
ปัจจัยทีม่ผีลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

บริษทั คอมมวินิเคช่ัน แอนด์ ซิสเตม็ส์ โซลูช่ัน จํากดั (มหาชน) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

นางสาวโศจิกานต์  จนัทรมาศ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระน้ีเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
แขนงวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวิชาวิทยาการจดัการ มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 

พ.ศ. 2556 



Factors Affecting Work Motivation of Employees in 
Communication and System Solution 

Public Company Limited 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Miss Sojikarn  Jantaramas 
 
 
 
 
 
 
 

An Independent Study Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements for 
the Degree of Master of Business Administration 

School of Management Science  
Sukhothai Thammathirat Open University 

2013 



 
 
 
 
 
 



ง 

ช่ือการศึกษาค้นคว้าอสิระ  ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
    บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
ผู้ศึกษา นางสาวโศจิกานต ์ จนัทรมาศ รหัสนักศึกษา 2543006015 ปริญญา บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต 
อาจารย์ทีป่รึกษา รองศาสตราจารยศ์รีธนา  บุญญเศรษฐ ์ ปีการศึกษา  2556 
 
 

บทคดัย่อ 
 

 การศึกษาน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั 
คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) (2) ศึกษาปัจจยัการบริหารองคก์รท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
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เก็บขอ้มูลเป็นแบบสอบถามและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบดว้ยค่าสถิติที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด 
และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ  

ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ 
แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเป็นราย
ปัจจยัพบว่า ทั้งปัจจยัคํ้าจุนและปัจจยัจูงใจอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (2) ปัจจยัการบริหารองคก์รท่ีมีผล
ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอมมิวนิเคชั่น แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชั่น จาํกัด 
(มหาชน) ไดแ้ก่ การควบคุมและการนาํหรือการสั่งการ ซ่ึงทาํนายแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนักงานได้ร้อยละ 81 (3) พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงาน
แตกต่างกนั อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 แต่พนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สายงาน
ท่ีสังกดั  ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และสาขาท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานไม่แตกต่างกนั 
คาํสําคญั  ปัจจยัการบริหาร  แรงจูงใจในการทาํงาน บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่  
 จาํกดั (มหาชน) 
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Abstract 
 

The objectives of this study were (1) to study the level of work motivation of 
employees in Communication and System Solution Public Company Limited; (2) to 
study organization management factors affecting work motivation of employees in 
Communication and System Solution Public Company Limited; and (3) to compare 
work motivation of employees in Communication and System Solution Public 
Company Limited by personal factors. 

The population of this study was 350 employees in Communication and 
System Solution Public Company Limited and 187 of them were randomized by 
stratified and simple random sampling. A questionnaire was used as the instrument to 
collect data.  The statistics employed for data analysis were percentage, mean, 
standard deviation, t-test, F-test, LSD, and Stepwise Multiple Regression Analysis. 

The results of the study revealed that 1) the level of work motivation of 
employees in Communication and System Solution Public Company Limited was 
overall at the highest level. When each aspect was considered, it was found that both 
motivation factor and hygiene factor were at the highest level. 2) The organization 
management factor affecting work motivation of employees in Communication and 
System Solution Public Company Limited were controlling and leading or directing 
which could predict the work motivation of employees at 81 percentages.  And 3) 
employees with different average monthly incomes had different work motivation, 
with a statistical significance at 0.05 level, while employees with different genders, 
ages, levels of education, work underlines, durations of work, positions, and branches 
of work had no different work motivation.  
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คร้ังน้ี และพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ท่ีไดใ้ห้ความ
กรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม ตลอดจนผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งในการทาํการศึกษาคน้ควา้
อิสระคร้ังน้ีทุกท่านท่ีไดก้รุณาใหก้ารสนบัสนุน ช่วยเหลือ และใหก้าํลงัใจตลอดมา ทาํใหไ้ดข้อ้มูลท่ี
เป็นประโยชน์อยา่งยิง่ในการศึกษาคร้ังน้ี 

ผลการศึกษาท่ีไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ี ผูศึ้กษาหวงัเป็นอย่างยิ่งว่า จะเป็นประโยชน์
ต่อผูท่ี้สนใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งผูบ้ริหารบริษทั คอมมิวนิเคชั่น แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชั่น จาํกัด
(มหาชน) และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นประโยชน์ในการดาํเนินงานต่อไป 
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บทที ่1 

บทนํา 
 
 

