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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยน้ีเป็นการศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง ภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางาน
โรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัดมหาสารคาม มีวัตถุประสงค์ 
เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์และอิทธิพลของภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเขา้ทํางานโรงแรม
ของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม และเพ่ือเปรียบเทียบ
ความคิดเห็นของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษาในจังหวัดมหาสารคามที่มีต่อ
แรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมเป็นการศึกษาเชิงปริมาณ โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างของประชากร คือ 
นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม จํานวน 400 คน ซึ่งได้จาก
วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ใช้แบบสอบถามความคิดเห็น และ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้เทคนิคทางสถิติ Independent T Test, One-way ANOVA, Multiple 
Correlation Analysis และ Multiple Regression Analysis 
 ผลการวิจัยพบว่า  
   1. ภาพลักษณ์องค์กรมีความสัมพันธ์และผลกระทบต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม
ของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดยที่ปัจจัยภาพลักษณ์องค์กรในด้านคุณภาพการบริหารมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพล
ต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษามากที่สุด รองลงมาเป็นปัจจัยด้านการสรรหาและ 
การพัฒนาบุคลากร และปัจจัยด้านช่ือเสียงตามลําดับ  
  2. นักศึกษาทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าทํางาน
โรงแรม มีความเห็นแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยปัจจัยแรงจูงใจ 3 ด้าน  
มีความสําคัญอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนความคิดเห็นด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ มีความสําคญั
อยู่ในระดับมาก ตามลําดับ  
  3. นักศึกษาที่มีช้ันปีต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการเข้าทาํงานโรงแรม 
3 ด้าน มีความสําคัญอยู่ในระดับมากที่สุด คอื ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนความคิดเห็นด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ  
มีความสําคัญอยู่ในระดับมาก โดยที่นักศึกษาทั้งช้ันปีแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน ซึ่งนักศึกษา
ช้ันปีที่ 2 ให้ความสําคัญด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ทํางานน้อยกว่านักศึกษาช้ันปีที่ 3 อย่างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 
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  4. กลุ่มนักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสะสมแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจแตกต่างกัน 
อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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ABSTRACT 
 
 This study aims to examine the relationship between corporate Image and the 
motivation in working at a hotel towards tourism and hotel students in Mahasarakham 
province and to compare the attitudes of the tourism and hotel students towards the 
hotel work motivation. The selected samples were 400 tertiary students studying in 
Mahasarakham province. The study was a quantitative research method by using a 
survey questionnaire to collect data. Multiple Correlation Analysis and Multiple 
Regression Analysis were used to the hypotheses, and Independent T Test, One-way 
ANOVA, and Post Hoc Multiple Comparison were applied to compare the significances 
across demographic variables.  
  The research findings indicate that:  
  1. Corporate Image has a positive relationship on the working motivation at 
a hotel with a statistically significant level of .05. Administration service quality was 
found to be the most influential factor affecting the students’ motivation in working at 
a hotel, followed by human resource development and recruitment, and 
organizational reputation respectively.  
  2. Students with different sexes have no statistically different motivation in 
working at a hotel at a statistical level of .05. The first three factors that were rated 
most importantly are working environment, salary and welfare, work progress, and 
students’ attitude towards interesting job was highly rated respectively.   
  3. Students with different years of study also viewed the factors of working 
environment, salary and welfare, work progress, and students’ attitude towards 
interesting job most importantly while students’ attitude towards interesting job was 
highly rated respectively. Different study years of students were statistically significant 
at .05; for example, the second year students rated the importance of work progress 
less than the third year students at a statistically significant level. 05. 
  4. Students with different GPA have no different perceptions of motivation 
in working at a hotel at a statistically significant level of .05.  
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ภูมิหลัง 
 
 การรวมตัวกันเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซยีนในปี 2558 น้ัน ส่งผลให้ภาคธุรกิจและบริการ
ใน 10 ประเทศ มีความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน อีกทั้งยังเป็นส่วนหน่ึงทําให้เศรษฐกิจของภูมิภาคน้ี 
มีการเอ้ือคุณประโยชน์และมีการเติบโตขึ้นเป็นอย่างมาก ในส่วนของธุรกิจท่องเที่ยวและธุรกิจโรงแรม
เป็นธุรกิจส่วนหน่ึงของภาคบริการที่ต้องมีการให้ทันกับการเปิดเสรีทางการค้า ประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนซึ่งมีสมาชิกทั้งหมด 10 ประเทศ ได้แก่ บรูไน กัมพูชา อินโดนีเซีย ลาว มาเลเซีย เมียนมาร ์
ฟิลิปปินส์ เวียดนาม สิงคโปร์ และไทย จะมกีารเปิดเสรีในภาคธุรกิจบริการ และมีนักทอ่งเที่ยวของ 
แต่ละประเทศเดินทางไปทําการค้าและไปมาหาสู่กันได้อย่างเสรี ในการเปิดเสรีจะแบ่งเป็น 4 ด้าน คือ 
โรงแรมและร้านอาหาร ตัวแทนนําเที่ยว มคัคุเทศก์ และเซคเตอร์อ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง เช่น สุขภาพ 
ความงาม สวนสนุก สปา เป็นต้น ในส่วนของธุรกิจท่องเที่ยวน้ัน ประโยชน์โดยตรง คือ ธุรกิจโรงแรม 
ในประเทศไทยซึ่งถือว่าอยู่ในจุดที่ได้เปรียบทางภูมิศาสตร์ของประเทศในภูมิภาคอาเซียนน้ี และยังดึงดูด
นักท่องเที่ยวนอกภูมิภาคเข้ามาในประเทศอยู่แล้ว เพราะมีแหล่งท่องเทยีวหลากหลายกว่า และระยะ
พํานักเฉลี่ยของชาวต่างชาตินานกว่าหลายๆ ประเทศในแถบเดียวกัน การเปิดเสรีอาเซียนจะทําให้ระบบ
ขนส่งและการผ่านแดนบริเวณแนวตะเข็บชายแดนสะดวกมากข้ึน สามารถเข้าถึงประเทศใหม่ๆ  
โดยใช้ประเทศไทยเป็นจุดเริ่มต้นในการเดินทางเข้าถึงประเทศเหล่าน้ัน (สภาหอการค้าแห่งประเทศไทย.    
2554  :  เว็บไซต์) จึงเป็นโอกาสอันดีขององค์กรภาคธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย ที่จะมีส่วนทําให้
ภาพลักษณ์ของโรงแรมเป็นภาพลักษณ์ที่ดี ได้รับเช่ือถือไว้วางใจ มีการสนับสนุนร่วมมือให้องค์กรน้ัน
ประสบความสําเร็จในการดําเนินงานสามารถทําให้องค์กรและสถาบันมีช่ือเสียงเป็นที่ยอมรับ ทั้งใน
ระดับประเทศ อาเซียนและระดับสากล 
 จากที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ภาพลักษณ์ขององค์กร (Corporate Image) ถือเป็นภาพรวม
ทั้งหมดขององค์กรที่บุคคลอ่ืนรับรู้จากประสบการณ์ หรือมีความรู้ความประทับใจทั้งทางตรงและ
ทางอ้อม เก่ียวกับภาพรวมท้ังหมดขององค์กรหรือสถาบัน โดยการกระทําหรือพฤติกรรมขององค์กร  
การบริหารงานการประชาสัมพันธ์ การผลติสินค้าและการบริการต่างๆ ดังน้ัน ภาพลักษณ์องค์กรจึงมี
ความสําคัญอย่างย่ิงต่อความสําเร็จขององค์กรทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ถ้าองค์กรใดมีภาพลักษณ์ที่ดี
จะได้รับความเช่ือถือไว้วางใจและการสนับสนุนร่วมมือให้องค์กรน้ันประสบความสําเร็จในการดําเนินงาน
สามารถทําใหอ้งค์กรและสถาบันมีช่ือเสียงเป็นที่ยอมรับ เช่ือถือศรัทธาจากบุคคลที่เก่ียวข้องและ 
ทําให้องค์กรและสถาบันน้ันๆ มีความเจริญก้าวหน้าได้ ดังน้ันการสร้างภาพลักษณ์องค์กรจึงนับเป็นหัวใจ
สําคัญของธุรกิจยุคใหม ่โดยภาพลักษณ์ขององค์กรน้ัน มีปัจจัยสําคัญทีส่ามารถประยุกต์ใช้เป็นกลยุทธ์
ขององค์กรอยู่ 7 ปัจจัย ได้แก่ ความสามารถในการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร ความรับผิดชอบต่อ
ชุมชนและสิ่งแวดล้อม ความมั่นคงทางการเงิน คุณภาพของนวัตกรรมคุณภาพการตลาดและการสื่อสาร 
คุณภาพการบริหาร และคุณภาพสินค้าและบริการ (สมศักด์ิ  เวียงอินทร์.    2551  :  18  ;  อ้างอิงมา
จาก  Lemmink. J and Jan Mattsson.    2002)  ดังน้ัน ภาพลักษณอ์งค์กรจึงเป็นส่วนหน่ึงที่จะสร้าง
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คุณค่าหรือมูลค่าให้องค์กรให้มีความแตกต่าง น้ันก็คือ ทรพัยากรบุคคลขององค์กรน้ัน ถือเป็นทรัพยากร
ที่มีคุณค่ามาก และยังเป็นองค์กรแห่งภูมิปัญญาและมีองค์ความรู้ด้านต่างๆ พร้อมทั้งจะเป็นองค์กรที่
ประสบความสําเร็จสําหรับธุรกิจในระยะยาวได้อย่างย่ังยืน  
 จะเห็นได้ว่าภาพลักษณ์องค์กรเป็นปัจจัยที่มผีลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของ
นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ดังน้ันในส่วนของกระทรวง
แรงงานจึงมีการกําหนดนโยบายและมาตรการต่างๆ ในการพัฒนาศักยภาพแรงงานเพ่ือให้พร้อมกับ 
การเดินทางไปทํางานภายใต้กรอบการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรี อาทิ การจัดทําแผนยุทธศาสตร์ด้าน
แรงงานเพ่ือเตรียมการรองรับประชาคมอาเซียนในปี 2558 การจัดทําแผนปฏิบัติการการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ และจัดต้ังศูนย์เตรียมความพร้อมพัฒนาทรัพยากรมนุษย์รองรับการเข้าสู่ประชาคม
อาเซียน ซึ่งปัจจุบันอาเซียนได้มีการลงนามข้อตกลงยอมรับคุณสมบัติวิชาชีพสําหรับ 8 สาขาวิชาชีพ  
ที่สามารถเคลือ่นย้ายแรงงานฝีมือได้อย่างเสรี ได้แก่ วิศวกรรม การสํารวจ สถาปัตยกรรม ทันตแพทย์ 
แพทย์ พยาบาล บัญชี การบริการและการท่องเที่ยว (กระทรวงแรงงาน.    2556  :  เว็บไซต์) ดังน้ัน  
จึงเป็นโอกาสของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมในจังหวัดมหาสารคามที่จะสามารถก้าว
ออกไปทํางานนอกประเทศได้อย่างเสรี สามารถเลือกสมัครงานในโรงแรมท่ีตรงตามสายงานของตนเอง
ตามท่ีตนต้องการ พร้อมทั้งยังเป็นแรงจูงใจในการเข้าทํางานของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและ 
การโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม 
 จังหวัดมหาสารคามมีสถาบันการศึกษาที่เปิดสอนหลักสูตรเกี่ยวเนื่องทางด้านสาขาวิชาการ
ท่องเที่ยวและการโรงแรมมีทัง้หมด 4 สถาบัน และ 1 ใน 4 สถาบันที่เปิดสอน คือ คณะการท่องเที่ยว
และการโรงแรม มหาวิทยาลยัมหาสารคาม เป็นสถาบันที่เปิดสอนในส่วนอุดมศึกษาที่ ซึง่สอนส่วนของ
ระดับปริญญา แบ่งออกเป็น 3 ระดับคือ ปริญญาตรี ปรญิญาโท และปริญญาเอก มจีํานวนนักศึกษาที่
กําลังศึกษาอยู่ในระดับปริญญาตรี ต้ังแต่ช้ันปีที่ 1 ถึง ช้ันปีที่ 4 มีจํานวนทั้งหมด 1,605 คน ในการวิจัย
เร่ือง ภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและ
การโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม เลือกใช้จํานวนกลุ่มประชากรที่กําลังศึกษาอยู่ในระดับช้ันปีที่ 
2 และ ช้ันปีที่ 3 มีจํานวนศึกษาเพศชาย 183 คน เพศหญงิ 765 คน รวมท้ังหมด 948 คน (คณะการ
ท่องเที่ยวและการโรงแรม มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.    2557  :  เว็บไซต์)                       
 จากเหตุผลที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยจึงได้สนใจศึกษาเร่ือง ภาพลักษณ์องค์กรทีม่ีผลต่อ
แรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัด
มหาสารคาม ซึ่งเก็บข้อมูลกบันักศึกษาที่ศกึษาเก่ียวข้องกับสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษา
ในจังหวัดมหาสารคาม คุณประโยชน์ที่ได้จากการศึกษาวิจัยยังสามารถใช้เป็นแนวทางในการศึกษาใน
ด้านภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานของนักศึกษารุ่นใหม่ว่ามีความต้องการเลือก
ประกอบอาชีพในองค์กรที่มีคณุสมบัติเช่นไร และมีปัจจัยใดบ้างที่เป็นแรงจูงใจในการเลอืกประกอบ
อาชีพในองค์กรน้ันๆ พร้อมทัง้สามารถนําผลการวิจัยไปเป็นแนวทางในการกําหนดปัจจัยจูงใจให้แก่
พนักงานที่เป็นนักศึกษาที่จบใหม่ และยังเป็นแนวทางให้อาจารย์และสถาบันการศึกษาให้คําแนะนําแนะ
แนวทางให้แก่นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ในการเลือก
งานให้เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการของตนเองเพ่ือผลที่ได้จะเป็นส่วนที่ช่วยในการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 
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ความมุ่งหมายของการวิจัย    
 
 1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางาน
โรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัดมหาสารคาม  
  2. เพ่ือศึกษาผลกระทบของภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของ
นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม 
  3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความคิดเห็นของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่
ศึกษาในจังหวัดมหาสารคามที่มีต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม 
   
ความสาํคญัของการวิจัย 
 
 1. ทําให้ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลแรงจูงใจในการเข้าทํางาน
โรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัดมหาสารคาม เพ่ือเป็นข้อมูล 
ในการปรับปรุง พัฒนาให้กับทางโรงแรมและสถาบันการศึกษา ให้นักศึกษามีการพัฒนาความรู้
ความสามารถเพ่ือเข้ามาสมัครทํางานกับโรงแรมได้ต่อไป 
  2. ทําให้ทราบถึงความคิดเห็นและแนวทางในการศึกษาถงึภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัด
มหาสารคาม  
 3. ใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพัฒนา ข้อเสนอแนะและองค์ประกอบต่างๆ ในการจ้างงาน
ให้เหมาะสมกับความต้องการของผู้ที่สนใจเข้าทํางานโรงแรมในอนาคตอีกด้วย 
 
กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
 
 การวิจัย เร่ือง ภาพลักษณ์องค์กรที่มผีลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษา
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ผู้วิจัยใช้กรอบแนวคิดในการรวบรวม
ศึกษาเอกสารและงานวิจัยวิจัยที่เก่ียวข้อง ผู้วิจัยได้สรุปเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัยคร้ังนี้ ดังน้ี 
   1. ภาพลักษณ์องค์กร โดยประยุกต์จากแนวคิด มีดังน้ี  
   1.1 “ผลกระทบของความรับผิดชอบต่อสังคมและภาพลักษณ์ขององค์กรที่มีต่อ 
ผลการดําเนินงานของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร” ของ สมศักด์ิ เวียงอินทร์ (2551) 
คือ ด้านคุณภาพการบริหาร และด้านการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร  
   1.2 “ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาการบัญชีสิ่งแวดล้อมความรับผิดชอบต่อสังคม 
และภาพลักษณ์องค์กรของธุรกิจกระดาษในประเทศไทย” ของ ทัศนีย์ ธนอนันต์ตระกูล (2552) คือ 
ด้านช่ือเสียง  
   1.3 “ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงภาพลักษณ์องค์กรของผู้ใช้บริการธนาคาร
นครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) สาขาร้อยเอ็ด” ของ เชษฐวุฒิ กฤตลักษณ์ (2550) คือ ด้านบุคลากร 
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  2. แรงจูงใจในการเข้าทํางาน โดยประยุกต์แนวคิด มีดังน้ี 
   2.1 “แรงจูงใจของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการตัดสินใจเขา้ทํางาน
องค์กรของรัฐกรณีศึกษาอําเภอนายายอาม จังหวัดจันทบุรี” ของ อัชรี หล่อเหลี่ยม (2555) คือ 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
   2.2 “การตัดสินใจเข้าทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือ 
ในเขตจังหวัดชลบุรี” ของ ธนาธาร สุนิพัฒน์ (2554) คือ ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ   
 
    จากแนวคิดและทฤษฎีที่ได้ศึกษาค้นคว้า สามารถเขียนเป็นกรอบแนวคิดได้ ดังน้ี 
  
       
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดภาพลักษณ์องค์กรที่มีต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษา 

 
ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. กลุ่มประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ นักศึกษาสาขาวิชาการท่องเที่ยวและ
การโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม ซึ่งมีจํานวน 1,605 คน  
  2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ทีใ่ช้ในการวิจัย ได้แก่ นักศึกษาที่มีแรงจูงใจเข้าทํางานโรงแรม 
จํานวนคน 400 คน โดยเปิดตาราง Krejcie and Morgan (บุญชม  ศรสีะอาด.    2545  :  40) และ 
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling)  
 3. พ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย คือ คณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 4. ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล วันที่ 9 มีนาคม – 31 มีนาคม 2558 
 5. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
   กลุ่มที ่1 ทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบของภาพลักษณ์องค์กรทีม่ีผลต่อแรงจูงใจใน 
การเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัดมหาสารคาม 
         ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ภาพลักษณ์องค์กร  
         ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจ  
  กลุ่มที ่2 ทดสอบการเปรียบเทียบระหว่างเพศ ช้ันปี และเกรดเฉลี่ยสะสมท่ีมีผลต่อแรงจูงใจ
ในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม 
         ตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ ช้ันปี และเกรดเฉลี่ยสะสม  
         ตัวแปรตาม ได้แก่ แรงจูงใจ 

 ภาพลักษณ์องค์กร 
1. ด้านช่ือเสียง 
2. ด้านบุคลากร 
3. ด้านคุณภาพการบริหาร 
4. ด้านการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร 
 

       แรงจูงใจในการเข้าทํางาน 
1. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
2. ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ 
3. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
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สมมติฐานของการวิจัย 
  
 1. ภาพลักษณ์องค์กรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการเขา้ทํางานโรงแรมของนักศึกษา 
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม  
 2. ภาพลักษณอ์งค์กรมีผลกระทบกับแรงจูงใจในการเข้าทาํงานโรงแรมของนักศึกษา 
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม  
 3. นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษาในจังหวัดมหาสารคามที่มีเพศ 
ช้ันปี และเกรดเฉล่ียสะสมแตกต่างกันที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม 
 
นิยามศพัท์เฉพาะ 
 
 1. นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรม หมายถึง นักศึกษาที่กําลังศึกษาอยู่ในสาขา
การท่องเที่ยวและการโรงแรมในจังหวัดมหาสารคาม ซึ่งประกอบไปด้วยนักศึกษาช้ันปีที่ 2 และช้ันปีที่ 3 
ของคณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
 2. โรงแรม หมายถึง หมายถึง สถานที่ประกอบการเชิงการค้าที่นักธุรกิจต้ังข้ึน เพ่ือบริการ 
ผู้เดินทางในเรื่องของที่พักอาศัย อาหาร และบริการอ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องกับการพักอาศัยและเดินทาง หรือ
อาคารที่มีห้องนอนหลายห้อง ติดต่อเรียงรายกันในอาคารหน่ึงหลัง หรือหลายหลัง จัดอยู่ในระดับ
มาตรฐาน 3-5 ดาว และมีบริการต่างๆ เพ่ือความสะดวกของผู้ที่มาพัก ซึง่เรียกว่า “แขก” (Guest)  
(รวงทอง ถูระวรณ์.    2554  :  6) 
 3. ภาพลักษณ์องค์กร (Corporate Image) หมายถึง ภาพท่ีเกิดขึ้นในจิตใจซึ่งบุคคลมี 
ความรู้สึกนึกคิดต่อบุคคล สถาบัน หรือโรงแรมอันเกิดจากการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของผู้บริโภคซึ่ง 
ภาพที่เกิดขึ้นในจิตใจอาจได้มาจากทั้งประสบการณ์ทางตรงและทางอ้อมของนักศึกษา โดยแบ่งได้ดังนี้ 
(สมศักด์ิ เวียงอินทร.    2551  :  9) 
    3.1 ช่ือเสียง หมายถึง ความเห็นของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรมแรมใน
จังหวัดมหาสารคาม เก่ียวกับโรงแรม ขึ้นอยู่กับประวัติและแนวโน้มในอนาคตของโรงแรม  
ในการเปรียบเทียบกับคู่แข่งที่ใกล้ชิด โดยการประเมินทางสังคม (ทัศนีย์ ธนอนันต์ตระกูล.    2552) 
    3.2 บุคลากร หมายถึง เจ้าหน้าที่ของโรงแรมท่ีสร้างความรู้สึกให้เป็นที่ยอมรับว่านักศึกษา
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมในจังหวัดมหาสารคาม เป็นบุคคลหรอืคณะบุคคลทีม่ีความน่าเช่ือถือ 
น่ายกย่อง มีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี มีบุคลิกภาพและกิริยามารยาท เป็นบุคลากรที่
พูดจาสุภาพ นุ่มนวล มมีนุษย์สัมพันธ์ที่ดี เป็นผู้ที่มีรอบรู้ มคีวามสามารถ รอบคอบ มีคณุภาพ ทํางานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ กระตือรือร้นทํางาน รวดเร็ว และว่องไว (เชษฐวุฒิ  กฤตลักษณ์.    2550) 
   3.3 คุณภาพการบริหาร หมายถึง การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ถึง
ความสามารถของโรงแรมในด้านการดําเนินงาน การบริหารงานและการจัดการของโรงแรมที่มคีุณภาพ
และประสิทธิภาพ (สมศักด์ิ เวียงอินทร์.    2551  :  9) 
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  3.4 การสรรหาและการพัฒนาบุคลากร หมายถึง ความสามารถของโรงแรมในการคัดเลือก
ผู้ที่มีความสามารถได้ตรงตามคุณลักษณะทีพึ่งประสงค์ตามภารกิจ และตามความต้องการ ตลอดจน 
การปรับปรุงระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สามารถธํารงรักษาและจูงใจพนักงานให้ทุ่มเท
ปฏิบัติงานขององค์กร (สมศักด์ิ เวียงอินทร์.    2551  :  9) 
 4. แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง สิ่งกระตุ้นหรือสิ่งเร้าที่ทําให้เกิดความพึงพอใจหรือ 
ความต้องการในการตัดสินใจเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษา
ในจังหวัดมหาสารคาม จะมกีารพิจารณาและมีมูลเหตุผลจูงใจด้านต่างๆ ดังน้ี (อัชรี หล่อเหลี่ยม.    
2555) 
   4.1 ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการทํางานของโรงแรมท่ี
ส่งผลในการเลอืกทํางาน และมีความปลอดภัยต่อสุขภาพร่างกาย สุขภาพจิต ไม่มีความกดดัน 
ความเครียดที่เกิดกับร่างกายและจิตใจ มีความเหมาะสมและถูกสุขลักษณะ รวมไปถึงภาวะลักษณะ 
การทํางานและส่วนที่เก่ียวข้องอ่ืนๆ ที่มีผลกระทบต่อบรรยากาศการทํางาน (อัชรี หลอ่เหลี่ยม.    2555) 
   4.2 ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ หมายถึง ลักษณะงานของโรงแรมตรงตามความรู้ 
ความสามารถ ความถนัด เป็นงานที่ตรงตามสาขาวิชาที่เรียนมา เป็นงานที่ตรงตามความชอบและ 
มีความน่าสนใจ พร้อมทั้งมีความเหมาะสมของปริมาณภาระงาน (ธนาธาร สุนิพัฒน์.    2554)   
  4.3 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ หมายถึง เงินซึ่งโรงแรมมอบให้แก่พนักงานเพ่ือเป็น 
การตอบแทนการทํางานโดยตรง เช่น เงินเดือน ค่าจ้าง โบนัส และประโยชน์ตอนแทนอ่ืนที่
นอกเหนือไปจากเงินเดือน เป็นประโยชน์เกื้อกูลเพ่ือสร้างความพอใจและความมั่นคงในอาชีพการทํางาน
ของพนักงาน เช่น สวัสดิการพยาบาล (อัชรี หล่อเหลี่ยม.   2555) 
   4.4 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน หมายถึง โอกาสในการเปลี่ยนแปลงสถานภาพ 
ในตําแหน่งในทางที่สูงข้ึน ดีขึ้น รวมท้ังโอกาสที่จะได้รับการสนับสนุนใหไ้ด้รับการศึกษาอบรมหรือ 
ดูงานเพ่ิมเติมทั้งภายในและต่างประเทศ (อัชรี หล่อเหลีย่ม.    2555) 
       

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 
 
  การวิจัย เร่ือง ภาพลักษณ์องค์กรที่มผีลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษา
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ผู้วิจัยได้ทําการศึกษาเอกสารและ
งานวิจัยที่เก่ียวข้อง เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการวิจัย ดังต่อไปนี้ 
  1. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับสถาบันการศึกษาที่เปิดสอนสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมใน     

    จังหวัดมหาสารคาม 
2. แนวคิดเก่ียวกับภาพลักษณ์องค์กร  
3. แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ  
4. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 4.1 งานวิจัยในประเทศ 

   4.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
 

ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับสถาบนัการศึกษาท่ีเปดิสอนสาขาการท่องเท่ียวและการโรงแรมใน 
จังหวัดมหาสารคาม 
 
 การศึกษาในครั้งน้ี เก็บข้อมูลในสถาบันการศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการ
อุดมศึกษาในจงัหวัดมหาสารคาม คือ คณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม เป็นหน่วยงานในกํากับของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม โดยการยกร่างหลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต (ศศ.บ.) สาขาวิชาการท่องเที่ยว
และการโรงแรม (หลักสูตร 4 ปี) ในปีพุทธศักราช 2543-2544 ภายใต้ช่ือ "โครงการจัดต้ังคณะการ
ท่องเที่ยวและการโรงแรม" เปิดรับนักศึกษารุ่นแรก ในระบบพิเศษและระบบพิเศษโดยวิธีเทียบเข้า ใน
เดือนมิถุนายน 2544 โดยคณะการท่องเที่ยวและการโรงแรมเป็นหน่ึงในจํานวน 18 คณะ ของ
มหาวิทยาลัยมหาสารคามที่เปิดสอนหลักสตูรที่เก่ียวกับสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรม ทั้งในระดับ
ปริญญาตรี หลักสูตรศิลปศาสตรบัณฑิต (ศศ.บ.) ประกอบไปด้วย สาขาวิชาการจัดการการท่องเที่ยว 
สาขาวิชาการจัดการโรงแรม และสาขาวิชาการจัดการท่องเที่ยวนานาชาติ (หลักสูตรภาษาอังกฤษ) 
ปริญญาโท หลกัสูตรศิลปศาสตรมหาบัณฑิต (ศศ.ม.) สาขาวิชาการจัดการท่องเที่ยวและการโรงแรม 
และปริญญาเอก หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) สาขาวิชาการจัดการท่องเที่ยวและการโรงแรม 
ในปีการศึกษา 2557 มีจํานวนนักศึกษาระดับปริญญาตรีต้ังแต่ช้ันปีที่ 1 ถึงช้ันปีที่ 4 เพศชาย จํานวน 
320 คน เพศหญิง จํานวน 1,285 คน รวมท้ังหมด 1,605 คน โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. สมเกียรติ 
ภู่พัฒน์วิบูลย์ ดํารงตําแหน่งเป็นคณบดีคนปัจจุบัน คณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม มหาวิทยาลยั
มหาสารคาม ต้ังอยู่เขตพ้ืนที่ในเมือง (ม.เก่า) 269/2 ถนนนครสวรรค์ ตําบลตลาด อําเภอเมือง จังหวัด
มหาสารคาม 44000 หมายเลขโทรศัพท ์0-4397-0754 (คณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม.    2557  :  เว็บไซต์)    
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 จากสถาบันการศึกษาที่เปิดสอนหลักสูตรที่เก่ียวกับสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมใน
จังหวัดมหาสารคาม ได้ทําการศึกษาเก็บข้อมูลจากนักศึกษาช้ันปีที่ 2 และช้ันปีที่ 3 เพศชาย 183 คน 
เพศหญิง 765 คน ของคณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม มหาวิทยาลัยมหาสารคาม ทั้งน้ีคณะการ
ท่องเที่ยวและการโรงแรม มหาวิทยาลัยมหาสารคามยังเป็นสถาบันที่ผลตินักศึกษาที่จบการศึกษาในแต่
ละปีมีจํานวนมาก และได้ทําการเก็บข้อมูลกบันักศึกษาที่กาํลังศึกษาอยู่ในแต่ละระดับของแต่ละ
สถาบันการศึกษา เพ่ือนํามาประกอบการศึกษาวิจัยในครัง้น้ี 
 
