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มาวิเคราะหและหาขอสรุปดวยการใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห
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ความคิดเห็นของปจจัย ที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร แตประสบการณ 
ในการทํางาน มีความสัมพันธตอระดับความคิดเห็นของปจจัย ที่มีผลตอความสําเ ร็จ 
ในการดําเนินงานขององคกร 
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ABSTRACT 
 
 Hotel business is a business about the services that are important to our 
economy and human resources is a key to work efficiency in the hotel. In this research, 
the researcher must study the comments or the opinions about factors that affect work 
latency of officers in Pullman Bangkok King Power, in this study the external and internal 
factors.  
 The standard test in this study is the potential of working in five areas of 
operation, qualities, the amount of work, time, and processing practices. Factors include 
internal and external factors, the results from the experimental analysis and inferences by 
using descriptive statistics to analyze data. The statistics were analyzed using 
percentage Average and standard deviation.  
 The results showed that most employees are females. They are mostly between 
21-30 years, have bachelor degree with income between 10000-15000 baht a month.  
Most of the samples work in food and beverage department which have less than 5 year 
of experience. Potential is work both in the five operational. You can use the machine 
maintenance organization and to help extend the life the longest. The quality of 
development works better on a regular basis by making minimal errors. The amount of 
work made possible the criteria set forth in the important period. Some time is given to 
work fully to optimize the organization. Processing operations is planning work to be 



successful, and quality standards required. For an internal factor, it is good relationship 
with colleagues, and external factor is the hotel being famous. The gender, age, 
education and position at work do not relate to the level of feedback factors that affect 
work latency for the successful operation of the organization but work experience is 
correlated to the level of feedback factors that affect work latency for the successful 
operation of the organization. 
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บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

เอกลักษณของประเทศไทยที่พิเศษอยางหนึ่งก็คือ การที่ประเทศไทยไดชื่อวาเปนสยาม
เมืองยิ้ม (Thailand is the land of smiles) คนไทยเปนคนที่มีนิสัยโอบออมอารี ใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืนดวยความยินดี ทําใหคนไทยมีความสามารถในการทําธุรกิจทางดานการบริการไดอยางดีเยี่ยม 
เห็นไดจากการที่โรงแรมในประเทศไทยไดรับการยกยองใหเปนโรงแรมอันดับตนๆของภูมิภาคเอเชีย 
ในดานการใหบริการแกลูกคาติดตอกันมาหลายป หรือสายการบินแหงชาติของไทยก็ไดรับคําชม
อยางมากในดานการใหบริการ (ชุลีรัตน จันทรเชื้อ, 2549, หนา 1) การบริการจึงเปนธุรกิจหนึ่งที่มี
ความสําคัญตอเศรษฐกิจของประเทศ สามารถทําเงินหมุนเวียนจากชาวตางชาติไดนับหลายรอย
ลานบาทตอป เพราะประเทศไทยมีโบราณสถานและโบราณวัตถุที่นาสนใจอยางมาก รวมทั้งแหลง
ทองเที่ยวที่สวยงามอยูทุกภาคทั่วประเทศและกิจกรรมประเพณีตางๆ ทําใหอุตสาหกรรมทองเที่ยว
เติบโตอยางรวดเร็ว และสงผลตอการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมอ่ืนๆ อยางตอเนื่อง  
 อุตสาหกรรมทองเที่ยวในประเทศไทยเติบโตข้ึนเปนอยางมาก มีเม็ดเงินหมุนเวียนที่สูงข้ึน
นับจากป 2548 เปนตนมา ถือวาการทองเที่ยวเปนแหลงรายไดใหแกประเทศ กอใหเกิดรายได
เงินตราประเทศสูงเปนอันดับหนึ่งของสินคาและบริการ ดังตาราง 1 
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ตารางก1กรายไดสงออกสินคาและบริการท่ีสําคัญ 5 อันดับแรกของไทย (ลานบาท) 

 
รายไดตอป  

ประเภทสินคาและบริการ 2547 2548 2549 2550 

ทองเที่ยว 129,335 142,800 152,511 198,400 
ส่ิงทอ 111,837 116,669 133,469 142,440 
อุปกรณอิเล็กทรอนิกส 55,384 62,744 92,059 128,432 
อาหารทะเล 31,696 37,843 49,155 50,302 
อุปกรณไฟฟา 28,619 35,550 45,308 58,150 
         
ท่ีมา:กกรมศุลกากร, 2550 
  
 อุตสาหกรรมการทองเที่ยวประกอบดวยธุรกิจตางๆ เชน ธุรกิจโรงแรม ธุรกิจรานขายของ
ที่ระลึก ธุรกิจบริการนําเที่ยว ภัตตาคารรานอาหาร และธุรกิจแลกเปล่ียนเงินตราตางประเทศ เปน
ตน ทําใหเกิดการกระจายรายได และการจางแรงงานออกไปอยางมากมาย โดยเฉพาะธุรกิจโรงแรม 
ที่มีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ  
 ปญหาที่เกิดข้ึนพรอมกับการเติบโตทางธุรกิจโรงแรมคือ การขาดแคลนบุคลากร 
เนื่องจากบุคลากรที่เปนพนักงานของโรงแรม ตองเรียนรูจากการศึกษาและมีประสบการณทํางาน
มานานนับป จึงจะมีความชํานาญ ทํางานไดดีไมเกิดขอผิดพลาด ในขณะที่การเปล่ียนแปลง
โครงสรางการผลิตจากภาคเกษตรไปสูภาคอุตสาหกรรมไมไดมีการเตรียมพรอมในการสรางคนให
เพียงพอ (ประทัด รัตนพันธ, 2538, หนา 69) ทําใหเกิดความไมสมดุลระหวางแรงงานกับความ
ตองการ เกิดการแบงและดึงคนจากโรงแรมที่ดําเนินการอยูกอนไปยังโรงแรมที่เปดใหม และ
ตอเนื่องเปนลูกโซ รวมทั้งดึงคนไปสูธุรกิจบริการดานอ่ืน ดวยคาตอบแทนที่สูงกวาทําใหโรงแรมเปด
ใหมไมสามารถรับคนที่มีคุณภาพไดครบ ทําใหบริการของโรงแรมมีมาตรฐานการใหบริการ 
ที่ดอยลง 
 จากตัวเลขการขาดแคลนแรงงาน ป 2550 (กรมการจัดหางาน, 2550, ไมมีเลขหนา) 
ประมาณไดวาธุรกิจโรงแรมยังขาดแคลนบุคลากรรวม 44,858 คน ในจํานวนนี้เปนพนักงานประจํา 
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30,857 คน ประมาณรอยละ 68.8 ของที่ขาดแคลน และพนักงานชั่วคราว 14,001 คน หรือ
ประมาณรอยละ 31.2 ของที่ยังขาดแคลน ดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 จํานวนแรงงานในธุรกิจโรงแรมท่ีตองเพิ่มในป 2550 จําแนกตามฝายและ     
 ประเภทพนักงาน 
 

ประเภทพนักงาน  

ฝาย 
ประจํา ช่ัวคราว 

 

รวม 

อาหารและเคร่ืองดื่ม 14,166 9,201 23,367 
หองพักและสวนหนา 7,972 2,591 10,563 
ชางและซอมบํารุง 3,022 1,179 4,201 
บัญชีและการเงิน 2,426 432 2,858 
ขาย 1,112 100 1,212 
ประชาสัมพันธ 582 149 731 
บริหารทั่วไป 548 83 631 
บุคคลและพัฒนาบุคคล 531 17 548 
จัดซื้อ 415 149 564 
อ่ืนๆ 83 100 183 
รวม 30,857 14,001 44,585 
 

สาเหตุการขาดแคลนแรงงานในปริมาณสูง สวนหนึ่งเกิดจากการที่แรงงานไมมาสมัครงาน
ตามที่ประกาศ หรือมาสมัครแลวไมสามารถรับได เนื่องจากขาดคุณสมบัติตามมาตรฐานที่กําหนด
ไว และที่สําคัญที่สุดคือ ไดบุคลากรมาแลวแตใชงานไมได หรือทํางานไมเปนก็ตองลาออกไป 
(ประทัด รัตนพันธ, 2538, หนา 69) สาเหตุของการลาออกนอกจากปจจัยเร่ืองคาจางแลว จากผล
การศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอการมีงานทําในทัศนของนายจางและผูหางานทํา (เยาวนุช แสงยนต, 
ม.ป.ป., หนา 50) พบวาสาเหตุการออกจากงานของกลุมที่เคยทํางานมาแลว สวนใหญออกจาก
งานเนื่องจากความไมพึงพอใจในเร่ืองเพื่อนรวมงานและไมพอใจในสถานที่ทํางาน 

เม่ือตนป 2552 การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ชูโครงการ "เที่ยวไทยครึกคร้ืน 
เศรษฐกิจไทยคึกคัก" หวังกระตุนใหคนไทยและชาวตางชาติหันมาเที่ยวไทยดวยกัน ซึ่งจะสงผลให
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เกิดสภาพคลองทางเศรษฐกิจ มีเม็ดเงินหมุนเวียนในประเทศ หากยังกอใหเกิดคุณคาตอระบบ
เศรษฐกิจ และยังสรางความภาคภูมิใจสําหรับนักทองเที่ยวชาวไทยทุกคนที่ไดมีสวนชวยในการ
กระตุนเศรษฐกิจของประเทศ เพราะการใชจายในอุตสาหกรรมทองเที่ยวจะทําใหเกิดรายได
หมุนเวียนในประเทศ และชวยใหสภาวะเศรษฐกิจที่ชะลอตัวใหขับเคล่ือน สงผลดีตอระบบ
เศรษฐกิจและบรรยากาศของประเทศโดยรวม ซึ่งคาดวาโครงการดังกลาวจะสงผลใหธุรกิจโรงแรม
ไดรับรายไดจากนักทองเที่ยวที่เพิ่มสูงข้ีนกวาปกอนๆ 

แตความพยายามที่จะขับเคล่ือนอุตสาหกรรมการทองเที่ยว และการโรงแรมใหมีศักยภาพ
สูงข้ึนไดนั้น ตองดูที่กระบวนการผลิต ซึ่งเปนข้ันพื้นฐานที่จะแปรสภาพทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด
ใหเปล่ียนเปนสินคาและบริการที่เพิ่มประโยชนและอรรถประโยชน  โดยอาศัยองคประกอบ  
4 ประเภท อันไดแก ทุน ที่ดิน ผูประกอบการ และแรงงาน จะเห็นวามิไดอาศัยเม็ดเงินในการลงทุน
เพียงอยางเดียว  ปจจัยในการผลิตนอกจากเงิน ที่ดินและเคร่ืองจักรกลที่เปนปจจัยคงที่แลว ปจจัย    
ผันแปรอยางบุคลากร ที่เรียกวา แรงงาน ก็นับเปนกุญแจดอกสําคัญของการยกระดับศักยภาพใน
การทํางานไมแพองคประกอบอ่ืน จะชวยใหรูจักตนเอง รูจักคูตอสูไดดียิ่งข้ึน ดังคํากลาวของซุนวู             
(Zun Tsu) ที่วา “รูเขารูเรา รบรอยคร้ังชนะรอยคร้ัง (วัฒนา พัฒนาพงศ, 2547, ไมมีเลขหนา) 
สามารถใชเปนดัชนีชี้วัดการพัฒนาที่มีศักยภาพได 

โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ เปนโรงแรมขนาดใหญใจกลางอนุสาวรียชัยสมรภูมิ 
ภายใตเครือโรงแรมแอคคอร (Accor) บริการหองพัก 386 หอง มีพนักงานในแตละแผนกรวมกันทั้ง
คนไทยและคนตางชาติทั้งหมด 452 คน ซึ่งแบงออกเปนแผนกตางๆไวบริการลูกคา ดังตอไปนี้ 

1.กแผนกบุคคล (Human Resource Department)  
2.กแผนกการบริหาร (Executive Department)  
3.กแผนกโฆษณาและประชาสัมพันธ (Public Relation Department)  
4.กแผนกบัญชี (Financial and Accounting Department)  
5.กแผนกขาย (Sales and Marketing Department)  
6.กแผนกสวนหนาของโรงแรม (Front Office Department)  
7.กแผนกแมบาน (Housekeeping Department)  
8.กแผนกชาง (Engineering Department)  
9.กแผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม (Food and Beverage Department)  
10.กแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Department)  
11.กแผนกสปาและฟสเนส  (Spa and Fitness Department)  
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12.กแผนกรักษาความปลอดภัย (Security Department)  
จากการแขงขันทางธุรกิจที่มากข้ึน ไมวาจะเปนในระดับประเทศ ระดับภูมิภาค จนถึงใน

ระดับโลก องคกรทางธุรกิจ ตางมุงปรับตัวเองใหสามารถดํารงอยูในสภาวะดังกลาวไดโดยมุงเนน
ในเร่ืองของการชิงความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) โดยการสรางองคกรให
มีความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) มีการใชกลวิธีอันหลากหลายในการนําเอา
ทรัพยากรในองคกรไดแก ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical) เคร่ืองจักร อุปกรณ ส่ิงอํานวยความ
สะดวกตางๆ ทรัพยากรทางการเงินไดแก เงินทุน หุน และสุดทายคือทรัพยากรมนุษยก็คือบุคลากร
ขององคกรนั่นเอง มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด (สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย, 2540,  
ไมมีเลขหนา) โดยในปจจุบันไดรับการยอมรับกันแลววาทรัพยากรมนุษยถือวามีความสําคัญที่สุด
ในการวัดและประเมินความสําเร็จขององคกร ซึ่งองคกรที่แสวงหาความสําเร็จในปจจุบันตางมุงเนน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกันอยางทั่วหนา แตจะทําอยางไรใหบุคคลากรเหลานี้มีการพัฒนา
ศักยภาพในการทํางาน ดังนั้นเพื่อใหสามารถกาวทันการเปล่ียนแปลง และผลักดันให 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ เปนโรงแรมที่สามารถแขงขันไดในเวทีโลกได จึงจําเปนตองมี
การปรับองคกรบริหารบุคลากรใหมีการพัฒนาที่สามารถตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของปจจัย
ตางๆ ได 
 ดังปญหาที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ผลตอการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ ทั้งปจจัยภายนอก
และปจจัยภายใน เพื่อทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอศักยภาพในการทํางานของพนักงาน ซึ่งจะใช
เปนประโยชนตอการพัฒนาองคกรทั้งในภาคอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและการโรงแรมและ             
โดยสวนรวมของประเทศตอไป 
 
วัตถุประสงค 

1.กเพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม              
พูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

2.กเพื่อศึกษาถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของ 
พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

3.กเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามและ
ศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1.กเพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของโรงแรมพูลแมน คิง 

เพาเวอร กรุงเทพ 
2.กเพื่อทราบวา ปจจัยใดที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม  

 
นิยามศัพทเฉพาะ 

ผูวิจัยไดกําหนดหรือนิยามศัพทเฉพาะในการวิจัยไวดังนี ้   
1.กศักยภาพ (Potentiality) หมายถึง ความสามารถในการทํางานของพนักงาน 

โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  
2.กพนักงาน หมายถึง ลูกจางที่ ได รับการวาจางใหทํางานกับโรงแรมพูลแมน  

คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย 
รวมถึงคาจางตามกฎหมายแรงงาน  

3.กปจจัยที่สงผลตอศักยภาพในการทํางาน หมายถึง สาเหตุหรือองคประกอบตางๆ  
ที่สงผลใหพนักงานในโรงแรมมีศักยภาพในการทํางาน ประเมินไดจากปจจัยภายใน  
และปจจัยภายนอก 

4.กปจจัยภายในองคกร หมายถึง แรงผลักดันภายในองคกรที่อาจจะมีผลตอการทํางาน
ในโรงแรม ซึ่งประกอบดวย ปจจัยจากตัวพนักงาน และปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน  

5.กปจจัยภายนอกองคกร หมายถึง แรงผลักดันภายนอกองคกรที่อาจจะมีผลตอการ
ทํางาน ใน โรงแรม  ซึ่ งประก อบดวย  ป จ จัย จ าก เ ศรษ ฐ กิ จ  ป จ จั ย จาก ตลาดแรงงาน  
ปจจัยจากเทคโนโลยี ปจจัยจากลูกคา และปจจัยจากคูแขง  ของโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร 
กรุงเทพ 
 
สมมติฐานการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยนี้ ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไวดังนี ้
1.กพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และประสบการณทํางาน มีศักยภาพการทํางานแตกตางกัน 
2.กปจจัยภายในองคกรและปจจัยภายนอกองคกร เปนปจจัยที่สงผลตอศักยภาพ 

การทํางาน ของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  
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ขอบเขตการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยนี้ ผูวิจัยไดตั้งขอบเขตการวิจัยไวดังนี ้
1.กขอบเขตดานพื้นที่ การศึกษานี้ไดกําหนดการศึกษาในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร 

กรุงเทพ ตั้งอยูในซอยรางน้ํา ใกลกับอนุสาวรียชัยสมรภูมิ กรุงเทพมหานคร 
2.กขอบเขตดานเนื้อหา เนื้อหาที่กําหนดมุงเนนในประเด็นตางๆ ดังนี ้

                    2.1กเพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
                    2.2กเพื่อศึกษาถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน
ของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

        2.3ก เ พื่ อ ศึ ก ษ า ถึ ง ค ว า ม สั ม พั น ธ ร ะ ห ว า ง คุ ณ ลั ก ษ ณ ะ ส ว น บุ ค ค ล ข อ ง 
ผูตอบแบบสอบถามและศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

3.กขอบเขตดานประชากร ในการวิจัยคร้ังนี้ใชกลุมพนักงานของโรงแรมพูลแมน                      
คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
 
ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยนี้ ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรออกเปน 2 ประเภทไวดังนี้ 
1.กตัวแปรอิสระ คอื 
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และ

ประสบการณทํางาน 
2.กตัวแปรตาม แบงออกเปน 2 ตัว คือ 

         2.1กศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  
ซึ่ งแบงออกเปน 5 ดาน ไดแก  ดานการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน  
ดานระยะเวลา และดานกระบวนการปฏิบัติ  

          2.2กความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน ไดแก  
         2.2.1กปจจัยภายในองคกร ประกอบดวยปจจัยจากองคกร ปจจัยจาก 

ตัวพนักงาน และปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน  
          2.2.2กปจจัยภายนอกองคกร ประกอบดวยปจจัยจากเศรษฐกิจ ปจจัยจาก

ตลาดแรงงาน ปจจัยจากเทคโนโลยี ปจจัยจากลูกคา และปจจัยจากคูแขง 
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กรอบแนวความคิด 
 
 

                    ตัวแปรตน          ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ซึ่งการสํารวจความคิดเห็น จะชวยใหเกิดผลดีทําใหพนักงานเกิดความรูสึกในการเขามามี
สวนรวม ทําใหองคกรเกิดการปรับปรุงหรือรักษาไวซึ่งประโยชนตอการวางนโยบายตางๆ อาจเกิด
การเปล่ียนแปลงระบบงานทั้งภายในและภายนอกองคกร ซึ่งจะใชเปนประโยชนตอการพัฒนา
องคกรในภาคอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและการโรงแรมโดยรวมตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

เพศ 
อาย ุ

ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน 
ตําแหนงงาน 

ประสบการณการทํางาน 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ

ศักยภาพการทํางาน 
 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 



บทท่ี 2 
 

แนวความคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัย 
  

ในการศึกษาแนวทางในการจัดการฝกอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแก
พนักงานโรงแรม: กรณีศึกษาโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ ผูศึกษาไดศึกษาเอกสาร ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของตามหัวขอตอไปนี ้

1.กความหมายของศักยภาพ 
2.กแนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
3.กความพึงพอใจในการทํางาน        
4.กการบริหารองคกรและทรัพยากรบุคคล     
5.กโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ   
6.กผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ        

 
ความหมายของศักยภาพ 

ศักยภาพ หมายถึง การใชทรัพยากรในการดําเนินการใดๆ ก็ตามโดยมีส่ิงมุงหวังถึง
ผลสําเร็จ และผลสําเร็จนั้นไดมาโดยการใชทรัพยากรนอยที่สุด และการดําเนินการเปนไปอยาง
ประหยัด ไมวาจะเปนระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งส่ิงตางๆ ที่ตองใชในการดําเนินการนั้นๆ 
ใหเปนผลสําเร็จ และถูกตอง (อุทัย หิรัญโต, 2535, ไมมีเลขหนา) 

วิรัช สงวนวงศวาน (2547, ไมมีเลขหนา) กลาววา ศักยภาพการบริหารงานจะเปน
เคร่ืองชี้วัดความเจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคกร ผูบริหารที่เชี่ยวชาญจะเลือกการ
บริการที่เหมาะสมกับองคกรของตน และนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  

ธงชัย สันติวงษ (2533, ไมมีเลขหนา) ไดนิยามวาศักยภาพ หมายถึง กิจกรรมทางดาน
การบริหารบุคคลที่ไดเกี่ยวของกับวิธีการ ซึ่งหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบแนชัดวา 
พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไดมีศักยภาพมากนอยเพียงใด  

ที.เอ.ไรอัน และ พี.ซี.สมิทธ (Ryan T.A. and Smith, 1954, unpaged) ไดกลาวถึง   
ศักยภาพของบุคคลวา เปนความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวกกับส่ิงที่ทุมเทใหกับงาน เชน 
ความพยายามที่ไดรับจากงานนั้น 

จอหน ดี.มิลเล็ท (John D. Millet, 1954, p. 4) ใหนิยามวา ศักยภาพ หมายถึง ผลงาน
ปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน 
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เฮอรเบิรต เอ. ไซมอน  (Herbert A. Simon, 1960, pp. 180-181) กลาววา ถางานใดมี
ศักยภาพสูงสุด ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลิตผล (Output) ที่ไดรับ
ออกมา ซึ่งสรุปไดวา ศักยภาพเทากับผลผลิต 

เขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
 

E =ก(0-I) + S 
E =กศักยภาพของงาน (Efficient) 
O =กผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา (Output) 
I =กปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป (Input) 
S =กความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction) 

 
ความหมายของคําวา “ศักยภาพ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบงไดตาม

วัตถุประสงคของการทําไปใชงานได 2 กลุม ไดแก ศักยภาพตามแนว British approach ซึ่งมี
วัตถุประสงคเพื่อใหประกาศนียบัตรรับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือบุคลากร โดยจะกําหนดจาก
มาตรฐานผลการปฏิบัติงานที่สามารถยอมรับไดของงานและวิชาชีพนั้น ศักยภาพในแนวคิดจึงเปน
การกําหนดเฉพาะงานและเปนไปตามวิชาชีพ สวนศักยภาพตามแนว American approach จะมี
วัตถุประสงคเพื่อการพัฒนาบุคลากร กําหนดจากพฤติกรรมของผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งการ
พัฒนาบุคลากรนี้จะตองเปนไปตามแนวทางที่องคกรตองการจะเปน ศักยภาพตามแนวคิดนี้จึงไม
สามารถลอกเลียนกันได เพราะแตละองคกรยอมมีความตองการบุคลากรที่มีลักษณะแตกตางกัน 
สําหรับการใหความหมายของคําวาศักยภาพตามแนวคิด American approach มีดังนี้ 

Mitrani, Dalziel and Fitt (1992, p. 11) กลาวถึงศักยภาพวาเปนลักษณะเฉพาะของ
บุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับการให
ความหมายของ Spencer และ Spencer (1993, p. 9) ที่ใหความหมายของศักยภาพวาเปน
คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธเชิงเหตุและผลตอความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช หรือ
การปฏิบัติงานที่ไดผลการทํางานที่ดีข้ึนกวาเดิม นอกจากนี้ Spencer และ Spencer (1993, p. 11) 
ไดขยายความหมายของศักยภาพวาเปนคุณลักษณะที่สําคัญของแตละบุคคล (Underlying 
characteristic) ที่มีความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช (Criterion 
reference) และ/หรือการปฏิบัติงานที่ไดผลงานสูงกวามาตรฐาน (Superior performance) 
สามารถอธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมไดตามภาพตอไปนี้ (อางอิงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2550,  
ไมมีเลขหนา) 
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ภาพก2กแสดงความสัมพันธระหวางศักยภาพและผลการปฏิบัติงานท่ีตองการ 

 
ท่ีมา:กSpencer and Spencer, 1993, p. 11 
 

1.กแรงจูงใจ (Motive) เปนส่ิงที่บุคคลคิดหรือตองการอยางแทจริง ซึ่งจะเปนแรงขับใน
การกําหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนองตอ
เปาหมายหรือการถอยออกไปจากส่ิงตางๆ เหลานั้น 

2.กคุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึง
การตอบสนองของบุคคลตอขอมูลหรือสถานการณที่เผชิญ 

3.กแนวคิดของตนเอง (Self concept) เปนเร่ืองที่เกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude) คานิยม 
(Value) และภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง (Self image) ซึ่งจะเปนแรงจูงใจที่ทําใหเกิด
พฤติกรรมและทําใหสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอสถานการณตางๆ ในชวงระยะส้ันๆ  

4.กความรู (Knowledge) เปนขอบเขตของขอมูลหรือเนื้อหาเฉพาะดานที่บุคคลใดบุคคล
หนึ่งครอบครองอยู 
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5.กทักษะ (Skill) เปนความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวของกับดานกายภาพ             
การใชความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิด วิเคราะห ใชความรูกําหนดเหตุผลหรือ
การวางแผนในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซอนของขอมูลได 

คุณลักษณะของศักยภาพทั้ง 5 คุณลักษณะนี้ สามารถนํามาจัดกลุมภายใตเกณฑของ
พฤติกรรมที่แสดงออกและสังเกตเห็นไดงายจํานวน 2 คุณลักษณะ ดังนี้ 

1.กศักยภาพที่สังเกตไดหรือเห็นได (Visible) ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
ซึ่งเปนศักยภาพที่มีโอกาสพัฒนาไดโดยงาย 

2.กศักยภาพที่อยู ลึกลงไปหรือซอนอยูภายในตัวบุคคล (Hidden) ไดแก แรงจูงใจ 
(Motive) คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) ซึ่งเปนศักยภาพที่ยากตอการวัดและพัฒนา 

นอกจากนี้ ยังมีศักยภาพที่เรียกวา แนวคิดของตนเอง (Self concept) ไดแก ทัศนคติ 
และคานิยม ซึ่งเปนศักยภาพที่ปรับเปล่ียนไดแตตองใชระยะเวลานานและสามารถทําไดดวยการ
ฝกอบรม การใชหลักจิตวิทยา หรือการส่ังสมประสบการณในการพัฒนาแตก็เปนส่ิงที่ทําไดคอนขาง
ยากและตองใชเวลา 

Dale and Hes (1995, p. 80) กลาวถึงศักยภาพวาเปนการคนหาส่ิงที่ทําใหเกิดการ
ปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Superior performance) 
นอกจากนี้ยังไดใหความหมายของศักยภาพในดานอาชีพ (Occupational competency) วา
หมายถึงความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงาน
เปนไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว  คําวามาตรฐานในที่นี้หมายถึงองคประกอบของ
ความสามารถรวมกับเกณฑการปฏิบัติงานและคําอธิบายขอบเขตงาน 

จากขอมูลขางตน ทําใหสามารถสรุปไดวาศักยภาพหรือขีดความสามารถ หมายถึง 
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะของบุคคล (Attributes) ซึ่งบุคคลนั้นจะแสดง
ออกเปนวิธีคิดและพฤติกรรมในการทํางานที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และมีการ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐาน  
ที่องคกรไดกําหนดเอาไว 

สําหรับการจัดแบงประเภทของศักยภาพนั้น มีนักวิชาการหลายทานไดใหทรรศนะ              
ที่แตกตางกันออกไป  โดยณรงควิทย แสนทอง (2547, หนา 10-11) ไดทําการศักยภาพออกเปน                        
3 ประเภท ไดแก 
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1.กศักยภาพหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็น
ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคกรโดยรวมที่จะชวยสนับสนุนให
องคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 

2.กศักยภาพตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ 
สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

3.กศักยภาพสวนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถใน
การทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งไดโดดเดนกวาคนทั่วไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษได  
เปนตน ซึ่งเรามักจะเรียกศักยภาพสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล 

จิรประภา อัครบวร (2549, หนา 68) กลาววา ศักยภาพในตําแหนงหนึ่งๆ จะประกอบ 
ไปดวย 3 ประเภท ไดแก 

 1.กศักยภาพหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองคกรตองมี  
เพื่อแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคกร 

2.กศักยภาพบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ
บริหารที่บุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ
แผนกลยุทธ วิสัยทัศน ขององคกร 

3.กศักยภาพเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพที่จําเปนใน
การนําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 
2 สวนยอย ไดแก ศักยภาพเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และศักยภาพ 
เชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

จึงอาจสรุปไดวา ศักยภาพสามารถแบงออกเปน 2 ประเภทหลัก คือ ศักยภาพหลัก 
(Core competency) ซึ่งเปนคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองคกรจําเปนตองมี ทั้งนี้เพื่อให
สามารถปฏิบัติหนาที่ไดบรรลุเปาหมายขององคกร อาทิ ความรอบรูเกี่ยวกับองคกร ความซื่อสัตย 
ความใฝรู และความรับผิดชอบ เปนตน อีกประเภทหนึ่งคือศักยภาพตามสายงาน (Functional 
competency) ซึ่งเปนคุณลักษณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ควรมีเพื่อใหงานสําเร็จ
และไดผลลัพธตามที่ตองการ 

ทั้งนี้ปจจัยที่มีผลตอศักยภาพในการทํางานของพนักงานยอมถึงอยูกับข้ันตอนและ
กระบวนการทางการบริหารของผูบริหารองคกร โดยความรูเกี่ยวกับการบริหารองคกรและ



