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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน  และดับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  2) 
เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และประเภทการจาง  ที่ผลตอระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 3) เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทของการจางงานที่
มีผลตอระดับความผูกพันธตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร 4) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานที่จําแนกไดดังน้ีสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงาน ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน คุณคาของงาน สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ บาบาท
วิชาชีพ ผลประโยชนตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน ของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทา
รา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่มีผลตอระดับความผูกพันธตอองคการ  กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัยทั้งสิ้น 309 คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยสถิติที่ใชในการ
วิจัย คือรอยละ คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และทดสอบสมมติฐานแตละขอโดย
ใชวิธี t-test  และวิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–way ANOVA) โดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 ผลการวิจัยพบวา 

  1.พนักงานมีความพึงพอใจในงานรวมอยูในระดับคอนขางสูง และมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง 
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  2. พนักงานที่มีเพศ  สถานภาพสมรส  และประเภทการจางงานตางกัน  มี
ระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน  แตพนักงานที่มีอายุ  ระดับการศึกษา  และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน  มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน 

 3. พนักงานที่มีเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  และประเภทการจาง
งานตางกัน  มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน  แตพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกัน  มีระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 4. พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานทั้ง 7 ดาน   มีความพึงพอใจที่แตกตางกัน  
ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน  ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  คุณคาของงาน  
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ บทบาทเชิงวิชาชีพ  ผลประโยชนตอบแทน  ความมั่นคงในการทํางาน 
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ABSTRACT 

 This research has objective 1) to study the level of job satisfaction and 
organizational commitment of employees in medium and large hotels, 2) to study and 
compare the individual factors as gender, age, educational level, marital status, time 
performance and type of employment which 3) to compare  affected to compare the 
level of job satisfaction of employees in medium and large hotels and of organizational 
4) to study the job satisfaction which distinguished as environmental performance, 
independence in practice, value of the work, professional relationship, professional 
roles, benefits, work stability of employees in medium and large hotels affecting the 
level of organizational commitment. The samples used in this study were all 309 people 
and the equipment used in questionnaire developed by a researcher is statistics as 
percentage, average and standard deviation. Besides, this study tested each hypothesis 
by using t-test and one-way ANOVA for statistical analysis as well as defined the level 
of statistical significance was 0.05 and used SPSS program for windows in order to 
evaluate the research and found that: 
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 1. Job satisfaction of employees was in very high level including 
organizational commitment. 

 2. The difference of gender, marital status and type of employment affected 
entirely level of job satisfaction; however the difference of age, educational level and 
time performance was not affect level of job satisfaction generally.  

 3. No difference of generally level of organizational commitment with 
heterogeneous age, educational level, marital status and type of employment of 
employees.  

 4. Employees were differently satisfied in job with 7 areas were 
environmental performance, independence in practice, value of the work, professional 
relationship, benefits and work stability which the entirely level of organizational 
commitment was different as well. 
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ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 

 
 

140 
4.29 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานที่ระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 
4 ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนรายคู 

 
 

141 
4.30 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฎิบัติงานใน 4 ชวง
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

 
 
 

142 
4.31 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ประโยชนขององคการของพนักงานที่มีระยะเปนรายคู 

 
 

142 
4.32 คาเฉลี่ย(xത)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานที่เปนพนักงานรายวัน และพนักงานประจํารายเดือน 
 

143 
4.33 
 
 
 

คาเฉลี่ย(xത)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานโดยความพึงพอใจในงาน 5 ระดับ 
 
 

 
 

145 
 



 

 

ฐ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
ตารางที่  หนา 
4.34 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

 
 

146 
4.35 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

 
 

147 
4.36 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

 
 
 

148 
4.37 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใน5 ระดับ 
เปนรายคู 

 
 
 

149 
4.38 คาเฉลี่ย(xത)และคา P การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานใน 5 ระดับ 

 
 

150 
4.39 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

 
 

151 
4.40 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานใน 5 
ระดับเปนรายคู 

 
 
 

152 
4.41 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 
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ฑ

สารบัญตาราง (ตอ) 
  หนา 
ตารางที่ 
4.42       ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการดานความ 
              ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่   
              มีระดบัความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

 
 
 

154 
4.43 คาเฉลี่ย(xത)และ P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานใน4 ระดับ 
 

155 
4.44 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานใน 4 ระดับเปน
รายคู 

 
 

157 
4.45 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานใน 4 ระดับเปนรายคู 

 
 

158 
4.46 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน 4 ระดับ
เปนรายคู 

 
 
 

158 
4.47 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานใน 4 ระดับเปนรายคู 

 
 

159 
4.48 คาเฉลี่ย(xത)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิง
วิชาชีพใน 4 ระดับ 

 
 

159 
4.49 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพใน4  
ระดับเปนรายคู 

 
 

160 
4.50 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพใน 4 ระดับ 

 
 

161 



 

 

ฒ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
  หนา 

ตารางที่  
4.51 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธเชิง
วิชาชีพใน 4 ระดับเปนรายคู 

 
 
 

161 
4.52 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพใน 4 ระดับเปนราย
คู 

 
 
 

162 
4.53 คาเฉลี่ย(xത) และคาP การทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ 
ใน 4 ระดับ 

 
 

163 
4.54 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 4 ระดับ 
เปนรายคู 

 
 

164 
4.55 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาใน 4 ระดับ เปนรายคู 

 
 

165 
4.56 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการของพนักงานที่มีความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 
4 ระดับ เปนรายคู 

 
 
 

165 
4.57 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน

ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 4  ระดับ เปนรายคู 

 
 

166 

 
 



 

 

ณ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
  หนา 

ตารางที่  
4.58 คาเฉลี่ย(xത)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบ
แทน 

 
 

   167 
4.59 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 
ระดับเปนรายคู 

 
 

   168 
4.60 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดบั รายคู 

 
 

169 
4.61 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการของพนักงานการของพนักงานที่ระดับความพึงพอใจในผลประโยชน
ตอบแทนใน 5 ระดับ 
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4.62 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการอยางแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกองคการของพนกังานที่
มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดับเปนรายคู 

 
 

171 
4.63 คาเฉลี่ย(xത)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานใน 5 ระดับ 
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4.64 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมัน่คงในการทํางานใน 5 
ระดับเปนรายคู 
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4.65 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองค  
 การดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ เปาหมายและคานิยมขององคการ

ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานใน 5 ระดับ
เปนรายคู 
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ด 

สารบัญตาราง (ตอ) 
  หนา 
ตารางที่  
4.66 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอการดาน

ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการของพนักที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานใน5 
ระดับเปนรายคู 
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4.67 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชกิภาพในองคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทาํงานใน 5 ระดับ เปน
รายคู 
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สารบัญภาพ 
  หนา 

ภาพที ่  
2.1  แสดงลําดบัขั้นความตองการของมนุษย 5 –ขั้น ตามแนวความคิดของ Maslow 23 
2.2  แบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของ Steers 45 
2.3  กรอบแนวความคิด 
 

86 

  

  



 

 

ต 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 

๑.  การใชคํายอ 

 พระไตรปฎกบาลี ที่อางอิงในวิทยานิพนธฉบับนี้ อางอิงจาก ฉบับมหาจุฬาเตปฏกํ ๒๕๐๐ 
พระไตรปฎกภาษาไทย อางอิงจาก ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๓๙ มีคํายอดังนี้ 

พระสุตตันตปฎก 
ที.ปา. (ไทย) =  สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย)  

อรรถกถาพระอภิธรรมปฏก 
อภิ.วิ.อ. (ไทย) =  อภิธรรมปฏก วภิังค สัมโมหวิโนทนีอรรถกถา(ภาษาไทย)  
๒.  การระบุหมายเลขและคํายอ 

 การระบุหมายเลขและคํายอพระไตรปฎก  ปกรณวิ เสส  อรรถกถา  และฎีกา 
ในวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยไดระบุ เลม/ขอ/หนา หลังคํายอช่ือคัมภีร เชน ที.สี. (บาลี) ๙/๒๗๖/๙๗, ที.
สี. (ไทย) ๙/๒๗๖/๙๘. หมายถึง ทีฆนิกาย สีลกฺขนฺธวคฺคปาลิ พระไตรปฎก ภาษาบาลี เลม ๙ ขอ 
๒๗๖ หนา ๙๗ ฉบับมหาจุฬาเตปฏกํ ๒๕๐๐ และทีฆนิกาย สีลขันธวรรค พระไตรปฎกภาษาไทย 
เลม ๙ ขอ ๒๗๖ หนา ๙๘ ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๓๙  

 



 
 

บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ความสําเร็จหรือประสิทธิภาพ ในชีวิตของมนุษยไมวาจะเปนตามหลักจิตวิทยาหรือ
หลักพระพุทธศาสนามีอยู 2 ประการที่สําคัญคือความสุข ความพึงพอใจในชีวิตและความมี
ประสิทธิภาพในการงานและในชีวิต   ในหลักธรรม พุทธศาสนาที่เกี่ยวของกับความสุขและ
ความสําเร็จในชีวิตไดแกอิทธิบาท41  เกี่ยวกับเปาหมายในชีวิตโดยรวมดังกลาวขางตน ถามองในแง
ชีวิตการงานก็คือความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปนหัวขอการศึกษาวิจัยใน
จิตวิทยาการทํางานสมัยใหม ซ่ึงมีความเชื่อวาการที่บุคคลจะมีความสุขความพึงพอใจในชีวิตก็ตอง
มีความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการที่ทํางานเพราะสิ่งเหลานี้ทําใหมีความสุขการทํางาน
และมีความสุขในชีวิต อีกประการหนึ่งบุคคลจะทํางานใหประสบผลสําเร็จสูงสุดจําเปนตองมีความ
พึงพอใจในงานและมีความผูกพันตอองคการ 

 สภาพแวดลอมในปจจุบันชีวิตของคนสวนใหญจะอยูกับงานประมาณ 60-70 % ถา
ชีวิตเราไมมีความสุข ชีวิต 60-70 % นั้นก็จะไมมีคุณภาพ ฉะนั้นจิตวิทยาสมัยใหมพยายามศึกษา
ความเขาใจสงเสริมใหบุคคลในองคการปรับปรุงเพื่อความพึงพอใจในงานเพื่อความสุขขององคการ
ความพึงพอใจในการงานเปนเรื่องที่สนใจกันมากในปจจุบัน ทั้งนี้เพราะปจจัยสําคัญที่ทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับความพึงพอใจในงานของบุคคลในองคการ องคการ
ใดก็ตามหากบุคคลในองคการไมพอใจในงานก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหการปฏิบัติงานต่ํา 
คุณภาพงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน เปนตน แตในทางตรงกันขามหากวาบุคคลใน
องคการมีความพึงพอใจในงาน ก็จะปฏิบัติงานไดผลดีมีประสิทธิภาพ และยังเปนเครื่องหมายแสดง
ใหเห็นถึงการบริหารงานที่ดีอีกดวย David and Newstrom 2  ดังนั้นผูบริหารจึงควรศึกษาและทํา
ความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบที่สําคัญ ๆที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน เพื่อใชประโยชน
ในการ สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นกับคนในองคกร 
                                                 

 1 คือเปนคุณธรรมที่นําไปสูความสําเร็จแหงผลที่มุงหมาย มี 4 ขอคือ ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ  
(ความเพียร) จิตตะ (ความคิดมุงไป) วิมังสา (ความไตรตรอง หรือ ทดลอง) อานเพิ่มเติมใน  พระธรรมปฎก 
(ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งที่ 10, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส. อาร. 
พริ้นแมส, 2546), หนา 160. 
 2 Davis, A and J. Newstrom. Human Behavior at Work : Organizational Behavior. New York 
N.Y. McGraw Hill 1985,pp 43-45. 
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 จึงเปนหนาที่ของผูบริหารองคการที่จะสรางแรงจูงใจใหใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานมีความผูกพันตอองคการ และในขณะเดียวกันองคการก็มีหนาที่ดูแลรักษาบุคลากรนี้
ใหนานที่สุด โดยพยายามตอบสนองความตองการของบุคลากรใหมากขึ้น สรางขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน ซ่ึงเปนเรื่องที่ผูบริหารตองใหความสําคัญ ความสนใจ เพื่อนํามาวิเคราะหและปรับปรุง
การบริหารงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  ใหเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพสูงสุด เพราะวาองคการและบุคลากรยอมตองมีความสัมพันธในลักษณะพึ่งพาอาศัย
ซ่ึงกันและกัน องคการจึงจะอยูรอด ปญหาและความสําคัญดังกลาว ทําใหผูวิจัยใหความสนใจที่จะ
บูรนาการหลักธรรมที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ เพื่อจะไดขอมูลใน
การสรางแรงจูงใจใหสอดคลองกับความพึงพอใจในงานของพนักงานใหมากยิ่งขึ้น ซ่ึงตัวพนักงาน
จะเปนกลไกที่สําคัญในหนวยงาน และหากพนักงานมีความผูกพันจงรักภักดีตอองคการยินดีที่จะ
ทํางานเพื่อสวนรวมมากกวาตนแลว ยอมจะเปนปจจัยสําคัญที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ และ
พนักงานก็จะทํางานอยางมีความสุข แลวก็จะสงผลทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานเต็มใจที่
ปฏิบัติงาน และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูในองคการตอไป 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.2.1  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 1.2.2  เพื่อศึกษาความแตกตางในระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงแรมโซฟเทลเซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร   

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ไดจํากัดขอบเขตในการศึกษา 
ดังนี้ 

1.3.1  การศึกษาขอมูลเอกสารในการทําวิจัย 
ทางจิตวิทยา และในหนังสือ บทความ วารสาร หนังสือพิมพ วิทยานิพนธ และผล

วิจัยงานเขียนของนักวิชาการ 
1.3.2  ขอบเขตดานพื้นที่เก็บขอมูลประชากรและกลุมตัวอยาง 

1)  ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา ประชากร 
ไดแก  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนหองมากกวา 500 
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ขึ้นไป  และจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 1,253 คน โดยแบงแผนกที่มีหลักการจัดโครงสรางองคกร
โดยทั่วไป  แบงออกเปน 7  แผนก  โดยทําการสํารวจสํารวจขอมูลจากกลุมบุคคลดังนี้ 

1. พนักงานปฏิบัติการแผนกบุคคล 
2. พนักงานปฏิบัติการแผนกการตลาดและการขาย 
3. พนักงานปฏิบัติการแผนกหองพัก 
4. พนักงานปฏิบัติการแผนกอาหารและเครื่องดื่ม 
5. พนักงานปฏิบัติการแผนกบัญชี 
6. พนักงานปฏิบัติการแผนกจัดซื้อ 
7. พนักงานปฏิบัติการแผนกชาง 
2)  กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ประชากร ไดแก  พนักงาน

โรงแรมโซฟเทล  เซนทาราแกรนด กรุงเทพมหานคร  จํานวนประชากร  316  คน  โดยสุมตัวอยาง  
1.3.3  ขอบเขตดานเวลา 

การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดเร่ิมดําเนินในการทําวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล  ในชวงเดือน
ตุลาคม  ถึง  เดือนธันวาคม 2554 
 1.3.4  ขอบเขตของตัวแปรที่ศึกษา 

1. สถานภาพบุคคล 
ตัวแปรตน ไดแก เพศ,อายุ,ระดับการศึกษา, สถานภาพสมรส,ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน,ลักษณะการจางงาน 
2. ความพึงพอใจในงานแบงเปน 8 ดาน 
ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงาน, สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน,ความเปน

อิสระในการปฏิบัติ, คุณคาของงาน,สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ, บาทบทเชิงวิชาชีพ, ผลประโยชนตอบ
แทน, ความมั่นคงในการทํางาน 

3) ความผูกพนัตอองคการ แบงเปน 3 ดาน 
 1.ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2.ความเต็มใจที่จะทุมเทอยางเต็มที่เพื่อประโยชนขององคการ 
 3.ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงสถานภาพการเปนพนักงานขององคการ 

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมโซฟเทล 
เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  นําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิ และอาจารยที่ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกตอง(Reliability) และใชเครื่องคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป ในการ
วิเคราะหหาคาสถิติตางๆ แบบสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

1.4 ปญหาที่ตองการทราบ 
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 1. ระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟ
เทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 2. ความแตกตางในระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคลของพนักงานโรงแรมโซฟเทลเซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 3. ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

1.5 สมมติฐานที่ใชในการศึกษาวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1  ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีเพศ,อายุ,การศึกษา,  

สถานภาพ, ระยะเวลาการปฏิบัติงาน, ลักษณะการจางงาน ของโรงแรมโซฟเทล มี
ความพึงพอใจที่แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 2  ระดับความผูกพันในงานของพนักงานที่มีเพศ, อายุ, การศึกษา, 
สถานภาพ, ระยะเวลาการปฏิบัติงาน, ลักษณะการจางงาน ของโรงแรมโซฟเทล มี
ความผูกพันที่แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 3  ความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล ความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ความรับผิดชอบ, ความกาวหนา, สัมพันธ
ภาพกับผูบังคับบัญชา, สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน,เงินเดือนและสวัสดิการ,สภาพ
การทํางาน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

1.6 คําจํากัดความของศัพทท่ีใชในการวิจัย 

 สวนท่ี 1 
 เพศ  หมายถึง   เพศของพนักงาน  จําแนกออกเปนชายและหญิง 
 อายุ   หมายถึง  อายุจริงของพนักงาน 
 ระดับการศึกษา  หมายถึง  ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงาน 
 สถานภาพสมรส  หมายถึง   สถานภาพสมรสของพนักงานของโรงแรม  แบงเปน  3 
คือ  โสด  สมรส  หมาย/ หยาราง  แยกกันอยู 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ระยะเวลารวมการทํางานตั้งแตเร่ิมตนทํางานจนถึง
ปจจุบัน 
 ลักษณะการจางงาน   หมายถึง  ลักษณะการจางของพนักงานอยูในปจจุบันโดยกําหนด
จากนายจาง  แบงไดเปน 2 กลุม  การจางรายวัน  และการจางรายเดือน 
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 สวนท่ี 2 
 ความพึงพอใจในงาน   หมายถึง ความรูสึกที่ดี ความรูสึกชอบรัก  ทัศนคติที่ดีของ
บุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู ซ่ึงทําใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความรักมีความสุข  ที่ไดทํางาน และ
ปฏิบัติงานนั้นดวยความรับผิดชอบและอุทิศตนทุมเทใหกับงาน จนทําใหงานนั้นสําเร็จตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
ในการปฏิบัติ การริเร่ิมสรางผลงานที่เกิดผลดีตอหนวยงาน ซ่ึงกอใหเกิดความภาคภูมิใจในการ
ทํางาน 
 การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง การที่เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอื่น
ที่เกี่ยวของใหการยอมรับนับถือยกยองในความสามารถ ผลงานที่ปฏิบัติ 
 ความรับผิดชอบ  หมายถึง การยอมตามผลที่ดีหรือไมดีในกิจการที่ได กระทําไป 
 ความกาวหนา  การมีโอกาสที่จะเลื่อนตําแหนงการไดรับการสนับสนุนในการพัฒนา
ตนเองในการศึกษาตอ การเขารับการฝกอบรม ศึกษาดูงาน และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา  หมายถึง การที่เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาหรือบุคคล
อ่ืนที่เกี่ยวของใหการยอมรับนับถือยกยองในความสามารถ ผลงานที่ปฏิบัติ 
 สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน   หมายถึง  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ทั้งในดานการทํางานและดานสวนตัวซ่ึงไดรับความรวมมือชวยเหลือเกื้อกูล ความรัก 
สามัคคีและบรรยากาศในการทํางาน 
 เงินคาตอบแทน  หมายถึง  คาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรมกับงานที่รับผิดชอบ และ
ขั้นของเงินเดือน  สิทธิวันลา  สวัสดิการตางๆ เชน  คารักษาพยาบาลคาการศึกษาบุตรและ
ผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ 
 สภาพการทํางาน  หมายถึง ความมีอิสระในการทํางานและสภาพแวดลอมและปจจัย
ตางๆ ที่ชวยในการปฏิบัติงานใหมีความสะดวกคลองตัว เชน ความเปนระเบียบเรียบรอย ความเปน
สัดสวนของสถานที่ทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือและอุปกรณตางๆ 
 สวนท่ี 3   
 ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง  ความรูสึกหรือทัศนคติของพนักงานที่แสดงออกถึง
ความเสียสละ  ความอุตสาหะ  การทุมเทเวลา   อุทิศตน  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร  จาก
วัตถุประสงค  3  ขอ  ดังนี้ 
 ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  หมายถึง  การ
ยอมรับการปฏิบัติงานในแนวทาง  เพื่อความสําเร็จตามเปาหมาย  และมีคานิยมที่สอดคลองเปนไป
ตามทางแนวเดียวกันกับองคการ 
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 ความเต็มใจที่จะทุมเทอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนขององคการ  หมายถึง  การใช
ความสามารถ  ความพยายามของตนอยางเต็มที่  เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 
 ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงสถานภาพการเปนพนักงานขององคการ  
หมายถึง  ความการของพนักงานที่มีความสมัครใจอยูปฏิบัติงานในองค  ไมคิดหรือมีความตองการ
ที่จะลาออกจากการเปนสมาชิก 

1.9  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1. ทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในงานและระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 2. ทําใหทราบถึงสถานภาพบุคคลของพนักงาน  มีผลตอความพึงพอใจติอในองคกร 
 3. ทําใหทราบถึงสถานภาพบุคคลของพนักงาน  มีผลตอความผูกพันตอในองคกร 
 4.  ทําใหทราบถึงสถานภาพของบุคคลากรที่มีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซ็นทารา แกรนด กรุงเทพ 
 5. เพื่อนําผลการวิจัยที่ได  นําไปประยุกตใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองคการสงเสริมใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันตอ
องคการ 



 
 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

               การศึกษาวิจัยเร่ือง “ศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร” นี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ
ตางๆ  และขอนําเสนอ เพื่อแสดงถึงความชัดเจนในประเด็นของการวิจัย  และนําไปสูการวิจัย
ตามลําดับ ดังนี้ 
 2.1. หลักธรรมอิธิบาท 4 เพื่อความสําเร็จและกาวหนาในชีวิต 
 2.2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจแนวและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพัน
ตอองคกร 
 2.3. ประวัติโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 2.4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 2.5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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2.1. หลักอิทธิบาท 4 หลักธรรมเพื่อความสําเร็จและกาวหนาในชีวิต 
 หลักอิทธิบาท 4 ความหมายของอิทธิบาท 4 จากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ในอังคุตตรนิกาย ทุกนิบาต ไดกลาวถึง อิทธิบาท ในอิทธิปาทสูตร ดังนี้ อิทธิ
บาท (คุณเครื่องใหถึงความสําเร็จ) 4 ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ 
  1) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบดวยฉันทสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากฉันทะ
และความเพียรสรางสรรค) 
  2) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากวิริยะและ
ความเพียรสรางสรรค) 
  3) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบดวยจิตตสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากจิตตะ
และความเพียรสรางสรรค) 
  4) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบดวยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากวิมังสา
และความเพียรสรางสรรค)1 
 อิทธิบาท 4 คือ คุณเครื่องใหสําเร็จความประสงค 4 อยาง 
  1) ฉันทะ พอใจรักใครในสิ่งนั้น 
  2) วิริยะ เพียรประกอบสิ่งนั้น 
  3) จิตตะ เอาใจฝกใฝในสิ่งนั้นไมวางธุระ 
  4) วิมังสา หมั่นตริตรองพิจารณาเหตุผล2 
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวถึง อิทธิบาท 4 คือ ฉันทะ (ความพอใจ คือ 
ความตองการที่จะทํา ใฝใจรักจะทําสิ่งนั้นอยูเสมอ และปรารถนาจะทําใหไดผลดียิ่งๆ ขึ้นไป) วิริยะ 
(ความเพียร คือ ขยันหมั่นประกอบสิ่งนั้นดวยความพยายาม เขมแข็ง อดทน เอาธุระไมทอถอย)     
จิตตะ (ความคิดมุงไป คือ ตั้งจิตรับรูในสิ่งที่ทําและทําสิ่งนั้นดวยความคิด เอาจิตฝกใฝไมปลอยใจ
ใหฟุงซานเลื่อนลอยไป อุทิศตัวอุทิศใจใหแกส่ิงที่ทํา) วิมังสา (ความไตรตรอง หรือทดลอง คือ 
หมั่นใชปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทํานั้น มี
การวางแผน วัดผล คิดคนวิธีแกไขปรับปรุง)3  

                                                 

 1 ที.ป. (ไทย). 22/306/277.  
 2 อภิ.วิ.อ. (ไทย) 35/292. 
 3 พระธรรมปฎก(ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, (กรุงเทพมหานคร : 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2546), หนา 260.  
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 พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)4 ไดกลาวถึง อิทธิบาท แปลวา บาทฐานแหง
ความสําเร็จ หมายถึง ส่ิงซึ่งมีคุณธรรม เครื่องใหลุถึงความสําเร็จตามที่ตนประสงค ผูหวัง
ความสําเร็จในสิ่งใดตองทําตนใหสมบูรณ ดวยส่ิงที่เรียกวา อิทธิบาท ซ่ึงจําแนกไวเปน 4 คือ 
 1) ฉันทะ ความพอใจรักใครํในสิ่งนั้น  
 2) วิริยะ ความพากเพียรในสิ่งนั้น 
 3) จิตตะ ความเอาใจใสํฝกใฝในสิ่งนั้น 
 4) วิมังสา ความหมั่นสอดสํองในเหตุผลของสิ่งนั้น 
 ธรรม 4 อยางนี้ ยอมเนื่องกัน แตละอยางๆ มีหนาที่เฉพาะของตน 
 ฉันทะ คือความพอใจ ในฐานะเปนสิ่งที่ ตนถือวา ดีที่สุด ที่มนุษยเรา ควรจะได 
ขอนี้ เปนกําลังใจ อันแรก ที่ทําใหเกิด คุณธรรม ขอตอไป ทุกขอ 
 วิริยะ คือความพากเพียร หมายถึง การการะทําที่ติดตอ ไมขาดตอน เปนระยะยาว 
จนประสบความสําเร็จ คํานี้ มีความหมายของ ความกลาหาญ เจืออยูดวย สวนหนึ่ง 
 จิตตะ หมายถึงความไมทอดทิ้งสิ่งนั้น ไปจากความรูสึกของตัว ทําสิ่งซึ่งเปน 
วัตถุประสงคนั้นใหเดนชัดอยูในใจเสมอ คํานี้ รวมความหมาย คําวา สมาธิ อยูดวยอยางเต็มที่ 
 วิมังสา หมายถึงความสอดสองในเหตุและผล แหงความสําเร็จ เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ 
ใหลึกซึ้งยิ่งๆ ขึ้นไปตลอดเวลา คํานี้ รวมความหมาย ของคําวา ปญญา ไวอยางเต็มที่ 
 ปรีชา ชางขวัญยืน และวิจิตร เกิดวิศิษฐ5 ไดกลาวถึง อิทธิบาท 4 วาเปนขอปฏิบัติแหง
ความสําเร็จ 4 ประการ ไดแก 
 1) ฉันทะ คือ ความพอใจในงานที่กระทํา หมายถึง การรักงานของตนหรือชอบ
งานของตน ไมวาจะเปนงานในดานใด อุปสรรคของฉันทะ คือ ความเบื่อหนายขาดความรักงาน 
หมดกําลังใจ  การแกไขตองสรางฉันทะใหเกิดขึ้นในใจ งานใดที่ไมชอบมาแตตนก็พยายามศึกษา
ใหเขาใจและพิจารณาผลไดผลเสียของงานนั้นๆ ฉันทะก็จะเกิดขึ้น ถ๎าเปนงานใหญํก็ต๎องยิ่งสร๎าง
ฉันทะให๎เกิดขึ้นมากเปนทวีคูณ 
 2) วิริยะ คือ ความเพียร ความขยันในการทํางาน การใชความเพียรมากหรือนอย
ขึ้นอยูกับประเภทของงาน วิริยะเกิดขึ้นตามระดับของฉันทะ ยิ่งมีฉันทะเพิ่มขึ้น วิริยะก็จะเพิ่มขึ้น
ตาม อุปสรรคของวิริยะ คือ ความเกียจคราน ไมยอมสูกับอุปสรรคหรือเหตุการณส่ิงแวดลอมแลว

                                                 

 4 พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), ทําอยางไรจึงจะเรียนเกง, (กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2552), หนา 39. 
 5 ปรีชา   ชางขวัญยืน   และวิจิตร   เกิดวิสิษฐ, พระพุทธศาสนา ฉบับปรับปรุง, พ.ศ.2533, 
(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 2533), หนา 29-32. 
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จึงเลิกไมทํางาน วิธีแกไข คือสรางฉันทะใหเกิดขึ้นมากๆ ฉันทะจะชวยหนุนวิริยะใหกลาแข็งขึ้น 
เชน การคบเพื่อนที่ขยัน ละเวนการมั่วสุมกับคนที่เกียจคราน 
 3) จิตตะ หมายถึง การหมั่นตรวจตราดูแล ใฝใจในงานของตนเสมอ อุปสรรคของ 
จิตตะ คือ ไมใฝใจ การวางธุระหรือทอดทิ้งงานที่กําลังกระทํา การแกไข คือ การศึกษางานที่กําลัง
กระทําอยูนั้นใหชัดเจนแจมแจงเพื่อจะไดทราบวาควรจะกระทําในเวลาใด ที่ไหน และมีอะไรบางที่
ตองทํา เชนเดียวกับการปลูกตนไม ตองศึกษาเวลารดน้ํา การใหปุย การปราบศัตรูพืช เปนตน 
 4) วิมังสา หมายถึง การใชปญญาประกอบการงาน ปญญาไดแก วิชาความรูที่จะ
นํามาใชในการงานที่กระทําอุปสรรคของวิมังสา คือ ความโงเขลา ขาดการแสวงหาความรอบรูใน
งานที่กระทําวิธีแกไข คือ ตองแสวงหาความรูใหมาก คนควา หาวิธีที่จะทํางานใหดีกวาเพิ่มขึ้น
เร่ือยๆ ถาเปนงานใหญก็ตองจัดใหมีการระดมสติปญญาของหมูคณะเขาชวยเหลือ 
 จากความหมายและความสําคัญของหลักอิทธิบาท 4 ที่นักวิชาการแตละทํานไดอธิบาย
ไวสามารถสรุปไดวาการทํางานคือการใชหลักอิทธิบาท 4 อันมี 1) ใจรักงาน 2) มีความพากเพียรใน
งาน 3)ใจจดจออยูกับงาน 4) การวิเคราะห สังเคราะห สร๎างสรรค พัฒนานั่นเอง อันจะเปนหนทาง
นําไปสูการพัฒนาทักษะในการทํางานของตนเองหรือผูอ่ืนใหดีขึ้น เจริญขึ้น เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ อันจะทําใหตนเองผูอ่ืนและองคการเกิดความสุขและเจริญยิ่งๆ ขึ้นไป 
 ความสําคัญและองคประกอบของอิทธิบาท 4 
    จากการศึกษาเอกสารปรากฏวา มีนักวิชาการไดใหความสําคัญและองคประกอบ
ของอิทธิบาท 4 ไวหลายทาน ดังนี้ 
  พระธรรมปฎก (ป. อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวถึง อิทธิบาท 4  ทางแหงความสําเร็จ
นอกจากการที่จะมีความไมสันโดษ และสันโดษที่ถูกตองแลว เพราะฉันทะทําใหใจมาอยูกับงาน 
ส่ิงที่ทํา ส่ิงที่เปนเปาหมายทําใหเกิดจิตใจฝกใฝอยางที่วามาเมื่อกี้ เมื่อใจฝกใฝก็ทํางานดวยความ
แนวแนจริงจัง สภาพที่จิตแนวแนอยูกับสิ่งที่กระทํานั้น เราเรียกวาเปน สมาธิ เพราะฉะนั้น ฉันทะก็
นําไปสูสมาธิ สมาธิในการทํางานเกิด ไดดวยการมีฉันทะ เมื่อมีสมาธิและใจก็รักงานนั้น ทํางาน
ดวยใจรัก ใจก็เปนสุข เพราะฉะนั้น คนที่ทํางานดวยฉันทะก็มีจิตใจเปนสุข ใจเปนสมาธิ สมาธิก็ทํา
ใหเปนสุขเพราะจิตใจสงบแนวแน เมื่อทําจิตใจใหเปนสมาธิแนวแน ตั้งใจจริงจัง ใจรักงานนั้น 
ตั้งใจทําเต็มที่ มีความเพียรพยายาม ผลสําเร็จของงานก็เปนผลสําเร็จที่ดีเรียกวานําไปสู ‚ความเปน
เลิศของงานนั้น หมายความวา งานนั้นจะสําเร็จผลอยางดีเลิศ อันนี้ก็เลยพันกันไปหมด เพราะฉะนั้น 
เมื่อพูดมาถึงอิทธิบาทแลว ก็จะตองโยงไปถึงคุณธรรมขออ่ืนๆ ที่เกี่ยวของดวย เพราะอิทธิบาทมี 4 
ข๎อ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ฉันทะคือ ขอที่พูดมาแลว ความพอใจรักใครในสิ่งนั้น รักงาน รัก
เปาหมาย รักจุดหมายที่ดีงาม รักวัตถุประสงคของงานนั้น ขอตอไปนี้คือ วิริยะ ความเพียร ความ
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พยายาม จิตตะ ความเอาใจใสในสิ่งนั้น วิมังสา ความไตรตรองสอบสวนพิจารณาหรือถาจะพูดให
ส้ัน จํางายๆ ก็บอกวา ‚มีใจรัก พากเพียรทํา เอาจิตฝกใฝใชปญญาสอบสวนนี่เปนอิทธิบาท 4 ฉันทะ
เปนขอที่ 1 ตามปกติถามีฉันทะแลว มันก็ชํวยใหเกิดคุณธรรมขออ่ืนในอิทธิบาท 4 ตามมามัน
สัมพันธกัน ชวยเหลือเกื้อหนุนกัน พอมีฉันทะใจรักแลว มันก็เกิดความเพียรพยายามเมื่อมีความ
เพียรพยายามใจก็ฝกใฝจดจออยูกับสิ่งนั้น มีใจจดจํอเอาใจใสแลว ก็สามารถจะใชปญญาพิจารณา
สอนสวนเรื่องราวนั้น ไตรตรองถึงขอบกพรอง ขอที่ควรแกไขหาทางทดลองปรับปรุงอะไรตางๆ 
เหลานี้ มันก็ตามกันมา ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสาเปนชุดกันทีเดีย6 
 ว.วชิรเมธี7 ไดกลาวถึง การทํางานใหประสบความสําเร็จตามแนวพุทธศาสนา 
พระพุทธเจาทรงแนะใหปฏิบัติตามหลักอิทธิบาท 4 อิทธิบาท แปลา หลักพื้นฐานแหงความส เร็จ 
หรือทางสูความสําเร็จ มีองคประกอบ 4 ประการ คือ 1) ฉันทะ คือมีใจรัก ทํางานดวยใจรักงาน 2) 
วิริยะ คือพากเพียรทํา รักแลวตองขยัน ความขยันคือ ภาคปฏิบัติการของความรักความรักในงานจะ
ทําใหเรารูวาควรทํางานอะไร สวนความขยันจะทําใหงานนั้นกาวไปสูความสําเร็จ การทํางานถา
ขาดความขยัน ความชํานาญก็จะไมเกิด 3) จิตตะ คือจดจอจิต หมายความวาทําอะไรก็ตามใหเจาะลง
ไป ปกใจลงไปในสิ่งนั้นอยางลึกซึ้ง อยางมุงมั่น อยางจริงจัง และอยางทุมเท ใครก็ตามที่ทํางานดวย
การเอาใจจดจออยูกับงานนั้น คนนั้นจะประสบความสําเร็จ 4) วิมังสา คือวินิจวิจัย ไดแก การ
วิเคราะห สังเคราะห สรางสรรค พัฒนานั่นเอง เมื่อเราทํางานอะไรก็ตาม ใหพินิจพิเคราะห 
สรางสรรคพัฒนา พระพุทธเจาทรงเปนตัวอยางของนักวิจัยช้ันยอดของโลกพระองคทรงสามารถ
สรางปญญาขึ้นมาใหมจากเหตุการณที่คนทั้งหลายมองไมเห็นวาเปนทางมาของปญญาไดอยางไร 
หากเราจําพุทธประวัติไดก็จะพบวา สาเหตุที่ทําใหพระพุทธเจาแตเมื่อยังเปนเจาชายสิทธัตถะเสด็จ
ออกผนวช ก็เปนเพราะวาพระองคทรงรูจักใชปญญาในเชิงสรางสรรคอันไดแกํการรูจักคิดเชิง
วิเคราะห 
 โดยรวมเรื่องอิทธิบาท 4 เปนเรื่องที่สําคัญมาก เพราะไมวาจะทําอะไรใหสําเร็จ ลวน
ตองอาศัยอิทธิบาท 4 ทั้งนั้น ถาใชกับคนที่ทํางานก็บอกวา รักงาน เต็มใจทํา คือ ฉันทะ  สูงาน แข็ง
ใจทํา คือ วิริยะ ใสใจงาน ตั้งใจทํา คือ จิตตะ และทํางานดวยปญญา หรือเขาใจทํา คือ  วิมังสา จะ
เห็นวาอิทธิบาทสี่มีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะ การมีอิทธิบาทสี่ก็คือการมีกําลังใจที่จะยิ้มตอสูบุคคล
เมื่อประกอบดวย คุณธรรม 4 นี้   
                                                 

 6 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
ธรรมสภาและสถาบันบันลือธรรม, 2543), หนา 29. 
 7 ว.วชิรเมธี, คนสําราญงานสําเร็จ, พิมพครั้งที่ 24, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพอมรินทร, 2552), 
หนา 92.  
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจ 

 2.2.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ถือเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกที่ดีตอ
งานที่ทํา  รวมถึงเปนแรงกระตุนที่ชวยใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ ทําใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนดไว อยางไรก็ตามไดมี
นักวิชาการทางการศึกษาทั้งในและตางประเทศไดใหความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไวตางๆ กัน ดังนี้ 
 กูด8 กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงคุณภาพ สภาพ หรือระดับ
ความรูสึกพอใจอันเปนผลสืบเนื่องมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู เมื่อ
ความตองการขั้นพื้นฐานไดรับการตอบสนองและผูปฏิบัติงานไดรับผลประโยชนตอบแทนทั้ง
ทางดานวัตถุและจิตใจ ผูปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 
 สมยศ  นาวีการ9 ใหความเห็นวา ความพึงพอใจในงาน คือ ความรูสึกที่ดีโดยสวนรวม
ของคนที่มีตองาน เมื่อบุคคลกลาววาคนมีความพอใจในงานสูง โดยทั่วไปมักจะหมายความวา 
บุคคลชอบและใหคุณคากับงานสูงและมีความรูสึกที่ดีตองานที่ทํานั่นเอง 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน10  กลาววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึก
สวนรวมของบุคคลตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน
และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความ
มุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ทํางาน รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

                                                 

 8 Good,C.V, Dictionary of Education,New York : Mc Kgraw Houghton Miffiln Company. 
2973 : p. 320. 
 9 สมยศ  นาวีการ, การบริหารเพื่อความเปนเลิศ, พิมพครั้งที่ 2 (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, 
2533), หนา 24. 
 10 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานวิชาการ, (กรุงเทพมหานคร : สหมิตรออฟเซ็ท,2537), 
หนา 22. 
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 จอมพล  พิเศษกุล11 กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงความรูสึกที่จะ
กระตุนและผลักดันใหบุคคลปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวโดยมีผลมาจาก
ปจจัยหลายดานดวยกัน  ทั้ งสภาพแวดลอมภายนอก  เพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชา  และ
สภาพแวดลอมภายใน เชน ลักษณะบุคลิกภาพสวนตัว เปนตน 
 กิติมา ปรีดีดิ12 กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงความรูสึกที่ชอบหรือ
พอใจที่มีตอองคประกอบและแรงจูงใจในดานตางๆของงานและผูปฏิบัตินั้นไดรับการตอบสนอง
อันจะเปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกเต็มใจ หรือมีความผูกพันกับงานและพรอมที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 สุระ  หีบโอสถ13 กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือ
ทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน เกิดความสุขสบายที่ไดจากการทํางาน ความสุขที่ไดทํางานกับเพื่อน
รวมงานและมีความพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะงาน คาตอบแทน การบังคับบัญชา กลุมงานและ
ความกาวหนาในอาชีพ 
 นเรศ  ภูโคกสูง14มีความเห็นวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่
มีความสุขหรือเจตคติของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจากการ  ไดรับการตอบสนองความ
ตองการในปจจัยตางๆ ในการปฏิบัติงาน ถาบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานใน
ทางบวก จะมีผลในการปฏิบัติงานมีการเสียสละ อุทิศกาย แรงใจ และสติปญญาใหแกงานมาก 
ตรงกันขามถาบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติที่มีตอการปฏิบัติงานในทางลบ จะทําใหเกิดความไมพึง
พอใจแกงาน ทําใหไมมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้เนื่องจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลไมคงที่แนนอน อาจเปลี่ยนแปลงไดเสมอ

                                                 

 11 จอมพล  พิเศษกุล, ”ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจและลูกจางกอง
พลาธิการ” วิทยานิพนธ สค.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม), บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, 2537), หนา 
23.  
 12 กิติมา  ปรีดีดิลก, ทฤษฎีการบริหารองคกร, พิมพครั้ง 2, (กรุงเทพมหานคร : ธนะการพิมพ 
,2539), หนา 322. 
 13 สุระ   หีบโอสถ ,ความพึงพอใจในการปฏิบั ติงานของบุคลากรฝายบริหารโครงการ 
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย, ปริญญานิพนธ กศ.ม. อุตสาหกรรมศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ, 2545), หนา 40. 
 14 นเรศ ภูโคกสูง, ”การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร”, สารนิพนธ กศ.ม.(การศึกษาผูใหญ),(กรุงเทพมหานคร : 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2542), หนา 7.  
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ตามกาลเวลาและสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป ฉะนั้น ผูบริหารจึงควรทําการตรวจสอบความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของหนวยงาน เพื่อที่จะไดทําการแกไขปรับปรุงบทบาทหนาที่ในการ
ปฏิบัติงานใหเอื้อหรือสนองตอบตอความตองการของบุคลากร เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจและ
กระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความเต็มใจที่จะใชพลังปฏิบัติงาน ทําใหองคกรเกิดความเจริญและ
ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 จากการใหความหมายตางๆ ดังกลาว อาจกลาวไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึกในทางบวกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ เปนแรงผลักดันทําใหบุคคล
ทํางานดวยความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจ ทําใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงคอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 นับแตไดมีการศึกษาและวิจัยในเรื่องเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ได
ทําการศึกษาวิจัยถึงผลกระทบตางๆที่มีตองานของพนักงานในองคการตางๆ ไดหันมาใหความ
สนใจ และความสําคัญตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางกวางขวางเพราะผล
จากการศึกษาและวิจัยของยอรจ เอลตัน มาโย ทําใหทราบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกคน และทุกระดับมีผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการเปนอยาง
มาก และในปจจุบันไดมีผูนําเอาแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาศึกษาวิจัย
เพิ่มเติมอยูตลอดเวลา ไมวาจะเปนการศึกษาวิจัยทางดานการบริหารงานบุคคลหรือพฤติกรรมของ
บุคคลในองคกร เปนตน และในการปฏิบัติงานในองคกรทั่วๆ ไปในปจจุบัน ก็ยังคงนําทฤษฎี
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาใชกันอยางแพรหลาย ดังที่  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน15  
ไดสรุปความสําคัญของการศึกษา 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไวดังนี้ 

1. การรับรูในปจจัยตางๆ ทีม่ีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทํา
ใหหนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยนี้ใหเกดิขึ้นเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
ลดการขาดงาน การลางาน การมาทํางานสาย การขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 

                                                 

 15ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่3, (กรุงเทพมหานคร : 
กรุงเทพศูนยสงเสริม, 2539), หนา 226. 
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3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคลทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 ในการปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานใด หากสามารถจัดบริการตางๆ เพื่อสนอง
ความตองการของผูปฏิบัติงานได จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน รักงานและปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ แตถาไมสามารถจัดสนองความตองการได ผลงานยอมตกต่ําผูปฏิบัติงานจะเกิด
ความเบื่อหนาย ทําใหงานขาดความมีประสิทธิภาพลงได ดวยเหตุนี้จึงเห็นไดชัดเจนวา ความพึง
พอใจเปนสิ่งสําคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมักพบเห็นอยูเสมอวาผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจใน
งาน จะคิดปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีอยูเสมอ เปนตนวา ผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานดวย
ความขยันขันแข็ง ทํางานดวยความสนุกสนานงานจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น จะมีเวลาปฏิบัติงานมาก
ขึ้น ตั้งใจทํางานดวยความกระตือรือรนแสดงถึงความอุตสาหะ วิริยะ ในการทํางานไปอีกยาวนาน 
ตรงกันขามกับผูที่ไมมีความพึงพอใจในงานที่ทํา จะมีสวนทําใหเกิดผลในทางตรงกันขามเชนกัน 
คือ การปฏิบัติงานจะเสื่อมลง งานจะดําเนินไปโดยไมราบรื่น ความรับผิดชอบตอผลสําเร็จของงาน
จะขาดไประดับการปฏิบัติงานจะต่ําลง  การปฏิบัติหนาที่จะเฉื่อยชาลงทุกที เชนนี้ เปนตน 
นอกจากนี้ผูที่ไมมีความพึงพอใจในงานมักจะขาดความภักดีตอองคการ และยอมผันแปรควบคูไป
กับความพึงพอใจในงานที่ทําดวย 

ดังนั้น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ จึงถือไดวาเปนปจจัย
สําคัญที่จะเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเหลานั้นเกิดความสนใจในงานมากขึ้น เพิ่มความกระตือรือรน
ในการทํางานมากขึ้น การเพิ่มผลผลิตสูงขึ้น เกิดความเต็มใจที่จะนําความรูความสามารถของตนเอง
ที่มีอยูมาสรางประโยชนใหกับองคการ ทําใหองคการมีความเจริญและประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจากผลการวิจัย ออกเปน 5 กลุม ดังนี้ 
1. กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา (The Psychological Needs School) 

กลุมนี้ไดแก มาสโลว (Maslow) เฮอรซเบิรก (Herzberg) ลิเคิรท (Likert) โดยมองความพึงพอใจใน
งานเกิดจากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงานและความตองการการยอมรับ
จากบุคคลอื่น 

2. กลุมภาวะผูนํา (Leadership School) มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบ 
และการปฏิบัติงานของผูนําที่มีตอผูใตบังคับบัญชา กลุมนี้ไดแก เบลค Blake) มู

ตัน (Mouton) ฟดเลอร (Fiedler) 
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3. กลุมความพยายามตอรองรางวัล (Effort-Reward Bargain School) เปนกลุมที่
มองความพึงพอใจในงานจากรายได เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น กลุมนี้ไดแก กลุมบริหารธุรกิจ
ของมหาวิทยาลัยแมนเซสเตอร (Manchester Business School) 

4. กลุมอุดมการณทางการจัดการ (management Ideology School)มองความพึง
พอใจจากพฤติกรรมการบริหารขององคการ ไดแก โครซิเอร และโกลเนอร(Crozier : & Gouldner) 

5. กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design)
ความพึงพอใจในงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน กลุมแนวความคิดนี้ไดแก นักวิชาการจากสถาบัน
ทาวิสตอค (Tavistock Institue) มหาวิทยาลัยลอนดอน 

กรีน และคราฟ16  ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจและการปฏิบัติงานพบวา มี
แนวความคิด 3 แนว คือ 

1. ความพึงพอใจทําใหเกิดการปฏิบัติงาน(Satisfaction Causes Performance)กลุม
นี้มีความเชื่อวา ผูที่มีความสุขจากการทํางานจะมีผลผลิตจากงาน ซ่ึงไดแก แนวคิดของวรูม  

2. การปฏิบัติงานทําใหเกิดความพึงพอใจ(Performance Causes Satisfaction)
ผลงานที่ดีจะสรางความพึงพอใจใหแกบุคคล ไดแก แนวความคิดของพอรเตอรและลอเลอร 

3. รางวัลเปนปจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a Causal 
Factor) แนวความคิดนี้มองรางวัลหรือส่ิงที่ไดรับซึ่งเปนตัวแปรเกิดจากตัวแปรตน คือ 
ความพึงพอใจและคุณลักษณะของงาน กลุมนี้ไดแก ผลงานของเบรฟลดและครอกเคท  

จากแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น การที่บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานมากหรือนอย ยอมขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจที่มีอยูในหนวยงาน ถาหนวยงานมีปจจัยที่เปน
เครื่องจูงใจมากโดยหลักการแลวบุคคลในหนวยงานนั้นก็ยอมเกิดความพึงพอใจในงานมาก ทําให
บุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับงาน อยากทํางาน ทุมเทความสามารถเพื่องาน เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ใหประสบผลสําเร็จ 

การใชวิธีจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําเปนตองอาศัย
ทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของเขามาชวยกําหนดแนวทาง ซ่ึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีหลายทฤษฎีไดแก 

1. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงความพึง
พอใจในแงที่วา บุคคลจะเกิดความพึงพอใจไดก็ตอเมื่อเขาประเมินวางานนั้นๆ จะนําผลตอบแทน
                                                 

 16 สมชาติ  คงพิกุล, “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการของอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ”,ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การ
บริหารการศึกษา), กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,2537), หนา 30. 
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มาให ซ่ึงบุคคลไดมีการตัดสินใจไวลวงหนาแลววาคุณคาของสิ่งที่ไดรับ เชน รายได การสงเสริม
ใหกาวหนา สภาพการทํางานที่ดีขึ้นนั้นเปนเชนไร บุคคลนั้นจึงเลือกเอางานที่นําผลลัพธเหลานั้นมา
ใหและในขั้นสุดทาย เมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธตางๆ บุคคลจะรูถึงความพึงพอใจที่
เกิดขึ้น17  ซ่ึงทัศนะคติของทฤษฎีนี้มาจากหลายบุคคล ซ่ึงนําโดย วรูม (Vroom),พอรเตอรและลอ
เลอร (Porter : & Lawler) 

