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บทคัดยอ 
  
ชื่อเรื่องการคนควาอิสระ  ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว:  
    กรณีศึกษาโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
ชื่อผูจัดทํา   นางสาวพิมพรักษ สุขพิทักษ 
    นางสาวชนิดา  จรรยพงษพัฒนา 
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ชื่อปริญญา   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
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ปการศึกษา   2551 
อาจารยที่ปรึกษา   ดร. วรนุช วุฒิอุตดม 
 
 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี (2) เพ่ือศึกษา 
เปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่มีคุณลักษณะดานประชากรที่
ตางกัน 
 วิธีการดําเนินการวิจัย ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานแผนกครัวของโรงแรม
รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี ในการศึกษาไดทําการสุมตัวอยางโดยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling)ใชกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 157คน เครื่องมือที่ใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น มี 2 สวน ไดแก สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล
เกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 การวัดระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว 
ซ่ึงแบบสอบถามชุดนี้มีคาความเชื่อม่ันอยูที่ .80 โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSSเพ่ือใชทดสอบ
คาสถิติ ไดแก คารอย คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที (Independent t-Test) และ
สถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
 ผลการวิจัยสามารถสรุปไดวา 
 1. พนักงานแผนกครัวที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี เปนเพศชายมากกวาครึ่ง และ
กลุมตัวอยางทั้งหมดมีอายุนอยกวา 40 ป พนักงานสวนใหญจะมีครอบครัวแลว นอกจากนี้กวารอย
ละ 90 ของพนักงานกลุมตัวอยางมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี ซ่ึงสงผลใหกลุมตัวอยางถึงรอย
ละ 65 มีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท โดยทั้งหมดลวนอยูในฝายจัดเตรียมอาหารและอุปกรณ สวนผู
ที่มีเงินเดือนมากกวา 15,000 บาท มีอยูไมถึงรอยละ 10 และพนักงานเกือบรอยละ 70 ของพนักงาน
กลุมตัวอยางทํางานในโรงแรมนี้มานานกวา 5 ป 
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 2. เม่ือทดสอบสมมติฐาน สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก (เพศ อายุ สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือน) ที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
ครัวที่แตกตางกันออกไป โดย มี 6 ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยของระดับการจูงใจอยูในระดับมากคือ ปจจัย
ดานนโยบายการบริหาร ปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ปจจัยดานลักษณะของงาน ปจจัยดานความรับผิดชอบและปจจัยดานความสําเร็จในการ
ทํางาน สวนระดับการจูงใจที่อยูในระดับปานกลาง มี 3 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล ปจจัยดานการยอมรับนับถือ และปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน ซ่ึงปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยที่มีคาเฉลี่ยในการจูงใจสูงที่สุด สวนปจจัยดานการยอมรับนับ
ถือจะเปนปจจัยจูงใจที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

รายงานการคนควาอิสระเรื่อง “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว 
กรณีศึกษาโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี” สําเร็จลงไดดวยดี เน่ืองจากไดรับ
การสนับสนุนและความกรุณาอยางสูงจากอาจารยพรมิตร กุลกาลยืนยง คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย และ
อาจารย ดร.วรนุช วุฒิอุตดม อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาในการให
คําปรึกษา ชี้แนะเพิ่มเติม และตรวจสอบแกไขขอผิดพลาดตางๆ เพ่ือปรับปรุงเนื้อหาสาระของ
การศึกษาตั้งแตเริ่มดําเนินการจนสําเร็จเรียบรอยเปนรายงานการคนควาอิสระฉบับน้ี กลุมผูวิจัยรูสึก
ซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง 

กลุมผูวิจัยขอขอบพระคุณทางโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี ที่ให
ความอนุเคราะหแกทางกลุมผูวิจัยในการใชแผนกครัวของโรงแรมเปนกรณีศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่ง
คุณยุทธนา เชิงโกรย ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ที่กรุณาใหกลุมผูวิจัยนําแบบสอบถามเขาไปแจก
แกพนักงานกลุมตัวอยางและขอขอบพระคุณเจาหนาที่ทุกทานที่ไดสละเวลาในการปฏิบัติงานเพื่อ
ชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดจากกลุมตัวอยางสงกลับคืนใหแกทางกลุมผูวิจัย รวมถึง
พนักงานแผนกครัวที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เปนอยางดี 
 กลุมผูวิจัยขอขอบพระคุณ คณาจารยคณะการจัดการโรงแรมและภัตตาคาร บัณฑิตวิทยาลัย 
วิทยาลัยดุสิตธานี ทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาตลอดระยะเวลา 2 ปที่ผานมา จนทําใหกลุมผูวิจัย
สามารถนําความรูตางๆ มาประยุกตใชในการคนควาอิสระครั้งน้ี รวมทั้งนําไปใชประกอบสายงาน
วิชาชีพของตนเองตอไปไดในอนาคต ตลอดจนขอขอบพระคุณเจาหนาที่ของวิทยาลัยทุกทานที่ได
ชวยอํานวยความสะดวกตลอดระยะเวลาในการศึกษา 
 สุดทายนี้ กลุมผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติ และเพื่อนๆ รุน 3 ในคณะการ
จัดการโรงแรมและภัตตาคาร บัณฑิตวิทยาลัย ทุกคนที่ใหคําแนะนําและเปนกําลังใจในการทํารายงาน
การคนควาอิสระในครั้งน้ีใหสําเร็จลงได โดยเฉพาะคุณเพียวที่ใหความชวยเหลือในการวิเคราะห
ขอมูลทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS/PC กลุมคุณปุกที่รวมทุกขรวมสุขตลอดสอง
สัปดาหสุดทาย รวมถึงคุณคิวและคุณจอบที่คอยอํานวยความสะดวกตลอดการเดินทางทั้งไปและกลับ 
ในการทําการวิจัยฉบับน้ีจนสําเร็จลุลวงดวยดี 
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บทที่ 1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในชวง 5 ปที่ผานมา อุตสาหกรรมการทองเที่ยวไดเติบโตอยางตอเน่ืองและเปนแหลงรายได

หลักที่นํารายไดเขาสูประเทศอยางนาพอใจ จากตัวเลขในตารางที่ 1.1 จะเห็นไดวารายได
จากนักทองเที่ยวชาวตางชาติเพ่ิมขึ้นจาก 309,269 ลานบาท ในป 2546 เปน 547,782 ลานบาทในป 
2550 ในขณะเดียวกัน รายไดจากนักทองเที่ยวชาวไทย ก็ไดแสดงใหเห็นถึงแนวโนมการเติบโตของ
อุตสาหกรรมทองเที่ยวภายในประเทศ วามีทิศทางไปในทางที่ดีขึ้นเปนลําดับ โดยรายไดในสวนของ
นักทองเที่ยวชาวไทยดังกลาว ไดเพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ือง จาก 289,986.81 ลานบาท เปน 380,417.10 
ลานบาทในป 2545, 2548, และ 2550 ตามลําดับ  
 
ตารางที่  1.1  
รายไดจากการทองเที่ยวของชาวตางชาติและนักทองเที่ยวชาวไทยระหวางป พ.ศ. 2546 - 2550 

รายไดจากนักทองเที่ยวชาวตางชาติ รายไดจากนักทองเที่ยวชาวไทย 

ป จํานวนเงิน 

(ลานบาท) 

เปลี่ยนแปลง 

(%) 

จํานวนเงิน 

(ลานบาท) 

เปลี่ยนแปลง 

(%) 

2546 309,269 - 4.39 289,986.81 + 23.22 

2547 384,360 + 24.28 317,224.62 + 9.39 

2548 367,380 - 4.42 334,716.79 + 5.51 

2549 482,319 + 31.29 322,533.71 + 8.41 

2550 547,782 + 13.57 380,417.10 + 4.15 

ที่มา: การทองเที่ยวแหงประเทศไทย  



2 

 

 

อุตสาหกรรมการทองเที่ยวมีความเกี่ยวของสัมพันธและสรางรายไดใหกับธุรกิจหลายหลาก
ประเภท เชน ธุรกิจอาหารและเครื่องด่ืม ธุรกิจโรงแรม การขายสินคาของที่ระลึก การแลกเปลี่ยน
เงินตราตางประเทศ เปนตน จากผลการสํารวจแสดงใหเห็นคาใชจายของนักทองเที่ยวในป 2550 
พบวา นักทองเที่ยวชาวตางประเทศมีคาใชจายเฉลี่ยตอคนตอวัน 4,120.95 บาท เพ่ิมขึ้นจากปที่ผาน
มาคิดเปนรอยละ 1.80 โดยในหมวดที่นักทองเที่ยวมีการใชจายเงินมากที่สุด คือ คาที่พัก คิดเปนรอย
ละ 27.79 รองลงมา ไดแก คาซื้อสินคา/ของที่ระลึก และคาอาหาร/เครื่องด่ืม คิดเปนรอยละ 26.01 และ 
17.74 ตามลําดับ ซ่ึงน่ันหมายความวา อุตสาหกรรมการทองเที่ยวสรางรายไดใหกับธุรกิจ เกี่ยวกับที่
พักหรือกลาวใหเจาะจงคือธุรกิจโรงแรม อยางมากมาย (www2.tat.or.th/stat/web/static_tex.php) 

 ที่ผานมาการประกอบการธุรกิจโรงแรมมีการแขงขันสูงและมีแนวโนมที่จะสูงขึ้นอีกดวย เม่ือ
มีนโยบายเปดเสรีทางดานบริการของกลุมประเทศอาเซียน ซ่ึงจะเกิดขึ้นในปพ.ศ. 2553 ความสามารถ
ในการแขงขัน (Competitiveness) จึงเปนปจจัยชี้วัดความสําเร็จของธุรกิจที่สําคัญประการหนึ่ง  

ความสามารถในการแขงขันขางตน ยอมปฏิเสธไมไดวา สวนหน่ึงตองอาศัยปจจัยดาน
บุคลากรเปนหลัก แตอุปสรรคสําคัญอยางหนึ่งของธุรกิจโรงแรม คือ อัตราการลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอยูในระดับสูงมาโดยตลอด ทั้งนี้ เพราะลักษณะงานของธุรกิจโรงแรมเปนงานที่ยาก 
โดยเฉพาะงานของพนักงานระดับลาง ซ่ึงมีชั่วโมงการทํางานที่ไมเปนเวลา มีรายไดนอย ไมมีชวง
วันหยุดพักผอน ตองติดตอพบปะกับลูกคา และคอยตอบสนองตอความตองการของลูกคาที่ผันผวน 
อัตราการลาออกจากงานที่สูงในธุรกิจโรงแรมนั้น ไมไดเกิดเฉพาะประเทศไทยเทานั้นแตเกิดขึ้นใน
ประเทศอื่น ๆ ทั่วไปเชนกัน (Birdir, 2002)  

โรงแรมรอยัล คลีฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี เปนโรงแรมระดับ 5 ดาว เปดบริการมา
ตั้งแตป 2516 และไดประสบกับปญหาการลาออกจากงานของพนักงานอยูบอยครัง้เชนกนั ปจจุบนัทาง
โรงแรมมีจํานวนพนักงานประมาณ 1,470 คน ปฏิบัติหนาที่อยูในแผนกตาง ๆ ในจํานวนนี้ มีพนักงาน
แผนกครัวอยูจํานวน 260 คน หรือประมาณ  1 ใน 5 ของพนักงานทั้งหมด ถือวาเปนจํานวนไมนอย 
พนักงานเหลานี้จะกระจายการทํางานไปยังครัวและหองอาหารตางๆ ของโรงแรม ซ่ึงภายในโรงแรม
ประกอบดวย หองอาหารจํานวน 10 แหง บาร 4 แหง และบารบริการที่สระวายน้ําจํานวน 4 แหง  

กลาวสําหรับโรงแรม รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แลว แผนกครัวนับเปน
แผนกหนึ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่ง ดวยรางวัล "Thailand's Best Restaurant Award" (Grill Room 
& Wine Cellar) ที่ทางโรงแรมไดรับติดตอกันเปนระยะเวลา 2 ปซอนจาก Thailand Tatler Magazine 
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(www.royalcliff.com) เปนเครื่องหมายหนึ่งที่ไดบอกถึงความสําเร็จของแผนกครัวของโรงแรมเปน
อยางดี นอกเหนือจากรางวัล "Best Resort Asia Pacific" ที่ไดรับจาก Travel Trade Gazette (Asia) 
& PATA เปนเวลา ติดตอกันถึง 8 ป (ตั้งแตป 2532-2539) ซ่ึงสวนหนึ่งของความสําเร็จและรางวัล
ดังกลาว ยอมปฏิเสธไมไดวา เปนความรวมมือรวมใจของพนักงานแผนกครัวทุกๆ คน อยางไรก็
ตามความสําเร็จของแผนกครัวดังกลาวไดเกิดขึ้นพรอม ๆ กับ การพยายามแกปญหาตางๆ ที่
พนักงานแผนกครัวตองพบเจออยูเนืองๆ เชน ระยะเวลาในการทํางานเปนรอบที่มีการเปลี่ยนแปลง
หมุนเวียนอยูบอยๆ เพ่ือการเรียนรูงานในแตละเวลาของมื้ออาหาร ความกาวหนา การปรับเลื่อน
ตําแหนงและเงินเดือน บรรยากาศในการทํางาน เปนตน  

อาจกลาวอีกอยางไดวาการที่แผนกครัวของโรงแรมรอยัลคลิฟ บีช รีสอรท สามารถสราง
ผลงานที่ดีไดน้ี สวนหนึ่งเปนเพราะทางผูบริหารของโรงแรมไดใชปจจัยจูงใจที่เหมาะสมในการสราง
ทัศนคติทางบวกใหกับพนักงานจนเกิดความพอใจและตั้งใจปฏิบัติงาน ดังน้ันผูวิจัยจึงเห็นวา ปจจัย
จูงใจที่สงผลในการจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานไดดีน้ัน เปนหัวขอที่นาศึกษาวิจัยอยางยิ่ง โดยจะยก
เอาพนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี เปนกรณีศึกษา ซ่ึง
ผูวิจัยเชื่อม่ันวาการไดทําความเขาใจกับการจูงใจดวยปจจัยที่เหมาะสม นาจะเปนประโยชนอยางยิ่ง
ตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงแรมตอไป โดยที่นอกจากจะนําความรูที่ไดน้ีมาสรางแนวทาง
ในการปรับปรุงการบริหารงานของแผนกครัวในโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยาแลว ยังสามารถ
เปนตัวอยางใหกับโรงแรมอื่นไดศึกษาและนําไปใชประยุกตไดอีกดวย 

 
1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจและระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว
ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่
มีคุณลักษณะดานประชากรที่ตางกัน 
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1.3 สมมติฐานการวิจัย 
1) เพศที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวของ

โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
2) อายุที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวของ

โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
3) สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

แผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
4) ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

แผนกครวัของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
5) รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

แผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
6) ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก

ครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
7) อายุการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

แผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
 

1.4 ขอบเขตของการศกึษา 
 1.4.1 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ 
บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี ทั้งชายและหญิง  
 1.4.2 การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเฉพาะปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติตางๆ ตาม
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ไดแก นโยบายการบริหารงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล 
ผลตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางาน และความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวของ
โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยาจังหวัดชลบุรี เทานั้น 

1.4.3 ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ตั้งแตเดือนกันยายน 2551 ถึงเดือน  
สิงหาคม 2552 
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1.5 ขอจํากัดของการวิจัย 
 เน่ืองจากโรงแรมที่ใชเปนกรณีศึกษาในครั้งน้ีไดรับผลกระทบจากความไมสงบทางการเมือง 
โดยกลุมผูประทวงทําการจูโจมเพื่อทําลายการประชุมผูนําอาเซียน ทําใหโรงแรมไดรับความเสียหาย
อยางมาก จนตองปดปรับปรุงในบางสวนของโรงแรม สงผลใหพนักงานบางสวนไมสามารถทํางานได
ตามเวลาที่โรงแรมกําหนด จึงเกิดปญหาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม จากเดิมที่ควรไดรับครบ
ทั้งหมด 157 ชุด ภายใน 1 สัปดาห นับจากวันที่เริ่มเก็บเหลือเพียง 60% ของแบบสอบถามทั้งหมด 
ทางหัวหนาฝายบุคคลจึงไดตามเก็บการรวบรวมแบบสอบถามเพิ่มและนํามาสงคืนใหกับผูวิจัยใน
ภายหลัง จากปญหาดังกลาวที่เกิดขึ้น ทําใหการวิจัยครั้งนี้เกิดความลาชากวากําหนด   

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่เปนองคประกอบภายในของตัวงานที่จูงใจใหบุคลากร

ทํางานดีขึ้น ซ่ึงมักกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยตรง ไดแก ความกาวหนาใน
อาชีพ ความสําเร็จในการปฏบิัติงาน การยอมรับนับถือ 

แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ชี้ทิศทาง หรือแนวทางใหบุคคลกระทําพฤติกรรมเพ่ือจะไดบรรลุ
เปาหมายของแตละบุคคล  
 พนักงานแผนกครัว หมายถึง กลุมบุคลากรของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา 
จังหวัดชลบุรี ที่มีหนาที่ปฏิบัติงานอยูเฉพาะแผนกครัว แบงเปน ระดับหัวหนา ไดแก Chief 
Steward, Assistant Chief Steward, Steward Supervisor ฝายปรุงอาหาร ไดแก Commis I, 
Commis II, Commis III และฝายจัดเตรียมอาหารและอุปกรณ ไดแก Cook Helper, Cleaner 
Cook, Steward  

 นโยบายการบริหารงาน หมายถึง สิ่งที่กําหนดขึ้นโดยใหพนักงานทุกคนยึดถือปฏิบัติใน
แนวทางเดียวทั้งหมดภายในโรงแรม รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายของ
ผูบริหาร 
 ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง ความเกี่ยวของกันระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงานในโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
 ผลตอบแทน หมายถึง คาจาง เงินเดือน รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน  
 สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน อ่ืน ๆ ของพนักงานและลูกจางที่องคกรจายให 
นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจาง ผลประโยชนดังกลาวอาจจายเปนเงินสด สิ่งของหรือบริการ เชน 
อาหาร คาพาหนะ ภาษีเงินไดที่องคกรออกให เสื้อผา ที่พักอาศัย เปนตน 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งแวดลอมที่เปนลักษณะทางกายภาพ เชน แสงสวาง 
ความสะอาด ความปลอดภัย ความพรอมของเครื่องไมเครื่องมือ เปนตน 
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 การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับความไววางใจ การใหเกียรติ และการไดรับการยกยอง
ชมเชยจากผูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 ลักษณะของงาน หมายถึง คุณลักษณะที่สําคัญของงานที่ปฏิบัติตามหนาที่ เชน ปริมาณงาน 
ความนาสนใจ ความยากงายตอทักษะ ความถนัด ความสามารถที่มีและโอกาสที่จะดําเนินงานไดทั้ง
กระบวนการ 
 ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับมอบหมายใหมีอํานาจในการรับผิดชอบตองานไดอยาง
เต็มที่ มีอิสระในการทํางานตามสมควร  
 ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน การไดรับเลื่อน
ตําแหนงหรือฐานะในเวลาอันเหมาะสม การมีโอกาสศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและ
ประสบการณอันนําไปสูโอกาสแหงความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดทํางานตามหนาที่หรืองานที่
ไดรับมอบหมายเสร็จสิ้นและบรรลุเปาหมายทั้งตนเองและหนวยงาน 
 
