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 การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค เพ่ือศึกษาถึงความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
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คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน คือการวิเคราะหความแตกตางโดยการหา
คาที่ และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
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ทรัพยากรมนุษย ในดานระบบเงินเดือน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติระดับ .05  
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This research aims to study employee’s satisfaction toward human resources 
management of a five star hotel at Hua Hin District.  The sample size in this research was 
one hundred and eighty employees.  A questionnaire was used as a the tool for data 
collection.  The statistics for data analysis were percentage, mean, and standard deviation.  
The statistics for hypothesis testing were a t-test for difference analysis and a one way 
analysis of variance. 

The research results were as follows: 

Most of the samples were female, aged between twenty-seven and thirty-three 
years old, holding a Bachelor’s degree, earning an average monthly income of between 
Baht 15,001 and 25,000, single, and working for approximately two and three years.  Most 
employees had knowledge of human resources management at a high level.  Most 
employees felt satisfaction towards overall human resources management at a high level, 
considering in each category that they had a high level satisfaction on disciplinary 
punishment, recruitment and selection, training and development, evaluation and promotion 
while they were satisfied with the payroll system at a level of satisfied. 

Employees of a different genders and departments were satisfied with human 
resources management in the dimension of the payroll system differently with a statistical 
significance of .05. 

Employees of a different genders were satisfied with human resources management 
in the dimension of evaluation differently, with a statistical significance of .05. 

Employees of different genders and average monthly income were satisfied 
regarding human resources management in the dimension of promotion, training and 
development differently with a statistical significance of .05 and 0.1, respectively. 

         Employees with a different average monthly income were satisfied towards human 
resources management in the dimension of recruitment and selection differently with a 
statistical significance of .05. 
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 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงเปนอยางดี ดวยความกรุณาอยางสูง จาก อาจารย ดร. รสิตา 
สังขบุญนาค อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธที่ไดสละเวลาอันมีคาเพื่อใหคําแนะนําและขอเสนอแนะที่ดี
ในการปรับปรุงแกไขขอบกพรองตางๆของสารนิพนธ นับตั้งแตเริ่มดําเนินการจนเสร็จสมบูรณ
เรียบรอย ผูวิจัยจึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้  
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อาจารย ดร.อัจฉริยา ศักดิ์นรงค ที่ไดใหความอนุเคราะหเปนกรรมการสอบสารนิพนธ รวมทั้งกรุณา
เปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใชในงานวิจัยครั้งนี้เปนอยางดี 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณคณาจารยโครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตทุกทานที่ได
ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู ตลอดจนประสบการณที่ดี พรอมทั้งใหความเมตตาดวยดีเสมอมา 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา และครอบครัว ตลอดจนเพื่อนนิสิตทุกทานที่คอย
หวงใยและใหความชวยเหลือในทุกๆดาน รวมทั้งยังเปนกําลังใจตอการทําสารนิพนธฉบับนี้ใหสําเร็จ
ไดดวยดี  

 ผูวิจัยขอขอบคุณเจาหนาที่โครงการบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต เจาหนาที่ภาควิชาบริหารธุรกิจ 
คณะสังคมศาสตร และบัณฑิตวิทยาลัยทุกทาน ที่ไดใหความชวยเหลือและอํานวยความสะดวกเปน
อยางดีตลอดระยะเวลาการศึกษาของผูวิจัย  

 ผูวิจัยขอขอบพระคุณผูตอบแบบสอบถามทุกทานที่ไดใหสละเวลาอันมีคาและใหความ
รวมมือในการตอบแบบสอบถาม จนทําใหการเก็บขอมูลครั้งนี้สามารถนําไปวิจัยจนเสร็จสมบูรณได 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยที่มีคายิ่งของสังคมและประเทศชาติ ประเทศใดที่มีทรัพยากร
มนุษยที่มีศักยภาพสูงและสามารถนํามาใชใหเกิดประโยชนในทางสรางสรรคแลว ประเทศนั้นก็
เจริญกาวหนามีความมั่งคั่งและม่ันคงทั้งในทางเศรษฐกิจ การเมืองและทางสังคมแตถาหากประเทศใด
ขาดทรัพยากรมนุษยที่มีคุณคาหรือไมสามารถนามาใชใหเกิดประโยชนตอประเทศชาติได ประเทศก็
พัฒนาไปไดยาก ความเจริญหรือความลาหลังของประเทศจึงขึ้นอยูกับปจจัยทรัพยากรมนุษยเปน
สําคัญ เพราะทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยหลักที่กอใหเกิดการพัฒนา ปจจัยอ่ืนๆ ที่กอใหเกิดการพัฒนา
ประเทศไมวาจะเปนดานเศรษฐกิจการเมือง สังคมก็มาจากทรัพยากรมนุษยทั้งสิ้นประเทศตางๆ   
จึงมุงหวังที่จะมีทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพและมีระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีและ
กอใหเกิดประโยชนสูงสุดตอประเทศชาติ (กรรณิการ สุวรรณศรี. 2560, 30 พฤษภาคม: ออนไลน) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนสิ่งสําคัญเบื้องตนในการบริหารงานตางๆ ขององคการ
ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource 
Management: HRM ) เดิมเรียกกันวาการบริหารงานบุคคล (Personnel Management) แตเมื่อโลก
ธุรกิจปจจุบันมีความเจริญเติบโตขยายตัวมากขึ้น กรอบแนวคิดดานงานบุคคลจึงจําเปนตองขยาย
และพัฒนาใหสอดคลองกับความเปลี่ยนแปลงสวนใหญ ไมไดมองวาบุคลากรในองคการเปนเพียง
ผูรับคําสั่งตามที่มอบหมายเทานั้น ในบทบาทใหมบุคลากรมีฐานะเปนทรัพยากรขององคการ หรือใน
ปจจุบันเรียกวา “ทุนมนุษย” ที่มีสวนรวมสงเสริมและสนับสนุนใหภาระงานตางๆ ขององคการดําเนิน
ไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สรางความสําเร็จ ความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการ 
ดวยเหตุนี้เองจึงทําใหการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนที่ยอมรับและมีความสําคัญย่ิงตอองคการ 
  ทรัพยากรบุคคลขององคการ ถือวามีความสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
องคกรเปนอยางมาก โรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ไดใหความสําคัญหลักการจัดการ
บริหารทรัพยากรมนุษยเพ่ือประโยชนและกอใหเกิดประสิทธิภาพแกองคการไดอยางเต็มที่        
ดวยธุรกิจโรงแรมมีความเฉพาะเจาะจง  ดังน้ันความพึงพอใจของพนักงานในการบริหารทรัพยากร
มนุษย ถือเปนปจจัยสําคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย อีกดวย 
 โรงแรมหาดาวแหงหน่ึง (ในอําเภอหัวหิน) เปนโรงแรมหรูหราระดับ 5 ดาว มีความทันสมัย 
โออา สวยงาม เหมาะแกการรองรับบุคคลชั้นสูงที่เดินทางมาทองเที่ยวพักผอน สมกับฉายาของ
อําเภอหัวหินที่วา “หัวหิน เปนเมืองพักผอนของบุคคลชั้นสูง” เปนโรงแรมสไตล รีสอรทที่มีชื่อเสียง
ที่สุดในหัวหิน เปดใหบริการแกลูกคามาแลวกวา 7 ปกอตั้งขึ้นเม่ือวันที่ 6 พฤศจิกายน พ.ศ.2552 
ปจจุบันโรงแรมตั้งอยูเลขที่ 33/33 ถนนเพชรเกษม ตําบลหัวหิน อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ 
ดานหลังโรงแรมติดถนนเพชรเกษม และดานหนาโรงแรมติดชายหาดหัวหินที่สวยงามและเปนที่รูจัก
กันดีของลูกคาทั้งชาวไทยและตางประเทศที่เดินทางมาทองเที่ยวและพักผอน 
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 จากที่กลาวมาขางตน ทําใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับ ความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของ โรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
เนื่องจากที่โรงแรมไดมีการบริหารดานทรัพยากรมนุษยอยูแลว จึงเปนเหตุผลที่นาศึกษาความพึง
พอใจของพนักงาน จากโครงสรางเกาที่ไมมีระบบและนํามาปรับใชในปจจุบันใหมีระบบมากยิ่งขึ้น 
รวมถึงจํานวนพนักงานเขาออกในรอบปที่ผานมา มีจํานวนมากนอยในแตละเดือน ซึ่งผลการวิจัย       
ที่ไดจะเปนขอมูลและขอสรุปเปนแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา การบริหารทรัพยากรมนุษย         
ใหกระบวนการบริหารงานมีมาตรฐาน สรางความพึงพอใจและความเขาใจมากยิ่งขึ้นตอพนักงาน 
เพ่ือพัฒนาการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพ โดยรวมอีกดวย  
 

ความมุงหมายของการวิจัย 

 ในการดําเนินงานวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งจุดมุงหมายไวดังน้ี 

 1. เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของพนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน 
จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสังกัดสายงาน กับโรงแรมหาดาว 
 2.  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของพนักงานโรงแรมหาดาวแหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน จําแนก
ตามความรูความเขาใจ 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

 1. ทราบแนวทางในการบริหารงาน เพ่ือใชเปนขอมูลในการกําหนดแนวทางในการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ใหตอบสนองความตองการของพนักงานไดถูกตองและ
เหมาะสมมากขึ้น 
 2. ใชเปนขอมูลและแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ ในการดํารงรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพใหคงอยูตอไป ที่โรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 

 

ขอบเขตการวิจัย 
 1. ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ใน
อําเภอหัวหินประจวบคีรีขันธ มีจํานวน 245 คน (รายงานอัตรากําลังพนักงานฝายบริหารทรัพยากร
บุคคล ณ มีนาคม 2560)   
 
 2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง 
ในอําเภอหัวหินประจวบคีรีขันธ มีจํานวน 245 คน เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ดังน้ัน
ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ ทาโร ยามาเนะ (Taro Yamane. 1967: 886) 
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โดยมีระดับความเชื่อม่ันอยูที่ 95% และสัดสวนของการคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นไดเทากับ 5% 
ซึ่งสามารถคํานวณไดดังน้ี 

     จากสูตร    n  ൌ   N
ଵାNୣమ

 

  
 เม่ือ n    =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  N    =   ขนาดของประชากร 
   e    =   สัดสวนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นได = 5% 
 

   แทนคาในสูตร n  ൌ   ଶସହ
ଵାଶସହሺ଴.଴ହሻమ

 

 

          n  ൌ152 คน 
จะไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 152 คน โดยผูวิจัยไดสํารองกลุมตัวอยางเพ่ิมจํานวน    

28 คน ดังน้ันในการทําวิจัยครั้งนี้จะไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 180 คน 
 

 การเลือกกลุมตัวอยางผูวิจัยเลือกใชวิธีการสุมตัวอยางตามขั้นตอนดังน้ี 
ข้ันตอนที่ 1 การสุมตัวอยางจากพนักงานแตละฝายสําหรับงานวิจัยนี้ ผูวิจัยเลือกใชวิธีการ

สุมตัวอยางแบบอาศัยความนาจะเปน (Probability Sampling) โดยวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ 
แบบกําหนดสัดสวน (Proportional stratified random sampling) โดยสุมตัวอยางจากพนักงาน 
โรงแรมหาดาวแหงหนึ่งในอําเภอหัวหิน 

ข้ันตอนที่ 2 การสุมตัวอยางแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) เพ่ือใหครบตาม
จํานวนตัวอยางที่กําหนดไว 
 

ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ศึกษาวิจัยแบงออกเปน 2 ตัวแปรไดแกตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
กับตัวแปรตาม (Dependent Variable) ดังน้ี 
 1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงออกเปน 
   1) ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก 
   1.1 เพศ 
    1.1.1. ชาย 
    1.1.2. หญิง 
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   1.2 อายุ 
    1.2.1. 20-26 ป 
    1.2.2. 27-33 ป 
    1.2.3  34-40 ป 
    1.2.4. 41 ป ขึ้นไป 
   1.3 ระดับการศึกษา 
    1.3.1. ต่ํากวาปริญญาตรี 
    1.3.2. ปริญญาตรี 
    1.3.3. สูงกวาปริญญาตรี 
   1.4 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
    1.4.1. ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 

    1.4.2. 15,001 - 25,000 บาท 

    1.4.3. 25,001 - 35,000 บาท 

    1.4.4. 35,001 - 45,000 บาท 

    1.4.5. มากกวา 45,001 บาท 

   1.5 สถานภาพสมรส 
    1.5.1. โสด  
    1.5.2. สมรส / อยูดวยกัน 
    1.5.3. หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
   1.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    1.6.1. ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป 
    1.6.2. 2 – 3 ป 
    1.6.3. 4 – 5 ป 
    1.6.4. 6 ป ขึ้นไป 
   1.7 สังกัดสายงาน 
    1.7.1. สายงานทรัพยากรบุคคล 
    1.7.2. สายงานหองพักและตอนรับสวนหนา 
    1.7.3. สายงานบริการอาหารและเครื่องดื่ม 
    1.7.4. สายงานครัว 
    1.7.5. สายงานบริหารการเงิน 
    1.7.6. สายงานแมบาน 
    1.7.7. สายงานชาง 
    1.7.8. สายงานสปา 
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    1.7.9. สายงานขาย 
    1.7.10. สายงานรักษาความปลอดภัย 
  2) ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
     2.1 ดานการสรรหาและคัดเลือก 
  2.2 ดานระบบเงินเดือน 
    2.3 ดานการประเมินผลงาน 
       2.4 ดานการเลื่อนตําแหนง 
  2.5 ดานการฝกอบรมและพัฒนา 
  2.6 ดานการลงโทษทางวินัย 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 
 1.  ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษาสูงสุด รายได
เฉลี่ยตอเดือนสถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสังกัดสายงาน ซึ่งเปนพนักงาน
โรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
 2. พนักงาน หมายถึง บุคคลผูไดรับการจางใหทํางานกับโรงแรม โดยไดรับแตงตั้งให
ดํารงตําแหนง และปฏิบัติหนาที่ ตามที่ไดรับมอบหมายที่ โรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
 3.  ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย หมายถึง 
ความรูสึกซึ่งแสดงออกมาตาม ทรรศนะของบุคคลที่มีตอปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตองการในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย เปนการแสดงออกทางดานความรูสึกของแตละบุคคลในอันที่จะพิจารณา
ถึงขอเท็จจริงตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงดวยการพูด การเขียนโดยอาศัยความรูและประสบการณ และสภาพแวดลอม
ของแตละบุคคลเปนสวนประกอบในการพิจารณาความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษยประกอบดวย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผล
งาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและการพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย โดยมี
รายละเอียดดังนี้  
  3.1 การสรรหาและการคัดเลือก หมายถึง กลุมกิจกรรมและองคกร ซึ่งใชเพ่ือจูงใจ
ใหผูสมัครที่มีความสามารถและมีทัศนคติที่องคการตองการมาสมัครในตําแหนงที่เหมาะสม เพ่ือชวย
ใหองคการบรรลุวัตถุประสงค และการคัดเลือก หมายถึง กระบวนการคัดเลือกผูเขาสมัคร เพ่ือใหได
ผูสมัครที่เหมาะสมกับตําแหนงที่ตองการ 
  3.2 ระบบเงินเดือน หมายถึง ระบบการจายคาตอบแทน เปนรางวัล ซึ่งพนักงานไดรับ
ในการแลกเปลี่ยนกับการทํางานประกอบดวย คาจาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และสวัสดิการหรือ
ผลประโยชนอ่ืนๆ 
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  3.3 การประเมินผลงาน หมายถึง กระบวนการประเมินพฤติกรรมการทํางานของ
พนักงานโดยการวัดและเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่กําหนดไว 
  3.4 การเลื่อนตําแหนง หมายถึง กระบวนการที่เปนการปรับเลื่อนตําแหนงหนาที่ของ
พนักงานในองคการ โดยใชเกณฑในการวัดเพื่อเลื่อนตําแหนงตามลําดับขั้นของตําแหนงที่องคการ
กําหนดไว 
  3.5 การฝกอบรมและพัฒนา หมายถึง กระบวนการที่มีระบบเพื่อเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมพนักงานใหมีทิศทาง ซึ่งสามารถบรรลุเปาหมายขององคการ หรือเปนกิจกรรมเพื่อให
ผูเรียนรูเกิดความรูและทักษะที่จําเปนสําหรับงานในปจจุบัน สวนการพัฒนาเปนการจัดการความรู 
การทําใหพนักงานมีความรูมีการพัฒนาในการปฏิบัติงานเพื่อนําไปใชในปจจุบันหรืออนาคต 
  3.6 การลงโทษทางวินัย หมายถึง กระบวนการหนึ่งที่ใชในการลงโทษพนักงาน โดย
องคการจะกําหนดระเบียบและกฎเกณฑตางๆ ไวใหเปนมาตรฐานภายในองคการ หากพนักงาน
ประพฤติผิดกฎเกณฑดังกลาว ก็จะมีการกําหนดโทษไวตามลําดับความรุนแรงของการกระทําผิด 
 4. ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษย หมายถึง ความรู
ความเขาใจของแตละบุคคล ซ่ึงแสดงออกมาตามทรรศนะ ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
เปนขอเท็จจริงที่แสดงออกดวยการพูด การเขียนโดยใชความรูสึกและประสบการณ สภาพแวดลอม
ของแตละบุคคลเปนสวนประกอบในการพิจารณาความพึงพอใจที่มีตอการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ของโรงแรมหาดาวแหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน”มีกรอบแนวคิดในการวิจัยที่สามารถแสดงความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ดังน้ี 
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ภาพประกอบ  1  กรอบแนวคิดในการวิจัยวิจัย 
 

สมมติฐานในการวิจัย 
  1. พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความ
พึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน
 2. พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย        
ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่งในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย แตกตางกัน  
  
 

ตัวแปรตาม 
(Dependent Variable)

ตัวแปรอิสระ 
(Independent Variables)

ลักษณะทางประชากรศาสตร 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
5. สถานภาพสมรส 
6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
7. สังกัดสายงาน 

 
ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ใน

อําเภอหัวหิน 
 
1. ดานการสรรหาและคัดเลือก 
2. ดานระบบเงินเดือน 
3. ดานการประเมินผลงาน 
4. ดานการเลื่อนตําแหนง 
5. ดานการฝกอบรมและพัฒนา 
6. ดานการลงโทษทางวินัย 

ความรูความเขาใจเก่ียวกบัการบริหาร 
งานทรัพยากรมนุษย 
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บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

 ในการศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่ มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย          
ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน โดยนําแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของมาศึกษา 
เพ่ือใชเปนแนวทางในการวิจัย ดังน้ี 
 1. แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 2. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความรูความเขาใจ 
 3. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
 4. ความรูดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 5. ประวัติความเปนมาของของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
 6. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
1.  แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร 
 ความหมายของประชากรศาสตร 
 เทียนฉาย กีระนันทน (2528: 14-15) ไดใหความหมายของประชากรศาสตรวาเปนเร่ืองราว
ของประวัติศาสตรทางสังคม และธรรมชาติของมนุษย หรือความรูเชิงคณิตศาสตรเกี่ยวกับประชากร 
การเปลี่ยนแปลงและสภาวะทางกายภาพ สติปญญา และศีลธรรมของมนุษย 
 พรทิพย วรกิจโภคาทร (2529: 312-315) ไดใหความหมายของประชากรศาสตรวาลักษณะ
แตละบุคคลแตกตางกันไป โดยความแตกตางทางประชากรศาสตร จะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร ลักษณะ
ประชากรศาสตร ประกอบดวย 
 1.  เพศ (Gender) มีงานวิจัยที่พิสูจนวา คุณลักษณะบางอยางของเพศชาย และเพศหญิงที่
ตางกันสงผลใหการสื่อสารของชายและหญิงตางกัน 
 2.  อายุ (Age) ไอ แอล เจนิส และดีเรฟ ไดทําการวิจัยและไดผลสรุปวา การชักจูงจิตใจ
หรือการโนมนาวจิตใจของคน จะยากขึ้นตามอายุของคนที่เพ่ิมขึ้น 
 3. การศึกษา (Education) การศึกษาเปนตัวแปรที่สําคัญมากที่มีผลตอประสิทธิภาพของ
การสื่อสารของผูรับสาร เชน บุคคลที่มีการศึกษาสูงจะสนใจขาวสาร ไมคอยเชื่ออะไรงายๆ และมัก
เปดรับสื่อสิ่งพิมพมาก 
 4. ฐานะทางสังคมและเศรษฐกิจ (Social and Economic Status) หมายถึง อาชีพ รายได 
เชื้อชาติ ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล 
โดยมีรายงานหลายเรื่องที่ไดพิสูจนแลววา ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมนั้น มีอิทธิพลตอทัศนคติ
และพฤติกรรมของคน 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอื่นๆ (2538: 41-42) กลาววา ลักษณะดานประชากรศาสตร 
(Demographic) ประกอบดวย เพศ อายุ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว ระดับการศึกษา 
อาชีพ และรายไดตอเดือน เหลานี้เปนเกณฑที่นิยมในการแบงสวนตลาด ลักษณะดานประชากรศาสตร
เปนลักษณะที่สําคัญ และสถิติที่วัดไดของประชากรที่ชวยกําหนดตลาดเปาหมาย รวมทั้งงายตอการ
วัดมากกวาตัวแปรอ่ืน  
 คนที่มีลักษณะประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางพฤติกรรมตางกัน โดยวิเคราะห
จากปจจัยดังน้ี (ปรมะ สตะเวทิน. 2533: 112) 
 1. เพศ ความแตกตางของเพศ ทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารตางกัน คือ 
เพศหญิงมีแนวโนมมีความตองการที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ในขณะที่เพศชายไมไดมี
ความตองการที่จะสงและรับขาวสารเพียงพออยางเดียวเทานั้น แตมีความตองการจะสรางความสัมพันธ
อันดีใหเกิดขึ้นจากการรับและสงขาวสารนั้นดวย Goldwater and Yates (ปรมะ สตะเวทิน. 2533: 
112; อางอิงจาก Goldwater; & Yates. 1980: 87) 
 นอกจากนี้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกตางกันอยางมากในเรื่องความคิด คานิยมและ
ทัศนคติ ทั้งน้ีเพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนดบทบาทและกิจกรรมของคนสองเพศไวตางกัน 
 2. อายุ เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความแตกตางกันในเรื่องของความคิดและพฤติกรรม คนที่
อายุนอยมักมีความคิดเสรีนิยม ยึดถือดุดมการณและมองโลกในแงดีมากกวาคนที่อายุมาก ในขณะที่
คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษนิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแงรายกวาคนที่มี
อายุนอย เน่ืองมาจากผานประสบการณชีวิตที่แตกตางกัน ลักษณะการใชสื่อมวลชนก็ตางกัน คนที่มี
อายุมากมักจะใชสื่อเพ่ือแสวงหาขาวสารหนักๆ มากกวาความบันเทิง 
 3. การศึกษา เปนปจจัยที่ทําใหคนมีความคิด คานิยม ทัศนคติและพฤติกรรมแตกตางกัน 
คนที่มีการศึกษาสูงจะไดเปรียบอยางมากในการเปนผูรับสารที่ดี เพราะเปนผูมีความกวางขวางและ
เขาใจขาวสารไดดี แตจะเปนคนที่ไมเชื่ออะไรงายๆ ถาไมมีหลักฐานหรือเหตุผลเพียงพอ ในขณะที่
คนมีการศึกษาต่ํามักจะใชสื่อประเภทวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร หากผูมีการศึกษาสูงมีเวลาวาง
พอก็จะใชสื่อสิ่งพิมพวิทยุ โทรทัศนและภาพยนตร แตหากมีเวลาจํากัดก็มักจะแสวงหาขาวสารจาก
สื่อสิ่งพิมพมากกวาประเภทอื่น 
 4. สถานะทางสังคมและเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได และสถานภาพทางสังคมของ
บุคคลมีอิทธิพลอยางสําคัญตอปฏิกิริยาของผูรับสารที่มีตอผูสงสาร เพราะแตละคนมีวัฒนธรรม 
ประสบการณ ทัศนคติ คานิยมและเปาหมายที่ตางกัน 
 จากแนวคิดและทฤษฎีที่กลาวมา ผูวิจัยไดนําขอมูลทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส และประสบการณการทํางาน มาใชใน
การศึกษาวิจัยเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรม
หาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
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2.  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความรูความเขาใจ 
 ความหมายของความรูความเขาใจ 
 นักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายของคําวา “ความรูความเขาใจ” โดยสรุป
ความหมายไดวา ความรูความเขาใจ หมายถึง ความสามารถในการจําและเขาใจรายละเอียดของ
ขอมูลตางๆ ที่บุคคลไดสะสมไวและถายทอดตอๆกันมาตลอดจนสามารถที่จะสื่อความหมาย แปล
ความ ตีความ ขยายความ หรือแสดงความความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองตางๆ หลังจากที่ไดรับขาวสาร
เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ แลว (ศุภกนิตย พลไพรินทร. 2540; เกศินี จุฑาวิจิตร. 2540; ไพศาล หวังพานิช.
2526) 
          ความหมายของความรู 
        บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์ (2535: 7) ไดใหความหมายของความรูวา หมายถึง การระลึกถึง
เรื่องราวตางๆ ที่เคยมีประสบการณมาแลว และรวมถึงการจําเนื้อเร่ืองตางๆ ทั้งที่ปรากฏอยูในแต
และเนื้อหาวิชา และวิชาที่เกี่ยวพันกับเนื้อหาวิชานั้นดวย  
 The Modern American Dictionary วาไดใหคําจํากัดความของความรูที่แตกตางกัน 
3 ลักษณะ (Wikstrom; & Normann. 1994: 9) ดังนี้ 
         ความรู คือ ความคุนเคยกับขอเท็จจริง (Fact)  ความจริง (Truths) หรือหลักการโดยทั่วไป 
(principles) 
   ความรู  คือ  รู (Known)  หรืออาจจะรู  (May be known) 
   ความรู  คือ  จิตสํานึก ความสนใจ (Awareness) 
         ศุภกนิตย พลไพรินทร (2540: 24) ไดกลาวถึงการวัดความรูวา การวัดความรูเปนการวัด
ระดับความจํา ความสามารถในความคิด เขาใจกับขอเท็จจริงที่ไดรับการศึกษา และประสบการณ
เดิม โดยผานการทดสอบคุณภาพแลว จะแยกคนที่มีความกับไมมีความรูออกจากกันไดระดับหน่ึง 
         เกษม วัฒนชัย (2544: 39-40) ไดใหความหมายของความรูวา หมายถึง การรวบรวมความคิด
ของมนุษย จัดใหเปนหมวดหมูและประมวลสาระที่สอดคลองกัน โดยนํามาใชใหเกิดประโยชน ดังน้ันสิ่ง
ที่เปนสาระที่สอดคลองกัน โดยนํามาใชใหเกิดประโยชน ดังน้ันสิ่งที่เปนสาระในระบบขอมูลขางสาร 
       จากคําจํากัดความที่มีผูกลาวไวในเบื้องตน สามารถสรุปไดวา ความรู หมายถึงขอเท็จจริง 
กฎเกณฑ และรายละเอียดของเรื่องราวและการกระทําตางๆ ที่บุคคลไดประสบมาและเก็บสะสมไว
เปนความจําที่สามารถถายทอดตอๆ ไปไดและสามารถวัดความรูไดโดยการระลึกถึงเร่ืองเหลานั้น
แลวแสดงออกมา       
 ระดับของความรู 
            ความรูมีอยูมากมายรอบๆ ตัวเรา และสามารถจัดแบงออกไดเปน 4 ระดับ (มนตรี จุฬาวัฒนทล. 
2537)        
 ระดับแรก ความรูเกี่ยวกับสิ่งรอบตัวเรา ซึ่งสามารถรับรูไดโดยประสาทสัมผัส มองเห็น ไดยิน 
ดมกลิ่น และลิ้มรสได เชน ความรอน - เย็น ความสวาง - มืด เสียง ดัง-เบา กลิ่นหอม-เหม็น และ  
รสเค็ม-หวาน เปนตน ความรูระดับตนน้ีอาจเรียกวา ความรูสึก 
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 ระดับที่สอง ไดแก ความรูดานภาษา ซึ่งจะทําใหอานและเขียนหนังสือได ฟงเขาใจ ฟงวิทยุ
และดูทีวีรูเร่ือง ตลอดจนมีภูมิปญญาทองถิ่นที่ไดสะสมและตกทอดกันมา 
 ระดับที่สาม ไดแก ความรูดานวิชาการ ซึ่งไดจากการศึกษาเลาเรียน ทําใหคิดเลขเปน คํานวณ
ดอกเบี้ยได ออกแบบอาคารได เขียนบทละครได ใชคอมพิวเตอรเปน รูกฎหมายบานเมือง รูจัก
กฎเกณฑ ทางฟสิกส ดาราศาสตร เคมี และชีววิทยา วินิจฉัยโรคและรูวิธีรักษาโรค เปนตน ความรู
วิชาการเหลานี้ มักจะตองเรียนรูจากครู อาจารย เอกสาร ตําราทางวิชาการหรือผูที่รูเร่ืองนั้นมากอน 
 ระดับที่สี่ ไดแก ความรูใหม เปนความรูที่ไมเคยมีอยูกอน ไดมาโดยการคนควาวิจัย การคิดคน
กระบวนการใหมและควรจะหาแนวทางในการนําความรูใหมไปใชใหเปนประโยชน เพ่ือใหเกิดการ
พัฒนา 
 ระดับความรู ความเขาใจ ของแตละบุคคลจะมากหรือนอยขึ้นอยูกับปจจัยที่เกี่ยวของ และ
แนวทางในการลําดับความสําคัญซ่ึง บลูม (แสงจันทร โสภากาล. 2550: 15-16; อางอิงจาก Bloom. 
n.d.) ไดแบงระดับความรูความสามารถทางดานสติปญญา (Cognitive Domain) ออกเปน 6 ระดับ 
ดังน้ี 
 1.  ความรู หมายถึง ความสามารถในการจําหรือรูสึกได แตไมใชการใชความเขาใจไป
ตีความหมายในเรื่องน้ันๆ แบงออกเปน ความรูเกี่ยวกับเนื้อเรื่องซ่ึงเปนขอเท็จจริง วิธีดําเนินงาน 
แนวคิด ทฤษฎี โครงสราง และหลักการ  
 2.  ความเขาใจ หมายถึง ความสามารถจับใจความสําคัญของเร่ืองราวตางๆ ได ทั้งในดาน
ภาษา รหัส สัญลักษณ ทั้งรูปธรรมและนามธรรม แบงเปนการแปลความ การตีความ การขยายความ 
 3.  การนําไปใช หมายถึง ความสามารถนําเอาสิ่งที่ไดประสบมา เชน แนวคิด ทฤษฎีตางๆ 
ไปใชใหเปนประโยชน หรือนําไปใชแกปญหาตามสถานการณตางๆ ได 
 4.  การวิเคราะห หมายถึง ความสามารถในการแยกแยะเรื่องราว ออกเปนสวนประกอบ
ยอย เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบสวนยอย และหลักการ หรือทฤษฎี เพ่ือใหเขาใจ
เรื่องราวตางๆ  
 5. การสังเคราะห หมายถึง ความสามารถในการนําเอาเรื่องราว หรือสวนประกอบยอยมา
เปนเรื่องราวเดียวกัน โดยมีการดัดแปลง ริเร่ิม สรางสรรค ปรับปรุงของเกาใหมีคุณคาขึ้น 
 6. การประเมินคา หมายถึง ความสามารถในการพิจารณา ตัดสินคุณคาของความคิด
อยางมีหลักเกณฑ เปนการตัดสินวาอะไรดีไมดีอยางไรใชหลักเกณฑเชื่อถือไดโดยอาศัยขอเท็จจริง
ภายในและภายนอก 
 การวัดความรู 
 การวัดความรูเปนการวัดความสามารถในการระลึกเรื่องราวขอเท็จจริง หรือประสบการณ
ตางๆ หรือเปนการวัดการระลึกประสบการณเดิมที่บุคคลไดรับคําสอน การบอกกลาว การฝกฝนของ
ผูสอน รวมทั้งจากตําราจากสิ่งแวดลอมตางๆ ดวยคําถามวัดความรู แบงออกเปน 3 ชนิด (ไพศาล 
หวังพานิช. 2526: 96 - 104) คือ 
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 1.  ถามความรูในเนื้อเร่ือง เปนการถามรายละเอียดของเนื้อหาขอเท็จจริงตางๆ ของเรื่องราว
ทั้งหลาย ประกอบดวยคําถามประเภทตางๆ เชน ศัพท นิยม กฎ ความจริง หรือรายละเอียดของ
เน้ือหาตางๆ  
 2. ถามความรูในวิธีการดําเนินการ เปนการถามวิธีการปฏิบัติตางๆ ตามแบบแผน ประเพณี 
ขั้นตอนของการปฏิบัติงานทั้งหลาย เชนถามระเบียบแบบแผนลําดับขั้น แนวโนมการจัดประเภท
และหลักเกณฑตางๆ  
 3. ถามความรูรวบยอด เปนการถามความสามารถในการจดจําขอสรุป หรือหลักการของ
เรื่องที่เกิดจากการผสมผสานหาลักษณะรวม เพ่ือรวบรวมและยนยอลงมาเปนหลัก หรือหัวใจของ
เน้ือหานั้น  
 เยาวดี วิบูลยศรี (2540: 99) กลาววา การวัดความรูนั้นเปนการวัดความสามารถของบุคคล
ในการระลึกนึกถึงเรื่องราว หรือสิ่งที่เคยเรียนมาแลวซึ่งคําถามที่ใชในระดับนี้ คือความจํา 
 ความหมายของความเขาใจ 
            ความเขาใจ (Comprehension) หมายถึง ความสามารถจับใจความสําคัญของเร่ืองราว
ตางๆ ไดทั้งภาษา รหัส สัญลักษณ ทั้งรูปธรรมและนามธรรม แบงเปน การแปลความ การตีความ 
การขยายความ (จักรกริช ใจดี. 2542) 
 จักรกริช ใจดี (2542:8-9) ไดแยกความเขาใจออกเปน 3 ลักษณะ ดังน้ี 
 การแปรความ คือ ความสามารถในการจับใจความใหถูกตองกับสิ่งที่สื่อความหมายหรือ
ความสามารถในการถายเทความหมายจากภาษาหนึ่งไปสูอีกภาษาหนึ่ง หรือจากการสื่อสาร 
รูปแบบหนึ่งไปสูอีกรูปแบบหนึ่ง 
   การตีความ คือ ความสามารถในการอธิบาย หรือแปลความหมายหลายๆอันมาเรียบเรียง 
โดยทําการจัดระเบียบ สรุปยอดเปนเนื้อความใหม โดยยึดเปนเนื้อความเดิมเปนหลักไมตองอาศัย
หลักเกณฑอ่ืนใดมาใช 
 การขยายความ คือ ความสามารถที่ขยายเนื้อหาขอมูลที่รับรูมาใหมากขึ้น หรือเปน
ความสามารถในการทํานาย หรือคาดคะเนเหตุการณลวงหนาไดอยางดี โดยอาศัยขอมูลอางอิงหรือ
แนวโนมที่เกินเลยจากขอมูล 
 กลาวโดยสรุป ความรูความเขาใจ หมายถึง ความทรงจําในเรื่องราว ขอเท็จจริง รายละเอียด
ตางๆ และความสามารถในการนําความรูที่เก็บรวบรวมมาใชดัดแปลง อธิบาย เปรียบเทียบในเรื่อง
นั้นๆ ไดอยางมีเหตุผล และความรูความเขาใจเปนสิ่งที่เกี่ยวของโดยตรงและรวมถึงการนําความรู
ความเขาใจไปใชในสถานการณจริงไดตามขั้นตอน ทั้งน้ีขึ้นอยูกับประสบการณของแตละบุคคลเปน
สําคัญ    
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 สรุปวา ความรูความเขาใจ หมายถึง ความสามารถของแตละบุคคลที่จะรักษาเรื่องราว
ตางๆ ที่ไดรับรู การวัดความรูความเขาใจนั้นเปนการวัดระดับความสามารถในการจดจําขอเท็จจริง
และขอมูลที่ไดรับ รวมถึงการนําความรู ความเขาใจไปใชในสถานการณจริงไดตามขั้นตอน ทั้งน้ี
ขึ้นอยูกับประสบการณของแตละบุคคลเปนสําคัญ    
 
