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บทคัดยอ 

 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค 1) เพ่ือศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน  และดับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  2) 
เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และประเภทการจาง  ที่ผลตอระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 3) เพ่ือศึกษาปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทของการจางงานที่
มีผลตอระดับความผูกพันธตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร 4) เพ่ือศึกษาความพึงพอใจในงานที่จําแนกไดดังน้ีสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงาน ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน คุณคาของงาน สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ บาบาท
วิชาชีพ ผลประโยชนตอบแทน ความมั่นคงในการทํางาน ของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทา
รา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่มีผลตอระดับความผูกพันธตอองคการ  กลุมตัวอยางที่ใชในการ
วิจัยทั้งสิ้น 309 คน  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น โดยสถิติที่ใชในการ
วิจัย คือรอยละ คาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D) และทดสอบสมมติฐานแตละขอโดย
ใชวิธี t-test  และวิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One–way ANOVA) โดยกําหนดระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

 ผลการวิจัยพบวา 

  1.พนักงานมีความพึงพอใจในงานรวมอยูในระดับคอนขางสูง และมีความผูกพัน
ตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง 
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  2. พนักงานที่มีเพศ  สถานภาพสมรส  และประเภทการจางงานตางกัน  มี
ระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน  แตพนักงานที่มีอายุ  ระดับการศึกษา  และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน  มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน 

 3. พนักงานที่มีเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  และประเภทการจาง
งานตางกัน  มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน  แตพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกัน  มีระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 4. พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานทั้ง 7 ดาน   มีความพึงพอใจที่แตกตางกัน  
ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน  ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  คุณคาของงาน  
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ บทบาทเชิงวิชาชีพ  ผลประโยชนตอบแทน  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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 สารบัญตาราง (ตอ)  
หนา 

ตารางที่ 
4.13 
 
4.14 

 
ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมของพนักงานที่ม ี
ระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษาเปนรายคู 
ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจใสัมพันธภาพ
เชิงวิชาชีพของพนักงานที่มีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษาเปนรายคู 

 
 
127 
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4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจผลประโยชน
ตอบแทนของพนักงานที่มีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษาเปนรายคู 
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4.16 คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของระดับความพึง
พอใจในงานของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสใน 3 สถานภาพ 
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4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในความ
มั่นคงในการทํางานของพนักงานที่มีสภาพสมรสใน 3 กลุม เปนรายคู 
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4.18 คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของระดับความพึง
พอใจในงานของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวง  ระยะปฏิบัติงาน 
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4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในโดยรวม
ของพนักงาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนรายคู 
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4.20 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวง 
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนรายคู 
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4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในความ
มั่นคงในการทํางานของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะการ
ปฏิบัติงานเปนรายคู 

 
 
 133 

4.22 คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจ
ในงานของพนักงานที่เปนพนักงานรายวัน และพนักงานประจํารายเดือน 
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4.23 
 
4.24 

คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานเพศชาย และหญิง 
คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานที่มีอายุใน 4 ชวงอายุ 
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 136 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
  หนา 
ตารางที่  
4.25 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการของพนักงานที่มีอายุใน 4 ชวงอายุ 

 
 

137 
4.26 คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษา 
 

138 
4.27 คาเฉลี่ย(x)และคาPในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีสถานภาพใน 3 สถานภาพ 
 

139 
4.28 คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลา
การปฏิบัติงาน 

 
 

140 
4.29 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความผูกพันตอองคการโดยรวมของพนักงานที่ระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 
4 ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงานเปนรายคู 

 
 

141 
4.30 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฎิบัติงานใน 4 ชวง
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

 
 
 

142 
4.31 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ประโยชนขององคการของพนักงานที่มีระยะเปนรายคู 

 
 

142 
4.32 คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานที่เปนพนักงานรายวัน และพนักงานประจํารายเดือน 
 

143 
4.33 
 
 
 

คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานโดยความพึงพอใจในงาน 5 ระดับ 
 
 

 
 

145 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
ตารางที่  หนา 
4.34 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

 
 

146 
4.35 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

 
 

147 
4.36 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

 
 
 

148 
4.37 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใน5 ระดับ 
เปนรายคู 

 
 
 

149 
4.38 คาเฉลี่ย(x)และคา P การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานใน 5 ระดับ 

 
 

150 
4.39 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

 
 

151 
4.40 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานใน 5 
ระดับเปนรายคู 

 
 
 

152 
4.41 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

 
 
 

153 



 

 

ฑ

สารบัญตาราง (ตอ) 
  หนา 
ตารางที่ 
4.42       ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการดานความ 
              ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่   
              มีระดบัความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

 
 
 

154 
4.43 คาเฉลี่ย(x)และ P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานใน4 ระดับ 
 

155 
4.44 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานใน 4 ระดับเปน
รายคู 

 
 

157 
4.45 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานใน 4 ระดับเปนรายคู 

 
 

158 
4.46 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน 4 ระดับ
เปนรายคู 

 
 
 

158 
4.47 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานใน 4 ระดับเปนรายคู 

 
 

159 
4.48 คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิง
วิชาชีพใน 4 ระดับ 

 
 

159 
4.49 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพใน4  
ระดับเปนรายคู 

 
 

160 
4.50 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพใน 4 ระดับ 

 
 

161 



 

 

ฒ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
  หนา 

ตารางที่  
4.51 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธเชิง
วิชาชีพใน 4 ระดับเปนรายคู 

 
 
 

161 
4.52 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพใน 4 ระดับเปนราย
คู 

 
 
 

162 
4.53 คาเฉลี่ย(x) และคาP การทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ 
ใน 4 ระดับ 

 
 

163 
4.54 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 4 ระดับ 
เปนรายคู 

 
 

164 
4.55 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาใน 4 ระดับ เปนรายคู 

 
 

165 
4.56 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการของพนักงานที่มีความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 
4 ระดับ เปนรายคู 

 
 
 

165 
4.57 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน

ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 4  ระดับ เปนรายคู 

 
 

166 

 
 



 

 

ณ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
  หนา 

ตารางที่  
4.58 คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบ
แทน 

 
 

   167 
4.59 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 
ระดับเปนรายคู 

 
 

   168 
4.60 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดบั รายคู 

 
 

169 
4.61 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการของพนักงานการของพนักงานที่ระดับความพึงพอใจในผลประโยชน
ตอบแทนใน 5 ระดับ 

 
 
 

170 
4.62 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการอยางแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกองคการของพนกังานที่
มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดับเปนรายคู 

 
 

171 
4.63 คาเฉลี่ย(x)และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานใน 5 ระดับ 

 
 

172 
4.64 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมัน่คงในการทํางานใน 5 
ระดับเปนรายคู 

 
 

173 
4.65 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองค  
 การดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ เปาหมายและคานิยมขององคการ

ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานใน 5 ระดับ
เปนรายคู 

 
 

174 

 



 

 

ด 

สารบัญตาราง (ตอ) 
  หนา 
ตารางที่  
4.66 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอการดาน

ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการของพนักที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานใน5 
ระดับเปนรายคู 

 
 
 

175 
4.67 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชกิภาพในองคการของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทาํงานใน 5 ระดับ เปน
รายคู 

 
 
 

176 
 
 

สารบัญภาพ 
  หนา 

ภาพที ่  
2.1  แสดงลําดบัขั้นความตองการของมนุษย 5 –ขั้น ตามแนวความคิดของ Maslow 23 
2.2  แบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของ Steers 45 
2.3  กรอบแนวความคิด 
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ต 

คําอธิบายสัญลักษณและคํายอ 

๑.  การใชคํายอ 

 พระไตรปฎกบาลี ที่อางอิงในวิทยานิพนธฉบับนี้ อางอิงจาก ฉบับมหาจุฬาเตปฏกํ ๒๕๐๐ 
พระไตรปฎกภาษาไทย อางอิงจาก ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๓๙ มีคํายอดังนี้ 

พระสุตตันตปฎก 
ที.ปา. (ไทย) =  สุตตันตปฎก ทีฆนิกาย ปาฏิกวรรค (ภาษาไทย)  

อรรถกถาพระอภิธรรมปฏก 
อภิ.วิ.อ. (ไทย) =  อภิธรรมปฏก วภิังค สัมโมหวิโนทนีอรรถกถา(ภาษาไทย)  
๒.  การระบุหมายเลขและคํายอ 

 การระบุหมายเลขและคํายอพระไตรปฎก  ปกรณวิ เสส  อรรถกถา  และฎีกา 
ในวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยไดระบุ เลม/ขอ/หนา หลังคํายอช่ือคัมภีร เชน ที.สี. (บาลี) ๙/๒๗๖/๙๗, ที.
สี. (ไทย) ๙/๒๗๖/๙๘. หมายถึง ทีฆนิกาย สีลกฺขนฺธวคฺคปาลิ พระไตรปฎก ภาษาบาลี เลม ๙ ขอ 
๒๗๖ หนา ๙๗ ฉบับมหาจุฬาเตปฏกํ ๒๕๐๐ และทีฆนิกาย สีลขันธวรรค พระไตรปฎกภาษาไทย 
เลม ๙ ขอ ๒๗๖ หนา ๙๘ ฉบับมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย ๒๕๓๙  

 



 
 

บทที่ 1 

บทนํา 

 

1.1  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ความสําเร็จหรือประสิทธิภาพ ในชีวิตของมนุษยไมวาจะเปนตามหลักจิตวิทยาหรือ
หลักพระพุทธศาสนามีอยู 2 ประการที่สําคัญคือความสุข ความพึงพอใจในชีวิตและความมี
ประสิทธิภาพในการงานและในชีวิต   ในหลักธรรม พุทธศาสนาที่เกี่ยวของกับความสุขและ
ความสําเร็จในชีวิตไดแกอิทธิบาท41  เกี่ยวกับเปาหมายในชีวิตโดยรวมดังกลาวขางตน ถามองในแง
ชีวิตการงานก็คือความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปนหัวขอการศึกษาวิจัยใน
จิตวิทยาการทํางานสมัยใหม ซ่ึงมีความเชื่อวาการที่บุคคลจะมีความสุขความพึงพอใจในชีวิตก็ตอง
มีความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการที่ทํางานเพราะสิ่งเหลานี้ทําใหมีความสุขการทํางาน
และมีความสุขในชีวิต อีกประการหนึ่งบุคคลจะทํางานใหประสบผลสําเร็จสูงสุดจําเปนตองมีความ
พึงพอใจในงานและมีความผูกพันตอองคการ 

 สภาพแวดลอมในปจจุบันชีวิตของคนสวนใหญจะอยูกับงานประมาณ 60-70 % ถา
ชีวิตเราไมมีความสุข ชีวิต 60-70 % นั้นก็จะไมมีคุณภาพ ฉะนั้นจิตวิทยาสมัยใหมพยายามศึกษา
ความเขาใจสงเสริมใหบุคคลในองคการปรับปรุงเพื่อความพึงพอใจในงานเพื่อความสุขขององคการ
ความพึงพอใจในการงานเปนเรื่องที่สนใจกันมากในปจจุบัน ทั้งนี้เพราะปจจัยสําคัญที่ทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใดขึ้นอยูกับความพึงพอใจในงานของบุคคลในองคการ องคการ
ใดก็ตามหากบุคคลในองคการไมพอใจในงานก็จะเปนมูลเหตุหนึ่งที่ทําใหการปฏิบัติงานต่ํา 
คุณภาพงานลดลง มีการขาดงาน ลาออกจากงาน เปนตน แตในทางตรงกันขามหากวาบุคคลใน
องคการมีความพึงพอใจในงาน ก็จะปฏิบัติงานไดผลดีมีประสิทธิภาพ และยังเปนเครื่องหมายแสดง
ใหเห็นถึงการบริหารงานที่ดีอีกดวย David and Newstrom 2  ดังนั้นผูบริหารจึงควรศึกษาและทํา
ความเขาใจในปจจัยหรือองคประกอบที่สําคัญ ๆที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน เพื่อใชประโยชน
ในการ สรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหเกิดขึ้นกับคนในองคกร 
                                                 

 1 คือเปนคุณธรรมที่นําไปสูความสําเร็จแหงผลที่มุงหมาย มี 4 ขอคือ ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ  
(ความเพียร) จิตตะ (ความคิดมุงไป) วิมังสา (ความไตรตรอง หรือ ทดลอง) อานเพิ่มเติมใน  พระธรรมปฎก 
(ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, พิมพครั้งที่ 10, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส. อาร. 
พริ้นแมส, 2546), หนา 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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 จึงเปนหนาที่ของผูบริหารองคการที่จะสรางแรงจูงใจใหใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานมีความผูกพันตอองคการ และในขณะเดียวกันองคการก็มีหนาที่ดูแลรักษาบุคลากรนี้
ใหนานที่สุด โดยพยายามตอบสนองความตองการของบุคลากรใหมากขึ้น สรางขวัญและกําลังใจใน
การทํางาน ซ่ึงเปนเรื่องที่ผูบริหารตองใหความสําคัญ ความสนใจ เพื่อนํามาวิเคราะหและปรับปรุง
การบริหารงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  ใหเปนไปอยาง
มีประสิทธิภาพสูงสุด เพราะวาองคการและบุคลากรยอมตองมีความสัมพันธในลักษณะพึ่งพาอาศัย
ซ่ึงกันและกัน องคการจึงจะอยูรอด ปญหาและความสําคัญดังกลาว ทําใหผูวิจัยใหความสนใจที่จะ
บูรนาการหลักธรรมที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ เพื่อจะไดขอมูลใน
การสรางแรงจูงใจใหสอดคลองกับความพึงพอใจในงานของพนักงานใหมากยิ่งขึ้น ซ่ึงตัวพนักงาน
จะเปนกลไกที่สําคัญในหนวยงาน และหากพนักงานมีความผูกพันจงรักภักดีตอองคการยินดีที่จะ
ทํางานเพื่อสวนรวมมากกวาตนแลว ยอมจะเปนปจจัยสําคัญที่จะนําองคการไปสูความสําเร็จ และ
พนักงานก็จะทํางานอยางมีความสุข แลวก็จะสงผลทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานเต็มใจที่
ปฏิบัติงาน และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูในองคการตอไป 

1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.2.1  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 1.2.2  เพื่อศึกษาความแตกตางในระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันจําแนก
ตามปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงแรมโซฟเทลเซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 1.2.3  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร   

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ไดจํากัดขอบเขตในการศึกษา 
ดังนี้ 

1.3.1  การศึกษาขอมูลเอกสารในการทําวิจัย 
ทางจิตวิทยา และในหนังสือ บทความ วารสาร หนังสือพิมพ วิทยานิพนธ และผล

วิจัยงานเขียนของนักวิชาการ 
1.3.2  ขอบเขตดานพื้นที่เก็บขอมูลประชากรและกลุมตัวอยาง 

1)  ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา ประชากร 
ไดแก  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนหองมากกวา 500 



 3

ขึ้นไป  และจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 1,253 คน โดยแบงแผนกที่มีหลักการจัดโครงสรางองคกร
โดยทั่วไป  แบงออกเปน 7  แผนก  โดยทําการสํารวจสํารวจขอมูลจากกลุมบุคคลดังนี้ 

1. พนักงานปฏิบัติการแผนกบุคคล 
2. พนักงานปฏิบัติการแผนกการตลาดและการขาย 
3. พนักงานปฏิบัติการแผนกหองพัก 
4. พนักงานปฏิบัติการแผนกอาหารและเครื่องดื่ม 
5. พนักงานปฏิบัติการแผนกบัญชี 
6. พนักงานปฏิบัติการแผนกจัดซื้อ 
7. พนักงานปฏิบัติการแผนกชาง 
2)  กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้  ประชากร ไดแก  พนักงาน

โรงแรมโซฟเทล  เซนทาราแกรนด กรุงเทพมหานคร  จํานวนประชากร  316  คน  โดยสุมตัวอยาง  
1.3.3  ขอบเขตดานเวลา 

การวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยไดเร่ิมดําเนินในการทําวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล  ในชวงเดือน
ตุลาคม  ถึง  เดือนธันวาคม 2554 
 1.3.4  ขอบเขตของตัวแปรที่ศึกษา 

1. สถานภาพบุคคล 
ตัวแปรตน ไดแก เพศ,อายุ,ระดับการศึกษา, สถานภาพสมรส,ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน,ลักษณะการจางงาน 
2. ความพึงพอใจในงานแบงเปน 8 ดาน 
ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในงาน, สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน,ความเปน

อิสระในการปฏิบัติ, คุณคาของงาน,สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ, บาทบทเชิงวิชาชีพ, ผลประโยชนตอบ
แทน, ความมั่นคงในการทํางาน 

3) ความผูกพนัตอองคการ แบงเปน 3 ดาน 
 1.ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 2.ความเต็มใจที่จะทุมเทอยางเต็มที่เพื่อประโยชนขององคการ 
 3.ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงสถานภาพการเปนพนักงานขององคการ 

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมโซฟเทล 
เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  นําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิ และอาจารยที่ปรึกษา
ตรวจสอบความถูกตอง(Reliability) และใชเครื่องคอมพิวเตอร โปรแกรมสําเร็จรูป ในการ
วิเคราะหหาคาสถิติตางๆ แบบสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

1.4 ปญหาที่ตองการทราบ 
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 1. ระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟ
เทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 2. ความแตกตางในระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันจําแนกตามปจจัยสวน
บุคคลของพนักงานโรงแรมโซฟเทลเซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 3. ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

1.5 สมมติฐานที่ใชในการศึกษาวิจัย 

 การวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1  ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีเพศ,อายุ,การศึกษา,  

สถานภาพ, ระยะเวลาการปฏิบัติงาน, ลักษณะการจางงาน ของโรงแรมโซฟเทล มี
ความพึงพอใจที่แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 2  ระดับความผูกพันในงานของพนักงานที่มีเพศ, อายุ, การศึกษา, 
สถานภาพ, ระยะเวลาการปฏิบัติงาน, ลักษณะการจางงาน ของโรงแรมโซฟเทล มี
ความผูกพันที่แตกตางกัน 
สมมติฐานที่ 3  ความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล ความสําเร็จในการ
ปฏิบัติงาน, การไดรับการยอมรับนับถือ, ความรับผิดชอบ, ความกาวหนา, สัมพันธ
ภาพกับผูบังคับบัญชา, สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน,เงินเดือนและสวัสดิการ,สภาพ
การทํางาน มีความผูกพันตอองคกรแตกตางกัน 

1.6 คําจํากัดความของศัพทท่ีใชในการวิจัย 

 สวนท่ี 1 
 เพศ  หมายถึง   เพศของพนักงาน  จําแนกออกเปนชายและหญิง 
 อายุ   หมายถึง  อายุจริงของพนักงาน 
 ระดับการศึกษา  หมายถึง  ระดับการศึกษาสูงสุดของพนักงาน 
 สถานภาพสมรส  หมายถึง   สถานภาพสมรสของพนักงานของโรงแรม  แบงเปน  3 
คือ  โสด  สมรส  หมาย/ หยาราง  แยกกันอยู 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  หมายถึง  ระยะเวลารวมการทํางานตั้งแตเร่ิมตนทํางานจนถึง
ปจจุบัน 
 ลักษณะการจางงาน   หมายถึง  ลักษณะการจางของพนักงานอยูในปจจุบันโดยกําหนด
จากนายจาง  แบงไดเปน 2 กลุม  การจางรายวัน  และการจางรายเดือน 
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 สวนท่ี 2 
 ความพึงพอใจในงาน   หมายถึง ความรูสึกที่ดี ความรูสึกชอบรัก  ทัศนคติที่ดีของ
บุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู ซ่ึงทําใหบุคคลปฏิบัติงานดวยความรักมีความสุข  ที่ไดทํางาน และ
ปฏิบัติงานนั้นดวยความรับผิดชอบและอุทิศตนทุมเทใหกับงาน จนทําใหงานนั้นสําเร็จตาม
วัตถุประสงคที่กําหนดไว 
 ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน  หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับ
มอบหมายใหสําเร็จลุลวงตามวัตถุประสงคและเปาหมายที่กําหนดไว สามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้น
ในการปฏิบัติ การริเร่ิมสรางผลงานที่เกิดผลดีตอหนวยงาน ซ่ึงกอใหเกิดความภาคภูมิใจในการ
ทํางาน 
 การไดรับการยอมรับนับถือ  หมายถึง การที่เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาหรือบุคคลอื่น
ที่เกี่ยวของใหการยอมรับนับถือยกยองในความสามารถ ผลงานที่ปฏิบัติ 
 ความรับผิดชอบ  หมายถึง การยอมตามผลที่ดีหรือไมดีในกิจการที่ได กระทําไป 
 ความกาวหนา  การมีโอกาสที่จะเลื่อนตําแหนงการไดรับการสนับสนุนในการพัฒนา
ตนเองในการศึกษาตอ การเขารับการฝกอบรม ศึกษาดูงาน และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 
 สัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา  หมายถึง การที่เพื่อนรวมงาน ผูบังคับบัญชาหรือบุคคล
อ่ืนที่เกี่ยวของใหการยอมรับนับถือยกยองในความสามารถ ผลงานที่ปฏิบัติ 
 สัมพันธภาพกับเพื่อนรวมงาน   หมายถึง  สัมพันธภาพระหวางผูรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา ทั้งในดานการทํางานและดานสวนตัวซ่ึงไดรับความรวมมือชวยเหลือเกื้อกูล ความรัก 
สามัคคีและบรรยากาศในการทํางาน 
 เงินคาตอบแทน  หมายถึง  คาตอบแทนที่เหมาะสมเปนธรรมกับงานที่รับผิดชอบ และ
ขั้นของเงินเดือน  สิทธิวันลา  สวัสดิการตางๆ เชน  คารักษาพยาบาลคาการศึกษาบุตรและ
ผลประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ 
 สภาพการทํางาน  หมายถึง ความมีอิสระในการทํางานและสภาพแวดลอมและปจจัย
ตางๆ ที่ชวยในการปฏิบัติงานใหมีความสะดวกคลองตัว เชน ความเปนระเบียบเรียบรอย ความเปน
สัดสวนของสถานที่ทํางาน ส่ิงอํานวยความสะดวก ส่ือและอุปกรณตางๆ 
 สวนท่ี 3   
 ความผูกพันตอองคกร  หมายถึง  ความรูสึกหรือทัศนคติของพนักงานที่แสดงออกถึง
ความเสียสละ  ความอุตสาหะ  การทุมเทเวลา   อุทิศตน  เพื่อใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคกร  จาก
วัตถุประสงค  3  ขอ  ดังนี้ 
 ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ  หมายถึง  การ
ยอมรับการปฏิบัติงานในแนวทาง  เพื่อความสําเร็จตามเปาหมาย  และมีคานิยมที่สอดคลองเปนไป
ตามทางแนวเดียวกันกับองคการ 
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 ความเต็มใจที่จะทุมเทอยางเต็มท่ีเพื่อประโยชนขององคการ  หมายถึง  การใช
ความสามารถ  ความพยายามของตนอยางเต็มที่  เพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จ 
 ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงสถานภาพการเปนพนักงานขององคการ  
หมายถึง  ความการของพนักงานที่มีความสมัครใจอยูปฏิบัติงานในองค  ไมคิดหรือมีความตองการ
ที่จะลาออกจากการเปนสมาชิก 

1.9  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1. ทําใหทราบถึงระดับความพึงพอใจในงานและระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 2. ทําใหทราบถึงสถานภาพบุคคลของพนักงาน  มีผลตอความพึงพอใจติอในองคกร 
 3. ทําใหทราบถึงสถานภาพบุคคลของพนักงาน  มีผลตอความผูกพันตอในองคกร 
 4.  ทําใหทราบถึงสถานภาพของบุคคลากรที่มีความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน
งานและความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซ็นทารา แกรนด กรุงเทพ 
 5. เพื่อนําผลการวิจัยที่ได  นําไปประยุกตใชเปนแนวทางในการพัฒนาระบบริหาร
ทรัพยากรบุคคลในองคการสงเสริมใหพนักงานมีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันตอ
องคการ 



 
 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

               การศึกษาวิจัยเร่ือง “ศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร” นี้ ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวของ
ตางๆ  และขอนําเสนอ เพื่อแสดงถึงความชัดเจนในประเด็นของการวิจัย  และนําไปสูการวิจัย
ตามลําดับ ดังนี้ 
 2.1. หลักธรรมอิธิบาท 4 เพื่อความสําเร็จและกาวหนาในชีวิต 
 2.2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความพึงพอใจแนวและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพัน
ตอองคกร 
 2.3. ประวัติโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 2.4. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 2.5. กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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2.1. หลักอิทธิบาท 4 หลักธรรมเพื่อความสําเร็จและกาวหนาในชีวิต 
 หลักอิทธิบาท 4 ความหมายของอิทธิบาท 4 จากพระไตรปฎกภาษาไทย ฉบับมหาจุฬา
ลงกรณราชวิทยาลัย ในอังคุตตรนิกาย ทุกนิบาต ไดกลาวถึง อิทธิบาท ในอิทธิปาทสูตร ดังนี้ อิทธิ
บาท (คุณเครื่องใหถึงความสําเร็จ) 4 ภิกษุในพระธรรมวินัยนี้ 
  1) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบดวยฉันทสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากฉันทะ
และความเพียรสรางสรรค) 
  2) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบดวยวิริยสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากวิริยะและ
ความเพียรสรางสรรค) 
  3) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบดวยจิตตสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากจิตตะ
และความเพียรสรางสรรค) 
  4) เจริญอิทธิบาทที่ประกอบดวยวิมังสาสมาธิปธานสังขาร (สมาธิที่เกิดจากวิมังสา
และความเพียรสรางสรรค)1 
 อิทธิบาท 4 คือ คุณเครื่องใหสําเร็จความประสงค 4 อยาง 
  1) ฉันทะ พอใจรักใครในสิ่งนั้น 
  2) วิริยะ เพียรประกอบสิ่งนั้น 
  3) จิตตะ เอาใจฝกใฝในสิ่งนั้นไมวางธุระ 
  4) วิมังสา หมั่นตริตรองพิจารณาเหตุผล2 
 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวถึง อิทธิบาท 4 คือ ฉันทะ (ความพอใจ คือ 
ความตองการที่จะทํา ใฝใจรักจะทําสิ่งนั้นอยูเสมอ และปรารถนาจะทําใหไดผลดียิ่งๆ ขึ้นไป) วิริยะ 
(ความเพียร คือ ขยันหมั่นประกอบสิ่งนั้นดวยความพยายาม เขมแข็ง อดทน เอาธุระไมทอถอย)     
จิตตะ (ความคิดมุงไป คือ ตั้งจิตรับรูในสิ่งที่ทําและทําสิ่งนั้นดวยความคิด เอาจิตฝกใฝไมปลอยใจ
ใหฟุงซานเลื่อนลอยไป อุทิศตัวอุทิศใจใหแกส่ิงที่ทํา) วิมังสา (ความไตรตรอง หรือทดลอง คือ 
หมั่นใชปญญาพิจารณาใครครวญตรวจตราหาเหตุผลและตรวจสอบขอยิ่งหยอนในสิ่งที่ทํานั้น มี
การวางแผน วัดผล คิดคนวิธีแกไขปรับปรุง)3  

                                                 

 1 ที.ป. (ไทย). 22/306/277.  
 2 อภิ.วิ.อ. (ไทย) 35/292. 
 3 พระธรรมปฎก(ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสตร ฉบับประมวลธรรม, (กรุงเทพมหานคร : 
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2546), หนา 260.  
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 พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต)4 ไดกลาวถึง อิทธิบาท แปลวา บาทฐานแหง
ความสําเร็จ หมายถึง ส่ิงซึ่งมีคุณธรรม เครื่องใหลุถึงความสําเร็จตามที่ตนประสงค ผูหวัง
ความสําเร็จในสิ่งใดตองทําตนใหสมบูรณ ดวยส่ิงที่เรียกวา อิทธิบาท ซ่ึงจําแนกไวเปน 4 คือ 
 1) ฉันทะ ความพอใจรักใครํในสิ่งนั้น  
 2) วิริยะ ความพากเพียรในสิ่งนั้น 
 3) จิตตะ ความเอาใจใสํฝกใฝในสิ่งนั้น 
 4) วิมังสา ความหมั่นสอดสํองในเหตุผลของสิ่งนั้น 
 ธรรม 4 อยางนี้ ยอมเนื่องกัน แตละอยางๆ มีหนาที่เฉพาะของตน 
 ฉันทะ คือความพอใจ ในฐานะเปนสิ่งที่ ตนถือวา ดีที่สุด ที่มนุษยเรา ควรจะได 
ขอนี้ เปนกําลังใจ อันแรก ที่ทําใหเกิด คุณธรรม ขอตอไป ทุกขอ 
 วิริยะ คือความพากเพียร หมายถึง การการะทําที่ติดตอ ไมขาดตอน เปนระยะยาว 
จนประสบความสําเร็จ คํานี้ มีความหมายของ ความกลาหาญ เจืออยูดวย สวนหนึ่ง 
 จิตตะ หมายถึงความไมทอดทิ้งสิ่งนั้น ไปจากความรูสึกของตัว ทําสิ่งซึ่งเปน 
วัตถุประสงคนั้นใหเดนชัดอยูในใจเสมอ คํานี้ รวมความหมาย คําวา สมาธิ อยูดวยอยางเต็มที่ 
 วิมังสา หมายถึงความสอดสองในเหตุและผล แหงความสําเร็จ เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ 
ใหลึกซึ้งยิ่งๆ ขึ้นไปตลอดเวลา คํานี้ รวมความหมาย ของคําวา ปญญา ไวอยางเต็มที่ 
 ปรีชา ชางขวัญยืน และวิจิตร เกิดวิศิษฐ5 ไดกลาวถึง อิทธิบาท 4 วาเปนขอปฏิบัติแหง
ความสําเร็จ 4 ประการ ไดแก 
 1) ฉันทะ คือ ความพอใจในงานที่กระทํา หมายถึง การรักงานของตนหรือชอบ
งานของตน ไมวาจะเปนงานในดานใด อุปสรรคของฉันทะ คือ ความเบื่อหนายขาดความรักงาน 
หมดกําลังใจ  การแกไขตองสรางฉันทะใหเกิดขึ้นในใจ งานใดที่ไมชอบมาแตตนก็พยายามศึกษา
ใหเขาใจและพิจารณาผลไดผลเสียของงานนั้นๆ ฉันทะก็จะเกิดขึ้น ถ๎าเปนงานใหญํก็ต๎องยิ่งสร๎าง
ฉันทะให๎เกิดขึ้นมากเปนทวีคูณ 
 2) วิริยะ คือ ความเพียร ความขยันในการทํางาน การใชความเพียรมากหรือนอย
ขึ้นอยูกับประเภทของงาน วิริยะเกิดขึ้นตามระดับของฉันทะ ยิ่งมีฉันทะเพิ่มขึ้น วิริยะก็จะเพิ่มขึ้น
ตาม อุปสรรคของวิริยะ คือ ความเกียจคราน ไมยอมสูกับอุปสรรคหรือเหตุการณส่ิงแวดลอมแลว

                                                 

 4 พระธรรมโกศาจารย (ประยูร ธมฺมจิตฺโต), ทําอยางไรจึงจะเรียนเกง, (กรุงเทพมหานคร :โรงพิมพ
มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, 2552), หนา 39. 
 5 ปรีชา   ชางขวัญยืน   และวิจิตร   เกิดวิสิษฐ, พระพุทธศาสนา ฉบับปรับปรุง, พ.ศ.2533, 
(กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช, 2533), หนา 29-32. 
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จึงเลิกไมทํางาน วิธีแกไข คือสรางฉันทะใหเกิดขึ้นมากๆ ฉันทะจะชวยหนุนวิริยะใหกลาแข็งขึ้น 
เชน การคบเพื่อนที่ขยัน ละเวนการมั่วสุมกับคนที่เกียจคราน 
 3) จิตตะ หมายถึง การหมั่นตรวจตราดูแล ใฝใจในงานของตนเสมอ อุปสรรคของ 
จิตตะ คือ ไมใฝใจ การวางธุระหรือทอดทิ้งงานที่กําลังกระทํา การแกไข คือ การศึกษางานที่กําลัง
กระทําอยูนั้นใหชัดเจนแจมแจงเพื่อจะไดทราบวาควรจะกระทําในเวลาใด ที่ไหน และมีอะไรบางที่
ตองทํา เชนเดียวกับการปลูกตนไม ตองศึกษาเวลารดน้ํา การใหปุย การปราบศัตรูพืช เปนตน 
 4) วิมังสา หมายถึง การใชปญญาประกอบการงาน ปญญาไดแก วิชาความรูที่จะ
นํามาใชในการงานที่กระทําอุปสรรคของวิมังสา คือ ความโงเขลา ขาดการแสวงหาความรอบรูใน
งานที่กระทําวิธีแกไข คือ ตองแสวงหาความรูใหมาก คนควา หาวิธีที่จะทํางานใหดีกวาเพิ่มขึ้น
เร่ือยๆ ถาเปนงานใหญก็ตองจัดใหมีการระดมสติปญญาของหมูคณะเขาชวยเหลือ 
 จากความหมายและความสําคัญของหลักอิทธิบาท 4 ที่นักวิชาการแตละทํานไดอธิบาย
ไวสามารถสรุปไดวาการทํางานคือการใชหลักอิทธิบาท 4 อันมี 1) ใจรักงาน 2) มีความพากเพียรใน
งาน 3)ใจจดจออยูกับงาน 4) การวิเคราะห สังเคราะห สร๎างสรรค พัฒนานั่นเอง อันจะเปนหนทาง
นําไปสูการพัฒนาทักษะในการทํางานของตนเองหรือผูอ่ืนใหดีขึ้น เจริญขึ้น เพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ อันจะทําใหตนเองผูอ่ืนและองคการเกิดความสุขและเจริญยิ่งๆ ขึ้นไป 
 ความสําคัญและองคประกอบของอิทธิบาท 4 
    จากการศึกษาเอกสารปรากฏวา มีนักวิชาการไดใหความสําคัญและองคประกอบ
ของอิทธิบาท 4 ไวหลายทาน ดังนี้ 
  พระธรรมปฎก (ป. อ. ปยุตฺโต) ไดกลาวถึง อิทธิบาท 4  ทางแหงความสําเร็จ
นอกจากการที่จะมีความไมสันโดษ และสันโดษที่ถูกตองแลว เพราะฉันทะทําใหใจมาอยูกับงาน 
ส่ิงที่ทํา ส่ิงที่เปนเปาหมายทําใหเกิดจิตใจฝกใฝอยางที่วามาเมื่อกี้ เมื่อใจฝกใฝก็ทํางานดวยความ
แนวแนจริงจัง สภาพที่จิตแนวแนอยูกับสิ่งที่กระทํานั้น เราเรียกวาเปน สมาธิ เพราะฉะนั้น ฉันทะก็
นําไปสูสมาธิ สมาธิในการทํางานเกิด ไดดวยการมีฉันทะ เมื่อมีสมาธิและใจก็รักงานนั้น ทํางาน
ดวยใจรัก ใจก็เปนสุข เพราะฉะนั้น คนที่ทํางานดวยฉันทะก็มีจิตใจเปนสุข ใจเปนสมาธิ สมาธิก็ทํา
ใหเปนสุขเพราะจิตใจสงบแนวแน เมื่อทําจิตใจใหเปนสมาธิแนวแน ตั้งใจจริงจัง ใจรักงานนั้น 
ตั้งใจทําเต็มที่ มีความเพียรพยายาม ผลสําเร็จของงานก็เปนผลสําเร็จที่ดีเรียกวานําไปสู ‚ความเปน
เลิศของงานนั้น หมายความวา งานนั้นจะสําเร็จผลอยางดีเลิศ อันนี้ก็เลยพันกันไปหมด เพราะฉะนั้น 
เมื่อพูดมาถึงอิทธิบาทแลว ก็จะตองโยงไปถึงคุณธรรมขออ่ืนๆ ที่เกี่ยวของดวย เพราะอิทธิบาทมี 4 
ข๎อ คือ ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสา ฉันทะคือ ขอที่พูดมาแลว ความพอใจรักใครในสิ่งนั้น รักงาน รัก
เปาหมาย รักจุดหมายที่ดีงาม รักวัตถุประสงคของงานนั้น ขอตอไปนี้คือ วิริยะ ความเพียร ความ
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พยายาม จิตตะ ความเอาใจใสในสิ่งนั้น วิมังสา ความไตรตรองสอบสวนพิจารณาหรือถาจะพูดให
ส้ัน จํางายๆ ก็บอกวา ‚มีใจรัก พากเพียรทํา เอาจิตฝกใฝใชปญญาสอบสวนนี่เปนอิทธิบาท 4 ฉันทะ
เปนขอที่ 1 ตามปกติถามีฉันทะแลว มันก็ชํวยใหเกิดคุณธรรมขออ่ืนในอิทธิบาท 4 ตามมามัน
สัมพันธกัน ชวยเหลือเกื้อหนุนกัน พอมีฉันทะใจรักแลว มันก็เกิดความเพียรพยายามเมื่อมีความ
เพียรพยายามใจก็ฝกใฝจดจออยูกับสิ่งนั้น มีใจจดจํอเอาใจใสแลว ก็สามารถจะใชปญญาพิจารณา
สอนสวนเรื่องราวนั้น ไตรตรองถึงขอบกพรอง ขอที่ควรแกไขหาทางทดลองปรับปรุงอะไรตางๆ 
เหลานี้ มันก็ตามกันมา ฉันทะ วิริยะ จิตตะ วิมังสาเปนชุดกันทีเดีย6 
 ว.วชิรเมธี7 ไดกลาวถึง การทํางานใหประสบความสําเร็จตามแนวพุทธศาสนา 
พระพุทธเจาทรงแนะใหปฏิบัติตามหลักอิทธิบาท 4 อิทธิบาท แปลา หลักพื้นฐานแหงความส เร็จ 
หรือทางสูความสําเร็จ มีองคประกอบ 4 ประการ คือ 1) ฉันทะ คือมีใจรัก ทํางานดวยใจรักงาน 2) 
วิริยะ คือพากเพียรทํา รักแลวตองขยัน ความขยันคือ ภาคปฏิบัติการของความรักความรักในงานจะ
ทําใหเรารูวาควรทํางานอะไร สวนความขยันจะทําใหงานนั้นกาวไปสูความสําเร็จ การทํางานถา
ขาดความขยัน ความชํานาญก็จะไมเกิด 3) จิตตะ คือจดจอจิต หมายความวาทําอะไรก็ตามใหเจาะลง
ไป ปกใจลงไปในสิ่งนั้นอยางลึกซึ้ง อยางมุงมั่น อยางจริงจัง และอยางทุมเท ใครก็ตามที่ทํางานดวย
การเอาใจจดจออยูกับงานนั้น คนนั้นจะประสบความสําเร็จ 4) วิมังสา คือวินิจวิจัย ไดแก การ
วิเคราะห สังเคราะห สรางสรรค พัฒนานั่นเอง เมื่อเราทํางานอะไรก็ตาม ใหพินิจพิเคราะห 
สรางสรรคพัฒนา พระพุทธเจาทรงเปนตัวอยางของนักวิจัยช้ันยอดของโลกพระองคทรงสามารถ
สรางปญญาขึ้นมาใหมจากเหตุการณที่คนทั้งหลายมองไมเห็นวาเปนทางมาของปญญาไดอยางไร 
หากเราจําพุทธประวัติไดก็จะพบวา สาเหตุที่ทําใหพระพุทธเจาแตเมื่อยังเปนเจาชายสิทธัตถะเสด็จ
ออกผนวช ก็เปนเพราะวาพระองคทรงรูจักใชปญญาในเชิงสรางสรรคอันไดแกํการรูจักคิดเชิง
วิเคราะห 
 โดยรวมเรื่องอิทธิบาท 4 เปนเรื่องที่สําคัญมาก เพราะไมวาจะทําอะไรใหสําเร็จ ลวน
ตองอาศัยอิทธิบาท 4 ทั้งนั้น ถาใชกับคนที่ทํางานก็บอกวา รักงาน เต็มใจทํา คือ ฉันทะ  สูงาน แข็ง
ใจทํา คือ วิริยะ ใสใจงาน ตั้งใจทํา คือ จิตตะ และทํางานดวยปญญา หรือเขาใจทํา คือ  วิมังสา จะ
เห็นวาอิทธิบาทสี่มีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะ การมีอิทธิบาทสี่ก็คือการมีกําลังใจที่จะยิ้มตอสูบุคคล
เมื่อประกอบดวย คุณธรรม 4 นี้   
                                                 

 6 พระธรรมปฎก (ป.อ. ปยุตฺโต), การเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ
ธรรมสภาและสถาบันบันลือธรรม, 2543), หนา 29. 
 7 ว.วชิรเมธี, คนสําราญงานสําเร็จ, พิมพครั้งที่ 24, (กรุงเทพมหานคร : สํานักพิมพอมรินทร, 2552), 
หนา 92.  
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2.2  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจ 

 2.2.1  ความหมายของความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ถือเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลมีความรูสึกที่ดีตอ
งานที่ทํา  รวมถึงเปนแรงกระตุนที่ชวยใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอยางเต็ม
ความสามารถ ทําใหเกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตามเปาหมายที่กําหนดไว อยางไรก็ตามไดมี
นักวิชาการทางการศึกษาทั้งในและตางประเทศไดใหความหมายของความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานไวตางๆ กัน ดังนี้ 
 กูด8 กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงคุณภาพ สภาพ หรือระดับ
ความรูสึกพอใจอันเปนผลสืบเนื่องมาจากความสนใจและทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ทําอยู เมื่อ
ความตองการขั้นพื้นฐานไดรับการตอบสนองและผูปฏิบัติงานไดรับผลประโยชนตอบแทนทั้ง
ทางดานวัตถุและจิตใจ ผูปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ 
 สมยศ  นาวีการ9 ใหความเห็นวา ความพึงพอใจในงาน คือ ความรูสึกที่ดีโดยสวนรวม
ของคนที่มีตองาน เมื่อบุคคลกลาววาคนมีความพอใจในงานสูง โดยทั่วไปมักจะหมายความวา 
บุคคลชอบและใหคุณคากับงานสูงและมีความรูสึกที่ดีตองานที่ทํานั่นเอง 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน10  กลาววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนความรูสึก
สวนรวมของบุคคลตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน
และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความ
มุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการ
ทํางาน รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมายขององคกร 

                                                 

 8 Good,C.V, Dictionary of Education,New York : Mc Kgraw Houghton Miffiln Company. 
2973 : p. 320. 
 9 สมยศ  นาวีการ, การบริหารเพื่อความเปนเลิศ, พิมพครั้งที่ 2 (กรุงเทพมหานคร : บรรณกิจ, 
2533), หนา 24. 
 10 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานวิชาการ, (กรุงเทพมหานคร : สหมิตรออฟเซ็ท,2537), 
หนา 22. 
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 จอมพล  พิเศษกุล11 กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงความรูสึกที่จะ
กระตุนและผลักดันใหบุคคลปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุผลสําเร็จตามจุดมุงหมายที่ตั้งไวโดยมีผลมาจาก
ปจจัยหลายดานดวยกัน  ทั้ งสภาพแวดลอมภายนอก  เพื่อนรวมงานผูบังคับบัญชา  และ
สภาพแวดลอมภายใน เชน ลักษณะบุคลิกภาพสวนตัว เปนตน 
 กิติมา ปรีดีดิ12 กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึงความรูสึกที่ชอบหรือ
พอใจที่มีตอองคประกอบและแรงจูงใจในดานตางๆของงานและผูปฏิบัตินั้นไดรับการตอบสนอง
อันจะเปนผลที่ทําใหผูปฏิบัติงานรูสึกเต็มใจ หรือมีความผูกพันกับงานและพรอมที่จะปฏิบัติงานให
บรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 สุระ  หีบโอสถ13 กลาววา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกหรือ
ทัศนคติที่มีตอการปฏิบัติงาน เกิดความสุขสบายที่ไดจากการทํางาน ความสุขที่ไดทํางานกับเพื่อน
รวมงานและมีความพึงพอใจเกี่ยวกับลักษณะงาน คาตอบแทน การบังคับบัญชา กลุมงานและ
ความกาวหนาในอาชีพ 
 นเรศ  ภูโคกสูง14มีความเห็นวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกที่
มีความสุขหรือเจตคติของบุคคลที่มีตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงเกิดจากการ  ไดรับการตอบสนองความ
ตองการในปจจัยตางๆ ในการปฏิบัติงาน ถาบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติที่ดีตอการปฏิบัติงานใน
ทางบวก จะมีผลในการปฏิบัติงานมีการเสียสละ อุทิศกาย แรงใจ และสติปญญาใหแกงานมาก 
ตรงกันขามถาบุคคลมีความรูสึกหรือเจตคติที่มีตอการปฏิบัติงานในทางลบ จะทําใหเกิดความไมพึง
พอใจแกงาน ทําใหไมมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ขาดความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้เนื่องจากความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลไมคงที่แนนอน อาจเปลี่ยนแปลงไดเสมอ

                                                 

 11 จอมพล  พิเศษกุล, ”ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจและลูกจางกอง
พลาธิการ” วิทยานิพนธ สค.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม), บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล, 2537), หนา 
23.  
 12 กิติมา  ปรีดีดิลก, ทฤษฎีการบริหารองคกร, พิมพครั้ง 2, (กรุงเทพมหานคร : ธนะการพิมพ 
,2539), หนา 322. 
 13 สุระ   หีบโอสถ ,ความพึงพอใจในการปฏิบั ติงานของบุคลากรฝายบริหารโครงการ 
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย, ปริญญานิพนธ กศ.ม. อุตสาหกรรมศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ, 2545), หนา 40. 
 14 นเรศ ภูโคกสูง, ”การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
จํากัด (มหาชน) สํานักพหลโยธิน กรุงเทพมหานคร”, สารนิพนธ กศ.ม.(การศึกษาผูใหญ),(กรุงเทพมหานคร : 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2542), หนา 7.  
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ตามกาลเวลาและสภาพแวดลอมที่เปล่ียนแปลงไป ฉะนั้น ผูบริหารจึงควรทําการตรวจสอบความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของหนวยงาน เพื่อที่จะไดทําการแกไขปรับปรุงบทบาทหนาที่ในการ
ปฏิบัติงานใหเอื้อหรือสนองตอบตอความตองการของบุคลากร เพื่อเปนการสรางแรงจูงใจและ
กระตุนใหผูปฏิบัติงานเกิดความเต็มใจที่จะใชพลังปฏิบัติงาน ทําใหองคกรเกิดความเจริญและ
ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 จากการใหความหมายตางๆ ดังกลาว อาจกลาวไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
หมายถึง ทัศนคติ ความรูสึกในทางบวกของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ เปนแรงผลักดันทําใหบุคคล
ทํางานดวยความกระตือรือรน มีขวัญและกําลังใจ ทําใหการทํางานบรรลุวัตถุประสงคอยางมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

 ความสําคัญของการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 นับแตไดมีการศึกษาและวิจัยในเรื่องเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่ได
ทําการศึกษาวิจัยถึงผลกระทบตางๆที่มีตองานของพนักงานในองคการตางๆ ไดหันมาใหความ
สนใจ และความสําคัญตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานอยางกวางขวางเพราะผล
จากการศึกษาและวิจัยของยอรจ เอลตัน มาโย ทําใหทราบวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานทุกคน และทุกระดับมีผลกระทบตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการเปนอยาง
มาก และในปจจุบันไดมีผูนําเอาแนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาศึกษาวิจัย
เพิ่มเติมอยูตลอดเวลา ไมวาจะเปนการศึกษาวิจัยทางดานการบริหารงานบุคคลหรือพฤติกรรมของ
บุคคลในองคกร เปนตน และในการปฏิบัติงานในองคกรทั่วๆ ไปในปจจุบัน ก็ยังคงนําทฤษฎี
เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาใชกันอยางแพรหลาย ดังที่  ปรียาพร วงศอนุตรโรจน15  
ไดสรุปความสําคัญของการศึกษา 

 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไวดังนี้ 

1. การรับรูในปจจัยตางๆ ทีม่ีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานทํา
ใหหนวยงานสามารถนําไปใชในการสรางปจจัยนี้ใหเกดิขึ้นเปนประโยชนตอการปฏิบัติงาน 

2. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน
ลดการขาดงาน การลางาน การมาทํางานสาย การขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน 

                                                 

 15ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, จิตวิทยาการบริหารงานบุคคล, พิมพครั้งที่3, (กรุงเทพมหานคร : 
กรุงเทพศูนยสงเสริม, 2539), หนา 226. 
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3. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคลทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
 ในการปฏิบัติงานในองคการหรือหนวยงานใด หากสามารถจัดบริการตางๆ เพื่อสนอง
ความตองการของผูปฏิบัติงานได จะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน รักงานและปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ แตถาไมสามารถจัดสนองความตองการได ผลงานยอมตกต่ําผูปฏิบัติงานจะเกิด
ความเบื่อหนาย ทําใหงานขาดความมีประสิทธิภาพลงได ดวยเหตุนี้จึงเห็นไดชัดเจนวา ความพึง
พอใจเปนสิ่งสําคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมักพบเห็นอยูเสมอวาผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจใน
งาน จะคิดปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดีอยูเสมอ เปนตนวา ผูปฏิบัติงานจะปฏิบัติงานดวย
ความขยันขันแข็ง ทํางานดวยความสนุกสนานงานจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น จะมีเวลาปฏิบัติงานมาก
ขึ้น ตั้งใจทํางานดวยความกระตือรือรนแสดงถึงความอุตสาหะ วิริยะ ในการทํางานไปอีกยาวนาน 
ตรงกันขามกับผูที่ไมมีความพึงพอใจในงานที่ทํา จะมีสวนทําใหเกิดผลในทางตรงกันขามเชนกัน 
คือ การปฏิบัติงานจะเสื่อมลง งานจะดําเนินไปโดยไมราบรื่น ความรับผิดชอบตอผลสําเร็จของงาน
จะขาดไประดับการปฏิบัติงานจะต่ําลง  การปฏิบัติหนาที่จะเฉื่อยชาลงทุกที เชนนี้ เปนตน 
นอกจากนี้ผูที่ไมมีความพึงพอใจในงานมักจะขาดความภักดีตอองคการ และยอมผันแปรควบคูไป
กับความพึงพอใจในงานที่ทําดวย 

ดังนั้น ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคการ จึงถือไดวาเปนปจจัย
สําคัญที่จะเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลเหลานั้นเกิดความสนใจในงานมากขึ้น เพิ่มความกระตือรือรน
ในการทํางานมากขึ้น การเพิ่มผลผลิตสูงขึ้น เกิดความเต็มใจที่จะนําความรูความสามารถของตนเอง
ที่มีอยูมาสรางประโยชนใหกับองคการ ทําใหองคการมีความเจริญและประสบความสําเร็จตาม
เปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว 

 2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจากผลการวิจัย ออกเปน 5 กลุม ดังนี้ 
1. กลุมความตองการทางดานจิตวิทยา (The Psychological Needs School) 

กลุมนี้ไดแก มาสโลว (Maslow) เฮอรซเบิรก (Herzberg) ลิเคิรท (Likert) โดยมองความพึงพอใจใน
งานเกิดจากความตองการของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงานและความตองการการยอมรับ
จากบุคคลอื่น 

2. กลุมภาวะผูนํา (Leadership School) มองความพึงพอใจในงานจากรูปแบบ 
และการปฏิบัติงานของผูนําที่มีตอผูใตบังคับบัญชา กลุมนี้ไดแก เบลค Blake) มู

ตัน (Mouton) ฟดเลอร (Fiedler) 
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3. กลุมความพยายามตอรองรางวัล (Effort-Reward Bargain School) เปนกลุมที่
มองความพึงพอใจในงานจากรายได เงินเดือนและผลตอบแทนอื่น กลุมนี้ไดแก กลุมบริหารธุรกิจ
ของมหาวิทยาลัยแมนเซสเตอร (Manchester Business School) 

4. กลุมอุดมการณทางการจัดการ (management Ideology School)มองความพึง
พอใจจากพฤติกรรมการบริหารขององคการ ไดแก โครซิเอร และโกลเนอร(Crozier : & Gouldner) 

5. กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work Content and Job Design)
ความพึงพอใจในงานเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน กลุมแนวความคิดนี้ไดแก นักวิชาการจากสถาบัน
ทาวิสตอค (Tavistock Institue) มหาวิทยาลัยลอนดอน 

กรีน และคราฟ16  ศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจและการปฏิบัติงานพบวา มี
แนวความคิด 3 แนว คือ 

1. ความพึงพอใจทําใหเกิดการปฏิบัติงาน(Satisfaction Causes Performance)กลุม
นี้มีความเชื่อวา ผูที่มีความสุขจากการทํางานจะมีผลผลิตจากงาน ซ่ึงไดแก แนวคิดของวรูม  

2. การปฏิบัติงานทําใหเกิดความพึงพอใจ(Performance Causes Satisfaction)
ผลงานที่ดีจะสรางความพึงพอใจใหแกบุคคล ไดแก แนวความคิดของพอรเตอรและลอเลอร 

3. รางวัลเปนปจจัยของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a Causal 
Factor) แนวความคิดนี้มองรางวัลหรือส่ิงที่ไดรับซึ่งเปนตัวแปรเกิดจากตัวแปรตน คือ 
ความพึงพอใจและคุณลักษณะของงาน กลุมนี้ไดแก ผลงานของเบรฟลดและครอกเคท  

จากแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น การที่บุคลากรจะเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานมากหรือนอย ยอมขึ้นอยูกับสิ่งจูงใจที่มีอยูในหนวยงาน ถาหนวยงานมีปจจัยที่เปน
เครื่องจูงใจมากโดยหลักการแลวบุคคลในหนวยงานนั้นก็ยอมเกิดความพึงพอใจในงานมาก ทําให
บุคลากรมีความรูสึกผูกพันกับงาน อยากทํางาน ทุมเทความสามารถเพื่องาน เต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
ใหประสบผลสําเร็จ 

การใชวิธีจูงใจใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําเปนตองอาศัย
ทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของเขามาชวยกําหนดแนวทาง ซ่ึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีหลายทฤษฎีไดแก 

1. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงความพึง
พอใจในแงที่วา บุคคลจะเกิดความพึงพอใจไดก็ตอเมื่อเขาประเมินวางานนั้นๆ จะนําผลตอบแทน
                                                 

 16 สมชาติ  คงพิกุล, “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการของอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ”,ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การ
บริหารการศึกษา), กรุงเทพมหานคร : บัณฑิตวิทยาลัยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,2537), หนา 30. 
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มาให ซ่ึงบุคคลไดมีการตัดสินใจไวลวงหนาแลววาคุณคาของสิ่งที่ไดรับ เชน รายได การสงเสริม
ใหกาวหนา สภาพการทํางานที่ดีขึ้นนั้นเปนเชนไร บุคคลนั้นจึงเลือกเอางานที่นําผลลัพธเหลานั้นมา
ใหและในขั้นสุดทาย เมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธตางๆ บุคคลจะรูถึงความพึงพอใจที่
เกิดขึ้น17  ซ่ึงทัศนะคติของทฤษฎีนี้มาจากหลายบุคคล ซ่ึงนําโดย วรูม (Vroom),พอรเตอรและลอ
เลอร (Porter : & Lawler) 

แนวคิดของทฤษฎีนี้อยูที่ผลได (Outcomes) ความปรารถนาที่รุนแรง(Valence)และ
ความคาดหวัง(Expectancy)ทฤษฎีความคาดหวัง จะคาดคะเนวาโดยทั่วไปบุคคลแตละคนจะแสดง
พฤติกรรมก็ตอเมื่อเขามองเห็นโอกาสความนาจะเปนไปไดคอนขางเดนชัดวาหากมีความพยามก็จะ
นําไปสูผลงานที่สูงขึ้นและยังมองเห็นโอกาสความนาจะเปนไดคอนขางสูงผลงานที่สูงขึ้นจะ
นําไปสูผลได(Outcomes)ซ่ึงหมายความวาความคาดหมายนี้เกิดกอนการกระทํา จึงสามารถเปนเหตุ
ของการกระทําพฤติกรรมของมนุษยเกิดจากแรงผลักดัน ซ่ึงสวนหนึ่งเกิดจากความตองการและอีก
สวนหนึ่งเกิดจากความคาดหมายที่ไดรับสิ่งจูงใจ  
 2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Theory X and Theory Y Assumption) 
แมคเกรเกอร  จอมพล พิเศษกุล18  ไดตั้งขอสมมติฐานแบบแผนพฤติกรรมคนในองคการไวในรูป
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ทฤษฎี X มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคนคือ 
 1. คนโดยสวนเฉลี่ยมีสัญชาติญาณเกียจคราน ไมชอบทํางาน จะพยายามหลีกเลี่ยง
การทํางาน 

2. เนื่องจากคนที่ไมชอบทํางาน จึงตองมีการใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนําหรือ
ขูวาจะลงโทษ เพื่อใหงานสําเร็จ 