1.  ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา    
 
  ปัจจุบนัสภาวะแวดลอ้มไดเ้ปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วทั้งภายในและภายนอกองคก์ร
ธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นทางเทคโนโลยีหรือขอ้มูลข่าวสาร เศรษฐกิจ  สังคม การเมือง กฎหมาย รวมถึง
สภาพการแข่งขนัท่ีรุนแรงข้ึน ซ่ึงการเปล่ียนแปลงดงักล่าวอาจเป็นไปไดท้ั้งโอกาสหรืออาจเป็นได้
ทั้งภยัคุยคามต่อการพฒันาองคก์ร ดงันั้น หลายๆ องคก์รจึงจาํเป็นตอ้งเตรียมพร้อมในดา้นความรู้
ความสามารถของบุคลากร เพื่อสร้างภูมิคุม้กนัต่อสภาวะแวดลอ้มพร้อมท่ีจะรองรับกระแสการ
เปล่ียนแปลงต่างๆ ซ่ึงแรงขบัเคล่ือนสําคญัท่ีมีผลอย่างมากต่อการพฒันาในการดาํเนินการต่างๆ 
ขององคก์ร ก็คือบุคลากรท่ีมีความพร้อมจะทาํอย่างเต็มท่ี เต็มกาํลงัความสามารถเพ่ือความสาํเร็จ
ขององคก์รตามเป้าหมายขององคก์รท่ีวางไว ้ นอกจากพนกังานจะตอ้งมีความรู้ความสามารถแลว้ 
จาํเป็นตอ้งมีแรงจูงใจในการปฏิบติังานด้วย จึงจะส่งผลให้พนักงานปฏิบติังานได้อย่างราบร่ืน 
ปฏิบติังานด้วยความสมคัรใจและเต็มใจปฏิบติังานให้ได้ดี ผูบ้ริหารจึงควรตอ้งใช้วิธีการจูงใจ
เพื่อให้พนักงานสามารถใช้ความสามารถและเต็มท่ีกับการปฏิบติังานแก่องค์กร ซ่ึงพนักงานท่ี
ปฏิบติังานภายใตส้ภาวะท่ีมีการโนม้นา้วใจ การจูงใจท่ีดี จะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีคุณภาพ
มากกวา่พนกังานท่ีถูกปล่อยใหป้ฏิบติังานโดยขาดการจูงใจ (ธนิกานต ์มาฆะศิรานนท,์ 2545: 10) 
 แรงจูงใจเป็นสาเหตุสาํคญัท่ีทาํให้พนักงานแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาในเชิงบวก 
เช่น  มีความมุ่งมัน่ท่ีจะฝ่าฟันอุปสรรคต่างๆ มีความกระตือรือร้นและทาํกิจกรรมนั้นๆ อย่างทุ่มเท 
เต็มกาํลงัความสามารถ ในขณะเดียวกนัหากพนกังานไม่มีแรงจูงใจและความพึงพอใจจะทาํให้
พนกังานแสดงพฤติกรรมต่างๆ ออกมาในเชิงลบ เช่น เฉ่ือยชาในการทาํกิจกรรมต่างๆ ให้ผ่านไป
แบบไม่ตั้งใจหรือไม่เอาใจใส่ในงานท่ีปฏิบติั ซ่ึงการทาํให้พนกังานทาํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
นั้น องค์กรตอ้งส่งเสริมและสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน โดยปัจจุบนัการสร้างและส่งเสริม
แรงจูงใจให้กบัพนกังานมีดว้ยกนัหลายปัจจยั เช่น ค่าตอบแทนสวสัดิการ ส่ิงแวดลอ้มในท่ีทาํงาน 
เพื่อนร่วมงานหรือผูบ้ ังคบับญัชา เป็นต้น ส่ิงเหล่าน้ีล้วนแต่ส่งผลถึงระดับความต้องการด้าน
แรงจูงใจของพนกังานทั้งส้ิน และนบัเป็นส่ิงสาํคญัท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งคาํนึงถึงเพราะเป็นปัจจยัสาํคญั
ประการหน่ึงท่ีจะทาํให้องคก์รประสบความสําเร็จได ้ดงันั้นการจูงใจเพื่อให้เกิดความพยายามใน
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การปฏิบติังานจึงน่าจะเป็นหลกัการบริหารท่ีดีวิธีหน่ึง ซ่ึงผูบ้ริหารจาํเป็นตอ้งแสวงหาความรู้ความ
เขา้ใจเก่ียวกบัแรงผลกัดนัต่างๆ ท่ีเป็นปัจจยัจูงใจท่ีมีอิทธิพลต่อความตอ้งการในการปฏิบติังานของ
บุคลากร ทั้งน้ีเพื่อสามารถเลือกท่ีจะนาํมาใชอ้ยา่งเหมาะสมและถูกตอ้งกบับุคคลและเหตุการณ์หรือ
เวลาท่ีเปล่ียนแปลงไปในปัจจุบนัเพื่อความสาํเร็จในเป้าหมายขององคก์ร (ศิริพร พงศศ์รีโรจน์, 
2540: 240)  

บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ดาํเนินธุรกิจ 2 ประเภท 
ไดแ้ก่ การเป็นตวัแทนจดัจาํหน่ายและการให้บริการติดตั้ง โดยไดรั้บการแต่งตั้งให้เป็นตวัแทน
จาํหน่ายสายไฟฟ้า และอุปกรณ์อ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบไฟฟ้า และดาํเนินธุรกิจการให้บริการ
ติดตั้งออกแบบระบบโทรคมนาคมและระบบป้องกนัไฟลาม รวมทั้งให้บริการดา้นบาํรุงรักษา
ระบบโทรคมนาคม และการประสานงานดา้นอ่ืนๆ ซ่ึงถือไดว้่าเป็นบริษทัท่ีสามารถตอบสนอง
ความตอ้งการของลูกคา้ในระบบไฟฟ้าไดอ้ยา่งครบวงจร โดยบริษทัมีเป้าหมายท่ีจะรักษาความเป็น
ผูน้าํทางดา้นการจดัจาํหน่ายผลิตภณัฑ์สายไฟฟ้า และอุปกรณ์ไฟฟ้าท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานสูง
และจาํหน่ายสินคา้ในลกัษณะของศูนยบ์ริการครบวงจร (One-Stop Service) นอกจากน้ีบริษทัยงัมี
แนวทางในการพฒันาบุคลากรของบริษทัทุกๆ ระดบั เพ่ือให้กา้วทนักบัเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลง
ไป และลดการพ่ึงพิงบุคลากรหลกั โดยบริษทัจะมีงบประมาณสาํหรับการส่งบุคลากรเขา้ฝึกอบรม
เป็นประจาํทุกปี (คอมมิวนิเคชั่น แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชัน่, 2556) ซ่ึงการบริหารบุคลากรเพื่อให้
ปฏิบติังานตามความสามารถบรรลุเป้าหมายขององคก์รนั้น จากการสัมภาษณ์คุณปิยธิดา สังขส์วน 
ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล ไดก้ล่าววา่ ทางฝ่ายผูบ้ริหารไดส้อดรับกบัความเปล่ียนแปลงแห่งภาวะ
เศรษฐกิจ สังคม สถานการณ์การเมือง และเทคโนโลยีท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมทั้งให้ความสาํคญักบั
สภาพปัญหาท่ียงัคงพบในองคก์ร ไดแ้ก่ ปัญหาเก่ียวกบัดา้นความเหมาะสมในการประพฤติปฏิบติั
และขอบเขตการส่ือสารของพนักงานต่อผูบ้ริหาร ซ่ึงในแต่ละปีทางบริษทัไดม้อบหมายให้ฝ่าย
ทรัพยากรบุคคลเป็นผูด้าํเนินการในรูปแบบแผนปฏิบติัการ โดยในปีท่ีผ่านมาทางบริษทัมีการ
ปรับปรุงโครงสร้างขององคก์ร มีการโยกยา้ย การเล่ือนตาํแหน่งของบุคลากรภายในองคก์รตาม
ความเหมาะสม มีการสนบัสนุนการมีส่วนร่วมของพนกังาน การเปิดโอกาสใหพ้นกังานแสดงความ
คิดเห็นต่อการบริหารงานตามขอบเขตอย่างเหมาะสม เนน้การสร้างสัมพนัธภาพระหว่างผูบ้ริหาร
และพนักงาน เพื่อให้เกิดบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานร่วมกันและก่อให้เกิดการบริหารอย่างมี
ประสิทธิภาพสูงสุด รวมทั้งทางบริษทัไดใ้หค้วามสาํคญักบัการสร้างแรงจูงใจใหพ้นกังานเกิดความ
เตม็ใจในการปฏิบติังาน อนัจะส่งผลใหเ้กิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลต่อองคก์รโดยฝ่ายบริหาร
ไดใ้ชเ้ทคนิควิธีในการศึกษาบุคลากรในองคก์รว่า พนกังานเหล่านั้นมีความตอ้งการหรือแรงจูงใจ
ใดบา้งในการทาํงาน เช่น ด้านสวสัดิการ ด้านลกัษณะของงาน ด้านความรับผิดชอบ ด้านการ
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ปกครองบังคบับัญชา ด้านความมั่นคงในการทาํงาน เป็นต้น และทางบริษัทพยายามกาํหนด
นโยบายสนบัสนุนเพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือจูงใจพนกังานอยา่งต่อเน่ือง ซ่ึงจะจดัทาํออกมา
เป็นแผนปฏิบติัการเป็นประจาํทุกปี  ส่งผลทาํใหใ้นแต่ละปีมีอตัราการลาออกของบุคลากรนอ้ยมาก
คิดเป็นร้อยละ 3 ของพนกังานทั้งหมด และสามารถทาํใหบ้ริษทั ดาํเนินธุรกิจไปสู่เป้าหมายไดอ้ยา่ง
มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนจากปีก่อนๆ (ปิยธิดา สงัขส์วน, 2556)  
 จากเหตุผลท่ีไดก้ล่าวมาขา้งตน้ ทาํให้ผูศึ้กษาในฐานะบุคลากรของบริษทัเอกชนแห่ง
หน่ึงท่ีใหค้วามสาํคญัต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน เพื่อเป็นขวญัและกาํลงัใจในการปฏิบติังานอยา่ง
สุดความสามารถ จึงมีความสนใจท่ีจะทาํการศึกษา “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน)” เน่ืองจากบริษทัแห่งน้ี
เป็นองคก์รมหาชนท่ีน่าสนใจ มีช่ือเสียงและประสบความสาํเร็จในการดาํเนินธุรกิจและมีนโยบาย
สนับสนุนเพื่อตอบสนองความตอ้งการหรือจูงใจพนักงานอย่างต่อเน่ือง ซ่ึงจะจดัทาํออกมาเป็น
แผนปฏิบติัการเป็นประจาํทุกปี ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาในคร้ังน้ีจะสามารถนาํไปเป็นแนวทางใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของบุคลากรในบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ ซิสเต็มส์ 
โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ต่อไป รวมทั้งสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการกาํหนดนโยบายพฒันาบุคลากร 
เพื่อนาํไปสู่การปฏิบติังานเต็มความสามารถอนัจะส่งผลต่อความสําเร็จในการดาํเนินธุรกิจของ
องคก์รมากยิง่ข้ึน  
 

