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คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จ ากดั (2) ศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัการ
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Abstract 
 

The objectives of this research were: (1) to study performance efficiency of the employees  
at Computer System Connection International Company Limited; (2) to study motivational factors and 
reinforcing factors of the employees at Computer System Connection International Company Limited; 
(3) to compare performance efficiency of the employees at Computer System Connection International 
Company Limited classified by personal factors; and (4) to study factors affecting performance efficiency of 
the employees at Computer System Connection International Company Limited. 

The study population consisted of 202 employees at Computer System Connection 
International Company Limited. The sample of 135 respondents calculated by Taro Yamane’s formula 
were employed for this study with stratified random sampling. The data collection tool was a questionnaire. 
The statistics used for data analysis were descriptive statistics include frequency, percentage, mean, 
standard deviation, and inferential statistics which include t-test, F-test and stepwise multiple regression 
analysis. 

The research results indicated that: (1) the performance level of personnel was found to be 
at the highest level: which were the reduction of cost, reducing errors reducing operating time and 
quality of work in sequence. (2) The motivational factors both motivation aspect and hygiene aspect 
including reinforcing factors were at high level of acceptance. (3) The comparison of the performance 
efficiency was found that the difference in gender, education, income, work experience, and position 
resulted in the indifferent performance efficiency. In addition, the difference in age while conducted 
multiple comparison resulted in the differences between the ages of 21-30 years and 41-50 years as well 
as 31-40 years and 41-50 years at a significance level of 0.05. (4) Factors affecting the performance of 
the employees at Computer System Connection International Company Limited were motivational 
factors and reinforcing factors.  Which can predict the employee performance by 29% at a significance 
level of 0.05. 

 

Keywords:  Factors, Performance Efficiency, Computer System Connection International Company Limited  
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บทที ่ 1 

บทนํา 

 

 

1. ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

 ในการท่ีรัฐบาลประกาศยทุธศาสตร์ไทยแลนด ์4.0 ซ่ึงเป็นนโยบายขบัเคล่ือนเศรษฐกิจ

โดยใช้พลวตันวตักรรมเทคโนโลยีใหม่ สอดคล้องกับแนวทางการปฏิวติัทางเทคโนโลยีและ

อุตสาหกรรมของโลก ก่อให้เกิดความเปล่ียนแปลงทั้งในด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ 

วฒันธรรม ท่ีส่งผลกบัประเทศหลายประการนาํมาสู่วาระแห่งชาติท่ีหลายๆ หน่วยงานทั้งภาครัฐ 

และเอกชนให้ความสําคญั การท่ีจะกา้วผา่นไปสู่อุตสาหกรรม 4.0 ไดน้ั้น ในภาคเอกชนทั้งการผลิต  

การอุตสาหกรรม การคา้ปลีกและคา้ส่ง ตลอดจนงานบริการ จะตอ้งมีการปรับกระบวนคิดวเิคราะห์ 

และวิธีปฏิบติั มาทบทวนใหม่ เพื่อให้สอดคล้องกบัยุคและสถานการณ์ท่ีกาํลงัเกิดข้ึนในอนาคต 

เศรษฐกิจในอนาคตจะขบัเคล่ือนดว้ยเทคโนโลยีพื้นฐานในกระบวนการผลิตและธุรกรรมการคา้ 

ไดแ้ก่ เทคโนโลยีดิจิทลั เทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์ เทคโนโลยีไบโอและพนัธุกรรมศาสตร์ใหม่

หรือ “Genomics Technology” ธนิต โสรัตน์ (2560: 2) ไดก้ล่าวไวว้่า จากประวติัศาสตร์ท่ีผ่านมา 

จะเห็นไดว้า่ทุกคร้ังท่ีมีวิกฤตหรือการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยท่ีีสาํคญั จะมีอุตสาหกรรมบางส่วนท่ี

ไม่สามารถอยูร่อดได ้ดงันั้น การท่ีจะกา้วผา่นการเปล่ียนแปลงภายใตอุ้ตสาหกรรม 4.0 จาํเป็นตอ้ง

เขา้ใจถึงววิฒันาการของการเปล่ียนแปลง 

 ไม่วา่ยคุสมยัเปล่ียนแปลงอยา่งไร ทรัพยากรมนุษยก์็สาํคญัเสมอ หากพิจารณาวเิคราะห์

ปัจจยัการบริหารซ่ึงประกอบไปดว้ย คน (Man) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของ (Material) และวิธีการ

(Method) นั้นลว้นตอ้งดาํเนินการโดยใชท้รัพยากรบุคคลทั้งส้ิน ซ่ึงถือไดว้า่เป็นทรัพยากรท่ีสําคญั

และมีความเก่ียวขอ้งในงานทุกดา้นขององคก์าร เน่ืองจากเป็นผูป้ฏิบติังานตั้งแต่ส่วนงานยอ่ยท่ีสุด

ขององคก์ารจนครอบคลุมถึงการควบคุมระบบการปฏิบติังานอ่ืนๆ ธนิต โสรัตน์ (2560: 200) ได้

กล่าวอีกวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นอดีตนั้น มุ่งเนน้ไปท่ี ระเบียบการปฏิบติังาน กระบวนการ

ทาํงาน และระเบียบขอ้บงัคบัของบริษทั หากพนกังานทาํผิดระเบียบจะตอ้งถูกลงโทษ หรือถูกหัก

เงินเดือนไม่ไดรั้บการข้ึนค่าจา้ง ไม่มีโบนสั บทบาทของการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อเปล่ียนผา่น

สู่ไทยแลนด์ 4.0 นั้นมีแนวความคิดในการสร้างองค์การไม่เน้นกฎเกณฑ์ แต่มุ่งเนน้สร้างแรงจูงใจ

ให้พนกังานปฏิบติังานให้มีผลงานเป็นรูปธรรม โดยเขา้ใจพฤติกรรมของพนกังานท่ีแตกต่างกนั 



2 

 

โดยสร้างรูปแบบในการทาํงานใหม่ๆ เพื่อประหยดัทรัพยากรและค่าใชจ่้ายในการดาํเนินงาน และ 

งานท่ีไดคุ้ณภาพ ลดขอ้ผิดพลาดในการดาํเนินงาน การบริหารจดัการแรงงานยุค 4.0 เก่ียวขอ้งกบั

ความสามารถของธุรกิจในการจดัการกบับุคคลากรต่างวยัและต่างยคุให้สามารถขบัเคล่ือนองคก์าร

ไปดว้ยกนัได ้ 

 นอกจากเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนไป กลุ่มคนกลุ่มใหญ่ท่ีจะเป็นกาํลงัหลกัของวยัทาํงาน 

ก็กาํลงัเปล่ียนไป จาก Gen Baby Boom กาํลงักา้วสู่วยัใกลเ้กษียณ มาสู่คน Gen X ซ่ึงเร่ิมมีภาระหน้าท่ี

การงานและความรับผิดชอบสูงข้ึนจากผูป้ฏิบติัการมาเป็นผูป้ฏิบติัการอาวุโส และผูจ้ดัการระดบักลาง 

ซ่ึงจะเป็นกลุ่มบุคคลยุค millennium มีอายุอยูใ่นช่วงประมาณ 18-35 ปี กลุ่มคนเหล่าน้ีมีบุคลิกลกัษณะ 

ท่ีแตกต่างจากกลุ่มคนยุคเดิม มีความเป็นตวัของตวัเองสูง มีทศันคติและเป้าหมายในการดาํเนินชีวิต

แตกต่างออกไป Job DB (2559) บริษทั จดัหางาน จอ๊บส์ ดีบี (ประเทศไทย) ไดท้าํการสาํรวจเหตุผล

ท่ีพนกังานส่วนใหญ่เลือกองคก์ารนั้น พบวา่ อนัดบัหน่ึง คือ การไดรั้บสิทธิประโยชน์โดยคนรุ่นใหม่

ให้ความสนใจทางดา้นโครงสร้างรายไดท่ี้ดึงดูด กลบักนัในส่วนพนกังานท่ีมีอายุมากข้ึนกบัสนใจ

สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ นอกเหนือรายได ้เช่น โปรแกรมค่ารักษาพยาบาล ความโปร่งใสในการปฏิบติังาน 

และความมัน่คงในอาชีพ เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อการปฏิบติังานอนัดบัตน้ๆของพนกังานท่ีมีอายุมากข้ึน 

ในทางกลบักนัคนรุ่นใหม่โดยทัว่ไปตอ้งการร่วมงานกบัองค์การท่ีมีช่ือเสียง มีสินคา้ท่ีติดตลาด  

การให้ความช่วยเหลือต่อสังคม ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างความน่าเช่ือถือขององคก์าร คนรุ่นใหม่

มองหาโอกาสในการฝึกอบรม พฒันาเพื่อความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน จึงมองหาองค์การท่ี

สนบัสนุนการเรียนรู้ ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งตอ้งเตรียมตวัใหพ้ร้อมกบัความเปล่ียนแปลงใน 

ยุค 4.0 เรียนรู้ ทาํความเขา้ใจ และสร้างกลยุทธ์ใหม่ๆ เพื่อดึงดูดคนรุ่นใหม่เขา้สู่องคก์าร เพื่อเป็น

กาํลงัหลกัในการดาํเนินการขบัเคล่ือนองคก์ารต่อไป 

 การท่ีองค์การใดๆ จะบรรลุเป้าหมายของตนเองได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิด                   

ประสิทธิผลไดน้ั้นส่วนหน่ึงจะตอ้งมาจากการท่ีบุคลากรมีขวญักาํลงัใจและมีความพึงพอใจในการ 

ทาํงาน (ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ และคณะ, 2550) ซ่ึงตอ้งอาศยัการจูงใจเป็นองคป์ระกอบสําคญั อาจจะ

กล่าวไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพคือการจูงใจโดยเฉพาะบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ 

อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั ก่อตั้งข้ึนในปี 2534 โดยเป็นผูค้า้ปลีกและคา้ส่งอุปกรณ์คอมพิวเตอร์

และสินคา้ไอที และยงัขยายผลิตภณัฑ์จดัจาํหน่ายไปยงักลุ่มอุปกรณ์โทรศพัท์มือถือ ในปัจจุบนั

บริษทัมีสาขาทั้งหมด 100 กว่าสาขาทัว่ประเทศ มีพนกังานประจาํประมาณ 400 กว่าคน โดยพนกังาน  

3 ใน 4 ส่วนของพนกังานทั้งหมดปฏิบติังานในส่วนฝ่ายขาย พนกังานอีกส่วนโดยประมาณ 100 คน 

ปฏิบติัในส่วนกิจกรรมสนบัสนุนบริษทั เช่น ฝ่ายคลงัสินคา้ ฝ่ายจดัซ้ือ และฝ่ายสารสนเทศ 
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 ดงันั้น การพฒันาองค์การเพื่อรองรับสถานการณ์การแข่งขนัทางธุรกิจ ตลอดจนเพื่อ

ความอยูร่อดและย ัง่ยนืขององคก์าร แต่ความสําเร็จเหล่านั้นไม่อาจจะบรรลุตามเป้าหมายได ้ถา้หาก

ขาดปัจจยัการสนบัสนุนท่ีมีประสิทธิภาพ ปัจจยัดา้นทรัพยากรบุคคลท่ีนบัวา่เป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุด

ในองคก์ารและในทุกกระบวนการดาํเนินงานขององคก์าร องคก์ารใดมีพนกังานท่ีมีประสิทธิภาพก็

นบัว่าประสบความสําเร็จไปแลว้ในขั้นตน้ แต่ ณ ปัจจุบนัพบว่า ประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนกังานบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั ยงัมีความจาํเป็นท่ี

จะตอ้งพฒันาให้มีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน เพื่อรองรับกบัการเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจและการแข่งขนั

ท่ีสูงข้ึนเร่ือยๆ ซ่ึงหากไม่มีการพฒันาบุคลากรภายในองคก์าร ใหป้ฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพให้

เทียบเท่าหรือเหนือคู่แข่งขนัแล้ว ก็ย่อมจะส่งผลให้บริษทัเสียเปรียบต่อคู่แข่งขนัและประสบกบั

ปัญหาต่างๆ ท่ีเป็นผลมาจากการปฏิบติังานท่ีไม่มีประสิทธิภาพของพนักงาน จนทาํให้บริษัท 

เสียโอกาสและเสียเปรียบต่อคู่แข่งขนั อาจนาํไปสู่ความลม้เหลวขององคก์ารได ้

 ด้วยเหตุผลท่ีได้กล่าวไวข้า้งต้นน้ี ผูศึ้กษาจึงมีความสนใจท่ีจะทาํการศึกษาปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์

แนชชัน่แนล จาํกดั ซ่ึงผลท่ีไดรั้บจากการศึกษาจะเป็นประโยชน์ในการเป็นขอ้มูลเพื่อใช้เป็นแนวทาง 

การพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังาน บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ 

อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั ท่ีจะไดท้ราบถึงระดบัความสําคญัของแต่ละปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของพนักงาน บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จาํกดั  

อนัจะนาํไปสู่การปรับปรุงการบริหารงาน และการพฒันาพนกังานเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังานบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั และเป็นแนวทาง

ในการวางแผนเพื่อพฒันาประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานต่อไป 

 

2. วตัถุประสงค์การศึกษา 

 

2.1 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ 

 อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั 

2.2 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัการเสริมแรงในการทาํงานของพนกังาน บริษทั 

คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั 

2.3 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการทาํงานของพนักงาน บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม 

 คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

2.4 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน บริษทั คอมพิวเตอร์ 

 ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล  จาํกดั 
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3. กรอบแนวคดิการศึกษา  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดทางการศึกษา 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล 

- เพศ - รายได ้

- อาย ุ - อายงุาน 

- สถานะภาพ - ตาํแหน่งงาน 

- ระดบัการศึกษา 

 

ตวัแปรอิสระ 

 

ประสิทธิภาพในการทาํงาน 

- ลดค่าใชจ่้าย 

- ลดขอ้ผดิพลาด 

- ลดเวลาในการปฏิบติังาน 

- คุณภาพของงาน 

 

 

 

ตวัแปรตาม 

 

ปัจจยัแรงจูงใจ 

1. ปัจจยัจูงใจ 

1.1 ความสาํเร็จ 

1.2 การยอมรับ 

1.3 ความรับผิดชอบ 

1.4 โอกาสเติบโตกา้วหนา้ 

1.5 ลกัษณะงาน(ความทา้ทาย) 

2. ปัจจยัคํ้าจุน 

2.1 นโยบายบริษทั 

2.2 การบงัคบับญัชา 

2.3 ความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

2.4 ความมัน่คงในการทาํงาน 

2.5 ชีวติส่วนตวั 

2.6 สภาพการทาํงาน 

2.7 ค่าตอบแทน 

2.8 ลกัษณะอาชีพ 

 
ปัจจยัเสริมแรง 

1. การเสริมแรงทางบวก 

2. การเสริมแรงทางลบ 

3. การทาํใหสู้ญส้ิน 

4. การลงโทษ 
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4. สมมติฐานการศึกษา  

 

4.1 พนกังาน บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั ท่ีมี

คุณลกัษณะส่วนบุคคลต่างกนัมีประสิทธิภาพการทาํงานแตกต่างกนั 

4.2 ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัเสริมแรง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังาน

บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั 

 

5. ขอบเขตของการศึกษา 

 

5.1 ขอบเขตด้านเนือ้หา  

  ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน ประกอบดว้ย 

5.1.1 ปัจจัยแรงจูงใจ ศึกษาทฤษฎีสองปัจจยั (Two-Factor Theory) ของ Frederick 

Herzberg ซ่ึงประกอบดว้ยองคป์ระกอบ 2 ประการ ท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจและไม่พึง

พอใจในการปฏิบติังาน ได้แก่ องค์ประกอบจูงใจ (Motivation Factors) และองค์ประกอบคํ้ าจุน 

(Hygiene Factors) หรือองคป์ระกอบบาํรุงรักษา (Maintenance Factors) 

5.1.2 ปัจจัยการเสริมแรง ของ (BF Skinner) การเสริมแรงทางบวก การเสริมแรง

ทางลบ การลงโทษ และการระงบั 

5.1.3 ประสิทธิภาพการทาํงาน ผลการปฏิบติังานท่ีก่อใหเ้กิดผลกาํไร 

5.2 ขอบเขตด้านประชากร 

ศึกษาบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั 

ท่ีมีอายุงานเกิน 1 ปี ในวนัท่ี 31 มกราคม 2561 ในระดบัผูป้ฏิบติังาน ผูจ้ดัการระดบัตน้ ผูจ้ดัการแผนก 

และผูจ้ดัการฝ่าย ( Level1 – Level6)  

5.3 ขอบเขตด้านเวลา 

ระยะเวลาท่ีใช้ในการศึกษาคน้ควา้อิสระ ระหว่างวนัท่ี 15 มีนาคม – 31 พฤษภาคม 

2561 เท่านั้น  
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6. นิยามศัพท์เฉพาะ 

 

6.1 ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดผลกาํไร โดยผล

กาํไรท่ีเกิดจากการปฏิบติั สามารถวดัไดจ้าก การลดค่าใชจ่้าย การลดขอ้ผดิพลาด การลดเวลาในการ

ปฏิบติังาน และผลงานมีคุณภาพตามมาตรฐานของบริษทั 

6.2 ปัจจัยแรงจูงใจ หมายถึง ส่ิงเร้าต่างๆ ท่ีกระตุน้ร่างกายและจิตใจ ก่อให้เกิดการ

แสดงพฤติกรรมเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีต้องการ ความตอ้งการของบุคคลเป็นแรงขับให้ 

เขาเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ไดใ้นส่ิงท่ีตอ้งการหรือเป้าหมาย การจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วย 

ในการโนม้นา้วพนกังานใหท้าํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน ประกอบดว้ย 

6.2.1 ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการทํางาน (Motivators Factors) 

ไดแ้ก่ 

1) ความสาํเร็จ ไดแ้ก่ การทาํงานสาํเร็จตามเป้าหมาย และความสามารถใน

การแกไ้ขปัญหา 

2) การยอมรับ ไดแ้ก่ การไดรั้บการยอมรับนบัถือจากเพื่อนร่วมงาน และ

ผูบ้งัคบับญัชา 

3) ความรับผิดชอบ ไดแ้ก่ การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

และการไดรั้บมอบหมายใหรั้บผดิชอบงานใหม่ๆ 

4) โอกาสเติบโตก้าวหน้า ไดแ้ก่ โอกาสท่ีไดรั้บการข้ึนเงินเดือน และเล่ือน

ตาํแหน่ง การไดรั้บการฝีกอบรมเพือ่พฒันาความรู้ ความสามารถ 

5) ลักษณะงาน (ความท้าทาย) ไดแ้ก่ งานท่ีไดรั้บมอบหมายมีความทา้ทาย 

และมีความน่าสนใจ 

6.2.2  ปัจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factors) เป็นปัจจยัท่ีกาํจดัความไม่พอใจของสมาชิก

องคก์าร ไดแ้ก่ 

1) นโยบายบริษัท ไดแ้ก่ นโยบายการบริหารงานมีความโปร่งใส 

2) การบังคับบัญชา ได้แก่ หัวหน้างานมีความยุติธรรม และสามารถให้

คาํปรึกษา 

3) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  ได้แก่ การได้รับความร่วมมือในการ

ปฏิบติังานจากเพื่อนร่วมงาน และหวัหนา้งาน 

4) ความมัน่คงในการทาํงาน ไดแ้ก่ ความมัน่คง และภาพพจน์ช่ือเสียงท่ีดี 

5) ชีวิตส่วนตัว ไดแ้ก่ ความสะดวกสบาย ใจในการปฏิบติังาน 
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6) สภาพการทาํงาน ได้แก่ วสัดุอุปกรณ์ และสภาพแวดล้อมการทาํงาน 

เหมาะสม 

7) ค่าตอบแทน ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนท่ีพอเพียงกบัค่าใช้จ่าย และเหมาะสม

กบัปริมาณงาน 

8) ลักษณะอาชีพ ไดแ้ก่ ความภาคภูมิใจในอาชีพ 

6.3 ปัจจัยเสริมแรง (Reinforcement) หมายถึง การเสริมความแข็งแกร่งของพฤติกรรม 

ท่ีพึงประสงค์และการยุติพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ โดยคาํนึงถึงการเรียนรู้ของบุคคลและ

สภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ประกอบดว้ย 

6.3.1 การเสริมแรงทางบวก หากบุคคลเรียนรู้วา่การแสดงพฤติกรรมนั้นเป็นส่ิงท่ี

พึงประสงคห์รือไดรั้บการเสริมแรงทางบวก บุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้นซํ้ าๆ 

6.3.2 การเสริมแรงทางลบ ในทางกลบักนักบัการเสริมแรงทางบวก หากบุคคล

เรียนรู้วา่การแสดงพฤติกรรมนั้นเป็นส่ิงท่ีไม่พึงประสงคห์รือไดรั้บการเสริมแรงทางลบ บุคคลนั้น

จะแสดงพฤติกรรมเพื่อแกไ้ขพฤติกรรมนั้นๆ 

6.3.3 การระงับ หมายถึง การลดหรือจาํกดัความถ่ีของพฤติกรรมท่ีไม่ต้องการ  

โดยการหยุดการทระทาํเสริมแรงทางบวกแก่บุคลากรสามารนาํมาใช้ในกรณีท่ีตอ้งการลดพฤติกรรม

บางดา้นของบุคคล 

6.3.4 การลงโทษ เป็นอีกวิธีซ่ึงผูบ้ริหารสามารถนาํมาใช้ลดพฤติกรรมท่ีไม่พึง

ประสงคข์องพนกังาน โดยใหผ้ลท่ีไม่น่าพอใจแก่บุคลากร 

 

7. ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

7.1 นาํผลการศึกษาประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ 

คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั นาํไปพฒันา ปรับปรุง และ แกไ้ขประสิทธิภาพพนกังาน 

ผลกัดนัใหเ้กิดองคก์ารแห่งการเรียนรู้ 

7.2 นาํผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั นาํไปพฒันา ปรับปรุง และ แกไ้ขปัญหาในการ

ทาํงานท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารได ้

7.3 ผูท่ี้สนใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานสามารถนาํขอ้มูลไปศึกษา เพื่อใชเ้ป็น

แนวทางในการขยายผลการศึกษาต่อไป 



 

 

บทที ่ 2 

วรรณกรรมที่เกีย่วข้อง 

 

 

 ในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จาํกดั คร้ังน้ีผูศึ้กษาได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี เอกสาร 

วารสาร งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 

1. แนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

2. แนวคิดแรงจูงใจ 

3. แนวคิดการเสริมแรง 

4. ขอ้มูลทัว่ไปของบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั 

5. งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

1. แนวคดิประสิทธิภาพในการปฏบัิติงาน 

 

 1.1 ความหมายประสิทธิภาพ (Efficiency) 

ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จากนักวิชาการและ

นกัศึกษาหลายท่านไดใ้หค้วามหมายกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยไ์ว ้ดงัน้ี 

ประสิทธิภาพ ตามพจนานุกรมอิเล็กทรอนิกส์ ฉบบัราชบณัฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 

ความสามารถท่ีทาํใหเ้กิดผลในการทาํงาน 

ชนินทร์ ชุณหพนัธรักษ ์(2557: 1-6) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า เป็นการวดั

จาํนวนทรัพยากรท่ีใช้ไปในการบรรลุเป้าหมายขององค์การ โดยพิจารณาระหว่างปัจจยันาํเขา้ 

(Input) และผลผลิต (Output) เพื่อให้ตน้ทุนของการใช้ทรัพยากรตํ่าสุด หรือกล่าวอีกนัยหน่ึงคือ  

การทาํใหถู้กตอ้งในส่ิงท่ีทาํ (Doing the thing right)  
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ติน ปรัชญพฤษ ์(2555: 12) ไดใ้หค้วามหมายประสิทธิภาพไว ้ดงัน้ี 

1) ประสิทธิภาพจากแง่มุมทางด้านค่าใช้จ่าย หมายถึง การใช้ตน้ทุนน้อยกว่า

ผลลพัธ์ หรือการใชต้น้ทุนอยา่งคุม้ค่า หรือการทาํใหม้ากข้ึนโดยสูญเสียนอ้ยลง 

2) ประสิทธิภาพในแง่มุมกระบวนการบริหาร หมายถึง การทาํงานด้วยวิธีการ

หรือเทคนิคท่ีสะดวกสบายกว่าเดิม หรือทาํงานด้วยความรวดเร็ว หรือการทาํงานท่ีถูกต้องตาม

กฎระเบียบ 

3) ประสิทธิภาพจากมุมมองผลลพัธ์ หมายถึง การทาํงานท่ีมีผลกาํไร หรือการ

ทาํงานใหท้นัเวลาหรือการทาํงานอยา่งมีประสิทธิภาพหรือสร้างความพึงพอใจให้เกิดข้ึน 

นิรมล กิติกุล (2551: 17) นิยามไวว้่าประสิทธิภาพ หมายถึง การทาํงานท่ีมีการ

กาํหนดเป้าหมายไวแ้ลว้ ดาํเนินงานให้ไดผ้ลงานมากท่ีสุด จะตอ้งไม่เปลืองเวลา ทรัพยากรต่างๆ 

ประสิทธิภาพจะเปรียบเทียบกนัระหวา่งผลงานท่ีไดก้บัค่าใชจ่้าย หรือการสูญเสียท่ีตอ้งใชไ้ปในการ

ทาํงานนั้นๆ  

พชัสิรี ชมภูคาํ (2552: 7) ได้กล่าวว่าประสิทธิภาพ หมายถึง การสามารถใช้

ทรัพยากรไดอ้ยา่งคุม้ค่า เช่น การท่ีพนกังานขายสามารถให้บริการลุกคา้ไดอ้ยา่งรวดเร็ว เพราะเวลา