3. คนโดยสวนมากชอบใหมีผูคอยแนะนําชี้แนวในการทํางาน พยามยามหลีกเลี่ยง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย ตองการความปลอดภัยมากกวาสิ่งใดโดยสาระสําคัญ
แลวทฤษฎี X ช้ีใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลว มนุษยไมชอบทํางานพยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมี
โอกาส ในขณะเดียวกัน มนุษยจะสนใจประโยชนสวนตัวเปนที่ตั้ง 

                                                 

 17 อนันตศักดิ์  ศรีเปารยะ, ความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทโตโยตาลิสซิ่ง(ประเทศไทย) 
จํากัด. ภาคนิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาพัฒนาสังคมศาสตร, กรุงเทพมหานคร : สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร, 2542), หนา  20-22. 
 18 จอมพล  พิเศษกุล,”ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจและลูกจางกอง
พลาธิการ”. วิทยานิพนธ สค.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัยมหิดล, 2537), 
หนา 23-27. 
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 ดังนั้น ในการจูงใจเพื่อใหคนปฏิบัติงาน ตองใชบังคับใหเกิดความกลัว และให
ผลตอบแทนทางกายภาพ ทฤษฎีนี้แมไมไดกลาวอยางชัดแจง วาจะใชวิธีลงโทษหรือขมขูดวยวิธีใด
ก็ตามแตก็แสดงออกถึงการบังคับ โดยทางออมดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรงเทานั้น 

 ทฤษฎี Y มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของคน คือ 

1. คนมักจะทุมเทแรงกายและแรงใจใหกับงานตามปกติ ราวกับวาเปนการเลน 
หรือการพักผอน 

2. การควบคุมจากบุคคลอื่น และการบังคับขมขู ไมใชวิธีเดียวที่จะทําใหคนทํางาน
บรรลุวัตถุประสงคขององคกร ทุกคนปรารถนาที่จะเปนตัวของตัวเองและควบคุมตัวเองในการ
ทํางานเพื่อสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคที่เขามีสวนผูกพัน 

3. การที่คนมีความผูกพัน (Commitment) ตอวัตถุประสงคจะเปนแรงจูงใจอยาง
หนึ่งที่จะผลักดันใหเกิดสัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงคที่ตนมีสวนผูกพัน 

4. คนเราไมเพยีงแตตองการมีความรับผิดชอบดวยตนเองเทานั้นแตยังแสวงหา
ความรับผิดชอบเพิ่มขึ้นอีกดวย 

5. คนสวนมากมีความสามารถคอนขางสูงในการใชจินตนาการ ความเฉลียวฉลาด
และความคิดสรางสรรคในการแกไขปญหาองคการ 

ทฤษฎี Y เปนแนวความคิดที่คํานึงถึงจิตวิทยาของมนุษยอยางลึกซึ้งและเปนการมอง
พฤติกรรมมนุษยในองคการจากสภาพความเปนจริง การดําเนินงานในองคการจะสําเร็จโดยไดรับ
ความรวมมืออยางจริงจัง และมีโอกาสใชความรูความสามารถของแตละบุคคลและโดยใหตั้งอยูใน
ความพอใจดวย ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว19 (Maslow) ไดศึกษาวาพฤติกรรมของ
คนจะถูกกําหนดและควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ แรงจูงใจเหลานี้ มีลักษณะแตกตางกันไปสําหรับ
แตละคนอีกดวย ดังนั้น จึงเปนสิ่งสําคัญที่ผูบริหารควรไดรับทราบวา แรงจูงใจหรือความตองการ
(Motive or Wants) ของพนักงานในองคการนั้นมีรูปแบบอยางไรบาง ความรูในเรื่องดังกลาวไดรับ
การศึกษาอยางถูกตองจนกระทั่งตั้งเปนทฤษฎีทั่วไป (General Theory) เกี่ยวกับการจูงใจคนขึ้นไว 
ผูตั้งทฤษฎีนี้20  ซ่ึงไดตั้ง สมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของคนไวดังนี้ คือ 

1.คนทุกคนมีความตองการและความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีที่ส้ินสุด
และความตองการเหลานี้จะไปกระตุนพฤติกรรม 

                                                 

    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. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก
ตอไป ความตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองเทานั้นที่เปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 

3. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับขั้นจากต่ําไปหาสูง ตามลําดับของ
ความสําคัญ กลาวคือ เมื่อความตองการในระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ 
ระดับสูงก็จะเรียกรองใหมีการตอบสนอง 

มาสโลว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความ
ตองการอยางมีระเบียบ ลําดับขั้นของความตองการหรือ “Hierarchy of Needs”ของมนุษย ตาม
ทฤษฎีของมาสโลวมีอยู 5 ระดับ คือ 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการ 
พื้นฐานขั้นแรกของมนุษย เปนสิ่งจําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา 
อุณหภูมิที่เหมาะสม  ส่ิงเหลานี้ลวนเปนสิ่งจําเปนสําหรับมนุษยทุกคนทั้งนี้เพราะความจําเปนที่
จะตองดํารงชีวิตอยู ทําใหมนุษยตองใฝหาสิ่งเหลานี้ มาตอบสนองกอนสิ่งอื่นใด ดวยเหตุผล
ดังกลาวจะเห็นไดวาในกรณีที่มนุษยขาดสิ่งตางๆ ทุกอยางแลวการตอบสนองใหกับความตองการ
ของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนุษยได เชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพที่อดอยากแลว ความ
ตองการสิ่งแรกของมนุษยคือความตองการทางดานรางกายดังกลาว มนุษยมีความตองการในลําดับ
ตอไปไดก็ตอเมื่อความตองการชนิดนี้ ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการที่สูงขึ้น
ทางดานที่เกี่ยวกับจิตใจหรือความนึกคิดก็ตอเมื่อรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่เรียบรอยแลว 

2. ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or Safety Needs) ถาหากความ
ตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการในขั้น
ตอไปที่สูงขึ้น คือความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ ภายหลังจากการที่
รางกายไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัยและความมั่นคง เชน มนุษย
อยากจะมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ในรูปของคํามั่นสัญญาจากนายจางที่จะจายเงินเดือน คาจาง
หรือผลตอบแทนใหในระยะยาว ในองคการธุรกิจความจําเปนในดานความมั่นคงหรือความ
ปลอดภัยซ่ึงเราพบเห็นกันอยูเสมอก็ไดแก การที่พนักงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไมมั่นคง 
อันเนื่องมาจากสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เชน ในยามที่เศรษฐกิจตกต่ํา การที่จะตองออกจาก
งาน ยอมทําใหพนักงานขาดรายไดและขาดความมั่นคงในหนาที่การงานตางๆ รวมทั้งขาดสถานะ
ทางสังคมดวย ความตองการชนิดนี้อาจสังเกตไดจาก  กรณีที่พนักงานไดรับรายไดที่เพียงพอ
สําหรับจัดหาสิ่งจําเปนสําหรับรางกายแลวพนักงานก็จะทําการออมเงิน เพื่อใหมีไวเปนเครื่อง
ประกันเหตุการณที่อาจเกิดขึ้นและกระทบกับรายไดในอนาคตไดพนักงานดังกลาวอาจจะทํางาน
หนักขึ้นหรือขยันขันแข็งขึ้น เพื่อใหนายจางเห็นความดีความชอบและจางตอไปหรือในกรณีที่
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พนักงานไมแนใจในความมั่นคงในที่ทํางานเดิม ก็อาจหาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ให
ความมั่นคงมากกวา เปนตน 

3. ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongings Needs) หลังจากที่มนุษยไดรับ
การตอบสนองในสองขั้นดังกลาวแลว มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น คือความตองการทางดาน
สังคมความตองการชนิดนี้ก็คือ ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆอยากจะคบ
หาสมาคมกับคนอื่น รวมตลอดทั้งจะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูงเปนตน แต
อยางไรก็ดีการที่คนเราจะสามารถเขาสมาคมหรือกลุมเพื่อนฝูงไดนั้นจะตองทําตัวการใชวิธีจูงใจให
ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําเปนตองอาศัยทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของเขามาชวย
กําหนดแนวทาง ซ่ึงทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีหลายทฤษฎีไดแก 

     1. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory)เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงความพึงพอใจใน
แงที่วาบุคคลจะเกิดความพึงพอใจไดก็ตอเมื่อเขาประเมินวางานนั้นๆ จะนําผลตอบแทนมาให ซ่ึง
การตัดสินใจไวลวงหนาแลววาคุณคาของสิ่งที่ไดรับ เชน รายได การสงเสริมใหกาวหนา สภาพการ
ทํางานที่ดีขึ้นนั้นเปนเชนไร บุคคลนั้นจึงเลือกเอางานที่นําผลลัพธเหลานั้นมาใหและในขั้นสุดทาย 
เมื่อมีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธตางๆ บุคคลจะรูถึงความพึงพอใจที่เกิดขึ้น21 ซ่ึงทัศนะคติของ
ทฤษฎีนี้มาจากหลายบุคคล ซ่ึงนําโดย วรูม22 (Vroom) 
 แนวคิดของทฤษฎีนี้อยูที่ผลได (Outcomes)ความปรารถนาที่รุนแรง (Valence) และ
ความคาดหวัง(Expectancy)ทฤษฎีความคาดหวัง จะคาดคะเนวาโดยทั่วไปบุคคลแตละคนจะแสดง
พฤติกรรมก็ตอเมื่อเขามองเห็นโอกาสความนาจะเปนไปไดคอนขางเดนชัดวาหากมีความพยามก็จะ
นําไปสูผลงานที่สูงขึ้นและยังมองเห็นโอกาสความนาจะเปนไดคอนขางสูงผลงานที่สูงขึ้นจะ
นําไปสูผลได(Outcomes)ที่พึงปรารถนา ซ่ึงหมายความวาความคาดหมายนี้เกิดกอนการกระทํา จึง
สามารถเปนเหตุของการกระทําพฤติกรรมของมนุษยเกิดจากแรงผลักดัน ซ่ึงสวนหนึ่งเกิดจากความ
ตองการและอีกสวนหนึ่งเกิดจากความคาดหมายที่ไดรับสิ่งจูงใจ23 

                                                 

 21 เรื่องเดียวกัน, หนา 20-22. 
 22 Vroom, H Victor, Work and Motivation.New You : Wiley. 2964. pp. 34-42. 
 23 อางแลว,หนา22. 
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 2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ McGregor (Theory X and Theory Y Assumption) แมค
เกรเกอร24 (McGregor) ไดตั้งขอสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของคนในองคการไวในรูป
ทฤษฎี Xและทฤษฎี Yทฤษฎี X มีสมมติฐานเกีย่วกับธรรมชาติของคนคือ 
 1. คนโดยสวนเฉลี่ยมีสัญชาติญาณเกียจคราน ไมชอบทํางาน จะพยายามหลีกเลี่ยง
การทํางาน 
 2. เนื่องจากคนที่ไมชอบทํางาน จึงตองมีการใชอํานาจบังคับ ควบคุม แนะนําหรือขู
วาจะลงโทษ เพื่อใหงานสําเร็จ 
 3. คนโดยสวนมากชอบใหมีผูคอยแนะนําชี้แนวในการทํางาน พยามยามหลีกเล่ียง
ความรับผิดชอบ มีความทะเยอทะยานนอย ตองการความปลอดภัยมากกวาสิ่งใดโดยสาระสําคัญ
แลวทฤษฎี X ช้ีใหเห็นวา โดยธรรมชาติแลว มนุษยไมชอบทํางานพยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมีโอกาส 
ในขณะเดียวกัน มนุษยจะสนใจประโยชนสวนตัวเปนที่ตั้ง 

ดังนั้นในการจูงใจเพื่อใหคนปฏิบัติงาน  ตองใชบังคับใหเกิดความกลัว  และให
ผลตอบแทนทางกายภาพ ทฤษฎีนี้แมไมไดกลาวอยางชัดแจง วาจะใชวิธีลงโทษหรือขมขูดวยวิธีใด
ก็ตามแตก็แสดงออกถึงการบังคับ โดยทางออมดวยวิธีการจายผลตอบแทนโดยตรงเทานั้น 

มาสโลว ไดสรุปลักษณะของการจูงใจไววา การจูงใจจะเปนไปตามลําดับของ
ความตองการอยางมีระเบียบ ลําดับขั้นของความตองการหรือ “Hierarchy of Needs” ของมนุษย 
ตามทฤษฎีของมาสโลวมีอยู 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 แสดงลําดับความตองการ 5 ระดับ  ตามทฤษฎีของ Maslow ที่มีลักษณะ
เหมือนขั้นบันได ที่มาของภาพ : สรอยนภา  วัฒนากิตติกุล  และคณะ25 

1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการพื้นฐาน
ขั้นแรกของมนุษย เปนสิ่งจําเปนสําหรับที่จะใหมีชีวิตรอดอยู เชน ความตองการอาหาร น้ํา อุณหภูมิ
ที่เหมาะสม เปนตน ส่ิงเหลานี้ลวนเปนสิ่งจําเปนสําหรับมนุษยทุกคนทั้งนี้เพราะความจําเปนที่
จะตองดํารงชีวิตอยู ทําใหมนุษยตองใฝหาสิ่งเหลานี้ มาตอบสนองกอนสิ่งอื่นใด ดวยเหตุผล
ดังกลาวจะเห็นไดวาในกรณีที่มนุษยขาดสิ่งตางๆ ทุกอยางแลวการตอบสนองใหกับความตองการ
ของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนุษยได เชน ถาหากมนุษยอยูในสภาพที่อดอยากแลว ความ
ตองการสิ่งแรกของมนุษยคือความตองการทางดานรางกายดังกลาว มนุษยมีความตองการในลําดับ
ตอไปก็ตอเมื่อความตองการชนิดนี้ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยจะมีความตองการที่สูงขึ้น
ทางดานที่เกี่ยวกับจิตใจหรือความนึกคิดตอเมื่อรางกายไดรับการตอบสนองเปนที่เรียบรอยแลว 

2. ความตองการทางดานความปลอดภัย (Security or Safety Needs) ถาหาก 
ความตองการทางดานรางกายไดรับการตอบสนองตามสมควรแลว มนุษยก็จะมีความตองการใน
ขั้นตอไปที่สูงขึ้น คือความตองการทางดานความปลอดภัยหรือความมั่นคงตางๆ ภายหลังจากการที่
รางกายไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความปลอดภัยและความมั่นคงเชน มนุษยอยากจะ
มีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ ในรูปของคํามั่นสัญญาจากนายจางที่จะจายเงินเดือน คาจางหรือ
ผลตอบแทนใหในระยะยาว ในองคการธุรกิจความจําเปนในดานความมั่นคงหรือความปลอดภัยซ่ึง
เราพบเห็นกันอยู เสมอก็ไดแก การที่พนักงานเกิดความรู สึกวาอาชีพของตนไมมั่นคง  อัน
เนื่องมาจากสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป เชน ในยามที่เศรษฐกิจตกต่ํา การที่จะตองออกจากงาน 
ยอมทําใหพนักงานขาดรายไดและขาดความมั่นคงในหนาที่การงานตางๆ รวมทั้งขาดสถานะทาง
สังคมดวย ความตองการชนิดนี้อาจสังเกตไดจากกรณีที่พนักงานไดรับรายไดที่เพียงพอสําหรับ
จัดหาสิ่งจําเปนสําหรับรางกายแลวพนักงานก็จะทําการออมเงิน เพื่อใหมีไวเปนเครื่องประกัน
เหตุการณที่อาจเกิดขึ้นและกระทบกับรายไดในอนาคตไดพนักงานดังกลาวอาจจะทํางานหนักขึ้น
หรือขยันขันแข็งขึ้น เพื่อใหนายจางเห็นความดีความชอบและจางตอไปหรือในกรณีที่พนักงานไม
แนใจในความมั่นคงในที่ทํางานเดิม ก็อาจหาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ใหความมั่นคง
มากกวา เปนตน 

                                                 

 25 สรอยนภา  วัฒนากิตติกุล และคณะ “ความพึงพอใจในงานและปจจัยที่สงผลกระทบตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติของงานพนักงานในระดับปฏิบัติการ  กลุมบริษัท มินิแบ ประเทศไทย (โรงงานบางปะอิน)” 
รายงานวิจัย คณะรัฐประศาสนศาสตร, (สถาบันบัณฑิต  พัฒนาบริหารศาสตร, 2543), หนา บทคัดยอ. 
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3. ความตองการทางดานสังคม (Social or Belongings Needs) หลังจากที่มนุษย
ไดรับการตอบสนองในสองขั้นดังกลาวแลว มนุษยก็จะมีความตองการที่สูงขึ้น คือความตองการ
ทางดานสังคมความตองการชนิดนี้ก็คือ ความตองการที่จะเขารวมเปนสมาชิกขององคการตางๆ
อยากจะคบหาสมาคมกับคนอื่น รวมตลอดทั้งจะไดรับมิตรภาพและความเห็นใจจากกลุมเพื่อนฝูง
เปนตน แตอยางไรก็ดีการที่คนเราจะสามารถเขาสมาคมหรือกลุมเพื่อนฝูงไดนั้นจะตองทําตัวให
เปนที่ยอมรับของสมาชิกหรือกลุมคนในสังคมนั้นดวย ความตองการทางดานสังคมนี้ ปกติมักจะ
เปนไปในรูปของความตองการในแงที่จะกอใหเกิดความรูสึกตอตนเองวาเปนผูมีความสําคัญตอ
สังคมกลุมนี้และมีบุคคลตางๆ ใหความรักใครหรือชอบพอตนหรืออาจกลาวไดวาความตองการใน
ขั้นนี้เปนความตองการทางดานจิตใจมากขึ้น 

4. ความตองการมีฐานะเดนในสังคม(Esteem or Status Needs)ความตองการขั้น
ตอมาจะเปนความตองการที่จะประกอบไปดวยส่ิงตางๆ ดังนี้คือ ความมั่นใจในตนเองในเรื่องของ
ความสามารถ ความรูความสําคัญในตัวเอง ตลอดทั้งความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่ยอมรับของ
บุคคลอื่น หรืออยากที่จะใหบุคคลอื่นสรรเสริญหรือนับหนาถือตา เปนตนในองคการธุรกิจการ
ดํารงตําแหนงที่สําคัญ การมีที่ทํางานที่ตกแตงสวยงาม หรือการมีโอกาสพูดคุยหรืออยูใกลชิดกับ
บุคคลสําคัญๆ ลวนแตเปนความตองการที่จะทําใหมีฐานะเดนความพยายามที่จะทําใหมีฐานะเดน
ดังกลาว มักจะแสดงออกในรูปที่วา บุคคลดังกลาวจะพยายามกระทําทุกสิ่งทุกอยางเพื่อใหดีเลิศ
หรือเกินหนาเกินตาคนอื่นๆ ทั่วไป 

5 .  ความตองการที่ จะได รับความสํา เร็จตามความนึกคิดทุกอย าง (Self-
Actualization or Self-realization)ลําดับขั้นความตองการที่สูงสุดของมนุษยก็คือ ความตองการที่
อยากจะสําเร็จทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิด ภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนองความ
ตองการทั้ง 4 ขั้น อยางครบถวนแลว มนุษยก็ยังมีความตองการที่สูงขึ้นไปอีกและอยากที่จะสําเร็จ
สมประสงคตามความนึกคิดที่ตนไดใฝฝนไวทุกอยาง 

ความพอใจที่ไดรับความสําเร็จ ตามความนึกคิดดังกลาวนี้ มีลักษณะกวางขวางมาก
และจะแตกตางกันไปในแตละคน ความตองการในขั้นนี้ มักจะเปนความตองการที่เปนอิสระ 
เฉพาะแตละคน แตละคนก็มีความนึกคิดใฝฝนที่อยากจะไดรับผลสําเร็จในสิ่งอันสูงสงในทัศนะ
ของตน ตัวอยางของความตองการชนิดนี้ก็มี เชน ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่เปนคน
คิดคนทฤษฎีความรูอยางใดอยางหนึ่ง ความตองการที่จะไดรับชื่อเสียงในฐานะที่เปนนักกีฬาระดับ
โลกหรืออยากมีบุตรชายหญิงในจํานวนเหมาะสม อยากไดรับเลือกตั้งเปนนายกฯหรืออยากจะ
ประสบผลสําเร็จในการประกอบธุรกิจของตนหรืออยากที่จะชวยเหลือการกุศลเพื่อใหไดรับ
ความสุขทางใจ เปนตน 



24 
  

ทฤษฎีการจูงใจ  ของเฮอรซเบิรก26 (Herzberg’s Theory)เฮอรซเบิรก มอสเนอร และ
ไนเดอรแมน ตั้งสมมติฐานวา ปจจัยที่เกี่ยวของกับความพอใจในงานจะถูกแยก และทําใหแตกตาง
ไปจากปจจัยที่นําไปสูความไมพอใจในงาน ทั้งนี้ โดยเฮอรซเบิรกและคณะไดรวมกันทําวิจัยโดยวิธี
สัมภาษณวิศวกรและสมุหบัญชี จํานวน 200 คน จากบริษัทตางๆ 9 แหงในเมืองพิทสเบิรก มลรัฐ
เพนซิลวาเนียเพื่อหาคําตอบวาประสบการณจากการทํางานแบบใดที่ทําใหบุคคลเหลานั้นเกิด
ทัศนคติความรูสึกที่ดีหรือไมดีและความรูสึกที่มีตอประสบการณแตละแบบนั้นไปในทางบวกหรือ
ลบ เมื่อไดคําตอบแลวเฮอรซเบิรกและคณะไดนํามาวิเคราะหและจัดเรียงลําดับโดยแบงเปนสอง
ปจจัย คือ ปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยสุขอนามัยซ่ึงปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่นําไปสูทัศนคติ
ในทางบวก เพราะทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีลักษณะสัมพันธกับเรื่องของงาน
โดยตรง ในขณะที่ปจจัยค้ําจุนเปนปจจัยที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมี
ลักษณะเปนภาวะแวดลอม หรือเปนสวนประกอบของงาน ปจจัยนี้อาจนําไปสูความไมพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานได 

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors)ซ่ึงเฮอรซเบิรก ได
อธิบายไวมีรายละเอียด ดังนี้ Herzberg Mausner ; & Snyderman. 27  

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) มี 6 ประการ คือ 
1. ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลทํางาน 

ตามความสามารถแหงสติปญญาไดอยางอิสระ จนไดรับความสําเร็จเปนอยางดี เกิดความรูสึก 
ภูมิใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จแหงงานนั้น 

2. การยอมรับนับถือ(Recognition)หมายถึง การไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา
จากเพื่อน จากผูมาขอรับคําปรึกษา หรือจากบุคคลในหนวยงาน ในรูปแบบของการยกยองชมเชย 
แสดงความยินดี การใหกําลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 

3. ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่นาสนใจ ทาทาย ตองอาศัย 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค หรือเปนงานที่มีสามารถทําไดโดยลําพังเพียงผูเดียว 

4. ความรับผิดชอบ(Responsibility)หมายถึง ความพึงพอใจที่ไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานและมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มที่ 

                                                 

 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. ความกาวหนา(Advancement)หมายถึง ผลหรือการมองเห็นการเปลี่ยนแปลงใน
สถานภาพของบุคคลในสถานที่ทํางาน เชน การไดรับการเลื่อนตําแหนงและการมีโอกาสไดศึกษา
หาความรูเพิ่มเติม 

6. โอกาสที่จะไดรับความเจริญรุงเรือง(Possibility of Growth)หมายถึง โอกาสที่จะ
ไดรับการแตงตั้งเลื่อนตําแหนงและประสบกับความสําเร็จปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) มี 10 
ประการ คือ 

1) นโยบายและการบริหารงาน(Company Policy and Administration) หมายถึงการ
จัดการ การบริหารงานขององคการซึ่งสอดคลองกับนโยบายขององคการนั้น 

2) การปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technical) หมายถึง ความสามารถ 
ของผูบังคับบัญชาในการดําเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 

3) ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา(Interpersonal Relations-Supervisor) หมายถึง
การติดตอระหวางบุคคลกับผูบังคับบัญชาที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางาน
รวมกันและเขาใจซึ่งกันและกัน 

4) สภาพการปฏิบัติงาน (Working Conditions)หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน 
เชน แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทํางาน รวมถึงลักษณะสภาพแวดลอมอื่นๆ เชน อุปกรณหรือ
เครื่องมือตางๆ 

5) เงินเดือน (Salary) หมายถึง รายได คาจางประจําเดือนที่เปนธรรมซึ่งบุคคล 
ไดรับอันเปนผลตอบแทนจากการทํางานของบุคคลนั้น หากบุคคลไดรับเงินเดือนที่เปนธรรมจะ
สงผลตอการเพิ่มผลผลิต มีความพึงพอใจในงานที่ทําและมีผลตอความภักดีกับบริษัท 

6) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (Interpersonal Relations - Peers) หมายถึง การ
ติดตอระหวางบุคคลกับเพื่อนรวมงานที่แสดงถึงความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน
และเขาใจซึ่งกันและกัน 

7) ความเปนอยูสวนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือไมดีในชีวิต
สวนตัวซ่ึงมีความสัมพันธกับการทํางาน 

8) ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา (Interpersonal Relations-Subordinates) 
หมายถึง การที่บุคคลตางระดับสามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจที่ดีตอกัน 

9) สถานภาพของอาชีพ (Status) หมายถงึ อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคมมี
เกียรติและมีศักดิ์ศรี 

10) ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึก 
ของบุคลากรที่มีตอความมั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรือความมั่นคงขององคการ 
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ดังนั้น  จึงสรุปทฤษฎีของเฮอรซเบิรก ไดวา องคประกอบในดานปจจัยที่กอใหเกิด
ความพึงพอใจเทานั้น ที่จะนํามาสูความพึงพอใจทางบวกในการทํางานของคนปจจัยค้ําจุน ไมใช
เปนสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นแตจะเปนขอกําหนดเบื้องตน  เพื่อปองกันไมใหคนเกิดความ
ไมพอใจในการทํางานเทานั้นเอง การคนพบที่สําคัญจาก  การศึกษาของเฮอรซเบิรก คือปจจัยที่
เรียกวา ปจจัยค้ําจุนนั้นจะมีผลกระทบตอความไมพอใจ ในงานที่ทํา และปจจัยจูงใจจะมีผลกระทบ
ตอความพอใจในงานที่ทํา กลาวคือปจจัยค้ําจุนยอมจะเปนเหตุที่ทําใหคนเกิดความไมพอใจในงาน
ที่ทํา ทั้งนี้ปจจัยค้ําจุนเปนเพียงขอกําหนดเบื้องตนเพื่อปองกันไมใหคนไมพอใจงานที่ทําเทานั้น 
สวนปจจัยจูงใจก็ไมไดเปนปจจัยที่เปนสาเหตุที่ทําใหคนเกิดความพอใจในงานที่ทํา แตเปนปจจัยที่
กระตุนหรือจูงใจคนใหเกิดความพอใจในงาน ที่ทําเทานั้น ดังนั้น ขอสมมติฐานที่สําคัญของเฮอร
ซเบิรก ก็คือ ความพอใจในงานที่ทําจะเปนสิ่งจูงใจในการปฏิบัติงานทฤษฎีของเฮอรซเบิรกได
ช้ีใหเห็นเปนนัยวา ผูบริหารจะตองมีทัศนะเกี่ยวกับงานของผูอยูใตบังคับบัญชาสองอยาง คือ ส่ิงที่
ทําใหผูอยูใตบังคับบัญชามีความสุขและสิ่งที่ทําใหพวกเขาไมมีความสุขในงานที่ทํา ขอสมมติฐาน
ของทฤษฎีการจูงใจสมัยเดิม มักจะถือวาสิ่งจูงใจทางดานการเงิน การปรับปรุงความสัมพันธกับ
บุคคลอื่นและสภาพแวดลอมของการทํางานที่ดี จะทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น การขาดงานและการออก
จากงานที่นอยลง นับไดวาเปน  ขอสมมติฐานที่ผิดพลาด ปจจัยเหลานี้ทั้งหมด เพียงแตปองกัน
ไมใหเกิดความไมพอใจในงานที่ทําและปญหาเทานั้นเอง ปจจัยจูงใจเทานั้นจึงจะเปนสิ่งจูงใจผูอยู
ใตบังคับบัญชาใหเพิ่มผลผลิต 

อัลเลน เอ็นเจ  จึงไดทําการศึกษาวิจัย โดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความ
ตองการของมนุษยในป ค.ศ.1969  จากผลของการศึกษาครั้งนี้ เขาพบวา มนุษยเราจะมีความ
ตองการหลัก 3 ประการ28 คือ 

1. ความตองการในการดํารงชีวิต (Existence Needs : E) เปนความตองการทาง
กายภาพและความตองการทางวัตถุ ที่ชวยใหมนุษยมีชีวิตรอดอยูได เชน อาหาร น้ําที่อยูอาศัย 
นอกจากนี้คาจางแรงงาน ความมั่นคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ก็จัดอยูในกลุมนี้ เมื่อเปรียบเทียบ
กับทฤษฎีของมาสโลว ความตองการเพื่อการดํารงชีวิต จะรวมสวนที่เปนความตองการทางดาน
สรีระทั้งหมดกับบางสวน กับความตองการความมั่งคงและปลอดภัย 

2. ความตองการดานความสัมพันธ (Relatedness Needs : R) เปนความตองการเกี่ยวกับ
ความสัมพันธกับคนอื่นๆ ที่บุคคลเกี่ยวของดวย เปนความตองการที่รวมถึงความตองการทางสังคม 
ความตองการความรูสึกมั่นคงและปลอดภัย ในความสัมพันธระหวางบุคคล การไดรับการยอมรับ 
                                                 

 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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การมีช่ือเสียงและการไดรับการยกยองจากสังคม เมื่อเทียบกับทฤษฎีของมาสโลว ความตองการ
ดานความสัมพันธนี้ จะรวมถึงสวนที่เปนความตองการความมั่นคงและปลอดภัย ความตองการทาง
สังคม และบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี 

3. ความตองการดานความเจริญเติบโต (Growth Needs : G) เปนความตองการเกี่ยวกับ
การที่บุคคลไดสรางความคิดริเร่ิมสรางสรรคสําหรับตัวเขาเองและสิ่งแวดลอมรอบตัวใหกาวหนา
เติบโตยิ่งขึ้นไป ซ่ึงเปนเรื่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความกาวหนาในวิชาชีพความภาคภูมิใจใน
ตนเอง ตลอดจนการเขาใจในตนเองและการใชศักยภาพของตนอยางเต็มที่เมื่อเทียบกับทฤษฎีของ
มาสโลว ความตองการดานการเติบโตนี้จะรวมถึงบางสวนของความตองการเกียรติและศักดิ์ศรี 
และความตองการทําตนใหประจักษทั้งหมด  จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานขางตน    

จะเห็นไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลในองคกร ถือเปนประเด็น
หลักที่จะชวยสรางความสําเร็จ  และกอใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใหกับองคกรแตความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานองคกรตองสามารถตอบสนองความตองการของแตละบุคคล โดยผูวิจัยเห็น
วาปจจัยที่สงผลใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในตําแหนงงาน นโยบาย/
แผนและการบริหารงาน เงินเดือนและผลประโยชน เกื้อกูล ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานและ
ผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน และความมั่นคงในงาน 
 ปจจัยและองคประกอบที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานนั้น ยังคงเปนเรื่องที่จําเปนตองดําเนินการศึกษาดังที่ วิชัย  แหวนเพชร29 กลาววา 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Job Satisfaction)เปนเรื่องที่ไดรับความสนใจกันมาก ทั้งจาก
นักจิตวิทยา นักวิชาการและนักบริหารงาน การปฏิบัติงานในองคการใดๆ ก็ตาม ส่ิงที่เปนปจจัย
สําคัญในการดําเนินงานใหประสบผลสําเร็จไดนั้นก็คือบุคลากร แมวาปจจุบันจะมีความกาวหนา
ทางเทคโนโลยีมาก โดยเทคโนโลยีนั้นถูกนํามาใชแทนคนในการทํางาน แตก็ไมไดเปนเครื่องบงชี้
ที่สําคัญที่สุดในความสําเร็จ คนที่ทํางานอยูในองคการนั้นตางหากที่เปนเครื่องบงชี้ เพราะคนเปนผู
คิด ผูปฏิบัติและผูวางแผนในการทํางานดังนั้น ถาคนนั้นมีคุณภาพ มีความพึงพอใจในงานที่ทําอยูก็
จะประสบผลสําเร็จดีมากกวาคนที่ไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความไมพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานอยางละเอียดลึกซึ้ง เพื่อเปนแนวทางในการบริหารงานใหเกิดประโยชนสูงสุดนั่นเอง 
ซ่ึงเกี่ยวกับองคประกอบที่มีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น  ไดมีนักวิชาการและนักการ
                                                 

 29 วิชัย  แหวนเพชร, มนุษยสัมพันธในการบริหารอุตสาหกรรม, กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ ธรรม
กมล, 2543), หนา  235. 
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ศึกษากลาวถึงไว มัจฉรี โอสถานนท30. ไดกลาวถึงปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ไวดังนี้ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีสวนเกี่ยวของกับปจจัยตางๆ ปจจัยเหลานี้ใชเปนเครื่องมือ
ช้ีบงถึงปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงมีปจจัยอยู 3 ประการ คือ 
 1.ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานบุคคล หมายถึง คุณลักษณะสวนตัวของบุคคลที่เกี่ยวของ
กับงานมีดังนี้ 

1) ประสบการณ จากการศึกษาในงานวิจัยพบวา ประสบการณในการทํางาน 
มีสวนเกี่ยวของกับความพึงพอใจงานของบุคคลที่ทํางานนานจนมีความรูความชํานาญในงานมาก
ขึ้น ทําใหเกิดความพึงพอใจกับงานที่ทํา 

2) เพศ แมวางานวิจัยหลายเลมจะแสดงวาเพศไมมีความสัมพันธกับความพึง 
พอใจในการปฏิบัติงานก็ตาม แตก็ขึ้นอยูกับลักษณะงานที่ทําดวยวาเปนงานลักษณะใด รวมทั้ง
เกี่ยวของกับระดับความทะเยอทะยาน และความตองการทางดานการเงิน เพศหญิงมีความอดทนที่
จะทํางานที่ตองใชฝมือและงานที่ตองการความละเอียดออนมากกวาชาย 
 3) จํานวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุมที่ทํางานดวยกันมีผลตอความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงาน งานซึ่งตองการความสามารถหลายอยางประกอบกัน ตองมีสมาชิกที่มีทักษะใน
งานหลายดานและความปรองดองกันของสมาชิกในการทํางาน ก็มีสวนที่จะนําไปสูความสําเร็จใน
การทํางาน 

4) อายุ อายุแมจะมีผลตอการทํางานไมเดนชัด แตอายุก็เกี่ยวของกับระยะเวลาและ
ประสบการณในการทํางาน ผูที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณในการทํางานนานดวยแตก็ขึ้นอยู
กับลักษณะงานและสถานการณในการทํางานดวย 

5) เวลาในการทํางาน งานที่ทําในเวลาปกติจะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มากกวางานที่ตอทําในเวลาที่บุคคลอื่นไมตองทํางาน เพราะเกี่ยวกับการพักผอน 
และการสังสรรคกับผูอ่ืนดวย 

6) เชาวนปญญา ปญหาเรื่องเชาวนปญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ขึ้นอยูกับสถานการณและลักษณะงานที่ทํา ในบางลักษณะไมพบความแตกตางระหวางเชาวน
ปญญากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตในลักษณะงานบางอยาง พบวามีความแตกตางกัน 
พนักงานในโรงเรียนที่มีเชาวนปญญาในระดับสูงแตทํางานที่เปนงานประจําพบวามักจะมีความเบื่อ

                                                 

 30 มัจฉรี  โอสถานนท, การศึกษาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครูโรงเรียน
สําหรับเด็กที่มีความบกพรองทางสติปญญา, ปริญญานิพนธ กศ.ม.(การศึกษาพิเศษ),  กรุงเทพมหานคร : บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ, 2539), หนา 40-42. 
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หนายงานไดงาย และมีเจตคติที่ไมดีตอการทํางานในโรงเรียนเพราะเปนงานที่ไมทาทายและไม
เหมาะกับความสามารถของตน 

7) การศึกษา การศึกษากับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นมีผลตอการวิจัยไม
เดนชัดนัก จากงานวิจัยบางเลมพบวา การศึกษาไมแสดงถึงความแตกตางระหวางความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน แตมักจะขึ้นอยูกับงานที่ทําวางายหรือเหมาะสมกับความรูความสามารถของบุคคล
นั้นหรือไม ในรายงานวิจัยหลายเลม พบวานักวิชาการวิชาชีพ เชนแพทย วิศวกร ทนายความมีความ
พึงพอใจในงานสูงกวาคนงานและพนักงานลูกจางที่ใชแรงงานทั่วไป 
 8) บุคลิกภาพ ปญหาเรื่องบุคลิกภาพกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นอยูที่
เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ เนื่องจากเครื่องมือนี้มีความไมเที่ยงตรง อยางไรก็ตามบุคลิกภาพที่เห็นได
ชัดเจนก็คือ คนที่มีอาการของโรคประสาทมักจะไมพอใจในการทํางานมากกวาคนปกติทั้งนี้อาจจะ
เปนเพราะความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนเหตุใหเกิดโรคประสาทไดเพราะตองเครียดกับ
ภาวะของความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 9) ระดับเงินเดือน จากงานวิจัยหลายเลม พบวาเงินเดือนมีสวนในการสรางความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน เงินเดือนที่มากพอแกการดํารงชีพตามสถานภาพ ทําใหบุคคลไมตองดิ้นรน
มากนักที่จะไปทํางานเพิ่มนอกเวลาทํางาน และเงินเดือนยังเกี่ยวของกับการสามารถหาปจจัยอ่ืนที่
สําคัญแกการดํารงชีวิตอีกดวย ผูที่มีเงินเดือนสูงจึงมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาผูที่มี
เงินเดือนต่ํา 

10) แรงจูงใจในการทํางาน แรงจูงใจเปนการแสดงออกถึงความตองการของ 
บุคคล โดยเฉพาะแรงจูงใจจากปจจัยตัวผูทํางานเองก็จะสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 11) ความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานไดทํางานที่ตนเองถนัดและพอใจจะมี
ความสุขและพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกวาบุคคลที่ไมมีความสนใจในงาน 

2. ปจจัยดานงาน 

 1) ลักษณะงาน ไดแก ความนาสนใจของงาน ความทาทายของงานความแปลกของ
งาน โอกาสที่จะไดเรียนรูและศึกษางาน โอกาสที่จะทําใหงานนั้นสําเร็จการรับรูหนาที่รับผิดชอบ 
การควบคุมการทํางานและวิธีการทํางาน การที่ผูทํางานมีความรูสึกตองานที่ทําอยูวา เปนงานที่
สรางสรรคเปนประโยชนทาทาย เปนตน ส่ิงเหลานี้ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน มีความตองการที่จะปฏิบัติงานนั้นๆ และเกิดความผูกพันตองาน 
 2) ทักษะในการทํางาน ความชํานาญในงานที่ทํา มักจะตองพิจารณาควบคูไปกับ
ลักษณะของงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงินเดือนที่ไดรับตองพิจารณาไปดวยกันจึงจะ
เกิดความพึงพอใจในงาน 
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 3) ฐานะทางวิชาชีพ จากการศึกษาวิจัย พบวาประมาณครึ่งหนึ่งของเสมียนพนักงานมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตมีถึงรอยละ 17 ที่พบวาถามีโอกาสก็อยากเปลี่ยนงาน ในสภาวะ
ที่เศรษฐกิจดี มีงานใหเลือกทํา จะมีการเปลี่ยนงานบอย เพื่อจะเลื่อนเงินเดือน เล่ือนฐานะของตนเอง 
ดังนั้นตําแหนงทางการงานที่มีฐานะทางวิชาชีพต่ํากวาความจริงแลวตองพิจารณาควบคูไปกับความ
อิสระในงาน ความภาคภูมิใจในงานประกอบดวยทั้งนี้เพราะฐานทางอาชีพ นอกจากจะขึ้นอยูกับ
บุคคลนั้นเปนผูพิจารณาตัดสินดวยในแตละสังคม แตละหนวยงานใหความสําคัญของฐานะทาง
วิชาชีพแตกตางกันไป ระยะเวลาที่ผานไปความคิดเห็นเกี่ยวกับฐานะทางวิชาชีพก็เปลี่ยนไปดวย 
 4) ขนาดของหนวยงาน ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานขนาดเล็กจะ
ดีกวาหนวยงานขนาดใหญ เนื่องจากหนวยงานขนาดเล็กพนักงานมีโอกาสรูจักกัน ทํางานคุนเคยกัน
ไดงายกวาหนวยงานใหญ ทําใหพนักงานมีความรูสึกเปนกันเองและรวมมือชวยเหลือกัน ขวัญใน
การทํางานดี ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 5) ความหางไกลของบานและที่ทํางาน การที่บานอยูหางไกลจากที่ทํางานการเดินทาง
ไมสะดวก ตองตื่นแตเชามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง มีผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน คนที่เปนคนจังหวัดหนึ่งแตตองไปทํางานในอีกจังหวัดหนึ่งสภาพทองถ่ิน ความเปนอยู 
ภาษาไมคุนเคย ทําใหเกิดความไมคุนเคยในการทํางานเนื่องจากการปรับตัวและการสราง
ความคุนเคยตองใชเวลานาน 
 6) สภาพภูมิศาสตร ในแตละทองถ่ิน แตละพื้นที่มีสวนสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน คนงานในเมืองใหญมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนอยกวาคนงานในเมืองเล็ก 
ทั้งนี้เนื่องจากความคุนเคย ความใกลชิดระหวางคนงานในเมืองเล็กมีมากกวาในเมืองใหญทําใหเกิด
ความอบอุนและมีความสัมพันธกัน 
 7) โครงสรางของงาน หมายถึง ความชัดเจนของงานที่สามารถอธิบายชี้แจง 
เปาหมายของงาน รายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน หากโครงสรางของ
งานชัดเจนยอมสะดวกแกผูปฏิบัติงาน สามารถปองกันมิใหเกิดความบิดพล้ิวในการทํางาน
นอกจากนี้ยังพบวางานใดมีโครงสรางอยางไรและรูวาจะทําอยางไร และดําเนินการอยางไรและ
สามารถควบคุมไดงายขึ้น 

3. ปจจัยการจัดการ 

 1) ความมั่นคงในงาน สรุปจากการศึกษาคนควาสวนใหญ จะพบวาพนักงาน 
มีความตองการงานที่มีความแนนอนมั่นคง แมวาในปจจุบันบุคคลจะสนใจในงานนอยลงก็ตาม 
แตบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เชน บริษัทญี่ปุนก็ยังคิดถึงความมั่นคงของงาน 
คือมีการจางงานตลอดชีวิต (Life Long Employment) จากการสํารวจโดยการสอบถามเกี่ยวกับ
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ความตองการความมั่นคงของงาน ปรากฏวารอยละ 80 ตองการงานที่มีความมั่นคงพนักงานของ
บริษัทและโรงงานตองการจะอยูทํางานจนถึงวัยเกษียณ แมวาเขาจะมีเงินมากพอที่จะเลี้ยงตัวเองใน
วัยชราก็ตาม ก็ยังยินดีจะอยูจนถึงทํางานไมไหว ความมั่นคงในงานถือเปนสวัสดิการอยางหนึ่ง 
โดยเฉพาะในวัยที่พนจากการทํางานแลวและเปนความตองการของพนักงาน ไดแก ความสนใจใน
งานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถไมทํางานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ทําใหความกาวหนา 
และไดรับรางวัลตอบแทนจากความตั้งใจทํางาน 
 2) รายรับ ฝายบริหารและฝายจัดการของบริษัทเชื่อมั่นวา รายรับที่ดีของพนักงานจะ
เยียวยาโรคไมพอใจในงานได การสํารวจสวนใหญพบวารายรับมาทีหลังความมั่นคงในการทํางาน 
ลักษณะของงานและความกาวหนาของงาน แตในสภาวะเศรษฐกิจปจจุบันที่คาครองชีพสูง รายรับ
อาจะเปนความสําคัญอันดับแรก นักวิชาการที่เปลี่ยนงานเนื่องจากรายรับของหนวยงานอีกแหง
หนึ่งดีกวา ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสูภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา 
 3) ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวาการ
ไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษาซึ่งก็พบ
เชนเดียวกับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงานและ
ความกาวหนาในการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตรคา
ประกันสังคม และประกันชีวิตตางๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 
 4) โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญสําหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน มี
ความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
จากการศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
 5) อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยางมี
อํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด ก็จะทําใหผูทํางานปฏิบัติงานไดงายและสะดวกอํานาจตามตําแหนง
หนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 6) สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณและ
สภาพการทํางาน มีพนักงานที่ทํางานใหสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน ความพอใจ
ในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
 7) เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน 
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สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 8) ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบ
ในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน 
อายุ ประสบการณ เงินเดือน และตําแหนงดวย 
 9) การนิเทศงาน สําหรับพนักงาน การนิเทศงานคือการชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย จาก
การศึกษากรณีฮอรธอรนพบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงาน 
การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน
เนื่องจากรายรับของหนวยงานอีกแหงหนึ่งดีกวา ผูเชี่ยวชาญจากหนวยงานของรัฐลาออกไปสู
ภาคเอกชนก็เพราะรายรับที่ดีกวา 
 10) ผลประโยชน เชนเดียวกับรายรับ ฝายบริหารของบริษัทและโรงงานเห็นวาการ
ไดรับผลประโยชนเปนสิ่งชดเชยและสรางความพึงพอใจในงานได แตจากการศึกษาซึ่งก็พบ
เชนเดียวกับรายรับ พนักงานบางสวนอาจใหความสนใจนอยกวาความมั่นคงในงานและ
ความกาวหนาในการทํางาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะวาการจายคารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตรคา
ประกันสังคม และประกันชีวิตตางๆ ถูกจัดอยูในดานความมั่นคงและสวัสดิการในการทํางาน 
 11) โอกาสกาวหนา โอกาสที่จะมีความกาวหนาในการทํางานมีความสําคัญสําหรับ
อาชีพหลายอาชีพ เชน การขาย เสมียนพนักงานและบุคคลที่ใชฝมือและความชํานาญงาน มี
ความสําคัญนอยสําหรับบุคคลที่ไมตองใชความชํานาญงานแตมีการศึกษาสูงและอยูในตําแหนงสูง 
จากการศึกษาพบวา คนสูงวัยใหความสนใจกับโอกาสกาวหนาในงานนอยกวาคนที่ออนวัยอาจเปน
เพราะวาคนสูงวัยไดผานโอกาสความกาวหนามาแลว 
 12) อํานาจตามตําแหนงหนาที่ หมายถึง อํานาจที่หนวยงานมอบใหตามตําแหนงเพื่อ
ควบคุมสั่งการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานใหปฏิบัติงานที่มอบหมายใหสําเร็จงานบางอยางมี
อํานาจตามตําแหนงที่เดนชัด ก็จะทําใหผูทํางานปฏิบัติงานไดงายและสะดวกอํานาจตามตําแหนง
หนาที่จึงมีผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 13) สภาพการทํางาน พนักงานมีความคิดเห็นแตกตางกันมากมายเรื่องสถานการณและ
สภาพการทํางาน มีพนักงานที่ทํางานใหสํานักงานที่ใหความสําคัญกับสภาพการทํางาน ความพอใจ
ในการทํางานมาจากสาเหตุของสภาพในที่ทํางาน 
 14) เพื่อนรวมงาน เพื่อนรวมงานเปนสวนหนึ่งที่จัดเขาในปจจัยที่เกิดความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน ความสัมพันธที่ดีระหวางเพื่อนรวมงานทําใหคนเรามีความสุขในที่ทํางาน 
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สัมพันธภาพระหวางเพื่อนจึงเปนความสําคัญและเปนปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 15) ความรับผิดชอบงาน จากการศึกษาพบวา พนักงานที่มีขวัญดีจะมีความรับผิดชอบ
ในงานสูง ความพอใจในการทํางานมีความสัมพันธระหวางความรับผิดชอบรวมกับปจจัยอ่ืน เชน 
อายุ ประสบการณ เงินเดือน และตําแหนงดวย 
 16) การนิเทศงาน สําหรับพนักงานการนิเทศงานคือการชี้แนะในการทํางานจาก
หนวยงาน ดังนั้น ความรูสึกตอผูนิเทศก็มักจะเนนความรูสึกที่มีตอหนวยงานและองคการดวย จาก
การศึกษากรณีฮอรธอรนพบวา ขวัญและเจตคติของพนักงานขึ้นอยูกับความสัมพันธกับผูนิเทศงาน 
การสรางความเขาใจที่ดีระหวางผูนิเทศงานและพนักงานจะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
 17) การสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การศึกษาหลายแหง พบวาพนักงานมีความตองการที่
จะรูวาการทํางานของตนเปนอยางไร จะปรับปรุงการทํางานของตนเองอยางไรขาวสารจากบริษัท 
หนวยงานตางๆ จึงมีความหมายและความสําคัญสําหรับผูปฏิบัติงานวางานของตนจะกาวหนา
ตอไปหรือไม ซ่ึงพนักงานมักจะไดขาวของหนวยงานนอยกวาที่ตองการ 
 18) ความศรัทธาในตัวผูบริหาร พนักงานที่ช่ืนชมความสามารถของผูบริหาร 
จะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน เปนผลใหเกิดกําลังใจในการทํางานดวย ความศรัทธาใน
ความสามารถและความตั้งใจที่ผูบริหารมีตอหนวยงาน ทําใหพนักงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ
และเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในหนวยงานดวย 
 19) ความเขาใจกันระหวางผูบริหารกับพนักงาน ความเขาใจดีตอกันทําใหพนักงาน
เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จากการสํารวจของ National Industrial Conference Board 
พบวา ผูบริหารและหัวหนางานมีความเขาใจตรงกันวารายรับเปนเรื่องสําคัญที่สุด แตสําหรับ
พนักงานเองกลับมองวาความมั่นคงกาวหนาในงานเปนเรื่องสําคัญที่สุดเฮอรซเบิรก31  ไดกลาวถึง
ปจจัยที่ทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในการทํางานไว ดังนี้ 

1. การไดรับการยอมรับนับถือ 
2. ความสําเร็จในการทํางาน 
3. ความกาวหนา 
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. ความสัมพันธระหวางบุคคล 
8. การนิเทศงาน 
ซ่ึงแฮมเมอร32 ไดทําการวิจัยเร่ือง ความพึงพอใจในการทํางานของครูสอนพิเศษใน

รัฐไอโอวา โดยใชทฤษฎีของเฮอรซเบอรก ผลการวิจัยพบวาองคประกอบที่ทําใหครูพอใจในการ
ทํางาน ไดแก ความเจริญกาวหนาในการทํางานการยอมรับนับถือ สวนองคประกอบที่ทําใหเกิด
ความไมพึงพอใจ คือ การควบคุมบังคับบัญชาความมั่นคงในการทํางาน ความสัมพันธระหวาง
บุคคล นโยบายและการบริหาร ความเปนอยูสวนตัว เงินเดือน และสภาพแวดลอมในการทํางาน 33  
ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการคณะศึกษาศาสตร
(บางเขน) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จากกลุมตัวอยางที่ปฏิบัติงานในปการศึกษา 2538จํานวน 
70 ราย จําแนกตามสถานภาพ เพศ ประสบการณการทํางาน ตําแหนงงานและลักษณะงาน ตามแนว
ทฤษฎีการจูงใจของเฮอรซเบอรก พบวาขาราชการคณะศึกษาศาสตร (บางเขน) มหาวิทยาลัยศรีนคริ
นทรวิโรฒ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในแตละดานและรวมทุกดานสูงกวาขาราชการเพศ
หญิงโดยเฉพาะในดานการปกครองบังคับบัญชาดานความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาและเพื่อน
รวมงาน และดานสภาพแวดลอมในการทํางานขาราชการที่มีประสบการณการทํางานตางกันมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตละดานและรวมทุกดานไมแตกตางกัน และขาราชการระดับ 1-6 
มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมทุกดานต่ํากวาขาราชการระดับ 7 ขึ้นไป โดยเฉพาะใน
ดานความกาวหนา ดานความรับผิดชอบและดานการปกครองบังคับบัญชาเฟรนช 34(French) ได
กลาวถึงปจจัยที่จะสนองความตองการของคนงานและลูกจางที่กอใหเกิดความพึงพอใจ ไวดังนี้ 

1. มีความมั่นคงในอาชีพ 
2. เงินเดือนหรือคาจางเปนธรรมหรือเปนไปตามหลักงานมากเงินมาก 
3. การควบคุมบังคับบัญชาดี คือ ผูบริหารมีใจเปนธรรมและยึดหลักมนุษยสัมพันธ 
4. สวัสดิการและประโยชนเกื้อกูล 

                                                 

 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, ”ความพึงพอใจในการทํางานของขาราชการคณะศึกษาศาสตร 
(บางเขน) มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ”, ปริญญานิพนธ กศ.ม. (การอุดมศึกษา), (กรุงเทพมหานคร : บัณฑิต
วิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ,2539),หนา  บทคัดยอ 
 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. มีโอกาสกาวหนา คือ มีโอกาสไดเล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนง ขึ้นเงินเดือนและเพิ่มพูน

วุฒิ 
7. เปนงานอาชีพที่มีเกียรติในสังคมกิลเมอร35 ไดกลาวถึงองคประกอบตางๆ ที 

เอื้อตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว 10 ประการ คือ 
1) ความมั่นคงในงาน(Security)ไดแก ความรูสึกวาไดทํางานในหนาที่อยางเต็ม

ความสามารถ มีหลักประกันความมั่นคงและไดรับความเปนธรรมจากผูบังคับบัญชา 
2) โอกาสกาวหนาในการทํางาน(Opportunity for Advancement)ไดแก การ มี 

โอกาสเลื่อนไปสูตําแหนงที่สูงขึ้น 
3) หนวยงานและการจัดการ (Company and Management)ไดแก ความพอใจตอ

หนวยงาน ความมีช่ือเสียง การดําเนินงานของหนวยงาน และการบริหารงานอยางมีประสิทธิภาพ 
4) คาจาง (Wages) ไดแก จํานวนรายไดประจํา และรายไดที่จายเปนพิเศษ 

ซ่ึงหนวยงานใหแกผูทํางาน 
5) ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job) ไดแก การไดทํางาน 

ซ่ึงมีลักษณะตรงกับความถนัด ทักษะ และความรูความสามารถ 
6) การนิเทศงาน (Supervision) ไดแก เทคนิค วิธีการ และความสามารถในการ

นิเทศงานของผูบังคับบัญชา และความสัมพันธอันดีกับผูบังคับบัญชา 
7) ลักษณะทางสังคม (Social Aspects of the Job) ไดแก การทํางานรวมกัน 

กับบุคคลอื่นและมีความสัมพันธที่ดีตอกัน 
 8) การติดตอส่ือสาร(Communication)ไดแก สภาพและลักษณะการติดตอส่ือสาร
ทั้งระหวางภายในและภายนอกหนวยงาน รวมถึงการยอมรับฟงและการไดรับการยอมรับดวย 

9) สภาพการทํางาน (Working Conditions) ไดแก ภาวะแวดลอมตางๆ ในการ 
ทํางาน เชน ช่ัวโมงการทํางาน แสง เสียง อากาศ หองอาหาร หองน้ํา 

10) ประโยชนเกื้อกูลตางๆ (Benefits) ไดแก เงินเดือน บําเหน็จตอบแทนเมื่อออก
จากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล ที่อยูอาศัย สวัสดิการล็อค  ไดเสนอองคประกอบที่สงผล
ตอความพึงพอใจ 

 
 

                                                 
 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 องคประกอบ ดังนี้ 
 1) ตัวงาน (Work) ไดแก ความนาสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสการ
เรียนรูหรือศึกษางาน ปริมาณงาน โอกาสที่จะทํางานนั้นสําเร็จ การควบคุมการทํางานและวิธีการ
ทํางาน 
  2) เงินเดือน (Pay)ไดแก จํานวนเงินที่ไดรับดวยความยุติธรรมและความทัดเทียม
กันของรายไดและวิธีการจายเงินขององคการ 
 3) การเลื่อนตําแหนง (Promotions) ไดแก โอกาสในการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นดวย
ความยุติธรรมในการเลื่อนตําแหนงขององคการและหลักในการพิจารณาเลื่อนตําแหนง 
 4) การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) ไดแก การไดรับคํายกยองชมเชยใน
ผลสําเร็จของงาน การกลาววิจารณการทํางานและความเชื่อถือในผลงาน 
 5) ผลประโยชนเกื้อกูล (Benefits) ไดแก การใหสวัสดิการ บําเหน็จบํานาญตอบ
แทน การรักษาพยาบาล การใหวันหยุดงานและการไดรับคาใชจายระหวางเวลาพักผอน 
 6) สภาพการทํางาน (Working conditions) ไดแก ช่ัวโมงการทํางาน เวลาพัก 
เครื่องมือเครื่องใชในการทํางาน อุณหภูมิ การถายเทอากาศ ทําเลที่ตั้งและรูปแบบการกอสรางของ
อาคารสถานที่ทํางาน 
 7) การนิเทศงาน (Supervision) ไดแก การไดรับความเอาใจใส ดูแล ชวยเหลือ 
แนะนําจากผูบังคับบัญชาระดับสูงขึ้นไปดวยความมีเทคนิคและกลวิธีที่ดี ความมีมนุษยสัมพันธที่ดี
และความมีทักษะในการนิเทศงานของผูบริหาร 

8) เพื่อนรวมงาน (Co-Workers) ไดแก ความรูความสามารถ การใหความ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันและความมีมิตรภาพอันดีตอกันของเพื่อนรวมงาน 
 9) องคการและการบริหารงาน (Company and Management) ไดแก ความเอาใจ
ใสบุคลากรในองคการ เงินเดือนและนโยบายในการบริหารงานขององคการเดสสเลอร36 (Dessler) 
ไดใหแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน คือ 
 (1) ปจจัยดานตัวบุคคล ไดแก อายุ และระดับการศึกษา 

(2) ปจจัยดานสภาพการณ ไดแก ลักษณะของงาน แบบของผูนํา ระบบการให 
คาตอบแทน นโยบายของหนวยงาน และกลุมผูรวมงาน 

                                                 

 36 Dessler.  Gary., Applied Human, Relations’Reston,Virginia : Reston Peblishing. 
(Dessler,2983), p. 229. 
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 (3) ผูบริหารกับการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแมทธิว และฟารร37 ได
วิจัยเร่ือง ปจจัยเบื้องตน ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการและผลกระทบของความ
ผูกพันตอองคการดวยวิธีการวิจัยแบบอภิมานจากงานวิจัยจํานวน 200 เร่ือง พบวา ปจจัยเบื้องตน 
ของความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยบุคคลจําแนกเปน เพศ การศึกษา อายุงาน  ตําแหนง มี
นัยสําคัญทางสถิติและมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการทํางาน ความผูกพันใน  อาชีพ ความ
ผูกพันตอสหภาพและความพึงพอใจในงาน ดานความผูกพันตอองคการ พบวามี  ผลกระทบตอการ
ปฏิบัติงาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและการเปลี่ยนงาน 

สมพงษ  เกษมสิน38  ไดแบงประเภทสิ่งที่จูงใจไว 2 ประเภท คือ 
 1. ส่ิงจูงใจที่เปนเงิน (Financial Incentive) เปนสิ่งจูงใจที่มีลักษณะเห็นไดงาย 
และมีอิทธิพลโดยตรงตอการปฏิบัติงาน ส่ิงจูงใจที่เปนเงินนี้ยังจําแนกออกเปน 2 ชนิด คือ 
 1.1 ส่ิงจูงใจทางตรง (Direct Incentive) เชน การจายคาแรงใหสูงขึ้น ในกรณีที่
มีผลการปฏิบัติงานไดสูงกวาระดับมาตรฐานที่กําหนดไว 
 1.2 ส่ิงจูงใจทางออม (Indirect Incentive) คือ ส่ิงจูงใจที่มีผลในทางสนับสนุน
เพื่อสงเสริมใหมีการทํางานดีขึ้น และมีกําลังใจมากขึ้นดวย เชน การจายคารักษาพยาบาล 
 2. ส่ิงจูงใจที่ไมใชเงิน (Non Financial Incentive) ส่ิงจูงใจประเภทนี้สวนใหญ 
มักเปนเรื่องที่สนองตอบความตองการทางจิตใจ เชน การยกยองชมเชย การยอมรับโอกาส 
ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน และความมั่นคงในการทํางาน เปนตน 
 อารี  เพชรผุด39 ไดกลาวถึง องคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน
แบงออกเปน 2 ดาน คือ 

1. องคประกอบดานสิ่งแวดลอม ประกอบดวยปจจัยตางๆ ดังนี้ 

 1) ส่ิงแวดลอมทางเศรษฐกิจและการเมือง ทุกคนยอมมีความแตกตางกันเพราะ
ส่ิงแวดลอมและประสบการณที่ตางกัน ซ่ึงจะนําไปสูความแตกตางทางดานเจตคติและคานิยมใน

                                                 

 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, พิมพครั้งที่ 5, (กรุงเทพมหานคร : 
ไทยวัฒนาพานิช,2546), หนา 320-322. 
 39 อารี  เพชรผุด, มนุษยสัมพันธในการทํางาน, พิมพครั้งที่ 4. (กรุงเทพมหานคร : เนติการพิมพ. 
2535),  หนา 60-62. 



