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 การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาระดับความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล 

2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยในการบริหารงานบุคคลจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล การวิจัยนี้เป็นการวิจัยเชิง

ปริมาณ เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานหอพักจ านวน 200 คน 

ได้แบบสอบถามที่สมบูรณ์กลับคืน 173 ชุด วิเคราะห์ข้อมูลโดยใชโ้ปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเร็จรูป สถิติท่ีใชใ้น

การวเิคราะห์ขอ้มูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่ารอ้ยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่า t-test และ F-test 

 ผลการศึกษา พบว่า พนักงานหอพักส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มอีายุระหวา่ง 20-30 ปี มีสถานภาพ

สมรส มีภูมิล าเนา/ท่ีอยู่อาศัยท่ีบ้าน ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา มีระดับการศึกษาปริญญาตรี

หรือสูงกว่า ระยะเวลาในการท างาน 4 ปี ขึ้นไป รายได้ต่อเดือนอยู่ระหว่าง 5,001-9,000 บาท และปฏิบัติ

หนา้ที่ในต าแหนง่ผู้จัดการหอพัก 

 ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลต่อความ

ต้องการท่ีจะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว พบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่เกี่ยวข้องกับความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว ในภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง โดยปัจจัยท่ีมคี่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านความสัมพันธ์ในท่ีท างาน มีค่าเฉลี่ยระดับมากที่สุด รองลงมา

ได้แก่ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน และต่ าท่ีสุด คือ ปัจจัยด้านค่าตอบแทน 

 จากการทดสอบสมมุติฐานพบความแตกต่างของปัจจัยท่ีมีผลต่อความต้องการท่ีจะปฏิบัติงานกับ

องค์กรในระยะยาว เมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน 5 ด้าน แต่มีเพียงด้านความรับผิดชอบ เท่านั้น

ท่ีไม่พบความแตกตา่งเม่ือจ าแนกตามปัจจัยสว่นบุคคล อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 การวิจัยคร้ังนี้ให้ข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ตอ่ผู้บริหารในการก าหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของหอพักในเขตต าบลแมก่า อ าเภอเมอืง จังหวัดพะเยา ให้สอดคล้องกับปัจจัยส่วนบุคคลได้อยา่งมีประสิทธิภาพ 
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ABSTRACT 

 

 This research aimed at 1) studying opinion level concerning human resource management,  

and 2) comparing factors employed in human resource management, categorized by personal factors. 

The research was a qualitative research of which the research tool was questionnaires. The sample group 

was 200 of those who worked at dormitories. However, 173 completed questionnaires were returned.  

The data analysis was done using computer software package. The statistics used included frequency, 

percentage, mean, standard deviation, t-test and F-test. 

 The results of the study indicated that the majority of the dormitory employees were females, 

whose ages were between 20-30 years old. They were married. They lived at their own properties in 

Maeka sub-district, Muang district, Phayao province. Their educational level was either bachelor’s degree 

or higher. The period of working was 4 years or more. Their monthly salary was between 5,001-9,000 

baht. Their position was managers of the dormitories.  

 With regard to the employees’ opinion level concerning human resource management factors 

that affected long-term loyalty to workplace, it could be seen that, in a larger picture, the employees 

paid attention to human resource management factors that affected long-term loyalty to workplace in a 

moderate level. The factor that had the highest mean value was the relationship in workplace. The factor 

gained the second highest mean value was work environment, responsibility, social acceptance, and job 

security, respectively. The factor gained the least mean value was payment. 

 The results from the hypothesis test showed the difference of factors affected long-term loyalty 

to workplace when taking the 5 personal factors into consideration. There was only the factor concerning 

responsibility that showed no difference when it was considered according to personal factors at the level 

of significance at 0.05. 

 This research, therefore, provided the executives with some useful information that could be 

taken into consideration when they would like to specify the human resource management policies used 

at the dormitories in Maeka sub-district, Muang district, Phayao province that effectively corresponded 

with personal factors. 
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บทท่ี 1 

 

บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 

 ในภาวะที่สังคม เศรษฐกิจ และเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว จงึท าให้

องค์กรต้องมีการปรับตัวเพื่อความอยู่รอดในสภาพการณ์ที่แปรเปลี่ยนไป ผู้คนต่างขวนขวายหา

ปัจจัยในการด ารงชีพมากขึ้น ผู้คนต่างเลือกหางานที่ได้ผลตอบแทนสูง แต่เนื่องด้วยผลกระทบ

จากนโยบายค่าแรงขั้นต่ า ท าให้มีอัตราการเลือกเปลี่ยนงานมากขึ้น ดังนั้นองค์กรต่าง ๆ จึงหัน

มาให้ความสนใจกับพนักงานของตนเพิ่มขึ้นโดยอาศัยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานมคีวามเชื่อมั่น

ในองค์กรและมีความภักดีต่อองค์กร การบ ารุงขวัญก าลังใจในการท างานก็เป็นอีกวิธีหนึ่งที่องค์กร

เลือกใช้ ซึ่งขวัญก าลังใจในการท างานแตกต่างกันตามความมีอิสระในการท างาน โอกาส

ความก้าวหน้าในงาน การมีส่วนร่วมในการบริหาร ความเชื่อถือและพึ่งพิงได้ขององค์กร ความรู้สึก

ว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กรและความรู้สึกต่อระบบการพิจารณาความดีความชอบ ส่วนความ

ผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกันตามความส าคัญของงานที่รับผดิชอบ ลักษณะงานที่ท้าทาย โอกาส

ความก้าวหน้าในงาน และขวัญก าลังใจในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อ

องค์กร (วิรดี โกมุทีวงษ์, 2547) เนื่องจากพนักงานเป็นผู้ที่ท างานให้องค์กรบรรลุถึงเป้าหมายที่

ต้องการได้และปัจจุบันหลาย ๆ องค์กรเริ่มให้ความส าคัญกับทรัพยากรบุคลากรอันมีค่านี้ทั้ง

หนว่ยงานที่อยู่ในภาครัฐและองค์กรในภาคเอกชน  

 จากสถิติการลาออกของพนักงานหอพักนิสิตมหาวิทยาลัยพะเยา (จากสถิติการลาออก

ของพนักงานหอพักนิสิตมหาวิทยาลัยพะเยา ปี 2555-2558) ส่งผลกระทบต่อการด าเนินงาน 

และพัฒนาโครงการต่าง ๆ ของทางองค์กร ท าให้การด าเนินงานบางส่วนหยุดชะงัก และล่าช้า 

พนักงานหอพักที่ยังปฏิบัติงานอยู่ต้องเพิ่มความรับผดิชอบของภาระงานทดแทนในส่วนของพนักงาน

ที่ลาออกไป ท าให้มกีารท างานล่วงเวลาเพิ่มสูงขึน้  

 อย่างไรก็ตาม ยังไม่มีผลวิจัยที่บ่งชี้ว่าปัจจัยด้านใดของการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มี

ผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว ดังนั้นผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาวิจัย

เรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มผีลต่อความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรใน

ระยะยาว กรณีศกึษาหอพักเขตต าบลแมก่า อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา  
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วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1. ศึกษาระดับความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของพนักงานหอพักเขต

ต าบลแมก่า อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา  

 2. เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยในการบริหารงานบุคคลจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผล

ต่อความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว 

 

ขอบเขตของกำรวิจัย 

 ด้ำนประชำกร  

 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานโดยการว่าจ้างของหอพักในเขต

ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา จ านวน 400 คน ( เทศบาลต าบลแม่กา, 2557) ซึ่ง

ปฏิบัติงานในหอพักจ านวน 10 แห่ง ได้แก่ หอพักหญิง AS DC อพาร์ทเม้นท์ หอพักลือชา เค.เอ็ม. 

อพาร์ทเม้นท์ หอพักหญิงราชพฤกษ์ หอพักต้นคูน หอพักหญิงเงินเย็น หอพักชายอิงดอย และ

หอพักนิสิตมหาวิทยาลัยพะเยา 

 ด้ำนเน้ือหำ 

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษา ดังนี้ ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 

ภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัย ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้ และต าแหน่งงาน ปัจจัย

ในการบริหารงานบุคคล ได้แก่ ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างาน ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ และด้านความรับผดิชอบ 

 ด้ำนพื้นที่  

 พืน้ที่ในการศึกษา คือ หอพักเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ได้แก่ หอพัก

หญิง AS DC อพาร์ทเม้นท์ หอพักลือชา เค.เอ็ม.อพาร์ทเม้นท์ หอพักหญิงราชพฤกษ์ หอพักต้นคูน 

หอพักหญิงเงนิเย็น หอพักชายอิงดอย และหอพักนิสิตมหาวิทยาลัยพะเยา 

 ด้ำนระยะเวลำ 

 เวลาในการศกึษาตั้งแตว่ันที่ 1 เดือน พฤศจกิายน 2557 ถึง 30 เดือน ธันวาคม 2557 

 

นิยำมศัพทเ์ฉพำะ 

 1. ปัจจัย หมายถึง สิ่งที่เป็นสาเหตุ หรือ ท าให้เกิดผลกระทบต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว ประกอบไปด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัยระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้ และต าแหน่งงาน 

และปัจจัยในการบริหารงานบุคคล ได้แก่  ด้านความมั่นคงในงาน  ด้านค่าตอบแทน 
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สภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ด้านความรับผดิชอบ 

 2. พนักงาน หมายถึง บุคลากรใด ๆ ก็ตามที่ว่าจ้างโดยองค์กรหอพักเขตต าบลแม่กา 

อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยาที่ท าการศกึษา ซึ่งจะต้องปฏิบัติงานได้ไม่ต่ ากว่า 4 เดือน  

 3. องค์กร หมายถึง หอพักเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ทีท่ าการศึกษา

วิจัยกลุ่มตัวอย่างจ านวน 10 แห่ง คือ หอพักหญิง AS DC อพาร์ทเม้นท์ หอพักลือชา เค.เอ็ม. 

อพาร์ทเม้นท์ หอพักหญิงราชพฤกษ์ หอพักต้นคูน หอพักหญิงเงินเย็น หอพักชายอิงดอย และ

หอพักนิสิตมหาวิทยาลัยพะเยา 

 4. ระยะยาว หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของพนักงานหอพักเขตต าบลแม่กา 

อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ในการศึกษาวิจัยนี้ใช้แทนช่วงเวลาตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงานไปจนกระทั่ง

อายุงานมากกว่า 5 ปี โดยไม่ได้โยกย้ายหรือลาออกจากงานเลย 

 

ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับจำกกำรวิจัย 

 1. ท าให้ทราบถึงปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว เพื่อเป็นแนวทางในการพัฒนาส่งเสริม ให้พนักงานเกิดความ

จงรักภักดีตอ่องค์กร 

 2. ผู้บริหารสามารถน าผลการวิจัยครั้งนี้ ไปพิจารณาและก าหนดนโยบายขององค์กร 

เพื่อเป็นการธ ารงรักษาพนักงาน ให้ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวต่อไป 

 



บทท่ี 2 

 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 จากการศกึษาเรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว กรณีศึกษาหอพักเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา  

ผูศ้กึษาได้ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

 1. แนวคิดและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 6. กรอบแนวคิดในการวิจัย  

 

แนวคดิและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 พยอม วงศ์สารศรี (2545) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ

ที่ผู้บริหารใช้ศลิปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหาคัดเลือกและบรรจุบุคคล ที่มีคุณสมบัติเหมาะสม

ให้ปฏิบัติงานในองค์กรพร้อมทั้งสนใจพัฒนาธ ารงรักษาให้สมาชิกที่ปฏิบัติในองค์การเพิ่มพูน

ความรู้ ความสามารถ มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดีในการท างาน ยังไม่รวมถึงการแสวงหา

วิธีการให้สมาชิกในองค์กรที่ต้องทน จากการท างานด้วยเหตุทุพพลภาพ เกษียณอายุหรือเหตุ

อื่นใดในการท างานให้สามารถด ารงชีวติอยู่ในสังคมอย่างมีความสุข 

 วิลาวรรณ รพีพิศาล (2554) กล่าวถึง แนวคิดพื้นฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ไม่ว่าจะเป็นการด าเนินงานขององค์การจะมีขนาดเล็กหรอืขนาดใหญ่ ย่อมต้องการบุคลากรที่มี

ความรู้ความสามารถ และประสบการณ์เป็นพื้นฐาน เพื่อสามารถควบคุมการด าเนินงานให้ทัน

กับการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี โดย

จะต้องค านึงว่ามนุษย์มิใช่เครื่องจักร แต่เป็นผูส้ร้างความส าเร็จใหแ้ก่องค์การย่อมต้องการขวัญ

ก าลังใจรวมทั้งแรงจูงใจในการปฏิบัติงานด้วยกันทุกคน ดังนั้นจงึจ าเป็นที่จะใหบุ้คลากรในองค์การ

ได้แสดงความสามารถของตนเอง พร้อมทั้งเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

เพื่อส่งเสริมและสนับสนุนให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่ นอกจากนี้ ยังต้อง

ค านงึถึงคา่นิยม วัฒนธรรม จรยิธรรม และวินัยใยการปฏิบัติงานขององค์การเป็นส าคัญ 
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            ปัจจุบันแนวคิดดังกล่าว มิได้เน้นในเรื่องความรู้ ความสามารถเพียงอย่างเดียวหากแต่

มีการขยายแนวคิดในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์แผนใหม่ให้มีขอบเขตกว้างยิ่งขึ้น ถือ

เป็นการส่งเสริมกระบวนการบริหารให้มีคุณธรรม โดยผู้รับผิดชอบงานด้านนี้จะต้องมีบทบาท

เพิ่มขึ้นในการใช้กลยุทธ์ที่จะช่วยให้การบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์มีส่วนผลักดันให้องค์การ

หาจุดยืน และข้อได้เปรียบในการแข่งขัน สามารถยกระดับการบริหารงานให้มีคุณภาพ โดยเน้น

หลักปฏิบัติตอ่ไปนี้ 

 1. มุ่งสร้างประสิทธิภาพของบุคลากร ในเรื่องประสิทธิภาพนอกจากจะได้ตระหนักว่า

ประสิทธิภาพของงานย่อมขึ้นอยู่กับความสามารถของบุคลากรในการปฏิบัติหน้าที่ของตนให้

ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีเป็นส าคัญแล้ว ยังจะต้องมองให้ไกลออกไปว่า บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ

จะต้องรับรู้บทบาทและความรับผดิชอบต่อหน้าที่ของตน เพื่อผลประโยชน์ขององค์การและสังคม 

และที่ส าคัญแต่ละคนจะต้องรู้ว่าตนเองอยู่ในฐานะอะไร จะต้องประพฤติปฏิบัติตนอย่างไรจงึจะ