งานของพนกังานถือวา่เป็นทรัพยากรขององคก์ารการท่ีพนกังานใชเ้วลานอ้ยในการใหบ้ริการลูกคา้ 

ถือวา่ เกิดประสิทธิภาพในการทาํงาน ประสิทธิผล คือ การไดบ้รรลุผลตามวตัถุประสงค ์เช่น ลูกคา้

เกิดความพึงพอใจ ในปัจจุบนัความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีสามารถนาํเขา้มาช่วยในการทาํงาน 

เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพไดดี้ยิง่ข้ึน 

สมใจ ลกัษณะ (2552: 7) ได้กล่าวว่าประสิทธิภาพ หมายถึง การใช้ปัจจยั และ

กระบวนการในการดาํเนินงานโดยมีผลผลิตท่ีไดรั้บเป็นตวักาํกบัการแสดงประสิทธิภาพของการ

ดาํเนินการใดๆ โดยประสิทธิภาพเป็นการเปรียบเทียบระหว่างค่าใช้จ่ายในการลงทุนกบัผลกาํไร 

ท่ีไดรั้บ 

Herbert (1960: 80) ได้กล่าวไวว้่าประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบัติงานท่ี

ก่อใหเ้กิดความพอใจแก่มวลมนุษยแ์ละให้ผลกาํไรจากการปฏิบติังานนั้นดว้ย โดยพิจารณาว่างาน 

ท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุดนั้น ให้ดูจากความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยันาํเขา้ (input) กบัผลผลิต (output) 

ท่ีไดรั้บออกมา เพราะฉะนั้นตามทศันะน้ีประสิทธิภาพจึงเท่ากบัผลผลิตลบดว้ยปัจจยันาํเขา้และเป็น

การบริการของราชการและองคก์ารของรัฐ ก็ควรบวกถึงความพึงพอใจของผูรั้บบริการเขา้ไปดว้ย  

Millett (1954: 253) ได้กล่าวไวว้่าประสิทธิภาพ หมายถึง ผลการปฏิบติังานท่ี

ก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่มวลมนุษย ์และไดรั้บผลกาํไรจากการปฏิบติังานนั้น (Human satisfactory 

and benefit produced  
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  1.2  ความหมายประสิทธิภาพการทาํงาน 

   สมใจ ลกัษณะ (2552: 7) ไดก้ล่าววา่ประสิทธิภาพการทาํงาน หมายถึง การปฏิบติังาน

ใหเ้สร็จสมบูรณ์โดยสูญเวลาและเสียพลงันอ้ยท่ีสุด 

   อนุศกัด์ิ ฉ่ินไพศาล (2558: 50) ไดก้ล่าววา่ประสิทธิภาพการทาํงาน หมายถึง งาน

หรือกิจกรรมต่างๆ ท่ีมีคนหรือกลุ่มคนลงมือกระทาํและบรรลุเป้าหมายหรือผลลพัธ์ของงาน  

  1.3  หลกัการประสิทธิภาพ 

Emerson (1912: xiii) ไดอ้ธิบายเก่ียวกบัหลกัการประสิทธิภาพ 12 ประการ ดงัน้ี 

1) การกาํหนดกรอบแนวคิดในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน 

2) ใหใ้ชห้ลกัสามญัสาํนึก ในการพิจารณาความเป็นไปไดข้องการดาํเนินงาน 

3) มีความสามารถในการใหค้าํปรึกษาแนะนาํท่ีสมบูรณ์และถูกตอ้ง 

4) รักษาระเบียบวนิยัในการทาํงานอยา่งเป็นนิสัย 

5) ปฏิบติังานดว้ยความยติุธรรม 

6) หลกัการในการทาํงานตอ้งมีความน่าเช่ือถือ รวดเร็ว และ มีการจดัทาํรายงานท่ี

น่าเช่ือถือไดอ้ยูเ่สมอ 

7) การแจง้ลกัษณะการปฏิบติังานใหท้ราบโดยทัว่ถึงกนั 

8) มีมาตรฐานและตารางเวลาในการทาํงาน 

9) เง่ือนไขท่ีไดม้าตรฐาน 

10) สภาพการทาํงานท่ีไดม้าตรฐาน 

11)  ขั้นตอนปฏิบติังานท่ีเป็นมาตรฐาน 

12) ใหบ้าํเหน็จรางวลัแก่งานท่ีมีประสิทธิภาพ 

1.4  การวดัประสิทธิภาพการทาํงาน 

   สมใจ ลกัษณะ (2552: 7) ไดก้ล่าววา่ ประสิทธิภาพการทาํงานวดัไดจ้าก การปฏิบติังาน

โดยใช้กลวิธีหรือเทคนิคการทํางานท่ีสร้างผลงานได้มาก ผลงานท่ีได้มีคุณภาพท่ีน่าพอใจ  

โดยส้ินเปลืองทุนค่าใชจ่้าย พลงังาน และ เวลานอ้ยท่ีสุด 

   อนุศกัด์ิ ฉ่ินไพศาล (2558: 50) ไดก้ล่าวว่าประสิทธิภาพการทาํงานหรือผลลพัธ์

ของงาน และจะถูกวดัเป็นปริมาณ คุณภาพ เวลา และค่าใชจ่้าย  
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   Gibson and other (1965: 37) ไดก้ล่าววา่ การวดัประสิทธิภาพ หมายถึง อตัราส่วน

ของผลผลิตต่อปัจจยั การวดัประสิทธิภาพ สามารถวดัไดจ้ากตวัช้ีวดัหลายตวัประกอบกนั เช่น 

1) อตัราการตอบแทนในเงินลงทุน หรือ ทรัพยสิ์นท่ีเป็นทุน 

2) ค่าใชจ่้ายต่อหน่วยผลผลิต 

3) อตัราสูญเปล่าส้ินเปลืองในการใชท้รัพยากร 

4) อตัราส่วนของผลกาํไรต่อค่าใชจ่้ายในการลงทุน 

1.5  ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน 

สมใจ ลักษณะ (2552: 43) ได้กล่าวว่า ประสิทธิภาพการทาํงานเกิดจากปัจจัย

ดงัต่อไปน้ี 

1) ปรัชญา และอุดมการณ์ของแต่ละบุคคล 

2) บุคลิกภาพ 

3) ค่านิยม 

4) เป้าประสงคท่ี์เหมาะสมของชีวติ และการทาํงาน 

5) ความสามารถในการสาํรวจตนเอง 

6) ความสามารถในการพิชิตอุปสรรคในการทาํงาน 

7) การสร้างความเช่ือมัน่ในตนเอง 

  อนุศกัด์ิ ฉ่ินไพศาล (2558: 53) ไดก้ล่าวว่า ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

สามารถแบ่งไดเ้ป็น 6 ประเภท ดงัน้ี 

1) ระบบการจดัการองคก์าร ไดแ้ก่ วสิัยทศัน์ เป้าหมาย วตัถุประสงค ์ยทุธศาสตร์ 

แผน โครงสร้างขององคก์ารตอ้งชดัเจน 

2)  แรงจูงใจ เช่น ค่าแรง การตอบความตอ้งการ ค่าชดเชยท่ีเป็นธรรม ระบบการ

ใหร้างวลั และโอกาสความกา้วหนา้ในอาชีพ 

3) เคร่ืองมือ และสภาพแวดล้อมทางกายภาพ เช่น อุปกรณ์และเคร่ืองมือ 

สาธารณูปโภคต่างๆ 

4) ความรู้และทกัษะ เช่น การศึกษาขั้นพื้นฐาน ความรู้และทกัษะในวชิาชีพ 

5) ลกัษณะเฉพาะบุคคล เช่น แรงจูงใจภายใน ค่านิยม จริยธรรม ความรู้สึก ความ

ฉลาดทางอารมณ์ 

6) สภาพแวดลอ้มภายนอก เช่น นโยบายสากล กฎขอ้บงัคบั มาตรฐาน ขอบเขต

ของการทาํงาน การเปล่ียนแปลงทางการเมือง 
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  โดยสรุปแลว้ในการศึกษาคร้ังน้ี จะให้ความหมายของประสิทธิภาพไวว้่า ประสิทธิภาพ

การทาํงาน คือ ผลการปฏิบติังานท่ีก่อให้เกิดผลกาํไร โดยผลกาํไรท่ีเกิดจากการปฏิบติั สามารถวดั

ไดจ้ากการลดค่าใชจ่้าย การลดขอ้ผิดพลาด การลดเวลาในการปฏิบติังาน และผลงานมีคุณภาพตาม

มาตรฐานของบริษทั 

 

2. แนวคดิแรงจูงใจ 

 

2.1 ความหมายการจูงใจ 

ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิดการจูงใจ จากนักวิชาการและนักศึกษาหลายท่านไดใ้ห้

ความหมาย และทฤษฎีการจูงใจไว ้ดงัน้ี 

ณัฐพนัธ์ เขจรนนัท์ฒ และฉัตยาพร เสมอใจ (2547: 176) ไดก้ล่าวไวว้่าการจูงใจ 

หมายถึง กระบวนการต่างๆ ท่ีร่างกายและจิตใจ (ระบบ/ส่ิงมีชีวติ) ถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าให้เกิดการ

แสดงพฤติกรรมเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ  

ราณี อิสิชัยกุล (2557: 7-7) ไดก้ล่าวไวว้่าการจูงใจ หมายถึง ความตอ้งการหรือ

ความเต็มใจภายใน ท่ีเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ อนัจะนําไปสู่

ผลสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร  

สาคร สุขศรีวงศ ์(2559: 165) ไดก้ล่าวไวว้า่การจูงใจ หมายถึง การทาํให้บุคคลอ่ืน

ปฏิบติัหนา้ท่ีดว้นความเต็มใจ มีพฤติกรรมท่ีพงึประสงค ์ใชท้กัษะความรู้ความสามารถเพื่อใหบ้รรลุ

เป้าหมายท่ีวางไว ้โดยพฤติกรรมมนุษยท่ี์แสดงออกมานั้นเป็นผลมากจากความตอ้งการของมนุษย ์

การจูงใจจะประสบความสําเร็จได้ก็ต่อเม่ือเข้าใจความต้องการ และสามารถตอบสนองความ

ตอ้งการเหล่านั้น  

 2.2 ความสําคัญการจูงใจ 

 การจูงใจนอกจากจะเป็นแรงผลักดันในการแสดงออกของบุคคลแต่ละบุคคล  

แต่ยงัเป็นเทคนิคหรือวิธีการท่ีผูจ้ดัการสามารถนาํไปปรับใช้ในหน่วยงานเพื่อให้สมาชิกสามารถ

ปฏิบติังานและทุ่มเทให้กบัองค์การอย่างเต็มท่ี เพื่อให้เกิดผลงานท่ีตอ้งการอย่างมีประสิทธิภาพ  

(ณฐัพนัธ์ เขจรนนัท ์และฉตัยาพร เสมอใจ, 2547: 176)   

 ราณี อิสิชยักุล (2557: 7-7) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจช่วยในการปรับปรุงผลการทาํงาน

ของบุคลากรให้ดีข้ึน โดยการโนม้นา้วใหบุ้คลากรเกิดแรงจูงใจ หรือควบคุมแรงผลกัดนัจากภายใน

บุคลากรไปในทิศทางท่ีทาํให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมเพื่อบรรลุเป้าหมายขององค์การอย่างเต็ม

ความสามารถ 
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 สาคร สุขศรีวงศ ์(2559: 173) ไดก้ล่าววา่ การจูงใจเป็นการชกัจูงใหบุ้คคลเหล่านั้น

แสดงพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์ เพื่อให้ปฏิบติัหน้าท่ีได้เต็มท่ี การจูงใจท่ีมีประสิทธิภาพสามารถ 

ทาํไดห้ลายวิธี เช่น การตอบสนองความตอ้งการของบุคคล โดยเรียนรู้ความตอ้งการประเภทต่างๆ 

เพื่อท่ีจะตอบสนองได้ตรงกบัความตอ้งการ การจูงใจทาํโดยการชักจูงให้บุคคลมีความหวงัและ 

มีความเช่ือมัน่ในผลลพัธ์ท่ีไดรั้บจากความพยายาม 

 Lovell (1980: 109) อธิบายว่าสามารถจําแนกประโยชน์และความสําคัญของ

แรงจูงใจต่อการทาํงานของบุคลากรไว ้4 ประการ ดงัน้ี 

1) แรงจูงใจช่วยเพิ่มพลงัในการทาํงานให้บุคคลมีพลงั ซ่ึงเป็นแรงขบัเคล่ือนต่อ

พฤติกรรมของมนุษยใ์หมี้ความขยนั กระตือรือร้นทาํงานใหส้าํเร็จ 

2) แรงจูงใจช่วยเพิ่มความมุ่งมัน่พยายามในการทาํงาน ให้ผูป้ฏิบติังานมีความ

อดทน ไม่ยอ่ทอ้ต่อปัญหาและอุปสรรค 

3) แรงจูงใจช่วยให้เกิดการเปล่ียนแปลงรูปแบบการทาํงาน ปรับปรุงการทาํงาน

ใหดี้ข้ึน บุคคลท่ีมีแรงจูงใจจะพยายามศึกษาส่ิงท่ีผดิพลาดแลว้พยายามแกไ้ขใหดี้ข้ึน 

4) แรงจูงใจในการทาํงานช่วยเสริมสร้างคุณค่าของความเป็นคนท่ีสมบูรณ์  

มีความมุ่งมัน่ทาํงานใหเ้กิดความเจริญกา้วหนา้ มีจรรยาบรรณในการทาํงาน มีวนิบัความรับผดิชอบ 

2.3 ลกัษณะการจูงใจ 

  ณัฐพนัธ์ เขจรนนัท ์และฉตัยาพร เสมอใจ (2547: 176) ไดอ้ธิบายวา่ ความตอ้งการ

ของบุคคลเป็นแรงขบัให้เขาเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้ในส่ิงท่ีต้องการหรือเป้าหมาย  

ถา้บุคคลสามารถบรรลุเป้าหมายแลว้แรงขบัจะลดลงและไม่ก่อให้เกิดพฤติกรรม โดยบุคคลท่ีมีการ

จูงใจจะมีลกัษณะ 3 ประการ คือ 

1) พลงัในการแสดงออก (Energy) การจูงใจจะก่อให้เกิดพลงัผลกัดนัให้บุคคล 

ทาํกิจกรรมต่างๆ ให้บรรลุเป้าหมาย โดยพลังในการแสดงพฤติกรรมน้ีเป็นส่ิงท่ีควรพิจารณา

เพื่อท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิดกบัสมาชิกในองคก์าร เพื่อท่ีจะทาํงานอยา่งเตม็ท่ีในการบรรลุเป้าหมาย 

2) ความพยายาม (Persistence) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมอย่างต่อเน่ืองและ

ไม่ย่อทอ้ เน่ืองจากบุคคลมีความเช่ือมัน่ในส่ิงท่ีเช่ือหรือมีความตอ้งการจากการจูงใจ ทาํให้เขามี

ความพยายามท่ีจะกระทาํกิจกรรมต่างๆ จนประสบความสาํเร็จ 

3) การเปล่ียนแปลง (Variability) หมายถึง พฤติกรรมของบุคคลจะเปล่ียนแปลง

ได้จะข้ึนอยู่กบัสถานการณ์และช่วงเวลา เม่ือบุคคลมีความตอ้งการและแรงขบัเปล่ียนไป ทาํให ้

การจูงใจและพฤติกรรมของเขาปรับเปล่ียนตามไปดว้ย 
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2.4 กระบวนการจูงใจ 

  ราณี อิสิชยักุล (2557: 7-7) ไดก้ล่าววา่การจูงใจ มี 5 ขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

1) บุคลากรมีความตอ้งการหรือความคาดหวงั 

2) ความตอ้งการเป็นเสมือนแรงผลกัดนัใหเ้กิดความพยายามกระทาํ 

3) โดยมีเป้าหมายเป็นตวักาํหนดทิศทางการกระทาํ 

4) บุคลากรจะไดรั้บรางวลัตอบแทนจากการแสดงพฤติกรรมท่ีองคก์ารประสงค์

จากองคก์าร 

5) บุคลากรจะประเมินวา่รางวลัตอบแทนท่ีไดเ้พียงพอกบัความตอ้งการหรือไม่ 

2.5 ทฤษฎกีารจูงใจ 

  ราณี อิสิชยักุล (2557: 7-8)  ไดก้ล่าววา่ ในช่วงปี 1878-1950 นกัวชิาการหลายท่าน

ไดใ้หค้วามคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจในการทาํงานท่ีเป็นท่ียอมรับ ไดแ้ก่ 

2.5.1 ทฤษฎลีําดับข้ันความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs)  

    อบัราฮมั มาสโลว ์(Maslow, 1943 อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล, 2557: 7-8) ได้

กล่าวว่าทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการ คือ ทฤษฎีแบ่งความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ขั้น  

โดยเร่ิมจากขั้นแรก คือ ความตอ้งการทางด้านร่างกาย (Physical Needs) และเม่ือความต้องการ 

แต่ละขั้นได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนๆ สูงข้ึน จนขั้นสุดท้าย คือ  

ความตอ้งการท่ีได้บรรลุความตั้งใจสูงสุดของตนเอง (Self-Actualization Need) ทฤษฎีความตอ้งการ 

ของมาสโลวไ์ดต้ั้งอยูบ่นการสมมติฐาน 3 ขอ้ คือ 

1) มนุษยมี์ความตอ้งการอยู่เสมอและไม่มีท่ีส้ินสุด เม่ือความตอ้งการใด

ไดรั้บการตอบสนองแลว้ ก็จะมีความตอ้งการใหม่เกิดข้ึนเสมอ 

2) ความตอ้งการท่ีไดรั้บการตอบสนองแลว้จะไม่ทาํใหเ้กิดพฤติกรรม หรือ 

ลดแรงพฤติกรรมนั้นเอง 

3) ความตอ้งการของมนุษยจ์ะเรียงลาํดบัตามความสําคญั จากความตอ้งการ

ระดบัตํ่า ไปสู่ความตอ้งการระดบัสูง 
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ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษย ์ประกอบดว้ย ความตอ้งการ 5 ประเภท 

ดงัน้ี 

1) ความตอ้งการของร่างกาย (Physiological Needs) คือ ความตอ้งการใน

ปัจจยั 4 ได้แก่ อาหาร เคร่ืองนุ่งห่ม ท่ีอยู่อาศยั และยารักษาโรค โดยบุคคลจะตอบสนองความ

ตอ้งการขั้นพื้นฐานเหล่าน้ีจากรายไดป้กติท่ีเขาไดรั้บจากการทาํงาน 

2) ความตอ้งการความมัน่คงและปลอดภยั (Safety & Security Needs) คือ 

ความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความปลอดภยัในการทาํงาน และงานท่ีมัน่คงให้กบัตนเองและครอบครัว 

โดยจะพิจารณาจากความมัน่คงในงาน ตาํแหน่ง และสถานะขององคก์าร 

3) ความต้องการทางสังคม การมีส่วนร่วมในสังคม (Social Needs) 

หมายถึง ความตอ้งการเป็นท่ีรู้จกั และมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ตลอดจนไดรั้บการยอมรับวา่เป็นส่วน

หน่ึงของสังคม ซ่ึงจะเกิดข้ึนไดจ้ากการยอมรับและการสนบัสนุนทางดา้นจิตใจจากภายในองคก์าร 

ซ่ึงจะเป็นปัจจยัท่ีทาํใหบุ้คคลเกิดความรู้สึกผกูพนัและอยากเป็นสมาชิกขององคก์าร 

4) ความตอ้งการการยกยอ่ง ยอมรับนบัถือ(Esteem Needs) หมายถึง ความ

ตอ้งการท่ียอมรับและภาคภูมิใจในตนเอง และการไดรั้บการยกยอ่งจากผูอ่ื้น องคก์ารจึงจดัตาํแหน่ง

ท่ีสาํคญั มีความรับผดิชอบในงาน เพื่อใหบุ้คคลเกิดความภาคภูมิใจ 

5) ความต้องการบรรลุความตั้งใจสูงสุดของตนเอง (Self-Actualization 

Needs) หมายถึงความตอ้งการท่ีมนุษยแ์ต่ละคนประสงค์ท่ีจะไดรั้บสูงสุด เพื่อท่ีจะไดใ้ช้ศกัยภาพ

หรือตระหนกัถึงศกัยภาพของตนอยา่งเต็มท่ี องคก์ารอาจเปิดโอกาสและสนบัสนุนการวางแผนและ

การพฒันาอาชีพ การหมุนเวียนงานให้บุคคลมีประสบการณ์ทาํงานท่ีหลากหลาย ให้โอกาสในการ

นาํเสนอนวตักรรมและการเปิดโอกาสใหเ้ส่ียงในโครงการใหม่ๆ 

    ทฤษฎีลําดับขั้นความต้องการของมาสโลว์สามารถนําไปประยุกต์ใช้  

โดยวิเคราะห์ว่าสมาชิกภายในองคก์ารแต่ละคนมีความตอ้งการถึงขั้นใด เพื่อท่ีจะเสนอส่ิงจูงใจท่ี

ตอบสนองความตอ้งการ 

2.5.2 ทฤษฎอีีอาร์จี (ERG Theory)  

เคลยต์นั อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer, 1960 อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล, 2557: 7-17)   

ได้กล่าวว่า ทฤษฎีอีอาร์จี เป็น ทฤษฎีท่ีแบ่งความตอ้งการของมนุษย์ออกเป็นขั้นๆ คล้ายทฤษฎี 

ลาํดบัขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์แต่ทฤษีน้ีแบ่งความตอ้งการมนุษยอ์อกเพียง 3 ขั้น 
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1) ความต้องการมีชีวิต (Existence Needs) คือ ความตอ้งการขั้นแรกสุด 

เช่น การไดรั้บเงินเดือน การมีงานท่ีมัน่คง สภาพแวดลอ้มสถานท่ีทาํงานปลอดภยั และ มีสวสัดิการ

ดูแลพนกังาน 

2) ความต้องการความสัมพนัธ์กับผูอ่ื้น (Relatedness Needs) คือ ความ

ตอ้งการซ่ึงเก่ียวพนักบัระหวา่งมนุษยต่์อมนุษย ์เช่น เพื่อนร่วมงาน ทีมงาน และ ครอบครัว กิจกรรม

ทางสังคม รวมถึงการไดรั้บการยอมรับในความสามารถ เพื่อท่ีจะอาศยัและช่วยเหลือเก้ือกูลกนัใน

การดาํรงชีวติในสังคมไดอ้ยา่งมีความสุข 

3) ความตอ้งการเติบโตกา้วหนา้ (Growth Needs) คือ ความตอ้งการงานท่ี

น่าสนใจและท้าทาย ได้รับความก้าวหน้าในองค์การ และได้ความสําเร็จในชีวิต สร้างความ

ภาคภูมิใจในผลงานและความสามารถของตวับุคลากรเอง 

     ทฤษฎีน้ีระบุไว้ว่า เม่ือมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการใน 

ขั้นตน้แลว้ ความตอ้งการจะพฒันาไปสู่ความตอ้งการขั้นต่อไป แต่ถา้ความตอ้งการขั้นต่อไปไม่ได้

รับการตอบสนอง มนุษยก์็จะถอยความตอ้งการลงมา 

2.5.3  ทฤษฎคีวามต้องการทีเ่กดิเพิม่ข้ึน (Acquired Needs Theory)  

     สาคร สุขศรีวงศ์ (2559: 166) ได้กล่าวไวว้่า ความตอ้งการในชีวิตมนุษย ์

ลว้นแต่เป็นความตอ้งท่ีมิไดติ้ดตวัตั้งแต่กาํเนิด แต่เป็นการพฒันามาจากประสบการณ์หรือเหตุการณ์

ท่ีเขา้มาในชีวติ สามารถจาํแนกความตอ้งการเหล่าน้ีได ้3 ประเภท 

1) ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) เป็นความตอ้งการท่ีจะ

มีความรักหรือความผกูพนัยนิดีกบับุคคลอ่ืน 

2) ความตอ้งการประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) เป็นความ

ตอ้งการท่ีจะประสบความสาํเร็จในชีวติ 

3) ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power) โดยสามารถแบ่งไดเ้ป็น 2 ประเภท 

คือ อาํนาจเพื่อตนเอง หมายถึง ความตอ้งการมีอาํนาจเหนือผูอ่ื้น เพียงเพื่อแสดงว่าตนสามารถใช้

อาํนาจนั้นได้ และอาํนาจเพื่อองค์การ หมายถึง ความตอ้งการท่ีจะมีอาํนาจเพื่อจะสามารถแกไ้ข

ปัญหาขององคก์าร สามารถทาํใหอ้งคป์ระสบผลสาํเร็จ 

     McClelland (1973 อา้งถึงใน ณัฐพนัธ์ เขจรนนัท์ฒ และฉัตยาพร เสมอใจ, 

2547: 187) ทฤษฎีการจูงใจเพื่อความสาํเร็จ McClelland เสนอแนวคิดท่ีวา่ ความตอ้งการความสาํเร็จ

ของบุคคลเป็นความตอ้งการท่ีมีลกัษณะเฉพาะ ดงัต่อไปน้ี 
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1) ชอบความทา้ทายและยอมรับความเส่ียงในระดบักลาง และความตอ้งการ

ความรับผดิชอบในผลงาน 

2) ตั้งเป้าหมายในระดบัปานกลางโดยประเมินความเส่ียงท่ีมี 

3) ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั ในผลงานเพื่อเรียนรู้และทาํความเขาใจใหดี้ข้ึน 

