสบการณในการทํา 
งานโรงแรมทุกระดับ และคัดเลอืกเฉพาะพนักงานท่ีมีคุณภาพ เพื่อประหยัดเวลาในการฝกอบรม
และพัฒนาพนักงาน ซึ่งพนักงานจะสามารถปฏิบัติหนาที่ในการใหบริการไดทันทีและตรงกับ
ความตองการของแขกท่ีมาใชบริการโรงแรม  เม่ือทุกองคการตางตองการพนักงานท่ีมีประสบ 
การณมีความรูความสามารถไปทํางาน เพือ่ใหองคการสามารถบรรลปุระสบความสําเร็จตามเปา 
หมายและสามารถแขงขันกับคูแขงไดโดยมีการเสนอสิ่งจูงใจในรปูของคาตอบแทน ตําแหนงหรอื
ผลประโยชนดานอ่ืนๆ เพิ่มข้ึน ดวยเหตุนี้องคการควรตระหนักถึงความสําคัญของทรัพยากรบุค 
คลที่มีอยู โดยการพัฒนาพนักงานใหมีความสามารถเพื่อชวยพัฒนาองคการใหเติบโตขึ้นเรื่อยๆ 
ทั้งนี้สภาพแวดลอมในการทํางานนบัเปนหนึ่งในปจจัยที่สามารถสรางความพึงพอใจ หรอืไมพอ 
ใจใหกับพนักงานที่องคการสามารถปรบัปรุงแกไขได (นิปกรณ เช้ือวงศ, 2548, หนา1) 
  ฉะนัน้เปนเร่ืองสําคัญท่ีทางโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน ควรจะตองหาแนวทางในการทําให
พนักงานคงอยูกับโรงแรมใหนานที่สุด เพื่อประสิทธิภาพที่ตอเนื่องในการใหบริการที่มีคุณภาพ
ของโรงแรม จากการศึกษาพบวา ปจจัยสาเหตุสําคัญประการหนึ่งที่ทําใหพนักงานคงอยูในองค 
การและสรางผลงานเพื่อประสิทธิผลขององคการคือ ความพึงพอใจในการทํางาน  ซึ่งในปจจบุนั
ทุกธุรกิจมีการแขงขันกันสูง การจะนาํพาองคการไปสูความสําเร็จจําเปนที่จะตองใสใจในความ 
สามารถทุกๆ ดานขององคการ มีการนํากลยุทธทางธุรกิจในรูปแบบตางๆ ออกมาใช มีการนํา
เทคโนโลยีและนวัตกรรมใหมๆ สรางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีเหมาะสมเพื่อสรางความ
พึงพอใจใหกับพนักงานในการปฏบิัติงานในองคการ อันจะนํามาซึ่งความกระตือรือรนในการทํา 
งาน เกิดความคิดสรางสรรค และเพื่อชวยใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
ทรัพยากรบุคคลนับวาเปนทรัพยากรที่สําคัญและมีคุณคาขององคการเพราะการขบัเคลื่อนธุรกิจ 
นั้นตองอาศัยความสามารถและสติปญญาของบุคลากร โดยเฉพาะอยางย่ิงหากมีการพัฒนา 
ศักยภาพของคนในองคการใหมีความรูความสามารถรอบดานทันตอเทคโนโลยีใหมๆ และสถาน 
การณของโลกปจจุบันจะสามารถทําใหองคการเจริญกาวหนา และมีการพัฒนาอยางมีประสิทธิ 
ภาพ   

ในยุคที่มีการขยายตัวและการแขงขันในธุรกิจโรงแรมอยางสูงนี้ ซึ่งแสดงไดจากสถิติของ
การทองเท่ียวในอําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ของการทองเท่ียวแหงประเทศไทยในป 
พ.ศ. 2548 และ พ.ศ. 2549 สามารถแสดงใหเห็นถึงความเปลี่ยนแปลงและการเพิ่มขึ้นของ
จํานวนนักทองเท่ียว ที่มีผลตอการเลือกใชบริการสถานที่พักและโรงแรมในอําเภอหัวหิน มีผลให
ธุรกิจบริการท่ีพักและโรงแรมมีการแขงขันในดานตางๆ สูงขึ้น ไมวาจะเปนในดานของการให 
บริการ และการพัฒนาบุคลากร 
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ตาราง 1.1  
ขอมูลการทองเท่ียวในอําเภอหวัหินป 2548 และ 2549 
 
                                                                  สรุปขอมูลการทองเท่ียวในอําเภอหัวหิน 
                                                                   ป 2548                                     ป 2549 

รายการขอมูล ไทย    ตางประเทศ   รวม    ไทย    ตางประเทศ   รวม    

จํานวนผูเยีย่มเยือน 1,891,613 382,413 2,274,026 1,859,637 455,444 2,315,081 

      นักทองเท่ียว 977,927 347,075 1,325,002 968,755 412,369 1,381,124 

      นักทัศนาจร 913,686 35,338 949,024 890,882 43,075 933,957 

รายได(ลานบาท) 4,333.12 3,347.15 7,680.27 4,471.53 4,009.29 8,480.82 

     นักทองเทีย่ว 3,436.46 3,307.21 6,743.67 3,569.75 3,955.49 7,525.24 

     นักทัศนาจร 896.66 39.94 936.60 901.78 53.80 955.58 
ที่มา:  การทองเท่ียวแหงประเทศไทยป 2548 และป 2549  
 

แมวาผูบริหารโรงแรมดุสิตธาน ี หัวหิน จะใหความสําคัญกับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล
อยางมาก พนักงานสวนใหญมีความสุขและมีความผูกพันตอองคกรระดบัสูง แตโรงแรมก็ประสบ 
กับสถานการณการลาออกของพนักงานเชนกัน  ทําใหโรงแรมตองสูญเสียงบประมาณในการ 
สรรหา คัดเลือก ฝกอบรม และพฒันาบุคลากรเพ่ือรักษาระดับมาตรฐานการใหบริการท่ีดีของโรง 
แรม ดวยเหตุนี้คณะผูวิจัยจึงสนใจท่ีจะศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานของโรงแรมดุสิตธาน ีหัวหิน เพื่อเปนประโยชนตอการพัฒนาสภาพแวดลอมตางๆ ใน
การทํางานของพนักงาน การพัฒนานโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคลของโรงแรม เพื่อทําให
พนักงานเกิดความพึงพอใจตอการปฏิบัติงาน สงเสริมคุณภาพชีวิตในการทํางาน เกิดความผูก 
พันตอองคการตลอดจนสามารถนําผลวิจัยไปประยุกตใชเพื่อการพัฒนาองคการดานตางๆ 
ตอไป 
 

      1.2   วัตถปุระสงคของการวิจัย 
      1.  เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจของพนักงานตอสภาพแวดลอมในการทํางาน   
          ของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน 
      2.  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมใน   
          การทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน  
      3.  เพื่อศึกษาปจจัยดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีผลตอระดับความพึง 
          พอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน  
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1.3  สมมติฐานการวิจัย 
1.  ปจจัยสวนบุคคลดานเพศที่ตางกัน มีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพแวด     
    ลอมในการทํางานที่ตางกัน 
2.  ปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่ตางกัน มีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพแวด   
    ลอมในการทํางานที่ตางกัน 
3.  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่ตางกัน มีผลตอระดับความพึงพอใจตอ  
    สภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
4.  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับรายไดที่ตางกัน มีผลตอระดับความพึงพอใจตอ  
     สภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
5.  ปจจัยสวนบุคคลดานสถานภาพท่ีตางกัน  มีผลตอระดบัความพึงพอใจตอสภาพ  
     แวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
6.  ปจจัยสวนบุคคลดานระดับตําแหนงท่ีตางกัน   มีผลตอระดับความพึงพอใจตอ 
     สภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
7.  ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาในการทํางานที่ตางกัน  มีผลตอระดับความพึง  
     พอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีตางกัน 
8.  ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณทํางานที่โรงแรมอ่ืนที่ตางกัน  มีผลตอระดับ 
    ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
9.  ปจจัยสวนบุคคลดานภูมิลําเนาที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพ  
     แวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
10. ปจจัยสวนบุคคลดานรอบเวลาทํางานท่ีตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอ  
     สภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
11. ปจจัยสวนบุคคลดานการเดินทางมาทํางานที่ตางกัน มีผลตอระดับความพึงพอ 
     ใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีตางกัน 
12. ปจจัยดานดานความผูกพันตอองคกรที่ตางกันของพนักงาน  มีผลตอระดับ 
     ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานที่ตางกัน 

 
1.4  ขอบเขตของการวิจัย 
      การวิจัยครั้งนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ

ศึกษาระดบัความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน 
จํานวน 485 คน การสํารวจจัดทําขึ้นระหวางเดือน มีนาคม ถึง เดือนเมษายน พ.ศ. 2551 
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        ระดับความพึงพอใจตอ    
   สภาพแวดลอมในการทํางาน
1. โอกาสกาวหนาในการทํางาน  
2. องคกรและการจัดการ 
3. คาจาง สวัสดิการหรือผลประ 
     โยชนอื่นๆท่ีไดรับ 
4.  ลักษณะทางสังคมของงาน 
5.  การติดตอสื่อสาร 
6.  สภาพการทํางาน 

1.5  กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 

 
ลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน 

∏ เพศ 
∏ อายุ 
∏ ระดบัการศึกษา 
∏ ภูมิลําเนา 
∏ รายได 
∏ สถานภาพสมรส 
∏ ระดบัตําแหนงงาน 
∏ ระยะเวลาในการทํางาน 
∏ ประสบการณทาํงาน 
ที่โรงแรมอ่ืนๆ 

∏ เวลาทํางาน 
∏ การเดินทางมาทํางาน 
 
 

    ความผูกพันตอองคกร 
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1.6  นิยามศัพท 
     1.  ปจจัยท่ีมีอิทธพิลตอความผูกพันตอองคการ หมายถึง องคประกอบที่กอใหเกิด  
         ความผูกพันตอองคการ 
     2.  พนักงาน หมายถึง พนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน เปนผูท่ีมีตําแหนงงาน 
         ประจาํ และทํางานเต็มเวลากับโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน 
     3.  ความผูกพันตอองคการ หมายถึง การท่ีบุคคลมีความรูสึกและแสดงพฤติกรรม 
         ตอองคการท่ีตนเปนสมาชิกอยู โดยมีความภูมิใจยอมรับจุดมุงหมายขององคการ    
         เต็มใจที่จะทํางานเพื่อความกาวหนาขององคการและปรารถนาที่จะเปนสมาชิก   
         ขององคการตอไป 

4.  ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของพนักงานไดแก เพศ อาชีพ 
     ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระดับตําแหนง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ 
5.  ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒิการศึกษาที่สําเร็จขั้นสูงสุดโดยแบงการศึกษาเปน 3 
ระดบัระดับต่ํากวาปริญญาตรี ปรญิญาตรีหรือเทียบเทา และระดับการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรี 

6.  ระดับตําแหนง หมายถึง ตําแหนงของพนักงานในโรงแรมแบงออกเปน 4 ระดับ 
คือ ผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการแผนก ระดับหัวหนางาน พนักงานใหบริการ
ที่ติดตอลูกคาและพนักงานใหบริการที่ไมไดติดตอลูกคา 

7.  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการ หมายถึง ระยะรวมของการทํางานต้ังแตเริ่ม
ทํางานจนถึงวันที่ 25 มีนาคม พ.ศ. 2551  

8.  ประสบการณทํางานท่ีอ่ืน หมายถึง ระยะเวลาของการทํางานของพนักงานท่ีมี
กับสถานท่ีทํางานอ่ืน  ๆต้ังแตสถานท่ีทํางานแรกจนถึงวนัท่ีเขามาเริม่งานกับโรงแรม 

9.  ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกเฉพาะบุคคลที่ชอบหรือพอใจในงานที่
ตนทําไดแก รายไดความม่ันคง ผูบังคับบัญชา มิตรสัมพันธ และความกาวหนา
ท่ีทําใหมีความ สุขในการทํางาน โดยมุงมั่นที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย 

10. ผลตอบแทน หมายถึง เงินรายไดที่ไดรับ ซึ่งจะอยูในรูปของเงินเดือน คาลวงเวลา 
ทิป โบนัส และผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางาน 

11. ความม่ันคงหมายถึงความคงทนในตําแหนงงานโดยไมตองเปลี่ยนงานบอยๆ  
สวัสดิการตางๆ ท่ีไดรับ และผลประโยชนท่ีพอใจในการทํางาน 

12. ผูบังคับบัญชา หมายถึง ความสัมพันธที่ดีตอผูบริหารที่มีอํานาจเหนือตนในการ
ทํางาน 

13. ความรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ หมายถึง การรบัรูของพนักงานเก่ียวกับ
ตนเองในดานการยกยองการยอมรับ และการใหความสําคัญจากโรงแรม และ
เพื่อนรวมงาน 
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14. โอกาสกาวหนาในการทํางาน หมายถึง การไดมีโอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น
องคการสนบัสนนุใหพนักงานมีความกาวหนาในการทาํงานโดยพิจารณาเลื่อน
ข้ึนเงนิเดือนและตําแหนงอยางเปนธรรมและเหมาะสม รวมถึงการสงเสริมสนบัสนุน
พนักงานใหศึกษาตอและมีการฝกอบรมใหเรียนรูงานมากขึ้น 

15. องคการและการจัดการ หมายถึง ลักษณะการจัดโครงสรางขององคการ การวาง
นโยบายแนวทางวิธีปฏิบัติภายในองคการช่ือเสียงขององคการ และการดาํเนิน 
งานขององคการ 

16. สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ที่ไดรับ คือ สิทธิประโยชนและสวัสดิการอื่นๆ
นอกเหนือไปจากคาจางที่บุคคลไดรับ ไดแก เบี้ยบําเหน็จบํานาญวันหยุดพักผอน
ประจาํป การลา คารักษาพยาบาล การจัดประกันภัย เปนตน 

17. ลักษณะทางสังคมของงาน คือ การไดทํางานอยูในกลุมเพื่อนรวมงานที่ดี ไดรับ
การยอมรับและเปนสวนหนึ่งของกลุมทํางาน รูสึกถึงความเสมอภาคท้ังจาก
เพื่อนรวมงาน และการปฏบิัติจากหัวหนางานทั้งในดานการแนะนาํ การสอน
งาน และการเอาใจใสของหัวหนางาน 

18. การติดตอสื่อสาร คือ การใหขาวสารในองคการ เชน ขาวสารเกี่ยวกับการ
พัฒนาและความกาวหนาขององคการขาวสารเก่ียวกับแผนงานที่องคการกําลังทํา
อยูและกําลงัจะทําในอนาคต การรบัรูเก่ียวกับสายการทํางานและอํานาจบงัคับบญัชา 
การรับรูขาวสารดานนโยบายและกระบวนการการทํางาน และขาวสารอื่นๆ ท่ี
เก่ียวของกับการทํางานขององคการและบุคคลตางๆ ในองคการ   

19. สภาพการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพและสิ่งแวดลอมในการทํางาน 
เชน อุณหภูมิ แสงสวาง เสียง การระบายอากาศ ชวงเวลาการทํางาน ความเหมาะสม
ของอุปกรณเครื่องมือเครื่องใช รวมทั้งบรรยากาศในการทํางาน 

 
1.7  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
      1.  สามารถนําเอาผลการวิเคราะหระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ  
          ทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหินไปใชเปนแนวทางในการศึกษาวาง 

แผนพัฒนาทรัพยากรบุคคลของโรงแรม  
2.   สามารถนําเอาผลการวิเคราะหไปเปนแนวทางสําหรับผูบริหารองคกรในการใชผล  
    การวจัิยครัง้นี้ไปประกอบการพิจารณาในการปรบัปรงุและแกปญหาตางๆ ดานการ   
    สรางสภาพแวดลอมที่พึงประสงคเพื่อสรางความพึงพอใจใหแกพนักงาน อันจะนาํ  
    พาไปสูประสิทธภิาพในการทํางาน ความผูกพันและความจงรักภัคดีของพนักงาน  
    ตอโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน 



บทท่ี 2 
วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิต

ธานี หัวหิน มีจุดมุงหมายท่ีจะทราบวาตัวแปรใดมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนัก 
งาน จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวของ ผูศึกษาไดเลือกแนวคิดและทฤษฎีตอไปนี้มาเปน
กรอบในการศึกษาไดแก 

2.1  แนวความคิดและทฤษฎีเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานจะกลาวถึงความเปน   
      มา ประเภทและลักษณะของสิ่งแวดลอม 
2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจะกลาวถึง ความหมาย แนวคิด   
      และความหมายของความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน 
2.3  แนวคิดและทฤษฎีความผูกพันตอองคการ จะกลาวถึงความเปนมา ความหมาย  
      และความสําคัญของความผูกพันตอองคการ ผลของความผูกพันตอองคการ และ 
      ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ  
2.4  ผลงานวจิัยที่เก่ียวของ 

 
            2.1  แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 
                   ความหมายของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
              เอกสารประกอบชุดการสอนเออรกอนนอมิคสและจิตวิทยาในการทํางาน, หนวยท่ี 
11-15 มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธริาช (2531) กลาววา สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง 
ส่ิงตางๆ ที่อยูลอมรอบตัวคนงาน ในขณะที่ทํางานอาจเปนคน เชน หัวหนาผูควบคุมงาน เพือ่น
รวมงาน เปนสิ่งของ เชน เครื่องจักร เครื่องกล เครื่องมือและอุปกรณตางๆ เปนสารเคมีเปน
พลังงาน เชน อากาศท่ีหายใจ แสงสวาง เสียงความรอน และเปนเหตุปจจัยทางจิตวิทยาสังคม 
เชน ชั่วโมงการทํางาน คาตอบแทน เปนตน 
    ประเภทของสภาพแวดลอมในการทํางาน 

จากการอานบทวิจัยของ ศิวพร เล็งไพบูลย (2545) ความสัมพันธระหวางการรับรูสภาพ 
แวดลอมในที่ทํางานความเครียดในการทาํงานและความผูกพันตอองคการพนักงานสํารองท่ีนั่ง
บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)   ซึ่งมีผูวิจัยหลายทานไดศึกษาประเภทของสภาพแวดลอม
ในการทํางานไวดังนี้ 
  Gilmer (1973) กลาววา ลักษณะของสภาพแวดลอมในการทํางานที่เปนองคประกอบที่
จะเอื้ออํานวยตอการปฏิบัติงานไว 10 ดาน คือ 
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1. ความม่ันคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความม่ันคงในการทํางาน การที่ไดรับความ
เปนธรรมจากผูบังคับบัญชาทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความอบอุนใจและปลอดภัยที่จะไดทํางานใน
องคการ ซึ่งจากงานวิจัยพบวาคนที่มีพื้นความรูนอยหรือขาดความรูยอมเห็นวาความม่ันคงใน
งานนี้มีความสําคัญสําหรับเขามากแตคนท่ีมีความรูสูงจะรูสึกวาไมมีความสําคัญมากนัก 

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement)  ไดแก การไดมี
โอกาสเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นองคการสนับสนุนใหพนักงานมีความกาวหนาในการทํางานโดย
พิจารณาเลื่อนข้ึนเงินเดือนอยางเปนธรรม พิจารณาเลื่อนตําแหนงอยางเหมาะสม ใหบาํเหน็จ
รางวัลแกผูปฏิบัติงานดียอมรับและยกยองชมเชยพนักงานเม่ือปฏิบัติงานดี สงเสริมสนับสนุน
พนักงานใหศึกษาตอและมีการฝกอบรมใหเรียนรูงานมากขึ้น 

3. องคการและการจัดการ (Company and Management)   ไดแก  ลักษณะการจัด
โครงสรางขององคการ การวางนโยบายแนวทางวิธีปฏิบัติภายในองคการช่ือเสียงขององคการ
และการดําเนินงานขององคการ 

4. คาจาง (Wages) ไดแก เงินเดือนซึง่เปนคาตอบแทนการทํางานโดยพิจารณาในเรือ่ง
ของจํานวนคาจางที่เหมาะสมกับปริมาณของผลงานและมีวิธีการจายคาจางที่ยุติธรรมเสมอภาค 

5. คุณลักษณะเฉพาะของงาน (Intrinsic Aspects of The Jobs) เปนเรื่องของงานที่ทํา
อยูเปนงานที่ทําใหรูสึกวามีคุณคา มีความภาคภูมิใจ มีสถานภาพ มีศักดิ์ศรีและไดรับการยอมรับ
นับถือเปนงานบริกาสาธารณะเปนงานท่ีตรงตามความรูความสามารถ เปนงานที่สงเสริมความ 
คิดริเริ่มเปนงานทาทาย และทําใหเกิดการเปลี่ยแปลง 

6. การนเิทศงาน (Supervision) คือ การไดรับความเอาใจใส ไดรับการตรวจแนะนาํงาน
อยางใกลชิด และไดรับทราบการทํางานที่ถูกตองจากผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานการนิเทศ
งาน (Supervision) มีความสําคัญที่จะทําใหผูปฏบิัติงานเกิดความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตองาน
ท่ีทําได การนิเทศงานไมดีอาจเปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหลูกนองตัดสินใจยายงานหรือลาออกจาก
งาน 

7. คุณลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of The Jobs) คือ การไดทํางานอยู
ในกลุมท่ีมีความคลายคลึงกับตนไดรับการยอมรับและเปนสวนหนึ่งของกลุมทํางาน มีความ
สามัคคีรูจักหนาท่ีของตน มีกลุมทํางานท่ีฉลาดมีประสิทธภิาพ 

8. การติดตอสื่อสาร (Communication) คือ การใหขาวสารในองคการ เชน ขาวสาร
เก่ียวกับการพัฒนา และความกาวหนาขององคการขาวสารเก่ียวกับแผนงานที่องคการกําลังทํา
อยูและกําลังจะทําในอนาคต การรับรูเก่ียวกับสายการทํางานและอํานาจบังคับบัญชาการรับรู
ขาวสารดานนโยบายและกระบวนการการทํางานและขาวสารอื่นๆที่เก่ียวของกับการทํางานของ 
องคการและบุคคลตางๆ ในองคการ   

9. สภาพการทํางาน (Working Conditions) คือ สภาพท่ีมีความสะอาด มีระเบียบ มี
ความปลอดภัยเครื่องมือเครื่องจักรจัดไวอยางเหมาะสมและเตรียมพรอมท่ีจะใชเสมอ มีอากาศ
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ถายเทดีไมมีเสียงรบกวนและแสงสวางพอเหมาะระยะเวลาทํางานแตละวันเหมาะสม มีสถานท่ี
ใหออกกําลังกายมีโรงอาหารใกลๆ มีศูนยอนามัยมีสถานที่จอดรถ 

10. สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆท่ีไดรับ (Benefits) คือสิทธิประโยชนและสวัสดิการ
อ่ืนๆ นอกเหนือไปจากคาจางท่ีบุคคลไดรับไดแก เบี้ยบําเหน็จบํานาญวันหยุดพักผอนประจาํป 
การลาคารักษา พยาบาล การจัดประกันภัย เปนตน 

 
Moos (1983) กลาววา สภาพแวดลอมในการทํางานแบงออกเปน 10 ดาน คือ 
1.  ความเกี่ยวของในการทํางาน (Involvement) เปนลกัษณะความตองการมีสวนรวมมี

โอกาสท่ีจะเสนอแนะการไดรับการยอมรับดานความคิดเห็น ทําใหรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
และมีความเคารพในตนเองมากข้ึน การท่ีสมาชิกทุกคนในกลุมมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ได
ผสมผสานความรู ทักษะ และประสบการณของแตละบคุคลความขัดแยงก็จะไมเกิดขึ้น งานจะมี
ประสิทธิภาพสูงข้ึน 

2. การไดรับการสนบัสนนุ (Support) การไดรับการสนบัสนุนจากเพ่ือนรวมงาน และ
ผูบงัคับบัญชาเปนองคประกอบอยางหนึง่ จะสงเสริมหรอืหยุดยั้งประสิทธิภาพในการทํางานของ
บุคคล 

3. การไดรับการกระตุนใหไดแสดงออก (Spontaneity) ผูบังคับบัญชาจะเปดโอกาสให
พนักงานแสดงความรูสึกและความคิดเห็นเต็มที่ถาบุคคลมีความกลัวในการแสดงออกการติดตอ 
สื่อสารจะทาํไดไมเต็มที่ ความคิดริเริ่มสรางสรรคที่มีประสิทธิผลมากที่สุดจะไมถูกนําออกมาแก 
ปญหา การเปดโอกาสอาจทําไดในลักษณะการใหอภิปรายแสดงความคิดเห็น และเสนอแนะวธิ ี
การแกปญหาความมีอิสระและความมีเสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นจะสงผลกระทบตอขวัญ
และกําลังใจในการทํางาน 

4. ความเปนอิสระในการทาํงาน (Autonomy) เปนลักษณะที่พนักงานมีอิสระท่ีจะใช
ความคิดรเิร่ิมของตนเอง มีความรับผิดชอบในการทํางาน และงานช้ินนั้นจะสาํเรจ็ไดขึ้นอยูกับ
ตัวพนักงาน ความไมมีอิสระในการทํางานและไมมีอํานาจในการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งที่ทําให
เกิดความเหนือ่ยหนวยในอาชีพไดเนื่องจาก วาพนักงานอาจมีความรูสึกวาไมสามารถที่จะควบ 
คุมสภาพแวดลอมในการทํางานได 

5. การไดรับการแนะนําในเรื่องการทํางาน (Practical Orientation) ลักษณะการใหคํา 
แนะนําในเรื่องการทํางาน เปนการพัฒนาบุคคลโดยจัดใหมีการแนะนาํและฝกอบรมพนักงาน
เพื่อใหพนักงานไดมีการปรับ ปรุงทักษะในการทาํงาน เม่ืองานเริ่มมีความยุงยากทางเทคนิค 
และเปนงานเฉพาะอยางย่ิงมากยิ่งข้ึนในทางตรงขาม ถามีสิ่งใหมๆ ทางดานเทคโนโลยี เชน มี
วิธีการผลิตมีการจัดโครงสรางของบทบาท และการรับผิดชอบตองานใหมการเปลี่ยนแปลงของ
องคการอาจกอใหเกิดความตึงเครยีดได อันเนื่องจากการขาดการแนะนําและใหความรูเกี่ยวกับ
เรื่องการทํางาน 



 11

6.  การไดรับคําแนะนาํเรื่องปญหาสวนบุคคล  (Personal Problem Orientation)  คือ 
เม่ือพนักงานมีปญหาเกิดขึ้น และไมสามารถท่ีจะแกปญหาไดดวยตนเอง ผูบังคับบญัชาอาจกระ 
ตุนใหพนักงานไดแสดงความรูสึกออกมาโดยผูบังคับบัญชาหรือผูท่ีจะใหคําปรึกษาตองมีทักษะ
อยางดีในการฟงปญหาของพนักงานแลวกระตุนหรือสนบัสนนุใหพนักงานเลาปญหาใหฟงตลอด 
จนใหพนักงานเขาใจปญหาเกิดขึ้นและพยายามแกปญหา เม่ือพนักงานท่ีไดรับการใหคําปรกึษา
ทําใหสามารถลดความเครียดทางอารมณได รูสึกสบายข้ึนเม่ือไดระบายใหผูอ่ืนฟง ความกดดัน
ที่เกิดขึ้นจะลดลง 

7.   การแสดงความโกรธและความกาวราว (Anger and Aggression) คือ การเปด   
โอกาสใหพนักงานไดแสดงความคิดเห็น สามารถท่ีจะโตแยงกับเพื่อนรวมงานและผูใตบังคับ 
บัญชาไดอยางเสรี โดยที่สามารถแสดงความโกรธและกาวราวตอผูอื่นไดอยางเปดเผย 

8.  การสัง่การและระเบียบในองคการ (Order and Organization) คือ กฎระเบียบขอ 
บังคับขององคการ การสรางความเช่ือถือใหแกพนักงาน เพื่อใหพนักงานฟงและปฏิบัติตาม 

9.  ความชัดเจนในการปฏบิัติงาน (Program Clarity) คือ ลักษณะงานที่มีความชัดเจน 
มีขอบเขตความรับผิดชอบและมีความเขาใจในหนาที่ที่รบัผิดชอบ 

10. การควบคุมโดยผูบังคับบัญชา (Staff Control) คือ รูปแบบของการบังคับบัญชา 
การควบคุม ดูแลของผูบังคับบัญชา 
 

บุญทัน ดอกไธสง (2530) กลาววา สภาพแวดลอมในการทํางานแบงเปน 4 ประเภท คือ 
1.   สภาพแวดลอมของงาน ไดแก แสงสวาง อุณหภูมิ เปนตน 
2.   สภาพแวดลอมของบุคคล ไดแก ผูรวมงาน ผูบงัคับบัญชา เปนตน 
3.   สภาพแวดลอมสังคม ไดแก เศรษฐกิจ บทบาทของการเมือง เปนตน 
4.   สภาพแวดลอมของรายได ไดแก เงินเดือน คาตอบแทน เปนตน 

 
เยาวลักษณ กุลพานชิ (2533) กลาววา สภาพแวดลอมท่ีเอ้ืออํานวยใหคนทํางานได

อยางมีประสิทธ ิภาพสวนหนึ่งที่สําคัญ คือ สภาพแวดลอมทางกายภาพ ไดแก วัสดุอุปกรณใน
การปฏบิัติงานสถานท่ีทํางาน แสง เสียง อุณหภูมิ และสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจและสังคม 
ไดแกความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา การบังคับบัญชา คาตอบแทน และสวัสดิการ และสภาพ 
แวดลอมอื่น ๆ 

 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2534) เอกสารการสอนชุดวิชาอนามัยส่ิงแวดลอม, 

หนวยท่ี 1-7. กลาววา สภาพแวดลอมในการทํางานแบงออก เปน 4 ประเภท คือ 
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1.   สภาพแวดลอมทางกายภาพ (Physical Environment) ไดแก ความรอน ความเย็น 
เสียงดัง ความสั่นสะเทือน รังสี แสงสวาง ความกดดันบรรยากาศ เครือ่งจักร เครือ่งมืออุปกรณ
ตางๆ และบริเวณสถานท่ีทํางานอีกดวย เปนตน 

2.   สภาพแวดลอมทางเคมี (Chemical Environment) ไดแก สารเคมีชนิดตางๆ ท่ีเปน
วัตถุดิบหรอืผลผลติ หรือของเสียที่ตองกําจัดอาจจะอยูในรปูของฝุน ควัน ละออง กาซ ไอสาร
หรืออยูในรูปของของเหลว เชน สารตัวทําละลายตาง ๆ เปนตน 

3.   สภาพแวดลอมทางชีวภาพ (Biological Environment) ของพนักงานน้ันมีท้ังชนิดท่ี
มีชีวิตและไมมีชีวิต ตัวอยางของชนิดท่ีมีชีวิต เชน ไวรัส แบคทีเรีย เชื้อรา พยาธ ิและสตัวอ่ืนๆ 
เชน งู เปนตน และตัวอยางของชนิดที่ไมมีชีวิต เชน ฝุนพืชตาง ๆ รวมถึง ฝุนไม ฝุนฝาย และ 
ฝุนเมล็ดพืชตาง ๆ เปนตน 

4. สภาพแวดลอมทางจิตวิทยาสังคม (Psychosocial Environment) หรือบางคร้ัง 
เรียกวา ปจจัยทางจิตวิทยาสังคมในการทํางาน (Psychosocial Factors at Work) ครอบคลุมถึง
ภาวะทางจิตวิทยาสังคมและเศรษฐกิจ เชน ภาวะที่ตองยายถ่ินจากถ่ินเกษตรกรรมมาสูถ่ิน
อุตสาหกรรม การทํางานเปนผลัด การอยูหรือทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่เปนคนแปลกหนา 
คาจางแรงงานไมเหมาะสมสัมพันธภาพระหวางบุคคล การทํางานท่ีไมเหมาะสมกับความ 
สามารถของรางกายและจิตใจ การเขาทาํงานทีเ่ปนสวนหนึง่ของระบบการผลติแบบอุตสาหกรรม
และการทํางานที่มีขอจํากัดเรื่องเวลาและผลผลิต เปนตน 