1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการศึกษา 
 1.7.1 ทําใหทราบระดับการจูงใจและความแตกตางของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแผนกครัวตามลักษณะประชากรที่ตางกัน 

1.7.2 สามารถนําเรื่องที่วิจัยไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานบุคลากรของ
แผนกครัวในโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี เพ่ือทําใหเกิดกระบวนการการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

1.7.3 เปนบทสรุปหน่ึงที่โรงแรมอ่ืนสามารถเรียนรูและปรับประยุกตใชไดกับโรงแรมของตน
ตอไป  
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1.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
       ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 
 

 

 

 
 
 
 
 

ปจจัยดานบคุคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- รายไดตอเดือน 
- ตําแหนงงานที่ทํา 
- อายุการทํางาน 

 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
- นโยบายการบริหารงาน 
- ความสัมพันธระหวางบุคคล 
- ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
- สภาพแวดลอมในการทํางาน 
- การยอมรับนับถือ 
- ลักษณะของงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกาวหนาในการทํางาน 
- ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 เปนที่ตระหนักและยอมรับกันโดยทั่วไปวา ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด
ขององคกร อีกทั้งยังไมเหมือนกับทรัพยากรการบริหารอ่ืนๆ เพราะมนุษยอาจไดรับการจูงใจ
และโนมนาวใหผลิตหรือทํางานมากขึ้นกวาเดิมได ดังน้ัน นอกจากหนาที่ที่ตองปฏิบัติในองคกร 
อาทิ การวางแผน การกําหนดนโยบาย ฯลฯ มากนอยลดหลั่นตางกันไปตามระดับชั้นการบังคับ
บัญชาแลว ผูบริหารและผูนําในทุกระดับยังตองมีหนาที่สําคัญที่เกี่ยวของอีกประการหนึ่ง คือ 
การใชปจจัยจูงใจที่เหมาะสมในการกระตุนใหพนักงานเกิดความเต็มใจที่จะใชพลังในการ
ปฏิบัติงานอยางรวมแรงรวมใจเพ่ือใหภารกิจขององคกรสําเร็จลุลวงไปไดดี  

 การศึกษาเพื่อทําความเขาใจเกี่ยวกับ “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
ครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี” ในครั้งน้ี คณะผูวิจัยทําการ
ทบทวนตําราเอกสาร และรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของ ซ่ึงปรากฏวา เร่ืองของปจจัยจูงใจจะถูก
เกี่ยวโยงคูกับเรื่องของแรงจูงใจอยูเสมอ ผูวิจัยจึงไดศึกษามาประกอบกัน ดังน้ี 

2.1 ความหมายและความสําคัญของแรงจูงใจ 
2.2 ประเภทและรูปแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
2.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจ 
2.4 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

2.1 ความหมายและความสําคัญของแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 

 ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2537, หนา 90) กลาววา การจูงใจ หมายถึง วิธีการกระตุนใหผูปฏิบัติงาน
กระทํา หรืองดเวนการกระทําที่หนวยงานตองการ การกระตุนเกิดจากพฤติกรรมที่พึงปรารถนา ความ
อยาก ความตองการ วิธีการจูงใจ อาจใชรางวัล การจัดสวัสดิการ การใหโอกาสความเจริญกาวหนาใน
หนาที่ การลงโทษ เพ่ือเปนแรงผลักดัน ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง ถาองคกรใดสามารถจูงใจ
ใหบุคลากรในหนวยงานทํางานดวยความสนุกเพลิดเพลิน มีความรูสึกเปนเจาของงานไมเสร็จไมยอมเลิก 
อุทิศตนใหแกหนวยงานองคกรนั้นจะประสบความเจริญกาวหนา เชน การจูงใจโดยปรับปรุงบรรยากาศใน
การทํางานอุตสาหกรรมจะทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น 
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 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2547, หนา 291) กลาววา การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
แรงผลักดันจากความตองการและความคาดหวังตางๆ ของมนุษยเพ่ือใหแสดงออกตามที่
ตองการ อาจกลาวไดวาผูบริหารจะใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งตาง ๆ ดวยความพึง
พอใจ ในทางกลับกับผูใตบังคับบัญชาก็อาจใชวิธีการเดียวกันกับผูบริหาร 

พยอม วงศสารศรี (2545, หนา 235) กลาววา การจูงใจ (Motivation) การที่บุคคล
แสดงออกซึ่งความตองการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงสามารถอาศัยปจจัยตาง ๆ ไดแก 
การกระทําใหตื่นตัว (Arousal) การคาดหวัง (Expectancy) การใชเครื่องลอ (Incentives) 
และการลงโทษ (Punishment) มาแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง 
เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายหรือเง่ือนไขที่ตองการ 

เสนาะ ติเยาว (2543, หนา 208) กลาววา การจูงใจ คือ ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ จนงานขององคการบรรลุเปาหมาย โดยมีเง่ือนไขวาการทุมเทนั้นเพ่ือสนอง
ความตองการของคนคนนั้น การระบุวาใหงานขององคการบรรลุเปาหมายก็เพราะวาการจูงใจ
เปนเรื่องของการทํางานใหองคการ แตในอีกความหมายหนึ่ง การจูงใจเปน พลังที่กระตุน
พฤติกรรม กําหนดทิศทางของพฤติกรรม และมีลักษณะเปนความมุงม่ันอยางไมลดละไปยัง
เปาหมายหรือสิ่งจูงใจนั้น 

สมคิด บางโม (2546, หนา 179) การจูงใจหรือการกระตุนใหพนักงานทํางาน ถือเปน
ภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร หลักสําคัญของการกระตุนใหพนักงานตั้งใจทํางาน หรือ
ขยันทํางานนั้นจะตองเปนมาตราฐานหรือวิธีการที่ตั้งขึ้น แลวจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือ
บางสวนเทานั้นที่ไดรับประโยชน ไมใชไดทุกคน หากทุกคนไดประโยชน มาตรการนั้นจะ
กลายเปนสวัสดิการ ไมใชแรงจูงใจ หรือการกระตุนใหทํางาน เชน การการใหความดีความชอบ 
2 ขั้น รางวัลพนักงานดีเดน เบี้ยขยัน คาคอมมิชชั่น เปนตน 

นพพล ศรีวะรมย (2546, หนา 184) กลาววา การจูงใจ (Motivation) เปนสิ่งเราซึ่งทําให
บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษา พฤติกรรม และการกระทํา มนุษยมีความตองการ
ทางดานรางกาย (นํ้า อากาศ อาหาร การพักผอน และที่อาศัยอยู) และมีความตองการดานอ่ืน 
เชน การยกยองสถานะ ความรัก ความผูกพันกับบุคคลอ่ืน ความรูสึกที่ดี การให การประสบ
ความสําเร็จ และการรักษาผลประโยชนสวนตัว ความตองการจะเปลี่ยนแปลงเม่ือเวลาผานไป 

จากการที่ไดมีผูใหความหมายแรงจูงใจไวในหลายทัศนะดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา 
แรงจูงใจ หมายถึง พลังที่อยูในตัวบุคคลแตละคน ซ่ึงทําหนาที่กระตุน หรือเราใหบุคคลนั้น
กระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงออกมา โดยพลังดังกลาว อาจเปนผลมาจากปจจัยทั้งภายใน และภายนอก
ตัวบุคคลก็ได 
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ความสําคัญของแรงจูงใจ 
สมัย เปลี่ยนเดชา ไดสรุปแนวคิดเห็นของ รูม (Vroom) และเมอรเรย (Merray) พอสรุป

ไดวา แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรมตางๆ ของ
มนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการ และแสดงการกระทําออกมาตามปกติ คนเรามี
ความสามารถในการทําสิ่งตางๆ ไดหลายอยาง หรือมีพฤติกรรมแตกตางกัน แตพฤติกรรม
เหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได
คือ แรงจูงใจนั่นเอง แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถ เพ่ือใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย (อางถึงในอรุณ รักธรรม, 2522) และความตองการความสําเร็จของ
มนุษยเปนความตองการที่มีอยูในตัวมนุษยทุกคน เปนความตองการทางจิตมนุษยที่จะเอาชนะ
อุปสรรค มุงกระทําสิ่งที่ยากใหสําเร็จเปนความปรารถนา หรือแนวโนมที่จะกระทําสิ่งใดๆ ให
สําเร็จโดยเร็วที่สุด 

พนัส หันนาคินทร (2542) กลาววา เม่ือผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจที่จะทํางานยอมจะเกิด
ผลดีตอองคการ และตอตัวผูปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1.)  องคการยอมจะไดรับผลงานอยางเต็มเม็ดเต็มหนวย จากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการ 

2.) ทําใหลดความสูญเสียอันเกิดจากความละเลย ความไมเอาใจใสตอกฎเกณฑ และ
วิธีการปฏิบัติงานตามที่กําหนดไว 
 
2.2 ประเภทและรูปแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 พยอม วงศสารศรี (2542, หนา 213) กลาววา นักจิตวิทยา ไดแบงการจูงใจออกเปน 2 
ประเภท ดังน้ี 
1.) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการจะทํา
บางอยางดวยจิตใจของตนเอง โดยไมตองใชสิ่งลอใด ๆ มากระตุน การจูงใจประเภทนี้มีคุณคา
ตอการปฏิบัติตางๆ เปนอยางยิ่ง การจูงประเภทนี้ ไดแก 

1.1) ความตองการ (Needs) เปนที่ยอมรับโดยทั่วไปวา คนเราทุกคนมีความตองการ
และความตองการทําใหเกิดแรงขับ แรงขับทําใหคนเราแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
ซ่ึงจะเกิดผลคือ ความสบายใจ ความพอใจ เชน ความตองการความสําเร็จ ทําใหบุคคลเกิด
แรงจูงใจในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพ่ือใหไดมาเพ่ือความสําเร็จ 

1.2) ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสนใจสิ่งใดเปน
พิเศษ จะมีความตั้งใจในการทํางาน เพราะทําใหงานสําเร็จในเวลาอันรวดเร็ว 
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1.3) ทัศนคติ หรือเจตคติ (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการ
กระตุนจากภายนอก เพ่ือนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของผูกระตุน การจูงใจ
ภายนอก ไดแก เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล ความกาวหนา เครื่องลอตางๆ เชน การ
ชมเชย การติเตียน การประกวด การลงโทษและการแขงขัน เปนตน 
2.) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุนจาก
ภายนอก เพ่ือนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของผูกระตุน การจูงใจภายนอก ไดแก 
เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล ความกาวหนา เครื่องลอตางๆ เชน การชมเชย การติ
เตียน การประกวด การลงโทษและการแขงขัน เปนตน 
 
 นอกจากนี้ ยังมีการแบงประเภทของแรงจูงใจเปน 2 ประเภท ไดแก  
1.) แรงจูงใจทางกายภาพหรือแรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) เปนแรงจูงใจที่เกิด
จากความตองการจําเปนทางรางกาย ซ่ึงเปนความขาดหรือความพรองที่เกิดภายในตัวมนุษย 
เม่ือเกิดความขาดขึ้นมนุษยก็จะแสดงพฤติกรรมที่มีเปาหมายเพื่อลดความขาดนั้นและทําให
รางกายกลับเขาสูสภาพปกติหรือสภาพสมดุล (Homeostatic) การรักษาสภาพสมดุลน้ี อาจ
เกิดขึ้นโดยอัตโนมัติภายในรางกาย เชน เม่ือรางกายรูสึกรอนเกินไป ก็จะมีการหลั่งของเหงื่อ
เพ่ือระบายความรอน เน่ืองจากแรงจูงใจทางกายภาพ เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการ
พ้ืนฐานจําเปนของมนุษย ซ่ึงชีวิตจะขาดเสียไมได จึงมักใชชื่อเรียกแรงจูงใจชนิดนี้วา แรงจูงใจ
ปฐมภูมิ (Primary Motives)  
 
2.) แรงจูงใจทางจิตวิทยาหรือแรงจูงใจทางสังคม(Psychological Motives หรือ Social Motives) 
เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการทางดานจิตใจและสังคมโดยทั่วไปเกิดจากการเรียนรูและมี
การพัฒนาอยางตอเน่ืองจากการที่บุคคลที่ปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมแรงจูงใจทางจิตวิทยานี้
ถึงแมไมไดรับการตอบสนองก็ไมมีผลโดยตรงตอการมีชีวิตอยูแตมีผลตออารมณความรูสึกและ
สภาพจิตใจของบุคคล (ecurriculum.mv.ac.th) 
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รูปแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
บุคคลแตละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกตางกัน ซ่ึงนักจิตวิทยาไดแบงรูปแบบ แรงจูงใจ

ของมนุษยออกเปนหลายรูปแบบที่สําคัญ มีดังน้ี  
 1.) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เปนแรงขับให
บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเปนเลิศ 
(Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางานเพราะหวัง
รางวัล แตทําเพื่อจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมี
ลักษณะสําคัญ ดังน้ี 

1.1) มุงหาความสําเร็จ (Hope of Success) และกลัวความลมเหลว (Fear of Failure) 
1.2) มีความทะเยอทะยานสูง 
1.3) ตั้งเปาหมายสูง 
1.4) มีความรับผิดชอบในการงานดี 
1.5) มีความอดทนในการทํางาน  
1.6) รูความสามารถที่แทจริงของตนเอง 
1.7) เปนผูที่ทํางานอยางมีการวางแผน 
1.8) เปนผูที่ตั้งระดับความคาดหวังไวสูง 

2.) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motive) ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ มักจะเปนผูที่โอบออม
อารี เปนที่รักของเพื่อน มีลักษณะเห็นใจผูอ่ืน ซ่ึงเม่ือศึกษาจากสภาพครอบครัวแลว ผูที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมพันธมักจะเปนครอบครัวที่อบอุน บรรยากาศในบานปราศจาก การแขงขัน พอแมไมมีลักษณะ
ขมขู พ่ีนองมีความรักสามัคคีกันดี ผูมีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ 

 2.1) เม่ือทําสิ่งใด เปาหมายก็เพ่ือไดรับการยอมรับจากกลุม 
    2.2) ไมมีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไมกลาแสดงออก 
 2.3) ตั้งเปาหมายต่ํา 
 2.4) หลีกเลี่ยงการโตแยงมักจะคลอยตามผูอ่ืน  
 
3) แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) สําหรับผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจนั้น พบวา ผูที่มี

แรงจูงใจแบบน้ีสวนมากมักจะพัฒนามาจากความรูสึกวา ตนเอง "ขาด" ในบางสิ่งบางอยางที่ตองการ 
อาจจะเปนเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ไดทําใหเกิดมีความรูสึกเปน "ปมดอย" เม่ือมีปมดวยจึงพยายามสราง 
"ปมเดน" ขึ้นมาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้  

3.1) ชอบมีอํานาจเหนือผูอ่ืน ซ่ึงบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะการกาวราว 
3.2)  มักจะตอตานสังคม 
3.3) แสวงหาชื่อเสียง 
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3.4) ชอบเสี่ยง ทั้งในดานของการทํางาน รางกาย และอุปสรรคตาง ๆ 
3.5) ชอบเปนผูนํา 

  
4) แรงจูงใจใฝกาวราว (Aggression Motive) ผูที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบน้ี มักเปนผูที่

ไดรับการเลี้ยงดูแบบเขมงวดมากเกินไป บางครั้งพอแมอาจจะใชวิธีการลงโทษที่รุนแรงเกินไป 
ดังนั้น เด็กจึงหาทางระบายออกกับผูอ่ืน หรืออาจจะเนื่องมาจากการเลียนแบบ บุคคลหรือจาก
สื่อตางๆ ผูมีแรงจูงใจใฝกาวราว จะมีลักษณะที่สําคัญดังน้ี  

4.1) ถือความคิดเห็นหรือความสําคัญของตนเปนใหญ 
4.2) ชอบทํารายผูอ่ืน ทั้งการทํารายดวยกายหรือวาจา  

5) แรงจูงใจใฝพ่ึงพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบน้ี ก็เพราะ
การเลี้ยงดูที่พอแมทะนุถนอมมากเกินไป ไมเปดโอกาสใหเด็กไดชวยเหลือตนเอง ผูที่มีแรงจูงใจ
ใฝพ่ึงพา จะมีลักษณะสําคัญ ดังน้ี  

5.1) ไมม่ันใจในตนเอง 
5.2) ไมกลาตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ดวยตนเอง มักจะลังเล 
5.3) ไมกลาเสี่ยง 
5.4) ตองการความชวยเหลือและกําลังใจจากผูอ่ืน  
 

2.3 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับปจจัยจูงใจ 
ทฤษฎีการจูงใจดั้งเดิม (Early Theories of Motivation) เปนที่รูจักในฐานะที่เปนทฤษฎี

การจูงใจพื้นฐาน มี 4 ทฤษฎี คือ 
2.3.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Need 

Theory) 
มาสโลว (Abraham Maslow) เปนผูวิจัยเกี่ยวกับความตองการของมนษุย คอื แนวคดิเกีย่วกบั

ระดับความตองการ โดยกลาววา มนุษยจะมีความตองการขั้นพ้ืนฐาน และพยายามที่จะตอบสนอง
ความตองการนั้นอยางเต็มที่ มาสโลว ไดอธิบายความตองการและความพอใจของมนุษยไว 5 ขั้น ดังน้ี 
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ภาพที่  2.1  
ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow 

 
 