แนวคิดของทฤษฎีนี้อยูที่ผลได (Outcomes) ความปรารถนาที่รุนแรง(Valence)และ
ความคาดหวัง(Expectancy)ทฤษฎีความคาดหวัง จะคาดคะเนวาโดยทั่วไปบุคคลแตละคนจะแสดง
พฤติกรรมก็ตอเมื่อเขามองเห็นโอกาสความนาจะเปนไปไดคอนขางเดนชัดวาหากมีความพยามก็จะ
นําไปสูผลงานที่สูงขึ้นและยังมองเห็นโอกาสความนาจะเปนไดคอนขางสูงผลงานที่สูงขึ้นจะ
นําไปสูผลได(Outcomes)ซ่ึงหมายความวาความคาดหมายนี้เกิดกอนการกระทํา จึงสามารถเปนเหตุ
ของการกระทําพฤติกรรมของมนุษยเกิดจากแรงผลักดัน ซ่ึงสวนหนึ่งเกิดจากความตองการและอีก
สวนหนึ่งเกิดจากความคาดหมายที่ไดรับสิ่งจูงใจ  
 2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Theory X and Theory Y Assumption) 
แมคเกรเกอร  จอมพล พิเศษกุล18  ไดตั้งขอสมมติฐานแบบแผนพฤติกรรมคนในองคการไวในรูป
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ทฤษฎี X มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคนคือ 
 1. คนโดยสวนเฉลี่ยมีสัญชาติญาณเกียจคราน ไมชอบทํางาน จะพยายามหลีกเลี่ยง
การทํางาน 

2. เนื่องจากคนที่ไมชอบทํางาน จึงตองมีการใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนําหรือ
ขูวาจะลงโทษ เพื่อใหงานสําเร็จ 

3. คนโดยสวนมากชอบใหมีผูคอยแนะนําชี้แนวในการทํางาน พยามยามหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย ตองการความปลอดภัยมากกวาสิ่งใดโดยสาระสําคัญ
แลวทฤษฎี X ช้ีใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลว มนุษยไมชอบทํางานพยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมี
โอกาส ในขณะเดียวกัน มนุษยจะสนใจประโยชนสวนตัวเปนที่ตั้ง 

                                                 

 17 อนันตศักดิ์  ศรีเปารยะ, ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทโตโยตาลิสซิ่ง(ประเทศไทย) 
จํากัด. ภาคนิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาพัฒนาสังคมศาสตร, กรุงเทพมหานคร : สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2542), หนา  20-22. 
 18 จอมพล  พิเศษกุล,”ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจและลูกจางกอง
พลาธิการ”. วิทยานิพนธ สค.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหิดล, 2537), 
หนา 23-27. 
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 ดังนั้น ในการจูงใจเพื่อใหคนปฏิบัติงาน ตองใชบังคับใหเกิดความกลัว และให
ผลตอบแทนทางกายภาพ ทฤษฎีนี้แมไมไดกลาวอยางชัดแจง วาจะใชวิธีลงโทษหรือขมขูดวยวิธีใด
ก็ตามแตก็แสดงออกถึงการบังคับ โดยทางออมดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรงเทานั้น 

 ทฤษฎี Y มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 

1. คนมักจะทุมเทแรงกายและแรงใจใหกับงานตามปกติ ราวกับวาเปนการเลน 
หรือการพักผอน 

2. การควบคุมจากบุคคลอื่น และการบังคับขมขู ไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหคนทํางาน
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร ทุกคนปรารถนาที่จะเปนตัวของตัวเองและควบคุมตัวเองในการ
ทํางานเพื่อสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคที่เขามีสวนผูกพัน 

3. การที่คนมีความผูกพัน (Commitment) ตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยาง
หนึ่งที่จะผลักดันใหเกิดสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคที่ตนมีสวนผูกพัน 

4. คนเราไมเพยีงแตตองการมีความรับผิดชอบดวยตนเองเทานั้นแตยังแสวงหา
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นอีกดวย 

5. คนสวนมากมีความสามารถคอนขางสูงในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด
และความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหาองคการ 

ทฤษฎี Y เปนแนวความคิดที่คํานึงถึงจิตวิทยาของมนุษยอยางลึกซึ้งและเปนการมอง
พฤติกรรมมนุษยในองคการจากสภาพความเปนจริง การดําเนินงานในองคการจะสําเร็จโดยไดรับ
ความรวมมืออยางจริงจัง และมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคลและโดยใหตั้งอยูใน
ความพอใจดวย ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว19 (Maslow) ไดศึกษาวาพฤติกรรมของ
คนจะถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ แรงจูงใจเหลานี้ มีลักษณะแตกตางกันไปสําหรับ
แตละคนอีกดวย ดังนั้น จึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารควรไดรับทราบวา แรงจูงใจหรือความตองการ
(Motive or Wants) ของพนักงานในองคการนั้นมีรูปแบบอยางไรบาง ความรูในเรื่องดังกลาวไดรับ
การศึกษาอยางถูกตองจนกระทั่งตั้งเปนทฤษฎีทั่วไป (General Theory) เกี่ยวกับการจูงใจคนขึ้นไว 
ผูตั้งทฤษฎีนี้20  ซ่ึงไดตั้ง สมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนไวดังนี้ คือ 

1.คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีที่ส้ินสุด
และความตองการเหลานี้จะไปกระตุนพฤติกรรม 

                                                 

    19 Maslow,Abraham H., Motivation and Personality. New York : Harper and Row.2994,pp.43-
46. 
 20 Maslow ,A.H., Motivation and Personality. New York : Harper and Row.2994, pp.22-44. 
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2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก
ตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง ตามลําดับของ
ความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ 
ระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง 

มาสโลว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความ
ตองการอยางมีระเบียบ ลําดับขั้นของความตองการหรือ “Hierarchy of Needs”ของมนุษย ตาม
ทฤษฎีของมาสโลวมีอยู 5 ระดับ คือ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ 
พื้นฐานขั้นแรกของมนุษย เปนสิ่งจําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา 
อุณหภูมิที่เหมาะสม  ส่ิงเหลานี้ลวนเปนสิ่งจําเปนสําหรับมนุษยทุกคนทั้งนี้เพราะความจําเปนที่
จะตองดํารงชีวิตอยู ทําใหมนุษยตองใฝหาสิ่งเหลานี้ มาตอบสนองกอนสิ่งอื่นใด ดวยเหตุผล
ดังกลาวจะเห็นไดวาในกรณีที่มนุษยขาดสิ่งตางๆ ทุกอยางแลวการตอบสนองใหกับความตองการ
ของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนุษยได เชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพที่อดอยากแลว ความ
ตองการสิ่งแรกของมนุษยคือความตองการทางดานรางกายดังกลาว มนุษยมีความตองการในลําดับ
ตอไปไดก็ตอเมื่อความตองการชนิดนี้ ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการที่สูงขึ้น
ทางดานที่เกี่ยวกับจิตใจหรือความนึกคิดก็ตอเมื่อรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่เรียบรอยแลว 

2. ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or Safety Needs) ถาหากความ
ตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการในขั้น
ตอไปที่สูงขึ้น คือความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ ภายหลังจากการที่
รางกายไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัยและความมั่นคง เชน มนุษย
อยากจะมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ในรูปของคํามั่นสัญญาจากนายจางที่จะจายเงินเดือน คาจาง
หรือผลตอบแทนใหในระยะยาว ในองคการธุรกิจความจําเปนในดานความมั่นคงหรือความ
ปลอดภัยซ่ึงเราพบเห็นกันอยูเสมอก็ไดแก การที่พนักงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไมมั่นคง 
อันเนื่องมาจากสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เชน ในยามที่เศรษฐกิจตกต่ํา การที่จะตองออกจาก
งาน ยอมทําใหพนักงานขาดรายไดและขาดความมั่นคงในหนาที่การงานตางๆ รวมทั้งขาดสถานะ
ทางสังคมดวย ความตองการชนิดนี้อาจสังเกตไดจาก  กรณีที่พนักงานไดรับรายไดที่เพียงพอ
สําหรับจัดหาสิ่งจําเปนสําหรับรางกายแลวพนักงานก็จะทําการออมเงิน เพื่อใหมีไวเปนเครื่อง
ประกันเหตุการณที่อาจเกิดขึ้นและกระทบกับรายไดในอนาคตไดพนักงานดังกลาวอาจจะทํางาน
หนักขึ้นหรือขยันขันแข็งขึ้น เพื่อใหนายจางเห็นความดีความชอบและจางตอไปหรือในกรณีที่
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พนักงานไมแนใจในความมั่นคงในที่ทํางานเดิม ก็อาจหาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ให
ความมั่นคงมากกวา เปนตน 

3. ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongings Needs) หลังจากที่มนุษยไดรับ
การตอบสนองในสองขั้นดังกลาวแลว มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น คือความตองการทางดาน
สังคมความตองการชนิดนี้ก็คือ ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆอยากจะคบ
หาสมาคมกับคนอื่น รวมตลอดทั้งจะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูงเปนตน แต
อยางไรก็ดีการที่คนเราจะสามารถเขาสมาคมหรือกลุมเพื่อนฝูงไดนั้นจะตองทําตัวการใชวิธีจูงใจให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําเปนตองอาศัยทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของเขามาชวย
กําหนดแนวทาง ซ่ึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีหลายทฤษฎีไดแก 

     1. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงความพึงพอใจใน
แงที่วาบุคคลจะเกิดความพึงพอใจไดก็ตอเมื่อเขาประเมินวางานนั้นๆ จะนําผลตอบแทนมาให ซ่ึง
การตัดสินใจไวลวงหนาแลววาคุณคาของสิ่งที่ไดรับ เชน รายได การสงเสริมใหกาวหนา สภาพการ
ทํางานที่ดีขึ้นนั้นเปนเชนไร บุคคลนั้นจึงเลือกเอางานที่นําผลลัพธเหลานั้นมาใหและในขั้นสุดทาย 
เมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธตางๆ บุคคลจะรูถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้น21 ซ่ึงทัศนะคติของ
ทฤษฎีนี้มาจากหลายบุคคล ซ่ึงนําโดย วรูม22 (Vroom) 
 แนวคิดของทฤษฎีนี้อยูที่ผลได (Outcomes)ความปรารถนาที่รุนแรง (Valence) และ
ความคาดหวัง(Expectancy)ทฤษฎีความคาดหวัง จะคาดคะเนวาโดยทั่วไปบุคคลแตละคนจะแสดง
พฤติกรรมก็ตอเมื่อเขามองเห็นโอกาสความนาจะเปนไปไดคอนขางเดนชัดวาหากมีความพยามก็จะ
นําไปสูผลงานที่สูงขึ้นและยังมองเห็นโอกาสความนาจะเปนไดคอนขางสูงผลงานที่สูงขึ้นจะ
นําไปสูผลได(Outcomes)ที่พึงปรารถนา ซ่ึงหมายความวาความคาดหมายนี้เกิดกอนการกระทํา จึง
สามารถเปนเหตุของการกระทําพฤติกรรมของมนุษยเกิดจากแรงผลักดัน ซ่ึงสวนหนึ่งเกิดจากความ
ตองการและอีกสวนหนึ่งเกิดจากความคาดหมายที่ไดรับสิ่งจูงใจ23 

                                                 

 21 เรื่องเดียวกัน, หนา 20-22. 
 22 Vroom, H Victor, Work and Motivation.New You : Wiley. 2964. pp. 34-42. 
 23 อางแลว,หนา22. 
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 2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Theory X and Theory Y Assumption) แมค
เกรเกอร24 (McGregor) ไดตั้งขอสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคการไวในรูป
ทฤษฎี Xและทฤษฎี Yทฤษฎี X มีสมมติฐานเกีย่วกับธรรมชาติของคนคือ 
 1. คนโดยสวนเฉลี่ยมีสัญชาติญาณเกียจคราน ไมชอบทํางาน จะพยายามหลีกเลี่ยง
การทํางาน 
 2. เนื่องจากคนที่ไมชอบทํางาน จึงตองมีการใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนําหรือขู
วาจะลงโทษ เพื่อใหงานสําเร็จ 
 3. คนโดยสวนมากชอบใหมีผูคอยแนะนําชี้แนวในการทํางาน พยามยามหลีกเล่ียง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย ตองการความปลอดภัยมากกวาสิ่งใดโดยสาระสําคัญ
แลวทฤษฎี X ช้ีใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลว มนุษยไมชอบทํางานพยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส 
ในขณะเดียวกัน มนุษยจะสนใจประโยชนสวนตัวเปนที่ตั้ง 

ดังนั้นในการจูงใจเพื่อใหคนปฏิบัติงาน  ตองใชบังคับใหเกิดความกลัว  และให
ผลตอบแทนทางกายภาพ ทฤษฎีนี้แมไมไดกลาวอยางชัดแจง วาจะใชวิธีลงโทษหรือขมขูดวยวิธีใด
ก็ตามแตก็แสดงออกถึงการบังคับ โดยทางออมดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรงเทานั้น 

มาสโลว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของ
ความตองการอยางมีระเบียบ ลําดับขั้นของความตองการหรือ “Hierarchy of Needs” ของมนุษย 
ตามทฤษฎีของมาสโลวมีอยู 5 ระดับ ตามลําดับ ดังนี้คือ  ดังในภาพ  2.1 

 

 
 

                                                 

 24 Mc  Gregor,D, The Humam Side Of Enterprise. New York: Mc Graw – Hill Meyer, J.P. et. 
Commitment to Organizations and Occupations Extensio and Test  of  a  Three-Component. 
Conceptualization”.Journal of Applied Psychology. Al 2993., pp.538-552. 
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ภาพ 2.1 แสดงลําดับความตองการ 5 ระดับ  ตามทฤษฎีของ Maslow ที่มีลักษณะ
เหมือนขั้นบันได ที่มาของภาพ : สรอยนภา  วัฒนากิตติกุล  และคณะ25 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐาน
ขั้นแรกของมนุษย เปนสิ่งจําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิ
ที่เหมาะสม เปนตน ส่ิงเหลานี้ลวนเปนสิ่งจําเปนสําหรับมนุษยทุกคนทั้งนี้เพราะความจําเปนที่
จะตองดํารงชีวิตอยู ทําใหมนุษยตองใฝหาสิ่งเหลานี้ มาตอบสนองกอนสิ่งอื่นใด ดวยเหตุผล
ดังกลาวจะเห็นไดวาในกรณีที่มนุษยขาดสิ่งตางๆ ทุกอยางแลวการตอบสนองใหกับความตองการ
ของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนุษยได เชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพที่อดอยากแลว ความ
ตองการสิ่งแรกของมนุษยคือความตองการทางดานรางกายดังกลาว มนุษยมีความตองการในลําดับ
ตอไปก็ตอเมื่อความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการที่สูงขึ้น
ทางดานที่เกี่ยวกับจิตใจหรือความนึกคิดตอเมื่อรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่เรียบรอยแลว 

2. ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or Safety Needs) ถาหาก 
ความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการใน
ขั้นตอไปที่สูงขึ้น คือความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ ภายหลังจากการที่
รางกายไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัยและความมั่นคงเชน มนุษยอยากจะ
มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ในรูปของคํามั่นสัญญาจากนายจางที่จะจายเงินเดือน คาจางหรือ
ผลตอบแทนใหในระยะยาว ในองคการธุรกิจความจําเปนในดานความมั่นคงหรือความปลอดภัยซ่ึง
เราพบเห็นกันอยู เสมอก็ไดแก การที่พนักงานเกิดความรู สึกวาอาชีพของตนไมมั่นคง  อัน
เนื่องมาจากสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เชน ในยามที่เศรษฐกิจตกต่ํา การที่จะตองออกจากงาน 
ยอมทําใหพนักงานขาดรายไดและขาดความมั่นคงในหนาที่การงานตางๆ รวมทั้งขาดสถานะทาง
สังคมดวย ความตองการชนิดนี้อาจสังเกตไดจากกรณีที่พนักงานไดรับรายไดที่เพียงพอสําหรับ
จัดหาสิ่งจําเปนสําหรับรางกายแลวพนักงานก็จะทําการออมเงิน เพื่อใหมีไวเปนเครื่องประกัน
เหตุการณที่อาจเกิดขึ้นและกระทบกับรายไดในอนาคตไดพนักงานดังกลาวอาจจะทํางานหนักขึ้น
หรือขยันขันแข็งขึ้น เพื่อใหนายจางเห็นความดีความชอบและจางตอไปหรือในกรณีที่พนักงานไม
แนใจในความมั่นคงในที่ทํางานเดิม ก็อาจหาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ใหความมั่นคง
มากกวา เปนตน 

                                                 

 25 สรอยนภา  วัฒนากิตติกุล และคณะ “ความพึงพอใจในงานและปจจัยที่สงผลกระทบตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติของงานพนักงานในระดับปฏิบัติการ  กลุมบริษัท มินิแบ ประเทศไทย (โรงงานบางปะอิน)” 
รายงานวิจัย คณะรัฐประศาสนศาสตร, (สถาบันบัณฑิต  พัฒนาบริหารศาสตร, 2543), หนา บทคัดยอ. 
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3. ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongings Needs) หลังจากที่มนุษย
ไดรับการตอบสนองในสองขั้นดังกลาวแลว มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น คือความตองการ
ทางดานสังคมความตองการชนิดนี้ก็คือ ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆ
อยากจะคบหาสมาคมกับคนอื่น รวมตลอดทั้งจะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูง
เปนตน แตอยางไรก็ดีการที่คนเราจะสามารถเขาสมาคมหรือกลุมเพื่อนฝูงไดนั้นจะตองทําตัวให
เปนที่ยอมรับของสมาชิกหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย ความตองการทางดานสังคมนี้ ปกติมักจะ
เปนไปในรูปของความตองการในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึกตอตนเองวาเปนผูมีความสําคัญตอ
สังคมกลุมนี้และมีบุคคลตางๆ ใหความรักใครหรือชอบพอตนหรืออาจกลาวไดวาความตองการใน
ขั้นนี้เปนความตองการทางดานจิตใจมากขึ้น 

4. ความตองการมีฐานะเดนในสังคม(Esteem or Status Needs)ความตองการขั้น
ตอมาจะเปนความตองการที่จะประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดังนี้คือ ความมั่นใจในตนเองในเรื่องของ
ความสามารถ ความรูความสําคัญในตัวเอง ตลอดทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่ยอมรับของ
บุคคลอื่น หรืออยากที่จะใหบุคคลอื่นสรรเสริญหรือนับหนาถือตา เปนตนในองคการธุรกิจการ
ดํารงตําแหนงที่สําคัญ การมีที่ทํางานที่ตกแตงสวยงาม หรือการมีโอกาสพูดคุยหรืออยูใกลชิดกับ
บุคคลสําคัญๆ ลวนแตเปนความตองการที่จะทําใหมีฐานะเดนความพยายามที่จะทําใหมีฐานะเดน
ดังกลาว มักจะแสดงออกในรูปที่วา บุคคลดังกลาวจะพยายามกระทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหดีเลิศ
หรือเกินหนาเกินตาคนอื่นๆ ทั่วไป 

5 .  ความตองการที่ จะได รับความสํา เร็จตามความนึกคิดทุกอย าง (Self-
Actualization or Self-realization)ลําดับขั้นความตองการที่สูงสุดของมนุษยก็คือ ความตองการที่
อยากจะสําเร็จทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิด ภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้ง 4 ขั้น อยางครบถวนแลว มนุษยก็ยังมีความตองการที่สูงขึ้นไปอีกและอยากที่จะสําเร็จ
สมประสงคตามความนึกคิดที่ตนไดใฝฝนไวทุกอยาง 

ความพอใจที่ไดรับความสําเร็จ ตามความนึกคิดดังกลาวนี้ มีลักษณะกวางขวางมาก
และจะแตกตางกันไปในแตละคน ความตองการในขั้นนี้ มักจะเปนความตองการที่เปนอิสระ 
เฉพาะแตละคน แตละคนก็มีความนึกคิดใฝฝนที่อยากจะไดรับผลสําเร็จในสิ่งอันสูงสงในทัศนะ
ของตน ตัวอยางของความตองการชนิดนี้ก็มี เชน ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่เปนคน
คิดคนทฤษฎีความรูอยางใดอยางหนึ่ง ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่เปนนักกีฬาระดับ
โลกหรืออยากมีบุตรชายหญิงในจํานวนเหมาะสม อยากไดรับเลือกตั้งเปนนายกฯหรืออยากจะ
ประสบผลสําเร็จในการประกอบธุรกิจของตนหรืออยากที่จะชวยเหลือการกุศลเพื่อใหไดรับ
ความสุขทางใจ เปนตน 
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ทฤษฎีการจูงใจ  ของเฮอรซเบิรก26 (Herzberg’s Theory)เฮอรซเบิรก มอสเนอร และ
ไนเดอรแมน ตั้งสมมติฐานวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับความพอใจในงานจะถูกแยก และทําใหแตกตาง
ไปจากปจจัยที่นําไปสูความไมพอใจในงาน ทั้งนี้ โดยเฮอรซเบิรกและคณะไดรวมกันทําวิจัยโดยวิธี
สัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี จํานวน 200 คน จากบริษัทตางๆ 9 แหงในเมืองพิทสเบิรก มลรัฐ
เพนซิลวาเนียเพื่อหาคําตอบวาประสบการณจากการทํางานแบบใดที่ทําใหบุคคลเหลานั้นเกิด
ทัศนคติความรูสึกที่ดีหรือไมดีและความรูสึกที่มีตอประสบการณแตละแบบนั้นไปในทางบวกหรือ
ลบ เมื่อไดคําตอบแลวเฮอรซเบิรกและคณะไดนํามาวิเคราะหและจัดเรียงลําดับโดยแบงเปนสอง
ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัยซ่ึงปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่นําไปสูทัศนคติ
ในทางบวก เพราะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีลักษณะสัมพันธกับเรื่องของงาน
โดยตรง ในขณะที่ปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมี
ลักษณะเปนภาวะแวดลอม หรือเปนสวนประกอบของงาน ปจจัยนี้อาจนําไปสูความไมพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานได 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors)ซ่ึงเฮอรซเบิรก ได
อธิบายไวมีรายละเอียด ดังนี้ Herzberg Mausner ; & Snyderman. 27  

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มี 6 ประการ คือ 
1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางาน 

ตามความสามารถแหงสติปญญาไดอยางอิสระ จนไดรับความสําเร็จเปนอยางดี เกิดความรูสึก 
ภูมิใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จแหงงานนั้น 

2. การยอมรับนับถือ(Recognition)หมายถึง การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา
จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน ในรูปแบบของการยกยองชมเชย 
แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ ทาทาย ตองอาศัย 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรือเปนงานที่มีสามารถทําไดโดยลําพังเพียงผูเดียว 

4. ความรับผิดชอบ(Responsibility)หมายถึง ความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 

                                                 

 26 Herzberg, Mangement  of Organization, Boston : Houghton Miffiln Company : 2979, p 45.   
 27 Herzberg,  Mausner & Snyderman,The Motivation to work, New York : John Wiley, 2959,  
pp.223-229. 
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5. ความกาวหนา(Advancement)หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงใน
สถานภาพของบุคคลในสถานที่ทํางาน เชน การไดรับการเลื่อนตําแหนงและการมีโอกาสไดศึกษา
หาความรูเพิ่มเติม 

6. โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง(Possibility of Growth)หมายถึง โอกาสที่จะ
ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงและประสบกับความสําเร็จปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) มี 10 
ประการ คือ 

1) นโยบายและการบริหารงาน(Company Policy and Administration) หมายถึงการ
จัดการ การบริหารงานขององคการซึ่งสอดคลองกับนโยบายขององคการนั้น 

2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ 
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 

3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา(Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง
การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 

4) สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions)หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือ
เครื่องมือตางๆ 

5) เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได คาจางประจําเดือนที่เปนธรรมซึ่งบุคคล 
ไดรับอันเปนผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรับเงินเดือนที่เปนธรรมจะ
สงผลตอการเพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานที่ทําและมีผลตอความภักดีกับบริษัท 

6) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations - Peers) หมายถึง การ
ติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน
และเขาใจซึ่งกันและกัน 

7) ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีในชีวิต
สวนตัวซ่ึงมีความสัมพันธกับการทํางาน 

8) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Subordinates) 
หมายถึง การที่บุคคลตางระดับสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจที่ดีตอกัน 

9) สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถงึ อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมมี
เกียรติและมีศักดิ์ศรี 

10) ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึก 
ของบุคลากรที่มีตอความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 
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ดังนั้น  จึงสรุปทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ไดวา องคประกอบในดานปจจัยที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจเทานั้น ที่จะนํามาสูความพึงพอใจทางบวกในการทํางานของคนปจจัยค้ําจุน ไมใช
เปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นแตจะเปนขอกําหนดเบื้องตน  เพื่อปองกันไมใหคนเกิดความ
ไมพอใจในการทํางานเทานั้นเอง การคนพบที่สําคัญจาก  การศึกษาของเฮอรซเบิรก คือปจจัยที่
เรียกวา ปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจ ในงานที่ทํา และปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบ
ตอความพอใจในงานที่ทํา กลาวคือปจจัยค้ําจุนยอมจะเปนเหตุที่ทําใหคนเกิดความไมพอใจในงาน
ที่ทํา ทั้งนี้ปจจัยค้ําจุนเปนเพียงขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจงานที่ทําเทานั้น 
สวนปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนปจจัยที่เปนสาเหตุที่ทําใหคนเกิดความพอใจในงานที่ทํา แตเปนปจจัยที่
กระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจในงาน ที่ทําเทานั้น ดังนั้น ขอสมมติฐานที่สําคัญของเฮอร
ซเบิรก ก็คือ ความพอใจในงานที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานทฤษฎีของเฮอรซเบิรกได
ช้ีใหเห็นเปนนัยวา ผูบริหารจะตองมีทัศนะเกี่ยวกับงานของผูอยูใตบังคับบัญชาสองอยาง คือ ส่ิงที่
ทําใหผูอยูใตบังคับบัญชามีความสุขและสิ่งที่ทําใหพวกเขาไมมีความสุขในงานที่ทํา ขอสมมติฐาน
ของทฤษฎีการจูงใจสมัยเดิม มักจะถือวาสิ่งจูงใจทางดานการเงิน การปรับปรุงความสัมพันธกับ
บุคคลอื่นและสภาพแวดลอมของการทํางานที่ดี จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น การขาดงานและการออก
จากงานที่นอยลง นับไดวาเปน  ขอสมมติฐานที่ผิดพลาด ปจจัยเหลานี้ทั้งหมด เพียงแตปองกัน
ไมใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทําและปญหาเทานั้นเอง ปจจัยจูงใจเทานั้นจึงจะเปนสิ่งจูงใจผูอยู
ใตบังคับบัญชาใหเพิ่มผลผลิต 

อัลเลน เอ็นเจ  จึงไดทําการศึกษาวิจัย โดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความ
ตองการของมนุษยในป ค.ศ.1969  จากผลของการศึกษาครั้งนี้ เขาพบวา มนุษยเราจะมีความ
ตองการหลัก 3 ประการ28 คือ 

1. ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence Needs : E) เปนความตองการทาง
กายภาพและความตองการทางวัตถุ ที่ชวยใหมนุษยมีชีวิตรอดอยูได เชน อาหาร น้ําที่อยูอาศัย 
นอกจากนี้คาจางแรงงาน ความมั่นคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ก็จัดอยูในกลุมนี้ เมื่อเปรียบเทียบ
กับทฤษฎีของมาสโลว ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต จะรวมสวนที่เปนความตองการทางดาน
สรีระทั้งหมดกับบางสวน กับความตองการความมั่งคงและปลอดภัย 

2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs : R) เปนความตองการเกี่ยวกับ
ความสัมพันธกับคนอื่นๆ ที่บุคคลเกี่ยวของดวย เปนความตองการที่รวมถึงความตองการทางสังคม 
ความตองการความรูสึกมั่นคงและปลอดภัย ในความสัมพันธระหวางบุคคล การไดรับการยอมรับ 
                                                 

 28 Allen, N.J. and Meyer. J.P. 1993, “Organization  Commitment : Evidence of Carree Stage 
Effect” Journal of Business  Research. 26 ( January  1933), pp.49 – 61. 
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การมีช่ือเสียงและการไดรับการยกยองจากสังคม เมื่อเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว ความตองการ
ดานความสัมพันธนี้ จะรวมถึงสวนที่เปนความตองการความมั่นคงและปลอดภัย ความตองการทาง
สังคม และบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี 

3. ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth Needs : G) เปนความตองการเกี่ยวกับ
การที่บุคคลไดสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรคสําหรับตัวเขาเองและสิ่งแวดลอมรอบตัวใหกาวหนา
เติบโตยิ่งขึ้นไป ซ่ึงเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในวิชาชีพความภาคภูมิใจใน
ตนเอง ตลอดจนการเขาใจในตนเองและการใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่เมื่อเทียบกับทฤษฎีของ
มาสโลว ความตองการดานการเติบโตนี้จะรวมถึงบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี 
และความตองการทําตนใหประจักษทั้งหมด  จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานขางตน    

จะเห็นไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร ถือเปนประเด็น
หลักที่จะชวยสรางความสําเร็จ  และกอใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคกรแตความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานองคกรตองสามารถตอบสนองความตองการของแตละบุคคล โดยผูวิจัยเห็น
วาปจจัยที่สงผลใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงงาน นโยบาย/
แผนและการบริหารงาน เงินเดือนและผลประโยชน เกื้อกูล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน และความมั่นคงในงาน 
 ปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานนั้น ยังคงเปนเรื่องที่จําเปนตองดําเนินการศึกษาดังที่ วิชัย  แหวนเพชร29 กลาววา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction)เปนเรื่องที่ไดรับความสนใจกันมาก ทั้งจาก
นักจิตวิทยา นักวิชาการและนักบริหารงาน การปฏิบัติงานในองคการใดๆ ก็ตาม ส่ิงที่เปนปจจัย
สําคัญในการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จไดนั้นก็คือบุคลากร แมวาปจจุบันจะมีความกาวหนา
ทางเทคโนโลยีมาก โดยเทคโนโลยีนั้นถูกนํามาใชแทนคนในการทํางาน แตก็ไมไดเปนเครื่องบงชี้
ที่สําคัญที่สุดในความสําเร็จ คนที่ทํางานอยูในองคการนั้นตางหากที่เปนเครื่องบงชี้ เพราะคนเปนผู
คิด ผูปฏิบัติและผูวางแผนในการทํางานดังนั้น ถาคนนั้นมีคุณภาพ มีความพึงพอใจในงานที่ทําอยูก็
จะประสบผลสําเร็จดีมากกวาคนที่ไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความไมพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอยางละเอียดลึกซึ้ง เพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานใหเกิดประโยชนสูงสุดนั่นเอง 
ซ่ึงเกี่ยวกับองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น  ไดมีนักวิชาการและนักการ
                                                 

 29 วิชัย  แหวนเพชร, มนุษยสัมพันธในการบริหารอุตสาหกรรม, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ ธรรม
กมล, 2543), หนา  235. 
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ศึกษากลาวถึงไว มัจฉรี โอสถานนท30. ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไวดังนี้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ ปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือ
ช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 
 1.ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของ
กับงานมีดังนี้ 

1) ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางาน 
มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงานของบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมาก
ขึ้น ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 

2) เพศ แมวางานวิจัยหลายเลมจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึง 
พอใจในการปฏิบัติงานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้ง
เกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยาน และความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่
จะทํางานที่ตองใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
 3) จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะใน
งานหลายดานและความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จใน
การทํางาน 

4) อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวยแตก็ขึ้นอยู
กับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 

5) เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากกวางานที่ตอทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอน 
และการสังสรรคกับผูอ่ืนดวย 

6) เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ขึ้นอยูกับสถานการณและลักษณะงานที่ทํา ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวน
ปญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตในลักษณะงานบางอยาง พบวามีความแตกตางกัน 
พนักงานในโรงเรียนที่มีเชาวนปญญาในระดับสูงแตทํางานที่เปนงานประจําพบวามักจะมีความเบื่อ

                                                 

 30 มัจฉรี  โอสถานนท, การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียน
สําหรับเด็กที่มีความบกพรองทางสติปญญา, ปริญญานิพนธ กศ.ม.(การศึกษาพิเศษ),  กรุงเทพมหานคร : บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2539), หนา 40-42. 
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หนายงานไดงาย และมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานในโรงเรียนเพราะเปนงานที่ไมทาทายและไม
เหมาะกับความสามารถของตน 

7) การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมีผลตอการวิจัยไม
เดนชัดนัก จากงานวิจัยบางเลมพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน แตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวางายหรือเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคคล
นั้นหรือไม ในรายงานวิจัยหลายเลม พบวานักวิชาการวิชาชีพ เชนแพทย วิศวกร ทนายความมีความ
พึงพอใจในงานสูงกวาคนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป 
 8) บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นอยูที่
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้มีความไมเที่ยงตรง อยางไรก็ตามบุคลิกภาพที่เห็นได
ชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปกติทั้งนี้อาจจะ
เปนเพราะความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทไดเพราะตองเครียดกับ
ภาวะของความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 9) ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายเลม พบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน
มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถหาปจจัยอ่ืนที่
สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มี
เงินเดือนต่ํา 

10) แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ 
บุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 11) ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานไดทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมี
ความสุขและพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลที่ไมมีความสนใจในงาน 

2. ปจจัยดานงาน 

 1) ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงานความแปลกของ
งาน โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จการรับรูหนาที่รับผิดชอบ 
การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา เปนงานที่
สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
 2) ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะ
เกิดความพึงพอใจในงาน 
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 3) ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัย พบวาประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนพนักงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตมีถึงรอยละ 17 ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน ในสภาวะ
ที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง 
ดังนั้นตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพต่ํากวาความจริงแลวตองพิจารณาควบคูไปกับความ
อิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบดวยทั้งนี้เพราะฐานทางอาชีพ นอกจากจะขึ้นอยูกับ
บุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทาง
วิชาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาที่ผานไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปดวย 
 4) ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานขนาดเล็กจะ
ดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางานคุนเคยกัน
ไดงายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญใน
การทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 5) ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางานการเดินทาง
ไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่งสภาพทองถ่ิน ความเปนอยู 
ภาษาไมคุนเคย ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางานเนื่องจากการปรับตัวและการสราง
ความคุนเคยตองใชเวลานาน 
 6) สภาพภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ิน แตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวาคนงานในเมืองเล็ก 
ทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญทําใหเกิด
ความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 
 7) โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง 
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของ
งานชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางาน
นอกจากนี้ยังพบวางานใดมีโครงสรางอยางไรและรูวาจะทําอยางไร และดําเนินการอยางไรและ
สามารถควบคุมไดงายขึ้น 

3. ปจจัยการจัดการ 

 1) ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญ จะพบวาพนักงาน 
มีความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตาม 
แตบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของงาน 
คือมีการจางงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ
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ความตองการความมั่นคงของงาน ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคงพนักงานของ
บริษัทและโรงงานตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวเองใน
วัยชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง 
โดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลวและเปนความตองการของพนักงาน ไดแก ความสนใจใน
งานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ทําใหความกาวหนา 
และไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 
 2) รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นวา รายรับที่ดีของพนักงานจะ
เยียวยาโรคไมพอใจในงานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลังความมั่นคงในการทํางาน 
ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครองชีพสูง รายรับ
อาจะเปนความสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงานอีกแหง
หนึ่งดีกวา ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา 
 3) ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวาการ
ไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษาซึ่งก็พบ
เชนเดียวกับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงานและ
ความกาวหนาในการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตรคา
ประกันสังคม และประกันชีวิตตางๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 
 4) โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญสําหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน มี
ความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
จากการศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
 5) อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยางมี
อํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด ก็จะทําใหผูทํางานปฏิบัติงานไดงายและสะดวกอํานาจตามตําแหนง
หนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 6) สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณและ
สภาพการทํางาน มีพนักงานที่ทํางานใหสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน ความพอใจ
ในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
 7) เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน 
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สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 8) ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบ
ในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน 
อายุ ประสบการณ เงินเดือน และตําแหนงดวย 
 9) การนิเทศงาน สําหรับพนักงาน การนิเทศงานคือการชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย จาก
การศึกษากรณีฮอรธอรนพบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงาน 
การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน
เนื่องจากรายรับของหนวยงานอีกแหงหนึ่งดีกวา ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสู
ภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา 
 10) ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวาการ
ไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษาซึ่งก็พบ
เชนเดียวกับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงานและ
ความกาวหนาในการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตรคา
ประกันสังคม และประกันชีวิตตางๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 
 11) โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญสําหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน มี
ความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
จากการศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
 12) อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยางมี
อํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด ก็จะทําใหผูทํางานปฏิบัติงานไดงายและสะดวกอํานาจตามตําแหนง
หนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 13) สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณและ
สภาพการทํางาน มีพนักงานที่ทํางานใหสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน ความพอใจ
ในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
 14) เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน 
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สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 15) ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบ
ในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน 
อายุ ประสบการณ เงินเดือน และตําแหนงดวย 
 16) การนิเทศงาน สําหรับพนักงานการนิเทศงานคือการชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย จาก
การศึกษากรณีฮอรธอรนพบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงาน 
การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
 17) การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหง พบวาพนักงานมีความตองการที่
จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนเองอยางไรขาวสารจากบริษัท 
หนวยงานตางๆ จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงานวางานของตนจะกาวหนา
ตอไปหรือไม ซ่ึงพนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
 18) ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหาร 
จะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวย ความศรัทธาใน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานดวย 
 19) ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference Board 
พบวา ผูบริหารและหัวหนางานมีความเขาใจตรงกันวารายรับเปนเรื่องสําคัญที่สุด แตสําหรับ
พนักงานเองกลับมองวาความมั่นคงกาวหนาในงานเปนเรื่องสําคัญที่สุดเฮอรซเบิรก31  ไดกลาวถึง
ปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานไว ดังนี้ 

1. การไดรับการยอมรับนับถือ 
2. ความสําเร็จในการทํางาน 
3. ความกาวหนา 
4. ความรับผิดชอบ 
5. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

                                                 

 31 Hrebiniak,L.G.; & Alutto, J.A., Personal and Role-related Factors in the Development of 
Organizational Commitment, (Administrative Science Quarterly,2972 ) pp.92-94. 
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6. เงินเดือน 
7. ความสัมพันธระหวางบุคคล 
8. การนิเทศงาน 
ซ่ึงแฮมเมอร32 ไดทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการทํางานของครูสอนพิเศษใน

รัฐไอโอวา โดยใชทฤษฎีของเฮอรซเบอรก ผลการวิจัยพบวาองคประกอบที่ทําใหครูพอใจในการ
ทํางาน ไดแก ความเจริญกาวหนาในการทํางานการยอมรับนับถือ สวนองคประกอบที่ทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจ คือ การควบคุมบังคับบัญชาความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธระหวาง
บุคคล นโยบายและการบริหาร ความเปนอยูสวนตัว เงินเดือน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 33  
ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการคณะศึกษาศาสตร
(บางเขน) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จากกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในปการศึกษา 2538จํานวน 
70 ราย จําแนกตามสถานภาพ เพศ ประสบการณการทํางาน ตําแหนงงานและลักษณะงาน ตามแนว
ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก พบวาขาราชการคณะศึกษาศาสตร (บางเขน) มหาวิทยาลัยศรีนคริ
นทรวิโรฒ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและรวมทุกดานสูงกวาขาราชการเพศ
หญิงโดยเฉพาะในดานการปกครองบังคับบัญชาดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางานขาราชการที่มีประสบการณการทํางานตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตละดานและรวมทุกดานไมแตกตางกัน และขาราชการระดับ 1-6 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมทุกดานต่ํากวาขาราชการระดับ 7 ขึ้นไป โดยเฉพาะใน
ดานความกาวหนา ดานความรับผิดชอบและดานการปกครองบังคับบัญชาเฟรนช 34(French) ได
กลาวถึงปจจัยที่จะสนองความตองการของคนงานและลูกจางที่กอใหเกิดความพึงพอใจ ไวดังนี้ 

1. มีความมั่นคงในอาชีพ 
2. เงินเดือนหรือคาจางเปนธรรมหรือเปนไปตามหลักงานมากเงินมาก 
3. การควบคุมบังคับบัญชาดี คือ ผูบริหารมีใจเปนธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ 
4. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 

                                                 

 32 Hammer, Robert Eugene.,“Job Satisfaction of Special Class Teachers 
in lowa : An Application of the Herzberg Factor Theory,” Dissertation Abstracts International. pp. 337-339. 
 33 อรนิตย ญาณศิริ, ”ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการคณะศึกษาศาสตร 
(บางเขน) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การอุดมศึกษา), (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,2539),หนา  บทคัดยอ 
 34 French, J.R., Cobb, S.; & Rodgers, W. (2982, Winter),“Coping with Job Stress,” ISR 
Newsletter. 22(4) pp, 8-27. 
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5. สภาพการทํางาน 
6. มีโอกาสกาวหนา คือ มีโอกาสไดเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง ขึ้นเงินเดือนและเพิ่มพูน

วุฒิ 
7. เปนงานอาชีพที่มีเกียรติในสังคมกิลเมอร35 ไดกลาวถึงองคประกอบตางๆ ที 

เอื้อตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว 10 ประการ คือ 
1) ความมั่นคงในงาน(Security)ไดแก ความรูสึกวาไดทํางานในหนาที่อยางเต็ม

ความสามารถ มีหลักประกันความมั่นคงและไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
2) โอกาสกาวหนาในการทํางาน(Opportunity for Advancement)ไดแก การ มี 

โอกาสเลื่อนไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 
3) หนวยงานและการจัดการ (Company and Management)ไดแก ความพอใจตอ

หนวยงาน ความมีช่ือเสียง การดําเนินงานของหนวยงาน และการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 
4) คาจาง (Wages) ไดแก จํานวนรายไดประจํา และรายไดที่จายเปนพิเศษ 

ซ่ึงหนวยงานใหแกผูทํางาน 
5) ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ไดแก การไดทํางาน 

ซ่ึงมีลักษณะตรงกับความถนัด ทักษะ และความรูความสามารถ 
6) การนิเทศงาน (Supervision) ไดแก เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการ

นิเทศงานของผูบังคับบัญชา และความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 
7) ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ไดแก การทํางานรวมกัน 

กับบุคคลอื่นและมีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
 8) การติดตอส่ือสาร(Communication)ไดแก สภาพและลักษณะการติดตอส่ือสาร
ทั้งระหวางภายในและภายนอกหนวยงาน รวมถึงการยอมรับฟงและการไดรับการยอมรับดวย 

9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก ภาวะแวดลอมตางๆ ในการ 
ทํางาน เชน ช่ัวโมงการทํางาน แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํา 

10) ประโยชนเกื้อกูลตางๆ (Benefits) ไดแก เงินเดือน บําเหน็จตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล ที่อยูอาศัย สวัสดิการล็อค  ไดเสนอองคประกอบที่สงผล
ตอความพึงพอใจ 

 
 

                                                 
 35 Glimer, B. Von Haller., Applied Psychology : Problems in Living and Work. , (New 
York : McGraw – Hill Book Company Gilmer. 2972), p  232. 
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ในการทําการศึกษาวิจัยในครั้งนี้มี 9 องคประกอบ ดังนี้ 
 1) ตัวงาน (Work) ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสการ
เรียนรูหรือศึกษางาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานนั้นสําเร็จ การควบคุมการทํางานและวิธีการ
ทํางาน 
  2) เงินเดือน (Pay)ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับดวยความยุติธรรมและความทัดเทียม
กันของรายไดและวิธีการจายเงินขององคการ 
 3) การเลื่อนตําแหนง (Promotions) ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นดวย
ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนงขององคการและหลักในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 4) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ไดแก การไดรับคํายกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน การกลาววิจารณการทํางานและความเชื่อถือในผลงาน 
 5) ผลประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ไดแก การใหสวัสดิการ บําเหน็จบํานาญตอบ
แทน การรักษาพยาบาล การใหวันหยุดงานและการไดรับคาใชจายระหวางเวลาพักผอน 
 6) สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก ช่ัวโมงการทํางาน เวลาพัก 
เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ทําเลที่ตั้งและรูปแบบการกอสรางของ
อาคารสถานที่ทํางาน 
 7) การนิเทศงาน (Supervision) ไดแก การไดรับความเอาใจใส ดูแล ชวยเหลือ 
แนะนําจากผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไปดวยความมีเทคนิคและกลวิธีที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี
และความมีทักษะในการนิเทศงานของผูบริหาร 

8) เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) ไดแก ความรูความสามารถ การใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันและความมีมิตรภาพอันดีตอกันของเพื่อนรวมงาน 
 9) องคการและการบริหารงาน (Company and Management) ไดแก ความเอาใจ
ใสบุคลากรในองคการ เงินเดือนและนโยบายในการบริหารงานขององคการเดสสเลอร36 (Dessler) 
ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ 
 (1) ปจจัยดานตัวบุคคล ไดแก อายุ และระดับการศึกษา 

(2) ปจจัยดานสภาพการณ ไดแก ลักษณะของงาน แบบของผูนํา ระบบการให 
คาตอบแทน นโยบายของหนวยงาน และกลุมผูรวมงาน 

                                                 

 36 Dessler.  Gary., Applied Human, Relations’Reston,Virginia : Reston Peblishing. 
(Dessler,2983), p. 229. 
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 (3) ผูบริหารกับการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแมทธิว และฟารร37 ได
วิจัยเร่ือง ปจจัยเบื้องตน ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการและผลกระทบของความ
ผูกพันตอองคการดวยวิธีการวิจัยแบบอภิมานจากงานวิจัยจํานวน 200 เร่ือง พบวา ปจจัยเบื้องตน 
ของความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยบุคคลจําแนกเปน เพศ การศึกษา อายุงาน  ตําแหนง มี
นัยสําคัญทางสถิติและมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันใน  อาชีพ ความ
ผูกพันตอสหภาพและความพึงพอใจในงาน ดานความผูกพันตอองคการ พบวามี  ผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและการเปลี่ยนงาน 

สมพงษ  เกษมสิน38  ไดแบงประเภทสิ่งที่จูงใจไว 2 ประเภท คือ 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (Financial Incentive) เปนสิ่งจูงใจที่มีลักษณะเห็นไดงาย 
และมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน ส่ิงจูงใจที่เปนเงินนี้ยังจําแนกออกเปน 2 ชนิด คือ 
 1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เชน การจายคาแรงใหสูงขึ้น ในกรณีที่
มีผลการปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับมาตรฐานที่กําหนดไว 
 1.2 ส่ิงจูงใจทางออม (Indirect Incentive) คือ ส่ิงจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุน
เพื่อสงเสริมใหมีการทํางานดีขึ้น และมีกําลังใจมากขึ้นดวย เชน การจายคารักษาพยาบาล 
 2. ส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน (Non Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้สวนใหญ 
มักเปนเรื่องที่สนองตอบความตองการทางจิตใจ เชน การยกยองชมเชย การยอมรับโอกาส 
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และความมั่นคงในการทํางาน เปนตน 
 อารี  เพชรผุด39 ไดกลาวถึง องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน
แบงออกเปน 2 ดาน คือ 

1. องคประกอบดานสิ่งแวดลอม ประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี้ 

 1) ส่ิงแวดลอมทางเศรษฐกิจและการเมือง ทุกคนยอมมีความแตกตางกันเพราะ
ส่ิงแวดลอมและประสบการณที่ตางกัน ซ่ึงจะนําไปสูความแตกตางทางดานเจตคติและคานิยมใน

                                                 

 37 Mathieu, JohnE.and amesL. Farr.,‘’Future Evidence for the DiscriminantValidity of 
Measures of Organization Commitment, Job Involvement and Job Satisfaction,” Applied Psychology, 
2992,pp227-233 . 
 38 สมพงษ  เกษมสิน, การบริหารงานบุคคลแผนใหม, พิมพครั้งที่ 5, (กรุงเทพมหานคร : 
ไทยวัฒนาพานิช,2546), หนา 320-322. 
 39 อารี  เพชรผุด, มนุษยสัมพันธในการทํางาน, พิมพครั้งที่ 4. (กรุงเทพมหานคร : เนติการพิมพ. 
2535),  หนา 60-62. 
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ขณะเดียวกันบุคคลที่มาจากสิ่งแวดลอมทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจและการเมืองที่แตกตางกัน
ก็ยอมทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 2) ลักษณะของอาชีพ อาชีพแตละอยางมีลักษณะเฉพาะที่ทําใหบุคคลมีความ 
พึงพอใจ อาชีพที่ตรงกับวิชาชีพที่ผูปฏิบัติไดศึกษาเลาเรียนมาจะสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาอาชีพที่ไมตรงกับวิชาที่เรียนมา 
 3)  ส่ิงแวดลอมในองคการ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลมาจาก
ส่ิงแวดลอมในองคการ ไดแก ขนาดองคการ ลักษณะการจัดองคการ การบริหารองคการการ
ตัดสินใจของผูบริหาร ตลอดจนการทํางานเปนทีม 
 4) งานและสิ่งแวดลอม จากการสํารวจและการวิจัยเกี่ยวกับลักษณะงานที่จะ 
กอใหเกิดความพึงพอใจตอผูปฏิบัติ ปรากฏวางานและสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดความพึงพอใจมี 
ลักษณะดังตอไปนี้ 
 1.4.1 เปนงานที่ไดใชความรูความสามารถ 
 1.4.2 เปนงานที่ทําใหมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหมๆ 
 1.4.3 เปนงานที่ทําใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 1.4.4 เปนงานที่ทําใหเกิดความทาทาย 