แนวคิดเก่ียวกับภาพลักษณอ์งค์กร 
   
 1. ความหมายของภาพลักษณ์องค์กร 
   ภาพลักษณ์องค์กรเป็นเร่ืองเก่ียวกับความรู้สึกนึกคิดภายในจิตใจที่เกิดจากประสบการณ์
ทางตรงและทางอ้อม ซึ่งประสบการณ์ที่ได้รบัน้ันมีการตีความหมายต่อสิ่งต่างๆ รอบตัว ภาพลักษณ์
องค์กรจึงเป็นเสมือนการแทนความหมายของสิ่งที่เราได้รับรู้มา มีผูใ้ห้ความหมายของภาพลักษณ์องค์กร
ไว้ ดังน้ี    
   เบ็ญจวรรณ  ชาติจอหอ (2550  :  42) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาพลักษณ์องค์กร 
หมายถึง ภาพรวมทั้งหมดขององค์กรที่บุคคลรับรู้จากประสบการณ์ หรือมีความรู้ความประทับใจ 
ตลอดจนความรู้สึก ที่มีต่อหน่วยงานหรือสถาบันโดยการกระทําหรือพฤติกรรมองค์กร การบริหาร 
ผลิตภัณฑ์การบริหาร และการประชาสัมพันธ์  (สมศักด์ิ  เวียงอินทร์.    2551  :  34) สอดคล้องกับ 
ภาพลักษณ์ขององค์กร หมายถึง ภาพรวมทั้งหมดขององค์กรที่บุคคลรับรูจ้ากประสบการณ์หรือมีความรู้
ความประทับใจทั้งทางตรงและทางอ้อมเก่ียวกับภาพรวมทั้งหมดขององค์กร ตลอดจนความรู้สึก
ประทับใจที่มีต่อองค์กร หรือสถาบัน โดยการกระทํา หรือพฤติกรรมองค์กร ตลอดทั้งการบริหาร  
การประชาสัมพันธ์ การผลิตภัณฑ์และการบริการต่างๆ (รัศมี สขุประเสริฐ.    2551  :  50-51) พร้อม
สอดคล้องกับ ภาพลักษณ์ขององค์กร หมายถึง ภาพที่เกิดข้ึนในจิตใจซึ่งบุคคลมีความรู้สึกนึกคิดต่อ
บุคคล สถาบัน หรือองค์กรอันเกิดจากการรับรู้ข้อมูลข่าวสารของผู้บริโภคซึ่งภาพที่เกิดขึ้นในจิตใจ 
อาจได้มาจากท้ังประสบการณ์ทางตรงและทางอ้อมของตนเอง (ทัศนีย์  ธนอนันต์ตระกูล.    2552  :  
33) นอกจากน้ี ภาพลักษณ์องค์กร (Corporate Image) หมายถึง ภาพรวมทั้งหมดขององค์กรนับต้ังแต่
พฤติกรรมองค์กร การบริหารองค์กร ผลิตภัณฑ์ การบริการและการประชาสัมพันธ์โดยเป็นผลรวมของ
การปฏิสัมพันธ์ของความเช่ือ ความคิด ความรู้สึก และความประทับใจของบุคคลที่มีต่อองค์กร (สุวิมล 
สุวรรณี.    2556  :  22) อีกทั้ง ภาพลักษณ์ขององค์กร หมายถึง ภาพรวมทั้งหมดขององค์กรที่บุคคล
รับรู้จากประสบการณ์หรือมีความรู้ความประทับใจทั้งทางตรงและทางอ้อมเก่ียวกับภาพรวมท้ังหมดของ
องค์กร ตลอดจนความรู้สึกประทับใจที่มีต่อองค์กรหรือสถาบัน โดยการกระทําหรือพฤติกรรมขององค์กร 
ตลอดทั้งการบริหาร รวมไปถงึรูปแบบวิธีการประชาสัมพันธ์ผลิตภัณฑ์และบริการต่างๆ  
  จากการท่ีมีผู้ให้ความหมายแรงจูงใจไว้หลายท่านนั้น ผู้วิจัยพอจะสรุปได้ว่า ภาพลักษณ์
องค์กร หมายถึง ภาพที่เกิดข้ึนในใจซึ่งเป็นความรู้สึกนึกคิดของบุคคลที่มีต่อหน่วยงาน ช่ือเสียงของ
องค์กร บุคคล และความประทับใจที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งเป็นภาพที่เกิดขึ้นในจติใจ อาจได้มาจาก
ทั้งประสบการณ์ทางตรงและทางอ้อมของตนเอง  
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 2. ความสําคัญของภาพลักษณ์ที่มีต่อองค์กร   
   วิรัช  ลภิรัตนกุล  (2544  :  77-81) กล่าวได้ว่า ภาพลักษณ์ หมายถึง ภาพประทับใจที่
เกิดขึ้นภายในจิตใจของบุคคลเกี่ยวกับความรู้สึกทีม่ีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง บุคคลใดบุคคลหนึ่ง องค์กรใดองค์กร
หน่ึง หรือสถาบันใดสถาบันหน่ึงโดยภาพลักษณ์น้ีอาจเปลี่ยนแปลงได้ตามสภาวะและเวลาที่ผ่านไป เป็น
สิ่งที่เกิดขึ้นได้กับสถาบันทุกแห่ง เพียงแต่จะเลือนรางหรือชัดเจน เป็นภาพที่ดีหรือเลวเท่าน้ัน 
ภาพลักษณ์ขององค์กรสําคัญอย่างย่ิงต่อความสําเร็จของธุรกิจทั้งในระยะสั้นและในระยะยาว  
  ภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นเรื่องละเอียดอ่อน และมคีวามเกี่ยวข้องในทุกๆ ด้านที่ประกอบ
กันขึ้นมาเป็นองค์กรน้ันๆ นับต้ังแต่เจ้าหน้าที่หรือพนักงาน สถานที่ทํางาน ผลิตภัณฑ์ บริการ ทรัพย์สิน 
และทุกๆ อย่างที่ประกอบกันขึ้นมาและเกี่ยวข้องกับความเป็นองค์กร ภาพลักษณ์ขององค์กรมี
ความสําคัญอย่างย่ิงต่อความสําเร็จของธุรกิจ หากองค์กรมีภาพลักษณ์ไปในทางที่เสื่อมเสียแล้ว องค์กร
น้ันย่อมไม่ได้รับความเช่ือถือ ความไว้วางใจจากประชาชน รวมทั้งอาจไม่ให้ความร่วมมอืสนับสนุนต่อ
องค์กรน้ันๆ ในทางตรงกันข้าม หากองค์กรน้ันๆ มีภาพลักษณ์ที่ดีก็จะมคีวามน่าเช่ือถือ ความศรัทธา 
สมควรแก่การไว้วางใจ และพร้อมที่จะให้ความร่วมมือด้วยความเต็มใจตลอดเวลา ด้วยเหตุน้ีองค์กรจึงมี
ความจําเป็นที่ต้องสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้เกิดขึ้นในใจของผู้บริโภคหรือบุคคลภายนอกให้ได้  
 3. ลักษณะของภาพลักษณ์   
  วิมลมาศ ปฐมวณิชกุล (2548  :  167-168) โดยทั่วไปเราจะพบเห็นภาพลักษณ์ของ
หน่วยงานในสองลักษณะ คือ ภาพลักษณ์ในเชิงบวกและภาพลักษณ์ในเชิงลบ ซึ่งการดําเนินการ
ประชาสัมพันธ์น้ันกระทําขึ้นโดยมุ่งหวังให้เกิดภาพลักษณ์ในเชิงบวกเป็นสําคัญ เพราะภาพลักษณ์ที่ดีงาม
ย่อมส่งผลถึงความไว้เน้ือเช่ือใจ ความนิยมชมชอบและความศรัทธาที่ประชาชนมีต่อหน่วยงาน  
   3.1 ภาพลักษณ์เชิงบวก  
       ภาพลักษณ์เชิงบวกเป็นสิ่งที่หน่วยงานต้องสร้างขึ้นในจิตใจของประชาชน ไม่ว่าจะ
เป็นภาพลักษณ์ในด้านผลิตภัณฑ์หรือการบริการที่มีคุณภาพดีเย่ียม ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมการ
บริหารหน่วยงานที่มีบุคลากรชํานาญการ เอาใจใส ่และมีอัธยาศัยที่ดีต่อผู้รับบริการ ภาพลักษณ์ของ
หน่วยงานที่มีผู้นําหรือผู้บริหารเป็นบุคคลที่มช่ืีอเสียง หรือเป็นผู้ทําคุณประโยชน์แก่สังคมและ
ประเทศชาติ ฯลฯ เป็นต้น 
     การสร้างภาพลักษณ์เชิงบวก พบว่าในหลายหน่วยงานไม่สามารถสร้างให้ประสบ
ผลสําเร็จได้ ด้วยเหตุผลที่ว่าหน่วยงานมุ่งสร้างภาพลักษณ์ตามท่ีตนต้องการและตามท่ีตนเห็นว่า
เหมาะสม โดยหน่วยงานไม่ได้รับรู้ว่าเป็นภาพลักษณ์ที่สาธารณชนต้องการหรือไม่ หรือมีความคิดเห็น
อย่างไร ดังน้ันภาพลักษณ์ที่พึงปรารถนาจึงควรเป็นภาพลักษณ์ที่หน่วยงานและสาธารณชนเห็นพ้อง
ต้องกันว่าเป็นภาพลักษณ์ที่ดีและเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป 
    แนวทางในการสร้างภาพลักษณ์เชิงบวกที่หน่วยงานสามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้ ดังน้ี 
         1. เป็นหน่วยงานที่มี่ความรับผิดชอบต่อสังคม 
         2. เป็นหน่วยงานที่ปฏิบัติภายใต้กฎหมายของสังคม 
         3. เป็นหน่วยงานที่ยึดมั่นขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงาม 
        4. เป็นหน่วยงานที่มีระบบบริหารและฝ่ายจัดการที่มีประสิทธิภาพ 
         5. เป็นหน่วยงานที่เจริญก้าวหน้าทันโลก มีเทคโนโลยีและการผลิตที่ทันสมัย
ตลอดจนมีการผลิตที่มีความปลอดภัยต่อชีวิตของคนในสังคม 
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        6. เป็นหน่วยงาน ที่มีผลิตภัณฑ์และการบริการที่มีคุณภาพ 
        7. เป็นหน่วยงานที่มีบุคลากรมีคุณภาพ มีบุคลิกภาพดี และมนุษยสัมพันธ์ดีกับผู้มา
รับบริการหรือผู้มาติดต่อ เป็นต้น 
   3.2 ภาพลักษณ์เชิงลบ 
   ภาพลักษณ์เชิงลบ หมายถึง ภาพลักษณ์ของหน่วยงานท่ีทําให้ประชาชนเกิดความรู้สึก
ไม่เช่ือมั่น ไม่ศรัทธาเลื่อมใสและเกิดความรู้สึกไม่ชอบจึงมีการต่อต้าน ภาพลักษณ์เชิงลบอาจเกิดขึ้นจาก
สิ่งต่อไปน้ี เช่น ข่าวลือหรือบ่อนทําลาย การบริหารจัดการที่ผันผวน ไมม่ั่นคง การผลิตและเทคโนโลยีมี
ความบกพร่อง การบริการไมม่ีประสิทธิภาพ ปัญหาแรงงานสัมพันธ์ วิกฤตศรัทธาและความเช่ือมั่น ฯลฯ 
ซึ่งเมื่อเกิดภาพลักษณ์ในเชิงลบ ถือได้ว่าเป็นวิกฤตที่หน่วยงานต้องหาทางแก้ไขและต้องปรับปรุงอย่าง
เร่งด่วน 
 4. ประเภทของภาพลักษณ์ 
  วิรัช  ลภิรัตนกุล (2544  :  81-83) ได้จําแนกประเภทของภาพลักษณ์ไว้ 4 ประเภท ดังนี้  
      4.1 ภาพลักษณ์ของบริษัท (Corporate Image) คือ ภาพที่เกิดขึ้นในจติใจของ
ประชาชนที่มีต่อบริษัท หรือหน่วยงานธุรกิจแห่งใดแห่งหนึง่ ภาพลักษณ์ดังกล่าวน้ีจะหมายรวมไปถึง
สินค้า การบริหารหรือการจัดการ (Management) ของบริษัทแห่งน้ันด้วย และหมายรวมไปถึงสินค้า 
ผลิตภัณฑ์ (Product) และบริการ (Service) ที่บริษัทน้ันจําหน่าย ฉะน้ัน คําว่า ภาพลักษณ์ของบริษัท 
(Corporate Image) จึงมีความหมายค่อนข้างกว้างและยังหมายรวมถึง ตัวหน่วยงานธุรกิจฝ่ายจัดการ
และสินค้าหรือบริการของบริษัทแห่งน้ันด้วย 
    4.2 ภาพลักษณ์ของสถาบันหรือองค์การ (Institutional Image) คือ ภาพที่เกิดขึ้นใน
ใจของประชาชนที่มีต่อสถาบัน หรือองค์การ ซึ่งโดยมากมักจะเน้นไปทางด้านตัวสถาบันหรือองค์การ
เพียงอย่างเดียว ไม่รวมถึงสินค้าหรือบริการที่จําหน่าย Institutional Image จึงมีความหมายที่ค่อนขา้ง
แคบลงมาจาก Corporate Image เพราะ หมายถึง สถาบันและองค์การเพียงอย่างเดียวเท่าน้ันดังที่ได้
กล่าวมาแล้ว 
   4.3 ภาพลักษณ์ของสินค้าหรือบริการ (Product/Service Image) คือ ภาพที่เกิดขึ้น 
ในใจของประชาชนที่มีต่อสินค้าหรือบริการของบริษัทเพียงอย่างเดียว ไมร่วมถึงตัวองค์การหรือบริษัท 
    4.4 ภาพลักษณ์ที่มีต่อสินค้าตราใดตราหนึ่ง (Brand Image) คือ ภาพที่เกิดขึ้นในใจ
ของประชาชนที่มีต่อสินค้าย่ีห้อใดยี่ห้อหน่ึงหรือตรา (Brand) ใดตราหน่ึง หรือเคร่ืองหมายการค้า 
(Trademark) ใดเคร่ืองหมายการค้าหน่ึง ส่วนมากมักจะใช้ในด้านการโฆษณา (Advertising) และการ
ส่งเสริมการจําหน่าย (Sale Promotion) เช่น จะซื้อกางเกงยีนส์ใช้สักหน่ึงตัวแต่กางเกงมียีนส์มากมาย
หลายย่ีห้อเกลือ่นตลาด ผู้ซื้อที่ม ีBrand Image ที่ดีต่อยี่ห้อใดก็มักจะมีแนวโน้มที่จะซื้อยี่ห้อน้ันๆ ทั้งๆ  
ที่บางทีกางเกงยีนส์ย่ีห้ออ่ืนอาจมีคุณภาพดีกว่าย่ีห้อที่เลือกซื้อก็ได้ 
   ดังน้ัน ภาพลักษณ์ที่มีต่อสินคา้ตราใดตราหนึ่ง จึงเป็นภาพในจิตใจของผูบ้ริโภคท่ีได้รับการ
ปลูกฝังอย่างมั่นคงในด้านความรู้สึกนึกคิดต่อสินค้าหรือผลติภัณฑ์สําหรับผู้ที่มีรสนิยมสูงหรือรสนิยม
ธรรมดา สําหรบัวัยรุ่นหรือผู้สงูอายุ สําหรับบุรุษหรือสตร ีสินค้าน้ันมีความคงทนต่อการใช้งานหรือไม่ 
คุ้มค่าหรือไม่กบัราคาของสินค้า และภาพลกัษณ์น้ันควรจะมีความเด่นเป็นพิเศษและมีเอกลักษณ์เป็น
ของตนเองไม่เหมือนใคร จึงจะทําให้สินค้าหรือบริการอยู่เหนือการแข่งขันจากบริษัทคูแ่ข่งขันอ่ืนๆ และ
สามารถดํารงหรือประทับอยู่ในความทรงจําและจิตใจของผู้บริโภคอย่างยาวนาน 
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 5. องค์ประกอบของภาพลักษณ์ 
  องค์ประกอบของภาพลักษณ์อาจแบ่งออกได้ 4 ส่วน แต่ในความเป็นจริงองค์ประกอบ
ทั้งหมดมีความเกี่ยวข้องเป็นปฏิสัมพันธ์ต่อกัน ไม่สามารถแยกออกเป็นส่วนๆ ได้ (มหาวิทยาลัยสุโขทัย- 
ธรรมาธิราช.    2548  :  204-205) 
       5.1 องค์ประกอบเชิงการรับรู้ (Perceptual Component) เป็นสิ่งที่บุคคลได้รับจาก
การสังเกตโดยตรง การสังเกตเป็นตัวนําไปสู่การรับรู ้(Cues) ซึ่งอาจเป็นบุคคล สถานที่ เหตุการณ์
ความคิด หรือวัตถุสิ่งของต่างๆ รอบตัว เราได้รับภาพต่างๆ ผ่านการรับรู้น้ี 
       5.2 องค์ประกอบเชิงเรียนรู้ (Cognitive Component) ได้แก่ ภาพลักษณ์ที่เป็น
คุณสมบัติ ลักษณะประเภท ความแตกต่างของสิ่งของต่างๆ ที่ได้จากการสังเกต เรียนรู้สิ่งที่ถูกรับรู ้
       5.3 องค์ประกอบเชิงความรู้สึก (Affective Component) ได้แก่ ภาพลักษณ์ของ
บุคคลที่เก่ียวกบัความรู้สึกที่มต่ีอสิ่งต่างๆ ที่เก่ียวพันกับความรู้สึก เช่น ชอบหรือไม่ชอบ ยอมรับหรือไม่
ยอมรับ เป็นต้น 
      5.4 องค์ประกอบเชิงการกระทํา (Conative Component) เป็นภาพลักษณ์ที่เก่ียวกับ
ความมุ่งหมายหรือเจตนาที่เป็นแนวทางปฏิบัติโต้ตอบสิ่งเร้าภายนอก อันเป็นผลปฏิสมัพันธ์ระหว่าง
องค์ประกอบเชิงความรู้สึกและเรียนรู้ 
  องค์ประกอบดังกล่าวข้างต้น อันได้แก่ การรับรู้ เรียนรู ้ความรู้สึก และการกระทําจะ
ผสมผสานกัน ก่อรูปกลายเป็นภาพที่บุคคลมองโลกและสิง่ต่างๆ รอบตัวที่ได้มีประสบการณ์มา 
  เสรี วงษ์มณฑา (2542  :  96) กล่าวว่า องค์ประกอบของภาพลักษณ์องค์กร (Corporate 
Image) มีดังน้ี 
       1. ผู้บริหาร (Executive) องค์กรจะดีหรือไม่ดีขึ้นอยู่กับผู้บริหาร ซึ่งต้องเป็นบุคคลที่มี
ความรู้ความสามารถ ถ้าองค์กรใดมีผู้บริหารที่มีความสามารถ มีวิสัยทัศน์ดี มีนโยบายการบริหารธุรกิจที่
ดี ซื่อสัตย์ไม่เอาเปรียบลูกค้า บริษัทน้ันก็จะมีภาพลักษณ์ทีดี่ 
       2. พนักงาน (Employee) คือ บริษัทที่ดีต้องมีพนักงานที่มีความสามารถมีมนุษย
สัมพันธ์ดี มีวิญญาณของการให้บริการ และมีบุคลิกภาพดี 
       3. สินค้า (Product) ต้องเป็นสินค้าที่ดีมีคณุภาพ มีประโยชน์ตรงกับข้อความโฆษณาที่
เผยแพร่ออกไป 
       4. การดําเนินธุรกิจ (Business Practice) ควรมีกาคืนกําไรสู่สังคมเพ่ือสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้กับบริษัท ดังน้ันองค์กรทั้งหลายจะต้องให้ความสําคัญกับการคืนกําไรแก่สังคม 
       5. กิจกรรมสังคม (Social Activities) คือ การดูแลเอาใจใส่สังคม ร่วมกิจกรรมการ
กุศล หรือสร้างประโยชน์ให้สังคม เน่ืองจากเป็นยุคที่เน้นการตลาดเพ่ือสังคม 
       6. เครื่องมือเคร่ืองใช้หรืออุปกรณ์ในสํานักงาน (Artifacts) บริษัทต้องมีสิง่ที่แสดง
สัญลักษณ์ของบริษัท ได้แก่ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ เคร่ืองแบบพนักงาน อุปกรณ์สํานักงาน วัสดุสิ้นเปลือง 
เช่น ปากกา ดินสอ ยางลบ ไม้บรรทัด กระดาษ ฯลฯ ควรมีโลโก้ขององค์การแสดงอยู่ด้วย 
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 6. เทคนิคการสร้างและจัดการภาพลักษณ์องค์กร  
  รุ่งรัตน์ ชัยสําเร็จ (2555) ได้กล่าวไว้ว่า การสร้างและจัดการภาพลักษณ์ขององค์กรธุรกิจ
จํานวนมากอาศัยเทคนิคหรือกลวิธีสําคัญๆ ดังต่อไปนี้ 
   6.1 การเริ่มต้นที่ฝ่ายบริหารระดับสูง (Management Decision) การสร้างภาพลักษณ์
องค์กรต้องได้รับความเห็นชอบและตัดสินใจโดยผู้บริหารระดับสูงบนพ้ืนฐานของข้อมูลที่เช่ือถือได้จาก
การวิจัย โดยเฉพาะอย่างย่ิง ผู้บริหารต้องเป็นฝ่ายกําหนดภาพลักษณ์องค์กรที่ต้องการให้เกิดขึ้น 
(Corporate Wish Image) โดยโยงไปถึงช่ือเสียงขององค์กรที่ปรารถนาจะเห็นผลในระยะยาว  
   6.2 การว่าจ้างบริษัทตัวแทน/ที่ปรึกษาภายนอก (Outside Agency) การคัดเลือก
บริษัทตัวแทนหรือที่ปรึกษาภายนอกเป็นผู้รับผิดชอบดําเนินการสื่อสารเพ่ือเสริมสร้างภาพลักษณ์ให้แก่
องค์กรโดยตรงเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพสูง เน่ืองจากกระบวนการสื่อสารและจัดการภาพลักษณ์เป็น
ภารกิจอันทรหดที่ต้องอาศัยการวางแผนเชิงกลยุทธ์และมีการดําเนินงานด้วยความเช่ียวชาญอย่าง
สม่ําเสมอและต่อเน่ือง นอกจากน้ีในการดําเนินงานสื่อสารน้ันมีเทคนิควิธีและรายละเอียดมากมายที่ต้อง
ลงมือปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม และต้องได้รับการเอาใจใสอ่ย่างทั่วถึง ทั้งน้ี โดยให้ฝ่ายสือ่สารขององค์กร
เป็นผู้กํากับดูแลเชิงนโยบายและควบคุมทิศทางการดําเนินงาน จึงจะช่วยให้การเสริมสรา้งภาพลักษณ์
ขององค์กรบรรลุเป้าหมายได้  
   6.3 การเป็นผู้ให้การสนับสนุน (Sponsorship) วิธีการน้ีสามารถก่อให้เกิดอิทธิพลเชิง
บวกต่อความรู้สึกของสมาชิกในสังคมได้เสมอ ทั้งการสนับสนุนที่ให้แก่องค์กรสาธารณกุศล เช่น สมทบ
ทนุก่อสร้างอาคารในโรงพยาบาลของรัฐ ฯลฯ และการให้ความช่วยเหลือในรูปสิ่งของ แรงงาน เงิน
บริจาคสําหรับการจัดกิจกรรมต่างๆ ของชุมชน เช่น การเป็นเจ้าภาพจัดงานเทศกาลประจําปีของ
ท้องถิ่น การสร้างศาลาที่พักริมทาง การเป็นผู้ให้การสนับสนุนอย่างเป็นทางการในการแข่งขันกีฬา
ฟุตบอล เป็นต้น  
   6.4 การอาศัยวิธีการบอกต่อ (Word of Mouth) เน่ืองจากการสื่อสารระหว่างบุคคลมี
ข้อได้เปรียบทั้งในเร่ืองความสัมพันธ์และความน่าเช่ือถือ การบอกต่อจากคนหน่ึงสู่อีกคนหน่ึงจึงเป็นช่อง
ทางการแพร่กระจายข่าวสารที่ทรงพลังสําหรับองค์กร โดยเฉพาะอย่างย่ิงในยุคที่เทคโนโลยีการสื่อสาร
ผ่านเครือข่ายออนไลน์เป็นเคร่ืองมือบอกต่ออันทรงประสิทธิภาพ ก็ย่ิงช่วยทําให้การบอกต่อเรื่องราวท่ี
ผู้คนประทับใจเก่ียวกับองค์กรสามารถแพรส่ะพัดสู่การรับรู้ของประชาชนได้กว้างไกลนับหมื่นนับแสน
เพียงแค่ช่ัวข้ามคืน ดังน้ัน องค์กรต้องมีการวางแผนและพยายามสร้างเร่ืองราวที่มีคุณค่าเป็นที่สนใจของ
สังคม ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของวัฒนธรรมองค์กร ผลการดําเนินงาน กิจกรรมสร้างสรรค์สังคม และอื่นๆ  
   6.5 การลงทุนซื้อสื่อเพ่ือโฆษณาองค์กร (Corporate Advertising) ธุรกิจขนาดใหญ่
จํานวนมากเห็นความสําคัญของการจัดสรรงบประมาณก้อนใหญใ่นแต่ละปีเพ่ือใช้ในการโฆษณาคุณคา่
ขององค์กรผ่านทางสื่อต่างๆ ต้ังแต่การลงทุนโฆษณาทางสื่อมวลชนประเภทวิทยุ และเว็บไซต์ซึ่งใช้
งบประมาณจํานวนไม่มากนัก ไปจนถึงการซือ้พ้ืนที่โฆษณาทางสื่อสิ่งพิมพ์ประเภทหนังสือพิมพ์รายวัน 
รายสัปดาห์ และนิตยสารที่มยีอดจําหน่ายสูงๆ นอกจากน้ีคือ ธุรกิจจาํนวนไม่น้อยมีการใช้สื่อโทรทัศน์
เพ่ือสื่อสารอัตลักษณ์และสร้างภาพลักษณ์องค์กรอย่างจริงจังและต่อเน่ือง โดยยอมลงทุนด้วยวงเงิน
งบประมาณที่สูงลิ่วสําหรับการผลิตภาพยนตร์โฆษณาและการซื้อเวลาเพ่ือเผยแพร่ออกอากาศ (Air 
Time) ทั้งน้ีด้วยข้อได้เปรียบของสื่อโฆษณาต่างๆ ที่สามารถเข้าถึงประชาชนในวงกว้างได้อย่างรวดเร็ว 
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ที่สําคัญคือวิธีการซื้อสื่อเพ่ือโฆษณาองค์กรสามารถบอกเล่าเรื่องราวขององค์กรเพ่ือสร้างความประทับใจ
ตามขอบเขตและแนวทางที่องค์กรกําหนดไว้ได้โดยไม่ถูกตัดทอน  
   6.6 การวัดประเมินภาพลักษณ์ขององค์กรเป็นระยะๆ (Corporate Image 
Evaluation) การตรวจสอบภาพลักษณ์ขององค์กรสม่ําเสมออย่างน้อยทุกๆ 2 ปีจะช่วยให้ได้ข้อมูลทีม่ี
คุณค่าต่อการบรรลุเป้าหมายของการสื่อสารองค์กร น่ันคือต้องประเมินปฏิกิริยาป้อนกลับเพ่ือใช้สําหรับ
การปรับปรุงกลยุทธ์การสื่อสาร แผนการสื่อสาร ตลอดจนเทคนิควิธีการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายต่างๆ  
ให้มีประสทิธิภาพย่ิงข้ึน  
  นอกเหนือจากเทคนิควิธีหลักๆ เหล่าน้ีแล้ว ยังมีรายละเอียดเพ่ิมเติมที่องค์กรควรพิจารณา
เตรียมการไว้เสมอ เช่น การสื่อสารเพ่ือที่จะช่วยแก้ไขปัญหาและรักษาภาพลักษณ์เชิงบวกไว้ให้ได้เมื่อ
เกิดภาวะวิกฤต หรือ การสื่อสารคุณค่าขององค์กรเพ่ือแสดงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นต้น 
 7. การเกิดของภาพลักษณ์ขององค์กร 
  เสรี  วงษ์มณฑา (2541  :  72-73) ได้กล่าวถึงสิ่งที่ก่อให้เกิดภาพลักษณ์ ไว้ดังน้ี  
      7.1 ผู้บริหาร (Executive) องค์กรจะดีหรือไม่ขึ้นอยู่กับผู้บริหาร ซึ่งต้องเป็นบุคคลที่มี
ความรู้ ความสามารถ ถ้าองค์กรใดมีผู้บริหารที่มีความสามารถ มีวิสัยทัศน์ มีนโบยายการบริหารธุรกิจที่
ดี ซื่อสัตย์ ไม่เอาเปรียบลูกค้า บริษัทน้ันจะมีภาพลักษณ์ทีดี่ 
      7.2 พนักงาน (Employee) ต้องมีการจัดระบบการทํางาน การให้บริการแก่ลูกค้าทีม่ี
คุณภาพและเช่ือถือได้ เป็นที่รับรู้และได้รับการยอมรับโดยท่ัวไป 
      7.3 สินค้า (Product) รวมท้ังบรรจุภัณฑ์ด้วย ต้องเป็นสินค้าที่ดี มีคุณภาพมีประโยชน์
ตรงข้อความโฆษณาที่เผยแพร่ออกไป มีการออกแบบที่สวยงาม มีบรรจุภัณฑ์ที่ทันสมัยสวยงาม 
     7.4 การดําเนินธุรกิจ (Business Practice) หมายถึง การประกอบการ การค้าขายและ
การคืนกําไรสู่สังคม เพราะบริษัทแต่ละบรษิัทนั้นจะมีภาพลักษณ์ที่ดีได้ ก็ต่อเมื่อมีการดําเนินธุรกิจที่
ซื่อสัตย์สุจริต ตรงไปตรงมา มีคุณธรรม จรยิธรรม องค์กรทังหลายจะต้องให้ความสําคญักับการคืนกําไร
แก่สังคมในรูปแบบของกิจกรรมสาธารณะและการกุศลต่างๆ 
    7.5 กิจกรรมสงัคม (Social Activities) คือ การดูแลเอาใจใส่สังคม การมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมการกุศล หรือสร้างประโยชน์ให้กับสังคม เน่ืองจากยุคน้ีเป็นยุคที่องค์กรต่างๆ ต้องเน้นการตลาด
เพ่ือสังคมด้วย 
     7.6 เคร่ืองมือเคร่ืองใช้หรืออุปกรณ์สํานักงาน (Artifacts) บริษัทต้องมีสิ่งที่แสดง
สัญลักษณ์ของบริษัท ได้แก่ เคร่ืองมือ เคร่ืองใช้ เคร่ืองแบบพนักงาน อุปกรณ์สํานักงานวัสดุสิ้นเปลือง 
เช่น ปากกา ดินสา ยางลบ กระดาษ ฯลฯ ควรมีโลโก้ขององค์กรแสดงอยู่ด้วยควรมีการออกแบบที่
เหมาะสมสอดคล้องกับบุคลิกของบริษัท อุปกรณ์เหล่าน้ีจะสะท้อนความเป็นตัวตนของบริษัท ให้กับคน
อ่ืน ได้พิจารณาภาพลักษณ์ของบริษัทว่าเป็นเช่นไร 
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 8. ประโยชน์ของการสร้างภาพลักษณ์องค์กร 
  การสร้างภาพลักษณ์องค์กรถือเป็นสิ่งสําคัญในการบริหารองค์กร ซึ่งสามารถสรุปได้ดังน้ี 
(วันเพ็ญ อุไรวงศ์.    2553  :  16-17  ;  อ้างอิงมาจาก  ชัยวัฒน์ ชยางกูร.    2550  :  เว็บไซต์) 
   8.1 ช่วยเสริมสร้างช่ือเสียงให้กับองค์กร (Enhance Corporate Reputation) การ
สร้างภาพลักษณ์ เป็นการมุ่งสร้างช่ือเสียงให้กับบริษัทมากว่าต้องการสร้างช่ือเสียงให้กับสินค้าและ
บริการ โดยคาดหวังว่าช่ือเสียงขององค์กร ทีไ่ด้จะนํามาซึ่งการสนับสนุน และอุดหนุนสนิค้าและบริการ
น่ันเอง 
   8.2 ช่วยพัฒนาความน่าเช่ือถือต่อองค์กร (Improve Credibility) หากองค์กรใดขาด
ความน่าเช่ือถือ ก็สามารถสร้างภาพลักษณ์เพ่ือองค์กรพัฒนาความน่าเช่ือถือให้มีมากข้ึน แต่หากองค์กร
ใดมีความน่าเช่ือถืออยู่แล้วและนําการสร้างภาพลักษณ์เพ่ือองค์กรมาใช้ได้อย่างถูกวิธีแล้วก็ย่ิงทวีความ
น่าเช่ือถือให้มีมากข้ึนกว่าเดิม 
    8.3 ช่วยให้เกิดการยอมรับในตัวสินค้าและบริการมีสูงข้ึน (Support for Products 
and Service) องค์กรใดมีการคืนกําไรให้กบักลุ่มเป้าหมายและสังคมโดยส่วนรวมย่อมส่งผลใหส้ินค้า
และบริการ ภายใต้องค์กรดังกล่าวมีแนวโน้มได้รับการสนับสนุนจากลูกค้ากลุ่มเป้าหมายและประชาชน
โดยทั่วไปมากกว่าองค์กรอ่ืนๆ 
      8.4 ง่ายต่อการขยายตลาดใหม่ (Easier Access to New Market) ปกติแล้วการที่
องค์กรจะเพ่ิมสินค้าและขยายตลาดใหม่น้ันทําได้ไม่ง่ายนัก แต่ถ้าองค์กรใดสามารถสร้างภาพลักษณ์และ
ศรัทธาให้เกิดขึน้กับกลุ่มเป้าหมาย และประชาชนโดยทั่วไปได้แล้ว ย่อมส่งผลใหก้ารตอบรับเป็นไปอย่าง
ง่ายดายขึ้น ดังจะเห็นได้ว่าองค์กรธุรกิจช้ันนําต่างก็ให้ความสําคัญกับการสร้างภาพลักษณ์องค์กรกันมาก
ขึ้น เน่ืองจากวิธีดังกล่าวช่วยก่อให้เกิดความช่ืนชม และศรัทธาต่อองค์กรมากกว่าการคาดหวังผลทาง
ธุรกิจเพียงอย่างเดียว 
     8.5 ช่วยสร้างความแตกต่างให้กับองค์กร (Provided a Point of Differentiation) 
หากผู้บริหารระดับสูงในบริษัทใดก็ตามให้ความสําคัญต่อการสร้างภาพลักษณ์องค์กรขณะที่คู่แข่งขัน
ไม่ได้ให้ความสาํคัญกับรูปแบบดังกล่าว ย่อมช่วยสร้างความแตกต่างให้กับบริษัทน้ันได้เป็นอย่างดี 
  อย่างไรก็ตาม ภาพลักษณ์มีความสําคัญต่อองค์กรหรือหน่วยงาน สถาบันต่างๆ ในสังคม
เป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นการดําเนินงานในรูปแบบของกิจกรรมของหน่วยงานหรือองค์กร ภาพลักษณ์
ก็เป็นส่วนสําคัญค่อนข้างมาก หากหน่วยงานหรือองค์กรน้ันมีภาพลักษณ์ที่ดี การเกิดขึ้นของความ
เลื่อมใสศรัทธา การให้ความไว้วางใจ รวมถึงการให้ความร่วมมือและการสนับสนุนจากภาคส่วนต่างๆ 
ของสังคมก็จะได้รับความร่วมมือเป็นอย่างยิ่ง แต่ในทางกลับกัน หากหน่วยงานหรือองค์กรมีภาพลักษณ์
ในเชิงลบ ย่อมจะทําให้เกิดความไม่น่าเช่ือถือ ไม่ไว้วางใจ ซึ่งจะทําให้ผลที่ตามก่อให้เกิดอุปสรรคใน 
การดําเนินงานหลายๆ ด้าน หากไม่มีการดําเนินการแก้ไข ปรับปรุงและเกิดการพัฒนาอย่างต่อเน่ือง 
อาจส่งผลให้หน่วยงานหรือองค์กรน้ันถึงต้องเลิกธุรกิจไปก็ได้ ดังน้ัน การศึกษาวิจัยเร่ือง ภาพลักษณ์
องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่
ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม น้ันจึงควรเข้าใจหลักการ แนวคิด และทฤษฎีเก่ียวกับภาพลักษณ์องค์ 
เพ่ือจะทําให้เกิดประโยชน์ในการนําไปประยุกต์ใช้ได้อย่างเหมาะสม 
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  ดังน้ัน จากแนวคิดและทฤษฎีที่ได้กล่าวมาทั้งหมดที่เก่ียวข้องกับการศึกษาวิจัย เร่ือง 
ภาพลักษณ์องค์กรที่มผีลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและ 
การโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม ซึ่งใช้ในการศึกษาครั้งน้ีสามารถประยุกต์ปัจจัยเกี่ยวกับภาพ
ลักองค์กร สรุปได้ ดังน้ี  
   1.1 “ผลกระทบของความรับผิดชอบต่อสังคมและภาพลักษณ์ขององค์กรที่มีต่อผลการ
ดําเนินงานของธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ์การเกษตร” ของ สมศักด์ิ เวียงอินทร์ (2551) คือ 
ด้านคุณภาพการบริหาร และด้านการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร  
   1.2 “ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาการบัญชีสิ่งแวดล้อมความรับผิดชอบต่อสังคม 
และภาพลักษณ์องค์กรของธุรกิจกระดาษในประเทศไทย” ของ ทัศนีย์ ธนอนันต์ตระกูล (2552) คือ 
ด้านช่ือเสียง  
   1.3 “ความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงภาพลักษณ์องค์กรของผู้ใช้บริการธนาคาร
นครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) สาขาร้อยเอ็ด” ของ เชษฐวุฒิ กฤตลักษณ์ (2550) คือ ด้านบุคลากร 
 
แนวคิดเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 
 1. ความหมายของแรงจูงใจ 
  มีนักวิชาการให้คํานิยามคําว่า “แรงจูงใจ” ไว้หลายท่านที่เป็นที่ยอมรับกันกว้างขวางใน
การศึกษา มีดังน้ี  
      Morstain และ Smart (เรืองเกียรติ  ปัญจพลสกุล.    2550  :  12  ;  อ้างอิงมาจาก 
Morstain and Smart.    1974  :  83-89) พบว่า แรงจูงใจในการเรียนต่อของผู้ใหญ่ ประกอบไปด้วย 
6 ด้าน คือ การตัดสินใจสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การทําตามความคาดหวังของผู้อ่ืน ความก้าวหน้าในอาชีพ  
การหลีกหนีจากสภาพที่เป็นอยู่ การนําความรู้ไปช่วยเหลือสังคม และการเรียนเพ่ือรู้ (ชฎาพรณ์  
ก้อนจันต๊ะ.    2550  :  12) ก็ได้ให้ความหมายเอาไว้ว่า แรงจูงใจ หมายถึง แรงกระตุ้นจากภายในและ
ภายนอกท่ีผลักดันทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมและความต้องการพยายามในการทํางานเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมาย เพ่ือให้ได้มาซึ่งค่าตอบแทนในการทํางานในอนาคตภาคหน้า แรงจูงใจจึงเป็นปัจจัยที่ม ี
ความจําเป็นต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร (เสถียร  เกรงขาม.    2551  :  11) สอดคล้องกับ แรงจูงใจ 
เกิดจากความต้องการหรือความคาดหวังของบุคคลสภาวะหรือแรงกระตุ้นที่ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ออกมาทั้งทางด้านร่างกาย และจิตใจเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการหรือแรงกระตุ้น เพ่ือนําไปสู่
จุดหมายปลายทาง ซึ่งในแต่ละคนก็จะมีความต้องการแตกต่างกันออกไปมากน้อยไม่เท่ากัน เพ่ือสนอง
ต่อสิ่งเร้าทีได้รับจนบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายที่ต้องการ ในแนวทางที่ถกูต้อง (นฤปวรรต์   
พรหมมาวัย.    2553  :  36) นอกจากน้ี แรงจูงใจ หมายถงึ แรงขับเคลื่อนภายในบุคคล ที่ทําให้เกิด 
การแสดงออกถึงความต้ังใจ พยายาม และเต็มใจในการทีจ่ะปฏิบัติงาน ซึ่งแรงขับเคลือ่นน้ันเกิดจาก
ความต้องการท่ีจะตอบสนองต่อความพึงพอใจ และความต้องการของตนหรือองค์การ โดยมีเป้าหมายที่
คาดหวัง รวมไปถึงรางวัล สิ่งตอบแทน (กันฑิมาลย์  จินดาประเสริฐ.    2556  :  24) อีกทั้ง แรงจูงใจ
เป็นปัจจัยภายในที่กระตุ้น กํากับ และรวมให้เกิดพฤติกรรมของบุคคลซึ่งสร้างความกระตือรือร้นและไม่
ย่อท่อต่อการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด โดยถูกกําหนดจากความต้องการ (Needs) เมื่อบุคคลเกิดความต้องการใน
เร่ืองใด บุคคลผู้น้ันจะมีพลังหรือแรงขับที่ผลักดันให้เขาสนองตอบต่อความต้องการน้ัน  
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  จากการท่ีมีผู้ให้ความหมายแรงจูงใจไว้หลายท่านนั้น ผู้วิจัยพอจะสรุปได้ว่า แรงจูงใจ 
หมายถึง แรงผลักดันหรือแรงกระตุ้นที่เกิดจากภายในหรือภายนอกตัวบุคคล ซึ่งสร้างแรงผลักดัน 
ทําให้บุคคลแสดงพฤติกรรมและความต้องการพยายามในการทํางานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย มีความ
กระตือรือร้นและไม่ย่อท้อต่อการทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดโดยถูกกําหนดจากความต้องการ (Needs) เมื่อบุคคล
เกิดความต้องการในเร่ืองใดๆ บุคคลน้ันจะมีพลังหรือแรงขับที่ผลักดันให้สนองตอบต่อความต้องการไป
ในแนวทางที่ถกูต้อง 
 2. ความสําคัญของการจูงใจ 
  สุพัตรา ทิพย์ทาํมา (2557) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นสิ่งที่ทําให้บุคคลเกิดพลงัที่จะแสดง
พฤติกรรมต่างๆ ซึ่งจะมีอิทธิพลต่อการทํางานเป็นอย่างมาก เพราะการบุคคลจะกระทาํกิจกรรมได้เต็ม
ความสามารถหรือไม่น้ันมักจะข้ึนอยู่กับเขาว่าเต็มใจทําแค่ไหน ถ้ามีสิ่งจูงใจที่ตรงกับความพอใจของเขา 
สิ่งจูงใจน้ันก็จะเป็นแรงกระตุ้นให้เขาเอาใจใส่งานที่ทํามากข้ึนและถ้ามคีวามพอใจเขาก็จะทุ่มเทความคิด
ริเร่ิมสร้างสรรคใ์ห้แก่งานของเขามากขึ้น แต่ละคนจึงมีมุมมองแตกต่างกันออกไป ดังน้ี 
   การจูงใจมีอิทธิพลต่อผลผลติ ผลผลิตของงานจะมีคุณภาพดี มีปริมาณมากน้อยเพียงใด 
ขึ้นอยู่กับการจูงใจในการทํางาน ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานจึงจําเป็นต้องเข้าใจว่าไร คือ 
แรงจูงใจที่จะทําให้พนักงานทํางานอย่างเต็มที่ และไมใ่ช่เร่ืองง่ายในการจูงใจพนักงาน เพราะพนักงาน
ตอบสนองต่องานและวิธีทํางานองค์กรแตกต่างกันการจูงใจพนักงานจึงมีความสําคัญ สามารถสรุป
ความสําคัญของการจูงใจในการทํางานได้ ดังน้ี 
    1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่สําคญัต่อการกระทําหรือพฤติกรรมของ
มนุษย์ ในการทํางานใดๆ ถ้าบุคคลมแีรงจูงใจในการทํางานสูง ย่อมทําให้ขยันขันแข็ง กระตือรือร้น 
กระทําให้สําเรจ็ ซึ่งตรงกันข้ามกับบุคคลทีท่าํงานประเภท “เช้าชาม เย็นชาม” ที่ทํางานเพียงเพ่ือให้ผ่าน
ไปวันๆ 
    2. ความพยายาม (Persistence) ทําให้บุคคลมีความมานะ อดทน บากบ่ัน คิดหา
วิธีการนําความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตน มาใช้ให้เป็นประโยชน์ต่องานให้มากที่สุด ไม่
ท้อถอยหรือละความพยายามง่ายๆ แม้งานจะมีอุปสรรคขัดขวาง และเมื่องานได้รับผลสําเร็จ ด้วยดีก็ 
มักคิดหาวิธีการปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้นเรื่อยๆ 
    3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการทํางานหรือวิธีทํางานในบางครั้ง 
ก่อให้เกิดการค้นพบช่องทางดําเนินงานที่ดีกว่า หรือประสบผลสําเร็จมากกว่า นักจิตวิทยาบางคนเช่ือว่า 
การเปลี่ยนแปลง เป็นเคร่ืองหมายของ ความเจริญก้าวหน้าของบุคคล แสดงให้เห็นว่าบุคคลกําลัง
แสวงหาการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ  ให้ชีวิต บุคคลทีม่ีแรงจูงใจในการทํางานสูง เมื่อด้ินรนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์
ใดๆ หากไมส่ําเร็จ บุคคลก็มกัจะพยายามค้นหาสิ่งผิดพลาด และพยายามแก้ไขให้ดีขึ้นในทุกวิถีทาง 
ซึ่งทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการทํางานจนในที่สุด ทําให้คน้พบแนวทางที่เหมาะสม ซึ่งอาจจะต่างไป
จากแนวเดิม 
    4. บุคคลที่มแีรงจูงใจในการทํางาน จะเป็นบุคคลที่มุ่งมั่นทํางานให้เกิดความ
เจริญก้าวหน้า และการมุ่งมั่นทํางานที่ตนรับผิดชอบให้เจริญก้าวหน้า จัดว่าบุคคลผู้น้ันมีจรรยาบรรณ 
ในการทํางาน (Work Ethics) ผู้มีจรรยาบรรณในการทํางานจะเป็นบุคคลที่มีความรับผดิชอบ มั่นคงใน
หน้าที่ มีวินัยในการทํางาน ซึ่งลักษณะดังกล่าวแสดงให้เห็นถึงความสมบูรณ์ ผู้ทีม่ีลักษณะดังกล่าวน้ี  
มักไม่มีเวลาเหลือพอที่จะคิดและทําในสิ่งทีไ่ม่ดี 
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  ปรียาพร  วงศ์อนุตรโรจน์ (2547) กล่าวว่า การจูงใจเป็นหน้าที่อันสําคัญย่ิงประการหน่ึง
ของผู้บริหารท่ีจะต้องสร้างสรรค์ให้มขีึ้นในหน่วยงานเพ่ือเป็นปัจจัยในการบริหารงานทั้งน้ีเพราะการจูงใจ
มีผลอย่างสําคญัต่อผู้ปฏิบัติงานทุกคนเพราะผลงานที่ได้ออกมาจะมีคุณภาพและปริมาณมากน้อย
เพียงใด ขึ้นอยู่กับแรงจูงใจและความสามารถในการทํางานของผู้น้ันนอกจากน้ีการจูงใจยังเป็นผลที่
เกิดขึ้นจากการท่ีผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงานทําให้เลื่อมใส ศรัทธา รู้สึกมั่นคงใน
หน่วยงานและที่สําคัญพอใจและรักที่จะทํางานน้ัน ทั้งยังเป็นโอกาสให้ผูป้ฏิบัติงานสามารถพัฒนาทักษะ
และเจนาคติในการทํางานให้มีระดับสูงข้ึน ใฝ่หาความรู้ความชํานาญเพ่ิมเติม รวมท้ังคิดหาวิธีปรับปรุง
หน่วยงานตลอดจนพัฒนาวิชาชีพของตนให้ทันสมัยและก้าวหน้า 
  ดังน้ัน แรงจูงใจจึงมีความสําคัญต่อองค์กร ผู้บริหาร และทรัพยากรบุคลากรในแต่ละสว่น 
เพราะเป็นส่วนหน่ึงในการสร้างขวัญ และกาํลังใจในการทาํงานให้กับองค์กรเป็นอย่างมาก หากผู้บริหาร
หรือเจ้าของธุรกิจใช้สร้างแรงจูงใจและให้ความสําคัญแก่บุคคลหรือผูท้ี่ต้องการสมัครเขา้ทํางานใน
โรงแรม ซึ่งมีหน้าที่เป็นผู้บริหารหรือตัดสินใจในส่วนต่างๆ ได้ให้พนักงานปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ มีความ
ต้ังใจเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถของตน และยังส่งผลดีต่อธุรกิจโรงแรมโดยรวมท่ีจะ
ประสบผลสําเร็จตามที่ต้ังไว้ในอนาคตอีกด้วย 
 3. ประเภทของแรงจูงใจ 
  มุกดา ศรียงค์ และคณะ  (ภาณุวัฒน์  สว่างแสง.    2554  :  21-22  ;  อ้างอิงมาจาก  
มุกดา ศรียงค์ และคณะ.    2542  :  233-234) ได้แบ่งประเภทของแรงจูงใจตามสิ่งเร้าดังต่อไปน้ี 
       3.1 แรงจูงใจพ้ืนฐาน (Primary Motive)  
     เป็นแรงจูงใจทีเ่กิดขึ้นเพ่ือความอยู่รอดของชีวิต ซึ่งแรงจูงใจพ้ืนฐานจะเป็น
ตัวกระตุ้นให้มนุษย์แสดงพฤติกรรมเพ่ือแสดงหาอาหาร หลีกเลี่ยงความเจ็บปวด และดํารงชีวิตเผ่าพันธ์ุ
ของตนต่อไป แรงจูงใจพ้ืนฐานจึงเป็นแรงจูงใจที่สําคญั ที่จะต้องเกิดขึ้นกับคนทุกคน ได้แก่ ความหิว
อาหาร การกระหายนํ้า การหลีกเลี่ยงความเจ็บปวด และแรงขับทางเพศ 
   3.2 แรงจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) 
     เป็นแรงจูงใจทีเ่กิดขึ้นภายในตัวบุคคลโดยจะเกิดขึ้นได้เอง ไม่ต้องมีสิ่งเร้าจาก
ภายนอกมาล่อ จึงเป็นแรงจูงใจที่มีมาแต่กําเนิด แต่ไม่ค่อยมีความจําเป็นหรือสําคัญเท่ากับแรงจูงใจ
พ้ืนฐาน เพราะเป็นแรงจูงใจทีก่ระตุ้นให้บุคคลเกิดกิจกรรมอ่ืนๆ นอกเหนือจากความอยู่รอดของชีวิต 
เป็นแรงจูงใจทีท่ําให้บุคคลเกดิการเรียนรู้ และพัฒนาชีวิตได้ด้วยตนเอง ทาให้มีกิจกรรมต่างๆ ในสังคม 
เช่น ความอยากรู้อยากเห็น ความต้องการค้นคว้าสํารวจทดลอง ความกระตือรือร้นในการทํากิจกรรม 
ความต้องการแข่งขันกับบุคคลอ่ืน แรงจูงใจภายในน้ีจะเป็นสาเหตุให้คนเกิดกิจกรรมที่จะพัฒนาตนเอง
ให้มีความก้าวหน้าตลอดเวลา รวมท้ังทําใหเ้กิดความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี และวิทยาการต่างๆ ซึ่งเกิด
จากการศึกษาค้นคว้า และความอยากรู้อยากเห็นของคนน่ันเอง 
   3.3 แรงจูงใจภายนอก (Entrinsic Motive) 
     เป็นแรงจูงใจของบุคคลที่เกิดจากการได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าภายนอกให้คนเกิด
จุดมุ่งหมายจนนําไปสู่การแสดงพฤติกรรมที่จะนําไปสู่จุดมุ่งหมายน้ัน เป็นแรงจูงใจที่ทาํให้คนเกิด
สัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน เป้าหมายของพฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจน้ีจะเก่ียวข้องกับความมั่นคงและ
ความสําเร็จของบุคคล โดยสังคมจะเป็นผู้เร้าให้เกิดขึ้น แรงจูงใจประเภทน้ี ได้แก่ 
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         3.3.1 แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Achievement Motive)  
      เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะทําให้เร้าแสดงพฤติกรรมการทํางานให้มี
ความสมบูรณ ์ประสบความสําเร็จ เมื่อบุคคลได้รับความสําเร็จและได้รับรางวัลจากสังคม บุคคลก็จะมี
แรงจูงใจน้ีติดตัวไปตลอดชีวิต แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิสามารถส่งเสริมได้ในวัยเด็ก 
         3.3.2 แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ (Affiliative Motive) 
      เป็นแรงจูงใจทีท่ําให้บุคคลปฏิบัติตนและแสดงพฤติกรรมให้ตนเป็นที่ยอมรับ
ของบุคคลอ่ืน เป็นแรงจูงใจทีส่ังคมสร้างเง่ือนไขกระตุ้นให้เกิดความต้องการท่ีจะติดต่อสัมพันธ์กับบุคคล
อ่ืน ทั้งน้ีเพราะคนเราต้องการท่ีจะได้รับความรักจากผู้อ่ืน ต้องการยอมรับและเอาใจใสจ่ากบุคคลที่ตน
เก่ียวข้องด้วย 
      เพราะฉะน้ัน ประเภทของแรงจูงใจ จึงแบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ 
แรงจูงใจพ้ืนฐาน (Primary Motive) การจูงใจภายใน (Intrinsic Motive) และการจูงใจภายนอก 
(Entrinsic Motive) ซึ่งเกิดจากทั้งพ้ืนฐานคือตัวบุคคลเอง เกิดจากแรงภายในและภายนอกที่มากระตุ้น 
แต่ไม่ว่าจะเกิดขึ้นจากที่ใด ก็จะทําให้บุคคลเกิดการต้องการท่ีจะตอบสนองต่อสิ่งเร้าที่มากระตุ้น โดย
แรงจูงใจน้ีจะเป็นตัวกระตุ้นให้บุคคลน้ันมีความกระตือรือร้นและต้ังใจในการทํางาน 
 4. องค์ประกอบของแรงจูงใจ 
  สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้สรุปถึงความสําคัญของแรงจูงใจในการปฏิบัติงานว่าเป็นสิ่ง
ที่สําคัญมาก เพราะแรงจูงใจทําให้เกิดการกระทํา คือคนทาํงานจะมีความอยากที่จะทํางาน มีความต้ังอก
ต้ังใจในการทํางาน ทุ่มเท และใช้ความพยายามในการทํางานให้มีคุณภาพมากขึ้น ดํารงตนเป็นสมาชิกที่
ดีต่อองค์กร สร้างสรรค์และพัฒนางาน ตลอดจนคงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนานด้วย 
  หากว่าคนทํางานขาดแรงจูงใจ คนๆ น้ันก็จะเฉื่อยชา ขาดความต้ังใจ ขาดความเอาใจใส่ใน
การทํางาน สักแต่ว่าจะทํางานให้เสร็จไปพ้นตัว ผลงานที่ออกมาจึงมีคุณภาพตํ่า หรือสร้างความเสียหาย
ให้เกิดขึ้นแก่องค์กรได้ แรงจูงใจจึงเป็น Will Do Factor คือ ปัจจัยที่แสดงความเต็มใจความต้ังใจที่จะ
ทํางาน 
  อย่างไรก็ตาม ผลการปฏิบัติงานยังขึ้นอยู่กับความสามารถ คือ คนทํางานต้องมีความรู้ 
ความสามารถในการทํางาน้ันๆ ด้วย ความสามารถจะเป็น Can Do Factor คือ ปัจจัยพ้ืนฐานที่จะทําให้
คนๆ น้ันทํางานได้ และอีกปัจจัยหน่ึงคือโอกาสหรือสถานการณ์ที่เก่ียวข้อง เช่น คนๆ น้ันมีโอกาสได้
ทํางานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถ หรอืมีโอกาสให้แสดงออก เขาก็จะสามารถสร้างสรรค์ผลงานให้
เกิดขึ้นได้อย่างสัมฤทธ์ิผล จึงอาจเขียนปัจจัยที่มีผลต่อการสร้างสรรค์ผลงานออกมาในรูปแบบของ
สมการได้ ดังน้ี 
 
    ผลงาน = ƒ (แรงจูงใจ ความสามารถ และปัจจัยสถานการณ์) 
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  และสามารถแสดงความสัมพันธ์ระหว่างความสามารถและแรงจูงจูงใจที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงาน ได้ดังน้ี 
 
  
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : สุพาณี สฤษฎ์วานิช (2549) 
 

ภาพประกอบ 2 ความสามารถและแรงจูงใจที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน 
 

