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บทคดัยอ่ 
การวิจยัเร่ืองความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบั

ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของพนกังาน ในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์ รีสอร์ท แอนด ์ 
วิลล่าส์ หวัหิน มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังาน และเพือ่หาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานกบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  เคร่ืองมือคือ แบบสอบถามกลุ่มประชากรคือ บุคลากรใน
โรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์ รีสอร์ท แอนด ์ วิลล่าส์ หวัหิน จาํนวน 212 ชุด   เป็นการ
ศึกษาวจิยัเชิงปริมาณ   ผลการวิจยัพบวา่  พนกังานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์ รีสอร์ท 
แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน  ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 52.6 อายรุะหวา่ง 20-25 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 38.1 มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 51.6 มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่าคิด
เป็นร้อยละ 53.5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (รวมค่าล่วงเวลาและอ่ืนๆ) อยูใ่นช่วง 9,001 – 12,000 บาท  
คิดเป็นร้อยละ 58.1 และมีระยะเวลาในการทาํงานจนถึงปัจจุบนัอยูใ่นช่วง 4 – 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 
40.0  การวิเคราะห์ตารางความสมัพนัธ์พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความพึง
พอใจในการปฏิบติังานและผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  และผลสมัฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความพงึพอใจในการปฏิบติังาน 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัทฤษฎีของ Gilmer (1971)  แนวคิด ทฤษฎีของเฟรชส์ (French, 1994) และแนวคิด
ของอาํนาจ วดัจินดา (2550) 
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Abstract 

 The research on the relationship between motivation and satisfaction in their work 
and achievement in the performance of the employees in Centara Grand Beach Resort & Villas 
HuaHin Objective too study the motivation and satisfaction in the performance of the employees 
And to evaluate the relationship between motivation and satisfaction in the performance of the 
employee's achievement in performance. The query tool is the human population in Centara 
Grand Beach Resort & Villas HuaHin amount 212 A quantitative study of the results showed that 
Employees of Centara Grand Beach Resort & Villas HuaHin. The 52.6 percent were female, aged 
between 20-25 years accounted for 38.1 percent were single, 51.6 percent have a bachelor's 
degree in Education or equivalent 53.5 percent  Average income per month. (Including overtime 
and so on) in the range of 9,001 to 12,000 baht, or 58.1 percent, and the duration of the work to 
date in the range of 4-6 years is 40.0 percent to analyze the relationship between the motivation of 
the work is related to the satisfaction and achievement of operational performance, job 
satisfaction is related to job performance, motivation and achievement in performance and 
achievement performance in relation to motivation and satisfaction in their work performance. 
This is consistent with the theory of Gilmer (1971) , theory of French (1994) and 
Theory of Amnard vadjinda (2007) 
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บทที ่ 1 
บทนํา 

 
ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา  
 ในปัจจุบนัภาวะเศรษฐกิจของประเทศถดถอยลง หลายๆหน่วยงานธุรกิจมีภาวะซบเซา
ทางเศรษฐกิจ  แต่กย็งัมีธุรกิจบางประเภทท่ีพอจะอยูไ่ดด้ว้ยตวัเอง ตวัอยา่งเช่น ธุรกิจการท่องเท่ียว 
และธุรกิจอุตสาหกรรมโรงแรม  ภายใตก้ารเปล่ียนแปลงต่าง ๆ นั้น ปัจจยัท่ีมีการเปล่ียนแปลงมาก
ท่ีสุดคือ ทรัพยากรบุคคล ซ่ึงเป็นปัจจยัสาํคญัในการพฒันา  แต่ถา้หากขาดบุคลากรท่ีมีความรู้
ความสามารถและมีประสิทธิภาพแลว้นั้น จะทาํใหอ้งคก์รนั้น ๆ ขาดความกา้วหนา้ไม่สามารถบรรลุ
เป้าหมายขององคก์รตามท่ีไดก้าํหนดไว ้ ฉะนั้น “คน” จึงเป็นหวัใจของการทาํงานและเป็น
ปัจจยัพื้นฐานท่ีสาํคญั 
 ปัญหาสาํคญัขององคก์รประการหน่ึงคือ  ปัญหาเก่ียวกบัการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
ดงันั้นผูบ้ริหารไม่ควรท่ีจะละเลยความสาํคญัของผูป้ฏิบติังาน เพราะผูป้ฏิบติังานถือเป็นทรัพยากรท่ี 
สาํคญัมีคุณค่า เป็นหวัใจสาํคญัท่ีจะผลกัดนัภารกิจทั้งหลายขององคก์รใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนด
ไว ้ การท่ีบุคลากรจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพข้ึนอยูก่บัความสามารถขององคก์ร 
ท่ีจะสร้างขวญักาํลงัใจ เพื่อเป็นการกระตุน้หรือจูงใจใหก้บัคนในองคก์ร (เสนาะ ติเยาว,์ 2546 : 8) 
องคก์รหลายแห่ง เช่น มิตรผล บา้นปู ซีพี เบทาโกร ดีสโตน เซ็นทรัลพฒันา พีทีทีพีเอม็ การบินไทย 
ฯลฯ ไดก้าํหนดยทุธศาสตร์ในการกา้วเขา้ไปทาํธุรกิจในต่างแดน ท่ีอาจจะเป็นการเสาะหาแหล่ง
วตัถุดิบแหล่งใหม่ในเขตเศรษฐกิจท่ีมีความพร้อมมากกวา่ หรือใชส้มรรถนะท่ีตวัเองมีอยูใ่นการ
ขยายธุรกิจไปในตลาดโลกเพื่อหวงัผลกาํไรกลบัสู่องคก์ร หรือจดัตัง่สาํนกังานตวัแทนในต่างแดน
เพื่อนาํสินคา้และบริการของไทยสู่ตลาดโลก เป็นตน้ องคก์รทั้งหลายเหล่านั้น ลว้นจาํเป็นตอ้ง
ตระเตรียมความพร้อมในหลายดา้น “คน” เป็นองคป์ระกอบของความสาํเร็จท่ีสาํคญัท่ีสุด และ
องคก์รใดท่ีหนัมาใหค้วามสาํคญักบั การบริหารคนกบัองคก์รในเชิงบูรนาการแลว้ องคก์รนั้นจะ
สามารถสร้างศกัยภาพใหก้บัตนเองในการเขา้สู่เวทีการคา้โลกไดอ้ยา่งสง่าผา่เผย  (ชชัวลิต สรวารี 
2550 )  บางคร้ังองคก์รกต็อ้งพบกบัปัญหาบุคลากรไม่สามารถทาํงานไดต้ามท่ีคาดหวงัไว ้
ผลการปฏิบติังานไม่ดีเท่าอยา่ง ท่ีควรจะเป็น ซ่ึงอาจเกิดจากสาเหตุท่ีองคก์รจดัคนไม่เหมาะสมกบั 
ตาํแหน่งงาน หรืออาจเป็นเพราะตวัเขาเองไม่ไดทุ่้มเทความสามารถในการทาํงานใหก้บัองคก์ร 
อยา่งเตม็ท่ี ดงันั้น จึงไม่มีประโยชน์อะไรท่ีองคก์รจะมีบุคลากรท่ีลว้นแลว้แต่มีความรู้ความสามารถ 
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แต่ไม่ไดแ้สดงศกัยภาพในการทาํงานของตนออกมาอยา่งเตม็ท่ี เพราะถึงแมบุ้คคลจะมีความรู้ 
ความสามารถ แต่หากขาดแรงจูงใจในการทํางานก็อาจจะทําให้การทํางานนั้ นไม่ประสบ
ความสําเร็จ หรือผลงานท่ีออกมาขาดประสิทธิภาพได ้ องคก์รท่ีชาญฉลาดย่อมตอ้งหาวิธีหรือ
เทคนิคท่ีจะจูงใจ ใหบุ้คลากรของตนสามารถทุ่มเทการทาํงานใหไ้ดอ้ยา่งเตม็ท่ี  (วฒันา โถสุวรรณ, 
2546 : 46)  

 การท่ีองคก์รจะผลกัดนัและกระตุน้ให้พนกังานในองคก์รทาํงานกนัอยา่งขยนัขนัแขง็ 
รวมถึงทุ่มเทแรงกาย แรงใจให้กบัองคก์รอยา่งเตม็ท่ีเพ่ือจะมีส่วนผลกัดนัให้องคก์รเจริญกา้วหนา้ 
จะตอ้งทาํให้พนักงานรู้สึกว่า เขาเป็นผูมี้คุณค่า และองคก์รจะตอ้งอาศยัการสร้างแรงจูงใจ                       
(พวงเพชร วชัรอยู ่2537 : 27) ไดก้ล่าววา่ “ถา้ยิง่มีแรงจูงใจมากเพียงใดคนก็ยิง่จะมีผลงานท่ีเกิด จาก
การกระทาํท่ีมีแต่การสร้างสรรคส่ิ์งท่ีดีงามใหเ้กิดข้ึนต่อตนเองและสังคม” ดงันั้น จึงอาจกล่าว ไดว้่า
การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานเป็นส่ิงท่ีควรทาํใหเ้กิดข้ึนองคก์ร และจากการดาํเนินธุรกิจ ท่ีมีการ
แข่งขนักนัมากข้ึน ทาํใหเ้กิดปัญหาดา้นมนุษยธรรมเช่น ผลผลิตและคุณภาพของงานลดลง โดยไม่
คาํนึงถึงความรู้สึกทางดา้นจิตใจตลอดจนการคิดหาวิธีการในการสร้างแรงจูงใจในการ ทาํงาน
ใหก้บัพนกังาน เสถียรภาพหรือความเป็นปึกแผน่ของหน่วยงานจะเกิดข้ึนไม่ได ้ ฉะนั้น องคก์รจึง
ตอ้งสร้างแรงจูงใจ เพื่อทาํใหพ้นกังานมีความตั้งใจในการปฏิบติังาน  

 ปัจจุบนัมีทฤษฎีและกระบวนการท่ีสามารถนาํมาใชบ้ริหารงานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
องคก์ารมาก ผูบ้ริหารจะตอ้งใชค้วามพยายามทุกทางให้บุคคลหรือคณะบุคคลปฏิบติังานอยา่งเต็ม
ศกัยภาพ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลกบัองคก์าร ดงันั้นหนา้ท่ีและบทบาทท่ีสาํคญั
ของผูบ้ริหารคือ ทาํให้บุคคลในองคก์ารนั้นมีตั้งใจท่ีจะทาํงานเพ่ือบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
วิธีการท่ีสาํคญัและไดผ้ลดีผูบ้ริหารจะตอ้งมีปัจจยัในการบริหารท่ีดีเพ่ือจูงใจในการปฏิบติังานการ
บริหารองคก์รใดๆ เพ่ือให้เกิดความสาํเร็จบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รยอ่มตอ้งใชท้รัพยากรการ
บริหารท่ีประกอบดว้ย คน เงิน วสัดุอุปกรณ์และการจดัการเป็นส่ิงสาํคญั (สมพงษ ์ เกษมสิน. 2526 : 
7) ทรัพยากรท่ีสาํคญัท่ีสุดก็คือ คน เพราะคนเป็นผูใ้ชท้รัพยากร อ่ืนๆ ในองคก์าร การบริหารงาน
ผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งใหค้วามสาํคญัแก่บุคลากร ในขณะเดียวกนัแรงจูงใจในการปฏิบติังานก็เป็นส่ิง
สาํคญัในการท่ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจ เป็นส่ิงกระตุน้เสริมแรงสร้างกาํลงัใจแก่บุคคล เพ่ือกา้ว
ไปสู่ความสาํเร็จในการปฏิบติังานจะแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมต่าง ๆ (กิติมา ปรีดีดิลก, 2529 : 332-
335)   ดงัน้ี 

 1.  มีความเอาใจใส่ต่องาน ขยนัติดตามผลงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยูเ่สมอ เม่ือพบ
ขอ้บกพร่องเสียหายกพ็ยายามแกไ้ขหรือรีบช้ีแจงใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ                                                                        
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 2.  เห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตวั ยอมเสียสละเวลาและความสุข
ส่วนตวัเพื่องานโดยไม่ตอ้งชกัชวนหรือขอร้อง                                                                                                               

  3.  มีความสามคัคีเป็นนํ้ าหน่ึงใจเดียวกนั ไม่แตกแยกเป็นพรรคเป็นพวก ไม่ขาดหรือ
หยดุงานโดยไม่จาํเป็น สบายใจท่ีไดม้าทาํงานและไดอ้ยูก่บัเพื่อนร่วมงาน จะเห็นไดว้่าถา้หน่วยงาน
ใดบุคลากรมีความพึงพอใจในหน่วยงานมากข้ึน ส่ิงดงักล่าวเหล่าน้ีลว้นแต่จะนาํมาซ่ึงความสามคัคี
ความมีประสิทธิภาพและความเจริญกา้วหนา้ 

 ความตอ้งการและแรงจูงใจเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมของบุคคลในองคก์าร ดงันั้น 
ผูบ้ริหารจึงมีความจาํเป็นตอ้งใหค้วามสาํคญักบัเร่ืองดงักล่าวน้ี เพื่อการบริหารท่ีมุ่งหวงัผลจากความ
สามคัคีของบุคคลในองคก์าร ตลอดจนการสร้างแรงเสริมและความกระตือรือร้น จากหลกัการ
บริหารท่ีกล่าวว่าองคก์ารเป็นความสัมพนัธ์ระหว่างคนกบังาน องคก์ารจึงเป็นความเก่ียวขอ้ง
ระหว่างคนและงาน ทั้งน้ีเพราะคนเป็นผูส้ร้างงานข้ึนนัน่เอง การท่ีคนไดส้ร้างองคก์ารข้ึนมาใน
ขณะท่ีงานซ่ึงเป็นระบบท่ีเกิดข้ึนอยา่งเป็นทางการในการท่ีคนใชเ้ป็นตน้แบบในการทาํงาน ดงันั้น 
งานจึงเป็นส่ิงท่ีควบคุมคนดว้ยเช่นกนั ดว้ยเหตุน้ีคนและงานจึงเอ้ือประโยชน์ต่อกนั เพราะคนเป็น
ผูส้ร้างงานในขณะท่ีงานเป็นส่ิงท่ีใชค้วบคุมพฤติกรรมของคนให้สอดคลอ้งกนัใน การทาํงาน
ร่วมกนั จากความสัมพนัธ์ดงักล่าวทั้งหมดน้ีจะเห็นไดว้่าหากบุคลากรในองคก์ารไดรั้บการจูงใจใน
การทาํงานให้เขาเหล่านั้นไดบ้รรลุถึงความตอ้งการของตนเองแลว้ ก็จะก่อให้เกิดประสิทธิผลใน
การทาํงานและประสิทธิผลโดยรวมขององคก์าร (สมพร ป่ินเจริญ, 2547 : 45) 
 
วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

1.  เพื่อศึกษาศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังาน   
2.  เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานกบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
 

สมมติฐานของการวจัิย 
1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ 
2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
3. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
 

 
 



4 

กรอบแนวคดิในการวจัิย 
 
 
 แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน    
      
                             
                      ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
           
 ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน 

            

 
 
ขอบเขตของการวจัิย 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
     1)  ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี   ไดแ้ก่ พนกังานของโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทา

รา แกรนด ์รีสอร์ท  แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน มีทั้งหมดจาํนวน 450 คน 
     2)  กลุ่มตวัอยา่งไดม้าจากการสุ่มจากประชากรในขอ้ 1 ดว้ยวิธี ทาโรยามาเน (Taro 

Yamane) ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 212 คน 
 2.  ตวัแปรท่ีศึกษา 

     1)  ตวัแปรอิสระ ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการทาํงานและความพึงพอใจในการทาํงาน                                   
     2)  ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสิทธิผลของโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์รีสอร์ท 

แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน  
 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 
1.  ผลการศึกษาคร้ังน้ีช่วยให้ผูบ้ริหารโรงแรมใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและ

เสริมสร้างขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานของพนักงานซ่ึงจะส่งผลต่อการปฏิบติังานให้มี
ประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

2.  ทาํใหท้ราบถึงแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานวา่เกิดความรัก ความผกูพนั
ต่อองคก์ร เกิดประโยชน์ต่อการพฒันาบุคลากร พร้อมกบัเป็นแนวทางในการเปล่ียนแปลง
สภาพแวดลอ้มในการทาํงานของโรงแรมใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของพนกังาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 
1. แรงจูงใจในการปฏิบติังาน หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ให้แสดง

พฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทาง ความตอ้งการแรงจูงใจในการทาํงานจึงเป็นความพยายามของ
บุคคลในการทาํงานให้เจริญกา้วหนา้   เพื่อตอบสนองความตอ้งการตามธรรมชาติ ทั้งเป็นความ
ตอ้งการทางดา้นร่างกายและความตอ้งการทางดา้นจิตใจ 

2. การบงัคบับญัชา หมายถึง แนวทางและวิธีการท่ีบงัคบับญัชานาํมาใชใ้นการบงัคบั
บญัชางานให้ประสบความสาํเร็จในการงาน ตลอดจนความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความ
ยติุธรรมรวมถึงลกัษณะความเป็นผูน้าํขอผูบ้งัคบับญัชา 

3. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน หมายถึง สภาพแวดลอ้มในโรงแรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ปฏิบติังานของบุคคล เช่น สถานท่ีทาํงานสะดวกสบายน่าอยู ่อุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีใชใ้นการปฏิบติังานมี
เพียงพอและสะดวกในการใชง้าน 

4. ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงาน หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน
ดว้ยกนัและความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา อนัแสดงใหเ้ห็นถึงความสามารถท่ีจะทาํงานร่วมกนัได้
เป็นอยา่งดี มีความสามคัคีกลมเกลียวกนั บรรยากาศในการทาํงานเป็นไปฉนัมิตร มีการพบปะ
สงัสรรค ์ตลอดจนการช่วยเหลือและบริการปรึกษาหารือ 

5. นโยบายและการบริหารขององคก์าร หมายถึง ขอ้กาํหนดและแนวทางในการ
บริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา โดยทางตรงและทางออ้ม 

6. ลกัษณะของงานท่ีปฏิบติั หมายถึง งานท่ีบุคลากรปฏิบติัเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ 
ความสามารถ เป็นงานท่ีน่าสนใจ และทา้ทายความสามารถให้อยากทาํงานตั้งแต่ตน้จนจบ 
กระบวนการ หรือไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงาน  
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บทที ่2 
วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 

 
 การทบทวนวรรณกรรม และแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสมัพนัธ์ระหวา่ง
แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการปฏิบติังาน และผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานของพนกังานใน
โรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์รีสอร์ท แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน ผูศึ้กษาไดศึ้กษาคน้ควา้ขอ้มูลจาก
วรรณกรรม เอกสาร และงานวิจยัต่างๆท่ีเก่ียวขอ้ง โดยเลือกใชท้ฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง
สอดคลอ้งกบัการศึกษาเพื่อใชใ้นการวิเคราะห์ดงัต่อไปน้ี 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ  
2. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัผลสมัฤทธ์ิ 
4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
1. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัแรงจูงใจ 
1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 

ปรัชญา เวสารัชช ์ (2526 : 440) ใหท้ศันะว่าแรงจูงใจเป็นเร่ืองส่วนตวัของคนแต่ละ
บุคคลเป็นเร่ืองความอยาก ความปรารถนา เป็นเร่ืองของพลงัผลกัดนัภายในใจของแต่ละคนพลงั
ผลกัดนัภายในใจน้ีจะเร่งเร้าหรือกระตุน้ใหบุ้คคลมีพฤติกรรมบางอยา่ง พฤติกรรมดงักล่าว อาจเป็น
การปรับปรุงสร้างสรรค ์ หรือทาํอะไรก็ไดท่ี้ผดิแผกไปจากเดิม อยา่งไรก็ดีพฤติกรรมท่ีกล่าวมิได้
ดาํเนินไปโดยปราศจากเป้าหมาย ตรงกนัขา้ม พฤติกรรมท่ีเกิดจากพลงัผลกัดนัในใจนั้น มุ่งใหบ้รรลุ
เป้าหมายส่วนตวัของแต่ละคน 

สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527 : 4) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง การกระตุน้ท่ีทาํใหม้นุษย์
กระทาํกิจกรรมหรือพฤติกรรมออกมาและเป็นพฤติกรรมท่ีดาํเนินไปสู่เป้าหมายอยา่งใดอยา่งหน่ึง
แรงจูงใจจะถูกนาํมุ่งหนา้สู่เป้าหมาย ซ่ึงอาจเป็นลกัษณะของจิตสาํนึกหรือจิตใตส้าํนึกกไ็ด ้

 ถวิล เก้ือกลูวงศ ์(2528 : 53) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการ แรงขบั หรือแรง
กระตุน้ท่ีอยูภ่ายในตวับุคคล แรงจูงใจจะถูกนาํมุ่งหนา้สู่เป้าหมายซ่ึงอาจเป็นลกัษณะของจิตสาํนึก
หรือจิตใตส้าํนึกกไ็ด ้



7 

 

กิติมา ปรีดีดิลก (2529 : 156) อธิบายว่าแรงจูงใจ หมายถึง ความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัเพื่อ
ประสบความสาํเร็จในเป้าหมายหรือรางวลัเป็นส่ิงสาํคญัของการกระทาํของมนุษย ์  และเป็นส่ิงท่ียุ
ใหค้นไปถึงซ่ึงวตัถุประสงคท่ี์มีสัญญาเก่ียวกบัรางวลัท่ีจะไดรั้บ ฉะนั้นแรงจูงใจจึงเป็นพลงัผลกัดนั
ใหค้นใชค้วามสามารถมากข้ึน 

กรองจิตต ์ พรหมรักษ ์ (2529 : 9) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจไวส้ามประการ คือ
แรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ให้แต่ละบุคคลกระทาํพฤติกรรม เป็นส่ิงท่ีช้ีทิศทางหรือ
แนวทางใหบุ้คคลกระทาํพฤติกรรมเพื่อบรรลุตามเป้าหมายของแต่ละคน และเป็นท่ีช่วยสนบัสนุน
รักษาพฤติกรรมนั้น ๆ ใหค้งอยู ่

 
พรรณราย  ทรัพยะประภา (2529 : 41) กล่าวว่าแรงจูงใจ หมายถึงสภาวะท่ีอินทรียถู์ก

กระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมเพื่อไปยงัจุดหมายปลายทาง และเช่ือว่ามนุษยห์รือสัตวก์็ตามเม่ือตกอยู่
ในสภาวะท่ีไดรั้บการจูงใจจะตอ้งมีความกระตือรือร้น และขวนขวายในการทาํกิจกรรมหรือแสดง
พฤติกรรมเพ่ือใหเ้กิดความสาํเร็จซ่ึงเป็นจุดหมายปลายทางท่ีตอ้งการ 

ไพฑูรย ์เจริญพนัธ์ุวงศ ์(2530 : 27) ไดใ้หค้วามหมายว่าแรงจูงใจ หมายถึงความจาํเป็น  
(Needs) ความตอ้งการ (Wants) แรงขบั (Drives) หรือแรงกระตุน้ (Impulses) อนัเกิดข้ึนภายใน
บุคคล แรงจูงใจน้ีจะถูกผลกัดนัไปสู่เป้าหมาย (Goals) 
1.2  แนวคดิเกีย่วกบัแรงจูงใจ 

กิติมา ปรีดีดิลก (2529 : 322) ไดก้ล่าวถึงแนวคิดของมาสโลวว์่าเป็นแนวคิดพื้นฐาน
เก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์ ซ่ึงความตอ้งการเหล่าน้ีหากไดรั้บการตอบสนองก็จะช่วยใหเ้กิด
แรงจูงใจในการทาํงานได ้ความตอ้งการพื้นฐานของมาสโลว ์แบ่งได ้5 ขั้น คือ 

1.  ความตอ้งการทางร่างกาย 
2.  ความตอ้งการความปลอดภยั 
3.  ความตอ้งการทางสงัคม 
4.  ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บการยกยอ่งในสงัคม 
5.  ความตอ้งการความสมหวงัในชีวิต  
กิเซลลิ และบราวน์ (Ghiselli and Brown. 1955 : 430) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบท่ีก่อให้

ผูป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจ มีอยู ่5 ประการ คือ 
1.  ระดบัอาชีพ 
2.  สถานภาพทางสงัคม 
3.  อาย ุ
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4.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน 
5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา 
คูเปอร์ (Cooper. 1958 : 31-33) ไดจ้าํแนกปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน

ออกเป็น 7 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 
1.   ทาํงานท่ีเขาสนใจ 
2.  อุปกรณ์ท่ีดีสาํหรับการทาํงาน 
3.  ค่าจา้งเงินเดือนท่ียติุธรรม 
4.  โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน 
5.  สภาพการทาํงานท่ีดีรวมทั้งชัว่โมงการทาํงานและสถานท่ีท่ีเหมาะสม 
6.  ความสะดวกในการไปกลบัรวมทั้งสวสัดิการอ่ืน ๆ 
7.  การทาํงานร่วมกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีเขา้ใจในการควบคุมการปกครองและโดยเฉพาะ

อยา่งยิง่เป็นคนท่ีเขายกยอ่งยอมรับนบัถือ 
บาร์นาร์ด (Barnard. 1974 : 142-149) ใหแ้นวคิดว่าส่ิงจูงใจท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งใชเ้ป็น

เคร่ืองกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดแรงจูงใจในการทาํงานมีอยู ่8 ประการ คือ 
1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ ไดแ้ก่ ส่ิงของหรือสภาพทางกายท่ีใหบุ้คลากรเป็นการตอบแทน 

เป็นการชดเชยหรือเป็นรางวลั 
2.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นโอกาสของบุคคลซ่ึงไม่ใช่วตัถุ เช่น เกียรติภูมิ สิทธิพิเศษ และอาํนาจ 

เป็นตน้ 
3.  สภาพทางกายท่ีพึงประสงคอ์นัก่อใหเ้กิดความสุขต่อการทาํงาน 
4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติรวมทั้งการไดแ้สดงความจงรักภกัดีต่อองคก์ร 
5.  ความดึงดูดใจทางสงัคม 
6.  การปรับสภาพการทาํงานใหเ้หมาะสมกบัวิธีการและเจตคติของบุคคล 
7.  โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมในการทาํงาน 
8.  สภาพของการอยูร่่วมกนั 
ภิญโญ สาธร (2517 : 273-278) มีความเห็นว่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากร

ข้ึนอยูก่บัประโยชน์ท่ีบุคลากรจะไดรั้บ วิธีการให้ผลประโยชน์แก่บุคลากรเพื่อจูงใจใหป้ฏิบติังาน
อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เรียกว่าวิธีการอามิส (The Method of Incentives) มี 8ประการ 
คือ 

1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นวตัถุ 
2.  โอกาสของบุคคลท่ีไม่เก่ียวกบัวตัถุ 
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3.  สภาพทางกายอนัเป็นท่ีพึงปรารถนา 
4.  ผลประโยชน์ทางอุดมคติ 
5.  ความดึงดูดใจทางสงัคม 
6.  การปรับสภาพของการทาํงานใหต้รงกบัวิธีการท่ีบุคลากรทาํเป็นนิสยั และตรง 

ตามทศันคติของบุคลากร 
7.  โอกาสท่ีจะมีส่วนร่วมงานอยา่งกวา้งขวาง 
8.  สภาพการทาํงานหรือการอยูร่่วมกนัในองคก์ร 
สุเมธ เดียวอิศเรศ (2527 : 12-13) ไดก้ล่าวถึงแนวทางในการสร้างแรงจูงใจไวว้่าการจูง

ใจในการปฏิบติังานเป็นศิลปะท่ีสําคญัอย่างหน่ึงของผูบ้ริหาร เพราะการปฏิบติังานของแต่ละ
หน่วยงานยอ่มมีลกัษณะท่ีแตกต่างกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารในฐานะเป็นผูบ้งัคบับญัชาของหน่วยงานนั้น
จาํเป็นตอ้งเลือกใชว้ิธีการต่างๆ เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจให้เหมาะสมกบังานและบุคคล
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา แนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานอาจมีหลายวิธีดงัต่อไปน้ี เช่น 

1.  การออกคาํสัง่ในลกัษณะเดด็ขาดเป็นการจูงใจท่ีเนน้ผลงาน 
2.  การดาํเนินงานแบบใชศิ้ลปะและเทคนิคเป็นการจูงใจท่ีมุ่งสร้างความสัมพนัธ์

ระหวา่งหน่วยงานและสมาชิกในองคก์ร 
3.  การดาํเนินงานแบบต่อรองเป็นการจูงใจท่ีมุ่งสร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่าง

หน่วยงานกบัผูป้ฏิบติั 
4.  การดาํเนินการโดยการแข่งขนัเป็นการจูงใจท่ีมีลกัษณะเป็นไปในทางบวก 
5.  การดาํเนินงานแบบให้จูงใจตนเองเป็นการจูงใจท่ีมุ่งท่ีจะสร้างแรงจูงใจในการ

ปฏิบติังานใหแ้ก่ ผูป้ฏิบติังาน 
1.3  ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

1 ทฤษฎีการจูงใจท่ีเก่ียวกบัความตอ้งการของมนุษย ์ (Need/ Content Theories of  
Motivation)   

ทฤษฎีน้ีพฒันาข้ึนโดย อบับราฮมั เอช มาสโลว ์ (Abraham H. Maslow)  (วิทยา ด่าน
ดาํรงกลู. 2546 : 272-273) ถือไดว้่าเป็นทฤษฎีในกลุ่มท่ีไดรั้บความนิยมสูงสุดและเป็นพื้นฐานท่ี
นาํไปสู่การพฒันาความคิดอ่ืนๆ ซ่ึงมาสโลว ์(Maslow) เช่ือว่ามนุษยถู์กจูงใจจากความความตอ้งการ
หลายอยา่งท่ีจดัเรียงไวเ้ป็นลาํดบัขั้นจากล่างสุดไปถึงสูงสุดรวม 5 ขั้น ความตอ้งการในระดบัล่าง 
(Lower-Order Needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการทางร่างกาย ความตอ้งการความมัน่คง และความ
ตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการในระดบับน (Higher-Order Needs) ประกอบดว้ยความตอ้งการ
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การยกยอ่งเชิดชู ความตอ้งการบรรลุถึงความสาํเร็จ ความตอ้งการแต่ละชนิดและวิธีการตอบสนอง
ของผูบ้ริหาร 

ความตอ้งการขั้นแรกสุดเป็นไปเพื่อความอยูร่อดของมนุษย ์ คือ ความตอ้งการทาง
ร่างกาย (Physiological Needs) เช่น ความตอ้งการอาหาร เส้ือผา้ ท่ีอยู ่ยารักษาโรค หรือปัจจยัส่ี เม่ือ
ไดใ้นส่ิงเหล่าน้ีแลว้มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งการในลาํดบัถดัมาคือ ความตอ้งการความมัน่คง (Safety  
Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะรู้สึกปลอดภยัมัน่คง ปราศจากความกลวัและหวาดระแวง เม่ือบรรลุ
ในส่ิงเหล่าน้ีแลว้ความตอ้งการท่ีสูงข้ึนจะตามมา คือ ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) เป็น
ความตอ้งการท่ีจะสร้างสัมพนัธ์และไดรั้บความสัมพนัธ์หรือการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ความ
ตอ้งการขั้นถดัมาคือ ความตอ้งการการยกยอ่งเชิดชู (Esteem Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะรู้สึก
ภาคภูมิใจในตนเอง และไดรั้บการยกยอ่งนบัถือ ช่ืนชมและเห็นความสาํคญัจากบุคคลอ่ืน ความ
ตอ้งการในขั้นสูงสุดคือความตอ้งการบรรลุถึงความสาํเร็จ (Self-Actualization Needs) เป็นความ
ตอ้งการท่ีจะพฒันาตนเองไปสู่ระดบัสูงสุดของศกัยภาพของตน ตอ้งการเห็นความสาํเร็จ และความ
เติบโตของตนเอง ตลอดจนไดท้าํในส่ิงท่ีใฝ่ฝันไวใ้หเ้ป็นความจริง ความตอ้งการในลาํดบัสูงสุดน้ี
ไม่อาจจะบรรลุไดอ้ยา่งสมบูรณ์เลย เพราะเม่ือมนุษยท์าํงานเพื่อพฒันาความสามารถของตวัเองข้ึน
ไปเร่ือยๆศกัยภาพและความใฝ่ฝันท่ีจะบรรลุถึงความสาํเร็จก็จะเติบโตข้ึนไปเร่ือยๆ ดว้ยเช่นกนั ดงั
แผนภาพท่ี 1 

 
ความตอ้งการบรรลุถึงความสาํเร็จ งานท่ีทา้ทาย  โอกาสในการพฒันา ความกา้วหนา้  การเติบโต  การ

สร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ฯลฯ 
ความตอ้งการการยกยอ่งเชิดชู การยอมรับ สถานภาพ ตาํแหน่ง   ความรับผิดชอบในงานสาํคญั 

ฯลฯ 
ความตอ้งการทางสังคม เพ่ือนในท่ีทาํงาน   ทีมงาน   หวัหนา้  ลกูคา้ ฯลฯ 

 
ความตอ้งการความมัน่คง 
 

ความมัน่คงของงาน   สวสัดิการ   ความปลอดภยัในท่ีทาํงาน ฯลฯ 

ความตอ้งการทางร่างกาย ค่าตอบแทนพ้ืนฐาน   ชัว่โมงการทาํงาน  สภาพแวดลอ้มของสถานท่ี
ทาํงาน   เวลาหยดุพกั ฯลฯ 

 
แผนภาพท่ี 1:  ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยแ์ละการตอบสนองขององคก์าร (ท่ีมา : วิทยา ด่าน
ดาํรงกลู. 2546 : 273)                                                         



11 

 

มาสโลว์ได้นําเสนอหลกัการท่ีสําคญัสองประการท่ีอธิบายเหตุผลท่ีความตอ้งการ
ดงักล่าวส่งผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์ หลกัการแรกคือ หลกัแห่งความพร่อง (Deficit Principle)     
ท่ีกล่าววา่ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองหรือเติมเตม็แลว้   (Satisfied Needs) จะไม่สามารถจูง
ใจให้เกิดพฤติกรรมได ้ พฤติกรรมใดๆ ท่ีเกิดข้ึนจึงเป็นพฤติกรรมท่ีตอ้งการจะตอบสนองความ
ตอ้งการท่ียงัพร่องหรือยงัไม่ไดรั้บการตอบสนองเท่านั้น 

หลกัการท่ีสองคือ หลกัแห่งความกา้วหนา้ (Progression Principle) ท่ีกล่าวว่าความ
ตอ้งการในลาํดบัใดลาํดบัหน่ึง จะไม่สามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรมไดจ้นกว่าความตอ้งการใน
ลาํดบัล่างท่ีตํ่าลงไปขั้นหน่ึงจะไดรั้บการตอบสนองหรือเติมเต็มแลว้เท่านั้น ซ่ึงเท่ากบัว่าความ
ตอ้งการของมนุษยมี์ลกัษณะกา้วหน้าจากขั้นหน่ึงไปสู่อีกขั้นหน่ึงอย่างเป็นขั้นตอนตามลาํดบัขั้น
ความตอ้งการมนุษยจ์ะตอ้งตอบสนองความตอ้งการในระดบัล่างของตนเสียก่อน จึงจะกา้วไปสู่การ
ตอบสนอง 

ทฤษฎีของมาสโลวเ์ป็นท่ียอมรับกนัอยา่งกวา้งขวางในบรรดาผูบ้ริหารในช่วงทศวรรษ
ท่ี 1960-1970 เน่ืองจากเป็นทฤษฎีท่ีมีเหตุผลและง่ายต่อความเขา้ใจ แมว้่าจะไม่มีการวิจยัใดๆ 
สนบัสนุนหลกัแห่งความพร่องและหลกัแห่งความกา้วหนา้ว่าเป็นจริงขนาดไหนก็ตาม ตวัมาสโลว์
เองกไ็ม่ไดท้าํการทดลองเพื่อจะสนบัสนุนทฤษฎีของตนเองแต่อยา่งไร 

อยา่งไรก็ตาม ประโยชน์ท่ีไดรั้บจากทฤษฎีของมาสโลว ์คือ ขอ้สรุปท่ีว่าพนกังานใน
องค์การมีความตอ้งการท่ีแตกต่างกนั ผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจความตอ้งการของพนักงานและ
ตอบสนองความตอ้งการเหล่านั้นเม่ือพนกังานสามารถทาํงานไดป้ระสบความสาํเร็จ ดว้ยการทาํ
เช่นน้ีผูบ้ริหารจะสามารถเช่ือมโยงความตอ้งการของพนกังานเขา้กบัความตอ้งการขององคก์าร และ
ทาํใหพ้นกังานแน่ใจวา่เม่ือทาํผลงานท่ีดีใหก้บัองคก์ารยอ่มจะไดรั้บในส่ิงดีท่ีเป็นท่ีตอ้งการเสมอ 

2 ทฤษฎี ERG 
เคลตนั อลัเดอร์เฟอร์ (Clayton Alderfer) (วิทยา ด่านดาํรงกูล. 2546 : 273-274)

ดดัแปลงทฤษฎีของมาสโลวเ์พื่อใหเ้กิดความง่ายยิง่ข้ึน โดยเขายบุความตอ้งการ 5 ขั้นของมาสโลว์
เหลือเพียง 3 ขั้น เรียงลาํดบัจากตํ่าไปสูง คือ ความต้องการที่จะอยู่รอด (Existence Needs-E) เป็น
ความตอ้งการท่ีจะมีส่ิงต่างๆ เพื่อการยงัชีพ ความต้องการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs-R) 
เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความสัมพนัธ์ท่ีดีกบับุคคลอ่ืน และความต้องการความเติบโต (Growth 
Needs-G)  เป็นความต้องการท่ีจะพฒันาศักยภาพของตนเองให้มีความเติบโตก้าวหน้าและมี
ความสามารถเพ่ิมข้ึนความแตกต่างอีกประการหน่ึงของทฤษฎีน้ีจากทฤษฎีของมาสโลวคื์อ ทฤษฎีน้ี
ไม่เช่ือว่าความตอ้งการในระดบัล่างจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองอยา่งเต็มท่ีก่อนแลว้ความตอ้งการ
ในระดบัท่ีสูงถดัไปจึงจะเกิดข้ึน สาํหรับทฤษฎี ERG ความตอ้งการอยา่งใดอยา่งหน่ึงหรือทั้งสาม
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อยา่งพร้อมกนั สามารถสร้างอิทธิพลต่อพฤติกรรมของมนุษยไ์ดใ้นเวลาใดเวลาหน่ึง อลัเดอร์เฟอร์
ไม่ไดร้ะบุดว้ยว่า ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนอง แลว้จะไม่มีผลต่อการจูงใจใหเ้กิดพฤติกรรม
เหมือนผลสรุปของมาสโลว ์