                        ความตองการไดรับ 

                                ความสําเร็จตามที่ตนเองนึกคิด  

                                    
                            ความตองการทางดานการยอมรับนับถือ 

 
ความตองการทางดานสังคม 

  
        ความตองการทางดานความมั่นคงหรือปลอดภัย 
 
ความตองการทางดานกายภาพ 
 
ที่มา : เกษมสันต วิลาวรรณ, 2546 
 

1)  ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการขั้น
พ้ืนฐานขั้นแรกของมนุษยที่ตองการมีชีวิตอยูรอดดวยการไดรับอาหาร ที่พัก เครื่องนุงหม      
ยารักษาโรค การพักผอน ความตองการทางเพศ มนุษยจะมีความตองการขั้นสูงขึ้นไปอีกได ก็
ตอเม่ือความตองการขั้นนี้ไดรับการตอบสนองแลว ดานการจางงานพิจารณาไดวาปจจัยที่จะ
สนองความตองการของลูกจาง ไดแก คาจางหรือสิ่งที่นายจางให เพ่ือตอบแทนการทํางาน 
เพ่ือที่ลูกจางจะไดนําไปจับจายใชสอย เพ่ือใหมีชีวิตอยูรอด 
  2)  ความตองการดานความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs) 
หลังจากความตองการในขั้นที่ 1 ไดรับการสนองตอบแลว มนุษยก็จะเร่ิมคิดถึงความมั่นคงปลอดภัย 
คือ มีความตองการที่พักอาศัยที่ม่ันคง ตองการที่จะไดรับความคุมครองปองกันภยันตรายตางๆ ที่
จะมีตอรางกาย ตองการอยูในสังคมที่เปนระเบียบ และสามารถคาดหมายอนาคตได ในดานการจาง
งาน พิจารณาไดวา ความตองการลําดับน้ี คือ ความตองการที่จะมี งานทําที่ม่ันคง เพ่ือกอใหเกิด
รายไดสมํ่าเสมอ การเลือกหางานทํา จึงตองเลือกหางานที่คาดวาจะมีใหทําเปนระยะเวลานาน งานที่ 
ไมม่ันคงมีงานใหทําเปนชวงเวลา กอใหเกิดรายไดที่ไมสมํ่าเสมอ และไมแนนอน จึงนับไดวาเปน
งานที่กอใหเกิดความรูสึกม่ันคงในการทํางานใหแกลูกจางนอยกวางานที่มีการจางงานสม่ําเสมอ 
ตลอดเวลา 
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 3)  ความตองการทางดานสังคม (Love or Social or Belonging Needs) คือ ความ
ตองการในดานการคบคาสมาคม ตองการไดรับการแสดงความเปนมิตร เห็นอกเห็นใจ ความตองการ
ทางดานสังคมนี้ ปกติมักจะเปนไปในรูปของความตองการในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึกแกตนเองวา 
เปนผูที่มีความสําคัญตอคนกลุมน้ันกลุมน้ี มีบุคคลใหความรักชอบพอ จึงเห็นไดวา ความตองการใน
ขั้นนี้เปนความตองการที่เริ่มสงผลตอความรูสึกทางดานจิตใจมากขึ้น ในดานการจางงาน ความ
ตองการลําดับน้ี เห็นไดจากความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอผูรวมงาน กระบวนการผลิตและ
องคการ เปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งขององคการ หรือกระบวนการผลิต 
 4)  ความตองการทางดานการไดรับการยกยอง (Esteem or Status Needs) คือ 
ตองการที่จะมีความมั่นใจในตนเอง ตองการมีความรูความสามารถเหนือกวาบุคคลรอบขาง มีเกียรติ 
ไดรับการยกยอง ไมมีใครอยากอยูในสังคมที่ไมมีใครชอบตน หากใครก็ตามไดอยูในสังคมที่บุคคลใน
สังคมนั้น ไมยอมรับนับถือ เขาผูน้ันจะรูสึกวาตัวเขาเองเล็กยิ่งกวาเข็ม ซ่ึงปกติมนุษยจะไมพอใจใน
สภาพเชนนั้น และอยากอยูอยางมีเกียรติเสมอ ในดานการจางงาน ลูกจางทุกคนก็ยอมมีความ
ตองการไดรับการเลื่อนฐานะตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น อยากใหหัวหนางานหรือนายจางใหความสําคัญ 
ในการยอมรับและยกยอง เม่ือมีโอกาส ดังน้ัน การใหคําชมเชย การเลื่อนตําแหนงหนาที่ ลวนแตเปน
กลยุทธในการบริหารงานบุคคลในกิจการอันเปนการสนองตอบตอความตองการลําดับน้ีใหแกลูกจาง 
 5)  ความตองการไดรับความสําเร็จตามที่ตนเองนึกคิด (Self-Actualization or Self 
Realization Needs) เปนลําดับความตองการสูงสุดคือ ตองการอยากที่จะทําอะไรใหสําเร็จตามความ
นึกคิดภายหลังจากที่ความตองการทั้ง 4 ขั้น ดังกลาวขางตนไดรับการตอบสนองครบถวนแลว มนุษย
ก็ยังคงมีความตองการสูงขึ้นไปอีกคือ ในขั้นน้ีตองการที่จะสําเร็จตามความนึกคิดที่ใฝฝนไว ความ
ตองการนี้ ยากที่มนุษยทุกคนจะไดรับหรือบรรลุตามความตองการ บุคคลใดที่บรรลุถึงความตองการ
ระดับน้ี จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ ในดานการจางงาน พิจารณาไดวาความตองการระดับ
น้ีของลูกจาง ไดแก ความตองการที่จะเปนตามที่ตนตองการ เชน อยากเปนหัวหนางาน ผูควบคุม
คนงาน หรือเปนบุคคลที่มีฐานะอํานาจสูงสุดรองจากนายจาง เปนผูที่ไดรับการยอมรับจากทั้งนายจาง
และลูกจาง (อางถึงใน วุฒิชัย จํานง, 2535) 

 
2.3.2 แมคแกรเกอร (Douglas McGregor) Theory X and Theory Y) 

 1) ทฤษฎี X เปนความคิดเห็นตามแบบประเพณีเกี่ยวกับการอํานวยการและควบคุมงาน 
(The Traditional View of Direction and Control) โดยมีสมมติฐานดังนี้ คือ  
  1.1) มนุษยโดยทั่วไป ไมชอบทํางานและพยายามหลีกเลี่ยงงานใหมากที่สุดเทาที่
จะทําได 
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  1.2) เน่ืองจากลักษณะของมนุษยที่ไมชอบทํางาน มนุษยสวนใหญจึงตองถูกบีบ
บังคับ ถูกควบคุม ถูกสั่งงาน ถูกขูเข็ญดวยการลงโทษ เพ่ือทําใหเขามีความพยายามเพียงพอโดยมุง
ไปสูความสําเร็จของวัตถุประสงคขององคการ 
 1.3)  มนุษยโดยทั่วไปชอบที่จะไดรับคําสั่ง ปรารถนาหรือตองการที่จะหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ ไมคอยมีความทะเยอทะยาน ตองการความมั่นคงปลอดภัยเหนืออ่ืนใด 
 จะเห็นวาสมมติฐานตามทฤษฎี X น้ัน เปนแนวคิดทางบริหารในยุคเกาหรือที่
เรียกวา ยุคการจัดการแบบวิทยาศาสตร (Scientific management) ซ่ึงผูบริหารตามทฤษฎีน้ีมักชอบ
ใชอํานาจ ขมขู ชอบสั่งการและชอบวางแผนเอง เพราะถือวาผูใตบังคับบัญชา ขี้เกียจ ขาดความ
รับผิดชอบ ดังนั้น ถาจะใหงานที่ทําสําเร็จก็ตองสั่งการ บังคับ ออกกฎระเบียบตางๆ ซ่ึงเปนแบบผูนํา
เผด็จการ (Autocratic) และมีภาวะผูนําที่มุงงาน (Task - oriented leadership) โดยผูบริหารมักจะ
ใหบริการในสวนที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวามีความมั่นคง แมคแกรเกอร เห็นวา ทฤษฎี X ใช
ใหผลดีในสังคมที่คนมีการศึกษาและระดับการครองชีพต่ําและมีสภาวะการวางงานสูง 

2) ทฤษฎี Y ทฤษฎีน้ีเปนทฤษฎีใหมมีลักษณะตรงกันขามกับทฤษฎี X มีสมมติฐาน
เกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย และการจูงใจ ดังนี้ 

 2.1) การใชความพยายามทั้งกายและใจในการทํางานมีลักษณะธรรมดา
เหมือนกับการเลนหรือการพักผอน มนุษยโดยทั่วไป ไมไดไมชอบงานโดยสันดานหรือโดยนิสัย งาน
อาจจะเปนแหลงของความพึงพอใจ (ซ่ึงถาเปนเชนนั้นพวกเขาอาจจะทํางานโดยความสมัครใจ) หรือ
แหลงงานของการลงโทษ (ซ่ึงถาเปนเชนนั้น พวกเขาจะหลีกเลี่ยงการทํางานถาเปนไปได) ขึ้นอยูกับ
สภาพการทํางานที่จะจัดไวเชนไรเหมาะสมหรือไมเหมาะสม 
 2.2) การควบคุมภายนอกและการขูเข็ญวาจะลงโทษ ไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหคน
พยายามทํางานเพ่ือบรรลุจุดประสงคขององคการ มนุษยจะใชการสั่งการและการควบคุมตนเอง 
(Self Direction and Self Control) เพ่ือที่จะปฏิบัติไดเปนไปตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายในงานที่
ตนเองรับผิดชอบ 

 2.3) การสรางความผูกพันตอวัตถุประสงคหรือเปาหมายในงานขององคการดวย
การใหผลตอบแทนหรือรางวัลตามผลสําเร็จของผลงานของบุคคลแตละคน จะสามารถทําใหเกิดผล
การปฏิบัติงานไดโดยตรงตามวัตถุประสงคขององคการ  
 2.4) ภายใตสถานการณที่เหมาะสม มนุษยโดยทั่วไป จะเรียนรูไมเพียงแต
ยอมรับตองานที่ตองรับผิดชอบเทานั้น แตยังแสวงหาความรับผิดชอบอีกดวย 

 2.5) ความสามารถที่จะใชความคิดจินตนาการ ความฉลาดและความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการแกไขปญหาขององคการมีอยูทั่วไปอยางกวางขวางในตัวมนุษย 
 2.6) ภายใตสถานการณของชีวิตมนุษยแบบอุตสาหกรรมสมัยใหม ความสามารถ
ทางสติปญญาของมนุษยโดยทั่วไปถูกนําใชเพียงบางสวนเทานั้น 
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 แมคแกรเกอร เชื่อทฤษฎี Y เปนแนวคิดที่เหมาะกับการใชในสังคมที่มีระดับของการ
พัฒนาที่สูง กลาวคือ บุคคลมักจะมีระดับการศึกษาดี มีมาตรฐานการครองชีพสูง ในสังคมแบบนี้ 
บุคคลจะมีโอกาสหางานทําไดงาย สําหรับสังคมลักษณะเชนน้ี การนําทฤษฎี X มาใชนาจะไมไดผล 
ทั้งน้ีเพราะคนในสังคมที่พัฒนาแลว มักจะไดรับการตอบสนองความตองการขั้นต่ําพอเพียงแลว ดังนั้น 
สิ่งที่เขาตองการก็คือ ความตองการมีชื่อเสียง การไดรับการยอมรับ ตลอดจนการประสบความสําเร็จ
สูงสุดในชีวิต คนพวกนี้จึงมักแสวงหาสิ่งที่มากกวาเงินทอง ในทฤษฎี Y น้ันผูบริหาร จะมองมนุษย วา
เปนคนที่ชอบสังคม (Social man) มิใชมองวา เปนคนที่ยึดเหตุผลทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X 
ดังน้ัน ผูบริหารจึงตองจูงใจบุคคลเหลานี้ ดวยสิ่งจูงใจที่มิใชตัวเงิน (Non-financial incentives) หรือดวย
สิ่งจูงใจที่จับตองไมได (Non-tangible incentives) โดยเปดชองทางใหบุคคลไดมีความรับผิดชอบ
ควบคุมตนเอง เพ่ือปฏิบัติงานตามเปาหมายที่เขาไดผูกพันไวมากกวาที่จะมาคอยกํากับ ควบคุม หรือ 
ออกกฎเกณฑตรวจสอบดูแลอยางใกลชิด (www.pantown.com) 
 
ตารางที่  2.1  
เปรียบเทียบทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
1. คนสวนมากโดยธรรมชาติแลวไม

ชอบทํางาน 
1. คนสวนมากโดยธรรมชาติชอบทํางาน

ตั้งใจทํางาน 
2. คนสวนมากไมมีความทะเยอทะยาน 

มีความรับผิดชอบนอย 
2. ก า ร ค วบคุ ม ด ว ย ตน เ อ ง เ ป น สิ่ ง

เสริมสรางการที่จะทําใหเปาหมายของ
องคการประสบความสําเร็จ 

3. คนสวนมากไมมีความคิดริเร่ิมในการ
แกปญหาขององคการ 

3. ความสามารถในดานความคิดริเร่ิมใน
การแกปญหาขององคการนั้นมีอยู
เกือบทุกคน 

4. การ จูงใจเปนการจู ง ใจทางด าน
รางกายและความปลอดภัย 

4. การจูงใจเปนเรื่องขององคการที่ มี
ชื่อเสียงและความสําเร็จในชีวิต 

5. คนสวนมากชอบใหความใกลชิดและ
ถูกบังคับเพ่ือใหเกิดความสําเร็จใน
เปาหมายขององคการ 

5. คนสามารถสั่งการไดดวยตนเองและมี
ความคิดริเร่ิมในการทํางาน ถาหากวา
ไดรับการจูงใจอยางถูกตอง 

ที่มา: เกษมสันต วิลาวรรณ, 2546 
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2.3.3 ทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory of Motivation)  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542) กลาววา ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) เปนทฤษฎีที่เสนอแนะวาความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย 2 แนวคิด 
คือ (1) แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไมพึงพอใจ (No Satisfaction) 
และไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) (2) แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ 
(Dissatisfaction) ไปยังความไมมีความพึงพอใจ (No Dissatisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัย
อนามัย (Hygiene Factors) ทฤษฎี 2 ปจจัย ประกอบดวย ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจและปจจัยการ
ธํารงรักษาหรือปจจัยสุขอนามัย ดังนี้ 
 1) ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors of Motivators) เปนปจจัย
ภายในหรือความตองการภายในของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
(Job Satisfiers) เปนปจจัยที่เปนตัวกระตุนใหคนปฏิบัติงานใหดีขึ้น เชน ความกาวหนาในการ
ทํางาน ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน เปนตน 
 2) ปจจัยการธํารงรักษา (Maintenance Factors) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) เปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job 
Dissatisfaction) การเสนอสุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของเฮิรซเบิรก แตเปน
การปองกันความไมพึงพอใจ ประกอบดวยปจจัยที่เกี่ยวของกับการมาทํางานหรือการขาดงาน
ของพนักงาน เชน นโยบายและการบริหารของบริษัท การบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน 
คาตอบแทน สภาพแวดลอมการทํางาน เปนตน 

ทฤษฎีของเฮิรซเบิรก ไดชี้ ให เห็นวา ผูบริหารจะตองมีทัศนะที่ เกี่ยวกับงานของ
ผู ใตบั งคับบัญชา 2 ประการ คือ สิ่ งที่ทํ าใหผู ใตบั งคับบัญชามีความสุขและสิ่ งที่ทํ าให
ผูใตบังคับบัญชาไมมีความสุขในการทํางาน แตเดิมน้ัน การจูงใจมักจะถือวา สิ่งจูงใจทางดานการเงิน 
(Money Incentive) การปรับปรุงในเรื่องความสัมพันธกับบุคคลอื่น และสภาพแวดลอมในการทํางาน
จะนําไปสูการเพิ่มผลผลิต การขาดงานจะนอย ซ่ึงสมมติฐานที่ไมถูกตองแทที่จริงแลวปจจัยเหลานี้ 
เปนเพียงปจจัยที่ปองกันไมใหคนงานเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา และไมใหเกิดปญหาเทานั้นเอง 
มิไดเปนตัวจูงใจใหคนทํางาน ปจจัยที่จูงใจใหคนทํางานจะอยูที่ปจจัยจูงใจ หรือที่เฮิรซเบิรก เรียกวา 
Motivator Factors ตางหากที่จะเปนตัวจูงใจใหเกิดการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 
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ภาพที่  2.2  
แสดงการเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีการจูงใจของ Maslow และ Herzberg 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542 
 

สรุปไดวา ทฤษฎีของเฮิรซเบิรก ไดศึกษาเกี่ยวกับเจตนาในการทํางานของคนงานโดย
ทําการวิเคราะหถึงแรงจูงใจเนนถึงตัวกระตุนอันเกิดจากความรับผิดชอบเปนสําคัญ เพ่ือให
บุคคลเหลานั้นไดแสดงความรูสึกที่ดีและไมดีตอการทํางาน ทฤษฎีน้ีทําใหทราบวา แรงจูงใจเปน
สิ่งที่เกิดขึ้นของแตละบุคคล ไมไดขึ้นอยูกับผูบริหารโดยตรง 
 
 
  

ทฤษฎีความตองการของ Maslow ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg 
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ความมั่นคง 
(Security) 

 

งานที่ทาทาย (Challenging Work) 
ลักษณะของงาน (Work Itself) 
ความสําเร็จ (Achievement) 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Advancement) 
การยอมรับ (Recognition) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relations) 
คุณภาพของการควบคุม  
(Quality of Supervision) 

นโยบายและการบริหารของบริษัท 
(Company Policy and 

Administration) 
สภาพการทํางาน  

(Working Conditions) 
ความมั่นคงในการทํางาน  

(Job Security) 
เงินเดือน (Salary) 
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 เฮิรชเบิรก เสนอวาบริหารสวนมากใหความสําคัญกับปจจัยค้ําจุน เชน ม่ือเกิดปญหา 
ผูปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการทํางาน มักแกไขโดยการปรับปรุงสภาพในการทํางาน หรือ
ปรับปรุงเงินเดือนใหสูงขึ้น การปฏิบัติดังนี้เปนการแกไขมิไดกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
เชน มอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น หรือสงเสริมความกาวหนาของคนงานจะเปน
การกระตุนใหคนทํางานไดดีกวาที่จะใหทํางานในตําแหนงเดิมแตเพ่ิมเงินเดือนให แตอยางไรก็
ตาม ผูบริหารตองพยายามรักษาปจจัยค้ําจุนใหอยูในระดับที่นาพอใจ เพ่ือปองกันไมให 
ผูปฏิบัติงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน 
 

2.3.4 ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอรเฟอร 
ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร (Clayton P. Alderfer) เปนขยายแนวคิดตามทฤษฎีของ 

