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ธุรกิจโรงแรม เปนธุรกิจเกี่ยวกับดานการบริการที่มีความสําคัญตอเศรษฐกิจของประเทศ 
และบุคลากร นับเปนกุญแจดอกสําคัญของการทํางานในโรงแรม ในงานวิจัยนี้ผูวิจัยตองศึกษาถึง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในโรงแรมพูลแมน  
คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยในที่นี้จะศึกษาปจจัยภายนอกและปจจัยภายใน  

โดยมาตรฐานคุณภาพการทดสอบในการศึกษานี้จะเปนศักยภาพการทํางานใน 5 ดาน 
ไดแก ดานการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานระยะเวลา และดานกระบวน 
การปฏิบัติ รวมถึงปจจัยภายในองคกรและปจจัยภายนอกองคกร โดยนําผลที่ไดจากการทดลอง 
มาวิเคราะหและหาขอสรุปดวยการใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห
ขอมูล สถิติที่ใชวิเคราะห ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

ผลการทดลองไดพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 
สวนใหญมีอายุระหวาง 21-30 ป  สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด  มีรายได 
ตอเดือนระหวาง 10,000-15,000 บาท โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานใน 
แผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม  ซึ่งมีประสบการณการทํางาน นอยกวา  5 ป สําหรับศักยภาพ 
การทํางานทั้ง 5 ดานนั้น ดานการปฏิบัติงาน สามารถดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่ อช วยยืดอายุการใชงานใหนานที่ สุด ดานคุณภาพ การพัฒนาผลงานใหดี ข้ึนอยาง 
สมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด ดานปริมาณงาน ปริมาณงานที่ทําเปนไปตาม
เกณฑที่กําหนดไว ดานระยะเวลา ใหความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาในการทํางานอยาง
เต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร ดานกระบวนการปฏิบัติงาน การวางแผนการทํางาน 



เพื่อใหงานสําเร็จ และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด สําหรับปจจัยภายในองคกร คือ
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน สวนปจจัยภายนอกองคกร คือความมีชื่อเสียงของโรงแรม 
ทางดานเพศ อาย ุระดับการศึกษา และตําแหนงหนาที่ในการทํางาน ไมมีความสัมพันธตอระดับ
ความคิดเห็นของปจจัย ที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร แตประสบการณ 
ในการทํางาน มีความสัมพันธตอระดับความคิดเห็นของปจจัย ที่มีผลตอความสําเ ร็จ 
ในการดําเนินงานขององคกร 
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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. 
 
 
 
 



สารบัญ 
 

บทท่ี หนา 
 

 
 

1 บทนํา……………………………………………………………………………….. 1 
  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา………………………………………. 1 
  วัตถุประสงค…………………………………………………………………….. 5 
  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ……………………………………………………… 6 
  นิยามศัพทเฉพาะ……………………………………………………………….. 6 
  สมมุติฐานการวิจัย………………………………………………………...……. 6 
  ขอบเขตการวิจัย......................................................................................... 7 
  ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจัย……………………………………………………. 7 
  กรอบแนวความคิด……………………………………………………………… 8 
    

2 แนวความคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัย………………………………... 9 
  ความหมายของศักยภาพ………………………………………………….…… 9 
  แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น....................................................................... 15 
  ความพึงพอใจในการทํางาน……………………………………………………. 26 
  การบริหารองคกรและทรัพยากรบุคคล…………………………………………. 39 
  โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ…………………………………………… 48 
  งานวิจัยทีเกี่ยวของ…………………………………………………….……..... 51 
    

3 ระเบียบวิธีวิจัย……………………………………………………………………... 58 
  ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย……………………………………... 58 
  เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย………………………………………………………… 59 
  ข้ันตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย………… 60 
  การเก็บรวบรวมขอมูล…………………………………………………………... 60 
  การวิเคราะหขอมูล……………………………………………………………… 60 
  สถิติที่ใชในการวิจัย…………..…………………………………………………. 61 

 



สารบัญ (ตอ) 
 

บทท่ี หนา 
           

 
 

4 ผลการวเิคราะหขอมูล…………………………………………………………….. 62 
  ตอนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลทั่วไป……………………………………….. 62 
  ตอนที่ 2 ศักยภาพการทํางาน…………………………………………………... 67 
  ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน……… 71 
  ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปร     

                     ดานคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง และศักยภาพการทํางาน….. 
 

74 
    

5 บทสรุป……………………………………………………………………………… 93 
  สรุปผลการวิจัย…………………………………………………………………. 94 
  อภิปรายผลการวิจัย…………………………………………………………….. 95 
  ขอเสนอแนะ…………………………………………………………………….. 98 

 
บรรณานุกรม………………………………………………………………………..     100                

 
ภาคผนวก……………………………………………………………………………     105                                                                                    

 
ประวัติผูวิจัย………………………………………………………………………….    112                                                                        

 



 
สารบัญตาราง 

 
ตาราง หนา 
 

 
 

1  แสดงรายไดสงออกสินคาและบริการที่สําคัญ 5 อันดับแรกของไทย  (ลานบาท) 2 
2  แสดงจํานวนแรงงานในธุรกิจโรงแรมที่ตองเพิ่มในป 2550 จําแนกตามฝายและ  

       ประเภทพนักงาน................................................................................. 
3 
 

3  แสดงเพศของผูตอบแบบสอบถาม............................................................... 62 
4  แสดงอายุของผูตอบแบบสอบถาม…………………………………………….. 63 
5  แสดงระดับชั้นที่กําลังการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม……………………… 63 
6  แสดงรายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม………………………………….. 64 
7  แสดงตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม.................................................... 65 
8  แสดงประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม................................... 66 
9  แสดงระดับศักยภาพการทํางานที่ชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลใน 

       ดานตางๆ ของผูตอบแบบสอบถาม........................................................ 
 

67 
10  แสดงระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบ 

       แบบสอบถาม....................................................................................... 
 

71 
11  แสดงคาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 

        ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ และศักยภาพการทํางานของพนักงาน   
        ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ................................................ 

 
74 

 
12  แสดงคาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 

       ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ และศักยภาพการทํางานของพนักงาน 
       ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวม.....................................  

 
 

77 
13  แสดงคาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 

        ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา และศักยภาพการทํางาน 
        ของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวม………….. 

 
 

81 
  
 
 



สารบัญตาราง (ตอ) 
 

ตาราง หนา 
 

 
 

14  แสดงคาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 
       ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดตอเดือนและศักยภาพการทํางานของ 
       พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวม........................   

 
 

84 
15  แสดงคาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 

        ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงานและศักยภาพการทํางานของ    
        พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวม……………… 

 
 

87 
16  แสดงคาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 

        ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามประสบการณการทํางานในองคกรและ 
        ศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  
        โดยรวม……………………………………………………………………   

 
 
 

90 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



สารบัญภาพ 
 

ภาพ หนา 
 

 
 

1  กรอบแนวคิดในการวิจัย………………………………………………………. 8 
2  แสดงความสัมพันธระหวางศักยภาพและผลการปฏิบัติงานที่ตองการ............ 11 
3  แบบจําลองภูเขาน้ําแข็ง (The Iceberg Model)........................................... 14 
4  แสดงข้ันตอนการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหาร................................... 41 
5  แสดงแผนผังการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก............................................. 44 
6  แสดงโมเดลการสรางวัฒนธรรมในองคกร.................................................... 46 

  
 
 



บทท่ี 1 

 

บทนํา 

 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

เอกลักษณของประเทศไทยที่พิเศษอยางหนึ่งก็คือ การที่ประเทศไทยไดชื่อวาเปนสยาม
เมืองยิ้ม (Thailand is the land of smiles) คนไทยเปนคนที่มีนิสัยโอบออมอารี ใหความชวยเหลือ
ผูอ่ืนดวยความยินดี ทําใหคนไทยมีความสามารถในการทําธุรกิจทางดานการบริการไดอยางดีเยี่ยม 
เห็นไดจากการที่โรงแรมในประเทศไทยไดรับการยกยองใหเปนโรงแรมอันดับตนๆของภูมิภาคเอเชีย 
ในดานการใหบริการแกลูกคาติดตอกันมาหลายป หรือสายการบินแหงชาติของไทยก็ไดรับคําชม
อยางมากในดานการใหบริการ (ชุลีรัตน จันทรเชื้อ, 2549, หนา 1) การบริการจึงเปนธุรกิจหนึ่งที่มี
ความสําคัญตอเศรษฐกิจของประเทศ สามารถทําเงินหมุนเวียนจากชาวตางชาติไดนับหลายรอย
ลานบาทตอป เพราะประเทศไทยมีโบราณสถานและโบราณวัตถุที่นาสนใจอยางมาก รวมทั้งแหลง
ทองเที่ยวที่สวยงามอยูทุกภาคทั่วประเทศและกิจกรรมประเพณีตางๆ ทําใหอุตสาหกรรมทองเที่ยว
เติบโตอยางรวดเร็ว และสงผลตอการเจริญเติบโตของอุตสาหกรรมอ่ืนๆ อยางตอเนื่อง  
 อุตสาหกรรมทองเที่ยวในประเทศไทยเติบโตข้ึนเปนอยางมาก มีเม็ดเงินหมุนเวียนที่สูงข้ึน
นับจากป 2548 เปนตนมา ถือวาการทองเที่ยวเปนแหลงรายไดใหแกประเทศ กอใหเกิดรายได
เงินตราประเทศสูงเปนอันดับหนึ่งของสินคาและบริการ ดังตาราง 1 
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ตารางก1กรายไดสงออกสินคาและบริการท่ีสําคัญ 5 อันดับแรกของไทย (ลานบาท) 

 
รายไดตอป  

ประเภทสินคาและบริการ 2547 2548 2549 2550 

ทองเที่ยว 129,335 142,800 152,511 198,400 
ส่ิงทอ 111,837 116,669 133,469 142,440 
อุปกรณอิเล็กทรอนิกส 55,384 62,744 92,059 128,432 
อาหารทะเล 31,696 37,843 49,155 50,302 
อุปกรณไฟฟา 28,619 35,550 45,308 58,150 
         
ท่ีมา:กกรมศุลกากร, 2550 
  
 อุตสาหกรรมการทองเที่ยวประกอบดวยธุรกิจตางๆ เชน ธุรกิจโรงแรม ธุรกิจรานขายของ
ที่ระลึก ธุรกิจบริการนําเที่ยว ภัตตาคารรานอาหาร และธุรกิจแลกเปล่ียนเงินตราตางประเทศ เปน
ตน ทําใหเกิดการกระจายรายได และการจางแรงงานออกไปอยางมากมาย โดยเฉพาะธุรกิจโรงแรม 
ที่มีความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ  
 ปญหาที่เกิดข้ึนพรอมกับการเติบโตทางธุรกิจโรงแรมคือ การขาดแคลนบุคลากร 
เนื่องจากบุคลากรที่เปนพนักงานของโรงแรม ตองเรียนรูจากการศึกษาและมีประสบการณทํางาน
มานานนับป จึงจะมีความชํานาญ ทํางานไดดีไมเกิดขอผิดพลาด ในขณะที่การเปล่ียนแปลง
โครงสรางการผลิตจากภาคเกษตรไปสูภาคอุตสาหกรรมไมไดมีการเตรียมพรอมในการสรางคนให
เพียงพอ (ประทัด รัตนพันธ, 2538, หนา 69) ทําใหเกิดความไมสมดุลระหวางแรงงานกับความ
ตองการ เกิดการแบงและดึงคนจากโรงแรมที่ดําเนินการอยูกอนไปยังโรงแรมที่เปดใหม และ
ตอเนื่องเปนลูกโซ รวมทั้งดึงคนไปสูธุรกิจบริการดานอ่ืน ดวยคาตอบแทนที่สูงกวาทําใหโรงแรมเปด
ใหมไมสามารถรับคนที่มีคุณภาพไดครบ ทําใหบริการของโรงแรมมีมาตรฐานการใหบริการ 
ที่ดอยลง 
 จากตัวเลขการขาดแคลนแรงงาน ป 2550 (กรมการจัดหางาน, 2550, ไมมีเลขหนา) 
ประมาณไดวาธุรกิจโรงแรมยังขาดแคลนบุคลากรรวม 44,858 คน ในจํานวนนี้เปนพนักงานประจํา 
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30,857 คน ประมาณรอยละ 68.8 ของที่ขาดแคลน และพนักงานชั่วคราว 14,001 คน หรือ
ประมาณรอยละ 31.2 ของที่ยังขาดแคลน ดังตาราง 2 
 
ตาราง 2 จํานวนแรงงานในธุรกิจโรงแรมท่ีตองเพิ่มในป 2550 จําแนกตามฝายและ     
 ประเภทพนักงาน 
 

ประเภทพนักงาน  

ฝาย 
ประจํา ช่ัวคราว 

 

รวม 

อาหารและเคร่ืองดื่ม 14,166 9,201 23,367 
หองพักและสวนหนา 7,972 2,591 10,563 
ชางและซอมบํารุง 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 สวนหนึ่งเกิดจากการที่แรงงานไมมาสมัครงาน
ตามที่ประกาศ หรือมาสมัครแลวไมสามารถรับได เนื่องจากขาดคุณสมบัติตามมาตรฐานที่กําหนด
ไว และที่สําคัญที่สุดคือ ไดบุคลากรมาแลวแตใชงานไมได หรือทํางานไมเปนก็ตองลาออกไป 
(ประทัด รัตนพันธ, 2538, หนา 69) สาเหตุของการลาออกนอกจากปจจัยเร่ืองคาจางแลว จากผล
การศึกษาเร่ืองปจจัยที่มีผลตอการมีงานทําในทัศนของนายจางและผูหางานทํา (เยาวนุช แสงยนต, 
ม.ป.ป., หนา 50) พบวาสาเหตุการออกจากงานของกลุมที่เคยทํางานมาแลว สวนใหญออกจาก
งานเนื่องจากความไมพึงพอใจในเร่ืองเพื่อนรวมงานและไมพอใจในสถานที่ทํางาน 

เม่ือตนป 2552 การทองเที่ยวแหงประเทศไทย (ททท.) ชูโครงการ "เที่ยวไทยครึกคร้ืน 
เศรษฐกิจไทยคึกคัก" หวังกระตุนใหคนไทยและชาวตางชาติหันมาเที่ยวไทยดวยกัน ซึ่งจะสงผลให
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เกิดสภาพคลองทางเศรษฐกิจ มีเม็ดเงินหมุนเวียนในประเทศ หากยังกอใหเกิดคุณคาตอระบบ
เศรษฐกิจ และยังสรางความภาคภูมิใจสําหรับนักทองเที่ยวชาวไทยทุกคนที่ไดมีสวนชวยในการ
กระตุนเศรษฐกิจของประเทศ เพราะการใชจายในอุตสาหกรรมทองเที่ยวจะทําใหเกิดรายได
หมุนเวียนในประเทศ และชวยใหสภาวะเศรษฐกิจที่ชะลอตัวใหขับเคล่ือน สงผลดีตอระบบ
เศรษฐกิจและบรรยากาศของประเทศโดยรวม ซึ่งคาดวาโครงการดังกลาวจะสงผลใหธุรกิจโรงแรม
ไดรับรายไดจากนักทองเที่ยวที่เพิ่มสูงข้ีนกวาปกอนๆ 

แตความพยายามที่จะขับเคล่ือนอุตสาหกรรมการทองเที่ยว และการโรงแรมใหมีศักยภาพ
สูงข้ึนไดนั้น ตองดูที่กระบวนการผลิต ซึ่งเปนข้ันพื้นฐานที่จะแปรสภาพทรัพยากรที่มีอยูอยางจํากัด
ใหเปล่ียนเปนสินคาและบริการที่เพิ่มประโยชนและอรรถประโยชน  โดยอาศัยองคประกอบ  
4 ประเภท อันไดแก ทุน ที่ดิน ผูประกอบการ และแรงงาน จะเห็นวามิไดอาศัยเม็ดเงินในการลงทุน
เพียงอยางเดียว  ปจจัยในการผลิตนอกจากเงิน ที่ดินและเคร่ืองจักรกลที่เปนปจจัยคงที่แลว ปจจัย    
ผันแปรอยางบุคลากร ที่เรียกวา แรงงาน ก็นับเปนกุญแจดอกสําคัญของการยกระดับศักยภาพใน
การทํางานไมแพองคประกอบอ่ืน จะชวยใหรูจักตนเอง รูจักคูตอสูไดดียิ่งข้ึน ดังคํากลาวของซุนวู             
(Zun Tsu) ที่วา “รูเขารูเรา รบรอยคร้ังชนะรอยคร้ัง (วัฒนา พัฒนาพงศ, 2547, ไมมีเลขหนา) 
สามารถใชเปนดัชนีชี้วัดการพัฒนาที่มีศักยภาพได 

โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ เปนโรงแรมขนาดใหญใจกลางอนุสาวรียชัยสมรภูมิ 
ภายใตเครือโรงแรมแอคคอร (Accor) บริการหองพัก 386 หอง มีพนักงานในแตละแผนกรวมกันทั้ง
คนไทยและคนตางชาติทั้งหมด 452 คน ซึ่งแบงออกเปนแผนกตางๆไวบริการลูกคา ดังตอไปนี้ 

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.กแผนกสวนหนาของโรงแรม (Front Office Department)  
7.กแผนกแมบาน (Housekeeping Department)  
8.กแผนกชาง (Engineering Department)  
9.กแผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม (Food and Beverage Department)  
10.กแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology Department)  
11.กแผนกสปาและฟสเนส  (Spa and Fitness Department)  
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12.กแผนกรักษาความปลอดภัย (Security Department)  
จากการแขงขันทางธุรกิจที่มากข้ึน ไมวาจะเปนในระดับประเทศ ระดับภูมิภาค จนถึงใน

ระดับโลก องคกรทางธุรกิจ ตางมุงปรับตัวเองใหสามารถดํารงอยูในสภาวะดังกลาวไดโดยมุงเนน
ในเร่ืองของการชิงความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) โดยการสรางองคกรให
มีความสามารถในการแขงขัน (Competitiveness) มีการใชกลวิธีอันหลากหลายในการนําเอา
ทรัพยากรในองคกรไดแก ทรัพยากรทางกายภาพ (Physical) เคร่ืองจักร อุปกรณ ส่ิงอํานวยความ
สะดวกตางๆ ทรัพยากรทางการเงินไดแก เงินทุน หุน และสุดทายคือทรัพยากรมนุษยก็คือบุคลากร
ขององคกรนั่นเอง มาใชใหเกิดประโยชนสูงสุด (สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย, 2540,  
ไมมีเลขหนา) โดยในปจจุบันไดรับการยอมรับกันแลววาทรัพยากรมนุษยถือวามีความสําคัญที่สุด
ในการวัดและประเมินความสําเร็จขององคกร ซึ่งองคกรที่แสวงหาความสําเร็จในปจจุบันตางมุงเนน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกันอยางทั่วหนา แตจะทําอยางไรใหบุคคลากรเหลานี้มีการพัฒนา
ศักยภาพในการทํางาน ดังนั้นเพื่อใหสามารถกาวทันการเปล่ียนแปลง และผลักดันให 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ เปนโรงแรมที่สามารถแขงขันไดในเวทีโลกได จึงจําเปนตองมี
การปรับองคกรบริหารบุคลากรใหมีการพัฒนาที่สามารถตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของปจจัย
ตางๆ ได 
 ดังปญหาที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่มี
ผลตอการพัฒนาศักยภาพของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ ทั้งปจจัยภายนอก
และปจจัยภายใน เพื่อทําใหทราบถึงปจจัยที่สงผลตอศักยภาพในการทํางานของพนักงาน ซึ่งจะใช
เปนประโยชนตอการพัฒนาองคกรทั้งในภาคอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและการโรงแรมและ             
โดยสวนรวมของประเทศตอไป 
 
วัตถุประสงค 

1.กเพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม              
พูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

2.กเพื่อศึกษาถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของ 
พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

3.กเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามและ
ศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
1.กเพื่อนําไปใชเปนแนวทางในการบริหารงานทรัพยากรบุคคลของโรงแรมพูลแมน คิง 

เพาเวอร กรุงเทพ 
2.กเพื่อทราบวา ปจจัยใดที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม  

 
นิยามศัพทเฉพาะ 

ผูวิจัยไดกําหนดหรือนิยามศัพทเฉพาะในการวิจัยไวดังนี ้   
1.กศักยภาพ (Potentiality) หมายถึง ความสามารถในการทํางานของพนักงาน 

โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  
2.กพนักงาน หมายถึง ลูกจางที่ ได รับการวาจางใหทํางานกับโรงแรมพูลแมน  

คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยไดรับการแตงตั้งใหดํารงตําแหนงและปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดรับมอบหมาย 
รวมถึงคาจางตามกฎหมายแรงงาน  

3.กปจจัยที่สงผลตอศักยภาพในการทํางาน หมายถึง สาเหตุหรือองคประกอบตางๆ  
ที่สงผลใหพนักงานในโรงแรมมีศักยภาพในการทํางาน ประเมินไดจากปจจัยภายใน  
และปจจัยภายนอก 

4.กปจจัยภายในองคกร หมายถึง แรงผลักดันภายในองคกรที่อาจจะมีผลตอการทํางาน
ในโรงแรม ซึ่งประกอบดวย ปจจัยจากตัวพนักงาน และปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน  

5.กปจจัยภายนอกองคกร หมายถึง แรงผลักดันภายนอกองคกรที่อาจจะมีผลตอการ
ทํางาน ใน โรงแรม  ซึ่ งประก อบดวย  ป จ จัย จ าก เ ศรษ ฐ กิ จ  ป จ จั ย จาก ตลาดแรงงาน  
ปจจัยจากเทคโนโลยี ปจจัยจากลูกคา และปจจัยจากคูแขง  ของโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร 
กรุงเทพ 
 
สมมติฐานการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยนี้ ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานไวดังนี ้
1.กพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ ที่มี เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และประสบการณทํางาน มีศักยภาพการทํางานแตกตางกัน 
2.กปจจัยภายในองคกรและปจจัยภายนอกองคกร เปนปจจัยที่สงผลตอศักยภาพ 

การทํางาน ของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  
 
 



7 
 

ขอบเขตการวิจัย 
ในการศึกษาวิจัยนี้ ผูวิจัยไดตั้งขอบเขตการวิจัยไวดังนี ้
1.กขอบเขตดานพื้นที่ การศึกษานี้ไดกําหนดการศึกษาในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร 

กรุงเทพ ตั้งอยูในซอยรางน้ํา ใกลกับอนุสาวรียชัยสมรภูมิ กรุงเทพมหานคร 
2.กขอบเขตดานเนื้อหา เนื้อหาที่กําหนดมุงเนนในประเด็นตางๆ ดังนี ้

                    2.1กเพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
                    2.2กเพื่อศึกษาถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน
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 
ผูตอบแบบสอบถามและศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

3.กขอบเขตดานประชากร ในการวิจัยคร้ังนี้ใชกลุมพนักงานของโรงแรมพูลแมน                      
คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
 
ตัวแปรท่ีใชในการศึกษาวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยนี้ ผูวิจัยไดกําหนดตัวแปรออกเปน 2 ประเภทไวดังนี้ 
1.กตัวแปรอิสระ คอื 
ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และ

ประสบการณทํางาน 
2.กตัวแปรตาม แบงออกเปน 2 ตัว คือ 

         2.1กศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  
ซึ่ งแบงออกเปน 5 ดาน ไดแก  ดานการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน  
ดานระยะเวลา และดานกระบวนการปฏิบัติ  

          2.2กความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน ไดแก  
         2.2.1กปจจัยภายในองคกร ประกอบดวยปจจัยจากองคกร ปจจัยจาก 

ตัวพนักงาน และปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน  
          2.2.2กปจจัยภายนอกองคกร ประกอบดวยปจจัยจากเศรษฐกิจ ปจจัยจาก

ตลาดแรงงาน ปจจัยจากเทคโนโลยี ปจจัยจากลูกคา และปจจัยจากคูแขง 
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กรอบแนวความคิด 
 
 

                    ตัวแปรตน          ตัวแปรตาม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ซึ่งการสํารวจความคิดเห็น จะชวยใหเกิดผลดีทําใหพนักงานเกิดความรูสึกในการเขามามี
สวนรวม ทําใหองคกรเกิดการปรับปรุงหรือรักษาไวซึ่งประโยชนตอการวางนโยบายตางๆ อาจเกิด
การเปล่ียนแปลงระบบงานทั้งภายในและภายนอกองคกร ซึ่งจะใชเปนประโยชนตอการพัฒนา
องคกรในภาคอุตสาหกรรมการทองเที่ยวและการโรงแรมโดยรวมตอไป 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

เพศ 
อาย ุ

ระดับการศึกษา 
รายไดตอเดือน 
ตําแหนงงาน 

ประสบการณการทํางาน 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ

ศักยภาพการทํางาน 
 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 



บทท่ี 2 
 

แนวความคิดและทฤษฏีท่ีเกี่ยวของกับงานวิจัย 
  

ในการศึกษาแนวทางในการจัดการฝกอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงานใหแก
พนักงานโรงแรม: กรณีศึกษาโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ ผูศึกษาไดศึกษาเอกสาร ทฤษฎี 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของตามหัวขอตอไปนี ้

1.กความหมายของศักยภาพ 
2.กแนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 
3.กความพึงพอใจในการทํางาน        
4.กการบริหารองคกรและทรัพยากรบุคคล     
5.กโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ   
6.กผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ        

 
ความหมายของศักยภาพ 

ศักยภาพ หมายถึง การใชทรัพยากรในการดําเนินการใดๆ ก็ตามโดยมีส่ิงมุงหวังถึง
ผลสําเร็จ และผลสําเร็จนั้นไดมาโดยการใชทรัพยากรนอยที่สุด และการดําเนินการเปนไปอยาง
ประหยัด ไมวาจะเปนระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทั้งส่ิงตางๆ ที่ตองใชในการดําเนินการนั้นๆ 
ใหเปนผลสําเร็จ และถูกตอง (อุทัย หิรัญโต, 2535, ไมมีเลขหนา) 

วิรัช สงวนวงศวาน (2547, ไมมีเลขหนา) กลาววา ศักยภาพการบริหารงานจะเปน
เคร่ืองชี้วัดความเจริญกาวหนา หรือความลมเหลวขององคกร ผูบริหารที่เชี่ยวชาญจะเลือกการ
บริการที่เหมาะสมกับองคกรของตน และนําไปใชใหเกิดประโยชนสูงสุด  

ธงชัย สันติวงษ (2533, ไมมีเลขหนา) ไดนิยามวาศักยภาพ หมายถึง กิจกรรมทางดาน
การบริหารบุคคลที่ไดเกี่ยวของกับวิธีการ ซึ่งหนวยงานพยายามที่จะกําหนดใหทราบแนชัดวา 
พนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานไดมีศักยภาพมากนอยเพียงใด  

ที.เอ.ไรอัน และ พี.ซี.สมิทธ (Ryan T.A. and Smith, 1954, unpaged) ไดกลาวถึง   
ศักยภาพของบุคคลวา เปนความสัมพันธระหวางผลลัพธในแงบวกกับส่ิงที่ทุมเทใหกับงาน เชน 
ความพยายามที่ไดรับจากงานนั้น 

จอหน ดี.มิลเล็ท (John D. Millet, 1954, p. 4) ใหนิยามวา ศักยภาพ หมายถึง ผลงาน
ปฏิบัติงานที่ทําใหเกิดความพึงพอใจและไดรับผลกําไรจากการปฏิบัติงาน 



10 
 

เฮอรเบิรต เอ. ไซมอน  (Herbert A. Simon, 1960, pp. 180-181) กลาววา ถางานใดมี
ศักยภาพสูงสุด ใหดูจากความสัมพันธระหวางปจจัยนําเขา (Input) กับผลิตผล (Output) ที่ไดรับ
ออกมา ซึ่งสรุปไดวา ศักยภาพเทากับผลผลิต 

เขียนเปนสูตรไดดังนี้ 
 

E =ก(0-I) + S 
E =กศักยภาพของงาน (Efficient) 
O =กผลผลิตหรือผลงานที่ไดรับออกมา (Output) 
I =กปจจัยนําเขาหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใชไป (Input) 
S =กความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (Satisfaction) 

 
ความหมายของคําวา “ศักยภาพ” หรือ “ขีดความสามารถ” สามารถแบงไดตาม

วัตถุประสงคของการทําไปใชงานได 2 กลุม ไดแก ศักยภาพตามแนว British approach ซึ่งมี
วัตถุประสงคเพื่อใหประกาศนียบัตรรับรองวิทยฐานะของพนักงานหรือบุคลากร โดยจะกําหนดจาก
มาตรฐานผลการปฏิบัติงานที่สามารถยอมรับไดของงานและวิชาชีพนั้น ศักยภาพในแนวคิดจึงเปน
การกําหนดเฉพาะงานและเปนไปตามวิชาชีพ สวนศักยภาพตามแนว American approach จะมี
วัตถุประสงคเพื่อการพัฒนาบุคลากร กําหนดจากพฤติกรรมของผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซึ่งการ
พัฒนาบุคลากรนี้จะตองเปนไปตามแนวทางที่องคกรตองการจะเปน ศักยภาพตามแนวคิดนี้จึงไม
สามารถลอกเลียนกันได เพราะแตละองคกรยอมมีความตองการบุคลากรที่มีลักษณะแตกตางกัน 
สําหรับการใหความหมายของคําวาศักยภาพตามแนวคิด American approach มีดังนี้ 

Mitrani, Dalziel and Fitt (1992, p. 11) กลาวถึงศักยภาพวาเปนลักษณะเฉพาะของ
บุคคลที่มีความเชื่อมโยงกับประสิทธิผลหรือผลการปฏิบัติงานในการทํางาน ซึ่งสอดคลองกับการให
ความหมายของ Spencer และ Spencer (1993, p. 9) ที่ใหความหมายของศักยภาพวาเปน
คุณลักษณะของบุคคลที่มีความสัมพันธเชิงเหตุและผลตอความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช หรือ
การปฏิบัติงานที่ไดผลการทํางานที่ดีข้ึนกวาเดิม นอกจากนี้ Spencer และ Spencer (1993, p. 11) 
ไดขยายความหมายของศักยภาพวาเปนคุณลักษณะที่สําคัญของแตละบุคคล (Underlying 
characteristic) ที่มีความสัมพันธเชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช (Criterion 
reference) และ/หรือการปฏิบัติงานที่ไดผลงานสูงกวามาตรฐาน (Superior performance) 
สามารถอธิบายรายละเอียดเพิ่มเติมไดตามภาพตอไปนี้ (อางอิงใน ชูชัย สมิทธิไกร, 2550,  
ไมมีเลขหนา) 
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ภาพก2กแสดงความสัมพันธระหวางศักยภาพและผลการปฏิบัติงานท่ีตองการ 

 
ท่ีมา:กSpencer and Spencer, 1993, p. 11 
 

1.กแรงจูงใจ (Motive) เปนส่ิงที่บุคคลคิดหรือตองการอยางแทจริง ซึ่งจะเปนแรงขับใน
การกําหนดทิศทางหรือการเลือกของบุคคลเพื่อแสดงออกถึงพฤติกรรม หรือการตอบสนองตอ
เปาหมายหรือการถอยออกไปจากส่ิงตางๆ เหลานั้น 

2.กคุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) เปนคุณลักษณะทางกายภาพของบุคคลและรวมถึง
การตอบสนองของบุคคลตอขอมูลหรือสถานการณที่เผชิญ 

3.กแนวคิดของตนเอง (Self concept) เปนเร่ืองที่เกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude) คานิยม 
(Value) และภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง (Self image) ซึ่งจะเปนแรงจูงใจที่ทําใหเกิด
พฤติกรรมและทําใหสามารถทํานายพฤติกรรมของบุคคลที่มีตอสถานการณตางๆ ในชวงระยะส้ันๆ  

4.กความรู (Knowledge) เปนขอบเขตของขอมูลหรือเนื้อหาเฉพาะดานที่บุคคลใดบุคคล
หนึ่งครอบครองอยู 
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5.กทักษะ (Skill) เปนความสามารถในการปฏิบัติงานทั้งที่เกี่ยวของกับดานกายภาพ             
การใชความคิด และจิตใจของบุคคลในระดับที่สามารถคิด วิเคราะห ใชความรูกําหนดเหตุผลหรือ
การวางแผนในการจัดการ และในขณะเดียวกันก็ตระหนักถึงความซับซอนของขอมูลได 

คุณลักษณะของศักยภาพทั้ง 5 คุณลักษณะนี้ สามารถนํามาจัดกลุมภายใตเกณฑของ
พฤติกรรมที่แสดงออกและสังเกตเห็นไดงายจํานวน 2 คุณลักษณะ ดังนี้ 

1.กศักยภาพที่สังเกตไดหรือเห็นได (Visible) ไดแก ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) 
ซึ่งเปนศักยภาพที่มีโอกาสพัฒนาไดโดยงาย 

2.กศักยภาพที่อยู ลึกลงไปหรือซอนอยูภายในตัวบุคคล (Hidden) ไดแก แรงจูงใจ 
(Motive) คุณลักษณะสวนบุคคล (Trait) ซึ่งเปนศักยภาพที่ยากตอการวัดและพัฒนา 

นอกจากนี้ ยังมีศักยภาพที่เรียกวา แนวคิดของตนเอง (Self concept) ไดแก ทัศนคติ 
และคานิยม ซึ่งเปนศักยภาพที่ปรับเปล่ียนไดแตตองใชระยะเวลานานและสามารถทําไดดวยการ
ฝกอบรม การใชหลักจิตวิทยา หรือการส่ังสมประสบการณในการพัฒนาแตก็เปนส่ิงที่ทําไดคอนขาง
ยากและตองใชเวลา 