3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวของกับความพึงพอใจ 
 ความหมายของความพึงพอใจ 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หรือความพอใจในการทํางานตรงกับคําภาษาอังกฤษวา 
Job Satisfaction มีผูใหความหมายและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองนี้ไวหลายทาน แตสวนใหญ
แลวมีเห็นใกลเคียงหรือสอดคลองกัน ดังน้ี  
 วุฒิชัย จํานง (2525: 1) ไดใหความหมายวา “ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกที่
เต็มใจและพรอมใจในการปฏิบัติงานโดยความพึงพอใจจะเกิดขึ้นจากแรงจูงใจหรือสิ่งจูงใจของ
องคกรหรือผูบังคับบัญชา 
 ธีระศักดิ์ กําบรรณรักษ (2529: 1) ไดใหความหมายวา “ความพึงพอใจในการทํางานวา
เปนทัศนคติที่บุคคลมีตองาน ผูบังคับบัญชา ตลอดจนเพื่อนรวมงานและสภาพแวดลอม หากทัศนคติที่
ดีเขาก็จะเปนผูที่มีความพึงพอใจในงานสูงและมีผลการปฏิบัติงานที่ดีมีประสิทธิภาพตามไปดวย 
 วิชัย เหลืองธรรมชาติ (2531) ไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจวา ความพึงพอใจ
มีสวนเกี่ยวของกับความตองการของมนุษย คือ ความพึงพอใจจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือความตองการ
ของมนุษยไดรับการตอบสนอง ซึ่งมนุษยไมวาอยูในที่ใดยอมมีความตองการขั้น พื้นฐานไมตางกัน 
 Applewhite (ณรงค สุขประเสริฐ. 2535: 13; อางอิงจาก Applewhite. 1965: 6) ไดให
ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน ในทํานองเดียวกันวา หมายถึงความสุขสบายที่ไดจาก
สภาพที่ทํางาน ความสุขจากการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงาน และทัศนคติที่มีตองาน และความพึง
พอใจเกี่ยวกับรายได 
 หลุย จําปาเทศ (2536: 6) กลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความตองการ (Need) ได
บรรลุเปาหมาย พฤติกรรมที่แสดงออกมาก็จะมีความสุข สังเกตไดจากสายตา คําพูดและการแสดงออก 
 พิทักษ ตรุษทิบ (2538) กลาววา ความพึงพอใจเปนเพียงปฏิกิริยาดานความรูสึกตอสิ่งเรา
หรือสิ่งกระตุนที่แสดงผลออกมาในลักษณะของผลลัพธสุดทายของกระบวนการประเมิน โดยบงบอก
ทิศทางของผลการประเมินวาเปนไปในลักษณะทิศทางบวกหรือทิศทางลบ หรือไมมีปฏิกิริยาคือ
เฉยๆ ตอสิ่งเราหรือสิ่งที่มากระตุน 
 เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ (2540: 98) กลาววา ความพึงพอใจเปนภาวะของ
ความพึงใจหรือภาวะที่มีอารมณในทางบวกที่เกิดขึ้น เน่ืองจากการประเมินประสบการณของคนๆ หน่ึง 
สิ่งที่ขาดหายไประหวางการเสนอใหกับสิ่งที่ไดรับจะเปนรากฐานของการพอใจและไมพอใจได 
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 สงา ภูณรงค (2540) ไดกลาววา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่เกิดขึ้นเม่ือไดรับ
ความสําเร็จตามความมุงหมาย หรือเปนความรูสึกขั้น สุดทายที่ไดรับผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
 สุภาลักษณ ชัยอนันต (2540: 17) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึง
พอใจเปนความรูสึกสวนตัวที่รูสึกเปนสุขหรือยินดีที่ไดรับการตอบสนองความตองการในสิ่งที่ขาด
หายไป หรือสิ่งที่ทําใหเกิดความไมสมดุล ความพึงพอใจเปนสิ่งที่กําหนดพฤติกรรมที่จะแสดงออก
ของบุคคลซึ่งมีผลตอการเลือกที่จะปฏิบัติในกิจกรรมใดๆ นั้น 
 สุเทพ พานิชพันธุ (2541: 23) ไดสรุปถึงสิ่งจูงใจที่ใชเปนเครื่องมือกระตุนใหบุคคลเกิด
ความพึงพอใจไวดังน้ี 
 1.  สิ่งจูงใจที่เปนวัตถุ (Material Inducement) ไดแก เงิน สิ่งของ หรือสภาวะทางกายที่
ใหแกผูประกอบกิจกรรมตางๆ 
 2.  สภาพทางกายที่พึงปรารถนา (Desirable Physical Condition) คือ สิ่งแวดลอมในการ
ประกอบกิจกรรมตางๆ ซึ่งเปนสิ่งสําคัญอยางหนึ่งอันกอใหเกิดความสุขทางกาย 
 3. ผลประโยชนทางอุดมคติ (Ideal Benefaction) หมายถึง สิ่งตางๆ ที่สนองความตองการ
ของบุคคล 
 4.  ผลประโยชนทางสังคม (Association attractiveness) คือ ความสัมพันธฉันทมิตรกับ  
ผูรวมกิจกรรม อันจะทําใหเกิดความผูกพัน ความพึงพอใจและสภาพการอยูรวมกัน อันเปนความพึง
พอใจของบุคคลในดานสังคมหรือความมั่น คงในสังคม ซึ่งจะทําใหรูสึกมีหลักประกันและมีความมั่นคง
ในการประกอบกิจกรรม 
 Tiffin and Mc.Comic. (อดุลย หริรักษเสาวนีย. 2542: 31; อางอิงจาก Tiffin; & Mc.Comic. 
1965: 394) กลาววา ความพึงพอใจเปนแรงจูงใจของมนุษยที่ตั้งอยูบนความตองการขั้น พื้นฐาน 
(Basic Needs) มีความเกี่ยวของกันอยางใกลชิดกับผลสัมฤทธิ์ และแรงจูงใจ (Incentive) และ
พยายามหลีกเลี่ยงสิ่งที่ไมตองการ 
 อุทัยพรรณ สุดใจ (2545: 7) กลาววา ความพึงพอใจหมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของ
บุคคล ตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง โดยอาจจะเปนไปในเชิงประมาณคาวาความรูสึกหรือทัศนคติตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง
นั้นเปนไปในทางบวกหรือลบ 
 สายจิตร สุขสงวน (2546: 14) ไดสรุปวา ความพึงพอใจเปนความรูสึกที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง 
ซึ่งเปนไปไดทั้งทางบวกและทางลบ แตถาเม่ือใดที่สิ่งน้ันสามารถตอบสนองความตองการหรือทําให
บรรลุจุดมุงหมายได ก็จะเกิดความรูสึกทางบวกแตในทางตรงกันขาม ถาสิ่งใดสรางความรูสึกผิดหวัง
ไมบรรลุจุดมุงหมาย ก็จะทําใหเกิดความรูสึกทางลบเปนความรูสึกไมพึงพอใจ 
 โอลิเวอร (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช หนวยที่ 8-15: 19 - 20) ไดใหคําจํากัดความ
ไววา ความพึงพอใจ หมายถึง ภาวะการแสดงออกถึงความรูสึกในทางบวกที่เกิดจากการประเมิน
เปรียบเทียบประสบการณการไดรับบริการที่ตรงกับสิ่งลูกคาคาดหวังหรือดีเกินกวาความคาดหวัง
ของลูกคา 
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 Vroom (1953: 328) กลาววาทัศนะความพึงพอใจในสิ่งหน่ึงสามารถใชแทนกันไดเพราะ
ทั้งสองคํานี้จะหมายถึงผลที่ไดจากการที่บุคคลเขาไปมีสวนรวมในสิ่งน้ัน ทัศนคติดานบวกจะแสดง
ใหเห็นสภาพความพึงพอใจในสิ่งนั้น และทัศนคติดานลบจะแสดงใหเห็นสภาพความไมพึงพอใจ 
 Cooper (1958) กลาววาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา หมายถึงการไดทํางานที่สนใจ 
มีอุปกรณที่ดีสําหรับการทํางาน ไดรับคาจางเงินเดือนที่ยุติธรรม มีโอกาสเจริญกาวหนาในหนาที่ 
การงาน มีสภาพการทํางานที่ดีรวมทั้งสวัสดิการอ่ืนๆ ไดทํางานรวมกับผูบังคับบัญชาที่พอใจ 
 Blum and Naylor (1968: 364) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานนั้นขึ้นอยูกับทัศนคติ
ตางๆ ซึ่งไดมาจากงานและปจจัยแวดลอม เชน คาจาง สถานภาพ โอกาสกาวหนาในการทํางาน 
ความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา และความเหมาะสมของปริมาณงาน 
 Good (1973: 320) ไดใหความหมายของความพึงพอใจไววา ความพึงพอใจ หมายถึง
สภาพคุณภาพหรือระดับความพึงพอใจ หมายถึง สภาพคุณภาพหรือระดับความพึงพอใจ ซึ่งมาจาก
ความสนใจตางๆ และทัศนคติที่บุคคลมีตอสิ่งที่ทําอยู 
 Wolman (1973: 384) ใหความหมายวาความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึก (feeling) มี
ความสุข เมื่อคนเราไดรับผลสําเร็จตามจุดมุงหมาย (Goals) ความตองการ (Want) หรือแรงจูงใจ 
(Motivations) 
 Wexley and Yuk (1977: 117-119) ไดขยายความหมายของความพึงพอใจในงานเพิ่มเติม 
โดยใหความหมายวา ความพึงพอใจหมายถึง ความรูสึกของคนงานที่มีตอหนวยงานที่เขาทําอยู 
ทั้งน้ีขึ้นอยูกับลักษณะของงานที่ทํา คาจาง สภาพการทํางาน การบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน เนื้อหา
ของงาน ความปลอดภัย และโอกาสกาวหนา 
 จากที่กลาวมาขางตนแมวาจะมีผูใหความหมายของคําวา ความพึงพอใจตางๆ กันไปแต
พอสรุปไดวา ความพึงพอใจเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอเรื่องใดเรื่องหน่ึง ในเชิงการประเมินคา
ซึ่งจะเห็นวาแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจนี้ เกี่ยวของกับทัศนคติอยางแยกกันไมออก 
 สรุปวา ความพึงพอใจ หมายถึง ความรูสึกที่ดีหรือทัศนคติที่ดีของบุคคลซึ่งมักเกิดจากการ
ไดรับการตอบสนองตามที่ตนตองการ ก็จะเกิดความรูสึกที่ดีตอสิ่งน้ัน ตรงกันขามหากความตองการ
ของตนไมไดรับการตอบสนอง ความไมพึงพอใจก็จะเกิดขึ้น 
 
ทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกบัความพึงพอใจในการทาํงาน 
 1) ทฤษฎีลาํดบัขั Êนความต้องการ (Hierarchy of Needs Theory)  
 Abraham H. Maslow (1970) เปนนักจิตวิทยาที่มีชื่อเสียง ไดพัฒนาทฤษฎีความตองการ
ของบุคคลขึ้น โดยใหความสนใจกับความตองการของบุคคล ซึ่งสรางความกดดันและแรงขับในการ
แสดงพฤติกรรม โดย Maslow ไดตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของมนุษยไว 3 ประการ คือ  
 1.  มนุษยยอมมีความตองการอยูเสมอและไมมีที่สิ้นสุด เม่ือความตองการใดความตองการหนึ่ง
ไดรับการตอบสนองแลว ก็จะมีความตองการใหมเกิดขึ้น 
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 2. ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลวจะไมทําใหเกิดพฤติกรรม หรือที่เรียกวาลดแรง
ขับตอพฤติกรรมลง (Drive Reduction) 
 3. ความตองการของมนุษยนั้นจะเรียงลําดับกันตามความสําคัญจากความตองการระดับต่ํา 
(Lower Needs) ไปสูความตองการระดับสูง (Higher Needs) สามารถแบงลําดับขั้นความตองการ
ของมนุษยออกเปน 5 ระดับตอไปน้ี 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ  2  ลําดับขั้นความตองการของ Maslow 
 

ที่มา: ณัฎฐพันธ เขจรนันทน. (2551: 84). 
 
จากภาพ อธิบายลําดับขั้นความตองการตามแนวคิดของมาสโลว ไดดังน้ี 

 1) ความตองการทางกายภาพ (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นพ้ืนฐานที่
มนุษยจะตองไดรับ เพ่ือดํารงชีวิตอยูตามธรรมชาติ ไดแก อาหาร น้ํา อากาศ การพักผอน และเสื้อผา 
เปนตน ซึ่งบุคคลจะตอบสนองความตองการขั้นพ้ืนฐานจากรายไดปกติที่ไดรับจากการทํางาน 
 2) ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย (Safety/Security Needs) มนุษยตองการความ
ม่ันคง แนนอน และความปลอดภัยในชีวิต ทั้งในดานเศรษฐกิจและดานอารมณความรูสึก โดยบุคคล
จะแสวงหาความมั่นคงใหแกตนเองและครอบครัว เห็นไดจาก มนุษยพยายามสรางและสะสม
หลักประกันในการดํารงชีวิตในรูปแบบตางๆ โดยสมาชิกขององคกรจะพิจารณาความมั่นคงในงาน 
ตําแหนง และสถานะขององคกร ซึ่งจะมีผลกระทบโดยตรงตอรายไดและการใชจายของครอบครัว 

ความตองการ 
บรรลุในส่ิงที่ตั้งใจ 

ความตองการทางกายภาพ

ความตองการความมั่นคงและปลอดภัย 

ความตองการมีสวนรวมในสังคม

ความตองการ 
การยอมรับนับถือ 
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 3) ความตองการมีสวนรวมในสังคม (Social Belonging Needs) มนุษยเปนสัตวสังคมที่
ตองการมีปฏิสัมพันธและความผูกพันกับบุคคลอื่น ตลอดจนไดรับการยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของ
สังคม ดังน้ันเม่ือมีความตองการขั้นพื้นฐานในการดํารงชีวิตไดรับการตอบสนองและไดหลักประกัน
วาจะสามารถดํารงชีวิตไดอยางปลอดภัย ก็จะเขาเปนสมาชิกในสังคม โดยเฉพาะการยอมรับและ
การสนับสนุนทางดานจิตใจจากภายในองคกร ซึ่งนับเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
เปนสมาชิกของกลุม 
 4) ความตองการการยอมรับนับถือ (Esteem Needs) เปนความตองการที่จะมีความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเอง ซึ่งเกิดจากการยกยองและนับถือจากบุคคลอื่น ซึ่งมาจากชื่อเสียง เกียรติยศ 
และการชื่นชมจากสังคม ดังที่จะเห็นไดจากบุคคลที่มีหนาที่การงานและรายไดมั่นคง มีตําแหนง
หนาที่ และมีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับของกลุม โดยจะเขารวมกิจกรรมทางสังคม เพื่อใหไดรับการ
ยอมรับและชื่นชมจากบุคคลอื่น ซึ่งองคกรจะตองจัดตําแหนงงานในหรือความรับผิดชอบในงาน 
เพ่ือใหบุคคลเกิดความภาคภูมิใจ 
 5) ความตองการบรรลุในสิ่งที่ตั้งใจ (Needs of Self - Actualization) แตละบุคคลจะมี
ความตองการที่จะกระทําในสิ่งที่ตนเองสนใจ เพ่ือใหไดใชศักยภาพหรือตระหนักถึงศักยภาพของตน
อยางเต็มที่ อาจจะกลาวไดวา ความตองการบรรลุในสิ่งที่ตั้งใจ ถือเปนความปรารถนาที่บุคคล
อยากจะเปนอยางอ่ืนนอกจากที่เปนอยู เพ่ือใหบรรลุถึงความพอใจและเขาใจตนเองซึ่งจะเปนความ
ตองการขั้นสุดทายและสูงสุดของบุคคล 
 จากแนวความคิดในทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว ความตองการในแตละขั้น
ของบุคคลจะตองไดรับการบําบัดเรียงตามลําดับจากความตองการระดับต่ําไปสูง เม่ือความตองการ
ระดับใดไดรับการบําบัดแลว มนุษยจะกาวไปสูระดับความตองการที่สูงขึ้น แตถาความตองการใน
ระดับนั้นไมไดรับการตอบสนอง มนุษยก็จะกลับลงสูความตองการในสภาวะเดิม และจะพยายาม
จนกวาจะบรรลุความตองการ ดังน้ันผูบริหารจึงควรศึกษาทําความเขาใจพนักงานกอนวามีความ
ตองการอยูในระดับใด แลวนําสิ่งที่ซึ่งสนองความตองการดังกลาวมาเปนสิ่งจูงใจในการทํางาน ซึ่งใน
แตละระดับขั้นตอนอาจมีตางๆ กันดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง  1  แสดงลําดับขั้นความตองการของมนุษย ตามทฤษฎีของมาสโลว 
 

 

ลําดับขั้นความตองการของ 
Maslow 

สิ่งที่ตองการ สิ่งจูงใจ 

1. ค ว า ม ต อ ง ก า ร ท า ง
กายภาพ 

อาหาร น้ํา การพักผอน
อากาศ เพศ การขับถาย 

คาตอบแทน คาจาง เงินเดือน
วันหยุด เวลาพัก สวัสดิการ 

2. ความตองการความมั่นคง
และปลอดภัย 

ความปลอดภัย ความ
ม่ันคง 
การคุมครอง 

เงินสงเคราะห ความมั่นคงของ
งาน เง่ือนไขของหนวยงานใน
การรักษาความปลอดภัย การ
ประกันภัย ประกันชีวิต 

3. ความตองการมีสวนรวมใน
สังคม 

กลุม พวกพอง ครอบครัว
มีสวนในสังคม ความรัก 
การเอาใจใส 

สัมพันธภาพที่ ดี ในหนวยงาน
การทํางานเปนทีม ไมตรีจิตของ
ผูรวมงาน 

4. ความตองการการยอมรับ
นับถือ 

สถานะในสังคม การยก
ยองชมเชย 

ตําแหนงงาน การยอมรับจาก
สังคม ผลสัมฤทธิ์ในงาน โล
รางวัล คําชมเชย การไดเปน
พนักงานดีเดน 

5. ความตองการบรรลุในสิ่งที่
ตั้งใจ 

ความสามารถ ทักษะ
ประสบการณ ความคิด
สรางสรรค 

กิจกรรมฝกอบรม งานที่ทาทาย
งานที่ตัดสินใจเองได งานที่
รับผิดชอบเอง 

 
ที่มา: สาวิตร ีอ่ิมบูรณาประวัติ. (2552: 20). 

 
2) ทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory)  
Frederick Herzberg (1990) นักวิชาการชาวสหรัฐอเมริกา ไดทําศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่มี

ผลตอการทํางานของบุคลกรในองคการ โดยศึกษาถึงทรรศนะคติของบุคคลที่มีตอการทํางานเพื่อ
หาทางที่จะลดความไมพอใจในการทํางาน เพ่ือที่จะทําใหคนงานมีความรูสึกที่ดีในการที่จะพยายาม
เสริมสรางผลผลิตของงานใหมากขึ้น เขาพบวาปจจัยที่มีผลกระทบตองานแบงออกเปน 2 กลุมใหญๆ 
คือ 

1. ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึงสภาพแวดลอมของการทํางานที่ทําใหบุคคล
เกิดความพอใจ และเกิดการจูงใจในการทํางาน ไดแก ความสําเร็จในการทํางาน การยอมรับนับถือ 
ลักษณะงานที่สรางสรรคและทาทาย ความรับผิดชอบในงาน และความกาวหนาในอาชีพ เปนตน 
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 2. ปจจัยธํารงรักษา (Maintenance หรือ Hygiene Factors) หมายถึงสภาพแวดลอม
ของการทํางานที่ปองกันไมใหเกิดความไมพอใจในงาน และรวมรักษาใหบุคคลปฏิบัติงานในองคกร
ไดแก นโยบายและการบริหารงานในองคการ วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแลความสัมพันธ
ระหวางบุคคลในองคการ คาจางและผลตอบแทน สถานภาพในการทํางาน และความปลอดภัยใน
การทํางาน เปนตน 
 
ตาราง  2 ตารางเปรียบเทียบปจจัยจูงใจและปจจัยธํารงรักษา 
 

ปจจัยจูงใจ ปจจัยธํารงรักษา หรือปจจัยค้ําจุน 
• ความสําเร็จในการทํางาน • นโยบายและการบริหารงานในองคกร 
• การยอมรับนับถือ • วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล 
• ลักษณะงานที่สรางสรรคและทาทาย • ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 
• ความรับผิดชอบในงาน • คาจางและผลตอบแทน 
• ความกาวหนาในอาชีพ • สถานภาพในการทํางาน 
 • ความปลอดภัยในการทํางาน 

 
ที่มา: สาวิตร ีอ่ิมบูรณาประวัติ. (2552). 
 
จากตาราง สามารถอธิบายปจจัยจูงใจและปจจัยธํารงรักษา ดังน้ี 
ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ไดแก 
1. ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จสิ้นและประสบ

ความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ การรูจักปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้น 
เม่ือผลงานสําเร็จจึงเกิดความรูสึกพึงพอใจและปลาบปลื้มในผลสําเร็จของงานนั้นๆ 

2. การยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา     
การยอมรับนี้อาจจะอยูในการยกยองชมเชยแสดงความยินดี การใหกําลังใจหรือการแสดงออกอื่นใด
ที่สอใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถเมื่อไดทํางานอยางหนึ่งอยางใดบรรลุผลสําเร็จการยอมรับ
นับถือจะแฝงอยูกับความสําเร็จในงานดวย 

3. ลักษณะงานที่สรางสรรคและทาทาย หมายถึง งานที่นาสนใจ งานที่ตองอาศัยความคิด
ริเร่ิมสรางสรรคทาทายใหตองลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถกระทําไดตั้งแตตนจนจบ
โดยลําพังแตผูเดียว 

4. ความรับผิดชอบในงาน หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการไดรับมอบหมายให
รับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางดี ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 
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5. ความกาวหนาในอาชีพ หมายถึง ไดรับการเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นของบุคคลในองคการ 
การมีโอกาสไดศึกษาเพื่อหาความรูเพ่ิมเติมหรือไดรับการฝกอบรม 

ปจจัยธํารงรักษาหรือปจจัยค้ําจุน (Maintenance หรือ Hygiene Factors) ไดแก 
1. นโยบายและการบริหารงานในองคกร หมายถึง การจัดการและการบริหารองคการ 

การติดตอสื่อสารภายในองคการ 
2. วิธีการบังคับบัญชาและการควบคุมดูแล หมายถึง ความสามารถของผูบังคับบัญชาใน

การดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
3. ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร หมายถึง สภาพความสัมพันธ การมีปฏิสัมพันธ

ของบุคคลกับคนอื่นๆ ไดแก ผูบังคับบัญชา เพ่ือนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ 
การรวมมือปฏิบัติงาน การชวยเหลือ การสนับสนุน และการปรึกษาหารือ 

4. คาจางและผลตอบแทน หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจาง เงินเดือน 
คาตอบแทน รวมทั้งสวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลอื่นๆ ตามความเหมาะสมของเงินเดือนและขั้น
เงินเดือน ตามความเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 

5. สถานภาพในการทํางาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เชน แสงเสียง อากาศ 
ชั่วโมงการทํางาน รวมทั้งลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณหรือเครื่องมือตางๆ อีกดวย 

6. ความปลอดภัยในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอการปฏิบัติงานในดานความ
ม่ันคงในตําแหนง และความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 

3) ทฤษฎีความต้องการของมนุษยต์ามแนวคิดของ Murray 
Murray (วงศวริศ สมฤทธิ์ฐิติกุล. 2550: 13 – 15; อางอิงจาก Murray. 1997: 14 – 17) 

เปนนักจิตวิทยาที่ไดศึกษาความตองการของมนุษยอยางจริงจัง โดยจําแนกความตองการของมนุษย
ออกเปนประเภทใหญได 2 ประเภท คือ 

ประเภททีÉ 1 ความตองการปฐมภูมิ หรือความตองการทางดานรางกาย (Primary or 
Viscergerric Needs) จัดเปนความตองการขั้นพื้นฐานของมนุษย เชน ความตองการ อาหาร น้ํา 
อากาศ การพักผอนและความตองการทางเพศ เปนตน 

ประเภททีÉ 2 ความตองการฑุติยภูมิ หรือความตองการทางดานจิตใจ (Secondary or 
Psychogical Needs) เปนความตองการที่เกิดขึ้นจากการเรียนรูเม่ือรางกายไมไดรับความพึงพอใจ 
หรือขบวนการอินทรียไมสมดุลยกัน เมอรเรย ไดจําแนกความตองการของมนุษยออกเปน 28 อยาง 
แบงออกตาม แตละประเภทของความตองการออกไดเปน 6 ประเภทดวยกัน มีดังน้ี 

1.  ประเภททีÉ 1 ความตองการที่เกี่ยวกับสิ่งไมมีชีวิต ไดแก 
 1.1 ความตองการที่จะเปนเจาของความตองการในสมบัติตาง (Acquisition) 
 1.2 ความตองการจะอนุรักษและรวบรวมซอมแซมสิ่งตางๆ อยูเสมอ (Conservation) 
 1.3 ความตองการความสะอาดและจัดสิ่งของตางๆ ใหอยูในสภาพเปนระเบียบเรียบรอย 

(Orderliness) 
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 1.4 ความตองการที่จะสะสมโดย ใหรูจักประหยัดใหมากที่สุด (Retention) 
 1.5 ความตองการที่จะประดิษฐ และการกอสรางสิ่งตางๆ (Construction) 
2. ประเภททีÉ 2 ความตองการที่บงถึงความปรารถนาในความสําเร็จความมีชื่อเสียง         

และความทะเยอทะยาน ไดแก 
 2.1 ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จและเปนที่ยอมรับของคนอื่นในสังคม 

(Superiority) 
 2.2 ความตองการตอสูฟนฝาอุปสรรคทั้งหลายเพื่อใหบังเกิดผลสําเร็จตามความมุงหวัง

แหงตน (Achievement) 
 2.3 ความตองการความเคารพยกยองสรรเสริญจากบุคคลภายนอก (Recognition) 
 2.4 ความตองการที่จะแสดงตัวสรางความเดนดังใหแกตนเอง (Exhibition) 
 2.5 ความตองการที่จะรักษาชื่อเสียง และคุณคา (Inviolacy) 
 2.6 ความตองการที่จะหลีกหนีความวุนวายตางๆ ไปจากสถานการณนั้น (Avoid of 

Inferiority) 
 2.7 ความตองการที่ปกปดตนเองใหพนจากขอครหา นินทาจากผูอ่ืน (Defensiveness) 
 2.8 ความตองการที่จะเอาชนะความพายแพตางๆดวยการโตตอบ (Contraction) 
3. ประเภททีÉ 3 ความตองการสรางความสัมพันธภาพที่ดีงามและเปนมิตร ไดแก 
 3.1 ความตองการผูกมิตร ทําใหผูอ่ืนรักใครพยายามสรางมิตรที่ดีกับผูอ่ืน (Affiliation) 
 3.2 ความตองการที่จะแยกตัวออกจากผูอ่ืนซ่ึงจะแสดงความเฉยเมยกับสิ่งตางๆ โดย

ไมสนใจใยดีตออะไรทั้งนั้น (Rejection) 
 3.3 ความตองการความชวยเหลือจากผูอ่ืน โดยการจะทําใหผูอ่ืนสนใจหรือเกิดความ

สงสารและตองการผูดูแลอภิบาลรักษาอยางใกลชิด (Succorance) 
 3.4 ความตองการที่จะไดรับความเมตตาสงสาร และความชวยเหลือแกผูออนแอกวา 

โดยการใหการสนับสนุนดูแลและเลี้ยงดู (Nurture) 
4. ประเภททีÉ 4 ความตองการที่จะทําในสิ่งที่เกี่ยวกับอํานาจ การตอตานและการยอมรับ 
 4.1 ความตองการที่จะมีบทบาท และอิทธิพลควบคุมผูอ่ืน (Dominance) 
 4.2 ความตองการที่จะยกยองยอมรับนับถือ และใหความรวมมือกับผูอ่ืนที่มีฐานะทาง

สังคมสูงกวา (Deference) 
 4.3 ความตองการเลียนแบบ หรือกระทําตนใหทัดเทียบกับผูอ่ืน (Simi lance) 
 4.4 ความตองการในการที่จะมีเสรีภาพ มีความเปนตัวของตนเอง (Autonomy) 
 4.5 ความตองการที่จะมีเอกลักษณในการทํางานที่เปนของตนเอง (Contrariness) 
5. ประเภททีÉ 5 ความตองการเกี่ยวกับความสัมพันธกับสังคม ไดแก 
 5.1 ความตองการที่จะมีความสุข สนุกสนานรวมกับผูอ่ืนและเพื่อการพักผอนหยอนใจ

อีกดวย (Play) 
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 5.2 ความตองการที่จะอธิบาย และบรรยายคุณลักษณะตลอดจนรายละเอียดตางๆ ให
ผูอ่ืนไดเขาใจ (Exposition) 

 5.3 ความตองการที่จะเสาะแสวงหาความรูตางๆ ที่แปลกๆ ใหมๆ อยูตลอดเวลา 
(Cognizance) 

6.  ประเภททีÉ 6 ความตองการกาวราวบุคคลอื่น 
 6.1 ความตองการความกาวราวผูอ่ืนหรือรุกรานผูอ่ืนเอาชนะคนอื่นดวยวิธีการที่รุนแรง