 
ช่ืน สุขศิริ (ม.ป.ป., หนา 114-116) กลาววา สภาพแวดลอมในการทํางานในโรงงาน

อุตสาหกรรมมี 2 อยาง ดังนี้ 
1. สภาพแวดลอมทางกายภาพหรือทางวัตถุ (Physical Environment) ไดแก แสงสวาง 

อุณหภูมิ การถายเทอากาศ เสียงรบกวน ชวงเวลาในการทํางาน เวลาหยุดพัก ดนตร ีและสภาพ
ภายนอกอ่ืนๆ เชน หองนํ้าหองสวม และหองรบัประทานอาหาร เปนตน 

2. สภาพแวดลอมทางจิตหรือทางสังคม (Psychological Environment or Social 
Environment) ไดแก พฤติกรรมของผูบริหารความสัมพันธรวมกันของพนักงานเสถียรภาพใน
อาชีพการทํางานความพอใจในความตองการของชีวิตสิ่งตอบแทนเพื่อเปนกําลังใจในการทํางาน  

 
2.2 ความหมาย แนวคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 
      ความหมายของความพึงพอใจ 
     ความหมายของความพึงพอใจ ไดมีนักวิชาการใหความหมายไว ดังนี้ 

ดิเรก ฤกษหราย (2528) ไดกลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ทัศนคติทางบวกของ
บุคคลท่ีมีตอสิง่ใดส่ิงหนึง่ เปนความรูสึกหรือทัศนคติท่ีดีตองานที่ทําของบุคคลที่มีตองานในทาง 
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บวก ความสุขของบุคคลอันเกิดจากการปฏบิัติงานและไดรับผลเปนที่พึงพอใจ ทําใหบุคคลเกิด
ความกระตือรือรน มีความสุข ความมุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญและมีกําลังใจ มีความผูกพนักับ
หนวยงาน มีความภาคภูมิใจในความสําเรจ็ของงานที่ทํา และสิ่งเหลานี้จะสงผลตอประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการทํางาน สงผลตอถึงความกาวหนา และความสําเรจ็ขององคการอีกดวย 

 
สนทิ เหลืองบุตรนาค (2529) ไดใหความหมาย ความพึงพอใจ หมายถึง ทาทีความ 

รูสึกความคิดเห็นที่มีผลตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งภายหลังจากท่ีไดรับประสบการณในสิ่งนั้นมาแลวใน
ลักษณะทางบวก คือ พอใจ นิยมชอบ สนับสนุนหรือมีเจตคติที่ดีตอบุคคล เมื่อไดรับตอบสนอง
ความตองการในทางเดียวกัน หากไมไดรับการตอบสนองตามความตองการจะเกิดความไม 
พอ ใจเกิดขึ้น 

 
ชรินี เดชจินดา (2535) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกนึกคิดหรือทัศนคติ

ของบุคคลที่มีตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดหรือปจจัยที่เกี่ยวของ ความรูสึกพอใจจะเกิดขึ้นเม่ือความตองการ
ของบุคคลไดรับการตอบ สนองหรือบรรลุจุดมุงหมายในระดับหนึ่ง ความรูสึกดังกลาวจะลดลง
และไมเกิดขึ้นหากความตองการหรือจุดมุงหมายนั้นไมไดรับการตอบสนอง 

 
สงา ภูณรงค (2540) ไดกลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นเม่ือไดรับ

ความสําเร็จตามความมุงหมาย หรือเปนความรูสึกขั้นสุดทายที่ไดรับผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 
เอ็ด สาระภูม ิ(2529, หนา 19-20) ไดรวบรวมความหมายของความพึงพอใจในงานของ

บุคคลตางๆ ไวดังนี้ 
  ความหมายของความพึงพอใจ ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2493 ได
ใหความหมายคําวา พึงใจ วาเหมาะ พอใจ ชอบใจ 
 

โวลแมน (อางถึงใน เอ็ด สาระภูมิ, 2529, หนา 19) ใหความหมายของความพึงพอใจวา 
ความพอใจคือความรูสึก มีความสุข เม่ือไดรับผลสําเร็จตามความมุงหมายท่ีตองการหรือตาม
แรงจูงใจ 

 
  รุม (อางถึงใน เอ็ด สาระภมูิ, 2529, หนา 19) กลาววา ความพอใจในการทํางานกับ
ทัศนคติในการทํางานความหมายอาจใชแทนกันได เพราะวาความพอใจและความไมพอใจใน
การทํางานมีความหมายคลายกันมากกับทัศนคติที่ดีและไมดีในการทํางาน 
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  แอปเปลไวท (อางถึงใน เอ็ด สาระภูมิ, 2529, หนา 19) ใหความ หมายวา ความพึง
พอใจเปนเรื่องของบุคคล เปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางาน มีความหมายกวาง
รวมถึง ความพอใจสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางานดวย เชน การมีความสุขท่ีไดทํางาน
กับเพื่อนรวมงานที่เขากันไดมีทัศนคติที่ดีตองาน และความพึงพอใจเก่ียวกับรายได 
 
  มอรส (อางถึงใน เอ็ด สาระภูมิ, 2529, หนา 19) ใหความหมายในเชิงจิตวิทยาวา ความ
พึงพอใจในงานหมายถึง ทุกสิ่งทุกอยางที่สามารถลดความเครียดของผูทํางานใหนอยลง ถามี
ความเครียดมากจะทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน และความเครียดมีผลมาจากความตองการ
ของมนุษย เม่ือเกิดความตองการมากจะเกิดปฏิกิริยาเรียกรอง เม่ือไดรับการตอบสนองความ 
เครียดนั้นจะลดลง หรือหมดไปทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานได 
 
  สเตราส และ เซเลย (อางถึงใน เอ็ด สาระภูมิ, 2529, หนา 19) กลาวถึงความพึงพอใจ
ในการทํางานวา หมายถึง ความรูสึกพอใจในงานที่ทําและเต็มใจท่ีจะปฏบิัติงานนัน้ใหบรรลุวัตถุ 
ประสงคขององคการ ตนจะรูสึกพอใจในงานที่ทํา เม่ืองานนั้นใหผลประโยชนตอบแทนทั้งทาง 
ดานวัตถุและจิตใจ ซึ่งสามารถสนองความตองการขั้นพื้นฐานของเขาได 
 
  เดวิส (อางถึงใน เอ็ด สาระภูมิ, 2529, หนา 19-20) ไดใหความหมายของความพึงพอ 
ใจในงานวา เปนทัศนคติซึ่งดุลยภาพรวบยอดของความรูสึกพอใจ และไมพอใจที่ผานมาของผู 
ปฏบิัติงานตองานที่ทําทัศนคตินี้จะแสดงใหทราบวา เขามีความพอใจหรือไม โดยประเมินดูงาน
และผูปฏิบัติงาน ซึ่งผลนี้ยอมข้ึนอยูกับความสําเร็จหรือความลมเหลวในการทํางานท่ีมุงหวังไว 
และยังขึ้นอยูกับความรวมมือชวยเหลือกันในการทํางานใหบรรลุทั้งงานและผูปฏิบัตงิาน 
 
  เฟรนซ (อางถึงใน เอ็ด สาระภูมิ, 2529, หนา 20) ใหความเห็นวา “สภาพของงานที่ดี 
เชน มีการแบงงานหรือบรหิารงานท่ีดี สามารถทําใหคนเกิดความพอใจในการทํางานได ทั้งนี้ 
เพราะลักษณะของงานท่ีดีจะกอใหเกิดสถานภาพทางสังคมที่สูง และทําใหบุคคลสามารถปรับปรุง
บุคลิกภาพของตนเองใหเขากับสภาพสังคมท้ังภายในและภายนอกองคการได” 
 
  เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2529, หนา 98) กลาวถึง ความพึงพอใจในงาน
วา หมายถึง ภาวะของการมีอารมณในทางบวกท่ีเกิดข้ึน เนื่องจากการประเมินประสบการณใน
งานของคนคนหนึง่ 
 
  ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2538, หนา 17) กลาววา ความพึงพอใจในงาน เปนเรื่อง
ทัศนคติของแตละบุคคลวาบคุคลนั้นมีความพึงพอใจในงานสบืเนื่องมาจากอะไร เชน การพงึพอ 
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ใจในงานมาจากการได รับสิง่ตอบแทนท่ีตนเองคาดหวังไว หรือพอใจในการปฏบิตัิงาน และ
สภาพแวดลอมท่ีดี รวมถึงการไดรับการตอบสนองที่ตนพอใจ ซึ่งผลของความพึงพอใจในงานจะ
ทําใหบุคคลทํางานบรรลเุปาหมายขององคการ 
 
  รง ภูพวงไพโรจน (2540, หนา 8) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในงานวา หมาย 
ถึง ผลรวมของความรูสึกหรือทัศนคติในทางบวกตองานอันเปนผลสืบเนื่องมาจากปจจัยหรือองค 
ประกอบตางๆ เชน ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลประโยชนตอบแทน ความ
คาดหวังในจิตใจของบุคคลนั้น ฯลฯ 
 
  จารุวรรณ ชิตโชติ (2540, หนา 6) ความพึงพอใจในงานหมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติใน
เชิงบวกของบุคคลท่ีมีตองานและองคประกอบอ่ืนๆท่ีเก่ียวของกับการทํางาน ซึ่งความรูสึกนี้เกิด
จากการตอบ สนองความตองการทางดานรางกายและจิตใจ ทําใหบุคคลเกิดความรูสึกต้ังใจและ
เต็มใจที่จะปฏบิัติงานตางๆ เพ่ือบรรลุวตัถุประสงคขององคการ 
 
  ติณ ปรัชญพฤทธิ์ (2542, หนา 215) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง สถานภาพเชิงบวก
ทางอารมณอันเกิดจากการประเมินงานหรือประสบการณการทํางานของบุคคล 
  จากความหมายขางตนสรปุไดวา ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรูสึกประสบการณ
หรือทัศนคติในทางท่ีดีของบุคคลท่ีมีตอการทํางานทําใหบคุคลมีความสุขในการทํางาน เนื่องจาก
ไดรับการตอบสนองทางดานรางกายและจิตใจในดานตางๆ เชน รายได ความม่ันคง ความ 
สัมพันธที่ดีกับผูรวมงานและผูบัง คับบญัชา ความกาวหนาในการทํางาน ฯลฯ ทําใหบุคคลมี
ความต้ังใจ และกระตือรือรนที่จะทํางานใหองคการดวยความมุงม่ันและเต็มใจเพื่อใหบรรลุเปา 
หมายขององคการ 
 
แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

     วิชัย เหลืองธรรมชาติ (2531) ไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจวา ความพึง
พอใจมีสวนเกี่ยวของกับความตองการของมนุษย คือ ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือความ
ตองการของมนษุยไดรับการตอบสนอง ซึ่งมนุษยไมวาอยูในที่ใดยอมมีความตองการขั้นพื้นฐาน
ไมตางกัน 

 
อุกกฤษฎ ทรงชัยสงวน (2543) ไดรวบรวมกลุมแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในรปู 

แบบของแรงจูงใจไวเปน 4 กลุม ดังนี้ 
1.  ทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว (Maslow’s Theory Motivation) ทฤษฎีนี้เขาไดเสนอ

ความตองการในดานตางๆ กัน ของมนุษยเรียงลําดับจากความตองการข้ันพื้นฐาน เพ่ือการอยู
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รอดไปจนถึงความตองการทางสังคมและความตองการยอมรับนบัถือจากกลุมวาตนมีคุณคาและ 
การพัฒนาตนเองใหกาว หนายิ่งข้ึน มาสโลว ถือวาการเรียงลําดบัความตองการนี้มีความสําคัญ 
โดยมนุษยจะมีความตองการในระดับสูงๆ ไดก็ตอเม่ือความตองการขั้นพื้นฐานไดรับการตอบ 
สนองแลว 

2.  ทฤษฎีการจูงใจการบํารงุรักษาของ Herzberg ไดกลาวถึงปจจัยการจูงใจซึ่งเปนตัว 
กระตุนใหผูปฏิบัติงานดานความพึงพอใจ ไดแก โอกาส ความสําเร็จ การยอมรับ ความ
รับผิดชอบความเจริญกาวหนาและปจจัยการบาํรุงรักษา ซึ่งเปนตัวขัดขวางความพึงพอใจ ไดแก 
นโยบายขององคการ สภาพการทํางานความสัมพันธระหวางบุคคล 

3.  ทฤษฎีแรงจูงใจของ McCelland ซึ่งแบงความตองการของมนุษย เปน 3 ประเภท 
คือ ความตองการความสําเร็จ ความตองการมีอํานาจ และความตองการความสัมพันธ โดย
ความตองการความสาํเร็จหรือท่ีเรียกวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์นั้น ถาบุคคลใดมีสูงจะมีความ
ปรารถนาที่จะทําสิ่งหนึ่งใหลลุวงไปดวยด ีและแขงขันกันมาตรฐานอันดีเยี่ยม 

4.  ทฤษฎีการคาดหวังของ Vroom ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทาํงานของ
บุคคลจะประเมินความเปนไปไดของผลที่จะบังเกิดขึ้นแลว จึงดาํเนนิการปฏบิัติที่ตนคาดหวังไว 
การจูงใจขึ้นอยูกับการคาดหวังของมนุษยตอผลที่เกิดขึ้น ทฤษฎีการคาดหวังของ Vroom นี้ทํา 
นายวาบุคคลจะรวมกิจกรรมที่เขาคาดหวังวาจะไดรับรางวัลหรือสิ่งตางๆ ที่เขาปรารถนา 

 
สุเทพ พานิชพันธุ (2541) ไดสรุปถึงสิ่งจูงใจที่ใชเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคคลเกิดความ

พึงพอใจไวดังนี้ 
1.   สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ (Material Inducement) ไดแก เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกาย

ท่ีใหแกผูประกอบกิจกรรมตาง ๆ 
2.  สภาพทางกายที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Condition) คือ สิ่งแวดลอมใน

การประกอบกิจกรรมตางๆ ซึง่เปนส่ิงสําคัญอยางหนึง่อันกอใหเกิดความสขุทางกาย 
3.  ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง ส่ิงตางๆ ที่สนองความตอง 

การของบุคคล 
4.  ผลประโยชนทางสังคม (Association Attractiveness) คือ ความสัมพันธฉันทมิตร

กับผูรวมกิจกรรมอันจะทําใหเกิดความผูกพัน ความพึงพอใจและสภาพการอยูรวมกัน อันเปน
ความพึงพอใจของบุคคลในดานสังคมหรือความมั่นคงในสังคม ซึ่งจะทําใหรูสึกมีหลักประกันและ
มีความม่ันคงในการประกอบกิจกรรม 

 
ปรียากร วงศอนุตรโรจน (2535) ไดสรุปวา ปจจัยหรือองคประกอบที่ใชเปนเครื่องมือชี้

บงถึงปญหาที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานนั้นมี 3 ประการ คือ 
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1. ปจจัยดานบุคคล (Personal Factors) หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่
เก่ียวของกับงาน ไดแก ประสบการณในการทํางาน เพศ จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ อายุ 
เวลาในการทํางาน การศึกษา เงินเดือน ความสนใจ เปนตน 

2.  ปจจัยดานงาน (Job Factor) ไดแก ลักษณะงาน ทกัษะในการทํางาน ฐานะทางวิชา 
ชีพ ขนาดของหนวยงาน ความหางไกลของบานและท่ีทํางาน สภาพทางภูมิศาสตร เปนตน 

3.  ปจจัยดานการจัดการ (Management Factors) ไดแก ความม่ันคงในงานรายรบัผล 
ประโยชน โอกาสกาวหนา อํานาจตามตําแหนงหนาท่ี สภาพการทํางาน เพื่อนรวมงานความรับ 
ผิดชอบ การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ความศรัทธาในตัวผูบริหาร การนเิทศงาน เปนตน 
 
ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน (Job Satisfaction) เปนเร่ืองของความรูสึกของบุคคลท่ี
มีสวนสําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจตอสิ่งเราตางๆ ของคน
แตละคนอาจจะแตกตางกัน ท้ังนีข้ึ้นอยูกับความตองการของแตละบุคคลตามความเหมาะสมของ
สถานการณในขณะนัน้  ๆมีนักการศึกษาหลายทานไดทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน
ของบุคคล  ไดใหคํานิยามความหมายของคําวา  พึงพอใจในการปฏบิัติงานไวตางๆ ดังนี ้

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544, หนา 122) ไดสรุปวา …ความพึงพอใจเปนความรูสึก
รวมของบุคคลท่ีมีตอการทํางานในทางบวกเปนความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏบิัติงาน และ
ไดรับผลตอบแทนคือ ผลท่ีเปนความพึงพอใจท่ีทําใหบุคคลเกิดความรูสึกกระตือรือรนมีความ
มุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ สิ่งเหลานีจ้ะมีผลตอประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการ
ทํางาน รวมท้ังการสงผลตอความสาํเร็จ และเปนไปตามเปาหมายขององคการ… 

 
Arnold และ Feldman (อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2541, หนา 79) กลาวถึง

ความพึงพอใจในงานวา“...เปนผลความรูสึกในดานบวกในสภาพรวมที่บุคคลมีตองานของพวก
เขา...” 

 
กิติมา ปรีดีดิลก (อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน) ไดใหความหมายของความพึง

พอใจในการทํางานไววา “...เปนเรือ่งของความรูสึกท่ีดีท่ีชอบ หรอืพอใจท่ีมีตอองคประกอบและ
สิ่งที่จูงใจตองานที่กําลังปฏิบัติอยู...” 

 
Davis (อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2541, หนา 79) ไดกลาวถึงธรรมชาติของ

ความพึงพอใจในการปฏบิัติ งานวา …หมายถึง ความชอบหรือไมชอบที่พนักงานมีตองานที่ทํา 
เปนความสอดคลองกันระหวางความคาดหวังของบุคคลที่เกี่ยวของกับงานและสิ่งทีเ่ขาไดรับจาก
งานความพึงพอใจในงานอาจจะเปนความพึงพอใจที่เขาไดรับจากบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรอืกลุม
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ใดกลุมหนึ่ง นอกจากนี้ความพึงพอใจในงานเปนสวนหนึ่งของความพึงพอใจในชีวิตเพราะงานมี
ผลตอความรูสึกของบุคคลโดยความพึงพอใจในงานนีเ้ปนสิ่งที่เปลี่ยนแปลงได… 

 
Lock  (อางถึงใน ปรียาพร วงศอนุตรโรจน) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจในงาน

เปนสภาวะทางอารมณที่พอใจอันเปนผลมาจากการประเมินผลของบุคคลที่มีตองานหรือประสบ 
การณจากการทํางานของเขา 

 
Luthan (อางถึงใน เอกชัย ก่ีสุขพันธ) ใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัต ิ

งานไววา เปนเรือ่งท่ีเก่ียวกับความรูสึกหรอืทัศนคติท่ีมีตองานท่ีเขาปฏิบัติวามีมากนอยเพียงใด 
และถาพบวาดีก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตถาหากพบวาไมดีก็จะเกิดความไมพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 
 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (อางถึงใน ชริน ี เดชจนิดา) ไดกลาววา “... ความพึงพอใจในงาน 
คือ ภาวการณมีอารมณในทางบวกท่ีเกิดขึ้นจากการประเมินประสบการณในงานของบุคคล 
ความพึงพอใจในงานจะสงผลถึงขวัญของบุคคล อันเปนพลังผลักดันตอการทํางานในอนาคต...” 

 
บุญมั่น ธนาศุภวัฒน (อางถึงใน เยาวลักษณ กุลพาณชิ) กลาววา ความพึงพอใจในงาน 

หมายถึง เจตคติในทางบวกของบคุคลท่ีมีตองาน หรือกิจกรรมท่ีเขาทําซึง่เปนผลใหบุคคลเกิด
ความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการทํางาน สิง่เหลานีจ้ะมี
ผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิพลของการทํางาน ซึ่งผลตอความสาํเร็จและเปนไปตามเปา 
หมายขององคการ 

 
อารี  เพชรผุด  (อางถึงใน จุรีพร กาญจนการณุ) กลาววา  ความพึงพอใจนั้นเกี่ยวของ

กับความคิดเห็นท่ีคนงานมีตองาน และตอนายจางเปนอารมณความรูสึกที่เกิดจากประสบการณ
การทํางานของบุคคล ความพึงพอใจในงานมีผลมาจากงานนั้นทําใหความตองการทั้งทางรางกาย และ
จิตใจไดรับการตอบสนอง แตถาเกิดความแตกตางกันระหวางงานที่นายจางเสนอใหกับความ
คาดหวังของลูกจางจะนาํไปสูความพอใจและไมพอใจในงานนัน้ได 

สรปุไดวา ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่ชอบ ความสุขท่ีเกิด
จากการทํางานหรือพอใจในงานท่ีทํา อันเปนผลมาจากปจจัยหรือองคประกอบตางๆ ในการทํา 
งานหากปจจัยแลองคประกอบเหลานั้นสามารถตอบสนองไดตรงกับความตองการของแตละ
บุคคลไดก็มีผลทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และเม่ือบุคคลทํางานดีก็จะสงผลถึง
ประสิทธิภาพของงานและความสําเร็จขององคการดวย 
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แนวคิดและความหมายของความผูกพันตอองคกร 
  จากการอานบทวิจัยของ 
 นักวิชาการท่ีศึกษาเก่ียวกับความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) ได
ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไวมากมาย ในท่ีน้ีจะขอกลาวถึงความหมายท่ีเก่ียวของ
กับกรอบการศึกษาครั้งนี้ ดงันี้ 
 Becker (อางถึงใน สุวรรณา ลีละเศรษฐกุล, 2541, หนา 32-40) ใหความหมายของ
ความผูกพันกับองคกรวา ความผูกพันเปนการแสดงออกของบุคคลที่เก่ียวของสัมพันธกับ
พฤติกรรมบางอยาง อันสืบเนื่องมาจากเขาไดลงทุนเสียเวลาและพลังงานไปกับสิ่งนัน้ๆ ซึ่งความ
ผูกพันนี้ใชในการวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลในองคกร ทําใหทราบถึงบคุลิกภาพเฉพาะของ
บุคคลและกลุมคน ตลอดจนปรากฏการณทางสังคมดวย เชน การใชอํานาจ การเขาสูอาชีพ
พฤติกรรมขององคกรท่ีเปนทางการ และพฤติกรรมเฉพาะทางการเมือง เปนตน 
 

Kanter (อางถึงในศิริรตัน นิตยสุทธิ, 2541, หนา 66-70) ใหความหมายของความผูก 
พันกับองคกรวา เปนความเต็มใจของคนที่จะทําสิ่งใดใหกลุมดํารงอยูไดโดยทําในสิ่งที่กลุมตอง 
การในทางสังคมวิทยาความผูกพัน หมายถึง การแสดงตนของคนดวยลักษณะทาทางที่เปนขอ
ผูกพันตอความตองการของความสัมพันธทางสังคมหรือยึดตัวตนเปนพันธะทางสังคม โดยจะ
เช่ือมผลประโยชนสวนตัวเขากับความตองการทางสังคม 
 
 Buchanan II (อางถึงในสําราญ บุญรักษา, 2539, หนา 533) ใหความหมายของความ
ผูกพันกับองคกรวา คือ ความคาดหวังของสมาชิกท่ีจะใชความพยายามอยางมากเพื่อประโยชน
ขององคกร เปนความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะทํางานอยูกับองคกรในระดับความเปนเจาของ 
มีความจงรักภกัดีตอองคกร การยอมรับในเปาหมาย และคานิยมขององคกร ตลอดจนการ
ประเมินองคกรไปในทางท่ีดี และแสดงใหเหน็วาความผูกพันตอองคกรมี 3 องคประกอบ คือ 

1. การแสดงตน (Identification) เปนความภาคภูมิใจและยอมรับเปาหมาย และคุณคา
ขององคกร 

2. ความตองการมีสวนรวม (Involvement) เปนการทุมเทจิตใจ เต็มใจที่จะทํางานตาม
บทบาทของตนเอง เพื่อความกาวหนาและประโยชนขององคกร 

3. ความภักดีตอองคกร (Loyalty) เปนการยึดมั่นในองคกร และปรารถนาท่ีจะเปน
สมาชิกขององคกรตอไป 

 
Porter and others (1974, หนา 604) ใหความหมายของความผูกพันกับองคกรวาเปน

ระดบัของความเปนอันหน่ึงอันเดียวกันของสมาชิกกับองคกร ซึ่งจะแสดงออกมาในรูปของ 
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1. ความศรัทธาและยอมรับในเปาหมายและคุณคาขององคกร หมายถึง การที่เปา 
หมายขององคกรและของบุคคลสอดคลองกัน หรือไปในทิศทางเดียวกัน 

2. ความเต็มใจท่ีจะใชพลังอยางเต็มท่ีในการปฎิบัติงานใหกับองคกร หมายถึง การ
แสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มที่เต็มใจและตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สต ิ
ปญญาในการทํางานท่ีดี 

3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงความเปนสมาชิกขององคกร หมายถึง การ
แสดงออกถึงความรูสึกจงรักภักดี ซ่ือสัตยตอองคกรเปนความตอเน่ืองในการปฏบัิติ 
งานโดยไมโยกยายเปล่ียนแปลงจากที่ทํางาน เปนความต้ังใจและความปรารถนา
อยางแนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกตอไป เพื่อทํางานใหบรรลเุปาหมายขององคกร 
ไมคิดท่ีจะลาออกไมวาองคกรจะอยูในสภาวะปกติ หรอือยูในฐานะวกิฤตอันเนือ่งมา 
จากสาเหตุตางๆ 

 
Herbert (1976, หนา 416-417) ใหความหมายของความผูกพนักับองคกรวา การประ 

สานพฤติกรรมของสมาชิกกับเปาหมายขององคกรที่กําหนดกิจกรรมและพฤติกรรมไวแลว ใน
การเสนอแนวทางและการเขามามีสวนรวม การท่ีสมาชิกแสดงตนเห็นดวยกับจุดหมายปลาย 
ทางขององคกร และตั้งใจทีจ่ะยอมรับจุดหมายนั้นก็ยิ่งเปนแรงจูงใจใหใชผลงานท่ีมีอยูเพื่อสนอง 
ตอบวัตถุประสงคนั้น การท่ีสมาชิกยอมรับเปาหมายที่แทจริงจะแสดงตนเขาเปนพวกอยางแนน
แฟน แมอาจจะตองยอมเสียสละผลประโยชนสวนตัวบางอยางก็ตาม 
 

Steers (1977, หนา 46) ใหความหมายของความผูกพันกับองคกรวา เปนความสัม 
พันธที่เหนียวแนนของความเปนอันหนึ่งอันเดียวของสมาชิก ในการเขารวมกิจกรรมขององคกร
ดวยความเต็มใจ ซึ่งความผูกพันตอองคกรประกอบดวยลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 

1. ความเชื่อม่ันอยางแรงกลาในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร 
3. ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงรักษาความเปนสมาชิกขององคกร 
 
O’Reilley (อางถึงใน โสภา ทรพัยมากอุดม, 2533, หนา 597-614) ไดนิยามความ

ผูกพันตอองคกรวา เปนความเช่ือทางจิตวิทยาของคนท่ีผูกพันกับองคกร รวมทั้งความรูสึกผูก 
พันกับงาน (Job Involvement) ความจงรักภักดีและความเชื่อในคานิยมขององคกร ความผูกพัน
ตอองคกรประกอบดวย 3 ข้ันตอน คือ 

1. ความยินยอมทําตาม (Compliance) คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการ
ขององคกรเพื่อใหไดบางสิ่งบางอยางจากองคกร เชน คาจาง 
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2. การยึดถือองคกร (Identification) คือ การท่ีบุคคลยอมกระทําความตองการของ
องคกร และมีความภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งขององคกร 

3. การซึมซับคานิยมขององคกร (Internalization) คือ การท่ีบุคคลยอมรับเอาคานิยม
ขององคกรมาเปนคานิยมของตนเอง 

 
Northcraft and Ncale. (อางถึงใน สมชัย แกวละเอียด, 2531, หนา 464-465) ให

ความหมายวาความผูกพันหมายถึง ความสัมพันธอยางลึกซึ้งแนนแฟนระหวางบุคคลใดบุคคล
หน่ึงกับองคกรใดองคกรหนึง่ โดยมีองคประกอบท่ัวๆ ไป 3 ประการ คือ 

1. มีความศรัทธา และเชื่อมั่นในเปาหมาย และคุณคาขององคกร 
2. มีความต้ังใจ และความพรอมที่จะใชความพยายามที่มีอยูเพื่อองคกร 
3. มีความต้ังใจที่จะอยูเปนสมาชิกขององคกร 
ความผูกพันของสมาชิกใองคกร มิใชเปนเพียงความจงรักภักดีตอองคกรเทานั้น แตเปน

เร่ืองของบทบาท และวธีิปฏิบัติของเขาท่ีมีตอองคกรดวย 
 

ภรณี  กีรติบุตร (2529, หนา 34) ใหความหมายของความผูกพันกับองคกรวา สามารถ
แยกได 2 ลักษณะ คือ ความผูกพันเปนทางการตอองคกร (Formal Attachment) ซึ่งหมายถึง 
พนักงานมีความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง 
โดยมีทัศนคติที่ดีตอนายจางและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อใหองคกรจะไดเปาหมาย
ไดสะดวกขึ้น 

 
อนันตชัย คงชัย (2529, หนา 34) ใหความหมายของความผูกพนักับองคกรวา ความ

ผูกพนัตอองคกรเปนพฤติกรรมอยางหนึง่ของพนักงานหรอืสมาชกิขององคกรที่มีผลตอพฤติกรรมอ่ืน 
อาทิเชน การขาดงาน การตรงตอเวลาในการทํางาน การเปลี่ยนแปลงโยกยายงาน การท่ีคนมี
ความผูกพันตอองคกรอาจจะเปนเพราะตองการจะทํา (แนวความคิดดานทัศนคติ) หรือจาํเปน
จะตองทํา (แนวความคิดดานพฤติกรรม) หรืออาจจะเปนเพราะเห็นวาควรจะทํา (แนวความคิด
ดานความถูกตอง หรือบรรทัดฐานทางสังคม) 

จากความหมายที่กลาวมาทั้งหมดขางตนสามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร 
หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีทั้งในดานทัศนคติ พฤติกรรม คานยิม โดยแสดงความมุงม่ันที่
จะปฏบิติังานเพ่ือองคกร ในดาน 

1. การยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคกร 
2. ความเต็มใจท่ีจะทุมเทในการปฏิบัติงานเพ่ือองคกร 
3. ความภาคภูมิใจในการเปนสวนหนึ่งขององคกร 
4. ความจงรักภักดีตอองคกร 
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5. ความเสียสละเพ่ือองคกร 
6. ความปรารถนาในการดํารงความเปนสมาชิกขององคกร 
 

ความสําคัญของความผูกพันตอองคกร 
ความผูกพนัตอองคกรเปนส่ิงท่ีมีความสําคัญตอความอยูรอด และความมีประสิทธิผล

ขององคกร ผูที่มีความผูกพันตอองคกรสูงจะปฏบิัตงานไดดี และมีประสิทธภิาพกวาผูที่มีความ
ผูกพันตอองคกรตํ่าได 

มีนักวิชาการหลายทานไดใหความเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของความผูกพันตอองคกร
ไวดังนี้ 

Buchanan II (อางถึงใน สําราญ บุญรักษา, หนา 533) ใหความเห็นวา ความผูกพันตอ
องคกรเปนทัศนคติที่สําคัญอยางยิ่งสําหรับองคกรไมวาจะเปนองคกรแบบใด เพราะความผูกพัน
จะเปนตัวเช่ือมระหวางจนิตนาการของมนุษยกับจุดมุงหมายขององคกร รวมท้ังชวยลดการควบ 
คุมจากภายนอกอีกดวย 

 
Steers (1977, หนา 48-57) กลาววา ความผูกพันตอองคกรสามารถใชทํานายอัตราการ

เขาออกจากงานของสมาชิกในองคกรไดดีกวาการศึกษาเร่ืองความพอใจในงานเสียอีก กลาวคือ 
1.  ความผูกพันตอองคกร เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจใน
งาน สามารถสะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดยสวนรวม ใน 
ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอนถึงการตอบสนองของบุคคลตองาน หรือแงใดแง
หนึ่งของงานเทานั้น 

2.  ความผูกพันตอองคกร คอนขางจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจ ถึงแมวาจะมี
การพัฒนาไปอยางชาๆ แตก็อยูอยางม่ันคง 

3.  ความผูกพันตอองคกร เปนตัวชี้วัดถึงความมีประสิทธิภาพขององคกร 
 
Steers & Porter (1979, หนา 303-306) กลาววา ความผูกพันตอองคกรเปนขั้นตอน

หนึ่งในสามขั้นของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคกร ในกระบวนการเก่ียวพันกับองคกร 
(Organizational Attachment) ไดแก 

1. การเขาเปนสมาชิกขององคกร (Organizational Entry) เปนขั้นตอนแรกท่ีบุคคล
เลือกเขาเปนสมาชิกในองคกรใดองคกรหนึ่ง เรียกวา ขั้นที่หนึ่ง (First Stage) 

2. การมีความผูกพันตอองคกร (Organizational Commitment) เปนข้ันตอนท่ีบคุคล
ตัดสินที่จะมีความผูกพันท่ีลึกซึ้งตอองคกร โดยความผูกพันตอองคกรจะเนนที่ขอบ 
เขตของความรูสึกของบุคคลท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับเปาหมายขององคกร คา 
นิยมในการเปนสมาชิกในองคกร และความต้ังใจที่จะทํางานหนักเพื่อความสําเร็จ
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โดย รวมของเปาหมายขององคกรซึ่งในความรูสึกเชนนี้ ทําใหความผูกพันตอ
องคกรแตกตางไปจากความเก่ียวพันกับองคกร หรือความเปนสมาชิกขององคกร 
(Organizational Attachment, Organizational Membership) และ Steers และ 
Porter พบวา พนักงานท่ีมีความผูกพันตอองคกรในระดับสูงจะมีการขาดงาน และ
การลาออกจากงานในระดับตํ่า มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกับองคกร และพนัก 
งานที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา จะนาํมาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับตํ่า  
และมีความโนมมมเอียงท่ีจะถอยหางจากองคกรจะมีการขาดงาน และการลาออก
จากงานสูง 

 
  จรัสศร ี ไกรนท ี (2539, หนา 54-55) กลาววา การสงเสริมความยึดม่ันผูกพันตอองค 
การเปนสิ่งที่สําคัญเพื่อความอยูรอดขององคการ ตลอดจนความผาสุก และประสทิธิผลขององค 
การ ดังนั้น องคการนอกจากจะสรรหา คัดเลือก บรรจ ุและแตงตั้งบุคคลเขาสูระบบแลว องคการ
ยังจะตองสามารถรักษาบุคคลไวดวยการพยายามสรางเจตคติความยึดม่ันผูกพัน ใหเกิดกับ
สมาชิกแตละบุคคลภายในองคการ เจตคติความยึดมั่นผูกพันตอองคการจึงมีความสําคัญตอองค 
การ คือ 

1. ความผูกพันตอองคการ สามารถใชทํานายอัตราการเขา-ออก (turnover) จากงาน
ไดดีกวาความพึงพอใจในงาน ดังนั้นความยึดม่ันผูกพันตอองคการเปนแนวคิดท่ี
ตอบสนองตอองคการโดยสวนรวม  ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอนใหเห็นถึง
การสนองตอบของบคุคลตอเงือ่นไขของงานในแงใดแงหนึง่โดยเฉพาะความพึงพอ 
ใจในงาน ดังนัน้ความยึดม่ันผูกพันตอองคการเปนแนวคิดที่ตอบสนองตอองคการ
โดยสวนรวม ขณะท่ีความพึงพอใจในงานสะทอนใหเห็นถึงการสนองตอบของบุคคล
ตอเงื่อนไขของงานในแงใดแงหนึ่งโดยเฉพาะ 

2. ความผูกพันตอองคการจะมีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุ 
การณประจําวันและสถานทีท่ํางานจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิ 
บัติงาน แตสภาพการณช่ัวคราวจะไมมีผลกระทบตอความผูกพันตอองคการของบุค 
คลท่ีมีตอองคการ 

  สเตียรส (อางถึงใน จรัสศร ีไกรนที, 2539, หนา 55) กลาววาระดับความพึงพอใจในงาน
สามารถเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ในการตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงอยางทันทีทันใดใน
ส่ิงแวดลอมการทํางาน ขณะที่เจตคติความผูกพันตอองคการพัฒนาอยางชาๆ แตม่ันคงตาม
ระยะเวลาที่ผานไป 
  3.   ความผูกพันตอองคการ เปนตัวบงชี้ประสิทธิผลขององคการ 
  4.   ความผูกพันตอองคการ จะเปนแรงผลักดันใหสมาชิกปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และทุม  
                เทกําลังกายกําลังใจในการปฏบิัติงาน เนื่องจากความรูสึกของการเปนเจาขององค  
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                การดวยเชนกัน 
  5.   ลดโอกาสการคุกคามจากภายนอก เนือ่งจากผลของความผูกพันตอองคการ 
 
  ภรณ ีมหานนท (2529, หนา 97) กลาวไววา ความสําคัญของความผูกพันตอองคการท่ี
สมาชิกมีตอองคการ สามารถนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิภาพขององคการ ดังน้ีคือ 
  1.  บุคคลที่มีความรูสึกแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมีแนวโนมที่จะมีสวน 
              รวมในกิจกรรมขององคการในระดบัสูง 

2. บุคคลซึ่งมีความผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงที่จะยังคงอยูกับองค  
     การตอไปเพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายที่ตนเองเลื่อมใส 
3. โดยเหตุท่ีบุคคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายขององค 
การบุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาวมักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะ
เห็นวางานคือ หนทางซึ่งตนจะสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุเปาหมาย
ไดสําเร็จ 

4. บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามพอสมควรในการทํา 
งานใหกับองคการ 

 
ภรณี  กีรติบุตร (อางถึงใน จรัสศรี ไกรนที, 2539, หนา 97) กลาวไววา ความรูสึกผูกพนั 

จะนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมีประสิทธิผลขององคกร ดังนี ้คือ 
1.  พนักงานซึง่มีความรูสึกผูกพนัอยางแทจรงิตอเปาหมาย   และคานิยมขององคกรมี
แนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 

2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง   มักมีความปรารถนาอยางมากที่จะยังคงอยู
กับองคกรตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใสศรัทธา ดังที่ปรากฏ
ในผลงานวิจัยของ Koch & Steers ในป 1976 และ Porter, Steers, Mowday และ 
Boulian ในป 1974 

3.  โดยเหตุท่ีบคุคลมีความผูกพันตอองคกร และเลือ่มใสศรัทธาในเปาหมายขององคกร 
บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาว มักมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเหน็
วางานคือหนทาง ซึ่งคนสามารถทําประโยชนแกองคกรใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

4.  จากความหมายของคําวา ความรูสึกผูกพัน (Commitment) น่ันเอง เราอาจคาดหวัง
ไดวาบุคคลซึ่งมีความผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางมากในการทํา 
งานใหกับองคกร ซึ่งในหลายกรณีความพยายามดังกลาวมีผลทําใหการปฏิบัติงาน
อยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
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นอกจากนี้บุคคลผูมีความรูสึกผูกพันสูงก็มักจะมีความต้ังใจอยางมากท่ีจะคงอยูกับองค 
กรตอไป ความต้ังใจดังกลาวจะถูกแปรไปสูอายุการทาํงานยาวข้ึน ซึ่งเปนปจจัยที่กอใหเกิด
ความรูสึกผูกพนัมากขึน้อีก 

จากแนวคิดขางตนแสดงใหเห็นวา ความผูกพันตอองคกร มีความสําคัญตอองคกรอยาง
มาก โดยความผูกพันขององคกรจะเปรียบเสมือนเปนตัวกระตุนใหสมาชิกในองคกรปฏิบัติงาน
อยางมีประสิทธิภาพ ทําใหองคการสามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคกร 
 นักวิชาการหลายทานที่ไดเสนอแนวความคิดเก่ียวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคกร ดังนี ้
 Becker (อางถึงใน ทวีศักด์ิ ชาญสวัสดิ์, 2542, หนา 32-40) ไดเสนอแนวความคิดท่ี
อธบิายถึงเหตุผลท่ีบุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงหนึง่ส่ิงใด เปนเพราะวาบุคคลนั้นไดเกิดการลง 
ทุน(Side bet) ตอส่ิงนัน้ๆ ไว หากเขาไมตัดสินใจที่จะผูกพันตอสิ่งนั้น เขาอาจจะสญูเสียมากกวา
การผูกพันไว จึงจําเปนที่จะตองกระทําไปโดยไมมีทางเลือกเปนอยางอื่น เชน การที่คนเราเขา
ไปทํางานอยูในองคกรในชวงระยะเวลาหนึ่งจะกอใหเกิดการลงทุน (Investment) อาจจะปรากฏ
ออกมาในรูปของเวลา แรงกาย กําลังสติปญญาที่ลงทุนไป ตลอดจนการยอมเสยีโอกาสบาง 
อยาง เพราะบุคคลนั้นยอมหวังผลประโยชนที่จะไดรบัตอบแทนจากองคกรระยะยาว ในรูปของ
บําเหน็จบํานาญ และสวัสดกิารตางๆ ท่ีนอกเหนือไปจากเงินเดือนหรือรายไดประจํา ถาลาออก
จากองคกรเขาจะตองสูญเสียสิ่งเหลานี้จึงไมมีทางเลือกอยางอื่น นอกจากการผูกพันอยูกับองค 
กรตอไป ฉะนั้นการท่ีคนเราเลือกตัดสินใจที่จะอยูกับองคกรนานเทาใดก็ย่ิงเปนการสะสม “การ
ลงทุน” เพิ่มขึ้น กลาวคือ คุณภาพของสิ่งที่ลงทุนไปจะมีมูลคาเพิ่มข้ึนตามระยะเวลาท่ีไดเสียไป
ในเรื่องนั้นๆ จึงตัดสินใจยากที่จะลา ออกจากองคกรเพราะอาจสูญเสียโอกาสบางอยาง ซึ่งอาจ 
จะไมคุมคากับประโยชนที่พึงไดรับจากหนวยงานใหม 
 
 Sheldon (อางถึงใน อรรถโยธิน วรรณโชดก, 2544, หนา 144) เห็นวาองคประกอบท่ีมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกรจะเก่ียวของกับ เพศ อายุ ระยะเวลาทาํงานในองคกร 
ระดบัตําแหนง รวมไปถึงปจจัยที่เปนประสบการณของผูปฏบิัติงาน 
 พบวา ตัวแปรที่ใชในการทํานายความผูกพันตอองคกรที่ดีที่สุด คือ 

1. ระยะเวลาของประสบการณในการทํางานในหนวยงาน 
2. ความพึงพอใจเนื่องจากความรูสึกไมกาวหนาในการทํางาน 
 
Steers (1971, หนา 47) ไดเสนอแบบจําลองเก่ียวกับความผูกพนัตอองคกร โดยไดแบง

แบบจําลองออกเปน 3 สวนคือ 
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1. ปจจัยกําหนดความผูกพันขององคกร (Antecedents Commitment) 
2. ลักษณะของความผูกพันตอองคกร (Commitment) 
3. ผลของความผูกพันตอองคกร (Outcome of Commitment) 
โดย Steers ไดแสดงปจจัยท่ีกําหนดความผูกพันตอองคกรไว 3 กลุม คือ 
1. ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายได สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางานในองคกร ความ
ตองการประสบความสําเรจ็ และระดับตําแหนง 

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะของงานท่ีผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมี
เอกลักษณของงาน งานท่ีมีความทาทาย ความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมใน
การบริหารงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น และการปอนกลับของขอมูล 

3. ประสบการณจากการทาํงานในองคกรนั้น (Work Experiences) หมายถึง สิ่งท่ี
บุคคลไดรับทราบและเรียนรูเม่ือเขาไปทํางานในองคกร ไดแก ความรูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอองคกร ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคกร ความเชื่อถือไดของ
องคกร ความพึ่งพิงไดขององคกร และความคาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจาก
องคกร 

Steers and Porter (1983, หนา 433-434) ไดสรุปวา สิง่ที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องค กรนั้นมี 4 องคประกอบ คือ 

1. โครงสรางขององคกร ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับระดับของ
การทํางานอยางมีระบบแบบแผน การกําหนดหนาท่ีชัดเจน การกระจายอํานาจ 
การกระจายงาน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการมีสวนเปนเจาขององคกร 

2. คุณลักษณะท่ีสัมพันธกับบทบาทของงาน การปรับปรุงงานใหดีขึ้น งานท่ีมีคุณคาจะ
นําไปสูการเพิ่มความผูกพัน บทบาทที่ชัดเจน และบทบาทท่ีสอดคลองกับตนเอง มี
ความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันตอองคกร 

3. คุณลักษณะสวนบคุคล ไดแก อายุ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคกร ระดับการศึกษา 
และแรงจูงใจใหสัมฤทธิ์ 

4. ประสบการณในงาน เปนประสบการณทีบุ่คคลพบในระหวางการทํางานเปนความ
ผูกพันทางจิตวิทยากับองคกร ไดแก ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอกลุมผูรวมงาน 
ความพึ่งพาไดของผูบังคับบญัชา การปฏิบัติของผูบังคับบัญชา และความรูสึกวาตน 
เองเปนบคุคลท่ีมีความสาํคัญ เปนส่ิงท่ีมีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคกร 
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Baron (อางถึงใน จรัสศรี ไกรนที, 2539, หนา 162-163) ใหทัศนะวา ความผูกพันตอ
องคกรเปนทัศนคติทีมีความม่ันคงนั่นคือ เปนทัศนคติท่ีคงอยูในชวงเวลานาน เกิดจากปจจัย
ตางๆ ที่คลายคลึงกับความพึงพอใจในการทํางาน มี 4 ปจจัย ดังนี ้

1. เกิดจากลักษณะงาน เชน การไดรับความรบัผิดชอบอยางมาก ความเปนอิสระสวน
ตัวอยางมากในงานท่ีไดรับความนาสนใจและความหลากหลายในงาน ส่ิงเหลานีจ้ะ
ทําใหเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับสูง สวนความกดดันและความคลุม 
เครือในบทบาทที่เกี่ยวกับงานของตนเอง จะทําใหรูสึกผูกพันตอองคกรในระดับต่ํา 

2. เกิดจากโอกาสในการหางานใหม การไดรับโอกาสอยางมากในการหางานใหมและมี
ทางเลือก จะทําใหบุคคลมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคกรในระดบัต่ํา 

3. เกิดจากลักษณะสวนบุคคล โดยเฉพาะอยางยิ่งบุคคลที่มีอายุมาก ซึ่งมีระยะเวลาใน
การทํางานนาน และมีตําแหนงในระดับสูงๆ และคนท่ีมีความพอใจในผลการปฏิบติั 
งานของตนเองมีแนวโนมที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

4. เกิดจากสภาพการทํางาน บุคคลที่มีความพอใจในผูบังคับบัญชาของตนเอง พึงพอ 
ใจในความยุติธรรมของการประเมินผลการปฏิบัติงาน และรูสึกวาองคกรเอาใจใส
สวัสดิการของพนักงาน จะเปนบุคคลที่มีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง 

 
ภรณี  กีรติบุตร (2529, หนา 17) กลาววา ความรูสึกผูกพันจะนําไปสูผลท่ีสัมพันธกับ

ความมีประสทิธิผลตอองคกร ดังน้ีคือ 
1.  พนักงานท่ีมีความรูสึกผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย และคานิยมขององคกรมีแนว 
โนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรอยูในระดับสูง 

2.  พนักงานซึ่งมีความรูสึกผูกพันอยางสูง มักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะคงอยู
กับองคกรตอไป เพื่อทํางานขององคกรใหบรรลุเปาหมาย 

3.  เม่ือบุคคลมีความผูกพันตอองคกร และเลื่อมใสในศรัทธาในเปาหมายขององคกร 
บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันดังกลาวมักจะมีความผูกพันอยางมากตองาน เพราะเห็น
วางานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนใหกับองคกรใหบรรลุเปาหมายสําเรจ็ 

4.   บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจที่จะใชความพยายามมากพอสมควรในการ
ทํางานใหกับองคกร ทําใหมีผลการปฏบิัติงานอยูในระดับดี 

 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 
  จุรีพร กาญจนการุณ (2536, หนา 42-43) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการโดยอางถึงผลงานของนกัวิชาการตางๆดังนี้ 
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  มาสซ และไซมอน (อางถึงใน จรุีพร กาญจนการณุ, 2536, หนา42) ไดสรุปวาปจจยัที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการคือ ธรรมชาติของบุคคลประกอบดวย ความตองการ ความ
ปรารถนา ทักษะความรู มีความคาดหวังท่ีจะทํางาน หากองคการสามารถตอบสนองความ
ตองการของบุคคลได เขาก็จะทํางานเพ่ือองคการอยางเต็ม ท่ีและบุคคลก็จะเกิดความผูกพันตอ
องคการ 
 
  สเตียรส และพอรทเตอร (อางถึงใน จุรีพร กาญจนการณุ, 2536, หนา 42) ไดสรุปสิ่งที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการมี 4 องคประกอบ คือ 

1.  คุณลักษณะสวนบุคคล องคประกอบที่พบวามีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ได 
แก ความสูงอายุ การปฏิบัติงานในองคการนาน แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และระดับ
การศึกษา 

2. คุณลักษณะท่ีสัมพันธกับบทบาทของงาน งานท่ีมีคุณคา บทบาทที่เดนชัด และบท 
บาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรงกับความผูกพันในองคการ 

          3.  โครงสรางขององคการที่มีระเบียบแบบแผน มีหนาที่เดนชัด มีการกระจายอํานาจ มี
การกระจายงาน บุคคลมีสวนรวมในการตัดสินใจ มีสวนเปนเจาของกิจการจะมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

          4. ประสบการณในการทํางาน เปนประสบการณที่บุคคลพบในระหวางการทํางานเปน
ความผูกพันทางจิตวิทยากับองคการ ไดแก ทัศนคติของบุคคลท่ีมีตอบุคคลใน
องคการ ความพึ่งพาไดของผูบังคับบัญชา การปฏบิัติของผูบังคับบัญชา การรูสึกวา
ตนเองเปนบคุคลสําคัญ เปนสิ่งที่มีอิทธิพลในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 

  กลาวโดยสรุปก็คือ สิ่งท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก คุณลักษณะสวน
บุคคลปจจัยดานงาน ลักษณะขององคการ และปจจัยดานกลุมบุคคลท่ีรวมงาน หากปจจัย
เหลานีส้ามารถตอบสนองความตองการของบุคคลได บคุคลก็จะเกิดความผูกพันตอองคการ  
 
  จากการรวบรวมผลงานวิจัยโดยนันทนา ประกอบกิจ (2538, หนา 47-55) ไดระบุวา
ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังตอไปนี้ 
  1. ลักษณะสวนบุคคลมีผลตอความผูกพันตอองคการ โดยเฉพาะ เพศ สถานภาพการ
สมรสและระยะเวลาการทํางาน ซึ่งจะเห็นไดจากผลงานวิจัยของนักวิชาการที่มีชื่อเสียงดังนี้ 
      อีรีบีนิคแอด และ อลัทโท (อางถึงใน นันทนา ประกอบกิจ, 2538, หนา 48) ไดทํา 
การศึกษาความสัมพันธระหวางบุคคล และบทบาทความผูกพันตอองคการของครูในโรงเรียน
ประถมศึกษา และมัธยมศึกษาในโรงเรียน 2 มลรัฐ และพยาบาลในโรงพยาบาล 3 แหง ซึง่อยู
ทางตะวันตกของนิวยอรค พบวาตัวแปรเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ อายุ สถานภาพ
สมรส และระดบัการศึกษามีผลตอความผูกพันตอองคการดังนี ้
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      บุคคลที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการสูง เน่ืองจากมีการส่ังสมประสบการณ
ในองคการไวมาก ตัวแปรเรือ่งเพศ พบวา ผูหญิงมีแนวโนมการเปลี่ยนงานนอยกวาผูชาย และ
คนโสดมีแนวโนมการเปลี่ยนแปลงงานงายกวาคนท่ีแตงงานแลว หรอืคูสมรสที่หยารางกันสําหรับ
ตัวแปรดานการศึกษาพบวา ผูที่มีการศึกษาสูงจะมีความผูกพันตอองคการนอยกวา ผูท่ีมีการ 
ศึกษาต่ําเพราะมีโอกาสในการเลือกอาชีพมากกวา และผูที่ไมไดวางแผนศึกษาตอจะมีความ
ผูกพันตอองคการมากกวาผูท่ีมีแผนท่ีจะศึกษาตอ นอกจากนี้ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการก็
เปนปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอองคการ ซึ่ง Sheldon ไดทําการศึกษานักวิทยาศาสตร ซึ่ง
สําเรจ็ปริญญาเอก พบวา ผูท่ีปฏิบัติงานในองคการนานเทาใด ก็จะยิ่งมีความผูกพันตอองคการ
มากข้ึน ทั้งนี้เพราะระยะเวลาที่ทํางานในองคการเปนสิง่ที่มีคาย่ิง เปรียบเสมือนการลงทุนอยาง
หนึ่งที่เกิดจากการสั่งสมประสบการณและผลประโยชนตอบแทนในรูปรางวัล บําเหน็จบํานาญ 
และผลกําไร สิ่งเหลานี้ลวนเปนส่ิงจูงใจใหบุคคลอยูในองคการจะเห็นไดวาปจจัยดานลักษณะ
สวนบุคคลที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส 
และระยะเวลาทีป่ฏบิัติงานในองคการ 
  2.  ลักษณะงานท่ีปฏิบัติมีผลตอความผูกพันตอองคการ นอกเหนือจากปจจัยดานลักษณะสวน  
บุคคลแลว ยังมีปจจัยดานลักษณะงานท่ีมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการอีกดัง
ปรากฏในผลงานวจิัยตอไปนี้ 
       ออสการ (อางถึงใน นันทนา ประกอบกิจ, 2538, หนา 51) ใหทัศนะวา การคาดหวงั
ท่ีจะมีโอกาสกาวหนาและประสบความสําเร็จในการทํางาน มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
ดังนั้น การสรางความรูสึกใหผูปฏิบัติงานเห็นวา เขามีโอกาสกาวหนา และประสบความสําเรจ็ใน
งานจะเปนปจจัยที่จะเพิ่มความรูสึกผูกพันตอองคการได 
 
        สเตียรส (อางถึงใน นนัทนา ประกอบกิจ, 2538, หนา 51) พบวาลักษณะงานที่มี
การติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนมีผลตอความผูกพันตอองคการ ย่ิงสมาชิกมีโอกาสติดตอสัมพันธกับ
ผูอ่ืน และมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันมากเทาใดก็จะย่ิงมีความผูกพันตอองคการมาก
เทานั้น เพราะการที่มีโอกาสพบปะสังสรรคกับเพื่อนรวมงานที่เกี่ยวของจะทําใหย่ิงมีความรูสึก
ผูกพันตอองคการอยางแนนแฟน 
 
         สโตน และ พอรทเตอร (อางถึงใน นนัทนา ประกอบกิจ, 2538, หนา 51) ศึกษา
ลักษณะงานกับทัศนคติตองานของพนกังานโทรศัพททางตะวันออกของสหรัฐอเมรกิา จํานวน 
556 คน พบวาลักษณะงานมีผลตอทัศนคติเก่ียวกับงานและทัศนคติอ่ืนๆ ดวย เชน คาจาง 
การเลื่อนเงินเดือน เลื่อนตําแหนง ลักษณะงานเหลานี้คือ ความหลากหลายในงาน ความมี
อิสระในงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น   
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         ผลการวิจัยของพอรทเตอร และสเตียรส (อางถึงใน นนัทนา ประกอบกิจ, 2538, 
หนา 52) โดยสํารวจกลุมอาชีพตางๆ เชน พนักงานปาไม พนักงานเหมืองแร พนักงานประกอบ
รถยนต และพนักงานขายสนิคา พบวา ความไมพอใจตอระบบบําเหน็จบํานาญ ตอการบังคับ
บัญชา ตอเพื่อนรวมงาน ตอลักษณะงานซํ้าซาก ขาดความเปนอิสระ ความม่ันคงในการทํางาน 
และความกาวหนาในงาน จะมีผลตอการยายงานและการลาออกจากงาน 
          จากที่กลาวมาขางตนนี้ จะเห็นวาลักษณะงานตางๆ ไดแก รายได ความม่ันคง 
ความ กาวหนา ลักษณะงานท่ีตองสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชามีผลตอความ
ผูกพันตอองคการ 
   3.  ประสบการณจากการทํางานมีผลตอความผูกพันตอองคการ   ประสบการณจากการ 
ทํางาน หมายถึง การรบัรูของสมาชกิในองคการวา องคการไดปรับปรุงสภาพแวดลอมตอบสนองตอ
ความตองการของสมาชิกไดมากนอยอยางไร หรือในขณะท่ีปฏบิัติงานอยูในองคการนั้นสมาชิก
ไดรับประสบการณที่มีผลตอความผูก พันตอองคการอยางไร 
 
         สเตียรส (อางถึงใน นนัทนา ประกอบกิจ, 2538, หนา 52) พบวาทัศนคติของกลุม
ตอองคการ ความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ
ตอองคการ และความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ตัวแปรเหลานี้ลวนมีผลตอความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน 
 
          อีรีบินิคแอด และอลัทโท (อางถึงใน นันทนา ประกอบกิจ, 2538, หนา 53) มี
ความเห็นวายิ่งองคการมีสิ่งจูงใจดีเทาใด ก็ยิ่งทําใหผูปฏบิัติงานมีความผูกพันตอองคการมาก
ข้ึนเทาน้ัน ซึ่งสิ่งจูงใจในองคการ (incentives) ไดแก เงินเดือน สวัสดิการ ผลประโยชนตอบแทน
ในรปูตางๆ ความกาวหนาในการทํางาน และการท่ีองคการสามารถตอบสนองความตองการของ
สมาชิกได 
 
         เชลดอน (อางถึงใน นนัทนา ประกอบกิจ, 2538, หนา 53) เห็นวา ความรูสกึวา
ตนไดรับการยอมรับจากองคการ หากมีมากเทาไรก็จะย่ิงเพ่ิมความผูก พันตอองคการมากข้ึน 
 
           บูแคนนนั (อางถึงใน นันทนา ประกอบกิจ, 2538, หนา 53) เห็นวาความรูสึกที่ผู
ปฏบิัติ งานคิดวาตนมีความสําคัญตอองคการ เปนองคประกอบที่สําคัญที่จะสรางความรูสึก
ผูกพันตอองคการ 
 
          ลูวสิ (อางถึงใน นนัทนา ประกอบกิจ, 2538, หนา 54) ทําการศึกษาเร่ืองความรูสึก
จงรักภักดีตอองคการของอาจารยในมหาวิทยาลัยในสหรฐัอเมริกา พบวาความรูสึกมีเกียรติยศ
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ช่ือเสียงในสถาบันมีผลตอความรูสึกจงรักภักดีตอสถาบัน โดยอาจารยมหาวิทยาลัย (รัฐทางแถบ
ตะวันออกเฉียง เหนือของสหรัฐอเมริกา) มีความรูสึกวาหากสถาบันที่ตนสอนอยูมีช่ือเสียงเขาจะ
รูสึกจงรักภักดีตอองคการก็เปนสวนหนึง่ของความผูกพันตอองคการนัน่เอง 
         ฉะนั้นพอจะสรุปไดวา ประสบการณจากการทํางานท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคการไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความมีช่ือเสียงขององคการ และความ
คาดหวังท่ีจะไดรับการตอบสนองจากองคการ 
 
  ประภาพร เหลืองชวยโชค (2539, หนา 12-14) ไดกลาวถึงปจจัยที่จะนาํไปสูความรูสึก
ผูกพันตอองคการประกอบดวย (1) ลักษณะสวนตัวของพนักงานรวมทั้งอายุการทํางานในองคการ
และความแตกตางในความรุนแรงของความตองการ เชน ความตองการสําเร็จในชีวิต (2) ลักษณะ
งาน เชนความกาวหนาในการทํางาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน งานที่ทํามีความสําคัญ 
เปนตน (3) ประสบการณจากการทํางาน ไดแก เจตคติของกลุมผูรวมงาน ความนาเช่ือถือ 
ความม่ันคงในการทํางาน ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการ และความรูสึกวาความ
คาดหวังของตนไดรบัการตอบสนองจากองคการ 
 
  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2543, หนา 45-46) ไดกลาวถึงปจจัยที่มีผลตอความผูกพัน
ตอองคการมีดังนี ้ (1) ธรรมชาติของบุคคลเปนคุณลักษณะประจําตัวของบุคคลนั้น ในดานจิตวิท 
ยาบุคคลมีความตองการมีเจตคติ และคานิยม มีอารมณ มีความแตกตางระหวางบุคคลทั้งสติ 
ปญญาความสนใจ รวมถึงบุคลิกภาพและความสามารถในการปรบัตัวของบุคคลนั้น (2) ธรรม 
ชาติของกลุมบุคคลตองอยูรวมกับผูอื่นในดานการทํางานความสัมพันธและความสนบัสนนุจาก
กลุมจึงเปนสิ่งที่ดึงดูดใหเขาอยูในกลุมได  ความสัมพันธท้ังกับผูบังคับบญัชา เพื่อนรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชา (3) ธรรมชาติขององคการ องคการมีส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน  ตลอดจน
สภาพแวดลอมขององคการ (4) ธรรมชาติของงาน ไดแก ลักษณะของงาน ความพึงพอใจในการ
ทํางาน ความสนใจในงาน ซึ่งทําใหปจจัยทั้ง 4 ดานนี้สามารถนํามาเปนแนวคิดในการพิจารณา
ถึงความผูกพันตอองคการของบุคคล 
 
ผลของความผกูพันตอองคการ 
  จรัสศร ี ไกรนที (2539, หนา 55-56) ไดกลาวถึงผลของความผูกพันตอองคการไววา
สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะประพฤติหรือแสดงออกตอองคการแตกตางไปจาก
สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการตํ่าโดยแสดงออกดังนี้ 
           1.  ความผูกพันตองาน  ตามความเห็นของมาสซและไซมอน (Marsh & Simon ,1958 

cited in Steers,1984, p. 464) กลาววา สมาชิกท่ีมีความผูกพันอยางแทจริงตอเปาหมาย
และคานิยมขององคการ จะมีสวนรวมอยางกระตือรือรนในกิจกรรมขององคการ 
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เพราะเห็นวางานจะสามารถทําใหองคการบรรลุเปาหมาย ซึ่งเปนเปาหมายของ
ตนเองดวยเชนกัน สมาชิกที่มีความผูกพันสูงจะมีแนวโนมขาดงานนอย 