  อารี พันธ์มณี (สมพงษ์ อัศวรยิธิปัติ.    2553  ;  อ้างอิงมาจาก  อารี  พันธ์มณี.    2546) 
กล่าวว่า แรงจูงใจจัดว่ามีผลต่อการเรียนรู้พฤติกรรมต่างๆ  ของบุคคลเป็นอันมาก เพราะการที่บุคคลเกิด
แรงจูงใจในการที่จะกระทําพฤติกรรม ย่อมทําให้พฤติกรรมหรือการเรียนรู้ในสิ่งน้ันๆ มีประสิทธิภาพและ
เรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วมากกว่าบุคคลที่ไม่เกิดแรงจูงใจลักษณะของแรงจูงใจของบุคคลจึ้งข้ึนอยู่กับ
องค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 
   1. ธรรมชาติของแต่ละบุคคล ทุกคนจะมีธรรมชาติของคนแตกต่างกันไปหรือมีลักษณะ
เป็นเอกลักษณ์ของตนเอง ซึ่งประกอบไปด้วย  
    1.1 แรงขับ แรงขับของบุคคลจัดว่าเป็นพ้ืนฐานเบ้ืองต้นของการเกิดพฤติกรรม แรง
ขับเป็นสภาวะที่เกิดความไม่สมดุลภายในร่างกายของมนุษย์ เช่น สภาวะความต้องการอาหาร นํ้า 
สภาวะตึงเครียด ความรู้สึกเจบ็ปวด เป็นต้น เมื่อบุคคลก่อให้เกิดภาวะของความสมดุลจงึเกิดแรงขับข้ึน 
ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นของบุคคลทีจ่ะเป็นแรงจูงใจให้บุคคล เพ่ือทําให้สภาวะของร่างกายสมดุล แรงขับเกิดขึ้น
ได้จากลักษณะ 2 ประการ คอื  
     1.1.1 แรงขับที่เกิดขึ้นจากภายในร่างกาย เช่น ความหิว ความกระหาย ง่วงนอน 
เป็นต้น 
     1.1.2 แรงขับที่เกิดขึ้นจากภายนอกร่างกาย เช่น การได้รับความเจ็บปวดจาก 
สิ่งเร้าภายนอก สภาวะความกดดันจนทําให้บุคคลเกิดความตึงเครียด เป็นต้น 
    1.2 ความวิตกกังวล จากการศึกษาพบว่า ความวิตกกังวลจะมีผลต่อการเรียนรู้หรือ
การกระทําพฤติกรรมต่างๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงกลุ่มที่มีความวิตกกังวลใจสูงมาก มักจะมีการกระทํา
พฤติกรรมด้อยกว่ากลุ่มที่ไม่มคีวามกังวลใจ และเมื่อศึกษาต่อไปว่าพบว่า กลุ่มที่มีความกังวลใจน้อยควร
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จะได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้า ส่วนกลุ่มทีม่คีวามวิตกกังวลใจสูง แม้จะไม่ได้รับการกระตุ้นจากสิ่งเร้าก็ไม่
ทําให้เกิดการเรียนรู้ต่างๆ ได้ความวิตกกังวลจะมีความแตกต่างไปในแต่ละบุคคล ซึ่งข้ึนอยู่กับ
ประสบการณ์ และการเรียนรูข้องแต่ละบุคคล เมื่อบุคคลมีอายุเพ่ิมมากขึ้นย่อมจะมีความวิตกกังวลเพ่ิม
มากข้ึน ดังจะเห็นได้จากเด็กเล็กๆ จะไม่มีความกังวลใจ แต่จะมีความกลัว เมื่ออายุเพ่ิมขึ้นความกลัวจะ
ลดน้อยลงไปกลายเป็นความกังวลเพ่ิมขึ้นมาทันที 
   2. สถานการณ์ต่างๆ ในแต่ละสิ่งแวดล้อม ย่อมส่งผลทําให้บุคคลเกิดแรงจูงใจได้ต่างกัน 
เป็นต้นว่า ส่งผลให้บุคคลเกิดความสับสนวุ่นวาย และวัฒนธรรมแต่ละสังคมย่อมจะส่งผลให้พัฒนาการ
ของผู้เรียนมีความแตกต่างกันไปด้วย 
    2.1 การแข่งขนั หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่มคีวามปรารถนาจะเอาชนะผู้อ่ืน
หรือความปรารถนาจะทําใหต้นเองมีสภาพที่ดีขึ้น อาจกลา่วได้ว่าเป็นความรู้สึกที่มคีวามต้องการ 
การแข่งขัน หรอืเอาชนะผู้ใดผู้หน่ึง หรือทําตัวให้ดีขึ้น จัดเป็นเรื่องของการแข่งขัน ทีท่ําให้เกิดแรงจูงใจ
ในการแสดงพฤติกรรม ลกัษณะของการแข่งขันมี 2 ลักษณะ คือ  
     2.1.1. การแข่งขันกับตนเองเป็นการแข่งขันที่ทําให้ตนเองดีขึ้น ด้วยความเต็มใจ
และความต้องการของตนเอง ไม่มีผูใ้ดมาบังคับให้เกิดพฤติกรรมและเป็นความปรารถนาของบุคคลน้ัน
เป็นสําคัญ 
     2.1.2 การแข่งขันกับผู้อ่ืน เป็นความรู้สึกที่ต้องการเอาชนะบุคคลอ่ืน ต้องการให้
ตนอยู่เหนือกว่าบุคคลอ่ืน 
    2.2 ความร่วมมือ หมายถึง แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับแรงผลักดัน
ทางสังคม เป็นลักษณะของการมีพฤติกรรมแบบประนีประนอม ให้ความช่วยเหลือแบบเป็นนํ้าหน่ึงใจ
เดียวกัน เพ่ือให้งานหรือพฤติกรรมที่มุ่งปรารถนาน้ันสําเร็จลุล่วงด้วยดี ฉะน้ันความร่วมมือของบุคคล 
จึงเป็นแรงจูงใจที่สําคัญประการหน่ึง ที่ทําให้บุคคลเกิดพฤติกรรม 
    2.3 การต้ังเป้าหมาย หมายถงึ การที่บุคคลได้มีเป้าหมายในชีวิตไว้อย่างใดอย่าง
หน่ึง ซึ่งมีผลทาํให้บุคคลมคีวามพยายามที่จะทําสิ่งต่างๆ เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่ตนต้ังไว้ ในบางคร้ัง
แม้ว่าบุคคลจะมีการต้ังเป้าหมายไว้ก็ตาม แต่บุคคลน้ันไมส่ามารถจะกระทําเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายทีต่น
ได้ต้ังไว้ก็ได้ ด้วยเหตุน้ี การต้ังเป้าหมายในชีวิตจึงเป็นแรงจูงใจในการที่จะแสดงพฤติกรรมต่างๆ ลักษณะ
ของการต้ังเป้าหมายไว้ 2 ลักษณะ คือ เป้าหมายระยะใกล้ และเป้าหมายระยะไกล 
    2.4 การต้ังความทะเยอทะยาน เป็นการต้ังความหวังสูงไว้ เช่น เด็กบางคนมี
ความหวังว่าต้องการจะศึกษาต่อระดับอุดมศึกษาในสถานบันการศึกษาที่มีช่ือเสียงเก่าแก่ของประเทศ
ไทย ผลก็คือทาํให้เด็กคนน้ันมีความมุมานะพยายามอย่างมาก เพ่ือที่จะสอบเข้าในสถาบันแห่งน้ันให้ได้ 
แสดงว่าการต้ังความหวัง หรือการเกิดความทะเยอทะยานสูงเกินความสามารถของตนเองแล้ว จะทําให้
บุคคลน้ันเกิดความล้มเหลวได้ง่าย ทําให้ไม่มแีรงจูงใจในการทํางาน หรือเกิดความท้อถอยในงานน้ันๆ 
หรือถ้าบุคคลต้ังความหวังไว้ตํ่ากว่าความสามารถของตนเอง จะทําให้บุคคลไม่มแีรงจงูใจพอที่จะกระทํา
พฤติกรรมต่างๆ ต่อไป เพราะเหตุว่าตนเองได้ประสบความสําเร็จในงานน้ันๆ ง่ายเกินไปการต้ังระดับ
ความทะเยอทะยาน และการต้ังเป้าหมายยังขึ้นอยู่กับสิ่งต่อไปน้ี 
     2.4.1 ความยาก ถ้างานนั้นมีความยากจนกระทั่งบุคคลไมส่ามารถมองเห็น
หนทางที่จะทํางานสําเร็จได้ 
     2.4.2 ความง่าย งานน้ันมีความง่ายเกินไป ทําให้ไม่มคีวามรู้สึกอยากจะทํางาน 
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     2.4.3 ความมัน่ใจ บุคคลท่ีขาดความม่ันใจที่จะต้ังเป้าหมายในชีวิต หรือ 
ขาดความม่ันใจที่จะต้ังความหวังหรือความทะเยอะทะทาน 
     2.4.4 ความมุ่งหมายตํ่า ผู้เรียนต้ังจุดมุ่งหมายในชีวิต หรือต้ังระดับ 
ความทะเยอทะยานไว้ตํ่าเกินความเป็นจริงหรือตํ่ากว่าความสามารถของบุคคล 
     2.4.5 คําแนะนํา บุคคลมักจะขาดคําช้ีแนะอย่างถูกต้องเก่ียวกับการต้ัง
ความหวัง หรือการต้ังเป้าหมายชีวิต 
   3. ความเข้มแข็งของแรงจูงใจ 
    3.1 การเสริมแรง หมายถึง การส่งเสริมให้บุคคลแสดงพฤติกรรมการเรียนรู้ที่
เกิดขึ้นแล้ให้มคีวามคงทนถาวร หรือเกิดซ้ําๆ การเสริมแรงมี 2 ลักษณะ คือ การเสริมแรงทางบวกและ
การเสริมแรงทางลบ 
    3.2 ความสนใจ หมายถึง ความรู้สึกที่มีต่อสิง่ใดสิ่งหนึ่ง การที่บุคคลจะกระทํา
พฤติกรรมใดๆ ได้เพียงใดน้ันขึ้นอยู่กับระดับความสนใจของบุคคลน้ัน ประการหน่ึงถ้าบุคคลไม่มคีวาม
สนในย่อมจะทาํให้เกิดพฤติกรรมต่างๆ ได้คอ่นข้างยาก 
     3.2.1 ความถนัดหรือพรสวรรค์ เป็นความสามารถที่อยู่ในตัวบุคคลมาต้ังแต่
กําเนิด ความสนใจลักษณะน้ี ถ้าได้รับการสนับสนุนหรือได้รับความช่วยเหลืออย่างถูกต้อง จะทําให้
บุคคลน้ันสามารถทํางานหรือมีพฤติกรรมที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด 
     3.2.2 ความสําเร็จ เป็นความสนใจที่เกิดขึ้น เมื่อได้รับความสําเร็จในสิ่งใด 
สิ่งหน่ึง ทําใหบุ้คคลน้ันหันมาให้ความสนใจในสิ่งที่ตนได้รับความสําเร็จ 
 5. ลักษณะพฤติกรรมที่มแีรงจูงใจ 
   อภิรดี จันเทพา (2550 : 13-17) กล่าวว่า แรงจูงใจ คือ สภาพหรือสถานะที่อยู่ในตัวบุคคล 
เพ่ือแสดงหรือมีพลังผลักดันอินทรีย์ให้แสดงพฤติกรรมไปสู่เป้าหมาย แรงจูงใจหรือแรงขับอาจจะเกิดข้ึน
ภายในอินทรีย์ตามธรรมชาติหรือเกิดจากการเรียนรู้แต่เมื่อมันเกิดขึ้นก็จะทําให้คนต้องทํากิจกรรม 
เพ่ือไปสู่เป้าหมาย ตัวอย่างเช่น เสียงและกลิ่นที่มาจากการเตรียมอาหารในครัว ไม่เพียงทําให้คนเกิด
ความหิวอย่างเดียวเท่าน้ัน แต่ยังทําให้คนรู้ว่า แรงจูงใจอันน้ีจะได้รับความพึงพอใจ แรงจูงใจอาจได้รับ
การแทรกแซงหรือขัดขวางจากความรู้สึกของสภาพทางร่างกายของอินทรีย์ เช่น เช่ือโรคในท้อง  
การเปลี่ยนแปลงทางเคมีของกระแสเลือด และความรู้สึกในการชิมรส เป็นต้น เหล่าน้ีเป็นสภาพทางกาย
ที่มีความสัมพันธ์กับแรงขับด้านความหิว แรงจูงใจมีลักษณะคล้ายกับการรับรู้ คือ เป็นลักษณะเป็น 
ตัวแปรที่เก่ียวข้อง (Intervening Variable) ในการกําหนดพฤติกรรมของมนุษย์ แต่ไม่มีใครสามารถ
มองเห็นการจูงใจได้ด้วยตาเปล่าหรือไม่สามารถแยกแยะออกมาเป็นช้ินเป็นอันได้ เช่น การจูงใจที่เกิด
จากความหิวความปรารถนาทางเพศ อํานาจ และความสาํเร็จ น้ันมักจะมองไม่เห็น แต่มีสิ่งที่แสดง
ออกมาทางพฤติกรรมซึ่งสะทอ้นถึงการจูงใจน้ันๆ ได้ เช่น การเดิน การว่ิง การพูด ความเหน็ดเหน่ือย
การรับประทานอาหาร การด่ืมนํ้า และการมีเพ่ือนใหม ่เป็นต้น เหล่าน้ีคอืพฤติกรรมทีแ่สดงออกถึง 
การได้รับแรงจูงใจ   
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   พฤติกรรมที่เกิดจากแรงจูงใจมีลักษณะแตกต่างกับพฤติกรรมที่ไม่ได้จูงใจ 4 ประการ 
(อภิรดี จันเทพา.    2550  :  13-17) คือ 
        1. พฤติกรรมด้านแรงจูงใจเป็นวัฏจักร คือ ไหลวนเวียนไม่หยุดน่ิง 
           1.1 เกิดความต้องการทางรางกาย เช่น อาหารหรือนํ้า ก่อนแรงจูงใจที่เกิดจาก
ความต้องการทางจิตใจ ซึ่งตามมาภายหลัง เช่น ความต้องการเป็นเพ่ือนหรือความอยาก (โลภ) 
     1.2 พฤติกรรมต่างๆ จะเกิดขึ้นเป็นลําดับ ระหว่างที่อินทรีย์ค้นหาทางให้ได้มาซึ่ง
ความพอใจหรือลดแรงขับลง 
     1.3 เป้าหมายบางอย่างสามารถบรรลุได้ถ้าแรงขับถูกลดลงหรือถูกปิดลง 
        2. แรงจูงใจเป็นตัวดําเนินการที่ทําให้อินทรค์ัดเลือกการแสดงพฤติกรรมออกมาและ 
มีประสบการณ์ ตัวอย่างเช่น สัตว์ต้องกินนํ้า แต่ไม่ต้องกินอาหาร เป็นต้น 
      3. พฤติกรรมด้านแรงจูงใจมีความแข็งแรงว่องไวและด้ือร้ัน น่ันคือ มนุษย์จะแสดง
พฤติกรรมออกมาอย่างเข้มแข็งรวดเร็ว หรือจะเก็บกดเอาไว้ก็ได้ ดังจะเห็นได้จากความต้องการทางกาย
แตกต่างกับแรงขับและแรงจงูใจ ตัวอย่างเช่น พิษของคาร์บอนมอนอกไซด์ แสดงว่าต้องการเลือด  
แต่ไม่จําเป็นต้องได้รับแรงจูงใจให้เกิดพฤติกรรมเช่นน้ีมาก่อน (อภิรดี  จันเทพา.    2550  :  13-17)  
       4. พฤติกรรมที่ได้รับแรงจูงใจเป็นความพยายามท่ีจะรักษาขบวนการต่างๆ ของ
อินทรีย์ให้อยู่ในสภาพปกติ มนุษย์จะดํารงชีวิตได้ด้วยการที่อวัยวะส่วนต่างๆ ของร่างกายอยู่ในสภาพที่
สมดุลหรือมีการซ่อมแซมส่วนที่เบ่ียงเบนหรือสึกหรอไปด้วยการชดเชย ตัวอย่างเช่นเมื่อต้องการอาหาร
ไม่ได้รับการตอบสนอง อินทรีย์ก็จะขับแรงจูงใจออกมาเพ่ือค้นหาอาหารและเป็นการช่วยบรรเทาความ
ตึงเครียด ด้วยการสะสมของเสียไว้ในร่างกายก่อน ด้วยกิจกรรมที่พยายามจะขับไล่หรือกําจัดความ
กดดันบีบค้ันอันน้ี กรดแลคติกที่เกิดในผนังของกล้ามเน้ือจะทําให้เกิดความรู้สึกเมื่อยล้าและทําให้
อินทรีย์ลดกิจกรรมลง พฤติกรรมทั้งหมดอาจจะแสดงบางส่วน แต่อย่างน้อยก็เป็นการพยายามที่จะ
รักษาความสมดุลของธรรมชาติไว้ (อภิรดี  จันเทพา.    2550  :  13-17) 
  5.1 แหล่งกําเนิดแรงจูงใจม ี2 ทาง (อภิรดี จันเทพา, 2550 : 13-17) คือ 
       5.1.1 แรงจูงใจที่เกิดจากร่างกายหรือทางชีววิทยาหรือแรงจูงใจข้ันต้น แรงจูงใจน้ี
เกิดขึ้นเพราะความต้องการของร่างกาย และขบวนการป้องกันรักษาอินทรีย์ให้เป็นปกติซึ่งมีต้ังแต่กําเนิด 
      5.1.2 แรงจูงใจที่มาจากสังคม คนที่จะมีแรงจูงใจน้ีได้ เมื่อเข้าสู่สังคมตามวัฒนธรรม
ความเป็นอยู่ได้แก่ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลหรือมนุษย์สัมพันธ์ ซึ่งสร้างค่านิยมปทัสถาน หรือสถาบัน
ทางสังคม 
   5.2 สิ่งล่อใจ (Incentives) 
   การที่จะเข้าใจถึงพฤติกรรมและการจูงใจได้อย่างถ่องแท้น้ัน ควรจะได้ทราบถึงสิ่งล่อใจ
บ้าง เป้าหมาย (Goals) เป็นสิ่งภายนอกตัวบุคคลโดยแรงจูงใจจะเป็นตัวนําไปสู่เป้าหมายซึ่งเป้าหมาย
เหล่าน้ี คือ สิ่งล่อใจที่บางคร้ังก็หมายถึง รางวัลของการมุ่งหวังผู้จัดการที่ประสบความสําเร็จในการจูงใจ
ลูกจ้างมักจะจัดสภาพแวดล้อมให้มสีิ่งล่อใจที่เหมาะสมและเป็นที่พอใจแก่ลูกจ้าง (อภิรดี จันเทพา. 
2550  :  13-17) ภาพประกอบ 3 
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ที่มา : อภิรดี จันเทพา (2550  :  15) 
 

ภาพประกอบ 3 แรงจูงใจจะนําไปสู่สิ่งล่อใจหรือเป้าหมาย  
 

   5.3 ความเข้มข้นของแรงจูงใจ (Strength of Motives) 
    แรงจูงใจและความต้องการ เป็นสิ่งที่ทําให้เกิดพฤติกรรม มนุษย์ทุกคนมคีวามต้องการ
หลายร้อยอย่าง ความต้องการเหล่าน้ีจะต่อสู้กันเพ่ือแสดงพฤติกรรมของบุคคลออกมาแรงจูงใจต่างๆ  
ที่บุคคลพอใจและแสดงออกมาเป็นการกระทํา คือ แรงจูงใจต่อความต้องการที่มีอยู่ในขณะนั้นมากที่สุด
จึงแสดงออกมาเป็นการกระทําดังน้ันกิจกรรม คือ ผลของความต้องการท่ีมีอํานาจสูงสดุ อาจมีข้อยกเว้น
เมื่อความกดดันทางสังคมและสิ่งแวดล้อมกีดกันพฤติกรรมที่จะเกิดขึ้นในกรณีน้ีกิจกรรมท่ีปรารถนา 
จะให้เกิดขึ้น จะล่าช้าไปจนกว่าจะมีสถานการณ์ที่เหมาะสมมากกว่าน้ีเช่น แม้ว่าการประชุมพิเศษ 
จะมีความสําคญัต่อผู้จัดการเพียงไรก็ตาม เขาจะต้องรอการประชุมน้ีไปจนกว่าจะถึงกําหนดเวลา 
การประชุม (อภิรดี  จันเทพา.    2550  :  13-17) 
  5.4 ประเภทของกิจกรรม (Categories of Activity) 
       กิจกรรมอาจแบ่งได้ทั่วๆ ไปเป็นสองประเภท คือ กิจกรรมที่มุ่งสู่เป้าหมาย (Goal 
Directed Activity) และกิจกรรมเป้าหมาย (Goal Activity) กจิกรรมที่มุง่สู่เป้าหมาย หมายถึง 
พฤติกรรมที่กระทําขึ้นเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย ถ้าความต้องการ ที่สูงสุดของบุคคลหน่ึงในขณะน้ันคือ 
ความหิว กิจกรรมต่างๆ เช่น การหาสถานที่รับประทานการซื้ออาหาร หรือการเตรียมอาหารกิจกรรม
เหล่าน้ีถือว่า เป็นกิจกรรมทีมุ่่งเป้าหมายทั้งสิ้น ส่วนกิจกรรมเป้าหมายคือการยุ่งเกี่ยวในตัวเป้าหมายเอง 
ความแตกต่างที่สําคัญของกิจกรรมทั้ง 2 ประเภทน้ี คือ ผลของมันต่อความเข้มข้นของความต้องการ  
ในกิจกรรมที่มุง่เป้าหมายน้ัน ความเข้มข้นของความต้องการมีแนวโน้มทีจ่ะเพ่ิมขึ้น ในขณะที่บุคคลที่
เก่ียวข้องอยู่กับกิจกรรมนั้น เช่น คนที่กําลงัหิวจะมองหาแต่อาหารความเข้มข้นของความต้องการ 
มีแนวโน้มที่จะเกิดกิจกรรมทีมุ่่งสู่เป้าหมายเพ่ิมขึ้นจนกว่าจะบรรลุถึงพฤติกรรมของเป้าหมายน้ันหรือไม่ 
สามารถจะทําให้บรรลุผลสําเร็จได้ ซึ่งความไร้ผลน้ีจะเปลีย่นไปเมื่อคนเราถูกกีดกันไม่ให้บรรลุเป้าหมาย
อยู่เสมด ถ้าความไร้ผลนี้มมีากพอความเข้มข้นของความต้องการเพ่ือบรรลุถึงเป้าหมายน้ันอาจลดลง
จนกระทั่งความต้องการน้ันไม่มีอํานาจพอที่จะทําให้เกิดพฤติกรรมขึ้นได้ เมื่อเป็นเช่นน้ีจะทําให้บุคคลน้ัน 
ยอมแพ้และไมม่ีความต้องการน้ันอีก เช่น ในกรณีของความหิวน้ี อาหารก็คือเป้าหมายของ 
การรับประทาน ฉะน้ันจึงเป็นกิจกรรมเป้าหมาย ความเข้มข้นของความต้องการ มีแนวโน้มที่จะเพ่ิมขึ้น
ขณะที่คนเราเก่ียวข้องกับกิจกรรมที่มุ่งเป้าหมาย อย่างไรก็ตาม เมื่อกิจกรรมเป้าหมายได้เร่ิมขึ้นคร้ังหน่ึง
แล้วความเข้มข้นของความต้องการ จะลดลงขณะที่เก่ียวข้องอยู่กับกิจกรรมนั้นๆ เช่น ขณะที่คนย่ิง
รับประทานเข้าไปเรื่อยๆ น้ัน ความเข้มข้นของความต้องการอาหารจะลดลงและที่จุดซึง่ความต้องการ
อีกอันหน่ึง เร่ิมมีอํานาจมากกว่าความต้องการในปัจจุบันแล้ว จะเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมขึ้น
(อภิรดี  จันเทพา.    2550  :  13-17) 
       

แรงจูงใจ สิ่งล่อใจ (เป้าหมาย) 
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  5.5 สภาพของการจูงใจ 
      ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ สิ่งล่อใจและกิจกรรมแสดงไว้ดัง ภาพประกอบ 4 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : อภิรดี จันเทพา (2550  :  16) 
 

ภาพประกอบ 4 สภาพการจูงใจ  
 

  5.6 ตัวกําหนดความเข้มข้นของแรงจูงใจ 
   ปัจจัยสําคัญ 2 ประเภทที่มีต่อความเข้มข้นของความต้องการ คือ การคาดหวัง 
(Expectancy) และการหามาได้ (Availability) ข้อคิด 2 ประการน้ี มีความสัมพันธ์กัน การคาดหวัง 
มีผลต่อแรงจูงใจและความต้องการและการหามาได้มีผลต่อความเข้าใจเป้าหมายหรือสิ่งล่อใจ 
การคาดหวัง คอื ความน่าจะเป็นของความรู้สึกพึงพอใจ ที่ได้รับการสนองตอบจากความต้องการ 
ซึ่งข้ึนอยู่กับประสบการณ์ในอดีต เช่น สมมติว่าบิดาของเด็กคนหน่ึงเคยเป็นดาราฟุตบอลและเขาก็
ต้องการตามอย่างบิดา ในขั้นแรกความคาดหวังของเขาอาจจะสูง ดังน้ัน ความเข้มข้นของความต้องการ
ก็สูงด้วย ถ้าเขาถูกตัดออกจากทีม เป็นการยากที่จะตัดสินว่า ความล้มเหลวครั้งน้ีจะทําให้เขาเลิก 
ความต้องการน้ันหรือไม่ อาจมีการเปลี่ยนแปลงในการคาดหวังของเขาบ้างเพียงเล็กน้อย แต่ถ้าเขายังถูก
ตัดช่ือออกจากทีมอยู่เร่ือยๆ เช่นน้ี แรงจูงใจชนิดน้ีจะไม่เข้มข้นอีกต่อไปอันที่จริงหลังจากมีประสบการณ์
ที่ล้มเหลวเพียงพอ เขาอาจจะยกเลิกเป้าหมายของเลยก็ได้ (อภิรดี  จันเทพา.    2550  :  13-17) 
 6. ประโยชน์ของการมีแรงจูงใจ 
  การจูงใจเป็นภาระหน้าที่อันสําคัญอีกประการหน่ึงของผู้บริหารและหัวหน้างานที่จะต้อง
สร้างสรรค์และจัดให้มีขึ้นในองค์กร เพ่ือเป็นปัจจัยสําคัญในการบริหารงานขององค์กร เพราะการจูงใจ
จะช่วยบําบัดความต้อการ ความจําเป็นและความเดือดร้อนของบุคคลในองค์กรได้ จะทําให้ขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของพนักงานดีขึ้น ซึ่งประโยชน์ของการจูงใจในการบริหารงาน ได้ดังน้ี 
(ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์.    2540  :  256) 
     6.1 เสริมสร้างกําลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่แต่ละบุคคลในองค์กร และแก่หมู่คณะ
เป็นการสร้างพลังร่วมรวมกันของกลุ่ม 
 
 

แรงจูงใจ 
(ความหิว) 

พฤติกรรม 
 

สิ่งล่อใจ 
(อาหาร) 

กิจกรรมเป้าหมาย 
(การกินอาหาร) 

กิจกรรมสู่เป้าหมาย 
(การเตรียมอาหาร) 
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     6.2 ส่งเสริมและเสริมสร้างสามัคคีธรรมในหมู่คณะ เป็นการสร้างพลังด้วยความสามัคคี
เกิดประสิทธิภาพ  
       6.3 สร้างขวัญและกําลังใจทีดี่ในการปฏิบัติงานแก่พนักงานเจ้าหน้าที่ในองค์กร 
       6.4 ช่วยเสริมสร้างให้พนักงานเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 
       6.5 ช่วยทําให้การควบคุมงานดําเนินไปด้วยความราบรื่น อยู่ในกรอบแห่งระเบียบวินัย
และมีศลีธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
      6.6 เก้ือหนุนและจูงใจใหส้มาชิกขององค์กรเกิดความคิดสร้างสรรค์ในกิจการต่างๆ 
เป็นการสร้างความก้าวหน้าให้แก่พนักงานและองค์กร 
      6.7 ทําให้เกิดศรัทธาและความเช่ือมั่นในองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่ ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  
 7. ทฤษฎีความต้องการ 5 ขั้น ของมาสโลว์ (Maslow’ Need Hierarchy) 
  เป็นทฤษฎีทฤษฎีที่กล่าวว่ามนุษย์มีความต้องการไม่มีที่สิน้สุด บุคคลน้ันย่อมแสวงหาความ
ต้องการในสิ่งอ่ืนต่อไปอีก ความต้องการของมนุษย์จะเป็นไปในลักษณะจากตํ่าไปหาสูงที่เรียกว่าลําดับ
ขั้นของความสนอง แล้วความต้องการข้ันสูงตามมา ลําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ แบ่งเป็น 5 ขั้น 
ดังน้ีคือ Maslow (อัชรี หล่อเหล่ียม.    2555  :  16  ;  อ้างอิงมาจาก  Maslow.    1954  :  411) 
   7.1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Need) เป็นความต้องการข้ันพ้ืนฐาน
ของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความต้องการ อาหาร นํ้า อากาศ ที่อยู่อาศัย เป็นต้น 
   7.2 ความต้องการความปลอดภัยและความมั่นคง (Safety and Belonging Need) 
เป็นความต้องการเพ่ือให้ตนเองมีความปลอดภัย และมีความมั่นคงทางฐานะเศรษฐกิจและอาชีพ 
   7.3 ความต้องการทางด้านสังคมและความเป็นเจ้าของ (Social and Security Need) 
เป็นความต้องการท่ีจะได้รับการยกย่องจากบุคคลอ่ืนและความรู้สึกว่าตนเองน้ัน เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม
ทางสังคม มีความต้องการเป็นเพ่ือน เช่น การเข้าไปเป็นสมาชิกขององค์การหรือสมาคมต่าง ๆ 
   7.4 ความต้องการการยกย่องในสังคม (Esteem of Status Need) เป็นความต้องการ
มีเกียรติยศ มีฐานะดีในสังคม ได้รับการยกย่องนับถือจากบุคคลทั่วไป 
   7.5 ความต้องการได้รับผลสาํเร็จดังท่ีคาดหวังไว้ (Self Actualization or Self 
Realization Need) ความต้องการน้ีนับว่าเป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ เป็นความต้องการให้
บรรลุผลสําเร็จในสิ่งที่ใฝ่ฝันได้  
  จากทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของ Maslow (อัชรี  หลอ่เหลี่ยม.    2555  :  16  ; 
อ้างอิงมาจาก  Maslow.    1954  :  411) สามารถแบ่งความต้องการออกได้เป็น 2 ระดับ คือ 
     1. ความต้องการในระดับตํ่า (Lower Order Needs) ประกอบด้วยความต้องการ 
ทางร่างกาย ความต้องการความปลอดภัยและมั่นคง และความต้องการความผูกพันหรือการยอมรับ 
     2. ความต้องการในระดับสูง (Higher Order Needs) ประกอบด้วย ความต้องการ 
การยกย่อง และความต้องการความสําเร็จในชีวิต 
  การนําทฤษฎีการจัดลําดับข้ันของแรงจูงใจมาใช้ในการบริหารน้ัน ช้ีให้เห็นว่าหัวหน้างาน
จะต้องเป็นผู้ที่สามารถกระตุ้นให้เกิดบรรยากาศที่พนักงานสามารถแสดงสมรรถภาพในการทํางานของ
ตนได้อย่างเต็มที่ การสร้างบรรยากาศที่เอ้ือให้พนักงานได้สามารถใช้สมรรถภาพอย่างเต็มที่รวมไปถึง
การให้โอกาสพนักงานที่ได้เป็นตัวของตัวเอง สามารถยืดหยุ่นงานของตนเองอย่างเต็มที่ทําให้พนักงาน