แมว้า่ความตอ้งการทั้งสามในทฤษฎีของอลัเดอร์เฟอร์จะเรียงลาํดบัจากขั้นตํ่าไปหาขั้น
สูงเหมือนกบัของมาสโลว ์ แต่การไต่ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยมี์ความซบัซอ้นกว่าและ
เป็นไปตามหลกัการ ความคบัขอ้ง-ความถดถอย (Frustration-Regression Principle) ท่ีอธิบายว่าหาก
มนุษยไ์ม่อาจจะสนองความตอ้งการในระดบัท่ีสูงข้ึนไปไดแ้ลว้ เขาก็จะบรรเทาความคบัขอ้งดว้ย
การถอยลงมาหาความตอ้งการในระดบัตํ่ากว่า แมค้วามตอ้งการนั้นจะไดรั้บการตอบสนองแลว้ก็
ตามตวัอยา่ง เช่น พนกังานคนหน่ึงอาจจะไม่สามารถกา้วข้ึนไปสู่การเติบโตกา้วหนา้ซ่ึงเป็นความ
ตอ้งการในระดบัสูงได ้ เขาอาจจะถอยมาหาความตอ้งการในระดบัตํ่าลงมาดว้ยการหันมาทุ่มเท
ทาํงานเพ่ือใหมี้เงินมากข้ึนแทน ดงันั้นสาํหรับทฤษฎี ERG ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้
ก็ยงัสามารถจูงใจให้เกิดพฤติกรรมได ้ ทฤษฎีน้ีจึงมีความยืดหยุน่มากกว่าทฤษฎีของมาสโลวด์ว้ย
ความเช่ือท่ีว่ามนุษยอ์าจจะกา้วข้ึนหรือกา้วลงบนลาํดบัขั้นของความตอ้งการได ้ ทั้งน้ีข้ึนอยู่กบั
ความสามารถของบุคคลนั้นๆ ท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของตนเอง 

3 ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) 
เฟรดเดอริค เฮอร์สเบิร์ก (Frederick Herzberg) (วิทยา ด่านดาํรงกลู. 2546 : 274-276) 

พฒันาทฤษฎีสองปัจจยัซ่ึงช้ีถึงความสัมพนัธ์ระหว่างความตอ้งการกบัพฤติกรรมข้ึนในช่วงปลาย
ทศวรรษ 1950 ถึงตน้ทศวรรษ 1960 หรือหลงัจากมาสโลวไ์ม่ถึง 10 ปี เฮอร์สเบิร์กเก็บขอ้มูลจาก
กลุ่มพนกังานบญัชีและวิศวกรในเมืองพิทส์เบิร์ก สหรัฐอเมริกาจาํนวนเกือน 4,000 คน ดว้ยการให้
ตอบคาํถามวา่อะไรทาํใหพ้วกเขาพอใจกบังานท่ีทาํและมีแรงจูงใจท่ีจะทาํงาน หลงัจากนั้นจึงถามว่า
อะไรทาํให้พวกเขาไม่พอใจกบังานท่ีทาํและรู้สึกขาดแรงจูงใจท่ีจะทาํงาน ผลท่ีพบคือ  พนกังาน
เหล่านั้นระบุปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความพอใจแตกต่างไปจากปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความไม่พอใจ  เฮอร์
สเบิร์กจึงสรุปวา่พนกังานเหล่าน้ีไม่ไดคิ้ดวา่ “ความพอใจ” (Satisfaction) เป็นส่ิงท่ีอยูต่รงกนัขา้มกบั 
“ความไม่พอใจ” (Dissatisfaction) แต่ “ ความไร้ซ่ึงความพอใจ” (No Satisfaction) ต่างหากท่ีอยูต่รง
ขา้มกบัความพอใจและ “ความไร้ซ่ึงความไม่พอใจ” (No Dissatisfaction) คือส่ิงท่ีอยูต่รงขา้มกบั
ความไม่พอใจ หรือพดูง่าย ๆ กคื็อแมจ้ะทาํใหค้นไร้ซ่ึงความไม่พอใจไดก้็ไม่ไดห้มายความว่าคนจะ
บงัเกิดความพอใจ และในทาํนองกลบักนัการทาํใหค้นไร้ซ่ึงความพอใจก็ไม่ไดห้มายความว่าคนๆ 
นั้นจะบงัเกิดความไม่พอใจ ขอ้สรุปน้ีนาํเฮอร์สเบิร์กไปสู่การพฒันาทฤษฎีสองปัจจยัท่ีระบุว่า 
“ปัจจยัท่ีมีผลต่อความไม่พอใจและการขาดแรงจูงใจของคนแตกต่างอยา่งส้ินเชิงจากปัจจยั ท่ีมีผล
ต่อความพอใจและแรงจูงใจ” 
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ปัจจยัท่ีมีผลต่อความไม่พอใจนั้นเฮอร์สเบิร์กเรียกว่า ปัจจยัอนามยั (Hygiene Factors )  
ส่วนปัจจยัท่ีมีผลต่อความพอใจเรียกวา่ ปัจจยัจูงใจ (Motivators) โดยจุดก่ึงกลางคือสภาวะเป็นกลาง
(Neutral) เป็นสภาวะท่ีพนกังานไม่รู้สึกพอใจและไม่รู้สึกว่าไม่พอใจ ปัจจยัในกลุ่มแรกท่ีเรียกว่า
ปัจจยัอนามยันั้นจะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการในระดบัล่างของคนเรา และเก่ียวขอ้งกบัองคป์ระกอบ
แวดลอ้มของงาน (Job Context) เสียเป็นส่วนใหญ่ เช่น สภาพ การทาํงาน ค่าตอบแทน นโยบายของ
องคก์าร ผูบ้งัคบับญัชา และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เม่ือไรก็ตามท่ีปัจจยัอนามยัเหล่าน้ี
บกพร่องหรือไม่ไดรั้บการตอบสนองจะทาํใหเ้กิดความไม่พอใจ (Dissatisfaction) ข้ึนทนัทีแมว้่าจะ
มีปัจจยัอนามยัท่ีดีก็ไม่ไดแ้ปลว่าจะเกิดความพอใจ (Satisfaction) หรือแรงจูงใจข้ึนในงาน เป็นแต่
เพียงว่าจะทาํใหค้วามไม่พอใจลดหรือหมดไปเท่านั้นเอง เช่น การเปิดเพลงใหพ้นกังานฟังในขณะ
ทาํงานหรือจดัหาหมอมาประจาํโรงงานอาจจะช่วยลดความไม่พอใจท่ีเก่ียวกบัสภาพการทาํงานไป
ไดบ้า้ง แต่ไม่ใช่วา่จะเพิ่มความพอใจใหพ้นกังานได ้ดงัแผนภาพท่ี 2 

 
                       ปัจจัยจูงใจ พืน้ทีค่วามพอใจ 
             • ความสาํเร็จของงาน  

ปัจจยัจูงใจ : สร้างผลกระทบ 
ต่อระดบัความพอใจ 
(Satisfaction) 

             • การยอมรับ 
             • เน้ืองาน 
             • ความรับผดิชอบต่องาน 
             • ความกา้วหนา้ 

 

ภาวะเป็นกลาง (Neutral) 
(ไม่รู้สึกพอใจและไม่รู้สึกไม่พอใจ) 
 

                           ปัจจัยอนามยั พืน้ทีค่วามไม่พอใจ 
                 • การบงัคบับญัชา  

ปัจจยัอนามยั : สร้างผลกระทบ 
ต่อระดบัความไม่พอใจ 
(Dissatisfaction) 

                 • สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 
                 • ความสัมพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงาน 
                 • เงินเดือนและความมัน่คงในงาน 

 
 
แผนภาพท่ี 2:  ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์สเบิร์ก (ท่ีมา : วิทยา ด่านดาํรงกลู. 2546 : 275) 

ปัจจัยในกลุ่มท่ีสองท่ีมีผลต่อความพอใจหรือปัจจัยจูงใจนั้นจะเก่ียวขอ้งกับความ
ตอ้งการในระดบัสูงของคนเราและเก่ียวขอ้งกบัเน้ือหาของงาน (Job Context) เป็นส่วนใหญ่ เช่น
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ความสาํเร็จ การยกยอ่ง ความรับผดิชอบ เน้ือหา ความสาํคญัของงาน และโอกาสท่ีจะเติบโตในงาน 
เฮอร์เบิร์กเช่ือว่าหากผูบ้ริหารสร้างปัจจยัเหล่าน้ีให้เกิดในงาน จะทาํให้พนกังานเกิดความพอใจ 
(Satisfaction) แต่แมจ้ะไม่มีปัจจยัเหล่าน้ีก็ไม่ไดแ้ปลว่าจะเกิดความไม่พอใจ (Dissatisfaction)   เป็น
แต่เพียงพนกังานจะอยูใ่นภาวะเป็นกลางคือไม่รู้สึกพอใจและไม่รู้สึกไม่พอใจเท่านั้น 

ดงันั้นการทาํงานของปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจจึงแยกกนั ปัจจยัคํ้าจุนจะทาํงานอยู่
เฉพาะในส่วนของพื้นท่ีความไม่พอใจ ดงันั้น แมภ้าวะอนัตรายและเสียงดงัในการทาํงานซ่ึงมีผลต่อ
ความไม่พอใจของพนกังานจะถูกขจดัออกไปกไ็ม่ไดท้าํใหพ้นกังานพอใจหรือเกิดแรงจูงใจแต่อยา่ง
ใด จนกว่าเม่ือพนกังานไดรั้บการตอบสนองในปัจจยัจูงใจ เช่น ความทา้ทายความรับผิดชอบท่ี
สูงข้ึนและการไดรั้บยกยอ่ง เม่ือนั้นความพอใจและแรงจูงใจจึงจะบงัเกิดข้ึน 
1.4  องค์ประกอบของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 3 ประการ ท่ีมีปฏิสัมพนัธ์กนั และความเก่ียวขอ้ง
ซ่ึงกนัและกนั (เทพพนม เมืองแมน. 2529 : 20-21) คือ 

1) ความตอ้งการ (Needs) อธิบายความตอ้งการท่ีดีท่ีสุด คือ ความไม่พอเพียง 
(Deficiency) หากมองในภาวะสมดุลของมนุษยเ์รา (Homeostatic Sense) ความตอ้งการเกิดข้ึนเม่ือ
เกิดการไม่สมดุลทางดา้นร่างกายหรือจิตใจ 

2) แรงขบั (Drives) แรงขบัจะถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความตอ้งการให้ลดนอ้ยลงเรา
อาจใหค้วามหมายของแรงขบัง่ายๆ วา่ การไม่พอเพียงกบัทิศทาง (Deficiency with Direction) 

3) เป้าหมาย (Goals) จุดสุดทา้ยของวงจรการจูงใจ คือ เป้าหมายท่ีใชใ้นวงจรการจูงใจ 
หมายความถึง ส่ิงหน่ึงท่ีจะเป็นอะไรกไ็ดท่ี้บรรเทาความตอ้งการ และลดแรงขบัใหน้อ้ยลงได ้ดงันั้น 
การไดรั้บเป้าหมายอนัหน่ึงจะหมายความถึงการทาํใหส้ภาพทางดา้นร่างกาย หรือจิตใจฟ้ืนสู่สภาพ
ท่ีมีความสมดุล และจะลดหรือขจดัแรงขบัให้หมดไป แรงจูงใจจึงเป็นส่วนสาํคญัในการทาํงาน
อย่างใดอย่างหน่ึงให้สาํเร็จตามจุดมุ่งหมาย นกัจิตวิทยาให้เหตุผลตามการแสดงพฤติกรรม  แบ่ง
แรงจูงใจเป็น 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายในท่ีหมายถึง การท่ีบุคคลมองเห็นคุณค่าของกิจกรรมท่ีทาํ
ดว้ยความเตม็ใจ โดยถือว่าการบรรลุผลสาํเร็จในกิจกรรมนั้นเป็นรางวลัอยูแ่ลว้ในตวั และแรงจูงใจ
ภายนอก หมายถึง การกระทาํกิจกรรมท่ีเกิดจากความมุ่งหวงัผลจากส่ิงอ่ืนท่ีอยูน่อกเหนือกิจกรรม
นั้น ไม่ไดก้ระทาํเพื่อความสาํเร็จในส่ิงนั้นเลย 

สาํหรับลูธนัส์ (Luthans. 1922 : 146-147, อา้งถึงใน วิทยา ด่านดาํรงกลู. 2546 : 270) 
กล่าวว่า กระบวนการเบ้ืองตน้ของการเกิดแรงจูงใจ จะเกิดความตอ้งการ ทาํให้เกิดแรงขบัหรือ
แรงจูงใจ เพื่อนาํไปสู่เป้าหมาย ดงัแผนภาพท่ี 3 
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ความตอ้งการ 

(Needs) 
 

  
แรงขบัหรือ
แรงจูงใจ 
(Drives) 

  
เป้าหมาย 
(Goals) 

 
ภาพ 4 กระบวนการเบ้ืองตน้ของการเกิดแรงจูงใจ  (ท่ีมา : วิทยา ด่านดาํรงกลู. 2546 : 270) 
1.5  ความสําคญัของแรงจูงใจ 

แรงจูงใจมีความสาํคญัต่อการทาํงานของบุคคลเป็นอยา่งยิง่ เพราะการทาํงานใดก็ตาม
ถา้จะให้ไดป้ระสิทธิภาพและประสิทธิผล จะตอ้งประกอบดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ 
ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงานของบุคคล และการจูงใจเพื่อโน้มน้าวบุคคลให้ใช้
ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงาน กิบสนั ไอแวนซ์วิช และดอนเนลล่ี (Gibson, Ivancevich and 
Donnelly. 1982 : 80) กล่าวว่า มีตวัแปรต่าง ๆ เช่น ความรู้ความสามารถ ระดบัความใฝ่ฝัน ภูมิหลงั
ของแต่ละคน รวมทั้งผลตอบแทน มีส่วนทาํใหผ้ลการปฏิบติังานของแต่ละบุคคลมีความแตกต่าง
กนั แต่ส่ิงสาํคญัซ่ึงช่วยในการกระตุน้ใหบุ้คคลมีความพยายามในการทาํงาน คือ การจูงใจ บุคคลท่ี
ถูกจูงใจจะมีแนวทางท่ีแน่นอน ระดบัการทาํงานสมํ่าเสมอ ซ่ึงผลการปฏิบติังานจะสูงกว่าเม่ือไม่มี
แรงจูงใจ สอดคลอ้งกบัสเตียร์ และพอร์เตอร์ (Steers, and Porter. 1983 : 210-212) ท่ีกล่าวว่า ผลการ
ปฏิบติังาน (Job  Performance) ของแต่ละบุคคลจะข้ึนอยู่กบัองคป์ระกอบ 3 ประการ คือ                   
(1) ระดบัของ แรงจูงใจ (2)ความรู้ความสามารถหรือลกัษณะส่วนตวั (3) ความเขา้ใจบทบาทหนา้ท่ี
ของตน ดงัท่ี แมคเคลแลนด ์(McClelland. 1961 : 100) ไดท้าํการวิจยัเก่ียวกบัส่ิงจูงใจของมนุษยใ์น
การทาํงานใหป้ระสบผลสาํเร็จ ทั้งในระดบับุคคล และระดบัสังคม พบว่า ส่ิงจูงใจท่ีสาํคญัท่ีสุดของ
มนุษย ์คือ ความตอ้งการสัมฤทธิผล (Needs for Achievement) ซ่ึงไลเกรน (Lindgren. 1976 : 31-34) 
กล่าวว่า เป็นความปรารถนาท่ีกระทาํส่ิงใดส่ิงหน่ึงใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี และเม่ือสามารถทาํได้
สาํเร็จแลว้กจ็ะบงัเกิดความสบายใจ เป็นแรงจูงใจท่ีจะกระทาํต่อไปอีก ซ่ึงบุคคลท่ีมีแรงจูงใจในการ
ทาํงานให้ประสบความสําเร็จสูงจะมีความทะเยอทะยานมีการมุ่งแข่งขนัและมีความพยายามท่ีจะ
ปรับปรุงตนเองให้ดีข้ึน  การสร้างแรงจูงใจจึงเป็นส่ิงสําคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งจดัให้แก่สมาชิกใน
หน่วยงาน เพื่อใหห้น่วยงานบรรลุสมัฤทธ์ิผลตามตอ้งการ (อารีรัตน์ หิรัญโต. 2532 : 34 ) 

การท่ีบุคคลแต่ละคนจะทาํงานเตม็ท่ีตามความสามารถ หรือศกัยภาพของตนหรือไม่
นั้น มกัจะข้ึนอยูก่บัวา่บุคคลผูน้ั้นมีความเตม็ใจท่ีจะทาํงานแค่ไหน ถา้เขามีความพอใจในงานหรือมี
ส่ิงจูงใจท่ีตรงกบัความตอ้งการของเขา ความพอใจหรือส่ิงจูงใจนั้นกจ็ะเป็นแรงกระตุน้ใหเ้ขาทาํงาน
เตม็ท่ีข้ึน การจูงใจท่ีถูกตอ้งและเหมาะสมจึงเป็นส่ิงดึงดูดความรู้สึกและจิตใจของผูท่ี้ทาํงานใหเ้ป็น
อนัหน่ึงอนัเดียวกบัองคก์รท่ีตนทาํงานอยู ่ (นรา สมประสงค.์ 2536 : 120) เน่ืองจากตวับุคคลเป็น
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ปัจจยัท่ีผนัแปร ทาํใหบุ้คคลแต่ละคนแสดงพฤติกรรมออกมาแตกต่างกนั เพื่อตอ้งการท่ีจะไดรั้บการ
ตอบสนอง หรือบรรลุเป้าหมายของตนเอง แต่เน่ืองจากในองคก์ารก็มุ่งหวงัใหส้มาชิกปฏิบติัหรือ
แสดงออกถึงพฤติกรรมใหเ้ป็นไปตามท่ีองคก์ารตอ้งการเช่นกนั ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีดีจะตอ้งสามารถ
เขา้ใจ คาดการณ์ และกาํกบัพฤติกรรมของสมาชิกในองคก์าร ในอนัท่ีจะบรรลุเป้าหมายของ
องคก์ารและตวับุคคล (ธงชยั สันติวงษ ์และชยัยศ สันติวงษ.์ 2533 : 66) ในการจูงใจใหพ้นกังาน
และบุคคลปฏิบติัหนา้ท่ีนั้นควรพิจารณา คือ (1) ยดึหลกัเท่าเทียมกนั (2) ยดึหลกัคุณธรรมและความ
เป็นธรรม (3) ไม่ยดึหลกัอุปถมัภ ์(4) เป็นบุคคลเท่ียงตรง ทาํตวัใหเ้ป็นตวัอยา่ง  (บุญทนั ดอกไธสง 
และเอด็ สาระภูมิ. 2529 : 53 – 54) 
 
2. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 
2.1  ความหมายและความสําคญัของความพงึพอใจในการทาํงาน 

ความพึงพอใจในการทาํงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อการทาํงานในทางบวกเป็น
ความสุขของบุคคลท่ีเกิดจากการปฏิบติังาน และไดรั้บผลตอบแทนคือ ผลท่ีเป็นความพึงพอใจท่ีทาํ
ใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจ ส่ิงเหล่าน้ีจะมีผล
ต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทาํงาน รวมทั้งการส่งผลต่อความสาํเร็จและเป็นไปตาม
เป้าหมายขององคก์าร 

ความสาํคญัในการศึกษาความพึงพอใจงานมีดงัน้ี 
1. การรับรู้ปัจจยัต่างๆ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจงานทาํใหห้น่วยงานสามารถ

นาํไปใชใ้นการสร้างปัจจยัเหล่าน้ี ใหเ้กิดข้ึนเป็นประโยชน์ต่อการทาํงาน 
2. ความพึงพอใจในการทาํงาน ทาํใหบุ้คคลมีความตั้งใจในการทาํงาน ลดการขาดงาน 
การลางาน การมาทาํงานสายและการขาดความรับผดิชอบท่ีมีต่องาน 
3. ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ทาํให้องค์การมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไดบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร 
2.2  ทฤษฎแีละแนวคดิเกีย่วกบัความพงึพอใจในการทาํงาน 

1. คอร์แมน (Korman 1977) ไดจ้าํแนกทฤษฎีความพึงพอใจในงานเป็น 2 กลุ่มคือ       
     1) ทฤษฎีการสนองความตอ้งการ (Need Fulfillment Theory) กลุ่มน้ีถือว่า ความพึง