14 
 

ทรัพยากรบุคคลถือเปนส่ิงสําคัญที่ผูประกอบการควรทราบเปนอยางยิ่ง เพื่อนําไปประกอบการ
ดําเนินธุรกิจใหประสบความสําเร็จ การบริหารองคกรจึงรวมไปถึงการบริหารทรัพยากรบุคคล              
อันเปนแรงขับเคล่ือนหลักขององคกร วิธีการและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนส่ิงจําเปน
อีกประการที่ผูประกอบการควรทราบและนําไปประยุกตบริหารจัดการภายในองคกรใหมีศักยภาพ 
และประสิทธิผลในการประกอบกิจการตอไป  
 
แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพในการทํางาน 

แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพหรือขีดความสามารถในการทํางาน (Efficiency) เกิดข้ึนในชวง
ตนของศตวรรษที่ 1970 โดยนักวิชาการชื่อ David McClelland ซึ่งไดทําการศึกษาวิจัยวาทําไม
บุคลากรที่ทํางานในตําแหนงเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกตางกัน McClelland จึงทําการศึกษาวิจัย
โดยแยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช แลวจึงศึกษา
วาบุคลากรทั้ง 2 กลุม มีผลการทํางานที่แตกตางกันอยางไร ผลการศึกษาทําใหสรุปไดวา บุคลากร
ที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีส่ิงหนึ่งที่เรียกวาศักยภาพ และในป ค.ศ.1973 McClelland ไดเขียน
บทความวิชาการเร่ือง “Testing for Competence rather than Intelligence” ซึ่งถือเปนจุดกําเนิด
ของแนวคิดเร่ืองศักยภาพที่สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนกับภูเขา 
น้ําแข็ง (Iceberg)  

 
ภาพ 3 แบบจําลองภูเขานํ้าแข็ง (The Iceberg Model) 
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จาก ภาพ 3 สามารถ อธิบาย ได ว าคุณ ลัก ษณ ะของบุคคลนั้ น เ ป รียบ เส มือน 
ภูเขาน้ําแข็ง ทีล่อยอยูในน้ํา โดยมีสวนหนึ่งที่เปนสวนนอยลอยอยูเหนือน้ําซึ่งสามารถสังเกตและ 
วัดไดงาย ไดแก ความรูสาขาตางๆ ที่ไดเรียนมา (Knowledge) และสวนของทักษะ ไดแก  
ความเชี่ยวชาญ ความชํานาญพิเศษดานตางๆ (Skill) สําหรับสวนของภูเขาน้ําแข็งที่จมอยู 
ใ ต น้ํ า ซึ่ ง เ ป น ส ว น ที่ มี ป ริ ม า ณ ม า ก ก ว า นั้ น  เ ป น ส ว น ที่ ไ ม อ า จ สั ง เ ก ต ไ ด ชั ด เ จ น 
และวัดไดยากกวา และเปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลมากกวา ไดแก บทบาทที่
แสดงออกตอสังคม (Social role) ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง (Self image) คุณลักษณะ
สวนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive)   

สวนที่อยูเหนือน้ําเปนสวนที่มีความสัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล  ซึ่งการที่บุคคล
มีความฉลาดสามารถเรียนรูองคความรูตางๆ และทักษะไดนั้น ยังไมเพียงพอที่จะทําใหมีผลการ
ปฏิบัติงานที่โดดเดน จึงจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะสวนบุคคล ภาพลักษณของ
บุคคลที่มีตอตนเอง และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมอยางเหมาะสมดวย จึงจะทําใหบุคคล
กลายเปนผูที่มีผลงานโดดเดนได 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 

ความหมายของความคิดเห็น 
Webster (1968, หนา 254) ไดใหความหมายวา ความคิดเห็นคือ ความเชื่อที่ไมตั้งอยู

บนความแนนอน หรือความรูอันแทจริง แตจะตั้งอยูในจิตใจ ความเห็นและการลงความเห็นของแต
ละบุคคลที่นาจะเปนหรือนาจะตรงตามที่คิดไว 

Good (1973, p. 339) ใหคําจํากัดความวา ความคิดเห็นหมายถึง ความเชื่อ  
การตัดสินใจ ความรูสึกประทับใจที่ไมไดมาจากการพิสูจนหรือชั่งน้ําหนักความถูกตองหรือไม 

Best (1977, p. 169) กลาววา ความคิดเห็นคือ การแสดงออกในดานความเชื่อและ
ความรูสึกของแตละบุคคล โดยการพูดที่นําไปสูการคาดคะเน หรือการแปลผลในพฤติกรรมหรือ
เหตุการณ 

Isaak (1981, p. 203) ใหความหมายวาความคิดเห็น คือ การแสดงออกทางคําพูดหรือ
คําตอบที่บุคคลไดแสดงออกตอสถานการณใดสถานการณหนึ่ง โดยเฉพาะจากคําถามที่ไดรับ
ทั่วๆไป ซึ่งปกติแลวความคิดเห็นตางจากเจตคติ คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง
โดยเฉพาะ แตเจตคติจะเปนเร่ืองทั่วไป ซึ่งมีความหมายกวางกวา 

ปทานุกรมสังคมวิทยา (ราชบัณฑิตยสถาน, 2532, หนา 246) ไดบัญญัติคําวา  
ความคิดเห็น ซึ่งตรงกับคําวา Opinion ในภาษาอังกฤษไววา หมายถึง  
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1.กขอพิจารณาเห็นวาเปนจริงจากการใชปญญาความคิดประกอบ ถึงแมจะไมไดอาศัย
หลักฐานพิสูจนยืนยันไดเสมอก็ตาม 

2.กทัศนะหรือประมาณการเกี่ยวกับเนื้อหาหรือประเด็นใดประเด็นหนึ่ง 
3.กคําแถลงที่ยอมรับนับถือกันวาเปนผูเชี่ยวชาญในหัวขอปญหาที่มีผูนํามาขอปรึกษา             

คําวา ความคิดเห็นมีความหมายใกลเคียงกับคําวา เจตคติ ซึ่งมีคําอธิบายไววาแนวโนมบุคคลที่
ไดรับมาหรือเรียนรูมา และกลายเปนแบบอยางในการแสดงปฏิกิริยาสนับสนุน หรือเปนปฏิปกษตอ
บางส่ิงบางอยางหรือตอบุคคลบางคน 

จํารอง เงินดี (2534, หนา 2) ไดใหความหมายของความคิดเห็นวา เปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอส่ิงใดในลักษณะที่ไมลึกซึ้งเหมือนทัศนคติ ความคิดเห็นนั้นอาจกลาวไดวาเปน 
การแสดงออกของทัศนคติก็ได สังเกตและวัดไดจากคน แตมีสวนที่แตกตางไปจากทัศนคตินั้น เจา
ตัวอาจตระหนักหรือไมตระหนักก็ได 

บุญเรียง ขจรศิลป (2534, หนา 78) ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกทางวาจาของ
เจตคติ การที่บุคคลกลาววาเขามีความเชื่อ หรือความรูสึกอยางไรเปนการแสดงความคิดเห็นของ
บุคคล ดังนั้น การวัดความคิดเห็นของบุคคลนั้นเปนส่ิงที่เปนไปได 

นิยะดา ชุณหวงศ และนินนาท โอฬารวรวุฒิ (ม.ป.ป., หนา78) ไดกลาววาความคิดเห็น 
คือ การใชดุลยพินิจพิจารณาขอเท็จจริงอยางใดอยางหนึ่ง และมีการแสดงออกมาหลังจากที่ได
พิจารณาแลว ความคิดเห็นเปนการตอบสนองตอส่ิงกระตุนที่จํากัดเฉพาะเจาะจงอยางใดอยางหนึ่ง 
แตการตอบสนองนั้นยอมไดรับอิทธิพลมาจากทัศนคติที่บุคคลนั้นมีอยู ดังนั้น ทัศนคติจึงเปน
พื้นฐานของความคิดเห็นรวมทั้งพฤติกรรมอ่ืนๆอีกหลายๆอยางดวย 

กฤษณ มหาวิรุฬห (2531, หนา 38) ไดกลาวไววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกดาน
ความรูสึกตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เห็นวาความรูสึกเชื่อถือที่ไมอยูบนความแนนอนหรือความจริงแตข้ึนอยู
กับจิตใจ บุคคลจะแสดงออกไดงายโดยการแสดงเหตุผลสนับสนุนหรือปกปองความคิดเห็นนั้น 
ความคิดเห็นบางอยางเปนผลของการแปลความหมายของขอเท็จจริง ซึ่งข้ึนอยูกับคุณสมบัติ
ประจําตัวของแตละบุคคล เชน ดานความรู ประสบการณในการทํางาน สภาพแวดลอม ฯลฯ และมี
อารมณเปนสวนประกอบ การแสดงความคิดเห็นนี้อาจไดรับการยอมรับหรือปฏิเสธจากคนอ่ืนๆ ได 

ระวิวรรณ สวนจันทร (2538, หนา 18) ไดกลาวไววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกถึง
เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ โดยใชสติปญญา ประสบการณจากการเรียนรู การศึกษาประกอบ
ความคิดเห็นนี้ อาจเปนไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งที่เห็นดวยหรือไมเห็นดวยก็ได ความคิดเห็นนี้
อาจเปล่ียนแปลงไปตามเวลา 
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นพมาศ ธีรเวคิน (2539, หนา 99) ไดกลาวไววา ความคิดเห็นนั้นถูกจัดวาเปนสวนที่
มนุษยไดแสดงออกมาโดยการพูดหรือการเขียน มนุษยนั้นจะพูดจากใจจริง พูดตามสังคม หรือพูด
เพื่อเอาใจผูฟงก็ตาม แตเม่ือพูดหรือเขียนไปแลวก็ทําใหเกิดผลได คนสวนใหญมักจะถือวาส่ิงที่
มนุษยแสดงออกมานั้นเปนส่ิงที่สะทอนออกถึงความในใจ 

จิรายุ ทรัพยสิน (2540, หนา 16) ไดสรุปความหมายของคําวาความคิดเห็นวา หมายถึง 
ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่แสดงออกมา เพื่อใหผูอ่ืนไดสามารถรับรู ตลอดจนสามารถที่จะ
ประเมินคาในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง หรือประเด็นใดประเด็นหนึ่ง การลงความเห็นนั้นอาจเปนไปใน
ลักษณะเห็นดวยหรือไมเห็นดวยก็ได อันเนื่องมาจากสถานการณส่ิงแวดลอม การติดตอกับ
ภายนอก การเขาเปนสมาชิกกลุมตางๆ และการพบปะสังสรรคประจําวัน 

ประสาท หลักศิลา (2511, หนา 398-399) สรุปวา มติหรือความคิดเห็นของคนเรานั้น
เกิดไดจากการปะทะสังสรรคประจําวันของเรา แตคนเรามีภูมิหลังทางสังคมจํากัดอยู ภูมิหลังทาง
สังคมของแตละคนยอมเปนผลถึงการที่คนเรากระทําตอบสนองตอเหตุการณ และเกิดความคิดเห็น
เกี่ยวกับเหตุการณนั้น  

อุทัย หิรัญโต (2519, หนา 80-81) ใหความเห็นไววา ความคิดเห็นของคนมีหลายระดับ 
คือ อยางผิวเผินก็มี อยางลึกซึ้งก็มี สําหรับความคิดเห็นที่เปนทัศนคตินั้น เปนความคิดเห็นอยาง
ลึกซึ้งและติดตัวไปเปนเวลานาน เปนความคิดเห็นทั่วๆ ไปไมเฉพาะอยาง ซึ่งมีประจําตัวของทุกคน 
ความคิดเห็นที่ไมลึกซึ้งและเปนความคิดเห็นเฉพาะอยางและมีอยูเปนเวลาอันส้ัน เรียกวา Opinion 
เปนความคิดเห็นประเภทหนึ่งที่ไมตั้งอยูบนรากฐานของพยานหลักฐานที่เพียงพอแกการพิสูจน  
มีความรูแหงอารมณนอยและเกิดข้ึนไดงาย แตสลายตัวเร็ว 

จําเรียง ภาวิจิตร (2536, หนา 248-249) ไดกลาวถึงความคิดเห็นในวงกวาง ซึ่งเปน
แนวความคิดเห็นสาธารณะ หรือมติมหาชน (Public Opinion) วาเปนทรรศนะความรูสึก และความ
คิดเห็นของประชาชนกลุมตางๆเฉพาะกลุม เกี่ยวกับประเด็นความสนใจหรือปญหาประเด็นใด
ประเด็นหนึ่ง ในระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งไมไดหมายความวาจะตองเปนมติหรือความเห็นของประชาชน
ทั้งหมดในประเทศ แตเปนความคิดเห็นของประชาชนสวนใหญ ซึ่งเปนผลมาจากส่ิงที่ยังตกลงไมได 
จําเปนตองมีการถกเถียงหาเหตุผลมาอภิปรายกันใหเห็นขอดีขอเสีย จนในที่สุดเกิดการตัดสินใจ
รวมกันเปนมติออกมา สวนอิทธิพลที่มีตอสาธารณะมตินั้นข้ึนอยูกับกลุมคนในลักษณะหลาย
ประการ ดังนี้ 
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1.กภูมิหลังทางสังคม (Social background) คือกลุมคนที่มีภูมิหลังแตกตางกัน 
โดยทั่วไปยอมมีความเห็นแตกตางกันไปดวย เชน ความคิดเห็นระหวางผูสูงอายุกับผูเยาว  
ชาวชนบทกับชาวเมือง ระหวางผูมีรายไดนอยกับผูมีรายไดสูง 

2.กกลุมอางอิง (Reference groups) โดยปกติจะคบหาสมาคมกัน หรือกระทําส่ิงใด
ใหแกผูนั้น ความคิดเห็นที่มักจะคํานึงคือมีอะไรรวมกันหรืออางอิงกันได เชน มีอาชีพแบบเดียวกัน             
เปนสมาชิกสมาคมศิษยโรงเรียนเดียวกัน แตละคนยอมกําหนดหรือระบุกลุมที่ตนเองเปนสมาชิก
หรือเปนกลุมที่ตนเองมีความรูสึกวาตนเองอยูในกลุมและรวมในกิจกรรมตางๆ ซึ่งกลุมดังกลาว 
มีอิทธิพลตอสาธารณมต ิ

3.กกลุมกระตือรือรนและกลุมเฉ่ือยชา (Active and passive groups) โดยมีผูที่นาสนใจ
และมีความเกี่ยวของกับประเด็นใดประเด็นหนึ่ง ยอมมีความกระตือรือรนเปนพิเศษและกอใหเกิด
เปนกลุมผลประโยชนในที่ สุด และสามารถมีอิทธิพลตอสาธารณสมบัติ เฉพาะการจูงใจ 
ใหคนเห็นดวย หรือไมเห็นดวยในประเด็นตางๆได ซึ่งตรงกันขามกับกลุมเฉ่ือยชาที่ไมมีบทบาทอะไร
นักตอสาธารณมต ิ

สุนีย ธีรดากร (2525, หนา 9) ไดใหความหมายไววา ความคิดเห็นหมายถึง สภาพจิตใจ
ที่เกิดจากประสบการณอันทําใหบุคคลมีทาทีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ในลักษณะพอใจหรือไมพอใจ  
เห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

Foster (1952, p. 19) ไดกลาววา แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นมีมูลเหตุ 2 ประการ คือ 
1.กประสบการณที่บุคคลมีตอส่ิงของ บุคคล หมูคณะ เร่ืองราวตางๆ หรือสถานการณ            

ความคิดเห็นเกิดข้ึนในตัวบุคคลจากการไดพบคุนเคย อาจถือไดวาเปนประสบการณตรงและ           
จากการไดยิน ไดฟง ไดเห็นรูปถายหรืออานจากหนังสือ โดยไมไดพบเห็นของจริงถือวาเปน
ประสบการณทางออม 

2.กระบบคานิยมและการตัดสินคานิยม เนื่องจากกลุมชนแตละกลุมมีคานิยมและ               
การตัดสินคานิยมไมเหมือนกัน คนแตละกลุมจึงมีความคิดเห็นในส่ิงเดียวกันแตกตางกัน 

Shaw and Wright (1967, p. 320) ไดกลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกของ                
การตัดสินใจ หรือการลงความเห็นเกี่ยวกับบุคคลใดหรือส่ิงใด เปนการประเมินสถานการณหรือ
ประเมินคาตามความเชื่อหรือตามความรูสึก โดยความเชื่อนั้นมีน้ําหนักมากกวาความประทับใจ 
แตนอยกวาความรูสึกอันแทจริง 
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Engle and Snellgrove (1969, p. 593) ไดกลาวไววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออก
ทางดานเจตคติที่ออกมาเปนคําพูด เปนการสรุปหรือการลงความเห็น โดยอาศัยพื้นฐานความรู 
ที่มีอยู 

Rammer (1954, pp. 6-7) ไดแบงความคิดเห็นออกเปน 3 ประการ ดวยกันคือ  
1.กความคิดเห็นเชิงบวกสุด เชิงลบสุด เปนความคิดเห็นที่เกิดจากการเรียนรูและ

ประสบการณ ซึ่งสามารถทราบทิศทางได ทิศทางบวกสุด ไดแก ความรัก หลง บูชา เทิดทูน ทิศทาง
ลบสุด ไดแก ความคิดเห็นที่รุนแรงเปล่ียนแปลงไดยาก 

2. ความคิดเห็นจากความรู ความเขาใจ การมีความคิดตอส่ิงหนึ่งข้ึนอยูกับความรู            
ความเขาใจที่มีตอส่ิงนั้น เชน ความรูความเขาใจในทางที่ดี ชอบยอมรับเห็นดวย ความรูความเขาใจ
ในลักษณะเปนกลางๆไมมีความคิดเห็น ความรูความเขาใจในทางไมดี ไมชอบ รังเกียจ  ไมเห็นดวย 

3. การแยกแยะเปนสวน กลาวคือ การพิจารณาความคิดเห็นตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งอยาง
ละเอียด  ซึ่งสามารถแยกออกจากกันได ทําใหเกิดความคิดเห็นไดงายกวาการรับรูแบบหยาบๆ 

จากความหมายของคําวา ความคิดเห็น ของผูเชี่ยวชาญหลายๆทาน ผูวิจัยสามารถสรุป
ไดวา ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงความคิดเห็นของบุคคลตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปนการแสดงออก
ของการตัดสินใจ หรือการลงความเห็นเกี่ยวกับบุคคลใดหรือส่ิงใด เปนการประเมินคาความเชื่อ
ตามสามรูสึก โดยมีประสบการณ พื้นฐานความรู และสภาพแวดลอม เปนตัวแปรที่สําคัญในการ
กําหนดวาจะเห็นดวยหรือไมเห็นดวย ซึ่งคําวาความเห็นนั้นมีความแตกตางจากทัศนคติ คือ  
ความคิดเห็นเปนเ ร่ืองเกี่ยวกับเ ร่ืองใดเ ร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ แต เจตคติจะเปนเ ร่ืองทั่วไป  
ซึ่งมีความหมายที่กวางกวา 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเห็น 
การแสดงความคิดเห็นเปนเร่ืองของแตละบุคคล ซึ่งความคิดเห็นของแตละคนตอเร่ืองใด

เร่ืองหนึ่งแมเปนเร่ืองเดียวกัน ไมจําเปนตองเหมือนกันเสมอไปและอาจแตกตางกันออกไป  
ทั้งนี้ข้ึนอยูกับปจจัยพื้นฐานของแตละบุคคลที่ไดรับมาจนมีอิทธิพลตอการแสดงความคิดเห็น 

Oskamp (1977, pp. 199-133) ไดสรุปปจจัยที่ทําใหเกิดความคิดเห็น ดังนี้ 
1.กปจจัยทางพันธุกรรมและรางกาย (Genetic and physiological factors) เปนปจจัย

ตัวแรกที่ไมคอยจะไดพูดถึงมากนัก โดยมีการศึกษาพบวา ปจจัยดานพันธุกรรม จะมีผลตอระดับ
ความกาวราวของบุคคล ซึ่งจะมีผลตอการศึกษา เจตคติ หรือความคิดเห็นของบุคคลนั้นๆได ปจจัย
ดานรางกาย เชน อายุ ความเจ็บปวย และผลกระทบจากการใชยาเสพติดจะมีผลตอความคิดเห็น
และเจตคติของบุคคล เชน คนที่มีความคิดอนุรักษนิยมมักจะเปนคนที่มีอายุมาก เปนตน 
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2.กประสบการณโดยตรงของบุคคล (Direct personal experience) คือบุคคลที่ไดรับ
ความรูสึกและความคิดตางๆ จากประสบการณโดยตรง เปนการกระทําหรือพบเห็นตอส่ิงตางๆ 
โดยตนเอง ทําใหเกิดเจตคติหรือความคิดเห็นจากประสบการณตนเองไดรับ เชา เด็กทารกที่แม
ไมไดปอนน้ําสมคั้นใหทาน เขาจะมีความรูสึกชอบ เนื่องมาจากน้ําสม หวาน เย็นชื่นใจ ทํา ใหเขามี
ความรูสึกตอน้ําสมที่ไดทานเปนคร้ังแรก เปนประสบการณโดยตรงที่เขาไดรับ 

3.กอิทธิพลจากครอบครัว (Parental influence) เปนปจจัยที่บุคคลเม่ือเปนเด็กจะไดรับ
อิทธิพลจากการอบรมเล้ียงดูของพอแมและครอบครัว ทั้งนี้เม่ือตอนเปนเด็กเล็กๆจะไดรับการอบรม
ส่ังสอนทั้งในดานความคิด การตอบสนองความตองการทางดานรางกาย การใหรางวัลและ 
การลงโทษ ซึ่งเด็กจะไดรับจากครอบครัว และจากประสบการณที่ตนเองไดรับมา 

4.กเจตคติและความคิดเห็นของกลุม (Group determinants of attitude) เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลอยางมากตอความคิดเห็นหรือเจตคติของแตบุคคล เนื่องจากบุคคลจะตองมีสังคมและอยู
รวมกันเปนกลุม ดังนั้นความคิดเห็นและเจคติตางๆ จะไดรับการถายทอดและมีแรงกดดันจากกลุม
อางอิงตางๆ ซึ่งทําใหเกิดความคลอยตามเปนไปตามกลุมได 

5.กส่ือมวลชน (Mass media) เปนส่ือตางๆที่บุคคลไดรับส่ือเหลานี้ไมวาจะเปน 
หนังสือพิมพ ภาพยนตร วิทยุ โทรทัศน จะมีผลทําใหบุคคลมีความคิดเห็น ความรูสึกตางๆ เปนไป
ตามขอมูลขาวสารที่ไดรับจากส่ือ 

การวัดความคิดเห็น 
Best (1977, p. 171) กลาววา การวัดความคิดเห็นโดยทั่วไป วาจะตองมีองคประกอบ              

3 อยาง คือ บุคคลที่จะถูกวัด ส่ิงเรา และการตอบสนองซึ่งจะออกมาในระดับสูงต่ํา มากนอย 
วิธีวัดความคิดเห็นนั้น โดยมากจะใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ โดยผูที่จะตอบ

คําถามเลือกตอบคําถามและผูถูกวัดจะเลือกตอบความคิดเห็นของคนในเวลานั้น การใช
แบบสอบถามสําหรับความคิดเห็นนั้นใชการวัดแบบลิเคิรท โดยเร่ิมดวยการรวบรวมหรือการเรียบ
เรียงขอความที่เกี่ยวกับความคิดเห็นจะตองระบุใหผูตอบวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความที่
กําหนดใหโดยขอความแตละขอจะมีความคิดเห็นเลือกตอบออกเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยาง
ยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

แนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2520, ไมมีเลขหนา) ไดใหความหมายของ  “การปฏิบัติ”  วาเปน

ปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของส่ิงมีชีวิต จะสังเกตไดหรือไมไดก็ตาม รวมทั้งที่มีอยูภายในและ
แสดงออกมาภายนอก ไดใหขอคิดวา “พฤติกรรมดานการปฏิบัติ” เปนการใชความสามารถที่
แสดงออกทางดานรางกาย  รวมทั้งการปฏิบัติและพฤติกรรมที่แสดงออกและสังเกตไดใน
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สภาวะการณหนึ่งๆ หรืออาจเปนพฤติกรรมที่ลาชา คือ บุคคลไมไดปฏิบัติทันที แตคาดคะเนวา
อาจจะปฏิบัติในโอกาสตอไปเปนพฤติกรรมสุดทายที่เปนเปาหมายของการศึกษา ตองอาศัย
พฤติกรรมระดับตางๆ เปนสวนประกอบทั้งทางความรูและทัศนคติ  สามารถประเมินผลไดงายแต
กระบวนการในการที่จะกอใหเกิดเปนพฤติกรรมนี้ตองอาศัยเวลาและการตัดสินใจหลายข้ันตอน 

ชม ภูมิภาค (2526, ไมมีเลขหนา) กลาววาบุคคลแตละคนมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันทั้งสติปญญา สมรรถภาพทางรางกายที่บุคคลไดรับการถายทอดทาง
พันธุกรรมจากยีนในโคโมโซม และดานส่ิงแวดลอมจากการอบรมเล้ียงดูไมเหมือนกัน ดังนั้น
พฤติกรรมการทํางานจึงแตกตางกันไป และทําใหประสบผลสําเร็จแตกตางกัน 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติ 
ประสิทธิภาพขององคการจะดีหรือไมเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับคุณสมบัติของผูนําใน

องคการและลักษณะพฤติกรรมปทัสถานในองคการ (Organizationกnorm) จะเปนอยางไร
ยอมข้ึนอยูกับอิทธพิลทางความประพฤติกรรมปฏิบัติงานของหัวหนาหนวยงาน (ไพบูลย ชางเรียน 
และสมปราชญ จอมเทศ, 2521, ไมมีเลขหนา) เพราะหัวหนาหนวยงานเปนบุคคลที่มีความสําคัญ
ยิ่งตอหนวยงานตอผูบังคับบัญชา และตอผลงานเปนสวนรวม ดังนั้นคุณภาพและลักษณะของ
หัวหนาหนวยงานจึงมีความสัมพันธใกลชิดกับคุณภาพของสถาบัน  รวมทั้งมีผลสะทอนตอผลงาน
และวิธีปฏิบัติงานขององคกรเปนอันมาก (เสถียร เหลืองอราม, 2519, ไมมีเลขหนา) หัวหนา
หนวยงานจะตองเปนผูที่มีหนาที่ที่จะทําใหภารกิจทั้งมวลบรรลุผลสําเร็จอยางสมบูรณโดยจะตอง
รับผิดชอบตอผลงานที่ตนควบคุมบังคับบัญชา ถึงแมงานนั้นตนจะไมไดทําดวยตนเองก็ตามซึ่ง
สอดคลองกับ (อรุณ  รักธรรม, 2527, ไมมีเลขหนา) กลาววา หัวหนาหนวยงานเปนผูที่มีหนาที่
จะตองรับผิดชอบ ตอตนเอง ตอผูอ่ืน ซึ่งไดแกผูบังคับบัญชา และขอที่สําคัญที่สุด คือ จะตองให
งานที่รับผิดชอบบรรลุผลตรงตามวัตถุประสงคของหนวยงานทั้งนี้  ในการทํางานของมนุษย  
(Job  performance) ข้ึนอยูกับ ส่ิงสําคัญสองประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และ
ความสามารถ (Ability) แรงจูงใจของมนุษยข้ึนอยูกับความตองการของบุคคล และความตองการนี้
เปนผลของทางสภาพกาย (Physical condition) และสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social 
condition) สวนความสามารถของมนุษยเปนผลมาจากส่ิงสําคัญ 3 ประการ คือ ความสามารถทาง
สมอง ประสบการณ การศึกษาและการฝกอบรม สเทียร (Steer, 1974, unpaged อางอิงใน ภรณี 
 กีรติบุตร, 2529, ไมมีเลขหนา) ยังเสนอไดวา การปฏิบัติงานที่ดีของบุคคลประกอบไปดวยปจจัย 3 
ประการ คือ ความสามารถ ลักษณะเพาะตัว และความสนใจของบุคคล ซึ่งทั้ง 3 ปจจัยนี้รวมกัน
เปนเคร่ืองกําหนดสมรรถนะของบุคคล รวมทั้ง (ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ, 2526,  
ไมมีเลขหนา ) ยังไดกลาวถึง ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลที่สําคัญ อันไดแก อายุประสบการณ 
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สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา นับเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล 
 มีแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Individual performance 
factors) ประกอบดวย 

1.กลักษณะของบุคคล (Individual attributes) ไดแก ลักษณะประชากร (Demographic 
characteristics) เปนตัวแปรที่ชวยใหเห็นถึงภูมิหลังของบุคคล เชน เพศ อายุ เชื้อชาติ สถานะทาง
เศรษฐกิจ สังคม สถานที่อยูอาศัยขนาดของครอบครัวตลอดจนส่ิงอ่ืนๆ ที่คลายคลึงกัน อยางไรก็
ตามลักษณะประชากรอยางเดียวยังไมชี้วัดที่ดีที่จะแสดงถึงผลการปฏิบัติการที่ดี ทั้งนี้ยังมีส่ิงที่
เกี่ยวของคือ ความรูความสามารถ และหรือลักษณะทางจิตวิทยา 

1.1กความรูความสามารถ (Competency characteristics) เปนส่ิงหนึ่งที่สําคัญใน
การพิจารณาเลือกคนเพื่อมาปฏิบัติงาน  ความรูความสามารถเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งที่สามารถ
กระตุนใหเกิดความพยายามในการทํางาน เปนแรงจูงใจข้ันตนที่มีผลกระทบตอไหวพริบของบุคคล
ที่เอาชนะส่ิงแวดลอมได  บุคคลที่รูสึกวามีความรูความสามารถในงานของเขา  สมารถคาดไดวา
เขาจะทํางานอยางจึงจัง  ดั้งนั้น ความรูความสามารถแบงได 2 ดาน คือ ดานกายภาพ (Physical 
competency) และดานสมอง (Mental competency ) ซึ่งบอยคร้ังไดใชผลการเรียนเปนเคร่ืองชี้
วัดถึงแนวโนมของความรูความสามารถของสมองและการปฏิบัติงาน 