เหมาะสม ซึ่งแนวคิดเหล่านี้มุ่งเป้าหมายที่จะได้เห็นการปรับปรุงแก้ไขข้อบกพร่องในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ และให้เป็นไปในทิศทางที่จะสนับสนุนเกือ้กูลต่อการพัฒนา

องค์การให้เติบโตก้าวหน้ายิ่งขึ้นตอ่ไป 

 2. มุ่งเสริมสร้างและพัฒนาบุคลากรให้มีคุณค่า เป็นแนวคิดที่มองการบริหารทรัพยากร 

มนุษย์ในแงท่ี่เป็นคุณ คอื มุ่งใช้บุคลากรใหเ้กิดประโยชน์มากที่สุด โดยใหค้วามสนใจว่าบุคลากร

ทุกคนมีโอกาสที่จะปรับปรุงและพัฒนาตนเองตลอดเวลาหากอยู่ในสภาพแวดล้อมที่สนับสนุน

ส่งเสริมขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยเท่าเทียมกัน ดังนั้น แนวคิดในเรื่องนี้จึงเป็นการพัฒนา

บุคลากร ด้วยการเสริมสร้างความรู้ และพยายามท าให้บุคลากรทุกคนมีความอบอุ่นเกิดความ

มั่นใจ รู้สกึมั่นคงในต าแหน่งหนา้ที่ของตนเอง 

 3. เน้นการจัดองค์การให้อยู่ในฐานะเป็นศูนย์กลางบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นแนวคิด

ทีเ่น้นในเรื่องประสิทธิภาพขององค์การเป็นส าคัญ ซึ่งจะมองครอบคลุมไปถึงบทบาทและวิสัยทัศน์

ของผู้น าในการบริหารจัดการ ที่จะท าให้องค์การเป็นเสมือนศูนย์กลางที่คอยท าหน้าที่กระตุ้น  

และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพพร้อมที่จะปฏิบัติภารกิจได้ทุกสถานการณ์ แม้ว่าจะต้องเผชิญ

กับปัญหาและอุปสรรคที่ยากต่อการควบคุมก็ตาม 

 ปัจจุบันแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เปลี่ยนแปลงและพัฒนามากขึน้ ดังจะ

เห็นได้จากแนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในศตวรรษที่ 20 ที่เป็นการบริหารตามแนวคิด

ใหม่ เน้นความเป็นระบบโดยผู้บริหารหรือผู้เช่ียวชาญงานด้านนี้จะต้องเพิ่มบทบาทหน้าที่ในการ

บริหารจัดการเชิงกลยุทธ์โดยถือว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ดี จะช่วยเป็นแรงผลักดันให้

องค์การมีขอ้ได้เปรียบในการแข่งขัน และมีความก้าวหน้าต่อไปอย่างมั่นคงท่ามกลางสภาวะการ
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เปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจที่นับวันจะรุนแรงมากขึ้น ดังนั้น เพื่อให้ฝ่ายบริหารและผู้เชี่ยวชาญ

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถปฏิบัติหน้าที่ที่เพิ่มขึ้นได้อย่างมั่นใจ จึงจ าเป็นต้องพัฒนา

แนวคิดหรือสมรรถนะใหม่ให้อยู่ในกรอบที่เสริมสร้างวิสัยทัศน์ใหม่ให้แก่องค์การโดยจะมุ่งเน้น

บุคลากรอย่างเดียว แตจ่ะมีมุมมองที่กว้างขึ้นใหค้รอบคลุมแนวคิดในเรื่องต่อไปนี้ 

 1. แนวคิดด้านธุรกิจ เป็นมุมมองที่มุ่งเน้นสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ โอกาสทางตลาด 

ข้อจ ากัดในการแข่งขัน รวมถึงความรู้เชิงวิเคราะห์ด้านการเงิน เทคโนโลยี จุดแข็งจุดอ่อนของ

องค์การ เพื่อแสวงหากลยุทธ์ที่ดใีนการด าเนินธุรกิจใหก้้าวหน้า และสู้คู่แข่งขันในโอกาสต่าง ๆ ได้ 

 2. แนวคิดด้านเทคนิคการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง เป็นแนวคิดที่มุ่งเน้นความ

รอบรู้ทางด้านพฤติกรรมศาสตร์ สามารถบริหารกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างมีเทคนิคที่สร้างสรรค์ 

โดยเฉพาะในเรื่องของการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การจ้างงาน การฝึกอบรมพัฒนาบุคลากร 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทนและประโยชน์เกื้อกูล รวมถึงการพัฒนา

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามแนวคิดใหม่ 

 3. แนวคิดด้านการบริหารการเปลี่ยนแปลง  หมายถึง ความสามารถในการพัฒนา

วิสัยทัศน์ขององค์การ ไปเป็นกลยุทธ์ที่น าไปสู่การบริหารเชิงรุกที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง

ที่เหมาะสม เพื่อแก้ปัญหาและสนับสนุนบุคลากรให้มีความรู ้ความพร้อมที่จะปฏิบัติงานที่ท้าทาย

ตลอดจนให้ความส าคัญต่อการจัดสรรทรัพยากรให้เหมาะสมกับงานขององค์การ และสภาพ 

แวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 

 นอกจากจะทราบแนวคิดพื้นฐานเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามที่กล่าวมาแล้ว

ยังจ าเป็นต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อม ซึ่งเป็นปัจจัยที่สง่ผลกระทบต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ด้วยเช่นกัน คือ 

            1. ปัจจัยภายในองค์การ (Internal Factors) ได้แก่ สภาพฐานะทางการเงิน การตลาด 

การผลิต การศึกษาค้นคว้าวิจัยทรัพยากรมนุษย์ ระบบการบริหารข่าวสารข้อมูลบทบาทหน้าที่

ความรับผิดชอบขององค์การ วัฒนธรรม ค่านิยม และระเบียบวินัยข้อปฏิบัติขององค์การ เป็นต้น 

ทั้งนีเ้พื่อเป็นข้อมูลพืน้ฐานในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีประสทิธิภาพยิ่งขึน้ 

            2. ปัจจัยภายนอกองค์การ (External Factors) ได้แก่ บทบาทหน้าที่ของรัฐบาล ความ 

ก้าวหน้าทางวิทยาการ เทคโนโลยี สภาพการแข่งขัน ในลักษณะเดียวกันสถานการณ์ด้านเศรษฐกิจ 

สังคม การเมือง และปัจจัยอื่นๆ เช่น ภัยธรรมชาติ ภาวะสงคราม เป็นต้น ที่มีผลกระทบต่อการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพ และสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย

ที่ก าหนดไว้ 
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แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจ 

 ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกหรอืทัศนคติของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง อันเป็น

ความรู้สึกที่เกิดขึ้น เมื่อความต้องการได้รับการตอบสนองในระดับหนึ่งและจะลดลงเมื่อความ

ต้องการไม่ได้รับการตอบสนอง 

 ภญิโญ สาธร (2517) กล่าวถึง องค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ไว้ว่า การท างานจะให้มีความสุขหรือไม่นั้นผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการสร้างน้ าใจให้แก่ ผู้ใต้  

บังคับบัญชาภายใน ซึ่งสิ่งที่ผู้บริหารไม่ควรละเลย มีดังนี้ 

 1. รายได้ เพราะถ้ารายได้ไม่เพียงพอ จะท าให้ไม่มกี าลังใจในการท างาน 

 2. สวัสดิการ หมายถึง สภาพที่ท างาน ความสะดวกสบาย ตลอดจนสิทธิประโยชน์

ต่าง ๆ ในการด ารงชีวติหรอืความก้าวหน้าในการท างาน 

 3. ความภาคภูมิใจในหน่วยงาน ถ้าองค์กรมีชื่อเสียง บุคลากรก็มีความภูมิใจในการ

ท างาน 

 4 การมสี่วนร่วมในองค์กร ท าให้บุคลากรมกี าลังใจที่จะท างานต่อไป 

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 

 แมคเกร์เกอร์ (Mc Gregor, 1960) ได้แสดงความเห็นเพื่อสนับสนุนความคิดของมาสโลว์ 

โดยให้ทัศนะว่าการจูงใจเพื่อให้คนท างานพึงพอใจนั้น ขึ้นอยู่กับทัศนคติของหัวหน้างาน ซึ่งได้

แยกทัศนะของผู้บริหารเป็น 2 พวก คือ  

 พวกที ่1 มองว่าโดยพื้นฐานแล้ว คนจะมีลักษณะเกียจคร้านและหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ 

ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นจะต้องมีการบังคับให้ท างาน ผู้บริหารกลุ่มนี้จะจูงใจด้วยการควบคุม

ตอบแทนด้วยเงินและคุกคามด้วยการลงโทษ และเรียกว่าทัศนคติตามทฤษฎี X จะมองเฉพาะ

ความตอ้งการขัน้ 1-2 ของมาสโลว์ 

 พวกที่ 2 มองว่าโดยพื้นฐานแล้วคนมคีวามพร้อมที่จะให้ความร่วมมือสนับสนุน มีความ

ขยันหมั่นเพียรและมีความรับผิดชอบ ผู้บริหารกลุ่มนี้จะจูงใจด้วยการให้คนงานควบคุมตนเอง 

จูงใจด้วยการชมเชย ให้โอกาสก้าวหนา้สมหวังในชีวิตและเรียกว่ามีทัศนคติตามทฤษฎี Y จะมอง

ความตอ้งการขัน้ 3-4-5 ของมาสโลว์ 

 ทฤษฎ ีX (The Traditional View of Direction and Control) ทฤษฎีนีเ้กิดข้อสมติฐานที่วา่ 

 1. คนไม่อยากท างาน และหลีกเลี่ยงความรับผดิชอบ 

 2. คนไม่ทะเยอทะยาน และไม่คิดรเิริ่ม ชอบให้การสั่ง 

 3. คนเห็นแก่ตนเองมากว่าองค์การ 
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 4. คนมักต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 

 5. คนมักโง ่และหลอกง่าย 

 ทฤษฎี Y (The integration of Individual and Organization Goal) ทฤษฎีข้อนี้เกิดจาก

ข้อสมตฐิานที่ว่า 

 1. คนจะไม่ให้ความร่วมมือ สนับสนุน รับผิดชอบ ขยัน 

 2. คนไม่เกียจคร้านและไว้วางใจได้ 

 3. คนมีความคิดรเิริ่มท างานถ้าได้รับการจูงใจอย่างถูกต้อง 

 4. คนมักจะพัฒนาวิธีการท างาน และพัฒนาตนเองอยู่เสมอ 

 เฟรดเดอริค เฮอร์สเบิร์ก (Frederick Herzberg) ได้ศึกษาทัศนคติความพอใจและการ

ไม่พอใจในการท างาน พบว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพอใจในการท างานกับปัจจัยที่ท าให้เกิด

ความไม่พอใจในการท างานนั้นจะไม่ใช่ปัจจัยเดียวกัน Herzberg ได้ชี้ให้เห็นถึงความต้องการ

เบื้องต้น 2 อย่างในการท างาน คือ คนที่ต้องการจะหลีกเลี่ยงความไม่พอใจในสภาพแวดล้อม

ของการท างานกับความต้องการจะได้รับความพอใจในงานที่ท า ซึ่งทั้งความพอใจและความ

ไม่พอใจนี้ ล้วนแล้วแต่จะมีผลต่อการปฏิบัติงานและขวัญก าลังใจทั้งสิ้น พบว่าปัจจัยบ ารุงรักษา

และช่วยให้คนมีความสามารถหลีกเลี่ยงจากสิ่งที่ท าให้ไม่พอใจต่าง ๆ เป็นปัจจัยที่จ าเป็นที่จะต้อง

สร้างใหเ้กิดขึ้นก่อนที่จะมีการจูงใจพนักงาน โดยตัวเองของมันเองปัจจัยเหล่านี้ไม่สามารถสร้าง

ความพอใจหรอืจูงใจพนักงานให้ทุ่มเทความพยายามเพื่องานขององค์กรได้ เป็นเพียงปัจจัยที่ช่วย

ขจัดความไม่พอใจตา่ง ๆ ได้เท่านัน้ 

 ปัจจัยบ ารุง (ปัจจัยอนามัย) ได้แก่ 

 1. นโยบายและการบริหารของบริษัท 

 2. ลักษณะการบังคับบัญชา 

 3. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

 4. ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 

 5. ค่าจา้งเงนิเดือน 

 ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ 

 1. การได้รับยกย่องชมเชย 

 2. ความก้าวหน้าในการท างาน 

 3. ความรับผดิชอบที่เพิ่มขึ้น 

 4. ความส าเร็จในงานที่ท า 

 5. ความท้าทายของงาน 
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 Steers and Porter (1983) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นลักษณะ

ความสัมพันธ์ของบุคคลที่มตี่อองคก์าร ซึ่งมี 3 ลักษณะ คือ 

 1. มีความเชื่ออย่างแรงกล้าและยอมรับในเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  

 2. มีความเต็มใจทีจ่ะใชค้วามพยายามอย่างเต็มที่เพื่อองค์การ  

 3. มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 

 เสตียร์ส และพอร์ตเทอร์ (Steers and Porter, 1983, อ้างอิงใน ปาณิสรา วงศ์ใหญ่, 

2555) ได้สรุปความผูกพันต่อองค์กรด้วยทฤษฎีการแลกเปลี่ยน (Theory of Exchange) วา่ปัจจัย

ที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันในองค์กร คือ ธรรมชาติของมนุษย์ประกอบด้วย ความต้องการ 

ความปรารถนา ทักษะความรู ้มีความคาดหวังที่จะท างาน หากองค์กรสามารถตอบสนองความ

ต้องการของบุคคลได้ บุคคลนั้นก็จะสามารถท างานเพื่อองคก์รได้อย่างเต็มที่ และบุคคลก็จะเกิด

ความผูกพันต่อองค์กร  

 

แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างานเป็นทีม 

 เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) กล่าวถึง การท างานเป็นทีม (Teamwork) คือ การที่บุคคล

หลายคนเข้ามารับผิดชอบงาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งบุคคลแต่ละคนล้วนมีพื้นฐาน

แนวคิด ทัศนคติและประสบการณ์ที่แตกต่างกัน เมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในทีมงาน ผู้บริหารและ

หัวหนา้งานทุกคนจะต้องพิจารณาวิเคราะหห์าสาเหตุรว่มกัน 

 การท างานเป็นทีม คือ การท างานร่วมกัน เป็นกลุ่มที่เกิดจากความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน 

โดยมีปฏิกิริยาและมีความรู้สึกร่วมกัน สมาชิกของกลุ่มมีความยึดมั่นและพึงพอใจในการท างาน

ร่วมกัน 

 การท างานในลักษณะทีมงานจะประสบผลส าเร็จได้ถ้ามีระบบการท างานร่วมกันที่ดี

อันประกอบด้วยปัจจัยดังต่อไปนี้ 

 1. มีการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน องค์กร

มีความตอ้งการใหเ้กิดผลอย่างไร มีทิศทางในการท างานอย่างไร ก าหนดเป้าหมายไว้อย่างไร 