พอใจในการทาํงาน เกิดจากความตอ้งการส่วนบุคคล ท่ีมีความสัมพนัธ์ต่อผลท่ีไดรั้บจากงาน กบั 
การประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายส่วนบุคคล                                                                                                             
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     2) ทฤษฎีการอา้งอิงกลุ่ม (Reference – Group Theory) ความพึงพอใจในการทาํงาน 
มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัคุณลกัษณะของงานตามความปรารถนาของกลุ่ม ซ่ึงสมาชิกในกลุ่ม
ใชเ้ป็นแนวทางในการประเมินผลงานของตน 

2. มมัฟอร์ด (Mumford : 1972) ไดจ้าํแนกแนวคิดเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน
จากผลการวิจยัออกเป็น  4  กลุ่มคือ                                                                                                                                 

     1) กลุ่มความตอ้งการทางดา้นจิตวิทยา (The Psychological Need SChool) กลุ่มน้ี
ไดแ้ก่ มาสโลว ์(Maslow) เฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg) ลิเคิท (Likert) โดยมองความพึงพอใจในการ
ทาํงานเกิดจากความตอ้งการของบุคคล ท่ีตอ้งการความสําเร็จของงาน และความตอ้งการยอมรับ
จากผูอ่ื้น  กลุ่มภาวะผูน้าํ (Leadership School) มองความพึงพอใจในการทาํงาน จากรูปแบบและ
การปฎิบติัของผูน้าํ ท่ีมีต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชากลุ่มน้ีไดแ้ก่ เบลค(Blake) มูตนั (Mouton) พีดเลอร์ 
(Fiedler)                                                    

     2) กลุ่มความพยายามต่อรองรางวลั (Effort – Reward Bargain School) เป็นกลุ่มท่ี
มองความพึงพอใจในการทาํงาน จากรายได้ รายเดือนและผลตอบแทนอ่ืนกลุ่มน้ีได้แก่ กลุ่ม
บริหารธุรกิจของมหาวิทยาลยัแมนเชสเตอร์                   

     3) กลุ่มอุดมการณ์การจดัการ (Manegement Ideology School) มองความพึงพอใจ
งานจากพฤติกรรมการบริหารขององคก์ารไดแ้ก่ โครซิเอร์ และโกลเนอร์ (Crozier and Gouldner)                                

     4) กลุ่มเน้ือหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design) 
ความพึงพอใจงานเกิดจากเน้ือหาของตัวงาน กลุ่มแนวคิดน้ีมาจากสถาบันทาวิสต๊อกของ
มหาวิทยาลยัลอนดอน มมัฟอร์ดได ้ในแนวคิดว่าการศึกษาเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
ควรนาํแนวคิดต่างๆรวมเขา้ดว้ยกนั 
2.3  ปัจจัยทีมี่ผลต่อความพงึพอใจในการทาํงาน 

ความพึงพอใจในการทาํงานมีส่วนเก่ียวขอ้งปัจจยัต่างๆ และ ปัจจยัเหล่าน้ี ใช้เป็น
เคร่ืองมือช้ีบ่งถึงปัญหาท่ีเกิดข้ึนเก่ียวกบัความพึงพอใจในการทาํงาน ซ่ึงมีปัจจยัอยู ่3 ประการคือ  

1. ปัจจยัดา้นบุคคล (Personal Factors) 
2. ปัจจยัดา้นงาน (Factors in the Job) 
3. ปัจจยัดา้นการจดัการ (Factors Controllable by management) 
ซ่ึงมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
1. ปัจจยับุคคล (Personal Factors)                                                                                          

            ปัจจยัดา้นบุคคลหมายถึง คุณลกัษณะส่วนตวัของบุคคลท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดงัน้ี                                    
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                     1) ประสบการณ์ จากการศึกษาในงานวิจยัพบว่า ประสบการณ์ในการทาํงาน
มีส่วนเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจงานของบุคคลท่ีทาํงานนานจนมีความรู้ความชาํนาญในงานมาก
ข้ึน ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจกบังานท่ีทาํ                              

                     2) เพศ แมว้่างานวิจยัหลายช้ินจะแสดงว่า เพศไม่มีความสัมพนัธ์กบัความพึง
พอใจในการทาํงานกต็าม แต่กข้ึ็นอยูก่บัลกัษณะงานท่ีทาํดว้ยวา่เป็นงานลกัษณะใด รวมทั้งเก่ียวขอ้ง
กบัระดบัความทะเยอทะยานและความตอ้งการทางดา้นเงิน เพศหญิงมีความอดทน ท่ีจะทาํงานท่ี
ตอ้งใชฝี้มือ และงานท่ีตอ้งการความละเอียดอ่อนมากกวา่ชาย      

                     3) จาํนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มท่ีทาํงานดว้ยกนั มีผลต่อความพึง
พอใจในการทาํงาน งานซ่ึงตอ้งการความสามารถหงายอยา่งประกอบกนั ตอ้งมีสมาชิกท่ีมีทกัษะใน
งานหลายดา้น และความปองดองกนัของสมาชิกในการทาํงาน ก็มีส่วนท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จใน
การทาํงาน                                                                               

                     4) อาย ุอายแุมจ้ะมีผลต่อการทาํงานไม่เด่นชดั แต่อายกุ็เก่ียวขอ้งกบัระยะเวลา 
และ ประสบการณ์ในการทาํงาน ผูท่ี้มีอายุมากมกัจะมีประสบการณ์ในการทาํงานนานดว้ย แต่ก็
ข้ึนอยูก่บัลกัษณะงาน และสถานการณ์ในการทาํงานดว้ย                                                                                                

                    5) เวลาในการทาํงาน งานท่ีทาํในเวลาปรกติ จะสร้างความพึงพอใจในการ
ทาํงานมากกว่างานท่ีตอ้งทาํในเวลาท่ีบุคคลอ่ืนไม่ตอ้งทาํงาน เพราะเก่ียวขอ้งกบัการพกัผอ่น และ
การสงัสรรคก์บัผูอ่ื้นดว้ย                                                    

                   6) เชาวปั์ญญา ปัญหาเร่ืองเชาวปั์ญญากบัความพึงพอใจในการทาํงาน ข้ึนอยู่
กบัสถานการณ์ และลกัษณะงานท่ีทาํ ในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่างระหว่างเชาวปั์ญญากบั
ความพึงพอใจในการทาํงาน แต่ในลกัษณะงานบางอย่าง พบว่ามีความแตกต่างกนั พนักงานใน
โรงงานท่ีมีเชาวปั์ญญาในระดบัสูงแต่งานท่ีทาํเป็นงานประจาํ พบว่ามกัจะเบ่ือหน่ายงานไดง่้ายและ
มีเจตคติท่ีไม่ดีต่อการทาํงานในโรงงาน เพราะเป็นงานท่ีไม่ทา้ทาย และไม่เหมาะกบัความสามารถ
ของเขา                                                                                                          

                   7) การศึกษา การศึกษากบัความพึงพอใจในการทาํงานนั้นมีผลต่อการวิจยัไม่
เด่นชดันกัจากงานวิจยับางแห่งพบว่า การศึกษาไม่แสดงถึงความแตกต่างระหว่างความพึงพอใจใน
การทาํงาน แต่มกัจะข้ึนอยูก่บังานท่ีทาํว่าเหมาะสมกบัความรู้ความสามารถของเขาหรือไม่ ในราย
งานวิจยัหลายช้ินพบวา่ นกัวิชาการวิชาชีพ เช่น แพทย ์วิศวกร ทนายความมีความพึงพอใจในงานสูง
กวา่คนงานและพนกังานลูกจา้งท่ีใชแ้รงงานทัว่ไป รวมทั้งเสมียนพนกังานดว้ย                                                             

                     8) บุคลิกภาพ ปัญหาเร่ืองบุคลิกภาพ กบัความพึงพอใจในการทาํงานนั้นอยูท่ี่
เคร่ืองมือวดับุคลิกภาพ เน่ืองจากเคร่ืองมือน้ี มีความไม่เท่ียงตรงอยา่งไรก็ตาม บุคลิกภาพท่ีเห็นได้
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ชัดเจนก็คือ คนท่ีมีอาการของโรคประสาทมกัจะไม่พอใจในการทาํงานมากกว่าคนปรกติ ทั้งน้ี
อาจจะเป็นเพราะความไม่พึงพอใจในการทาํงานเป็นเหตุใหเ้กิดโรคประสาทได ้เพราะตอ้งเครียดกบั
ภาวะของความไม่พึงพอใจในการทาํงาน                                                                 

                     9) ระดบัเงินเดือน จากงานวิจยัหลายช้ินพบว่าเงินเดือนทีส่วนในการสร้าง
ความพึงพอใจในการทาํงาน เงินเดือนท่ีมากพอแก่การดาํรงชีพตามสถานภาพ ทาํให้บุคคลไม่ตอ้ง
ด้ินรนมากนกัท่ีจะไปทาํงานเพ่ิมนอกเวลาทาํงาน และเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทาํงาน
สูงกวา่ผูท่ี้มีเงินเดือนตํ่า                                                                    

                     10) แรงจูงใจในการทาํงาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึงความตอ้งการของ
บุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผูท้าํงานเองกจ็ะสร้างความพึงพอใจในการทาํงาน                                             

                     11) ความสนใจในงาน บุคคลท่ีสนใจในงาน และไดท้าํงานท่ีตนเองถนดัและ
พอใจ จะมีความสุขและพึงพอใจในการทาํงานมากกว่าบุคคลท่ีมีศูนยค์วามสนใจในชีวิตไม่ไดอ้ยูท่ี่
งาน 

2. ปัจจยัดา้นงาน 
              2.1 ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ ความน่าสนใจของงาน ความทา้ทายของงาน ความแปลก
ของงาน โอกาสท่ีไดเ้รียนรู้และการศึกษางาน โอกาสท่ีจะทาํใหง้านสาํเร็จ การรับรู้หนา้ท่ีรับผดิชอบ 
การควบคุมการทาํงานและวิธีการทาํงาน  การท่ีผูท้าํงานมีความรู้สึกต่องานท่ีทาํอยู่ว่า เป็นงานท่ี
สร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ทา้ทาย เป็นตน้ ส่ิงเหลา้น้ี ทาํให้ผูป้ฏิบติังานเกิดความพึงพอใจในการ
ทาํงานมีความตอ้งการท่ีปฏิบติังานนั้นๆ และเกิดความผกูพนัต่องาน 
              2.2 ทกัษะในทาํงาน ความชาํนาญในงานท่ีทาํ มกัจะตอ้งพิจารณาควบคู่ไปกบั
ลกัษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผดิชอบเงินเดือนท่ีไดรั้บตอ้งพิจารณาไปดว้ยกนัจึงจะเกิด
ความพึงพอใจในงาน 
              2.3 ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจยัพบว่าประมาณคร่ึงหน่ึงของเสมียน
พนกังานมีความพึงพอใจในการทาํงาน แต่มีถึงร้อยละ 17 ท่ีพบว่า ถา้มีโอกาสก็อยา่เปล่ียนงาน ใน
สภาวะท่ีเศรษฐกิจดี มีงานใหเ้ลือกทาํ จะมีการเปล่ียนงานบ่อย เพื่อจะเล่ือนเงินเดือน เล่ือนฐานะของ
ตนเอง ดงันั้น ตาํแหน่งทางการงานท่ีมีฐานะทางวิชาชีพสูง เช่น การเป็นเจา้ของกิจการผูจ้ดัการจะมี
ความพึงพอใจในการทาํงานสูงกว่าระดับอาชีพท่ีมีฐานะทางอาชีพตํ่ากว่า ความจริงแล้วต้อง
พิจารณาควบคู่ไปกบัความอิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบไปดว้ย ทั้งน้ีก็เพราะฐานะ
ทางอาชีพ นอกจากข้ึนอยูก่บับุคคลนั้นเป็นผูพ้ิจารณาตดัสินดว้ยในแต่ละสังคม แต่ละหน่วยงานให้
ความสาํคญัของฐานะทางวิชาชีพแตกต่างกนัไป ความคิดเห็นเก่ียวกบัฐานะทางวิชาชีพก็เปล่ียนไป
ดว้ย 



20 

 

              2.4 ขนาดของหน่วยงาน ความพึงพอใจในการทาํงานในหน่อยงานขนาดเล็กจะ
ดีกวา่หน่วยงานขนาดใหญ่ เน่ืองจากหน่วยงานขนาดเลก็พนกังานมีโอกาสรู้จกักนั ทาํงานคุน้เคยกนั
ไดง่้ายกว่าหน่วยงานขนาดใหญ่ทาํให้พนักงานมีความรู้สึกเป็นกนัเอง และร่วมมือช่วยเหลือกนั 
ขวญัในการทาํงานดีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน 
              2.5 ความห่างไกลของบา้นและท่ีทาํงาน การท่ีบา้นอยูห่่างไกลจากท่ีทาํงาน การ
เดินทางไม่สะดวก ตอ้งต่ืนแต่เชา้มืด รถติดและเหน็ดเหน่ือยจากการเดินทาง มีผลต่อความพึงพอใจ
ในการทาํงาน คนท่ีเป็นคนจงัหวดัหน่ึง แต่ตอ้งไปทาํงานอีกจงัหวดัหน่ึงสภาพทอ้งถ่ิน ความเป็นอยู ่
ภาษาไม่คุน้เคยในการทาํงาน เน่ืองจากการปรับตวั และการสร้างความคุน้เคยตอ้งใชเ้วลานาน 
              2.6 สภาพภูมิศาสตร์ ในแต่ละทอ้งถ่ิน แต่ละพื้นท่ีมีส่วนสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจ
ใจการทาํงาน คนงานในเมืองใหญ่มีความถึงพอใจในการทาํงานนอ้ยกวา่คนทาํงานในเมืองเลก็ ทั้งน้ี
เน่ืองจากความคุน้เคย ความใกลชิ้ดระหว่างคนงานในเมืองเล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ ทาํให้เกิด
ความอบอุ่นและมีความสมัพนัธ์กนั 
              2.7 โครงสร้างของงาน โครงสร้างของงานหมายถึง ความชดัเจนของงานท่ีสามารถ
อธิบายช้ีแจงเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบติังาน หาก
โครงสร้างของงานชดัเจน ยอ่มสะดวกแก่ผูป้ฏิบติังาน สามารถป้องกนัมิใหเ้กิดความบิดพล้ิวในการ
ทาํงานดว้ย นอกจากน้ียงัพบว่า งานใดท่ีมีโครงสร้างของงานดี รู้ว่าจะทาํอะไร และดาํเนินการ
อยา่งไร สภาพการณ์ควบคุมจะง่ายข้ึน 

3. ปัจจยัดา้นการจดัการ 
              3.1 ความมัน่คงในงาน สรุปจากการศึกษาคน้ควา้ส่วนใหญ่จะพบว่า พนกังานมี
ความตอ้งการงานท่ีมีความแน่นอนมัน่คง แมว้่าในปัจจุบนับุคคลจะสนใจในงานนอ้ยลงก็ตาม แต่
บริษทัท่ีประสบความสาํเร็จในการบริหารงาน เช่น บริษทัญ่ีปุ่นก็ยงัคิดถึงความมัน่คงของงานคือมี
การจา้งงานตลอดชีวิต (Life long Employment) จากการสาํรวจ โดยการสอบถามเก่ียวกบัความ
ตอ้งการความมัน่คงของงาน ปรากฏร้อยละ 80 ตอ้งการงานท่ีมีความมัน่คง พนกังานของบริษทัและ
โรงงาน ตอ้งการจะอยูท่าํงาน จนถึงวยัเกษียณ แมว้่าเขาจะมีเงินมากพอท่ีจะเล้ียงตวัในวยัชราก็ตาม 
กย็งัยนิดีจะอยูจ่นถึงทาํงานไม่ไหวแลว้ ความมัน่คงในงาน ถือเป็นสวสัดิการอยา่งหน่ึงโดยเฉพาะใน
วยัท่ีพน้จากการทาํงานแลว้ และเป็นความตอ้งการของพนักงานไดแ้ก่ความสนใจในการทาํงานท่ี
ตนเองถนดัและมีความสามารถไม่ทาํงานท่ีหนกัและมากจนเกินไป ลานท่ีทาํใหค้วามกา้วหนา้และ
ไดรั้บรางวลัตอบแทนจากความตั้งใจทาํงาน 
              3.2 รายรับ ผา่ยบริหารและฝ่ายจดัการของบริษทัเช่ือมัน่ว่า รายรับท่ีดีของพนกังาน
จะเยี่ยวยาโรคไม่พอใจในงานท่ีได ้การสํารวจส่วนใหญ่พบว่ารายรับมาทีหลงัความมัน่คงในการ
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ทาํงาน ลกัษณะของงาน และความกา้วหนา้ของงาน แต่ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัท่ีค่าครองชีพสูง 
รายรับอาจเป็นความสําคญัอนัดบัแรก นักวิชาการท่ีเปล่ียนงานเน่ืองจากรายรับของหน่วยงานอีก
แห่งหน่ึงดีกวา่ ผูเ้ช่ียวชาญจากหน่วยงานของรัฐลาออกไปสู่ภาคเอกชนกเ็พราะรายรับท่ีดีกวา่ 
              3.3 ผลประโยชน์ เช่นเดียวกบัรายรับ ฝ่ายบริหารของบริษทัและโรงงานเห็นว่า การ
ได้รับผลประโยชน์เป็นส่ิงชดเชยและสร้างความพึงพอใจในงานได้ แต่จากการศึกษาซ่ึงก็พบ
เช่นเดียวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่าความมั่นคงในงาน และ
ความก้าวหน้าในการทํางาน  ทั้ งน้ีอาจเพราะว่า  จ่ายค่ารักษาพยาบาล  ค่าเล่าเรียนบุตร  ค่า
ประกนัสงัคมและประกนัชีวิตต่างๆถูกจดัอยูใ่นดา้นความมัน่คง และสวสัดิการในการทาํงาน 
              3.4 โอกาสกา้วหนา้ โอกาสท่ีจะมีความกา้วหนา้ในการทาํงานมีความสาํคญัสาํหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลท่ีใช้ฝีมือและความชํานาญงาน มี
ความสาํคญันอ้ยสาํหรับบุคคลท่ีไม่ตอ้งใชค้วามชาํนายงานแต่มีการศึกษาสูงและอยูใ่นตาํแหน่งสูง
จากการศึกษาพบวา่ คนสูงวยัใหค้วามสนใจกบัโอกาสกา้วหนา้ในงานนอ้ยกว่าคนท่ีอ่อนวยัอาจเป็น
เพราะวา่คนสูงวยัไดผ้า่นโอกาสความกา้วหนา้มาแลว้ 
              3.5 อาํนาจตามตาํแหน่งหน้าท่ี หมายถึง อาํนาจท่ีหน่วยงานมอบให้ตามตาํแหน่ง 
เพ่ือควบคุมสั่งการ ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหรือผูร่้วมงานให้ปฏิบติัท่ีมอบหมายให้สาํเร็จ งานบางอย่างมี
อาํนาจตาํแหน่งเด่นชดั งานบางอย่างมีอาํนาจไม่เด่นชดั ทาํให้ผูท้าํงานปฏิบติังานยากและอึดอดั 
อาํนาจตามตาํแหน่งหนา้ท่ี จึงมีผลต่อความพึงพอใจในการทาํงาน 
              3.6 สภาพการทาํงาน พนกังานมีความคิดเห็นแตกต่างกนัมากมาย เร่ืองสถานการณ์
และสภาพการทาํงาน มีพนกังานท่ีทาํงานในสาํนกังานท่ีให้ความสาํคญักบัสภาพการทาํงาน ความ
พอใจในการทาํงาน มาจากสาเหตุของสภาพในท่ีทาํงาน 
             3.7 เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเป็นส่วนหน่ึงท่ีจดัเขา้ในปัจจยัท่ีเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความสัมพันธ์ท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานทําให้คนเรามีความสุขในท่ีทํางาน 
สมัพนัธภาพระหวา่งเพื่อนจึงเป็นความสาํคญั และเป็นปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน
             3.8 ความรับผิดชอบงาน  จากการศึกษาพบว่า พนักงานท่ีมีขวัญดีจะมีความ
รับผิดชอบในงานสูง ความพอใจในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกบั
ปัจจยัอ่ืน เช่น อาย ุประสบการณ์ เงินเดือน และตาํแหน่งดว้ย 
             3.9 การนิเทศงานสาํหรับพนกังาน การนิเทศงานก็คือ การช้ีแนะในการทาํงานจาก
หน่วยงาน ดงันั้น ความรู้สึกต่อผูนิ้เทศก็มกัจะเนน้ความรู้สึกท่ีมีต่อหน่วยงานและองคก์ารดว้ย จาก
การศึกษากรณีฮอร์ธอร์พบว่าขวญัและเจตคติของพนกังาน ข้ึนอยู่กบัความสัมพนัธ์กบัผูนิ้เทศงาน
การสร้างความเขา้ใจท่ีดีระหวา่งผูนิ้เทศงาน และพนกังานจะเกิดบรรยากาศท่ีดีในการทาํงาน 
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             3.10 การส่ือสารกบัผูบ้งัคบับญัชา การศึกษาหลายแห่งพบว่า พนักงานมีความ
ตอ้งการรู้ว่าการทาํงานของตนเป็นอย่างไร จะปรับปรุงการทาํงานของตนอย่างไร ข่าวสารจาก
บริษัทหน่วยงานต่างๆ   จึงมีความหมายและความสําคญัสําหรับผูป้ฏิบัติงาน  งานของตนจะ
กา้วหนา้ต่อไปหรือไม่ พนกังานมกัจะไดข่้าวของหน่วยงานนอ้ยกวา่ท่ีตอ้งการ               
             3.11 ความศรัทธาในตวัผูบ้ริหาร พนักงานท่ีช่ืนชมความสามารถของผูบ้ริหารมี
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน เป็นผลให้เกิดกําลังใจในการทํางานด้วย  ความศรัทธาใน
ความสามารถและความตั้งใจท่ีผูบ้ริหารมีต่อหน่วยงาน ทาํให้พนกังานทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพ 
และเกิดความพึงพอใจในการทาํงานในหน่วยงานดว้ย 
             3.12 ความเข้าใจกันระหว่างผูบ้ริหารกับพนักงาน ความเข้าใจดีต่อกัน ทาํให้
พนกังานเกิดความพึงพอใจในการ จากการสาํรวจของ National industrial Conference Board พบว่า
ความเขา้ใจกนัระหว่างผูบ้ริหาร และหัวหนา้งานตรงกนัว่ารายรับเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีสุด แต่สําหรับ
พนกังานเองกลบัมองวา่ ความมัน่คงความกา้วหนา้ในงานเป็นเร่ืองสาํคญัท่ีสุด 
2.4  การศึกษาเกีย่วกบัความพงึพอใจในงาน 