Maslow และHertzberg ซ่ึงเปนทฤษฎีดานเนื้อหาในดานแรงจูงใจ Alderfer มีแนวคิดวาคนมีความ
ตองการจริง ความตองการเหลานี้จะถูกจัดเปนลําดับขั้น นอกจากนี้ ยังมีความแตกตางระหวางความ
ตองการระดับสูงและระดับต่ํา และความตองการจะเปนตัวกําหนดที่สําคัญในการสรางแรงจูงใจใหเกิด
ขึ้นกับบุคคลในองคการ ซ่ึงแอลเดอรเฟอรไดจัดกลุมประเภทของความตองการไว 3 กลุม คือ ความ
ตองการดํารงอยู (Existence Needs) ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) ความ
ตองการการเติบโต (Growth Needs) จึงเรียกยอ ๆ วา E.R.G Theory อธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1)  ความตองการเพื่อดํารงชีวิต (Existence Needs) เปนความตองการดานกายภาพกับ
ความตองการดานความปลอดภัยดานวัตถุ ซ่ึงไดแก เงินเดือน คาตอบแทนพิเศษ ความมั่นคงในงาน 
สภาพการทํางาน ปจจัยอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน สําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น
ตองการเงินเดือน คาจางเงินโบนัส และผลประโยชนตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการทํางานที่ดี 
และสัญญาการวาจาง เหลานี้ลวนแตเปนเครื่องมือตอบสนองทางดานรางกายละความตองการดาน
ความปลอดภัยของ Maslow น่ันเอง 

2) ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการจะมีสัมพันธ
ภาพกับผูอ่ืน เชน หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ครอบครัว เพ่ือนฝูง ความตองการน้ี
จะแสดงออกโดยการแสดงความโกรธ ความเกลียด ความเปนมิตร รวมทั้งโดยการพัฒนาสัมพันธภาพ
ที่ใกลชิดอบอุนกับผูอ่ืน ซ่ึงสําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น ตองการคนที่จะเปนผูนําหรือมีตําแหนงเปน
หัวหนา ความตองการที่จะเปนผูตามและความตองการสัมพันธทางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ถา
เทียบกับความตองการของ Maslow เทากับความตองการความมั่นคงทางใจ การไมถูกทอดทิ้ง 
ความตองการทางสังคม และความตองการไดรับยกยองจากเพื่อนรวมงาน 
 3) ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการจากภายในตัว
ของบุคคลเพื่อใหมีความกาวหนา พัฒนา และเติมเต็มศักยภาพที่ตนมีอยู ทําใหบุคคลในองคกร
มีความตองการอยากเปนผูริเริ่มบุกเบิก มีขอบเขตอํานาจขยายกวางขวางออกไปเรื่อยๆ และ
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การพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถ ซ่ึงสําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น คือ ความตองการที่
จะไดรับความรับผิดชอบเพิ่ม หรือความตองการอยากไดทํากิจกรรมใหมๆ และถาเปรียบเทียบ
กับความตองการของ Maslow แลวตรงกับความตองการที่จะไดรับความสําเร็จทางใจและ
ความสําเร็จตามความนึกคิด (www.pantown.com) 

ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร น้ีจะมีขอสมมติฐาน 3 ประการ เปนกลไกสําคัญ คือ 
1) ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง น่ันคือ หากความตองการระดับใดไดรับการ

ตอบสนอง ความตองการประเภทนั้นจะมีอยูสูง ตัวอยางเชน ถาไดรับการตอบสนองดานเงินเดือนนอย
เกินไป ความตองการดานเงินเดือนก็จะยังมีอยูสูง 

2) ขนาดของความตองการ ถาหากความตองการประเภทที่อยูต่ํากวา (เชน ความตองการ
เพ่ือดํารงชีพ) ไดรับการตอบสนองมากพอแลว ก็ยิ่งจะทําใหความตองการประเภทที่อยูสูงกวา (เชน 
ความตองการความเจริญกาวหนา) มีมากยิ่งขึ้น ตัวอยางเชน ถาหัวหนากลุมงานไดรับการตอบแทน
ดานคาจางแรงงานและอื่นๆ (ความตองการเพื่อดําลงชีพ) มากพอแลว หัวหนากลุมงานคนนั้นก็จะตอง
ไดรับการยอมรับและนับถือจากกลุมเพ่ือนรวมงาน (ความสัมพันธทางสังคม)  
 3) ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง ถาหากความตองการประเภทที่อยูสูงมาก
อุปสรรคติดขัดไดรับการตอบสนองนอยก็จะทําใหความตองการประเภทที่อยูต่ําลงไปมีความสําคัญก
มากขึ้นตัวอยางเชน ถาหัวหนากลุมงานไมมีโอกาสไดเปลี่ยนไปทํางานใหมที่ทาทายหรือรับตําแหนง
ใหม (ความเจริญกาวหนา) เม่ือเปนเชนนั้นหัวหนากลุมงานคนนี้ก็จะหันมาสนใจและตองการที่จะไดรับ
ความอบอุนสัมพันธใกลชิดกับเพ่ือนรวมงานและลูกนอง (ความสัมพันธทางสังคม) (gotoknow.org) 
 
2.4 ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

กนกพร ธโนภาสสกุล (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจ
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ดาน พบวา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน มีระดับแรงจูงใจ
มากที่สุด และพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่มีระดับแรงจูงใจมากเปนอันดับที่ 1 คือ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ รองลงมา คือ ดานการไดรับการ
ยอมรับ ดานสภาพแวดลอมและการปฏบิัติงาน และดานนโยบายและการบริหาร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ที่มีเพศและการศึกษา
ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม ไมแตกตางกัน สวนพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินที่มีอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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 บุญเลิศ สิริภัทรวณิช (2540) ไดทําการศึกษา เร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการ
ทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาหาความสัมพันธระหวางการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจใน
การทํางานและระดับความมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน  โดยศึกษาเปรียบเทียบระหวางหนวยงาน
ราชการและหนวยงานเอกชน  ทั้งนี้เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงระบบจูงใจในการทํางาน   และการ
จัดการบริหารภายในองคการใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้น เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ครั้งนี้ไดแก  แบบสอบถาม  ซ่ึงผูวิจัยไดสรางและปรับปรุงเพ่ือใชในการวัดปจจัยจูงใจในการทํางาน
ดานตาง ๆ 10 ปจจัย คือ คาตอบแทน สวัสดิการสภาพแวดลอมของที่ทํางาน   โอกาสพัฒนาตนเอง 
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   ลักษณะการปก
ครอบบังคับบัญชา ลักษณะงาน   และความมีชื่อเสียงของหนวยงานและการวัดคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานตางๆ ซ่ึงจากผลการวิจัย พบวา บุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในหนวยงานราชการให
ความสําคัญกับปจจัยจูงใจในดานคาตอบแทนสูงกวาบุคลากรในหนวยงานเอกชน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 
 ไพศาล ร้ิวธงชัย (2537) ไดทําการศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของ
พนักงานโรงแรมในจังหวัดพิษณุโลก ผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจของพนักงานโรงแรมใน
จังหวัดพิษณุโลก รวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา ดาน
ความสําเร็จในการทํางานมีความพึงพอใจสูงสุด รองลงมา คือ ดานความพึงพอใจในตําแหนงงาน 
สวนดานที่มีความพึงพอใจต่ําสุด คือ ดานรายได เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ 
ของพนักงานโรงแรมในจังหวัดพิษณุโลก 4 ฝาย ไดแก ฝายแมบาน ฝายตอนรับ ฝายการบัญชี และ
ฝายอาหารและเครื่องด่ืม ผลปรากฏวา ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และในดานนี้ยังพบวา ฝายแมบานมีความแตกตางกับฝายตอนรับ 
และฝายตอนรับแตกตางกับฝายอาหารและเครื่องด่ืม นอกจากนี้ ยังไดเปรียบเทียบความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาที่ของพนักงานโรงแรมที่ปฏิบัติงานมาแลว มากกวา 1 ป และนอยกวา 1 ป ปรากฎ
วา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในตําแหนง และดานความพึงพอใจในรายได 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 

ศิริจันทร เชื้อสุวรรณ (2536) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของพนักงาน
โรงแรมในจังหวัดเชียงใหม สรุปผลได ดังน้ี พนักงานโรงแรมระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ มี
ความพึงพอใจมากในในปจจัยความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ การบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน และชีวิตสวนตัว มีความพึงพอใจปานกลางในดานปจจัย
ความกาวหนาและเติบโต ผลตอบแทน และ ความมั่นคง สวนปจจัยที่พนักงานระดับบริหารมี
ความพึงพอใจมาก แตพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจปานกลาง คือ การไดรับการ
ยอมรับ ลักษณะของงานที่ทํา นโยบายและการบริหารงาน และสภาพการทํางาน ดังนั้น จะเห็น
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ไดวา พนักงานระดับบริหารมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมมาก แตพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมปานกลาง 

ศรีรัตน  บุญอริยะ (2538) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย
และขาราชการ  มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ที่มีตอแบบผูนํา  ผลปรากฏวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จของงาน  ดานความกาวหนาของงาน  ดานการ
ยอมรับนับถือ  ดานความรับผิดชอบ  และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยภาพรวมตามทัศนะ
ของอาจารยขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงมีแรงจูงใจแยกเปนราย  พบวา กลุมอาจารยมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติและดานความสําเร็จของงานอยูในระดับ
มาก สวนกลุมขาราชการ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางทุกดาน 

สาวรีรักษ วรรณพิธุ (2548) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สถาบันบัณฑิตบริหารศาสตร พบวา (1) บุคลากรสถาบันบัณฑิตบริหารศาสตรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งองคประกอบปจจัยค้ําจุน และองคประกอบปจจัยจูงใจ อยูในระดับปานกลาง            
(2) บุคลากรที่มี เพศ ระดับการศึกษา รายได ประเภทของบุคลากรประเภทการทํางาน แตกตางกัน 
จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05, .01 และ .001 
ตามลําดับ แตไมพบวา ปจจัยทางดานอายุ สถานภาพการสมรส จํานวนผูที่ตองอุปการะ อายุงานใน
นิดา อายุงานทั้งหมด มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แสงอรุณ วสวานนท (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรมรัตนโกสินทร พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับที่ 1 แรงจูงใจภายในระดับมากที่สุดเปนอันดับ
แรก คือ ตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ และแรงจูงใจภายนอกมากเปนอันดับที่ 2 
แรงจูงใจภายนอกระดับมากเปนอันดับแรก คือ ตั้งใจทํางานเพราะมีเครื่องมืออุปกรณ 
สํานักงาน/เครื่องใชสํานักงานตางๆ เพียงพอใชงานไดดี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
พนักงานที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 อนุวัฒน วิรัตนจินดา (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 9 จังหวัดชัยภูมิ ผล
การศึกษาพบวา พนักงานมีแรงจูงใจภายในมากที่สุดเปนอันดับแรก โดย 3 อันดับแรกของ
แรงจูงใจภายใน คือ มีความตั้งใจทํางาน เพราะมีความรูสึกผูกพันกับงานที่ทําอยู มีความตั้งใจ
ทํางาน เพราะเห็นวางานมีคา ตั้งใจทํางาน เพราะมีความรูความสามารถที่จะทํางานในหนาที่
ของทานไดดี รองลงมามีแรงจูงใจภายนอก เปนอันดับสอง โดย 3 อันดับแรกของแรงจูงใจ
ภายนอก คือ เลือกทํางานในธนาคารนี้ เพราะธนาคารจัดสวัสดิการใหพนักงานในเรื่องการลากิจ 
ลาปวย ลาพักผอนประจําปตามกฎหมายดานแรงงาน อยากทํางานเพราะธนาคารมีสวัสดิการ
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ตางๆ ให เชน โบนัส เงินชวยเหลือบุตร คาครองชีพ เงินชวยเหลือบุตรอ่ืนๆ มีความตั้งใจทํางาน 
เพราะมองเห็นโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในตําแหนงงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงาน และอัตรา
เงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มี
อายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกัน 
 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น สรุปวา 
แรงจูงใจเปนสิ่งที่กระตุนใหคนเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือประสบความสําเร็จตามเปาหมาย เปน
ทัศนคติและความตองการของแตละบุคคล แรงจูงใจอาจจะกอใหเกิดคุณและโทษตอการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคลดังกลาว หรือตอองคกรไดทุกโอกาส เน่ืองจากแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมีสภาพไมคงที่ อาจจะมีลักษณะเปนครั้งคราวไมคงทนถาวร อาจจะมีสภาพอยูใน
ระดับสูงในชวงระยะเวลาหนึ่ง  จากนั้นอาจจะลดลงมาอยูในระดับต่ําได ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแรงจูงใจนี้จะสงผลโดยตรงตอการปฏิบัติงานและตอองคการ จึงเปนหนาที่ของหัวหนาที่
จะตองคอยสังเกตและแกไขเม่ือสภาพการเปลี่ยนแปลงของแรงจูงใจของพนักงานในหนวยงาน 
ทั้งน้ี เพ่ือใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิ 
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย (Methodology) 

 
การศึกษาในเรื่อง “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว: กรณีศึกษา โรงแรม

รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) แบบวัดครั้ง
เดียว (One Shot Descriptive Study) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยาง ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดกําหนดประเด็นและวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวน้ี 

ไดแก  พนักงานแผนกครัว (Casual Staff) ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จํานวน
ทั้งสิ้น 260 คน ซ่ึงปฏิบัติงานใน Main Kitchens ทั้ง 3 แหงของโรงแรม อันไดแก Royal Cliff 
Beach Hotel, Royal Wing & Spa และ Royal Grand & Spa 

3.1.2 การกําหนดกลุมตัวอยางและขนาดของกลุมตัวอยาง 
ในการศึกษาครั้งน้ี เปนการสุมตัวอยางโดยไมคํานึงถึงความนาจะเปนของประชากร 

โดยเลือกตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling) จากพนักงานที่ปฏิบัติงานแผนก
ครัวของโรงแรม รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี จํานวน 157 คน จาก 260 คน ซ่ึง
ขนาดของกลุมตัวอยางนี้ ไดจากการคํานวณโดยใชสูตรของ Yamane โดยการคํานวณขนาด
ของกลุมตัวอยางถูกกําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และความคลาดเคลื่อนไมเกิน 5% สูตร
การคํานวณของ Yamane มีดังน้ี  

 
 

Ne
Nn 21+

=  

n = ขนาดกลุมตัวอยาง 

N = ประชากรที่ใชในการศึกษา 

e = ความผิดพลาดที่เกิดขึ้น (หรือ กําหนดความเชื่อม่ัน) 

 



 

 

 

26

 

เม่ือแทนคาจากสูตรไดดังน้ี 

 Ne
Nn 21+

=
 

    
2)05(.2601

260
+

=n
   

 65.1
260

=
    

  = 157.57 คน 
 

พนักงานที่ปฏิบัติงานในแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา ที่จะมา
เปนกลุมตัวอยางของการศึกษาครั้งน้ีมีจํานวนทั้งสิ้น 157 คน    

3.1.3 การสุมตัวอยาง  
ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางตามความ

สะดวก (Convenience Sampling) โดยไดนําแบบสอบถามไปใหกับผูจัดการฝายทรัพยากร
มนุษยของโรงแรมที่ศึกษาเพื่อทําการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานแผนกครัว เม่ือพนักงาน
แตละคนเขาปฏิบัติงานก็จะไดรับแบบสอบถามเพื่อทําการกรอกขอมูล โดยมิไดแบงตามประเภท
ครัวของโรงแรม 
3.2 ขอมูลที่ใชในการศึกษา 
 แหลงขอมูล (Source of Data) ที่รวบรวมเพื่อการศึกษามีดังตอไปน้ี 
 3.2.1 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 เปนขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควา รวบรวมขอมูลจากเอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของที่มี
การเก็บรวบรวมไวแลวโดยบุคคลอื่น ทั้งน้ี ไดมีการตรวจสอบคุณภาพขอมูลโดยพิจารณาถึงผูที่
ทําการเก็บรวบรวมขอมูลน้ัน วิธีการในการรวบรวมและความถูกตอง ตลอดจนขอดี-ขอเสียของ
ขอมูลที่รวบรวมมาได เพ่ือการอางอิงถึงที่มาของขอมูลไดอยางม่ันใจ รวมทั้งแนวคิด และทฤษฎี
ตางๆ ที่เกี่ยวของจากตํารา และหนังสือตางๆ โดยมุงเนนศึกษาขอมูลที่มา หลักวิชาการ 
บทความและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนขอมูลประกอบการวิจัยครั้งน้ี ผลการศึกษา
เอกสาร (Document Research) ไดกลาวไวแลวในบทที่ 2 

3.2.2 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 คณะผูวิจัยไดรับความรวมมือจากพนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท 
พัทยา จํานวน 157 คน ในการใหขอมูล เพ่ือจัดเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิสําหรับการวิจัยครั้งน้ี 
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3.3 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการสํารวจครั้งน้ี คณะผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือ

หลักสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูล โดยโครงสรางของแบบสอบถาม มีคําถามที่เนนตาม
วัตถุประสงคของการศึกษา ซ่ึงจะมีลักษณะและรายละเอียดของแบบสอบถามและการสราง
แบบสอบถาม ดังน้ี 
 3.3.1 การสรางแบบสอบถาม 
 คณะผูวิจัยไดยึดวัตถุประสงคในการวิจัยเปนหลักในการตั้งคําถาม เพ่ือใหไดมาซึ่ง
คําตอบที่สามารถบรรลุเปาหมายของการวิจัย เน่ืองจากเปนงานวิจัยเชิงวิเคราะห แบบสอบถาม
จึงตองสามารถใหขอมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับระดับการจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานแผนกครัว
ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา โดยคําถามแตละคําถามมีการจัดลําดับคําถาม
กอนหลังอยางเปนขั้นตอน เพ่ือความสะดวกในการตอบและปองกันการสับสน เน่ืองจากเปน
แบบสอบถามที่สรางขึ้นมา เพ่ือใหผูตอบอานและตอบคําถามเอง จึงมีคําอธิบายถึงวิธีการตอบ
โดยละเอียด อีกทั้งขอคําถามที่ถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงานที่ทํา และระยะเวลาในการทํางาน
เปนคําถามที่ออนไหวและอาจมีผลกระทบตอการตอบคําถามเปนอยางมาก คณะผูวิจัยจึงสราง
ชุดคําถามเหลานี้เปนคําถามแบบปลายปด (Closed-Ended Questions)  
 3.3.2 รูปแบบของแบบสอบถาม 
 คณะผูวจัิย ไดแบงแบบสอบถามออกเปน 2 สวน คือ  
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานแผนกครัวของ
โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได
ตอเดือน ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ และระยะเวลาในการทํางาน ณ โรงแรมแหงน้ี 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
ครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา ซ่ึงจะเปนการวัดในมิติตางๆ ไดแก นโยบายการ
บริหารงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางาน และ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยใชมาตรวัดแบบไลเคิรต (Likert Scale) ซ่ึงแตละคําถาม มี
คําตอบใหเลือกตามลําดับความสําคัญ 5 ระดับ และกําหนดคาน้ําหนักกองการประเมิน ดังแสดง 
ในตารางที่ 3.1 
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ตารางที่  3.1  
แสดงระดับการประเมินและการใหคะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับคะแนน 
มากที่สุด 5 
มาก 4 