38 
  
ขณะเดียวกันบุคคลที่มาจากสิ่งแวดลอมทางสังคม วัฒนธรรม เศรษฐกิจและการเมืองที่แตกตางกัน
ก็ยอมทําใหมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 2) ลักษณะของอาชีพ อาชีพแตละอยางมีลักษณะเฉพาะที่ทําใหบุคคลมีความ 
พึงพอใจ อาชีพที่ตรงกับวิชาชีพที่ผูปฏิบัติไดศึกษาเลาเรียนมาจะสรางความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมากกวาอาชีพที่ไมตรงกับวิชาที่เรียนมา 
 3)  ส่ิงแวดลอมในองคการ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีผลมาจาก
ส่ิงแวดลอมในองคการ ไดแก ขนาดองคการ ลักษณะการจัดองคการ การบริหารองคการการ
ตัดสินใจของผูบริหาร ตลอดจนการทํางานเปนทีม 
 4) งานและสิ่งแวดลอม จากการสํารวจและการวิจัยเกี่ยวกับลักษณะงานที่จะ 
กอใหเกิดความพึงพอใจตอผูปฏิบัติ ปรากฏวางานและสิ่งแวดลอมที่กอใหเกิดความพึงพอใจมี 
ลักษณะดังตอไปนี้ 
 1.4.1 เปนงานที่ไดใชความรูความสามารถ 
 1.4.2 เปนงานที่ทําใหมีโอกาสเรียนรูส่ิงใหมๆ 
 1.4.3 เปนงานที่ทําใหเกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
 1.4.4 เปนงานที่ทําใหเกิดความทาทาย 

2. องคประกอบสวนบุคคล คือ ลักษณะเฉพาะของบุคคลที่จะกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางาน ไดแก ความสามารถและลักษณะบุคลิกภาพ เอกชัย กี่สุขพันธ40 ไดกลาวถึงปจจัยที่
สงผลตอความพึงพอใจไวดังนี้ 
 1).สัมฤทธิผลของงาน (Achievement)คนเปนจํานวนมากที่ตองการความสําเร็จใน
การทํางานและพอใจในการมีสวนสรางสรรคงานที่มีความสําคัญใหแกบริษัท ถาผูบริหารยอมรับ
ในขอนี้ก็ยอมสนับสนุนใหบุคคลไดมีโอกาสประสบความสําเร็จในการทํางานตามศักยภาพ
(Potential) ของแตละบุคคล 
 2).การยอมรับนับถือ (Recognition)โดยปกติแลวคนทุกคนมีความรูความสามารถ
และทักษะในการทํางานที่แตกตางกัน ดังนั้น ถาผูบริหารแสดงออกถึงพฤติกรรมการยอมรับใน
ความคิดหรือความสามารถของบุคคลไมวาจะเปน การยกยองชมเชย หรือการใหการสนองตอบ 
(Feedback) ที่เหมาะสมจะมีสวนจูงใจในการทํางานไดมากทีเดียว 
 3) ความกาวหนา (Advancement) ความกาวหนาในการทํางานเปนสิ่งที่ทาทายซึ่ง
จะทําใหบุคคลนั้นไดมีโอกาสพัฒนาทักษะการทํางานอยูเสมอ 
                                                 

 40 เอกชัย  ก่ีสุขพันธ, การบริหารทักษะและการปฏิบัติ. พิมพครั้งที่ 2. (กรุงเทพมหานคร :อรุณการ
พิมพ,2533), หนา 224-226.  
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 4) ความสนใจ (Interest) หมายถึง การใหบุคคลไดมีโอกาสพัฒนาหรือเสริมสราง
ทักษะในการทํางานตามที่บุคคลมีความสนใจ หรือใหมีโอกาสไดใชความรูความสามารถในการ
ทํางานที่ถนัด นับเปนการจูงใจที่ดีวิธีหนึ่ง 
 5) ความรับผิดชอบ (Responsibility) สําหรับบุคคลที่มีความสามารถมีไหวพริบ
และทักษะในการทํางานที่ดี อยากที่จะทํางานดวยอํานาจความรับผิดชอบของตนเองและจะไมชอบ
ถูกบังคับใหทํางาน 
 6) การมีสวนรวมในการทํางาน (Participation) การเปดโอกาสใหบุคคลไดมีสวน
รวมในการทํางานมากขึ้นไมวาจะเปนการกําหนดนโยบาย วิธีทํางาน ตลอดจนการตัดสินใจในการ
ทํางาน จะสรางใหเกิดความรูสึกผูกพันกับหนวยงาน หรือบริษัท การใหมีสวนรวมในการทํางานนี้
จะจูงใจใหบุคคลยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน และมีโอกาสพัฒนาการทํางานเปนทีมดวย 
 อาจไดวา เมื่อพิจารณาจากปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในงานนั้นมีปจจัยที่มีความ
มั่นคงในการทํางาน  เปนความรูสึกปลอดภัยในชีวิต  โอกาสกาวหนาในการทํางาน  สวนเรื่อง
สถานที่ทํางานและในการจัดการก็มีผลตอความพึงพอใจ รวมถึงคาจางหรือรายไดผลตอบแทน
ตางๆ  ตลอดจนก็มีผลกับความรู สึกมั่นคงในการงาน   ลักษณะที่แทจริงของงานที่ทํามีผล
ความสัมพันธความสามารถของผูปฏิบัติงาน  การคุมควมการการปฏิบัติงานการไดรับมอบหมาย
งานจากผูบังคับบัญชานั้นก็มีผลตอความรูสึกในความพอใจ  การสื่อสารภายในองคกรมีผลตอการ
รวมมือการปฏิบัติใหเกิดความพึงพอใจมีสวนรวมแนวคิดใหมๆเปนเปาหมายองคกร  ส่ิงเหลานนี้มี
ความสําคัญเปนอยางยิ่งที่ผูบริหารจําเปนตองพิจารณาปจจัยตางๆใหเหมาะสมกับบุคคลกรใน
องคกรอันเปนประโยชนแกองคกรในที่สุด 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความผูกพันตอองคการ 

 2.2.1  ความหมายของความผูกพันตอองคการ 
  Hall et.al.41 กลาวถึงความผูกพันตอองคการวาเปนกระบวนการนําองคการไปสู
เปาหมาย และยังมีผลทําใหบุคคลในองคการมีบุคลิกภาพที่ผสมผสาน และพัฒนาไปในทิศทาง
เดียวกับองคการ 

                                                 

 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 ไดนิยมความผูกพันตอองคการวาเปนลักษณะความสัมพันธระหวาง
สมาชิกกับองคการ ซ่ึงบงชี้ออกมาในรูปแบบดังนี้ 
 1. สมาชิกมีทัศนคติที่กลมกลืนสอดคลองกับวัตถุประสงคคานิยมขององคการ 
 2. สมาชิกมีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานในองคการนั้นตอไป 
 Buchanan43 ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา เปนความคาดหวังของ
สมาชิกที่จะใชความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคการเปนความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะทํางานอยูกับองคการในระดับการเปนเจาของ มีความจงรักภักดีตอองคการการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการตลอดจนการประเมินองคการไปในทางที่ดีและแสดงใหเห็นวาความผูกพัน
ตอองคการมี 3 องคประกอบ คือ 
  1.การแสดงตน (Identification) หมายถึง ความภาคภูมิใจองคการและยอมรับ
จุดหมายขององคการ 
  2.ความตองการมีสวนรวม (Involvement) หมายถึง  ความเต็มใจที่จะทํางานเพื่อ
ความกาวหนาและประโยชนขององคการ 
  3.ความภักดีตอองคการ (Loyalty) หมายถึง การยึดมั่นในองคการและมีความ
ปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตอไป 
 Steers44 ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา เปนความรูสึกของผูปฏิบัติงานที่
แสดงตนเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับองคการ มีจุดรวมที่เหมือนกันของสมาชิกในการเขารวม
กิจกรรมขององคการ และเต็มใจที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการ
ความรูสึกนี้จะแตกตางจากความรูสึกผูกพันตอองคการ อันเนื่องมาจากการเปนสมาชิกขององคการ
โดยปกติ ตรงที่พฤติกรรมของผูปฏิบัติงาน ที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการอยางแทจริงจะมุงเนน
ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการดวย 

                                                 

 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 ไดนิยาม ความผูกพันตอองคการ โดยเนนพฤติกรราที่แสดง
ออกมาของสมาชิกองคการนั้น ในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อสมาชิกองคการมีความ
ผูกพันตอองคการ ก็จะมีการแสดงออกในรูปพฤติกรรมที่ตอเนื่องหรือคงเสนคงวาในการทํางาน
ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางานการที่สมาชิกผูกพันตอองคการและ
พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหนก็อาจเนื่องมาจากไดเปรียบเทียบอยางถี่
ถวนแลว เห็นผลไดผลเสีย หากละทิ้งสภาพของสมาชิกหรือลาออกจากองคการไป 
 นภาเพ็ญ   โหมาศวิน46  อธิบายวา ความผูกพันตอองคการคือ การมีเปาหมาย
สอดคลองกับองคการ ความตองการที่จะปฎิบัติงานกับองคการและความเต็มใจที่จะทุมเทความรู
ความสามารถ เพื่อใหงานขององคการบรรลุเปาหมาย ซ่ึงจะไมทําใหเกิดความขัดแยงระหวางความ
ตองการของกลุมกับความตองการของตัวเขาเอง 
 โสภา  ทรัพยมากอุดม47 สรุปความหมายของความยึดมั่นผูกพันตอองคการวา
หมายถึง การที่สมาชิกในองคการมีความยึดมั่นความผูกพันและความซื่อสัตยตอองคการ ในแงของ
การยอมรับเปาหมาย คานิยมขององคการ และการเปนสวนหนึ่งขององคการ ตลอดจนความแนว
แนที่จะคงความเปนสมาชิกภาพในองคการนั้นไว 
 จากความหมายที่กลาวมาขางตนสามารถสรุปไดวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง 
ลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ ซ่ึงแสดงออกในความเชื่อและยอมรับอยางจริงจัง
ในเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจที่จะใชความพยายามในฐานะที่เปนตัวแทนของ
องคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกองคการ และเมื่อความ
ตองการหรือเปาหมายสวนบุคคลไดรับการตอบสนองจากองคการก็จะมีแนวโนมต่ําที่บุคคลจะ
ลาออกจากองคการ 

                                                 

 45 ธีระ วีระธรรมสาธิต, “ความผูกพันตอองคการ  ศึกษาเฉพาะกรณีผูบริหารระดับหัวหนาแผนก/
เทียบเทาของเครือซิเมนตไทย” ,สารนิพนธ  รัฐศาสตรมหาบัณฑิตม  (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2532) , หนา 20. 
 46 นภาเพ็ญ  โหมาศวิน, “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันขิงสมาชิกองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี” สารนิพนธ รัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2549 ), หนา.
29-23. 
 47 โสภา  ทรัพยมากอุดม  “ความยึดมั่นผูกพันตอองคกร : ศึกษาเฉพาะกรณีไฟฟาผลิตแหง
ประเทศไทย” วิทยานิพนธ รัฐศาสตรมหาบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2539). หนา  บทคัดยอ. 
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 Steers48  อธิอบายวา ความผูกพันตอองคการเปนลักษณะที่แสดงออกของบุคคลที่
มีความสัมพันธและการเกี่ยวของดวยกับองคการ ซ่ึงมีคุณลักษณะทั้ง 3 ประการคือ ความเชื่อมั่น
และยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกขององคการ ตอไป
ความผูกพันยังแสดงออกมาทางความจงรักภักดีตอองคการ เปนสิ่งที่บุคคลกระทําตองานของตน
อยางเต็มที่ เพื่อชวยใหการบรรลุซ่ึงผลสําเร็จขององคการมีความมั่นคงตอไป 

 2.2.2  ความสําคัญของความผูกพันตอองคการ 

 ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่ไดรับความสนใจและใหความสําคัญมากขึ้นจาก
นักวิชาการและองคการตางๆ เพราะวาความผูกพันตอองคการเปนปจจัยที่สามารถสรางใหเกิดขึ้น
ไดและถาพนักงานในองคการมีความผูกพันตอองคการจะกอใหเกิดประโยชนตอองคการอยางมาก 
 Buchanan49 กลาววาความผูกพันตอองคการมีความสําคัญดังตอไปนี้ 
 1) ความผูกพันตอองคการสามารถนําอัตราการเขา ออกจากงานของสมาชิกใน
องคการไดดี แนวคิดนี้มีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงาน สามารถสะทอนถึงผล
โดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคการโดยสวนรวม 
 2) ความผูกพันตอองคการ เปนแรงผลัดดันใหผูปฏิบัติงานในองคการใหทํางานได
ดีกวาผูที่ไมมีความผูกพันตอองคการ อันเนื่องมาจากการที่สมาชิกรูสึกวามีสวนรวมเปนเจาของใน
องคการ และมีสวนเสริมสรางประสิทธิภาพขององคการ 
 3) ความผูกพันตอองคการ เปนตัวเชื่อมระหวางจินตนาของสมาชิกในองคการกับ
เปาหมายขององคการ  หรือชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายไวนั่นเอง 
 4) ชวยลดการควบคุมจากภายนอกซึ่งเปนผลมาจากการที่สมาชิกมีความรักและ
ความผูกพันตอองคการของตนมากนั่นเอง 
  5) ความผูกพันตอองคการเปนตัวช้ีถึงความมีประสิทธิผลขององคการ 
 
 

                                                 

 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 วงศอนุตรโรจน50 ไดทําการศึกษาและพบวาผลของความผูกพันสามารถ
อธิบายไดวา 
 1) ความผูกพันองคการเปนตัวทํานายในการเพิ่มผลผลิตความพึงพอใจในงาน 
 2) ความผูกพันตอองคการกับอายุการทํางาน บุคคลในองคการที่มีอายุการทํางาน
มากมีผลตอองคการมากกวาบุคคลที่มีอายุการทํางานสั้น 
  3) ความผูกพันกับการขาดงาน ความผูกพันตอองคการมีผลทางบวกตอความ
มั่นคงอยูในองคการและมีความสัมพันธทางลบกับการขาดงาน 
  4) ความผูกพันตอองคการกับการเปลี่ยนงาน ความผูกพันตอองคการมีสัมพันธ
ทางลบกับการเปลี่ยนงาน ผูที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมีการมาทํางานอยางสม่ําเสมอ  
 จากที่กลาวมาจะเห็นไดวา ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญตอพฤติกรรมในการ
ทํางานของบุคคลในองคการ และตอประสิทธิผลขององคการ เพราะหากบุคคลมีความผูกพันตอ
องคการก็ยอมที่จะมีพฤติกรรมที่สงผลใหองคการประสบความสําเร็จดังเปาหมายที่ไดกําหนดไว 
ซ่ึงเปรียบเสมือนเปนตัวกระตุนใหบุคคลในองคการปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 2.2.3  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

  Steers and Porter51 กลาววา ความผูกพันตอองคการ เปนชั้นตอนหนึ่งในสามขั้น
ของความสัมพันธระหวางบุคคลกับองคการ ในกระบวนการเกี่ยวพันกับองคการ (Organizational 
Attachment) ไดแก 

  1. การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนขั้นตอนแรกที่
บุคคลเลือกเขาเปนสมาชิกในองคการใดองคการหนึ่ง เรียกวา ขั้นที่หนึ่ง (First Stage)  
 2. การมีความผูกพันตอองคการ(Organizational Commitment) เปนขั้นตอนที่
บุคคลตัดสินที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกับองคการ โดยความผูกพันตอองคการจะเนนที่ขอบเขต
ของความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอันเดียวกับเปาหมายขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิก
ในองคการ และความตั้งใจที่จะทํางานหนักเพื่อนความสําเร็จโดยรวม ของเปาหมายขององคการซึ่ง
ในความรูสึกเชนนี้ ทําใหความผูกพันตอองคการตางไปจากความเกี่ยวพันกับองคกร หรือความเปน
สมาชิกขององคการ(OrganizationalAttachment,Organizational Memberships) โดย Steers และ  
                                                 

 50 ปรียาพร วงศอนุตรโรจน, การบริหารงานวิชาการ, พิมพครั้งที่  2, (กรุงเทพมหานคร :     สหมิตร
ออฟเซ็ท, 2535), หนา 34-37. 
 51 Stees,R.M. 2977, Motivation  and  Behavion. New York : Herper Collin  Publishers Inc.,pp. 
53-56. 
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Porter พบวา พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการในระดับสูง จะมีการขาดงานและการลาออกจาก
งานในระดับต่ํา มีความโนมเอียงที่จะมีสวนรวมกับองคการ และพนักงานที่มีความผูกพันตอ
องคการในระดับต่ํา จะนํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ํา และมีและมีความโนมเอียงที่จะถอย
หางจากองคการ จะมีการขาดงานและการลาออกจากงานสูง 
 3. การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เปนขั้นตอน
สุดทายของกระบวนการเกี่ยวพันกันองคการ(Organizational Attachment Process) เปนขั้นตอนที่ 
บุคคลตัดสินใจที่จะอยูกับองคการหรือออกจากองคกร 
ดังที่ไดแสดงแบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ ดังแสดงในภาพที่ 2.5 

 
 ภาพที่ 2.2 แบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการของ Steers  
ท่ีมา : Steers and Porter Stees, R.M. Motivation  and  Behavion. New York : Herper Collin  
Publishers Inc.1977.p 87. 
 จากแนวคิดทั้งสามไดวา ความผูกพันตอองคการคือส่ิงที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคลกับองคการ ถาบุคคลยิ่งมีความผูกพันตอองคการมากเทาใด แนวโนมที่จะลาออก
หรือทิ้งองคการไปก็นอยลงเทานั้น แตแนวคิดทั้งสามดังกลาวมีความแตกตางกัน คือแนวความคิดที่
หนึ่ง เนนวา คนที่ทํางานกับองคการโดยไมลาออกไปไหน เปนเพราะคนมีทัศนคติที่ดีตอองคการ 

ปจจัยสวนบุคคล 
(Personal Factor) 

ลักษณะบทบาทและงานที่เกี่ยวของ 
(Role-Related Characteristics) 

ลักษณะดานโครงสรางขององคกร 
(Structural Characteristics) 

ประสบการณในการทํางาน 
(Work Experiences) 

ความสม่ําเสมอในการทํางาน 
(Attendance) 

ความตั้งใจจะคงอยูในองคการ 
(Attendance) 

การมีสวนรวมในการทํางาน 
(Job Involvement) 

ความพยายามในการทํางาน 
(Job Effort) 

การดํารงอยูในองคการ 
(Retention) 

ความผูกพันตอองคการ 
(Organization Commitment) 
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จึงมีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการแนวความคิดที่สอง เนนวา คนผูกพันกับองคการเพราะเปน
ส่ิงจําเปน ไมเชนนั้นจะสูญ เสียผลประโยชนหลายๆ อยางที่ควรจะไดจากการลงทุน 
 แนวความคิดที่สาม เนนวา คนผูกพันกับองคการ เพราะเมื่อคนเปนสมาชิกกับองคการ
ใดก็จะตองจงรักภักดีตอองคการนั้น ก็เพราะความถูกตองเหมาะสมทางสังคม 
 แนวคิดความผูกพันตอองคการของ Steers เปนแนวคิดที่มีผูใหความสนใจนํามาเปนใช
หลักในการศึกษาจํานวนมาก ซ่ึง Steers ไดนําเสนอแบบจําลองเพื่อศึกษาความผูกพันตอองคการ 
โดยแบงออกเปน 3 สวนสําคัญดังนี้ 
 1) ปจจัยกําหนดผูกพันตอองคการ (Antecedents of Commitment) 
 2) ลักษณะของความผูกพันตอองคการ (Commitment) 
 3) ผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) 
 Miner52 ไดศึกษาและรวบรวมแนวคิดของ Mowday และคณะ โดยแบงแนวคิดของ
ความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ดานคือ 
 1.1 ความผูกพันทางดานพฤติกรรม (Behavior Commitment) เปนความผูกพันตอ
องคการในรูปของพฤติกรรมการแสดงออกอยางตอเนื่องคงเสนคงวา คือ เมื่อคนเกิดความผูกพันตอ
องคการจะมีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอเนื่อง คงเสนคงวาในการทํางาน โดยไมโยกยาย
เปลี่ยนแปลงที่ทํางาน และพยายามที่รักษาสมาชิกภาพ เนื่องจากไดเปรียบเทียบผลไดผลเสียที่
เกิดขึ้นจากการที่เขาไดลงทุนลงแรงไปในองคการ และเปนการยากหรือเปนไปไมไดที่จะเรียกการ
ลงทุนสวนนั้นกลับคืนมา 
 2.2 ความผูกพันทางดานทัศนคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของ
บุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ซ่ึงตางจากแนวคิดแรกที่เปนผลเนื่องจากการ
เปรียบเทียบผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้นมากกวาคํานึงความรูสึกที่บุคคลจะแสดงออกถึงความผูกพันตอ
องคการ ความตั้งใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่เพื่อที่จะทํางานใหกับองคการและความ
ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาสถานภาพสมาชิกขององคการไว สอดคลองกับแนวคิดของภรณี  
กีรติบุตร53  ที่ไดแบงความผูกพันตอองคการออกเปน 2 ลักษณ คือ 
 1) ความผูกพันเปนทางการตอองคการ (Formal Attachment) ซ่ึงแสดงออกโดยการ
ไปปรากฏตัวทํางานตามเวลาที่กําหนด 

                                                 

 52 Miner,J.B., The  Human Side  of Enterprise. New York : Mc Graw-Hill.,2997., p.224. 
 53 ภรณี  กีรติบุตร, การประเมินประสิทธิผลขององคการ.พิมพครั้ง6,(กรุงเทพมหานคร : โอเดียนส
โตร. 2529), หนา 97. 
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 2) ความผูกพันทางจิตใจและความรูสึก (Commitment) หมายถึง การที่พนักงานมี
ความผูกพันหรือสนใจอยางจริงจังตอเปาหมาย คานิยม และวัตถุประสงคของนายจาง โดยมี
ทัศนคติที่ดีตอนายจางและเต็มใจที่จะทุมเทพลังในการทํางานเพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายได 
 จากแนวคิดที่ไดกลาวมาขางตนสามารถสรุปลักษณะของความผูกพันตอองคการ
ออกเปน 2 ดานดวยกัน คือ 
  1) ความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมที่แสดงออกของสมาชิกในองคการไดแก
ที่สมาชิกมีการอุทิศตนโดยไมเห็นแกผลประโยชน มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก
ที่จะปฏิบัติงาน และมีความตองการดํารงความเปนสมาชิกในองคการของตน 
  2) ความผูกพันตอการทางดานทัศนคติของสมาชิกในองคการ ไดแก การที่สมาชิก
มีความรูสึกวาเปาหมายและวัตถุประสงคในดานการทํางานของเขามีความสอดคลองกัน ทําใหเขา
ยอมรับเปาหมายขององคการ มีทัศนคติที่ดีตอองคการ และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ  Allen 
and Meyer54 ไดสรุปแนวความคิดเรื่องความผูกพันตอองคการเปน 3 พวก คือ 
 1.1 แนวความคิดทางดานทัศนคติ แนวความคิดนี้กลาววา ความผูกพันตอองคการ
เปนความรูสึกของบุคคลที่รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ผูนําในการศึกษาความผูกพันตอ
องคการตามแนวคิดนี้คือ ศาสตราจารย Lyman W. Porter แหงมหาวิทยาลัย California และคณะซึ่ง
ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา หมายถึง  ความเชื่ออยางแรงกลาและยอมรับอยาง
จริงจังในเปาหมาย และคานิยมขององคการ หมายถึง การที่เปาหมายขององคการและของบุคคล 
สามารถรวมไปในทิศทางเดียวกันไดหรือเกิดความสอดคลองกัน เมื่อบุคคลพิจารณาแลวเห็นวา
บรรทัดฐานและระบบคานิยมขององคการเปนสิ่งที่ยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนเองวาเห็นดวยกับ
จุดหมายปลายทางขององคการและตั้งใจที่จะยอมรับได บุคคลก็จะแสดงตนเองวาเห็นดวยกัน
จุดหมายปลายทางขององคการและตั้งใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคคลจะประเมินองคการและ
รูสึกตอองคการในทางที่ดี รูสึกยินดีและภาคภูมิใจกับการเปนสมาชิกหรือเปนสวนหนึ่งของ
องคการ มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคการ เชื่อวาองคการจะนําเขาไปสู
ความสําเร็จได และมองเห็นแนวทางที่จะทําใหองคการบรรลุถึงเปาหมาย บุคคลจะรูสึกวาอยูใน
สภาวะที่มีโอกาส และสามารถประสบความสําเร็จในการทํางานได 
  2.2 ความเต็มใจที่จะใชความพยายามในฐานะที่เปนตัวแทนขององคการ หมายถึง
การแสดงออกถึงความพยายามอยางเต็มที่ เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปญญาใน

                                                 

 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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การทํางานเพื่อประโยชนและความกาวหนาขององคการ และสรางสรรคใหองคการบรรลุเปาหมาย
หรือยูในสถานที่ดี มีการแสดงออกในรูปของพฤติกรรมความสม่ําเสมอ คงเสนคงวาในการทํางาน 
ใชความพยายามอยางมากเพื่อตอบสนอง หรือมุงสูเปาหมายขององคการไดสะดวกขึ้น มีความคิด
เสมอวา งานคือหนทางซึ่งตนสามารถทําประโยชนและทําใหองคการบรรลุถึงเปาหมายไดจึงทําให
เขามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีเหนือคนอื่น เมื่อมีปญหาเกิดขึ้นก็จะพยายามชวยกันแกปญหา 
  3)  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาความเปนสมาชิกขององคการ หมายถึง 
การแสดออกถึงความรูสึกจงภักดี ซ่ือสัตยตอองคการ เปนความตอเนื่องในการปฏิบัติงานโดยไม
โยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน พยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน จะแสดงให
เห็นถึงความไมเต็มใจหรือปฎิเสธที่จะลาออกจากองคการหรือเปลี่ยนงาน ไมวาจะเปนการเพิ่ม
เงินเดือน รายได สถานภาพ ตําแหนง ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานที่ดีขึ้น เปนความตั้งใจและความปรารถนาอยางแนวแนที่จะคงความเปนสมาชิกตอไป เพื่อ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการ ไมคิดที่จะลาออก ไมวาองคการจะอยูในสภาวะปกติ หรืออยู
ในฐานะวิกฤตการณอันเนื่องมาจากสาเหตุตางๆ 
 2. แนวคิดทางดานพฤติกรรม กลาวถึงความผูกพันตอองคการในรูปของความ
สม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อคนมีความผูกพันตอองคการแลวจะมีการแสดงออกของพฤติกรรมที่
ตอเนื่องหรือคงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่
ทํางานการที่คนผูกพันตอองคการ จะพยายามรักษาสมาชิกภาพไวไมโยกยายไปไหนก็เนื่อง
ไดเปรียบเทียบผลประโยชนที่จะไดรับ และผลประโยชนที่ตองสูญเสียไป หากละทิ้งสภาพของ
สมาชิกหรือลาออกไปอยางถี่ถวน ซ่ึงผลเสียนี้จะพิจารณาในลักษณะของตนทุนที่จะเกิดขึ้น หรือ 
ผลประโยชนที่จะสูญเสียไป ทฤษฎีที่มีช่ือเสียงและถือเปนแนวความคิดนี้คือ ทฤษฎี Side-bet ของ 
Becker ซ่ึงสรุปไดวา การพิจารณาความผูกพันตอองคการเปนผลมาจากที่เปรียบเทียบชั่งน้ําหนักวา 
ถาหากเขาลาออกองคการเขาจะไดรับหรือตองสูญเสียอะไรบาง 
 3. แนวความคิดที่เกี่ยวกับความถูกตองหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้กลาว
วา ความผูกพันตอองคการเปนความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ซ่ึงเปนผลมา
จากบรรทัดฐานขององคการและสังคม  บุคคลรูสึกวาเมื่อเปนสมาชิกขององคการแลวตองมีความ
ผูกพันตอองคการเพราะนั่นคือความถูกตองและความเหมาะสมที่ควรจะทําความผูกพันตอองคการ
จึงเปนพันธะผูกพันที่สมาชิกจะตองหนาที่ทุมเทปฏิบัติงานใหกับองคการ 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเลือกความหมาย แนวคิดที่หนึ่ง เพื่อใชเปนแนวทางในการ
วิจัย เปนแนวคิดทางดานทัศนคติ คือการที่บุคคลทํางานกับองคการโดยไมลาออกไปไหนเปน
เพราะเขามีทัศนคติที่ดีตอองคการ มีความรูสึกวาเขาเปนสวนหนึ่งขององคการอยางแทจริง การที่
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องคการมีเปาหมายที่บุคคลยอมรับได บุคคลก็จะพยายามหลอหลอมเชื่อมโยงแนวคิดและเปาหมาย
ของตน ใหสอดคลองกับองคการมากที่สุด โดยจะพยายามปฏิบัติหนาที่ใหดีที่สุด เพื่อสนับสนุนให
องคการมีความกาวหนาและมั่นคง และปรารถนาที่จะอยูกับองคการตอไป 

 2.2.4  ปจจัยท่ีสงผลตอความผูกพันตอองคการ 

 จากผลการสํารวจเอกสารและงานวิจัยพบวาตัวแปรตาง ๆ ถูกนํามาใชศึกษานั้น
นาสนใจและสามารถอธิบายการกอตัวของความรูสึกผูกพันตอองคการไดเปนอยางดี จะแตกตางกัน
ไปตามความสนใจของนักวิชาการแตละทานซึ่งสามารถปจจัยที่มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการของนักวิชาการตางๆ มีดังนี้ 
 Sheldon55  ไดศึกษาถึงองคประกอบที่สัมพันธกับความผูกพันตอองคการดังนี้ 
 1) ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา เพื่อนําไปประกอบอาชีพ 
 2) ความผูกพันกับเพื่อนรวมงาน 
 3) การพัฒนาทักษะ ประสบการณและความสนใจในอาชีพ 
 Hrebiniak and Alutto56 พบวา ตัวแปรที่ใชในความผูกพันตอองคการ คือ 
 1) ความตึงเครียดในบทบาท (Role tension) 
 2) ระยะเวลาของประสบการณในการทํางานในหนวยงาน 
 3) ความไมพึงพอใจเนื่องจากความรูสึกไมกาวหนาในการทํางาน 
 Strees57 ไดสรุปตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการไว 3 กลุมดังนี้คือ 
 1) ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) อันไดแก อายุ เพศ 
วุฒิการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางาน เปนตน 
 2) ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึงลักษณะของงานที่ผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู ไดแก งานที่มีความทาทาย ความกาวหนาในงาน การมีสวนรวมในการบริหารงาน
งานที่มีโอกาสปฏิสังสรรคกับผูอ้ืน และผลปอนกลับของงาน เปนตน 

                                                 

 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) ลักษณะของประสบการณจากการทํางานในองคการนั้น (Work Experience) ไดแก 
ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความเชื่อถือไดขององคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนอง
จากองคการ เปนตน 
 อนันตชัย  คงจันทร58ไดศึกษาองคประกอบที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ 
ประกอบดวย  4 องคประกอบคือ 
 1) คุณลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ สถานภาพในการทํางาน (ถาวร หรือช่ัวคราว) 
สมาชิกขององคการที่มีอาวุโสทั้งอายุและอายุการทํางานจะมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูที่มี
อาวุโสนอยกวา ระดับการศึกษาพบวา เปนปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ แต
ความสัมพันธนั้นเปนไปในทางกลับคือ คนที่มีระดับการศึกษาสูงมักมีความผูกพันตอองคการนอย
เพราะมีความคาดหวังตอส่ิงที่จะไดรับจากองคการสูง และเมื่อไมรับตามที่ตนเองคาดหวังก็เกิด
ความคาดหวังตอส่ิงที่จะไดรับจากองคการสูง และเมื่อไมไดรับตามที่ตนเองคาดหวังก็เกิดความ
ผิดหวังและมีความผูกพันตอองคการนอย เพศพบวาผูหญิงจะมีความผูกพันตอองคการมากกวากลุม
ผูชาย 
 2) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับงาน ไดแก ขอบเขตของงาน ความทาทายของงานความเขาใจ
ในหนาที่หรือบทบาทในการทํางาน ความพอใจในการทํางาน ความพอใจในการควบคุมดูแลของ
หัวหนา และความพอใจที่จะไดรับจากระบบการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง 
 3) คุณลักษณะที่เกี่ยวกับองคการหรือโครงสรางขององคการ  การกระจายอํานาจใน
องคการ ความสําคัญของหนาที่งานของตนตอองคการหรือเพื่อนรวมงาน ความชัดเจนของกฎ
ขอบังคับ ขั้นตอนตางๆ ในการทํางาน และความเปนเจาของกิจการ ประสบการณจากการทํางาน
ไดแก ความรูสึกไววางใจเชื่อถือที่สมาชิกมีตอองคการ วาองคการจะไมทอดทิ้งและใหความ
ชวยเหลือเมื่อเขาเกิดปญหา สมาชิกที่มีความไววางใจองคการสูง ก็มีความผูกพันตอองคการมาก
ความคาดหวัง ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน ความรูสึกวาตัวเองไดรับคาตอบแทน ดวยความยุติธรรม
รวมถึงลักษณะของผูนําวิชาชีพบัญชีที่มีความแตกตางในปจจัยดาน เพศ อายุ สถานภาพการสมรส 
วุฒิการศึกษา อายุการทํางาน และความตั้งใจที่จะทํางานอยูตลอดไปหรือที่จะลาออก พบวาความ 
พึงพอใจในงานไมมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 

                                                 

 58 อนันตชัย  คงจันทร,“ความผูกพันตอองค(Organizational Commitment).” จุฬาลงกรณธุรกิจ
ปริทัศน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2529), หนา 34- 42. 
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2.3  ประวัติการกอตั้งโรงแรม 

 โรงแรมโซฟเทลเซ็นทาราแกรนด กรุงเทพมหานคร ปจจุบันกาวสูปที่ 28 แหง
ความสําเร็จ นับตั้งแตเปดดําเนินการในเดือนเมษายน พ.ศ.2526 โดยเปนสวนหนึ่งของโครงการ 
เซ็นทรัลพลาซาคอมเพล็กซ ซ่ึงคุณสัมฤทธิ์ จิราธิวัฒน พ่ีใหญแหงตระกูลจิราธิวัฒน กลุมนักธุรกิจ
ครอบครัวใหญ ผูมีสายตาที่มองไกลไดดํานเนิการขอเชาที่ดินบริเวณสามเหลี่ยมลาดพราว จากการ
รถไฟแหงประเทศไทยเปนระยะเวลา 30 ป เพื่อพัฒนาและสรางศักยภาพในการขยายเมืองออกจาก
ใจกลางกรุงเทพมหานคร โดยใชช่ือวา โรงแรมไฮแอทเซ็นทรัลพลาซา ในระยะแรกของการดําเนิน
กิจการ เนื่องจากบริหารงานโดยกลุมไฮแอทอินเตอรเนชั่นแนล (Hyatt International Corporation) 
จนถึงวันที่ 31 ธันวาคม 2530  เร่ิมตั้งแตตนป 2531 โรงแรมไดเปลี่ยนชื่อเปนโรงแรมเซ็นทรัล
พลาซา กรุงเทพฯ ภายใตการบริหารงานของบุคคลากรชาวไทย และชาวตางประเทศที่มีความรู 
ประสบการณและความเชื่อมั่นในการปฏิบัติการในงานรวมกัน เพื่อใหบริการที่ดีที่สุดแกลูกคาของ
โรงแรมฯ และดวยผลประกอบการที่มีผลกําไรตอเนื่องมาโดยตลอด บริษัทโรงแรมเซ็นทรัลพลาซา 
จํากัด จึงไดจดทะเบียนเปนบริษัทมหาชน ในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยในเดือนมกราคม 
2533 และในเดือนตุลาคม 2541 คณะกรรมการบริษัทฯ ไดมีมติใหเปลี่ยนชื่อเปน โรงแรมเซ็นทรัล  
แกรนดพลาซา กรุงเทพมหานคร  กระทั่งวันที่ 1 มีนาคม 2544 คณะผูบริหารของโรงแรมฯ นําโดย
คุณสุทธิเกียรติ จิราธิวัฒน กรรมการผูอํานวยการและประธานกรรมการบริหาร ประกาศจับมือกับ
แอคคอรและไดมีมติเปลี่ยนชื่อโรงแรมฯ เปนโรงแรมโซฟเทลเซ็นทรัลพลาซา กรุงเทพฯ ซ่ึงถือเปน
โรงแรมในกลุมระดับ 5 ดาวของแอคคอร พรอมทั้งประกาศใชสัญญลักษณใหมของโรงแรมฯ เพื่อ
เปนการเพิ่มศักยภาพในการแขงขันทางธุรกิจ  ในวันที่ 26 มิถุนายน 2550 ไดมีการเปลี่ยนแปลงชื่อ
และสัญญลักษณของโรงแรมและรีสอรทในเครือใหม เปน โรงแรมและรีสอรทในเครือเซ็นทารา 
โดยโรงแรมโซฟเทลเซ็นทรัลพลาซา กรุงเทพมหานคร ไดเปลี่ยนชื่อเปน โรงแรมโซฟเทลเซ็นทารา
แกรนด กรุงเทพมหานคร มาจนถึงปจจุบัน 
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2.4  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

  2.6.1 ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 เปลงศรี  อิงคนินันท59  ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางานของบรรณารักษ
หองสมุดมหาวิทยาลัย โดยมีความสําคัญของปญหาในดานอัตรากําลังของเจาหนาที่หองสมุดมี
จํานวนไมเพียงพอกับการใหบริการ การขาดเจาหนาที่ที่มีคุณวุฒิ ความรู ความสามารถตรงกับสาย
งาน งบประมาณในการปรับปรุงหองสมุดมีจํานวนจํากัด เปนตน ทั้งนี้ผูวิจัยมุงจะศึกษาสภาพความ
พึงพอใจในการทํางานและเปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของบรรณารักษในสวนกลาง
กับสวนภูมิภาค พรอมกับกับลําดับความสําคัญของปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
บรรณารักษ จากการศึกษาพบวา ปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในงาน  เรียงลําดับไดดังนี้ 
ความกาวหนา ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการยอมรับนับถือ ความมั่นคงในการทํางาน
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน นโยบายและ
การบริหารงาน สภาพแวดลอมในการทํางานและเงินเดือน 

 จรัส  โพธิ์จันทร60  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการทํางานของอาจารย
วิทยาลัยพลศึกษาเสนอตอมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก เมื่อ พ.ศ. 2527 พบวา ความพึง
พอใจในการทํางานของอาจารย วิทยาลัยพลศึกษาในดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการยอมรับ
นับถือดานลักษณะของงาน ดานรับผิดชอบ ดานความเจริญกาวหนาในหนาที่ ดานการปฏิบัติใน
การบริหารของผูบังคับบัญชา ดานรายได สวัสดิการ โดยสวนรวมแลวอยูในระดับปานกลาง สวน
ดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับคอนขางสูง ดานสภาพแวดลอมของการทํางานอยู
ในระดับคอนขางต่ํา 

 วรางคณา ทิมวัฒนา61 ไดทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
แอรโฮสเตสในบริษัท การบินไทย จํากัด โดยมีความสําคัญของปญหาในดาน ความไมพึงพอใจใน

                                                 

 59 เปลงศรี  อิงคนินันท. “ความพึงพอใจในการทํางานของบรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัย.” 
วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต. ภาควิชาบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2536. 
หนา บทคัดยอ. 
 60  จรัส  โพธิ์จันทร.“ความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยวิทยาลัยพลศึกษาพลศึกษา.”
ปริญญานิพนธ กศ.ม. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พิษณุโลก, 2527. หนา บทคัดยอ. 
 61  วรางคณา ทิมวัฒนา. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของแอรโฮสเตสในบริษัทการบินไทย 
จํากัด.” ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต. หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายและการวางแผน
สังคม, สถาบันเทคโนโลยี : มหาวิทยาลัยเกริก, 2536. หนา บทคัดยอ. 
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งานแอรโฮสเตส ที่เกิดจากนโยบายของฝายบริหารที่มีการจํากัดอายุการทํางานดวยสัญญาวาจาง 
การขาดงาน การลาออกจากงาน รวมไปถึงการเขียนบัตรสนเทหเกิดขึ้นในบริษัทการบินไทย จํากัด 
พบวา ความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของแอรโฮสเตสในแตละดานอยูในระดับต่ําทั้งในดาน
ลักษณะงาน ลักษณะผูบังคับบัญชา ความกาวหนาในหนาที่การงาน และสวัสดิการ แอรโฮสเตสมี
ความพึงพอใจในระดับสูงเพียงดานเดียว คือ ความสัมพันธระหวางบุคคล 
 ปรีชา  เลหบานเกาะ 62 ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงานของ
ผูส่ือขาวกองบรรณาธิการ หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ โดยมีวัตถุประสงคในการวิจัยเร่ืองนี้คือ 
การศึกษาระดับความพึงพอใจ ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในงาน และปญหาในการทํางานของ
ผูส่ือขาว กองบรรณาธิการหนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจประชากรที่ศึกษา คือ ผูส่ือขาวในสังกัด
กองบรรณาธิการหนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ จํานวนทั้งสิ้น 80 คนเปนการศึกษาจากประชากร
ทั้งหมด โดยฝชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดรับแบบสอบถามกลับคืน
มาครบตามจํานวน 80 ฉบับ ประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอรโดยใชโปรแกรม SPSS /pc+ สถิติที่
ใชในการวิเคราะห คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาไคสแควรและคายูลลคิว การทดสอบสมมติฐานได
กําหนดนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผลการศึกษาพบวาผูส่ือขาวกองบรรณาธิการหนังสือพิมพ
ประชาชาติ ธุรกิจมีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลางคอนขางสูง จากการทดสอบ 
สมมติฐาน พบวาเพศ อายุ สาขาการศึกษาประสบการณในการทํางาน และระยะทางระหวางที่พัก
อาศัยกับที่ทํางาน ไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานของผูส่ือขาวกองบรรณาธิการหนังสือ
ประชาชาติธุรกิจ ซ่ึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานทั้งหมด ปญหาในการทํางานของผูส่ือขาวกอง
บรรณาธิการหนังสือประชาชาติธุรกิจ ซ่ึงเปนการปฏิเสธสมมติฐานทั้งหมด ปญหาในการทํางาน
ของผูส่ือขาวกองบรรณาธิการหนังสือพิมพ ประชาชาติธุรกิจ ไดแก ปญหาการประสานงานภายใน
องคการ ปญหาการขาดแคลน วัสดุอุปกรณในการทํางาน ปญหาเรื่องผลตอบแทนและสวัสดิการ
สําหรับการเสริมสรางความพึงพอใจในงานใหเพิ่มขึ้น คือ การปรับปรุงการบริหารงาน และการ
จัดทําโครงการสนับสนุนวัสดุ อุปกรณในการปฏิบัติงาน 

                                                 

 62  ปรีชา  เลหบานเกาะ, ปจจัยที่สงผลตอความพึงใจในงานของผูสื่อขาวกองบรรณาธิการ
หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ, วิทยานิพนธสังคมวิทยาประยุกตมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา
,บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2539, หนา บทคัดยอ. 
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 อลงกรณ  ประกฤติพงศ63  ไดศึกษาเกี่ยวกับการมีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพ
แรงงานของพนักงานและความพึงพอใจในองคการ โดยศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในธนาคาร
พาณิชยของไทย โดยเปนการศึกษาวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Studies) ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบ
โควตา (Quota Sampling) ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางเปนเพศชายมากกวาเพศหญิงเล็กนอย 
สวนใหญมีอายุอยูในชวง 25-30 ป ระดับการศึกษาปริญญา เงินเดือน 5,000-10,000 บาท ทํางานมา
นานกวา 10 ปขึ้นไป และทํางานอยูในตําแหนงปจจุบัน มานานไมเกิน 2 ป ในกลุมที่มีสหภาพ
แรงงาน ผูที่ไมสมัครเปนสมาชิกสหภาพแรงงานสวนใหญมีสาเหตุมาจากการที่ไมทราบวาจะสมัคร
ไดที่ไหน และไมเห็นความสําคัญของการสมัครเปนสมาชิกสหภาพแรงงานสวนใหญผูที่สมัครเปน
สมาชิกสหภาพแรงงานสวนใหญสมัครงานมานานไมเกิน 2 ป พนักงานในธนาคารที่มีสหภาพ
แรงงานและไมมีสหภาพแรงงาน มีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานใกลเคียงกัน ซ่ึงสวน
ใหญจะเขารวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานเกือบทุกอยาง โดยลูกจางจํานวนมากมีความคิดเห็น
ตรงกันวา จะสนับสนุนกิจกรรมของสหภาพแรงงานในการยื่นขอเรียกรองเรื่องคาจางและ
สวัสดิการตางๆ  ของพนักงาน แตสนับสนุนเรื่องกิจกรรมทางการเมืองมีสัดสวนนอยกวาการ
สนับสนุนกิจกรรมอื่นๆ เปนอยางมาก สวนในเรื่องการขอคําปรึกษาจากสหภาพแรงงาน จะปรึกษา
เฉพาะเรื่องที่ เกี่ยวของกับงานและองคการเทานั้น สวนดานทัศนคติที่มีตอแรงงานพบวา มี
ความสัมพันธโดยตรงกับการเขาเปนสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงาน และกรรมการ
สหภาพแรงงานมีทัศนคติตอสหภาพแรงงานในทางดีมากวาสมาชิกสหภาพแรงงาน และผูที่ไมได
เปนสมาชิกดวย โดยเห็นวา สหภาพแรงงานเปนผูกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคมที่ดีขึ้นชวย
ใหแรงงานสัมพันธดีขึ้น สรางความเปนธรรมใหเกิดขึ้นในสังคม ทําใหการบริหารงานของธุรกิจไป
ไดดวยดี กรรมการของสหภาพแรงงานเปนผูที่เสียสละใหกับผูใชแรงงานและเปนผูความคิดสุขุม
รอบครอบ ความพึงพอใจในองคการ ในการประมวลผลครั้งนี้ พบวา กลุมตัวอยางในธนาคารที่มี
สหภาพแรงงานมีความพึงพอใจสูงกวากลุมตัวอยางในธนาคารที่ไมมีสหภาพแรงงานในดาน 
“นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน” และความพึงพอใจต่ํากวาในดาน “เงินเดือนและ
รายไดพิเศษ” สวนดานอื่นๆ ไมมีความแตกตางกัน  นอกจากนี้ กลุมตัวอยางสวนใหญจะทราบถึง
กิจกรรมอื่น ๆ ในองคในองคการ โดยการรับทราบถึงกิจกรรมอื่นๆ  ขององคการที่ไมใชกิจกรรม
สหภาพแรงงาน มีความสัมพันธโดยตรงตอความพึงพอใจในองคการของลูกคาจาง ซ่ึงเกิดขึ้นทั้งใน
องคการของลูกคา ซ่ึงเกิดขึ้นทั้งในองคการที่มีสหภาพแรงงานและไมมีสหภาพแรงงาน โดย
                                                 

 63 อลงกรณ ประกฤติพงศ.“การมีสวนรวมในกิจกรรมของสหภาพแรงงานของพนักงานและความ
พึงพอใจในองคการ.”วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต.บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2539. หนา 
บทคัดยอ. 
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กิจกรรมที่ใหลูกจางไดเขาไปมีสวนรวมในการบริหารและเกิดความรูสึกในการเปนเจาของ จะทํา
ใหลูกจางมีความพึงพอใจในองคการเพิ่มขึ้น จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา การมีสวนรวมใน
กิจกรรมสหภาพแรงงานและความพึงพอใจองคการไมมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน เนื่องจาก
พบวา การกอตั้งสหภาพแรงงานทุกแหงลวนเกิดขึ้นเนื่องจากความคัดแยงและปญหาในดาน
แรงงานสัมพันธระหวางนายจางและลูกจาง แมวาฝายลูกจางจะพึงพอใจที่ไดรับผลประโยชนตาง ๆ 
เพิ่มมากขึ้นก็ตามก็ไมไดทําใหเกิดความพึงพอใจในองคการเพิ่มขึ้น กลับทําใหเกิดความขัดแยงกับ
ฝายนายจางเพิ่มมากขึ้น 
 ภิญโญ  เสือพิทักษ64  ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางาน กับความตั้งใจลาออกจากองคการของพนักงานบริหารระดับกลางธนาคารกรุงศรีอยุธยา
จํากัด (มหาชน) พบวา 1) ระดับความพึงพอใจในการทํางานของกลุมตัวอยางอยูในระดับปานกลาง 
2) พนักงานที่มีเพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  3) ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานมีความสัมพันธเชิงลบกันความตั้งใจ
ลาออกจากองคการ  4) เพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในงาน เงินเดือนและสวัสดิการสามารถทํานาย
ความตั้งใจลาออกจากองคการไดรอยละ 63.26 

 วลี  ตั้งสวัสดิ์ตระกูล65  การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสถานภาพสวนตัวของ
วิศวกรในบริษัทเอกชน สภาพความพึงพอใจของวิศวกรในบริษัทเอกชนและปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรในบริษัทเอกชน กลุมตัวอยางไดแกวิศวกรใน
บริษัทเอกชนซึ่งมีที่ตั้งอยูในเขตกรุงเทพมหานคร หรือในเขตปริมณฑล จํานวน 10 แหงและเปนผูที่
มีความรู ความชํานายในการปฏิบัติงานในสาขาใดสาขาหนึ่งตามวุฒิการศึกษาใน 3 สาขา สาขาละ 
2 คน คือ วิศวกรรมไฟฟา วิศวกรรมโยธาและวิศวกรรมเครื่องกล รวมทั้งสิ้น 60 คน ซ่ึงไดมาดวย
วิธีการสุมแบบชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานสราง
ขึ้นตามทฤษฎีของ Herzberg ประกอบดวยปจจัยจูงใจและปจจัยคําจุน พบวา ภาพรวมของความพึง
พอใจในดานปจจัยจูงใจและปจจัยค้ําจุนมีระดับมาก คือความรับผิดชอบฐานะของอาชีพในสายตา
ของสังคมและยังพบวาผูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูที่มีอายุมาก 
ระดับการศึกษาสูง เงินเดือนสูง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานและมีความรูสึกที่ดีในการ
                                                 

 64 ภิญโญ เสือพิทักษ. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับความตั้งใจลาออก
จากองคการของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)”,วิทยานิพนธวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต. สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2542. หนา บทคัดยอ. 
                        65 วลี ต้ังสวัสดิ์ตระกูล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรใน
บริษัทเอกชน.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยรามคําแหง, 2542. หนา  บทคัดยอ. 
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ปฏิบัติงานตามนโยบายบริษัท ในขณะเดียวกันผูที่มีอายุมากจะมีสัมพันธกับระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงานนานและมีเงินเดือนสูง สวนผูที่มีอายุมากจะใชเวลาในการเดินทางมาปฏิบัติงานนอยและ
ผูที่มีเงินเดือนสูงจะมีความสัมพันธกับระยะเวลาในการปฏิบัติงานนาน 
 จรัส  เพ็ชรเท่ียง66 ไดทําการศึกษาเรื่อง การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานในบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการทํางานโดย
ภาพรวมปานกลางโดยพนักงานที่มีเพศ ระดับตําแหนง วุฒิการศึกษา และอายุตางกัน จะมีความพึง
พอใจในการทํางานตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สวนพนักงานที่มีสถานภาพสมรส
ตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน  สําหรับพนักงานที่มีปจจัยดานบุคลิกภาพ 
ลักษณะเปนชางเทาหนา ลักษณะสุขุมใจเย็น ลักษณะมีความคิดริเร่ิม และลักษณะควบคุมตนเอง
ตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานตางกันที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 สวนพนักงานที่มี
ปจจัยดานบุคลิกภาพลักษณะกลาที่ยืนหยัดเรียกรอง ลักษณะตองการความสําเร็จลักษณะเปนตัว
ของตัวเอง   ลักษณะตองการเปนที่ยอมรับตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 

 ปยะ  นิยมวงศ67 ไดศึกษาเกี่ยวกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 1) สภาพ
ภูมิหลังของพนักงาน อันไดแก อายุงาน และตําแหนงปจจุบันที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการบริษัท การ
บินไทย จํากัด (มหาชน) สวนสภาพภูมิหลังอื่นๆ อันไดแก เพศ สถานภาพสมรสอายุ การมีบุตรและ
เงินเดือนที่แตกตางกันไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานพนักตอนรับเครื่องบิน 
ฝายมาตรฐานการบริการ บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางสูง 