Dale and Hes (1995, p. 80) กลาวถึงศักยภาพวาเปนการคนหาส่ิงที่ทําใหเกิดการ
ปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (Excellence) หรือการปฏิบัติงานที่เหนือกวา (Superior performance) 
นอกจากนี้ยังไดใหความหมายของศักยภาพในดานอาชีพ (Occupational competency) วา
หมายถึงความสามารถ (Ability) ในการทํากิจกรรมตางๆ ในสายอาชีพเพื่อใหเกิดการปฏิบัติงาน
เปนไปตามมาตรฐานที่ถูกคาดหวังไว  คําวามาตรฐานในที่นี้หมายถึงองคประกอบของ
ความสามารถรวมกับเกณฑการปฏิบัติงานและคําอธิบายขอบเขตงาน 

จากขอมูลขางตน ทําใหสามารถสรุปไดวาศักยภาพหรือขีดความสามารถ หมายถึง 
ความรู (Knowledge) ทักษะ (Skill) และคุณลักษณะของบุคคล (Attributes) ซึ่งบุคคลนั้นจะแสดง
ออกเปนวิธีคิดและพฤติกรรมในการทํางานที่จะสงผลตอการปฏิบัติงานของแตละบุคคล และมีการ
พัฒนาตนเองอยางตอเนื่อง อันจะสงผลใหเกิดความสําเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกวามาตรฐาน  
ที่องคกรไดกําหนดเอาไว 

สําหรับการจัดแบงประเภทของศักยภาพนั้น มีนักวิชาการหลายทานไดใหทรรศนะ              
ที่แตกตางกันออกไป  โดยณรงควิทย แสนทอง (2547, หนา 10-11) ไดทําการศักยภาพออกเปน                        
3 ประเภท ไดแก 
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1.กศักยภาพหลัก (Core competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่สะทอนใหเห็น
ถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยของคนในองคกรโดยรวมที่จะชวยสนับสนุนให
องคกรบรรลุเปาหมายตามวิสัยทัศนได 

2.กศักยภาพตามสายงาน (Job competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่จะชวยสงเสริมใหคนนั้นๆ 
สามารถสรางผลงานในการปฏิบัติงานตําแหนงนั้นๆ ไดสูงกวามาตรฐาน 

3.กศักยภาพสวนบุคคล (Personal competency) หมายถึง บุคลิกลักษณะของคนที่
สะทอนใหเห็นถึงความรู ทักษะ ทัศนคติ ความเชื่อ และอุปนิสัยที่ทําใหบุคคลนั้นมีความสามารถใน
การทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งไดโดดเดนกวาคนทั่วไป เชน สามารถอาศัยอยูกับแมงปองหรืออสรพิษได  
เปนตน ซึ่งเรามักจะเรียกศักยภาพสวนบุคคลวาความสามารถพิเศษสวนบุคคล 

จิรประภา อัครบวร (2549, หนา 68) กลาววา ศักยภาพในตําแหนงหนึ่งๆ จะประกอบ 
ไปดวย 3 ประเภท ไดแก 

 1.กศักยภาพหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองคกรตองมี  
เพื่อแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคกร 

2.กศักยภาพบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ
บริหารที่บุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ
แผนกลยุทธ วิสัยทัศน ขององคกร 

3.กศักยภาพเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพที่จําเปนใน
การนําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงาน โดยสามารถจําแนกได 
2 สวนยอย ไดแก ศักยภาพเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และศักยภาพ 
เชิงเทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

จึงอาจสรุปไดวา ศักยภาพสามารถแบงออกเปน 2 ประเภทหลัก คือ ศักยภาพหลัก 
(Core competency) ซึ่งเปนคุณลักษณะที่พนักงานทุกคนในองคกรจําเปนตองมี ทั้งนี้เพื่อให
สามารถปฏิบัติหนาที่ไดบรรลุเปาหมายขององคกร อาทิ ความรอบรูเกี่ยวกับองคกร ความซื่อสัตย 
ความใฝรู และความรับผิดชอบ เปนตน อีกประเภทหนึ่งคือศักยภาพตามสายงาน (Functional 
competency) ซึ่งเปนคุณลักษณะที่พนักงานที่ปฏิบัติงานในตําแหนงตางๆ ควรมีเพื่อใหงานสําเร็จ
และไดผลลัพธตามที่ตองการ 

ทั้งนี้ปจจัยที่มีผลตอศักยภาพในการทํางานของพนักงานยอมถึงอยูกับข้ันตอนและ
กระบวนการทางการบริหารของผูบริหารองคกร โดยความรูเกี่ยวกับการบริหารองคกรและ
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ทรัพยากรบุคคลถือเปนส่ิงสําคัญที่ผูประกอบการควรทราบเปนอยางยิ่ง เพื่อนําไปประกอบการ
ดําเนินธุรกิจใหประสบความสําเร็จ การบริหารองคกรจึงรวมไปถึงการบริหารทรัพยากรบุคคล              
อันเปนแรงขับเคล่ือนหลักขององคกร วิธีการและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรบุคคลจึงเปนส่ิงจําเปน
อีกประการที่ผูประกอบการควรทราบและนําไปประยุกตบริหารจัดการภายในองคกรใหมีศักยภาพ 
และประสิทธิผลในการประกอบกิจการตอไป  
 
แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพในการทํางาน 

แนวคิดเกี่ยวกับศักยภาพหรือขีดความสามารถในการทํางาน (Efficiency) เกิดข้ึนในชวง
ตนของศตวรรษที่ 1970 โดยนักวิชาการชื่อ David McClelland ซึ่งไดทําการศึกษาวิจัยวาทําไม
บุคลากรที่ทํางานในตําแหนงเดียวกันจึงมีผลงานที่แตกตางกัน McClelland จึงทําการศึกษาวิจัย
โดยแยกบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานดีออกจากบุคลากรที่มีผลการปฏิบัติงานพอใช แลวจึงศึกษา
วาบุคลากรทั้ง 2 กลุม มีผลการทํางานที่แตกตางกันอยางไร ผลการศึกษาทําใหสรุปไดวา บุคลากร
ที่มีผลการปฏิบัติงานดีจะมีส่ิงหนึ่งที่เรียกวาศักยภาพ และในป ค.ศ.1973 McClelland ไดเขียน
บทความวิชาการเร่ือง “Testing for Competence rather than Intelligence” ซึ่งถือเปนจุดกําเนิด
ของแนวคิดเร่ืองศักยภาพที่สามารถอธิบายบุคลิกลักษณะของคนวาเปรียบเสมือนกับภูเขา 
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 ทีล่อยอยูในน้ํา โดยมีสวนหนึ่งที่เปนสวนนอยลอยอยูเหนือน้ําซึ่งสามารถสังเกตและ 
วัดไดงาย ไดแก ความรูสาขาตางๆ ที่ไดเรียนมา (Knowledge) และสวนของทักษะ ไดแก  
ความเชี่ยวชาญ ความชํานาญพิเศษดานตางๆ (Skill) สําหรับสวนของภูเขาน้ําแข็งที่จมอยู 
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 
และวัดไดยากกวา และเปนสวนที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลมากกวา ไดแก บทบาทที่
แสดงออกตอสังคม (Social role) ภาพลักษณของบุคคลที่มีตอตนเอง (Self image) คุณลักษณะ
สวนบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ (Motive)   

สวนที่อยูเหนือน้ําเปนสวนที่มีความสัมพันธกับเชาวนปญญาของบุคคล  ซึ่งการที่บุคคล
มีความฉลาดสามารถเรียนรูองคความรูตางๆ และทักษะไดนั้น ยังไมเพียงพอที่จะทําใหมีผลการ
ปฏิบัติงานที่โดดเดน จึงจําเปนตองมีแรงผลักดันเบื้องลึก คุณลักษณะสวนบุคคล ภาพลักษณของ
บุคคลที่มีตอตนเอง และบทบาทที่แสดงออกตอสังคมอยางเหมาะสมดวย จึงจะทําใหบุคคล
กลายเปนผูที่มีผลงานโดดเดนได 
 
แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็น 

ความหมายของความคิดเห็น 
Webster (1968, หนา 254) ไดใหความหมายวา ความคิดเห็นคือ ความเชื่อที่ไมตั้งอยู

บนความแนนอน หรือความรูอันแทจริง แตจะตั้งอยูในจิตใจ ความเห็นและการลงความเห็นของแต
ละบุคคลที่นาจะเปนหรือนาจะตรงตามที่คิดไว 

Good (1973, p. 339) ใหคําจํากัดความวา ความคิดเห็นหมายถึง ความเชื่อ  
การตัดสินใจ ความรูสึกประทับใจที่ไมไดมาจากการพิสูจนหรือชั่งน้ําหนักความถูกตองหรือไม 

Best (1977, p. 169) กลาววา ความคิดเห็นคือ การแสดงออกในดานความเชื่อและ
ความรูสึกของแตละบุคคล โดยการพูดที่นําไปสูการคาดคะเน หรือการแปลผลในพฤติกรรมหรือ
เหตุการณ 

Isaak (1981, p. 203) ใหความหมายวาความคิดเห็น คือ การแสดงออกทางคําพูดหรือ
คําตอบที่บุคคลไดแสดงออกตอสถานการณใดสถานการณหนึ่ง โดยเฉพาะจากคําถามที่ไดรับ
ทั่วๆไป ซึ่งปกติแลวความคิดเห็นตางจากเจตคติ คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง
โดยเฉพาะ แตเจตคติจะเปนเร่ืองทั่วไป ซึ่งมีความหมายกวางกวา 

ปทานุกรมสังคมวิทยา (ราชบัณฑิตยสถาน, 2532, หนา 246) ไดบัญญัติคําวา  
ความคิดเห็น ซึ่งตรงกับคําวา Opinion ในภาษาอังกฤษไววา หมายถึง  
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1.กขอพิจารณาเห็นวาเปนจริงจากการใชปญญาความคิดประกอบ ถึงแมจะไมไดอาศัย
หลักฐานพิสูจนยืนยันไดเสมอก็ตาม 

2.กทัศนะหรือประมาณการเกี่ยวกับเนื้อหาหรือประเด็นใดประเด็นหนึ่ง 
3.กคําแถลงที่ยอมรับนับถือกันวาเปนผูเชี่ยวชาญในหัวขอปญหาที่มีผูนํามาขอปรึกษา             

คําวา ความคิดเห็นมีความหมายใกลเคียงกับคําวา เจตคติ ซึ่งมีคําอธิบายไววาแนวโนมบุคคลที่
ไดรับมาหรือเรียนรูมา และกลายเปนแบบอยางในการแสดงปฏิกิริยาสนับสนุน หรือเปนปฏิปกษตอ
บางส่ิงบางอยางหรือตอบุคคลบางคน 

จํารอง เงินดี (2534, หนา 2) ไดใหความหมายของความคิดเห็นวา เปนความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอส่ิงใดในลักษณะที่ไมลึกซึ้งเหมือนทัศนคติ ความคิดเห็นนั้นอาจกลาวไดวาเปน 
การแสดงออกของทัศนคติก็ได สังเกตและวัดไดจากคน แตมีสวนที่แตกตางไปจากทัศนคตินั้น เจา
ตัวอาจตระหนักหรือไมตระหนักก็ได 

บุญเรียง ขจรศิลป (2534, หนา 78) ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงออกทางวาจาของ
เจตคติ การที่บุคคลกลาววาเขามีความเชื่อ หรือความรูสึกอยางไรเปนการแสดงความคิดเห็นของ
บุคคล ดังนั้น การวัดความคิดเห็นของบุคคลนั้นเปนส่ิงที่เปนไปได 

นิยะดา ชุณหวงศ และนินนาท โอฬารวรวุฒิ (ม.ป.ป., หนา78) ไดกลาววาความคิดเห็น 
คือ การใชดุลยพินิจพิจารณาขอเท็จจริงอยางใดอยางหนึ่ง และมีการแสดงออกมาหลังจากที่ได
พิจารณาแลว ความคิดเห็นเปนการตอบสนองตอส่ิงกระตุนที่จํากัดเฉพาะเจาะจงอยางใดอยางหนึ่ง 
แตการตอบสนองนั้นยอมไดรับอิทธิพลมาจากทัศนคติที่บุคคลนั้นมีอยู ดังนั้น ทัศนคติจึงเปน
พื้นฐานของความคิดเห็นรวมทั้งพฤติกรรมอ่ืนๆอีกหลายๆอยางดวย 

กฤษณ มหาวิรุฬห (2531, หนา 38) ไดกลาวไววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกดาน
ความรูสึกตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เห็นวาความรูสึกเชื่อถือที่ไมอยูบนความแนนอนหรือความจริงแตข้ึนอยู
กับจิตใจ บุคคลจะแสดงออกไดงายโดยการแสดงเหตุผลสนับสนุนหรือปกปองความคิดเห็นนั้น 
ความคิดเห็นบางอยางเปนผลของการแปลความหมายของขอเท็จจริง ซึ่งข้ึนอยูกับคุณสมบัติ
ประจําตัวของแตละบุคคล เชน ดานความรู ประสบการณในการทํางาน สภาพแวดลอม ฯลฯ และมี
อารมณเปนสวนประกอบ การแสดงความคิดเห็นนี้อาจไดรับการยอมรับหรือปฏิเสธจากคนอ่ืนๆ ได 

ระวิวรรณ สวนจันทร (2538, หนา 18) ไดกลาวไววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกถึง
เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ โดยใชสติปญญา ประสบการณจากการเรียนรู การศึกษาประกอบ
ความคิดเห็นนี้ อาจเปนไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่งที่เห็นดวยหรือไมเห็นดวยก็ได ความคิดเห็นนี้
อาจเปล่ียนแปลงไปตามเวลา 
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นพมาศ ธีรเวคิน (2539, หนา 99) ไดกลาวไววา ความคิดเห็นนั้นถูกจัดวาเปนสวนที่
มนุษยไดแสดงออกมาโดยการพูดหรือการเขียน มนุษยนั้นจะพูดจากใจจริง พูดตามสังคม หรือพูด
เพื่อเอาใจผูฟงก็ตาม แตเม่ือพูดหรือเขียนไปแลวก็ทําใหเกิดผลได คนสวนใหญมักจะถือวาส่ิงที่
มนุษยแสดงออกมานั้นเปนส่ิงที่สะทอนออกถึงความในใจ 

จิรายุ ทรัพยสิน (2540, หนา 16) ไดสรุปความหมายของคําวาความคิดเห็นวา หมายถึง 
ความรูสึกนึกคิดของบุคคลที่แสดงออกมา เพื่อใหผูอ่ืนไดสามารถรับรู ตลอดจนสามารถที่จะ
ประเมินคาในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง หรือประเด็นใดประเด็นหนึ่ง การลงความเห็นนั้นอาจเปนไปใน
ลักษณะเห็นดวยหรือไมเห็นดวยก็ได อันเนื่องมาจากสถานการณส่ิงแวดลอม การติดตอกับ
ภายนอก การเขาเปนสมาชิกกลุมตางๆ และการพบปะสังสรรคประจําวัน 

ประสาท หลักศิลา (2511, หนา 398-399) สรุปวา มติหรือความคิดเห็นของคนเรานั้น
เกิดไดจากการปะทะสังสรรคประจําวันของเรา แตคนเรามีภูมิหลังทางสังคมจํากัดอยู ภูมิหลังทาง
สังคมของแตละคนยอมเปนผลถึงการที่คนเรากระทําตอบสนองตอเหตุการณ และเกิดความคิดเห็น
เกี่ยวกับเหตุการณนั้น  

อุทัย หิรัญโต (2519, หนา 80-81) ใหความเห็นไววา ความคิดเห็นของคนมีหลายระดับ 
คือ อยางผิวเผินก็มี อยางลึกซึ้งก็มี สําหรับความคิดเห็นที่เปนทัศนคตินั้น เปนความคิดเห็นอยาง
ลึกซึ้งและติดตัวไปเปนเวลานาน เปนความคิดเห็นทั่วๆ ไปไมเฉพาะอยาง ซึ่งมีประจําตัวของทุกคน 
ความคิดเห็นที่ไมลึกซึ้งและเปนความคิดเห็นเฉพาะอยางและมีอยูเปนเวลาอันส้ัน เรียกวา Opinion 
เปนความคิดเห็นประเภทหนึ่งที่ไมตั้งอยูบนรากฐานของพยานหลักฐานที่เพียงพอแกการพิสูจน  
มีความรูแหงอารมณนอยและเกิดข้ึนไดงาย แตสลายตัวเร็ว 

จําเรียง ภาวิจิตร (2536, หนา 248-249) ไดกลาวถึงความคิดเห็นในวงกวาง ซึ่งเปน
แนวความคิดเห็นสาธารณะ หรือมติมหาชน (Public Opinion) วาเปนทรรศนะความรูสึก และความ
คิดเห็นของประชาชนกลุมตางๆเฉพาะกลุม เกี่ยวกับประเด็นความสนใจหรือปญหาประเด็นใด
ประเด็นหนึ่ง ในระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งไมไดหมายความวาจะตองเปนมติหรือความเห็นของประชาชน
ทั้งหมดในประเทศ แตเปนความคิดเห็นของประชาชนสวนใหญ ซึ่งเปนผลมาจากส่ิงที่ยังตกลงไมได 
จําเปนตองมีการถกเถียงหาเหตุผลมาอภิปรายกันใหเห็นขอดีขอเสีย จนในที่สุดเกิดการตัดสินใจ
รวมกันเปนมติออกมา สวนอิทธิพลที่มีตอสาธารณะมตินั้นข้ึนอยูกับกลุมคนในลักษณะหลาย
ประการ ดังนี้ 
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1.กภูมิหลังทางสังคม (Social background) คือกลุมคนที่มีภูมิหลังแตกตางกัน 
โดยทั่วไปยอมมีความเห็นแตกตางกันไปดวย เชน ความคิดเห็นระหวางผูสูงอายุกับผูเยาว  
ชาวชนบทกับชาวเมือง ระหวางผูมีรายไดนอยกับผูมีรายไดสูง 

2.กกลุมอางอิง (Reference groups) โดยปกติจะคบหาสมาคมกัน หรือกระทําส่ิงใด
ใหแกผูนั้น ความคิดเห็นที่มักจะคํานึงคือมีอะไรรวมกันหรืออางอิงกันได เชน มีอาชีพแบบเดียวกัน             
เปนสมาชิกสมาคมศิษยโรงเรียนเดียวกัน แตละคนยอมกําหนดหรือระบุกลุมที่ตนเองเปนสมาชิก
หรือเปนกลุมที่ตนเองมีความรูสึกวาตนเองอยูในกลุมและรวมในกิจกรรมตางๆ ซึ่งกลุมดังกลาว 
มีอิทธิพลตอสาธารณมต ิ

3.กกลุมกระตือรือรนและกลุมเฉ่ือยชา (Active and passive groups) โดยมีผูที่นาสนใจ
และมีความเกี่ยวของกับประเด็นใดประเด็นหนึ่ง ยอมมีความกระตือรือรนเปนพิเศษและกอใหเกิด
เปนกลุมผลประโยชนในที่ สุด และสามารถมีอิทธิพลตอสาธารณสมบัติ เฉพาะการจูงใจ 
ใหคนเห็นดวย หรือไมเห็นดวยในประเด็นตางๆได ซึ่งตรงกันขามกับกลุมเฉ่ือยชาที่ไมมีบทบาทอะไร
นักตอสาธารณมต ิ

สุนีย ธีรดากร (2525, หนา 9) ไดใหความหมายไววา ความคิดเห็นหมายถึง สภาพจิตใจ
ที่เกิดจากประสบการณอันทําใหบุคคลมีทาทีตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง ในลักษณะพอใจหรือไมพอใจ  
เห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

Foster (1952, p. 19) ไดกลาววา แนวคิดเกี่ยวกับความคิดเห็นมีมูลเหตุ 2 ประการ คือ 
1.กประสบการณที่บุคคลมีตอส่ิงของ บุคคล หมูคณะ เร่ืองราวตางๆ หรือสถานการณ            

ความคิดเห็นเกิดข้ึนในตัวบุคคลจากการไดพบคุนเคย อาจถือไดวาเปนประสบการณตรงและ           
จากการไดยิน ไดฟง ไดเห็นรูปถายหรืออานจากหนังสือ โดยไมไดพบเห็นของจริงถือวาเปน
ประสบการณทางออม 

2.กระบบคานิยมและการตัดสินคานิยม เนื่องจากกลุมชนแตละกลุมมีคานิยมและ               
การตัดสินคานิยมไมเหมือนกัน คนแตละกลุมจึงมีความคิดเห็นในส่ิงเดียวกันแตกตางกัน 

Shaw and Wright (1967, p. 320) ไดกลาววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออกของ                
การตัดสินใจ หรือการลงความเห็นเกี่ยวกับบุคคลใดหรือส่ิงใด เปนการประเมินสถานการณหรือ
ประเมินคาตามความเชื่อหรือตามความรูสึก โดยความเชื่อนั้นมีน้ําหนักมากกวาความประทับใจ 
แตนอยกวาความรูสึกอันแทจริง 



19 
 

Engle and Snellgrove (1969, p. 593) ไดกลาวไววา ความคิดเห็นเปนการแสดงออก
ทางดานเจตคติที่ออกมาเปนคําพูด เปนการสรุปหรือการลงความเห็น โดยอาศัยพื้นฐานความรู 
ที่มีอยู 

Rammer (1954, pp. 6-7) ไดแบงความคิดเห็นออกเปน 3 ประการ ดวยกันคือ  
1.กความคิดเห็นเชิงบวกสุด เชิงลบสุด เปนความคิดเห็นที่เกิดจากการเรียนรูและ

ประสบการณ ซึ่งสามารถทราบทิศทางได ทิศทางบวกสุด ไดแก ความรัก หลง บูชา เทิดทูน ทิศทาง
ลบสุด ไดแก ความคิดเห็นที่รุนแรงเปล่ียนแปลงไดยาก 

2. ความคิดเห็นจากความรู ความเขาใจ การมีความคิดตอส่ิงหนึ่งข้ึนอยูกับความรู            
ความเขาใจที่มีตอส่ิงนั้น เชน ความรูความเขาใจในทางที่ดี ชอบยอมรับเห็นดวย ความรูความเขาใจ
ในลักษณะเปนกลางๆไมมีความคิดเห็น ความรูความเขาใจในทางไมดี ไมชอบ รังเกียจ  ไมเห็นดวย 

3. การแยกแยะเปนสวน กลาวคือ การพิจารณาความคิดเห็นตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งอยาง
ละเอียด  ซึ่งสามารถแยกออกจากกันได ทําใหเกิดความคิดเห็นไดงายกวาการรับรูแบบหยาบๆ 

จากความหมายของคําวา ความคิดเห็น ของผูเชี่ยวชาญหลายๆทาน ผูวิจัยสามารถสรุป
ไดวา ความคิดเห็น หมายถึง การแสดงความคิดเห็นของบุคคลตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เปนการแสดงออก
ของการตัดสินใจ หรือการลงความเห็นเกี่ยวกับบุคคลใดหรือส่ิงใด เปนการประเมินคาความเชื่อ
ตามสามรูสึก โดยมีประสบการณ พื้นฐานความรู และสภาพแวดลอม เปนตัวแปรที่สําคัญในการ
กําหนดวาจะเห็นดวยหรือไมเห็นดวย ซึ่งคําวาความเห็นนั้นมีความแตกตางจากทัศนคติ คือ  
ความคิดเห็นเปนเ ร่ืองเกี่ยวกับเ ร่ืองใดเ ร่ืองหนึ่งโดยเฉพาะ แต เจตคติจะเปนเ ร่ืองทั่วไป  
ซึ่งมีความหมายที่กวางกวา 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความเห็น 
การแสดงความคิดเห็นเปนเร่ืองของแตละบุคคล ซึ่งความคิดเห็นของแตละคนตอเร่ืองใด

เร่ืองหนึ่งแมเปนเร่ืองเดียวกัน ไมจําเปนตองเหมือนกันเสมอไปและอาจแตกตางกันออกไป  
ทั้งนี้ข้ึนอยูกับปจจัยพื้นฐานของแตละบุคคลที่ไดรับมาจนมีอิทธิพลตอการแสดงความคิดเห็น 

Oskamp (1977, pp. 199-133) ไดสรุปปจจัยที่ทําใหเกิดความคิดเห็น ดังนี้ 
1.กปจจัยทางพันธุกรรมและรางกาย (Genetic and physiological factors) เปนปจจัย

ตัวแรกที่ไมคอยจะไดพูดถึงมากนัก โดยมีการศึกษาพบวา ปจจัยดานพันธุกรรม จะมีผลตอระดับ
ความกาวราวของบุคคล ซึ่งจะมีผลตอการศึกษา เจตคติ หรือความคิดเห็นของบุคคลนั้นๆได ปจจัย
ดานรางกาย เชน อายุ ความเจ็บปวย และผลกระทบจากการใชยาเสพติดจะมีผลตอความคิดเห็น
และเจตคติของบุคคล เชน คนที่มีความคิดอนุรักษนิยมมักจะเปนคนที่มีอายุมาก เปนตน 
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2.กประสบการณโดยตรงของบุคคล (Direct personal experience) คือบุคคลที่ไดรับ
ความรูสึกและความคิดตางๆ จากประสบการณโดยตรง เปนการกระทําหรือพบเห็นตอส่ิงตางๆ 
โดยตนเอง ทําใหเกิดเจตคติหรือความคิดเห็นจากประสบการณตนเองไดรับ เชา เด็กทารกที่แม
ไมไดปอนน้ําสมคั้นใหทาน เขาจะมีความรูสึกชอบ เนื่องมาจากน้ําสม หวาน เย็นชื่นใจ ทํา ใหเขามี
ความรูสึกตอน้ําสมที่ไดทานเปนคร้ังแรก เปนประสบการณโดยตรงที่เขาไดรับ 

3.กอิทธิพลจากครอบครัว (Parental influence) เปนปจจัยที่บุคคลเม่ือเปนเด็กจะไดรับ
อิทธิพลจากการอบรมเล้ียงดูของพอแมและครอบครัว ทั้งนี้เม่ือตอนเปนเด็กเล็กๆจะไดรับการอบรม
ส่ังสอนทั้งในดานความคิด การตอบสนองความตองการทางดานรางกาย การใหรางวัลและ 
การลงโทษ ซึ่งเด็กจะไดรับจากครอบครัว และจากประสบการณที่ตนเองไดรับมา 

4.กเจตคติและความคิดเห็นของกลุม (Group determinants of attitude) เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลอยางมากตอความคิดเห็นหรือเจตคติของแตบุคคล เนื่องจากบุคคลจะตองมีสังคมและอยู
รวมกันเปนกลุม ดังนั้นความคิดเห็นและเจคติตางๆ จะไดรับการถายทอดและมีแรงกดดันจากกลุม
อางอิงตางๆ ซึ่งทําใหเกิดความคลอยตามเปนไปตามกลุมได 

5.กส่ือมวลชน (Mass media) เปนส่ือตางๆที่บุคคลไดรับส่ือเหลานี้ไมวาจะเปน 
หนังสือพิมพ ภาพยนตร วิทยุ โทรทัศน จะมีผลทําใหบุคคลมีความคิดเห็น ความรูสึกตางๆ เปนไป
ตามขอมูลขาวสารที่ไดรับจากส่ือ 

การวัดความคิดเห็น 
Best (1977, p. 171) กลาววา การวัดความคิดเห็นโดยทั่วไป วาจะตองมีองคประกอบ              

3 อยาง คือ บุคคลที่จะถูกวัด ส่ิงเรา และการตอบสนองซึ่งจะออกมาในระดับสูงต่ํา มากนอย 
วิธีวัดความคิดเห็นนั้น โดยมากจะใชแบบสอบถามและการสัมภาษณ โดยผูที่จะตอบ

คําถามเลือกตอบคําถามและผูถูกวัดจะเลือกตอบความคิดเห็นของคนในเวลานั้น การใช
แบบสอบถามสําหรับความคิดเห็นนั้นใชการวัดแบบลิเคิรท โดยเร่ิมดวยการรวบรวมหรือการเรียบ
เรียงขอความที่เกี่ยวกับความคิดเห็นจะตองระบุใหผูตอบวาเห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับขอความที่
กําหนดใหโดยขอความแตละขอจะมีความคิดเห็นเลือกตอบออกเปน 5 ระดับ ไดแก เห็นดวยอยาง
ยิ่ง  เห็นดวย  ไมแนใจ  ไมเห็นดวย และไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

แนวความคิดเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 
ประภาเพ็ญ สุวรรณ (2520, ไมมีเลขหนา) ไดใหความหมายของ  “การปฏิบัติ”  วาเปน

ปฏิกิริยาหรือกิจกรรมทุกชนิดของส่ิงมีชีวิต จะสังเกตไดหรือไมไดก็ตาม รวมทั้งที่มีอยูภายในและ
แสดงออกมาภายนอก ไดใหขอคิดวา “พฤติกรรมดานการปฏิบัติ” เปนการใชความสามารถที่
แสดงออกทางดานรางกาย  รวมทั้งการปฏิบัติและพฤติกรรมที่แสดงออกและสังเกตไดใน
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สภาวะการณหนึ่งๆ หรืออาจเปนพฤติกรรมที่ลาชา คือ บุคคลไมไดปฏิบัติทันที แตคาดคะเนวา
อาจจะปฏิบัติในโอกาสตอไปเปนพฤติกรรมสุดทายที่เปนเปาหมายของการศึกษา ตองอาศัย
พฤติกรรมระดับตางๆ เปนสวนประกอบทั้งทางความรูและทัศนคติ  สามารถประเมินผลไดงายแต
กระบวนการในการที่จะกอใหเกิดเปนพฤติกรรมนี้ตองอาศัยเวลาและการตัดสินใจหลายข้ันตอน 

ชม ภูมิภาค (2526, ไมมีเลขหนา) กลาววาบุคคลแตละคนมีความสามารถในการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันทั้งสติปญญา สมรรถภาพทางรางกายที่บุคคลไดรับการถายทอดทาง
พันธุกรรมจากยีนในโคโมโซม และดานส่ิงแวดลอมจากการอบรมเล้ียงดูไมเหมือนกัน ดังนั้น
พฤติกรรมการทํางานจึงแตกตางกันไป และทําใหประสบผลสําเร็จแตกตางกัน 

ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอการปฏิบัติ 
ประสิทธิภาพขององคการจะดีหรือไมเพียงใด ยอมข้ึนอยูกับคุณสมบัติของผูนําใน

องคการและลักษณะพฤติกรรมปทัสถานในองคการ (Organizationกnorm) จะเปนอยางไร
ยอมข้ึนอยูกับอิทธพิลทางความประพฤติกรรมปฏิบัติงานของหัวหนาหนวยงาน (ไพบูลย ชางเรียน 
และสมปราชญ จอมเทศ, 2521, ไมมีเลขหนา) เพราะหัวหนาหนวยงานเปนบุคคลที่มีความสําคัญ
ยิ่งตอหนวยงานตอผูบังคับบัญชา และตอผลงานเปนสวนรวม ดังนั้นคุณภาพและลักษณะของ
หัวหนาหนวยงานจึงมีความสัมพันธใกลชิดกับคุณภาพของสถาบัน  รวมทั้งมีผลสะทอนตอผลงาน
และวิธีปฏิบัติงานขององคกรเปนอันมาก (เสถียร เหลืองอราม, 2519, ไมมีเลขหนา) หัวหนา
หนวยงานจะตองเปนผูที่มีหนาที่ที่จะทําใหภารกิจทั้งมวลบรรลุผลสําเร็จอยางสมบูรณโดยจะตอง
รับผิดชอบตอผลงานที่ตนควบคุมบังคับบัญชา ถึงแมงานนั้นตนจะไมไดทําดวยตนเองก็ตามซึ่ง
สอดคลองกับ (อรุณ  รักธรรม, 2527, ไมมีเลขหนา) กลาววา หัวหนาหนวยงานเปนผูที่มีหนาที่
จะตองรับผิดชอบ ตอตนเอง ตอผูอ่ืน ซึ่งไดแกผูบังคับบัญชา และขอที่สําคัญที่สุด คือ จะตองให
งานที่รับผิดชอบบรรลุผลตรงตามวัตถุประสงคของหนวยงานทั้งนี้  ในการทํางานของมนุษย  
(Job  performance) ข้ึนอยูกับ ส่ิงสําคัญสองประการ คือ แรงจูงใจ (Motivation) และ
ความสามารถ (Ability) แรงจูงใจของมนุษยข้ึนอยูกับความตองการของบุคคล และความตองการนี้
เปนผลของทางสภาพกาย (Physical condition) และสภาพของสังคมที่บุคคลอาศัยอยู (Social 
condition) สวนความสามารถของมนุษยเปนผลมาจากส่ิงสําคัญ 3 ประการ คือ ความสามารถทาง
สมอง ประสบการณ การศึกษาและการฝกอบรม สเทียร (Steer, 1974, unpaged อางอิงใน ภรณี 
 กีรติบุตร, 2529, ไมมีเลขหนา) ยังเสนอไดวา การปฏิบัติงานที่ดีของบุคคลประกอบไปดวยปจจัย 3 
ประการ คือ ความสามารถ ลักษณะเพาะตัว และความสนใจของบุคคล ซึ่งทั้ง 3 ปจจัยนี้รวมกัน
เปนเคร่ืองกําหนดสมรรถนะของบุคคล รวมทั้ง (ธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ, 2526,  
ไมมีเลขหนา ) ยังไดกลาวถึง ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลที่สําคัญ อันไดแก อายุประสบการณ 
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สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา นับเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล 
 มีแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของบุคคล (Individual performance 
factors) ประกอบดวย 

1.กลักษณะของบุคคล (Individual attributes) ไดแก ลักษณะประชากร (Demographic 
characteristics) เปนตัวแปรที่ชวยใหเห็นถึงภูมิหลังของบุคคล เชน เพศ อายุ เชื้อชาติ สถานะทาง
เศรษฐกิจ สังคม สถานที่อยูอาศัยขนาดของครอบครัวตลอดจนส่ิงอ่ืนๆ ที่คลายคลึงกัน อยางไรก็
ตามลักษณะประชากรอยางเดียวยังไมชี้วัดที่ดีที่จะแสดงถึงผลการปฏิบัติการที่ดี ทั้งนี้ยังมีส่ิงที่
เกี่ยวของคือ ความรูความสามารถ และหรือลักษณะทางจิตวิทยา 