2.  วตัถุประสงค์ของการศึกษา 
 

2.1  เพ่ือศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์
ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 

2.2  เพื่อศึกษาปัจจยัการบริหารองคก์รท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 

2.3  เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์
ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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3.  กรอบแนวคดิการศึกษา 
 

การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน)” ผูศึ้กษาไดน้าํแนวคิดเก่ียวกบั
กระบวนการการบริหารของศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2545: 22) มาประยุกตใ์ชใ้นการจดัทาํ
กรอบแนวคิดปัจจยัการบริหารองค์กร และนําทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกับแรงจูงใจในการทาํงานของ 
Herzberg (2002 อา้งใน สมยศ นาวีการ, 2547: 311) มาใชใ้นการจดัทาํกรอบแนวคิดแรงจูงใจในการ
ทาํงาน ดงัภาพท่ี 1.1 
 
         ตวัแปรอสิระ (Independent Variable)      ตวัแปรตาม (Dependent Variable) 
 

 
 
 

  
       
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

    
 

ภาพท่ี 1.1 กรอบแนวคิดการศึกษา 
 
 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. ระดบัการศึกษา 
4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
5. สายงานท่ีสังกดั 
6. ระยะเวลาในการทาํงาน 
7. ตาํแหน่งงาน 
8. สาขาท่ีสังกดั 

แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
ปัจจัยจูงใจ    
 1. ดา้นความสาํเร็จของงาน 
 2. ดา้นลกัษณะของงาน 
 3. ดา้นความกา้วหนา้ 
 4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ  
 5. ดา้นความรับผดิชอบในงาน 
ปัจจัยคํา้จุน 
6. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
7. ดา้นโอกาสการเจริญเติบโต 
8. ดา้นความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคล 
9. ดา้นสถานภาพ 
10. ดา้นเทคนิคการบงัคบับญัชา 
11. ดา้นนโยบายและการบริหาร 
12. ดา้นสภาพการทาํงาน 
13. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั 
14. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

ปัจจัยการบริหารองค์กร 
1. ดา้นการวางแผน 
2. ดา้นการจดัการองคก์ร  
3. ดา้นการนาํหรือการสั่งการ 
4. ดา้นการควบคุม 
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4.  สมมตฐิานการศึกษา 
 

4.1  ปัจจยัการบริหารองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัการองคก์ร ดา้นการนาํ
หรือการสัง่การ และดา้นการควบคุม เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั 
คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 

4.2  พนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยั
ส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สายงานท่ีสังกดั  ระยะเวลาในการ
ทาํงาน ตาํแหน่งงาน และสาขาท่ีสงักดั แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนั 

 

5.  ขอบเขตของการศึกษา 
 

 5.1  ขอบเขตด้านเนือ้หา 
  มุ่งเน้นศึกษาแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ 
ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ภายใตท้ฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg และศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานโดยใชปั้จจยัการบริหารองคก์รตามแนวคิดกระบวนการการบริหาร (ศิริวรรณ 
เสรีรัตน์ และคณะ 2545: 22) ท่ีประกอบดว้ย  ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัการองคก์ร  ดา้นการนาํ
หรือการสัง่การ และดา้นการควบคุม 
 5.2  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
   ประชากรในการศึกษาคร้ังน้ี ไดแ้ก่ พนกังานของบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ 
ซิสเต็มส์ โซลูชั่น จาํกัด (มหาชน) จาํนวน  350 คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอย่างได้ 187 คน 
(ฝ่ายทรัพยากรมนุษย,์ 2557) 
  5.3  ขอบเขตด้านตัวแปร 
     5.3.1 ตัวแปรอิสระ ไดแ้ก่ ปัจจยัการบริหารองคก์ร ประกอบดว้ย ดา้นการวางแผน  
ดา้นการจดัการองคก์ร ดา้นการนาํหรือการสัง่การ และดา้นการควบคุม 
  5.3.2  ตัวแปรตาม ไดแ้ก่ แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่
แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) แบ่งเป็น 2 ปัจจยั คือ ปัจจยัจูงใจ ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จ
ของงาน ด้านลักษณะของงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านความ
รับผิดชอบในงาน และปัจจยัคํ้ าจุน ประกอบด้วย ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านโอกาสการ
เจริญเติบโต ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสถานภาพ ดา้นเทคนิคการบงัคบับญัชา    ดา้น
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นโยบายและการบริหารงาน ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการ
ทาํงาน 
  5.4  ขอบเขตด้านเวลา  
   ระยะเวลาการศึกษาตั้งแต่เดือนธนัวาคม 2556 ถึงเดือนมิถุนายน 2557 
  