1.2กลักษณะทางจิตวิทยา (Psychological characteristics) เปนการแสดงแนวโนม
ของพฤติกรรมแตละบุคคลที่จะเกิดข้ึน และมีอิทธิพลคอนขางถาวรตอพฤติกรรมลักษณะทาง
จิตวิทยาเหลานี้ เชน ทัศนคติ การรับรู ความตองการและบุคลิกภาพ เปนตน 

อยางไรก็ตาม  ความสําคัญของคุณลักษณะของบุคคลเหลานี้  ข้ึนอยูกับธรรมชาติ
และความจําเปนแตละงาน  ซึ่งเชอรเมอรฮอรน (Shermethorn) เนนวาคุณลักษณะของบุคคล
จะตองมีความเหมาะสมกับความจําเปนของแตละงานเพื่อที่จะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ตองการ 

2.กความพยายามในการทํางาน (Work effect) คุณลักษณะของบุคคลที่มีความ
เหมาะสมกับความจําเปนของงานนั้น ยังไมสามารถทีจ่ะทําใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานในระดับที่
สูง ทั้งนี้ยังมีตัวแปรหนึ่งที่สําคัญและตองมีก็คือ ความพยายามในการทํางานซึ่งเปนส่ิงที่แสดงถึง
ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานนั่นคือ ตองมีแรงจูงใจที่จะทํางาน (Motivation to work) เปน
แรงผลักดันภายในตัวบุคคลที่มีผลโดยตรงและคงไวซึ้งความพยายามในกาทํางาน คนที่มีแรงจูงใจ
จึงเปนส่ิงสําคัญที่จะชวยกําหนดความพยายามในการทํางาน 

3.กการสนับสนุนจากองคการ (Organization support) ในการปฏิบัติงานของบุคคล
จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากองคการที่ปฏิบัติอยู บุคคลผูที่มีลักษณะตรงกับความจําเปนของ
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งานและไดรับการจูงใจในระดับสูง อาจจะไมเปนผูปฏิบัติงานที่ดีหากไดรับการสนับสนุนที่ไม
เพียงพอจากหนวยงานหรือที่เรียกวาขอจํากัดดานสถานการณ (Situational constraint) เชน  
ขาดเวลาที่จะทํางาน งบประมาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช และวัสดุอุปกรณไมเพียงพอ ขอมูลขาวสารที่
เกี่ยวกับงานไมชัดเจน ระดับความคาดหวังของผลงานการปฏิบัติงานที่ไมเหมาะสม ขาดอํานาจ
หนาที่เกี่ยวกับงาน ขาดการชวยเหลือจากผูที่เกี่ยวของ และข้ันตอนการปฏิบัติงานมารยืดหยุน เปน
ตน ส่ิงเหลานี้มีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานขิงบุคคล จากแนวคิดดังกลาว จะพบวาพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงาน (Job performance) ของเจาหนาที่บริหารงานชางองคกาบริหารสวนตําบล  
นาจะมีปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการดวยกัน ดังนั้นในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดจําแนกปจจัย
ที่เกี่ยวของออกเปน 3 ดานดวยกันคือ ปจจัยดานลักษณะประชากร เศรษฐกิจ สังคม ปจจัยดาน
การสนับสนุนจากองคการ และปจจัยดานการปฏิบัติงาน ซึ่งรายละเอียดของแนวคิด ทฤษฏีของแต
ละปจจัยที่นํามาศึกษามีดังตอไปนี้ 

ปจจัยดานลักษณะประชากร เศรษฐกิจ สังคม ประกอบดวย 
เพศ ความแตกตางของเพศนั้นสงผลถึงการมีพฤติกรรมตางๆ (ประภาเพ็ญ สวรรณ, 

2520, ไมมีเลขหนา) กลาววา ลักษณะของเพศชายมีการริเ ร่ิมสรางสรรควิเคราะหแยกแยะ  
มีความม่ันใจในตนเองมากกวาเพศหญิง แตเพศชายก็จะสมยอมหรือจํานนตอกฎเกณฑตาง ๆ  
ไดนอยกวาเพศหญิง เพศหญิงมีแนวโนมในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมมากกวาเพศชาย 
นอกจากนี้ความแตกตางทางเพศ ทําใหความสนใจในดานงานแตกตางกัน และเพศหญิง 
มีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 

อายุ เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหมีความแตกตางในเร่ืองของความคิดเห็นและพฤติกรรม 
เนื่องจากคนในวัยตางๆกันยอมมีความแตกตางกัน  (สมศักดิ์  ศรีสันติสุข, 2528, ไมมีเลขหนา) 
 ไดกลาววา ในทฤษฏีการเปล่ียนทางสังคม และวัฒนธรรมเกี่ยวกับเร่ืองอายุ ในเร่ืองการยอมรับส่ิง
ใหมๆไววากลุมคนที่มีอายุระหวาง 20-25 ป จะมีการรับส่ิงใหมๆ ไดเร็วกวากลุมคนที่มีอายุเกิน  
50 ปข้ึนไป และ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535, ไมมีเลขหนา) ไดกลาวอีกวาแมอายุจะมีผลตอ
การทํางานไมเดนชัด แตอายุจะเกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูที่มี อายุ
มากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย 

สถานภาพการสมรส  เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนเรามีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม บุคคล 
ที่แตงงานแลวสภาวะเศรษฐกิจของครอบครัว รวมทั้งนิสัยของคูครองจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของบุคคลนั้น บุคคลที่ไมประสบวามสําเร็จในการครองชีวิตคู มีปญหาเกี่ยวกับบุตรจะทําใหเปน 
ผูมีอารมณหงุดหงิดงายและนําอารมณหงุดหงิดนั้นมาใชในที่ทํางาน สถานภาพสมรสมีผลใน 
การจําแนกผลการปฏิบัติงานสาธารณสุขมูลฐานของหัวหนาสถานีอนามัย ผูที่มีสถานภาพโสด
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ทํางานไดดีกวาผูที่มีสถานภาพสมรสอ่ืนๆ สอดคลองกับผลการศึกษาของกองสุขศึกษา (กระทรวง 
สาธารณสุข, 2521, ไมมีเลขหนา) พบวา เจาหนาที่ที่ไมมีพันธะทางครอบครัวจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดคลองตัวกวา 

วุฒิการศึกษา การศึกษาเปนปจจัยชวยใหคนมีประสิทธิภาพ และสามารถปรับตัว
เอาชนะส่ิงแวดลอมได บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมีสติปญญาในการพิจารณาส่ิงตางๆ อยางมี
เหตุผล มีความเขาใจเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมไดถูกตองมากกวาผูที่ มีการศึกษาต่ํา (ปรียาพร  
วงษอนุตรโรจน, 2535, ไมมีเลขหนา) การศึกษาจึงมีสวนชวยใหบุคคลปฏิบัติงานไดดี 

ฐานะทางเศรษฐกิจ  จากการศึกษากองสุขศึกษา กระทรวงสาธารณสุข (2521,  
ไมมีเลขหนา) สรุปวา ฐานะเศรษฐกิจเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญมากตอการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่  โดยผูที่ มีฐานะเศรษฐกิจดีจะมีเวลาสําหรับการทํางานและมีความคลองตัวใน 
การปฏิบัติงานมากกวาผูที่มีฐานะทางเศรษฐกิจตกต่ํา 

ปจจัยดานการสนับสนุนจากองคการ 
การสนับสนุนจากผูบริหารสวนตําบล ผูบังคับบัญชาถือเปนตัวแทนขององคการ และ

เปนจุดรวมแหงพลังรวมของบุคคลในองคการ ดังนั้นผูบังคับบัญชา จึงเปนเสมือนหลักชัยในการ
ดําเนินงาน  โดยเฉพาะตอผูบังคับบัญชาและตอผลงานขององคการ ซึ่งมีภาระหนาที่คือ  
เปนผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ เปนผูที่จะชวยเสริมสรางใหปริมาณ
คุณภาพของงานไดรับผลสูงสุด เปนผูสอนแนะนํากาทํางานใหผูใตบังคับบัญชาเปนผูติดตอ
ประสานงานในองคการ เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ และเปนผูส่ังงานและควบคุมงาน (สมพงษ 
เกษมสิน, 2517 , ไมมีเลขหนา) 

การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของนักบริหารงานชางองคการบริหารสวน
ตําบล ผูวิจัยคํานึงถึงการสนับสนุนในดานนโยบาย การกําหนดงานในสวนโยธาไวในแผนพัฒนา
องคการบริหารสวนตําบล การจัดหางบประมาณและวัสดุอุปกรณเพิ่มเติม การสนับสนุนดาน
กําลังคนอันนาจะสงผลใหเจาหนาที่บริหารงานชางองคการบริหารสวนตําบลสามารถปฏิบัติงาน 
ไดดียิ่งข้ึน 

การไดรับการสนับสนุนงบประมาณ งบประมาณเปนปจจัยที่มีความสําคัญประการหนึ่ง
ตอการบริหารเพื่อเปนคาจางแกกําลังคนที่มีความรูความสามารถ และยังเปนส่ิงจําเปนสําหรับ 
การจัดซื้ออุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการดําเนินงานของหนวยงาน เปรียบเสมือนน้ําในหลอล่ืน 
ที่ชวยใหกลไกอ่ืนๆในระบบบริหารมีความคลองตัวมากข้ึน 
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การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของเจาหนาที่บริหารงานชาง องคการ
บริหารสวนตําบลคร้ังนี้ ผูศึกษาคํานึงถึงการไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณ อันนาจะสงผลให
นักบริหารงานชาง องคการบริหารสวนตําบล สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

การไดรับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณ วัสดุอุปกรณเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญ และ
จําเปนตอการบริหารเพื่อใหเปนไปตามแผน และบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวเนื่องจากการ
ดําเนินงานทุกประเภทแมจะมีคน และเงินพรอมแตถาขาดวัสดุอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชก็ไม
สามารถดําเนินไปสูจุดหมายที่กําหนดไวได 

การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของนักบริหารงานชาง องคการบริหารสวน
ตําบล  ผูศึกคํานึงถึงการไดรับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณ อันนาจะสงผลใหนักบริหารงานชาง  
องคการบริหารสวนตําบล สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

การมีสวนรวมของบุคลากรในฝาย  “การมีสวนรวม” ได มี ผู ใหความหมาย 
ไวหลายทัศนะ เชน อแลสแตร ที. ไวท (Alastair T. White) ไดใหคําจํากัดความวาการมีสวนรวม 
ประกอบไปดวย 3 มิติ ดวยกัน คือ 

มิติที่หนึ่งกคือกการมีสวนรวมในการตัดสินใจวาอะไรควรทําและทําอยางไร 
มิติที่สองกคือกมีสวนรวมเสียสละในการพัฒนาการลงมือปฏิบัติการตามที่ไดตัดสินใจ 
มิติที่สามกคือกมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชนที่เกิดจากการดําเนินงานและยังได

เพิ่มสาระสําคัญของการมีสวนรวม 
โคเฮน และ อัฟฮอฟฟ (Cohen and Uphoff, 1980, unpaged) ไดแบงชนิดของการมี

สวนรวมออกเปน 4 แบบ ดังนี้ 
1.กการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) ประกอบไปดวย 3 ข้ันตอน คือ 

ริเร่ิมตัดสินใจ ดําเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจปฏิบัติการ 
2.กการมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบดวยการสนับสนุนดาน

ทรัพยากรการบริหาร และการประสานขอความรวมมือ 
3.กการมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) ไมวาเปนผลประโยชนทางดานวัตถุ 

ผลประโยชนทางดานสังคม 
4.กการมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) 
สมยศ นาวีการ (2538, ไมมีเลขหนา) กลาววา การวิจัยสวนใหญเกี่ยวกับการมีสวนรวม

ชี้ใหเห็นวาผูอยูใตบังคับบัญชาที่มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของพวกเขา มีระดับผลการ
ปฏิบัติงานสูงกวาผูอยูใตบังคับบัญชาที่ไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 
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ปจจัยดานการปฏิบัติงาน 
อายุราชการและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในตําแหนง 
ความสามารถในการปฏิบัติ งานของมนุษยมาจาก ส่ิง สําคัญ 3 ประการ คือ  

ความสามารถทางสมอง ประสบการณ การศึกษา และการอบรม การมีประสบการณใดก็ตามยอม
ทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดดี แตจํานวนปที่เปนเคร่ืองประกันวาคนที่ทํางานนานกวาจะมี
ประสบการณมากกวาคนที่ทํางานนอยกวา ทั้งนี้เพราะแตละวันที่ทํางานยอมมีประสบการณ
ตางกัน ประสบการณจากส่ิงที่พบเห็นที่แตกตางกันมีผลตอการใชเปนเกณฑในการตัดสินเร่ือง
ตางๆ  และคนที่มีประสบการณในการทํางานเปนเวลานานยอมไดเปรียบในดานความชํานาญงาน 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535, ไมมีเลขหนา) 

การฝกอบรมและการศึกษา การอบรมถือเปนการพัฒนาความรูความสามารถของ
บุคคลและปจจัยหนึ่งที่มีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนการสอนใหคนไดเรียนรูและ
เขาใจถึงหลักวิทยาการและวิธีที่ถูกตองทันสมัยและเหมาะสม ซึ่งเปนการสรางเสริมคุณวุฒิและ
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน และชวยใหเขาในบทบาทของตนเองและงาน
ตางๆที่ตองคอยปฏิบัติ (อุทัย  หิรัญโต, 2523, ไมมีเลขหนา) ทั้งชวยใหผูปฏิบัติงานไดเขาใจชัดเจน
ถึงบทบาทของตนเองและงานตางๆ ที่ตองปฏิบัติ การศึกษาเปนปจจัยหนึ่งที่ชวยใหคนมี
ประสิทธิภาพและสามารถปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมได บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมี
สติปญญาในการพิจารณาส่ิงตางไดอยางมีเหตุผล มีความเขาใจเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมไดถูกตอง
มากกวาผูที่ มีการศึกษาต่ํา ความจําเปนที่หัวหนางานระดับจะตองมีการเพิ่มพูนวิชาการ 
และหาความชํานาญอยูตลอดเวลา ดังนั้น การฝกอบรมและการศึกษาตอจึงจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองกระทําอยูตลอดเวลา 
 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ถือเปนเจตคติพื้นฐานของคนที่มีตองานที่ตนทํา 
ซึ่งสามารถทราบไดโดยงายดวยการใชคําถามเปนเคร่ืองมือวัดบุคคลนั้นในดานตางๆ ที่เกี่ยวกับ
งาน ซึ่งจะใหคําตอบตางๆ จากการวิจัยพบวา เจตคติที่เกี่ยวกับงานสวนใหญประกอบดวยประเด็น
แงมุมดังนี้  ตัวงานเอง (Work itself)  คาจาง (Pay) โอกาสกาวหนา (Promotion) ไดการยอมรับ 
(Recognition) ผลประโยชนตอบแทนตางๆ (Benefits) เงื่อนไขการทํางาน (Working conditions)  
คุณภาพการบังคับบัญชา (Supervision) เพื่อนรวมงาน (Co-workers) และนโยบายบริษัท
(Organizational policy) 
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โดยสรุป ความพอใจในงานจึงหมายถึง ผลโดยรวมของเจตคติของบุคคลที่เกี่ยวกับงานที่
ตนทํา ซึ่งแสดงออกดวยอารมณ ความรูสึก ความนึกคิด และพฤติกรรม นั่นเอง 

การวัดความพอใจในงาน (Measuring job satisfaction) 
นักสังคมศาสตรไดพยายามสรางเคร่ืองมือที่ใชวัดความพอใจในงานไดอยางเปนระบบ           

มีความแมนยําสูง และมีความนาเชื่อถือข้ึนหลายวิธี ทั้งที่อยูในลักษณะมาตราสวนประเมินคา 
(Rating scale) แบบสอบถาม (Questionnaires) การใชกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical 
incidents) และการสัมภาษณ เปนตน 

1.กมาตราสวนประเมินคาและแบบสอบถาม (Rating scale and questionnaire) เปน
เคร่ืองมือที่ใชกันคอนขางแพรหลายในการวัดความพอใจในงาน ไดแก แบบสอบถามโดยมีตัวเลือก
เปนมาตราสวนประเมินคา ที่ผูตอบใหตามลําดับคาน้ําหนักของแตละตัวเลือกจนครบทุกตัวเลือก  

2.กการใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical incidents) เปนการวัดความพอใจใน
งาน โดยใหผูตอบเขียนบรรยายถึงเหตุการณสําคัญที่เกิดกับตน ซึ่งนํามาสูความพอใจหรือไมพอใจ
ตองาน จากนั้นผูเชี่ยวชาญจะนําคําบรรยายดังกลาวไปวิเคราะหเพื่อหาเจตคติที่ซอนเรนอยูออกมา  

3.กเทคนิคการสัมภาษณและการประชุมแบบเผชิญหนา  ( Interviews and 
confrontation meetings) เปนวิธีวัดความพอใจในงาน ดวยการสัมภาษณพูดคุยแบบสองตอสอง
กับพนักงานอยางละเอียดเพื่อใหทราบเจตคติอยางลุมลึกมากกวาวิธีการใหตอบแบบสอบถาม  
แตตองเลือกคําถามสัมภาษณอยางรอบคอบพรอมทั้งมีระบบการบันทึกคําตอบที่ดี จะชวยใหผูถาม
ทราบถึงสาเหตุตาง ๆ ของเจตคติที่เกี่ยวกับการทํางานไดชัดเจนมากข้ึน 

บางคร้ังการสัมภาษณอาจทําเปนหมูก็ไดโดยใหกลุมพนักงานมารวมอภิปรายถึงคํารอง
ทุกขหรือปญหาความเดือดรอนของตน รูปแบบการสัมภาษณกลุมเชนนี้เรียกวา การประชุมแบบ
เผชิญหนา ซึ่งถาผูดําเนินการมีความเชี่ยวชาญและสรางบรรยากาศไดดีจนผูเขาประชุมรูสึกเปน
กันเอง กลาพูดซักถามอยางอิสระโดยตองแนใจวาจะไมมีผลกระทบดานลบตอตนแตอยางใด  
ก็จะทําใหทราบขอมูลซอนเรนที่กระทบตอความพอใจในงานเปดเผยออกมาจะชวยใหการแกหรือ
ขจัดปญหาที่เกิดข้ึนไดทันทวงทีตั้งแตตน ดังนั้น การใชเทคนิคการประชุมแบบเผชิญหนาจะไดผลดี           
ก็ตอเม่ือผูตอบพูดความจริงมีความซื่อสัตยตอกัน และสามารถระบายความรูสึกที่แทจริงของตน
ออกมา ดวยเหตุนี้การไดรับความรวมมือจึงถือวาเปนจุดสําคัญของความสําเร็จ นอกจากนี้ยังตอง
สรางความไววางใจในการไมเปดเผยขอมูลที่เปนความลับเฉพาะตัวของพนักงาน การบันทึกขอมูล
ตาง ๆ โดยไมระบุชื่อผูตอบจึงเปนวิธีที่ดี และเพิ่มความถูกตองแมนยําดานความพอใจเกี่ยวกับการ
ทํางานไดมากข้ึน 
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ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความพอใจในงาน (Theories of job satisfaction) 
1.กทฤษฎีปจจัยคูของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two-factor theory)  
     เฮอรซเบอรกไดทําการศึกษาวิจัยโดยใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical 

incident) ใหกลุมตัวอยางที่เปนนักบัญชีและวิศวกรมากกวา 200 คน ลองนึกยอนกลับถึง
เหตุการณสําคัญในชีวิตการทํางานที่ยังอยูในความทรงจําวา ในเหตุการณนั้นมีอะไรบางที่ทําใหเกิด
ความรูสึกพอใจ (Satisfied) และที่ไมพอใจ (Dissatisfied) จากนั้นจึงนําคําตอบที่ไดมาวิเคราะห
ตามหลักวิชาการ ซึ่งจากคําตอบที่ไดพบวา ความพอใจในงานกับความไมพอใจในงานนั้นเกิดมา
จากคนละกลุมปจจัยที่ตางกัน คือ ปจจัยที่อาจทําใหเกิดความไมพอใจสวนใหญเปนเงื่อนไขจาก
ภาวะแวดลอมภายนอกของงาน เชน คุณภาพการบังคับบัญชา คาจาง คาตอบแทน นโยบายบริษัท 
เงื่อนไขการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน แตมิใชเปนตัวงานจริง ปจจัยเหลานี้
เรียกวา ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยเพื่อการคงอยู (Hygiene or maintenance factors) แตในทาง
ตรงกันขามปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในงาน (Satisfaction) พบวาอยูในงานที่ทํา หรือผลที่เกิด
จากงานนั้นโดยตรง ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน โอกาสไดเล่ือนตําแหนง โอกาสได
กาวหนาสวนบุคคล และไดการยอมรับ เปนตน เนื่องจากปจจัยเหลานี้กอใหเกิดความพอใจในงาน
ไดสูง เฮอรซเบอรก จึงเรียกปจจัยกลุมนี้วา ปจจัยจูงใจ (Motivators)  

คุณสมบัติที่แตกตางกันของปจจัยทั้งสองคือ ปจจัยสุขอนามัย และปจจัยจูงใจนี้ ทําให
ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก ถูกเรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor theory) ซึ่งทั้งปจจัยสุขอนามัย
และปจจัยจูงใจตางก็มีผลตอความพอใจและไมพอใจในงานทั้งสองดาน และทฤษฎีทั้งสองนี้ยังมี
ความสําคัญในการนําไปใชบริหารองคกร โดยผูบริหารไดรับการแนะนําใหสนใจตอปจจัยที่สงเสริม
ความพอใจในงาน เชน การมีโอกาสกาวหนาสวนบุคคล เห็นไดจากบริษัทหลายแหงที่จัดโปรแกรม
พัฒนาทักษะและความรูของพนักงานใหมีความรอบรูตองานวิชาชีพยิ่งข้ึน 

2. ทฤษฎีคานิยมของล็อค (Locke’s value theory) 
     เปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญตอเร่ืองความพอใจในงาน โดยมีแนวคิดหลักที่วา  

ความพอใจในงานข้ึนอยูกับผลที่บุคคลไดรับจากการทํางานวาตรงกับที่ตนตองการมากนอย
เพียงใด ซึ่งความพอใจตามทัศนะทฤษฎีของล็อคก็คือ สวนตางระหวางผลตอบแทนที่ควรไดจาก
การทํางาน กับผลที่ผูนั้นตองการจะได กลาวคือ ยิ่งมีสวนตางกันมากเทาใดก็ยิ่งมีความพอใจ
นอยลงเทานั้น 

จากการวิจัยโดยการทดลองใชแบบสอบถามพนักงานในประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวกับงาน 
เชน ความอิสระที่จะเลือกวิธีการทํางานเอง โอกาสที่จะไดเรียนรู โอกาสไดเล่ือนตําแหนง อัตรา
คาจาง และการมีเพื่อนรวมงานที่ตนตองการ เปนตน ผลปรากฏวา ถาประเด็นเกี่ยวกับงานเร่ืองใด
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ซึ่งพนักงานเชื่อวามีความสําคัญยิ่งมากเทาใด แตหากผลที่ออกมาไมเปนตามที่ตองการแลว ก็ยิ่ง
ทําใหความพอใจลดลงเทานั้น กลาวคือ ถาผูบริหารตองการทําใหพนักงานเกิดความพอใจก็ตอง
เอาใจใสในการปรับเปล่ียนแตละประเด็นที่เกี่ยวกับการทํางานใหสอดคลองกับแตละบุคคลซึ่ง
แตกตางกัน อยางไรก็ตามทฤษฎีของล็อคไดมีการตั้งขอสังเกตไววา ความพอใจในงานอาจเกิดจาก
หลายปจจัย ซึ่งวิธีที่ดีที่จะชวยใหพนักงานเกิดความรูสึกพอใจก็คือ จะตองพยายามคนหาวา
พนักงานตองการอะไร และถาอยูในวิสัยพอที่จะทําไดก็ใหรีบดําเนินการทันที 

ผลตอเนื่องจากความพอใจในงาน (Consequences of job satisfaction) 
1. ความพอใจและการถอนตัวของพนักงาน (Job satisfaction and employee 

withdrawal)  
     เม่ือพนักงานมีความไมพอใจในงานที่ทําก็จะพยายามลดการทํางานใหนอยลง ดวย

การเล่ียงงาน พฤติกรรมเชนนี้เรียกวา การถอนตัวของพนักงาน (Employee withdrawal) ซึ่งมี  
2 ลักษณะ ไดแก การขาดงาน (Absenteeism) กับการสมัครใจลาออกจากงาน (Voluntary 
turnover) การที่คนไมมาทํางานหรือยุติงานเดิมเพื่อหางานใหม เปนการแสดงถึงความไมพอใจใน
งานและพยายามหลีกหนีสถานการณที่ตนไมปรารถนา สวนการขาดงานนั้น มีผลงานวิจัยชี้วา  
ผูที่มีความพอใจในงานต่ําจะมีแนวโนมการขาดงานมากข้ึน แตความสัมพันธจะอยูในระดับ 
ปานกลางดวยเหตุผลที่วา ความพอใจในงานเปนเพียงปจจัยหนึ่งในบรรดาหลายปจจัยที่ทําให
พนักงานขาดงาน  

เ ม่ื อ พ นั ก ง า น มี ร ะ ดั บ ค ว า ม พ อ ใ จ ใ น ง า น ต่ํ า  ก็ มี แ น ว โ น ม ต อ ก า ร ล า อ อ ก 
สูงข้ึน ทั้งนี้ความสัมพันธของตัวแปรทั้งสองอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังมีอีกหลายปจจัยที่
เกี่ยวกับตัวบุคคลเอง เชน งานที่ทําและเงื่อนไขเร่ืองรายไดที่ทําใหพนักงานตัดสินใจเปล่ียนงานใหม 
อยางไรก็ตาม ภาวะเศรษฐกิจก็เปนปจจัยสําคัญตอการแสวงหางานใหมของพนักงาน โดยเฉพาะ
ในชวงเวลาที่อัตราการวางงานอยูในระดับต่ํา จะพบวาความพอใจกับการลาออกจากงานมี 
ความสัมพันธกันคอนขางสูงกวาชวงที่มี อัตราการวางงานสูง เพราะชวงที่มีการวางงาน 
ต่ํา โอกาสที่จะเลือกงานใหมที่ถูกใจทําไดงาย แตในชวงที่มีการวางงานสูงนั้น การหางานใหม 
ยอมยากข้ึนจึงเปนเหตุจําเปนที่ตองทนอยูกับงานเดิมตอไปแมวาจะไมมีความพอใจก็ตาม ดังนั้น  
ในภาวะที่มีการวางงานสูง ความพอใจในงานกับการลาออกก็จะมีความสัมพันธตอกันนอย 
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2. ความพอใจในงานกับผลงาน (Job satisfaction and task performance) 
    จากความเชื่อที่วา ความพอใจในงานจะมีความเกี่ยวของโดยตรงกับผลงานหรือ

ผลผลิตขององคกรเพียงใดนั้น มีหลายผลงานวิจัยที่สรุปวา ทั้งสองส่ิงมีความสัมพันธกันแตไมมาก
นัก เหตุผลก็คือ 

ประการที่ 1 โอกาสที่จะเปล่ียนแปลงการทํางานทําไดนอยมากโดยงานบางประเภทจะ
กําหนดโครงสรางตายตัวใหพนักงานปฏิบัติไดอยางนอยเทากับเกณฑข้ันต่ํา จึงจะมีสิทธิ์ได 
จางงานตอไป นอกจากนี้ยังมีขอจํากัดตาง ๆ ที่ไมอาจทํางานที่เกินมาตรฐานข้ันต่ําได เพราะ 
งานมีลักษณะตายตัวเกินไป และงานบางอยางผูปฏิบัติจําเปนตองทําตามอัตราเร็วที่เพื่อนรวมงาน
คนอ่ืนปฏิบัติหรือตามความเร็วของเคร่ืองจักรที่ใชทํางานนั้น 

ประการที่ 2  ความพอใจในงานกับผลงานนั้นมิไดเชื่อมโยงตอกันโดยตรง แตจะเกี่ยวของ
กับปจจัยตัวที่สาม คือ การไดรางวัลตางๆ คือ ผลงานในอดีตนํามาสูการไดรับรางวัลจูงใจภายนอก 
เชน คาจาง โอกาสกาวหนา เปนตน และการไดรางวัลจูงใจภายใน เชน ความรูสึกในผลสัมฤทธิ์ 
เปนตน โดยถาพนักงานเห็นวาตนไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมแลว ก็จะเกิดการยอมรับวาผลงาน
ของตนเกี่ยวของกับผลลัพธที่มีตอตน ซึ่งจะสงผลใหเกิดการกระตุนโดยใชความพยายามสูงข้ึน
เพื่อใหผลงานออกมาดี และทําใหเกิดความพอใจในงานระดับสูง สรุปก็คือ ทั้งผลผลิตสูงและความ
พอใจสูงตางก็เกิดข้ึนจากเงื่อนไขเดียวกัน แตทั้งสองส่ิงมิไดเกี่ยวของกันโดยตรง จึงกลาวไดวา 
ความพอใจในงานมิไดมีสวนสัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานนั่นเอง 

ผลกระทบของความพอใจในงานตอผลการปฏิบัติงาน (The effect of job 
satisfaction on employee performance) 

ความสนใจของผูบริหารตอความพอใจในงาน มีแนวโนมที่จะศึกษาและพิจารณาถึง
ผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นักวิจัยจึงไดมีการศึกษาถึงผลกระทบของความพอใจ
ในงานที่มีตอผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมีดังนี้ 

1.กความพอใจในงานและผลผลิต (Satisfaction and productivity) 
     จากการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางความพอใจในงานและผลผลิตมีความ

