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บทคัดยอ 
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 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี (2) เพ่ือศึกษา 
เปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่มีคุณลักษณะดานประชากรที่
ตางกัน 
 วิธีการดําเนินการวิจัย ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานแผนกครัวของโรงแรม
รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี ในการศึกษาไดทําการสุมตัวอยางโดยวิธีการสุม
ตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling)ใชกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 157คน เครื่องมือที่ใชในการ
เก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น มี 2 สวน ไดแก สวนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล
เกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม สวนที่ 2 การวัดระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว 
ซ่ึงแบบสอบถามชุดนี้มีคาความเชื่อม่ันอยูที่ .80 โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSSเพ่ือใชทดสอบ
คาสถิติ ไดแก คารอย คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบที (Independent t-Test) และ
สถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) 
 ผลการวิจัยสามารถสรุปไดวา 
 1. พนักงานแผนกครัวที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งน้ี เปนเพศชายมากกวาครึ่ง และ
กลุมตัวอยางทั้งหมดมีอายุนอยกวา 40 ป พนักงานสวนใหญจะมีครอบครัวแลว นอกจากนี้กวารอย
ละ 90 ของพนักงานกลุมตัวอยางมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี ซ่ึงสงผลใหกลุมตัวอยางถึงรอย
ละ 65 มีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท โดยทั้งหมดลวนอยูในฝายจัดเตรียมอาหารและอุปกรณ สวนผู
ที่มีเงินเดือนมากกวา 15,000 บาท มีอยูไมถึงรอยละ 10 และพนักงานเกือบรอยละ 70 ของพนักงาน
กลุมตัวอยางทํางานในโรงแรมนี้มานานกวา 5 ป 
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 2. เม่ือทดสอบสมมติฐาน สรุปไดวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก (เพศ อายุ สถานภาพสมรส
ระดับการศึกษา และรายไดตอเดือน) ที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
ครัวที่แตกตางกันออกไป โดย มี 6 ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยของระดับการจูงใจอยูในระดับมากคือ ปจจัย
ดานนโยบายการบริหาร ปจจัยดานผลตอบแทนและสวัสดิการ ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน ปจจัยดานลักษณะของงาน ปจจัยดานความรับผิดชอบและปจจัยดานความสําเร็จในการ
ทํางาน สวนระดับการจูงใจที่อยูในระดับปานกลาง มี 3 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานความสัมพันธระหวาง
บุคคล ปจจัยดานการยอมรับนับถือ และปจจัยดานความกาวหนาในการทํางาน ซ่ึงปจจัยดาน
สภาพแวดลอมในการทํางานเปนปจจัยที่มีคาเฉลี่ยในการจูงใจสูงที่สุด สวนปจจัยดานการยอมรับนับ
ถือจะเปนปจจัยจูงใจที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด 
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รายงานการคนควาอิสระเรื่อง “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว 
กรณีศึกษาโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี” สําเร็จลงไดดวยดี เน่ืองจากไดรับ
การสนับสนุนและความกรุณาอยางสูงจากอาจารยพรมิตร กุลกาลยืนยง คณบดีบัณฑิตวิทยาลัย และ
อาจารย ดร.วรนุช วุฒิอุตดม อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาในการให
คําปรึกษา ชี้แนะเพิ่มเติม และตรวจสอบแกไขขอผิดพลาดตางๆ เพ่ือปรับปรุงเนื้อหาสาระของ
การศึกษาตั้งแตเริ่มดําเนินการจนสําเร็จเรียบรอยเปนรายงานการคนควาอิสระฉบับน้ี กลุมผูวิจัยรูสึก
ซาบซึ้งในความกรุณาของทานเปนอยางยิ่ง 

กลุมผูวิจัยขอขอบพระคุณทางโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี ที่ให
ความอนุเคราะหแกทางกลุมผูวิจัยในการใชแผนกครัวของโรงแรมเปนกรณีศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่ง
คุณยุทธนา เชิงโกรย ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล ที่กรุณาใหกลุมผูวิจัยนําแบบสอบถามเขาไปแจก
แกพนักงานกลุมตัวอยางและขอขอบพระคุณเจาหนาที่ทุกทานที่ไดสละเวลาในการปฏิบัติงานเพื่อ
ชวยเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดจากกลุมตัวอยางสงกลับคืนใหแกทางกลุมผูวิจัย รวมถึง
พนักงานแผนกครัวที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เปนอยางดี 
 กลุมผูวิจัยขอขอบพระคุณ คณาจารยคณะการจัดการโรงแรมและภัตตาคาร บัณฑิตวิทยาลัย 
วิทยาลัยดุสิตธานี ทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาตลอดระยะเวลา 2 ปที่ผานมา จนทําใหกลุมผูวิจัย
สามารถนําความรูตางๆ มาประยุกตใชในการคนควาอิสระครั้งน้ี รวมทั้งนําไปใชประกอบสายงาน
วิชาชีพของตนเองตอไปไดในอนาคต ตลอดจนขอขอบพระคุณเจาหนาที่ของวิทยาลัยทุกทานที่ได
ชวยอํานวยความสะดวกตลอดระยะเวลาในการศึกษา 
 สุดทายนี้ กลุมผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา ญาติ และเพื่อนๆ รุน 3 ในคณะการ
จัดการโรงแรมและภัตตาคาร บัณฑิตวิทยาลัย ทุกคนที่ใหคําแนะนําและเปนกําลังใจในการทํารายงาน
การคนควาอิสระในครั้งน้ีใหสําเร็จลงได โดยเฉพาะคุณเพียวที่ใหความชวยเหลือในการวิเคราะห
ขอมูลทางสถิติโดยใชคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS/PC กลุมคุณปุกที่รวมทุกขรวมสุขตลอดสอง
สัปดาหสุดทาย รวมถึงคุณคิวและคุณจอบที่คอยอํานวยความสะดวกตลอดการเดินทางทั้งไปและกลับ 
ในการทําการวิจัยฉบับน้ีจนสําเร็จลุลวงดวยดี 
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บทที่ 1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในชวง 5 ปที่ผานมา อุตสาหกรรมการทองเที่ยวไดเติบโตอยางตอเน่ืองและเปนแหลงรายได

หลักที่นํารายไดเขาสูประเทศอยางนาพอใจ จากตัวเลขในตารางที่ 1.1 จะเห็นไดวารายได
จากนักทองเที่ยวชาวตางชาติเพ่ิมขึ้นจาก 309,269 ลานบาท ในป 2546 เปน 547,782 ลานบาทในป 
2550 ในขณะเดียวกัน รายไดจากนักทองเที่ยวชาวไทย ก็ไดแสดงใหเห็นถึงแนวโนมการเติบโตของ
อุตสาหกรรมทองเที่ยวภายในประเทศ วามีทิศทางไปในทางที่ดีขึ้นเปนลําดับ โดยรายไดในสวนของ
นักทองเที่ยวชาวไทยดังกลาว ไดเพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ือง จาก 289,986.81 ลานบาท เปน 380,417.10 
ลานบาทในป 2545, 2548, และ 2550 ตามลําดับ  
 
ตารางที่  1.1  
รายไดจากการทองเที่ยวของชาวตางชาติและนักทองเที่ยวชาวไทยระหวางป พ.ศ. 2546 - 2550 

รายไดจากนักทองเที่ยวชาวตางชาติ รายไดจากนักทองเที่ยวชาวไทย 

ป จํานวนเงิน 

(ลานบาท) 

เปลี่ยนแปลง 

(%) 

จํานวนเงิน 

(ลานบาท) 

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: การทองเที่ยวแหงประเทศไทย  
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อุตสาหกรรมการทองเที่ยวมีความเกี่ยวของสัมพันธและสรางรายไดใหกับธุรกิจหลายหลาก
ประเภท เชน ธุรกิจอาหารและเครื่องด่ืม ธุรกิจโรงแรม การขายสินคาของที่ระลึก การแลกเปลี่ยน
เงินตราตางประเทศ เปนตน จากผลการสํารวจแสดงใหเห็นคาใชจายของนักทองเที่ยวในป 2550 
พบวา นักทองเที่ยวชาวตางประเทศมีคาใชจายเฉลี่ยตอคนตอวัน 4,120.95 บาท เพ่ิมขึ้นจากปที่ผาน
มาคิดเปนรอยละ 1.80 โดยในหมวดที่นักทองเที่ยวมีการใชจายเงินมากที่สุด คือ คาที่พัก คิดเปนรอย
ละ 27.79 รองลงมา ไดแก คาซื้อสินคา/ของที่ระลึก และคาอาหาร/เครื่องด่ืม คิดเปนรอยละ 26.01 และ 
17.74 ตามลําดับ ซ่ึงน่ันหมายความวา อุตสาหกรรมการทองเที่ยวสรางรายไดใหกับธุรกิจ เกี่ยวกับที่
พักหรือกลาวใหเจาะจงคือธุรกิจโรงแรม อยางมากมาย (www2.tat.or.th/stat/web/static_tex.php) 

 ที่ผานมาการประกอบการธุรกิจโรงแรมมีการแขงขันสูงและมีแนวโนมที่จะสูงขึ้นอีกดวย เม่ือ
มีนโยบายเปดเสรีทางดานบริการของกลุมประเทศอาเซียน ซ่ึงจะเกิดขึ้นในปพ.ศ. 2553 ความสามารถ
ในการแขงขัน (Competitiveness) จึงเปนปจจัยชี้วัดความสําเร็จของธุรกิจที่สําคัญประการหนึ่ง  

ความสามารถในการแขงขันขางตน ยอมปฏิเสธไมไดวา สวนหน่ึงตองอาศัยปจจัยดาน
บุคลากรเปนหลัก แตอุปสรรคสําคัญอยางหนึ่งของธุรกิจโรงแรม คือ อัตราการลาออกของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอยูในระดับสูงมาโดยตลอด ทั้งนี้ เพราะลักษณะงานของธุรกิจโรงแรมเปนงานที่ยาก 
โดยเฉพาะงานของพนักงานระดับลาง ซ่ึงมีชั่วโมงการทํางานที่ไมเปนเวลา มีรายไดนอย ไมมีชวง
วันหยุดพักผอน ตองติดตอพบปะกับลูกคา และคอยตอบสนองตอความตองการของลูกคาที่ผันผวน 
อัตราการลาออกจากงานที่สูงในธุรกิจโรงแรมนั้น ไมไดเกิดเฉพาะประเทศไทยเทานั้นแตเกิดขึ้นใน
ประเทศอื่น ๆ ทั่วไปเชนกัน (Birdir, 2002)  

โรงแรมรอยัล คลีฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี เปนโรงแรมระดับ 5 ดาว เปดบริการมา
ตั้งแตป 2516 และไดประสบกับปญหาการลาออกจากงานของพนักงานอยูบอยครัง้เชนกนั ปจจุบนัทาง
โรงแรมมีจํานวนพนักงานประมาณ 1,470 คน ปฏิบัติหนาที่อยูในแผนกตาง ๆ ในจํานวนนี้ มีพนักงาน
แผนกครัวอยูจํานวน 260 คน หรือประมาณ  1 ใน 5 ของพนักงานทั้งหมด ถือวาเปนจํานวนไมนอย 
พนักงานเหลานี้จะกระจายการทํางานไปยังครัวและหองอาหารตางๆ ของโรงแรม ซ่ึงภายในโรงแรม
ประกอบดวย หองอาหารจํานวน 10 แหง บาร 4 แหง และบารบริการที่สระวายน้ําจํานวน 4 แหง  

กลาวสําหรับโรงแรม รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แลว แผนกครัวนับเปน
แผนกหนึ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่ง ดวยรางวัล "Thailand's Best Restaurant Award" (Grill Room 
& Wine Cellar) ที่ทางโรงแรมไดรับติดตอกันเปนระยะเวลา 2 ปซอนจาก Thailand Tatler Magazine 
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(www.royalcliff.com) เปนเครื่องหมายหนึ่งที่ไดบอกถึงความสําเร็จของแผนกครัวของโรงแรมเปน
อยางดี นอกเหนือจากรางวัล "Best Resort Asia Pacific" ที่ไดรับจาก Travel Trade Gazette (Asia) 
& PATA เปนเวลา ติดตอกันถึง 8 ป (ตั้งแตป 2532-2539) ซ่ึงสวนหนึ่งของความสําเร็จและรางวัล
ดังกลาว ยอมปฏิเสธไมไดวา เปนความรวมมือรวมใจของพนักงานแผนกครัวทุกๆ คน อยางไรก็
ตามความสําเร็จของแผนกครัวดังกลาวไดเกิดขึ้นพรอม ๆ กับ การพยายามแกปญหาตางๆ ที่
พนักงานแผนกครัวตองพบเจออยูเนืองๆ เชน ระยะเวลาในการทํางานเปนรอบที่มีการเปลี่ยนแปลง
หมุนเวียนอยูบอยๆ เพ่ือการเรียนรูงานในแตละเวลาของมื้ออาหาร ความกาวหนา การปรับเลื่อน
ตําแหนงและเงินเดือน บรรยากาศในการทํางาน เปนตน  

อาจกลาวอีกอยางไดวาการที่แผนกครัวของโรงแรมรอยัลคลิฟ บีช รีสอรท สามารถสราง
ผลงานที่ดีไดน้ี สวนหนึ่งเปนเพราะทางผูบริหารของโรงแรมไดใชปจจัยจูงใจที่เหมาะสมในการสราง
ทัศนคติทางบวกใหกับพนักงานจนเกิดความพอใจและตั้งใจปฏิบัติงาน ดังน้ันผูวิจัยจึงเห็นวา ปจจัย
จูงใจที่สงผลในการจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานไดดีน้ัน เปนหัวขอที่นาศึกษาวิจัยอยางยิ่ง โดยจะยก
เอาพนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี เปนกรณีศึกษา ซ่ึง
ผูวิจัยเชื่อม่ันวาการไดทําความเขาใจกับการจูงใจดวยปจจัยที่เหมาะสม นาจะเปนประโยชนอยางยิ่ง
ตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของโรงแรมตอไป โดยที่นอกจากจะนําความรูที่ไดน้ีมาสรางแนวทาง
ในการปรับปรุงการบริหารงานของแผนกครัวในโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยาแลว ยังสามารถ
เปนตัวอยางใหกับโรงแรมอื่นไดศึกษาและนําไปใชประยุกตไดอีกดวย 

 
1.2 วัตถุประสงคของการศึกษา 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาปจจัยจูงใจและระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว
ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่
มีคุณลักษณะดานประชากรที่ตางกัน 
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1.3 สมมติฐานการวิจัย 
1) เพศที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวของ

โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
2) อายุที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวของ

โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
3) สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

แผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
4) ระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

แผนกครวัของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
5) รายไดตอเดือนที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

แผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
6) ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก

ครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
7) อายุการทํางานที่แตกตางกันมีผลตอปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

แผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี แตกตางกัน 
 

1.4 ขอบเขตของการศกึษา 
 1.4.1 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งน้ี คือ พนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ 
บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี ทั้งชายและหญิง  
 1.4.2 การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเฉพาะปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานในมิติตางๆ ตาม
ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg ไดแก นโยบายการบริหารงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล 
ผลตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความ
รับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางาน และความสําเร็จในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวของ
โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยาจังหวัดชลบุรี เทานั้น 

1.4.3 ระยะเวลาที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ ตั้งแตเดือนกันยายน 2551 ถึงเดือน  
สิงหาคม 2552 
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1.5 ขอจํากัดของการวิจัย 
 เน่ืองจากโรงแรมที่ใชเปนกรณีศึกษาในครั้งน้ีไดรับผลกระทบจากความไมสงบทางการเมือง 
โดยกลุมผูประทวงทําการจูโจมเพื่อทําลายการประชุมผูนําอาเซียน ทําใหโรงแรมไดรับความเสียหาย
อยางมาก จนตองปดปรับปรุงในบางสวนของโรงแรม สงผลใหพนักงานบางสวนไมสามารถทํางานได
ตามเวลาที่โรงแรมกําหนด จึงเกิดปญหาในการเก็บรวบรวมแบบสอบถาม จากเดิมที่ควรไดรับครบ
ทั้งหมด 157 ชุด ภายใน 1 สัปดาห นับจากวันที่เริ่มเก็บเหลือเพียง 60% ของแบบสอบถามทั้งหมด 
ทางหัวหนาฝายบุคคลจึงไดตามเก็บการรวบรวมแบบสอบถามเพิ่มและนํามาสงคืนใหกับผูวิจัยใน
ภายหลัง จากปญหาดังกลาวที่เกิดขึ้น ทําใหการวิจัยครั้งนี้เกิดความลาชากวากําหนด   

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
ปจจัยจูงใจ หมายถึง ปจจัยที่เปนองคประกอบภายในของตัวงานที่จูงใจใหบุคลากร

ทํางานดีขึ้น ซ่ึงมักกอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยตรง ไดแก ความกาวหนาใน
อาชีพ ความสําเร็จในการปฏบิัติงาน การยอมรับนับถือ 

แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งที่ชี้ทิศทาง หรือแนวทางใหบุคคลกระทําพฤติกรรมเพ่ือจะไดบรรลุ
เปาหมายของแตละบุคคล  
 พนักงานแผนกครัว หมายถึง กลุมบุคลากรของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา 
จังหวัดชลบุรี ที่มีหนาที่ปฏิบัติงานอยูเฉพาะแผนกครัว แบงเปน ระดับหัวหนา ไดแก Chief 
Steward, Assistant Chief Steward, Steward Supervisor ฝายปรุงอาหาร ไดแก Commis I, 
Commis II, Commis III และฝายจัดเตรียมอาหารและอุปกรณ ไดแก Cook Helper, Cleaner 
Cook, Steward  

 นโยบายการบริหารงาน หมายถึง สิ่งที่กําหนดขึ้นโดยใหพนักงานทุกคนยึดถือปฏิบัติใน
แนวทางเดียวทั้งหมดภายในโรงแรม รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา เพ่ือใหบรรลุตามเปาหมายของ
ผูบริหาร 
 ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง ความเกี่ยวของกันระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา
และเพ่ือนรวมงานในโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
 ผลตอบแทน หมายถึง คาจาง เงินเดือน รายไดที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน  
 สวัสดิการ หมายถึง ผลประโยชน อ่ืน ๆ ของพนักงานและลูกจางที่องคกรจายให 
นอกเหนือจากเงินเดือนและคาจาง ผลประโยชนดังกลาวอาจจายเปนเงินสด สิ่งของหรือบริการ เชน 
อาหาร คาพาหนะ ภาษีเงินไดที่องคกรออกให เสื้อผา ที่พักอาศัย เปนตน 
 สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งแวดลอมที่เปนลักษณะทางกายภาพ เชน แสงสวาง 
ความสะอาด ความปลอดภัย ความพรอมของเครื่องไมเครื่องมือ เปนตน 
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 การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับความไววางใจ การใหเกียรติ และการไดรับการยกยอง
ชมเชยจากผูที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงาน เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา 
 ลักษณะของงาน หมายถึง คุณลักษณะที่สําคัญของงานที่ปฏิบัติตามหนาที่ เชน ปริมาณงาน 
ความนาสนใจ ความยากงายตอทักษะ ความถนัด ความสามารถที่มีและโอกาสที่จะดําเนินงานไดทั้ง
กระบวนการ 
 ความรับผิดชอบ หมายถึง การไดรับมอบหมายใหมีอํานาจในการรับผิดชอบตองานไดอยาง
เต็มที่ มีอิสระในการทํางานตามสมควร  
 ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง การมีโอกาสกาวหนาในการปฏิบัติงาน การไดรับเลื่อน
ตําแหนงหรือฐานะในเวลาอันเหมาะสม การมีโอกาสศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและ
ประสบการณอันนําไปสูโอกาสแหงความกาวหนาในการปฏิบัติงาน 
 ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ผูปฏิบัติงานไดทํางานตามหนาที่หรืองานที่
ไดรับมอบหมายเสร็จสิ้นและบรรลุเปาหมายทั้งตนเองและหนวยงาน 
 
1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการศึกษา 
 1.7.1 ทําใหทราบระดับการจูงใจและความแตกตางของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานแผนกครัวตามลักษณะประชากรที่ตางกัน 

1.7.2 สามารถนําเรื่องที่วิจัยไปใชเปนแนวทางในการปรับปรุงการบริหารงานบุคลากรของ
แผนกครัวในโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี เพ่ือทําใหเกิดกระบวนการการ
ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 