6.  นิยามศัพท์เฉพาะ 
  

 6.1  แรงจูงใจในการทาํงาน หมายถึง ระดบัแรงกระตุน้ใหเ้กิดความเตม็ใจในการทาํงาน 
เกิดความพอใจ และมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้ดีท่ีสุด และให้ประสบความสําเร็จของพนักงานบริษทั        
คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ประกอบดว้ย  

6.1.1 ปัจจยัจูงใจ หมายถึง ส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบังานโดยตรงเพ่ือจูงใจใหพ้นกังานชอบ
และรักงานท่ีปฏิบติั เป็นการกระตุน้ให้เกิดความพึงพอใจแก่พนักงานให้ปฏิบติังานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน ประกอบดว้ย ดา้นความสาํเร็จของงาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้  
ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ และดา้นความรับผดิชอบในงาน 

6.1.2 ปัจจยัคํ้าจุน หมายถึง ส่ิงท่ีจะคํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการทาํงานของพนกังานมี
อยูต่ลอดเวลา ถา้ไม่มีหรือมีในลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบัพนกังาน พนกังานจะเกิดความไม่ชอบ
งานข้ึน ประกอบดว้ย ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ ดา้นโอกาสการเจริญเติบโต ดา้นความสัมพนัธ์
ระหวา่งบุคคล ดา้นสถานภาพ ดา้นเทคนิคการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพ
การทาํงาน ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั และดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 

6.2  ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ส่ิงท่ีทาํใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจ
ในการทาํงานให้แก่บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ไดแ้ก่ ปัจจยั 
การบริหาร ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัการองคก์ร ดา้นการนาํหรือการสั่งการ 
และดา้นการควบคุม 

6.3  พนักงาน หมายถึง บุคลากรระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง  ผูจ้ดัการ พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 
และพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
ซ่ึงปฏิบติังานท่ีสาํนกังานใหญ่ สาขารามคาํแหง และสาขาชลบุรี  
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7.  ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 
 

 7.1  ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลของบริษทัไดข้อ้มูลเพื่อนาํไปเป็นแนวทางใน
การเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ 
จาํกดั (มหาชน) 

 7.2  ผูบ้ริหารและฝ่ายทรัพยากรบุคคลได้ขอ้มูลเพื่อนําไปใช้เป็นแนวทางในการ
กาํหนดนโยบายการพฒันาพนักงาน และนาํไปสู่การปฏิบติังานเต็มความสามารถอนัจะส่งผลต่อ
ความสาํเร็จในการดาํเนินธุรกิจขององคก์รมากยิง่ข้ึน 

 7.3  ผูท่ี้สนใจเก่ียวกับการสร้างแรงจูงใจในองค์กรได้ขอ้มูลเพ่ือนําไปต่อยอดทาง
การศึกษาได ้

 



บทที ่2 

วรรณกรรมทีเ่กีย่วข้อง 
 
 
 การศึกษาคน้ควา้อิสระเร่ือง “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน)” ผูศึ้กษาไดศึ้กษา แนวคิด ทฤษฎี 
และวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้งตามลาํดบัดงัน้ี   
 1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจในการทาํงาน   
  2. แนวคิดเก่ียวกบัการบริหาร 

3. ขอ้มูลของบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
 4. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
 