เกี่ยวพันกัน มุมมองเบื้องตนของความสัมพันธระหวางความพอใจในงานกับผลผลิต มองวาคนที่มี
ความสุขจะเปนคนงานที่มีผลผลิต แตในทางกลับกันความเชื่อในทฤษฎีกลับมีความเห็นวา 
พนักงานที่มีความสุขนั้นมีพื้นฐานจากความคิดในดานดีมากกวา จากการศึกษาของนักวิจัยอยาง
ละเอียดระบุวาความสัมพันธระหวางความพอใจในงานและผลผลิตจะมีผลตอพนักงานในระดับสูง
มากกวาพนักงานระดับลาง ซึ่งเราอาจจะเห็นความสัมพันธไดอยางชัดเจนสําหรับพนักงานในสาย
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วิชาชีพ เชน หัวหนางาน ผูบริหาร ทั้งนี้เพราะพนักงานในระดับลางจะถูกควบคุมโดยผลกระทบจาก
ภายนอกเปนสวนใหญ 

องคกรที่มีพนักงานที่มีความพอใจในงานมากกวาพนักงานที่ไมมีความพอใจในงานจะ
สงผลทําใหองคกรมีศักยภาพของการทํางานที่สูง และผลผลิตก็ยอมสูงกวาองคกรที่มีพนักงานที่ไม
มีความพอใจในงาน 

2.กความพอใจในงานและการขาดงาน (Satisfaction and absenteeism)  
     ความสัมพันธทางดานลบระหวางความพอใจในงานและการขาดงาน สามารถสังเกต

ไดโดยพนักงานที่ไมมีความพอใจในงานนั้นจะมีแนวโนมในการขาดงานมากกวาพนักงานที่มี 
ความพอใจในงาน  

3.กความพอใจในงานและการเปล่ียนแปลงยายงาน (Satisfaction and Turnover) 
     องคประกอบที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงยายงาน ไดแก สภาวะของตลาดแรงงาน 

ความคาดหมายเกี่ยวกับทางเลือกของโอกาสในงานอ่ืน ๆ อายุของการทํางานในองคกร ซึ่งเปน
ขอจํากัดในการตัดสินใจของพนักงานที่จะลาออกจากงานในปจจุบัน 

ความสัมพันธระหวางความพอใจในงานและการเปล่ียนแปลงยายงานคือ ผลการทํางาน
ของพนักงาน ระดับความพอใจในงานบางระดับมีความสําคัญนอยในการใชคาดหมายการ
เปล่ียนแปลงยายงานของผูที่มีผลงานในระดับดีเยี่ยม เพราะองคกรจะพยายามรักษาคนเหลานี้ไว 
นอกจากนี้ความพอใจในงานยังมีความสําคัญในการทําใหผูที่ มีผลการปฏิบัติงานต่ําอยูกับ 
องคกรไดมากกวาผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ไมวาระดับความพอใจในงานจะมีอยูใน
ระดับใดก็ตาม 

ตัวกําหนดความพอใจในงาน  
ความพอใจในงานมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายตัวที่ชวยใหนักบริหารสามารถทํานาย

วากลุมใดนาจะเกิดปญหาทางพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความไมพอใจ ตัวแปรเหลานี้อาจเกี่ยวของ
กับผูปฏิบัติงานโดยตรง เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งประกอบดวยตัวแปร
ดังตอไปนี้ 

1.กอายุ เม่ือผูปฏิบัติงานมีอายุมากข้ึน ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงตามไปดวย 
 จึงทําใหมีแนวโนมที่จะพอใจในงานมากข้ึน โดยมีความคาดหวังในระดับต่ํา มีการปรับตัว 
กับสภาวการณในการทํางานที่ดีข้ึน ทั้งนี้เพราะสถานภาพ (Status) เปนส่ิงสําคัญ ยิ่งมีสถานภาพ
สูงก็ยิ่งทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานนอยจะมี
แนวโนมที่จะมีความพอใจนอยกวา เพราะมีความคาดหวังมาก และมีการปรับตัวนอย ซึ่งแนวโนม
ดังกลาวนี้สามารถนําไปปรับใชไดกับทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 
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2.กระดับอาชีพ บุคคลที่มีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพอใจในงาน ไดคาจางดี  
และมีสภาพการทํางานที่ดี เปนงานที่ไดใชความสามารถอยางเต็มที่ ซึ่งทําใหมีความพอใจในงาน
เพิ่มข้ึน ดังนั้น ผูบริหารและนักวิชาชีพตางๆ โดยทั่วไปจึงมักจะมีความพอใจในงานมากกวาคนงาน
ที่ใชความชํานาญและคนงานที่ใชความชํานาญจะมีแนวโนมที่จะมีความพอใจในงานมากกวา
คนงานที่ใชทั้งแรงงานและความชํานาญ รวมถึงคนที่ไมมีความชํานาญ จากการวิจัยพบวา บุคคลที่
มีประสบการณในงานระดับสูงจะมีระดับความพอใจสูงสุด บุคคลเหลานี้จะมีเกียรติและเห็นวางาน
ของตนนั้นมีความสําคัญ โดยบุคคลที่ทํางานในระดับสูงมักไมมีปญหาทางดานเศรษฐกิจ ตรงกัน
ขามเขายิ่งจะแสวงหาส่ิงที่สูงไปกวาเงินทอง นั่นคืออํานาจและความเปนตัวของตัวเอง เปนตน  
ซึ่งเขาจะหาไดจากงานในระดับสูง คนที่ทํางานในระดับสูง มักจะเปนผูที่มีการศึกษาสูงซึ่งจะตั้ง
ระดับความพอใจไวสูง จึงทําใหปญหาความพอใจในงานถูกแกไขได 

3.ก ระดับการศึ กษ า บุคคลที่ มี ระดับการศึก ษาสูง มัก จะได งานใ นระดับสู ง  
และมักคาดหวังในความพอใจในงานสูงดวย ซึ่งสวนใหญจะประสบความพอใจในงานตามที่
ปรารถนา โดยไมมีปญหาในการทํางาน 

4.กเพศและเชื้อชาติ ผูหญิงและคนผิวดําซึ่งทํางานในระดับอาชีพที่เทียบไดกับผูชาย 
และคนที่ผิวไมดํานั้น มักมีระดับความพอใจในงานหรือความไมพอใจในงานเหมือนกัน จากการ
วิจัยพบวา ผูชายและผูหญิงตางก็ไดรับผลกระทบจากตัวแปรตางๆ ของความพอใจในงาน เชน 
คาจางเงินเดือน เกียรติในการทํางาน การควบคุมบังคับบัญชา นั่นคือ ผูหญิงที่มีเงินเดือนสูง 
ทํางานที่มีเกียรติ จะมีความพอใจในงานสูงเหมือนกับผูชายที่อยูในตําแหนงหนาที่เดียวกัน 

5.กขนาดขององคกร เม่ือองคกรขยายขนาดข้ึน บุคคลอาจจะมีความพอใจในงานลดลง 
เนื่องจากผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนไมสามารถควบคุมเหตุการณตางๆ ที่อาจมีผลกระทบถึง
งานได สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งไดแก ความใกลชิดระหวางบุคคล มิตรภาพ และการทํางาน
เปนกลุมขนาดเล็กนั้นลดลงไป ในขณะที่ส่ิงตางๆ เหลานี้มีความสําคัญตอความพอใจของบุคคล 
ทั้งนี้  องคกรสามารถปองกันไดโดยใชกระบวนการในเชิงสนับสนุน เชน การติดตอส่ือสาร                        
การประสานงาน และการมีสวนรวม เปนตน ซึ่งกระบวนการตางๆ เหลานี้ลวนเปนการแสดงใหเห็น
วาฝายบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรในองคกร 

ตัวบงช้ีถึงความพอใจในงาน (Determinants of job satisfaction) 
1.กงานที่มีความทาทายทางดานจิตใจ (Mentally challenging work) 
      โดยทั่วไป พนักงานมีแนวโนมที่จะชอบงานที่ใหโอกาสเขาไดใชความชํานาญและ

ความสามารถ มีลักษณะงานที่หลากหลาย มีอิสรภาพ มีโอกาสทํางานไดดี ลักษณะเชนนี้ทําใหงาน
มีความทาทายทางดานจิตใจ โดยงานที่ มีความทาทายนอยจะกอให เกิดความหงุดหงิด 
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และความรูสึกลมเหลว ภายใตเงื่อนไขของความทาทายในงานระดับปานกลาง พนักงานสวนใหญ
จะมีประสบการณของความสนุกสนานและมีความพอใจในงาน 

2.กรางวัลที่เทาเทียมกัน (Equitable rewards)  
     พนักงานตองการระบบการจายเงินและนโยบายการเล่ือนตําแหนงใหมีความโปรงใส

และตรงตามความคาดหมาย ซึ่งมาตรฐานการจายเงินจะข้ึนอยูกับระดับทักษะและความชํานาญ
ของแตละบุคคล ในขณะเดียวกันพนักงานก็ตองการนโยบายการเล่ือนตําแหนงที่ยุติธรรม โดยเปด
โอกาสใหพนักงานมีความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความรับผิดชอบมากข้ึน และเพิ่มสถานภาพ
ทางสังคมใหสูงข้ึน 

3.กเงื่อนไขในการทํางานที่เอ้ืออํานวย (Supportive working conditions) 
     พนักงานจะมีความเปนหวงตอส่ิงแวดลอมในการทํางานทั้งในดานของความสุข

สบายสวนตัว และส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการชวยใหสามารถทํางานไดดี จากการวิจัย
พบวา พนักงานจะชอบส่ิงแวดลอมที่ไมเปนอันตราย มีสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ชอบทํางานใกล
กับบานที่อยูอาศัย เปนสถานที่ซึ่งสะดวก ทันสมัย มีอุปกรณและเคร่ืองมือที่เหมาะสม  

4.กเพื่อนรวมงานที่สนับสนุน (Supportive colleague) 
     พนักงานสวนใหญถือวางานเปนสวนที่เพิ่มเติมความตองการทางสังคม การมีเพื่อน

รวมงานที่ดีและใหความชวยเหลือจะนําไปสูความพอใจในงานที่เพิ่มมากข้ึน ซึ่งพฤติกรรมของ
ผูบริหารเปนสวนสําคัญมากที่บงชี้ถึงความพอใจในงาน จากการวิจัยพบวา ความพอใจของ
พนักงานจะเพิ่มข้ึนเม่ือหัวหนามีความเขาใจ คอยแนะนําเพื่อใหไดผลงานที่ดี รับฟงความคิดเห็น
ของพนักงาน และแสดงความสนใจพนักงาน 

5.กการมีบุคลิกที่ดี และเหมาะสมกับงาน (The personality – job fit) 
     ถาบุคลิกลักษณะของพนักงานกับอาชีพนั้นๆ มีความเหมาะสมกันก็จะสงผลให

พนักงานคนนั้นมีความพอใจในงานมากข้ึน จากการวิจัยพบวา การมีบุคลิกภาพที่ดีและเหมาะสม
กับงานจะเปนตัวบงชี้ถึงความพอใจในงานที่เพิ่มข้ึน 

6.กการสืบทอดทางพันธุกรรม (The genes) 
     ความพอใจในงานของแตละบุคคลสามารถอธิบายไดโดยการสืบทอดทางลักษณะ

ถายทอดทางกรรมพันธุ จากการวิจัยพบวา สวนที่สําคัญสําหรับบางคนที่มีตอความพอใจในงานนั้น
บงบอกวามีผลจากพนัธุกรรมที่มีมานานและสามารถสงตอไปยังงานที่เขาทําอยูได ดังนั้น ถาองคกร
ตองการพนักงานที่มีความพอใจในงานก็ตองคัดเลือกเอาคนที่มีความคิดในเชิงลบ ซึ่งไมมีความ
พอใจในงานออกไปจากองคกร ใหมีแตพนักงานที่มีความพอใจในงานอยูในองคกรเทานั้น  
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การสงเสริมใหเกิดความพอใจในงาน (Promoting job satisfaction) 
การสงเสริมความพอใจเพื่อใหพนักงานมีความสุขในการทํางานเปนส่ิงสําคัญที่ควรทํา 

ขอควรปฏิบัติเพื่อสงเสริมใหเกิดความพอใจในงาน และเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคคล
ในองคกร มีดังนี้ 

1.กจายคาจางทุกคนอยางเปนธรรม (Pay people fairly) เพราะทุกคนเชื่อวาถาระบบ
การจายคาจางขาดความยุติธรรมจะทําใหเกิดความไมพอใจตองาน โดยความเปนธรรมดังกลาว 
รวมถึงเงินเดือน คาตอบแทนตางๆ และผลประโยชนอ่ืนๆ ซึ่งเม่ือคนเห็นวารางวัลที่ตนไดรับมีคุณคา
เหมาะสมกับที่ตนตองการ โดยที่สวนตางระหวางส่ิงที่ควรไดกับส่ิงที่ตองการไดใกลเคียงกัน คนผู
นั้นก็จะเกิดความพอใจในงาน 

2.กปรับปรุงคุณภาพการบังคับบัญชา (Improve the quality of supervision) กลุม
พนักงานที่มีความเชื่อถือตอความสามารถของหัวหนางานมีแนวโนมที่จะมีความพอใจในงาน
ระดับสูงมาก โดยเฉพาะเม่ือหัวหนาปฏิบัติตอลูกนองอยางใหเกียรติและคอยดูแลปกปอง
ผลประโยชนของลูกนอง เพราะความพอใจในงานจะเพิ่มสูงข้ึนถาพนักงานเชื่อวา ตนสามารถ
ติดตอเขาถึงหัวหนาของตนไดโดยตรง 

3.กกระจายอํานาจการควบคุมในองคกร (Decentralize the control of organization 
power) การกระจายอํานาจในการบริหารจัดการทั้งหลายซึ่งมักอยูระดับบนใหลงไปสูพนักงาน
ระดับลาง เปนการกระจายทั้งอํานาจ ความรับผิดชอบในการตัดสินใจดานการทํางานที่มีผลตอตน
โดยตรงใหเปนไปตามที่พนักงานตองการ ซึ่งจะสงผลใหพนักงานเกิดความพอใจในงาน 

4.กมอบหมายงานใหสอดคลองกับความสนใจของพนักงาน (Match the people to job 
that are congruent with their interests) ความสนใจของคนแตละคนมีความแตกตางกัน 
การมอบหมายใหคนไดทํางานตรงกับความสนใจจะกอใหเกิดความพอใจในงานมากข้ึน  

สภาพการณและยุทธวิธีเพื่อเพิ่มระดับความพอใจในงาน 
1.กงานที่มีความทาทายโดยเฉพาะทางดานสติปญญา ผูปฏิบัติงานบางคนอาจพยายาม

เล่ียงงานที่ตองใชสติปญญา โดยอาจถูกกระตุนใหทํางานที่ตองใชสติปญญา ใชแนวความคิดใน
การทํางาน ทําใหการขยายงานกวางข้ึน เปนการเพิ่มหนาที่ตางๆ ที่ไมเหมือนกันสําหรับงานใน
ระดับใดระดับหนึ่ง ซึ่งมีเปาหมายเพื่อลดความเบื่อหนาย และเพิ่มทัศนะใหกวางข้ึน ซึ่งทําใหงานมี
ความหมายตอผูปฏิบัติมากข้ึน 

2.กความสนใจสวนบุคคลในตัวงาน ความพอใจในงานมักจะเกิดจากการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ทําใหบุคคลเกิดความสนใจในขณะปฏิบัติงาน จะเห็นไดวาบางคนชอบงานที่โลดโผน ตื่นเตน  
ทาทาย เพราะรูสึกสนุกกับการทํางาน ในขณะที่อีกคนหนึ่งอาจมีความกลัว รูสึกไมปลอดภัย  
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ไมม่ันคง ในการทํางาน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรมอบหมายงานที่บุคคลชอบ ถนัด และมีความสนใจ 
โดยตองคํานึงถึงลักษณะของงานกับความเหมาะสมของบุคคลดวย 

3.กงานที่ตองใชแรงทางกายภาพมากเกินกวาศักยภาพหรือความจํากัดของบุคคลที่พึงมี 
ซึ่งจะเปนเหตุทําใหเกิดความไมพอใจในงาน เพราะการใชแรงงานจะกอใหเกิดความเครียด โดย
บุคคลที่มีความออนลามักจะทนไมไดกับส่ิงรบกวนเล็กๆ นอยๆ เชน คําแนะนําในบางเร่ืองของ
ผูบังคับบัญชา หรือเสียงวิทยุที่เปดในขณะทํางาน เปนตน 

4.กรางวัลหรือเงินเดือน คาจาง ในการปฏิบัติงานจะตองมีความยุติธรรมตามหลักงาน
เทากันและเงินเทากัน (Equal pay for equal work) และตองสอดคลองกับเปาหมายของ
ผูปฏิบัติงานดวย 

5.กสภาพการทํางานที่สอดคลองกับความตองการทางกายภาพของบุคคล ในปจจุบัน
เคร่ืองใชในสํานักงานมีความทันสมัยและพัฒนามากข้ึน เชน คอมพิวเตอรแบบตางๆ เคร่ืองโทรสาร 
โทรศัพท เปนตน ดังนั้น องคกรจึงตองมีการนําเคร่ืองใชที่ทันสมัยมาใชในการทํางาน เพื่อจะได
สามารถพฒันาองคกรใหมีความกาวหนายิ่งๆ ข้ึนไป 

6.กการนับถือและยกยองตนเอง บุคคลจะมีความพอใจมากข้ึน เม่ืออยูในตําแหนงที่มี
สถานภาพสูง และงานที่บุคคลอ่ืนเห็นวามีคุณคาก็จะทําใหผูปฏิบัติรูสึกวาตนไดรับการยกยองมาก
ข้ึน และความรูสึกที่ตนเองไดรับการยกยองนั้นจะตองมาจากการทํางานที่ตนรูสึกวามีคุณคาดวย 

นอกจากสภาพการณที่จะนําไปสูความพอใจในงานแลว ยังมียุทธวิธีเพื่อปรับปรุงความ
พอใจในงานดวย โดยเร่ิมจากการพยายามวิเคราะหปญหาซึ่งสรางความไมพอใจ เม่ือสามารถ
วิเคราะหวินิจฉัยปญหาดังกลาวไดอยางเหมาะสม ก็จะมีวิธีการตางๆ ที่จะปรับปรุงความพอใจใน
งานได ซึ่งไดแก การแกไขสภาพการณตางๆ ที่ไมไดมาตรฐาน การโยกยายหรือเปล่ียนงานใหกับ           
ผูที่ไมมีความพอใจ เพราะหากบุคคลไดทํางานที่เหมาะสมกับความรู ทักษะ ความสนใจ ความถนัด  
จะทําใหเขามีความพอใจมากข้ึน หรือสําหรับบางคนที่ไมมีความพอใจ เนื่องจากมีความเขาใจผิด
ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง เพราะอาจไดรับขาวสารที่ไมถูกตอง ในลักษณะนี้การใชการติดตอส่ือสารที่มี
ศักยภาพจึงเปนส่ิงจําเปน หรืออาจจัดทําโครงการที่ทําใหบุคคลเกิดความพอใจเพิ่มข้ึนได เชน  
การใชโครงการการทํางานที่ยืดหยุน คือ โครงการที่ใชเพื่อปรับปรุงความพอใจของผูปฏิบัติงาน และ
สามารถยกระดับผลผลิตหรือศักยภาพของงานได โดยการเปล่ียนแปลงเวลาการทํางานให
ผูปฏิบัติงานชอบมากกวาแบบเดิม ซึ่งมีการใชกันอยางแพรหลายมากข้ึนในปจจุบัน 

ความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) 
การที่คนทํางานอยางมีความสุขและมีความพอใจในงานนั้น มิไดหมายความวาบุคคล

นั้น จ ะ มีความ รู สึ ก เ ชิ งบวก ต อบ ริษัท ของตน  ก ล าวคื อ  พนัก งาน อาจ รู สึ ก วาบ ริษัท มี 
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ความต่ําตอย และหากมีโอกาสก็พรอมที่จะลาออกจากบริษัทไปทํางานที่ อ่ืน แตในทางตรง 
กันขาม อาจรูสึกวาบริษัทเปนสถานที่ที่นาทํางานทั้งที่ไมไดรักงานที่ทําก็ได ดังนั้น ถาตองการเขาใจ
ถึงเจตคติเกี่ยวกับงานของบุคคลอยางแทจริง นอกจากตองทราบถึงเร่ืองความพอใจในงานแลว 
 ยังตองเขาใจถึงความรูสึกของบุคคลนั้นที่มีตอองคกรอีกดวย 

ความผูกพันตอองคกร เปนส่ิงบงบอกวาบุคคลไดหลอหลอมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ
องคกรและมีสวนเกี่ยวของในกิจการตางๆ ขององคกร ซึ่งมีองคประกอบหลายประการที่เกี่ยวของ
กับความผูกพันตอองคกร 

แงมุมมองพื้นฐานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment : 
it’s basic dimensions) 

ความผูกพันตอองคกรเปนเร่ืองที่ซับซอน นักวิชาการไดแบงแงมุมมองพื้นฐานเกี่ยวกับ
ความผูกพันตอองคกร ออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

1.กจุดเนนของความผูกพัน (Foci of commitment) เปนแงมุมมองพื้นฐานที่วา ทุกคน
จะตองมีจุดเนนของความผูกพันกับส่ิงใดส่ิงหนึ่งขององคกรที่แตกตางกัน เชน ความผูกพันเปน
เพื่อนรวมงาน ลูกนอง ผูบังคับบัญชา ลูกคา สหภาพแรงงาน หรือผูบริหารสูงสุดของหนวยงาน                    
ซึ่งเบคเกอรและบิลลิงส (Becker and Billings) ไดแบงจุดเนนของความผูกพันของพนักงาน
ออกเปน 2 ระดับ คือ 
         1.1กจุดเนนของความผูกพันตอระดับลางขององคกร คือ เพื่อนรวมงานระดับเดียวกัน
และหัวหนางานเบื้องตน (Work group and supervisor) เรียกวา แบบขาดความผูกพัน 
(Uncommitted) เปนพนักงานที่ไมมีจุดเนนของความผูกพันทั้งระดับลางคือเพื่อนรวมงานหรือ
หัวหนาข้ันตนของตนและกับระดับบน คือ ผูบริหารระดับสูงหรือองคกรแตอยางใด  
                    1.2กจุดเนนของความผูกพันตอระดับสูง คือ ผูบริหารสูงสุดและองคกรที่เปนภาพรวม 
เรียกวา แบบ ผูกพันมาก (Committed) เปนพนักงานที่มีความรูสึกเนนความผูกพันติดตอทั้งคนใน
ระดับลางและระดับบนหรือองคกร 

นอกจากนี้ ยังมีแบบผูกพันใกลตัว (Locally committed) ซึ่งมีลักษณะผูกพันกับบุคคล
ระดับลางใกลตน แตจะไมผูกพันกับบุคคลระดับบริหารสูงสุดหรือองคกร และแบบผูกพันไกลตัว 
(Globally committed) คือ พนักงานแบบนี้จะผูกพันกับหัวหนาสูงสุดหรือองคกร แตจะไมผูกพันกับ
บุคคลระดับลางใกลตน 

2.กจากฐานที่มาของความผูกพัน (Bases of commitment) เปนมุมมองจากที่มาของ
แรงจูงใจทําใหเกิดความผูกพันที่พนักงานมีตอองคกร ซึ่งแบงเปน 2 ประเภท ไดแก 
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        2.1กแรงจูงใจที่มุงประโยชนสวนตน (Side – bets orientation) เปนความผูกพันตอ
องคกรอันเนื่องมาจากพนักงานมองเห็นวา การที่ตนอยูทํางานเปนระยะเวลายาวนานนั้นทําใหเกิด
สิทธิประโยชนตาง ๆ ที่ตนไดรับจากองคกรมากมาย เชน ระดับเงินเดือนสูง จํานวนเงินโบนัสตอบ
แทนมาก ไดคาเบี้ยเล้ียงในอัตราสูงกวาผูเขามาทํางานใหม เปนตน จึงทําใหรูสึกเสียดายถาจะ
ลาออกจากองคกร บางคนอางวาไมอยากลาออกเพราะกลัววาจะกระทบตอชื่อเสียงเกียรติยศที่ติด
มากับตําแหนงงานนั้น จึงขออยูกับองคกรตอไป 
       2.2กแรงจูงใจที่มีความสอดคลองกับเปาหมายขององคกร (Goal – congruence 
orientation) เปนความผูกพันตอองคกรดวยเหตุผลที่วาเปาหมายของตนสอดคลองกับเปาหมาย
ขององคกร จึงเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร
เกิดมาจากองคประกอบ 3 ประการ คือ  
                        2.2.1กใหการยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร 
             2.2.2กเต็มใจที่จะชวยใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมาย 
             2.2.3กมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตอไป 

นักวิจัยไดอาศัยแงมุมมองพื้นฐานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรทั้ง 2 ประเภท เปนฐาน
ของการขยายความคิดในการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกร ทําใหเกิดเปนมุมมองที่ 3 ข้ึน ซึ่ง
เห็นวาการที่คนผูกพันตอองคกรมีเหตุสําคัญ 3 ประการ ไดแก 

1.กความผูกพันเพราะอยากอยูตอ (Continuance commitment) มีความเกี่ยวของกับ
เหตุผลของแรงจูงใจที่มุงประโยชนสวนตน (Side – bets orientation) ซึ่งหมายถึง การที่บุคคลอยู
ทํางานกับองคกรตอไปเพราะไมสามารถหางานอ่ืนได 

2.กความผูกพันดวยใจรัก (Affective commitment) เกิดจากความสอดคลองกับ
เปาหมาย จึงทําใหบุคคลอยากที่จะอยูทํางานกับองคกรตอไป เพราะเห็นดวยกับเปาหมายของ
องคกร 

3.กความผูกพันเพราะจําตองอยูตอ (Normative commitment) เกิดจากความรูสึกจําใจ
ตองอยูกับองคกรเพราะแรงกดดันบังคับ เชน ไมชอบอาชีพพยาบาล แตพอแมชอบจึงบังคับหรือ
กดดันใหเรียนพยาบาลและมีอาชีพเปนพยาบาล เปนตน  

ผลท่ีเกิดจากความผูกพันตอองคกรต่ํา (Consequences of low organizational 
commitment) 

ความผูกพันตอองคกรมีผลกระทบที่สําคัญหลายประการตอพฤติกรรมการทํางานใน
ประเด็นตอไปนี้ 
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1.กผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา มักมีแนวโนมที่จะขาดงานและสมัครใจลาออกจาก 
งานสูง สวนผูที่ มีความผูกพันสูงมักจะเปล่ียนแปลงงานใหมนอยกวาผูที่ มีความผูกพันต่ํา  
โดยผูที่มีความผูกพันตอองคกรตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน มักจะอยูกับองคกรคอนขางถาวร 

2.กผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา มักจะไมเต็มใจที่จะเสียสละหรือมีสวนรับผิดชอบใดๆ 
ตอสวนรวม จะอยูในลักษณะคอนขางเห็นแกตัว และทํางานนอยหรือหลบเล่ียงงาน  

3.กผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา มักจะมีชีวิตสวนตัวคอนขางไปทางลบ จากการ 
วิจัยพบวา ผูที่มีความรูสึกไมผูกพันตอองคกรนั้นจะไมพอใจตอชีวิตสวนตัวของตนดวยเชนกัน 

ขอเสนอแนะในการสงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคกร (Suggesting for 
enhancing organizational commitment) 

1.กเพิ่มความสําคัญตองาน (Enrich job) เพราะคนเรามีแนวโนมที่จะผูกพันตอองคกร
สูงข้ึน ถาตนไดรับโอกาสไววางใจใหมีอํานาจในการกํากับดูแลและเลือกวิธีการทํางานอยางอิสระ
ดวยตนเอง รวมทั้งไดรับการยอมรับวางานที่ตนทํามีความสําคัญตอการดํารงอยูขององคกร  

2.กการกําหนดใหผลประโยชนของพนักงานสอดคลองกับผลประโยชนขององคกร คือ
พนักงานจะรูสึกผูกพันตอองคกรถาทั้งสองฝายตางมีผลประโยชนรวมกันจากการทํางาน เชน 
กิจการของบริษัทดีมีผลกําไร ก็นําผลกําไรสวนนี้มาใหเปนเงินโบนัสตอบแทน และเพิ่มเงินเดือนของ
พนักงานใหสูงข้ึน เปนตน ซึ่งมีหลายบริษัทไดจัดทําแผนจัดสรรกําไร (Profit sharing plan) ข้ึน  
ซึ่งสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูงข้ึน  

3.กใชวิธีคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหมที่มีแนวคิดและคานิยมสอดคลองกับองคกร ซึ่ง
โดยทั่วไปส่ิงที่เปนคานิยมขององคกรจะบงบอกถึงพันธกิจ (Mission statement) ขององคกร  
การที่คานิยมองคกรยิ่งใกลเคียงกับบุคคลที่จะบรรจุมากเพียงใด ก็ยิ่งทําใหพนักงานใหมที่ไดมี
ความผูกพันตอองคกรมากเพียงนั้น 

บทสรุป 
ความพอใจในงาน เปนเจตคติอยางหนึ่งที่เกี่ยวกับงานซึ่งอาจเปนเจตคติทางบวกหรือ

ทางลบก็ได ตามทฤษฎีปจจัยคูของเฮอรซเบอรกเชื่อวา ความพอใจในงาน กับความไมพอใจในงาน            
มีฐานที่มาแตกตางกัน โดยความพอใจในงานเกิดจากปจจัยที่เปนตัวงานโดยตรง และเรียกวา 
ปจจัยจูงใจ (Motivators) สวนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจในงานนั้นมาจากเงื่อนไขภาวะ
แวดลอมภายนอกงาน ซึ่งปจจัยทั้งสองมีความเกี่ยวพันกัน สวนทฤษฎีคานิยมของล็อคเชื่อวา  
ความพอใจในงานเกิดข้ึนเม่ือความตองการผลที่ไดรับจากการทํางานที่คาดหมายกับผลที่ไดรับจริง
มีความแตกตางกันนอยหรือไมแตกตางกัน  
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ความผูกพันตอองคกรเกิดข้ึนจากเจตคติของบุคคลที่มีตอองคกร คนแตละคน  
มีเปาหมายที่ตางกัน บางคนยึดเปาหมายที่ผูบริหารสูงสุด แตบางคนมีจุดยึดที่เพื่อนรวมงาน  
โดยความผูกพันตอองคกรมีฐานที่มา 3 ประการ ไดแก  