1.7.3 เปนบทสรุปหน่ึงที่โรงแรมอ่ืนสามารถเรียนรูและปรับประยุกตใชไดกับโรงแรมของตน
ตอไป  
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1.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
       ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 
 

 

 

 
 
 
 
 

ปจจัยดานบคุคล 
- เพศ 
- อายุ 
- สถานภาพสมรส 
- ระดับการศึกษา 
- รายไดตอเดือน 
- ตําแหนงงานที่ทํา 
- อายุการทํางาน 

 

ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 
- นโยบายการบริหารงาน 
- ความสัมพันธระหวางบุคคล 
- ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
- สภาพแวดลอมในการทํางาน 
- การยอมรับนับถือ 
- ลักษณะของงาน 
- ความรับผิดชอบ 
- ความกาวหนาในการทํางาน 
- ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 



บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 เปนที่ตระหนักและยอมรับกันโดยทั่วไปวา ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด
ขององคกร อีกทั้งยังไมเหมือนกับทรัพยากรการบริหารอ่ืนๆ เพราะมนุษยอาจไดรับการจูงใจ
และโนมนาวใหผลิตหรือทํางานมากขึ้นกวาเดิมได ดังน้ัน นอกจากหนาที่ที่ตองปฏิบัติในองคกร 
อาทิ การวางแผน การกําหนดนโยบาย ฯลฯ มากนอยลดหลั่นตางกันไปตามระดับชั้นการบังคับ
บัญชาแลว ผูบริหารและผูนําในทุกระดับยังตองมีหนาที่สําคัญที่เกี่ยวของอีกประการหนึ่ง คือ 
การใชปจจัยจูงใจที่เหมาะสมในการกระตุนใหพนักงานเกิดความเต็มใจที่จะใชพลังในการ
ปฏิบัติงานอยางรวมแรงรวมใจเพ่ือใหภารกิจขององคกรสําเร็จลุลวงไปไดดี  

 การศึกษาเพื่อทําความเขาใจเกี่ยวกับ “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
ครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี” ในครั้งน้ี คณะผูวิจัยทําการ
ทบทวนตําราเอกสาร และรายงานการวิจัยที่เกี่ยวของ ซ่ึงปรากฏวา เร่ืองของปจจัยจูงใจจะถูก
เกี่ยวโยงคูกับเรื่องของแรงจูงใจอยูเสมอ ผูวิจัยจึงไดศึกษามาประกอบกัน ดังน้ี 

2.1 ความหมายและความสําคัญของแรงจูงใจ 
2.2 ประเภทและรูปแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  
2.3 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับปจจัยจูงใจ 
2.4 ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

2.1 ความหมายและความสําคัญของแรงจูงใจ 
ความหมายของแรงจูงใจ 

 ระวัง เนตรโพธิ์แกว (2537, หนา 90) กลาววา การจูงใจ หมายถึง วิธีการกระตุนใหผูปฏิบัติงาน
กระทํา หรืองดเวนการกระทําที่หนวยงานตองการ การกระตุนเกิดจากพฤติกรรมที่พึงปรารถนา ความ
อยาก ความตองการ วิธีการจูงใจ อาจใชรางวัล การจัดสวัสดิการ การใหโอกาสความเจริญกาวหนาใน
หนาที่ การลงโทษ เพ่ือเปนแรงผลักดัน ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง ถาองคกรใดสามารถจูงใจ
ใหบุคลากรในหนวยงานทํางานดวยความสนุกเพลิดเพลิน มีความรูสึกเปนเจาของงานไมเสร็จไมยอมเลิก 
อุทิศตนใหแกหนวยงานองคกรนั้นจะประสบความเจริญกาวหนา เชน การจูงใจโดยปรับปรุงบรรยากาศใน
การทํางานอุตสาหกรรมจะทําใหผลผลิตเพ่ิมขึ้น 



 9

 ธนวรรธ ตั้งสินทรัพยศิริ (2547, หนา 291) กลาววา การจูงใจ (Motivation) หมายถึง 
แรงผลักดันจากความตองการและความคาดหวังตางๆ ของมนุษยเพ่ือใหแสดงออกตามที่
ตองการ อาจกลาวไดวาผูบริหารจะใชการจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทําในสิ่งตาง ๆ ดวยความพึง
พอใจ ในทางกลับกับผูใตบังคับบัญชาก็อาจใชวิธีการเดียวกันกับผูบริหาร 

พยอม วงศสารศรี (2545, หนา 235) กลาววา การจูงใจ (Motivation) การที่บุคคล
แสดงออกซึ่งความตองการในการกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซ่ึงสามารถอาศัยปจจัยตาง ๆ ไดแก 
การกระทําใหตื่นตัว (Arousal) การคาดหวัง (Expectancy) การใชเครื่องลอ (Incentives) 
และการลงโทษ (Punishment) มาแรงผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมอยางมีทิศทาง 
เพ่ือบรรลุจุดมุงหมายหรือเง่ือนไขที่ตองการ 

เสนาะ ติเยาว (2543, หนา 208) กลาววา การจูงใจ คือ ความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ จนงานขององคการบรรลุเปาหมาย โดยมีเง่ือนไขวาการทุมเทนั้นเพ่ือสนอง
ความตองการของคนคนนั้น การระบุวาใหงานขององคการบรรลุเปาหมายก็เพราะวาการจูงใจ
เปนเรื่องของการทํางานใหองคการ แตในอีกความหมายหนึ่ง การจูงใจเปน พลังที่กระตุน
พฤติกรรม กําหนดทิศทางของพฤติกรรม และมีลักษณะเปนความมุงม่ันอยางไมลดละไปยัง
เปาหมายหรือสิ่งจูงใจนั้น 

สมคิด บางโม (2546, หนา 179) การจูงใจหรือการกระตุนใหพนักงานทํางาน ถือเปน
ภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของผูบริหาร หลักสําคัญของการกระตุนใหพนักงานตั้งใจทํางาน หรือ
ขยันทํางานนั้นจะตองเปนมาตราฐานหรือวิธีการที่ตั้งขึ้น แลวจะมีพนักงานเพียงบางคนหรือ
บางสวนเทานั้นที่ไดรับประโยชน ไมใชไดทุกคน หากทุกคนไดประโยชน มาตรการนั้นจะ
กลายเปนสวัสดิการ ไมใชแรงจูงใจ หรือการกระตุนใหทํางาน เชน การการใหความดีความชอบ 
2 ขั้น รางวัลพนักงานดีเดน เบี้ยขยัน คาคอมมิชชั่น เปนตน 

นพพล ศรีวะรมย (2546, หนา 184) กลาววา การจูงใจ (Motivation) เปนสิ่งเราซึ่งทําให
บุคคลเกิดความคิดริเร่ิม ควบคุม รักษา พฤติกรรม และการกระทํา มนุษยมีความตองการ
ทางดานรางกาย (นํ้า อากาศ อาหาร การพักผอน และที่อาศัยอยู) และมีความตองการดานอ่ืน 
เชน การยกยองสถานะ ความรัก ความผูกพันกับบุคคลอ่ืน ความรูสึกที่ดี การให การประสบ
ความสําเร็จ และการรักษาผลประโยชนสวนตัว ความตองการจะเปลี่ยนแปลงเม่ือเวลาผานไป 

จากการที่ไดมีผูใหความหมายแรงจูงใจไวในหลายทัศนะดังกลาวขางตน พอสรุปไดวา 
แรงจูงใจ หมายถึง พลังที่อยูในตัวบุคคลแตละคน ซ่ึงทําหนาที่กระตุน หรือเราใหบุคคลนั้น
กระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึงออกมา โดยพลังดังกลาว อาจเปนผลมาจากปจจัยทั้งภายใน และภายนอก
ตัวบุคคลก็ได 
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ความสําคัญของแรงจูงใจ 
สมัย เปลี่ยนเดชา ไดสรุปแนวคิดเห็นของ รูม (Vroom) และเมอรเรย (Merray) พอสรุป

ไดวา แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน พฤติกรรมตางๆ ของ
มนุษยเกิดจากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการ และแสดงการกระทําออกมาตามปกติ คนเรามี
ความสามารถในการทําสิ่งตางๆ ไดหลายอยาง หรือมีพฤติกรรมแตกตางกัน แตพฤติกรรม
เหลานี้จะแสดงออกเพียงบางโอกาสเทานั้น สิ่งที่จะผลักดันเอาความสามารถของคนออกมาได
คือ แรงจูงใจนั่นเอง แรงจูงใจจึงเปนความเต็มใจที่จะใชพลังความสามารถ เพ่ือใหประสบ
ความสําเร็จตามเปาหมาย (อางถึงในอรุณ รักธรรม, 2522) และความตองการความสําเร็จของ
มนุษยเปนความตองการที่มีอยูในตัวมนุษยทุกคน เปนความตองการทางจิตมนุษยที่จะเอาชนะ
อุปสรรค มุงกระทําสิ่งที่ยากใหสําเร็จเปนความปรารถนา หรือแนวโนมที่จะกระทําสิ่งใดๆ ให
สําเร็จโดยเร็วที่สุด 

พนัส หันนาคินทร (2542) กลาววา เม่ือผูปฏิบัติงานมีแรงจูงใจที่จะทํางานยอมจะเกิด
ผลดีตอองคการ และตอตัวผูปฏิบัติงาน ดังน้ี 

1.)  องคการยอมจะไดรับผลงานอยางเต็มเม็ดเต็มหนวย จากการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในองคการ 

2.) ทําใหลดความสูญเสียอันเกิดจากความละเลย ความไมเอาใจใสตอกฎเกณฑ และ
วิธีการปฏิบัติงานตามที่กําหนดไว 
 
2.2 ประเภทและรูปแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 ประเภทของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 พยอม วงศสารศรี (2542, หนา 213) กลาววา นักจิตวิทยา ไดแบงการจูงใจออกเปน 2 
ประเภท ดังน้ี 
1.) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการจะทํา
บางอยางดวยจิตใจของตนเอง โดยไมตองใชสิ่งลอใด ๆ มากระตุน การจูงใจประเภทนี้มีคุณคา
ตอการปฏิบัติตางๆ เปนอยางยิ่ง การจูงประเภทนี้ ไดแก 

1.1) ความตองการ (Needs) เปนที่ยอมรับโดยทั่วไปวา คนเราทุกคนมีความตองการ
และความตองการทําใหเกิดแรงขับ แรงขับทําใหคนเราแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย 
ซ่ึงจะเกิดผลคือ ความสบายใจ ความพอใจ เชน ความตองการความสําเร็จ ทําใหบุคคลเกิด
แรงจูงใจในการกระทําพฤติกรรมตาง ๆ เพ่ือใหไดมาเพ่ือความสําเร็จ 

1.2) ความสนใจพิเศษ (Special Interest) ถาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสนใจสิ่งใดเปน
พิเศษ จะมีความตั้งใจในการทํางาน เพราะทําใหงานสําเร็จในเวลาอันรวดเร็ว 



 11

1.3) ทัศนคติ หรือเจตคติ (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการ
กระตุนจากภายนอก เพ่ือนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของผูกระตุน การจูงใจ
ภายนอก ไดแก เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล ความกาวหนา เครื่องลอตางๆ เชน การ
ชมเชย การติเตียน การประกวด การลงโทษและการแขงขัน เปนตน 
2.) การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุนจาก
ภายนอก เพ่ือนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดหมายของผูกระตุน การจูงใจภายนอก ไดแก 
เปาหมายหรือการคาดหวังของบุคคล ความกาวหนา เครื่องลอตางๆ เชน การชมเชย การติ
เตียน การประกวด การลงโทษและการแขงขัน เปนตน 
 
 นอกจากนี้ ยังมีการแบงประเภทของแรงจูงใจเปน 2 ประเภท ไดแก  
1.) แรงจูงใจทางกายภาพหรือแรงจูงใจทางสรีระ (Physiological Motives) เปนแรงจูงใจที่เกิด
จากความตองการจําเปนทางรางกาย ซ่ึงเปนความขาดหรือความพรองที่เกิดภายในตัวมนุษย 
เม่ือเกิดความขาดขึ้นมนุษยก็จะแสดงพฤติกรรมที่มีเปาหมายเพื่อลดความขาดนั้นและทําให
รางกายกลับเขาสูสภาพปกติหรือสภาพสมดุล (Homeostatic) การรักษาสภาพสมดุลน้ี อาจ
เกิดขึ้นโดยอัตโนมัติภายในรางกาย เชน เม่ือรางกายรูสึกรอนเกินไป ก็จะมีการหลั่งของเหงื่อ
เพ่ือระบายความรอน เน่ืองจากแรงจูงใจทางกายภาพ เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการ
พ้ืนฐานจําเปนของมนุษย ซ่ึงชีวิตจะขาดเสียไมได จึงมักใชชื่อเรียกแรงจูงใจชนิดนี้วา แรงจูงใจ
ปฐมภูมิ (Primary Motives)  
 
2.) แรงจูงใจทางจิตวิทยาหรือแรงจูงใจทางสังคม(Psychological Motives หรือ Social Motives) 
เปนแรงจูงใจที่เกิดจากความตองการทางดานจิตใจและสังคมโดยทั่วไปเกิดจากการเรียนรูและมี
การพัฒนาอยางตอเน่ืองจากการที่บุคคลที่ปฏิสัมพันธกับสิ่งแวดลอมแรงจูงใจทางจิตวิทยานี้
ถึงแมไมไดรับการตอบสนองก็ไมมีผลโดยตรงตอการมีชีวิตอยูแตมีผลตออารมณความรูสึกและ
สภาพจิตใจของบุคคล (ecurriculum.mv.ac.th) 
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รูปแบบของแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
บุคคลแตละคนมีรูปแบบแรงจูงใจที่แตกตางกัน ซ่ึงนักจิตวิทยาไดแบงรูปแบบ แรงจูงใจ

ของมนุษยออกเปนหลายรูปแบบที่สําคัญ มีดังน้ี  
 1.) แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง แรงจูงใจที่เปนแรงขับให
บุคคลพยายามที่จะประกอบพฤติกรรมที่จะประสบสัมฤทธิผลตามมาตรฐานความเปนเลิศ 
(Standard of Excellence) ที่ตนตั้งไว บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะไมทํางานเพราะหวัง
รางวัล แตทําเพื่อจะประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว ผูมีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์จะมี
ลักษณะสําคัญ ดังน้ี 

1.1) มุงหาความสําเร็จ (Hope of Success) และกลัวความลมเหลว (Fear of Failure) 
1.2) มีความทะเยอทะยานสูง 
1.3) ตั้งเปาหมายสูง 
1.4) มีความรับผิดชอบในการงานดี 
1.5) มีความอดทนในการทํางาน  
1.6) รูความสามารถที่แทจริงของตนเอง 
1.7) เปนผูที่ทํางานอยางมีการวางแผน 
1.8) เปนผูที่ตั้งระดับความคาดหวังไวสูง 

2.) แรงจูงใจใฝสัมพันธ (Affiliative Motive) ผูที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ มักจะเปนผูที่โอบออม
อารี เปนที่รักของเพื่อน มีลักษณะเห็นใจผูอ่ืน ซ่ึงเม่ือศึกษาจากสภาพครอบครัวแลว ผูที่มีแรงจูงใจ
ใฝสัมพันธมักจะเปนครอบครัวที่อบอุน บรรยากาศในบานปราศจาก การแขงขัน พอแมไมมีลักษณะ
ขมขู พ่ีนองมีความรักสามัคคีกันดี ผูมีแรงจูงใจใฝสัมพันธจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้ 

 2.1) เม่ือทําสิ่งใด เปาหมายก็เพ่ือไดรับการยอมรับจากกลุม 
    2.2) ไมมีความทะเยอทะยาน มีความเกรงใจสูง ไมกลาแสดงออก 
 2.3) ตั้งเปาหมายต่ํา 
 2.4) หลีกเลี่ยงการโตแยงมักจะคลอยตามผูอ่ืน  
 
3) แรงจูงใจใฝอํานาจ (Power Motive) สําหรับผูที่มีแรงจูงใจใฝอํานาจนั้น พบวา ผูที่มี

แรงจูงใจแบบน้ีสวนมากมักจะพัฒนามาจากความรูสึกวา ตนเอง "ขาด" ในบางสิ่งบางอยางที่ตองการ 
อาจจะเปนเรื่องใดเรื่องหนึ่งก็ไดทําใหเกิดมีความรูสึกเปน "ปมดอย" เม่ือมีปมดวยจึงพยายามสราง 
"ปมเดน" ขึ้นมาเพื่อชดเชยกับสิ่งที่ตนเองขาด ผูมีแรงจูงใจใฝอํานาจจะมีลักษณะสําคัญ ดังนี้  

3.1) ชอบมีอํานาจเหนือผูอ่ืน ซ่ึงบางครั้งอาจจะออกมาในลักษณะการกาวราว 
3.2)  มักจะตอตานสังคม 
3.3) แสวงหาชื่อเสียง 



 13

3.4) ชอบเสี่ยง ทั้งในดานของการทํางาน รางกาย และอุปสรรคตาง ๆ 
3.5) ชอบเปนผูนํา 

  
4) แรงจูงใจใฝกาวราว (Aggression Motive) ผูที่มีลักษณะแรงจูงใจแบบน้ี มักเปนผูที่

ไดรับการเลี้ยงดูแบบเขมงวดมากเกินไป บางครั้งพอแมอาจจะใชวิธีการลงโทษที่รุนแรงเกินไป 
ดังนั้น เด็กจึงหาทางระบายออกกับผูอ่ืน หรืออาจจะเนื่องมาจากการเลียนแบบ บุคคลหรือจาก
สื่อตางๆ ผูมีแรงจูงใจใฝกาวราว จะมีลักษณะที่สําคัญดังน้ี  

4.1) ถือความคิดเห็นหรือความสําคัญของตนเปนใหญ 
4.2) ชอบทํารายผูอ่ืน ทั้งการทํารายดวยกายหรือวาจา  

5) แรงจูงใจใฝพ่ึงพา (Dependency Motive) สาเหตุของการมีแรงจูงใจแบบน้ี ก็เพราะ
การเลี้ยงดูที่พอแมทะนุถนอมมากเกินไป ไมเปดโอกาสใหเด็กไดชวยเหลือตนเอง ผูที่มีแรงจูงใจ
ใฝพ่ึงพา จะมีลักษณะสําคัญ ดังน้ี  

5.1) ไมม่ันใจในตนเอง 
5.2) ไมกลาตัดสินใจในเรื่องตาง ๆ ดวยตนเอง มักจะลังเล 
5.3) ไมกลาเสี่ยง 
5.4) ตองการความชวยเหลือและกําลังใจจากผูอ่ืน  
 

2.3 ทฤษฎีที่เก่ียวของกับปจจัยจูงใจ 
ทฤษฎีการจูงใจดั้งเดิม (Early Theories of Motivation) เปนที่รูจักในฐานะที่เปนทฤษฎี

การจูงใจพื้นฐาน มี 4 ทฤษฎี คือ 
2.3.1 ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s Hierarchy of Need 

Theory) 
มาสโลว (Abraham Maslow) เปนผูวิจัยเกี่ยวกับความตองการของมนษุย คอื แนวคดิเกีย่วกบั

ระดับความตองการ โดยกลาววา มนุษยจะมีความตองการขั้นพ้ืนฐาน และพยายามที่จะตอบสนอง
ความตองการนั้นอยางเต็มที่ มาสโลว ไดอธิบายความตองการและความพอใจของมนุษยไว 5 ขั้น ดังน้ี 
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ภาพที่  2.1  
ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow 

 
 