2. องคประกอบสวนบุคคล คือ ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ไดแก ความสามารถและลักษณะบุคลิกภาพ เอกชัย กี่สุขพันธ40 ไดกลาวถึงปจจัยที่
สงผลตอความพึงพอใจไวดังนี้ 
 1).สัมฤทธิผลของงาน (Achievement)คนเปนจํานวนมากที่ตองการความสําเร็จใน
การทํางานและพอใจในการมีสวนสรางสรรคงานที่มีความสําคัญใหแกบริษัท ถาผูบริหารยอมรับ
ในขอนี้ก็ยอมสนับสนุนใหบุคคลไดมีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานตามศักยภาพ
(Potential) ของแตละบุคคล 
 2).การยอมรับนับถือ (Recognition)โดยปกติแลวคนทุกคนมีความรูความสามารถ
และทักษะในการทํางานที่แตกตางกัน ดังนั้น ถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับใน
ความคิดหรือความสามารถของบุคคลไมวาจะเปน การยกยองชมเชย หรือการใหการสนองตอบ 
(Feedback) ที่เหมาะสมจะมีสวนจูงใจในการทํางานไดมากทีเดียว 
 3) ความกาวหนา (Advancement) ความกาวหนาในการทํางานเปนสิ่งที่ทาทายซึ่ง
จะทําใหบุคคลนั้นไดมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานอยูเสมอ 
                                                 

 40 เอกชัย  ก่ีสุขพันธ, การบริหารทักษะและการปฏิบัติ. พิมพครั้งที่ 2. (กรุงเทพมหานคร :อรุณการ
พิมพ,2533), หนา 224-226.  
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 4) ความสนใจ (Interest) หมายถึง การใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสราง
ทักษะในการทํางานตามที่บุคคลมีความสนใจ หรือใหมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการ
ทํางานที่ถนัด นับเปนการจูงใจที่ดีวิธีหนึ่ง 
 5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) สําหรับบุคคลที่มีความสามารถมีไหวพริบ
และทักษะในการทํางานที่ดี อยากที่จะทํางานดวยอํานาจความรับผิดชอบของตนเองและจะไมชอบ
ถูกบังคับใหทํางาน 
 6) การมีสวนรวมในการทํางาน (Participation) การเปดโอกาสใหบุคคลไดมีสวน
รวมในการทํางานมากขึ้นไมวาจะเปนการกําหนดนโยบาย วิธีทํางาน ตลอดจนการตัดสินใจในการ
ทํางาน จะสรางใหเกิดความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน หรือบริษัท การใหมีสวนรวมในการทํางานนี้
จะจูงใจใหบุคคลยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน และมีโอกาสพัฒนาการทํางานเปนทีมดวย 
 อาจไดวา เมื่อพิจารณาจากปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานนั้นมีปจจัยที่มีความ
มั่นคงในการทํางาน  เปนความรูสึกปลอดภัยในชีวิต  โอกาสกาวหนาในการทํางาน  สวนเรื่อง
สถานที่ทํางานและในการจัดการก็มีผลตอความพึงพอใจ รวมถึงคาจางหรือรายไดผลตอบแทน
ตางๆ  ตลอดจนก็มีผลกับความรู สึกมั่นคงในการงาน   ลักษณะที่แทจริงของงานที่ทํามีผล
ความสัมพันธความสามารถของผูปฏิบัติงาน  การคุมควมการการปฏิบัติงานการไดรับมอบหมาย
งานจากผูบังคับบัญชานั้นก็มีผลตอความรูสึกในความพอใจ  การสื่อสารภายในองคกรมีผลตอการ
รวมมือการปฏิบัติใหเกิดความพึงพอใจมีสวนรวมแนวคิดใหมๆเปนเปาหมายองคกร  ส่ิงเหลานนี้มี
ความสําคัญเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารจําเปนตองพิจารณาปจจัยตางๆใหเหมาะสมกับบุคคลกรใน
องคกรอันเปนประโยชนแกองคกรในที่สุด 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

 2.2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  Hall et.al.41 กลาวถึงความผูกพันตอองคการวาเปนกระบวนการนําองคการไปสู
เปาหมาย และยังมีผลทําใหบุคคลในองคการมีบุคลิกภาพที่ผสมผสาน และพัฒนาไปในทิศทาง
เดียวกับองคการ 

                                                 

 41 Hall, D.T.et.al. 2970,“Personnel Factors Organizational Identification” Adminstrative  
Science  Quarterly.25 (june 2970) : p. 276. 
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 Porter et.al42 ไดนิยมความผูกพันตอองคการวาเปนลักษณะความสัมพันธระหวาง
สมาชิกกับองคการ ซ่ึงบงชี้ออกมาในรูปแบบดังนี้ 
 1. สมาชิกมีทัศนคติที่กลมกลืนสอดคลองกับวัตถุประสงคคานิยมขององคการ 
 2. สมาชิกมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในองคการนั้นตอไป 
 Buchanan43 ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา เปนความคาดหวังของ
สมาชิกที่จะใชความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการเปนความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะทํางานอยูกับองคการในระดับการเปนเจาของ มีความจงรักภักดีตอองคการการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการตลอดจนการประเมินองคการไปในทางที่ดีและแสดงใหเห็นวาความผูกพัน
ตอองคการมี 3 องคประกอบ คือ 
  1.การแสดงตน (Identification) หมายถึง ความภาคภูมิใจองคการและยอมรับ
จุดหมายขององคการ 
  2.ความตองการมีสวนรวม (Involvement) หมายถึง  ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
ความกาวหนาและประโยชนขององคการ 
  3.ความภักดีตอองคการ (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองคการและมีความ
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 Steers44 ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่
แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีจุดรวมที่เหมือนกันของสมาชิกในการเขารวม
กิจกรรมขององคการ และเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ
ความรูสึกนี้จะแตกตางจากความรูสึกผูกพันตอองคการ อันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคการ
โดยปกติ ตรงที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางแทจริงจะมุงเนน
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการดวย 

                                                 

 42 Porter, L.W. et.  Al.  2974 Organizational  Commitment,job Satisfaction,an  Turnover  
Among  Psychiatric  Technicans”  Journal of Applied Psychology. 59 (October 2974) : pp 603-609. 
 43 Buchanan,B. 2974. “Building  Organizational  Commitement : The  Socialization of 
Managers in Work Organization” Administrative  Science Quarterly. 29 (march2974) : p 533. 
 44 Steers, R.M.2977 “Antecedents  and Outcomes  of  Organizational Commitment” 
Administrative  Science Quarterly.  22(March  2977) : pp  46-56. 
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 ธีระ  วีรธรรมสาธิต45 ไดนิยาม ความผูกพันตอองคการ โดยเนนพฤติกรราที่แสดง
ออกมาของสมาชิกองคการนั้น ในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อสมาชิกองคการมีความ
ผูกพันตอองคการ ก็จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมที่ตอเนื่องหรือคงเสนคงวาในการทํางาน
ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานการที่สมาชิกผูกพันตอองคการและ
พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหนก็อาจเนื่องมาจากไดเปรียบเทียบอยางถี่
ถวนแลว เห็นผลไดผลเสีย หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองคการไป 
 นภาเพ็ญ   โหมาศวิน46  อธิบายวา ความผูกพันตอองคการคือ การมีเปาหมาย
สอดคลองกับองคการ ความตองการที่จะปฎิบัติงานกับองคการและความเต็มใจที่จะทุมเทความรู
ความสามารถ เพื่อใหงานขององคการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะไมทําใหเกิดความขัดแยงระหวางความ
ตองการของกลุมกับความตองการของตัวเขาเอง 
 โสภา  ทรัพยมากอุดม47 สรุปความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา
หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีความยึดมั่นความผูกพันและความซื่อสัตยตอองคการ ในแงของ
การยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ และการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตลอดจนความแนว
แนที่จะคงความเปนสมาชิกภาพในองคการนั้นไว 
 จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง 
ลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงแสดงออกในความเชื่อและยอมรับอยางจริงจัง
ในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามในฐานะที่เปนตัวแทนของ
องคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกองคการ และเมื่อความ
ตองการหรือเปาหมายสวนบุคคลไดรับการตอบสนองจากองคการก็จะมีแนวโนมต่ําที่บุคคลจะ
ลาออกจากองคการ 

                                                 

 45 ธีระ วีระธรรมสาธิต, “ความผูกพันตอองคการ  ศึกษาเฉพาะกรณีผูบริหารระดับหัวหนาแผนก/
เทียบเทาของเครือซิเมนตไทย” ,สารนิพนธ  รัฐศาสตรมหาบัณฑิตม  (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2532) , หนา 20. 
 46 นภาเพ็ญ  โหมาศวิน, “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันขิงสมาชิกองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี” สารนิพนธ รัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2549 ), หนา.
29-23. 
 47 โสภา  ทรัพยมากอุดม  “ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีไฟฟาผลิตแหง
ประเทศไทย” วิทยานิพนธ รัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2539). หนา  บทคัดยอ. 
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 Steers48  อธิอบายวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่
มีความสัมพันธและการเกี่ยวของดวยกับองคการ ซ่ึงมีคุณลักษณะทั้ง 3 ประการคือ ความเชื่อมั่น
และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ ตอไป
ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคการ เปนสิ่งที่บุคคลกระทําตองานของตน
อยางเต็มที่ เพื่อชวยใหการบรรลุซ่ึงผลสําเร็จขององคการมีความมั่นคงตอไป 

 2.2.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

 ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่ไดรับความสนใจและใหความสําคัญมากขึ้นจาก
นักวิชาการและองคการตางๆ เพราะวาความผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่สามารถสรางใหเกิดขึ้น
ไดและถาพนักงานในองคการมีความผูกพันตอองคการจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการอยางมาก 
 Buchanan49 กลาววาความผูกพันตอองคการมีความสําคัญดังตอไปนี้ 
 1) ความผูกพันตอองคการสามารถนําอัตราการเขา ออกจากงานของสมาชิกใน
องคการไดดี แนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผล
โดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม 
 2) ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลัดดันใหผูปฏิบัติงานในองคการใหทํางานได
ดีกวาผูที่ไมมีความผูกพันตอองคการ อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของใน
องคการ และมีสวนเสริมสรางประสิทธิภาพขององคการ 
 3) ความผูกพันตอองคการ เปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาของสมาชิกในองคการกับ
เปาหมายขององคการ  หรือชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายไวนั่นเอง 
 4) ชวยลดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและ
ความผูกพันตอองคการของตนมากนั่นเอง 
  5) ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีถึงความมีประสิทธิผลขององคการ 
 
 

                                                 

 48 Steers,R.M. Introduction to Ouarterly Behaveior. New York : Herper  Collin publishers 
Inc., 2977. p.79. 
 49 Buchanan,B., “Building  Organizational  Commitement : The  Socialization of Managers in 
Work Organization” Administrative  Science Quarterly. 29 (march2974) : p 27. 
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 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน50 ไดทําการศึกษาและพบวาผลของความผูกพันสามารถ
อธิบายไดวา 
 1) ความผูกพันองคการเปนตัวทํานายในการเพิ่มผลผลิตความพึงพอใจในงาน 
 2) ความผูกพันตอองคการกับอายุการทํางาน บุคคลในองคการที่มีอายุการทํางาน
มากมีผลตอองคการมากกวาบุคคลที่มีอายุการทํางานสั้น 
  3) ความผูกพันกับการขาดงาน ความผูกพันตอองคการมีผลทางบวกตอความ
มั่นคงอยูในองคการและมีความสัมพันธทางลบกับการขาดงาน 
  4) ความผูกพันตอองคการกับการเปลี่ยนงาน ความผูกพันตอองคการมีสัมพันธ
ทางลบกับการเปลี่ยนงาน ผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีการมาทํางานอยางสม่ําเสมอ  
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอพฤติกรรมในการ
ทํางานของบุคคลในองคการ และตอประสิทธิผลขององคการ เพราะหากบุคคลมีความผูกพันตอ
องคการก็ยอมที่จะมีพฤติกรรมที่สงผลใหองคการประสบความสําเร็จดังเปาหมายที่ไดกําหนดไว 
ซ่ึงเปรียบเสมือนเปนตัวกระตุนใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2.2.3  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  Steers and Porter51 กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนชั้นตอนหนึ่งในสามขั้น
ของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ ในกระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ (Organizational 
Attachment) ไดแก 

  1. การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนขั้นตอนแรกที่
บุคคลเลือกเขาเปนสมาชิกในองคการใดองคการหนึ่ง เรียกวา ขั้นที่หนึ่ง (First Stage)  
 2. การมีความผูกพันตอองคการ(Organizational Commitment) เปนขั้นตอนที่
บุคคลตัดสินที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการจะเนนที่ขอบเขต
ของความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับเปาหมายขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิก
ในองคการ และความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อนความสําเร็จโดยรวม ของเปาหมายขององคการซึ่ง
ในความรูสึกเชนนี้ ทําใหความผูกพันตอองคการตางไปจากความเกี่ยวพันกับองคกร หรือความเปน
สมาชิกขององคการ(OrganizationalAttachment,Organizational Memberships) โดย Steers และ  
                                                 

 50 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานวิชาการ, พิมพครั้งที่  2, (กรุงเทพมหานคร :     สหมิตร
ออฟเซ็ท, 2535), หนา 34-37. 
 51 Stees,R.M. 2977, Motivation  and  Behavion. New York : Herper Collin  Publishers Inc.,pp. 
53-56. 
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Porter พบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจาก
งานในระดับต่ํา มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกับองคการ และพนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคการในระดับต่ํา จะนํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ํา และมีและมีความโนมเอียงที่จะถอย
หางจากองคการ จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 
 3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เปนขั้นตอน
สุดทายของกระบวนการเกี่ยวพันกันองคการ(Organizational Attachment Process) เปนขั้นตอนที่ 
บุคคลตัดสินใจที่จะอยูกับองคการหรือออกจากองคกร 
ดังที่ไดแสดงแบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ ดังแสดงในภาพที่ 2.5 

 
 ภาพที่ 2.2 แบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของ Steers  
ท่ีมา : Steers and Porter Stees, R.M. Motivation  and  Behavion. New York : Herper Collin  
Publishers Inc.1977.p 87. 
 จากแนวคิดทั้งสามไดวา ความผูกพันตอองคการคือส่ิงที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับองคการ ถาบุคคลยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากเทาใด แนวโนมที่จะลาออก
หรือทิ้งองคการไปก็นอยลงเทานั้น แตแนวคิดทั้งสามดังกลาวมีความแตกตางกัน คือแนวความคิดที่
หนึ่ง เนนวา คนที่ทํางานกับองคการโดยไมลาออกไปไหน เปนเพราะคนมีทัศนคติที่ดีตอองคการ 

ปจจัยสวนบุคคล 
(Personal Factor) 

ลักษณะบทบาทและงานที่เกี่ยวของ 
(Role-Related Characteristics) 

ลักษณะดานโครงสรางขององคกร 
(Structural Characteristics) 

ประสบการณในการทํางาน 
(Work Experiences) 

ความสม่ําเสมอในการทํางาน 
(Attendance) 

ความตั้งใจจะคงอยูในองคการ 
(Attendance) 

การมีสวนรวมในการทํางาน 
(Job Involvement) 

ความพยายามในการทํางาน 
(Job Effort) 

การดํารงอยูในองคการ 
(Retention) 

ความผูกพันตอองคการ 
(Organization Commitment) 
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จึงมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการแนวความคิดที่สอง เนนวา คนผูกพันกับองคการเพราะเปน
ส่ิงจําเปน ไมเชนนั้นจะสูญ เสียผลประโยชนหลายๆ อยางที่ควรจะไดจากการลงทุน 
 แนวความคิดที่สาม เนนวา คนผูกพันกับองคการ เพราะเมื่อคนเปนสมาชิกกับองคการ
ใดก็จะตองจงรักภักดีตอองคการนั้น ก็เพราะความถูกตองเหมาะสมทางสังคม 
 แนวคิดความผูกพันตอองคการของ Steers เปนแนวคิดที่มีผูใหความสนใจนํามาเปนใช
หลักในการศึกษาจํานวนมาก ซ่ึง Steers ไดนําเสนอแบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ 
โดยแบงออกเปน 3 สวนสําคัญดังนี้ 
 1) ปจจัยกําหนดผูกพันตอองคการ (Antecedents of Commitment) 
 2) ลักษณะของความผูกพันตอองคการ (Commitment) 
 3) ผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) 
 Miner52 ไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดของ Mowday และคณะ โดยแบงแนวคิดของ
ความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ดานคือ 
 1.1 ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavior Commitment) เปนความผูกพันตอ
องคการในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวา คือ เมื่อคนเกิดความผูกพันตอ
องคการจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง คงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน และพยายามที่รักษาสมาชิกภาพ เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดผลเสียที่
เกิดขึ้นจากการที่เขาไดลงทุนลงแรงไปในองคการ และเปนการยากหรือเปนไปไมไดที่จะเรียกการ
ลงทุนสวนนั้นกลับคืนมา 
 2.2 ความผูกพันทางดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของ
บุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงตางจากแนวคิดแรกที่เปนผลเนื่องจากการ
เปรียบเทียบผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้นมากกวาคํานึงความรูสึกที่บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอ
องคการ ความตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อที่จะทํางานใหกับองคการและความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคการไว สอดคลองกับแนวคิดของภรณี  
กีรติบุตร53  ที่ไดแบงความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ลักษณ คือ 
 1) ความผูกพันเปนทางการตอองคการ (Formal Attachment) ซ่ึงแสดงออกโดยการ
ไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด 

                                                 

 52 Miner,J.B., The  Human Side  of Enterprise. New York : Mc Graw-Hill.,2997., p.224. 
 53 ภรณี  กีรติบุตร, การประเมินประสิทธิผลขององคการ.พิมพครั้ง6,(กรุงเทพมหานคร : โอเดียนส
โตร. 2529), หนา 97. 
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 2) ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment) หมายถึง การที่พนักงานมี
ความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง โดยมี
ทัศนคติที่ดีตอนายจางและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายได 
 จากแนวคิดที่ไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปลักษณะของความผูกพันตอองคการ
ออกเปน 2 ดานดวยกัน คือ 
  1) ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกในองคการไดแก
ที่สมาชิกมีการอุทิศตนโดยไมเห็นแกผลประโยชน มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก
ที่จะปฏิบัติงาน และมีความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน 
  2) ความผูกพันตอการทางดานทัศนคติของสมาชิกในองคการ ไดแก การที่สมาชิก
มีความรูสึกวาเปาหมายและวัตถุประสงคในดานการทํางานของเขามีความสอดคลองกัน ทําใหเขา
ยอมรับเปาหมายขององคการ มีทัศนคติที่ดีตอองคการ และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ  Allen 
and Meyer54 ไดสรุปแนวความคิดเรื่องความผูกพันตอองคการเปน 3 พวก คือ 
 1.1 แนวความคิดทางดานทัศนคติ แนวความคิดนี้กลาววา ความผูกพันตอองคการ
เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ผูนําในการศึกษาความผูกพันตอ
องคการตามแนวคิดนี้คือ ศาสตราจารย Lyman W. Porter แหงมหาวิทยาลัย California และคณะซึ่ง
ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง  ความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับอยาง
จริงจังในเปาหมาย และคานิยมขององคการ หมายถึง การที่เปาหมายขององคการและของบุคคล 
สามารถรวมไปในทิศทางเดียวกันไดหรือเกิดความสอดคลองกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแลวเห็นวา
บรรทัดฐานและระบบคานิยมขององคการเปนสิ่งที่ยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนเองวาเห็นดวยกับ
จุดหมายปลายทางขององคการและตั้งใจที่จะยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนเองวาเห็นดวยกัน
จุดหมายปลายทางขององคการและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคการและ
รูสึกตอองคการในทางที่ดี รูสึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ เชื่อวาองคการจะนําเขาไปสู
ความสําเร็จได และมองเห็นแนวทางที่จะทําใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย บุคคลจะรูสึกวาอยูใน
สภาวะที่มีโอกาส และสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานได 
  2.2 ความเต็มใจที่จะใชความพยายามในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ หมายถึง
การแสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาใน

                                                 

 54 Allen,N.j. and Meyer,J.p. 2933.”Organizational  Commitment : Evidence of Career  Stage  
Effect” Journal of Business Research. 26 (January 2993) : pp 49-62.  
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การทํางานเพื่อประโยชนและความกาวหนาขององคการ และสรางสรรคใหองคการบรรลุเปาหมาย
หรือยูในสถานที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ําเสมอ คงเสนคงวาในการทํางาน 
ใชความพยายามอยางมากเพื่อตอบสนอง หรือมุงสูเปาหมายขององคการไดสะดวกขึ้น มีความคิด
เสมอวา งานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนและทําใหองคการบรรลุถึงเปาหมายไดจึงทําให
เขามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีเหนือคนอื่น เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามชวยกันแกปญหา 
  3)  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง 
การแสดออกถึงความรูสึกจงภักดี ซ่ือสัตยตอองคการ เปนความตอเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม
โยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน จะแสดงให
เห็นถึงความไมเต็มใจหรือปฎิเสธที่จะลาออกจากองคการหรือเปลี่ยนงาน ไมวาจะเปนการเพิ่ม
เงินเดือน รายได สถานภาพ ตําแหนง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานที่ดีขึ้น เปนความตั้งใจและความปรารถนาอยางแนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกตอไป เพื่อ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ไมคิดที่จะลาออก ไมวาองคการจะอยูในสภาวะปกติ หรืออยู
ในฐานะวิกฤตการณอันเนื่องมาจากสาเหตุตางๆ 
 2. แนวคิดทางดานพฤติกรรม กลาวถึงความผูกพันตอองคการในรูปของความ
สม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่
ตอเนื่องหรือคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่
ทํางานการที่คนผูกพันตอองคการ จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไวไมโยกยายไปไหนก็เนื่อง
ไดเปรียบเทียบผลประโยชนที่จะไดรับ และผลประโยชนที่ตองสูญเสียไป หากละทิ้งสภาพของ
สมาชิกหรือลาออกไปอยางถี่ถวน ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้น หรือ 
ผลประโยชนที่จะสูญเสียไป ทฤษฎีที่มีช่ือเสียงและถือเปนแนวความคิดนี้คือ ทฤษฎี Side-bet ของ 
Becker ซ่ึงสรุปไดวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากที่เปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวา 
ถาหากเขาลาออกองคการเขาจะไดรับหรือตองสูญเสียอะไรบาง 
 3. แนวความคิดที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้กลาว
วา ความผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคการและสังคม  บุคคลรูสึกวาเมื่อเปนสมาชิกขององคการแลวตองมีความ
ผูกพันตอองคการเพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่ควรจะทําความผูกพันตอองคการ
จึงเปนพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองหนาที่ทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการ 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเลือกความหมาย แนวคิดที่หนึ่ง เพื่อใชเปนแนวทางในการ
วิจัย เปนแนวคิดทางดานทัศนคติ คือการที่บุคคลทํางานกับองคการโดยไมลาออกไปไหนเปน
เพราะเขามีทัศนคติที่ดีตอองคการ มีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง การที่



48 
  
องคการมีเปาหมายที่บุคคลยอมรับได บุคคลก็จะพยายามหลอหลอมเชื่อมโยงแนวคิดและเปาหมาย
ของตน ใหสอดคลองกับองคการมากที่สุด โดยจะพยายามปฏิบัติหนาที่ใหดีที่สุด เพื่อสนับสนุนให
องคการมีความกาวหนาและมั่นคง และปรารถนาที่จะอยูกับองคการตอไป 

 2.2.4  ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ 

 จากผลการสํารวจเอกสารและงานวิจัยพบวาตัวแปรตาง ๆ ถูกนํามาใชศึกษานั้น
นาสนใจและสามารถอธิบายการกอตัวของความรูสึกผูกพันตอองคการไดเปนอยางดี จะแตกตางกัน
ไปตามความสนใจของนักวิชาการแตละทานซึ่งสามารถปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของนักวิชาการตางๆ มีดังนี้ 
 Sheldon55  ไดศึกษาถึงองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการดังนี้ 
 1) ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา เพื่อนําไปประกอบอาชีพ 
 2) ความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน 
 3) การพัฒนาทักษะ ประสบการณและความสนใจในอาชีพ 
 Hrebiniak and Alutto56 พบวา ตัวแปรที่ใชในความผูกพันตอองคการ คือ 
 1) ความตึงเครียดในบทบาท (Role tension) 
 2) ระยะเวลาของประสบการณในการทํางานในหนวยงาน 
 3) ความไมพึงพอใจเนื่องจากความรูสึกไมกาวหนาในการทํางาน 
 Strees57 ไดสรุปตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไว 3 กลุมดังนี้คือ 
 1) ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) อันไดแก อายุ เพศ 
วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน เปนตน 
 2) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึงลักษณะของงานที่ผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู ไดแก งานที่มีความทาทาย ความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน
งานที่มีโอกาสปฏิสังสรรคกับผูอ้ืน และผลปอนกลับของงาน เปนตน 

                                                 

 55 Sheldon, M.E. 2972. “Investment  and Involvemet  as Machanisms  Predicting  
Commitment of the Organization” Administrative Science Quarterly. 26.(June 2972) : PP. 243. 
 56 Hrebiniak, L. C. and Alutto J.a. 2972. “ Personel  and Role-related  Factors  in  the  
Development  of  Organizational  Commitment” Adminstraive  Science  Quarterly25 (June  2970) :pp. 555-
572.  
 57 Steers, R.M.2977 “Antecedents  and Outcomes  of  Organizational Commitment” 
Administrative  Science Quarterly.  22(March  2977) : pp  46-56. 
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 3) ลักษณะของประสบการณจากการทํางานในองคการนั้น (Work Experience) ไดแก 
ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความเชื่อถือไดขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคการ เปนตน 
 อนันตชัย  คงจันทร58ไดศึกษาองคประกอบที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
ประกอบดวย  4 องคประกอบคือ 
 1) คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพในการทํางาน (ถาวร หรือช่ัวคราว) 
สมาชิกขององคการที่มีอาวุโสทั้งอายุและอายุการทํางานจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มี
อาวุโสนอยกวา ระดับการศึกษาพบวา เปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ แต
ความสัมพันธนั้นเปนไปในทางกลับคือ คนที่มีระดับการศึกษาสูงมักมีความผูกพันตอองคการนอย
เพราะมีความคาดหวังตอส่ิงที่จะไดรับจากองคการสูง และเมื่อไมรับตามที่ตนเองคาดหวังก็เกิด
ความคาดหวังตอส่ิงที่จะไดรับจากองคการสูง และเมื่อไมไดรับตามที่ตนเองคาดหวังก็เกิดความ
ผิดหวังและมีความผูกพันตอองคการนอย เพศพบวาผูหญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวากลุม
ผูชาย 
 2) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทายของงานความเขาใจ
ในหนาที่หรือบทบาทในการทํางาน ความพอใจในการทํางาน ความพอใจในการควบคุมดูแลของ
หัวหนา และความพอใจที่จะไดรับจากระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
 3) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคการหรือโครงสรางขององคการ  การกระจายอํานาจใน
องคการ ความสําคัญของหนาที่งานของตนตอองคการหรือเพื่อนรวมงาน ความชัดเจนของกฎ
ขอบังคับ ขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน และความเปนเจาของกิจการ ประสบการณจากการทํางาน
ไดแก ความรูสึกไววางใจเชื่อถือที่สมาชิกมีตอองคการ วาองคการจะไมทอดทิ้งและใหความ
ชวยเหลือเมื่อเขาเกิดปญหา สมาชิกที่มีความไววางใจองคการสูง ก็มีความผูกพันตอองคการมาก
ความคาดหวัง ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาตัวเองไดรับคาตอบแทน ดวยความยุติธรรม
รวมถึงลักษณะของผูนําวิชาชีพบัญชีที่มีความแตกตางในปจจัยดาน เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
วุฒิการศึกษา อายุการทํางาน และความตั้งใจที่จะทํางานอยูตลอดไปหรือที่จะลาออก พบวาความ 
พึงพอใจในงานไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 

                                                 

 58 อนันตชัย  คงจันทร,“ความผูกพันตอองค(Organizational Commitment).” จุฬาลงกรณธุรกิจ
ปริทัศน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2529), หนา 34- 42. 
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2.3  ประวัติการกอตั้งโรงแรม 

 โรงแรมโซฟเทลเซ็นทาราแกรนด กรุงเทพมหานคร ปจจุบันกาวสูปที่ 28 แหง
ความสําเร็จ นับตั้งแตเปดดําเนินการในเดือนเมษายน พ.ศ.2526 โดยเปนสวนหนึ่งของโครงการ 
เซ็นทรัลพลาซาคอมเพล็กซ ซ่ึงคุณสัมฤทธิ์ จิราธิวัฒน พ่ีใหญแหงตระกูลจิราธิวัฒน กลุมนักธุรกิจ
ครอบครัวใหญ ผูมีสายตาที่มองไกลไดดํานเนิการขอเชาที่ดินบริเวณสามเหลี่ยมลาดพราว จากการ
รถไฟแหงประเทศไทยเปนระยะเวลา 30 ป เพื่อพัฒนาและสรางศักยภาพในการขยายเมืองออกจาก
ใจกลางกรุงเทพมหานคร โดยใชช่ือวา โรงแรมไฮแอทเซ็นทรัลพลาซา ในระยะแรกของการดําเนิน
กิจการ เนื่องจากบริหารงานโดยกลุมไฮแอทอินเตอรเนชั่นแนล (Hyatt International Corporation) 
จนถึงวันที่ 31 ธันวาคม 2530  เร่ิมตั้งแตตนป 2531 โรงแรมไดเปลี่ยนชื่อเปนโรงแรมเซ็นทรัล
พลาซา กรุงเทพฯ ภายใตการบริหารงานของบุคคลากรชาวไทย และชาวตางประเทศที่มีความรู 
ประสบการณและความเชื่อมั่นในการปฏิบัติการในงานรวมกัน เพื่อใหบริการที่ดีที่สุดแกลูกคาของ
โรงแรมฯ และดวยผลประกอบการที่มีผลกําไรตอเนื่องมาโดยตลอด บริษัทโรงแรมเซ็นทรัลพลาซา 
จํากัด จึงไดจดทะเบียนเปนบริษัทมหาชน ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยในเดือนมกราคม 
2533 และในเดือนตุลาคม 2541 คณะกรรมการบริษัทฯ ไดมีมติใหเปลี่ยนชื่อเปน โรงแรมเซ็นทรัล  
แกรนดพลาซา กรุงเทพมหานคร  กระทั่งวันที่ 1 มีนาคม 2544 คณะผูบริหารของโรงแรมฯ นําโดย
คุณสุทธิเกียรติ จิราธิวัฒน กรรมการผูอํานวยการและประธานกรรมการบริหาร ประกาศจับมือกับ
แอคคอรและไดมีมติเปลี่ยนชื่อโรงแรมฯ เปนโรงแรมโซฟเทลเซ็นทรัลพลาซา กรุงเทพฯ ซ่ึงถือเปน
โรงแรมในกลุมระดับ 5 ดาวของแอคคอร พรอมทั้งประกาศใชสัญญลักษณใหมของโรงแรมฯ เพื่อ
เปนการเพิ่มศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจ  ในวันที่ 26 มิถุนายน 2550 ไดมีการเปลี่ยนแปลงชื่อ
และสัญญลักษณของโรงแรมและรีสอรทในเครือใหม เปน โรงแรมและรีสอรทในเครือเซ็นทารา 
โดยโรงแรมโซฟเทลเซ็นทรัลพลาซา กรุงเทพมหานคร ไดเปลี่ยนชื่อเปน โรงแรมโซฟเทลเซ็นทารา
แกรนด กรุงเทพมหานคร มาจนถึงปจจุบัน 
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2.4  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  2.6.1 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 เปลงศรี  อิงคนินันท59  ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของบรรณารักษ
หองสมุดมหาวิทยาลัย โดยมีความสําคัญของปญหาในดานอัตรากําลังของเจาหนาที่หองสมุดมี
จํานวนไมเพียงพอกับการใหบริการ การขาดเจาหนาที่ที่มีคุณวุฒิ ความรู ความสามารถตรงกับสาย
งาน งบประมาณในการปรับปรุงหองสมุดมีจํานวนจํากัด เปนตน ทั้งนี้ผูวิจัยมุงจะศึกษาสภาพความ
พึงพอใจในการทํางานและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของบรรณารักษในสวนกลาง
กับสวนภูมิภาค พรอมกับกับลําดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
บรรณารักษ จากการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  เรียงลําดับไดดังนี้ 
ความกาวหนา ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความมั่นคงในการทํางาน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน นโยบายและ
การบริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางานและเงินเดือน 

 จรัส  โพธิ์จันทร60  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของอาจารย
วิทยาลัยพลศึกษาเสนอตอมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก เมื่อ พ.ศ. 2527 พบวา ความพึง
พอใจในการทํางานของอาจารย วิทยาลัยพลศึกษาในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับ
นับถือดานลักษณะของงาน ดานรับผิดชอบ ดานความเจริญกาวหนาในหนาที่ ดานการปฏิบัติใน
การบริหารของผูบังคับบัญชา ดานรายได สวัสดิการ โดยสวนรวมแลวอยูในระดับปานกลาง สวน
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับคอนขางสูง ดานสภาพแวดลอมของการทํางานอยู
ในระดับคอนขางต่ํา 

 วรางคณา ทิมวัฒนา61 ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
แอรโฮสเตสในบริษัท การบินไทย จํากัด โดยมีความสําคัญของปญหาในดาน ความไมพึงพอใจใน

                                                 

 59 เปลงศรี  อิงคนินันท. “ความพึงพอใจในการทํางานของบรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัย.” 
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต. ภาควิชาบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2536. 
หนา บทคัดยอ. 
 60  จรัส  โพธิ์จันทร.“ความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยวิทยาลัยพลศึกษาพลศึกษา.”
ปริญญานิพนธ กศ.ม. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก, 2527. หนา บทคัดยอ. 
 61  วรางคณา ทิมวัฒนา. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของแอรโฮสเตสในบริษัทการบินไทย 
จํากัด.” ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต. หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายและการวางแผน
สังคม, สถาบันเทคโนโลยี : มหาวิทยาลัยเกริก, 2536. หนา บทคัดยอ. 
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งานแอรโฮสเตส ที่เกิดจากนโยบายของฝายบริหารที่มีการจํากัดอายุการทํางานดวยสัญญาวาจาง 
การขาดงาน การลาออกจากงาน รวมไปถึงการเขียนบัตรสนเทหเกิดขึ้นในบริษัทการบินไทย จํากัด 
พบวา ความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของแอรโฮสเตสในแตละดานอยูในระดับต่ําทั้งในดาน
ลักษณะงาน ลักษณะผูบังคับบัญชา ความกาวหนาในหนาที่การงาน และสวัสดิการ แอรโฮสเตสมี
ความพึงพอใจในระดับสูงเพียงดานเดียว คือ ความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ปรีชา  เลหบานเกาะ 62 ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของ
ผูส่ือขาวกองบรรณาธิการ หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัยเร่ืองนี้คือ 
การศึกษาระดับความพึงพอใจ ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน และปญหาในการทํางานของ
ผูส่ือขาว กองบรรณาธิการหนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจประชากรที่ศึกษา คือ ผูส่ือขาวในสังกัด
กองบรรณาธิการหนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ จํานวนทั้งสิ้น 80 คนเปนการศึกษาจากประชากร
ทั้งหมด โดยฝชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดรับแบบสอบถามกลับคืน
มาครบตามจํานวน 80 ฉบับ ประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม SPSS /pc+ สถิติที่
ใชในการวิเคราะห คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาไคสแควรและคายูลลคิว การทดสอบสมมติฐานได
กําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบวาผูส่ือขาวกองบรรณาธิการหนังสือพิมพ
ประชาชาติ ธุรกิจมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง จากการทดสอบ 
สมมติฐาน พบวาเพศ อายุ สาขาการศึกษาประสบการณในการทํางาน และระยะทางระหวางที่พัก
อาศัยกับที่ทํางาน ไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานของผูส่ือขาวกองบรรณาธิการหนังสือ
ประชาชาติธุรกิจ ซ่ึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานทั้งหมด ปญหาในการทํางานของผูส่ือขาวกอง
บรรณาธิการหนังสือประชาชาติธุรกิจ ซ่ึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานทั้งหมด ปญหาในการทํางาน
ของผูส่ือขาวกองบรรณาธิการหนังสือพิมพ ประชาชาติธุรกิจ ไดแก ปญหาการประสานงานภายใน
องคการ ปญหาการขาดแคลน วัสดุอุปกรณในการทํางาน ปญหาเรื่องผลตอบแทนและสวัสดิการ
สําหรับการเสริมสรางความพึงพอใจในงานใหเพิ่มขึ้น คือ การปรับปรุงการบริหารงาน และการ
จัดทําโครงการสนับสนุนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน 

                                                 

 62  ปรีชา  เลหบานเกาะ, ปจจัยที่สงผลตอความพึงใจในงานของผูสื่อขาวกองบรรณาธิการ
หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ, วิทยานิพนธสังคมวิทยาประยุกตมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา
,บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2539, หนา บทคัดยอ. 
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 อลงกรณ  ประกฤติพงศ63  ไดศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพ
แรงงานของพนักงานและความพึงพอใจในองคการ โดยศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในธนาคาร
พาณิชยของไทย โดยเปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Studies) ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ
โควตา (Quota Sampling) ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางเปนเพศชายมากกวาเพศหญิงเล็กนอย 
สวนใหญมีอายุอยูในชวง 25-30 ป ระดับการศึกษาปริญญา เงินเดือน 5,000-10,000 บาท ทํางานมา
นานกวา 10 ปขึ้นไป และทํางานอยูในตําแหนงปจจุบัน มานานไมเกิน 2 ป ในกลุมที่มีสหภาพ
แรงงาน ผูที่ไมสมัครเปนสมาชิกสหภาพแรงงานสวนใหญมีสาเหตุมาจากการที่ไมทราบวาจะสมัคร
ไดที่ไหน และไมเห็นความสําคัญของการสมัครเปนสมาชิกสหภาพแรงงานสวนใหญผูที่สมัครเปน
สมาชิกสหภาพแรงงานสวนใหญสมัครงานมานานไมเกิน 2 ป พนักงานในธนาคารที่มีสหภาพ
แรงงานและไมมีสหภาพแรงงาน มีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานใกลเคียงกัน ซ่ึงสวน
ใหญจะเขารวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานเกือบทุกอยาง โดยลูกจางจํานวนมากมีความคิดเห็น
ตรงกันวา จะสนับสนุนกิจกรรมของสหภาพแรงงานในการยื่นขอเรียกรองเรื่องคาจางและ
สวัสดิการตางๆ  ของพนักงาน แตสนับสนุนเรื่องกิจกรรมทางการเมืองมีสัดสวนนอยกวาการ
สนับสนุนกิจกรรมอื่นๆ เปนอยางมาก สวนในเรื่องการขอคําปรึกษาจากสหภาพแรงงาน จะปรึกษา
เฉพาะเรื่องที่ เกี่ยวของกับงานและองคการเทานั้น สวนดานทัศนคติที่มีตอแรงงานพบวา มี
ความสัมพันธโดยตรงกับการเขาเปนสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงาน และกรรมการ
สหภาพแรงงานมีทัศนคติตอสหภาพแรงงานในทางดีมากวาสมาชิกสหภาพแรงงาน และผูที่ไมได
เปนสมาชิกดวย โดยเห็นวา สหภาพแรงงานเปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่ดีขึ้นชวย
ใหแรงงานสัมพันธดีขึ้น สรางความเปนธรรมใหเกิดขึ้นในสังคม ทําใหการบริหารงานของธุรกิจไป
ไดดวยดี กรรมการของสหภาพแรงงานเปนผูที่เสียสละใหกับผูใชแรงงานและเปนผูความคิดสุขุม
รอบครอบ ความพึงพอใจในองคการ ในการประมวลผลครั้งนี้ พบวา กลุมตัวอยางในธนาคารที่มี
สหภาพแรงงานมีความพึงพอใจสูงกวากลุมตัวอยางในธนาคารที่ไมมีสหภาพแรงงานในดาน 
“นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน” และความพึงพอใจต่ํากวาในดาน “เงินเดือนและ
รายไดพิเศษ” สวนดานอื่นๆ ไมมีความแตกตางกัน  นอกจากนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญจะทราบถึง
กิจกรรมอื่น ๆ ในองคในองคการ โดยการรับทราบถึงกิจกรรมอื่นๆ  ขององคการที่ไมใชกิจกรรม
สหภาพแรงงาน มีความสัมพันธโดยตรงตอความพึงพอใจในองคการของลูกคาจาง ซ่ึงเกิดขึ้นทั้งใน
องคการของลูกคา ซ่ึงเกิดขึ้นทั้งในองคการที่มีสหภาพแรงงานและไมมีสหภาพแรงงาน โดย
                                                 

 63 อลงกรณ ประกฤติพงศ.“การมีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานของพนักงานและความ
พึงพอใจในองคการ.”วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2539. หนา 
บทคัดยอ. 
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กิจกรรมที่ใหลูกจางไดเขาไปมีสวนรวมในการบริหารและเกิดความรูสึกในการเปนเจาของ จะทํา
ใหลูกจางมีความพึงพอใจในองคการเพิ่มขึ้น จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา การมีสวนรวมใน
กิจกรรมสหภาพแรงงานและความพึงพอใจองคการไมมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน เนื่องจาก
พบวา การกอตั้งสหภาพแรงงานทุกแหงลวนเกิดขึ้นเนื่องจากความคัดแยงและปญหาในดาน
แรงงานสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง แมวาฝายลูกจางจะพึงพอใจที่ไดรับผลประโยชนตาง ๆ 
เพิ่มมากขึ้นก็ตามก็ไมไดทําใหเกิดความพึงพอใจในองคการเพิ่มขึ้น กลับทําใหเกิดความขัดแยงกับ
ฝายนายจางเพิ่มมากขึ้น 
 ภิญโญ  เสือพิทักษ64  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางาน กับความตั้งใจลาออกจากองคการของพนักงานบริหารระดับกลางธนาคารกรุงศรีอยุธยา
จํากัด (มหาชน) พบวา 1) ระดับความพึงพอใจในการทํางานของกลุมตัวอยางอยูในระดับปานกลาง 
2) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  3) ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงลบกันความตั้งใจ
ลาออกจากองคการ  4) เพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในงาน เงินเดือนและสวัสดิการสามารถทํานาย
ความตั้งใจลาออกจากองคการไดรอยละ 63.26 

 วลี  ตั้งสวัสดิ์ตระกูล65  การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสถานภาพสวนตัวของ
วิศวกรในบริษัทเอกชน สภาพความพึงพอใจของวิศวกรในบริษัทเอกชนและปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรในบริษัทเอกชน กลุมตัวอยางไดแกวิศวกรใน
บริษัทเอกชนซึ่งมีที่ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร หรือในเขตปริมณฑล จํานวน 10 แหงและเปนผูที่
มีความรู ความชํานายในการปฏิบัติงานในสาขาใดสาขาหนึ่งตามวุฒิการศึกษาใน 3 สาขา สาขาละ 
2 คน คือ วิศวกรรมไฟฟา วิศวกรรมโยธาและวิศวกรรมเครื่องกล รวมทั้งสิ้น 60 คน ซ่ึงไดมาดวย
วิธีการสุมแบบชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานสราง
ขึ้นตามทฤษฎีของ Herzberg ประกอบดวยปจจัยจูงใจและปจจัยคําจุน พบวา ภาพรวมของความพึง
พอใจในดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีระดับมาก คือความรับผิดชอบฐานะของอาชีพในสายตา
ของสังคมและยังพบวาผูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูที่มีอายุมาก 
ระดับการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานและมีความรูสึกที่ดีในการ
                                                 

 64 ภิญโญ เสือพิทักษ. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับความตั้งใจลาออก
จากองคการของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)”,วิทยานิพนธวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต. สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2542. หนา บทคัดยอ. 
                        65 วลี ต้ังสวัสดิ์ตระกูล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรใน
บริษัทเอกชน.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2542. หนา  บทคัดยอ. 