4) ตอ้งการขอ้มูลยอ้นกลบั เพื่อเรียนรู้และทาํความเขา้ใจใหดี้ข้ึน 

5) ทกัษะในการวางแผนระยะยาว มีความสามารถในการจดัระบบงาน 

   มีการจาํแนกแรงจูงใจท่ีมีความสาํคญัต่อการทาํงานออกเป็น 3 ประเภท ดงัน้ี 

1) ความต้องการความสําเร็จ บุคคลท่ีต้องการความสําเร็จ ชอบท่ีจะ

รับผดิชอบและควบคุมสถานการณ์ของตน 

2) ความตอ้งการอาํนาจ บุคคลตอ้งการอาํนาจและอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน 

3) ความต้องการมีส่วนร่วม บุคคลท่ีต้องการการมีส่วนร่วมจะพยายาม

รักษาความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคลและสังคม 

2.5.4 ทฤษฎสีองปัจจัย (Two-Factor Theory)  

เฟรดเดอริค เฮอร์สเบอร์ก (Herzbergr, 1960 อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล, 2557: 

7-19) กล่าวไวว้า่ ปัจจยัท่ีใชต้อบสนองความตอ้งการสามารถแบ่งไดอ้อกเป็น 2 กลุ่ม ดงัน้ี 

1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยเจริญเติบโต (Motivators or Growth Factors) หมายถึง 

ปัจจยัท่ีสามารถจูงใจให้บุคลากรปรับปรุงการทาํงานให้ดีข้ึน ซ่ึงเป็นปัจจยัเก่ียวกบัความพึงพอใจ 

ในงาน ไดแ้ก่ 

 (1) ความสาํเร็จในการทาํงาน คือ การท่ีสามารถทาํงานไดส้าํเร็จทนัตาม

เป้าหมาย การมีส่วนร่วม ความสามารถในการแก้ไขปัญหา และการรู้จกัป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะ

เกิดข้ึน 

 (2) การได้รับการยอมรับ คือ การได้ความยอมรับนับถือจากคน 

รอบขา้ง หรือการไดรั้บการชมเชยในความสามารถ   

 (3) ความรับผดิชอบ คือ การไดมี้โอกาสไดรั้บมอบหมายงาน การมีส่วนร่วม

ในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย 

 (4) ความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน หรือ โอกาสในการเจริญเติบโต คือ 

การไดรั้บการเล่ือนเม่ือปฏิบติังานสาํเร็จ การไดรั้บการฝึกอบรม 

 (5) ลกัษณะงานท่ีทาํ คือ ความน่าสนใจในงานท่ีทาํ ความทา้ทาย ความ

มีอิสระในการตดัสินในงาน การทาํงานท่ีตรงกบัความถนดั และ ความรู้ความสามารถ 
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2) ปัจจัยคํ้าจุนหรือปัจจัยบาํรุงรักษา (Hygiene or Maintenance Factors) 

เป็นปัจจัยท่ีกําจัดความไม่พอใจของสมาชิกองค์การ เป็นปัจจัยท่ีไม่เก่ียวข้องกับงานโดยตรง  

เป็นเพียงส่ิงท่ีป้องกนัไม่ใหบุ้คลากรเกิดความไม่พอใจ ไดแ้ก่ 

 (1) นโยบายการบริหารขององคก์าร คือ การจดัการ การบริหาร และควบคุม

ภายในองคก์าร 

 (2) การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแลท่ีมีคุณภาพ คือ ลกัษณะการ

บงัคบับญัชาของหวัหนา้งาน การใหค้าํแนะนาํแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 (3) ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน คือ การสามารถทาํงานร่วมกนัมี

ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนักบัเพื่อนร่วมงาน 

 (4) ความสัมพนัธ์กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คือ การสามารถทาํงานร่วมกนัมี

ความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั การสั่งงานและส่ือสาร การไดรั้บความร่วมมือจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 (5) ตาํแหน่งงาน คือ อาชีพนั้นๆ เป็นอาชีพท่ีไดรั้บการยอมรับของสังคม 

 (6) ค่าตอบแทน และสวสัดิการ ผลตอบแทนท่ีไดรั้บสาํหรับการทาํงาน

ใหอ้งคก์าร  

2.5.5 ทฤษฎคีวามคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory)  

วคิเตอร์ วรูม (Vroom, 1964 อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล, 2557: 7-22) กล่าวไวว้า่ 

เม่ือบุคคลใดไดใ้ชค้วามพยายาม (Effort) ในการปฏิบติังาน บุคคลนั้นจะคาดหวงัถึงผลงานท่ีจะเกิดข้ึน 

และคาํนึงถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บจากผลงาน โดยทฤษฎีความคาดหวงัของวรูมสามารถแบ่ง

ออกไดเ้ป็น 3 ขั้นตอนดงัน้ี 

1) ความคาดหวงั (Expectancy) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่าความ

พยายามหรือความขยนัจะทาํให้เกิดผลการปฏิบติังานท่ีปรารถนา หรือความคาดหวงัในผลงานเกิด

จากความพยายามท่ีใช้ไป บุคคลใช้ความพยายามในการทาํงานเร่ืองใดเร่ืองหน่ึง ย่อมประเมิน

ความสามารถตนเอง และประเมินระดบัความเป็นไปไดท่ี้จะเกิดผลงานตามประสงค ์

2) ความเป็นส่ือนาํ (Instrumentality) หมายถึง ความเช่ือของบุคคลว่าผล

การปฏิบติังานท่ีสําเร็จจะนาํมาซ่ึงผลลพัธ์หรือรางวลัท่ีตอ้งการ หรือความคาดหวงัในผลลพัธ์จาก

ผลงานท่ีเกิดข้ึน เม่ือผลงานออกมาตามประสงคแ์ลว้ จะนาํไปสู่ผลลพัธ์ท่ีพึงปรารถนา 

3) ความมีคุณค่า (Valence) หมายถึง การเล็งเห็นคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีได ้

ความดึงดูดใจของคุณค่าของรางวลัตอบแทน 
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2.5.6 ทฤษฎคีวามเสมอภาค (Equity Theory) 

สเตซี อดมัส์ (Adams, 1963 อา้งถึงในสาคร สุขศรีวงศ,์ 2559: 171) ไดก้ล่าววา่ 

ทฤษฎีเสมอภาคเป็นแนวคิดท่ีเช่ือวา่สมาชิกทุกคนในองคก์ารมีความตอ้งการความเสมอภาค โดยจะ

พิจารณาจากอตัราส่วนผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์าร ต่อส่ิงท่ีไดทุ้่มเทใหก้บัองคก์าร 

                  พิจารณาจาก     
ผลตอบแทนท่ีไดรั้บจากองคก์าร

ส่ิงท่ีทุ่มเทใหก้บัองค์
 

 

1)  ถา้เท่ากบัผูอ่ื้น แปลวา่เสมอภาค พนกังานจะรักษาระดบัการทาํงาน 

2) ถ้าไม่เท่ากับผูอ่ื้น แปลว่าไม่เสมอภาค พนักงานจะทุ่มเทาลดลงเพื่อ

ความเสมอภาค 

   กล่าวมาขา้งตน้สรุปได้ว่า การจูงใจ คือ กระบวนการต่างๆ ท่ีร่างกายและจิตใจ  

ถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าใหเ้กิดการแสดงพฤติกรรมเพื่อท่ีจะบรรลุเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ ความตอ้งการ

ของบุคคลเป็นแรงขบัให้เขาเหล่านั้นแสดงพฤติกรรมเพื่อให้ได้ในส่ิงท่ีต้องการหรือเป้าหมาย  

การจูงใจเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยในการโน้มน้าวพนกังานให้ทาํงานไดมี้ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน และ

สามารถสรุปทฤษฎีท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ เพื่อพิจารณาประกอบในการประยุกต์ใช้ในการศึกษาได้

ดงัน้ี 

1) ทฤษฎีลาํดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of Needs) มี
การจดัระดบัขั้นความตอ้งการอยา่งมีแบบแผนและขั้นตอน แต่ในความเป็นจริงพนกังานอาจมีความ

ตอ้งการเพียงไม่ก่ีดา้น และการใหค้วามสาํคญัต่อความตอ้งการอาจไม่เป็นไปตามลาํดบัขั้นดงักล่าว 

2) ทฤษฎีอีอาร์จี (ERG Theory) เป็นทฤษฎีท่ีช่วยให้ผูบ้ริหารเขา้ใจความตอ้งการ

ของพนกังานท่ีมีหลายประเภทเช่นเดียวกบัทฤษฎีความตอ้งการของมาสโลว ์ซ่ึงตามความเป็นจริง

ความตอ้งการของพนกังานอาจมีเพียงบางดา้น และอาจไม่เป็นไปตามลาํดบัขั้น 

3) ทฤษฎีความต้องการท่ีเกิดเพ่ิมขึ้น (Acquired Needs Theory) อธิบายความ

ตอ้งการในชีวิตมนุษยล์ว้นพฒันามาจากประสบการณ์หรือเหตุการณ์ท่ีเขา้มาในชีวิต แต่พนกังาน

อาจขาดความตอ้งการอาํนาจเพื่อองคก์าร 

4) ทฤษฎีสองปัจจัย(Two-Factor Theory)  เป็นทฤษฎีท่ีไดรั้บความนิยมเน่ืองจาก 

เป็นทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนกังานโดยตรง 

5) ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom’s Expectancy Theory) เป็นทฤษฎีท่ี

กล่าวถึงความคาดหวงัอยา่งเป็นระดบัขั้น โดยคาํนึงถึงคุณค่าของผลลพัธ์ท่ีจะไดรั้บจากผลงาน หรือ

รางวลัจากผลงานเพียงดา้นเดียว 
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6) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) เป็นทฤษฎีท่ีกล่าววา่เม่ือพนกังานรับรู้

ว่าผลตอบแทนไม่เสมอภาคเม่ือเทียบกับผูอ่ื้น พนักงานจะกาํจดัความไม่เสมอภาคนั้นด้วยการ

เรียกร้องผลตอบแทนเพิ่ม หรือ ลดปัจจยัท่ีใหก้บังาน 

  เม่ือพิจารณาทฤษฎีทั้ง 6 ทฤษฎีดงักล่าวขา้งตน้ จะเห็นไดว้่าทฤษฎีสองปัจจยัให้

ความสาํคญัปัจจยัจูงใจท่ีมาจากพนกังาน ซ่ึงตามสภาพการทาํงานตามความเป็นจริงนั้น ผูป้ฏิบติังาน

หรือผูส้ร้างผลงานคือพนกังาน ถา้หากไม่มีปัจจยัจูงใจในการทาํงานจะทาํให้ผลงานท่ีไดไ้ม่บรรลุ

ตามเป้าหมายท่ีวางไว ้ในขณะเดียวกนัทฤษฎีสองปัจจยัไดแ้บ่งปัจจยัออกเป็น 2 ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบั

การทาํงาน และ ส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพแวดลอ้มการทาํงาน ผูศึ้กษาจึงไดเ้ลือกทฤษฎีสองปัจจยั

ของ เฮอร์เบิร์ก มาประยกุตใ์ชก้บัการศึกษาคร้ังน้ี 

 

3. แนวคดิการเสริมแรง 

 

3.1  ความหมายการเสริมแรง 

 ผูศึ้กษาไดศึ้กษาแนวคิดการเสริมแรง จากนกัวิชาการไดใ้ห้ความหมาย และทฤษฎี

การเสริมแรงไว ้ดงัน้ี 

ราณี อิสิชยักุล (2557: 7-12) ไดก้ล่าวไวว้่าการเสริมแรงจูงใจ หมายถึง การเสริม

ความแข็งแกร่งของพฤติกรรมท่ีพึงประสงค์และการยุติพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค์ โดยคาํนึงถึง 

การเรียนรู้ของบุคคลและสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์

3.2  ทฤษฎกีารเสริมแรงจูงใจ 

 ราณี อิสิชยักุล (2557: 7-33) ไดก้ล่าวไวว้า่ กลุ่มทฤษฎีการเสริมแรงจูงใจ เป็นกลุ่ม

ทฤษฎีท่ีแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นผลมาจากสภาพแวดลอ้มภายนอก โดยทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเสริม

แรงจูงใจในการทาํงานท่ีเป็นท่ียอมรับ ไดแ้ก่ 

 3.2.1 ทฤษฎเีสริมแรง (Reinforcement Theory) 

   บี เอฟ สกินเนอร์ (Skinner, 1960 อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล, 2557: 7-33) ได้

กล่าวไวว้า่ ทฤษฎีเง่ือนไขของการปฏิบติัการ (Operant Conditioning Theory) อธิบายถึงผลลพัธ์จาก

การกระทาํพฤติกรรมในอดีตเป็นตวัควบคุมใหเ้กิดพฤติกรรมอีก โดยมีแนวคิดเง่ือนไขดงัน้ี 
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1) ถา้ในอดีตบุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นแลว้ไดรั้บผลเป็นท่ีน่าพอใจ และ

ไดรั้บการเสริมแรงพฤติกรรมนั้นมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดข้ึนอีก และในทางตรงกนัขา้มถา้หากพฤติกรรม

หรือการกระทาํของบุคคลไดรั้บการลงโทษ พฤติกรรมเหล่านั้นมีแนวโนม้จะหดหายไปในท่ีสุด 

2) บุคคลจะแสดงพฤติกรรมท่ีพบวา่จะทาํใหไ้ดรั้บรางวลัหรือผลตอบแทน

มากท่ีสุด 

3) สามารถกาํหนดท่าทีของพฤติกรรมของบุคคล โดยการควบคุมรางวลั 

  Kreitner and Kinicki (2004 อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล, 2557: 7-34) ไดก้ล่าว

วา่ ทฤษฎีเสริมแรง เป็นแนวคิดเชิงพฤติกรรมท่ีกล่าวไวว้า่ บุคคลสามารถเรียนรู้จากประสบการณ์ท่ี

เกิดข้ึนกบัตนเอง และส่ิงท่ีเรียนรู้มาจะส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมในอนาคตของบุคคลนั้น ทฤษฎี

เสริมแรงจะเน้นผลของการปฏิบติังานท่ีเกิดข้ึนจริง โดยการทาํให้บุคคลได้รับประสบการณ์ตาม

ทฤษฎีการเสริมแรง สามารถทาํได ้4 กรณี ดงัน้ี 

   1) การเสริมแรงทางบวก หากบุคคลเรียนรู้วา่การแสดงพฤติกรรมนั้นเป็น

ส่ิงท่ีพึงประสงคห์รือไดรั้บการเสริมแรงทางบวก บุคคลจะแสดงพฤติกรรมนั้นซํ้ าๆ 

   2) การเสริมแรงทางลบ ในทางกลับกันกับการเสริมแรงทางบวก หาก

บุคคลเรียนรู้ว่าการแสดงพฤติกรรมนั้นเป็นส่ิงไม่พึงประสงค์ บุคคลนั้นจะแสดงพฤติกรรมเพื่อ

แกไ้ขพฤติกรรมนั้นๆ. 

   3) การระงบั หมายถึง การลดหรือจาํกดัความถ่ีของพฤติกรรมท่ีไม่ตอ้งการ 

โดยการหยุดการกระทําเสริมแรงทางบวกแก่บุคลากรสามารนํามาใช้ในกรณีท่ีต้องการลด

พฤติกรรมบางดา้นของบุคคล 

   4) การลงโทษ เป็นอีกวธีิซ่ึงผูบ้ริหารสามารถนาํมาใชล้ดพฤติกรรมท่ีไม่พึง

ประสงคข์องพนกังาน โดยใหผ้ลท่ีไม่น่าพอใจแก่บุคลากร. 

3.2.2 การเรียนรู้ทางสังคม (Social Learning Theory) 

 Stajkovic and Luthans (2003 อา้งถึงในราณี อิสิชยักุล, 2557: 7-36) ไดก้ล่าว

ว่า ทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคมเป็นกระบวนการอธิบายพฤติกรรมมนุษย ์ซ่ึงมนุษยมี์ความสามารถ 

ท่ีจะเรียนรู้ได ้ดงัน้ี 

1) การใช้สัญลกัษณ์ (Symbolizing) หมายถึง ความสามารถของมนุษยใ์น

การใช้สัญลกัษณ์ให้บุคคลสามารถดาํเนินการ และแปลงประสบการณ์ท่ีมองเห็นเป็นการกระทาํ 

หรือพฤติกรรม 

2) การคิดล่วงหน้า (Forethought) หมายถึง ความสามารถของมนุษย์ท่ี

สามารถวางแผนล่วงหนา้ หรือ การคาดหวงัของผลจากการกระทาํ 
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3) การสังเกต (Observation) หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการ

เรียนรู้พฤติกรรมใหม่ หรือ ประเมินผลท่ีอาจเกิดข้ึนจากการสังเกตุผูอ่ื้น 

4) การควบคุมตนเอง หรือ การดูแลตนเอง (Self-regulation) หมายถึง 

ความสามารถในการควบคุมพฤติกรรมตนเอง โดยการกาํหนดมาตรฐานและผลของการกระทาํทั้ง

ในรูปรางวลัผลตอบแทน หรือ การลงโทษ 

5) การสะทอ้นตนเอง (Self-reflection) หมายถึง ความสามารถของมนุษย์

ในการรับรู้ตนเอง ซ่ึงจะทาํให้บุคคลสามารถคิดและวิเคราะห์ประสบการณ์และกระบวนการทาง

ความคิดของตนเอง 

    จากท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้นั้น สรุปไดว้า่ การเสริมแรงจูงใจ หมายถึง การเสริมความ

แขง็แกร่งของพฤติกรรมท่ีพึงประสงคแ์ละการยุติพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงค ์โดยคาํนึงถึงการเรียนรู้

ของบุคคลและสภาพแวดลอ้มภายนอกท่ีเป็นตวักาํหนดพฤติกรรมท่ีพึงประสงค ์ ผูศึ้กษาสนใจศึกษา 

ทฤษฎีการเสริมแรงจึงนาํมาประยกุตใ์ชก้บัการศึกษาคร้ังน้ี 

 

4. ข้อมูลทัว่ไปของบริษทัคอมพวิเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อนิเตอร์แนชช่ันแนล จํากดั 

 

 4.1 ความเป็นมาของบริษัท 

 บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั สํานกังานใหญ่

อยูท่ี่อาคารทีพีไอ ทาวเวอร์ 26/31 จนัทน์ แขวงทุ่งมหาเมฆ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร โดยประกอบ

ธุรกิจคา้ปลีกสินคา้ IT และ Smart Device เช่น โทรศพัทมื์อถือ Tablet และนาฬิกาอจัฉริยะ เป็นตน้ 

ภายใตเ้คร่ืองหมายการคา้ CSC ก่อตั้งข้ึนเม่ือปี 2534 โดยในปัจจุบนัมีสาขาทั้งหมด 150 สาขา โดยท่ี 

ร้อยละ60 อยูใ่นเขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล และมีแนวโนน้วา่จะขยายเพิ่มเพื่อครอบคลุมทั้งประเทศไทย 

 บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั หรือ ซี.เอส.ซี.  

(CSC) คือ หน่ึงในผูน้าํธุรกิจคา้ปลีกสินคา้ IT และ Smart Device ของเมืองไทย ท่ีมีประสบการณ์ใน

ธุรกิจยาวนานกวา่ 3 ทศวรรษ ภายใตก้ารนาํของ คุณพิชยั นีรนาทโกมล ประธานกรรมการบริหาร 

CSC ท่ีมุ่งมัน่สร้างบริษทัฯ ให้เติบโตข้ึนและกา้วทนักระแสการเปล่ียนแปลงของเทคโนโลยีการ

ส่ือสารของโลกปัจจุบนั CSC มีเครือข่ายร้านสาขามากกว่า 150 สาขาในห้างสรรพสินคา้ชั้นนํา 

ITMall และModern Trade ทุกพื้นท่ีทัว่ประเทศ “รายงานประจาํปี บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม  

คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั พ.ศ.2560” (2561) 
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 ความพึงพอใจสูงสุดของลูกค้า คือ เป้าหมายหลักของ CSC ดังนั้ น บริษัทฯ  

ไม่เพียงแต่จะขยายจาํนวนร้านสาขาให้เขา้ถึงลูกคา้ไดม้ากยิ่งข้ึน พร้อมกนัน้ีไดจ้ดัตั้งศูนยบ์ริการ

ประจาํภาค เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการกระจายสินคา้ในพื้นท่ีต่างจงัหวดัให้ทัว่ถึง และรวดเร็วยิ่งข้ึน 

อีกทั้งยงัมุ่งเนน้พฒันาคุณภาพบุคลากร และบริการหลงัการขาย ดว้ยการฝึกอบรมทกัษะ ความรู้และ

ความสามารถในดา้นต่างๆ อยา่งสมํ่าเสมอ เพื่อใหส้ามารถบริการลูกคา้ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

 ปัจจุบนั บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จาํกัด  

เป็นหน่ึงในผูน้ําธุรกิจอุตสาหกรรมค้าปลีกโทรศพัท์มือถือ ตั้ งแต่การจาํหน่ายโทรศพัท์มือถือ  

การจดทะเบียนเบอร์ใหม่ จนถึงรับชาํระค่าโทรศพัท์ เพื่อเป็นการตอบสนองความต้องการของ

ผูบ้ริโภคไดอ้ยา่งหลากหลาย ภายใตแ้นวคิด “Bring you only the best” 

 4.2 โครงสร้างการบริหารของบริษัท 

  บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั จดัโครงสร้าง

การบริหารงานโดยแบ่งออกเป็น 5 ส่วนสายงาน ดงัภาพ 2.1 
 

 
 

ภาพท่ี 2.1 โครงสร้างองคก์ารของ บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั 

ORGANIZATION CHART

Computer System Connection International Company Limited

Rev. 2

คณะกรรมการบริษัท

คณะกรรมการสรรหาและ
ค่าตอบแทน

คณะกรรมการบริหาร

ประธานเจ้าหน้าที�บริหาร (CEO)

ประธานเจ้าหน้าที�สายงานบัญชีและ
การเงิน (CFO)

ฝ่ายการเงิน

ฝ่ายบัญชี

แผนกงบประมาณ

แผนกนักลงทุนสมัพันธ์

ประธานเจ้าหน้าที�สายงานสารสนเทศ 
(CIO)

แผนกปฏิบติัการสารสนเทศ

แผนกพัฒนาระบบสารสนเทศ

ประธานเจ้าหน้าที�สายงานการตลาด 
(CMO)

ฝ่ายสรรหาและคัดเลือก
ผลิตภัณฑ์ (Meizu, Buyer1, 
Buyer2, Marketing)

ฝ่ายพัฒนาธุรกิจ

ประธานเจ้าหน้าที�สายงานสนับสนุน 
(COO)

ฝ่ายทรัพยากรบุคคล

ฝ่ายคลังสินค้าและจัดส่ง

ฝ่ายบริการ

แผนกจดัซื �อ

ประธานเจ้าหน้าที�สายงานขาย 

(CSO)

ฝ่ายปฏิบัติการขาย 
(Area 1 - 13)

แผนกขายสง่สินค้า

แผนกฝึกอบรมพัฒนางานขาย

คณะกรรมการบริหารความเสี�ยง คณะกรรมการตรวจสอบ

แผนกตรวจสอบภายใน

สาํนักกรรมการ

ประกาศใช้ ณ วนัที�  8 ธันวาคม 2560

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

(คุณพชิัย  นีรนาทโกมล)

ประธานเจ้าหน้าที�บริหาร
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 โดยแต่ละส่วนของบริษทัฯ มีความรับผดิชอบและหนา้ท่ีการดาํเนินงานต่างๆ ดงัน้ี 

1) สายงานฝ่ังบัญชี รับผิดชอบ การเงิน การบัญชี ควบคุมงบประมาณ และ 

ส่ือสารกบัผูล้งทุน 

2) สายงานสารสนเทศ ดูแลระบบปฏิบติัการและพฒันาระบบสารสนเทศ 

3) สายงานการตลาด สรรหาและคดัเลือกผลิตภณัฑ ์พฒันาธุรกิจ 

4) สายงานสนบัสนุน รับผิดชอบงานดา้นทรัพยากรมนุษย ์คลงัสินคา้ การจดัส่ง 

และ แผนกจดัซ้ือ  

5) สายงานปฏิบัติขาย (Front) รับผิดชอบการขาย การทาํยอดขายให้ตรงกับ

เป้าหมายบริษทัท่ีไดว้างแผนไว ้

 4.3 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 

 การกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทสอดคล้องกับ

เจตนารมณ์การสร้างระบบการบริหารจดัการท่ีดี โดยบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น 

อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั มีวตัถุประสงคก์ารดาํเนินงาน เป็นผูน้าํดา้นการบริการเพื่อสร้างความ

พึงพอใจของลูกคา้ โดยนโยบายกระบวนการจดัการทรัพยากรมนุษยค์รอบคลุมถึงการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ไม่ว่าจะเป็นการสรรหา การคดัเลือก และการบรรจุพนกังาน การพน้สภาพการ 

จา้งงาน การบริหารค่าตอบแทนของพนกังาน และการฝึกอบรมพนกังานของ บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั โดยมีวตัถุประสงคก์ารบริหารทรัพยากรมนุษยข์อง

บริษทั ดงัน้ี 

1) การกาํหนดนโยบายด้านบุคลากรท่ีชัดเจน และสอดคล้องกับเจตนารมณ์ 

การสร้างระบบการบริหารจดัการท่ีดี 

2) การสรรหา และการคดัเลือกพนกังาน ให้มีความโปร่งใสในการสรรหาบรรจุ 

และไดพ้นกังานท่ีมีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกบัตาํแหน่งงาน เขา้มาร่วมปฏิบติังาน 