                        ความตองการไดรับ 

                                ความสําเร็จตามที่ตนเองนึกคิด  

                                    
                            ความตองการทางดานการยอมรับนับถือ 

 
ความตองการทางดานสังคม 

  
        ความตองการทางดานความมั่นคงหรือปลอดภัย 
 
ความตองการทางดานกายภาพ 
 
ที่มา : เกษมสันต วิลาวรรณ, 2546 
 

1)  ความตองการทางดานกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการขั้น
พ้ืนฐานขั้นแรกของมนุษยที่ตองการมีชีวิตอยูรอดดวยการไดรับอาหาร ที่พัก เครื่องนุงหม      
ยารักษาโรค การพักผอน ความตองการทางเพศ มนุษยจะมีความตองการขั้นสูงขึ้นไปอีกได ก็
ตอเม่ือความตองการขั้นนี้ไดรับการตอบสนองแลว ดานการจางงานพิจารณาไดวาปจจัยที่จะ
สนองความตองการของลูกจาง ไดแก คาจางหรือสิ่งที่นายจางให เพ่ือตอบแทนการทํางาน 
เพ่ือที่ลูกจางจะไดนําไปจับจายใชสอย เพ่ือใหมีชีวิตอยูรอด 
  2)  ความตองการดานความมั่นคงหรือความปลอดภัย (Security or Safety Needs) 
หลังจากความตองการในขั้นที่ 1 ไดรับการสนองตอบแลว มนุษยก็จะเร่ิมคิดถึงความมั่นคงปลอดภัย 
คือ มีความตองการที่พักอาศัยที่ม่ันคง ตองการที่จะไดรับความคุมครองปองกันภยันตรายตางๆ ที่
จะมีตอรางกาย ตองการอยูในสังคมที่เปนระเบียบ และสามารถคาดหมายอนาคตได ในดานการจาง
งาน พิจารณาไดวา ความตองการลําดับน้ี คือ ความตองการที่จะมี งานทําที่ม่ันคง เพ่ือกอใหเกิด
รายไดสมํ่าเสมอ การเลือกหางานทํา จึงตองเลือกหางานที่คาดวาจะมีใหทําเปนระยะเวลานาน งานที่ 
ไมม่ันคงมีงานใหทําเปนชวงเวลา กอใหเกิดรายไดที่ไมสมํ่าเสมอ และไมแนนอน จึงนับไดวาเปน
งานที่กอใหเกิดความรูสึกม่ันคงในการทํางานใหแกลูกจางนอยกวางานที่มีการจางงานสม่ําเสมอ 
ตลอดเวลา 
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 3)  ความตองการทางดานสังคม (Love or Social or Belonging Needs) คือ ความ
ตองการในดานการคบคาสมาคม ตองการไดรับการแสดงความเปนมิตร เห็นอกเห็นใจ ความตองการ
ทางดานสังคมนี้ ปกติมักจะเปนไปในรูปของความตองการในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึกแกตนเองวา 
เปนผูที่มีความสําคัญตอคนกลุมน้ันกลุมน้ี มีบุคคลใหความรักชอบพอ จึงเห็นไดวา ความตองการใน
ขั้นนี้เปนความตองการที่เริ่มสงผลตอความรูสึกทางดานจิตใจมากขึ้น ในดานการจางงาน ความ
ตองการลําดับน้ี เห็นไดจากความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอผูรวมงาน กระบวนการผลิตและ
องคการ เปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งขององคการ หรือกระบวนการผลิต 
 4)  ความตองการทางดานการไดรับการยกยอง (Esteem or Status Needs) คือ 
ตองการที่จะมีความมั่นใจในตนเอง ตองการมีความรูความสามารถเหนือกวาบุคคลรอบขาง มีเกียรติ 
ไดรับการยกยอง ไมมีใครอยากอยูในสังคมที่ไมมีใครชอบตน หากใครก็ตามไดอยูในสังคมที่บุคคลใน
สังคมนั้น ไมยอมรับนับถือ เขาผูน้ันจะรูสึกวาตัวเขาเองเล็กยิ่งกวาเข็ม ซ่ึงปกติมนุษยจะไมพอใจใน
สภาพเชนนั้น และอยากอยูอยางมีเกียรติเสมอ ในดานการจางงาน ลูกจางทุกคนก็ยอมมีความ
ตองการไดรับการเลื่อนฐานะตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น อยากใหหัวหนางานหรือนายจางใหความสําคัญ 
ในการยอมรับและยกยอง เม่ือมีโอกาส ดังน้ัน การใหคําชมเชย การเลื่อนตําแหนงหนาที่ ลวนแตเปน
กลยุทธในการบริหารงานบุคคลในกิจการอันเปนการสนองตอบตอความตองการลําดับน้ีใหแกลูกจาง 
 5)  ความตองการไดรับความสําเร็จตามที่ตนเองนึกคิด (Self-Actualization or Self 
Realization Needs) เปนลําดับความตองการสูงสุดคือ ตองการอยากที่จะทําอะไรใหสําเร็จตามความ
นึกคิดภายหลังจากที่ความตองการทั้ง 4 ขั้น ดังกลาวขางตนไดรับการตอบสนองครบถวนแลว มนุษย
ก็ยังคงมีความตองการสูงขึ้นไปอีกคือ ในขั้นน้ีตองการที่จะสําเร็จตามความนึกคิดที่ใฝฝนไว ความ
ตองการนี้ ยากที่มนุษยทุกคนจะไดรับหรือบรรลุตามความตองการ บุคคลใดที่บรรลุถึงความตองการ
ระดับน้ี จะไดรับการยกยองวาเปนบุคคลพิเศษ ในดานการจางงาน พิจารณาไดวาความตองการระดับ
น้ีของลูกจาง ไดแก ความตองการที่จะเปนตามที่ตนตองการ เชน อยากเปนหัวหนางาน ผูควบคุม
คนงาน หรือเปนบุคคลที่มีฐานะอํานาจสูงสุดรองจากนายจาง เปนผูที่ไดรับการยอมรับจากทั้งนายจาง
และลูกจาง (อางถึงใน วุฒิชัย จํานง, 2535) 

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

 1) ทฤษฎี X เปนความคิดเห็นตามแบบประเพณีเกี่ยวกับการอํานวยการและควบคุมงาน 
(The Traditional View of Direction and Control) โดยมีสมมติฐานดังนี้ คือ  
  1.1) มนุษยโดยทั่วไป ไมชอบทํางานและพยายามหลีกเลี่ยงงานใหมากที่สุดเทาที่
จะทําได 
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  1.2) เน่ืองจากลักษณะของมนุษยที่ไมชอบทํางาน มนุษยสวนใหญจึงตองถูกบีบ
บังคับ ถูกควบคุม ถูกสั่งงาน ถูกขูเข็ญดวยการลงโทษ เพ่ือทําใหเขามีความพยายามเพียงพอโดยมุง
ไปสูความสําเร็จของวัตถุประสงคขององคการ 
 1.3)  มนุษยโดยทั่วไปชอบที่จะไดรับคําสั่ง ปรารถนาหรือตองการที่จะหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ ไมคอยมีความทะเยอทะยาน ตองการความมั่นคงปลอดภัยเหนืออ่ืนใด 
 จะเห็นวาสมมติฐานตามทฤษฎี X น้ัน เปนแนวคิดทางบริหารในยุคเกาหรือที่
เรียกวา ยุคการจัดการแบบวิทยาศาสตร (Scientific management) ซ่ึงผูบริหารตามทฤษฎีน้ีมักชอบ
ใชอํานาจ ขมขู ชอบสั่งการและชอบวางแผนเอง เพราะถือวาผูใตบังคับบัญชา ขี้เกียจ ขาดความ
รับผิดชอบ ดังนั้น ถาจะใหงานที่ทําสําเร็จก็ตองสั่งการ บังคับ ออกกฎระเบียบตางๆ ซ่ึงเปนแบบผูนํา
เผด็จการ (Autocratic) และมีภาวะผูนําที่มุงงาน (Task - oriented leadership) โดยผูบริหารมักจะ
ใหบริการในสวนที่จะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวามีความมั่นคง แมคแกรเกอร เห็นวา ทฤษฎี X ใช
ใหผลดีในสังคมที่คนมีการศึกษาและระดับการครองชีพต่ําและมีสภาวะการวางงานสูง 

2) ทฤษฎี Y ทฤษฎีน้ีเปนทฤษฎีใหมมีลักษณะตรงกันขามกับทฤษฎี X มีสมมติฐาน
เกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย และการจูงใจ ดังนี้ 

 2.1) การใชความพยายามทั้งกายและใจในการทํางานมีลักษณะธรรมดา
เหมือนกับการเลนหรือการพักผอน มนุษยโดยทั่วไป ไมไดไมชอบงานโดยสันดานหรือโดยนิสัย งาน
อาจจะเปนแหลงของความพึงพอใจ (ซ่ึงถาเปนเชนนั้นพวกเขาอาจจะทํางานโดยความสมัครใจ) หรือ
แหลงงานของการลงโทษ (ซ่ึงถาเปนเชนนั้น พวกเขาจะหลีกเลี่ยงการทํางานถาเปนไปได) ขึ้นอยูกับ
สภาพการทํางานที่จะจัดไวเชนไรเหมาะสมหรือไมเหมาะสม 
 2.2) การควบคุมภายนอกและการขูเข็ญวาจะลงโทษ ไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหคน
พยายามทํางานเพ่ือบรรลุจุดประสงคขององคการ มนุษยจะใชการสั่งการและการควบคุมตนเอง 
(Self Direction and Self Control) เพ่ือที่จะปฏิบัติไดเปนไปตามวัตถุประสงค หรือเปาหมายในงานที่
ตนเองรับผิดชอบ 

 2.3) การสรางความผูกพันตอวัตถุประสงคหรือเปาหมายในงานขององคการดวย
การใหผลตอบแทนหรือรางวัลตามผลสําเร็จของผลงานของบุคคลแตละคน จะสามารถทําใหเกิดผล
การปฏิบัติงานไดโดยตรงตามวัตถุประสงคขององคการ  
 2.4) ภายใตสถานการณที่เหมาะสม มนุษยโดยทั่วไป จะเรียนรูไมเพียงแต
ยอมรับตองานที่ตองรับผิดชอบเทานั้น แตยังแสวงหาความรับผิดชอบอีกดวย 

 2.5) ความสามารถที่จะใชความคิดจินตนาการ ความฉลาดและความคิดริเริ่ม
สรางสรรคในการแกไขปญหาขององคการมีอยูทั่วไปอยางกวางขวางในตัวมนุษย 
 2.6) ภายใตสถานการณของชีวิตมนุษยแบบอุตสาหกรรมสมัยใหม ความสามารถ
ทางสติปญญาของมนุษยโดยทั่วไปถูกนําใชเพียงบางสวนเทานั้น 
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 แมคแกรเกอร เชื่อทฤษฎี Y เปนแนวคิดที่เหมาะกับการใชในสังคมที่มีระดับของการ
พัฒนาที่สูง กลาวคือ บุคคลมักจะมีระดับการศึกษาดี มีมาตรฐานการครองชีพสูง ในสังคมแบบนี้ 
บุคคลจะมีโอกาสหางานทําไดงาย สําหรับสังคมลักษณะเชนน้ี การนําทฤษฎี X มาใชนาจะไมไดผล 
ทั้งน้ีเพราะคนในสังคมที่พัฒนาแลว มักจะไดรับการตอบสนองความตองการขั้นต่ําพอเพียงแลว ดังนั้น 
สิ่งที่เขาตองการก็คือ ความตองการมีชื่อเสียง การไดรับการยอมรับ ตลอดจนการประสบความสําเร็จ
สูงสุดในชีวิต คนพวกนี้จึงมักแสวงหาสิ่งที่มากกวาเงินทอง ในทฤษฎี Y น้ันผูบริหาร จะมองมนุษย วา
เปนคนที่ชอบสังคม (Social man) มิใชมองวา เปนคนที่ยึดเหตุผลทางเศรษฐกิจเหมือนในทฤษฎี X 
ดังน้ัน ผูบริหารจึงตองจูงใจบุคคลเหลานี้ ดวยสิ่งจูงใจที่มิใชตัวเงิน (Non-financial incentives) หรือดวย
สิ่งจูงใจที่จับตองไมได (Non-tangible incentives) โดยเปดชองทางใหบุคคลไดมีความรับผิดชอบ
ควบคุมตนเอง เพ่ือปฏิบัติงานตามเปาหมายที่เขาไดผูกพันไวมากกวาที่จะมาคอยกํากับ ควบคุม หรือ 
ออกกฎเกณฑตรวจสอบดูแลอยางใกลชิด (www.pantown.com) 
 
ตารางที่  2.1  
เปรียบเทียบทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor 

ทฤษฎี X ทฤษฎี Y 
1. คนสวนมากโดยธรรมชาติแลวไม

ชอบทํางาน 
1. คนสวนมากโดยธรรมชาติชอบทํางาน

ตั้งใจทํางาน 
2. คนสวนมากไมมีความทะเยอทะยาน 

มีความรับผิดชอบนอย 
2. ก า ร ค วบคุ ม ด ว ย ตน เ อ ง เ ป น สิ่ ง

เสริมสรางการที่จะทําใหเปาหมายของ
องคการประสบความสําเร็จ 

3. คนสวนมากไมมีความคิดริเร่ิมในการ
แกปญหาขององคการ 

3. ความสามารถในดานความคิดริเร่ิมใน
การแกปญหาขององคการนั้นมีอยู
เกือบทุกคน 

4. การ จูงใจเปนการจู ง ใจทางด าน
รางกายและความปลอดภัย 

4. การจูงใจเปนเรื่องขององคการที่ มี
ชื่อเสียงและความสําเร็จในชีวิต 

5. คนสวนมากชอบใหความใกลชิดและ
ถูกบังคับเพ่ือใหเกิดความสําเร็จใน
เปาหมายขององคการ 

5. คนสามารถสั่งการไดดวยตนเองและมี
ความคิดริเร่ิมในการทํางาน ถาหากวา
ไดรับการจูงใจอยางถูกตอง 

ที่มา: เกษมสันต วิลาวรรณ, 2546 
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2.3.3 ทฤษฎีการจูงใจของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory of Motivation)  
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2542) กลาววา ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s 
Two-Factor Theory) เปนทฤษฎีที่เสนอแนะวาความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย 2 แนวคิด 
คือ (1) แนวคิดที่มีขอบเขตจากความพึงพอใจ (Satisfaction) ไปยังความไมพึงพอใจ (No Satisfaction) 
และไดรับอิทธิพลจากปจจัยจูงใจ (Motivation Factor) (2) แนวคิดที่มีขอบเขตจากความไมพึงพอใจ 
(Dissatisfaction) ไปยังความไมมีความพึงพอใจ (No Dissatisfaction) และไดรับอิทธิพลจากปจจัย
อนามัย (Hygiene Factors) ทฤษฎี 2 ปจจัย ประกอบดวย ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจและปจจัยการ
ธํารงรักษาหรือปจจัยสุขอนามัย ดังนี้ 
 1) ปจจัยการจูงใจหรือตัวจูงใจ (Motivation Factors of Motivators) เปนปจจัย
ภายในหรือความตองการภายในของบุคคลที่มีอิทธิพลในการสรางความพึงพอใจในการทํางาน 
(Job Satisfiers) เปนปจจัยที่เปนตัวกระตุนใหคนปฏิบัติงานใหดีขึ้น เชน ความกาวหนาในการ
ทํางาน ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน เปนตน 
 2) ปจจัยการธํารงรักษา (Maintenance Factors) หรือปจจัยสุขอนามัย (Hygiene 
Factors) เปนปจจัยภายนอกที่ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job 
Dissatisfaction) การเสนอสุขอนามัยไมใชวิธีการจูงใจที่ดีที่สุดในทัศนะของเฮิรซเบิรก แตเปน
การปองกันความไมพึงพอใจ ประกอบดวยปจจัยที่เกี่ยวของกับการมาทํางานหรือการขาดงาน
ของพนักงาน เชน นโยบายและการบริหารของบริษัท การบังคับบัญชา ความมั่นคงในงาน 
คาตอบแทน สภาพแวดลอมการทํางาน เปนตน 

ทฤษฎีของเฮิรซเบิรก ไดชี้ ให เห็นวา ผูบริหารจะตองมีทัศนะที่ เกี่ยวกับงานของ
ผู ใตบั งคับบัญชา 2 ประการ คือ สิ่ งที่ทํ าใหผู ใตบั งคับบัญชามีความสุขและสิ่ งที่ทํ าให
ผูใตบังคับบัญชาไมมีความสุขในการทํางาน แตเดิมน้ัน การจูงใจมักจะถือวา สิ่งจูงใจทางดานการเงิน 
(Money Incentive) การปรับปรุงในเรื่องความสัมพันธกับบุคคลอื่น และสภาพแวดลอมในการทํางาน
จะนําไปสูการเพิ่มผลผลิต การขาดงานจะนอย ซ่ึงสมมติฐานที่ไมถูกตองแทที่จริงแลวปจจัยเหลานี้ 
เปนเพียงปจจัยที่ปองกันไมใหคนงานเกิดความไมพอใจในงานที่ทํา และไมใหเกิดปญหาเทานั้นเอง 
มิไดเปนตัวจูงใจใหคนทํางาน ปจจัยที่จูงใจใหคนทํางานจะอยูที่ปจจัยจูงใจ หรือที่เฮิรซเบิรก เรียกวา 
Motivator Factors ตางหากที่จะเปนตัวจูงใจใหเกิดการเพิ่มผลผลิตของพนักงาน 
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ภาพที่  2.2  
แสดงการเปรียบเทียบระหวางทฤษฎีการจูงใจของ Maslow และ Herzberg 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ, 2542 
 

สรุปไดวา ทฤษฎีของเฮิรซเบิรก ไดศึกษาเกี่ยวกับเจตนาในการทํางานของคนงานโดย
ทําการวิเคราะหถึงแรงจูงใจเนนถึงตัวกระตุนอันเกิดจากความรับผิดชอบเปนสําคัญ เพ่ือให
บุคคลเหลานั้นไดแสดงความรูสึกที่ดีและไมดีตอการทํางาน ทฤษฎีน้ีทําใหทราบวา แรงจูงใจเปน
สิ่งที่เกิดขึ้นของแตละบุคคล ไมไดขึ้นอยูกับผูบริหารโดยตรง 
 
 
  

ทฤษฎีความตองการของ Maslow ทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg 
    
        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ความสําเร็จในชีวติ 

(Self 
Actualization) 

 
การยกยองสถานะ 

(Esteem of 
Status) 

 
การยอมรับ 

(Acceptance) 
 
 

ความมั่นคง 
(Security) 

 

งานที่ทาทาย (Challenging Work) 
ลักษณะของงาน (Work Itself) 
ความสําเร็จ (Achievement) 

ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Advancement) 
การยอมรับ (Recognition) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 
(Interpersonal Relations) 
คุณภาพของการควบคุม  
(Quality of Supervision) 

นโยบายและการบริหารของบริษัท 
(Company Policy and 

Administration) 
สภาพการทํางาน  

(Working Conditions) 
ความมั่นคงในการทํางาน  

(Job Security) 
เงินเดือน (Salary) 
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 เฮิรชเบิรก เสนอวาบริหารสวนมากใหความสําคัญกับปจจัยค้ําจุน เชน ม่ือเกิดปญหา 
ผูปฏิบัติงานขาดประสิทธิภาพในการทํางาน มักแกไขโดยการปรับปรุงสภาพในการทํางาน หรือ
ปรับปรุงเงินเดือนใหสูงขึ้น การปฏิบัติดังนี้เปนการแกไขมิไดกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน 
เชน มอบหมายงานที่มีความรับผิดชอบมากขึ้น หรือสงเสริมความกาวหนาของคนงานจะเปน
การกระตุนใหคนทํางานไดดีกวาที่จะใหทํางานในตําแหนงเดิมแตเพ่ิมเงินเดือนให แตอยางไรก็
ตาม ผูบริหารตองพยายามรักษาปจจัยค้ําจุนใหอยูในระดับที่นาพอใจ เพ่ือปองกันไมให 
ผูปฏิบัติงานเกิดความไมพอใจในการทํางาน 
 

2.3.4 ทฤษฎีการจูงใจของแอลเดอรเฟอร 
ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร (Clayton P. Alderfer) เปนขยายแนวคิดตามทฤษฎีของ 

Maslow และHertzberg ซ่ึงเปนทฤษฎีดานเนื้อหาในดานแรงจูงใจ Alderfer มีแนวคิดวาคนมีความ
ตองการจริง ความตองการเหลานี้จะถูกจัดเปนลําดับขั้น นอกจากนี้ ยังมีความแตกตางระหวางความ
ตองการระดับสูงและระดับต่ํา และความตองการจะเปนตัวกําหนดที่สําคัญในการสรางแรงจูงใจใหเกิด
ขึ้นกับบุคคลในองคการ ซ่ึงแอลเดอรเฟอรไดจัดกลุมประเภทของความตองการไว 3 กลุม คือ ความ
ตองการดํารงอยู (Existence Needs) ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) ความ
ตองการการเติบโต (Growth Needs) จึงเรียกยอ ๆ วา E.R.G Theory อธิบายรายละเอียดไดดังนี้ 