2.   ความตั้งใจที่จะอยูกับองคการ สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการสูงมีความปราถนา
ท่ีจะอยูกับองคการ คือ มีความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการนอย 

          3. การทุมเทความพยายามเพื่อองคการ จากคําจํากัดความของความผูกพันตอองคการ
สมาชิกที่มีความผูกพันตอองคการจะทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางาน
เพื่อใหบรรลเุปาหมายขององคการ 

 
ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ  
 เจริญ ศักดิ์ศิริศิลป (2544) ศึกษาเร่ือง “ปจจัยที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจของพนัก 
งานบริษัท ฮารเวสอินเตอรเนชั่นแนล (ไทยแลนด) จํากัด" ดวยการใชวิธีการทางสถิติ คือ คา
รอยละ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ทดสอบคาที และวิเคราะหความแปรปรวนแบบจําแนกทางเดียว 
ผลการศึกษาพบวา ระดบัความพึงพอใจในภาพรวมของพนักงานอยูในระดบัปานกลาง โดยมี
ความพึงพอใจมากที่สุดในดานความสัมพันธระหวางบุคคล รองลงมาในดานความสามารถรับผิด 
ชอบ และดานลักษณะงานตามลําดับ นอกจากน้ียังพบวา ตัวแปรเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน ระยะเวลาในการทํางาน และกลุมงานที่ปฏบิัติมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางาน 
 
 ชไมภรณ คุปตะวาณิช (2541) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนัก 
งานในกลุมเดอรนอรทเทิรนเพาเวอรเอ็นจิเนียริ่ง ภายหลังการปรบักลยุทธเพื่อความอยูรอดของ
องคกร” ดวยการใชวิธีทางสถิติ คือ คารอยละ และคาเฉล่ีย พบวา ความพึงพอใจของพนักงาน
อยูในระดับปานกลาง โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย คือ สัมพันธภาพในการทํางาน การ
บริหาร ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความมั่นคงในสภาพของตนเองและองคกร 
คาตอบแทนและสวัสดิการ และความกาวหนาในงาน 
 
 ชัชวาลย จันทรรวงทอง (2541) ศึกษาเรือ่ง “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนัก 
งานบริษัทเงินทุนธนชาติ จํากัด (มหาชน)” ดวยการใชวิธีการทางสถิติ คือ คารอยละ คาเฉลี่ย 
ทสอบคาที และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความพึง
พอใจในระดับมากและปานกลาง โดยพิจารณาปจจัยจงูใจซึ่งพนักงานมีความพึงพอใจมากไปหา
นอยตามลําดับ คือ การยอมรับนบัถือ ผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน ความรับผิดชอบ ลักษณะงาน 
โอกาสท่ีจะไดรับการเจริญกาวหนา สาํหรบัการพิจารณาปจจัยค้ําจุนนัน้ พนักงานมีความพึงพอ  
ใจในการปกครอง ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความเปนอยูสวนตัว นโยบายการบริหาร 
สภาพการทํางาน 
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 ทวีศักด์ิ ชาญสวัสดิ์ (2542) ศึกษาเรือ่ง “ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน
ฝายโรงงาน บรษัิทเซนเนกา เกษตร เอเชียต๊ิก จํากัด พ.ศ. 2541” ดวยการใชวิธีการทางสถิติคือ 
คารอยละ คาเฉลี่ย ผลการศึกษาพบวาระดบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนัก 
งานอยูในระดับปานกลางถึงสูง โดยพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในการทํางานรยีงลําดับจาก
ตํ่าไปสูง คือ พนักงานในระดับผูจัดการ พนักงานปฏบิตัิการ และหัวหนา หัวหนาแผนก โดยมี 
ความพึงพอใจต่ําสุดในปจจุยที่เก่ียวกับความมั่นคงในการทํางาน ซึ่งพบวาพนักงานระดบัผูจัด 
การจะมีความพึงพอใจในปจจัยนี้ตํ่าสุด 
 
 ณัฐวรรณ ศุภลาภ (2543) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน
สาขาธนาคารกรุงศรีอยุธยา (มหาชน) จํากัด” ดวยการใชวิธีการทางสถิติ คือ คารอยละ คาเฉลี่ย 
คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหความแปรปรวนแบบจําแนกแบบทางเดียว ผลการศึกษา
พบวา พนักงานสวนใหญของธนาคารฯมีความพึงพอใจในปจจัยตางๆ เรียงลําดับจากมากไปหา
นอย คือ ดานความสําเร็จในงาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดรบัการยอมรับ การ
ปกครองบังคับบัญชา ความกาวหนาในงาน สภาพการทํางาน ลักษณะงานนโยบายและการ
บริหาร คาตอบแทนและผลประโยชนท่ีไดรับ นอกจากน้ียังพบวา ตัวแปรเพศ และระดบัการ 
ศึกษาขั้นสูงสุดของพนักาน ไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานสาขา สวน 
ตัวแปรในดสนอายุ สถานภาพสมรส รายไดตอเดือนของพนักงานสาขา การสนับสนุนจากครอบ 
ครัว สภาพเศรษฐกิจของครอบครัว ความสุขในชีวติครอบครัว และระยะเวลาที่คาดวาจะทํางาน
กับธนาคาร มีผลตอระดับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานสาขาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 วีระชาติ แกวไสย (2518) ไดศึกษาเรื่ององคประกอบที่สงผลตอความพึงพอใจ และ
ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของครูโรงเรียนประถมศึกษา จังหวัดเชียงราย ผลการศึกษาพบ 
วาครูโรงเรียนประถมศึกษาเชียงราย มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและมีความรูสึกพึงพอใจ
ตอความสําเร็จของงานอยูในระดับสูง รองลงมาไดแก ความรับผิดชอบ ความปลอดภัยในการ
ทํางาน และมีความรูสึกตอนโยบายและการบริหารอยูในระดับต่ํา เหนือข้ึนมาไดแก เงินเดือน 
ความเปนอยูสวนตัวและลักษณะของงาน 
 
 วันชัย วิเศษสุวรรณ (2527) ไดทําการศึกษา ความพึงพอใจในการทํางานของ
ขาราชการฝายงานบริหารและธุรการของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผลการศึกษาพบวา 
ความพึงพอใจในการทํางานของขาราช การฝายงานบริหารและธุรการของมหาวิทยาลัยศรีนคริ
นทรวิโรฒอยูในระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณาองคประกอบเปนรายดานพบวา มีคะแนนสูงต่ํา 
ตามลําดับดังนี้คือ ความสําเร็จในการทํางาน ความรบัผิดชอบ การยอมรับนบัถือ การปกครอง 
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บังคับบัญชา ความม่ันคงปลอดภัย ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูรวมงาน ลักษณะ
งานความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีการงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และผลตอบแทนที่ได 
รับจากการทํางาน 
 
 อรรถโยธิน วรรณโชดก (2544) ศึกษาเรื่อง “ระดบัความพึงพอใจของครูการบินตอ
ปจจัยของการฝกศิษยการบิน กรณีศึกษาโรงเรียนการบินกองทัพอากาศ” ดวการใชวิธีการทาง
สถิติ คือ คารอยละ และคาเบี่ยง เบนมาตรฐาน ผลการศึกษาพบวา ครูการบินมีระดับความพึง
พอใจปานกลางในดานทรัพยากรบุคคล ดานระบบการจดัการและกระบวนการผลิต ดานบรรยา 
กาศและแรงจูงใจ และมีความพึงพอใจสูงในดานของผูบริหารและหลักสูตร 
 
 อรยิา นิลประสิทธิ์ (2543) ศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของพนักงาน
ประจาํศูนยแลกเปลี่ยนเงิน กรณีศึกษา:ธนาคารไทยพาณชิย จํากัด(มหาชน)” ดวยการใชวธิีการ
ทางสถิติ คือ คารอยละ คาเฉลี่ย การทดสอบคาที และคาเอฟ ผลการศึกษาพบวาพนักงาน
ธนาคารฯ มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจในปจจัยตางๆ เรยีงลําดับจาก
มากไปหานอย คือ ดานการยอมรับนบัถือ เพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน การ
ฝกอบรม ลักษณะงาน ดานผูบังคับบัญชาและการบรหิาร และดานผลตอบแทน นอกจากนียั้ง
พบวา ตัวแปรเพศ ระดบัการศึกษา อายุงาน อายุงานในการปฏบิติังานในศูนยแลกเปล่ียนเงิน 
ระดบัชั้น และเกรดผลการปฏิบัติงานไมมีผลตอความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงาน 
 
 ศันสนีย เตชะลาภอํานวย (2543, บทคัดยอ) ศึกษาวาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคการที่ประกอบดวยปจจัย 3 ดานไดแก ปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน และ
ประสบการณจากการทํางานเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดย
ประชากรท่ีศึกษาเปนพนักงานโรงแรม อโนมา กรงุเทพฯ ผลการศึกษาพบวา ระดับความผูกพัน
ตอโรงแรมฯ ของพนักงานในภาพรวมอยูในระดบัปานกลางคอนขางสูง แสดงออกมาในรปูของ
ความตั้งใจที่จะปฏบิัติงานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือความสําเร็จขององคการ มีความภูมิใจใน
โรงแรม รวมทั้งยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ แตไมมีความปรารถนาท่ีจะอยูกับโรง 
แรมตลอดไป เนื่องจากยังไมพอใจในดานรายได และผลประโยชนที่ไดรับจากโรงแรม 
 
 ขวัญ นพชัย (2548, บทคัดยอ) ไดสํารวจและศึกษาความพึงพอใจ ที่ไดรับอยูในปจุบนั
ของพนักงานของบริษัท อีซูซุอ้ึงงวนไตออโตเซลล กรุป จํากัด และเปนแนวทางในการจัดทําตัว
แบบการบริหารงานบุคคล ในเรื่องเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงานทั้ง 5 ดาน คือ คาตอบ 
แทน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน สภาพการทํางาน ตําแหนงหนาที่ และสวสัดิการ กลุม
ประชากร คือ ผูจัดการสาขา หัวหนาแผนก รองหวัหนาแผนก และพนักงานปฏิบัติการ ของ
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บริษัท อีซูซุอึ้งงวนไตออโตเซลล กรุป จาํกัด จํานวน 266 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม
และการสัมภาษณเชิงลึกทั้ง 5 ดาน คือ คาตอบแทน ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน สภาพ
การทํางาน ตําแหนงหนาท่ี และสวัสดิการ จากการสํารวจและสัมภาษณเชิงลึก สรุปไดวาพนัก 
งานมีความพึงพอใจในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ในเรื่องการทํางานเปนทีม และการ
ประสานงานระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับนอย จึงไดมีการออกตัวแบบบริหารงานบุคคลเพื่อ 
เนนใหมีการทํางานเปนทีมกันมากขึ้นให และเปนการประสานความสัมพันธอันดีระหวางเพื่อน
รวมงาน ตัวแบบถูกสาธิตขึ้นดวยหลักการของตัวแบบ ตัวแบบการทํางานเปนทีมนี้ผูเชี่ยวชาญ
พิจารณาความเหมาะสมเพื่อนําไปประยุกตใชไดจริงตัวแบบการทํางานเปนทีม 
 
 สุวรรณา ลีละเศรษฐกุล (2541, บทคัดยอ) ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานของเจาหนาที่ฝายการพยาบาลโรงพยาบาลเกษมราษฎรบางแค ผลการวิจัยพบวาเจาหนาที่
ฝายการพยาบาล มีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานและความพึงพอใจในการปฏบิัติงานโดยรวมอยูใน
ระดบัปานกลาง อายุและอายุงาน มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจโดยรวม วุฒิการ 
ศึกษา และตําแหนงที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจตางกัน แรงจูงใจในเรื่อง ความสําเรจ็ใน
การทํางาน การยอมรับนบัถือ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงงาน การปกครอง
บังคับบัญชา สภาพการปฏบิัติงาน ความม่ันคงในการปฏบิัติงาน และชีวิตความเปนอยูสวนตัว 
มีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏบิัติงานโดยรวม และปจจัยที่สามารถทํานาย
ความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของเจาหนาท่ีฝายการพยาบาล คือ แรงจูงใจในเรือ่งชีวิตความ
เปนอยูสวนตัว การยอมรับนับถือ ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน ความรบัผิดชอบ ความกาวหนา
ในตําแหนงงาน โดยสามารถรวมกันพยากรณความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝาย
การพยาบาล ไดรอยละ 42.30 ขอเสนอแนะจากผลการวิจัยในครั้งนี ้คือ สนับสนุนใหมีการรักษา
บุคลากรใหอยูในองคการนานที่สุด โดยใหความสําคัญในเร่ืองผลประโยชนเก้ือกูล การจัดอบรม
พัฒนา การมองรางวัลหรอืชมเชยบุคคลท่ีมีผลงานดี ใหโอกาสในการเปนตัวแทนกลุมพัฒนา
คุณภาพของโรงพยาบาล และจัดทําแผนความกาวหนาและแผนการพัฒนาความรูในอาชีพ 
 
 ศิริรัตน นิตยสุทธิ (2541, บทคัดยอ) ไดศึกษาเก่ียวกับลักษณะระบบบรหิารจัดการกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลโรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวทิ  ผลการวิจัยพบวา พยาบาล
โรงพยาบาลสมิติเวช สุขุมวิท มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับสูง เมื่อวิเคราะห
รายดานพบวา พยาบาลจะมีความพึงพอใจในการทํางาน ดานความพึงพอใจภายในอยูในระดับ 
สูง และดานความพึงพอใจภายนอกอยูในระดับปานกลาง ลักษณะระบบบรหิารจัดการ พยาบาล
มีความคิดเห็นวาอยูในระบบท่ี 3 (การปรึกษาหารือ) ผลการศึกษาความสัมพันธพบวา การศึกษาตอ 
เนื่องมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลดานโอกาสใชความสามารถ 
การอบรมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจดานโอกาสพัฒนาตน ดานการไดรับความสําเร็จใน
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งาน ดานรายได ประโยชนและบริการ สวนเหตุผลการเขาสูวิชาชีพ มีความสัมพันธกับความพึง
พอใจดาน โอกาสพัฒนาตน ลักษณะระบบบรหิารจัดการในทุกองคประกอบ มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลทุกดาน 
 
 เอียดศิริ เรืองภักดี (2542, บทคัดยอ) ทําการศึกษาความพึงพอใจในการปฏบิัติงานของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ กรุงเทพมหานคร  ผลการวิจัยพบวาพยาบาลวิชาชีพ
โรงพยาบาลเจริญกรุงประชารักษ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับปาน
กลาง รอยละ 81.9 โดยมีความพึงพอใจสูงสุดในดานลักษณะงาน มีความพึงพอใจนอยท่ีสุดใน
ดานเงินเดือนและคาตอบแทนและดานชีวิตความเปนอยูสวนตัว ผลการศึกษาความสัมพันธพบ 
วาปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษาระดับ (ซี) ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานและเงินเดือน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชา 
ชีพ พฤติกรรมผูนําและกระบวนการบริหารงานของหัวหนา หอผูปวยมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.001) ตัวแปรที่
สามารถอธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ พยาบาลวชิาชีพ ไดแก 
การวางแผน การอํานวยการ พฤติกรรมผูนําและเงินเดอืนโดยอธิบายได รอยละ 50.9 
 
 สุทธิลักษณ ศิลลา (2545, บทคัดยอ)  ทําการศึกษาปจจัยองคการท่ีสงผลตอความผูก 
พันตอองคการของอาจารยมหาวิทยาลัยศิลปากร ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 1) ระดับปจจัยองค 
การของมหาวิทยาลัยศิลปากร ตามความเห็นของอาจารยในมหาวิทยาลัยศิลปากร พบวาโดย
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยปจจัยดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยูในระดับมาก แตดาน
ประสบการณจากการทํางานในองคการอยูในระดบั ปานกลาง 2) ระดับความผูกพันตอองคการ
ของอาจารยในมหาวิทยาลัยโดยภาพรวมอยูในระดับมาก แตพบวาดานความเชื่อถือและการ
ยอมรับเปาหมายขององคการ และดานความเต็มใจที่จะปฏบิัติงานอยูในระดับปานกลางคอนขาง 
มาก สวนความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการอยูในระดบัมาก 3) ความแตก 
ตางความผูกพันตอองคการของอาจารยทั้ง 3 กลุมสาขาวิชา พบวา ความผูกพันตอองคการของ
อาจารยทั้ง 3 กลุมสาขา วชิาไมแตกตางกันในภาพรวม แตพบความแตกตางในรายดาน โดย
พบวาอาจารยกลุมสาขาวิชาสังคมศาสตร และมนุษยศาสตรมีความตองการที่จะรักษาความเปน
สมาชิกขององคการแตกตางจากอาจารย กลุมสาขาวิชาวิทยาศาสตรและวิทยาศาสตรประยุกต
และอาจารยกลุมสาขาวิชาศิลปะ และศิลปประยุกตในขณะที่อาจารยกลุมสาขาวิชาวิทยา ศาสตร
และวิทยาศาสตรประยุกตไมแตกตางจากกลุมสาขาวิชาศิลปะและศิลปประยุกต 4) ปจจัยองค 
การทั้งดานประสบการณการทํางานในองคการและลักษณะงานทีป่ฏบิัติสงผลตอความผูกพันตอ
องคการของอาจารยมหาลัยศิลปากร   
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 พงษสวัสดิ์ วิชัยดิษฐ (2544, บทคัดยอ) ไดศึกษาการศึกษาความพึงพอใจในการทํางาน
ของบคุลากรในอุตสาหกรรมกอสรางไทย เปนการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานตามกรอบ
ทฤษฎีของ Herzberg รวมทั้งทดสอบปจจัยตางๆ ที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
บุคลากรตามคุณสมบัติตางๆ ซึ่งไดแก อายุ เพศ ระดับการศึกษา ประสบการณในการทํางาน 
สถานภาพ สมรส และขนาดขององคการ ผลการวจิัยพบวาความพึงพอใจในการทํางานดาน
ปจจัยจูงใจเปนสิ่งที่ผูบริหารไมคอยใหความสําคัญ โดยเฉพาะวิศวกรและคนงานมีคาเฉลี่ยปจจัย
จูงใจในระดับปานกลาง ในดานปจจัยธํารงรักษาพบวาเงินรายไดและผลตอบแทนท่ีไดรับของทั้ง 
3 ตําแหนง มีคาเฉลี่ยความพึงพอใจในการทํางานนอยท่ีสุด ในสวนของวิศวกรพบวาความแตก 
ตางของขนาดองคการมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีแตกตางกันอยางมีนัย สาํคัญท่ี
ระดบั 0.05 ในสวนของชางผูควบคุมงาน พบวาความแตกตางของระดับการศึกษา และขนาด
องคการมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานท่ีแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ท่ีระดับ 0.05 ในสวน
ของคนงานไมพบความแตกตาง และการทดสอบความพึงพอใจในการทํางานของทั้ง 3 ตําแหนง 
พบวามีความพึงพอใจในการทํางานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05   
 
  วาที่ร.ต.ต. เชิดชัย คงวัฒนกุล (2530, บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยพยากรณความผูกพัน
ตอองคการของปลัดอําเภอ ผลการวิจัยพบวาลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงานและบทบาทของ
ปลัดอําเภอ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอกรมการปกครอง อยางมีนัยทางสถิติที่ระดับความ
เชื่อม่ัน 95% กลาวคือ 1) ลักษณะสวนบุคคลคือ ความตองการประสบความสําเร็จในชีวิตมีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอกรม การปกครอง 2) ลักษณะงานคือ การใชทักษะตางๆในการปฏบิัติงาน 
ความเดนของงาน เอกลักษณของงาน ความเปนอิสระของงาน และการสะทอนกลับของงาน มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอกรมการปกครอง 3) บทบาท คือ ความขัดแยงในบทบาท และ
ความคลุมเครือของบทบาทมีความสัมพันธกับความผูกพันตอกรมการปกครอง และเม่ือนําตัว
แปรอิสระคือ ลักษณะของบุคคล ลักษณะงาน และบทบาทพิจารณาพรอมกัน โดยใชเทคนิคการ
วิเคราะหถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนพบวา ตัวแปรอิสระท่ีพยากรณความผูกพันตอกรมการ
ปกครองไดดีท่ีสุดมีเพียง 5 ตัวแปรเทานั้น เรียงตามลําดับความสําคัญดังนี้ 1) การใชทักษะตางๆ 
ในการปฏบิัติงาน 2) ความขัดแยงในบทบาท 3) ความสําคัญของงาน 4) อายุราชการ 5) ความ
คลุมเครือในบทบาท สรุปไดวา ปจจัยที่สามารถพยากรณความผูกพันตอกรม การปกครองได
ถูกตองมากท่ีสุดคือ ปจจัยดานลักษณะงานรองลงมาคือ ปจจัยดานบทบาทและปจจยัดานลักษณะ
สวนบุคคลตามลาํดับ 
 
  สมชัย แกวละเอียด (2531, หนา 129-139) ไดทําการศึกษาเรื่องปจจัยสงผลตอความ
ผูกพันตอองคการของขาราชการตอกองสารวัตรนักเรียนกรมพลศึกษา การวิจัยครั้งนี้พบวาปจจัย
ลักษณะสวนบุคคล คือ ระดับ (ซี) ปจจัยลักษณะงานทีป่ฏิบัติในดานความเปนอิสระของงาน ความ
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หลากหลาย ผลปอนกลบัของงาน และงานที่มีความสัมพันธกับผูอ่ืน มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันของกองสารวัตรนักเรียน สวนปจจัยดานประสบการณในงานพบวา ทัศนคติของกลุม
เพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากกอง
สารวัตรนักเรียน ความรูสึกวากองสารวัตรนักเรียนมีช่ือเสียง และความรูสึกวากองสารวัตร
นักเรียนเปนที่พึ่งไดมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 
  ธีระ วีระธรรมสาธิต (2532, หนา 144) ทําการศึกษาเรื่อง ความผูกพันตอองคการศึกษา
เฉพาะกรณีผูบริหารระดบัหวัหนา/แผนกเทียบเทาของเครือซีเมนตไทย พบวา 
  1.  อายุของบุคคล อายุงาน และระดับการศึกษาของผูบริหาร มีความสัมพันธตอองค 
การยกเวน ตัวแปรดานเพศ และสถานภาพสมรส 
  2.  ความสําคัญของลักษณะงานที่รับผิดชอบ ลักษณะงานท่ีทาทาย การมีสวนรวมใน
การบริหารงาน โอกาสกาวหนาในงาน ลักษณะงานที่ตองติดตอสัมพันธกับผูอื่นของผูบริหารมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  3.  ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความนาเชื่อถือขององคการ ระบบการพัฒนาความดี
ความชอบการเขาสังคมไดกับเพือ่นรวมงาน การไดรับการพัฒนา และฝกอบรมของผูบริหาร มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ยกเวนตัวแปรดานความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ
องคการ 
  4.  ความผูกพันตอองคการ มีความสัมพันธกับความต้ังใจที่จะลาออกของผูบริหารโสภา 
ทรัพยมากอุดม (2533, หนา 96-97) ทําการศึกษาเรื่อง ความยึดม่ันผูกพันตอองคการศึกษา
เฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา 
  1.  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระยะเวลาการทํางาน ระดับตําแหนง ระดับการ 
              ศึกษาและสถานภาพสมรส ไมมีความสัมพันธกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ  
              พนกังานการไฟฟาฝายผลิต 
  2.  ลักษณะงาน ไดแก ความมีอิสระในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความมี 
              เอกลกัษณของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอื่น มี  
              ความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพนัตอองคการของการไฟฟาฝายผลิต 
  3.  ประสบการณในงาน ไดแก ความรูสึกวาตนมีความสําคัญ ความรูสึกวาหนวยงานเปน 
              ท่ีพ่ึงได ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากหนวยงาน ความรูสึกวาหนวย 
              งานมีชื่อเสียงทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ 
              ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต 
          4. ปจจัยเกี่ยวกับบทบาท ไดแก ความขัดแยงในบทบาท และความคลุมเครือในบทบาท  
              มีความสัมพันธในเชิงลบกับความผูกพันตอองคการของพนักงานการไฟฟาฝายผลิต 
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  เกศรัตน สุขเกษม (อางถึงใน จุรีพร กาญจนการญุ, 2536 หนา 45-46) ไดศึกษาเรื่อง 
การสูญเสียบุคลากรในองคการอาสาสมัครเอกชน: ศึกษาเฉพาะกรณีองคการคาทอลกิรีรีฟ เซอร 
วิสเซล ผลการศึกษาพบวาปจจัยที่มีสวนเกี่ยวของกับการลาออกโดยตรงคือ ระดบัความผูกพัน
ตอองคการ ซึ่งหากเจาหนาที่มีอยูในระดับต่ําก็จะมีความตองการลาออกสูง โดยที่ความผูกพัน
ตอองคการเปนความรูสึกที่เกิดข้ึนเนื่องจากผลตอบแทนทางเศรษฐกิจและอุดมการณการทํางาน 
 
  จารุณี วงศคําแนน (อางถึงใน จรัสศร ี ไกรนที, 2539, หนา 62) ศึกษาความผูกพันตอ
องคการของพนักงานสายงานสนับสนุนการปฏบัิติงานการทาอากาศยานแหงประเทศไทย โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดบัความผูกพันตอองคการและศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ตอองคการ และศึกษาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับผลลัพธ คือ ความ
ผูกพันตองาน การทุมเทให กับงานและการคงอยูของสมาชิกพบวา 
  1. ทางดานปจจัยดานงาน พบวา ความสําคัญของงาน ความทาทายของงาน การมีสวน
รวมในการปฏบิัติงาน ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  2. ทางดานปจจัยเกี่ยวกับองคการ พบวา ความชัดเจนของกฎขอบังคับ ความนาเช่ือถือ
ขององคการมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
  3. ทางดานปจจัยที่เกี่ยวกับประสบการณในการทํางาน พบวา ทัศนคติของกลุมตอองค 
การความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความคาดหวังท่ีไดรับการสนองตอบจากองคการ 
การเขาสังคมกับเพ่ือนรวมงาน การไดรับการพัฒนาและฝกอบรม มีความสัมพันธกับความผูก 
พันตอองคการ 
  4.  ทางดานผลลัพธของความผูกพันตอองคการ พบวา ความผูกพันตอองคการมีความ 
สัมพันธกับการคงอยูของสมาชิก 
 
  นันทนา ประกอบกิจ (2538, บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอความผูกพันตอ
องคการ: ศึกษากรณีฝายพัฒนาชุมชน สํานกัเขต สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา 
นักพัฒนาชุมชนสวนใหญมีความผูก พันตอองคการในระดบัปานกลาง และเปนความผูกพันตอ
องคการในดานปกปองชื่อเสียงขององคการมากที่สุด รองลงมาคือความรูสึกภูมิใจที่มีสวนเกี่ยว 
ของกับองคการของตน การใชความพยายามอยางเต็มท่ีเพื่อความสําเร็จขององคการ ความ
หวงใยในอนาคตขององคการและความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน ในสวน
ของปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ กลุมปจจัยแรก ปจจัยลักษณะสวนบุคคล จากการ 
ศึกษาพบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคลไมมีผลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา และระยะเวลาท่ีปฏบิัติงาน กลุมปจจัยที่สอง ปจจัยลักษณะ
งาน จากการศึกษาพบวาปจจัยลักษณะงานมีผลตอความผูกพันตอองคการ เรยีงลําดับความ 
สําคัญดังนี้ ลักษณะงานที่ทาทาย โอกาสกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน 
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ลักษณะงานท่ีหลากกลาย ผลปอนกลับของงาน ความประจักษในงาน ความมีอิสระในงาน และ
ลักษณะงานท่ีตองสัมพันธกับผูอ่ืน จากการวิเคราะหถดถอยแบบขั้นตอน พบวาตัวแปรลักษณะ
งาน ที่สามารถอธิบายความผันแปรของความผูกพันตอองคการของนักพัฒนาชุมชนไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เรียงลําดบัความสําคัญดังนี้ ลักษณะงานที่ทาทาย โอกาสกาวหนาในงาน การมี
สวนรวมในการบริหาร และลักษณะงานที่หลากหลาย กลุมปจจัยที่สาม ปจจัยประสบการณจาก
การทํางาน จากการศึกษาพบวาปจจัยประสบการณจากการทาํงาน มีผลตอความผูกพันตอ
องคการเรียงลําดับความสําคัญดังนี้ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความรูสึกวาองค 
การเปนทีพ่ึ่งพิงได ความมีช่ือเสียงขององคการ ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ 
ทัศนคติของตนตองาน ทัศนคติของกลุมตอองคการ และโครงสรางขององคการ จากการวิเคราะห
ถดถอยแบบข้ันตอน พบวาตัวแปรประสบการณจากการทํางานที่สามารถอธิบายความผันแปร
ของความผูกพันตอองคการของนักพัฒนาชุมชนไดอยางมีประสิทธิภาพ เรียงลําดับความสําคัญ
ดังนี ้ความรูสึกวาตนมีความสาํคัญตอองคการ ความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งพิงได ความมีชื่อเสียง
ขององคการ และความคาดหวังที่ไดรับการตอบสนองจากองคการ 
 
  บลูดอน (อางถึงใน จริยาสวสัดิ ์สุขสวัสด์ิ, 2535 หนา 33) ไดศึกษาและทําการทดสอบ
เชิงสาเหตุและผลของความพึงพอใจในงาน จากผลการทดสอบพบวาความพึงพอใจในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ซึ่งความผูกพันตอองคการมีความสัม พันธกับ
ความต้ังใจท่ีจะลาออก ความต้ังใจท่ีจะลาออกมีความสัมพันธกับการลาออกสวนระยะเวลาการ
ทํางาน และสถานภาพการสมรสไมมีความสัมพันธกับตัวแปรใดเลย 
 
   ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2538, บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน
ของลูกจางตอองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมส่ิงทอประเภทการทอดวยเสนใยฝายและ
เสนใยประดิษฐ การวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณการยายงานมีความ 
สัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยดานเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานและคาจาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สําหรับ
ปจจัยดานลักษณะงานซึ่งประกอบดวย ความสําคัญของลักษณะงาน การมีสวนรวมแสดงความ
คิดเห็น โอกาสกาวหนาในงาน และงานท่ีมีโอกาสติดตอสัมพนัธกับผูอ่ืน พบวามีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ แตปจจัยผลปอนกลับของงาน ลักษณะงานท่ีทาทาย และความ
หลากหลายในงานไมพบความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดานทัศนะตอ
องคการประกอบดวย ทัศนะของกลุมตอองคการ ความมีชื่อเสียงและความเชื่อถือไดขององคการ 
ความคาดหวังท่ีไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ระบบ 
พิจารณาความดีความชอบและความรูสึกวาองคการเปนที่พึ่งได พบวา มีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการทุกปจจัย สวนปจจัยดานทัศนะตอบุคคลในองคการ ซึ่งประกอบดวย ทัศนะ
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ของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงานและทัศนะของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา พบวามีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ โดยพบวาความสัมพันธระหวางตัวแปรมีความสัมพันธเปนไปในทิศ 
ทางเดียวกันทั้งหมดที่ระดับนัยสําคัญ .05 
 
  ประภาพร เหลืองชวยโชค (2539, หนา 64) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรบัรู
วัฒนธรรมองคการและความรูสึกผูกพันตอองคการ ผลการวิจัยพบวาในทุกองคการความแตก 
ตางระหวางการรบัรูวัฒนธรรมองคการตามที่ตองการกับตามที่เปนจริง มีสหสัมพันธทางลบกับ
ความรูสึกผูกพันตอองคการ 
 