3) หลกัเกณฑแ์ละแนวทางในการปฏิบติังานเก่ียวกบัการบริหารค่าตอบแทนของ

พนกังานใหเ้หมาะสมเป็นธรรมอยูเ่สมอ และสอดคลอ้งกบันโยบายรัฐบาล 

4) แนวทางในการปฏิบติังานเก่ียวกบัการฝึกอบรม เพื่อพฒันา และธํารงรักษา

บุคลากรท่ีมีคุณค่าใหป้ฏิบติังานในระดบัท่ีพึงปรารถนาขององคก์าร 
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4.3.1 กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ บริษทั คอมพวิเตอร์ ซีสเทม็ คอน

เน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ัน จํากดั ประกอบดว้ย 

  1)  การวางแผนทรัพยากรมนุษย ์มีการวิเคราะห์อตัรากาํลงัคน และการ

ปรับปรุงใบบรรยายลกัษณะงาน (Job Description) ทุกปีตามรอบงบประมาณ หากหน่วยงานไหน

ตอ้งการขอกาํลงัคน จะตอ้งขออนุมติักาํลงัคนต่อผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีอาํนาจอนุมติั จากนั้นส่งเร่ือง

มายงัฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์เพื่อดาํเนินงานต่อไป 

   2) การสรรหา และการคัดเลือกพนักงาน เจ้าหน้าท่ีทรัพยากรมนุษย์

ดาํเนินการสรรหาพนกังานตามช่องทางต่างๆ ทั้งภายนอกและภายในองค์การ โดยพิจารณาจาก

บุคลากรภายในท่ีมีคุณลกัษณะเหมาะสมก่อน แล้วจึงดาํเนินการสรรหาจากภายนอก เจา้หน้าท่ี

ทรัพยากรมนุษยแ์ละหน่วยงานตน้สังกดั ร่วมกนัพิจารณาคดัเลือกบุคลากร 

 3) การฝึกอบรม และพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ดัทาํ

แบบสอบถามความตอ้งการในการฝึกอบรม ส่งใหแ้ต่ละหน่วยงานพิจารณาหลกัสูตรการอบรมตาม

ความเหมาะสมและความจาํเป็น ในช่วงเดือนตุลาคมของทุกปี เพื่อวางแผนการพฒันาทรัพยากร

มนุษย์ในปีถัดไป เจ้าหน้าท่ีทรัพยากรมนุษย์ แจ้งกลับให้หน่วยงานต่างๆ ทราบถึงการอนุมติั

แผนการฝึกอบรมประจาํปี เจา้หนา้ท่ีทรัพยากรมนุษยแ์จง้ใหพ้นกังานท่ีเขา้รับการฝึกอบรมทราบถึง

กาํหนดการอบรม และ หลงัจากการฝึกอบรมเสร็จส้ิน ใหจ้ดัทาํแบบประเมินผลการฝึกอบรม โดยท่ี

ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษยร่์วมกบัผูบ้งัคบับญัชาตน้สังกดัติดตามและวดัผลในดา้นความรู้ท่ีไดรั้บ 

รวมถึงการถ่ายทอดความรู้ใหก้บัผูเ้ก่ียวขอ้ง เพือ่ใหบุ้คลากรไดน้าํส่ิงท่ีเรียนรู้ไปใชใ้ห้เกิดประโยชน์

สูงสุดในการทาํงาน และปรับปรุงพฒันางานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยมีการตั้งเป้าหมายวา่ 

พนกังานทุกคนควรไดรั้บการฝึกอบรมอยา่งนอ้ย 10 ชัว่โมง ต่อ 1 ปี 

  4) การประเมินผลการปฏิบติังาน ผูจ้ดัการหรือหัวหนา้งาน และพนกังาน

ร่วมกนัจดัทาํตวัช้ีวดัท่ีสําคญั เพื่อกาํหนดวตัถุประสงค์ของการทาํงานและการประเมินการทาํงาน

ร่วมกนั โดยจะตอ้งจดัทาํให้เสร็จส้ินภายในวนัท่ี 31 มกราคมของทุกปี เม่ือถึงกาํหนดรอบการ

ประเมินประจาํปี (เดือนตุลาคม) ฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นผูรั้บผิดชอบในการจดัเตรียมและส่งแบบ

ประเมินผลการปฏิบัติงานประจําปีให้กับผู ้จ ัดการหรือหัวหน้างาน โดยการประเมินผลการ

ปฏิบติังานดงักล่าว ผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานจะตอ้งช้ีแจงให้ผูถู้กประเมินไดรั้บทราบถึงสาเหตุใน

การประเมิน โดยผูถู้กประเมินสามารถเสนอความคิดเห็นได ้พร้อมลงนามรับทราบการประเมิน เม่ือ

ประเมินเสร็จส้ินแลว้ให้ผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งานส่งสําเนาแบบประเมินผลการปฏิบติังานคืนท่ีฝ่าย

ทรัพยากรมนุษยภ์ายใน 10 วนัทาํการ 
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  5) การจ่ายค่าตอบแทน 

  (1)  ค่าตอบแทนปรกติ (เงินเดือน) บริษทัซีเอสซี มีการจ่ายค่าตอบแทน

แก่พนกังานโดยมีนโยบายจ่ายค่าตอบแทนท่ีตรงเวลาทุกเดือนและมีการปรับเงินเดือนตามผลงาน

และผลประเมินงานของพนกังานทุกปี 

  (2)  โบนสั จะจ่ายให้กบับุคลากรฝ่ายปฏิบติังาน (BackOffice) ตามผล

ประกอบการส้ินปี โดยคาํนวณจากผลการประเมินการทาํงาน 

  (3)  ค่านายหน้า สําหรับพนักงานฝ่ายขาย หลักการจ่ายตามประกาศ

หลกัการจ่าย Incentive และ KPI ท่ีประกาศล่วงหนา้ 

4.3.2 นโยบายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท คอมพวิเตอร์ ซีสเท็ม 

คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จํากัด ซ่ึงบริษทัฯ มีนโยบายในการตั้งเป้าหมายและวางแผน 

การปฏิบติังานใหส้อดคลอ้งกบัวตัถุประสงคก์ารดาํเนินงานของบริษทั เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพของ

การปฏิบติังานสูง โดยมีวตัถุประสงคก์ารดาํเนินการวดัผลการปฏิบติังาน 

1) เพื่อกาํหนด และสนบัสนุนการปฏิบติังานอย่างมีมาตรฐาน และสร้าง

ภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 

2) เพื่อยกระดับมาตรฐานการให้บริการลูกค้า และสร้างความพึงพอใจ

ใหก้บัลูกคา้ 

3) เพื่อใชใ้นการบริการจดัการองคก์าร 

4) เพื่อสนบัสนุนการฝึกอบรมและพฒันาบุคลากรของบริษทั 

   โดยบริษทัฯ มีหวัขอ้และรายละเอียดการประเมิน ดงัน้ี 

1) ปริมาณงาน: พิจารณาจากผลงานท่ีสามารถปฏิบติัไดส้าํเร็จเม่ือเปรียบเทียบ

กบัมาตรฐานปริมาณเวลาท่ีกาํหนด  

2) คุณภาพงาน: พิจารณาจากความถูกตอ้งครบถว้นรวดเร็วและความเรียบร้อย

ของผลงานเปรียบเทียบกบัมาตรฐาน  

3) ความรู้เก่ียวกบังาน: พิจารณาจากความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบังานในหนา้ท่ี

และงานท่ีเก่ียวขอ้งรวมทั้งเขา้ใจวธีิการปฏิบติังาน  

4) ความสามารถในการใชว้สัดุอุปกรณ์: พิจารณาจากความรู้ความชาํนาญ

ในการใช้วสัดุอุปกรณ์ หรือเคร่ืองมือรู้จกัระมดัระวงั และคาํนึงถึงความปลอดภยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั 

การปฏิบติังานตลอดจนการรู้จกัประหยดัใช ้การระมดัระวงัรักษาทรัพยสิ์นไม่ใหเ้สียหาย  

5) ความรับผิดชอบ: พิจารณาจากความขยนัมัน่เพียร ความสนใจเอาใจใส่

ต่องานรวมทั้งการปฏิบติังานและติดตามงานจนเป็นผลสาํเร็จตรงตามเวลา  
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6) ม นุษ ย์สั ม พัน ธ์ :  พิ จา รณา จา ก ความ สัม พัน ธ์อัน ดีกับ ผู ้อ่ืนและ

ความสามารถเขา้กบัเพื่อนร่วมงานไดเ้ป็นอยา่งดี ตลอดจนมีนํ้ าใจท่ีจะให้ความช่วยเหลือผูอ่ื้นดว้ย

ความเตม็ใจ  

7) ทกัษะในการส่ือสาร: พิจารณาจากความรู้ความสามารถในการติดต่อ

ถ่ายทอดความคิด ข่าวสารให้ผูอ่ื้นรับทราบและสามารถช้ีแจงหรืออภิปรายเร่ืองต่างๆ ให้บุคคล

ทัว่ไปเกิดความเขา้ใจไดง่้ายตรงกนั  

8) การใหค้วามร่วมมือประสานงาน: พจิารณาจากการใหค้วามร่วมมือและ

ประสานงานกบับุคคลอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งเพื่อใหก้ารปฏิบติังานบรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมาย  

9) ความเช่ือถือไวว้างใจได้: พิจารณาจากความละเอียดรอบคอบในการ

ปฏิบติัผลงานเป็นท่ีเช่ือถือไดโ้ดยผูบ้งัคบับญัชาไม่ตอ้งคอยควบคุมดูแลอยา่งใกลชิ้ด  

10)  ความประพฤติและการปฏิบติังานตามระเบียบวินยั: พิจารณาจากจาก

การประพฤติตน การวางตนอยา่งเหมาะสมเป็นตวัอยา่งท่ีดี การแสดงออกถึงการเคารพกฎระเบียบ

ต่างๆ ของบริษทัรวมทั้งการเช่ือฟังและตั้งใจปฏิบติัตามคาํสั่งผูบ้งัคบับญัชา  

 

5.  งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง 

 

จิราพร ชุมหนงั (2556) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ จาํกดั มีวตัถุประสงค์เพื่อ (1) ศึกษาระดบัประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากร บริษทั สีมาธุรกิจ จาํกดั (2) เปรียบเทียบประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั สีมา

ธุรกิจ จาํกดั จาํแนกตามปัจจยัด้านประชากร และ (3) ศึกษาปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ จาํกดั จิราพรไดก้ล่าวไวว้่า ประสิทธิภาพ

การทํางานหรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การกระทําของแต่ละบุคคลท่ีมี

ความสามารถ ความพร้อม ความพยายามทุ่มเทอยา่งเตม็ใจในการปฏิบติังานของตนอยา่งคล่องแคล่ว 

ดว้ยความมีระเบียบ มีกฎเกณฑป์ฏิบติังานใหเ้สร็จทนัเวลารวดเร็ว ถูกตอ้ง มีคุณภาพ มาตรฐาน โดย

ส้ินเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยท่ีสุด ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคือบุคลากรของบริษทั สีมาธุรกิจ จาํกดั 

จาํนวนทั้ งส้ิน 215 คน กําหนดกลุ่มตัวอย่างด้วยการคาํนวณได้กลุ่มตัวอย่างจาํนวน 140 คน  

สุ่มตวัอย่างด้วยวิธีการสุ่มตวัอย่างแบบชั้นภูมิและสุ่มตวัอย่างอย่างง่าย เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลคือ แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ขอ้มูล ประกอบด้วย ร้อยละ ค่าเฉล่ีย 

ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
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ผลการศึกษาสรุปไวว้า่ (1) บุคลากรของบริษทั สีมาธุรกิจ จาํกดั มีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมอยู่

ในระดบัสูง และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ทุกดา้นอยูใ่นระดบัสูง ลาํดบัแรกคือ ดา้นค่าใชจ่้าย 

รองลงมาคือดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพ และดา้นเวลา ตามลาํดบั (2) บุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ 

จํากัด ท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ เงินเดือน และอายุการทํางานแตกต่างกัน มี

ประสิทธิภาพการทาํงานไม่แตกต่างกนั และ (3) ปัจจยัจูงใจในการทาํงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การทาํงานของบุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ จาํกดั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ไดแ้ก่ ปัจจยั

ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ และดา้นสภาพการทาํงาน ซ่ึงสามารถทาํนายประสิทธิภาพการ

ทํางานได้ร้อยละ 11 สามารถเขียนสมการการทํานาย E = 0.25M5 + 0.19M11 โดยท่ี E = 

ประสิทธิภาพการทาํงาน M5 คือ ปัจจยัดา้นโอกาสการเจริญกา้วหนา้ M11 คือ ปัจจยัดา้นสภาพการ

ทาํงาน  จากสมการอธิบายไดว้่าปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั 

สีมาธุรกิจ จาํกัด คือ ปัจจัยด้านโอกาสท่ีจะเติบโตและก้าวหน้าเม่ือเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ทาํให้

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ จากดั เพิ่มข้ึน 0.14 คะแนน (เม่ือควบคุมตวั

แปรอ่ืน) และถา้ปัจจยัดา้นสภาพการทางานเพิ่มข้ึน 1 คะแนน ทาํให้ประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ จากดัเพิ่มข้ึน 0.07 คะแนน (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน) 

ณฐัฏน์นั คณิวชิาภรณ์ (2556) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสมดุลระหวา่ง

งานและชีวิตและพฤติกรรมการทํางานท่ีมีประสิทธิผลของพนักงานระดับปฏิบัติการใน

อุตสาหกรรมผู ้ให้บริการเครือข่ายโทรศัพท์เคล่ือนท่ีในประเทศไทย โดยมีว ัตถุประสงค์  

1) เพื่อศึกษารูปแบบโครงสร้างความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุของสมดุลระหวา่งงานและชีวิตท่ีส่งผลต่อ

พฤติกรรมการทาํงานท่ีมีประสิทธิผลของพนักงานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมผูใ้ห้บริการ

เครือข่ายโทรศพัท์เคล่ือนท่ีในประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการสนบัสนุนจากครอบครัว 

การสนบัสนุนจากองค์การ การจดัการตนเอง การจดัการปัญหาแบบมุ่งปัญหา และสมดุลระหวา่ง

งานและชีวติต่อพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีประสิทธิผลของพนกังานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรม

ผูใ้ห้บริการเครือข่ายโทรศพัท์เคล่ือนท่ีในประเทศไทย โดยท่ีกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี 

คือ พนักงานระดับระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมผูใ้ห้บริการเครือข่ายโทรศพัท์เคล่ือนท่ีใน

ประเทศไทย จาํนวน 387คน ผลการศึกษาพบว่า การจดัการตนเอง ซ่ึงกล่าวถึง ความสําเร็จในการ

ทาํงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบ หรืออีกนัยหน่ึงปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อ

พฤติกรรมการทาํงานท่ีมีประสิทธิผลในระดบันัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.01 และการสนับสนุนจาก

องค์การ ซ่ึงได้อธิบายถึง นโยการบริหารองค์การ และความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานและ 
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ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของปัจจยัคํ้าจุน ส่งผลต่อพฤติกรรมการทาํงานท่ีมีประสิทธิผลใน

ระดับนัยสําคญัทางสถิติท่ี 0.05 การศึกษาน้ีได้ให้ข้อเสนอแนะไวว้่าหน่วยงานสามารถนําเอา 

ผลการศึกษาไปช่วยพฒันานโยบาย สนบัสนุนให้เกิดการอบรม พฒันาพนกังาน อนัจะช่วยเพิ่มผล

การปฏิบติังานโดยรวมขององคก์ารต่อไป 

บุญธรรม พรเจริญ (2556) ไดท้าํการศึกษา อิทธิพลของแรงจูงใจ และพฒันาตนเองท่ีมี

ผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบญัชีในบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย ์

แห่งประเทศไทย โดยมีวตัถุประสงคเ์พือ่ศึกษา 1) ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบญัชีใน

บริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย 2) อิทธิพลของแรงจูงใจและการพฒันา

ตนเองท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงานบญัชีในบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาด

หลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย และ 3) แนวทางในการพฒันาปรับปรุงประสิทธิภาพในการทาํงานของ

พนักงานบัญชีในบริษัทท่ีจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย เคร่ืองมือท่ีใช้ใน

การศึกษา คือ แบบสอบถาม (Questionnaires) โดยสอบถามกลุ่มตวัอยา่ง พนกังานบญัชีในบริษทัท่ี

จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย จาํนวนทั้ งส้ิน 997 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดย

โปรแกรมสาํเร็จรูป ผลการศึกษาพบวา่ กลุ่มตวัอยา่งพนกังานบญัชีมีแรงจูงใจในการทาํงานในปัจจยั

คํ้าจุน และปัจจยัจูงใจในระดบัมาก โดยรวมจดัว่ามีแรงจูงใจในการทาํงานระดบัมาก ( x = 356) 

รวมถึงมีการพฒันาตนเองทางวิชาชีพ จิตใจ และร่างกายในระดบัมาก ส่วนการพฒันาตนเองทาง

สังคมมีเพียงระดับปานกลาง โดยรวมจดัว่ามีการพฒันาตนเองระดับมาก ( x = 3.60) สําหรับ

ประสิทธิภาพในการทาํงานเฉล่ียอยูร่ะดบั 60.31 เปอร์เซ็นต ์สําหรับแนวทางในการพฒันาปรับปรุง

ประสิทธิภาพในการทาํงานอยา่งเร่งด่วนคือ การปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการทาํงานให้เหมาะสม 

เช่น อุณหภูมิ แสวงสว่าง กล่ิน เสียง ความสะอาด ความปลอดภยั และ การเฟอร์นิเจอร์/อุปกรณ์

สํานกังานต่างๆ เป็นตน้ อิทธิพลของแรงจูงใจในการทาํงานปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจ การพฒันา

ตนเองมีความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานบญัชีในบริษทัท่ีจด

ทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทยท่ีระดบันยัสําคญัทางสถิติ 0.05 อีกทั้งมีความสามารถ

ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพในการทาํงานได้ระดับดีและเป็นท่ียอมรับ คิดเป็น ร้อยละ 87.6  

ซ่ึงผา่นเกณฑต์ั้งแต่ร้อยละ 40 ข้ึนไป โดยสามารถเขียนในรูปสมการโครงสร้างดงัน้ี 
 

SeD = 0.070MaF + 0.723*MoF;R2 = 0.528 
 

WE = 0.340*MaF + 0.746*MoF+0.450*SeD; R2 = 0.876 
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น่ิมนวน ทองแสน (2557) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงาน

ของพนกังานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี มีวตัถุประสงค ์เพื่อศึกษาปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองสําอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี 

โดยรวบรวมข้อมูลจากการแจกแบบสอบถาม จํานวน 309 คน ผลการศึกษาพบว่า ผู ้ตอบ

แบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัองค์ประกอบของความคาดหวงัในการทาํงานโดยรวมอยูใ่น

ระดบัมาก เรียงลาํดบัจากค่าเฉล่ียมากไปหานอ้ย อนัประกอบดว้ย ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ดา้นค่าจา้งและสวสัดิการ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

และดา้นความมัน่คงในงาน พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีประสิทธิภาพการทาํงานโดยรวมอยูใ่นระดบัมาก

ท่ีสุด โดยจาํแนกเป็นรายด้าน คือ ด้านส่วนบุคคลมากท่ีสุด ซ่ึงมีค่าเฉล่ีย 4.24 และด้านผลการ

ปฏิบติังาน ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.96 องคป์ระกอบของความคาดหวงัของพนกังานกลุ่มธุรกิจผลิต

เคร่ืองสําอางในเขตจังหวดัปทุมธานี ทุกด้านมีความสัมพนัธ์กับประสิทธิภาพการทาํงานของ

พนกังานเป็นไปในทิศเดียวกนั ซ่ึงมีระดบัความสัมพนัธ์ปานกลางอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 

0.01 โดยดา้นท่ีมีความสมัพนัธ์มากท่ีสุด คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน 

 พรทิพย ์เกิดขาํ (2557) ไดท้าํการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ

ทาํงานของพนกังานในองคก์าร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั มหาชน เขตปทุมธานี-บางบวัทอง 

มีวตัถุประสงค์ 1) เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานธนาคาร

กรุงเทพ จาํกดั มหาชน เขตปทุมธานี-บางบวัทอง 2) เพื่อศึกษาแรงจูงใจ และประสิทธิภาพในการ

ทาํงานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั มหาชน เขตปทุมธานี-บางบวัทอง จาํแนกตามเพศ อายุ 

ระดบัการศึกษา ระยะเวลาท่ีทาํงาน และผลตอบแทน 3) เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ปัจจยัแรงจูงใจใน

การปฏิบติังานท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังานธนาคารกรุงเทพ จาํกดั มหาชน 

เขตปทุมธานี-บางบวัทอง การศึกษาน้ีเป็นการวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวม

ขอ้มูลจากพนกังานในองคก์าร ธนาคารกรุงเทพ จาํกดั มหาชน เขตปทุมธานี-บางบวัทอง จาํนวน 

108 คน ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล เพศหญิง ท่ีมีอายุ 20-30 การศึกษาระดบั ปริญญาตรี 

ทาํงานกับ ธนาคารกรุงเทพ เป็นระยะเวลา 1-5 ปี และได้ผลตอบแทน 20,0001 – 25,000 บาท  

ต่อเดือน พนกังานมีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน และการทาํงานอยูใ่นระดบั

มาก ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัประสิทธิภาพในการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหว่าง

ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน ผลตอบแทนต่อเดือน มีความสัมพนัธ์

แตกต่างกนัดา้นอายุ และผลตอบแทนท่ีแตกต่างกนั ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานมีความสัมพนัธ์ 

เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทาํงานในระดับปานกลาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดย

ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจและประสิทธิภาพการทาํงานทุกดา้นมีความสัมพนัธ์เป็น บวก 



31 

 

Zhang (2016) ไดท้าํการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังาน

ในโรงแรมสหราชอาณาจกัร โดยมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อระบุปัจจยัท่ีสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของ

พนกังานในอุตสาหกรรมโรงแรมของสหราชอาณาจกัร 2) เพื่อศึกษาถึงผลกระทบจากแรงจูงใจ  

3) เพื่อพิจารณาผลกระทบของประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานต่อคุณภาพของการบริการใน

โรงแรม ประชากรกลุ่มตวัอย่าง พนกังาน 75 คนจาก 6 โรงแรมหรูแห่งสหราชอาณาจกัร ผลการ

วิเคราะห์พบว่า ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนักงาน ได้แก่ ปัจจยัการให้

รางวลัรายเดือน เช่น "รางวลัพนักงานดีเด่น" พบว่า การให้รางวลัซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของปัจจัย

เสริมแรง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเม่ือเพิ่มรางวลั 1 หน่วย 

ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจะเพิ่มข้ึน 0.321 หน่วย ปัจจยัดา้นสภาพแวดลอ้มพบว่า

สภาพแวดลอ้มการทาํงานซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของปัจจยัคํ้าจุน ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนักงาน โดยเม่ือปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทาํงานให้ดีข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานจะเพิ่มข้ึน 0.364 หน่วย ประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานจะเพิ่มข้ึน 

0.321 หน่วย ปัจจยัดา้นความกา้วหน้าในหน้าท่ีการงานซ่ึงเป็นปัจจยัจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพ

การปฏิบติังานของพนกังาน โดยเม่ือเพิ่มความกา้วหน้าข้ึน 1 หน่วย ประสิทธิภาพการปฏิบติังาน

ของพนกังานจะเพิ่มข้ึน 0.177 หน่วย 

 

 

  



 

 

บทที ่ 3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 

 

 

 กรณีศึกษาเร่ือง “ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร บริษัท 

คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จาํกดั” เป็นการวิจยัเชิงสํารวจ (Survey 

Research) ซ่ึงมีรายละเอียดของวธีิดาํเนินการศึกษา ดงัต่อไปน้ี 

1. ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

2. เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

3. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

4. การวเิคราะห์ขอ้มูล 

 

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

   

1.1 ประชากร (Population)  

 ในการศึกษาคร้ังน้ี เป็นบุคคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น

อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั ท่ีมีอายุงาน 1 ปีข้ึนไป ณ วนัท่ี 31 มกราคม 2561 ในระดบัผูป้ฏิบติัการ 

ผูบ้ริหารระดบัล่าง และผูบ้ริหารระดบักลาง ซ่ึงมีจาํนวนทั้งส้ิน 202 คน รายละเอียดดงัตารางท่ี 3.1  

 

 ตารางท่ี 3.1 จาํนวนประชากรท่ีใช้ศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร

บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั 
 

ระดบั 

สายงาน 

ผลรวมทั้งหมด บญัชี 

และการเงิน 

ระบบ

สารสนเทศ 
สนบัสนุน การตลาด ขาย 

L1 2 3 13 7 80 105 

L2 11  2 1 62 76 

L3 1 2 2 3  8 
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ตารางท่ี 3.1  (ต่อ) 

 

ระดบั 

สายงาน 

ผลรวมทั้งหมด บญัชี 

และการเงิน 

ระบบ

สารสนเทศ 
สนบัสนุน การตลาด ขาย 

L4      0 

L5 2  2 1 6 11 

L6   1  1 2 

ผลรวมทั้งหมด 16 5 20 12 149 202 

ท่ีมา: ขอ้มูลอตัรากาํลงับุคลากรบริษทัคอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั  

          (เมษายน 2561) 

 

1.2 ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 

  กลุ่มตวัอยา่ง คือ บุคลากรบริษทัคอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล 

จาํกดั ในระดบั 1 - ระดบั 6 ทั้ง 5 สายงาน ไดแ้ก่ สายงานบญัชีและการเงิน สายงานสนบัสนุน สายงาน

สารสนเทศ สายงานการตลาด และสายงานขาย จาํนวน 202 คน สามารถคาํนวณหาขนาดกลุ่มโดย

คาํนวณจากสูตร Taro Yamane (Taro Yamane, 1973: 725) ท่ีระดบัความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ดงัน้ี 
 

   n     =  
𝑁𝑁

1+𝑁𝑁(𝑒𝑒)2
 

 