1)  ความตองการเพื่อดํารงชีวิต (Existence Needs) เปนความตองการดานกายภาพกับ
ความตองการดานความปลอดภัยดานวัตถุ ซ่ึงไดแก เงินเดือน คาตอบแทนพิเศษ ความมั่นคงในงาน 
สภาพการทํางาน ปจจัยอํานวยความสะดวกในการทํางาน เปนตน สําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น
ตองการเงินเดือน คาจางเงินโบนัส และผลประโยชนตอบแทน ตลอดจนสภาพเงื่อนไขการทํางานที่ดี 
และสัญญาการวาจาง เหลานี้ลวนแตเปนเครื่องมือตอบสนองทางดานรางกายละความตองการดาน
ความปลอดภัยของ Maslow น่ันเอง 

2) ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) เปนความตองการจะมีสัมพันธ
ภาพกับผูอ่ืน เชน หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ครอบครัว เพ่ือนฝูง ความตองการน้ี
จะแสดงออกโดยการแสดงความโกรธ ความเกลียด ความเปนมิตร รวมทั้งโดยการพัฒนาสัมพันธภาพ
ที่ใกลชิดอบอุนกับผูอ่ืน ซ่ึงสําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น ตองการคนที่จะเปนผูนําหรือมีตําแหนงเปน
หัวหนา ความตองการที่จะเปนผูตามและความตองการสัมพันธทางมิตรภาพกับเพ่ือนรวมงาน ถา
เทียบกับความตองการของ Maslow เทากับความตองการความมั่นคงทางใจ การไมถูกทอดทิ้ง 
ความตองการทางสังคม และความตองการไดรับยกยองจากเพื่อนรวมงาน 
 3) ความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความตองการจากภายในตัว
ของบุคคลเพื่อใหมีความกาวหนา พัฒนา และเติมเต็มศักยภาพที่ตนมีอยู ทําใหบุคคลในองคกร
มีความตองการอยากเปนผูริเริ่มบุกเบิก มีขอบเขตอํานาจขยายกวางขวางออกไปเรื่อยๆ และ
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การพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถ ซ่ึงสําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น คือ ความตองการที่
จะไดรับความรับผิดชอบเพิ่ม หรือความตองการอยากไดทํากิจกรรมใหมๆ และถาเปรียบเทียบ
กับความตองการของ Maslow แลวตรงกับความตองการที่จะไดรับความสําเร็จทางใจและ
ความสําเร็จตามความนึกคิด (www.pantown.com) 

ทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร น้ีจะมีขอสมมติฐาน 3 ประการ เปนกลไกสําคัญ คือ 
1) ความตองการที่ไดรับการตอบสนอง น่ันคือ หากความตองการระดับใดไดรับการ

ตอบสนอง ความตองการประเภทนั้นจะมีอยูสูง ตัวอยางเชน ถาไดรับการตอบสนองดานเงินเดือนนอย
เกินไป ความตองการดานเงินเดือนก็จะยังมีอยูสูง 

2) ขนาดของความตองการ ถาหากความตองการประเภทที่อยูต่ํากวา (เชน ความตองการ
เพ่ือดํารงชีพ) ไดรับการตอบสนองมากพอแลว ก็ยิ่งจะทําใหความตองการประเภทที่อยูสูงกวา (เชน 
ความตองการความเจริญกาวหนา) มีมากยิ่งขึ้น ตัวอยางเชน ถาหัวหนากลุมงานไดรับการตอบแทน
ดานคาจางแรงงานและอื่นๆ (ความตองการเพื่อดําลงชีพ) มากพอแลว หัวหนากลุมงานคนนั้นก็จะตอง
ไดรับการยอมรับและนับถือจากกลุมเพ่ือนรวมงาน (ความสัมพันธทางสังคม)  
 3) ความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง ถาหากความตองการประเภทที่อยูสูงมาก
อุปสรรคติดขัดไดรับการตอบสนองนอยก็จะทําใหความตองการประเภทที่อยูต่ําลงไปมีความสําคัญก
มากขึ้นตัวอยางเชน ถาหัวหนากลุมงานไมมีโอกาสไดเปลี่ยนไปทํางานใหมที่ทาทายหรือรับตําแหนง
ใหม (ความเจริญกาวหนา) เม่ือเปนเชนนั้นหัวหนากลุมงานคนนี้ก็จะหันมาสนใจและตองการที่จะไดรับ
ความอบอุนสัมพันธใกลชิดกับเพ่ือนรวมงานและลูกนอง (ความสัมพันธทางสังคม) (gotoknow.org) 
 
2.4 ผลงานวิจัยที่เก่ียวของ 

กนกพร ธโนภาสสกุล (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา แรงจูงใจ
ในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปรียบเทียบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 5 ดาน พบวา 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานความมั่นคงและความกาวหนาในหนาที่การงาน มีระดับแรงจูงใจ
มากที่สุด และพบวาแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ที่มีระดับแรงจูงใจมากเปนอันดับที่ 1 คือ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานดานคาตอบแทนและสวัสดิการ รองลงมา คือ ดานการไดรับการ
ยอมรับ ดานสภาพแวดลอมและการปฏบิัติงาน และดานนโยบายและการบริหาร 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ที่มีเพศและการศึกษา
ตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดยภาพรวม ไมแตกตางกัน สวนพนักงานตอนรับบน
เครื่องบินที่มีอายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 
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 บุญเลิศ สิริภัทรวณิช (2540) ไดทําการศึกษา เร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยจูงใจในการ
ทํางานและคุณภาพชีวิตในการทํางานของบุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาหาความสัมพันธระหวางการใหความสําคัญตอปจจัยจูงใจใน
การทํางานและระดับความมีคุณภาพชีวิตในการทํางาน  โดยศึกษาเปรียบเทียบระหวางหนวยงาน
ราชการและหนวยงานเอกชน  ทั้งนี้เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงระบบจูงใจในการทํางาน   และการ
จัดการบริหารภายในองคการใหบุคลากรมีคุณภาพชีวิตในการทํางานที่ดีขึ้น เครื่องมือที่ใชในการวิจัย
ครั้งนี้ไดแก  แบบสอบถาม  ซ่ึงผูวิจัยไดสรางและปรับปรุงเพ่ือใชในการวัดปจจัยจูงใจในการทํางาน
ดานตาง ๆ 10 ปจจัย คือ คาตอบแทน สวัสดิการสภาพแวดลอมของที่ทํางาน   โอกาสพัฒนาตนเอง 
โอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน ความมั่นคงในงาน ความสัมพันธระหวางผูรวมงาน   ลักษณะการปก
ครอบบังคับบัญชา ลักษณะงาน   และความมีชื่อเสียงของหนวยงานและการวัดคุณภาพชีวิตในการ
ทํางานดานตางๆ ซ่ึงจากผลการวิจัย พบวา บุคลากรที่ทํางานกับคนพิการในหนวยงานราชการให
ความสําคัญกับปจจัยจูงใจในดานคาตอบแทนสูงกวาบุคลากรในหนวยงานเอกชน ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ .05 
 ไพศาล ร้ิวธงชัย (2537) ไดทําการศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของ
พนักงานโรงแรมในจังหวัดพิษณุโลก ผลการวิจัยพบวา ระดับความพึงพอใจของพนักงานโรงแรมใน
จังหวัดพิษณุโลก รวมทุกดานอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา ดาน
ความสําเร็จในการทํางานมีความพึงพอใจสูงสุด รองลงมา คือ ดานความพึงพอใจในตําแหนงงาน 
สวนดานที่มีความพึงพอใจต่ําสุด คือ ดานรายได เม่ือเปรียบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ 
ของพนักงานโรงแรมในจังหวัดพิษณุโลก 4 ฝาย ไดแก ฝายแมบาน ฝายตอนรับ ฝายการบัญชี และ
ฝายอาหารและเครื่องด่ืม ผลปรากฏวา ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน มีความแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 และในดานนี้ยังพบวา ฝายแมบานมีความแตกตางกับฝายตอนรับ 
และฝายตอนรับแตกตางกับฝายอาหารและเครื่องด่ืม นอกจากนี้ ยังไดเปรียบเทียบความพึงพอใจใน
การปฏิบัติหนาที่ของพนักงานโรงแรมที่ปฏิบัติงานมาแลว มากกวา 1 ป และนอยกวา 1 ป ปรากฎ
วา ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานความกาวหนาในตําแหนง และดานความพึงพอใจในรายได 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ที่ระดับ 0.05 

ศิริจันทร เชื้อสุวรรณ (2536) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของพนักงาน
โรงแรมในจังหวัดเชียงใหม สรุปผลได ดังน้ี พนักงานโรงแรมระดับบริหารและระดับปฏิบัติการ มี
ความพึงพอใจมากในในปจจัยความสําเร็จในการทํางาน ความรับผิดชอบ การบังคับบัญชา 
ความสัมพันธกับบุคคลในหนวยงาน และชีวิตสวนตัว มีความพึงพอใจปานกลางในดานปจจัย
ความกาวหนาและเติบโต ผลตอบแทน และ ความมั่นคง สวนปจจัยที่พนักงานระดับบริหารมี
ความพึงพอใจมาก แตพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจปานกลาง คือ การไดรับการ
ยอมรับ ลักษณะของงานที่ทํา นโยบายและการบริหารงาน และสภาพการทํางาน ดังนั้น จะเห็น
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ไดวา พนักงานระดับบริหารมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมมาก แตพนักงานระดับ
ปฏิบัติการมีความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมปานกลาง 

ศรีรัตน  บุญอริยะ (2538) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของอาจารย
และขาราชการ  มหาวิทยาลัยรามคําแหง  ที่มีตอแบบผูนํา  ผลปรากฏวา แรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานทั้ง 5 ดาน คือ ดานความสําเร็จของงาน  ดานความกาวหนาของงาน  ดานการ
ยอมรับนับถือ  ดานความรับผิดชอบ  และดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติโดยภาพรวมตามทัศนะ
ของอาจารยขาราชการในมหาวิทยาลัยรามคําแหงมีแรงจูงใจแยกเปนราย  พบวา กลุมอาจารยมี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ดานลักษณะของงานที่ปฏิบัติและดานความสําเร็จของงานอยูในระดับ
มาก สวนกลุมขาราชการ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางทุกดาน 

สาวรีรักษ วรรณพิธุ (2548) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร
สถาบันบัณฑิตบริหารศาสตร พบวา (1) บุคลากรสถาบันบัณฑิตบริหารศาสตรมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ทั้งองคประกอบปจจัยค้ําจุน และองคประกอบปจจัยจูงใจ อยูในระดับปานกลาง            
(2) บุคลากรที่มี เพศ ระดับการศึกษา รายได ประเภทของบุคลากรประเภทการทํางาน แตกตางกัน 
จะมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานแตกตางกันไปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ ระดับ .05, .01 และ .001 
ตามลําดับ แตไมพบวา ปจจัยทางดานอายุ สถานภาพการสมรส จํานวนผูที่ตองอุปการะ อายุงานใน
นิดา อายุงานทั้งหมด มีผลตอแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

แสงอรุณ วสวานนท (2547) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานโรงแรมรัตนโกสินทร พบวา แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยูใน
ระดับมาก โดยมีแรงจูงใจภายในมากเปนอันดับที่ 1 แรงจูงใจภายในระดับมากที่สุดเปนอันดับ
แรก คือ ตั้งใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายใหสําเร็จ และแรงจูงใจภายนอกมากเปนอันดับที่ 2 
แรงจูงใจภายนอกระดับมากเปนอันดับแรก คือ ตั้งใจทํางานเพราะมีเครื่องมืออุปกรณ 
สํานักงาน/เครื่องใชสํานักงานตางๆ เพียงพอใชงานไดดี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
พนักงานที่มีเพศ อายุ ประสบการณในการปฏิบัติงาน และอัตราเงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจ
ในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 อนุวัฒน วิรัตนจินดา (2546) ไดทําการศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) เขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 9 จังหวัดชัยภูมิ ผล
การศึกษาพบวา พนักงานมีแรงจูงใจภายในมากที่สุดเปนอันดับแรก โดย 3 อันดับแรกของ
แรงจูงใจภายใน คือ มีความตั้งใจทํางาน เพราะมีความรูสึกผูกพันกับงานที่ทําอยู มีความตั้งใจ
ทํางาน เพราะเห็นวางานมีคา ตั้งใจทํางาน เพราะมีความรูความสามารถที่จะทํางานในหนาที่
ของทานไดดี รองลงมามีแรงจูงใจภายนอก เปนอันดับสอง โดย 3 อันดับแรกของแรงจูงใจ
ภายนอก คือ เลือกทํางานในธนาคารนี้ เพราะธนาคารจัดสวัสดิการใหพนักงานในเรื่องการลากิจ 
ลาปวย ลาพักผอนประจําปตามกฎหมายดานแรงงาน อยากทํางานเพราะธนาคารมีสวัสดิการ
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ตางๆ ให เชน โบนัส เงินชวยเหลือบุตร คาครองชีพ เงินชวยเหลือบุตรอ่ืนๆ มีความตั้งใจทํางาน 
เพราะมองเห็นโอกาสที่จะเจริญกาวหนาในตําแหนงงาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
พนักงานที่มีเพศ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ประสบการณในการปฏิบัติงาน และอัตรา
เงินเดือนแตกตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน สวนพนักงานที่มี
อายุตางกัน มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมแตกตางกัน 
 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานนั้น สรุปวา 
แรงจูงใจเปนสิ่งที่กระตุนใหคนเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน เพ่ือประสบความสําเร็จตามเปาหมาย เปน
ทัศนคติและความตองการของแตละบุคคล แรงจูงใจอาจจะกอใหเกิดคุณและโทษตอการ
ปฏิบัติงานของแตละบุคคลดังกลาว หรือตอองคกรไดทุกโอกาส เน่ืองจากแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานมีสภาพไมคงที่ อาจจะมีลักษณะเปนครั้งคราวไมคงทนถาวร อาจจะมีสภาพอยูใน
ระดับสูงในชวงระยะเวลาหนึ่ง  จากนั้นอาจจะลดลงมาอยูในระดับต่ําได ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแรงจูงใจนี้จะสงผลโดยตรงตอการปฏิบัติงานและตอองคการ จึงเปนหนาที่ของหัวหนาที่
จะตองคอยสังเกตและแกไขเม่ือสภาพการเปลี่ยนแปลงของแรงจูงใจของพนักงานในหนวยงาน 
ทั้งน้ี เพ่ือใหการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิ 
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย (Methodology) 

 
การศึกษาในเรื่อง “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว: กรณีศึกษา โรงแรม

รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) แบบวัดครั้ง
เดียว (One Shot Descriptive Study) โดยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยาง ในการศึกษาครั้งนี้ผูศึกษาไดกําหนดประเด็นและวิธีการดําเนินการวิจัยดังนี้ 
3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.1.1 ประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวน้ี 

ไดแก  พนักงานแผนกครัว (Casual Staff) ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จํานวน
ทั้งสิ้น 260 คน ซ่ึงปฏิบัติงานใน Main Kitchens ทั้ง 3 แหงของโรงแรม อันไดแก Royal Cliff 
Beach Hotel, Royal Wing & Spa และ Royal Grand & Spa 

3.1.2 การกําหนดกลุมตัวอยางและขนาดของกลุมตัวอยาง 
ในการศึกษาครั้งน้ี เปนการสุมตัวอยางโดยไมคํานึงถึงความนาจะเปนของประชากร 

โดยเลือกตัวอยางตามความสะดวก (Convenience Sampling) จากพนักงานที่ปฏิบัติงานแผนก
ครัวของโรงแรม รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี จํานวน 157 คน จาก 260 คน ซ่ึง
ขนาดของกลุมตัวอยางนี้ ไดจากการคํานวณโดยใชสูตรของ Yamane โดยการคํานวณขนาด
ของกลุมตัวอยางถูกกําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% และความคลาดเคลื่อนไมเกิน 5% สูตร
การคํานวณของ Yamane มีดังน้ี  

 
 

Ne
Nn 21+

=  

n = ขนาดกลุมตัวอยาง 

N = ประชากรที่ใชในการศึกษา 

e = ความผิดพลาดที่เกิดขึ้น (หรือ กําหนดความเชื่อม่ัน) 

 



 

 

 

26

 

เม่ือแทนคาจากสูตรไดดังน้ี 

 Ne
Nn 21+

=
 

    
2)05(.2601

260
+

=n
   

 65.1
260

=
    

  = 157.57 คน 
 

พนักงานที่ปฏิบัติงานในแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา ที่จะมา
เปนกลุมตัวอยางของการศึกษาครั้งน้ีมีจํานวนทั้งสิ้น 157 คน    

3.1.3 การสุมตัวอยาง  
ในการศึกษาครั้งน้ี ผูวิจัยไดทําการสุมตัวอยางดวยวิธีการเลือกกลุมตัวอยางตามความ

สะดวก (Convenience Sampling) โดยไดนําแบบสอบถามไปใหกับผูจัดการฝายทรัพยากร
มนุษยของโรงแรมที่ศึกษาเพื่อทําการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานแผนกครัว เม่ือพนักงาน
แตละคนเขาปฏิบัติงานก็จะไดรับแบบสอบถามเพื่อทําการกรอกขอมูล โดยมิไดแบงตามประเภท
ครัวของโรงแรม 
3.2 ขอมูลที่ใชในการศึกษา 
 แหลงขอมูล (Source of Data) ที่รวบรวมเพื่อการศึกษามีดังตอไปน้ี 
 3.2.1 ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) 
 เปนขอมูลที่ไดจากการศึกษาคนควา รวบรวมขอมูลจากเอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของที่มี
การเก็บรวบรวมไวแลวโดยบุคคลอื่น ทั้งน้ี ไดมีการตรวจสอบคุณภาพขอมูลโดยพิจารณาถึงผูที่
ทําการเก็บรวบรวมขอมูลน้ัน วิธีการในการรวบรวมและความถูกตอง ตลอดจนขอดี-ขอเสียของ
ขอมูลที่รวบรวมมาได เพ่ือการอางอิงถึงที่มาของขอมูลไดอยางม่ันใจ รวมทั้งแนวคิด และทฤษฎี
ตางๆ ที่เกี่ยวของจากตํารา และหนังสือตางๆ โดยมุงเนนศึกษาขอมูลที่มา หลักวิชาการ 
บทความและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ เพ่ือใชเปนขอมูลประกอบการวิจัยครั้งน้ี ผลการศึกษา
เอกสาร (Document Research) ไดกลาวไวแลวในบทที่ 2 

3.2.2 ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
 คณะผูวิจัยไดรับความรวมมือจากพนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท 
พัทยา จํานวน 157 คน ในการใหขอมูล เพ่ือจัดเก็บรวบรวมขอมูลปฐมภูมิสําหรับการวิจัยครั้งน้ี 
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3.3 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
ในการสํารวจครั้งน้ี คณะผูวิจัยเลือกใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือ

หลักสําหรับการเก็บรวบรวมขอมูล โดยโครงสรางของแบบสอบถาม มีคําถามที่เนนตาม
วัตถุประสงคของการศึกษา ซ่ึงจะมีลักษณะและรายละเอียดของแบบสอบถามและการสราง
แบบสอบถาม ดังน้ี 
 3.3.1 การสรางแบบสอบถาม 
 คณะผูวิจัยไดยึดวัตถุประสงคในการวิจัยเปนหลักในการตั้งคําถาม เพ่ือใหไดมาซึ่ง
คําตอบที่สามารถบรรลุเปาหมายของการวิจัย เน่ืองจากเปนงานวิจัยเชิงวิเคราะห แบบสอบถาม
จึงตองสามารถใหขอมูลที่ชัดเจนเกี่ยวกับระดับการจูงใจในการปฏิบัติของพนักงานแผนกครัว
ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา โดยคําถามแตละคําถามมีการจัดลําดับคําถาม
กอนหลังอยางเปนขั้นตอน เพ่ือความสะดวกในการตอบและปองกันการสับสน เน่ืองจากเปน
แบบสอบถามที่สรางขึ้นมา เพ่ือใหผูตอบอานและตอบคําถามเอง จึงมีคําอธิบายถึงวิธีการตอบ
โดยละเอียด อีกทั้งขอคําถามที่ถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบ ไดแก เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงานที่ทํา และระยะเวลาในการทํางาน
เปนคําถามที่ออนไหวและอาจมีผลกระทบตอการตอบคําถามเปนอยางมาก คณะผูวิจัยจึงสราง
ชุดคําถามเหลานี้เปนคําถามแบบปลายปด (Closed-Ended Questions)  
 3.3.2 รูปแบบของแบบสอบถาม 
 คณะผูวจัิย ไดแบงแบบสอบถามออกเปน 2 สวน คือ  
 สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของพนักงานแผนกครัวของ
โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได
ตอเดือน ตําแหนงงานที่ปฏิบัติ และระยะเวลาในการทํางาน ณ โรงแรมแหงน้ี 
 สวนที่ 2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
ครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา ซ่ึงจะเปนการวัดในมิติตางๆ ไดแก นโยบายการ
บริหารงาน ความสัมพันธระหวางบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการ สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในการทํางาน และ
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน โดยใชมาตรวัดแบบไลเคิรต (Likert Scale) ซ่ึงแตละคําถาม มี
คําตอบใหเลือกตามลําดับความสําคัญ 5 ระดับ และกําหนดคาน้ําหนักกองการประเมิน ดังแสดง 
ในตารางที่ 3.1 
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ตารางที่  3.1  
แสดงระดับการประเมินและการใหคะแนน 