กรีนและคราฟ (Greene and Craft 1979) ไดศึ้กษาวิจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจและการ
ทาํงานพบวา่มีแนวคิดดงัน้ี     

1. ความพึงพอใจทาํให้เกิดการทาํงาน (Satisfaction Causes Performance) กลุ่มน้ีมี
ความเช่ือว่า ผูท่ี้มีความสุขในการทาํงานต่างๆ ดว้ยความพึงพอใจจะมีผลผลิตจากงานดี แนวคิดน้ี
ไดแ้ก่ แนวคิดของ รูม (Vroom 1964)                                                                                                                        

2. การทาํงานทาํใหเ้กิดความพึงพอใจ (Performance Causes Satisfaction) ผลงานท่ีดีมี
ผลจากงาน สร้างความพึงพอใจให้กบัคนปฏิบติัแนวคิดของกลุ่มน้ีได้แก่ แนวคิดของปอร์เตอร์
และลอร์เลอร์ (Porter and Lawler 1968)                                                                                                                          

3. รางวลัเป็นปัจจยัของความพึงพอใจในการทาํงาน (Reward as a Causal Factor) 
แนวคิดน้ี มองรางวลัหรือส่ิงท่ีได้รับผลตอบแทน เป็นตวัแปลท่ีทาํให้เกิดความพึงพอใจในการ
ทาํงาน และเกิดผลของงานดว้ยกลุ่มของแนวคิดน้ี ผลงานของเบรฟิลและครอกเคท (Brayfield and 
Crockett 1955) 
2.5  การวดัความพงึพอใจในการทาํงาน 

จุดมุ่งหมายในการวดัความพึงพอใจในงานมีดงัน้ี 
1 เพื่อเขา้ใจถึงปัจจยัต่างๆ ทั้งดา้นส่วนบุคคล ดา้นงานดา้นการจดัการท่ีเก่ียวกบัการพึง

พอใจและไม่พึงพอใจในการทาํงาน 
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2 เพื่อเขา้ใจถึงความสาํพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการทาํงาน กบัการปฏิบติังานว่า
อะไรเป็นสาเหตุใหค้นทาํงานไดดี้ 

3 เพื่อเขา้ใจถึงงานลกัษณะใดท่ีคนพึงพอใจและไม่พึงพอใจ รวมทั้งเก่ียวกบัการจดัการ
และการบริหารหน่วยงานนั้น 

4 เพ่ือเขา้ใจถึงผลจากการไม่พึงพอใจงาน เช่น การขาดงาน ลางาน และการออกจาก
งาน ร่วมทั้งไดศึ้กษาถึงความสัมพนัธ์ระหว่างการศึกษาต่อ การจดัสวสัดิการการบริกาต่างๆ ว่าจะ
สามารถสร้างความพึงพอใจใหก้บัการทาํงานไดอ้ยา่งไร 
2.6  แบบวดัความพงึพอใจในการทาํงาน 

ในหน่วยงานต่างๆไดใ้ห้ความสนใจกบัความพึงพอใจในการทาํงานมาก นกัจิตวิทยา
ไดส้ร้างแบบวดัความพึงพอใจในการทาํงาน ตามนิยามท่ีวดัและตามจุดมุ่งหมายการวดั การแบ่งวดั
จึงมีหลายลกัษณะดงัน้ี 

1. การแบ่งแบบวดัเป็นลกัษณะขอ้ความท่ีถามมี 2 ลกัษณะคือ 
 1.1 แบบสาํรวจปรนยั (Objective Survey) เป็นแบบวดัท่ีเป็นคาํถามและคาํตอบท่ี

ใหเ้ลือกตอบ โดยท่ีผูต้อบตามท่ีตนเองมีความคิดเห็นและความรู้สึกเป็นขอ้มูลท่ีไดส้ามารถวิเคราะห์
ดว้ยเชิงปริมาณ 

 1.2 แบบสาํรวจเชิงพรรณนา (Descriptive Survey) เป็นแบบสอบถามท่ีผูต้อบตอบ
ดว้ยพูดและขอ้เขียนของตนเอง เป็นแบบสัมภาษณ์หรือคาํถามปลายเปิดให้ผูต้อบโดยอิสระเป็น
ขอ้มูลท่ีไดใ้นเชิงคุณภาพ 

2 แบบวดัความพึงพอใจในการทาํงาน ยงัสามารถแบ่งไดต้ามคุณลกัษณะของงานเป็น 
2 ลกัษณะ คือ 

 2.1 แบบวดัความพึงพอใจงานโดยทัว่ไป เป็นแบบวดัความพึงพอใจของบุคคลท่ี
เป็นความสุขอยูก่บังานโดส่วนรวม 

 2.2 แบบวดัความพึงพอใจงานเฉพาะดา้น เป็นการศึกษาความรู้สึกขอบพอและ
ความพึงพอใจของบุคคลท่ีมีต่องานเฉพาะดา้น เช่น รายได ้ความมัน่คง มิตรสัมพนัธ์ ผูบ้งัคบับญัชา
และความกา้งหนา้เป็นตน้ 
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2.7  ผลทีไ่ด้รับจากความพงึพอใจในการทาํงาน 
จากการศึกษาความพึงพอใจในการทาํงาน สรีวาสตรา และคณะ (Srivastra and others 

1977) ไดร้วบรวมผลการวิจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจถึง 2,000 กว่าเร่ือง ไดข้อ้สรุปส่ิงท่ีพบจาก
ผลงานวิจยัความพึงพอใจในการทาํงานมี 5 ประการคือ 

1. แรงจูงใจภายในท่ีมีต่อการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจ
ในการทาํงาน และมีความสมัพนัธ์ในทางลบกบัการเปล่ียนงานและการขาดงาน 

2. ความอิสระของงาน มีความสมัพนัธ์ในทางบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงาน (Job 
Performance) 

3. รูปแบบของผูบ้งัคบับญัชาท่ีเป็นประชาธิปไตย มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความพึง
พอใจในการทาํงาน แต่อาจจะสมัพนัธ์ไดท้ั้งทางบวกและทางลบกบัการปฏิบติังาน 

4. รูปแบบของผูบ้งัคบับญัชาท่ีสนบัสนุนผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีความสัมพนัธ์ในทางบวก
กบัความพึงพอใจในการทาํงาน 

12.5 บรรยากาศขององคก์ร ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นถึงการสนบัสนุน การติดต่อประสาน
สมัพนัธ์กนัอยา่งเปิดเผย การมีอิสระในการทาํงานมีความสมัพนัธ์ทางบวก กบัความพึงพอใจในการ
ทาํงาน และส่วนมากมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานดว้ย 
2.8 การเพิม่ความพงึพอใจในการทาํงาน  

ฝ่ายจดัการและฝ่ายบริหารแมจ้ะไม่สามารถเปล่ียนแปลงเก่ียวกบับุคคล เช่น อาย ุเพศ 
การศึกษา บุคลิกภาพ แต่ก็ไม่สามารถจดัและสรรหารวมทั้งบรรจุบุคลากรให้เหมาะสมกบังานท่ีทาํ 
ซ่ึงควรพิจารณาถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบับุคคลท่ีมีส่วนในการให้เกิดความพึงพอใจในการ
ทาํงานดว้ย 

การเลือกสถานท่ีตั้งของโรงงาน หน่วยงาน การขยายสาขาของหน่วยงาน ควรคาํนึงถึง
ความพึงพอใจในการทาํงาน เก่ียวกบัสภาพแวดลอ้มทัว่ไปรวมทั้งคิดหาวิธีท่ีจะไม่ใหก้ารทาํงานเกิด
ความเบ่ือหน่ายโดยการสับเปล่ียนงาน หรือลดงานจาํเจ จดักิจกรรมอ่ืนเพิ่มให้ความสาํคญักบัการ
ทาํงานของพนกังาน 

การจดับรรยากาศของหน่วยงาน ให้เหมาะสมกบัการทาํงานบรรยากาศแบบแจ่มใส 
ผูบ้งัคบับญัชาให้การสนบัสนุน มีการติดต่อส่ือสารกนัอย่างเปิดเผย มีอิสระในการทาํงานจะสร้าง
ความพึงพอใจในการทาํงานมากข้ึน 

การจดัการและการบริหารเป็นส่ิงท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
ความมัน่คง สวสัดิการในการทาํงาน บริการต่างๆ ท่ีหนกังานไดรั้บ รายรับและค่าจา้ง ค่าตอบแทน
การเล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง เพ่ือนร่วมงานเป็นส่ิงควรจะคาํนึงถึงเช่นกนั หัวหนา้งานท่ีมีความเป็น
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ประชาธิปไตย และมีความสัมพนัธ์กบับุคคลภายนอกและภายในเป็นอยา่งดี เป็นส่ิงสาํคญัท่ีจะเพิ่ม
ความพึงพอใจในการทาํงาน 

ส่ิงสําคญัส่ิงหน่ึงก็คือ เจตคติท่ีดีของพนักงานท่ีมีต่องานท่ีปฏิบติั ความสนใจในงาน 
แรงจูงใจในการทาํงาน ลกัษณะงานท่ีทาํแลว้เกิดความสบายใจมีความสุข ก็จะทาํใหเ้ขาเกิดความพึง
พอใจในการทาํงาน แมแ้ต่ส่ิงแวดลอ้มทางบา้นและครอบครัวท่ีปรกติสุข ก็มีส่วนเก่ียวขอ้งและ
สมัพนัธ์ถึงงานท่ีทาํดว้ย 

 
3. แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัผลสัมฤทธ์ิ 
3.1  การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management – RBM) 

การบริหารราชการแบบเดิมให้ความสาํคญักบัปริมาณทรัพยากรนาํเขา้ ไดแ้ก่จาํนวน
งบประมาณ อตัรากาํลงั อาคารสถานท่ีและวสัดุครุภณัฑต่์าง ๆ มีการใชก้ฎระเบียบท่ีรัดกุมควบคุม
การปฏิบติัราชการมิให้ขา้ราชการใชดุ้ลยพินิจมากเกินไป รวมถึงมีกระบวนการทาํงานท่ีลดหลัน่
ตามสายการบงัคบับญัชา ทาํให้บริการท่ีเป็นผลผลิตของระบบราชการมีตน้ทุนสูง และประชาชน
ผูรั้บบริการไม่พอใจบริการท่ีล่าชา้ ไม่สะดวก 

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (Results Based Management – RBM) เป็นเคร่ืองมือการ
บริหารท่ีมาพร้อมกบัแนวคิดการบริหารภาครัฐแนวใหม่ (New Public Management) ซ่ึงมีการ
นํามาใช้กับภาครัฐและภาคเอกชนในหลายประเทศทั้ งสหรัฐอเมริกา อังกฤษ ออสเตรเลีย 
นิวซีแลนด ์และประเทศในแถบเอเชีย เช่น ญ่ีปุ่น สิงคโ์ปร์ และฮ่องกง 

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นวิธีการบริหารจดัการ ท่ีมุ่งเน้นผลการปฏิบติังานเพื่อให้
องคก์รบรรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมาย เป็นการปรับปรุงผลการดาํเนินงานขององคก์รท่ีทุกคนตอ้ง
มีส่วนร่วม เพื่อใหเ้กิดการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพประสิทธิผล มีความรับผดิชอบต่อประชาชนและ
ยกระดบัผลการปฏิบติังานขององค์กรให้สามารถตอบสนองความตอ้งการของผูรั้บบริการได้ดี
ยิ่งข้ึน โดยใช้การสร้างตัวช้ีวดัผลการดาํเนินงานท่ีเป็นรูปธรรมวดัผลการปฏิบัติงานเทียบกับ
เป้าหมายท่ีกาํหนด 

องคก์รควรจดัทาํแผนกลยุทธ์ก่อนท่ีจะพฒันาระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ เพราะ
วิสัยทศัน์ พนัธกิจและวตัถุประสงคข์ององคก์ร ซ่ึงมีกาํหนดอยู่ในแผนกลยุทธ์จะเป็นกรอบของ
กาํหนดปัจจยัหลกัแห่งความสาํเร็จและตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั และองคก์รสามารถใชร้ะบบ
น้ีติดตามความกา้วหนา้ของการนาํกลยทุธ์ไปปฏิบติัดว้ย 
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ส่วนราชการท่ีมีการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิสามารถผลิตผลงานท่ีมีคุณภาพมากกว่าเดิม
โดยใชง้บประมาณนอ้ยลง เป็นการเพ่ิมคุณค่าให้แก่ผลงานทั้งทางดา้นประสิทธิผล ประสิทธิภาพ 
คุณภาพและความพึงพอใจของประชาชนผูรั้บบริการ 
3.2  ความหมายการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  คือ วิธีการบริหารท่ีมุ่งเนน้สัมฤทธ์ิผลขององคก์รเป็นหลกั 
การปฏิบติังานขององคก์รมีผลสมัฤทธ์ิเพียงใดพิจารณาไดจ้ากการเปรียบเทียบผลผลิตและผลลพัธ์ท่ี
เกิดข้ึนจริงกบัเป้าหมายท่ีกาํหนด 

ผลสมัฤทธ์ิ  (Results)   =   ผลผลิต   (Output)   +   ผลลพัธ์   (Outcomes) 
ผลผลิต (Outputs) หมายถึง งานบริการ หรือกิจกรรมท่ีเจา้หนา้ท่ีทาํเสร็จสมบูรณ์พร้อมส่งมอบให้
ประชาชนผูรั้บบริการ ผลผลิตเป็นผลงานท่ีเกิดจากการดาํเนินกิจกรรมของส่วนราชการโดยตรง 
ตวัอย่างเช่น ผลผลิตของกรมชลประทาน ไดแ้ก่ จดัสรรนํ้ าให้เกษตรกร 22 ลา้นไร่ หรืออาคาร
บรรเทาอุทกภยัท่ีก่อสร้างแลว้เสร็จ 10 แห่ง เป็นตน้ 
ผลลพัธ์ (Outcomes) หมายถึง ผลท่ีเกิดข้ึนติดตามมา ผลกระทบ หรือเง่ือนไขท่ีเกิดจากผลผลิต 
ผลลัพธ์มีความสัมพนัธ์โดยตรงกับประชาชนผูรั้บบริการและสาธารณชน ตวัอย่างเช่น การท่ี
ประชาชนมีรายไดเ้พิ่มข้ึนเป็นผลลพัธ์ของการจดัสรรนํ้ าของโครงการชลประทาน และประชาชน
ไดรั้บผลกระทบจากอุทกภยัลดลง เป็นผลลพัธ์ของการก่อสร้างอาคารบรรเทาอุทกภยัแลว้เสร็จ เป็น
ตน้ 
3.3  วตัถุประสงค์การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ  

การบริหารมุ่งผลสมัฤทธ์ิมีวตัถุประสงคเ์พื่อปรับปรุงการปฏิบติังานขององคก์รใหดี้ข้ึน 
ผูบ้ริหารระดบัสูงซ่ึงมีหนา้ท่ีควบคุมทางการปฏิบติังานขององคก์รใหมุ่้งไปสู่วิสัยทศัน์ จะมีรายงาน
ผลการปฏิบติังานจากระบบงานประยกุตข์องการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (RBM Application) เป็น
เคร่ืองช่วยใหท้ราบความกา้วหนา้ของการดาํเนินงานว่าเป็นไปในทิศทางท่ีถูกตอ้งหรือไม่ และใกล้
บรรลุวิสัยทศัน์ขององค์กรเพียงใด หากผลการปฏิบติังานตํ่ากว่าเป้าหมาย ผูบ้ริหารจะมีเวลาพอ
สาํหรับการปรับเปล่ียนกลยทุธ์เพื่อใหผ้ลสมัฤทธ์ิขององคก์รบรรลุวิสยัทศัน์ 
3.4  ประโยชน์ของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

1. ช่วยใหผู้บ้ริหารรู้ตาํแหน่งขององคก์ร 
ผูบ้ริหารระดับสูงจาํเป็นต้องทราบว่าองค์กรอยู่ ณ ตาํแหน่งใด ใกล้หรือไกลจาก

เป้าหมาย หรือบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือไม่ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิช่วยใหผู้บ้ริหารของ
ส่วนราชการรู้ว่าองคก์รกาํลงัปฏิบติังานไดดี้เพียงไร งานท่ีปฏิบติัมุ่งตรงไปสู่เป้าประสงคท่ี์กาํหนด
ไวห้รือไม่ประชาชนผูรั้บบริการหรือผูมี้ส่วนไดเ้สียประโยชน์พึงพอใจในการปฏิบติังานขององคก์ร
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เพียงไร การปฏิบติังานภายในองคก์รอยูใ่นความควบคุมหรือไม่และควรปรับปรุงการปฏิบติังานท่ี
ใดบา้ง 

2. สนบัสนุนองคก์รใหบ้รรลุวิสยัทศัน์ 
ระบบงานประยุกตข์องการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ (RBM Application) ซ่ึงทาํงาน

บน  อินเตอร์เน็ต ทนัทีท่ีมีการบนัทึกค่าผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริงเขา้ระบบ ระบบงานประยกุต์
จะคาํนวณค่าร้อยละของความสาํเร็จ และพิมพร์ายงานการปฏิบติังาน รายงานน้ีเป็นเสมือนสัญญาณ
เตือนให้ผูบ้ริหารรู้ว่าขณะน้ีผลการปฏิบติังานองคก์ร กาํลงัมุ่งตรงไปสู่วิสัยทศัน์ท่ีกาํหนดหรือผล
การปฏิบติังานตํ่ากวา่เป้าหมายเพื่อใหผู้บ้ริหารเร่งดาํเนินการแกไ้ข 