 2. สมาชิกทุกคนของทีมงานรับทราบนโยบาย เป้าหมาย วัตถุประสงค์ในการท างาน

อย่างทั่วถึง เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน 

 3. สมาชิกทุกคนมีส่วนร่วมในการแก้ปัญหา ทุกคนได้รับทราบปัญหาและแสวงหา

แนวทางในการแก้ไขปัญหาร่วมกัน มิใช่เป็นปัญหาของคนใดคนหนึ่งแต่เป็นปัญหาร่วมกัน 

 4. การก าหนดบทบาทหน้าที่ ความรับผิดชอบของบุคคลในทีมงาน มีการก าหนดไว้

อย่างชัดเจนและไม่เกิดความซ้ าซ้อนกัน 
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 5. การสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีมงานเป็นการสื่อสารแบบสองทาง มีการสื่อสาร

แบบเปิดเผย ตรงไปตรงมา ทุกคนรับทราบข้อมูลขา่วสารทั่วถึงกัน 

 6. มีความคิดริเริ่มในการท างานอยู่เสมอ ไม่หยุดนิ่งอยู่กับที่กับการท างานแบบเดิม 

ผูจ้ัดการปรับปรุงการท างาน โดยอาศัยความคดิเห็นของคนทุกคนในทีมงานนั้น 

 7. การแก้ไขปัญหาความขัดแย้ง ในกรณีที่เป็นปัญหาส าคัญมีความซับซ้อน ยากที่จะหา

ข้อยุติได้ ควรท าการแก้ไขปัญหา โดยอาศัยหลักการและเหตุผล ให้เป็นที่ยอมรับและพึงพอใจ

ของคนทุกฝา่ย 

 8. สมาชิกในทีมงานมีความไว้วางใจซึ่งกันและกัน มีความซื่อสัตย์ จริงใจในการท างาน 

พึ่งพาอาศัยและช่วยเหลือเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 สาวิตรี พูลสมบัติ (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความเหมาะสมระหว่าง

คนกับงาน กับความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานความพึงพอใจใน

งานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

ดังนั้นจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งที่องค์การควรสร้างความพึงพอใจในการท างานให้กับพนักงาน  

เพื่อเป็นการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์การของพนักงานให้มากยิ่งขึ้น เพราะความผูกพันต่อ

องค์การเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้องค์การสามารถรักษาคนดีมีความสามารถไว้ให้ท างานกับองค์การ

ต่อไป เพราะความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญอย่างยิ่งในการท าให้องค์การบรรลุ

เป้าหมายขององค์การได้ 

 กิตติมา พันธ์พุทธรัตน์ และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ (2557) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างาน และความตั้งใจในการลาออกจากงานของ พนักงาน 

บมจ. ธนาคารกสิกรไทย เครือข่ายการบริการและการขาย 1 เขตการบริการและการขาย  

ผลการวิจัย พบว่า 1) พนักงานมีความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท า งานอยู่ในระดับมาก 

2) พนักงานมีความตั้งใจในการลาออกจากงานอยู่ในระดับปานกลาง 3) ความพึงพอใจในคุณภาพ

ชีวิตการท างานแตกต่างกันตามข้อมูลส่วนบุคคล 4) ความตั้งใจในการลาออกจากงานแตกต่าง

กันตามข้อมูลส่วนบุคคล 5) ความพึงพอใจในคุณภาพชีวิตการท างาน มีความสัมพันธ์ทางลบ

กับความตัง้ใจในการลาออกจากงานของพนักงาน 

 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ส่วนใหญ่มีผู้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผลต่อ

ความพึงพอใจในการท างานของพนักงานในด้านต่างๆ ทั้งความพึงพอใจในการท างาน ความตั้งใจ

ที่จะลาออกจากงาน คุณภาพชีวิตและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ปัจจัยที่มีผลต่อ
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แรงจูงใจในการท างานของพนักงาน ซึ่งงานวิจัยหลาย ๆ งานก็ได้ยกตัวอย่างปัจจัยที่น ามาวิเคราะห์

แตกต่างกันไป ซึ่งท าให้ผูว้ิจัยเกิดความสนใจในเรื่องของการศกึษาปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลที่มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว เพื่อศึกษาระดับความคิดเห็น 

และเพื่อเปรียบเทียบปัจจัยในการบริหารงานบุคคลจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวของพนักงานที่ปฏิบัติงานในหอพักเขตต าบลแม่กา 

อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 
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กรอบแนวคิดในการวจิัย 

 จากงานวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ความเหมาะสมระหว่างคนกับงาน กับ

ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน (สาวิตรี พูลสมบัติ, 2550) ผู้วิจัย

น ามาประยุกต์และปรับตามแนวคิดที่ได้จากงานวิจัยของ Steer (Steer, 1983 อ้างอิงใน ปาณิสรา 

วงศใ์หญ่, 2555) มาสร้างกรอบแนวคิดในการวิจัยได้ดังแสดงในภาพ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพ 1 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. สถานภาพการสมรส 

4. ภูมิล าเนา/ท่ีอยูอ่าศัย 

5. ระดับการศกึษา 

6. ระยะเวลาในการท างาน 

7. รายได้ 

8. ต าแหนง่งาน 

ปัจจัยในการบรหิารงานบุคคล 

1. ด้านความมั่นคงในงาน 

2. ด้านคา่ตอบแทน  

3. สภาพแวดลอ้มในการท างาน 

4. ด้านความสัมพันธ์ในท่ีท างาน  

5. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ  

6. ด้านความรับผิดชอบ 

ความต้องการที่จะปฏิบัตงิาน

กับองค์กรในระยะยาว 

 



  

บทท่ี 3 

 

วธิีด ำเนินกำรศกึษำ 

 

 การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มุ่งเน้นศึกษาระดับความ

คิดเห็นและเปรียบเทียบปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว กรณีศกึษาหอพักเขตต าบลแมก่า อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

เพื่อน าผลที่ได้มาเป็นแนวทางส าหรับผู้บริหารในการก าหนดนโยบายหรือปรับปรุงแก้ไขให้ตรง

ตามความต้องการของพนักงาน ซึ่งจะน าพาองค์กรไปสู่จุดหมายที่ก าหนดไว้ ทั้งนี้ผู้ศึกษาใช้

แบบสอบถามรวบรวมข้อมูลซึ่งได้ด าเนินการตามขั้นตอน ดังนี้ 

 

ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ประชากรในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานโดยการว่าจ้างของหอพักในเขต

ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา จ านวน 400 คน (เทศบาลต าบลแม่กา, 2557) ซึ่งปฏิบัติงาน

ในหอพักจ านวน 10 แห่ง ได้แก่ หอพักหญิง AS DC อพาร์ทเม้นท์ หอพักลือชา เค.เอ็ม.อพาร์ท

เม้นท์ หอพักหญิงราชพฤกษ์ หอพักต้นคูน หอพักหญิงเงินเย็น หอพักชายอิงดอย และหอพัก

นิสติมหาวิทยาลัยพะเยา ใช้วิธีการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างตามทฤษฎีของ Yamane (ปาณิสรา 

วงศใ์หญ่, 2555) ได้กลุ่มตัวอย่างจ านวน 200 คน การสุ่มตัวอย่างเป็นแบบแบ่งช้ันและสุ่มอย่าง

งา่ยในแตล่ะช้ัน ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้       

  
 โดยที ่ n คือ จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 N คือ จ านวนประชากรทั้งหมด 

 (e)2 คือ ค่าสัดส่วนที่ตอ้งการ  

 โดยการศกึษาครั้งนีย้อมให้มีการคลาดเคลื่อนในการสุ่มตัวอย่างร้อยละ 5 แทนค่าสูตร 

ได้ดังนี ้

 n =  400 

                  1+(400)(0.05)2 

 n = 200 
   

 รวมกลุ่มตัวอย่างในการวิจัยครั้งนีท้ั้งสิน้ 200 คน 
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เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ที่ผู้วิจัยประยุกต์จากงานวิจัยของ 

(สาวติร ีพูลสมบัติ, 2550) จ านวน 200 ชุด โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 3 ส่วน คือ 

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 

สมรส ภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัย ระดับการศกึษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้ และต าแหน่งงาน 

 ส่วนที่ 2 ข้อมูลปัจจัยด้านการบริการทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยได้น ามาท าการแบ่งล าดับความส าคัญออกเป็น 5 ระดับ 

ตามวิธีการประมาณค่าของ Likert’s Scales ซึ่งมีความหมายและให้ค่าคะแนน เพื่อเปลี่ยนระดับ

ความส าคัญใหเ้ป็นข้อมูลเชิงปริมาณที่สามารถใหค้วามหมายช่วงคะแนนได้ดังนี้ 

 ระดับความคิดเห็นมากที่สุดเท่ากับ 5 คะแนน 

 ระดับความคดิเห็นมากเท่ากับ  4 คะแนน 

 ระดับความคิดเห็นปานกลางเท่ากับ 3 คะแนน 

 ระดับความคิดเห็นน้อยเท่ากับ  2 คะแนน 

 ระดับความคิดเห็นน้อยมากเท่ากับ 1 คะแนน 

 ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการท างาน ที่ท างาน ผูบ้ริหาร นโยบาย และการท างาน

ต่าง ๆ 

 

กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือ 

 1. ศกึษาเอกสาร วิทยานิพนธ์และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษาแล้วนิยามสิ่งที่

วัด ทั้งที่เป็นตัวแปรตน้ และตัวแปรตาม 

 2. เครื่องมือประยุกต์แบบสอบถามจากงานวิจัย (สาวิตรี พูลสมบัติ, 2550) โดยยึด

ตามวัตถุประสงค์ กรอบแนวคิดและขอบเขตของการวิจัย  

 3. สร้างแบบสอบถามให้ครอบคลุมขอบเขตการวิจัย โดยใช้ค าถาม 2 ประเภท คือ 

เป็นการตอบแบบสอบถามในลักษณะค าถามปลายปิด (Close-Ended Questions) ที่มีลักษณะ

เป็นแบบ Check List  

 4. เสนออาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองแก้ไขปรับปรุงให้ถูกต้องและ

ชัดเจน เหมาะสม ทั้งเนื้อหาสาระ และการใช้ถ้อยค า ส านวนภาษา แล้วน ามาจัดท าเป็นแบบสอบถาม 

 5. เสนอผู้เช่ียวชาญ จ านวน 3 ท่าน เพื่อตรวจสอบหรือปรับปรุงแก้ไขความถูกต้อง

สมบูรณ์ของเนื้อหา เพื่อให้ได้แบบสอบถามที่มีความตรงตามเนื้อหาและความเหมาะสมของ

ค าถาม โดยใช้แบบวัดดัชนีความสอดคล้อง (Index of consistency: IOC) ในการค านวณหาความ
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เที่ยงตรงเชิงพินิจที่ออกมาเป็นตัวเลขนั้น สามารถท าได้โดยดูจากดัชนีความสอดคล้องระหว่าง

ข้อค าถามและวัตถุประสงค์ ซึ่งพิจารณาจากรายข้อมีสูตรดังนี้ 

 IOC =  

 R หมายถึง ผลคูณของคะแนนกับจ านวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละระดับความสอดคล้อง 

 n หมายถึง จ านวนผู้เช่ียวชาญทั้งหมด 

 ค่า IOC มีค่าอยู่ระหว่าง -1 ถึง 1 ข้อค าถามที่ดีควรมีค่า IOC เข้าใกล้ 1 ถ้าข้อใดมีค่า 

IOC ต่ ากว่า 0.5 ควรปรับปรุงแก้ไข (บุญเชิด ภญิโญอนันตพงษ์, 2526) 

 6. น าแบบสอบถามที่ผ่านการแก้ไขจากผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ไปปรับปรุงแก้ไขแล้ว

น าไปทดสอบ (Try-out) เพื่อวัดความเช่ือมั่นโดยใช้สูตรสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Coefficient Alpha) 

ของครอนบัค (Cronbach) ได้ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมอืเท่ากับ 0.87 

 

วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 1. ติดตอ่ขออนุญาตเก็บรวบรวมข้อมูลที่จะท าการศกึษา 

 2. เมื่อได้รับอนุญาตจากผู้จัดการหอพักแล้ว ผู้วิจัยด าเนินการแจกแบบสอบถามและ

รอรับกลับทันทีด้วยตัวเอง 

 3. กรณีที่พนักงานหอพักไม่อยู่หรอืไม่สะดวกที่จะตอบแบบสอบถามในทันที ผู้วจิัยได้

ทอดแบบไว้และไปรับคืนในวันถัดไป  

 4. ตรวจสอบแบบสอบถามที่สมบูรณ์ และคัดเลือกมาใช้วเิคราะห์ขอ้มูล 

 

สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 การวิเคราะหข์้อมูลใช้โปรแกรมส าเร็จรูปโดยใช้ค่าสถิติดังนี้ 

 1. การวิเคราะหข์้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก ใช้ค่าสถิติ ค่าความถี่ (Frequency) 

และร้อยละ (Percentage)  

 2. การวิเคราะห์ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว ใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviation) โดยผู้วจิัยใช้เกณฑก์ารแปลความหมายค่าเฉลี่ยของ กิตติพันธ์ คงสวัสดิ์เกียรติ และ

คณะ (2552) โดยใช้ค่าช่วงหา่งกันช่วงละ 0.8 ตามสูตรดังนี้ 

พิสัย = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด   =    5 – 1  = 0.80 

                 จ านวนช้ัน                              5 
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  ค่าเฉลี่ย  4.21 – 5.00  หมายถึง  พนักงานให้ความส าคัญในระดับมากที่สุด 

  ค่าเฉลี่ย  3.41 – 4.20  หมายถึง  พนักงานให้ความส าคัญในระดับมาก 

  ค่าเฉลี่ย  2.61 – 3.40  หมายถึง  พนักงานให้ความส าคัญในระดับปานกลาง 

  ค่าเฉลี่ย  1.81 – 2.60  หมายถึง  พนักงานให้ความส าคัญในระดับน้อย 

  ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.80  หมายถึง  พนักงานให้ความส าคัญในระดับน้อยที่สุด 

 3. การทดสอบสมมตฐิาน ใชค้่าสถิต ิt-test และ F-test 

 



บทท่ี 4 

 

ผลการศกึษา 

 

 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลของการศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคลที่มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว กรณีศึกษา หอพักเขตต าบล

แม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ผู้ศึกษาด าเนินการวิเคราะห์ตามขั้นตอนต่าง ๆ โดยแบ่งการ

น าเสนอออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 

 ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ านวน 8 ข้อ โดยการแสดงจ านวนและ

ร้อยละ 

 ตอนที่ 2 ปัจจัยในการบริหารงานบุคคล จ านวน 24 ข้อ โดยแสดงค่าเฉลี่ย (x̅) และ

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  

 ตอนที่ 3 การศึกษาเปรียบเทียบความแตกต่างของระดับความคิดเห็นต่อปัจจัยในการ

บริหารงานบุคคล โดยใช้ค่าการทดสอบ t-test และค่าสถิติการทดสอบความแปรแปรวนทาง

เดียว (One-way Analysis of Variance) เพื่อทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์เปรียบเทียบ

รายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของพนักงานหอพัก ประกอบการน าไป

ปรับใช้ของผูบ้ริหาร 
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ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ านวน 8 ข้อ โดยแสดงจ านวนและร้อยละ 

 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ านวน 173 คน โดยจ าแนกตาม เพศ อายุ 

สถานภาพการสมรส ภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัย ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการท างาน รายได้  

และต าแหน่งงาน วิเคราะห์โดยการแจกแจงค่าความถี่และค่าร้อยละ ซึ่งมีรายละเอียดปรากฏ

ดังตาราง 

 

ตาราง 1 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

หญิง 100 57.80 

ชาย 73 42.20 

รวม 173 100.00 

 

 จากตาราง 1 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงจ านวน 100 คน คิดเป็นร้อยละ 

57.80 และเพศชาย 73 คน คิดเป็นรอ้ยละ 42.20 

 

ตาราง 2 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

20 ปี – 30 ปี 68 39.30 

31 ปี – 40 ปี 47 27.20 

41 ปี – 50 ปี 42 24.30 

51 ปี ขึน้ไป 16 9.20 

รวม 173 100.00 

 

 จากตาราง 2 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 20 ปี – 30 ปี จ านวน 68 คน 

คิดเป็นร้อยละ 39.30 รองลงมา อายุระหว่าง 31 ปี – 40 ปี จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20 

รองลงมา อายุระหว่าง 41 ปี – 50 ปี จ านวน 42 คน คิดเป็นร้อยละ 24.30 รองลงมา อายุ 51 ปี 

ขึน้ไปจ านวน 16 คน คิดเป็นรอ้ยละ 9.20  
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ตาราง 3 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

สถานภาพการสมรส จ านวน ร้อยละ 

โสด 66 38.20 

สมรส 96 55.50 

หย่าร้าง 11 6.40 

รวม 173 100.00 

 

 จากตาราง 3 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีสถานภาพการสมรส จ านวน 96 คน คิดเป็น

ร้อยละ 55.50 รองลงมา มีสถานภาพ โสด จ านวน 66 คิดเป็นร้อยละ 38.20 และมีสถานภาพ 

หย่าร้าง จ านวน 11 คน คิดเป็นรอ้ยละ 6.40 

 

ตาราง 4 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ าแนกตามภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัย 

ภูมิล านา/ที่อยู่อาศัย จ านวน ร้อยละ 

บ้าน ต าบลแมก่า อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 79 45.70 

บ้าน นอกเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 48 27.70 

ต่างจังหวัด 29 16.80 

หอพัก ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 13 7.50 

หอพัก นอกเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 4 2.30 

รวม 173 100.00 

 

 จากตาราง 4 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีภูมิล าเนาภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัยอยู่ บ้าน ต าบล

แม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ 45.70 มีภูมิล าเนาภูมิล าเนา/ที่

อยู่อาศัยอยู่บ้าน นอกเขตต าบลแมก่า อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา จ านวน 48 คน คิดเป็นรอ้ยละ 

27.70 มีภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัยอยู่ต่างจังหวัด จ านวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ 16.80 มีภูมิล าเนา/

ที่อยู่อาศัยอยู่หอพัก ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา จ านวน 13 คน คิดเป็นรอ้ยละ 7.50 

และมีภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัยอยู่หอพัก นอกเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา จ านวน 4 คน 

คิดเป็นรอ้ยละ 2.30 
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ตาราง 5 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ าแนกตามระดับการศึกษา 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 10 5.80 

ประถมศึกษา 45 26.00 

มัธยมศกึษา  26 15.00 

ปวช./ปวส. 27 15.60 

ปริญญาตรีหรือสูงกว่า 65 37.60 

รวม 173 100.00 

 

 จากตาราง 5 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า 

จ านวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 37.60 รองลงมา จบการศึกษาระดับประถมศึกษา จ านวน 45 คน 

คิดเป็นร้อยละ 26.00 จบการศึกษาระดับ ปวช./ปวส. จ านวน 27  คน คิดเป็นร้อยละ 15.60 

จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา จ านวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 15.00 และต่ ากว่าประถมศึกษา 

จ านวน 10 คน คิดเป็นรอ้ยละ 5.80  

 

ตาราง 6 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

ระยะเวลาในการท างาน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 4 เดือน 12 6.90 

5 ถึง 11 เดือน 20 11.60 

1 ปี ถึง 2 ปี 25 14.50 

2 ปี ถึง 3 ปี 57 32.49 

4 ปี ขึน้ไป 59 34.10 

รวม 173 100.00 

 

 จากตาราง 6 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 4 ปี  ขึ้นไป 

จ านวน 59 คน คิดเป็นร้อยละ 34.10 รองลงมา มีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 2 ปี ถึง 3 ปี 

จ านวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 32.90  มีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 1 ปี ถึง 2 ปี จ านวน 25 คน 

คิดเป็นร้อยละ 14.50 มีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 5 ถึง 11 เดือน จ านวน 20  คน คิดเป็น

ร้อยละ 11.60 และมีระยะเวลาในการท างานน้อยกว่า 4 เดือน จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 

6.90 
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ตาราง 7 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ าแนกตามรายได้ 

รายได้ จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 5,000 บาท 3 1.70 

5,001 – 9,000 บาท 95 54.90 

มากกว่า 9,000 บาท 75 43.40 

รวม 173 100.00 

 

 จากตาราง 7 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่มีรายได้ต่อเดือน 5,001 – 9,000 บาท จ านวน 

95 คน คิดเป็นร้อยละ 54.90 รองลงมา มีรายได้ต่อเดือนมากกว่า 9,000 บาท จ านวน 75 คน 

คิดเป็นร้อยละ 43.40 และมีรายได้ต่อเดือนน้อยกว่า 5,000 บาท จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 

1.70  

 

ตาราง 8 แสดงข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก จ าแนกตามต าแหน่งงาน 

ต าแหน่งงาน จ านวน ร้อยละ 

ผูจ้ัดการ 52 30.10 

การเงนิ, บัญช ี 16 9.20 

แมบ่้าน 47 27.20 

คนสวน 17 9.80 

ช่างซ่อมบ ารุง 20 11.60 

เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย 13 7.50 

อื่น ๆ  8 4.60 

รวม 173 100.00 

 

 จากตาราง 8 พบว่า พนักงานส่วนใหญ่ปฏิบัติงานต าแหน่งผู้จัดการ จ านวน 52 คน 

คิดเป็นร้อยละ 30.10 รองลงมา ปฏิบัติงานต าแหน่งแมบ่้าน จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 27.20 

ปฏิบัติงานต าแหน่งช่างซ่อมบ ารุง จ านวน 20 คน คิดเป็นร้อยละ 11.60 ปฏิบัติงานต าแหน่งคนสวน 

จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 9.80 ปฏิบัติงานต าแหน่งการเงินและบัญชี จ านวน 16 คน คิดเป็น

ร้อยละ 9.20 ปฏิบัติงานต าแหน่งเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย จ านวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 

7.50 และยังมีปฏิบัติงานต าแหน่งอื่น ๆ เชน่ ผูดู้แลหอพัก จ านวน 8 คน คิดเป็นรอ้ยละ 4.60  
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ตอนที่ 2 ปัจจัยในการบริหารงานบุคคล จ านวน 24 ข้อ โดยแสดงเป็นค่าเฉลี่ย (x̅) ส่วน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความคิดเห็น 

 

ตาราง 9 แสดงค่าเฉลี่ย ของปัจจัยในการบรหิารงานบุคคล ด้านความมั่นคงในงาน 

ด้านความมั่นคงในงาน x̅ S.D. ระดับ 

1. ท่านคิดว่างานที่ท่านท าอยู่มีความ มั่นคงใน

หนา้ที่การงานมากน้อยเพียงใด 

3.18 0.854 ปานกลาง 

2. ท่านคิดว่าความมั่นคงในหนว่ยงานที่ท่านท าอยู่มี

มากน้อยเพียงใด 

3.30 0.823 ปานกลาง 

3. ท่านคิดว่าท างานในที่ท างานนี้จะมี

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานมากกว่าที่อื่น

เพียงใด 

3.09 0.908 ปานกลาง 

4. ท่านคิดว่าท่านได้ประสบความส าเร็จในงานที่

ท่านท ามากน้อยเพียงใด 

3.33 0.771 ปานกลาง 

รวม 3.22 0.668 ปานกลาง 

 

 ตาราง 9 พบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านความมั่นคงในงานภาพรวมอยู่

ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.22) โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื คิดว่าประสบความส าเร็จในงาน

ที่ท าอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.33) รองลงมาตามล าดับ คอื คิดว่ามีความมั่นคงในหนว่ยงาน

ที่ท าอยู่ (x̅ = 3.30) คิดว่างานที่ท าอยู่มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน (x̅ = 3.18) และต่ าสุด คือ 

คิดว่าท างานในที่ท างานนี้จะมีความก้าวหน้าในหน้าที่การงานมากกว่าที่อื่นอยู่ในระดับปานกลาง 

(x̅ = 3.09) 
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ตาราง 10 แสดงค่าเฉลี่ย ของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล ด้านค่าตอบแทน 

ด้านค่าตอบแทน x̅ S.D. ระดับ 

1. ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่

ท่านปฏิบัติ 

3.08 0.955 ปานกลาง 

2. ท่านคิดว่าองค์กรใส่ใจสวัสดิการที่

นอกเหนอืจากรายได้หลักของท่านอย่างสม่ าเสมอ 

3.01 1.006 ปานกลาง 

3. ท่านคิดว่าสวัสดิการอยู่ในเกณฑ์ที่ยังไม่ดเีมื่อ

เทียบกับองค์กรอื่น 

3.05 0.996 ปานกลาง 

4. ค่าล่วงเวลาเหมาะสมกับงานที่ท่านได้รับเพียงใด 2.90 0.829 ปานกลาง 

รวม 3.01 0.754 ปานกลาง 

 

 ตาราง 10 พบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านค่าตอบแทนภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง (x̅ = 3.01) โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ คิดว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ

งานที่ปฏิบัติ (x̅ = 3.08) รองลงมาตามล าดับ คือ คิดว่าสวัสดิการอยู่ในเกณฑ์ที่ยังไม่ดีเมื่อเทียบ

กับองค์กรอื่น (x̅ = 3.05) คิดว่าองค์กรใส่ใจสวัสดิการที่นอกเหนือจากรายได้หลักอย่างสม่ าเสมอ 

(x̅ = 3.01) และต่ าสุด คือ คิดว่าค่าล่วงเวลาเหมาะสมกับงาน (x̅ = 2.90) 

 

ตาราง 11 แสดงค่าเฉลี่ย ของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล ด้านสภาพแวดล้อม 

 ในการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน x̅ S.D. ระดับ 

1. วัสดุอุปกรณ์หรอืเครื่องมือที่อ านวยความ

สะดวกในการท างาน มเีพียงพอต่อความตอ้งการ

ใช้ของท่านมากน้อยเพียงใด 

3.40 0.826 ปานกลาง 

2. ความสะดวกในการเดินทางมาท างานของท่านมี

มากน้อยเพียงใด 

3.50 0.950 มาก 

3. ท่านคิดว่าการจัดสภาพแวดล้อมภายในที่ท างาน

มีระบบระเบียบเพียงใด 

3.50 0.760 มาก 

4. ท่านคิดว่าที่ท างานท่านมีความปลอดภัยมาก

น้อยเพียงใด 

3.49 0.744 มาก 

รวม 3.47 0.606 มาก 
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 ตาราง 11 พบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.47) โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความสะดวกในการเดินทาง

มาท างาน (x̅ = 3.50) รองลงมาตามล าดับ คือ คิดว่าการจัดสภาพแวดล้อมภายในที่ท างาน

มีระบบระเบียบ (x̅ = 3.50) คิดว่าที่ท างานท่านมีความปลอดภัย (x̅ = 3.49) และต่ าสุด คอื คิด

ว่าวัสดุอุปกรณ์หรอืเครื่องมอืที่อ านวยความสะดวกในการท างาน มีเพียงพอต่อความต้องการใช้ 

(x̅ = 3.40) 

  

ตาราง 12 แสดงค่าเฉลี่ย ของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล ด้านความสัมพันธ์ 

 ในที่ท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน x̅ S.D. ระดับ 

1. ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนรว่มงานของท่านมี

มากน้อยเพียงใด 

3.76 0.821 มาก 

2. ท่านได้รับการช่วยเหลอืจากเพื่อนรว่มงานหรอื

ผูบ้ังคับบัญชา/ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการท างานมาก

น้อยเพียงใด 

3.61 0.913 มาก 

3. ผูบ้ังคับบัญชาขาดความเป็นกันเองกับท่าน 2.94 0.764 ปานกลาง 

4. ท่านคิดว่าท่านสามารถท างานเป็นทีมได้เป็น

อย่างดี 

3.79 0.772 มาก 

รวม 3.52 0.495 มาก 

 

 ตาราง 12 พบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างานภาพรวม

อยู่ในระดับมาก (x̅ = 3.52) โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ คิดว่าสามารถท างานเป็นทีมได้

เป็นอย่างดี (x̅ = 3.79) รองลงมาตามล าดับ คือ ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน (x̅ = 3.76) 

ได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน (x̅ = 3.61) 

และต่ าสุด คือ ผูบ้ังคับบัญชาขาดความเป็นกันเอง (x̅ = 2.94)  
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ตาราง 13 แสดงค่าเฉลี่ย ของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล ด้านการได้รับการยอมรับ 

 นับถือ 

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ x̅ S.D. ระดับ 

1. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงาน

หรอืผูบ้ังคับบัญชามากน้อยเพียงใด 

3.32 0.688 ปานกลาง 

2. ท่านคิดว่าข้อคิดเห็นของท่านได้รับการยอมรับ

ทั่วไปจากคนในองค์กร 

3.28 0.693 ปานกลาง 

3. ท่านคิดว่างานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่มีเกียรติ 3.25 0.708 ปานกลาง 

4. ท่านคิดว่าเมื่อท่านท างานที่ท างานนี้แล้วจะ

สามารถยกระดับฐานะทางสังคมของครอบครัว

ท่านได้ 

3.10 0.833 ปานกลาง 

รวม 3.24 0.546 ปานกลาง 

 

 ตาราง 13 พบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (x̅ = 3.24) โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ได้รับการยกย่อง

ชมเชยจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา (x̅ = 3.32) รองลงมาตามล าดับ คือ คิดว่า

ข้อคิดเห็นได้รับการยอมรับทั่วไปจากคนในองค์กร (x̅ = 3.28) คิดว่างานที่ท าอยู่เป็นงานที่มีเกียรติ 