 บุญมั่น วงศสุนพรันต68 ไดการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) ที่มีประสบการณในการ
ปฏิบัติงานตางกัน การศึกษาระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจําแนกออกเปน 14 ดานตาม
                                                 

 66 จรัส  เพ็ชรเที่ยง.“การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัทแหง 
หนึ่ง.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยรามคําแหง,2542. หนา บทคัดยอ. 
 67 ปยะ  นิยมวงศ. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด 
(มหาชน) : ศึกษากรณีพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหา
บัณฑิต. มหาวิทยาลัยคําแหง, 2542. หนา บทคัดยอ. 
 68 บุญมั่น  วงศสุนพรัตน. “ความพึงพอใจในการปฎิบัติงานของพนักงานตอนรับบน 
เครื่องบินบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน).” ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการศึกษา 
ภาควิชาการศึกษา.  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2545. หนา บทคัดยอ.  
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ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบอรก พบวา 1) พนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับมาก 
6 ดานโดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ สถานะของอาชีพ ความเปนอยูสวนตัว ความมั่นคงในงาน 
เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล ความสําเร็จของงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาในงาน 
เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูล ความสําเร็จของงาน และความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 8 ดาน 
โดยเรียงลําดับจากมากไปนอย คือ ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ การไดรับการนับถือ ความรับผิดชอบ
สภาพการปฏิบัติงาน เทคนิคของผูนิเทศ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน โอกาสที่จะไดรับ
ความกาวหนาในอนาคต และนโยบายการบริหารงาน 2) พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 รวม 9 ดาน โดยเรียงลําดับจากมาก
ไปนอย  คือ การไดรับการยอมรับนับถือ ความกาวหนาในตําแหนงการงาน ลักษณะของงานที่
ปฏิบัติ ความรับผิดชอบ นโยบายและการบริหารงาน โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน ความมั่นคงในงาน และเทคนิคของ
ผูนิเทศ สวนระดับความพงึพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมทั้ง 14 ดาน ไมแตกตางกัน 

 จําโนทย   ปลองอุดม69  ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยผูสอนวิชาเกษตรโรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดชลบุรี การวิจัยเร่ือง
นี้มีวัตถุประสงค  1) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู-อาจารยผูสอนวิชาเกษตร
โรงเรียนมัธยมศึกษา ในจังหวัดชลบุรี  2) เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครู-อาจารยผูสอนวิชาเกษตรโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชลบุรี จําแนกตามเพศ 
ประสบการณการสอน และขนาดของโรงเรียน พบวา ครู-อาจารยผูสอนวิชาเกษตรโรงเรียน
มัธยมศึกษาในจังหวัดชลบุรีที่ตอบแบบสอบถามมากกวาครึ่งเปนเพศชาย มีวุฒิการศึกษาปริญญาตรี 
มีประสบการณการสอนเฉลี่ย 9.8 ป และสอนในโรงเรียนขนาดกลางเปนสวนมาก ดานความสําเร็จ
ของงาน จากการศึกษาปรากฏวา ครู-อาจารยผูสอนวิชาเกษตรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับมากสูงเกินรอยละ 50.0 อยู 4 รายการ คือ 1) สามารถปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับมอบหมายเกิด
ความสําเร็จตามตองการ 2) สามารถแกปญหาเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติเปนอยางดี 3) มักจะมีผลงาน
ปรากฏออกมาเสมอและพอใจในงานผลงานที่ทํา และ 4) เพื่อนรวมงานมีสวนชวยเหลือและ
สนับสนุนใหประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

                                                 

 69 จําโนทย  ปลองอุดม.“ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอาจารย
ผูสอนวิชาเกษตรโรงเรียนมัธยมศึกษาในจังหวัดชลบุรี.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาครุ
ศาสตรเกษตร. บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง,2542.หนา บทคัดยอ 
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 2.4.2  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 

  อังคณา โกลียสวัสดิ์70 ไดศึกษาถึงความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจใน
งาน ของอาจารย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ความมุงหมายของการวิจัยนี้เพื่อศึกษาความผูกพัน
กับสถาบัน  และความพึงพอใจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารยมหาวิทยาลัยศรี
นครินทรวิโรฒ เปรียบเทียบความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒจําแนกตาม เพศ ระดับเงินเดือน วุฒิตําแหนงทางวิชาการ และอายุ
ราชการกลุมตัวอยางไดแก อาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตประสานมิตร ปทุมวัน
บางเขต  บางแสน  มหาสารคาม  พิษณุโลก และสงขลา  จํานวน 297 คน เครื่องมือที่ใชเปน
แบบสอบถามมาตราสาวนประมาณคาจํานวน 65 ขอ พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
มีความผูกพันกับสถาบันในระดับมากมีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง ความพึงพอใจในงาน
ของอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันกับสถาบัน
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติ 0.01 อาจารยที่มีเพศ วุฒิตําแหนงทางการวิชาการ ระดับเงินเดือน อายุ
ราชการแตกตางกันมีความผูกพันกับสถาบัน และความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน 
 สมชาติ คงพิกุล71  ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและ
ความผูกพันตอองคการของอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาจังหวัดเพชรบูรณ 
พบวา อาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษามีความผูกพันตอองคกรในระดับสูง และเมื่อวิเคราะหโดย
จําแนกตามตัวแปรวุฒิตําแหนงหนาที่และขนาดของโรงเรียน ปรากฏวามีเพียงอาจารยที่มีวุฒิสูงกวา
ปริญญาตรี อาจารยที่ทําหนาที่สอน และอาจารยที่ทําหนาที่ในโรงเรียนขนาดใหญเทานั้นมีระดับ
ความผูกพันคอนขางสูง สวนอาจารยกลุมอื่นมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงทั้งสิ้น และพบวา
ความพึงพอใจมีความพึงพอใจมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01  

                                                 

 70 อังคนา  โกลียสวัสดิ์.“ความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.” ปริญญานิพนธมหาบัณฑิต สาขาการบริการการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร,2534. หนา บทคัดยอ. 
 71 สมชาติ  คงพิกุล.“ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ
ของอาจารยโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดเพชรบูรณ.” ปริญญานิพนธการศึกษามหาบัณฑิต 
สาขาบริหารการศึกษา. มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร, 2538. หนาบทคัดยอ. 
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 อวยพร ประพฤทธ์ิธรรม72  ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
วิทยาจารยในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ มีวัตถุประสงค ดังนี้  1.เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอ
องคการของวิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัยพยาบาล สังกัดกองงาน วิทยาลัยพยาบาล 
สํานักงานปลัดกระทรวง กระทรวงสาธารณสุข 2. เพื่อศึกษาและวิเคราะหปจจัยที่มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการ ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยคาดวาปจจัยที่อาจจะสงผลตอความผูกพันตอ
องคการของวิทยาจารยประกอบดวย 2 กลุม คือ 1. ลักษณะสวนบุคคล ไดแกอายุ การศึกษา
สถานภาพสมรส  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  และระดับตําแหนงงาน 2. รางวัลตอบแทน
ประกอบดวย รางวัลตอนแทนภายใน ไดแก ความสําคัญของงานความอิสระ ของงาน ความทาทาย
ของงานและรางวัลตอบแทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา การชวยเหลือจาก
เพื่อนรวมงาน ความพึงพอใจตอเงินเดือน โอกาสความกาวหนาและความพึงพอใจตอผลประโยชน
ตอบแทนพิเศษ ในการศึกษาครั้งนี้ ไดเก็บรวบรวมขอมูลจากวิทยาจารยที่ ปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัย
พยาบาลสังกัดกองงานวิทยาลัยพยาบาลในเขตภาคเหนือ  จํานวนทั้งสิ้น  149 คน  โดยใช
แบบสอบถามซึ่งมีลักษณะเปนคําถามปด ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา จํานวน 149 ชุด เปน
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ จํานวน 146 ชุด คิดเปนรอยละ 97.99 ของแบบสอบถามทั้งหมด 
จากผลการวิจัยในครั้งนี้ปรากฏวา วิทยาจารยที่ปฏิบัติงานอยูในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ มีความ
ผูกพันตอองคการในระดับปานกลางและสูงตามลําดับดังนี้ คือ มีความผูกพันตอองคการในระดับ
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 89.3 และมีความผูกพันตอองคการในระดับสูงคิดเปนรอยละ 26.7 สวน
ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ  ปรากฏวา ตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดังนี้ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และระดับตําแหนง ปจจัยรางวัลตอบแทนภายใน ไดแก ความทาทายของงานและความ
เปนอิสระของงาน ปจจัยรางวัลตอบแทนภายนอก ไดแก การชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา การ
ชวยเหลือจากเพื่อนรวมงาน โอกาสความกาวหนา ความพึงพอใจตอผลประโยชนตอบแทนพิเศษ 
ในขณะที่ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ไดแก การศึกษา สถานภาพสมรส และรางวัลตอบแทน ไดแก 
ความสําคัญของงาน ความพึงพอใจตอเงินเดือนไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

                                                 

 72 อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารย 
ในวิทยาลัยพยาบาลภาคเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2538. หนา บทคัดยอ. 
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 ประทุม ฤกษกลาง73 ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา อาจารยมหาวิทยาเอกชนมีความผูกพันตอ
องคการและมีผลการปฏิบัติงานในระดับคอนขางมาก ปจจัยที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ การสื่อสารและสัมพันธภาพความขัดแยงในบทบาท ซ่ึงมีอิทธิ
เชิงผูกพันและอายุของอาจารย สวนปจจัยที่มีอิทธิพลผลทางตรงตอการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ คือ ความผูกพันตอองคการ ความชัดเจนบทบาท ความขัดแยงในบทบาทและลักษณะงาน
ในดานศักยภาพการจูงใจจากงาน นอกจากนั้นยังพบวาปจจัยที่ศึกษาสวนใหญมีอิทธิพลทางออมกับ
ความผูกพันตอองคการและการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยลันเอกชนสําหรับพบทางดาน
ความผูกพัน พบวา ความตั้งใจทํางานใหกาวหนาในอาชีพ การอุทิศตัวใหกับงานและความตองการ
คงอยูในหนวยงานตลอดไป 

 กานดา  จันทรแยม74 ไดการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความสัมพันตอองคการ กับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน การ
วิจัยคร้ังนี้มีจุดประสงค เพื่อศึกษาระดับการทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน และศึกษา
ถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการการไมทํางาน 
เครื่องมือที่ใชในการ เก็บรวบรวมขอมูล เปนการสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน และความ
ผูกพันตอองคการโดยรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศนจํานวน 
154 คน การวิเคราะหขอมูลใชคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS-X สถิติที่ดีใชคือ การทดสอบคา
สัมพันธแบบเปยรสัน ผลการวิจัยพบวา พนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศนมีความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความผูกพันตอองคการ อยูในระดับปานกลางพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศนมีระดับ
การไมทํางานเฉลี่ย 9.4 วัน  ตัวแปรดานเพศ และระดับการศึกษามีความสัมพันธทางลบกับความพึง
พอใจในการทํางาน ตัวแปรดาน อายุ ปละอายุงาน มีความสัมพันธทางบวกความพึงพอใจในการ
ทํางาน  ตัวแปร  ดานเพศ  ระดับการศึกษาและระยะเวลาที่ใชในการเดินทางมาทํางาน  มี
ความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการ ตัวแปร อายุ และสถานภาพสมรสมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการ ความพึงพอใจในการทํางานดานคาตอบแทนที่ไดรับ เพศ 
                                                 

 73 ประทุม ฤกษกลาง.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันขององคการและผลการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัยเอกชน.”ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต. สาขาบริหารการศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิ
โรฒ ประสานมิตร, 2538, หนา บทคัดยอ 
 74 กานดา  จันทรแยม. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอ
องคการกับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน”.วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต  
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2538. หนา บทคัดยอ. 
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รายได และระยะเวลาที่ใชในการเดินทาง มาทํางานมีความสัมพันธทางลบกับระดับการไมมา
ทํางาน 
 ปรานอม   กิตติดุษฎีธรรม75  ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของ
ลูกจางตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอผาดวยเสนใยฝายและเสน
ใยประดิษฐ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับความผูกพันของลูกจางตอองคการปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
ความผูกพันของลูกจางตอองคการ รวมทั้งแสวงหาและเสนอแนะแนวทางการเสริมสรางความ
ผูกพันของลูกจางตอองคการ ผลการศึกษาพบวา ลูกจางในอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอผา
ดวยเสนใยฝายและเสนใยประดิษฐ จากกลุมตัวอยาง เปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุ เฉลี่ย 33.6 
ป สวนใหญมีสถานภาพสมรสเปนโสด รอยละ 52.7 สําเร็จการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอน
ปลายมากที่สุด รอยละ 35.0 มีระยะเวลาการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ย 13.1 ปและไดรับคาจางเฉลี่ยตอ
เดือน 7,630.9 บาท นอกจากนี้ยังพบวา ลูกจางสวนใหญไมเคยมีประสบการณการยายงานรอยละ 
54.4 และที่เคยมีประสบการณการยายงาน จํานวน 1-2 คร้ัง มีรอยละ 72.8 ในดานความผูกพันตอ
องคการ พบวา ลุกจางมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง รอยละ 79.4 ระดับสูง รอยละ 
18.4 และระดับต่ํา รอยละ 2.2 ซ่ึงโดยภาพรวมแลวระดับความผูกพันตอองคการอยูในระดับปาน
กลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.31 เมื่อทดสอบสมมติบาน ผลปรากฏวาปจจัยสวนบุคคลดาน
ประสบการณการยายงานมีความสันพันธกับความผูกพันตอองคการ สวนปจจัยดานเพศ อายุ
สถานภาพสมสร ระดับการศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และคาจาง ไมพบวาความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดานลักษณะงาน ซ่ึงประกอบดวย ความสําคัญของลักษณะงาน การ
มีสวนรวมแสดงความคิดเห็น โอกาสกาวหนา และงานที่มีโอกาสติดตอสัมพันธกับผูอ่ืน พบวา มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตปจจัยดานผลปอนกลับของงาน ลักษณะงานที่ทาทาย
และความหลากหลายในงาน ไมพบวาความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ สําหรับปจจัยดาน
ทัศนะตอองคการ ซ่ึงประกอบดวย ทัศคติของกลุมตอองคการ ความมีช่ือเสียงและเชื่อถือไดของ
องคการ ความคาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอ
องคการระบบการพิจารณาความดีชอบ และความรูสึกองคการเปนที่พึ่งได พบวา มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอองคการทุกปจจัย สวนปจจัยดานทัศนะตอบุคคลในองคการ ซ่ึงประกอบดาย 
ทัศนะของบุคคลที่มีตอเพื่อนรวมงาน  และทัศนะของบุคคลที่มีตอผูบังคับบัญชา  พบวา มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ โดยพบวาความสัมพันธระหวางตัวแปร มีความสัมพันธ
                                                 

 75 ประนอม  กิตติดุษฎีธรรม.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : ศึกษาเฉพาะ
กรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนฝายและเสนใยประดิษฐ.” วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรม
หาบัณฑิต. วิทยาลัยธรรมศาสตร, 2547. หนา บทคัดยอ. 
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เปนไปในทิศทาวงเดียวกันทั้งหมดที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 ในสวนความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
ของลูกจางที่มีตอแนวทางการเสริมสรางความผูกพันตอองคการ โดยลําดับจากคําตอบของลูกจาง 
พบวา ลูกจางไดเสนอแนะใหองคการทําการพัฒนาหรือปรับปรุง ในดานสภาพแวดลอมในการ
ทํางาน  ดานนโยบายและการบริหารงานดานคาตอบแทนการทํางาน  ดานสวัสดิการ และ
ผลประโยชนตอบแทนอื่น ๆ และดานลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

 สําราญ  บุญรักษา76ไดศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการพยาบาล วิชาชีพสังกัดกรมสุขภาพจิต การวิจัยคร้ังนี้วัตถุประสงคเพื่อศึกษาความพึงพอใจ
ในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ความสัมพันธระหวาง อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ระยะเวลาที่อยูในตําแหนงกับความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการ เปรียบเทียบ
ความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการกับตําแหนงและสถานภาพสมรส และ
ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงาน และความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ 
สังกัดกรมสุขภาพจิต กลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานโรงพยาบาลจิตเวช สังกัดกรม
สุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข จํานวน 246 คน ไดจากสุมตัวอยางแบบหลายขั้นตอน เครื่องมือที่
ใชในการประกอบดวย 3 สวน คือ สวนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล สวนที่ 2 ขอมูล
เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานดัดแปลงจากเครื่องมือของวิทเลยและพัทเชอร สวนที่ 3 ขอมูล
เกี่ยวกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ ดัดแปลงจากเครื่องมือของเมาเดยสเทียร และพอตเตอร โดย
มีความเชื่อมั่นของความพึงพอใจในงานดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระใน
การปฏิบัติงานดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ ดาน
ผลประโยชนตอบแทนและความยึดมั่นผูกพันตอองคการเทากับ 0.67 0.77 0.79 0.80 0.76 0.75 และ 
0.88 ตาลําดับ สถิติที่ใชไดแก รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาพิสัย คาสัมประสิทธ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการทดสอบคาที ผลการวิจัยมีดังนี้ 1. พยาบาลวิชาชีพมีความพึง
พอใจในงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
ดานบทบาทเชิงวิชาชีพอยูในระดับสูง (X = 3.98 4.29 3.85 และ 3.74 ตามลําดับ) ความพึงพอใจใน
งานดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน และดานผลประโยชนตอบแทนอยูในระดับปานกลาง 
(X=3.40 และ 3.25 ตามลับ) ผูบริหารทางการพยาบาลมีความพึงพอใจในงานทุกดานสูงกวา
พยาบาลประจําการ (p<0.01,0.05) ยกเวนดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ พบวาผูบริหารทางการและ

                                                 

 76 สําราญ  บุญรักษา.“ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพ
สังกัดกรมสุขภาพจิต.” วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต.  สาขาการบริหารการพยาบาล บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม, 2540. หนา บทคัดยอ. 
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พยาบาลประจําการมีความพึงพอใจในงานไมแตกตางกัน 2. พยาบาลวิชาชีพมีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง (X=3.51) โดยที่ผูบริหารทางการพยาบาลมีความยึดมั่น ผูกพันตอองคการสูง
กวาพยาบาลประจําการ (p<0.001) 3. อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานดาน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน และดาน
ผลประโยชนตอบแทน(p<0.001) ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวก กับความพึง
พอใจในงานดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน และดาน
คุณคาของงาน (p<0.001) ระยะเวลาที่อยูในตําแหนงมีความสัมพันธทางบวก กับความพึงพอใจใน
งาน ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน (p<0.01) อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพมีความสัมพันธทางบวกสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ (p<0.001) 4. 
พยาบาลวิชาชีพที่มีสถานภาพสมรสคูมีความพึงพอใจในงาน ดานความอิสระในการปฏิบัติงาน 
ดานคุณคาของงานดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และดานบทบาทเชิงวิชาชีพ สูงกวา พยาบาลวิชาชีพ
ที่มีสถานภาพสมรสโสด (p<0.05,0.01) ความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพที่มี
สถานภาพสมรสโสด และคูไมแตกตางกัน 5. ความพึงพอใจในงานทุกดานของพยาบาลวิชาชีพ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการ(p<0.001) 

 กรกฏ  พลพานิช77 ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับ 
บัญชาและพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ในการวิจัยคร้ังนี้มี
วัตถุประสงค 2 ประการ ดังนี้ 1. เพื่อศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน บังคับบัญชา
และพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 2. เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผล
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานวิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 
กลุมตัวอยาง คือ พนักงานบังคับบัญชา และพนักงาน วิชาชีพ การตลาด บริษัทปูนซีเมนตไทย 
จํากัด(มหาชน) จํานวน 235 คน การสุมตัวอยางแบบงาย การ เก็บรวบรวมขอมูล ใชแบบสอบถาม
เกี่ยวกับลักษณะงาน และแบบสอบถามความผูกพันธตอองคการ วิเคราะหขอมูลโดยการทดสอบคา
ที การทดสอบความแปรปรวนระหวางกลุมดวยคาเอฟ และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ เพียร
สัน ผลการวิจัยพบวา 1. พนักงานบังคับบัญชาและพนักงาน วิชาชีพการตลาด สวนใหญมีความ
ผูกพันตอองคการในระดับสูง 2. ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ พื้นฐานการศึกษา 
สถานภาพการสมรส และอายุในองคการการแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยาง

                                                 

 77 กรกฎ  พลพานิช, “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต 
สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม.บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2540. หนา บทคัดยอ. 
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มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ 0.05 สวนปจจัยดานลักษณะงานไดแก โอกาส กวาหนาในงาน การ
เห็นความสําคัญของงาน การมีสวนรวมในการบริหาร ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 กฤษกร  ดวงสวาง78 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อการศึกษาความผูกพันตอองคการ
ของบุคลากรในธุรกิจปโตเลียม ในการวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อการศึกษาเปรียบเทียบ ความ
ผูกพันตอองคการระหวางผูบริหารระดับกลาง/ระดับตนกับพนักงาน การศึกษาความสัมพันธและ
การพยากรณจากปจจัย ตัวแปรในกลุมของลักษณะงาน ลักษณะองคการ ประสบการณจากการ
ทํางานที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ การศึกษาความสัมพันธและการพยากรณจาก
องคประกอบของตัวแปร ความผูกพันตอองคการที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออก การเขารวม
กิจกรรมเพิ่มผลผลิตและความทุมเทในการปฏิบัติงาน เครื่องมือที่ใชเปนแบบสอบถาม ลักษณะ
สวนบุคคล ลักษณะ องคการ ลักษณะงาน ประสบการณจากการทํางาน ความผูกพันตอองคการ
ความตั้งใจที่จะลาออก การเขารวมกิจกรรมเพิ่ม ผลผลิตและความทุมเทในการปฏิบัติงาน โดย
รวบรวมขอมูลจาก กลุมตัวอยางที่เปนพนักงานการปโตเลียมแหงประเทศไทยจํานวน 610 คน การ
วิเคราะหขอมูลได สถิติพื้นฐานทดสอบที (t-test) สัมประสิทธิ์สหสัมพันธและการถดถอยพหุคูณ
ผลการวิจัยพบวา ผูบริหารระดับกลาง/ระดับตนมี ความผูกพันตอองคการมากวาพนักงาน และตัว
แปรในกลุมของลักษณะสวนบุคคล ลักษณะงาน ลักษณะองคการปละประสบการณจากการทํางาน
มีความสัมพันธระดับคอนขางสูงกับความผูกพันตอองคการมีคาสหสัมพันธพหุคูณ 0.79 โดยมีตัว
แปรพยากรณ ไดแก ความนาเชื่อถือขององคการ ความรูสึก วาหนวยงานมีช่ือเสียงทัศนคติตอเพื่อน
รวมงาน ความมีอิสระในการทํางาน อายุ และเพศ สามารถอธิบายความผันแปร ความผูกพันตอ
องคการไดรอยละ 61.67 และองคประกอบของความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธที่ระดับปาน
กลางกับการเขารวมกิจกรรมเพิ่มผลผลิตมีคาสหสัมพันธพหุคูณ 0.54 และมีความสัมพันธที่ระดับ
ต่ํากับความทุมเทในการปฏิบัติงาน มีคาสหสัมพันธพหุคูณ 0.30 สําหรับความตั้งใจที่จะลาออกมี 
ความสัมพันธที่ระดับคอนขางสูง มีคาสหสัมพันธพหุคูณ 0.65 โดยมีทิศทางผูกพันตอองคการ 

                                                 

 78 กฤษกร  ดวงสวาง.“ความผูกพันตอองคการของบุคลากรในธุรกิจปโตรเลียม.”วิทยานิพนธ
จิตวิทยาอุตสาหกรรมมหาบัณฑิต. สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย :มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 
2540. หนา บทคัดยอ. 
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 วัชรา  วัชรเสถียร 79 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ โดยพิจารณาตัวแปรดานความพึงพอใจในงาน การสื่อสาร
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพส อายุ ระดับตําแหนงงาน องคการ
ที่สังกัดและรยะเวลาการทํางาน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาที่ใชในการศึกษามีจํานวนทั้งสิ้น 411 
คน จากรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ 4 แหง เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม 
การวิเคราะหขอมูล การหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาสถิติ คาที (T-test) การวิเคราะหความแปรปรวน คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และสมการถดถอย ประมวลผลโดยคอมพิวเตอรโปรแกรม
สําเร็จรูป SPSS ผลการวิจัยมีดังนี้ 1. พนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ 4 แหง มีความ
ผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 2. ปจจัยบุคคล ไดแกระดับการศึกษา และรัฐวิสาหกิจที่สังกัดไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตเพศ อายุ ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลาการทํางาน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 3. ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธเชิงบวก 
ในระดับสูงกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 4. ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธเชิง
บวก ในระดับต่ํากับความผูกพันตอองคการ 5. ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิง
บวก ในระดับปานกลางกับความผูกพันตอองคการ 6. ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงาน ในองคการรับวิสาหกิจขนาดใหญ ไดแก ความพึงพอใจในการ ปฏิบัติงานอายุ ความ
พึงพอใจในการสื่อสารดานคุณภาพของสื่อ ความพึงพอใจในการสื่อสารดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในการสื่อสารดานบรรยากาศติดตอส่ือสาร และการศึกษาซึ่งความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการไดมากที่สุด 

 สุกานดา  ศุภคติสันติ์80 ไดศึกษาลักษระสวนบุคคลและสภาพแวดลอมองคืการที่มีผล
ตอความผูกพันตอองคืการของพนักงาน : กรณีบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีวัตถุ
ประสงคื 1. เพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางลักษระสวนบุคคลกับความผุกพันตอองคืการ
ของพนักงานบริษัทเงินทุน 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ลักษณะงาน ลักษณะ
องคการ ประสบการณขณะปฏิบัติงาน กับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร และ 3. ศึกษาวาตัวแปรใดระหวางลักษณะงานองคการ และประสบการณขณะป
                                                 

 79 วัชรา  วัชรเสถียร.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
รัฐวิสาหกิจ.”วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ. บัณฑิตวิทยาลัย : จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2540.  หนา บทคัดยอ. 
 80 สุกานดา ศุภคติสันติ์.“ลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหา
บัณฑิต. สาขาพัฒนาสังคม  บัณฑิตวิทยาลัย : สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร, 2540. หนาบทคัดยอ. 
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กิบัติงานกับองคการสามารถทํานายความผูกพันตอองคืการของพนักงานบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร ไดดีที่สุด กลุมตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัทเงินทุนในเขต
กรุงเทพมหานคร จํานวน 382 คน โดยใชวีการสุมแบบแบงชั้นตามเพศ และระดับการศึกษา
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวม ขอมูลเปนแบบสอบถาม และแบบวัดปลายเปด แบงออกเปน 5 สวน 
คือ 1. แบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล กับแบบวัดแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ 2. แบบวัดลักษณะ
งาน 3. แบบวัดลักษณะองคการ 4. แบบวัดประสบการณขณะปฏิบัติงานกับองคืการ และ 5. แบบวัด
ความผูกพันตอองคการ การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร 
SPSS โดยใชสถิติในการคํานวณคา คือ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คา t-test การ
วิเคราะหความแปรปรวน คาสัมพันธเพียรสัน และการวิเคราะหคาสถิติถดถอยพหุคูณแบบรวมกัน
แบบขั้นตอน ผลการวิเคราะหขอมูลที่สําคัญไดแก 1.ระดับการศึกษา อายุ  พบวา พนักงานที่จบ
การศึกษาในระดับต่ํากวาปริญญาตรีมีความผูกพันตอองคการมากวาพนักงานที่จบการศึกษาใน
ระดับปริญญาตรีหรือสูงวาปริญญาตรี และพนักงานที่มีอายุมากวา 35 ป มีความผูกพันตอองคการ
มากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 35 ป 2.ลักษณะงานมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบวาความหลากหลายในงาน ความสําคัญของ
งาน ความอิสระในงานขอมูล ยอนกลับของผลการปฏิบัติงาน ความทาทายของงาน ความกาวหนา
ในงาน และโอกาสปฏิบัติสัมพันธกับ ผูอ่ืน มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 3.ลักษณะองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญของสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบวา การกระจายอํานาจในองคการ ความชัดเจนของกฎ
ขอบังคับ ความชัดเจน ของขั้นตอนการทํางาน การมีสวนรวมในการเปนเจาของ และการมีสวน
รวมในการบริหารงานมีความสัมพันธทางบากกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
4. ประสบการณขณะปฏิบัติงานกันองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยพบวา ทัศนคติของกลุมตอองคการ ความคาดหวังที่
ไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ ความพึงพาไดของ
องคการ และความพึ่งพาไดขององคการ และความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ มี
ความสัมพันธทางบวกกับกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 5. ประสบการณ
ขณะประสบการณ ขณะปฏิบัติงานกับองคการเปนตัวพยากรณความผูกพันตอองคการไดดีที่สุด 
และลักษณะงานเปนตัวพยากรณความผูกพันตอองคการรองลงมา โดยตัวแปรยอยที่สามารถอธิบาย
ความผูกพันตอองคการไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ความพึ่งพาไดขององคการ รองลงมาคือ
ความยุติธรรมในการพิจารณาความดีความชอบ ความชัดเจนของขั้นตอนการทํางาน และความรูสึก
วาตนมีความสําคัญตอองคการตามลําดับจากมากไปนอย จากผลการวิจัยนี้ ผูวิจัยมีขอเสนอแนะใน
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การเสริมสรางความผูกพันตอองคการ คือ 1. องคการควรมีการปรับปรุงรับรูของพนักงานที่มีตอ
การปฏิบัติงานโดยพบพยายามสราง ภาพลักษณในดานความเปนที่พึ่งพาไดแกพนักงาน และให
ความยุติธรรมแกพนักงานทุกคน ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาตนมีความสําคัญองคการและ
พยายามใหส่ิงจูงใจที่สนองความตองการหรือคาดหวังของพนักงาน ซ่ึงจะนําไปสูการมีทัศนคติที่ดี
ตอองคการ 2. องคการควรมีปรับปรุงลักษณะองคการใหเอื้ออํานวยตองาน และบุคคล คือ ลักษณะ 
องคการ แบบประชาธิปไตย และควรมีการปรับปรุงลักษณะงานใหสามารถจูงใจพนักงานได คือ
ลักษณะงานที่มีความสําคัญและทายความสามารถ เปดโอกาสใหพนักงานไดติดตอกับผูอ่ืน มีอิสระ
ในการทํางานของตน โดยอาศัยทักษะที่หลากหลายในการทํางาน นอกจากนั้นองคการควรมีการัด
ประเมินผลพนักงานเพื่อจะไดรับขอมูลยอนกลับ รวมไปถึงการเปดโอกาสใหพนักงานไดกาวหนา
ในสายอาชีพดของตนอีกดวย 

 สุเทพ  เทียนสี81 ไดศึกษาเกี่ยวกับ ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพความผูกพันตอ
องคการ และความตั้งในที่ลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน : ศึกษาเฉพาะกรณี
บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 1) พนักงานตอนรับบนเครื่องบินมีความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง 2) อายุและระยะเวลาในการทํางานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน 3) บุคลิกภาพแบบแสดงตัว-แบบเก็บตัวมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
4) ความผูกพันตอองคการมีความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธในทางลบกับความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 5) ระยะเวลาการทํางานและบุคลิกภาพแสดงตัว-
แบบเก็บตัวสามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 

 ชลทิชา  หวังรวยนาม82 ไดศึกษาเกี่ยวกับ การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพัน
ตอองคการ : กรณีศึกษาสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี โดยผลการศึกษาพบวา  1) การรับรู
วัฒนธรรมองคการของขาราชการสํานักงานปลัดสํานักนายกรัฐมนตรี สวนใหญมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการความเหลื่อมลํ้าของอํานาจในระดับต่ํา การหลีกเลี่ยงความไมแนนอนในระดับ

                                                 

 81 สุเทพ  เทียนสี.“ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน : ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน).”ปริญญา
วิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาควิชาจิตวิทยา. บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2540.  หนา บทคัดยอ. 
 82 ชลทิชา  หวังรายนาม.“การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษา
สํานักงานปลัดสํานักงานนายกรัฐมนตรี.” ภาคนิพนธ คณะโครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากรมนุษย, 
สถาบันบัณฑิต : พัฒนบริหารศาสตร, 2542. หนา บทคัดยอ. 
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ปานกลาง ความเปนปจเจกนิยมในระดับปานกลาง ความเปนกลุมนิยมในระดับปานกลาง ความเปน
ชายในระดับปานกลาง และความเปนหญิงในระดับปานกลาง โดยมิติที่ขาราชการมีการรับรู
วัฒนธรรมองคการสูงที่สุด คือ ความเปนชาย สวนมิติที่ขาราชการมีการรับรูวัฒนธรรมองคการต่ํา
ที่สุดคือ ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 2) ความผูกพันตอองคการของขาราชการสํานักงานปลัดสํานัก
นากรัฐมนตรี สวนใหญมีความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง เมื่อแยกพิจารณาความผูกพัน
ตอองคการเปนรายดานพบวา ขาราชการมีความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมในระดับสูงและ
ความผูกพันตอองคการดานทัศนคติในระดับปานกลาง 3) ขาราชการที่มีอายุแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 4) ขาราชการที่มีสถานภาพ
สมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดย
พบวา ขาราชการที่มีสถานภาพสมรสแลว มีความผูกพันตอองคการดานพฤติกรรมสูงกวา
ขาราชการที่มีสถานภาพโสด และขาราชการที่มีสถานภาพหยาหรือหมายหรือแยกกันอยู มีความ
ผูกพันตอองคการดานทัศนคติสูงกวาขาราชการที่มีสถานภาพโสด 5) ขาราชการที่มีประสบการณ
การทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการ ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05  6) ขาราชการที่ระดับตําแหนงแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติระดับ 0.05 โดยพบวา ขาราชการที่มีระดับตําแหนง 6-8 มีความผูกพันตอองคการ
สูงกวาขาราชการที่มีระดับตําแหนง 3-5  7) การรับรูวัฒนธรรมองคการความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ 
มีความสัมพันทางลบกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สวนการ
รับรูวัฒนธรรมองคการความเปนปจเจกนิยม ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และการรับรูวัฒนธรรมองคการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน ความ
เปนกลุมนิยม  ความเปนชายและความเปนหญิง มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 วิไลพร   คัมภรารักษ83  ไดศึกษาถึงเรื่องความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชา 
และความผูกพันตอองคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่มี
ตอความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา : กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง มี
วัตถุประสงคดังนี้  1.เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับของผูบังคับบัญชาแตละ

                                                 

 83 วิไลพร  คัมภรารักษ.“ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอองคการ
และผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ. บัณฑิตวิทยาลัย :  มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542. หนา บทคัดยอ. 
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กลุม รูปแบบกับความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา 2. เพื่อศึกษาผลของปจจัยสวนของ
บุคคลของผูบังคับบัญชา 2 ดาน ไดแก  เพศ และระดับตําแหนงที่มีความผูกพันตอองคการของ
ผูบังคับบัญชา  3. เพื่อศึกษาผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา 6 ดาน ไดแก เพศ  อายุ อายุ
การทํางานในองคการ อายุงานในตําแหนง ระยะเวลาปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชา และระดับ
ตําแหนง ที่มีตอความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา งานวิจัยนี้ศึกษารูปแบบการบังคับ
บัญชาตามแนวทฤษฎีตาขายการบริหารของเบลคและมูทอน โดยแบงรูปแบบการบังคับบัญชาเปน 
5 รูปแบบ คือ แบบเนนงาน แบบเนนคน แบบปลอยปละละเลย แบบประนีประนอม และแบบ
ทีมงาน และศึกษา ความผูกพันตอองคการตามแนวความคิดของอัลเลนและไมเยอร กลุมตัวอยาง
เปนพนักงานของกลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง จํานวน 300 ราย ซ่ึงมีอายุการ ทํางานในองคการและ
ระยะเวลาปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชาอยางนอย 1 ป สถิติที่ใชในการวิจัยประกอบดวย
คาความถี่ รอยละ คามัชฌิมเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และทดสอบสมมติฐานดวยการ
วิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ การทดสอบคาที การวิเคราะหคาแปรปรวนแบบางเดียว และการ
เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวย Scheffe s S* Method โดยทําการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสําคัญ
ฐานที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ผลการศึกษาสรุปไดวา 1. รูปแบบการบังคับบัญชาแบบทีมงาน
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา แตรูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบเนนคน แบบปลอยปละละเลย และแบบประนีประนอมมีความสัมพันธทางลบกับความ
ผูกพันตอองคการของผู ใตบังคับบัญชา  และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของผู ใตบังคับบัญชา  2.  ปจจัยสวนบุคคลของ
ผูบั งคับบัญชา  ไดแก  เพศ  และระดับตําแหนง  ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา 3. ปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาไดแก  เพศ อายุ อายุการทํางานในองคการ 
อายุงานในตําแหนง ระยะเวลาปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชา และระดับตําแหนงที่มีตอ ความ
ผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา ผลจากการศึกษาทําใหสามารถกําหนดแนวทางในการปรับ
รูปแบบการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาเปนแบบทีมงานอยางชัดเจนยิ่งขึ้น  และทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคการ และตองการที่จะปฎิบัติงานกับองคการตลอดไป 

 อรัญญา   สุวรรณวิก84ไดศึกษาถึงเรื่องความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยู
คอม พบวา พนักของบริษัทยูคอมมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับมากพนักงานบริษัทยูคอมที่
มีอายุคอนมากมีความผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีอายุนอยพนักงานที่สมรสแลวมีความ

                                                 

 84  อรัญญา  สุวรรณวิก.”ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม.” วิทยานิพนธ
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. สาขาบริหารธุรกิจ  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย, 2546. บทคัดยอ. 



69 
  
ผูกพันตอองคการมากกวาโสดพนักงานที่มีเงินเดือนสูงและคอนขางสูงมีความผูกพันตอองคการสูง
กวาพนักงานที่มีเงินเดือนต่ําและปานกลาง พนักงานที่มีตําแหนงผูจัดการขึ้นไปมีความผูกพันตอ
องคการสูงกวา พนักงานอาวุโส พนักงานที่มีอายุสูงและปานกลางมีความผูกพันตอองคการสูงกวา
พนักงานอายุงานต่ํา พนักงานที่มีเพศและการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กัน ปจจัยทั้ง 3 ปจจัย คือ ปจจัยดานชีวสังคม ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดานความพึงพอใจ
เฉพาะงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ปจจัยตางๆ ทั้ง 3 กลุม สามารถทํานายความ
ผูกพันตอองคการได โดยปจจัยแตละดานมีตัวทํานายที่ดีหลายตัวคือปจจัยดานชีวิตสังคมมีทํานายที่
ดี คือ สถานภาพสมรส งานที่รับผิดชอบ และเงินเดือน ปจจัยดานลักษณะงานมีตัวทํานายที่ดี คือ 
ความสําเร็จในงาน งานที่มีโอกาสไดพบปะสังสรรคกับผูอ่ืน ความทาทายในงาน ความเปนอิสระ
ในงาน ความเปนอิสระในงาน ความกาวหนามิตรสัมพันธ ผูบังคับและความมั่นคงและจากตัวแปร
ทั้งหมดมีตัวทํางานที่ดีที่สุด คือ ความกาวหนา มิตรสัมพันธ ความสําเร็จในงานสถานภาพสมรส ผู
บังคับ และผลสะทอนกลับของงาน 

 ทิพวรรณ  ศิริคุณ 85 ศึกษาถึง ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอ
องคการ ของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงินแหงหนึ่ง พบวาในภาพรวมพนักงาน
บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงินที่มีระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานอยูในระดับปานกลาง 
แตมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ประเด็นของลักษณะสวนบุคคล พบวา เพศ อายุ ระดับ
การศึกษาที่แตกตางกัน ทําใหความผูกพันตอองคการตางกัน ในขณะที่ระดับตําแนงงาน สายงานที่
แตกตางกันไมทําใหระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ปจจัยคุณภาพชีวิตในการทํางานทุก
ดานมีความสัมพันธทางบวกผูกับผูพันตอองคการ และยังพบวา ความเกี่ยวของและเปนประโยชน
ตอสังคม การบูรณาการทางสังคม (การทํางานารวมกัน) ความกาวหนาและมั่นคงในการทํางาน อายุ 
มีอํานาจรวมกัน พยากรณระดับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพย
สถาบันการเงิน 

 

                                                 

 85 ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ :  
ศึกษากรณีบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.”วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร,
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2547.หนา  บทคัดยอ. 
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 นงเยาว  แกวมรกต86 ศึกษาถึง ผลของการรับรู บรรยากาศองคการที่มีตอความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑลพบวาพนักงานบุคคลที่มีการ
รับรูบรรยากาศขององคการ โดยรวมและบรรยากาศองคการดานโครงสรางองคการ ดานนโยบาย
การบริหารทรัพยากรบุคคลขององคการ ดานลักษณะงาน ดานการบริหารของผูบังคับบัญชา และ
ดานคาตอบแทน ในทางที่ดีกวา จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานบุคคลที่รับรูบรรยากาศ
องคการในดานตาง ๆ ดังกลาวที่นอยกวา 

 ภัทรา  หิรัญรัตนพงษ87 ไดศึกษาถึงการรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานบริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานที่มีอายุมาก อายุ
งานมาก และสมรสแลว จะมีความผูกพันกับองคการสูงกวาพนักงานที่มีอายุนอย อายุงานนอย และ
โสด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.003, 0.001  และ 0.08 ตามลําดับและพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาสูง จะมีความผูกพันตอองคการสูงกวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา แตไมถึงนัยสําคัญ
ทางสถิติ และยังพบวา พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริงและคาดหวังสูงจะมีความ
ผูกพันตอองคการสูงกวา พนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานทั้งที่เปนจริงและคาดหวังต่ํา อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และ 0.002 ตามลําดับและพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการทํางานที่
เปนจริงและที่คาดหวังตางกันนอยจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีคุณภาพชีวิตการ
ทํางานที่เปนจริงและคาดหวังตางกันมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 วัฒนา  ศรีสม 88 ไดศึกษาถึงแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ของ
พนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภค ของบริษัท ไบโอ คอนซูเมอร จํากัด พบวาแรงจูงใจในการ
ทํางานของพนักงานสงเสริมการขายสินคาอุปโภค บริโภค มีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 และเมื่อมีการวิเคราะหความสัมพันธในแตละดาน
ของความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานในแตละดานตอความผูกพันตอองคการแลว พบ
                                                 

 86 นงเยาว แกวมรกต.“ผลของการรับรูบรรยายการองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและมีปริมณฑล.”วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหา 
บัณฑิตสาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2543. หนา บทคัดยอ. 
 87 ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ. “การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
บริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
,(บัญฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2542. หนา. บทคัดยอ. 
 88 วัฒนา  ศรีสม. “แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการขาย
สินคาอุปโภค บริโภค ของบริษัทไบโอ คอมซูเมอร จํากัด.” วิทยานิพนธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม, บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542. หนา  บทคัดยอ. 
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วา แรงจูงใจในการทํางานดวยปจจัยค้ําจุน ไดแก ดานนโยบายและการบริหารตอองคการแลว พบวา 
แรงจูงใจในการทํางานดวยปจจัยค้ําจุน  ไดแก ดานนโยบายและการบริหารองคการ ดาน
ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานดานสภาพการทํางาน ดาน
ความเจริญเติบโตในอาชีพ มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.001 สวนความแตกตางระหวางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการปจจัย
อ่ืนๆ ไดแก พนักงานสงเสริมการขายสิ้นคาอุปโภค บริโภค ที่มีอายุสถานภาพการสมรส ระดับ
การศึกษา อัตราเงินเดือน โบนัสและคาตอนแทนอื่น ๆ ตางกัน ไดพบวามีความแตกตางกันอยาง
นอยมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 วิไลพร   คัมภรารักษ 89ไดศึกษาถึงเรื่อง ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชา
และความผูกพันตอองคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง  พบวา  1) รูปแบบการบังคับ
บัญชาแบบทีมมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคืการของผูไดบังคับบัญชา แตรูปแบบ
การบังคับบัญชาแบบเนนคน แบบปลอยละเลย และแบบประนีประนอมมีความสัมพันธทางลบกับ
ความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา และรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนน งานไมมี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของผู ใตบังคับบัญชา  2)  ปจจัยสวนบุคคลของ
ผูบั งคับบัญชา  ไดแก  เพศ  และระดับตําแหนง  ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา 3) ปจจัยสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชา ไดแก เพศ อายุ อายุการทํางานใน
องคการและอายุงานในตําแหนง มีผลตอความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา แตระยะเวลา
ปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชา และระดับตําแหนง ไมมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา 

 สุมนา  ศิริบวรเกียรติ90ไดศึกษาถึงความยึดมั่นผูกพันตอองคการกรณีศึกษาเจาหนาที่
การตลาดบริษัทเงินทุนหลักทรัพยและบริษัทหลักทรัพย ในเขตกรุงเทพ โดยกําหนดปจจัยที่คาดวา

                                                 

 89 วิไลพร คัมภรารักษ.“ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอองคการ
และผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการของ
ผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรมและองคการ. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542 . หนา บทคัดยอ. 
 90 สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาดบริษัท
เงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยามหาบัณฑิต.  บัณฑิต
วิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542. หนา  บทคัดยอ. 
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จะมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันตอองคการประกอบดวย ปจจัยลักษณะสวนบุคคล และ
ครอบครัว ซ่ึงไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน ภาระหนี้สิน 
และภาระในการอุปการะผูอ่ืน ปจจัยลักษณะองคการ ไดแก ประเภทและขนาดองคการ และปจจัย
ความพึงพอใจในงาน ซ่ึงมีปจจัย 7 ปจจัย ไดแก สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานความเปนอิสระใน
การปฏิบัติงาน คุณคางาน สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ บทบาทเชิงวิชาชีพ ผลประโยชนตอบแทน  และ
ความมั่นคงในการทํางาน พบวา  ความยึดมั่นของเจาหนาที่การตลาดบริษัทเงินทุนหลักทรัพยและ
บริษัทหลักทรัพยอยูในระดับปานกลางและต่ําเปนสวนใหญ สวนความยึดมั่นผูกพันตอองคการใน
ระดับสูงมีจํานวนนอยกวา สําหรับการวิเคราะหปจจัยตาง ๆ ที่คาดวาจะมีความสัมพันธกับความยึด
มั่นผูกพันตอองคการ พบวาตัวแปรปจจัยสวนบุคคลและครอบครัวเปนปจจัยที่ไมมีความสัมพันธ
กับความยึดมั่นผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนปจจัยเกี่ยวกับองคการ ผลการศึกษา
พบวา ประเภทขององคการ และขนาดขององคการ เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีขนาดความสัมพันธไมคอยมากนัก สวนปจจัย
ความพึงพอใจในงานนั้น พบวา ความพึงพอใจในงานโดยรวมแสดงความสัมพันธกับระดับความ
ยึดมั่นผูกพันตอองคการ และมีขนาดความสัมพันธกันคอนขางมาก 

 อรปภากร  รัตนหิรัญกร91 ศึกษาถึง ความพึงพอใจในการทํางานและความผูกพัน
องคการ ของขาราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุขพบวา การมีสวนรวมในการบริหารงาน
บุคคลมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน ความผูกพันองคการ และเพศสถานภาพการ
สมรส และระยะเวลาในการทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันขององคการ 

 ดวงใจ  นิลพันธ92  ไดศึกษาถึงความสัมพันธ ระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึง
พอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสาร
โทรคมนาคม โดยศึกษากับกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานในบริษัท ยูไนเต็ด คอมมูนิเคชั่นอินอัสตรี 
จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานสวนใหญมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง และ
มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง พนักงานมีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
                                                 

 91 อรปภากร  รัตนหิรัญกร. “ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันองคการของขาราชการ
กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม” 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542. หนา บทคัดยอ. 
 92 ดวงใจ  นิลพันธุ.“ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจใน 
การทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสารไทยโทรคมนาคม.” 
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัญฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 
2543. หนา.บทคัดยอ. 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ภาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพและภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน
ของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.01 และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนและอายุ สามารถรวมกันพยากรณความผูกพันตอองคการของ
พนักงานไดรอยละ 12.3 

 นิยดา  ศรีหานาม93 ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการ
ทํางานและความผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณี : บริษัทเอกชนขนาดใหญของคนไทยแหง
หนึ่ง เปนการวิจัยเชิงสํารวจเพื่อศึกษาถึงจริยธรรมในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนของ
คนไทยแหงหนึ่ง  และศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอจริยธรรมในการทํางาน นอกจากนี้ยังได
ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการทํางานและความผูกพันตอองคการ ผลการศึกษา
พบวา 1) พนักงานในบริษัทแหงนี้มีจริยธรรมในการทํางาน และความผูกพันตอองคการในระดับสูง
นอกจากนี้ ยังพบวา จริยธรรมในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการในระดับปานกลาง 2) ในการวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอจริยธรรม
ในการทํางาน พบวา มีเพียงตัวแปรของอายุพนักงานเทานั้นที่มีผลตอจริยธรรมในการทํางาน โดยที่
พนักงานที่มีอายุมากกวามีจริยธรรมในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีอายุนอยกวา 3) การวิเคราะห
การถดถอยพหุแบบขั้นตอน พบวาตัวแปรที่มีอิทธิพลในการพยากรณจริยธรรมในการทํางาน มี
เพียงตัวแปรเดียวคือ ความผูกพันตอองคการ โดยตัวแปรดังกวาสามารถพยากรณจริยธรรมในการ
ทํางานไดรอยละ 22.5 

 ปยะ  บุนนาค94  ศึกษาถึงความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย
คณะครุศาสตร สถาบันราชภัฏ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยมีวัตถุประสงคระดับความผูกพันตอ
องคการสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย 2. ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพัน
ตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย 3. เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอสถาบันและ
ความพึงพอใจในงานของอาจารยตามสภาพสวนตัว ไดแก เพศ ระดับขั้นเงินเดือน วุฒิการศึกษา 
ตําแหนงทางวิชาการ และประสบการณในการทํางาน ประชากรของการวิจัยคืออาจารยที่กําลัง

                                                 

 93 นิยดา ศรีหานาม “ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : 
ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนขนาดใหญของคนไทยแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา
จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ. บัญฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2543, หนา .บทคัดยอ. 
 94 ปยะ บุนนาค. “ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย คณะครุศาสตร 
สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยมหาวิทยา
เทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี, 2543. หนา บทคัดยอ. 
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ปฏิบัติราชการอยูในสถาบันในปการศึกษา  2541  จํานวน 366 คน เครื่องมือที่ใชในการศึกษาครั้งนี้
เปนแบบสอบถามมาตราสาวนประมาณคาจํานวน 51 ขอ การวิเคราะหขอมูลที่ใชวิธีการหาคาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสหสัมพันธ แบบเพียรสัน โปรดักโมเมนท และทดสอบ
สมมติฐานการวิจัยดวย (t-test) และ F-test การวิจัยคร้ังนี้ไดผลโดยสรุปดังนี้ 1.อาจารยคณะครุ
ศาสตร สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความผูกพันตอสถาบันในระดับมาก และมีความ
พึงพอใจในงานในระดับมาก 2. ความพึงพอใจในงานของอาจารยคณะครุศาสตร สถาบันราชภัฏ
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอสถาบันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01  3. ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานอาจารยคณะครุศาสตร
สถาบันราชภัฏภาคตะวีนออกเฉียงเหนือ ไมแตกตางกันตาม เพศ ระดับขั้นเงินเดือน วุฒิการศึกษา
ตําแหนงทางวิชาการและประสบการณในการทํางาน 

 วิชาญ  สุวรรณรัตน95  ศึกษาความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานฝายปฏิบัติการการบิน บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน) พบวา 
พนักงานฝายปฏิบัติการบิน มีคุณภาพชีวิตการทํางานอยูในระดับปานกลาง และมีความผูกพันตอ
องคการอยูในระดับสูง และยังพบวา พนักงานฝายการบินที่ตําแหนงงานและรายไดที่แตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สวนระยะเวลา
ในการทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 และระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และยังพบวาคุณภาพชีวิตการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เทากับ 0.516  

 สกาวรัตน  อินทุสมิต96ไดศึกษาเกี่ยวกับ การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอ
องคการและความตั้งใจที่จะลาออกของพนักงาน : กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
ผลการศึกษาพบวา  1) พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีการรับรูวัฒนธรรมองคการอยู

                                                 

 95 วิชาญ  สุวรรณรัตน.“ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานฝายปฏิบัติการบิน บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม,(บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2543. หนาบทคัดยอ. 
 96 สกาวรัตน  อินทุสมิต“การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะ
ลาออกของพนักงาน:กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย.”ปริญญาวิทยาศาสตมหาบัณฑิต สาขา
จิตวิทยาอุตสาหกรรม  บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาศาสตรเกษตรศาสตร, 2543. หนาบทคัดยอ. 
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ในระดับสูง มีความผูกพันตอองคการอยูในระดับสูง และมีความตั้งใจที่จะลาออกในระดับต่ํา 2) 
พนักงานที่มีสถานภาพสมรส และระดับตําแหนงแตกตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการแตกตาง
กัน สวนอายุงาน ระดับการศึกษา ระดับตําแหนง แตกตางกันมีการรับรูวัฒนธรรมองคการไม
แตกตาง 3) การรับรูวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยพบวา ความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ มีความสัมพันธทางลบกับ
ความผูกพันตอองคการ การหลีกเลี่ยง ความไมแนนอน ความเปนปจเจกนิยม ความเปนกลุมนิยม 
ความเปนชายและความเปนหญิงมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001      4) ความผูกพันตอองคการสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่
ลาออก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 โดยพบวา ดานพฤติกรรม และดานทัศนคติมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 ประภัสสร   ขุนพิลึก97 ไดศึกษาถึงเรื่อง ความผูกพันและความพึงพอใจในการทํางาน
ของอาจารย คณะเทคโนโลยีการเกษตรสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง 
พบวา ขอมูลสภาพทั่วไปของอาจารยที่สังกัดคณะเทคโนโลยีการเกษตรที่ตอบแบบสอบถามพบวา
สวนใหญเปนเพศชาย (รอยละ 61.9) มีอายุเฉลี่ย 41.76 ป สวนใหญสมรสแลว มีการศึกษาในระดับ
ปริญญาโทมากที่สุด รองลงมาจากการศึกษาระดับปริญญาเอก มีจํานวนเกือบครึ่งหนึ่งที่มีตําแหนง
เปนอาจารย รองมาคือผูชวยศาสตรจารย และรองศาสตรจารย 

 2.4.3  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับอุตสาหกรรมโรงแรม 
  กาญจนา พินพรหมราช98  ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรมหาดาว กรณีศึกษาโรงแรมมณเฑียร ถนนสุรวงศ 
กรุงเทพมหานคร มีความสําคัญของปญหาในดาน การเล็งเห็นความสําคัญของพึงพอใจในการ
ทํางานของพนักงานธุรกิจโรงแรม  โดยเลือกศึกษาเฉพาะโรงแรมระดับหาดาว  คือโรงแรม
มณเฑียร ซ่ึงไดแสดงรายละเอียดสาเหตุการลาออกของพนักงานาในแตละตําแหนงของโรงแรม
                                                 