ชอบการตอสูและการปะทะในรูปแบบตางๆ (Aggression) 
 6.2 ความตองการที่จะยอมแพยอมรับฟงความคิดเห็นของคนอ่ืน รวมทั้งการลงโทษ

และความออนนอมถอมตน (Abasement) 
 6.3 ความตองการที่จะหลีกเลี่ยง จากถูกตําหนิติเตียน หรือลงโทษรวมทั้งการประพฤติ

ตามเกณฑและระเบียบตางๆ (Avoidance of Blame) 
 
4. ความรูดานการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management: HRM) เดิมเรียกกันวา
การบริหารงานบุคคล (Personnel Management) แตเมื่อโลกธุรกิจปจจุบันมีความเจริญเติบโต
ขยายตัวมากขึ้น กรอบแนวคิดดานงานบุคคลจึงจําเปนตองขยายและพัฒนาใหสอดคลองกับความ
เปลี่ยนแปลงดังกลาว ซึ่งนักวิชาการสวนใหญไมไดมองวาบุคลากรในองคการเปนเพียงผูรับคําสั่ง
ตามที่มองหมายเทานั้น ในบทบาทใหมบุคลากรมีฐานะเปนทรัพยากรขององคการ หรือในปจจุบัน
เรียกวา “ทุนมนุษย” ที่มีสวนรวมสงเสริมและสนับสนุนใหภาระงานตางๆ ขององคการดําเนินปอยาง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สรางความสําเร็จ ความเจริญเติบโตกาวหนาใหแกองคการ ดวยเหตุ
นี้เองจึงทําใหการบริหารทรัพยากรมนุษยเปนที่ยอมรับและมีความสําคัญย่ิงตอองคการ ในสวนของ
ความหมายตามที่นักวิชาการใหไว มีดังน้ี            
 การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง กระบวนการที่ผูบริหารใชศิลปะและกลยุทธ
ดําเนินการสรรหา คัดเลือก และบรรจุบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขาปฏิบัติงานในองคการพรอม
ทั้งใสใจพัฒนา บํารุงรักษาใหบุคลากรที่ปฏิบัติงานไดเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ มีสุขภาพ
รางกายและจิตใจที่ดีในการปฏิบัติงาน และยังรวมถึงการแสวงหาวิธีการที่ทําใหบุคลากรในองคการที่
ตองพนจากการปฏิบัติงานดวยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุ หรือเหตุอ่ืนใดในงานใหสามารถ
ดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีความสุข (พยอม วงศสารศรี. 2545: 5) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การจัดระเบียบดูแลบุคลากรใหปฏิบัติงานเพื่อให
บุคลากรไดใชประโยชนจากความรู ความสามารถของแตละบุคลากรใหไดมากที่สุด อันเปนผลทําให
องคการอยูในฐานะไดเปรียบทางการแขงขัน และความสัมพันธระหวางผูบริหารกับบุคลากร ตั้งแต
ระดับสูงสุดและต่ําสุด รวมตลอดถึงการดําเนินการตางๆ อันเกี่ยวของกับบุคลากรทุกคนในองคการ 
(เสนาะ ติเยาว 2545: 7)             
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 การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การจัดการในเรื่องทรัพยากรมนุษยขององคการ เชน 
เรื่องการสรรหา การพัฒนา การรักษา และการใชประโยชนทรัพยากรบุคคล ใหสามารถพัฒนาทัน
กับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจและเทคโนโลยียุคใหม รวมถึงการตอบสนองความตองการเฉพาะ
บุคลากรใหมากที่สุดดวยเทคโนโลยีและวิทยาการดานตางๆ (ดนัย เทียนพุฒ 2546: 17) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) หมายถึง การใช ทรัพยากร
มนุษยเพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ ผูบริหารทรัพยากรมนุษยจะทําหนาที่ดาน ทรัพยากร
มนุษยรวมกับผูบริหารฝายอ่ืน โดยผูบริหารทรัพยากรมนุษยเปนผูรับผิดชอบประสานความ รวมมือ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย ใหเปนระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีประสิทธิภาพและ 
ประสบผลสําเร็จ หนาที่การบริหารทรัพยากรมนุษยในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยมี 6 ประการ 
คือ การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย การจาย 
คาตอบแทนและการใหประโยชนเกื้อกูล ความปลอดภัยและสุขภาพของทรัพยากรมนุษย พนักงาน 
และแรงงานสัมพันธ หนาที่ประการสุดทายคือการวิจัยทรัพยากรมนุษย (เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง. 2550: 
42) 
 คณะทํางานหรือการบริหารงานบุคคลหรือการบริหารทรัพยากรมนุษย (HRM) หมายถึง 
แนวคิดและเทคนิคที่เกี่ยวของกับบุคคลในการบริหารงาน โดยคํานึงถึง (ศิริพงษ เศาภายน. 2553: 
11) 
 1) การวิเคราะหงาน (Job Analysis) โดยพิจารณาจากลักษณะงานแตละงานของ พนักงาน  
 2)  การวางแผนการกําหนดความตองการแรงงานและการสรรหาคนเขาทางาน  
 3)  การคัดเลือกคนเขาทางาน  
 4)  การปฐมนิเทศ และการฝกอบรมพนักงานใหม  
 5)  การจัดการเรื่องคาจาง เงินเดือน 
 6)  การใหแรงจูงใจและผลตอบแทน  
 7)  การประเมินผลการปฏิบัติงาน  
 8)  การสื่อสาร การสัมภาษณ การใหคําปรึกษา การสั่งสอน  
 9)  การฝกอบรมและการพัฒนา  
 10) การทําสัญญาขอตกลงกับพนักงาน 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการที่เกี่ยวกับการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา
ผูปฏิบัติงาน การจายคาตอบแทน การธํารงรักษา การประเมินผลการปฏิบัติงาน และการ เลื่อนตําแหนง
ของผูปฏิบัติงานในองคการ นอกจากนี้ การตัดสินใจตางๆ ที่มีผลตอผูปฏิบัติงานของ องคการจะเปน
สวนหนึ่งของภารกิจดานการบริหารทรัพยากรมนุษย (John H. Bernadin; & Jonyce E.A.Russel  
1996: 2)   
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 การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง หมายถึงการกําหนดนโยบายและแนวปฏิบัติที่
เกี่ยวกับทรัพยากรที่มีคาที่สุดขององคการ ซึ่งหมายถึงทรัพยากรบุคคลที่เปนผูปฏิบัติงาน อุทิศเวลา
เพ่ือความสําเร็จที่ยั่งยืนตามวัตถุประสงคขององคการ (Gary Dessler 1997: 2) 
 การบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การใชทรัพยากรบุคคลอันทรงคาขององคการให
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการ โดยมีภารกิจหลัก 7 ดาน คือ การวางแผนดาน
กําลังคน การสรรหาและการคัดเลือก การฝกอบรมพัฒนา การจายคาตอบแทนและผลประโยชน
เกื้อกูล การดูแลสุขภาพความปลอดภัย แรงงานสัมพันธ และการวิจัยดานทรัพยากรมนุษย (Robert; 
& David 2001: 4)             
 จากความหมายที่กลาวมา สรุปใหเห็นวา การบริหารทรัพยากรมนุษยเปนกระบวนการหนึ่ง
ที่จะชวยใหองคการไดบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ เขามาปฏิบัติงาน เพ่ือสรางความเจริญเติบโต
กาวหนาใหแกองคการ และพรอมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุคปจจุบันได ดังจะเห็นได
จากขอบขายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ที่กวางครอบคลุมกิจกรรมตางๆ ในองคการและ
เกี่ยวของผูกพันทุกขั้นตอนของการบริหารงาน นับตั้งแตการวางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรเขามา
ปฏิบัติ การดูแลบํารุงรักษา จนกระทั่งบุคลากรพนไปจากการปฏิบัติงาน ซึ่งงานในแตละหนาที่นั้น 
จะตองเก่ียวของกับบุคลากรหรือสมาชิกในองคการ 3 ชวงระยะเวลา คือ (ณัฐกานต ชีวาวาน. 2555: 
ออนไลน, 30 พฤษภาคม 2560) 
 1.  กอนปฏิบัติงาน ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยจะตองวางแผน สรรหา และจูงใจ บุคลากร  
ที่มีความรู ความสามารถ และประสบการณเขามารวมปฏิบัติงาน โดยหนวยงานดานนี้จําเปนตองรู 
และเขาใจถึงกลุมเปาหมายที่องคการตองการ เพ่ือใหเขามารวมงานดวยความเหมาะสมตอไป 
 2.  ขณะปฏิบัติงาน หลังจากสรรหาบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเขามารวมงานกับ
องคการแลว ฝายบริหารทรัพยากรมนุษยยังจําเปนตองธํารงรักษาใหบุคคลากรขององคการมีคุณภาพ 
มีชีวิตการปฏิบัติงานที่ดี มีความศรัทธา และจงรักภักดีตอองคการ โดยคํานึงถึงผลตอบแทนที่เหมาะสม 
และเปนธรรม จึงจะสามารถดึงดูดความสนใจบุคลากรที่ดีเขามารวมปฏิบัติงานได 
 3.  หลังการปฏิบัติงาน การบริหารทรัพยากรมนุษย ไมไดมุงหวังผลเพียงไดบุคลากรเขา
มาและปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายเทานั้น ภาระงานอีกหนาที่หน่ึงที่ฝายบริหารทรัพยากรมนุษย
ตองใหความเอาใจใสเชนเดียวกัน คือ การดูแลบุคลากรหลังเกษียณอายุ หรือบุคลากรที่มีความ
จําเปนตองลาออกจากงานกอนเวลา ดวยความจําเปนบางประการ โดยองคการจะตองจัดเตรียม
ความพรอมใหบุคลากรไดใชชีวิตอยางมีความสุขในสังคมหลังออกจากงาน อาจจะเปนเรื่องเงินบําเหน็จ 
บํานาญ เงินกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ และผลตอบแทนในรูปอ่ืนๆ ที่จะเอ้ือประโยชนตอการดํารงชีวิตที่
มีความสุขไดตอไป 
 
 
 



25 
 
 หนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 อรชุมา พึงรําพรรณ (2555: 23) กลาววา หนาที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย ประกอบดวย      
 1. การออกแบบงาน คือ ภารกิจขององคกรแยกออกไปตามลักษณะของงาน เพ่ือกําหนด
ขอบเขตอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบไมใหซ้ําซอนกัน เพื่อเปนการงายที่จะหาคนมาทํางาน
ตําแหนงนั้น     
 2.  การวิเคราะหงาน คือ การศึกษาคนควาตําแหนงงานที่ออกแบบไวนั้น จะตองเปนบุคคลที่
มีความรูและประสบการณ จึงจะสามารถที่จะทํางานในตําแหนงน้ันไกอยางเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ 
      3. การวางแผนกําลังคน เปนการคํานวณหาปริมาณพนักงานที่เหมาะสมที่จะมาปฏิบัติงาน
ในแตละตําแหนงงาน ทั้งปจจุบันและในอนาคต 
      4. การสรรหาและคัดเลือก เปนกระบวนการที่หาคนที่มีคุณสมบัติตรงตามลักษณะเฉพาะ
ของตําแหนงงานที่องคกรตองการใหเขามาทํางานในตําแหนงงานที่วางดังกลาวไดครบถวนและตรง
ตามเวลาที่ตองการ 
      5.  การบรรจุแตงตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลองงาน เปนกระบวนการรับพนักงานใหมของ
องคกรที่จะตองทําสัญญาวาจางใหเขามาทํางานในตําแหนงงานที่วาง พรอมกับใหคําแนะนําชี้แจง
เกี่ยวกับกฎระเบียบขอบังคับตางๆขององคกร และทดลองทํางานชั่วระยะเวลาหนึ่ง เพ่ือใหแนใจวามี
คุณสมบัติเหมาะสมกับงานที่จะทําหรือไม กอนจะบรรจุเขาเปนพนักงานประจําขององคกรตอไป 
      6.  การสรางแรงจูงใจ คือ กระตุนใหพนักงานมีความพยายามที่จะทํางาน อยางเต็มที่   
เต็มใจ เต็มความสามารถ โดยใชความรูดานจิตวิทยาการทํางานมาใชกับพนักงานใหเมาะสมตาม
ลักษณะของแตละบุคคล 
      7.  มนุษยสัมพันธและการติดตอสื่อสารในองคกร เปนการนําเอาความรูดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคล และการติดตอสื่อสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพ่ือใหมีความชํานาญในหารติดตอ
กับบุคคลและสรางความสัมพันธอันดีตอกัน  
      8.  การสรางทีมงาน คือความพยายามของผูบริหารที่จะทําใหพนักงานทุกคนไดมีความ
เขาใจรักใคร เปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน และชวยกันทํางานดวยความเต็มใจ และมีความสุขกับการทํางาน     
 9. การประเมินผล การปฏิบัติงาน เปนกระบวนการที่จะตรวจสอบความสามารถในการ
ทํางานของพนักงาน เพ่ือปรับปรุงแกไข การทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
    10. การฝกอบรมและพัฒนา เปนกระบวนการที่จะเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการทํางานใหดี
ยิ่งขึ้น ดวยการใหพนักงานเขาฝกอบรม ในโอกาสตางๆ ตามความเหมาะสมและตอเน่ือง 
    11. การพิจารณาความดีความชอบ การโยกยายและการใหพนจากตําแหนง เปนกระบวนการที่
องคกรดําเนินการเพื่อตอบแทนพนักงานที่ทํางานใหแกองคกร ดวยการพิจารณาเพิ่มเงินเดือน เลื่อน
ตําแหนงหนาที่ใหสูงขึ้น สวนการโยกยายเปนตามความเหมาะสม ความจําเปนของหนวยงาน และ
การพนจากตําแหนงงานเปนไปตามระเบียบขององคกร     
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 12. การจายคาตอบแทน เปนกระบวนการคิดอัตราคาจางตอบแทน และผลประโยชนตอบ
แทนใหกับพนักงานอยางเปนธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอกใหเขามารวม
งานและเพื่อเปนการกระตุนพนักงานภายในเต็มใจที่จะทํางาน 
    13.  การบํารุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยเปนการดูแลรักษาสุขภาพอนามัย
ของพนักงานใหมีความแข็งแกรงทั้งรางกายและจิตใจ เพ่ือใหไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพตลอดจน
ปองกันอุบัติภัยที่จะเกิดขึ้นในการทํางานซึ่งเปนสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวิตและทรัพยสิน 
    14.  การควบคุมดานวินัยและการลงโทษ เปนการฝกฝนใหพนักงานมีความสามารถในการ
ควบคุมตนเองใหอยูในกฎระเบียบขอบังคับ เพ่ือความมีประสิทธิภาพขององคกร หากผูใดฝาฝนก็
ดําเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 
    15. กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ เปนการใหความรูแกนายจางและลูกจางที่จะปฏิบัติ
ตามขอกําหนดของกฎหมายที่เกี่ยวของกับการจางแรงงานซึ่งประกอบดวยกฎหมายคุมครอง
แรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคม และกฎหมายแรงงานสัมพันธ 
และเมื่อเกิดปญหาขัดแยงจะไดดําเนินการไดอยางถูกตอง มีประสิทธิภาพ และเกิดประโยชนตอ
สวนรวม 
 พยอม วงศสารศรี (2532: 1) กลาววา การบริหารงานบุคคลหมายถึง กระบวนการที่ผูบริหาร
ใชศิลปะและกลยุทธตางๆ พิจารณาบุคคลที่อยูในสังคม เพ่ือดําเนินการพิจารณาสรรหาคัดเลือก และ
บรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเขามาอยูในองคการ และขณะที่บุคคลเขามาปฏิบัติงานในองคการ 
ไดมีการจัดกิจกรรมพัฒนา ธํารงรักษาใหบุคคลที่คัดเลือกเขามาเพิ่มพูนความรูความสามารถ        
มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่มีในการทํางาน และยังรวมไปถึงการแสวงหาวิธีการทํางานใหสมาชิก
ในองคการที่ตองพนจากการทํางาน สามารถดํารงชีวิตอยูในสังคมอยางมีความสุข 
 อรชุมา พึงรําพรรณ (2555) อางอิงจาก ศิริวรรณ เสรีรัตน (2542: 350–366) และ สมชาย 
หิรัญกิตติ (2542: 245) กลาววา กิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษย หมายถึง การปฏิบัติ และ
นโยบายในการใชทรัพยากรมนุษยของธุรกิจ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ หรือ เปนกิจกรรม
การออกแบบ เพื่อสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษยขององคการ ซึ่งมีทั้งหมด 6 กิจกรรม 
ซึ่งแตละกิจกรรมมีรายละเอียด ดังตอไปน้ี  
 1. การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human Resources Planning) การวางแผนเปน
กระบวนการการสํารวจความตองการดานทรัพยากรมนุษยขององคการ เพ่ือใหไดจํานวนพนักงาน 
พนักงานที่มีทักษะความสามารถตามที่องคการตองการ สามารถที่จะวางแผนใหเกิดความเพียงพอ
และจัดหาเมื่อจําเปนไดทัน ในเรื่องของการพยากรณความตองการพนักงานของฝายตางๆ ในองคการ 
โดยใหมีคุณสมบัติตามความตองการและความจําเปนในการทํางาน การเปรียบเทียบความตองการ
กําลังแรงงานในปจจุบัน  การกําหนดจํานวนและรูปแบบของพนักงานที่จะสรรหาเขามาหรือจํานวน 
ที่จะตองลาออกจากงาน รวมถึงการวิเคราะหงานซึ่งเปนเครื่องมือพ้ืนฐานในการวางแผนทรัพยากร
มนุษย เพ่ือใหการทํางานทุกๆ ฝายในองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคได ใหการปฏิบัติงานของ
พนักงานที่มีประสิทธิภาพ 
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 2. การสรรหา และการคัดเลือกบุคลากร (Recruitment) หมายถึงกรรมวิธีการแสวงหา
บุคคลที่เหมาะสมใหเกิดความสนใจที่จะสมัครเขาทํางานกับองคการ ยิ่งผูสมัครมากเทาไหรบริษัทก็
จะมีโอกาสในการคัดเลือกมากขึ้น 
 3. การฝกอบรม (Training) เปนการพัฒนาความรูและเพิ่มทักษะในการแกปญหาและ  
การทํางานตางๆ ขององคการ การอบรมเปนสิ่งที่ตองมีในแตละองคกร ใหสอดคลองกับนโยบายและ
วัตถุประสงคขององคการเปนหลัก วิธีการฝกอบรมเพื่อการพัฒนามี 2 วิธีคือ  
  - การฝกอบรมโดยใหปฏิบัติงานจริง (On the job training) เปนวิธีที่ไดรับความนิยม
มากเนื่องจากผูไดรับการฝกอบรมตองลงมือปฏิบัติหนาที่จริง ในสถานที่จริง หากเกิดขอสงสัยหรือ
ปญหาก็สามารถที่จะสอบถามกับหัวหนาที่ปฏิบัติงานอยูไดโดยตรง การอบรมเชนน้ีเปนลักษณะของ
การหมุนเวียนการทํางาน (Job rotation) รวมทั้งการสอนงาน (Coaching) 
  - การฝกอบรมภายในและภายนอกองคการที่มีการกําหนดหลักสูตร (Internal and 
external training) โปรแกรมการฝกอบรมที่ถูกจัดขึ้นภายในและนอกองคการตามสถาบันหรือสมาคม
ตางๆ 
 4. การจายคาตอบแทน เปนรางวัลซึ่งพนักงานไดรับในการแลกเปลี่ยนกับการทํางาน 
(Mondy, Noe and Premeaux) ประกอบดวย คาจาง เงินเดือน โบนัส สิ่งจูงใจ และผลประโยชนอ่ืน 
 คาจาง (Wage) เปนคาตอบแทนซึ่งคํานวณจากอัตรารายชั่วโมง 
 เงินเดือน (Salary) เปนคาตอบแทนซึ่งจายเปนรายเดือนหรือรายป 
 โบนัส (Bonus หรือ Lump-sum payment) เปนรางวัลซึ่งเกณฑการจายเพียงคร้ังเดียว
สําหรับการปฏิบัติงานระดับสูง (Byars; & Rue. 1997: 531) 
ผลประโยชน (Benefit) เปนรางวัลที่ใหแกพนักงานซึ่งเปนผลจากการจางงานและการปฏิบัติงานใน
ตําแหนงตางๆ ขององคการ (Byars; & Rue. 1997: 320) 
 5. การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Employee evaluation) การประเมินผลพนักงานเปน
กระบวนการอยางหนึ่ง ในการประเมินคุณภาพในการทํางานและการสื่อสารของพนักงานภายใน
องคการวามีประสิทธิภาพเพียงใด ซึ่งสิ่งนี้จะมีผลสะทอนกลับไปยังพนักงาน อาจเปนการปรับ
ตําแหนง หรือจายเงินโบนัสประจําป  
 6. การยายพนักงาน และการแทนที่ (Employee movement and replacement) พนักงานที่
ออกจากตําแหนงในการทํางานภายในองคการจะถูกแทนที่โดยบุคคลอื่นถาไมเชนน้ันองคการก็จะ
เล็กลง พนักงานที่ออกจากตําแหนงมีสวนสําคัญในการใหขอมูลกลับมายังองคการ พนักงานที่ลาออก
จากตําแหนงมีไดหลายสาเหตุ ไดแก การเลื่อนตําแหนง (Promotion) การยาย (Transfer) การลด
ตําแหนง (Demotion) การสมัครใจ (Voluntary severance) และ การเลิกจาง (Termination) 
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4. ประวัติความเปนมาของ ของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน 

 ปจจุบันโรงแรมตั้งอยูเลขที่ 33/33 ซอยหมูบานหนองแก ถนนเพชรเกษม ตําบลหนองแก 
อําเภอหัวหิน จังหวัดประจวบคีรีขันธ ดานหลังโรงแรมติดถนนเพชรเกษม และดานหนาโรงแรมติด
ชายหาดหัวหินที่สวยงามและเปนที่รูจักกันดีของลูกคาทั้งชาวไทยและตางประเทศที่เดินทางมา
ทองเที่ยวและพักผอน    
 
ประวัติการกอตั้งโรงแรม  
 โรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน กอตั้งขึ้นเม่ือวันที่ 6 พฤศจิกายน พ.ศ. 2552 ซึ่ง
โรงแรมอินเตอรคอนติเนนตัล หัวหิน รีสอรท (InterContinental Hua Hin Resort) เปนตราสินคา
ของโรงแรมที่มีความหรูหราและมีการบริการที่ยอดเยี่ยมที่สุดของเครือโรงแรม อินเตอรคอนติเนนตัล 
โฮเทล กรุป (InterContinental Hotels Group: IHG) ซึ่งเปนบริษัทรับบริหารเครือโรงแรมที่ใหญ
ที่สุดในโลกขณะนี้ ปจจุบันมีสํานักงานใหญอยูที่เมืองเดนแฮม สหราชอาณาจักร 
           ปจจุบันโรงแรมอินเตอรคอนติเนนตัล หัวหิน รีสอรท (InterContinental Hua Hin Resort)                   
เปนโรงแรมสไตลรีสอรทที่มีชื่อเสียงที่สุดในหัวหิน เปดใหบริการแกลูกคามาแลวกวา 7 ป บริหารงาน
ภายใตบริษัท พราว รีสอรท หัวหิน จํากัด (Proud Resort Hua Hin) มีหองพักใหบริการทั้งหมด 
119 หอง ดังน้ี 

Type of Rooms Rooms 

Premier Rooms 54 

Grand Deluxe Rooms 34 

Deluxe Suites 11 

Premier Rooms Pool Access 10 

Premier Suite Ocean View 4 

Premier Suite Pool Access 2 

Pool Villa 2 

Club InterContinental 1 

La Residence Royale Hua Hin 1 

Total 119 
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            ทีมผูสรางและออกแบบโรงแรมอินเตอรคอนติเนนตัล หัวหิน รีสอรท (InterContinental 
Hua Hin Resort) ไดแรงบันดาลใจมาจากพระราชนิเวศนมฤคทายวัน สถานที่ทองเที่ยวที่สําคัญแหง
หนึ่งของจังหวัดเพชรบุรี เปนพระราชวังและพระตําหนักประทับแรมที่สรางในรัชสมัยพระบาทสมเด็จ
พระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว รัชกาลที่ 6 เปนสถาปตยกรรมไทยผสมผสานสถาปตยกรรมยุโรปอยางลง
ตัว การกอสรางประณีตในทุกรายละเอียด หองพักทุกหองมีบานพับที่ทําจากไมสักแท พ้ืนหินออน
เพ่ือความหรูหรา สระวายน้ําใชเทคโนโลยีไฟเบอรออฟติก แสดงภาพในเวลากลางคืน 
            นอกจากนี้ยังมีบริการหองออกกําลังกายที่ทันสมัย บริการพรอมทรีทเมนตนวดในแบบ
ฉบับของ Spa InterContinental สระวายน้ํากลางแจงขนาดใหญ บริการฟรีอินเทอรเน็ตไรสาย (Wi-
Fi) ระบบเครื่องเสียงแบบ BOSE แตละหองมีระเบียงสามารถมองเห็นทิวทัศนอันสวยงามของทะเล
หัวหิน รานจําหนายหนังสือพิมพ รานดอกไม รานจําหนายสินคาที่ระลึก หองสมุดสําหรับการอาน
หนังสือ ศูนยบริการธุรกิจที่มีบริการเลขานุการและอินเทอรเน็ต ตลอดจนบริการผูชวยสวนตัว (Butler) 
สําหรับแขกทานที่ตองการ และPlanet Trekkers พ้ืนที่สําหรับคุณหนูเพ่ือเสริมทักษะอีกดวย 
 
ประวัติเครือโรงแรม  
       ค.ศ.1946 สายการบิน Pan Am ซึ่งเปนสายการบินประจําชาติของสหรัฐอเมริกาในขณะนั้น 
ไดกอตั้งบริษัท InterContinental ขึ้นมา  
      ค.ศ.1983 บริษัท InterContinental ที่กอตั้งโดยสายการบิน Pan Am ของสหรัฐอเมริกา 
ไดมีแนวคิดในการสรางโรงแรมที่มีชื่อแบรนดวา Crowne Plaza Hotel & Resort ขึ้นมา กลายเปน
แบรนดแรกของโรงแรมในเครือ InterContinental Hotels Group: IHG โดยเปนโรงแรมที่รองรับ
ลูกคากลุมธุรกิจเปนหลัก มีการบริการที่ดีและยอดเยี่ยมรองจากแบรนด InterContinental Hotel & 
Resort ในปจจุบันนี้ 
      ค.ศ. 1990  ไดกอตั้งโรงแรมอีกแบรนดคือ Holiday Inn เปนโรงแรมที่มุงเนนการเขาพัก
เพียงอยางเดียว แตมีสิ่งอํานวยความสะดวกในหองพักครบถวน  
       ค.ศ. 1991 ไดปรับปรุงแบรนด Holiday Inn จนเกิดโรงแรมอีกแบรนด คือ Holiday Inn 
Express เปนโรงแรมที่มุงเนนการเขาพักเพียงอยางเดียว แตมีสิ่งอํานวยความสะดวกครบถวน
เชนเดียวกัน แตโรงแรม แบรนดนี้จะเปดใหบริการในแถบประเทศยุโรปและอเมริกาเทานั้น ไมมี
ใหบริการในประเทศไทย 
       ค.ศ. 1997 ไดกอตั้งโรงแรม Staybridge Suites ขึ้นมา เปดใหบริการในแถบประเทศยุโรป
และอเมริกาเทานั้น ยังไมมีใหบริการในประเทศไทย 
       ค.ศ. 1998 ไดกอตั้งโรงแรมแบรนด InterContinental Hotel & Resort ขึ้นมา ซึ่งจะตั้งอยู
ในเมืองใหญที่มีความสําคัญ เชน กรุงเทพมหานคร ประจวบคีรีขันธ เปนตน ปจจุบันกลายเปน    
แบรนด ที่มีความหรูหรา มีการบริการที่ดีและยอดเยี่ยมที่สุด และราคาคาบริการแพงที่สุดในเครือ
โรงแรม InterContinental Hotels Group: IHG           
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 ค.ศ.2003  ไดกอตั้งโรงแรม Candlewood Suites ขึ้นมา เปดใหบริการในแถบประเทศ
ยุโรปและอเมริกาเทานั้น ยังไมมีใหบริการในประเทศไทย           
 ค.ศ.2004  ไดกอตั้งโรงแรมแบรนดสุดทายขึ้นมาคือ Indigo เปดใหบริการในแถบประเทศ
ยุโรปอเมริกา และเปดตัวในประเทศไทยในป 2015 
 
การบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน 
           การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํางาน  
 1. การแจงความตองการกําลังคน 
  1.1 ผูจัดการแผนกดําเนินการตรวจสอบตําแหนงตามโครงสรางสายบังคับบัญชาของ
หนวยงาน จากผังการบริหารงาน และจากใบบรรยายลักษณะงานของตําแหนงภายในหนวยงาน 
และประเมินกําลังคนของแตละหนวยงานมีความจําเปนตองบรรจุคนภายนอกในตําแหนงงานที่วาง 
และในกรณีการเพิ่มกําลังคน                
  1.2 ผูอํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลพิจารณากําลังคนแลว หากเห็นสมควรใหเพ่ิม
กําลังคนในแผนกดังกลาว ก็จะเสนอใบแจงความตองการกําลังคน ถึงผูอํานวยการฝายการเงินและ
พัฒนาธุรกิจ และผูจัดการทั่วไป พิจารณาอนุมัติการเพิ่มกําลังคน 
 2. การสรรหาและการรับสมัครจากภายนอก 
        2.1 เจาหนาที่บุคคลดําเนินการสรรหาโดยแจงขอมูลการรับสมัครดังนี้ 
                     (1) ติดประกาศรับสมัครตําแหนงที่ตองการ 
                     (2)  สงจดหมายพรอมประกาศรับสมัครงานไปยังกรมการจัดหางานจังหวัด 
                     (3)  สงจดหมายพรอมประกาศรับสมัครงานไปยังสถาบันการศึกษา 
               2.2 การรับสมัคร ผูสมัครจะตองกรอกใบสมัครงาน ดวยลายมือของตนเอง และแนบ
หลักฐานการสมัครงานตามที่ระบุไวในระเบียบขอบังคับในการทํางานของบริษัทฯ ใหถูกตอง 
               2.3  การคัดเลือกขั้นตน 
                    2.3.1 ผูจัดการและเจาหนาที่บุคคล จะทําการคัดเลือก โดยพิจารณาจากใบสมัครงาน 
ประสบการณ 
                   2.3.2 ผูจัดการและเจาหนาที่บุคคล ทาํการนัดหมายผูสมัครงานมาทดสอบขอเขียน 
และสัมภาษณตามวันและเวลาที่กําหนด 
  2.4 การทดสอบขอเขียน 
                    2.4.1 เจาหนาที่บุคคลจัดเตรียมขอสอบ แบบทดสอบภาษาอังกฤษ วัดความรู
เฉพาะแผนกตอนรับสวนหนา แผนกอาหารและเครื่องดื่ม แผนกครัว แผนกแมบาน และแผนก
สํานักงานและบริหาร 
                    2.4.2 เกณฑในการคัดเลือกผูสมัคร คะแนนรวมเกินรอยละ 50 ของคะแนนรวม 
ถือวาผาน โดยทางเจาหนาที่บุคคลแจงผลสอบภาษาอังกฤษ ใหผูสมัครทราบ  
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              2.5 การสอบสัมภาษณ 
                    2.5.1 เจาหนาที่บุคคล จะเปนผูทําการนัดหมายผูสมัครที่ผานการสอบภาษาอังกฤษ 
เตรียมการดําเนินการสอบสัมภาษณ 
                    2.5.2 เจาหนาที่บุคคลจัดเตรียมขอมูลผูสมัครที่จะเขารับการสอบสัมภาษณโดยใช
แบบขอมูลผูเขารับสัมภาษณ  
                   2.5.3 คณะผูสัมภาษณ 
                           กรณีตําแหนงเจาหนาที่ตั้งแตระดับ 5 ขึ้นไป ประกอบดวย 

            - ผูจัดการใหญ                   
    - ผูจัดการรีสอรท 
                    - ผูอํานวยการฝายบุคคล 
                    - ผูจัดการฝายที่เกี่ยวของ 
                    - ผูจัดการสวน / ผูชวยผูจัดการ 
                           กรณีตําแหนงเจาหนาที่ตั้งแตระดับ 6 ลงมา ประกอบดวย 