(x̅ = 3.25) และต่ าสุด คือ คิดว่าที่ท างานนี้จะสามารถยกระดับฐานะทางสังคมของครอบครัวได้ 

(x̅ = 3.10) 

  

ตาราง 14 แสดงค่าเฉลี่ย ของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล ด้านความรับผิดชอบ 

ด้านความรับผิดชอบ x̅ S.D. ระดับ 

1. ปริมาณงานที่รับผดิชอบของท่านมีมากน้อย

เพียงใด 

3.65 0.720 มาก 

2. ท่านได้รับมอบหมายในงานใหญ่ ๆ มากน้อย

เพียงใด 

3.25 0.756 ปานกลาง 

3. ท่านคิดว่างานที่ท่านได้รับมอบหมายนั้นมี

ความส าคัญต่อองค์กรของท่าน 

3.39 0.873 ปานกลาง 

รวม 3.43 0.620 มาก 
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 ตาราง 14 พบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก (x̅ = 3.43) โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ปริมาณงานที่รับผิดชอบ (x̅ = 3.65) 

รองลงมาตามล าดับ คือ คิดว่างานที่ได้รับมอบหมายนั้นมีความส าคัญต่อองค์กร (x̅ = 3.39) 

และต่ าสุด คือ คิดว่าได้รับมอบหมายในงานใหญ่ ๆ (x̅ = 3.25)  

 

ตาราง 15 แสดงปัจจัยด้านการบรหิารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความต้องการ 

 ที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว 

ปัจจัยในการบริหารงานบุคคล x̅ S.D. ระดับ 

1. ด้านความมั่นคงในงาน 3.22 0.668 ปานกลาง 

2. ด้านค่าตอบแทน 3.01 0.754 ปานกลาง 

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 3.47 0.606 มาก 

4. ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 3.52 0.495 มาก 

5. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 3.24 0.546 ปานกลาง 

6. ด้านความรับผดิชอบ 3.43 0.620 มาก 

รวม 3.23 0.364 ปานกลาง 

 

 ตาราง 15 พบว่า พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ที่มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

(x̅ = 3.23) โดยปัจจัยที่มีค่าสูงสุด คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน (x̅ = 3.52) รองลงมา

ตามล าดับ คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน (x̅ = 3.47) ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ 

(x̅ = 3.43) ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ (x̅ = 3.24) ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน 

(x̅ = 3.22) และต่ าสุด คือ ปัจจัยด้านคา่ตอบแทน (x̅ = 3.01)  

 

ตอนที่ 3 การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามปัจจัย

ส่วนบุคคล 

 เปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงาน โดยใช้

ค่าการทดสอบ (t-test) และค่าสถิติทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เพื่อ
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ทดสอบสมมติฐาน และการวิเคราะห์เปรียบเทียบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยของปัจจัย

ในการบริหารงานบุคคล จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

ตาราง 16 การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผล 

 ต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามเพศ 

ปัจจัยในการ 

บริหารงานบุคคล 

ชาย หญิง 
t Sig. 

x̅ S.D. x̅ S.D. 

1. ด้านความมั่นคงในงาน 3.18 0.612 3.26 0.708 -0.771 0.442 

2. ด้านค่าตอบแทน 2.99 0.747 3.02 0.762 -0.252 0.801 

3. ด้านสภาพแวดล้อมในการ

ท างาน 

3.36 0.538 3.56 0.640 -2.155 0.033 

4. ด้านความสัมพันธ์ในที่

ท างาน 

3.43 0.514 3.59 0.472 -2.100 0.037 

5. ด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือ 

3.18 0.539 3.28 0.550 -1.183 0.238 

6. ด้านความรับผดิชอบ 3.39 0.636 3.46 0.610 -0.752 0.453 

*P< 0.05 

 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามเพศ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 

พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์

ในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดง

ในตาราง 16 
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ตาราง 17 การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผล 

 ต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามอายุ 
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 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามอายุ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 



30 
 

พบว่า ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านความรับผดิชอบ มผีลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงาน

กับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพ 

แวดล้อมในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงาน

กับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดงในตาราง 17 

 

ตาราง 18 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านความมั่นคงในงาน โดยจ าแนกตามอายุ 

ด้านความม่ันคงในงาน x̅ 20 ปี – 30 ป ี 31 ป ี– 40 ป ี 41 ป ี– 50 ป ี 51 ป ีขึ้นไป 

20 ปี – 30 ป ี 2.93 - -0.34* -0.54* -0.77* 

31 ปี – 40 ป ี 3.27 - - -0.20 -0.44* 

41 ปี – 50 ป ี 3.47 - - - -0.23 

51 ปี ขึ้นไป 3.70 - - - - 

*P< 0.05 

 จากตาราง 18 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 ปี – 30 ปี มีการให้

ความส าคัญด้านความมั่นคงในงานแตกต่างจากพนักงานที่มีช่วงอายุ 31 ปี – 40 ปี 41 ปี – 50 ปี 

และ 51 ปีขึน้ไป ส่วนพนักงานที่มีช่วงอายุ 31 ปี – 40 ปี มกีารให้ความส าคัญด้านความมั่นคงใน

งานแตกต่างจากพนักงานที่มช่ีวงอายุ 51 ปี ขึ้นไป นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

ตาราง 19 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามอายุ 

ด้านค่าตอบแทน x̅ 20 ปี – 30 ป ี 31 ป ี– 40 ป ี 41 ป ี– 50 ป ี 51 ป ีขึ้นไป 

20 ปี – 30 ป ี 2.75 - -0.38 -0.44* -0.60* 

31 ปี – 40 ป ี 3.12 - - -0.06 -0.22 

41 ปี – 50 ป ี 3.19 - - - -0.16 

51 ปี ขึ้นไป 3.34 - - - - 

*P< 0.05 

 

 

 จากตาราง 19 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 ปี – 30 ปี มีการให้
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ความส าคัญด้านค่าตอบแทนแตกต่างจากพนักงานที่มีช่วงอายุ 41 ปี – 50 ปี และ 51 ปี ขึ้นไป 

นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน  

 

ตาราง 20 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยจ าแนกตามอายุ 

ด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างาน x̅ 20 ปี – 30 ป ี 31 ป ี– 40 ป ี 41 ป ี– 50 ป ี 51 ป ีขึ้นไป 

20 ปี – 30 ป ี 3.31 - -0.20 -0.36* -0.26 

31 ปี – 40 ป ี 3.51 - - -0.16 -0.06 

41 ปี – 50 ป ี 3.67 - - - 0.10 

51 ปี ขึ้นไป 3.56 - - - - 

*P< 0.05 

 จากตาราง 20 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 ปี – 30 ปี มีการให้

ความส าคัญด้านสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างจากพนักงานที่มีช่วงอายุ 41 ปี – 50 ปี 

นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

ตาราง 21 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยจ าแนกตามอายุ 

ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ x̅ 20 ปี – 30 ป ี 31 ป ี– 40 ป ี 41 ป ี– 50 ป ี 51 ป ีขึ้นไป 

20 ปี – 30 ป ี 3.07 - -0.31* -0.22* -0.32* 

31 ปี – 40 ป ี 3.38 - - 0.09 -0.01 

41 ปี – 50 ป ี 3.29 - - - -0.11 

51 ปี ขึ้นไป 3.39 - - - - 

*P< 0.05 

 

 

 

 จากตาราง 21 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีช่วงอายุ 20 ปี – 30 ปี มีการให้
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ความส าคัญด้านการได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างจากพนักงานที่มีช่วงอายุ 31 ปี – 40 ปี 41 ปี 

– 50 ปี และ 51 ปีขึ้นไป นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 22 การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อ 

 ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตาม 



33 
 

 สถานภาพการสมรส 

 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามสถานภาพการสมรส เมื่อพิจารณา
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เป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กร

ในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน มีผลต่อความต้องการ

ที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดังแสดงในตาราง 22  

 

ตาราง 23 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านความมั่นคงในงาน โดยจ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

ด้านความม่ันคงในงาน x̅ โสด สมรส หย่ารา้ง 

โสด 3.02 - -0.32* -0.41 

สมรส 3.34 - - -0.09 

หยา่รา้ง 3.43 - - - 

*P< 0.05 

 จากตาราง 23 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีการให้ความส าคัญ

ด้านความมั่นคงในงานแตกต่างจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรส นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มี

ความแตกต่างกัน 

 

ตาราง 24 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามสถานภาพการสมรส 

ด้านค่าตอบแทน x̅ โสด สมรส หย่ารา้ง 

โสด 2.80 - -0.35* -0.25 

สมรส 3.15 - - 0.11 

หยา่รา้ง 3.05 - - - 

*P< 0.05 

 

 

 

 จากตาราง 24 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีสถานภาพโสด มีการให้ความส าคัญ
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ด้านค่าตอบแทนแตกต่างจากพนักงานที่มีสถานภาพสมรส นอกจากนั้นรายคู่อื่น  ๆ ไม่มีความ

แตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 25 การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อ 

 ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตาม 
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 ภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัย 

 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัย เมื่อพิจารณา
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เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้าน

การได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผดิชอบมผีลต่อความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กร

ในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดง

ในตาราง 25 

 

ตาราง 26 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยจ าแนกตามภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัย 

ด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างาน 
x̅ 

บ้าน ต าบล

แม่กา 

อ าเภอ

เมือง 

จังหวดั

พะเยา 

บ้าน นอก

เขตต าบล

แม่กา 

อ าเภอ

เมือง 

จังหวดั

พะเยา 

ต่างจังหวัด 

หอพัก 

ต าบลแม่

กา อ าเภอ

เมือง 

จังหวดั

พะเยา 

หอพัก 

นอกเขต

ต าบลแม่

กา อ าเภอ

เมือง 

จังหวดั

พะเยา 

บ้าน ต าบลแมก่า 

อ าเภอเมอืง จังหวัด

พะเยา 

3.59 - 0.37* 0.13 -0.02 -0.03 

บ้าน นอกเขตต าบล

แมก่า อ าเภอเมอืง 

จังหวัดพะเยา 

3.22 - - -0.24 -0.40* -0.41 

ตา่งจังหวัด 3.47 - - - -0.15 -0.16 

หอพัก ต าบลแมก่า 

อ าเภอเมอืง จังหวัด

พะเยา 

3.62 - - - - -0.01 

หอพัก นอกเขต

ต าบลแมก่า อ าเภอ

เมอืง จังหวัดพะเยา 

3.63 - - - - - 

*P< 0.05 

 

 จากตาราง 26 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัยเป็น บ้าน ต าบล
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แม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา มีการให้ความส าคัญด้านสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่าง

จากพนักงานที่มีภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัยเป็น บ้าน นอกเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

ส่วนพนักงานที่มีภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัยเป็น บ้าน นอกเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 

มีการให้ความส าคัญด้านสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างจากพนักงานที่มีภูมิล าเนา/ที่อยู่

อาศัยเป็น หอพัก ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความ

แตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 27 การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อ 

 ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตาม 
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 ระดับการศึกษา 

 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา เมื่อพิจารณา
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เป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการ

ที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน 

ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีผลต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดง

ในตาราง 27 

 

ตาราง 28 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านความมั่นคงในงาน โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ด้านความมั่นคง 

ในงาน x̅ 
ต่ ากว่า

ประถมศกึษา 
ประถมศกึษา มัธยมศึกษา ปวช./ปวส. 

ปริญญาตรี 

หรือสูงกว่า 

ต่ ากว่าประถมศกึษา 3.35 - -0.16 -0.17 0.21 0.43* 

ประถมศึกษา 3.51 - - -0.01 0.37* 0.59* 

มัธยมศึกษา 3.52 - - - 0.38* 0.60* 

ปวช./ปวส. 3.14 - - - - 0.22 

ปรญิญาตรหีรือสูงกว่า 2.92 - - - - - 

*P< 0.05 

 จากตาราง 28 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าประถมศึกษา 

มีการใหค้วามส าคัญด้านความมั่นคงในงานแตกต่างจากพนักงานที่มีระดับการศกึษา ปริญญาตรี

หรือสูงกว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาประถมศึกษา มีการให้ความส าคัญด้านความมั่นคงใน

งานแตกต่างจากพนักงานที่มรีะดับการศกึษา ปวช./ปวส., ปริญญาตรีหรือสูงกว่า ส่วนพนักงาน

ที่มีระดับการศกึษามัธยมศึกษามีการให้ความส าคัญด้านความมั่นคงในงานแตกต่างจากพนักงาน

ที่มีระดับการศึกษาปวช./ปวส. ปริญญาตรีหรือสูงกว่า นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความ

แตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 29 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 
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 ด้านค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ด้านค่าตอบแทน x̅ 
ต่ ากว่า

ประถมศกึษา 
ประถมศกึษา มัธยมศึกษา ปวช./ปวส. 

ปริญญาตรี 

หรือสูงกว่า 

ต่ ากว่าประถมศกึษา 2.93 - -0.36 -0.40 -0.20 0.26 

ประถมศึกษา 3.28 - - -0.05 0.16 0.62* 

มัธยมศึกษา 3.33 - - - 0.21 0.67* 

ปวช./ปวส. 3.12 - - - - 0.46* 

ปรญิญาตรหีรือสูงกว่า 2.66 - - - - - 

*P< 0.05 

 จากตาราง 29 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ

สูงกว่า มีการใหค้วามส าคัญด้านค่าตอบแทนแตกต่างจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาประถมศึกษา 

ระดับมัธยมศกึษา และระดับ ปวช./ปวส. นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มคีวามแตกต่างกัน 

 

ตาราง 30 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ด้านสภาพแวดล้อมใน

การท างาน x̅ 
ต่ ากว่า

ประถมศกึษา 
ประถมศกึษา มัธยมศึกษา ปวช./ปวส. 

ปริญญาตรี 

หรือสูงกว่า 

ต่ ากว่าประถมศกึษา 3.35 - -0.34 -0.33 -0.05 0.07 

ประถมศึกษา 3.69 - - 0.01 0.29* 0.41* 

มัธยมศึกษา 3.68 - - - 0.29 0.40* 

ปวช./ปวส. 3.40 - - - - 0.12 

ปรญิญาตรหีรือสูงกว่า 3.28 - - - - - 

*P< 0.05 

 จากตาราง 30 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ

สูงกว่า มีการให้ความส าคัญด้านสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างจากพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษาประถมศึกษา 

มกีารให้ความส าคัญด้านสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างจากพนักงานที่มีระดับการศกึษา 

ปวช./ปวส. นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 
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ตาราง 31 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยจ าแนกตามระดับการศึกษา 

ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ x̅ 
ต่ ากว่า

ประถมศกึษา 
ประถมศกึษา มัธยมศึกษา ปวช./ปวส. 