  จรัสศร ี ไกรนที (2539, บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยกับการยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการโรง 
พยาบาลศูนยและโรงพยาบาลทัว่ไป เขตภาคใต สังกัดกระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบวา 
  1. ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยโดยรวมอยูในระดบัสงู   โดยมีคาเฉลี่ยใน
ดานการสรางวิสัยทัศน การถายทอดวิสัยทัศน และการปลูกฝงคานิยม การสรางบารมี การ
กระตุนปญญา และการคํานึงถึงความเปนเอกบุคคลอยูในระดบัสูง สวนการสรางแรงบนัดาลใจ
อยูในระดับปานกลาง 
  2.  ความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
  3.  ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงของหัวหนาหอผูปวยมีความสัมพันธทางบวก    ในระดับ
ปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลประจาํการที่
ระดบั .05 (r = .3838) 

4.  ตัวแปรที่รวมทํานายความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลประจําการ อยางมี
นัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 คือ การสรางแรงบนัดาลใจ การคํานึงถึงความเปนเอกบคุคล และ
การสรางบารมี สามารถรวมกันทํานายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันตอองคการไดรอย
ละ 19.01 (R = 09.01) 
 



บทท่ี 3 
ระเบียบและวิธีการศกึษา 

 
3.1  วิธีการวิจัย 
      การวิจัยครั้งนี้ ศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ผูวิจัย

ไดกําหนดวิธีการและอุปกรณที่ใชในการวิจัย ซึ่งประกอบดวย  รปูแบบการศึกษา ประชากรที่ใช
ในการวิจัย เครื่องมือที่ใชในการศึกษา การเก็บรวบรวมขอมูล และการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

 
3.2  รูปแบบการศึกษา 

             การศึกษาวิจัยนี้ทําการศึกษาเฉพาะชวงเวลาหนึ่ง ซึ่งเปนการศึกษาโดยการเก็บรวบ 
รวมขอมูลจากเอกสารเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่มีความนาเช่ือถือและอางอิงได 
เชน ตําราทางวิชาการ วิทยานิพนธ การศึกษาคนควาดวยตนเอง เอกสารประกอบชุดการสอน
ในมหาวิทยาลัย รายงานการวจิัย เปนตน และอีกสวนหนึ่งเปนการเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิ 
ดวยการใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการรวบรวมขอมูลจากพนักงานของโรงแรมดุสิตธานี 
หัวหิน 

 
3.3  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

           ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ พนักงานของโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน ทุก
แผนกจํานวน 485 คน ใชวิธีกําหนดกลุมตัวอยางแบบทราบจํานวนประชากรโดยใชกลุมประชากร
ทั้งหมดเปนกลุมตัวอยาง 
 
ตารางท่ี 3.1  
จํานวนพนักงานที่เปนกลุมประชากรและกลุมตัวอยาง  

ลักษณะกลุมงาน กลุมประชากร 
1.  แผนกบริการหองพัก 92 
2.  แผนกอาหารและเคร่ืองด่ืม 154 
3.  แผนกบริการงานบุคคล 22 
4.  แผนกบริการและงานท่ัวไป 60 
5.  แผนกการตลาด 12 
6.  แผนกซอมบํารุง 64 
7.  แผนกปฏิบัติงานอื่นๆ  81 

รวม 485 
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3.4  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ใชเครื่องมือ คือ แบบสอบถามที่สรางข้ึนมาจากการศึกษา แนวคิดทฤษฎี
และผลงานวจิัยที่เก่ียวของ พรอมทั้งไดปรับปรุงคําถามใหเหมาะสมกับลักษณะของงานและ
สภาพขององคกร 

สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี 
หัวหิน ไดแก  เรือ่ง  เพศ  อายุ   ระดบัการศึกษา  รายรับรวม  สถานภาพ ตําแหนงงาน  และ 
ระยะเวลาท่ีปฏบิัติงานมาในองคกร ระยะเวลาที่ทํางานในองคกรอ่ืน ภูมิลําเนา เวลาเขาทํางาน 
และวิธีการเดินทางมาทํางาน 

สวนท่ี 2  เปนแบบสอบถามวัดระดับความความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มีคําถาม
รวม 6 ขอ โดยประยุกตเทคนิคการจัดแบบ โดยแบงเกณฑการใหคะแนนออกเปน 5 ระดบัคือ 
 

ระดับความคดิเห็น   คะแนน 
เห็นดวยอยางยิ่ง      5 
เห็นดวย       4 
ไมแนใจ        3 
ไมเห็นดวย       2 
ไมเห็นดวยอยางย่ิง      1 

 
ผูวิจัยใชเกณฑการแปลความหมายคาคะแนน  ระดบัความเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอ

องคกรของพนักงาน ออกเปน 3 ระดับช้ัน ดังนี ้
คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 2.33 หมายถึง  ระดบัความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยูใน

ระดบัต่ํา 
คาเฉลี่ยระหวาง 2.34 - 3.66  หมายถึง  ระดับความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยูใน

ระดบัปานกลาง 
คาเฉลี่ยระหวาง  3.67 - 5.00 หมายถึง  ระดบัความผูกพันของพนักงานตอองคกรอยูใน

ระดบัสูง 
 

สวนท่ี 3  เปนแบบสอบถามระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของ
พนักงาน 6 ดาน ดังนี ้

1. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  
2. ดานองคการและการจัดการ  
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3. ดานคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆท่ีไดรับ 
4. ดานลักษณะทางสังคมของงาน 
5. ดานการติดตอส่ือสาร 
6. ดานสภาพการทํางาน 
เกณฑการวัดแบบสอบถามสวนท่ี 3 ผูวิจัยประยุกตเทคนิคการจัดแบบ Likert โดยมีขอ

ใหเลือก ตอบเพื่อประเมินระดับความพึงพอใจใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานออกเปน 5 
ระดบั ซึ่งมีรายระเอียดการใหคาคะแนนความพึงพอใจดังนี้  

 
ระดับความพึงพอใจ   คะแนน 
มากท่ีสุด       5 
มาก        4 
ปานกลาง       3 
นอย        2 
นอยท่ีสุด       1 

 
เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถ่ีแลว จะใชคะแนนเฉลี่ยของประชากรแบงระดับ 

ความเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในดานความมั่นคงปลอดภัย โอกาสกาวหนาในการทํางานองค 
การและการจัดการคาจาง ลักษณะการปฏบิัติงานการนิเทศงาน ลักษณะทางสงัคมของงานการ
ติดตอสื่อสารสภาพการทํางาน สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ ท่ีไดรับออกเปน 3 ระดบั ซึง่มี
เกณฑการพิจารณาดังนี้  

ผูวิจัยใชเกณฑการแปลความหมายคาคะแนนระดบัความเหน็เก่ียวกับความพึงพอใจ ตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงาน ออกเปน 3 ระดบัชั้น ดังนี ้

คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 - 2.33 หมายถึง  ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของพนักงานอยูในระดับนอย 

คาเฉลี่ยระหวาง 2.34 - 3.66 หมายถึง  ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ทํา งานของพนักงานอยูในระดับ ปานกลาง 

คาเฉลี่ยระหวาง  3.67 - 5.00 หมายถึง ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของพนักงานอยูในระดับมาก 

 
3.5  การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

           ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นมาสําหรับการวิจัย ไปทดสอบความเที่ยงตรง 
(Validity) และความเชื่อม่ัน (Reliability) ดังนี้ 
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     1. การหาคาความเท่ียงตรง (Validity) ผูวิจัยนํารางแบบสอบถามที่สรางข้ึนปรึกษากับ
ฝายบริหารของบรษิัท และอาจารยที่ปรึกษาเพื่อตรวจสอบและแกไขดานเนื้อหาเพื่อใหไดความ
เท่ียงตรงดานเนือ้หา (Content Validity) ความเหมาะสมดานภาษาและความชัดเจนของคําถาม  

     2. ทําการปรบัปรุงแกไขเนื้อหาตามท่ีไดรับการตรวจสอบ  และขอเสนอแนะจากฝายบริหาร
ของบริษัท และอาจารยที่ปรกึษาเพื่อใหเกิดความชัดเจนของขอคําถาม 
          3.  นําแบบสอบถามที่ไดดําเนินการปรบัปรุงและแกไขแลว ไปทําการวิเคราะหความเชื่อ 
ม่ัน (Reliability) โดยนําแบบสอบถามไปทดสอบ (Try Out) กับประชากรที่มีลักษณะใกลเคียง
กับกลุมที่จะทําการศึกษาจํานวน 30 รายโดยใชการวิเคราะหหาความเชื่อม่ันแตละดานและหา
ความเช่ือม่ันรวมโดยใช วิธีการของ Cronbach’s alpha 

ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานเปน     .8463 
ดานองคการและการจัดการเปน      .9345 
ดานคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ ที่ไดรับเปน  .8994  
ดานลักษณะทางสังคมของงานเปน      .9311  
ดานการติดตอส่ือสารเปน      .9493  
ดานสภาพการทํางานเปน      .8769 
คาเช่ือมั่นรวมของแบบสอบถามเปน .9725 แสดงวาแบบสอบถามมีความนาเชื่อถือ 

 
3.6  การเก็บรวบรวมขอมูล 

           ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีสมบรูณแลวไปแจกกับกลุมตัวอยางระหวางวนัท่ี 28 มีนาคม
ถึง 22 เมษายน 2551 ดวยการประสานงานกับแผนกบุคคลของโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน จาํนวน 
485 ชุด และไดรับแบบสอบถามคืน จํานวน 411 ชุด คิดเปนรอยละ 85 แลวจะนาํมาตรวจสอบ
ใหคะแนนตามหลักเกณฑท่ีกําหนด นําขอมูลที่ไดมาลงรหัส แลวนําไปวิเคราะหดวยวิธีการสถิติ
ตอไป 
 

   3.7  การวิเคราะหขอมูล 
                การวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยรวบรวมขอมูลที่ไดเพื่อนําไปทําการประมวลผลและวิเคราะหผลดวย
เครื่องคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรปู เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของการวิจัยที่ไดกําหนด
ไวเปนขั้นตอนดังนี้ 

        1.  ตรวจสอบความสมบูรณและความถูกตองครบถวน ของแบบสอบถามทุกฉบับ 
             2.  นําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาปอนเขาโปรแกรมคอมพิวเตอร 

   3.  ใชคําสั่งจากโปรแกรมคอมพิวเตอรเพื่อหาคาสถิติ 
   4.  ประมวลผลเพือ่นําผลท่ีไดมาวิเคราะห เขียนรายงาน และนําเสนอเปนงานวจิยั 
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3.8  สถติิท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

             สถิติที่ใชในการนําเสนอขอมูลและวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมุติฐานครั้งนี้  
ประกอบดวย 

 1.  คารอยละ (Percentage) ใชในการอธิบายขอมูลทั่วไปของกลุมประชากร 
 2.  คาเฉลี่ย (Mean) ใชแปลความหมายขอมูลตางๆ 
 3.  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.  คา t–test ใชทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลที่มีคาเฉลี่ยสองกลุม  
 5.  คา F–test ใชทดสอบความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลท่ีมีคาเฉลี่ยสามกลุม 
     ข้ึนไป โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) 

 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยเรื่อง “การศึกษาระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในหารทํางานของ

พนักงานโรงแรมดุสติธานีหัวหนิ”  ในคร้ังนี้ ไดดําเนนิการสํารวจตัวอยางดวยการสงแบบสอบ 
ถามใหกับพนักงานโรงแรมดุสิตธานีหัวหินระหวางวนัที่ 28 มีนาคม 2551 ถึง 22 เมษายน 2551 
จํานวนทั้งหมด รวม 485 ชุด ไดรับกลับคืนมาจํานวน 411 ชุด ในการนาํเสนอผลการวเิคราะห
ขอมูล ผูวิจัยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS (Statistical Package of the Social Science) ผูวิจัย
ไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในรูปแบบของตารางประกอบคําบรรยาย โดยแบงเปน 3 ตอน 
คือ 

ตอนท่ี 1 เปนการวิเคราะหเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน 
ไดแก  เรื่องเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายรบัรวม สถานภาพตําแหนงงาน และระยะเวลาท่ีปฏบิัติงาน
มาในองคกร ระยะเวลาที่ทํางานในองคกรอ่ืน ภูมิลําเนา เวลาเขาทํางาน และวิธีการเดินทางมา
ทํางาน 
 ตอนท่ี 2  เปนการวเิคราะหขอมูลเก่ียวกับระดบัความความผูกพนัตอองคกรของพนักงาน 
และระดบัความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมภายในองคกรของพนักงานโรงแรมดุสิตธานีหัวหิน 
 ตอนท่ี 3  การวเิคราะหขอมูลเพ่ือทําการทดสอบสมมติฐาน  

     สมมติฐานขอท่ี 1 ปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่ตางกัน 

     สมมติฐานขอท่ี 2 ปจจัยดานดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานท่ีตางกันมีผลตอระดับ
ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 

  1.1  ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับลักษณะสวนบคุคลของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน ไดแก 
เร่ืองเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายรบัรวม สถานภาพ ตําแหนงงาน  และระยะเวลาท่ีปฏบิัติงาน
มาในองคกร ระยะเวลาที่ทํางานในองคกรอ่ืน ภูมิลําเนา เวลาเขาทํางาน และวิธีการเดินทางมา
ทํางาน 
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ตารางท่ี 4.1  
ปจจัยสวนบุคคล ดานเพศ 
เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 209 50.85 
หญิง 202 49.15 
รวม 411 100 
 

จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวา พนักงานของโรงแรมดุสิต
ธานี หัวหิน สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ 50.85 และเพศหญิง 
จํานวน 202 คน คิดเปนรอยละ 49.15  

 
ตารางท่ี 4.2  
ปจจัยสวนบุคคล ดานอายุ 
อายุ จํานวน รอยละ 
ไมเกิน 20 ป 9 2.19 
21-30 ป 174 42.34 
31-40 ป 152 36.98 
41-50 ป 69 16.79 
51-60 ป 7 1.70 
รวม 411 100 

 
จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวา สวนใหญมีอายุระหวาง 21-

30 ป จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 42.34 รองลงมาคือ มีอายุระหวาง 31 - 40 ป จํานวน 152 
คน คิดเปนรอยละ 36.98 และลําดับสุดทายคือ มีอายุระหวาง 51 - 60 ป จํานวน 7 คน คิดเปน
รอยละ 1.70 
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ตารางท่ี 4.3  
ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา จํานวน รอยละ 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 260 63.26 
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 146 35.52 
สูงกวาปริญญาตรี 5 1.22 
รวม 411 100 
 
 จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวาสวนใหญมีระดับการศึกษา 
ระดบัต่ํากวาปริญญาตร ี จํานวน 260 คน คิดเปนรอยละ 63.26 รองลงมาคือมีระดับการศึกษา
ปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 146 คน คิดเปนรอยละ 35.52 และลาํดับสุดทายมีการศึกษา
ระดบัสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.22 
  
ตารางท่ี 4.4  
ปจจัยสวนบุคคล ดานรายไดรวมตอเดือน 
รายไดรวม จํานวน รอยละ 
ตํ่ากวา 10,000 บาท 194 47.20 
10,001-20,000 บาท 187 45.50 
20,001-30,000 บาท 12 2.92 
มากกวา 30,000 บาท 18 4.38 

รวม 411 100 
 

จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวา สวนใหญมีรายไดรวมตอ
เดือนตํ่ากวา 10,001-20,000 บาท จํานวน 194 คน คิดเปนรอยละ 47.2 รองลงมาคือ มีรายได
รวมตอเดือน 10,001-20,000 บาท จาํนวน 187 คน คิดเปนรอยละ 45.50 และลําดับสุดทายคือ 
มีรายไดรวมตอเดือน 20,001-30,000 บาท จาํนวน 12 คน คิดเปนรอยละ 2.92 
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ตารางท่ี 4.5  
ปจจัยสวนบุคคล ดานสถานภาพ 
สถานภาพสมรส จํานวน รอยละ 
โสด 192 46.72 
สมรส 188 45.74 
หยารางหรอืหมาย 31 7.54 
รวม 411 100 

 
จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวา สวนใหญมีสถานภาพโสด 

จํานวน 192 คน คิดเปนรอยละ 46.72 รองลงมาคือ สถานสมรส จํานวน 188 คน คิดเปนรอยละ 
45.74 และลําดบัสุดทายคือหยารางหรือหมาย จํานวน 31 คน คิดเปนรอยละ 7.54 
 
ตารางท่ี 4.6  
ปจจัยสวนบุคคล ดานระดับตําแหนงในโรงแรมดุสติธานี หัวหิน 
ระดับตําแหนงงานใน
โรงแรมดุสิตธานี หัวหิน 

จํานวน รอยละ 

ผูจัดการแผนกหรือ
ผูอํานวยการแผนก 10 2.43 
ผูจัดการสวน/หัวหนางาน 
 55 13.38 
พนักงานใหบรกิารท่ีติดตอ
ลูกคา 117 28.47 
พนักงานใหบรกิารท่ีไมได
ติดตอลูกคา 229 55.72 
รวม 411 100 
 

จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวา สวนใหญเปนพนักงานระดับ
ใหบริการท่ีไมไดติดตอลูกคา จํานวน 299 คน คิดเปนรอยละ 55.72 รองลงมาคือพนกังานระดับ
ใหบริการท่ีติดตอลูกคาจํานวน 117 คน คิดเปนรอยละ 28.47 และลาํดับสดุทายคือพนักงาน
ระดบัผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการแผนก จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 2.43 
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ตารางท่ี 4.7  
ปจจัยสวนบุคคล ดานระยะเวลาการทํางานในโรงแรมดุสติธานี หัวหิน จนถึงปจจบุัน 
ระยะเวลาการทํางานใน
โรงแรมดุสิตธานี หัวหิน 

จํานวน รอยละ 

ไมเกิน 5 ป 238 57.91 
6-10 ป 56 13.63 
11-15 ป 59 14.36 
16-20 ป 58 14.11 
รวม 411 100 
 

จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวา สวนใหญมีระยะเวลาการทาํ 
งานในโรงแรมดุสิตธานี หัวหนิ ไมเกิน 5 ป จํานวน 238 คน คิดเปนรอยละ 57.91 รองลงมามี
ระยะเวลาการทาํงานในโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน 11 - 15 ป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ14.36 
และลาํดับสุดทายมีระยะเวลาการทํางานในโรงแรมดุสิตธาน ีหัวหิน 6 - 10 ป จํานวน 56 คน คิด
เปนรอยละ 13.63 
 
ตารางท่ี 4.8  
ปจจัยสวนบุคคล ดานประสบการณทํางานที่โรงแรมอื่นๆ 
ประสบการณทํางานที่
โรงแรมอ่ืนๆ 

จํานวน รอยละ 

ไมเกิน 1 ป 243 59.12 
1-5 ป 119 28.95 
6-10 ป 29 7.06 
มากกวา 10 ป 20 4.87 
รวม 411 100 
 
 จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวา สวนใหญมีประสบการณทํา 
งานท่ีโรงแรมอ่ืนๆ ไมเกิน 1 ป จํานวน 243 คน คิดเปนรอยละ 59.12 รองลงมามีประสบการณ
ทํางานที่โรงแรมอื่นๆ 1-5 ป จํานวน 119 คน คิดเปนรอยละ 59.12 และลาํดับสุดทายมีประสบ 
การณทํางานท่ีโรงแรมอ่ืนๆ มากกวา 10 ป จํานวน 20 คน คิดเปน 4.87 
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ตารางท่ี 4.9  
ปจจัยสวนบุคคล ดานภูมิลําเนา 
ภูมิลําเนา จํานวน รอยละ 
กรุงเทพฯ 29 7.06 
หัวหิน 69 16.79 
จังหวัดใกลเคียงหัวหิน 232 56.45 
จังหวัดอื่น 81 19.71 
รวม 411 100 
 

จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวา สวนใหญมีภูมิลําเนาอยูท่ี
จังหวัดใกลเคียงหัวหิน จํานวน 232 คน คิดเปนรอยละ 56.45 รองลงมามีภูมิลําเนาอยูที่จังหวัด
อ่ืน จํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 19.71 และลําดบัสุดทายมีภูมิลําเนาอยูที่กรุงเทพฯ จํานวน 
29 คน คิดเปนรอยละ 7.06 
 
ตารางท่ี 4.10  
ปจจัยสวนบุคคลดานเวลาทํางานโดยปกติ 
รอบเวลาทํางานปกติ จํานวน รอยละ 
รอบปกติ (Office Hour) 81 19.71 
รอบเชา 131 31.87 
รอบบาย 58 14.11 
รอบดึก 8 1.95 
รอบเชา-บาย-ดึก สลับกัน 133 32.36 
รวม 411 100 
 

จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวา สวนใหญทํางานในรอบเชา-
บาย-ดึก สลับกัน จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 32.36 รองลงมาทาํงานในรอบเชาจํานวน 131 
คน คิดเปน 31.87 และลําดับสุดทายทํางานในรอบดึก จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 1.95 
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ตารางท่ี 4.11  
ปจจัยสวนบุคคลดานการเดินทางมาทํางานที่โรงแรม 
การเดินทางมาทํางาน จํานวน รอยละ 
รถสวนตัว 113 27.49 
รถประจําทาง 10 2.43 
รถจักรยานยนต 186 45.26 
รถรับสงของโรงแรม 48 11.68 
เดินมาทํางาน 54 13.14 
รวม 411 100 
 
 จากการสํารวจขอมูลกลุมตัวอยาง จํานวน 411 คน พบวา สวนใหญเดินทางมาทํางานที่
โรงแรมโดยรถจักรยานยนต จาํนวน 186 คน คิดเปนรอยละ 45.26 รองลงมาเดินทางมาทํางาน
ท่ีโรงแรมโดยรถสวนตัว จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 27.49 และลําดับสดุทายเดินทางมา
ทํางานที่โรงแรมโดยรถประจําทาง จํานวน 10 คน รอยละ 2.43 
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ตอนท่ี  2  เปนการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับระดับความความผูกพันตอองคกร และระดบัความ
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมภายในองคกรของพนักงานโรงแรมดุสิตธานีหัวหิน 
ตารางท่ี  4.12  
คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความรูสึกผูกพันตอองคกร  

รายการ x  S.D. ระดับ 
ความผูกพัน 

1.  การมีความรูสึกผูกพันกับองคกรเปนอยางสูง 
 

4.01 0.67    
สูง 

2.  การยอมรับในกฎระเบียบและคานิยมขององคกร 
    ดวยความเต็มใจ 

3.98 0.69 สูง 

3.  ความภูมิใจที่จะบอกผูอื่นวาเปนสวนหนึ่งของ 
    องคกรน้ี 

4.19 0.67 
สูง 

4.  การพูดใหผูอ่ืนฟงวาองคกรของทานเปนองคท่ีนา 
    ทํางานดวย 

3.92 0.79 
สูง 

5.  การกลาวปกปององคกรเม่ือมีผูกลาวถึงองคกร 
    ในทางลบ 

4.00 0.76 
สูง 

6.  ความพรอมทุมเททํางานเพื่อความกาวหนาของ 
    องคกร 

4.21 0.62 สูง 

7.  หากงานยังไมเสร็จก็เต็มใจที่จะอยูทํางานตอแม 
    ถึงเวลาเลิกงาน 

4.21 0.70 
สูง 

8.  ย่ิงทานทํางานนานข้ึนก็ย่ิงรูสึกจงรักภัคดีตอ 
    องคกรมากย่ิงข้ึน 

3.93 0.76 สูง 

9.  การเลือกที่จะทํางานในองคกรนี้ตอไปแมวามี 
    โรงแรมอ่ืนมาเสนอเงินเดือนใหสูง                     

3.47 0.89 ปานกลาง 

10. องคกรของทานเปนองคกรท่ีดีท่ีสุดเทาท่ีทาน 
     เคยทํางานดวย 
 

3.79 0.85 สูง 

รวม 3.97 0.54 สูง 
  
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา ระดบัความรูสึกผูกพันตอองคกรจัดอยูในระดับสูง มีคาเฉลี่ย
โดยรวมเทากับ 3.97 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.54 เม่ือพิจารณารายประเดน็พบวาสูงสุด 
3 ลําดับแรก คือความพรอมทุมเททํางานเพื่อความกาวหนาขององคกร รองลงมาคือ หากงานยัง
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ไมเสรจ็ก็เต็มใจท่ีจะอยูทํางานตอแมถึงเวลาเลิกงาน และความภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ืนวาเปนสวนหนึ่ง
ขององคกรนี้ คิดเปนคาเฉล่ียเทากับ 4.21, 4.21 และ 4.19 สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเทากับ 0.62, 
0.70 และ 0.67 ตามลําดับ 
 
ตารางท่ี  4.13  
คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และ ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 

รายการ x  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
1.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
 

3.23 0.67 
ปานกลาง 

2.  องคการและการจัดการ 
 

3.61 0.62 ปานกลาง 

3.  คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆท่ีไดรับ 
 

3.24 0.63 ปานกลาง 

4.  ลักษณะทางสังคมของงาน 
 

3.52 0.60 ปานกลาง 

5.  การติดตอส่ือสาร 
 

3.51 0.65 ปานกลาง 

6. สภาพการทํางาน 
 

3.55 0.59 ปานกลาง 

รวม 3.44 0.51 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.13 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในภาพ 
รวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.44 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.51  เม่ือ
พิจารณารายดานพบวา สูงสุด 3 ลําดับแรก คือดานองคการและการจัดการ  รองลงมาคือสภาพ
การทํางาน และ ลักษณะทางสังคมของงาน  คิดเปนคาเฉลี่ยเทากับ 3.61, 3.55 และ 3.52  สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.61, 0.59, และ 0.60 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี  4.14  
คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจตอโอกาสกาวหนาในการทํางาน 

รายการ x  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
1.  โอกาสในความเจริญกาวหนาของงานที่ทํา 
 

3.18 0.84 ปานกลาง 

2.  ความเปนธรรมขององคกรในการเลื่อนตําแหนง 
    และเงนิเดือนใหกับพนักงาน 

3.08 0.84 ปานกลาง 

3.  การไดรับการสนบัสนนุใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้น 
    เม่ือมีคุณสมบติัและประสบการณมากพอ 

3.26 0.81 ปานกลาง 

4.  โอกาสในการแสดงความสามารถให 
    ผูบังคับบัญชาประจักษอยางสม่ําเสมอ 

3.29 0.77 ปานกลาง 

5.  การไดรับโอกาสในการศึกษาตอหรือฝกอบรม 
    เพื่อพัฒนาศักยภาพจากองคกร 

3.32 0.94 ปานกลาง 

รวม 3.23 0.67 ปานกลาง 
 
 จากตารางท่ี 4.14 พบวา ความพึงพอใจตอโอกาสกาวหนาในการทํางาน ในภาพรวมอยู
ในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.23 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.67 เม่ือ
พิจารณาในแตละรายการพบวา คาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือ การไดรับโอกาสในการศึกษาตอ
หรือฝกอบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพจากองคกร รองลงมาคือโอกาสในการแสดงความสามารถให
ผูบังคับบัญชาประจักษอยางสมํ่าเสมอ และ การไดรับการสนับสนุนใหดาํรงตําแหนงที่สูงขึ้นเมื่อ
มีคุณสมบัติและประสบการณมากพอ คิดเปนคาเฉลี่ยเทากับ 3.32, 3.29 และ 3.26  สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน เทากับ 0.94, 0.77, และ 0.81 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี  4.15  
คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจตอองคการและการจัดการ 

รายการ x  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
1 ความเหมาะสมของการจัดโครงสรางองคกร 
 

3.48 0.74 ปานกลาง 

2 ความชัดเจนของเปาหมายขององคกร 
 

3.72 0.78 มาก 

3 ความเหมาะสมของกฎระเบียบและขอบังคับของ  
  องคกร 

3.74 0.74 มาก 

4 การใชนวัตกรรมใหมๆมาปรบัปรุงเทคนิคการ 
   บริหารงาน 

3.60 0.80 ปานกลาง 

5 การติดตาม วเิคราะห และประเมินผลการ 
  ปฏบิติังาน  

3.53 0.78 ปานกลาง 

รวม 3.61 0.62 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.15 พบวา ความพึงพอใจตอองคการและการจัดการในภาพรวมอยูในระ 
ดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.61 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.62 เม่ือพิจารณาใน
แตละรายการพบวา คาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือ ความเหมาะสมของกฎระเบียบและขอบังคับ
ขององคกร รองลงมาไดแก ความชัดเจนของเปาหมายขององคกร และการใชนวตักรรมใหมๆ 
มาปรบัปรุงเทคนิคการบริหารงาน คิดเปนคาเฉล่ียเทากับ 3.74, 3.72 และ 3.60  สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.74, 0.78, และ 0.80 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี  4.16  
คาเฉลีย่และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานความพงึพอใจตอคาจาง สวสัดิการหรือผลประโยชน
อ่ืนๆทีไ่ดรับ 

รายการ x  S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจ 

1  ความเหมะสมและยุติธรรมของเงินเดือน            
    ตอปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย 

3.05 0.90 ปานกลาง 

2  ความเหมาะสมของคาตอบแทนการบริการ   
    (Service Charge)  

2.91 0.88 ปานกลาง 

3  เงินเดือนและผลตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอตอ 
    การดํารงชีวิต 

2.97 0.81 
ปานกลาง 

4  การจดัอาหารใหพนกังานมีคุณภาพ และมี 
    สวัสดิการเพียงพอ 

3.34 0.99 ปานกลาง 

5  จํานวนวันหยุดพักผอนที่ไดรับ 
 

3.47 0.80 ปานกลาง 

6  จํานวนวันท่ีสามารถลาหยุดได 
 

3.35 0.87 
ปานกลาง 

7  การประกันสุขภาพและคารักษาพยาบาลที่ไดรับ 
 

3.71 0.72 มาก 

8  กิจกรรมนันทนาการที่จัดใหกับพนักงาน 
 

3.03 0.92 ปานกลาง 

9.  สิทธิพิเศษอื่นๆ ท่ีไดรับจากองคกรเชน การได 
    ไปพักโรงแรมในเครือหรือโอกาสในการไดเขา 
    ชมการแสดงมหรสพตางๆ  เปนตน 

3.31 0.98 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.63 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา ความพึงพอใจตอคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆท่ี 
ไดรับในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.24 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา 
กับ 0.63 เม่ือพิจารณาในแตละรายการพบวา คาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือ การประกันสุขภาพ
และคารักษาพยาบาลที่ไดรับ รองลงมาไดแก จาํนวนวันหยุดพักผอนท่ีไดรับ และจํานวนวันที่
สามารถลาหยุดได คิดเปนคาเฉลี่ยเทากับ 3.71, 3.47 และ 3.35 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทา 
กับ 0.72, 0.80, และ 0.87 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี  4.17 
คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจตอลักษณะทางสังคมของงาน 

รายการ x  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
1  มีบรรยากาศที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน 
 