                     - ผูอํานวยการฝายบุคคล หรือ 
                    - ผูจัดการสวน 
                    - ผูจัดการฝายที่เกี่ยวของ 
                    - ผูจัดการสวนที่เกี่ยวของ 
                  2.5.4 หลังจากเสร็จสิ้นกระบวนการสัมภาษณ คณะผูสัมภาษณจะประชุมรวมกัน
เพ่ือประเมินผลการสัมภาษณคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมกับตําแหนงที่ตองการ 
                    2.5.5 ผูจัดการสวนหรือเจาหนาที่บุคคลจะแจงผลสอบสัมภาษณทางโทรศัพท และ
นัดหมายใหมาเซ็นสัญญาและรับเอกสารพนักงานใหมตามวันและเวลาที่กําหนด 
              2.6 การประเมินผลการทดลองงาน 
                    2.6.1 หลังจากพนักงานไดทํางานกอนครบ 90 วัน ภายในระยะ 119 วัน ผูชวย
ผูจัดการฝายทรัพยากรบุคคล จะแจงใหหัวหนางานหรือตนสังกัดของพนักงานไดทําการประเมินผล
การทดลองงานตามแบบประเมินผลการทดลองงาน สําหรับพนักงานระดับ 6-9 และแบบประเมินผล
ทดลองงานระดับ 1-5  
   2.6.2 การประเมินผลทดลองงานใหผูบังคับบัญชาระดับหัวหนางาน ผูจัดการสวน 
และผูจัดการฝาย รวมกันประเมิน 
         2.6.3 กรณีที่พนักงานไมผานการประเมินการทดลองงานใหผูจัดการสวนบุคคล
ดําเนินการตามระเบียบขอบังคับของบริษัท 
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 ระบบเงินเดือน  
 ระบบเงินเดือนของของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ใชซอฟตแวรชื่อ Orisoft 
ทางบริษัทฯ มีนโยบายในการกําหนดคาจาง โดยพิจารณาจากปจจัยตางๆ ประกอบกัน เชน 
ลักษณะงาน ประสบการณ พ้ืนฐานการศึกษา อัตราคาจางในตลาดแรงงาน สภาพเศรษฐกิจ และ
ความสามารถในการจายคาจางของบริษัทฯ เปนตน คาจางและเงินเดือนถือเปนความลับระหวาง
บริษัทฯ และพนักงาน โดยบริษัทฯจะคํานวณคาจางตั้งแตวันที่ 1 ของเดือน ถึงวันที่ สิ้นเดือน ของ
เดือน และจะจายคาจางใหในวันสิ้นเดือน ในกรณีที่วันสิ้นเดือนของเดือนปจจุบันตรงกับวันหยุด 
บริษัทฯ จะจายคาจางใหในวันทํางานกอนหนานั้น 
 1. พนักงานที่เร่ิมเขาทํางานกับบริษัท หรือพนักงานที่พนสภาพจากการเปนพนักงานของ
บริษัทในงวดคาจาง ทางบริษัทฯจะคํานวณคาจางตามสวนของวันทํางานและวันหยุดที่พนักงานมี
สิทธไดรับ 
 2.  บริษัทจะจายคาจางเปนเงินไทยใหแกพนักงานดวยวิธีการดังนี้ 
  2.1 จายผานบัญชีธนาคาร 
 3.  คาจางจะถูกจายใหแกพนักงานก็ตอเม่ือหลังจากไดหักเพื่อ 
  3.1  ชําระภาษีเงินไดตามจํานวนที่ลูกจางตองจาย ชําระเงินประกันสังคม  
  3.2  เงินสะสมตามขอตกลงเกี่ยวกับกองทุนสํารองเลี้ยงชีพ 
  3.3  ชําระหนี้สินที่เปนไปเพื่อสวัสดิการของพนักงานโดยไดรับความยินยอมลวง-หนา 
จากพนักงาน 
 การประเมินผลงาน 
 การประเมินผลงานของบริษัทฯนั้น จะทําการประเมิน 1 ครั้งตอป โดยฝายทรัพยากรบุคคล
จะสงเอกสารประมาณชวงเดือน ตุลาคม แลวสงเอกสารกลับมายังฝายบุคคล วันที่ 15 ธันวาคม  
ของทุกป ซึ่งการประเมินผลการทํางานนั้น มีความสัมพันธกับระบบเงินเดือน การเลื่อนตําแหนง   
ใชเกณฑในการพิจารณา โดยดูจากวินัยในการทํางาน เชนชวงเวลาในการประเมิน พนักงานคน
ดังกลาวไดรับเอกสารเตือน หรือการลงโทษใดๆ ไมวาจะเปนการตักเตือนดวยวาจา หรือเปนลาย
ลักษณอักษร จากฝายหัวหนาฝายหรือฝายทรัพยากรบุคคลก็ตาม ในการประเมินผลงานนั้น จะใช
แบบฟอรมตางๆ ตามระดับตําแหนงและลักษณะการประเมิน ซึ่งแบบฟอรมน้ีจะใชในการประเมินผล
ในเรื่องของการเลื่อนตําแหนง และการใหเงินโบนัส 
 การเลื่อนตําแหนง 
 โดยทางบริษัทไดมีประกาศการเลื่อนตําแหนงไวดังน้ี 
 1. ระยะเวลาในการประเมินผลการทํางานในรอบปที่ผานมา 
 2. พนักงานที่ไดรับพิจารณาตองทํางานในบริษัทมาแลวเปนเวลาอยางนอย 1 ป 
 3. ตําแหนงที่พิจารณาเลื่อนขั้น ตองเหมาะสมและสัมพันธกับงบประมารการจาง โครงสราง
องคการของบริษัทฯ 
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 4. การเลื่อนตําแหนงครั้งลาสุด ตองดํารงตําแหนงนั้นไมนอยกวา 1 ป 
 การฝกอบรมและพัฒนา 
 1. การสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม โดยแผนกฝกอบรมและพัฒนา 
  1.1 เจาหนาที่ฝกอบรมจัดทําสงแบบสํารวจหาความจําเปนในการฝกอบรม ใหแก
หัวหนาแผนกทุกๆ เดือน 
  1.2 หัวหนาแผนกจัดทําขอมูลความจําเปนในการฝกอบรมและจัดสงแบบสํารวจหา
ความจําเปนในการฝกอบรมกลับมาที่เจาหนาที่ฝกอบรม 
 2. การสรุปขอมูลสํารวจความจําเปนในการฝกอบรม                       
  2.1 เจาหนาที่ฝกอบรมจัดทําแบบสรุปขอมูลความจําเปนในการฝกอบรมแลวเสนอให
อํานวยการฝายทรัพยากรบุคคลทุกๆ เดือน 
    3. การคัดเลือกและจัดทําบัญชีรายชื่อวิทยากรหรือหนวยงานฝกอบรม 
 ในกรณีที่มีการวาจางวิทยากร หรือหนวยงานฝกอบรมจากภายนอกใหมาทําการฝกอบรม
พนักงานในบริษัทฯ หรือสงพนักงานไปฝกอบรมภายนอก โดยจะดําเนินการคัดเลือกชื่อวิทยากร
หรือหนวยงานฝกอบรมใหสอดคลองกับระเบียบการปฏิบัติงาน 
 4. การจัดทําแผนการฝกอบรมประจําป  
    5. การดําเนินการฝกอบรม ทั้งการฝกอบรมภายใน และการฝกอบรมภายนอกบริษัทฯ 
       6. การประเมินผลการจัดการฝกอบรม เพ่ือใหทราบขอมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ
ฝกอบรม ซึ่งจะเกิดประโยชนโดยตรงตอการปรับปรุงและพัฒนาในอนาคต 
 การลงโทษทางวินัย เพื่อความเปนระเบียบเรียบรอยในการปฏิบัติงานรวมกันของ
พนักงานของบริษัทฯ จึงกําหนดวินัยขึ้นใหพนักงานปฏิบัติตาม หากพนักงานผูใดหลีกเลี่ยง หรือฝาฝน
ใหถือวาพนักงานผูนั้นกระทําผิดวินัย จะตองไดรับการพิจารณาลงโทษตามลักษณะความผิดตาม
กรณีไป 
 
5. งานวิจัยที่เก่ียวของ  
 เนรัญชลา สมบูรณธนสิริ (2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษยและความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงาน โดยมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความพึงพอใจใน
การบริหารงานทรัพยากรมนุษยและความผูกพันที่มีตอองคการในดานการสรรหาและการคัดเลือก 
ดานการฝกอบรมและพัฒนา ดานการประเมินผล ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการลงโทษทางวินัย
และการออกจากงาน ดานระบบเงินเดือน ดานความศรัทธาและเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมาย
ขององคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงานดานความจงรักภักดีเสียสละตอ
หนวยงานหรือรักษาไวซึ่งสถานภาพสมาชิกองคการ โดยจําแนกตามสถานภาพ อายุ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเงินเดือนพ้ืนฐานที่ไดรับ ลักษณะที่ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบวา  
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 - ความพึงพอใจในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 6 ดาน ไดแก ดานการสรรหา 
และการคัดเลือก ดานการฝกอบรมและพัฒนา ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง    
ดานการลงโทษทางวินัยและการออกจากงาน ดานระบบเงินเดือน อยูในระบบปานกลาง และดาน
ความผูกพันที่มีตอองคการมี 3 ดาน ไดแก ดานความศรัทธาเชื่อม่ันและการยอมรับในเปาหมายของ
องคกร ดานความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามใหกับงาน ดานความจงรักภักดีเสียสละตอหนวยงาน
หรือรักษาไวซึ่งสถานภาพสมาชิกขององคกรอยูในระดับมาก 
 - พนักงานที่มีสถานภาพแตกตางกันไมมีผลทําใหความพึงพอใจในการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 - พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 - พนักงานที่มีระดับการศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน เงินเดือนพ้ืนฐานที่ไดรับ
ลักษณะการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน 
 อรชุมา พึงรําพรรน (2555) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจของพนักงานตอการบริหารทรัพยากร
มนุษยบริษัท ไทยกูลิโกะ จํากัด สํานักงานใหญ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการที่มีผลตอความพึงพอใจกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย พบวา 
 พนักงานบริษัท ไทยกูลิโกะ จํากัด สํานักงานใหญ ที่มีระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
การบริหารงาน ดานทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ดานการสรรหา และคัดเลือก ดานการฝกอบรม และพัฒนา ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการลงโทษ
ทางวินัย และการลาออก ดานระบบเงินเดือน และดานการประเมินผลงาน ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 จากผลการศึกษาจะเห็นไดวา พนักงานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
การบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยในระดับมาก แตมีความพึงพอใจตอการ บริหารงานทรัพยากร
มนุษยในระดับเฉยๆ  อาจเนื่องจากผูที่มีความรูความเขาใจมาก เปนผูที่มีประสบการณมาก ไดพบ
เห็นรูปแบบ หรือไดศึกษารูปแบบการบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษยมาก จึงอาจเกิดความรูสึก
ตองการ ใหมีการปรับเปลี่ยน ปรับปรุง พัฒนาการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยของบริษัท      
ไทยกูลิโกะ จากัด สํานักงานใหญ ใหเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ และสังคมในปจจุบัน สอดคลอง
กับงานวิจัยของ อัญชลา สงวนสัตย (อัญชลา สงวนสัตย. 2546) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของ
พนักงานในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยในองคการญี่ปุน กรณีศึกษา บริษัท โซนี โลจิสติคส 
(ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับระเบียบ และการบริหารงาน
ดานทรัพยากรมนุษยมาก จะยิ่งมีระดับความพึงพอใจนอย 
 ไพโรจน อุลัด (2548) กลาววา ปรัชญา การบริหาร ทรัพยากรมนุษย เปนแนวทางของ 
การปฏิบัติเพ่ือนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคตางๆ ขององคกร ซึ่งเปนหัวใจ สําคัญของฝายบริหาร
ทรัพยากรมนุษยจะตองมีความเขาใจในสาระสําคัญของงานอยางแทจริง ไดแบงหนาที่ของ        
การบริหารทรัพยากรมนุษยเปน 15 ดาน ประกอบดวย 1) การออกแบบงาน 2) การวิเคราะหงาน  
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3) การวางแผน กําลังคน 4) การสรรหา และคัดเลือก 5) การบรรจุแตงตั้ง ปฐมนิเทศ และทดลอง
งาน 6) การสรางแรงจูงใจ 7) มนุษยสัมพันธ และการติดตอสื่อสารในองคกร 8) การสรางที่มีงาน   
9) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 10) การ ฝกอบรม และพัฒนา 11) การพิจารณาความดีความชอบ 
โยกยายงาน 12) การจายคาตอบแทน 13) บํารุงรักษา สุขภาพอนามัย และความปลอดภัย        
14) การควบคุมดานวินัย และการลงโทษ และ 15) กฎหมายเกี่ยวกับแรงงาน และแรงงานสัมพันธ 
แตผูวิจัยไดทําการศึกษา เปน 6 ดาน โดยแยกเปน 1) ดานการสรรหา และคัดเลือก ซึ่งขั้นตอน
หนาที่ของการสรรหาไดรวมถึง การออกแบบงาน การวิเคราะหงาน กระบวนการวางแผนกําลังคน 
ปฐมนิเทศ และทดลองงาน ไวเปนดานเดียวกัน 2) ระบบเงินเดือน รวมการ บริหารทรัพยากรการ
วิเคราะหงานแตละตําแหนงงานใหเหมาะสม และ 3) การประเมนิผลการปฏิบัติงาน โดย หัวขอของ
การประเมินผลการปฏิบัติงานไดรวมถึง การสรางแรงจูงใจ มนุษยสัมพันธ และการติดตอสื่อสารใน 
องคการ การสรางทีมงาน 4) ดานการเลื่อนตําแหนง รวมขั้นตอนของหนาที่การพิจารณาความดี
ความชอบรวมไปถึงการโยกยายงาน 5) ดานการฝกอบรม และการพัฒนา 6) ดานการลงโทษทาง
วินัย และ การลาออก รวมหนาที่การบริหารในเรื่องของกฎหมายแรงงาน และแรงงานสัมพันธ         
ซึ่งผูวิจัยไดศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษยเพียง 6 ดาน เพราะทางโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง       
ในอําเภอหัวหิน ใชเปนพื้นฐานในการดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษยและเหมาะสําหรับการเริ่มตน
ของการจัดการงานดานทรัพยากรมนุษย จึงนํามาใชในการทําแบบสอบถามเพื่อวัดความพึงพอใจ 
ในการบริหารงาน ทรัพยากรมนุษย 
 ผูวิจัยไดนําแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ ลักษณะประชากรศาสตร 
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ มาเปนแนวทางในการศึกษา  ซึ่งสามารถอธิบายไดดังน้ี 
 ตัวแปรที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน  ตัวแปรดานประชากรศาสตร ใชแนวคิดของ ศิริวรรณ 
เสรีรัตน และคณะ (2538: 41-42) ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางานและ สังกัดสายงาน ลักษณะดานประชากรศาสตรเปน
ลักษณะที่สําคัญที่จะชวยกําหนด ในขณะที่ลักษณะเดนจิตวิทยาและสังคมวัฒนธรรมชวยอธิบายถึง
ความคิดและความรูสึกของ กลุมเปาหมายนั้น ขอมูลดานประชากรจะสามารถเขาถึงและมีประสิทธิผล
ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย (ศิริวรรณ เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2538: 41-42) คนที่มีลักษณะ
ประชากรศาสตรตางกัน จะมีลักษณะทางจิตวิทยาตางกัน  
 ผูวิจัยไดอางอิง ถึงแนวคิดของ ศิริวรรณ เสรีรัตน (2542: 350-336) และ สมชาย หิรัญกิตติ 
(2542: 245) ในเรื่องของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคกร   
และสรางความรวมมือกับทรัพยากรมนุษย ในดาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย การสรรหา        
และการคัดเลือกบุคลากร การฝกอบรม การจายคาตอบแทน การประเมินผลการปฏิบัติงาน         
และการยายพนักงาน และการแทนที่  
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 ความรู ความเขาใจ ผูวิจัยไดอางอิง ความรูความเขาใจของ ศุภกนิตย พลไพรินทร 
(2540), เกศินี จุฑาวิจิตร (2540) และ ไพศาล หวังพานิช (2526) หมายถึง ความสามารถในการจํา
และเขาใจรายละเอียดของขอมูลตางๆ ที่บุคคลไดสะสมไวและถายทอดตอๆ กันมาตลอดจนสามารถ
ที่จะสื่อความหมาย แปลความ ตีความ ขยายความ หรือแสดงความความคิดเห็นเกี่ยวกับเร่ืองตางๆ 
หลังจากที่ไดรับขาวสารเกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ 
 ความพึงพอใจ ผูวิจัยไดอางอิง แนวความคิดความพึงพอใจของ อุทัยพรรณ สุดใจ (2545: 
7) หมายถึง ความรูสึกหรือทัศนคติของบุคคลที่มีตอ สิ่งใดสิ่งหน่ึงโดยอาจจะเปนไปในเชิงประเมินคา 
วาความรูสึกหรือทัศนคติตอสิ่งหน่ึงสิ่งใดน้ันเปนไปในทางบวกหรือทางลบ และ สายจิตร สุขสงวน 
(2546: 14) หมายถึง ความพึงพอใจเปนความรูสึกที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง ซึ่งเปนไปไดทั้งทางบวกและ
ทางลบ แตถาเม่ือใดที่สิ่งนั้นสามารถตอบสนองความตองการหรือทําใหบรรลุจุดมุงหมายได ก็จะเกิด
ความรูสึกทางบวกแตในทางตรงกันขาม ถาสิ่งใดสรางความรูสึกผิดหวังไมบรรลุจุดมุงหมาย ก็จะทํา
ใหเกิดความรูสึกทางลบเปนความรูสึกไมพึงพอใจ 
 โดยผูวิจัยเห็นวาองคประกอบตางๆ ที่กลาวมานี้ มีความเกี่ยวของและมีปฏิสัมพันธตอกัน 
คือ เม่ือพนักงานเกิดความพึงพอใจในปจจัยตางๆ เหลานั้นก็จะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ         
ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย และเมื่อพนักงานเกิดความพึงพอใจ ตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย พนักงานก็จะปฏิบัติงานอยางเต็มความรูความสามารถเพื่อความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคขององคกร สงผลใหพนักงานมีความจงรักภักดีตอ องคกรในอนาคตอีกดวย 
 จาการที่ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยของ เนรัญชลา สมบูรณธนสิริ (2550) อรชุมา พึงรําพรรน 
(2555) และ ไพโรจน อุลัด (2548) ที่ศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
ผูวิจัยไดนําตัวแปรดานประชากรศาสตร คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สังกัดสายงาน และความรูความเขาใจเกี่ยวกับ       
การบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย รวมถึง ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ใน 6 ดาน ไดแก การสรรหาและคัดเลือก ระบบเงินเดือน การประเมินผลงาน   
การเลื่อนตําแหนง การฝกอบรมและพัฒนา และ การลงโทษทางวินัย รวมถึง ทฤษฎี แนวคิด
และทฤษฎีดานประชากรศาสตร แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความรูความเขาใจ แนวคิดและทฤษฎี
ที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจ ความรูดานการบริหารทรัพยากรมนุษย และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ   
มาใชเปนแนวคิดในการวิจัยของผูวิจัยในการวิจัย โดยงานวิจัยมีความแตกตางจาก 3 ทานดังกลาว 
ในเรื่องของ กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย  



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
 ในการวิจัยครั้งนี้ การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวเิคราะหขอมูล 
5. สถิติทีใ่ชในการวิเคราะหขอมูล 

 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานพนักงานของโรงแรมหาดาว แหง
หน่ึง ในอําเภอหัวหิน มีจํานวน 245 คน (รายงานอัตรากําลังพนักงาน ฝายบริหารทรัพยากรบุคคล 
มีนาคม 2559) 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง 
ในอําเภอหัวหิน มีจํานวน 245 คน เนื่องจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ดังนั้นผูวิจัยไดคํานวณหา
ขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ ทาโร ยามาเนะ (Taro Yamane. 1967: 886) โดยมีระดับความ
เชื่อม่ันอยูที่ 95% และสัดสวนของการคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นไดเทากับ 5% ซึ่งสามารถคํานวณ
ไดดังน้ี 

     จากสูตร    n  ൌ   N
ଵାNୣమ

  

 
     เม่ือ n    =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
       N    =   ขนาดของประชากร 
       e    =   สัดสวนของความคลาดเคลือ่นที่ยอมใหเกิดขึ้นได = 5% 
                       

   แทนคาในสตูร     n  ൌ   ଶସହ
ଵାଶସହሺ଴.଴ହሻమ

 

                n  ൌ  152 คน 
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 จะไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 152 คน โดยผูวิจัยไดสํารองกลุมตัวอยางเพิ่มจํานวน 28 คน 
ดังน้ันในการทําวิจัยครั้งนี้จะไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 180 คน 

  

 การเลือกกลุมตัวอยาง 

        ข้ันตอนที่ 1 ใชวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Proportional Stratified Sampling) 
แบงตามลักษณะการทํางานแบงออกเปน 2 ประเภท ซึ่งประกอบดวย พนักงานที่ปฏิบัติงานที่
สํานักงาน และพนักงานที่ปฏิบัติงานดานปฏิบัติการ 

หนวยงานทีศ่ึกษา                      ขนาดตัวอยาง 
สายงานทรัพยากรบุคคล 
สายงานหองพักและตอนรับสวนหนา 

14
                      25 

สายงานบริการอาหารและเครื่องดื่ม 25
สายงานครัว   
สายงานบริหารการเงิน 
สายงานแมบาน 
สายงานชาง 
สายงานสปา 
สายงานขาย 
สายงานรักษาความปลอดภัย 

25
                      14 
                      30  
                      20 
                      15 
                      10 
                       2 

รวม           180 

       ข้ันตอนที่ 2 ใชวิธีเลือกกลุมตัวอยางแบบสะดวก (Convenience Sampling) โดยแจก
แบบสอบถามใหครบจํานวนกลุมตัวอยางจากของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน
ประจวบคีรีขันธ รวมทั้งสิน 180 ตัวอยาง 

 

2. การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัยไดใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือที่ใชใน
การรวบรวมขอมูล โดยจัดลําดับเนื้อหาแบบสอบถามใหครอบคลุมขอมูลที่ตองการ ซึ่งแบงออกเปน 
3 สวน ดังตอไปน้ี 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลในลักษณะทางประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และ
สังกัดสายงานโดยลักษณะแบบสอบถามประกอบดวยคําถามแบบมีคําตอบใหเลือกตอบ (Check List) 
โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามกําหนด (Nominal Scale) จํานวน 3 ขอ ไดแก เพศ สถานภาพ
สมรส และสังกัดสายงาน และขอมูลประเภทจัดลําดับ (Ordinal Scale) จํานวน 4 ขอ ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน และประสบการณการทํางาน โดยใชระดับการวัดขอมูลดังนี้ 
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 ขอที่ 1. เพศ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  1.1 ชาย 
  1.2 หญิง 
 ขอที่ 2. อายุ เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) แบงชวงอายุ
ออกเปน 3 ชวง 

ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล (มีนาคม 2560) พนักงานอายุมากที่สุดคือ 56 ป และอายุนอย
ที่สุด 20 ป ซึ่งในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยนําคะแนนจากการกําหนดดังกลาวมาประเมินคา เพ่ือแปล
ความหมายหาคาคะแนนเฉลี่ย โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2544: 29) 

 
ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสุด – ขอมูลที่มีคาต่ําสุด 
               จํานวนชั้น  
    = 20 – 53 
         4 
    =  6.75 ป หรือ 7 ป 

            2.1  20-26 ป 
 2.2  27-33 ป 
 2.3  34-40 ป 
 2.4  41 ป ขึ้นไป 
 ขอที่ 3. ระดับการศึกษา เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale) 

  3.1  ต่ํากวาปริญญาตรี 
  3.2  ปริญญาตรี 
  3.3  สูงกวาปริญญาตรี 
 ขอที่ 4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ลักษณะคําถามมีหลาย

คําตอบใหเลือก โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ดังน้ี (สํานักงานสถิติ
แหงชาติ. 2552) 

  4.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
  4.2  15,001 - 25,000 บาท 
  4.3  25,001 - 35,000 บาท 
  4.4  35,001 - 45,000 บาท 
  4.5  มากกวา 45,001 บาท 
 ขอที่ 5. สถานภาพสมรส เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
  5.1  โสด  
  5.2  สมรส 
  5.3  อ่ืนๆ  
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 ขอที่ 6. ประสบการณการทํางาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal 
scale) วามีระยะเวลาในการทํางานนานเทาใด 
  6.1  ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป 
   6.2  2 – 3 ป 

  6.3  4 – 5 ป 
  6.4  6 ป ขึ้นไป 
 ขอที่ 7. สังกัดสายงาน เปนระดับการวัดขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) ให

เลือกดังนี้ 
  7.1  สายงานทรัพยากรบุคคล 

  7.2  สายงานหองพักและตอนรับสวนหนา 
  7.3  สายงานบริการอาหารและเครื่องดื่ม 
  7.4  สายงานครัว 
  7.5  สายงานบริหารการเงิน 
  7.6  สายงานแมบาน 
  7.7  สายงานชาง 
  7.8  สายงานสปา 
  7.9  สายงานขาย 
  7.10 สายงานรักษาความปลอดภัย 
 

 สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามระดับการวัดความขอมูลประเภทนามบัญญัติ (Nominal scale) 
เกี่ยวกับความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย โดยใชวิธีของ Kuder-
Richardson 20 (KR-20) (วิเชียร เกตุสิงห. 2538) ในแบบสอบถามใหเลือกตอบ ใช – ไมใช ซึ่งมี
เกณฑการกําหนดคะแนนดังนี้   
    คะแนน     ระดับความรู ความเขาใจ 
       1          ใช 
       0             ไมใช 
 ระดับการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชัน้ใชสูตรการคาํนวณชวงกวางของอันตรภาคชั้น
ดังน้ี (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 449-450) โดยคํานวณไดดังน้ี 
     
    ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ          

     จํานวนชั้น 
           = 9 – 0 
               3 
           = 3 
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ตาราง 3 สรุปเกณฑการแปลความหมายคะแนนเฉลี่ยของความรูความเขาใจ ในการบริหารงาน 
 ดานทรัพยากรมนุษย เปนระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal scale)  
 

คะแนนเฉลีย่           ระดับความรู ความเขาใจ 
7-9                       มาก
4-6                    ปานกลาง
0-3                      นอย

  
 สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว   
แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยขององคการในดานตางๆ ดาน  
การสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดาน
การฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ลักษณะของแบบสอบถามเปนแบบ Semantic 
differential scale เปนระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาคชั้น (Interval Scale) มี 5 ระดับ โดย
ผูตอบแบบสอบถามแสดงระดับความคิดเห็น โดยมีเกณฑการกําหนดคะแนน ดังน้ี 
 
  5 คะแนน หมายถึง พึงพอใจอยางมาก 
  4 คะแนน หมายถึง พึงพอใจ 
  3 คะแนน หมายถึง เฉยๆ 
  2 คะแนน หมายถึง ไมพอใจ 
  1 คะแนน หมายถึง ไมพอใจอยางมาก  
 
 เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผลคํานวณ 
(กัลยา วานิชยบัญชา. 2542: 29) โดยคํานวณไดดังน้ี 
    ความกวางของอันตรภาคชัน้ =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสดุ          

     จํานวนชั้น 
           = 5 – 1 
               5 
           = 0.80 
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ตาราง 4 แสดงเกณฑการแปลความหมายของระดับคะแนนเฉลี่ยความพึงพอใจของพนักงานที่มี 
 ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  
 

คาคะแนนเฉลี่ย                      ระดับความพึงพอใจ 
4.21 – 5.00 พึงพอใจอยางมาก
3.41 – 4.20 พึงพอใจ
2.61 – 3.40 เฉยๆ
1.81 – 2.60 ไมพอใจ
1.00 – 1.80 ไมพอใจอยางมาก

 
 ข้ันตอนในการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 เครื่องมือและขั้นตอนการสรางเครื่องมือ คือ แบบสอบถามเพื่อใชในการเก็บรวบรวมขอมูล    
การดําเนินการสราง มีขั้นตอนการสรางเครื่องมือ ดังตอไปน้ี 

1. ศึกษาเอกสารขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพ่ือเปนแนวทางในการ
สรางแบบสอบถาม 

2. สรางแบบสอบถามโดยขอบเขตของแบบสอบถามจะเกี่ยวของกับ ความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 

3. รูปแบบของแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน  
3 สวน ดังน้ี 
 สวนที่ 1 ขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที่ 2 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 
 สวนที่  3 ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
 4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เปนผูพิจารณาตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช (Wording) และขอแสนอแนะเพิ่มเติมเพ่ือปรับปรุงแกไขใหคําถามอานแลวมีความเขาใจ
งายชัดเจน และครอบคลุมวัตถุประสงค และนิยามศัพทเฉพาะ 
    5. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเม่ือ
เรียบรอยแลวเสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพ่ือตรวจความถูกตองและเสนอแนะเพิ่ม 
กอนนําไปใชจริง 
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    6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําไปทดสอบ 
(Try Out) กับกลุมที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 30 ชุด จากนั้นนํากลับมาทดสอบหาคา
ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 35) และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงทํา
การสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพ่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูลคา α ที่ไดจะแสดง
ถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก
แสดงวามีความเชื่อถือไดมาก ซึ่งคาสัมปสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ที่ยอมรับไดมีคาเทากับ 0.7  
 ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว 
แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
  1. ดานการสรรหาและคัดเลอืก         =     .84 

2. ดานระบบเงินเดือน           =     .86 
3. ดานการประเมินผลงาน           =     .80 
4. ดานการเลื่อนตําแหนง           =     .94 
5. ดานการฝกอบรมและพฒันา        =     .92 

     6. ดานการลงโทษทางวนิัย              =     .93 
 7. นําแบบสอบถามที่ไดทดลองกับกลุมตัวอยาง และหาความเชื่อม่ันแลว มาเพื่อดําเนินการ
เก็บกลุมตัวอยางสําหรับใชในการวิจัยตอไป 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
1. ผูวิจัยไดขอมูลงานวิจัยนี้ จากการศึกษาเอกสารอางอิง บทความ ตําราวิชาการ และ

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
2. ผูวิจัยไดเตรียมเคร่ืองมือในการรวบรวมขอมูล แบบสอบถาม และไดดําเนินการแจก

แบบสอบถาม และชี้แจงขอสงสัยแกผูตอบแบบสอบถามดวย 
3. เม่ือผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามไดหมดแลว ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ

แบบสอบถาม เพ่ือทําการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอน 
 
4. การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการ
ดังน้ี 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม
โดยแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก  
 2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ได
กําหนดรหัสไวลวงหนา  
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 3. การประมวลผลขอมูล โดยนําขอมูลมาลงบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผล
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือวิเคราะหขอมูล 
 4. การวิเคราะหขอมูล 
  4.1 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เปนการวิเคราะห
ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพ
สมรส ประสบการณการทํางาน และสังกัดสายงาน โดยทําการวิเคราะหเปนคารอยละ (Percentage) 
และการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย และความพึง
พอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ทําการวิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  4 2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห
เพ่ือทดสอบสมมติฐาน โดยใชวิธีทางสถิติ t-test สําหรับตัวแปร ที่แบงเปนสองกลุมและสถิติ One 
Way ANOVA สําหรับตัวแปรที่มากกวา 2 กลุม สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะห
ครั้งนี้ กําหนดไวที่ 0.05  
 
5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 1.  สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชสถิติพ้ืนฐานอันประกอบดวย 
  1.1 คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน; และคนอื่นๆ. 2548: 214) 

  คารอยละ         (P)  = ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡

n
f  ×  100   

 

  เม่ือ  P แทน รอยละหรือเปอรเซ็นต 
    f แทน  ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
    N แทน    ขนาดกลุมประชากรทั้งหมด 
 
  1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูลในดานตางๆ ใน 
แบบสอบถาม โดยใชสูตร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 49) 
  

 สูตรคาคะแนนเฉลี่ย       ൈഥ  ൌ   ∑௫
௡

 
 

  เม่ือ    ൈ แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
       ∑ X  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
          ݊      แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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  1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชในแปลความหมายของขอมูล
ในดานตางๆ ในแบบสอบถาม โดยใชสตูร (ชูศรี วงศรตันะ. 2541: 65)  

  สูตรคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 

S.D. = 
( )

( )1

22

−

−∑ ∑
nn

XXn
 

  

      เม่ือ    S.D. แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนน 
          2X)(∑  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
          ∑ 2X  แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 
             N  แทน ขนาดของกลุมประชากร 
         n-1 แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 
 

 2. สถิติที่ใชหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α – Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) คาอัลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของ
แบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีคาความเชื่อม่ันสูง 
โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 35) 

   
  
 

       
    เม่ือ       α    แทน คาความเชื่อม่ัน หรือ Alpha coefficient 
      k   แทน จํานวนคําถาม 
   covariance  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถามตางๆ 
           variance    แทน  คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําตอบ 

  
 3.  สถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistic) ซึ่งใชทดสอบสมมติฐาน ดังน้ี 
  3.1 สถิติ t-test ใชเปรียบเทียบความแตกตางระหวางคาคะแนนเฉลี่ยของกลุมประชากร  
2 กลุม ที่เปนอิสระตอกัน (Independent t-test) ในเรื่องของตัวแปรดานเพศ และสถานภาพสมรส 
โดยใชสูตรดังน้ี (กัลยา วานชิยบัญชา. 2548: 313) 
 