3. แปลงกลยทุธ์ไปสู่การปฏิบติั 
ขั้นตอนหน่ึงของการพฒันาระบบการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ คือ การกาํหนดปัจจยัหลกั

แห่งความสาํเร็จละตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกัเพื่อวดัผลการปฏิบติังานขององคก์รเปรียบเทียบ
กบัเป้าหมาย องคก์รสามารถนาํวิธีการน้ีไปช่วยทาํให้กลยุทธ์ท่ีกาํหนดไวใ้นแผนกลยุทธ์เป็นจริง 
โดยการแตกกลยุทธ์ออกเป็นแผนปฏิบติัการและแผนงาน /โครงการ พร้อมทั้งแบ่งมอบความ
รับผิดชอบให้หน่วยงานต่าง ๆ แล้วจึงวดัความสําเร็จของกลยุทธ์ผ่านทางกลุ่มตัวช้ีวดัผลการ
ดาํเนินงานหลกั 

4. ใหข้อ้มูลเพื่อการส่ือสารและสร้างความเขา้ใจ 
การบริการมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นเคร่ืองมือส่ือสารท่ีมีประโยชน์ทั้งภายในและภายนอก

องคก์ร  สาํหรับภายในองคก์รตวัช้ีวดัผลการดาํเนินการหลกัทาํให้ผูบ้ริหาร และเจา้หนา้ท่ีเขา้ใจ
เป้าหมายขององคก์ร ตระหนกัถึงความสาํคญัของงานท่ีรับผดิชอบ และรู้ว่าผลงานของตนส่งผลการ
ปฏิบติังานในภาพรวมขององคก์ร ทศันะเหล่าน้ีทาํให้ผูบ้ริการและเจา้หน้าท่ีเกิดการปรับเปล่ียน
พฤติกรรม มีความกระตือรือร้นท่ีจะปฏิบัติหน้าท่ีเพื่อสร้างความพึงพอใจให้แก่ประชาชน
ผูรั้บบริการสาํหรับการส่ือสารกบัภายนอกองคก์รนั้น ขอ้มูลผลการปฏิบติังานแสดงให้เห็นคุณค่า 
ความสามารถของเจา้หน้าท่ีผูป้ฏิบติังาน และประโยชน์ขององค์กร ผูบ้ริหารสามารถให้ขอ้มูล
เหล่าน้ีแก่ทุกฝ่ายเพื่อสร้างความเขา้ใจร่วมกนั 

5. สร้างพนัธะรับผดิชอบของผูบ้ริหาร 
ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการวดัผลการปฏิบติังานเทียบกบัเป้าหมายเป็นขอ้มูลเชิงประจกัษ ์

ช่วยใหผู้บ้ริหารมุ่งความสาํคญัไปท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ เพิ่มความโปร่งใส 
ให้กับการปฏิบัติราชการ ทําให้ส่วนราชการเห็นความสําคัญของการบริหารจัดการผลการ
ปฏิบติังาน (Performance Management) เพื่อความคุม้ค่าของงบประมาณ ประสิทธิภาพของการ
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ปฏิบติังาน และการบรรลุผลสัมฤทธ์ิตามวิสัยทศัน์ และทาํให้ผูบ้ริหารระดบัสูงไม่อาจหลีกเล่ียง
ความรับผดิชอบท่ีมีต่อความสาํเร็จ/ความลม้เหลวขององคก์ร 

6. จดัสรรงบประมาณไดต้รงตามความตอ้งการ และสถานการณ์ท่ีเป็นจริง 
การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิเป็นประโยชน์โดยตรงต่อการตดัสินใจจดัสรรและบริหาร

งบประมาณ องคก์รสามารถพิสูจน์ใหเ้ห็นถึงคุณค่าโครงการ ประโยชน์ของกิจกรรม ประสิทธิภาพ
และความสามารถในการใหบ้ริการท่ีเพิ่มข้ึน โดยเทียบผลการปฏิบติังานกบัเป้าหมาย 

7. ใหข้อ้มูลประกอบการกาํหนดนโยบาย 
ข้อมูลผลการปฏิบัติงานท่ีจัดเก็บยอย่างเป็นระบบของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

สนับสนุนผู ้บริหารให้ตัดสินใจกําหนดนโยบาย  ได้ตรงตามความต้องการของประชาชน
ผูรั้บบริการ การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ ให้ขอ้มูลว่า องค์กรควรเลือกทางเลือกใดในการบริการ 
ทางเลือกใดมีประสิทธิผลหรือความยากง่ายต่อการบรรลุมาตรฐานบริการเพียงไร 
3.5  ลกัษณะองค์กรทีบ่ริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

องคก์รท่ีไดใ้ชร้ะบบบริหารมุ่งผลสมัฤทธ์ิ จะมีลกัษณะทัว่ไป ดงัน้ี 
1. มีพนัธกิจ วตัถุประสงค์ขององค์กรท่ีชัดเจน และเป้าหมายท่ีรูปธรรม โดยเน้นท่ี

ผลผลิตและผลลพัธ์ ไม่เนน้กิจกรรมหรือการทาํงานตามระเบียบ 
2. ผูบ้ริหารทุกระดับในองค์กรต่างมีเป้าหมายของการทาํงานท่ีชัดเจน และเป็น

เป้าหมายท่ีมีรากฐานมาจากพนัธกิจขององคก์รเท่านั้น 
3.  เป้าหมายจะวดัไดเ้ป็นรูปธรรม โดยมีตวัช้ีวดัท่ีสามารถวดัได ้เพื่อใหส้ามารถติดตาม

ผลการปฏิบติังานได ้
4. การตดัสินใจในการจดัสรรงบประมาณให้หน่วยงานหรือโครงการต่าง ๆ จะ

พิจารณาจากผลสมัฤทธ์ิของงานเป็นหลกั 
5. เจา้หนา้ท่ีทุกคนรู้ว่างานท่ีองคก์รคาดหวงัคืออะไร คิดเสมอว่างานท่ีตนทาํอยู่นั้น

เพื่อใหเ้กิดผลอยา่งไร ผลท่ีเกิดข้ึนจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายของโครงการและองคก์รอยา่งไร 
6. มีการกระจายอาํนาจการตดัสินใจ การบริหารงาน บริหารคนสู่หน่วยงานระดบัล่าง 

เพื่อใหส้ามารถทาํงานไดบ้รรลุผลไดอ้ยา่งเหมาะสม 
7. มีระบบสนบัสนุนการทาํงาน ในเร่ืองระเบียบการทาํงานสถานท่ี อุปกรณ์ในการ

ทาํงาน 
8. มีวฒันธรรมและอุดมการณ์ร่วมกนั ในการทาํงานท่ีสร้างสรรคเ์ป็นองคก์รท่ีมัง่มัน่จะ

ทาํงานร่วมกนัเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
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9. เจา้หนา้ท่ีมีขวญัและกาํลงัใจดี เน่ืองจากไดโ้อกาสปรับปรุงงานและดุลยพินิจในการ
ทาํงานท่ีกวา้งข้ึน ทาํใหผู้บ้ริการไดรั้บความพอใจ 
3.6  เงื่อนไขความสําเร็จของการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ 

ปัจจยัสําคญัท่ีจะทาํให้การบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิประสบผลสําเร็จ อยู่ท่ีความเขา้ใจ
แนวความคิด วิธีการและประโยชน์ของการบริหารแบบน้ีของเจา้หน้าท่ีในองค์กร เจา้หน้าท่ีทุก
ระดบั สามารถปรับตวัและสามารถทาํงานภายใตร้ะบบงานท่ีจะตอ้งรับผดิชอบต่อผลการปฏิบติังาน 
และเง่ือนไขอ่ืนท่ีสาํคญั ดงัน้ี 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงมีความเขา้ใจและสนบัสนุน 
ผูบ้ริหารระดับสูงต้องให้การสนับสนุนอย่างเต็มท่ี ในการจัดทาํระบบวดัผลการ

ปฏิบติังาน และใชข้อ้มูลผลการปฏิบติังานท่ีวดัไดใ้นการบริหารงานประจาํวนั เพ่ือแกปั้ญหาไดถู้ก
จุดมากข้ึน 

2. การจดัทาํระบบขอ้มูลผลการปฏิบติังาน 
ระบบขอ้มูลตอ้งสามารถแสดงระดับการเปล่ียนแปลงของผลลพัธ์ สู่เป้าหมายของ

องค์กรได้ โดยการเลือกตวัช้ีวดัท่ีจาํเป็นต่อการให้บริการและการตดัสินใจให้ครอบคลุมความ
ตอ้งการของผูมี้ผลประโยชน์เก่ียวขอ้ง และมีการวางระบบการจดัเกบ็ขอ้มูลท่ีเป็นระบบครบวงจร 

3. การพฒันาบุคลากรและองคก์ร 
ผูบ้ริหารทุกคนจะตอ้งมีความรู้ในการวางแผนกลยทุธ์ การวดัผลการปฏิบติังานรวมถึง

การใช้ขอ้มูลผลการปฏิบติังานเพ่ือการตดัสินใจในการทาํงานประจาํวนั และมีระบบการพฒันา
อบรมเจา้หนา้ท่ีใหมี้ความชาํนาญหลากหลายเพิ่มข้ึน เพื่อใหมี้ศกัยภาพท่ีจะสบัเปล่ียนบทบาทหนา้ท่ี
ไดใ้นยุคท่ีมีความเปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็ว และให้เขา้ใจเร่ืองการวดัและการใชข้อ้มูลผลสัมฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานประจาํวนัดว้ย 
3.7  การพฒันาระบบบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ    

Balanced Scorecard เป็นเทคนิคท่ีพฒันาข้ึนเม่ือ ค.ศ. 1992 โดย Robert S.Kaplan และ 
David P.Norton จากมหาวิทยลยัฮาร์วาร์ด มีจุดมุ่งหมายเพื่อวดัผลการปฏิบติังานระดบัองคก์รของ
ภาคเอกชนใน 4 ดา้น คือ ดา้นลูกคา้ (Customers) ดา้นกระบวนงานภายในองคก์ร (Internal 
Business Processes) ดา้นองคก์ร (Learning and Growth) และดา้นการเงิน (Financial) ต่อมามีการ
นาํไปใชอ้ยา่งแพร่หลายในหน่วยงานราชการหลายประเทศ 

Balanced หมายถึง ความสมดุลของจาํนวนมุมมองท่ีใช้ในการพิจารณาองค์กรเวลา
กาํหนดปัจจยัหลกัแห่งความสาํเร็จและตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั เพื่อป้องกนัความเบ่ียงเบน 
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 Scorecard หมายถึง รายงานสรุปผลสัมฤทธ์ิขององค์กร ซ่ึงนําเสนออยู่ในรายงาน
สาํหรับผูบ้ริหารเพื่อใหผู้บ้ริหารสามารถติดตามความกา้วหนา้ของการบรรลุวตัถุประสงคอ์งคก์ร 
3.8  ปัจจัยหลกัแห่งความสําเร็จ (Critical Success Factors – CSFs) 

ปัจจยัหลกัแห่งความสาํเร็จ คือ ปัจจยัท่ีสาํคญัยิง่ต่อการบรรลุความสาํเร็จตามวิสัยทศัน์ 
องค์กรมีปัจจยัหลกัแห่งความสําเร็จเป็นแนวทางท่ีเป็นรูปธรรมในการยึดโยงการปฏิบติังานทุก
ระดบัให้มุ่งไปในทิศทางเดียวกนั ทาํให้เจา้หน้าท่ีและผูบ้ริหารขององค์กรรู้ว่าตอ้งทาํส่ิงใดบา้ง
เพื่อให้ผลสัมฤทธ์ิขององค์กรตอบสนองวิสัยทัศน์ หากปราศจากปัจจัยหลักแห่งความสําเร็จ
วิสัยทศัน์ขององคก์รจะไม่ไดรั้บการตอบสนอง  ปัจจยัหลกัแห่งความสาํเร็จไม่จาํเป็นตอ้งวดัผลได ้
แต่ทาํหนา้ท่ีข้ีนาํหรือเป็นหลกัหมายสาํคญัต่อการบรรลุวิสยัทศัน์  

ปัจจยัหลกัแห่งความสาํเร็จกาํหนดจากวิสัยทศัน์หรือพนัธกิจขององคก์รโดยใชเ้กณฑ์
ต่อไปน้ี 

1. มุ่งความสาํคญัไปท่ีผลผลิตและผลลพัธ์ 
2. มีความเช่ือมโยงกบัวิสยัทศัน์ พนัธกิจ หรือวตัถุประสงคข์ององคก์ร 
3. มีความหมายท่ีเฉพาะเจาะจงและสามารถเขา้ใจไดง่้าย 
4. ผูบ้ริหารใหก้ารยอมรับ 
5. องคก์รสามารถควบคุมผลใหเ้กิดข้ึนไดใ้นทางปฏิบติั 

3.9  ตัวช้ีวดัผลการดําเนินงานหลกั (Key Performance Indicators – KPIs) 
ตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั วดัความกา้วหน้าของการบรรลุปัจจยัแห่งความสาํเร็จ 

หรือผลสัมฤทธ์ิขององค์กร โดยการวดัผลการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง เทียบกับมาตรฐานหรือ
เป้าหมายท่ีตกลงกนัไว ้

ตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกัท่ีดีตอ้งมีความถูกตอ้ง เหมาะสม และสามารถโนม้นา้ว
ให้ทุกคนในองคก์รและผูมี้ส่วนร่วมไดเ้สียประโยชน์ตลอดจนสาธารณชนเช่ือถือผลงานท่ีวดัจาก
ตวัช้ีวดัเหล่าน้ี 

คุณลกัษณะของตวัช้ีวดัผลการดาํเนินงานหลกั ซ่ึงใช้กนัอยู่ในประเทศออสเตรเลีย 
ไดแ้ก่ 

1. สามารถวดัได ้(Measurability) 
2. มีความคงเสน้คงวา (Consistency) 
3. ชดัเจน และไม่กาํกวม (Clear and Unambiguous) 
4. มีอิทธิพลต่อส่ิงท่ีจะวดั (Impact) 
5. สามารถส่ือสารได ้(Communicable) 
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6. มีความเท่ียงตลอดเวลา (Valid over time) 
7. สามารถเปรียบเทียบได ้(Comparable) 
8. สามารถตรวจสอบและป้องกนัการบิดเบือนขอ้มูล (Resilient) 
9. มุ่งเนน้ท่ีปัจจยัหลกัแห่งความสาํเร็จ (Focused on the Critical Success Factor) 
10. มีความพร้อมของขอ้มูลท่ีใชส้นบัสนุนการวดั (Obtainable) 

ท่ีมา หนังสือการบริหารมุ่งผลสัมฤทธ์ิ กรมชลประทาน โดย กลุ่มพฒันาระบบบริหาร กรม
ชลประทาน มีนาคม 2546 
 
4.  งานวจัิยทีเ่กีย่วข้อง 

พรชนก ทองลาด และอจัฉรา เมฆสุวรรณ (2553 : บทคดัยอ่) การวิจยัเร่ืองแรงจูงใจ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความเป็นเลิศด้านบริการท่ีมีอิทธิพลต่อสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงพยาบาลลาํปาง จังหวดัลาํปาง มีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับ
แรงจูงใจ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความเป็นเลิศด้านบริการและผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังาน รวมถึงปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของบุคลากรในโรงพยาบาล
ลาํปาง  ผลการวิจัยพบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่าง 26-35 ปี มี
สถานภาพสมรส การศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน (รวมค่าล่วงเวลาและอ่ืนๆ) 
อยูใ่นช่วง 20001-30000 บาท เป็นขา้ราชการ ตาํแหน่งพยาบาลวิชาชีพและมีระยะเวลาในการทาํงาน
จนถึงปัจจุบนัอยูใ่นช่วง 11-20 ปี และใหค้วามสาํคญักบัปัจจยัดา้นความเป็นเลิศดา้นบริการ ปัจจยั
ดา้นผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการปฏิบติังานอยู่ในระดบัมากส่วนปัจจยัดา้น
แรงจูงใจอยูใ่นระดบัปานกลาง  

อุทยั ปัญญาโกญ (2539 : บทคดัยอ่) ไดศึ้กษาปัจจยัจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของ
ครูประถมศึกษา สาํกดัสาํนกังานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติ ผลการวิจยัพบวา่ 

โดยภาพรวมปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัมาก เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าอยู่ใน
ระดบัมาก 8 ดา้น เรียงจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย คือ ฐานะและความมัน่คงของอาชีพความสาํเร็จของ
งาน การไดรั้บการยอมรับนบัถือ ลกัษณะของงาน สัมพนัธภาพกบัผูร่้วมงาน ปริมาณงานและความ
รับผิดชอบ การมีส่วนร่วมกบัชุมชน สภาพการทาํงาน และปัจจยัในระดบัปานกลางมี 3 ดา้น 
เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ดงัน้ี โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน นโยบายการบริหารและ
การนิเทศ เงินเดือนและค่าจา้งตามลาํดบั 

ระดบัผลการปฏิบติังานของครูประถมศึกษา ดา้นงานวิชาการโดยภาพรวมอยูใ่นระดบั
ดี เม่ือพิจารณาเป็นรายกลุ่มวิชาพบว่ามี 3 ระดบั คือ ระดบัดีมากมีหน่ึงกลุ่มวิชา คือกลุ่มสร้างเสริม
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ลกัษณะนิสัย ระดบัดีมีสามกลุ่มวิชาเรียงตามลาํดบั ดงัน้ี กลุ่มการงานพื้นฐานอาชีพ กลุ่มทกัษะ
ภาษาไทย กลุ่มประสบการณ์พิเศษ (ภาษาองักฤษ) ระดบัปานกลางมีสองกลุ่มวิชา คือ คณิตศาสตร์ 
และกลุ่มสร้างเสริมประสบการณ์ชีวิต ส่วนดา้นงานสนบัสนุนโดยภาพรวมพบว่าอยูใ่นระดบัมาก 
เรียงจากค่าเฉล่ียมากไปนอ้ย ดงัน้ี งานกิจกรรมนกัเรียน งานธุรการและการเงิน งานอาคารสถานท่ี 
งานความสัมพนัธ์ระหว่างโรงเรียนกบัชุมชน มีเพียงดา้นงานบุคลากรท่ีค่าเฉล่ียอยู่ในระดบัปาน
กลาง 

ความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจกบัผลการปฏิบติังานของครูประถมศึกษาพบว่าดา้น
วิชาการ โดยภาพรวมปัจจยัจูงใจไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานของครูประถมศึกษาเม่ือ
แยกพิจารณารายดา้นพบว่ามีเพียงปัจจยัดา้นการมีส่วนร่วมกบัชุมชนมีความสัมพนัธ์ในระดบันอ้ย
ดา้นงานสนบัสนุนพบว่า โดยรวมปัจจยัจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานดา้นสนบัสนุน
ของครูประถมศึกษาในระดบัมาก เม่ือแยกพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นสัมพนัธ์กบัผลการ
ปฏิบติังานของครูในระดบัปานกลาง 

ผลการวิเคราะห์ปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานของครูประถมศึกษา พบว่าปัจจยั
จูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นงานวิชาการของครูประถมศึกษา คือ การมีส่วนร่วมกบัชุมชน 
และลกัษณะงาน ส่วนปัจจยัจูงใจท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานดา้นงานสนบัสนุนของครูประถมศึกษา 
คือการมีส่วนร่วมกบัชุมชน โอกาสและความกา้วหนา้ในงาน ความสาํเร็จของงานสภาพการทาํงาน 
ฐานะและความมัน่คงของอาชีพ ปริมาณงานและความรับผดิชอบ 
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   1 + N (e) 2 