55 
  
ปฏิบัติงานตามนโยบายบริษัท ในขณะเดียวกันผูที่มีอายุมากจะมีสัมพันธกับระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนานและมีเงินเดือนสูง สวนผูที่มีอายุมากจะใชเวลาในการเดินทางมาปฏิบัติงานนอยและ
ผูที่มีเงินเดือนสูงจะมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน 
 จรัส  เพ็ชรเท่ียง66 ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดย
ภาพรวมปานกลางโดยพนักงานที่มีเพศ ระดับตําแหนง วุฒิการศึกษา และอายุตางกัน จะมีความพึง
พอใจในการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนพนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  สําหรับพนักงานที่มีปจจัยดานบุคลิกภาพ 
ลักษณะเปนชางเทาหนา ลักษณะสุขุมใจเย็น ลักษณะมีความคิดริเร่ิม และลักษณะควบคุมตนเอง
ตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานที่มี
ปจจัยดานบุคลิกภาพลักษณะกลาที่ยืนหยัดเรียกรอง ลักษณะตองการความสําเร็จลักษณะเปนตัว
ของตัวเอง   ลักษณะตองการเปนที่ยอมรับตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

 ปยะ  นิยมวงศ67 ไดศึกษาเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 1) สภาพ
ภูมิหลังของพนักงาน อันไดแก อายุงาน และตําแหนงปจจุบันที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการบริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) สวนสภาพภูมิหลังอื่นๆ อันไดแก เพศ สถานภาพสมรสอายุ การมีบุตรและ
เงินเดือนที่แตกตางกันไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพนักตอนรับเครื่องบิน 
ฝายมาตรฐานการบริการ บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง 

 บุญมั่น วงศสุนพรันต68 ไดการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานตางกัน การศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกออกเปน 14 ดานตาม
                                                 

 66 จรัส  เพ็ชรเที่ยง.“การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัทแหง 
หนึ่ง.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยรามคําแหง,2542. หนา บทคัดยอ. 
 67 ปยะ  นิยมวงศ. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด 
(มหาชน) : ศึกษากรณีพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต. มหาวิทยาลัยคําแหง, 2542. หนา บทคัดยอ. 
 68 บุญมั่น  วงศสุนพรัตน. “ความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของพนักงานตอนรับบน 
เครื่องบินบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน).” ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
ภาควิชาการศึกษา.  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2545. หนา บทคัดยอ.  
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ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก พบวา 1) พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 
6 ดานโดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ สถานะของอาชีพ ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในงาน 
เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล ความสําเร็จของงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาในงาน 
เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล ความสําเร็จของงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 8 ดาน 
โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การไดรับการนับถือ ความรับผิดชอบ
สภาพการปฏิบัติงาน เทคนิคของผูนิเทศ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน โอกาสที่จะไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต และนโยบายการบริหารงาน 2) พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 รวม 9 ดาน โดยเรียงลําดับจากมาก
ไปนอย  คือ การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหารงาน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในงาน และเทคนิคของ
ผูนิเทศ สวนระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมทั้ง 14 ดาน ไมแตกตางกัน 

 จําโนทย   ปลองอุดม69  ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยผูสอนวิชาเกษตรโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดชลบุรี การวิจัยเร่ือง
นี้มีวัตถุประสงค  1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยผูสอนวิชาเกษตร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดชลบุรี  2) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู-อาจารยผูสอนวิชาเกษตรโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ 
ประสบการณการสอน และขนาดของโรงเรียน พบวา ครู-อาจารยผูสอนวิชาเกษตรโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดชลบุรีที่ตอบแบบสอบถามมากกวาครึ่งเปนเพศชาย มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี 
มีประสบการณการสอนเฉลี่ย 9.8 ป และสอนในโรงเรียนขนาดกลางเปนสวนมาก ดานความสําเร็จ
ของงาน จากการศึกษาปรากฏวา ครู-อาจารยผูสอนวิชาเกษตรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมากสูงเกินรอยละ 50.0 อยู 4 รายการ คือ 1) สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายเกิด
ความสําเร็จตามตองการ 2) สามารถแกปญหาเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติเปนอยางดี 3) มักจะมีผลงาน
ปรากฏออกมาเสมอและพอใจในงานผลงานที่ทํา และ 4) เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือและ
สนับสนุนใหประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

                                                 

 69 จําโนทย  ปลองอุดม.“ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาจารย
ผูสอนวิชาเกษตรโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชลบุรี.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาครุ
ศาสตรเกษตร. บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง,2542.หนา บทคัดยอ 
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 2.4.2  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

  อังคณา โกลียสวัสดิ์70 ไดศึกษาถึงความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจใน
งาน ของอาจารย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ความมุงหมายของการวิจัยนี้เพื่อศึกษาความผูกพัน
กับสถาบัน  และความพึงพอใจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ เปรียบเทียบความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒจําแนกตาม เพศ ระดับเงินเดือน วุฒิตําแหนงทางวิชาการ และอายุ
ราชการกลุมตัวอยางไดแก อาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตประสานมิตร ปทุมวัน
บางเขต  บางแสน  มหาสารคาม  พิษณุโลก และสงขลา  จํานวน 297 คน เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถามมาตราสาวนประมาณคาจํานวน 65 ขอ พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
มีความผูกพันกับสถาบันในระดับมากมีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงาน
ของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับสถาบัน
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติ 0.01 อาจารยที่มีเพศ วุฒิตําแหนงทางการวิชาการ ระดับเงินเดือน อายุ
ราชการแตกตางกันมีความผูกพันกับสถาบัน และความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน 
 สมชาติ คงพิกุล71  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคการของอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดเพชรบูรณ 
พบวา อาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษามีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง และเมื่อวิเคราะหโดย
จําแนกตามตัวแปรวุฒิตําแหนงหนาที่และขนาดของโรงเรียน ปรากฏวามีเพียงอาจารยที่มีวุฒิสูงกวา
ปริญญาตรี อาจารยที่ทําหนาที่สอน และอาจารยที่ทําหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญเทานั้นมีระดับ
ความผูกพันคอนขางสูง สวนอาจารยกลุมอื่นมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงทั้งสิ้น และพบวา
ความพึงพอใจมีความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  

                                                 

 70 อังคนา  โกลียสวัสดิ์.“ความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.” ปริญญานิพนธมหาบัณฑิต สาขาการบริการการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร,2534. หนา บทคัดยอ. 
 71 สมชาติ  คงพิกุล.“ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ
ของอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ.” ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาบริหารการศึกษา. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, 2538. หนาบทคัดยอ. 
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 อวยพร ประพฤทธ์ิธรรม72  ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
วิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ มีวัตถุประสงค ดังนี้  1.เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอ
องคการของวิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกองงาน วิทยาลัยพยาบาล 
สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 2. เพื่อศึกษาและวิเคราะหปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยคาดวาปจจัยที่อาจจะสงผลตอความผูกพันตอ
องคการของวิทยาจารยประกอบดวย 2 กลุม คือ 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแกอายุ การศึกษา
สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และระดับตําแหนงงาน 2. รางวัลตอบแทน
ประกอบดวย รางวัลตอนแทนภายใน ไดแก ความสําคัญของงานความอิสระ ของงาน ความทาทาย
ของงานและรางวัลตอบแทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา การชวยเหลือจาก
เพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจตอเงินเดือน โอกาสความกาวหนาและความพึงพอใจตอผลประโยชน
ตอบแทนพิเศษ ในการศึกษาครั้งนี้ ไดเก็บรวบรวมขอมูลจากวิทยาจารยที่ ปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาลในเขตภาคเหนือ  จํานวนทั้งสิ้น  149 คน  โดยใช
แบบสอบถามซึ่งมีลักษณะเปนคําถามปด ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 149 ชุด เปน
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 146 ชุด คิดเปนรอยละ 97.99 ของแบบสอบถามทั้งหมด 
จากผลการวิจัยในครั้งนี้ปรากฏวา วิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ มีความ
ผูกพันตอองคการในระดับปานกลางและสูงตามลําดับดังนี้ คือ มีความผูกพันตอองคการในระดับ
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 89.3 และมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงคิดเปนรอยละ 26.7 สวน
ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ  ปรากฏวา ตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดังนี้ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง ปจจัยรางวัลตอบแทนภายใน ไดแก ความทาทายของงานและความ
เปนอิสระของงาน ปจจัยรางวัลตอบแทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา การ
ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน โอกาสความกาวหนา ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ 
ในขณะที่ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก การศึกษา สถานภาพสมรส และรางวัลตอบแทน ไดแก 
ความสําคัญของงาน ความพึงพอใจตอเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

                                                 

 72 อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารย 
ในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2538. หนา บทคัดยอ. 
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 ประทุม ฤกษกลาง73 ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา อาจารยมหาวิทยาเอกชนมีความผูกพันตอ
องคการและมีผลการปฏิบัติงานในระดับคอนขางมาก ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ การสื่อสารและสัมพันธภาพความขัดแยงในบทบาท ซ่ึงมีอิทธิ
เชิงผูกพันและอายุของอาจารย สวนปจจัยที่มีอิทธิพลผลทางตรงตอการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ คือ ความผูกพันตอองคการ ความชัดเจนบทบาท ความขัดแยงในบทบาทและลักษณะงาน
ในดานศักยภาพการจูงใจจากงาน นอกจากนั้นยังพบวาปจจัยที่ศึกษาสวนใหญมีอิทธิพลทางออมกับ
ความผูกพันตอองคการและการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยลันเอกชนสําหรับพบทางดาน
ความผูกพัน พบวา ความตั้งใจทํางานใหกาวหนาในอาชีพ การอุทิศตัวใหกับงานและความตองการ
คงอยูในหนวยงานตลอดไป 

 กานดา  จันทรแยม74 ไดการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความสัมพันตอองคการ กับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน การ
วิจัยคร้ังนี้มีจุดประสงค เพื่อศึกษาระดับการทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน และศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการการไมทํางาน 
เครื่องมือที่ใชในการ เก็บรวบรวมขอมูล เปนการสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน และความ
ผูกพันตอองคการโดยรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศนจํานวน 
154 คน การวิเคราะหขอมูลใชคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS-X สถิติที่ดีใชคือ การทดสอบคา
สัมพันธแบบเปยรสัน ผลการวิจัยพบวา พนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศนมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความผูกพันตอองคการ อยูในระดับปานกลางพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศนมีระดับ
การไมทํางานเฉลี่ย 9.4 วัน  ตัวแปรดานเพศ และระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความพึง
พอใจในการทํางาน ตัวแปรดาน อายุ ปละอายุงาน มีความสัมพันธทางบวกความพึงพอใจในการ
ทํางาน  ตัวแปร  ดานเพศ  ระดับการศึกษาและระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมาทํางาน  มี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ ตัวแปร อายุ และสถานภาพสมรสมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทนที่ไดรับ เพศ 
                                                 

 73 ประทุม ฤกษกลาง.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันขององคการและผลการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัยเอกชน.”ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต. สาขาบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ประสานมิตร, 2538, หนา บทคัดยอ 
 74 กานดา  จันทรแยม. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอ
องคการกับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน”.วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต  
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2538. หนา บทคัดยอ. 
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รายได และระยะเวลาที่ใชในการเดินทาง มาทํางานมีความสัมพันธทางลบกับระดับการไมมา
ทํางาน 
 ปรานอม   กิตติดุษฎีธรรม75  ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
ลูกจางตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอผาดวยเสนใยฝายและเสน
ใยประดิษฐ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันของลูกจางตอองคการปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของลูกจางตอองคการ รวมทั้งแสวงหาและเสนอแนะแนวทางการเสริมสรางความ
ผูกพันของลูกจางตอองคการ ผลการศึกษาพบวา ลูกจางในอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอผา
ดวยเสนใยฝายและเสนใยประดิษฐ จากกลุมตัวอยาง เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุ เฉลี่ย 33.6 
ป สวนใหญมีสถานภาพสมรสเปนโสด รอยละ 52.7 สําเร็จการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลายมากที่สุด รอยละ 35.0 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ย 13.1 ปและไดรับคาจางเฉลี่ยตอ
เดือน 7,630.9 บาท นอกจากนี้ยังพบวา ลูกจางสวนใหญไมเคยมีประสบการณการยายงานรอยละ 
54.4 และที่เคยมีประสบการณการยายงาน จํานวน 1-2 คร้ัง มีรอยละ 72.8 ในดานความผูกพันตอ
องคการ พบวา ลุกจางมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง รอยละ 79.4 ระดับสูง รอยละ 
18.4 และระดับต่ํา รอยละ 2.2 ซ่ึงโดยภาพรวมแลวระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 เมื่อทดสอบสมมติบาน ผลปรากฏวาปจจัยสวนบุคคลดาน
ประสบการณการยายงานมีความสันพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยดานเพศ อายุ
สถานภาพสมสร ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และคาจาง ไมพบวาความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดานลักษณะงาน ซ่ึงประกอบดวย ความสําคัญของลักษณะงาน การ
มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น โอกาสกาวหนา และงานที่มีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน พบวา มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตปจจัยดานผลปอนกลับของงาน ลักษณะงานที่ทาทาย
และความหลากหลายในงาน ไมพบวาความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดาน
ทัศนะตอองคการ ซ่ึงประกอบดวย ทัศคติของกลุมตอองคการ ความมีช่ือเสียงและเชื่อถือไดของ
องคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ
องคการระบบการพิจารณาความดีชอบ และความรูสึกองคการเปนที่พึ่งได พบวา มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการทุกปจจัย สวนปจจัยดานทัศนะตอบุคคลในองคการ ซ่ึงประกอบดาย 
ทัศนะของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงาน  และทัศนะของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา  พบวา มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยพบวาความสัมพันธระหวางตัวแปร มีความสัมพันธ
                                                 

 75 ประนอม  กิตติดุษฎีธรรม.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : ศึกษาเฉพาะ
กรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนฝายและเสนใยประดิษฐ.” วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรม
หาบัณฑิต. วิทยาลัยธรรมศาสตร, 2547. หนา บทคัดยอ. 
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เปนไปในทิศทาวงเดียวกันทั้งหมดที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ในสวนความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ของลูกจางที่มีตอแนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ โดยลําดับจากคําตอบของลูกจาง 
พบวา ลูกจางไดเสนอแนะใหองคการทําการพัฒนาหรือปรับปรุง ในดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  ดานนโยบายและการบริหารงานดานคาตอบแทนการทํางาน  ดานสวัสดิการ และ
ผลประโยชนตอบแทนอื่น ๆ และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 สําราญ  บุญรักษา76ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาล วิชาชีพสังกัดกรมสุขภาพจิต การวิจัยคร้ังนี้วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจ
ในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความสัมพันธระหวาง อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาที่อยูในตําแหนงกับความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับตําแหนงและสถานภาพสมรส และ
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
สังกัดกรมสุขภาพจิต กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลจิตเวช สังกัดกรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 246 คน ไดจากสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่
ใชในการประกอบดวย 3 สวน คือ สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล สวนที่ 2 ขอมูล
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานดัดแปลงจากเครื่องมือของวิทเลยและพัทเชอร สวนที่ 3 ขอมูล
เกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดัดแปลงจากเครื่องมือของเมาเดยสเทียร และพอตเตอร โดย
มีความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระใน
การปฏิบัติงานดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ ดาน
ผลประโยชนตอบแทนและความยึดมั่นผูกพันตอองคการเทากับ 0.67 0.77 0.79 0.80 0.76 0.75 และ 
0.88 ตาลําดับ สถิติที่ใชไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาพิสัย คาสัมประสิทธ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการทดสอบคาที ผลการวิจัยมีดังนี้ 1. พยาบาลวิชาชีพมีความพึง
พอใจในงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
ดานบทบาทเชิงวิชาชีพอยูในระดับสูง (X = 3.98 4.29 3.85 และ 3.74 ตามลําดับ) ความพึงพอใจใน
งานดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน และดานผลประโยชนตอบแทนอยูในระดับปานกลาง 
(X=3.40 และ 3.25 ตามลับ) ผูบริหารทางการพยาบาลมีความพึงพอใจในงานทุกดานสูงกวา
พยาบาลประจําการ (p<0.01,0.05) ยกเวนดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ พบวาผูบริหารทางการและ

                                                 

 76 สําราญ  บุญรักษา.“ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ
สังกัดกรมสุขภาพจิต.” วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต.  สาขาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2540. หนา บทคัดยอ. 
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พยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน 2. พยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง (X=3.51) โดยที่ผูบริหารทางการพยาบาลมีความยึดมั่น ผูกพันตอองคการสูง
กวาพยาบาลประจําการ (p<0.001) 3. อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานดาน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน และดาน
ผลประโยชนตอบแทน(p<0.001) ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวก กับความพึง
พอใจในงานดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และดาน
คุณคาของงาน (p<0.001) ระยะเวลาที่อยูในตําแหนงมีความสัมพันธทางบวก กับความพึงพอใจใน
งาน ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน (p<0.01) อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (p<0.001) 4. 
พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคูมีความพึงพอใจในงาน ดานความอิสระในการปฏิบัติงาน 
ดานคุณคาของงานดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และดานบทบาทเชิงวิชาชีพ สูงกวา พยาบาลวิชาชีพ
ที่มีสถานภาพสมรสโสด (p<0.05,0.01) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพที่มี
สถานภาพสมรสโสด และคูไมแตกตางกัน 5. ความพึงพอใจในงานทุกดานของพยาบาลวิชาชีพ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ(p<0.001) 

 กรกฏ  พลพานิช77 ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับ 
บัญชาและพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ในการวิจัยคร้ังนี้มี
วัตถุประสงค 2 ประการ ดังนี้ 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน บังคับบัญชา
และพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 2. เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผล
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบังคับบัญชา และพนักงาน วิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย 
จํากัด(มหาชน) จํานวน 235 คน การสุมตัวอยางแบบงาย การ เก็บรวบรวมขอมูล ใชแบบสอบถาม
เกี่ยวกับลักษณะงาน และแบบสอบถามความผูกพันธตอองคการ วิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบคา
ที การทดสอบความแปรปรวนระหวางกลุมดวยคาเอฟ และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ เพียร
สัน ผลการวิจัยพบวา 1. พนักงานบังคับบัญชาและพนักงาน วิชาชีพการตลาด สวนใหญมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับสูง 2. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ พื้นฐานการศึกษา 
สถานภาพการสมรส และอายุในองคการการแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยาง

                                                 

 77 กรกฎ  พลพานิช, “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม.บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2540. หนา บทคัดยอ. 
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มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 สวนปจจัยดานลักษณะงานไดแก โอกาส กวาหนาในงาน การ
เห็นความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 กฤษกร  ดวงสวาง78 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรในธุรกิจปโตเลียม ในการวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อการศึกษาเปรียบเทียบ ความ
ผูกพันตอองคการระหวางผูบริหารระดับกลาง/ระดับตนกับพนักงาน การศึกษาความสัมพันธและ
การพยากรณจากปจจัย ตัวแปรในกลุมของลักษณะงาน ลักษณะองคการ ประสบการณจากการ
ทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ การศึกษาความสัมพันธและการพยากรณจาก
องคประกอบของตัวแปร ความผูกพันตอองคการที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออก การเขารวม
กิจกรรมเพิ่มผลผลิตและความทุมเทในการปฏิบัติงาน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม ลักษณะ
สวนบุคคล ลักษณะ องคการ ลักษณะงาน ประสบการณจากการทํางาน ความผูกพันตอองคการ
ความตั้งใจที่จะลาออก การเขารวมกิจกรรมเพิ่ม ผลผลิตและความทุมเทในการปฏิบัติงาน โดย
รวบรวมขอมูลจาก กลุมตัวอยางที่เปนพนักงานการปโตเลียมแหงประเทศไทยจํานวน 610 คน การ
วิเคราะหขอมูลได สถิติพื้นฐานทดสอบที (t-test) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธและการถดถอยพหุคูณ
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารระดับกลาง/ระดับตนมี ความผูกพันตอองคการมากวาพนักงาน และตัว
แปรในกลุมของลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการปละประสบการณจากการทํางาน
มีความสัมพันธระดับคอนขางสูงกับความผูกพันตอองคการมีคาสหสัมพันธพหุคูณ 0.79 โดยมีตัว
แปรพยากรณ ไดแก ความนาเชื่อถือขององคการ ความรูสึก วาหนวยงานมีช่ือเสียงทัศนคติตอเพื่อน
รวมงาน ความมีอิสระในการทํางาน อายุ และเพศ สามารถอธิบายความผันแปร ความผูกพันตอ
องคการไดรอยละ 61.67 และองคประกอบของความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธที่ระดับปาน
กลางกับการเขารวมกิจกรรมเพิ่มผลผลิตมีคาสหสัมพันธพหุคูณ 0.54 และมีความสัมพันธที่ระดับ
ต่ํากับความทุมเทในการปฏิบัติงาน มีคาสหสัมพันธพหุคูณ 0.30 สําหรับความตั้งใจที่จะลาออกมี 
ความสัมพันธที่ระดับคอนขางสูง มีคาสหสัมพันธพหุคูณ 0.65 โดยมีทิศทางผูกพันตอองคการ 

                                                 

 78 กฤษกร  ดวงสวาง.“ความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจปโตรเลียม.”วิทยานิพนธ
จิตวิทยาอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต. สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 
2540. หนา บทคัดยอ. 
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 วัชรา  วัชรเสถียร 79 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ โดยพิจารณาตัวแปรดานความพึงพอใจในงาน การสื่อสาร
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพส อายุ ระดับตําแหนงงาน องคการ
ที่สังกัดและรยะเวลาการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาที่ใชในการศึกษามีจํานวนทั้งสิ้น 411 
คน จากรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ 4 แหง เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม 
การวิเคราะหขอมูล การหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาสถิติ คาที (T-test) การวิเคราะหความแปรปรวน คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสมการถดถอย ประมวลผลโดยคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS ผลการวิจัยมีดังนี้ 1. พนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ 4 แหง มีความ
ผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 2. ปจจัยบุคคล ไดแกระดับการศึกษา และรัฐวิสาหกิจที่สังกัดไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตเพศ อายุ ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 3. ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธเชิงบวก 
ในระดับสูงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 4. ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธเชิง
บวก ในระดับต่ํากับความผูกพันตอองคการ 5. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิง
บวก ในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคการ 6. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน ในองคการรับวิสาหกิจขนาดใหญ ไดแก ความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงานอายุ ความ
พึงพอใจในการสื่อสารดานคุณภาพของสื่อ ความพึงพอใจในการสื่อสารดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในการสื่อสารดานบรรยากาศติดตอส่ือสาร และการศึกษาซึ่งความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการไดมากที่สุด 

 สุกานดา  ศุภคติสันติ์80 ไดศึกษาลักษระสวนบุคคลและสภาพแวดลอมองคืการที่มีผล
ตอความผูกพันตอองคืการของพนักงาน : กรณีบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุ
ประสงคื 1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางลักษระสวนบุคคลกับความผุกพันตอองคืการ
ของพนักงานบริษัทเงินทุน 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ลักษณะงาน ลักษณะ
องคการ ประสบการณขณะปฏิบัติงาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร และ 3. ศึกษาวาตัวแปรใดระหวางลักษณะงานองคการ และประสบการณขณะป
                                                 

 79 วัชรา  วัชรเสถียร.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
รัฐวิสาหกิจ.”วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ. บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2540.  หนา บทคัดยอ. 
 80 สุกานดา ศุภคติสันติ์.“ลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหา
บัณฑิต. สาขาพัฒนาสังคม  บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร, 2540. หนาบทคัดยอ. 
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กิบัติงานกับองคการสามารถทํานายความผูกพันตอองคืการของพนักงานบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดดีที่สุด กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 382 คน โดยใชวีการสุมแบบแบงชั้นตามเพศ และระดับการศึกษา
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม ขอมูลเปนแบบสอบถาม และแบบวัดปลายเปด แบงออกเปน 5 สวน 
คือ 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล กับแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 2. แบบวัดลักษณะ
งาน 3. แบบวัดลักษณะองคการ 4. แบบวัดประสบการณขณะปฏิบัติงานกับองคืการ และ 5. แบบวัด
ความผูกพันตอองคการ การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร 
SPSS โดยใชสถิติในการคํานวณคา คือ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t-test การ
วิเคราะหความแปรปรวน คาสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหคาสถิติถดถอยพหุคูณแบบรวมกัน
แบบขั้นตอน ผลการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญไดแก 1.ระดับการศึกษา อายุ  พบวา พนักงานที่จบ
การศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีความผูกพันตอองคการมากวาพนักงานที่จบการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรีหรือสูงวาปริญญาตรี และพนักงานที่มีอายุมากวา 35 ป มีความผูกพันตอองคการ
มากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 35 ป 2.ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบวาความหลากหลายในงาน ความสําคัญของ
งาน ความอิสระในงานขอมูล ยอนกลับของผลการปฏิบัติงาน ความทาทายของงาน ความกาวหนา
ในงาน และโอกาสปฏิบัติสัมพันธกับ ผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 3.ลักษณะองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญของสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบวา การกระจายอํานาจในองคการ ความชัดเจนของกฎ
ขอบังคับ ความชัดเจน ของขั้นตอนการทํางาน การมีสวนรวมในการเปนเจาของ และการมีสวน
รวมในการบริหารงานมีความสัมพันธทางบากกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
4. ประสบการณขณะปฏิบัติงานกันองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบวา ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความคาดหวังที่
ไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความพึงพาไดของ
องคการ และความพึ่งพาไดขององคการ และความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ มี
ความสัมพันธทางบวกกับกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 5. ประสบการณ
ขณะประสบการณ ขณะปฏิบัติงานกับองคการเปนตัวพยากรณความผูกพันตอองคการไดดีที่สุด 
และลักษณะงานเปนตัวพยากรณความผูกพันตอองคการรองลงมา โดยตัวแปรยอยที่สามารถอธิบาย
ความผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ความพึ่งพาไดขององคการ รองลงมาคือ
ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ความชัดเจนของขั้นตอนการทํางาน และความรูสึก
วาตนมีความสําคัญตอองคการตามลําดับจากมากไปนอย จากผลการวิจัยนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะใน
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การเสริมสรางความผูกพันตอองคการ คือ 1. องคการควรมีการปรับปรุงรับรูของพนักงานที่มีตอ
การปฏิบัติงานโดยพบพยายามสราง ภาพลักษณในดานความเปนที่พึ่งพาไดแกพนักงาน และให
ความยุติธรรมแกพนักงานทุกคน ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนมีความสําคัญองคการและ
พยายามใหส่ิงจูงใจที่สนองความตองการหรือคาดหวังของพนักงาน ซ่ึงจะนําไปสูการมีทัศนคติที่ดี
ตอองคการ 2. องคการควรมีปรับปรุงลักษณะองคการใหเอื้ออํานวยตองาน และบุคคล คือ ลักษณะ 
องคการ แบบประชาธิปไตย และควรมีการปรับปรุงลักษณะงานใหสามารถจูงใจพนักงานได คือ
ลักษณะงานที่มีความสําคัญและทายความสามารถ เปดโอกาสใหพนักงานไดติดตอกับผูอ่ืน มีอิสระ
ในการทํางานของตน โดยอาศัยทักษะที่หลากหลายในการทํางาน นอกจากนั้นองคการควรมีการัด
ประเมินผลพนักงานเพื่อจะไดรับขอมูลยอนกลับ รวมไปถึงการเปดโอกาสใหพนักงานไดกาวหนา
ในสายอาชีพดของตนอีกดวย 

 สุเทพ  เทียนสี81 ไดศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพความผูกพันตอ
องคการ และความตั้งในที่ลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน : ศึกษาเฉพาะกรณี
บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 1) พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง 2) อายุและระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน 3) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว-แบบเก็บตัวมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
4) ความผูกพันตอองคการมีความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธในทางลบกับความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 5) ระยะเวลาการทํางานและบุคลิกภาพแสดงตัว-
แบบเก็บตัวสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

 ชลทิชา  หวังรวยนาม82 ไดศึกษาเกี่ยวกับ การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพัน
ตอองคการ : กรณีศึกษาสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยผลการศึกษาพบวา  1) การรับรู
วัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี สวนใหญมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการความเหลื่อมลํ้าของอํานาจในระดับต่ํา การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนในระดับ

                                                 

 81 สุเทพ  เทียนสี.“ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน : ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน).”ปริญญา
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาควิชาจิตวิทยา. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2540.  หนา บทคัดยอ. 
 82 ชลทิชา  หวังรายนาม.“การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษา
สํานักงานปลัดสํานักงานนายกรัฐมนตรี.” ภาคนิพนธ คณะโครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, 
สถาบันบัณฑิต : พัฒนบริหารศาสตร, 2542. หนา บทคัดยอ. 
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ปานกลาง ความเปนปจเจกนิยมในระดับปานกลาง ความเปนกลุมนิยมในระดับปานกลาง ความเปน
ชายในระดับปานกลาง และความเปนหญิงในระดับปานกลาง โดยมิติที่ขาราชการมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการสูงที่สุด คือ ความเปนชาย สวนมิติที่ขาราชการมีการรับรูวัฒนธรรมองคการต่ํา
ที่สุดคือ ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 2) ความผูกพันตอองคการของขาราชการสํานักงานปลัดสํานัก
นากรัฐมนตรี สวนใหญมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณาความผูกพัน
ตอองคการเปนรายดานพบวา ขาราชการมีความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมในระดับสูงและ
ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติในระดับปานกลาง 3) ขาราชการที่มีอายุแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) ขาราชการที่มีสถานภาพ
สมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
พบวา ขาราชการที่มีสถานภาพสมรสแลว มีความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมสูงกวา
ขาราชการที่มีสถานภาพโสด และขาราชการที่มีสถานภาพหยาหรือหมายหรือแยกกันอยู มีความ
ผูกพันตอองคการดานทัศนคติสูงกวาขาราชการที่มีสถานภาพโสด 5) ขาราชการที่มีประสบการณ
การทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  6) ขาราชการที่ระดับตําแหนงแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 โดยพบวา ขาราชการที่มีระดับตําแหนง 6-8 มีความผูกพันตอองคการ
สูงกวาขาราชการที่มีระดับตําแหนง 3-5  7) การรับรูวัฒนธรรมองคการความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
มีความสัมพันทางลบกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนการ
รับรูวัฒนธรรมองคการความเปนปจเจกนิยม ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการรับรูวัฒนธรรมองคการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความ
เปนกลุมนิยม  ความเปนชายและความเปนหญิง มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 วิไลพร   คัมภรารักษ83  ไดศึกษาถึงเรื่องความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชา 
และความผูกพันตอองคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มี
ตอความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา : กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง มี
วัตถุประสงคดังนี้  1.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับของผูบังคับบัญชาแตละ

                                                 

 83 วิไลพร  คัมภรารักษ.“ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอองคการ
และผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ. บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542. หนา บทคัดยอ. 



68 
  
กลุม รูปแบบกับความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 2. เพื่อศึกษาผลของปจจัยสวนของ
บุคคลของผูบังคับบัญชา 2 ดาน ไดแก  เพศ และระดับตําแหนงที่มีความผูกพันตอองคการของ
ผูบังคับบัญชา  3. เพื่อศึกษาผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา 6 ดาน ไดแก เพศ  อายุ อายุ
การทํางานในองคการ อายุงานในตําแหนง ระยะเวลาปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชา และระดับ
ตําแหนง ที่มีตอความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา งานวิจัยนี้ศึกษารูปแบบการบังคับ
บัญชาตามแนวทฤษฎีตาขายการบริหารของเบลคและมูทอน โดยแบงรูปแบบการบังคับบัญชาเปน 
5 รูปแบบ คือ แบบเนนงาน แบบเนนคน แบบปลอยปละละเลย แบบประนีประนอม และแบบ
ทีมงาน และศึกษา ความผูกพันตอองคการตามแนวความคิดของอัลเลนและไมเยอร กลุมตัวอยาง
เปนพนักงานของกลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง จํานวน 300 ราย ซ่ึงมีอายุการ ทํางานในองคการและ
ระยะเวลาปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาอยางนอย 1 ป สถิติที่ใชในการวิจัยประกอบดวย
คาความถี่ รอยละ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยการ
วิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ การทดสอบคาที การวิเคราะหคาแปรปรวนแบบางเดียว และการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวย Scheffe s S* Method โดยทําการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ
ฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาสรุปไดวา 1. รูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา แตรูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบเนนคน แบบปลอยปละละเลย และแบบประนีประนอมมีความสัมพันธทางลบกับความ
ผูกพันตอองคการของผู ใตบังคับบัญชา  และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของผู ใตบังคับบัญชา  2.  ปจจัยสวนบุคคลของ
ผูบั งคับบัญชา  ไดแก  เพศ  และระดับตําแหนง  ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา 3. ปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาไดแก  เพศ อายุ อายุการทํางานในองคการ 
อายุงานในตําแหนง ระยะเวลาปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชา และระดับตําแหนงที่มีตอ ความ
ผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา ผลจากการศึกษาทําใหสามารถกําหนดแนวทางในการปรับ
รูปแบบการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาเปนแบบทีมงานอยางชัดเจนยิ่งขึ้น  และทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคการ และตองการที่จะปฎิบัติงานกับองคการตลอดไป 

 อรัญญา   สุวรรณวิก84ไดศึกษาถึงเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยู
คอม พบวา พนักของบริษัทยูคอมมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมากพนักงานบริษัทยูคอมที่
มีอายุคอนมากมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีอายุนอยพนักงานที่สมรสแลวมีความ

                                                 

 84  อรัญญา  สุวรรณวิก.”ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม.” วิทยานิพนธ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. สาขาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, 2546. บทคัดยอ. 
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ผูกพันตอองคการมากกวาโสดพนักงานที่มีเงินเดือนสูงและคอนขางสูงมีความผูกพันตอองคการสูง
กวาพนักงานที่มีเงินเดือนต่ําและปานกลาง พนักงานที่มีตําแหนงผูจัดการขึ้นไปมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวา พนักงานอาวุโส พนักงานที่มีอายุสูงและปานกลางมีความผูกพันตอองคการสูงกวา
พนักงานอายุงานต่ํา พนักงานที่มีเพศและการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กัน ปจจัยทั้ง 3 ปจจัย คือ ปจจัยดานชีวสังคม ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานความพึงพอใจ
เฉพาะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยตางๆ ทั้ง 3 กลุม สามารถทํานายความ
ผูกพันตอองคการได โดยปจจัยแตละดานมีตัวทํานายที่ดีหลายตัวคือปจจัยดานชีวิตสังคมมีทํานายที่
ดี คือ สถานภาพสมรส งานที่รับผิดชอบ และเงินเดือน ปจจัยดานลักษณะงานมีตัวทํานายที่ดี คือ 
ความสําเร็จในงาน งานที่มีโอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอ่ืน ความทาทายในงาน ความเปนอิสระ
ในงาน ความเปนอิสระในงาน ความกาวหนามิตรสัมพันธ ผูบังคับและความมั่นคงและจากตัวแปร
ทั้งหมดมีตัวทํางานที่ดีที่สุด คือ ความกาวหนา มิตรสัมพันธ ความสําเร็จในงานสถานภาพสมรส ผู
บังคับ และผลสะทอนกลับของงาน 

 ทิพวรรณ  ศิริคุณ 85 ศึกษาถึง ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการ ของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงินแหงหนึ่ง พบวาในภาพรวมพนักงาน
บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงินที่มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
แตมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ประเด็นของลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาที่แตกตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคการตางกัน ในขณะที่ระดับตําแนงงาน สายงานที่
แตกตางกันไมทําใหระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานทุก
ดานมีความสัมพันธทางบวกผูกับผูพันตอองคการ และยังพบวา ความเกี่ยวของและเปนประโยชน
ตอสังคม การบูรณาการทางสังคม (การทํางานารวมกัน) ความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน อายุ 
มีอํานาจรวมกัน พยากรณระดับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพย
สถาบันการเงิน 

 

                                                 

 85 ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ :  
ศึกษากรณีบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.”วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร,
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2547.หนา  บทคัดยอ. 
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 นงเยาว  แกวมรกต86 ศึกษาถึง ผลของการรับรู บรรยากาศองคการที่มีตอความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑลพบวาพนักงานบุคคลที่มีการ
รับรูบรรยากาศขององคการ โดยรวมและบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ ดานนโยบาย
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ ดานลักษณะงาน ดานการบริหารของผูบังคับบัญชา และ
ดานคาตอบแทน ในทางที่ดีกวา จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานบุคคลที่รับรูบรรยากาศ
องคการในดานตาง ๆ ดังกลาวที่นอยกวา 

 ภัทรา  หิรัญรัตนพงษ87 ไดศึกษาถึงการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานที่มีอายุมาก อายุ
งานมาก และสมรสแลว จะมีความผูกพันกับองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอย อายุงานนอย และ
โสด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.003, 0.001  และ 0.08 ตามลําดับและพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาสูง จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา แตไมถึงนัยสําคัญ
ทางสถิติ และยังพบวา พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริงและคาดหวังสูงจะมีความ
ผูกพันตอองคการสูงกวา พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริงและคาดหวังต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และ 0.002 ตามลําดับและพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่
เปนจริงและที่คาดหวังตางกันนอยจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่เปนจริงและคาดหวังตางกันมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 วัฒนา  ศรีสม 88 ไดศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ของ
พนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภค ของบริษัท ไบโอ คอนซูเมอร จํากัด พบวาแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภค บริโภค มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และเมื่อมีการวิเคราะหความสัมพันธในแตละดาน
ของความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานในแตละดานตอความผูกพันตอองคการแลว พบ
                                                 

 86 นงเยาว แกวมรกต.“ผลของการรับรูบรรยายการองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและมีปริมณฑล.”วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหา 
บัณฑิตสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2543. หนา บทคัดยอ. 
 87 ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ. “การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
บริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
,(บัญฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2542. หนา. บทคัดยอ. 
 88 วัฒนา  ศรีสม. “แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการขาย
สินคาอุปโภค บริโภค ของบริษัทไบโอ คอมซูเมอร จํากัด.” วิทยานิพนธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542. หนา  บทคัดยอ. 
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วา แรงจูงใจในการทํางานดวยปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารตอองคการแลว พบวา 
แรงจูงใจในการทํางานดวยปจจัยค้ําจุน  ไดแก ดานนโยบายและการบริหารองคการ ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานดานสภาพการทํางาน ดาน
ความเจริญเติบโตในอาชีพ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 สวนความแตกตางระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการปจจัย
อ่ืนๆ ไดแก พนักงานสงเสริมการขายสิ้นคาอุปโภค บริโภค ที่มีอายุสถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน โบนัสและคาตอนแทนอื่น ๆ ตางกัน ไดพบวามีความแตกตางกันอยาง
นอยมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 วิไลพร   คัมภรารักษ 89ไดศึกษาถึงเรื่อง ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชา
และความผูกพันตอองคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง  พบวา  1) รูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคืการของผูไดบังคับบัญชา แตรูปแบบ
การบังคับบัญชาแบบเนนคน แบบปลอยละเลย และแบบประนีประนอมมีความสัมพันธทางลบกับ
ความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนน งานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของผู ใตบังคับบัญชา  2)  ปจจัยสวนบุคคลของ
ผูบั งคับบัญชา  ไดแก  เพศ  และระดับตําแหนง  ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา 3) ปจจัยสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา ไดแก เพศ อายุ อายุการทํางานใน
องคการและอายุงานในตําแหนง มีผลตอความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา แตระยะเวลา
ปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชา และระดับตําแหนง ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

 สุมนา  ศิริบวรเกียรติ90ไดศึกษาถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการกรณีศึกษาเจาหนาที่
การตลาดบริษัทเงินทุนหลักทรัพยและบริษัทหลักทรัพย ในเขตกรุงเทพ โดยกําหนดปจจัยที่คาดวา

                                                 

 89 วิไลพร คัมภรารักษ.“ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอองคการ
และผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542 . หนา บทคัดยอ. 
 90 สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาดบริษัท
เงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยามหาบัณฑิต.  บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542. หนา  บทคัดยอ. 
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จะมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการประกอบดวย ปจจัยลักษณะสวนบุคคล และ
ครอบครัว ซ่ึงไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน ภาระหนี้สิน 
และภาระในการอุปการะผูอ่ืน ปจจัยลักษณะองคการ ไดแก ประเภทและขนาดองคการ และปจจัย
ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมีปจจัย 7 ปจจัย ไดแก สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานความเปนอิสระใน
การปฏิบัติงาน คุณคางาน สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ บทบาทเชิงวิชาชีพ ผลประโยชนตอบแทน  และ
ความมั่นคงในการทํางาน พบวา  ความยึดมั่นของเจาหนาที่การตลาดบริษัทเงินทุนหลักทรัพยและ
บริษัทหลักทรัพยอยูในระดับปานกลางและต่ําเปนสวนใหญ สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการใน
ระดับสูงมีจํานวนนอยกวา สําหรับการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ ที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ พบวาตัวแปรปจจัยสวนบุคคลและครอบครัวเปนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธ
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยเกี่ยวกับองคการ ผลการศึกษา
พบวา ประเภทขององคการ และขนาดขององคการ เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีขนาดความสัมพันธไมคอยมากนัก สวนปจจัย
ความพึงพอใจในงานนั้น พบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวมแสดงความสัมพันธกับระดับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ และมีขนาดความสัมพันธกันคอนขางมาก 

 อรปภากร  รัตนหิรัญกร91 ศึกษาถึง ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพัน
องคการ ของขาราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขพบวา การมีสวนรวมในการบริหารงาน
บุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันองคการ และเพศสถานภาพการ
สมรส และระยะเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันขององคการ 

 ดวงใจ  นิลพันธ92  ไดศึกษาถึงความสัมพันธ ระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึง
พอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสาร
โทรคมนาคม โดยศึกษากับกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานในบริษัท ยูไนเต็ด คอมมูนิเคชั่นอินอัสตรี 
จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และ
มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง พนักงานมีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
                                                 

 91 อรปภากร  รัตนหิรัญกร. “ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันองคการของขาราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม” 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542. หนา บทคัดยอ. 
 92 ดวงใจ  นิลพันธุ.“ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจใน 
การทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสารไทยโทรคมนาคม.” 
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัญฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 
2543. หนา.บทคัดยอ. 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
ของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและอายุ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของ
พนักงานไดรอยละ 12.3 

 นิยดา  ศรีหานาม93 ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณี : บริษัทเอกชนขนาดใหญของคนไทยแหง
หนึ่ง เปนการวิจัยเชิงสํารวจเพื่อศึกษาถึงจริยธรรมในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนของ
คนไทยแหงหนึ่ง  และศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอจริยธรรมในการทํางาน นอกจากนี้ยังได
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ผลการศึกษา
พบวา 1) พนักงานในบริษัทแหงนี้มีจริยธรรมในการทํางาน และความผูกพันตอองคการในระดับสูง
นอกจากนี้ ยังพบวา จริยธรรมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 2) ในการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอจริยธรรม
ในการทํางาน พบวา มีเพียงตัวแปรของอายุพนักงานเทานั้นที่มีผลตอจริยธรรมในการทํางาน โดยที่
พนักงานที่มีอายุมากกวามีจริยธรรมในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 3) การวิเคราะห
การถดถอยพหุแบบขั้นตอน พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลในการพยากรณจริยธรรมในการทํางาน มี
เพียงตัวแปรเดียวคือ ความผูกพันตอองคการ โดยตัวแปรดังกวาสามารถพยากรณจริยธรรมในการ
ทํางานไดรอยละ 22.5 

 ปยะ  บุนนาค94  ศึกษาถึงความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย
คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฏ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวัตถุประสงคระดับความผูกพันตอ
องคการสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพัน
ตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย 3. เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอสถาบันและ
ความพึงพอใจในงานของอาจารยตามสภาพสวนตัว ไดแก เพศ ระดับขั้นเงินเดือน วุฒิการศึกษา 
ตําแหนงทางวิชาการ และประสบการณในการทํางาน ประชากรของการวิจัยคืออาจารยที่กําลัง

                                                 

 93 นิยดา ศรีหานาม “ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : 
ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนขนาดใหญของคนไทยแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ. บัญฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2543, หนา .บทคัดยอ. 
 94 ปยะ บุนนาค. “ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย คณะครุศาสตร 
สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาวิทยา
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี, 2543. หนา บทคัดยอ. 
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ปฏิบัติราชการอยูในสถาบันในปการศึกษา  2541  จํานวน 366 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้
เปนแบบสอบถามมาตราสาวนประมาณคาจํานวน 51 ขอ การวิเคราะหขอมูลที่ใชวิธีการหาคาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสหสัมพันธ แบบเพียรสัน โปรดักโมเมนท และทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยดวย (t-test) และ F-test การวิจัยคร้ังนี้ไดผลโดยสรุปดังนี้ 1.อาจารยคณะครุ
ศาสตร สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความผูกพันตอสถาบันในระดับมาก และมีความ
พึงพอใจในงานในระดับมาก 2. ความพึงพอใจในงานของอาจารยคณะครุศาสตร สถาบันราชภัฏ
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอสถาบันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01  3. ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานอาจารยคณะครุศาสตร
สถาบันราชภัฏภาคตะวีนออกเฉียงเหนือ ไมแตกตางกันตาม เพศ ระดับขั้นเงินเดือน วุฒิการศึกษา
ตําแหนงทางวิชาการและประสบการณในการทํางาน 

 วิชาญ  สุวรรณรัตน95  ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานฝายปฏิบัติการการบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 
พนักงานฝายปฏิบัติการบิน มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง และยังพบวา พนักงานฝายการบินที่ตําแหนงงานและรายไดที่แตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สวนระยะเวลา
ในการทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ 0.516  

 สกาวรัตน  อินทุสมิต96ไดศึกษาเกี่ยวกับ การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอ
องคการและความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน : กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
ผลการศึกษาพบวา  1) พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีการรับรูวัฒนธรรมองคการอยู

                                                 

 95 วิชาญ  สุวรรณรัตน.“ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานฝายปฏิบัติการบิน บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม,(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2543. หนาบทคัดยอ. 
 96 สกาวรัตน  อินทุสมิต“การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะ
ลาออกของพนักงาน:กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย.”ปริญญาวิทยาศาสตมหาบัณฑิต สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม  บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาศาสตรเกษตรศาสตร, 2543. หนาบทคัดยอ. 
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ในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และมีความตั้งใจที่จะลาออกในระดับต่ํา 2) 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส และระดับตําแหนงแตกตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตาง
กัน สวนอายุงาน ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง แตกตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไม
แตกตาง 3) การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยพบวา ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ มีความสัมพันธทางลบกับ
ความผูกพันตอองคการ การหลีกเลี่ยง ความไมแนนอน ความเปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนิยม 
ความเปนชายและความเปนหญิงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001      4) ความผูกพันตอองคการสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่
ลาออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยพบวา ดานพฤติกรรม และดานทัศนคติมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 ประภัสสร   ขุนพิลึก97 ไดศึกษาถึงเรื่อง ความผูกพันและความพึงพอใจในการทํางาน
ของอาจารย คณะเทคโนโลยีการเกษตรสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
พบวา ขอมูลสภาพทั่วไปของอาจารยที่สังกัดคณะเทคโนโลยีการเกษตรที่ตอบแบบสอบถามพบวา
สวนใหญเปนเพศชาย (รอยละ 61.9) มีอายุเฉลี่ย 41.76 ป สวนใหญสมรสแลว มีการศึกษาในระดับ
ปริญญาโทมากที่สุด รองลงมาจากการศึกษาระดับปริญญาเอก มีจํานวนเกือบครึ่งหนึ่งที่มีตําแหนง
เปนอาจารย รองมาคือผูชวยศาสตรจารย และรองศาสตรจารย 

 2.4.3  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับอุตสาหกรรมโรงแรม 
  กาญจนา พินพรหมราช98  ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมหาดาว กรณีศึกษาโรงแรมมณเฑียร ถนนสุรวงศ 
กรุงเทพมหานคร มีความสําคัญของปญหาในดาน การเล็งเห็นความสําคัญของพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรม  โดยเลือกศึกษาเฉพาะโรงแรมระดับหาดาว  คือโรงแรม
มณเฑียร ซ่ึงไดแสดงรายละเอียดสาเหตุการลาออกของพนักงานาในแตละตําแหนงของโรงแรม
                                                 

 97 ประภัสสร  ขุนพิลึก.“ความผูกพันและความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยคณะ
เทคโนโลยีการเกษตรสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง.”วิทยานิพนธวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาครุศาสตรเกษตร. บัณฑิตวิทยาลัย :  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง, 
2544. หนา บทคัดยอ. 
 98 กาญจนา พินพรหมราช.“ปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมหาดาว : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงแรมมณเฑียร ถนนสุรวงค กรุงเทพมหานคร.” ภาคนิพนธ ปริญญา
มหาบัณฑิต หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม (บัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยเกริก, 2539. หนา บทคัดยอ. 
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แหงนี้ เปนขอมูลประกอบที่สําคัญสําหรับการศึกษา  และมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปญหาและ
อุปสรรคในการทํางานของพนักงานในโรงแรมระดับหาดาว 
 อาจารี  นาคศุภรังสี99  ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานใน
ธุรกิจโรงแรม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมระดับความผูกพันของพนักงานตอโรงแรม รวมท้ังแสวงหา และเสนอแนะ
แนวทางในการสรางความผูกพันของพนักงานตอโรงแรม วิธีการที่ใชในการศึกษา คือ ศึกษาจาก
เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ และการศึกษาภาคสนาม โดยการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม
ผานทางฝายบุคคลของโรงแรมระดับกลางและโรงแรมระดับสูงจากการสุมตัวอยางจํานวน 4 แหง
และเก็บขอมูลจากกลุมพนักงานที่มีอัตราการเขาออกจากงานสูงที่สุดจํานวน 192 คน ผลการศึกษา
พบวา พนักงานกลุมตัวอยางทํางานอยูในโรงแรมระดับกลางสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 51.3 มี 
อายุในชวง 20-30 ป รอยละ 58.3 เปนโสดรอยละ 63.6 สําเร็จการศึกษาระดับปวช. หรือ ม.6 มาก
ที่สุด รอยละ 57.7 สวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน ในธุรกิจโรงแรม 1-3 ป รอยละ 32.2 มี
ประสบการณในการทํางานตั้งแตจบการศึกษา 10 ป ขึ้นไป รอยละ 36.5 เคยเปลี่ยนงาน 1-2 คร้ัง 
รอยละ 46.1 เหตุผลที่ยังทํางานอยูในโรงแรมนี้เนื่องจากเงินเดือนและสวัสดิการ รองลงมาคือ
หัวหนาหรือเพื่อนรวมงาน สวนพนักงานกลุมตัวอยางที่ทํางานอยูในโรงแรมระดับสูงสวนใหญเปน
เพศหญิงเชนเดียวกัน เชนเดียวกัน รอยละ 53.2 มีอายุอยูในชวง 21-30 ป รอยละ 76.3 และเปนโสด
รอยละ 68.4 สวนใหญ จบการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป รอยละ 40 มีระยะเวลาการทํางานใน
ธุรกิจโรงแรม 1-3 ป รอยละ 44.2 มีประสบการณในการทํางานตั้งแตจบการศึกษา 1-3 ปรอยละ 
33.8 เคยเปลี่ยนงาน 1-2 แหง รอยละ 48.1 เหตุผลที่ยังทํางานอยูในโรงแรมนี้สวนใหญคือ เงินเดือน 
และสวัสดิการในภาพรวมแลวระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในโรงแรมระดับกลาง 
และโรงแรมระดับสูง อยูในระดับปานกลาง  และโรงแรมระดับสูง อยูในประดับปานกลางโดย
โรงแรมระดับกลางมีคาเฉลี่ยสูงกวาเล็กนอย คือ 3.52 และ 3.45  ตามลําดับ เมื่อทดสอบสมมติฐาน 
ในโรงแรมระดับกลางผลปรากฏวา มีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล มีปจจัยยอย ไดแก ระยะเวลา
การทํางานมีความสัมพันธความผูกพันตอโรงแรม สวนปจจัยยอยอ่ืนๆ คือ อายุ เพศ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน จํานวนครั้งที่เปลี่ยนงาน ไมพบความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ สวนในโรงแรมระดับสูงไมมี ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลใดที่มีความสัมพันธ
                                                 

 99 อาจารี  นาคศุภรังษี.“ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม.”
วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต หลักสูตรพัฒนาแรงงาน และสวัสดิการ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2540. หนา บทคัดยอ. 
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กับความผูกพันตอองคการในปจจัยดายลักษณะของงานที่ปฏิบัติงานซึ่งประกอบดวย ปจจัยยอย คือ 
การเดินทางมาทํางาน ความกดกันจากการทํางานความสําคัญของงาน ความอิสระของงาน โอกาส
ความกาวหนา และปจจัยดานลักษณะการบริหารจัดการ ซ่ึงประกอบดวยปจจัยยอยความพอใจตอ
นโยบายของโรงแรม ความสัมพันธ กับเพื่อรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ปจจัยดาน
รางวัลจากการทํางานประกอบดวย ปจจัยยอยคือ ความพึงพอใจตอเงินเดือน ความพึงพอใจตอ
ผลประโยชนตอบแทนพิเศษนั้น หลังจากการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับโรงแรมทั้ง 2 
ระดับแลวพบวาตัวแปรตางๆ ยังมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการคอนขางต่ํา ทั้งใน
โรงแรมระดับกลางและโรงแรมดับสูงและสามารถอธิบายความฝนแปรของความผูกพันตอโรงแรม
ยังไมเปนที่นาพอใจพนักงานไดใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสราง
ความผูกพันตอโรงแรมในประเด็นที่สําคัญ ไดแก ในดานคาตอบแทนในการทํางาน ดานระบบการ
บริหารงาน ดานสวัสดิการที่โรงแรมจัดให ผูศึกษามีขอเสนอแนะสําหรับโรงแรมระดับกลางและ
โรงแรมระดับสูงในดานตาง ดังนี้  ในโรงแรมระดับกลางควรใหความสําคัญกับพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานนานเนื่องจากพนักงาน กลุมนี้จะมีความผูกพันตอโรงแรมสูง ผูเปนหนางาน
หรือผูยังคับบัญชาควรเปน กันเองกับพนักงานเพื่อใหพนักงานเกิดความไววางใจและมีการอบรม
พัฒนาบุคคลที่เปนผูบังคับบัญชา รวมท้ังการจัดทําโครงสรางเงินเดือนใหเปนมาตรฐาน มีการ
อบรมและหมุนเวียนงานสําหรับพนักงานระดับลางปรับปรุงสวัสดิการ  โดยเฉพาะเรื่องคา
รักษาพยาบาลและจัดกิจกรรมรวมมือกันใหพนักงานแตละแผนกไดทํารวมกัน สวนในโรงแรม
ระดับสูงควรใหความสําคัญ กับงานของพนักงานและสงเสริมความเขาใจนโยบายของโรงแรม มี
การอบรมและหมุนเวียนงานสําหรับพนักงานระดับลาง เชนเดียวกับโรงแรมระดับกลาง รวมทั้งการ
จัดใหมีการจัดกิจกรรมรวมกัน ระหวางพนักงานและผูบริหาร ใหผูบริหารมีความเปนกันเองกับ
พนักงาน ซ่ึงขอเสนอแนะ เหลานี้จะเปนการสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานใหสูงขึ้น 

 ปานทิพย   ปานแสง100 ไดศึกษาเรื่องนโยบายและการวางแผนพัฒนาทรัพยากรของ
โรงแรมทันสมัยในกรุงเทพมหานคร พบวา โรงแรมทันสมัยทุกโรงแรมจะมีปรัชญาที่เปนการแสดง
ภาพพจนของโรงแรมใหปรากฏชัดแกลูกคา โดยโรงแรมสวนมากจะทําใหลูกคาเกิดความ
ประทับใจในคุณภาพของการบริการและเนนดานการฝกอบรมพนักงานทั้งภายนอกและภายใน
โรงแรมใหเกิดความชํานาญเพื่อการนําไปปฏิบัติใหไดผลดีสุด ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงหลักการทํางาน

                                                 