 
 

variance/covariance 1)-(k  1
variance/covariance  

+
=

kα
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   3.1.1  ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุม ไมเทากัน ሺsଵ   ଶ  ്   sଶ ଶሻ  ใชสตูร  
 

                           xଵതതതത െ xଶതതത 

t           =          ටୱభ మ

୬మ
 ൅    ୱమ

 మ

୬మ
   

                   

                     ቂୱభ
 భ

୬భ
൅  ୱమ

 మ

୬మ
ቃ 

                          df              =      ቈ ୱభ మ
౤భ

౤భషభ

 ൅  ୱమ మ
౤మ

౤మషభ

቉           

                                         
    3.1.2 ในกรณีความแปรปรวน 2 กลุมเทากัน  ሺݏଵଶ  ൌ     ଶ ଶሻ ใชสตูรݏ
 

        t     =      ୶భ തതതതି ୶మതതത

ට భ
౤భ
 ା  భ౤మ

 
౩౦

   
        

   
       df      =    nଵ ଶ  ൅  nଶ ଶ  - 2 
 

โดย df คือคาองศาอิสระ 
 เม่ือ t แทน      คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน t-distribution  

 ଵ แทน      คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 1ݔ     
 ଶ แทน       คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ 2ݔ     
 ଵ ଶ แทน       คาความแปรปรวนของกลุมตวัอยางที่ 1ݏ     
 ଶ ଶ แทน       คาความแปรปรวนของกลุมตวัอยางที่ 2ݏ     
    ݊ଵ แทน       ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
    ݊ଶ แทน     ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 
 
   3.2  คา F-test ใชวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: 
ANOVA) โดยทดสอบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม โดยดูคา
ความแปรปรวนจากตาราง Homogeneity of Variances ซึ่งจะใชสถิติวิเคราะหจากสถิติ (F) หรือคา 
Brown-Forsythe (B) เพ่ือทดสอบสมติฐาน โดยใชสูตรดังนี้ (กัลยา วานิชยบัญชา. 2550: 113) 
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    3.2.1 ใชคา F-test กรณีความแปรปรวนทั้ง 2 กลุม เทากัน 

 
F = ெௌ್

ெௌೢ
 

 
        เม่ือ   F       แทน  คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน F – distribution  
  ௕       แทน คาความแปรปรวนระหวางกลุมܵܯ     
            (Mean square between groups) 
  ௪       แทน   คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุมܵܯ     
             (Mean square between error) 

  df       แทน      ชั้นแหงความเปนอิสระ ไดแก ระหวางกลุม (k – 1), 
ภายในกลุม (n – k) 

 
    3.2.2 สูตรการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว Brown-forsythe (B) ใชในกรณี
ที่ความแปรปรวนแตกตางกัน (Hartung. 2001: 300) สามารถเขียนสูตรได ดังน้ี  
 

   B  = ெௌಳ
ெௌೈ

 
 

โดยคา   ܵܯ୵      =            ∑ ௞
௜ୀ ଵ ቀ1 െ 

௡೔
ே
ቁ ݏ௜ ଶ 

 
  เม่ือ      B       แทน      คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Brown-forsythe 

              MS஻       แทน      คาความแปรปรวนระหวางกลุม  

                         MSW      แทน      คาความแปรปรวนภายในกลุมสําหรับสถิติ Brown-forsythe 
      k   แทน      จํานวนกลุมตวัอยาง  
      n   แทน       ขนาดของกลุมตัวอยาง  
      N   แทน       ขนาดประชากร  
     S௜ ଶ   แทน        คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยาง  
 
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ จะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู
ที่ระดับนัยสําคัญ .05 หรือระดับความเชื่อม่ัน 95% โดยใชสูตรตามวิธี Least Significant Difference 
(LSD) เพ่ือเปรียบเทียบคาเฉลี่ยประชากร (กัลยา วานิชยบัญชา. 2542: 161) 
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                              )11MSE(;2/1
ji

kN NN
tLSD += −−σ  

 โดยที่   ji NN ≠  
   

       เม่ือ   LSD  แทน คาผลตางนัยสําคัญที่คํานวณสําหรับการทดสอบ 
         MSE   แทน คา Mean Square Errorที่ไดจากตารางวิเคราะห    

ความแปรปรวน 
       k           แทน คาจํานวนกลุมทั้งที่ใชทดสอบ 
       Ni   แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ i 
       Nj  แทน  จํานวนประชากรทั้งหมดที่ j 
      dfb  แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนระหวางกลุม 
      dfW   แทน ชั้นแหงความเปนอิสระของความแปรปรวนภายในกลุม 
       α  แทน คาความคลาดเคลื่อน 
 

   3.2.3 ถาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน จะใชสถิติ Brown-Forsythe 
และถาพบวาคา Brown-Forsythe มีความแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติจิะทดสอบเปนรายคู
โดยใชสถิติ Dunnett’s T3 ดังสูตร (วิเชียร เกตุสิงห. 2525: 116) 
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   เม่ือ      t   แทน คาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุม 
     wMS  แทน ความแปรปรวนภายในกลุม 
     cμ   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ c 
     jμ   แทน คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่ j 
     cN   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ c 
     jN   แทน ขนาดของกลุมตัวอยางที่ j 
 

    



 

 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาการวิจัยเรื่อง “ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน” ผูวิจัยไดทําการรวบรวมขอมูลจากกลุม 
ตัวอยางจํานวน 180 คน ผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลความหมายของการวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณ และอักษรยอตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

 

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
n  แทน  ขนาดกลุมตวัอยาง 

        แทน  คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 
S.D   แทน  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
t   แทน   คาที่ใชพิจารณา t - Distribution 
F   แทน   คาที่ใชพิจารณา F – Distribution 
df   แทน   ชั้นของความเปนอิสระ (degree of Freedom) (ในตาราง F-test) 
SS   แทน   คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Sum of Squares) 
M.S.   แทน   คาเฉลี่ยผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
Prob. (p)  แทน  คาความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ 
Min  แทน จํานวนนอยที่สุด (Minimize) 
Max  แทน จํานวนมากที่สุด (Maximum) 
Ho   แทน  สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1   แทน  สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
*   แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
**  แทน  นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล  
ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยครั้งน้ี

ผูวิจัยไดวิเคราะหและนําเสนอในรูปแบบของตารางประกอบคําอธิบาย โดยการแบงการนําเสนอ
ออกเปน 2 สวน ตามลําดับ ดังน้ี 

สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา ประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาต่ําสุด 
คาสูงสุด และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบงผลการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
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  ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และสังกัดสายงาน      
  ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษย  
  ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว 
แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ประกอบดวย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการ
ประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย 

 
 สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อการทดสอบสมมติฐาน จํานวน 2 ขอ ดังน้ี 

1. พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน และสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความ
พึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนษุย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 

2. พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย  
ของโรงแรมหาดาวแหงหน่ึงในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย แตกตางกัน  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
สวนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณา ประกอบดวย ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย คาต่ําสุด 

คาสูงสุด และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแบงผลการวิเคราะหออกเปน 3 ตอน ดังน้ี 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร 
การวิเคราะหขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และสังกัดสายงาน           
โดยนําเสนอในรูปแบบการแจกแจงความถี่และคารอยละปรากฎผลดังตาราง 5 ดังน้ี 
 
ตาราง 5  จํานวนความถี่ และคารอยละ ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร 
 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ
1. เพศ   

 ชาย 84 46.7

 หญิง 96 53.3

รวม 180 100.0
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ตาราง  5 (ตอ) 
 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ
2. อายุ   

    20-26 ป 37 20.6

            27-33 ป  64 35.6

            34-40 ป  55 30.6

 41 ป ขึ้นไป  24 13.2

รวม 180 100.0
3. ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 79 43.9

 ปริญญาตรี 92 51.1

       สูงกวาปริญญาตร ี 9 5.0

รวม 180 100.0
4. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

 ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท  34 18.9

 15,001 - 25,000 บาท 101 56.1

 25,001 - 35,000 บาท 25 13.9

 35,001 - 45,000 บาท   8 4.4

 มากกวา 45,001 บาท 12 6.7

รวม 180 100.0
5. สถานภาพสมรส   
 โสด 94 52.2

 สมรส / อยูดวยกัน  68 37.8

 หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 18 10.0

รวม 180 100.0
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ตาราง  5 (ตอ) 
 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ
6. ระยะเวลาการทํางาน   
 ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป 41 22.8

 2 – 3 ป 59 32.8

 4 – 5 ป 40 22.2

 6 ปขึ้นไป 40 22.2

รวม 180 100.0
7. สังกัดสายงาน   
 สายงานทรัพยากรบุคคล 14 7.8

 สายงานหองพักและตอนรบัสวนหนา 25 13.9

 สายงานบริการอาหารและเครื่องดื่ม    25 13.9

 สายงานครัว  25 13.9

 สายงานบริหารการเงิน 14 7.8

 สายงานแมบาน 30 16.7

 สายงานชาง 20 11.1

 สายงานสปา 15 8.3

 สายงานขาย 10 5.6

 สายงานรักษาความปลอดภยั 2 1.0

รวม 180 100.0
 

ผลการวิเคราะหตามตาราง 5 พบวาขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง
ในการวิจัยครั้งนี้จํานวน 180 คน จําแนกตามตัวแปรได ดังน้ี 

เพศ พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน  96 คน คิดเปนรอยละ 
53.3  และเพศชาย มีจํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 46.7 ตามลําดับ 

อายุ พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 27-33 ป  จํานวน 64 คน คิดเปนรอย
ละ 35.6 รองลงมา คือ อายุ 34-40 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 30.6 ถัดมามีอายุ 20-26 ป 
จํานวน 37 คน คิดเปนรอยละ 20.6  และอายุ 41 ป ขึ้นไป มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 13.2
ตามลําดับ 
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ระดับการศึกษาสูงสุด พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี   
มีจํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 51.1 รองลงมามีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 79 คน 
คิดเปนรอยละ 43.9  และมีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 5.0
ตามลําดับ 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 
15,001 - 25,000 บาท  มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 56.1  รองลงมามีรายไดตอต่ํากวาหรือ
เทากับ 15,000 บาท มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 18.9  ถัดมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  25,001 - 
35,000 บาท มีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.9  มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 45,001 บาท มี
จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 6.7 และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,001 - 45,000 บาท มีจํานวน 4 คน 
คิดเปนรอยละ 4.4ตามลําดับ 

สถานภาพสมรส พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 94 คน 
คิดเปนรอยละ 52.2 รองลงมา คือ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 37.8 และหมาย/
หยาราง/แยกกันอยู มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 10.0 ตามลําดับ 

ระยะเวลาการทํางาน พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 2 – 
3 ป จํานวน 59 คน คิดเปนรอยละ 32.8 รองลงมา คือ ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป จํานวน 41 คน คิดเปน
รอยละ 22.8 ระยะเวลาการทํางาน  4 – 5 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 22.2 และระยะเวลาการ
ทํางาน 6 ปขึ้นไป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 22.2 ตามลําดับ 

สังกัดสายงาน พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดสายงานแมบาน จํานวน 30 คน 
คิดเปนรอยละ 16.7 รองลงมา คือ สายงานหองพักและตอนรับสวนหนา จํานวน 25 คน คิดเปนรอย
ละ 13.9 สายงานบริการอาหารและเครื่องด่ืม จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.9 สายงานครัว 
จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.9 สายงานชาง จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 11.1 สายงานสปา 
จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 8.3 สายงานทรัพยากรบุคคล จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.8 สาย
งานบริหารการเงิน จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.8 สายงานขาย จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 
5.6 และสายงานรักษาความปลอดภัย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.0 ตามลําดับ 
 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 5 พบวา ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร พบวา ดานระดับ
การศึกษาสูงสุด และดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน มีความถี่คอนขางต่ํา ดังนั้นผูวิจัยไดทําการรวมชั้น
ใหมเพ่ือ เปนการใชในการทดสอบสมมติฐาน ปรากฎตามตาราง 6 ดังน้ี 
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ตาราง 6 จํานวนความถี่ และคารอยละขอมูล ดานระดับการศึกษาสูงสุด ดานรายไดเฉลี่ยตอเดือน
และดานสังกัดสายงาน ตามการจัดกลุมใหม 

 

ขอมูลลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน รอยละ
3. ระดับการศึกษาสูงสุด   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 79 43.9

 ปริญญาตรีขึน้ไป 101 56.1

รวม 180 100.0
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน   

 ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท  34 18.9

 15,001 - 25,000 บาท 101 56.1

 25,001 - 35,000 บาท 25 13.9

 มากกวา 35,001 บาท 20 11.1

รวม 180 100.0
7. สังกัดสายงาน   
 สายงานทรัพยากรบุคคล/สายงานบริหาร
การเงิน/สายงานขาย/สายงานรักษาความปลอดภัย
(พนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงาน) 

40 22.2

 สายงานหองพักและตอนรบัสวนหนา/สายงาน
บริการอาหารและเครื่องดื่ม/สายงานครัว/สายงานแมบาน/
สายงานชาง/สายงานสปา (พนักงานที่ปฏิบัติงานดาน
ปฏิบัติการ) 

140 77.8

รวม 180 100.0
 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 6 พบวา ขอมูลดานระดับการศึกษาสูงสุด ดานรายไดเฉลี่ยตอ

เดือน และดานสังกัดสายงาน ตามการจัดกลุมใหม ไดดังน้ี 
ระดับการศึกษาสูงสุด พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี

ขึ้นไป มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 56.1 และมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 79 คน 
คิดเปนรอยละ 43.9 ตามลําดับ 
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รายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 
25,000 บาท มีจํานวน 101 คน คิดเปนรอยละ 56.1 รองลงมามีรายไดตอต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท 
มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 18.9 ถัดมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  25,001 - 35,000 บาท มีจํานวน 
25 คน คิดเปนรอยละ 13.9   และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 35,001 บาท มีจํานวน 20 คน คิด
เปนรอยละ 11.1 ตามลําดับ 

สังกัดสายงาน พบวา ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญ สังกัดสายงานหองพักและตอนรับ
สวนหนา/สายงานบริการอาหารและเครื่องดื่ม/สายงานครัว/สายงานแมบาน/สายงานชาง/สาย
งานสปา (พนักงานที่ปฏิบัติงานดานปฏิบัติการ)  จํานวน 140 คน คิดเปนรอยละ 77.8 และสังกัด
สายงานทรัพยากรบุคคล/สายงานบริหารการเงิน/สายงานขาย/สายงานรักษาความปลอดภัย 
(พนักงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงาน) จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 22.2 ตามลําดับ 
 

ตอนที่ 2 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการ
บริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 

การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษย  โดยการนําเสนอขอมูลในรูปแบบของจํานวน (ความถี่) และรอยละ แจกแจงเปนคา
คะแนนเฉลี่ย คาต่ําสุด คาสูงสุด และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 

 
ตาราง 7 จํานวน (ความถี่) และรอยละของความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากร

มนุษย 
 

ความรูความเขาใจเก่ียวกบัการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษย 

ตอบใช ตอบไมใช
จํานวน 

(คน) รอยละ จํานวน 
(คน) รอยละ

1. องคการมีนโยบายการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน 
จากภายนอกองคกร 

158 87.8 22 12.2 

2. กอนเร่ิมทํางานพนักงานทุกคนตองผานการทําสัญญา
จางงาน 

177 98.3 3 1.7 

3. ตามระเบียบการทํางานพนักงานตองใชเวลาทดลอง
งานเปนระยะเวลา 119 วัน 

173 96.1 7 3.9 

4. พนักงานบริษัทที่มีความประสงคจะลาออกจากงาน 
ตองแจงฝายทรัพยากรบุคคลลวงหนาอยางนอย 30 
วัน 

178 97.8 4 2.2 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

ความรูความเขาใจเก่ียวกบัการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษย 

ตอบใช ตอบไมใช
จํานวน 

(คน) 
รอยละ 

จํานวน 
(คน) 

รอยละ

5. การเลื่อนตําแหนงของพนักงานทุกคน ฝายทรัพยากร
บุคคลจะมีหนาที่ในการรวมประเมินผลการปฏิบัติงาน 

103 57.2 77 42.8 

6. องคประกอบในการคิดอัตราเงินโบนัสประจําปคือ
เงินเดือนพ้ืนฐาน ที่พนักงานแตละคนไดรับในแตละ
เดือน 

166 92.2 14 7.8 

7. การใชเวลาปฏิบัติงานของบริษัทฯ ไปทํางานอื่น หรือ
ใชเพ่ือประโยชนสวนตัวถือวามีความผิด 

174 96.7 6 3.3 

8. พนักงานของบริษัทที่สามารถพิจารณาปรับขึ้น
เงินเดือน ตองผานเกณฑการทดลองงาน 119 วัน 
หรือ 1 ปขึ้นไป 

161 89.4 19 10.6 

9. องคกรใชระบบอาวุโสในการทํางานเปนปจจัยหลักใน
การประเมินผลงาน 

98 54.4 82 45.6 

 
 ผลการวิเคาะหตามตาราง 7 พบวา จํานวน (ความถี่) และรอยละของความรู ความเขาใจ
เกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย จํานวน 180 คน อธิบายได ดังน้ี  
 ขอคําถามที่ 1 องคการมีนโยบายการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน จากภายนอกองคกร 
พนักงานสวนใหญ ตอบใช จํานวน 158 คน คิดเปนรอยละ 87.8 และตอบไมใช จํานวน 22 คน คิด
เปนรอยละ 12.2 ตามลําดับ 
 ขอคําถามที่ 2 กอนเริ่มทํางานพนักงานทุกคนตองผานการทําสัญญาจางงาน พนักงาน
สวนใหญ ตอบใช จํานวน 177 คน คิดเปนรอยละ 98.3 และตอบไมใช จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 
1.7 ตามลําดับ 
 ขอคําถามที่ 3 ตามระเบียบการทํางานพนักงานตองใชเวลาทดลองงานเปนระยะเวลา 119 วัน  
พนักงานสวนใหญ พนักงานสวนใหญ ตอบใช จํานวน 173 คน คิดเปนรอยละ 96.1 และตอบไมใช 
จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.9 ตามลําดับ 
 ขอคําถามที่ 4 พนักงานบริษัทที่มีความประสงคจะลาออกจากงาน ตองแจงฝายทรัพยากร
บุคคลลวงหนาอยางนอย 30 วัน พนักงานสวนใหญ ตอบใช จํานวน 178 คน คิดเปนรอยละ 97.8 
และตอบไมใช จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.2 ตามลําดับ 
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 ขอคําถามที่ 5 การเลื่อนตําแหนงของพนักงานทุกคน ฝายทรัพยากรบุคคลจะมีหนาที่ใน
การรวมประเมินผลการปฏิบัติงาน พนักงานสวนใหญ ตอบใช จํานวน 103 คน คิดเปนรอยละ 57.2 
และตอบไมใช จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 42.8 ตามลําดับ 
 ขอคําถามที่ 6 องคประกอบในการคิดอัตราเงินโบนัสประจําปคือเงินเดือนพ้ืนฐาน ที่
พนักงานแตละคนไดรับในแตละเดือน พนักงานสวนใหญ ตอบใช จํานวน 166 คน คิดเปนรอยละ 
92.2 และตอบไมใช จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.8 ตามลําดับ 
 ขอคําถามที่ 7 การใชเวลาปฏิบัติงานของบริษัทฯ ไปทํางานอื่น หรือใชเพ่ือประโยชน
สวนตัวถือวามีความผิด พนักงานสวนใหญ ตอบใช จํานวน 174 คน คิดเปนรอยละ 96.7 และตอบ
ไมใช จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 3.3 ตามลําดับ 
 ขอคําถามที่ 8 พนักงานของบริษัทที่สามารถพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือน ตองผานเกณฑ
การทดลองงาน 119 วัน หรือ 1 ปขึ้นไป พนักงานสวนใหญ ตอบใช จํานวน 161 คน คิดเปนรอยละ 
89.4 และตอบไมใช จํานวน 19 คน คิดเปนรอยละ 10.6 ตามลําดับ 
 ขอคําถามที่ 9 องคกรใชระบบอาวุโสในการทํางานเปนปจจัยหลักในการประเมินผลงาน 
พนักงานสวนใหญ ตอบใช จํานวน 98 คน คิดเปนรอยละ 54.4 และตอบไมใช จํานวน 82 คน คิด
เปนรอยละ 45.6 ตามลําดับ 
 
ตาราง 8 จํานวน(ความถี่) และรอยละ ของระดับความรูความเขาใจ ในการบริหารงานดานทรัพยากร

มนุษย 
 

ระดับความรูความเขาใจ 
ในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 

จํานวน(คน) รอยละ 

มาก 151 83.9 
ปานกลาง 25 13.9 

นอย 4 2.2 
รวม 180 100.0 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 8 พบวา ระดับความรูความเขาใจ ในการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษย พบวา พนักงานสวนใหญมีระดับความรูความเขาใจ ในระดับมาก มีจํานวน 151 คน 
คิดเปนรอยละ 83.9 มีระดับความรูความเขาใจในระดับปานกลาง มีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 
13.9 และมีระดับความรูความเขาใจในระดับนอย มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.2 ตามลําดับ  
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ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจของพนักงาน ของ
โรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน   
  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง 
ในอําเภอหัวหิน ประกอบดวย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  
ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัยโดยการนําเสนอ
ขอมูลในรูปแบบของคาคะแนนเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังน้ี 
 
ตาราง 9 คาเฉลี่ยและคาเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว 

แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน รวมรายดาน 
 

ความพึงพอใจของพนักงาน       S.D. ระดับความพึงพอใจ 

1. ดานการสรรหาและคัดเลือก 4.34 .449 พึงพอใจอยางมาก 

2. ดานระบบเงินเดือน 4.15 .554 พึงพอใจ 

3. ดานการประเมินผลงาน 4.23 .480 พึงพอใจอยางมาก 

4. ดานการเลื่อนตําแหนง 4.21 .527 พึงพอใจอยางมาก 

5. ดานการฝกอบรมและพัฒนา 4.27 .502 พึงพอใจอยางมาก 

6. ดานการลงโทษทางวินัย 4.42 .532 พึงพอใจอยางมาก 

รวม 4.27 .441 พึงพอใจอยางมาก 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 9 ความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง 
ในอําเภอหัวหิน รวมรายดาน โดยรวมมีระดับความพึงพอใจในระดับพึงพอใจอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.27 

เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก 
5 ดาน เรียงจากมากไปนอย ไดแก ดานการลงโทษทางวินัย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา ดานการประเมินผลงาน และดานการเลื่อนตําแหนง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42  
4.34  4.27  4.23 และ 4.21 ตามลําดับ และพนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจ คือ 
ดานระบบเงินเดือน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15  
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ตาราง 10 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว 
แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและคัดเลือก 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน
ดานการสรรหาและคัดเลอืก     S.D. ระดับความพึงพอใจ

1. ตนสังกัดของแตละหนวยงานตองการกําลังคนตอง
แจงความประสงคมายังแผนกทรัพยากรบุคคลให
ดําเนินการสรรหาทุกครั้ง 

4.15 .647 พึงพอใจ 

2. ฝายทรัพยากรบุคคลมีการใชชองทางในการสรรหา 
และรับสมัครพนักงานผานสื่อตางๆ อยางทั่วถึง เชน 
อินเทอรเน็ต กรมการจัดหางาน เว็บไซตของบริษัทฯ 
เปนตน 

4.31 .542 พึงพอใจอยางมาก 

3. พนักงานที่ไดรับคัดเลือกใหเขามาทํางานกับบริษัท
ต อ งผ านกา รทดสอบโดยข อ สอบวั ดความรู
ความสามารถทางภาษาอังกฤษ

4.35 .544 พึงพอใจอยางมาก 

4. ผูจัดการของแผนกทําการสัมภาษณหลังจากที่ฝาย
ทรัพยากรบุคคลทําการสัมภาษณแลว และลงมติทุก
ครั้งในการรับพนักงาน 

4.40 .524 พึงพอใจอยางมาก 

5. พนักงานที่ทางบริษัทตกลงวาจางจะตองไดรับการ
ตรวจรางกายกอนเขาทํางาน 

4.49 .534 พึงพอใจอยางมาก 

รวม 4.34 .449 พึงพอใจอยางมาก 
 

 ผลการวิเคราะหตามตาราง 10 ความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง 
ในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและคัดเลือกโดยรวมมีระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยาง
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก   
4 ขอ เรียงจากมากไปนอย ไดแก พนักงานที่ทางบริษัทตกลงวาจางจะตองไดรับการตรวจรางกาย
กอนเขาทํางาน ผูจัดการของแผนกทําการสัมภาษณหลังจากที่ฝายทรัพยากรบุคคลทําการสัมภาษณ
แลว และลงมติทุกครั้งในการรับพนักงาน พนักงานที่ไดรับคัดเลือกใหเขามาทํางานกับบริษัทตอง
ผานการทดสอบโดยขอสอบวัดความรูความสามารถทางภาษาอังกฤษ และฝายทรัพยากรบุคคลมี
การใชชองทางในการสรรหา และรับสมัครพนักงานผานสื่อตางๆ อยางทั่วถึง เชน อินเทอรเน็ต 
กรมการจัดหางาน เว็บไซตของบริษัทฯ เปนตน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49  4.40  4.35 และ 4.31 
ตามลําดับ และพนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจ 1 ขอ คือตนสังกัดของแตละ
หนวยงานตองการกําลังคนตองแจงความประสงคมายังแผนกทรัพยากรบุคคลใหดําเนินการสรรหา
ทุกครั้ง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15  
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ตาราง 11 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว 
แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ดานระบบเงินเดือน 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน
ดานระบบเงนิเดือน     S.D. ระดับความพึงพอใจ

1. บริษัทฯ มีนโยบายกําหนดอัตราคาจางพนักงาน
โดยพิจารณาจากลักษณะของงาน ประสบการณ 
รวมถึงคาจางในตลาดแรงงาน สภาพเศรษฐกิจและ
ความสามารถในการจายคาตอบแทนของบริษัทฯ 
เปนหลัก 

4.02 .839 พึงพอใจ 

2. บริษัทจายคาจางในวันทํางานและวันหยุดใหแก
พนักงานตามหลักเกณฑของบริษัทฯ  

4.21 .559 พึงพอใจอยางมาก 

3. บริษัทฯมีการพิจารณาปรับคาจางจากผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานประกอบกับสภาพเศรษฐกิจ
ภาพรวมและผลประกอบการขององคกร ปละ 1 
ครั้ง  

4.21 .566 พึงพอใจอยางมาก 

รวม 4.15 .554 พึงพอใจ 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 11 ความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง 
ในอําเภอหัวหิน ดานระบบเงินเดือนโดยรวมมีระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.15 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก   
2 ขอ ไดแก บริษัทจายคาจางในวันทํางานและวันหยุดใหแกพนักงานตามหลักเกณฑของบริษัทฯ  
และบริษัทฯมีการพิจารณาปรับคาจางจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานประกอบกับสภาพ
เศรษฐกิจภาพรวมและผลประกอบการขององคกร ปละ 1 ครั้ง โดยมีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 4.21 และ
พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจ  1 ขอ คือ บริษัทฯ มีนโยบายกําหนดอัตราคาจาง
พนักงาน โดยพิจารณาจากลักษณะของงาน ประสบการณ รวมถึงคาจางในตลาดแรงงาน สภาพ
เศรษฐกิจและความสามารถในการจายคาตอบแทนของบริษัทฯ เปนหลัก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 
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ตาราง 12 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว 
แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ดานการประเมินผลงาน 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน
ดานการประเมินผลงาน     S.D. ระดับความพึงพอใจ

1. มีการประเมินผลงานโดยวัดจากผลสําเร็จของ
วัตถุประสงคและเปาหมายในเรื่องการทํางาน
รวมกัน  

4.21 .579 พึงพอใจอยางมาก 

2. การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป พนักงาน
ทําแบบประเมินผลตนเองกอน จากนั้นสงตอให
ผูจัดการฝายเพื่อทําการประเมินผลรวมกันอีกครั้ง 

4.26 .508 พึงพอใจอยางมาก 

3. พนักงานไมรับรูถึงผลคะแนนที่ไดรับการประเมิน
จากหัวหนา แตผูบังคับบัญชาจะมีการนัดหมายมา
พูดคุยถึงการทํางานที่ผานมาซึ่งเปนสิ่งที่เหมาะสม 

4.18 .612 พึงพอใจ 

4. ขั้นตอนสุดทายของการประเมินผลงาน จะสงผล
การประเมินใหผูจัดการฝายที่อยูในระดับสูงทราบ 
และสงผลตอมายังฝายทรัพยากรบุคคลเปนผู
พิจารณาและรวบรวมและนําสงกรรมการผูจัดการ
ซึ่งมีความยุติธรรม 

4.25 .548 พึงพอใจอยางมาก 

รวม 4.23 .480 พึงพอใจอยางมาก 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 12 ความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง 
ในอําเภอหัวหิน ดานการประเมินผลงานโดยรวมมีระดับความพึงพอใจในระดับพึงพอใจอยางมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก   
3 ขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแก การประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป พนักงานทําแบบประเมินผล
ตนเองกอน จากนั้นสงตอใหผูจัดการฝายเพื่อทําการประเมินผลรวมกันอีกครั้ง ขั้นตอนสุดทายของ
การประเมินผลงาน จะสงผลการประเมินใหผูจัดการฝายที่อยูในระดับสูงทราบ และสงผลตอมายัง
ฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูพิจารณาและรวบรวมและนําสงกรรมการผูจัดการซึ่งมีความยุติธรรม และ
มีการประเมินผลงานโดยวัดจากผลสําเร็จของวัตถุประสงคและเปาหมายในเรื่องการทํางานรวมกัน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26  4.25 และ 4.21 ตามลําดับ และพนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับ
พึงพอใจ 1 ขอ คือ พนักงานไมรับรูถึงผลคะแนนที่ไดรับการประเมินจากหัวหนา แตผูบังคับบัญชา
จะมีการนัดหมายมาพูดคุยถึงการทํางานที่ผานมาซึ่งเปนสิ่งที่เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 
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ตาราง 13 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว 
แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ดานการเลื่อนตําแหนง 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน
ดานการเลื่อนตําแหนง     S.D. ระดับความพึงพอใจ

1. ขั้นตอนการเลื่อนตําแหนงมีความยุติธรรมโดย
ผู จั ดการแต ละฝ าย เปนผู นํ า เสนอไปที่ ฝ าย
ทรัพยากรบุคคลเพื่อพิจารณา 

4.11 .642 พึงพอใจ 

2. ฝายทรัพยากรบุคคล จะพิจารณาขอมูลในการ
เลื่อนตําแหนงตามหลักเกณฑตางๆไดแกระดับ
เงินเดือน ความประพฤติทางวินัย รวมทั้งการ
ประเมินผลการดําเนินงานตางๆของพนักงานที่ได
นําเสนอจากแตละแผนก 

4.20 .583 พึงพอใจ 

3. เม่ือผานการพิจารณาจากฝายทรัพยากรบุคคล ก็
จะนําเสนอตอผูจัดการใหญ โดยมีการแจงกลับตอ
ผูจัดการแผนกที่นําเสนอ ซึ่งเปนขั้นตอนที่เหมาะสม 

4.24 .582 พึงพอใจอยางมาก 

4. ฝายทรัพยากรบุคคลทําการประกาศเปนลาย
ลักษณอักษรภายในบริษัทฯ เพ่ือพนักงานทุกคน
รับทราบทั่วกันวาบุคคลใด ไดรับการเลื่อนตําแหนง 
โดยประกาศที่บอรดทุกๆ ตนเดือน ซึ่งเปนการจูง
ใจพนักงานในการทํางาน 

4.29 .586 พึงพอใจอยางมาก 

รวม 4.21 .527 พึงพอใจอยางมาก 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 13 ความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง 
ในอําเภอหัวหิน ดานการเลื่อนตําแหนงโดยรวมมีระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยางมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก   
2 ขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแก ฝายทรัพยากรบุคคลทําการประกาศเปนลายลักษณอักษร
ภายในบริษัทฯ เพ่ือพนักงานทุกคนรับทราบทั่วกันวาบุคคลใด ไดรับการเลื่อนตําแหนง โดยประกาศ
ที่บอรดทุกๆ ตนเดือน ซึ่งเปนการจูงใจพนักงานในการทํางาน และเมื่อผานการพิจารณาจากฝาย
ทรัพยากรบุคคล ก็จะนําเสนอตอผูจัดการใหญ โดยมีการแจงกลับตอผูจัดการแผนกที่นําเสนอ ซึ่ง
เปนขั้นตอนที่เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.29 และ 4.24 ตามลําดับ และพนักงานมีระดับความ
พึงพอใจ ในระดับพึงพอใจ 2 ขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแก ฝายทรัพยากรบุคคล จะพิจารณา
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ขอมูลในการเลื่อนตําแหนงตามหลักเกณฑตางๆไดแกระดับเงินเดือน ความประพฤติทางวินัย 
รวมทั้งการประเมินผลการดําเนินงานตางๆ ของพนักงานที่ไดนําเสนอจากแตละแผนก และขั้นตอน
การเลื่อนตําแหนงมีความยุติธรรมโดยผูจัดการแตละฝายเปนผูนําเสนอไปที่ฝายทรัพยากรบุคคลเพื่อ
พิจารณา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 และ 4.11 ตามลําดับ 