1.1กความรูความสามารถ (Competency characteristics) เปนส่ิงหนึ่งที่สําคัญใน
การพิจารณาเลือกคนเพื่อมาปฏิบัติงาน  ความรูความสามารถเปนแรงจูงใจอยางหนึ่งที่สามารถ
กระตุนใหเกิดความพยายามในการทํางาน เปนแรงจูงใจข้ันตนที่มีผลกระทบตอไหวพริบของบุคคล
ที่เอาชนะส่ิงแวดลอมได  บุคคลที่รูสึกวามีความรูความสามารถในงานของเขา  สมารถคาดไดวา
เขาจะทํางานอยางจึงจัง  ดั้งนั้น ความรูความสามารถแบงได 2 ดาน คือ ดานกายภาพ (Physical 
competency) และดานสมอง (Mental competency ) ซึ่งบอยคร้ังไดใชผลการเรียนเปนเคร่ืองชี้
วัดถึงแนวโนมของความรูความสามารถของสมองและการปฏิบัติงาน 

1.2กลักษณะทางจิตวิทยา (Psychological characteristics) เปนการแสดงแนวโนม
ของพฤติกรรมแตละบุคคลที่จะเกิดข้ึน และมีอิทธิพลคอนขางถาวรตอพฤติกรรมลักษณะทาง
จิตวิทยาเหลานี้ เชน ทัศนคติ การรับรู ความตองการและบุคลิกภาพ เปนตน 

อยางไรก็ตาม  ความสําคัญของคุณลักษณะของบุคคลเหลานี้  ข้ึนอยูกับธรรมชาติ
และความจําเปนแตละงาน  ซึ่งเชอรเมอรฮอรน (Shermethorn) เนนวาคุณลักษณะของบุคคล
จะตองมีความเหมาะสมกับความจําเปนของแตละงานเพื่อที่จะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ตองการ 

2.กความพยายามในการทํางาน (Work effect) คุณลักษณะของบุคคลที่มีความ
เหมาะสมกับความจําเปนของงานนั้น ยังไมสามารถทีจ่ะทําใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานในระดับที่
สูง ทั้งนี้ยังมีตัวแปรหนึ่งที่สําคัญและตองมีก็คือ ความพยายามในการทํางานซึ่งเปนส่ิงที่แสดงถึง
ความปรารถนาที่จะปฏิบัติงานนั่นคือ ตองมีแรงจูงใจที่จะทํางาน (Motivation to work) เปน
แรงผลักดันภายในตัวบุคคลที่มีผลโดยตรงและคงไวซึ้งความพยายามในกาทํางาน คนที่มีแรงจูงใจ
จึงเปนส่ิงสําคัญที่จะชวยกําหนดความพยายามในการทํางาน 

3.กการสนับสนุนจากองคการ (Organization support) ในการปฏิบัติงานของบุคคล
จําเปนตองไดรับการสนับสนุนจากองคการที่ปฏิบัติอยู บุคคลผูที่มีลักษณะตรงกับความจําเปนของ
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งานและไดรับการจูงใจในระดับสูง อาจจะไมเปนผูปฏิบัติงานที่ดีหากไดรับการสนับสนุนที่ไม
เพียงพอจากหนวยงานหรือที่เรียกวาขอจํากัดดานสถานการณ (Situational constraint) เชน  
ขาดเวลาที่จะทํางาน งบประมาน เคร่ืองมือเคร่ืองใช และวัสดุอุปกรณไมเพียงพอ ขอมูลขาวสารที่
เกี่ยวกับงานไมชัดเจน ระดับความคาดหวังของผลงานการปฏิบัติงานที่ไมเหมาะสม ขาดอํานาจ
หนาที่เกี่ยวกับงาน ขาดการชวยเหลือจากผูที่เกี่ยวของ และข้ันตอนการปฏิบัติงานมารยืดหยุน เปน
ตน ส่ิงเหลานี้มีผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานขิงบุคคล จากแนวคิดดังกลาว จะพบวาพฤติกรรม
ในการปฏิบัติงาน (Job performance) ของเจาหนาที่บริหารงานชางองคกาบริหารสวนตําบล  
นาจะมีปจจัยที่เกี่ยวของหลายประการดวยกัน ดังนั้นในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดจําแนกปจจัย
ที่เกี่ยวของออกเปน 3 ดานดวยกันคือ ปจจัยดานลักษณะประชากร เศรษฐกิจ สังคม ปจจัยดาน
การสนับสนุนจากองคการ และปจจัยดานการปฏิบัติงาน ซึ่งรายละเอียดของแนวคิด ทฤษฏีของแต
ละปจจัยที่นํามาศึกษามีดังตอไปนี้ 

ปจจัยดานลักษณะประชากร เศรษฐกิจ สังคม ประกอบดวย 
เพศ ความแตกตางของเพศนั้นสงผลถึงการมีพฤติกรรมตางๆ (ประภาเพ็ญ สวรรณ, 

2520, ไมมีเลขหนา) กลาววา ลักษณะของเพศชายมีการริเ ร่ิมสรางสรรควิเคราะหแยกแยะ  
มีความม่ันใจในตนเองมากกวาเพศหญิง แตเพศชายก็จะสมยอมหรือจํานนตอกฎเกณฑตาง ๆ  
ไดนอยกวาเพศหญิง เพศหญิงมีแนวโนมในการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมมากกวาเพศชาย 
นอกจากนี้ความแตกตางทางเพศ ทําใหความสนใจในดานงานแตกตางกัน และเพศหญิง 
มีความอดทนที่จะทํางานที่ตองใชฝมือและความละเอียดออนมากกวาเพศชาย 

อายุ เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหมีความแตกตางในเร่ืองของความคิดเห็นและพฤติกรรม 
เนื่องจากคนในวัยตางๆกันยอมมีความแตกตางกัน  (สมศักดิ์  ศรีสันติสุข, 2528, ไมมีเลขหนา) 
 ไดกลาววา ในทฤษฏีการเปล่ียนทางสังคม และวัฒนธรรมเกี่ยวกับเร่ืองอายุ ในเร่ืองการยอมรับส่ิง
ใหมๆไววากลุมคนที่มีอายุระหวาง 20-25 ป จะมีการรับส่ิงใหมๆ ไดเร็วกวากลุมคนที่มีอายุเกิน  
50 ปข้ึนไป และ (ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535, ไมมีเลขหนา) ไดกลาวอีกวาแมอายุจะมีผลตอ
การทํางานไมเดนชัด แตอายุจะเกี่ยวของกับระยะเวลาและประสบการณในการทํางาน ผูที่มี อายุ
มากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวย 

สถานภาพการสมรส  เปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหคนเรามีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม บุคคล 
ที่แตงงานแลวสภาวะเศรษฐกิจของครอบครัว รวมทั้งนิสัยของคูครองจะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม
ของบุคคลนั้น บุคคลที่ไมประสบวามสําเร็จในการครองชีวิตคู มีปญหาเกี่ยวกับบุตรจะทําใหเปน 
ผูมีอารมณหงุดหงิดงายและนําอารมณหงุดหงิดนั้นมาใชในที่ทํางาน สถานภาพสมรสมีผลใน 
การจําแนกผลการปฏิบัติงานสาธารณสุขมูลฐานของหัวหนาสถานีอนามัย ผูที่มีสถานภาพโสด
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ทํางานไดดีกวาผูที่มีสถานภาพสมรสอ่ืนๆ สอดคลองกับผลการศึกษาของกองสุขศึกษา (กระทรวง 
สาธารณสุข, 2521, ไมมีเลขหนา) พบวา เจาหนาที่ที่ไมมีพันธะทางครอบครัวจะสามารถ
ปฏิบัติงานไดคลองตัวกวา 

วุฒิการศึกษา การศึกษาเปนปจจัยชวยใหคนมีประสิทธิภาพ และสามารถปรับตัว
เอาชนะส่ิงแวดลอมได บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมีสติปญญาในการพิจารณาส่ิงตางๆ อยางมี
เหตุผล มีความเขาใจเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมไดถูกตองมากกวาผูที่ มีการศึกษาต่ํา (ปรียาพร  
วงษอนุตรโรจน, 2535, ไมมีเลขหนา) การศึกษาจึงมีสวนชวยใหบุคคลปฏิบัติงานไดดี 

ฐานะทางเศรษฐกิจ  จากการศึกษากองสุขศึกษา กระทรวงสาธารณสุข (2521,  
ไมมีเลขหนา) สรุปวา ฐานะเศรษฐกิจเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญมากตอการปฏิบัติงานของ
เจาหนาที่  โดยผูที่ มีฐานะเศรษฐกิจดีจะมีเวลาสําหรับการทํางานและมีความคลองตัวใน 
การปฏิบัติงานมากกวาผูที่มีฐานะทางเศรษฐกิจตกต่ํา 

ปจจัยดานการสนับสนุนจากองคการ 
การสนับสนุนจากผูบริหารสวนตําบล ผูบังคับบัญชาถือเปนตัวแทนขององคการ และ

เปนจุดรวมแหงพลังรวมของบุคคลในองคการ ดังนั้นผูบังคับบัญชา จึงเปนเสมือนหลักชัยในการ
ดําเนินงาน  โดยเฉพาะตอผูบังคับบัญชาและตอผลงานขององคการ ซึ่งมีภาระหนาที่คือ  
เปนผูรับผิดชอบในการปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ เปนผูที่จะชวยเสริมสรางใหปริมาณ
คุณภาพของงานไดรับผลสูงสุด เปนผูสอนแนะนํากาทํางานใหผูใตบังคับบัญชาเปนผูติดตอ
ประสานงานในองคการ เพื่อใหงานมีประสิทธิภาพ และเปนผูส่ังงานและควบคุมงาน (สมพงษ 
เกษมสิน, 2517 , ไมมีเลขหนา) 

การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของนักบริหารงานชางองคการบริหารสวน
ตําบล ผูวิจัยคํานึงถึงการสนับสนุนในดานนโยบาย การกําหนดงานในสวนโยธาไวในแผนพัฒนา
องคการบริหารสวนตําบล การจัดหางบประมาณและวัสดุอุปกรณเพิ่มเติม การสนับสนุนดาน
กําลังคนอันนาจะสงผลใหเจาหนาที่บริหารงานชางองคการบริหารสวนตําบลสามารถปฏิบัติงาน 
ไดดียิ่งข้ึน 

การไดรับการสนับสนุนงบประมาณ งบประมาณเปนปจจัยที่มีความสําคัญประการหนึ่ง
ตอการบริหารเพื่อเปนคาจางแกกําลังคนที่มีความรูความสามารถ และยังเปนส่ิงจําเปนสําหรับ 
การจัดซื้ออุปกรณ เคร่ืองมือเคร่ืองใชในการดําเนินงานของหนวยงาน เปรียบเสมือนน้ําในหลอล่ืน 
ที่ชวยใหกลไกอ่ืนๆในระบบบริหารมีความคลองตัวมากข้ึน 
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การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของเจาหนาที่บริหารงานชาง องคการ
บริหารสวนตําบลคร้ังนี้ ผูศึกษาคํานึงถึงการไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณ อันนาจะสงผลให
นักบริหารงานชาง องคการบริหารสวนตําบล สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

การไดรับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณ วัสดุอุปกรณเปนปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญ และ
จําเปนตอการบริหารเพื่อใหเปนไปตามแผน และบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไวเนื่องจากการ
ดําเนินงานทุกประเภทแมจะมีคน และเงินพรอมแตถาขาดวัสดุอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชก็ไม
สามารถดําเนินไปสูจุดหมายที่กําหนดไวได 

การศึกษาการปฏิบัติงานตามบทบาทหนาที่ของนักบริหารงานชาง องคการบริหารสวน
ตําบล  ผูศึกคํานึงถึงการไดรับการสนับสนุนวัสดุอุปกรณ อันนาจะสงผลใหนักบริหารงานชาง  
องคการบริหารสวนตําบล สามารถปฏิบัติงานไดดียิ่งข้ึน 

การมีสวนรวมของบุคลากรในฝาย  “การมีสวนรวม” ได มี ผู ใหความหมาย 
ไวหลายทัศนะ เชน อแลสแตร ที. ไวท (Alastair T. White) ไดใหคําจํากัดความวาการมีสวนรวม 
ประกอบไปดวย 3 มิติ ดวยกัน คือ 

มิติที่หนึ่งกคือกการมีสวนรวมในการตัดสินใจวาอะไรควรทําและทําอยางไร 
มิติที่สองกคือกมีสวนรวมเสียสละในการพัฒนาการลงมือปฏิบัติการตามที่ไดตัดสินใจ 
มิติที่สามกคือกมีสวนรวมในการแบงปนผลประโยชนที่เกิดจากการดําเนินงานและยังได

เพิ่มสาระสําคัญของการมีสวนรวม 
โคเฮน และ อัฟฮอฟฟ (Cohen and Uphoff, 1980, unpaged) ไดแบงชนิดของการมี

สวนรวมออกเปน 4 แบบ ดังนี้ 
1.กการมีสวนรวมในการตัดสินใจ (Decision making) ประกอบไปดวย 3 ข้ันตอน คือ 

ริเร่ิมตัดสินใจ ดําเนินการตัดสินใจ และตัดสินใจปฏิบัติการ 
2.กการมีสวนรวมในการปฏิบัติการ (Implementation) ประกอบดวยการสนับสนุนดาน

ทรัพยากรการบริหาร และการประสานขอความรวมมือ 
3.กการมีสวนรวมในผลประโยชน (Benefits) ไมวาเปนผลประโยชนทางดานวัตถุ 

ผลประโยชนทางดานสังคม 
4.กการมีสวนรวมในการประเมินผล (Evaluation) 
สมยศ นาวีการ (2538, ไมมีเลขหนา) กลาววา การวิจัยสวนใหญเกี่ยวกับการมีสวนรวม

ชี้ใหเห็นวาผูอยูใตบังคับบัญชาที่มีสวนรวมในการกําหนดเปาหมายของพวกเขา มีระดับผลการ
ปฏิบัติงานสูงกวาผูอยูใตบังคับบัญชาที่ไมมีสวนรวมในการกําหนดเปาหมาย 
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ปจจัยดานการปฏิบัติงาน 
อายุราชการและระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในตําแหนง 
ความสามารถในการปฏิบัติ งานของมนุษยมาจาก ส่ิง สําคัญ 3 ประการ คือ  

ความสามารถทางสมอง ประสบการณ การศึกษา และการอบรม การมีประสบการณใดก็ตามยอม
ทําใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดดี แตจํานวนปที่เปนเคร่ืองประกันวาคนที่ทํางานนานกวาจะมี
ประสบการณมากกวาคนที่ทํางานนอยกวา ทั้งนี้เพราะแตละวันที่ทํางานยอมมีประสบการณ
ตางกัน ประสบการณจากส่ิงที่พบเห็นที่แตกตางกันมีผลตอการใชเปนเกณฑในการตัดสินเร่ือง
ตางๆ  และคนที่มีประสบการณในการทํางานเปนเวลานานยอมไดเปรียบในดานความชํานาญงาน 
(ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, 2535, ไมมีเลขหนา) 

การฝกอบรมและการศึกษา การอบรมถือเปนการพัฒนาความรูความสามารถของ
บุคคลและปจจัยหนึ่งที่มีผลตอขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน เปนการสอนใหคนไดเรียนรูและ
เขาใจถึงหลักวิทยาการและวิธีที่ถูกตองทันสมัยและเหมาะสม ซึ่งเปนการสรางเสริมคุณวุฒิและ
สมรรถภาพในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน และชวยใหเขาในบทบาทของตนเองและงาน
ตางๆที่ตองคอยปฏิบัติ (อุทัย  หิรัญโต, 2523, ไมมีเลขหนา) ทั้งชวยใหผูปฏิบัติงานไดเขาใจชัดเจน
ถึงบทบาทของตนเองและงานตางๆ ที่ตองปฏิบัติ การศึกษาเปนปจจัยหนึ่งที่ชวยใหคนมี
ประสิทธิภาพและสามารถปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอมได บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูงยอมมี
สติปญญาในการพิจารณาส่ิงตางไดอยางมีเหตุผล มีความเขาใจเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมไดถูกตอง
มากกวาผูที่ มีการศึกษาต่ํา ความจําเปนที่หัวหนางานระดับจะตองมีการเพิ่มพูนวิชาการ 
และหาความชํานาญอยูตลอดเวลา ดังนั้น การฝกอบรมและการศึกษาตอจึงจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองกระทําอยูตลอดเวลา 
 
ความพึงพอใจในการทํางาน 

ความพอใจในงาน (Job Satisfaction) ถือเปนเจตคติพื้นฐานของคนที่มีตองานที่ตนทํา 
ซึ่งสามารถทราบไดโดยงายดวยการใชคําถามเปนเคร่ืองมือวัดบุคคลนั้นในดานตางๆ ที่เกี่ยวกับ
งาน ซึ่งจะใหคําตอบตางๆ จากการวิจัยพบวา เจตคติที่เกี่ยวกับงานสวนใหญประกอบดวยประเด็น
แงมุมดังนี้  ตัวงานเอง (Work itself)  คาจาง (Pay) โอกาสกาวหนา (Promotion) ไดการยอมรับ 
(Recognition) ผลประโยชนตอบแทนตางๆ (Benefits) เงื่อนไขการทํางาน (Working conditions)  
คุณภาพการบังคับบัญชา (Supervision) เพื่อนรวมงาน (Co-workers) และนโยบายบริษัท
(Organizational policy) 
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โดยสรุป ความพอใจในงานจึงหมายถึง ผลโดยรวมของเจตคติของบุคคลที่เกี่ยวกับงานที่
ตนทํา ซึ่งแสดงออกดวยอารมณ ความรูสึก ความนึกคิด และพฤติกรรม นั่นเอง 

การวัดความพอใจในงาน (Measuring job satisfaction) 
นักสังคมศาสตรไดพยายามสรางเคร่ืองมือที่ใชวัดความพอใจในงานไดอยางเปนระบบ           

มีความแมนยําสูง และมีความนาเชื่อถือข้ึนหลายวิธี ทั้งที่อยูในลักษณะมาตราสวนประเมินคา 
(Rating scale) แบบสอบถาม (Questionnaires) การใชกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical 
incidents) และการสัมภาษณ เปนตน 

1.กมาตราสวนประเมินคาและแบบสอบถาม (Rating scale and questionnaire) เปน
เคร่ืองมือที่ใชกันคอนขางแพรหลายในการวัดความพอใจในงาน ไดแก แบบสอบถามโดยมีตัวเลือก
เปนมาตราสวนประเมินคา ที่ผูตอบใหตามลําดับคาน้ําหนักของแตละตัวเลือกจนครบทุกตัวเลือก  

2.กการใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical incidents) เปนการวัดความพอใจใน
งาน โดยใหผูตอบเขียนบรรยายถึงเหตุการณสําคัญที่เกิดกับตน ซึ่งนํามาสูความพอใจหรือไมพอใจ
ตองาน จากนั้นผูเชี่ยวชาญจะนําคําบรรยายดังกลาวไปวิเคราะหเพื่อหาเจตคติที่ซอนเรนอยูออกมา  

3.กเทคนิคการสัมภาษณและการประชุมแบบเผชิญหนา  ( Interviews and 
confrontation meetings) เปนวิธีวัดความพอใจในงาน ดวยการสัมภาษณพูดคุยแบบสองตอสอง
กับพนักงานอยางละเอียดเพื่อใหทราบเจตคติอยางลุมลึกมากกวาวิธีการใหตอบแบบสอบถาม  
แตตองเลือกคําถามสัมภาษณอยางรอบคอบพรอมทั้งมีระบบการบันทึกคําตอบที่ดี จะชวยใหผูถาม
ทราบถึงสาเหตุตาง ๆ ของเจตคติที่เกี่ยวกับการทํางานไดชัดเจนมากข้ึน 

บางคร้ังการสัมภาษณอาจทําเปนหมูก็ไดโดยใหกลุมพนักงานมารวมอภิปรายถึงคํารอง
ทุกขหรือปญหาความเดือดรอนของตน รูปแบบการสัมภาษณกลุมเชนนี้เรียกวา การประชุมแบบ
เผชิญหนา ซึ่งถาผูดําเนินการมีความเชี่ยวชาญและสรางบรรยากาศไดดีจนผูเขาประชุมรูสึกเปน
กันเอง กลาพูดซักถามอยางอิสระโดยตองแนใจวาจะไมมีผลกระทบดานลบตอตนแตอยางใด  
ก็จะทําใหทราบขอมูลซอนเรนที่กระทบตอความพอใจในงานเปดเผยออกมาจะชวยใหการแกหรือ
ขจัดปญหาที่เกิดข้ึนไดทันทวงทีตั้งแตตน ดังนั้น การใชเทคนิคการประชุมแบบเผชิญหนาจะไดผลดี           
ก็ตอเม่ือผูตอบพูดความจริงมีความซื่อสัตยตอกัน และสามารถระบายความรูสึกที่แทจริงของตน
ออกมา ดวยเหตุนี้การไดรับความรวมมือจึงถือวาเปนจุดสําคัญของความสําเร็จ นอกจากนี้ยังตอง
สรางความไววางใจในการไมเปดเผยขอมูลที่เปนความลับเฉพาะตัวของพนักงาน การบันทึกขอมูล
ตาง ๆ โดยไมระบุชื่อผูตอบจึงเปนวิธีที่ดี และเพิ่มความถูกตองแมนยําดานความพอใจเกี่ยวกับการ
ทํางานไดมากข้ึน 
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ทฤษฎีท่ีเกี่ยวกับความพอใจในงาน (Theories of job satisfaction) 
1.กทฤษฎีปจจัยคูของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two-factor theory)  
     เฮอรซเบอรกไดทําการศึกษาวิจัยโดยใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical 

incident) ใหกลุมตัวอยางที่เปนนักบัญชีและวิศวกรมากกวา 200 คน ลองนึกยอนกลับถึง
เหตุการณสําคัญในชีวิตการทํางานที่ยังอยูในความทรงจําวา ในเหตุการณนั้นมีอะไรบางที่ทําใหเกิด
ความรูสึกพอใจ (Satisfied) และที่ไมพอใจ (Dissatisfied) จากนั้นจึงนําคําตอบที่ไดมาวิเคราะห
ตามหลักวิชาการ ซึ่งจากคําตอบที่ไดพบวา ความพอใจในงานกับความไมพอใจในงานนั้นเกิดมา
จากคนละกลุมปจจัยที่ตางกัน คือ ปจจัยที่อาจทําใหเกิดความไมพอใจสวนใหญเปนเงื่อนไขจาก
ภาวะแวดลอมภายนอกของงาน เชน คุณภาพการบังคับบัญชา คาจาง คาตอบแทน นโยบายบริษัท 
เงื่อนไขการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน แตมิใชเปนตัวงานจริง ปจจัยเหลานี้
เรียกวา ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยเพื่อการคงอยู (Hygiene or maintenance factors) แตในทาง
ตรงกันขามปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในงาน (Satisfaction) พบวาอยูในงานที่ทํา หรือผลที่เกิด
จากงานนั้นโดยตรง ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน โอกาสไดเล่ือนตําแหนง โอกาสได
กาวหนาสวนบุคคล และไดการยอมรับ เปนตน เนื่องจากปจจัยเหลานี้กอใหเกิดความพอใจในงาน
ไดสูง เฮอรซเบอรก จึงเรียกปจจัยกลุมนี้วา ปจจัยจูงใจ (Motivators)  

คุณสมบัติที่แตกตางกันของปจจัยทั้งสองคือ ปจจัยสุขอนามัย และปจจัยจูงใจนี้ ทําให
ทฤษฎีของเฮอรซเบอรก ถูกเรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor theory) ซึ่งทั้งปจจัยสุขอนามัย
และปจจัยจูงใจตางก็มีผลตอความพอใจและไมพอใจในงานทั้งสองดาน และทฤษฎีทั้งสองนี้ยังมี
ความสําคัญในการนําไปใชบริหารองคกร โดยผูบริหารไดรับการแนะนําใหสนใจตอปจจัยที่สงเสริม
ความพอใจในงาน เชน การมีโอกาสกาวหนาสวนบุคคล เห็นไดจากบริษัทหลายแหงที่จัดโปรแกรม
พัฒนาทักษะและความรูของพนักงานใหมีความรอบรูตองานวิชาชีพยิ่งข้ึน 

2. ทฤษฎีคานิยมของล็อค (Locke’s value theory) 
     เปนทฤษฎีที่ใหความสําคัญตอเร่ืองความพอใจในงาน โดยมีแนวคิดหลักที่วา  

ความพอใจในงานข้ึนอยูกับผลที่บุคคลไดรับจากการทํางานวาตรงกับที่ตนตองการมากนอย
เพียงใด ซึ่งความพอใจตามทัศนะทฤษฎีของล็อคก็คือ สวนตางระหวางผลตอบแทนที่ควรไดจาก
การทํางาน กับผลที่ผูนั้นตองการจะได กลาวคือ ยิ่งมีสวนตางกันมากเทาใดก็ยิ่งมีความพอใจ
นอยลงเทานั้น 

จากการวิจัยโดยการทดลองใชแบบสอบถามพนักงานในประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวกับงาน 
เชน ความอิสระที่จะเลือกวิธีการทํางานเอง โอกาสที่จะไดเรียนรู โอกาสไดเล่ือนตําแหนง อัตรา
คาจาง และการมีเพื่อนรวมงานที่ตนตองการ เปนตน ผลปรากฏวา ถาประเด็นเกี่ยวกับงานเร่ืองใด
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ซึ่งพนักงานเชื่อวามีความสําคัญยิ่งมากเทาใด แตหากผลที่ออกมาไมเปนตามที่ตองการแลว ก็ยิ่ง
ทําใหความพอใจลดลงเทานั้น กลาวคือ ถาผูบริหารตองการทําใหพนักงานเกิดความพอใจก็ตอง
เอาใจใสในการปรับเปล่ียนแตละประเด็นที่เกี่ยวกับการทํางานใหสอดคลองกับแตละบุคคลซึ่ง
แตกตางกัน อยางไรก็ตามทฤษฎีของล็อคไดมีการตั้งขอสังเกตไววา ความพอใจในงานอาจเกิดจาก
หลายปจจัย ซึ่งวิธีที่ดีที่จะชวยใหพนักงานเกิดความรูสึกพอใจก็คือ จะตองพยายามคนหาวา
พนักงานตองการอะไร และถาอยูในวิสัยพอที่จะทําไดก็ใหรีบดําเนินการทันที 

ผลตอเนื่องจากความพอใจในงาน (Consequences of job satisfaction) 
1. ความพอใจและการถอนตัวของพนักงาน (Job satisfaction and employee 

withdrawal)  
     เม่ือพนักงานมีความไมพอใจในงานที่ทําก็จะพยายามลดการทํางานใหนอยลง ดวย

การเล่ียงงาน พฤติกรรมเชนนี้เรียกวา การถอนตัวของพนักงาน (Employee withdrawal) ซึ่งมี  
2 ลักษณะ ไดแก การขาดงาน (Absenteeism) กับการสมัครใจลาออกจากงาน (Voluntary 
turnover) การที่คนไมมาทํางานหรือยุติงานเดิมเพื่อหางานใหม เปนการแสดงถึงความไมพอใจใน
งานและพยายามหลีกหนีสถานการณที่ตนไมปรารถนา สวนการขาดงานนั้น มีผลงานวิจัยชี้วา  
ผูที่มีความพอใจในงานต่ําจะมีแนวโนมการขาดงานมากข้ึน แตความสัมพันธจะอยูในระดับ 
ปานกลางดวยเหตุผลที่วา ความพอใจในงานเปนเพียงปจจัยหนึ่งในบรรดาหลายปจจัยที่ทําให
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 ทั้งนี้ความสัมพันธของตัวแปรทั้งสองอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังมีอีกหลายปจจัยที่
เกี่ยวกับตัวบุคคลเอง เชน งานที่ทําและเงื่อนไขเร่ืองรายไดที่ทําใหพนักงานตัดสินใจเปล่ียนงานใหม 
อยางไรก็ตาม ภาวะเศรษฐกิจก็เปนปจจัยสําคัญตอการแสวงหางานใหมของพนักงาน โดยเฉพาะ
ในชวงเวลาที่อัตราการวางงานอยูในระดับต่ํา จะพบวาความพอใจกับการลาออกจากงานมี 
ความสัมพันธกันคอนขางสูงกวาชวงที่มี อัตราการวางงานสูง เพราะชวงที่มีการวางงาน 
ต่ํา โอกาสที่จะเลือกงานใหมที่ถูกใจทําไดงาย แตในชวงที่มีการวางงานสูงนั้น การหางานใหม 
ยอมยากข้ึนจึงเปนเหตุจําเปนที่ตองทนอยูกับงานเดิมตอไปแมวาจะไมมีความพอใจก็ตาม ดังนั้น  
ในภาวะที่มีการวางงานสูง ความพอใจในงานกับการลาออกก็จะมีความสัมพันธตอกันนอย 
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2. ความพอใจในงานกับผลงาน (Job satisfaction and task performance) 
    จากความเชื่อที่วา ความพอใจในงานจะมีความเกี่ยวของโดยตรงกับผลงานหรือ

ผลผลิตขององคกรเพียงใดนั้น มีหลายผลงานวิจัยที่สรุปวา ทั้งสองส่ิงมีความสัมพันธกันแตไมมาก
นัก เหตุผลก็คือ 

ประการที่ 1 โอกาสที่จะเปล่ียนแปลงการทํางานทําไดนอยมากโดยงานบางประเภทจะ
กําหนดโครงสรางตายตัวใหพนักงานปฏิบัติไดอยางนอยเทากับเกณฑข้ันต่ํา จึงจะมีสิทธิ์ได 
จางงานตอไป นอกจากนี้ยังมีขอจํากัดตาง ๆ ที่ไมอาจทํางานที่เกินมาตรฐานข้ันต่ําได เพราะ 
งานมีลักษณะตายตัวเกินไป และงานบางอยางผูปฏิบัติจําเปนตองทําตามอัตราเร็วที่เพื่อนรวมงาน
คนอ่ืนปฏิบัติหรือตามความเร็วของเคร่ืองจักรที่ใชทํางานนั้น 

ประการที่ 2  ความพอใจในงานกับผลงานนั้นมิไดเชื่อมโยงตอกันโดยตรง แตจะเกี่ยวของ
กับปจจัยตัวที่สาม คือ การไดรางวัลตางๆ คือ ผลงานในอดีตนํามาสูการไดรับรางวัลจูงใจภายนอก 
เชน คาจาง โอกาสกาวหนา เปนตน และการไดรางวัลจูงใจภายใน เชน ความรูสึกในผลสัมฤทธิ์ 
เปนตน โดยถาพนักงานเห็นวาตนไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรมแลว ก็จะเกิดการยอมรับวาผลงาน
ของตนเกี่ยวของกับผลลัพธที่มีตอตน ซึ่งจะสงผลใหเกิดการกระตุนโดยใชความพยายามสูงข้ึน
เพื่อใหผลงานออกมาดี และทําใหเกิดความพอใจในงานระดับสูง สรุปก็คือ ทั้งผลผลิตสูงและความ
พอใจสูงตางก็เกิดข้ึนจากเงื่อนไขเดียวกัน แตทั้งสองส่ิงมิไดเกี่ยวของกันโดยตรง จึงกลาวไดวา 
ความพอใจในงานมิไดมีสวนสัมพันธโดยตรงกับผลการปฏิบัติงานนั่นเอง 

ผลกระทบของความพอใจในงานตอผลการปฏิบัติงาน (The effect of job 
satisfaction on employee performance) 

ความสนใจของผูบริหารตอความพอใจในงาน มีแนวโนมที่จะศึกษาและพิจารณาถึง
ผลกระทบตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน นักวิจัยจึงไดมีการศึกษาถึงผลกระทบของความพอใจ
ในงานที่มีตอผลการปฏิบัติงาน ซึ่งมีดังนี้ 

1.กความพอใจในงานและผลผลิต (Satisfaction and productivity) 
     จากการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางความพอใจในงานและผลผลิตมีความ

เกี่ยวพันกัน มุมมองเบื้องตนของความสัมพันธระหวางความพอใจในงานกับผลผลิต มองวาคนที่มี
ความสุขจะเปนคนงานที่มีผลผลิต แตในทางกลับกันความเชื่อในทฤษฎีกลับมีความเห็นวา 
พนักงานที่มีความสุขนั้นมีพื้นฐานจากความคิดในดานดีมากกวา จากการศึกษาของนักวิจัยอยาง
ละเอียดระบุวาความสัมพันธระหวางความพอใจในงานและผลผลิตจะมีผลตอพนักงานในระดับสูง
มากกวาพนักงานระดับลาง ซึ่งเราอาจจะเห็นความสัมพันธไดอยางชัดเจนสําหรับพนักงานในสาย
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วิชาชีพ เชน หัวหนางาน ผูบริหาร ทั้งนี้เพราะพนักงานในระดับลางจะถูกควบคุมโดยผลกระทบจาก
ภายนอกเปนสวนใหญ 

องคกรที่มีพนักงานที่มีความพอใจในงานมากกวาพนักงานที่ไมมีความพอใจในงานจะ
สงผลทําใหองคกรมีศักยภาพของการทํางานที่สูง และผลผลิตก็ยอมสูงกวาองคกรที่มีพนักงานที่ไม
มีความพอใจในงาน 

2.กความพอใจในงานและการขาดงาน (Satisfaction and absenteeism)  
     ความสัมพันธทางดานลบระหวางความพอใจในงานและการขาดงาน สามารถสังเกต

ไดโดยพนักงานที่ไมมีความพอใจในงานนั้นจะมีแนวโนมในการขาดงานมากกวาพนักงานที่มี 
ความพอใจในงาน  

3.กความพอใจในงานและการเปล่ียนแปลงยายงาน (Satisfaction and Turnover) 
     องคประกอบที่มีผลตอการเปล่ียนแปลงยายงาน ไดแก สภาวะของตลาดแรงงาน 