1.  แนวคดิและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจในการทาํงาน 
 

1.1  ความหมายของแรงจูงใจ 
 แรงจูงใจจะทาํให้บุคคลเกิดการทาํเพื่อให้เขา้สู่เป้าหมายท่ีเขาตอ้งการ ซ่ึงเป็นส่ิง
สาํคญัท่ีจะทาํให้บุคคลแสดงพฤติกรรมท่ีตอ้งการ ตลอดช่วงเวลาท่ีผา่นมาไดมี้ผูส้นใจศึกษาการจูง
ใจเพื่อใชง้านดา้นต่างๆ เช่น การบริหาร การสอน และการพฒันาทาํใหมี้นกัวิชาการหลายท่านไดใ้ห้
ความหมายของการจูงใจหรือแรงจูงใจ (Motivation) ไวด้งัน้ี 
 ธีระชน พลโยธา (2548: 140) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
สภาวะท่ีเป็นแรงกระตุน้ให้บุคคลแสดงพฤติกรรมนั้นออกมา เพื่อบรรลุเป้าหมายท่ีแรงจูงใจนั้น
ตอ้งการ แรงจูงใจในภาวะท่ีไม่หยุดน่ิง และเป็นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนตลอดเวลา เพื่อสร้างสภาวะ
ของร่างกายใหเ้กิดความสมดุล สามารถดาํรงชีวิตไดอ้ยา่งมีความสุขตามท่ีคาดหวงัไว ้ 
 อนิวชั  แกว้จาํนง (2550: 206) ไดอ้ธิบายไวว้่า การจูงใจเป็นการสร้างแรงขบัหรือ
แรงผลกัเพื่อกระตุน้ หรือชกัจูงใหบุ้คคลหรือกลุ่มบุคคลเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะปฏิบติังานทั้งในหนา้ท่ี
และความรับผดิชอบหรือไม่ใช่หนา้ท่ี และความรับผดิชอบใหเ้ป็นผลสาํเร็จ 
 ณฎัฐพนัธ์  เขจรนนัทน์ (2551: 79) ไดใ้หค้วามหมายว่า การจูงใจ หมายถึง กระบวนการ
ต่างๆ ท่ีร่างกาย และจิตใจถูกกระตุน้จากส่ิงเร้าให้เกิดการแสดงออกของพฤติกรรม เพื่อท่ีจะบรรลุ
จุดมุ่งหมายของเป้าหมายท่ีตอ้งการ   
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  Robbins (2005 อา้งใน อนุชา แซ่อ้ึง, 2552: 24) ไดใ้หค้วามหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง 
แรงกระตุน้ (Arousal) หรือแรงแห่งความพยายามท่ีเขม้ขน้ (Intensity) ไม่ย่อทอ้ (Persistence) 
และอย่างมีทิศทาง (Direction) เพ่ือให้คนปฏิบติังานอย่างใดอย่างหน่ึง โดยแรงจูงใจนั้นจะเป็น
กระบวนการภายในจิตใจท่ีก่อให้เกิดพลงั และเกิดทิศทางการกระทาํบางส่ิงบางอย่างดว้ยความ
สมคัรใจ ความเตม็ใจ เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงเป้าหมายตามท่ีตอ้งการ 
  Sheldon (2010: 143) ไดใ้ห้ความหมายว่า แรงจูงใจ หมายถึง ทศันคติ หรือความรู้สึก
ของผูป้ฏิบติัการท่ีมีต่อองคก์ารเป็นการประเมินองคก์ารในทางบวก ซ่ึงทศันคติหรือความรู้สึกน้ีจะ
เป็นส่ิงเช่ือมโยงระหว่างบุคคลนั้นกบัองคก์าร ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกกระตุน้และผูป้ฏิบติังานท่ีมี
ความรู้สึกจะตั้งใจท่ีจะทาํงานเพ่ือใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

Hrebiniak  and  Aluto  (2006: 556) เห็นว่า แรงจูงใจในการทาํงานเป็นปรากฏการณ์
อนัเป็นผลจากความสัมพนัธ์ หรือปฏิกิริยาระหว่างบุคคลกบัองคก์ารในรูปของการลงทุนทางกาย  
และกาํลงัสติปัญญาในช่วงระยะเวลาหน่ึง  ซ่ึงก่อให้เกิดความรู้สึกเต็มใจท่ีจะปฏิบติังานในองคก์าร 
โดยไดรั้บผลตอบแทนในรูปค่าจา้ง สถานภาพ และมิตรภาพท่ีสูงกวา่ท่ีเป็นอยู ่ 

Allen and Meyer (2001: 43) กล่าวว่า พนกังานท่ีมีแรงจูงใจในการทาํงานจะมีลกัษณะ
คือ จะเป็นบุคคลท่ีอยูก่บัองคก์าร ไม่วา่จะเป็นอยา่งไรจะมาทาํงานอยา่งสมํ่าเสมอ มีการทุ่มเทในการ
ทาํงาน มีการปกป้องทรัพยสิ์นของบริษทั และมีเป้าหมายร่วมกบัองคก์าร 

จากความหมายของแรงจูงใจขา้งตน้ สรุปไดว้่า แรงจูงใจ คือ แรงกระตุน้ให้เกิด
ความเตม็ใจในการทาํงาน เกิดความพอใจ และมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานใหดี้ท่ีสุด และใหป้ระสบความสาํเร็จ   

1.2  ประเภทของแรงจูงใจ 
องคป์ระกอบท่ีสาํคญัประการหน่ึงท่ีทาํให้การดาํเนินกิจการงานประสบผลสาํเร็จ

ไดต้ามเป้าหมายคือ การสร้างแรงจูงใจในการทาํงานให้เกิดข้ึนแก่บุคคล เพราะแรงจูงใจจะช่วย
กระตุน้และผลกัดนัให้บุคคลมีความรัก ความตั้งใจ มีกาํลงัใจ ขยนัหมัน่เพียร และเตม็ใจปฏิบติั
หนา้ท่ีอยา่งเตม็ความสามารถ การสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดข้ึนแก่บุคคลจึงมีผลดีต่อบุคคลนั้น รวมทั้งมี
ผลดีต่อองคก์ารในภาพรวมดว้ย กล่าวคือ จะช่วยเพ่ิมผลผลิตทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพแก่
องคก์าร ดงันั้น ผูบ้ริหารท่ีดีจึงควรเลือกใชแ้รงจูงใจใหเ้หมาะสมกบัพนกังานแต่ละคน การเลือกใช้
แรงจูงใจไดเ้หมาะสมถูกตอ้งยอ่มจะนาํผลดีมาสู่พนกังานและองคก์ารดงักล่าว (วิภาพร มาพบสุข 
2550: 16) 