 
ตาราง 14 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว 

แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ดานการฝกอบรมและพัฒนา 
 

ความพึงพอใจของพนักงาน
ดานการฝกอบรมและพฒันา     S.D. ระดับความพึงพอใจ

1. ฝายทรัพยากรบุคคลมีการประชาสัมพันธหัวขอ
การฝกอบรมไปยังแตละฝายอยางสม่ําเสมอ 

4.26 .608 พึงพอใจอยางมาก 

2. องคกรสงเสริมใหทานมีความกาวหนาในการ
ทํางานโดยการสงเสริมการศึกษาตอหรือฝกอบรม
อยูเสมอ 

4.30 .558 พึงพอใจอยางมาก 

3. ฝายทรัพยากรบุคคลจัดทําแผนการฝกอบรม
ประจําปภายในหนวยงาน ตรงตามความตองการ
ของพนักงาน 

4.29 .554 พึงพอใจอยางมาก 

4. พนักงานทุกคนสามารถไปฝกอบรมนอกแผนการ
ฝกอบรมได หากมีความจําเปนเรงดวนและตรงกับ
ลักษณะงานที่ทําอยู 

4.24 .573 พึงพอใจอยางมาก 

รวม 4.27 .502 พึงพอใจอยางมาก 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 14 ความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง 
ในอําเภอหัวหิน ดานการฝกอบรมและพัฒนาโดยรวม มีระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยาง
มาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก   
ทุกขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแก องคกรสงเสริมใหทานมีความกาวหนาในการทํางานโดยการ
สงเสริมการศึกษาตอหรือฝกอบรมอยูเสมอ ฝายทรัพยากรบุคคลจัดทําแผนการฝกอบรมประจําป
ภายในหนวยงาน ตรงตามความตองการของพนักงาน ฝายทรัพยากรบุคคลมีการประชาสัมพันธ
หัวขอการฝกอบรมไปยังแตละฝายอยางสม่ําเสมอ และพนักงานทุกคนสามารถไปฝกอบรมนอก
แผนการฝกอบรมได หากมีความจําเปนเรงดวนและตรงกับลักษณะงานที่ทําอยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
4.30  4.29  4.26 และ 4.24 ตามลําดับ  
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ตาราง 15 คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว 
แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ดานการลงโทษทางวินัย 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน
ดานการลงโทษทางวินัย     S.D. ระดับความพึงพอใจ

1. การออกกฎระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางาน
สอดคลองกับกฎหมายแรงงาน 

4.41 .556 พึงพอใจอยางมาก 

2. บริษัทฯ ไดกําหนดบทลงโทษทางวินัย โดยให
ความเปนธรรม และความเสมอภาคแกพนักงาน
ทุกคน 

4.42 .607 พึงพอใจอยางมาก 

3. ผูที่มีอํานาจในการลงโทษทางวินัย คือผูจัดการ
แผนกและฝายทรัพยากรบุคคล เทานั้น ซึ่งเปนสิ่ง
ที่เหมาะสม 

4.43 .599 พึงพอใจอยางมาก 

รวม 4.42 .532 พึงพอใจอยางมาก 

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 15 ความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง 
ในอําเภอหัวหิน ดานการลงโทษทางวินัยโดยรวม มีระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยางมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 

เม่ือพิจารณาเปนรายขอพบวา พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก   
ทุกขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแก ผูที่มีอํานาจในการลงโทษทางวินัย คือผูจัดการแผนกและฝาย
ทรัพยากรบุคคล เทานั้น ซึ่งเปนสิ่งที่เหมาะสม บริษัทฯ ไดกําหนดบทลงโทษทางวินัย โดยใหความ
เปนธรรม และความเสมอภาคแกพนักงานทุกคน และการออกกฎระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการ
ทํางานสอดคลองกับกฎหมายแรงงาน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 4.42 และ 4.41 ตามลําดับ  
 

สวนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมานเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
การทดสอบสมมติฐานใชสถิติ Independent Samples t-test การวิเคราะหความแปรปรวน

ทางเดียว (One-Way Analysis of Variance: One Way ANOVA) และการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยใช
วิธีการทดสอบ ดังน้ี  

สมมติฐานขอ 1 และสมมตฐิานขอ 2 ในการทดสอบดวยสถติิ Independent Samples 
t-test ผูวิจัยใชการทดสอบความแตกตาง ระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่มี 2 กลุม โดย
ทดสอบคาความแปรปรวนดวย Levene’s test  เม่ือคา Probability (prob.) มากกวา .05 จะอานคา 
t-test ที่ Equal variances assumed และเม่ือ prob. นอยกวา .05 จะอานคา t-test ที่ Equal 
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variances not assumed และในการทดสอบดวย One Way ANOVA ผูวิจัยใชการทดสอบความ
แตกตางระหวางคะแนนเฉลีย่ของ กลุมตวัอยางที่มีมากกวา 2 กลุม โดยการวเิคราะหความแปรปรวน
ทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) โดยเริ่มจากการทดสอบ
คา Levene’s test เพ่ือทดสอบคาความแปรปรวนของขอมูล ถา Levene’s test มีคา Prob. นอยกวา 
.05  ผูวิจัยทดสอบความแตกตางของ คาเฉลี่ยโดยสถิติ Brown-Forsythe และเพ่ือใหทราบวามีคาเฉลี่ยคู
ใดบางที่แตกตางกัน จะทําการเปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยหลายคูในเวลาเดียวกัน (Multiple 
Comparison) ดวยวิธี Dunnett T3 และเม่ือ Levene’s test มีคา Prob. มากกวา .05 ผูวิจัยทดสอบ
ความแตกตางของ คาเฉลี่ยโดยสถิติ F-test และหากพบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ 
เพ่ือใหทราบวามี คาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน จะทําการเปรียบเทยีบความแตกตางคาเฉลี่ยเปน
รายคูเพ่ือดูวามีคู ใดบางที่แตกตางกัน ดวยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) การ
ทดสอบ Levene’s test มีสมมติฐาน ดังนี้   
 

  H0 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน   
 H1 : คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 

 การนําเสนอผลการทดสอบสมมติฐานซึ่งประกอบดวยผลการทดสอบสมมติฐาน 2 ขอ โดย
แบงการนําเสนอผลการวิเคราะหตามหัวขอตอไปน้ี 
 

 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสังกัดสายงาน 
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง 
ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มี เพศ แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  

พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ไดแก ดาน
การสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดาน
การฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน  

ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
H0 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ไดแก 

ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง  
ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ไดแก 
ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง  
ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน 
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ตาราง 16 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบรหิารงานทรัพยากร
มนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามเพศ 

 

ความพึงพอใจของ
พนักงาน 

Levene’s test for 
Equality of  
Variances 

เพศ     n S.D. t df Prob. 

F. Prob. 

ดานการสรรหาและคัดเลือก   

Equal variances 
assumed  

2.285 .132 ชาย 4.28 84 .481 -1.827 178 .069 

  หญิง 4.40 96 .413    

ดานระบบเงินเดือน 

Equal variances 
assumed  

.042 .838 ชาย 4.04 84 .581 -2.543* 178 .012 

  หญิง 4.24 96 .513    

ดานการประเมินผลงาน 

Equal variances 
assumed  

.237 .627 ชาย 4.14 84 .501 -2.331* 178 .021 

  หญิง 4.30 96 .450    

ดานการเลื่อนตําแหนง 

Equal variances 
assumed  

.038 .845 ชาย 4.12 84 .548 -2.290* 178 .023 

  หญิง 4.29 96 .496    

ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

Equal variances 
assumed  

.108 .743 ชาย 4.17 84 .524 -2.491* 178 .014 

  หญิง 4.36 96 .468    

ดานการลงโทษทางวินัย 

Equal variances 
assumed  

.408 .452 ชาย 4.34 84 .531 -1.974 178 .050 

  หญิง 4.49 96 .525    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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 ผลการวิเคราะหตามตาราง 16 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มี
ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามเพศ  
ดังน้ี 
 ดานการสรรหาและคัดเลือก มีคา Probability (prob.) เทากับ .132 ซึ่งมากกวา .05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวน
ของเพศชายและเพศหญิง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความ
แตกตางแบบ t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .069 
ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
พนักงานที่มีเพศ แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการสรรหาและคัดเลือก ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 ดานระบบเงินเดือน มีคา Probability (prob.) เทากับ .838 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของเพศชาย
และเพศหญิง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ t-
test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .012 ซึ่งนอยกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีเพศ 
แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานระบบเงินเดือน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
โดยพนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจ ดานระบบเงินเดือน มากกวาพนักงานเพศชาย 
 ดานการประเมินผลงาน  มีคา Probability (prob.) เทากับ .627 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญิง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความ
แตกตางแบบ t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .021 
ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
พนักงานที่มีเพศ แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการประเมินผลงาน  แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจ ดานการประเมินผลงาน  
มากกวาพนักงานเพศชาย 
  ดานการเลื่อนตําแหนง มีคา Probability (prob.) เทากับ .845 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญิง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตาง
แบบ t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .023 ซึ่งนอย
กวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
เพศ แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการเลื่อนตําแหนง แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยพนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจ ดานการเลื่อนตําแหนง มากกวาพนักงานเพศชาย 
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 ดานการฝกอบรมและพัฒนา มีคา Probability (prob.) เทากับ .743 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความ
แปรปรวนของเพศชายและเพศหญิง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึง
ทดสอบความแตกตางแบบ t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) 
เทากับ .014 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 
หมายความวา  พนักงานที่มีเพศ แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการฝกอบรมและพัฒนา 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  โดยพนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจ ดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา มากวาพนักงานเพศชาย 
 ดานการลงโทษทางวินัย มีคา Probability (prob.) เทากับ .524 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
เพศชายและเพศหญิง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความ
แตกตางแบบ t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .050 
ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  
พนักงานที่มีเพศ แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการสรรหาและคัดเลือก ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มี อายุ แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  

 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ไดแก 
ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง  
ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน  

 
 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีอายุ แตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  ดานการเลื่อน
ตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีอายุ แตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง  
ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน 
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ตาราง 17 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบรหิารงานทรัพยากร
มนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Levene’s test 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน 
ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ดานการสรรหาและคัดเลือก   1.165 3 176 .325 

ดานระบบเงินเดือน 1.364 3 176 .256 

ดานการประเมินผลงาน   3.842* 3 176 .011 

ดานการเลื่อนตําแหนง   1.858 3 176 .139 

ดานการฝกอบรมและพัฒนา 1.044 3 176 .374 

ดานการลงโทษทางวินัย .979 3 176 .404 

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 17 พบวา คา Probability (prob.) จากคาความแปรปรวน

ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหน่ึง ใน
อําเภอหัวหิน จําแนกตามอายุ พบวา ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานระบบเงินเดือน  ดาน
การเลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย มีคา Prob. 
เทากับ .325 .256 .139 .374 และ .404 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แตละชวงอายุมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน  
ดังน้ัน ผูวิจัยจึงใชสถิติ One-Way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะหตามตาราง 18 

ดานการประเมินผลงาน มีคา Prob. เทากับ .011 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ปฎิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา แตละชวงอายุมีความแปรปรวนแตกตางกัน 
ดังน้ัน ผูวิจัยจึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะหตามตาราง 19 
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ตาราง  18 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและคัดเลือก  
ดานระบบเงินเดือน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษ
ทางวินัย จําแนกตามอายุ โดยวิธีทดสอบแบบ F-test 

 

ความพึงพอใจของ
พนักงานที่มตีอการ
บริหารงานทรัพยากร

มนุษย 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Prob.

ดานการสรรหาและ
คัดเลือก 

ระหวางกลุม 3 .830 .277 1.382 .250 

ภายในกลุม 176 35.226 .200    

รวม 179 36.056    

ดานระบบเงินเดือน 

ระหวางกลุม 3 .679  .226 .734  .533 

ภายในกลุม 176 54.247 .308    

รวม 179 54.925    

ดานการเลื่อนตําแหนง 

ระหวางกลุม 3 .690 .230 .825 .482

ภายในกลุม 176 49.038 .279   

รวม 179 49.728    

ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา 

ระหวางกลุม 3 .933 .311 1.240 .297

ภายในกลุม 176 44.176 .251   

รวม 179 45.109    

ดานการลงโทษทางวินัย 

ระหวางกลุม 3 .160  .053 .186 .906 

ภายในกลุม 176 50.587 .287  

รวม 179 50.748    

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 18 พบวา ความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มี

ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหา
และคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการ
ลงโทษทางวินัย จําแนกตามอายุ โดยวิธีทดสอบแบบ F-test มี Probability (prob.) เทากับ .250 .533  
.482 .297 และ .906 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน มีพบวา ความแตกตางของความพึงพอใจของ
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พนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน  
ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งปฎิเสธสมมติฐานรองที่ตั้งไว 
 
ตาราง 19 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน

ทรพัยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ดานการประเมินผลงาน   
จําแนกตามอายุ โดยวิธีทดสอบแบบ Brown-Forsythe 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน
ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย Statistic df1 df2 Sig. 

ดานการประเมินผลงาน    1.350 3 113.026 .262

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 19 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจ
ของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน 
ดานการประเมินผลงาน จําแนกตามอายุ โดยวิธีทดสอบแบบ Brown-Forsythe พบวา ดานการ
ประเมินผลงาน  มีคา Prob. เทากับ .262 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฎิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่
ระดับ .05 ซึ่งปฏิเสธสมมตฐิานรองที่ตั้งไว   
 

 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มี ระดับการศึกษา แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  

 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ไดแก 
ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง  
ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน  

 
 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษา แตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร

มนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการ
เลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษา แตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการ
เลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน 
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ตาราง 20 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบรหิารงานทรัพยากร
มนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ความพึงพอใจ
ของพนักงาน 

Levene’s test for 
Equality of  
Variances 

ระดับ
การศึกษา      n S.D. T df Prob. 

F. Prob. 

ดานการสรรหาและคัดเลือก   

Equal variances 
assumed  

1.817 .179 ต่ํากวา
ปริญญาตรี 

4.30 79 .422 -.986 178 .325 

  ปริญญาตรี
ขึ้นไป 

4.37 101 .469    

ดานระบบเงินเดือน 

Equal variances 
assumed  

.500 .480 ต่ํากวา
ปริญญาตรี 

4.12 79 .578 -.512 178 .610 

  ปริญญาตรี
ขึ้นไป 

4.17 101 .537    

ดานการประเมินผลงาน 

Equal variances 
assumed  

.3.696 .056 ต่ํากวา
ปริญญาตรี 

4.20 79 .432 -.632 178 .528 

  ปริญญาตรี
ขึ้นไป 

4.25 101 .516    

ดานการเลื่อนตําแหนง 

Equal variances 
assumed  

.041 .840 ต่ํากวา
ปริญญาตรี 

4.21 79 .548 .021 178 .984 

  ปริญญาตรี
ขึ้นไป 

4.21 101 .496    

ดานการฝกอบรมและพัฒนา 
Equal variances 
not assumed
  

.596* .016 ต่ํากวา
ปริญญาตรี 

4.23 79 .439 -1.043 177.858 .298 

  ปริญญาตรี
ขึ้นไป 

4.30 101 .546    

ดานการลงโทษทางวินัย 

Equal variances 
assumed  

.001 .977 ต่ํากวา
ปริญญาตรี 

4.38 79 .517 -.905 178 .367 

  ปริญญาตรี
ขึ้นไป 

4.45 101 .545    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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 ผลการวิเคราะหตามตาราง 20 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มี
ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามระดับ
การศึกษา ดังน้ี 
 ดานการสรรหาและคัดเลือก มีคา Probability (prob.) เทากับ .179 ซึ่งมากกวา .05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวน
ของระดับการศึกษา ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตาง
แบบ t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .325 ซึ่งมากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการสรรหาและคัดเลือก ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 ดานระบบเงินเดือน มีคา Probability (prob.) เทากับ .480 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ระดับการศึกษา ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ 
t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .610 ซึ่งมากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานระบบเงินเดือน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  
 ดานการประเมินผลงาน  มีคา Probability (prob.) เทากับ .056 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ระดับการศึกษา ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ 
t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .528 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษา แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการประเมินผลงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05   
  ดานการเลื่อนตําแหนง มีคา Probability (prob.) เทากับ .840 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ระดับการศึกษา ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ 
t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .984 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษา แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการเลื่อนตําแหนง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05   
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 ดานการฝกอบรมและพัฒนา มีคา Probability (prob.) เทากับ .016 ซึ่งนอยกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวน
ของระดับการศึกษา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ  
t-test กรณี Equal variance not assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .298 ซึ่งมากกวา 
.05 นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
ระดับการศึกษา แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการฝกอบรมและพัฒนา ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 ดานการลงโทษทางวินัย มีคา Probability (prob.) เทากับ .977 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
ระดับการศึกษา ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ 
t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .367 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการสรรหาและคัดเลือก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  
 

 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มี รายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีความพึงพอใจใน
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  

 พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการ
เลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน  

 
 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  
ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  
ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน 
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ตาราง 21 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบรหิารงานทรัพยากร
มนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยใช
สถิติ Levene’s test 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน 
ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ดานการสรรหาและคัดเลือก   .484 3 176 .694 

ดานระบบเงินเดือน 1.357 3 176 .258 

ดานการประเมินผลงาน   1.680 3 176 .173 

ดานการเลื่อนตําแหนง   .911 3 176 .437 

ดานการฝกอบรมและพัฒนา .451 3 176 .717 

ดานการลงโทษทางวินัย .180 3 176 .910 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 21 พบวา คา Probability (prob.) จากคาความแปรปรวน

ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง    
ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน พบวา ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบ
เงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา 
และดานการลงโทษทางวินัย มีคา Prob. เทากับ .694 .258 .173 .437 .717 และ .910 ตามลําดับ 
ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน มีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ดังน้ัน ผูวิจัยจึงใชสถิติ ทดสอบแบบ F-test 
ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะหตามตาราง 22 
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ตาราง  22 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและคัดเลือก  
ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยวิธีทดสอบแบบ F-test 

 

ความพึงพอใจของ
พนักงานท่ีมีตอการ
บริหารงานทรัพยากร

มนุษย 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Prob. 

ดานการสรรหาและคัดเลือก 
ระหวางกลุม 3 1.935 .645 3.327* .021 
ภายในกลุม 176 34.121 .194   

รวม 179 36.056    

ดานระบบเงินเดือน 
ระหวางกลุม 3 1.812 .604 2.002 .115 

ภายในกลุม 176 53.113 .302   
รวม 179 54.925    

ดานการประเมินผลงาน 
ระหวางกลุม 3 1.637 .546 2.423 .067 
ภายในกลุม 176 39.626 .225   

รวม 179 41.262    

ดานการเลื่อนตําแหนง 

ระหวางกลุม 3 2.308 .769 2.855* .039 

ภายในกลุม 176 47.420 .269   

รวม 179 49.728    

ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา 

ระหวางกลุม 3 3.087 1.029 4.309** .006 
ภายในกลุม 176 42.023 .239   

รวม 179 45.109    

ดานการลงโทษทางวินัย 
ระหวางกลุม 3 1.694 .565 2.026 .112 
ภายในกลุม 176 49.053 .279   

รวม 179 50.748    

 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 22 พบวา ความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มี

ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่งในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและ
คัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย จําแนกตามรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยวิธีทดสอบแบบ F-test 
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พบวา ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน และดานการลงโทษทางวินัย  มี Probability 
(prob.) เทากับ .115 .067 และ .112 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีความพึง
พอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผล
งาน และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งปฎิเสธสม
มติฐานรองที่ตั้งไว 
 ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานการเลื่อนตําแหนง  และดานการฝกอบรมและ
พัฒนา มี Probability (prob.) เทากับ .021 .039  และ .006 ตามลําดับ  ซึ่งนอยกวา .05 และ .01 
ตามลําดับ คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา  พนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและ
คัดเลือก  ดานการเลื่อนตําแหนง  และดานการฝกอบรมและพัฒนา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 ตามลําดับ ซึ่งยอมรับสมมติฐานรองที่ตั้งไว ดังน้ัน ผูวิจัยจึงไดนําผล
วิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Fisher’s Least 
Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ผลการวิเคราะหตามตาราง 23 ตาราง 24 และตาราง 25  
 
ตาราง 23 ผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันกบั

ความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  ดานการสรรหาและคัดเลือก  โดยใชวธิี 
ทดสอบแบบ LSD  

 

รายไดเฉลีย่ตอ
เดือน 

   
ต่ํากวาหรือ

เทากับ 

15,000 บาท

15,001 - 

25,000 บาท 
25,001 - 

35,000 บาท 
มากกวา 

35,001 บาท 

ต่ํากวาหรือเทากับ 
15,000 บาท 4.46  .180* .010 

(.886) 
.000

(.015) (.970)

15,001 - 25,000 บาท 4.25  - -.200* 
(.045) 

-.210
(.052)

25,001 - 35,000 บาท 4.45   - -.010
(.928)

มากกวา 35,001 บาท 4.46    - 

* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ผลการวิเคราะหตามตาราง 23 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนแตกตางกันกับความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ LSD พบวา  

พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับที่พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท จากการวิเคราะห พบวา คา prob. เทากับ .015 ซึ่งนอยกวา .05 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความพึงพอใจตอ
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก แตกตางกับพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ดานการสรรหาและคัดเลือก มากกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท โดยมี
ผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .180 

พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน15,001 - 25,000 บาท กับที่พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 25,001 - 35,000 บาท จากการวิเคราะห พบวา คา prob. เทากับ .045 ซึ่งนอยกวา .05 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีความพึงพอใจตอ
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก แตกตางกับพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 25,001 - 35,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการ
สรรหาและคัดเลือก นอยกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 - 35,000 บาทโดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .200 

สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตาราง 24 ผลการเปรียบเทยีบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันกับความ

พึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการเลื่อนตําแหนง โดยใชวธิีทดสอบแบบ LSD  
 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน    ต่ํากวาหรือเทากับ 
15,000 บาท 

15,001 - 
25,000 บาท

25,001 - 
35,000 บาท 

มากกวา 
35,001 บาท 

ต่ํากวาหรือเทากับ
15,000 บาท 4.38  .270* .080 

(.548) 
.080

(.010) (.574)

15,001 - 25,000 บาท 4.11  - -.190 
(.975) 

-.190
(.378)

25,001 - 35,000 บาท 4.30   - .000
(.989)

มากกวา 35,001 บาท 4.30    - 

 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ผลการวิเคราะหตามตาราง 24 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนแตกตางกันกับความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการเลื่อนตําแหนง 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ LSD พบวา  

พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับที่พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท จากการวิเคราะห พบวา คา prob. เทากับ .010 ซึ่งนอยกวา 
.05 หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความพึง
พอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการเลื่อนตําแหนง แตกตางกับพนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ พนักงานที่มี
รายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ดานการเลื่อนตําแหนง มากกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท  
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .270 

สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ตาราง 25  ผลการเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนแตกตางกันกับ

ความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและพัฒนา โดยใชวิธี
ทดสอบแบบ LSD  

 

รายไดเฉลีย่ตอเดือน    
ต่ํากวาหรือ

เทากับ 

15,000 บาท

15,001 - 

25,000 บาท 
25,001 - 

35,000 บาท 
มากกวา 

35,001 บาท 

ต่ํากวาหรือเทากับ 
15,000 บาท 4.43  .270** .000 

(.976) 
.160

(.005) (.670)

15,001 - 25,000 บาท 4.16  - -.270* 
(.013) 

-.110
(.069)

25,001 - 35,000 บาท 4.43   - .160
(.708)

มากกวา 35,001 บาท 4.27    - 

 
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ผลการวิเคราะหตามตาราง 25 การเปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูของพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือนแตกตางกันกับความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและพัฒนา 
โดยใชวิธีทดสอบแบบ LSD พบวา  

พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท กับที่พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท จากการวิเคราะห พบวา คา prob. เทากับ .005 ซึ่งนอยกวา .01 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความพึงพอใจตอ
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและพัฒนา แตกตางกับพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ย
ตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ดานการฝกอบรมและพัฒนา มากกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ .270 

พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท กับที่พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 25,001 - 35,000 บาท จากการวิเคราะห พบวา คา prob. เทากับ .013 ซึ่งนอยกวา .05 
หมายความวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีความพึงพอใจตอการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและพัฒนา แตกตางกับพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือน 25,001 - 35,000 บาท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  กลาวคือ พนักงานที่มีรายได
เฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการ
ฝกอบรมและพัฒนา นอยกวาพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 25,001 - 35,000 บาทโดยมีผลตาง
คาเฉลี่ยเทากับ .200 

สวนรายคูอ่ืนๆ ไมพบความแตกตาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

 สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มี สถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  

พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อน
ตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน  
 

 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0 :  พนักงานที่ มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  
ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการ
เลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน 
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ตาราง 26 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหน่ึงในอําเภอหัวหิน จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยใชสถิติ 
Levene’s test 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน 
ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ดานการสรรหาและคัดเลือก   .199 2 177 .820 

ดานระบบเงินเดือน .916 2 177 .402 

ดานการประเมินผลงาน   .119 2 177 .888 

ดานการเลื่อนตําแหนง   .892 2 177 .412 

ดานการฝกอบรมและพัฒนา .268 2 177 .765 

ดานการลงโทษทางวินัย .302 3 176 .740 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 26 พบวา คา Probability (prob.) จากคาความแปรปรวน

ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง       
ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานระบบ
เงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา 
และดานการลงโทษทางวินัย มีคา Prob. เทากับ .820 .402 .888 .412 .765 และ .740 ตามลําดับ 
ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
สถานภาพสมรส มีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ดังน้ัน ผูวิจัยจึงใชสถิติทดสอบแบบ F-test ในการ
ทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะหตามตาราง 27 
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ตาราง 27 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษยของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและคัดเลือก   
ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยวิธทีดสอบแบบ F-test 

 

ความพึงพอใจของ
พนักงานที่มตีอการ
บริหารงานทรัพยากร

มนุษย 

แหลง
ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Prob.

ดานการสรรหาและ
คัดเลือก 

ระหวางกลุม 2 .502 .251 1.250 .289
ภายในกลุม 177 35.554 .201  

รวม 179 36.056  

ดานระบบเงินเดือน 
ระหวางกลุม 2 .779 .389 1.273 .283
ภายในกลุม 177 54.147 .306   

รวม 179 54.925  

ดานการประเมินผลงาน 
ระหวางกลุม 2 .100 .050  .216 .806
ภายในกลุม 177 41.162 .233  

รวม 179 41.263  

ดานการเลื่อนตําแหนง 
ระหวางกลุม 2 .138 .069 .246  .782
ภายในกลุม 177 49.590 .280   

รวม 179 49.728  

ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา 

ระหวางกลุม 2 .402 .201 .796 .453
ภายในกลุม 177 44.707 .253  

รวม 179 45.109  

ดานการลงโทษทางวินัย 
ระหวางกลุม 2 .143 .072  .251 .779
ภายในกลุม 177 50.604 .286  

รวม 179 50.748  

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 27 พบวา ความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มี

ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่งในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและ
คัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย จําแนกตามสถานภาพสมรส โดยวิธีทดสอบแบบ F-test พบวา 
ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อน
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ตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย มี Probability (prob.) 
เทากับ .289 .283 .806 .782 .453 และ .779 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึง
พอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานระบบเงินเดือน ดานการ
ประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย 
จําแนกตามสถานภาพสมรส ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งปฎิเสธสมมติฐาน 
รองที่ตั้งไว 
 

 สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มี ระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจใน
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  

 พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการ
เลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน  
 

 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  
ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  
ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน 

 
ตาราง 28 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบรหิารงานทรัพยากร

มนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่งในอําเภอหัวหิน จําแนกตามระยะเวลาการทํางานโดยใช
สถิติ Levene’s test 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน 
ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ดานการสรรหาและคัดเลือก   1.272 3 176 .286 

ดานระบบเงินเดือน 3.318* 3 176 .021 
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ตาราง 28 (ตอ) 
 

ความพึงพอใจของพนักงาน 
ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ดานการประเมินผลงาน   5.697** 3 176 .001 

ดานการเลื่อนตําแหนง   2.411 3 176 .069 

ดานการฝกอบรมและพัฒนา 1.205 3 176 .310 

ดานการลงโทษทางวินัย .261 3 176 .853 

 
** นัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 
* นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 28 พบวา คา Probability (prob.) จากคาความแปรปรวน

ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหน่ึง ใน
อําเภอหัวหิน จําแนกตามสถานภาพสมรส พบวา ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการเลื่อน
ตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย มีคา Prob. เทากับ .286  
.069 .310 และ .853 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาการทํางาน มีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงใชสถิติทดสอบแบบ F-test ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะหตามตาราง 29 

ดานระบบเงินเดือน และดานการประเมินผลงาน  มีคา Prob. เทากับ .021 และ .001 
ตามลําดับ ซึ่งนอยกวา .05 และ .01 ตามลําดับ นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระยะเวลาการทํางาน มีความแปรปรวนแตกตางกัน ดังน้ัน ผูวิจัย
จึงใชสถิติ Brown-Forsythe ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะหตามตาราง 30 
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ตาราง  29 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษยของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและคัดเลือก   
ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินยั จําแนกตาม
ระยะเวลาการทํางาน โดยวิธีทดสอบแบบ F-test 

 

ความพึงพอใจของ
พนักงานที่มตีอการ
บริหารงานทรัพยากร

มนุษย 

แหลง
ความ

แปรปรวน 
df SS MS F Prob.

ดานการสรรหาและ
คัดเลือก 

ระหวางกลุม 3 .590 .197  .975 .406
ภายในกลุม 176 35.466 .202  

รวม 179 36.056  

ดานการเลื่อนตําแหนง 
ระหวางกลุม 3 1.779 .593 2.177 .092
ภายในกลุม 176 47.949 .272   

รวม 179 49.728  

ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา 

ระหวางกลุม 3 1.561 .520 2.103 .102
ภายในกลุม 176 43.548 .247  

รวม 179 45.109  

ดานการลงโทษทางวินัย 
ระหวางกลุม 3 1.684 .561  2.013 .114
ภายในกลุม 176 49.064 .279  

รวม 179 50.748  

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 29 พบวา ความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มี

ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่งในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและ
คัดเลือก  ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย จําแนก
ตามระยะเวลาการทํางาน โดยวิธีทดสอบแบบ F-test พบวา ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดาน
การเลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย มี Probability 
(prob.) เทากับ .406 .092 .102  และ .114 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน แตกตางกัน         
มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการเลื่อน
ตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน 
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งปฎิเสธสมมติฐานรองที่ตั้งไว 
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ตาราง 30 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ดานระบบเงินเดอืน และดาน 
การประเมินผลงาน จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน โดยวิธีทดสอบแบบ Brown-Forsythe 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน
ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย Statistic df1 df2 Sig. 

ดานระบบเงินเดือน .568 3 169.153 .637

ดานการประเมินผลงาน    2.500 3 152.299 .062

 
 ผลการวิเคราะหตามตาราง 30 พบวา ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจ
ของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน 
ดานระบบเงินเดือน และดานการประเมินผลงาน จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน โดยวิธีทดสอบ
แบบ Brown-Forsythe พบวา ดานระบบเงินเดือน และดานการประเมินผลงาน คา Prob. 
เทากับ .637 และ .062 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฎิเส
ธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน แตกตางกันมีความพึงพอใจ
ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานระบบเงินเดือน และดานการประเมินผลงาน ไมแตกตางกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานรองที่ตั้งไว   
 

 สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานที่มี สังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  

พนักงานที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อน
ตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน  
 

 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีสังกัดสายงาน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร

มนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการ
เลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 

 H1 :  พนักงานที่มีสังกัดสายงาน แตกตางกันมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการ
เลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน 
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ตาราง 31 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบรหิารงานทรัพยากร
มนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามสังกัดสายงาน 

 

ความพึงพอใจ
ของพนักงาน 

Levene’s test for 
Equality of  
Variances 

สังกัดสาย
งาน      N S.D. t df Prob. 