ความคาดหมายเกี่ยวกับทางเลือกของโอกาสในงานอ่ืน ๆ อายุของการทํางานในองคกร ซึ่งเปน
ขอจํากัดในการตัดสินใจของพนักงานที่จะลาออกจากงานในปจจุบัน 

ความสัมพันธระหวางความพอใจในงานและการเปล่ียนแปลงยายงานคือ ผลการทํางาน
ของพนักงาน ระดับความพอใจในงานบางระดับมีความสําคัญนอยในการใชคาดหมายการ
เปล่ียนแปลงยายงานของผูที่มีผลงานในระดับดีเยี่ยม เพราะองคกรจะพยายามรักษาคนเหลานี้ไว 
นอกจากนี้ความพอใจในงานยังมีความสําคัญในการทําใหผูที่ มีผลการปฏิบัติงานต่ําอยูกับ 
องคกรไดมากกวาผูที่มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง ไมวาระดับความพอใจในงานจะมีอยูใน
ระดับใดก็ตาม 

ตัวกําหนดความพอใจในงาน  
ความพอใจในงานมีความสัมพันธกับตัวแปรหลายตัวที่ชวยใหนักบริหารสามารถทํานาย

วากลุมใดนาจะเกิดปญหาทางพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับความไมพอใจ ตัวแปรเหลานี้อาจเกี่ยวของ
กับผูปฏิบัติงานโดยตรง เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งประกอบดวยตัวแปร
ดังตอไปนี้ 

1.กอายุ เม่ือผูปฏิบัติงานมีอายุมากข้ึน ตําแหนงหนาที่การงานมักจะสูงตามไปดวย 
 จึงทําใหมีแนวโนมที่จะพอใจในงานมากข้ึน โดยมีความคาดหวังในระดับต่ํา มีการปรับตัว 
กับสภาวการณในการทํางานที่ดีข้ึน ทั้งนี้เพราะสถานภาพ (Status) เปนส่ิงสําคัญ ยิ่งมีสถานภาพ
สูงก็ยิ่งทําใหบุคคลรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ สําหรับผูปฏิบัติงานที่มีอายุการทํางานนอยจะมี
แนวโนมที่จะมีความพอใจนอยกวา เพราะมีความคาดหวังมาก และมีการปรับตัวนอย ซึ่งแนวโนม
ดังกลาวนี้สามารถนําไปปรับใชไดกับทั้งผูบริหารและผูปฏิบัติงาน 
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2.กระดับอาชีพ บุคคลที่มีระดับอาชีพสูงมักจะมีความพอใจในงาน ไดคาจางดี  
และมีสภาพการทํางานที่ดี เปนงานที่ไดใชความสามารถอยางเต็มที่ ซึ่งทําใหมีความพอใจในงาน
เพิ่มข้ึน ดังนั้น ผูบริหารและนักวิชาชีพตางๆ โดยทั่วไปจึงมักจะมีความพอใจในงานมากกวาคนงาน
ที่ใชความชํานาญและคนงานที่ใชความชํานาญจะมีแนวโนมที่จะมีความพอใจในงานมากกวา
คนงานที่ใชทั้งแรงงานและความชํานาญ รวมถึงคนที่ไมมีความชํานาญ จากการวิจัยพบวา บุคคลที่
มีประสบการณในงานระดับสูงจะมีระดับความพอใจสูงสุด บุคคลเหลานี้จะมีเกียรติและเห็นวางาน
ของตนนั้นมีความสําคัญ โดยบุคคลที่ทํางานในระดับสูงมักไมมีปญหาทางดานเศรษฐกิจ ตรงกัน
ขามเขายิ่งจะแสวงหาส่ิงที่สูงไปกวาเงินทอง นั่นคืออํานาจและความเปนตัวของตัวเอง เปนตน  
ซึ่งเขาจะหาไดจากงานในระดับสูง คนที่ทํางานในระดับสูง มักจะเปนผูที่มีการศึกษาสูงซึ่งจะตั้ง
ระดับความพอใจไวสูง จึงทําใหปญหาความพอใจในงานถูกแกไขได 

3.ก ระดับการศึ กษ า บุคคลที่ มี ระดับการศึก ษาสูง มัก จะได งานใ นระดับสู ง  
และมักคาดหวังในความพอใจในงานสูงดวย ซึ่งสวนใหญจะประสบความพอใจในงานตามที่
ปรารถนา โดยไมมีปญหาในการทํางาน 

4.กเพศและเชื้อชาติ ผูหญิงและคนผิวดําซึ่งทํางานในระดับอาชีพที่เทียบไดกับผูชาย 
และคนที่ผิวไมดํานั้น มักมีระดับความพอใจในงานหรือความไมพอใจในงานเหมือนกัน จากการ
วิจัยพบวา ผูชายและผูหญิงตางก็ไดรับผลกระทบจากตัวแปรตางๆ ของความพอใจในงาน เชน 
คาจางเงินเดือน เกียรติในการทํางาน การควบคุมบังคับบัญชา นั่นคือ ผูหญิงที่มีเงินเดือนสูง 
ทํางานที่มีเกียรติ จะมีความพอใจในงานสูงเหมือนกับผูชายที่อยูในตําแหนงหนาที่เดียวกัน 

5.กขนาดขององคกร เม่ือองคกรขยายขนาดข้ึน บุคคลอาจจะมีความพอใจในงานลดลง 
เนื่องจากผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนไมสามารถควบคุมเหตุการณตางๆ ที่อาจมีผลกระทบถึง
งานได สภาพแวดลอมในการทํางานซึ่งไดแก ความใกลชิดระหวางบุคคล มิตรภาพ และการทํางาน
เปนกลุมขนาดเล็กนั้นลดลงไป ในขณะที่ส่ิงตางๆ เหลานี้มีความสําคัญตอความพอใจของบุคคล 
ทั้งนี้  องคกรสามารถปองกันไดโดยใชกระบวนการในเชิงสนับสนุน เชน การติดตอส่ือสาร                        
การประสานงาน และการมีสวนรวม เปนตน ซึ่งกระบวนการตางๆ เหลานี้ลวนเปนการแสดงใหเห็น
วาฝายบริหารใหความสําคัญกับบุคลากรในองคกร 

ตัวบงช้ีถึงความพอใจในงาน (Determinants of job satisfaction) 
1.กงานที่มีความทาทายทางดานจิตใจ (Mentally challenging work) 
      โดยทั่วไป พนักงานมีแนวโนมที่จะชอบงานที่ใหโอกาสเขาไดใชความชํานาญและ

ความสามารถ มีลักษณะงานที่หลากหลาย มีอิสรภาพ มีโอกาสทํางานไดดี ลักษณะเชนนี้ทําใหงาน
มีความทาทายทางดานจิตใจ โดยงานที่ มีความทาทายนอยจะกอให เกิดความหงุดหงิด 
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และความรูสึกลมเหลว ภายใตเงื่อนไขของความทาทายในงานระดับปานกลาง พนักงานสวนใหญ
จะมีประสบการณของความสนุกสนานและมีความพอใจในงาน 

2.กรางวัลที่เทาเทียมกัน (Equitable rewards)  
     พนักงานตองการระบบการจายเงินและนโยบายการเล่ือนตําแหนงใหมีความโปรงใส

และตรงตามความคาดหมาย ซึ่งมาตรฐานการจายเงินจะข้ึนอยูกับระดับทักษะและความชํานาญ
ของแตละบุคคล ในขณะเดียวกันพนักงานก็ตองการนโยบายการเล่ือนตําแหนงที่ยุติธรรม โดยเปด
โอกาสใหพนักงานมีความกาวหนาในหนาที่การงาน มีความรับผิดชอบมากข้ึน และเพิ่มสถานภาพ
ทางสังคมใหสูงข้ึน 

3.กเงื่อนไขในการทํางานที่เอ้ืออํานวย (Supportive working conditions) 
     พนักงานจะมีความเปนหวงตอส่ิงแวดลอมในการทํางานทั้งในดานของความสุข

สบายสวนตัว และส่ิงอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการชวยใหสามารถทํางานไดดี จากการวิจัย
พบวา พนักงานจะชอบส่ิงแวดลอมที่ไมเปนอันตราย มีสภาพแวดลอมที่เหมาะสม ชอบทํางานใกล
กับบานที่อยูอาศัย เปนสถานที่ซึ่งสะดวก ทันสมัย มีอุปกรณและเคร่ืองมือที่เหมาะสม  

4.กเพื่อนรวมงานที่สนับสนุน (Supportive colleague) 
     พนักงานสวนใหญถือวางานเปนสวนที่เพิ่มเติมความตองการทางสังคม การมีเพื่อน

รวมงานที่ดีและใหความชวยเหลือจะนําไปสูความพอใจในงานที่เพิ่มมากข้ึน ซึ่งพฤติกรรมของ
ผูบริหารเปนสวนสําคัญมากที่บงชี้ถึงความพอใจในงาน จากการวิจัยพบวา ความพอใจของ
พนักงานจะเพิ่มข้ึนเม่ือหัวหนามีความเขาใจ คอยแนะนําเพื่อใหไดผลงานที่ดี รับฟงความคิดเห็น
ของพนักงาน และแสดงความสนใจพนักงาน 

5.กการมีบุคลิกที่ดี และเหมาะสมกับงาน (The personality – job fit) 
     ถาบุคลิกลักษณะของพนักงานกับอาชีพนั้นๆ มีความเหมาะสมกันก็จะสงผลให

พนักงานคนนั้นมีความพอใจในงานมากข้ึน จากการวิจัยพบวา การมีบุคลิกภาพที่ดีและเหมาะสม
กับงานจะเปนตัวบงชี้ถึงความพอใจในงานที่เพิ่มข้ึน 

6.กการสืบทอดทางพันธุกรรม (The genes) 
     ความพอใจในงานของแตละบุคคลสามารถอธิบายไดโดยการสืบทอดทางลักษณะ

ถายทอดทางกรรมพันธุ จากการวิจัยพบวา สวนที่สําคัญสําหรับบางคนที่มีตอความพอใจในงานนั้น
บงบอกวามีผลจากพนัธุกรรมที่มีมานานและสามารถสงตอไปยังงานที่เขาทําอยูได ดังนั้น ถาองคกร
ตองการพนักงานที่มีความพอใจในงานก็ตองคัดเลือกเอาคนที่มีความคิดในเชิงลบ ซึ่งไมมีความ
พอใจในงานออกไปจากองคกร ใหมีแตพนักงานที่มีความพอใจในงานอยูในองคกรเทานั้น  
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การสงเสริมใหเกิดความพอใจในงาน (Promoting job satisfaction) 
การสงเสริมความพอใจเพื่อใหพนักงานมีความสุขในการทํางานเปนส่ิงสําคัญที่ควรทํา 

ขอควรปฏิบัติเพื่อสงเสริมใหเกิดความพอใจในงาน และเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหกับบุคคล
ในองคกร มีดังนี้ 

1.กจายคาจางทุกคนอยางเปนธรรม (Pay people fairly) เพราะทุกคนเชื่อวาถาระบบ
การจายคาจางขาดความยุติธรรมจะทําใหเกิดความไมพอใจตองาน โดยความเปนธรรมดังกลาว 
รวมถึงเงินเดือน คาตอบแทนตางๆ และผลประโยชนอ่ืนๆ ซึ่งเม่ือคนเห็นวารางวัลที่ตนไดรับมีคุณคา
เหมาะสมกับที่ตนตองการ โดยที่สวนตางระหวางส่ิงที่ควรไดกับส่ิงที่ตองการไดใกลเคียงกัน คนผู
นั้นก็จะเกิดความพอใจในงาน 

2.กปรับปรุงคุณภาพการบังคับบัญชา (Improve the quality of supervision) กลุม
พนักงานที่มีความเชื่อถือตอความสามารถของหัวหนางานมีแนวโนมที่จะมีความพอใจในงาน
ระดับสูงมาก โดยเฉพาะเม่ือหัวหนาปฏิบัติตอลูกนองอยางใหเกียรติและคอยดูแลปกปอง
ผลประโยชนของลูกนอง เพราะความพอใจในงานจะเพิ่มสูงข้ึนถาพนักงานเชื่อวา ตนสามารถ
ติดตอเขาถึงหัวหนาของตนไดโดยตรง 

3.กกระจายอํานาจการควบคุมในองคกร (Decentralize the control of organization 
power) การกระจายอํานาจในการบริหารจัดการทั้งหลายซึ่งมักอยูระดับบนใหลงไปสูพนักงาน
ระดับลาง เปนการกระจายทั้งอํานาจ ความรับผิดชอบในการตัดสินใจดานการทํางานที่มีผลตอตน
โดยตรงใหเปนไปตามที่พนักงานตองการ ซึ่งจะสงผลใหพนักงานเกิดความพอใจในงาน 

4.กมอบหมายงานใหสอดคลองกับความสนใจของพนักงาน (Match the people to job 
that are congruent with their interests) ความสนใจของคนแตละคนมีความแตกตางกัน 
การมอบหมายใหคนไดทํางานตรงกับความสนใจจะกอใหเกิดความพอใจในงานมากข้ึน  

สภาพการณและยุทธวิธีเพื่อเพิ่มระดับความพอใจในงาน 
1.กงานที่มีความทาทายโดยเฉพาะทางดานสติปญญา ผูปฏิบัติงานบางคนอาจพยายาม

เล่ียงงานที่ตองใชสติปญญา โดยอาจถูกกระตุนใหทํางานที่ตองใชสติปญญา ใชแนวความคิดใน
การทํางาน ทําใหการขยายงานกวางข้ึน เปนการเพิ่มหนาที่ตางๆ ที่ไมเหมือนกันสําหรับงานใน
ระดับใดระดับหนึ่ง ซึ่งมีเปาหมายเพื่อลดความเบื่อหนาย และเพิ่มทัศนะใหกวางข้ึน ซึ่งทําใหงานมี
ความหมายตอผูปฏิบัติมากข้ึน 

2.กความสนใจสวนบุคคลในตัวงาน ความพอใจในงานมักจะเกิดจากการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ทําใหบุคคลเกิดความสนใจในขณะปฏิบัติงาน จะเห็นไดวาบางคนชอบงานที่โลดโผน ตื่นเตน  
ทาทาย เพราะรูสึกสนุกกับการทํางาน ในขณะที่อีกคนหนึ่งอาจมีความกลัว รูสึกไมปลอดภัย  
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ไมม่ันคง ในการทํางาน ดังนั้น ผูบริหารจึงควรมอบหมายงานที่บุคคลชอบ ถนัด และมีความสนใจ 
โดยตองคํานึงถึงลักษณะของงานกับความเหมาะสมของบุคคลดวย 

3.กงานที่ตองใชแรงทางกายภาพมากเกินกวาศักยภาพหรือความจํากัดของบุคคลที่พึงมี 
ซึ่งจะเปนเหตุทําใหเกิดความไมพอใจในงาน เพราะการใชแรงงานจะกอใหเกิดความเครียด โดย
บุคคลที่มีความออนลามักจะทนไมไดกับส่ิงรบกวนเล็กๆ นอยๆ เชน คําแนะนําในบางเร่ืองของ
ผูบังคับบัญชา หรือเสียงวิทยุที่เปดในขณะทํางาน เปนตน 

4.กรางวัลหรือเงินเดือน คาจาง ในการปฏิบัติงานจะตองมีความยุติธรรมตามหลักงาน
เทากันและเงินเทากัน (Equal pay for equal work) และตองสอดคลองกับเปาหมายของ
ผูปฏิบัติงานดวย 

5.กสภาพการทํางานที่สอดคลองกับความตองการทางกายภาพของบุคคล ในปจจุบัน
เคร่ืองใชในสํานักงานมีความทันสมัยและพัฒนามากข้ึน เชน คอมพิวเตอรแบบตางๆ เคร่ืองโทรสาร 
โทรศัพท เปนตน ดังนั้น องคกรจึงตองมีการนําเคร่ืองใชที่ทันสมัยมาใชในการทํางาน เพื่อจะได
สามารถพฒันาองคกรใหมีความกาวหนายิ่งๆ ข้ึนไป 

6.กการนับถือและยกยองตนเอง บุคคลจะมีความพอใจมากข้ึน เม่ืออยูในตําแหนงที่มี
สถานภาพสูง และงานที่บุคคลอ่ืนเห็นวามีคุณคาก็จะทําใหผูปฏิบัติรูสึกวาตนไดรับการยกยองมาก
ข้ึน และความรูสึกที่ตนเองไดรับการยกยองนั้นจะตองมาจากการทํางานที่ตนรูสึกวามีคุณคาดวย 

นอกจากสภาพการณที่จะนําไปสูความพอใจในงานแลว ยังมียุทธวิธีเพื่อปรับปรุงความ
พอใจในงานดวย โดยเร่ิมจากการพยายามวิเคราะหปญหาซึ่งสรางความไมพอใจ เม่ือสามารถ
วิเคราะหวินิจฉัยปญหาดังกลาวไดอยางเหมาะสม ก็จะมีวิธีการตางๆ ที่จะปรับปรุงความพอใจใน
งานได ซึ่งไดแก การแกไขสภาพการณตางๆ ที่ไมไดมาตรฐาน การโยกยายหรือเปล่ียนงานใหกับ           
ผูที่ไมมีความพอใจ เพราะหากบุคคลไดทํางานที่เหมาะสมกับความรู ทักษะ ความสนใจ ความถนัด  
จะทําใหเขามีความพอใจมากข้ึน หรือสําหรับบางคนที่ไมมีความพอใจ เนื่องจากมีความเขาใจผิด
ในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง เพราะอาจไดรับขาวสารที่ไมถูกตอง ในลักษณะนี้การใชการติดตอส่ือสารที่มี
ศักยภาพจึงเปนส่ิงจําเปน หรืออาจจัดทําโครงการที่ทําใหบุคคลเกิดความพอใจเพิ่มข้ึนได เชน  
การใชโครงการการทํางานที่ยืดหยุน คือ โครงการที่ใชเพื่อปรับปรุงความพอใจของผูปฏิบัติงาน และ
สามารถยกระดับผลผลิตหรือศักยภาพของงานได โดยการเปล่ียนแปลงเวลาการทํางานให
ผูปฏิบัติงานชอบมากกวาแบบเดิม ซึ่งมีการใชกันอยางแพรหลายมากข้ึนในปจจุบัน 

ความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment) 
การที่คนทํางานอยางมีความสุขและมีความพอใจในงานนั้น มิไดหมายความวาบุคคล

นั้น จ ะ มีความ รู สึ ก เ ชิ งบวก ต อบ ริษัท ของตน  ก ล าวคื อ  พนัก งาน อาจ รู สึ ก วาบ ริษัท มี 
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ความต่ําตอย และหากมีโอกาสก็พรอมที่จะลาออกจากบริษัทไปทํางานที่ อ่ืน แตในทางตรง 
กันขาม อาจรูสึกวาบริษัทเปนสถานที่ที่นาทํางานทั้งที่ไมไดรักงานที่ทําก็ได ดังนั้น ถาตองการเขาใจ
ถึงเจตคติเกี่ยวกับงานของบุคคลอยางแทจริง นอกจากตองทราบถึงเร่ืองความพอใจในงานแลว 
 ยังตองเขาใจถึงความรูสึกของบุคคลนั้นที่มีตอองคกรอีกดวย 

ความผูกพันตอองคกร เปนส่ิงบงบอกวาบุคคลไดหลอหลอมเปนอันหนึ่งอันเดียวกับ
องคกรและมีสวนเกี่ยวของในกิจการตางๆ ขององคกร ซึ่งมีองคประกอบหลายประการที่เกี่ยวของ
กับความผูกพันตอองคกร 

แงมุมมองพื้นฐานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร (Organizational commitment : 
it’s basic dimensions) 

ความผูกพันตอองคกรเปนเร่ืองที่ซับซอน นักวิชาการไดแบงแงมุมมองพื้นฐานเกี่ยวกับ
ความผูกพันตอองคกร ออกเปน 2 ประเภท ดังนี้ 

1.กจุดเนนของความผูกพัน (Foci of commitment) เปนแงมุมมองพื้นฐานที่วา ทุกคน
จะตองมีจุดเนนของความผูกพันกับส่ิงใดส่ิงหนึ่งขององคกรที่แตกตางกัน เชน ความผูกพันเปน
เพื่อนรวมงาน ลูกนอง ผูบังคับบัญชา ลูกคา สหภาพแรงงาน หรือผูบริหารสูงสุดของหนวยงาน                    
ซึ่งเบคเกอรและบิลลิงส (Becker and Billings) ไดแบงจุดเนนของความผูกพันของพนักงาน
ออกเปน 2 ระดับ คือ 
         1.1กจุดเนนของความผูกพันตอระดับลางขององคกร คือ เพื่อนรวมงานระดับเดียวกัน
และหัวหนางานเบื้องตน (Work group and supervisor) เรียกวา แบบขาดความผูกพัน 
(Uncommitted) เปนพนักงานที่ไมมีจุดเนนของความผูกพันทั้งระดับลางคือเพื่อนรวมงานหรือ
หัวหนาข้ันตนของตนและกับระดับบน คือ ผูบริหารระดับสูงหรือองคกรแตอยางใด  
                    1.2กจุดเนนของความผูกพันตอระดับสูง คือ ผูบริหารสูงสุดและองคกรที่เปนภาพรวม 
เรียกวา แบบ ผูกพันมาก (Committed) เปนพนักงานที่มีความรูสึกเนนความผูกพันติดตอทั้งคนใน
ระดับลางและระดับบนหรือองคกร 

นอกจากนี้ ยังมีแบบผูกพันใกลตัว (Locally committed) ซึ่งมีลักษณะผูกพันกับบุคคล
ระดับลางใกลตน แตจะไมผูกพันกับบุคคลระดับบริหารสูงสุดหรือองคกร และแบบผูกพันไกลตัว 
(Globally committed) คือ พนักงานแบบนี้จะผูกพันกับหัวหนาสูงสุดหรือองคกร แตจะไมผูกพันกับ
บุคคลระดับลางใกลตน 

2.กจากฐานที่มาของความผูกพัน (Bases of commitment) เปนมุมมองจากที่มาของ
แรงจูงใจทําใหเกิดความผูกพันที่พนักงานมีตอองคกร ซึ่งแบงเปน 2 ประเภท ไดแก 
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        2.1กแรงจูงใจที่มุงประโยชนสวนตน (Side – bets orientation) เปนความผูกพันตอ
องคกรอันเนื่องมาจากพนักงานมองเห็นวา การที่ตนอยูทํางานเปนระยะเวลายาวนานนั้นทําใหเกิด
สิทธิประโยชนตาง ๆ ที่ตนไดรับจากองคกรมากมาย เชน ระดับเงินเดือนสูง จํานวนเงินโบนัสตอบ
แทนมาก ไดคาเบี้ยเล้ียงในอัตราสูงกวาผูเขามาทํางานใหม เปนตน จึงทําใหรูสึกเสียดายถาจะ
ลาออกจากองคกร บางคนอางวาไมอยากลาออกเพราะกลัววาจะกระทบตอชื่อเสียงเกียรติยศที่ติด
มากับตําแหนงงานนั้น จึงขออยูกับองคกรตอไป 
       2.2กแรงจูงใจที่มีความสอดคลองกับเปาหมายขององคกร (Goal – congruence 
orientation) เปนความผูกพันตอองคกรดวยเหตุผลที่วาเปาหมายของตนสอดคลองกับเปาหมาย
ขององคกร จึงเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคกร สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร
เกิดมาจากองคประกอบ 3 ประการ คือ  
                        2.2.1กใหการยอมรับตอเปาหมายและคานิยมขององคกร 
             2.2.2กเต็มใจที่จะชวยใหองคกรสามารถบรรลุเปาหมาย 
             2.2.3กมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคกรตอไป 

นักวิจัยไดอาศัยแงมุมมองพื้นฐานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรทั้ง 2 ประเภท เปนฐาน
ของการขยายความคิดในการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกร ทําใหเกิดเปนมุมมองที่ 3 ข้ึน ซึ่ง
เห็นวาการที่คนผูกพันตอองคกรมีเหตุสําคัญ 3 ประการ ไดแก 

1.กความผูกพันเพราะอยากอยูตอ (Continuance commitment) มีความเกี่ยวของกับ
เหตุผลของแรงจูงใจที่มุงประโยชนสวนตน (Side – bets orientation) ซึ่งหมายถึง การที่บุคคลอยู
ทํางานกับองคกรตอไปเพราะไมสามารถหางานอ่ืนได 

2.กความผูกพันดวยใจรัก (Affective commitment) เกิดจากความสอดคลองกับ
เปาหมาย จึงทําใหบุคคลอยากที่จะอยูทํางานกับองคกรตอไป เพราะเห็นดวยกับเปาหมายของ
องคกร 

3.กความผูกพันเพราะจําตองอยูตอ (Normative commitment) เกิดจากความรูสึกจําใจ
ตองอยูกับองคกรเพราะแรงกดดันบังคับ เชน ไมชอบอาชีพพยาบาล แตพอแมชอบจึงบังคับหรือ
กดดันใหเรียนพยาบาลและมีอาชีพเปนพยาบาล เปนตน  

ผลท่ีเกิดจากความผูกพันตอองคกรต่ํา (Consequences of low organizational 
commitment) 

ความผูกพันตอองคกรมีผลกระทบที่สําคัญหลายประการตอพฤติกรรมการทํางานใน
ประเด็นตอไปนี้ 
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1.กผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา มักมีแนวโนมที่จะขาดงานและสมัครใจลาออกจาก 
งานสูง สวนผูที่ มีความผูกพันสูงมักจะเปล่ียนแปลงงานใหมนอยกวาผูที่ มีความผูกพันต่ํา  
โดยผูที่มีความผูกพันตอองคกรตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน มักจะอยูกับองคกรคอนขางถาวร 

2.กผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา มักจะไมเต็มใจที่จะเสียสละหรือมีสวนรับผิดชอบใดๆ 
ตอสวนรวม จะอยูในลักษณะคอนขางเห็นแกตัว และทํางานนอยหรือหลบเล่ียงงาน  

3.กผูที่มีความผูกพันตอองคกรต่ํา มักจะมีชีวิตสวนตัวคอนขางไปทางลบ จากการ 
วิจัยพบวา ผูที่มีความรูสึกไมผูกพันตอองคกรนั้นจะไมพอใจตอชีวิตสวนตัวของตนดวยเชนกัน 

ขอเสนอแนะในการสงเสริมใหเกิดความผูกพันตอองคกร (Suggesting for 
enhancing organizational commitment) 

1.กเพิ่มความสําคัญตองาน (Enrich job) เพราะคนเรามีแนวโนมที่จะผูกพันตอองคกร
สูงข้ึน ถาตนไดรับโอกาสไววางใจใหมีอํานาจในการกํากับดูแลและเลือกวิธีการทํางานอยางอิสระ
ดวยตนเอง รวมทั้งไดรับการยอมรับวางานที่ตนทํามีความสําคัญตอการดํารงอยูขององคกร  

2.กการกําหนดใหผลประโยชนของพนักงานสอดคลองกับผลประโยชนขององคกร คือ
พนักงานจะรูสึกผูกพันตอองคกรถาทั้งสองฝายตางมีผลประโยชนรวมกันจากการทํางาน เชน 
กิจการของบริษัทดีมีผลกําไร ก็นําผลกําไรสวนนี้มาใหเปนเงินโบนัสตอบแทน และเพิ่มเงินเดือนของ
พนักงานใหสูงข้ึน เปนตน ซึ่งมีหลายบริษัทไดจัดทําแผนจัดสรรกําไร (Profit sharing plan) ข้ึน  
ซึ่งสงผลใหพนักงานมีความผูกพันตอองคกรสูงข้ึน  

3.กใชวิธีคัดเลือกบรรจุบุคลากรใหมที่มีแนวคิดและคานิยมสอดคลองกับองคกร ซึ่ง
โดยทั่วไปส่ิงที่เปนคานิยมขององคกรจะบงบอกถึงพันธกิจ (Mission statement) ขององคกร  
การที่คานิยมองคกรยิ่งใกลเคียงกับบุคคลที่จะบรรจุมากเพียงใด ก็ยิ่งทําใหพนักงานใหมที่ไดมี
ความผูกพันตอองคกรมากเพียงนั้น 

บทสรุป 
ความพอใจในงาน เปนเจตคติอยางหนึ่งที่เกี่ยวกับงานซึ่งอาจเปนเจตคติทางบวกหรือ

ทางลบก็ได ตามทฤษฎีปจจัยคูของเฮอรซเบอรกเชื่อวา ความพอใจในงาน กับความไมพอใจในงาน            
มีฐานที่มาแตกตางกัน โดยความพอใจในงานเกิดจากปจจัยที่เปนตัวงานโดยตรง และเรียกวา 
ปจจัยจูงใจ (Motivators) สวนปจจัยที่ทําใหเกิดความไมพอใจในงานนั้นมาจากเงื่อนไขภาวะ
แวดลอมภายนอกงาน ซึ่งปจจัยทั้งสองมีความเกี่ยวพันกัน สวนทฤษฎีคานิยมของล็อคเชื่อวา  
ความพอใจในงานเกิดข้ึนเม่ือความตองการผลที่ไดรับจากการทํางานที่คาดหมายกับผลที่ไดรับจริง
มีความแตกตางกันนอยหรือไมแตกตางกัน  
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ความผูกพันตอองคกรเกิดข้ึนจากเจตคติของบุคคลที่มีตอองคกร คนแตละคน  
มีเปาหมายที่ตางกัน บางคนยึดเปาหมายที่ผูบริหารสูงสุด แตบางคนมีจุดยึดที่เพื่อนรวมงาน  
โดยความผูกพันตอองคกรมีฐานที่มา 3 ประการ ไดแก  

1.กผูกพันเพราะอยากอยูตอ  
2.กผูกพันดวยใจรัก  
3.กผูกพันเพราะจํายอมตองอยูตอไป 
อยางไรก็ตาม ความผูกพันตอองคกรสามารถสรางเสริมข้ึนไดดวยวิธีการเพิ่ม

ความสําคัญใหกับงานปรับผลประโยชนที่พนักงานจะไดรับใหสอดคลองกับผลประโยชนขององคกร 
รวมทั้งเม่ือมีการคัดเลือกบรรจุพนักงานใหมก็ตองเลือกจากบุคคลที่มีคานิยมใกลเคียงหรือ
สอดคลองกับองคกร ( สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542, ไมมีเลขหนา) 
 
การบริหารองคกรและทรัพยากรบุคคล 

หลักในการบริหารบุคคล และสรางผูนํายุคใหมที่จะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 
หนาที่แรกของการเปนผูบริหารสูงสุด องคกรก็คือ การสรางผูบริหารในลําดับรองลงไป ส่ิงสําคัญใน
การบริหารองคกร คือ การสรางผูบริหารข้ึนมาในองคกร เนื่องจากส่ิงสําคัญในการขับเคล่ือนองคกร
ก็คือองคกรนั้นจะตองมีนักบริหาร ใหมาก ซึ่งผูบริหารขององคกรนั้นไมใชเพียงหัวหนาสวนราชการ
เทานั้น แตรวมไปถึง ผูอํานวยการสํานัก ผูอํานวยการสวนและ ผูอํานวยการฝาย ดังนั้น   
จึงตองพยายาม ปลูกฝงวาทุกคนเปนนักบริหาร 

นอกจากนี้ในระดับเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานนั้นก็จะเนนในเร่ือง การบริหารเชิงศักยภาพ             
โดยกําหนดใหชัดเจนวาศักยภาพหลักของบุคลากรที่องคกรตองการนั้นคืออะไร ทั้งศักยภาพที่            
ทุกคนจําเปนตองมี และศักยภาพที่จําเปนตามหนาที่ที่รับผิดชอบรวมไปถึงศักยภาพของนักบริหาร
ดวย เหลานี้คือแนวทางที่จะทําใหบุคลากรในองคกรเปนกําลังสําคัญ ในการขับเคล่ือนองคกรไป
ขางหนา อยางไรก็ตามส่ิงสําคัญที่สุดก็คือ บุคลากรทุกระดับในองคกรจําเปนตองมีความเขาใจ
อยางลึกซึ้งถึงวิสัยทัศน และยุทธศาสตรขององคกร ซึ่งเปรียบเสมือนเข็มทิศที่จะชี้นําการทํางานของ
องคกรใหไปสูเปาหมาย 

การบริหารองคกรแบบมุงเนนผลงาน (Performance based Management) 
การบริหารองคกรแบบมุงเนนผลงาน หมายถึง การบริหารองคกรเชิงกลยุทธ  

และเชิงบูรณการของกระบวนการ ซึ่งไมไดหมายถึงระบบหรือเทคนิคอยางเดียว แตรวมถึงการ
กระทําทุกอยางที่เกี่ยวของกับการทํางานของพนักงานทุกระดับในองคกร โดยมีจุดมุงหมายเพื่อให
เกิดผลขององคกรไดตามเปาหมาย หรืออีกนัยหนึ่งก็หมายถึงการบริหารจัดการเพื่อใหไดผลงาน
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สูงสุดจากองคกร ทีมงานและจากพนักงานแตละคนนั่นเอง ซึ่งผลงานตามกรอบหรือเปาหมาย 
ที่ไดตกลงกันไวในแผนตามมาตรฐานและตามความรูความสามารถที่กําหนดใหแกพนักงาน 
แตละคน  

หลักการสําคัญของการบริหารแบบมุงเนนผลงานตามแนวคิดของ Winstanley and 
Stuart - Smith (1996, unpaged) โดยยอคือ 

1.กการแปลงเปาหมายขององคกรลงมาสูเปาหมายของแตละคน ทีมงาน หนวยงาน 
และ สายงานตางๆ  

2.กการสรางความเขาใจรวมกันระหวางองคกรและพนักงานเกี่ยวกับวิสัยทัศน พันธกิจ 
และ เปาหมายของงาน  

3.กการผสมผสานระหวางการเพิ่มศักยภาพในงานขององคกรพรอมๆ กับการพัฒนา
ศักยภาพพนักงาน 

4.กการกอใหเกิดสไตลการบริหารแบบเปดเผย อันจะเกิดศักยภาพในการส่ือความ  
2 ทางระหวางฝายจัดการและฝายพนักงาน 