นกัจิตวิทยาไดแ้บ่งประเภทของแรงจูงใจออกไดเ้ป็น 2 ประเภท คือ (ณัฎฐพนัธ์ 
เขจรนนัทน์ 2551: 54) 



10 

1.2.1  แรงจงูใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลเกิดความตอ้งการ
หรือแสวงหาบางส่ิงบางอยา่งดว้ยตนเอง โดยมิตอ้งใหบุ้คคลอ่ืนหรือส่ิงอ่ืนมากระตุน้ใหก้ระทาํเพื่อ
การบรรลุสู่จุดหมายปลายทาง เช่น พนกังานตั้งใจทาํงานดว้ยความรู้สึกใฝ่ดีในตวัของเขาเอง มิใช่
เพราะถูกผูบ้ริหาร หรือมีส่ิงล่อใจภายนอกอ่ืนๆ กระตุน้ แรงจูงใจประเภทน้ี ไดแ้ก่ 

  1) ทศันคติ (Attitude) หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดท่ีดีท่ีบุคคลมีต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใด
ซ่ึงจะช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเกิดพฤติกรรมท่ีเหมาะสม เช่น พนกังานมีความรู้สึกท่ีดีต่อผูบ้ริหารยอ่ม
ทาํใหเ้ขาตั้งใจทาํงานเป็นพิเศษ 

  2) ความสนใจเป็นพิเศษ (Special Interest) หมายถึง ความรู้สึกชอบพอเป็น
พิเศษต่อส่ิงหน่ึงส่ิงใดยอ่มจูงใจใหเ้ขาประพฤติปฏิบติัดีต่อส่ิงนั้น เช่น พนกังานสนใจเป็นพิเศษกบั
เคร่ืองคอมพิวเตอร์ ทาํให้เขาสามารถใชเ้คร่ืองคอมพิวเตอร์ไดอ้ยา่งคล่องแคล่วในขณะปฏิบติังาน
ประจาํวนั 

  3) ค่านิยม (Value) หมายถึง การแสดงพฤติกรรมท่ีเป็นไปตามความนิยมของ
สงัคม อาทิ พนกังานมาทาํงานแต่เชา้ตรู่ เพราะทาํตามค่านิยมขององคก์ารนั้นๆ จึงเป็นส่ิงท่ีดีในการ
ปฏิบติัเช่นนั้น 
  4) ความตอ้งการ (Needs) หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลเกิดความไม่สมดุลในร่างกาย
และจิตใจ บุคคลจึงแสวงหาส่ิงต่างๆ เพื่อมาบรรเทาความตอ้งการ หรือเพื่อจะมาตอบสนองความ
ตอ้งการนัน่เอง เช่น พนกังานมีความตอ้งการจะทาํยอดขายสินคา้ไดต้ามเป้าหมาย เพื่อจะไดรั้บการ
เล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งให้สูงข้ึน ความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนจึงมีผลทาํให้บุคคลมีความมานะบากบัน่
ขยนัหมัน่เพียร และอดทนต่ออุปสรรคนานัปการ เพื่อให้งานของตนบรรลุเป้าหมาย สรุปไดว้่า 
ความตอ้งการเป็นแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในบุคคลแต่ละคน ซ่ึงมีลกัษณะและระดบัท่ีแตกต่างกนั บางคน
มีความตอ้งการมาก บางคนมีความตอ้งการนอ้ย หากองคก์ารใดท่ีประกอบดว้ย พนกังานท่ีมีแรงจูงใจ
ภายในดา้นความตอ้งการสูงก็ย่อมทาํให้องค์การนั้นเกิดประสิทธิผล และประสิทธิภาพของการ
ทาํงานสูงดว้ย  

1.2.2  แรงจงูใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะท่ีบุคคลไดรั้บ
แรงกระตุน้จากภายนอกใหแ้สดงพฤติกรรม หรือการกระทาํเพื่อบรรลุจุดหมายปลายทาง เช่น 

1) ส่ิงล่อใจต่างๆ ไดแ้ก่ การไดรั้บเงิน รางวลั คาํชมเชย เกียรติยศ ช่ือเสียง 
อาํนาจ คาํตาํหนิติเตียน ฯลฯ 
  2) ความกา้วหนา้ในการทาํงาน 
  3) การไดรั้บการยอมรับจากเจา้นาย และเพื่อนร่วมงาน 
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แรงจูงใจทั้ง 2 ประการดงักล่าว ยอ่มจูงใจใหบุ้คคลประพฤติและปฏิบติัตน
ไปในทิศทางและรูปแบบท่ีแตกต่างกนั บางคนแสดงพฤติกรรมไปในทางท่ีดี มีความซ่ือสัตยสุ์จริต
ต่อหนา้ท่ีการงาน จึงจะไดรั้บเงินทอง และช่ือเสียงเกียรติยศ บางคนอาจแสดงพฤติกรรมไปในทาง
ทุจริตคดโกงเพ่ือใหไ้ดม้าในส่ิงดงักล่าว ดงันั้น การประพฤติและการปฏิบติัตนจึงเป็นส่ิงสาํคญัต่อ
บุคคลทุกคนโดยเฉพาะคนท่ีทาํงานในหน่วยงานหรือองคก์ารต่างๆ ควรจะตระหนกั และคิดพิจารณา
ไตร่ตรองให้รอบคอบถึงการแสดงพฤติกรรมต่างๆ ให้เหมาะสมถูกตอ้ง เพ่ือการตอบสนองต่อ
แรงจูงใจท่ีตนตอ้งการ มิฉะนั้น จะมีผลทาํใหบุ้คคลนั้นมิไดรั้บความเช่ือถือ หรือศรัทธาจากองคก์าร 
รวมทั้งผลเสียต่อบุคลิกภาพรวมในการประกอบการงานทั้งปวง  