โดยท่ี  n หมายถึง ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

    N   หมายถึง ขนาดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

    E   หมายถึง ค่าความคลาดเคล่ือนท่ีร้อยละ 5 

แทนค่าการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอย่างของบุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม 

คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั โดยคาํนวณจากประชากร 202 คน ดงัน้ี 
 

    n   =     
202

1+202(0.05)2
 

 

   n   =       134.22   ≈   135 

ผลการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ 

อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งการศึกษาคร้ังน้ีจาํนวน 135 ตวัอยา่ง 
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1.3 วธีิการสุ่มตัวอย่าง 

  การศึกษาคร้ังน้ีจะใชต้วัอยา่งจาํนวน 135 ตวัอยา่ง และกลุ่มตวัอยา่งไดม้าจากการ

เลือกตวัอยา่งโดยวธีิใชค้วามน่าจะเป็น โดยสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ และสุ่มตวัอยา่งแบบระบบโดย

การเอารายช่ือพนกังานมาแยกตามแต่ละสายงานและตาํแหน่งงาน แลว้นาํมาเรียงตามรหสัพนกังาน 

จึงสุ่มตวัอยา่งเฉพาะลาํดบัเลขค่ีจนครบจาํนวน 

  ดงันั้น เพื่อให้ไดข้นาดตวัอย่างบุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ 

อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั เท่ากบั 135 ตวัอยา่ง จึงไดค้าํนวณหากลุ่มตวัอย่างแยกตามแต่ละสายงาน

และแต่ละระดบั ตามสูตรดงัน้ี 
 

   n  =   
จาํนวนประชากรแต่ละระดบัในแต่ละสาย × จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละสาย

จาํนวนประชากรแต่ละสาย
 

  

 โดยท่ี   n = จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละระดบัในแต่ละสาย 
 

         จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งแต่ละฝ่าย =  
จาํนวนประชากรแต่ละสาย × จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง

จาํนวนประชากร
 

 

ตารางท่ี 3.2  จาํนวนกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซิสเตม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดั 
 

ระดบั จาํนวนกลุ่มตวัอย่างของสายงาน ผลรวมทั้งหมด 

บญัชี 

และการเงิน 

ระบบ

สารสนเทศ 

สนบัสนุน การตลาด ขาย จาํนวน 

กลุ่มตวัอยา่ง 

จาํนวน

ประชากร 

L1 1 2 9 5 54 70 105 

L2 8 0 1 1 41 51 76 

L3 1 1 1 2 0 5 8 

L4 0 0 0 0 0 0 0 

L5 1 0 2 1 5 7 11 

L6 0 0 1 0 1 2 2 

ผลรวม

ทั้งหมด 

12 3 13 9 99 135 202 

ท่ีมา:  ขอ้มูลอตัรากาํลงับุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั 

 (เมษายน 2561) 
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2. เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา 

 

2.1 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการรวบรวมข้อมูล  

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล คือ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน คือ 

ส่วนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปเก่ียวกับผู ้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงถามเก่ียวกับเพศ อายุ 

สถานภาพ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายได ้ตาํแหน่ง (Level) และอายงุาน 

ส่วนท่ี 2  ข้อมูลเก่ียวกับปัจจัยแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลลากร ลักษณะ

คาํถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบด้วย 2 ปัจจยั คือ 1) ปัจจยัจูงใจ  

5 ดา้น ไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นความสําเร็จ ปัจจยัดา้นการยอมรับนบัถือ ปัจจยัดา้นความรับผิดชอบ ปัจจยั

ดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ และปัจจยัดา้นลกัษณะงาน 2) ปัจจยัพื้นฐาน 8 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้น 

นโยบายการบริหารองคก์ร ดา้นการบงัคบับญัชาและควบคุมดูแล ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

ด้านความมัน่คงในหน้าท่ีการงาน ด้านชีวิตส่วนตวั ด้านสภาพการทาํงาน ด้านค่าตอบแทน และ 

ดา้นลกัษณะอาชีพ 

ส่วนท่ี 3  ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการเสริมแรง ลกัษณะคาํถามเป็นแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบดว้ย กระบวนการ ดา้นการเสริมแรง ไดแ้ก่ 1) การเสริมแรง

ทางบวก 2) การเสริมแรงทางลบ 3) การทาํใหสู้ญส้ิน และ 4) การลงโทษ 

ส่วนท่ี 4  ข้อมูลเก่ียวกับประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร ลักษณะคาํถาม 

เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ประกอบดว้น 4 ดา้น คือ ดา้นการลดค่าใชจ่้าย ดา้น

การลดขอ้ผิดพลาด ดา้นการลดเวลาในการปฏิบติังาน และดา้นคุณภาพงาน โดยอา้งอิงแนวคิดจาก

แบบประเมินผลการปฏิบติังานของบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล 

จาํกดั 

ขอ้คาํถามในส่วนท่ี 2, 3 และ 4 ใชเ้กณฑก์ารใหค้ะแนนมาตรวดัระดบัความคิดเห็น

ตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ในลกัษณะประเมิน 5 ระดบั ตั้งแต่มากท่ีสุด จนถึงนอ้ย

ท่ีสุด เกณฑก์ารใหค้ะแนนเพื่อแปลความหมายแบบวดัดงัน้ี 

  คะแนน ระดบัความคิดเห็น/ระดบัการจูงใจ  

   5    มากท่ีสุด  

   4    มาก  

   3    ปานกลาง   

   2    นอ้ย  

   1    นอ้ยท่ีสุด  
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โดยมีการแปลผลความหมายคะแนนเฉล่ียโดยใช้คะแนนเฉล่ีย (Mean) ของ

คะแนนตวัช้ีวดัการปฏิบติังานของบุคคลลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์

แนชชัน่แนล จาํกดั ลกัษณะการประเมิน 5 ระดบัค่าเฉล่ีย โดยกาํหนดเกณฑค์่าเฉล่ียดว้ยวธีิการอนัตร

ภาคชั้น (Best, 1960: 190) ดงัน้ี 
 

  (คะแนนสูงสุด - คะแนนตํ่าสุด)/จาํนวนชั้น  =    
5−1
5

   = 0.8 
 

กาํหนดเกณฑก์ารแปลผลจากค่าเฉล่ียของความคิดเห็นในแต่ละระดบั ดงัน้ี 

  ระดบัคะแนนเฉล่ีย ระดบัความคิดเห็น/ระดบัการจูงใจ 

   4.21 - 5.00  มากท่ีสุด/สูงท่ีสุด   

   3.41 - 4.20  มาก/สูง  

   2.61 - 3.40  ปานกลาง   

   1.81 - 2.60  นอ้ย/ตํ่า  

   1.00 - 1.80  นอ้ยท่ีสุด/ตํ่าท่ีสุด 
   

2.2 การสร้างและพฒันาเคร่ืองมือ 

2.2.1 ศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากหนังสือ เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็น

แนวทางในการสร้างแบบสอบถามใหค้รอบคลุมและตรงตามวตัถุประสงคข์องการศึกษาในคร้ังน้ี 

2.2.2 สร้างแบบสอบถามฉบับร่าง โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 5 ส่วน โดยพิจารณา

เน้ือหาใหส้อดคลอ้งกบักรอบแนวคิด 

2.2.3 นําแบบสอบถามทีส่ร้างข้ึนเสนออาจารย์ที่ปรึกษา เพื่อพิจารณาความถูกตอ้ง

และครอบคลุมเน้ือหา และให้ขอ้เสนอแนะในการปรับปรุง เพื่อให้ไดค้าํถามตรงตามวตัถุประสงค์

ในการศึกษา 

2.2.4 นําแบบสอบถามที่ได้ไปทดลองใช้กบับุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซิสเต็ม 

คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง เพื่อวเิคราะห์หาค่าความเช่ือมัน่ 

2.2.5 ปรับปรุงข้อคําถามให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งข้ึน จดัทาํแบบสอบถามตน้ฉบบั

สมบูรณ์แลว้จึงนาํไปเก็บรวบรวมขอ้มูล 
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2.3 การหาประสิทธิภาพของเคร่ืองมือ 

  ความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม นาํแบบสอบถามไปทดสอบกบับุคลากรบบริษทั 

คอมพิวเตอร์ ซิสเต็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่ง จาํนวน 30 ชุด 

เพื่อหาความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือ ดว้ยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบคั (Cronbach 

Alpha Coefficient) โดยใชโ้ปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติหาความเช่ือมัน่ ค่าเท่ากบั 0.869 ซ่ึงสามารถ

สรุปไดว้า่ แบบสอบถามมีความเช่ือมัน่เพราะไดค้่ามากกวา่ค่ามาตรฐาน 0.70 ซ่ึงเป็นเกณฑท่ี์ยอมรับ

ได ้(สุภาวดี ขนุทองจนัทร์, 2560: 179) 

 

ตารางท่ี 3.3  ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟาของเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 

 

ข้อคําถามในแบบสอบถาม ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟา 

ปัจจยัจูงใจ 0.722 

ปัจจยัพื้นฐาน 0.860 

ดา้นกระบวนการ  (เสริมแรง) 0.740 

ประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร  0.730 

 

3. การเกบ็รวมรวมข้อมูล 

 

 ผู ้ศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากบุคลากรบริษัท

คอมพิวเตอร์ ซิสเตม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั จาํนวน 135 ฉบบั ดงัต่อไปน้ี 

3.1 ผูศึ้กษาไดท้าํการติดต่อขอความอนุเคราะห์ไปยงักลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํการสุ่มตวัอย่าง

ไดเ้รียบร้อย โดยใชว้ิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ และสุ่มตวัอยา่งแบบระบบ เพื่อขอความร่วมมือ

ในการเก็บขอ้มูลโดยวธีิการตอบแบบสอบถาม 

3.2 ผูศึ้กษาจดัเตรียมแบบสอบถาม และมอบหมายให้เจา้หน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

เป็นผูจ้ดัส่งแบบสอบถามใหแ้ก่กลุ่มตวัอยา่ง 

3.3 ดําเนินการเก็บรวบรวมแบบสอบถามโดยขอความร่วมมือจากเจ้าหน้าท่ีฝ่าย

ทรัพยากรมนุษยด์าํเนินการรวบรวมใหแ้ลว้เสร็จภายในระยะเวลา 30 วนั 

3.4 นาํแบบสอบถามท่ีไดม้าทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งสมบูรณ์ เพื่อนาํไปวเิคราะห์

ขอ้มูลทางสถิติต่อไป 
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4. การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

4.1 ขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม วิเคราะห์โดยการหาค่าความถ่ี (Frequency) 

และค่าร้อยละ (Percentage) 

4.2 ศึกษาระดบัแรงจูงใจ และการเสริมแรงของบุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซิสเต็ม 

คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Means) และส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.3 ศึกษาระดบัการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซิสเต็ม คอนเน็คชัน่ 

อินเตอร์แนชชั่นแนล จาํกดั วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉล่ีย (Means) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

4.4 ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม  

คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จาํกดั ดว้ยการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression 

Analysis) โดยวเิคราะห์แบบ Stepwise 

 

 

 



บทที ่ 4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการศึกษา “ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จ ากัด โดยส่งแบบสอบถามให้
บุคลากรกลุ่มตวัอย่างจ านวนทั้งส้ิน 135 ฉบบั และไดรั้บการกลบัคืนมาจ านวน 135 ฉบบั คิดเป็น
ร้อยละ 100 ส าหรับการวเิคราะห์และการน าเสนอผลการศึกษา แบ่งเป็น 4 ตอน ดงัน้ี 
 ตอนท่ี 1  ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
 ตอนท่ี 2 ขอ้มูลเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ 
 คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 ตอนท่ี 3 ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัเสริมแรงของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 
ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 ตอนท่ี 4  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 
ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
 ตอนท่ี 5  ผลการวิเคราะห์ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั 
คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 สัญลกัษณ์ท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูล 

N แทน  จ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
X    แทน  ค่าเฉล่ีย  
S.D.  แทน  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
sig  แทน  ระดบันยัส าคญัทางสถิติ 
SEb  แทน  ค่าประมาณความคลาดเคล่ือนมาตรฐานของสัมประสิทธ์ิการถดถอย 
β  แทน  สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนนมาตรฐาน 
t  แทน  ค่าท่ีใชท้ดสอบสัมประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์ 
R  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
R2  แทน  ค่าสัมประสิทธ์ิของการพยากรณ์ 
F  แทน  ค่าสถิติ F ท่ีใชใ้นการทดสอบสัมประสิทธ์ิของตวัพยากรณ์ 
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ตอนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

 ขอ้มูลทัว่ไปส่วนบุคคลของบุคลากรกลุ่มตวัอยา่งผูต้อบแบบสอบถาม ผลดงัตารางท่ี 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ านวนและร้อยละของขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม  

 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(135 ตวัอย่าง) 
ร้อยละ 

(100.00) 
1.  เพศ   
     ชาย 61 45.19 
     หญิง 74 54.81 
2. อายุ   
 ต  ่ากวา่ 21 ปี 3 2.22 
 21-30 ปี 37 27.41 
 31-40 ปี 68 50.37 
 41-50 ปี 22 16.30 
 51-60 ปี 5 3.70 
3. สถานภาพ   
 โสด 92 68.15 
 สมรส 38 28.15 
 หยา่ร้าง 5 3.70 
4. ระดับการศึกษาสูงสุด   
 มธัยมศึกษาตอนตน้ 8 5.93 
 มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 41 30.37 
 อนุปริญญาหรือเทียบเท่า/ปวส. 24 17.78 
 ปริญญาตรี 62 45.93 
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ตารางท่ี 4.1 (ต่อ)  

 

ขอ้มูลส่วนบุคคล 
จ านวน 

(135 ตวัอย่าง) 
ร้อยละ 

(100.00) 
5. เงินเดือน    
 10,000-20,000 บาท 99 73.33 
 20,001-30,000 บาท 24 17.78 
 30,001-40,000 บาท 7 5.19 
 40,001-50,000 บาท 2 1.48 
 มากกวา่ 50,000 บาท  3 2.22 
6. อายุการท างาน   
 นอ้ยกวา่ 3 ปี 36 26.67 
 4-6 ปี 53 39.26 
 7-9 ปี 15 11.11 
 10-12 ปี 11 8.15 
 13-15 ปี 4 2.96 
 16 ปีข้ึนไป 16 11.85 
7. ต าแหน่งงาน   
 L1 เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังาน 70 51.85 
 L2 เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานอาวโุส 51 37.78 
 L3 ผูจ้ดัการแผนก 5 3.70 
 L5 ผูจ้ดัการฝ่าย 7 5.19 
 L6 ผูจ้ดัการฝ่ายอาวโุส 2 1.48 
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จากตารางท่ี 4.1 ผลการการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปส่วนบุคคลของบุคลากรบริษทั 
คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั พบวา่ 

เพศ พบวา่ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 54.81 และเพศชาย คิดเป็นร้อยละ45.19 
อายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.37 รองลงมาคือ อายุ

ระหวา่ง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.41 และ นอ้ยท่ีสุดอายตุ  ่ากวา่ 21 ปี คิดเป็นร้อยละ 2.22 
สถานภาพ พบวา่ ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 68.15 รองลงมา คือ สมรส

คิดเป็นร้อยละ 28.15 และหยา่ร้าง คิดเป็นร้อยละ 3.70 
ระดบัการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 

45.9 รองลงมา ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 30.37 และนอ้ยท่ีสุด ระดบั
มธัยมศึกษาตอนตน้ คิดเป็นร้อยละ 5.93 

เงินเดือน พบวา่ ส่วนใหญ่มีเงินเดือนอยูร่ะหวา่ง 10,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
73.33 รองลงมา เงินเดือนอยู่ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 17.78  และน้อยท่ีสุด
เงินเดือนมากวา่ 50,000 บาท ร้อยละ 2.22 

อายุการท างาน พบว่า ส่วนใหญ่มีอายุงาน อยู่ระหว่าง 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.26. 
รองลงมา น้อยกว่า 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.67 และน้อยท่ีสุดมีอายุงานอยู่ระหว่าง 13-15ปี คิดเป็น 
ร้อยละ 2.96 

ต าแหน่งงาน พบวา่ ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดบัเจา้หนา้ท่ีปฏิบติังาน คิดเป็นร้อยละ 
51.85. รองลงมา เจา้หนา้ท่ีปฏิบติังานอาวโุส คิดเป็นร้อยละ 37.78 และนอ้ยท่ีสุด ผูจ้ดัการฝ่ายอาวโุส 
คิดเป็นร้อยละ 1.48 

จากขอ้มูลขา้งตน้ ผูศึ้กษาไดร้วมกลุ่มตวัอยา่งเพื่อน ามาใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูลต่อไป 
ดงัน้ี 

ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่ง ระดบัการศึกษา ปริญญาโท และสูงกวา่ปริญญาโท รวม
กบั ระดบัปริญญาตรี  

เงินเดือน กลุ่มตวัอยา่งเงินเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท รวมกบั ระดบัเงินเดือน 10,000 – 
20,000 บาท 

อายกุารท างาน กลุ่มตวัอยา่งอายกุารท างาน 13-15 ปี รวมกบั 16 ปีข้ึนไป 
ต าแหน่งงาน กลุ่มตวัอยา่งระดบัผูจ้ดัการแผนก (L3) รวมกบั ระดบัผูจ้ดัการแผนกอาวุโส

(L4) 
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ตอนที ่2 ข้อมูลเกีย่วกบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษัท คอมพวิเตอร์ ซีสเท็ม 
คอนเน็คช่ัน อนิเตอร์แนชช่ันแนล จ ากดั 

 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของระดบัประสิทธิภาพ 
การท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ดงัตาราง 
ท่ี 4.2 – 4.6 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร

บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 

รายการ X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

1. การลดค่าใชจ่้าย 4.32 0.60 มากท่ีสุด 
2. การลดขอ้ผดิพลาด 4.40 0.51 มากท่ีสุด 
3. การลดเวลาในการปฏิบติังาน 4.32 0.63 มากท่ีสุด 
4.  คุณภาพของงาน 3.93                  0.53                      มาก 

รวม 4.24 0.47 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4.2 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ท างาน อยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด (X  = 4.24) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อ
การลดขอ้ผิดพลาดอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( X = 4.40) รองลงมาคือ การลดค่าใช้จ่ายและลดเวลา 
ในการปฏิบติังาน (X  = 4.32) และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ คุณภาพของงานซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก  
(X  = 3.93) 
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ตารางท่ี 4.3 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็น จ าแนกตามการลดค่าใช้จ่ายของ

บุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั  
 

รายการ X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

1. การลดทรัพยากรท่ีใชใ้นการท างาน 4.28 0.71 มากท่ีสุด 
2.  การระมดัระวงัในการใชว้สัดุอุปกรณ์ 4.35                 0.66                  มากท่ีสุด 

รวม 4.32 0.60 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4.3 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ท างาน ดา้นการลดค่าใชจ่้ายอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด (X  = 4.32) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น
พบว่า มีความเห็นต่อการระมัดระวงัในการใช้วสัดุอุปกรณ์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X  = 4.35) 
รองลงมา และ การลดทรัพยากรท่ีใชใ้นการท างานซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั (X  = 4.28) 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็น จ าแนกตามการลดขอ้ผิดพลาดของ

บุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั  
 

รายการ X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

1. การมีความเขา้ใจ เพื่อป้องกนัขอ้ผดิพลาด 4.36 0.60 มากท่ีสุด 
2.  การค านึงถึงความปลอดภยัในการใชอุ้ปกรณ์ 4.50 0.60 มากท่ีสุด 
3.  การส่ือสารเพื่อลดขอ้ผดิพลาด                                  4.31                 0.60                  มากท่ีสุด 

รวม 4.40 0.51 มากท่ีสุด 
 
 จากตารางท่ี 4.4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการปฏิบติังานของ
ประสิทธิภาพการท างาน ดา้นการลดขอ้ผิดพลาดอยู่ในระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด (X  = 4.40) 
เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า มีความเห็นต่อการค านึงถึงความปลอดภยัในการใช้อุปกรณ์อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ( X  = 4.50) รองลงมาคือ การมีความเขา้ใจ เพื่อป้องกนัขอ้ผิดพลาด (X  = 4.36) 
และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ การส่ือสารเพื่อลดขอ้ผดิพลาดซ่ึงอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดเช่นกนั (X  = 4.31) 
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ตารางท่ี 4.5  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดับความเห็น จ าแนกตามการลดเวลาในการ

ปฏิบติังานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล 
จ ากดั  

 

รายการ X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

    1.  การลดเวลาในการปฏิบติังาน 4.32 0.63 มากท่ีสุด 
รวม 4.32 0.63 มากท่ีสุด 

 
 จากตารางท่ี 4.5 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการปฏิบติังานของ 
ประสิทธิภาพการท างาน ด้านการลดเวลาในการปฏิบติังาน อยู่ในระดบัความเห็นด้วยมากท่ีสุด  
(X  = 4.32) 
 
ตารางท่ี 4.6  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็น จ าแนกตามคุณภาพงานของบุคลากร 

บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั  
 

รายการ X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

1. ผลการปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง 4.20 0.58 มากท่ีสุด 
2.  ผลงานไม่มีการน ากลบัมาแกไ้ข                                3.67                   0.70                      มาก 

รวม 3.93 0.53 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.6 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการปฏิบติังานของ
ประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพของงานอยู่ในระดับความเห็นด้วยมาก ( X  = 3.93)  
เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อผลการปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด  
(X  = 4.20) และนอ้ยท่ีสุดคือ ผลงานไม่มีการน ากลบัมาแกไ้ขซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.67) 
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ตอนที ่3 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยเสริมแรง ของบุคลากร บริษทั คอมพวิเตอร์ 
ซีสเทม็ คอนเน็คช่ัน อนิเตอร์แนชช่ันแนล จ ากดั 

 
 ผลการวิเคราะห์ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของระดบัปัจจยัแรงจูงใจ 
และปัจจยัการเสริมแรง ของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
ดงัตารางท่ี 4.7 – 4.14 
 
ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั โดยภาพรวม 
 

รายการ X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1.  ปัจจยัจูงใจ 3.99 0.47 มาก 
2.  ปัจจยัค ้าจุน                                                              3.99                 0.54                      มาก 

รวม 3.99 0.45 มาก 
 
 จากตารางท่ี 4.7 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัการจูงใจโดยรวมเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ
ของบุคลากร อยูใ่นระดบัมาก (X  = 3.99) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ ปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
(X  = 3.99) และปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั (X  = 3.99)  
 
ตารางท่ี 4.8 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ าแนกรายดา้นตามปัจจยัจูงใจ 
 

รายการ X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1. ความส าเร็จ 4.09 0.49 มาก 
2. การยอมรับนบัถือ 4.21 0.61 มากท่ีสุด 
3. ความรับผดิชอบ 4.20 0.57 มาก 
4. โอกาสเติบโตกา้วหนา้ 3.49 0.83 มาก 
5. ลกัษณะงาน(ความทา้ทาย)                             4.06                0.72                      มาก 

รวม  3.99 0.47 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.8 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัการจูงใจโดยรวมเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ
ของบุคลากร ด้านปัจจยัจูงใจอยู่ในระดบัความเห็นด้วยมาก ( X̅ = 3.99) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน
พบว่า มีความเห็นต่อการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมากท่ีสุด ( X̅ = 4.21) รองลงมาคือ ความ
รับผดิชอบ ( X̅ = 4.20) และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือโอกาสเติบโตกา้วหนา้ซ่ึงอยูใ่นระดบัมาก ( X̅ = 3.49) 
 
ตารางท่ี 4.9 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกรายดา้นตามปัจจยัค ้าจุน 
 

รายการ X  S.D. ระดบัการจูงใจ 
1. นโยบายบริษทั 3.89 0.87 มาก 
2. การบงัคบับญัชา 4.16 0.75 มาก 
3. ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4.37 0.63 มากท่ีสุด 
4. ความมัน่คงในการท างาน 3.86 0.89 มาก 
5. ชีวติส่วนตวั 4.17 0.64 มาก 
6. สภาพแวดลอ้มการท างาน 3.92 0.69 มาก 
7. ค่าตอบแทน 3.29 0.86 ปานกลาง 
8. ลกัษณะอาชีพ                                                   4.36                 0.74                  มากท่ีสุด 

รวม  3.99 0.54 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.9 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีระดบัการจูงใจโดยรวมเก่ียวกบัปัจจยัแรงจูงใจ
ของบุคลากร ดา้นปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัความเห็นดว้ยมาก (X  = 3.99) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้าน
พบว่า มีความเห็นต่อความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (X  = 4.37) รองลงมาคือ
ลกัษณะอาชีพ (X  = 4.36)  และค่าเฉล่ียท่ีนอ้ยท่ีสุดคือค่าตอบแทน ซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 
3.29) 
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ตารางท่ี 4.10 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความคิดเห็นปัจจยัการเสริมแรงของบุคลากร 

บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 

รายการ X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

            1.  การเสริมแรงทางบวก 3.97 0.82 มาก 
            2.  การเสริมแรงทางลบ 3.91 1.04 มาก 
            3.  การท าใหสู้ญส้ิน 3.07 1.13 ปานกลาง 
            4.  การลงโทษ                                                    3.25                 1.08                  ปานกลาง 