ระดับการประเมิน ระดับคะแนน 
มากที่สุด 5 
มาก 4 

ปานกลาง 3 
นอย 2 

นอยที่สุด 1 
 
เกณฑเฉลี่ยระดับความสําคัญ ใชสูตรคํานวณชวงกวางของชั้น ดังนี้ (มัลลิกา บุนนาค, 2537: 29)  
   

อันตรภาคชั้น (Interval)  = พิสัย (Range) 
       จํานวนชั้น (Class) 
  เม่ือคาพิสัย   = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
      = 5 – 1 
         5 
      = 0.8 
 
ผลการคํานวณดังกลาว ไดนํามาพัฒนาเปนตารางที่ 3.2 ดังน้ี 
 
ตารางที่  3.2  
แสดงเกณฑการแปลความหมายของคาคะแนนเฉลี่ยเปนระดับการจูงใจ 

ชวงของคาคะแนนเฉลีย่ การแปลความหมายเปนระดับ 
การจูงใจ 

4.21 – 5.00 มากที่สุด 
3.41 – 4.20 สูง 
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
1.81 – 2.60 นอย 
1.00 – 1.80 นอยที่สุด 

 



 

 

 

29

 

3.4 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูล 
กอนที่การเก็บขอมูลจริงจะเร่ิมขึ้น ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปทดสอบกอนใช

จริงที่โรงแรมสวิสโซเทล นายเลิศ ปารค จํานวน 25 ชุด ซ่ึงทางหัวหนาพนักงานแผนกครัวเปน
ผูรับผิดชอบในการแจกแบบสอบถามใหแกพนักงานแผนกครัวในชวงเวลาพัก เม่ือไดขอมูล
แบบสอบถามครบตามจํานวนที่กําหนดไว จึงมีการนํามาวิเคราะหผลทางสถิติ ไดคาความ
เชื่อม่ัน (Reliability) ที่ระดับ 0.80 หลังจากการทดสอบแบบสอบถาม จนม่ันใจถึงความ
นาเชื่อถือไดแลว ผูวิจัยไดติดตอขออนุญาตการเขาเก็บขอมูลและนําแบบสอบถามสงถึงผูจัดการ
ฝายทรัพยากรมนุษย (Human Resource Manager) ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา 
จังหวัดชลบุรี เพ่ือแจกจายสูพนักงานระดับปฏิบัติการแผนกครัว และผูจัดการฝายทรัพยากร
มนุษย จะเปนผูรวบรวมแบบสอบถามใหทั้งหมด จากนั้นกลุมผูวิจัยจะนําแบบสอบถามกลับคืน
จากฝายทรัพยากรมนุษยของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา เพ่ือนํามาวิเคราะหขอมูล
ตอไป 

 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 

3.5.1 นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 1 ขอที่ 1-7 มาหาคาความถี่ และรอยละ เพ่ือ
แสดงขอมูลลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยางที่ศึกษา 

3.5.2 นําขอมูลจากแบบสอบถามตอนที่ 2 ขอที่ 1-38 มาหาคาเฉลี่ย เพ่ือแสดงระดับ
การจูงใจทั้งที่เปนรายขอทุกขอและรายดานทุกดานของพนักงานโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท 
พัทยา  

3.5.3 การทดสอบสมมติฐานและสถิติที่นํามาใช 
ในการทดสอบความสัมพันธระหวางความแตกตางกันของปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยจูง

ใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัลคลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัด
ชลบุรี จะใชสถิติทดสอบที (Independent t-Test) และสถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
(One-Way Analysis of Variance-ANOVA) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95  
 
 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษา “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว: 
กรณีศึกษาโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี” ผูวิจัยไดแบงผลการวิเคราะหขอมูล
ออกเปน 4 ตอน ดังน้ี  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณาเกี่ยวกับขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคล ไดแก เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการทํางาน ของ
พนักงานแผนกครัว โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่เปน
กรณีศึกษาในครั้งน้ี ทั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาปจจัยดานแรงจูงใจทั้ง 9 ดาน ไดแก ดานนโยบายการบริหาร 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ ดาน
ลักษณะของงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาในการทํางาน และดานความสําเร็จในการ
ทํางาน 
 ตอนที่ 3  ผลการทดสอบสมมติฐาน หาคาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัย
จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว ที่เปนกรณีศึกษาครั้งน้ี โดยใชสถิติทดสอบที 
(Independent t-Test) และสถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
  
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส  
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และระยะเวลาในการทํางาน ของกลุมตัวอยาง  
ตามตารางที่ 4.1  
 
ตารางที่  4.1 
ขอมูลพื้นฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 

ขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
จํานวน  
(n=157) 

รอยละ 
(100) 

1. เพศ 
          - ชาย 
          - หญิง 
 

 
91 
66 

 
58.0 
42.0 

2. อายุ 
          - นอยกวา 30 ป 
          - 31-40 ป 
          - 41 ปขึ้นไป 
 

 
58 
59 
40 

 
36.9 
37.6 
25.5 

3. สถานภาพสมรส 
          - โสด 
          - สมรส 
          - หยา/หมาย/แยกกันอยู 
 

 
52 
92 
13 

 
31.1 
58.6 
8.3 

4. ระดับการศึกษา 
          - ต่ํากวามัธยมตน 
          - มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช. 
          - อนุปริญญา ปริญญาตรี 

 
103 
44 
10 

 
65.6 
28.0 
6.4 
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ตารางที่  4.1 (ตอ) 

ขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง 
จํานวน 
(n=157) 

รอยละ 
(100) 

5. รายไดตอเดือน 
          - ต่ํากวา 10,000 บาท 
          - 10,000-15,000 บาท 
          - 15,001 บาทขึ้นไป 
 

 
102 
44 
11 

 
65.0 
28.0 
7.0 

6. ตําแหนงงาน 
          - ฝายจัดเตรียมอาหารและอุปกรณ 
          - ฝายปรุงอาหาร 
          - หัวหนา 
 

 
100 
43 
14 

 
63.7 
27.4 
8.9 

7. ระยะเวลาในการทํางาน 
          - ต่ํากวา 5 ป 
          - 5-10 ป 
          - 11 ปขึ้นไป 
 

 
49 
60 
48 

 
31.2 
38.2 
30.6 

 
 ตารางที่ 4.1 ไดแสดงถึงขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลของพนักงานแผนกครัว โรงแรมรอยัล 
คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จํานวน ทั้ง 157 คน ที่ใชเปนกลุมตัวอยาง ซ่ึงไดพบวา พนักงานแผนก
ครัวน้ันมากกวาครึ่ง (หรือรอยละ 58) เปนเพศชาย ประมาณ 3 ใน 4 ของกลุมตัวอยางทั้งหมดมี
อายุนอยกวา 40 ป โดยแบงไดเปนกลุมที่มีอายุนอยกวา 30 ป และกลุมที่มีอายุระหวาง 31-40 
ป ซ่ึงมีจํานวนใกลเคียงกันคือ รอยละ 36.9 และ 37.6 ตามลําดับ และพนักงานสวนใหญ 
(จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 58.6 ) จะมีครอบครัวแลว สวนพนักงานที่ยังโสดมีอยูรอยละ 
31.1 ขณะที่อีกรอยละ 8.3 จะเปนหมาย หรือหยาราง นอกจากนี้กวารอยละ 90 ของพนักงาน
กลุมตัวอยางมีการศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี ทั้งนี้เน่ืองจากหนาที่หลักของงานครัว คือการ 
เตรียมอาหาร เตรียมอุปกรณ และการปรุงอาหาร (ดูไดจากขอมูลเรื่องตําแหนงงาน ในตาราง
เดียวกันน้ี ซ่ึงจะเห็นไดวา พนักงานในแผนกครัวจะแบงเปนฝายจัดเตรียมอาหารและอุปกรณถึง
รอยละ 63.7 และมีฝายปรุงอาหารอีกรอยละ 27.4 ซ่ึงยังไมถึงครึ่งหน่ึงของฝายจัดเตรียมฯ) 
ลักษณะงานของงานที่กลาวมานั้นเปนงานที่เนนทักษะ ความชํานาญจากการปฏิบัติมากกวา 
ทางโรงแรมจึงอาจไมมีความจําเปนที่ตองรับพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาในระดับที่สูงมากนัก และ
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ขอมูลดังกลาวยังมีสวนสอดคลองกับระดับรายไดของกลุมตัวอยางที่ศึกษาอีกดวย กลาวคือ รอย
ละ 65 ของพนักงานครัวกลุมตัวอยางมีเงินเดือนต่ํากวา 10,000 บาท และทั้งหมดลวนอยูในฝาย
จัดเตรียมอาหารและอุปกรณ ขณะที่พนักงานในฝายปรุงอาหารจะมีเงินเดือนระหวาง 10,000 - 
15,000 บาท สวนผูที่มีเงินเดือนมากกวา 15,000 บาท มีอยูไมถึงรอยละ 10 และสวนใหญไดแก
หัวหนาหรือพนักงานฝายปรุงอาหารที่มีอายุงานมากกวา 10 ป นอกจากนี้ขอมูลยังไดแสดงให
เห็นวา เกือบรอยละ 70 ของพนักงานกลุมตัวอยางทํางานในโรงแรมมานานกวา 5 ป โดยรอยละ 
38.2 มีอายุงานระหวาง 5-10 ป และอีกรอยละ 30.6 ไดทํางานอยูที่น่ีกวา 10 ปขึ้นไป     
 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว
โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี ทั้ง 9 ดาน โดยนําเสนอในรูปของคาเฉลี่ย 
ดังตอไปน้ี  
 
ตารางที่  4.2  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานนโยบายการบริหารในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานนโยบายการบริหาร 

1. ผูบริหาร ผูบังคับบัญชา ใหความสนใจตอการพัฒนา
บุคคลากร ในหนวยงาน 

2. นโยบายของผูบริหารกําหนดขึ้นเพ่ือประโยชนของ
พนักงาน 

3. การบริหารงานมีความเปนระบบมีประสิทธิภาพ 
4. การปฏิบัติตามนโยบายของผูบริหารทําไดสะดวก 

ไมยุงยาก ซับซอน 

 
 

3.52 
 

3.47 
3.49 

 
3.40 

 
 

มาก 
 

มาก 
มาก 

 
ปานกลาง 

รวม 3.47 มาก 
  
 จากตารางที่ 4.2 จะเห็นไดวานโยบายการบริหารเปนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานไดใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.47 โดยการจูงใจดังกลาวเกิดจากการที่ผูบังคับบัญชาไดให
ความสนใจในเรื่องของการพัฒนาบุคลากรในแผนกครัว มีการกําหนดนโยบายที่เปนประโยชน
แกพนักงานและไดพยายามบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม นโยบายที่กําหนด
ออกมาจากผูบริหารนั้น พนักงานในฐานะผูปฏิบัติกลับยังรูสึกวาบางนโยบายมีความซับซอนและ
ไมอาจปฏิบัติตามไดสะดวกมากนัก         
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ตารางที่  4.3  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานความสัมพันธระหวางบุคคลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

5. เพ่ือนรวมงานในแผนกมีการชวยเหลือเกื้อกูลกัน
เปนอยางดี 

6. ในแผนกครัวไมมีปญหาการแขงขัน อิจฉา ระหวาง
พนักงานดวยกัน 

7. ผูบังคับบัญชามักใหคําปรึกษาและชวยแกปญหาใน
การปฏิบัติงานของลูกนอง 

8. ผูบังคับบัญชาใหการสงเสริมและสนับสนุนลูกนอง
ทุกคนอยางเทาเทียมกัน 

9. การประสานงานในแผนกไดรับความรวมมืออยางดี 

 
 

3.54 
 

2.79 
 

3.30 
 

3.18 
3.52 

 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.27 ปานกลาง 
 
 ตารางที่ 4.3 ไดแสดงภาพรวมของความสัมพันธกันระหวางบุคคลภายในแผนกครัวของ
โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรีซ่ึงจะเห็นไดวาพนักงานมีความสัมพันธตอ
กันไมคอยดีนัก คือ อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉลี่ยที่ 3.27 เนื่องจากภายในแผนกมีการ
แขงขัน หรืออิจฉาริษยากันบางระหวางเพื่อนรวมงาน รวมถึงผูบังคับบัญชาไมคอยใหการ
ชวยเหลือ แกไขปญหา หรือใหคําปรึกษาแกพนักงานสงผลใหความสัมพันธระหวางหัวหนาและ
ฝายปฏิบัติการไมคอยผูกพันตอกันมากนัก และในขณะเดียวกันผูบังคับบัญชาก็มิไดมีการ
สงเสริมและสนับสนุนลูกนองอยางเทาเทียมกันทุกคน อยางไรก็ตาม แมวาความสัมพันธระหวาง
หัวหนาและลูกนอง หรือระหวางพนักงานกันเองภายในแผนกจะไมดีเทาที่ควร แตเม่ือถึงเวลา
ปฏิบัติงานจริงก็จะมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันและประสานงานกันดวยดี ทําใหแผนกครัวสามารถ
สรางสรรคผลงานออกมาไดในที่สุด 
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ตารางที่  4.4  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานผลตอบแทนและสวัสดิการตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ 

10. สวัสดิการตาง ๆ ที่ไดรับจากโรงแรมมีความเหมาะสม 
11. คาตอบแทนที่ไดรับมีความยุติธรรม  
12. การกําหนดวันหยุด วันลา มีความเหมาะสม 
13. การพิจาณาการปรับเงินเดือนมีความเหมาะสม 
14. การใหรางวัลกับพนักงานที่ทํางานกับโรงแรมเปน

เวลานาน 
15. การจัดกิจกรรม สันทนาการ ตาง ๆ ใหกับพนักงาน 

เชน กีฬาสี การจัดงานปใหม 

 
3.78 
3.61 
3.57 
3.36 

 
3.43 

 
2.82 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
รวม 3.43 มาก 

 
 จากขอมูลในตารางที่ 4.4 ปจจัยจูงใจดานผลตอบแทนและสวัสดิการ พบวา ปจจัย
ดังกลาวมีระดับการจูงใจตอพนักงานกลุมตัวอยางไดในระดับมาก เน่ืองจากทางโรงแรมไดจัด
สวัสดิการตางๆ มีการกําหนดวันหยุด วันลาไวอยางเหมาะสม อีกทั้งจัดคาตอบแทนไดอยาง
ยุติธรรม รวมไปถึงการใหรางวัลแกพนักงานที่ปฏิบัติงานมาเปนเวลานาน ทําใหตัวพนักงานมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางานอยางมาก แตเม่ือพิจารณาเรื่องการปรับเงินเดือนแลว พนักงาน
กลับมีความเห็นวาทางผูบริหารของโรงแรมยังทําไดไมดีมากนัก ตลอดจนถึงเรื่องการจัด
กิจกรรมสันทนาการตาง ๆ ใหแกพนักงานซึ่งทางโรงแรมยังขาดสวนนี้อยูเห็นไดชัด            
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ตารางที่  4.5 
แสดงคาเฉลีย่และระดบัคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานสภาพแวดลอมในการทํางานตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบรีุ 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

16. ความพรอมของอุปกรณในการปฏิบัติงาน 
17. ความเพียงพอของอุปกรณในการปฏิบัติงาน 
18. ในหองครัวมีอากาศถายเทสะดวกและมีแสงสวาง

เหมาะสมตอการปฏิบัติงาน 
19. มีการรักษาความสะอาด เปนระเบียบและปลอดภัย 

 
3.75 
3.78 

 
3.72 
3.72 

 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

รวม 3.74 มาก 
 
 ในบรรดาปจจัยจูงใจที่มีการศึกษาทั้งหมดนี้ กลาวไดวา ปจจัยเร่ือง สภาพแวดลอมใน
การทํางานเปนปจจัยจูงใจที่ดีที่สุดสําหรับพนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท 
พัทยา โดยไดคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 ซ่ึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่น้ี ไดแก ความเพียงพอ
และความพรอมของอุปกรณในการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงานสามารถทํางานไดงายและสะดวก 
นอกจากนี้ ลักษณะทางกายภาพของหองครัวก็มีความเหมาะสมมาก เน่ืองจากอากาศภายใน
หองครัวมีการถายเทไดดี มีแสงสวางเพียงพอตอการปฏิบัติงาน และภายในแผนกครัวยังมีการ
รักษาความสะอาดเปนอยางดี มีความเปนระเบียบเรียบรอยและมีความปลอดภัยในการทํางาน                       
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ตารางที่  4.6 
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานการยอมรับนับถือ 

20. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
21. ทานไดรับความไววางใจจากผูบังคับบัญชาของทาน 
22. เพ่ือนรวมงานมักทําตามคําแนะนํา /ความคิดเห็น

ของทานเสมอ 
23. เม่ือเกิดเหตุคับขันหรือเหตุสุดวิสัยเพ่ือนรวมงานมัก

ใหทานเปนผูนําในการแกไขปญหา 

 
3.25 
3.31 

 
3.16 

 
3.10 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 

รวม 3.20 ปานกลาง 
 
 ขอมูลในตารางที่ 4.6 แสดงใหเห็นวา ปจจัยที่มีคาเฉลี่ยการจูงใจไดต่ําสุดเม่ือเทียบกับ 
ปจจัยอ่ืนๆ คือปจจัยดานการยอมรับนับถือ โดยมีคาเฉลี่ยเพียง 3.20 เม่ือพิจารณาจาก
รายละเอียดจะเขาใจไดวาเหตุที่ปจจัยการยอมรับนับถือ มิอาจเปนปจจัยจูงใจที่ดีนักของ
พนักงานกลุมตัวอยางนั้นเพราะพนักงานรูสึกอยูวาผูบังคับบัญชาไมไดวางใจหรือยอมรับใน
ผลงานของตนมากนัก อีกทั้งกับเพ่ือนรวมงานเองก็ไมไดยอมรับหรือยกยองในความคิดเห็นหรือ
ขอเสนอแนะของตนสูงนักเชนกัน 
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ตารางที่  4.7  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานลักษณะของงานตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานลักษณะของงาน 

24. ทานไดปฏิบัติงานที่ตรงตามความถนัด 
25. การเปลี่ยนแปลงการทํางานไมเปนปญหาสําหรับ

ทาน 
26. การปฏิบัติงานของทานมีสวนทําใหทานไดใช

ความคิดริเริ่มสรางสรรค 
27. ทานเขาใจหนาที่ของทานอยางชัดเจนในทุกสวน

งานที่เกี่ยวของ          

 
3.77 

 
3.43 

 
3.59 

 
3.86 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 3.66 มาก 
 
 เม่ือเปรียบเทียบกับปจจัยจูงใจดวยกันทั้ง 9 ปจจัย จะเห็นไดวาปจจัยจูงใจที่มีความหมายตอ
พนักงานแผนกครัวเปนลําดับสองรองจากปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางานไดแก ปจจัย
ลักษณะของงาน โดยจากตารางที่ 4.7 ไดแสดงใหเห็นวากลุมตัวอยางมีความเขาใจในงานที่ปฏิบัติอยู
รวมถึงงานที่เกี่ยวของเปนอยางดี และมีความถนัดในการทํางานในแผนกนี้ ทําใหตนมีโอกาสไดใช
ความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมในงานที่ตนเองไดรับมอบหมายอยูเสมอ ยิ่งไปกวานั้นพนักงานกลุม
ตัวอยางยังไมรูสึกกลัวหรือตอตานการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการทํางานแตอยางใด โดยไมคิดวา
การเปลี่ยนแปลงนั้นจะเปนปญหาตอการทํางานของตน 
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ตารางที่  4.8  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานความรับผิดชอบ 

28. ทานมีอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบในสวนงาน
อยางเต็มที่ 

29. ขอบเขตความรับผิดชอบที่ทานไดรับมอบหมายมี
ความเหมาะสม 

30. มีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของแตละ
บุคคลอยางชัดเจน 

 
 

3.59 
 

3.57 
 

3.50 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
รวม 3.55 มาก 

 
 จากขอมูลในตารางที่ 4.8 เราจะทราบไดวาการปฏิบัติงานภายในแผนกครัวของกลุม
ตัวอยางที่ศึกษานี้ไดมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของแตละคนไวอยางชัดเจน 
รวมทั้งกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบของงานไวอยางเหมาะสม ไมมากหรือนอยเกินไป ทําให
พนักงานแตละคนมีอํานาจหนาที่ในงานสวนที่ตนเองรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ที่กลาวมาทั้งหมด
เปนเหตุใหปจจัยเรื่องความรับผิดชอบนี้เปนอีกปจจัยจูงใจหนึ่งที่มีความหมายตอการปฏิบัติงาน
ของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
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ตารางที่  4.9  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานความกาวหนาในการทํางานตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานความกาวหนาในการทํางาน 

31. พนักงานไดรับการสนับสนุนเปนอยางดีหากตอง
ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติม 

32. ทางโรงแรมสนับสนุนใหมีการเรียนรูเพ่ือเพ่ิมพูน
ทักษะในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

33. ทานเห็นโอกาสกาวหนา/เติบโตในหนาที่การงาน
ของทานไดอยางชัดเจน 

34. การพิจารณาเลื่อนขั้นและเงินเดือนมีความชัดเจน
และยุติธรรม 

 

 
 

3.38 
 

3.41 
 

3.41 
 

3.31 

 
 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 

รวม 3.38 ปานกลาง 
 
 จากตารางที่ 4.9 เราจะเห็นไดวาปจจัยเรื่อง ความกาวหนาในการทํางานนี้ เปนปจจัยที่จูงใจ
สําหรับพนักงานกลุมตัวอยางในระดับปานกลางเทานั้น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38 ทั้งนี้ขอมูลใน
ตารางขางตนไดอธิบายใหเห็นวา แมผูตอบเองอาจจะเห็นโอกาสเติบโตในหนาที่การงาน เพราะทาง
โรงแรมก็ไดพยายามสนับสนุนใหตนไดเพ่ิมพูนทักษะเพื่อนํามาใชในการปฏิบัติงาน แตการ
สนับสนุนดังกลาวกลับไมไดเปนไปอยางจริงจังนัก (คาเฉลี่ย = 3.38) นอกจากนี้ การพิจารณาเลื่อน
ตําแหนงก็มิไดเปนความหวังที่ชัดเจนอีกดวย (คาเฉลี่ย = 3.31)   
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ตารางที่  4.10  
แสดงคาเฉลี่ยและระดับคาเฉลี่ยของปจจัยจูงใจดานความสําเร็จในการทํางานตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 

ปจจัยจูงใจ คาเฉลี่ย ระดับการจูงใจ 
ดานความสําเร็จในการทํางาน 

35. ผลงานที่ ท านปฏิ บั ติ แ ล ะ รั บผิ ดชอบประสบ
ความสําเร็จตามที่ทานคาดหวัง 

36. ความสําเร็จของทานเกิดจากความถนัดในการ
ทํางานของทานเอง 

37. ผูบังคับบัญชาใหความสนใจและชมเชยตอผลงาน
ของทาน 

38. ทานภูมิใจกับผลงานของตนเองเสมอ 

 
 

3.48 
 

3.75 
 

3.05 
3.91 

 
 

มาก 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
มาก 

รวม 3.55 มาก 
 
 ตารางที่ 4.10 สรุปไดวา ปจจัยเรื่องความสําเร็จในการทํางานเปนปจจัยจูงใจที่ดีปจจัย
หน่ึงสําหรับพนักงานแผนกครัวกลุมตัวอยางที่ศึกษา ซ่ึงทราบไดจากการที่พนักงานมีความ
ภูมิใจมากกับผลงานของตนเอง เน่ืองจากงานที่ปฏิบัติน้ันพนักงานมีความถนัดมากจึงทําใหงาน
สําเร็จและตรงตามความคาดหวังอยูเสมอ อยางไรก็ตาม แมวาพนักงานจะภาคภูมิใจในงานของ
ตนมากเพียงใด (คาเฉลี่ย = 3.91)  แตผูบังคับบัญชาอาจไมไดใหความสนใจมากเทาที่ควรและ
อาจจะไมไดชมเชยผลงานของพนักงานมากนัก (คาเฉลี่ย = 3.05) ทําใหปจจัยดานนี้ไมอาจเปน
ปจจัยที่จูงใจพนักงานไดมากกวานี้ 
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลจากการทดสอบสมมติฐาน โดยใชสถิติทดสอบคาที 
(Independent t-test) และสถิติวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) ในการ
หาคาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนก
ครัว ดังตอไปน้ี 

 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่ตางเพศกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน  
 
ตารางที่  4.11  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว
ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา ที่มีเพศตางกัน 

t-test for Equality of Means 
ปจจัยจูงใจ 

เพศ X  S.D. t 
Sig. 

(2-tailed) 
ชาย 3.582 .727 

นโยบายการบริหาร 
หญิง 3.318 .574 

2.450 .015* 

ชาย 3.347 .714 
ความสัมพันธระหวางบุคคล 

หญิง 3.155 .583 
1.801 .074 

ชาย 3.555 .669 
ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

หญิง 3.253 .766 
2.574 .011* 

ชาย 3.821 .622 
สภาพแวดลอมในการทํางาน 

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 (ตอ) 
t-test for Equality of Means 

ปจจัยจูงใจ 
เพศ X  S.D. t 

Sig. 
(2-tailed) 

ชาย 3.475 .798 
ความกาวหนาในการทํางาน 

หญิง 3.246 .557 
2.118 .036* 

ชาย 3.580 .603 
ความสําเร็จในการทํางาน 

หญิง 3.504 .507 
.831 .407 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

ขอมูลจากตารางที่ 4.11 แสดงใหเห็นจากคา X  วาปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัยจะมีระดับการจูง
ใจตอพนักงานที่เปนเพศชายไดมากกวาพนักงานที่เปนเพศหญิง และปจจัยดานสภาพแวดลอมใน
การทํางานจะเปนปจจัยจูงใจที่มีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงานทั้งชายและหญิงมากที่สุด 
(พนักงานชายX  = 3.82 และพนักงานหญิง X  = 3.63) ขณะที่ปจจัยดานการยอมรับนับถือ เปน
ปจจัยที่จูงใจพนักงานไดนอยที่สุด (พนักงานชาย X  = 3.29 และพนักงานหญิง X = 3.07) และเม่ือ
นําผลตางของคาเฉลี่ยของระดับการจูงใจจําแนกตามเพศของพนักงานมาทดสอบดวยคาสถิติพบวา 
ปจจัยจูงใจที่จะมีผลตอการจูงใจของพนักงานที่มีเพศตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ไดแก ปจจัยนโยบายการบริหาร (Sig = .015) ผลตอบแทนและสวัสดิการ (Sig = .011) การยอมรับ
นับถือ (Sig = .007) และความกาวหนาในการทํางาน (Sig = .036)  
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สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีอายุตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 
 
ตารางที่  4.12  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
จําแนกตามอายุ 

ปจจัยจูงใจ ชวงอายุ Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

นอยกวา 30 ป 3.3534 .66232 
31-40 ป 3.6229 .72720 
41 ป ขึ้นไป 3.4188 .59212 

ดานนโยบายการ
บริหาร 

Total 3.4713 .67758 

2.522 .084 

นอยกวา 30 ป 3.2586 .72355 
31-40 ป 3.2576 .63142 
41 ป ขึ้นไป 3.2900 .64681 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

.034 .967 

นอยกวา 30 ป 3.2155 .72212 
31-40 ป 3.7203 .68819 
41 ป ขึ้นไป 3.3042 .64922 

ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

8.653 .000* 

นอยกวา 30 ป 3.6552 .60122 
31-40 ป 3.8432 .64310 
41 ป ขึ้นไป 3.7188 .58886 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

1.409 .248 

นอยกวา 30 ป 3.0991 .46344 
31-40 ป 3.2034 .49453 
41 ป ขึ้นไป 3.3562 .56298 

ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

3.107 .048* 
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ตารางที่ 4.12 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ 
 

ชวงอายุ Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

นอยกวา 30 ป 3.5474 .60418 
31-40 ป 3.7585 .54923 
41 ป ขึ้นไป 3.6875 .56543 

ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

2.027 .135 

นอยกวา 30 ป 3.4713 .61822 
31-40 ป 3.5932 .60034 
41 ป ขึ้นไป 3.6000 .50749 

ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

.832 .437 

นอยกวา 30 ป 3.2629 .76149 
31-40 ป 3.5042 .71843 
41 ป ขึ้นไป 3.3625 .61485 

ดานความกาวหนาใน 
การทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

1.701 .186 

นอยกวา 30 ป 3.5431 .67723 
31-40 ป 3.5508 .54095 
41 ป ขึ้นไป 3.5500 .40903 

ดานความสําเร็จใน 
การทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

.003 .997 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากการวิเคราะหตารางที่ 4.12 แสดงคาคาเฉลี่ยที่ตางกันของระดับจูงใจระหวางกลุม
ตัวอยางที่มีอายุแตกตางกัน พบวา พนักงานแผนกครัวกลุมตัวอยางที่มีอายุตางกันจะมีปจจัยจูงใจใน
การปฏิบัติที่ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 อยู 2 ปจจัย คือ ปจจัยผลตอบแทนและ
สวัสดิการ (Sig = .000) และปจจัยการยอมรับนับถือ (Sig = .048) ดังน้ัน จึงจะนําผลการวิเคราะหไป
ทําการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparisons) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least-Significant 
Different (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ดังแสดงในตารางที่ 4.13  
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ตารางที่  4.13  
การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางปจจัยผลตอบแทนและสวัสดิการ
และการยอมรับนับถือ กับชวงอายุของพนักงาน 
ดานผลตอบแทนและ

สวัสดิการ X  นอยกวา 30 ป 31-40 ป 41 ป ขึ้นไป 

นอยกวา 30 ป 3.216  -.505* -.089 
31 - 40 ป 3.720   .416* 
41 ป ขึ้นไป 3.304    
ดานการยอมรับนับถือ  
นอยกวา 30 ป 3.099  -.104 -.257* 
31 - 40 ป 3.203   -.153 
41 ป ขึ้นไป 3.356    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 ขอมูลตารางที่ 4.13 แสดงการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่แตกตางรายคู พบวา ปจจัยดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ จะเปนปจจัยที่มีผลสูงสุด ตอพนักงานกลุมที่มีอายุ 31-40 ป (กลุม X  = 
3.72) และกอใหเกิดความแตกตางอยางมีนัยสําคัญระหวางกลุมที่มีอายุ 31-40 ปน้ีกับกลุมอ่ืนๆ สวน
ปจจัยจูงใจดานการยอมรับนับถือของกลุมตัวอยางที่มีอายุนอยกวา 30 ปมีความแตกตางกับผูที่มีอายุ 
41 ปขึ้นไป  
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สมมติฐานที่ 3 พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 
 
ตารางที่  4.14  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
จําแนกตามสถานภาพสมรส  

ปจจัยจูงใจ 
สถานภาพ
สมรส 

Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

โสด 3.3702 .68865 
สมรส 3.5598 .66544 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.2500 .66144 
ดานนโยบายการบริหาร 

Total 3.4713 .67758 

2.085 .128 

โสด 3.2154 .75026 
สมรส 3.3326 .63887 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.0000 .40825 
ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

1.658 .194 

โสด 3.2788 .70920 
สมรส 3.5217 .74912 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.3590 .51301 
ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

1.954 .145 

โสด 3.6923 .62351 
สมรส 3.7989 .62923 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.5385 .44307 
ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

1.276 .282 
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ 
สถานภาพ
สมรส Mean 

Std. 
Deviation F Sig. 

โสด 3.1058 .50814 
สมรส 3.3152 .48020 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

2.8077 .45819 
ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

7.730 .001* 

โสด 3.6394 .66497 
สมรส 3.7255 .52028 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.3077 .49111 
ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

3.121 .027* 

โสด 3.5192 .67127 
สมรส 3.5870 .54216 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.4103 .51197 
ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

.624 .537 

โสด 3.2596 .81494 
สมรส 3.4592 .66017 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.2885 .61106 
ดานความกาวหนา 
ในการทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

1.421 .245 
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ตารางที่ 4.14 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ สถานภาพ
สมรส Mean 

Std. 
Deviation 

F Sig. 

โสด 3.4519 .73604 
สมรส 3.6277 .45011 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

3.3654 .41603 
ดานความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

2.396 .067 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ตารางที่ 4.14 การวิเคราะหคาเฉลี่ยที่ตางกันของระดับการจูงใจของปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัย 
ในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว พบวา ปจจัยการยอมรับนับถือและปจจัยลักษณะงานจะ
เปนปจจัยจูงใจที่มีนัยสําคัญตอพนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน ดังน้ัน จึงจะนําผลการ
วิเคราะหไปทําการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparisons) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least-
Significant Different (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ดังแสดงในตารางที่ 4.15 
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ตารางที่  4.15  
การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางปจจัยการยอมรับและลักษณะงาน 
กับสถานภาพสมรสของพนักงาน 

ดานการยอมรับนับถือ X  โสด สมรส 
หยา/หมาย/
แยกกันอยู 

โสด 3.106  -.210* .298 
สมรส 3.315   .508* 
หยา/หมาย/แยกกันอยู 2.808    
ดานลักษณะของงาน  
โสด 3.639  -.086 .332 
สมรส 3.726   .418* 
หยา/หมาย/แยกกันอยู 3.308    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยที่แตกตางรายคูในตารางที่ 4.15 พบวากลุมตัวอยางที่
สมรสแลวจะใหความสําคัญตอปจจัยการยอมรับนับถือมากกวากลุมที่เปนโสด หรือหยาราง และ
ปจจัยดานลักษณะงานก็เปนปจจัยจูงใจที่มีความหมายตอกลุมตัวอยางที่สมรสแลวเชนกันและ
ตางไปจากกลุมหยารางอยางมีนัยสําคัญอีกดวย 
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สมมติฐานที่ 4 พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 
 
ตารางที่  4.16  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
จําแนกตามระดับการศึกษา 

ปจจัยจูงใจ ระดับการศึกษา Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.5971 .62938 

มัธยมตน  
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.3182 .73801 

อนุปริญญา  
ปริญญาตรี  

2.8500 .37639 

ดานนโยบายการบริหาร 

Total 3.4713 .67758 

7.714 .001* 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.3631 .66495 

มัธยมตน  
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.1318 .67506 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี  

2.8600 .36576 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

3.987 .021* 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.5421 .68984 

มัธยมตน  
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.3030 .74386 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี  

2.8000 .63246 

ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

6.055 .003* 

 
 



 52

ตารางที่ 4.16 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ ระดับการศึกษา Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.7791 .59543 

มัธยมตน  
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.7102 .69035 

อนุปริญญา  
ปริญญาตรี  

3.5000 .44096 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

1.018 .364 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.2330 .48160 

มัธยมตน 
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.1761 .58712 

อนุปริญญา  
ปริญญาตรี  

3.0250 .39878 

ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

.851 .429 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.6966 .53625 

มัธยมตน 
มัธยมปลาย/ปวช. 

3.5966 .67172 

อนุปริญญา  
ปริญญาตรี  

3.6000 .57975 

ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

.521 .595 
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ตารางที่ 4.16 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ ระดับการศึกษา Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.5922 .52587 

มัธยมตน มัธยม
ปลาย/ปวช. 

3.4621 .70148 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี  

3.5000 .61363 

ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

.801 .532 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.4854 .67956 

มัธยมตน มัธยม
ปลาย/ปวช. 

3.2443 .79330 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี  

2.8750 .29463 

ดานความกาวหนา 
ในการทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

4.629 .000* 

ต่ํากวา 
มัธยมตน 3.5995 .52082 

มัธยมตน มัธยม
ปลาย/ปวช. 

3.5057 .67877 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี  

3.2000 .25820 

ดานความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

2.503 .001* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 ขอมูลในตารางที่ 4.16 การวิเคราะหคาเฉลี่ยที่ตางกันของระดับการจูงใจของปจจัยทั้ง 9 
ปจจัยตอพนักงานกลุมตัวอยางที่มีระดับการศึกษาตางกัน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน จะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ใน 5 
ดาน ไดแก นโยบายการบริหาร ความสัมพันธระหวางบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ความกาวหนาในการทํางาน และความสําเร็จในการทํางาน ดังนั้น จึงจะนําผลการวิเคราะหไป
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ทําการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparisons) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least-Significant 
Different (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ดังแสดงในตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่  4.17  
การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางปจจัยนโยบายการบริหาร 
ความสัมพันธระหวางบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการ ความกาวหนาในการทํางาน 
ความสําเร็จในการทํางาน กับระดับการศึกษา 

ดานนโยบายการบริหาร X  
ต่ํากวา 
มัธยมตน 

มัธยมตน 
มัธยมปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

ต่ํากวามัธยมตน 3.597  .279* .747* 
มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช. 3.318   .468* 
อนุปริญญา ปริญญาตรี  2.850    
ดานความสัมพันธระหวาง

บุคคล 
 

ต่ํากวามัธยมตน 3.363  .231 .503* 
มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช. 3.132   .272 
อนุปริญญา ปริญญาตรี  2.860    

ดานผลตอบแทนและ
สวัสดิการ  

ต่ํากวามัธยมตน 3.542  .239 .742* 
มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช. 3.303   .503* 
อนุปริญญา ปริญญาตรี  2.800    
ดานความกาวหนาในการ

ทํางาน  

ต่ํากวามัธยมตน 3.485  .241 .610* 
มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช 3.244   .369 
อนุปริญญา ปริญญาตรี  2.875    
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ตารางที่  4.17 (ตอ) 
ดานความสําเร็จในการ

ทํางาน X  
ต่ํากวา 
มัธยมตน 

มัธยมตน 
มัธยมปลาย/ปวช. 