บทที ่3 
วธีิดําเนินการวจัิย 

  
 การวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาศึกษาศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังาน
ของพนักงาน และศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานของ
พนกังานกบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  ในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์รีสอร์ท แอนด ์วิล
ล่าส์ หวัหิน ซ่ึงเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) และเพื่อใหก้ารวิจยัคร้ังน้ีมีประสิทธิภาพ 
และบรรลุตามวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไว ้ผูว้ิจยัจึงไดก้าํหนดระเบียบวิธีดาํเนินการวิจยั ซ่ึงประกอบดว้ย 
ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั การสร้างและการพฒันาเคร่ืองมือ การเก็บ
รวบรวมขอ้มูล การวิเคราะห์ขอ้มูล มีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
  
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา ไดแ้ก่ พนกังานของโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์รี
สอร์ท แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน จาํนวน 450 คน 
 
 กลุ่มตวัอยา่ง 
 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษา  ไดแ้ก่ พนกังานของโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์
รีสอร์ท แอนด ์วิลล่าส์ หัวหิน จาํนวน 212 คน ซ่ึงไดม้าจากการคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดย
ใชสู้ตรของยามาเน่ (Yamane, อา้งถึงใน องอาจ นยัพฒัน์ 2548: 125) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 
ยอมใหเ้กิดความคลาดเคล่ือนร้อยละ 5 ซ่ึงมีรายละเอียดของสูตรดงัน้ี 
                                                    n  =                N 
 
  เม่ือ n     แทน    ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
     N    แทน    ขนาดของกลุ่มประชากร 
   e     แทน    ค่าความเคล่ือนท่ียอมรับไดข้องกลุ่มตวัอยา่งมีค่าเท่ากบั 0.05 
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  แทนค่าสูตร 
)05.0(4501
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n  

        =     211.76   212 
      

 จากการคาํนวณขนาดตวัอยา่ง ไดต้วัอยา่ง 212 คน 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 
เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีผูว้ิจยัใชแ้บบสอบถามท่ีสร้างข้ึน ซ่ึงเป็นคาํถาม

ปลายปิดแบบตรวจสอบรายการ (Check List) และประเมินค่า 5 ประดบั  ออกเป็น 2 ส่วน 
ส่วนท่ี 1 เป็นคาํถามทัว่ไปเก่ียวกบัสภาพทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย 

สภาพทางประชากร สภาพทางเศรษฐกิจ สภาพทางสงัคม จาํนวน 7 ขอ้  
ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น หรือความรู้สึกเก่ียวกบัแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ความพึงพอใจในการทาํงานและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน จาํนวน 25 ขอ้ แบ่งออกเป็น  
3   ช่วง   ไดแ้ก่   ช่วงท่ี 1 วดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน จาํนวน   10   ขอ้ ช่วงท่ี 2   วดัระดบั
ความพึงพอใจในการปฏิบติังานจาํนวน 8 ขอ้ และช่วงท่ี 3 วดัระดบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
จาํนวน  7 ขอ้ เป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  
 

ขอ้ความเชิงบวก ระดบัความคิดเห็น 
1 มีระดบัความรู้สึกท่ีเห็นดว้ยนอ้ยท่ีสุด 
2 มีระดบัความรู้สึกท่ีเห็นดว้ยนอ้ย 
3 มีระดบัความรู้สึกท่ีเห็นดว้ยปานกลาง 
4 มีระดบัความรู้สึกท่ีเห็นดว้ยมาก 
5 มีระดบัความรู้สึกท่ีเห็นดว้ยมากท่ีสุด 

  
 เกณฑใ์นการประเมิน ผูว้ิจยัใชเ้กณฑป์ระเมินแบ่งอนัตรภาคชั้น ดงัน้ี 
 

   อนัตรภาคชั้น =		คะแนนสูงสุดିคะแนนตํ่าสุด

จาํนวนชั้นท่ีตอ้งการ
   

     = 
5

15   

     8.0  
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ในการแปลความหมายคะแนนระดบัความคิดเห็น โดยมีการกาํหนดเกณฑก์ารแบ่งระดบั
ตามเกณฑค์วามหมายค่าคะแนนมีดงัน้ี 

คะแนนเฉล่ีย     ระดบัความคิดเห็น 
 คะแนนระหวา่ง 4.21 – 5.00  หมายถึง  อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด  
 คะแนนระหวา่ง 3.41 – 4.20  หมายถึง  อยูใ่นระดบัความคิดเห็นมาก  
 คะแนนระหวา่ง 2.61 – 3.40  หมายถึง  อยูใ่นระดบัความคิดเห็นปานกลาง 
 คะแนนระหวา่ง 1.81 – 2.60  หมายถึง  อยูใ่นระดบัความคิดเห็นนอ้ย  
 คะแนนระหวา่ง 1.00 – 1.80  หมายถึง  อยูใ่นระดบัความคิดเห็นนอ้ยท่ีสุด  

การสร้างและการพฒันาเคร่ืองมือ 
 ในการสร้างเคร่ืองมือ ผูว้ิจยัไดด้าํเนินการสร้างแบบสอบถาม โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 
 ขั้นท่ี 1 ศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง และนาํผลการศึกษามาสร้างเป็นแบบสอบถาม 
 ขั้นท่ี 2 นาํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนให้อาจารยท่ี์ปรึกษาและผูท้รงคุณวุฒิ ตรวจสอบ
ความถูกตอ้ง ความสมบูรณ์ของเน้ือหา และความชดัเจนของภาษาท่ีใชใ้นแบบสอบถามให้ตรงกบั
เร่ืองท่ีตอ้งการจะวดั จากนั้นนําแบบสอบถามมาปรับปรุงและแก้ไขตามคาํแนะนําก่อนนําไป
ทดสอบตามความเท่ียงตรงของแบบสอบถาม ซ่ึง ผูท้รงคุณวฒิุ ไดแ้ก่ อาจารยป์ระพล เปรมทองสุข 

 ขั้นท่ี 3 ไดน้าํแบบสอบถามมาปรับปรุงแกไ้ข เพื่อใหส้อดคลอ้งตรงตามวตัถุประสงค ์
เน้ือหาและโครงสร้างใหส้มบูรณ์มากยิง่ข้ึน และนาํไปใชเ้กบ็ขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่งจริงต่อไป 

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
ผูว้ิจยัไดข้อความกรุณาจากผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลของโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์

รีสอร์ท แอนด์ วิลล่าส์ หัวหิน ในการขอความร่วมมือให้พนักงานในโรงแรมตอบแบบสอบถาม 
โดยผูว้ิจยันาํแบบสอบถามท่ีไดผ้า่นการพฒันาและปรับปรุงจนมีคุณภาพไปฝากไว ้เพ่ือทาํการแจก
แบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอย่าง จาํนวน 212 ชุด ผูว้ิจยัไดติ้ดตามรับคืนเม่ือถึงเวลาท่ีกาํหนด รวมถึง
ตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบสอบถาม และนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ  

การวเิคราะห์ข้อมูล  
 การวิจยัคร้ังน้ี ผูว้ิจยัไดเ้ก็บรวบรวมขอ้มูลแบบสอบถาม และตรวจสอบความถูกตอ้ง
ของขอ้มูลทั้งหมดแลว้ ไดน้าํขอ้มูลมาลงรหัส แลว้บนัทึกขอ้มูล และนาํไปวิเคราะห์ทางสถิติดว้ย
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS for Windows  
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บทที ่4 
การวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 ผูว้ิจัยได้นําเสนอข้อมูลท่ีได้จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเร่ือง “ความสัมพนัธ์
ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบติังานกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของพนกังาน
ในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด์ รีสอร์ท แอนด์ วิลล่าส์ หัวหิน” เพื่อให้เป็นไปตาม
วตัถุประสงคข์องการวิจยั โดยใชต้ารางประกอบคาํบรรยาย จาํแนกออกเป็น 4 ตอน มีรายละเอียด
ดงัต่อไปน้ี 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นและความรู้สึกเก่ียวกับแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกเก่ียวกบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังาน 
 ตอนท่ี 5 การทดสอบสมมติฐาน 

ตอนที ่1 การวิเคราะห์ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นพนกังานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทา
รา แกรนด ์รีสอร์ท แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน จาํนวน 212 คน ไดว้ิเคราะห์ขอ้มูลของกลุ่มตวัอยา่ง ไดแ้ก่ 
เพศ ระดบัการศึกษา เกรดเฉล่ีย/ผลการเรียน ค่าใชจ่้ายต่อเดือน พฤติกรรมการด่ืมแอลกอฮอลข์อง
บุคคลในครอบครัว โดยนาํเสนอขอ้มูลเป็นความถ่ีและค่าร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง โดยมีรายละเอียด
ในตารางท่ี 1 ดงัน้ี 
ตารางท่ี 1 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

เพศ 
1. หญิง 
2. ชาย 

 
99 

113 

 
46.0 
52.6 
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ตารางท่ี 1 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

สภานะภาพ 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หยา่ร้าง 

 
111 
73 
28 

 
51.6 
34.0 
13.0 

อายุ 
1. ตํ่ากวา่ 20 ปี 
2. 20-25 ปี 
3. 26-30 ปี 
4. 31-35 ปี 
5. 35 ปีข้ึนไป 

 
1 

82 
57 
52 
20 

 
0.5 

38.1 
26.5 
24.2 
9.3 

ระดับการศึกษา 
1. มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือเทียบเท่า 
2. มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือเทียบเท่า 
3. อนุปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 
4. ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า 

 
1 

26 
70 

115 

 
0.5 

12.1 
32.6 
53.5 

อายุงานการทาํงาน 
1. ตํ่ากวา่ 1 ปี 
2. 1 - 3 ปี 
3. 4 - 6 ปี 
4. 7 - 9 ปี 
5. 9 ปีข้ึนไป 

 
 

1 
84 
85 
35 
6 

 
 

0.5 
39.1 
40.0 
16.3 
2.8 

เงินเดือน 
1. 6,000 - 9,000 บาท 
2. 9,001 - 12,000 บาท 
3. 12,001 - 15,000 บาท 

 
40 

125 
47 

 
18.6 
58.1 
21.9 
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ตารางท่ี 1 แสดงจาํนวนและร้อยละของขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม (ต่อ) 
ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน ร้อยละ 

แผนกงาน 
1. การบญัชี 
2. อาหารและเคร่ืองด่ืม 
3. กองสวน 
4. แม่บา้น 
5. ทรัพยากรบุคคล 
6. งานครัว 
7. เส้ือผา้ 
8. พนกังานขาย 
9. รักษาความปลอดภยั 
10. พนกังานสปา 
11. พนกังานกีฬา 
12. ลา้งจาน 
13. งานตอ้นรับและบริการ 

 
25 
21 
9 

33 
15 
26 
21 
4 
5 

15 
15 
8 

15 

 
11.6 
9.8 
4.2 

15.3 
7.0 

12.1 
9.8 
1.9 
2.3 
7.0 
7.0 
3.7 
7.0 

 
 จากตารางท่ี 1 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามในงานวิจยัคร้ังน้ี ส่วนใหญ่เป็นเพศชายมาก
ท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 52.6   และเป็นเพศหญิง   คิดเป็นร้อยละ 46.0 
 กลุ่มตวัอยา่งมีสภานะภาพโสดเป็นส่วนใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 51.6 รองลงมาคือ สมรส 
คิดเป็นร้อยละ 34.0 และนอ้ยท่ีสุดคือหยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 13.0 
 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายเุฉล่ียมากท่ีสุด 20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.1 รองลงมา คือ 
26-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.5   31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.2   35 ปีข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 9.3 และตํ่า
กวา่ 20 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.5 
 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาในระดบัปริญญาตรี หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อย
ละ 53.5 ระดบัอนุปริญญาตรี หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 32.6  ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ
เทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 12.1 และระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ หรือเทียบเท่า คิดเป็นร้อยละ 0.5 
ตามลาํดบั      
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 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่มีอายกุารทาํงานโดยเฉล่ียมากท่ีสุดอยูท่ี่ 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 
40.0 อายกุารทาํงาน 1-3 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.1 อายกุารทาํงาน 7-9 คิดเป็นร้อยละ 16.3 อายกุาร
ทาํงาน 9 ปีข้ึนไปคิดเป็นร้อยละ 2.8 ตามลาํดบั และนอ้งท่ีสุดคือ ตํ่ากวา่ 1 ปี คิดเป็นร้อยละ 0.5 
 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ไดรั้บเงินเดือนเฉล่ียต่อเดือน 9,001-12,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
58.1 รองลงมาคือ 12,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 21.9 และเฉล่ียต่อเดือนนอ้ยท่ีสุดคือ 6,000-
9,000 บาท   คิดเป็นร้อยละ 18.6 
 กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ทาํงานในแผนกงานแม่บา้น คิดเป็นร้อยละ 15.3 แผนกงานครัว 
คิดเป็นร้อยละ 12.1 และแผนกบญัชี คิดเป็นร้อยละ 11.6 ตามลาํดบั และส่วนนอ้ยทาํงานในแผนก
งานพนกังาน คิดเป็นร้อยละ 1.9 แผนกรักษาความปลอดภยัคิดเป็นร้อยละ 2.3 และแผนกลา้งจาน 
คิดเป็นร้อยละ 3.7 ตามลาํดบั 
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ตอนที ่2 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน  
 สาํหรับระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานซึ่งผูว้ิจยัไดต้ั้งคาํถามไว ้10 ขอ้ เท่ากบั 10 คะแนน พบว่ากลุ่มตวัอยา่ง
ตอบคาํถามความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน มีคะแนนตํ่าสุด เท่ากบั   และคะแนนสูงสุดเท่ากบั   แสดงรายละเอียดดงัในตารางที่ 
4 ดงันี้ 
ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 

ความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ระดบัความคิดเห็น Mean S.D. ระดบั

ความเห็น เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

1. พนกังานสามารถปฏิบตัิงานในหนา้ที่ไดส้าํเร็จโดยไม่รู้สึกยากลาํบาก 46 
(21.4) 

150 
(69.8) 

10 
(4.7) 

6 
(2.8) 

0 
(0.0) 

4.11 0.60 มาก 

2. พนกังานมีโอกาสไดเ้ลื่อนตาํแหน่งตามความรู้ความสามารถ 67 
(31.2) 

125 
(58.1) 

20 
(9.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.22 0.60 มากที่สุด 

3. การปฏิบตัิงานมีโอกาสกา้วหนา้ 68 
(31.6) 

124 
(57.7) 

20 
(9.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.22 0.60 มากที่สุด 

4. พนกังานไดร้ับการสนบัสนุนจากกรในการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ  เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สมัมนา  เป็นตน้ 

90 
(41.9) 

106 
(49.3) 

16 
(7.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.34 0.61 มากที่สุด 

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชาโดยเท่าเทียมกนั 64 
(29.8) 

128 
(59.5) 

20 
(9.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.20 0.59 มาก 
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ตารางที่ 2 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน (ต่อ) 

ความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงาน 
ระดบัความคิดเห็น Mean S.D. ระดบั

ความเห็น เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

   ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

6. เพื่อนร่วมงานใหค้วามร่วมมือในการติดต่อประสานงานและใหค้วาม
ช่วยเหลือเมื่อท่านไดร้ับความเดือดร้อน 

79 
(36.7) 

123 
(5.72) 

9 
(4.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.56 3.45 มากที่สุด 

7. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ มีความ
เหมาะสมต่อการทาํงาน 

69 
(32.1) 

119 
(55.3) 

24 
(11.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.21 0.62 มากที่สุด 

8. หน่วยงานมีการจดับริเวณที่ทาํงานใหเ้ป็นสดัส่วนเหมาะสมกบัการ
ทาํงาน 

62 
(28.8) 

132 
(61.4) 

18 
(8.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.20 0.57 มาก 

9. เงินเดือนที่ไดร้ับเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 103 
(47.9) 

69 
(44.7) 

13 
(6.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.42 0.60 มากที่สุด 

10. พนกังานมีความเป็นธรรมดา้นสวสัดิการในการเบิกค่า
รักษาพยาบาลและดา้นบริการต่างๆ 

116 
(54.0) 

80 
(37.2) 

16 
(7.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.47 0.63 มากที่สุด 

รวม 4.30 1.24 มากที่สุด 
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ตอนที ่3 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน  
 สาํหรับระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานซึ่งผูว้ิจยัไดต้ั้งคาํถามไว ้8 ขอ้ เท่ากบั 8 คะแนน พบว่ากลุ่ม
ตวัอยา่งตอบคาํถามความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน มีคะแนนตํ่าสุด เท่ากบั   และคะแนนสูงสุดเท่ากบั   แสดงรายละเอียด
ดงัในตารางที่ 3 ดงันี้ 
ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

ความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
ระดบัความคิดเห็น Mean S.D. ระดบั

ความเห็น เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

1. พนกังานมีโอกาสแสดงความสามารถในการ  ปฏิบตัิงานอยา่งเตม็ที่ 80 
(37.2) 

125 
(58.1) 

7 
(3.3) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.34 0.54 มากที่สุด 

2. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนผลงานและกล่าวคาํยกยอ่งในการปฏิบตัิงาน 74 
(34.4) 

123 
(57.2) 

15 
(7.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.27 0.58 มากที่สุด 

3. ท่านพึงพอใจที่ไดร้ับมอบหมายใหร้ับผดิชอบงานที่บุคคลอื่นปฏิบตัิ
ไม่ได ้

57 
(26.5) 

128 
(59.5) 

27 
(12.6) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.14 0.61 มาก 

4. พนกังานมีอาํนาจในการตดัสินใจและรับผดิชอบงานอยา่งเตม็ที่ 52 
(24.2) 

136 
(63.3) 

24 
(11.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.13 0.58 มาก 

5. พนกังานมีอิสระในการปฏิบตัิงานอยา่งเตม็ที่ 102 
(47.4) 

94 
(43.7) 

16 
(7.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.40 0.62 มากที่สุด 
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ตารางที่ 3 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน (ต่อ) 

ความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 

ระดบัความคิดเห็น Mean S.D. ระดบั
ความเห็น เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 
เห็นดว้ย ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

6. พนกังานสามารถแกป้ัญหาที่เกิดขึ้นไดส้าํเร็จ 100 
(46.5) 

93 
(44.2) 

16 
(7.4) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

4.38 0.64 มากที่สุด 

7. องคก์รมีนโยบายในการปฏิบตัิงานที่เหมาะสม 77 
(35.8) 

126 
(58.6) 

9 
(4.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.32 0.55 มากที่สุด 

8. วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบตัิงานมีจาํนวนเพียงพอ และสะดวกที่จะ
นาํมาใชง้าน 

75 
(34.9) 

127 
(59.1) 

9 
(4.2) 

1 
(0.5) 

0 
(0.0) 

4.30 0.57 มากที่สุด 

รวม 4.28 0.59 มากที่สุด 
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ตอนที ่4 การวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 
 สาํหรับระดบัความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงานซึ่งผูว้ิจยัไดต้ั้งคาํถามไว ้7 ขอ้ เท่ากบั 7 คะแนน พบว่ากลุ่มตวัอยา่ง
ตอบคาํถามความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน มีคะแนนตํ่าสุด เท่ากบั   และคะแนนสูงสุด
เท่ากบั   แสดงรายละเอียดดงัในตารางที่ 4 ดงันี้ 
ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 

ความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 
ระดบัความคิดเห็น Mean S.D. ระดบั

ความเห็น เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่
แน่ใจ 

ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

1. การปฏิบตัิงานเป็นไปตามวตัถุประสงคท์ี่ตั้งไว ้ 97 
(45.1) 

129 
(50.7) 

6 
(2.8) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.42 0.55 มากที่สุด 

2. ผลการปฏิบตัิงานอยูใ่นเกณฑท์ี่กาํหนดเสมอ 88 
(40.9) 

110 
(51.2) 

14 
(6.5) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.34 0.60 มากที่สุด 

3. ความพอใจกบัผลการปฏิบตัิงานของท่าน 103 
(47.9) 

101 
(47.0) 