F. Prob. 

ดานการสรรหาและคัดเลือก   

Equal variances 
assumed  

.189 .664 ปฏบิัติงานที่
สํานักงาน 

4.44 40 .415 1.506 178 .134 

  ปฏบิัติงานดาน
ปฏบิัติการ 

4.31 140 .456    

ดานระบบเงินเดือน 

Equal variances 
assumed  

.846 .359 ปฏบิัติงานที่
สํานักงาน 

4.33 40 .440 2.455* 178 .015 

  ปฏบิัติงานดาน
ปฏบิัติการ 

4.09 140 .573    

ดานการประเมินผลงาน 

Equal variances 
assumed  

.284 .595 ปฏบิัติงานที่
สํานักงาน 

4.29 40 .441 .933 178 .352 

  ปฏบิัติงานดาน
ปฏบิัติการ 

4.21 140 .491    

ดานการเลื่อนตําแหนง 

Equal variances 
assumed  

.201 .654 ปฏบิัติงานที่
สํานักงาน 

4.32 40 .460 1.469 178 .144 

  ปฏบิัติงานดาน
ปฏบิัติการ 

4.18 140 .542    

ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

Equal variances 
assumed  

.043 .836 ปฏบิัติงานที่
สํานักงาน 

4.41 40 .455 1.950 178 .053 

  ปฏบิัติงานดาน
ปฏบิัติการ 

4.23 140 .509    

ดานการลงโทษทางวินัย 

Equal variances 
assumed  

.813 .368 ปฏบิัติงานที่
สํานักงาน 

4.55 40 .481 1.756 178 .081 

  ปฏบิัติงานดาน
ปฏบิัติการ 

4.38 140 .542    

 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  
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 ผลการวิเคราะหตามตาราง 31 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มี
ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามสังกัด
สายงาน ดังน้ี 
 ดานการสรรหาและคัดเลือก มีคา Probability (prob.) เทากับ .664 ซึ่งมากกวา .05 นั่น
คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวน
ของสังกัดสายงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตาง
แบบ t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .134 ซึ่งมากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
สังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการสรรหาและคัดเลือก ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 ดานระบบเงินเดือน มีคา Probability (prob.) เทากับ .359 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของสังกัด
สายงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ  t-test 
กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .015 ซึ่งนอยกวา .05 นั่น
คือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีสังกัด
สายงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานระบบเงินเดือน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยพนักงานที่สังกัดสายงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงาน มีความพึงพอใจ ดานระบบ
เงินเดือน มากกวา พนักงานที่สังกัดสานงานปฏิบัติงานดานปฏิบัติการ โดยมีผลตางเทากับ .240 
 ดานการประเมินผลงาน  มีคา Probability (prob.) เทากับ .595 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
สังกัดสายงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ  
t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .352 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีสังกัด
สายงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการประเมินผลงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05   
  ดานการเลื่อนตําแหนง มีคา Probability (prob.) เทากับ .654 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
สังกัดสายงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ  
t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .144 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาพนักงานที่มีสังกัด
สายงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการเลื่อนตําแหนง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05   
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 ดานการฝกอบรมและพัฒนา มีคา Probability (prob.) เทากับ .836 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวน
ของสังกัดสายงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ 
t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .053 ซึ่งมากกวา .05 
นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
สังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการฝกอบรมและพัฒนา ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   
 ดานการลงโทษทางวินัย มีคา Probability (prob.) เทากับ .368 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา คาความแปรปรวนของ
สังกัดสายงาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงทดสอบความแตกตางแบบ  
t-test กรณี Equal variance assumed พบวา มีคา Probability (prob.) เทากับ .081 ซึ่งมากกวา 
.05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มี
สังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจ ดานการสรรหาและคัดเลือก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05  
 

 สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่งในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย แตกตางกัน 

 พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรม
หาดาวแหงหน่ึงในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ไดแก  ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  ดานการเลื่อน
ตําแหนงดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน 

 ซึ่งสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังน้ี 
 H0 : พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ของ

โรงแรมหาดาวแหงหน่ึงในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการ
เลื่อนตําแหนงดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 

 H1 : พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ของ
โรงแรมหาดาวแหงหน่ึงในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ไดแก ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการ
เลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย แตกตางกัน 
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ตาราง 32 การทดสอบความแปรปรวนความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบรหิารงานทรัพยากร
มนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน จําแนกตามระดับความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย โดยใชสถติิ Levene’s test 

 

ความพึงพอใจของพนักงาน
ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

Levene 
Statistic 

df1 df2 Prob. 

ดานการสรรหาและคัดเลือก   .049 2 177 .952 

ดานระบบเงินเดือน .505 2 177 .604 

ดานการประเมินผลงาน   .243 2 177 .785 

ดานการเลื่อนตําแหนง   .701 2 177 .497 

ดานการฝกอบรมและพัฒนา .084 2 177 .919 

ดานการลงโทษทางวินัย .531 2 177 .589 

 
ผลการวิเคราะหตามตาราง 32 พบวา คา Probability (prob.) จากคาความแปรปรวน

ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหน่ึง ใน
อําเภอหัวหิน จําแนกตามระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย
พบวา ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  ดานการ
เลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย  มีคา Prob. เทากับ 
.952 .604 .785 .497 .919 และ .589 ตามลําดับ ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก 
(H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงาน
ดานทรัพยากรมนุษย มีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ดังน้ัน ผูวิจัยจึงใชสถิติ ทดสอบแบบ F-test 
ในการทดสอบสมมติฐาน ผลการวิเคราะหตามตาราง 33 
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ตาราง  33 ผลการวิเคราะหความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและคัดเลือก  

ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและ

พัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย จําแนกตามระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกบัการบริหารงาน

ดานทรัพยากรมนุษยโดยวธิีทดสอบแบบ F-test 

 

ความพึงพอใจของ
พนักงานที่มตีอการ
บริหารงานทรัพยากร

มนุษย 

แหลงความ
แปรปรวน 

df SS MS F Prob.

ดานการสรรหาและคัดเลือก 

ระหวางกลุม 2 .027 .013  .065  .937

ภายในกลุม 177 36.029 .204  

รวม 179 36.056  

ดานระบบเงินเดือน 

ระหวางกลุม 2 .365 .182  .592  .555

ภายในกลุม 177 54.561 .308  

รวม 179 54.925  

ดานการประเมินผลงาน 

ระหวางกลุม 2 .392 .196  .848  .430

ภายในกลุม 177 40.871 .231  

รวม 179 41.262  

ดานการเลื่อนตําแหนง 

ระหวางกลุม 2 .006 .003 .011  .989

ภายในกลุม 177 49.722 .281   

รวม 179 49.728  

ดานการฝกอบรมและพัฒนา 

ระหวางกลุม 2 .002 .001 .004  .996

ภายในกลุม 177 45.108 .255  

รวม 179 45.109  

ดานการลงโทษทางวินัย 

ระหวางกลุม 2 .209 .105  .367  .694

ภายในกลุม 177 50.538 .286  

รวม 179 50.748  
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ผลการวิเคราะหตามตาราง 33 พบวา ความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มี

ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่งในอําเภอหัวหิน ดานการสรรหาและ

คัดเลือก  ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและ

พัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย จําแนกตามระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงาน

ดานทรัพยากรมนุษย โดยวิธีทดสอบแบบ F-test พบวา ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานระบบ
เงินเดือน ดานการประเมินผลงาน  ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา 
และดานการลงโทษทางวินัย มีคา Prob. เทากับ .937 .555 .430 .989  .996 และ .694 ตามลําดับ 

ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) 

หมายความวา  พนักงานที่มีระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย

แตกตางกัน มีความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานระบบ

เงินเดือน ดานการประเมินผลงาน และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งปฎิเสธสมมติฐานรองที่ตั้งไว 

 

สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
ตาราง 34 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได

เฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความ

พึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 

 สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มี เพศ แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงาน

ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 

- ดานการสรรหาและคัดเลือก t-test  
- ดานระบบเงินเดือน t-test  
- ดานการประเมินผลงาน t-test  
- ดานการเลื่อนตําแหนง t-test  
- ดานการฝกอบรมและพัฒนา t-test  
- ดานการลงโทษทางวินัย t-test  
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ตาราง 34 (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
 สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มี อายุ แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 
- ดานการสรรหาและคัดเลือก F-test  
- ดานระบบเงินเดือน F-test  
- ดานการประเมินผลงาน Brown-Forsythe  
- ดานการเลื่อนตําแหนง F-test  
- ดานการฝกอบรมและพัฒนา F-test  
- ดานการลงโทษทางวินัย F-test  
 สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มี ระดับการศึกษา แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 
- ดานการสรรหาและคัดเลือก t-test  
- ดานระบบเงินเดือน t-test  
- ดานการประเมินผลงาน t-test  
- ดานการเลื่อนตําแหนง t-test  
- ดานการฝกอบรมและพัฒนา t-test  
- ดานการลงโทษทางวินัย t-test  
 สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มี รายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 
- ดานการสรรหาและคัดเลือก F-test  
- ดานระบบเงินเดือน F-test  
- ดานการประเมินผลงาน F-test  
- ดานการเลื่อนตําแหนง F-test  
- ดานการฝกอบรมและพัฒนา F-test  
- ดานการลงโทษทางวินัย F-test  
             สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มี สถานภาพสมรส แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหาร
งานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 
- ดานการสรรหาและคัดเลือก t-test  
- ดานระบบเงินเดือน t-test  
- ดานการประเมินผลงาน t-test  
- ดานการเลื่อนตําแหนง t-test  
- ดานการฝกอบรมและพัฒนา t-test  
- ดานการลงโทษทางวินัย t-test  
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ตาราง 34 (ตอ) 
 

สมมติฐาน สถิติที่ใช ผลการทดสอบ 
             สมมติฐานที่ 1.6  พนักงานที่มี ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน แตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 
- ดานการสรรหาและคัดเลือก F-test  
- ดานระบบเงินเดือน Brown-Forsythe  
- ดานการประเมินผลงาน Brown-Forsythe  
- ดานการเลื่อนตําแหนง F-test  
- ดานการฝกอบรมและพัฒนา F-test  
- ดานการลงโทษทางวินัย F-test  
             สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานที่มีสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหาร
งานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 
- ดานการสรรหาและคัดเลือก t-test  
- ดานระบบเงินเดือน t-test  
- ดานการประเมินผลงาน t-test  
- ดานการเลื่อนตําแหนง t-test  
- ดานการฝกอบรมและพัฒนา t-test  
- ดานการลงโทษทางวินัย t-test  
สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ของ
โรงแรมหาดาวแหงหนึ่งในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย แตกตางกัน 
- ดานการสรรหาและคัดเลือก F-test  
- ดานระบบเงินเดือน F-test  
- ดานการประเมินผลงาน F-test  
- ดานการเลื่อนตําแหนง F-test  
- ดานการฝกอบรมและพัฒนา F-test  
- ดานการลงโทษทางวินัย F-test  

 
หมายเหตุ   
เครื่องหมาย  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน H1   
เครื่องหมาย  หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน H1 



 
 

บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
 การศึกษาวิจัยครั้งน้ีเปนการศึกษา ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน เพ่ือนําขอมูลจากการศึกษาครั้งน้ีมา
ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษยและองคกรใหประสบ
ความสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บรรลุวัตถุประสงคที่วางไว และสามารถสรางความ
ไดเปรียบในการแขงขันใหแกองคกร ตลอดจนการรักษาบุคลากรตอไป  
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 ในการดําเนินงานวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยไดตั้งจุดมุงหมายไวดังน้ี 
 1.  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของพนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสังกัดสายงาน กับโรงแรมหาดาว 
 2.  เพ่ือศึกษาความพึงพอใจของพนักงานโรงแรมหาดาวแหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน จําแนก
ตามความรูความเขาใจ 

  
ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ทราบแนวทางในการบริหารงาน เพ่ือใชเปนขอมูลในการกําหนดแนวทางในการปรับปรุง
และพัฒนาการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ใหตอบสนองความตองการของพนักงานไดถูกตองและ
เหมาะสมมากขึ้น 
 2. ใชเปนขอมูลและแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคการ ในการดํารงรักษา
บุคลากรที่มีคุณภาพใหคงอยูตอไป ที่โรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 

 
สมมติฐานของการวิจัย 
 1.  พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตรไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ย
ตอเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 
 2.  พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ของ
โรงแรมหาดาวแหงหน่ึงในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย แตกตางกัน 
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ขอบเขตการวิจัย 
การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ใน
อําเภอหัวหิน ประจวบคีรีขันธ มีจํานวน 245 คน (รายงานอัตรากําลังพนักงานฝายบริหารทรัพยากร
บุคคล ณ มีนาคม 2560) 
 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาและทําวิจัยครั้งน้ี คือ พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง 
ในอําเภอหัวหินประจวบคีรีขันธ มีจํานวน 245 คน เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรที่แนนอน ดังน้ัน
ผูวิจัยไดคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางโดยใชสูตรของ ทาโร ยามาเนะ (Taro Yamane. 1967: 886) 
โดยมีระดับความเชื่อม่ันอยูที่ 95% และสัดสวนของการคลาดเคลื่อนที่ยอมใหเกิดขึ้นไดเทากับ 5%  
จะไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 152 คน โดยผูวิจัยไดสํารองกลุมตัวอยางเพิ่มจํานวน 28 คนดังน้ัน
ในการทําวิจัยครั้งนี้จะไดกลุมตัวอยางทั้งสิ้น 180 คน 
 

การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 1. ศึกษาเอกสารขอมูลจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตางๆ เพื่อเปนแนวทางใน  
การสรางแบบสอบถาม 
 2. สรางแบบสอบถามโดยขอบเขตของแบบสอบถามจะเกี่ยวของกับความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
 3. รูปแบบของแบบสอบถามที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน  
3 สวน ดังน้ี 
  สวนที่ 1 ขอมูลในลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 
  สวนที่  3 ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
            4. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเสนออาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ เพ่ือตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) เปนผูพิจารณาตรวจสอบความถูกตอง ความเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช (Wording) และขอแสนอแนะเพิ่มเติมเพ่ือปรับปรุงแกไขใหคําถามอานแลวมีความเขาใจ
งายชัดเจน และครอบคลุมวัตถุประสงค และนิยามศัพทเฉพาะ 
    5. นําแบบสอบถามที่ผูวิจัยแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธเม่ือ
เรียบรอยแลวเสนอผูเชี่ยวชาญตรวจสอบแบบสอบถาม เพ่ือตรวจความถูกตองและเสนอแนะเพิ่ม 
กอนนําไปใชจริง     
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 6. นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปทดสอบความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยนําไปทดสอบ 
(Try Out) กับกลุมที่ใกลเคียงกับกลุมตัวอยางจริงจํานวน 30 ชุด จากนั้นนํากลับมาทดสอบหาคา
ความเชื่อม่ัน (Reliability) โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2548: 35) และทําการแกไขขอบกพรองใหเหมาะสมแลวจึงทํา
การสงแบบสอบถามที่แกไขแลวใหกลุมตัวอยางจริงเพ่ือทําการเก็บรวบรวมขอมูลคา α ที่ไดจะแสดง
ถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0 ≤ α  ≤ 1 ซึ่งคาที่ใกลเคียงกับ 1 มาก
แสดงวามีความเชื่อถือไดมาก ซึ่งคาสัมปสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ที่ยอมรับไดมีคาเทากับ 0.7 
      ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว 
แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
   1. ดานการสรรหาและคัดเลือก          =   .84 
   2. ดานระบบเงินเดือน              =   .86 
   3. ดานการประเมินผลงาน            =   .80 
   4. ดานการเลื่อนตําแหนง     =   .94 
   5. ดานการฝกอบรมและพัฒนา         =  .92 
   6. ดานการลงโทษทางวินัย   = .93 
 7. นําแบบสอบถามที่ไดทดลองกับกลุมตัวอยาง และหาความเชื่อม่ันแลว มาเพื่อดําเนินการ
เก็ดบกลุมตัวอยางสําหรับใชในการวิจัยตอไป 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 1. ผูวิจัยไดขอมูลงานวิจัยน้ี จากการศึกษาเอกสารอางอิง บทความ ตําราวิชาการ และงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ 
 3. ผูวิจัยไดเตรียมเครื่องมือในการรวบรวมขอมูล แบบสอบถาม และไดดําเนินการแจก
แบบสอบถาม และชี้แจงขอสงสัยแกผูตอบแบบสอบถามดวย 
 4. เม่ือผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามไดหมดแลว ทําการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของ
แบบสอบถาม เพ่ือทําการวิเคราะหขอมูลตามขั้นตอน 
 
การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
 เม่ือไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาแลว ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่รวบรวมไดมาดําเนินการ
ดังน้ี 
 1.  การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม
โดยแยกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก 
 2.  การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามที่ถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามที่ไดกําหนด
รหัสไวลวงหนา  
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 3.  การประมวลผลขอมูล โดยนําขอมูลมาลงบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอร เพ่ือประมวลผล
ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป เพ่ือวิเคราะหขอมูล 
 4.  การวิเคราะหขอมูล 
  4.1 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เปนการวิเคราะห
ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลในดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพ
สมรส ประสบการณการทํางาน และสังกัดสายงาน โดยทําการวิเคราะหเปนคารอยละ (Percentage) 
และการวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย และความพึง
พอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารทรัพยากรมนุษย ทําการวิเคราะหโดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  4.2 การวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ในการวิเคราะห
เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยใชวิธีทางสถิติ t-test สําหรับตัวแปร ที่แบงเปนสองกลุมและสถิติ One 
Way ANOVA สําหรับตัวแปรที่มากกวา 2 กลุม สําหรับคานัยสําคัญทางสถิติที่ใชในการวิเคราะห
ครั้งนี้ กําหนดไวที่ 0.05 
 
สรุปผลการวิเคราะหขอมูล 
 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการวิจัยความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ผูวิจัยสรุปผลการวิจัย ดังน้ี 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม จําแนก
ตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ประสบการณการทํางาน และ
สงักัดสายงาน  

 ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง มีจํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 53.3 และ
เปนเพศชาย มีจํานวน 84 คน คิดเปนรอยละ 46.7  
 ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีอายุ 27-33 ป จํานวน 64 คน คิดเปนรอยละ 35.6 รองลงมา 
คือ อายุ 34-40 ป จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 30.6 ถัดมามีอายุ 20-26 ป จํานวน 37 คน คิดเปน
รอยละ 20.6  และอายุ 41 ป ขึ้นไป มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 13.2  
 ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี มีจํานวน 92 คน คิดเปนรอยละ 
51.1 รองลงมามีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 79 คน คิดเปนรอยละ 43.9 และมีระดับ
การศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 5.0 
 ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001 - 25,000 บาท มีจํานวน 
101 คน คิดเปนรอยละ 56.1 รองลงมามีรายไดตอต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีจํานวน 34 คน 
คิดเปนรอยละ 18.9  ถัดมามีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  25,001 - 35,000 บาท มีจํานวน 25 คน คิดเปน
รอยละ 13.9 มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 45,001 บาท มีจํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 6.7 และ
มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน 35,001 - 45,000 บาท มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 4.4 
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 ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 52.2  
รองลงมา คือ สมรส/อยูดวยกัน จํานวน 68 คน คิดเปนรอยละ 37.8 และหมาย/หยาราง/แยกกันอยู 
มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 10.0 
 ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญมีระยะเวลาการทํางาน 2 – 3 ป  จํานวน 59 คน คิดเปน
รอยละ 32.8  รองลงมา คือ ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป จํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 22.8 ระยะเวลา
การทํางาน  4 – 5 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 22.2 และระยะเวลาการทํางาน 6 ปขึ้นไป 
จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 22.2 
 ผูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญสังกัดสายงานแมบาน จํานวน 30  คน คิดเปนรอยละ 16.7 
รองลงมา คือ สายงานหองพักและตอนรับสวนหนา  จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.9 สายงาน
บริการอาหารและเครื่องดื่ม จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.9 สายงานครัว จํานวน 25 คน คิดเปน
รอยละ 13.9 สายงานชาง จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 11.1 สายงานสปา จํานวน 15 คน คิดเปน
รอยละ 8.3 สายงานทรัพยากรบุคคล จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.8 สายงานบริหารการเงิน 
จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.8 สายงานขาย จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5.6 และสายงาน
รักษาความปลอดภัย จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.0 
 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากร
มนุษย  
 ผลการศึกษาวิจัยพนักงานผูตอบแบบสอบถามจํานวน 180 คน พบวา พนักงานสวนใหญ
มีระดับความรูความเขาใจ ในระดับมาก มีจํานวน 151 คน คิดเปนรอยละ 83.9 มีระดับความรูความ
เขาใจในระดับปานกลาง มีจํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 13.9 และมีระดับความรูความเขาใจใน
ระดับนอย มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 2.2 
 
 ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว  
แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน 
 ผลการศึกษาวิจัยขอมูลเกี่ยวกับ ความพึงพอใจของพนักงาน ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง 
ในอําเภอหัวหิน รวมรายดาน โดยรวมมีระดับระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยางมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเทากับ 4.27 พบวา 
 ความพึงพอใจของพนักงานดานการสรรหาและคัดเลือก  
 มีระดับระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.34 พบวา  
พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก 4 ขอ เรียงจากมากไปนอย ไดแก พนักงาน
ที่ทางบริษัทตกลงวาจางจะตองไดรับการตรวจรางกายกอนเขาทํางาน ผูจัดการของแผนกทําการ
สัมภาษณหลังจากที่ฝายทรัพยากรบุคคลทําการสัมภาษณแลว และลงมติทุกครั้งในการรับพนักงาน  
พนักงานที่ไดรับคัดเลือกใหเขามาทํางานกับบริษัทตองผานการทดสอบโดยขอสอบวัดความรู
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ความสามารถทางภาษาอังกฤษ และฝายทรัพยากรบุคคลมีการใชชองทางในการสรรหา และรับ
สมัครพนักงานผานสื่อตางๆ อยางทั่วถึง เชน อินเทอรเน็ต กรมการจัดหางาน เว็บไซตของบริษัทฯ 
เปนตน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.49  4.40 4.35 และ 4.31 ตามลําดับ และพนักงานมีระดับความพึง
พอใจ ในระดับพึงพอใจ 1 ขอ คือตนสังกัดของแตละหนวยงานตองการกําลังคนตองแจงความประสงค
มายังแผนกทรัพยากรบุคคลใหดําเนินการสรรหาทุกครั้ง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 ตามลําดับ 
 
 ความพึงพอใจของพนักงานดานระบบเงินเดือน 
 มีระดับระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.15 พบวา  พนักงาน
มีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก 2 ขอ ไดแก บริษัทจายคาจางในวันทํางานและ
วันหยุดใหแกพนักงานตามหลักเกณฑของบริษัทฯ และบริษัทฯมีการพิจารณาปรับคาจางจากผล 
การปฏิบัติงานของพนักงานประกอบกับสภาพเศรษฐกิจภาพรวมและผลประกอบการขององคกร    
ปละ 1 ครั้ง  โดยมีคาเฉลี่ยเทากัน คือ 4.21 และ 4.21 และพนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับ
พึงพอใจ 1 ขอ คือ บริษัทฯ มีนโยบายกําหนดอัตราคาจางพนักงาน โดยพิจารณาจากลักษณะของ
งาน ประสบการณ รวมถึงคาจางในตลาดแรงงาน สภาพเศรษฐกิจและความสามารถในการจาย
คาตอบแทนของบริษัทฯ เปนหลัก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.02 ตามลําดับ 
 
 ความพึงพอใจของพนักงานดานการประเมินผลงาน 
 มีระดับระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.23 พบวา  
พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก 3 ขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแก การ
ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําป พนักงานทําแบบประเมินผลตนเองกอน จากนั้นสงตอใหผูจัดการ
ฝายเพื่อทําการประเมินผลรวมกันอีกครั้ง ขั้นตอนสุดทายของการประเมินผลงาน จะสงผลการประเมิน
ใหผูจัดการฝายที่อยูในระดับสูงทราบ และสงผลตอมายังฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูพิจารณาและ
รวบรวมและนําสงกรรมการผูจัดการซึ่งมีความยุติธรรม และมีการประเมินผลงานโดยวัดจากผลสําเร็จ
ของวัตถุประสงคและเปาหมายในเรื่องการทํางานรวมกัน โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.26 4.25 และ 4.21 
ตามลําดับ และพนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจ 1 ขอ คือ พนักงานไมรับรูถึงผล
คะแนนที่ไดรับการประเมินจากหัวหนา แตผูบังคับบัญชาจะมีการนัดหมายมาพูดคุยถึงการทํางานที่
ผานมาซึ่งเปนสิ่งที่เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.18 ตามลําดับ 
 
 ความพึงพอใจของพนักงานดานการเลื่อนตําแหนง 
 มีระดับระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.21 พบวา  
พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมาก 2 ขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแก 
ฝายทรัพยากรบุคคลทําการประกาศเปนลายลักษณอักษรภายในบริษัทฯ เพื่อพนักงานทุกคน
รับทราบทั่วกันวาบุคคลใด ไดรับการเลื่อนตําแหนง โดยประกาศที่บอรดทุกๆ ตนเดือน ซึ่งเปน   
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การจูงใจพนักงานในการทํางาน และเม่ือผานการพิจารณาจากฝายทรัพยากรบุคคล ก็จะนําเสนอตอ
ผูจัดการใหญ โดยมีการแจงกลับตอผูจัดการแผนกที่นําเสนอ ซึ่งเปนขั้นตอนที่เหมาะสม โดยมีคาเฉลี่ย
เทากับ 4.29 และ 4.24 ตามลําดับ และพนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจ 2 ขอ 
เรียงจากมากไปหานอย ไดแก ฝายทรัพยากรบุคคล จะพิจารณาขอมูลในการเลื่อนตําแหนงตาม
หลักเกณฑตางๆ ไดแกระดับเงินเดือน ความประพฤติทางวินัย รวมทั้งการประเมินผลการดําเนินงาน
ตางๆ ของพนักงานที่ไดนําเสนอจากแตละแผนก และขั้นตอนการเลื่อนตําแหนงมีความยุติธรรมโดย
ผูจัดการแตละฝายเปนผูนําเสนอไปที่ฝายทรัพยากรบุคคลเพื่อพิจารณา โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.20 
และ 4.11 ตามลําดับ 
 
 ความพึงพอใจของพนักงานดานการฝกอบรมและพัฒนา 
 มีระดับระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.27 พบวา  
พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมากทุกขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแก 
องคกรสงเสริมใหทานมีความกาวหนาในการทํางานโดยการสงเสริมการศึกษาตอหรือฝกอบรมอยู
เสมอ ฝายทรัพยากรบุคคลจัดทําแผนการฝกอบรมประจําปภายในหนวยงาน ตรงตามความตองการ
ของพนักงาน ฝายทรัพยากรบุคคลมีการประชาสัมพันธหัวขอการฝกอบรมไปยังแตละฝายอยาง
สมํ่าเสมอ และพนักงานทุกคนสามารถไปฝกอบรมนอกแผนการฝกอบรมได หากมีความจําเปน
เรงดวนและตรงกับลักษณะงานที่ทําอยู โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.30 4.29 4.26 และ 4.24 ตามลําดับ 
 
 ความพึงพอใจของพนักงานดานการลงโทษทางวินัย 
 มีระดับระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.42 พบวา  
พนักงานมีระดับความพึงพอใจ ในระดับพึงพอใจอยางมากทุกขอ เรียงจากมากไปหานอย ไดแก ผูที่
มีอํานาจในการลงโทษทางวินัย คือผูจัดการแผนกและฝายทรัพยากรบุคคลเทานั้น ซึ่งเปนสิ่งที่
เหมาะสม บริษัทฯ ไดกําหนดบทลงโทษทางวินัย โดยใหความเปนธรรม และความเสมอภาคแก
พนักงานทุกคน และการออกกฎระเบียบขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานสอดคลองกับกฎหมายแรงงาน 
โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 4.42 และ 4.41 ตามลําดับ 
 
ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 การทดสอบสมมติฐานสรุปได ดังน้ี 
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความ
พึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 
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  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานที่มี เพศ แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05  จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานระบบเงินเดือน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
โดยพนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจ ดานระบบเงินเดือน มากกวาพนักงานเพศชาย จึงเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย มีความพึงพอใจ ดานการประเมินผลงาน  แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจ ดานการประเมินผลงาน มากกวา
พนักงานเพศชาย จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย มีความพึงพอใจ มีความพึงพอใจ ดานการเลื่อนตําแหนง แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจ ดานการเลื่อนตําแหนง 
มากกวาพนักงานเพศชาย  จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย มีความพึงพอใจ มีความพึงพอใจ ดานการฝกอบรมและพัฒนา แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยพนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจ ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา มากวาพนักงานเพศชาย  จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย มีความพึงพอใจ ดานการสรรหาและคัดเลือก ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มี อายุ แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีทดสอบแบบ F-test พนักงานที่มีอายุแตกตางกัน           
มีพบวา ความแตกตางของความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย            
ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไม
เปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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  ผลการทดสอบสมมติฐาน โดยวิธีทดสอบแบบ Brown-Forsythe มีพบวา พนักงาน   
ที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลงาน         
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
  สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานที่มี ระดับการศึกษา แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  ดานระบบเงินเดือน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  ดานการประเมินผลงาน  ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  ดานการเลื่อนตําแหนง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  ดานการฝกอบรมและพัฒนา ไมแตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความพึง
พอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  ดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานที่มี รายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีความพึงพอใจใน
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มี
ความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน และ
ดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
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  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มี
ความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก  ดานการเลื่อนตําแหนง  และดานการฝกอบรมและพัฒนา 
แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
  สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานที่มี สถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความพึง
พอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการ
ประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง  ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย 
จําแนกตามสถานภาพสมรส ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
  สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานที่มี ระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน แตกตางกัน        
มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการเลื่อน
ตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย จําแนกตามระยะเวลาการทํางาน  
ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางาน แตกตางกัน      
มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานระบบเงินเดือน และดานการประเมินผลงาน 
ไมแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
  สมมติฐานที่ 1.7 พนักงานที่มี สังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึงพอใจใน
การบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน  
   ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึง
พอใจ ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึง
พอใจ ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานระบบเงินเดือน แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 โดยพนักงานที่สังกัดสายงานที่ปฏิบัติงานที่สํานักงาน มีความพึงพอใจ ดานระบบเงินเดือน 
มากกวา พนักงานที่สังกัดสานงานปฏิบัติงานดานปฏิบัติการ โดยมีผลตางเทากับ .240 จึงเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึง
พอใจ ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลงานไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึง
พอใจ ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการเลื่อนตําแหนง ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึง
พอใจ ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและพัฒนา ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีสังกัดสายงาน แตกตางกัน มีความพึง
พอใจ ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหนึ่งในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย แตกตางกัน 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงาน
ดานทรัพยากรมนุษย แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานระบบ
เงินเดือน ดานการประเมินผลงาน และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงาน
ดานทรัพยากรมนุษย แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรร
หาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรม
และพัฒนา และดานการลงโทษทางวินัย  มีคา Prob. เทากับ .952 .604 .785 .497 .919 และ .589 
ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ ซึ่งมากกวา .05 ระดับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการ
บริหารงานดานทรัพยากรมนุษย มีความแปรปรวนไมแตกตางกัน จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 จากผลการศึกษาจะเห็นไดวาพนักงานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากร
มนุษยในระดับมาก เน่ืองมาจากมีประสบการณ ไดพบเห็นรูปแบบการบริหารจัดการดานทรัพยากร
มนุษยมาหลายๆ บริษัท  
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อภิปรายผลการวิจัย 

 จากผลการศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน สามารถนํามาอภิปรายไดดังตอไปน้ี
 สมมติฐานที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และสังกัดสายงาน แตกตางกัน  
มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน 
แตกตางกัน 
 1.  พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึง
พอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อน
ตําแหนง และดานการฝกอบรมและพัฒนา แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดย
พบวาพนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจมากกวาเพศชาย เน่ืองจากเพศหญิงมีแนวโนมมีความตองการ
ที่จะสงและรับขาวสารมากกวาเพศชาย ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Goldwater and Yates 
(ปรมะ สตะเวทิน. 2533: 112; อางอิงจาก Goldwater; & Yates. 1980: 87) กลาววาเพศหญิง 
สามารถปรับตัวใหเขากับเพ่ือนรวมงาน สิ่งแวดลอมใหมๆ ระเบียบขอบังคับ ไดงายกวาเพศชาย  
อีกทั้งเพศชาย ขาดความละเอียดออน ความพิถีพิถัน ตองการเวลาสวนตัว และตองใชเวลามากกวา
เพศหญิงในการปรับตัวใหเขากับสิ่งแวดลอมใหมๆ จึงสงผลใหมีความพึงพอใจตอการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ดานระบบเงินเดือน ดานการเลื่อนตําแหนง และ ดานการฝกอบรมและพัฒนา ของ
เพศหญิงมากกวาเพศชาย สอดคลองกับงานวิจัยของ อัญชลา สงวนสัตย (2546) ซึ่งทําการศึกษา
เรื่องความพึงพอใจของพนักงานในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคกรญี่ปุน กรณีศึกษา 
บริษัท โซนี่ โลจิสติคส (ประเทศไทย) จํากัด ผลวิจัยพบวา พนักงานที่มีเพศที่ตางกันมีความพึงพอใจ
ตอการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน  
 พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เนื่องจากองคการมีแนวทางปฏิบัติทั้งชายและหญิง ที่มีหลักเกณฑ
เดียวกัน โดยดานสรรหาจะมีขั้นตอนการรับขอมูลมาจากตนสังกัด ตรงกับความตองการที่ไดแจงมา
และทางองคการมีนโยบายมาตรฐานในการคัดเลือก รวมถึง ดานการลงโทษทางวินัย เพ่ือความเปน
ระเบียบเรียบรอยในการปฏิบัติงานรวมกันของพนักงานของบริษัทฯ จึงกําหนดวินัยขึ้นใหพนักงาน
ปฏิบัติตาม  สอดคลองกับงานวิจัยของ จิระภา เนียมนอย (2545) ซึ่งทําการศึกษาเรื่องเร่ืองความ 
พึงพอใจของผูปฏิบัติงานตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ผลการวิจัยพบวาความพึงพอใจของ
ผูปฏิบัติงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหา
และคัดเลือกและดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 
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 2. พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ที่มีชวงอายุแตกตางกันมี  
ความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน      
ดานการประเมินผลงาน  ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และ ดานการลงโทษ
ทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เน่ืองจากมีพนักงาน มีอายุมาก หรือ
นอย ตางก็มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยเทาเทียมกัน สอดคลองกับผลการวิจัย
ของ อรชุมา พึงรําพรรน (2555) ซึ่งทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจของพนักงานตอการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย บริษัท ไทยกูลิโกะ จํากัด สํานักงานใหญพบวา บุคลากรที่มีอายุที่แตกตางกัน         
มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกัน    
 3.  พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน
มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน 
ดานการประเมินผลงาน  ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และ ดานการลงโทษ
ทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
เนื่องจากวาโรงแรมหาดาว เปนองคกรที่มีการบริหารงานที่มีระบบ และบรรยากาศในการทํางาน
เปรียบเสมือนครอบครัว การแบงปนขอมูลในเรื่องของการบริหารงานทรัพยากรมนุษย กับพนักงาน
อยางตอเนื่อง ทําใหพนักงานมีความเขาใจในนโยบาย รวมถึงทิศทางขององคกรเปนอยางดี ดังน้ัน
ความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของพนักงานไมเกี่ยวของกับระดับการศึกษา
สอดคลองกับผลการวิจัยของ อรชุมา พึงรําพรรน (2555) ซึ่งทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจของ
พนักงานตอการบริหารทรัพยากรมนุษยบริษัท ไทยกูลิโกะ จํากัด สํานักงานใหญพบวา บุคลากรที่มี
การศึกษาที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกัน   
 4.  พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ที่มี รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผล
งาน และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไป
ตามสมมติฐานที่ตั้งไว เนื่องจากวาพนักงานของโรงแรมหาดาว มีการกําหนดนโยบาย ระเบียบ
กฏเกณฑในการปฏิบัติงาน ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการลงโทษทางวินัย 
อยางชัดเจน อีกทั้งองคกรยังมีโครงสรางตําแหนงงานและเสนทางความกาวหนาที่ชัดเจน สงผลให
พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน           
มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยในดานดังกลาวไมแตกตางกัน สอดคลองกับ
งานวิจัยของ ไพศาล ลับบัวงาม (2545) ซึ่งทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจและความคาดหวังใน
การบริหารงานบุคคล ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ พบวา มีความพึงพอใจและความคาดหวัง
ในการบริหารงานบุคคล ของสถาบันอุดมศึกษาในกํากับของรัฐ ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผล
งาน และดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน 
 สําหรับความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก  
ดานการเลื่อนตําแหนง และดานการฝกอบรมและพัฒนา พบวา พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง 
ในอําเภอหัวหิน ที่มี รายไดเฉลี่ยตอเดือน มีความพึงพอใจแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
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ระดับ .05 และ .01 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือ
เทากับ 15,000 บาท มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก 
มากที่สุด เนื่องจากพนักงานที่มีรายไดตอเดือนต่ํากวา สวนใหญเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ       
ที่เพิ่งเริ่มทํางาน ไดรับโอกาสในการทํางาน ถึงแมพวกเคาเหลานั้นจะมีประสบการณหรือไมมี
ประสบการณก็ตาม สงผลใหเกิดความภาคภูมิใจในงานตนเองทํา เน่ืองจากวาเปนพนักงานระดับ
ผูชวยหัวหนางานและไมไดสวนเกี่ยวของในการสรรหาและคัดเลือก จึงสงผลใหมีความพึงพอใจ  
นอยกวา พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท มีความพึงพอใจตอการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการเลื่อนตําแหนง มากที่สุด เน่ืองจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอ
เดือนต่ําเปนพนักงานสัญญาจางที่ไดบรรจุเปนพนักงานประจํา สงผลใหเกิดความภาคภูมิใจในงาน 
ที่ตนเองทํา และ อยากแนะนําคนรูจักเขามาทํางาน พนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวาหรือ
เทากับ 15,000 บาท มีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา มากที่สุด เน่ืองจากพนักงานที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํา ไดรับการพัฒนาที่ตรงตามความจําเปน 
โดยหัวหนาแผนก เปนผูคัดเลือกเขาอบรม อยางตอเน่ืองสงผลใหพนักงานมีความพึงพอใจอยางมาก 
สอดคลองกับงานวิจัย วิภาพร อุปถัมชาติ (2558) ซึ่งทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงาน
ตอการบริหารทรัพยากรมนุษยของธุรกิจครอบครัว ขนาดใหญ : กรณีศึกษาบริษัทผูผลิตและจัด
จําหนายเครื่องดื่ม พบวา รายไดเฉลี่ยตอเดือน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานการเลื่อนตําแหนง และดานการฝกอบรมและ
พัฒนา แตกตางกัน   
 5.  พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 
มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน 
ดานการประเมินผลงาน  ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และ ดานการลงโทษ
ทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
เนื่องมาจาก พนักงาน ของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหินซ่ึงมีสถานภาพของพนักงาน
เปนอยางไรก็ไดรับการดูแลเอาใจใสจากบริษัทอยางเทาเทียมกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ 
เนรัญชลา สมบูรณธนสิริ (2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยและ
ความผูกพันที่มีตอองคการของพนักงาน พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสที่แตกตางกัน มีความ
พึงพอใจในการบริหารทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกัน  
 6.  พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน มีระยะเวลาการทํางานแตกตางกัน 
มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย  ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน 
ดานการประเมินผลงาน  ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และ ดานการลงโทษ
ทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
เน่ืองจากพนักงานมีความพึงพอใจในนโยบายและรูปแบบการบริหารงานของบริษัทฯ เชื่อในวิสัยทัศน
และคานิยม ทําใหยังคงที่จะรวมงานกับบริษัทตอไปอีกทั้งผลประโยชนในดานคาตอบแทนและสิทธิ
ประโยชนตางๆ ทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษยไมแตกตางกัน 
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สอดคลองกับงานวิจัยของ ศราวุธ ศรีพัก (2554) ทําการศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของบุคคลากรในสังกัด องคกรบริหารสวนตําบลหวยมวง อําเภอผามาน จังหวัดขอนแกน มีระยะเวลา
การทํางานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับ
งานวิจัยของ อัญชลา สงวนสัตย (2546) ซึ่งทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจของพนักงานในการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษยในองคกรญี่ปุน กรณีศึกษา บริษัท โซนี่ โลจิสติคส (ประเทศไทย) จํากัด 
ผลวิจัยพบวา พนักงานที่มีระยะเวลาการทํางานที่ตางกันมีความพึงพอใจตอการบริหารงานดาน
ทรัพยากรมนุษยแตกตางกัน   
 7.  พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ที่มีสังกัดสายงานแตกตางกัน 
มีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ไมแตกตางกัน ดานการสรรหาและคัดเลือก  
ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และ ดานการลงโทษ
ทางวินัย แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
เน่ืองจากโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน มีโครงสรางของตําแหนงงาน ลักษณะงานที่ทํา 
หนาที่ความรับผิดชอบ และสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่เหมาะสมกับแตละสังกัดสายงาน จึงทํา
ใหพนักงานที่มีสังกัดสายงานแตกตางกันมีมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย         
ไมแตกตางกัน สอดคลองกับงานวิจัยของ มัทนา โมรากุล (2555) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจของ
บุคลากรตอการบริหารทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ที่มีสังกัดสายงาน
แตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย รายดานไมแตกตางกัน อาจเปน
เพราะบริษัทใหความสําคัญกับฝายงานตางๆ ภายในองคกรอยางเทาเทียมกัน มีการบริหารจัดการ
ฝายงานตางๆ อยางเสมอภาค จึงทําใหเกิดความรูสึกพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
 สมมติฐานที่ 2 พนักงานที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากร
มนุษย ของโรงแรมหาดาวแหงหน่ึงในอําเภอหัวหิน แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการบริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย แตกตางกัน 
 พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน มีความรูความเขาใจแตกตางกัน  
มีความพึงพอใจในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบ
เงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และดานการ
ลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงไมเปนไปตามสมมติฐาน
ที่ตั้งไว เน่ืองจาก พนักงานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษยใน
ระดับมาก เพราะพนักงานเปนผูมีประสบการณและทัศนติในการทํางานที่ดี เขาใจขอมูลมาปนอยาง
ดีถึงแมพนักงานเองสวนใหญจะมีอายุงานไมมากก็ตาม และยังมีความพึงพอใจในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยในระดับมากเชนกัน จึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในทุกดานไมแตกตางกัน 
สอดคลองกับงานวิจัยของ อรชุมา พึงรําพรรน (2555) ซึ่งทําการศึกษาเรื่องความพึงพอใจของ
พนักงานตอการบริหารทรัพยากรมนุษยบริษัท ไทยกูลิโกะ จํากัด สํานักงานใหญ พบวา พนักงานมี
ความรูความเขาใจ มีความพึงพอใจในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและ
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คัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและ
พัฒนา และ ดานการลงโทษทางวินัย ไมแตกตางกัน พนักงานมีความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการ
บริหารงานดานทรัพยากรมนุษยอยูในระดับมาก อยางมีนัยสาคัญทางสถิติ ที่ระดับความเชื่อม่ัน .05 
และสอดคลองกับงานวิจัยของมัทนา โมรากุล (2555) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจของบุคลากรตอการ
บริหารทรัพยากรบุคคล ของมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา พบวามีความรูความเขาใจ มีความพึง
พอใจในการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดาน
การประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา และ ดานการลงโทษทาง
วินัย ไมแตกตางกัน และบุคลากรมีระดับความรูความเขาใจการในบริหารทรัพยากรมนุษยโดยรวม
อยูในระดับมาก 

  
ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน การจะนําผลที่ไดในครั้งน้ีไปใชใหเกิด
ประโยชนและสรางความพึงพอใจใหเกิดขึ้นกับ โรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอหัวหิน ผูวิจัยมี
ขอเสนอแนะดังนี้ 
 1.  พนักงานที่พึงพอใจตอการบริหารทรัพยากรมนุษย โรงแรมหาดาว แหงหนึ่ง ในอําเภอ
หัวหิน ในดานการสรรหาและคัดเลือก ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อน
ตําแหนง ดานการฝกอบรมและพัฒนา มากที่สุด คือ เพศหญิง ที่มีรายไดเฉลี่ยตอเดือนต่ํากวา 
15,000 บาท ทํางานสํานักงาน ขอมูลดังกลาวเปนขอมูลที่มีประโยชน ตอองคกร ดังน้ันบริษัทควร
จัดหาวิธีการในการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษยของบริษัทใหตอบสนองความตองการของ
พนักงานไดถูกตองและสอดคลองกับสถานการณของบริษัท เพ่ือใหพนักงานมีความพึงพอใจตอการ
บริหารงานดานทรัพยากรมนุษย มากยิ่งขึ้น 
 สําหรับพนักงานเพศชายที่มีความพึงพอใจต่ํากวาพนักงานหญิงแทบทุกดานบริษัทควรจัด
ใหมีการฝกอบรมพัฒนาเพิ่มมากขึ้น ดังน้ันบริษัทควรมุงเนน โดยการใหความรู ในเรื่องของขอมูล 
และการบริหารงานทรัพยากรมนุษยทั้ง 6 ดาน ของบริษัท โดยทางแผนกทรัพยากรมนุษยและ
ฝกอบรม เปนผูกําหนดหัวขอในการฝกอบรมเพื่อใหเกิดความรูความเขาใจในการ บริหารงาน
ทรัพยากรมนุษย และมีการติดตามผล โดยการทําแบบทดสอบเพื่อวัดระดับขอมูลความรูของบริษัท 
(Product Knowledged Test) เพ่ือใหพนักงานมีความรูความเขาใจมากยิ่งขึ้น ผลการศึกษาพบวา 
พนักงานของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอหัวหิน ที่มีเพศแตกตางกัน มีความพึงพอใจตอการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานระบบเงินเดือน ดานการประเมินผลงาน ดานการเลื่อนตําแหนง 
และดานการฝกอบรมและพัฒนา แตกตางกัน โดยพนักงานเพศหญิงมีความพึงพอใจมากกวาเพศ
ชาย 



 
 

111

 2. ดานการลงโทษทางวินัย บริษัทควรจัดใหมีการฝกอบรมกับพนักงานใหม และพนักงาน
ปจจุบัน ใหมีความรูความเขาใจกี่ยวกับการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ในเร่ืองกฏระเบียบ ขอบังคับ 
นโยบายบริษัท และใหความรูเกี่ยวกับองคกร ซึ่งจะทําใหพนักงานสามารถปรับตัวเขากับบริษัทได 
ในระยะเวลาอันสั้น อีกทั้งสรางความประทับใจ และความภาคภูมิใจ ผลการศึกษาพบวาพนักงานมี
ความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการลงโทษทางวินัยโดยรวมอยูในระดับพึง
พอใจอยางมาก     
 3. ดานการสรรหาและคัดเลือก บริษัทใหความสําคัญมีการคัดเลือกพนักงานใหม ที่ให
โอกาสผูสมัครที่มีความรู ความสามารถ และมีความเปนมืออาชีพ ซึ่งแมบริษัทมีการกําหนดหลักเกณฑ
ที่ชัดเจน แตก็ยังไมสามารถรับพนักงานใหมไดตรงกับความรู ความสามารถ และไมมั่นใจวาจะ
สามารถปฏิบัติงานไดจริง บริษัทจึงควรมีการปรับวิธีการคัดเลือก โดยหัวหนางานในเรื่องของการ
แจงความประสงคเร่ืองอัตรากําลังคนเพิ่มในแผนกของตนเอง ใหรวดร็วมากยิ่งขึ้น การทดสอบหรือ
การวัดผล อ่ืนๆ ที่วัดความรูไดตรงกับงานในตําแหนงน้ันๆ นอกเหนือจากการสัมภาษณ และทํา
ขอสอบทดสอบความสามารถทางภาษา อีกทั้งยังควรศึกษารูปแบบการประเมินผลงานจากบริษัทที่
ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เพ่ือนํามาปรับปรุงรูปแบบการบริหารงานใหตรงกับความ
ตองการของพนักงานมากยิ่งขึ้น นอกจากนี้บริษัทควรรักษารูปแบบ วิธีการบริหารใหเปนที่ยอมรับ
ของพนักงานตอไป และควรมีสวัสดิการตางๆ เชน รถรับ-สงพนักงาน ประกันชีวิตกลุมคลอบคลุม
ครอบครัวของพนักงาน ทุนการศึกษาบุตร และการฝกอบรมที่ตางประเทศ ผลการศึกษาพบวา
พนักงานมีความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการสรรหาและคัดเลือกโดยรวมอยู
ในระดับพึงพอใจอยางมาก 
 4. ดานการฝกอบรมและพัฒนา บริษัทควรมีการจัดหลักสูตรการฝกอบรมและพัฒนา
เพ่ิมเติมที่มีความหลากหลาย ทั้งดานการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิต และบางหลักสูตรที่นาสนใจ 
มีการจัดจํานวนรุนที่นอย ไมเพียงพอตอความตองการของพนักงาน ทั้งนี้การจัดหลักสูตรยังไม
ครอบคลุมมากนัก ควรมีการจัดหลักสูตรที่จําเปนตอการปฏิบัติงาน โดยอาจมีการขอความคิดเห็น
จากหนวยงานตางๆ วาตองการใหจัดหลักสูตรใดเพิ่มเติม เพ่ือชวยเพิ่มความรู ความสามารถ ของ
พนักงานในหนวยงานโดยตรง และควรตองมีการสนับสนุนการจัดทําแผนการฝกอบรมรายบุคคล 
เพ่ือใหเกิดการพัฒนาไดตรงกับจุดออนของพนักงาน จึงจะเกิดประโยชน และการนํามาประยุกตใช
ไดอยางแทจริง ผลการศึกษาพบวาพนักงานมีความความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากร
มนุษย ดานการฝกอบรมและพัฒนาโดยรวม มีระดับความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยางมาก 

 5.  ดานการประเมินผลงาน บริษัทควรเปดโอกาศใหพนักงานไดรับรูถึงผลคะแนนที่ไดรับ
การประเมินจากหัวหนา แสดงความคิดเห็นและแนะแนวทางในการจัดการปญหาและอุปสรรคตางๆ 
ควรมีการปรับปรุงนโยบาย ดานการประเมินผลงาน เพ่ือใหเกิดความเปนธรรม โปรงใส และเปนที่
ยอมรับ เพ่ือให พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี ไดรับการสนับสนุนทั้งดานการเติบโตในอาชีพ การ
รับฟงความคิดเห็น ขอเสนอแนะ และความตองการจากพนักงานทุกระดับ อีกทั้งยังควรศึกษา
รูปแบบการประเมินผลงานจากบริษัทที่ประสบความสําเร็จในการบริหารงาน เพ่ือนํามาปรับปรุง
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รูปแบบการบริหารงานใหตรงกับความตองการของพนักงานมากยิ่งขึ้น ผลการศึกษาพบวาพนักงาน
มีความความพึงพอใจตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการประเมินผลงานโดยรวม มีระดับ
ความพึงพอใจในระดับ พึงพอใจอยางมาก 
 6. ดานการเลื่อนตําแหนง บริษัทควรใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนง โดยการใหโอกาศใน
การไดรับการฝกอบรมเพิ่มเติมเพ่ือพัฒนาระดับความสามารถในการทํางาน ซึ่งเปนโอกาศใหพนักงาน
ไดรับการพิจารณาในการเลื่อนตําแหนง เม่ือพนักงานมีขวัญและกําลังใจ มีความรูสึกม่ันคงในอาชีพ
ในอนาคตจะสงผลใหพนักงานพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งขึ้น ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความ
พึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ดานการเลื่อนตําแหนง โดยรวม มีระดับความพึงพอใจ
ในระดับพึงพอใจอยางมาก 

 7.  ดานการระบบเงินเดือน บริษัทควรจะกําหนดนโยบายการจายคาจางคาตอบแทนใหมี
ความเหมาะสมและสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจและคาครองชีพในปจจุบันใหมากยิ่งขึ้น เพ่ือให
เพียงพอกับความเปนอยูของพนักงาน ทําใหคุณภาพชีวิตในการทํางาน การไดรับคาตอบแทนที่เปน
ธรรมและเพียงพอเพ่ิมขึ้นและยังสงผลให พนักงานมีความพึงพอใจในการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
ดานการระบบเงินเดือน มีระดับความพึงพอใจในระดับสูงขึ้น  
 
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 

 1. ควรมีการศึกษาตัวแปรอ่ืนๆ ที่อาจมีความสัมพันธ หรืออาจสงผลกับความพึงพอใจตอ
องคกรในดานตางๆ เชน ความเครียด วัฒนธรรมองคกร ภาวะผูนํา เปนตน เพ่ือทําใหองคกรสามารถ
นําผลการวิจัยมาปรับปรุงการบริหารทรัพยากรมนุษยและองคกรใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
ยิ่งขึ้น 
 2. งานวิจัยนี้เปนการศึกษาเพียงชวงเวลาใดเวลาหนึ่งเทานั้น ดังน้ันควรทําการศึกษาวิจัย
อยางตอเน่ือง เน่ืองจากความคิดเห็น และความพึงพอใจของพนักงานในดานตางๆ มีโอกาสที่จะ
เปลี่ยนแปลงไป อาจสงผลใหความผูกพันตอองคกรเปลี่ยนแปลงไปดวย ดังน้ันการทําวิจัยอยาง
ตอเนื่องจะชวยใหองคกรสามารถหาแนวทางปองกันและแกไขปญหาภายในองคกรไดทันตอ
สถานการณในปจจุบัน 
 3. ควรมีการศึกษาและทําวิจัยกับพนักงาน เพ่ิมเติม เพ่ือใชเปนขอมูลในการปรับปรุงและ
พัฒนาการบริหารทรัพยากรบุคคลใหตอบสนองความตองการของพนักงานไดอยางถูกตองและ
เหมาะสมยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง “ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหา
ดาว แหงหนึง่ ในอําเภอหัวหิน” 

              
  
 แบบสอบถามฉบับน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาขอมูลประกอบการทําสารนิพนธเกี่ยวกับ “ความ
พึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย ของโรงแรมหาดาว แหงหน่ึง ในอําเภอ
หัวหิน” เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาโท หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขา
การจัดการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ขอใหทานพิจารณาคําถามและตอบตามความคิดเห็นของ
ทาน โปรดตอบคําถามทุกขอ คําตอบของทานจะถูกเก็บเปนความลับ  

 
ผูวิจัยขอขอบคุณในความรวมมือของทานในครั้งน้ีดวย 

 
คําชี้แจง: แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 4 สวน คือ 
 สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
 สวนที ่2 ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 
 สวนที่ 3 ความพึงพอใจของพนักงาน ที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษยขององคการ
ในดานตางๆ 
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สวนที่ 1 
ขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 

 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชอง  ที่ตรงกับขอมูลของทาน 
 1. เพศ 
   1. ชาย                                 2. หญิง 
 2. อายุ  
  1. 20-26 ป     2. 27-33 ป  
  3. 34-40 ป              4. 41 ป ขึ้นไป 
 3. ระดับการศึกษาสูงสุด 
   1. ต่ํากวาปริญญาตร ี    2. ปริญญาตรี   
   3. สูงกวาปริญญาตร ี   
 4. รายไดตอเดือน 
   1. ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท  2. 15,001 - 25,000 บาท  
      3. 25,001 - 35,000 บาท   4. 35,001 - 45,000 บาท  
   5. มากกวา 45,001 บาท   
 5. สถานภาพสมรส  
   1. โสด      2. สมรส / อยูดวยกัน 
   3. หมาย / หยาราง / แยกกันอยู 
 6. ระยะเวลาการทํางาน 
   1. ต่ํากวาหรือเทากับ 1 ป      
   2. 2 – 3 ป 
   3. 4 – 5 ป 
   4. 6 ปขึ้นไป 
 7. สังกัดสายงาน 
   1. สายงานทรัพยากรบคุคล   6. สายงานแมบาน 
   2. สายงานหองพักและตอนรับสวนหนา  7. สายงานชาง 
   3. สายงานบริการอาหารและเครื่องดืม่    8. สายงานสปา  
   4. สายงานครัว     9.  สายงานขาย 
   5. สายงานบริหารการเงิน  10. สายงานรักษาความปลอดภัย 
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      สวนที่ 2 

ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารงานดานทรัพยากรมนุษย 
 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุดตามความคิดเห็น 
 ของทาน  
 

รายละเอียด ใช ไมใช

1.องคการมีนโยบายการสรรหาและคัดเลอืกพนักงาน จากภายนอก
องคกร 

 

2.กอนเร่ิมทํางานพนักงานทุกคนตองผานการทําสัญญาจางงาน  
3.ตามระเบียบการทํางานพนักงานตองใชเวลาทดลองงานเปนระยะเวลา 
119 วัน 

 

4. พนักงานบริษัทที่มีความประสงคจะลาออกจากงาน ตองแจงฝาย
ทรัพยากรบุคคลลวงหนาอยางนอย 30 วัน 

 

5. การเลื่อนตาํแหนงของพนักงานทุกคน ฝายทรัพยากรบุคคลจะมี
หนาที่ในการรวมประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 

6. องคประกอบในการคิดอัตราเงินโบนัสประจําปคือเงินเดือนพ้ืนฐาน ที่
พนักงานแตละคนไดรับในแตละเดือน 

 

7. การใชเวลาปฏิบัติงานของบริษัทฯ ไปทํางานอื่น หรือใชเพ่ือประโยชน
สวนตวัถือวามีความผิด 

 

8. พนักงานของบริษัทที่สามารถพิจารณาปรับขึ้นเงินเดือน ตองผาน
เกณฑการทดลองงาน 119 วัน หรือ 1 ปขึ้นไป 

 

9. องคกรใชระบบอาวุโสในการทํางานเปนปจจัยหลักในการประเมินผล
งาน 

 

 
 
 
 
 
 
 



125 
 

 
สวนที่ 3 

ความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอการบริหารงานทรัพยากรมนุษย 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองวางใหตรงกับความเปนจริงมากที่สุดตามความคิดเห็น 
 ของทาน   
 

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

ระดับความพึงพอใจ

พึง
พอ

ใจ
อย

าง
มา

ก 

พึง
พอ

ใจ
 

เฉ
ยๆ

 

ไม
พอ

ใจ
 

ไม
พอ

ใจ
อย

าง
มา

ก 

(5) (4) (3) (2) (1)
1. ดานการสรรหาและคัดเลือก 
 1.1 ทางตนสังกัดของแตละหนวยงานตองการกําลังคน

ตองแจงความประสงคมายังแผนกทรัพยากรบุคคลให
ดําเนินการสรรหาทุกครั้ง 

  

 1.2 ฝายทรัพยากรบุคคลมีการใชชองทางในการสรรหา 
และรับสมัครพนักงานผานสื่อตางๆ อยางทั่วถึง เชน 
อินเทอรเน็ต กรมการจัดหางาน เว็บไซตของบรษิัทฯ 
เปนตน 

  

 1.3 พนักงานที่ไดรับคัดเลือกใหเขามาทํางานกับบริษทั
ตองผานการทดสอบโดยขอสอบวัดความรู
ความสามารถทางภาษาอังกฤษ 

  

 1.4 ผูจัดการของแผนกทําการสมัภาษณหลังจากที่ฝาย
ทรัพยากรบุคคลทําการสัมภาษณแลว และลงมตทิุก
ครั้งในการรับพนักงาน 

  

 1.5   พนักงานที่ทางบริษัทตกลงวาจางจะตองไดรับการ
ตรวจรางกายกอนเขาทํางาน 

  

2. ดานระบบเงินเดือน 
 2.1 บริษัทฯ มีนโยบายกําหนดอัตราคาจางพนักงาน โดย

พิจารณาจากลักษณะของงาน ประสบการณ รวมถึง
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การบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

ระดับความพึงพอใจ

พึง
พอ

ใจ
อย

าง
มา

ก 

พึง
พอ

ใจ
 

เฉ
ยๆ

 

ไม
พอ

ใจ
 

ไม
พอ

ใจ
อย

าง
มา

ก 

(5) (4) (3) (2) (1)
คาจางในตลาดแรงงาน  สภาพเศรษฐกิจ  และ
ความสามารถในการจายคาตอบแทนของบริษัทฯ 
เปนหลัก 

 2.2 บริษัทจายคาจางในวันทํางานและวันหยดุใหแก
พนักงานตามหลักเกณฑของบริษัทฯ  

  

 2.3 บริษัทฯมีการพิจารณาปรับคาจางจากผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานประกอบกับสภาพเศรษฐกิจ
ภาพรวมและผลประกอบการขององคกร ปละ 1 ครั้ง  

  

3. ดานการประเมินผลงาน 
 3.1 มีการประเมินผลงานโดยวัดจากผลสําเร็จของ

วัตถุประสงคและเปาหมายในเรื่องการทํางานรวมกัน  
  

 3.2 การประเมินผลการปฏิบตัิงานประจําป พนักงานทํา
แบบประเมินผลตนเองกอน จากนั้นสงตอใหผูจัดการ
ฝายเพื่อทําการประเมินผลรวมกันอีกครั้ง 

  

 3.3 พนักงานไมรับรูถึงผลคะแนนที่ไดรับการประเมินจาก
หัวหนา แตผูบังคับบญัชาจะมีการนัดหมายมาพูดคุย
ถึงการทํางานที่ผานมาซึ่งเปนสิ่งที่เหมาะสม 

  

 3.4   ขั้นตอนสุดทายของการประเมินผลงาน จะสงผลการ
ประเมินใหผูจัดการฝายที่อยูในระดับสูงทราบ และ
สงผลตอมายงัฝายทรัพยากรบุคคลเปนผูพิจารณา
และรวบรวมและนําสงกรรมการผูจัดการซึ่งมีความ
ยุติธรรม 

  

4. ดานการเลื่อนตําแหนง 
 4.1 ขั้นตอนการเลือ่นตําแหนงมีความยุตธิรรม

โดยผูจัดการแตละฝายเปนผูนําเสนอไปที่ฝาย
ทรัพยากรบุคคลเพื่อพิจารณา 
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การบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

ระดับความพึงพอใจ
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ใจ
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(5) (4) (3) (2) (1)
 4.2 ฝายทรัพยากรบุคคล จะพิจารณาขอมูลในการเลื่อน

ตําแหนงตามหลักเกณฑตางๆไดแกระดับเงินเดือน 
ความประพฤติทางวินัย รวมทั้งการประเมินผลการ
ดําเนินงานตางๆของพนักงานที่ไดนําเสนอจากแตละ
แผนก 

  

 4.3   เม่ือผานการพิจารณาจากฝายทรัพยากรบุคคล ก็จะ
นําเสนอตอผูจัดการใหญ โดยมีการแจงกลับตอ
ผูจัดการแผนกที่นําเสนอ ซึ่งเปนขั้นตอนที่เหมาะสม 

  

 4.4   ฝายทรัพยากรบุคคลทําการประกาศเปนลายลักษณ
อักษรภายในบริษัทฯ เพ่ือพนักงานทุกคนรับทราบทั่ว
กันวาบุคคลใด ไดรับการเลื่อนตําแหนง โดยประกาศ
ที่บอรดทุกๆ ตนเดือน ซึ่งเปนการจูงใจพนักงานใน
การทํางาน 

  

5. ดานการฝกอบรมและพัฒนา 
 5.1 ฝายทรัพยากรบุคคลมีการประชาสัมพันธหัวขอการ

ฝกอบรมไปยงัแตละฝายอยางสม่ําเสมอ 
  

 5.2 องคกรสงเสริมใหทานมีความกาวหนาในการทํางาน
โดยการสงเสริมการศึกษาตอหรือฝกอบรมอยูเสมอ 

  

 5.3 ฝายทรัพยากรบุคคลจัดทําแผนการฝกอบรมประจําป
ภายในหนวยงาน ตรงตามความตองการของ
พนักงาน 

  

 5.4 พนักงานทุกคนสามารถไปฝกอบรมนอกแผนการ
ฝกอบรมได หากมีความจําเปนเรงดวนและตรงกบั
ลักษณะงานทีท่ําอยู 

  

6. ดานการลงโทษทางวินัย 
 6.1 การออกกฎระเบียบขอบังคบัเกี่ยวกบัการทํางาน   
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การบริหารงานทรัพยากรมนุษย 

ระดับความพึงพอใจ

พึง
พอ

ใจ
อย

าง
มา

ก 

พึง
พอ

ใจ
 

เฉ
ยๆ

 

ไม
พอ

ใจ
 

ไม
พอ

ใจ
อย

าง
มา

ก 

(5) (4) (3) (2) (1)
สอดคลองกับกฎหมายแรงงาน

 6.2 บริษัทฯ ไดกําหนดบทลงโทษทางวินัย โดยใหความ
เปนธรรม และความเสมอภาคแกพนักงานทุกคน  

  

 6.3 ผูที่มีอํานาจในการลงโทษทางวินัย คือผูจัดการแผนก
และฝายทรัพยากรบุคคล เทานั้น ซึ่งเปนสิ่งที่
เหมาะสม 

  

 
ความคิดเห็นและขอเสนอแนะอื่นๆ (ถามี โปรดระบุ) 
.....................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................
.....................................................................................................................................................
................................................................................................................................................. 

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

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

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

 
***ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้***



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก  ข 
 

รายนามผูเชีย่วชาญตรวจแบบสอบถาม 
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