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



   26

สามารถทํางานเพ่ือสนองความต้องการในขั้นที่สูงข้ึน ไปอีกด้วยการที่จะทําได้ก็ต้องเปิดโอกาส และ
หาทางปรับปรุงให้พนักงานได้สนองความต้องการข้ันต้นของตนเสียก่อน เช่น ได้รับ ค่าจ้าง ค่าตอบแทน
และผลประโยชน์อย่างอย่างพอเพียง ซึ่งสิ่งเหล่าน้ีจะเป็นสิ่งเสริมแรงทุติยภูมิที่ผู้รับสามารถนําไปแลก  
ซึ่งสิ่งเสริมแรงปฐมภูมิที่มคีวามจําเป็นต่อการดํารงชีวิตหรือปัจจัย 4 ดังน้ัน หัวหน้างานจะต้องเห็น
ความสําคัญของการสนองความพึงพอใจข้ันตํ่าของพนักงานด้วย เพ่ือการพัฒนาความต้องการในระดับสูง
ต่อไป (อัชรี  หล่อเหลี่ยม.    2555  :  16) 
  หากเปรียบเทียบทฤษฎีการจูงใจของ Maslow & Herzberg จะเห็นได้ว่าทฤษฎีลําดับข้ัน
ความต้องการตามทฤษฎี Maslow และทฤษฎี 2 ปัจจัย ของ Herzberg มีความสมัพันธ์กันโดยเฉพาะ
อย่างย่ิง Maslow เสนอว่าความต้องการข้ันสูงจะไม่เกิดขึ้น ตราบเท่าที่ความต้องการข้ันต้นยังไม่ได้รับ
การตอบสนอง เช่นเดียวกับที่ Herzberg สรุปว่า องค์ประกอบการจูงใจอาจไม่มีความหมายเลยตราบ
เท่าที่องค์ประกอบปัจจัยค้าจุนยังไม่ได้รับการดูแลเอาใจใสห่รือตอบสนองอย่างดีพอสมควร  
(อัชรี  หล่อเหลี่ยม.    2555  :  16) ดังภาพประกอบ  5 
 

 

 
ที่มา :  ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ  (อัชรี  หล่อเหลี่ยม.    2555  :  16  ;  อ้างอิงมาจาก  ศิรวิรรณ  
   เสรีรัตน์ และคณะ.    2542  :  415) 
 

ภาพประกอบ 5 การเปรียบเทียบระหว่างทฤษฎีการจูงใจของ Maslow & Herzberg 
  
  ดังน้ัน จากแนวคิดและทฤษฎีที่ได้กล่าวมาทั้งหมดที่เก่ียวข้องกับการศึกษาวิจัย  
เร่ือง ภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยว 
และการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ซึ่งใช้ในการศึกษาคร้ังนี้สามารถประยุกต์ปัจจัยเกี่ยวกับ
แรงจูงใจ สรุปได้ ดังน้ี 

Herzberg’s Two - Factor Theory 

ปัจจัย 
จูงใจ 

ความสําเร็จในการทํางาน 
การได้รับการยอมรับนับถือ 

ลักษณะของงาน 
ความรับผิดชอบ 
ความก้าวหน้า 

ความเจริญเติบโต 

ปัจจัย 
ค้ําจุน 

สถานภาพ 
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

การบังคับบัญชา 
นโยบายและการบริหารงาน 

สภาพการทางาน 

Maslow’s 
Need Hierarchy 

ความสําเร็จในชีวิต 

การยกย่องสถานะ 

ความต้องการทางสังคม 

ความมั่นคงหรือความปลอดภัย 

ความต้องการของร่างกาย 
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   1.1 “แรงจูงใจของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในการตัดสินใจเขา้ทํางาน
องค์กรของรัฐกรณีศึกษาอําเภอนายายอาม จังหวัดจันทบุรี” ของ อัชรี หล่อเหลี่ยม (2555) คือ ด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  
   1.2 “การตัดสินใจเข้าทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมต่อเรือและซ่อมเรือในเขต
จังหวัดชลบุรี” ของ ธนาธาร สุนิพัฒน์ (2554) คือ ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ   
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง  
 
 1. งานวิจัยในประเทศ 
  อมราพร  ปวะบุตร (2550) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความโปร่งใสความรับผิดชอบ
ต่อสังคมและภาพลักษณ์องค์การของธุรกิจที่ได้รับการส่งเสริมการลงทุน พบว่า 1) ความโปร่งใส  
ด้านโครงสร้างของผู้ถือหุ้นและสิทธิของนักลงทุน มีความสมัพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับภาพลักษณ์
องค์การ ด้านความน่าเช่ือถือ และด้านการยอมรับ 2) ความโปร่งใส ด้านการเปิดเผยข้อมูลและการเงิน 
และความรับผดิชอบต่อสังคม ด้านการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันสูง มีความสัมพันธ์และผลกระทบ 
เชิงบวกกับภาพลักษณ์องค์การ ด้านความน่าเช่ือถือ ด้านการยอมรับด้านความประทับใจ ด้านความ
ศรัทธา และด้านการมีบุคลากรที่มีคุณภาพ 3) ความโปร่งใส ด้านผู้บริหารและโครงสร้างการจัดการและ
กระบวนการ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับภาพลักษณ์องค์การ ด้านความประทับใจและ
ความยุติธรรม 4) ด้านความรับผิดชอบสังคม ด้านการรับรู้เพ่ิมขึ้นของผู้มีส่วนได้เสีย มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับภาพลักษณ์องค์การด้านความน่าเช่ือถือ ด้านความศรัทธา ด้านช่ือเสียง และ 
ด้านการบุคลากรที่มีคุณภาพ และ 5) ความรับผิดชอบต่อสังคม ด้านความเอาใจใส่และการปรับตัวเข้า
กับสิ่งแวดล้อมชุมชนสังคม มคีวามสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับภาพลักษณ์องค์การ 
ด้านความศรัทธา และด้านความยุติธรรม 
  เชษฐวุฒิ  กฤตลักษณ์ (2550) ได้ศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงภาพลักษณ์
ขององค์กรของผู้ใช้บริการธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน) สาขารอ้ยเอ็ด พบว่า ผู้ใช้บริการ
ประเภทบุคคลธรรมดา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง ภาพลักษณ์องค์กรโดยรวมและรายด้าน
อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านสถานที่ ด้านบุคลากร และด้านการบริการและคุณภาพการบริการ 
ผู้ใช้บริการประเภทนิติบุคคล มีความคิดเหน็เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงภาพลักษณ์องค์กรโดยรวมและราย
ด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ได้แก่ ด้านบุคลากร ด้านสถานที่ และด้านการบริการและคุณภาพ 
การบริการ ดังน้ัน ผู้ใช้บริการประเภทธรรมดาและนิติบุคคล มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง
ภาพลักษณ์องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งทําให้ธนาคารประสบผลสําเร็จในการเปลี่ยนแปลง
ภาพลักษณ์องค์กร และนําข้อมูลสารสนเทศไปพัฒนาและปรับปรุงธนาคารให้สามารถแข่งขันกับสถาบัน
การเงินอ่ืนได้ และเป็นกุญแจสําคัญที่จะนําพาองค์กรไปสู่ความเป็นเลิศ เพ่ือจะนําข้อมูลที่ศึกษาไปใช้ 
เพ่ือปรับปรุงและพัฒนาการบริการ พร้อมทั้งเสริมสร้างกลยุทธ์ใหม่ตอบสนองความต้องการของ
ผู้ใช้บริการใหพึ้งพอใจสูงสุดอย่างต่อเน่ืองต่อไป  
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  สมจิตรา  เรืองศรี (2552) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการเข้าศึกษาโครงการศึกษาศาสตร์
มหาบัณฑิตของนักศึกษามหาวิทยาลัยรามคาํแหงในส่วนภูมิภาค โดยมีการศึกษาจากนักศึกษาโครงการ
ศึกษาสาสตรมหาบัณฑิต ของมหาวิทยาลัยรามคําแหงในส่วนภูมิภาค 3 สาขาวิชา ได้แก่ การบริหาร
การศึกษา หลักสูตรและการสอน และเทคโนโลยีการศึกษา ปีการศึกษา 2554 จํานวน 286 คน  
โดยการใช้แบบสอบถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับ แบ่งออกเป็น 5 ด้าน คือด้านเหตุผล
ส่วนตัว ด้านลักษณะมหาวิทยาลัย ด้านบุคคลที่เก่ียวข้อง ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ และด้านสังคม 
พบว่า แรงจูงใจโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก และแยกตามเพศที่ต่างกันมีแรงจูงใจโดยรวมและ
รายด้านไม่แตกต่างกัน แยกตามตามอายุและรายได้ มีแรงจูงใจในด้านลักษณะของมหาวิทยาลัย  
ด้านบุคคลที่เกี่ยวข้อง ด้านความก้านหน้าในอาชีพ แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ส่วนด้านเหตุผลส่วนส่วนตัว ด้านสังคม และในภาพรวมไม่แตกต่างกัน นักเรียนที่มีประสบการณ์ใน 
การทํางานที่ต่างกันมีแรงจูงใจในการเข้าศึกษา ในด้านบุคคลที่เก่ียวข้อง ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส่วนด้านเหตุผลส่วนตัว ด้านลักษณะของมหาวิทยาลัย
ไม่แตกต่างกัน นักศึกษาที่ศึกษาในสาขาวิชาที่มีแรงจูงใจในการเข้าศึกษาในภาพรวม ด้านลักษณะของ
มหาวิทยาลัย ด้านความก้าวหน้าในอาชีพและด้านสังคมแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ส่วนด้านเหตุผลส่วนตัวและด้านบุคคลที่เก่ียวข้องไม่แตกต่างกัน  
  นภวรรณ  ตันติเวชกุล  และคณะ (2555) ได้ศึกษาเกี่ยวการรับรู้ภาพลักษณ์และ 
ความต้ังใจสมคัรงานที่ บริษทั โอสถสภา จํากัด ของคนรุ่นใหม่ พบว่า ภาพลักษณ์ในสายตาของกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งด้านองค์กร และภาพลักษณ์ของสินค้าและบรกิารของ บริษัท โอสถสภา จํากัด อยู่ในระดับดี 
โดยกลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้ภาพลักษณ์ขององค์กรมากกว่าภาพลักษณ์ของสินค้าและบริการ ซึ่งเมื่อนํา
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพมาใช้ประกอบการอธิบาย ค่าเฉลี่ยด้านต่างๆ ของการรับรู้ภาพลักษณ์ของกลุ่ม
ตัวอย่าง พบว่า โดยเฉล่ีย กลุ่มตัวอย่างมองว่าบริษัท โอสถสภา จํากัด เป็นองค์กรที่เปิดกิจการมา
ยาวนาน โดยส่วนใหญ่เห็นคลา้ยกันว่า ช่ือบริษัทฟังดูโบราณ ไม่ทันสมัย แต่ในขณะเดียวกันก็มองว่า 
บริษัทน้ีมีระเบียบแบบแผนเป็นทางการ เป็นบริษัทที่ดําเนินกิจการมานาน และมคีวามน่าเช่ือถือ  
ทั้งยังเป็นบริษัทที่ประสบความสําเร็จในด้านของการทําการตลาดผลิตภัณฑ์เก่ียวกับยา เน่ืองจาก
ภาพลักษณ์บริษัทเป็นบริษัทที่ประกอบธุรกิจการผลิตและจัดจําหน่ายยาช้ันนําของประเทศไทย และ 
ช่ือขององค์กรก็มีการสื่อถึงภาพลักษณ์เก่ียวกับยาดังกล่าวด้วย อย่างไรก็ดี ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนหน่ึงเห็นว่า 
ปัจจุบันช่ือบริษัทไม่สามารถนําไปเกี่ยวโยงกับช่ือผลิตภัณฑ์ส่วนใหญข่องบริษัทนัก มีเพียงบางผลิตภัณฑ์
เท่าน้ันที่เข้ากับช่ือของบริษัท เช่น ยาอุทัยทิพย์ ยาทัมใจ โดยหลายคนให้ความเห็นว่า บริษัทน่าจะมช่ืีอ
สินค้าและช่ือองค์กรไปในทางเดียวกันเช่น บริษัท เป๊ปซี่ เป็นต้น 
  รัศมี  ทองเกิด (2554)  ได้ศึกษาเกี่ยวกับ แรงจูงใจในการศึกษาต่อของนักศึกษา
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มอีสานใต้ พบว่า มีหลายปัจจัย โดยเฉพาะด้าน ด้านลักษณะของมหาวิทยาลัย 
ด้านการพัฒนาตนเอง/เหตุผลส่วนตัวด้านบุคคลที่เก่ียวข้อง ด้านสังคม ด้านเศรษฐกิจ และด้านความมี
ช่ือเสียงของมหาวิทยาลัย ดังน้ัน ผู้บริหารสถานศึกษา อาจารย์ผู้สอน และผู้มสี่วนเกี่ยวข้องควรจะได้นํา
ปัจจัยเหล่าน้ีไปเป็นข้อสนเทศในการปรับปรุงนโยบายและนําไปพัฒนาการศึกษา จัดการเรียนการสอน
ให้สอดคล้องกบัความต้องการของผู้เรียนต่อไป 
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2. งานวิจัยต่างประเทศ 
  Lemmink และ Mattsson (2002  :  18-23) ได้ศึกษาบทบาทภาพลักษณ์ขององค์กร
และภาพลักษณ์ของการจ้างงานของบริษัทที่ดึงดูดความสนใจใหผู้้มาสมคัรงานมีคุณสมบัติสูง พบว่า 
อิทธิพลภาพลักษณ์ขององค์กรและภาพลักษณ์การจ้างงานของบริษัท ผูม้าสมัครงานคอืผู้ที่จบด้านธุรกิจ
เป็นการศึกษาค้นคว้าองค์ประกอบ 3 มิติ คอื ศึกษาทั้งเอกสาร จากการสงัเกต และการทดลอง ใบสมคัร
งานมีการกําหนดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความต้ังใจของผู้ที่มาสมัครงาน โดยให้ข้อมูลอย่างเป็นกลาง  
การวิจัยพบว่า ภาพลักษณ์ขององค์กรและภาพลักษณ์การจ้างงานของบริษัทมีความสมัพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกต่อความต้ังใจและความเชื่อมั่นในตลาดแรงงาน แสดงให้เห็นว่าภาพลักษณ์ที่ดีของ
บริษัทหรือองค์กร มีผลต่อความต้ังใจในการเลือกเข้าสมัครงานในตําแหน่งใดๆ ทีม่ีอยู่ในบริษัท ดังน้ัน 
บริษัทหรือองค์กรควรให้ความสําคัญกับการสร้างภาพลักษณ์องค์กรเพ่ือสร้างความน่าเช่ือถือให้เกิดขึ้น 
ในใจของบุคคล ทําให้องค์มีโอกาสท่ีจะได้รับพนักงานที่มีความสามารถก่อนบริษัทหรอืองค์กรอ่ืน 
  Blackburn (2004  :  6367-B)  ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยในการเลือกอาชีพ แรงจูงใจใน
การเรียน และการจําแนกตนเองของนักศึกษา โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาเพ่ือเปรียบเทียบการเลือก
อาชีพ แรงจูงใจในการเรียน และการจําแนกตนเองระหว่างนักศึกษาที่เป็นนักกีฬากับนักศึกษาที่ไม่เป็น
นักกีฬา กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นนักศึกษาของมหาวิทยาลัยมิดแอดแลนติค 
จํานวน 179 คน เคร่ืองมือที่ใช้ คือ แบบสํารวจอาชีพ แบบวัดแรงจูงใจทางการเรียน แบบวัดการจําแนก
สถานภาพตนเอง และแบบวัดศักยภาพของนักกีฬา จากผลการศึกษาพบว่า แรงจูงใจทางการเรียนของ
นักกีฬาและกลุ่มที่ไมใ่ช่นักกีฬามีความสัมพันธ์กัน กลุ่มทีไ่ม่ใช่นักกีฬาจะมีการวางแผนการทํางานต้ังแต่
อยู่ช้ันปีที่ 1 แต่กลุ่มที่เป็นนักกีฬาจะใช้เวลาเพ่ือศึกษาค้นคว้าอาชีพในตอนอยู่ปีที่ 4 กลุ่มนักกีฬา 
ให้ความสนใจด้านศักยภาพทางกีฬาน้อยลงเมื่อเรียนในช้ันปีที่สูงข้ึน แต่ก็มีความคาดหวังว่า
ความสามารถทางด้านกีฬาของพวกเขาจะทําให้ได้รับเลือกเข้าทํางานได้ง่ายขึ้น 
  จากผลการวิจยัที่เก่ียวข้องทั้งในประเทศและต่างประเทศ สามารถสรุปเป็นผลงานวิจัยที่
เก่ียวข้องได้ ดังแสดงในตาราง  1 
 

ตาราง 1 ตารางสรุปผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
ผู้แต่ง/ปี วิธีวิจัย/กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 

อมราพร ปวะบุตร (2550) เป็นผลการวิจัยเชิงปริมาณ/ผู้จัด
ฝ่ายบัญชีธุรกิจ 

ความรับผิดชอบต่อสังคม และ
ภาพลักษณ์องค์การมี
ความสัมพันธ์กันเชิงบวก 

เชษฐวุฒิ กฤตลักษณ์ (2550) เป็นผลการวิจัยเชิงปริมาณ/
ผู้ใช้บริการประเภทบุคคล
ธรรมดา 

ผู้ใช้บริการประเภทบุคคล
ธรรมดาและนิติบุคคลมีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ 
การเปลี่ยนแปลงภาพลักษณ์
องค์กรโดยรวมอยู่ในระดับมาก 
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ตาราง  1  (ต่อ) 
 

ผู้แต่ง/ปี วิธีวิจัย/กลุ่มตัวอย่าง ผลการวิจัย 
สมจิตรา เรืองศรี (2552) เป็นผลการวิจัยเชิงปริมาณ/

นักศึกษาโครงการศึกษาศาสตร
มหาบัณฑิต มหาวิทยาลัย
รามคําแหงในส่วนภูมิภาค 

นักศึกษามหาวิทยาลัยรามคํา
แห่งในส่วนภูมภิาค มีแรงจูงใจ 
ในการเข้าศึกษาโครงการศึกษา
ศาสตรมหาบัณฑิตในภาพรวม 
และรายด้านทุกด้านอยู่ในระดับ
มาก 

นภวรรณ ตันติเวชกุล และคณะ 
(2555) 

เป็นผลการวิจัยเชิงคุณภาพ/คน
รุ่นใหม ่

การรับรู้ภาพลักษณ์ บริษัท 
โอสถสภา จํากัด มีความสัมพันธ์
กับความต้ังใจสมัครงานที่บรษิัท 
โอสถสภา จํากัด 

รัศมี ทองเกิด (2554) เป็นผลการวิจัยเชิงปริมาณ/
นักศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏ
กลุ่มอีสานใต้ 

ตัวแปรพยากรณ์ทุกตัว  
มีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
แรงจูงใจในการศึกษาต่อ 
ของนักศึกษามหาวิทยาลัย 
ราชภัฏกลุ่มอีสานใต้ 

Lemmink และ Mattsson 
(2002  :  18-23) 

เป็นผลการวิจัยเชิงปริมาณ/ผู้ที่
จบด้านธุรกิจ 

ภาพลักษณ์ขององค์กรและ
ภาพลักษณ์การจ้างงานของ
บริษัทมีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกต่อความต้ังใจ
และความเช่ือมั่นใน
ตลาดแรงงาน 

Blackburn (2004  :  6367-B) เป็นผลการวิจัยเชิงคุณภาพ/
นักศึกษาของมหาวิทยาลัยมิด
แอดแลนติค 

แรงจูงใจทางการเรียนของ
นักกีฬาและกลุ่มที่ไมใ่ช่นักกีฬา 
มีความสัมพันธ์กันเชิงบวก 
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บทที่ 3 
 

วิธีดําเนนิการวิจัย 
 
  การวิจัย เร่ือง ภาพลักษณ์องค์กรที่มผีลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษา
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม เป็นการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ  
ผู้วิจัยได้กําหนดขั้นตอนการทําวิจัย ดังต่อไปนี้ 
  1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3. การสร้างและพัฒนาเคร่ืองมือ 
  4. การทดสอบเคร่ืองมือ 
  5. คุณภาพและความน่าเช่ือถือของเครื่องมือวิจัย 
  6. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  7. การจัดกระทําข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
  8. สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1. ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ นักศึกษาที่ศึกษาเกี่ยวกับสาขาการ
ท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม ในช่วงวันที่ 9 มนีาคม – 31 มนีาคม 2558 
จากการขอแบบอนุเคราะห์ข้อมูลจํานวนนักศึกษาเพ่ือใช้ประกอบการศึกษา ซึ่งมีจํานวนกลุ่มประชากร 
1,049 คน  
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ทีใ่ช้ในการวิจัย ได้แก่ นักศึกษาที่ศึกษาเกี่ยวกับสาขาการ
ท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม จากคณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จํานวน 400 คน ซึ่งคณะการท่องเท่ียวและการโรงแรม มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม มีจํานวนนักศึกษาต้ังแต่ช้ันปีที่ 2 จํานวน 608 คน และช้ันปีที่ 3 จํานวน 441 คน รวม
ทั้งหมด 1,049 คน แต่เน่ืองจากจํานวนเพศชายไม่เท่ากับเพศหญิง และเลือกเฉพาะนักศึกษาช้ันปีที่ 2 
และช้ันปีที่ 3 เน่ืองจากนักศึกษาช้ันปีที่ 4 อยู่ในระหว่างการฝึกงานและไม่เลือกช้ันปีที่ 1 เพราะยังไม่ได้
เรียนรู้เก่ียวกับวิชาเอกในสาขาวิชาชีพน้ีอย่างเพียงพอ และเพ่ือให้ได้จํานวนนักศึกษาที่เพียงพอ 
จึงดําเนินการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ดังต่อไปนี้  
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ตาราง  2  จํานวนกลุ่มตัวอย่าง  
 

สถาบนัการศกึษา 
ในจังหวัดมหาสารคาม ชั้นป ี ชาย (คน) หญิง (คน) รวม (คน) ร้อยละ 

คณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 

2 113 155 268 67.0 
3 48 84 132 33.0 

รวม (คน) 2,3 161 239 400 100 
 
เครื่องมือทีใ่ชใ้นการวิจัย  
 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยในครั้งน้ีเป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) ได้สร้างตาม
วัตถุประสงค์และกรอบแนวคิดที่กําหนดขึ้น โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 4 ขั้นตอน ดังน้ี 
  ตอนท่ี 1 ข้อมลูทั่วไปของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัด
มหาสารคาม จํานวน 3 ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist)  
โดยครอบคลุมข้อมูลเกี่ยวกับเพศ เกรดเฉลีย่สะสม และช้ันปี 
  ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์องค์กร จํานวน 18 ข้อ โดยครอบคลุมเก่ียวกับ
ภาพลักษณ์องค์กร 4 ด้าน ได้แก่ ด้านช่ือเสียง จํานวน 5 ข้อ ด้านบุคลากร จํานวน 4 ข้อ ด้านคุณภาพ 
การบริหาร จํานวน 5 ข้อ และด้านการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร จํานวน 4 ข้อ ลักษณะ
แบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (5 Rating Scale) ต้ังแต่ระดับความคิดเห็น 1 
น้อยที่สุด ไปจนถึงระดับความเห็น 5 มากที่สุด   
  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจ จํานวน 20 ข้อ โดยครอบคลุมใน 
ด้านแรงจูงใจ 4 ด้าน ได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน จํานวน 5 ข้อ ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ 
จํานวน 5 ข้อ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ จาํนวน 5 ข้อ และความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จํานวน 5 
ข้อ ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ (5 Rating Scale) ต้ังแต่ระดับ 
ความคิดเห็น 1 น้อยที่สุด ไปจนถึงระดับความเห็น 5 มากที่สุด  
  ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเก่ียวกับความคิดเห็นเพ่ิมเติม เป็นแบบสอบถามลักษณะ 
ความคิดเห็นแบบปลายเปิด ให้นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษาในจังหวัด
มหาสารคามแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ 
 
การสรา้งและพัฒนาเคร่ืองมือ 
 
 ผู้วิจัยได้ดําเนินการตามลําดับ ดังน้ี 
  1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาใน 
จังหวัดมหาสารคาม เพ่ือนํามาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
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  2. นําผลของการศึกษาตามข้อ 1 มาสร้างแบบสอบถาม โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 5 
ตอน โดยพิจารณาเนื้อหาให้ครอบคลุมกับความมุ่งหมายและกรอบแนวคิดของการวิจัย 
  3. นําแบบสอบถามให้อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ อาจารย์ ดร. ปรีดา ไชยา 
เพ่ือพิจารณาความครบถ้วน ความถูกต้องและครอบคลุมเน้ือหาของงานวิจัย แล้วนํามาปรับปรุงแก้ไข
ตามท่ีอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะนํา 
  4. ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามท่ีอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะนําแล้วเสนอต่อ
ผู้เช่ียวชาญ เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและครอบคลุมเน้ือหาของงานวิจัย 
   4.1 อาจารย์ ดร. ลินจง โพชารี ปร.ด. (การจัดการท่องเที่ยวและโรงแรม) มหาวิทยาลัย
มหาสารคาม ไทย 2554 ปัจจุบันดํารงตําแหน่งอาจารย์ คณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม 
มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม 
   4.2 อาจารย์ ดร. โอชัญญา บัวธรรม ปร.ด. (การจัดการมรดกทางสถาปัตยกรรมกับ
การท่องเที่ยว) มหาวิทยาลัยศิลปากร ไทย 2555 ปัจจุบันดํารงตําแหน่งอาจารย์ คณะการท่องเที่ยวและ
การโรงแรม มหาวิทยาลัยมหาสารคาม จังหวัดมหาสารคาม  
   4.3 ว่าที่ร้อยตรี ดร. อํานวย ต้นพานิช ปร.ด. (วิทยาศาสตร์การออกกําลังกายและ 
การกีฬา) มหาวิทยาลัยบูรพา ไทย 2552 ปัจจุบันดํารงตําแหน่ง อาจารย์หัวหน้าสาชาวิชาจิตวิทยาการ
กีฬา คณะวิทยาศาสตร์การกีฬา (มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขตกําแพงแสน) จังหวัดนครปฐม  
  5. ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เช่ียวชาญ แล้วนําเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์พิจารณาอีกครั้ง 
  6. การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 
   6.1 นําแบบสอบถามไปทดสอบใช้ (Try-Out) กับนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและ 
การโรงแรมในจังหวัดมหาสารคาม ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 30 คน 
   6.2 การหาค่าอํานาจจําแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (Discriminant Power) 
โดยใช้เทคนิค Item-total Correlation 
   6.3 การหาค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา (Alpha Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  
  7. นําผลที่ได้จากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์อีกครั้งเพ่ือปรับปรุงแก้ไขตามคําแนะนํา แลว้จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพ่ือนําไปใช้
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป 
 