1.กผูกพันเพราะอยากอยูตอ  
2.กผูกพันดวยใจรัก  
3.กผูกพันเพราะจํายอมตองอยูตอไป 
อยางไรก็ตาม ความผูกพันตอองคกรสามารถสรางเสริมข้ึนไดดวยวิธีการเพิ่ม

ความสําคัญใหกับงานปรับผลประโยชนที่พนักงานจะไดรับใหสอดคลองกับผลประโยชนขององคกร 
รวมทั้งเม่ือมีการคัดเลือกบรรจุพนักงานใหมก็ตองเลือกจากบุคคลที่มีคานิยมใกลเคียงหรือ
สอดคลองกับองคกร ( สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542, ไมมีเลขหนา) 
 
การบริหารองคกรและทรัพยากรบุคคล 

หลักในการบริหารบุคคล และสรางผูนํายุคใหมที่จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 
หนาที่แรกของการเปนผูบริหารสูงสุด องคกรก็คือ การสรางผูบริหารในลําดับรองลงไป ส่ิงสําคัญใน
การบริหารองคกร คือ การสรางผูบริหารข้ึนมาในองคกร เนื่องจากส่ิงสําคัญในการขับเคล่ือนองคกร
ก็คือองคกรนั้นจะตองมีนักบริหาร ใหมาก ซึ่งผูบริหารขององคกรนั้นไมใชเพียงหัวหนาสวนราชการ
เทานั้น แตรวมไปถึง ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการสวนและ ผูอํานวยการฝาย ดังนั้น   
จึงตองพยายาม ปลูกฝงวาทุกคนเปนนักบริหาร 

นอกจากนี้ในระดับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานนั้นก็จะเนนในเร่ือง การบริหารเชิงศักยภาพ             
โดยกําหนดใหชัดเจนวาศักยภาพหลักของบุคลากรที่องคกรตองการนั้นคืออะไร ทั้งศักยภาพที่            
ทุกคนจําเปนตองมี และศักยภาพที่จําเปนตามหนาที่ที่รับผิดชอบรวมไปถึงศักยภาพของนักบริหาร
ดวย เหลานี้คือแนวทางที่จะทําใหบุคลากรในองคกรเปนกําลังสําคัญ ในการขับเคล่ือนองคกรไป
ขางหนา อยางไรก็ตามส่ิงสําคัญที่สุดก็คือ บุคลากรทุกระดับในองคกรจําเปนตองมีความเขาใจ
อยางลึกซึ้งถึงวิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร ซึ่งเปรียบเสมือนเข็มทิศที่จะชี้นําการทํางานของ
องคกรใหไปสูเปาหมาย 

การบริหารองคกรแบบมุงเนนผลงาน (Performance based Management) 
การบริหารองคกรแบบมุงเนนผลงาน หมายถึง การบริหารองคกรเชิงกลยุทธ  

และเชิงบูรณการของกระบวนการ ซึ่งไมไดหมายถึงระบบหรือเทคนิคอยางเดียว แตรวมถึงการ
กระทําทุกอยางที่เกี่ยวของกับการทํางานของพนักงานทุกระดับในองคกร โดยมีจุดมุงหมายเพื่อให
เกิดผลขององคกรไดตามเปาหมาย หรืออีกนัยหนึ่งก็หมายถึงการบริหารจัดการเพื่อใหไดผลงาน
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สูงสุดจากองคกร ทีมงานและจากพนักงานแตละคนนั่นเอง ซึ่งผลงานตามกรอบหรือเปาหมาย 
ที่ไดตกลงกันไวในแผนตามมาตรฐานและตามความรูความสามารถที่กําหนดใหแกพนักงาน 
แตละคน  

หลักการสําคัญของการบริหารแบบมุงเนนผลงานตามแนวคิดของ Winstanley and 
Stuart - Smith (1996, unpaged) โดยยอคือ 

1.กการแปลงเปาหมายขององคกรลงมาสูเปาหมายของแตละคน ทีมงาน หนวยงาน 
และ สายงานตางๆ  

2.กการสรางความเขาใจรวมกันระหวางองคกรและพนักงานเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธกิจ 
และ เปาหมายของงาน  

3.กการผสมผสานระหวางการเพิ่มศักยภาพในงานขององคกรพรอมๆ กับการพัฒนา
ศักยภาพพนักงาน 

4.กการกอใหเกิดสไตลการบริหารแบบเปดเผย อันจะเกิดศักยภาพในการส่ือความ  
2 ทางระหวางฝายจัดการและฝายพนักงาน 

5.กการวัดผลหรือประเมินผลงานตามที่ไดตกลงรวมกันลวงหนาระหวางผูประเมินและ 
ผูถูกประเมิน 

6.กการบริหารโดยมุงเนนผลงาน ซึ่งควรใชไดกับพนักงานทุกระดับ แตมิไดมีจุดมุงหมาย
หลัก เพื่อพัฒนาเงินเดือนอยางเดียว 

การบริหารโดยมุงเนนผลงาน (Performance based Management) แลการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal) ไมใชส่ิงเดียวกัน แตอาจบอกไดวา  
การบริหารโดยมุงเนนผลงานนั้นเปนการมุงพัฒนาผลลัพธขององคกร และการพัฒนาพนักงานเปน
หลักพรอมๆ กันไป แตการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น เปนการประเมินเพื่อนําผลไป
พัฒนาเงินเดือนประจํามากกวา Bean and Thompson (1991, unpaged) ไดกําหนดแนวทาง
กระบวนการบริหารองคกรแบบมุงเนนผลงาน ไวดังนี้ 

1.กองคกรตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนในเปาหมายและพันธกิจที่ไดส่ือความใหพนักงาน 
ทุกคนทราบแลว 

2.กองคกรจะตองกระจายเปาหมายขององคกรลงในเปาหมายของแตละหนวยงาน และ           
แตละบุคคล และประเมินผลอยางสมํ่าเสมอ 

3.กการทบทวนหรือตรวจสอบผลงานในแตละคร้ังจะตองมีการแนะแนวแกพนักงาน และ
ผูเกี่ยวของวาควรจะไดรับการฝกอบรม การใหคําปรึกษาแนะนํา รวมทั้งควรไดรับคาตอบแทน
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อยางไรดวย Vicky Write and Lig Bvading (1992, unpaged) เห็นวาการบริหารโดยมุงเนน
ผลงานดีกวาการบริหารโดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยแสดงขอคิดเห็นไวดังนี้ 
         3.1กมองผลงานของพนักงานในอนาคตดีกวาจะมองยอนอดีต 

        3.2กมองหาทักษะและความรูความสามารถที่จะกอใหเกิดผลงานที่ดีข้ึนทั้งในแง
คุณภาพ และปริมาณมากกวาการเปนเพียงตํารวจหรือผูพิพากษา  

        3.3กเนนที่การสอนแนะ การใหคําปรึกษาแนะนํา แกพนักงาน เพื่อใหเปนสมาชิกที่ดี
ของทีม หรือขององคกรมากกวาการมุงเพียงวิจารณการทํางานของเขาเทานั้น  

        3.4กการประเมินผลงานตามแนวนี้ไมตองใชระบบโควตามากําหนด เพราะไมมี
ขอจํากัด เกี่ยวกับการพิจารณาเงินเดือนประจําปของพนักงาน  

การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบเนนผลงานมีขอดีที่สําคัญคือ ชวยใหองคกรสามารถ
คนหาจุดออนจุดแข็งของพนักงานแตละคน และศักยภาพ ที่ควรปรับปรุงพัฒนา เพื่อใหมี
ความสามารถพรอมที่จะรับงานในตําแหนงสูงข้ึน เพราะฉะนั้นการปรับเปล่ียนระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนแบบเนนผลงาน จะมีประเด็นที่จะตองพิจารณาพรอมๆ กันไปดวยหลาย
ประเด็น เชน โครงสรางองคกร โครงสรางตําแหนงงาน โครงสรางเงินเดือน วัฒนธรรมและคานิยม
ขององคกร ทัศนคติ ของพนักงานที่เกี่ยวของ และความรูความเขาใจในระบบของผูบริหารระดับสูง 
เปนตนดังภาพ 4 
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ภาพ 4 แสดงขั้นตอนการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหาร 
 

สําหรับปญหาสวนมากที่จะเจอในการใชระบบนี้คือ ลักษณะงานในบางตําแหนงไม
สามารถใชวัดผลไดอยางชัดเจน ซึ่งตางจากพนักงานขาย หรือพนักงานผลิต ที่สามารถกําหนดตัว
วัดได เชน ยอดขายของจํานวนสินคาที่ขายได หรือจํานวนสินคาที่ผลิตไดตอวัน/ชั่วโมง หรือจํานวน
ของเสียตอ 100 ชิ้น ที่ผลิต เปนตน แตในตําแหนงงานอ่ืนๆ ไมสามารถวัดได หรือวัดไดยาก เชน 
งานธุรการงานวางแผน งานคิดคน งานบริหารงานบุคคล เปนตน ซึ่งจริงๆ แลวงานทุกอยาง
สามารถที่จะหาวิธีในการวัดผลงานได เพราะถางานนั้นไมสามารถวัดผลงานได บริษัทก็ไมมีทางที่
จะปรับปรุงหรือพัฒนางานใหดี ข้ึนไดดังนั้นควรจะหาปจจัยสําหรับใชวัดผลงานที่ดีที่ สุดคือ  
การหาปจจัยสําคัญที่จะกอนใหเกิดผลสําเร็จแกงานนั้นๆ เสียกอน เม่ือทราบถึงปจจัยแลวก็สามารถ
ที่จะกําหนดตัววัดผลงานไดงายข้ึน เชน งานบริหารบุคคล ตองหาวาเขามีหนาที่อะไร เชน  
สรรหาวาจาง เราก็อาจจะกําหนดไดวาเขาควรใชเวลาจางคนไดพรอมเซ็นสัญญาจางภายในกี่วัน 
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เปนตน จึงไดมีการการประเมินศักยภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
ใชเปนเคร่ืองมือ (Tool) สําหรับการพัฒนาสมรรถนะดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร
ดวยระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคล 

ประโยชนของ HR Scorecard 
1.กชวยทําใหทราบถึงสภาพปญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร 

ของตนเอง และสามารถบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได 
2.กสรางศักยภาพและความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

อันจะนําไปสูสมรรถนะที่ปฏิบัติงาน 
3.กชวยกําหนดกรอบยุทธศาสตรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

ใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึนสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 
4.กเปนกลไกที่เชื่อมโยงใหการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในองคกรระดับนโยบาย  

ระดับยุทธศาสตร และระดับปฏิบัติการใหมีความประสานสอดคลองกัน 
การประ เ มิน ระบบก ารบ ริห ารท รัพย าก รบุคคลจึ ง เ ปน ส วน สําคัญ  สําห รับ 

การสรางแรงผลักดันองคกรใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานระหวางผูบริหารกับพนักงาน 
ใหเห็นเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน  

บทบาทใหมของการบริหารทรัพยากรบุคคล (New Role’s Human Resource 
Management) 

เนื่องจากสภาพแวดลอมที่มีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วกาวสูยุคเศรษฐกิจที่เนนองค
ความรู (Knowledge Economy) องคกรตางๆ เผชิญภาวการณแขงขันที่รุนแรงยิ่งข้ึน และ 
เพื่อความอยูรอดขององคกร ทําใหองคกรตองเร่ิมหันมาตระหนักถึงความสําคัญในเร่ืองของ  
“การบริหารจัดการคนในองคกร ” มากยิ่ง ข้ึน เพื่อสรางคนในองคกรใหสรางคุณคา  
(Value Creation) และสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) ใหกับองคกร 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรกๆ (Personnel Administration) มีลักษณะเปน
บริหารแบบที่เนนกระบวนการ ซึ่ง “ฝายบุคคล” จะทํางานในลักษณะกิจกรรมประจําวันตาม
กระบวนการ ข้ันตอน และกฎระเบียบ ถัดมาเปนยุค Personnel Management และ Human 
Resource Management ซึ่งยังมองคนเปนทรัพยากรที่จะตองใชใหเกิดประโยชนสูงสุดและเปน
ตนทุนคาใชจาย (Human Costs) ขององคกรมากกวาที่จะมองวาเปนทุนที่สามารถเพิ่มมูลคา
สําหรับการบริหาร (Human Capital) แตปจจุบันนี้ (Human Capital Management) การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะเนนที่การเพิ่มคุณคาของผลผลิตใหกับองคกรจึงมองคนในฐานะ “ทุน” ของ
องคกรซึ่งสามารถสรางมูลคาเพิ่มไดไมใชเปนเพียงแค “คาใชจาย” 
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ในชวงระยะเวลาที่ผานมาผูคนหรือองคกรสวนใหญมักไมคํานึงถึงวา การบริหาร
ทรัพยากรบุคลมีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายพันธกิจไดอยางไร เพราะการทํางานของฝาย
บุคคลที่ยังเปนการเนนข้ันตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซอน แข็งตัว ไมยืดหยุนและจอง
จับผิด ไมเชื่อมโยงกับทิศทางหรือเปาหมายขององคกร หากแตจะเปนการถวงการพัฒนาของ
องคกรเสียดวยซ้ําไป แตทวาในปจจุบันองคกรตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วและ 
การแขงขันที่รุนแรง จึงผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแนวความคิดใน “การบริหารจัดการคน” 
ใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกรเพื่อความอยูรอดหรือความไดเปรียบกวาคูแขง ซึ่งเชื่อวา  
คนมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่จะนําไปสูการพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู โดยจะสรางองคกร 
ใหมีความแข็งแกรงและสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงอ่ืนๆ  

การบริหารคนที่สอดคลองกับการบริหารงานในสวนอ่ืนๆขององคกรนี้ กอใหเกิดที่มาของ
แนวคิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management: 
SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการจูงใจ และกําหนดทิศทาง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมุงสูเปาหมายพันธกิจขององคกร 

ดังนั้น  การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมจึงเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบเชิงรุก
ที่เนนบทบาท ซึ่งแตกตางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เปนการบริหารงานบุคคลเชิงรับ
มุงเนนที่หนาที่หรือกระบวนงาน สรุปไดดังนี้ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเกา) 
1.กการบริหารแบบมุงเนนงานธุรการงานบุคคล 
2.กกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออกแบบเฉพาะเร่ืองการบริหารทรัพยากร

บุคคลเทานั้น 
3.กลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลมักจะสอดคลองกับกิจกรรม

ประจําวัน (Routine) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.กหนวยงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในองคกร 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม) 
1.กการบริหารแบบมุงเนนการเพิ่มผลผลิตโดยผานทรัพยากรบุคคล 
2.กกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสัมพันธและสอดคลองกับแผนองคกร 
3.กลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสอดคลองกับลําดับ

ความสําคัญของกลยุทธองคกร 
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4.กผูบริหารสายงาน/หนวยงาน และหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลรวมกันรับผิดชอบ 
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 
ภาพ 5 แสดงแผนผังการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

 
จากภาพ 5 จะเห็นไดวาองคประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคลมีวัฒนธรรมองคกร 

เขามาเปนสวนประกอบ  ถาเราหันมามองตัวองคกรที่เราทํางานอยูจะเห็นวาองคกรนั้นมีลักษณะ 
ที่ไมแตกตางไปจากคน องคกรเองจะตองใหความสําคัญกับทั้งไอคิวและอีคิว ไอคิวขององคกรคือ
ศักยภาพในการบริหารงานที่เกิดจากความสามารถของคนในองคกร ความทันสมัยของเทคโนโลยี 
รวมถึงเคร่ืองมือทางการจัดการอ่ืนๆที่มีศักยภาพ นอกจากนี้องคกรจําเปนอยางยิ่งที่จะตองควบคุม
อารมณขององคกร บางคนอาจจะงง วาองคกรจะมีอารมณไดอยางไร อารมณขององคกรคือ
ผลรวมของอารมณของคนในองคกร ถาคนในองคกรมีลักษณะที่เกงอยางเดียว เกิดการแกงแยงชิง
ดีชิงเดนกัน เลนการเมืองกัน สักวันอารมณขององคกรอาจจะระเบิดออกมาที่เรามักจะเห็นกันอยู
ทั่วไป เชน เกิดการแตกแยกของผูบริหารจนตองมีการขายหุน ขายกิจการ การบริหารที่ประสบ 
กับภาวะขาดทุน บางองคกรถึงข้ันลมละลายหรือเลิกกิจการไปก็มี  

การสรางวัฒนธรรมในองคกร 
วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางที่บุคคลในองคกรหนึ่งปฏิบัติเหมือนๆ กัน 

เปนเอกลักษณเฉพาะองคกรนั้น เกิดจากการเชื่อมโยง ผสมผสานกันระหวางเจตคติของบุคคล 
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คานิยม ความเชื่อ ปทัสถาน และการกระทําของบุคคล ของกลุม ขององคกร นโยบายและ
วัตถุประสงคขององคกร เทคโนโลยี สภาวะของกลุมความสําเร็จขององคกร จนเปนที่ยอมรับของ
บุคคลในองคกร 

ซึ่งมีแนวทางความคิดที่กอใหเกิดเปนวัฒนธรรมองคกรของตนเองจากลักษณะตอไปนี้ 
1.กเกิดจากปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคลากรในองคกร บริษัท หางราน สํานักงาน 

ฯลฯ เปนระบบสังคมที่มีระบบที่แนนอน 
2.กเปนมรดกขององคกรถูกถายทอดจากบุคคลรุนหนึ่งไปยังบุคคลอีกรุนหนึ่ง บุคคล 

อยูในสังคมใดก็เรียนรูวัฒนธรรมของสังคมนั้น เปนการสรางความเจริญใหแกวัฒนธรรมและสังคม
มนุษยใหอยูในระดับสูงข้ึน 

3.กเปนที่ รวบรวมของความคิด ความเชื่อ เจตคติ  ตลอดจนคานิยมขององคกร  
เพื่อตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคกร 

4.กเปนส่ิงที่คนในองคกรเห็นวามีคุณคาสูงสําหรับองคกร เปนสินทรัพยขององคกร 
ที่มองไมเห็นแตสัมผัสได 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพ 6 แสดงโมเดลการสรางวัฒนธรรมในองคกร 

 
วัฒนธรรมองคกรเปนตัวสะทอนใหเห็นถึงระดับอีคิวขององคกรนั้นๆ วาเปนอยางไร 

องคกรใดมีวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมและแข็งแกรงจะสามารถฝาฟนอุปสรรคความยากลําบาก
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ในภาวะวิกฤตไดดีกวาองคกรอ่ืนเสมอ บางองคกรประสบภาวะขาดทุนมาก แตคนในองคกรมีความ
รัก ยอมเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อใหองคกรอยูได ไมยอมจากเม่ือองคกรลําบาก ทุกคนมีความ
เชื่อและทุมเทใหกับองคกร อยางเต็มที่จนในที่สุดสามารถนําพาองคกรผานวิกฤติไปได  

เราจะเห็นความสําคัญของพลังที่เกิดจากวัฒนธรรมองคกรไดชัดเจนจากองคกรที่เปน
ลัทธิตางๆ ที่ทุกคนถูกหลอหลอมเขาไปสูเบาหลอมทางความคิดเดียวกัน คนพวกนี้จะยึดม่ันและ
ศรัทธาในส่ิงที่เปนแกนหรือความเชื่อขององคกร (Core Value) อยางเหนียวแนน ไมวาผูนําจะส่ัง
ซายหรือขวาทุกคนจะปฏิบัติตาม เราจะเห็นวาคนบางคนยอมแมกระทั่งสละชีพตัวเองเพื่อให 
แกนของความเชื่อยังคงอยูตอไป  

สําหรับในองคกรทางธุรกิจเราคงไมจําเปนตองทําใหวัฒนธรรมองคกรของเราแข็งเหมือน
ลัทธิใดๆ แตเราตองใหความสําคัญกับส่ิงนี้ดวย เพราะเม่ือไหรก็ตามที่องคกรไมมีจุดศูนยรวมของ
ส่ิงที่เรียกวาอีคิวขององคกรแลว ความเส่ียงในการบริหารงานก็ยอมมีสูง  

กําหนดลักษณะของวัฒนธรรมองคกร  
การกําหนดลักษณะของวัฒนธรรมองคกรใหกําหนดจากวิสัยทัศนและภารกิจขององคกร 

เพราะวิสัยทัศนเปรียบเสมือนเปาหมายสุดทายที่เราอยากจะไปถึง สําหรับวัฒนธรรมองคกรจะบอก
เราวาองคกรตองมีลักษณะใดจึงจะทําใหเดินทางไปถึงเปาหมายไดเร็วและมีศักยภาพ 

วิเคราะหชองวางระหวางวัฒนธรรมท่ีตองการจะมีกับวัฒนธรรมท่ีเปนอยู 
เม่ือเรากําหนดวัฒนธรรมองคกรที่สอดคลองกับวิสัยทัศนเรียบรอยแลว ใหวิเคราะห 

ดูว า ลัก ษณ ะของ วัฒน ธรรมองคก รที่ต องก ารนั้ นใ น ปจ จุบัน องค ก รเ รามีบ างห รือยั ง 
มีมากนอยเพียงใด เพื่อที่จะประเมินวาภารกิจในการสรางวัฒนธรรมองคกรมีมากนอยเพียงใด 

กําหนดกลยุทธในการสรางวัฒนธรรมองคกร  
คําวากลยุทธหมายถึงแนวทางหรือสะพานเชื่อมชองวางระหวางส่ิงที่เราเปนอยูไปสูส่ิงที่

เราตองการจะเปน การกําหนดกลยุทธในการสรางวัฒนธรรมองคกรนิยมทํากันใน 2 ลักษณะคือ 
1.กการเปล่ียนแปลงแบบคอยเปนคอยไปจากวัฒนธรรมที่เปล่ียนไดงายไปสูการ

เปล่ียนแปลงที่ยุงยาก หรืออาจจะเปนการสรางกระแสวัฒนธรรมใหมกลบกระแสวัฒนธรรมเกา 
การเปล่ียนแปลงจะแทรกซึมอยูในทุกกิจกรรม เปนการสรางวัฒนธรรมแบบกองโจรเพราะเปนการ
เก็บเล็กผสมนอยไปเร่ือยๆ การเปล่ียนแปลงแบบนี้จะสงผลกระทบตอคนในองคกรนอย แตตองใช
ระยะเวลานาน โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรที่มีอายุยาวนานและมีวัฒนธรรมดั้งเดิมแข็งแกรง 

2.กการเปล่ียนแบบผาตัด เปนการเปล่ียนแปลงทันทีทันใด อาจจะมีการเจ็บปวดบางใน
ชวงแรก แตไดผลดีในระยะยาว เพราะทุกอยางชัดเจน ทุกคนทราบวาตัวเองจะอยูไดหรือไมไดใน
วัฒนธรรมองคกรแบบใหม หลายองคกรนิยมยืมมือบุคคลที่สามเขามาทําการผาตัด บางองคกร



48 
 

มักจะผาตัดเพื่อกําหนดวัฒนธรรมองคกรไปพรอมๆ กับการผาตัดโครงสรางองคกร เปรียบเสมือน
กับการที่คุณหมอเปล่ียนทัศนคติของคนไขเม่ือคนไขอยูในภาวะเจ็บปวย เพราะในชวงเวลานั้นคนไข
มักจะเชื่อฟงคุณหมอมากกวาตอนที่รางกายเปนปกติ 

สรุปวาถาเราตองการใหองคกรของเราเปนองคกรที่มีทั้งความฉลาดและอยูรอดภายใต
การแขงขันทีรุ่นแรง เราจะตองพัฒนาทั้งไอคิว (ศักยภาพการบริหาร) และอีคิว (วัฒนธรรมองคกร) 
ควบคูกันไป จะขาดอยางใดอยางหนึ่งไมได ถึงแมวัฒนธรรมองคกรจะเปนส่ิงที่จับตองไมไดแตเรา
สามารถสัมผัสได และการแขงขันในอนาคตวัฒนธรรมองคกรจะกลายเปนเคร่ืองมือการจัดการที่
สําคัญที่จะบงชี้ใหเห็นถึงความไดเปรียบหรือเสียเปรียบทางการแขงขันบนเวทีของการคาโลก                
ที่หลากหลายวัฒนธรรม (จิรประภา อัครบวร, 2549, ไมมีเลขหนา) 
 
 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โรงแรมขนาดใหญใจกลางกรุงแหงใหมที่ออกแบบ
มาเพื่อตอบรับการใชชีวิตที่ทันสมัยของคนเมืองหลวง เปดบริการเม่ือวันที่ 15 ตุลาคม พ.ศ. 2550 
ภายใตเครือโรงแรมแอคคอร (Accor) โรงแรมเทรนดใหมนําการบริการที่เหนือระดับมาสูใจกลาง
อนุสาวรียชัยสมรภูมิ โดยมีแนวคิดหลักที่ตองการจะปฏิวัติรูปแบบโรงแรมที่พัก ไมวาจะเปน
โครงสรางสถาปตยกรรมที่มีความเฉพาะตัว การตกแตงภายในที่โดดเดน  เนนการเขาถึง 
และการสัมผัสกับธรรมชาติรวมถึงการนําเทคโนโลยีใหมๆผสานกับหองประชุม ใหมีความทันสมัย
มากยิ่งข้ึน โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ ตั้งอยูใจกลางเมือง พรอมกับมีศูนยสรรพสินคา  
คิง เพาเวอร คอมเพล็กซ ขนาดใหญไวใหบริการอยางครบวงจร เปนโรงแรมที่ไดรับการออกแบบ
เพื่อตอบโจทยในเร่ืองของการผสมผสานความสะดวกสบายรวมเขากับความทันสมัยไดอยางลงตัว 
ดวยทําเลที่ใกลกับยานธุรกิจการคา อนุสาวรียชัยสมรภูมิ สยามสแควร  รวมทั้งระยะทางเพียง 
1 กิโลเมตรจากทางดวนที่จะทําใหการเดินทางไปยัง ทาอากาศยานแหงชาติสุวรรณภูมิเปนเร่ืองงาย
ละรวดเร็วมากยิ่ง ข้ึน  ภายในโรงแรมจะประกอบดวย หองอาหาร บาร  สระวายน้ํ า  
หองอินเตอรเน็ต หองสปา และหองฟตเนส โดยเฉพาะหองอาหารลูกคาสามารถล้ิมรสชาติ 
ของอาหารไทย อาหารฝร่ังเศส อาหารอเมริกันสไตลแคลิฟอรเนีย ในแบบฉบับของตนตําหรับอยาง
แทจริง โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร บริการหองพัก 386 หอง แบงประเภทหองพักได 4 แบบ คือ 
Superior Deluxe Executive และSuite พรอมอุปกรณอํานวยความสะดวกที่ทันสมัย ภายใน
หองพักไดรับการตกแตงอยางทันสมัยและมีบริการอินเทอรเน็ตไรสาย โทรทัศนจอแบนพรอมเคเบิล
ทีวี หองน้ําหินออนที่แยกสัดสวน ของอางอาบน้ําและฝกบัว 
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โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ มีพนักงานในแตละแผนกรวมกันทั้งคนไทยละคน
ตางชาติทั้ งหมด 506 คน ซึ่งแตละคนมีหนาที่ที่แตกตางกันออกไปตามความสามารถ  
ซึ่งแบงออกเปนแผนกตางๆ ไดดังตอไปนี้ 

1.กแผนกบุคคล (Human Resource Department) มีหนาที่ในการจัดการดูแล  
งานดานการบริหารงานบุคคลทั้งหมด โดยรับผิดชอบในเร่ืองการรับสมัครงานพนักงาน,  
การคัดเลือกพนักงาน, การดูแลการปฏิบัติใหถูกตองตามกฎหมายแรงงาน, การดูแลสวัสดิการ 
และความเปนอยูของพนักงานภายในโรงแรม 

2.กแผนกการบริหาร (Executive Department) มีหนาที่ในการรับหนังสือเขาจาก
ภายนอกและภายใน การรับหนังสือออกภายนอกและภายใน การเขียนจดหมายโตตอบ  
พิมพงานตางๆ รวมทั้งเอกสารสวนตัว และตามคําส่ังของหัวหนา ชวยตระเตรียมการเดินทาง 
ไปรวมประชุม สัมมนาตางๆ  และทําบันทึกการเดินทาง ใหหัวหนา การโทรศัพทติดตองาน 
กับบุคคลภายในและภายนอก  การนัดหมายลูกคา การจัดทําตารางการนัดหมายและ 
เตือนการนัดหมาย การตอนรับลูกคาผูมาติดตอหัวหนา การดูแลความเรียบรอยของหองหัวหนา  
การเก็บรักษาเอกสารตางๆ ใหเปนระเบียบ ชวยดําเนินการเกี่ยวกับการประชุมที่เกี่ยวของโดยตรง
กับหัวหนา   

3.กแผนกโฆษณาและประชาสัมพันธ (Public Relations Department) มีหนาที่
รับผิดชอบงานประชาสัมพันธทั้งหมดของโรงแรม และการจัดงบประมาณลวงหนา รวมทั้งเผยแพร
ผลงานโรงแรมไปยังสาธารณชน โดยผานส่ือตางๆ เพื่อเปนการสรางภาพลักษณของโรงแรม 
ใหเปนที่รูจักและไดรับความนิยมในหมูนักทองเที่ยว และบริษัทการจัดการทองเที่ยว  

4.กแผนกบัญชี (Financial Department) มีหนาที่รับผิดชอบการจัดทําบัญชีทุกประเภท 
ทั้งเงินนอกงบประมาณ เงินงบประมาณ รายงานบัญชี รายงานทางการเงิน รายงานรายได 
ของโรงแรม การรวบรวมขอมูลทางการเงินและบัญชี การวิเคราะหงบฐานะการเงิน การจัดทํารายงาน
ฐานะการเงิน การตรวจสอบเอกสารใบสําคัญการเบิกจายเงิน การคํานวณและตรวจสอบรายได 
เพื่อเรียกเก็บเงินรายได  