ปานกลาง 3 
นอย 2 

นอยที่สุด 1 
 
เกณฑเฉลี่ยระดับความสําคัญ ใชสูตรคํานวณชวงกวางของชั้น ดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค, 2537: 29)  
   

อันตรภาคชั้น (Interval)  = พิสัย (Range) 
       จํานวนชั้น (Class) 
  เม่ือคาพิสัย   = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      = 5 – 1 
         5 
      = 0.8 
 
ผลการคํานวณดังกลาว ไดนํามาพัฒนาเปนตารางที่ 3.2 ดังน้ี 
 
ตารางที่  3.2  
แสดงเกณฑการแปลความหมายของคาคะแนนเฉลี่ยเปนระดับการจูงใจ 

ชวงของคาคะแนนเฉลีย่ การแปลความหมายเปนระดับ 
การจูงใจ 

4.21 – 5.00 มากที่สุด 
3.41 – 4.20 สูง 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
1.81 – 2.60 นอย 
1.00 – 1.80 นอยที่สุด 
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3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
กอนที่การเก็บขอมูลจริงจะเร่ิมขึ้น ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบกอนใช

จริงที่โรงแรมสวิสโซเทล นายเลิศ ปารค จํานวน 25 ชุด ซ่ึงทางหัวหนาพนักงานแผนกครัวเปน
ผูรับผิดชอบในการแจกแบบสอบถามใหแกพนักงานแผนกครัวในชวงเวลาพัก เม่ือไดขอมูล
แบบสอบถามครบตามจํานวนที่กําหนดไว จึงมีการนํามาวิเคราะหผลทางสถิติ ไดคาความ
เชื่อม่ัน (Reliability) ที่ระดับ 0.80 หลังจากการทดสอบแบบสอบถาม จนม่ันใจถึงความ
นาเชื่อถือไดแลว ผูวิจัยไดติดตอขออนุญาตการเขาเก็บขอมูลและนําแบบสอบถามสงถึงผูจัดการ
ฝายทรัพยากรมนุษย (Human Resource Manager) ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา 
จังหวัดชลบุรี เพ่ือแจกจายสูพนักงานระดับปฏิบัติการแผนกครัว และผูจัดการฝายทรัพยากร
มนุษย จะเปนผูรวบรวมแบบสอบถามใหทั้งหมด จากนั้นกลุมผูวิจัยจะนําแบบสอบถามกลับคืน
จากฝายทรัพยากรมนุษยของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา เพ่ือนํามาวิเคราะหขอมูล
ตอไป 

 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 

3.5.1 นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอที่ 1-7 มาหาคาความถี่ และรอยละ เพ่ือ
แสดงขอมูลลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

3.5.2 นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 ขอที่ 1-38 มาหาคาเฉลี่ย เพ่ือแสดงระดับ
การจูงใจทั้งที่เปนรายขอทุกขอและรายดานทุกดานของพนักงานโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท 
พัทยา  

3.5.3 การทดสอบสมมติฐานและสถิติที่นํามาใช 
ในการทดสอบความสัมพันธระหวางความแตกตางกันของปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยจูง

ใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัลคลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัด
ชลบุรี จะใชสถิติทดสอบที (Independent t-Test) และสถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance-ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95  
 
 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว: 
กรณีศึกษาโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี” ผูวิจัยไดแบงผลการวิเคราะหขอมูล
ออกเปน 4 ตอน ดังน้ี  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณาเกี่ยวกับขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคล ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการทํางาน ของ
พนักงานแผนกครัว โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่เปน
กรณีศึกษาในครั้งน้ี ทั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจทั้ง 9 ดาน ไดแก ดานนโยบายการบริหาร 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดาน
ลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในการทํางาน และดานความสําเร็จในการ
ทํางาน 
 ตอนที่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน หาคาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัย
จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว ที่เปนกรณีศึกษาครั้งน้ี โดยใชสถิติทดสอบที 
(Independent t-Test) และสถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการทํางาน ของกลุมตัวอยาง  
ตามตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่  4.1 
ขอมูลพื้นฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
จํานวน  
(n=157) 

รอยละ 
(100) 

1. เพศ 
          - ชาย 
          - หญิง 
 

 
91 
66 

 
58.0 
42.0 

2. อายุ 
          - นอยกวา 30 ป 
          - 31-40 ป 
          - 41 ปขึ้นไป 
 

 
58 
59 
40 

 
36.9 
37.6 
25.5 

3. สถานภาพสมรส 
          - โสด 
          - สมรส 
          - หยา/หมาย/แยกกันอยู 
 

 
52 
92 
13 

 
31.1 
58.6 
8.3 

4. ระดับการศึกษา 
          - ต่ํากวามัธยมตน 
          - มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช. 
          - อนุปริญญา ปริญญาตรี 

 
103 
44 
10 

 
65.6 
28.0 
6.4 
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ตารางที่  4.1 (ตอ) 

ขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
จํานวน 
(n=157) 

รอยละ 
(100) 

5. รายไดตอเดือน 
          - ต่ํากวา 10,000 บาท 
          - 10,000-15,000 บาท 
          - 15,001 บาทขึ้นไป 
 

 
102 
44 
11 

 
65.0 
28.0 
7.0 

6. ตําแหนงงาน 
          - ฝายจัดเตรียมอาหารและอุปกรณ 
          - ฝายปรุงอาหาร 
          - หัวหนา 
 

 
100 
43 
14 

 
63.7 
27.4 
8.9 

7. ระยะเวลาในการทํางาน 
          - ต่ํากวา 5 ป 
          - 5-10 ป 
          - 11 ปขึ้นไป 
 

 
49 
60 
48 

 
31.2 
38.2 
30.6 

 
 ตารางที่ 4.1 ไดแสดงถึงขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลของพนักงานแผนกครัว โรงแรมรอยัล 
คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จํานวน ทั้ง 157 คน ที่ใชเปนกลุมตัวอยาง ซ่ึงไดพบวา พนักงานแผนก
ครัวน้ันมากกวาครึ่ง (หรือรอยละ 58) เปนเพศชาย ประมาณ 3 ใน 4 ของกลุมตัวอยางทั้งหมดมี
อายุนอยกวา 40 ป โดยแบงไดเปนกลุมที่มีอายุนอยกวา 30 ป และกลุมที่มีอายุระหวาง 31-40 
ป ซ่ึงมีจํานวนใกลเคียงกันคือ รอยละ 36.9 และ 37.6 ตามลําดับ และพนักงานสวนใหญ 
(จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 58.6 ) จะมีครอบครัวแลว สวนพนักงานที่ยังโสดมีอยูรอยละ 
31.1 ขณะที่อีกรอยละ 8.3 จะเปนหมาย หรือหยาราง นอกจากนี้กวารอยละ 90 ของพนักงาน
กลุมตัวอยางมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี ทั้งนี้เน่ืองจากหนาที่หลักของงานครัว คือการ 
เตรียมอาหาร เตรียมอุปกรณ และการปรุงอาหาร (ดูไดจากขอมูลเรื่องตําแหนงงาน ในตาราง
เดียวกันน้ี ซ่ึงจะเห็นไดวา พนักงานในแผนกครัวจะแบงเปนฝายจัดเตรียมอาหารและอุปกรณถึง
รอยละ 63.7 และมีฝายปรุงอาหารอีกรอยละ 27.4 ซ่ึงยังไมถึงครึ่งหน่ึงของฝายจัดเตรียมฯ) 
ลักษณะงานของงานที่กลาวมานั้นเปนงานที่เนนทักษะ ความชํานาญจากการปฏิบัติมากกวา 
ทางโรงแรมจึงอาจไมมีความจําเปนที่ตองรับพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาในระดับที่สูงมากนัก และ
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ขอมูลดังกลาวยังมีสวนสอดคลองกับระดับรายไดของกลุมตัวอยางที่ศึกษาอีกดวย กลาวคือ รอย
ละ 65 ของพนักงานครัวกลุมตัวอยางมีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท และทั้งหมดลวนอยูในฝาย
จัดเตรียมอาหารและอุปกรณ ขณะที่พนักงานในฝายปรุงอาหารจะมีเงินเดือนระหวาง 10,000 - 
15,000 บาท สวนผูที่มีเงินเดือนมากกวา 15,000 บาท มีอยูไมถึงรอยละ 10 และสวนใหญไดแก
หัวหนาหรือพนักงานฝายปรุงอาหารที่มีอายุงานมากกวา 10 ป นอกจากนี้ขอมูลยังไดแสดงให
เห็นวา เกือบรอยละ 70 ของพนักงานกลุมตัวอยางทํางานในโรงแรมมานานกวา 5 ป โดยรอยละ 
38.2 มีอายุงานระหวาง 5-10 ป และอีกรอยละ 30.6 ไดทํางานอยูที่น่ีกวา 10 ปขึ้นไป     
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว
โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี ทั้ง 9 ดาน โดยนําเสนอในรูปของคาเฉลี่ย 
ดังตอไปน้ี  
 
ตารางที่  4.2  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานนโยบายการบริหารในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานนโยบายการบริหาร 

1. ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา ใหความสนใจตอการพัฒนา
บุคคลากร ในหนวยงาน 

2. นโยบายของผูบริหารกําหนดขึ้นเพ่ือประโยชนของ
พนักงาน 

3. การบริหารงานมีความเปนระบบมีประสิทธิภาพ 
4. การปฏิบัติตามนโยบายของผูบริหารทําไดสะดวก 

ไมยุงยาก ซับซอน 

 
 

3.52 
 

3.47 
3.49 

 
3.40 

 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 

รวม 3.47 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.2 จะเห็นไดวานโยบายการบริหารเปนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไดใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 โดยการจูงใจดังกลาวเกิดจากการที่ผูบังคับบัญชาไดให
ความสนใจในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรในแผนกครัว มีการกําหนดนโยบายที่เปนประโยชน
แกพนักงานและไดพยายามบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม นโยบายที่กําหนด
ออกมาจากผูบริหารนั้น พนักงานในฐานะผูปฏิบัติกลับยังรูสึกวาบางนโยบายมีความซับซอนและ
ไมอาจปฏิบัติตามไดสะดวกมากนัก         
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ตารางที่  4.3  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานความสัมพันธระหวางบุคคลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

5. เพ่ือนรวมงานในแผนกมีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน
เปนอยางดี 

6. ในแผนกครัวไมมีปญหาการแขงขัน อิจฉา ระหวาง
พนักงานดวยกัน 

7. ผูบังคับบัญชามักใหคําปรึกษาและชวยแกปญหาใน
การปฏิบัติงานของลูกนอง 

8. ผูบังคับบัญชาใหการสงเสริมและสนับสนุนลูกนอง
ทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

9. การประสานงานในแผนกไดรับความรวมมืออยางดี 

 
 

3.54 
 

2.79 
 

3.30 
 

3.18 
3.52 

 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.27 ปานกลาง 
 
 ตารางที่ 4.3 ไดแสดงภาพรวมของความสัมพันธกันระหวางบุคคลภายในแผนกครัวของ
โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรีซ่ึงจะเห็นไดวาพนักงานมีความสัมพันธตอ
กันไมคอยดีนัก คือ อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยที่ 3.27 เนื่องจากภายในแผนกมีการ
แขงขัน หรืออิจฉาริษยากันบางระหวางเพื่อนรวมงาน รวมถึงผูบังคับบัญชาไมคอยใหการ
ชวยเหลือ แกไขปญหา หรือใหคําปรึกษาแกพนักงานสงผลใหความสัมพันธระหวางหัวหนาและ
ฝายปฏิบัติการไมคอยผูกพันตอกันมากนัก และในขณะเดียวกันผูบังคับบัญชาก็มิไดมีการ
สงเสริมและสนับสนุนลูกนองอยางเทาเทียมกันทุกคน อยางไรก็ตาม แมวาความสัมพันธระหวาง
หัวหนาและลูกนอง หรือระหวางพนักงานกันเองภายในแผนกจะไมดีเทาที่ควร แตเม่ือถึงเวลา
ปฏิบัติงานจริงก็จะมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันและประสานงานกันดวยดี ทําใหแผนกครัวสามารถ
สรางสรรคผลงานออกมาไดในที่สุด 
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ตารางที่  4.4  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานผลตอบแทนและสวัสดิการตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

10. สวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับจากโรงแรมมีความเหมาะสม 
11. คาตอบแทนที่ไดรับมีความยุติธรรม  
12. การกําหนดวันหยุด วันลา มีความเหมาะสม 
13. การพิจาณาการปรับเงินเดือนมีความเหมาะสม 
14. การใหรางวัลกับพนักงานที่ทํางานกับโรงแรมเปน

เวลานาน 
15. การจัดกิจกรรม สันทนาการ ตาง ๆ ใหกับพนักงาน 

เชน กีฬาสี การจัดงานปใหม 

 
3.78 
3.61 
3.57 
3.36 

 
3.43 

 
2.82 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
รวม 3.43 มาก 

 
 จากขอมูลในตารางที่ 4.4 ปจจัยจูงใจดานผลตอบแทนและสวัสดิการ พบวา ปจจัย
ดังกลาวมีระดับการจูงใจตอพนักงานกลุมตัวอยางไดในระดับมาก เน่ืองจากทางโรงแรมไดจัด
สวัสดิการตางๆ มีการกําหนดวันหยุด วันลาไวอยางเหมาะสม อีกทั้งจัดคาตอบแทนไดอยาง
ยุติธรรม รวมไปถึงการใหรางวัลแกพนักงานที่ปฏิบัติงานมาเปนเวลานาน ทําใหตัวพนักงานมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางานอยางมาก แตเม่ือพิจารณาเรื่องการปรับเงินเดือนแลว พนักงาน
กลับมีความเห็นวาทางผูบริหารของโรงแรมยังทําไดไมดีมากนัก ตลอดจนถึงเรื่องการจัด
กิจกรรมสันทนาการตาง ๆ ใหแกพนักงานซึ่งทางโรงแรมยังขาดสวนนี้อยูเห็นไดชัด            
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ตารางที่  4.5 
แสดงคาเฉลีย่และระดบัคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบรีุ 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

16. ความพรอมของอุปกรณในการปฏิบัติงาน 
17. ความเพียงพอของอุปกรณในการปฏิบัติงาน 
18. ในหองครัวมีอากาศถายเทสะดวกและมีแสงสวาง

เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
19. มีการรักษาความสะอาด เปนระเบียบและปลอดภัย 

 
3.75 
3.78 

 
3.72 
3.72 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 3.74 มาก 
 
 ในบรรดาปจจัยจูงใจที่มีการศึกษาทั้งหมดนี้ กลาวไดวา ปจจัยเร่ือง สภาพแวดลอมใน
การทํางานเปนปจจัยจูงใจที่ดีที่สุดสําหรับพนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท 
พัทยา โดยไดคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 ซ่ึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่น้ี ไดแก ความเพียงพอ
และความพรอมของอุปกรณในการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานสามารถทํางานไดงายและสะดวก 
นอกจากนี้ ลักษณะทางกายภาพของหองครัวก็มีความเหมาะสมมาก เน่ืองจากอากาศภายใน
หองครัวมีการถายเทไดดี มีแสงสวางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน และภายในแผนกครัวยังมีการ
รักษาความสะอาดเปนอยางดี มีความเปนระเบียบเรียบรอยและมีความปลอดภัยในการทํางาน                       
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ตารางที่  4.6 
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานการยอมรับนับถือ 

20. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
21. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาของทาน 
22. เพ่ือนรวมงานมักทําตามคําแนะนํา /ความคิดเห็น

ของทานเสมอ 
23. เม่ือเกิดเหตุคับขันหรือเหตุสุดวิสัยเพ่ือนรวมงานมัก

ใหทานเปนผูนําในการแกไขปญหา 

 
3.25 
3.31 

 
3.16 

 
3.10 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.20 ปานกลาง 
 
 ขอมูลในตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวา ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยการจูงใจไดต่ําสุดเม่ือเทียบกับ 
ปจจัยอ่ืนๆ คือปจจัยดานการยอมรับนับถือ โดยมีคาเฉลี่ยเพียง 3.20 เม่ือพิจารณาจาก
รายละเอียดจะเขาใจไดวาเหตุที่ปจจัยการยอมรับนับถือ มิอาจเปนปจจัยจูงใจที่ดีนักของ
พนักงานกลุมตัวอยางนั้นเพราะพนักงานรูสึกอยูวาผูบังคับบัญชาไมไดวางใจหรือยอมรับใน
ผลงานของตนมากนัก อีกทั้งกับเพ่ือนรวมงานเองก็ไมไดยอมรับหรือยกยองในความคิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะของตนสูงนักเชนกัน 
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ตารางที่  4.7  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานลักษณะของงาน 

24. ทานไดปฏิบัติงานที่ตรงตามความถนัด 
25. การเปลี่ยนแปลงการทํางานไมเปนปญหาสําหรับ

ทาน 
26. การปฏิบัติงานของทานมีสวนทําใหทานไดใช

ความคิดริเริ่มสรางสรรค 
27. ทานเขาใจหนาที่ของทานอยางชัดเจนในทุกสวน

งานที่เกี่ยวของ          

 
3.77 

 
3.43 

 
3.59 

 
3.86 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.66 มาก 
 
 เม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยจูงใจดวยกันทั้ง 9 ปจจัย จะเห็นไดวาปจจัยจูงใจที่มีความหมายตอ
พนักงานแผนกครัวเปนลําดับสองรองจากปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานไดแก ปจจัย
ลักษณะของงาน โดยจากตารางที่ 4.7 ไดแสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางมีความเขาใจในงานที่ปฏิบัติอยู
รวมถึงงานที่เกี่ยวของเปนอยางดี และมีความถนัดในการทํางานในแผนกนี้ ทําใหตนมีโอกาสไดใช
ความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมในงานที่ตนเองไดรับมอบหมายอยูเสมอ ยิ่งไปกวานั้นพนักงานกลุม
ตัวอยางยังไมรูสึกกลัวหรือตอตานการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการทํางานแตอยางใด โดยไมคิดวา
การเปลี่ยนแปลงนั้นจะเปนปญหาตอการทํางานของตน 
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ตารางที่  4.8  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานความรับผิดชอบ 

28. ทานมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในสวนงาน
อยางเต็มที่ 

29. ขอบเขตความรับผิดชอบที่ทานไดรับมอบหมายมี
ความเหมาะสม 

30. มีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของแตละ
บุคคลอยางชัดเจน 