รวม  3.55 0.70 มาก 
 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีระดบัความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัปัจจยัเสริมแรง
ของบุคลากร อยู่ในระดบัมาก ( X  = 3.55) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า การเสริมแรงทางบวก 
อยู่ในระดบัมาก (X = 3.99) รองลงมาคือ การเสริมแรงทางลบ อยู่ในระดบัมาก (X  = 3.91) และ
ค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ การท าใหสู้ญส้ินซ่ึงอยูใ่นระดบัปานกลาง (X  = 3.07) 
 
ตารางท่ี 4.11  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็น จ าแนกตามการเสริมแรงทางบวก

ของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 

รายการ X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. การไดรั้บการชมเชยหรือรับรางวลั  
จากความทุ่มเทการท างานในอดีต 

4.05 0.86 มาก 

2.   การไดรั้บรางวลัพิเศษ จากการปฏิบติังาน
เร่งด่วนไดส้ าเร็จ 

3.88 0.90 มาก 

รวม 3.97 0.82 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.11 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการเสริมแรง ในดา้น
การเสริมแรงทางบวกอยู่ในระดบัความเห็นด้วยมาก (X  = 3.97) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า  
มีความเห็นต่อการไดรั้บการชมเชยหรือรับรางวลั จากความทุ่มเทการท างานในอดีต อยู่ในระดบั
มาก (X = 4.05) และนอ้ยท่ีสุดคือ การไดรั้บรางวลัพิเศษจากการปฏิบติังานเร่งด่วนส าเร็จ ซ่ึงอยูใ่น
ระดบัมากเช่นกนั (X  = 3.88) 
 
ตารางท่ี 4.12  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็น จ าแนกตามการเสริมแรงทางลบ

ของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 

รายการ X  S.D. 
ระดบัความ
คิดเห็น 

1. การไดรั้บการต าหนิหรือลงโทษ 
จากการไม่ใหค้วามร่วมมือ  

3.84 1.10 มาก 

2.   การไดรั้บโดนลงโทษจากการปฏิบติังาน                  
      เร่งด่วนไม่ส าเร็จ 

3.97 1.12 มาก 

รวม 3.91 1.04 มาก 

 
 จากตารางท่ี 4.12 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการเสริมแรง ในดา้น
การเสริมแรงทางลบ อยู่ในระดับความเห็นด้วยมาก ( X  = 3.91) เม่ือจ าแนกเป็นรายด้านพบว่า  
มีความเห็นต่อการได้รับโดนลงโทษจากการปฏิบติังานเร่งด่วนไม่ส าเร็จ อยู่ในระดบัมาก (X  = 
3.97) และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ การไดรั้บการต าหนิหรือลงโทษจากการไม่ให้ความร่วมมือ ระดบั
มาก (X  = 3.84) 
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ตารางท่ี 4.13  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นจ าแนกตามการระงบัพฤติกรรม ของ

บุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั  
 

รายการ X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1.  การหยดุการกระท าท่ีไม่ไดรั้บการชมเชย                  3.07               1.13                   ปานกลาง 

รวม 3.07     1.13 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.13 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นเก่ียวกบัการระงบัพฤติกรรมอยู่ใน
ระดบัความเห็นปานกลาง (X = 3.07) โดยมีความเห็นต่อการหยุดการกระท าท่ีไม่ไดรั้บการชมเชย 
อยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.07) 
 
ตารางท่ี 4.14  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและระดบัความเห็นจ าแนกตามการลงโทษ ของบุคลากร 

บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั  
 

รายการ X  S.D. 
ระดับความ
คิดเห็น 

1. การเพิ่มบทลงโทษเพื่อลดพฤติกรรม 
ไม่พึงประสงค ์

3.25 1.08 ปานกลาง 

รวม 3.25     1.08 ปานกลาง 

 
 จากตารางท่ี 4.14 พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการลงโทษอยู่ใน
ระดบัความเห็นปานกลาง ( X  = 3.25)  โดยมีความเห็นต่อ การเพิ่มบทลงโทษเพื่อลดพฤติกรรม 
ไม่พึงประสงคอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง (X = 3.25) 
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ตอนที ่4  ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษัท คอมพวิเตอร์  
ซีสเทม็ คอนเน็คช่ัน อนิเตอร์แนชช่ันแนล จ ากดั จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 

 
ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั โดยวิเคราะห์จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ 
เพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือน อายุงาน และต าแหน่งงาน ซ่ึงปรากฏผลดงัตารางท่ี 
4.15-4.22 

 
ตารางท่ี 4.15 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

 ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามเพศ 
 

ประสิทธิภาพการท างาน เพศ n X  S.D. t Sig. 
ดา้นการลดค่าใชจ่้าย ชาย 61 4.31 0.67 2.327 0.130  

หญิง 74 4.32 0.55 
  

ดา้นการลดขอ้ผดิพลาด ชาย 61 4.40 0.54 0.670 0.415 
 หญิง 74 4.40 0.52   
ดา้นการลดเวลาในการปฏิบติังาน ชาย 61 4.44 0.53 1.415 0.236  

หญิง 74 4.21 0.69 
  

ดา้นคุณภาพ ชาย 61 3.90 0.51 0.080 0.777  
หญิง 74 3.95 0.54 

  

รวม 
ชาย 61 4.26 0.45 0.578 0.448 
หญิง 74 4.22 0.48 

  

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.15 พบว่า กลุ่มตัวอย่างของพนักงานบริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม  
คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จ ากัด ท่ีมีเพศแตกต่างกัน มีระดับประสิทธิภาพการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 
 
 



52 
 
ตารางท่ี 4.16 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามอาย ุ
 

ประสิทธิภาพในการท างาน อาย ุ n X  S.D. F Sig. 
ดา้นการลดค่าใชจ่้าย ต ่ากวา่ 21 ปี 3 4.17 0.29 0.159 0.959 
 21-30 ปี 37 4.27 0.49   
 31-40 ปี 68 4.35 0.66   
 41-50 ปี 22 4.31 0.64   
 51-60 ปี 5 4.3 0.57   
ดา้นการลดขอ้ผดิพลาด ต ่ากวา่ 21 ปี 3 3.89 0.51 1.440 0.224 
 21-30 ปี 37 4.37 0.48   
 31-40 ปี 68 4.47 0.53   
 41-50 ปี 22 4.31 0.53   
 51-60 ปี 5 4.20 0.30   
ดา้นการลดเวลาในการปฏิบติังาน ต ่ากวา่ 21 ปี 3 3.67 0.58 1.982 0.101 
 21-30 ปี 37 4.38 0.64   
 31-40 ปี 68 4.40 0.58   
 41-50 ปี 22 4.13 0.71   
 51-60 ปี 5 4 0.70   
ดา้นคุณภาพ ต ่ากวา่ 21 ปี 3 3.67 0.29 2.582* 0.040 
 21-30 ปี 37 3.97 0.59   
 31-40 ปี 68 4.02 0.51   
 41-50 ปี 22 3.63 0.44   
 51-60 ปี 5 3.90 0.42   

รวม ต  ่ากวา่ 21 ปี 3 3.85 0.38 1.551 0.191 
21-30 ปี 37 4.25 0.45   
31-40 ปี 68 4.31 0.46   
41-50 ปี 22 4.10 0.48   
51-60 ปี 5 4.10 0.47 

  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.16 พบว่า กลุ่มตัวอย่างของพนักงานบริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม  
คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จ ากดั ในภาพรวมอายุแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการ
ท างานไม่แตกต่างกนั และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ ดา้นการลดค่าใชจ่้าย ดา้นการขอ้ผดิพลาด 
และ ดา้นการลดเวลาในการปฏิบติังาน พบวา่ไม่แตกต่างกนั แต่พบวา่ระดบัประสิทธิภาพการท างาน
ดา้นคุณภาพแตกต่างกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  

จึงทดสอบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่  โดยใช้วิธีผลต่างอย่างมีนัยส าคัญน้อยท่ีสุด (Least 
Significance Difference: LSD) ดงัตารางท่ี 4.17 

 
ตารางท่ี 4.17 เปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ดา้นคุณภาพ จ าแนกตามอายเุป็นรายคู่ 
 

อาย ุ

 
ต ่ากวา่  
21 ปี 

21-30  
ปี 

31-40  
ปี 

41-50  
ปี 

51-60  
ปี 

X ̄ 3.67 3.97 4.02 3.63 3.90 
ต ่ากวา่ 21 ปี 3.67 - -0.31 -0.36 0.03 -0.23 

21-30 ปี 3.97 
 

- -0.49 0.34* 0.73 
31-40 ปี 4.02 

  
- 0.39* 0.12 

41-50 ปี 3.63 
   

- -0.26 
51-60 ปี 3.90 

    
- 

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.17 เม่ือทดสอบความแตกต่างของประสิทธิภาพ ในดา้นคุณภาพงานของ
บุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามอายุเป็น
รายคู่ โดยวิธี Least Significance Difference พบว่า พนักงานอายุ 21-30 ปี ประสิทธิภาพในด้าน
คุณภาพแตกต่างกบัพนกังานอาย ุ41-50 ปี โดยกลุ่มพนกังานอาย ุ21-30 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกวา่พนกังาน
อายุ 41-50 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.34 อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และพนกังานอายุ 
31-40 ปี ประสิทธิภาพในด้านคุณภาพแตกต่างกบัพนักงานอายุ 41-50 ปี โดยกลุ่มพนักงานอายุ  
31-40 ปี มีค่าเฉล่ียสูงกวา่พนกังานอายุ 41-50 ปี ท่ีผลต่างค่าเฉล่ียเท่ากบั 0.39 อยา่งมีนยัส าคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.05 ส่วนพนกังานท่ีมีช่วงอายอ่ืุนๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตารางท่ี 4.18  ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามสถานภาพ 
 

ประสิทธิภาพการท างาน สถานภาพ n X ̄ S.D. F Sig. 
ดา้นการลดค่าใชจ่้าย โสด 92 4.32 0.58 0.125 0.882  

สมรส 38 4.34 0.67 
  

 หยา่ร่าง 5 4.20 0.60   
ดา้นการลดขอ้ผิดพลาด โสด 92 4.41 0.53 0.338 0.714 
 สมรส 38 4.35 0.52   
 หยา่ร่าง 5 4.53 0.38   
ดา้นการลดเวลาในการปฏิบติังาน โสด 92 4.34 0.61 0.166 0.847 
 สมรส 38 4.29 0.61    

หยา่ร่าง 5 4.20 0.52 
  

ดา้นคุณภาพ โสด 92 3.92 0.53 0.125 0.883 
 สมรส 38 3.96 0.54    

หยา่ร่าง 5 4.00 0.61 
  

รวม 
โสด 92 4.24 0.45 0.005 0.995 
สมรส 38 4.24 0.49   
หยา่ร่าง 5 4.23 0.60 

  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.18 พบว่า กลุ่มตัวอย่างของพนักงานบริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม  
คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีสถานภาพแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการท างาน
ไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.19 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามระดบัการศึกษา 
 

ประสิทธิภาพการท างาน ระดบัการศึกษา n X ̄ S.D. F Sig. 
ดา้นการลดค่าใชจ่้าย มธัยมศึกษาตอนตน้ 8 4.25 0.76 0.128 0.943  

มธัยมศึกษาตอนปลาย 41 4.29 0.62 
  

 อนุปริญญา 24 4.38 0.61   
 ปริญญาตรี 62 4.32 0.58   

ดา้นการลดขอ้ผดิพลาด มธัยมศึกษาตอนตน้ 8 4.42 0.43 0.502 0.682 
 มธัยมศึกษาตอนปลาย 41 4.42 0.57   
 อนุปริญญา 24 4.28 0.56   
 ปริญญาตรี 62 4.42 0.47   
ดา้นการลดเวลา 
ในการปฏิบติังาน 

 มธัยมศึกษาตอนตน้ 8 4.38    0.52 1.409 0.243 
มธัยมศึกษาตอนปลาย 41     4.34   0.69   
อนุปริญญา   24    4.08 0.65   
ปริญญาตรี    62 4.39 0.     0.58     

ดา้นคุณภาพ มธัยมศึกษาตอนตน้ 8 3.94 0.42 0.320 0.811 
 มธัยมศึกษาตอนปลาย 41 4.00 0.56   
 อนุปริญญา 24 3.90 0.63   
 ปริญญาตรี 62 3.90 0.49   

รวม 

มธัยมศึกษาตอนตน้ 8 4.24 0.45 0.312 0.817 
มธัยมศึกษาตอนปลาย 41 4.26 0.50   
อนุปริญญา 24 4.16 0.54   
ปริญญาตรี 62 4.26 0.42   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.19 พบว่า กลุ่มตัวอย่างของพนักงานบริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม  
คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการ
ท างานไม่แตกต่างกนั 
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ตารางท่ี 4.20 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามเงินเดือน 
 

ประสิทธิภาพการท างาน เงินเดือน n X ̄ S.D. F Sig. 
ดา้นการลดค่าใชจ่้าย 10,000-20,000 บาท 99 4.32 0.59 0.433 0.785  

20,001-30,000 บาท 24 4.25 0.72 
  

 30,001-40,000 บาท 7 4.43 0.53   
 40,001-50,000 บาท 2 4.75 0.35   
 มากกวา่ 50,000 บาท 3 4.17 0.57   
ดา้นการลดขอ้ผิดพลาด 10,000-20,000 บาท 99 4.41 0.52 0.413 0.799 
 20,001-30,000 บาท 24 4.30 0.52   
 30,001-40,000 บาท 7 4.52 0.60   
 40,001-50,000 บาท 2 4.50 0.24   
 มากกวา่ 50,000 บาท 3 4.22 0.19   
ดา้นการลดเวลาในการปฏิบติังาน 10,000-20,000 บาท 99 4.31 0.63 0.222 0.926 
 20,001-30,000 บาท 24 4.38 0.65   
 30,001-40,000 บาท 7 4.14 0.69   
 40,001-50,000 บาท 2 4.50 0.70    

มากกวา่ 50,000 บาท 3 4.33 0.58 
  

ดา้นคุณภาพ 10,000-20,000 บาท 99 3.93 0.53 0.403 0.806 
 20,001-30,000 บาท 24 3.94 0.52   
 30,001-40,000 บาท 7 3.85 0.69   
 40,001-50,000 บาท 2 4.25 0.35    

มากกวา่ 50,000 บาท 3 3.67 0.29 
  

รวม 

10,000-20,000 บาท 99 4.25 0.46 0.241 0.915 
20,001-30,000 บาท 24 4.22 0.51   

30,001-40,000 บาท 7 4.24 0.50   
40,001-50,000 บาท 2 4.50 0.41   
มากกวา่ 50,000 บาท 3 4.10 0.32 

  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.20 พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งของพนกังานบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ 
อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีรายไดแ้ตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการท างาน ไม่แตกต่างกนั 

 

ตารางท่ี 4.21 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 
ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ าแนกตามอายงุาน 

 

ประสิทธิภาพการท างาน อายงุาน n X ̄ S.D. F Sig. 
ดา้นการลดค่าใชจ่้าย นอ้ยกวา่ 3 ปี 36 4.28 0.60 0.879 0.479  

4-6 ปี 53 4.30 0.62 
  

 7-9 ปี 15 4.57 0.63   
 10-12 ปี 11 4.41 0.50   
 13 ปีข้ึนไป 20 4.23 0.64   
ดา้นการลดขอ้ผิดพลาด นอ้ยกวา่ 3 ปี 36 4.32 0.49 1.761 0.141 
 4-6 ปี 53 4.37 0.56   
 7-9 ปี 15 4.63 0.47   
 10-12 ปี 11 4.64 0.41   
 13 ปีข้ึนไป 20 4.32 0.49   
ดา้นการลดเวลาในการปฏิบติังาน นอ้ยกวา่ 3 ปี 36 4.20 0.67 2.179 0.075 
 4-6 ปี 53 4.36 0.60   
 7-9 ปี 15 4.60 0.51   
 10-12 ปี 11 4.55 0.53   
 13 ปีข้ึนไป 20 4.10 0.72   
ดา้นคุณภาพ นอ้ยกวา่ 3 ปี 36 3.85 0.55 2.229 0.069 
 4-6 ปี 53 3.97 0.54   
 7-9 ปี 15 4.04 0.40   
 10-12 ปี 11 4.28 0.61   
 13 ปีข้ึนไป 20 3.75 0.45   

รวม 

นอ้ยกวา่ 3 ปี 36 4.16 0.45 2.283 0.064 
4-6 ปี 53 4.25 0.49   
7-9 ปี 15 4.46 0.37   
10-12 ปี 11 4.47 0.40   
13 ปีข้ึนไป 20 4.10 0.49   

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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จากตารางท่ี 4.21 พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม  
คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีอายุงานแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการท างาน 
ไม่แตกต่างกนั 

  
ตารางท่ี 4.22 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามต าแหน่งงาน 
 

ประสิทธิภาพการท างาน ต าแหน่งงาน n X ̄ S.D. F Sig. 
ดา้นการลดค่าใชจ่้าย L1 70 4.25 0.61 1.026 0.396  

L2 51 4.43 0.58 
  

 L3 5 4.00 0.79   
 L5 7 4.28 0.57   
 L6 2 4.50 0.00   
ดา้นการลดขอ้ผดิพลาด L1 70 4.33 0.56 0.782 0.539 
 L2 51 4.46 0.46   
 L3 5 4.60 0.43   
 L5 7 4.43 0.50   
 L6 2 4.17 0.24   
ดา้นการลดเวลาในการปฏิบติังาน L1 70 4.21 0.66 1.667 0.159 
 L2 51 4.49 0.58   
 L3 5 4.20 0.45   
 L5 7 4.14 0.69    

L6 2 4.50 0.70 
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ตารางท่ี 4.22 (ต่อ) 
 

ประสิทธิภาพการท างาน ต าแหน่งงาน n X ̄ S.D. F Sig. 
ดา้นคุณภาพ L1 70 3.93 0.54 0.438 0.781 
 L2 51 3.97 0.53   
 L3 5 4.00 0.35   
 L5 7 3.71 0.56    

L6 2 3.75 0.35 
  

รวม 

L1 70 4.18 0.49 0.922 0.453 
L2 51 4.33 0.45   
L3 5 4.20 0.36   
L5 7 4.14 0.45   

L6 2 4.22 0.32 
  

*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

จากตารางท่ี 4.22 พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม  
คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีระดบัต าแหน่งแตกต่างกนั มีระดบัประสิทธิภาพการ
ท างานไม่แตกต่างกนั 

สรุปสมมติฐานท่ี 1 บุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล 
จ ากดั ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือน อายุงาน และต าแหน่งงาน
แตกต่างกนั มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งสมมติฐานท่ีตั้งไว ้ยกเวน้
บุคลากรท่ีมีอายแุตกต่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพแตกต่างกนั 
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ตอนที ่5  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษัท 
คอมพวิเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คช่ัน อนิเตอร์แนชช่ันแนล จ ากดั  

 
การศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จ ากดั ประกอบด้วย 1) ปัจจยัแรงจูงใจ (Motivation)  
2) ปัจจยัเสริมแรง (Reinforcement) ดว้ยการวเิคราะห์ถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
แบบ Stepwise ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอผลการวเิคราะห์ดงัตารางท่ี 4.23-4.24 
 
ตารางท่ี 4.23 ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์ พหุคูณ ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่สมการ

ถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนัยส าคัญของ
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน (R2 change) ในการพยากรณ์ประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล 
จ ากดั 

 
Model Model Summary 

R R2 R2 Change SEb F Sig 
1 0.508a 0.258 0.258 0.402 46.307 0.000 
2 0.538b 0.290 0.032 0.395 26.932 0.000 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
a. Predictors: (Constant), ปัจจยัแรงจูงใจ 
b. Predictors: (Constant), ปัจจยัแรงจูงใจ และ ปัจจยัเสริมแรง 
 
 จากตารางท่ี 4.23 พบวา่ ตวัแปรอิสระท่ีเขา้สู่การท านาย มี 2 ตวัแปร คือ ปัจจยัแรงจูงใจ 
และปัจจยัเสริมแรง สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 
 ปัจจยัแรงจูงใจ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 
ได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 0.258 (R2 = 
0.258) แสดงว่าปัจจยัแรงจูงใจสามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรไดร้้อยละ 25.8 
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 เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระตวัท่ีสอง คือ ปัจจยัเสริมแรง ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เพิ่มข้ึน
เป็น 0.290 (R2 = 0.290) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่า ปัจจยัแรงจูงใจ 
และปัจจยัเสริมแรง ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของระดบัประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร
ไดร้้อยละ 29 โดยปัจจยัเสริมแรงสามารอธิบายความแปรปรวนของระดบัประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 3.2 (R2 Change = 0.032)   
 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ในรูปคะแนนดิบ 
(b) และคะแนนมาตรฐาน (β) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีใชท้  านายประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จ ากดั ดว้ยวิธี Stepwise 
ปรากฏผลดงัน้ี 
 
ตารางท่ี 4.24 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กบัประสิทธิภาพการ

ท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล 
จ ากดั ในรูปคะแนนดิบ (b) และ คะแนนมาตรฐาน (β) ของสมการถดถอยพหุคูณ 
ดว้ยวธีิขั้นตอน (Stepwise Regression) 

  
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

  b SEb β t Sig. 
ค่าคงท่ี(Constant) 2.148 0.301 

 
7.129 0.000 

Motivation 0.379 0.095 0.370 3.988 0.000 
Reinforcement 0.161 0.067 0.225 2.421 0.017 
R = 0.538   R2 = 0.290   S.E. = 0.395    F = 26.932   Sig. = 0.000 

*นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4.24 พบว่า เม่ือวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณแบบ Stepwise ตวัแปร
พยากรณ์ท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ 
อินเตอร์แนชชั่นแนล จ ากัด คือ ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัเสริมแรง ซ่ึงสามารถเป็นตวัท านาย
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรไดร้้อยละ 29 (R2 = 0.290) มีความคาดเคล่ือนร้อยละ 0.393  
จึงยอมรับสมมติฐานท่ีวา่ ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัเสริมแรงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากร โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ไดด้งัน้ี 
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 Y  =   2.148 + 0.379(Motivation) + 0.161(Reinforcement)  
       โดยท่ี 

 Y  =   ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์  
         ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 Motivation   =   ปัจจยัแรงจูงใจ 
 Reinforcement  = ปัจจยัการเสริมแรง 

 

 จากสมการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ 
คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั สามารถอธิบายไดว้่า ตวัแปรท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากร มีความสัมพนัธ์เป็นบวกทั้ง 2 ตวัแปร โดยเม่ือควบคุมตวัแปรอิสระอ่ืนๆ ให้คงท่ีแลว้ 
ถา้ปัจจยัแรงจูงใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรเพิ่มข้ึน 0.379 หน่วย  
ถา้ปัจจยัเสริมแรงเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าใหป้ระสิทธิภาพการท างานของบุคลากรเพิ่มข้ึน 0.161 หน่วย 
 กล่าวอีกนยัหน่ึงยิ่งบุคลากรมีแรงจูงใจ และการเสริมแรงจากบริษทัเพิ่ม จะยิ่งมีส่วน
ผลกัดนัใหป้ระสิทธิภาพการท างานของบุคลากรมีมากข้ึน 
  

 
 
 
 
 
 

 

 



 
 

บทที ่ 5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 

 การศึกษาคร้ังน้ี เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) เพื่อมุ่งศึกษาปัจจัยท่ี 
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์
แนชชัน่แนล จ ากดั ผูศึ้กษาไดน้ าเสนอขอ้มูลออกเป็น 3 ตอนดงัน้ี 

1. สรุปการศึกษา 
2. อภิปรายผล 
3. ขอ้เสนอแนะ 

 

1. สรุปการศึกษา 
 

1.1 วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
1.1.1 เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็  

คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั  
1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัการเสริมแรงในการท างานของบุคลากร 

บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั จ  าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
1.1.4 เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั 

คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
1.2 วธีิด าเนินการศึกษา 

1.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี คือ บุคคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม 

คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีอายุงานหน่ึงปีข้ึนไป ณ วนัท่ี 31 มกราคม 2561 ในระดบั 
ผูป้ฏิบติัการ ผูบ้ริหารระดบัล่าง และผูบ้ริหารระดบักลาง ซ่ึงมีจ านวนทั้งส้ิน 202 คน การก าหนด
กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการศึกษาน้ีโดยใช้สูตรของ Taro Yamane หาขนาดกลุ่มตวั ณ ระดับความ
เช่ือมัน่ 95% ไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 135 คน 
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1.2.2 เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการศึกษาน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) โดย

แบบสอบถามประกอบดว้ย 5 ส่วนไดแ้ก่ 
 ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลทัว่ไปเก่ียวกบัผูต้อบแบบสอบถาม 
 ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยด้านการจูงใจในการท างานของ

บุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามเก่ียวกบักระบวนการเสริมแรงในการท างานของ

บุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
 ส่วนท่ี 5 แบบสอบถามความคิดเห็น และขอ้เสนอแนะเก่ียวกบัประสิทธิภาพ

การท างานของบุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั 
1.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ผู ้ศึกษาได้แจกแบบสอบถามจ านวน 135 ชุด ให้กลุ่มตัวอย่าง และรวบรวม
แบบสอบถามกลบัคืนมา พร้อมตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถามเพื่อให้ไดข้อ้มูลอย่าง
ครบถว้น ผูศึ้กษาไดแ้บบสอบถามกลบัคืนมา 135 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 

1.4 การวเิคราะห์ข้อมูล 
ผูศึ้กษาวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์

ขอ้มูล ไดแ้ก่ 
1.4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามส่วนที ่1 เก่ียวกบัขอ้มูลคุณลกัษณะ

ส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือน อายงุาน 
และต าแหน่งงาน โดยการแจกแจงความถ่ีร้อยละ (Percentage) 