3.65 0.80 ปานกลาง 

2  ความรับผิดชอบและความกระตือรือรนในการ 
    ปฏิบัติหนาที่ของเพื่อนรวมงาน  

3.50 0.74 ปานกลาง 

3  การประสานงานระหวางเพื่อนรวมงาน 
 

3.60 0.73 ปานกลาง 

4  เพื่อนรวมงานปฏบิัติตอทานอยางเสมอภาค 
 

3.50 0.75 ปานกลาง 

5  เพือ่นรวมงานไมมีการแขงขันชิงดีชิงเดน 
 

3.37 0.81 ปานกลาง 

6  มีการแนะนาํ  การสอนงาน และการเอาใจใส 
    ของหัวหนางาน 

3.64 0.85 ปานกลาง 

7  การสนบัสนนุตัวทานจากหัวหนางาน 
 

3.37 0.85 ปานกลาง 

8  การปฏสิัมพันธของหัวหนางานที่มีตอลูกนอง 
 

3.47 0.92 ปานกลาง 

9  ความสามารถการวางแผนและควบคุมงานของ 
    หัวหนา 

3.62 0.81 ปานกลาง 

รวม 3.52 0.60 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบวา ความพึงพอใจตอลักษณะทางสังคมของงานในภาพรวมอยูใน
ระดบัปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.52 สวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ 0.60 เมื่อพิจารณา
ในแตละรายการพบวา คาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือ มีบรรยากาศที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน 
รองลงมาคือ มีการแนะนาํ การสอนงาน และความสามารถการวางแผนและควบคุมงานของหัว 
หนาคิดเปนคาเฉลี่ยเทากับ 3.65, 3.64 และ 3.62  สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน เทากับ 0.80, 0.85, 
และ 0.81 ตามลาํดับ 
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ตารางท่ี  4.18 
คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจตอการติดตอสื่อสาร 

รายการ x  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
1. การกระจายขาวสารในองคกรเปนไปอยางทั่วถึง 
 

3.56 0.80 ปานกลาง 

2. ความสม่ําเสมอในการแจงขาวสารความ 
    เคล่ือนไหวในองคกรหรอืกิจกรรมขององคกร 

3.56 0.79 ปานกลาง 

3. ความคลองตัวของการติดตอสื่อสารระหวาง 
    แผนก 

3.55 0.75 ปานกลาง 

4. ไดรับขอมูลสําคัญที่เพียงพอจากฝายที่เก่ียวของ 
    เพื่อการปฏบิัติงานที่ถูกตอง 

3.55 0.72 ปานกลาง 

5. มีการประชุมและแลกเปลีย่นขอมูลระหวาง 
    แผนกอยางเพียงพอและสมํ่าเสมอ 

3.48 0.83 ปานกลาง 

6. มีชองทางในการสื่อสารของพนักงานระดับลาง 
    ไปถึง หัวหนางาน         

3.37 0.83 ปานกลาง 

รวม 3.51 0.65 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบวา ความพึงพอใจตอการติดตอสื่อสารในภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.51 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 เม่ือพิจารณาในแตละราย 
การพบวา คาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลําดับแรกคือ ความสม่ําเสมอในการแจงขาวสารความเคลื่อนไหวใน
องคกรหรอืกิจกรรมขององคกร รองลงมาไดแก การกระจายขาวสารในองคกรเปนไปอยางทั่วถึง 
และไดรับขอมูลสําคัญที่เพียงพอจากฝายที่เก่ียวของเพื่อการปฏิบัติงานท่ีถูกตอง คิดเปนคาเฉล่ีย
เทากับ 3.56, 3.56 และ 3.55 สวนเบีย่งเบนมาตรฐานเทากับ 0.79, 0.80, และ 0.72 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี  4.19 
คาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานความพึงพอใจตอสภาพการทํางาน 

รายการ x  S.D. 
ระดับ 

ความพึงพอใจ 
1. ประสิทธิภาพของอุปกรณและเครื่องมือ             
    มีความเหมาะสมกับการใชงาน 

3.56 0.79 ปานกลาง 

2.  ความสะดวกของในการใชงานของอุปกรณ 
    สํานักงาน หรอืเคร่ืองมือตางๆ 

3.56 0.80 ปานกลาง 

3. จํานวนอุปกรณเครื่องใชเพียงพอตอการปฏิบัติ 
    หนาท่ี 

3.50 0.82 ปานกลาง 

4. ความเหมาะสมของระยะเวลาในการทํางาน 
 

3.57 0.72 ปานกลาง 

5. บรรยากาศในที่ทํางานกระตุนใหเกิดความ 
   อยากทํางาน 

3.36 0.84 ปานกลาง 

6. ความสะดวกสบายในการเดินทางมาทํางาน 
 

3.77 0.79 มาก 

รวม 3.55 0.59 ปานกลาง 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบวา ความพึงพอใจตอสภาพการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.55 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.59 เม่ือพิจารณาในแตละราย 
การพบวา คาเฉลี่ยสูงสุด 3 ลาํดับแรกคือ ความสะดวกสบายในการเดินทางมาทํางานรองลงมา
ไดแก ความเหมาะสมของระยะเวลาในการทํางาน และ ประสิทธภิาพของอุปกรณและเครื่องมือ
มีความเหมาะสมกับการใชงาน คิดเปนคาเฉลี่ยเทากับ 3.77, 3.57 และ 3.56 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน เทากับ 0.79, 0.72, และ 0.79 ตามลําดับ 
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สวนท่ี 3  การวิเคราะหขอมูลเพื่อทําการทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐาน 1 : ปจจัยสวนบุคคลดานเพศที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่ตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.20 
เปรียบเทยีบคาเฉล่ียระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานระหวางเพศ 

ชาย หญิง 
รายการ 

x  ..DS  x  ..DS  
t-value p 

1.  โอกาสกาวหนาในการทํางาน 3.28 0.69 3.17 0.65 1.593 0.112 
2.  องคการและการจัดการ 3.66 0.65 3.57 0.59 1.529 0.127 
3.  คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชน  
    อ่ืนๆ ที่ไดรับ 

3.30 0.62 3.18 0.63 1.879 0.061 

4.  ลักษณะทางสังคมของงาน 3.56 0.61 3.48 0.59 1.365 0.173 
5.  การติดตอส่ือสาร 3.53 0.63 3.49 0.68 0.625 0.533 
6.  สภาพการทํางาน 3.57 0.64 3.53 0.55 0.633 0.527 

รวม 3.48 0.52 3.39 0.49 1.608 0.109 
 
  จากตารางท่ี 4.20 พบวา การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานระหวางเพศชายและเพศหญิงในภาพรวมไมแตกตางกัน และเมื่อเปรียบเทียบความ
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายดานระหวางเพศชายและเพศหญิง พบวาไมมี
ดานใดที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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สมมติฐาน 2 : ปจจัยสวนบคุคลดานอายุที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอม
ในการทํางานที่ตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.21 เปรียบเทียบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานจําแนกตามอายุ 
สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ระหวางกลุม 4 0.759 0.190 0.420 0.795
ภายในกลุม 406 183.525 0.452   

1.โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน 

รวม 410 184.284    
ระหวางกลุม 4 1.067 0.267 0.682 0.605
ภายในกลุม 406 158.662 0.391   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    
ระหวางกลุม 4 1.386 0.347 0.875 0.479
ภายในกลุม 406 160.883 0.396   

3. คาจาง สวัสดิการ
หรอืผลประโยชนอ่ืนๆ
ท่ีไดรับ รวม 410 162.269    

ระหวางกลุม 4 2.097 0.524 1.467 0.211
ภายในกลุม 406 145.070 0.357   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    
ระหวางกลุม 4 0.860 0.215 0.503 0.733
ภายในกลุม 406 173.373 0.427   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    
ระหวางกลุม 4 0.367 0.092 0.259 0.904
ภายในกลุม 406 144.213 0.355   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    
ระหวางกลุม 4 0.221 0.055 0.211 0.932
ภายในกลุม 406 106.532 0.262   

รวม 

รวม 410 106.753    
 
  จากตารางท่ี 4.21 พบวา การเปรียบเทียบความแปรปรวนระดบัความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานระหวางกลุมอายุ ในภาพรวมไมแตกตางกัน และเมื่อเปรียบเทียบความ
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พึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายดานจาํแนกตามอายุ พบวาไมมีดานใดที่แตก 
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐาน 3 : ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาท่ีตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานทีต่างกัน 
 
ตารางท่ี  4.22 เปรียบเทียบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานจําแนกตามระดับการศึกษา 
สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p 

ระหวางกลุม 2 0.640 0.320 0.710 0.492
ภายในกลุม 408 183.644 0.450   

1.โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน 

รวม 410 184.284    
ระหวางกลุม 2 0.367 0.183 0.469 0.626
ภายในกลุม 408 159.362 0.391   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    
ระหวางกลุม 2 1.213 0.607 1.537 0.216
ภายในกลุม 408 161.056 0.395   

3. คาจาง สวัสดิการ
หรอืผลประโยชนอ่ืนๆ
ท่ีไดรับ รวม 410 162.269    

ระหวางกลุม 2 0.328 0.164 0.455 0.634
ภายในกลุม 408 146.839 0.360   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    
ระหวางกลุม 2 0.063 0.032 0.074 0.929
ภายในกลุม 408 174.169 0.427   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    
ระหวางกลุม 2 0.362 0.181 0.513 0.599
ภายในกลุม 408 144.218 0.353   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    
ระหวางกลุม 2 0.332 0.166 0.636 0.530
ภายในกลุม 408 106.421 0.261   

รวม 

รวม 410 106.753    
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  จากตารางท่ี 4.22 พบวา การเปรียบเทียบความแปรปรวนระดบัความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานจาํแนกตามระดับการศึกษา ในภาพรวมไมแตกตางกัน และเม่ือเปรียบ 
เทียบความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายได จําแนกตามระดับการศึกษา 
พบวาไมมีดานใดที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐาน 4 : ปจจัยสวนบุคคลดานระดบัรายไดที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 

ตารางท่ี  4.23 เปรียบเทียบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานจําแนกตามระดับรายได 
สภาพแวดลอมในการ

ทํางาน 
แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ระหวางกลุม 3 11.389 3.796 8.937 0.000*
ภายในกลุม 407 172.895 0.425   

1. โอกาสกาวหนาใน    
การทํางาน 

รวม 410 184.284    
ระหวางกลุม 3 0.317 0.106 0.270 0.847
ภายในกลุม 407 159.412 0.392   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    
ระหวางกลุม 3 3.897 1.299 3.339 0.019*
ภายในกลุม 407 158.372 0.389   

3.  คาจาง สวัสดิการ
หรือผลประโยชน 

    อื่นๆที่ไดรับ รวม 410 162.269    
ระหวางกลุม 3 4.249 1.416 4.033 0.008*
ภายในกลุม 407 142.919 0.351   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    
ระหวางกลุม 3 0.715 0.238 0.559 0.642
ภายในกลุม 407 173.517 0.426   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    
ระหวางกลุม 3 1.957 0.652 1.862 0.135
ภายในกลุม 407 142.623 0.350   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    
ระหวางกลุม 3 1.789 0.596 2.313 0.076
ภายในกลุม 407 104.964 0.258   

รวม 

รวม 410 106.753    
*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.23 พบวา การเปรียบเทียบความแปรปรวนระดบัความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานจาํแนกตามระดับรายได ในภาพรวมไมแตกตางกัน และเม่ือเปรียบเทียบ
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ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนกตามรายไดรวมเปนรายดาน พบวาดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ ท่ีไดรับ และลักษณะทาง
สังคมของงาน มึความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  จึงทําการเปรียบเทียบ
คาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายคูระหวางรายไดรวมในดาน
ที่แตกตางกันดวยวิธี LSD  ดังตารางที่ 4.24 4.25 และ 4.26  

 
ตารางท่ี  4.24 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามระดับรายไดรวม 

ระดับรายไดรวม 

 20,001-
30,000 
บาท 

(n=12) 

มากกวา 
30,000 บาท 

(n=18) 

10,001-
20,000 บาท 

(n=178) 

ตํ่ากวา 
10,000 
บาท 

(n=194) 
 x  3.95 3.71 3.20 3.16 
20,001-30,000 บาท 3.95 - 0.24 0.75* 0.79* 
มากกวา 30,000 บาท 3.71 - - 0.51* 0.55* 
10,001-20,000 บาท 3.20 - - - 0.04 
ตํ่ากวา 10,000 บาท 3.16 - - - - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามกลุมรายได มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 คือ ระหวางรายได 20,001-30,000 บาท กับ ตํ่ากวา 10,000 บาท มากกวา 
30,000 บาท กับ ตํ่ากวา 10,000 บาท   20,001-30,000 บาท กับ 10,001-20,000 บาท และ 
มากกวา 30,000 บาท กับ 10,001-20,000 บาท 
 
 
 
 
 
 
 
 



 68

ตารางท่ี  4.25 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
คาจาง สวสัดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ ท่ีไดรับ จําแนกตามระดับรายไดรวม 

ระดับรายไดรวม 

 มากกวา 
30,000 
บาท 

(n=18) 

20,001-
30,000 บาท 

(n=12) 

10,001 -
20,000 บาท 

(n=178) 

ตํ่ากวา 
10,000 
บาท 

(n=194) 
 x  3.67 3.31 3.24 3.19 
มากกวา 30,000 บาท 3.67 - 0.36 0.43* 0.48* 
20,001-30,000 บาท 3.31 - - 0.07 0.12 
10,001-20,000 บาท 3.24 - - - 0.05 
ตํ่ากวา 10,000 บาท 3.19 - - - - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.25 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดานคา 

จาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ ท่ีไดรับ จาํแนกตามกลุมรายได มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ มากกวา 30,000 บาท กับ ตํ่ากวา 10,000 บาท และมากกวา 
30,000 บาท กับ 10,001-20,000 บาท 
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ตารางท่ี  4.26 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
ลักษณะทางสังคมของงาน จําแนกตามระดับรายไดรวม 

ระดับรายไดรวม 

 20,001-
30,000 
บาท 

(n=12) 

มากกวา 
30,000 บาท 

(n=18) 

ตํ่ากวา 
10,000 บาท 

(n=194) 

10,001 -
20,000 
บาท 

(n=178) 
 x  3.85 3.75 3.57 3.43 
20,001-30,000 บาท 3.85 - 0.1 0.28 0.42* 
มากกวา 30,000 บาท 3.75 - - 0.18 0.32* 
ตํ่ากวา 10,000 บาท 3.57 - - - 0.14* 
10,001-20,000 บาท 3.43 - - - - 

 *  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
  
จากตารางท่ี 4.26 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน

ลักษณะทางสงัคมของงาน จําแนกตามกลุมรายได มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 คือ 20,001-30,000 บาทกับ 10,001-20,000 บาท มากกวา 30,000 บาทกับ 10,001-
20,000 บาท และ ตํ่ากวา 10,000 บาทกับ10,001-20,000 บาท 
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สมมติฐาน 5 : ปจจัยสวนบคุคลดานสถานภาพท่ีตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.27 
เปรียบเทยีบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนก
ตามสถานภาพ 
สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p 

ระหวางกลุม 2 1.730 0.865 1.933 0.146
ภายในกลุม 408 182.554 0.447   

1. โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน 

รวม 410 184.284    
ระหวางกลุม 2 0.116 0.058 0.148 0.862
ภายในกลุม 408 159.613 0.391   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    
ระหวางกลุม 2 1.395 0.698 1.770 0.172
ภายในกลุม 408 160.874 0.394   

3. คาจาง สวัสดิการ
หรือผลประโยชน 

    อื่นๆที่ไดรับ รวม 410 162.269    
ระหวางกลุม 2 1.465 0.733 2.051 0.130
ภายในกลุม 408 145.702 0.357   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    
ระหวางกลุม 2 0.359 0.179 0.421 0.657
ภายในกลุม 408 173.873 0.426   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    
ระหวางกลุม 2 1.140 0.570 1.622 0.199
ภายในกลุม 408 143.440 0.352   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    
ระหวางกลุม 2 0.286 0.143 0.548 0.579
ภายในกลุม 408 106.467 0.261   

รวม 

รวม 410 106.753    
 
 จากตารางท่ี 4.27 พบวา ความแปรปรวนระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางานจาํแนกตามงสถานภาพ ในภาพรวมไมแตกตางกัน และเม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจ
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ตอสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายดานจําแนกตามสถานภาพ พบวาไมมีดานใดท่ีแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 
 
สมมติฐาน 6 : ปจจัยสวนบคุคลดานระดับตําแหนงท่ีตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.28 
เปรียบเทยีบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนก
ตามระดับตําแหนง 
สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p 

ระหวางกลุม 3 8.789 2.930 6.794 0.000*
ภายในกลุม 407 175.495 0.431   

1.โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน 

รวม 410 184.284    
ระหวางกลุม 3 1.093 0.364 0.934 0.424
ภายในกลุม 407 158.637 0.390   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    
ระหวางกลุม 3 7.828 2.609 6.877 0.000*
ภายในกลุม 407 154.441 0.379   

3. คาจาง สวัสดิการ
หรอืผลประโยชนอ่ืนๆ
ท่ีไดรับ รวม 410 162.269    

ระหวางกลุม 3 0.363 0.121 0.335 0.800
ภายในกลุม 407 146.804 0.361   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    
ระหวางกลุม 3 0.234 0.078 0.183 0.908
ภายในกลุม 407 173.998 0.428   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    
ระหวางกลุม 3 4.678 1.559 4.536 0.004*
ภายในกลุม 407 139.902 0.344   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    
ระหวางกลุม 3 2.340 0.780 3.040 0.029*
ภายในกลุม 407 104.413 0.257   

รวม 

รวม 410 106.753    
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*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.28 พบวา การเปรียบเทียบความแปรปรวนระดบัความพึงพอใจตอสภาพ 

แวดลอมในการทํางานระหวางระดับตําแหนง ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 เมื่อทดสอบเปนรายดานพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ในดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ และสภาพการทํางานจึงทํา
การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายคูระหวาง
ระดบัตําแหนงในดานที่แตกตางกัน ดวยวิธ ีLSD ดังตารางท่ี 4.29, 4.30, 4.31 และ 4.32  
 
ตารางท่ี  4.29 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานใน 
ภาพรวม จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

ระดับตําแหนง 

 ผูจัดการ
แผนกหรือ
ผูอํานวยการ
แผนก 
(n=10) 

ผูจัดการสวน/
หัวหนางาน 

(n=55) 

พนักงาน
ใหบริการที่
ไมไดติดตอ
ลูกคา 

(n=229) 

พนักงาน
ใหบริการท่ี
ติดตอลูกคา 

(n=117) 

 x  3.82 3.53 3.43 3.38 
ผูจัดการแผนกหรอื
ผูอํานวยการแผนก 3.82 - 0.29 0.39* 0.44*   

ผูจัดการสวน/ 
หัวหนางาน 

3.53  - 0.10 0.15 

พนักงานใหบริการที่
ไมไดติดตอลูกคา 

3.43   - 0.05 

พนักงานใหบริการที่
ติดตอลูกคา 3.38    - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.29 พบวา จากการทดสอบคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจตอสภาพแวด 

ลอมในการทํางานในภาพรวมจําแนกตามระดับตําแหนงงานเปนรายคู มีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการแผนกกับพนักงานใหบริการ
ท่ีติดตอลูกคา และผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการแผนกกับพนักงานใหบริการท่ีไมไดติดตอลูกคา 
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ตารางท่ี  4.30 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางานจําแนกตามระดับตําแหนงงาน  
ระดับตําแหนง  ผูจัดการ

แผนกหรือ
ผูอํานวยการ
แผนก 
(n=10) 

ผูจัดการสวน/
หัวหนางาน 

(n=55) 

พนกังาน
ใหบริการที่
ติดตอลูกคา 

(n=117) 

พนักงาน
ใหบริการที่
ไมไดติดตอ
ลูกคา 

(n=229) 
 x  3.82 3.50 3.17 3.16 
ผูจัดการแผนกหรอื
ผูอํานวยการแผนก 3.82 - 0.32 0.65* 0.66* 

ผูจัดการสวน/ 
หัวหนางาน 

3.50  - 0.33* 0.34* 

พนักงานใหบริการที่
ติดตอลูกคา 

3.17   - 0.01 

พนักงานใหบริการที่
ไมไดติดตอลูกคา 3.16    - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.30 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน

โอกาสกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน มีความแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ผูจดัการแผนกหรอืผูอํานวยการแผนกกับพนักงานใหบริการท่ีติด ตอ
ลูกคา ผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการแผนกกับพนักงานใหบริการท่ีไมไดติดตอลูกคา ผูจัด การ
สวน/หัวหนางานกับพนักงานใหบริการท่ีติดตอลูกคา และผูจัดการสวน/หัวหนางานกับพนักงาน
ใหบริการท่ีไมไดติดตอลูกคา 
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ตารางท่ี  4.31 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
คาจาง สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆท่ีไดรับ จําแนกตามระดับตําแหนงงาน 

ระดับตําแหนง  

ผูจัดการ
แผนกหรือ
ผูอํานวยการ
แผนก 
(n=10) 

ผูจัดการสวน/
หัวหนางาน 

(n=55) 

พนกังาน
ใหบริการที่
ไมไดติดตอ
ลูกคา

(n=229) 

พนักงาน
ใหบริการที่
ติดตอลูกคา

(n=117) 

 x  3.93 3.39 3.23 3.12 
ผูจัดการแผนกหรอื
ผูอํานวยการแผนก 3.93 - 0.54* 0.70* 0.81* 

ผูจัดการสวน/ 
หัวหนางาน 

3.39  - 0.16 0.27 

พนักงานใหบริการที่
ไมไดติดตอลูกคา 

3.23   - 0.11 

พนักงานใหบริการที่
ติดตอลูกคา 3.12    - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05  
 
จากตารางท่ี 4.31 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดานคา 

จาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆท่ีไดรับ จําแนกตามระดับตําแหนงงาน มีความแตกตางกัน
อยางมีนยัสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการแผนก กับพนักงานให 
บริการท่ีติดตอลูกคา ผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการแผนก กับพนักงานใหบริการท่ีไมไดติดตอ
ลูกคา และ ผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการแผนกกับผูจัดการสวน/หัวหนางาน 
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ตารางท่ี  4.32 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
สภาพการทํางาน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน  

 ผูจัดการ
แผนกหรือ
ผูอํานวยการ
แผนก 
(n=10) 

ผูจัดการสวน/
หัวหนางาน 

(n=55) 

พนักงาน
ใหบริการที่
ติดตอลูกคา 

(n=117) 

พนักงาน
ใหบริการท่ี
ไมไดติดตอ
ลูกคา 

(n=229) 

ระดับตําแหนง 

x  4.17 3.65 3.53 3.51 
ผูจัดการแผนกหรอื
ผูอํานวยการแผนก 4.17  0.52* 0.64* 0.66* 

ผูจัดการสวน/ 
หัวหนางาน 

3.65   0.12 0.14 

พนักงานใหบริการที่
ติดตอลูกคา 

3.53    0.02 

พนักงานใหบริการที่
ไมไดติดตอลูกคา 3.51     

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.32 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน

สภาพการทํางาน จําแนกตามระดับตําแหนงงาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดบั .05 คือผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการแผนกกับผูจัดการสวน/หัวหนางาน ผูจัดการแผนก
หรือผูอํานวยการแผนกกับพนักงานใหบริการท่ีติดตอลูกคา และผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการ 
แผนกกับพนักงานใหบริการที่ไมไดติดตอลูกคา 
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สมมติฐาน 7 : ปจจัยสวนบคุคลดานระยะเวลาในการทํางานท่ีตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจ
ตอสภาพแวดลอมในการทาํงานท่ีตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.33 
เปรียบเทยีบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนก
ตามระยะเวลาในการทํางาน 
สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ระหวางกลุม 4 6.840 1.710 3.912 0.004*
ภายในกลุม 406 177.444 0.437   

1. โอกาสกาวหนาใน 
การทํางาน 

รวม 410 184.284    

ระหวางกลุม 4 4.374 1.093 2.857 0.023*
ภายในกลุม 406 155.356 0.383   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    

ระหวางกลุม 4 2.848 0.712 1.813 0.125
ภายในกลุม 406 159.422 0.393   

3.  คาจาง สวัสดิการ
หรือผลประโยชน 

    อื่นๆที่ไดรับ รวม 410 162.269    

ระหวางกลุม 4 5.248 1.312 3.753 0.005*
ภายในกลุม 406 141.920 0.350   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    

ระหวางกลุม 4 2.475 0.619 1.463 0.213
ภายในกลุม 406 171.757 0.423   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    

ระหวางกลุม 4 2.172 0.543 1.548 0.187
ภายในกลุม 406 142.408 0.351   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    

ระหวางกลุม 4 3.121 0.780 3.056 0.017*
ภายในกลุม 406 103.633 0.255   

รวม 

รวม 410 106.753    
*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.33 พบวา การเปรียบเทียบความแปรปรวนระดับความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานจําแนกตามระยะเวลาในการทํางานในภาพรวมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือทดสอบเปนรายดานพบวา มีความแตกตางกันในดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน ดานองคการและการจัดการ  และลกัษณะทางสังคมของงาน จึงทําการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายคู ระหวางระยะ 
เวลาในการทํางาน ในดานที่แตกตางกันดวยวิธี LSD ดังตารางที่ 4.34, 4.35, 4.36 และ 4.37 
 
ตารางท่ี  4.34 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในภาพ 
รวม จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

 ไมเกิน 1 ป 
 (n=97) 

16-20 ป 
(n=58) 

1 - 5 ป 
(n=141) 

6-10 ป 
(n=56) 

11-15 ป 
(n=59)  ระยะเวลา 

ในการทํางาน 
x  3.57 3.51 3.37 3.37 3.37 

ไมเกิน 1 ป 3.57  - 0.06 0.20* 0.20* 0.20* 

16-20 ป 3.51  - 0.14 0.14 0.14 

1 - 5 ป 3.37   - 0.00 0.00 

6-10 ป 3.37    - 0.00 

11-15 ป 3.37     - 

  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

จากตารางที ่ 4.34 พบวา จากการทดสอบคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอม
ในการทํางานในภาพรวมจําแนกตามระดับตําแหนงเปนรายคู พบวา มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .05 คือ ระยะเวลาในการทํางานไมเกิน1 ปกับ 1 - 5 ป ระหวางระยะเวลาใน
การทํางานไมเกิน 1 ปกับ 6-10 ป และ ไมเกิน 1 ปกับ 11-15  ป 
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ตารางท่ี  4.35 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

 ไมเกิน 1 ป 
 (n=97) 

16-20 ป 
(n=58) 

6-10 ป 
(n=56) 

1 - 5 ป 
(n=141) 

11-15 ป 
(n=59) ระยะเวลา 

ในการทํางาน x  3.40 3.37 3.15 3.13 3.11 

ไมเกิน 1 ป 3.40 - 0.03 0.25* 0.27* 0.29* 

16-20 ป 3.37  - 0.22 0.24* 0.26* 

1 - 5 ป 3.15   - 0.02 0.04 

6-10 ป 3.13    - 0.02 

11-15 ป 3.11     - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.35 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน

โอกาสกาวหนาในการทํางาน จาํแนกตามระยะเวลาในการทํางาน มีความแตกตางกันอยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติท่ีระดบั .05 คือ ระยะเวลาในการทํางานไมเกิน 1 ปกับ 1-5 ป ไมเกิน 1 ปกับ 11-15 ป 
ไมเกิน 1 ป กับ 6-10 ป 16-20 ปกับ 1 - 5 ป และ 16-20 ปกับ 11-15 ป 
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ตารางท่ี  4.36 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
องคการและการจัดการ จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

 ไมเกิน 1 ป 
 (n=97) 

16-20 ป 
(n=58) 

1 - 5 ป 
(n=141) 

6-10 ป 
(n=56) 

11-15 ป 
(n=59) ระยะเวลา 

ในการทํางาน x  3.76 3.72 3.54 3.54 3.52 

ไมเกิน 1 ป 3.76 - 0.04 0.22* 0.22* 0.24* 

16-20 ป 3.72  - 0.18 0.18 0.21 

1 - 5 ป 3.54   - 0.00 0.02 

6-10 ป 3.54    - 0.02 

11-15 ป 3.52     - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05  
 
จากตารางท่ี 4.36 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน

องคการและการจดัการ จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ระยะเวลาในการทํางานไมเกิน1 ป กับ1 - 5 ป ไมเกิน 1 ป กับ 6-10 ป 
และ ไมเกิน 1 ป กับ 11 - 15 ป 
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ตารางท่ี  4.37 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
ลักษณะทางสังคมของงาน จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

 ไมเกิน 1 ป 
 (n=97) 

1 - 5 ป 
(n=141)

16-20 ป 
(n=58) 

6-10 ป 
(n=56) 

11-15 ป 
(n=59)  ระยะเวลา 

ในการทํางาน x  3.72 3.49 3.48 3.43 3.41 

ไมเกิน 1 ป 3.72 - 0.23* 0.24* 0.29* 0.31* 

1 - 5 ป 3.49  - 0.01 0.06 0.08 

16-20 ป 3.48   - 0.05 0.07 

6-10 ป 3.43    - 0.02 

11-15 ป 3.41     - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.37 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน

ลักษณะทางสงัคม จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 คือ ไมเกิน 1 ป กับ 1-5 ป  ไมเกิน 1 ป กับ 6-10 ป  ไมเกิน 1 ป กับ 11-15 ป  
ไมเกิน 1 ป กับ 16-20 ป   
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สมมติฐาน 8 : ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณทํางานท่ีโรงแรมอ่ืนที่ตางกันมีผลตอระดับความ
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.38 
เปรียบเทยีบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนก
ตามประสบการณทํางานที่โรงแรมอ่ืน 
สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ระหวางกลุม 3 2.098 0.699 1.562 0.198
ภายในกลุม 407 182.186 0.448   

1.โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน 

รวม 410 184.284    
ระหวางกลุม 3 2.019 0.673 1.737 0.159
ภายในกลุม 407 157.710 0.387   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    
ระหวางกลุม 3 1.087 0.362 0.915 0.434
ภายในกลุม 407 161.182 0.396   

3. คาจาง สวัสดิการ
หรอืผลประโยชนอ่ืนๆ
ท่ีไดรับ รวม 410 162.269    

ระหวางกลุม 3 1.971 0.657 1.841 0.139
ภายในกลุม 407 145.197 0.357   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    
ระหวางกลุม 3 2.468 0.823 1.949 0.121
ภายในกลุม 407 171.764 0.422   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    
ระหวางกลุม 3 0.337 0.112 0.317 0.813
ภายในกลุม 407 144.243 0.354   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    
ระหวางกลุม 3 1.247 0.416 1.604 0.188
ภายในกลุม 407 105.506 0.259   

รวม 

รวม 410 106.753    
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  จากตารางท่ี 4.38 พบวา ความแปรปรวนระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางานระหวางประสบการณทํางานที่โรงแรมอื่นในภาพรวมไมแตกตางกัน และเม่ือเปรียบเทียบ
ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายดานจําแนกตามประสบการณทํางานท่ี
โรงแรมอื่น พบวา ไมมีดานใดที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐาน  9 : ปจจัยสวนบุคคลดานภูมิลําเนาที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.39 
เปรียบเทยีบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนก
ตามภูมิลาํเนา 
สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F P 

ระหวางกลุม 3 3.644 1.215 2.737 0.043*
ภายในกลุม 407 180.640 0.444   

1.โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน 

รวม 410 184.284    
ระหวางกลุม 3 1.073 0.358 0.918 0.432
ภายในกลุม 407 158.656 0.390   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    
ระหวางกลุม 3 0.198 0.066 0.165 0.920
ภายในกลุม 407 162.072 0.398   

3. คาจาง สวัสดิการ
หรอืผลประโยชนอ่ืนๆ
ท่ีไดรับ รวม 410 162.269    

ระหวางกลุม 3 2.342 0.781 2.194 0.088
ภายในกลุม 407 144.826 0.356   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    
ระหวางกลุม 3 6.209 2.070 5.013 0.002*
ภายในกลุม 407 168.023 0.413   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    
ระหวางกลุม 3 1.314 0.438 1.244 0.293
ภายในกลุม 407 143.266 0.352   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    
ระหวางกลุม 3 0.901 0.300 1.155 0.327
ภายในกลุม 407 105.852 0.260   