 100 ปานทิพย  ปานแสง.“นโยบายและการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงแรมทันสมัยใน
กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกริก, 2540. หนา บทคัดยอ. 
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และการตอนรับลูกคา โรงแรมทันสมัยทุกแหงมีนโยบายคลายๆ กัน และสอดคลองกับปรัชญาเปน
การเอาใจใสแกผูมาใชบริการและทํางานใหไดคุณภาพและมาตรฐานสากล ดานวิสัยทัศนของ
โรงแรม โรงแรมจะรักษาลูกคาแกเอาไวและหาลูกคาใหมอยูตลอดเวลา และเพิ่มการปรับปรุง
โรงแรมใหมีประสิทธิภาพไปพรอมกันดวย เพื่อสูการแขงขันได และสรางความเปนเลิศทางดาน
บริการและกลยุทธของโรงแรม เปนสวนเฉพาะเจาะจงของโรงแรม ซ่ึงเกือบทุกแหงทําเปนแผนการ
และบางแหงเปนการเก็บความลับไมกลาเปดเผย หรือไมมีความแนชัด บางแหงมีเชน “เปดตลาดให
มีลูกคาใหมีลูกคาหลากหลาย” เนนราคาคาหอง และรักษาคุณภาพและมาตรฐาน จะเห็นวาบุคลากร
นั้นมีสวนสําคัญมาก โรงแรมทันสมัยมีแผนการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรแบงเปน 2 ระยะ 1) 
ระยะบุคคลกอนที่จะเขามาทํางานในโรงแรม ซ่ึงปจจุบันไดมีสถาบันการศึกษาที่สอนทางดาน
วิชาชีพโรงแรมเกิดขึ้นมากเพื่อที่จะผลิตบุคลากรใหตรงตามความตองการของโรงแรม  ซ่ึงบุคคล
เหลานี้จะตองผานทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติอยางดี ซ่ึงจะตองมีความรูความสามารถและการ
จัดการในดานการบริหารบุคคล และบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในโรงแรมมีอยูรายระดับตั้งแตระดับ
ผูบริหารระดับสูง  จนถึงฝายปฏิบัติการซึ่งโรงแรมแตละโรงแรมตองแขงขันทางดานคุณภาพของ
พนักงาน  ฉะนั้นพนักงานของโรงแรมตองพรอมดวยคุณสมบัติดังตอไปนี้ (1) ความรู  (2)  
ประสบการณ  (3)  ความคิดเห็น  (4)  ความสามารถ  (5)  ภาษาตางประเทศ  (6)  ความรับผิดชอง  
2) ระยะบุคลากรที่ปฏิบัติงานแลว เพื่อเพิ่มพูนความรูใหทันสมัยอยูตลอดเวลาจะไดทันตอ
สถานการณภายนอกที่เกิดขึ้นซึ่งผูบริหารโรงแรมทันสมัยในกรุงเทพมหานครจะตองมีทั้งความรู 
และประสบการณในการบริหารโรงแรมเปนอยางดีเพื่อจะนํามาทําการฝกอบรมใหพนักงานใหเกิด
การพัฒนาอยูตลอด 

 ศันสนีย  เตชะลาภอํานวย101  ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานโรงแรม อโนมา กรุงเทพฯ ศึกษาวาปจจัย 3 ดาน 
ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน และประสบการณจากการทํางาน เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน  โดยประชากรที่ศึกษาเปนพนักงานโรงแรม พบวา 
ระดับความผูกพันตอโรงแรมของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง แสดง
ออกมาในรูปของความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อความสําเร็จขององคการ มี
ความภูมิในโรงแรม รวมทั้งยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ แตไมมีความปรารถนาที่จะ

                                                 

 101 ศันสนีย  เตชะลาภอํานวย.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารทั่วไป. มหาวิทยาลัยบูรพา, 2543. หนา,บทคัดยอ. 
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อยูกับโรงแรมตลอดไป เนื่องจากยังไมพอใจในดานรายได และผลประโยชนที่ไดรับจากโรงแรม 
สวนผลการทดสอบสมติฐานพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยสวน
บุคคลเรียงตามลําดับความสัมพันธจากมากไปนอยไปหานอยไดแกอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และเพศ สําหรับระดับตําแหนงไมพบวาความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ ปจจัยจากความพึงพอใจในงานดานตางๆ เรียงตามลําดับความสัมพันธจากมาก
ไปหานอยไดแก ผูบังคับบัญชา รายได ความมั่นคง ความกาวหนาและมิตรสัมพันธ ปจจัยจาก
ประสบการณจากการทํางานเรียงตามลําดับความสัมพันธจากมากไปหานอยไดแก ความคาดหวังที่
ไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกตนเองมีความสําคัญตอองคการ และความมีช่ือเสียง
ขององคการ สําหรับขอเสนอแนะเพื่อเสริมสรางความผูกพันตอองคการใหเพิ่มมากขึ้น ไดแก ผู
บริการควรจะพัฒนาระบบการทํางานที่สามารถตอบสนองตอรายไดความกาวหนาและความมั่นคง
ของพนักงาน นอกจากนี้ควรเนนการทํางานในลักษณะมีสวนรวมเพื่อสรางความรูสึกวา พนักงานมี
ความสําคัญตอโรงแรมรวมทั้งสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา  และมีการ
พัฒนาภาวะผูนําของพนักงานระดับผูบังคับบัญชาดวยการฝกอบรม 

 นรา  ขําคม102  ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรม
โรงแรมขนาดเล็ก จากการศึกษาพบวา ยังไมสามารถแบงไดชัดเจนระหวางกลุมตัวอยางที่มีแนวคิด
ทุนนิยมกันแนวคิดสังคมนิยม โดยกลุมตัวอยางใชแนวคิดสมัยใหมในการบริหารองคการและมีการ
สรางรูปแบบการบริหารดวยตัวเอง จัดองคการในการบริหารอยางงายๆ ไมมีความสลับซับซอน
สวนการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้น ไมมีการเลือกปฏิบัติในเร่ืองเพศ  วัย และ ภูมิลําเนา แตกลุม
ตัวอยางสวนใหญเห็นวาผูมีการศึกษาสูงนาจะทํางานไดดีกวาผูที่มีการศึกษานอย ผลการทดสอบ
ความสัมพันธพบวา แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยแวดลอมภายนอกองคการมีความสัมพันธกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยดานประโยชนทดแทนและแรงงานสัมพันธ สวนแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยแวดลอม
ภายในองคการและโครงสรางทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเฉพาะ
ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ลําดับความรุนแรงของสภาพปญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย 
การเขาออกงาน การขาดแคลนแรงงานระดับลาง พนักงานไมมีคุณภาพ การสรรหา การฝกอบรม
และพัฒนา สวัสดิการและสิทธิประโยชน การจัดองคการในการบริหารงานสัมพันธ ปญหาเรื่อง
ระเบียบวินัยในการทํางานของพนักงาน โดยปญหาทั้งหมดมีสาเหตุมาจากทั้งตัวของพนักงาน ผู
บริการและระบบในการบริหาร แนวโนมการจัดการทรัพยากรมนุษยในดานการสรรหาคงไม

                                                 

 102 นรา  ขําคม.“การจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก.” วิทยานิพนธสังคม
สงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต คณะสังคมสงเคราะหศาสตร,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2544. หนา  บทคัดยอ. 
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เปลี่ยนแปลงไปจากระบบเดิมที่เคยใชกันอยูนอกจากจะมีการปรับปรุงระบบใหดีขึ้น ดานการ
ฝกอบรมและพัฒนาจะมีการสงพนักงานไปทําการฝกอบรมมากขึ้น สวนในดานของประโยชน
ทดแทนมีแนวโนมวาจะจายคาตอบแทนในรูปของตัวเงินเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ แตในสวนดานสวัสดิการ
อ่ืนๆ ยังคงอยูในระดับเดิม 
 วารี  ศิริระเวทยกุล103 ไดทําการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ขอมูลพื้นฐาน
ของบุคลากรโรงแรมในกรุงเทพมหานคร  2) คุณลักษณะที่พึ่งประสงคของพนักงานผูปฏิบัติงาน
ครัวโรงแรมในกรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของบุคลากรโรงแรมในกรุงเทพมหานคร ดาน
ความรู ทักษะวิชาชีพ มนุษยสัมพันธ และบุคลิกภาพ 3) ความสัมพันธระหวางขอมูลลักษณะ
พื้นฐานของบุคลากรโรงแรมกับความคิดเห็นของบุคลากรโรงแรมเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึ่ง
ประสงคของพนักงานผูปฏิบัติงานครัวโรงแรมในกรุงเทพมหานคร พบวาความสัมพันธระหวาง
ขอมูลลักษณะพื้นฐานของบุคลากรโรงแรมกับความคิดเห็น ของบุคลากรโรงแรมเกี่ยวกับ
คุณลักษณะที่พึงประสงคของพนักงานผูปฏิบัติงานครัวโรงแรมในกรุงเทพมหานครพบวา เพศ อายุ  
สถานสมรส  ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาการปฏิบัติหนาที่ และขนาดของโรงแรม มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นของบุคลากรโรงแรมเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึ่งประสงคของโรงแรม มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นของบุคลากรโรงแรมเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึ่งประสงคของพนักงาน
ผูปฏิบัติงานครัวโรงแรมในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2.4.4  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
  สุวรรณิน คณานุวัฒน104  ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับ
ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของงาน ลักษณะขององคการ และลักษณะของประสบการณจากการ
ทํางานของบริหารในองคการเอกชน และนอกจากศึกษาความสัมพันธแลวยังศึกษาถึงปจจัยที่จะ
พยากรณถึงความผูกพันตอองคการ โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหารบริษัท จํานวน 358 คน จากการ
วิจัยสรุปไดวา ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของงาน  ลักษณะขององคการ และลักษณะของ
ประสบการณจากการงทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ มีคาสหสัมพันธ .68 โดยมี

                                                 

 103 วารี   ศิริระเวทยกุล, “คุณลักษณะที่พึงประสงคของพนักงานผูปฏิบัติงานครัวโรงแรมใน
กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาคหกรรมศาสตรศึกษา ภาควิชาอาชีวศึกษา .
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2543. หนา บทคัดยอ. 
 104 สุวรรณิณ  คณานุวัฒน.”ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับลักษณะบุคคลลักษณะ
ขิงงาน  ลักษณะขององคืกร  และลักษณของประสบการณจากการทํางานของบริหารในองคกรเอกชน”
วิทยานิพนธสังคมศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาอุตสหกรรม,(มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2536), หนา 
บทคัดยอ. 
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ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันที่ สําคัญคือ  ความสําคัญของงานความรู สึกตนมี
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การมีสวนรวมในการบริการ ความรูสึกขัดแยงในบทบาท 
ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท  และความรูสึกวามีความยุติธรรมในระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ ซ่ึงตัวแปรพยากรณทั้ง 7 ตัวนี้ สามารถอธิบายความแปรผันความผูกพันตอองคการได 
รอยละ 43.11 

 จารุณี  วงศคําแนน105  ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะ
กรณีของพนักงานสายงานสนับสนุนการปฏิบัติงานการทาอากาศยานแหงประเทศไทย” โดยไดทํา
การสุมตัวอยางรอยละ 30 ของประชากรทั้งหมดแลววิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมทางสถิติ
สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร ไดผลการวิจัยดังนี้ ปจจัยสวนบุคคล ไดแกอายุสถานสมรส อายุ
การงาน ระดับการศึกษา และตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตเพศ  มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 วัชรา  วัชรเสถียร106 ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ” โดยพิจารณาตัวแปรดานความพึงพอใจในการ
ส่ือสาร ความผลการศึกษาสรุปไดวา ปจจัยบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา และรัฐวิสาหกิจที่สังกัดไม
มีคามสัมพันธที่กับความผูกพันตอองคการ แตเพศ อายุ ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลา การ
ทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อายุ ความ
พึงพอใจในการสื่อสารดานคุณภาพของสื่อ ความพึงพอใจในการสื่อสารดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในการสื่อสารดานบรรยากาศการติดตอส่ือสารและการศึกษา ซ่ึงความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการไดมากที่สุด
นอกจากนั้นยังพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับ
ความผูกพันตอองคการ 

                                                 

 105 จารุณี  วงศคําแนน.”ความผูกพันตอองคการ  : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสายงานสนับสนุน
การปฏิบัติงาน  การทาอากาศยานแหงประเทศไทย.” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2537. บทคัดยอ. 
 106 วัชรา  วัชรเสถียร.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
รัฐวิสาหกิจ.” วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ. บัณฑิตวิทยาลัย :จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2547. หนา บทคัดยอ. 
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 พรพรรณ  ศรีใจวงค 107  ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของบรรณารักษ
หองสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ผลการวิจัยสรุปไดวา
บรรณารักษ สวนใหญมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง (รอยละ 52.4) รองลงมาระดับปาน
กลาง (รอยละ 45.1) และระดับต่ํา (รอยละ 2.5) เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับ
ความผูกพันตอองคการ พบวาตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนตัวแปรลักษณะสวนบุคคล และลักษณะงานที่ทําในแงของความมีอิสระ
ในงาน จากการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน พบวาตัวแปรลักษณะงานที่ทําที่มีประสิทธิภาพ
ในการอธิบายความผูกพันตอองคการของบรรณารักษไดอยางมีประสิทธิภาพ (ประมาณรอยละ 
26.45) เรียงตามลําดับดังนี้ ความทาทายของงาน ความสําคัญของหนาที่งานของตนเอง และโอกาส
ความกาวหนาในงาน สวนตัวแปรประสบการณในการทํางานประสิทธิภาพในการอธิบายความ
ผูกพันตอองคการของบรรณารักษไดอยางมีประสิทธิภาพ (ประมาณรอยละ 41.15) เรียงตามลําดับ
ดังนี้ ความมีช่ือเสียงของหองสมุด ทัศนคติของตนเองตองาน และทัศนคติของเพื่อนรวมงานตองาน 

 สรายุทธ   ปฏิมาประกร108 ไดศึกษา “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลม” โดยศึกษากับกลุมตัวอยางซึ่งเปน
พนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลมแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานีจํานวน  270 คน โดยใชคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูง (r 
= .631) และพนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01, .001  และ .01 ตามลําดับ 

 พรทิพย   เตชะอาภรณชัย109 ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอองคการ : 
ศึกษากรณีพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย” โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงาน
ธนาคารแหงประเทศไทย ณ สํานักงานใหญ จํานวน 360 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คา
                                                 

 107 พรพรรณ  ศรีใจวงศ. “ความผูกพันองคการของบรรณารักษณหองสมุด  มหาวิทยาลัยของรัฐใน
เขตกรุงเทพและปริมณฑล.”วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2547. หนาบทคัดยอ. 
 108 สรายุทธ  ปฏิมาประกร.”ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในโรงแรมผลิตน้ําอักลม.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาจิตวิทยาอุตสหกร
รม. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2546. หนา บทคัดยอ. 
 109 พรทิพย  เตชะอาภรณชัย.”ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันองคการ : ศึกษากรณีพนักงาน
ธนาคารแหงประเทศไทย” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต.สาขาจิตวิทยาอุตสหกรรม,
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2548.  บทคัดยอ. 
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รอยละ คาเฉลี่ย เบนมาตรฐาน คาไคสแควร คาสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบเพียรสันและการ
วิเคราะหลดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  การทดสอบสมมติฐานไดกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความสัมพันธตอองคการ คือ เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และอัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 องคประกอบการรับรูวัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรมลักษณะ
ตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.8075 
(r = .8075) และสามารถอธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 65.20 

 วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันทน110 ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ” โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงาน
ธนาคารออมสินระดับ 2-11 ที่ปฎิบัติงานประจําที่ธนาคารออมสินสํานักงานใหญ จํานวน 344 คน 
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะห ขอมูลคือ คา t-test 
คา F-test (One Way ANOVA) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ไดผลการศึกษาวา พนักงานธนาคารออมสินในสํานักงานใหญมีความผูกพันตอองคการ
อยูในระดับสูง และจากผลการศึกษาสมมติฐานพบวาลักษณะสวนบุคคล ไดแก ตัวแปร เพศระดับ
ตําแหนง ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการสวนลักษณะงานไดแก ตัวแปร ความมีอิสระ
ในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน ผลปอนงานกลับของงานความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา สวน
ประสบการณในการทํางานไดแก ตัวแปร ความมั่นคงและความนาเชื่อถือขององคการ ความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน
และองคการ พบวา มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

 จิรากุล  วสะพันธุ111  ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท โอจิ เปเปอร (ไทย
แลนด) จํากัด”  โดยการสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันองคการ โดยใช

                                                 

 110 วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันทน.”ความผูกพันตอองคการของพนักงานออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานใหญ.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขารัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2533. หนา 
บทคัดยอ. 
 111 จิรากุล  วสะพันธ.”ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจงานกับความผูกพันองคกร” ศึกษา
เฉพาะกรณี บริษัท โอจิเปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด, วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต.สาขาจิตวิทยาอุตสหกร
รม.มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2544. หนา ,บทคัดยอ. 
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มาตรวัดแบบประเมินคาของ Linkert ไดผลการศึกษาวา 1) พนักงานบริษัทโอจิ เปเปอร (ไทย
แลนด) จํากัด มีความพึงพอใจในงานและความผูกพันองคการในระดับปานกลาง 2) พนักงาน
บริษัทโอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด ที่มี เพศ สถานภาพการสมรส อายุงาน รายได และ
ประสบการณในการยายงานแตกตางกันมีความผูกพันองคการไมแตกตางกัน 3) พนักงานบริษัทโอ
จิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4)ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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2.5  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 การศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรม
โซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  ในการวจัิยครั้งน้ี มีกรอบแนวคิดในการวิจัย
ดังตอไปน้ี 
 
             สถานภาพสวนบุคล                           ความพึงพอใจในงาน  แบงเปน 8 ดาน 

 
 เพศ        ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 อายุ         การไดรับการยอมรับนับถือ 
 สถานภาพสมรส      ความรับผิดชอบ 
 ระดับการศึกษา       ความกาวหนา 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน    สัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชา 
 ลักษณะการจางงาน     สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
          เงินเดือนและสวัสดิการ 
          สภาพการทํางาน 
            
           
          
 
                ความผูกพันตอองคการ แบงเปน 3 ดาน 

 
1. ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทอยางเต็มที่
เพ่ือประโยชนขององคการ 
3. ความตองการอยางแรงกลาที่จะ
ดํารงสถานภาพการเปนพนักงานของ
องคการ 

 

 



 
 

บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การดําเนินการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิง
สํารวจที่มุง เนนสํารวจขอเท็จจริงตางๆ  ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนและรายละเอียดของ
วิธีดําเนินการวิจัยตามลําดับดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
3.3 การสรางและตรวจสอบเครื่องมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 
3.6 สถิติที่ใชในการวจิัย 
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3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
       3.1.1 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฎิบัตกิารของพนักงาน    
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร จํานวน 1,919 คน (การสอบถามโรงแรม) 
ทั้งนี้ยึดหลักการแบงแผนกที่มีหลักการจดัโครงสรางองคกรโดยทั่วไป แบงเปน 7 แผนกดังนี ้
 -พนักงานปฏิบัติการแผนกบุคคล 
 -พนักงานปฎบิัติแผนกการตลาดและการขาย 
 -พนักงานปฏิบัติการแผนกหองพัก 
 -พนกังานปฎบิัติการแผนกอาหารและเครือ่งดื่ม 
 -พนักงานปฏิบัติการแผนบญัชี 
 -พนักงานปฏิบัติการแผนกจัดซื้อ 
 -พนักงานปฏิบัติการแผนกชาง 

 3.1.2  กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ
การคํานวณกลุมตัวอยางที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % คาความคลาดเคลื่อนที่.05 ซ่ึงยอมรับไดในทาง
สถิติ  เมื่อคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางแลว ผูวิจัยไดสุมตัวอยางแบบการสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) จํานวน 331 คน จากประชากร 1919 คน ที่ปฏิบัติงานอยูในของโรงแรมโซฟ
เทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยเก็บ
รวบรวมขอมลูทางไปรษณยี (By Mailing Method) และลักษณะของแบบสอบถามที่ใชเปนลักษณะ
ของแบบสอบถามปลายปด และแบบสอบถามปลายเปดดังนี ้

 3.2.1  ลักษณะเครื่องมือ 

  แบบสอบถามที่ใชในการวิจยัในครั้งนี้ ประกอบไปดวย 4 ตอน 
  ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามเปน
ชนิดเลือกรายการ (Check-list) โดยตัวแปรดานขอมูลสวนตัวไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประเภทของการจางงาน 
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  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยเปนแบบสอบถาม
ที่มีลักษณะแบบมาตรวัด Likert Scale ประกอบดวยขอความเชิงบวก (Positive items) และขอความ
เชิงลบ (Negative items) โดยท้ังหมด 5 ระดับแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น 
ประกอบไปดวยคําถามที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานในดานตางๆ ของพนักงานปฏิบัติการ
โรงแรมโซฟเทล  เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
  -  สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 
  -  ความเปนอิสระในการปฏบิัติงาน 
  -  คุณคาของงาน 
  -  สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
  -   บทบาทเชิงวิชาชีพ 
  -  ผลประโยชนตอบแทน 
  -  ความมั่นคงในการทํางาน 
  ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามที่ เกี่ ยวกับความผูกพันตอองคการ  โดยเปน
แบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตรวัด Likert Scale ประกอบดวยขอความเชิงบวก (Positive items) 
และขอความเชิงลบ (Negative items) โดยทั้งหมด 5 ระดับ ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน 
  -  ความเชื่อมัน่อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 
  -  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ 
  -  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
  ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามปลายเกิดเกี่ยวกบั ความคิดเหน็และขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 

 3.2.2  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  ในการสรางเครื่องมือสําหรับการวิจยั ผูวิจยัไดดําเนินการดังตอไปนี ้
  1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ตํารา และงานวิจยัที่เกี่ยวของกับงานวิจยัในครั้งนี้ 
  2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม จากหนงัสือ วิธีการวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร
และสังคมศาสตร ของพวงรัตน ทวีรัตน1และระเบยีบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร และ 
 
                                                 

 1 พวงรัตน  ทวีรัตน, วิธีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย
หนังสือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), หนา 107-108.) 
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ของสุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ2  
  3. กําหนดประเด็นและขอบขายของคําถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
งานวิจยั 
  4. สรางแบบสอบถามฉบับรางแลวนําเสนออาจารยผูควบคุมวิทยานพินธ และ
อาจารยผูควบคุมวิทยานพินธรวม เพื่อขอความคิดเหน็ในการพิจารณาดานความครอบคลุมเนื้อหา 
และภาษาที่ใช 
  5. ผูวิจัยนาํแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวเสนอตอผูทรงคุณวุฒิ เพื่อ
ตรวจสอบถามเที่ยงตรงของเนื้อหา พรอมทั้งพิจารณาความถูกตองชัดเจนของภาษาทีใ่ช จํานวน 5 
ทานดังนี ้
 
ตารางที่ 3.1 รายช่ือผูทรงคุณวุฒ ิ

รายชื่อ ตําแหนง สถานที่ปฏิบตังิาน 
พระมหาเผื่อน   กิตฺติโสภโณ อาจารยประจําภาควิชาจิตวิทยา  

พธ.บ.(จิตวิทยา),ศศม. (จิตวิทยาการ
ปรึกษา) 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

2. พระฐิตะวงษ   อนุตฺตโร น.ธ.เอก.,พธ.บ.(สังคมศาสตร)  
ศศ.ม.(วิจยัพฤติกรรมศาสตร) 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

3. ดร.ประยูร  สุยะใจ น.ธ.เอก, ป.ธ. 3, พธ.บ. M.A. Ph.D. มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

4. ผศ. สาระ  มุขดี กศ.บ. (พยาบาลศึกษา)  
ศศ.ม. (จิตวิทยาการปรึกษา) 

อาจารยพิเศษมหาวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

 
 6. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผูทรงคุณวุฒิเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขแลวนําเสนอ
อาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ และอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธรวมใจใหพิจารณาความสมบูรณอีก
คร้ัง แลวนําไปสอบถาม 

 

                                                 

 2 สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร,(กรุงเทพมหานคร : เฟองฟาพริ้น
ต้ิง.2540), หนา 34—37. 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.3.1 สงแบบสอบถาม ไปยังโรงแรมกลุมตัวอยางซึ่งไดแก ของพนกังาน โรงแรมโซฟ
เทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครโดยสงใหกับผูจดัการฝายบุคคล โดยสงทางไปรษณีย ทั้งนี้
เพื่อความสมบรูณของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดดําเนินการสงแบบสอบถามไปยังโรงแรมกลุมตัวอยาง
ทั้งหมด 350 ฉบับ ซ่ึงมากกวาขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคํานวณไวซ่ึงเทากบั .331 ฉบับ 
 3.3.2 ผูวิจัยดําเนินการตรวจสอบความถูกตองความถูกตองและความสมบูรณของ
แบบสอบถามที่ไดรับทั้งกอนจํานําไปวิเคราะห ทั้งนีจ้ํานวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาและ
ถูกตองสมบูรณนํามาใชประโยชนได ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.2 

ตารางที่ 3.2  จาํนวนคารอยละของแบบสอบถามที่สงไป และไดรับกลับคืนทั้งหมด และ 
                     แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ 

รายการ จํานวน รอยละ 
แบบสอบถามที่สงไป 
แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน 
แบบสอบถามที่ตรวจสอบแลวสมบูรณ 

350 
320 
309 

100 
91.43 
88.28 

แบบสอบถามที่ตองใชเปนกลุมตัวอยาง 
แบบสอบถามที่ตรวจสอบแลวสมบูรณ 

331 
309 

100 
93.35 

 
 3.3.3  นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบแลวสมบูรณจํานวน 309 ฉบับไปวิเคราะหขอมูล 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิจยัคร้ังนีว้ิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  ในการวิเคราะหขอมูลโดยมี
ขั้นตอนการวเิคราะหขอมูลดังนี ้
 3.4.1 ตรวจสอบแบบสอบถามทั้งหมดที่ไดกลับมาเพื่อตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ
และตรวจสอบจํานวนของแบบสอบถาม 
 3.4.2 นําแบบสอบถามบันทึกลงในโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows โดย
กําหนดระดับลักษณะการตอบแบบสอบถามแบบมาตราวัด Likert Scale ทั้งหมด 5 ระดับ ซ่ึงมีทั้ง
ขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ มีเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
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ระดับความคดิเห็น คะแนนขอความเชิงบวก คะแนนขอความเชิงลบ 

 (Positive) (Negative) 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 
 3.4.3  นําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห คือ 
  3.4.3.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแกเ พศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพสมรสระยะ 
เวลาปฏิบัติงาน และประเภทของการจางงาน นําเสนอขอมูลของแตละขอ คือ ความถี่และรอยละ 
  3.4.3.2  ระดับความความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกพันตอองคการ ที่ใช
นําเสนอขอมูลคือ คาเฉลี่ย Xและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (พวงรัตน ทวีรัตน3. เกณฑการแปล
คาเฉลี่ยความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการแบงเปน 5 ระดับโดยการ
หาความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี ้
  ชวงความกวางของอันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด (3.2) 
                          จํานวนชัน้ 
  ซ่ึงแทนคาไดเทากับ  

5
80.015 =−  

 ดังนั้นแบงระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอ
องคการไดดังนี้ 
 คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดบัความคิดเหน็ดวยต่ํา 
 คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดบัความคิดเหน็ดวยคอนขางต่าํ 
 คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดบัความคิดเหน็ดวยปานกลาง 
 คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดบัความคิดเหน็คอนขางสูง 
 คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดบัความคิดเหน็ดวยสูง 
 การแปลความหมายคาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ชูศรี  วงศรัตนะ.4 ใชเกณฑดังนี้ 

                                                 

 3 อางแลว,หนา  137 - 143. 
 4 ชูศรี  วงศรัตนะ, เทคนิคการใชสถิติในการวิจัย,( กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณ 
มหาวิทยาลัย, 2541), หนา 74. 
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 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.000 – 0.999  หมายถึง  มีความคิดเห็นดวยตอการมีความพึงพอใจ
ในงาน หรือความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันมาก 
 คาเบี่ยงเบนมาตราตั้งแต  1,000 ขึ้นไป  หมายถึง  มีความคิดเห็นดวยตอการมีความพึงพอใจ
ในงานหรือความผูกพันตอองคการแตกตางมาก 

 3.4.4 การทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่ 3.2 

ตารางที่ 3.3 การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใชในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 : ปจจัยสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรสระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทการจางงาน 
มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน โรงแรมโซฟเทลเซนทารา 
แกรนด กรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานที่ 1.1 : พนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน t-test 
สมมติฐานที่ 1.2 : พนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครพนักงานทีม่ีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงาน
แตกตางกัน 

One-way  ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.3 : พนักงานของพนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แก
รนด กรุงเทพมหานครที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีความพึงพอใจใน
งานแตกตางกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.4 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพการสมรสมตางกัน มีความพึงพอใจใน
งานแตกตางกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.5 : พนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอ 
ใจในงานแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.6 : พนักงานของพนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แก
รนด กรุงเทพมหานครที่มีประเภทการจางงานตางกัน มคีวามพึงพอใจ
ในงานแตกตางกัน 

t-test 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ)  

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใชในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 2: ปจจัยสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทการจางงาน 
มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา 
แกรนด กรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานที่ 2.1 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน t-test 
สมมติฐานที่ 2.2 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 

One-way  ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.3 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีความพึงพอใจในงาน 
แตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.4 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพการสมรสมตางกัน มีความพึงพอใจใน
งานแตกตางกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.5 : พนักงานของพนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แก
รนด กรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกนั มีความพึง
พอใจในงานแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.6 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีประเภทการจางงานตางกัน มีความพงึพอใจในงาน
แตกตางกัน 

t-test 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ)  

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 3 : ความพึงพอใจในงานมีผลตอความผูกพนัตอองคการ
ของพนักงาน  โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานที่ 3.1 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีความพงึพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 
แตกตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.2 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีความพงึพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติ 
งานตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.3 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในคุณคาของงานตางกัน มีความ 
ผูกพันตอองคการแตกตางกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.4 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวชิาชีพตางกันมี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.5 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกนั 
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.6 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีความพงึพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกนั 
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.7 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานตางกัน
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 
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3.5 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

       สถิติที่นํามาใชในการวจิัยในครั้งนี้คือ 

 3.5.1  คารอยละ (Parentage) 

         คารอยละ  =   คาจํานวนที่คํานวณ    
        คาจํานวนทั้งหมด 

 3.5.2  คาเฉล่ีย หรือคามัชฉิมเลขคณิต (Arithmatic Mean) 

        คาเฉลี่ยหรือคามัชฉิมเลขคณิต (Arithmatic Mean) ซ่ึงคํานวณไดจากสูตร (พวง
รัตน ทวีรัตน, 2543 : 137) 
         
 
                     เมื่อ     X = คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
               Χ  = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

              ∑Χ  = ผลรวมของของคะแนนทั้งหมด 
              n = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

 3.5.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซ่ึงคํานวณไดจากสูตร (พวงรัตน ทวี
รัตน.2543 : 143) 
 

  S  =    
)1(

)( 22

−

− ∑∑
nn

xxn
     (3.5) 

  เมื่อ S  แทน  คาเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 

 3.5.4 การทดสอบ t-test 

  3.5.4.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาแปรปรวนสองประชากร (กัลยา วา
นิชยบัญชา.2543 : 136) 
  สมมติฐานทางสถิติ คือ 
  2

2
2
1: σσ =ΗΟ  

  2
2

2
11 : σσ ≠Η  

      หรือ 

n
x

X ∑=
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  ΟΗ  : คาแปรปรวนของสองประชากรไมแตกตางกัน 
  1Η  : มีความแตกตางกันระหวางคแปรปรวนของสองประชากร 
  สถิติที่ใชในการทดสอบ 
  F =  S 2

1    ถา  S 2
1 >  S 2

2      
  F มีองศาแหงความเปนอิสระ (df) เทากับ n1-1 และ n2-1 
  และ  

F = S 2
2  ถา  S 2

2  > S 2
1      

    S 2
1  

F  มีองศาแหงความเปนอิสระ (df) เทากับ n2-1 และ n1-1 
 เปรียบเทียบคา F ที่คํานวณไดกับคา F ที่ไดจากตาราง เมื่อกําหนดระดับนัยสําคัญ α  
ถาคา F ที่คํานวณ มากกวาหรือเทา F ที่ไดจากตารางที่ ระดับนยัสําคัญ α  จะปฎิเสธ ΟΗ ยอมรับ 

1Η  นั่นคือ คาแปรปรวนของสองประชากรแตกตางกัน 
  3.5.4.  การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม (กัลยา  วินิชย
บัญชา. 2543 : 135) 
        สมมติฐานทางสถิติ  คือ 
  ΟΗ  : 21 μμ =  
  1Η  : 21 μμ ≠  
       หรือ 
  ΟΗ  : คาเฉลี่ยของสองประชากรไมแตกตางกัน 
  1Η  : มีความแตกตางกันระหวางคาเฉลี่ยของสองประชากร 
  1)  ไมทราบคา 2

1σ  และ 2
2σ  แตทราบวา  2

1σ  = 2
2σ  

       สถิติที่ใชในการทดสอบ 

        t = 
21

21

/1/1
)(
nnS

X

p +
−Χ  

        โดยที ่

        2
pS  = 

2
)1()1(

21

2
22

2
11

−+
−+

nn
SnSn      

  และ t มีองศาแหงความอิสระ (df) เทากับ 221 −+ nn  
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        เปรียบเทยีบคา t ที่คํานวณไดกับคา t ที่ไดจากตาราง เมื่อกําหนดระดับนยัสําคัญ α ถา
คา t คํานวณ มากกวาหรือเทากับ t ที่ไดจากตารางที่ระดับนัยสําคัญ α จะปฏิเสธ 1Η นั่น คือ มี
คาเฉลี่ยของสองประชากรแตกตางกัน 
 หรือเปรียบเทยีบ p-value ที่คํานวณไดกับคา α ซ่ึง p-value เปนคาความนาจะเปนที่จะ
ไดคาสถิติของกลุมตัวอยาง ถา p-value มีคามากกวาหรือเทากับคา α จะยอมรับ oΗ  
 2) ไมทราบคา 2

1σ และ 2
2σ แตทราบวา 2

1σ ≠ σ  
 สถิติที่ใชในการทดสอบ 

 t = 
)/()/(

)(

2
2
21

2
1

21

nSnS +

Χ−Χ       

 และ  t มีองศาแหงความเปนอิสระ (df) เทากับ v 
  โดยที ่

  V = 2
2

2
21

2
1

2
1

2
21

2
1

)/()/(
)/(
nSnS

nSnS
+

+       

        11 −n      22 −n  
 เปรียบเทียบคา t ที่คํานวณไดกับคา t ที่ไดจากตาราง เมื่อกําหนดระดับนัยสําคัญ α ถา 
คา t ที่ไดตาราง ที่ระดับนยัสําคัญ  α  จะปฎิเสธ ΟΗ ยอมรับ 1Η นั่น คือ มีคาเฉลี่ยของสอง
ประชากรแตกตางกัน 
 หรือดเปรียบเทียบ p-value ที่คํานวณไดกบัคา α ซ่ึง p-value เปนคาความนาจะเปนที่
จะไดคาสถิติของกลุมตัวอยางอยาง ถา p-value มีคามากกวาหรือเทากับคา α จะยอมรับ ΟΗ แตถา 
p-value มีคานอยกวา α  จะปฎเิสธ ΟΗ  
 3.5.5  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) 
 เปนการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป 
 สมมติฐานทางสถิติ คือ 
   ΟΗ  : kμμμ ....21 ==  
   1Η  : ,1 jμμ ≠ สําหรับ i ≠ j 
หรือ 
   ΟΗ  : คาเฉลี่ยของประชากรไมแตกตางกัน 
   1Η  : คาความแตกตางกันระหวางคาเฉลี่ยของประชากรอยาง
นอย 2 ประชากร  สถิติที่ใชในการทดสอบ (พวงรัตน ทวรัีตน. 2543 : 168-172) 

   F = 2

2

w

b

S
S       
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การหาคา  F  ratio ตองหาคาตางๆ ดังนี ้
   2

TS  = TSS  =   cx −∑∑ 2    

       dfb         dfT 
 

  2
bS  = 

b

b

df
SS  = 

b

jj

df
Cn ])/[( 2 −Τ     

  2
wS  = 

w

b

df
SS  = 

w

bi

df
SSSS )( −    

เมื่อคา C = T2 / n หรือเรียกวา Correction term หาไดโดยนําคะแนนแตละตัวมา 
รวมกันแลวยกกําลังสองแลวหารดวยจํานวนคะแนนทั้งหมด 
  SST มาจากคําวา  Sum  square total 
  SSb มาจากคําวา  Sum square between group 
  SSw มาจากคําวา Sum square within group 
  2Χ∑∑ หมายถึง ผลรวมของกําลังสองคะแนนแตละตัว 
  T2 หมายถึง คาคะแนนของแตละคนในกลุมตวัอยางมารวมกัน แลวยกกําลัง
สอง 
  nj หมายถึง  จํานวนสมาชิกในกลุม 
  dfT หมายถึง องศาแหงความเปนอิสระของคะแนน n จํานวน ซ่ึงมีคา = n-1 
  dfb หมายถึง องศาแหงความเปนอิสระของจํานวนกลุม ซ่ึงมีคา = k-1 
  dfw หมายถึง องศาแหงความเปนอิสระของคะแนนภายในกลุมซึ่งมีคา= n-k 
 โดยคา df ที่ใชในการอานคาจากตาราง = (k-1) (n-k) เปรียบเทียบคา F ที่คํานวณไดกบั
คา F ที่ไดจากตารางที่ df = (k-1)(n-k) เมื่อกําหนดระดับนัยสําคัญ α ถาคา F คํานวณมากกวาหรือ
เทากับคา F ที่ไดจากตาราง ที่ระดับนยัสําคัญ α จะปฏิเสธ ΟΗ ยอมรับ 1Η นั่นคือ มีคาเฉลี่ยของ
ประชากรบางประชากรแตกตางจากประชากรอื่น 
 หรือเปรียบเทยีบ p-value ที่คํานวณไดกับคา α ซ่ึง p-value เปนคาความนาจะเปนที่จะ
ไดคาสถิติของกลุมตัวอยาง ถา p-value มีคามากหรือเทากับคา α จะยอมรับ ΟΗ แตถา p-value มีคา
นอยกวาคา α จะปฎิเสธ ΟΗ  
 3.5.6 Least-Significant Different (LSD) ถาจํานวนสมาชิกในแตละกลุมเทากัน จะใช
สูตร 

  αLSD  = αt

j

w

n
S 22
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  แตถาจํานวนสมาชิกในแตละกลุมไมเทากัน จะใชสูตร 
  αLSD  =       
 เมื่อ  df = n-k 
  LSDα  หมายถึง  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมที่ i และ j 
  tα  หมายถึง  คาทีอ่านไดจากตาราง t ที่ df w เมื่อกําหนดระดับนัยสําคัญα  
  S 2

w  หมายถึง  Sum square within groups 
  n i  หมายถึง  จํานวนคนในกลุมที่ i 
  nj หมายถึง  จํานวนคนในกลุมที่ j 
การทดสอบสมมติฐานสําหรับผลตางของคาเฉลี่ยทุกคูทีเ่ปนไปได มีขอกําหนดดังนี ้
  ΟΗ  : jμμ =1  
  1Η  : ji μμ =  
จะปฏิเสธ ΟΗ เมื่อ  ji Χ−Χ > LSDα สําหรับประชากรที่ i และ j 



 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลโดยแบงเปน 4 ตอน ดังตอไปนี้ 

4.2  ตอนที่  1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 4.2  ตอนที่  2  ระดับความพงึพอใจในงานทั้ง 7 ดาน และระดับความผกูพันตอองคการ
ทั้ง 3 ดาน 
 4.3  ตอนที่  3  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกพันองคการ
ของพนักงาน 
  4.1  เปรียบเทยีบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมที่มีเพศตอกัน 
  4.2  เปรียบเทยีบระดับความพึงพอใจในงานของของพนกังานโรงแรมที่มีอายุ
ตางกัน 
  4.3  เปรียบเทยีบระดับความพึงพอใจในงานของของพนกังานโรงแรมที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน 
  4.4 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของของพนกังานโรงแรมที่มี
สถานภาพการสมรสตางกัน 
  4.5 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตางกัน 
  4.6  เปรียบเทยีบระดับพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมที่มีประเภทของการ
จางงานตางกนั 
  4.7  เปรียบเทยีบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มเีพศตางกัน 
  4.8  เปรียบเทยีบระดับความความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่อายุ
ตางกัน 
  4.9  เปรียบเทยีบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มีการระดับ
การศึกษาตางกัน 
  4.10 เปรียบเทยีบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มีระดับ
สถานภาพการสมรสตางกัน 
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  4.11 เปรียบเทยีบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกัน 
  4.12  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีประเภท
ของการจางงานตางกัน 
  4.13  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรทีม่ีความพึง
พอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานตางกัน 
  4.14  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน 
  4.15  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในคุณคางานตางกัน 
  4.16  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่ที่มีความ
พึงพอใจในสมัพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกนั 
  4.17  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกัน 
  4.18  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกนั 
  4.19  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในความมั่นคงในการทาํงานตางกัน 
  4.4  ตอนที่  4  สรุปความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากพนักงานโรงแรมเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพนัตอองคการ 
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4.1  ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  ขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดสงไป จํานวน  
  350 ฉบับ และไดรับกลับคืนมาจํานวน 320  ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.43 และ 
  แบบสอบถามที่สมบูรณ 309 ฉบับ  ผลการวิเคราะหปรากกฎดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 จาํนวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม ของปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   

    ชาย 91 29.4 

    หญิง 218 70.6 

รวม 309 100 

2. อายุ   

    ต่ํากวา 20 ป 33 10.7 

    20 ป – 30 ป 185 59.9 

    31 ป – 40 ป 64 20.7 

    มากกวา 40 ป ขึ้นไป 27 8.7 

รวม 309 100 

3. ระดับการศึกษา   

     ต่ํากวามัธยมศึกษาปที่ 6 73 23.6 

     ปวช. หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 92 29.8 

     อนุปริญญา หรือ ปวส. 81 26.2 

     ปริญญาตรีขึ้นไป 63 20.4 

รวม 309 100 

4. สถานภาพการสมรส   

    โสด 183 59.2 

     แตงงาน 109 35.3 

     หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 17 5.5 

รวม 309 100 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

5. ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน   

    นอยกวา 2 ป 141 45.6 

    2 ป – 4 ป 69 22.3 

    มากกวา 4 ป – 6 ป 38 12.3 

    มากกวา 6 ป 61 19.7 

รวม 309 100 

6. ประเภทของการจางงาน   

    พนักงานรายวัน 27 8.7 

    พนักงานประจํารายเดือน 282 91.3 

รวม 309 100 
 
 จากตารางที่ 4.1  
 เพศ พบวา พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร 
สวนใหญเปนเพศหญิง ซ่ึงมีจํานวน 218 คน คิดเปนรอยละ 70.6 และเปนเพศชายจํานวน 91 คน คิด
เปนรอยละ 29.4 
 อายุ  พบวา พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร 
สวนใหญมีอายุ 20 ป – 30 ป ซ่ึงมีจํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 59.9 รองลงมาคือ กลุมอายุ 31 ป 
– 40 ป มีจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 20.7 และกลุมอายุต่ํากวา 20 ป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอย
ละ 10.7 ตามลําดับ กลุมอายุมากกวา 40 ป มีจํานวนนอยที่สุดเทากับ 27 คน คิดเปนรอยละ 8.7 
 ระดับการศึกษา  พบวา  พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล  เซนทารา  แกรนด  
กรุงเทพมหานคร  สวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับ ปวช.หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 ซ่ึงมีจํานวน 92 
คน คิดเปนรอยละ 29.8 รองลงมาคือกลุมระดับอนุปริญญา หรือ ปวส. มีจํานวน 81 คน คิดเปนรอย
ละ 26.2 กลุมระดับต่ํากวามัธยมศึกษาที่ 6 จํานวน73 คน คิดเปนรอยละ 23.6 กลุมระดับปริญญาตรี
ขึ้นไป มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 20.4  
 สถานภาพสมรส  พบวา พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา  แกรนด  
กรุงเทพมหานคร  มีสถานภาพโสดมากที่สุด มีจํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 59.2 รองลงมาคือ 
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สถานภาพ แตงงาน มีจํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 35.3 และกลุมสถานภาพหมาย หยา แยกกันอยู
มีจํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 5.5 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  

กรุงเทพมหานคร มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการสวนใหญนอยกวา 2 ป มีจํานวน 141 คน 
คิดเปนรอยละ 45.6 รองลงมาคือ 2 ป – 4 ป ซ่ึงมีจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 22.3 กลุมระยะเวลา
การปฏิบัติงานมากกวา 6 ป มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 19.7 และกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงาน
มากกวา 4 ป – 6 ป มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 12.3 

 ประเภทการจางงาน พบวา พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  
กรุงเทพมหานคร  เปนพนักงานประจํารายเดือน ซ่ึงมีจํานวน 282 คน คิดเปนรอยละ 91.3 และเปน
พนักงานรายวันจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.7 
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4.2 ตอนที่ 2 ระดับความพงึพอใจในงานทัง้ 7 ดาน และระดับความผูกพันตอองคการท้ัง 3 ดาน 
 จากการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของพนักงานปฏิบตัิการในโรงแรมโรงแรมโซฟ 
เทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานค  309 คน ที่เกี่ยวกับการมีความพึงพอใจในงานไดผลการวจิยั
ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2  ลําดับคาเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความคิดเห็นของผูตอบ 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับที่ 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน     

1. สถานที่ทํางานมีสภาพแวดลอมใน 
การทํางาน เชน แสง อุณหภูมิที่เหมาะ 
สมแกการทํางานของทาน 

3.860 0.940 คอนขางสูง 2 

2. โรงแรมมีการจัดบริเวณที่ทํางานให 
แกทานเปนสัดสวน สะดวก ตอการ 
ทํางาน 

3.890 0.920 คอนขางสูง 1 

3. วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใน 
การทํางานมีอยางเพียงพอ 

3.600 1.010 คอนขางสูง 6 

4. การมอบหมายงานมีความเหมาะสม 
กับความรูความสามารถ 

3.840 0.860 คอนขางสูง 3 

5. การกําหนดนโยบายการทํางานของโรงแรมมี
ความชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติได 

3.800 0.890 คอนขางสูง 4 

6. ทานพอใจกับความกาวหนาที่ทานไดรับจาก
การทํางานที่นี่ 

3.680 0.950 คอนขางสูง 5 

คาเฉลี่ยรวม 3.780 0.729 คอนขางสูง  

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน     

7. ทานมีอิสระในการตัดสินใจทุกเรื่อง 
ที่เกี่ยวกับงานที่ทานรับมอบหมาย 

3.400 0.970 ปานกลาง 4 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 
ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
ลําดับที่ 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน     

8. เมื่อการทํางานมีปญหา หรือ 
อุปสรรคทานสามารถตัดสินใจแก 
ปญหานั้นดวยตัวทานเอง 

3.470 0.930 คอนขางสูง 3 

9.กฎระเบียบที่เครงครัดในการปฏิบัติ 
งานไมเปดโอกาสใหทานติดสินใจ 

2.920 1.060 ปานกลาง 5 

10.ทานมีโอกาสเสนอสิ่งใหมๆในการ 
ปฏิบัติงานแกผูบังคับบัญชาอยางเสรี 

3.490 1.070 คอนขางสูง 2 

11.ผูบังคับบัญชาไววางใจใหทานรับ 
ผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย โดยไม 
แทรกแซงการทํางานของทาน 

3.750 0.950  คอนขางสูง 1 

คาเฉลี่ยรวม 3.410 0.610 คอนขางสูง  

ดานคุณคาของงาน     

12.งานที่ทานทํามีคุณคากอใหเกิด 
ประโยชนตอโรงแรมของทาน 

4.130 0.720 คอนขาง 2 

13.ทานรับผิดชอบงานที่มีความหมาย 
และมีความสําคัญตอโรงแรมของทาน 

4.160 0.710 คอนขางสูง 1 

14.ลักษณะงานของทานมีสวนชวยแก 
ไขปญหาที่เกิดขึ้นภายในโรงแรม 

3.820 0.78 คอนขางสูง 4 

15.งานที่ทานทําสามารถสรางประโยชนใหกับ
ลูกคาของโรงแรมทาน 

4.060 0.830 คอนขางสูง 3 

คาเฉลี่ยรวม 4.043 0.589 คอนขางสูง  

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ     

16.ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ 
ใหคําปรึกษาประสบปญหาในการทํางาน 

4.020 0.870 คอนขางสูง 4 

17.ทานไดรับความรวมมืออยางดีใน 
การทํางานจากเพื่อนรวมงาน 

4.030 0.760 คอนขางสูง 3 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 
ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
ลําดับที่ 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ     

18.ทานพอใจกับความเปนกันเองของ 
หัวหนา 

4.110 0.780 คอนขางสูง 1 

19.ทานและเพื่อนรวมงานยอมรับใน 
ความสามารถซึ่งกันและกัน 

4.050 0.730 คอนขางสูง 2 

20.ทานมีความไมสบายใจในการ 
ทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานบางคน 

2.810 1.160 ปานกลาง 6 

21.ผูบังคับบัญชาของทานมักจะคอย 
อบรม หรือสอนวิธีการปฏิบัติงานดวย 
ความรูสึกที่อยากสนับสนุนชวยเหลือ 
อยางจริงใจ 

3.950 0.900 คอนขางสูง 5 

คาเฉลี่ยรวม 3.828 0.523 คอนขางสูง  

ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ     

22.ทานเต็มใจที่จะใหขอมูลขาวสาร 
เกี่ยวของกับโรงแรมของทานใหแกลูก 
คาและบุคคลที่สนใจ 

4.190 0.790 คอนขางสูง 1 

23.ทานสามารถใหบริการลูกคาพรอม 
กันหลายคนในเวลาเดียวกัน 

3.830 0.880 คอนขางสูง 3 

24.ทานรูสึกวาลูกคาของโรงแรมสราง 
ปญหาในการทํางานใหทานเสมอๆ 

3.270 1.180 ปานกลาง 4 

25.ทานไดมีสวนรวมในกิจกรรมและ 
งานพิเศษของโรงแรม 

3.890 0.840 คอนขางสูง 2 

คาเฉลี่ยรวม 3.796 0.527 คอนขางสูง  
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 
ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
ลําดับที่ 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ     

26.ทานพอใจกับคาตอบแทนที่ทานไดรับเมื่อ
เปรียบเทียบกับหนวยงานอื่นที่มีลักษณะงาน
คลายคลึงกัน 