1.4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลของแบบสอบถามส่วนที ่4 เก่ียวกบัประสิทธิภาพการ
ท างานของผูต้อบแบบสอบถามโดยการหาค่าเฉล่ีย ( x ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ในการ
วเิคราะห์เพื่อใหท้ราบระดบัการจูงใจ 

1.4.3 การวิเคราะห์ความแตกต่างของประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษัท 

คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล  จ ากัด  โดยจ าแนกตามคุณลักษณะ 
ส่วนบุคคล โดยการหาค่าสถิติ t-test และการวเิคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) 
โดยใชค้่าสถิติ F-test 



65 
 

1.4.4 การวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั 
คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั โดยใช้สถิติการถดถอ้ยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

1.5 ผลการศึกษา 

1.5.1 ข้อมูลเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 
  ผูศึ้กษาได้ท าการเก็บข้อมูลกลุ่มตัวอย่างจ านวน 135 ชุด ซ่ึงผูศึ้กษาได้

สรุปผลดงัต่อไปน้ี 
   ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง จากการศึกษาพบวา่กลุ่มตวัอย่างส่วนใหญ่

เป็นเพศหญิง จ านวน 74 คน คิดเป็นร้อยละ 54 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 
50.37 รองลงมาคือ อายุระหว่าง 21-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.41 และน้อยท่ีสุดอายุต  ่ากว่า 21 ปี  
คิดเป็นร้อยละ 2.22 สถานภาพส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 68.15 รองลงมา คือ สมรส
คิดเป็นร้อยละ 28.15 และหย่าร้าง คิดเป็นร้อยละ 3.70 ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาสูงสุด ระดบั
ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 45.9 รองลงมาระดบัมธัยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช. คิดเป็นร้อยละ 
30.37 และนอ้ยท่ีสุด ระดบัมธัยมศึกษาตอนตน้ คิดเป็นร้อยละ 5.93 ส่วนใหญ่มีเงินเดือนอยูร่ะหวา่ง 
10,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 73.33 รองลงมาเงินเดือนอยู่ระหว่าง 20,001 – 30,000 บาท  
คิดเป็นร้อยละ 17.78  และนอ้ยท่ีสุดเงินเดือนมากว่า 50,000 บาท ร้อยละ 2.22 ส่วนใหญ่มีอายุงาน 
อยูร่ะหวา่ง 4-6 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.26. รองลงมา นอ้ยกวา่ 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.67 และนอ้ยท่ีสุด
มีอายุงานอยู่ระหว่าง 10-12 ปี คิดเป็นร้อยละ 8.15 ส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดบัเจา้หน้าท่ีปฏิบติังาน 
คิดเป็นร้อยละ 51.85 รองลงมาเจา้หน้าท่ีปฏิบติังานอาวุโส คิดเป็นร้อยละ 37.78 และน้อยท่ีสุด
ผูจ้ดัการฝ่ายอาวโุส คิดเป็นร้อยละ 1.48 

1.5.2 ระดับประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม 
คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากดั พบวา่ ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในภาพรวมอยู ่
ในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.24) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

1) ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ด้านการลดค่าใช้จ่าย ผลการ 
ศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ในดา้นการลดค่าใชจ่้ายอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ย
มากท่ีสุด ( x = 4.32) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า มีความเห็นต่อการระมดัระวงัในการใช้วสัดุ
อุปกรณ์ อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.35) และน้อยท่ีสุดคือ การลดทรัพยากรท่ีใช้ในการท างาน  
( x = 4.28) 
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2) ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ด้านการลดข้อผิดพลาด ผล
การศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในด้านการลดข้อผิดพลาดอยู่ในระดับ
ความเห็นดว้ยมากท่ีสุด ( x = 4.40) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ มีความเห็นต่อการค านึงถึงความ
ปลอดภยัในการใช้อุปกรณ์อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.50) รองลงมาคือ การมีความเขา้ใจ เพื่อ
ป้องกนัขอ้ผดิพลาด ( x = 4.36)  และนอ้ยท่ีสุดคือ การส่ือสารเพื่อลดขอ้ผดิพลาด ( x = 4.31) 

3) ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ด้านการลดการลดเวลาในการ
ปฏิบัติงาน ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในด้านการลดเวลาในการ
ปฏิบติังานอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมากท่ีสุด ( x = 4.32) 

4) ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร ด้านคุณภาพงาน ผลการศึกษา 
พบวา่ ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในดา้นคุณภาพของงานอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก  
( x = 3.93) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า มีความเห็นต่อผลการปฏิบติังานมีความถูกตอ้ง อยู่ใน
ระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.20) รองลงมา และนอ้ยท่ีสุดคือ ผลงานไม่มีการน ากลบัมาแกไ้ขอยูใ่นระดบั
มาก ( x = 3.67) 
 1.5.3 ระดับปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยเสริมแรงของบุคลากรบริษัท คอมพิวเตอร์ 

ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด พบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากรในภาพรวมอยู่
ในระดบัมาก ( x = 3.99) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบวา่ 
 1) ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรด้านปัจจัยจูงใจ ผลการศึกษาพบวา่ แรงจูงใจ
ของบุคลากรในดา้นปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก ( x = 4.99) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้น
พบว่า มีความเห็นต่อการยอมรับนับถืออยู่ในระดับมากท่ีสุด ( x = 4.21) รองลงมาคือ ความ
รับผิดชอบอยู่ในระดบัมาก( x = 4.20)  และน้อยท่ีสุดคือ โอกาสเติบโตกา้วหน้าระดบัอยู่ในมาก  
( x = 3.49) 

2) ปัจจัยแรงจูงใจของบุคลากรด้านปัจจัยค ้าจุน พบว่า แรงจูงใจของ
บุคลากรในดา้นปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัความเห็นดว้ยมาก ( x = 3.99) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบวา่ 
มีความเห็นต่อความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.37) รองลงมาคือ ลกัษณะ
อาชีพอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( x = 4.36)  และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุดคือ ค่าตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง 
( x = 3.29)  
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 3) ปัจจัยเสริมแรงของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ( x = 3.55) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ 

ด้านเสริมแรงทางบวก พบว่า การเสริมแรงทางบวกอยู่ในระดับ
ความเห็นดว้ยมาก ( x = 3.97) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า มีความเห็นต่อการไดรั้บการชมเชย
หรือรับรางวลั จากความทุ่มเทการท างานในอดีต อยูใ่นระดบัมาก ( x = 4.05) และค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 
คือการไดรั้บรางวลัพิเศษจากการปฏิบติังานเร่งด่วนส าเร็จอยูใ่นระดบัมาก ( x = 3.88) 

ดา้นการเสริมแรงทางลบ พบวา่ การเสริมแรงทางลบอยูใ่นระดบัความเห็น
ดว้ยมาก ( x = 3.91) เม่ือจ าแนกเป็นรายดา้นพบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการ
ระงบัอยู่ในระดบัความเห็นปานกลาง ( x = 3.97)  และค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ การไดรั้บการต าหนิ
หรือลงโทษจากการไม่ใหค้วามร่วมมืออยูใ่นระดบัมาก  ( x  = 3.84)  

ดา้นการระงบัพฤติกรรม พบวา่ การระงบัพฤติกรรม อยูใ่นระดบัความเห็น
ดว้ยปานกลาง ( x = 3.07)  

ด้านการลงโทษ พบว่า กลุ่มตวัอย่างมีความเห็นโดยรวมเก่ียวกบัการ
ลงโทษอยูใ่นระดบัความเห็นปานกลาง ( x = 3.25)  
  1.5.4 ผลเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษัท คอมพิวเตอร์ 
ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบวา่ กลุ่มตวัอย่าง
บุคลากรบริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ท่ีมีคุณลกัษณะส่วน
บุคคล ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือน อายงุาน และต าแหน่งงานต่างกนั มีประสิทธิภาพ
การท างานไม่แตกต่างกนั ยกเวน้บุคลากรท่ีมีอายตุ่างกนัมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกนั โดย
เม่ือจ าแนกอายุเป็นรายคู่ พบว่า ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรมีความแตกต่างกันของคู่
ระหวา่งอายุ 21-30 ปีกบัอายุ 41-50 ปี และอายุ 31-40 ปีกบัอายุ 41-50 ปี อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.05 
  1.5.5 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

บริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล  จ ากัด พบว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชั่นแนล 
จ ากดั คือ ปัจจยัแรงจูงใจ และปัจจยัเสริมแรง สามารถเขียนอธิบายไดด้งัน้ี 
   ปัจจยัแรงจูงใจ สามารถอธิบายความแปรปรวนประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรได้อย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เท่ากบั 
0.253 (R2 = 0.253) แสดงวา่ ปัจจยัแรงจูงใจสามารถอธิบายความแปรปรวนของระดบัประสิทธิภาพ
การท างานของบุคลากรไดร้้อยละ 25.3 
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   เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระตวัท่ีสอง คือ ปัจจยัเสริมแรง ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์
เพิ่มข้ึนเป็น 0.290 (R2 = 0.290) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 แสดงว่า ปัจจยั
แรงจูงใจ และปัจจยัเสริมแรง ร่วมกนัอธิบายความแปรปรวนของระดบัประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรไดร้้อยละ 29 โดยปัจจยัเสริมแรงสามารอธิบายความแปรปรวนของระดบัประสิทธิภาพการ
ท างานของบุคลากรไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 3.2 (R2 Change = 0.032) 

ปัจจยัแรงจูงใจและปัจจยัเสริมแรงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรโดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์ได ้ดงัน้ี 

Y  =   2.148 + 0.379(Motivation) + 0.161(Reinforcement)  
 โดยท่ี            Y =   ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั  
     คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล 
  Motivation  =   ปัจจยัแรงจูงใจ 
  Reinforcement  = ปัจจยัการเสริมแรง 

 จากสมการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 
ซีสเท็ม คอนเน็คชั่น อินเตอร์แนชชั่นแนล จ ากัด สามารถอธิบายได้ว่า ตัวแปรท่ีมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร มีความสัมพนัธ์เป็นบวกทั้ง 2 ตวัแปร โดยเม่ือควบคุมตวัแปร
อิสระอ่ืนๆ ให้คงท่ีแลว้ ถา้ปัจจยัแรงจูงใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพการท างานของ
บุคลากรเพิ่มข้ึน 0.379 หน่วย ถา้ปัจจยัเสริมแรงเพิ่มข้ึน 1 หน่วย จะท าให้ประสิทธิภาพการท างาน
ของบุคลากรเพิ่มข้ึน 0.161 หน่วย 
   กล่าวอีกนัยหน่ึง ยิ่งบุคลากรมีแรงจูงใจและการเสริมแรงจากบริษัทเพิ่ม  
จะยิง่มีส่วนผลกัดนัใหป้ระสิทธิภาพการท างานของบุคลากรมีมากข้ึน 
 

2. อภิปรายผล 
 
 ผลการศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษทั คอมพิวเตอร์ 
ซีสเทม็ คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั มีประเด็นท่ีจะน ามาอภิปรายดงัน้ี 

2.1 ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน 
อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษทั 
คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั โดยภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด 
โดยเรียงล าดบัค่าเฉล่ียจากสูงมาต ่า คือ การลดขอ้ผิดพลาด การลดค่าใช้จ่าย การลดเวลาในการ
ปฏิบติังาน และคุณภาพของงาน แสดงว่าประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรสอดคล้องกับ
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วฒันธรรมองคก์ารท่ีมุ่งเนน้การท างานท่ีมีประสิทธิภาพสูง และนโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษย์
ขององคก์าร คือ มีการคดัเลือกบุคลากรให้มีทกัษะเหมาะสมกบัต าแหน่งงานในแต่ละสายงาน และ
การฝึกอบรบ เพื่อพฒันา และธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าใหป้ฏิบติังานในระดบัท่ีพึงปรารถนาของ
องคก์าร โดยมีการมอบหมายหนา้ท่ีความรับผิดชอบ ควบคุมการปฏิบติังานดว้ยการประเมินผลตาม
หนา้ท่ี ลกัษณะงาน น าผลการประเมินมาออกแบบและก าหนดรูปแบบการฝึกอบรม ซ่ึงผลการศึกษา
น้ีสอดคลอ้งกบั น่ิมนวน ทองแสน (2557) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังานกลุ่มธุรกิจผลิตเคร่ืองส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี ผลการศึกษาพบวา่ ประสิทธิภาพ
การท างานโดยรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด รวมทั้งสอดคลอ้งกบั ณัฐฏ์นนั คณิวิชาภรณ์ (2556) ได้
ท าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความสมดุลระหว่างงานและชีวิตและพฤติกรรมการท างานท่ีมี
ประสิทธิผลของพนกังานระดบัปฏิบติัการในอุตสาหกรรมผูใ้ห้บริการเครือข่ายโทรศพัท์เคล่ือนท่ี
ในประเทศไทย พบวา่พฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิผลโดยรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด   

อยา่งไรก็ตาม ผลการศึกษาน้ีไม่สอดคลอ้งกบัการศึกษาของ พรทิพย ์เกิดข า (2557) 
ซ่ึงท าการศึกษา ปัจจัยแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์การ 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั มหาชน เขตปทุมธานี-บางบวัทอง พบวา่ประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานธนาคารอยู่ในระดับมากทั้งในภาพรวมและรายด้าน และผลการศึกษาของจิราพร  
ชุมหนงั (2556) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษทั สีมา
ธุรกิจ จ ากดั พบว่า บุคลากรของบริษทั สีมาธุรกิจ จ ากดั มีประสิทธิภาพการท างานโดยรวมอยูใ่น
ระดบัมาก ท่ีผลงาน เหตุท่ีผลงานวิจยัไม่สอดคลอ้งอาจเน่ืองมาจากการวดัประสิทธิภาพการท างาน
ของงานวิจยัน้ีไดป้รับใชแ้นวคิดท่ีแตกต่าง โดยแบ่งประสิทธิภาพการท างานออกเป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นปริมาณงาน ดา้นคุณภาพงาน ดา้นเวลาในการท างาน ดา้นขั้นตอนในการท างาน และดา้นความ
คุม้ค่าในการท างาน เน่ืองจากบริษทั สีมาธุรกิจ จ ากดั ประกอบกิจการเป็นผูผ้ลิตเคร่ืองด่ืมจึงมุ่งเนน้
ให้ความส าคญักบัขั้นตอนในการท างาน ซ่ึงแตกต่างจากผลงานการศึกษาของผูศึ้กษา โดยแบ่ง
ประสิทธิภาพการท างานออกเป็น 4 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นการลดค่าใชจ่้าย ดา้นการลดขอ้ผิดพลาด ดา้น
การลดเวลาในการปฏิบติังาน และดา้นคุณภาพงาน และผลการศึกษาของ บุญธรรม พรเจริญ (2556) 
ไดท้  าการศึกษา อิทธิพลของแรงจูงใจ และพฒันาตนเองท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของ
พนกังานบญัชีในบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย พบวา่ ประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบญัชีอยูใ่นระดบัปานกลาง เน่ืองดว้ยการเก็บขอ้มูลเพื่อใชใ้นการวิเคราะห์
ประสิทธิภาพในการท างานแตกต่างกนั การศึกษาของบุญธรรมนั้นเก็บขอ้มูลผลการปฏิบติังานของ 
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กลุ่มตวัอย่างแบบทุติยภูมิ โดยใช้สถิติความถ่ี ร้อยละและการแจกแจงระดบัขั้นในการวิเคราะห์  
ซ่ึงแตกต่างจากผลงานการศึกษาของผูศึ้กษา ท่ีใช้ข้อมูลปฐมภูมิและใช้สถิติค่าเฉล่ีย และส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานในการวเิคราะห์ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร 

2.2 ระดับปัจจัยแรงจูงใจ และปัจจัยเสริมแรงของบุคลากรบริษัท คอมพวิเตอร์ ซีสเทม็ 
คอนเน็คช่ัน อนิเตอร์แนชช่ันแนล จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัแรงจูงใจของบุคลากรในภาพรวม
อยู่ในระดบัมาก และปัจจยัเสริมแรงของบุคลากรในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก และเม่ือวิเคราะห์ 
รายด้านพบว่า ปัจจยัจูงใจมีระดับมากท่ีสุดโดยด้านการยอมรับนับถือมีค่ามากท่ีสุด ทั้งน้ีอาจ
เน่ืองมาจากบุคลากรมีความตระหนกัดีว่าตนเองก็เป็นบุคคลหน่ึงท่ีมีส่วนร่วมในความส าเร็จของ
องคก์ารและภาคภูมิใจในงาน ผลงานเป็นท่ียอมรับจากบุคคลภายนอกองคก์าร การท่ีบุคลากรไดรั้บ
การยอมรับนบัถือท าให้เกิดความภาคภูมิใจในผลงานท่ีท าจึงทุ่มเทความสามารถและความพยายาม
ให้แก่บริษัท ปัจจัยค ้ าจุนมีระดับมากท่ีสุดโดยด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลมีค่ามากท่ีสุด 
ความสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งบุคลากรในบริษทัทั้งกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้ริหาร ก่อใหเ้กิดบรรยากาศ
ในการท างานมีความเป็นกนัเอง และสามารถช่วยเหลือให้ค  าปรึกษากนัไดต้ลอดเวลา เป็นผลท าให้
บุคลากรมีแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงก่อให้เกิดความสุขในการปฏิบติังาน หากบุคลากรเกิด
ปัญหากับเพื่อนร่วมงานย่อมส่งผลต่อการติดต่อประสานงานอาจก่อให้เกิดข้อผิดพลาดในการ
ปฏิบติังานได ้

ซ่ึงสอดคล้องกับ จิราพร ชุมหนัง (2556) ได้ท าการศึกษา ปัจจัยท่ีส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ จ ากดั พบว่า บุคลากรมีปัจจยัแรงจูงใจ 
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก เม่ือวิเคราะห์รายดา้นพบว่า ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนอยู่ในระดบัมาก 
และสอดคลอ้งกบัผลการศึกษา บุญธรรม พรเจริญ (2556) ไดท้  าการศึกษา อิทธิพลของแรงจูงใจ 
และพฒันาตนเองท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบญัชีในบริษทัท่ีจดทะเบียนใน
ตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก สอดคลอ้งกบั
พรทิพย์ เกิดข า (2557) ได้ท าการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานในองค์การ กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั มหาชน เขตปทุมธานี-บางบวัทอง พบว่า
พบวา่ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนอยูใ่นระดบัมาก ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีแรงจูงใจของเฮอร์สเบอร์ก 
ท่ีกล่าวว่า สาเหตุหรือปัจจยัท่ีส าคัญของความพอใจในการสร้างแรงจูงใจของบุคลากรนั้ นจะ
เก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์ของคนต่อผลลพัธ์ท่ีเกิดจากงานท่ีกระท า โดยท่ีปัจจยัจูงใจนั้นเป็นปัจจยั
เก่ียวกบัความพึงพอใจในงานท าให้บุคลากรมีแรงจูงใจท่ีจะทุ่มเทความรู้ ความสามารถ และความ
พยายามใหก้บัองคก์าร และจะช่วยตอบสนองความตอ้งการความส าเร็จในชีวิต ส่วนปัจจยัค ้าจุนนั้น
เป็นปัจจยัท่ีเก่ียวกบัสภาพการปฏิบติังานเพื่อธ ารงรักษาบุคลากรท่ีมีคุณค่าใหค้งอยู ่  
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แต่ไม่สอดคลอ้งกบั Zhang (2016) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบติังานของพนักงานในโรงแรมในสหราชอาณาจกัร พบว่า ปัจจยัจูงใจ ปัจจยัค ้ าจุน และ 
ปัจจยัเสริมแรงอยู่ระดบัปานกลาง อาจเป็นเพราะธุรกิจโรงแรมนั้น มีรูปแบบการให้บริการแบบ 
Service Factory ซ่ึงการด าเนินธุรกิจใช้บุคลากรในการให้บริการไม่มาก เน้นสร้างบรรยากาศของ
สถานท่ีให้ดึงดูดลูกคา้ งานบริการของโรงแรมหรูนั้นมีเป้าหมายการให้บริการเพื่อตอบสนองความ
ตอ้งการท่ีหลากหลายของผูใ้ช้บริการ จึงมีมาตราฐานในการให้บริการสูง อตัราความผิดพลาดใน
การใหบ้ริการต ่า ก่อใหเ้กิดแรงกดดนัในการปฏิบติังานซ่ึงอาจเป็นสาเหตุเกิดความไม่พอใจหรือขาด
ปัจจยัค ้าจุนในการท างาน อีกทั้งลกัษณะงานท่ีตอ้งการความรับผิดชอบสูง เม่ือพนกังานไม่สามารถ
ปฏิบติังานไดส้ าเร็จจึงไม่เกิดความพึงพอใจในงานหรือขาดตวักระตุน้ใหเ้กิดปัจจยัจูงใจนั้นเอง 

2.3 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษัท คอมพวิเตอร์ ซีสเท็ม 
คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด จ าแนกตามคุณลักษณะส่วนบุคคล ผลการศึกษาพบว่า 
โดยภาพรวมบุคลากรท่ีมีคุณลกัษณะต่างกนั ด้านเพศ อายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา เงินเดือน  
อายงุาน และระดบัต าแหน่งงาน ประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกนั อาจสืบเน่ืองมากจากบริษทั
คอมพิวเตอร์ ซีสเทม็ฯ มีการฝึกอบรมพฒันาบุคลากรอยา่งสม ่าเสมอ โดยการวเิคราะห์ความตอ้งการ
ในการพฒันาบุคลากรไม่ไดค้  านึงถึงลกัษณะส่วนบุคคลท่ีต่าง แต่พิจารณาจากผลการปฏิบติังาน  

เ ม่ือพิจารณจ าแนกประสิทธิภาพแต่ละด้านพบว่า บุคลากรท่ีมีอายุต่างกัน
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในด้านคุณภาพแตกต่างกัน โดยพบว่าบุคลากรกลุ่มอายุ
ระหวา่ง 31-40 ปี และ 21-30 ปี มีประสิทธิภาพดา้นคุณภาพงาน สูงกวา่ กลุ่มบุคลากรท่ีมีอาย ุ41-50
ปี เน่ืองจากอายุอาจเป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อทศันคติและพฤติกรรม คนท่ีอายุนอ้ยมกัมีความคิดเสรีนิยม 
ซ่ึงบุคลากรในวยั 31-40 ปี เป็นวยัท่ีคนเราเร่ิมมุ่งมัน่บากบัน่ในการสร้างฐานะครอบครัว และฐานะ
ทางเศรษฐกิจ ซ่ึงท าใหบุ้คลากรช่วงอายน้ีุมีความกระตือรือร้น มีความมุ่งมัน่ มีความพึงพอใจในการ
ท างาน มุ่งสร้างผลงานท่ีเป็นท่ียอมรับ ในขณะท่ีคนอายมุากมกัมีความคิดอนุรักษนิ์ยม ยดึถือรูปแบบ
การปฏิบติังานแบบเดิมไม่มีการพฒันาหรือปรับปรุง บุคลากรวยั 41-50 ปี บุคลากรกลุ่มน้ีเร่ิมมีอายุ
มากข้ึนความทา้ทาย และการใส่ใจในขั้นตอนปฏิบติังานลดลง อาจท างานเพียงใหแ้ลว้เสร็จจึงละเลย
การตรวจสอบคุณภาพของงาน ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบั พรทิพย ์เกิดข า (2557) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยั
แรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์าร พบวา่ บุคลากรท่ีมีอายุต่างกนั
ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในด้านคุณภาพงานไม่แตกต่างกัน อาจเน่ืองมาจากเป็น
การศึกษาองคก์ารท่ีเก่ียวขอ้งกบัการเงินการธนาคาร ซ่ึงตอ้งการบุคลากรท่ีมีทกัษะความเช่ียวชาญ
ดา้นการเงิน และความแม่นย  าสูง องคก์ารมีกฎระเบียบ ขอ้บงัคบั มาตรฐานคุณภาพ และบทลงโทษ
ในการปฏิบติังานอย่างชดัเจน บุคลากรในธุรกิจน้ีจึงมีการพฒันา ฝึกอบรม และปรับปรุงคุณภาพ
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การปฏิบติังานอยู่เสมอ ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีการเสริมของ บี เอฟ สกินเนอร์ ท่ีได้กล่าวไวว้่า 
พฤติกรรมของบุคคลากรท่ีกระท าลงไปแลว้และไดรั้บการลงโทษ พฤติกรรมนั้นมีแนวโนม้จะลดลง  

2.4 ปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร บริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม 
คอนเน็คช่ัน อนิเตอร์แนชช่ันแนล จ ากดั ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน
ของพนกังาน บริษทั คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คชัน่ อินเตอร์แนชชัน่แนล จ ากดั ไดแ้ก่ ปัจจยั
แรงจูงใจ และปัจจยัเสริมแรง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากร สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