รวม 

รวม 410 106.753    
*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
  



 84

 จากตารางท่ี 4.39 พบวา การเปรียบเทียบความแปรปรวนระดบัความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานระหวางภูมิลาํเนาในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือทดสอบเปนรายดาน
พบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 ในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน และ
ดานการติดตอส่ือสาร จึงทําการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมใน
การทํางานเปนรายคูระหวางภูมิลําเนาในดานที่แตกตางกันดวยวิธี LSD ดังตารางท่ี 4.40 และ 4.41 
 
ตารางท่ี  4.40 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน  จําแนกตามภูมิลาํเนา 

 
กรุงเทพฯ 

(n=29) 

จังหวัด
อื่น 

(n=81) 

จังหวัด
ใกลเคียง
หัวหิน 

(n=232) 

หัวหิน 
(n=69) ภูมิลําเนา 

x  3.46 3.30 3.22 3.07 

กรุงเทพฯ 3.46 - 0.16 0.24 0.39* 
จังหวัดอ่ืน 3.30  - 0.08 0.23* 
จังหวัดใกลเคียง
หัวหิน 

3.22   - 0.15 

หัวหิน 3.07    - 
*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 

จากตารางท่ี 4.40 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางานจําแนกตามภูมิลําเนา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ .05 คือ กรุงเทพมหานครกับหัวหิน และ ระหวางจังหวัดอื่นกับหัวหิน 
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ตารางท่ี  4.41 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
การติดตอสื่อสาร จําแนกตามภูมิลาํเนา 

 จังหวัด
ใกลเคียง 
หัวหิน 

(n=232) 

จังหวัดอ่ืน 
(n=81) 

หัวหิน 
(n=69) 

กรุงเทพฯ 
(n=29) ภูมิลําเนา 

x  3.57 3.55 3.42 3.11 

จังหวัดใกลเคียง
หัวหิน 

3.57 - 0.01 0.15 0.46* 

จังหวัดอ่ืน 3.55  - 0.14 0.44* 

หัวหิน 3.42   - 0.31* 

กรุงเทพฯ 3.11    - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.41 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน

การติดตอส่ือสาร ระหวางภมิูลําเนา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
จังหวัดใกลเคียงหัวหินกับกรุงเทพมหานคร  จังหวัดอ่ืนกับกรุงเทพมหานคร และระหวางหัวหินกับ
กรงุเทพมหานคร 
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สมมติฐาน 10 : ปจจัยสวนบุคคลดานรอบเวลาทํางานที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.42 
เปรียบเทยีบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนก
ตามรอบเวลาทํางาน 
สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ระหวางกลุม 4 2.654 0.664 1.483 0.206
ภายในกลุม 406 181.630 0.447   

1. โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน 

รวม 410 184.284    
ระหวางกลุม 4 2.265 0.566 1.460 0.214
ภายในกลุม 406 157.464 0.388   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    
ระหวางกลุม 4 1.249 0.312 0.787 0.534
ภายในกลุม 406 161.021 0.397   

3.  คาจาง สวัสดิการ
หรือผลประโยชน 

    อื่นๆที่ไดรับ รวม 410 162.269    
ระหวางกลุม 4 1.285 0.321 0.894 0.467
ภายในกลุม 406 145.882 0.359   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    
ระหวางกลุม 4 3.136 0.784 1.861 0.117
ภายในกลุม 406 171.096 0.421   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    
ระหวางกลุม 4 1.784 0.446 1.268 0.282
ภายในกลุม 406 142.796 0.352   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    
ระหวางกลุม 4 1.244 0.311 1.196 0.312
ภายในกลุม 406 105.509 0.260   

รวม 

รวม 410 106.753    
 

  จากตารางท่ี 4.42 พบวา ความแปรปรวนระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางานระหวางรอบเวลาทาํงานในภาพรวมไมแตกตางกัน และเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจตอ
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สภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายดานจาํแนกตามรอบเวลาทํางาน พบวาไมมีดานใดท่ีแตก 
ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
สมมติฐาน 11: ปจจัยสวนบคุคลดานการเดินทางมาทํางานทีต่างกันมีผลตอระดับความพึงพอใจ
ตอสภาพแวดลอมในการทาํงานท่ีตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.43 
เปรียบเทยีบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนก
ตามการเดินทางมาทํางาน 
สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน df SS MS F p 

ระหวางกลุม 4 3.397 0.849 1.906 0.109
ภายในกลุม 406 180.887 0.446   

1.โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน 

รวม 410 184.284    
ระหวางกลุม 4 2.345 0.586 1.512 0.198
ภายในกลุม 406 157.384 0.388   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    
ระหวางกลุม 4 1.853 0.463 1.173 0.322
ภายในกลุม 406 160.416 0.395   

3. คาจาง สวัสดิการ
หรอืผลประโยชนอ่ืนๆ
ท่ีไดรับ รวม 410 162.269    

ระหวางกลุม 4 2.436 0.609 1.708 0.147
ภายในกลุม 406 144.731 0.356   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    
ระหวางกลุม 4 2.327 0.582 1.374 0.242
ภายในกลุม 406 171.905 0.423   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    
ระหวางกลุม 4 1.115 0.279 0.789 0.533
ภายในกลุม 406 143.465 0.353   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    
ระหวางกลุม 4 1.729 0.432 1.671 0.156
ภายในกลุม 406 105.024 0.259   

รวม 

รวม 410 106.753    
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  จากตารางท่ี 4.43 พบวา ความแปรปรวนระดบัความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางานระหวางการเดินทางมาทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน และเมื่อเปรียบเทียบความพึงพอใจ
ตอสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายดานจําแนกตามการเดินทางมาทํางาน พบวาไมมีดานใดท่ี
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สมมติฐาน 12 : ปจจัยดานดานความผูกพันตอองคกรที่ตางกันของพนักงานมีผลตอระดับความ
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานที่ตางกัน 
 
ตารางท่ี  4.44 
เปรียบเทยีบความแปรปรวนระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานจําแนก
ตามระดับความผูกพัน 
สภาพแวดลอมใน
การทํางาน 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ระหวางกลุม 2 24.552 12.276 31.356 0.000*
ภายในกลุม 408 159.732 0.391   

1. โอกาสกาวหนาใน
การทํางาน 

รวม 410 184.284    
ระหวางกลุม 2 18.514 9.257 26.745 0.000*
ภายในกลุม 408 141.215 0.346   

2. องคการและการ
จัดการ 

รวม 410 159.729    
ระหวางกลุม 2 23.775 11.887 35.020 0.000*
ภายในกลุม 408 138.495 0.339   

3. คาจาง สวัสดิการ
หรือผลประโยชน 

    อื่นๆที่ไดรับ รวม 410 162.269    
ระหวางกลุม 2 15.589 7.794 24.169 0.000*
ภายในกลุม 408 131.578 0.322   

4. ลักษณะทางสังคม
ของงาน 

รวม 410 147.167    
ระหวางกลุม 2 14.562 7.281 18.605 0.000*
ภายในกลุม 408 159.670 0.391   

5. การติดตอสื่อสาร 
 

รวม 410 174.232    
ระหวางกลุม 2 16.601 8.301 26.462 0.000*
ภายในกลุม 408 127.979 0.314   

6. สภาพการทํางาน 
 

รวม 410 144.580    
ระหวางกลุม 2 18.550 9.275 42.904 0.000*
ภายในกลุม 408 88.203 0.216   

รวม 

รวม 410 106.753    
*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
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  จากตารางท่ี 4.44 พบวา การเปรียบเทียบความแปรปรวนระดบัความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานจาํแนกตามระดับความผูกพันในภาพรวม แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่
ระดบั .05   เม่ือทดสอบเปนรายดานพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในทุกดาน จึงทํา
การเปรยีบเทียบคาเฉล่ียระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานเปนรายคูระหวาง
ระดบัความผูกพันในดานที่แตกตางกัน ดวยวิธ ีLSD ดังตารางที่ 4.45 ถึง 4.51 
 
ตารางท่ี  4.45 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานใน
ภาพรวม จําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร 

 สูง  
 (n=324) 

ปานกลาง 
(n=84) 

 ต่ํา 
 (n=3) ความผูกพัน 

ตอองคกร 
x  3.55 3.03 2.94 

    สูง 3.55  - 0.52* 0.61* 
    ปานกลาง 3.03  - 0.09 
   ตํ่า 2.94   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
 จากตารางที ่ 4.45 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในภาพรวม 
จําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
คือ ระหวางความผูกพันตอองคกรระดบัสูง กับ ความผูกพันตอองคกรระดบัปานกลาง และความ
ผูกพันตอองคกรระดับสูงกับความผูกพนัตอองคกรระดับตํ่า 
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ตารางท่ี  4.46 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน จําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร 

 สูง  
 (n=324) 

ปานกลาง 
(n=84) 

 ตํ่า 
 (n=3) ความผูกพัน 

ตอองคกร x  3.35 2.77 2.47 

    สูง  3.35 - 0.58* 0.88* 
    ปานกลาง 2.77  - 0.3 
   ตํ่า 2.47   - 

  *  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.46 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน จาํแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร มีความแตกตางกันอยาง
มีนัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ระหวาง ความผูกพันตอองคกรระดับสูงกับความผูกพันตอ
องคกรระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี  4.47 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
องคการและการจัดการจําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร 

 สูง  
 (n=324) 

ปานกลาง 
(n=84) 

 ตํ่า 
 (n=3) ความผูกพัน 

ตอองคกร 
x  3.72 3.23 2.73 

    สูง 3.72 - 0.49* 0.99* 
    ปานกลาง 3.23  - 0.5 
   ตํ่า 2.73   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.47 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
องคการและการจดัการ จําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร มีความแตกตางกันอยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ ระหวาง ความผูกพันตอองคกรระดบัสูง กับ ความผูกพันตอองค 
กรระดับปานกลาง และความผูกพันตอองคกรระดับสูงกับความผูกพันตอองคกรระดบัตํ่า 
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ตารางท่ี  4.48 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
คาจาง สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆท่ีไดรับจําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร 

 สูง  
 (n=324) 

ต่ํา 
 (n=3) 

ปานกลาง 
(n=84) ความผูกพัน 

ตอองคกร x  3.36 2.85 2.77 

    สูง 3.36 - 0.51 0.59* 
    ปานกลาง 2.85  - 0.08 
    ตํ่า 2.77   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 
จากตารางท่ี 4.48 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน

องคการและการจดัการ จําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร มีความแตกตางกันอยางมีนัย 
สําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ระหวางความผูกพันตอองคกรระดับสูงและความผูกพันตอองคกร
ระดบัปานกลาง 
 
ตารางท่ี  4.49 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน 
ลักษณะทางสังคมของงาน จําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร 

 สูง  
 (n=324) 

ปานกลาง 
(n=84) 

 ตํ่า 
 (n=3) ความผูกพัน 

ตอองคกร 
x  3.62 3.16 2.92 

      สูง 3.62 - 0.46* 0.70* 
      ปานกลาง 3.16  - 0.24 
     ตํ่า 2.92   - 

  *  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 
 

 จากตารางท่ี 4.49 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
ลักษณะทางสงัคมของงาน จําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร มีความแตกตางกันอยางมี
นัยสาํคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ความผูกพันตอองคกรระดับสูง กับ ความผูกพันตอองคกร
ระดบัปานกลาง และความผูกพันตอองคกรระดบัสูง กับ ความผูกพันตอองคกรระดับตํ่า 
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ตารางท่ี  4.50 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน 
การติดตอสื่อสาร จําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร 

 สูง  
 (n=324) 

ปานกลาง 
(n=84) 

 ต่ํา 
 (n=3) ความผูกพัน 

ตอองคกร x  3.61 3.22 3.14 
     สูง 3.61 - 0.39* 0.47 
     ปานกลาง 3.22  - 0.08 
    ตํ่า 3.14   - 

*  มีนัยสําคัญทางสถติิท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.50 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
การติดตอส่ือสาร จําแนกตามระดบัความผูกพันตอองคกร มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 คือ ระหวางความผูกพันตอองคกรระดับสูงกับความผูกพันตอองคกรระดับ
ปานกลาง 
ตารางท่ี  4.51 
ทดสอบความแตกตางรายคูระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน 
สภาพการทํางาน จําแนกตามระดับความผูกพันตอองคกร 

 สูง  
 (n=324) 

ต่ํา 
 (n=3) 

ปานกลาง 
(n=84) ความผูกพัน 

ตอองคกร 
x  3.66 3.39 3.16 

    สูง 3.66 - .27 0.50* 
    ปานกลาง 3.39  - 0.23 
   ตํ่า 3.16   - 

    *  มีนัยสําคัญทางสถิตท่ีิระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.51 พบวา ระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในดาน
สภาพการทํางาน ระหวางระดับความผูกพันตอองคกร มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติท่ีระดับ .05 คือ ระหวางความผูกพันตอองคกรระดับสูงกับความผูกพันตอองคกรระดับปาน
กลาง 
 
 



บทท่ี 5 
สรุป อภปิรายผล และขอเสนอแนะ 

 
5.1  สรุปผลการวิจัย 

   การคนควาอิสระ เร่ือง “ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงาน
โรงแรมดุสิตธานี หัวหนิ” มีวัตถุประสงคดังนี้  

     1.  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจของพนักงานตอสภาพแวดลอมในการทํางานของ   
พนักงานโรงแรมดุสิตธาน ีหวัหิน 

2.  เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ     
ทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน  

       3.  เพื่อศึกษาปจจัยดานความผูกพันตอองคกรของพนักงานมีผลตอระดับความพึงพอ  
ใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน  

โดยทําการศึกษาดวยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางที่มาจากประชากรทั้งหมดซึ่งเปนพนักงาน 
ของโรงแรมดุสิตธาน ีหัวหินจํานวนทั้งหมด 485 คน โดยใชแบบสอบถามจํานวน 485 ชุด เปน
เครื่องมือในการรวบรวมขอมูลและไดรับแบบสอบถามคืนกลับมาทั้งหมด 411 ชุด สถิติท่ีใชใน
การวิเคราะหขอมูล ไดแก โปรแกรมสถิติ Statistical package for social science (SPSS) โดย
การหาคาความถ่ี คารอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test การวิเคราะหคาความแปรปรวน 
(ANOVA) 

จากการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางานไดแยกปจจัยท่ีเก่ียวกับสภาพ 
แวดลอมในการทํางานออกเปน 6 ดานซึ่งนาํมาจากแนวคิดของ Gilmer ประกอบดวยปจจัยดัง 
ตอไปนี้ โอกาสกาวหนาในการทํางาน โอกาสกาวหนาในการทํางาน องคการและการจัดการ
คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ ลักษณะทางสังคมของงาน การติดตอสื่อสาร 
สภาพการทํางาน ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาได ดังนี ้
 

สวนท่ี 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
 พนักงานโรงแรมดุสิตธาน ี หัวหิน เปนเพศชายมากกวาหญิงเล็กนอย มีอายุอยูระหวาง 
21-30 ปมากกวาชวงอ่ืน สวนใหญมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตร ี ซึ่งมีสถานภาพโสดมาก 
กวาสมรสแลวเล็กนอยและมีรายไดต่ํากวา ตํ่ากวา 10,000 บาท ดานระยะเวลาการทํางานใน
โรงแรมดุสิตธานี หัวหิน สวนใหญมีระยะเวลาการทํางานในโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน ไมเกิน 5 ป 
และมีประสบการณทํางานที่โรงแรมอื่นๆ ไมเกิน 1 ป สวนใหญทํางานใน รอบเชา-บาย-ดึก สลับ 
กัน โดยมากมีภูมิลําเนาอยูท่ีจังหวดัใกลเคียงอําเภอหวัหิน และเดินทางมาทํางานท่ีโรงแรมโดย
รถจักรยานยนต 
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สวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับระดับความความผูกพันตอองคกร และระดับความพึงพอ 

ใจตอสภาพแวดลอมภายในองคกรของพนักงานโรงแรมดุสติธานี หัวหิน 
พนักงานโรงแรมดุสิตธาน ี หัวหินมีระดบัความรูสึกผูกพันตอองคกรจัดอยูในระดับสูง มี

คาเฉลี่ยโดยรวมเทากับ 3.97 เมื่อพิจารณารายประเด็นพบวา สูงสดุ 3 ลาํดับแรก คือความ
พรอมทุมเททํางานเพื่อความกาวหนาขององคกรมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 และ หากงานยังไมเสร็จ
ก็เต็มใจที่จะอยูทํางานตอแมถึงเวลาเลิกงานมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 เชนกัน รองลงมาคือ ความ
ภูมิใจที่จะบอกผูอ่ืนวาเปนสวนหนึ่งขององคกรนี้ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.19 
 

สวนท่ี 3 ระดับความพงึพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 6 ดาน 
ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหนิใน

ภาพรวมอยูในระดบัปานกลางทีค่าเฉล่ียเทากับ 3.44 โดยสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีพนักงาน
พึงพอในมากที่สุดเรียงลําดับดังนี ้ 1) องคการและการจัดการ มีคาเฉล่ียเทากับ 3.61 2) สภาพ
การทํางานมีคาเฉล่ียเทากับ 3.55  3) ลักษณะทางสังคมของงานมีคาเฉล่ียเทากับ 3.52   4) การ
ติดตอส่ือสารมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.51   5) โอกาสกาวหนาในการทํางาน และ 6) คาจางสวัสดิการหรือ
ผลประโยชนอื่นๆที่ไดรับ ตามลําดับ 
 

5.2 ทดสอบสมมุติฐาน  
             สมมติฐาน 1: ปจจัยสวนบุคคลดานเพศที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีเพศตางกันมีระดับความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางาน ในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือทดสอบรายดานพบวา ดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน องคการและการจัดการ คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ 
ลักษณะทางสงัคมของงาน การติดตอสื่อสาร  สภาพการทํางานไมแตกตางกัน 

 
             สมมติฐาน 2: ปจจัยสวนบุคคลดานอายุที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอสภาพ 
แวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
  จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีระดับความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือทดสอบดานพบวา ดานโอกาสกาว 
หนาในการทํางาน องคการและการจัดการ คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ที่ไดรับ    
ลักษณะทางสงัคมของงาน การติดตอสื่อสาร สภาพการทํางานไมแตกตางกัน 
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สมมติฐาน 3:  ปจจัยสวนบคุคลดานระดบัการศึกษาที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอ 
ใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีตางกัน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีระดับความ
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือทดสอบรายดานพบวา 
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน องคการและการจัดการคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชน
อ่ืนๆ ที่ไดรับ ลักษณะทางสงัคมของงาน การติดตอสื่อสาร สภาพการทํางานไมแตกตางกัน 

 
สมมติฐาน  4 : ปจจัยสวนบุคคลดานระดบัรายไดที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจ

ตอสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีตางกัน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีระดับรายไดรวมตางกันมีระดับความ
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือทดสอบรายดานพบวา 
ดานองคการและการจัดการ การติดตอสือ่สาร สภาพการทํางาน ไมแตกตางกัน สวนดานโอกาส
กาวหนาในการทํางาน คาจาง สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ที่ไดรับ ลักษณะทางสังคมของงาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05  

      
  สมมติฐาน 5 : ปจจัยสวนบคุคลดานสถานภาพที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีสถานภาพที่ตางกันมีระดับความพึง
พอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือทดสอบดานพบวา ดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน องคการและการจัดการ คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ ท่ี
ไดรับ ลักษณะทางสงัคมของงาน การติดตอส่ือสาร สภาพการทํางานไมแตกตางกัน 

 
   สมมติฐาน 6 : ปจจัยสวนบคุคลดานระดบัตําแหนงที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอ 
ใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีตางกัน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีตําแหนงตางกันมีระดับความพึงพอใจ
ตอสภาพแวดลอมในการทาํงาน ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  
เม่ือทดสอบเปนรายดานพบวา มีความแตกตางกัน ในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  คาจาง 
สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ และสภาพการทํางาน 
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  สมมติฐาน 7: ปจจัยสวนบุคคลดานระยะเวลาในการทํางานที่ตางกันมีผลตอระดับความ
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีมีระยะเวลาในการทํางานในโรงแรมตาง 
กันมีระดบัความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนยัสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 เม่ือทดสอบเปนรายดานพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญในดาน
โอกาสกาวหนาในการทํางาน ลักษณะทางสังคมของงาน และในดานองคการและการจัดการ   

 
  สมมติฐาน 8: ปจจัยสวนบุคคลดานประสบการณทํางานที่โรงแรมอ่ืนที่ตางกันมีผลตอ
ระดบัความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีประสบการณในการทํางานที่โรงแรม
อ่ืนระยะเวลาตางกันมีระดบัความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ในภาพรวมไมแตก 
ตางกัน เมื่อทดสอบรายดานพบวา ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  องคการและการจดัการ     
คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆที่ไดรับ ลักษณะทางสงัคมของงาน การติดตอสื่อสาร    
สภาพการทํางานไมแตกตางกัน 
 
  สมมติฐาน 9: ปจจัยสวนบุคคลดานภูมิลําเนาที่ตางกันมีผลตอระดับความพึงพอใจตอ
สภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานที่มีภูมิลําเนาตางกันมีระดับความพึงพอใจ
ตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือทดสอบเปนรายดานพบวา มี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 ในดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน และดานการ
ติดตอสื่อสาร  
 
  สมมติฐาน 10: ปจจัยสวนบุคคลดานรอบเวลาทํางานที่ตางกันมีผลตอระดับความพึง
พอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีตางกัน 
 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีรอบเวลาทํางานตางกันมีระดับความ
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน เม่ือทดสอบรายดานพบวา 
ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน องคการและการจัดการ คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชน
อ่ืนๆ ที่ไดรับ ลักษณะทางสงัคมของงาน การติดตอสื่อสาร สภาพการทํางานไมแตกตางกัน 

 
  สมมติฐาน 11: ปจจยัสวนบคุคลดานการเดนิทางมาทาํงานท่ีตางกันมีผลตอระดบัความ
พึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานที่ตางกัน 
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 จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีท่ีมีวิธีการเดินทางมาโรงแรมตางกันมี
ระดบัความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ในภาพรวมไมแตกตางกัน เมื่อทดสอบราย
ดานพบวา ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน องคการและการจัดการ คาจาง สวัสดิการหรือผล 
ประโยชนอื่นๆ ที่ไดรับ ลักษณะทางสังคมของงาน การติดตอส่ือสาร สภาพการทํางานไมแตก 
ตางกัน 
 
  สมมติฐาน 12: ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรท่ีตางกันของพนักงานมีผลตอระดับ
ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหินที่ตางกัน 

จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีระดับ ความผูกพันตอองคกรที่ตางกัน
มีระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน ในภาพรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่
ระดับ .05 เม่ือทดสอบเปนรายดานพบวา มีความแตกตางกันอยางมีนัยสาํคัญในทุกดานของ
สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ ดานโอกาสกาวหนาในการทาํงาน  องคการและการจัดการ     
คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ ลักษณะทางสังคมของงาน การติดตอสื่อสาร  
และสภาพการทํางาน 
 
      5.3  อภิปรายผลการศกึษา 
             ความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทาํงานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี 
หัวหิน 

ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานพบวา พนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน มีระดบัความ
พึงพอใจตอโอกาสกาวหนาในการทํางาน ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาแตละ
รายการพบวารายการที่พนกังานพึงพอใจที่สุดคือ การไดรับโอกาสในการศึกษาตอหรือฝกอบรม
เพื่อพัฒนาศักยภาพจากองคกร  

ในสวนของปจจัยสวนบุคคลนั้น ดานรายไดที่ตางกัน และระดับตําแหนงท่ีตางกัน เปน
ปจจัยที่มีผลตอระดับความพอใจในดานโอกาสกาวหนาในการทํางานที่ตางกัน โดยพนักงานท่ีมี
รายไดมากนั้น มีความพอใจในดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมากกวาพนักงานท่ีมีระดับรายได
นอยกวาตามลําดับ ซึง่แสดงใหเห็นวา รายไดเปนปจจัยที่สําคัญตอการสรางความพึงพอใจใหกับ
พนักงาน ย่ิงพนักงานท่ีรายไดยิ่งมาก ก็จะมีระดับความพึงพอใจดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน
มากขึ้นไปดวย ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกับตําแหนงที่ตางกันของพนักงาน ยิ่งพนักงานมี
ตําแหนงที่สูงขึ้นยิ่ง ก็จะมีระดับความพึงพอใจดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมากขึ้นเชนกัน  

ดานความผูกพันตอองคกรนัน้พบวา ระดบัความผูกพันตอองคกรที่ตางกันมีผลตอระดับ
ความพึงพอใจ ดานโอกาสกาวหนาในการทํางานที่ตางกัน โดยพนักงานกลุมที่มีระดับความผูก 
พันตอองคกรในระดับสูงจะมีความพึงพอใจตอดานโอกาสกาวหนาในการทํางานมากท่ีสุด สวน
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พนักงานท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลางจะมีความพึงพอใจตอดานโอกาสกาว 
หนาในการทํางานรองลงมา และ พนกังานท่ีมีระดับความผูกพนัตอองคกรในระดับตํ่าก็จะมีความ
พึงพอใจตอดานโอกาสกาวหนาในการทํางานนอยที่สุด 

 
 ดานองคการและการจัดการ พบวาพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน มีความพึงพอใจ
ตอองคการและการจัดการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาแตละรายการพบวา 
รายการที่พนักงานพึงพอใจที่สุดคือ ความเหมาะสมของกฎระเบยีบและขอบงัคับขององคกรซ่ึง
กฎระเบียบขอบังคับที่เหมาะสมจะทําใหพนักงานไมรูสึกกดดันจนเกินไป  สอดคลองกับแนวคิด
ของ Herzberg ดานปจจัยบํารุงรักษา (Hygiene Maintenance Factors) คือ นโยบายและการ
บริหารงานของบริษัท เปนปจจัยที่สามารถชวยขจัดความไมพอใจในการทํางานของพนักงานใน
องคกรได 

 ในสวนของปจจัยสวนบุคคล ไมมีปจจัยสวนบุคคลดานใดที่มีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงานดานองคการและการจัดการ  

ดานความผูกพันตอองคกรนัน้พบวา ระดบัความผูกพันตอองคกรที่ตางกันมีผลตอระดับ
ความพึงพอใจ ดานองคการและการจัดการที่ตางกัน โดยพนักงานกลุมที่มีระดับความผูกพันตอ
องคกรในระดับตํ่า  มีความพึงพอใจตอดานองคการและการจัดการมากที่สุด สวนพนักงานท่ีมี
ระดบัความผูกพันตอองคกรในระดับสูง มีความพึงพอใจตอดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน
รองลงมา และพนักงานที่มีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลางก็จะมีความพึงพอใจ
ตอดานองคการและการจัดการนอยที่สุด 
 

ดานคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ พบวาพนักงานโรงแรมดุสิตธาน ี
หัวหิน มีความพึงพอใจตอคาจาง สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับในภาพรวมอยูในระดับ
ปานกลาง เมื่อพิจารณาแตละรายการพบวา รายการท่ีพนักงานพึงพอใจท่ีสุดคือ การประกัน
สุขภาพและคารักษาพยาบาลทีไ่ดรับ ซึง่ถือวาเปนสิง่ที่ตอบสนองความตองการพื้นฐานดานรางกาย
ของพนักงานทุกคนโดยสอดคลองกับทฤษฎีการจงูใจของ Abraham Maslow ที่กลาวถึงขั้นความ
ตองการของมนุษยเราท่ีตองการการตอบสนองความตองการลาํดับมูลฐานของมนุษยกอน คือ
ความตองการดานรางกาย (Physiological needs) ไดแก อาหาร อากาศน้าํ ยารักษาโรค เคร่ืองนุงหม
และท่ีอยูอาศัย ซึ่งสิ่งเหลานี้ยังเปนสิ่งที่มนุษยนึกถึงและใหความสําคัญอยูเปนอันดับแรกๆ เม่ือ
ไดรับการตอบสนองแลว ในลําดบัถัดไปก็ใหความสําคัญตอความมั่นคงปลอดภัย แลวตามดวย
ความตองการดานความยอมรับจากสังคม เม่ือไดรับการยอมรับจากกลุมสังคมแลวจึงตองการ
ความมีชื่อเสียงเปนท่ีรูจักที่ยอมรับนับถือ และสุดทายตองการใหตนสําเร็จสมปรารถนาทุกประการ  

ในสวนของปจจัยสวนบุคคลนั้นพบวาพนักงานที่มีรายไดมากนั้นมีความพอใจในดานคา 
จาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ ท่ีไดรับมากกวาพนักงานทีมี่ระดบัรายไดนอยกวาตามลาํดับ
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ซึ่งแสดงใหเห็นวารายไดเปนปจจัยที่สําคัญตอการสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน ย่ิงพนักงาน
ท่ีรายไดย่ิงมาก ก็จะมีระดับความพึงพอใจดานคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับ
มากข้ึน ซึ่งเปนไปในทิศทางเดียวกับตําแหนงที่ตางกันของพนักงาน ย่ิงพนักงานมีตําแหนงที่
สูงขึ้นยิ่ง ก็จะมีระดับความพึงพอใจดานคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ ที่ไดรับมากขึ้น
เชนกัน   

ดานความผูกพันตอองคกรพบวา ระดับความผูกพันตอองคกรที่ตางกันมีผลตอระดับ
ความพึงพอใจ ดานคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ท่ีไดรับท่ีตางกัน โดยพนักงานกลุม
ท่ีมีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับสูงจะมีความพึงพอใจตอดานคาจาง สวัสดิการหรือผล 
ประโยชนอื่นๆ ท่ีไดรับมากท่ีสุด สวนพนักงานที่มีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับปานกลาง
จะมีความพึงพอใจตอคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆ ที่ไดรับรองลงมา และพนักงานท่ีมี
ระดับความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่าก็จะมีความพึงพอใจตอดานคาจาง สวัสดิการหรือผล 
ประโยชนอื่นๆ ท่ีไดรับนอยทีสุ่ด 

  
ดานลักษณะทางสังคมของงาน พบวา พนักงานโรงแรมดุสิตธาน ี หัวหนิ มีความพึง

พอใจตอลักษณะทางสังคมของงานในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาแตละรายการ
พบวา รายการที่พนักงานพึงพอใจที่สุดคือ การมีบรรยากาศที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน โดยการมี
บรรยากาศที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานนั้นเปนสิ่งที่เสริมสรางความพอใจในการมาทํางานของพนัก 
งานได ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Herzberg ดานปจจัยบาํรุงรักษา (Hygiene Maintenance 
Factors) คือ ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงานของพนัก 
งานนัน้ เปนปจจัยที่สามารถชวยขจัดความไมพอใจในการทํางานได สอดคลองกับงานวิจัยของ 
ศิริจันทร เช้ือสุวรรณ (2533) เรื่องความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมจังหวัดเชียงใหม 
ซึ่งสรุปวา ปจจัยดานความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานเปนปจจัยท่ีทาํใหพนักงานโรงแรมมี
ความพอใจมาก   

ในสวนของปจจัยสวนบุคคลนั้นพบวาพนักงานท่ีมีรายไดมากนั้นมีความพอใจในดาน
ลักษณะทางสังคมของงานมากกวาพนักงานท่ีมีระดับรายไดนอยกวาตามลําดับซึ่งแสดงใหเห็น
วารายไดเปนปจจัยที่สําคัญตอการ สรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน ย่ิงพนกังานท่ีรายไดย่ิง
มาก ก็จะมีระดบัความพึงพอใจดานลักษณะทางสังคมของงานมากขึ้น นอกจากนั้นปจจัยสวน 
บุคคลดานระยะเวลาในการทํางานนัน้ก็พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานไมเกิน 1 ป 
เปนกลุมที่มีความพึงพอใจตอลักษณะทางสังคมของงานมากที่สุด 