5.กแผนกขาย (Sales and Marketing Department) มีหนาที่บริหารงานขาย วางแผน
งบประมาณการขายลวงหนาสําหรับปถัดไป โดยประสานงานกับแผนกการตลาด และไปตาม
บริษัทตางๆ เพื่อเสนอโปรโมชั่นพิเศษของหองพัก เนื่องจากตามบริษัทตางๆ จะมีหัวหนางานเปน
ชาวตางชาติซึ่งจําเปนตองมาดูแลงานบางคร้ังคราวแลวตองมาพักอยูในโรงแรม ยิ่งทางแผนกขาย
ไปยื่นขอเสนอหลายบริษัทเทาไหรโอกาสในการขายก็มีมากไปตามลําดับ  
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6.กแผนกสวนหนาของโรงแรม (Front Office Department) แผนกสวนหนาเปนแผนก
หนึ่งที่มีความสําคัญมากที่สุด เปนหนวยงานแรกที่ตองติดตอกับลูกคา ตั้งแตลูกคามาถึง ขณะที่พัก
อยู  จนกระทั่งจากไป อํานวยความสะดวกสบายใหกับลูกคา จึงเปนแผนกที่ใกลชิดกับลูกคามาก
ที่สุด และจําเปนตองมีพนักงานประจํา 24 ชั่วโมง เพื่อบริการลูกคา อีกทั้งแผนกสวนหนาของ
โรงแรมมีหนาที่ รับผิดชอบการจัดแบงงาน และการจัดรอบเวลาทํางานในแผนก ดูแลเร่ืองระเบียบ
วินัย การแสดงกิริยาของพนักงานและรูปลักษณที่ปรากฏของโรงแรม คอยวางแผนระบบการรับจอง
และข้ันตอนดําเนินงานที่เกี่ยวกับการกําหนดจัดหองใหผูพัก การตอนรับแขกผูพักขณะมาถึง และ
การนําทางแขกบุคคลสําคัญไปยังหองพัก รับผิดชอบการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางแขกผูพัก
กับพนักงานโรงแรม ความปลอดภัย สุขอนามัยและมาตรฐานงานในแผนก วางแผนการบริหาร
รายรับจากการใชหองพักอยางมีประสิทธิภาพ โดยประสานงานกับแผนกตางๆและอาจกําหนด
นโยบายการรับจอง กํากับดูแลการปฏิบัติงานและใหคําแนะนําเกี่ยวกับการโตตอบส่ือสาร  

7.กแผนกแมบาน (Housekeeping Department) มีหนาที่รับผิดชอบดูแลความสะอาด
ทั่วไปในโรงแรม ซึ่งแผนกแมบานเปนแผนกที่มีความสําคัญถึงแมจะเปนแผนกที่ไมติดตอกับแขก
ที่มาพักโดยตรง แตเร่ืองหองพักนั้นมีความสําคัญอยางมากถาหองพักไมสะอาดก็ไมสามารถ 
นําออกมาขายแขกได จงึจําเปนตองทําความสะอาดและซอมแซมปรับปรุงอยูตลอดเวลาเพื่อใหของ
ทุกอยางอยูในสภาพดี ทุกอยางที่แผนกแมบานตองทํามีผลตอการประกอบการโรงแรมทั้งส้ิน  

8.กแผนกชาง (Engineering Department) หนาที่รับผิดชอบในการดูแลการปรับปรุง
บํารุงรักษาโรงงาน ไดแก งานปรับปรุงในโรงแรม งานซอมแซมระบบตางๆในโรงแรม พิจารณา
สํารวจแบบ ออกแบบงานปรับปรุงโครงการเบื้องตน เก็บรวบรวมขอมูลรายละเอียดเพื่อจัดทํา
รายงานสภาพงาน รวมทั้งตรวจสอบติดตามประเมินงานเพื่อนํามาวิเคราะหและจัดทํารายงานผล
การปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ ตลอดจนปฏิบัติหนาที่อ่ืนๆ  

9.กแผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม (Food and Beverage Department) พนักงานแผนก
บริการอาหารและเคร่ืองดื่มมีโอกาสติดตอกับแขกโดยตรงในขณะที่การบริการหรือวิธีเสิรฟ 
มีความสําคัญอยางยิ่งพนักงานมีหนาที่เสิรฟดวยหนาที่ยิ้มแยมมีไมตรี และตองมีความสุภาพอยาง
มาก ทรัพยสินที่มีคามากที่สุดของหองอาหารคือพนักงานเสิรฟดวย หนาที่หลักนอกเหนือจากเสิรฟ
คือ ตกแตงหรือจัดแจงหองอาหารใหดูดี และสะดวกสบาย จัดวางโตะเกาอ้ี และอุปกรณเคร่ืองใช
บนโตะ การรับจองโตะจากลูกคาที่โทรศัพทเขามาส่ังจองตอนรับลูกคารับออเดอรหรือคําส่ังเกี่ยวกับ
อาหารและเคร่ืองดื่มจากลูกคา นําอาหารและเคร่ืองดื่มไปเสิรฟเก็บโตะเม่ือลูกคารับประทาน
อาหารเสร็จแลว กลาวขอบคุณเม่ือแขกจะกลับ  
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10.กแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology Department) พนักงาน
แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ มีหนาที่ดูแล แกไขระบบซอฟแวร จัดการเครือขายคอมพิวเตอร 
เทคโนโลยีตางๆ ภายในโรงแรมที่เชื่อมตอกับแผนกตางๆอยางเปนระบบ ตลอดจนวางแผนปรับปรุง
ระบบเครือขายที่ใหบริการลูกคา 

11.กแผนกสปาและฟสเนส (Spa and Fitness Department) พนักงานแผนกสปา 
และฟศเนส มีหนาที่ดูแลและบริการลูกคา หองนวดแผนโบราณและหองออกกําลังกาย รวมถึงการ
แนะนําและทําหนาที่เปนผูเชี่ยวชาญในดานความผิวพรรณ และการรักษาสุขภาพ  

12.กแผนกรักษาความปลอดภัย (Security Department) มีหนาที่เฝาคอยตรวจตรา
บริเวณ ทั้งภายใน และภายนอกของโรงแรม รวมถึงคอยเฝาระมัดระวังบุคคลที่มีพฤติกรรมที่นา
สงสัยจะเขามาบริเวณของโรงแรม หรือทําอันตรายบุคคลใดบุคคลหนึ่งในโรงแรม อีกทั้งยังมีการ
ติดตอประสานงานกับเจาหนาที่แผนกตางๆ เกี่ยวกับเร่ืองทรัพยสิน 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

นพเกา ไพรลิน (2545) ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานของ
องคกร: ศึกษาเฉาะกรณีโรงงานกลุมบริษัทโตชิบา ประเทศไทย ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา พนักงาน
ของโรงงานกลุมบริษัทโตชิบา ประเทศไทย มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จใน
การดําเนินงานขององคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงลํา ดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปหา
นอยไดแก ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร ดานกลยุทธขององคกร ดานทักษะขององคกร ดาน
รูปแบบการบริหารองคกร ดานโครงสรางขององคกร ดานพนักงานขององคกร และดานระบบ
ภายในองคกรตามลําดับ ผลการวิจัยพบวาความแตกตางกันทางดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และตําแหนงหนาที่ในการทํา งาน ไมมีความสัมพันธตอระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยที่มีผลตอ
ความสําเร็จในการดํา เนินงานขององคกร แตประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธตอระดับ
ความคิดเห็นที่มีตอปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ดานระบบภายในองคกร ดานพนักงานขององคกร และ  ดานคานิยมรวมขององคกร ขอเสนอแนะ
ในการวิจัยคร้ังนี้คือ องคกรควรใหความสําคัญตอความคิดเห็นของพนักงานใหมากข้ึน และควรที่
จะทํา การสรางเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกพนักงานใหเพิ่มมากข้ึน 

นภา ไชยอุบล (2550) ทําการศึกษาเร่ือง ศักยภาพในการทํางานของจัดซื้อของบรรษัท
ขามชาติในเขตนิคมอุตสาหกรรมไทย จากผลการศึกษา พบวา ศักยภาพในการทํางานของจัดซื้อ
ของบรรษัทขามชาติมีคาเฉล่ียอยูในระดับคอนขางสูงและปจจัยที่มีผลตอศักยภาพในการทํางาน
ของจัดซื้อกก็ยังอยูในระดับคอนขางสูง อันไดแก ศักยภาพการวางแผน คุณภาพบุคลากร 
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ความสามารถการอํานวยการ ระบบการบริหารพัสดุ และความพึงพอใจในงาน พบวา บรรษัทขาม
ชาติฯ ไดใหความสําคัญตอทั้ง 5 ปจจัยขางตนพอสมควร เนื่องจากเปนองคกรขนาดใหญและให
ความสําคัญกับงานจัดซื้อมาก สวนขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยเพื่อศึกษา ในเชิงนโยบาย  
การเพิ่มศักยภาพของฝายจัดซื้อ ควรเนนการพัฒนาบุคลากรในดานความรูในสาขา ที่เกี่ยวของ 
พัฒนาระบบวางแผนเกี่ยวกับการจัดซื้อและผูบริหารควรใหความสําคัญในงานจัดซื้อในเชิงปฏิบัติ 
ควรรับเจาหนาที่ที่จบในสายงานที่เกี่ยวของโดยตรง การวางแผนของฝายบริหารจําเปนตองใช
ขอมูลที่แทจริงแทนการประมาณการ พรอมทั้งกําหนดข้ันตอนและวิธีปฏิบัติใหมีความชัดเจน  
ระบบบริหารพัสดุควรนําระบบทันเวลา (Just in time) มาใชในการจัดซื้อเพื่อลดตนทุนการเก็บ
สินคาคงคลังในเชิงวิชาการ ควรศึกษาเปรียบเทียบจัดระบบการศึกษากับบริษัทของไทย  
ทั้งบริษัทที่มีขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ โดยใชการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อทําความเขาใจ
ขอมูลใยเชิงลึก 

นรินทร เลิศพัชรพงศ (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ประโยชนการนําเทคโนโลยี สารสนเทศ
พัฒนาศักยภาพการทํางาน บริษัท ประกันคุมภัย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา  

1.กพนักงานกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 25 ถึง 35 ปมากที่สุด จํานวน 137 คน 
คิดเปนรอยละ 61.71 วุฒิการศึกษามีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี มากที่สุด จํานวน  
190 คน คิดเปนรอยละ 85.59 และผูที่มีประสบการณในใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 3 ถึง 5 ป คิดเปน
รอยละ 37.39  

2.กพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศพัฒนา 
ศักยภาพการทํางาน บริษัท ประกันคุมภัย จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก
ที่สุดโดยพบวา การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชดานสรางเครือขายในการติดตอส่ือสารภายใน
องคกรเห็นดวยมากที่ สุดเปนอันดับแรก รองลงมาดานการขยายฐานเครือขายบริษัทใน  
การใหบริการลูกคา และเห็นอันดับมากดานสรางเครือขายในการติดตอส่ือสารภายนอกองคกร 
และดานการพัฒนาระบบเห็นอันดับที่ 3 และ 4  

3.กการทดสอบสมมติฐานพบวาพนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชน การนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
พัฒนาศักยภาพการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกันยกเวนพนักงานที่มีประสบการณการทํางานมี
ความคิดเห็นตอประโยชนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศพัฒนาศักยภาพการทํางาน มาใชในดาน
การพัฒนาระบบขอมูลและดานสรางเครือขาย ในการติดตอส่ือสารภายนอกองคกรไมแตกตางกนั 
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มณฑธรรม บุญใจเพ็ชร (2550) ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 
ในจังหวัดชลบุรีที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงคสําคัญ คือ เพื่อศึกษาความ
คิดเห็นของพนักงานเทศบาลที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน เพื่อศึกษาความ
คิดเห็นของพนักงานเทศบาลที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงานวามีประโยชนอยางไร และเพื่อ
ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
จําแนกตามเพศ อายุ รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหนวยงานที่
สังกัด ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลในจังหวัดชลบุรี ซึ่งแบงเปน 3 ดาน คือ   
ดานประโยชนของการประเมินผลที่มีตอการปฏิบัติงาน ดานแบบการประเมินผลที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน และดานหัวหนางานผูทําการประเมินที่มีตอการปฏิบัติงาน พบวา ความคิดเห็นของ
พนักงานเทศบาลโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย (คาเฉล่ีย = 3.50) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
ความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล อยูในระดับเห็นดวยทุกดาน ซึ่งสามารถเรียงลําดับจากมากไป
หานอย ดังนี้  ดานประโยชนของการประเมินผลที่มีตอการปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย = 3.58)     
ดานหัวหนางานผูทําการประเมินที่มีผลตอการปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย = 3.47) และดานแบบการ
ประเมินผลที่มีตอการปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย = 3.41) ตามลําดับ  สวนขอเสนอแนะการวิจัย  
ควรมีการศึกษาวิจัยภาพรวมถึงความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลใหครอบคลุมทุกเทศบาลใน
ระดับภูมิภาคตะวันออก หรือระดับประเทศ เพื่อนําผลศึกษาของแตละสาขามาเปรียบเทียบ 
ปรับปรุงแกไข และพัฒนาการดําเนินงานของพนักงานเทศบาลใหมีศักยภาพมากยิ่งข้ึน 

พรเทพ ขําสุภาพ (2549) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี การวิจัยเร่ืองนี้ 
มีวัตถุประสงค 1.กเพื่อศึกษาปจจัยดานงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบังจังหวัดชลบุรี  2.กเพื่อศึกษาปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี และ 3.กเพื่อศึกษา
ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ใชวิธีการศึกษาเชิงสํารวจจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานที่
ปฏิบัติงานอยูในโรงงานอุตสาหกรรม เขตอุตสาหกรรมสงออกกที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ
พระราชบัญญัติโรงงานอุตสาหกรรม พ.ศ.2534 เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
ผลการวิจัยพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในการทํางานมากกวา 3 ป  
รอยละ 62.1 ปจจัยดานงานในภาพรวมอยู ในระดับปานกลางเ ม่ือพิจารณารายดาน  
พบวา ปจจัยอันดับแรกคือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน รองลงมาคือ ความอิสระในการทํางาน
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และลักษณะของงาน ที่ปฏิบัติสวนรายไดและสวัสดิการเปนปจจัยอันดับสุดทาย ความสําเร็จของ
งานในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา อันดับแรก คือทานรูสึกภูมิใจใน
ผลงานที่ทานไดทําสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว สวนอันดับสุดทาย คือ ผลงานที่ทานทํามี
ผลเสียนอยที่ สุดในเร่ืองของผลผลิต ปจจัยที่  สงผลตอความสําเ ร็จในการทํางานไดแก 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความอิสระในการทํางาน 

ชนิกา แสงศร (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความคาดหวังในงานและ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอะไหลรถยนต 
ผลการวิจัยพบวา 1.กพนักงานมีความคาดหวังในงานโดยรวม และรายดานทั้ง 8 ดาน ไดแก  
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสําเร็จในงาน ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานความกาวหนา  
และดานความม่ันคงในงานอยู ในระดับปานกลาง 2.กพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโดยรวม 
และรายดาน ไดแก ดานการปฏิบัติงานตาม ระเบียบขอบังคับ ดานความรับผิดชอบ ดานการมีสวน
รวม ดานความคิดริเร่ิม ดานการแกปญหาและ การตดัสินใจ อยูในระดับปานกลาง สวนพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีม อยูในระดับสูง และ 3.กพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา เงินเดือน ตําแหนงงาน และอายุ การทํางานแตกตางกัน มีความคาดหวังในงาน
แตกตางกัน 

ณัฐฐรี  พิเดช (2548) ทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางานกับ
ความเครียดของพนักงานในโรงงานทอผาไหม แหงหนึ่งในอําเภอสันกําแพง จังหวัดเชียงใหม ผล
การศึกษาพบวา ปจจัยที่อาจเปนสาเหตุใหเกิดความเครียดที่สงผลตอการทํางานไดแก 5 ปจจัย คือ 
ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน  ปจจัยดานสัมพันธภาพ 
ในการทํางาน ปจจัยดานการบริหาร และปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการและความกาวหนา
ในการทํางาน โดยจําแนกไดดังนี้  1.กพนักงานในโรงงานทอผาไหมสวนใหญมีความเครียด 
อยูในระดับปานกลาง 2.กปจจัยในการทํางานกับความเครียดของพนักงานมีความสัมพันธกัน 
อยูในระดับต่ํามาก และ 3.กปจจัยในการทํางานดานสภาพปญหาสัมพันธภาพในการทํางาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของพนักงาน 

ชวัลญา  ชีวะพฤกษ (2547) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยในการทํางาน และกลวิธีในการ
เผชิญปญหา ที่มีผลตอความเครียดของพนักงานสินเชื่อธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน สถานภาพ 
การสมรส และฐานะทางเศรษฐกิจ (รายได), ปจจัยในการทํางาน ไดแก ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
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สัมพันธภาพระหวางบุคคลภายในหนวยงาน ความสําเร็จและความกาวหนาในอนาคต การทํางาน 
โครงสรางและบรรยากาศขององคกร ผลการศึกษาพบวา 1.กระดับความเครียดของพนักงานสวน
ใหญอยูในระดับต่ํา 2.กปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันไมพบความเครียดที่แตกตางกัน ยกเวน
สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 
3.กปจจัยในการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียด คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความสําเร็จและ
ความกาวหนาในอนาคตการทํางาน โครงสรางและบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธกับเครียด
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ แตปจจัยสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ภายในหนวยงานไมพบวามีความสัมพันธกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญ 

พวงทอง  พูลเรือง (2541) ทําการศึกษาเร่ือง แรงงานสตรีในโรงงานอุตสาหกรรม  
จังหวัดขอนแกน ผลการศึกษาพบสาเหตุจากหลายดานดวยกัน คือ 1.กสาเหตุทางเศรษฐกิจ พบวา
สาเหตุการเขาสูอาชีพที่คลายคลึงกัน คือ เพื่อตองการหารายได ซึ่งเดิมครอบรัวมีรายไดจากการทํา
การเกษตรเปนหลัก ซึ่งรายไดเพียงละหนึ่งคร้ังหลังการเก็บเกี่ยว แตสภาวะทางเศรษฐกิจปจจุบันมี
คาใชจายคอนขางสูง ภาระรับผิดชอบภายในครอบครัวสูงข้ึนจึงสงผลใหสตรีสนใจในการทํางานใน
โรงงานอุตสาหกรรมแหอวน จังหวัดขอนแกน เพือ่ตองการชวยเหลือครอบครัว และ 2.กสาเหตุทาง
สังคม พบวา การทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมแหอวนไมกอใหเกิดการอพยพยายถิ่น สามารถ
เดินทางไปกลับไดคอนขางสะดวก สวนคนงานอีกกลุมหนึ่งที่พักอาศัยในเขตที่เจาของโรงงานจัดให
ถือวาเปนการยายถิ่นที่ไมไกลจากภูมิลําเนาเดิม ในชวงวันหยุดสามารถเดินทางกลับหมูบานได
นอกจากนี้ แรงานสตรีมีการรวมกลุมเพื่อชวยเหลือกันในหมูแรงงานดวยกัน และยังพบวาลักษณะ
ความสัมพันธระหวางแรงงานดวยกันมีความสัมพันธฉันทเครือญาติ มีความเอ้ือเฟอซึ่งกันและกัน 

ธุวดารา มุสิกะโปดก (2550) ศึกษาวิจัยเร่ือง "ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน : ศึกษากรณีธนาคารออมสินภาคพหลโยธนิ มีวัตถุประสงคในการวิจัยอยู 3 ประการคือ  
1.กเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาคพหลโยธิน  
2.กเพื่อศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพนักงานออมสินภาคพหลโยธิน และ  
3.กเพื่อนําผลการศึกษาและองคความรูที่ไดไปเปนแนวทางในการศึกษาเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆ 
ที่มีรูปแบบคลายคลึงกันความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวาอยูในระดับปานกลาง 
คือ 3.62 โดยคาเฉล่ียความคิดเห็นของพนักงานออมสินที่มีตอการปฏิบัติงาน เรียงจากเห็นดวยมาก
ที่สุดไปถึงเห็นดวยนอยที่สุดตามลําดับดังนี้ ความรับผิดชอบ ความม่ันคงในงาน ความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา การไดรับการยกยอง ความสําเร็จ ลักษณะงาน ผลตอบแทน 
ความกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางานปญหาและ
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อุปสรรคในการปฏิบัติงาน พนักงานกลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นวามีปญหาดานการบริหารงาน
บุคคล คือบุคลากรมีไม เพียงพอจากเรียนมาไมตรงกับสาขาที่ปฏิบัติงาน ปญหาดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ สภาพแวดลอมในการทํางานไมดี เชน อากาศเปนพิษและมี
การจราจรคับคั่งทําใหเกิดเสียงดังปญหาดานเทคโนโลยีและเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานเชนมี
คอมพิวเตอรไมเพียงพอตอการใชงาน ปญหาดานสายการบังคับบัญชา เชน มีการปฏิบัติงานที่
ซ้ําซอน 

ศรีสมร  เลิศตรงจิตร (2546) ทําการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของลูกจางไทยตอสภาพ
การจางของบริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการศึกษาพบวา ลูกจางไทยมีความเห็น
โดยรวมตอสภาพการจางทั้ง 6 ดาน ในระดับเหมาะสมปานกลาง ตามคาเฉล่ียไดแก ดานเงื่อนไข
การจางหรือการทํางาน ดานสวัสดิการ ดานการกําหนดวันและเวลาทํางาน ดานประโยชนอ่ืนของ
นายจางหรือลูกจางอันเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน ดานคาจางและการเลิกจาง  

ฤทธิไกร  เอ้ือถาวรพิพัฒน (2550) ทําการศึกษาเร่ืองการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สมัยใหมมาใชในการบริหารงานตามความคิดเห็นของพนักงาน สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
เขต 2 ภาคกลาง จังหวัดชลบุรี  ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความคิดเห็นวาการนําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมมาใชในการบริหารงาน สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 ภาค
กลาง จังหวัดชลบุรี อยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย = 3.76) โดยในเร่ืองการรับรู ความเขาใจของพนักงาน
งานตอการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมมาใชในการบริหารงาน อยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉล่ียสูงสุด (คาเฉล่ีย = 3.79) รองลงมาในเร่ืองพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  
(คาเฉล่ีย = 3.74) 

กําจัด สุขเจริญ (2550) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของประชาชนที่มีตอการดําเนินงานของ
นิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา  
ปจจัยที่มีผลตอความคิดเห็นของประชาชนกลุมตัวอยาง ไดแก ปจจัยจํานวนสมาชิกที่ทํางานใน
โรงงานอุตสาหกรรมกลาวคือกลุมที่มีสมาชิกทํางานในโรงงานมีแนวโนมที่จะมีความคิดเห็นเชิงบวก
มากกวากลุมที่ไมมีสมาชิกทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ปจจัยทางดานระยะทางของบานพัก
อาศัยกับโรงงานอุตสาหกรรม กลาวคือกลุมตัวอยางทีมีบานพักอาศัยอยูหางนิคมมากกวามี
แนวโนมที่จะมีความคิดเห็นเชิงบวกมากกวากลุมที่มีบานพักอาศัยอยูใกลนิคมอุตสาหกรรมทั้งนี้
เนื่องจากกลุมที่อยูหางไมไดรับผลกระทบใดๆ จากนิคมอุตสาหกรรม ปจจัยทางดานการศึกษา
กลาวคือกลุมที่ มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีคาเฉ ล่ียความคิดเห็นที่ดีกวาเนื่องจาก 
ระดับการศึกษาที่ต่ํากวามีอัตราการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมมากกวาและยังได รับ 
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ผลประโยชนโดยตรงทั้งอาชีพและรายได พบวาปจจัยดังกลาวมานั้น มีผลตอความคิดเห็นของ 
กลุมตัวอยาง ตอการดําเนินงานของนิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ 0.05 สวนปจจัยทางดานอาชีพพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวของ ในภาพรวมไดกลาวถึง  การปรับโครงสราง
อุตสาหกรรมไทยยังตองพึ่งพิงการสงออกสินคาอุตสาหกรรม ที่ข้ึนอยูกับสถานการณเศรษฐกิจโลก
และปจจัยภายนอก เชน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ซึ่งจะเปนตัวกระตุนใหเกิดการพัฒนา 
ดานเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา และวิถีชีวิตความเปนอยูของมนุษยอยางกวางขวางและรวดเร็ว 
ทําใหเศรษฐกิจใหมของโลกมีแนวโนมที่จะอยูบนฐานองคความรูและความเร็วในการติดตอส่ือสาร
และเ ชื่ อม โย ง   การพัฒนาการด านประช าก ร มีจํ าน วน มาก ข้ึน และมีอายุ ยื นย าว ข้ึน  
ภาวะความเปนเมืองจะสูงข้ึนดวย จึงเกิดขอจํากัดดานทรัพยากรและส่ิงแวดลอมเม่ือมนุษย 
มีมากข้ึนจนเกิดเปนสังคมการใชทรัพยากรจึงเพิ่มมากข้ึนตามรูปแบบพฤติกรรมของผูบริโภค  
ซึ่งปจจัยดังกลาวนี้มีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  ผนวกกับปจจัยภายในองคกรก็มีสวนสําคัญที่
จะตองทําการควบคุมการบริหารในสวนตางๆขององคกร ไมวาจะเปนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารองคกรแบบมุงเนนผลงานขอดีที่สําคัญคือ ชวยใหองคกรสามารถคนหาจุดออนจุดแข็ง
ของพนักงาน  แตละคน และศักยภาพ ที่ควรปรับปรุงพัฒนา เพื่อใหมีความสามารถพรอมที่จะรับ
งานในตําแหนงสูงข้ึน ฉะนั้นการปรับเปล่ียนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนแบบเนนผลงาน 
จะมีประเด็นที่จะตองพิจารณาพรอมๆ กันไปดวยหลายประเด็น เชน โครงสรางองคกร โครงสราง
ตําแหนงงาน โครงสรางเงินเดือน วัฒนธรรมและคานิยมขององคกร ทัศนคติ ของพนักงานที่
เกี่ยวของ และความรูความเขาใจในระบบของผูบริหารระดับสูง ไปสูการสรางวัฒนธรรมในองคกร 
ทําใหพนักงานที่ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการทํางานเปนคุณลักษณะของบุคคลที่ มี
ความสัมพันธเชิงเหตุและผลตอความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช หรือการปฏิบัติงานที่ไดผลการ
ทํางานที่ดีข้ึนกวาเดิม ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาเกี่ยวกับความ
คิดเห็น ตอปจจัยที่สงผลตอการศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร 
กรุงเทพ เพื่อนําผลการวิจัยมาบริหารองคกรและใชเปนแรงผลักดันที่สําคัญตอการพัฒนา
อุตสาหกรรมการทองเที่ยวและการโรงแรมของประเทศตอไป 
 
 

 



บทท่ี 3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
  

การศึกษาคนควาแนวทางในการจัดการฝกอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ใหแกพนักงานโรงแรม กรณีศึกษาโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ มีข้ันตอนในการศึกษา
คนควาดังตอไปนี้ 

1.กประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
2.กเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3.กการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
4.กการเก็บรวบรวมขอมูล 
5.กการวิเคราะหขอมูล 
6.กสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานที่ทํางานภายในโรงแรมพูลแมน คิง 
เพาเวอร กรุงเทพ จํานวน 452 คน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานภายใน
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ จํานวน 205 คน โดยมีรายละเอียดการสุมตัวอยางดังนี ้

1.กกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา จากตารางสําเร็จของ Krejcie และ 
Morgan เ ม่ือจํานวนพนักงานเทากับ 452 คน ดังนั้นจํานวนตัวอยางควรจะเปนจํานวน 
ไมต่ํากวา 205 คน               

2.กพิจารณากลุมพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานภายในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร 
กรุงเทพ เพื่อใหการคัดเลือกกลุมตัวอยางมีความสมดุลและสอดคลองกับการกําหนดขนาดกลุม  

3.กทําการสุมกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถามจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน
ภายในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ จํานวนทั้งหมด 30 คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย 
(simple random sampling) 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนขอคําถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และประสบการณทํางาน มีลักษณะขอคําถามเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist)  

ตอนที่ 2 ศักยภาพการทํางาน เปนขอคําถามเกี่ยวกับศักยภาพการทํางานใน 5 ดาน 
ไดแก ดานการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานระยะเวลา และดานกระบวนการ
ปฏิบัติ มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดบั คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยที่สุด  

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน เปนขอคําถาม
เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน ซึ่งแบงออกเปน 2  ปจจัย ไดแก ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยภายในองคกรและความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยภายนอกองคกร  

โดยความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยภายในองคกรประกอบดวย 3  ปจจัยยอย คือ  
1. ปจจัยจากองคกร  
2. ปจจัยจากตัวพนักงาน  
3. ปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน 
สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยภายนอกองคกรประกอบดวย 5  ปจจัยยอย คือ  
1. ปจจัยจากเศรษฐกิจ 
2. ปจจัยจากตลาดแรงงาน  
3. ปจจัยจากเทคโนโลยี  
4. ปจจัยจากลูกคา  
5. ปจจัยจากคูแขง 
มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด  
 

 
 
 
 



60 
 
ขั้นตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

การสรางเคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม เพื่อใชเปนเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวม โดยดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 

1.กศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน เพื่อ
ใชในการกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 

2.กสรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการศึกษา  
3.กนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

 (Validity)  และความถูกตองของภาษาที่ใช 
4.กปรับปรุงและแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
5.กนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน  