ปัจจยัแรงจูงใจ ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานสูงท่ีสุด เน่ืองจาก
การไดรั้บการยอมรับนบัถือไม่วา่จากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อนร่วมงาน จากผูม้าขอค าปรึกษา หรือ
จากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับน้ีจะอยู่ในรูปขอการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้
ก าลงัใจหรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ีส่ือใหเ้ห็นถึงการยอมรับความสามารถเม่ือไดท้  างานอยา่งใดอยา่ง
หน่ึงบรรลุผลส าเร็จ ซ่ึงจะเกิดหลงัจากไดรั้บความส าเร็จในการท างาน ซ่ึงสอดคลอ้งกบั น่ิมนวน 
ทองแสน (2557) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานกลุ่มธุรกิจ
ผลิตเคร่ืองส าอางในเขตจงัหวดัปทุมธานี พบวา่ปัจจยัแรงจูงใจ ทั้งปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนส่งผล
ต่อประสิทธิภาพของการปฏิบติังาน. ผลการศึกษาบางส่วนสอดคลอ้งกบั จิราพร ชุมหนงั (2556) ได้
ท าการศึกษา ปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรบริษทั สีมาธุรกิจ จ ากดั พบวา่ 
ปัจจยัดา้นโอกาสท่ีจะเติบโตและกา้วหนา้ และดา้นสภาพแวดลอ้มการท างานส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การท างาน และสอดคลอ้งกบั ณัฐฏ์นนั คณิวิชาภรณ์ (2556) ไดท้  าการศึกษา ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อ
ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตและพฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิผลของพนักงานระดับ
ปฏิบติัการในอุตสาหกรรมผูใ้ห้บริการเครือข่ายโทรศพัท์เคล่ือนท่ีในประเทศไทย พบวา่ ปัจจยัอนั
ไดแ้ก่ การสนบัสนุนจากองค์การ การสนบัสนุนจากครอบครัว การจดัการตนเอง และการจดัการ
ปัญหาแบบมุ่งปัญหา ลว้นมีความสัมพนัธ์ทางบวกต่อตวัแปรความสมดุลระหวา่งงานและชีวิต และ
พฤติกรรมการท างานท่ีมีประสิทธิผลอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.01 และสอดคลอ้งกบั บุญธรรม 
พรเจริญ (2556) ไดท้  าการศึกษา อิทธิพลของแรงจูงใจ และพฒันาตนเองท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพใน
การท างานของพนกังานบญัชีในบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพยแ์ห่งประเทศไทย พบว่า
อิทธิพลของแรงจูงใจในการท างานปัจจยัค ้าจุนและปัจจยัจูงใจ การพฒันาตนเองมีความสัมพนัธ์เชิง
สาเหตุต่อประสิทธิภาพในการท างานของพนกังานบญัชีในบริษทัท่ีจดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์
แห่งประเทศไทยท่ีระดบันัยส าคญัทางสถิติ 0.05 และสอดคล้องกบั พรทิพย ์เกิดข า (2557) ได้
ท าการศึกษา ปัจจยัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานในองคก์าร กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงเทพ จ ากดั มหาชน เขตปทุมธานี-บางบวัทอง พบว่า แรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิภาพ 
การท างาน ซ่ึงเป็นไปตามทฤษฎีของเฮอร์สเบอร์ก ท่ีไดก้ล่าวไวว้า่ ปัจจยัจูงใจ และปัจจยัค ้าจุนเป็น
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แรงจูงใจส าคญัท่ีท าใหบุ้คลากรทุ่มเทความรู้ ความสามารถใหก้บัองคก์าร และธ ารงรักษาบุคลากรท่ี
มีคุณค่าใหค้งอยู ่ 

นอกจากน้ี ยงัพบวา่ปัจจยัเสริมแรงส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน
เน่ืองจากองค์การมีการเสริมแรง ซ่ึงเป็นการเสริมความต่อเน่ืองของพฤติกรรมโดยการให้ผลต่อ 
การกระท าแต่ละรูปแบบ เช่นการเสริมแรงทางบวก คือส่ิงตอบแทนท่ีดึงดูดใจหรือพอใจเป็นรางวลั 
เม่ือบุคคลนั้นมีพฤติกรรมหรือปฏิบติัการเป็นท่ีตอ้งการ เช่น การมาท างานตรงเวลา หัวหน้างาน
เสริมแรงโดยกล่าวค าชมเชยและขอบคุณ ถือได้ว่าเป็นการเสริมแรงทางบวกซ่ึงเป็นรางวลัต่อ 
การมาตรงเวลา ตวัเสริมแรงบวกท่ีใชก้นัในการจูงใจการท างาน เช่น การไดสิ้ทธิพิเศษ การไดห้ยุด
พักผ่อน ฯลฯ การเสริมแรงจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานและบริหารบุคลากร 
สอดคล้อง Peidi Zhang (2016) ได้ท าการศึกษาปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนักงานในโรงแรมในสหราชอาณาจกัร พบว่า ปัจจยัการเสริมแรงส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบติังานของพนกังาน โดยเฉพาะอยา่งยิ่งในช่วงฤดูท่องเท่ียว พนกังานรู้สึกกดดนัจากภาระงาน 
และความเครียดในท่ีท างานท่ีเพิ่มมากข้ึน แต่กลับไม่ได้รับค่าตอบแทนหรือรางวลัท่ีเพิ่มข้ึน 
พนกังานขาดการเสริมแรงพวกเขาจึงมีแนวโนม้ท่ีจะปฏิบติังานผดิพลาดมากข้ึน  

 

3. ข้อเสนอแนะ 
 
3.1 ข้อเสนอแนะทีไ่ด้จากการศึกษาคร้ังนี้ 

3.1.1 จากผลการศึกษาพบว่า บุคลากรทีม่ีอายตุ่างกนัประสิทธิภาพการท างานของ

บุคลากรในด้านคุณภาพแตกต่างกัน โดยเฉพาะบุคลากรกลุ่มอายุระหวา่ง 31-40 ปี และ 21-30 ปี มี
ประสิทธิภาพด้านคุณภาพงาน สูงกว่า กลุ่มบุคลากรท่ีมีอายุ 41-50 ปี ผูบ้ริหาร และผูจ้ดัการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษยค์วรให้ความส าคญัในการหาสาเหตุท่ีแทจ้ริง และเร่งแกไ้ข โดยการจดัให้มีการ
พฒันาฝึกอบรมปรับทศันคติ เพื่อปรับปรุงการท างานใหมี้ประสิทธิภาพมากข้ึน 
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3.1.2 จากผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

บริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จ ากัด ไดแ้ก่ ปัจจยัแรงจูงใจ และ
ปัจจยัการเสริมแรง ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างาน ผูศึ้กษามีขอ้เสนอแนะ ดงัน้ี 

1) ปัจจัยแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจ บริษทัฯ ควรจดัการฝึกอบรมเพื่อพฒันา
ความรู้และความสามารถในงาน ช้ีให้เห็นโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งท่ีสูงข้ึน เช่น Career Path 
(เส้นทางความกา้วหนา้ในสายอาชีพ) 

2) ปัจจัยแรงจูงใจด้านปัจจัยค า้จุน บริษทัฯ ควรจดักิจกรรมให้ครอบครัว
ของพนกังานเขา้มามีส่วนร่วม รับรู้ถึงภาระ การรับผิดชอบ และหนา้ท่ีของพนกังาน อนัจะน าไปสู่
ความเขา้อกเขา้ใจ เห็นใจ และการใหก้ารสนบัสนุนจากครอบครัว ควรจดัใหมี้กิจกรรมสานสัมพนัธ์
กบัหน่วยงานอ่ืนในองคก์าร เช่น การละลายพฤติกรรม กีฬาสีภายใน และการส่งทีมนกักีฬาไปแข่ง
กบัองคก์ารภายนอก ปรับปรุงอุปกรณ์อ านวยความสะดวกในการท างานอยา่งครบครัน บริษทัฯ ควร
พิจารณาค่าตอบแทนให้เหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ และเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีปฏิบติั 
การข้ึนค่าจ้าง ผลตอบแทน และสวสัดิการต่างๆ ควรสอดคล้องกับสภาวการณ์ ค่าครองชีพใน
ปัจจุบนั และเพียงพอกบัการใชจ่้ายของพนกังาน 

3) การเสริมแรง เน่ืองจากการเสริมแรงทางบวกมีระดบัมากท่ีสุด บริษทัฯ
ควรเลือกใชก้ารให้รางวลั การชมเชย และมีการประกาศผูท่ี้ไดรั้บรางวลันั้นๆ เพื่อจูงใจพนกังานให้
บรรลุวตัถุประสงค ์เช่น พนกังานดีเด่น หรือรางวลัแผนกดีเด่น 

3.2 ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 

3.2.1 ควรศึกษาแรงจูงในการท างานของพนักงานในระดับผู้ปฏิบัติงาน ผู้ จัดการ
ระดับต้น ผู้ จัดการแผนก และผู้ จัดการฝ่าย ในธุรกิจเดียวกัน ท่ีมีระดบัจ านวนคนประมาณใกลเ้คียง
กนั เพื่อน ามาเปรียบเทียบกบัผลการศึกษาในคร้ังน้ี เพื่อเป็นแนวทางในการก าหนดนโยบาย และ
แผนงานดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หก้บัผูบ้ริหาร 

3.2.2 ควรศึกษาในเร่ืองอ่ืนๆ ทีม่ีความสัมพนัธ์ในการปฏิบัติงาน ส่งผลต่อการเพิ่ม
ผลผลิต หรือประหยัดค่าใช้จ่ายขององค์การ เช่น ความผกูพนัต่อองคก์าร พฤติกรรมในการปฏิบติังาน
ของพนกังาน การฝึกอบรมและพฒันา เป็นตน้ 
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                              หมายเลขแบบสอบถามหมายเลข 

 

แบบสอบถาม 

 

เร่ือง  ปัจจัยทีส่่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร  

บริษทั คอมพวิเตอร์ ซีสเทม็ คอนเน็คช่ัน อนิเตอร์แนชช่ันแนล จํากดั 

***************************************** 

 

คําช้ีแจง 

1. แบบสอบถามฉบบัน้ีใช้สอบถามพนกังานบุคลากร บริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม 

คอนเน็คช่ัน อินเตอร์แนชช่ันแนล จํากัด เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการทาํงานของ

บุคลากร 

2. แบบสอบถามน้ีแบ่งออกเป็น 4 ส่วน 

  ส่วนท่ี 1  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไป 

ส่วนท่ี 2  แบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัดา้นการจูงใจในการทาํงาน 

ส่วนท่ี 3  แบบสอบถามดา้นกระบวนการ(การเสริมแรง) 

ส่วนท่ี 4  แบบสอบถามเก่ียวกบัประสิทธิภาพการทาํงานของบุคลากร 

ส่วนท่ี 5  เป็นการสอบถามความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะท่ีทาํให้การปฏิบติังานของ

บุคลากรมีประสิทธิภาพท่ีสูงข้ึน 

 3.  ขอ้มูลท่ีไดรั้บจากท่าน ผูศึ้กษาจะถือเป็นความลบัและจะนาํเสนอขอ้มูลในภาพรวม

เท่านั้น ดงันั้น ขอ้มูลดงักล่าวจะไม่มีผลต่อการปฏิบติังานของท่านแต่อยา่งใด จะนาํไปใชป้ระโยชน์

เพื่อการศึกษาเท่านั้น 

 

 

  ขอขอบพระคุณทุกท่านท่ีเสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถามชุดน้ี 

 

***************************************** 
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ส่วนที ่1  ข้อมูลทัว่ไป 
 

คําช้ีแจง  โปรดเขียนเคร่ืองหมาย  ลงใน (   ) หนา้ขอ้ความท่ีเป็นจริง หรือกรอกขอ้ความลงใน

ช่องวา่งตามความเป็นจริง 

 

1. เพศ  

(    ) ชาย    

(    ) หญิง 

 

2. อาย ุ 

(    ) ตํ่ากวา่ 21 ปี   (    ) 41 – 50 ปี   

(    ) 21 – 30 ปี  (    ) 51-60 ปี  

(    ) 31 – 40 ปี 

       

3. สถานภาพ  

(    ) โสด   (    ) หยา่ร้าง   

(    ) สมรส 

    

4. ระดบัการศึกษาสูงสุดของท่าน 

(    ) มธัยมศึกษาตอนตน้   (    ) ปริญญาตรี 

(    ) มธัยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.  (    ) ปริญญาโท 

(    ) อนุปริญญาหรือเทียบเท่า/ปวส.  (    ) สูงกวา่ปริญญาโท  

  

5. ปัจจุบนัท่านไดรั้บเงินเดือน (รวมค่า Commission แต่ไม่รวม OT)  

(    ) นอ้ยกวา่ 10,000 บาท  (    ) 30,001-40,000 บาท 

(    ) 10,000-20,000 บาท (    ) 40,001-50,000 บาท  

(    ) 20,001-30,000 บาท (    ) มากกวา่ 50,000 บาท  
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6. ท่านมีอายงุานจนถึงปัจจุบนั 

(    ) นอ้ยกวา่ 3 ปี (    ) 10-12 ปี 

(    ) 4-6 ปี (    ) 13-15 ปี 

(    ) 7-9 ปี (    ) 16 ปีข้ึนไป 

 

7. ปัจจุบนัท่านปฏิบติังานในตาํแหน่งงานระดบัใด  

(    ) L1   

 เจา้หนา้ท่ีการตลาด เจา้หนา้ท่ีประสานงานพฒันาธุรกิจ 

 เจา้หนา้ท่ีการตลาด (ออนไลน์) เจา้หนา้ท่ีฝ่ายการเงิน 

 เจา้หนา้ท่ีคลงัสินคา้ เจา้หนา้ท่ีฝ่ายการตลาด 

(    ) L1  

 เจา้หนา้ท่ีเคลม เจา้หนา้ท่ีฝ่ายจดัซ้ือ 

 เจา้หนา้ท่ีจดัส่ง เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบญัชี 

 เจา้หนา้ท่ีซ่อมและทดสอบ เจา้หนา้ท่ีฝ่ายสรรหาผลิตภณัฑ ์

 เจา้หนา้ท่ีตรวจสอบคุณภาพ เจา้หนา้ท่ีสนบัสนุนฝ่ายพฒันาธุรกิจ 

 เจา้หนา้ท่ีธุรการ (บริการ) เจา้หนา้ท่ีสนบัสนุนสารสนเทศ 

 เจา้หนา้ท่ีธุรการ (สรรหาผลิตภณัฑ)์ เจา้หนา้ท่ีสรรหาทรัพยากรบุคคล 

 เจา้หนา้ท่ีธุรการ (สาํนกักรรมการ) เจา้หนา้รับ-ส่งเอกสาร 

 เจา้หนา้ท่ีธุรการกลางอาวุโส พนกังานขาย 

(    ) L2   

 เจา้หนา้ท่ีฝ่ายบญัชีอาวโุส ผูจ้ดัการสาขา 

 เจา้หนา้ท่ีฝ่ายพฒันาธุรกิจอาวโุส เลขานุการสาํนกักรรมการ 

(    ) L3   

 ผูจ้ดัการแผนกการตลาด (ออนไลน์) ผูจ้ดัการแผนกทรัพยากรบุคคล 

 ผูจ้ดัการแผนกการตลาด (ออฟไลน์) ผูจ้ดัการแผนกปฏิบติัการสารสนเทศ 

 ผูจ้ดัการแผนกคลงัสินคา้ ผูจ้ดัการแผนกพฒันาระบบสารสนเทศ 

 ผูจ้ดัการแผนกเช็คสต็อค ผูจ้ดัการแผนกธุรการ (บริการ) 

 ผูจ้ดัการแผนกซ่อมบาํรุง(พฒันาธุรกิจ) ผูจ้ดัการแผนกออกแบบ 

 ผูจ้ดัการแผนกซ่อมและทดสอบ  
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(    ) L5   

 ผูจ้ดัการฝ่ายการเงิน ผูจ้ดัการฝ่ายพฒันาธุรกิจ 

 ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ผูจ้ดัการฝ่ายสรรหาผลิตภณัฑ ์

 ผูจ้ดัการฝ่ายบริการ ผูจ้ดัการแผนกจดัซ้ือ (สาํนกักรรมการ) 

 ผูจ้ดัการฝ่ายบญัชี ผูจ้ดัการฝ่ายปฏิบติัการขาย 

(    ) L6   

 ผูจ้ดัการฝ่ายคลงัสินคา้ และจดัส่งอาวโุส  

 ผูจ้ดัการฝ่ายปฏิบติัการขายอาวโุส  

 

ส่วนที่ 2  ปัจจัยด้านการจูงใจในการทาํงานของบุคคลากร ของ บริษัท คอมพวิเตอร์ ซีสเทม็  

คอนเน็คช่ัน อนิเตอร์แนชช่ันแนล จํากดั 
 

คําช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียด และพิจารณาให้ถ่องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีตรง

กบัแรงจูงใจในการทาํงานมากนอ้ยเพียงใด แลว้ใส่เคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงกบั

ระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของท่านเพียงขอ้ความละ 1 คาํตอบ 

 

ข้อ

ที ่
ข้อคาํถาม 

ระดบัการจูงใจ 

(5) 

มาก

ทีสุ่ด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ทีสุ่ด 

ด้านความต้องการ (Need) 

ปัจจยัจูงใจ 

ดา้นความสาํเร็จ 

1   ท่านสามารถทาํงานสาํเร็จบรรลุเป้าหมายตามท่ีตั้งไว ้       

2 ท่านสามารถแกไ้ขปัญหาเท่ีเกิดข้ึนในการปฏิบติังานได ้ 
 

      

ดา้นยอมรับนบัถือ 

3 ท่านไดรั้บการยอมรับนบัถือ และไวว้างใจจากเพ่ือนร่วมงาน 

และ ผูบ้งัคบับญัชา  

     

ดา้นความรับผดิชอบ 

4 ท่านไดมี้ส่วนร่วมในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย       

5 ท่านไดรั้บมอบหมายใหรั้บผิดชอบงานใหม่ ๆ      
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ข้อ

ที ่
ข้อคาํถาม 

ระดบัการจูงใจ 

(5) 

มาก

ทีสุ่ด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ทีสุ่ด 

ดา้นโอกาสเติบโตกา้วหนา้ 

6 ท่านมีโอกาสไดรั้บการข้ึนเงินเดือน ค่าจา้ง       

7 ท่านไดรั้บการอบรมเพ่ือพฒันา ความรู้ ความสามารถ        

ดา้นลกัษณะงาน 

8 ท่านไดท้าํงานท่ีมีความทา้ทายความรู้ ความสามารถ       

9 งานท่ีท่านทาํอยูมี่ความน่าสนใจ      

ปัจจยัพืน้ฐาน หรือ ปัจจยัคํา้จุน  

นโยบายการบริหารของบริษทั 

10 บริษทัมีนโยบายบริหารงานดว้ยความโปร่งใสความยติุธรรม        

11 บริษทัมีระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์รท่ีเอ้ือประโยชน์

ต่อการทาํงานของท่าน 

     

การบงัคบับญัชาและการควบคุมดูแล 

12 หวัหนา้งานของท่านใหค้วามยติุธรรมแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

เป็นอยา่งดี 

     

13 หวัหนา้งานของท่านสามารถใหค้าํปรึกษา และแกไ้ขปัญหา 

ในการทาํงานของท่านได ้ 

      

14 หวัหนา้งานของท่านมอบหมายงานไดเ้หมาะสม 

ตามความรู้ความสามารถ 

     

ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 

15 ท่านไดรั้บความร่วมมือในการปฏิบติังานเป็นอยา่งดี 

จากเพ่ือนร่วมงาน  

     

16 ท่านมีความสมัพนัธ์อนัดีกบัหวัหนา้งาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา      

ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

17 ท่านคิดวา่ท่านสามารถทาํงานกบับริษทัได ้จนเกษียณอาย ุ       

18 ท่านคิดวา่บริษทัมีความมัน่คง มีภาพพจน์ช่ือเสียงท่ีดี       

ชีวติส่วนตวั 

19 ท่านมีความสะดวกในการเดินทางมาทาํงาน        

20 ท่านมีครอบครัวท่ีดีจึงทาํใหท่้านมีความสุขในการทาํงาน       
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ข้อ

ที ่
ข้อคาํถาม 

ระดบัการจูงใจ 

(5) 

มาก

ทีสุ่ด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ทีสุ่ด 

สภาพการทาํงาน 

21 ท่านมีวสัดุอุปกรณ์พร้อมสาํหรับอาํนวยความสะดวก 

ในการทาํงาน  

      

22 ท่านทาํงานในสถานท่ี ท่ีมีสภาพแวดลอ้มเหมาะสม  

(แสงสวา่งเพียงพอ ระบบระบายอากาศดี) 

     

ค่าตอบแทน 

23 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเหมาะสมกบัปริมาณงานท่ีทาํ        

24 ท่านไดรั้บค่าตอบแทนเพียงพอกบัค่าใชจ่้าย        

ดา้นลกัษณะอาชีพ 

25 ท่านมีความภูมิใจในอาชีพของท่าน       
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ส่วนที ่3  ปัจจัยด้านกระบวนการ(การเสริมแรง) ในการทํางานของบุคคลากรของ บริษัท คอมพิวเตอร์ 

ซีสเทม็ คอนเน็คช่ัน อนิเตอร์แนชช่ันแนล จํากดั 
 

คําช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียด และพิจารณาให้ถ่องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีตรง

กบัความคิดเห็นของท่านมากนอ้ยเพียงใด แลว้ใส่เคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรงกบั

ระดบัความคิดเห็นของท่านเพยีงขอ้ความละ 1 คาํตอบ 

 

ข้อ

ที ่
ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ทีสุ่ด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ทีสุ่ด 

ด้านกระบวนการ   

การเสริมแรง 

การเสริมแรงทางบวก 

1 หากท่านเคยไดรั้บการชมเชยหรือรับรางวลั จากความทุ่มเท

การทาํงานในอดีต. ท่านจะยงัคงทุ่มเทในการทาํงานอีก 

ในอนาคต เพ่ือใหไ้ดรั้บการชมเชยหรือรางวลั  

     

2 ถา้ท่านเคยไดรั้บรางวลัพิเศษ จากการปฏิบติังานเร่งด่วน 

ไดส้าํเร็จ ในอนาคตท่านจะรีบปฏิบติังานเร่งด่วนอีก 

     

การเสริมแรงทางลบ 

3 หากท่านเคยไดรั้บการตาํหนิหรือลงโทษ จากการไม่ให้

ความร่วมมือในการทาํงานเกินเวลา ในอนาคตท่านจะ

ร่วมมือทาํงานเพ่ือไม่ใหไ้ดรั้บการตาํหนิ 

      

4 ถา้ท่านเคยโดนลงโทษจากการปฏิบติังานเร่งด่วนไม่สาํเร็จ 

ในอนาคตท่านจะรีบปฏิบติังานเร่งด่วน เพ่ือหลีกเล่ียง 

การโดนลงโทษ 

      

การทาํใหสู้ญส้ิน 

5 หากท่านเคยไดรั้บการชมเชย จากพฤติกรรมการทาํงานใน

อดีตอยา่งสมํ่าเสมอ แต่อยู ่ๆท่านไม่ไดรั้บคาํชมเชยจาก 

การกระทาํนั้นอีก ท่านจะหยดุการกระทาํนั้นเพราะคิดวา่

พฤติกรรมการปฏิบติังานนั้นอาจไม่เป็นท่ียอมรับในปัจจุบนั 
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ข้อ

ที ่
ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ทีสุ่ด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ทีสุ่ด 

การลงโทษ 

6 การเพ่ิมบทลงโทษ จะลดพฤติกรรมท่ีไม่พึงประสงคไ์ด ้ 

(มาสายหกัเงิน) 

      

 

ส่วนท่ี 4  ข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร บริษัท คอมพิวเตอร์ ซีสเท็ม คอนเน็คช่ัน 

อนิเตอร์แนชช่ันแนล จํากดั 
 

คําช้ีแจง  โปรดอ่านขอ้ความต่อไปน้ีอยา่งละเอียด และพิจารณาให้ถ่องแทว้า่ ขอ้ความต่อไปน้ีตรง

กบัระดบัการทาํงานของท่านมากนอ้ยเพียงใด แลว้เขียนเคร่ืองหมาย    ลงในช่องท่ีตรง

กบัระดบัความคิดเห็นของท่านเพียงขอ้ละ 1 คาํตอบ 

 

ข้อ

ที ่
ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ทีสุ่ด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ทีสุ่ด 

การลดค่าใชจ่้าย 

1 ท่านสามารถช่วยลดทรัพยากรท่ีใชใ้นการทาํงาน เช่น  

ลดการใชก้ระดาษ ลดการใชไ้ฟฟ้า ฯลฯ ท่ีมีผลต่อ

ความสามารถในการลดค่าใชจ่้ายใหบ้ริษทัได ้

     

2 ท่านมีความรู้ การระมดัระวงัในการใชว้สัดุอุปกรณ์  

เพ่ือไม่ใหท้รัพยสิ์นบริษทัเสียหาย  

     

ลดขอ้ผดิพลาด 

3 ท่านมีความรู้ ความเขา้ใจเก่ียวกบัขั้นตอนการปฏิบติังาน 

ของท่าน เพ่ือป้องกนัขอ้ผดิพลาด เช่น วธีิการการตรวจสอบ

และจดัเรียงเอกสาร 

      

4 ท่านคาํนึงถึงความปลอดภยัการใชอุ้ปกรณ์ต่างๆ  

ในการปฏิบติังาน 

      

5  ท่านสามารถส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานไดอ้ยา่งชดัเจน  

จนช่วยใหก้ารทาํงานมีความผิดพลาดนอ้ยลงได ้
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ข้อ

ที ่
ข้อคาํถาม 

ระดบัความคดิเห็น 

(5) 

มาก

ทีสุ่ด 

(4) 

มาก 

(3) 

ปาน

กลาง 

(2) 

น้อย 

(1) 

น้อย

ทีสุ่ด 

ลดเวลาในการปฏิบติังาน 

6 ท่านสามารถใชท้กัษะความรู้ ความสามารถ เพ่ือลดระยะเวลา

การดาํเนินงานตามขั้นตอนการปฏิบติังาน 

      

คุณภาพของาน 

8 ผลงานการปฏิบติังานของท่าน มีความถูกตอ้ง เรียบร้อย 

ตามมาตรฐานท่ีบริษทักาํหนด 

     

9 ผลงานของท่านไม่มีการนาํกลบัมาแกไ้ขอีก      
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ประวตัิผู้ศึกษา 
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