8 
(3.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.44 0.56 มากที่สุด 

4. การใชท้รัพยากรขององคก์รอยา่งคุม้ค่า 94 
(43.7) 

109 
(50.7) 

9 
(4.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.40 0.57 มากที่สุด 

5. การไดร้ับความไวว้างใจจากผูเ้ขา้ใชบ้ริการ 104 
(48.4) 

100 
(46.5) 

8 
(3.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.45 0.56 มากที่สุด 
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ตารางที่ 4 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน (ต่อ) 

ความคิดเห็นและความรู้สึกเกี่ยวกบัผลสมัฤทธิ์ในการปฏิบตัิงาน 

ระดบัความคิดเห็น Mean S.D. ระดบั
ความเห็น เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ 
เห็นดว้ย ไม่

แน่ใจ 
ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

6. การใหร้่วมมือกนัในองคก์รเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์ 105 
(48.8) 

97 
(45.1) 

10 
(4.7) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.44 0.58 มากที่สุด 

7. การพฒันาตนเองตลอดเวลาเพื่อการทาํงานที่มีประสิทธิภาพ 114 
(53.0) 

87 
(40.5) 

9 
(4.2) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

4.65 1.70 มากที่สุด 

รวม 4.45 0.83 มากที่สุด 
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จากตารางท่ี 2 พบวา่ความคิดเห็นและความรู้สึกเก่ียวกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานใน
โรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด์ รีสอร์ท แอนด์ วิลล่าส์ หัวหิน มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
(Mean=4.30) ถ้าพิจารณาเป็นรายด้าน  พบว่าเพื่อนร่วมงานให้ความร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงานและให้ความช่วยเหลือเม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อนมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
(Mean=4.56) รองลงมาคือพนกังานมีความเป็นธรรมดา้นสวสัดิการในการเบิกค่ารักษาพยาบาลและ
ด้านบริการต่างๆมีระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.47) รองลงมาคือเงินเดือนท่ีได้รับ
เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.42) 
 จากตารางท่ี 3 พบว่าความคิดเห็นและความรู้สึกเก่ียวกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด์ รีสอร์ท แอนด์ วิลล่าส์ หัวหิน มี
ระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.28) ถา้พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าพนกังานมีอิสระในการ
ปฏิบติังานอย่างเต็มท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.40) รองลงมาคือพนกังานสามารถ
แกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดส้ําเร็จมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.38) รองลงมาคือพนักงานมี
โอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.34) 
 จากตารางท่ี 4 พบว่าความคิดเห็นและความรู้สึกเก่ียวกบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ของพนกังานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์รีสอร์ท แอนด์ วิลล่าส์ หัวหิน มีระดบัความ
คิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.45) ถา้พิจารณาเป็นรายดา้น พบว่าการพฒันาตนเองตลอดเวลาเพ่ือการ
ทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.65) รองลงมาคือการไดรั้บความ
ไวว้างใจจากผูเ้ขา้ใชบ้ริการมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.45) รองลงมาคือความพอใจกบั
ผลการปฏิบติังานของท่านมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.44) 
 
ตอนที ่5 การทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังาน  
 0H : แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 1H  : แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน  
มีความสมัพนัธ์กนั 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์มีค่าเท่ากบั 0.465 และ                      
ค่า p – value. = 0.000 < 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธ 1H กล่าวไดว้่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05  
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สมมติฐานท่ี 2 แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
 0H : แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานไม่มี
ความสมัพนัธ์กนั 
 1H : แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กับผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กนั 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์มีค่าเท่ากบั 0.177 และ                       
ค่า p – value = 0.010 < 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธ 1H กล่าวไดว้่าแรงจูงใจในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
  
 สมมติฐานท่ี 3ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังาน 
 0H : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
ไม่มีความสมัพนัธ์กนั 
 1H : ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กนั 
 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูล พบว่า ค่าสัมประสิทธ์สหสัมพนัธ์มีค่าเท่ากบั  0.413 และ                     
ค่า p – value = 0.000 < 0.05 ดงันั้นจึงปฏิเสธ 1H  กล่าวไดว้่าความพึงพอใจในการปฏิบติังานมี
ความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานท่ีระดบันยัสาํคญั 0.05 
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บทที ่5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การดาํเนินการวิจยัคร้ังน้ี มีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาศึกษาแรงจูงใจและความพึงพอใจใน
การปฏิบติังานของพนกังาน  และเพื่อหาความสมัพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานกบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน  ในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์     
รีสอร์ท แอนด ์ วิลล่าส์ หวัหิน   เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาผลสมัฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของบุคลากร  
 การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวจิยัเชิงพรรณนา (Descriptive Research) กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้น
การศึกษา  ไดแ้ก่ พนกังานของโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์ รีสอร์ท แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน 
จาํนวน 212 คน ซ่ึงไดม้าจากการคาํนวณขนาดของกลุ่มตวัอยา่งโดยใชสู้ตรของยามาเน่  
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม  ซ่ึงเป็นคาํถามปลายปิดแบบ
ตรวจสอบรายการ (Check List) และประเมินค่า 5 ระดบั  ออกเป็น 2 ส่วน  ไดแ้ก่ ส่วนท่ี 1 เป็น
คาํถามทัว่ไปเก่ียวกบัขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ประกอบดว้ย สภาพทางประชากร สภาพ
ทางเศรษฐกิจ สภาพทางสงัคม จาํนวน 7 ขอ้ และส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 
หรือความรู้สึกเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน, ความพึงพอใจในการทาํงานและผลสมัฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังาน จาํนวน 25 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 ช่วง ไดแ้ก่ ช่วงท่ี 1 วดัระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
จาํนวน   10   ขอ้ ช่วงท่ี 2   วดัระดบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานจาํนวน 8 ขอ้ และช่วงท่ี 3 วดั
ระดบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานจาํนวน  7 ขอ้ เป็นแบบประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดบั  
 ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามดงักล่าวไปทดสอบกบัพนกังาน ในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทา
รา แกรนด ์ รีสอร์ท แอนด ์ วิลล่าส์ หวัหิน  จากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน  212   คน ผูว้ิจยัไดข้อความ
กรุณาจากผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลของโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์ รีสอร์ท แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน 
โดยนาํแบบสอบถามไปฝากไว ้ เพื่อทาํการแจกแบบสอบถามแก่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 212 ชุด ผูว้จิยั
ไดติ้ดตามรับคืนเม่ือถึงเวลาท่ีกาํหนด รวมถึงตรวจสอบความสมบูรณ์ของคาํตอบในแบบสอบถาม 
และนาํขอ้มูลมาวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติ 
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สรุปผลการวจัิย 
ส่วนที ่  1  ขอ้มูลทัว่ไปของพนกังานผูต้อบแบบสอบถามพบวา่พนกังานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทา
รา แกรนด ์ รีสอร์ท แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงคิดเป็นร้อยละ 52.6 อายรุะหวา่ง 
20-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 38.1 มีสถานภาพโสดคิดเป็นร้อยละ 51.6 มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี
หรือเทียบเท่าคิดเป็นร้อยละ 53.5 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน(รวมค่าล่วงเวลาและอ่ืนๆ) อยูใ่นช่วง                  
9,001 – 12,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 58.1 และมีระยะเวลาในการทาํงานจนถึงปัจจุบนัอยูใ่นช่วง             
4 – 6 ปี คิดเป็นร้อยละ 40.0  
ส่วนที ่  2  การศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพงึพอใจในการปฏิบติังานและผลสมัฤทธ์ิใน
การปฏิบติังานของพนกังานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์ รีสอร์ท แอนด ์  วิลล่าส์ หวัหิน 
วิเคราะห์ขอ้มูลไดด้งัต่อไปน้ี                                                                                                                                            
 1. ดา้นแรงจูงใจในการปฏิบติังาน พบวา่ความคิดเห็นและความรู้สึกเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์รีสอร์ท แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน 
มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.30) ถา้พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่เพื่อนร่วมงานใหค้วาม
ร่วมมือในการติดต่อประสานงานและใหค้วามช่วยเหลือเม่ือท่านไดรั้บความเดือดร้อนมีระดบัความ
คิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.56) รองลงมาคือพนกังานมีความเป็นธรรมดา้นสวสัดิการในการเบิกค่า
รักษาพยาบาลและดา้นบริการต่างๆมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.47) รองลงมาคือ
เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.42) 
 2. ดา้นความพึงพอใจในการปฏิบติังาน พบวา่ความคิดเห็นและความรู้สึกเก่ียวกบัความ
พึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์ รีสอร์ท แอนด ์               
วิลล่าส์ หวัหิน มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.28) ถา้พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่พนกังาน
มีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.40) รองลงมาคือ
พนกังานสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดส้าํเร็จมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.38) รองลงมา
คือพนกังานมีโอกาสแสดงความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ีมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด 
(Mean=4.34) 
 3. ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน พบวา่ความคิดเห็นและความรู้สึกเก่ียวกบัผลสมัฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังานของพนกังานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์รีสอร์ท แอนด ์วิลล่าส์ หวัหิน 
มีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.45) ถา้พิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่การพฒันาตนเอง
ตลอดเวลาเพ่ือการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.65) รองลงมาคือ
การไดรั้บความไวว้างใจจากผูเ้ขา้ใชบ้ริการมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.45) รองลงมาคือ
ความพอใจกบัผลการปฏิบติังานของท่านมีระดบัความคิดเห็นมากท่ีสุด (Mean=4.44) 
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ส่วนที่ 3  การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ความพึงพอใจในการ
ปฏิบติังานและผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานของพนักงานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์               
รีสอร์ท แอนด ์ วิลล่าส์ หวัหิน ตรงกบัสมมติฐานของการวิจยั 

1. แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการ 
2. แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 
3. ความพึงพอใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังาน 

อภิปรายผล 
 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบติังานและผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบติังานของพนักงานในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด์  รีสอร์ท แอนด์  วิลล่าส์ หัวหิน 
พบวา่ แรงจูงใจในการปฏิบติังานมีความสมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในการปฏิบติังานและผลสัมฤทธ์ิ
ในการปฏิบติังาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ลดัดา กุลนานนัท ์ (2543: 45) ท่ีพบว่า รายได ้ มีความสัมพนัธ์
และมีอาํนาจในการทาํนายต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน อธิบายไดว้า่ พนกังานท่ีมีรายไดค้รอบครัว
เพียงพอต่อการใชจ่้ายยอ่มมีความพึงพอใจในการปฏิบติังาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและ
ผลสมัฤทธ์ิในการปฏิบติังานซ่ึงสอดคลอ้งกบั สุนิภา ชินวฒั (2538: 33) การอาํนวยความสะดวกจาก
หน่วยงานเป็นส่ิงจาํเป็นและสาํคญัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน นอกจากน้ี การสร้าง
บรรยากาศท่ีอบอุ่นเป็นกนัเองและส่งเสริมให้พนักงานมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อกนั มีการติดต่อ
ช่วยเหลือเก้ือกูลกนัจะก่อให้เกิดความสามคัคี ในหมู่คณะ เช่น งานเล้ียงพบปะสังสรรคข์อง
พนกังาน งานกีฬาสี เป็นตน้ จะส่งผลใหมี้การทาํงานอยา่งมีความสุขและราบร่ืน ส่ิงเหล่าน้ีคือความ
พึงพอใจท่ีทาํใหเ้กิดแรงจูงใจในการปฏิบติังาน 
 ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานและความพึง
พอใจในการปฏิบติังาน  ซ่ึงสอดคลอ้งกบั ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541: 137) ท่ีกล่าวว่า ความกา้วหนา้
ในหนา้ท่ีเช่นการมี โอกาสไดเ้ล่ือนขั้น เล่ือนตาํแหน่ง การมีโอกาสลาศึกษาต่อการเดินทางไปดูงาน
การมอบหมายให้ปฏิบติังานแทน ส่ิงเหล่าน้ีคือแรงจูงใจท่ีทาํให้เกิดผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบติังาน
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ข้อเสนอแนะ 
 1. โรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด ์รีสอร์ท แอนด ์วิลล่าส์ หัวหิน ควรมีการจดัทาํ
วิจยัซํ้ าอีกคร้ัง  โดยเพิ่มกลุ่มตวัอยา่งหรือตวัแปรในแต่ละดา้นให้มากกว่าน้ี  เพื่อจะทาํให้งานวิจยัมี
รายละเอียดเพิ่มมากข้ึน  
 2. ควรทาํการวิจยัเปรียบเทียบกบัโรงแรมโซฟิเทล สาขาอ่ืนๆ เช่น โรงแรมโซฟิเทล 
กรุงเทพ สุขมุวิท และ เซ็นทารา แกรนด ์แอท เซ็นทรัลพลาซาลาดพร้าว กรุงเทพ เป็นตน้  

3. โรงแรมโซฟิเทล  เซ็นทารา  แกรนด์ รีสอร์ท  แอนด์ วิลล่าส์  หัวหิน  ควรให้
ความสาํคญักบัการมอบอาํนาจในการตดัสินใจแก่พนกังานมากกวา่ท่ีเป็นอยู ่
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แบบสอบถามในงานวจิัยเร่ืองแรงจูงใจและความพงึพอใจในการปฏิบัติงานที่มอีทิธิพลต่อผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงแรมโซฟิเทล เซ็นทารา แกรนด์ รีสอร์ท แอนด์ วิลล่าส์ , หัวหิน 

ตอนที ่1 เกีย่วกบัข้อมูลส่วนบุคคล 

คาํช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุด 

1. เพศ    เพศชาย  เพศหญิง 

2. สถานภาพทางครอบครัว  โสด   สมรส  หยา่ร้าง 

3. อาย ุ    ตํ่ากวา่ 20 ปี   20 – 25 ปี  26 – 30 ปี        

 31 – 35 ปี  35 ปีข้ึนไป 

4. ระดบัการศึกษา   มธัยมศึกษาตอนตน้ หรือเทียบเท่า  มธัยมศึกษาตอนปลาย หรือเทียบเท่า
  

 อนุปริญญาตรี หรือเทียบเท่า  ปริญญาตรี หรือเทียบเท่า   

 ปริญญาโท    อ่ืนๆ  โปรดระบุ ..................................
  

5. อายงุาน   ตํ่ากวา่ 1 ปี   1 – 3 ปี  4 – 6 ปี   

 7 – 9 ปี    9 ปีข้ึนไป 

6. เงินเดือน    ตํ่ากวา่ 6,000 บาท  6,000 – 9,000 บาท 

    9,001 – 12,000 บาท   12,001 – 15,000 บาท 

    15,000 บาทข้ึนไป 

7. แผนกงาน..............................................................  
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ตอนที ่2 แบบสอบถามเกีย่วกบัแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานและผลสัมฤทธ์ิในการ
ปฏิบัติงาน 

คาํช้ีแจง โปรดเขียนเคร่ืองหมาย ลงในช่องวา่ง แต่ตามความคิดเห็นวา่ ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความต่อไปน้ีเพียงไร 
(คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่) 

 
ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
1. ท่านสามารถปฏิบติังานในหนา้ท่ีไดส้าํเร็จโดยไม่รู้สึก
ยากลาํบาก 

     

2. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตามความรู้ 
ความสามารถ 

     

3. การปฏิบติังานในตาํแหน่งของท่านมีโอกาสกา้วหนา้      
4. ท่านไดรั้บการสนบัสนุนจากกรในการพฒันาความรู้ 
ความสามารถ เช่น การศึกษาต่อ ฝึกอบรม สัมมนา      
เป็นตน้ 

     

5. ผูบ้งัคบับญัชาใหค้วามเป็นธรรมต่อผูใ้ตบ้งัคบับญัชา
โดยเท่าเทียมกนั 

     

6. เพ่ือนร่วมงานของท่านใหค้วามร่วมมือในการติดต่อ
ประสานงานและใหค้วามช่วยเหลือเม่ือท่านไดรั้บความ
เดือดร้อน 

     

7. สภาพแวดลอ้มในการทาํงาน เช่น แสงสวา่ง เสียง 
อุณหภมิู มีความเหมาะสมต่อการทาํงาน 

     

8. หน่วยงานของท่านมีการจดับริเวณท่ีทาํงานใหเ้ป็น
สัดส่วนเหมาะสมกบัการทาํงาน 

     

9. เงินเดือนท่ีไดรั้บเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ      
10. มีความเป็นธรรมดา้นสวสัดิการในการเบิกค่า
รักษาพยาบาลละดา้นบริการต่างๆ  

     

ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
11. ท่านมีโอกาสแสดงความสามารถในการ  ปฏิบติังาน
อยา่งเตม็ท่ี 

     

12. ผูบ้งัคบับญัชาสนบัสนุนผลงานและกล่าวคาํยกยอ่ง      
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ขอ้ความ 

ระดบัความคิดเห็น 
เห็นดว้ย
อยา่งยิง่ 

เห็นดว้ย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ดว้ย 

ไม่เห็น
ดว้ยอยา่ง

ยิง่ 
13. ท่านพึงพอใจท่ีไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานท่ี
บุคคลอ่ืนปฏิบติัไม่ได ้

     

14. ท่านมีอาํนาจในการตดัสินใจและรับผดิชอบงาน
อยา่งเตม็ท่ี 

     

15. ท่านมีอิสระในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี      
16. ท่านสามารถแกปั้ญหาท่ีเกิดข้ึนไดส้าํเร็จ      
17. องคก์รของท่านมีนโยบายในการปฏิบติังานท่ี
เหมาะสม 

     

18. วสัดุอุปกรณ์ในการปฏิบติังานมีจาํนวนเพียงพอ และ
สะดวกท่ีจะนาํมาใชง้าน 

     

ผลสัมฤทธ์ิในการปฏิบัติงาน      
19. การปฏิบติังานของท่านเป็นไปตามวตัถุประสงค ์
ท่ีตั้งไว ้

     

20. ผลการปฏิบติังานของท่านอยูใ่นเกณฑท่ี์กาํหนด
เสมอ 

     

21. ท่านพอใจกบัผลการปฏิบติังานของท่าน      
22. ท่านใชท้รัพยากรขององคก์รอยา่งคุม้ค่า      
23. ท่านไดรั้บความไวว้างใจจากผูเ้ขา้ใชบ้ริการ      
24. ท่านใหร่้วมมือกนัในองคก์รเพ่ือบรรลุวตัถุประสงค ์      
25. ท่านพฒันาตนเองตลอดเวลาเพ่ือการทาํงานท่ีมี
ประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของท่าน 
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ตอนที ่5 ข้อเสนอแนะอืน่ๆ 

................................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................................... 

................................................................................................................................................................................... 
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ประวตัิผู้วจัิย 

 

ช่ือ-สกลุ  นายริกก้ี ซิงห์ 
ท่ีอยู ่ 114/34 ถนนเพชรเกษม ตาํบลหวัหิน อาํเภอหวัหิน                                    

จงัหวดัประจวบคีรีขนัธ์ 77110 
ประวติัการศึกษา 
 พ.ศ. 2551 สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาจากโรงเรียนหวัหินวทิยาลยั 
 พ.ศ. 2555  ศึกษาต่อระดบัปริญญาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการธุรกิจทัว่ไป  

คณะวิทยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร 
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ประวตัิผู้วจัิย 

 
ช่ือ-สกลุ  นายสาววรัญชญา เศษคง 
ท่ีอยู ่ 23/22 ซอยพอ่ตาขิง ถนนกาํลงัทรัพย ์ตาํบลเขานิเวศน์ อาํเภอเมือง   

จงัหวดัระนอง 85000 
ประวติัการศึกษา 
 พ.ศ. 2551  สาํเร็จการศึกษาระดบัมธัยมศึกษาจากโรงเรียนพิชยัรัตนาคาร 
 พ.ศ. 2555  ศึกษาต่อระดบัปริญญาบณัฑิต สาขาวิชาการจดัการธุรกิจทัว่ไป                           

คณะวิทยาการจดัการ มหาวทิยาลยัศิลปากร 
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