 97 ประภัสสร  ขุนพิลึก.“ความผูกพันและความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยคณะ
เทคโนโลยีการเกษตรสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง.”วิทยานิพนธวิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาครุศาสตรเกษตร. บัณฑิตวิทยาลัย :  สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง, 
2544. หนา บทคัดยอ. 
 98 กาญจนา พินพรหมราช.“ปจจัยทีม่ีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมหาดาว : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงแรมมณเฑียร ถนนสุรวงค กรุงเทพมหานคร.” ภาคนิพนธ ปริญญา
มหาบัณฑิต หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม (บัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยเกริก, 2539. หนา บทคัดยอ. 
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แหงนี้ เปนขอมูลประกอบที่สําคัญสําหรับการศึกษา  และมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงระดับความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานปญหาและ
อุปสรรคในการทํางานของพนักงานในโรงแรมระดับหาดาว 
 อาจารี  นาคศุภรังสี99  ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มีผลตอความผูกพันของพนักงานใน
ธุรกิจโรงแรม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยที่มีผลตอระดับความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมระดับความผูกพันของพนักงานตอโรงแรม รวมท้ังแสวงหา และเสนอแนะ
แนวทางในการสรางความผูกพันของพนักงานตอโรงแรม วิธีการที่ใชในการศึกษา คือ ศึกษาจาก
เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ และการศึกษาภาคสนาม โดยการเก็บรวบรวมขอมูลดวยแบบสอบถาม
ผานทางฝายบุคคลของโรงแรมระดับกลางและโรงแรมระดับสูงจากการสุมตัวอยางจํานวน 4 แหง
และเก็บขอมูลจากกลุมพนักงานที่มีอัตราการเขาออกจากงานสูงที่สุดจํานวน 192 คน ผลการศึกษา
พบวา พนักงานกลุมตัวอยางทํางานอยูในโรงแรมระดับกลางสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 51.3 มี 
อายุในชวง 20-30 ป รอยละ 58.3 เปนโสดรอยละ 63.6 สําเร็จการศึกษาระดับปวช. หรือ ม.6 มาก
ที่สุด รอยละ 57.7 สวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน ในธุรกิจโรงแรม 1-3 ป รอยละ 32.2 มี
ประสบการณในการทํางานตั้งแตจบการศึกษา 10 ป ขึ้นไป รอยละ 36.5 เคยเปลี่ยนงาน 1-2 คร้ัง 
รอยละ 46.1 เหตุผลที่ยังทํางานอยูในโรงแรมนี้เนื่องจากเงินเดือนและสวัสดิการ รองลงมาคือ
หัวหนาหรือเพื่อนรวมงาน สวนพนักงานกลุมตัวอยางที่ทํางานอยูในโรงแรมระดับสูงสวนใหญเปน
เพศหญิงเชนเดียวกัน เชนเดียวกัน รอยละ 53.2 มีอายุอยูในชวง 21-30 ป รอยละ 76.3 และเปนโสด
รอยละ 68.4 สวนใหญ จบการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไป รอยละ 40 มีระยะเวลาการทํางานใน
ธุรกิจโรงแรม 1-3 ป รอยละ 44.2 มีประสบการณในการทํางานตั้งแตจบการศึกษา 1-3 ปรอยละ 
33.8 เคยเปลี่ยนงาน 1-2 แหง รอยละ 48.1 เหตุผลที่ยังทํางานอยูในโรงแรมนี้สวนใหญคือ เงินเดือน 
และสวัสดิการในภาพรวมแลวระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานในโรงแรมระดับกลาง 
และโรงแรมระดับสูง อยูในระดับปานกลาง  และโรงแรมระดับสูง อยูในประดับปานกลางโดย
โรงแรมระดับกลางมีคาเฉลี่ยสูงกวาเล็กนอย คือ 3.52 และ 3.45  ตามลําดับ เมื่อทดสอบสมมติฐาน 
ในโรงแรมระดับกลางผลปรากฏวา มีปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล มีปจจัยยอย ไดแก ระยะเวลา
การทํางานมีความสัมพันธความผูกพันตอโรงแรม สวนปจจัยยอยอ่ืนๆ คือ อายุ เพศ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน จํานวนครั้งที่เปลี่ยนงาน ไมพบความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ สวนในโรงแรมระดับสูงไมมี ปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลใดที่มีความสัมพันธ
                                                 

 99 อาจารี  นาคศุภรังษี.“ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม.”
วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต หลักสูตรพัฒนาแรงงาน และสวัสดิการ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2540. หนา บทคัดยอ. 
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กับความผูกพันตอองคการในปจจัยดายลักษณะของงานที่ปฏิบัติงานซึ่งประกอบดวย ปจจัยยอย คือ 
การเดินทางมาทํางาน ความกดกันจากการทํางานความสําคัญของงาน ความอิสระของงาน โอกาส
ความกาวหนา และปจจัยดานลักษณะการบริหารจัดการ ซ่ึงประกอบดวยปจจัยยอยความพอใจตอ
นโยบายของโรงแรม ความสัมพันธ กับเพื่อรวมงาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ปจจัยดาน
รางวัลจากการทํางานประกอบดวย ปจจัยยอยคือ ความพึงพอใจตอเงินเดือน ความพึงพอใจตอ
ผลประโยชนตอบแทนพิเศษนั้น หลังจากการทดสอบคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธกับโรงแรมทั้ง 2 
ระดับแลวพบวาตัวแปรตางๆ ยังมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการคอนขางต่ํา ทั้งใน
โรงแรมระดับกลางและโรงแรมดับสูงและสามารถอธิบายความฝนแปรของความผูกพันตอโรงแรม
ยังไมเปนที่นาพอใจพนักงานไดใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับแนวทางการเสริมสราง
ความผูกพันตอโรงแรมในประเด็นที่สําคัญ ไดแก ในดานคาตอบแทนในการทํางาน ดานระบบการ
บริหารงาน ดานสวัสดิการที่โรงแรมจัดให ผูศึกษามีขอเสนอแนะสําหรับโรงแรมระดับกลางและ
โรงแรมระดับสูงในดานตาง ดังนี้  ในโรงแรมระดับกลางควรใหความสําคัญกับพนักงานที่มี
ระยะเวลาการทํางานนานเนื่องจากพนักงาน กลุมนี้จะมีความผูกพันตอโรงแรมสูง ผูเปนหนางาน
หรือผูยังคับบัญชาควรเปน กันเองกับพนักงานเพื่อใหพนักงานเกิดความไววางใจและมีการอบรม
พัฒนาบุคคลที่เปนผูบังคับบัญชา รวมท้ังการจัดทําโครงสรางเงินเดือนใหเปนมาตรฐาน มีการ
อบรมและหมุนเวียนงานสําหรับพนักงานระดับลางปรับปรุงสวัสดิการ  โดยเฉพาะเรื่องคา
รักษาพยาบาลและจัดกิจกรรมรวมมือกันใหพนักงานแตละแผนกไดทํารวมกัน สวนในโรงแรม
ระดับสูงควรใหความสําคัญ กับงานของพนักงานและสงเสริมความเขาใจนโยบายของโรงแรม มี
การอบรมและหมุนเวียนงานสําหรับพนักงานระดับลาง เชนเดียวกับโรงแรมระดับกลาง รวมทั้งการ
จัดใหมีการจัดกิจกรรมรวมกัน ระหวางพนักงานและผูบริหาร ใหผูบริหารมีความเปนกันเองกับ
พนักงาน ซ่ึงขอเสนอแนะ เหลานี้จะเปนการสรางความผูกพันตอองคการของพนักงานใหสูงขึ้น 

 ปานทิพย   ปานแสง100 ไดศึกษาเรื่องนโยบายและการวางแผนพัฒนาทรัพยากรของ
โรงแรมทันสมัยในกรุงเทพมหานคร พบวา โรงแรมทันสมัยทุกโรงแรมจะมีปรัชญาที่เปนการแสดง
ภาพพจนของโรงแรมใหปรากฏชัดแกลูกคา โดยโรงแรมสวนมากจะทําใหลูกคาเกิดความ
ประทับใจในคุณภาพของการบริการและเนนดานการฝกอบรมพนักงานทั้งภายนอกและภายใน
โรงแรมใหเกิดความชํานาญเพื่อการนําไปปฏิบัติใหไดผลดีสุด ซ่ึงสะทอนใหเห็นถึงหลักการทํางาน

                                                 

 100 ปานทิพย  ปานแสง.“นโยบายและการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงแรมทันสมัยใน
กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธหลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม 
บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกริก, 2540. หนา บทคัดยอ. 
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และการตอนรับลูกคา โรงแรมทันสมัยทุกแหงมีนโยบายคลายๆ กัน และสอดคลองกับปรัชญาเปน
การเอาใจใสแกผูมาใชบริการและทํางานใหไดคุณภาพและมาตรฐานสากล ดานวิสัยทัศนของ
โรงแรม โรงแรมจะรักษาลูกคาแกเอาไวและหาลูกคาใหมอยูตลอดเวลา และเพิ่มการปรับปรุง
โรงแรมใหมีประสิทธิภาพไปพรอมกันดวย เพื่อสูการแขงขันได และสรางความเปนเลิศทางดาน
บริการและกลยุทธของโรงแรม เปนสวนเฉพาะเจาะจงของโรงแรม ซ่ึงเกือบทุกแหงทําเปนแผนการ
และบางแหงเปนการเก็บความลับไมกลาเปดเผย หรือไมมีความแนชัด บางแหงมีเชน “เปดตลาดให
มีลูกคาใหมีลูกคาหลากหลาย” เนนราคาคาหอง และรักษาคุณภาพและมาตรฐาน จะเห็นวาบุคลากร
นั้นมีสวนสําคัญมาก โรงแรมทันสมัยมีแผนการเกี่ยวกับการพัฒนาบุคลากรแบงเปน 2 ระยะ 1) 
ระยะบุคคลกอนที่จะเขามาทํางานในโรงแรม ซ่ึงปจจุบันไดมีสถาบันการศึกษาที่สอนทางดาน
วิชาชีพโรงแรมเกิดขึ้นมากเพื่อที่จะผลิตบุคลากรใหตรงตามความตองการของโรงแรม  ซ่ึงบุคคล
เหลานี้จะตองผานทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติอยางดี ซ่ึงจะตองมีความรูความสามารถและการ
จัดการในดานการบริหารบุคคล และบุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูในโรงแรมมีอยูรายระดับตั้งแตระดับ
ผูบริหารระดับสูง  จนถึงฝายปฏิบัติการซึ่งโรงแรมแตละโรงแรมตองแขงขันทางดานคุณภาพของ
พนักงาน  ฉะนั้นพนักงานของโรงแรมตองพรอมดวยคุณสมบัติดังตอไปนี้ (1) ความรู  (2)  
ประสบการณ  (3)  ความคิดเห็น  (4)  ความสามารถ  (5)  ภาษาตางประเทศ  (6)  ความรับผิดชอง  
2) ระยะบุคลากรที่ปฏิบัติงานแลว เพื่อเพิ่มพูนความรูใหทันสมัยอยูตลอดเวลาจะไดทันตอ
สถานการณภายนอกที่เกิดขึ้นซึ่งผูบริหารโรงแรมทันสมัยในกรุงเทพมหานครจะตองมีทั้งความรู 
และประสบการณในการบริหารโรงแรมเปนอยางดีเพื่อจะนํามาทําการฝกอบรมใหพนักงานใหเกิด
การพัฒนาอยูตลอด 

 ศันสนีย  เตชะลาภอํานวย101  ไดทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน ศึกษาเฉพาะกรณี พนักงานโรงแรม อโนมา กรุงเทพฯ ศึกษาวาปจจัย 3 ดาน 
ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ความพึงพอใจในงาน และประสบการณจากการทํางาน เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน  โดยประชากรที่ศึกษาเปนพนักงานโรงแรม พบวา 
ระดับความผูกพันตอโรงแรมของพนักงานในภาพรวม อยูในระดับปานกลางคอนขางสูง แสดง
ออกมาในรูปของความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ เพื่อความสําเร็จขององคการ มี
ความภูมิในโรงแรม รวมทั้งยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ แตไมมีความปรารถนาที่จะ

                                                 

 101 ศันสนีย  เตชะลาภอํานวย.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพมหานคร”. วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ
บริหารทั่วไป. มหาวิทยาลัยบูรพา, 2543. หนา,บทคัดยอ. 
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อยูกับโรงแรมตลอดไป เนื่องจากยังไมพอใจในดานรายได และผลประโยชนที่ไดรับจากโรงแรม 
สวนผลการทดสอบสมติฐานพบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ไดแก ปจจัยสวน
บุคคลเรียงตามลําดับความสัมพันธจากมากไปนอยไปหานอยไดแกอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และเพศ สําหรับระดับตําแหนงไมพบวาความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ ปจจัยจากความพึงพอใจในงานดานตางๆ เรียงตามลําดับความสัมพันธจากมาก
ไปหานอยไดแก ผูบังคับบัญชา รายได ความมั่นคง ความกาวหนาและมิตรสัมพันธ ปจจัยจาก
ประสบการณจากการทํางานเรียงตามลําดับความสัมพันธจากมากไปหานอยไดแก ความคาดหวังที่
ไดรับการตอบสนองจากองคการ ความรูสึกตนเองมีความสําคัญตอองคการ และความมีช่ือเสียง
ขององคการ สําหรับขอเสนอแนะเพื่อเสริมสรางความผูกพันตอองคการใหเพิ่มมากขึ้น ไดแก ผู
บริการควรจะพัฒนาระบบการทํางานที่สามารถตอบสนองตอรายไดความกาวหนาและความมั่นคง
ของพนักงาน นอกจากนี้ควรเนนการทํางานในลักษณะมีสวนรวมเพื่อสรางความรูสึกวา พนักงานมี
ความสําคัญตอโรงแรมรวมทั้งสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางพนักงานและผูบังคับบัญชา  และมีการ
พัฒนาภาวะผูนําของพนักงานระดับผูบังคับบัญชาดวยการฝกอบรม 

 นรา  ขําคม102  ไดศึกษาเกี่ยวกับเรื่องการจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรม
โรงแรมขนาดเล็ก จากการศึกษาพบวา ยังไมสามารถแบงไดชัดเจนระหวางกลุมตัวอยางที่มีแนวคิด
ทุนนิยมกันแนวคิดสังคมนิยม โดยกลุมตัวอยางใชแนวคิดสมัยใหมในการบริหารองคการและมีการ
สรางรูปแบบการบริหารดวยตัวเอง จัดองคการในการบริหารอยางงายๆ ไมมีความสลับซับซอน
สวนการจัดการทรัพยากรมนุษยนั้น ไมมีการเลือกปฏิบัติในเร่ืองเพศ  วัย และ ภูมิลําเนา แตกลุม
ตัวอยางสวนใหญเห็นวาผูมีการศึกษาสูงนาจะทํางานไดดีกวาผูที่มีการศึกษานอย ผลการทดสอบ
ความสัมพันธพบวา แนวคิดเกี่ยวกับปจจัยแวดลอมภายนอกองคการมีความสัมพันธกับการจัดการ
ทรัพยากรมนุษยดานประโยชนทดแทนและแรงงานสัมพันธ สวนแนวคิดเกี่ยวกับปจจัยแวดลอม
ภายในองคการและโครงสรางทรัพยากรมนุษยมีความสัมพันธกับการจัดการทรัพยากรมนุษยเฉพาะ
ดานการฝกอบรมและการพัฒนา ลําดับความรุนแรงของสภาพปญหาในการจัดการทรัพยากรมนุษย 
การเขาออกงาน การขาดแคลนแรงงานระดับลาง พนักงานไมมีคุณภาพ การสรรหา การฝกอบรม
และพัฒนา สวัสดิการและสิทธิประโยชน การจัดองคการในการบริหารงานสัมพันธ ปญหาเรื่อง
ระเบียบวินัยในการทํางานของพนักงาน โดยปญหาทั้งหมดมีสาเหตุมาจากทั้งตัวของพนักงาน ผู
บริการและระบบในการบริหาร แนวโนมการจัดการทรัพยากรมนุษยในดานการสรรหาคงไม

                                                 

 102 นรา  ขําคม.“การจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก.” วิทยานิพนธสังคม
สงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต คณะสังคมสงเคราะหศาสตร,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2544. หนา  บทคัดยอ. 
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เปลี่ยนแปลงไปจากระบบเดิมที่เคยใชกันอยูนอกจากจะมีการปรับปรุงระบบใหดีขึ้น ดานการ
ฝกอบรมและพัฒนาจะมีการสงพนักงานไปทําการฝกอบรมมากขึ้น สวนในดานของประโยชน
ทดแทนมีแนวโนมวาจะจายคาตอบแทนในรูปของตัวเงินเพิ่มขึ้นเรื่อยๆ แตในสวนดานสวัสดิการ
อ่ืนๆ ยังคงอยูในระดับเดิม 
 วารี  ศิริระเวทยกุล103 ไดทําการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา 1) ขอมูลพื้นฐาน
ของบุคลากรโรงแรมในกรุงเทพมหานคร  2) คุณลักษณะที่พึ่งประสงคของพนักงานผูปฏิบัติงาน
ครัวโรงแรมในกรุงเทพมหานครตามความคิดเห็นของบุคลากรโรงแรมในกรุงเทพมหานคร ดาน
ความรู ทักษะวิชาชีพ มนุษยสัมพันธ และบุคลิกภาพ 3) ความสัมพันธระหวางขอมูลลักษณะ
พื้นฐานของบุคลากรโรงแรมกับความคิดเห็นของบุคลากรโรงแรมเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึ่ง
ประสงคของพนักงานผูปฏิบัติงานครัวโรงแรมในกรุงเทพมหานคร พบวาความสัมพันธระหวาง
ขอมูลลักษณะพื้นฐานของบุคลากรโรงแรมกับความคิดเห็น ของบุคลากรโรงแรมเกี่ยวกับ
คุณลักษณะที่พึงประสงคของพนักงานผูปฏิบัติงานครัวโรงแรมในกรุงเทพมหานครพบวา เพศ อายุ  
สถานสมรส  ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ระยะเวลาการปฏิบัติหนาที่ และขนาดของโรงแรม มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นของบุคลากรโรงแรมเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึ่งประสงคของโรงแรม มี
ความสัมพันธกับความคิดเห็นของบุคลากรโรงแรมเกี่ยวกับคุณลักษณะที่พึ่งประสงคของพนักงาน
ผูปฏิบัติงานครัวโรงแรมในกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 2.4.4  ผลงานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
  สุวรรณิน คณานุวัฒน104  ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับ
ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของงาน ลักษณะขององคการ และลักษณะของประสบการณจากการ
ทํางานของบริหารในองคการเอกชน และนอกจากศึกษาความสัมพันธแลวยังศึกษาถึงปจจัยที่จะ
พยากรณถึงความผูกพันตอองคการ โดยกลุมตัวอยางเปนผูบริหารบริษัท จํานวน 358 คน จากการ
วิจัยสรุปไดวา ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของงาน  ลักษณะขององคการ และลักษณะของ
ประสบการณจากการงทํางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ มีคาสหสัมพันธ .68 โดยมี

                                                 

 103 วารี   ศิริระเวทยกุล, “คุณลักษณะที่พึงประสงคของพนักงานผูปฏิบัติงานครัวโรงแรมใน
กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาคหกรรมศาสตรศึกษา ภาควิชาอาชีวศึกษา .
บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2543. หนา บทคัดยอ. 
 104 สุวรรณิณ  คณานุวัฒน.”ความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการกับลักษณะบุคคลลักษณะ
ขิงงาน  ลักษณะขององคืกร  และลักษณของประสบการณจากการทํางานของบริหารในองคกรเอกชน”
วิทยานิพนธสังคมศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยาอุตสหกรรม,(มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2536), หนา 
บทคัดยอ. 
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ตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันที่ สําคัญคือ  ความสําคัญของงานความรู สึกตนมี
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การมีสวนรวมในการบริการ ความรูสึกขัดแยงในบทบาท 
ระยะเวลาที่ทํางานในบริษัท  และความรูสึกวามีความยุติธรรมในระบบการพิจารณาความดี
ความชอบ ซ่ึงตัวแปรพยากรณทั้ง 7 ตัวนี้ สามารถอธิบายความแปรผันความผูกพันตอองคการได 
รอยละ 43.11 

 จารุณี  วงศคําแนน105  ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะ
กรณีของพนักงานสายงานสนับสนุนการปฏิบัติงานการทาอากาศยานแหงประเทศไทย” โดยไดทํา
การสุมตัวอยางรอยละ 30 ของประชากรทั้งหมดแลววิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมทางสถิติ
สําหรับการวิจัยทางสังคมศาสตร ไดผลการวิจัยดังนี้ ปจจัยสวนบุคคล ไดแกอายุสถานสมรส อายุ
การงาน ระดับการศึกษา และตําแหนงงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ แตเพศ  มี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 

 วัชรา  วัชรเสถียร106 ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ” โดยพิจารณาตัวแปรดานความพึงพอใจในการ
ส่ือสาร ความผลการศึกษาสรุปไดวา ปจจัยบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา และรัฐวิสาหกิจที่สังกัดไม
มีคามสัมพันธที่กับความผูกพันตอองคการ แตเพศ อายุ ระดับตําแหนงงาน และระยะเวลา การ
ทํางาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ และปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ ไดแก ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อายุ ความ
พึงพอใจในการสื่อสารดานคุณภาพของสื่อ ความพึงพอใจในการสื่อสารดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในการสื่อสารดานบรรยากาศการติดตอส่ือสารและการศึกษา ซ่ึงความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่สามารถอธิบายความผูกพันตอองคการไดมากที่สุด
นอกจากนั้นยังพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเชิงบวกในระดับปานกลางกับ
ความผูกพันตอองคการ 

                                                 

 105 จารุณี  วงศคําแนน.”ความผูกพันตอองคการ  : ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานสายงานสนับสนุน
การปฏิบัติงาน  การทาอากาศยานแหงประเทศไทย.” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2537. บทคัดยอ. 
 106 วัชรา  วัชรเสถียร.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
รัฐวิสาหกิจ.” วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ. บัณฑิตวิทยาลัย :จุฬาลงกรณ
มหาวิทยาลัย, 2547. หนา บทคัดยอ. 
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 พรพรรณ  ศรีใจวงค 107  ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของบรรณารักษ
หองสมุดมหาวิทยาลัยของรัฐในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” ผลการวิจัยสรุปไดวา
บรรณารักษ สวนใหญมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง (รอยละ 52.4) รองลงมาระดับปาน
กลาง (รอยละ 45.1) และระดับต่ํา (รอยละ 2.5) เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางปจจัยตางๆ กับ
ความผูกพันตอองคการ พบวาตัวแปรสวนใหญมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ยกเวนตัวแปรลักษณะสวนบุคคล และลักษณะงานที่ทําในแงของความมีอิสระ
ในงาน จากการวิเคราะหถดถอยพหุแบบขั้นตอน พบวาตัวแปรลักษณะงานที่ทําที่มีประสิทธิภาพ
ในการอธิบายความผูกพันตอองคการของบรรณารักษไดอยางมีประสิทธิภาพ (ประมาณรอยละ 
26.45) เรียงตามลําดับดังนี้ ความทาทายของงาน ความสําคัญของหนาที่งานของตนเอง และโอกาส
ความกาวหนาในงาน สวนตัวแปรประสบการณในการทํางานประสิทธิภาพในการอธิบายความ
ผูกพันตอองคการของบรรณารักษไดอยางมีประสิทธิภาพ (ประมาณรอยละ 41.15) เรียงตามลําดับ
ดังนี้ ความมีช่ือเสียงของหองสมุด ทัศนคติของตนเองตองาน และทัศนคติของเพื่อนรวมงานตองาน 

 สรายุทธ   ปฏิมาประกร108 ไดศึกษา “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลม” โดยศึกษากับกลุมตัวอยางซึ่งเปน
พนักงานในโรงงานผลิตน้ําอัดลมแหงหนึ่งในจังหวัดปทุมธานีจํานวน  270 คน โดยใชคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน พบวา ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 โดยมีความสัมพันธอยูในระดับสูง (r 
= .631) และพนักงานที่มีอายุ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01, .001  และ .01 ตามลําดับ 

 พรทิพย   เตชะอาภรณชัย109 ไดทําการศึกษาเรื่อง “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอองคการ : 
ศึกษากรณีพนักงานธนาคารแหงประเทศไทย” โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงาน
ธนาคารแหงประเทศไทย ณ สํานักงานใหญ จํานวน 360 คน สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ คา
                                                 

 107 พรพรรณ  ศรีใจวงศ. “ความผูกพันองคการของบรรณารักษณหองสมุด  มหาวิทยาลัยของรัฐใน
เขตกรุงเทพและปริมณฑล.”วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร,2547. หนาบทคัดยอ. 
 108 สรายุทธ  ปฏิมาประกร.”ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอ
องคการของพนักงานในโรงแรมผลิตน้ําอักลม.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาจิตวิทยาอุตสหกร
รม. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2546. หนา บทคัดยอ. 
 109 พรทิพย  เตชะอาภรณชัย.”ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันองคการ : ศึกษากรณีพนักงาน
ธนาคารแหงประเทศไทย” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต.สาขาจิตวิทยาอุตสหกรรม,
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2548.  บทคัดยอ. 
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รอยละ คาเฉลี่ย เบนมาตรฐาน คาไคสแควร คาสัมประสิทธิสหสัมพันธแบบเพียรสันและการ
วิเคราะหลดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน  การทดสอบสมมติฐานไดกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับความสัมพันธตอองคการ คือ เพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และอัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 องคประกอบการรับรูวัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรมลักษณะ
ตั้งรับ-เฉื่อยชา มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโดยมีคาสหสัมพันธพหุคูณเทากับ 0.8075 
(r = .8075) และสามารถอธิบายความแปรผันของความผูกพันตอองคการไดรอยละ 65.20 

 วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันทน110 ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ” โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ พนักงาน
ธนาคารออมสินระดับ 2-11 ที่ปฎิบัติงานประจําที่ธนาคารออมสินสํานักงานใหญ จํานวน 344 คน 
เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะห ขอมูลคือ คา t-test 
คา F-test (One Way ANOVA) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน โดยมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ไดผลการศึกษาวา พนักงานธนาคารออมสินในสํานักงานใหญมีความผูกพันตอองคการ
อยูในระดับสูง และจากผลการศึกษาสมมติฐานพบวาลักษณะสวนบุคคล ไดแก ตัวแปร เพศระดับ
ตําแหนง ไมมีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการสวนลักษณะงานไดแก ตัวแปร ความมีอิสระ
ในการทํางาน ความหลากหลายของงาน ความเขาใจในกระบวนการทํางาน งานที่มีโอกาส
ปฏิสัมพันธกับผู อ่ืน ผลปอนงานกลับของงานความคาดหวังในโอกาสความกาวหนา สวน
ประสบการณในการทํางานไดแก ตัวแปร ความมั่นคงและความนาเชื่อถือขององคการ ความ
คาดหวังที่จะไดรับการตอบสนองจากองคการ ความพึ่งพิงไดขององคการ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน
และองคการ พบวา มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ 

 จิรากุล  วสะพันธุ111  ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงานกับความผูกพันองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี บริษัท โอจิ เปเปอร (ไทย
แลนด) จํากัด”  โดยการสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันองคการ โดยใช

                                                 

 110 วิศิษฐศักดิ์  เศวตนันทน.”ความผูกพันตอองคการของพนักงานออมสิน : ศึกษาเฉพาะกรณี
สํานักงานใหญ.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต. สาขารัฐศาสตร  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2533. หนา 
บทคัดยอ. 
 111 จิรากุล  วสะพันธ.”ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจงานกับความผูกพันองคกร” ศึกษา
เฉพาะกรณี บริษัท โอจิเปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด, วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต.สาขาจิตวิทยาอุตสหกร
รม.มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2544. หนา ,บทคัดยอ. 
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มาตรวัดแบบประเมินคาของ Linkert ไดผลการศึกษาวา 1) พนักงานบริษัทโอจิ เปเปอร (ไทย
แลนด) จํากัด มีความพึงพอใจในงานและความผูกพันองคการในระดับปานกลาง 2) พนักงาน
บริษัทโอจิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด ที่มี เพศ สถานภาพการสมรส อายุงาน รายได และ
ประสบการณในการยายงานแตกตางกันมีความผูกพันองคการไมแตกตางกัน 3) พนักงานบริษัทโอ
จิ เปเปอร (ไทยแลนด) จํากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4)ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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2.5  กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
 การศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรม
โซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  ในการวจัิยครั้งน้ี มีกรอบแนวคิดในการวิจัย
ดังตอไปน้ี 
 
             สถานภาพสวนบุคล                           ความพึงพอใจในงาน  แบงเปน 8 ดาน 

 
 เพศ        ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
 อายุ         การไดรับการยอมรับนับถือ 
 สถานภาพสมรส      ความรับผิดชอบ 
 ระดับการศึกษา       ความกาวหนา 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน    สัมพันธภาพกับผูบังคับบญัชา 
 ลักษณะการจางงาน     สัมพันธภาพกับเพ่ือนรวมงาน 
          เงินเดือนและสวัสดิการ 
          สภาพการทํางาน 
            
           
          
 
                ความผูกพันตอองคการ แบงเปน 3 ดาน 

 
1. ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 
2. ความเต็มใจที่จะทุมเทอยางเต็มที่
เพ่ือประโยชนขององคการ 
3. ความตองการอยางแรงกลาที่จะ
ดํารงสถานภาพการเปนพนักงานของ
องคการ 

 

 



 
 

บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 การดําเนินการวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร
ของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิง
สํารวจที่มุง เนนสํารวจขอเท็จจริงตางๆ  ซ่ึงผูวิจัยไดกําหนดขั้นตอนและรายละเอียดของ
วิธีดําเนินการวิจัยตามลําดับดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตวัอยาง 
3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
3.3 การสรางและตรวจสอบเครื่องมือ 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 
3.6 สถิติที่ใชในการวจิัย 
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3.1  ประชากรและกลุมตัวอยาง 
       3.1.1 ประชากร 
  ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานระดับปฎิบัตกิารของพนักงาน    
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร จํานวน 1,919 คน (การสอบถามโรงแรม) 
ทั้งนี้ยึดหลักการแบงแผนกที่มีหลักการจดัโครงสรางองคกรโดยทั่วไป แบงเปน 7 แผนกดังนี ้
 -พนักงานปฏิบัติการแผนกบุคคล 
 -พนักงานปฎบิัติแผนกการตลาดและการขาย 
 -พนักงานปฏิบัติการแผนกหองพัก 
 -พนกังานปฎบิัติการแผนกอาหารและเครือ่งดื่ม 
 -พนักงานปฏิบัติการแผนบญัชี 
 -พนักงานปฏิบัติการแผนกจัดซื้อ 
 -พนักงานปฏิบัติการแผนกชาง 

 3.1.2  กลุมตัวอยาง 

  กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชการกําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ
การคํานวณกลุมตัวอยางที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % คาความคลาดเคลื่อนที่.05 ซ่ึงยอมรับไดในทาง
สถิติ  เมื่อคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางแลว ผูวิจัยไดสุมตัวอยางแบบการสุมอยางงาย (Simple 
Random Sampling) จํานวน 331 คน จากประชากร 1919 คน ที่ปฏิบัติงานอยูในของโรงแรมโซฟ
เทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

3.2  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยเก็บ
รวบรวมขอมลูทางไปรษณยี (By Mailing Method) และลักษณะของแบบสอบถามที่ใชเปนลักษณะ
ของแบบสอบถามปลายปด และแบบสอบถามปลายเปดดังนี ้

 3.2.1  ลักษณะเครื่องมือ 

  แบบสอบถามที่ใชในการวิจยัในครั้งนี้ ประกอบไปดวย 4 ตอน 
  ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามเปน
ชนิดเลือกรายการ (Check-list) โดยตัวแปรดานขอมูลสวนตัวไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประเภทของการจางงาน 
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  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยเปนแบบสอบถาม
ที่มีลักษณะแบบมาตรวัด Likert Scale ประกอบดวยขอความเชิงบวก (Positive items) และขอความ
เชิงลบ (Negative items) โดยท้ังหมด 5 ระดับแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น 
ประกอบไปดวยคําถามที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานในดานตางๆ ของพนักงานปฏิบัติการ
โรงแรมโซฟเทล  เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ดังนี้ 
  -  สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 
  -  ความเปนอิสระในการปฏบิัติงาน 
  -  คุณคาของงาน 
  -  สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
  -   บทบาทเชิงวิชาชีพ 
  -  ผลประโยชนตอบแทน 
  -  ความมั่นคงในการทํางาน 
  ตอนที่  3  เปนแบบสอบถามที่ เกี่ ยวกับความผูกพันตอองคการ  โดยเปน
แบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตรวัด Likert Scale ประกอบดวยขอความเชิงบวก (Positive items) 
และขอความเชิงลบ (Negative items) โดยทั้งหมด 5 ระดับ ซ่ึงประกอบดวยองคประกอบ 3 ดาน 
  -  ความเชื่อมัน่อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ 
  -  ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ 
  -  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
  ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามปลายเกิดเกี่ยวกบั ความคิดเหน็และขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 

 3.2.2  การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

  ในการสรางเครื่องมือสําหรับการวิจยั ผูวิจยัไดดําเนินการดังตอไปนี ้
  1. ศึกษาทฤษฎี เอกสาร ตํารา และงานวิจยัที่เกี่ยวของกับงานวิจยัในครั้งนี้ 
  2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม จากหนงัสือ วิธีการวิจยัทางพฤติกรรมศาสตร
และสังคมศาสตร ของพวงรัตน ทวีรัตน1และระเบยีบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร และ 
 
                                                 

 1 พวงรัตน  ทวีรัตน, วิธีวิจัยทางพฤติกรรมศาสตรและสังคมศาสตร, (กรุงเทพมหานคร : ศูนย
หนังสือจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), หนา 107-108.) 
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ของสุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ2  
  3. กําหนดประเด็นและขอบขายของคําถามใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของ
งานวิจยั 
  4. สรางแบบสอบถามฉบับรางแลวนําเสนออาจารยผูควบคุมวิทยานพินธ และ
อาจารยผูควบคุมวิทยานพินธรวม เพื่อขอความคิดเหน็ในการพิจารณาดานความครอบคลุมเนื้อหา 
และภาษาที่ใช 
  5. ผูวิจัยนาํแบบสอบถามที่ผานการปรับปรุงแกไขแลวเสนอตอผูทรงคุณวุฒิ เพื่อ
ตรวจสอบถามเที่ยงตรงของเนื้อหา พรอมทั้งพิจารณาความถูกตองชัดเจนของภาษาทีใ่ช จํานวน 5 
ทานดังนี ้
 
ตารางที่ 3.1 รายช่ือผูทรงคุณวุฒ ิ

รายชื่อ ตําแหนง สถานที่ปฏิบตังิาน 
พระมหาเผื่อน   กิตฺติโสภโณ อาจารยประจําภาควิชาจิตวิทยา  

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) 

อาจารยพิเศษมหาวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 

 
 6. ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผูทรงคุณวุฒิเสนอแนะมาปรับปรุงแกไขแลวนําเสนอ
อาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ และอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธรวมใจใหพิจารณาความสมบูรณอีก
คร้ัง แลวนําไปสอบถาม 

 

                                                 

 2 สุชาติ  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, ระเบียบวิธีการวิจัยทางสังคมศาสตร,(กรุงเทพมหานคร : เฟองฟาพริ้น
ต้ิง.2540), หนา 34—37. 
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3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 3.3.1 สงแบบสอบถาม ไปยังโรงแรมกลุมตัวอยางซึ่งไดแก ของพนกังาน โรงแรมโซฟ
เทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครโดยสงใหกับผูจดัการฝายบุคคล โดยสงทางไปรษณีย ทั้งนี้
เพื่อความสมบรูณของแบบสอบถาม ผูวิจัยไดดําเนินการสงแบบสอบถามไปยังโรงแรมกลุมตัวอยาง
ทั้งหมด 350 ฉบับ ซ่ึงมากกวาขนาดกลุมตัวอยางที่ไดคํานวณไวซ่ึงเทากบั .331 ฉบับ 
 3.3.2 ผูวิจัยดําเนินการตรวจสอบความถูกตองความถูกตองและความสมบูรณของ
แบบสอบถามที่ไดรับทั้งกอนจํานําไปวิเคราะห ทั้งนีจ้ํานวนแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาและ
ถูกตองสมบูรณนํามาใชประโยชนได ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.2 

ตารางที่ 3.2  จาํนวนคารอยละของแบบสอบถามที่สงไป และไดรับกลับคืนทั้งหมด และ 
                     แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ 

รายการ จํานวน รอยละ 
แบบสอบถามที่สงไป 
แบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน 
แบบสอบถามที่ตรวจสอบแลวสมบูรณ 

350 
320 
309 

100 
91.43 
88.28 

แบบสอบถามที่ตองใชเปนกลุมตัวอยาง 
แบบสอบถามที่ตรวจสอบแลวสมบูรณ 

331 
309 

100 
93.35 

 
 3.3.3  นําแบบสอบถามที่ตรวจสอบแลวสมบูรณจํานวน 309 ฉบับไปวิเคราะหขอมูล 

3.4 การวิเคราะหขอมูล 

 การวิจยัคร้ังนีว้ิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  ในการวิเคราะหขอมูลโดยมี
ขั้นตอนการวเิคราะหขอมูลดังนี ้
 3.4.1 ตรวจสอบแบบสอบถามทั้งหมดที่ไดกลับมาเพื่อตรวจสอบความถูกตองสมบูรณ
และตรวจสอบจํานวนของแบบสอบถาม 
 3.4.2 นําแบบสอบถามบันทึกลงในโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows โดย
กําหนดระดับลักษณะการตอบแบบสอบถามแบบมาตราวัด Likert Scale ทั้งหมด 5 ระดับ ซ่ึงมีทั้ง
ขอความเชิงบวกและขอความเชิงลบ มีเกณฑการใหคะแนนดังนี ้
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ระดับความคดิเห็น คะแนนขอความเชิงบวก คะแนนขอความเชิงลบ 

 (Positive) (Negative) 
เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 
 3.4.3  นําขอมูลจากแบบสอบถามมาวิเคราะห คือ 
  3.4.3.1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแกเ พศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพสมรสระยะ 
เวลาปฏิบัติงาน และประเภทของการจางงาน นําเสนอขอมูลของแตละขอ คือ ความถี่และรอยละ 
  3.4.3.2  ระดับความความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกพันตอองคการ ที่ใช
นําเสนอขอมูลคือ คาเฉลี่ย Xและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) (พวงรัตน ทวีรัตน3. เกณฑการแปล
คาเฉลี่ยความคิดเห็นตอความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการแบงเปน 5 ระดับโดยการ
หาความกวางของอันตรภาคชั้น ดังนี ้
  ชวงความกวางของอันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด (3.2) 
                          จํานวนชัน้ 
  ซ่ึงแทนคาไดเทากับ  

5
80.015 =−  

 ดังนั้นแบงระดับคาเฉลี่ยความคิดเห็นของความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอ
องคการไดดังนี้ 
 คาคะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 หมายถึง  ระดบัความคิดเหน็ดวยต่ํา 
 คาคะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 หมายถึง  ระดบัความคิดเหน็ดวยคอนขางต่าํ 
 คาคะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดบัความคิดเหน็ดวยปานกลาง 
 คาคะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 หมายถึง  ระดบัความคิดเหน็คอนขางสูง 
 คาคะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 หมายถึง  ระดบัความคิดเหน็ดวยสูง 
 การแปลความหมายคาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ชูศรี  วงศรัตนะ.4 ใชเกณฑดังนี้ 

                                                 

 3 อางแลว,หนา  137 - 143. 
 4 ชูศรี  วงศรัตนะ, เทคนิคการใชสถิติในการวิจัย,( กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพจุฬาลงกรณ 
มหาวิทยาลัย, 2541), หนา 74. 



93 

 

 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.000 – 0.999  หมายถึง  มีความคิดเห็นดวยตอการมีความพึงพอใจ
ในงาน หรือความผูกพันตอองคการไมแตกตางกันมาก 
 คาเบี่ยงเบนมาตราตั้งแต  1,000 ขึ้นไป  หมายถึง  มีความคิดเห็นดวยตอการมีความพึงพอใจ
ในงานหรือความผูกพันตอองคการแตกตางมาก 

 3.4.4 การทดสอบสมมติฐาน แสดงดังตารางที่ 3.2 

ตารางที่ 3.3 การทดสอบสมมติฐาน 

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใชในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1 : ปจจัยสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรสระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทการจางงาน 
มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงาน โรงแรมโซฟเทลเซนทารา 
แกรนด กรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานที่ 1.1 : พนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน t-test 
สมมติฐานที่ 1.2 : พนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครพนักงานทีม่ีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงาน
แตกตางกัน 

One-way  ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.3 : พนักงานของพนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แก
รนด กรุงเทพมหานครที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีความพึงพอใจใน
งานแตกตางกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.4 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพการสมรสมตางกัน มีความพึงพอใจใน
งานแตกตางกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.5 : พนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอ 
ใจในงานแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 1.6 : พนักงานของพนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แก
รนด กรุงเทพมหานครที่มีประเภทการจางงานตางกัน มคีวามพึงพอใจ
ในงานแตกตางกัน 

t-test 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ)  

สมมติฐานการวิจัย สถิติที่ใชในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 2: ปจจัยสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทการจางงาน 
มีผลตอความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา 
แกรนด กรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานที่ 2.1 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน t-test 
สมมติฐานที่ 2.2 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 

One-way  ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.3 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีระดับการศึกษาตางกนั มีความพึงพอใจในงาน 
แตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.4 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีสถานภาพการสมรสมตางกัน มีความพึงพอใจใน
งานแตกตางกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.5 : พนักงานของพนักงาน โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แก
รนด กรุงเทพมหานครที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกนั มีความพึง
พอใจในงานแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 2.6 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีประเภทการจางงานตางกัน มีความพงึพอใจในงาน
แตกตางกัน 

t-test 
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ตารางที่ 3.3 (ตอ)  

สมมติฐานการวิจัย สถิติท่ีใชในการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 3 : ความพึงพอใจในงานมีผลตอความผูกพนัตอองคการ
ของพนักงาน  โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

 

สมมติฐานที่ 3.1 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีความพงึพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 
แตกตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.2 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีความพงึพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติ 
งานตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.3 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในคุณคาของงานตางกัน มีความ 
ผูกพันตอองคการแตกตางกนั 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.4 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวชิาชีพตางกันมี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.5 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกนั 
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.6 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีความพงึพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกนั 
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 

สมมติฐานที่ 3.7 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานตางกัน
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

One-way ANOVA 
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3.5 สถิติท่ีใชในการวิจัย 

       สถิติที่นํามาใชในการวจิัยในครั้งนี้คือ 

 3.5.1  คารอยละ (Parentage) 

         คารอยละ  =   คาจํานวนที่คํานวณ    
        คาจํานวนทั้งหมด 

 3.5.2  คาเฉล่ีย หรือคามัชฉิมเลขคณิต (Arithmatic Mean) 

        คาเฉลี่ยหรือคามัชฉิมเลขคณิต (Arithmatic Mean) ซ่ึงคํานวณไดจากสูตร (พวง
รัตน ทวีรัตน, 2543 : 137) 
         
 
                     เมื่อ     X = คะแนนแตละตัวในกลุมตัวอยาง 
               Χ  = คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 

              ∑Χ  = ผลรวมของของคะแนนทั้งหมด 
              n = จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

 3.5.3  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ซ่ึงคํานวณไดจากสูตร (พวงรัตน ทวี
รัตน.2543 : 143) 
 

  S  =    
)1(

)( 22

−

− ∑∑
nn

xxn
     (3.5) 

  เมื่อ S  แทน  คาเบีย่งเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง 

 3.5.4 การทดสอบ t-test 

  3.5.4.1 การทดสอบความแตกตางระหวางคาแปรปรวนสองประชากร (กัลยา วา
นิชยบัญชา.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  : คาแปรปรวนของสองประชากรไมแตกตางกัน 
  1Η  : มีความแตกตางกันระหวางคแปรปรวนของสองประชากร 
  สถิติที่ใชในการทดสอบ 
  F =  S 2

1    ถา  S 2
1 >  S 2

2      
  F มีองศาแหงความเปนอิสระ (df) เทากับ n1-1 และ n2-1 
  และ  

F = S 2
2  ถา  S 2

2  > S 2
1      

    S 2
1  

F  มีองศาแหงความเปนอิสระ (df) เทากับ n2-1 และ n1-1 
 เปรียบเทียบคา F ที่คํานวณไดกับคา F ที่ไดจากตาราง เมื่อกําหนดระดับนัยสําคัญ α  
ถาคา F ที่คํานวณ มากกวาหรือเทา F ที่ไดจากตารางที่ ระดับนยัสําคัญ α  จะปฎิเสธ ΟΗ ยอมรับ 

1Η  นั่นคือ คาแปรปรวนของสองประชากรแตกตางกัน 
  3.5.4.  การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม (กัลยา  วินิชย
บัญชา. 2543 : 135) 
        สมมติฐานทางสถิติ  คือ 
  ΟΗ  : 21 μμ =  
  1Η  : 21 μμ ≠  
       หรือ 
  ΟΗ  : คาเฉลี่ยของสองประชากรไมแตกตางกัน 
  1Η  : มีความแตกตางกันระหวางคาเฉลี่ยของสองประชากร 
  1)  ไมทราบคา 2

1σ  และ 2
2σ  แตทราบวา  2

1σ  = 2
2σ  

       สถิติที่ใชในการทดสอบ 

        t = 
21

21

/1/1
)(
nnS

X

p +
−Χ  

        โดยที ่

        2
pS  = 

2
)1()1(

21

2
22

2
11

−+
−+

nn
SnSn      

  และ t มีองศาแหงความอิสระ (df) เทากับ 221 −+ nn  
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        เปรียบเทยีบคา t ที่คํานวณไดกับคา t ที่ไดจากตาราง เมื่อกําหนดระดับนยัสําคัญ α ถา
คา t คํานวณ มากกวาหรือเทากับ t ที่ไดจากตารางที่ระดับนัยสําคัญ α จะปฏิเสธ 1Η นั่น คือ มี
คาเฉลี่ยของสองประชากรแตกตางกัน 
 หรือเปรียบเทยีบ p-value ที่คํานวณไดกับคา α ซ่ึง p-value เปนคาความนาจะเปนที่จะ
ไดคาสถิติของกลุมตัวอยาง ถา p-value มีคามากกวาหรือเทากับคา α จะยอมรับ oΗ  
 2) ไมทราบคา 2

1σ และ 2
2σ แตทราบวา 2

1σ ≠ σ  
 สถิติที่ใชในการทดสอบ 

 t = 
)/()/(

)(

2
2
21

2
1

21

nSnS +

Χ−Χ       

 และ  t มีองศาแหงความเปนอิสระ (df) เทากับ v 
  โดยที ่

  V = 2
2

2
21

2
1

2
1

2
21

2
1

)/()/(
)/(
nSnS

nSnS
+

+       

        11 −n      22 −n  
 เปรียบเทียบคา t ที่คํานวณไดกับคา t ที่ไดจากตาราง เมื่อกําหนดระดับนัยสําคัญ α ถา 
คา t ที่ไดตาราง ที่ระดับนยัสําคัญ  α  จะปฎิเสธ ΟΗ ยอมรับ 1Η นั่น คือ มีคาเฉลี่ยของสอง
ประชากรแตกตางกัน 
 หรือดเปรียบเทียบ p-value ที่คํานวณไดกบัคา α ซ่ึง p-value เปนคาความนาจะเปนที่
จะไดคาสถิติของกลุมตัวอยางอยาง ถา p-value มีคามากกวาหรือเทากับคา α จะยอมรับ ΟΗ แตถา 
p-value มีคานอยกวา α  จะปฎเิสธ ΟΗ  
 3.5.5  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-way ANOVA) 
 เปนการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของประชากรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป 
 สมมติฐานทางสถิติ คือ 
   ΟΗ  : kμμμ ....21 ==  
   1Η  : ,1 jμμ ≠ สําหรับ i ≠ j 
หรือ 
   ΟΗ  : คาเฉลี่ยของประชากรไมแตกตางกัน 
   1Η  : คาความแตกตางกันระหวางคาเฉลี่ยของประชากรอยาง
นอย 2 ประชากร  สถิติที่ใชในการทดสอบ (พวงรัตน ทวรัีตน. 2543 : 168-172) 

   F = 2

2

w

b

S
S       
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การหาคา  F  ratio ตองหาคาตางๆ 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 )( −    

เมื่อคา C = T2 / n หรือเรียกวา Correction term หาไดโดยนําคะแนนแตละตัวมา 
รวมกันแลวยกกําลังสองแลวหารดวยจํานวนคะแนนทั้งหมด 
  SST มาจากคําวา  Sum  square total 
  SSb มาจากคําวา  Sum square between group 
  SSw มาจากคําวา Sum square within group 
  2Χ∑∑ หมายถึง ผลรวมของกําลังสองคะแนนแตละตัว 
  T2 หมายถึง คาคะแนนของแตละคนในกลุมตวัอยางมารวมกัน แลวยกกําลัง
สอง 
  nj หมายถึง  จํานวนสมาชิกในกลุม 
  dfT หมายถึง องศาแหงความเปนอิสระของคะแนน n จํานวน ซ่ึงมีคา = n-1 
  dfb หมายถึง องศาแหงความเปนอิสระของจํานวนกลุม ซ่ึงมีคา = k-1 
  dfw หมายถึง องศาแหงความเปนอิสระของคะแนนภายในกลุมซึ่งมีคา= n-k 
 โดยคา df ที่ใชในการอานคาจากตาราง = (k-1) (n-k) เปรียบเทียบคา F ที่คํานวณไดกบั
คา F ที่ไดจากตารางที่ df = (k-1)(n-k) เมื่อกําหนดระดับนัยสําคัญ α ถาคา F คํานวณมากกวาหรือ
เทากับคา F ที่ไดจากตาราง ที่ระดับนยัสําคัญ α จะปฏิเสธ ΟΗ ยอมรับ 1Η นั่นคือ มีคาเฉลี่ยของ
ประชากรบางประชากรแตกตางจากประชากรอื่น 
 หรือเปรียบเทยีบ p-value ที่คํานวณไดกับคา α ซ่ึง p-value เปนคาความนาจะเปนที่จะ
ไดคาสถิติของกลุมตัวอยาง ถา p-value มีคามากหรือเทากับคา α จะยอมรับ ΟΗ แตถา p-value มีคา
นอยกวาคา α จะปฎิเสธ ΟΗ  
 3.5.6 Least-Significant Different (LSD) ถาจํานวนสมาชิกในแตละกลุมเทากัน จะใช
สูตร 

  αLSD  = αt

j

w

n
S 22
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  แตถาจํานวนสมาชิกในแตละกลุมไมเทากัน จะใชสูตร 
  αLSD  =       
 เมื่อ  df = n-k 
  LSDα  หมายถึง  คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณไดสําหรับกลุมที่ i และ j 
  tα  หมายถึง  คาทีอ่านไดจากตาราง t ที่ df w เมื่อกําหนดระดับนัยสําคัญα  
  S 2

w  หมายถึง  Sum square within groups 
  n i  หมายถึง  จํานวนคนในกลุมที่ i 
  nj หมายถึง  จํานวนคนในกลุมที่ j 
การทดสอบสมมติฐานสําหรับผลตางของคาเฉลี่ยทุกคูทีเ่ปนไปได มีขอกําหนดดังนี ้
  ΟΗ  : jμμ =1  
  1Η  : ji μμ =  
จะปฏิเสธ ΟΗ เมื่อ  ji Χ−Χ > LSDα สําหรับประชากรที่ i และ j 



 

บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลโดยแบงเปน 4 ตอน ดังตอไปนี้ 

4.2  ตอนที่  1  ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 4.2  ตอนที่  2  ระดับความพงึพอใจในงานทั้ง 7 ดาน และระดับความผกูพันตอองคการ
ทั้ง 3 ดาน 
 4.3  ตอนที่  3  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงาน และระดับความผูกพันองคการ
ของพนักงาน 
  4.1  เปรียบเทยีบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมที่มีเพศตอกัน 
  4.2  เปรียบเทยีบระดับความพึงพอใจในงานของของพนกังานโรงแรมที่มีอายุ
ตางกัน 
  4.3  เปรียบเทยีบระดับความพึงพอใจในงานของของพนกังานโรงแรมที่มีระดับ
การศึกษาตางกัน 
  4.4 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของของพนกังานโรงแรมที่มี
สถานภาพการสมรสตางกัน 
  4.5 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตางกัน 
  4.6  เปรียบเทยีบระดับพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมที่มีประเภทของการ
จางงานตางกนั 
  4.7  เปรียบเทยีบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มเีพศตางกัน 
  4.8  เปรียบเทยีบระดับความความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่อายุ
ตางกัน 
  4.9  เปรียบเทยีบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มีการระดับ
การศึกษาตางกัน 
  4.10 เปรียบเทยีบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มีระดับ
สถานภาพการสมรสตางกัน 
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  4.11 เปรียบเทยีบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกัน 
  4.12  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีประเภท
ของการจางงานตางกัน 
  4.13  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรทีม่ีความพึง
พอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานตางกัน 
  4.14  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน 
  4.15  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในคุณคางานตางกัน 
  4.16  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่ที่มีความ
พึงพอใจในสมัพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกนั 
  4.17  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกัน 
  4.18  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกนั 
  4.19  เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในความมั่นคงในการทาํงานตางกัน 
  4.4  ตอนที่  4  สรุปความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากพนักงานโรงแรมเกี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพนัตอองคการ 
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4.1  ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  ขอมูลในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดสงไป จํานวน  
  350 ฉบับ และไดรับกลับคืนมาจํานวน 320  ฉบับ คิดเปนรอยละ 91.43 และ 
  แบบสอบถามที่สมบูรณ 309 ฉบับ  ผลการวิเคราะหปรากกฎดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 จาํนวนรอยละของผูตอบแบบสอบถาม ของปจจัยสวนบุคคล 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

1. เพศ   

    ชาย 91 29.4 

    หญิง 218 70.6 

รวม 309 100 

2. อายุ   

    ต่ํากวา 20 ป 33 10.7 

    20 ป – 30 ป 185 59.9 

    31 ป – 40 ป 64 20.7 

    มากกวา 40 ป ขึ้นไป 27 8.7 

รวม 309 100 

3. ระดับการศึกษา   

     ต่ํากวามัธยมศึกษาปที่ 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 

     แตงงาน 109 35.3 

     หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 17 5.5 

รวม 309 100 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ) 
ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 

5. ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน   

    นอยกวา 2 ป 141 45.6 

    2 ป – 4 ป 69 22.3 

    มากกวา 4 ป – 6 ป 38 12.3 

    มากกวา 6 ป 61 19.7 

รวม 309 100 

6. ประเภทของการจางงาน   

    พนักงานรายวัน 27 8.7 

    พนักงานประจํารายเดือน 282 91.3 

รวม 309 100 
 
 จากตารางที่ 4.1  
 เพศ พบวา พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร 
สวนใหญเปนเพศหญิง ซ่ึงมีจํานวน 218 คน คิดเปนรอยละ 70.6 และเปนเพศชายจํานวน 91 คน คิด
เปนรอยละ 29.4 
 อายุ  พบวา พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร 
สวนใหญมีอายุ 20 ป – 30 ป ซ่ึงมีจํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 59.9 รองลงมาคือ กลุมอายุ 31 ป 
– 40 ป มีจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 20.7 และกลุมอายุต่ํากวา 20 ป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอย
ละ 10.7 ตามลําดับ กลุมอายุมากกวา 40 ป มีจํานวนนอยที่สุดเทากับ 27 คน คิดเปนรอยละ 8.7 
 ระดับการศึกษา  พบวา  พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล  เซนทารา  แกรนด  
กรุงเทพมหานคร  สวนใหญมีระดับการศึกษาในระดับ ปวช.หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 ซ่ึงมีจํานวน 92 
คน คิดเปนรอยละ 29.8 รองลงมาคือกลุมระดับอนุปริญญา หรือ ปวส. มีจํานวน 81 คน คิดเปนรอย
ละ 26.2 กลุมระดับต่ํากวามัธยมศึกษาที่ 6 จํานวน73 คน คิดเปนรอยละ 23.6 กลุมระดับปริญญาตรี
ขึ้นไป มีจํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 20.4  
 สถานภาพสมรส  พบวา พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา  แกรนด  
กรุงเทพมหานคร  มีสถานภาพโสดมากที่สุด มีจํานวน 183 คน คิดเปนรอยละ 59.2 รองลงมาคือ 
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สถานภาพ แตงงาน มีจํานวน 109 คน คิดเปนรอยละ 35.3 และกลุมสถานภาพหมาย หยา แยกกันอยู
มีจํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 5.5 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบวา พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  

กรุงเทพมหานคร มีระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการสวนใหญนอยกวา 2 ป มีจํานวน 141 คน 
คิดเปนรอยละ 45.6 รองลงมาคือ 2 ป – 4 ป ซ่ึงมีจํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 22.3 กลุมระยะเวลา
การปฏิบัติงานมากกวา 6 ป มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 19.7 และกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงาน
มากกวา 4 ป – 6 ป มีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 12.3 

 ประเภทการจางงาน พบวา พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  
กรุงเทพมหานคร  เปนพนักงานประจํารายเดือน ซ่ึงมีจํานวน 282 คน คิดเปนรอยละ 91.3 และเปน
พนักงานรายวันจํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.7 
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4.2 ตอนที่ 2 ระดับความพงึพอใจในงานทัง้ 7 ดาน และระดับความผูกพันตอองคการท้ัง 3 ดาน 
 จากการวิเคราะหขอมูลความคิดเห็นของพนักงานปฏิบตัิการในโรงแรมโรงแรมโซฟ 
เทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานค  309 คน ที่เกี่ยวกับการมีความพึงพอใจในงานไดผลการวจิยั
ดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2  ลําดับคาเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของความคิดเห็นของผูตอบ 
 แบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับที่ 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน     