5.กการวัดผลหรือประเมินผลงานตามที่ไดตกลงรวมกันลวงหนาระหวางผูประเมินและ 
ผูถูกประเมิน 

6.กการบริหารโดยมุงเนนผลงาน ซึ่งควรใชไดกับพนักงานทุกระดับ แตมิไดมีจุดมุงหมาย
หลัก เพื่อพัฒนาเงินเดือนอยางเดียว 

การบริหารโดยมุงเนนผลงาน (Performance based Management) แลการประเมิน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Performance Appraisal) ไมใชส่ิงเดียวกัน แตอาจบอกไดวา  
การบริหารโดยมุงเนนผลงานนั้นเปนการมุงพัฒนาผลลัพธขององคกร และการพัฒนาพนักงานเปน
หลักพรอมๆ กันไป แตการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานนั้น เปนการประเมินเพื่อนําผลไป
พัฒนาเงินเดือนประจํามากกวา Bean and Thompson (1991, unpaged) ไดกําหนดแนวทาง
กระบวนการบริหารองคกรแบบมุงเนนผลงาน ไวดังนี้ 

1.กองคกรตองมีวิสัยทัศนที่ชัดเจนในเปาหมายและพันธกิจที่ไดส่ือความใหพนักงาน 
ทุกคนทราบแลว 

2.กองคกรจะตองกระจายเปาหมายขององคกรลงในเปาหมายของแตละหนวยงาน และ           
แตละบุคคล และประเมินผลอยางสมํ่าเสมอ 

3.กการทบทวนหรือตรวจสอบผลงานในแตละคร้ังจะตองมีการแนะแนวแกพนักงาน และ
ผูเกี่ยวของวาควรจะไดรับการฝกอบรม การใหคําปรึกษาแนะนํา รวมทั้งควรไดรับคาตอบแทน
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อยางไรดวย Vicky Write and Lig Bvading (1992, unpaged) เห็นวาการบริหารโดยมุงเนน
ผลงานดีกวาการบริหารโดยการประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยแสดงขอคิดเห็นไวดังนี้ 
         3.1กมองผลงานของพนักงานในอนาคตดีกวาจะมองยอนอดีต 

        3.2กมองหาทักษะและความรูความสามารถที่จะกอใหเกิดผลงานที่ดีข้ึนทั้งในแง
คุณภาพ และปริมาณมากกวาการเปนเพียงตํารวจหรือผูพิพากษา  

        3.3กเนนที่การสอนแนะ การใหคําปรึกษาแนะนํา แกพนักงาน เพื่อใหเปนสมาชิกที่ดี
ของทีม หรือขององคกรมากกวาการมุงเพียงวิจารณการทํางานของเขาเทานั้น  

        3.4กการประเมินผลงานตามแนวนี้ไมตองใชระบบโควตามากําหนด เพราะไมมี
ขอจํากัด เกี่ยวกับการพิจารณาเงินเดือนประจําปของพนักงาน  

การบริหารทรัพยากรบุคคลแบบเนนผลงานมีขอดีที่สําคัญคือ ชวยใหองคกรสามารถ
คนหาจุดออนจุดแข็งของพนักงานแตละคน และศักยภาพ ที่ควรปรับปรุงพัฒนา เพื่อใหมี
ความสามารถพรอมที่จะรับงานในตําแหนงสูงข้ึน เพราะฉะนั้นการปรับเปล่ียนระบบการบริหาร
ทรัพยากรบุคคลเปนแบบเนนผลงาน จะมีประเด็นที่จะตองพิจารณาพรอมๆ กันไปดวยหลาย
ประเด็น เชน โครงสรางองคกร โครงสรางตําแหนงงาน โครงสรางเงินเดือน วัฒนธรรมและคานิยม
ขององคกร ทัศนคติ ของพนักงานที่เกี่ยวของ และความรูความเขาใจในระบบของผูบริหารระดับสูง 
เปนตนดังภาพ 4 
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ภาพ 4 แสดงขั้นตอนการบริหารทรัพยากรบุคคลของผูบริหาร 
 

สําหรับปญหาสวนมากที่จะเจอในการใชระบบนี้คือ ลักษณะงานในบางตําแหนงไม
สามารถใชวัดผลไดอยางชัดเจน ซึ่งตางจากพนักงานขาย หรือพนักงานผลิต ที่สามารถกําหนดตัว
วัดได เชน ยอดขายของจํานวนสินคาที่ขายได หรือจํานวนสินคาที่ผลิตไดตอวัน/ชั่วโมง หรือจํานวน
ของเสียตอ 100 ชิ้น ที่ผลิต เปนตน แตในตําแหนงงานอ่ืนๆ ไมสามารถวัดได หรือวัดไดยาก เชน 
งานธุรการงานวางแผน งานคิดคน งานบริหารงานบุคคล เปนตน ซึ่งจริงๆ แลวงานทุกอยาง
สามารถที่จะหาวิธีในการวัดผลงานได เพราะถางานนั้นไมสามารถวัดผลงานได บริษัทก็ไมมีทางที่
จะปรับปรุงหรือพัฒนางานใหดี ข้ึนไดดังนั้นควรจะหาปจจัยสําหรับใชวัดผลงานที่ดีที่ สุดคือ  
การหาปจจัยสําคัญที่จะกอนใหเกิดผลสําเร็จแกงานนั้นๆ เสียกอน เม่ือทราบถึงปจจัยแลวก็สามารถ
ที่จะกําหนดตัววัดผลงานไดงายข้ึน เชน งานบริหารบุคคล ตองหาวาเขามีหนาที่อะไร เชน  
สรรหาวาจาง เราก็อาจจะกําหนดไดวาเขาควรใชเวลาจางคนไดพรอมเซ็นสัญญาจางภายในกี่วัน 
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เปนตน จึงไดมีการการประเมินศักยภาพการบริหารทรัพยากรบุคคล (HR Scorecard)  
ใชเปนเคร่ืองมือ (Tool) สําหรับการพัฒนาสมรรถนะดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร
ดวยระบบการติดตามและประเมินผลการบริหารงานดานทรัพยากรบุคคล 

ประโยชนของ HR Scorecard 
1.กชวยทําใหทราบถึงสภาพปญหาของระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลในองคกร 

ของตนเอง และสามารถบริหารกําลังคนใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกรได 
2.กสรางศักยภาพและความเขมแข็งดานการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

อันจะนําไปสูสมรรถนะที่ปฏิบัติงาน 
3.กชวยกําหนดกรอบยุทธศาสตรและแนวทางการบริหารทรัพยากรบุคคลขององคกร 

ใหมีความชัดเจนยิ่งข้ึนสามารถนํามาปฏิบัติไดจริง 
4.กเปนกลไกที่เชื่อมโยงใหการบริหารทรัพยากรบุคคลทั้งในองคกรระดับนโยบาย  

ระดับยุทธศาสตร และระดับปฏิบัติการใหมีความประสานสอดคลองกัน 
การประ เ มิน ระบบก ารบ ริห ารท รัพย าก รบุคคลจึ ง เ ปน ส วน สําคัญ  สําห รับ 

การสรางแรงผลักดันองคกรใหมีศักยภาพในการปฏิบัติงานระหวางผูบริหารกับพนักงาน 
ใหเห็นเปนรูปธรรมมากยิ่งข้ึน  

บทบาทใหมของการบริหารทรัพยากรบุคคล (New Role’s Human Resource 
Management) 

เนื่องจากสภาพแวดลอมที่มีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วกาวสูยุคเศรษฐกิจที่เนนองค
ความรู (Knowledge Economy) องคกรตางๆ เผชิญภาวการณแขงขันที่รุนแรงยิ่งข้ึน และ 
เพื่อความอยูรอดขององคกร ทําใหองคกรตองเร่ิมหันมาตระหนักถึงความสําคัญในเร่ืองของ  
“การบริหารจัดการคนในองคกร ” มากยิ่ง ข้ึน เพื่อสรางคนในองคกรใหสรางคุณคา  
(Value Creation) และสรางความไดเปรียบในการแขงขัน (Competitive Advantage) ใหกับองคกร 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในยุคแรกๆ (Personnel Administration) มีลักษณะเปน
บริหารแบบที่เนนกระบวนการ ซึ่ง “ฝายบุคคล” จะทํางานในลักษณะกิจกรรมประจําวันตาม
กระบวนการ ข้ันตอน และกฎระเบียบ ถัดมาเปนยุค Personnel Management และ Human 
Resource Management ซึ่งยังมองคนเปนทรัพยากรที่จะตองใชใหเกิดประโยชนสูงสุดและเปน
ตนทุนคาใชจาย (Human Costs) ขององคกรมากกวาที่จะมองวาเปนทุนที่สามารถเพิ่มมูลคา
สําหรับการบริหาร (Human Capital) แตปจจุบันนี้ (Human Capital Management) การบริหาร
ทรัพยากรบุคคลจะเนนที่การเพิ่มคุณคาของผลผลิตใหกับองคกรจึงมองคนในฐานะ “ทุน” ของ
องคกรซึ่งสามารถสรางมูลคาเพิ่มไดไมใชเปนเพียงแค “คาใชจาย” 
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ในชวงระยะเวลาที่ผานมาผูคนหรือองคกรสวนใหญมักไมคํานึงถึงวา การบริหาร
ทรัพยากรบุคลมีสวนชวยใหองคกรบรรลุเปาหมายพันธกิจไดอยางไร เพราะการทํางานของฝาย
บุคคลที่ยังเปนการเนนข้ันตอน กระบวนการ และกฎระเบียบที่ซับซอน แข็งตัว ไมยืดหยุนและจอง
จับผิด ไมเชื่อมโยงกับทิศทางหรือเปาหมายขององคกร หากแตจะเปนการถวงการพัฒนาของ
องคกรเสียดวยซ้ําไป แตทวาในปจจุบันองคกรตองเผชิญกับการเปล่ียนแปลงที่รวดเร็วและ 
การแขงขันที่รุนแรง จึงผลักดันใหเกิดการเปล่ียนแนวความคิดใน “การบริหารจัดการคน” 
ใหสอดคลองกับกลยุทธขององคกรเพื่อความอยูรอดหรือความไดเปรียบกวาคูแขง ซึ่งเชื่อวา  
คนมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคที่จะนําไปสูการพัฒนาผลผลิตและการเรียนรู โดยจะสรางองคกร 
ใหมีความแข็งแกรงและสรางความไดเปรียบเหนือคูแขงอ่ืนๆ  

การบริหารคนที่สอดคลองกับการบริหารงานในสวนอ่ืนๆขององคกรนี้ กอใหเกิดที่มาของ
แนวคิดดานการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ (Strategic Human Resource Management: 
SHRM) คือ การมุงเนนพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากร มีการจูงใจ และกําหนดทิศทาง 
การบริหารทรัพยากรบุคคลใหมุงสูเปาหมายพันธกิจขององคกร 

ดังนั้น  การบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหมจึงเปนการบริหารทรัพยากรบุคคลแบบเชิงรุก
ที่เนนบทบาท ซึ่งแตกตางจากการบริหารงานบุคคลแบบเดิมที่เปนการบริหารงานบุคคลเชิงรับ
มุงเนนที่หนาที่หรือกระบวนงาน สรุปไดดังนี้ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรับ (แบบเกา) 
1.กการบริหารแบบมุงเนนงานธุรการงานบุคคล 
2.กกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลจะออกแบบเฉพาะเร่ืองการบริหารทรัพยากร

บุคคลเทานั้น 
3.กลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลมักจะสอดคลองกับกิจกรรม

ประจําวัน (Routine) ของการบริหารทรัพยากรบุคคล 
4.กหนวยงานดานการบริหารทรัพยากรบุคคลรับผิดชอบการบริหารทรัพยากรบุคคล 

ในองคกร 
การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก (แบบใหม) 
1.กการบริหารแบบมุงเนนการเพิ่มผลผลิตโดยผานทรัพยากรบุคคล 
2.กกิจกรรมการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสัมพันธและสอดคลองกับแผนองคกร 
3.กลําดับความสําคัญของการบริหารทรัพยากรบุคคลตองสอดคลองกับลําดับ

ความสําคัญของกลยุทธองคกร 
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4.กผูบริหารสายงาน/หนวยงาน และหนวยงานดานทรัพยากรบุคคลรวมกันรับผิดชอบ 
ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

 

 
ภาพ 5 แสดงแผนผังการบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงรุก 

 
จากภาพ 5 จะเห็นไดวาองคประกอบของการบริหารทรัพยากรบุคคลมีวัฒนธรรมองคกร 

เขามาเปนสวนประกอบ  ถาเราหันมามองตัวองคกรที่เราทํางานอยูจะเห็นวาองคกรนั้นมีลักษณะ 
ที่ไมแตกตางไปจากคน องคกรเองจะตองใหความสําคัญกับทั้งไอคิวและอีคิว ไอคิวขององคกรคือ
ศักยภาพในการบริหารงานที่เกิดจากความสามารถของคนในองคกร ความทันสมัยของเทคโนโลยี 
รวมถึงเคร่ืองมือทางการจัดการอ่ืนๆที่มีศักยภาพ นอกจากนี้องคกรจําเปนอยางยิ่งที่จะตองควบคุม
อารมณขององคกร บางคนอาจจะงง วาองคกรจะมีอารมณไดอยางไร อารมณขององคกรคือ
ผลรวมของอารมณของคนในองคกร ถาคนในองคกรมีลักษณะที่เกงอยางเดียว เกิดการแกงแยงชิง
ดีชิงเดนกัน เลนการเมืองกัน สักวันอารมณขององคกรอาจจะระเบิดออกมาที่เรามักจะเห็นกันอยู
ทั่วไป เชน เกิดการแตกแยกของผูบริหารจนตองมีการขายหุน ขายกิจการ การบริหารที่ประสบ 
กับภาวะขาดทุน บางองคกรถึงข้ันลมละลายหรือเลิกกิจการไปก็มี  

การสรางวัฒนธรรมในองคกร 
วัฒนธรรมองคกร หมายถึง ทุกส่ิงทุกอยางที่บุคคลในองคกรหนึ่งปฏิบัติเหมือนๆ กัน 

เปนเอกลักษณเฉพาะองคกรนั้น เกิดจากการเชื่อมโยง ผสมผสานกันระหวางเจตคติของบุคคล 
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คานิยม ความเชื่อ ปทัสถาน และการกระทําของบุคคล ของกลุม ขององคกร นโยบายและ
วัตถุประสงคขององคกร เทคโนโลยี สภาวะของกลุมความสําเร็จขององคกร จนเปนที่ยอมรับของ
บุคคลในองคกร 

ซึ่งมีแนวทางความคิดที่กอใหเกิดเปนวัฒนธรรมองคกรของตนเองจากลักษณะตอไปนี้ 
1.กเกิดจากปฏิสัมพันธทางสังคมของบุคลากรในองคกร บริษัท หางราน สํานักงาน 

ฯลฯ เปนระบบสังคมที่มีระบบที่แนนอน 
2.กเปนมรดกขององคกรถูกถายทอดจากบุคคลรุนหนึ่งไปยังบุคคลอีกรุนหนึ่ง บุคคล 

อยูในสังคมใดก็เรียนรูวัฒนธรรมของสังคมนั้น เปนการสรางความเจริญใหแกวัฒนธรรมและสังคม
มนุษยใหอยูในระดับสูงข้ึน 

3.กเปนที่ รวบรวมของความคิด ความเชื่อ เจตคติ  ตลอดจนคานิยมขององคกร  
เพื่อตอบสนองความตองการของบุคลากรในองคกร 

4.กเปนส่ิงที่คนในองคกรเห็นวามีคุณคาสูงสําหรับองคกร เปนสินทรัพยขององคกร 
ที่มองไมเห็นแตสัมผัสได 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
ภาพ 6 แสดงโมเดลการสรางวัฒนธรรมในองคกร 

 
วัฒนธรรมองคกรเปนตัวสะทอนใหเห็นถึงระดับอีคิวขององคกรนั้นๆ วาเปนอยางไร 

องคกรใดมีวัฒนธรรมองคกรที่เหมาะสมและแข็งแกรงจะสามารถฝาฟนอุปสรรคความยากลําบาก
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ในภาวะวิกฤตไดดีกวาองคกรอ่ืนเสมอ บางองคกรประสบภาวะขาดทุนมาก แตคนในองคกรมีความ
รัก ยอมเสียสละประโยชนสวนตนเพื่อใหองคกรอยูได ไมยอมจากเม่ือองคกรลําบาก ทุกคนมีความ
เชื่อและทุมเทใหกับองคกร อยางเต็มที่จนในที่สุดสามารถนําพาองคกรผานวิกฤติไปได  

เราจะเห็นความสําคัญของพลังที่เกิดจากวัฒนธรรมองคกรไดชัดเจนจากองคกรที่เปน
ลัทธิตางๆ ที่ทุกคนถูกหลอหลอมเขาไปสูเบาหลอมทางความคิดเดียวกัน คนพวกนี้จะยึดม่ันและ
ศรัทธาในส่ิงที่เปนแกนหรือความเชื่อขององคกร (Core Value) อยางเหนียวแนน ไมวาผูนําจะส่ัง
ซายหรือขวาทุกคนจะปฏิบัติตาม เราจะเห็นวาคนบางคนยอมแมกระทั่งสละชีพตัวเองเพื่อให 
แกนของความเชื่อยังคงอยูตอไป  

สําหรับในองคกรทางธุรกิจเราคงไมจําเปนตองทําใหวัฒนธรรมองคกรของเราแข็งเหมือน
ลัทธิใดๆ แตเราตองใหความสําคัญกับส่ิงนี้ดวย เพราะเม่ือไหรก็ตามที่องคกรไมมีจุดศูนยรวมของ
ส่ิงที่เรียกวาอีคิวขององคกรแลว ความเส่ียงในการบริหารงานก็ยอมมีสูง  

กําหนดลักษณะของวัฒนธรรมองคกร  
การกําหนดลักษณะของวัฒนธรรมองคกรใหกําหนดจากวิสัยทัศนและภารกิจขององคกร 

เพราะวิสัยทัศนเปรียบเสมือนเปาหมายสุดทายที่เราอยากจะไปถึง สําหรับวัฒนธรรมองคกรจะบอก
เราวาองคกรตองมีลักษณะใดจึงจะทําใหเดินทางไปถึงเปาหมายไดเร็วและมีศักยภาพ 

วิเคราะหชองวางระหวางวัฒนธรรมท่ีตองการจะมีกับวัฒนธรรมท่ีเปนอยู 
เม่ือเรากําหนดวัฒนธรรมองคกรที่สอดคลองกับวิสัยทัศนเรียบรอยแลว ใหวิเคราะห 

ดูว า ลัก ษณ ะของ วัฒน ธรรมองคก รที่ต องก ารนั้ นใ น ปจ จุบัน องค ก รเ รามีบ างห รือยั ง 
มีมากนอยเพียงใด เพื่อที่จะประเมินวาภารกิจในการสรางวัฒนธรรมองคกรมีมากนอยเพียงใด 

กําหนดกลยุทธในการสรางวัฒนธรรมองคกร  
คําวากลยุทธหมายถึงแนวทางหรือสะพานเชื่อมชองวางระหวางส่ิงที่เราเปนอยูไปสูส่ิงที่

เราตองการจะเปน การกําหนดกลยุทธในการสรางวัฒนธรรมองคกรนิยมทํากันใน 2 ลักษณะคือ 
1.กการเปล่ียนแปลงแบบคอยเปนคอยไปจากวัฒนธรรมที่เปล่ียนไดงายไปสูการ

เปล่ียนแปลงที่ยุงยาก หรืออาจจะเปนการสรางกระแสวัฒนธรรมใหมกลบกระแสวัฒนธรรมเกา 
การเปล่ียนแปลงจะแทรกซึมอยูในทุกกิจกรรม เปนการสรางวัฒนธรรมแบบกองโจรเพราะเปนการ
เก็บเล็กผสมนอยไปเร่ือยๆ การเปล่ียนแปลงแบบนี้จะสงผลกระทบตอคนในองคกรนอย แตตองใช
ระยะเวลานาน โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรที่มีอายุยาวนานและมีวัฒนธรรมดั้งเดิมแข็งแกรง 

2.กการเปล่ียนแบบผาตัด เปนการเปล่ียนแปลงทันทีทันใด อาจจะมีการเจ็บปวดบางใน
ชวงแรก แตไดผลดีในระยะยาว เพราะทุกอยางชัดเจน ทุกคนทราบวาตัวเองจะอยูไดหรือไมไดใน
วัฒนธรรมองคกรแบบใหม หลายองคกรนิยมยืมมือบุคคลที่สามเขามาทําการผาตัด บางองคกร
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มักจะผาตัดเพื่อกําหนดวัฒนธรรมองคกรไปพรอมๆ กับการผาตัดโครงสรางองคกร เปรียบเสมือน
กับการที่คุณหมอเปล่ียนทัศนคติของคนไขเม่ือคนไขอยูในภาวะเจ็บปวย เพราะในชวงเวลานั้นคนไข
มักจะเชื่อฟงคุณหมอมากกวาตอนที่รางกายเปนปกติ 

สรุปวาถาเราตองการใหองคกรของเราเปนองคกรที่มีทั้งความฉลาดและอยูรอดภายใต
การแขงขันทีรุ่นแรง เราจะตองพัฒนาทั้งไอคิว (ศักยภาพการบริหาร) และอีคิว (วัฒนธรรมองคกร) 
ควบคูกันไป จะขาดอยางใดอยางหนึ่งไมได ถึงแมวัฒนธรรมองคกรจะเปนส่ิงที่จับตองไมไดแตเรา
สามารถสัมผัสได และการแขงขันในอนาคตวัฒนธรรมองคกรจะกลายเปนเคร่ืองมือการจัดการที่
สําคัญที่จะบงชี้ใหเห็นถึงความไดเปรียบหรือเสียเปรียบทางการแขงขันบนเวทีของการคาโลก                
ที่หลากหลายวัฒนธรรม (จิรประภา อัครบวร, 2549, ไมมีเลขหนา) 
 
 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โรงแรมขนาดใหญใจกลางกรุงแหงใหมที่ออกแบบ
มาเพื่อตอบรับการใชชีวิตที่ทันสมัยของคนเมืองหลวง เปดบริการเม่ือวันที่ 15 ตุลาคม พ.ศ. 2550 
ภายใตเครือโรงแรมแอคคอร (Accor) โรงแรมเทรนดใหมนําการบริการที่เหนือระดับมาสูใจกลาง
อนุสาวรียชัยสมรภูมิ โดยมีแนวคิดหลักที่ตองการจะปฏิวัติรูปแบบโรงแรมที่พัก ไมวาจะเปน
โครงสรางสถาปตยกรรมที่มีความเฉพาะตัว การตกแตงภายในที่โดดเดน  เนนการเขาถึง 
และการสัมผัสกับธรรมชาติรวมถึงการนําเทคโนโลยีใหมๆผสานกับหองประชุม ใหมีความทันสมัย
มากยิ่งข้ึน โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ ตั้งอยูใจกลางเมือง พรอมกับมีศูนยสรรพสินคา  
คิง เพาเวอร คอมเพล็กซ ขนาดใหญไวใหบริการอยางครบวงจร เปนโรงแรมที่ไดรับการออกแบบ
เพื่อตอบโจทยในเร่ืองของการผสมผสานความสะดวกสบายรวมเขากับความทันสมัยไดอยางลงตัว 
ดวยทําเลที่ใกลกับยานธุรกิจการคา อนุสาวรียชัยสมรภูมิ สยามสแควร  รวมทั้งระยะทางเพียง 
1 กิโลเมตรจากทางดวนที่จะทําใหการเดินทางไปยัง ทาอากาศยานแหงชาติสุวรรณภูมิเปนเร่ืองงาย
ละรวดเร็วมากยิ่ง ข้ึน  ภายในโรงแรมจะประกอบดวย หองอาหาร บาร  สระวายน้ํ า  
หองอินเตอรเน็ต หองสปา และหองฟตเนส โดยเฉพาะหองอาหารลูกคาสามารถล้ิมรสชาติ 
ของอาหารไทย อาหารฝร่ังเศส อาหารอเมริกันสไตลแคลิฟอรเนีย ในแบบฉบับของตนตําหรับอยาง
แทจริง โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร บริการหองพัก 386 หอง แบงประเภทหองพักได 4 แบบ คือ 
Superior Deluxe Executive และSuite พรอมอุปกรณอํานวยความสะดวกที่ทันสมัย ภายใน
หองพักไดรับการตกแตงอยางทันสมัยและมีบริการอินเทอรเน็ตไรสาย โทรทัศนจอแบนพรอมเคเบิล
ทีวี หองน้ําหินออนที่แยกสัดสวน ของอางอาบน้ําและฝกบัว 
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โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ มีพนักงานในแตละแผนกรวมกันทั้งคนไทยละคน
ตางชาติทั้ งหมด 506 คน ซึ่งแตละคนมีหนาที่ที่แตกตางกันออกไปตามความสามารถ  
ซึ่งแบงออกเปนแผนกตางๆ ไดดังตอไปนี้ 

1.กแผนกบุคคล (Human Resource Department) มีหนาที่ในการจัดการดูแล  
งานดานการบริหารงานบุคคลทั้งหมด โดยรับผิดชอบในเร่ืองการรับสมัครงานพนักงาน,  
การคัดเลือกพนักงาน, การดูแลการปฏิบัติใหถูกตองตามกฎหมายแรงงาน, การดูแลสวัสดิการ 
และความเปนอยูของพนักงานภายในโรงแรม 

2.กแผนกการบริหาร (Executive Department) มีหนาที่ในการรับหนังสือเขาจาก
ภายนอกและภายใน การรับหนังสือออกภายนอกและภายใน การเขียนจดหมายโตตอบ  
พิมพงานตางๆ รวมทั้งเอกสารสวนตัว และตามคําส่ังของหัวหนา ชวยตระเตรียมการเดินทาง 
ไปรวมประชุม สัมมนาตางๆ  และทําบันทึกการเดินทาง ใหหัวหนา การโทรศัพทติดตองาน 
กับบุคคลภายในและภายนอก  การนัดหมายลูกคา การจัดทําตารางการนัดหมายและ 
เตือนการนัดหมาย การตอนรับลูกคาผูมาติดตอหัวหนา การดูแลความเรียบรอยของหองหัวหนา  
การเก็บรักษาเอกสารตางๆ ใหเปนระเบียบ ชวยดําเนินการเกี่ยวกับการประชุมที่เกี่ยวของโดยตรง
กับหัวหนา   

3.กแผนกโฆษณาและประชาสัมพันธ (Public Relations Department) มีหนาที่
รับผิดชอบงานประชาสัมพันธทั้งหมดของโรงแรม และการจัดงบประมาณลวงหนา รวมทั้งเผยแพร
ผลงานโรงแรมไปยังสาธารณชน โดยผานส่ือตางๆ เพื่อเปนการสรางภาพลักษณของโรงแรม 
ใหเปนที่รูจักและไดรับความนิยมในหมูนักทองเที่ยว และบริษัทการจัดการทองเที่ยว  

4.กแผนกบัญชี (Financial Department) มีหนาที่รับผิดชอบการจัดทําบัญชีทุกประเภท 
ทั้งเงินนอกงบประมาณ เงินงบประมาณ รายงานบัญชี รายงานทางการเงิน รายงานรายได 
ของโรงแรม การรวบรวมขอมูลทางการเงินและบัญชี การวิเคราะหงบฐานะการเงิน การจัดทํารายงาน
ฐานะการเงิน การตรวจสอบเอกสารใบสําคัญการเบิกจายเงิน การคํานวณและตรวจสอบรายได 
เพื่อเรียกเก็บเงินรายได  

5.กแผนกขาย (Sales and Marketing Department) มีหนาที่บริหารงานขาย วางแผน
งบประมาณการขายลวงหนาสําหรับปถัดไป โดยประสานงานกับแผนกการตลาด และไปตาม
บริษัทตางๆ เพื่อเสนอโปรโมชั่นพิเศษของหองพัก เนื่องจากตามบริษัทตางๆ จะมีหัวหนางานเปน
ชาวตางชาติซึ่งจําเปนตองมาดูแลงานบางคร้ังคราวแลวตองมาพักอยูในโรงแรม ยิ่งทางแผนกขาย
ไปยื่นขอเสนอหลายบริษัทเทาไหรโอกาสในการขายก็มีมากไปตามลําดับ  
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6.กแผนกสวนหนาของโรงแรม (Front Office Department) แผนกสวนหนาเปนแผนก
หนึ่งที่มีความสําคัญมากที่สุด เปนหนวยงานแรกที่ตองติดตอกับลูกคา ตั้งแตลูกคามาถึง ขณะที่พัก
อยู  จนกระทั่งจากไป อํานวยความสะดวกสบายใหกับลูกคา จึงเปนแผนกที่ใกลชิดกับลูกคามาก
ที่สุด และจําเปนตองมีพนักงานประจํา 24 ชั่วโมง เพื่อบริการลูกคา อีกทั้งแผนกสวนหนาของ
โรงแรมมีหนาที่ รับผิดชอบการจัดแบงงาน และการจัดรอบเวลาทํางานในแผนก ดูแลเร่ืองระเบียบ
วินัย การแสดงกิริยาของพนักงานและรูปลักษณที่ปรากฏของโรงแรม คอยวางแผนระบบการรับจอง
และข้ันตอนดําเนินงานที่เกี่ยวกับการกําหนดจัดหองใหผูพัก การตอนรับแขกผูพักขณะมาถึง และ
การนําทางแขกบุคคลสําคัญไปยังหองพัก รับผิดชอบการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางแขกผูพัก
กับพนักงานโรงแรม ความปลอดภัย สุขอนามัยและมาตรฐานงานในแผนก วางแผนการบริหาร
รายรับจากการใชหองพักอยางมีประสิทธิภาพ โดยประสานงานกับแผนกตางๆและอาจกําหนด
นโยบายการรับจอง กํากับดูแลการปฏิบัติงานและใหคําแนะนําเกี่ยวกับการโตตอบส่ือสาร  

7.กแผนกแมบาน (Housekeeping Department) มีหนาที่รับผิดชอบดูแลความสะอาด
ทั่วไปในโรงแรม ซึ่งแผนกแมบานเปนแผนกที่มีความสําคัญถึงแมจะเปนแผนกที่ไมติดตอกับแขก
ที่มาพักโดยตรง แตเร่ืองหองพักนั้นมีความสําคัญอยางมากถาหองพักไมสะอาดก็ไมสามารถ 
นําออกมาขายแขกได จงึจําเปนตองทําความสะอาดและซอมแซมปรับปรุงอยูตลอดเวลาเพื่อใหของ
ทุกอยางอยูในสภาพดี ทุกอยางที่แผนกแมบานตองทํามีผลตอการประกอบการโรงแรมทั้งส้ิน  

8.กแผนกชาง (Engineering Department) หนาที่รับผิดชอบในการดูแลการปรับปรุง
บํารุงรักษาโรงงาน ไดแก งานปรับปรุงในโรงแรม งานซอมแซมระบบตางๆในโรงแรม พิจารณา
สํารวจแบบ ออกแบบงานปรับปรุงโครงการเบื้องตน เก็บรวบรวมขอมูลรายละเอียดเพื่อจัดทํา
รายงานสภาพงาน รวมทั้งตรวจสอบติดตามประเมินงานเพื่อนํามาวิเคราะหและจัดทํารายงานผล
การปฏิบัติงานที่อยูในความรับผิดชอบ ตลอดจนปฏิบัติหนาที่อ่ืนๆ  

9.กแผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม (Food and Beverage Department) พนักงานแผนก
บริการอาหารและเคร่ืองดื่มมีโอกาสติดตอกับแขกโดยตรงในขณะที่การบริการหรือวิธีเสิรฟ 
มีความสําคัญอยางยิ่งพนักงานมีหนาที่เสิรฟดวยหนาที่ยิ้มแยมมีไมตรี และตองมีความสุภาพอยาง
มาก ทรัพยสินที่มีคามากที่สุดของหองอาหารคือพนักงานเสิรฟดวย หนาที่หลักนอกเหนือจากเสิรฟ
คือ ตกแตงหรือจัดแจงหองอาหารใหดูดี และสะดวกสบาย จัดวางโตะเกาอ้ี และอุปกรณเคร่ืองใช
บนโตะ การรับจองโตะจากลูกคาที่โทรศัพทเขามาส่ังจองตอนรับลูกคารับออเดอรหรือคําส่ังเกี่ยวกับ
อาหารและเคร่ืองดื่มจากลูกคา นําอาหารและเคร่ืองดื่มไปเสิรฟเก็บโตะเม่ือลูกคารับประทาน
อาหารเสร็จแลว กลาวขอบคุณเม่ือแขกจะกลับ  
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10.กแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology Department) พนักงาน
แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ มีหนาที่ดูแล แกไขระบบซอฟแวร จัดการเครือขายคอมพิวเตอร 
เทคโนโลยีตางๆ ภายในโรงแรมที่เชื่อมตอกับแผนกตางๆอยางเปนระบบ ตลอดจนวางแผนปรับปรุง
ระบบเครือขายที่ใหบริการลูกคา 

11.กแผนกสปาและฟสเนส (Spa and Fitness Department) พนักงานแผนกสปา 
และฟศเนส มีหนาที่ดูแลและบริการลูกคา หองนวดแผนโบราณและหองออกกําลังกาย รวมถึงการ
แนะนําและทําหนาที่เปนผูเชี่ยวชาญในดานความผิวพรรณ และการรักษาสุขภาพ  

12.กแผนกรักษาความปลอดภัย (Security Department) มีหนาที่เฝาคอยตรวจตรา
บริเวณ ทั้งภายใน และภายนอกของโรงแรม รวมถึงคอยเฝาระมัดระวังบุคคลที่มีพฤติกรรมที่นา
สงสัยจะเขามาบริเวณของโรงแรม หรือทําอันตรายบุคคลใดบุคคลหนึ่งในโรงแรม อีกทั้งยังมีการ
ติดตอประสานงานกับเจาหนาที่แผนกตางๆ เกี่ยวกับเร่ืองทรัพยสิน 
 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