เพื่อตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชการประมาณคาความเที่ยงแบบความสอดคลอง
ภายในตามสูตรของ Cronbach’s Alpha ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับศักยภาพการ
ทํางาน เทากับ .8911 และคาความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการ
ทํางาน เทากับ  .9474 ซึ่งถือวามีความเที่ยงสูง สามารถนําไปใชไดในการเก็บรวบรวมขอมูลจริง
ตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง
พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ   คิดเปนแบบสอบถามทั้งหมด  205 ชุด ใชเวลา 
ในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 3 สัปดาห 
 
การวิเคราะหขอมูล 

ผู วิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเ ร็จรูป โดยมีรายละเอียด 
ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

1.กวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชคารอยละ   
2.กวิเคราะหศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

โดยใชคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และมีเกณฑในการแปลความหมายของคาเฉล่ีย    
(บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หนา 100 ) ดังนี้ 
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3.กวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับของปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของ

พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยใชคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
และมีเกณฑในการแปลความหมายของคาเฉล่ีย (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หนา 100 ) ดังนี้ 

 
 คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดวยมาก 
 คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดวย 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ไมเห็นดวย 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
สถิติท่ีใชในการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห               
ขอมูล สถิติที่ใชวิเคราะห ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  

โดยสูตรการคํานวณทั้งหมด ผูวิจัยเลือกใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for Window ชวยใน
การประมวลผล 
 

คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ศักยภาพการทํางานอยูในระดับดีมาก 
คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ศักยภาพการทํางานอยูในระดับดี 
คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ศักยภาพการทํางานอยูในระดับพอใช 
คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ศักยภาพการทํางานอยูในระดับ 

ควรปรับปรุง 
คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ศักยภาพการทํางานอยูในระดับ 

ตองปรับปรุงอยางเรงดวน 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยเร่ือง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของพนักงาน
ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ” เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม  
จํานวน 205 ชุด 

ซึ่งผูวิจัยไดเทียบเคียงจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบบสอบถามเปนชนิดตรวจรายการ                 
และแบบสอบถามชนิดมาตรวัดประมาณคา  ประกอบดวย  4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ศักยภาพการทํางาน 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปร      

                                   ดานคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง และศักยภาพการทํางาน  
  
ตอนท่ี 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลท่ัวไป 
 
ตาราง 3 เพศของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 
จากตาราง 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 

จํานวน 119 คน คิดเปน รอยละ 58.0 และเพศชาย จํานวน 86 คน คิดเปน รอยละ 42.0   
 
 
 

 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 86 42.0 
หญิง 119 58.0 

ผลรวม 205 100 
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ตาราง 4 อายุของผูตอบแบบสอบถาม 
 

อาย ุ จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 20 ป 8 3.9 

21-30 ป 131 63.9 
31-40 ป 58 28.3 
41-50 ป 8 3.9 

51 ปข้ึนไป - - 
ผลรวม 205 100.00 

 
จากตาราง  4 พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุ ระหวาง  21-30 ป  

จํานวน 131 คน คิดเปน รอยละ 63.9 รองลงมา คือ อายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 58 คน คิดเปน 
 รอยละ 28.3  และอายุระหวาง 41-50 ป กับ ต่ํากวา 20 ป มีจํานวนเทากัน คือ 8 คน คิดเปน  
รอยละ3.9 โดยไมมีผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป 
 
ตาราง 5 ระดับช้ันท่ีกําลังการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ระดับช้ันท่ีกําลังการศึกษา จํานวน รอยละ 

มัธยมศึกษาตอนตน 12 5.9 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 38 18.5 

อนุปริญญา/ปวส./ปวท. 22 10.7 
ปริญญาตรี 119 58.0 

ปริญญาโทข้ึนไป 13 6.3 
อ่ืน ๆ 1 0.5 

ผลรวม 205 100.00 
 

จากตาราง 5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาอยูระดับปริญญาตรีมาก
ที่สุด คือจํานวน 119 คน คิดเปน รอยละ 58.0 รองลงมาคือ จบการศึกษาอยูระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. จํานวน 38 คน คิดเปน รอยละ 18.5 จบการศึกษาอยูระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวท. 
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จํานวน 22 คน คิดเปน รอยละ 10.7 จบการศึกษาอยูระดับปริญญาโทข้ึนไป จํานวน 13 คน  
คิดเปน รอยละ 6.3 และจบการศึกษาอยูระดับมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 12 คน คิดเปน  
รอยละ  5.9 โดยจบการศึกษาอยูระดับอ่ืนๆ จํานวน 1 คน คิดเปน รอยละ 0.5   
 
ตาราง 6 รายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม 
 

รายไดตอเดือน จํานวน รอยละ 
นอยกวา 10,000 บาท 20 9.8 
10,000-15,000 บาท 120 58.5 
15,001–20,000 บาท 32 15.6 
20,001–25,000 บาท 13 6.3 
25,001-30,000 บาท 13 6.3 
มากกวา 30,001 บาท 7 3.4 

ผลรวม 205 100.00 
 

จากตาราง  6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีรายไดตอเดือนระหวาง  
10,000-15,000 บาท มากที่ สุด จํานวน 120 คน คิดเปน  รอยละ  58.5 รองลงมา คือ  
มีรายไดตอเดือนระหวาง 15,001–20,000 บาท จํานวน 32 คน  คิดเปน  รอยละ 15.6  
มี ร า ย ไ ด ต อ เ ดื อ น น อ ย ก ว า  10,000 บ า ท  จํ า น ว น   2 0  ค น  คิ ด เ ป น  ร อ ย ล ะ  9 . 8  
มีรายไดตอเดือนระหวาง 20,001–25,000 บาท และ รายไดตอเดือนระหวาง 25,001-30,000 บาท 
จํานวน 13 คน เทากัน คิดเปน รอยละ 6.3 และ มีรายไดตอเดือนมากกวา 30,001 บาท 
จํานวน 7 คน คิดเปน  รอยละ 3.4  
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ตาราง 7 ตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
แผนกบุคคล 8 3.9 
แผนกบริหาร 7 3.4 

แผนกโฆษณาและประชาสัมพันธ 7 3.4 
แผนกบัญช ี 13 6.3 
แผนกขาย 12 5.9 

แผนกสวนหนาของโรงแรม 31 15.1 
แผนกแมบาน 38 18.5 

แผนกชาง 10 4.9 
แผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม 55 26.8 
แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ 2 1.0 

แผนกสปาและฟสเนส 15 7.3 
แผนกรักษาความปลอดภัย 7 3.4 

ผลรวม 205 100.00 
 

จากตาราง 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานในแผนกอาหารและ
เคร่ืองดื่ม มากที่สุด คือ จํานวน 55 คน คิดเปน รอยละ 26.8 รองลงมา คือ ปฏิบัติงานในแผนก
แมบาน 38 คน  คิดเปน รอยละ 18.5 ปฏิบัติงานในแผนกสวนหนาของโรงแรม จํานวน 3 คน  
คิดเปน รอยละ 15.1 ปฏิบัติงานในแผนกสปาและฟสเนส จํานวน 15 คน คิดเปน รอยละ 7.3 
ปฏิบัติงานในแผนกบัญชี  จํานวน 13  คน คิดเปน รอยละ 6.3 ปฏิบัติงานในแผนกขาย  
จํานวน 12 คน คิดเปน รอยละ 5.9 ปฏิบัติงานในแผนกชาง จํานวน 10 คน คิดเปน รอยละ 4.9 
ปฏิบัติงานในแผนกบุคคล จํานวน 8 คน คิดเปน รอยละ 3.9 โดยมีผูที่ปฏิบัติงานในแผนกบริหาร 
แผนกโฆษณาและประชาสัมพันธ และแผนกรักษาความปลอดภัย จํานวนเทากันคือ 7 คน คิดเปน 
รอยละ 3.4  และมีผูที่ปฏิบัติงานในแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ  จํานวน  2  คน  คิดเปน  
รอยละ 1.0      
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ตาราง 8 ประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  
 

ประสบการณการทํางาน จํานวน รอยละ 
    นอยกวา 5 ป   160 78.0 

                   5-10 ป 36 17.6 
            มากกวา 10 ป 9 4.4 

ผลรวม 205 100.00 
 

จากตาราง 8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณการทํางาน  
นอยกวา 5 ป  จํานวน 160 คน  คิดเปน รอยละ 78.0 รองลงมา คือ มีประสบการณการทํางาน  
5-10 ป  จํานวน 36 คน  คิดเปน รอยละ 17.6 และ มีประสบการณการทํางาน มากกวา 10 ป 
จํานวน 9  คน คิดเปน รอยละ 4.4    
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ตอน 2 ศักยภาพการทํางาน 
 
ตาราง 9  ระดับศักยภาพการทํางานท่ีชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลในดานตาง  ๆของ

ผูตอบแบบสอบถาม 
 

ศักยภาพการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปรผล 

ดานการปฏิบตัิงาน 

ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

3.89 .677 ดี 

ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

4.03 .636 ดี 

ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

4.12 .685 ดี 

ดานคุณภาพ    
ผลงานของมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  3.86 .684 ดี 
ผลงานของมีความครบถวนของงาน    3.87 .702 ดี 
ผลงานของมีความถูกตอง 3.84 .716 ดี 

ผลงานของมีความนาเชื่อถือ  4.00 .664 ดี 
ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

3.92 .750 ดี 

มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน 
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

4.13 712 ดี 

มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

4.04 .669 ดี 

มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

4.15 .710 ดี 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ศักยภาพการทํางาน (ตอ) 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปรผล 

ดานปริมาณงาน 

ปริมาณงานที่ทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 3.96 .730 ดี 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานมีความสมดุล  
 กับทรัพยากรที่ใชไป 

3.78 .675 ดี 

ดานระยะเวลา 
ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน 
ระยะเวลาที่กําหนดไว 

4.03 .778 ดี 

เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาใน
การทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอองคกร 

4.16 .701 ดี 

ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปน
ปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด 

4.14 .733 ดี 

สามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่เพื่อ
ชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ 

4.07 .720 ดี 

ดานกระบวนการปฏิบัติงาน 
มีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอน 
การดําเนินงาน  

3.97 .689 ดี 

มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และมี
คุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

3.99 .713 ดี 

สามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

3.90 .693 ดี 

มีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทํา 
เปนอยางด ี

3.92 .730 ดี 

มีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา  
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

3.98 .727 ดี 
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ตาราง 9 (ตอ)    

 
ศักยภาพการทํางาน (ตอ) 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปรผล 

ไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่ปฏิบัติ 
และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยาง
สัมฤทธิ์ผล 

3.83 .841 ดี 

มีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

3.95 .762 ดี 

 
จากตาราง 9 พบวาระดับศักยภาพการทํางานที่ชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลในดาน

ตางๆ ของผูตอบแบบสอบถาม สามารถจําแนกออกได 5 ดาน ดังตอไปนี้ 
1.กดานการปฏิบัติงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานการปฏิบัติงานใน 3 อันดับ  

โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามสามารถดูแลรักษาเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 4.12 รองลงมา  
คือ ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของการใชทรัพยากรอยูเสมอ  
คาเฉล่ียเทากับ 4.03 และ ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 3.89 

2.กดานคุณภาพ 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานคุณภาพงานใน 3  อันดับ  

โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึน
อยางสมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 4.15 รองลงมา คือ  
ผูตอบแบบสอบถามมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน และมีความมุงม่ันในการ
ทํางานใหสําเร็จอยูเสมอคาเฉล่ียเทากับ 4.13 และผูตอบแบบสอบถามมีผลงานความนาเชื่อถือ 
คาเฉล่ียเทากับ 4.00 

3.กดานปริมาณงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานปริมาณงาน โดยจัดอยูในเกณฑ

ดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามมีปริมาณงานที่ทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 
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คาเฉล่ียเทากับ 3.96 และ ผูตอบแบบสอบถามมีปริมาณผลผลิตหรือผลงานมีความสมดุล  
กับทรัพยากรที่ใชไป คาเฉล่ียเทากับ 3.78 

4.กดานระยะเวลา  
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานระยะเวลาใน 3 อันดับ โดยจัดอยู

ในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามเห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใช
เวลาในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร คาเฉล่ียเทากับ 4.16 รองลงมา 
คือ ผูตอบแบบสอบถามทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่งคาง
นอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 4.14 และผูตอบแบบสอบถามสามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยาง
เต็มที่เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ คาเฉล่ียเทากับ 4.07 

5.กดานกระบวนการปฏิบัติงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานดานกระบวนการปฏิบัติงานใน  

3  อันดับ โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามมีการวางแผนการ
ทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด คาเฉล่ียเทากับ 3.99 รองลงมา 
คือ ผูตอบแบบสอบถ ามมีการแสวงหาความรู เพิ่ ม เ ติมอยูตลอดเวลา เพื่ อให ก าวทัน 
กับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ คาเฉล่ียเทากับ 3.98 และ ผูตอบแบบสอบถามมีการวางแผนการทํางาน
โดยจัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน คาเฉล่ียเทากับ 3.97  
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ตอน 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 
ตาราง 10  ระดับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปรผล 

ปจจัยภายในองคกร 
โอกาสความกาวหนาในตําแหนง/หนาที่การงาน 3.74 .883 ดี 
ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ 3.85 .637 ดี 
ลักษณะการบริหารจัดการของผูบังคับบัญชา  3.80 .759 ดี 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา  3.85 .752 ดี 
การไดรับฝกอบรมทักษะหรือความรูที่เกี่ยวกับงาน 3.69 .808 ดี 
รายได/เงินเดือนที่ไดรับ หรือการปรับข้ึนเงินเดือน 3.53 1.05 ดี 
สวัสดิการขององคกร  3.59 1.01 ดี 
กฎระเบียบ/ขอบังคับตางๆ ขององคการ  3.76 .771 ดี 
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 4.11 .748 ดี 
วุฒิการศึกษา  3.76 .764 ดี 
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  4.00 .671 ดี 
ประสบการณในการทํางาน 3.89 .784 ดี 
ทัศนคติที่ดีตองานที่ปฏิบัติอยู 3.89 .763 ดี 
ความคาดหวังตอการทํางาน  3.86 .848 ดี 
ความพึงพอใจตองานที่ทําอยู  3.82 .848 ดี 
บรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน 3.80 .904 ดี 
กําลังใจจากหัวหนางานและผูรวมงาน 3.87 .949 ดี 
ระยะเวลาหรือความสะดวกในการเดินทาง 
มาทํางาน 

3.75 .885 ดี 

ปจจัยภายนอกองคกร 
กฎหมายแรงงานข้ันต่ํา 3.60 .859 ดี 
คาครองชีพ 3.69 .974 ดี 



72 
 

ตาราง 10 (ตอ) 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
(ตอ) 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปรผล 

การปลดพนักงาน 3.68 1.00 ดี 
สถานการณการวางงาน 3.46 1.02 ดี 

แรงงานไทยไปทํางานตางประเทศ 3.53 .936 ดี 

ความทันสมัยของเคร่ืองมือและอุปกรณ 
ที่ใชในการทํางานชวยประหยัดเวลาในการทํางาน 

3.79 .720 ดี 

ความตองการสินคาและบริการ 3.89 .739 ดี 
รายจายในการใชบริการ 3.82 .737 ดี 
ตนทุนการผลิต งบประมาณที่มากกวา 3.76 .763 ดี 
ความมีชื่อเสียงของโรงแรม 3.97 .720 ดี 
คุณภาพและราคาของสินคาและบริการ 3.91 .715 ดี 
การโฆษณาและประชาสัมพันธ 3.90 .779 ดี 

 
จากตาราง 10 พบวา ระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบ

แบบสอบถามสามารถแบงออกเปนรายดาน จํานวน 2 ดาน ดังนี้ 
1.กปจจัยภายในองคกร 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

ดานปจจัยภายในองคกร ใน 3 อันดับ โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวาความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานมากที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 4.11 รองลงมา คือ ผูตอบแบบสอบถามมีความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงาน คาเฉล่ียเทากับ 4.00 โดยผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในการทํางานและ 
มีทัศนคติที่ดีตองานที่ปฏิบัติอยู  คาเฉล่ียเทากันคือ 3.89 

2.กปจจัยภายนอกองคกร 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

ดานปจจัยภายนอกองคกร ใน 3 อันดับ โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวาความมีชื่อเสียงของโรงแรมเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
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คาเฉล่ียเทากับ 3.97 รองลงมา  คือ  ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาคุณภาพและราคาของสินคาและ
บริการ เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน คาเฉล่ียเทากับ เปนปจจัยที่ สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน คาเฉล่ียเทากับ 3.91 และผูตอบแบบสอบถามเห็นวาการโฆษณาและ
ประชาสัมพันธ เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน คาเฉล่ียเทากับ 3.90 
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ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดาน
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง และศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน  
คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

 
ตาราง 11 คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 
              ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ และศักยภาพการทํางานของพนักงานใน    
              โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามเพศ 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

Chi - Square Cramer’s V 
ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

4.659* 0.15 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

7.236* 0.18 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

0.754* 0.06 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  3.353* 0.12 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    1.949* 0.09 
ผลงานของทานมีความถูกตอง 9.042* 0.21 
ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  7.813* 0.19 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

5.278* 0.16 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

3.929* 0.13 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

3.474* 0.13 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

4.999* 0.15 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 2.603* 0.11 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามเพศ 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล 
กับทรัพยากรที่ใชไป 

2.430* 0.10 

ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน 
ระยะเวลาที่กําหนดไว 

3.939* 0.13 

ทานเห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลา 
ในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอองคกร 

3.532* 0.13 

ทานทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปน 
ปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด 

1.792* 0.09 

ทานสามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่ 
เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ 

1.304* 0.19 

ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ 
ข้ันตอนการดําเนินงาน  

0.198* 0.03 

ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

0.457* 0.04 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

3.353* 0.12 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทํา 
เปนอยางด ี

5.069* 0.15 

ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา 
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

2.333* 0.10 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
อยางสัมฤทธิ์ผล  

1.270* 0.07 



76 
 

ตาราง 11 (ตอ) 

 
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 

จําแนกตามเพศ 
ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 
ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

4.807* 0.15 

 
* มีความสัมพันธที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 จากตาราง 11 พบวา คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดาน
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ และศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม           
พูลแมน คิ ง  เพาเวอร  ก รุง เทพ  โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ ระดับนัย สําคัญทางสถิติ  
0.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวา มีความสัมพันธกันบาง (Weak association) ในทุกขอ 
ไดแก มีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน (คาไคสแควร 0.198,  
คาคราเมอรวี 0.03)  มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
ที่กําหนด (คาไคสแควร 0.457, คาคราเมอรวี 0.04) ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวย
ยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด (คาไคสแควร 0.754, คาคราเมอรวี 0.06) ไดเขารับการฝกอบรมตรง
ตามสายงานที่ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล (คาไคสแควร 
1.270, คาคราเมอรวี 0.07) ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่งคาง
นอยที่สุด (คาไคสแควร 1.792, คาคราเมอรวี 0.09) ผลงานของมีความครบถวน (คาไคสแควร 
1.949, คาคราเมอรวี 0.09) มีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการ
เปล่ียนแปลงตาง ๆ (คาไคสแควร 2.333, คาคราเมอรวี 0.10) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทาน
มีความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไป (คาไคสแควร 2.430, คาคราเมอรวี 0.10) ปริมาณงานที่ทํา
เปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว (คาไคสแควร 2.603, คาคราเมอรวี 0.11) ผลงานมีคุณภาพ และ
บรรลุตามวัตถุประสงค (คาไคสแควร 3.353,คาคราเมอรวี 0.12) สามารถใชเทคโนโลยีตางๆ เพื่อ
ชวยใหการทํางานมีความสะดวกและรวดเร็ว (คาไคสแควร  3.353, คาคราเมอรวี  0.12)  
มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน (คาไคสแควร 
3.474, คาคราเมอรวี 0.13)  เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาในการทํางานอยาง
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เต็มที่  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร  (คาไคสแควร  3.532,  คาคราเมอรวี  0.13)  
มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 
(คาไคสแควร 3.929, คาคราเมอรวี 0.13)  ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาที่
กําหนดไว (คาไคสแควร 3.939, คาคราเมอรวี 0.13) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย 
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว (คาไคสแควร 4.659, คาคราเมอรวี 0.15) มีการทบทวน
การปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู  (คาไคสแควร 
4.807, คาคราเมอร วี  0 .15)  มีการพัฒนาผลงานใหดี ข้ึนอยางสมํ่าเสมอ โดยทําให เกิด 
ความผิดพลาดนอยที่สุด (คาไคสแควร 4.999, คาคราเมอรวี 0.15) มีความรูความสามารถเกี่ยวกับ
งานที่ทําเปนอยางดี (คาไคสแควร 5.069, คาคราเมอรวี 0.15) ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจาก
ผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี (คาไคสแควร 5.278, คาคราเมอรวี 0.16) ปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงความคุมคาของการใชทรัพยากรอยูเสมอ (คาไคสแควร 7.236, คาคราเมอรวี 0.18) 
ผลงานมีความนาเชื่อถือ (คาไคสแควร 7.813, คาคราเมอรวี 0.19) สามารถอุทิศเวลาใหกับการ
ทํางานอยางเต็มที่ เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 1.304, คาคราเมอรวี 
0.19) ผลงานมีความถูกตอง (คาไคสแควร 9.042, คาคราเมอรวี 0.21)    

 
ตาราง 12  คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 
              ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ และศักยภาพการทํางานของพนักงานใน   
              โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามอาย ุ

 
ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ Chi - Square Cramer’s V 

ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

10.298* 0.12 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

11.479* 0.16 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

3.528* 0.07 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  20.131* 0.18 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    10.229* 0.12 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามอาย ุ

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 
ผลงานของทานมีความถูกตอง 13.224* 0.14 
ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  7.422* 0.11 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

11.351* 0.13 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

6.383* 0.10 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

10.453* 0.22 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

3.434* 0.07 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 8.598* 0.11 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล 
กับทรัพยากรที่ใชไป 

7.079* 0.10 

ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะ 
เวลาที่กําหนดไว 

15.865* 0.16 

ทานเห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลา 
ในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ
องคกร 

8.726* 0.11 

ทานทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปน 
ปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด 

12.039* 0.14 

ทานสามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่  
เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ 

8.277 0.11 

ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ 
ข้ันตอนการดําเนินงาน  

13.294* 0.18 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

  

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามอาย ุ

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 
ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

14.199* 0.15 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

15.540* 0.16 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางด ี 12.066* 0.14 
ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา  
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

16.674* 0.16 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่ ปฏิบัติ 
และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ ์

11.611* 0.13 

ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

9.459* 0.12 

 
จากตาราง 12 พบวา คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดาน

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ และศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม               
พูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05                    
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวา มีความสัมพันธกันบาง (Weak association )ในทุกขอ ไดแก               
มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด(คาไคสแควร 
3.434, คาคราเมอรวี 0.07) ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวยยืดอายุการใชงานให
นานที่สุด (คาไคสแควร 3.528, คาคราเมอรวี 0.07) มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการ
ทํางาน  และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ (คาไคสแควร 6.383, คาคราเมอรวี 
0.10) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานมีความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไป (คาไคสแควร 7.079,  
คาคราเมอรวี 0.10) ผลงานมีความนาเชื่อถือ (คาไคสแควร 7.422, คาคราเมอรวี 0.11) สามารถ
อุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 
8.277, คาคราเมอรวี 0.11) ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว (คาไคสแควร 
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8.598, คาคราเมอรวี 0.11) เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาในการทํางานอยาง
เต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร (คาไคสแควร 8.726, คาคราเมอรวี 0.11) มีการทบทวน
การปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู  (คาไคสแควร 
9.459, คาคราเมอรวี 0.12)  ผลงานมีความครบถวนของงาน (คาไคสแควร 10.229, คาคราเมอรวี 
0.12) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว  
(คาไคสแควร 10.298, คาคราเมอรวี 0.12) ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและ
เพื่อนรวมงานเปนอยางดี (คาไคสแควร 11.351, คาคราเมอรวี 0.13) ไดเขารับการฝกอบรมตรง
ตามสายงานที่ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล (คาไคสแควร 
11.611, คาคราเมอรวี 0.13) ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่ง
คางนอยที่สุด (คาไคสแควร 12.039, คาคราเมอรวี 0.14) มีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทํา
เปนอยางดี (คาไคสแควร 12.066, คาคราเมอรวี 0.14) ผลงานมีความถูกตอง (คาไคสแควร 
13.224, คาคราเมอรวี 0.14) มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จและมีคุณภาพตาม
มาตรฐานที่กําหนด (คาไคสแควร 14.199, คาคราเมอรวี 0.15) ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคา
ของการใชทรัพยากรอยูเสมอ (คาไคสแควร 11.497,  คาคราเมอรวี 0.16) สามารถใชเทคโนโลยี
ตางๆ เพื่อชวยใหการทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว (คาไคสแควร 15.540, คาคราเมอร
วี 0.16) ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาที่กําหนดไว  (คาไคสแควร 15.865,  
คาคราเมอรวี 0.16) มีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลง
ตางๆ (คาไคสแควร 16.674, คาคราเมอรวี 0.16) มีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอน
การดําเนินงาน (คาไคสแควร 13.294, คาคราเมอรวี 0.18) ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุ
ตามวัตถุประสงค (คาไคสแควร 20.131, คาคราเมอรวี 0.18) และมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยาง
สมํ่าเสมอ โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน (คาไคสแควร 10.453, คาคราเมอรวี 0.22)  
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ตาราง 13  คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 
              ข อ ง ก ลุ ม ตั ว อ ย า ง  จํ า แ น ก ต า ม ร ะ ดั บ ก า ร ศึ ก ษ า  แ ล ะ ศั ก ย ภ า พ 
   การทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามระดับการศึกษา 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

Chi - Square Cramer’s V 
ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

11.666* 0.11 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

26.925* 0.25 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

14.733* 0.15 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  12.889* 0.14 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    24.184* 0.19 

ผลงานของทานมีความถูกตอง 19.876* 0.18 

ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  15.247* 0.15 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและ   
เพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

26.545* 0.20 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

22.501* 0.19 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

32.685* 0.23 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

18.159* 0.17 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 16.193* 0.14 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดลุกับ
ทรัพยากรที่ใชไป 

13.383* 0.12 
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามระดับการศึกษา 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 

ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

33.143* 0.23 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

12.029* 0.14 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางด ี 37.760* 0.24 
ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา  
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

123.926* 0.44 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
อยางสัมฤทธิ์ผล 

234.696* 0.53 

ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

79.655* 0.31 

 
จากตาราง 13 พบวา คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดาน

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา และศักยภาพการทํางานของพนักงาน
ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
เ ม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวามีความสัมพันธกันบาง (Weak association)ไดแก               
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมายภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว             
(คาไคสแควร 11.666, คาคราเมอรวี 0.11) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานมีความสมดุลกับทรัพยากร
ที่ใชไป (คาไคสแควร 13.383, คาคราเมอรวี 0.12) เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลา
ในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร (คาไคสแควร 11.352, คาคราเมอรวี 
0.13)  มีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน (คาไคสแควร 8.810,                        
คาคราเมอรวี 0.14)  สามารถใชเทคโนโลยีตางๆ เพื่อชวยใหการทํางานมีความสะดวกและรวดเร็ว
(คาไคสแควร 12.029, คาคราเมอรวี 0.14) ผลงานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค                
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(คาไคสแควร 12.889, คาคราเมอรวี 0.14) ปริมาณงานที่ทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว                       
(คาไคสแควร 16.193, คาคราเมอรวี 0.14) ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวยยืดอายุ
การใชงานใหนานที่สุด (คาไคสแควร 14.733, คาคราเมอรวี 0.15) ผลงานมีความนาเชื่อถือ                  
(คาไคสแควร 15.247, คาคราเมอรวี 0.15) สามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่เพื่อชวย
ใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 18.103, คาคราเมอรวี 0.17) มีการพัฒนาผลงานใหดี
ข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด (คาไคสแควร 18.15, คาคราเมอรวี 0.17)    
ผลงานมีความถูกตอง (คาไคสแควร 29.876, คาคราเมอรวี 0.18) ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่
มีความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด (คาไคสแควร 20.073, คาคราเมอรวี 0.18)                        
มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน  และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ                      
(คาไคสแควร 22.501, คาคราเมอรวี 0.19) ผลงานมีความครบถวนของงาน (คาไคสแควร 24.184, 
คาคราเมอรวี 0.19)ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี                    
(คาไคสแควร 26.545, คาคราเมอรวี 0.20) มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดย 
การแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน (คาไคสแควร 32.685, คาคราเมอรวี 0.23) มีการวาง
แผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จและมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด (คาไคสแควร 33.143,  
คาครา เมอร วี  0 .23 )  ทํ างานที่ ได รับม อบหมายสําเ ร็จภาย ในระย ะเวลาที่กํ าหน ดไว  
(คาไคสแควร 46.336, คาคราเมอรวี 0.23) มีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางดี  
(คาไคสแควร 37.760, คาคราเมอรวี 0.24) ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของการใชทรัพยากร
อยูเสมอ (คาไคสแควร 26.925, คาคราเมอรวี 0.25) และตัวแปรมีความสัมพันธกันระดับปานกลาง 
(Moderate association) ไดแก มีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  เพื่อใหเกิดความ
เชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู (คาไคสแควร 79.655, คาคราเมอรวี 0.31) มีการแสวงหาความรู
เพิ่มเติมอยูตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตางๆ (คาไคสแควร 123.926,  
คาคราเมอรวี 0.44) ไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใช
กับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล (คาไคสแควร 234.696 คาคราเมอรวี 0.53)      
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ตาราง 14 คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะของ    
             กลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดตอเดือนและศักยภาพการทํางานของพนักงาน    
             ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามรายไดตอเดือน 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