อนุปริญญา 
ปริญญาตรี 

ต่ํากวามัธยมตน 3.5995  .09383 .39951* 
มัธยมตน มัธยมปลาย/ปวช. 3.5057   .30568 
อนุปริญญา ปริญญาตรี 3.2000    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.17 พบวา ปจจัยจูงใจทั้ง 5 ปจจัย เปนปจจัยที่จูงใจสําหรับพนักงานกลุม
ตัวอยางที่มีการศึกษาต่ํากวามัธยมตนไดดีกวากลุมอ่ืนๆ โดยเฉพาะกลุมที่มีการศึกษาในระดับ
อนุปริญญาขึ้นไป นอกจากนี้ ปจจัยดานนโยบายการบริหาร และผลตอบแทนและสวัสดิการ จะ
เปนปจจัยจูงใจสําหรับกลุมพนักงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมไดดีกวากลุมที่มีการศึกษาระดับ
อนุปริญญาขึ้นไปอีกดวย 
 
สมมติฐานที่ 5 พนักงานที่มีรายไดตอเดือนจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 
 
ตารางที่  4.18  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
จําแนกตามรายไดตอเดือน   

ปจจัยจูงใจ รายไดตอเดือน Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.4360 .72394 
10,000-15,000 บาท 3.5075 .65660 
15,001 บาทขึ้นไป 3.3214 .70321 

ดานนโยบายการบริหาร 

Total 3.4713 .67758 

.540 .584 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.2000 .74960 
10,000-15,000 บาท 3.2940 .64351 
15,001 บาทขึ้นไป 3.2714 .58498 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

.297 .744 
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ตารางที่  4.18 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ รายไดตอเดือน Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.3140 .69694 
10,000-15,000 บาท 3.4850 .71895 
15,001 บาทขึ้นไป 3.3690 .85029 

ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

.887 .414 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.6395 .71402 
10,000-15,000 บาท 3.7400 .56956 
15,001 บาทขึ้นไป 4.0714 .53195 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

2.653 .074 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.0291 .42681 
10,000-15,000 บาท 3.2000 .50000 
15,001 บาทขึ้นไป 3.7679 .40979 

ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

12.843 .000* 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.5349 .69561 
10,000-15,000 บาท 3.6550 .51343 
15,001 บาทขึ้นไป 4.1071 .41271 

ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

5.500 .005* 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.5504 .60807 
10,000-15,000 บาท 3.4933 .58504 
15,001 บาทขึ้นไป 3.9524 .31642 

ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

3.929 .000* 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.3779 .80986 
10,000-15,000 บาท 3.3775 .65472 
15,001 บาทขึ้นไป 3.3929 .85324 

ดานความกาวหนา 
ในการทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

.003 .997 
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ตารางที่ 4.18 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ รายไดตอเดือน Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

ต่ํากวา 10,000 บาท 3.5930 .62207 
10,000-15,000 บาท 3.4900 .54578 
15,001 บาทขึ้นไป 3.8214 .43222 

ดานความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

2.350 .099 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.18 แสดงการวิเคราะหคาเฉลี่ยที่ตางกันของระดับการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานระหวางกลุมตัวอยางที่มีรายไดตอเดือนแตกตางกัน พบวา ปจจัยเรื่องการยอมรับนับ
ถือ ลักษณะของงาน และความรับผิดชอบ เปนปจจัยจูงใจที่มีนัยสําคัญตอพนักงานกลุมตัวอยาง 
ดังน้ัน จึงจะนําผลการวิเคราะหไปทําการเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparisons) โดยใช
วิธีทดสอบแบบ Least-Significant Different (LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคู ดังแสดงใน 
ตารางที่ 4.19 
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ตารางที่  4.19  
การเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยรายคูระหวางปจจัยการยอมรับนับถือ ลักษณะ
ของงาน และความรับผิดชอบกับ รายไดตอเดือน 

ดานการยอมรับนับถือ X  
ต่ํากวา 

10,000 บาท 
10,000-15,000 

บาท 
15,001 บาท 

ขึ้นไป 
ต่ํากวา 10,000 บาท 3.029  -.171* -.739* 
10,000-15,000 บาท 3.200   .171* 
15,001 บาทขึ้นไป 3.768    
ดานลักษณะของงาน  
ต่ํากวา 10,000 บาท 3.535  -.120 -.572* 
10,000-15,000 บาท 3.655   -.452* 
15,001 บาทขึ้นไป 4.107    
ดานความรับผิดชอบ  
ต่ํากวา 10,000 บาท 3.550  .057 -.402* 
10,000-15,000 บาท 3.493   -.459* 
15,001 บาทขึ้นไป 3.952    
* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากขอมูลในตารางที่ 4.19 พบวา ปจจัยจูงใจทั้ง 3 ปจจัย มีคาสูงโดยสัมพันธตอกลุม
ตัวอยางที่มีรายไดตอเดือนมากกวา 15,000 บาท และแตกตางไปจากกลุมตัวอยางที่มีรายไดต่ํา
กวาทุกกลุมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ ปจจัยดานการยอมรับนับถือยังเปนปจจัยจูงใจ
ที่ตางออกไประหวางกลุมที่มีรายไดต่ํากวา 10,000 บาทและกลุมที่มีรายไดระหวาง 10,000-
15,000 บาทอีกดวย 
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สมมติฐานที่ 6 พนักงานที่มีตําแหนงงานตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่ตางกัน 
 
ตารางที่  4.20  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน
จําแนกตามตําแหนงงาน  

ปจจัยจูงใจ ตําแหนงงาน Mean 
Std. 

Deviation 
F Sig. 

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

ดานนโยบายการบริหาร 

Total 3.4713 .67758 

.308 .735 

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

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

.955 .366 

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

ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

.355 .702 

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

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

.170 .873 

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

ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

2.869 .060 
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ตารางที่ 4.20 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ ตําแหนงงาน Mean 
Std. 

Deviation F Sig. 

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

ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

2.318 .102 

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

ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

.608 .546 

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

ดานความกาวหนา 
ในการทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

.204 .816 

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

ดานความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

.657 .583 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 จากตารางที่ 4.20 แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัย ไมไดมีผลตอการจูงใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่มีตําแหนงงานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
แตอยางใด 
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สมมติฐานที่ 7 พนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่
ตางกัน 
 
ตารางที่  4.21  
การทดสอบคาความแตกตางของปจจัยจูงใจของพนักงานที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกัน 
จําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน  

ปจจัยจูงใจ 
ระยะเวลาใน
การทํางาน Mean 

Std. 
Deviation F Sig. 

ต่ํากวา5 ป 3.3534 .66232 
5-10 ป 3.6229 .72720 
11 ปขึ้นไป 3.4188 .59212 

ดานนโยบายการบริหาร 

Total 3.4713 .67758 

.479 .620 

ต่ํากวา5 ป 3.2586 .72355 
5-10 ป 3.2576 .63142 
11 ปขึ้นไป 3.2900 .64681 

ดานความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

Total 3.2662 .66656 

1.833 .163 

ต่ํากวา5 ป 3.2155 .72212 
5-10 ป 3.7203 .68819 
11 ปขึ้นไป 3.3042 .64922 

ดานผลตอบแทน 
และสวัสดิการ 

Total 3.4278 .72459 

1.970 .143 

ต่ํากวา5 ป 3.6552 .60122 
5-10 ป 3.8432 .64310 
11 ปขึ้นไป 3.7188 .58886 

ดานสภาพแวดลอม 
ในการทํางาน 

Total 3.7420 .61591 

1.370 .310 

ต่ํากวา5 ป 3.0991 .46344 
5-10 ป 3.2034 .49453 
11 ปขึ้นไป 3.3562 .56298 

ดานการยอมรับนับถือ 

Total 3.2038 .50860 

1.161 .316 
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ตารางที่ 4.21 (ตอ) 

ปจจัยจูงใจ ระยะเวลาใน
การทํางาน Mean 

Std. 
Deviation 

F Sig. 

ต่ํากวา5 ป 3.5474 .60418 
5-10 ป 3.7585 .54923 
11 ปขึ้นไป 3.6875 .56543 

ดานลักษณะของงาน 

Total 3.6624 .57795 

1.094 .321 

ต่ํากวา5 ป 3.4713 .61822 
5-10 ป 3.5932 .60034 
11 ปขึ้นไป 3.6000 .50749 

ดานความรับผิดชอบ 

Total 3.5499 .58454 

.091 .913 

ต่ํากวา5 ป 3.2629 .76149 
5-10 ป 3.5042 .71843 
11 ปขึ้นไป 3.3625 .61485 

ดานความกาวหนา 
ในการทํางาน 

Total 3.3790 .71365 

.333 .712 

ต่ํากวา5 ป 3.5431 .67723 
5-10 ป 3.5508 .54095 
11 ปขึ้นไป 3.5500 .40903 

ดานความสําเร็จ 
ในการทํางาน 

Total 3.5478 .56411 

.485 .666 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.21 แสดงใหเห็นวา ปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัยน้ี นอกจากจะไมมีผลตอการ
จูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่มีตําแหนงงานตางกัน ดังแสดงในตารางที่ 4.20 
แลว ยังไมมีผลตอการจูงใจสําหรับพนักงานที่มีระยะเวลาในการทํางานตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 อีกดวย 
 



บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง “ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว: กรณีศึกษาโรงแรมรอยลั 

คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี” มีวัตถุประสงคของการศึกษา 2 ประการ คือ  
1) เพ่ือศึกษาปยจัยจูงใจและระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว

ของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี 
2) เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวที่มี

คุณลักษณะดานประชากรที่ตางกัน  
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานแผนกครัวของโรงแรม รอยัล คลิฟ 

บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี จํานวน 157 คน ไดมาโดยการสุมตัวอยางแบบเลือกตัวอยางตามความ
สะดวก (Convenience Sampling) เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลไดแก แบบสอบถามที่สรางขึ้น เพ่ือ
สอบถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลและระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของปจจัยตาง ๆ  ตามทฤษฎีของ 
Herzberg และสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก สถิติทดสอบคาที (Independent t-Test) และสถิติ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  
 
สรุปผลการวิจัย 
 1. พนักงานแผนกครัวที่เปนกลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ เปนเพศชายมากกวา
ครึ่ง (รอยละ 58) ประมาณ 3 ใน 4 ของกลุมตัวอยางทั้งหมดมีอายุนอยกวา 40 ป และพนักงานสวน
ใหญจะมีครอบครัวแลว (รอยละ 58.6) นอกจากนี้กวารอยละ 90 ของพนักงานกลุมตัวอยางมีการศึกษา
ระดับต่ํากวาปริญญาตรีซ่ึงสงผลใหกลุมตัวอยางถึงรอยละ 65 มีเงินเดือนต่ํากวา10,000 บาท โดย
ทั้งหมดลวนอยูในฝายจัดเตรียมอาหารและอุปกรณ สวนผูที่มีเงินเดือนมากกวา 15,000 บาท มีอยูไม
ถึงรอยละ 10 และพนักงานเกือบรอยละ 70 ของพนักงานกลุมตัวอยางทํางานในโรงแรมนี้
มานานกวา 5 ป 



 64

 2. ระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานของปจจัยจูงใจแตละปจจัยสําหรับพนักงานแผนกครัวของ
โรงแรม รอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรีน้ัน พบวา มีปจจัยดวยกันทั้งหมด  6 ปจจัย ที่
มีคาเฉลี่ยของระดับการจูงใจอยูในระดับมาก อันไดแก ปจจัยดานนโยบายการบริหาร ดาน
ผลตอบแทนและสวัสดิการ ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ดานลักษณะของงาน ดานความ
รับผิดชอบ และดานความสําเร็จในการทํางาน สวนอีก 3  ปจจัย คือ ความสัมพันธระหวางบุคคล 
การยอมรับนับถือ และความกาวหนาในการทํางาน จะมีคาเฉลี่ยของระดับการจูงใจอยูในระดับ
ปานกลาง โดยปจจัยการยอมรับนับถือเปนปจจัยจูงใจที่มีคาเฉลี่ยต่ําที่สุด ขณะที่ปจจัยดาน 
สภาพแวดลอมในการทํางานจะเปนปจจัยที่มีคาเฉลี่ยในการจูงใจสูงที่สุด 

 3. ผลการทดสอบสมมติฐาน  
จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว: 

กรณีศึกษา โรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี ผลการทดสอบปรากฏ ดังนี้ 
 3.1 เพศที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวตางกัน 4 ปจจัย 
ไดแก นโยบายการบริหาร ผลตอบแทนและสวัสดิการ การยอมรับนับถือ และความกาวหนาในการ
ทํางาน 
 3.2 อายุที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวตางกัน 2 ปจจัย 
ไดแก ผลตอบแทนและสวัสดิการ และการยอมรับนับถือ 
 3.3 สถานภาพสมรสที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว
ตางกัน  2 ปจจัย ไดแก การยอมรับถือ และลักษณะของงาน 
 3.4 ระดับการศึกษาที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว
ตางกัน 5 ปจจัย คือ นโยบายการบริหาร ความสัมพันธระหวางบุคคล ผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ความกาวหนาในการทํางาน และความสําเร็จในการทํางาน 
 3.5 รายไดตอเดือนที่ตางกันจะมีปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวตางกัน 
3 ปจจัย ไดแก การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน และดานความรับผิดชอบ 
 3.6 ปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัย ไมมีผลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว ที่
มีตําแหนงงานที่ตางกันแตอยางใด 
 3.7 ปจจัยจูงใจทั้ง 9 ปจจัย ไมมีผลตอการจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัว ที่
มีอายุการทํางานที่ตางกันแตอยางใด 
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อภิปรายผล 
1. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวโดยรวม 

 ทฤษฎีของ Herzberg ไดกลาวถึง ปจจัยจูงใจวามี 2 องคประกอบ คือ องคประกอบที่
เปนตัวกระตุนใหคนปฏิบัติตามใหดีขึ้น มีความพอใจในการทํางานเรียกวา ปจจัยจูงใจและ
องคประกอบที่จะชวยธํารงรักษาความพอใจที่เกิดจากการกระตุนขององคประกอบแรก หรือที่
เรียกวา ปจจัยค้ําจุน ในการศึกษาครั้งนี้ก็ไดคํานึงถึงองคประกอบทั้ง 2 ประการดังกลาว โดยนํามา
ศึกษาทั้งสององคประกอบ คือ  

1) ปจจัยจูงใจ ไดแก การยอมรับนับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนาใน
การทํางาน และความสําเร็จในการทํางาน 

2) ปจจัยค้ําจุน ไดแก นโยบายการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลตอบแทนและ
สวัสดิการ และความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ผลจากการศึกษาไดแสดงใหเห็นวา ในสวนของปจจัยจูงใจมีระดับคาเฉลี่ยนอยถึง 2 ปจจัย
จาก 5 ปจจัย ไดแก ปจจัยดานการยอมรับนับถือ (คาเฉลี่ย = 3.20) และปจจัยดานความกาวหนา 
(คาเฉลี่ย = 3.38) เม่ือเทียบกับปจจัยค้ําจุนแลว มีเพียงปจจัยเดียว ที่มีคาเฉลี่ยระดับการจูงใจนอย 
ไดแก ปจจัยดานความสัมพันธระหวางบุคคล (คาเฉลี่ย = 3.27) ทําใหอาจตีความไดวาทางโรงแรมมี
การสนับสนุนปจจัยจูงใจภายนอกมากกวาการกระตุนใหพนักงานเกิดการปฏิบัติที่มีประสิทธิภาพ
จากปจจัยจูงใจภายใน ไมวาจะเปน ในเรื่องของสภาพแวดลอมในการทํางานที่มีระดับคาเฉลี่ยการจูง
ใจมากที่สุด (คาเฉลี่ย = 3.74) หรือนโยบายการบริหาร รวมถึง ผลตอบแทนและสวัสดิการ ซ่ึงผูวิจัย
มองวาสิ่งเหลานี้เปนเพียงปจจัยเสริมที่ทําใหพนักงานยังคงปฏิบัติงานตอไปได แตมิไดทําให
พนักงานอยากทํางานดวยความตั้งใจจริง ดังน้ันผูบริหารจึงไดควรหาทางสรางและใชปจจัยจูงใจที่
เหมาะสมเพื่อกระตุนใหพนักงานเกิดความรูสึกอยากทํางาน ดวยความตั้งใจและพอใจใหได 

2. ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานแตละปจจัย 
ดานนโยบายการบริหารงาน จะเห็นไดวา ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานดานนี้อยูในระดับ

มาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.47 ซ่ึงเกิดจากการที่ผูบังคับบัญชาใหความสนใจในเรื่องการพัฒนา
บุคลากรในแผนกครัว มีการกําหนดนโยบายที่เปนประโยชนแกพนักงาน และไดพยายาม
บริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ แตกระนั้นก็ตาม พนักงานก็ยังรูสึกวานโยบายที่ผูบริหาร
กําหนดขึ้นนั้นมีความซับซอน ไมชัดเจนและบางครั้งไมสามารถปฏิบัติไดตามที่ไดกําหนดไว 
ทั้งน้ี เพราะการทํางานในสายงานโรงแรมนั้นมีตําแหนงตางๆ มากมาย แมแตแผนกครัวน้ีก็ตาม 
ซ่ึงบางครั้งตําแหนงหนึ่งสามารถทํางานแทนอีกตําแหนงหน่ึงได จนทําใหพนักงานเกิดความ
สับสนในหนาที่ของตนเอง ดังน้ัน เพ่ือหลีกเลี่ยงปญหาที่จะเกิดขึ้น ทางผูบังคับบัญชา ควรมีการ
แบงงานใหชัดเจนมากยิ่งขึ้น และหากมีนโยบายอะไรใหปฏิบัติ ผูบริหารก็ควรชี้แจงใหพนักงาน
ไดทราบและเขาใจถึงวัตถุประสงคและเปาหมายของนโยบายเหลานั้น รวมถึงกระบวนการ 
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ขั้นตอนตาง ๆในการปฏิบัติดวย เพ่ือที่พนักงานจะไดดําเนินการตามนโยบายไดอยางถูกตอง
และเต็มประสิทธิภาพ 

 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล พบวา พนักงานกลุมตัวอยางมีความสัมพันธตอกันอยู

ในระดับปานกลางที่คาเฉลี่ย 3.27 ซ่ึงแสดงถึงสัมพันธภาพที่ดีพอใช ระหวางเพ่ือนรวมงาน และ
ผูบังคับบัญชา เทานั้น ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากแผนกครัวของโรงแรมมีจํานวนพนักงาน
คอนขางมากถึง 260 คน อีกทั้งยังมีการหมุนเวียนพนักงาน การปรับเพ่ิมหรือลดพนักงานเปน
ระยะๆ ทําใหพนักงานเปลี่ยนหนาไปเรื่อยๆ สงผลใหความสัมพันธระหวางบุคคลในแผนกนี้ไม
สนิทสนมกันเทาไรนัก นอกจากนี้พนักงานภายในแผนกมีการแขงขัน หรืออิจฉาริษยากัน เชน 
เรื่องชูสาว เรื่องฐานะที่ตางกัน หรือการประจบประแจงหัวหนา ขณะเดียวกันผูบังคับบัญชาก็ไม
คอยใหการชวยเหลือ แกไขปญหา หรือใหคําปรึกษาดวย ยิ่งไปกวานั้น ผูบังคับบัญชาก็มิไดมี
การสงเสริมและสนับสนุนลูกนองอยางเทาเทียมกัน อยางไรก็ตามทุกคนแมวาความสัมพันธ
ระหวางหัวหนาและลูกนอง หรือระหวางพนักงานกันเองภายในแผนกจะไมดีเทาที่ควร แตเม่ือ
ถึงเวลาปฏิบัติงานจริงก็จะมีการชวยเหลือเกื้อกูลกันและประสานงานกันดวยดี ทําใหแผนกครัว
สามารถสรางสรรคผลงานออกมาไดตามเปาหมาย ดังน้ัน เพ่ือใหพนักงานในแผนกครัวทุกคนมี
ความสัมพันธที่ดีขึ้น ทางผูบังคับบัญชาควรตองสงเสริมใหมีการทํางานเปนทีม จัดระบบการ
ติดตอสื่อสารที่ดีทั้งภายในและภายนอกแผนก รวมทั้งผูบังคับบัญชาจะตองใหความเปนกันเอง
และยุติธรรมกับพนักงานดวย ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี ERG ของแอลเดอรเฟอร ที่ไดกลาวไวถึง 
ตัวกําหนดที่สําคัญในการสรางแรงจูงใจใหเกิดขึ้นกับบุคคลในองคการ หน่ีงในตัวกําหนด ไดแก
ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs) คือ บุคคลมีความตองการที่จะมีสัมพันธภาพกับ
ผูอ่ืน เชน หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน ผูใตบังคับบัญชา ครอบครัว เพ่ือนฝูง เปนตน ความ
ตองการนี้จะแสดงออกโดยการแสดงความโกรธ ความเกลียด ความเปนมิตร รวมทั้งโดยการ
พัฒนาสัมพันธภาพที่ใกลชิดอบอุนกับผูอ่ืน เหลานี้ลวนเปนสิ่งที่เกิดขึ้นจริงในแผนกครัวแหงนี้ 
ซ่ึงผูที่เปนผูบังคับบัญชาควรจะใหความใสใจใหมากขึ้น 