3.28 1.080 ปานกลาง 3 

27.ทานไดรับคาตอบแทนคุมคากับงานที่ทานทํา 3.230 1.040 ปานกลาง 5 

28.ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูใหสวัสดิ์ 
การประโยชนตาง ๆ เชน วันหยุด  
การเลี้ยงอาหาร เครื่องแบบเปนที่นาพอใจ 

3.480 1.120 คอนขางสูง 1 

29.คาตอบแทนที่ทานไดรับสามารถใช 
เลี้ยงตัวเองและครอบครัวใหมีความสุข 
ตามอัตภาพ 

3.310 1.040 ปานกลาง 2 

30.การขึ้นคาจาง เงินเดือนเปนไอยาง 
เหมาะสม และยุติธรรม 

3.260 1.110 ปานกลาง 4 

คาเฉลี่ยรวม 3.309 0.928 ปานกลาง  

ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับที่ 

ดานความม่ันคงในการทํางาน     

31.งานที่ทานทําอยูจัดวาเปนงานที่มีความมั่นคง
แนนอน 

3.350 0.910 ปานกลาง 3 

32.หนาที่การงานของทานทําอยูหาความ 
ความแนนอนไมไดเลยในอนาคต 

3.06 1.090 ปานกลาง 5 

33.ทานรูสึกวาในปจจุบันฐานะทางเศรษฐกิจ
ของประเทศไมคอยดี โรงแรมของทานอาจจะ
เลิกกิจการเมื่อใดก็ได 

3.110 1.110 ปานกลาง 4 

34.ทานไดรับการคุมครองตามกฎหมาย คือ จะ
ไมถูกไลออกหรือปลด ออกอยางไมเปนธรรม 

3.710 0.970 คอนขางสูง 1 

35.ทานคิดวาในอนาคตโรงแรมของทานจะมี
การขยายกิจการ และเติบโตมากขึ้น 

3.660 0.910 คอนขางสูง 2 

คาเฉลี่ยรวม 3.377 0.544 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 4.2 พบวา   ความพึงพอใจในงาน 
 ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน เปนความพึงพอใจในงานที่มีระดับความคิดเห็น
รวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.780 พนักงานโรงแรมแต
ละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคา
เทากับ 0.729 และระดับความคิดเห็นของทุกขอเรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 โรงแรมมีการจัดบริเวณที่ทํางานใหแกทานเปนสัดสวน สะดวก ตอการ
ทํางานเปนความพึงพอใจในงานที่มีพนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง 
โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.890 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.920 
 ลําดับท่ี  2  สถานที่ทํางานมีสภาพแวดลอมในการทํางาน เชนแสง อุณหภูมิที่เหมาะสม
แก การทํางานของทาน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.860 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความ
คิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงแบบมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.940 
 ลําดับท่ี  3  การมอบหมายงานมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถ เปนความพึง
พอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูงโดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากับ 3.840 พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณา
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.860 
 ลําดับท่ี 4 การกําหนดนโยบายการทํางานของโรงแรมมีความชัดเจนและสามารถนําไป
ปฏิบัติไดเปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.800 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.890 
 ลําดับท่ี 5 ทานพอใจกับความกาวหนาที่ทานไดรับจากการทํางานที่นี่ เปนความพึง
พอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมี
คาเทากับ 3.680 พนักงานแตละคนมีความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.950  
 ลําดับท่ี 6 วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชในการทํางานมีอยางเพียงพอ เปนความพึง
พอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมี
คาเทากับ 3.600 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 1.040 
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 ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมี
ระดับความคิดเห็นรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.410 
พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นที่ไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.610 และระดับความคิดเห็นของทุกขอ เรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 ผูบังคับบัญชาไววางใจใหทานรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย โดยไม
แทรกแซงการทํางานของทาน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากับ 3.750 พนักงานโรงแรมแตละคนมี
ระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 
0.950  
 ลําดับท่ี 2 ทานมีโอกาสเสนอสิ่งใหมๆ ในการปฏิบัติงานแกผูบังคับบัญชาอยางเสรี 
เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากับ 3.490 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสาวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.070 
 ลําดับท่ี 3 เมื่อการทํางานมีปญหา หรือ อุปสรรคทานสามารถตัดสินใจแกปญหานั้น
ดวยตัวของทานเอง เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงาน โรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.470 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับ
ความคิดไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.930 
 ลําดับท่ี 4 ทานมีอิสระในการตัดสินใจทุกเรื่องที่เกี่ยวกับงานที่ทานไดรับมอบหมาย 
เปนความพึงพอใจที่ในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.400 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก 
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.970 
 ลําดับท่ี 5 กฎระเบียบที่เครงครัดในการปฏิบัติงานไมเปดโอกาสใหทานตัดสินใจ เปน
ความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณา
จากคาเฉลี่ยซ่ึงมีเทากับ 2.920 พนักงานโรงแรมแตละคนมีความคิดเห็นแตกตางกันมากโดยพิจารณา
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.060 
 ดานคุณคาของงาน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นรวมอยูใน
ระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากับ 4.043 พนักงานแตละคนมีระดับความ
คิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.589 และ
ระดับความคิดเห็นของทุกขอ เรียงลําดับดังนี้ 
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 ลําดับท่ี 1 ทานรับผิดชอบที่มีความหมายและมีความสําคัญตอโรงแรมของทาน เปน
ความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณา
จากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 4.160  พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.710 
 ลําดับท่ี 2 งานที่ทานทํามีคุณคากอใหเกิดประโยชนตอโรงแรมของทาน เปนความพึง
พอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากับ 4.130 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก 
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.720 
 ลําดับท่ี 3 งานที่ทานทําสามารถสรางประโยชนใหกับลูกคาของโรงแรมทาน เปนความ
พึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ยมีคาเทากับ 4.060 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.830 
 ลําดับท่ี 4 ลักษณะงานของทานมีสวนชวยแกไขปญหาที่เกิดขึ้นภายในโรงแรม เปน
ความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับขางสูง โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.820 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.780 
 ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับ
ความคิดเห็นรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.8282 
พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.525 และระดับความคิดเห็นของทุกขอ เรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 ทานพอใจกับความเปนกันเองของหัวหนา เปนความพึงพอใจที่พนักงาน
โรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 4.110 
พนักงานแตละคนมีความระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.780 
 ลําดับท่ี  2  ทานและเพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน เปนความพึง
พอใจที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียซ่ึงมี
คาเทากับ 4.050 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.730 
 ลําดับท่ี 3  ทานไดรับความรวมมืออยางดีในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน เปนความพึง
พอใจที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง  โดยพิจารจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคา
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เทากับ 4.030 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.760 
 ลําดับท่ี 4  ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษาเมื่อประสบปญหาในการ
ทํางานเปนความพึงพอใจที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 4.020 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก 
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.870 
 ลําดับท่ี  5  ผูบังคับบัญชาของทานมักจะคอยอบรม หรือสอนวิธีการปฏิบัติงานดวย
ความรูสึกที่อยากสนับสนุนชวยเหลืออยางจริงใจ เปนความพึงพอใจที่พนักงานโรงแรมมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.950 พนักงานแตละ
คนมีระดับความเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 
0.900 
 ลําดับท่ี 6 ทานมีความไมสบายใจในการทํางานรวมกัน กับเพื่อนรวมงานบางคน เปน
ความพึงพอใจที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 2.810 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณา
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.160 
 ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็น
รวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.796 พนักงานโรงแรมแต
ละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสาวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคา
เทากับ 0.527 และระดับความคิดเห็นของทุกขอ  เรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 ทานเต็มใจที่จะใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับโรงแรมของทานใหแกลูกคาและ
บุคคลที่สนใจ เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูงโดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 4.190 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.790 
 ลําดับท่ี 2 การไดมีสวนรวมในกิจกรรมและงานพิเศษของโรงแรม เปนความพึงพอใจ
ในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมี
คาเทากับ 3.890 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.840 
 ลําดับท่ี 3 ทานสามารถใหบริการลูกคาพรอมกันหลายคนในเวลาเดียวกัน เปนความพึง
พอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาก
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คาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากบ 3.830 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.830 
 ลําดับท่ี 4  ทานรูสึกวาลูกคาของโรงแรมสรางปญหาในการทํางานใหทานเสมอๆ เปน
ความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณา
จากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.270 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.180 
 ดานผลประโยชนตอบแทน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความ
คิดเห็นรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.309 พนักงาน
โรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
รวมซึ่งมีคาเทากับ 0.928 และระดับความคิดเห็นของทุกขอ เรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูใหสวัสดิการประโยชนตาง ๆ เชน วันหยุด  การ
เล้ียงอาหาร เครื่องแบบเปนที่นาพอใจ เปนความพึงพอใจงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.480 พนักงานแตละคนมี
ระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.120 
 ลําดับท่ี  2  คาตอบแทนที่ทานไดรับสามารถใชเล้ียงตัวเองและครอบครัวใหมีความสุข
ตามอัตภาพ เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.310 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกัน
มาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.040 
 ลําดับท่ี  3  ทานพอใจกับคาตอบแทนที่ทานไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่นที่มี
ลักษณะงานคลายคลึงกัน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียซ่ึงมีคาเทากับ 3.280 พนักงานแตละคนมีระดับความ
คิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.080 
 ลําดับท่ี 4 การขึ้นคาจาง เงินเดือนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม เปนความพึงพอใจใน
งานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคา
เทากับ 3.260 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.110  
 ลําดับท่ี 5 ทานไดรับคาตอบแทนคุมกับงานที่ทานทํา เปนความพึงพอใจในงานที่
พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 
3.230 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.040 
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 ดานความมั่นคงในการทํางาน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับ
ความคิดเห็นรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.377 พนักงาน
โรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
รวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.544 และระดับความคิดเห็นของทุกขอ เรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 ทานไดรับการคุมครองตามกฎหมาย คือ จะไมถูกไลออกหรือปลดออกอยาง
ไมเปนธรรม เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขาง
สูงโดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.710 พนักงานแตละมีระดับความคิดเหน็ไมแตกตางกัน
มาก โดยพจิารณาจากสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.970  
 ลําดับท่ี 2 ทานคิดวาในอนาคตโรงแรมของทานจะมีการขยายกิจการ และเติบโตมาก
ขึ้นเปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.660 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.910  
 ลําดับท่ี 3 งานที่ทานทําอยูจัดวาเปนงานที่มีความมั่นคงแนนอน เปนความพึงพอใจใน
งานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคา
เทากับ 3.350 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.910  
 ลําดับท่ี 4 ทานรูสึกวาในปจจุบันฐานะทางเศรษฐกิจของประเทศไมคอยดี โรงแรมของ
ทานอาจจะเลิกกิจการเมื่อใดก็ได เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมที่มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.110 พนักงานแตละคนมี
ระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.110 
 ลําดับท่ี 5 หนาที่การงานของทานที่ทําอยูหาความแนนอนไมไดเลยในอนาคต เปน
ความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณา
จากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.060 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.109 
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ตารางที่  4.3  ลําดับที่  คาเฉลี่ย )(Χ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัของความคิดเห็นขอ 
  ผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 

ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับที่ 

ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปา 
หมายและคานิยมขององคการ 

    

1. ทานรูสึกวาเปาหมายและความคิด 
เห็นของทานและของโรงแรมเปนไปใน 
ทิศทางเดียวกัน 

 
 

3.460 

 
 

0.920 

 
 

คอนขางสูง 

 
 

4 

2. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกใครๆ 
วาทานเปนสวนหนึ่งของโรงแรม 

3.770 0.910 คอนขางสูง 1 

3. ทานไมเห็นดวยกับนโยบายของโรงแรม 
ในเรื่องเก่ียวกับพนักงานโรงแรม 

2.890 1.060 ปานกลาง 5 

4. สําหรับทานแลวโรงแรมนี้เปนโรงแรม 
ที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย 

3.560 0.970 คอนขางสูง 3 

5. ทานรูสึกวาการเขามาทํางานกับโรงแรม 
นี้เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาดของทาน 

3.600 1.130 คอนขางสูง 2 

คาเฉลี่ยรวม 3.453 0.542 คอนขางสูง  

ความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ี 
ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

    

6. ทานเต็มใจทุมเทความพยายามในการทํางาน
เพื่อใหโรงแรมของทานประสบความสําเร็จ 

 
4.140 

 
0.820 

 
คอนขางสูง 

 
1 

7. ทานพรอมที่จะทํางานทุกอยางที่ไดรับ
มอบหมายเพื่อใหไดทํางานกับโรงแรมนี้ตอไป 

 
4.040 

 
0.880 

 
คอนขางสูง 

 
2 

8. แมทานจะทํางานที่ไหนๆ ทานก็สามารถ 
สามารถทํางานไดดีเชนกัน 

1.940 0.890 คอนขางต่ํา 5 

9. วิธีการปฏิบัติงานในโรงแรมของทาน 
 สรางแรงจูงใจในการทํางานใหทาน 

 
3.720 

 
0.930 

 
คอนขางสูง 

 
3 

10. ทานรูสึกวาการทํางานกับโรงแรม 
นี้ตอไปคงจะไมไดรับผลประโยชนมากนัก 

 
3.040 

 
1.080 

 
ปานกลาง 

 
4 

คาเฉลี่ยรวม 3.380 0.531 ปานกลาง  
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ตารางที่ 4.3 (ตอ) 
ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
ลําดับที่ 

ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคกร 

    

11. ทานพูดถึงโรงแรมของทานใหเพื่อน 
ฟงเสมอวาเปนโรงแรมที่นาทํางานดวย 

3.660 0.910 คอนขางสูง            3/ 

12. ทานรูสึกจงรักภัคดีกับโรงแรมนี้เพียงเล็กนอย 3.370 1.160 คอนขางสูง 3 

13. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเพียงเล็กนอย
อาจเปนสาเหตุใหทานลาออกจากบริษัทนี้ได 

3.060 1.150 ปานกลาง 4 

14. ทานมีความหวงใยตอความอยูรอดของ
โรงแรม 

4.060 0.840 คอนขางสูง 1 

คาเฉลี่ยรวม 3.579 0.640 คอนขางสูง  

 
 จากตารางที่ 4.3  จะไดวา ความผูกพันตอองคการ 
 ในดานความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปนความ
ผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นที่รวมอยูในระดับคอนขางสูง โดย
พิจารณาคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.453 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.542  และระดับความ
คิดเห็นของทุกขอเรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับที่ 1 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกใครๆ วาทานเปนสวนหนึ่งของโรงแรม เปน
ความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณา
จากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.770  พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.910 
 ลําดับที่  2  ทานรูสึกวาการเขามาทํางานกับโรงแรมนี้เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาดของ
ทานเปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง 
โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.600 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกัน
มากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.130 
 ลําดับที่ 3 สําหรับทานแลวโรงแรมนี้เปนโรงแรมที่ดีที่สุดจะทํางานดวย เปนความ
ผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาก
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คาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.560 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณา
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.970 
 ลําดับที่ 4 ทานรูสึกวาเปาหมายและความคิดเห็นของทานและของโรงแรมเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากบ 3.460 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.920 
 ลําดับที่  5  ทานไมเห็นดวยกับนโยบายของโรงแรมในเรื่องเกี่ยวกับพนักงานโรงแรม 
เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 2.890  พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก 
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.060 
 ในดานความเต็มใจทุมเทความพยามยามอยางที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ    
                    เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นรวมอยูในระดับ
ปานกลาง โดยพิจารณาคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.380 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความ
คิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.531 และ
ระดับความคิดเห็นของทุกขอเรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับที่ 1  ทานเต็มใจทุมเทความพยายามในการทํางานเพื่อใหโรงแรมของทาน
ประสบความสําเร็จ เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคูเทากับ 4.140 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.820 
 ลําดับที่  2  ทานพรอมที่จะทํางานทุกอยางที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหไดทํางานกับ
โรงแรมนี้ตอไป เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูงโดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 4.040 พนักงานแตละคนมีระดับการความคิดเห็น
ไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.880 
 ลําดับที่ 3  วิธีการปฏิบัติงานในโรงแรมของทานสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแก
ทานเปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง 
โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.720 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกัน
มากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.930 
 ลําดับที่ 4 ทานรูสึกวาการทํางานกับโรมแรมนี้ตอไปคงจะไมไดรับผลประโยชนมาก
นักเปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดย
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พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีความเทากับ 3.040 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.080 
 ลําดับที่  5  แมทานจะทํางานที่ไหน ๆ ทานก็สามารถทํางานไดดีเชนกัน เปนความ
ผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางต่ํา โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 1.940 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณา 
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรบาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0890 
 ในดานความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ  
 เปนความผูกพันตอองคการพนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขาง
สูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.579 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.640 และระดับความ
คิดเห็นของทุกขอเรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับที่  1  ทานมีความหวงใยตอความอยูรอดของโรงแรม เปนความผูกพันตอองคการ
ที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคา
เทากับ 4.060 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0840  
 ลําดับที่ 2 ทานมีความภาคภูมิใจอยางยิ่งที่เลือกทํางานกับโรงแรมนี้มากกวาการเลือก
ไปทํางานกับโรงแรมอื่น เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.750  พนักงานแตละคนมีระดับความ
คิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.870 
 ลําดับที่  3  ทานพูดถึงโรงแรมของทานใหเพื่อนฟงเสมอวาเปนโรงแรมที่นาทํางานดวย
เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.660 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.910 
 ลําดับที่  4 ทานรูสึกจงรักภักดีกับโรงแรมนี้เพียงเล็กนอย เปนความผูกพันตอองคการที่
พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 
3.370 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงมาตรฐาน 
ซ่ึงมีคาเทากับ 1.160 
 ลําดับที่ 5 การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเพียงเล็กนอยอาจเปนสาเหตุใหทานลาออก
จากบรษิัทนี้ได เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปาน
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กลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.060 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตาง
กันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.150 
 
 
4.3  ตอนที่ 3 เปรียบเทียบระดับความพงึพอใจในงาน และระดับความผกูพันตอองคการของ 
พนักงานโรงแรมจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 4.3.1  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมทีมี่เพศตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรม ใน
โรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ระหวางเพศผลการทดสอบแสดงใน
ตารางที่ 4.4 มีดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 1.1 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ที่มี
เพศตางกัน มคีวามพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.4 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึง 
 พอใจในงานของพนักงานโรงแรมเพศชายและเพศหญิง 
  

ความพึงพอใจในงาน 
Χ  

(S.D.) 
P-value 

เพศชาย 
(n=91) 

เพศหญิง 
(n=218) 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 3.800 
(0.690) 

3.770 
(0.745) 

0.719 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 3.310 
(0.570) 

3.450 
(0.623) 

0.066 

ดานคุณคาของงาน 4.052 
(0.691) 

4.040 
(0.542) 

0.858 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 3.810 
(0.532) 

3.840 
3.820 

0.691 

ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 3.744 
(0.612) 

3.820 
(0.486) 

0.266 
0.266 

ดานผลประโยชนตอบแทน 3.390 
(0.957) 

3.277 
(0.916) 

0.344 



 121

  
ความพึงพอใจในงาน 

Χ  
(S.D.) 

P-value 

เพศชาย 
(n=91) 

เพศหญิง 
(n=218) 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.39. 
(0.531) 

3.371 
(0.551) 

0.738 

เฉล่ียรวม 3.637 
(0.448) 

3.644 
(0.447) 

0.903 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.4 ผลการทดสอบโดยใช t-test ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา P ใน
ภาพรวมของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมระหวางเพศชาย และเพศหญิง ไมมี
ความแตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความพึง
พอใจในงานทุกดาน ซ่ึงไดแก ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติ
ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ ดานผลประโยชนตอบแทน
และดานความมั่นคงในการทํางานก็ไมแตกตางกัน 
 
 
 4.3.2 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมทีมี่อายุตางกัน 
ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพยักงานในโรงแรมโซฟเทล เซน

ทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ใน 4 ชวงอายุ ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 4.5 มีดังนี ้
 
 สมมติฐานที่ 1.2 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ที่
มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.5 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึง 

      พอใจในงานของพนักงานที่มีอายุ 4 ชวงอาย ุ
ความพึงพอใจในงาน ชวงอายุ 

)(Χ  

P-value 

ตํ่ากวา 
20 ป 

20 ป- 
30 ป 

31 ป- 
40 ป 

มากกวา 
40 ปขึ้นไป 
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ความพึงพอใจในงาน ชวงอายุ 

)(Χ  

P-value 

ตํ่ากวา 
20 ป 

20 ป- 
30 ป 

31 ป- 
40 ป 

มากกวา 
40 ปขึ้นไป 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 
ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 
ดานคุณคาของงาน 
ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 
ดานผลประโยชนตอบแทน 
ดานความมั่นคงในการทํางาน 

4.146 
3.600 
4.394 
4.020 
3.773 
3.940 
3.333 

3.710 
3.406 
4.005 
3.851 
3.784 
3.253 
3.414 

3.646 
3.253 
3.965 
3.700 
3.810 
3.028 
3.262 

4.100 
3.533 
4.056 
3.741 
3.880 
3.600 
3.452 

0.000* 
0.035* 
0.003* 
0.025* 
0.831 
0.000* 
0.221 

เฉล่ียรวม 3.890 3.625 3.511 3.762 0.000* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรม 4 กลุม คือ พนักงานที่
มีอายุ ต่ํากวา 20 ป 20 ป – 30 ป – 40 ป และพนกังานที่มชีวงอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไปแตกตางกัน 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว และเมื่อพจิารณาเปนรายดานระดับความพึงพอใจในงาน 5 ดาน 
ไดแก ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอสิระในการปฏบิัติงาน ดานคณุคาของงาน
ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานผลประโยชนตอบแทนกแ็ตกตางกัน แตพบวาในดานบทบาทเชิง
วิชาชีพ และดานความมั่นคงในการทํางานไมแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ที่มีอายุตางกัน เปนรายคู โดย LSD การเปรียบเทียบแสดงตามลําดับ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.6 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 ของพนักงานที่มีอายุ 4 ชวงอายุ เปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 20 ป 3.890 1 - 0.002* 0.000* 0.271 

20 ป – 30 ป 3.625 2  - 0.720 0.129 
31 ป – 40 ป 3.511 3   - 0.013* 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 3.762 4    - 
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* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีชวงอายุ 20 ป – 30 ป และชวงอายุ 31 ป – 40 ป 
มีระดับความพึงพอใจในงาน โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 20 ป และพนักงานที่มี
ชวงอายุมากวา 40 ป ขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในงาน โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 31 
ป – 40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.7  ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจใน 
 สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุใน 4 ชวงอายุเปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 20 ป 4.146 1 - 0.001* 0.000* 0.796 

20 ป – 30 ป 3.710 2  - 0.535 0.008* 
31 ป – 40 ป 3.646 3   - 0.006* 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 4.100 4     

* หมายถึง มีนยัสําคัญที่ระดบั 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอายมุากกวา 40 ปขึ้น ไป มีระดบัความพึงพอใจ
ในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานแตกตางจากพนกังานที่มีอายุ 20 ป – 30 ป และพนกังานที่มีอายุ 31 
ป – 40 ป และพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 20 ป มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน
แตกตางจากพนักงานที่มีอาย ุ20 ป มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานแตกตาง
จากพนกังานที่มีอายุ 20 ป – 30 ป และพนกังานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป และพบวาพนักงานที่มีอายุตาง
กับคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.8 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในความเปน 
 อิสระในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุใน 4 ชวงอายุเปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 20 ป 3.600 1 - 0.091 0.008* 0.671 
20 ป – 30 ป 3.406 2  - 0.081 0.309 

31 ป – 40 ป 3.253 3   - 0.044* 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 3.533 4     

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอาย ุ31 ป มีระดับความพึงพอใจในความเปน
อิสระในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ ต่ํากวา 20 ป และพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 
ปขึ้นไป แตมีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานไมแตกตางจากพนักงานที่มี
อายุ 20 ป – 30 ป และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจความอิสระในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.9 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน 
 ของพนักงานที่มีอายุใน 4 ชวงอายุเปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 20 ป 4.394 1 - 0.000* 0.001* 0.025* 

20 ป – 30 ป 4.005 2  - 0.629 0.674 
31 ป – 40 ป 3.965 3   - 0.495 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 4.056 4     

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอายตุ่ํากวา 20 ป มรีะดับความพึงพอใจในคุณคา
งานแตกตางจากพนักงานทกุกลุมอายุ และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกนัคูอ่ืนๆ มีระดบัความพึง
พอใจในคุณคางานไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.10 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
 เชิงวิชาชีพของพนักงานที่มอีายุใน 4 ชวงอายุเปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 20 ป 4.020 1 - 0.085 0.004* 0.039* 
20 ป – 30 ป 3.851 2  - 0.047* 0.306 

31 ป – 40 ป 3.701 3   - 0.736 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 3.741 4     

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 20 ป มีระดับความความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป และมากกวา 40 ป ขึ้นไป 
พนักงานที่มีอายุ 20 ป – 30 ป มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพแตกตางจาก
พนักงานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในผลตอบแทน ของ 
 พนักงานที่มีอายุใน 4 ชวงอายุ เปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 20 ป 3.940 1 - 0.000* 0.000* 0.137 

20 ป – 30 ป 3.253 2  - 0.084 0.067 

31 ป – 40 ป 3.028 3   - 0.006* 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 3.593 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอายตุ่ํากวา 20 ป มรีะดับความพึงพอใจใน
ผลประโยชนตอบแทนแตกตางพนักงานทีม่ีอายุ 20 ป – 30 ป และพนกังานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป 
และพบวาพนกังานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนแตกตาง
จากพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป และพบวาพนกังานที่มีอายุตางกันคูอ่ืนๆ มรีะดับความพึง
พอใจในผลประโยชนตอบแทนไมแตกตางกัน 
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4.3.3  เปรียบระดับความพงึพอใจในงานของพนักงานโรงแรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงแรม
โซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ใน 4 ระดบัการศึกษา ผลการทดสอบแสดงในตาราง
ที่ 4.12 มีดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1.3 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานครที่มี
การศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.12 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจ 

        ในงานทีม่ีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษา 
ความพึงพอ ระดับการศึกษา P-value 

ตํ่ากวา 
มัธยม 

ศึกษาที่ 6 

ปวช.  
หรือ 
มัธยม 

ศึกษาที่ 6 

ปวส. 
หรือ 
อนุ 

ปริญญา 

ปริญญา
ตรี 

ขึ้นไป 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 3.710 3.850 3.862 3.643 0.193 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 3.266 3.480 3.414 3.381 0.102 
ความพึงพอใจในคุณคาของงาน 3.973 4.106 4.025 4.056 0.533 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 3.710 3.814 3.957 3.765 0.021* 

ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 3.682 3.796 3.889 3.810 0.110 
ดานผลประโยชนตอบแทน 3.151 3.398 3.514 3.514 0.018* 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.364 3.348 3.437 3.360 0.717 

เฉล่ียรวม 3.544 3.863 3.734 3.574 0.026* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรม 4  กลุม คือพนักงานที่
มีการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาที่ 6 ปวช. หรือ มัธยมศึกษาที่ 6  ปวส.หรือ อนุปริญญา และพนักงาน
ที่มีการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปน
รายดานระดับความพึงพอใจในงาน  2 ดาน  ไดแก  ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ  และดาน
ผลประโยชนตอบแทนแตกตางเชนกัน แตพบวา ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปน
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อิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ และดานความมั่นคงในการ
ทํางานไมแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงาน ของพนักงาน
ที่มีระดับตางกนั เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการเปรียบเทยีบแสดงในตารางดังนี ้
 
 
ตารางที่ 4.13 การเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

        ของพนักงานที่มีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษาเปนรายคู 
ระดับการศึกษา Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวามัธยมศึกษาที่ 6 3.544 1 - 0.045* 0.008* 0.688 

ปวช.หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 3.683 2  - 0.451 0.134 
ปวส. หรือ อนุปริญญา 3.734 3   - 0.033* 

ปริญญาตรีขึ้นไป 3.575 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาที่ 6 มีระดับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ ปวช. หรือ
มัธยมศึกษาที่ 6 หรือพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ ปวส. หรือ อนุปริญญา พบวาพนักงานที่
มีระดับการศึกษา ปวส. หรือ อนุปริญญา มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป และพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกับคูอ่ืนๆ 
มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตาง 
 
ตารางที่ 4.14 การเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจสัมพนัธภาพเชิง 
 วิชาของพนักงานที่มีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษา เปนรายคู 

ระดับการศึกษา Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวามัธยมศึกษาที่ 6 3.710 1 - 0.083 0.003* 0.542 
ปวช.หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 3.851 2  - 0.184 0.307 

ปวส. หรือ อนุปริญญา 3.957 3   - 0.028* 

ปริญญาตรีขึ้นไป 3.765 4     

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา ปวส. หรือ อนุปริญญา มีระดับ
ความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพแตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับต่ํากวา
มัธยมศึกษาที่ 6 และพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป แตมีระดับความพึงพอใจ
ใจสัมพัธภาพเชิงวิชาชีพไมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปวช. หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 
และพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในความสัมพันธภาพเชิง
วิชาไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจผลประโยชน 
 ตอบแทนของพนักงานที่มีระดับการศกึษาใน 4 ระดับการศึกษาเปนรายคู 

ระดับการศึกษา Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวามัธยมศึกษาที่ 6 3.151 1 - 0.087 0.015* 0.756 

ปวช.หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 3.398 2  - 0.408 0.049* 

ปวส. หรือ อนุปริญญา 3.514 3    0.008* 

ปริญญาตรีขึ้นไป 3.102 4     

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีระดับความ
พึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนแตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ ปวช. หรือ 
มัธยมศึกษาที่ 6 และพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ ปวส. หรือ อนุปริญญา พบวาพนักงานที่
มีระดับการศึกษาต่ําวามัธยมศึกษาที่ 6 มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ ปวส. หรือ อนุปริญญา และพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนไมแตกตางกัน 
 
 
4.3.4  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงแรมโซฟ
เทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ใน 3 สถานภาพ ผลการทดสอบแสดง  ในตารางที่ 4.16 
ดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1.4 : พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด
กรุงเทพมหานคร ที่มีสถานภาพการสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.16 คาเฉลี่ย )(Χ  และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึง 
 พอใจในงานของพนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสใน 3 สถานภาพ 

ความพึงพอใจในงาน สถานภาพสมรส 

)(Χ  

P-value 

โสด แตงงาน หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 3.793 3.780 3.588 0.541 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 3.416 3.430 3.153 0.209 

ดานคุณคาของงาน 4.063 4.014 4.015 0.774 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 3.871 3.780 3.677 0.170 

ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 3.796 3.782 3.882 0767 

ดานผลประโยชนตอบแทน 3.358 3.281 2.965 0.228 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.350 3.365 3.753 0.013* 

เฉล่ียรวม 3.660 3.630 3.558 0.613 

*  หมายถึง มนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 3 กลุม คือ พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส โสด แตงงาน หมาย/หยาราง/แยกกันอยูไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความพึงพอใจในงาน 6 ดาน ไดแก ดานสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ  ดานผลประโยชนตอบแทนก็ไมแตกตางกัน แตพบวาดานความมั่นคงใน
การทํางานมีระดับความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในความมั่นคงใจการ
ทํางาน ของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการเปรียบเทียบแสดง
ในตารางที่ 4.17 ดังนี ้
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ตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในความมั่นคง 
 ในการทํางานของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสใน 3 กลุม เปนรายคู 

สถานภาพสมรส )(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 

โสด 3.350 1 - 0.813 0.003* 
แตงงาน 3.365 2  - 0.006* 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3.753 3   - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกนัอยู มีระดับ
ความพึงพอใจในความมัน่คงในการทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพโสด และแตงงาน 
และพบวาพนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันคูอ่ืนๆ มรีะดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานไมแตกตางกัน 
 
 
 4.3.5  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรม
โซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ใน 4 ชวงระยะเวลาปฏิบัติงาน ผลการทดสอบแสดง
ในตารางที่ 4.18 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่  1 . 5  : พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟ เทล  เซนทารา  แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.18 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึง 

พอใจในงานของพนักงานทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในงาน ระยะเวลาการปฏิบัติ 

Χ  

P-value 

นอยกวา 
2 ป 

2ป-4 ป มากกวา 
4 ป-6 ป 

มากกวา 
6 ป 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 3.816 3.680 3.772 3.803 0.632 
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ความพึงพอใจในงาน ระยะเวลาการปฏิบัติ 

Χ  

P-value 

นอยกวา 
2 ป 

2ป-4 ป มากกวา 
4 ป-6 ป 

มากกวา 
6 ป 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 3.445 3.336 3.380 3.413 0.667 

ดานคุณคาของงาน 4.136 3.935 4.000 3.975 0.075 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 3.988 3.623 3.785 3.785 0.000* 
ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 3.855 3.710 3.855 3.721 0.152 

ดานผลประโยชนตอบแทน 3.452 3.203 3.126 3.213 0.093 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.475 3.244 3.400 3.300 0.017* 

เฉล่ียรวม 3.733 3.523 3.607 3.586 0.007* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 4 กลุม คือ พนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 ป 2 ป – 4 ป มากกวา 4 ป – 6 ป และมากกวา 6 ป และมากกวา 
6 ป แตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับคามพึงพอใจ
ในงาน 2 ดาน ไดแก ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และดานความมั่นคงในการทํางานก็แตกตางกัน 
แตพบวา ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของ
งาน ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ และดานผลประโยชนตอบแทนไมแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานโดยรวม ดาน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และดานความมั่นคงในการทํางาน ของพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการเปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
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ตารางที่ 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานรวมของ 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับโรงแรม 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.733 1 - 0.001* 0.118 0.030* 

2 ป – 4 ป 3.523 2  - 0.347 0.416 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.610 3   - 0.819 

มากกวา 6 ป 3.586 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 
ป มีระดับความพึงพอใจในงาน โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
โรงแรม 2 ป – 4 ป และมากกวา 6 ป แตมีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางจาก
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป – 6 ป และพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 20 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
 เชิงวิชาชีพ ของพนักงานที่มรีะยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการ 
 ปฏิบัติงานเปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับโรงแรม 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.988 1 - 0.000* 0.028* 0.000* 

2 ป – 4 ป 3.623 2  - 0.113 0.296 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.785 3   - 0.507 

มากกวา 6 ป 3.716 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการเปรียบเทียบพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 
ป มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรม 2 ป – 4 ป มากกวา 4 ป– 6ป  และมากกวา 6 ป และพบวาพนักงานที่มี
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ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตาง
กัน 
 
 
ตารางที่ 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในความมั่นคง 
 ในการทํางานของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการ 
 ปฏิบัติงาน เปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับโรงแรม 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.475 1 - 0.004* 0.984 0.030* 

2 ป – 4 ป 3.244 2  - 0.1890 0.586 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.400 3    0.397 

มากกวา 6 ป 3.300 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 
ป มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรม 2 ป – 4 ป มากกวา 6 ป แตมีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานไมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป – 6 ป และพบวาพนักงาน
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไม
แตกตางกัน 
 
 
 4.3.6  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจงานของพนักงานที่มีประเภทการจางงาน
ตางกนั 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงแรม
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ระหวางประเภทการจางงาน ผลการทดสอบ
แสดงในตารางที่ 4.22 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.6 : พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีประเภทจางงานตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.22 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึง 
 พอใจในงานของพนักงานทีเ่ปนพนักงานรายวนั และพนกังานประจํารายเดือน 

ความพึงพอใจในงาน Χ  
(S.D.) 

P-value 

พนักงานรายวัน พนักงาน 
ประจํารายเดือน 

ตนสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานา 3.963 
0.571 

3.760 
0.741 

0.166 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 3.430 
0.602 

3.404 
0.612 

0.837 

ดานคุณคาของงาน 4.160 
0.524 

4.032 
0.594 

0.291 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 3.883 
0.537 

3.823 
0.524 

0.571 

ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 3.930 
0.443 

3.784 
0.533 

0.180 

ดานผลประโยชนตอบแทน 3.615 
0.817 

3.280 
0.934 

0.073 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.496 
0.624 

3.366 
0.536 

0.235 

เฉล่ียรวม 3.775 
0.422 

3.630 
0.450 

0.105 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตะรางที่ 4.22 ผลการทดสอบโดยใช t-test ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา P 
ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานรายวันและพนักงานประจํารายเดือน ในภาพรวมไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความพึงพอใจ
ทุกดาน ไดแกดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน 
ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ ดานผลประโยชนตอบแทน และดานความ
มั่นคงในการทํางานก็ไมแตกตางกัน 
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 4.3.7 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีเพศตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ระหวางเพศ ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 
4.23 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.1 : พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด
กรุงเทพมหานคร ที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.23 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 

        ผูกพันตอองคการของพนักงานเพศชายและเพศหญิง 

ความผูกพันตอองคการ Χ  
(S.D.) 

P-value 

เพศชาย เพศหญิง 
ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ 

3.501 
0.576 

3.433 
0.526 

0.315 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

3.466 
0.570 

3.342 
0.510 

0.062 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิก
ภาพ 

3.610 
0.657 

3.567 
0.632 

0.601 

เฉล่ียรวม 3.525 3.447 0.218 

 0.535 0.493  

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.23 ผลการทดสอบโดยใช t-test ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบวา คา P ใน
ภาพรวมระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมเพศชาย และเพศหญิงไมแตกตางกัน ซ่ึง
ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน
ไดแกดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่
จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ ดานความตองการอยาง
แรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ ก็ไมแตกตางกัน 
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 4.3.8 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานที่มีอายตุางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานใน
โรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ใน 4 ชวงอาย ุผลการทดสอบ
แสดงในตารางที่ 4.24 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.2 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ทีม่ี
อายุตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.24 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 

        ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีอายใุน 4 ชวงอาย ุ
ความผูกพันตอองคการ ชวงอายุ 

Χ  

P-value 

ตํ่ากวา 
20 ป 

20 ป - 
30 ป 

31 ป - 
40 ป 

มากกวา 

40 ป ข้ึนไป 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

3.442 3.345 3.422 3.667 0.200 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการ 

3.394 3.340 3.230 3.578 0.025* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่ จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพ 

3.436 3.562 3.641 3.726 0.285 

เฉล่ียรวม 3.424 3.465 3.430 3.657 0.225 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 
 จากตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมระดับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานโรงแรม 4 กลุม คือพนักงานที่มี
อายุต่ํากวา 20 ป 20 ป – 30 ป 31 ป – 40 ป และพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไปไมแตกตางกัน 
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกพันตอองคการ 
ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพก็ไมแตกตางกัน แตพบวา ดานความเต็มใจที่
จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางกัน   
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 เมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจ
ที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการของพนักงานที่มีอายุ
ตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการเปรียบเทียบแสดงในตารางที่ 4.25 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.25 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีอาย ุ4 ชวงอาย ุ

อายุ )(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 
ตํ่ากวา 20 ป 3.394 1 - 0.960 0.142 0.178 

20 ป – 30 ป 3.398 2  - 0.026* 0.099 
31 ป – 40 ป 3.228 3   - 0.004* 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 3.578 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ
แตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 20 ป – 30 ป และ มากกวา 40 ป ขึ้นไป แตมีระดับผูกพันตอองคการ
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไม
แตกตางจากพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 20 ป และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความ
ผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคไมแตกตาง 
 
 4.3.9 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ใน4 ระดับการศึกษาผลการ
ทดสอบแสดงในตารางที่ 4.26 มีดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.26 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
 ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษา 
 

ความผูกพันตอองคการ 
ระดับการศึกษา P-value 

Χ  
ต่ํากวา 
มัธยม 
ศึกษาป 
ที่ 6 

ปวช. 
หรือ 
มัธยม 

ศึกษาปที ่6 

ปวส. 
หรือ 
อน ุ

ปริญญา 

ปริญญาตร ี
ข้ึนไป 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

3.362 3.500 3.510 3.425 0.31 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ 

3.247 3.450 3.410 3.387 0.090 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพ 

3.433 3.663 3.602 3.597 0.134 

เฉล่ียรวม 3.347 3.56 3.510 3.470 0.096 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.26  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 4 กลุม คือ พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาระดับต่ํากวามัธยมศึกษาปที่ 6 ปวช. หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 ปวส. หรือ อนุปริญญา 
และพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน ระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่น
อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่การทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกก็ไมแตกตางกัน 
 
4.3.10 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานใน
โรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร  ใน 3 สถานภาพ ผลการ
ทดสอบแสดงในตารางที่ 4.27 มีดังนี ้



 139

 สมมติฐานที่ 2.4 : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร ที่มสีถานภาพการสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.27 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
 ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีสถานภาพใน 3 สถานภาพ 

ความผูกพันตอองคการ สถานภาพสมรส 

Χ  

P-value 

โสด แตงงาน หมาย/หยา 
ราง/แยก 
กันอยู 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

3.460 3.143 3.640 0.279 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

3.431 3.284 3.424 0.070 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกภาพ 

3.576 3.554 3.776 0.409 

เฉล่ียรวม 3.500 3.417 3.612 0.250 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 3 กลุม คือ พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสโสด แตงงาน หมาย/หยาราง/แยกกันอยูไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไวและเพื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่น
อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ  และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพก็ไมแตกตางกัน 
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 4.3.11 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานที่ระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงานตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ใน 4 ชวงระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 4.28 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.5 : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร ที่มรีะยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
ตารางที่ 4.28 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
 ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการ 
 ปฏิบัติงาน 

ความผูกพันในองคการ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

Χ  

P-value 

นอยกวา 
2 ป 

2 ป – 4 ป มากวา 
4 ป – 6 ป 

มากกวา 
6 ป 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

3.515 3.275 3.500 3.458 0.020* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการ 

3.471 3.210 3.363 3.367 0.009* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพ 

3.592 3.464 3.630 3.652 0.347 

เฉล่ียรวม 3.530 3.316 3.500 3.502 0.037* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.28 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 4 กลุม คือพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 ป  2 ป – 30 ป มากวา 4 ป – 6 ป และมากกวา 6 ป 
แตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกตอ
องคการ 2 ดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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และดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการก็
แตกตางกัน แตพบวาดานความตองการอยางแรกกลาที่ดํารงความสามาชิกภาพไมแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดานความ
ผูกพันตอองคการโดยรวม ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการและดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขอ
องคการของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการ
เปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.29 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความผูกพันตอองคการ โดยรวม ของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวง 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับบริษัท 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.530 1 - 0.005* 0.735 0.754 

2 ป – 4 ป 3.316 2  - 0.078 0.036* 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.500 3   - 0.947 

มากกวา 6 ป 3.502 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.29  ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
โรงแรม 2 ป – 4 ป มีระดับความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 ป และมากกวา 6 ป แตมีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวม ไม
แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากวา 4 ป – 6 ป และพบวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ  มีระดับความผูกพันตอองคการ
โดยรวมไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.30 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
        ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม 
 ขององคการของพนักงานทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการ 
 ปฏิบัติงานเปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับบริษัท 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.515 1 - 0.003* 0.837 0.718 
2 ป – 4 ป 3.275 2  - 0.043* 0.026* 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.500 3   - 0.932 

มากกวา 6 ป 3.485 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.30  ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
โรงแรม 2 ป – 4 ป มีระดับความผูกพันตอองคการดานความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่น
อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรม นอยกวา 2 ป มากกวา 4 ป – 6 ป และมากกวา 6 ป และพบวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.31 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏบิัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
 เปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับบริษัท 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.471 1 - 0.001* 0.261 0.197 

2 ป – 4 ป 3.210 2  - 0.145 0.086 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.363 3   - 0.970 

มากกวา 6 ป 3.367 4     
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* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.-31 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
โรงแรมนอยกวา 2 ป มีรับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
โรงแรม 2 ป – 4 ป แตมีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
มากกวา 4 ป – 6 ป และมากกวา 6 ป และพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 4.3.12 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานที่มีประเภทการจางงาน
ตางกนั 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกรระหวางประเภทการจางงาน ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 4.32 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.6 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ที่
มีประเภทการจางงานตางกนั มีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.32  คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความผูกพันตอ 

         องคการของพนักงานที่เปนพนกังานพนักงานรายวัน และประจาํรายเดือน 
ความผูกพันตอองคการ )(Χ  

(S.D.) 
P-value 

เพศชาย เพศหญิง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 

3.637 
0.534 

3.436 
0.540 

0.110 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางาน
เพื่อประโยชนขององคการ 

3.610 
0.420 

3.357 
0.536 

0.106 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ 3.750 
0.548 

3.263 
0.645 

0.128 

เฉล่ียรวม 3.664 
0.433 

3.452 
0.510 

0.101 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.32 ผลการทดสอบโดยใช t-test ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05พบวา คา P ใน
ภาพรวมของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานรายวัน และพนักงานประจํารายเดือนไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกพันตอ
องคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และ
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ ก็ไมแตกตางกัน 
 
4.3.13 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานที่มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอม 
การปฏิบตัิงานตางกนั 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกรใน 5 ระดับความพึงพอใจในงาน ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 4.33 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.1 : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกรที่มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.33 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
   ผูกพันตอองคการของพนกังานที่มีระดบัความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ 
   ปฏิบัติงานโดยความพึงพอใจในงานใน 5 ระดับ 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 

)(Χ  

P-value 

ต่ํา คอนขาง 
ต่ํา 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 

2.840 2.710 3.260 3.503 3.750 0.000* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางาน
เพื่อประโยชนขององคการ 

2.360 2.736 3.071 3.500 3.611 0.000* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่
จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ 

1.840 2.900 3.384 3.710 3.770 0.000* 
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ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 

)(Χ  

P-value 

ต่ํา คอนขาง 
ต่ํา 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

เฉล่ียรวม 2.350 2.871 3.238 3.567 3.710 0.000* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวา คา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
ระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขอองคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการก็
แตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ ดาน
ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตางกัน เปนรายคู โดยวิธี 
LSD ผลการเปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.34 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใน 5 
ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.350 1 - 0.037* 0.000* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 2.782 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.238 3   - 0.000* 0.000* 
คอนขางสูง 3.567 4    - 0.018* 

สูง 3.710 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
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ในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานกลุมอื่น ๆ พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานสูง มีระดับผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
ในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานกลุมอื่นๆ พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความ
พึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานปานกลาง คอนขางสูง และสูง พบวาพนักงานาที่มีระดับ
ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวม
แตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูง และสูง 
และพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานสูง 
 
 
ตารางที่ 4.35 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.840 1 - 0.576 0.059 0.002* 0.000* 

คอนขางต่ํา 2.710 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 
ปานกลาง 3.260 3   - 0.001* 0.000* 

คอนขางสูง 3.503 4    - 0.000* 

สูง 3.750 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวาพนักงานพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานปานกลาง  คอนขางสูง  และสูง  และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
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สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานกลุมอื่นๆ พบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานคอนขางสูง และสูง และพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานคอนขางสูง มีระดับความผูกพัน และสูง และพบวาพนักงานที่มีระดับพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นสูงใน
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานสูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานต่ํา มีระดับความผูกพันดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการไมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขาง
ต่ํา และปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.36 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใน 5  
 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.360 1 - 0.093 0.001* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 2.736 2  - 0.004* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.071 3   - 0.000* 0.000* 
คอนขางสูง 3.500 4    - 0.066 

สูง 3.611 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวาพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทุมเทพยายามอยางเต็มที่ใน
การทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานปานกลาง คอนขางสูง และสูง และพบวาพนักงานที่มีระดับความพึง
พอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจ
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ทุมเทพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับ
ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึง
พอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานต่ํามีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางจากพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในสภาพลอมในการปฏิบัติงานคอนขางต่ํา และพบวาพนักงานที่มีระดับความ
พึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานสูงมีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะ
ที่เทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางจากพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานคอนขางสูง 
 
ตารางที่ 4.37 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความตองการอยางแรกกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่มี 
 ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 1.840 1 - 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 2.900 2  - 0.001* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.384 3    0.000* 0.000* 

คอนขางสูง 3.710 4     0.439 

สูง 3.770 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.005 
 
 ผลการเปรียบ  พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานกลุมอื่นๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานต่ํา 
คอนขางต่ํา และปานกลาง และพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํามีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
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ปฏิบัติงานปานกลางคอนขางสูง  และสูง  และพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยาง
แรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูง สูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูงมีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรง
กลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาแวดลอมในการปฏิบัติงานสูง 
 
4.3.14 เปรียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มีความพึงพอใจในความเปน 
อิสระในการปฏิบัตงิานตางกนั 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกร ใน 5 ระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ผลการ
ทดสอบแสดงในตารางดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.2 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ที่
มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกนั มีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.38 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
 ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ 
 ปฏิบัติงานใน 5 ระดับ 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความถึงพอในในความเปนอิสระในการปฏิบัติ 
งาน 

)(Χ  

P-value 

ตํ่า คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคา 
นิยมขององคการ 

3.040 2.944 3.402 3.615 3.933 0.000* 

ความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

2.560 2.985 3.352 3.520 3.680 0.000* 
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ความผูกพันตอองคการ ระดับความถึงพอในในความเปนอิสระในการปฏิบัติ 
งาน 

)(Χ  

P-value 

ตํ่า คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่
จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ 

2.400 3.128 3.590 3.733 3.733 0.000* 

เฉล่ียรวม 2.670 3.020 3.450 3.623 3.782 0.000* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.38 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับสําคัญ 0.05 พบวา
คา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
ระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ ดาน
ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน เปนรายคู โดยวิธี 
LSD ผลการเปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.39 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 
 โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานใน 5  
 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในความเปน 
อิสระในการปฏิบัติงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.670 1 - 0.105 0.000* 0.000* 0.000* 
คอนขางต่ํา 3.020 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.450 3   - 0.003* 0.008* 

คอนขางสูง 3.623 4    - 0.200 

สูง 3.782 5     - 
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* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความ
พึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานปานกลาง คอนขางสูง และสูง และพนักงานที่มีระดับ
ความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการ
โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานคอนขาง
สูงและสูง สวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกันคูอ่ืนๆ 
มีระดับความผูกพันตอองคการตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.40 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในความเปน 
อิสระในการปฏิบัติงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 3.040 1 - 0.677 0.105 0.010* 0.000* 
คอนขางต่ํา 2.944 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.402 3   - 0.001* 0.000* 