ปริญญาตรี 

หรือสูงกว่า 

ต่ ากว่าประถมศกึษา 3.23 - -0.11 -0.25 0.05 0.13 

ประถมศึกษา 3.33 - - -0.14 0.16 0.23* 

มัธยมศึกษา 3.47 - - - 0.30* 0.37* 

ปวช./ปวส. 3.18 - - - - 0.08 

ปรญิญาตรหีรือสูงกว่า 3.10 - - - - - 

*P< 0.05 

 จากตาราง 31 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาปริญญาตรีหรือ

สูงกว่า มีการให้ความส าคัญด้านการได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างจากพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา ส่วนพนักงานที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา 

มีการให้ความส าคัญด้านการได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างจากพนักงานที่มีระดับการศึกษา 

ปวช./ปวส. นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 32 การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อ 

 ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตาม 
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 ระยะเวลาในการท างาน 

 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน เมื่อ



44 
 

พิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ใน

ที่ท างาน ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่

ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ มีผลต่อ

ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 ดังแสดงในตาราง 32 

 

ตาราง 33 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 

ด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างาน 
x̅ 

น้อยกว่า 4 

เดือน 

5 เดือน – 

11 เดือน 
1 ป ี– 2 ป ี 2 ป ี– 3 ป ี 4 ปี ขึ้นไป 

นอ้ยกว่า 4 เดอืน 3.19 - -0.12 -0.12 -0.31 -0.44* 

5 เดอืน – 11 เดอืน 3.31 - - 0.00 -0.18 -0.32* 

1 ปี – 2 ป ี 3.31 - - - -0.19 -0.32* 

2 ปี – 3 ป ี 3.50 - - - - -0.13 

4 ปี ขึน้ไป 3.63 - - - - - 

*P< 0.05 

 จากตาราง 33 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 4 ปี ขึ้นไป 

มีการให้ความส าคัญด้านสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างจากพนักงานที่มีระยะเวลาใน

การท างานน้อยกว่า 4 เดือน 5 เดือน – 11 เดือน และ 1 ปี – 2 ปี นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มี

ความแตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 34 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ โดยจ าแนกตามระยะเวลาในการท างาน 
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ด้านการได้รับการ

ยอมรับนับถือ 
x̅ 

น้อยกว่า 4 

เดือน 

5 เดือน – 

11 เดือน 
1 ป ี– 2 ป ี 2 ป ี– 3 ป ี 4 ปี ขึ้นไป 

นอ้ยกว่า 4 เดือน 3.00 - 0.03 -0.19 -0.26 -0.37* 

5 เดอืน – 11 เดอืน 2.98 - - -0.22 -0.28* -0.39* 

1 ปี – 2 ป ี 3.19 - - - -0.07 -0.18 

2 ปี – 3 ป ี 3.26 - - - - -0.11 

4 ปี ขึน้ไป 3.37 - - - - - 

*P< 0.05 

 จากตาราง 34 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 4 ปี ขึ้นไป 

มกีารให้ความส าคัญด้านการได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างจากพนักงานที่มีระยะเวลาในการ

ท างานน้อยกว่า 4 เดือน และ 5 เดือน – 11 เดือน ส่วนพนักงานที่มีระยะเวลาในการท างาน 5 เดือน 

– 11 เดือน มีการให้ความส าคัญด้านการได้รับการยอมรับนับถือแตกต่างจากพนักงานที่มีระยะเวลา

ในการท างาน 2 ปี – 3 ปี นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 35 การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อ 

 ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามรายได้ 
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 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามรายได้ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน 
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พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์

ในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังแสดง

ในตาราง 35 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 36 การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อ 

 ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตาม 
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 ต าแหน่งงาน 

 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน เมื่อพิจารณาเป็น
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รายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ

รับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้าน

ความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน มีผลต่อความต้องการ

ที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

ดังแสดงในตาราง 36 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 37 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัยด้าน 

 ความมั่นคงในงานโดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
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ด้านความมั่นคง

ในงาน x̅ ผู้จัดการ 
การเงิน/

บัญชี 
แม่บ้าน คนสวน 

ช่างซ่อม

บ ารุง 

เจ้าหน้าที่

รักษา

ความ

ปลอดภยั 

ผู้ดูแล

หอพัก 

ผู้จัดการ 2.89 - -0.27 -0.66* -0.60* -0.32* -0.13 -0.52* 

การเงิน/บัญช ี 3.16 - - -0.40* -0.33 -0.06 0.14 -0.25 

แม่บ้าน 3.55 - - - 0.07 0.34* 0.53* 0.15 

คนสวน 3.49 - - - - 0.27 0.47* 0.08 

ช่างซ่อมบ ารุง 3.21 - - - - - 0.19 -0.19 

เจ้าหน้าที่รักษา

ความปลอดภัย 

3.02 - - - - - - -0.39 

ผู้ดูแลหอพัก 3.41 - - - - - - - 

*p<.05 

 จากตาราง 37 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานต าแหน่งผูจ้ัดการ มีการให้

ความส าคัญด้านความมั่นคงในงานแตกต่างจากพนักงานที่ปฏิบัติงานต าแหน่งแม่บ้าน  คนสวน 

ช่างซ่อมบ ารุง และผู้ดูแลหอพัก พนักงานที่ปฏิบัติงานต าแหน่งการเงนิ/บัญช ีมีการให้ความส าคัญ

ด้านความมั่นคงในงานแตกต่างจากพนักงานที่ปฏิบัติงานต าแหน่งแม่บ้าน ส่วนพนักงาน

ที่ปฏิบัติงานต าแหน่งแม่บ้าน มีการให้ความส าคัญด้านความมั่นคงในงานแตกต่างจากพนักงาน

ที่ปฏิบัติงานต าแหน่งช่างซ่อมบ ารุง เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย และพนักงานที่ปฏิบัติงาน

ต าแหน่งคนสวน มีการให้ความส าคัญด้านความมั่นคงในงานแตกต่างจากพนักงานที่ปฏิบัติงาน

ต าแหน่งเจ้าหนา้ที่รักษาความปลอดภัย นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 38 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านค่าตอบแทน โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
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ด้านความมั่นคง

ในงาน x̅ ผู้จัดการ 
การเงิน/

บัญชี 
แม่บ้าน คนสวน 

ช่างซ่อม

บ ารุง 

เจ้าหน้าที่

รักษา

ความ

ปลอดภยั 

ผู้ดูแล

หอพัก 

ผู้จัดการ 2.67 - -0.31 -0.61* -0.48* -0.43* -0.45* -0.33 

การเงิน/บัญช ี 2.98 - - -0.30 -0.16 -0.12 -0.13 -0.02 

แม่บ้าน 3.28 - - - 0.14 0.18 0.17 0.28 

คนสวน 3.15 - - - - 0.05 0.03 0.15 

ช่างซ่อมบ ารุง 3.10 - - - - - -0.02 0.10 

เจ้าหน้าที่รักษา

ความปลอดภัย 

3.12 - - - - - - 0.12 

ผู้ดูแลหอพัก 3.00 - - - - - - - 

*p<.05 

 จากตาราง 38 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานต าแหน่งผูจ้ัดการ มีการให้

ความส าคัญด้านค่าตอบแทนแตกต่างจากพนักงานที่ปฏิบัติงานต าแหน่งแม่บ้าน คนสวน ช่างซ่อม

บ ารุง และเจ้าหนา้ที่รักษาความปลอดภัย นอกจากนั้นรายคู่อื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตาราง 39 แสดงผลวิเคราะห์เปรียบเทยีบรายคู่ (Post Hoc) ของค่าเฉลี่ยปัจจัย 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยจ าแนกตามต าแหน่งงาน 
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ด้านความมั่นคง

ในงาน x̅ ผู้จัดการ 
การเงิน/

บัญชี 
แม่บ้าน คนสวน 

ช่างซ่อม

บ ารุง 

เจ้าหน้าที่

รักษา

ความ

ปลอดภยั 

ผู้ดูแล

หอพัก 

ผู้จัดการ 3.26 - -0.10 -0.48* -0.18 0.00 -0.20 -0.77* 

การเงิน/บัญช ี 3.36 - - -0.39* -0.08 0.10 -0.10 -0.67* 

แม่บ้าน 3.75 - - - 0.30 0.48* 0.28 -0.29 

คนสวน 3.44 - - - - 0.18 -0.02 -0.59* 

ช่างซ่อมบ ารุง 3.26 - - - - - -0.20 -0.77* 

เจ้าหน้าที่รักษา

ความปลอดภัย 

3.46 - - - - - - -0.57* 

ผู้ดูแลหอพัก 4.03 - - - - - - - 

*p<.05 

 จากตาราง 39 เมื่อท าการท าการทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่  

ด้วยวิธีการทดสอบของเชฟเฟ่ (Scheffe) พบว่า พนักงานที่ปฏิบัติงานต าแหน่งอื่น ๆ คือ ผู้ดูแล

หอพัก มกีารให้ความส าคัญด้านสภาพแวดล้อมในการท างานแตกต่างจากพนักงานที่ปฏิบัติงาน

ต าแหน่งผู้จัดการ การเงิน/บัญชี คนสวน ช่างซ่อมบ ารุง และเจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย 

ส่วนพนักงานที่ปฏิบัติงานต าแหนง่แม่บ้าน มกีารให้ความส าคัญด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน

แตกต่างจากพนักงานที่ปฏิบัติงานต าแหน่งผู้จัดการ การเงนิ/บัญชี และช่างซ่อมบ ารุง นอกจากนั้น

รายคู่อื่น ๆ ไม่มีความแตกต่างกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตอนที่ 4 ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพิ่มเติมของพนักงานหอพัก ประกอบการน าไป

ปรับใช้ของผู้บริหาร 
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 ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมของพนักงาน 

 พนักงานส่วนใหญ่ไม่ได้แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม แต่พบว่ามีความคิดเห็นบางประการ 

ดังนี้ ด้านความมั่นคงในงานพนักงานแสดงความเห็นว่า เป็นงานที่ไม่มีความมั่นคง ไม่สามารถ

ยึดเป็นอาชีพหลักเพื่อหาเลี้ยงครอบครัวได้ต้องหาอาชีพเสริม ปัจจัยด้านค่าตอบแทนควรมีการ

จัดสวัสดิการศกึษาดูงานส าหรับพนักงาน และไม่ควรน าเอาสวัสดิการรวมกับค่าตอบแทนอีกทั้ง 

มีการจ่ายเงินเดือนต่ ากว่าวุฒิการศึกษา ค่าล่วงเวลาน้อย บางครั้งไม่จ่ายค่าท างานล่วงเวลา 

ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า อุปกรณ์ล้าสมัย ช ารุด ขาดอุปกรณ์ที่จ าเป็นต้องใช้ 

ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างานพนักงานเห็นว่า ไม่มีการวางแผนและการประสานงานที่ดี 

ไม่รู้จักหน้าที่ตัวเอง ไม่รู้ขอบเขตความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือพนักงาน

เห็นว่าผู้บริหารมีแนวคิดล้าสมัย ไม่รับฟังความคิดเห็นของลูกน้อง บางครั้งฟังแตป่ฏิเสธความคิด

นั้น โดยไม่พิจารณาท าให้ลูกน้องไม่มีก าลังใจในการท างาน และปัจจัยด้านความรับผิดชอบเห็นว่า

จ านวนคนน้อยกว่าปริมาณงาน 

 

 



บทท่ี 5 

 

บทสรุป 

 

 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้มุ่งศึกษา ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อ

ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว กรณีศึกษา หอพักเขตต าบลแม่กา อ าเภอ

เมือง จังหวัดพะเยา มีวัตถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดับความคิดเห็นด้านการบริหารทรัพยากร

บุคคล 2) เพื่อเปรียบเทียบปัจจัยในการบริหารงานบุคคลจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล การวิจัยนี้ 

เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ เครื่องมือที่ใช้ คือ แบบสอบถาม กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานหอพัก 

จ านวน 200 คน ได้แบบสอบถามกลับคืน 173 ชุด การประมวลผลตามหลักสถิติเชิงพรรณนา 

ได้แก่ ค่าเฉลี่ยส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสถิติเชิงอนุมานทดสอบความแตกต่างและการวิเคราะห์

ความแปรปรวนทางเดียว สามารถสรุป อภิปรายผล และมีข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

ดังนี้ 

 

สรุปผลการวิจัย  

 1. ปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานหอพัก  

  ผลการศึกษา พบว่า พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 20 ปี – 30 ปี 

มีสถานภาพสมรส มีภูมิล าเนาภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัยอยู่ บ้าน ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัด

พะเยา จบการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า มีระยะเวลาในการท างานตั้งแต่ 4 ปี ขึ้นไป 

มีรายได้ตอ่เดือน 5,001 – 9,000 บาท และปฏิบัติงานต าแหน่งผูจ้ัดการ  

 2. วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ที่มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว  

  พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความ

ต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว ภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มี

ค่าสูงสุด คือ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน รองลงมาตามล าดับ คือ ปัจจัยด้านสภาพ 

แวดล้อมในการท างาน ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ปัจจัย

ด้านความม่ันคงในงาน และต่ าสุด คือ ปัจจัยด้านคา่ตอบแทน  

 2.1 ด้านความมั่นคงในงาน พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านความมั่นคง

ในงานภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คอื คิดว่าประสบความส าเร็จ

ในงานที่ท า รองลงมาตามล าดับ คือ คิดว่ามีความมั่นคงในหน่วยงานที่ท าอยู่ คิดว่างานที่ท าอยู่
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มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน และต่ าสุด คือ คิดว่าท างานในที่ท างานนี้จะมีความก้าวหน้าใน

หนา้ทีก่ารงานมากกว่าที่อื่นอยู่ในระดับปานกลาง  

 2.2 ด้านค่าตอบแทน พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านค่าตอบแทนภาพรวม 

อยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ คิดว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับ

งานที่ปฏิบัติ รองลงมาตามล าดับ คือ คิดว่าสวัสดิการอยู่ในเกณฑ์ที่ยังไม่ดีเมื่อเทียบกับองค์กรอื่น 

คิดว่าองค์กรใส่ใจสวัสดิการที่นอกเหนือจากรายได้หลักอย่างสม่ าเสมอ และต่ าสุด คือ คิดว่า

ค่าล่วงเวลาเหมาะสมกับงาน  

 2.3 ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านสภาพ 

แวดล้อมในการท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความสะดวก

ในการเดินทางมาท างาน รองลงมาตามล าดับ คือ คิดว่าการจัดสภาพแวดล้อมภายในที่ท างาน

มีระบบระเบียบ คิดว่าที่ท างานท่านมีความปลอดภัย และต่ าสุด คือ คิดว่าวัสดุอุปกรณ์หรือ

เครื่องมือที่อ านวยความสะดวกในการท างาน มีเพียงพอตอ่ความตอ้งการใช้  

 2.4 ด้านความสัมพั นธ์ ในที่ ท างาน พนักงานให้ความส าคัญกับปั จจัยด้ าน

ความสัมพันธ์ในที่ท างานภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ คิดว่าสามารถ