 
 

3.59 
 

3.57 
 

3.50 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
รวม 3.55 มาก 

 
 จากขอมูลในตารางที่ 4.8 เราจะทราบไดวาการปฏิบัติงานภายในแผนกครัวของกลุม
ตัวอยางที่ศึกษานี้ไดมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของแตละคนไวอยางชัดเจน 
รวมทั้งกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบของงานไวอยางเหมาะสม ไมมากหรือนอยเกินไป ทําให
พนักงานแตละคนมีอํานาจหนาที่ในงานสวนที่ตนเองรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ที่กลาวมาทั้งหมด
เปนเหตุใหปจจัยเรื่องความรับผิดชอบนี้เปนอีกปจจัยจูงใจหนึ่งที่มีความหมายตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
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ตารางที่  4.9  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในการทํางานตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานความกาวหนาในการทํางาน 

31. พนักงานไดรับการสนับสนุนเปนอยางดีหากตอง
ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม 

32. ทางโรงแรมสนับสนุนใหมีการเรียนรูเพ่ือเพ่ิมพูน
ทักษะในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

33. ทานเห็นโอกาสกาวหนา/เติบโตในหนาที่การงาน
ของทานไดอยางชัดเจน 

34. การพิจารณาเลื่อนขั้นและเงินเดือนมีความชัดเจน
และยุติธรรม 

 

 
 

3.38 
 

3.41 
 

3.41 
 

3.31 

 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 

รวม 3.38 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.9 เราจะเห็นไดวาปจจัยเรื่อง ความกาวหนาในการทํางานนี้ เปนปจจัยที่จูงใจ
สําหรับพนักงานกลุมตัวอยางในระดับปานกลางเทานั้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 ทั้งนี้ขอมูลใน
ตารางขางตนไดอธิบายใหเห็นวา แมผูตอบเองอาจจะเห็นโอกาสเติบโตในหนาที่การงาน เพราะทาง
โรงแรมก็ไดพยายามสนับสนุนใหตนไดเพ่ิมพูนทักษะเพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน แตการ
สนับสนุนดังกลาวกลับไมไดเปนไปอยางจริงจังนัก (คาเฉลี่ย = 3.38) นอกจากนี้ การพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงก็มิไดเปนความหวังที่ชัดเจนอีกดวย (คาเฉลี่ย = 3.31)   
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ตารางที่  4.10  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานความสําเร็จในการทํางาน 

35. ผลงานที่ ท านปฏิ บั ติ แ ล ะ รั บผิ ดชอบประสบ
ความสําเร็จตามที่ทานคาดหวัง 

36. ความสําเร็จของทานเกิดจากความถนัดในการ
ทํางานของทานเอง 

37. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและชมเชยตอผลงาน
ของทาน 

38. ทานภูมิใจกับผลงานของตนเองเสมอ 

 
 

3.48 
 

3.75 
 

3.05 
3.91 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.55 มาก 
 
 ตารางที่ 4.10 สรุปไดวา ปจจัยเรื่องความสําเร็จในการทํางานเปนปจจัยจูงใจที่ดีปจจัย
หน่ึงสําหรับพนักงานแผนกครัวกลุมตัวอยางที่ศึกษา ซ่ึงทราบไดจากการที่พนักงานมีความ
ภูมิใจมากกับผลงานของตนเอง เน่ืองจากงานที่ปฏิบัติน้ันพนักงานมีความถนัดมากจึงทําใหงาน
สําเร็จและตรงตามความคาดหวังอยูเสมอ อยางไรก็ตาม แมวาพนักงานจะภาคภูมิใจในงานของ
ตนมากเพียงใด (คาเฉลี่ย = 3.91)  แตผูบังคับบัญชาอาจไมไดใหความสนใจมากเทาที่ควรและ
อาจจะไมไดชมเชยผลงานของพนักงานมากนัก (คาเฉลี่ย = 3.05) ทําใหปจจัยดานนี้ไมอาจเปน
ปจจัยที่จูงใจพนักงานไดมากกวานี้ 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลจากการทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติทดสอบคาที 
(Independent t-test) และสถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ในการ
หาคาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
ครัว ดังตอไปน้ี 

 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่ตางเพศกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน  
 
ตารางที่  4.11  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว
ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา ที่มีเพศตางกัน 

t-test for Equality of Means 
ปจจัยจูงใจ 

เพศ X  S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ชาย 3.582 .727 

นโยบายการบริหาร 
หญิง 3.318 .574 

2.450 .015* 

ชาย 3.347 .714 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

หญิง 3.155 .583 
1.801 .074 

ชาย 3.555 .669 
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

หญิง 3.253 .766 
2.574 .011* 

ชาย 3.821 .622 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

หญิง 3.633 .595 
1.913 .058 

ชาย 3.297 .490 
การยอมรับนับถือ 

หญิง 3.076 .510 
2.743 .007* 

ชาย 3.714 .589 
ลักษณะของงาน 

หญิง 3.591 .559 
1.324 .188 

ชาย 3.582 .593 
ความรับผิดชอบ 

หญิง 3.505 .574 
.818 .415 
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ตารางที่  4.11 (ตอ) 
t-test for Equality of Means 

ปจจัยจูงใจ 
เพศ X  S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

ชาย 3.475 .798 
ความกาวหนาในการทํางาน 

หญิง 3.246 .557 
2.118 .036* 

ชาย 3.580 .603 
ความสําเร็จในการทํางาน 

หญิง 3.504 .507 
.831 .407 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ขอมูลจากตารางที่ 4.11 แสดงใหเห็นจากคา X  วาปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัยจะมีระดับการจูง
ใจตอพนักงานที่เปนเพศชายไดมากกวาพนักงานที่เปนเพศหญิง และปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การทํางานจะเปนปจจัยจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งชายและหญิงมากที่สุด 
(พนักงานชายX  = 3.82 และพนักงานหญิง X  = 3.63) ขณะที่ปจจัยดานการยอมรับนับถือ เปน
ปจจัยที่จูงใจพนักงานไดนอยที่สุด (พนักงานชาย X  = 3.29 และพนักงานหญิง X = 3.07) และเม่ือ
นําผลตางของคาเฉลี่ยของระดับการจูงใจจําแนกตามเพศของพนักงานมาทดสอบดวยคาสถิติพบวา 
ปจจัยจูงใจที่จะมีผลตอการจูงใจของพนักงานที่มีเพศตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ไดแก ปจจัยนโยบายการบริหาร (Sig = .015) ผลตอบแทนและสวัสดิการ (Sig = .011) การยอมรับ
นับถือ (Sig = .007) และความกาวหนาในการทํางาน (Sig = .036)  
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สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีอายุตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 
 
ตารางที่  4.12  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
จําแนกตามอายุ 

ปจจัยจูงใจ ชวงอายุ Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

นอยกวา 30 ป 3.3534 .66232 
31-40 ป 3.6229 .72720 
41 ป ขึ้นไป 3.4188 .59212 

ดานนโยบายการ
บริหาร 

Total 3.4713 .67758 

2.522 .084 

นอยกวา 30 ป 3.2586 .72355 
31-40 ป 3.2576 .63142 
41 ป ขึ้นไป 3.2900 .64681 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

.034 .967 

นอยกวา 30 ป 3.2155 .72212 
31-40 ป 3.7203 .68819 
41 ป ขึ้นไป 3.3042 .64922 

ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

8.653 .000* 

นอยกวา 30 ป 3.6552 .60122 
31-40 ป 3.8432 .64310 
41 ป ขึ้นไป 3.7188 .58886 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

1.409 .248 

นอยกวา 30 ป 3.0991 .46344 
31-40 ป 3.2034 .49453 
41 ป ขึ้นไป 3.3562 .56298 

ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

3.107 .048* 
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ตารางที่ 4.12 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ 
 

ชวงอายุ Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

นอยกวา 30 ป 3.5474 .60418 
31-40 ป 3.7585 .54923 
41 ป ขึ้นไป 3.6875 .56543 

ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

2.027 .135 

นอยกวา 30 ป 3.4713 .61822 
31-40 ป 3.5932 .60034 
41 ป ขึ้นไป 3.6000 .50749 

ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

.832 .437 

นอยกวา 30 ป 3.2629 .76149 
31-40 ป 3.5042 .71843 
41 ป ขึ้นไป 3.3625 .61485 

ดานความกาวหนาใน 
การทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

1.701 .186 

นอยกวา 30 ป 3.5431 .67723 
31-40 ป 3.5508 .54095 
41 ป ขึ้นไป 3.5500 .40903 

ดานความสําเร็จใน 
การทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

.003 .997 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากการวิเคราะหตารางที่ 4.12 แสดงคาคาเฉลี่ยที่ตางกันของระดับจูงใจระหวางกลุม
ตัวอยางที่มีอายุแตกตางกัน พบวา พนักงานแผนกครัวกลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันจะมีปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติที่ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยู 2 ปจจัย คือ ปจจัยผลตอบแทนและ
สวัสดิการ (Sig = .000) และปจจัยการยอมรับนับถือ (Sig = .048) ดังน้ัน จึงจะนําผลการวิเคราะหไป
ทําการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparisons) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least-Significant 
Different (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ดังแสดงในตารางที่ 4.13  
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ตารางที่  4.13  
การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางปจจัยผลตอบแทนและสวัสดิการ
และการยอมรับนับถือ กับชวงอายุของพนักงาน 
ดานผลตอบแทนและ

สวัสดิการ X  นอยกวา 30 ป 31-40 ป 41 ป ขึ้นไป 

นอยกวา 30 ป 3.216  -.505* -.089 
31 - 40 ป 3.720   .416* 
41 ป ขึ้นไป 3.304    
ดานการยอมรับนับถือ  
นอยกวา 30 ป 3.099  -.104 -.257* 
31 - 40 ป 3.203   -.153 
41 ป ขึ้นไป 3.356    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 ขอมูลตารางที่ 4.13 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่แตกตางรายคู พบวา ปจจัยดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ จะเปนปจจัยที่มีผลสูงสุด ตอพนักงานกลุมที่มีอายุ 31-40 ป (กลุม X  = 
3.72) และกอใหเกิดความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางกลุมที่มีอายุ 31-40 ปน้ีกับกลุมอ่ืนๆ สวน
ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือของกลุมตัวอยางที่มีอายุนอยกวา 30 ปมีความแตกตางกับผูที่มีอายุ 
41 ปขึ้นไป  
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สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 
 
ตารางที่  4.14  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
จําแนกตามสถานภาพสมรส  

ปจจัยจูงใจ 
สถานภาพ
สมรส 

Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

โสด 3.3702 .68865 
สมรส 3.5598 .66544 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.2500 .66144 
ดานนโยบายการบริหาร 

Total 3.4713 .67758 

2.085 .128 

โสด 3.2154 .75026 
สมรส 3.3326 .63887 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.0000 .40825 
ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

1.658 .194 

โสด 3.2788 .70920 
สมรส 3.5217 .74912 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.3590 .51301 
ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

1.954 .145 

โสด 3.6923 .62351 
สมรส 3.7989 .62923 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.5385 .44307 
ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

1.276 .282 
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ 
สถานภาพ
สมรส Mean 

Std. 
Deviation F Sig. 

โสด 3.1058 .50814 
สมรส 3.3152 .48020 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

2.8077 .45819 
ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

7.730 .001* 

โสด 3.6394 .66497 
สมรส 3.7255 .52028 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.3077 .49111 
ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

3.121 .027* 

โสด 3.5192 .67127 
สมรส 3.5870 .54216 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.4103 .51197 
ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

.624 .537 

โสด 3.2596 .81494 
สมรส 3.4592 .66017 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.2885 .61106 
ดานความกาวหนา 
ในการทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

1.421 .245 
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ สถานภาพ
สมรส Mean 

Std. 
Deviation 

F Sig. 

โสด 3.4519 .73604 
สมรส 3.6277 .45011 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.3654 .41603 
ดานความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

2.396 .067 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ตารางที่ 4.14 การวิเคราะหคาเฉลี่ยที่ตางกันของระดับการจูงใจของปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัย 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว พบวา ปจจัยการยอมรับนับถือและปจจัยลักษณะงานจะ
เปนปจจัยจูงใจที่มีนัยสําคัญตอพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน ดังน้ัน จึงจะนําผลการ
วิเคราะหไปทําการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparisons) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least-
Significant Different (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ดังแสดงในตารางที่ 4.15 
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ตารางที่  4.15  
การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางปจจัยการยอมรับและลักษณะงาน 
กับสถานภาพสมรสของพนักงาน 

ดานการยอมรับนับถือ X  โสด สมรส 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

โสด 3.106  -.210* .298 
สมรส 3.315   .508* 
หยา/หมาย/แยกกันอยู 2.808    
ดานลักษณะของงาน  
โสด 3.639  -.086 .332 
สมรส 3.726   .418* 
หยา/หมาย/แยกกันอยู 3.308    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่แตกตางรายคูในตารางที่ 4.15 พบวากลุมตัวอยางที่
สมรสแลวจะใหความสําคัญตอปจจัยการยอมรับนับถือมากกวากลุมที่เปนโสด หรือหยาราง และ
ปจจัยดานลักษณะงานก็เปนปจจัยจูงใจที่มีความหมายตอกลุมตัวอยางที่สมรสแลวเชนกันและ
ตางไปจากกลุมหยารางอยางมีนัยสําคัญอีกดวย 
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สมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 
 
ตารางที่  4.16  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
จําแนกตามระดับการศึกษา 

ปจจัยจูงใจ ระดับการศึกษา Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.5971 .62938 

มัธยมตน  
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.3182 .73801 

อนุปริญญา  
ปริญญาตรี  

2.8500 .37639 

ดานนโยบายการบริหาร 

Total 3.4713 .67758 

7.714 .001* 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.3631 .66495 

มัธยมตน  
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.1318 .67506 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี  

2.8600 .36576 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

3.987 .021* 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.5421 .68984 

มัธยมตน  
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.3030 .74386 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี  

2.8000 .63246 

ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

6.055 .003* 
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ตารางที่ 4.16 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ ระดับการศึกษา Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.7791 .59543 

มัธยมตน  
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.7102 .69035 

อนุปริญญา  
ปริญญาตรี  

3.5000 .44096 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

1.018 .364 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.2330 .48160 

มัธยมตน 
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.1761 .58712 

อนุปริญญา  
ปริญญาตรี  

3.0250 .39878 

ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

.851 .429 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.6966 .53625 

มัธยมตน 
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.5966 .67172 

อนุปริญญา  
ปริญญาตรี  

3.6000 .57975 

ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

.521 .595 
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ตารางที่ 4.16 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ ระดับการศึกษา Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.5922 .52587 

มัธยมตน มัธยม
ปลาย/ปวช. 

3.4621 .70148 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี  

3.5000 .61363 

ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

.801 .532 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.4854 .67956 

มัธยมตน มัธยม
ปลาย/ปวช. 

3.2443 .79330 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี  

2.8750 .29463 

ดานความกาวหนา 
ในการทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

4.629 .000* 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.5995 .52082 

มัธยมตน มัธยม
ปลาย/ปวช. 

3.5057 .67877 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี  

3.2000 .25820 

ดานความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

2.503 .001* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 ขอมูลในตารางที่ 4.16 การวิเคราะหคาเฉลี่ยที่ตางกันของระดับการจูงใจของปจจัยทั้ง 9 
ปจจัยตอพนักงานกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกัน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน จะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ใน 5 
ดาน ไดแก นโยบายการบริหาร ความสัมพันธระหวางบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ความกาวหนาในการทํางาน และความสําเร็จในการทํางาน ดังนั้น จึงจะนําผลการวิเคราะหไป
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ทําการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparisons) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least-Significant 
Different (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ดังแสดงในตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่  4.17  
การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางปจจัยนโยบายการบริหาร 
ความสัมพันธระหวางบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความกาวหนาในการทํางาน 
ความสําเร็จในการทํางาน กับระดับการศึกษา 

ดานนโยบายการบริหาร X  
ต่ํากวา 
มัธยมตน 

มัธยมตน 
มัธยมปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

ต่ํากวามัธยมตน 3.597  .279* .747* 
มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช. 3.318   .468* 
อนุปริญญา ปริญญาตรี  2.850    
ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล 
 

ต่ํากวามัธยมตน 3.363  .231 .503* 
มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช. 3.132   .272 
อนุปริญญา ปริญญาตรี  2.860    

ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ  

ต่ํากวามัธยมตน 3.542  .239 .742* 
มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช. 3.303   .503* 
อนุปริญญา ปริญญาตรี  2.800    
ดานความกาวหนาในการ

ทํางาน  

ต่ํากวามัธยมตน 3.485  .241 .610* 
มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช 3.244   .369 
อนุปริญญา ปริญญาตรี  2.875    
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ตารางที่  4.17 (ตอ) 
ดานความสําเร็จในการ

ทํางาน X  
ต่ํากวา 
มัธยมตน 

มัธยมตน 
มัธยมปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

ต่ํากวามัธยมตน 3.5995  .09383 .39951* 
มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช. 3.5057   .30568 
อนุปริญญา ปริญญาตรี 3.2000    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.17 พบวา ปจจัยจูงใจทั้ง 5 ปจจัย เปนปจจัยที่จูงใจสําหรับพนักงานกลุม
ตัวอยางที่มีการศึกษาต่ํากวามัธยมตนไดดีกวากลุมอ่ืนๆ โดยเฉพาะกลุมที่มีการศึกษาในระดับ
อนุปริญญาขึ้นไป นอกจากนี้ ปจจัยดานนโยบายการบริหาร และผลตอบแทนและสวัสดิการ จะ
เปนปจจัยจูงใจสําหรับกลุมพนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมไดดีกวากลุมที่มีการศึกษาระดับ
อนุปริญญาขึ้นไปอีกดวย 
 
สมมติฐานที่ 5 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 
 
ตารางที่  4.18  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
จําแนกตามรายไดตอเดือน   

ปจจัยจูงใจ รายไดตอเดือน Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.4360 .72394 
10,000-15,000 บาท 3.5075 .65660 
15,001 บาทขึ้นไป 3.3214 .70321 

ดานนโยบายการบริหาร 

Total 3.4713 .67758 

.540 .584 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.2000 .74960 
10,000-15,000 บาท 3.2940 .64351 
15,001 บาทขึ้นไป 3.2714 .58498 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

.297 .744 
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ตารางที่  4.18 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ รายไดตอเดือน Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.3140 .69694 
10,000-15,000 บาท 3.4850 .71895 
15,001 บาทขึ้นไป 3.3690 .85029 

ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

.887 .414 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.6395 .71402 
10,000-15,000 บาท 3.7400 .56956 
15,001 บาทขึ้นไป 4.0714 .53195 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