นพเกา ไพรลิน (2545) ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานของ
องคกร: ศึกษาเฉาะกรณีโรงงานกลุมบริษัทโตชิบา ประเทศไทย ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา พนักงาน
ของโรงงานกลุมบริษัทโตชิบา ประเทศไทย มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จใน
การดําเนินงานขององคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงลํา ดับคะแนนเฉล่ียจากมากไปหา
นอยไดแก ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร ดานกลยุทธขององคกร ดานทักษะขององคกร ดาน
รูปแบบการบริหารองคกร ดานโครงสรางขององคกร ดานพนักงานขององคกร และดานระบบ
ภายในองคกรตามลําดับ ผลการวิจัยพบวาความแตกตางกันทางดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา 
และตําแหนงหนาที่ในการทํา งาน ไมมีความสัมพันธตอระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยที่มีผลตอ
ความสําเร็จในการดํา เนินงานขององคกร แตประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธตอระดับ
ความคิดเห็นที่มีตอปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งใน
ดานระบบภายในองคกร ดานพนักงานขององคกร และ  ดานคานิยมรวมขององคกร ขอเสนอแนะ
ในการวิจัยคร้ังนี้คือ องคกรควรใหความสําคัญตอความคิดเห็นของพนักงานใหมากข้ึน และควรที่
จะทํา การสรางเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกพนักงานใหเพิ่มมากข้ึน 

นภา ไชยอุบล (2550) ทําการศึกษาเร่ือง ศักยภาพในการทํางานของจัดซื้อของบรรษัท
ขามชาติในเขตนิคมอุตสาหกรรมไทย จากผลการศึกษา พบวา ศักยภาพในการทํางานของจัดซื้อ
ของบรรษัทขามชาติมีคาเฉล่ียอยูในระดับคอนขางสูงและปจจัยที่มีผลตอศักยภาพในการทํางาน
ของจัดซื้อกก็ยังอยูในระดับคอนขางสูง อันไดแก ศักยภาพการวางแผน คุณภาพบุคลากร 
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ความสามารถการอํานวยการ ระบบการบริหารพัสดุ และความพึงพอใจในงาน พบวา บรรษัทขาม
ชาติฯ ไดใหความสําคัญตอทั้ง 5 ปจจัยขางตนพอสมควร เนื่องจากเปนองคกรขนาดใหญและให
ความสําคัญกับงานจัดซื้อมาก สวนขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัยเพื่อศึกษา ในเชิงนโยบาย  
การเพิ่มศักยภาพของฝายจัดซื้อ ควรเนนการพัฒนาบุคลากรในดานความรูในสาขา ที่เกี่ยวของ 
พัฒนาระบบวางแผนเกี่ยวกับการจัดซื้อและผูบริหารควรใหความสําคัญในงานจัดซื้อในเชิงปฏิบัติ 
ควรรับเจาหนาที่ที่จบในสายงานที่เกี่ยวของโดยตรง การวางแผนของฝายบริหารจําเปนตองใช
ขอมูลที่แทจริงแทนการประมาณการ พรอมทั้งกําหนดข้ันตอนและวิธีปฏิบัติใหมีความชัดเจน  
ระบบบริหารพัสดุควรนําระบบทันเวลา (Just in time) มาใชในการจัดซื้อเพื่อลดตนทุนการเก็บ
สินคาคงคลังในเชิงวิชาการ ควรศึกษาเปรียบเทียบจัดระบบการศึกษากับบริษัทของไทย  
ทั้งบริษัทที่มีขนาดเล็ก ขนาดกลาง และขนาดใหญ โดยใชการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อทําความเขาใจ
ขอมูลใยเชิงลึก 

นรินทร เลิศพัชรพงศ (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ประโยชนการนําเทคโนโลยี สารสนเทศ
พัฒนาศักยภาพการทํางาน บริษัท ประกันคุมภัย จํากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบวา  

1.กพนักงานกลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 25 ถึง 35 ปมากที่สุด จํานวน 137 คน 
คิดเปนรอยละ 61.71 วุฒิการศึกษามีระดับการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี มากที่สุด จํานวน  
190 คน คิดเปนรอยละ 85.59 และผูที่มีประสบการณในใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 3 ถึง 5 ป คิดเปน
รอยละ 37.39  

2.กพนักงานมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศพัฒนา 
ศักยภาพการทํางาน บริษัท ประกันคุมภัย จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยูในระดับเห็นดวยมาก
ที่สุดโดยพบวา การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชดานสรางเครือขายในการติดตอส่ือสารภายใน
องคกรเห็นดวยมากที่ สุดเปนอันดับแรก รองลงมาดานการขยายฐานเครือขายบริษัทใน  
การใหบริการลูกคา และเห็นอันดับมากดานสรางเครือขายในการติดตอส่ือสารภายนอกองคกร 
และดานการพัฒนาระบบเห็นอันดับที่ 3 และ 4  

3.กการทดสอบสมมติฐานพบวาพนักงานที่มีอายุ ระดับการศึกษา และประสบการณการ
ใชเทคโนโลยีสารสนเทศตางกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับประโยชน การนําเทคโนโลยีสารสนเทศ
พัฒนาศักยภาพการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกันยกเวนพนักงานที่มีประสบการณการทํางานมี
ความคิดเห็นตอประโยชนการนําเทคโนโลยีสารสนเทศพัฒนาศักยภาพการทํางาน มาใชในดาน
การพัฒนาระบบขอมูลและดานสรางเครือขาย ในการติดตอส่ือสารภายนอกองคกรไมแตกตางกนั 



53 
 

มณฑธรรม บุญใจเพ็ชร (2550) ศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล 
ในจังหวัดชลบุรีที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน มีวัตถุประสงคสําคัญ คือ เพื่อศึกษาความ
คิดเห็นของพนักงานเทศบาลที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน เพื่อศึกษาความ
คิดเห็นของพนักงานเทศบาลที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงานวามีประโยชนอยางไร และเพื่อ
ศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลที่มีตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดย
จําแนกตามเพศ อายุ รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และหนวยงานที่
สังกัด ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลในจังหวัดชลบุรี ซึ่งแบงเปน 3 ดาน คือ   
ดานประโยชนของการประเมินผลที่มีตอการปฏิบัติงาน ดานแบบการประเมินผลที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน และดานหัวหนางานผูทําการประเมินที่มีตอการปฏิบัติงาน พบวา ความคิดเห็นของ
พนักงานเทศบาลโดยรวม อยูในระดับเห็นดวย (คาเฉล่ีย = 3.50) เม่ือพิจารณารายดาน พบวา 
ความคิดเห็นของพนักงานเทศบาล อยูในระดับเห็นดวยทุกดาน ซึ่งสามารถเรียงลําดับจากมากไป
หานอย ดังนี้  ดานประโยชนของการประเมินผลที่มีตอการปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย = 3.58)     
ดานหัวหนางานผูทําการประเมินที่มีผลตอการปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย = 3.47) และดานแบบการ
ประเมินผลที่มีตอการปฏิบัติงาน (คาเฉล่ีย = 3.41) ตามลําดับ  สวนขอเสนอแนะการวิจัย  
ควรมีการศึกษาวิจัยภาพรวมถึงความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลใหครอบคลุมทุกเทศบาลใน
ระดับภูมิภาคตะวันออก หรือระดับประเทศ เพื่อนําผลศึกษาของแตละสาขามาเปรียบเทียบ 
ปรับปรุงแกไข และพัฒนาการดําเนินงานของพนักงานเทศบาลใหมีศักยภาพมากยิ่งข้ึน 

พรเทพ ขําสุภาพ (2549) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี การวิจัยเร่ืองนี้ 
มีวัตถุประสงค 1.กเพื่อศึกษาปจจัยดานงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบังจังหวัดชลบุรี  2.กเพื่อศึกษาปจจัยดานความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี และ 3.กเพื่อศึกษา
ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ใชวิธีการศึกษาเชิงสํารวจจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานที่
ปฏิบัติงานอยูในโรงงานอุตสาหกรรม เขตอุตสาหกรรมสงออกกที่มีคุณสมบัติตามเกณฑ
พระราชบัญญัติโรงงานอุตสาหกรรม พ.ศ.2534 เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
ผลการวิจัยพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในการทํางานมากกวา 3 ป  
รอยละ 62.1 ปจจัยดานงานในภาพรวมอยู ในระดับปานกลางเ ม่ือพิจารณารายดาน  
พบวา ปจจัยอันดับแรกคือ ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน รองลงมาคือ ความอิสระในการทํางาน
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และลักษณะของงาน ที่ปฏิบัติสวนรายไดและสวัสดิการเปนปจจัยอันดับสุดทาย ความสําเร็จของ
งานในภาพรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณารายประเด็นพบวา อันดับแรก คือทานรูสึกภูมิใจใน
ผลงานที่ทานไดทําสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนดไว สวนอันดับสุดทาย คือ ผลงานที่ทานทํามี
ผลเสียนอยที่ สุดในเร่ืองของผลผลิต ปจจัยที่  สงผลตอความสําเ ร็จในการทํางานไดแก 
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ และความอิสระในการทํางาน 

ชนิกา แสงศร (2551) ทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางความคาดหวังในงานและ
พฤติกรรมการทํางานของพนักงาน : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอะไหลรถยนต 
ผลการวิจัยพบวา 1.กพนักงานมีความคาดหวังในงานโดยรวม และรายดานทั้ง 8 ดาน ไดแก  
ดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสําเร็จในงาน ดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล ดานสภาพการทํางาน ดานเงินเดือนและคาตอบแทน ดานความกาวหนา  
และดานความม่ันคงในงานอยู ในระดับปานกลาง 2.กพฤติกรรมการทํางานของพนักงานโดยรวม 
และรายดาน ไดแก ดานการปฏิบัติงานตาม ระเบียบขอบังคับ ดานความรับผิดชอบ ดานการมีสวน
รวม ดานความคิดริเร่ิม ดานการแกปญหาและ การตดัสินใจ อยูในระดับปานกลาง สวนพฤติกรรม
การทํางานดานการทํางานเปนทีม อยูในระดับสูง และ 3.กพนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา เงินเดือน ตําแหนงงาน และอายุ การทํางานแตกตางกัน มีความคาดหวังในงาน
แตกตางกัน 

ณัฐฐรี  พิเดช (2548) ทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางานกับ
ความเครียดของพนักงานในโรงงานทอผาไหม แหงหนึ่งในอําเภอสันกําแพง จังหวัดเชียงใหม ผล
การศึกษาพบวา ปจจัยที่อาจเปนสาเหตุใหเกิดความเครียดที่สงผลตอการทํางานไดแก 5 ปจจัย คือ 
ปจจัยดานลักษณะงาน ปจจัยสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน  ปจจัยดานสัมพันธภาพ 
ในการทํางาน ปจจัยดานการบริหาร และปจจัยดานคาตอบแทนและสวัสดิการและความกาวหนา
ในการทํางาน โดยจําแนกไดดังนี้  1.กพนักงานในโรงงานทอผาไหมสวนใหญมีความเครียด 
อยูในระดับปานกลาง 2.กปจจัยในการทํางานกับความเครียดของพนักงานมีความสัมพันธกัน 
อยูในระดับต่ํามาก และ 3.กปจจัยในการทํางานดานสภาพปญหาสัมพันธภาพในการทํางาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของพนักงาน 

ชวัลญา  ชีวะพฤกษ (2547) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยในการทํางาน และกลวิธีในการ
เผชิญปญหา ที่มีผลตอความเครียดของพนักงานสินเชื่อธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ประสบการณการทํางาน สถานภาพ 
การสมรส และฐานะทางเศรษฐกิจ (รายได), ปจจัยในการทํางาน ไดแก ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ 
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สัมพันธภาพระหวางบุคคลภายในหนวยงาน ความสําเร็จและความกาวหนาในอนาคต การทํางาน 
โครงสรางและบรรยากาศขององคกร ผลการศึกษาพบวา 1.กระดับความเครียดของพนักงานสวน
ใหญอยูในระดับต่ํา 2.กปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกันไมพบความเครียดที่แตกตางกัน ยกเวน
สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 
3.กปจจัยในการทํางานมีความสัมพันธกับความเครียด คือ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความสําเร็จและ
ความกาวหนาในอนาคตการทํางาน โครงสรางและบรรยากาศขององคกรมีความสัมพันธกับเครียด
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ตามลําดับ แตปจจัยสัมพันธภาพระหวางบุคคล
ภายในหนวยงานไมพบวามีความสัมพันธกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญ 

พวงทอง  พูลเรือง (2541) ทําการศึกษาเร่ือง แรงงานสตรีในโรงงานอุตสาหกรรม  
จังหวัดขอนแกน ผลการศึกษาพบสาเหตุจากหลายดานดวยกัน คือ 1.กสาเหตุทางเศรษฐกิจ พบวา
สาเหตุการเขาสูอาชีพที่คลายคลึงกัน คือ เพื่อตองการหารายได ซึ่งเดิมครอบรัวมีรายไดจากการทํา
การเกษตรเปนหลัก ซึ่งรายไดเพียงละหนึ่งคร้ังหลังการเก็บเกี่ยว แตสภาวะทางเศรษฐกิจปจจุบันมี
คาใชจายคอนขางสูง ภาระรับผิดชอบภายในครอบครัวสูงข้ึนจึงสงผลใหสตรีสนใจในการทํางานใน
โรงงานอุตสาหกรรมแหอวน จังหวัดขอนแกน เพือ่ตองการชวยเหลือครอบครัว และ 2.กสาเหตุทาง
สังคม พบวา การทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมแหอวนไมกอใหเกิดการอพยพยายถิ่น สามารถ
เดินทางไปกลับไดคอนขางสะดวก สวนคนงานอีกกลุมหนึ่งที่พักอาศัยในเขตที่เจาของโรงงานจัดให
ถือวาเปนการยายถิ่นที่ไมไกลจากภูมิลําเนาเดิม ในชวงวันหยุดสามารถเดินทางกลับหมูบานได
นอกจากนี้ แรงานสตรีมีการรวมกลุมเพื่อชวยเหลือกันในหมูแรงงานดวยกัน และยังพบวาลักษณะ
ความสัมพันธระหวางแรงงานดวยกันมีความสัมพันธฉันทเครือญาติ มีความเอ้ือเฟอซึ่งกันและกัน 

ธุวดารา มุสิกะโปดก (2550) ศึกษาวิจัยเร่ือง "ความคิดเห็นของพนักงานที่มีตอการ
ปฏิบัติงาน : ศึกษากรณีธนาคารออมสินภาคพหลโยธนิ มีวัตถุประสงคในการวิจัยอยู 3 ประการคือ  
1.กเพื่อศึกษาระดับความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน ภาคพหลโยธิน  
2.กเพื่อศึกษาถึงปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของพนักงานออมสินภาคพหลโยธิน และ  
3.กเพื่อนําผลการศึกษาและองคความรูที่ไดไปเปนแนวทางในการศึกษาเปรียบเทียบกับองคกรอ่ืนๆ 
ที่มีรูปแบบคลายคลึงกันความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวาอยูในระดับปานกลาง 
คือ 3.62 โดยคาเฉล่ียความคิดเห็นของพนักงานออมสินที่มีตอการปฏิบัติงาน เรียงจากเห็นดวยมาก
ที่สุดไปถึงเห็นดวยนอยที่สุดตามลําดับดังนี้ ความรับผิดชอบ ความม่ันคงในงาน ความสัมพันธ
ระหวางผูรวมงานและผูบังคับบัญชา การไดรับการยกยอง ความสําเร็จ ลักษณะงาน ผลตอบแทน 
ความกาวหนาในการทํางาน นโยบายและการบริหาร สภาพแวดลอมในการทํางานปญหาและ
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อุปสรรคในการปฏิบัติงาน พนักงานกลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นวามีปญหาดานการบริหารงาน
บุคคล คือบุคลากรมีไม เพียงพอจากเรียนมาไมตรงกับสาขาที่ปฏิบัติงาน ปญหาดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน คือ สภาพแวดลอมในการทํางานไมดี เชน อากาศเปนพิษและมี
การจราจรคับคั่งทําใหเกิดเสียงดังปญหาดานเทคโนโลยีและเคร่ืองมือในการปฏิบัติงานเชนมี
คอมพิวเตอรไมเพียงพอตอการใชงาน ปญหาดานสายการบังคับบัญชา เชน มีการปฏิบัติงานที่
ซ้ําซอน 

ศรีสมร  เลิศตรงจิตร (2546) ทําการศึกษาเร่ือง ความคิดเห็นของลูกจางไทยตอสภาพ
การจางของบริษัทญี่ปุนในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ ผลการศึกษาพบวา ลูกจางไทยมีความเห็น
โดยรวมตอสภาพการจางทั้ง 6 ดาน ในระดับเหมาะสมปานกลาง ตามคาเฉล่ียไดแก ดานเงื่อนไข
การจางหรือการทํางาน ดานสวัสดิการ ดานการกําหนดวันและเวลาทํางาน ดานประโยชนอ่ืนของ
นายจางหรือลูกจางอันเกี่ยวกับการจางหรือการทํางาน ดานคาจางและการเลิกจาง  

ฤทธิไกร  เอ้ือถาวรพิพัฒน (2550) ทําการศึกษาเร่ืองการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
สมัยใหมมาใชในการบริหารงานตามความคิดเห็นของพนักงาน สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค 
เขต 2 ภาคกลาง จังหวัดชลบุรี  ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความคิดเห็นวาการนําระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมมาใชในการบริหารงาน สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค เขต 2 ภาค
กลาง จังหวัดชลบุรี อยูในระดับสูง (คาเฉล่ีย = 3.76) โดยในเร่ืองการรับรู ความเขาใจของพนักงาน
งานตอการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมมาใชในการบริหารงาน อยูในระดับสูง โดยมี
คาเฉล่ียสูงสุด (คาเฉล่ีย = 3.79) รองลงมาในเร่ืองพฤติกรรมการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  
(คาเฉล่ีย = 3.74) 

กําจัด สุขเจริญ (2550) ศึกษาเร่ืองความคิดเห็นของประชาชนที่มีตอการดําเนินงานของ
นิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบวา  
ปจจัยที่มีผลตอความคิดเห็นของประชาชนกลุมตัวอยาง ไดแก ปจจัยจํานวนสมาชิกที่ทํางานใน
โรงงานอุตสาหกรรมกลาวคือกลุมที่มีสมาชิกทํางานในโรงงานมีแนวโนมที่จะมีความคิดเห็นเชิงบวก
มากกวากลุมที่ไมมีสมาชิกทํางานในโรงงานอุตสาหกรรม ปจจัยทางดานระยะทางของบานพัก
อาศัยกับโรงงานอุตสาหกรรม กลาวคือกลุมตัวอยางทีมีบานพักอาศัยอยูหางนิคมมากกวามี
แนวโนมที่จะมีความคิดเห็นเชิงบวกมากกวากลุมที่มีบานพักอาศัยอยูใกลนิคมอุตสาหกรรมทั้งนี้
เนื่องจากกลุมที่อยูหางไมไดรับผลกระทบใดๆ จากนิคมอุตสาหกรรม ปจจัยทางดานการศึกษา
กลาวคือกลุมที่ มีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีมีคาเฉ ล่ียความคิดเห็นที่ดีกวาเนื่องจาก 
ระดับการศึกษาที่ต่ํากวามีอัตราการทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมมากกวาและยังได รับ 
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ผลประโยชนโดยตรงทั้งอาชีพและรายได พบวาปจจัยดังกลาวมานั้น มีผลตอความคิดเห็นของ 
กลุมตัวอยาง ตอการดําเนินงานของนิคมอุตสาหกรรมสหรัตนนคร อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ 0.05 สวนปจจัยทางดานอาชีพพบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

จากเอกสารและงานวิจัยที่ เกี่ยวของ ในภาพรวมไดกลาวถึง  การปรับโครงสราง
อุตสาหกรรมไทยยังตองพึ่งพิงการสงออกสินคาอุตสาหกรรม ที่ข้ึนอยูกับสถานการณเศรษฐกิจโลก
และปจจัยภายนอก เชน ความกาวหนาทางเทคโนโลยี ซึ่งจะเปนตัวกระตุนใหเกิดการพัฒนา 
ดานเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา และวิถีชีวิตความเปนอยูของมนุษยอยางกวางขวางและรวดเร็ว 
ทําใหเศรษฐกิจใหมของโลกมีแนวโนมที่จะอยูบนฐานองคความรูและความเร็วในการติดตอส่ือสาร
และเ ชื่ อม โย ง   การพัฒนาการด านประช าก ร มีจํ าน วน มาก ข้ึน และมีอายุ ยื นย าว ข้ึน  
ภาวะความเปนเมืองจะสูงข้ึนดวย จึงเกิดขอจํากัดดานทรัพยากรและส่ิงแวดลอมเม่ือมนุษย 
มีมากข้ึนจนเกิดเปนสังคมการใชทรัพยากรจึงเพิ่มมากข้ึนตามรูปแบบพฤติกรรมของผูบริโภค  
ซึ่งปจจัยดังกลาวนี้มีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  ผนวกกับปจจัยภายในองคกรก็มีสวนสําคัญที่
จะตองทําการควบคุมการบริหารในสวนตางๆขององคกร ไมวาจะเปนการบริหารทรัพยากรบุคคล 
การบริหารองคกรแบบมุงเนนผลงานขอดีที่สําคัญคือ ชวยใหองคกรสามารถคนหาจุดออนจุดแข็ง
ของพนักงาน  แตละคน และศักยภาพ ที่ควรปรับปรุงพัฒนา เพื่อใหมีความสามารถพรอมที่จะรับ
งานในตําแหนงสูงข้ึน ฉะนั้นการปรับเปล่ียนระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนแบบเนนผลงาน 
จะมีประเด็นที่จะตองพิจารณาพรอมๆ กันไปดวยหลายประเด็น เชน โครงสรางองคกร โครงสราง
ตําแหนงงาน โครงสรางเงินเดือน วัฒนธรรมและคานิยมขององคกร ทัศนคติ ของพนักงานที่
เกี่ยวของ และความรูความเขาใจในระบบของผูบริหารระดับสูง ไปสูการสรางวัฒนธรรมในองคกร 
ทําใหพนักงานที่ปฏิบัติงานเกิดความพอใจในการทํางานเปนคุณลักษณะของบุคคลที่ มี
ความสัมพันธเชิงเหตุและผลตอความมีประสิทธิผลของเกณฑที่ใช หรือการปฏิบัติงานที่ไดผลการ
ทํางานที่ดีข้ึนกวาเดิม ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะทําการศึกษาเกี่ยวกับความ
คิดเห็น ตอปจจัยที่สงผลตอการศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร 
กรุงเทพ เพื่อนําผลการวิจัยมาบริหารองคกรและใชเปนแรงผลักดันที่สําคัญตอการพัฒนา
อุตสาหกรรมการทองเที่ยวและการโรงแรมของประเทศตอไป 
 
 

 



บทท่ี 3 
 

ระเบียบวิธีวิจัย 
  

การศึกษาคนควาแนวทางในการจัดการฝกอบรมเพื่อเพิ่มศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ใหแกพนักงานโรงแรม กรณีศึกษาโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ มีข้ันตอนในการศึกษา
คนควาดังตอไปนี้ 

1.กประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
2.กเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
3.กการสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
4.กการเก็บรวบรวมขอมูล 
5.กการวิเคราะหขอมูล 
6.กสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานที่ทํางานภายในโรงแรมพูลแมน คิง 
เพาเวอร กรุงเทพ จํานวน 452 คน 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานภายใน
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ จํานวน 205 คน โดยมีรายละเอียดการสุมตัวอยางดังนี ้

1.กกําหนดขนาดกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา จากตารางสําเร็จของ Krejcie และ 
Morgan เ ม่ือจํานวนพนักงานเทากับ 452 คน ดังนั้นจํานวนตัวอยางควรจะเปนจํานวน 
ไมต่ํากวา 205 คน               

2.กพิจารณากลุมพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางานภายในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร 
กรุงเทพ เพื่อใหการคัดเลือกกลุมตัวอยางมีความสมดุลและสอดคลองกับการกําหนดขนาดกลุม  

3.กทําการสุมกลุมตัวอยางผูตอบแบบสอบถามจากพนักงานระดับปฏิบัติการที่ทํางาน
ภายในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ จํานวนทั้งหมด 30 คน โดยใชวิธีการสุมอยางงาย 
(simple random sampling) 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาเอกสาร
และงานวิจัยจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนขอคําถามเกี่ยวกับเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และประสบการณทํางาน มีลักษณะขอคําถามเปนแบบ
ตรวจสอบรายการ (Checklist)  

ตอนที่ 2 ศักยภาพการทํางาน เปนขอคําถามเกี่ยวกับศักยภาพการทํางานใน 5 ดาน 
ไดแก ดานการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานระยะเวลา และดานกระบวนการ
ปฏิบัติ มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดบั คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยที่สุด  

ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน เปนขอคําถาม
เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน ซึ่งแบงออกเปน 2  ปจจัย ไดแก ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยภายในองคกรและความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยภายนอกองคกร  

โดยความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยภายในองคกรประกอบดวย 3  ปจจัยยอย คือ  
1. ปจจัยจากองคกร  
2. ปจจัยจากตัวพนักงาน  
3. ปจจัยจากสภาพแวดลอมในการทํางาน 
สวนความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยภายนอกองคกรประกอบดวย 5  ปจจัยยอย คือ  
1. ปจจัยจากเศรษฐกิจ 
2. ปจจัยจากตลาดแรงงาน  
3. ปจจัยจากเทคโนโลยี  
4. ปจจัยจากลูกคา  
5. ปจจัยจากคูแขง 
มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด 

มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด  
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ขั้นตอนการสรางและตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

การสรางเคร่ืองมือในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรางแบบสอบถาม เพื่อใชเปนเคร่ืองมือใน
การเก็บรวบรวม โดยดําเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 

1.กศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน เพื่อ
ใชในการกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา 

2.กสรางแบบสอบถามตามกรอบแนวคิดในการศึกษา  
3.กนําแบบสอบถามที่สรางข้ึนใหผูเชี่ยวชาญพิจารณาตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

 (Validity)  และความถูกตองของภาษาที่ใช 
4.กปรับปรุงและแกไขแบบสอบถามตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 
5.กนําแบบสอบถามไปทดลองใชกับพนักงานที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน  

เพื่อตรวจสอบความเที่ยงของแบบสอบถาม โดยใชการประมาณคาความเที่ยงแบบความสอดคลอง
ภายในตามสูตรของ Cronbach’s Alpha ไดคาความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับศักยภาพการ
ทํางาน เทากับ .8911 และคาความเที่ยงของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการ
ทํางาน เทากับ  .9474 ซึ่งถือวามีความเที่ยงสูง สามารถนําไปใชไดในการเก็บรวบรวมขอมูลจริง
ตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดยแจกแบบสอบถามกับกลุมตัวอยาง
พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ   คิดเปนแบบสอบถามทั้งหมด  205 ชุด ใชเวลา 
ในการเก็บรวบรวมขอมูลประมาณ 3 สัปดาห 
 
การวิเคราะหขอมูล 

ผู วิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเ ร็จรูป โดยมีรายละเอียด 
ในการวิเคราะหขอมูล ดังนี ้

1.กวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชคารอยละ   
2.กวิเคราะหศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

โดยใชคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และมีเกณฑในการแปลความหมายของคาเฉล่ีย    
(บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หนา 100 ) ดังนี้ 
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3.กวิเคราะหระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับของปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของ

พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยใชคาเฉล่ียและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
และมีเกณฑในการแปลความหมายของคาเฉล่ีย (บุญชม ศรีสะอาด, 2535, หนา 100 ) ดังนี้ 

 
 คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
 คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง เห็นดวยมาก 
 คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง เห็นดวย 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ไมเห็นดวย 
 คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 
สถิติท่ีใชในการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ในการวิเคราะห               
ขอมูล สถิติที่ใชวิเคราะห ไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉล่ีย (Mean) และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation)  

โดยสูตรการคํานวณทั้งหมด ผูวิจัยเลือกใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for Window ชวยใน
การประมวลผล 
 

คาเฉล่ียระหวาง 4.21 – 5.00 หมายถึง ศักยภาพการทํางานอยูในระดับดีมาก 
คาเฉล่ียระหวาง 3.41 – 4.20 หมายถึง ศักยภาพการทํางานอยูในระดับดี 
คาเฉล่ียระหวาง 2.61 – 3.40 หมายถึง ศักยภาพการทํางานอยูในระดับพอใช 
คาเฉล่ียระหวาง 1.81 – 2.60 หมายถึง ศักยภาพการทํางานอยูในระดับ 

ควรปรับปรุง 
คาเฉล่ียระหวาง 1.00 – 1.80 หมายถึง ศักยภาพการทํางานอยูในระดับ 

ตองปรับปรุงอยางเรงดวน 



บทท่ี 4 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

การวิจัยเร่ือง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของพนักงาน
ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ” เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม  
จํานวน 205 ชุด 

ซึ่งผูวิจัยไดเทียบเคียงจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยแบบสอบถามเปนชนิดตรวจรายการ                 
และแบบสอบถามชนิดมาตรวัดประมาณคา  ประกอบดวย  4 ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ศักยภาพการทํางาน 
ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน 
ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปร      

                                   ดานคุณลักษณะของกลุมตัวอยาง และศักยภาพการทํางาน  
  
ตอนท่ี 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลท่ัวไป 
 
ตาราง 3 เพศของผูตอบแบบสอบถาม 
 

 
จากตาราง 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย 

จํานวน 119 คน คิดเปน รอยละ 58.0 และเพศชาย จํานวน 86 คน คิดเปน รอยละ 42.0   
 
 
 

 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 86 42.0 
หญิง 119 58.0 

ผลรวม 205 100 
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ตาราง 4 อายุของผูตอบแบบสอบถาม 
 

อาย ุ จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 20 ป 8 3.9 

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

51 ปข้ึนไป - - 
ผลรวม 205 100.00 

 
จากตาราง  4 พบวา  ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุ ระหวาง  21-30 ป  

จํานวน 131 คน คิดเปน รอยละ 63.9 รองลงมา คือ อายุระหวาง 31-40 ป จํานวน 58 คน คิดเปน 
 รอยละ 28.3  และอายุระหวาง 41-50 ป กับ ต่ํากวา 20 ป มีจํานวนเทากัน คือ 8 คน คิดเปน  
รอยละ3.9 โดยไมมีผูตอบแบบสอบถามที่มีอายุ 51 ปข้ึนไป 
 
ตาราง 5 ระดับช้ันท่ีกําลังการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ระดับช้ันท่ีกําลังการศึกษา จํานวน รอยละ 

มัธยมศึกษาตอนตน 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 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญจบการศึกษาอยูระดับปริญญาตรีมาก
ที่สุด คือจํานวน 119 คน คิดเปน รอยละ 58.0 รองลงมาคือ จบการศึกษาอยูระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลาย/ปวช. จํานวน 38 คน คิดเปน รอยละ 18.5 จบการศึกษาอยูระดับอนุปริญญา/ปวส./ปวท. 
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จํานวน 22 คน คิดเปน รอยละ 10.7 จบการศึกษาอยูระดับปริญญาโทข้ึนไป จํานวน 13 คน  
คิดเปน รอยละ 6.3 และจบการศึกษาอยูระดับมัธยมศึกษาตอนตน จํานวน 12 คน คิดเปน  
รอยละ  5.9 โดยจบการศึกษาอยูระดับอ่ืนๆ จํานวน 1 คน คิดเปน รอยละ 0.5   
 
ตาราง 6 รายไดตอเดือนของผูตอบแบบสอบถาม 
 

รายไดตอเดือน จํานวน รอยละ 
นอยกวา 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 
มากกวา 30,001 บาท 7 3.4 

ผลรวม 205 100.00 
 

จากตาราง  6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีรายไดตอเดือนระหวาง  
10,000-15,000 บาท มากที่ สุด จํานวน 120 คน คิดเปน  รอยละ  58.5 รองลงมา คือ  
มีรายไดตอเดือนระหวาง 15,001–20,000 บาท จํานวน 32 คน  คิดเปน  รอยละ 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  
มีรายไดตอเดือนระหวาง 20,001–25,000 บาท และ รายไดตอเดือนระหวาง 25,001-30,000 บาท 
จํานวน 13 คน เทากัน คิดเปน รอยละ 6.3 และ มีรายไดตอเดือนมากกวา 30,001 บาท 
จํานวน 7 คน คิดเปน  รอยละ 3.4  
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ตาราง 7 ตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
แผนกบุคคล 8 3.9 
แผนกบริหาร 7 3.4 

แผนกโฆษณาและประชาสัมพันธ 7 3.4 
แผนกบัญช ี 13 6.3 
แผนกขาย 12 5.9 

แผนกสวนหนาของโรงแรม 31 15.1 
แผนกแมบาน 38 18.5 

แผนกชาง 10 4.9 
แผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม 55 26.8 
แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ 2 1.0 

แผนกสปาและฟสเนส 15 7.3 
แผนกรักษาความปลอดภัย 7 3.4 

ผลรวม 205 100.00 
 

จากตาราง 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานในแผนกอาหารและ
เคร่ืองดื่ม มากที่สุด คือ จํานวน 55 คน คิดเปน รอยละ 26.8 รองลงมา คือ ปฏิบัติงานในแผนก
แมบาน 38 คน  คิดเปน รอยละ 18.5 ปฏิบัติงานในแผนกสวนหนาของโรงแรม จํานวน 3 คน  
คิดเปน รอยละ 15.1 ปฏิบัติงานในแผนกสปาและฟสเนส จํานวน 15 คน คิดเปน รอยละ 7.3 
ปฏิบัติงานในแผนกบัญชี  จํานวน 13  คน คิดเปน รอยละ 6.3 ปฏิบัติงานในแผนกขาย  
จํานวน 12 คน คิดเปน รอยละ 5.9 ปฏิบัติงานในแผนกชาง จํานวน 10 คน คิดเปน รอยละ 4.9 
ปฏิบัติงานในแผนกบุคคล จํานวน 8 คน คิดเปน รอยละ 3.9 โดยมีผูที่ปฏิบัติงานในแผนกบริหาร 
แผนกโฆษณาและประชาสัมพันธ และแผนกรักษาความปลอดภัย จํานวนเทากันคือ 7 คน คิดเปน 
รอยละ 3.4  และมีผูที่ปฏิบัติงานในแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ  จํานวน  2  คน  คิดเปน  
รอยละ 1.0      