 
ดานผลตอบแทนและสวัสดิการ แสดงใหเห็นวา ในภาพรวมปจจัยดังกลาวมีระดับการจูง

ใจตอพนักงานกลุมตัวอยางไดในระดับมาก เน่ืองจากทางโรงแรมไดจัดสวัสดิการตางๆ ไวให
อยางเหมาะสมทั้งวันหยุด วันลา อีกทั้งมีการจัดคาตอบแทนอยางยุติธรรม รวมไปถึงการให
รางวัลแกพนักงานที่ปฏิบัติงานมาเปนเวลานาน ทําใหตัวพนักงานมีขวัญและกําลังใจในการ
ทํางานอยางมาก แตเม่ือพิจารณาเรื่องการปรับเงินเดือน จะเห็นไดวาพนักงานไมคอยพอใจมาก
นัก ทั้งน้ี เปนที่ทราบกันดีอยูแลววา การทํางานในธุรกิจโรงแรมนั้นมีฐานเงินเดือนนอยและ
นานๆ ครั้งที่จะปรับเงินเดือนเพ่ิมใหแกพนักงาน และทางโรงแรมก็ไดจัดสรรเงินเดือนแก
พนักงานตามกฎหมายแรงงานวาดวยเรื่องอัตราคาจางขั้นต่ําเทานั้น จึงเปนเหตุใหพนักงานมี
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ความเห็นวาทางผูบริหารของโรงแรมยังทําไดไมดีนัก เน่ืองจากวาคาครองชีพเพ่ิมสูงขึ้นเรื่อยๆ 
ขณะที่คาจางยังไดรับเทาเดิม ทําใหไมเพียงพอตอการดํารงชีพ นอกจากนี้ เร่ืองการจัดกิจกรรม
สันทนาการตาง ๆ ใหแกพนักงาน จากขอมูลการศึกษาแสดงใหเห็นวาทางโรงแรมยังขาดสวนนี้
อยูอยางเห็นไดชัด ดังน้ัน ทางโรงแรมจึงควรตองหาวิธีการที่จะตอบสนองความตองการทางดาน
กายภาพ ซ่ึงเปนความตองการขั้นพ้ืนฐานใหแกพนักงานใหได โดยทางโรงแรมอาจอาจ
สนับสนุนการจัดสังสรรคเปนกลุมเล็ก ๆ ในแตละแผนกเปนครั้งคราวที่มีวาระสําคัญและในสวน
เร่ืองการปรับเงินเดือนนั้นทางผูบริหารอาจตองประกาศใหพนักงานทราบโดยทั่วกันเกี่ยวกับ
กฎเกณฑการขึ้นเงินเดือนและการใหสวัสดิการตางๆ  เชน ทางโรงแรมจะจัดสรรคาตอบแทน
หรือใหรางวัลตางๆ แกพนักงานตามผลประกอบการของโรงแรมและผลงานของพนักงาน โดยที่
มีการประเมินพิจารณาอยางโปรงใส เหมาะสมและยุติธรรม รวมทั้งมีการทําความเขาใจให
ความรูแกพนักงานเกี่ยวกับคาตอบแทนและสวัสดิการในรูปแบบตางๆ ที่พนักงานไดรับแตไมได
เปนตัวเงิน ดังน้ันก็อาจชวยสรางแรงจูงใจใหอยูในระดับที่สูงขึ้นได 

 
ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน กลาวไดวา ปจจัยน้ีเปนปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานที่

ดีที่สุดสําหรับพนักงานแผนกครัวของโรงแรมรอยัล คลิฟ บีช รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี โดย
ไดคาเฉลี่ยเทากับ 3.74 ซ่ึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่ชวยสงเสริมระดับการจูงใจของ
พนักงาน ไดแก ความเพียงพอและความพรอมของอุปกรณในการปฏิบัติงาน ทําใหพนักงาน
สามารถทํางานไดงายและสะดวก นอกจากนี้ ลักษณะทางกายภาพของหองครัวก็มีความ
เหมาะสมมาก เน่ืองจากอากาศภายในหองครัวมีการถายเทไดดี มีแสงสวางเพียงพอตอการ
ปฏิบัติงาน และภายในแผนกครัวยังมีการรักษาความสะอาดเปนอยางดี มีความเปนระเบียบ
เรียบรอยและมีความปลอดภัยในการทํางาน อยางไรก็ตาม ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  ตามทฤษฎีของ Herzberg แลวจัดเปนปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยการธํารงรักษา ที่ชวยย
ปองกันไมใหพนักงานเกิดความไมพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงทางโรงแรมก็ยังตองใหความสนใจ
ที่จะสงเสริมใหเกิดสภาพแวดลอมที่นาทํางานสําหรับพนักงานอยูเสมอ ดังนั้น ทางโรงแรม
จะตองมีการหมั่นสํารวจตรวจสอบหองครัวและอุปกรณในการปฏิบัติงานสม่ําเสมอ ใหมีความ 
สะอาด อยูในสภาพที่พรอมใชงานทุกครั้ง และหากพบวามีจุดบกพรองหรือชํารุดเสียหาย จะตอง
รีบดําเนินการซอมแซมใหเสร็จอยางรวดเร็ว 

 
ดานการยอมรับนับถือ พบวา เปนปจจัยที่มีคาเฉลี่ยของระดับการจูงใจต่ําที่สุดเม่ือเทียบ 

กับปจจัยอ่ืนๆ โดยมีคาเฉลี่ยเพียง 3.20 แตก็ยังอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาจาก
รายละเอียดจะเขาใจไดวาเหตุที่ปจจัยการยอมรับนับถือ มิอาจเปนปจจัยจูงใจที่ดีนักของ
พนักงานระดับปฏิบัติการของโรงแรมนี้ เพราะพนักงานรูสึกอยูวาผูบังคับบัญชาไมไดวางใจหรือ
ยอมรับในผลงานของตนเทาที่ควร อีกทั้งกับเพ่ือนรวมงานเองก็ไมไดยอมรับหรือยกยองในความ
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คิดเห็นหรือขอเสนอแนะของตนสูงนักเชนกัน ทั้งนี้ หากพิจารณาใหลึกลงไป จะพบวาเหตุที่ทํา
ใหพนักงานกลุมตัวอยางไมคอยไดรับการยอมรับนับถือน้ัน เปนผลมาจากการที่พวกเขามี
ความสัมพันธระหวางบุคคลไมคอยดีนัก จึงทําใหขาดการไวเน้ือเชื่อใจกัน ซ่ึงสอดคลองกับผล
การศึกษาวิจัยของศิริจันทร เชื้อสุวรรณ (2536) ที่ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในงานของ
พนักงานโรงแรมในจังหวัดเชียงใหม และพบวา ปจจัยหน่ึงที่พนักงานระดับบริหารมีความพึง
พอใจมาก แตพนักงานระดับปฏิบัติการมีความพึงพอใจปานกลาง คือ เร่ืองการไดรับการยอมรับ 
เชนกัน ทั้งที่ปจจัยดานการยอมรับนับถือน้ี เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานของมนุษยที่สําคัญมาก
ปจจัยหนึ่ง ตามทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของ Maslow ระบุวา คนเราตองการความมั่นใจใน
ตนเอง ตองการมีความรูความสามารถเหนือกวาบุคคลรอบขาง มีเกียรติ ไดรับการยกยอง ไมมี
ใครอยากอยูในสังคมที่ไมมีใครชอบตน หากใครก็ตามไดอยูในสังคมที่บุคคลในสังคมนั้น ไม
ยอมรับนับถือ เขาผูน้ันจะรูสึกวาตัวเขาเองเล็กยิ่งกวาเข็ม ซ่ึงปกติมนุษยจะไมพอใจในสภาพ
เชนนั้น และอยากอยูอยางมีเกียรติเสมอ ในดานการจางงาน ลูกจางทุกคนก็ยอมมีความตองการ
ไดรับการเลื่อนฐานะตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น อยากใหหัวหนางานหรือนายจางใหความสําคัญ ใน
การยอมรับและยกยอง เม่ือมีโอกาส และ Herzberg เอง ก็จัดปจจัยดังกลาววาเปนปจจัยจูงใจที่
จะมีผลในการกระตุนใหคนปฏิบัติงาน ดังน้ันทางผูบริหารจะตองมีความตระหนักถึง ความ
ตองการดานนี้ของผูปฏิบัติงานใหมากขึ้น โดยการเปดใจกวาง รับฟงความคิดเห็น รูจักแสดง
ความไววางใจกับพนักงาน รวมทั้งพยายามสงเสริมใหมีบรรยากาศการยกยองนับถือระหวางกัน
ในหมูพนักงานกันเองดวย  

 
ดานลักษณะของงาน จะเห็นไดวา เปนปจจัยจูงใจที่มีความหมายตอพนักงานแผนกครัว

อยูในระดับมากเปนลําดับสองรองจากปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่เปนเชนน้ีนาจะ
เปนเพราะวากลุมตัวอยางมีใจรักในงานบริการอยูแลว จึงทําใหมีความเขาใจในงานที่ปฏิบัติอยู
รวมถึงงานที่เกี่ยวของเปนอยางดี และมีความถนัดในการทํางานในแผนกนี้ ทําใหพนักงานไดมี
โอกาสไดใชความคิดริเริ่มสรางสรรคสิ่งใหมในงานที่ตนเองไดรับมอบหมายอยูเสมอ ยิ่งไปกวา
น้ันพนักงานกลุมตัวอยางยังไมรูสึกกลัวหรือตอตานการเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการทํางานแต
อยางใด โดยไมคิดวาการเปลี่ยนแปลงนั้นจะเปนปญหาตอการทํางานของตน เม่ือเปนเชนนี้ 
ผูบริหารควรหาทางสงเสริมการทํางานของพนักงานที่เปนอยูในปจจุบันยิ่งขึ้นไป โดยการสราง
โอกาสใหม ๆ ใหพนักงานไดเกิดการเรียนรู การประยุกตจากความคิดสรางสรรค โดยอาจ
จัดเปนงานตามวาระสําคัญ หรือเทศกาลเพื่อเปนการกระตุนใหผูปฏิบัติ 
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 ดานความรับผิดชอบ จากทฤษฎี 2 ปจจัยของ Herzberg ไดกลาวถึงปจจัยความ
รับผิดชอบนี้วา เปนปจจัยจูงใจที่สําคัญอีกปจจัยหน่ึง โดยไดกลาวเกี่ยวกับความรับผิดชอบไววา 
บุคคลจะมีความพึงพอใจเม่ือไดรับผิดชอบหนาที่ตางๆ อยางเหมาะสมกับตําแหนงของตน และ
ตอมาก็จะเกิดความรักในงาน และมีความพึงพอใจในงานมากยิ่งขึ้น ซ่ึงจากผลการวิจัย แสดงให
เห็นวา พนักงานกลุมตัวอยางมีระดับการจูงใจในการปฏิบัติงานดานนี้อยูในระดับมาก เม่ือ
พิจารณาองคประกอบรายขอ พบขอมูลที่สอดคลองกัน คือ การปฏิบัติงานภายในแผนกครัวของ
กลุมตัวอยางที่ศึกษานี้ไดมีการกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของแตละคนไวอยางชัดเจน 
รวมทั้งกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบของงานไวอยางเหมาะสม ทําใหพนักงานแตละคนมี
อํานาจหนาที่ในงานสวนที่ตนเองรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ ดังน้ัน จึงนับวาปจจัยเรื่องความ
รับผิดชอบนี้เปนอีกปจจัยจูงใจหนึ่งที่มีความหมายตอการปฏิบัติงานของพนักงานแผนกครัวของ
โรงแรมแหงน้ี อยางไรก็ตาม แมวาพนักงานแผนกครัวจะมีความสัมพันธระหวางบุคคลที่ไมคอย
ดีนัก แตเม่ือตองมาทํางานรวมกัน ทุกคนตางก็รับผิดชอบในหนาที่ที่ตนไดรับมอบหมายและ
ทํางานตางๆ ใหสําเร็จลุลวงตามเปาหมายได โดยพวกเขาสามารถแยกแยะเรื่องงานกับเรื่อง
สวนตัวออกจากกันไดอยางชัดเจน ซ่ึงถือวาเปนขอดีของพนักงานกลุมตัวอยางนี้ กระนั้นก็ดี 
หากผูบังคับบัญชาสามารถคิดหาวิธีลดปญหาขัดแยงในเรื่องความสัมพันธสวนบุคคลระหวาง
พนักงาน และย้ําถึงความสําคัญของความรับผิดชอบอยูอยางงสม่ําเสมอ   ก็นาจะทําใหพนักงาน 
สามารถมีแรงจูงใจใหเกิดความตั้งใจที่จะทํางานใหดียิ่งๆ ขึ้นไป 

 
ดานความกาวหนาในการทํางาน โดยภาพรวม พบวา พนักงานกลุมตัวอยางมีปจจัยจูง

ใจเรื่องน้ีอยูในระดับปานกลางเทานั้น ซ่ึงสามารถอธิบายไดวา ลักษณะการทํางานในแผนกครัว
ของโรงแรมนั้น มีความกาวหนาในหนาที่การงานชา เน่ืองจากพนักงานสวนใหญของแผนกนี้อยู
ในฝายปฏิบัติการ และมีระดับการศึกษาที่ไมสูงมากนัก จึงมีโอกาสนอยที่จะไดรับการพิจารณา
เลื่อนตําแหนงใหสูงขึ้น ดังนั้น ทางโรงแรมควรใหการสนับสนุนพนักงานใหมีโอกาสในการ
เพ่ิมพูนทักษะหรือศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมเกี่ยวกับภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้นตามตําแหนงที่สูงขึ้น 
และควรจะมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเปนระยะๆ ดวย เพ่ือพิจารณาปรับเลื่อนตําแหนง 
หรือเพ่ิมเงินเดือนใหแกพนักงาน ทั้งน้ี ก็เพ่ือสรางแรงจูงใจ ตอบสนองความตองการของ
พนักงานและเพื่อใหพนักงานปฏิบัติงานไดมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฎี 
ERG ของแอลเดอรเฟอร ที่กลาวไววาความตองการเจริญกาวหนา (Growth Needs) เปนความ
ตองการจากภายในตัวของบุคคลเพื่อใหมีความกาวหนา พัฒนา และเติมเต็มศักยภาพที่ตนมีอยู 
ทําใหบุคคลในองคกรมีความตองการอยากเปนผูริเร่ิมบุกเบิก มีขอบเขตอํานาจขยายกวางขวาง
ออกไปเรื่อยๆ และการพัฒนาเติบโตดวยความรูความสามารถ ซ่ึงสําหรับชีวิตจริงในองคกรนั้น 
ก็คือ ความตองการที่จะไดรับความรับผิดชอบเพ่ิม หรือความตองการอยากไดทํากิจกรรมใหมๆ 
น่ันเอง  
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ดานความสําเร็จในการทํางาน โดยรวมแลว พนักงานกลุมตัวอยางมีระดับการจูงใจใน
การปฏิบัติงานในปจจัยเรื่องความสําเร็จในการทํางานอยูในระดับมาก ซ่ึงถือไดวาเปนปจจัยจูง
ใจที่ดีปจจัยหน่ึงสําหรับพนักงานแผนกครัวกลุมตัวอยางที่ศึกษา เม่ือพิจารณาจากองคประกอบ
ของปจจัยจูงใจเรื่องนี้ จะพบวา พนักงานมีความภูมิใจมากกับผลงานของตนเอง เน่ืองจากงานที่
ปฏิบัติน้ันพนักงานมีความถนัดมากจึงทําใหงานสําเร็จและตรงตามความคาดหวังอยูเสมอ 
อยางไรก็ตาม แมวาพนักงานจะภาคภูมิใจในงานของตนมากเพียงใด แตผูบังคับบัญชาอาจไมได
ใหความสนใจมากเทาที่ควรและอาจจะไมไดชมเชยผลงานของพนักงานมากนัก ดังน้ัน 
ผูบังคับบัญชาควรหันมาใสใจในเร่ืองนี้เพ่ิมมากขึ้น เพ่ือทําใหพนักงานมีกําลังใจและเกิดแรง
กระตุนในการปฏิบัติงานตอไป รวมทั้งยังทําใหพนักงานเกิดความรูสึกรักในงาน และรักองคการ
ที่ตนเองทํางานอยูดวย โดยผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้ สอดคลองกับผลการวิจัยของไพศาล ร้ิว
ธงชัย (2537) ที่ไดทําการศึกษา เร่ือง ความพึงพอใจในการปฏิบัติหนาที่ของพนักงานโรงแรมใน
จังหวัดพิษณุโลก และพบวา ระดับความพึงพอใจของพนักงานโรงแรมในจังหวัดพิษณุโลก รวม
ทุกดานอยูในระดับปานกลาง แตเม่ือพิจารณาเปนรายดาน ปรากฏวา พนักงานมีความพึงพอใจ
ดานความสําเร็จในการทํางานสูงสุด น่ันหมายถึงวา พนักงานฝายตางๆ ของโรงแรมรูสึกภูมิใจที่
ไดทํางานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จลุลวงตามเปาหมายที่ทางโรงแรมไดวางไว  
 
ขอเสนอแนะจากงานวิจัย 
 
ดานการยอมรับนับถือ   
 ผูบังคับบัญชาควรใหความไววางใจ ใหกําลังใจ ยกยองยอมรับ จะดวยวาจา หรือทางอื่น 
มีการเชิดชูเกียรติพนักงานที่ประพฤติปฏิบัติงานไดดี มีผลงานดี วาเปนบุคคลที่มีความสําคัญตอ
งาน รวมถึงสงเสริมใหเกิดการยอมรับนับถือระหวางเพ่ือนรวมงาน ใหมีความไววางใจ และรับ
ฟงกันและกัน โดยอาจใหทางแผนกทรัพยากรมนุษยจัดกิจกรรมเพื่อสานความสัมพันธระหวาง
เพ่ือนรวมงานและหัวหนาแผนกใหเกิดความเขาใจในงานของตนเองและผูอ่ืนมากขึ้น นอกจากนี้
ควรมีการจัดอบรมเรื่องภาวะผูนําเพื่อใหพนักงานแตละคนเขาใจและสรางภาวะผูนําใหเกิดกับ
ตนเอง ไดรวมทั้งจะเขาใจและรูจักยอมรับนับถือความคิดของผูอ่ืนมากขึ้น  
 
ดานความกาวหนาในการทํางาน 
 ทางโรงแรมควรสนับสนุนใหพนักงานไดรับการศึกษาความรูเพ่ิมเติม โดยฝายทรัพยากร
มนุษยควรมีการสํารวจความตองการของพนักงานแลวจึงกําหนดหลักสูตรการอบรม เพ่ือ
ตอบสนองความตองการของพนักงานอยางแทจริง โดยจัดในวันเวลาที่เหมาะสม นอกจากนี้เร่ือง
การกําหนดขั้นตอนในการเลื่อนตําแหนง การใชหลักเกณฑวิธีการ และขั้นตอนในการพิจารณา
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เลื่อนขั้นเลื่อนเงินเดือน ฝายทรัพยากรมนุษยก็จะตองทําอยางเปนธรรมโดยมีการทําเอกสารเปน
ลายลักษณอักษรแสดงเปนหลักฐานใหพนักงานสามารถตรวจสอบไดเม่ือรูสึกวาตนเองไมไดรับ
ความยุติธรรม 
 
ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ผลของการวิจัยพบวา ผูบังคับบัญชายังใหการสนับสนุนและคําปรึกษาในการแกปญหา
แกพนักงานไมดีเทาที่ควร ดังนั้นฝายทรัพยากรมนุษยควรมีการจัดทําการสํารวจแบบ 360 
องศา คือการที่ผูบังคับบัญชาประเมินพนักงาน พนักงานประเมินผูบังคับบัญชา และพนักงาน
ประเมินกันเอง เม่ือฝายทรัพยากรมนุษยไดทราบผลการประเมินที่มีปญหาในแผนกครัวแลว จะ
ทําใหสามารถดําเนินการแกไขปญหาไดตรงจุด และเพื่อเพ่ิมความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชา
กับพนักงาน และระหวางกลุมพนักงานดวยกันเอง นอกจากนี้ก็อาจจะมีการจัดกิจกรรมสันทนา
การขึ้นในแผนกครัวและมีรางวัลเพ่ือจูงใจเม่ือแตละกิจกรรม สําเร็จลุลวงไปไดดวยดี ทั้งนี้เพ่ือ
เปนการกระชับความสัมพันธและเพิ่มความสามัคคีในแผนกมากขึ้น 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเรื่องปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในทุกแผนกของโรงแรม 
รอยัล คลิฟ บีช   รีสอรท พัทยา จังหวัดชลบุรี เพ่ือนําขอมูลที่ไดจากการศึกษามาพัฒนา ปรับปรุง 
การบริหารงานตอไป 
 2. ควรมีการศึกษาวิจัยดวยวิธีการสัมภาษณเชิงลึก เพ่ือใหผลของการศึกษาที่ไดตรงกับ
ความเปนจริงและถูกตองมากที่สุด ควรทําอยางตอเน่ืองโดยมีการติดตามผลแบบทุก 6 เดือน หรือ 1 
ป เพ่ือเปนการสํารวจปญหา ประเมินผลการปฏิบัติงาน สําหรับเปนขอมูลการปรับปรุงใหพนักงานมี
แรงจูงใจที่ดีขึ้นตอไป 
 3. ควรมีการศึกษาปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมตัวอยางในลักษณะ
ดังกลาว แตเปนโรงแรมอื่น ๆ ที่อยูในระดับเดียวกัน เพ่ือเปนการศึกษา เปรียบเทียบ และเปน
แนวทางในการปรับปรุงพัฒนาการบริหารจัดการตอไป 
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