2.653 .074 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.0291 .42681 
10,000-15,000 บาท 3.2000 .50000 
15,001 บาทขึ้นไป 3.7679 .40979 

ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

12.843 .000* 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.5349 .69561 
10,000-15,000 บาท 3.6550 .51343 
15,001 บาทขึ้นไป 4.1071 .41271 

ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

5.500 .005* 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.5504 .60807 
10,000-15,000 บาท 3.4933 .58504 
15,001 บาทขึ้นไป 3.9524 .31642 

ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

3.929 .000* 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.3779 .80986 
10,000-15,000 บาท 3.3775 .65472 
15,001 บาทขึ้นไป 3.3929 .85324 

ดานความกาวหนา 
ในการทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

.003 .997 
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ตารางที่ 4.18 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ รายไดตอเดือน Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.5930 .62207 
10,000-15,000 บาท 3.4900 .54578 
15,001 บาทขึ้นไป 3.8214 .43222 

ดานความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

2.350 .099 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.18 แสดงการวิเคราะหคาเฉลี่ยที่ตางกันของระดับการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานระหวางกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน พบวา ปจจัยเรื่องการยอมรับนับ
ถือ ลักษณะของงาน และความรับผิดชอบ เปนปจจัยจูงใจที่มีนัยสําคัญตอพนักงานกลุมตัวอยาง 
ดังน้ัน จึงจะนําผลการวิเคราะหไปทําการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparisons) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least-Significant Different (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ดังแสดงใน 
ตารางที่ 4.19 
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ตารางที่  4.19  
การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางปจจัยการยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงาน และความรับผิดชอบกับ รายไดตอเดือน 

ดานการยอมรับนับถือ X  
ต่ํากวา 

10,000 บาท 
10,000-15,000 

บาท 
15,001 บาท 

ขึ้นไป 
ต่ํากวา 10,000 บาท 3.029  -.171* -.739* 
10,000-15,000 บาท 3.200   .171* 
15,001 บาทขึ้นไป 3.768    
ดานลักษณะของงาน  
ต่ํากวา 10,000 บาท 3.535  -.120 -.572* 
10,000-15,000 บาท 3.655   -.452* 
15,001 บาทขึ้นไป 4.107    
ดานความรับผิดชอบ  
ต่ํากวา 10,000 บาท 3.550  .057 -.402* 
10,000-15,000 บาท 3.493   -.459* 
15,001 บาทขึ้นไป 3.952    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากขอมูลในตารางที่ 4.19 พบวา ปจจัยจูงใจทั้ง 3 ปจจัย มีคาสูงโดยสัมพันธตอกลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 15,000 บาท และแตกตางไปจากกลุมตัวอยางที่มีรายไดต่ํา
กวาทุกกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ ปจจัยดานการยอมรับนับถือยังเปนปจจัยจูงใจ
ที่ตางออกไประหวางกลุมที่มีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทและกลุมที่มีรายไดระหวาง 10,000-
15,000 บาทอีกดวย 
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สมมติฐานที่ 6 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 
 
ตารางที่  4.20  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน
จําแนกตามตําแหนงงาน  

ปจจัยจูงใจ ตําแหนงงาน Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

Commis 3.4877 .64522 
ปฏิบัติการ 3.4716 .73772 
Supervisor 3.3182 .76723 

ดานนโยบายการบริหาร 

Total 3.4713 .67758 

.308 .735 

Sommis 3.2353 .58116 
ปฏิบัติการ 3.2727 .83981 
Supervisor 3.5273 .63418 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

.955 .366 

Commis 3.4559 .70474 
ปฏิบัติการ 3.4015 .77536 
Supervisor 3.2727 .74264 

ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

.355 .702 

Commis 3.7549 .57482 
ปฏิบัติการ 3.6989 .69378 
Supervisor 3.7955 .70550 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

.170 .873 

Commis 3.2500 .50737 
ปฏิบัติการ 3.0568 .46338 
Supervisor 3.3636 .60584 

ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

2.869 .060 
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ตารางที่ 4.20 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ ตําแหนงงาน Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

Commis 3.7279 .53132 
ปฏิบัติการ 3.5057 .67662 
Supervisor 3.6818 .48850 

ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

2.318 .102 

Commis 3.5686 .56791 
ปฏิบัติการ 3.4773 .60744 
Supervisor 3.6667 .66667 

ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

.608 .546 

Commis 3.3554 .62183 
ปฏิบัติการ 3.4375 .87125 
Supervisor 3.3636 .86865 

ดานความกาวหนา 
ในการทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

.204 .816 

Commis 3.5098 .48610 
ปฏิบัติการ 3.6193 .72835 
Supervisor 3.6136 .50452 

ดานความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

.657 .583 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4.20 แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัย ไมไดมีผลตอการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่มีตําแหนงงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
แตอยางใด 
 
 
 
 
 



 61

สมมติฐานที่ 7 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่
ตางกัน 
 
ตารางที่  4.21  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน  

ปจจัยจูงใจ 
ระยะเวลาใน
การทํางาน Mean 

Std. 
Deviation F Sig. 

ต่ํากวา5 ป 3.3534 .66232 
5-10 ป 3.6229 .72720 
11 ปขึ้นไป 3.4188 .59212 

ดานนโยบายการบริหาร 

Total 3.4713 .67758 

.479 .620 

ต่ํากวา5 ป 3.2586 .72355 
5-10 ป 3.2576 .63142 
11 ปขึ้นไป 3.2900 .64681 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

1.833 .163 

ต่ํากวา5 ป 3.2155 .72212 
5-10 ป 3.7203 .68819 
11 ปขึ้นไป 3.3042 .64922 

ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

1.970 .143 

ต่ํากวา5 ป 3.6552 .60122 
5-10 ป 3.8432 .64310 
11 ปขึ้นไป 3.7188 .58886 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

1.370 .310 

ต่ํากวา5 ป 3.0991 .46344 
5-10 ป 3.2034 .49453 
11 ปขึ้นไป 3.3562 .56298 

ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

1.161 .316 

 



 62

ตารางที่ 4.21 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ ระยะเวลาใน
การทํางาน Mean 

Std. 
Deviation 

F Sig. 

ต่ํากวา5 ป 3.5474 .60418 
5-10 ป 3.7585 .54923 
11 ปขึ้นไป 3.6875 .56543 

ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

1.094 .321 

ต่ํากวา5 ป 3.4713 .61822 
5-10 ป 3.5932 .60034 
11 ปขึ้นไป 3.6000 .50749 

ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

.091 .913 

ต่ํากวา5 ป 3.2629 .76149 
5-10 ป 3.5042 .71843 
11 ปขึ้นไป 3.3625 .61485 

ดานความกาวหนา 
ในการทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

.333 .712 

ต่ํากวา5 ป 3.5431 .67723 
5-10 ป 3.5508 .54095 
11 ปขึ้นไป 3.5500 .40903 

ดานความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

.485 .666 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.21 แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัยน้ี นอกจากจะไมมีผลตอการ
จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่มีตําแหนงงานตางกัน ดังแสดงในตารางที่ 4.20 
แลว ยังไมมีผลตอการจูงใจสําหรับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 อีกดวย 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว: กรณีศึกษาโรงแรมรอยลั 

คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี” มีวัตถุประสงคของการศึกษา 2 ประการ คือ  
1) เพ่ือศึกษาปยจัยจูงใจและระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว

ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
2) เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่มี

คุณลักษณะดานประชากรที่ตางกัน  
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานแผนกครัวของโรงแรม รอยัล คลิฟ 

บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี จํานวน 157 คน ไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบเลือกตัวอยางตามความ
สะดวก (Convenience Sampling) เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลไดแก แบบสอบถามที่สรางขึ้น เพ่ือ
สอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลและระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของปจจัยตาง ๆ  ตามทฤษฎีของ 
Herzberg และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติทดสอบคาที (Independent t-Test) และสถิติ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. พนักงานแผนกครัวที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ เปนเพศชายมากกวา
ครึ่ง (รอยละ 58) ประมาณ 3 ใน 4 ของกลุมตัวอยางทั้งหมดมีอายุนอยกวา 40 ป และพนักงานสวน
ใหญจะมีครอบครัวแลว (รอยละ 58.6) นอกจากนี้กวารอยละ 90 ของพนักงานกลุมตัวอยางมีการศึกษา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรีซ่ึงสงผลใหกลุมตัวอยางถึงรอยละ 65 มีเงินเดือนต่ํากวา10,000 บาท โดย
ทั้งหมดลวนอยูในฝายจัดเตรียมอาหารและอุปกรณ สวนผูที่มีเงินเดือนมากกวา 15,000 บาท มีอยูไม
ถึงรอยละ 10 และพนักงานเกือบรอยละ 70 ของพนักงานกลุมตัวอยางทํางานในโรงแรมนี้
มานานกวา 5 ป 
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 2. ระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของปจจัยจูงใจแตละปจจัยสําหรับพนักงานแผนกครัวของ
โรงแรม รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรีน้ัน พบวา มีปจจัยดวยกันทั้งหมด  6 ปจจัย ที่
มีคาเฉลี่ยของระดับการจูงใจอยูในระดับมาก อันไดแก ปจจัยดานนโยบายการบริหาร ดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานลักษณะของงาน ดานความ
รับผิดชอบ และดานความสําเร็จในการทํางาน สวนอีก 3  ปจจัย คือ ความสัมพันธระหวางบุคคล 
การยอมรับนับถือ และความกาวหนาในการทํางาน จะมีคาเฉลี่ยของระดับการจูงใจอยูในระดับ
ปานกลาง โดยปจจัยการยอมรับนับถือเปนปจจัยจูงใจที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ขณะที่ปจจัยดาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานจะเปนปจจัยที่มีคาเฉลี่ยในการจูงใจสูงที่สุด 

 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน  
จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว: 

กรณีศึกษา โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี ผลการทดสอบปรากฏ ดังนี้ 
 3.1 เพศที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวตางกัน 4 ปจจัย 
ไดแก นโยบายการบริหาร ผลตอบแทนและสวัสดิการ การยอมรับนับถือ และความกาวหนาในการ
ทํางาน 
 3.2 อายุที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวตางกัน 2 ปจจัย 
ไดแก ผลตอบแทนและสวัสดิการ และการยอมรับนับถือ 
 3.3 สถานภาพสมรสที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว
ตางกัน  2 ปจจัย ไดแก การยอมรับถือ และลักษณะของงาน 
 3.4 ระดับการศึกษาที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว
ตางกัน 5 ปจจัย คือ นโยบายการบริหาร ความสัมพันธระหวางบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ความกาวหนาในการทํางาน และความสําเร็จในการทํางาน 
 3.5 รายไดตอเดือนที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวตางกัน 
3 ปจจัย ไดแก การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และดานความรับผิดชอบ 
 3.6 ปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัย ไมมีผลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว ที่
มีตําแหนงงานที่ตางกันแตอยางใด 
 3.7 ปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัย ไมมีผลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว ที่
มีอายุการทํางานที่ตางกันแตอยางใด 
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อภิปรายผล 
1. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโดยรวม 

 ทฤษฎีของ Herzberg ไดกลาวถึง ปจจัยจูงใจวามี 2 องคประกอบ คือ องคประกอบที่
เปนตัวกระตุนใหคนปฏิบัติตามใหดีขึ้น มีความพอใจในการทํางานเรียกวา ปจจัยจูงใจและ
องคประกอบที่จะชวยธํารงรักษาความพอใจที่เกิดจากการกระตุนขององคประกอบแรก หรือที่
เรียกวา ปจจัยค้ําจุน ในการศึกษาครั้งนี้ก็ไดคํานึงถึงองคประกอบทั้ง 2 ประการดังกลาว โดยนํามา
ศึกษาทั้งสององคประกอบ คือ  

1) ปจจัยจูงใจ ไดแก การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาใน
การทํางาน และความสําเร็จในการทํางาน 

2) ปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ และความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ผลจากการศึกษาไดแสดงใหเห็นวา ในสวนของปจจัยจูงใจมีระดับคาเฉลี่ยนอยถึง 2 ปจจัย
จาก 5 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการยอมรับนับถือ (คาเฉลี่ย = 3.20) และปจจัยดานความกาวหนา 
(คาเฉลี่ย = 3.38) เม่ือเทียบกับปจจัยค้ําจุนแลว มีเพียงปจจัยเดียว ที่มีคาเฉลี่ยระดับการจูงใจนอย 
ไดแก ปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล (คาเฉลี่ย = 3.27) ทําใหอาจตีความไดวาทางโรงแรมมี
การสนับสนุนปจจัยจูงใจภายนอกมากกวาการกระตุนใหพนักงานเกิดการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ
จากปจจัยจูงใจภายใน ไมวาจะเปน ในเรื่องของสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีระดับคาเฉลี่ยการจูง
ใจมากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.74) หรือนโยบายการบริหาร รวมถึง ผลตอบแทนและสวัสดิการ ซ่ึงผูวิจัย
มองวาสิ่งเหลานี้เปนเพียงปจจัยเสริมที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานตอไปได แตมิไดทําให
พนักงานอยากทํางานดวยความตั้งใจจริง ดังน้ันผูบริหารจึงไดควรหาทางสรางและใชปจจัยจูงใจที่
เหมาะสมเพื่อกระตุนใหพนักงานเกิดความรูสึกอยากทํางาน ดวยความตั้งใจและพอใจใหได 

2. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตละปจจัย 
ดานนโยบายการบริหารงาน จะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานนี้อยูในระดับ

มาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.47 ซ่ึงเกิดจากการที่ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในเรื่องการพัฒนา
บุคลากรในแผนกครัว มีการกําหนดนโยบายที่เปนประโยชนแกพนักงาน และไดพยายาม
บริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ แตกระนั้นก็ตาม พนักงานก็ยังรูสึกวานโยบายที่ผูบริหาร
กําหนดขึ้นนั้นมีความซับซอน ไมชัดเจนและบางครั้งไมสามารถปฏิบัติไดตามที่ไดกําหนดไว 
ทั้งน้ี เพราะการทํางานในสายงานโรงแรมนั้นมีตําแหนงตางๆ มากมาย แมแตแผนกครัวน้ีก็ตาม 
ซ่ึงบางครั้งตําแหนงหนึ่งสามารถทํางานแทนอีกตําแหนงหน่ึงได จนทําใหพนักงานเกิดความ
สับสนในหนาที่ของตนเอง ดังน้ัน เพ่ือหลีกเลี่ยงปญหาที่จะเกิดขึ้น ทางผูบังคับบัญชา ควรมีการ
แบงงานใหชัดเจนมากยิ่งขึ้น และหากมีนโยบายอะไรใหปฏิบัติ ผูบริหารก็ควรชี้แจงใหพนักงาน
ไดทราบและเขาใจถึงวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายเหลานั้น รวมถึงกระบวนการ 



 66

ขั้นตอนตาง ๆในการปฏิบัติดวย เพ่ือที่พนักงานจะไดดําเนินการตามนโยบายไดอยางถูกตอง
และเต็มประสิทธิภาพ 

 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวา พนักงานกลุมตัวอยางมีความสัมพันธตอกันอยู

ในระดับปานกลางที่คาเฉลี่ย 3.27 ซ่ึงแสดงถึงสัมพันธภาพที่ดีพอใช ระหวางเพ่ือนรวมงาน และ
ผูบังคับบัญชา เทานั้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากแผนกครัวของโรงแรมมีจํานวนพนักงาน
คอนขางมากถึง 260 คน อีกทั้งยังมีการหมุนเวียนพนักงาน การปรับเพ่ิมหรือลดพนักงานเปน
ระยะๆ ทําใหพนักงานเปลี่ยนหนาไปเรื่อยๆ สงผลใหความสัมพันธระหวางบุคคลในแผนกนี้ไม
สนิทสนมกันเทาไรนัก นอกจากนี้พนักงานภายในแผนกมีการแขงขัน หรืออิจฉาริษยากัน เชน 
เรื่องชูสาว เรื่องฐานะที่ตางกัน หรือการประจบประแจงหัวหนา ขณะเดียวกันผูบังคับบัญชาก็ไม
คอยใหการชวยเหลือ แกไขปญหา หรือใหคําปรึกษาดวย ยิ่งไปกวานั้น ผูบังคับบัญชาก็มิไดมี
การสงเสริมและสนับสนุนลูกนองอยางเทาเทียมกัน อยางไรก็ตามทุกคนแมวาความสัมพันธ
ระหวางหัวหนาและลูกนอง หรือระหวางพนักงานกันเองภายในแผนกจะไมดีเทาที่ควร แตเม่ือ
ถึงเวลาปฏิบัติงานจริงก็จะมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันและประสานงานกันดวยดี ทําใหแผนกครัว
สามารถสรางสรรคผลงานออกมาไดตามเปาหมาย ดังน้ัน เพ่ือใหพนักงานในแผนกครัวทุกคนมี
ความสัมพันธที่ดีขึ้น ทางผูบังคับบัญชาควรตองสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีม จัดระบบการ
ติดตอสื่อสารที่ดีทั้งภายในและภายนอกแผนก รวมทั้งผูบังคับบัญชาจะตองใหความเปนกันเอง
และยุติธรรมกับพนักงานดวย ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร ที่ไดกลาวไวถึง 
ตัวกําหนดที่สําคัญในการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับบุคคลในองคการ หน่ีงในตัวกําหนด ไดแก
ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) คือ บุคคลมีความตองการที่จะมีสัมพันธภาพกับ
ผูอ่ืน เชน หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ครอบครัว เพ่ือนฝูง เปนตน ความ
ตองการนี้จะแสดงออกโดยการแสดงความโกรธ ความเกลียด ความเปนมิตร รวมทั้งโดยการ
พัฒนาสัมพันธภาพที่ใกลชิดอบอุนกับผูอ่ืน เหลานี้ลวนเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในแผนกครัวแหงนี้ 
ซ่ึงผูที่เปนผูบังคับบัญชาควรจะใหความใสใจใหมากขึ้น 

 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ แสดงใหเห็นวา ในภาพรวมปจจัยดังกลาวมีระดับการจูง

ใจตอพนักงานกลุมตัวอยางไดในระดับมาก เน่ืองจากทางโรงแรมไดจัดสวัสดิการตางๆ ไวให
อยางเหมาะสมทั้งวันหยุด วันลา อีกทั้งมีการจัดคาตอบแทนอยางยุติธรรม รวมไปถึงการให
รางวัลแกพนักงานที่ปฏิบัติงานมาเปนเวลานาน ทําใหตัวพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานอยางมาก แตเม่ือพิจารณาเรื่องการปรับเงินเดือน จะเห็นไดวาพนักงานไมคอยพอใจมาก
นัก ทั้งน้ี เปนที่ทราบกันดีอยูแลววา การทํางานในธุรกิจโรงแรมนั้นมีฐานเงินเดือนนอยและ
นานๆ ครั้งที่จะปรับเงินเดือนเพ่ิมใหแกพนักงาน และทางโรงแรมก็ไดจัดสรรเงินเดือนแก
พนักงานตามกฎหมายแรงงานวาดวยเรื่องอัตราคาจางขั้นต่ําเทานั้น จึงเปนเหตุใหพนักงานมี