 



66 
 

ตาราง 8 ประสบการณการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม  
 

ประสบการณการทํางาน จํานวน รอยละ 
    นอยกวา 5 ป   160 78.0 

                   5-10 ป 36 17.6 
            มากกวา 10 ป 9 4.4 

ผลรวม 205 100.00 
 

จากตาราง 8 พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมีประสบการณการทํางาน  
นอยกวา 5 ป  จํานวน 160 คน  คิดเปน รอยละ 78.0 รองลงมา คือ มีประสบการณการทํางาน  
5-10 ป  จํานวน 36 คน  คิดเปน รอยละ 17.6 และ มีประสบการณการทํางาน มากกวา 10 ป 
จํานวน 9  คน คิดเปน รอยละ 4.4    
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ตอน 2 ศักยภาพการทํางาน 
 
ตาราง 9  ระดับศักยภาพการทํางานท่ีชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลในดานตาง  ๆของ

ผูตอบแบบสอบถาม 
 

ศักยภาพการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปรผล 

ดานการปฏิบตัิงาน 

ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

3.89 .677 ดี 

ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

4.03 .636 ดี 

ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

4.12 .685 ดี 

ดานคุณภาพ    
ผลงานของมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  3.86 .684 ดี 
ผลงานของมีความครบถวนของงาน    3.87 .702 ดี 
ผลงานของมีความถูกตอง 3.84 .716 ดี 

ผลงานของมีความนาเชื่อถือ  4.00 .664 ดี 
ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

3.92 .750 ดี 

มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน 
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

4.13 712 ดี 

มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

4.04 .669 ดี 

มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

4.15 .710 ดี 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ศักยภาพการทํางาน (ตอ) 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปรผล 

ดานปริมาณงาน 

ปริมาณงานที่ทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 3.96 .730 ดี 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานมีความสมดุล  
 กับทรัพยากรที่ใชไป 

3.78 .675 ดี 

ดานระยะเวลา 
ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน 
ระยะเวลาที่กําหนดไว 

4.03 .778 ดี 

เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาใน
การทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอองคกร 

4.16 .701 ดี 

ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปน
ปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด 

4.14 .733 ดี 

สามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่เพื่อ
ชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ 

4.07 .720 ดี 

ดานกระบวนการปฏิบัติงาน 
มีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอน 
การดําเนินงาน  

3.97 .689 ดี 

มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และมี
คุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

3.99 .713 ดี 

สามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

3.90 .693 ดี 

มีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทํา 
เปนอยางด ี

3.92 .730 ดี 

มีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา  
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

3.98 .727 ดี 
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ตาราง 9 (ตอ)    

 
ศักยภาพการทํางาน (ตอ) 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปรผล 

ไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่ปฏิบัติ 
และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยาง
สัมฤทธิ์ผล 

3.83 .841 ดี 

มีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

3.95 .762 ดี 

 
จากตาราง 9 พบวาระดับศักยภาพการทํางานที่ชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลในดาน

ตางๆ ของผูตอบแบบสอบถาม สามารถจําแนกออกได 5 ดาน ดังตอไปนี้ 
1.กดานการปฏิบัติงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานการปฏิบัติงานใน 3 อันดับ  

โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามสามารถดูแลรักษาเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 4.12 รองลงมา  
คือ ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของการใชทรัพยากรอยูเสมอ  
คาเฉล่ียเทากับ 4.03 และ ผูตอบแบบสอบถามปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 3.89 

2.กดานคุณภาพ 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานคุณภาพงานใน 3  อันดับ  

โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึน
อยางสมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 4.15 รองลงมา คือ  
ผูตอบแบบสอบถามมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน และมีความมุงม่ันในการ
ทํางานใหสําเร็จอยูเสมอคาเฉล่ียเทากับ 4.13 และผูตอบแบบสอบถามมีผลงานความนาเชื่อถือ 
คาเฉล่ียเทากับ 4.00 

3.กดานปริมาณงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานปริมาณงาน โดยจัดอยูในเกณฑ

ดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามมีปริมาณงานที่ทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 
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คาเฉล่ียเทากับ 3.96 และ ผูตอบแบบสอบถามมีปริมาณผลผลิตหรือผลงานมีความสมดุล  
กับทรัพยากรที่ใชไป คาเฉล่ียเทากับ 3.78 

4.กดานระยะเวลา  
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานระยะเวลาใน 3 อันดับ โดยจัดอยู

ในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามเห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใช
เวลาในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร คาเฉล่ียเทากับ 4.16 รองลงมา 
คือ ผูตอบแบบสอบถามทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่งคาง
นอยที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 4.14 และผูตอบแบบสอบถามสามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยาง
เต็มที่เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ คาเฉล่ียเทากับ 4.07 

5.กดานกระบวนการปฏิบัติงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานดานกระบวนการปฏิบัติงานใน  

3  อันดับ โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามมีการวางแผนการ
ทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด คาเฉล่ียเทากับ 3.99 รองลงมา 
คือ ผูตอบแบบสอบถ ามมีการแสวงหาความรู เพิ่ ม เ ติมอยูตลอดเวลา เพื่ อให ก าวทัน 
กับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ คาเฉล่ียเทากับ 3.98 และ ผูตอบแบบสอบถามมีการวางแผนการทํางาน
โดยจัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน คาเฉล่ียเทากับ 3.97  
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ตอน 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 
ตาราง 10  ระดับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปรผล 

ปจจัยภายในองคกร 
โอกาสความกาวหนาในตําแหนง/หนาที่การงาน 3.74 .883 ดี 
ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ 3.85 .637 ดี 
ลักษณะการบริหารจัดการของผูบังคับบัญชา  3.80 .759 ดี 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา  3.85 .752 ดี 
การไดรับฝกอบรมทักษะหรือความรูที่เกี่ยวกับงาน 3.69 .808 ดี 
รายได/เงินเดือนที่ไดรับ หรือการปรับข้ึนเงินเดือน 3.53 1.05 ดี 
สวัสดิการขององคกร  3.59 1.01 ดี 
กฎระเบียบ/ขอบังคับตางๆ ขององคการ  3.76 .771 ดี 
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน 4.11 .748 ดี 
วุฒิการศึกษา  3.76 .764 ดี 
ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน  4.00 .671 ดี 
ประสบการณในการทํางาน 3.89 .784 ดี 
ทัศนคติที่ดีตองานที่ปฏิบัติอยู 3.89 .763 ดี 
ความคาดหวังตอการทํางาน  3.86 .848 ดี 
ความพึงพอใจตองานที่ทําอยู  3.82 .848 ดี 
บรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน 3.80 .904 ดี 
กําลังใจจากหัวหนางานและผูรวมงาน 3.87 .949 ดี 
ระยะเวลาหรือความสะดวกในการเดินทาง 
มาทํางาน 

3.75 .885 ดี 

ปจจัยภายนอกองคกร 
กฎหมายแรงงานข้ันต่ํา 3.60 .859 ดี 
คาครองชีพ 3.69 .974 ดี 
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ตาราง 10 (ตอ) 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
(ตอ) 

คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปรผล 

การปลดพนักงาน 3.68 1.00 ดี 
สถานการณการวางงาน 3.46 1.02 ดี 

แรงงานไทยไปทํางานตางประเทศ 3.53 .936 ดี 

ความทันสมัยของเคร่ืองมือและอุปกรณ 
ที่ใชในการทํางานชวยประหยัดเวลาในการทํางาน 

3.79 .720 ดี 

ความตองการสินคาและบริการ 3.89 .739 ดี 
รายจายในการใชบริการ 3.82 .737 ดี 
ตนทุนการผลิต งบประมาณที่มากกวา 3.76 .763 ดี 
ความมีชื่อเสียงของโรงแรม 3.97 .720 ดี 
คุณภาพและราคาของสินคาและบริการ 3.91 .715 ดี 
การโฆษณาและประชาสัมพันธ 3.90 .779 ดี 

 
จากตาราง 10 พบวา ระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบ

แบบสอบถามสามารถแบงออกเปนรายดาน จํานวน 2 ดาน ดังนี้ 
1.กปจจัยภายในองคกร 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

ดานปจจัยภายในองคกร ใน 3 อันดับ โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวาความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานมากที่สุด คาเฉล่ียเทากับ 4.11 รองลงมา คือ ผูตอบแบบสอบถามมีความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงาน คาเฉล่ียเทากับ 4.00 โดยผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณในการทํางานและ 
มีทัศนคติที่ดีตองานที่ปฏิบัติอยู  คาเฉล่ียเทากันคือ 3.89 

2.กปจจัยภายนอกองคกร 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

ดานปจจัยภายนอกองคกร ใน 3 อันดับ โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวาความมีชื่อเสียงของโรงแรมเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
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คาเฉล่ียเทากับ 3.97 รองลงมา  คือ  ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาคุณภาพและราคาของสินคาและ
บริการ เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน คาเฉล่ียเทากับ เปนปจจัยที่ สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน คาเฉล่ียเทากับ 3.91 และผูตอบแบบสอบถามเห็นวาการโฆษณาและ
ประชาสัมพันธ เปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน คาเฉล่ียเทากับ 3.90 
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ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดาน
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง และศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน  
คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

 
ตาราง 11 คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 
              ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ และศักยภาพการทํางานของพนักงานใน    
              โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามเพศ 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

Chi - Square Cramer’s V 
ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

4.659* 0.15 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

7.236* 0.18 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

0.754* 0.06 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  3.353* 0.12 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    1.949* 0.09 
ผลงานของทานมีความถูกตอง 9.042* 0.21 
ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  7.813* 0.19 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

5.278* 0.16 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

3.929* 0.13 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

3.474* 0.13 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

4.999* 0.15 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 2.603* 0.11 
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ตาราง 11 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามเพศ 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล 
กับทรัพยากรที่ใชไป 

2.430* 0.10 

ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน 
ระยะเวลาที่กําหนดไว 

3.939* 0.13 

ทานเห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลา 
ในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอองคกร 

3.532* 0.13 

ทานทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปน 
ปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด 

1.792* 0.09 

ทานสามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่ 
เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ 

1.304* 0.19 

ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ 
ข้ันตอนการดําเนินงาน  

0.198* 0.03 

ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

0.457* 0.04 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

3.353* 0.12 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทํา 
เปนอยางด ี

5.069* 0.15 

ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา 
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

2.333* 0.10 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
อยางสัมฤทธิ์ผล  

1.270* 0.07 
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ตาราง 11 (ตอ) 

 
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 

จําแนกตามเพศ 
ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 
ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ 
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

4.807* 0.15 

 
* มีความสัมพันธที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 จากตาราง 11 พบวา คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดาน
คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ และศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม           
พูลแมน คิ ง  เพาเวอร  ก รุง เทพ  โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ ระดับนัย สําคัญทางสถิติ  
0.05 เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวา มีความสัมพันธกันบาง (Weak association) ในทุกขอ 
ไดแก มีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน (คาไคสแควร 0.198,  
คาคราเมอรวี 0.03)  มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และมีคุณภาพตามมาตรฐาน 
ที่กําหนด (คาไคสแควร 0.457, คาคราเมอรวี 0.04) ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวย
ยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด (คาไคสแควร 0.754, คาคราเมอรวี 0.06) ไดเขารับการฝกอบรมตรง
ตามสายงานที่ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล (คาไคสแควร 
1.270, คาคราเมอรวี 0.07) ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่งคาง
นอยที่สุด (คาไคสแควร 1.792, คาคราเมอรวี 0.09) ผลงานของมีความครบถวน (คาไคสแควร 
1.949, คาคราเมอรวี 0.09) มีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการ
เปล่ียนแปลงตาง ๆ (คาไคสแควร 2.333, คาคราเมอรวี 0.10) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทาน
มีความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไป (คาไคสแควร 2.430, คาคราเมอรวี 0.10) ปริมาณงานที่ทํา
เปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว (คาไคสแควร 2.603, คาคราเมอรวี 0.11) ผลงานมีคุณภาพ และ
บรรลุตามวัตถุประสงค (คาไคสแควร 3.353,คาคราเมอรวี 0.12) สามารถใชเทคโนโลยีตางๆ เพื่อ
ชวยใหการทํางานมีความสะดวกและรวดเร็ว (คาไคสแควร  3.353, คาคราเมอรวี  0.12)  
มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน (คาไคสแควร 
3.474, คาคราเมอรวี 0.13)  เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาในการทํางานอยาง
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เต็มที่  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร  (คาไคสแควร  3.532,  คาคราเมอรวี  0.13)  
มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 
(คาไคสแควร 3.929, คาคราเมอรวี 0.13)  ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาที่
กําหนดไว (คาไคสแควร 3.939, คาคราเมอรวี 0.13) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย 
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว (คาไคสแควร 4.659, คาคราเมอรวี 0.15) มีการทบทวน
การปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู  (คาไคสแควร 
4.807, คาคราเมอร วี  0 .15)  มีการพัฒนาผลงานใหดี ข้ึนอยางสมํ่าเสมอ โดยทําให เกิด 
ความผิดพลาดนอยที่สุด (คาไคสแควร 4.999, คาคราเมอรวี 0.15) มีความรูความสามารถเกี่ยวกับ
งานที่ทําเปนอยางดี (คาไคสแควร 5.069, คาคราเมอรวี 0.15) ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจาก
ผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี (คาไคสแควร 5.278, คาคราเมอรวี 0.16) ปฏิบัติงานโดย
คํานึงถึงความคุมคาของการใชทรัพยากรอยูเสมอ (คาไคสแควร 7.236, คาคราเมอรวี 0.18) 
ผลงานมีความนาเชื่อถือ (คาไคสแควร 7.813, คาคราเมอรวี 0.19) สามารถอุทิศเวลาใหกับการ
ทํางานอยางเต็มที่ เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 1.304, คาคราเมอรวี 
0.19) ผลงานมีความถูกตอง (คาไคสแควร 9.042, คาคราเมอรวี 0.21)    

 
ตาราง 12  คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 
              ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ และศักยภาพการทํางานของพนักงานใน   
              โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามอาย ุ

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

ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

10.298* 0.12 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

11.479* 0.16 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

3.528* 0.07 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  20.131* 0.18 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    10.229* 0.12 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามอาย ุ

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 
ผลงานของทานมีความถูกตอง 13.224* 0.14 
ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  7.422* 0.11 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

11.351* 0.13 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

6.383* 0.10 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

10.453* 0.22 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

3.434* 0.07 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 8.598* 0.11 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล 
กับทรัพยากรที่ใชไป 

7.079* 0.10 

ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะ 
เวลาที่กําหนดไว 

15.865* 0.16 

ทานเห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลา 
ในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ
องคกร 

8.726* 0.11 

ทานทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปน 
ปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด 

12.039* 0.14 

ทานสามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่  
เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ 

8.277 0.11 

ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ 
ข้ันตอนการดําเนินงาน  

13.294* 0.18 
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ตาราง 12 (ตอ) 
 

  

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามอาย ุ

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 
ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

14.199* 0.15 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

15.540* 0.16 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางด ี 12.066* 0.14 
ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา  
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

16.674* 0.16 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่ ปฏิบัติ 
และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ ์

11.611* 0.13 

ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

9.459* 0.12 

 
จากตาราง 12 พบวา คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดาน

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ และศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม               
พูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05                    
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวา มีความสัมพันธกันบาง (Weak association )ในทุกขอ ไดแก               
มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด(คาไคสแควร 
3.434, คาคราเมอรวี 0.07) ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวยยืดอายุการใชงานให
นานที่สุด (คาไคสแควร 3.528, คาคราเมอรวี 0.07) มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการ
ทํางาน  และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ (คาไคสแควร 6.383, คาคราเมอรวี 
0.10) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานมีความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไป (คาไคสแควร 7.079,  
คาคราเมอรวี 0.10) ผลงานมีความนาเชื่อถือ (คาไคสแควร 7.422, คาคราเมอรวี 0.11) สามารถ
อุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 
8.277, คาคราเมอรวี 0.11) ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว (คาไคสแควร 
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8.598, คาคราเมอรวี 0.11) เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาในการทํางานอยาง
เต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร (คาไคสแควร 8.726, คาคราเมอรวี 0.11) มีการทบทวน
การปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู  (คาไคสแควร 
9.459, คาคราเมอรวี 0.12)  ผลงานมีความครบถวนของงาน (คาไคสแควร 10.229, คาคราเมอรวี 
0.12) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว  
(คาไคสแควร 10.298, คาคราเมอรวี 0.12) ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและ
เพื่อนรวมงานเปนอยางดี (คาไคสแควร 11.351, คาคราเมอรวี 0.13) ไดเขารับการฝกอบรมตรง
ตามสายงานที่ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล (คาไคสแควร 
11.611, คาคราเมอรวี 0.13) ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่ง
คางนอยที่สุด (คาไคสแควร 12.039, คาคราเมอรวี 0.14) มีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทํา
เปนอยางดี (คาไคสแควร 12.066, คาคราเมอรวี 0.14) ผลงานมีความถูกตอง (คาไคสแควร 
13.224, คาคราเมอรวี 0.14) มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จและมีคุณภาพตาม
มาตรฐานที่กําหนด (คาไคสแควร 14.199, คาคราเมอรวี 0.15) ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคา
ของการใชทรัพยากรอยูเสมอ (คาไคสแควร 11.497,  คาคราเมอรวี 0.16) สามารถใชเทคโนโลยี
ตางๆ เพื่อชวยใหการทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว (คาไคสแควร 15.540, คาคราเมอร
วี 0.16) ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาที่กําหนดไว  (คาไคสแควร 15.865,  
คาคราเมอรวี 0.16) มีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลง
ตางๆ (คาไคสแควร 16.674, คาคราเมอรวี 0.16) มีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอน
การดําเนินงาน (คาไคสแควร 13.294, คาคราเมอรวี 0.18) ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุ
ตามวัตถุประสงค (คาไคสแควร 20.131, คาคราเมอรวี 0.18) และมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยาง
สมํ่าเสมอ โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน (คาไคสแควร 10.453, คาคราเมอรวี 0.22)  
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ตาราง 13  คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ 
              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 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามระดับการศึกษา 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

Chi - Square Cramer’s V 
ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

11.666* 0.11 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

26.925* 0.25 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

14.733* 0.15 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  12.889* 0.14 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    24.184* 0.19 

ผลงานของทานมีความถูกตอง 19.876* 0.18 

ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  15.247* 0.15 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและ   
เพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

26.545* 0.20 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

22.501* 0.19 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

32.685* 0.23 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

18.159* 0.17 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 16.193* 0.14 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดลุกับ
ทรัพยากรที่ใชไป 

13.383* 0.12 
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ตาราง 13 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามระดับการศึกษา 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 

ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

33.143* 0.23 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

12.029* 0.14 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางด ี 37.760* 0.24 
ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา  
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

123.926* 0.44 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
อยางสัมฤทธิ์ผล 

234.696* 0.53 

ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

79.655* 0.31 

 
จากตาราง 13 พบวา คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดาน

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับการศึกษา และศักยภาพการทํางานของพนักงาน
ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
เ ม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวามีความสัมพันธกันบาง (Weak association)ไดแก               
ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมายภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว             
(คาไคสแควร 11.666, คาคราเมอรวี 0.11) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานมีความสมดุลกับทรัพยากร
ที่ใชไป (คาไคสแควร 13.383, คาคราเมอรวี 0.12) เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลา
ในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร (คาไคสแควร 11.352, คาคราเมอรวี 
0.13)  มีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน (คาไคสแควร 8.810,                        
คาคราเมอรวี 0.14)  สามารถใชเทคโนโลยีตางๆ เพื่อชวยใหการทํางานมีความสะดวกและรวดเร็ว
(คาไคสแควร 12.029, คาคราเมอรวี 0.14) ผลงานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค                
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(คาไคสแควร 12.889, คาคราเมอรวี 0.14) ปริมาณงานที่ทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว                       
(คาไคสแควร 16.193, คาคราเมอรวี 0.14) ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวยยืดอายุ
การใชงานใหนานที่สุด (คาไคสแควร 14.733, คาคราเมอรวี 0.15) ผลงานมีความนาเชื่อถือ                  
(คาไคสแควร 15.247, คาคราเมอรวี 0.15) สามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่เพื่อชวย
ใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 18.103, คาคราเมอรวี 0.17) มีการพัฒนาผลงานใหดี
ข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด (คาไคสแควร 18.15, คาคราเมอรวี 0.17)    
ผลงานมีความถูกตอง (คาไคสแควร 29.876, คาคราเมอรวี 0.18) ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่
มีความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด (คาไคสแควร 20.073, คาคราเมอรวี 0.18)                        
มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน  และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ                      
(คาไคสแควร 22.501, คาคราเมอรวี 0.19) ผลงานมีความครบถวนของงาน (คาไคสแควร 24.184, 
คาคราเมอรวี 0.19)ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี                    
(คาไคสแควร 26.545, คาคราเมอรวี 0.20) มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดย 
การแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน (คาไคสแควร 32.685, คาคราเมอรวี 0.23) มีการวาง
แผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จและมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด (คาไคสแควร 33.143,  
คาครา เมอร วี  0 .23 )  ทํ างานที่ ได รับม อบหมายสําเ ร็จภาย ในระย ะเวลาที่กํ าหน ดไว  
(คาไคสแควร 46.336, คาคราเมอรวี 0.23) มีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางดี  
(คาไคสแควร 37.760, คาคราเมอรวี 0.24) ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของการใชทรัพยากร
อยูเสมอ (คาไคสแควร 26.925, คาคราเมอรวี 0.25) และตัวแปรมีความสัมพันธกันระดับปานกลาง 
(Moderate association) ไดแก มีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  เพื่อใหเกิดความ
เชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู (คาไคสแควร 79.655, คาคราเมอรวี 0.31) มีการแสวงหาความรู
เพิ่มเติมอยูตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตางๆ (คาไคสแควร 123.926,  
คาคราเมอรวี 0.44) ไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใช
กับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล (คาไคสแควร 234.696 คาคราเมอรวี 0.53)      
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ตาราง 14 คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะของ    
             กลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดตอเดือนและศักยภาพการทํางานของพนักงาน    
             ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามรายไดตอเดือน 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

 Chi - Square Cramer’s V 
ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

36.640* 0.21 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

13.752* 0.25 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด 

9.003* 0.12 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  22.288* 0.19 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    23.924* 0.19 
ผลงานของทานมีความถูกตอง 28.110* 0.21 
ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  15.106* 0.15 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

18.554* 0.17 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

13.759* 0.15 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

19.225* 0.17 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

9.508* 0.12 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 8.664* 0.10 

ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล 
กับทรัพยากรที่ใชไป 

13.131* 0.12 
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ตาราง 14 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามรายไดตอเดือน 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 
ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน 
ระยะเวลาที่กําหนดไว 

33.275* 0.20 

ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ 
ข้ันตอนการดําเนินงาน  

13.779* 0.18 

ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

21.883* 0.18 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

27.667* 0.21 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทํา 
เปนอยางด ี

23.485* 0.19 

อยูตลอดเวลา ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติม
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

13.715* 0.14 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
อยางสัมฤทธิ์ผล 

23.554* 0.16 

ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

19.075* 0.30 

 
จากตาราง 14 คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ

ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดตอเดือนและศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพลูแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05                    
เ ม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวามีความสัมพันธกันบาง (Weak association) ไดแก               
ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว (คาไคสแควร 8.664, คาคราเมอรวี 0.10)               
ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด (คาไคสแควร 9.003, 
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คาคราเมอรวี 0.12) มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิดความผิดพลาด 
นอยที่สุด (คาไคสแควร 9.508, คาคราเมอรวี 0.12) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานมีความสมดุลกับ
ทรัพยากรที่ใชไป (คาไคสแควร 13.131, คาคราเมอรวี 0.12) ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มี
ความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด (คาไคสแควร 12.194, คาคราเมอรวี 0.14) มีการ
แสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตางๆ (คาไคสแควร 
13.715, คาคราเมอรวี 0.14) มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางานและมีความมุงม่ันใน
การทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ (คาไคสแควร 13.759, คาคราเมอรวี 0.15) ผลงานมีความนาเชื่อถือ  
(คาไคสแควร 15.106 คาคราเมอรวี 0.15) ไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่ปฏิบัติ และ
สามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล (คาไคสแควร 23.554, คาคราเมอรวี 0.16) 
ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี (คาไคสแควร 18.554,  
คาคราเมอรวี 0.17) มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดยการแกไขขอบกพรองของงานที่
เกิดข้ึน (คาไคสแควร 119.225, คาคราเมอรวี 0.17) สามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่
เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 7.309, คาคราเมอรวี 0.18) มีการวาง
แผนการทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน  (คาไคสแควร 13.779, คาคราเมอรวี 0.18)  
มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จและมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด (คาไคสแควร 
21.883, คาคราเมอรวี 0.18) ผลงานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  (คาไคสแควร 22.288, 
คาคราเมอรวี 0.19) มีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางดี (คาไคสแควร 23.485,  
คาคราเมอรวี 0.19) ผลงานมีความครบถวน  (คาไคสแควร 23.924, คาคราเมอรวี 0.19) ทํางานที่
ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาที่กําหนดไว (คาไคสแควร 33.275, คาคราเมอรวี 0.20) 
สามารถใช เทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยใหการทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว  
(คาไคสแควร 27.667, คาคราเมอรวี 0.21) ผลงานมีความถูกตอง (คาไคสแควร 28.110,  
คาคราเมอรวี 0.21) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย ภายใตงบประมาณคาใชจายที่
กําหนดไว (คาไคสแควร 36.640, คาคราเมอรวี 0.21) ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของการ
ใชทรัพยากรอยูเสมอ (คาไคสแควร 13.752, คาคราเมอรวี 0.25) และตัวแปรมีความสัมพันธกัน
ระดับปานกลาง (moderate association) ไดแก  เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาใน
การทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร (คาไคสแควร 18.745, คาคราเมอรวี 
0.30) มีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เพื่อให เกิดความเชี่ยวชาญในงานที่ 
รับผิดชอบอยู (คาไคสแควร 19.075, คาคราเมอรวี 0.30)  
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ตาราง 15  คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะของ 
              กลุมตัวอยาง จําแนกตามตําแหนงงานและศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
              โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามตําแหนงงาน 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

Chi - Square Cramer’s V 
ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

88.670* 0.32 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

30.272* 0.27 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

25.403 0.20 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  26.670* 0.36 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    42.116* 0.45 
ผลงานของทานมีความถูกตอง 37.323* 0.24 
ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  55.613* 0.30 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

32.507* 0.23 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

34.375* 0.23 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

25.208* 0.20 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

38.735* 0.25 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 60.295* 0.27 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล 
กับทรัพยากรที่ใชไป 

61.033* 0.27 
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ตาราง 15 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามตําแหนงงาน 

ศกัยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

Chi - Square Cramer’s V 
ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะ 
เวลาที่กําหนดไว 

55.633* 0.26 

ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ 
ข้ันตอนการดําเนินงาน  

27.934* 0.26 

ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

44.029* 0.26 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

38.181* 0.24 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทํา 
เปนอยางด ี

31.691* 0.22 

ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา 
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

29.937* 0.22 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
อยางสัมฤทธิ์ผล 

45.913* 0.23 

ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

69.137* 0.29 

 
จากตาราง 15 คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ

ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดตอเดือนและศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม                   
พูลแมน คิง เพาเวอร  กรุงเทพ โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05                    
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวามีความสัมพันธกันบาง (Weak association) ไดแก ปฏิบัติงาน
โดยคํานึงถึงความคุมคาของการใชทรัพยากรอยูเสมอ (คาไคสแควร 30.272, คาคราเมอรวี 0.27)  
มีก า รพั ฒ น าผ ล งา น ใ หดี 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 (คาไคสแควร 25.208, คาคราเมอรวี 0.20) ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวย
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ยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด (คาไคสแควร 25.403, คาคราเมอรวี 0.20) สามารถอุทิศเวลาใหกับ
การทํางานอยางเต็มที่ เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 26.486, คาคราเมอรวี 
0.20) มีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตางๆ   
(คาไคสแควร 29.937, คาคราเมอรวี 0.22) มีความรูความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางดี  
(คาไคสแควร 31.691, คาคราเมอรวี 0.22) ผลงานมีความถูกตอง (คาไคสแควร 37.323,  
คาคราเมอรวี 0.24) ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี  
(คาไคสแควร 32.507, คาคราเมอรวี 0.23) มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางานและมี
ความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ (คาไคสแควร 34.375, คาคราเมอรวี 0.23) ไดเขารับ
การฝกอบรมตรงตามสายงานที่ ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล 
(คาไคสแควร 45.913, คาคราเมอรวี 0.23)สามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยใหการทํางานของ
ทานมีความสะดวกและรวดเร็ว (คาไคสแควร 38.181, คาคราเมอรวี 0.34) มีการพัฒนาผลงานใหดี
ข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด (คาไคสแควร 38.735, คาคราเมอรวี 
0.25) และตัวแปรมีความสัมพันธกันระดับปานกลาง (Moderate association) ไดแก  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,  
คาคราเมอรวี 0.26) มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จและมีคุณภาพตามมาตรฐานที่
กําหนด (คาไคสแควร 44.029, คาคราเมอรวี 0.26) ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน
ระยะเวลาที่กําหนดไว (คาไคสแควร 55.633, คาคราเมอรวี 0.26) ปริมาณงานที่ทําเปนไปตาม
เกณฑที่กําหนดไว (คาไคสแควร 60.295, คาคราเมอรวี 0.27) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทาน
มีความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไป (คาไคสแควร 61.033, คาคราเมอรวี 0.27) ทํางานโดยยึด
หลักการทํางานที่มีความเปนปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่ สุด (คาไคสแควร 51.879,  
คาคราเมอรวี 0.29) มีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงาน
ฯที่รับผิดชอบอยู (คาไคสแควร 69.137, คาคราเมอรวี 0.29) ผลงานมีความนาเชื่อถือ (คาไคสแควร 
55.613, คาคราเมอรวี 0.30) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย ภายใตงบประมาณ
คาใชจายที่กําหนดไว (คาไคสแควร 88.670, คาคราเมอรวี 0.32) ผลงานมีคุณภาพ และบรรลุตาม
วัตถุประสงค (คาไคสแควร 26.670, คาคราเมอรวี 0.36) เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใช
เวลาในการทํางานอยางเต็มที่  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร (คาไคสแควร 39.912,  
คาคราเมอรวี 0.44) ผลงานมีความครบถวน (คาไคสแควร 42.116, คาคราเมอรวี 0.45)   
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ตาราง 16  คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะของ 
               กลุมตัวอยาง จําแนกตามประสบการณการทํางานในองคกรและศักยภาพ 
               การทํางานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวม 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

 Chi - Square Cramer’s V 

ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

41.094* 0.31 

ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของ 
การใชทรัพยากรอยูเสมอ 

5.059* 0.11 

ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

0.841* 0.04 

ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตามวัตถุประสงค  10.993* 0.16 
ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน    17.145* 0.28 
ผลงานของทานมีความถูกตอง 22.090* 0.23 
ผลงานของทานมีความนาเชื่อถือ  12.881* 0.17 
ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหาร 
และเพื่อนรวมงานเปนอยางด ี

13.768* 0.18 

ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางาน   
และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 

8.314* 0.14 

ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ  
โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดข้ึน  

3.606* 0.09 

ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว 34.033* 0.28 
ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล 
กับทรัพยากรที่ใชไป 

22.051* 0.23 

ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน 
ระยะเวลาที่กําหนดไว 

9.513* 0.15 
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ตาราง 16 (ตอ) 
 

คุณลักษณะของกลุมตัวอยาง 
จําแนกตามประสบการณการทํางาน 

ศักยภาพการทํางานของพนักงานใน 
โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

(ตอ) Chi - Square Cramer’s V 

ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ 
ข้ันตอนการดําเนินงาน  

1.178* 0.06 

ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ     
และมีคุณภาพตามมาตรฐานทีก่ําหนด 

14.693* 0.18 

ทานสามารถใชเทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยให 
การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

13.317* 0.18 

ทานมีความรูความสามารถเกี่ยวกับงาน 
ที่ทําเปนอยางด ี

21.131* 0.22 

ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา 
เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตาง ๆ  

7.668* 0.13 

ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
อยางสัมฤทธิ์ผล 

16.436* 0.20 

ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
เพื่อใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 