ท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี รองลงมาตามล าดับ คือ ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน ได้รับ

การช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานหรอืผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชาในการท างาน และต่ าสุด คือ

ผูบ้ังคับบัญชาขาดความเป็นกันเอง  

 2.5 ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ได้รับ

การยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา รองลงมาตามล าดับ คือ คิดว่าข้อคิดเห็น

ได้รับการยอมรับทั่วไปจากคนในองค์กร คิดว่างานที่ท าอยู่เป็นงานที่มีเกียรติ และต่ าสุด คือ 

คิดว่าที่ท างานนีจ้ะสามารถยกระดับฐานะทางสังคมของครอบครัวได้  

 2.6 ด้านความรับผิดชอบ พนักงานให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านความรับผิดชอบ

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ปริมาณงานที่รับผิดชอบ รองลงมา

ตามล าดับ คือ คิดว่างานที่ได้รับมอบหมายนั้นมีความส าคัญต่อองค์กร และต่ าสุด คือ คิดว่าได้รับ

มอบหมายในงานใหญ่ ๆ  
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 3. การทดสอบความแตกต่างของปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผล

ต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของ

พนักงาน 

 3.1 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล โดยจ าแนก

ตามเพศ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพ 

แวดล้อมในการท างานด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน

ความรับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 3.2 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล โดยจ าแนก

ตามอายุ เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านความรับผิดชอบ 

มผีลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านความมั่นคง

ในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 

มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ 0.05 

 3.3 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล โดยจ าแนก

ตามสถานภาพการสมรส เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อ

ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านความมั่นคงในงาน 

ด้านค่าตอบแทน มผีลต่อความตอ้งการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกันอย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 3.4 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล โดยจ าแนก

ตามภูมิล าเนา/ที่อยู่อาศัย เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน  ด้าน

ค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ

มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างาน มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3.5 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล โดยจ าแนก

ตามระดับการศึกษา เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน มีผลต่อ

ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านความมั่นคงในงาน 

ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ
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รับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3.6 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล โดยจ าแนก

ตามระยะเวลาในการท างาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน  ด้าน

ค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการที่จะ

ปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ด้านการ

ได้รับการยอมรับนับถือ มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกัน

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3.7 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล โดยจ าแนก

ตามรายได้ เมื่อพจิารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพ 

แวดล้อมในการท างาน ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้าน

ความรับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน 

อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 3.8 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างของปัจจัยในการบริหารงานบุคคล โดยจ าแนก

ตามต าแหน่งงาน เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน ด้านการได้รับ

การยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กร

ในระยะยาวที่ไม่แตกต่างกัน แต่ด้านความมั่นคงในงาน ด้านค่าตอบแทน ด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างาน มผีลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาวที่แตกต่างกัน อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 4. ข้อคิดเห็นเพิ่มเติมของพนักงาน 

  พนักงานส่วนใหญ่ไม่ได้แสดงความคิดเห็นเพิ่มเติม แต่พบว่ามีความคิดเห็นบาง

ประการ ดังนี้ ด้านความมั่นคงในงานพนักงานแสดงความเห็นว่าเป็นงานที่ไม่มีความมั่นคง 

ไม่สามารถยึดเป็นอาชีพหลักเพื่อหาเลีย้งครอบครัวได้ตอ้งหาอาชีพเสริม ปัจจัยด้านค่าตอบแทน

ควรมีการจัดสวัสดิการศกึษาดูงานส าหรับพนักงาน และไม่ควรน าเอาสวัสดิการรวมกับค่าตอบแทน

อีกทั้ง มีการจ่ายเงินเดือนต่ ากว่าวุฒิการศึกษา ค่าล่วงเวลาน้อย บางครั้งไม่จ่ายค่าท างาน

ล่วงเวลา ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานพบว่าอุปกรณ์ล้าสมัย ช ารุด ขาดอุปกรณ์

ที่จ าเป็นต้องใช้ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างานพนักงานเห็นว่าไม่มีการวางแผนและการ

ประสานงานที่ดี ไม่รู้จักหน้าที่ตัวเอง ไม่รู้ขอบเขตความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับ

นับถือพนักงานเห็นว่าผู้บริหารมีแนวคิดล้าสมัย ไม่รับฟังความคิดเห็นของลูกน้อง บางครั้งฟัง
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แต่ปฏิเสธความคิดนั้น โดยไม่พิจารณาท าให้ลูกน้องไม่มีก าลังใจในการท างาน และปัจจัยด้าน

ความรับผดิชอบเห็นว่าจ านวนคนน้อยกว่าปริมาณงาน 

 

อภิปรายผลการศึกษา 

 จากการศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความต้องการ

ที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว กรณีศึกษา หอพักเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัด

พะเยา สามารถอภปิรายผลได้ดังนี ้

 ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงาน

กับองค์กรในระยะยาว  

 ปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน พนักงานให้ความส าคัญภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ คิดว่าประสบความส าเร็จในงานที่ท า พนักงานส่วนใหญ่มีความ

คิดเห็นใกล้เคียงกัน คือ คิดว่าประสบความส าเร็จในงานที่ท า คิดว่ามีความมั่นคงในหน่วยงาน

ที่ท า คิดว่างานที่ท าอยู่มีความมั่นคงในหน้าที่การงาน และคิดว่าท างานในที่ท างานนี้จะมีความ 

ก้าวหน้าในหน้าที่การงานมากกว่าที่อื่น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธงชัย ใคร้วานิช (2550) 

ที่ศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการสร้างขวัญก าลังใจของขา้ราชการต ารวจช้ันประทวน กรณีศึกษา 

สถานีต ารวจภูธรสบปราบ จังหวัดล าปาง พบว่า ด้านความมั่นคงปลอดภัยส่วนใหญ่มีขวัญ

ก าลังใจอยู่ในระดับปานกลาง และยังสอดคล้องกับทฤษฎีสิ่งที่ส าคัญที่พนักงานผู้ปฏิบัติหน้าที่

ในองค์การต้องการ มีอยู่ 8 ข้อของ ชุษณะ (2543, อ้างอิงใน สาวิตรี พูลสมบัติ, 2550) ได้กล่าว

ในเรื่องความมั่นคง (Security) ว่าพนักงานผู้ให้บริการล้วนแล้วแต่ต้องการความมั่นคงในอาชีพ

การงาน เมื่อใดก็ตามที่พวกเขาเริ่มรู้สึกว่าไม่มีความมั่นคงในอาชีพการงาน  การปฏิบัติหน้าที่

ในการให้บริการก็อาจมีปัญหาตามไปด้วย  
 ปัจจัยด้านค่าตอบแทน พนักงานให้ความส าคัญภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดย

ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ คิดว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ พนักงานส่วนใหญ่

มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน คือ คิดว่าค่าตอบแทนที่ได้รับเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ คิดว่าสวัสดิการ

อยู่ในเกณฑ์ที่ยังไม่ดี เมื่อเทียบกับองค์กรอื่น คิดว่าองค์กรใส่ใจสวัสดิการที่นอกเหนือจากรายได้

หลักอย่างสม่ าเสมอและคิดว่าค่าล่วงเวลาเหมาะสมกับงาน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎี

ของ ภิญโญ สาธร (2517) กล่าวถึง องค์ประกอบที่มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า 

การท างานจะให้มีความสุขหรือไม่นั้น ผู้บริหารมีส่วนส าคัญในการการสร้างน้ าใจให้แก่ผูใ้ต้บังคับ 

บัญชาภายใน ซึ่งสิ่งที่ผู้บริหารไม่ควรละเลย มีดังนี้ 1)  รายได้ 2) สวัสดิการ 3) ความภูมิใจ

ในหน่วยงาน 4) การมีส่วนร่วมในองค์กร ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมเกียรติ จอมราชคม 
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(2552) ที่ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน ห้างหุ้นส่วนจ ากัด เอส.วี.ที. แมชชีนเนอรี่ 

อ าเภอเมือง จังหวัดล าพูน พบว่า ด้านค่าจ้างและความมั่นคงในงาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่

มีปัจจัยค้ าจุนด้านค่าจ้าง และความมั่นคงในงาน อยู่ในระดับมาก รู้สึกมีความมั่นคง มั่นใจ  

ในการท างานกับห้างหุ้นส่วนจ ากัด เอส.วี.ที. แมชชีนเนอรี่ ห้างหุ้นส่วนจ ากัด เอส.วี.ที. แมชชีน

เนอรี ่ให้ความส าคัญและเอาใจใส่ เมื่อพนักงานเจ็บป่วย หรือได้รับบาดเจ็บจากการปฏิบัติหน้าที่ 

และมีประกันสังคมให้พนักงาน ทั้งนี้ในเรื่องค่าจ้าง และความมั่นคงในงานมีส่วนส าคัญอย่างยิ่ง

ต่อความมุง่มัน่และตั้งใจของพนักงาน ช่วยสร้างขวัญและก าลังใจในการท างาน 

 ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน พนักงานให้ความส าคัญภาพรวมอยู่ใน

ระดับมาก โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน พนักงาน

ส่วนใหญ่ มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน คือ ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน คิดว่า

การจัดสภาพแวดล้อมภายในที่ท างานมีระบบระเบียบ คิดว่าที่ท างานท่านมีความปลอดภัย และ

คิดว่าวัสดุอุปกรณ์หรือเครื่องมือที่อ านวยความสะดวกในการท างาน มีเพียงพอต่อความต้องการใช้ 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สมพงษ์ เกษมสิน (2526) กล่าวไว้ว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ในการปฏิบัติงานนั้น นอกเหนือจากเพื่อนร่วมงานที่ดีแล้ว สภาพแวดล้อมของที่ท างานนับว่ามี

อิทธิพลต่อการปฏิบัติงานอย่างมาก สภาพของการท างานที่ดีควรจะมีอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้ 

เครื่องอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ มีแสงสว่าง อุณหภูมิที่เหมาะสม 

มีการถ่ายเทอากาศที่ถูกสุขลักษณะ เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ สมเกียรติ จอมราชคม (2552) 

พบว่า ด้านสภาพการท างานผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีปัจจัยค้ าจุนด้านสภาพการท างาน 

อยู่ในระดับมาก สถานที่ท างานมีการจัดอาคาร สถานที่ และสิ่งอ านวยความสะดวกอย่างเป็น

สัดส่วน สถานที่ท างานของท่านมีเครื่องไม้เครื่องมอื และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

สถานที่ท างานของท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวก อาทิ น้ าดื่ม ห้องน้ า ที่เหมาะสม การเบิกจ่าย

อุปกรณ์ เครื่องมือ และเครื่องใช้ต่าง ๆ ส าหรับการปฏิบัติงานมีความคล่องตัวต่อการใช้งาน 

จ านวนคนที่ปฏิบัติงานในห้องมีความเหมาะสมกับขนาดห้องท างาน เป็นประเด็นส าคัญท าให้

พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานอีกทางหนึ่ง และยังสอดคล้องกับทฤษฎีองค์ประกอบต่าง ๆ 

ที่เอื้ออ านวยต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมี 10 ประการของ Gilmer (1967, อ้างอิงใน 

สาวิตรี พูลสมบัติ, 2550) ที่กล่าวไว้ว่าสภาพการท างาน (Working Condition) ได้แก่ สภาพอุณหภูมิ 

แสง สี เสียง ห้องท างาน ห้องน้ า ห้องอาหาร ช่ัวโมงการท างาน มีความส าคัญส าหรับผู้หญิง

มากกว่าผู้ชาย เนื่องจากพนักงานที่เป็นกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จึงให้ความส าคัญ

กับปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการท างานในระดับมาก 
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 ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน พนักงานให้ความส าคัญภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ คิดว่าสามารถท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี พนักงานส่วนใหญ่

มีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน คอื คิดว่าสามารถท างานเป็นทีมได้เป็นอย่างดี ความสัมพันธ์

อันดีกับเพื่อนรว่มงานได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อนรว่มงานหรอืผู้บังคับบัญชา/ผู้ใต้บังคับบัญชา

ในการท างาน และผูบ้ังคับบัญชาขาดความเป็นกันเอง ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีของเฮอร์ซเบอร์ก 

(Herzberg) ที่เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยด้านการบ ารุงรักษา ได้แก่ ความสัมพันธ์ในองค์กร

ที่มคีวามส าคัญในการช่วยใหบุ้คลากรยังคงท างานอยู่และรักษาคนเหล่านั้นไว้ไม่ให้ออกจากงาน 

เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ ธนพร ธรรมโชติ (2555) ที่ศึกษาปัจจัยด้านการบริหารแบบมีส่วนร่วม

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร มหาวิทยาลัยพะเยา พบว่า ด้านความสัมพันธ์ใน

องค์กร ค่าเฉลี่ยรวมอยู่ในระดับมาก และยังสอดคล้องกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการท างาน

เป็นทีมของ เนตร์พัณณา ยาวิราช (2552) ที่กล่าวถึงปัจจัยแห่งความส าเร็จในการท างานเป็นทีม 

ส่วนหนึ่งมาจากการก าหนดนโยบาย จุดมุ่งหมายและวัตถุประสงค์ในการท างานที่ชัดเจน ตลอดจน

มีการสื่อสารระหว่างสมาชิกในทีมงานแบบเปิดเผย ตรงไปตรงมา ให้ทุกคนรับทราบข้อมูลข่าวสาร

ทั่วถึงกัน 

 ปัจจัยด้านการได้รับการยอมรับนับถือ พนักงานให้ความส าคัญภาพรวมอยู่ในระดับ

ปานกลาง โดยปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ได้รับการยกย่องชมเชยจากเพื่อนร่วมงานหรือ

ผู้บังคับบัญชา พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นใกล้เคียงกัน คือ ได้รับการยกย่องชมเชยจาก

เพื่อนรว่มงานหรือผู้บังคับบัญชา คิดว่าข้อคิดเห็นได้รับการยอมรับทั่วไปจากคนในองค์กร คิดว่า

งานที่ท าอยู่เป็นงานที่มีเกียรติ และคิดว่าที่ท างานนี้จะสามารถยกระดับฐานะทางสังคมของ

ครอบครัวได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ มาสโลว์ กล่าวไว้ว่า ความต้องการให้ได้รับการยกย่อง

ทางสังคม รวมถึงความเชื่อมั่นในตนเอง ความส าเร็จ ความรู้ ความสามารถ การยอมรับนับถือ

ตนเอง ความเป็นอิสระ และเสรีภาพ ตลอดจนความตอ้งการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่ยอมรับนับถือ

ของคนทั้งหลายในองค์กร การด ารงต าแหน่งที่ส าคัญ การมีที่ท างานที่ตกแต่งสวยงาม หรือการ

มีโอกาสพูดคุย หรืออยู่ใกล้ชิดกับบุคคลส าคัญ ๆ ล้วนแต่ท าให้ฐานะของตนเด่นเป็นที่ยกย่อง