1. สถานที่ทํางานมีสภาพแวดลอมใน 
การทํางาน เชน แสง อุณหภูมิที่เหมาะ 
สมแกการทํางานของทาน 

3.860 0.940 คอนขางสูง 2 

2. โรงแรมมีการจัดบริเวณที่ทํางานให 
แกทานเปนสัดสวน สะดวก ตอการ 
ทํางาน 

3.890 0.920 คอนขางสูง 1 

3. วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชใน 
การทํางานมีอยางเพียงพอ 

3.600 1.010 คอนขางสูง 6 

4. การมอบหมายงานมีความเหมาะสม 
กับความรูความสามารถ 

3.840 0.860 คอนขางสูง 3 

5. การกําหนดนโยบายการทํางานของโรงแรมมี
ความชัดเจนและสามารถนําไปปฏิบัติได 

3.800 0.890 คอนขางสูง 4 

6. ทานพอใจกับความกาวหนาที่ทานไดรับจาก
การทํางานที่นี่ 

3.680 0.950 คอนขางสูง 5 

คาเฉลี่ยรวม 3.780 0.729 คอนขางสูง  

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน     

7. ทานมีอิสระในการตัดสินใจทุกเรื่อง 
ที่เกี่ยวกับงานที่ทานรับมอบหมาย 

3.400 0.970 ปานกลาง 4 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 
ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
ลําดับที่ 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน     

8. เมื่อการทํางานมีปญหา หรือ 
อุปสรรคทานสามารถตัดสินใจแก 
ปญหานั้นดวยตัวทานเอง 

3.470 0.930 คอนขางสูง 3 

9.กฎระเบียบที่เครงครัดในการปฏิบัติ 
งานไมเปดโอกาสใหทานติดสินใจ 

2.920 1.060 ปานกลาง 5 

10.ทานมีโอกาสเสนอสิ่งใหมๆในการ 
ปฏิบัติงานแกผูบังคับบัญชาอยางเสรี 

3.490 1.070 คอนขางสูง 2 

11.ผูบังคับบัญชาไววางใจใหทานรับ 
ผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย โดยไม 
แทรกแซงการทํางานของทาน 

3.750 0.950  คอนขางสูง 1 

คาเฉลี่ยรวม 3.410 0.610 คอนขางสูง  

ดานคุณคาของงาน     

12.งานที่ทานทํามีคุณคากอใหเกิด 
ประโยชนตอโรงแรมของทาน 

4.130 0.720 คอนขาง 2 

13.ทานรับผิดชอบงานที่มีความหมาย 
และมีความสําคัญตอโรงแรมของทาน 

4.160 0.710 คอนขางสูง 1 

14.ลักษณะงานของทานมีสวนชวยแก 
ไขปญหาที่เกิดขึ้นภายในโรงแรม 

3.820 0.78 คอนขางสูง 4 

15.งานที่ทานทําสามารถสรางประโยชนใหกับ
ลูกคาของโรงแรมทาน 

4.060 0.830 คอนขางสูง 3 

คาเฉลี่ยรวม 4.043 0.589 คอนขางสูง  

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ     

16.ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ 
ใหคําปรึกษาประสบปญหาในการทํางาน 

4.020 0.870 คอนขางสูง 4 

17.ทานไดรับความรวมมืออยางดีใน 
การทํางานจากเพื่อนรวมงาน 

4.030 0.760 คอนขางสูง 3 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 
ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
ลําดับที่ 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ     

18.ทานพอใจกับความเปนกันเองของ 
หัวหนา 

4.110 0.780 คอนขางสูง 1 

19.ทานและเพื่อนรวมงานยอมรับใน 
ความสามารถซึ่งกันและกัน 

4.050 0.730 คอนขางสูง 2 

20.ทานมีความไมสบายใจในการ 
ทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานบางคน 

2.810 1.160 ปานกลาง 6 

21.ผูบังคับบัญชาของทานมักจะคอย 
อบรม หรือสอนวิธีการปฏิบัติงานดวย 
ความรูสึกที่อยากสนับสนุนชวยเหลือ 
อยางจริงใจ 

3.950 0.900 คอนขางสูง 5 

คาเฉลี่ยรวม 3.828 0.523 คอนขางสูง  

ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ     

22.ทานเต็มใจที่จะใหขอมูลขาวสาร 
เกี่ยวของกับโรงแรมของทานใหแกลูก 
คาและบุคคลที่สนใจ 

4.190 0.790 คอนขางสูง 1 

23.ทานสามารถใหบริการลูกคาพรอม 
กันหลายคนในเวลาเดียวกัน 

3.830 0.880 คอนขางสูง 3 

24.ทานรูสึกวาลูกคาของโรงแรมสราง 
ปญหาในการทํางานใหทานเสมอๆ 

3.270 1.180 ปานกลาง 4 

25.ทานไดมีสวนรวมในกิจกรรมและ 
งานพิเศษของโรงแรม 

3.890 0.840 คอนขางสูง 2 

คาเฉลี่ยรวม 3.796 0.527 คอนขางสูง  
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ตารางที่ 4.2 (ตอ) 
ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
ลําดับที่ 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ     

26.ทานพอใจกับคาตอบแทนที่ทานไดรับเมื่อ
เปรียบเทียบกับหนวยงานอื่นที่มีลักษณะงาน
คลายคลึงกัน 

3.28 1.080 ปานกลาง 3 

27.ทานไดรับคาตอบแทนคุมคากับงานที่ทานทํา 3.230 1.040 ปานกลาง 5 

28.ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูใหสวัสดิ์ 
การประโยชนตาง ๆ เชน วันหยุด  
การเลี้ยงอาหาร เครื่องแบบเปนที่นาพอใจ 

3.480 1.120 คอนขางสูง 1 

29.คาตอบแทนที่ทานไดรับสามารถใช 
เลี้ยงตัวเองและครอบครัวใหมีความสุข 
ตามอัตภาพ 

3.310 1.040 ปานกลาง 2 

30.การขึ้นคาจาง เงินเดือนเปนไอยาง 
เหมาะสม และยุติธรรม 

3.260 1.110 ปานกลาง 4 

คาเฉลี่ยรวม 3.309 0.928 ปานกลาง  

ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับที่ 

ดานความม่ันคงในการทํางาน     

31.งานที่ทานทําอยูจัดวาเปนงานที่มีความมั่นคง
แนนอน 

3.350 0.910 ปานกลาง 3 

32.หนาที่การงานของทานทําอยูหาความ 
ความแนนอนไมไดเลยในอนาคต 

3.06 1.090 ปานกลาง 5 

33.ทานรูสึกวาในปจจุบันฐานะทางเศรษฐกิจ
ของประเทศไมคอยดี โรงแรมของทานอาจจะ
เลิกกิจการเมื่อใดก็ได 

3.110 1.110 ปานกลาง 4 

34.ทานไดรับการคุมครองตามกฎหมาย คือ จะ
ไมถูกไลออกหรือปลด ออกอยางไมเปนธรรม 

3.710 0.970 คอนขางสูง 1 

35.ทานคิดวาในอนาคตโรงแรมของทานจะมี
การขยายกิจการ และเติบโตมากขึ้น 

3.660 0.910 คอนขางสูง 2 

คาเฉลี่ยรวม 3.377 0.544 ปานกลาง  
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 จากตารางที่ 4.2 พบวา   ความพึงพอใจในงาน 
 ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน เปนความพึงพอใจในงานที่มีระดับความคิดเห็น
รวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.780 พนักงานโรงแรมแต
ละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคา
เทากับ 0.729 และระดับความคิดเห็นของทุกขอเรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 โรงแรมมีการจัดบริเวณที่ทํางานใหแกทานเปนสัดสวน สะดวก ตอการ
ทํางานเปนความพึงพอใจในงานที่มีพนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง 
โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.890 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.920 
 ลําดับท่ี  2  สถานที่ทํางานมีสภาพแวดลอมในการทํางาน เชนแสง อุณหภูมิที่เหมาะสม
แก การทํางานของทาน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.860 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความ
คิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงแบบมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.940 
 ลําดับท่ี  3  การมอบหมายงานมีความเหมาะสมกับความรูความสามารถ เปนความพึง
พอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูงโดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากับ 3.840 พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณา
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.860 
 ลําดับท่ี 4 การกําหนดนโยบายการทํางานของโรงแรมมีความชัดเจนและสามารถนําไป
ปฏิบัติไดเปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.800 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.890 
 ลําดับท่ี 5 ทานพอใจกับความกาวหนาที่ทานไดรับจากการทํางานที่นี่ เปนความพึง
พอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมี
คาเทากับ 3.680 พนักงานแตละคนมีความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.950  
 ลําดับท่ี 6 วัสดุ อุปกรณ เครื่องมือ เครื่องใชในการทํางานมีอยางเพียงพอ เปนความพึง
พอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมี
คาเทากับ 3.600 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 1.040 
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 ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมี
ระดับความคิดเห็นรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.410 
พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นที่ไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.610 และระดับความคิดเห็นของทุกขอ เรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 ผูบังคับบัญชาไววางใจใหทานรับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย โดยไม
แทรกแซงการทํางานของทาน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยู
ในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากับ 3.750 พนักงานโรงแรมแตละคนมี
ระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 
0.950  
 ลําดับท่ี 2 ทานมีโอกาสเสนอสิ่งใหมๆ ในการปฏิบัติงานแกผูบังคับบัญชาอยางเสรี 
เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากับ 3.490 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสาวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.070 
 ลําดับท่ี 3 เมื่อการทํางานมีปญหา หรือ อุปสรรคทานสามารถตัดสินใจแกปญหานั้น
ดวยตัวของทานเอง เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงาน โรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.470 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับ
ความคิดไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.930 
 ลําดับท่ี 4 ทานมีอิสระในการตัดสินใจทุกเรื่องที่เกี่ยวกับงานที่ทานไดรับมอบหมาย 
เปนความพึงพอใจที่ในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.400 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก 
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.970 
 ลําดับท่ี 5 กฎระเบียบที่เครงครัดในการปฏิบัติงานไมเปดโอกาสใหทานตัดสินใจ เปน
ความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณา
จากคาเฉลี่ยซ่ึงมีเทากับ 2.920 พนักงานโรงแรมแตละคนมีความคิดเห็นแตกตางกันมากโดยพิจารณา
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.060 
 ดานคุณคาของงาน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็นรวมอยูใน
ระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากับ 4.043 พนักงานแตละคนมีระดับความ
คิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.589 และ
ระดับความคิดเห็นของทุกขอ เรียงลําดับดังนี้ 
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 ลําดับท่ี 1 ทานรับผิดชอบที่มีความหมายและมีความสําคัญตอโรงแรมของทาน เปน
ความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณา
จากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 4.160  พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.710 
 ลําดับท่ี 2 งานที่ทานทํามีคุณคากอใหเกิดประโยชนตอโรงแรมของทาน เปนความพึง
พอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากับ 4.130 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก 
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.720 
 ลําดับท่ี 3 งานที่ทานทําสามารถสรางประโยชนใหกับลูกคาของโรงแรมทาน เปนความ
พึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ยมีคาเทากับ 4.060 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.830 
 ลําดับท่ี 4 ลักษณะงานของทานมีสวนชวยแกไขปญหาที่เกิดขึ้นภายในโรงแรม เปน
ความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับขางสูง โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.820 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.780 
 ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับ
ความคิดเห็นรวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.8282 
พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.525 และระดับความคิดเห็นของทุกขอ เรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 ทานพอใจกับความเปนกันเองของหัวหนา เปนความพึงพอใจที่พนักงาน
โรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 4.110 
พนักงานแตละคนมีความระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐานซึ่งมีคาเทากับ 0.780 
 ลําดับท่ี  2  ทานและเพื่อนรวมงานยอมรับในความสามารถซึ่งกันและกัน เปนความพึง
พอใจที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียซ่ึงมี
คาเทากับ 4.050 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.730 
 ลําดับท่ี 3  ทานไดรับความรวมมืออยางดีในการทํางานจากเพื่อนรวมงาน เปนความพึง
พอใจที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง  โดยพิจารจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคา
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เทากับ 4.030 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.760 
 ลําดับท่ี 4  ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือ ใหคําปรึกษาเมื่อประสบปญหาในการ
ทํางานเปนความพึงพอใจที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 4.020 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก 
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.870 
 ลําดับท่ี  5  ผูบังคับบัญชาของทานมักจะคอยอบรม หรือสอนวิธีการปฏิบัติงานดวย
ความรูสึกที่อยากสนับสนุนชวยเหลืออยางจริงใจ เปนความพึงพอใจที่พนักงานโรงแรมมีระดับ
ความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.950 พนักงานแตละ
คนมีระดับความเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 
0.900 
 ลําดับท่ี 6 ทานมีความไมสบายใจในการทํางานรวมกัน กับเพื่อนรวมงานบางคน เปน
ความพึงพอใจที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 2.810 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณา
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.160 
 ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานมีระดับความคิดเห็น
รวมอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.796 พนักงานโรงแรมแต
ละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสาวนเบี่ยงเบนมาตรฐานซึ่งมีคา
เทากับ 0.527 และระดับความคิดเห็นของทุกขอ  เรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 ทานเต็มใจที่จะใหขอมูลขาวสารเกี่ยวกับโรงแรมของทานใหแกลูกคาและ
บุคคลที่สนใจ เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูงโดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 4.190 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.790 
 ลําดับท่ี 2 การไดมีสวนรวมในกิจกรรมและงานพิเศษของโรงแรม เปนความพึงพอใจ
ในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมี
คาเทากับ 3.890 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.840 
 ลําดับท่ี 3 ทานสามารถใหบริการลูกคาพรอมกันหลายคนในเวลาเดียวกัน เปนความพึง
พอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาก
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คาเฉลี่ย ซ่ึงมีคาเทากบ 3.830 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.830 
 ลําดับท่ี 4  ทานรูสึกวาลูกคาของโรงแรมสรางปญหาในการทํางานใหทานเสมอๆ เปน
ความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณา
จากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.270 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.180 
 ดานผลประโยชนตอบแทน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความ
คิดเห็นรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.309 พนักงาน
โรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
รวมซึ่งมีคาเทากับ 0.928 และระดับความคิดเห็นของทุกขอ เรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 ทานรูสึกวางานที่ทานทําอยูใหสวัสดิการประโยชนตาง ๆ เชน วันหยุด  การ
เล้ียงอาหาร เครื่องแบบเปนที่นาพอใจ เปนความพึงพอใจงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.480 พนักงานแตละคนมี
ระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.120 
 ลําดับท่ี  2  คาตอบแทนที่ทานไดรับสามารถใชเล้ียงตัวเองและครอบครัวใหมีความสุข
ตามอัตภาพ เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง
โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.310 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกัน
มาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.040 
 ลําดับท่ี  3  ทานพอใจกับคาตอบแทนที่ทานไดรับเมื่อเปรียบเทียบกับหนวยงานอื่นที่มี
ลักษณะงานคลายคลึงกัน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉล่ียซ่ึงมีคาเทากับ 3.280 พนักงานแตละคนมีระดับความ
คิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.080 
 ลําดับท่ี 4 การขึ้นคาจาง เงินเดือนไปอยางเหมาะสมและยุติธรรม เปนความพึงพอใจใน
งานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคา
เทากับ 3.260 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.110  
 ลําดับท่ี 5 ทานไดรับคาตอบแทนคุมกับงานที่ทานทํา เปนความพึงพอใจในงานที่
พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 
3.230 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.040 
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 ดานความมั่นคงในการทํางาน เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับ
ความคิดเห็นรวมอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.377 พนักงาน
โรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
รวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.544 และระดับความคิดเห็นของทุกขอ เรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับท่ี 1 ทานไดรับการคุมครองตามกฎหมาย คือ จะไมถูกไลออกหรือปลดออกอยาง
ไมเปนธรรม เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขาง
สูงโดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.710 พนักงานแตละมีระดับความคิดเหน็ไมแตกตางกัน
มาก โดยพจิารณาจากสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.970  
 ลําดับท่ี 2 ทานคิดวาในอนาคตโรงแรมของทานจะมีการขยายกิจการ และเติบโตมาก
ขึ้นเปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.660 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.910  
 ลําดับท่ี 3 งานที่ทานทําอยูจัดวาเปนงานที่มีความมั่นคงแนนอน เปนความพึงพอใจใน
งานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคา
เทากับ 3.350 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.910  
 ลําดับท่ี 4 ทานรูสึกวาในปจจุบันฐานะทางเศรษฐกิจของประเทศไมคอยดี โรงแรมของ
ทานอาจจะเลิกกิจการเมื่อใดก็ได เปนความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมที่มีระดับความ
คิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.110 พนักงานแตละคนมี
ระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.110 
 ลําดับท่ี 5 หนาที่การงานของทานที่ทําอยูหาความแนนอนไมไดเลยในอนาคต เปน
ความพึงพอใจในงานที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดยพิจารณา
จากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.060 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.109 
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ตารางที่  4.3  ลําดับที่  คาเฉลี่ย )(Χ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดบัของความคิดเห็นขอ 
  ผูตอบแบบสอบถาม เกี่ยวกบัความผูกพันตอองคการ 

ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 
ความคิดเห็น 

ลําดับที่ 

ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปา 
หมายและคานิยมขององคการ 

    

1. ทานรูสึกวาเปาหมายและความคิด 
เห็นของทานและของโรงแรมเปนไปใน 
ทิศทางเดียวกัน 

 
 

3.460 

 
 

0.920 

 
 

คอนขางสูง 

 
 

4 

2. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกใครๆ 
วาทานเปนสวนหนึ่งของโรงแรม 

3.770 0.910 คอนขางสูง 1 

3. ทานไมเห็นดวยกับนโยบายของโรงแรม 
ในเรื่องเก่ียวกับพนักงานโรงแรม 

2.890 1.060 ปานกลาง 5 

4. สําหรับทานแลวโรงแรมนี้เปนโรงแรม 
ที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย 

3.560 0.970 คอนขางสูง 3 

5. ทานรูสึกวาการเขามาทํางานกับโรงแรม 
นี้เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาดของทาน 

3.600 1.130 คอนขางสูง 2 

คาเฉลี่ยรวม 3.453 0.542 คอนขางสูง  

ความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ี 
ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

    

6. ทานเต็มใจทุมเทความพยายามในการทํางาน
เพื่อใหโรงแรมของทานประสบความสําเร็จ 

 
4.140 

 
0.820 

 
คอนขางสูง 

 
1 

7. ทานพรอมที่จะทํางานทุกอยางที่ไดรับ
มอบหมายเพื่อใหไดทํางานกับโรงแรมนี้ตอไป 

 
4.040 

 
0.880 

 
คอนขางสูง 

 
2 

8. แมทานจะทํางานที่ไหนๆ ทานก็สามารถ 
สามารถทํางานไดดีเชนกัน 

1.940 0.890 คอนขางต่ํา 5 

9. วิธีการปฏิบัติงานในโรงแรมของทาน 
 สรางแรงจูงใจในการทํางานใหทาน 

 
3.720 

 
0.930 

 
คอนขางสูง 

 
3 

10. ทานรูสึกวาการทํางานกับโรงแรม 
นี้ตอไปคงจะไมไดรับผลประโยชนมากนัก 

 
3.040 

 
1.080 

 
ปานกลาง 

 
4 

คาเฉลี่ยรวม 3.380 0.531 ปานกลาง  
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ตารางที่ 4.3 (ตอ) 
ความพึงพอใจในงาน X S.D. ระดับ 

ความคิดเห็น 
ลําดับที่ 

ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคกร 

    

11. ทานพูดถึงโรงแรมของทานใหเพื่อน 
ฟงเสมอวาเปนโรงแรมที่นาทํางานดวย 

3.660 0.910 คอนขางสูง            3/ 

12. ทานรูสึกจงรักภัคดีกับโรงแรมนี้เพียงเล็กนอย 3.370 1.160 คอนขางสูง 3 

13. การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเพียงเล็กนอย
อาจเปนสาเหตุใหทานลาออกจากบริษัทนี้ได 

3.060 1.150 ปานกลาง 4 

14. ทานมีความหวงใยตอความอยูรอดของ
โรงแรม 

4.060 0.840 คอนขางสูง 1 

คาเฉลี่ยรวม 3.579 0.640 คอนขางสูง  

 
 จากตารางที่ 4.3  จะไดวา ความผูกพันตอองคการ 
 ในดานความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ เปนความ
ผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นที่รวมอยูในระดับคอนขางสูง โดย
พิจารณาคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.453 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.542  และระดับความ
คิดเห็นของทุกขอเรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับที่ 1 ทานรูสึกภาคภูมิใจที่จะบอกใครๆ วาทานเปนสวนหนึ่งของโรงแรม เปน
ความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณา
จากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.770  พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดย
พิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.910 
 ลําดับที่  2  ทานรูสึกวาการเขามาทํางานกับโรงแรมนี้เปนการตัดสินใจที่ผิดพลาดของ
ทานเปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง 
โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.600 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกัน
มากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.130 
 ลําดับที่ 3 สําหรับทานแลวโรงแรมนี้เปนโรงแรมที่ดีที่สุดจะทํางานดวย เปนความ
ผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจาก
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คาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.560 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณา
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.970 
 ลําดับที่ 4 ทานรูสึกวาเปาหมายและความคิดเห็นของทานและของโรงแรมเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากบ 3.460 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.920 
 ลําดับที่  5  ทานไมเห็นดวยกับนโยบายของโรงแรมในเรื่องเกี่ยวกับพนักงานโรงแรม 
เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 2.890  พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก 
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.060 
 ในดานความเต็มใจทุมเทความพยามยามอยางที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ    
                    เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นรวมอยูในระดับ
ปานกลาง โดยพิจารณาคาเฉลี่ยรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 3.380 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความ
คิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.531 และ
ระดับความคิดเห็นของทุกขอเรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับที่ 1  ทานเต็มใจทุมเทความพยายามในการทํางานเพื่อใหโรงแรมของทาน
ประสบความสําเร็จ เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคูเทากับ 4.140 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.820 
 ลําดับที่  2  ทานพรอมที่จะทํางานทุกอยางที่ไดรับมอบหมายเพื่อใหไดทํางานกับ
โรงแรมนี้ตอไป เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับ
คอนขางสูงโดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 4.040 พนักงานแตละคนมีระดับการความคิดเห็น
ไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.880 
 ลําดับที่ 3  วิธีการปฏิบัติงานในโรงแรมของทานสรางแรงจูงใจในการทํางานใหแก
ทานเปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง 
โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.720 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกัน
มากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.930 
 ลําดับที่ 4 ทานรูสึกวาการทํางานกับโรมแรมนี้ตอไปคงจะไมไดรับผลประโยชนมาก
นักเปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลาง โดย
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พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีความเทากับ 3.040 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.080 
 ลําดับที่  5  แมทานจะทํางานที่ไหน ๆ ทานก็สามารถทํางานไดดีเชนกัน เปนความ
ผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางต่ํา โดยพิจารณาจาก
คาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 1.940 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณา 
จากสวนเบี่ยงเบนมาตรบาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0890 
 ในดานความตองการอยางแรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ  
 เปนความผูกพันตอองคการพนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขาง
สูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.579 พนักงานโรงแรมแตละคนมีระดับความคิดเห็นไม
แตกตางกันมากโดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานรวม ซ่ึงมีคาเทากับ 0.640 และระดับความ
คิดเห็นของทุกขอเรียงลําดับดังนี้ 
 ลําดับที่  1  ทานมีความหวงใยตอความอยูรอดของโรงแรม เปนความผูกพันตอองคการ
ที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคา
เทากับ 4.060 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0840  
 ลําดับที่ 2 ทานมีความภาคภูมิใจอยางยิ่งที่เลือกทํางานกับโรงแรมนี้มากกวาการเลือก
ไปทํางานกับโรงแรมอื่น เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูใน
ระดับคอนขางสูง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.750  พนักงานแตละคนมีระดับความ
คิดเห็นไมแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.870 
 ลําดับที่  3  ทานพูดถึงโรงแรมของทานใหเพื่อนฟงเสมอวาเปนโรงแรมที่นาทํางานดวย
เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับคอนขางสูง โดย
พิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.660 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นไมแตกตางกันมาก
โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 0.910 
 ลําดับที่  4 ทานรูสึกจงรักภักดีกับโรงแรมนี้เพียงเล็กนอย เปนความผูกพันตอองคการที่
พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูระดับปานกลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 
3.370 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตางกันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงมาตรฐาน 
ซ่ึงมีคาเทากับ 1.160 
 ลําดับที่ 5 การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอมเพียงเล็กนอยอาจเปนสาเหตุใหทานลาออก
จากบรษิัทนี้ได เปนความผูกพันตอองคการที่พนักงานโรงแรมมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปาน
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กลาง โดยพิจารณาจากคาเฉลี่ยซ่ึงมีคาเทากับ 3.060 พนักงานแตละคนมีระดับความคิดเห็นแตกตาง
กันมาก โดยพิจารณาจากสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ซ่ึงมีคาเทากับ 1.150 
 
 
4.3  ตอนที่ 3 เปรียบเทียบระดับความพงึพอใจในงาน และระดับความผกูพันตอองคการของ 
พนักงานโรงแรมจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 
 4.3.1  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมทีมี่เพศตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรม ใน
โรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ระหวางเพศผลการทดสอบแสดงใน
ตารางที่ 4.4 มีดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 1.1 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ที่มี
เพศตางกัน มคีวามพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.4 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึง 
 พอใจในงานของพนักงานโรงแรมเพศชายและเพศหญิง 
  

ความพึงพอใจในงาน 
Χ  

(S.D.) 
P-value 

เพศชาย 
(n=91) 

เพศหญิง 
(n=218) 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 3.800 
(0.690) 

3.770 
(0.745) 

0.719 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 3.310 
(0.570) 

3.450 
(0.623) 

0.066 

ดานคุณคาของงาน 4.052 
(0.691) 

4.040 
(0.542) 

0.858 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 3.810 
(0.532) 

3.840 
3.820 

0.691 

ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 3.744 
(0.612) 

3.820 
(0.486) 

0.266 
0.266 

ดานผลประโยชนตอบแทน 3.390 
(0.957) 

3.277 
(0.916) 

0.344 
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ความพึงพอใจในงาน 

Χ  
(S.D.) 

P-value 

เพศชาย 
(n=91) 

เพศหญิง 
(n=218) 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 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 พบวา คา P ใน
ภาพรวมของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมระหวางเพศชาย และเพศหญิง ไมมี
ความแตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความพึง
พอใจในงานทุกดาน ซ่ึงไดแก ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติ
ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ ดานผลประโยชนตอบแทน
และดานความมั่นคงในการทํางานก็ไมแตกตางกัน 
 
 
 4.3.2 เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรมทีมี่อายุตางกัน 
ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพยักงานในโรงแรมโซฟเทล เซน

ทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ใน 4 ชวงอายุ ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 4.5 มีดังนี ้
 
 สมมติฐานที่ 1.2 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ที่
มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.5 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึง 

      พอใจในงานของพนักงานที่มีอายุ 4 ชวงอาย ุ
ความพึงพอใจในงาน ชวงอายุ 

)(Χ  

P-value 

ตํ่ากวา 
20 ป 

20 ป- 
30 ป 

31 ป- 
40 ป 

มากกวา 
40 ปขึ้นไป 
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ความพึงพอใจในงาน ชวงอายุ 

)(Χ  

P-value 

ตํ่ากวา 
20 ป 

20 ป- 
30 ป 

31 ป- 
40 ป 

มากกวา 
40 ปขึ้นไป 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 
ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 
ดานคุณคาของงาน 
ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 
ดานผลประโยชนตอบแทน 
ดานความมั่นคงในการทํางาน 

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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดยีว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรม 4 กลุม คือ พนักงานที่
มีอายุ ต่ํากวา 20 ป 20 ป – 30 ป – 40 ป และพนกังานที่มชีวงอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไปแตกตางกัน 
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตัง้ไว และเมื่อพจิารณาเปนรายดานระดับความพึงพอใจในงาน 5 ดาน 
ไดแก ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอสิระในการปฏบิัติงาน ดานคณุคาของงาน
ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานผลประโยชนตอบแทนกแ็ตกตางกัน แตพบวาในดานบทบาทเชิง
วิชาชีพ และดานความมั่นคงในการทํางานไมแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน
ที่มีอายุตางกัน เปนรายคู โดย LSD การเปรียบเทียบแสดงตามลําดับ ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.6 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานโดยรวม 
 ของพนักงานที่มีอายุ 4 ชวงอายุ เปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 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* 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 3.762 4    - 
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* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีชวงอายุ 20 ป – 30 ป และชวงอายุ 31 ป – 40 ป 
มีระดับความพึงพอใจในงาน โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 20 ป และพนักงานที่มี
ชวงอายุมากวา 40 ป ขึ้นไป มีระดับความพึงพอใจในงาน โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 31 
ป – 40 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.7  ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจใน 
 สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุใน 4 ชวงอายุเปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 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* 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 4.100 4     

* หมายถึง มีนยัสําคัญที่ระดบั 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอายมุากกวา 40 ปขึ้น ไป มีระดบัความพึงพอใจ
ในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานแตกตางจากพนกังานที่มีอายุ 20 ป – 30 ป และพนกังานที่มีอายุ 31 
ป – 40 ป และพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 20 ป มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน
แตกตางจากพนักงานที่มีอาย ุ20 ป มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานแตกตาง
จากพนกังานที่มีอายุ 20 ป – 30 ป และพนกังานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป และพบวาพนักงานที่มีอายุตาง
กับคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.8 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในความเปน 
 อิสระในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีอายุใน 4 ชวงอายุเปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 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* 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 3.533 4     

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอาย ุ31 ป มีระดับความพึงพอใจในความเปน
อิสระในการปฏิบัติงานแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ ต่ํากวา 20 ป และพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 
ปขึ้นไป แตมีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานไมแตกตางจากพนักงานที่มี
อายุ 20 ป – 30 ป และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจความอิสระในการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.9 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน 
 ของพนักงานที่มีอายุใน 4 ชวงอายุเปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 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 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 4.056 4     

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอายตุ่ํากวา 20 ป มรีะดับความพึงพอใจในคุณคา
งานแตกตางจากพนักงานทกุกลุมอายุ และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกนัคูอ่ืนๆ มีระดบัความพึง
พอใจในคุณคางานไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.10 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
 เชิงวิชาชีพของพนักงานที่มอีายุใน 4 ชวงอายุเปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 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 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 3.741 4     

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอายุต่ํากวา 20 ป มีระดับความความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพแตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป และมากกวา 40 ป ขึ้นไป 
พนักงานที่มีอายุ 20 ป – 30 ป มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพแตกตางจาก
พนักงานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.11 ผลการเปรียบเทียบแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในผลตอบแทน ของ 
 พนักงานที่มีอายุใน 4 ชวงอายุ เปนรายคู 

อายุ Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวา 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* 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 3.593 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอายตุ่ํากวา 20 ป มรีะดับความพึงพอใจใน
ผลประโยชนตอบแทนแตกตางพนักงานทีม่ีอายุ 20 ป – 30 ป และพนกังานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป 
และพบวาพนกังานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนแตกตาง
จากพนกังานที่มีอายุมากกวา 40 ปขึ้นไป และพบวาพนกังานที่มีอายุตางกันคูอ่ืนๆ มรีะดับความพึง
พอใจในผลประโยชนตอบแทนไมแตกตางกัน 
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4.3.3  เปรียบระดับความพงึพอใจในงานของพนักงานโรงแรมที่มีระดับการศึกษาตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงแรม
โซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ใน 4 ระดบัการศึกษา ผลการทดสอบแสดงในตาราง
ที่ 4.12 มีดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1.3 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานครที่มี
การศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.12 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความพึงพอใจ 

        ในงานทีม่ีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษา 
ความพึงพอ ระดับการศึกษา P-value 

ตํ่ากวา 
มัธยม 

ศึกษาที่ 6 

ปวช.  
หรือ 
มัธยม 

ศึกษาที่ 6 

ปวส. 
หรือ 
อนุ 

ปริญญา 

ปริญญา
ตรี 

ขึ้นไป 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 3.710 3.850 3.862 3.643 0.193 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 3.266 3.480 3.414 3.381 0.102 
ความพึงพอใจในคุณคาของงาน 3.973 4.106 4.025 4.056 0.533 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 3.710 3.814 3.957 3.765 0.021* 

ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 3.682 3.796 3.889 3.810 0.110 
ดานผลประโยชนตอบแทน 3.151 3.398 3.514 3.514 0.018* 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรม 4  กลุม คือพนักงานที่
มีการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาที่ 6 ปวช. หรือ มัธยมศึกษาที่ 6  ปวส.หรือ อนุปริญญา และพนักงาน
ที่มีการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไปแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปน
รายดานระดับความพึงพอใจในงาน  2 ดาน  ไดแก  ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ  และดาน
ผลประโยชนตอบแทนแตกตางเชนกัน แตพบวา ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปน
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อิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ และดานความมั่นคงในการ
ทํางานไมแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงาน ของพนักงาน
ที่มีระดับตางกนั เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการเปรียบเทยีบแสดงในตารางดังนี ้
 
 
ตารางที่ 4.13 การเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานโดยรวม 

        ของพนักงานที่มีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษาเปนรายคู 
ระดับการศึกษา Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวามัธยมศึกษาที่ 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 พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาที่ 6 มีระดับ
ความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ ปวช. หรือ
มัธยมศึกษาที่ 6 หรือพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ ปวส. หรือ อนุปริญญา พบวาพนักงานที่
มีระดับการศึกษา ปวส. หรือ อนุปริญญา มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป และพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกับคูอ่ืนๆ 
มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตาง 
 
ตารางที่ 4.14 การเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจสัมพนัธภาพเชิง 
 วิชาของพนักงานที่มีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษา เปนรายคู 

ระดับการศึกษา Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวามัธยมศึกษาที่ 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 พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา ปวส. หรือ อนุปริญญา มีระดับ
ความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพแตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับต่ํากวา
มัธยมศึกษาที่ 6 และพนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป แตมีระดับความพึงพอใจ
ใจสัมพัธภาพเชิงวิชาชีพไมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษา ปวช. หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 
และพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในความสัมพันธภาพเชิง
วิชาไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจผลประโยชน 
 ตอบแทนของพนักงานที่มีระดับการศกึษาใน 4 ระดับการศึกษาเปนรายคู 

ระดับการศึกษา Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

ตํ่ากวามัธยมศึกษาที่ 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 พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีขึ้นไป มีระดับความ
พึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนแตกตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ ปวช. หรือ 
มัธยมศึกษาที่ 6 และพนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ ปวส. หรือ อนุปริญญา พบวาพนักงานที่
มีระดับการศึกษาต่ําวามัธยมศึกษาที่ 6 มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับการศึกษาในระดับ ปวส. หรือ อนุปริญญา และพบวาพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนไมแตกตางกัน 
 
 
4.3.4  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงแรมโซฟ
เทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ใน 3 สถานภาพ ผลการทดสอบแสดง  ในตารางที่ 4.16 
ดังนี ้
 สมมติฐานที่ 1.4 : พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด
กรุงเทพมหานคร ที่มีสถานภาพการสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.16 คาเฉลี่ย )(Χ  และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึง 
 พอใจในงานของพนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสใน 3 สถานภาพ 

ความพึงพอใจในงาน สถานภาพสมรส 

)(Χ  

P-value 

โสด แตงงาน หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 3.793 3.780 3.588 0.541 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 3.416 3.430 3.153 0.209 

ดานคุณคาของงาน 4.063 4.014 4.015 0.774 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 3.871 3.780 3.677 0.170 

ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 3.796 3.782 3.882 0767 

ดานผลประโยชนตอบแทน 3.358 3.281 2.965 0.228 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 3.350 3.365 3.753 0.013* 

เฉล่ียรวม 3.660 3.630 3.558 0.613 

*  หมายถึง มนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 3 กลุม คือ พนักงานที่มีสถานภาพ
สมรส โสด แตงงาน หมาย/หยาราง/แยกกันอยูไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความพึงพอใจในงาน 6 ดาน ไดแก ดานสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 
ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ  ดานผลประโยชนตอบแทนก็ไมแตกตางกัน แตพบวาดานความมั่นคงใน
การทํางานมีระดับความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในความมั่นคงใจการ
ทํางาน ของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการเปรียบเทียบแสดง
ในตารางที่ 4.17 ดังนี ้
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ตารางที่ 4.17 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในความมั่นคง 
 ในการทํางานของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสใน 3 กลุม เปนรายคู 

สถานภาพสมรส )(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 

โสด 3.350 1 - 0.813 0.003* 
แตงงาน 3.365 2  - 0.006* 

หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 3.753 3   - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีสถานภาพหมาย/หยาราง/แยกกนัอยู มีระดับ
ความพึงพอใจในความมัน่คงในการทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีสถานภาพโสด และแตงงาน 
และพบวาพนกังานที่มีสถานภาพสมรสตางกันคูอ่ืนๆ มรีะดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานไมแตกตางกัน 
 
 
 4.3.5  เปรียบเทียบระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานโรงแรม
โซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ใน 4 ชวงระยะเวลาปฏิบัติงาน ผลการทดสอบแสดง
ในตารางที่ 4.18 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่  1 . 5  : พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟ เทล  เซนทารา  แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.18 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึง 

พอใจในงานของพนักงานทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในงาน ระยะเวลาการปฏิบัติ 

Χ  

P-value 

นอยกวา 
2 ป 

2ป-4 ป มากกวา 
4 ป-6 ป 

มากกวา 
6 ป 

ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 3.816 3.680 3.772 3.803 0.632 
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ความพึงพอใจในงาน ระยะเวลาการปฏิบัติ 

Χ  

P-value 

นอยกวา 
2 ป 

2ป-4 ป มากกวา 
4 ป-6 ป 

มากกวา 
6 ป 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 3.445 3.336 3.380 3.413 0.667 

ดานคุณคาของงาน 4.136 3.935 4.000 3.975 0.075 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 3.988 3.623 3.785 3.785 0.000* 
ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 3.855 3.710 3.855 3.721 0.152 

ดานผลประโยชนตอบแทน 3.452 3.203 3.126 3.213 0.093 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมระดับความพึงพอใจในงานของพนักงาน 4 กลุม คือ พนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 ป 2 ป – 4 ป มากกวา 4 ป – 6 ป และมากกวา 6 ป และมากกวา 
6 ป แตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับคามพึงพอใจ
ในงาน 2 ดาน ไดแก ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และดานความมั่นคงในการทํางานก็แตกตางกัน 
แตพบวา ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของ
งาน ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ และดานผลประโยชนตอบแทนไมแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานโดยรวม ดาน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ และดานความมั่นคงในการทํางาน ของพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการเปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
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ตารางที่ 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในงานรวมของ 
 พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับโรงแรม 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.733 1 - 0.001* 0.118 0.030* 

2 ป – 4 ป 3.523 2  - 0.347 0.416 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.610 3   - 0.819 

มากกวา 6 ป 3.586 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 
ป มีระดับความพึงพอใจในงาน โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
โรงแรม 2 ป – 4 ป และมากกวา 6 ป แตมีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางจาก
พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป – 6 ป และพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 20 ผลการเปรียบเทยีบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
 เชิงวิชาชีพ ของพนักงานที่มรีะยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการ 
 ปฏิบัติงานเปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับโรงแรม 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.988 1 - 0.000* 0.028* 0.000* 

2 ป – 4 ป 3.623 2  - 0.113 0.296 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.785 3   - 0.507 

มากกวา 6 ป 3.716 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 ผลการเปรียบเทียบพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 
ป มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรม 2 ป – 4 ป มากกวา 4 ป– 6ป  และมากกวา 6 ป และพบวาพนักงานที่มี
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ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตาง
กัน 
 
 
ตารางที่ 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึงพอใจในความมั่นคง 
 ในการทํางานของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการ 
 ปฏิบัติงาน เปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับโรงแรม 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.475 1 - 0.004* 0.984 0.030* 

2 ป – 4 ป 3.244 2  - 0.1890 0.586 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.400 3    0.397 

มากกวา 6 ป 3.300 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 
ป มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรม 2 ป – 4 ป มากกวา 6 ป แตมีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานไมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากกวา 4 ป – 6 ป และพบวาพนักงาน
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไม
แตกตางกัน 
 
 
 4.3.6  การเปรียบเทียบระดับความพึงพอใจงานของพนักงานที่มีประเภทการจางงาน
ตางกนั 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานในโรงแรม
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ระหวางประเภทการจางงาน ผลการทดสอบ
แสดงในตารางที่ 4.22 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1.6 : พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด 
กรุงเทพมหานคร ที่มีประเภทจางงานตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.22 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความพึง 
 พอใจในงานของพนักงานทีเ่ปนพนักงานรายวนั และพนกังานประจํารายเดือน 

ความพึงพอใจในงาน Χ  
(S.D.) 

P-value 

พนักงานรายวัน พนักงาน 
ประจํารายเดือน 

ตนสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานา 3.963 
0.571 

3.760 
0.741 

0.166 

ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน 3.430 
0.602 

3.404 
0.612 

0.837 

ดานคุณคาของงาน 4.160 
0.524 

4.032 
0.594 

0.291 

ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ 3.883 
0.537 

3.823 
0.524 

0.571 

ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 3.930 
0.443 

3.784 
0.533 

0.180 

ดานผลประโยชนตอบแทน 3.615 
0.817 

3.280 
0.934 

0.073 

ดานความมั่นคงในการทํางาน 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 พบวา คา P 
ระดับความพึงพอใจในงานของพนักงานรายวันและพนักงานประจํารายเดือน ในภาพรวมไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความพึงพอใจ
ทุกดาน ไดแกดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน 
ดานสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ดานบทบาทเชิงวิชาชีพ ดานผลประโยชนตอบแทน และดานความ
มั่นคงในการทํางานก็ไมแตกตางกัน 
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 4.3.7 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีเพศตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ระหวางเพศ ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 
4.23 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.1 : พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด
กรุงเทพมหานคร ที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.23 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 

        ผูกพันตอองคการของพนักงานเพศชายและเพศหญิง 

ความผูกพันตอองคการ Χ  
(S.D.) 

P-value 

เพศชาย เพศหญิง 
ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ 

3.501 
0.576 

3.433 
0.526 

0.315 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

3.466 
0.570 

3.342 
0.510 

0.062 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิก
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 พบวา คา P ใน
ภาพรวมระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมเพศชาย และเพศหญิงไมแตกตางกัน ซ่ึง
ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน
ไดแกดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่
จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ ดานความตองการอยาง
แรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ ก็ไมแตกตางกัน 
 
 
 



 136

 4.3.8 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานที่มีอายตุางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานใน
โรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ใน 4 ชวงอาย ุผลการทดสอบ
แสดงในตารางที่ 4.24 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.2 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ทีม่ี
อายุตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.24 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 

        ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีอายใุน 4 ชวงอาย ุ
ความผูกพันตอองคการ ชวงอายุ 

Χ  

P-value 

ตํ่ากวา 
20 ป 

20 ป - 
30 ป 

31 ป - 
40 ป 

มากกวา 

40 ป ข้ึนไป 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

3.442 3.345 3.422 3.667 0.200 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการ 

3.394 3.340 3.230 3.578 0.025* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่ จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพ 

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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมระดับความผูกพันตอองคการ ของพนักงานโรงแรม 4 กลุม คือพนักงานที่มี
อายุต่ํากวา 20 ป 20 ป – 30 ป 31 ป – 40 ป และพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไปไมแตกตางกัน 
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกพันตอองคการ 
ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และดานความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพก็ไมแตกตางกัน แตพบวา ดานความเต็มใจที่
จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางกัน   
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 เมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจ
ที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการของพนักงานที่มีอายุ
ตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการเปรียบเทียบแสดงในตารางที่ 4.25 ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.25 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีอาย ุ4 ชวงอาย ุ

อายุ )(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 
ตํ่ากวา 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* 

มากกวา 40 ป ขึ้นไป 3.578 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีอายุ 31 ป – 40 ป มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ
แตกตางจากพนักงานที่มีอายุ 20 ป – 30 ป และ มากกวา 40 ป ขึ้นไป แตมีระดับผูกพันตอองคการ
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไม
แตกตางจากพนักงานที่มีอายุต่ํากวา 20 ป และพบวาพนักงานที่มีอายุตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความ
ผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคไมแตกตาง 
 
 4.3.9 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับการศึกษา
ตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ใน4 ระดับการศึกษาผลการ
ทดสอบแสดงในตารางที่ 4.26 มีดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกรที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.26 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
 ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับการศึกษาใน 4 ระดับการศึกษา 
 

ความผูกพันตอองคการ 
ระดับการศึกษา P-value 

Χ  
ต่ํากวา 
มัธยม 
ศึกษาป 
ที่ 6 

ปวช. 
หรือ 
มัธยม 

ศึกษาปที ่6 

ปวส. 
หรือ 
อน ุ

ปริญญา 

ปริญญาตร ี
ข้ึนไป 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

3.362 3.500 3.510 3.425 0.31 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ 

3.247 3.450 3.410 3.387 0.090 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพ 

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  ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 4 กลุม คือ พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาระดับต่ํากวามัธยมศึกษาปที่ 6 ปวช. หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 ปวส. หรือ อนุปริญญา 
และพนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีขึ้นไปไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน ระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่น
อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่การทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกก็ไมแตกตางกัน 
 
4.3.10 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานใน
โรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร  ใน 3 สถานภาพ ผลการ
ทดสอบแสดงในตารางที่ 4.27 มีดังนี ้
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 สมมติฐานที่ 2.4 : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร ที่มสีถานภาพการสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.27 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
 ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีสถานภาพใน 3 สถานภาพ 

ความผูกพันตอองคการ สถานภาพสมรส 

Χ  

P-value 

โสด แตงงาน หมาย/หยา 
ราง/แยก 
กันอยู 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ 

3.460 3.143 3.640 0.279 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

3.431 3.284 3.424 0.070 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 3 กลุม คือ พนักงานที่มี
สถานภาพสมรสโสด แตงงาน หมาย/หยาราง/แยกกันอยูไมแตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไวและเพื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่น
อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ  และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพก็ไมแตกตางกัน 
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 4.3.11 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานที่ระยะเวลาการ
ปฏิบตัิงานตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ใน 4 ชวงระยะเวลาการ
ปฏิบัติงาน ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 4.28 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.5 : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร ที่มรีะยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
ตารางที่ 4.28 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
 ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการ 
 ปฏิบัติงาน 

ความผูกพันในองคการ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 

Χ  

P-value 

นอยกวา 
2 ป 

2 ป – 4 ป มากวา 
4 ป – 6 ป 

มากกวา 
6 ป 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

3.515 3.275 3.500 3.458 0.020* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการ 

3.471 3.210 3.363 3.367 0.009* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพ 

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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 4 กลุม คือพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 ป  2 ป – 30 ป มากวา 4 ป – 6 ป และมากกวา 6 ป 
แตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกตอ
องคการ 2 ดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
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และดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการก็
แตกตางกัน แตพบวาดานความตองการอยางแรกกลาที่ดํารงความสามาชิกภาพไมแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดานความ
ผูกพันตอองคการโดยรวม ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการและดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขอ
องคการของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการ
เปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.29 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความผูกพันตอองคการ โดยรวม ของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวง 
 ระยะเวลาการปฏิบัติงาน เปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับบริษัท 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.530 1 - 0.005* 0.735 0.754 

2 ป – 4 ป 3.316 2  - 0.078 0.036* 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.500 3   - 0.947 

มากกวา 6 ป 3.502 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.29  ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
โรงแรม 2 ป – 4 ป มีระดับความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรมนอยกวา 2 ป และมากกวา 6 ป แตมีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวม ไม
แตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานมากวา 4 ป – 6 ป และพบวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ  มีระดับความผูกพันตอองคการ
โดยรวมไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.30 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
        ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม 
 ขององคการของพนักงานทีม่ีระยะเวลาการปฏิบัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการ 
 ปฏิบัติงานเปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับบริษัท 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.515 1 - 0.003* 0.837 0.718 
2 ป – 4 ป 3.275 2  - 0.043* 0.026* 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.500 3   - 0.932 

มากกวา 6 ป 3.485 4    - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.30  ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
โรงแรม 2 ป – 4 ป มีระดับความผูกพันตอองคการดานความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่น
อยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานกับโรงแรม นอยกวา 2 ป มากกวา 4 ป – 6 ป และมากกวา 6 ป และพบวาพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานกับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.31 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏบิัติงานใน 4 ชวงระยะเวลาการปฏิบัติงาน  
 เปนรายคู 

ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
กับบริษัท 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

นอยกวา 2 ป 3.471 1 - 0.001* 0.261 0.197 

2 ป – 4 ป 3.210 2  - 0.145 0.086 

มากกวา 4 ป – 6 ป 3.363 3   - 0.970 

มากกวา 6 ป 3.367 4     
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* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.-31 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
โรงแรมนอยกวา 2 ป มีรับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานกับ
โรงแรม 2 ป – 4 ป แตมีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางจากพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
มากกวา 4 ป – 6 ป และมากกวา 6 ป และพบวาพนักงานที่มีระยะเวลาที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
กับโรงแรมตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 4.3.12 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานที่มีประเภทการจางงาน
ตางกนั 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกรระหวางประเภทการจางงาน ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 4.32 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2.6 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ที่
มีประเภทการจางงานตางกนั มีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.32  คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยระดับความผูกพันตอ 

         องคการของพนักงานที่เปนพนกังานพนักงานรายวัน และประจาํรายเดือน 
ความผูกพันตอองคการ )(Χ  

(S.D.) 
P-value 

เพศชาย เพศหญิง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 

3.637 
0.534 

3.436 
0.540 

0.110 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางาน
เพื่อประโยชนขององคการ 

3.610 
0.420 

3.357 
0.536 

0.106 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ 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 0.05พบวา คา P ใน
ภาพรวมของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานรายวัน และพนักงานประจํารายเดือนไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกพันตอ
องคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ 
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ และ
ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ ก็ไมแตกตางกัน 
 
4.3.13 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานที่มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอม 
การปฏิบตัิงานตางกนั 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกรใน 5 ระดับความพึงพอใจในงาน ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 4.33 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.1 : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกรที่มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.33 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
   ผูกพันตอองคการของพนกังานที่มีระดบัความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ 
   ปฏิบัติงานโดยความพึงพอใจในงานใน 5 ระดับ 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 

)(Χ  

P-value 

ต่ํา คอนขาง 
ต่ํา 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 

2.840 2.710 3.260 3.503 3.750 0.000* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางาน
เพื่อประโยชนขององคการ 

2.360 2.736 3.071 3.500 3.611 0.000* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่
จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ 

1.840 2.900 3.384 3.710 3.770 0.000* 
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ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน 

)(Χ  

P-value 

ต่ํา คอนขาง 
ต่ํา 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

เฉล่ียรวม 2.350 2.871 3.238 3.567 3.710 0.000* 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิตที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.33 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวา คา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
ระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขอองคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการก็
แตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ ดาน
ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานตางกัน เปนรายคู โดยวิธี 
LSD ผลการเปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.34 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 

โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานใน 5 
ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

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

คอนขางต่ํา 2.782 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.238 3   - 0.000* 0.000* 
คอนขางสูง 3.567 4    - 0.018* 

สูง 3.710 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
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ในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานกลุมอื่น ๆ พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานสูง มีระดับผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
ในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานกลุมอื่นๆ พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความ
พึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานปานกลาง คอนขางสูง และสูง พบวาพนักงานาที่มีระดับ
ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวม
แตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูง และสูง 
และพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานสูง 
 
 
ตารางที่ 4.35 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.840 1 - 0.576 0.059 0.002* 0.000* 

คอนขางต่ํา 2.710 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 
ปานกลาง 3.260 3   - 0.001* 0.000* 

คอนขางสูง 3.503 4    - 0.000* 

สูง 3.750 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวาพนักงานพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานปานกลาง  คอนขางสูง  และสูง  และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
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สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานกลุมอื่นๆ พบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานคอนขางสูง และสูง และพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอม
การปฏิบัติงานคอนขางสูง มีระดับความผูกพัน และสูง และพบวาพนักงานที่มีระดับพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นสูงใน
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานสูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานต่ํา มีระดับความผูกพันดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการไมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขาง
ต่ํา และปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.36 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใน 5  
 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.360 1 - 0.093 0.001* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 2.736 2  - 0.004* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.071 3   - 0.000* 0.000* 
คอนขางสูง 3.500 4    - 0.066 

สูง 3.611 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวาพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจทุมเทพยายามอยางเต็มที่ใน
การทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานปานกลาง คอนขางสูง และสูง และพบวาพนักงานที่มีระดับความพึง
พอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจ
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ทุมเทพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับ
ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึง
พอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานต่ํามีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะ
ทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางจากพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในสภาพลอมในการปฏิบัติงานคอนขางต่ํา และพบวาพนักงานที่มีระดับความ
พึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานสูงมีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะ
ที่เทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางจากพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานคอนขางสูง 
 
ตารางที่ 4.37 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความตองการอยางแรกกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่มี 
 ระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสภาพ 
แวดลอมในการปฏิบัติ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

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

คอนขางต่ํา 2.900 2  - 0.001* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.384 3    0.000* 0.000* 

คอนขางสูง 3.710 4     0.439 

สูง 3.770 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.005 
 
 ผลการเปรียบ  พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานกลุมอื่นๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานต่ํา 
คอนขางต่ํา และปานกลาง และพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํามีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
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ปฏิบัติงานปานกลางคอนขางสูง  และสูง  และพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยาง
แรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูง สูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมการปฏิบัติงานคอนขางสูงมีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรง
กลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สภาแวดลอมในการปฏิบัติงานสูง 
 
4.3.14 เปรียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มีความพึงพอใจในความเปน 
อิสระในการปฏิบัตงิานตางกนั 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกร ใน 5 ระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ผลการ
ทดสอบแสดงในตารางดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.2 : พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ที่
มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกนั มีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.38 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
 ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ 
 ปฏิบัติงานใน 5 ระดับ 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความถึงพอในในความเปนอิสระในการปฏิบัติ 
งาน 

)(Χ  

P-value 

ตํ่า คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคา 
นิยมขององคการ 

3.040 2.944 3.402 3.615 3.933 0.000* 

ความพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

2.560 2.985 3.352 3.520 3.680 0.000* 
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ความผูกพันตอองคการ ระดับความถึงพอในในความเปนอิสระในการปฏิบัติ 
งาน 

)(Χ  

P-value 

ตํ่า คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่
จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ 

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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับสําคัญ 0.05 พบวา
คา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
ระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ ดาน
ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน เปนรายคู โดยวิธี 
LSD ผลการเปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.39 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 
 โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานใน 5  
 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในความเปน 
อิสระในการปฏิบัติงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.670 1 - 0.105 0.000* 0.000* 0.000* 
คอนขางต่ํา 3.020 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.450 3   - 0.003* 0.008* 

คอนขางสูง 3.623 4    - 0.200 

สูง 3.782 5     - 
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* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความ
พึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานปานกลาง คอนขางสูง และสูง และพนักงานที่มีระดับ
ความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการ
โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานคอนขาง
สูงและสูง สวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกันคูอ่ืนๆ 
มีระดับความผูกพันตอองคการตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.40 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในความเปน 
อิสระในการปฏิบัติงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 3.040 1 - 0.677 0.105 0.010* 0.000* 
คอนขางต่ํา 2.944 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.402 3   - 0.001* 0.000* 

คอนขางสูง 3.165 4    - 0.017* 

สูง 3.933 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มะระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระ
ในการปฏิบัติงานปานกลาง คอนขางสูง และสูง และพบวา  พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานคอนขางสูงมีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยาง
สูงในการยอมเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ความเปนอสิระในการปฏิบัติงานสูง และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระ
ในการปฏิบัติงานมีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมาย
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และคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานกลุมอื่นๆ สวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน
ตางกันคูอ่ืนมีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.41 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางเต็มทีใ่นการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระ ในการปฏิบัติงานใน 5 ระดับ
เปนรายคู 

ความพึงพอใจในความเปน 
อิสระในการปฏิบัติงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.560 1 - 0.700 0.000* 0.000* 0.000* 
คอนขางต่ํา 2.985 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.3.52 3   - 0.007* 0.015* 