คอนขางสูง 3.165 4    - 0.017* 

สูง 3.933 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มะระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระ
ในการปฏิบัติงานปานกลาง คอนขางสูง และสูง และพบวา  พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานคอนขางสูงมีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยาง
สูงในการยอมเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ความเปนอสิระในการปฏิบัติงานสูง และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระ
ในการปฏิบัติงานมีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมาย
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และคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานกลุมอื่นๆ สวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน
ตางกันคูอ่ืนมีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.41 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางเต็มทีใ่นการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระ ในการปฏิบัติงานใน 5 ระดับ
เปนรายคู 

ความพึงพอใจในความเปน 
อิสระในการปฏิบัติงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.560 1 - 0.700 0.000* 0.000* 0.000* 
คอนขางต่ํา 2.985 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.3.52 3   - 0.007* 0.015* 

คอนขางสูง 3.520 4    - 0.231 

สูง 3.680 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานปานกลาง คอนขางสูง และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึง
พอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความความ
เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคอนขางสูง และสูง แตพบวา พนักงานที่มีระดับ
ความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็ม
ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานคอนขางต่ํา สวนพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกันในคูอ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอ
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องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ
ไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.42 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดบัความผูกพันตอองคการดานความตองการ 
  อยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่มีระดับความ 
  พึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในความเปน 
อิสระในการปฏิบัติงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 3.400 1 - 0.010* 0.000* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 3.128 2  - 0.000* 0.000* 0.001* 

ปานกลาง 3.590 3    0.058 0.379 
คอนขางสูง 3.733 4    - 1.000 

สูง 3.733 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานกลุมอื่นๆ และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน
คอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานปานกลาง  คอนขางสูง  และสูง  สวนพนกังานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระ
ในการปฏิบัติงานตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะ
ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกัน 
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4.3.15 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึงพอใจในคุณคา 
ของงานตางกนั 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกรใน 4 ระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 
4.43 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.3 : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร ที่มคีวามพึงพอใจในคุณคาของงงานตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.43 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
  ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงงานใน 4 ระดับ 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน 

)(Χ  

P-value 

คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคา 
นิยมขององคการ 

2.567 2.816 3.446 3.651 0.000* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ใน 
การทํางานเพื่อประโยชน 
ขององคการ 

2.567 2.784 3.362 3.577 0.000* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปน 
สมาชิกภาพ 

3.067 2.824 3.600 3.754 0.000* 

เฉล่ียรวม 2.733 2.810 3.467 3.661 0.000* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.43 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนับสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานตางกันมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายเปนรายดานระดับความ
ผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
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องคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทําเพื่อประโยชนขององคการ 
และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการก็แตกตางกัน และเมื่อ
ทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ๆ ของพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการเปรียบเทียบแสดงในตาราง
ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.44 ผลการเปรียบเทียบแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมของ 
  พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานใน 4 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในคุณคา 
ของงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

2.733 
2.810 
3.467 
3.661 

1 
2 
3 
4 

- 0.712 
- 

0.000* 
0.000* 

- 

0.000* 
0.000* 
0.000* 

- 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคณุคางานคอนขางต่ํา มี
ระดับความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคางาน
คอนขางสูง และสูง แตพบวาพนักงานที่มรีะดับความพึงพอใจในคุณคาของงานปานกลาง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางจากพนกังานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน
คอนขางต่ํา 
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ตารางที่ 4.45  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที ่
 มีระดับความพึงพอใจในคณุคาของงานใน 4 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในคุณคา 
ของงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

2.567 
2.816 
3.446 
3.651 

1 
2 
3 
4 

- 0.257 
- 

0.000* 
0.000* 

- 

0.000* 
0.000* 
0.001* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานปานกลาง
มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูง ในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานคอนขางสูง และสูงพนักงาน
ที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคางานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงใน
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคา
งานกลุมอื่นๆ แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานคอนขางต่ํา มีระดับความ
ผูกพันตอองคการความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการไมแตกตาง
จากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.46 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคณุคาของงานใน 4 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในคุณคาของงาน )(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

2.567 
2.784 
3.362 
3.577 

1 
2 
3 
4 

- 0.371 
- 

0.000* 
0.000* 

- 

0.000* 
0.000* 
0.000* 

- 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคณุคางานปานกลางมี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพือ่
ประโยชนขององคการแตกตางจากพนกังานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาคอนขางสูง และสูง 
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเตม็
ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนกังาน
ที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคางานกลุมอื่นๆ แตพบวาพนกังานทีม่ีระดับความพึงพอใจในคณุคา
ของงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่
ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคา
ของงานปานกลาง 
 
 
ตารางที่ 4.47 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่ 
  มีระดับความพึงพอใจในคณุคาของงานใน 4 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในคุณคา 
ของงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

3.067 
2.824 
3.600 
3.754 

1 
2 
3 
4 

- 0.367 
- 

0.033* 
0.000* 

- 

0.006* 
0.000* 
0.026* 

- 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคางานปานกลาง มี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพใน
องคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคางานคอนขางสูง และสูงพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในคุณคางานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลา
ที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคา
งานกลุมอื่นๆ แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานคอนขางต่ํา มีระดับความ
ผูกพันตอองคการความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตาง
จากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานปานกลาง 
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4.3.16 เปรียบเทียบระดับการความผูกพนัตอองคการของพนักงานในโรงแรมที่มีความพึงพอใจใน 
สัมพันธภาพเชิงวชิาชพีตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกรใน 4 ระดับความพึงพอใจในสัมพนัธภาพเชิงวิชาชีพผลการทดสอบแสดงใน
ตารางที่ 4.48 มีดังนี ้
 สมมติฐานที่ 3.4  : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคกรที่มีความพึงพอใจในสัมพนัธภาพเชิงวิชาชีพตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.48 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
 ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ใน  
 4 ระดับ 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

Χ  

P-value 

คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการ 

3.050 3.218 3.470 3.651 0.000* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

2.800 3.112 3.420 3.565 0.000* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกภาพ 

2.500 3.385 3.650 3.661 0.000* 

เฉล่ียรวม 2.783 3.238 3.513 3.626 0.000* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.48 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
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ระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการและดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพก็แตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ ดาน
ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ตางกันเปนรายคู โดยวิธี LSD ผล
การเปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
 
ตารางที่ 4.49 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 
 โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพนัธภาพเชิงวิชาชีพใน 4 ระดบั  
 เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

2.783 
3.238 
3.513 
3.626 

1 
2 
3 
4 

- 0.068 
- 

0.003* 
0.000* 

- 

0.001* 
0.000* 
0.095 

- 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ
ปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพคอนขางสูง และสูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพคอนขางต่ํา และ สูง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพปานกลาง และคอนขางสูง 
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ตารางที่ 4.50 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในสัมพนัธภาพเชิงวิชาชีพใน 4 ระดบั เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

3.050 
3.218 
3.470 
3.651 

1 
2 
3 
4 

- 0.533 
- 

0.112* 
0.001* 

- 

0.026* 
0.000* 
0.014* 

- 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมธภาพเชิงวิชาชีพสูงมี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพกลุมอื่นๆ  และ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพปานกลาง มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพคอนขางสูง สวนพนักงานที่มีระดับ
ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการไม
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.51 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 

 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพใน 4 ระดับ 

  เปนรายคู 
ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 

เชิงวิชาชีพ 
)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

2.800 
3.112 
3.420 
3.565 

1 
2 
3 
4 

- 0.231 0.016* 
0.000* 

- 

0.003* 
0.000* 
0.038* 

- 
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* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ
สูงมีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางาน
เพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ
สูงกลุมอื่นๆ และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพคอนขางสูง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ
คอนขางต่ํา และปานกลาง สวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกันคู
อ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอองคการดานความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.52 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดําแรงความเปนสมาชิกในองคการของพนักงานที่ม ี
  ระดับความพงึพอใจในสัมพันธภาพเชิงวชิาชีพใน 4 ระดับ เปนรายคู 
 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

2.500 
3.385 
3.650 
3.661 

1 
2 
3 
4 

- 0.006* 
- 

0.000* 
0.003* 

0.000* 
0.008* 
0.890 

- 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ
คอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพกลุม
อ่ืนๆ และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพปานกลาง มีระดับความผูกพัน
ตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางจาก
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พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพคอนขางสูง และสูง แตพบวาพนักงานที่
มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกัน 
 
 4.3.17 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกรใน 4 ระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ ผลการทดสอบแสดงใน
ตารางที่ 4.53 มีดังนี ้
 สมมติฐานที่ 3.5 พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกรที่มคีวามพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกนั มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.53 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 

        ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ ใน 4  
ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ 

Χ  

P-value 

คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

3.233 3.145 3.508 3.582 0.000* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
องคการ 

3.100 3.100 3.400 3.600 0.000* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพ 

3.367 3.300 3.582 3.800 0.000* 

เฉล่ียรวม 3.233 3.170 3.500 3.657 0.000* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.53 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบ
วาคา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกพัน
ตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขอองคการ และดาน
ความตองการอยางแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการก็แตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบคาเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ 
ดานของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจบทบาทเชิงวิชาชีพตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการ
เปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
 
ตารางที่ 4.54 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 
 โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 4 ระดับ เปน 
 รายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

3.233 
3.170 
3.500 
3.657 

1 
2 
3 
4 

- 0.759 
- 

1.900 
0.000* 

- 

0.038* 
0.000* 
0.015* 

- 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพสูง มี
ระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิง
วิชาชีพกลุมอื่นๆ และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพปานกลาง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ
คอนขางสูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพคอนขางต่ํา มีระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมปานกลาง และคอนขางสูงไมแตกตางกัน 
 
 



 164

ตารางที่ 4.55 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมั่นอยางสูงในยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาใน 4 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

3.233 
3.145 
3.508 
3.582 

1 
2 
3 
4 

- 0.692 
- 

0.206 
0.000* 

- 

0.115 
0.000* 
0.299 

- 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพปาน
กลาง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพคอนขางสูง และสูง
สวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.56  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 4 ระดบั เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง  
คอนขางสูง 
สูง 

3.100 
3.100 
3.400 
3.600 

1 
2 
3 
4 

- 0.886 
- 

0.155 
0.000* 

0.022* 
0.000* 
0.006* 

- 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพสูง มี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพกลุมอื่นๆ 
และ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพปานกลาง มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ
แตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพัน
ตอองคการดานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ
ไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.57 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดานความ 
 ตองการอยางแรงกลาที่จะดาํรงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 4  ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
สูง 

3.367 
3.300 
3.582 
3.800 

1 
2 
3 
4 

- 0.792 
- 

0.403 
0.003* 

- 

0.100 
0.000* 
0.001* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา  พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพปาน
กลาง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพคอนขางสูง และสูง
และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพสูง มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพปานกลาง และคอนขางสูง แตพบวาพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนอิสระภาพปานกลาง คอนขางสูง และสูง ไมแตกตางกัน 
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4.3.18 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีระดับความพึงพอใจใน  
ผลประโยชนตอบแทนตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกร ใน 5 ระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนผลการทดสอบแสดงใน
ตารางที่ 4.58 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.6 พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร ที่มคีวามพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกัน มีความผกูพันตอองคการแตกตางกนั 
 
 
ตารางที่ 4.58  คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
   ผูกพันตอองคการของพนกังานที่มีระดบัความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน 

Χ  

P-value 

ตํ่า คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคา 
นิยมขององคการ 

3.050 3.051 3.416 3.687 3.533 0.000* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการ 

2.780 3.030 3.325 3.640 3.511 0.000* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะ
ดํารงความเปนสมาชิก 

2.800 3.158 3.616 3.868 3.600 0.000* 

เฉล่ียรวม 3.876 3.079 3.452 3.732 3.456 0.000* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.58 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่มีระดับนัยสําคัญ 0.05  
พบวาคา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจผลประโยชนตอบแทนตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับ
ความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
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ขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการและดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการก็แตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบคาเฉลี่ยระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ ดาน ดานของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการ
เปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
 
ตารางที่ 4.59 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 
  โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดบั 
  เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.876 1 - 0.047* 0.000* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 3.079 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 
ปานกลาง 3.452 3   - 0.000* 0.316 

คอนขางสูง 3.732 4    - 0.037* 

สูง 3.546 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน
ต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ผลประโยชนตอบแทนกลุมอื่น ๆ และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน
คอนขางต่ํา  มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
ในผลประโยชนตอบแทนปานกลาง คอนขางสูง และ สูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
ในผลประโยชนตอบแทนสูง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวม ไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.60 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
  ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที่มี 
  ระดับความพงึพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดบั เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 3.050 1 - 0.992 0.001* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 3.051 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.416 3   - 0.000* 0.277 

คอนขางสูง 3.687 4    - 0.136 

สูง 3.533 5      

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.005 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน
คอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ผลประโยชนตอบแทนปานกลาง คอนขางสูง และสูง และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
ในผลประโยชนตอบแทนคอนขางสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงใน
การยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ผลประโยชนตอบแทนต่ํา คอนขางต่ํา และปานกลาง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ผลแตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนต่ํา และสูง มีระดับความ
ผูกพันตอองคการ โดยรวมไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.61 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
  ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
  องคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดบั  
  เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.780 1 - 0.024* 0.024* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 3.030 2  - 0.001* 0.000* 0.000* 
ปานกลาง 3.325 3   - 0.000* 0.063 

คอนขางสูง 3.640 4    - 0.181 
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ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

สูง 3.511 5      

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนต่ํา มี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการแตกตางจากนพักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนกลุม
อ่ืนๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนคอนขางสูง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนต่ํา
คอนขางต่ํา และปานกลาง แตพบวาพนักงานที่มีระดับกลางความพึงพอใจในผลประโยชนตอบ
แทนต่ําและสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.62 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่ 
  มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.800 1 - 0.007 0.000* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 3.158 2  - 0.000* 0.000* 0.001* 

ปานกลาง 3.161 3   - 0.000* 0.843 
คอนขางสูง 3.868 4    - 0.018* 

สูง 3.600 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน
ต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ
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ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนแตกตางพนักงานที่มีระดับความพึง
พอใจในผลประโยชนตอบแทนกลุมอื่นๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ผลประโยชนตอบแทนคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่
จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบ
แทนแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนปานกลาง คอนขางสูง
และสูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนปานกลางและสูง มี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลา ที่จะดํารงความเปนสมาชิกภพใน
องคการของพนักงานไมแตกตางกัน 
 
 4.3.19 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในความมันคงในการทํางานตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกร ใน 5 ระดับความพึงพอใจความมั่นคงในการทํางานผลการสอบแสดงใน
ตารางที่ 4.63 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.7 : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกรที่มคีวามพึงพอใจในความมัน่คงในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 4.63 คาเฉลี่ย Χ   และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพัน 

        ตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน 5 ระดับ 
ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน 

Χ  

P-value 

ตํ่า คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 

2.560 3.046 3.352 3.650 4.100 0.000* 
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ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน 

Χ  

P-value 

ตํ่า คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเท 
ความพยายามอยางเต็มที่ใน 
การทํางานเพื่อประโยชน 
ขององคการ 

2.000 3.031 3.334 3.504 3.847 0.000* 

ดานความตองการอยางแรง 
กลาที่จะดํารงความเปน 
สมาชิกภาพ 

2.080 3.500 3.489 3.750 4.130 0.000* 

เฉล่ียรวม 2.213 3.200 3.392 3.634 4.012 0.000* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.63 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานของระดับ
ความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพองคการก็แตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ ดาน
ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผล
การเปรียบเทยีบแสดงในตารางดังนี ้
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ตารางที่ 4.64 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 
       โดยรวมของพนักงานทีม่ีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานใน 5 ระดับ      
        เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.213 1 - 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 3.200 2  - 0.118 0.001* 0.000* 

ปานกลาง 3.392 3   - 0.000* 0.000* 

คอนขางสูง 3.634 4     0.002* 

สูง 4.012 5      

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความถึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ความมั่นคงในการทํางานกลุมอื่นๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงใน
การทํางานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอ
ใจความมั่นคงในการทํางานกลุมอื่นๆ แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงใน
การทํางานคอนขางต่ํา และปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.65 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทาํงานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมที่ 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.560 1 - 0.060 0.000* 0.000* 0.000* 
คอนขางต่ํา 3.046 2  - 0.030* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.351 3   - 0.000* 0.000* 

คอนขางสูง 3.650 4    - 0.002* 

สูง 4.100 5     - 
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* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานกลุม
อ่ืนๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานปานกลาง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
แตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพอใจในความมั่นคงในการทํางานต่ํา และคอนขางต่ํา แตพบวา
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในงานต่ํา และคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.66 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนองคการ 
 ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานใน 5 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.000 1 - 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 3.031 2  - 0.029* 0.001* 0.000* 
ปานกลาง 3.334 3   - 0.006* 0.000* 

คอนขางสูง 3.504 4    - 0.007* 

สูง 3.847 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานต่ํา 
มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพือ่
ประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงใจการทํางาน
กลุมอื่นๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานสูง มีระดับความ
ผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานกลุมอื่นๆ 
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และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานปานกลาง มีระดับความ
ผูกพันตอองคการความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานคอนขางสูง และ
สูง 
 
 
ตารางที่ 4.67 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 

 ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่ 
 มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.080 1 - 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
คอนขางต่ํา 3.500 2  - 0.984 0.140 0.000* 

ปานกลาง 3.489 3   - 0.001 0.000* 

คอนขางสูง 3.750 4    - 0.015* 

สูง 4.129 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานขององคการ
แตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานกลุมอื่นๆ และพบวา 
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในความมั่นในการทํางานสูง มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความตองการอยางแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึง
พอใจในความมั่นคงในการทํางานกลุมอื่นๆ แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความ
มั่นคงในการทํางานคอนขางต่ํา ปานกลาง และคอนขางสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดาน
ความตองการอยางแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตาง 
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4.3 ตอนที่ 4 สรุปผลความคดิเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน 
       ตอองคการ 

 จากการศึกษาความคิดเหน็เพิ่มเติมของพนักงานปฏิบัตกิารของโรงแรมความตองการ
แรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ในการทีจ่ะสรางความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคการสามารถสรุปความคิดเหน็จากการเก็บรวบรวมขอมลูที่เกิดจากการเสนอความ
คิดเห็นดังนี ้
 
4.4.1  ความพงึพอใจในงาน 
 1) พนักงานตองการใหมีการปรับปรุงดานวัสดุ อุปกรณ ที่ใชในการปฏิบัติงาน ใหมี
ความทันสมัย 
 2) พนักงานตองการใหมีการฝกอบรม และแนะนําเกี่ยวกับวิธีการทํางานในหนาที่ที่
ตองรับผิดชอบกอนปฏิบัติงานจริง พรอมมีการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะความชํานาญพิเศษของ
พนักงานดานการใชภาษา และคอมพิวเตอร 
 3)  พนักงานตองการใหระดบัผูบริหารเขาใจปญหาเกี่ยวกับคน เนื่องจากงานโรงแรม
บุคลากรถือไดวาเปนกลไกลสําคัญที่จะติดตอเชื่อมโยงระหวางองคการ กับลูกคา ซ่ึงผูบริหารตอง
คํานึงถึงวาบุคคลที่มาเปนพนักงานโรงแรมนั้น แตละบคุคลตางมีทัศนคติและมุมมองที่แตกตางกนั
เมื่อตองมาอยูรวมกัน และมาใชกฎเกณฑรวมกัน ก็ยอมเกิดความพึงพอใจ หรือไมพงึพอใจแตกตาง
กันไปผูบริหารตองเตรียมตนเองใหมีความใจกวาง ยอมรับความคิดเหน็ของผูอ่ืนและเรียนรูทีจ่ะ
ช้ีแจงเรื่องตางๆ ในทางสรางสรรค มองโลกในแงดีเพื่อสามารถเขาถึงพนักงาน 
 4)  พนักงานเสนอแนะใหผูบริหารในหนวยงาน ใหความเปนธรรม มีคุณธรรมในการ
ปกครองผูใตบังคับบัญชา เพื่อลดปญหาดานการเลนพรรคเลนพวก 
 5)  พนักงานตองการใหมีการปรับอัตราคาจางของพนักงานใหสูงขึ้นโดยเปรียบเทียบ
ตามแรงงานขัน้ต่ํา และเทยีบกับโรงแรมระดับเดียวกัน ซ่ึงเมื่อมีการกาํหนดอัตราคาจางที่มีความ
ดึงดูดและนาสนใจ จะทําใหมีโอกาสสรรหาบุคลากรที่ดี มีฝมือมาทํางานกับองคการไดนาน จนเกดิ
ทักษะความชํานาญพิเศษในงานขึ้นได 
 6)  พนักงานตองการใหมีการประเมินประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน เพื่อ
ปรับปรุงวิธีทํางานใหดีขึ้น 
 7)  พนักงานเสนอแนะใหมกีารศึกษางานของโรงแรมอื่นๆ นอกเหนือจากโรงแรมใน
เครือซ่ึงจะทําใหทราบขอดี-ขอเสีย เพื่อสามารถนํามาปรับปรุงดานการบริหาร และสิ่งอํานวยความ
สะดวกอื่นๆ ขององคการใหดีขึ้นได 
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 8)  พนักงานตองการใหผูบริหารเปด โอกาสในการใหพนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็น 
 9)  พนักงานเสนอแนะใหมกีารสรางความสัมพันธระหวางแผนก เพื่อประโยชนในการ
ติดตอส่ือสารขาวสารในการปฏิบัติงานมิใหคลาดเคลื่อน 
 4.4.2  ความผกูพันตอองคการ 
 1)  พนักงานเสนอใหมีการจัดกิจกรรมพิเศษนอกเวลางาน เพื่อเสริมสรางความสามัคคี
ของพนักงาน และใหพนกังานเกิดกําลังใจในการทํางาน เชน การจัดงานตามเทศกาลสําคัญๆ การ
แขงขันกฬีาสี มีการเปดเพลงกระจายเสียงในเวลาพกั เพื่อใหพนกังานไดมีโอกาสพักผอนอยางเต็มที่
หลังจากทํางานมาตลอดป และชวยใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
 2)  พนักงานเสนอแนะใหมกีารจัดมอบรางวัลพนักงานดีเดนมอบใหแกพนกังาน เพื่อ
เปนกระตุนใหพนักงานเกิดแรงผลักดันในการปฏิบัติงานตอองคการ 
 3)  พนักงานตองการใหมีสวสัดิการแกบุคคลในครอบครัวของพนักงาน เชน คาศึกษา
เลาเรียนของลูก คารักษาพยาบาลของพอ แม และลูก 
 4)  จากสภาพเศรษฐกิจที่ตกต่ํา ทําใหมีการจางบุคลากรนอยลง เกิดปญหาจํานวน
พนักงานไมเพยีงพอกับปริมาณงาน ทางพนักงานเสนอแนะใหมีการรับพนักงานทํางานลวงเวลามา
ชวยเสริมในบางครั้งที่มีงานมาก เชนในชวงเทศกาลที่สําคัญ เปนตน 



 

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 

 บทนี้ผูวิจัยจะกวาถึงการสรปุผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ โดย
ประกอบดวยขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช และขอเสนอแนะสําหรับการวิจันครั้งตอไป 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการการวิเคราะหผลการวิจัยในบทที่ 4 สรุปผลการวิจัยไดแยกออกเปนตอน ๆ 
ดังน้ี 
 5.1.1 ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 1. พนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครเปนเพศหญิงซ่ึง
จํานวน 218 คน คิดเปนรอยละ 70.6 และเปนเพศชายจํานวน 91 คน คิดเปน 29.4 
 2. พนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  สวนใหญมี
อายุ 20 ป – 30 ป ซ่ึงมีจํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 59.9 รองลงมา คือ กลุมอายุ 31 ป – 40 
ป มีจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 20.7 และกลุมอายุต่ํากวา 20 ป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอย
ละ 10.7 ตามลําดับ กลุมอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไปมีจํานวนนอยที่สุดเทากับ 27 คน คิดเปนรอย
ละ 8.7 
 3. พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  มีระดับ
การศึกษาในระดับปวช. หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 29.8 รองลงมา คือ 
กลุมปวส. หรืออนุปริญญา มีจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 26.2 และกลุมต่ํากวามัธยมศึกษาที่ 
6 มีจํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 23.6 ตามลําดับ กลุมปริญญาตรีขึ้นไปมีจํานวนที่สุดเทากับ 
63 คน คิดเปน 20.4  
 4. พนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  สวนใหญมี
สถานภาพสมรสโสด ซ่ึงมีจํานวน 183 คน คิดเปน 59.2 รองลงมาคือ กลุมแตงงานจํานวน 109 
คน คิดเปนรอยละ 35.3 และกลุมหมาย/หยาราง/แยกกันอยูมีจํานวนนอยที่สุดเทากับ 17 คน คิด
เปนรอยละ 5.5 
 5. พนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  สวนใหญมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการนอยกวา 2 ป ซ่ึงจํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 45.6 
รองลงมาคือกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ 2ป – 4ป ซ่ึงมีจํานวน 69 คน คิดเปนรอย
ละ 22.3 กลุมมากกวา 6 ป มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 19.7 และกลุมระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในองคการมากวา 4ป – 6ป ซ่ึงมีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 12.3 
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 6. พนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  สวนใหญเปน
พนักงานประจํารายเดือน ซ่ึงจํานวน 282 คน คิดเปนรอยละ 91.3 และเปนพนักงานรายวัน 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.7 
 5.1.2 ตอนที่ 2 ระดับความพึงพอใจในงานทั้ง 7 ดาน และระดับความผูกพัน
ตอองคการทั้ง 3 ดาน 
 พนักงานที่มีความคิดเห็นเกีย่วกับความพงึพอใจในงาน ในระดับคอนขางสูง ซ่ึง
ไดแกดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของ
งาน ดานสัมพันธภาพวิชาชีพ และดานบทบาทเชิงวชิาชีพ มีระดับความพึงพอใจในงานในระดับ
คอนขางสูง และความคิดเห็นในดานผลประโยชนตอบแทน และดานความมั่นใจในการทํางานมี
ระดับความพงึพอใจในงานระดับปานกลาง 
 และพนักงานที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง 
ซ่ึงไดแก ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ และความคิดเห็นในดานความ
เต็มใจทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการมีระดับความ
ผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง 
 5.1.3 ตอนที่ 3 เปรียบเทยีบความคิดเห็นของพนักงานที่มีความพึงพอในงาน 
และความผกูพันตอองคการ 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทของการจางงาน มีผลตอความพึงพอใจใน
งานของพนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

แบงเปนสมมติฐานยอย ไดดังน้ี 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีเพศตางกนัมีความพึงพอในในงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในงานไมแตกตาง
กันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีอยูตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกันซึง
เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.3  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในงานไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่  1.4 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
  ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพอใจในงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในงาน
แตกตางกันซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
  ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏบิตัิงานตางกัน มีความพึงพอใจ
ในงานแตกตางกันซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
  ที่มีประเภทการจางงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีประเภทการจางงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในงานไมแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานทีต่ั้งไว 

 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพส อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทการจางงาน มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 แบงเปนสมมติฐานยอย ไดดังน้ี 
 สมมติฐานที่  2 .1  พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟ เทล  เซนทารา  แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีเพสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กันซึ่งไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 ที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความมูกพันตอองคการไมแตกตาง
กันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีสถานสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม
ตางกัน ซ่ึงไมเปนตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานตางกนั มีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีประเภทการจางงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีประเภทการจางตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

แบงเปนสมมติฐานยอยไดดังน้ี 
 สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่ มีความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.2 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่ มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.3 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีความพึงพอใจในคุณคาของงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในคุณคาของตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวชิาชีพตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.5 พํานักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีความพึงพอใจในบทบาทเชิงวชิาชีพตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกนั มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.7 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน
ตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

5.2 อภิปรายผล 

 การวิจัยเรื่องการศึกษาความพึงพอใจในงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรงุเทพมหานคร สามารถนําผลทีท่ดสอบ
สมมติฐานมาอภิปรายไดดังน้ี 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร
ที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐาน
ที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับงานวิจัยของภิญโญ  เสือพิทักษ1  ที่พบวา พนักงานที่มี
เพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ผลงานวิจัยของจรัส  เพ็ชรเที่ยง2  ที่
พบวา เพสตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนแหงหน่ึงตางกัน 
ผลงานวิจัยของกาญจนา  พินพรหมราช3 ที่พบวา พนักงานโรงแรมที่มีเพศไมมีความสัมพันธกับ
                                                 

 1ภิญโญ เสือพิทักษ. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับความต้ังใจลาออก
จากองคการของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)”,วิทยานิพนธวิทยา

ศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2542, 
อางแลว 

 2จรัส  เพ็ชรเที่ยง.“การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง.” 
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยรามคําแหง,2542. หนา บทคัดยอ. 

 3กาญจนา พินพรหมราช.“ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมหาดาว : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงแรมมณเฑียร ถนนสุรวงค กรุงเทพมหานคร.” ภาคนิพนธ 
ปริญญามหาบัณฑิต หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม (บัณฑิต

วิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกริก, 2539, อางแลว 
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ความพึงพอใจในงาน ผลงานวิจัยของ ปรีชา  เลหบานเกาะ4 เพศ ไมมีผลตอระดับความพึงพอใจ
ในงานของผูสื่อขาวกองบรรณาธิการหนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งนี้ คือ ผลงานวิจัยของ ปยะ 
นิยมวงศ5  ที่พบวา พนักงานฝายมาตรฐานการบริการบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)ที่มี
เพศแตกตางกันไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ผลงานวิจัยของ ชินภัทร ตันศรีสกุล6  
ที่พบวา เพศไมมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ผลงานวิจัยของ ปยะ  บุนนาค7 ที่พบวา ความพึงพอใจในงานของอาจารยคณะครูศาสตร
สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือไมแตกตางตามเพศ ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวา ทั้งเพศ
ชายและเพศหญิง มีเจคคติและความรูสึกตอการทํางานใหกับองคการคลายคลึงกัน 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  ที่มีอายุ
ตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกนั 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงานโดยรวม
แตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับงานวิจัยของ
สิริวัฒน  ศรีเครือดง  และคณะ8ที่พบวา ขาราชการตํารวจชั้นประทวนฝายตรวจพาหนะทาง
อากาศ และฝายตรวจพาหนะทางอากาศ 2 กองตรวจคนเจาเมืองที่มีอายุ ไมสัมพันธทางบวกกับ

                                                 

 4ปรีชา  เลหบานเกาะ. “ปจจัยที่สงผลตอความพึงใจในงานของผูส่ือขาวกองบรรณาธิการ 
หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ.” วิทยานิพนธสังคมวิทยาประยุกตมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและ

มานุษยวิทยา 
บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2548, อางแลว 

 5ชินภัทร  ตันศรีสกุล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี

ขาราชการตํารวจชั้นประทวน กองตรวจคนเขาเมืองกรมตํารวจ.” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 

บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2537, อางแลว 

 6ปยะ  นิยมวงศ. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด  
 (มหาชน) : ศึกษากรณีพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ.” วิทยานิพนธ
ศิลปะศาสตร มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยคําแหง.2543.บทคัดยอ. 

 7ปรีชา  เลหบานเกาะ. “ปจจัยที่สงผลตอความพึงใจในงานของผูส่ือขาวกองบรรณาธิการ 
หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ.” วิทยานิพนธสังคมวิทยาประยุกตมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและ 
มานุษยวิทยา บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2548,อางแลว 

 8สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ไดรับทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 2550.บทคัดยอ 
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ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลงานวิจัยของ ปยะ นิยมวงศ9  ที่พบวา พนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินฝายมาตรฐานการบริการ บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) ที่มีอายุ
แตกตางกันไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลงานวิจัยของ
ปรีชา เลหบานเกาะ10 ที่พบวา อายุที่แตกตางกันไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานของ
ผูสื่อขาวกองบรรณาธิการหนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ ผลงานวิจัยของกาญจนา  พินพรหม
ราช11  ที่พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งน้ี คือ ผลงานวิจัยของ
สิริวัฒน  ศรีเครือดง  และคณะ12  ที่พบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางานแตกตางกัน ผลงานวิจัยของวดี  ตั้งสวีสดตระกูล13 ที่พบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูที่มีอายุมาก ผลงานวิจัยของธีรา  เหมินทร14  ที่พบวา อายุ
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง และสวนภูมิภาคมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความพึง
พอใจในการทํางาน ซ่ึงอาจสันนิฐานไดวาพนักงานที่ มีชวงอายุมาก – นอยตางกัน มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดแตกตางกัน ถาพนักงานไดรับการดูแลในดานผลประโยชน

                                                 

 9ชินภัทร  ตันศรีสกุล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี

ขาราชการตํารวจชั้นประทวน กองตรวจคนเขาเมืองกรมตํารวจ.” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 

บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2537.อางแลว 
 10ปรีชา  เลหบานเกาะ. “ปจจัยที่สงผลตอความพึงใจในงานของผูส่ือขาวกองบรรณาธิการ 
หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ.” วิทยานิพนธสังคมวิทยาประยุกตมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและ 
มานุษยวิทยาบัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2548, อางแลว 

 11ภิญโญ  เสือพิทักษ. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับความตั้งใจลาออก
จากองคการของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)”,วิทยานิพนธวิทยา

ศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2542, 
อางแลว 
 12สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย 2550.อางแลว. 

 13วลี  ต้ังสวัสดิ์ตระกูล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรใน 
บริษัทเอกชน.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต.มหาวิทยาลัยรามคําแหง.2544.บทคัดยอ 

 14ธีรา  เหมินทร. “เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน
สวนกลาง และสวนภูมิภาค.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตร มหาบัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 
2543.บทคัดยอ 
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ตอบแทนสวัสดิการในการทํางาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หรือสิ่งดึงดูดจูงใจตาง ๆ ไม
ทั่วถึง 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่มี
การศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในงาน
โดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงมีการสนับสนุนตามในสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ กาญจนา  พินพรหมราช15  ที่พบวาพนักงานโรงแรมที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน 
ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งน้ี คือ ผลงานวิจัยของ
สิริวัฒน  ศรีเครือดง16 ผลวิจัยพบวา บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่วุฒิ
การศึกษาแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในงานดานความมั่นคงและความกาวหนา แตกตาง
กัน  โดยพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานตางกัน ซ่ึงอาจ
สันนิษฐานไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง คิดวาตนเองมีโอกาสที่จะไดรับผลประโยชนใน
เรื่องตาง ๆ จากองคการสูงกวา เม่ือองคการไมสามารถตอบสนองความตองการได จึงทําให
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงมีความพึงพอใจในงานต่ํากวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา 
 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของผลงานวิจัยของชินภัทร  ตันศรีสกุล17  ที่พบวา สถานภาพสมรสของขาราชการ

                                                 

 15กาญจนา  พินพรหมราช. “ปจจยัที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมหาดาว : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงแรมมณเฑียร ถนนสุรวงค กรุงเทพมหานคร.” ภาค
นิพนธ ปริญญามหาบัณฑิต หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม 

บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกริก.2539.หนา อางแลว 

 16 สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 2550.บทคัดยอ 

 17ชินภัทร  ตันศรีสกุล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะ

กรณีขาราชการตํารวจชั้นประทวน กองตรวจคนเขาเมืองกรมตํารวจ.” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 

บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2537,หนา, อางแลว 
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ตํารวจชั้นประทวนฝายตรวจพาหนะทางอากาศ 1 และฝายตรวจพาหนะทางอากาศ 2 กองตรวจ
คนเขาเมือง มีความสัมพันธทางบวกกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยทีส่อดคลองกับงานวิจัยของ จรัส  เพ็ชรเทีย่ง18 ที่พบวา 
พนักงานในบริษัทเอกชนแหงหน่ึงที่มีสถานภาพสมรสตางกัน จะมีความพึงพอใจในการทํางาน
ไมแตกตางกนั และผลงานวิจัยของ ปยะ  นิยมวงศ19  ที่พบวา สภาพภูมิหลังของพนักงานใน
ดาน สถานภาพสมรสแตกตางกัน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานตอนรับเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ บริษัทการบินไทยจํากัด ซ่ึงสันนิษฐานได
วาพนักงานทีมี่สถานภาพสมรสโสด แตงงาน หมาย/หยา/แยกราง/แยกกันอยู สามารถปฏิบัตไิด
ไมแตกตางเม่ือองคการสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานในดานสวัสดิการ 
ผลประโยชนตอบแทน ลักษณะงานที่รับผดิชอบ สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน หรือดานอ่ืน ๆ 
คลายคลึงกัน 
 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจงานแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจใน
งานโดยรวมแตกตางกัน  ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานทีต่ั้งไว และผลงานวิจัยที่ไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของอังคนา โกลียสวัสดิ์20  ที่พบวาอาจารยที่มีอายุราชการแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในงานไมแตกตางกัน 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยครั้งน้ี คือ ผลงานวิจัยของกานดา 
จันทรแยม21 ที่พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงานสถานี

                                                 

 18จรัส  เพ็ชรเที่ยง.“การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง.” 
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยรามคําแหง,2542. หนา, อางแลว 

 19ปยะ  นิยมวงศ. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด  
(มหาชน) : ศึกษากรณีพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ.” วิทยานิพนธศิลปะศาสตร 

มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยคําแหง.2543.บทคัดยอ. 

 20อังคนา โกลียสวัสดิ์ .“ความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.” ปริญญานิพนธมหาบัณฑิต สาขาการบริการการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร.2543.บทคัดยอ 

 21กานดา จันทรแยม.2538. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน และความ 
ผูกพันตอองคการกับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน”.วิทยานิพนธจิตวิทยา 
อุตสาหกรรมมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.การ 
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย, 2538.บทคัดยอ 
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วิทยุโทรทัศน และผลงานวิจัยของสิริวัฒน  ศรีเครือดง  และคณะ22ที่พบวา บุคลากรใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่วุฒิการศึกษาแตกตางกัน  มีระดับความพึงพอใจใน
งานดานความมั่นคงและความกาวหนา แตกตางกัน ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวา องคการมีการสราง
สิ่งดึงดูดใจ และจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานกับองคการเปนระยะเวลา จึงทําใหพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีประเภทการจางงานตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีประเภทของการจางงานตางกัน มีความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวา
พนักงานรายวัน และพนักงานประจํารายเดือนมีเจคคติ ความรูสึกตอสวัสดิการ นโยบายในการ
ปฏิบัติงานขององคการ สภาพแวดลอมในการทํางาน เพ่ือนรวมงาน หนาที่รับผิดชอบ หรือ
ผลตอบแทนดานอ่ืน ๆ ขององคการคลายคลึงกัน 
 สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่มี
เพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลวิจัยไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ทิพวรรณ  ศิริคูณ23  ที่พบวา เพศตางกันทําใหความผูกพันตอองคการของพนักงานบรรษัท
สินทรัพย สถาบันการเงินแหงหน่ึงแตกตางกัน ผลงานวิจัยของวิไลพร  คัมภรารักษ24  ที่พบวา
ปจจัยสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชาในดานเพศ มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

                                                 

 22สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัย,จากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 2550. อางแลว. 

 23ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี

บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542.บทคัดยอ 

 24วิไลพร  คัมภรารักษ. “ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอ
องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการ
ของผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2543.บทคัดยอ 
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 อยางไรก็ตามผลงานวิจัย ทีส่อดคลองกับการวิจัยในครัง้น้ี คือ ผลงานวิจัยของวิไล
พร คัมภรารักษ25  ที่พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาในดานเพส ไมมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของผูใตบงัคับบัญชา ผลงานวิจันของศันสนีย  เตชะลาภอํานวย26  ที่พบวา 
เพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรม อโนมากรุงเทพ ฯ 
ผลงานวิจัยของปรานอม  กิติดุษฎีธรรม27  ที่พบวา พนักงานลูกจางอุตสาหกรรมสิง่ทอที่มีปจจัย
ดานเพศ ไมพบวามีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของอังคนา  โกลีย
สวัสดิ์28  ที่พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันกับ
สถาบันไมแตกตางกัน ผลงานวิจัยของสปุรียา สโมสร29  ที่พบวาพนักงานที่มีเพศตางกันมีระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน ผลงานวิจัยของอาจารี  นาคศุภรังสี30  ที่พบวา
ปจจัยดานเพศ ไมพบวาสมัพันธกับความผูกพันตอโรงแรมของพนักงานขนาดกลาง ผลงานวจัิย

                                                 

 25วิไลพร  คัมภรารักษ. “ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอ
องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการ
ของผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2543.หนา เดียวกัน 

 26ศันสนีย เตชะลาภอํานวย. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา 
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพ” วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ 
บริหารทั่วไป,มหาวิทยาลัยบูรพา.2543.บทคัดยอ 

 27ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : ศึกษา 
เฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนฝายและเสนใยประดิษฐ.” วิทยานิพนธสังคม 
สงเคราะหศาสตร มหาบัณฑิต, วิทยาลัยธรรมศาสตร.2547.บทคัดยอ 

 28อังคนา โกลียสวัสดิ์ .“ความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.” ปริญญานิพนธมหาบัณฑิต สาขาการบริการการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร.2543.บทคัดยอ 

 29สุปรียา  สโมสร.“การศึกษาการมีสวนที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมตัดเย็บเส้ือผาสําเร็จรูป ขนาดใหญในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล.” วิทยานิพนธวิทยา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการอุตสาหกรรมบัณฑิตวิทยาลัย,สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง.2545.บทคักยอ 

 30อาจารี  นาคศุภรังษี .“ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม .” 
วิทยานิพนธสั งคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  หลักสูตรพัฒนาแรงงาน  และสวัสดิการ ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 
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ของอรัญญา  สุวรรณวิก31  พบวา พนักงานบริษัทยูคอมที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสันนิษฐานไดวา เพศชาย และเพศหญิงมีเจคติและความรูสึกตอการ
ทํางานใหกับองคการการคลายคลึงกัน 

 สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีอายุตางกันมี ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 จากการวิจัย พบวาพนักงานที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยของสุเทพ  เทียนสี32  ที่พบวา 
อายุของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ผลงานวิจัย
ของทิพวรรณ  ศิริคูณ33  ที่พบวา ลักษณะสวนบุคคลในดานอายุที่แตกตางกันทําใหความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถานบันการเงินแหงหน่ึงตางกัน ผลงานวิจัย
ของภัทรา  หิรัญรัตนพงศ34  พบวาพนักงานที่มีอายุมาก จะมีความผูกพันกับองคการสูงกวา
พนักงานที่มีอายุนอย ผลงานวิจัยของวิไลพร คัมภรารักษ35  พบวาปจจัยสวนบุคคลของ
ผูใตบังคับบัญชาดานอายุ มีผลตอความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา             

                                                 

 31อรัญญา  สุวรรณวิก. “ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม.” วิทยานิพนธ

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ,มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย.2541.บทคัดยอ 

 32สุเทพ เทียนสี. “ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน:ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน).”
ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาควิชาจิตวิทยาบัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540. 