การทดสอบเคร่ืองมือ 
 
 ในการทดสองเคร่ืองมือในการวิจัย ผู้วิจัยได้ทําการทดสอบเคร่ืองมือทั้งหมด 2 ด้าน มีดังน้ี 
(สมชาย  วรกจิเกษมสกุล.    2553) 
  1. การทดสอบหาค่า ความเช่ือมั่น (Reliability) ก่อนการเก็บข้อมูลจริง เพ่ือเป็นข้อมูลที่
แสดงให้เห็นถึงเครื่องมือน้ัน มีการวัดที่ให้ผลอย่างสมํ่าเสมอ มีความคงที่ แน่นอน ไม่มีการคลาดเคล่ือน
แม้จะมีการวัดตามจํานวนคร้ังที่วัดโดยมีระยะห่างกันช่วงเวลาหนึ่ง 
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  2. การทดสอบหาค่า ความเที่ยงตรง (Validity) เป็นการหาว่าเคร่ืองที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
มีความถูกต้องและสามารถใช้สิ่งที่ต้องการจะศึกษาได้อย่างถูกต้อง ครบถ้วน และตรงตามเน้ือหา 
(Content Validity) คือ มีความสอดคล้องของสิ่งที่ต้องศึกษาและมีความสอดคล้องระหว่างเน้ือหาใน
รายข้อคําถามแต่ละคําถามของเคร่ืองมือ 
 เมื่อสร้างแบบสอบถามและรายละเอียดของเน้ือหาในงานวิจัยเสร็จเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจยั 
จึงนําแบบสอบไปหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และทดสอบค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ดังต่อไปนี้ 
  การทดสอบหาความเที่ยงตรง (Validity) และทดสอบค่าความเช่ือมั่น (Reliability)  
โดยการนําแบบสอบถามไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และผู้เช่ียวชาญด้านการวิจัย  
เพ่ือตรวจสอบแบบสอบถามด้านเน้ือหา ด้านการวัดผล โดยมีผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ในการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ซึง่เป็นการิเคราะห์ค่าดัชนีคามสอดคล้องของคําถาม คือ  
ค่า IC (Internal Consistency) ด้วยเกณฑ์การวัด คือ 0 เท่ากับ ไม่แน่ใจ -1 เท่ากับ ไม่เหมาะสม และ 
1 เท่ากับ เหมาะสมและเห็นด้วย จากน้ันนําคะแนนที่ได้จากการทดสอบมาแทนค่าในสตูร ดังน้ี (สมชาย 
วรกิจเกษมสกุล.    2553) (ภาคผนวก ค) 
 
คุณภาพและความน่าเชื่อถือของเครื่องมือวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งก่อนการทําการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ตรวจสอบ
ความน่าเช่ือถือหรือคุณภาพของแบบสอบถามท้ังฉบับโดยการหาค่า Alpla (Reliability) ตามวิธีของ 
Cronbach และค่าความสอดคล้องภายในแบบสอบถามรายข้อ (Item-Total Correlation) คือ  
  การหาค่าความเที่ยง (Reliability) ด้วยค่า Alpla ตามวิธีของ Cronbach 
   1. แบบสอบถามในตอนที่ 2 เก่ียวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์องค์กร ซึ่งได้ค่า 
Alpla = 0.863 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 จึงมีความเหมาะสมในการใช้วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป (สมชาย  
วรกิจเกษมสกุล.    2553) 
   2. แบบสอบถามในตอนที่ 3 เก่ียวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งได้ค่า Alpla = 
0.882 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 จึงมีความเหมาะสมในการใช้วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป (สมชาย วรกิจเกษมสกุล. 
2553) 
  การหาค่าความสอดคล้องรายข้อของคําถามด้วยวิธี Item-Total Correlation 
   1. แบบสอบถามในตอนที่ 2 เก่ียวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์องค์กร ซึ่งได้ค่า 
Item-Total Correlation ระหว่าง 0.376-0.558 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.3 ในทุกข้อคําถามรายข้อและถือว่า
มีความสอดคลอ้งกันเหมาะสมในการใช้วิเคราะห์ข้อมูลต่อไปต่อไป (สมชาย  วรกิจเกษมสกุล.    2553) 
   2. แบบสอบถามในตอนที่ 3 เก่ียวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งได้ค่า Item-
Total Correlation ระหว่าง 0.320-0.580 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.3 ในทุกข้อคําถามรายข้อและถือว่า 
มีความสอดคลอ้งกันเหมาะสมในการใช้วิเคราะห์ข้อมูลต่อไปต่อไป (สมชาย  วรกิจเกษมสกุล.    2553) 
(ภาคผนวก ค) 
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การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 หลังจากศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับภาพลักษณ์องค์กรที่มผีลต่อแรงจูงใจใน 
การเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัดมหาสารคาม 
เพ่ือนํามาใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้กําหนดขั้นตอนในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ดังน้ี 
  1. ดําเนินการจัดทําแบบสอบถามตามจํานวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย และตรวจความ
ถูกต้องครบถ้วน และความสมบูรณ์ของเอกสาร  
  2. ขอหนังสือราชการจาก คณะการท่องเที่ยวและการโรงแรม มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
โดยแนบพร้อมกับแบบสอบถามท่ีลงรหัสแลว้  
  3. ติดต่อประสานงานกับทางสถาบันการศึกษาเพ่ือเก็บข้อมูลด้วยตัวเอง โดยวิธีการเก็บ
ข้อมูลแบบตามสะดวก (Convenience Sampling) ระหว่างวันที่ 9 มนีาคม – 30 มนีาคม 2558 
  4. ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งในการเก็บแบบสอบถามน้ันจะใช้วิธีการแจกแบบสอบถาม
ให้กับนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่กําลังศึกษาอยู่ในจังหวัดมหาสารคาม กรอก และ
ขอรับเอกสารคืน จากน้ันทําการตรวจสอบความสมบูรณค์รบถ้วนของแบบสอบถาม 
  5. ดําเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็นระยะเวลา 15 วัน  
  6. นําแบบสอบถามท่ีมีความสมบูรณ์มาทําการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
  
การจัดทําข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป 
โดยแบ่ง ได้ดังนี้ 
  ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ี
ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) โดยการหาค่าความถ่ี 
(Frequency) และ ร้อยละ (Percentage) 
  ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์องค์กรของนักศึกษา 
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ 
ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การนําเสนอข้อมูลในรูปแบบ
ตารางควบคู่กับการบรรยายและสรุปผลการวิจัย ได้กําหนดการให้คะแนนคําตอบของแบบสอบถาม 
(บุญชม  ศรีสะอาด.    2545  :  102-103) 
  ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของ
นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การนําเสนอข้อมูลใน
รูปแบบตารางควบคู่กับการบรรยายและสรปุผลการวิจัย ได้กําหนดการให้คะแนนคําตอบของ
แบบสอบถามดังน้ี (บุญชม  ศรีสะอาด.    2545  :  102-103) 
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    ระดับความคิดเห็นมากที่สุด  กําหนดให้ 5 คะแนน 
    ระดับความคิดเห็นมาก   กําหนดให้ 4 คะแนน 
    ระดับความคิดเห็นปานกลาง  กําหนดให้ 3 คะแนน 
    ระดับความคิดเห็นน้อย   กําหนดให้ 2 คะแนน 
    ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  กําหนดให้ 1 คะแนน 
   แล้วหาค่าเฉลีย่ของคําตอบแบบสอบถาม โดยใช้เกณฑ์ในการแปลความหมายค่าเฉลี่ย 
(บุญชม ศรีสะอาด.    2545  :  103) ดังน้ี 
    ค่าเฉลี่ย 4.51 – 5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด 
    ค่าเฉลี่ย 3.51 – 4.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 
    ค่าเฉลี่ย 2.51 – 3.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง 
    ค่าเฉลี่ย 1.51 – 2.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย 
    ค่าเฉลี่ย 0.51 – 1.50 หมายถึง มีความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
  ตอนท่ี 4 การเปรียบเทียบภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเขา้ทํางานโรงแรม
ของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม จําแนกตามเพศ ช้ันปี 
และเกรดเฉล่ียสะสมแตกต่างกัน โดยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่มี 2 
กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent t-test) และกลุ่มตัวอย่างที่มากกว่า 2 กลุ่ม (F-test) ด้วยการ
วิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance : ANOVA)   
  ตอนท่ี 5 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้า
ทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม 
โดยใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) และการวิเคราะห์ 
ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
 
สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 1. สถิติพ้ืนฐาน 
  1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) 
  1.2 ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  1.3 ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. สถิตที่ใช้ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือการหาค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือ (Reliability) 
โดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient Method) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach)  
 3. สถิติที่ใช้ทดสอบคุณลักษณะตัวแปร คือ การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 
(Multicollinearity Test) โดยใช้ Variance Inflation Factors (VIFs) 
 4. สถิติที่ใช้ในการทดสอบ 
  4.1 t-test 
  4.2 F-test (One-Way ANOVA) 
  4.3 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ (Multiple Correlation Analysis) 
  4.4 การวิเคราะห์ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การศึกษาวิจัยเร่ือง ภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของ
นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลจาก
การศึกษาตามลําดับ ดังน้ี 
  ตอนท่ี 1 ข้อมลูทั่วไปของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัด
มหาสารคาม 
  ตอนท่ี 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์องค์กรของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและ 
การโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม 
  ตอนท่ี 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษา 
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม   
  ตอนท่ี 4 การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบระหว่างภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัด
มหาสารคาม 
  ตอนท่ี 5 การเปรียบเทียบภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเขา้ทํางานโรงแรม
ของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม จําแนกตามเพศ  
ช้ันปี และเกรดเฉล่ียสะสมแตกต่างกัน   
  ตอนท่ี 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการแปลความหมายจากการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงกําหนด
ความหมายของสัญลักษณ์ ดังน้ี 
  X      หมายถึง  คะแนนเฉล่ียหรือค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.    หมายถึง  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  t     หมายถึง  ค่าทดสอบนัยสําคัญของค่าเฉลี่ย 2 กลุ่ม (ค่าสถิติ t-test) 
  F     หมายถึง  ค่าทดสอบนัยสําคัญของค่าเฉลี่ยมากกว่า 2 กลุม่ และ 
            ค่าความแปรปรวนของข้อมูลไม่แตกต่าง (คา่สถิติ F-test) 
  r     หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ (Correlation Coefficient) 
  R2     หมายถึง  ค่าสัมประสิทธ์ิของการกําหนด (Coefficient of  
            Determination) 
  *     หมายถึง  ความมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  Durbin-Watson หมายถึง  ค่าสถิติทดสอบความเป็นอิสระของความคลาดเคลื่อน  
           สัมประสิทธ์ิถอดถอย 
  Sig.    หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่คํานวณได้ 
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  Adj R2 หมายถึง สัมประสิทธ์ิความแปรผันพหุคูณปรับ  
  MS  หมายถึง ค่ากําลังสองเฉลี่ย (Mean Squares) 
  df   หมายถึง ระดับช้ันของความเป็นอิสระ (Degrees of Freedom) 
  B   หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ถดถอยคะแนนดิบ (Unstandardized Coefficient) 
  Beta  หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ถดถอยคะแนนมาตรฐาน (Standardized  
          Coefficient) 
  a     หมายถึง ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ (Constant)   
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ตอนท่ี 1 ข้อมลูทั่วไปของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัด
มหาสารคาม 
 
ตาราง 3 จํานวนนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษาในจังหวัดมหาสารคามที่แบ่งตาม  
  เพศ และช้ันปีแตกต่างกัน  
 

เพศ 
ช้ันปี 

รวม (คน) 
2 3 

ชาย 113 48 161 
หญิง 155 84 239 

รวม (คน) 268 132 400 
 
ตาราง 4 จํานวนนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม 
  ที่แบ่งตาม เพศ และเกรดเฉลี่ยสะสมแตกต่างกัน 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล 
เกรดเฉลี่ยสะสม รวม 

(คน) น้อยกว่า 2.50 2.51-3.00 3.01-3.50 มากกว่า 3.50 
1. เพศ 
       ชาย 
       หญิง 

 
44 
88 

 
78 
88 

 
31 
55 

 
8 
8 

 
161 
239 

รวม (คน) 132 166  86 16 400 
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ตาราง 5  ข้อมูลทั่วไปของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัดมหาสารคาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
1. เพศ ชาย 

หญิง 
161 
239 

40.25 
59.75 

2. ช้ันปี ช้ันปีที่ 2 
ช้ันปีที่ 3 

268 
132 

67.0 
33.0 

3. เกรดเฉลี่ยสะสม น้อยกว่า 2.50 
2.51-3.00 
3.01-3.50 
มากกว่า 3.50 

132 
166 
86 
16 

33.0 
41.5 
21.5 
4.0 

 
 จากตาราง 3-5 พบว่า นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัด
มหาสารคามสว่นใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 59.75) รองลงมาเป็นเพศชาย (ร้อยละ 40.25)  
โดยนักศึกษาช้ันปีที่ 2 มีจํานวนมากท่ีสุด (268 คน) รองลงมาเป็นนักศึกษาช้ันปีที่ 3 (132 คน) นักศึกษา
ที่มีเกรดเฉลี่ยสะสมส่วนใหญ่เท่ากับ 2.51-3.00 (166 คน) ร้อยละ 41.5 รองลงมาเกรดเฉล่ียสะสม  
น้อยกว่า 2.50 (132 คน) ร้อยละ 33.0 รองลงมาเกรดเฉล่ียสะสม 3.01-3.50 (86 คน) ร้อยละ 21.5 
และนักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสะสม มากกว่า 3.50 (16 คน) ร้อยละ 4.0 ตามลําดับ 
 
 ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับภาพลักษณ์องค์กรของนักศึกษา 
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม 
 
ตาราง 6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์องค์กรของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรม 
  ที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม 
 

ภาพลักษณ์องค์กร X SD ระดับความสําคัญ 
1. ด้านช่ือเสียง 
1.1 ความมีช่ือเสียงของโรงแรม 
1.2 ความประทับใจในช่ือเสยีงของโรงแรม 
1.3 โรงแรมนําเทคโนโลยี และอุปกรณ์ในการให้บริการที่    
     ทันสมัย และมีประสิทธิภาพมาใช้ในโรงแรม 
1.4 โรงแรมมกีารพัฒนาสินค้าและบริการที่มีคุณภาพใหม่ๆ   
     โดยยึดความต้องการของลูกค้าเป็นหลัก 

 
4.51

 

4.49 

4.49
 

4.47
 

 
.539 
.530 
.548 

 
.566 

 

 
มากที่สุด 

มาก 
มาก 

 
มาก 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ภาพลักษณ์องค์กร X SD ระดับความสําคัญ 
1.5 มสี่วนร่วมในการสนับสนุนกิจกรรมเพ่ือสังคมอย่าง  
     ต่อเน่ืองของโรงแรมท่ีท่านมีต้องการจะเข้าสมัครงาน 

4.36
 

.596 มาก 

       รวม       4.46 .367 มาก 
2. ด้านบุคลากร 
2.1 มุ่งเน้นใหพ้นักงาน มีความซื่อสัตย์ จริงใจต่อลูกค้า ด้วย
     ความมมีนุษยสัมพันธ์และให้เกียรติต่อผู้อ่ืน 
2.2 มุ่งเน้นการเสริมสร้างให้พนักงานมีบุคลิกภาพดี สง่างาม 
     สุภาพเรียบร้อย 
2.3 ให้ความสาํคัญกับการพัฒนาศักยภาพด้าน 
     ความสามารถในการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปอย่างมืออาชีพ
2.4 พนักงานมีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

 
4.71 

 
4.66 

 
4.61 

 
4.47 

 
.469 

 
.480 

 
.500 

 
.538 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มาก 

รวม 4.61 .356 มากที่สุด 
3. ด้านคุณภาพการบริหาร 
3.1 โรงแรมมีระบบการบริหารงานที่มีคุณภาพและ 
     ประสทิธิภาพ 
3.2 มีความสะดวกในการประสานงานกับองค์กรธุรกิจอ่ืน  
     ทุกฝ่ายด้วยดี 
3.3 การบริหารงานของโรงแรมโปร่งใสและตรวจสอบได้  
     และไม่เปิดโอกาสให้มีการทุจริต 
3.4 การบริหารงานโรงแรม สามารถแก้ปัญหาทุกอย่างได้ 
     อย่างมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว 
3.5 การบริหารงานของโรงแรมเป็นที่ยอมรับจากบุคคลอ่ืน 
     ในด้านคุณภาพและการบริการที่มีประสทิธิภาพ 

 
4.61 

 
4.58 

 
4.55 

 
4.53 

 
4.53 

 

 
.528 

 
.551 

 
.550 

 
.534 

 
.524 

 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 

รวม 4.56 .368 มากที่สุด 
4. ด้านการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร 
4.1 มีระบบการสรรหาพนักงานโรงแรมเพ่ือเลื่อนระดับที่ 
     โปร่งใสและเป็นธรรม 
4.2 ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการฝึกทักษะการปฏิบัติงาน 
     และทักษะด้านความคิด ทําให้พนักงานปฏิบัติงานได้  
     อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

 
4.58 

 
4.55 

 
 

 
.524 

 
.568 

 
 

 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
 

ภาพลักษณ์องค์กร X SD ระดับความสําคัญ 
4.3 ให้ความสาํคัญกับทรัพยากรมนุษย ์และคํานึงถึงความ 
     เป็นอยู่ของบุคลากรของโรงแรม 
 

4.55 
 

.564 
 

มากที่สุด 
 

4.4 มีระบบการคัดเลือกบุคคลเพ่ือเข้าเป็นพนักงานของ 
     โรงแรมทีม่ีคุณภาพ 

4.51 
 

.534 
 

มากที่สุด 
 

       รวม       4.54 .403 มากที่สุด 
โดยรวม 4.54 .294 มากที่สุด 

 
 จากตาราง 6 พบว่า นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม 
มีความคิดเห็นว่า ภาพลักษณ์องค์กรรายด้านโดยรวม 3 ด้าน มีความสําคัญอยู่ในระดับมากที่สุด  
( X = 4.54-4.61) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงลําดับตามความสําคัญของภาพลักษณ์องค์กร คือ 
ด้านบุคลากร ( X = 4.61) ด้านคุณภาพการบริการ ( X = 4.56) ด้านการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร 
( X = 4.54) ส่วนที่เหลือ ด้านความมีช่ือเสียงอยู่ในระดับมาก ( X = 4.46) และเมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 
5 รายข้อแรก ที่มีความสําคัญอยู่ในระดับมากที่สุด คือ มุ่งเน้นให้พนักงาน มีความซื่อสตัย์ จริงใจต่อลกูค้า 
ด้วยความมีมนุษยสัมพันธ์และให้เกียรติต่อผู้อ่ืน ( X = 4.71) มุ่งเน้นการเสริมสร้างให้พนักงานมี
บุคลิกภาพดี สง่างาม สุภาพเรียบร้อย ( X = 4.66) ให้ความสาํคัญกับการพัฒนาศักยภาพด้าน
ความสามารถในการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปอย่างมืออาชีพ ( X = 4.61) โรงแรมมีระบบการบริหารงาน 
ที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ ( X = 4.61) และมีความสะดวกในการประสานงานกับองค์กรธุรกิจอ่ืนทุก
ฝ่ายด้วยดี ( X = 4.58) และรายข้อ 5 ข้อ ที่มีความสําคัญน้อยที่สุด ซึ่งอยู่ในระดับมาก คือ มีส่วนร่วมใน
การสนับสนุนกิจกรรมเพ่ือสงัคมอย่างต่อเน่ืองของโรงแรมท่ีท่านมีต้องการจะเข้าสมัครงาน ( X = 4.36)  
พนักงานมีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ( X = 4.47) โรงแรมมีการพัฒนาสินค้าและ
บริการที่มีคุณภาพใหม่ๆ โดยยึดความต้องการของลูกค้าเป็นหลัก ( X = 4.47) โรงแรมนําเทคโนโลยี 
และอุปกรณ์ในการให้บริการที่ทันสมัย และมีประสิทธิภาพมาใช้ในโรงแรม ( X = 4.49) และความ
ประทับใจในช่ือเสียงของโรงแรม ( X = 4.49) ตามลําดับ  
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 ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ความคิดเห็นเก่ียวกับแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษา
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม 
   
ตาราง 7 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและ 
  การโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม 
 

แรงจูงใจ X SD ระดับความสําคัญ 
1. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
1.1 มคีวามปลอดภัยต่อสภาพร่างกาย 
1.2 สภาพการทํางานมีความปลอดภัยต่อสุขภาพจิต 
1.3 มีความเหมาะสมและถูกสุขลักษณะ 
1.4 ไม่มีความกดดัน ความเครียดที่เกิดกับร่างกายและจิตใจ 
1.5 ไม่มีมลพิษต่อสิ่งแวดล้อม 

 
4.58 
4.57 
4.55 
4.46 
4.46 

 
.543 
.558 
.518 
.659 
.604 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
มาก 

รวม 4.52 .415 มากที่สุด 
2. ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ 
2.1 ลักษณะงานตรงกับความสนใจของท่าน 
2.2 ลักษณะของงานที่ทําตรงกับความสามารถของท่าน 
2.3 ลักษณะของงานตรงตามสาขาวิชาที่เรียนมา 
2.4 ลักษณะของงานที่ทําไม่มีความจําเจ 
2.5 สถานที่ทํางานมีความมั่นคงไม่เคยมีประวัติการปลด 
     พนักงานออก 

 
4.57 
4.54 
4.53 
4.37 
4.36 

 

 
.554 
.578 
.592 
.641 
.634 

 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

มาก 
มาก 

 
รวม 4.47 .425 มาก 

3. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 
3.1 มีการให้บริการอาหารกลางวัน และน้ําด่ืมฟรี 
3.2 มีเคร่ืองแบบและชุดทํางานแจกให้ฟร ี
3.3 งานที่ทํามีโอกาสได้รับโบนัส ที่พักอาศัยฟรี 
3.4 มีค่ารักษาพยาบาล ประกันสุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ  
     และเงินประกันสังคม 
3.5 เป็นงานที่ให้เงินเดือนสูงกว่าบริษัทอ่ืนๆ 

 
4.67 
4.64 
4.62 
4.57 

 
4.43 

 
.521 
.530 
.544 
.539 

 
.633 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มาก 

รวม 4.58 .396 มากที่สุด 
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ตาราง 7 (ต่อ) 
 

แรงจูงใจ X SD ระดับความสําคัญ 
4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
4.1 มีโอกาสท่ีจะได้รับการปรับเลื่อนตําแหน่งงานท่ีสูงข้ึน
4.2 มีระบบการบริหารงานเอ้ืออํานวยต่อความก้าวหน้าใน 
     อาชีพ 
4.3 มีโอกาสท่ีจะได้รับผิดชอบงานที่สําคัญขึ้น 
4.4 มีระเบียบข้อบังคับที่ชัดเจนในการเลื่อนตําแหน่งงาน 
4.5 มีการสนับสนุนการพัฒนาความรู้ ความสามารถ อบรม 
     และศึกษาดูงาน 

 
4.66 
4.60 

 
4.60 
4.58 
4.58 

 
.515 
.519 

 
.516 
.546 
.524 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

 
มากที่สุด 
มากที่สุด 
มากที่สุด 

       รวม       4.60 .374 มากที่สุด 
โดยรวม 4.54 .313 มากที่สุด 

  
 จากตาราง 7 พบว่า นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัด
มหาสารคาม มีความคิดเห็นว่า ปัจจัยแรงจูงใจรายด้านโดยรวม 3 ด้าน มีความสําคัญอยู่ในระดับมากที่สุด 
( X = 4.52-4.60) โดยด้านที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุดเรียงลําดับตามความสําคัญของแรงจูงใจ คือ  
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ( X = 4.60) ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ( X = 4.58)  
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ( X = 4.52) ส่วนที่เหลือ ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจอยู่ในระดับมาก 
( X = 4.47) และเมื่อพิจารณาความสําคัญเป็นรายข้อพบว่า มี 5 รายข้อแรกท่ีมีความสําคัญอยู่ในระดับ
มากที่สุด คือ มีการให้บริการอาหารกลางวัน และน้ําด่ืมฟรี ( X = 4.67) มีโอกาสท่ีจะได้รับการปรับเลื่อน
ตําแหน่งงานที่สูงข้ึน ( X = 4.66) มีเคร่ืองแบบและชุดทํางานแจกให้ฟรี ( X = 4.64) งานท่ีทํามีโอกาส
ได้รับโบนัส ทีพั่กอาศัยฟรี ( X = 4.62) และมรีะบบการบริหารงานเอ้ืออํานวยต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 
( X = 4.60) และรายข้อ 5 ข้อ ที่มีความสําคัญน้อยที่สุด ซึ่งอยู่ในระดับมาก คือ สถานที่ทํางานมี 
ความมั่นคงไม่เคยมีประวัติการปลดพนักงานออก ( X = 4.36) ลักษณะของงานท่ีทําไม่มีความจําเจ  
( X = 4.37) เป็นงานที่ให้เงินเดือนสูงกว่าบริษัทอ่ืนๆ ( X = 4.43) ไม่มีมลพิษต่อสิ่งแวดล้อม ( X = 4.46) 
และไม่มคีวามกดดัน ความเครียดที่เกิดกับร่างกายและจิตใจ ( X = 4.46) ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 4 การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบระหว่างภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อ
แรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัด
มหาสารคาม 
 
ตาราง 8  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางาน 
  โรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัดมหาสารคาม  
  (Correlation Matrices) 
 

ตัวแปร แรงจงูใจ ด้านชื่อเสียง ด้านบุคลากร ด้านคุณภาพ
การบริหาร 

ด้านการสรรหา
และการพัฒนา

บุคลากร
แรงจงูใจ 1.000 .421 .390 .551 .541 

ด้านชื่อเสียง .421 
 (Sig.=.000) 

1.000 .409 .528 .469 

ด้านบุคลากร .390  
(Sig.=.000) 

.409 1.000 .451 .490 

ด้านคุณภาพการ
บริหาร 

.551  
(Sig.=.000) 

.528 .451 1.000 .585 

ด้านการสรรหา
และการพัฒนา
บุคลากร 

.541  
(Sig.=.000) 

.469 .490 .585 1.000 

Note: Two-Tail Probability p < .05 
 
 ตาราง 8 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ผลการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่ต้องการศึกษา พบว่า ตัวแปรอิสระ คือ ช่ือเสียง (ช่ือเสียง = X1) บุคลากร 
(บุคลากร = X2) คุณภาพกาบริหาร (คุณภาพการบริหาร = X3) และการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร 
(การสรรหาและการพัฒนาบุคลากร = X4) มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับแรงจูงใจ (แรงจูงใจ = Y1) อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยมีค่าความสัมพันธ์ระหว่าง 0.390-0.551 
 ซึ่งก่อนการวิเคราะห์และประเมินสมการถดถอยภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการ
เข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม  
ผู้วิจัยได้ตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นในเร่ืองการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) ด้วยการดูผลการ
วิเคราะห์จากกราฟ Histogram และ Normal Probability Plot (ภาคผนวก จ) พบว่า ข้อมูลมีการแจก
แจงปกติ หลังจากน้ันผู้วิจัยได้ตรวจสอบตัวแปรในแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กันหรือเกิดเป็น 
Multicollinearity หรือไม่ ดังน้ันผู้วิจัยจึงทําการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฏว่า
ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ไมม่คีวามสัมพันธ์กัน คือค่าที่ได้มคี่าน้อยกว่า 10 ซึ่งส่งผลให้ตัวแปรอิสระไมม่ี
ความสัมพันธ์กัน และเมื่อพิจารณาค่าการยอมรับ (Tolerance) ประกอบกับค่า VIF ด้วยว่าค่า 
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Tolerance มีค่าต้ังแต่ 0 ถึง 1 ถ้าค่า Tolerance เข้าใกล ้1 แสดงว่าตัวแปรเป็นอิสระจากกัน แต่ถ้าเข้า
ใกล้ 0 แสดงว่าเกิดปัญหา Collinearity น่ันก็คือถ้าค่า Tolerance < 0.1 แสดงว่ามีความสัมพันธ์กับตัว
แปรอ่ืน (บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553) เพราะฉะน้ัน จากตาราง 8 ผลค่าการยอมรับได้ของการวิจัย
น้ีอยู่ระหว่าง 0.390-0.551 จงึเป็นค่าที่ยอมรับได้ ผู้วิจัยจึงนําผลของค่าความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระ คือ ภาพลักษณ์องค์กรที่ส่งผลกับตัวแปรตาม คือ แรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม โดยมีค่า
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มาทําการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ และยังใช้เทคนิคการวิเคราะห์
แบบ Stepwise โดยนําตัวแปรอิสระทุกตัวเข้าเข้าสู่โมเดลพร้อมกันในครัง้เดียวและวิเคราะห์ทีละตัว 
(บุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2553) และมีผลการวิเคราะห์แสดงในตาราง 9 ดังต่อไปนี้ 
 

ตาราง 9 ผลการวิเคราะห์ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis : Stepwise) 
 

ตัวแปรอิสระ 
(ภาพลักษณ์องค์กร) 