 67

ความเห็นวาทางผูบริหารของโรงแรมยังทําไดไมดีนัก เน่ืองจากวาคาครองชีพเพ่ิมสูงขึ้นเรื่อยๆ 
ขณะที่คาจางยังไดรับเทาเดิม ทําใหไมเพียงพอตอการดํารงชีพ นอกจากนี้ เร่ืองการจัดกิจกรรม
สันทนาการตาง ๆ ใหแกพนักงาน จากขอมูลการศึกษาแสดงใหเห็นวาทางโรงแรมยังขาดสวนนี้
อยูอยางเห็นไดชัด ดังน้ัน ทางโรงแรมจึงควรตองหาวิธีการที่จะตอบสนองความตองการทางดาน
กายภาพ ซ่ึงเปนความตองการขั้นพ้ืนฐานใหแกพนักงานใหได โดยทางโรงแรมอาจอาจ
สนับสนุนการจัดสังสรรคเปนกลุมเล็ก ๆ ในแตละแผนกเปนครั้งคราวที่มีวาระสําคัญและในสวน
เร่ืองการปรับเงินเดือนนั้นทางผูบริหารอาจตองประกาศใหพนักงานทราบโดยทั่วกันเกี่ยวกับ
กฎเกณฑการขึ้นเงินเดือนและการใหสวัสดิการตางๆ  เชน ทางโรงแรมจะจัดสรรคาตอบแทน
หรือใหรางวัลตางๆ แกพนักงานตามผลประกอบการของโรงแรมและผลงานของพนักงาน โดยที่
มีการประเมินพิจารณาอยางโปรงใส เหมาะสมและยุติธรรม รวมทั้งมีการทําความเขาใจให
ความรูแกพนักงานเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการในรูปแบบตางๆ ที่พนักงานไดรับแตไมได
เปนตัวเงิน ดังน้ันก็อาจชวยสรางแรงจูงใจใหอยูในระดับที่สูงขึ้นได 

 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน กลาวไดวา ปจจัยน้ีเปนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่

ดีที่สุดสําหรับพนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี โดย
ไดคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 ซ่ึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่ชวยสงเสริมระดับการจูงใจของ
พนักงาน ไดแก ความเพียงพอและความพรอมของอุปกรณในการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงาน
สามารถทํางานไดงายและสะดวก นอกจากนี้ ลักษณะทางกายภาพของหองครัวก็มีความ
เหมาะสมมาก เน่ืองจากอากาศภายในหองครัวมีการถายเทไดดี มีแสงสวางเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน และภายในแผนกครัวยังมีการรักษาความสะอาดเปนอยางดี มีความเปนระเบียบ
เรียบรอยและมีความปลอดภัยในการทํางาน อยางไรก็ตาม ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  ตามทฤษฎีของ Herzberg แลวจัดเปนปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยการธํารงรักษา ที่ชวยย
ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงทางโรงแรมก็ยังตองใหความสนใจ
ที่จะสงเสริมใหเกิดสภาพแวดลอมที่นาทํางานสําหรับพนักงานอยูเสมอ ดังนั้น ทางโรงแรม
จะตองมีการหมั่นสํารวจตรวจสอบหองครัวและอุปกรณในการปฏิบัติงานสม่ําเสมอ ใหมีความ 
สะอาด อยูในสภาพที่พรอมใชงานทุกครั้ง และหากพบวามีจุดบกพรองหรือชํารุดเสียหาย จะตอง
รีบดําเนินการซอมแซมใหเสร็จอยางรวดเร็ว 

 
ดานการยอมรับนับถือ พบวา เปนปจจัยที่มีคาเฉลี่ยของระดับการจูงใจต่ําที่สุดเม่ือเทียบ 

กับปจจัยอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเพียง 3.20 แตก็ยังอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาจาก
รายละเอียดจะเขาใจไดวาเหตุที่ปจจัยการยอมรับนับถือ มิอาจเปนปจจัยจูงใจที่ดีนักของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมนี้ เพราะพนักงานรูสึกอยูวาผูบังคับบัญชาไมไดวางใจหรือ
ยอมรับในผลงานของตนเทาที่ควร อีกทั้งกับเพ่ือนรวมงานเองก็ไมไดยอมรับหรือยกยองในความ
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คิดเห็นหรือขอเสนอแนะของตนสูงนักเชนกัน ทั้งนี้ หากพิจารณาใหลึกลงไป จะพบวาเหตุที่ทํา
ใหพนักงานกลุมตัวอยางไมคอยไดรับการยอมรับนับถือน้ัน เปนผลมาจากการที่พวกเขามี
ความสัมพันธระหวางบุคคลไมคอยดีนัก จึงทําใหขาดการไวเน้ือเชื่อใจกัน ซ่ึงสอดคลองกับผล
การศึกษาวิจัยของศิริจันทร เชื้อสุวรรณ (2536) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม และพบวา ปจจัยหน่ึงที่พนักงานระดับบริหารมีความพึง
พอใจมาก แตพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจปานกลาง คือ เร่ืองการไดรับการยอมรับ 
เชนกัน ทั้งที่ปจจัยดานการยอมรับนับถือน้ี เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยที่สําคัญมาก
ปจจัยหนึ่ง ตามทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow ระบุวา คนเราตองการความมั่นใจใน
ตนเอง ตองการมีความรูความสามารถเหนือกวาบุคคลรอบขาง มีเกียรติ ไดรับการยกยอง ไมมี
ใครอยากอยูในสังคมที่ไมมีใครชอบตน หากใครก็ตามไดอยูในสังคมที่บุคคลในสังคมนั้น ไม
ยอมรับนับถือ เขาผูน้ันจะรูสึกวาตัวเขาเองเล็กยิ่งกวาเข็ม ซ่ึงปกติมนุษยจะไมพอใจในสภาพ
เชนนั้น และอยากอยูอยางมีเกียรติเสมอ ในดานการจางงาน ลูกจางทุกคนก็ยอมมีความตองการ
ไดรับการเลื่อนฐานะตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น อยากใหหัวหนางานหรือนายจางใหความสําคัญ ใน
การยอมรับและยกยอง เม่ือมีโอกาส และ Herzberg เอง ก็จัดปจจัยดังกลาววาเปนปจจัยจูงใจที่
จะมีผลในการกระตุนใหคนปฏิบัติงาน ดังน้ันทางผูบริหารจะตองมีความตระหนักถึง ความ
ตองการดานนี้ของผูปฏิบัติงานใหมากขึ้น โดยการเปดใจกวาง รับฟงความคิดเห็น รูจักแสดง
ความไววางใจกับพนักงาน รวมทั้งพยายามสงเสริมใหมีบรรยากาศการยกยองนับถือระหวางกัน
ในหมูพนักงานกันเองดวย  

 
ดานลักษณะของงาน จะเห็นไดวา เปนปจจัยจูงใจที่มีความหมายตอพนักงานแผนกครัว

อยูในระดับมากเปนลําดับสองรองจากปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่เปนเชนน้ีนาจะ
เปนเพราะวากลุมตัวอยางมีใจรักในงานบริการอยูแลว จึงทําใหมีความเขาใจในงานที่ปฏิบัติอยู
รวมถึงงานที่เกี่ยวของเปนอยางดี และมีความถนัดในการทํางานในแผนกนี้ ทําใหพนักงานไดมี
โอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมในงานที่ตนเองไดรับมอบหมายอยูเสมอ ยิ่งไปกวา
น้ันพนักงานกลุมตัวอยางยังไมรูสึกกลัวหรือตอตานการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการทํางานแต
อยางใด โดยไมคิดวาการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเปนปญหาตอการทํางานของตน เม่ือเปนเชนนี้ 
ผูบริหารควรหาทางสงเสริมการทํางานของพนักงานที่เปนอยูในปจจุบันยิ่งขึ้นไป โดยการสราง
โอกาสใหม ๆ ใหพนักงานไดเกิดการเรียนรู การประยุกตจากความคิดสรางสรรค โดยอาจ
จัดเปนงานตามวาระสําคัญ หรือเทศกาลเพื่อเปนการกระตุนใหผูปฏิบัติ 
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 ดานความรับผิดชอบ จากทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg ไดกลาวถึงปจจัยความ
รับผิดชอบนี้วา เปนปจจัยจูงใจที่สําคัญอีกปจจัยหน่ึง โดยไดกลาวเกี่ยวกับความรับผิดชอบไววา 
บุคคลจะมีความพึงพอใจเม่ือไดรับผิดชอบหนาที่ตางๆ อยางเหมาะสมกับตําแหนงของตน และ
ตอมาก็จะเกิดความรักในงาน และมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น ซ่ึงจากผลการวิจัย แสดงให
เห็นวา พนักงานกลุมตัวอยางมีระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานดานนี้อยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาองคประกอบรายขอ พบขอมูลที่สอดคลองกัน คือ การปฏิบัติงานภายในแผนกครัวของ
กลุมตัวอยางที่ศึกษานี้ไดมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของแตละคนไวอยางชัดเจน 
รวมทั้งกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบของงานไวอยางเหมาะสม ทําใหพนักงานแตละคนมี
อํานาจหนาที่ในงานสวนที่ตนเองรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ดังน้ัน จึงนับวาปจจัยเรื่องความ
รับผิดชอบนี้เปนอีกปจจัยจูงใจหนึ่งที่มีความหมายตอการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวของ
โรงแรมแหงน้ี อยางไรก็ตาม แมวาพนักงานแผนกครัวจะมีความสัมพันธระหวางบุคคลที่ไมคอย
ดีนัก แตเม่ือตองมาทํางานรวมกัน ทุกคนตางก็รับผิดชอบในหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมายและ
ทํางานตางๆ ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายได โดยพวกเขาสามารถแยกแยะเรื่องงานกับเรื่อง
สวนตัวออกจากกันไดอยางชัดเจน ซ่ึงถือวาเปนขอดีของพนักงานกลุมตัวอยางนี้ กระนั้นก็ดี 
หากผูบังคับบัญชาสามารถคิดหาวิธีลดปญหาขัดแยงในเรื่องความสัมพันธสวนบุคคลระหวาง
พนักงาน และย้ําถึงความสําคัญของความรับผิดชอบอยูอยางงสม่ําเสมอ   ก็นาจะทําใหพนักงาน 
สามารถมีแรงจูงใจใหเกิดความตั้งใจที่จะทํางานใหดียิ่งๆ ขึ้นไป 

 
ดานความกาวหนาในการทํางาน โดยภาพรวม พบวา พนักงานกลุมตัวอยางมีปจจัยจูง

ใจเรื่องน้ีอยูในระดับปานกลางเทานั้น ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา ลักษณะการทํางานในแผนกครัว
ของโรงแรมนั้น มีความกาวหนาในหนาที่การงานชา เน่ืองจากพนักงานสวนใหญของแผนกนี้อยู
ในฝายปฏิบัติการ และมีระดับการศึกษาที่ไมสูงมากนัก จึงมีโอกาสนอยที่จะไดรับการพิจารณา
เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น ดังนั้น ทางโรงแรมควรใหการสนับสนุนพนักงานใหมีโอกาสในการ
เพ่ิมพูนทักษะหรือศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมเกี่ยวกับภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้นตามตําแหนงที่สูงขึ้น 
และควรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ ดวย เพ่ือพิจารณาปรับเลื่อนตําแหนง 
หรือเพ่ิมเงินเดือนใหแกพนักงาน ทั้งน้ี ก็เพ่ือสรางแรงจูงใจ ตอบสนองความตองการของ
พนักงานและเพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี 
ERG ของแอลเดอรเฟอร ที่กลาวไววาความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความ
ตองการจากภายในตัวของบุคคลเพื่อใหมีความกาวหนา พัฒนา และเติมเต็มศักยภาพที่ตนมีอยู 
ทําใหบุคคลในองคกรมีความตองการอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอํานาจขยายกวางขวาง
ออกไปเรื่อยๆ และการพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถ ซ่ึงสําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น 
ก็คือ ความตองการที่จะไดรับความรับผิดชอบเพ่ิม หรือความตองการอยากไดทํากิจกรรมใหมๆ 
น่ันเอง  
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ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยรวมแลว พนักงานกลุมตัวอยางมีระดับการจูงใจใน
การปฏิบัติงานในปจจัยเรื่องความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับมาก ซ่ึงถือไดวาเปนปจจัยจูง
ใจที่ดีปจจัยหน่ึงสําหรับพนักงานแผนกครัวกลุมตัวอยางที่ศึกษา เม่ือพิจารณาจากองคประกอบ
ของปจจัยจูงใจเรื่องนี้ จะพบวา พนักงานมีความภูมิใจมากกับผลงานของตนเอง เน่ืองจากงานที่
ปฏิบัติน้ันพนักงานมีความถนัดมากจึงทําใหงานสําเร็จและตรงตามความคาดหวังอยูเสมอ 
อยางไรก็ตาม แมวาพนักงานจะภาคภูมิใจในงานของตนมากเพียงใด แตผูบังคับบัญชาอาจไมได
ใหความสนใจมากเทาที่ควรและอาจจะไมไดชมเชยผลงานของพนักงานมากนัก ดังน้ัน 
ผูบังคับบัญชาควรหันมาใสใจในเร่ืองนี้เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือทําใหพนักงานมีกําลังใจและเกิดแรง
กระตุนในการปฏิบัติงานตอไป รวมทั้งยังทําใหพนักงานเกิดความรูสึกรักในงาน และรักองคการ
ที่ตนเองทํางานอยูดวย โดยผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สอดคลองกับผลการวิจัยของไพศาล ร้ิว
ธงชัย (2537) ที่ไดทําการศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานโรงแรมใน
จังหวัดพิษณุโลก และพบวา ระดับความพึงพอใจของพนักงานโรงแรมในจังหวัดพิษณุโลก รวม
ทุกดานอยูในระดับปานกลาง แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา พนักงานมีความพึงพอใจ
ดานความสําเร็จในการทํางานสูงสุด น่ันหมายถึงวา พนักงานฝายตางๆ ของโรงแรมรูสึกภูมิใจที่
ไดทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ทางโรงแรมไดวางไว  
 
ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 
 
ดานการยอมรับนับถือ   
 ผูบังคับบัญชาควรใหความไววางใจ ใหกําลังใจ ยกยองยอมรับ จะดวยวาจา หรือทางอื่น 
มีการเชิดชูเกียรติพนักงานที่ประพฤติปฏิบัติงานไดดี มีผลงานดี วาเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอ
งาน รวมถึงสงเสริมใหเกิดการยอมรับนับถือระหวางเพ่ือนรวมงาน ใหมีความไววางใจ และรับ
ฟงกันและกัน โดยอาจใหทางแผนกทรัพยากรมนุษยจัดกิจกรรมเพื่อสานความสัมพันธระหวาง
เพ่ือนรวมงานและหัวหนาแผนกใหเกิดความเขาใจในงานของตนเองและผูอ่ืนมากขึ้น นอกจากนี้
ควรมีการจัดอบรมเรื่องภาวะผูนําเพื่อใหพนักงานแตละคนเขาใจและสรางภาวะผูนําใหเกิดกับ
ตนเอง ไดรวมทั้งจะเขาใจและรูจักยอมรับนับถือความคิดของผูอ่ืนมากขึ้น  
 
ดานความกาวหนาในการทํางาน 
 ทางโรงแรมควรสนับสนุนใหพนักงานไดรับการศึกษาความรูเพ่ิมเติม โดยฝายทรัพยากร
มนุษยควรมีการสํารวจความตองการของพนักงานแลวจึงกําหนดหลักสูตรการอบรม เพ่ือ
ตอบสนองความตองการของพนักงานอยางแทจริง โดยจัดในวันเวลาที่เหมาะสม นอกจากนี้เร่ือง
การกําหนดขั้นตอนในการเลื่อนตําแหนง การใชหลักเกณฑวิธีการ และขั้นตอนในการพิจารณา
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เลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือน ฝายทรัพยากรมนุษยก็จะตองทําอยางเปนธรรมโดยมีการทําเอกสารเปน
ลายลักษณอักษรแสดงเปนหลักฐานใหพนักงานสามารถตรวจสอบไดเม่ือรูสึกวาตนเองไมไดรับ
ความยุติธรรม 
 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ผลของการวิจัยพบวา ผูบังคับบัญชายังใหการสนับสนุนและคําปรึกษาในการแกปญหา
แกพนักงานไมดีเทาที่ควร ดังนั้นฝายทรัพยากรมนุษยควรมีการจัดทําการสํารวจแบบ 360 
องศา คือการที่ผูบังคับบัญชาประเมินพนักงาน พนักงานประเมินผูบังคับบัญชา และพนักงาน
ประเมินกันเอง เม่ือฝายทรัพยากรมนุษยไดทราบผลการประเมินที่มีปญหาในแผนกครัวแลว จะ
ทําใหสามารถดําเนินการแกไขปญหาไดตรงจุด และเพื่อเพ่ิมความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
กับพนักงาน และระหวางกลุมพนักงานดวยกันเอง นอกจากนี้ก็อาจจะมีการจัดกิจกรรมสันทนา
การขึ้นในแผนกครัวและมีรางวัลเพ่ือจูงใจเม่ือแตละกิจกรรม สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ทั้งนี้เพ่ือ
เปนการกระชับความสัมพันธและเพิ่มความสามัคคีในแผนกมากขึ้น 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในทุกแผนกของโรงแรม 
รอยัล คลิฟ บีช   รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี เพ่ือนําขอมูลที่ไดจากการศึกษามาพัฒนา ปรับปรุง 
การบริหารงานตอไป 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก เพ่ือใหผลของการศึกษาที่ไดตรงกับ
ความเปนจริงและถูกตองมากที่สุด ควรทําอยางตอเน่ืองโดยมีการติดตามผลแบบทุก 6 เดือน หรือ 1 
ป เพ่ือเปนการสํารวจปญหา ประเมินผลการปฏิบัติงาน สําหรับเปนขอมูลการปรับปรุงใหพนักงานมี
แรงจูงใจที่ดีขึ้นตอไป 
 3. ควรมีการศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมตัวอยางในลักษณะ
ดังกลาว แตเปนโรงแรมอื่น ๆ ที่อยูในระดับเดียวกัน เพ่ือเปนการศึกษา เปรียบเทียบ และเปน
แนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการบริหารจัดการตอไป 
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