ทางสังคม ดังนัน้องค์กรอาจตอบสนองความตอ้งการโดยเปิดโอกาสให้ลูกจา้งได้มโีอกาสท างาน

ในต าแหน่งสูงขึ้นหรือท างานกับบุคคลส าคัญ ๆ เท่าที่ความสามารถจะอ านวยให้ ซึ่งเป็นธรรมชาติ

ของมนุษย์ที่จะเกิดความพอใจ หากได้แสดงผลงานที่สูงที่สุดของตนจะท าได้ ความคิดเห็นหรือ

ผลงานที่ได้รับการยกย่อง ชมเชย เช่นเดียวกันกับแนวคิดของ Steer (1977, อ้างอิงใน ปาณิสรา 

วงศ์ใหญ่, 2555) กล่าวว่า ความรู้สึกว่าตนมีความส าคัญต่อองค์กร กล่าวคือ เมื่อพนักงานเข้า

ไปปฏิบัติงานในองค์การก็ต้องการเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ถ้าผู้บริหารให้ความส าคัญแก่
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บุคลากรโดยการให้เกียรติ ให้ความวางใจ ให้มีส่วนร่วมในการบริหาร มอบหมายอ านาจหน้าที่

ให้ตรงกับความสามารถ บุคลากรจะรู้สึกว่าตนเองมีความส าคัญต่อองค์การเขาจะเกิดความ

จงรักภักดี และคิดว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงขององค์การท าให้เกิดความรูส้ึกผูกพันต่อองค์การ 

 ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ พนักงานให้ความส าคัญภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดย

ปัจจัยที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ปริมาณงานที่รับผิดชอบ พนักงานส่วนใหญ่มีความคิดเห็นไปใน

ทิศทางเดียวกัน คือ ปริมาณงานที่รับผิดชอบ คิดว่างานที่ได้รับมอบหมายนั้นมีความส าคัญต่อ

องค์กร และคิดว่าได้รับมอบหมายในงานใหญ่ ๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สมเกียรติ 

จอมราชคม (2552) พบว่า ด้านความรับผิดชอบ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีปัจจัยด้าน

ความรับผิดชอบ มีแรงจูงใจในระดับมาก โดยได้รับการมอบหมายให้รับผิดชอบในงานที่ส าคัญ

หรือเร่งด่วนและสามารถปฏิบัติได้เป็นอย่างดี ในการปฏิบัติงานทุกครั้งพนักงานได้มีการวางแผน 

การท างานล่วงหน้า และปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ ท าให้เกิดการท างานที่มีระ เบียบแบบแผน

ในหน่วยงาน มีความชัดเจนในการแบ่งหน้าที่ แบ่งความรับผิดชอบตามความถนัดและความช านาญ 

มีอิสระในการคิด ตัดสินใจ แก้ปัญหาและรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงาน และมีส่วนร่วมรับผิดชอบ

ต่องานพิเศษต่าง ๆ ขององค์กร อาทิ การจัดกิจกรรม ท าใหพ้นักงานมีความพอใจ สนใจในการ

สร้างสรรคม์ุ่งท างานอย่างเต็มที่  

 

ข้อเสนอแนะ 

 ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 

 ผลการวิจัยครั้งนีเ้ป็นประโยชน์ต่อผูบ้ริหารกิจการหอพักและผู้ที่สนใจเรื่องการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว เพื่อน าไปประกอบ 

การบริหารได้อย่างเหมาะสม โดยผู้วิจัยให้ความส าคัญกับ 2 ปัจจัยหลักที่พนักงานให้ความส าคัญ

ระดับมาก ซึ่งมีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว คือ ปัจจัยด้าน

ความสัมพันธ์ในที่ท างาน ซึ่งผู้บริหารควรส่งเสริมให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีในที่ท างาน อันจะเป็น

การสร้างความผูกพันที่มีต่อองค์กรให้กับพนักงาน และอีกปัจจัยหนึ่ง คือ ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อม

ในการท างาน ผู้บริหารควรจัดให้มีสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอื้อต่อการปฏิบัติงานและ

ให้ความรู้สึกที่ดีในช่วงเวลาปฏิบัติงาน โดยจัดรูปแบบให้สอดคล้องกับผลงานวิจัยที่ให้ข้อมูลว่า  

ปัจจัยในการบริหารงานบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรใน

ระยะยาวแตกต่างกันเมื่อจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลในบางปัจจัย 
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 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป 

 1. ควรมีการศึกษาปัจจัยอื่นเพิ่มเติมนอกเหนอืจากปัจจัยทั้ง 6 ด้าน เพื่อน ามาปรับปรุง

และเป็นแนวทางในการสนับสนุนและส่งเสริมใหพ้นักงานหอพักปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว 

 2. การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษา ณ ช่วงเวลาหนึ่ง (Cross-sectional study) ดังนั้น

ในการศกึษาครั้งต่อไปควรศึกษาแบบระยะยาว (Longitudinal Study) 

 3. ควรท าการศกึษากลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดใหญ่ขึน้ เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เป็นเพียง

กลุ่มตัวอย่างจากกรณีศึกษาเขตหอพักแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา ซึ่งเป็นเพียงบางกลุ่ม

เท่านั้น 

 4. การศึกษาครั้งต่อไปควรจ าแนกตามประเภทของการบริหารธุรกิจด้วย เนื่องจาก

ส่วนใหญ่ในกลุ่มตัวอย่างที่ได้เก็บข้อมูลมาเป็นการบริหารธุรกิจแบบครอบครัวซึ่งจะได้ข้อมูล

ที่แตกต่างจากการบริหารธุรกิจแบบบริษัทเอกชน 
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ภาคผนวก ก แบบสอบถาม 

 

แบบสอบถาม 

 

 เรื่อง ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธ์กับความต้องการที่จะปฏิบัติงาน

กับองค์กรในระยะยาว กรณีศึกษาหอพักเขตต าบลแม่กา หมู่ที่ 16 อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา  

เป็นส่วนหนึ่งของการท าการค้นคว้าอิสระตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต โดยข้อมูล

ในแบบสอบถามจะน าไปใช้ประโยชน์เพื่อการศึกษา ดังนั้นผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับ

ความร่วมมือจากท่าน ในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณท่านส าหรับความร่วมมือ

ในครั้งนี ้

 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 2 ตอนดังน้ี 

 ตอนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 

 ตอนที่ 2 แบบสอบถามปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธ์กับความต้องการ

ที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว 

 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคล 

ค าชี้แจง ท าเครื่องหมาย  ลงในชอ่ง [  ] ตามความเป็นจรงิเกี่ยวกับตัวท่าน  

1. เพศ  

 [  ] ชาย     [  ] หญิง 

2. อายุ................ปี................เดือน  

3. สถานภาพการสมรส 

 [  ] โสด   [  ] สมรส   [  ] หย่าร้าง 

4. ภูมลิ าเนา/ที่อยู่อาศัย 

 [  ] บ้าน ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

 [  ] บ้าน นอกเขตต าบลแมก่า อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 

 [  ] ต่างจังหวัด 

 [  ] หอพัก ต าบลแมก่า อ าเภอเมอืง จังหวัดพะเยา 

 [  ] หอพัก นอกเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 
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5. ระดับการศกึษา 

 [  ] ต่ ากว่าประถมศกึษา   [  ] ประถมศึกษา  

 [  ] มัธยมศกึษา    [  ] ปวช./ปวส.  

 [  ] ปริญญาตรีหรอืสูงกว่า   [  ] อื่น ๆ...................................................... 

6. ระยะเวลาในการท างาน 

 [  ] น้อยกว่า 4 เดือน    [  ] 5 ถึง 11 เดือน  

 [  ] 1 ปี ถึง 2 ปี    [  ] 2 ปี ถึง 3 ปี 

 [  ] 4 ปีขึ้นไป     [  ] อื่น ๆ...................................................... 

7. รายได้ 

 [  ] น้อยกว่า 5,000 บาท   [  ] 5,001 – 9,000 บาท 

 [  ] มากกว่า 9,000 บาท   [  ] อื่น ๆ...................................................... 

8. ต าแหน่งงาน 

 [  ] ผูจ้ัดการ     [  ] การเงนิ, บัญชี 

 [  ] แมบ่้าน     [  ] คนสวน 

 [  ] ช่างซ่อมบ ารุง     [  ] เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย 

 [  ] อื่น ๆ............................................................................................ 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลที่สัมพันธ์กับ

ความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว  

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นหรือความรู้สึกของท่านมาก

ที่สุดเพียงค าตอบเดียวเท่านั้น 

 

ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ที่สัมพันธ์กับความต้องการ 

ที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว 

ระดับ 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

มาก 

1. ด้านความมั่นคงในงาน 

1.1 ท่านคิดว่างานที่ท่านท าอยู่มีความ

มั่นคงในหน้าที่การงานมากน้อยเพียงใด 

     

1.2 ท่านคิดว่าความมั่นคงในหนว่ยงานที่

ท่านท าอยู่มมีากน้อยเพียงใด 

     

1.3 ท่านคิดว่าท างานในที่ท างานนีจ้ะมี

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงานมากกว่าที่

อื่นเพียงใด 

     

1.4 ท่านคิดว่าท่านได้ประสบความส าเร็จ

ในงานที่ท่านท ามากน้อยเพียงใด 

     

2. ด้านค่าตอบแทน      

2.1 ท่านคิดว่าค่าตอบแทนที่ได้รับ

เหมาะสมกับงานที่ท่านปฏิบัติ 

 

 

    

2.2 ท่านคิดว่าองค์กรใส่ใจสวัสดิการที่

นอกเหนอืจากรายได้หลักของท่านอย่าง

สม่ าเสมอ 

     

2.3 ท่านคิดว่าสวัสดิการอยู่ในเกณฑ์ที่ยัง

ไม่ดีเมื่อเทียบกับองค์กรอื่น 

     

2.4 ค่าล่วงเวลาเหมาะสมกับงานที่ท่าน

ได้รับเพียงใด 
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ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ที่สัมพันธ์กับความต้องการ 

ที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว 

ระดับ 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

มาก 

3. สภาพแวดล้อมในการท างาน 

3.1 วัสดุอุปกรณ์หรอืเครื่องมอืที่อ านวย

ความสะดวกในการท างานมีเพียงพอตอ่

ความตอ้งการใชข้องท่านมากน้อยเพียงใด 

     

3.2 ความสะดวกในการเดินทางมาท างาน

ของท่านมีมากน้อยเพียงใด 

     

3.3 ท่านคิดว่าการจัดสภาพแวดล้อม

ภายในที่ท างานมีระบบระเบียบเพียงใด 

     

3.4 ท่านคิดว่าที่ท างานท่านมีความ

ปลอดภัยมากน้อยเพียงใด 

     

4. ด้านความสัมพันธ์ในที่ท างาน 

4.1 ความสัมพันธ์อันดีกับเพื่อนร่วมงาน

ของท่านมีมากน้อยเพียงใด 

     

4.2 ท่านได้รับการช่วยเหลือจากเพื่อน

ร่วมงานหรอืผูบ้ังคับบัญชา/

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในการท างานมากน้อย

เพียงใด 

     

4.3 ผูบ้ังคับบัญชาขาดความเป็นกันเองกับ

ท่าน 

     

4.4 ท่านคิดว่าท่านสามารถท างานเป็นทีม

ได้เป็นอย่างดี 

     

5. ด้านการได้รับการยอมรับนับถอื 

5.1 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยจากเพื่อน

ร่วมงานหรอืผูบ้ังคับบัญชามากน้อย

เพียงใด 

     

5.2 ท่านคิดว่าข้อคิดเห็นของท่านได้รับการ

ยอมรับทั่วไปจากคนในองค์กร 
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ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล

ที่สัมพันธ์กับความต้องการ 

ที่จะปฏิบัติงานกับองค์กรในระยะยาว 

ระดับ 

มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

มาก 

5.3 ท่านคิดว่างานที่ท่านท าอยู่เป็นงานที่มี

เกียรติ 

     

5.4 ท่านคิดว่าเมื่อท่านท างานที่ท างานนี้

แล้วจะสามารถยกระดับฐานะทางสังคม

ของครอบครัวท่านได้ 

     

6. ด้านความรับผิดชอบ 

6.1 ปริมาณงานที่รับผดิชอบของท่านมี

มากน้อยเพียงใด 

     

6.2 ท่านได้รับมอบหมายในงานใหญ่ ๆ 

มากน้อยเพียงใด 

     

6.3 ท่านคิดว่างานที่ท่านได้รับมอบหมาย

นั้นมีความส าคัญต่อองค์กรของท่าน 

     

7. ท่านมีแนวโน้มที่จะเปลี่ยนงานเพื่อ

รายได้และสวัสดิการที่ดีกว่าภายใน 5 

เดือนขา้งหนา้ 

     

 

ข้อเสนอแนะ 

ค าชี้แจง โปรดแสดงความคิดเห็นข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับที่ท างาน ผู้บริหาร นโยบาย และ

การท างานต่าง ๆ ของท่าน 

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

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

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

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

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

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

 

ขอขอบพระคุณท่านที่ให้ความร่วมมือในการท าแบบสอบถามนี้ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ประวัติผู้ศกึษาค้นคว้า 

 

ชื่อ นามสกุล กัญญารัตน์ อุดค ามี 

วัน เดือน ป เกิด  17 เมษายน 2534 

ที่อยู่ปจัจุบัน  19/16 หมู ่2 ต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา 56000 

ที่ท างานปัจจุบัน  หอพักนิสิตมหาวิยาลัยพะเยา 

ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน  ผูจ้ัดการหอพัก  

ประสบการณการท างาน  

 พ.ศ. 2555-ปัจจุบัน  ผูจ้ัดการหอพัก หอพักนิสติมหาวิยาลัยพะเยา จังหวัดพะเยา 

ประวัติการศึกษา 

 พ.ศ. 2554  วท.บ.(เทคโนโลยีสานสนเทศ) มหาวิทยาลัยพะเยา,  

  จังหวัดพะเยา 

ผลงานตีพมิพ์ 

 ที่เกี่ยวข้องกับการศกึษาค้นคว้าด้วยตนเอง 

 กัญญารัตน์ อุดค ามี (ผูบ้รรยาย). (4-5 เมษายน 2558). ปัจจัยด้านการบริหาร 

  ทรัพยากรบุคคลที่มีผลต่อความต้องการที่จะปฏิบัติงานกับองค์กร 

  ในระยะยาว กรณีศึกษา หอพักเขตต าบลแม่กา อ าเภอเมือง จังหวัดพะเยา.  

  ใน การประชุมทางวชิาการระดับชาติบัณฑติศึกษา คร้ังที่ 1.  

  (หนา้ 1,445-1,457). พะเยา: กองบริการการวิจัยและประกันคุณภาพ 

  การศกึษา มหาวิทยาลัยพะเยา 

 ผลงานตีพมิพ์อื่น ๆ - 

 

  

 