 Chi - Square Cramer’s V 
ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

36.640* 0.21 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

13.752* 0.25 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด 

9.003* 0.12 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  22.288* 0.19 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    23.924* 0.19 
ผลงานของทานมีความถูกตอง 28.110* 0.21 
ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  15.106* 0.15 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

18.554* 0.17 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

13.759* 0.15 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

19.225* 0.17 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

9.508* 0.12 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 8.664* 0.10 

ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล 
กับทรัพยากรที่ใชไป 

13.131* 0.12 
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ตาราง 14 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามรายไดตอเดือน 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 
ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน 
ระยะเวลาที่กําหนดไว 

33.275* 0.20 

ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ 
ข้ันตอนการดําเนินงาน  

13.779* 0.18 

ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

21.883* 0.18 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

27.667* 0.21 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทํา 
เปนอยางด ี

23.485* 0.19 

อยูตลอดเวลา ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติม
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

13.715* 0.14 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
อยางสัมฤทธิ์ผล 

23.554* 0.16 

ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

19.075* 0.30 

 
จากตาราง 14 คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ

ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดตอเดือนและศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพลูแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05                    
เ ม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวามีความสัมพันธกันบาง (Weak association) ไดแก               
ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว (คาไคสแควร 8.664, คาคราเมอรวี 0.10)               
ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด (คาไคสแควร 9.003, 
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คาคราเมอรวี 0.12) มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิดความผิดพลาด 
นอยที่สุด (คาไคสแควร 9.508, คาคราเมอรวี 0.12) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานมีความสมดุลกับ
ทรัพยากรที่ใชไป (คาไคสแควร 13.131, คาคราเมอรวี 0.12) ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มี
ความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด (คาไคสแควร 12.194, คาคราเมอรวี 0.14) มีการ
แสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตางๆ (คาไคสแควร 
13.715, คาคราเมอรวี 0.14) มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางานและมีความมุงม่ันใน
การทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ (คาไคสแควร 13.759, คาคราเมอรวี 0.15) ผลงานมีความนาเชื่อถือ  
(คาไคสแควร 15.106 คาคราเมอรวี 0.15) ไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่ปฏิบัติ และ
สามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล (คาไคสแควร 23.554, คาคราเมอรวี 0.16) 
ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี (คาไคสแควร 18.554,  
คาคราเมอรวี 0.17) มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดยการแกไขขอบกพรองของงานที่
เกิดข้ึน (คาไคสแควร 119.225, คาคราเมอรวี 0.17) สามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่
เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 7.309, คาคราเมอรวี 0.18) มีการวาง
แผนการทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน  (คาไคสแควร 13.779, คาคราเมอรวี 0.18)  
มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จและมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด (คาไคสแควร 
21.883, คาคราเมอรวี 0.18) ผลงานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  (คาไคสแควร 22.288, 
คาคราเมอรวี 0.19) มีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางดี (คาไคสแควร 23.485,  
คาคราเมอรวี 0.19) ผลงานมีความครบถวน  (คาไคสแควร 23.924, คาคราเมอรวี 0.19) ทํางานที่
ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาที่กําหนดไว (คาไคสแควร 33.275, คาคราเมอรวี 0.20) 
สามารถใช เทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยใหการทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว  
(คาไคสแควร 27.667, คาคราเมอรวี 0.21) ผลงานมีความถูกตอง (คาไคสแควร 28.110,  
คาคราเมอรวี 0.21) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย ภายใตงบประมาณคาใชจายที่
กําหนดไว (คาไคสแควร 36.640, คาคราเมอรวี 0.21) ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของการ
ใชทรัพยากรอยูเสมอ (คาไคสแควร 13.752, คาคราเมอรวี 0.25) และตัวแปรมีความสัมพันธกัน
ระดับปานกลาง (moderate association) ไดแก  เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาใน
การทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร (คาไคสแควร 18.745, คาคราเมอรวี 
0.30) มีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เพื่อให เกิดความเชี่ยวชาญในงานที่ 
รับผิดชอบอยู (คาไคสแควร 19.075, คาคราเมอรวี 0.30)  
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ตาราง 15  คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะของ 
              กลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงานและศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
              โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามตําแหนงงาน 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

Chi - Square Cramer’s V 
ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

88.670* 0.32 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

30.272* 0.27 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

25.403 0.20 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  26.670* 0.36 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    42.116* 0.45 
ผลงานของทานมีความถูกตอง 37.323* 0.24 
ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  55.613* 0.30 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

32.507* 0.23 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

34.375* 0.23 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

25.208* 0.20 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

38.735* 0.25 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 60.295* 0.27 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล 
กับทรัพยากรที่ใชไป 

61.033* 0.27 
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามตําแหนงงาน 

ศกัยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

Chi - Square Cramer’s V 
ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะ 
เวลาที่กําหนดไว 

55.633* 0.26 

ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ 
ข้ันตอนการดําเนินงาน  

27.934* 0.26 

ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

44.029* 0.26 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

38.181* 0.24 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทํา 
เปนอยางด ี

31.691* 0.22 

ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา 
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

29.937* 0.22 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
อยางสัมฤทธิ์ผล 

45.913* 0.23 

ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

69.137* 0.29 

 
จากตาราง 15 คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ

ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดตอเดือนและศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม                   
พูลแมน คิง เพาเวอร  กรุงเทพ โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05                    
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวามีความสัมพันธกันบาง (Weak association) ไดแก ปฏิบัติงาน
โดยคํานึงถึงความคุมคาของการใชทรัพยากรอยูเสมอ (คาไคสแควร 30.272, คาคราเมอรวี 0.27)  
มีก า รพั ฒ น าผ ล งา น ใ หดี ข้ึ น อย า งส มํ่ า เ ส ม อ โ ด ย ก า ร แก ไ ขข อ บ ก พ ร อง ข อ งง า น ที่ 
เกิดข้ึน (คาไคสแควร 25.208, คาคราเมอรวี 0.20) ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวย
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ยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด (คาไคสแควร 25.403, คาคราเมอรวี 0.20) สามารถอุทิศเวลาใหกับ
การทํางานอยางเต็มที่ เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 26.486, คาคราเมอรวี 
0.20) มีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตางๆ   
(คาไคสแควร 29.937, คาคราเมอรวี 0.22) มีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางดี  
(คาไคสแควร 31.691, คาคราเมอรวี 0.22) ผลงานมีความถูกตอง (คาไคสแควร 37.323,  
คาคราเมอรวี 0.24) ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี  
(คาไคสแควร 32.507, คาคราเมอรวี 0.23) มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางานและมี
ความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ (คาไคสแควร 34.375, คาคราเมอรวี 0.23) ไดเขารับ
การฝกอบรมตรงตามสายงานที่ ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล 
(คาไคสแควร 45.913, คาคราเมอรวี 0.23)สามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยใหการทํางานของ
ทานมีความสะดวกและรวดเร็ว (คาไคสแควร 38.181, คาคราเมอรวี 0.34) มีการพัฒนาผลงานใหดี
ข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด (คาไคสแควร 38.735, คาคราเมอรวี 
0.25) และตัวแปรมีความสัมพันธกันระดับปานกลาง (Moderate association) ไดแก  มีการวาง
แ ผ น ก า ร ทํ า ง า น โ ด ย จั ด ลํ า ดั บ ข้ั น ต อ น ก า ร ดํ า เ นิ น ง า น  ( ค า ไ ค ส แ ค ว ร ,  27.934,  
คาคราเมอรวี 0.26) มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จและมีคุณภาพตามมาตรฐานที่
กําหนด (คาไคสแควร 44.029, คาคราเมอรวี 0.26) ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดไว (คาไคสแควร 55.633, คาคราเมอรวี 0.26) ปริมาณงานที่ทําเปนไปตาม
เกณฑที่กําหนดไว (คาไคสแควร 60.295, คาคราเมอรวี 0.27) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทาน
มีความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไป (คาไคสแควร 61.033, คาคราเมอรวี 0.27) ทํางานโดยยึด
หลักการทํางานที่มีความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่ สุด (คาไคสแควร 51.879,  
คาคราเมอรวี 0.29) มีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงาน
ฯที่รับผิดชอบอยู (คาไคสแควร 69.137, คาคราเมอรวี 0.29) ผลงานมีความนาเชื่อถือ (คาไคสแควร 
55.613, คาคราเมอรวี 0.30) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย ภายใตงบประมาณ
คาใชจายที่กําหนดไว (คาไคสแควร 88.670, คาคราเมอรวี 0.32) ผลงานมีคุณภาพ และบรรลุตาม
วัตถุประสงค (คาไคสแควร 26.670, คาคราเมอรวี 0.36) เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใช
เวลาในการทํางานอยางเต็มที่  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร (คาไคสแควร 39.912,  
คาคราเมอรวี 0.44) ผลงานมีความครบถวน (คาไคสแควร 42.116, คาคราเมอรวี 0.45)   
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ตาราง 16  คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะของ 
               กลุมตัวอยาง จําแนกตามประสบการณการทํางานในองคกรและศักยภาพ 
               การทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

 Chi - Square Cramer’s V 

ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

41.094* 0.31 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

5.059* 0.11 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

0.841* 0.04 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  10.993* 0.16 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    17.145* 0.28 
ผลงานของทานมีความถูกตอง 22.090* 0.23 
ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  12.881* 0.17 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

13.768* 0.18 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

8.314* 0.14 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

3.606* 0.09 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 34.033* 0.28 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล 
กับทรัพยากรที่ใชไป 

22.051* 0.23 

ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน 
ระยะเวลาที่กําหนดไว 

9.513* 0.15 
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ตาราง 16 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 

ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ 
ข้ันตอนการดําเนินงาน  

1.178* 0.06 

ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานทีก่ําหนด 

14.693* 0.18 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

13.317* 0.18 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงาน 
ที่ทําเปนอยางด ี

21.131* 0.22 

ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา 
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

7.668* 0.13 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
อยางสัมฤทธิ์ผล 

16.436* 0.20 

ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

18.422* 0.21 

 
จากตาราง 16  คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ

ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดตอเดือนและศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม                   
พูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05                    
เ ม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวามีความสัมพันธกันบาง  (Weak association ไดแก                    
เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอองคกร (คาไคสแควร 17.041, คาคราเมอรวี 0.02) ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร                  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด (คาไคสแควร 0.841, คาคราเมอรวี 0.04) มีการวางแผนการ
ทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน (คาไคสแควร 1.178, คาคราเมอรวี 0.06) สามารถอุทิศ
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เวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 3.502,  
คาคราเมอรวี 0.09) มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่
เกิดข้ึน (คาไคสแควร 3.606, คาคราเมอรวี 0.09) ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของการใช
ทรัพยากรอยูเสมอ (คาไคสแควร 5.059, คาคราเมอรวี 0.11) มีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยู
ตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตางๆ (คาไคสแควร 7.668, คาคราเมอรวี 0.13)  
มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางานและมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 
(คาไคสแควร 8.314, คาคราเมอรวี 0.14) ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาที่
กําหนดไว (คาไคสแควร 9.513, คาคราเมอรวี 0.15) ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปน
ปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด (คาไคสแควร 10.367, คาคราเมอรวี 0.15) ผลงานมีคุณภาพ 
และบรรลุตามวัตถุประสงค  (คาไคสแควร 10.993, คาคราเมอรวี 0.16) ผลงานมีความนาเชื่อถือ 
(คาไคสแควร 12.881, คาคราเมอรวี 0.17) มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดย 
ทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด (คาไคสแควร 13.102, คาคราเมอรวี 0.17) สามารถใช
เทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยใหการทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว (คาไคสแควร 13.317, 
คาคราเมอรวี 0.18)ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี  
(คาไคสแควร 13.768, คาคราเมอรวี 018) มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จและมี
คุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด(คาไคสแควร 14.693 คาคราเมอรวี 0.18) ไดเขารับการฝกอบรม
ตรงตามสายงานที่ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล (คาไคสแควร, 
16.436, คาคราเมอร วี  0.20) มีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เพื่อให เกิด 
ความเชี่ยวชาญในงานที่ รับผิดชอบอยู  (คาไคสแควร 18.422, คาคราเมอรวี 0.21)มีความรู
ความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางดี (คาไคสแควร 21.131, คาคราเมอรวี 0.22) ผลงานมี
ความถูกตอง (คาไคสแควร 22.090,  คาคราเมอรวี 0.23) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมี
ความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไป (คาไคสแควร 22.051, คาคราเมอรวี 0.23) และตัวแปรมี
ความสัมพันธกันระดับปานกลาง (Moderate association) ไดแก ปริมาณงานที่ทําเปนไปตาม
เกณฑที่กําหนดไว  (คาไคสแควร 34.033, คาคราเมอรวี 0.28) ผลงานของทานมีความครบถวน
ของงาน (คาไคสแควร 17.145, คาคราเมอรวี 0.28) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย 
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว (คาไคสแควร 41.094, คาคราเมอรวี 0.31)  

 
 



บทท่ี 5 

 
บทสรุป  

  
การวิจัยเร่ือง  “ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของพนักงาน

ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ” ผูศึกษาไดสรุป อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
ดังนี้ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.กเพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม 

พูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
2.กเพื่อศึกษาถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของ 

พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
3.กเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

และศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
สมมติฐานของการวิจัย 
1.กพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และประสบการณทํางาน มีศักยภาพการทํางานแตกตางกัน 
2.กปจจัยภายในองคกรและปจจัยภายนอกองคกร เปนปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการ

ทํางาน ของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  
วิธีดําเนินการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาเอกสาร

และงานวิจัยจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
ตอนที่  1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนขอคําถามเกี่ยวกับเพศ อายุ  

ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และประสบการณการทํางาน มีลักษณะขอคําถาม
เปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

ตอนที่ 2 ศักยภาพการทํางาน เปนขอคําถามเกี่ยวกับศักยภาพการทํางานใน 5 ดาน 
ไดแก ดานการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานระยะเวลา และดานกระบวนการ
ปฏิบัติ มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยที่สุด  
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน เปนขอคําถาม
เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน ซึ่งแบงออกเปน 2  ปจจัย ไดแก ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยภายในองคกรและความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยภายนอกองคกร มีลักษณะขอคําถามเปนแบบ
มาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด  
 
สรุปผลการวิจัย 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนใหญมีอายุระหวาง 

21-30 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,000-15,000 บาท  
โดยสวนใหญปฏิบัติงานในแผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม และมีประสบการณการทํางาน นอยกวา 5 ป   

ขอมูลศักยภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
ระดับศักยภาพการทํางานที่ชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลในดานตางๆของผูตอบ

แบบสอบถาม สามารถจําแนกออกได 5 ดาน ดังตอไปนี้ 
1.กดานการปฏิบัติงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานการปฏิบัติงาน โดยจัดอยูใน

เกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามสามารถดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวย
ยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด   

2.กดานคุณภาพ 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานคุณภาพงาน โดยจัดอยูในเกณฑ

ดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิด 
ความผิดพลาดนอยที่สุด 

3.กดานปริมาณงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานปริมาณงาน โดยจัดอยูในเกณฑ

ดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามมีปริมาณงานที่ทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว  
4.กดานระยะเวลา  
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานระยะเวลา โดยจัดอยูในเกณฑดี

ทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามเห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาในการ
ทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร  
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5.กดานกระบวนการปฏิบัติงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานกระบวนการปฏิบัติงาน โดยจัด

อยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และมี
คุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด  

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน 
ระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถามสามารถแบง

ออกเปนรายดาน จํานวน 2 ดาน ดังนี้ 
1.กปจจัยภายในองคกร 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

ดานปจจัยภายในองคกร โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามเห็นวา
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

2.กปจจัยภายนอกองคกร 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

ดานปจจัยภายนอกองคกร โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาความมี
ชื่อเสียงของโรงแรมเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนใหญมีอายุระหวาง 
21-30 ป  สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด  มีรายไดตอเดือนระหวาง  
10,000-15,000 บาท โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานในแผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม  
ซึ่งมีประสบการณการทํางาน นอยกวา  5 ป  มีความขัดแยงกับผลงานวิจัยของพรเทพ ขําสุภาพ  
(2549) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีประสบการณในการทํางานมากกวา 3 ป  

ศักยภาพการทํางาน 
โดยมีระดับศักยภาพการทํางานที่ชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลในดานตางๆของ

ผูตอบแบบสอบถาม สามารถจําแนกออกได 5 ดาน ดังตอไปนี้  ดานการปฏิบัติงานผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานการปฏิบัติงาน โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก 
ผูตอบแบบสอบถามสามารถดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวยยืดอายุการใชงานให
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นานที่สุด  และดานคุณภาพผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  มีระดับศักยภาพดานคุณภาพงาน โดย
จัดอยู ในเกณฑดีทั้ งหมด ไดแก  ผูตอบแบบสอบถามมีการพัฒนาผลงานใหดี ข้ึนอยาง 
สมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพ
ดานปริมาณงาน โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามมีปริมาณงานที่ทําเปนไป
ตามเกณฑที่กําหนดไว   ดานระยะเวลาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพ 
ดานระยะเวลา โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามเห็นความสําคัญของเวลา
และพยายามใชเวลาในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร สวนดาน
กระบวนการปฏิบัติงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานกระบวนการปฏิบัติงาน 
โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ 
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด ทั้งนี้ระดับศักยภาพการทํางานที่ชวยทําใหองคกรเกิด
ประสิทธิผลในดานตางๆของผูตอบแบบสอบถาม ที่จําแนกออกได 5 ดาน ดังผลขางตน มีความ
สอดคลองกับแนวคิดของ  จิรประภา อัครบวร (2549, หนา 68) ที่กลาววา ศักยภาพในตําแหนง
หนึ่งๆ จะประกอบไปดวย 3 ประเภท ไดแก  

1.กศักยภาพหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองคกรตองมี เพื่อ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคกร                      

2.กศักยภาพบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ
บริหารที่บุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ
แผนกลยุทธ วิสัยทัศน ขององคกร  

3.กศักยภาพเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพที่จําเปนใน
การนําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงานโดยสามารถจําแนกได  
2 สวนยอย ไดแก ศักยภาพเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และศักยภาพเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
สวนระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถามสามารถ

แบงออกเปนรายดาน จํานวน 2 ดาน ดังนี้ ปจจัยภายในองคกรผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  
มีระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานปจจัยภายในองคกร โดยจัดอยูในเกณฑดี
ทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ดานปจจัยภายในองคกรมากที่สุด  มีความสอดคลองกับผลงานวิจัยของ 
พรเทพ ขําสุภาพ (2549) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานของ
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พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ที่พบวา ปจจัยที่ 
สงผลตอความสําเร็จในการทํางานไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  

ดานปจจัยภายนอกองคกรผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ดานปจจัยภายนอกองคกร โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวาความมีชื่อเสียงของโรงแรมเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน          
มากที่สุด โดยมีความขัดแยงกับแนวคิดทฤษฎีปจจัยคูของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two-factor 
theory) ที่เฮอรซเบอรกไดทําการศึกษาวิจัยโดยใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical incident) 
ใหกลุมตัวอยางที่เปนนักบัญชีและวิศวกรมากกวา 200 คน ซึ่งผลการวิจัยพบวา ความพอใจในงาน
กับความไมพอใจในงานนั้นเกิดมาจากคนละกลุมปจจัยที่ตางกัน คือ ปจจัยที่อาจทําใหเกิดความ 
ไมพอใจสวนใหญเปนเงื่อนไขจากภาวะแวดลอมภายนอกของงาน เชน คุณภาพการบังคับบัญชา 
คาจาง คาตอบแทน นโยบายบริษัท เงื่อนไขการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน  
แตมิใชเปนตัวงานจริง ปจจัยเหลานี้เรียกวา ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยเพื่อการคงอยู (Hygiene or 
maintenance factors) แตในทางตรงกันขามปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในงาน (Satisfaction) 
พบวาอยูในงานที่ทํา หรือผลที่เกิดจากงานนั้นโดยตรง ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน 
โอกาสไดเล่ือนตําแหนง โอกาสไดกาวหนาสวนบุคคล และไดการยอมรับ  

คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธ 
คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะของกลุม

ตัวอยาง จําแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน  ตําแหนงงาน และ 
ประสบการณการทํางานในองคกร  โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวามีตัวแปรมีความสัมพันธกันบาง (Weak association) และ  
ตัวแปรมีความสัมพันธกันระดับปานกลาง (Moderate association จึงมีความสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ นพเกา ไพรลิน (2545) ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงาน
ขององคกร: ศึกษาเฉาะกรณีโรงงานกลุมบริษัทโตชิบา ประเทศไทย ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา 
พนักงานของโรงงานกลุมบริษัทโตชิบา ประเทศไทย มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงลํา ดับคะแนนเฉล่ีย
จากมากไปหานอยไดแก ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร ดานกลยุทธขององคกร ดานทักษะของ
องคกร ดานรูปแบบการบริหารองคกร ดานโครงสรางขององคกร ดานพนักงานขององคกร และดาน
ระบบภายในองคกรตามลําดับ ผลการวิจัยพบวาความแตกตางกันทางดานเพศ อายุ  
ระดับการศึกษา และตําแหนงหนาที่ในการทํางาน ไมมีความสัมพันธตอระดับความคิดเห็น 
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ที่มีตอปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร แตประสบการณในการทํางาน  
มีความสัมพันธตอระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานของ
องคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานระบบภายในองคกร ดานพนักงานขององคกร และดานคานิยม
รวมขององคกร ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี้คือ องคกรควรใหความสําคัญตอความคิดเห็นของ
พนักงานใหมากข้ึน และควรที่จะทํา การสรางเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกพนักงาน
ใหเพิ่มมากข้ึน 
 
ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยเร่ือง“ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของ
พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ” ที่พบวา ศักยภาพในการปฏิบัติงานสวนใหญอยู
ในเกณฑดีทั้งหมด ในการทําวิจัยคร้ังตอไปผูวิจัยเห็นวาควรจะเจาะลึกในการศึกษาเกี่ยวกับ  
“สภาพปญหาและความตองการในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร 
กรุงเทพ” เพื่อปรับปรุงและพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพตอไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 
เร่ือง  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอศักยภาพการทํางานของพนักงาน 

ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
 
คําช้ีแจง 
 1.กแบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของโครงการวิจัย หลักสูตรปริญญาศิลปศาสตร 
                  มหาบัณฑิตสาขาวิชาการจัดการโรงแรมและการทองเที่ยว ลิขสิทธิ์เปนของ   
                   มหาวิทยาลัยนเรศวร 

2.กแบบสอบถามนี้ประกอบดวยขอคําถาม 3 ตอน คือ 
         ตอนที่ 1กขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
         ตอนที่ 2กศักยภาพการทํางาน 
         ตอนที่ 3กความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน 
 3.กโปรดอานคําชี้แจงของแตละตอนใหเขาใจกอนตอบคําถาม  
                 และกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ     
 4.กผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดียิ่ง 
 
.............................................................................................................................................. 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง (  ) หรือเติมขอความลงในชองวาง 
                ตามความเปนจริง 
 
1.  เพศ  
    (  ) ชาย              (  ) หญิง 
 
2.  อาย ุ
    (  ) ต่ํากวา 21 ป  (  ) 21 - 30 ป  (  ) 31 - 40 ป  (  ) 41 - 50 ป  
    (  ) 51 ปข้ึนไป    
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3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
     (  ) มัธยมศึกษาตอนตน    (  ) มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.        (  ) อนุปริญญา/ปวส./ปวท.        
    (  ) ปริญญาตรี          (  ) ปริญญาโทข้ึนไป                 (  ) อ่ืน ๆ ........................   
 
4.  รายไดตอเดือน 
     (  ) นอยกวา 10,000 บาท    (  ) 10,000-15,000 บาท          (  ) 15,001–20,000 บาท        
    (  )  20,001–25,000 บาท  (  ) 25,001-30,000 บาท      (  ) มากกวา 30,000 บาท  
 
5.  ตําแหนงงาน 

(  ) แผนกบุคคล (Human Resource Department)  
 (  ) แผนกบริหาร (Administrates Department)  
 (  ) แผนกโฆษณาและประชาสัมพันธ (Public Relation Department)  

(  ) แผนกบัญชี (Financial Department)  
(  ) แผนกขาย (Sales and Marketing Department)  
(  ) แผนกสวนหนาของโรงแรม (Front Office)  
(  ) แผนกแมบาน (Housekeeping Department)  
(  ) แผนกชาง (Engineering Department)  
(  ) แผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม (Food and Beverage Department)  
(  ) แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology Department)  
(  ) แผนกสปาและฟสเนส (Massage and Exercise Department)  
(  ) แผนกรักษาความปลอดภัย (Security Department)  

 
6.  ประสบการณการทํางานในองคกรแหงนี้  
     (  ) นอยกวา 5 ป  (  ) 5-10 ป          (  ) มากกวา 10 ป        
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ตอนท่ี 2 ศักยภาพการทํางาน 
 
คําช้ีแจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับระดับศักยภาพการทํางานของทาน   

ท่ีชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลในดานตาง  ๆ
 

ระดับความคิดเห็น 
ศักยภาพการทํางาน มาก

ท่ีสุด มาก 
ปาน
กลาง นอย 

นอย
ท่ีสุด 

1. ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
    ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

     

2. ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของการใช
 ทรัพยากรอยูเสมอ 

     

3. ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวย   
    ยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

     

4. ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตาม  
    วัตถุประสงค  

     

5. ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน         
6. ผลงานของทานมีความถูกตอง      
7. ผลงานของทานมีความนาเช่ือถือ       
8. ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและ   
    เพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

     

9. ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการ    
    ทํางาน และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จ 
    อยูเสมอ 

     

10. ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีขึ้นอยางสมํ่าเสมอ  
      โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดขึ้น  

     

11. ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีขึ้นอยางสมํ่าเสมอ  
      โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

     

12. ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว      
13.  ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล  
      กับทรัพยากรที่ใชไป 

     

14. ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน   
      ระยะเวลาที่กําหนดไว 
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ระดับความคิดเห็น 

ศักยภาพการทํางาน (ตอ) มาก
ท่ีสุด มาก 

ปาน
กลาง นอย 

นอย
ท่ีสุด 

15. ทานเห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใช 
      เวลาในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิด 
      ประโยชนสูงสุดตอองคกร 

     

16.  ทานทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปน 
       ปจจุบนัและใหมีงานค่ังคางนอยที่สุด 

     

17.  ทานสามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยาง  
   เต็มที่เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ 

     

18.  ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ  
      ขั้นตอนการดําเนินงาน  

     

19. ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ             
      และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

     

20.  ทานสามารถใชเทคโนโลยีตางๆ เพื่อชวยให 
      การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

     

21. ทานมีความรูความสามารถเก่ียวกับงานที่ทําเปน  
      อยางดี 

     

22. ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา 
 เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตางๆ  

     

23. ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
      ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
      อยางสัมฤทธิ์ผล 

     

24. ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
      เพื่อใหเกิดความเช่ียวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 
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ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 
คําช้ีแจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับ

ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาหรือการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของทาน 
 

ระดับความคิดเห็น 
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน มาก

ท่ีสุด มาก 
ปาน
กลาง นอย 

นอย
ท่ีสุด 

25. โอกาสความกาวหนาในตําแหนง/หนาที่การงาน      
26. ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ      
27. ลักษณะการบริหารจัดการของผูบังคับบัญชา       
28. การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา       
29. การไดรับฝกอบรมทักษะหรือความรูที่เก่ียวกับงาน      
30. รายได/เงินเดือนที่ไดรับ หรือการปรับขึ้นเงินเดือน      
31. สวัสดิการขององคกร       
32. กฎระเบียบ/ขอบังคับตางๆ ขององคการ       
33. ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน      
34. วุฒิการศึกษา       
35. ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน       
36. ประสบการณในการทํางาน      
37. ทัศนคติที่ดีตองานที่ปฏิบัติอยู      
38. ความคาดหวังตอการทํางาน       
39. ความพึงพอใจตองานที่ทําอยู       
40. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน      
41. กําลังใจจากหัวหนางานและผูรวมงาน      
42. ระยะเวลาหรือความสะดวกในการเดินทางมา 
      ทํางาน 

     

43. กฎหมายแรงงานขั้นตํ่า      
44. คาครองชีพ      
45. การปลดพนักงาน      
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ระดับความคิดเห็น ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
(ตอ) มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

46. สถานการณการวางงาน      
47. แรงงานไทยไปทํางานตางประเทศ      
48. ความทันสมัยของเคร่ืองมือและอุปกรณที่ใชใน 
      การทํางานชวยประหยัดเวลาในการทํางาน 

     

49. ความตองการสินคาและบริการ      
50. รายจายในการใชบริการ      
51. ตนทุนการผลิต งบประมาณที่มากกวา      
52. ความมีช่ือเสียงของโรงแรม      
53. คุณภาพและราคาของสินคาและบริการ      
54. การโฆษณาและประชาสัมพันธ      
 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติผูวิจัย 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวัติผูวิจัย 
 

ช่ือ – ช่ือสกุล กนกนาถ นาหิรัญ 
วัน เดือน ปเกิด 29 พฤศจิกายน 2521 
ท่ีอยูปจจุบัน 478/125 ชาโตว คอนโด อาคาร 1 ชั้น 7 ซอยรัชดา 13  

ถนนรัชดาภิเษก เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร 10400 
ท่ีทํางานปจจุบัน โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

8/2 คิง พาวเวอร คอมเพล็กซ ถนนรางน้ํา แขวงถนนพญาไท  
เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร 10400 

ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน พนักงานตอนรับสวนหนา 
ประสบการณการทํางาน  

 พ.ศ. 2548 โรงแรมภูมิยามา บีช รีสอรท 
99/1 หมู 4 เกาะชาง จงัหวัดตราด 

ประวัติการศึกษา  
 พ.ศ. 2539 กศ.บ. (บริหารธุรกิจ) มหาวิทยาลัยรังสิต 
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