 33ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี

บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542.บทคัดยอ 

 34ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ. “การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน บริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตร มหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2542.บทคัดยอ 

 35วิไลพร  คัมภรารักษ. “ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอ 
องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการ 
ของผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา 
จิตวิทยอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2543.บทคัดยอ 
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ผลงานวิจัยของดวงใจ นิลพันธ36  พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 
 อยางไรก็ตาม ผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งนี้ คือ ผลงานวิจัยของ 
ปรานอม  กิติดุษฎีธรรม37 ที่พบวา ปจจัยดานอายุของลูกจางในอุตสาหกรรมสิ่งทอไมพบวามี
ความสัมพันธกับความผูกพันกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของ ชลทิชา หวังรวยนาม38  
ที่พบวา ขาราชการที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ผลงานวิจัยของ
สิริวัฒน  ศรีเครือดง และคณะ39  ที่พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีระดับความผูกพันตอ
องคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสันนิษฐานไดพนักงานที่มีชวงอายุสูง–ต่ําตางกัน บุคลากรใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่วุฒิการศึกษาแตกตางกัน (ต่ํากวาปริญญาตรีและ
ปริญญาตรี, ปริญญาโท, ปริญญาเอก) มีระดับความพึงพอใจในงานดานความมั่นคงและ
ความกาวหนา แตกตางกัน ถาองคการสรางสิ่งจูงใจในการทํางาน การยกยองชื่นชมการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การดูแลในดานผลประโยชนตอบแทน สวัสดิการในการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติ หรือในดานอ่ืน ๆ ไดอยางทั่วถงึ 
 สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีระดับศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
ไมแตกตางกนั ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับงานวิจัยของ

                                                 

 36ดวงใจ  นิลพันธุ.“ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน  
และความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจส่ือสารไทยโทรคมนาคม.” 
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2543. 
บทคัดยอ 
 37ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : ศึกษา 
เฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนฝายและเสนใยประดิษฐ.” วิทยานิพนธสังคม 
สงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต, วิทยาลัยธรรมศาสตร.2547.บทคัดยอ 

 38ชลทิชา  หวังรายนาม. “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษา 
สํานักงานปลัดสํานักงานนายกรัฐมนตรี.”ภาคนิพนธ คณะโครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.2541.บทคัดยอ 

 39สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย 2550. อางแลว. 
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ทิพวรรณ  ศิริคูณ40 พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ทําใหความผกูพันตอองคการของ
พนักงานบริษทับริหารสินทรัพยสถาบันการเงินแหงหน่ึงตางกัน ผลงานวิจัยของวิชาญ สุวรรณ
รันต41  ที่พบวา พนักงานฝายปฏิบตัิการการบิน บริษทัการบินไทย จํากัดที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ผลงานวิจัยกรกฎ พลพานิช42 พบวา 
ระดับการศึกษาของพนักงานการตลาดบริษัทปูนซีเมนตไทยจํากัด (มหาชน) แตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ผลงานวิจัยของสิริวัฒน  ศรีเครอืดง  และคณะ43 ที่พบวา  
บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยัที่วุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความ
พึงพอใจในงานดานความมั่นคงและความกาวหนา แตกตางกัน 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งน้ี คือ ผลงานวิจัยของปราน
อมกิติดุษฎีธรรม44  พบวา ปจจัยดานระดับการศึกษาไมพบวามีความสัมพันธกับ ความผูกพัน
ตอองคการของลูกจางในอุตสาหกรรมสิ่งทอ ผลงานวิจัยของศันสนีย  เตชะลาภอํานวย45  ที่
พบวาระดับการศึกษาของพนักงานโรงแรม อโนมา กรุงเทพฯ ไมพบวามีความสัมพันธกับความ

                                                 

 40ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี

บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542.บทคัดยอ 

 41วิชาญ  สุวรรณรัตน. “ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานฝายปฏิบัติการบิน บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธวิทยาศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2547.บทคัดยอ 

 42กรกฎ พลพานิช.“ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ 
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรม

มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540.บทคัดยอ 

 43สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย 2550. อางแลว. 
 44ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนฝายและเสนใยประดิษฐ.” วิทยานิพนธสังคม
สงเคราะหศาสตร มหาบัณฑิต, วิทยาลัยธรรมศาสตร.2547.บทคัดยอ 

 45ปยะ บุนนาค. “ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย คณะครุศาสตร  
สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยมหา 
วิทยาเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.2543.บทคัดยอ 



 191

ผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของวัชรา วัชรเสถียร46 พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานใน
องคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ ไมมีความสัมพันตอองคการ ผลงานวิจัยของอาจารี นาคศุภรังสี 
47 พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานโรงแรมระดับกลาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอโรงแรมผลงานวิจัยของ ปยะ  บุนนาค48 พบวาความผูกพันตอสถาบันของอาจารยคณะครุ
ศาสตร สถาบันราชภัฎภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไมแตกตางกันตามวุฒิการศึกษา ซ่ึง
สันนิษฐานไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน สามารถปฏิบัติงานไดไมแตกตางกัน เม่ือ
องคการสามารถความตองสนองความตองการดานตาง ๆ ของพนักงานได จึงทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2.4  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง 

 การวิจัยเรื่องการศึกษาความพึงพอใจในงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร สามารถนําผลทีท่ดสอบ
สมมติฐานมาอภิปรายไดดังน้ีที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 

 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการ 
โดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ชลธิชา หวังรวยนาม49  พบวา ขาราชการที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน โดยพบวาขาราชที่มีสถานภาพสมรสแลว มีความผูกพันตอ
องคการการดานพฤติกรรมสูงกวาขาราชการที่มีสถานภาพโสด และขาราชการที่มีสถานภาพ
หยา หรือหมายหรือแยกกันอยู มีความผูกพันตอองคการสูงกวาขาราชการที่มีสถานภาพโสด 

                                                 

 46วัชรา  วัชรเสถียร. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
รัฐวิสาหกิจ.” วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ บัณฑิตวิทยาลัย,
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.2540.บทคัดยอ 

 47อาจารี  นาคศุภรังษี . “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม .” 
วิทยานิพนธสั งคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  หลักสูตรพัฒนาแรงงาน  และสวัสดิการ ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 

 48ปยะ  บุนนาค. “ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย คณะครุศาสตร 

สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยมหา
วิทยาเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.2543.บทคัดยอ 

 49ปยะ บุนนาค. “ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย คณะครุศาสตร 

สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยมหา
วิทยาเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.2543.บทคัดยอ 
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ผลงานวิจัยของ ทิพยวรรณ ศิริคูณ50  ลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ทํา
ใหความผูกพันตอองคการของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงินแหงหนึ่งตางกัน 
ผลงานของอรปภากร  รัตนหิรัญกร51  ที่พบวาสถานภาพการสมรส มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันขององคการผลงานวิจัยของ กานดา  จันทรแยม52  ที่พบวา สถานภาพสมรสของ
พนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้ง คือ ผลงานวิจัยของศันสนีย  
เตชะลาภอํานวย53  ที่พบวา สถานภาพสมรส ของพนักงานโรงแรมอโรมากรุงเทพ ไมพบวามี
ความสัมพันธภาพกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของ อาจารี  นาคศุภรังสี54  ปจจัย
สถานภาพสมรสของพนักงานโรงแรมไมพบ ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโรงแรม
ระดับกลาง ซ่ึงสันนิษฐานไดวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน สามารถปฏิบัติงานใหกับ
องคการอยางเต็มความสามารถไดไมแตกตางกันมาก 
 สมมติฐานที่ 2.5  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับ

                                                 

 50ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี

บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542.บทคัดยอ 

 51อรปภากร  รัตนหิรัญกร. “ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันองคการของ 
ขาราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา 
อุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 2542.บทคัดยอ 

 52กานดา จันทรแยม.2538. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน และความ 
ผูกพันตอองคการกับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน”.วิทยานิพนธจิตวิทยา 
อุตสาหกรรมมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.การ
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย, 2538.บทคัดยอ 

 53ศันสนีย เตชะลาภอํานวย. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา 
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพ” วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ 
บริหารทั่วไป,มหาวิทยาลัยบูรพา.2543.บทคัดยอ 

 54อาจารี  นาคศุภรังษี. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม.” 
วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต หลักสูตรพัฒนาแรงงาน และสวัสดิการ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 
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งานวิจัยของปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม55  พบวา ปจจัยดานระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมพบวาถามี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของลูกจางในอุตสาหกรรมสิ่งทอ ผลงานวิจัยของ 
ศันสนีย  เตชะลาภอํานาจ56  พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมอโนมา
กรุงเทพไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของ สิริวัฒน ศรีเครือ
ดง57  บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน มีผล
ตอระดับความพึงพอใจในงานดานความมั่นคงและความเจริญกาวหนา และดานรายไดและ
คาตอบแทน แตไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในดานสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก ดาน
ผูบังคับบัญชา ดานเพื่อนรวมงาน  ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 อยางไรก็ตามผลงานที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งนี้ คือ ผลงานวิจัยของ วิไลพร 
คัมภรารักษ58  ที่พบวาปจจัยสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชาดานอายุการทํางานในองคการ มี
ผลตอองคการของผูใตบังคับบัญชา ผลงานวิจัยของ อรปภากร รัตนหิรัญกร59  ที่พบวา 
ระยะเวลาในการทํางานของขาราชการกรมอนามัย มีความผูกพันขององคการ ผลงานวิจัยของ
วัชรา  วัชรเสถียร60  ที่พบวาระยะเวลาการทํางานของพนักงานรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ มี
                                                 

 55อรปภากร  รัตนหิรัญกร. “ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันองคการของ

ขาราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา

อุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 2542.บทคัดยอ 

 56ศันสนีย เตชะลาภอํานวย. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา 
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพ” วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ 
บริหารทั่วไป,มหาวิทยาลัยบูรพา.2543.บทคัดยอ 

 57สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 2550. อางแลว. 
 58วิไลพร  คัมภรารักษ. “ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอ
องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการ
ของผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2543.บทคัดยอ 

 59อาจารี  นาคศุภรังษี. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม.” 
วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต หลักสูตรพัฒนาแรงงาน และสวัสดิการ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 

 60วัชรา  วัชรเสถียร. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
รัฐวิสาหกิจ.” วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ บัณฑิตวิทยาลัย,
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.2540.บทคัดยอ 



 194

ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของกรกฎ  พลพานิช61  ที่พบวา พนักงาน
บังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาดที่มีอายุงานในองคการแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน ผลงานวิจัยของอวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม62  ที่พบวาปจจัยสวนบุคคลในดาน
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของ อาจารี 
นาคศุภรังสี63  ที่พบวาระยะเวลาการทงานของพนักงานโรงแรมในระดับกลาง มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอโรงแรม ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูง มี
ความผูกพันตอองคการสูง เน่ืองจากโดยสภาพการปรับอัตราเงินเดือนของพนักงานโรงแรมนั้น 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนั้นจะเปนตัวแสดงใหเห็นถึงความมีความชํานาญในงาน ความมี
ประสิทธิภาพในการทํางานซึ่ง พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูง จะไดรับการปรับ
อัตราเงินเดือนสูงขึ้นตาม ซ่ึงถือวาเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานเต็มใจที่ทํางานกับองคการ 
มีความรักในตัวองคการ และกอใหเกิดเปนความผูกพันตอองคการ 
 สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่
มีประเภทการจางงานตางกัน  มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีประเภทการจางงานตางกัน มีความผูกพันตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุปรียา  สโมสร64  พบวา ที่พบวาพนักงานที่มีประเภทการจางงาน
ตางกันมีระดับความผูกพันตอองคการโยรวมแตกตางกัน  ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวาพนักงาน
ประจํารายเดือนมีทัศนคติ  และความรูสึกตอสวัสดิการ  หรือผลตอบแทนขององคการคลายคลึง
กัน  

                                                 

 61กรกฎ พลพานิช. “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรม
มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540.บทคัดยอ 

 62อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัย 
พยาบาลภาคเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาบัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2538.  
 63อาจารี  นาคศุภรังษี . “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม .” 
วิทยานิพนธสั งคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  หลักสูตรพัฒนาแรงงาน  และสวัสดิการ ,

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 

 64อาจารี  นาคศุภรังษี. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม.” 
วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต หลักสูตรพัฒนาแรงงาน และสวัสดิการ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 
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 สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่
มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน 
 จากการวิจัย  พบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
ตางกัน  มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน  ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว  และ
สอดคลองกับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว65 ที่กลาว มนุษยแตตองการพื้นฐานที่มา
กอน  โดยความตองการทางรางกายจะอยูลําดับขั้นต่ําที่สุด  เปนความของงานที่ดี  เชนหองนํ้า
ที่สะอาด  แสงสวางที่เพียงพอ อุณหภูมิสบาย  และการระบายอากาศที่ดี  ซ่ึงเปนองคประกอบ
สําคัญที่ทําใหมนุษยเกิดความพอใจ  และจะเพ่ิมเปนความผูกพันที่ดีตอองคการทรัพยและบริษัท
หลักทรัพยที่มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานระดับสูง  มีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการระดับสูง  ตามที่ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน66  กลาว ในทางจิตวิทยาธรรมชาติของบุคคล
ในองคการมีความตองการมีสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  ตลอดแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานที่ดี  พนักงานไดรูสึกพึงพอใจกับสภาพแวดลอมขององคการ  จะกอใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการ 
 สมมติฐานที่ 3.2 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่
มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความผูกพันตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุมนา ศิริบวรเกียรติ67  พบวา ความพึงพอใจใน
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ กับระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ

พนักงานบริษัทเงินทุน ผลงานวิจัย ของ กฤษกร ดวงสวาง68 (2540 : บทคัดยอ) พบวา พนักงาน

                                                 

 65 Maslow, A.H. Motivation and Personality. New York : Harper and Row.1954.pp.33-57. 
 66 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.จิตวิทยาอุตสาหกรรม.กรุงเทพมหานคร : ศูนยหนังสือเสริม

กรุงเทพมหานคร, 2543), หนา 44-46 

 67 สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา

มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.หนา 82. 
 68กรกฎ พลพานิช. “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรม
มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540.บทคัดยอ 
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ที่มีความพึงพอใจในความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ และ
ตามที่ Mc. Gregor กลาวในทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Mc. Gregor, 69 วามนุษยในสวนทฤษฎี Y 
น้ันมองมนุษยในแงดีวา มนุษยมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาตนเองไดโดยไมตองคอยควบคุม ซ่ึง
จากจุดนี้ทําใหพนักงานมีโอกาสไดแสดงความสามารถ ความคิดริเร่ิมไดอยางเต็มที่โดยไมมีการ
ควบคุมและตรวจสอบอยางใกลชิด ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวาการที่พนักงานไดรับความอิสระใน
การปฏิบัติงาน การไดแสดงความคิดความสามารถจากองคการ เปนการสรางแรงจูงใจให
พนักงานรูสึกพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางาน และกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ
ตามมา 

 สมมติฐานที่ 3.3 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่
มีความพึงพอใจในคณุคาของงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในคุณคาของงานตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ สุมนา  ศิริวบวรเกียรติ70  พบวา ความพึงพอใจในคุณคาของงานเปนทัศนคติของพนักงาน
ที่มีตองาน งานที่ทําอยูมีความสําคัญมานอยเพียงใด ทั้งตอตัวเอง และตอองคการ หรือตอบริษัท
ซ่ึงพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในคุณคาของงานมีความสัมพันธความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการผลงานวิจัยของกรกฎ  พลพานิช71  พบวา การเห็นความสําคัญของงานมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชา และพนักงานวิชาชีพการตลาด บริษัทปูนซีเมนต
ไทย จํากัด (มหาชน) ผลงานวิจัยของ สุกานดา ศุภคติสันติ์72  พบวาความสําคัญของงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเงินทุน ในเขตกรุงเทพ 
และการเพิ่มคุณคาของงานสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงไดแก การใหพนักงานเห็นถึง

                                                 

 69 จอมพล  พิเศษกุล,”ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจและลูกจางกอง
พลาธิการ”. วิทยานิพนธ สค.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

มหิดล.๒๕๓๗), หนา ๒๓-๒๕. 
 70สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.บทคัดยอ 

 71กรกฎ พลพานิช.“ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรม
มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540.บทคัดยอ 
 72สุกานดา ศุภคติสันติ์. “ลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอมองคการที่มีผลตอความผูกพัน

ตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธพัฒนบริหารศา

สตรมหาบัณฑิต สาขาพัฒนาสังคม บัณฑิตวิทยาลัย,สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร.2549.บทคัดยอ 
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ลักษณะของงานที่มีความหมาย มีคุณคาและมีความคุมคาที่จะลงแรงทํางาน การไดรับผิดชอบ
งานตั้งแตเริ่มดําเนินจนกระทั่งงานสําเร็จ และใหพนักงานมีโอกาสไดรับรูถึงผลงานของตนเอง 
เม่ือไดรูถึงความสําเร็จของงานวางานนั้นเปนประโยชนตอตนเอง และตอสังคม งานนั้นเปนงาน
ที่มีคุณภาพ ซ่ึงอาจสมมติฐานไดวา เม่ือพนักงานไดรูสึกวาตนเองไดทํางานที่มีคุณคา และ
สามารถดําเนินงานใหประสบความสําเร็จได พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานพนักงานจะมุง
ทุมเทใหกับงาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และกอใหเกิดความผูกพันตอองคการตามมา 
 สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่มี
ความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย  พบวา  พนักงานที่มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ สุมนา ศิริบวรเกียรติ73 ที่พบวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิง
วิชาชีพที่แตกตางกันจะมีระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการแตกตางกัน ผลงานวิจัยของวัฒนา 
ศรีสม74  ที่พบวา แรงจูงใจในการทํางานดวยปจจัยค้ําจุนในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานดานสภาพการทํางาน มีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
ผลงานวิจัยของ วัชรา วัชรเสถียร75  พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ สามารถอธิบายความผูกพันตอ
องคการไดมากที่สุด ผลงานวิจัยของ กรฎ  พลาพานิช76  พบวา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ของ
พนักงานบังคับบัญชา และพนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

                                                 

 73สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.หนา 48. 
 74วัฒนา  ศรีสม. “แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการ
ขายสินคาอุปโภค บริโภค ของบริษัทไบโอ คอมซูเมอร จํากัด.” วิทยานิพนธศาสตร มหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2542.บทคัดยอ 

 75วัชรา  วัชรเสถียร. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
รัฐวิสาหกิจ.” วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ บัณฑิตวิทยาลัย,
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.2540.บทคัดยอ 

 76กรกฎ พลพานิช.“ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรม
มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540.บทคัดยอ 
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ตามที่ Maslow กลาวในทฤษฎีลําดับขอความตองการของมาสโลว77 (Maslow. 1954 : 39-82) วา
มนุษยมีความตองการทางสังคมซึ่งจะหมายถึง ความตองการจะเกี่ยวพันกับการมีเพ่ือน และการ
ถูกยอมรับโดยบุคคลอื่น ซ่ึงความตองการนี้ทําใหพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นและ
ขอคิดเห็น เพ่ือสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ มีการเปดโอกาสสรางความสัมพันธ
ระหวางคณะเพื่อนรวมงาน ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวาในแงของพนักงานโรงแรมแลวลักษณะงาน
โรงแรมจะตองมีการทํางานประสานกันระหวางแผนกตางๆ ตองมีการทํางานเปนทีม ซ่ึงในดาน
การชวยเหลือสนับสนุนในการทํางานถือเปนสิ่งสําคัญ ฉะน้ันการมีความปรองดองกันในการ
ทํางาน การมีความสัมพันธที่ดีระหวางกันกับบุคคลที่เกี่ยวของ ยอมทําใหผูที่ปฏิบัติงานมี
ความสุขในการทํางาน ดังนั้นพนักงานที่มีความพึงพอใจสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพแลว ยอมมี
ความสุขในการดําเนินงาน และกอใหเกิดความผูกพันตอองคการตามมา 
 สมมติที่ 3.5 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่มี
ความพึงพอใจในบทบาทเชิงวชิาชีพตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ ตางกันมี
ความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ สําราญ บุญรักษา78  พบวา ความพึงพอใจในดานบทเชิงวิชาชีพของพยาบาล
วิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของ สุมนา  ศิริ
บวรเกียติ79  พบวา ความพึงพอใจในดานบทบาทเชิงวิชาชีพของพนักงานบริษัทเงินทุน
หลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ซ่ึงสันนิษฐานไดวา เม่ือ
พนักงานไดรับรูถึงลักษณะงานที่ตนเองรับผิดชอบ และไดเรียนรูบทบาทงานที่ทํา พนักงานได
แสดงความสามารถความคิดเห็นในการใหบริการแกลูกคาอยางเต็มที่ ไดรับการยกยองชมเชยใน
ผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา การไดมีสวนรวมในกิจกรรมของโรงแรม การไดรับเกียรติ
และไมตรีจิตจากผูมาใชบริการจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 
และกอใหเกิดความผูกพันตอองคการตามมา 

                                                 

 77Maslow, A.H. Motivation and Personality. New York : Harper and Row.1954.pp.69-82. 
 78สําราญ บุญรักษา. “ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล 
วิชาชีพสังกัดกรมสุขภาพจิต.” วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล 

บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยเชียงใหม.2539.บทคัดยอ 

 79สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.หนา 53. 
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 สมมติฐานที่ 3.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่มี
ความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งใจ และสอดคลอง
กับงานวิจัยของสําราญ บุญรักษา80  ที่พบวา ความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนมี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกรมสุขภาพ
ผลงานวิจัยของสุมนา ศิริบวรเกียรติ81  พบวา พนักงานบริษัทเงินทุนหลักทรัพยและบริษัท
หลักทรัพยที่มีความพึงพอใจในผลตอบแทนแตกตางกัน จะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
แตกตางกันไปดวย ตามที่ Davis และ Newstrom (1989) กลาวในทฤษฎีความเสมอภาคของ 
Adams ชี้ใหเห็นวา เม่ือพนักงานรับรูวาอัตราสวนของสิ่งที่เขาใหกับงาน กับผลที่ไดรับจากงาน 
เม่ือเปรียบเทียบสัดสวนกับพนักงานอื่นๆ อยูในระดับเดียวกัน พนักงานก็จะรูสึกวามีความเปน
ธรรม แตถาสัดสวนไมสมดุลความรูสึกไมเปนธรรมก็เกิดขึ้น  และพนักงานก็จะถูกจูงใจใหทํา
อะไรเพื่อกอใหเกิดความเปนธรรมขึ้น เชนในดานสวัสดิการโดยทั่วไปของโรงแรมที่มีการจัด
ผลประโยชนใหกับพนักงานในดานตางๆ ไดแก มีอาหารใหรับประทาน มีเครื่องแบบใหพนักงาน 
การเขารวมกองทุนประกันสังคม คาจางเงินเดือน รวมถึงวันหยุดวันลา เปนตน สิ่งเหลานี้ ถือได
วาเปนสวนประกอบสําคัญที่ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกพอเพียงหรือไมกับการดําเนินชีวิต ซ่ึง
อาจสันนิษฐานไดวา การที่พนักงานไดรับสิ่งตอบแทนจากการทํางาน มีความเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน ประสบการณและความสามารถ ดังนั้นพนักงานจะไดรับผลตอบแทนสูง จะสงผล
ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความรัก มีความสุขในการทํางาน เกิดแรง
กระตุนจูงใจใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงานาเพื่อโรงแรมสูงและกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ
ตามมา 

 สมมติฐานที่ 3.7  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีความพึงพอใจความมั่นในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง 
 จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลอง

                                                 

 80สําราญ บุญรักษา. “ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล 
วิชาชีพสังกัดกรมสุขภาพจิต.” วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล 

บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยเชียงใหม.2539.บทคัดยอ 

 81สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.หนา 63. 
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กับงานของศันสนีย เตชะลาภอํานวย82  พบวา ความมั่นคงในการทํางานของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัย ของ สุมนา ศิริบวรเกียรติ83  
พบวา ความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานในระดับที่แตกตางกัน มีความยึดม่ันผูกพันตอ

องคการแตกตางกัน ตามที่ Maslow84 (Maslow. 1954 : 69-82) กลาวในทฤษฎีลําดับขั้นความวา 
มนุษยมีความตองการความมั่นคงทั้งทางดานความมั่นคงปลอดภัยทางดานรางกาย และความ
ม่ันคงปลอดภัยทางดานเศรษฐกิจ ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวาการที่พนักงานรูสึกวาตนเองไดทํางาน
กับองคการที่มีรากฐานความมั่นคง มีชื่อเสียง ในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความปลอดภัยสูง 
พนักงานจะเกิดความรูสึกตองการที่จะทํางานเพื่อที่จะใหดํารงอยูในองคการนั้นตอ ซ่ึงกอใหเกิด
เปนความผูกพันตอองคการตามมา 
 
5.3 ขอเสนอแนะ 
 5.3.1  ขอเสนอแนะจากการวิจัยเพื่อการนําไปใช 
  จากผลการศึกษาความพึงพอใจในงาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ พบวา
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันโดย
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานต่ํา มีความผูกพันตอองคการต่ํา ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา
หากองคการมีการสราง และสงเสริมเพ่ือยกระดับความระดับความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือให
พนักงานในองคการเกิดความรูสึก มีความผูกพันตอองคการของตนสูงมากยิ่งขึ้น จะสงผลดีตอ
องคการเอง เพราะสิ่งน้ีเปนกุญแจดอกสําคัญของการที่จะใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
และเปนการจูงใจใหเกิดความรวมแรงรวมใจกันทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการไดดวยดี 
ซ่ึงผูวิจัยขอเสนอแนวทางในการสงเสริมความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือเอ้ือตอความผูกพันตอ
องคการ ดังตอตอไปน้ี 
 5.3.1.1 ควรสงเสริมในดานสวัสดิการอื่นๆ เชน ผูบริหารความมีการหาขอมูล และ
ประกาศเปรียบกับโรงแรมอื่น ๆ ใหพนักงานไดรับทราบวาสวัสดิการที่ตนเองไดรับจัดอยูใน
อันดับเทาใด ดีกวาที่อ่ืนหรือไม นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสเสนอปรับปรุง

                                                 

 82ศันสนีย เตชะลาภอํานวย. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา 
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพ” วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ 
บริหารทั่วไป,มหาวิทยาลัยบูรพา.2543.บทคัดยอ 

 83สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.บทคัดยอ 

 84 Maslow, A.H. Motivation and Personality. New York : Harper and Row.1954.pp.69-82. 



 201

สวัสดิการทุกป เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานบนพื้นฐานของเหตุผล และ
ความถูกตอง 
 5.3.1.2  ควรสงเสริมในดานการปฏิบัติงาน โดยผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรมี
การเปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระในการทํางาน และสามารถตัดสินใจแกไขปญหาดวยตนเอง 
ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาองคการมกีารใหโอกาส และรูสึกรักในตัวองคการ และทําให
เกิดเปนความผูกพันกับองคการ 
 5.3.1.3  ควรสงเสริมในดานการปฐมนิเทศพนักงานใหม เม่ือพนักงานเริ่มเขา
ปฏิบัติงานกับองคการ องคการจะตองใหการตอนรับเขาสูองคการดวยความรูสึกอบอุน ดูแลให
พนักงานสามารถรับรูและปรับตัวในการทํางานไดในเวลาที่รวดเร็ว พนักงานใหมจะมีความรูสึก
ประทับใจในองคการรูจักองคการ เขาใจธรรมชาติธุรกิจ และวัฒนธรรมขององคการ พนักงาน
ใหมจึงจะทํางานไดเต็มความสามารถ การมีผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานเปนผูดูแลอยาง
ใกลชิด คอยเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนําใหความเปนกันเอง จะทําใหพนักงานไมโดดเดี่ยว 
และมีความพึงพอใจในการทํางานในองคการใหมมากขึ้น 
 5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครัง้ตอไป 
  5.3.2.1 การศึกษาวิจัยความพึงพอใจในงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานโรงแรมครั้งตอไปควรศึกษาความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการของ
ผูบริการในระดับตางๆ แลวนํามาเปรียบเทียบกันวา ผูบริหารและพนักงานโรงแรมนั้นมีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกนัอยางไรบาง 
  5.3.2.2 นอกจากการศกึษาในธุรกิจโรงแรมแลว ยังอาจสามารถศึกษาความพึง
พอใจในงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการอื่นๆ ไดอีกดวย เพ่ือนํามาเปรียบเทียบกับธุรกิจ
โรงแรม ซ่ึงจะนําไปสูระบบการจัดการที่เหมาะสมกับพนักงานยิ่งขึ้น 
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เกริก.2539. 

กานดา จันทรแยม.2538. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพัน
ตอองคการกับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน”.วิทยานิพนธ
จิตวิทยาอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.การทองเที่ยวแหงประเทศไทย, 2538. 

จรัส เพ็ชรเที่ยง. “การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัทแหงหน่ึง.”  
 วิทยานิพนธศึกษาศาสตร มหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยรามคําแหง,2542. 
จรัส โพธิ์จันทร. “ความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยวิทยาลัยพลศึกษาพลศึกษา.”  
 ปริญญานิพนธ กศ.ม.,มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก.2527. 
จําโนทย ปลองอุดม.“ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
 อาจารยผูสอนวิชาเกษตรโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชลบุรี.” วิทยานิพนธ

วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาครุศาสตรเกษตร บัณฑิตวิทยาลัย, สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง, 2543. 

ชินภัทร ตันศรีสกุล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี
ขาราชการตํารวจชั้นประทวน กองตรวจคนเขาเมืองกรมตํารวจ.” วิทยานิพนธ
รัฐศาสตรมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2537. 

ชลทิชา หวังรายนาม. “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษา 
 สํานักงานปลัดสํานักงานนายกรัฐมนตรี.”ภาคนิพนธ คณะโครงการบัณฑิตศึกษา

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.2541. 
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ดวงใจ  นิลพันธุ.“ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสารไทย
โทรคมนาคม.”วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2543. 

ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี
บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขารัฐศาสตร,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542. 

ธีรา  เหมินทร. “เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน 
 สวนกลาง และสวนภูมิภาค.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตร  มหาบัณฑิตวิทยาลัย,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2543. 
นรา ขําคม. “การจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก.”วิทยานิพนธ 
 สั งคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  คณะสั งคมสง เคราะหศาสตร ,

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2544. 
นิยดา  ศรีหานาม. “ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : 

ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนขนาดใหญของคนไทยแหงหน่ึง.” วิทยานิพนธ
ศิ ลปศาสตรบัณฑิต   สาขาวิ ช า จิตวิ ทยา อุตสาหกรรมและองค ก า ร ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2543. 

นงเยาว แกวมรกต. “ผลของการรับรูบรรยายการองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและมีปริมณฑล.” วิทยานิพนธศิลปะ
ศาสตร  มหาบัณฑิ ต ส าข า วิ ช า จิ ต วิ ท ย า อุ ต ส าหก ร รมแล ะ อ งค ก า ร , 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2543. 

บุญม่ัน วงศสุนพรัตน. “ความพึงพอใจในการปฎบิัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน).” ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

การบริหารการศึกษา ภาควิชาการศึกษา, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2542. 
ปานทิพย ปานแสง.“นโยบายและการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงแรมทันสมัยใน

กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธหลักสูตรศิลปะศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชา
นโยบายและการวางแผนสังคม บณัฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกริก.2545. 

ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนฝายและเสนใยประดิษฐ.” 
วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตร มหาบัณฑิต, วิทยาลัยธรรมศาสตร.2547. 
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ปยะ บุนนาค. “ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย คณะครุศาสตร 
สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต บัณฑิต
วิทยาลัย,มหาวิทยาลัยมหาวิทยาเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.2543. 

ปยะ นิยมวงศ. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด  
 (มหาชน) : ศึกษากรณีพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ.” 

วิทยานิพนธศิลปะศาสตร มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยคําแหง.2543. 
ปรีชา  เลหบานเกาะ. “ปจจัยที่สงผลตอความพึงใจในงานของผูสื่อขาวกองบรรณาธิการ 
 หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ.” วิทยานิพนธสังคมวิทยาประยุกตมหาบัณฑิต 

สาขาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.
2548. 

ปรมา เจริญนพคุณ. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน 
 อุตสาหกรรมหมึกพิมพในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล.” สารนิพนธวิทยา

ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิทยาการจัดการอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง.2544. 

ประทุม ฤกษกลาง.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันขององคการและผลการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัยเอกชน.” ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหาร
การศึกษา,มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร.2538. 

ประภัสสร ขุนพิลึก. “ความผูกพันและความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยคณะ 
 เทคโนโลยีการเกษตรสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง.” 

วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาครุศาสตรเกษตร บัณฑิตวิทยาลัย, 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง.2544. 

เปลงศรี อิงคนินันท. “ความพึงพอใจในการทํางานของบรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัย.” 
 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิตภาควิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 2526. 
พรทิพย  เตชะอาภรณชัย. “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ:ศึกษากรณี 
 พนักงานธนาคารแหประเทศไทย.” ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยาอตุสาหกรรม ภาควิชาจิตวิทยา บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2543. 

ภวิษยา รอดรักษา. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางในธุรกิจ 
 โรงแรม.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารองคการ บัณฑิต

วิทยาลัย,มหาวิทยาลัยศรีปทุม. 2543. 



 207

ภิญโญ เสือพิทักษ. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับความตั้งใจลาออก
จากองคการของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด 
(มหาชน).”วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2541. 

ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ. “การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ 
 พนักงาน บริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด.” วิทยานิพนธวิทยา

ศาสตร มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2542. 
วรางคณา ทิมวัฒนา. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของแอรโฮสเตสในบริษัทการบินไทย  

จํากัด.” ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม,สถาบันเทคโนโลยี(เกริก).2536. 

วลี ตั้งสวัสดิ์ตระกูล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรใน 
 บริษัทเอกชน.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต.มหาวิทยาลัยรามคําแหง.

2544. 
วารี ศิริระเวทยกุล. “คุณลักษณะที่พึงประสงคของพนักงานผูปฏิบัติงานครัวโรงแรมใน 
 กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาคหกรรมศาสตร

ศึกษา ภาควิชาอาชีวศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2544. 
วิชาญ  สุวรรณรัตน. “ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ 
 องคการของพนักงานฝายปฏิบัติการบิน บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน).” 

วิทยานิพนธวิทยาศาสตร  มหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยา อุตสาหกรรม ,
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2547. 

วิไลพร คัมภรารักษ. “ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอ 
 องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ

ความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหง
หน่ึง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
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โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร 

 

แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาพุทธศาสตร มหาบัณฑติ
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นิสิตระดับปรญิญาโท สาขาวิชาชีวิตและความตาย 

บัณฑติวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั 
 
 



ตอนที่  ๑ แบบสอบถามขอมูลทั่วไป   

คําชี้แจง   กรุณาทําเครื่องหมาย  √     ลงในชองที่เปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

      
     1. เพศ                      ชาย                                                         หญิง 

     2.  อายุ  
                        ตํ่ากวา 20 ป                                                       อายุระหวาง 20– 30 ป    

                        อายุระหวาง 31 -4 0 ป                                        สูงกวา  40 ป  ข้ึนไป          

       3.  ระดับการศึกษา 
                       มัธยมศึกษาปที่ 6  หรือตํ่ากวา                                ปวช.หรือมัธยมศึกษาปที่ 6 

                       ระดับอนุปริญญา  หรือปวส.                                   ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 

     4.  สถานภาพสมรส 
             โสด                                                                     สมรส/อยูดวยกนั 

                        แยกกนัอยู/หยาราง                                      ๔       

     5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกบัโรงแรมแหงนี ้
            นอยกวา 2 ป                                                        2  ป – 4  ป   

             มากกวา  4  ป – 6  ป                                           มากกวา  6  ป 

     6.  ทานเปนพนักงานประเภทใดในโรงแรมนี้  
                        พนักงานรายวัน                                                   พนักงานประจํารายเดือน 

 
ตอนที่ ๒   แบบสอบถามวัดผลความพึงพอใจและความผูกพันในองคการ 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ในระดบัความคิดเห็นทีต่รงกับความคิดของทาน ซ่ึงในแตละ 
คําตอบทั้ง ๕ ระดับมีความหมายดังตอไปน้ี   

   มากที่สุด หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ๕ 
มาก  หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ๔    
ปานกลาง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ๓ 
นอย  หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ๒ 
นอยที่สุด หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ๑  
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ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางาน      
1 สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานเชน เสียง แสง

สวาง อุณหภูมิมีความเหมาะสม สงเสริมในการทํางานของ
ทาน 

     

2 โรงแรมมีบริเวณเปนสัดสวนอํานวยความสะดวกตอการทํางาน      
3 ในหนวยงานมีอุปรณเครื่องมือพรอมตอการปฏิบัติงาน      
4 งานที่ท านไดรับมอบหมาย เปนงานที่ท านมีความรู

ความสามารถ 
     

5 โรงแรมมีความชัดเจนในนโยบายเพื่อใหปฏิบัติงานไปได
ดวยดี 

     

6 หนาที่การงานทําใหทานมีความพอใจตอความกาวหนา      
 ความพึงพอใจในความเปนอิสระในการงาน      

7 ทานมีความเปนอิสระกับงานที่ทานไดรับมอบหมาย      
8 เมื่อพบอุปสรรทานตัดสินใจแกปญหาดวยตัวเองเสมอ      
9 กฏระเบียบที่เครงครัดมีผลตอการตัดสินใจของทาน      

10 ทานมักจะนําเสนองานใหมๆ ใหผูบังคับบัญชาเสมอ      
11 ทานมีความเปนอิสระกับงานที่รับมอบหมายจาก

ผูบังคับบัญชา 
     

12 ทานมักจะไดรับมอบงานที่มีความสําคัญ  ๆ เสมอ  ๆ      
13 งานที่ทําอยู  มีสวนชวยแกปญหาที่เกิดขึ้นได      
14 งานที่ทําของทาน  เปนประโยชนตอหนวยงานและกับ

ลูกคาของโรงแรม 
     

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ      
16 ผูบังคับบัญชามีสวนชวยแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในงานได      
17 ทานพอใจกับความรวมมือของเพื่อนรวมงาน      
18 ทานมีความเปนกันเองกับเพื่อนรวมงาน      
19 ทานเห็น  ความสามารถของเพื่อนรวมงานเสมอๆ      
20 เพื่อนรวมงาน  บางคนสรางปญหาใหเกิดขึ้นได      
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21 ผูบังคับบัญชา  เอาใจใสรับผิดชอบ  สนับสนุนชวยเหลือ
เปนอยางดี 

     

ความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ      

22 ทานเต็มใจที่จะใช  ความรูความสามารถที่มีอยูบริการใหกับ
โรงแรมและลูกคา 

     

23 ทานสามารถบริการลูกคาพรอม  ๆกันในเวลาเดียวกันได      
24 ลูกเปนอุปสรรคสําคัญตอการทํางานของทาน      
25 ทานไดรวมกิจกรรมพิเศษๆของโรงแรมบอยๆ      

ความพึงพอใจในคาตอบแทนและผลประโยชน      
26 ระบบการขึ้นเงินเดือน คาตอบแทนพิเศษ มีความนาพอใจ      
27 ทานมีความพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับอยูในขณะนี้      
28 ทานมีความพอใจกับสวัสดิการผลประโยชนที่ไดอยู      
29 รายไดที่รับอยูมีความเหมาะสมกับสภาพเศษฐกิจปจจุบัน      
30 ทานพอใจกับนโยบายคาจางเงินเดือนโบนัสมีความยุติธรรม      

ความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน      

31 งานโรงแรมที่ทานทําอยูมีความมั่นคงถาวร      
32 ทานที่การงานของทานมีความไมแนนอนมั่นคง      
33 โรงแรมที่ทําอยูอาจเลิกกิจไปก็ได      
34 กฏหมายแรงงานชวยใหไมถูกเลิกจางอยางไมเปนธรรม      
35 ทานเห็นความเจริญเติบโตของโรงแรมในแตละปมีมากขึ้น      

ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร      
1 ทานมี เปาหมายและความเห็นในแนวทางเดียวกันกับ

โรงแรม 
     

2 ทานภูมิใจวา  ตัวทานเปนสวนหนึ่งของโรงแรม      
3 ทานไมเห็นดวยกับ  นโยบายที่เกี่ยวกับพนักงานในดาน

อื่นๆ 
     

4 โรงแรมที่ทําอยูเปนโรงแรมที่ดีที่สุดที่นาจะทําดวย      
5 การมารวมงานกับโรงแรมนี้เปนการตัดสินใจที่ผิด      
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ความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อประโยชน
ของโรงแรม 

     

6 ทานทุมเทตั้งใจทํางานนี้เพื่อใหโรงแรมประสบสําเร็จ      
7 ทานจะตั้งใจทํางานใหโรงแรมนี้ตอไป      
8 หากทานลาออกจากที่นี่  ทานก็สามารถทํางานที่อื่นไดดี

เชนกัน 
     

9 โรงแรมมีแรงจูงใจใหทานทํางานนี้ตอไป      
10 การทํางานที่โรงแรมนี้ตอไป คงไมมีประโยชนกับทาน      

ความตองการแรงกลาที่จะตองการเปนสมาชิกในโรงแรม      

11 ทานมีความภูมิใจกับโรงแรมนี้เปนอยางมาก      
12 ทานมีความภูมิใจกับโรงแรมนี้  แคเล็กนอย      
13 หากมีสิ่งที่ทําใหไมพอใจเกิดขึ้นเพียงเล็กนอยทานจะ

ลาออกทันที่ 
     

14 ทานอยากทํางานที่นี่มากกวาไปทํางานที่โรงแรมอื่นๆ      
15 ทานมีความหวังใหโรงแรมนี้มีความเติบโตมากขึ้น      

ตอนที่ ๓   ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 
คําชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

 



ประวัติผูวิจัย 

 

 

 ชื่อ    นางรพีพรรณ สุพรรณพัฒน 

 วัน เดือน ปเกิด  ๓๑ มกราคม ๒๕๐๕ 

 วุฒิการศึกษา  ศิลปศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 ท่ีอยูปจจุบัน   ๑๔๕ ซอยลาดพราว ๒๖ เขตจตุจักร กรุงเทพฯ ๑๐๙๐๐ 

 ประวัติการทํางาน  ผูจัดการฝายขายงานประชุมและจัดนิทรรศการ  โรงแรมโซฟเทล 

     เซ็นทาราแกรนด  กรุงเทพมหานคร 

 ตําแหนงปจจบุัน  ผูชวยผูจัดการฝาย  ประสานงานจัดเลีย้ง  

 สถานที่ทํางาน  โรงแรมรามาการดส   กรุงเทพมหานคร 

 

 



  ศึกษาความพงึพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

  
 
     นางรพพีรรณ     สพุรรณพฒัน 
          สาขาวิชาชีวิตและความตาย 

บทคัดยอ 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค  1) เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน   และดับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  2) 
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และประเภทการจาง  ท่ีผลตอระดับความพึงพอใจในงานของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  3) เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล  
ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และประเภท
ของการจางงานที่มีผลตอระดับความผูกพันธตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา 
แกรนด กรุงเทพมหานคร  4) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานที่จําแนกไดดังนี้สภาพแวดลอม
การปฏิบัติงาน  ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  คุณคาของงาน  สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ  บา
บาทวิชาชีพ  ผลประโยชนตอบแทน  ความมั่นคงในการทํางาน  ของพนักงานโรงแรมโซฟเทล 
เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  ท่ีมีผลตอระดับความผูกพันธตอองคการ  กลุมตัวอยางที่
ใชในการวิจัยทั้งสิ้น  309  คน  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  โดย
สถิติท่ีใชในการวิจัย  คือรอยละ  คาเฉลี่ย    และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และทดสอบ
สมมติฐานแตละขอโดยใชวิธี t-test  และวิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One – way 
ANOVA) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  และใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  
SPSS  for  Windows  ในการประมวลผล 

 ผลการวิจัยพบวา 

  1.พนักงานมีความพึงพอใจในงานรวมอยูในระดับคอนขางสูง  และมีความ
ผูกพันธตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง 

  2. พนักงานที่มีเพศ  สถานภาพสมรส  และประเภทการจางงานตางกัน  มี
ระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกัน  แตพนักงานที่มีอายุ  ระดับการศึกษา  และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน  มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน 



 3. พนักงานที่มีเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  และประเภทการจาง
งานตางกัน  มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน  แตพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกัน  มีระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 4. พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานทั้ง 7 ดาน มีความพึงพอใจท่ีแตกตางกัน  
ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน  ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  คุณคาของงาน  
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ  บทบาทเชิงวิชาชีพ  ผลประโยชนตอบแทน  ความมั่นคงในการ
ทํางาน 

 

ABSTRACT 

 This research has an objective to (1) study the level of job satisfaction and 
organizational commitment of employees in medium and large hotels. To (2) study and 
(3) compare the individual factors as gender, age, educational level, marital status, time 
performance and type of employment which affected the level of job satisfaction of 
employees in medium and large hotels and also to (4) study the job satisfaction which 
distinguished as environmental performance, independence in practice, value of the 
work, professional relationship, professional roles, benefits, work stability of employees 
in medium and large hotels affecting the level of organizational commitment. The 
samples used in this study were all 309 people and the equipment used in 
questionnaire developed by a researcher is statistics as percentage, average and 
standard deviation. Besides, this study tested each hypothesis by using t-test and one-
way ANOVA for statistical analysis as well as defined the level of statistical significance 
was 0.05 and used SPSS program for windows in order to evaluate the research and 
found that: 

 1. Job satisfaction of employees was in very high level including 
organizational commitment. 

 2. The difference of gender, marital status and type of employment affected 
entirely level of job satisfaction; however the difference of age, educational level and 
time performance was not affect level of job satisfaction generally.  



 3. No difference of generally level of organizational commitment with 
heterogeneous age, educational level, marital status and type of employment of 
employees.  

 4. Employees were differently satisfied in job with 7 areas were 
environmental performance, independence in practice, value of the work, professional 
relationship, benefits and work stability which the entirely level of organizational 
commitment was different as well. 



1.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ความสําเร็จหรือประสิทธิภาพ ในชีวิตของมนุษยไมวาจะเปนตามหลักจิตวิทยาหรือ
หลักพระพุทธศาสนามีอยู 2 ประการที่สําคัญคือความสุข ความพึงพอใจในชีวิตและความมี
ประสิทธิภาพในการงานและในชีวิต   ในหลักธรรม พุทธศาสนาที่เกี่ยวของกับความสุขและ
ความสําเร็จในชีวิตไดแกอิทธิบาท41  เกี่ยวกับเปาหมายในชีวิตโดยรวมดังกลาวขางตน ถามองใน
แงชีวิตการงานก็คือความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปนหัวขอการศึกษาวิจัย
ในจิตวิทยาการทํางานสมัยใหม ซึ่งมีความเชื่อวาการที่บุคคลจะมีความสุขความพึงพอใจในชีวิตก็
ตองมีความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการท่ีทํางานเพราะสิ่งเหลานี้ทําใหมีความสุขการ
ทํางานและมีความสุขในชีวิต อีกประการหนึ่งบุคคลจะทํางานใหประสบผลสําเร็จสูงสุดจําเปนตอง
มีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันตอองคการบุคคลในองคการมีความพึงพอใจในงาน ก็
จะปฏิบัติงานไดผลดีมีประสิทธิภาพ และยังเปนเคร่ืองหมายแสดงใหเห็นถึงการบริหารงานที่ดี

อีกดวย David and Newstrom 2   
 ฉะนั้นจิตวิทยาสมัยใหมพยายามศึกษาความเขาใจสงเสริมใหบุคคลในองคการ
ปรับปรุงเพื่อความพึงพอใจในงานเพื่อความสุขขององคการความพึงพอใจในการงานเปนเรื่องที่
สนใจกันมากในปจจุบัน ทั้งนี้เพราะปจจัยสําคัญท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จมากนอย
เพียงใดขึ้นอยูกับความพึงพอใจในงานของบุคคลในองคการ องคการใดก็ตามหากบุคคลใน
องคการไมพอใจในงานก็จะเปนมูลเหตุหน่ึงที่ทําใหการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพงานลดลง มีการขาด
งาน ลาออกจากงาน เปนตน  โดยพยายามตอบสนองความตองการของบุคลากรใหมากขึ้น สราง
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซึ่งเปนเรื่องที่ผูบริหารตองใหความสําคัญ ความสนใจ เพื่อนํามา
วิ เคราะหและปรับปรุงการบริหารงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล  เซ็นทารา  แกรนด 
กรุงเทพมหานคร  ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด เพราะวาองคการและบุคลากรยอมตองมี
ความสัมพันธในลักษณะพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน องคการจึงจะอยูรอด ปญหาและความสําคัญ
ดังกลาว ทําใหผูวิจัยใหความสนใจที่จะบูรนาการหลักธรรมที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและ
                                                        

 1 คือเปนคุณธรรมที่นําไปสูความสําเร็จแหงผลทีมุ่งหมาย มี 4 ขอคือ ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ  
(ความเพียร) จิตตะ (ความคิดมุงไป) วิมังสา (ความไตรตรอง หรือ ทดลอง) อานเพิ่มเติมใน  พระธรรมปฎก 
(ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, พิมพคร้ังที่ 10, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส. อาร. 
พริ้นแมส, 2546), หนา 160. 
 2 Davis, A and J. Newstrom. Human Behavior at Work : Organizational Behavior. New York 
N.Y. McGraw Hill 1985,pp 43-45. 



ความผูกพันตอองคการและพนักงานก็จะทํางานอยางมีความสุข แลวก็จะสงผลทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานเต็มใจที่ปฏิบัติงาน และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูใน
องคการตอไป 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1)  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 2)  เพ่ือศึกษาความแตกตางในระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงแรมโซฟเทลเซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 3)  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร   

3 ขอบเขตของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ไดจํากัดขอบเขตในการศึกษา 
ดังนี้ 

1)  การศึกษาขอมูลเอกสารในการทําวิจัย  ทางจิตวิทยา และในหนังสือ บทความ 
วารสาร หนังสือพิมพ วิทยานิพนธ และผลวิจัยงานเขียนของนักวิชาการ 

2)  ขอบเขตดานพื้นท่ีเก็บขอมูลประชากรและกลุมตัวอยาง 
(1)  ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา ประชากร 

ไดแก  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนหองมากกวา 500 
ข้ึนไป  และจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 1,253 คน โดยแบงแผนกที่มีหลักการจัดโครงสรางองคกร
โดยทั่วไป  แบงออกเปน 7  แผนก  โดยทําการสํารวจสํารวจขอมูลจากกลุมบุคคลดังนี้ 

1. พนักงานปฏบัิติการแผนกบุคคล 
2. พนักงานปฏิบัติการแผนกการตลาดและการขาย 
3. พนักงานปฏิบัติการแผนกหองพัก 
4. พนักงานปฏิบัติการแผนกอาหารและเครื่องดื่ม 
5. พนักงานปฏิบัติการแผนกบัญชี 
6. พนักงานปฏิบัติการแผนกจัดซื้อ 
7. พนักงานปฏิบัติการแผนกชาง 



(2)  กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ประชากร ไดแก  พนักงาน
โรงแรมโซฟเทล  เซนทาราแกรนด กรุงเทพมหานคร  จํานวนประชากร  316  คน  โดยสุมตัวอยาง  

3)  ขอบเขตดานเวลา 
การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดเริ่มดําเนินในการทําวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล  ในชวงเดือน

ตุลาคม  ถึง  เดือนธันวาคม 2554 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 กลุมตวัอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้ ผูวจิัยไดใชการกําหนดขนาดกลุมตวัอยางของการ
คํานวณกลุมตวัอยางทีร่ะดับความเชื่อมั่น 95 % คาความคลาดเคลื่อนที่.05 ซึ่งยอมรับไดในทางสถิต ิ 
เมื่อคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางแลว ผูวิจัยไดสุมตวัอยางแบบการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) จํานวน 331 คน จากประชากร 1919 คน ท่ีปฏบิัติงานอยูในของโรงแรมโซฟเทล  เซน
ทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ลักษณะเครื่องมือ แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ 
ประกอบไปดวย 4 ตอน 
  ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามเปน
ชนิดเลือกรายการ (Check-list) โดยตัวแปรดานขอมูลสวนตัวไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประเภทของการจางงาน 

  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยเปนแบบสอบถาม
ที่มีลักษณะแบบมาตรวัด Likert Scale ประกอบดวยขอความเชิงบวก (Positive items) และขอความ
เชิงลบ (Negative items) โดยทั้งหมด 5 ระดับแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น
ประกอบไปดวยคําถามที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานในดานตางๆ ของพนักงานปฏิบัติการ
โรงแรมโรงแรมโซฟเทล  เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

 ดังนี้   สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน   ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน   คุณคาของงาน  
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ  บทบาทเชิงวิชาชีพ  ผลประโยชนตอบแทน  ความมั่นคงในการทํางาน 
  ตอนท่ี  3  เปนแบบสอบถามที่ เกี่ ยวกับความผูกพันตอองคการ  โดยเปน
แบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตรวัด Likert Scale ประกอบดวยขอความเชิงบวก (Positive 
items) และขอความเชิงลบ (Negative items) โดยทั้งหมด 5 ระดับ ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 
ดาน,  ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ, ความเต็มใจที่จะทุมเท



ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ, ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะ
ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
  ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามปลายเกิดเกี่ยวกับ ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 
 
สรุปผลการวจิัย 
 ระดับความพึงพอใจในงานทั้ง 7 ดาน และระดับความผูกพันตอองคการท้ัง 3 ดาน 
 พนักงานที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ในระดับคอนขางสูง ซึ่งไดแก
ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดาน
สัมพันธภาพวิชาชีพ และดานบทบาทเชิงวิชาชีพ มีระดับความพึงพอใจในงานในระดับคอนขางสูง 
และความคิดเห็นในดานผลประโยชนตอบแทน และดานความมั่นใจในการทํางานมีระดับความพึง
พอใจในงานระดับปานกลาง 
 และพนักงานที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง ซึ่ง
ไดแก ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และความตองการอยาง
แรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ และความคิดเห็นในดานความเต็มใจทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการมีระดับความผูกพันตอองคกรระดับ
ปานกลาง  
 
ขอเสนอแนะ 
  จากผลการศึกษาความพึงพอใจในงาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
พบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันโดย
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานต่ํา มีความผูกพันตอองคการตํ่า ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา
หากองคการมีการสราง และสงเสริมเพื่อยกระดับความระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
เพื่อใหพนักงานในองคการเกิดความรูสึก มีความผูกพันตอองคการของตนสูงมากยิ่งขึ้น จะ
สงผลดีตอองคการเอง เพราะสิ่งนี้เปนกุญแจดอกสําคัญของการท่ีจะใหเกิดการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ และเปนการจูงใจใหเกิดความรวมแรงรวมใจกันทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการไดดวยดี ซึ่งผูวิจัยขอเสนอแนวทางในการสงเสริมความพึงพอใจในการทํางาน เพื่อเอื้อ
ตอความผูกพันตอองคการ ดังตอตอไปน้ี 
 5.3.  ควรสงเสริมในดานสวัสดิการอื่นๆ เชน ผูบริหารความมีการหาขอมูล และ
ประกาศเปรียบกับโรงแรมอื่น ๆ ใหพนักงานไดรับทราบวาสวัสดิการที่ตนเองไดรับจัดอยูใน
อันดับเทาใด ดีกวาที่อื่นหรือไม นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสเสนอปรับปรุง



สวัสดิการทุกป เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานบนพื้นฐานของเหตุผล และ
ความถูกตอง 
 5.3.  ควรสงเสริมในดานการปฏิบัติงาน โดยผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรมีการ
เปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระในการทํางาน และสามารถตัดสินใจแกไขปญหาดวยตนเอง ซึ่งจะ
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาองคการมีการใหโอกาส และรูสึกรักในตัวองคการ และทําใหเกิด
เปนความผูกพันกับองคการ 
 5.3.  ควรสงเสริมในดานการปฐมนิเทศพนักงานใหม เม่ือพนักงานเริ่มเขา
ปฏิบัติงานกับองคการ องคการจะตองใหการตอนรับเขาสูองคการดวยความรูสึกอบอุน ดูแลให
พนักงานสามารถรับรูและปรับตัวในการทํางานไดในเวลาที่รวดเร็ว พนักงานใหมจะมีความรูสึก
ประทับใจในองคการรูจักองคการ เขาใจธรรมชาติธุรกิจ และวัฒนธรรมขององคการ พนักงาน
ใหมจึงจะทํางานไดเต็มความสามารถ การมีผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานเปนผูดูแลอยาง
ใกลชิด คอยเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนําใหความเปนกันเอง จะทําใหพนักงานไมโดดเดี่ยว 
และมีความพึงพอใจในการทํางานในองคการใหมมากขึ้น 
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________ . พระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลัย. กรุงเทพมหานคร: 
โรงพิมพมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. ๒๕๓๙. 

________ . อรรถกถาภาษาบาล ีฉบับมหาจุฬาอฏกถา. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย และโรงพมิพวิญญาณ. ๒๕๓๒-๒๕๓๔. 

 ข. ขอมูลทุติยภูมิ 
พระธรรมปฏก(ป.อ.ปยุตฺโต). พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม.กรุงเทพมหานคร 
: มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๔๖. 
_____________________. การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน. กรุงเทพมหานคร : โรง 

พิมพธรรมสภาและสถาบันบันลือธรรม, ๒๕๔๓. 
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