ตัวแปรตาม   
(แรงจูงใจ) t p 

Collinearity 
Statistics 

B SE.B Beta Tolerance VIF 
Constant 1.822 .179 10.149 .000 
ด้านคุณภาพการบริหาร .267 .044 .313 6.029 .000 .575 1.738 
ด้านการสรรหาและการ
พัฒนาบุคลากร .237 .039 .304 6.093 .000 .623 1.606 

ด้านช่ือเสียง .097 .041 .113 2.369 .018 .682 1.466 
Note: Two-Tail Probability p<.05, F=5.611, Adjusted R Square = .380,   
Durbin-Watson = 1.827   
 
 จากตาราง 9 แสดงการประเมินสมการถดถอยและค่าสัมประสิทธ์ของการกําหนด  
(Coefficient of Determination-R2) พบว่า ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ผลการทดสอบ F-test 
(F=5.611, p = .000) ปฏิเสธ Null Hypothesis สรุปว่า ตัวแปรอิสระ 3 ตัวร่วมกันพยากรณ์ 38.0 
เปอร์เซ็นต์ (Adjusted R Square = .380) โดยที่ด้านคุณภาพการบริหาร (Beta = .313) มีอิทธิพลต่อ
แรงจูงใจมากทีสุ่ด รองลงมาเป็นด้านการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร (Beta = .304) และด้าน
ช่ือเสียง (Beta = .113) ตามลําดับ ส่วนด้านบุคลากรไม่มอิีทธิพลต่อแรงจูงใจในการเขา้ทํางานโรงแรมที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05   
 ดังน้ัน จากการวิเคราะห์ข้อมูลในตาราง 8-9 สามารถยืนยันสมมติฐานข้อที่ 1 และ 2 ได้ว่า
ภาพลักษณ์องค์กรมีความสัมพันธ์และมีผลกระทบต่อแรงจูงใจในการเขา้ทํางานโรงแรมของนักศึกษา
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม  
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 ตอนท่ี 5 การเปรียบเทียบภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเขา้ทํางานโรงแรมของ
นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม จําแนกตามเพศ ช้ันปี และ
เกรดเฉลี่ยสะสมแตกต่างกัน   
 
ตาราง 10  ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบแรงจูงใจของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรม 

 ที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ที่มีเพศแตกต่างกัน  (Independent T Test) 
  

แรงจูงใจ ชาย หญิง t p 
X SD X SD 

1. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 4.511 .457 4.531 .386 -.618 .537 
2. ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ 4.462 .470 4.472 .393 -.294 .769 
3. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 4.561 .405 4.601 .390 -.844 .399 
4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 4.571 .405 4.621 .351 -1.198 .232 

 1 หมายถึง ระดับมากที่สุด ( X = 4.51-5.00)  2 หมายถึง ระดับมาก ( X = 3.51-4.50) 
  
 จากตาราง 10 พบว่า นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษาในจังหวัด
มหาสารคามท้ังเพศชายและเพศหญิง มีความเห็นว่า ปัจจัยแรงจูงใจ 3 ด้าน มีความสําคัญอยู่ในระดับ
มากที่สุด ( X = 4.51-4.62) คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนปัจจัยแรงจูงใจด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ มีความสําคัญอยู่ใน
ระดับมาก ( X = 4.46-4.47) โดยนักศึกษาที่มีเพศต่างกัน มีความเห็นแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
  
ตาราง 11  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรม 
  ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ที่มีช้ันปีแตกต่างกัน (Independent T Test) 
  

แรงจูงใจ ชั้นปีที่ 2 ชั้นปีที่ 3 t p 
X SD X SD 

1. ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน 4.521 .388 4.521 .467 -.008 .994 
2. ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ 4.462 .428 4.472 .423 -.107 .915 
3. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ 4.571 .385 4.611 .416 -1.159 .247 
4. ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 4.571 .376 4.671 .364 -2.515 .012*

 1 หมายถึง ระดับมากที่สุด ( X = 4.51-5.00)  2 หมายถึง ระดับมาก ( X = 3.51-4.50) 
 * มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
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 จากตาราง 11 พบว่า นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษาในจังหวัด
มหาสารคามท้ังช้ันปีที่ 2 และช้ันปีที่ 3 มีความเห็นว่าปัจจัยแรงจูงใจ 3 ด้าน มีความสาํคัญอยู่ในระดับ
มากที่สุด ( X = 4.52-4.67) คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจมคีวามสําคัญอยู่ในระดับมาก 
( X = 4.46-4.47) และนักศึกษาที่มีช้ันปีต่างกัน มีความคิดเห็นแตกต่างกันในปัจจัยแรงจงูใจด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน โดยที่นักศึกษาช้ันปีที่ 2 ให้ความสําคัญปัจจัยแรงจูงใจด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่ทํางานน้อยกว่านักศึกษาช้ันปีที่ 3 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
ตาราง 12  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรม 
  ที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ที่มีเกรดเฉลี่ยสะสมแตกต่างกัน  (One-way ANOVA) 
  

แรงจูงใจ 
น้อยกว่า 2.50 2.51-3.00 3.01-3.50 มากกว่า 3.50 

F p 
X  SD X  SD X  SD X  SD 

1. ด้านสภาพแวดล้อมใน 
   การทํางาน 

4.511 .366 4.492 .447 4.531 .429 4.751 .338 1.856 .136 

2. ด้านเจตคติต่องานที่ 
   ตนสนใจ 

4.462 .386 4.462 .469 4.482 .392 4.511 .467 .121 .948 

3. ด้านเงินเดือนและ 
    สวัสดิการ 

4.571 .364 4.581 .422 4.581 .405 4.721 .317 .690 .559 

4. ด้านความก้าวหน้าใน 
    หน้าที่การงาน 

4.591 .384 4.611 .351 4.551 .407 4.801 .292 2.050 .106 

 1 หมายถึง ระดับมากที่สุด ( X = 4.51-5.00)  2 หมายถึง ระดับมาก ( X = 3.51-4.50)   
   
 จากตาราง 12 พบว่า กลุ่มนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัด
มหาสารคามท่ีมีเกรดเฉลี่ยสะสมในทุกกลุ่มคือเกรดเฉล่ียน้อยกว่า 2.50 กลุ่มเกรดเฉลี่ย 2.51-3.00 กลุม่
เกรดเฉลี่ย 3.01-3.50 และกลุ่มเกรดเฉลี่ยที่มากกว่า 3.50 มีความเห็นว่าปัจจัยแรงจูงใจ 2 ด้าน มีความ
คิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ( X =4.57-4.72) และด้านความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน ( X =4.55-4.80) ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ( X =4.51-4.73) นักศึกษาใน
กลุ่มเกรดเฉลี่ยน้อยกว่า 2.50 กลุ่มเกรดเฉลีย่ 3.01-3.50 และกลุ่มเกรดเฉล่ียมากกว่า 3.50 ให้
ความสําคัญในปัจจัยน้ีอยู่ในระดับมากท่ีสุด แต่กลุ่มเกรดเฉลี่ย 2.51-3.00 ให้ความสําคญัในด้าน
สภาพแวดล้อมในการทํางาน ( X =4.49) อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ พบว่า
นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสะสมน้อยกว่า 2.50 กลุ่มเกรดเฉลีย่ 2.51-3.00 และกลุ่มเกรดเฉล่ีย 3.01-3.50 
ให้ความสําคญัด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจอยู่ในระดับมาก ( X =4.46-4.48) แต่นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ย 
มากกว่า 3.50 ให้ความสําคญัในด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ ( X =4.51) อยู่ในระดับมากที่สุด และจาก
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การทดสอบทางสถิติ พบว่า นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสะสมต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจใน
การเข้าทํางานโรงแรมแตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ดังน้ัน จากตาราง 9-11 จึงสามารถสรุปสมมติฐานข้อที่ 3 ในประเด็นได้ว่า แรงจูงใจของ
นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม ที่มีช้ันปีแตกต่างกันมี
ความเห็นเกี่ยวแรงจูงใจแตกต่างกัน ส่วนนักศึกษาที่มีเพศและเกรดเฉลี่ยสะสมแตกต่างกันมีความคิดเห็น
ไม่แตกต่างกัน 
 
 ตอนท่ี 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
  จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้แสดงมาในตาราง 3-12 ที่เก่ียวกับผลการวิจัยเรื่อง  
“ภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการ
โรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม” มีการทดสอบสมมติฐานทั้งหมด 3 สมมติฐานดังที่ได้กล่าวไว้ใน
บทที่ 1 เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ต้องการศึกษาและเพ่ือเป็นการ “ยืนยัน” หรือ  
“ไม่ยืนยัน” สมมติฐาน ซึ่งในส่วนน้ีผู้วิจัยได้สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน ดังสรุปในตาราง 13   

 
ตาราง 13 สรุปการทดสอบสมมติฐาน 

 

สมมติฐานท่ี 
ผลการทดสอบ 

สมมติฐาน 
ยืนยัน ไม่ยืนยัน

สมมติฐานท่ี 1 : ภาพลักษณ์องค์กรมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการเขา้ทํางาน
โรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัด
มหาสารคาม  

/ 
 
 

 

สมมติฐานท่ี 2 : ภาพลักษณ์องค์กรมีผลกระทบกับแรงจูงใจในการเข้าทาํงาน
โรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัด
มหาสารคาม  

/ 
 
 

 

สมมติฐานท่ี 3 : นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษาในจังหวัด
มหาสารคามท่ีมีเพศ ช้ันปี และเกรดเฉล่ียสะสมแตกต่างกันที่ส่งผลต่อแรงจูงใจใน
การเข้าทํางานโรงแรม 
3.1 นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคามที่ม ี 
     เพศ แตกต่างกันที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม 
3.1 นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคามที่ม ี 
     ช้ันปี แตกต่างกันที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม 
3.1 นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคามที่ม ี 
     เกรดเฉลี่ยสะสม แตกต่างกันที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม 

 
 
 
 
 
/ 
 
 

 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
  
 การวิจัยน้ีเป็นการศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง ภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางาน
โรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัดมหาสารคาม  
 ในการดําเนินการวิจัยในครั้งน้ี ผู้วิจัยได้ดําเนินการวิจัย โดยเลือกกลุ่มตัวอย่างของประชากร
คือ นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม จํานวน 400 คน และ
เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัยคร้ังนี้คือ แบบสอบถาม การศึกษาวิจัยน้ีเป็นวิจัยเชิงปริมาณ มีการเก็บข้อมลู
ด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบตามสะดวกและมีการทดสอบสมมติฐานโดยใช้เทคนิคทางสถิติ 
Independent T Test, One-way ANOVA และ Multiple Regression Analysis ผู้วิจัยได้ทําการสรุป
และมีการอภิปรายผลในการนําเสนอตามลําดับ ดังน้ี  
   1. สรุปผลการวิจัย 
   2. อภิปรายผล 
   3. ข้อจํากัดของการวิจัย 
   4. ข้อเสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลการศึกษาวิจัยในครั้งน้ีสามารถสรุปตามความมุ่งหมายของการวิจัย ได้ดังน้ี   
  1. ผลการศึกษาวิจัยเก่ียวกับภาพลักษณ์องค์กรที่มผีลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม
ของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม พบว่า ภาพลักษณ์
องค์กรมีความสัมพันธ์และผลกระทบต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการ
ท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคามอยู่ในระดับมาก โดยที่ความคิดเห็นของปัจจัย
ภาพลักษณ์องค์กรในด้านคุณภาพการบริหารมีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางาน
โรงแรมของนักศึกษามากที่สุด รองลงมาเป็นความคิดเห็นของปัจจัยภาพลักษณ์องค์กรในด้านการสรรหา
และการพัฒนาบุคลากร และปัจจัยภาพลักษณ์องค์กรในด้านช่ือเสียงตามลําดับ อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
  ดังน้ัน จากผลการศึกษาวิจัยน้ีได้ช่วยบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยในข้อที่ 1 และ 2  
ที่ได้ต้ังไว้ในบทที่ 1 และยังสามารถสรุปสมมติฐานข้อที่ 1 และ 2 คือ ภาพลักษณ์องค์กรมีความสัมพันธ์
และผลกระทบต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่
ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม (ตาราง 8-9)   
  2. จากผลการเปรียบเทียบนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมทีศ่ึกษาในจังหวัด
มหาสารคามท่ีมีเพศ ช้ันปี และเกรดเฉล่ียสะสมแตกต่างกันที่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม 
มีดังน้ี 
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   2.1 นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม 
ทั้งเพศชายและเพศหญิงมีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม 3 ด้าน มีความสําคัญ
อยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้าน
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนความคิดเห็นด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ มีความสําคัญอยู่ในระดับ
มาก โดยนักศึกษาที่มีเพศต่างกัน มีความเห็นไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(ตาราง 10) 
   2.2 นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม 
ทั้งช้ันปีที่ 2 และช้ันปีที่ 3 มคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม 3 ด้าน มี
ความสําคัญอยู่ในระดับมากทีสุ่ด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ส่วนของความคิดเห็นด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ มีความสําคญัอยู่
ในระดับมาก โดยที่นักศึกษาทั้งช้ันปีแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกัน โดยที่นักศึกษาช้ันปีที่ 2  
ให้ความสําคัญปัจจัยแรงจูงใจด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ทํางานน้อยกว่านักศึกษาช้ันปีที่ 3 อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตาราง 11) 
   2.3 จากกลุ่มนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัด
มหาสารคามท่ีมีเกรดเฉลี่ยสะสมในทุกกลุ่มคือเกรดเฉล่ียน้อยกว่า 2.50 กลุ่มเกรดเฉลี่ย 2.51-3.00  
กลุ่มเกรดเฉลี่ย 3.01-3.50 และกลุ่มเกรดเฉลี่ยที่มากกว่า 3.50 มีความเห็นว่าปัจจัยแรงจูงใจ 2 ด้าน  
มีความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด คือ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่ 
การงาน ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน นักศึกษาในกลุ่มเกรดเฉลี่ยน้อยกว่า 2.50 กลุ่มเกรดเฉลีย่ 
3.01-3.50 และกลุ่มเกรดเฉลีย่มากกว่า 3.50 ให้ความสําคญัในปัจจัยน้ีอยู่ในระดับมากที่สุด  
แต่กลุ่มเกรดเฉลี่ย 2.51-3.00 ให้ความสําคญัในด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดับมาก  
ส่วนด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ พบว่านักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสะสมน้อยกว่า 2.50 กลุ่มเกรดเฉลี่ย 
2.51-3.00 และกลุ่มเกรดเฉลีย่ 3.01-3.50 ให้ความสําคัญด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจอยู่ในระดับมาก 
แต่นักศึกษาทีม่ีเกรดเฉลี่ย มากกว่า 3.50 ให้ความสําคัญในด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจอยู่ในระดับมาก
ที่สุด และจากการทดสอบทางสถิติ พบว่า นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสะสมต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตาราง 12) 
  ดังน้ัน จากผลการศึกษาวิจัยน้ีได้ช่วยบรรลุวัตถุประสงค์ของการวิจัยในข้อที่ 3 ที่ได้ต้ังไว้ใน
บทที่ 1 และยงัสามารถสรุปสมมติฐานข้อที่ 3 คือ นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษา
ในจังหวัดมหาสารคามที่มีเพศ และเกรดเฉลี่ยสะสมแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจในการเข้า
ทํางานโรงแรมไม่แตกต่างกัน แต่ในส่วนของนักศึกษาที่มีช้ันปีแตกต่างกันมีความคิดเห็นต่อแรงจูงใจ 
ในการเข้าทํางานโรงแรมแตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ตาราง 10-12)   
 
อภิปรายผล 
 
 จากผลการศึกษาวิจัยภาพลักษณ์องค์กรที่มผีลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของ
นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม เมื่อได้วิเคราะห์ในส่วนของ
ภาพลักษณ์องค์กรมีความสัมพันธ์และผลกระทบกับแรงจูงใจในการเข้าทาํงานโรงแรมของนักศึกษาสาขา
การท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม และเปรียบเทียบความคิดเห็นของนักศึกษา
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สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคามที่มีต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางาน
โรงแรม ผู้วิจัยได้แบ่งประเด็นในการอภิปรายผลตามรายข้อ ดังต่อไปนี้ 
  1. ผลการวิจัยพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการเข้า
ทํางานโรงแรมของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคามมีความ
สอดคล้องเชิงบวกและมีอิทธิพลต่อกันโดยเฉพาะในปัจจัยด้านคุณภาพการบริหาร ด้านการสรรหาและ
การพัฒนาบุคลากร และด้านช่ือเสียง มีความสัมพันธ์และมีอิทธิพลโดยตรงต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางาน
โรงแรมของนักศึกษาเป็นอย่างมาก ซึ่งหมายความว่า หากสถานประกอบการโรงแรมมีการรักษา 
ปรับปรุง และพัฒนามาตรฐานของภาพลักษณ์องค์กร โดยเฉพาะมุ่งเน้นไปที่คุณภาพการบริหาร  
การสรรหาและการพัฒนาบุคลากร และช่ือเสียงของโรงแรมให้มีความต่อเน่ืองและมีประสิทธิภาพตาม
มาตรฐาน โดยมีความใสใ่จและให้ความสําคญัต่อความรู้สึกนึกคิด การรับรู้ และทัศนคติของนักศึกษาที่
เป็นผู้เลือกเข้าทํางานโรงแรม ในฐานะผูท้ี่มคีวามประสงค์จะสมัครเข้าทาํงานโรงแรมที่มีมาตรฐานของ
สากล พร้อมทัง้ให้ความสําคญัทําให้เกิดภาพลักษณ์องค์กรที่ดีต่อสิ่งที่ได้พบเห็น สิ่งน้ีจะส่งผลใหม้ี
คุณภาพการบริหาร ที่ก่อให้เกิดความสําคัญต่อความพึงพอใจของนักศึกษาที่จะเลือกเข้าทํางานโรงแรม
อีกด้วย ซึ่งผลการวิจัยน้ีสนับสนุนผลการศึกษาของสมศักด์ิ เวียงอินทร์ (2551) ที่ว่าการให้ความสําคญั
ด้านภาพลักษณ์องค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจที่มีผลต่อการสรรหาและการพัฒนาบุคลากรขององค์กรบริการ
โดยเฉพาะการคํานึงถึงปัจจัยด้านด้านคุณภาพการบริหาร ด้านคุณภาพการบริหาร ด้านการสรรหาและ
การพัฒนาบุคลากร  และด้านความมีช่ือเสียงขององค์โดยเฉพาะความรับผิดชอบในด้านจริยธรรม  
ถือเป็นการกระทําหรือการปฏิบัติที่เป็นความสํานึกขององค์กร พิจารณาและปฏิบัติในสิง่ที่ถูกต้อง ดีงาม 
เหมาะสม ยุติธรรมต่อสังคม และสนับสนุนให้เช่ือฟังปฏิบัติตามกฎหมายจะส่งผลต่อผู้เข้าทํางานหรือ
บุคลากรโดยภาพรวม ในประเด็นของภาพลักษณ์ที่ดีที่มผีลต่อความพึงพอใจของทั้งพนักงานและลูกค้า
ขององค์ทําให้เกิดการรับรู้ทั้งทางตรงและทางอ้อมตลอดจนเกิดความรู้สึกประทับใจของทั้งบุคลากร 
ลูกค้าและประชาชนที่มีต่อภาพลักษณ์ที่ดีขององค์กรน้ัน และผลการวิจัยน้ียังสอดคล้องกับการศึกษาของ 
ทัศนีย์ ธนอนันต์ตระกูล (2552) ที่ว่าการมีภาพลักษณ์องค์กรโดยรวมที่ดีโดยเฉพาะในด้านช่ือเสียง  
ด้านความเช่ือถือและยอมรับ และด้านความเลื่อมใสและศรัทธาและความรับผิดชอบต่อสังคมเป็นอย่างดี 
จะส่งผลให้ธุรกิจมีช่ือเสียงอยู่ในความทรงจําและประทับใจของทั้งพนักงาน ลูกค้าและประชาชน เพราะ
การที่องค์กรบริการมีการดําเนินงานอย่างชัดเจนเป็นรูปธรรมและเป็นระบบจะช่วยส่งเสริมให้ผู้บริโภค
หรือลูกค้าเช่ือมั่นในคุณภาพสินค้าและบริการของกิจการ ซึ่งสิ่งน้ีจะช่วยส่งเสริมภาพลักษณ์ของกิจการ
ต่อบุคคลภายนอกดีขึ้น ทําให้ธุรกิจเป็นที่ภาคภูมิใจของชุมชนและสังคมรอบข้างและทําให้ผู้คนปรารถนา
จะร่วมทํางานด้วย (เบ็ญจรรณ  ชาติจอหอ.    2550  ; ธนาธาร  สุนิพัฒน์.   2554 ; วิรัช  ลภิรัตนกุล. 
2544 และสุวิมล สุวรรณี.     2556)  
  2. นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศึกษาในจังหวัดมหาสารคามที่มีเพศ  
ช้ันปี และเกรดเฉล่ียสะสมแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม ดังน้ี 
   2.1 การเปรียบเทียบ เพศ กบัแรงจูงใจในการเข้าทํางานของนักศึกษาสาขาการ
ท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม ทั้ง 4 ด้าน แมผ้ลการวิจัยน้ีพบว่า เพศ ของ
นักศึกษาจะไมม่ีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ต่อแรงจูงใจในการทํางานในรายด้าน แมผ้ลการวิจัยน้ี
สอดคล้องการศึกษาของ อัจฉรา หอมจรรยา (2546) ที่พบว่า เพศ ไม่มผีลต่อการตัดสินใจเลือกอาชีพ 
แต่ผลการวิจัยน้ีปฏิเสธผลการศึกษาของชลลดา สิทธิกรโสมนัส (2548) พบว่า เพศต่างกันมีความคิดเห็น
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ต่างกัน โดยเพศหญิงมีแรงจูงใจในการเลือกศึกษาต่อจุฬาลงกรณ์ทุกด้านมากกว่าเพศชาย คือ  
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งทั้ง 4 ด้าน น้ีล้วนพบว่ามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
แต่ถ้าหากพิจารณาจากการประเมินในเบ้ืองต้นด้วยคะแนนค่าเฉลี่ยของนักศึกษาโดยรวมของผลการวิจัย 
ทําให้พบว่านักศึกษาที่มีเพศแตกต่างกันให้ความสําคัญต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมในทุกปัจจัย 
(ตาราง 10) มคี่าคะแนนเฉล่ียแตกต่างกัน โดยที่นักศึกษาที่เป็นเพศหญิงมีให้ความสําคญัต่อปัจจัย
แรงจูงใจมากกว่านักศึกษาเพศชายในทุกปัจจัย และที่สําคญัพบว่า นักศึกษาที่เป็นเพศหญิงมีความ
คิดเห็น 4 ด้าน มากกว่านักศึกษาเพศชาย ซึ่งผลการวิจัยน้ีช้ีให้เห็นว่าผู้บริหารโรงแรมจะละเลย
ความสําคัญของแรงจูงใจของนักศึกษาที่มีเพศต่างกันไม่ได้ถ้าหากโรงแรมต้องการดึงดูดนักศึกษาที่มีเพศ
ต่างกันที่ความสามารถเข้ามาทํางานด้วย โดยเฉพาะในบางสาขาวิชาชีพบริการที่ต้องใช้เพศของ 
ผู้ให้บริการทีม่สี่วนสําคัญในการดึงดูดความสนใจของลูกค้าหรือเพศของผู้ให้บริการที่ต้องมีความ
เหมาะสมกับธรรมชาติของงานน้ันๆ เช่น ตําแหน่งพนักงานอาคันตุกะสัมพันธ์โรงแรม ทีโ่รงแรมต้องการ
พนักงานบริการเพศหญิงมากกว่าเพศชายด้วยเพศหญิงมีคุณสมบัติด้านความอ่อนโยนและทักษะ 
การสื่อสารระหว่างบุคคลที่เหมาะสมกับตําแหน่งดังกล่าวมากกว่า และตําแหน่งพนักงานขนสัมภาระที่
โรงแรมต้องการพนักงานเพศชายมากกว่าเพศหญิงด้วยคุณสมบัติด้านสรีระร่างกายที่แข็งแรงและ 
ความกระฉับกระเฉง เป็นต้น  (Bardi.    2007)  
   2.2 การเปรียบเทียบช้ันปี กับแรงจูงใจในการเข้าทํางานของนักศึกษาสาขาการ
ท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาในจังหวัดมหาสารคาม ประเด็นแรกในส่วนของการวิจัยน้ีพบว่า 
ช้ันปี ของนักศึกษาจะมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ต่อแรงจูงใจในการทํางานในรายด้าน คือ  
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ซึ่งหมายความว่า ช้ันปีของนักศึกษาต่างกันมีความคิดเห็น 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงานต่างกัน โดยเฉพาะนักศึกษาช้ันปีที่ 2 ให้ความสําคญักับ 
ด้านความก้าวหน้าที่การงานน้อยกว่านักศึกษาช้ันปีที่ 3 (ตาราง 11) ในสว่นนักศึกษาที่มีช้ันปีต่างกัน 
ให้ความสําคญัในระดับมากทีสุ่ด คือ ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และให้ความคิดเห็นที่มีความสําคัญอยู่ในระดับมาก คือ ด้านเจตคติ
ต่องานที่ตนสนใจซึ่งเป็นไปตามสมมติฐานทีว่่า นักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาใน
จังหวัดมหาสารคามที่มีช้ันปี แตกต่างกันส่งผลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ผลการวิจัยน้ีสนับสนุนกับการศึกษาของ ชลลดา สิทธิกรโสมนัส (2548) พบว่า  
ช้ันปี เมื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจด้านความต้องการความสําเร็จในชีวิต แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ 
   2.3 การเปรียบเทียบเกรดเฉลี่ยสะสม กับแรงจูงใจของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยว
และการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคาม แมผ้ลการวิจัยน้ีพบว่า นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสะสม
แตกต่างกัน อย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ต่อแรงจูงใจในการทํางานในรายด้าน  
แต่ถ้าพิจารณาจากการประเมินในเบ้ืองต้นด้วยค่าเฉลี่ยของนักศึกษารายด้าน 2 ด้าน ทําให้พบว่า
นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสะสมต่างกันให้ความสําคัญต่อแรงจูงใจในการเขา้ทํางานโรงแรมในทุกปัจจัย 
ส่วนด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน นักศึกษาในกลุ่มเกรดเฉล่ียน้อยกว่า 2.50 กลุ่มเกรดเฉล่ีย 3.01-
3.50 และกลุ่มเกรดเฉล่ียมากกว่า 3.50 ให้ความสําคัญในปัจจัยน้ีอยู่ในระดับมากที่สุด แต่กลุ่มเกรดเฉลีย่ 
2.51-3.00 ให้ความสําคัญในด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านเจตคติต่องานที่
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ตนสนใจ พบว่านักศึกษาที่มีเกรดเฉล่ียสะสมน้อยกว่า 2.50 กลุม่เกรดเฉลี่ย 2.51-3.00 และกลุ่มเกรด
เฉลี่ย 3.01-3.50 ให้ความสําคัญด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจอยู่ในระดับมาก แต่นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ย 
มากกว่า 3.50 ให้ความสําคญัในด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ อยู่ในระดับมากที่สุด ทีส่าํคัญพบว่า 
นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสะสมมากกว่า 3.50 มีความคิดเห็น 4 ด้าน มากกว่านักศึกษานักศึกษาที่มีเกรด
เฉลี่ยสะสม น้อยกว่า 2.50 กลุ่มเกรดเฉลี่ย 2.51-3.00 และกลุ่มเกรดเฉลี่ย 3.01-3.50 คือ  
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จากการทดสอบทางสถิติ พบว่า นักศึกษาที่มีเกรดเฉลี่ยสะสม
ต่างกันมีความคิดเห็นเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .05 (ตาราง 12) ผลการวิจัยน้ีสนับสนุนกับการศึกษาของกาญจนา พันธ์ุเอ่ียม (2546) 
พบว่า นักศึกษาที่มีผลสัมฤทธ์ิทางเรียนต่างเรียนต่างกัน มีแรงจูงใจในการเลือกเรียนสาขาวิชาโรงแรม 
โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสําคัญทางสถิติ แต่ผลการวิจัยน้ีปฏิเสธผลการศึกษาของ
อัจฉรา หอมจรรยา (2546) พบว่า เกรดเฉลี่ย มผีลต่อการตัดสินใจเลือกอาชีพเนื่องมาจากหลายๆ 
องค์การยังคงให้ความสําคัญกับเกรดเฉล่ียของผู้สมัคร 
  
ข้อจํากัดของการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยภาพลักษณ์องค์กรที่มผีลต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมของนักศึกษา
สาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมที่ศึกษาในจังหวัดมหาสารคามในคร้ังน้ี พบว่า มีข้อจํากัดในเรื่อง
จํานวนเพศชายไม่เท่ากับเพศหญิง คือปกติแล้วในการสมัครเรียนในสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรม
โดยส่วนใหญ่เพศหญิงมีจํานวนมากกว่านักศึกษาเพศชายในทุกภาคการศึกษาและเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ไม่มี
ความลําเอียงในด้านเพศจึงต้องกําหนดจํานวนกลุ่มตัวอย่างของเพศนักศึกษาให้มีความแตกต่างกันน้อย
ที่สุด และนักศึกษาบางส่วนโดยเฉพาะช้ันปีที่ 4 อยู่ในระหว่างการฝึกงานจึงจํากัดให้เก็บข้อมูลได้เพียง
ช้ันปีที่ 2 และช้ันปีที่ 3 เท่าน้ัน  
 