ดานความผูกพันตอองคกรพบวา ระดับความผูกพันตอองคกรที่ตางกันมีผลตอระดับ
ความพึงพอใจ ดานลักษณะทางสังคมของงานท่ีตางกัน โดยพนักงานกลุมท่ี มีระดับความผูกพัน
ตอองคกรในระดบัสูงจะมีความพงึพอใจตอดานลกัษณะทางสังคมของงานมากท่ีสุด สวนพนกังาน
ท่ีมีระดบัความผูกพนัตอองคกรในระดับปานกลางจะมีความพึงพอใจตอลักษณะทางสังคมของงาน
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รองลงมา และพนักงานที่มีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่าก็จะมีความพึงพอใจตอดาน
ลักษณะทางสังคมของงานนอยท่ีสุด 

   
ดานการติดตอส่ือสาร พบวา พนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน มีความพึงพอใจตอการ

ติดตอส่ือสารในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาแตละรายการพบวา รายการที่พนักงาน
พึงพอใจที่สุดคือ ความสมํ่าเสมอในการแจงขาวสารความเคลื่อนไหวในองคกรหรือกิจกรรมของ
องคกร ทั้งนี้เนื่องจากการแจงขาวสารนัน้เปนการติดตอสื่อสารระหวางองคกรและพนักงานทําให
พนักงานไดทราบถึงขาวคราวความเคลื่อนไหว นโยบายตางๆ ขององคกรท้ังในภาพรวมและเรือ่ง
ท่ีเก่ียวของกับตัวเอง ซึ่งการติดตอสื่อสารภายในองคกรนี้เปน หนึ่งในองคประกอบที่สงผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานตามแนวคิดของ Beverley Von Haller Gilmer (1973)  

ในสวนของปจจัยสวนบุคคลนั้นพบวาปจจัยสวนบุคคล ท่ีมีผลตอความพึงพอใจตอการ
ติดตอสื่อสาร คือดานภูมิลําเนาของพนักงานโดยพยักงานที่มีความพึงพอใจตอการติดตอสื่อสาร
มากท่ีสุดคือ พนักงานที่มีภูมิลาํเนาจากจังหวัดใกลเคียงหัวหิน รองลงมาคือจากจังหวัดอ่ืนๆ
พนักงานท่ีมาจากหัวหิน และนอยท่ีสุดคือ พนักงานที่มีภูมิลํามาจากกรุงเทพมหานคร 

ดานความผูกพันตอองคกรพบวา ระดับความผูกพันตอองคกรที่ตางกันมีผลตอระดับ
ความพึงพอใจ ดานการติดตอสื่อสารที่ตางกัน โดยพนักงานกลุมท่ี มีระดับความผูกพันตอองค 
กรในระดบัสูงจะมีความพึงพอใจตอการติดตอสื่อสารมากที่สุด สวนพนักงานที่มีระดบัความผูก 
พันตอองคกรในระดับปานกลางจะมีความพึงพอใจตอการติดตอสือ่สารรองลงมา และพนักงานที่
มีระดับความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่าก็จะมีความพึงพอใจตอดานการติดตอส่ือสารนอยท่ีสุด   

  
ดานสภาพการทาํงาน พบวา พนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน มีความพึงพอใจตอ

สภาพการทํางานในภาพรวมอยูในระดับปานกลางเมื่อพิจารณาในแตละรายการพบวา รายการท่ี
พนกังานพงึพอใจท่ีสุดคือ ความสะดวกสบายในการเดินทางมาทํางาน เนื่องมาจากพนักงานสวนมาก
ของโรงแรมดุสิตธานี หัวหินนั้นเดินทางมาทํางานดวยรถจักรยานยนต ประกอบกับท่ีต้ังของ
โรงแรมนั้นอยูหางจากตัวเมืองเพียง 10 กิโลเมตร การจราจรบริเวณนั้นมิไดคับค่ังในเวลาเรง 
ดวน ทําใหพนักงานรูสึกพอใจตอสภาพการทํางานดานการเดินทางมาทํางานมากท่ีสุด 

ในสวนของปจจัยสวนบุคคลนั้นพบวา ปจจยัสวนบุคคลท่ีมีผลตอความพึงพอใจตอสภาพ
การทํางาน คือ ดานตําแหนงงานโดยพนักงานที่มีตําแหนงงานอยูในระดับสูงนั้นมีความพอใจใน
ดานสภาพการทํางานมากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานอยูในระดับต่ํากวาตามลําดบัซึ่งแสดงให
เห็นวาตําแหนงงานเปนปจจยัที่สําคัญตอการสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน ยิ่งพนักงานท่ี
ตําแหนงงานย่ิงสูง ก็จะมีระดับความพึงพอใจดานสภาพการทํางานมากขึ้นไปดวย 



 102

ดานความผูกพันตอองคกรพบวา ระดับความผูกพันตอองคกรที่ตางกันมีผลตอระดับ
ความพึงพอใจ ดานสภาพการทํางานท่ีตางกัน โดยพนักงานกลุมทีมี่ระดบัความผูกพนัตอองคกร
ในระดับสูงจะมีความพึงพอใจตอสภาพการทํางานมากที่สุด สวนพนักงานท่ีมีระดับความผูกพัน
ตอองคกรในระดบัปานกลางจะมีความพึงพอใจตอสภาพการทํางานรองลงมา และพนักงานท่ีมี
ระดบัความผูกพันตอองคกรในระดับตํ่า ก็จะมีความพึงพอใจตอสภาพการทํางานนอยที่สุด   
 

 5.4  ขอคนพบ  
  จากการศึกษาแมวาพนักงานจะมีความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานอยูใน

ระดบัปานกลาง แตพบวา ยงัมีพนักงานสวนหนึ่งมีความพึงพอใจในดานเหลานีน้อยกวาดานอ่ืน 
และอาจตองการใหองคกรปรับปรุงในเรื่องตางๆ ดังนี ้
             ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  

∏   ความเปนธรรมขององคกรในการเล่ือนตําแหนงและเงินเดือนใหกับพนักงาน 
∏ โอกาสในความเจริญกาวหนาของงานที่ทํา 

   ดานองคการและการจัดการ  
∏ ความเหมาะสมของการจัดโครงสรางองคกร 
∏ การติดตาม วิเคราะห และประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 ดานคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอื่นๆ ท่ีไดรับ  
∏ ความเหมาะสมของคาตอบแทนการบริการ (Service Charge) 
∏ เงินเดือนและผลตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิต 
∏ ความเหมะสมและยุติธรรมของเงินเดือนตอปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย 
∏ กิจกรรมนันทนาการที่จัดใหกับพนักงาน 

            ดานลักษณะทางสังคมของงาน  
∏ เพ่ือนรวมงานยังมีการแขงขันชิงดีชิงเดน 
∏ การสนับสนุนตัวทานจากหัวหนางาน 
∏ การปฏิสัมพันธของหวัหนางานท่ีมีตอลูกนอง 

            ดานการติดตอส่ือสาร  
∏ การขาดชองทางในการสื่อสารของพนักงานระดบัลางไปถึงหัวหนางาน   
∏ การขาดการประชุมและแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางแผนกอยางเพียงพอและสมํ่าเสมอ     

            ดานสภาพการทํางาน  
∏ การขาดบรรยากาศในที่ทํางานท่ีกระตุนใหเกิดความอยากทํางาน 
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5.5  ขอเสนอแนะ  
            1. ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน  

     ในภาพรวมนั้นพบวา พนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน มีระดับความพึงพอใจตอ 
โอกาสกาวหนาในการทํางาน อยูในระดบัปานกลาง และสิ่งที่พนักงานพึงพอใจที่สุดคือการไดรับ
โอกาสในการศึกษาตอหรือฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพจากองคกร ขณะท่ีโอกาสในความ
เจริญกาวหนาของงานที่ทําเปนประเด็นที่พนักงานมีความพึงพอใจคอนขางนอย ดังนัน้ ส่ิงท่ีองค 
กรควรสงเสริมและสนบัสนนุ คือโครงการใหความรูและพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองคกร
ทุกระดับอยางตอเนื่อง เพื่อใหพนักงานมีความสามารถมากขึ้น รูสึกถึงความใสใจจากองคกร มี
การสรางแผนการเจริญเติบโตใหกับพนักงานในแตละสายงานอยางเปนรูปธรรมมีการกําหนด
ระยะเวลาและมาตรฐานในการข้ึนเงนิเดือนหรือเลื่อนตําแหนง เพื่อสรางการรบัรู และสรางความ
ม่ันใจ ทําใหพนักงานรูสึกวามีโอกาสที่จะกาวหนาในสายงานของตน 

       โดยกลุมพนักงานท่ีควรไดรับการดูแลในดานนี้คือ กลุมพนักงานท่ีมีรายระดับตํ่ากวา 
10,000 บาท ไปจนถึง 20,000 บาท กลุมพนกังานบริการท่ีติดตอลูกคา และกลุมพนักงานท่ีมี
ภูมิลํานําอยูในอําเภอหัวหิน 
 

2. ดานองคการและการจัดการ  
     2.1 พนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหนิ มีความพึงพอใจตอองคการและการจัดการใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และรายการท่ีพนักงานพึงพอใจท่ีสุดคือ ความเหมาะสมของกฎ 
ระเบียบและขอบังคับขององคกร ดังนั้น การวางกฎระเบยีบตางๆ องคกรจึงควรคํานึงถึงความ
ตองการและการยอมรับของพนกังานในองคกรดวย เพือ่ใหพนักงานรูสึกยอมรับและเปนมิตรตอ
กฎระเบียบขององคกร ซึ่งกฎระเบียบขอบังคับที่เหมาะสมจะทําใหพนักงานไมรูสึกกดดันจน 
เกินไป และพึงพอใจตอการจัดการขององคกร 
 2.2 ความเหมาะสมของการจัดโครงสรางองคกร เปนประเดน็ที่พนักงานมีความพอ 
ใจคอนขางนอย ดังนัน้ การจัดการดานโครงสรางองคหรือการเปลี่ยนแปลงระบบ ของสายงาน
ตางๆ ควรใชวิธีการสรางความพึงพอใจและจูงใจพนักงานดวยการมีโครงการใหพนกังานมีสวน
รวม (Employee Involvement Plan)  เนนการบริหารงานแบบมีสวนรวม (Participative Management) 
ใหพนักงานมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย รวมแกปญหา ตัดสินในดานโครงสรางองคหรือ
เร่ืองของงานท่ีทํา ซึ่งการบริหารแบบมีสวนรวมนี้ จะทาํใหพนักงานเกิดการรับรูเกิดความเขาใจ 
รูสึกเปนเจาของความคิด  และเปนผูรวมตัดสินใจขององคกร 

2.3 การติดตาม วิเคราะห และประเมินผลการปฏบิัติงาน สามารถปรับปรุงไดโดย
การใชหลักการบริหารงานตามเปาหมาย (Management by Objective หรือ MBO) ซ่ึงเปนกระ 
บวนการท่ีผูบริหารจะตองพูดคุยปรึกษาและรวมกันกําหนดเปาหมายกับลูกนอง ท้ังเปาหมาย
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ขององคกร เปาหมายของแผนก และเปาหมายของแตละบุคคล มีขอตกลงเรื่องระยะเวลาในการ
ตรวจสอบความคืบหนาของเปาหมาย โดยผูบริหารจะปลอยใหลูกนองมีอิสระในการเลือกวิธี  
ปฏิบัติงานเอง สุดทายคือมีการกําหนดเวลาสิ้นสุดของงานท่ีจะประเมิน ซึ่งมีวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายที่วางไวชัดเจน ดําเนินการแกไขปรับปรุง ทําโทษ หรือใหรางวลัตามความเหมาะสม      

โดยทางองคกรสามารถนํานโยบายเหลานี้มาใชกับพนักงานขององคกรในทุกระดับ 
 

              3.  ดานคาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอืน่ๆ ที่ไดรับ  
 3.1 ดานคาจาง สวสัดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆที่ไดรับ เปนดานที่พนักงานมีความ

พึงพอใจนอยท่ีสุด โดยระดับของรายไดของพนักงานนั้นมีผลตอความรูสึกและความพึงพอใจ
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน อีกทั้งประเด็นเรื่องความเหมาะสมของคาตอบแทนการบริการ 
(Service Charge) เงินเดือนและผลตอบแทนที่ไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิต ความเหมาะสม
และยุติธรรมของเงินเดือนตอปริมาณงานที่ไดรับมอบหมายยังเปนประเด็นที่พนักงานมีความพึง
พอใจคอนขางนอย องคกรจึงนาจะใชหลักการขึ้นเงินเดือนท่ีเปนธรรมใหกับพนักงานเพื่อเปน
การจูงใจ ใหพนักงานมีความรูสึกไดรบัความกาวหนาในการทํางานอยูเสมอ โดยอาจมีการกําหนด
นโยบายการจายคาตอบแทนแบบใหมโดยจายคาตอบแทนที่คาของคน มิใชคาของงาน ซ่ึงการ
จายคาตอบแทนที่คาของคนนั้นจะนาํไปสูหลักการบริหารคนตามสมรรถนะ (Competency-base 
Human Resource Management) และการออกแบบกระบอกเงินเดือนแบบแถบกวาง (Broad 
banding) ซึ่งทําใหพนักงานอยูในตําแหนงเดิมได และไดรับคาตอบแทนสูงขึ้นตามประสบการณ
และความชํานาญที่เพิ่มข้ึนโดย มิตองชวงชิงตําแหนงที่สูงขึ้นซึ่งมักจะมีจํานวนจํากัด ทุกคนจะ
รูสึกถึงความเจริญกาวหนาในงานแมจะไมไดเลื่อนตําแหนง โดยการพิจารณาการจายคาตอบ 
แทนที่คาของคนนั้นมักคํานึงถึงระยะเวลาในการทํางาน ประสบการณท่ีเหมาะสมกับงาน ความรู 
ระดบัการศึกษา การฝกอบรม สมรรถนะเชิงพฤติกรรม ผลการปฏิบัติงาน และความสามารถ
พิเศษ เปนตน  

 3.2  จัดสรรสวัสดิการเพียงพอตอความตองการพื้นฐานของพนักงานในการดําเนิน
ชีวิต ในสภาพเศรษฐกิจปจจบุัน  ดูแลเรือ่งคารักษาพยาบาลเม่ือพนักงานเจ็บปวยเปนพเิศษการ
ดูแลดานสุขภาพใหกับพนักงานเปนสิ่งท่ีจะสรางความม่ันคงปลอดภัย และความสบายใจใหกับ
พนักงานได 

              โดยกลุมพนักงานท่ีควรไดรับการดูแลในดานน้ีเปนพเิศษคือกลุม  พนักงานท่ีมี
รายไดระดับต่ํากวา 10,000 บาท ไปจนถึง 20,000 บาท กลุมพนักงานบริการที่ติดตอและไมได
ติดตอกับลูกคาดวย  
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              4.  ดานลักษณะทางสังคมของงาน    
 4.1 พนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหนิ มีความพึงพอใจตอลักษณะทางสังคมของงาน

ในภาพรวมอยูในระดบัปานกลาง เมื่อพิจารณาแตละรายการพบวา รายการท่ีพนักงานพึงพอใจ
ท่ีสุดคือ การมีบรรยากาศที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน ดังนัน้ องคกรจึงควรใสใจในการสรางบรรยากาศ
ท่ีดีในการทํางานใหกับพนักงานอยูเสมอ มีกิจกรรมสรางความสัมพันระหวางเพื่อนรวมงานแผนก
ตางๆ อยาง Team Building ใหพนักงานทุกคนในองคกรรูจกักัน รูจักการแกปญหาเปนทีม  

4.2 จัดใหพนักงานมีการหมุนเวียนไปเรียนรูงานหรือไปทํางานงานของแผนกตางๆ 
บางจะไดมีความเขาใจในของขายของงาน ขอจาํกัดของงานในแผนกอ่ืนๆ ลดความขัดแยงใน
การประสานงานระหวางแผนกของแผนกท่ีตองติดตอและประสานงานกัน  

4.3 มีการประเมินผลงานอยางเปนธรรมและมีมาตรฐานในการเลื่อนตําแหนงและคา 
ตอบแทนอยางเปนรปูธรรมเพื่อลดการชิงดีชิงเดนระหวางเพื่อนรวมงาน 

4.4 หัวหนางานตองมีการปฏิสัมพันธกับลูกนอง ในลักษณะท่ีจะสรางความพึงพอใจ 
และความสบายใจใหกับลูกนองมากขึ้น อาจมีการปรึกษากันถึงรูปแบบของการทํางานรวมกัน 
หนาที่ความรับผิดชอบที่หัวหนาจะเขามาดูแลหรือใหลูกนองตัดสินใจดวยตนเอง สรางความเปน
ครอบครัวในแผนกของตน สนับสนุนและปกปองลูกนองในความรับผิดชอบของตน  

       โดยทางองคกรสามารถนํานโยบายเหลานี้มาใชกับพนักงานขององคกรในทุก
ระดบั 
 
              5.  ดานการติดตอสื่อสาร  

 5.1 พนักงานโรงแรมดุสิตธาน ีหัวหิน มีความพึงพอใจตอการติดตอสื่อสารในภาพ 
รวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาแตละรายการพบวา รายการที่พนักงานพึงพอใจที่สุดคือ 
ความสม่ําเสมอในการแจงขาวสารความเคลื่อนไหวในองคกรหรือกิจกรรมขององคกร ดังน้ันองค 
กรจึงควรรักษาความสม่ําเสมอในการแจงขาวสารขององคกรใหกับพนักงาน  

 5.2 เพิ่มชองทางในการสื่อสารของพนักงานระดับลางไปถึงหัวหนางาน  เพื่อสราง
ความเขาใจของพนักงานในแตละระดับกับหัวหนา เชน การประชุมของแตละแผนกในแตละ
สัปดาหอาจมีตัวแทน หรือผูบริหารระดบัสูงเขามารวมรับฟงรายละเอียดในการปฏิบัติงาน กิจ 
กรรมท่ีเกิดข้ึน ปญหาท่ีพนักงานระดบัลางพบเจอหรือไมสบายใจ  ตลอดจนรวมรับขอรองเรียน 
หรือใหขอเสนอแนะในการทํางานตอพนักงานระดับลาง หรือ มีกลองรับฟงความคิดเหน็ หรือขอ
รองเรยีนไปยังทุกหัวหนาแผนกโดยตรง เปนตน 

                โดยทางองคกรควรดแูลพนักงานโดยเฉพาะกลุมท่ีมาจากกรงุเทพฯ ใหมากข้ึน 
เน่ืองจากเปนกลุมท่ีมีความพงึพอใจดานการติดตอส่ือสารในองคกรนอยท่ีสุด  
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             6.  ดานสภาพการทํางาน  
6.1 องคกรควรดูแลสภาพอุปกรณเครื่องมือเครื่องใชใหเพียงพอ อยูในสภาพสมบรูณ

ครบถวน พรอมตอการใชงาน   
6.2 สรางบรรยากาศทีดี่ในการทํางาน ที่กระตุนใหเกิดความอยากทํางาน โดยใช 

หลักการบริหารงานตามเปาหมาย (Management by Objective หรือ MBO) ใหทุกคนมีสิ่งกระตุน 
มีเปาหมายในการทํางาน 

6.3 มีวิธีจูงใจพนักงานโดยการเพิ่มในสวนของเนื้องาน และหนาที่ความรบัผิดชอบ 
ในหลักการของ (Job Enrichment) และ (Job Enlargement) เปนการสรางความทาทายใหกับ
พนักงานใหรบัผิดชอบในสวนท่ีใหญข้ึนสําคัญขึ้น เชน มอบหมายใหพนักงานในแผนกหมุนเวียน
กันในการรับผิดชอบ การจัดตารางเวรใหกับเพ่ือนๆ อาทิตยละคร้ัง เพือ่ใหพนักงานทุกคนมีสวน
รวมในการทําหนาที่บริหารบาง แทนท่ีจะเปนหนาท่ีของหัวหนางานเพียงผูเดียว เปนตน หรือ 
สลับสับเปลีย่นใหพนักงานไปทํางานของแผนกอ่ืนๆบาง (Job Rotation) เพื่อเปนการเรียนรูงาน
ของแผนกอ่ืนๆ ลดความจําเจจากการทํางานเดิมๆของตัวเองทุกวัน เปนตน 
                     โดยทางองคกรสามารถนํานโยบายเหลานี้มาใชกับพนักงานขององคกรในทุก
ระดบั ทั้งพนักงานท่ีติดตอลูกคาและไมไดคิดตอลูกคา 
 
 
 

  
 
 



แบบสอบถาม 
 
การศึกษาระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน 
 

แบบสอบถามนี้สรางขึ้นเพื่อศึกษาวิจัยเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการ
ทํางานของพนักงานโรงแรมดุสิตธานี หัวหิน ซึ่งเปนประโยชนตอหนวยงานของทานและนักวิชาการทั่วไป  
ทานเปนผูหนึ่งที่สามารถใหขอมูลที่เปนประโยชนแกงานวิจัยครั้งนี ้และคําตอบของทานในแตละฉบับจะ
เปนความลับ การศึกษาครั้งนี้เพียงเพื่อนําขอมูลมาประกอบการคนควาอิสระในระดับปริญญาโท  สาขาวิชา
การจัดการโรงแรมและภัตตาคารของวิทยาลยัดุสิตธานี ผลที่ไดจะไมอางถึงบุคคลหรือหนวยงานใด และจะ
สรุปผลเปนภาพรวม ดังน้ันจึงใครขอใหทานกรุณาตอบแบบสอบถามใหตรงตามความรูสึกท่ีแทจริงให
ไดมากที่สุด  โดยแบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวนดังนี้  
 
สวนท่ี 1   เปนคําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
สวนท่ี 2   เปนคําถามเกี่ยวกับความรูสึกผูกพันตอองคกร 
 
สวนท่ี 3     เปนคําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางาน 
 
 

ขอขอบพระคุณที่ทานกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถามนี้ 
 
    
 
 
 
 
 
 
 

 



สวนท่ี 1   คําถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ( � )  ลงหนาขอความที่ตรงกับความเปนจริงของทาน และเติมขอความ
ลงในชองวาใหถูกตองตรงกับความเปนจริง 
 
1. เพศ 
1.   ( )  ชาย 
2.   ( )  หญิง 

 
2. อายุ...............................ป 
 
3.   ระดับการศึกษา  
 1.  ( )  ตํ่ากวาปริญญาตรี 
 2.  ( )  ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 
 3.  ( )  สูงกวาปริญญาตรี 
 
4.   รายไดรวม..........................บาท/เดือน 
       1.  (       )  ต่ํากวา 10,000 บาท        

2.   (       )  10,001-20,000 บาท         
3.   (       )  20,001- 30, 000 บาท 
4.    (       )   30,000 บาทขึ้นไป 

 
5.  สถานภาพ 
1.  ( ) โสด   2.  ( )  สมรส  3.  ( )  หยารางหรือหมาย 
 

6. ระดับตําแหนงงานในโรงแรมดุสิตธาน ีหัวหิน  
1.   ( )  ผูจัดการแผนกหรือผูอํานวยการแผนก 
2.   ( )  ผูจัดการสวน/หัวหนางาน 
3.   ( )  พนักงานใหบริการที่ติดตอลูกคา 
4.   ( )  พนักงานใหบริการที่ไมไดติดตอลูกคา 



7. ระยะเวลาในการทํางานในโรงแรมดุสิตธาน ีหัวหิน จนถึงปจจุบัน.........................ป 
 
8. ประสบการณทํางานท่ีโรงแรมอ่ืนๆ จํานวน ............................ป 

 
9. ภูมิลําเนาของทาน 
1.   ( )  กรุงเทพ 
2.   (  )  หัวหิน 
3.   (  )  จังหวัดใกลเคียง ไดแก ประจวบคีรีขันธ, เพชรบุรี, ราชบรีุ 
4.   (  ) จังหวัดอ่ืนๆ (โปรดระบุ)........................................................ 
 

10. เวลาทํางานของทานโดยปรกติ 
1.   (      )  รอบปกติ (office hour) 
2.   ( )  รอบเชา 
3.   ( )  รอบบาย 
4.   ( )  รอบดึก 
5.   (      )  รอบเชา – บาย – ดึก สลับกัน 
 

11. การเดินทางมาทํางานท่ีโรงแรม 
1.   ( )  รถสวนตัว 
2.   ( )  รถประจําทาง 
3.   ( )  รถจักรยานยนต 
4.   ( )  รถรับสงของโรงแรม 
5.   (       )  เดินมาทํางาน 
 

 
 
 
 



สวนท่ี 2 – 3 โปรดทําเคร่ืองหมาย  ( � )   ลงในชองวาใหตรงกับประสบการณหรือความคิดเห็นของทาน
ที่มากที่สุด สําหรับขอความคําถามในแบบสอบถามนี้ไมมีขอใดถูกหรือผิด แตข้ึนอยูกับทรรศนะของทาน
เอง 

 
สวนท่ี 2 คําถามเกี่ยวกับความรูสึกผูกพันตอองคกรของผูตอบแบบสอบถาม 
 

เห็น
ดวย 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไมเห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย คําถาม 

อยางย่ิง       อยางย่ิง 
1.  ทานมีความรูสึกผูกพันกับองคกรเปนอยางสูง           
2.  ทานยอมรับในกฎระเบียบและคานิยมขององคกรดวยความเต็มใจ           
3.  ทานภูมิใจท่ีจะบอกผูอ่ืนวาเปนสวนหน่ึงขององคกรน้ี           
4.  ทานมักพูดใหผูอื่นฟงวาองคกรของทานเปนองคที่นาทํางานดวย           
5.  ทานมักกลาวปกปององคกรเมื่อมีผูกลาวถึงองคกรในทางลบ           
6.  ทานพรอมทุมเททํางานเพ่ือความกาวหนาขององคกร           
7.  หากงานยังไมเสร็จทานก็เต็มใจที่จะอยูทํางานตอ                                 
     แมถึงเวลาเลิกงานแลว           
8.  ยิ่งทานทํางานนานขึ้นทานก็ยิ่งรูสึกจงรักภัคดีตอองคกรมากยิ่งขึ้น           
9.  ทานเลือกที่จะทํางานในองคกรนี้ตอไป                                                  
     แมวามีโรงแรมอ่ืนมาเสนอเงินเดือนใหสูง           
10.  องคกรของทานเปนองคกรที่ดีที่สุดเทาที่ทานเคยทํางานดวย           

 
 
 
 
 
 
 
 



สวนท่ี 3  คําถามเกี่ยวกับความพึงพอใจตอสภาพแวดลอมในการทํางานดานตางๆของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ระดับความพึงพอใจ 
คําถาม มาก

ท่ีสุด มาก  
ปาน
กลาง นอย 

นอย
ท่ีสุด 

โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement)           

1.  โอกาสในความเจริญกาวหนาของงานที่ทานทํา           

2.  ความเปนธรรมขององคกรในการเลื่อนตําแหนงและเงินเดือนใหกับ           

     พนักงาน           

3.  การไดรับการสนับสนุนใหดํารงตําแหนงที่สูงขึ้นเมื่อทานมีคุณสมบัติ           

 และประสบการณมากพอ           

4.  โอกาสในการแสดงความสามารถของทานใหผูบังคับบัญชาประจักษ           

      อยางสม่ําเสมอ           

5.  การไดรับโอกาสในการศึกษาตอ หรือ ฝกอบรมเพื่อพัฒนาศักยภาพของ           

      ทานจากองคกร           

องคการและการจัดการ (Company and Management)           

6.  ความเหมาะสมของการจัดโครงสรางองคกร           

7.  ความชัดเจนของเปาหมายขององคกร           

8.  ความเหมาะสมของกฎระเบยีบและขอบังคับขององคกร           

9.  การใชนวัตกรรมใหมๆ มาปรับปรุงเทคนิคการบริหารงาน           

10.  การติดตาม วิเคราะห และประเมินผลการปฏิบัติงาน            

คาจาง สวัสดิการหรือผลประโยชนอ่ืนๆท่ีไดรับ (Benefits)           

11.  ความเหมะสมและยุติธรรมของเงินเดือน                                                    
       ตอปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมาย           

12.  ความเหมาะสมของคาตอบแทนการบริการ (Service Charge)            

13.  เงินเดือนและผลตอบแทนท่ีไดรับเพียงพอตอการดํารงชีวิต           

14.  การจัดอาหารใหพนักงานมีคุณภาพ และมีสวัสดิการเพียงพอ           

 
 



 
 

ระดับความพึงพอใจ 
คําถาม มาก

ท่ีสุด มาก  
ปาน
กลาง นอย 

นอย
ท่ีสุด 

15.  จํานวนวันหยุดพักผอนท่ีทานไดรับ           

16.  จํานวนวันที่สามารถลาหยุดได           

17.  การประกันสุขภาพและคารักษาพยาบาลที่ไดรับ           

18.  กิจกรรมนันทนาการที่จัดใหกับพนักงาน           

19.  สิทธิพิเศษอื่นๆ ที่ไดรับจากองคกรเชน การไดไปพักโรงแรมในเครือ            

        หรือโอกาสในการไดเขาชมการแสดงมหรสพตางๆ  เปนตน           

ลักษณะทางสังคมของงาน (Social aspects of the jobs)            

20.  มีบรรยากาศที่ดีระหวางเพื่อนรวมงาน           

21.  ความรับผิดชอบและความกระตือรือรนในการปฏิบัติหนาที่                      
       ของเพื่อนรวมงาน           

22.  การประสานงานระหวางเพื่อนรวมงาน           

23.  เพื่อนรวมงานปฏิบัติตอทานอยางเสมอภาค           

24.  เพื่อนรวมงานไมมีการแขงขันชิงดีชิงเดน           

25.  มีการแนะนํา  การสอนงาน และการเอาใจใสของหัวหนางาน           

26.  การสนับสนุนตัวทานจากหัวหนางาน           

27.  การปฏิสัมพันธของหัวหนางานที่มีตอลูกนอง           

28.  ความสามารถการวางแผนและควบคุมงานของหัวหนา           

การติดตอสื่อสาร (Communication)           

29.  การกระจายขาวสารในองคกรเปนไปอยางทั่วถึง           

30.  ความสม่ําเสมอในการแจงขาวสารความเคลื่อนไหวในองคกรหรือ           

       กิจกรรมขององคกร           

31.  ความคลองตัวของการติดตอสื่อสารระหวางแผนก           

32.  ไดรับขอมูลสําคัญที่เพียงพอจากฝายที่เกี่ยวของเพื่อการปฏิบัติงาน           

        ท่ีถูกตอง           



ระดับความพึงพอใจ 
คําถาม มาก

ท่ีสุด มาก  
ปาน
กลาง นอย 

นอย
ท่ีสุด 

33.  มีการประชุมและแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางแผนกอยางเพียงพอและ           

        สม่ําเสมอ           

34.  มีชองทางในการสื่อสารของพนักงานระดับลางไปถึง หัวหนางาน            

สภาพการทํางาน (Working conditions)           

35.  ประสิทธิภาพของอุปกรณและเครื่องมือ                                                   
        มีความเหมาะสมกับการใชงาน           

36.  ความสะดวกของในการใชงานของอุปกรณสํานักงาน  
        หรือเคร่ืองมือตางๆ           

37.  จํานวนอุปกรณเคร่ืองใชเพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ี           

38.  ความเหมาะสมของระยะเวลาในการทํางาน           

39.  บรรยากาศในที่ทํางานกระตุนใหเกิดความอยากทํางาน           

40.  ความสะดวกสบายในการเดินทางมาทํางาน           
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