คอนขางสูง 3.520 4    - 0.231 

สูง 3.680 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานปานกลาง คอนขางสูง และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึง
พอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความความ
เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานคอนขางสูง และสูง แตพบวา พนักงานที่มีระดับ
ความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็ม
ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานคอนขางต่ํา สวนพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกันในคูอ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอ
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องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ
ไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.42 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของระดบัความผูกพันตอองคการดานความตองการ 
  อยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่มีระดับความ 
  พึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานใน 5 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในความเปน 
อิสระในการปฏิบัติงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

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

คอนขางต่ํา 3.128 2  - 0.000* 0.000* 0.001* 

ปานกลาง 3.590 3    0.058 0.379 
คอนขางสูง 3.733 4    - 1.000 

สูง 3.733 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานกลุมอื่นๆ และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน
คอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานปานกลาง  คอนขางสูง  และสูง  สวนพนกังานที่มีระดับความพึงพอใจในความเปนอิสระ
ในการปฏิบัติงานตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะ
ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกัน 
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4.3.15 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึงพอใจในคุณคา 
ของงานตางกนั 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกรใน 4 ระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน ผลการทดสอบแสดงในตารางที่ 
4.43 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.3 : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร ที่มคีวามพึงพอใจในคุณคาของงงานตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
ตารางที่ 4.43 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
  ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงงานใน 4 ระดับ 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน 

)(Χ  

P-value 

คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคา 
นิยมขององคการ 

2.567 2.816 3.446 3.651 0.000* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ใน 
การทํางานเพื่อประโยชน 
ขององคการ 

2.567 2.784 3.362 3.577 0.000* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปน 
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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนับสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานตางกันมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายเปนรายดานระดับความ
ผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
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องคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทําเพื่อประโยชนขององคการ 
และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการก็แตกตางกัน และเมื่อ
ทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกดาน ๆ ของพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการเปรียบเทียบแสดงในตาราง
ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.44 ผลการเปรียบเทียบแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมของ 
  พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานใน 4 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในคุณคา 
ของงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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 พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคณุคางานคอนขางต่ํา มี
ระดับความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคางาน
คอนขางสูง และสูง แตพบวาพนักงานที่มรีะดับความพึงพอใจในคุณคาของงานปานกลาง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางจากพนกังานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงาน
คอนขางต่ํา 
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ตารางที่ 4.45  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที ่
 มีระดับความพึงพอใจในคณุคาของงานใน 4 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในคุณคา 
ของงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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 พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานปานกลาง
มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูง ในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานคอนขางสูง และสูงพนักงาน
ที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคางานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงใน
การยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคา
งานกลุมอื่นๆ แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานคอนขางต่ํา มีระดับความ
ผูกพันตอองคการความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการไมแตกตาง
จากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานปานกลาง 
 
ตารางที่ 4.46 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคณุคาของงานใน 4 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในคุณคาของงาน )(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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 พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคณุคางานปานกลางมี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพือ่
ประโยชนขององคการแตกตางจากพนกังานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาคอนขางสูง และสูง 
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเตม็
ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนกังาน
ที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคางานกลุมอื่นๆ แตพบวาพนกังานทีม่ีระดับความพึงพอใจในคณุคา
ของงานคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่
ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคา
ของงานปานกลาง 
 
 
ตารางที่ 4.47 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่ 
  มีระดับความพึงพอใจในคณุคาของงานใน 4 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในคุณคา 
ของงาน 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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 พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคางานปานกลาง มี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพใน
องคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคางานคอนขางสูง และสูงพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในคุณคางานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลา
ที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคา
งานกลุมอื่นๆ แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานคอนขางต่ํา มีระดับความ
ผูกพันตอองคการความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตาง
จากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในคุณคาของงานปานกลาง 
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4.3.16 เปรียบเทียบระดับการความผูกพนัตอองคการของพนักงานในโรงแรมที่มีความพึงพอใจใน 
สัมพันธภาพเชิงวชิาชพีตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกรใน 4 ระดับความพึงพอใจในสัมพนัธภาพเชิงวิชาชีพผลการทดสอบแสดงใน
ตารางที่ 4.48 มีดังนี ้
 สมมติฐานที่ 3.4  : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคกรที่มีความพึงพอใจในสัมพนัธภาพเชิงวิชาชีพตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.48 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
 ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ใน  
 4 ระดับ 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

Χ  

P-value 

คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการ 

3.050 3.218 3.470 3.651 0.000* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยาง
เต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

2.800 3.112 3.420 3.565 0.000* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกภาพ 

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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน
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ระดับความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการและดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพก็แตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ ดาน
ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ ตางกันเปนรายคู โดยวิธี LSD ผล
การเปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
 
ตารางที่ 4.49 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 
 โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพนัธภาพเชิงวิชาชีพใน 4 ระดบั  
 เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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 มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพคอนขางสูง และสูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพคอนขางต่ํา และ สูง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพปานกลาง และคอนขางสูง 
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ตารางที่ 4.50 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในสัมพนัธภาพเชิงวิชาชีพใน 4 ระดบั เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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 พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมธภาพเชิงวิชาชีพสูงมี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพกลุมอื่นๆ  และ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพปานกลาง มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพคอนขางสูง สวนพนักงานที่มีระดับ
ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการไม
แตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.51 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 

 ความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพใน 4 ระดับ 

  เปนรายคู 
ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 

เชิงวิชาชีพ 
)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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* 

- 



 161

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ
สูงมีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางาน
เพื่อประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ
สูงกลุมอื่นๆ และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพคอนขางสูง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ
คอนขางต่ํา และปานกลาง สวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกันคู
อ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอองคการดานความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.52 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดําแรงความเปนสมาชิกในองคการของพนักงานที่ม ี
  ระดับความพงึพอใจในสัมพันธภาพเชิงวชิาชีพใน 4 ระดับ เปนรายคู 
 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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 พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ
คอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพกลุม
อ่ืนๆ และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพปานกลาง มีระดับความผูกพัน
ตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางจาก
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พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพคอนขางสูง และสูง แตพบวาพนักงานที่
มีระดับความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตางกัน 
 
 4.3.17 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกรใน 4 ระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ ผลการทดสอบแสดงใน
ตารางที่ 4.53 มีดังนี ้
 สมมติฐานที่ 3.5 พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกรที่มคีวามพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกนั มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.53 คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 

        ผูกพันตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ ใน 4  
ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ 

Χ  

P-value 

คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับ
เปาหมายและคานิยมขององคการ 

3.233 3.145 3.508 3.582 0.000* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายาม
อยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
องคการ 

3.100 3.100 3.400 3.600 0.000* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกภาพ 

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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 พบ
วาคา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับความผูกพัน
ตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขอองคการ และดาน
ความตองการอยางแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการก็แตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบคาเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ 
ดานของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจบทบาทเชิงวิชาชีพตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการ
เปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
 
ตารางที่ 4.54 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 
 โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 4 ระดับ เปน 
 รายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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
ระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิง
วิชาชีพกลุมอื่นๆ และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพปานกลาง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ
คอนขางสูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพคอนขางต่ํา มีระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมปานกลาง และคอนขางสูงไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.55 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมั่นอยางสูงในยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาใน 4 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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 พบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพปาน
กลาง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพคอนขางสูง และสูง
สวนพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกันคูอ่ืนๆ มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.56  ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
 องคการของพนักงานที่มีความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 4 ระดบั เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง  
คอนขางสูง 
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 พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพสูง มี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพกลุมอื่นๆ 
และ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพปานกลาง มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ
แตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพัน
ตอองคการดานเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ
ไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.57 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดานความ 
 ตองการอยางแรงกลาที่จะดาํรงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพใน 4  ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพ 
เชิงวิชาชีพ 

)(Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 

คอนขางต่ํา 
ปานกลาง 
คอนขางสูง 
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 พบวา  พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพปาน
กลาง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพคอนขางสูง และสูง
และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพสูง มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการแตกตางจาก
พนักงานที่มีระดับพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพปานกลาง และคอนขางสูง แตพบวาพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนอิสระภาพปานกลาง คอนขางสูง และสูง ไมแตกตางกัน 
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4.3.18 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนกังานโรงแรมที่มีระดับความพึงพอใจใน  
ผลประโยชนตอบแทนตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกร ใน 5 ระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนผลการทดสอบแสดงใน
ตารางที่ 4.58 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.6 พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกร ที่มคีวามพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกัน มีความผกูพันตอองคการแตกตางกนั 
 
 
ตารางที่ 4.58  คาเฉลี่ย )(Χ และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความ 
   ผูกพันตอองคการของพนกังานที่มีระดบัความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน 

ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน 

Χ  

P-value 

ตํ่า คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคา 
นิยมขององคการ 

3.050 3.051 3.416 3.687 3.533 0.000* 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการ 

2.780 3.030 3.325 3.640 3.511 0.000* 

ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะ
ดํารงความเปนสมาชิก 

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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่มีระดับนัยสําคัญ 0.05  
พบวาคา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจผลประโยชนตอบแทนตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณาเปนรายดานระดับ
ความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
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ขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการและดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการก็แตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบคาเฉลี่ยระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ ดาน ดานของ
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผลการ
เปรียบเทียบแสดงในตารางดังนี้ 
 
 
ตารางที่ 4.59 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 
  โดยรวมของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดบั 
  เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

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

คอนขางต่ํา 3.079 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 
ปานกลาง 3.452 3   - 0.000* 0.316 

คอนขางสูง 3.732 4    - 0.037* 

สูง 3.546 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน
ต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ผลประโยชนตอบแทนกลุมอื่น ๆ และพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน
คอนขางต่ํา  มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
ในผลประโยชนตอบแทนปานกลาง คอนขางสูง และ สูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
ในผลประโยชนตอบแทนสูง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวม ไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 4.60 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
  ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการของพนักงานที่มี 
  ระดับความพงึพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดบั เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 3.050 1 - 0.992 0.001* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 3.051 2  - 0.000* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.416 3   - 0.000* 0.277 

คอนขางสูง 3.687 4    - 0.136 

สูง 3.533 5      

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.005 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน
คอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ผลประโยชนตอบแทนปานกลาง คอนขางสูง และสูง และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจ
ในผลประโยชนตอบแทนคอนขางสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงใน
การยอมรับเปาหมาย และคานิยมองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ผลประโยชนตอบแทนต่ํา คอนขางต่ํา และปานกลาง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ผลแตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนต่ํา และสูง มีระดับความ
ผูกพันตอองคการ โดยรวมไมแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4.61 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
  ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ 
  องคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดบั  
  เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

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

คอนขางต่ํา 3.030 2  - 0.001* 0.000* 0.000* 
ปานกลาง 3.325 3   - 0.000* 0.063 

คอนขางสูง 3.640 4    - 0.181 
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ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

สูง 3.511 5      

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนต่ํา มี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการแตกตางจากนพักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนกลุม
อ่ืนๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนคอนขางสูง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อ
ประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนต่ํา
คอนขางต่ํา และปานกลาง แตพบวาพนักงานที่มีระดับกลางความพึงพอใจในผลประโยชนตอบ
แทนต่ําและสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.62 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
  ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่ 
  มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนใน 5 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.800 1 - 0.007 0.000* 0.000* 0.000* 

คอนขางต่ํา 3.158 2  - 0.000* 0.000* 0.001* 

ปานกลาง 3.161 3   - 0.000* 0.843 
คอนขางสูง 3.868 4    - 0.018* 

สูง 3.600 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทน
ต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ
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ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนแตกตางพนักงานที่มีระดับความพึง
พอใจในผลประโยชนตอบแทนกลุมอื่นๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ผลประโยชนตอบแทนคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่
จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบ
แทนแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนปานกลาง คอนขางสูง
และสูง แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนปานกลางและสูง มี
ระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลา ที่จะดํารงความเปนสมาชิกภพใน
องคการของพนักงานไมแตกตางกัน 
 
 4.3.19 เปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรมที่มีความพึง
พอใจในความมันคงในการทํางานตางกัน 
 ในการทดสอบความแตกตางของระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานใน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร ความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปน
สมาชิกภาพในองคกร ใน 5 ระดับความพึงพอใจความมั่นคงในการทํางานผลการสอบแสดงใน
ตารางที่ 4.63 มีดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 3.7 : พนักงานโรงแรมความตองการแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพ
ในองคกรที่มคีวามพึงพอใจในความมัน่คงในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน 
 
ตารางที่ 4.63 คาเฉลี่ย Χ   และคา P ในการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพัน 

        ตอองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน 5 ระดับ 
ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน 

Χ  

P-value 

ตํ่า คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการ
ยอมรับเปาหมายและคานิยมของ
องคการ 

2.560 3.046 3.352 3.650 4.100 0.000* 
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ความผูกพันตอองคการ ระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน 

Χ  

P-value 

ตํ่า คอนขาง 
ตํ่า 

ปาน 
กลาง 

คอนขาง 
สูง 

สูง 

ดานความเต็มใจที่จะทุมเท 
ความพยายามอยางเต็มที่ใน 
การทํางานเพื่อประโยชน 
ขององคการ 

2.000 3.031 3.334 3.504 3.847 0.000* 

ดานความตองการอยางแรง 
กลาที่จะดํารงความเปน 
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 ผลการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05 
พบวาคา P ในภาพรวมพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว เมื่อพิจารณาเปนรายดานของระดับ
ความผูกพันตอองคการทุกดาน ไดแก ดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยม
ขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการ และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพองคการก็แตกตางกัน 
 และเมื่อทดสอบเพื่อเปรียบเทียบคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการในทุกๆ ดาน
ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานตางกัน เปนรายคู โดยวิธี LSD ผล
การเปรียบเทยีบแสดงในตารางดังนี ้
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ตารางที่ 4.64 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการ 
       โดยรวมของพนักงานทีม่ีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานใน 5 ระดับ      
        เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

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

คอนขางต่ํา 3.200 2  - 0.118 0.001* 0.000* 

ปานกลาง 3.392 3   - 0.000* 0.000* 

คอนขางสูง 3.634 4     0.002* 

สูง 4.012 5      

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความถึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจใน
ความมั่นคงในการทํางานกลุมอื่นๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงใน
การทํางานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอ
ใจความมั่นคงในการทํางานกลุมอื่นๆ แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงใน
การทํางานคอนขางต่ํา และปานกลาง มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.65 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการของพนักงานที่ม ี
 ระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทาํงานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมที่ 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.560 1 - 0.060 0.000* 0.000* 0.000* 
คอนขางต่ํา 3.046 2  - 0.030* 0.000* 0.000* 

ปานกลาง 3.351 3   - 0.000* 0.000* 

คอนขางสูง 3.650 4    - 0.002* 

สูง 4.100 5     - 
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* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานกลุม
อ่ืนๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานปานกลาง มีระดับ
ความผูกพันตอองคการความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ
แตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพอใจในความมั่นคงในการทํางานต่ํา และคอนขางต่ํา แตพบวา
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในงานต่ํา และคอนขางต่ํา มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการไมแตกตางกัน 
 
 
ตารางที่ 4.66 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 
 ความเต็มใจทีจ่ะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนองคการ 
 ของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานใน 5 ระดับเปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

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

คอนขางต่ํา 3.031 2  - 0.029* 0.001* 0.000* 
ปานกลาง 3.334 3   - 0.006* 0.000* 

คอนขางสูง 3.504 4    - 0.007* 

สูง 3.847 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานต่ํา 
มีระดับความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพือ่
ประโยชนขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงใจการทํางาน
กลุมอื่นๆ และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานสูง มีระดับความ
ผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชน
ขององคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานกลุมอื่นๆ 
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และพบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานปานกลาง มีระดับความ
ผูกพันตอองคการความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนของ
องคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานคอนขางสูง และ
สูง 
 
 
ตารางที่ 4.67 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับความผูกพันตอองคการดาน 

 ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่ 
 มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานใน 5 ระดับ เปนรายคู 

ความพึงพอใจในผล 
ประโยชนตอนแทน 

Χ  กลุมท่ี 1 2 3 4 5 

ตํ่า 2.080 1 - 0.000* 0.000* 0.000* 0.000* 
คอนขางต่ํา 3.500 2  - 0.984 0.140 0.000* 

ปานกลาง 3.489 3   - 0.001 0.000* 

คอนขางสูง 3.750 4    - 0.015* 

สูง 4.129 5     - 

* หมายถึง มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 ผลการเปรียบเทียบ พบวา พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการ
ทํางานต่ํา มีระดับความผูกพันตอองคการดานความตองการอยางแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิก
ภาพในองคการของพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานขององคการ
แตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานกลุมอื่นๆ และพบวา 
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในความมั่นในการทํางานสูง มีระดับความผูกพันตอ
องคการดานความตองการอยางแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการของพนักงานที่มี
ระดับความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานองคการแตกตางจากพนักงานที่มีระดับความพึง
พอใจในความมั่นคงในการทํางานกลุมอื่นๆ แตพบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในความ
มั่นคงในการทํางานคอนขางต่ํา ปานกลาง และคอนขางสูง มีระดับความผูกพันตอองคการดาน
ความตองการอยางแรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการไมแตกตาง 
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4.3 ตอนที่ 4 สรุปผลความคดิเห็นและขอเสนอแนะเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน และความผูกพัน 
       ตอองคการ 

 จากการศึกษาความคิดเหน็เพิ่มเติมของพนักงานปฏิบัตกิารของโรงแรมความตองการ
แรงกลาที่ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคกร ในการทีจ่ะสรางความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคการสามารถสรุปความคิดเหน็จากการเก็บรวบรวมขอมลูที่เกิดจากการเสนอความ
คิดเห็นดังนี ้
 
4.4.1  ความพงึพอใจในงาน 
 1) พนักงานตองการใหมีการปรับปรุงดานวัสดุ อุปกรณ ที่ใชในการปฏิบัติงาน ใหมี
ความทันสมัย 
 2) พนักงานตองการใหมีการฝกอบรม และแนะนําเกี่ยวกับวิธีการทํางานในหนาที่ที่
ตองรับผิดชอบกอนปฏิบัติงานจริง พรอมมีการฝกอบรมเพื่อเพิ่มทักษะความชํานาญพิเศษของ
พนักงานดานการใชภาษา และคอมพิวเตอร 
 3)  พนักงานตองการใหระดบัผูบริหารเขาใจปญหาเกี่ยวกับคน เนื่องจากงานโรงแรม
บุคลากรถือไดวาเปนกลไกลสําคัญที่จะติดตอเชื่อมโยงระหวางองคการ กับลูกคา ซ่ึงผูบริหารตอง
คํานึงถึงวาบุคคลที่มาเปนพนักงานโรงแรมนั้น แตละบคุคลตางมีทัศนคติและมุมมองที่แตกตางกนั
เมื่อตองมาอยูรวมกัน และมาใชกฎเกณฑรวมกัน ก็ยอมเกิดความพึงพอใจ หรือไมพงึพอใจแตกตาง
กันไปผูบริหารตองเตรียมตนเองใหมีความใจกวาง ยอมรับความคิดเหน็ของผูอ่ืนและเรียนรูทีจ่ะ
ช้ีแจงเรื่องตางๆ ในทางสรางสรรค มองโลกในแงดีเพื่อสามารถเขาถึงพนักงาน 
 4)  พนักงานเสนอแนะใหผูบริหารในหนวยงาน ใหความเปนธรรม มีคุณธรรมในการ
ปกครองผูใตบังคับบัญชา เพื่อลดปญหาดานการเลนพรรคเลนพวก 
 5)  พนักงานตองการใหมีการปรับอัตราคาจางของพนักงานใหสูงขึ้นโดยเปรียบเทียบ
ตามแรงงานขัน้ต่ํา และเทยีบกับโรงแรมระดับเดียวกัน ซ่ึงเมื่อมีการกาํหนดอัตราคาจางที่มีความ
ดึงดูดและนาสนใจ จะทําใหมีโอกาสสรรหาบุคลากรที่ดี มีฝมือมาทํางานกับองคการไดนาน จนเกดิ
ทักษะความชํานาญพิเศษในงานขึ้นได 
 6)  พนักงานตองการใหมีการประเมินประสทิธิภาพในการทํางานของพนักงาน เพื่อ
ปรับปรุงวิธีทํางานใหดีขึ้น 
 7)  พนักงานเสนอแนะใหมกีารศึกษางานของโรงแรมอื่นๆ นอกเหนือจากโรงแรมใน
เครือซ่ึงจะทําใหทราบขอดี-ขอเสีย เพื่อสามารถนํามาปรับปรุงดานการบริหาร และสิ่งอํานวยความ
สะดวกอื่นๆ ขององคการใหดีขึ้นได 
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 8)  พนักงานตองการใหผูบริหารเปด โอกาสในการใหพนักงานสามารถแสดงความ
คิดเห็น 
 9)  พนักงานเสนอแนะใหมกีารสรางความสัมพันธระหวางแผนก เพื่อประโยชนในการ
ติดตอส่ือสารขาวสารในการปฏิบัติงานมิใหคลาดเคลื่อน 
 4.4.2  ความผกูพันตอองคการ 
 1)  พนักงานเสนอใหมีการจัดกิจกรรมพิเศษนอกเวลางาน เพื่อเสริมสรางความสามัคคี
ของพนักงาน และใหพนกังานเกิดกําลังใจในการทํางาน เชน การจัดงานตามเทศกาลสําคัญๆ การ
แขงขันกฬีาสี มีการเปดเพลงกระจายเสียงในเวลาพกั เพื่อใหพนกังานไดมีโอกาสพักผอนอยางเต็มที่
หลังจากทํางานมาตลอดป และชวยใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานอยางเต็มความสามารถ 
 2)  พนักงานเสนอแนะใหมกีารจัดมอบรางวัลพนักงานดีเดนมอบใหแกพนกังาน เพื่อ
เปนกระตุนใหพนักงานเกิดแรงผลักดันในการปฏิบัติงานตอองคการ 
 3)  พนักงานตองการใหมีสวสัดิการแกบุคคลในครอบครัวของพนักงาน เชน คาศึกษา
เลาเรียนของลูก คารักษาพยาบาลของพอ แม และลูก 
 4)  จากสภาพเศรษฐกิจที่ตกต่ํา ทําใหมีการจางบุคลากรนอยลง เกิดปญหาจํานวน
พนักงานไมเพยีงพอกับปริมาณงาน ทางพนักงานเสนอแนะใหมีการรับพนักงานทํางานลวงเวลามา
ชวยเสริมในบางครั้งที่มีงานมาก เชนในชวงเทศกาลที่สําคัญ เปนตน 



 

บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 

 บทนี้ผูวิจัยจะกวาถึงการสรปุผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ โดย
ประกอบดวยขอเสนอแนะเพื่อการนําไปใช และขอเสนอแนะสําหรับการวิจันครั้งตอไป 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 จากการการวิเคราะหผลการวิจัยในบทที่ 4 สรุปผลการวิจัยไดแยกออกเปนตอน ๆ 
ดังน้ี 
 5.1.1 ตอนที่ 1 ปจจัยสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 1. พนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครเปนเพศหญิงซ่ึง
จํานวน 218 คน คิดเปนรอยละ 70.6 และเปนเพศชายจํานวน 91 คน คิดเปน 29.4 
 2. พนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  สวนใหญมี
อายุ 20 ป – 30 ป ซ่ึงมีจํานวน 185 คน คิดเปนรอยละ 59.9 รองลงมา คือ กลุมอายุ 31 ป – 40 
ป มีจํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 20.7 และกลุมอายุต่ํากวา 20 ป มีจํานวน 33 คน คิดเปนรอย
ละ 10.7 ตามลําดับ กลุมอายุมากกวา 40 ป ขึ้นไปมีจํานวนนอยที่สุดเทากับ 27 คน คิดเปนรอย
ละ 8.7 
 3. พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  มีระดับ
การศึกษาในระดับปวช. หรือ มัธยมศึกษาที่ 6 จํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 29.8 รองลงมา คือ 
กลุมปวส. หรืออนุปริญญา มีจํานวน 81 คน คิดเปนรอยละ 26.2 และกลุมต่ํากวามัธยมศึกษาที่ 
6 มีจํานวน 73 คน คิดเปนรอยละ 23.6 ตามลําดับ กลุมปริญญาตรีขึ้นไปมีจํานวนที่สุดเทากับ 
63 คน คิดเปน 20.4  
 4. พนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  สวนใหญมี
สถานภาพสมรสโสด ซ่ึงมีจํานวน 183 คน คิดเปน 59.2 รองลงมาคือ กลุมแตงงานจํานวน 109 
คน คิดเปนรอยละ 35.3 และกลุมหมาย/หยาราง/แยกกันอยูมีจํานวนนอยที่สุดเทากับ 17 คน คิด
เปนรอยละ 5.5 
 5. พนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  สวนใหญมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการนอยกวา 2 ป ซ่ึงจํานวน 141 คน คิดเปนรอยละ 45.6 
รองลงมาคือกลุมระยะเวลาการปฏิบัติงานในองคการ 2ป – 4ป ซ่ึงมีจํานวน 69 คน คิดเปนรอย
ละ 22.3 กลุมมากกวา 6 ป มีจํานวน 61 คน คิดเปนรอยละ 19.7 และกลุมระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานในองคการมากวา 4ป – 6ป ซ่ึงมีจํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 12.3 
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 6. พนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  สวนใหญเปน
พนักงานประจํารายเดือน ซ่ึงจํานวน 282 คน คิดเปนรอยละ 91.3 และเปนพนักงานรายวัน 
จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 8.7 
 5.1.2 ตอนที่ 2 ระดับความพึงพอใจในงานทั้ง 7 ดาน และระดับความผูกพัน
ตอองคการทั้ง 3 ดาน 
 พนักงานที่มีความคิดเห็นเกีย่วกับความพงึพอใจในงาน ในระดับคอนขางสูง ซ่ึง
ไดแกดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของ
งาน ดานสัมพันธภาพวิชาชีพ และดานบทบาทเชิงวชิาชีพ มีระดับความพึงพอใจในงานในระดับ
คอนขางสูง และความคิดเห็นในดานผลประโยชนตอบแทน และดานความมั่นใจในการทํางานมี
ระดับความพงึพอใจในงานระดับปานกลาง 
 และพนักงานที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง 
ซ่ึงไดแก ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ และความคิดเห็นในดานความ
เต็มใจทุมเทความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการมีระดับความ
ผูกพันตอองคกรระดับปานกลาง 
 5.1.3 ตอนที่ 3 เปรียบเทยีบความคิดเห็นของพนักงานที่มีความพึงพอในงาน 
และความผกูพันตอองคการ 
 สมมติฐานที่ 1 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทของการจางงาน มีผลตอความพึงพอใจใน
งานของพนักงานในโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

แบงเปนสมมติฐานยอย ไดดังน้ี 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีเพศตางกนัมีความพึงพอในในงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในงานไมแตกตาง
กันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีอยูตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกันซึง
เปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.3  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในงานไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่  1.4 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
  ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพอใจในงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในงาน
แตกตางกันซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
  ที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการปฏบิตัิงานตางกัน มีความพึงพอใจ
ในงานแตกตางกันซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
  ที่มีประเภทการจางงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีประเภทการจางงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในงานไมแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมตฐิานทีต่ั้งไว 

 สมมติฐานที่ 2 ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพส อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ
สมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน และประเภทการจางงาน มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 แบงเปนสมมติฐานยอย ไดดังน้ี 
 สมมติฐานที่  2 .1  พนักงานโรงแรมโรงแรมโซฟ เทล  เซนทารา  แกรนด 
กรุงเทพมหานครที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีเพสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตาง
กันซึ่งไมเปนตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 ที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความมูกพันตอองคการไมแตกตาง
กันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีสถานสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการไม
ตางกัน ซ่ึงไมเปนตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏบิัติงานตางกนั มีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีประเภทการจางงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีประเภทการจางตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในงานมีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

แบงเปนสมมติฐานยอยไดดังน้ี 
 สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่ มีความพึงพอใจในดานสภาพแวดลอมการ
ปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.2 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่ มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการ
ปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.3 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีความพึงพอใจในคุณคาของงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในคุณคาของตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวชิาชีพตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.5 พํานักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
ที่มีความพึงพอใจในบทบาทเชิงวชิาชีพตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
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 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกนั มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 สมมติฐานที่ 3.7 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 ผลการทดสอบพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน
ตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

5.2 อภิปรายผล 

 การวิจัยเรื่องการศึกษาความพึงพอใจในงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรงุเทพมหานคร สามารถนําผลทีท่ดสอบ
สมมติฐานมาอภิปรายไดดังน้ี 
 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร
ที่มีเพศตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนสมมติฐาน
ที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับงานวิจัยของภิญโญ  เสือพิทักษ1  ที่พบวา พนักงานที่มี
เพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ผลงานวิจัยของจรัส  เพ็ชรเที่ยง2  ที่
พบวา เพสตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัทเอกชนแหงหน่ึงตางกัน 
ผลงานวิจัยของกาญจนา  พินพรหมราช3 ที่พบวา พนักงานโรงแรมที่มีเพศไมมีความสัมพันธกับ
                                                 

 1ภิญโญ เสือพิทักษ. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับความต้ังใจลาออก
จากองคการของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)”,วิทยานิพนธวิทยา

ศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2542, 
อางแลว 

 2จรัส  เพ็ชรเที่ยง.“การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง.” 
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยรามคําแหง,2542. หนา บทคัดยอ. 

 3กาญจนา พินพรหมราช.“ปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
ธุรกิจโรงแรมหาดาว : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงแรมมณเฑียร ถนนสุรวงค กรุงเทพมหานคร.” ภาคนิพนธ 
ปริญญามหาบัณฑิต หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม (บัณฑิต

วิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกริก, 2539, อางแลว 
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ความพึงพอใจในงาน ผลงานวิจัยของ ปรีชา  เลหบานเกาะ4 เพศ ไมมีผลตอระดับความพึงพอใจ
ในงานของผูสื่อขาวกองบรรณาธิการหนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งนี้ คือ ผลงานวิจัยของ ปยะ 
นิยมวงศ5  ที่พบวา พนักงานฝายมาตรฐานการบริการบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน)ที่มี
เพศแตกตางกันไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ผลงานวิจัยของ ชินภัทร ตันศรีสกุล6  
ที่พบวา เพศไมมีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ผลงานวิจัยของ ปยะ  บุนนาค7 ที่พบวา ความพึงพอใจในงานของอาจารยคณะครูศาสตร
สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือไมแตกตางตามเพศ ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวา ทั้งเพศ
ชายและเพศหญิง มีเจคคติและความรูสึกตอการทํางานใหกับองคการคลายคลึงกัน 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  ที่มีอายุ
ตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกนั 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความพึงพอใจในงานโดยรวม
แตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับงานวิจัยของ
สิริวัฒน  ศรีเครือดง  และคณะ8ที่พบวา ขาราชการตํารวจชั้นประทวนฝายตรวจพาหนะทาง
อากาศ และฝายตรวจพาหนะทางอากาศ 2 กองตรวจคนเจาเมืองที่มีอายุ ไมสัมพันธทางบวกกับ

                                                 

 4ปรีชา  เลหบานเกาะ. “ปจจัยที่สงผลตอความพึงใจในงานของผูส่ือขาวกองบรรณาธิการ 
หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ.” วิทยานิพนธสังคมวิทยาประยุกตมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและ

มานุษยวิทยา 
บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2548, อางแลว 

 5ชินภัทร  ตันศรีสกุล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี

ขาราชการตํารวจชั้นประทวน กองตรวจคนเขาเมืองกรมตํารวจ.” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 

บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2537, อางแลว 

 6ปยะ  นิยมวงศ. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด  
 (มหาชน) : ศึกษากรณีพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ.” วิทยานิพนธ
ศิลปะศาสตร มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยคําแหง.2543.บทคัดยอ. 

 7ปรีชา  เลหบานเกาะ. “ปจจัยที่สงผลตอความพึงใจในงานของผูส่ือขาวกองบรรณาธิการ 
หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ.” วิทยานิพนธสังคมวิทยาประยุกตมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและ 
มานุษยวิทยา บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2548,อางแลว 

 8สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ไดรับทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลง
กรณราชวิทยาลัย 2550.บทคัดยอ 
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ระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลงานวิจัยของ ปยะ นิยมวงศ9  ที่พบวา พนักงาน
ตอนรับบนเครื่องบินฝายมาตรฐานการบริการ บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน) ที่มีอายุ
แตกตางกันไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลงานวิจัยของ
ปรีชา เลหบานเกาะ10 ที่พบวา อายุที่แตกตางกันไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในงานของ
ผูสื่อขาวกองบรรณาธิการหนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ ผลงานวิจัยของกาญจนา  พินพรหม
ราช11  ที่พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งน้ี คือ ผลงานวิจัยของ
สิริวัฒน  ศรีเครือดง  และคณะ12  ที่พบวาพนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ทํางานแตกตางกัน ผลงานวิจัยของวดี  ตั้งสวีสดตระกูล13 ที่พบวา ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานสูงจะมีความสัมพันธกับผูที่มีอายุมาก ผลงานวิจัยของธีรา  เหมินทร14  ที่พบวา อายุ
พยาบาลที่ปฏิบัติงานในสวนกลาง และสวนภูมิภาคมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความพึง
พอใจในการทํางาน ซ่ึงอาจสันนิฐานไดวาพนักงานที่ มีชวงอายุมาก – นอยตางกัน มี
ความสามารถในการปฏิบัติงานไดแตกตางกัน ถาพนักงานไดรับการดูแลในดานผลประโยชน

                                                 

 9ชินภัทร  ตันศรีสกุล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะกรณี

ขาราชการตํารวจชั้นประทวน กองตรวจคนเขาเมืองกรมตํารวจ.” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 

บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2537.อางแลว 
 10ปรีชา  เลหบานเกาะ. “ปจจัยที่สงผลตอความพึงใจในงานของผูส่ือขาวกองบรรณาธิการ 
หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ.” วิทยานิพนธสังคมวิทยาประยุกตมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและ 
มานุษยวิทยาบัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2548, อางแลว 

 11ภิญโญ  เสือพิทักษ. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับความตั้งใจลาออก
จากองคการของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด (มหาชน)”,วิทยานิพนธวิทยา

ศาสตรมหาบัณฑิต. สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม. บัณฑิตวิทยาลัย : มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร,2542, 
อางแลว 
 12สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย 2550.อางแลว. 

 13วลี  ต้ังสวัสดิ์ตระกูล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรใน 
บริษัทเอกชน.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต.มหาวิทยาลัยรามคําแหง.2544.บทคัดยอ 

 14ธีรา  เหมินทร. “เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน
สวนกลาง และสวนภูมิภาค.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตร มหาบัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 
2543.บทคัดยอ 
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ตอบแทนสวัสดิการในการทํางาน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน หรือสิ่งดึงดูดจูงใจตาง ๆ ไม
ทั่วถึง 
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่มี
การศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความพึงพอใจในงาน
โดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงมีการสนับสนุนตามในสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ กาญจนา  พินพรหมราช15  ที่พบวาพนักงานโรงแรมที่มีวุฒิการศึกษาแตกตางกัน 
ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งน้ี คือ ผลงานวิจัยของ
สิริวัฒน  ศรีเครือดง16 ผลวิจัยพบวา บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่วุฒิ
การศึกษาแตกตางกัน มีระดับความพึงพอใจในงานดานความมั่นคงและความกาวหนา แตกตาง
กัน  โดยพนักงานที่มีวุฒิการศึกษาตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานตางกัน ซ่ึงอาจ
สันนิษฐานไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูง คิดวาตนเองมีโอกาสที่จะไดรับผลประโยชนใน
เรื่องตาง ๆ จากองคการสูงกวา เม่ือองคการไมสามารถตอบสนองความตองการได จึงทําให
พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงมีความพึงพอใจในงานต่ํากวาพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํา 
 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่มี
สถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความพึงพอใจในงาน
โดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของผลงานวิจัยของชินภัทร  ตันศรีสกุล17  ที่พบวา สถานภาพสมรสของขาราชการ

                                                 

 15กาญจนา  พินพรหมราช. “ปจจยัที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานธุรกิจโรงแรมหาดาว : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงแรมมณเฑียร ถนนสุรวงค กรุงเทพมหานคร.” ภาค
นิพนธ ปริญญามหาบัณฑิต หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม 

บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกริก.2539.หนา อางแลว 

 16 สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและ
ความผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 2550.บทคัดยอ 

 17ชินภัทร  ตันศรีสกุล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน : ศึกษาเฉพาะ

กรณีขาราชการตํารวจชั้นประทวน กองตรวจคนเขาเมืองกรมตํารวจ.” วิทยานิพนธรัฐศาสตรมหาบัณฑิต 

บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2537,หนา, อางแลว 
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ตํารวจชั้นประทวนฝายตรวจพาหนะทางอากาศ 1 และฝายตรวจพาหนะทางอากาศ 2 กองตรวจ
คนเขาเมือง มีความสัมพันธทางบวกกับระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยทีส่อดคลองกับงานวิจัยของ จรัส  เพ็ชรเทีย่ง18 ที่พบวา 
พนักงานในบริษัทเอกชนแหงหน่ึงที่มีสถานภาพสมรสตางกัน จะมีความพึงพอใจในการทํางาน
ไมแตกตางกนั และผลงานวิจัยของ ปยะ  นิยมวงศ19  ที่พบวา สภาพภูมิหลังของพนักงานใน
ดาน สถานภาพสมรสแตกตางกัน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานของ
พนักงานตอนรับเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ บริษัทการบินไทยจํากัด ซ่ึงสันนิษฐานได
วาพนักงานทีมี่สถานภาพสมรสโสด แตงงาน หมาย/หยา/แยกราง/แยกกันอยู สามารถปฏิบัตไิด
ไมแตกตางเม่ือองคการสามารถตอบสนองความตองการของพนักงานในดานสวัสดิการ 
ผลประโยชนตอบแทน ลักษณะงานที่รับผดิชอบ สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน หรือดานอ่ืน ๆ 
คลายคลึงกัน 
 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจงานแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจใน
งานโดยรวมแตกตางกัน  ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานทีต่ั้งไว และผลงานวิจัยที่ไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของอังคนา โกลียสวัสดิ์20  ที่พบวาอาจารยที่มีอายุราชการแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในงานไมแตกตางกัน 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยครั้งน้ี คือ ผลงานวิจัยของกานดา 
จันทรแยม21 ที่พบวา อายุมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานของพนักงานสถานี

                                                 

 18จรัส  เพ็ชรเที่ยง.“การศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานในบริษัทแหงหนึ่ง.” 
วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต. มหาวิทยาลัยรามคําแหง,2542. หนา, อางแลว 

 19ปยะ  นิยมวงศ. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด  
(มหาชน) : ศึกษากรณีพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ.” วิทยานิพนธศิลปะศาสตร 

มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยคําแหง.2543.บทคัดยอ. 

 20อังคนา โกลียสวัสดิ์ .“ความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.” ปริญญานิพนธมหาบัณฑิต สาขาการบริการการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร.2543.บทคัดยอ 

 21กานดา จันทรแยม.2538. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน และความ 
ผูกพันตอองคการกับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน”.วิทยานิพนธจิตวิทยา 
อุตสาหกรรมมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.การ 
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย, 2538.บทคัดยอ 
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วิทยุโทรทัศน และผลงานวิจัยของสิริวัฒน  ศรีเครือดง  และคณะ22ที่พบวา บุคลากรใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่วุฒิการศึกษาแตกตางกัน  มีระดับความพึงพอใจใน
งานดานความมั่นคงและความกาวหนา แตกตางกัน ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวา องคการมีการสราง
สิ่งดึงดูดใจ และจูงใจใหพนักงานปฏิบัติงานกับองคการเปนระยะเวลา จึงทําใหพนักงานที่มี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีประเภทการจางงานตางกัน มีความพึงพอใจในงานแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีประเภทของการจางงานตางกัน มีความพึงพอใจ
ในงานโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวา
พนักงานรายวัน และพนักงานประจํารายเดือนมีเจคคติ ความรูสึกตอสวัสดิการ นโยบายในการ
ปฏิบัติงานขององคการ สภาพแวดลอมในการทํางาน เพ่ือนรวมงาน หนาที่รับผิดชอบ หรือ
ผลตอบแทนดานอ่ืน ๆ ขององคการคลายคลึงกัน 
 สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่มี
เพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีเพศตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลวิจัยไมสอดคลองกับงานวิจัยของ 
ทิพวรรณ  ศิริคูณ23  ที่พบวา เพศตางกันทําใหความผูกพันตอองคการของพนักงานบรรษัท
สินทรัพย สถาบันการเงินแหงหน่ึงแตกตางกัน ผลงานวิจัยของวิไลพร  คัมภรารักษ24  ที่พบวา
ปจจัยสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชาในดานเพศ มีผลตอความผูกพันตอองคการ 

                                                 

 22สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัย,จากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 2550. อางแลว. 

 23ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี

บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542.บทคัดยอ 

 24วิไลพร  คัมภรารักษ. “ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอ
องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการ
ของผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2543.บทคัดยอ 
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 อยางไรก็ตามผลงานวิจัย ทีส่อดคลองกับการวิจัยในครัง้น้ี คือ ผลงานวิจัยของวิไล
พร คัมภรารักษ25  ที่พบวา ปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาในดานเพส ไมมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของผูใตบงัคับบัญชา ผลงานวิจันของศันสนีย  เตชะลาภอํานวย26  ที่พบวา 
เพศ ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของพนักงานโรงแรม อโนมากรุงเทพ ฯ 
ผลงานวิจัยของปรานอม  กิติดุษฎีธรรม27  ที่พบวา พนักงานลูกจางอุตสาหกรรมสิง่ทอที่มีปจจัย
ดานเพศ ไมพบวามีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของอังคนา  โกลีย
สวัสดิ์28  ที่พบวาอาจารยมหาวิทยาลัยศรีนครินวิโรฒที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันกับ
สถาบันไมแตกตางกัน ผลงานวิจัยของสปุรียา สโมสร29  ที่พบวาพนักงานที่มีเพศตางกันมีระดับ
ความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน ผลงานวิจัยของอาจารี  นาคศุภรังสี30  ที่พบวา
ปจจัยดานเพศ ไมพบวาสมัพันธกับความผูกพันตอโรงแรมของพนักงานขนาดกลาง ผลงานวจัิย

                                                 

 25วิไลพร  คัมภรารักษ. “ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอ
องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการ
ของผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2543.หนา เดียวกัน 

 26ศันสนีย เตชะลาภอํานวย. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา 
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพ” วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ 
บริหารทั่วไป,มหาวิทยาลัยบูรพา.2543.บทคัดยอ 

 27ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : ศึกษา 
เฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนฝายและเสนใยประดิษฐ.” วิทยานิพนธสังคม 
สงเคราะหศาสตร มหาบัณฑิต, วิทยาลัยธรรมศาสตร.2547.บทคัดยอ 

 28อังคนา โกลียสวัสดิ์ .“ความผูกพันกับสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ.” ปริญญานิพนธมหาบัณฑิต สาขาการบริการการศึกษาบัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร.2543.บทคัดยอ 

 29สุปรียา  สโมสร.“การศึกษาการมีสวนที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมตัดเย็บเส้ือผาสําเร็จรูป ขนาดใหญในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล.” วิทยานิพนธวิทยา
ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาวิทยาการจัดการอุตสาหกรรมบัณฑิตวิทยาลัย,สถาบันเทคโนโลยีพระจอม
เกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง.2545.บทคักยอ 

 30อาจารี  นาคศุภรังษี .“ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม .” 
วิทยานิพนธสั งคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  หลักสูตรพัฒนาแรงงาน  และสวัสดิการ ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 
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ของอรัญญา  สุวรรณวิก31  พบวา พนักงานบริษัทยูคอมที่มีเพศแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการไมแตกตางกัน ซ่ึงสันนิษฐานไดวา เพศชาย และเพศหญิงมีเจคติและความรูสึกตอการ
ทํางานใหกับองคการการคลายคลึงกัน 

 สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีอายุตางกันมี ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 จากการวิจัย พบวาพนักงานที่มีอายุตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไม
แตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยของสุเทพ  เทียนสี32  ที่พบวา 
อายุของพนักงานตอนรับบนเครื่องบินตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ผลงานวิจัย
ของทิพวรรณ  ศิริคูณ33  ที่พบวา ลักษณะสวนบุคคลในดานอายุที่แตกตางกันทําใหความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถานบันการเงินแหงหน่ึงตางกัน ผลงานวิจัย
ของภัทรา  หิรัญรัตนพงศ34  พบวาพนักงานที่มีอายุมาก จะมีความผูกพันกับองคการสูงกวา
พนักงานที่มีอายุนอย ผลงานวิจัยของวิไลพร คัมภรารักษ35  พบวาปจจัยสวนบุคคลของ
ผูใตบังคับบัญชาดานอายุ มีผลตอความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา             

                                                 

 31อรัญญา  สุวรรณวิก. “ความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทยูคอม.” วิทยานิพนธ

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาบริหารธุรกิจ,มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย.2541.บทคัดยอ 

 32สุเทพ เทียนสี. “ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจท่ีจะ

ลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน:ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน).”
ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม ภาควิชาจิตวิทยาบัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540. 

 33ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี

บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542.บทคัดยอ 

 34ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ. “การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ

พนักงาน บริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตร มหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2542.บทคัดยอ 

 35วิไลพร  คัมภรารักษ. “ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอ 
องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการ 
ของผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา 
จิตวิทยอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2543.บทคัดยอ 
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ผลงานวิจัยของดวงใจ นิลพันธ36  พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกัน 
 อยางไรก็ตาม ผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งนี้ คือ ผลงานวิจัยของ 
ปรานอม  กิติดุษฎีธรรม37 ที่พบวา ปจจัยดานอายุของลูกจางในอุตสาหกรรมสิ่งทอไมพบวามี
ความสัมพันธกับความผูกพันกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของ ชลทิชา หวังรวยนาม38  
ที่พบวา ขาราชการที่มีอายุแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน ผลงานวิจัยของ
สิริวัฒน  ศรีเครือดง และคณะ39  ที่พบวา พนักงานที่มีอายุตางกันมีระดับความผูกพันตอ
องคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสันนิษฐานไดพนักงานที่มีชวงอายุสูง–ต่ําตางกัน บุคลากรใน
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่วุฒิการศึกษาแตกตางกัน (ต่ํากวาปริญญาตรีและ
ปริญญาตรี, ปริญญาโท, ปริญญาเอก) มีระดับความพึงพอใจในงานดานความมั่นคงและ
ความกาวหนา แตกตางกัน ถาองคการสรางสิ่งจูงใจในการทํางาน การยกยองชื่นชมการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน การดูแลในดานผลประโยชนตอบแทน สวัสดิการในการทํางาน 
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติ หรือในดานอ่ืน ๆ ไดอยางทั่วถงึ 
 สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีระดับศึกษาแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความผูกพันตอองคการ
ไมแตกตางกนั ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับงานวิจัยของ

                                                 

 36ดวงใจ  นิลพันธุ.“ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน  
และความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจส่ือสารไทยโทรคมนาคม.” 
วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2543. 
บทคัดยอ 
 37ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : ศึกษา 
เฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนฝายและเสนใยประดิษฐ.” วิทยานิพนธสังคม 
สงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต, วิทยาลัยธรรมศาสตร.2547.บทคัดยอ 

 38ชลทิชา  หวังรายนาม. “การรับรูวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอองคการ : กรณีศึกษา 
สํานักงานปลัดสํานักงานนายกรัฐมนตรี.”ภาคนิพนธ คณะโครงการบัณฑิตศึกษาการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร.2541.บทคัดยอ 

 39สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย 2550. อางแลว. 
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ทิพวรรณ  ศิริคูณ40 พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ทําใหความผกูพันตอองคการของ
พนักงานบริษทับริหารสินทรัพยสถาบันการเงินแหงหน่ึงตางกัน ผลงานวิจัยของวิชาญ สุวรรณ
รันต41  ที่พบวา พนักงานฝายปฏิบตัิการการบิน บริษทัการบินไทย จํากัดที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ผลงานวิจัยกรกฎ พลพานิช42 พบวา 
ระดับการศึกษาของพนักงานการตลาดบริษัทปูนซีเมนตไทยจํากัด (มหาชน) แตกตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการแตกตางกัน ผลงานวิจัยของสิริวัฒน  ศรีเครอืดง  และคณะ43 ที่พบวา  
บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลยัที่วุฒิการศึกษาแตกตางกัน มีระดับความ
พึงพอใจในงานดานความมั่นคงและความกาวหนา แตกตางกัน 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งน้ี คือ ผลงานวิจัยของปราน
อมกิติดุษฎีธรรม44  พบวา ปจจัยดานระดับการศึกษาไมพบวามีความสัมพันธกับ ความผูกพัน
ตอองคการของลูกจางในอุตสาหกรรมสิ่งทอ ผลงานวิจัยของศันสนีย  เตชะลาภอํานวย45  ที่
พบวาระดับการศึกษาของพนักงานโรงแรม อโนมา กรุงเทพฯ ไมพบวามีความสัมพันธกับความ

                                                 

 40ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี

บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542.บทคัดยอ 

 41วิชาญ  สุวรรณรัตน. “ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานฝายปฏิบัติการบิน บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธวิทยาศาสตร 

มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2547.บทคัดยอ 

 42กรกฎ พลพานิช.“ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ 
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรม

มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540.บทคัดยอ 

 43สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช

วิทยาลัย 2550. อางแลว. 
 44ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนฝายและเสนใยประดิษฐ.” วิทยานิพนธสังคม
สงเคราะหศาสตร มหาบัณฑิต, วิทยาลัยธรรมศาสตร.2547.บทคัดยอ 

 45ปยะ บุนนาค. “ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย คณะครุศาสตร  
สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยมหา 
วิทยาเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.2543.บทคัดยอ 
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ผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของวัชรา วัชรเสถียร46 พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานใน
องคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ ไมมีความสัมพันตอองคการ ผลงานวิจัยของอาจารี นาคศุภรังสี 
47 พบวา ระดับการศึกษาของพนักงานโรงแรมระดับกลาง ไมพบความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอโรงแรมผลงานวิจัยของ ปยะ  บุนนาค48 พบวาความผูกพันตอสถาบันของอาจารยคณะครุ
ศาสตร สถาบันราชภัฎภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไมแตกตางกันตามวุฒิการศึกษา ซ่ึง
สันนิษฐานไดวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน สามารถปฏิบัติงานไดไมแตกตางกัน เม่ือ
องคการสามารถความตองสนองความตองการดานตาง ๆ ของพนักงานได จึงทําใหพนักงานมี
ความผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
 สมมติฐานที่ 2.4  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง 

 การวิจัยเรื่องการศึกษาความพึงพอใจในงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร สามารถนําผลทีท่ดสอบ
สมมติฐานมาอภิปรายไดดังน้ีที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 

 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพันตอองคการ 
โดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ชลธิชา หวังรวยนาม49  พบวา ขาราชการที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกัน โดยพบวาขาราชที่มีสถานภาพสมรสแลว มีความผูกพันตอ
องคการการดานพฤติกรรมสูงกวาขาราชการที่มีสถานภาพโสด และขาราชการที่มีสถานภาพ
หยา หรือหมายหรือแยกกันอยู มีความผูกพันตอองคการสูงกวาขาราชการที่มีสถานภาพโสด 

                                                 

 46วัชรา  วัชรเสถียร. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
รัฐวิสาหกิจ.” วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ บัณฑิตวิทยาลัย,
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.2540.บทคัดยอ 

 47อาจารี  นาคศุภรังษี . “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม .” 
วิทยานิพนธสั งคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  หลักสูตรพัฒนาแรงงาน  และสวัสดิการ ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 

 48ปยะ  บุนนาค. “ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย คณะครุศาสตร 

สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยมหา
วิทยาเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.2543.บทคัดยอ 

 49ปยะ บุนนาค. “ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย คณะครุศาสตร 

สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยมหา
วิทยาเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.2543.บทคัดยอ 
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ผลงานวิจัยของ ทิพยวรรณ ศิริคูณ50  ลักษณะสวนบุคคลดานระดับการศึกษาที่แตกตางกัน ทํา
ใหความผูกพันตอองคการของพนักงานบรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงินแหงหนึ่งตางกัน 
ผลงานของอรปภากร  รัตนหิรัญกร51  ที่พบวาสถานภาพการสมรส มีความสัมพันธกับความ
ผูกพันขององคการผลงานวิจัยของ กานดา  จันทรแยม52  ที่พบวา สถานภาพสมรสของ
พนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศนมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ 
 อยางไรก็ตามผลงานวิจัยที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้ง คือ ผลงานวิจัยของศันสนีย  
เตชะลาภอํานวย53  ที่พบวา สถานภาพสมรส ของพนักงานโรงแรมอโรมากรุงเทพ ไมพบวามี
ความสัมพันธภาพกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของ อาจารี  นาคศุภรังสี54  ปจจัย
สถานภาพสมรสของพนักงานโรงแรมไมพบ ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการโรงแรม
ระดับกลาง ซ่ึงสันนิษฐานไดวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน สามารถปฏิบัติงานใหกับ
องคการอยางเต็มความสามารถไดไมแตกตางกันมาก 
 สมมติฐานที่ 2.5  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวาพนักงานที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และผลงานวิจัยไมสอดคลองกับ

                                                 

 50ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี

บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขารัฐศาสตร,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542.บทคัดยอ 

 51อรปภากร  รัตนหิรัญกร. “ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันองคการของ 
ขาราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา 
อุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 2542.บทคัดยอ 

 52กานดา จันทรแยม.2538. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน และความ 
ผูกพันตอองคการกับการไมมาทํางานของพนักงานในสถานีวิทยุโทรทัศน”.วิทยานิพนธจิตวิทยา 
อุตสาหกรรมมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.การ
ทองเที่ยวแหงประเทศไทย, 2538.บทคัดยอ 

 53ศันสนีย เตชะลาภอํานวย. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา 
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพ” วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ 
บริหารทั่วไป,มหาวิทยาลัยบูรพา.2543.บทคัดยอ 

 54อาจารี  นาคศุภรังษี. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม.” 
วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต หลักสูตรพัฒนาแรงงาน และสวัสดิการ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 
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งานวิจัยของปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม55  พบวา ปจจัยดานระยะเวลาปฏิบัติงาน ไมพบวาถามี
ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการของลูกจางในอุตสาหกรรมสิ่งทอ ผลงานวิจัยของ 
ศันสนีย  เตชะลาภอํานาจ56  พบวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมอโนมา
กรุงเทพไมพบวามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของ สิริวัฒน ศรีเครือ
ดง57  บุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่มีอายุการทํางานแตกตางกัน มีผล
ตอระดับความพึงพอใจในงานดานความมั่นคงและความเจริญกาวหนา และดานรายไดและ
คาตอบแทน แตไมมีผลตอระดับความพึงพอใจในดานสถานที่และสิ่งอํานวยความสะดวก ดาน
ผูบังคับบัญชา ดานเพื่อนรวมงาน  ซ่ึงผลการวิเคราะหขอมูลไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 อยางไรก็ตามผลงานที่สอดคลองกับการวิจัยในครั้งนี้ คือ ผลงานวิจัยของ วิไลพร 
คัมภรารักษ58  ที่พบวาปจจัยสวนบุคคลของผูใตบังคับบัญชาดานอายุการทํางานในองคการ มี
ผลตอองคการของผูใตบังคับบัญชา ผลงานวิจัยของ อรปภากร รัตนหิรัญกร59  ที่พบวา 
ระยะเวลาในการทํางานของขาราชการกรมอนามัย มีความผูกพันขององคการ ผลงานวิจัยของ
วัชรา  วัชรเสถียร60  ที่พบวาระยะเวลาการทํางานของพนักงานรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ มี
                                                 

 55อรปภากร  รัตนหิรัญกร. “ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันองคการของ

ขาราชการกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข.” วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา

อุตสาหกรรม, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. 2542.บทคัดยอ 

 56ศันสนีย เตชะลาภอํานวย. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา 
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพ” วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ 
บริหารทั่วไป,มหาวิทยาลัยบูรพา.2543.บทคัดยอ 

 57สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” ภาควิชาจิตวิทยา  คณะ

มนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 2550. อางแลว. 
 58วิไลพร  คัมภรารักษ. “ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอ
องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอความผูกพันตอองคการ
ของผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหงหนึ่ง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยอุตสาหกรรมและองคการ บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2543.บทคัดยอ 

 59อาจารี  นาคศุภรังษี. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม.” 
วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต หลักสูตรพัฒนาแรงงาน และสวัสดิการ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 