ข้อเสนอแนะ 
 
 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผลการศึกษาวิจัยและการอภิปรายผลการศึกษาวิจัยดังที่ได้กล่าว
มาในข้างต้น ผูวิ้จัยมีข้อเสนอแนะ ดังน้ี 
  1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
   1.1 ข้อเสนอแนะสําหรับสถานประกอบการโรงแรม ควรมีการปรับภาพลักษณ์องค์กร
ให้สอดคล้องกบัแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรม โดยเฉพาะในประเด็นด้านสภาพแวดล้อมใน 
การทํางาน ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่
การงาน ด้วยการพัฒนาระบบการคัดเลือกผู้สมัครเข้าทํางานกับหน่วยงานของตนให้ดีขึ้นได้ เพ่ือให้
สอดคล้องกับความต้องการของผู้สมัครให้เกิดการจูงใจในการเข้าทํางานในโรงแรมหรือองค์กรน้ันๆ เช่น 
ปัจจัยด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ซึ่งก็รวมถึงปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน มาตรการ 
การป้องกันความปลอดภัยด้านร่างกาย สุขภาพจิต และด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การ 
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โดยการสนับสนุนการพัฒนาความรู้ความรู้ ความสามารถ อบรม และศกึษาดูงานเพ่ือเป็นเพ่ิมแรงจูงใจ
ในการเข้ามาทาํงานมากย่ิงขึ้น เป็นต้น 
   1.2 ข้อเสนอแนะสําหรับสถาบันการศึกษาควรคํานึงถึงการผลิตบัณฑิตและ 
การจัดหลักสูตรการเรียนการสอนให้ตรงกับภาพลักษณ์ขององค์กรที่เป็นท่ีต้องการของทั้งแรงงานและ
สถานประกอบการโรงแรม โดยเฉพาะในเรื่องแรงจูงใจในการเข้าทํางานของนักศึกษาไทยในประเด็นที่
สําคัญของภาพลักษณ์องค์ทีม่ีต่อแรงจูงใจในการเข้าทํางานโรงแรมตามผลการวิจัยดังที่ได้กล่าวมาแล้ว
คือด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ และ 
ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เพ่ือให้สามารถผลิตบัณฑิตให้มีแรงจูงใจและคุณสมบัติที่เหมาะสม
ตรงกับภาพลักษณ์องค์กรที่นักศึกษาปรารถนาที่จะเข้าทํางานในอนาคต   
  2. ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาในครั้งต่อไป 
   2.1 ควรศึกษาภาพลักษณ์องค์ที่ส่งผลต่อแรงจูงใจเข้าทํางานของธุรกิจบริการอ่ืนๆ  
โดยเปรียบเทียบกับระดับอาชีวศึกษา หรือในส่วนของสถาบันอุดมศึกษาของภาครัฐ หรอืของเอกชนอ่ืนๆ 
ที่เปิดสอนในหลักสูตรที่เก่ียวข้องกับสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรม เพ่ือดูผลความแตกต่างทางด้าน
ความคิดเห็น 
   2.2 ควรมีการศึกษาวิจัยทั้งเชิงคุณภาพควบคู่ไปกับการวิจัยเชิงปริมาณ เช่น  
การสัมภาษณห์รือทําการอภิปรายกลุ่มย่อยพร้อมกับการสํารวจความคิดเห็นของนักศึกษาและ
ผู้ประกอบการโดยรวม เพ่ือให้ทราบถึงระดับมิติของความคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่างที่หลากหลายเกี่ยวกับ
แรงจูงใจในเข้าทํางานโรงแรม 
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ภาคผนวก  ก 

หนังสือรับรองผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก  ข 
แบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
การทดสอบเครื่องมือ และคณุภาพและความน่าเชื่อถือของเครื่องมือวิจัย 
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การทดสอบเครื่องมือ 
 
 ในการทดสองเคร่ืองมือในการวิจัย ผู้วิจัยได้ทําการทดสอบเคร่ืองมือทั้งหมด 2 ด้าน มีดังน้ี 
(สมชาย  วรกจิเกษมสกุล.    2553) 
  1. การทดสอบหาค่า ความเช่ือมั่น (Reliability) ก่อนการเก็บข้อมูลจริง เพ่ือเป็นข้อมูลที่
แสดงให้เห็นถึงเครื่องมือน้ัน มีการวัดที่ให้ผลอย่างสมํ่าเสมอ มีความคงที่ แน่นอน ไม่มีการคลาดเคล่ือน
แม้จะมีการวัดตามจํานวนคร้ังที่วัดโดยมีระยะห่างกันช่วงเวลาหนึ่ง 
  2. การทดสอบหาค่า ความเที่ยงตรง (Validity) เป็นการหาว่าเคร่ืองที่ใช้ในการเก็บข้อมูล 
มีความถูกต้องและสามารถใช้สิ่งที่ต้องการจะศึกษาได้อย่างถูกต้อง ครบถ้วน และตรงตามเน้ือหา 
(Content Validity) คือ มีความสอดคล้องของสิ่งที่ต้องศึกษาและมีความสอดคล้องระหว่างเน้ือหาใน
รายข้อคําถามแต่ละคําถามของเคร่ืองมือ 
 เมื่อสร้างแบบสอบถามและรายละเอียดของเน้ือหาในงานวิจัยเสร็จเรียบร้อยแล้ว ผู้วิจยัจึงนํา
แบบสอบไปหาค่าความเที่ยงตรง (Validity) และทดสอบค่าความเช่ือมั่น (Reliability) ดังต่อไปนี้ 
  การทดสอบหาความเที่ยงตรง (Validity) และทดสอบค่าความเช่ือมั่น (Reliability) โดย
การนําแบบสอบถามไปเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก และผูเ้ช่ียวชาญด้านการวิจัย เพ่ือ
ตรวจสอบแบบสอบถามด้านเน้ือหา ด้านการวัดผล โดยมีผู้เช่ียวชาญ 3 ท่าน ในการตรวจสอบความ
เที่ยงตรงของเน้ือหา (Content Validity) ซึง่เป็นการิเคราะห์ค่าดัชนีคามสอดคล้องของคําถาม คือ ค่า 
IC (Internal Consistency) ด้วยเกณฑ์การวัด คือ 0 เท่ากับ ไม่แน่ใจ -1 เท่ากับ ไม่เหมาะสม และ 1 
เท่ากับ เหมาะสมและเห็นด้วย จากน้ันนําคะแนนที่ได้จากการทดสอบมาแทนค่าในสูตร ดังน้ี (สมชาย 
วรกิจเกษมสกุล.    2553) 
    
      สูตร      
  
    IC  แทน ดัชนีความสอดคล้องของคําถาม 
      แทน ผลรวมของคะแนนความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญแต่ละข้อ 
    N  แทน จํานวนผู้เช่ียวชาญ 
 
 เมื่อนําแบบสอบถามไปหาค่าแล้ว จึงนํามาเปรียบเทียบผลที่ได้คํานวณได้ตามเกณฑ์มาตรฐาน
ความเที่ยงตรงดัชนีความสอดคล้องของแบบจําลองดัชนีวัดผลสําเร็จตามทัศนะ ของ สมชาย  
วรกิจเกษมสกุล (2553) ดังน้ี 
    ค่า IC     ระดับความสอดคล้อง 
    0.90-1.00  มีความสอดคลอ้งอยู่ในเกณฑ์ดีมาก 
    0.70-0.89  มีความสอดคลอ้งอยู่ในเกณฑ์ดี 
    0.50-0.69  มีความสอดคลอ้งอยู่ในเกณฑ์ยอมรับได้ 
    0.00-0.49  มีความสอดคลอ้งอยู่ในเกณฑ์ตํ่า 
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  หลังจากมีการตรวจสอบค่าความสอดคล้องจากผู้เช่ียวชาญท้ัง 3 ท่าน เป็นที่เรียบร้อยแล้ว 
(คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์จํานวน 2 ท่าน และผู้เช่ียวชาญภายนอก 1 ท่าน) ซึ่งประกอบไปด้วย
แบบสอบถามทั้ง 3 ส่วน คือ ข้อมูลทั่วไปของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมในจังหวัด
มหาสารคาม ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์องค์กร และความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจ โดยมีค่า
ความสอดคล้องที่ได้มากกว่า 0.50 ดังที่แสดงในตาราง  มีดังน้ี 
 
ตาราง   14  การหาค่าดัชนีความเที่ยงตรงเชิงเน้ือหาและผลการพิจารณาของผู้เช่ียวชาญ 
  ของแบบสอบถาม 
 

ข้อ
ที ่

ความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ 
ผลรวม

  

ผลการ
วิเคราะห ์

คนที่ 1 คนที่ 2 คนที่ 3    
-1 0 +1 -1 0 +1 -1 0 +1    

1.             
2.             

หมายเหตุ : ผู้วิจัยได้กําหนดเน้ือหาของแบบสอบถามจํานวน 38 ข้อ ดังแสดงในตาราง และ 
ที่มา : สมชาย วรกิจเกษมสกุล (2553) 
   
ตาราง 15  แสดงการตรวจสอบค่าความสอดคล้องภายในแบบสอบถามและความเช่ือมั่น 
  เก่ียวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์องค์กร 
 

ข้อคําถาม ค่า IOC ผล 
ด้านชื่อเสียง   

1. ความมีชื่อเสียงของโรงแรม 1.0 ยอมรับ 
2. ความประทบัใจในชือ่เสียงของโรงแรม 1.0 ยอมรับ 
3. โรงแรมนําเทคโนโลยี และอุปกรณใ์นการใหบ้ริการทีท่ันสมัย  และมีประสิทธิภาพมาใชใ้น 
    โรงแรม 1.0 ยอมรับ 

4. โรงแรมมีการพัฒนาสินค้าและบริการที่มีคุณภาพใหม่ๆ โดยยึดความต้องการของลูกค้าเปน็ 
    หลัก 1.0 ยอมรับ 

5. มีส่วนร่วมในการสนับสนุนกจิกรรมเพือ่สังคมอย่างตอ่เนื่องของโรงแรมที่ทา่นมีต้องการจะ 
    เข้าสมัครงาน 1.0 ยอมรับ 
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ตาราง 15 (ต่อ) 
   

ข้อคําถาม ค่า IOC ผล 
ด้านบุคลากร   

6. พนักงานมีความเชี่ยวชาญในการปฏิบัตงิานเป็นอย่างด ี 1.0 ยอมรับ 
7. มุ่งเน้นการเสริมสร้างให้พนกังานมีบุคลิกภาพดี สง่างาม สุภาพเรียบร้อย 1.0 ยอมรับ 
8. มุ่งเน้นให้พนกังาน มีความซือ่สัตย์ จรงิใจตอ่ลูกค้า ด้วยความมีมนุษยสัมพนัธ์และให้เกียรติ 
    ต่อผู้อื่น 1.0 ยอมรับ 

9. ให้ความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพด้านความสามารถในการปฏิบัตงิาน ให้เป็นไปอย่าง 
    มืออาชีพ 1.0 ยอมรับ 

ด้านคุณภาพการบริหาร   

10. การบริหารงานของโรงแรมเป็นที่ยอมรับจากบุคคลอื่นในดา้นคุณภาพและการบริการที่ม ี
     ประสิทธิภาพ 1.0 ยอมรับ 

11. การบริหารงานของโรงแรมโปร่งใสและตรวจสอบได้ และไม่เปิดโอกาสใหม้ีการทุจรติ 1.0 ยอมรับ 
12. โรงแรมมีระบบการบรหิารงานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 1.0 ยอมรับ 
13. การบริหารงานโรงแรม สามารถแก้ปญัหาทุกอย่างไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและรวดเรว็ 1.0 ยอมรับ 
14. มีความสะดวกในการประสานงานกับองค์กรธุรกิจอื่นทุก ฝ่ายด้วยด ี 1.0 ยอมรับ 

ด้านการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร   

15. มีระบบการคัดเลือกบุคคลเพื่อเข้าเป็นพนักงานของโรงแรมที่มีคุณภาพ 1.0 ยอมรับ 
16. มีระบบการสรรหาพนักงานโรงแรมเพื่อเล่ือนระดับที่โปรง่ใสและเป็นธรรม 1.0 ยอมรับ 
17. ให้ความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย์ และคํานึงถงึความเป็นอยู่ของบุคลากรของโรงแรม 1.0 ยอมรับ 
18. ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการฝึกทักษะการปฏิบัติงานและทักษะด้านความคิด ทําให ้
     พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 1.0 ยอมรับ 

 
ตาราง 16  แสดงการตรวจสอบค่าความสอดคล้องภายในแบบสอบถามและความเช่ือมั่นเกี่ยวกับ 
   ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจ 
 

ข้อคําถาม ค่า IOC ผล 
ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน   

1. มีความปลอดภัยต่อสภาพรา่งกาย 1.0 ยอมรับ 
2. มีความเหมาะสมและถูกสุขลักษณะ 1.0 ยอมรับ 
3. สภาพการทํางานมีความปลอดภัยต่อสุขภาพจิต 1.0 ยอมรับ 
4. ไม่มีความกดดัน ความเครียดที่เกิดกับร่างกายและจิตใจ 1.0 ยอมรับ 
5. ไม่มีมลพิษตอ่ส่ิงแวดล้อม 1.0 ยอมรับ 
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ตาราง 16 (ต่อ) 
 

ข้อคําถาม ค่า IOC ผล 
ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ   

6. ลักษณะของงานตรงตามสาขาวิชาทีเ่รียนมา 1.0 ยอมรับ 
7. ลักษณะงานตรงกับความสนใจของท่าน 1.0 ยอมรับ 
8. สถานที่ทํางานมีความมั่นคงไม่เคยมีประวัตกิารปลดพนักงาออก 1.0 ยอมรับ 
9. ลักษณะของงานทีท่ําไม่มีความจําเจ  1.0 ยอมรับ 
10. ลักษณะของงานที่ทําตรงกบัความสามารถของท่าน 1.0 ยอมรับ 

เงินเดือนและสวัสดิการ   

11. เป็นงานที่ให้เงินเดือนสูงกว่าบริษทัอื่นๆ 1.0 ยอมรับ 
12. มีค่ารักษาพยาบาล ประกนัสุขภาพ ประกนัอุบัติเหตุ และเงินประกันสังคม 1.0 ยอมรับ 
13. งานที่ทํามีโอกาสได้รับโบนัส ที่พักอาศัยฟร ี 1.0 ยอมรับ 
14. มีเครื่องแบบและชุดทํางานแจกให้ฟร ี 1.0 ยอมรับ 
15. มีการให้บรกิารข้าวอาหารกลางวัน และนําดื่มฟรี  1.0 ยอมรับ 

ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน   

16. มีระบบการบริหารงานเอือ้อํานวยต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 1.0 ยอมรับ 
17. มีการสนับสนุนการพัฒนาความรู้ ความสามารถ อบรม และศึกษาดูงาน 1.0 ยอมรับ 
18. มีระเบียบขอ้บังคับที่ชัดเจนในการเล่ือนตาํแหน่งงาน 1.0 ยอมรับ 
19. มีโอกาสทีจ่ะได้รับผิดชอบงานที่สําคัญขึ้น 1.0 ยอมรับ 
20. มีโอกาสที่จะได้รับการปรับเล่ือนตําแหน่งงานที่สูงขึ้น 1.0 ยอมรับ 

 
คุณภาพและความน่าเชื่อถือของเครื่องมือวิจัย 
 
 การศึกษาวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ซึ่งก่อนการทําการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ตรวจสอบ
ความน่าเช่ือถือหรือคุณภาพของแบบสอบถามท้ังฉบับโดยการหาค่า Alpla (Reliability) ตามวิธีของ 
Cronbach และค่าความสอดคล้องภายในแบบสอบถามรายข้อ (Item-Total Correlation) คือ  
 
  การหาค่าความเที่ยง (Reliability) ด้วยค่า Alpla ตามวิธีของ Cronbach 
   1. แบบสอบถามในตอนที่ 2 เก่ียวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์องค์กร ซึ่งได้ค่า 
Alpla = 0.863 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 จึงมีความเหมาะสมในการใช้วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป (สมชาย วรกิจ
เกษมสกุล.     2553) 
   2. แบบสอบถามในตอนที่ 3 เก่ียวกับความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งได้ค่า Alpla = 
0.882 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.7 จึงมีความเหมาะสมในการใช้วิเคราะห์ข้อมูลต่อไป (สมชาย วรกิจเกษมสกุล. 
2553) 
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  การหาค่าความสอดคล้องรายข้อของคาํถามด้วยวิธี Item-Total Correlation 
   1. แบบสอบถามในตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์องค์กร ซึ่งได้ค่า Item-
Total Correlation ระหว่าง 0.376-0.558 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.3 ในทุกข้อคําถามรายข้อและถือว่ามี
ความสอดคล้องกันเหมาะสมในการใช้วิเคราะห์ข้อมูลต่อไปต่อไป (สมชาย วรกิจเกษมสกุล.    2553) 
   2. แบบสอบถามในตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจ ซึ่งได้ค่า Item-Total 
Correlation ระหว่าง 0.320-0.580 ซึ่งมคี่ามากกว่า 0.3 ในทุกข้อคําถามรายข้อและถือว่ามี 
ความสอดคล้องกันเหมาะสมในการใช้วิเคราะห์ข้อมูลต่อไปต่อไป (สมชาย วรกิจเกษมสกุล.    2553) 
 
ตาราง 17 ค่าความเที่ยง (Reliability) Cronbach’s และค่าความสอดคล้องรายข้อ คําถาม Item-Total  
  Correlation ของภาพลักษณ์องค์กร 
 

ข้อที ่ ภาพลักษณ์องค์กร 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if 

Item 
Deleted 

ร้อยละ 

 ด้านชื่อเสียง  
1. ความมีชื่อเสียงของโรงแรม .376 .860 86.0 
2. ความประทับใจในช่ือเสียงของโรงแรม .392 .859 85.9 
3. โรงแรมนําเทคโนโลยี และอุปกรณ์ในการให้บรกิารที่

ทันสมัย และมีประสิทธิภาพมาใช้ในโรงแรม 
.465 .856 85.6 

4. โรงแรมมีการพฒันาสินค้าและบริการที่มีคุณภาพใหม่ๆ  
โดยยึดความต้องการของลูกค้าเป็นหลัก 

.485 .855 85.5 

5. มีส่วนร่วมในการสนับสนุนกิจกรรมเพื่อสังคมอย่างต่อเนื่อง
ของโรงแรมที่ทา่นมีต้องการจะเข้าสมัครงาน 

.451 .857 85.7 

 ด้านบุคลากร    
6. พนักงานมีความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานเป็นอย่างด ี .457 .857 85.7 
7. มุ่งเน้นการเสริมสร้างให้พนักงานมีบุคลิกภาพดี สง่างาม 

สุภาพเรียบรอ้ย 
.397 .859 85.9 

8. มุ่งเน้นให้พนักงาน มีความซื่อสัตย ์จริงใจต่อลูกค้า ด้วย
ความมีมนุษยสัมพันธ์และให้เกยีรติตอ่ผู้อื่น 

.450 .857 85.7 

9. ให้ความสําคัญกับการพัฒนาศักยภาพด้านความสามารถใน
การปฏิบัตงิาน ให้เป็นไปอย่างมืออาชีพ 

.459 .857 85.7 
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ตาราง 17 (ต่อ) 
 

ข้อที ่ ภาพลักษณ์องค์กร 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ร้อยละ 

 ด้านคุณภาพการบริหาร    
10. การบริหารงานของโรงแรมเป็นที่ยอมรับจากบุคคล

อื่นในด้านคุณภาพและการบรกิารที่มีประสิทธภิาพ 
.387 .859 85.9 

11. การบริหารงานของโรงแรมโปรง่ใสและตรวจสอบได ้
และไม่เปิดโอกาสให้มีการทุจรติ 

.529 .854 85.4 

12. โรงแรมมีระบบการบริหารงานที่มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพ 

.558 .852 85.2 

13. การบริหารงานโรงแรม สามารถแก้ปัญหาทุกอย่าง
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว 

.512 .854 85.4 

14. มีความสะดวกในการประสานงานกับองค์กรธรุกิจ
อื่นทุกฝ่ายด้วยดี 

.490 .855 85.5 

 ด้านการสรรหาและการพัฒนาบุคลากร    
15. มีระบบการคัดเลือกบุคคลเพื่อเข้าเป็นพนกังานของ

โรงแรมที่มีคุณภาพ 
.506 .855 85.5 

16. มีระบบการสรรหาพนักงานโรงแรมเพื่อเล่ือนระดับ
ที่โปร่งใสและเป็นธรรม 

.506 .855 85.5 

17. ให้ความสําคัญกับทรัพยากรมนุษย ์และคํานึงถึง
ความเป็นอยู่ของบุคลากรของโรงแรม 

.555 .852 85.2 

18. ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีการฝึกทักษะการ
ปฏิบัติงานและทักษะด้านความคิด ทําใหพ้นักงาน
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 

.507 .855 85.5 
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ตาราง  18  ค่าความเที่ยง (Reliability) Cronbach’s และค่าความสอดคล้องรายข้อคําถาม 
  Item-Total Correlation ของแรงจูงใจ 
 

ข้อที ่ แรงจงูใจ 
Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
ร้อยละ 

 ด้านสภาพแวดล้อมในการทํางาน  
1. มีความปลอดภัยต่อสภาพร่างกาย .513 .876 87.6 
2. มีความเหมาะสมและถูกสุขลักษณะ .408 .879 87.9 
3. สภาพการทํางานมีความปลอดภัยต่อสุขภาพจติ .516 .876 87.6 
4. ไม่มีความกดดัน ความเครียดที่เกิดกับร่างกายและจิตใจ .477 .877 87.7 
5. ไม่มีมลพิษต่อส่ิงแวดล้อม .507 .876 87.6 
 ด้านเจตคติต่องานที่ตนสนใจ    

6. ลักษณะของงานตรงตามสาขาวิชาที่เรียนมา .320 .882 88.2 
7. ลักษณะงานตรงกับความสนใจของท่าน .414 .879 87.9 
8. สถานที่ทํางานมีความมั่นคงไม่เคยมีประวัตกิารปลด

พนักงานออก 
.450 .878 87.8 

9. ลักษณะของงานที่ทําไม่มีความจําเจ .506 .876 87.6 
10. ลักษณะของงานที่ทําตรงกับความสามารถของท่าน .548 .875 87.5 

 ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ    
11. เป็นงานทีใ่ห้เงนิเดือนสูงกว่าบริษทัอื่นๆ .375 .881 88.1 
12. มีค่ารักษาพยาบาล ประกันสุขภาพ ประกันอบุัติเหต ุ

และเงินประกันสังคม 
.569 .874 87.4 

13. งานทีท่ํามีโอกาสได้รับโบนัส ทีพ่ักอาศัยฟร ี .562 .874 87.4 
14. มีเครื่องแบบและชุดทํางานแจกให้ฟร ี .580 .874 87.4 
15. มีการให้บรกิารอาหารกลางวัน และนํ้าดื่มฟรี  .533 .875 87.5 

 ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน    
16. มีระบบการบรหิารงานเอื้ออํานวยต่อความก้าวหน้าใน

อาชีพ 
.522 .876 87.6 

17. มีการสนับสนุนการพัฒนาความรู ้ความสามารถ อบรม 
และศึกษาดูงาน 

.479 .877 87.7 

18. มีระเบียบขอ้บังคับที่ชัดเจนในการเล่ือนตําแหน่งงาน .517 .876 87.6 
19. มีโอกาสที่จะไดร้ับผิดชอบงานที่สําคัญขึ้น .493 .877 87.7 
20. มีความปลอดภัยต่อสภาพร่างกาย .560 .875 87.5 
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ภาคผนวก  ง 
ผลการวิเคราะห์ Independent T Test 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Mahasarakham University 



 

 

79

ตาราง 19  ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจของนักศึกษาสาขาการท่องเที่ยวและการโรงแรมท่ีศกึษาใน
  จังหวัดมหาสารคาม ที่มีช้ันปีแตกต่างกันเป็นรายข้อ 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

Levine’s Test 
for Equality t-test for Equality of means ชั้นปีที่ 

2 
(A) 

ชั้นปีที่  
3 
(B) 

 
หมาย 
เหตุ 

 F sig t df Sig.  
2-tailed 

Mean 
Difference 

1. มีความปลอดภัยต่อสภาพ
ร่างกาย .044 .843 -.478 398 .633 -.028 4.57 4.60 - 

2. มีความเหมาะสมและถูก
สุขลักษณะ 1.713 .191 -.971 398 .332 -.052 4.53 4.58 - 
3. สภาพการทํางานมีความ
ปลอดภัยต่อสุขภาพจิต .880 .394 .173 398 .863 .010 4.57 4.56 - 
4. ไม่มีความกดดัน ความเครียดท่ี
เกิดกับร่างกายและจิตใจ 1.198 .274 .010 398 .992 .001 4.46 4.45 - 
5. ไม่มีมลพิษต่อส่ิงแวดล้อม 4.448 .036 1.021 233.

800 .308 .068 4.49 4.42 - 
6. ลักษณะของงานตรงตาม
สาขาวิชาท่ีเรียนมา 5.244 .023 .508 230.

951 .612 .034 4.53 4.50 - 
7. ลักษณะงานตรงกับความสนใจ
ของท่าน 1.733 .189 .368 398 .713 .002 4.57 4.55 - 
8. สถานที่ทํางานมีความมั่นคงไม่
เคยมีประวัติการปลดพนักงานออก 1.045 .307 -.416 398 .678 -.028 4.35 4.38 - 
9. ลักษณะของงานที่ทําไม่มีความ
จําเจ  .184 .668 -.083 398 .934 .006 4.37 4.38 - 
10. ลักษณะของงานที่ทําตรงกับ
ความสามารถของท่าน .129 .720 -.744 398 .457 -.046 4.52 4.57 - 
11. เป็นงานที่ให้เงินเดือนสูงกว่า
บริษัทอ่ืนๆ .851 .357 -.376 398 .707 -.025 4.42 4.45 - 
12. มีค่ารักษาพยาบาล ประกัน
สุขภาพ ประกันอุบัติเหตุ และเงิน
ประกันสังคม 

2.267 .133 -
1.334 398 .183 -.076 4.54 4.62 - 

13. งานที่ทํามีโอกาสได้รับโบนัส ที่
พักอาศัยฟรี 4.758 .030 -

1.141 
282.
716 .878 .009 4.59 4.68 - 

14. มีเคร่ืองแบบและชุดทํางานแจก
ให้ฟรี 4.434 .036 -

1.141 
282.
066 .255 -.062 4.62 4.68 - 

15. มีการให้บริการอาหารกลางวัน 
และน้ําด่ืมฟรี  .523 .470 .157 398 .875 .009 4.68 4.67 - 
16. มีระบบการบริหารงาน
เอ้ืออํานวยต่อความก้าวหน้าใน
อาชีพ 

5.800 .016 -
1.879 

261.
328 .061 -.103 4.57 4.67 A<B 

17. มีการสนับสนุนการพัฒนา
ความรู้ ความสามารถ อบรม และ
ศึกษาดูงาน 

7.186 .008 -
2.015 

269.
589 .045 -.110 4.54 4.65 A<B 
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ตาราง 19  (ต่อ) 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจ 

Levine’s Test 
for Equality t-test for Equality of means ชั้นปีที่ 

2 
(A) 

ชั้นปีที่  
3 
(B) 

 
หมาย 
เหตุ 

 F sig t df Sig.  
2-tailed 

Mean 
Difference 

18. มีระเบียบข้อบังคับที่ชัดเจนใน
การเล่ือนตําแหน่งงาน 7.453 .007 -

1.380 
293.
154 .169 -.077 4.56 4.64 A<B 

19. มีโอกาสที่จะได้รับผิดชอบงาน
ที่สําคัญขึ้น 

11.14
8 .001 -

2.005 
278.
741 .046 -.107 4.56 4.67 A<B 

20. มีโอกาสที่จะได้รับการปรับ
เล่ือนตําแหน่งงานที่สูงขึ้น 9.024 .003 -

1.872 
273.
110 .062 -.100 4.63 4.73 A<B 

โดยรวม .042 .838 -
1.150 398 .251 -.038 4.53 4.57 A<B 
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ภาคผนวก  จ 
ผลการวิเคราะห์กราฟ Histogram และ Normal Probability Plot 
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ภาพประกอบ 6  การตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นในเร่ืองการแจกแจงปกติ (Normal Distribution) 
  ด้วยการวิเคราะห์จากกราฟ Histogram 
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ภาพประกอบ 7  การตรวจสอบข้อตกลงเบ้ืองต้นในเร่ืองการแจกแจงปกติ (Normal Distribution)  
  ด้วยการวิเคราะห์จากกราฟ Normal Probability Plot 
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ภาคผนวก ฉ  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ภาคผนวก ช  
หนังสือขออนญุาตเก็บข้อมูลเพื่อใชป้ระกอบการทําวิทยานิพนธ ์
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