18.422* 0.21 

 
จากตาราง 16  คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะ

ของกลุมตัวอยาง จําแนกตามรายไดตอเดือนและศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม                   
พูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05                    
เ ม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวามีความสัมพันธกันบาง  (Weak association ไดแก                    
เห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุด
ตอองคกร (คาไคสแควร 17.041, คาคราเมอรวี 0.02) ดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร                  
เพื่อชวยยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด (คาไคสแควร 0.841, คาคราเมอรวี 0.04) มีการวางแผนการ
ทํางานโดยจัดลําดับข้ันตอนการดําเนินงาน (คาไคสแควร 1.178, คาคราเมอรวี 0.06) สามารถอุทิศ
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เวลาใหกับการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ (คาไคสแควร 3.502,  
คาคราเมอรวี 0.09) มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่
เกิดข้ึน (คาไคสแควร 3.606, คาคราเมอรวี 0.09) ปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของการใช
ทรัพยากรอยูเสมอ (คาไคสแควร 5.059, คาคราเมอรวี 0.11) มีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยู
ตลอดเวลา เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตางๆ (คาไคสแควร 7.668, คาคราเมอรวี 0.13)  
มีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการทํางานและมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จอยูเสมอ 
(คาไคสแควร 8.314, คาคราเมอรวี 0.14) ทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายในระยะเวลาที่
กําหนดไว (คาไคสแควร 9.513, คาคราเมอรวี 0.15) ทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปน
ปจจุบันและใหมีงานคั่งคางนอยที่สุด (คาไคสแควร 10.367, คาคราเมอรวี 0.15) ผลงานมีคุณภาพ 
และบรรลุตามวัตถุประสงค  (คาไคสแควร 10.993, คาคราเมอรวี 0.16) ผลงานมีความนาเชื่อถือ 
(คาไคสแควร 12.881, คาคราเมอรวี 0.17) มีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอโดย 
ทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด (คาไคสแควร 13.102, คาคราเมอรวี 0.17) สามารถใช
เทคโนโลยีตาง ๆ เพื่อชวยใหการทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว (คาไคสแควร 13.317, 
คาคราเมอรวี 0.18)ผลงานที่ทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานเปนอยางดี  
(คาไคสแควร 13.768, คาคราเมอรวี 018) มีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จและมี
คุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด(คาไคสแควร 14.693 คาคราเมอรวี 0.18) ไดเขารับการฝกอบรม
ตรงตามสายงานที่ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานไดอยางสัมฤทธิ์ผล (คาไคสแควร, 
16.436, คาคราเมอร วี  0.20) มีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ เพื่อให เกิด 
ความเชี่ยวชาญในงานที่ รับผิดชอบอยู  (คาไคสแควร 18.422, คาคราเมอรวี 0.21)มีความรู
ความสามารถเกี่ยวกับงานที่ทําเปนอยางดี (คาไคสแควร 21.131, คาคราเมอรวี 0.22) ผลงานมี
ความถูกตอง (คาไคสแควร 22.090,  คาคราเมอรวี 0.23) ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมี
ความสมดุลกับทรัพยากรที่ใชไป (คาไคสแควร 22.051, คาคราเมอรวี 0.23) และตัวแปรมี
ความสัมพันธกันระดับปานกลาง (Moderate association) ไดแก ปริมาณงานที่ทําเปนไปตาม
เกณฑที่กําหนดไว  (คาไคสแควร 34.033, คาคราเมอรวี 0.28) ผลงานของทานมีความครบถวน
ของงาน (คาไคสแควร 17.145, คาคราเมอรวี 0.28) ปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย 
ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว (คาไคสแควร 41.094, คาคราเมอรวี 0.31)  

 
 



บทท่ี 5 

 
บทสรุป  

  
การวิจัยเร่ือง  “ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของพนักงาน

ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ” ผูศึกษาไดสรุป อภิปรายผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
ดังนี้ 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1.กเพื่อศึกษาถึงความคิดเห็นเกี่ยวกับศักยภาพการทํางานของพนักงานในโรงแรม 

พูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
2.กเพื่อศึกษาถึงระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของ 

พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
3.กเพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวางคุณลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม

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

รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และประสบการณทํางาน มีศักยภาพการทํางานแตกตางกัน 
2.กปจจัยภายในองคกรและปจจัยภายนอกองคกร เปนปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการ

ทํางาน ของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ  
วิธีดําเนินการวิจัย 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งผูวิจัยสรางข้ึนจากการศึกษาเอกสาร

และงานวิจัยจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ แบงออกเปน 3 ตอน ดังนี ้
ตอนที่  1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม เปนขอคําถามเกี่ยวกับเพศ อายุ  

ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน ตําแหนงงาน และประสบการณการทํางาน มีลักษณะขอคําถาม
เปนแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  

ตอนที่ 2 ศักยภาพการทํางาน เปนขอคําถามเกี่ยวกับศักยภาพการทํางานใน 5 ดาน 
ไดแก ดานการปฏิบัติงาน ดานคุณภาพงาน ดานปริมาณงาน ดานระยะเวลา และดานกระบวนการ
ปฏิบัติ มีลักษณะขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก 
ปานกลาง นอย นอยที่สุด  
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ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน เปนขอคําถาม
เกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน ซึ่งแบงออกเปน 2  ปจจัย ไดแก ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ปจจัยภายในองคกรและความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยภายนอกองคกร มีลักษณะขอคําถามเปนแบบ
มาตรประมาณคา (Rating scale) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด  
 
สรุปผลการวิจัย 

ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนใหญมีอายุระหวาง 

21-30 ป จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี  มีรายไดตอเดือนระหวาง 10,000-15,000 บาท  
โดยสวนใหญปฏิบัติงานในแผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม และมีประสบการณการทํางาน นอยกวา 5 ป   

ขอมูลศักยภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถาม 
ระดับศักยภาพการทํางานที่ชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลในดานตางๆของผูตอบ

แบบสอบถาม สามารถจําแนกออกได 5 ดาน ดังตอไปนี้ 
1.กดานการปฏิบัติงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานการปฏิบัติงาน โดยจัดอยูใน

เกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามสามารถดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวย
ยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด   

2.กดานคุณภาพ 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานคุณภาพงาน โดยจัดอยูในเกณฑ

ดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามมีการพัฒนาผลงานใหดีข้ึนอยางสมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิด 
ความผิดพลาดนอยที่สุด 

3.กดานปริมาณงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานปริมาณงาน โดยจัดอยูในเกณฑ

ดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามมีปริมาณงานที่ทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว  
4.กดานระยะเวลา  
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานระยะเวลา โดยจัดอยูในเกณฑดี

ทั้งหมด ไดแก อันดับที่ 1 ผูตอบแบบสอบถามเห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใชเวลาในการ
ทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร  
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5.กดานกระบวนการปฏิบัติงาน 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานกระบวนการปฏิบัติงาน โดยจัด

อยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และมี
คุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด  

ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน 
ระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถามสามารถแบง

ออกเปนรายดาน จํานวน 2 ดาน ดังนี้ 
1.กปจจัยภายในองคกร 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

ดานปจจัยภายในองคกร โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามเห็นวา
ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 

2.กปจจัยภายนอกองคกร 
     ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  

ดานปจจัยภายนอกองคกร โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาความมี
ชื่อเสียงของโรงแรมเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน  
 
อภิปรายผลการวิจัย 

ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย สวนใหญมีอายุระหวาง 
21-30 ป  สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากที่สุด  มีรายไดตอเดือนระหวาง  
10,000-15,000 บาท โดยผูตอบแบบสอบถามสวนใหญปฏิบัติงานในแผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม  
ซึ่งมีประสบการณการทํางาน นอยกวา  5 ป  มีความขัดแยงกับผลงานวิจัยของพรเทพ ขําสุภาพ  
(2549) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบวา ผูตอบแบบสอบถาม
มีประสบการณในการทํางานมากกวา 3 ป  

ศักยภาพการทํางาน 
โดยมีระดับศักยภาพการทํางานที่ชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลในดานตางๆของ

ผูตอบแบบสอบถาม สามารถจําแนกออกได 5 ดาน ดังตอไปนี้  ดานการปฏิบัติงานผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานการปฏิบัติงาน โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก 
ผูตอบแบบสอบถามสามารถดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวยยืดอายุการใชงานให
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นานที่สุด  และดานคุณภาพผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  มีระดับศักยภาพดานคุณภาพงาน โดย
จัดอยู ในเกณฑดีทั้ งหมด ไดแก  ผูตอบแบบสอบถามมีการพัฒนาผลงานใหดี ข้ึนอยาง 
สมํ่าเสมอ โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพ
ดานปริมาณงาน โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามมีปริมาณงานที่ทําเปนไป
ตามเกณฑที่กําหนดไว   ดานระยะเวลาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพ 
ดานระยะเวลา โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามเห็นความสําคัญของเวลา
และพยายามใชเวลาในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร สวนดาน
กระบวนการปฏิบัติงานผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับศักยภาพดานกระบวนการปฏิบัติงาน 
โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ 
และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด ทั้งนี้ระดับศักยภาพการทํางานที่ชวยทําใหองคกรเกิด
ประสิทธิผลในดานตางๆของผูตอบแบบสอบถาม ที่จําแนกออกได 5 ดาน ดังผลขางตน มีความ
สอดคลองกับแนวคิดของ  จิรประภา อัครบวร (2549, หนา 68) ที่กลาววา ศักยภาพในตําแหนง
หนึ่งๆ จะประกอบไปดวย 3 ประเภท ไดแก  

1.กศักยภาพหลัก (Core competency) คือ พฤติกรรมที่ดีที่ทุกคนในองคกรตองมี เพื่อ
แสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององคกร                      

2.กศักยภาพบริหาร (Professional competency) คือ คุณสมบัติความสามารถดานการ
บริหารที่บุคลากรในองคกรทุกคนจําเปนตองมีในการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ และสอดคลองกับ
แผนกลยุทธ วิสัยทัศน ขององคกร  

3.กศักยภาพเชิงเทคนิค (Technical competency) คือ ทักษะดานวิชาชีพที่จําเปนใน
การนําไปปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยจะแตกตางกันตามลักษณะงานโดยสามารถจําแนกได  
2 สวนยอย ไดแก ศักยภาพเชิงเทคนิคหลัก (Core technical competency) และศักยภาพเชิง
เทคนิคเฉพาะ (Specific technical competency) 

ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
สวนระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของผูตอบแบบสอบถามสามารถ

แบงออกเปนรายดาน จํานวน 2 ดาน ดังนี้ ปจจัยภายในองคกรผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ  
มีระดับปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ดานปจจัยภายในองคกร โดยจัดอยูในเกณฑดี
ทั้งหมด ไดแก ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ดานปจจัยภายในองคกรมากที่สุด  มีความสอดคลองกับผลงานวิจัยของ 
พรเทพ ขําสุภาพ (2549) ทําการศึกษาเร่ือง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานของ
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พนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ที่พบวา ปจจัยที่ 
สงผลตอความสําเร็จในการทํางานไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  

ดานปจจัยภายนอกองคกรผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีระดับปจจัยที่สงผลตอ
ประสิทธิภาพการทํางาน ดานปจจัยภายนอกองคกร โดยจัดอยูในเกณฑดีทั้งหมด ไดแก ผูตอบ
แบบสอบถามเห็นวาความมีชื่อเสียงของโรงแรมเปนปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน          
มากที่สุด โดยมีความขัดแยงกับแนวคิดทฤษฎีปจจัยคูของเฮอรซเบอรก (Herzberg’s two-factor 
theory) ที่เฮอรซเบอรกไดทําการศึกษาวิจัยโดยใชเทคนิคกรณีเหตุการณสําคัญ (Critical incident) 
ใหกลุมตัวอยางที่เปนนักบัญชีและวิศวกรมากกวา 200 คน ซึ่งผลการวิจัยพบวา ความพอใจในงาน
กับความไมพอใจในงานนั้นเกิดมาจากคนละกลุมปจจัยที่ตางกัน คือ ปจจัยที่อาจทําใหเกิดความ 
ไมพอใจสวนใหญเปนเงื่อนไขจากภาวะแวดลอมภายนอกของงาน เชน คุณภาพการบังคับบัญชา 
คาจาง คาตอบแทน นโยบายบริษัท เงื่อนไขการทํางาน ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน เปนตน  
แตมิใชเปนตัวงานจริง ปจจัยเหลานี้เรียกวา ปจจัยสุขอนามัยหรือปจจัยเพื่อการคงอยู (Hygiene or 
maintenance factors) แตในทางตรงกันขามปจจัยที่ทําใหเกิดความพอใจในงาน (Satisfaction) 
พบวาอยูในงานที่ทํา หรือผลที่เกิดจากงานนั้นโดยตรง ไดแก ลักษณะของงาน ความสําเร็จของงาน 
โอกาสไดเล่ือนตําแหนง โอกาสไดกาวหนาสวนบุคคล และไดการยอมรับ  

คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธ 
คาความสัมพันธและระดับความสัมพันธระหวางตัวแปรดานคุณลักษณะของกลุม

ตัวอยาง จําแนกตามเพศ  อายุ  ระดับการศึกษาสูงสุด รายไดตอเดือน  ตําแหนงงาน และ 
ประสบการณการทํางานในองคกร  โดยรวมมีความสัมพันธกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
เม่ือพิจารณาเปนรายขอ ปรากฏวามีตัวแปรมีความสัมพันธกันบาง (Weak association) และ  
ตัวแปรมีความสัมพันธกันระดับปานกลาง (Moderate association จึงมีความสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของ นพเกา ไพรลิน (2545) ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงาน
ขององคกร: ศึกษาเฉาะกรณีโรงงานกลุมบริษัทโตชิบา ประเทศไทย ผลการวิจัยคร้ังนี้พบวา 
พนักงานของโรงงานกลุมบริษัทโตชิบา ประเทศไทย มีระดับความคิดเห็นตอปจจัยที่มีผลตอ
ความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงลํา ดับคะแนนเฉล่ีย
จากมากไปหานอยไดแก ปจจัยดานคานิยมรวมขององคกร ดานกลยุทธขององคกร ดานทักษะของ
องคกร ดานรูปแบบการบริหารองคกร ดานโครงสรางขององคกร ดานพนักงานขององคกร และดาน
ระบบภายในองคกรตามลําดับ ผลการวิจัยพบวาความแตกตางกันทางดานเพศ อายุ  
ระดับการศึกษา และตําแหนงหนาที่ในการทํางาน ไมมีความสัมพันธตอระดับความคิดเห็น 
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ที่มีตอปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคกร แตประสบการณในการทํางาน  
มีความสัมพันธตอระดับความคิดเห็นที่มีตอปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานของ
องคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในดานระบบภายในองคกร ดานพนักงานขององคกร และดานคานิยม
รวมขององคกร ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี้คือ องคกรควรใหความสําคัญตอความคิดเห็นของ
พนักงานใหมากข้ึน และควรที่จะทํา การสรางเสริมขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานแกพนักงาน
ใหเพิ่มมากข้ึน 
 
ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยเร่ือง“ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางานของ
พนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ” ที่พบวา ศักยภาพในการปฏิบัติงานสวนใหญอยู
ในเกณฑดีทั้งหมด ในการทําวิจัยคร้ังตอไปผูวิจัยเห็นวาควรจะเจาะลึกในการศึกษาเกี่ยวกับ  
“สภาพปญหาและความตองการในการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร 
กรุงเทพ” เพื่อปรับปรุงและพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิภาพตอไป 
 
 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

บรรณานุกรม 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บรรณานุกรม 
 
กฤษณี มหาวิรุฬห. (2531). ทัศนในการดําเนินงานเบื้องตนของประธานกรรมการหมูบาน

ตามการปรณรงคคุณภาพชีวิตและความจําเปนขั้นพื้นฐาน: ศึกษาเฉพาะกรณี
จังหวัดชัยนาท. วิทยานิพนธ ศศ.ม., มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,กรุงเทพฯ. 

กําจัด สุขเจริญ. (2550). ความคิดเห็นของประชาชนท่ีมีตอการดําเนินงานของนิคม
อุตสาหกรรมสหรัตนนคร อําเภอนครหลวง จังหวัดพระนครศรีอยุธยา. ชลบุรี:
มหาวิทยาลัยบูรพา. 

จิรประภา อัครบวร. (2549). สรางคนสรางผลงาน. กรุงเทพฯ: ก.พลพิมพ. 
จิรัตม ศรีรัตนบัลล. (2545). แรงจูงใจในการทํางาน. กรุงเทพฯ: ม.ป.พ.  
จิรายุ ทรัพยสิน. (2540). ความคิดเห็นของนิสิตท่ีมีตอการเลือกตั้งผูวาราชการ

กรุงเทพมหานคร: ศึกษาเฉพาะกรณีนิสิตปริญญาตรี คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. วิทยานิพนธ ศศ.ม., มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,
กรุงเทพฯ. 

จรูญ ทองถาวร. (2530). จิตวิทยาพัฒนาการ. ธนบุรี: วิทยาลัยครูธนบุรี.  
จําเรียง ภาวจิตร. (2536). สาธารณมต.ิ ในเอกสารการสอนชุดวิชาสังคมศึกษา 4 (เลม 2). 

กรุงเทพฯ: สารมวลชน. 
ชนิกา แสงศร. (2551). ความสัมพันธระหวางความคาดหวังในงานและพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานอุตสาหกรรมผลิตอะไหลรถยนต. 
กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลา พระนครเหนือ. 

ชวัลญา ชีวะพฤกษ. (2547). ปจจัยในการทํางาน และกลวิธีในการเผชิญปญหาท่ีมีผลตอ
ความเครียดของพนักงานสินเช่ือธนาคารทหารไทย จํากัด (มหาชน)  

            สํานักงานใหญ. กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
ชุมพล  ผองคํา. (2548). การสรางประสิทธิภาพในการทํางานของขาราชการครูตามความ

คิดเห็นของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นท่ี
การศึกษายโสธร เขต 2.  อุบลราชธาน:ี มหาวิทยาลัยราชภัฏอุบลราชธาน.ี 

ชูชัย สมิทธิไกร. (2550). การสรรหาการคัดเลือก และการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 ของบุคลากร (พิมพคร้ังที่ 2). กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  
 



101 
 
ณรงควิทย แสนทอง. (2547). มารูจัก COMPETENCY กันเถอะ. กรุงเทพฯ: เอช อาร เซ็นเตอร. 
ณัฐฐรี  พิเดช. (2548). ความสัมพันธระหวางปจจัยในการทํางานกับความเครียดของ   

พนักงานในโรงงานทอผาไหมหน่ึงในอําเภอสันกําแพง จังหวัดเชียงใหม. 
เชียงใหม: มหาวิทยาลัยเชียงใหม. . 

ฤทธิไกร เอ้ือถาวรพพิัฒน. (2550). การนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสมัยใหมมาใชในการ
บริหารงานตามความคิดเห็นของพนักงาน สํานักงานการไฟฟาสวนภูมิภาค  

            เขต 2. ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ธงชัย สันติวงษ. (2533). พฤติกรรมในองคการ. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช.  
ธงชัย สันติวงษ. (2537). องคการและการบริหาร. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช.  
ธุวดารา มุสิกะโปดก. (ม.ป.ป.) ความคิดเห็นของพนักงานท่ีมีตอการปฏิบัติงาน: ศึกษากรณี  

ธนาคารออมสิน ภาคพหลโยธิน. ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบูรพา. 
นพมาศ ธีรเวคิน. (2539). จิตวิทยาสังคมกับชีวิต (พิมพคร้ังที่ 2). กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหง

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
นพเกา ไพรลิน. (2545). ปจจัยท่ีมีผลตอความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ: ศึกษา

เฉพาะกรณีโรงงานกลุมบริษัทโตชิบาประเทศไทย. สุโขทัย: 
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

นภา ไชยอุบล. (2550). ประสิทธิภาพในการทํางานของจัดซ้ือของบรรษัทขามชาติในเขต
นิคมอุตสาหกรรมไทย. ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบูรพา. 

นิยะดา ชุณหวงศ และนินนาท โอฬารวรวุฒิ. (ม.ป.ป.). พฤติกรรมศาสตรทางธุรกิจ. กรุงเทพฯ: 
บางกอกการพิมพ. 

นราทิพย ชุติวงศ. (2539). ทฤษฎีเศรษฐศาสตรจุลภาค (พิมพคร้ังที่ 3). กรุงเทพฯ:  
               สํานักพิมพแหงจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  
นรินทร เลิศพัชรพงศ. (16 กันยายม 2548). ประโยชนการนําเทคโนโลย ีสารสนเทศพัฒนา

ประสิทธิภาพการทํางานบริษัท ประกันคุมภัย จํากัด (มหาชน). มหาวิทยาลัยราชภัฏ 
 สวนดุสิต. ใน เอกสารประกอบการสัมมนาประจําป 2548 ดานยุทธศาสตร 
            และเศรษฐกิจมหภาค: จัดโดยสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ. กรุงเทพฯ: ภาควิชาจิตวิทยามหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 
บุญเรียง  ขจรศิลป. (2534). วิธีวิจัยทางการศึกษา. (พิมพคร้ังที่ 3). กรุงเทพฯ: พิชาญพร้ินติ้ง. 
 



102 
 
 
ประคอง กรรณสูต. (2542). สถิติเพื่อการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร. กรุงเทพฯ: สํานักพิมพแหง   
                จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.  
ประสาท  หลักศิลา. (2511). สังคมวิทยา. กรุงเทพฯ: โรงพิมพโอเดียนสโตร.  
พรเทพ ขําสุภาพ. (2549). ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานในโรงงาน

อุตสาหกรรม เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี.  
            มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต. ม.ป.ท.:ม.ป.พ. 
พวงทอง  พูลเรือง. (2532). แรงงานสตรีในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดขอนแกน. กรุงเทพฯ:  

อักษรเจริญทัศนการพิมพ. 
มณฑธรรม บุญใจเพ็ชร. (2550). ความคิดเห็นของพนักงานเทศบาลในจังหวัดชลบุรีท่ีมีตอ

การประเมินผลการปฏิบัติงาน. ชลบุรี: มหาวิทยาลัยบูรพา. 
ระวิวรรณ  สวนจันทร. (2538). ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความคิดเห็นเกี่ยวกับบทบาท 
 และสถานะของสตรีไทยของนักศึกษาวิทยาลัยครูพระนครศรีอยุธยา.  
 วิทยานิพนธ ศศ.ม., มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,กรุงเทพฯ. 
วิวัฒน สงวนวงศวาน. (2547). หลักการบริหาร. กรุงเทพฯ: เอช เอ็น กรุป.  
ศรีสมร  เลิศตรงจิตร. (2546). ความคิดเห็นของลูกจางไทยตอสภาพการจางของบริษัทญี่ปุน

ในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ. เชียงใหม: มหาวิทยาลัยเชียงใหม. 
ศิริพงษ เศาภายน. (2548). ทฤษฎีและแนวปฏิบัต.ิ กรุงเทพฯ: บุค พอยท. 
สรอยตระกูล อรรถมานะ. (2542). พฤติกรรมองคการ (พิมพคร้ังที่ 2) กรุงเทพฯ:

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.  
สุณีย  ธีรดากร. (2525). จิตวิทยาการศึกษา. นนทบุรี: โรงพิมพสถานสงเคราะหหญิงปากเกร็ด.  
อุทัย หิรัญโต. (2519). เทคนิคการบริหาร. กรุงเทพฯ: โอเดียนสโตร.   
Atkinson, Rita L., Atkinson, Richard C. and Hilgard, Ernest R. (1981). Introduction to 

psychology. (8th ed.) New York: Harcourt Brace Jovanovich. 
Best, John W. (1977). Research in education. New Jersey: Prentice Hall, Englewood 

Cliffs. 
Dales, M and Hes, K. (1995). Creating training miracles. Sydney: Prentice Hall 
Good, C. V. (1973). Dictionary of education. New York: McGraw – Hill. 
Guilford J.P. (1959). Personality. New York: McGraw-Hill Book Company. 



103 
 
Isaak, A.C. (1981). Scope and methods of political science: An introduction to the 

methodology of political Inquiry. (3rd ed). Illioni: The Dorsey Press. 
Millet, John D. (1954). Management in the public service. New York:  McGraw Hill. 

Oskamp.S. (1977). Attitudes and opinions. New Jersey: Prentice-Hall. 
Remmer,H.H. (1954). Introduction to opinion and attitude. New York: Harper and 

Brothers. 

Ryan, T.A. and Smith, P.C. (1954). Principle of industrial psychology.  New York: The 
Mcnanla Press. 

Simon, Herbert A. (1960). Administrative behavior. New York: The McMillen.  
Spencer, M and Spencer, M.S. (1993). Competence at work: models for superiors 

performance. New York: John Wiley & Sons. 

Webster, New Twentieth. (1968). Country dictionary. New York: World. 
 
 
 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 

 
เร่ือง  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอศักยภาพการทํางานของพนักงาน 

ในโรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 
 
คําช้ีแจง 
 1.กแบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของโครงการวิจัย หลักสูตรปริญญาศิลปศาสตร 
                  มหาบัณฑิตสาขาวิชาการจัดการโรงแรมและการทองเที่ยว ลิขสิทธิ์เปนของ   
                   มหาวิทยาลัยนเรศวร 

2.กแบบสอบถามนี้ประกอบดวยขอคําถาม 3 ตอน คือ 
         ตอนที่ 1กขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
         ตอนที่ 2กศักยภาพการทํางาน 
         ตอนที่ 3กความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอศักยภาพการทํางาน 
 3.กโปรดอานคําชี้แจงของแตละตอนใหเขาใจกอนตอบคําถาม  
                 และกรุณาตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอ     
 4.กผูวิจัยขอขอบคุณทุกทานที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดียิ่ง 
 
.............................................................................................................................................. 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 
คําช้ีแจง โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอง (  ) หรือเติมขอความลงในชองวาง 
                ตามความเปนจริง 
 
1.  เพศ  
    (  ) ชาย              (  ) หญิง 
 
2.  อาย ุ
    (  ) ต่ํากวา 21 ป  (  ) 21 - 30 ป  (  ) 31 - 40 ป  (  ) 41 - 50 ป  
    (  ) 51 ปข้ึนไป    
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3.  ระดับการศึกษาสูงสุด 
     (  ) มัธยมศึกษาตอนตน    (  ) มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.        (  ) อนุปริญญา/ปวส./ปวท.        
    (  ) ปริญญาตรี          (  ) ปริญญาโทข้ึนไป                 (  ) อ่ืน ๆ ........................   
 
4.  รายไดตอเดือน 
     (  ) นอยกวา 10,000 บาท    (  ) 10,000-15,000 บาท          (  ) 15,001–20,000 บาท        
    (  )  20,001–25,000 บาท  (  ) 25,001-30,000 บาท      (  ) มากกวา 30,000 บาท  
 
5.  ตําแหนงงาน 

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

(  ) แผนกบัญชี (Financial Department)  
(  ) แผนกขาย (Sales and Marketing Department)  
(  ) แผนกสวนหนาของโรงแรม (Front Office)  
(  ) แผนกแมบาน (Housekeeping Department)  
(  ) แผนกชาง (Engineering Department)  
(  ) แผนกอาหารและเคร่ืองดื่ม (Food and Beverage Department)  
(  ) แผนกเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information technology Department)  
(  ) แผนกสปาและฟสเนส (Massage and Exercise Department)  
(  ) แผนกรักษาความปลอดภัย (Security Department)  

 
6.  ประสบการณการทํางานในองคกรแหงนี้  
     (  ) นอยกวา 5 ป  (  ) 5-10 ป          (  ) มากกวา 10 ป        
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ตอนท่ี 2 ศักยภาพการทํางาน 
 
คําช้ีแจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับระดับศักยภาพการทํางานของทาน   

ท่ีชวยทําใหองคกรเกิดประสิทธิผลในดานตาง  ๆ
 

ระดับความคิดเห็น 
ศักยภาพการทํางาน มาก

ท่ีสุด มาก 
ปาน
กลาง นอย 

นอย
ท่ีสุด 

1. ทานปฏิบัติงานโดยยึดหลักการบรรลุตามเปาหมาย    
    ภายใตงบประมาณคาใชจายที่กําหนดไว 

     

2. ทานปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงความคุมคาของการใช
 ทรัพยากรอยูเสมอ 

     

3. ทานดูแลรักษาเคร่ืองมือเคร่ืองใชในองคกร เพื่อชวย   
    ยืดอายุการใชงานใหนานที่สุด  

     

4. ผลงานของทานมีคุณภาพ และบรรลุตาม  
    วัตถุประสงค  

     

5. ผลงานของทานมีความครบถวนของงาน         
6. ผลงานของทานมีความถูกตอง      
7. ผลงานของทานมีความนาเช่ือถือ       
8. ผลงานที่ทานทําไดรับการยอมรับจากผูบริหารและ   
    เพื่อนรวมงานเปนอยางดี 

     

9. ทานมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ไดจากการ    
    ทํางาน และมีความมุงม่ันในการทํางานใหสําเร็จ 
    อยูเสมอ 

     

10. ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีขึ้นอยางสมํ่าเสมอ  
      โดยการแกไขขอบกพรองของงานที่เกิดขึ้น  

     

11. ทานมีการพัฒนาผลงานใหดีขึ้นอยางสมํ่าเสมอ  
      โดยทําใหเกิดความผิดพลาดนอยที่สุด 

     

12. ปริมาณงานที่ทานทําเปนไปตามเกณฑที่กําหนดไว      
13.  ปริมาณผลผลิตหรือผลงานของทานมีความสมดุล  
      กับทรัพยากรที่ใชไป 

     

14. ทานทํางานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จภายใน   
      ระยะเวลาที่กําหนดไว 
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ระดับความคิดเห็น 

ศักยภาพการทํางาน (ตอ) มาก
ท่ีสุด มาก 

ปาน
กลาง นอย 

นอย
ท่ีสุด 

15. ทานเห็นความสําคัญของเวลาและพยายามใช 
      เวลาในการทํางานอยางเต็มที่ เพื่อใหเกิด 
      ประโยชนสูงสุดตอองคกร 

     

16.  ทานทํางานโดยยึดหลักการทํางานที่มีความเปน 
       ปจจุบนัและใหมีงานค่ังคางนอยที่สุด 

     

17.  ทานสามารถอุทิศเวลาใหกับการทํางานอยาง  
   เต็มที่เพื่อชวยใหงานที่ทําประสบความสําเร็จ 

     

18.  ทานมีการวางแผนการทํางานโดยจัดลําดับ  
      ขั้นตอนการดําเนินงาน  

     

19. ทานมีการวางแผนการทํางาน เพื่อใหงานสําเร็จ             
      และมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด 

     

20.  ทานสามารถใชเทคโนโลยีตางๆ เพื่อชวยให 
      การทํางานของทานมีความสะดวกและรวดเร็ว 

     

21. ทานมีความรูความสามารถเก่ียวกับงานที่ทําเปน  
      อยางดี 

     

22. ทานมีการแสวงหาความรูเพิ่มเติมอยูตลอดเวลา 
 เพื่อใหกาวทันกับการเปล่ียนแปลงตางๆ  

     

23. ทานไดเขารับการฝกอบรมตรงตามสายงานที่  
      ปฏิบัติ และสามารถนํามาประยุกตใชกับงานได 
      อยางสัมฤทธิ์ผล 

     

24. ทานมีการทบทวนการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ  
      เพื่อใหเกิดความเช่ียวชาญในงานที่รับผิดชอบอยู 
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ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
 
คําช้ีแจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับระดับความคิดเห็นของทานเกี่ยวกับ

ปจจัยท่ีสงผลตอการพัฒนาหรือการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของทาน 
 

ระดับความคิดเห็น 
ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน มาก

ท่ีสุด มาก 
ปาน
กลาง นอย 

นอย
ท่ีสุด 

25. โอกาสความกาวหนาในตําแหนง/หนาที่การงาน      
26. ลักษณะของงานที่รับผิดชอบ      
27. ลักษณะการบริหารจัดการของผูบังคับบัญชา       
28. การประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา       
29. การไดรับฝกอบรมทักษะหรือความรูที่เก่ียวกับงาน      
30. รายได/เงินเดือนที่ไดรับ หรือการปรับขึ้นเงินเดือน      
31. สวัสดิการขององคกร       
32. กฎระเบียบ/ขอบังคับตางๆ ขององคการ       
33. ความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงาน      
34. วุฒิการศึกษา       
35. ความรูความสามารถในการปฏิบัติงาน       
36. ประสบการณในการทํางาน      
37. ทัศนคติที่ดีตองานที่ปฏิบัติอยู      
38. ความคาดหวังตอการทํางาน       
39. ความพึงพอใจตองานที่ทําอยู       
40. บรรยากาศและสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางาน      
41. กําลังใจจากหัวหนางานและผูรวมงาน      
42. ระยะเวลาหรือความสะดวกในการเดินทางมา 
      ทํางาน 

     

43. กฎหมายแรงงานขั้นตํ่า      
44. คาครองชีพ      
45. การปลดพนักงาน      
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ระดับความคิดเห็น ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน 
(ตอ) มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน
กลาง 

นอย 
นอย
ท่ีสุด 

46. สถานการณการวางงาน      
47. แรงงานไทยไปทํางานตางประเทศ      
48. ความทันสมัยของเคร่ืองมือและอุปกรณที่ใชใน 
      การทํางานชวยประหยัดเวลาในการทํางาน 

     

49. ความตองการสินคาและบริการ      
50. รายจายในการใชบริการ      
51. ตนทุนการผลิต งบประมาณที่มากกวา      
52. ความมีช่ือเสียงของโรงแรม      
53. คุณภาพและราคาของสินคาและบริการ      
54. การโฆษณาและประชาสัมพันธ      
 

ขอขอบคุณทุกทานท่ีใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติผูวิจัย 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



ประวัติผูวิจัย 
 

ช่ือ – ช่ือสกุล กนกนาถ นาหิรัญ 
วัน เดือน ปเกิด 29 พฤศจิกายน 2521 
ท่ีอยูปจจุบัน 478/125 ชาโตว คอนโด อาคาร 1 ชั้น 7 ซอยรัชดา 13  

ถนนรัชดาภิเษก เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร 10400 
ท่ีทํางานปจจุบัน โรงแรมพูลแมน คิง เพาเวอร กรุงเทพ 

8/2 คิง พาวเวอร คอมเพล็กซ ถนนรางน้ํา แขวงถนนพญาไท  
เขตราชเทวี กรุงเทพมหานคร 10400 

ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน พนักงานตอนรับสวนหนา 
ประสบการณการทํางาน  

 พ.ศ. 2548 โรงแรมภูมิยามา บีช รีสอรท 
99/1 หมู 4 เกาะชาง จงัหวัดตราด 

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