 60วัชรา  วัชรเสถียร. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
รัฐวิสาหกิจ.” วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ บัณฑิตวิทยาลัย,
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.2540.บทคัดยอ 
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ความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของกรกฎ  พลพานิช61  ที่พบวา พนักงาน
บังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพการตลาดที่มีอายุงานในองคการแตกตางกัน มีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน ผลงานวิจัยของอวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม62  ที่พบวาปจจัยสวนบุคคลในดาน
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของ อาจารี 
นาคศุภรังสี63  ที่พบวาระยะเวลาการทงานของพนักงานโรงแรมในระดับกลาง มีความสัมพันธ
กับความผูกพันตอโรงแรม ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวา พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูง มี
ความผูกพันตอองคการสูง เน่ืองจากโดยสภาพการปรับอัตราเงินเดือนของพนักงานโรงแรมนั้น 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนั้นจะเปนตัวแสดงใหเห็นถึงความมีความชํานาญในงาน ความมี
ประสิทธิภาพในการทํางานซึ่ง พนักงานที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานสูง จะไดรับการปรับ
อัตราเงินเดือนสูงขึ้นตาม ซ่ึงถือวาเปนการสรางแรงจูงใจใหพนักงานเต็มใจที่ทํางานกับองคการ 
มีความรักในตัวองคการ และกอใหเกิดเปนความผูกพันตอองคการ 
 สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่
มีประเภทการจางงานตางกัน  มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีประเภทการจางงานตางกัน มีความผูกพันตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงไมสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และไม
สอดคลองกับงานวิจัยของ สุปรียา  สโมสร64  พบวา ที่พบวาพนักงานที่มีประเภทการจางงาน
ตางกันมีระดับความผูกพันตอองคการโยรวมแตกตางกัน  ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวาพนักงาน
ประจํารายเดือนมีทัศนคติ  และความรูสึกตอสวัสดิการ  หรือผลตอบแทนขององคการคลายคลึง
กัน  

                                                 

 61กรกฎ พลพานิช. “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรม
มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540.บทคัดยอ 

 62อวยพร ประพฤทธิ์ธรรม. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของวิทยาจารยในวิทยาลัย 
พยาบาลภาคเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต สาขาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาบัณฑิตวิทยาลัย,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2538.  
 63อาจารี  นาคศุภรังษี . “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม .” 
วิทยานิพนธสั งคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  หลักสูตรพัฒนาแรงงาน  และสวัสดิการ ,

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 

 64อาจารี  นาคศุภรังษี. “ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันของพนักงานในธุรกิจโรงแรม.” 
วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต หลักสูตรพัฒนาแรงงาน และสวัสดิการ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2540.บทคัดยอ 
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 สมมติฐานที่ 3.1 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่
มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน 
 จากการวิจัย  พบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน
ตางกัน  มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน  ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว  และ
สอดคลองกับทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว65 ที่กลาว มนุษยแตตองการพื้นฐานที่มา
กอน  โดยความตองการทางรางกายจะอยูลําดับขั้นต่ําที่สุด  เปนความของงานที่ดี  เชนหองนํ้า
ที่สะอาด  แสงสวางที่เพียงพอ อุณหภูมิสบาย  และการระบายอากาศที่ดี  ซ่ึงเปนองคประกอบ
สําคัญที่ทําใหมนุษยเกิดความพอใจ  และจะเพ่ิมเปนความผูกพันที่ดีตอองคการทรัพยและบริษัท
หลักทรัพยที่มีความพึงพอใจในสภาพแวดลอมการปฏิบัติงานระดับสูง  มีความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการระดับสูง  ตามที่ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน66  กลาว ในทางจิตวิทยาธรรมชาติของบุคคล
ในองคการมีความตองการมีสิ่งอํานวยความสะดวกในการทํางาน  ตลอดแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานที่ดี  พนักงานไดรูสึกพึงพอใจกับสภาพแวดลอมขององคการ  จะกอใหเกิดความ
ผูกพันตอองคการ 
 สมมติฐานที่ 3.2 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่
มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน
ตางกัน มีความผูกพันตางกัน มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับงานวิจัยของ สุมนา ศิริบวรเกียรติ67  พบวา ความพึงพอใจใน
ความเปนอิสระในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ กับระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของ

พนักงานบริษัทเงินทุน ผลงานวิจัย ของ กฤษกร ดวงสวาง68 (2540 : บทคัดยอ) พบวา พนักงาน

                                                 

 65 Maslow, A.H. Motivation and Personality. New York : Harper and Row.1954.pp.33-57. 
 66 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน.จิตวิทยาอุตสาหกรรม.กรุงเทพมหานคร : ศูนยหนังสือเสริม

กรุงเทพมหานคร, 2543), หนา 44-46 

 67 สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา

มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.หนา 82. 
 68กรกฎ พลพานิช. “ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรม
มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540.บทคัดยอ 
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ที่มีความพึงพอใจในความมีอิสระในการทํางาน มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ และ
ตามที่ Mc. Gregor กลาวในทฤษฎี X และทฤษฎี Y (Mc. Gregor, 69 วามนุษยในสวนทฤษฎี Y 
น้ันมองมนุษยในแงดีวา มนุษยมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาตนเองไดโดยไมตองคอยควบคุม ซ่ึง
จากจุดนี้ทําใหพนักงานมีโอกาสไดแสดงความสามารถ ความคิดริเร่ิมไดอยางเต็มที่โดยไมมีการ
ควบคุมและตรวจสอบอยางใกลชิด ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวาการที่พนักงานไดรับความอิสระใน
การปฏิบัติงาน การไดแสดงความคิดความสามารถจากองคการ เปนการสรางแรงจูงใจให
พนักงานรูสึกพึงพอใจในงาน มีความสุขในการทํางาน และกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ
ตามมา 

 สมมติฐานที่ 3.3 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่
มีความพึงพอใจในคณุคาของงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในคุณคาของงานตางกัน มีความ
ผูกพันตอองคการ โดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลองกับงานวิจัย
ของ สุมนา  ศิริวบวรเกียรติ70  พบวา ความพึงพอใจในคุณคาของงานเปนทัศนคติของพนักงาน
ที่มีตองาน งานที่ทําอยูมีความสําคัญมานอยเพียงใด ทั้งตอตัวเอง และตอองคการ หรือตอบริษัท
ซ่ึงพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในคุณคาของงานมีความสัมพันธความยึดม่ันผูกพันตอ
องคการผลงานวิจัยของกรกฎ  พลพานิช71  พบวา การเห็นความสําคัญของงานมีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชา และพนักงานวิชาชีพการตลาด บริษัทปูนซีเมนต
ไทย จํากัด (มหาชน) ผลงานวิจัยของ สุกานดา ศุภคติสันติ์72  พบวาความสําคัญของงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงานบริษัทเงินทุน ในเขตกรุงเทพ 
และการเพิ่มคุณคาของงานสงผลใหเกิดความพึงพอใจในงาน ซ่ึงไดแก การใหพนักงานเห็นถึง

                                                 

 69 จอมพล  พิเศษกุล,”ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการตํารวจและลูกจางกอง
พลาธิการ”. วิทยานิพนธ สค.ม. (อาชญาวิทยาและงานยุติธรรม) กรุงเทพมหานคร : มหาวิทยาลัย

มหิดล.๒๕๓๗), หนา ๒๓-๒๕. 
 70สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.บทคัดยอ 

 71กรกฎ พลพานิช.“ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรม
มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540.บทคัดยอ 
 72สุกานดา ศุภคติสันติ์. “ลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอมองคการที่มีผลตอความผูกพัน

ตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธพัฒนบริหารศา

สตรมหาบัณฑิต สาขาพัฒนาสังคม บัณฑิตวิทยาลัย,สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร.2549.บทคัดยอ 
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ลักษณะของงานที่มีความหมาย มีคุณคาและมีความคุมคาที่จะลงแรงทํางาน การไดรับผิดชอบ
งานตั้งแตเริ่มดําเนินจนกระทั่งงานสําเร็จ และใหพนักงานมีโอกาสไดรับรูถึงผลงานของตนเอง 
เม่ือไดรูถึงความสําเร็จของงานวางานนั้นเปนประโยชนตอตนเอง และตอสังคม งานนั้นเปนงาน
ที่มีคุณภาพ ซ่ึงอาจสมมติฐานไดวา เม่ือพนักงานไดรูสึกวาตนเองไดทํางานที่มีคุณคา และ
สามารถดําเนินงานใหประสบความสําเร็จได พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในงานพนักงานจะมุง
ทุมเทใหกับงาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน และกอใหเกิดความผูกพันตอองคการตามมา 
 สมมติฐานที่ 3.4 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่มี
ความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย  พบวา  พนักงานที่มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ สุมนา ศิริบวรเกียรติ73 ที่พบวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิง
วิชาชีพที่แตกตางกันจะมีระดับความยึดม่ันผูกพันตอองคการแตกตางกัน ผลงานวิจัยของวัฒนา 
ศรีสม74  ที่พบวา แรงจูงใจในการทํางานดวยปจจัยค้ําจุนในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานดานสภาพการทํางาน มีสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
ผลงานวิจัยของ วัชรา วัชรเสถียร75  พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารดานความสัมพันธกับ
ผูบังคับบัญชาของพนักงานในองคการรัฐวิสาหกิจขนาดใหญ สามารถอธิบายความผูกพันตอ
องคการไดมากที่สุด ผลงานวิจัยของ กรฎ  พลาพานิช76  พบวา ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันตอองคการ ของ
พนักงานบังคับบัญชา และพนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซีเมนตไทย จํากัด (มหาชน) 

                                                 

 73สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.หนา 48. 
 74วัฒนา  ศรีสม. “แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการ
ขายสินคาอุปโภค บริโภค ของบริษัทไบโอ คอมซูเมอร จํากัด.” วิทยานิพนธศาสตร มหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2542.บทคัดยอ 

 75วัชรา  วัชรเสถียร. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ
รัฐวิสาหกิจ.” วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ บัณฑิตวิทยาลัย,
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.2540.บทคัดยอ 

 76กรกฎ พลพานิช.“ปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบังคับบัญชาและ
พนักงานวิชาชีพ การตลาดบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน).” วิทยานิพนธจิตวิทยาอุตสาหกรรม
มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540.บทคัดยอ 
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ตามที่ Maslow กลาวในทฤษฎีลําดับขอความตองการของมาสโลว77 (Maslow. 1954 : 39-82) วา
มนุษยมีความตองการทางสังคมซึ่งจะหมายถึง ความตองการจะเกี่ยวพันกับการมีเพ่ือน และการ
ถูกยอมรับโดยบุคคลอื่น ซ่ึงความตองการนี้ทําใหพนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นและ
ขอคิดเห็น เพ่ือสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ มีการเปดโอกาสสรางความสัมพันธ
ระหวางคณะเพื่อนรวมงาน ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวาในแงของพนักงานโรงแรมแลวลักษณะงาน
โรงแรมจะตองมีการทํางานประสานกันระหวางแผนกตางๆ ตองมีการทํางานเปนทีม ซ่ึงในดาน
การชวยเหลือสนับสนุนในการทํางานถือเปนสิ่งสําคัญ ฉะน้ันการมีความปรองดองกันในการ
ทํางาน การมีความสัมพันธที่ดีระหวางกันกับบุคคลที่เกี่ยวของ ยอมทําใหผูที่ปฏิบัติงานมี
ความสุขในการทํางาน ดังนั้นพนักงานที่มีความพึงพอใจสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพแลว ยอมมี
ความสุขในการดําเนินงาน และกอใหเกิดความผูกพันตอองคการตามมา 
 สมมติที่ 3.5 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่มี
ความพึงพอใจในบทบาทเชิงวชิาชีพตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ ตางกันมี
ความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลอง
กับงานวิจัยของ สําราญ บุญรักษา78  พบวา ความพึงพอใจในดานบทเชิงวิชาชีพของพยาบาล
วิชาชีพ มีความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัยของ สุมนา  ศิริ
บวรเกียติ79  พบวา ความพึงพอใจในดานบทบาทเชิงวิชาชีพของพนักงานบริษัทเงินทุน
หลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ซ่ึงสันนิษฐานไดวา เม่ือ
พนักงานไดรับรูถึงลักษณะงานที่ตนเองรับผิดชอบ และไดเรียนรูบทบาทงานที่ทํา พนักงานได
แสดงความสามารถความคิดเห็นในการใหบริการแกลูกคาอยางเต็มที่ ไดรับการยกยองชมเชยใน
ผลการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา การไดมีสวนรวมในกิจกรรมของโรงแรม การไดรับเกียรติ
และไมตรีจิตจากผูมาใชบริการจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในดานบทบาทเชิงวิชาชีพ 
และกอใหเกิดความผูกพันตอองคการตามมา 

                                                 

 77Maslow, A.H. Motivation and Personality. New York : Harper and Row.1954.pp.69-82. 
 78สําราญ บุญรักษา. “ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล 
วิชาชีพสังกัดกรมสุขภาพจิต.” วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล 

บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยเชียงใหม.2539.บทคัดยอ 

 79สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.หนา 53. 
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 สมมติฐานที่ 3.6 พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่มี
ความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 จากการวิจัย พบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนตางกัน มี
ความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมมติฐานที่ตั้งใจ และสอดคลอง
กับงานวิจัยของสําราญ บุญรักษา80  ที่พบวา ความพึงพอใจในผลประโยชนตอบแทนมี
ความสัมพันธทางบวกกับความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพยาบาลวิชาชีพสังกัดกรมสุขภาพ
ผลงานวิจัยของสุมนา ศิริบวรเกียรติ81  พบวา พนักงานบริษัทเงินทุนหลักทรัพยและบริษัท
หลักทรัพยที่มีความพึงพอใจในผลตอบแทนแตกตางกัน จะมีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ
แตกตางกันไปดวย ตามที่ Davis และ Newstrom (1989) กลาวในทฤษฎีความเสมอภาคของ 
Adams ชี้ใหเห็นวา เม่ือพนักงานรับรูวาอัตราสวนของสิ่งที่เขาใหกับงาน กับผลที่ไดรับจากงาน 
เม่ือเปรียบเทียบสัดสวนกับพนักงานอื่นๆ อยูในระดับเดียวกัน พนักงานก็จะรูสึกวามีความเปน
ธรรม แตถาสัดสวนไมสมดุลความรูสึกไมเปนธรรมก็เกิดขึ้น  และพนักงานก็จะถูกจูงใจใหทํา
อะไรเพื่อกอใหเกิดความเปนธรรมขึ้น เชนในดานสวัสดิการโดยทั่วไปของโรงแรมที่มีการจัด
ผลประโยชนใหกับพนักงานในดานตางๆ ไดแก มีอาหารใหรับประทาน มีเครื่องแบบใหพนักงาน 
การเขารวมกองทุนประกันสังคม คาจางเงินเดือน รวมถึงวันหยุดวันลา เปนตน สิ่งเหลานี้ ถือได
วาเปนสวนประกอบสําคัญที่ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกพอเพียงหรือไมกับการดําเนินชีวิต ซ่ึง
อาจสันนิษฐานไดวา การที่พนักงานไดรับสิ่งตอบแทนจากการทํางาน มีความเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน ประสบการณและความสามารถ ดังนั้นพนักงานจะไดรับผลตอบแทนสูง จะสงผล
ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เกิดความรัก มีความสุขในการทํางาน เกิดแรง
กระตุนจูงใจใหมีกําลังใจในการปฏิบัติงานาเพื่อโรงแรมสูงและกอใหเกิดความผูกพันตอองคการ
ตามมา 

 สมมติฐานที่ 3.7  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานครที่
มีความพึงพอใจความมั่นในการทํางานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตาง 
 จากการวิจัยพบวา พนักงานที่มีความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานตางกัน 
มีความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกัน ซ่ึงสนับสนุนตามสมติฐานที่ตั้งไว และสอดคลอง

                                                 

 80สําราญ บุญรักษา. “ความพึงพอใจในงานและความยึดมั่นผูกพันตอองคการของพยาบาล 
วิชาชีพสังกัดกรมสุขภาพจิต.” วิทยานิพนธพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารการพยาบาล 

บัณฑิตวิทยาลัย, มหาวิทยาลัยเชียงใหม.2539.บทคัดยอ 

 81สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.หนา 63. 
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กับงานของศันสนีย เตชะลาภอํานวย82  พบวา ความมั่นคงในการทํางานของพนักงานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันกับความผูกพันตอองคการ ผลงานวิจัย ของ สุมนา ศิริบวรเกียรติ83  
พบวา ความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางานในระดับที่แตกตางกัน มีความยึดม่ันผูกพันตอ

องคการแตกตางกัน ตามที่ Maslow84 (Maslow. 1954 : 69-82) กลาวในทฤษฎีลําดับขั้นความวา 
มนุษยมีความตองการความมั่นคงทั้งทางดานความมั่นคงปลอดภัยทางดานรางกาย และความ
ม่ันคงปลอดภัยทางดานเศรษฐกิจ ซ่ึงอาจสันนิษฐานไดวาการที่พนักงานรูสึกวาตนเองไดทํางาน
กับองคการที่มีรากฐานความมั่นคง มีชื่อเสียง ในการปฏิบัติงานของพนักงานมีความปลอดภัยสูง 
พนักงานจะเกิดความรูสึกตองการที่จะทํางานเพื่อที่จะใหดํารงอยูในองคการนั้นตอ ซ่ึงกอใหเกิด
เปนความผูกพันตอองคการตามมา 
 
5.3 ขอเสนอแนะ 
 5.3.1  ขอเสนอแนะจากการวิจัยเพื่อการนําไปใช 
  จากผลการศึกษาความพึงพอใจในงาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ พบวา
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันโดย
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานต่ํา มีความผูกพันตอองคการต่ํา ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา
หากองคการมีการสราง และสงเสริมเพ่ือยกระดับความระดับความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือให
พนักงานในองคการเกิดความรูสึก มีความผูกพันตอองคการของตนสูงมากยิ่งขึ้น จะสงผลดีตอ
องคการเอง เพราะสิ่งน้ีเปนกุญแจดอกสําคัญของการที่จะใหเกิดการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
และเปนการจูงใจใหเกิดความรวมแรงรวมใจกันทํางานใหบรรลุเปาหมายขององคการไดดวยดี 
ซ่ึงผูวิจัยขอเสนอแนวทางในการสงเสริมความพึงพอใจในการทํางาน เพ่ือเอ้ือตอความผูกพันตอ
องคการ ดังตอตอไปน้ี 
 5.3.1.1 ควรสงเสริมในดานสวัสดิการอื่นๆ เชน ผูบริหารความมีการหาขอมูล และ
ประกาศเปรียบกับโรงแรมอื่น ๆ ใหพนักงานไดรับทราบวาสวัสดิการที่ตนเองไดรับจัดอยูใน
อันดับเทาใด ดีกวาที่อ่ืนหรือไม นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสเสนอปรับปรุง

                                                 

 82ศันสนีย เตชะลาภอํานวย. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา 
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพ” วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการ 
บริหารทั่วไป,มหาวิทยาลัยบูรพา.2543.บทคัดยอ 

 83สุมนา  ศิริบวรเกียรติ. “ความยึดมั่นผูกพันตอองคการศึกษาเฉพาะ:กรณีเจาหนาที่การตลาด

บริษัทเงินทุนหลักทรัพย และบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธสังคมวิทยา
มหาบัณฑิต บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2542.บทคัดยอ 

 84 Maslow, A.H. Motivation and Personality. New York : Harper and Row.1954.pp.69-82. 
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สวัสดิการทุกป เพ่ือใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานบนพื้นฐานของเหตุผล และ
ความถูกตอง 
 5.3.1.2  ควรสงเสริมในดานการปฏิบัติงาน โดยผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรมี
การเปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระในการทํางาน และสามารถตัดสินใจแกไขปญหาดวยตนเอง 
ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาองคการมกีารใหโอกาส และรูสึกรักในตัวองคการ และทําให
เกิดเปนความผูกพันกับองคการ 
 5.3.1.3  ควรสงเสริมในดานการปฐมนิเทศพนักงานใหม เม่ือพนักงานเริ่มเขา
ปฏิบัติงานกับองคการ องคการจะตองใหการตอนรับเขาสูองคการดวยความรูสึกอบอุน ดูแลให
พนักงานสามารถรับรูและปรับตัวในการทํางานไดในเวลาที่รวดเร็ว พนักงานใหมจะมีความรูสึก
ประทับใจในองคการรูจักองคการ เขาใจธรรมชาติธุรกิจ และวัฒนธรรมขององคการ พนักงาน
ใหมจึงจะทํางานไดเต็มความสามารถ การมีผูบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงานเปนผูดูแลอยาง
ใกลชิด คอยเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนําใหความเปนกันเอง จะทําใหพนักงานไมโดดเดี่ยว 
และมีความพึงพอใจในการทํางานในองคการใหมมากขึ้น 
 5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครัง้ตอไป 
  5.3.2.1 การศึกษาวิจัยความพึงพอใจในงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานโรงแรมครั้งตอไปควรศึกษาความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการของ
ผูบริการในระดับตางๆ แลวนํามาเปรียบเทียบกันวา ผูบริหารและพนักงานโรงแรมนั้นมีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกนัอยางไรบาง 
  5.3.2.2 นอกจากการศกึษาในธุรกิจโรงแรมแลว ยังอาจสามารถศึกษาความพึง
พอใจในงานที่มีผลตอความผูกพันตอองคการอื่นๆ ไดอีกดวย เพ่ือนํามาเปรียบเทียบกับธุรกิจ
โรงแรม ซ่ึงจะนําไปสูระบบการจัดการที่เหมาะสมกับพนักงานยิ่งขึ้น 
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ดวงใจ  นิลพันธุ.“ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของผูบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษากรณีบริษัทในกลุมธุรกิจสื่อสารไทย
โทรคมนาคม.”วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2543. 

ทิพวรรณ  ศิริคูณ.“ระดับคุณภาพชีวิตในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : ศึกษากรณี
บรรษัทบริหารสินทรัพยสถาบันการเงิน.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขารัฐศาสตร,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2542. 

ธีรา  เหมินทร. “เปรียบเทียบความพึงพอใจในการทํางานของพยาบาลที่ปฏิบัติงานใน 
 สวนกลาง และสวนภูมิภาค.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตร  มหาบัณฑิตวิทยาลัย,

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร, 2543. 
นรา ขําคม. “การจัดการทรัพยากรมนุษยในอุตสาหกรรมโรงแรมขนาดเล็ก.”วิทยานิพนธ 
 สั งคมสงเคราะหศาสตรมหาบัณฑิต  คณะสั งคมสง เคราะหศาสตร ,

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2544. 
นิยดา  ศรีหานาม. “ความสัมพันธระหวางจริยธรรมในการทํางานและความผูกพันตอองคการ : 

ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทเอกชนขนาดใหญของคนไทยแหงหน่ึง.” วิทยานิพนธ
ศิ ลปศาสตรบัณฑิต   สาขาวิ ช า จิตวิ ทยา อุตสาหกรรมและองค ก า ร ,
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร.2543. 

นงเยาว แกวมรกต. “ผลของการรับรูบรรยายการองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและมีปริมณฑล.” วิทยานิพนธศิลปะ
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 วงศสุนพรัตน. “ความพึงพอใจในการปฎบิัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน 
 บริษัทการบินไทย จํากัด (มหาชน).” ปริญญาศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

การบริหารการศึกษา ภาควิชาการศึกษา, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2542. 
ปานทิพย ปานแสง.“นโยบายและการวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษยของโรงแรมทันสมัยใน

กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธหลักสูตรศิลปะศาสตร มหาบัณฑิต สาขาวิชา
นโยบายและการวางแผนสังคม บณัฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกริก.2545. 

ปรานอม  กิตติดุษฎีธรรม. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันของลูกจางตอองคการ : ศึกษา
เฉพาะกรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอดวยเสนฝายและเสนใยประดิษฐ.” 
วิทยานิพนธสังคมสงเคราะหศาสตร มหาบัณฑิต, วิทยาลัยธรรมศาสตร.2547. 
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ปยะ บุนนาค. “ความผูกพันตอสถาบันและความพึงพอใจในงานของอาจารย คณะครุศาสตร 
สถาบันราชภัฏภาคตะวันออกเฉียงเหนือ.” วิทยานิพนธมหาบัณฑิต บัณฑิต
วิทยาลัย,มหาวิทยาลัยมหาวิทยาเทคโนโลยีพระจอมเกลาธนบุรี.2543. 

ปยะ นิยมวงศ. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทการบินไทย จํากัด  
 (มหาชน) : ศึกษากรณีพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ.” 

วิทยานิพนธศิลปะศาสตร มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยคําแหง.2543. 
ปรีชา  เลหบานเกาะ. “ปจจัยที่สงผลตอความพึงใจในงานของผูสื่อขาวกองบรรณาธิการ 
 หนังสือพิมพประชาชาติธุรกิจ.” วิทยานิพนธสังคมวิทยาประยุกตมหาบัณฑิต 

สาขาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.
2548. 

ปรมา เจริญนพคุณ. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน 
 อุตสาหกรรมหมึกพิมพในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล.” สารนิพนธวิทยา

ศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิทยาการจัดการอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,สถาบัน
เทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง.2544. 

ประทุม ฤกษกลาง.“ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันขององคการและผลการปฏิบัติงานของ
มหาวิทยาลัยเอกชน.” ปริญญานิพนธการศึกษาดุษฎีบัณฑิต สาขาบริหาร
การศึกษา,มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร.2538. 

ประภัสสร ขุนพิลึก. “ความผูกพันและความพึงพอใจในการทํางานของอาจารยคณะ 
 เทคโนโลยีการเกษตรสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง.” 

วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาครุศาสตรเกษตร บัณฑิตวิทยาลัย, 
สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาเจาคุณทหารลาดกระบัง.2544. 

เปลงศรี อิงคนินันท. “ความพึงพอใจในการทํางานของบรรณารักษหองสมุดมหาวิทยาลัย.” 
 วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิตภาควิชาบริหารการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย, 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. 2526. 
พรทิพย  เตชะอาภรณชัย. “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ:ศึกษากรณี 
 พนักงานธนาคารแหประเทศไทย.” ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขา

จิตวิทยาอตุสาหกรรม ภาควิชาจิตวิทยา บัณฑิตวิทยาลัย
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2543. 

ภวิษยา รอดรักษา. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับกลางในธุรกิจ 
 โรงแรม.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการบริหารองคการ บัณฑิต

วิทยาลัย,มหาวิทยาลัยศรีปทุม. 2543. 
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ภิญโญ เสือพิทักษ. “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับความตั้งใจลาออก
จากองคการของพนักงานบริหารระดับกลาง ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด 
(มหาชน).”วิทยานิพนธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2541. 

ภัทรา  หิรัญรัตนพงศ. “การรับรูคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอองคการของ 
 พนักงาน บริษัทไดกิ้น อินดัสทรีส (ประเทศไทย) จํากัด.” วิทยานิพนธวิทยา

ศาสตร มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2542. 
วรางคณา ทิมวัฒนา. “ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของแอรโฮสเตสในบริษัทการบินไทย  

จํากัด.” ภาคนิพนธปริญญามหาบัณฑิต หลักสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชานโยบายและการวางแผนสังคม,สถาบันเทคโนโลยี(เกริก).2536. 

วลี ตั้งสวัสดิ์ตระกูล. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของวิศวกรใน 
 บริษัทเอกชน.” วิทยานิพนธศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต.มหาวิทยาลัยรามคําแหง.

2544. 
วารี ศิริระเวทยกุล. “คุณลักษณะที่พึงประสงคของพนักงานผูปฏิบัติงานครัวโรงแรมใน 
 กรุงเทพมหานคร.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาคหกรรมศาสตร

ศึกษา ภาควิชาอาชีวศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2544. 
วิชาญ  สุวรรณรัตน. “ความสัมพันธระหวางคุณภาพชีวิตการทํางานกับความผูกพันตอ 
 องคการของพนักงานฝายปฏิบัติการบิน บริษัทการบินไทยจํากัด (มหาชน).” 

วิทยานิพนธวิทยาศาสตร  มหาบัณฑิต  สาขาจิตวิทยา อุตสาหกรรม ,
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2547. 

วิไลพร คัมภรารักษ. “ความสัมพันธระหวางรูปแบบการบังคับบัญชาและความผูกพันตอ 
 องคการและผลของปจจัยสวนบุคคลของผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาที่มีตอ

ความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา:กรณีศึกษากลุมบริษัทน้ําตาลแหง
หน่ึง.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องคการ บัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 2543. 

วัชรา  วัชรเสถียร. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานในองคการ 
 รัฐวิสาหกิจ.” วิทยานิพนธนิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาเทศศาสตรพัฒนาการ 

บัณฑิตวิทยาลัย,จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.2540. 
วัฒนา  ศรีสม. “แรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคการของพนักงานสงเสริมการขาย

สินคาอุปโภค บริโภค ของบริษัทไบโอ คอมซูเมอร จํากัด.” วิทยานิพนธศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2542. 
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ศันสนีย เตชะลาภอํานวย. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน : ศึกษา
เฉพาะกรณี พนักงานโรงแรมอโนมา กรุงเทพ” วิทยานิพนธรัฐประศาสนศาสตร
มหาบัณฑิต สาขาการบริหารทั่วไป,มหาวิทยาลัยบูรพา.2543. 

สกาวรัตน อินทุสมิต. “การรับรูวัฒนธรรมองคการ ความผูกพันตอองคการและความตั้งใจที่จะ
ลาออกของพนักงาน:กรณีศึกษาการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย.” ปริญญา
วิทยาศาสตมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม บัณฑิตวิทยาลัย,มหา
วิทยาศาสตรเกษตรศาสตร.2547. 

สิริวัฒน  ศรีเครือดง,ชัยสิทธิ์  ทองบริสุทธิ์ , ฐิตะวงษ  ลาเสน. “ความพึงพอใจในงานและความ
ผูกพันตอองคกรของบุคลากรในมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย” 
ภาควิชาจิตวิทยา  คณะมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช,ไดรับ
ทุนอุดหนุนการวิจัยจากมหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 2550. 

สุกานดา ศุภคติสันติ์. “ลักษณะสวนบุคคลและสภาพแวดลอมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษัทเงินทุนในเขตกรุงเทพมหานคร .” 
วิทยานิพนธพัฒนบริหารศาสตรมหาบัณฑิต สาขาพัฒนาสังคม บัณฑิต
วิทยาลัย,สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร.2549. 

สุกัญญา  สุทธิวานิช.2538. “ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกของพยาบาลประจําการของ 
 โรงพยาบาลจุฬาลงกรณ.” วิทยานิพนธศิลปศาสตรมหาบัณฑิต ภาควิชา

จิตวิทยา บัณฑิตวิทยาลัย,จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย.2539. 
สุเทพ เทียนสี. “ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความผูกพันตอองคการ และความตั้งใจที่จะ

ลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน:ศึกษาเฉพาะกรณีบริษัทการบิน
ไทย จํากัด (มหาชน).”ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาจิตวิทยา
อุตสาหกรรม ภาควิชาจิตวิทยาบัณฑิตวิทยาลัย,มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.2540. 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามที่ใชในการวิจัย



แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
เรื่อง 

การศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน    
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร 

 

แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาพุทธศาสตร มหาบัณฑติ
สาขาวิชาชีวิตและความตาย มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

 
มีวัตถุประสงค   เพื่อศึกษา   ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงแรม
โซฟเทล เซนทารา แกรนด  กรุงเทพมหานคร  ผูตอบแบบสอบถามสามารถแสดงความรูสึกหรือ
ความคิดเห็นไดอยางอิสระ คําตอบของผูตอบแบบสอบถามไมมีขอใดถูกหรือผิด ในการตอบแบบ 
สอบถามผูตอบไมตองลงชื่อไวในแบบสอบถามและขอมูลที่ได  ผูวิจัยจะนําไปใชเพื่อเปน
ประโยชนในทางวิชาการเทานั้น 
 

จึงขอเชิญผูตอบแบบสอบถามตอบใหตรงกับความรูสึกและความคิดเห็นใหมากที่สุด                              
โปรดตอบใหครบทุกขอแบบสอบถามฉบับนี้มี ๓ ตอน ไดแก 

                                ตอนที่ ๑  แบบสอบถามขอมูลทั่วไป จํานวน  ขอ 
        ตอนที่ ๒  แบบสอบถามความเชื่อมั่นอํานาจในตน จํานวน  ขอ 

                               ตอนที่ ๓  แบบสอบถามทัศนคติตอความสุขในพระพุทธศาสนา จํานวน  ขอ 
 

ขอขอบคุณที่ใหความรวมมอืตอบแบบสอบถามนี้ 

 

 

นางสาวรพีพรรณ     สุพรรณพัฒน 
นิสิตระดับปรญิญาโท สาขาวิชาชีวิตและความตาย 

บัณฑติวิทยาลยั มหาวิทยาลยัมหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลยั 
 
 



ตอนที่  ๑ แบบสอบถามขอมูลทั่วไป   

คําชี้แจง   กรุณาทําเครื่องหมาย  √     ลงในชองที่เปนจริงเกี่ยวกับตัวทาน 

      
     1. เพศ                      ชาย                                                         หญิง 

     2.  อายุ  
                        ตํ่ากวา 20 ป                                                       อายุระหวาง 20– 30 ป    

                        อายุระหวาง 31 -4 0 ป                                        สูงกวา  40 ป  ข้ึนไป          

       3.  ระดับการศึกษา 
                       มัธยมศึกษาปที่ 6  หรือตํ่ากวา                                ปวช.หรือมัธยมศึกษาปที่ 6 

                       ระดับอนุปริญญา  หรือปวส.                                   ระดับปริญญาตรีข้ึนไป 

     4.  สถานภาพสมรส 
             โสด                                                                     สมรส/อยูดวยกนั 

                        แยกกนัอยู/หยาราง                                      ๔       

     5.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานกบัโรงแรมแหงนี ้
            นอยกวา 2 ป                                                        2  ป – 4  ป   

             มากกวา  4  ป – 6  ป                                           มากกวา  6  ป 

     6.  ทานเปนพนักงานประเภทใดในโรงแรมนี้  
                        พนักงานรายวัน                                                   พนักงานประจํารายเดือน 

 
ตอนที่ ๒   แบบสอบถามวัดผลความพึงพอใจและความผูกพันในองคการ 

คําชี้แจง กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ในระดบัความคิดเห็นทีต่รงกับความคิดของทาน ซ่ึงในแตละ 
คําตอบทั้ง ๕ ระดับมีความหมายดังตอไปน้ี   

   มากที่สุด หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ๕ 
มาก  หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ๔    
ปานกลาง หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ๓ 
นอย  หมายถึง ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ๒ 
นอยที่สุด หมายถึง  ทานเห็นดวยกับขอความนั้น  ๑  
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ความพึงพอใจในสภาพแวดลอมในการทํางาน      
1 สภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานเชน เสียง แสง

สวาง อุณหภูมิมีความเหมาะสม สงเสริมในการทํางานของ
ทาน 

     

2 โรงแรมมีบริเวณเปนสัดสวนอํานวยความสะดวกตอการทํางาน      
3 ในหนวยงานมีอุปรณเครื่องมือพรอมตอการปฏิบัติงาน      
4 งานที่ท านไดรับมอบหมาย เปนงานที่ท านมีความรู

ความสามารถ 
     

5 โรงแรมมีความชัดเจนในนโยบายเพื่อใหปฏิบัติงานไปได
ดวยดี 

     

6 หนาที่การงานทําใหทานมีความพอใจตอความกาวหนา      
 ความพึงพอใจในความเปนอิสระในการงาน      

7 ทานมีความเปนอิสระกับงานที่ทานไดรับมอบหมาย      
8 เมื่อพบอุปสรรทานตัดสินใจแกปญหาดวยตัวเองเสมอ      
9 กฏระเบียบที่เครงครัดมีผลตอการตัดสินใจของทาน      

10 ทานมักจะนําเสนองานใหมๆ ใหผูบังคับบัญชาเสมอ      
11 ทานมีความเปนอิสระกับงานที่รับมอบหมายจาก

ผูบังคับบัญชา 
     

12 ทานมักจะไดรับมอบงานที่มีความสําคัญ  ๆ เสมอ  ๆ      
13 งานที่ทําอยู  มีสวนชวยแกปญหาที่เกิดขึ้นได      
14 งานที่ทําของทาน  เปนประโยชนตอหนวยงานและกับ

ลูกคาของโรงแรม 
     

ความพึงพอใจในสัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ      
16 ผูบังคับบัญชามีสวนชวยแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในงานได      
17 ทานพอใจกับความรวมมือของเพื่อนรวมงาน      
18 ทานมีความเปนกันเองกับเพื่อนรวมงาน      
19 ทานเห็น  ความสามารถของเพื่อนรวมงานเสมอๆ      
20 เพื่อนรวมงาน  บางคนสรางปญหาใหเกิดขึ้นได      
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21 ผูบังคับบัญชา  เอาใจใสรับผิดชอบ  สนับสนุนชวยเหลือ
เปนอยางดี 

     

ความพึงพอใจในบทบาทเชิงวิชาชีพ      

22 ทานเต็มใจที่จะใช  ความรูความสามารถที่มีอยูบริการใหกับ
โรงแรมและลูกคา 

     

23 ทานสามารถบริการลูกคาพรอม  ๆกันในเวลาเดียวกันได      
24 ลูกเปนอุปสรรคสําคัญตอการทํางานของทาน      
25 ทานไดรวมกิจกรรมพิเศษๆของโรงแรมบอยๆ      

ความพึงพอใจในคาตอบแทนและผลประโยชน      
26 ระบบการขึ้นเงินเดือน คาตอบแทนพิเศษ มีความนาพอใจ      
27 ทานมีความพอใจกับคาตอบแทนที่ไดรับอยูในขณะนี้      
28 ทานมีความพอใจกับสวัสดิการผลประโยชนที่ไดอยู      
29 รายไดที่รับอยูมีความเหมาะสมกับสภาพเศษฐกิจปจจุบัน      
30 ทานพอใจกับนโยบายคาจางเงินเดือนโบนัสมีความยุติธรรม      

ความพึงพอใจในความมั่นคงในการทํางาน      

31 งานโรงแรมที่ทานทําอยูมีความมั่นคงถาวร      
32 ทานที่การงานของทานมีความไมแนนอนมั่นคง      
33 โรงแรมที่ทําอยูอาจเลิกกิจไปก็ได      
34 กฏหมายแรงงานชวยใหไมถูกเลิกจางอยางไมเปนธรรม      
35 ทานเห็นความเจริญเติบโตของโรงแรมในแตละปมีมากขึ้น      

ความเชื่อม่ันอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร      
1 ทานมี เปาหมายและความเห็นในแนวทางเดียวกันกับ

โรงแรม 
     

2 ทานภูมิใจวา  ตัวทานเปนสวนหนึ่งของโรงแรม      
3 ทานไมเห็นดวยกับ  นโยบายที่เกี่ยวกับพนักงานในดาน

อื่นๆ 
     

4 โรงแรมที่ทําอยูเปนโรงแรมที่ดีที่สุดที่นาจะทําดวย      
5 การมารวมงานกับโรงแรมนี้เปนการตัดสินใจที่ผิด      



ขอท่ี 
ขอความ 

 

ระดับความคิดเห็น 

มา
กท

ี่สุด
 

ิ่
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ย 
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ความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางเต็มท่ีในการทํางานเพื่อประโยชน
ของโรงแรม 

     

6 ทานทุมเทตั้งใจทํางานนี้เพื่อใหโรงแรมประสบสําเร็จ      
7 ทานจะตั้งใจทํางานใหโรงแรมนี้ตอไป      
8 หากทานลาออกจากที่นี่  ทานก็สามารถทํางานที่อื่นไดดี

เชนกัน 
     

9 โรงแรมมีแรงจูงใจใหทานทํางานนี้ตอไป      
10 การทํางานที่โรงแรมนี้ตอไป คงไมมีประโยชนกับทาน      

ความตองการแรงกลาที่จะตองการเปนสมาชิกในโรงแรม      

11 ทานมีความภูมิใจกับโรงแรมนี้เปนอยางมาก      
12 ทานมีความภูมิใจกับโรงแรมนี้  แคเล็กนอย      
13 หากมีสิ่งที่ทําใหไมพอใจเกิดขึ้นเพียงเล็กนอยทานจะ

ลาออกทันที่ 
     

14 ทานอยากทํางานที่นี่มากกวาไปทํางานที่โรงแรมอื่นๆ      
15 ทานมีความหวังใหโรงแรมนี้มีความเติบโตมากขึ้น      

ตอนที่ ๓   ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 
คําชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นและขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
 

 



ประวัติผูวิจัย 

 

 

 ชื่อ    นางรพีพรรณ สุพรรณพัฒน 

 วัน เดือน ปเกิด  ๓๑ มกราคม ๒๕๐๕ 

 วุฒิการศึกษา  ศิลปศาสตรบัณฑิต  มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

 ท่ีอยูปจจุบัน   ๑๔๕ ซอยลาดพราว ๒๖ เขตจตุจักร กรุงเทพฯ ๑๐๙๐๐ 

 ประวัติการทํางาน  ผูจัดการฝายขายงานประชุมและจัดนิทรรศการ  โรงแรมโซฟเทล 

     เซ็นทาราแกรนด  กรุงเทพมหานคร 

 ตําแหนงปจจบุัน  ผูชวยผูจัดการฝาย  ประสานงานจัดเลีย้ง  

 สถานที่ทํางาน  โรงแรมรามาการดส   กรุงเทพมหานคร 

 

 



  ศึกษาความพงึพอใจในงานและความผูกพันตอองคกร 
ของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

  
 
     นางรพพีรรณ     สพุรรณพฒัน 
          สาขาวิชาชีวิตและความตาย 

บทคัดยอ 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงค  1) เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงาน   และดับ
ความผูกพันตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  2) 
เพื่อศึกษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบุคคล  ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  
ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และประเภทการจาง  ท่ีผลตอระดับความพึงพอใจในงานของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  3) เพื่อศึกษาปจจัยสวนบุคคล  
ไดแก  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน  และประเภท
ของการจางงานที่มีผลตอระดับความผูกพันธตอองคกรของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา 
แกรนด กรุงเทพมหานคร  4) เพื่อศึกษาความพึงพอใจในงานที่จําแนกไดดังนี้สภาพแวดลอม
การปฏิบัติงาน  ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  คุณคาของงาน  สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ  บา
บาทวิชาชีพ  ผลประโยชนตอบแทน  ความมั่นคงในการทํางาน  ของพนักงานโรงแรมโซฟเทล 
เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร  ท่ีมีผลตอระดับความผูกพันธตอองคการ  กลุมตัวอยางที่
ใชในการวิจัยทั้งสิ้น  309  คน  เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัยแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น  โดย
สถิติท่ีใชในการวิจัย  คือรอยละ  คาเฉลี่ย    และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และทดสอบ
สมมติฐานแตละขอโดยใชวิธี t-test  และวิธีวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  (One – way 
ANOVA) โดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05  และใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ  
SPSS  for  Windows  ในการประมวลผล 

 ผลการวิจัยพบวา 

  1.พนักงานมีความพึงพอใจในงานรวมอยูในระดับคอนขางสูง  และมีความ
ผูกพันธตอองคการอยูในระดับคอนขางสูง 

  2. พนักงานที่มีเพศ  สถานภาพสมรส  และประเภทการจางงานตางกัน  มี
ระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมแตกตางกัน  แตพนักงานที่มีอายุ  ระดับการศึกษา  และ
ระยะเวลาการปฏิบัติงานตางกัน  มีระดับความพึงพอใจในงานโดยรวมไมแตกตางกัน 



 3. พนักงานที่มีเพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพสมรส  และประเภทการจาง
งานตางกัน  มีระดับความผูกพันตอองคการโดยรวมไมแตกตางกัน  แตพนักงานที่มีระยะเวลา
การปฏิบัติงานตางกัน  มีระดับความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 4. พนักงานที่มีความพึงพอใจในงานทั้ง 7 ดาน มีความพึงพอใจท่ีแตกตางกัน  
ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน  ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน  คุณคาของงาน  
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ  บทบาทเชิงวิชาชีพ  ผลประโยชนตอบแทน  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.  ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ความสําเร็จหรือประสิทธิภาพ ในชีวิตของมนุษยไมวาจะเปนตามหลักจิตวิทยาหรือ
หลักพระพุทธศาสนามีอยู 2 ประการที่สําคัญคือความสุข ความพึงพอใจในชีวิตและความมี
ประสิทธิภาพในการงานและในชีวิต   ในหลักธรรม พุทธศาสนาที่เกี่ยวของกับความสุขและ
ความสําเร็จในชีวิตไดแกอิทธิบาท41  เกี่ยวกับเปาหมายในชีวิตโดยรวมดังกลาวขางตน ถามองใน
แงชีวิตการงานก็คือความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ ซ่ึงเปนหัวขอการศึกษาวิจัย
ในจิตวิทยาการทํางานสมัยใหม ซึ่งมีความเชื่อวาการที่บุคคลจะมีความสุขความพึงพอใจในชีวิตก็
ตองมีความพึงพอใจและความผูกพันตอองคการท่ีทํางานเพราะสิ่งเหลานี้ทําใหมีความสุขการ
ทํางานและมีความสุขในชีวิต อีกประการหนึ่งบุคคลจะทํางานใหประสบผลสําเร็จสูงสุดจําเปนตอง
มีความพึงพอใจในงานและมีความผูกพันตอองคการบุคคลในองคการมีความพึงพอใจในงาน ก็
จะปฏิบัติงานไดผลดีมีประสิทธิภาพ และยังเปนเคร่ืองหมายแสดงใหเห็นถึงการบริหารงานที่ดี

อีกดวย David and Newstrom 2   
 ฉะนั้นจิตวิทยาสมัยใหมพยายามศึกษาความเขาใจสงเสริมใหบุคคลในองคการ
ปรับปรุงเพื่อความพึงพอใจในงานเพื่อความสุขขององคการความพึงพอใจในการงานเปนเรื่องที่
สนใจกันมากในปจจุบัน ทั้งนี้เพราะปจจัยสําคัญท่ีทําใหองคการประสบความสําเร็จมากนอย
เพียงใดขึ้นอยูกับความพึงพอใจในงานของบุคคลในองคการ องคการใดก็ตามหากบุคคลใน
องคการไมพอใจในงานก็จะเปนมูลเหตุหน่ึงที่ทําใหการปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพงานลดลง มีการขาด
งาน ลาออกจากงาน เปนตน  โดยพยายามตอบสนองความตองการของบุคลากรใหมากขึ้น สราง
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซึ่งเปนเรื่องที่ผูบริหารตองใหความสําคัญ ความสนใจ เพื่อนํามา
วิ เคราะหและปรับปรุงการบริหารงานของพนักงานโรงแรมโซฟเทล  เซ็นทารา  แกรนด 
กรุงเทพมหานคร  ใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพสูงสุด เพราะวาองคการและบุคลากรยอมตองมี
ความสัมพันธในลักษณะพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกัน องคการจึงจะอยูรอด ปญหาและความสําคัญ
ดังกลาว ทําใหผูวิจัยใหความสนใจที่จะบูรนาการหลักธรรมที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและ
                                                        

 1 คือเปนคุณธรรมที่นําไปสูความสําเร็จแหงผลทีมุ่งหมาย มี 4 ขอคือ ฉันทะ (ความพอใจ) วิริยะ  
(ความเพียร) จิตตะ (ความคิดมุงไป) วิมังสา (ความไตรตรอง หรือ ทดลอง) อานเพิ่มเติมใน  พระธรรมปฎก 
(ป.อ.ปยุตฺโต), พจนานุกรมพุทธศาสน ฉบับประมวลศัพท, พิมพคร้ังที่ 10, (กรุงเทพมหานคร : บริษัท เอส. อาร. 
พริ้นแมส, 2546), หนา 160. 
 2 Davis, A and J. Newstrom. Human Behavior at Work : Organizational Behavior. New York 
N.Y. McGraw Hill 1985,pp 43-45. 



ความผูกพันตอองคการและพนักงานก็จะทํางานอยางมีความสุข แลวก็จะสงผลทําใหเกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานเต็มใจที่ปฏิบัติงาน และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะอยูใน
องคการตอไป 

2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1)  เพื่อศึกษาระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคกรของพนักงาน
โรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 2)  เพ่ือศึกษาความแตกตางในระดับความพึงพอใจในงานและความผูกพันจําแนกตาม
ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานโรงแรมโซฟเทลเซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 
 3)  เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานโรงแรมโซฟเทล เซ็นทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร   

3 ขอบเขตของการวิจัย 

ในการวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการของ
พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ทั้งนี้ไดจํากัดขอบเขตในการศึกษา 
ดังนี้ 

1)  การศึกษาขอมูลเอกสารในการทําวิจัย  ทางจิตวิทยา และในหนังสือ บทความ 
วารสาร หนังสือพิมพ วิทยานิพนธ และผลวิจัยงานเขียนของนักวิชาการ 

2)  ขอบเขตดานพื้นท่ีเก็บขอมูลประชากรและกลุมตัวอยาง 
(1)  ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา ประชากร 

ไดแก  พนักงานโรงแรมโซฟเทล เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร ที่มีจํานวนหองมากกวา 500 
ข้ึนไป  และจํานวนพนักงานทั้งสิ้น 1,253 คน โดยแบงแผนกที่มีหลักการจัดโครงสรางองคกร
โดยทั่วไป  แบงออกเปน 7  แผนก  โดยทําการสํารวจสํารวจขอมูลจากกลุมบุคคลดังนี้ 

1. พนักงานปฏบัิติการแผนกบุคคล 
2. พนักงานปฏิบัติการแผนกการตลาดและการขาย 
3. พนักงานปฏิบัติการแผนกหองพัก 
4. พนักงานปฏิบัติการแผนกอาหารและเครื่องดื่ม 
5. พนักงานปฏิบัติการแผนกบัญชี 
6. พนักงานปฏิบัติการแผนกจัดซื้อ 
7. พนักงานปฏิบัติการแผนกชาง 



(2)  กลุมตัวอยาง กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  ประชากร ไดแก  พนักงาน
โรงแรมโซฟเทล  เซนทาราแกรนด กรุงเทพมหานคร  จํานวนประชากร  316  คน  โดยสุมตัวอยาง  

3)  ขอบเขตดานเวลา 
การวิจัยครั้งนี้  ผูวิจัยไดเริ่มดําเนินในการทําวิจัยเก็บรวบรวมขอมูล  ในชวงเดือน

ตุลาคม  ถึง  เดือนธันวาคม 2554 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 กลุมตวัอยางทีใ่ชในการวิจยัครั้งนี้ ผูวจิัยไดใชการกําหนดขนาดกลุมตวัอยางของการ
คํานวณกลุมตวัอยางทีร่ะดับความเชื่อมั่น 95 % คาความคลาดเคลื่อนที่.05 ซึ่งยอมรับไดในทางสถิต ิ 
เมื่อคํานวณขนาดของกลุมตัวอยางแลว ผูวิจัยไดสุมตวัอยางแบบการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) จํานวน 331 คน จากประชากร 1919 คน ท่ีปฏบิัติงานอยูในของโรงแรมโซฟเทล  เซน
ทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  ลักษณะเครื่องมือ แบบสอบถามที่ใชในการวิจัยในครั้งนี้ 
ประกอบไปดวย 4 ตอน 
  ตอนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถามเปน
ชนิดเลือกรายการ (Check-list) โดยตัวแปรดานขอมูลสวนตัวไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาการปฏิบัติงาน ประเภทของการจางงาน 

  ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน โดยเปนแบบสอบถาม
ที่มีลักษณะแบบมาตรวัด Likert Scale ประกอบดวยขอความเชิงบวก (Positive items) และขอความ
เชิงลบ (Negative items) โดยทั้งหมด 5 ระดับแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานนั้น
ประกอบไปดวยคําถามที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานในดานตางๆ ของพนักงานปฏิบัติการ
โรงแรมโรงแรมโซฟเทล  เซนทารา แกรนด กรุงเทพมหานคร 

 ดังนี้   สภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน   ความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน   คุณคาของงาน  
สัมพันธภาพเชิงวิชาชีพ  บทบาทเชิงวิชาชีพ  ผลประโยชนตอบแทน  ความมั่นคงในการทํางาน 
  ตอนท่ี  3  เปนแบบสอบถามที่ เกี่ ยวกับความผูกพันตอองคการ  โดยเปน
แบบสอบถามที่มีลักษณะแบบมาตรวัด Likert Scale ประกอบดวยขอความเชิงบวก (Positive 
items) และขอความเชิงลบ (Negative items) โดยทั้งหมด 5 ระดับ ซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 
ดาน,  ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ, ความเต็มใจที่จะทุมเท



ความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ, ความตองการอยางแรงกลาท่ีจะ
ดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ 
  ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามปลายเกิดเกี่ยวกับ ความคิดเห็นและขอเสนอแนะ
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและความผูกพันตอองคการ 
 
สรุปผลการวจิัย 
 ระดับความพึงพอใจในงานทั้ง 7 ดาน และระดับความผูกพันตอองคการท้ัง 3 ดาน 
 พนักงานที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ในระดับคอนขางสูง ซึ่งไดแก
ดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ดานความเปนอิสระในการปฏิบัติงาน ดานคุณคาของงาน ดาน
สัมพันธภาพวิชาชีพ และดานบทบาทเชิงวิชาชีพ มีระดับความพึงพอใจในงานในระดับคอนขางสูง 
และความคิดเห็นในดานผลประโยชนตอบแทน และดานความมั่นใจในการทํางานมีระดับความพึง
พอใจในงานระดับปานกลาง 
 และพนักงานที่มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในระดับคอนขางสูง ซึ่ง
ไดแก ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ และความตองการอยาง
แรงกลาท่ีจะดํารงความเปนสมาชิกภาพในองคการ และความคิดเห็นในดานความเต็มใจทุมเทความ
พยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการมีระดับความผูกพันตอองคกรระดับ
ปานกลาง  
 
ขอเสนอแนะ 
  จากผลการศึกษาความพึงพอใจในงาน ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ 
พบวาพนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกันโดย
พนักงานที่มีระดับความพึงพอใจในงานต่ํา มีความผูกพันตอองคการตํ่า ผูวิจัยมีความคิดเห็นวา
หากองคการมีการสราง และสงเสริมเพื่อยกระดับความระดับความพึงพอใจในการทํางาน 
เพื่อใหพนักงานในองคการเกิดความรูสึก มีความผูกพันตอองคการของตนสูงมากยิ่งขึ้น จะ
สงผลดีตอองคการเอง เพราะสิ่งนี้เปนกุญแจดอกสําคัญของการท่ีจะใหเกิดการทํางานอยางมี
ประสิทธิภาพ และเปนการจูงใจใหเกิดความรวมแรงรวมใจกันทํางานใหบรรลุเปาหมายของ
องคการไดดวยดี ซึ่งผูวิจัยขอเสนอแนวทางในการสงเสริมความพึงพอใจในการทํางาน เพื่อเอื้อ
ตอความผูกพันตอองคการ ดังตอตอไปน้ี 
 5.3.  ควรสงเสริมในดานสวัสดิการอื่นๆ เชน ผูบริหารความมีการหาขอมูล และ
ประกาศเปรียบกับโรงแรมอื่น ๆ ใหพนักงานไดรับทราบวาสวัสดิการที่ตนเองไดรับจัดอยูใน
อันดับเทาใด ดีกวาที่อื่นหรือไม นอกจากนี้ยังเปดโอกาสใหพนักงานไดมีโอกาสเสนอปรับปรุง



สวัสดิการทุกป เพื่อใหสอดคลองกับความตองการของพนักงานบนพื้นฐานของเหตุผล และ
ความถูกตอง 
 5.3.  ควรสงเสริมในดานการปฏิบัติงาน โดยผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาควรมีการ
เปดโอกาสใหพนักงานมีอิสระในการทํางาน และสามารถตัดสินใจแกไขปญหาดวยตนเอง ซึ่งจะ
ทําใหพนักงานเกิดความรูสึกวาองคการมีการใหโอกาส และรูสึกรักในตัวองคการ และทําใหเกิด
เปนความผูกพันกับองคการ 
 5.3.  ควรสงเสริมในดานการปฐมนิเทศพนักงานใหม เม่ือพนักงานเริ่มเขา
ปฏิบัติงานกับองคการ องคการจะตองใหการตอนรับเขาสูองคการดวยความรูสึกอบอุน ดูแลให
พนักงานสามารถรับรูและปรับตัวในการทํางานไดในเวลาที่รวดเร็ว พนักงานใหมจะมีความรูสึก
ประทับใจในองคการรูจักองคการ เขาใจธรรมชาติธุรกิจ และวัฒนธรรมขององคการ พนักงาน
ใหมจึงจะทํางานไดเต็มความสามารถ การมีผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานเปนผูดูแลอยาง
ใกลชิด คอยเปนที่ปรึกษาและใหคําแนะนําใหความเปนกันเอง จะทําใหพนักงานไมโดดเดี่ยว 
และมีความพึงพอใจในการทํางานในองคการใหมมากขึ้น 
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