1.3  ประโยชน์ของแรงจูงใจในการทาํงาน 
ณัฎฐพนัธ์ เขจรนนัทน์ (2551: 34) กล่าวว่า ประโยชน์ของแรงจูงใจในการทาํงาน 

ท่ีส่งผลใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีสาํคญัมีดงัน้ี คือ   
1.3.1  บุคคลที่มีแรงจงูใจในการทํางานทางบวกย่อมทําให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิผล 

และประสิทธิภาพทีด่ี สามารถสร้างความเจริญกา้วหนา้ใหแ้ก่องคก์าร และแก่ตวัพนกังาน 
1.3.2  ทําให้พนักงานเกดิขวัญและกาํลังใจรวมทั้งเกดิสุขภาพจิตที่ดีในการทํางาน 

แมว้่าในบางคร้ังการทาํงานของมนุษยจ์ะมีความพร้อมของบุคลิกภาพและความสามารถดา้นต่างๆ 
แต่ขาดแรงจูงใจท่ีดีกย็อ่มทาํลายขวญั และกาํลงัใจในการทาํงานได ้ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรตระหนกั
และให้ความสนใจต่อการจูงใจพนักงานในรูปแบบต่างๆ จึงจะเกิดผลดีต่อการปฏิบติังานของ
พนกังานและต่อองคก์าร 

กิตติมา ปรีดีดิลก (2549: 174) กล่าวว่า แรงจูงใจในการทาํงานเป็นพลงักระตุน้
ให้บุคคลปฏิบติังานอย่างเขม้แข็งและเต็มความสามารถ เพื่อให้ผลงานประสบผลสําเร็จตาม
เป้าหมายหากผูบ้ริหารเลง็เห็นประโยชน์ของการสร้างแรงจูงใจในการทาํงานแลว้ ยอ่มนบัไดว้่าเป็น
วิสยัทศัน์กวา้งไกล ไดร้ะบุถึงประโยชน์ของแรงจูงใจ ไวด้งัน้ี 

1. คนงานมีความภาคภูมิใจในหนา้ท่ีการงานท่ีทาํอยู ่
2. เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทาํงานใหแ้ก่หน่วยงานอยา่งเตม็ท่ี 
3. รู้จกัหนา้ท่ีและช่วยเหลือกนัทาํงาน 
4. มีความสนใจในการสร้างสรรคมุ่์งทาํงานอยา่งเตม็ท่ี 
5. สนใจ และพอใจท่ีจะทาํงานนั้น 
นอกจากน้ี กิตติมา ปรีดีดิลก (2549: 87) ยงักล่าวว่า แรงจูงใจมีผลต่อความ

รับผิดชอบในการทาํงานของมนุษยเ์กิดความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และความกา้วหนา้ในหนา้ท่ี
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การงาน ดงันั้น ประโยชน์ของแรงจูงใจท่ีมีต่อองคก์ารโดยเฉพาะอยา่งยิง่ในดา้นการบริหารงานบุคคล 
ดงัน้ี  

1. ช่วยใหอ้งคก์ารไดค้นดี มีความสามารถร่วมทาํงาน และรักษาคนดีเหล่านั้น
ใหอ้ยูใ่นองคก์ารต่อไปนานๆ 

 2. ทาํให้องคก์ารมัน่ใจว่า บุคลากรขององคก์ารจะทาํงานตามท่ีองคก์าร
ตอ้งการอยา่งเตม็ความสามารถ 

3. ช่วยส่งเสริมพฤติกรรมในทางริเร่ิมสร้างสรรค ์เพื่อประโยชน์ขององคก์าร 
4. เสริมสร้างความกา้วหนา้ให้กบัองคก์าร องคก์ารจะบรรลุเป้าหมายของ

องคก์ารจากความร่วมมือของบุคคลในองคก์าร 
5. ทาํใหบ้ริหารทีมงานขององคก์ารดีข้ึน บุคคลในองคก์ารทาํงานตามหนา้ท่ี

ไดรั้บผดิชอบอยา่งเตม็ความสามารถ มีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัลดความขดัแยง้และปัญหาต่างๆ ของ
องคก์ารไดม้าก แต่ละบุคคลทาํงานตามเป้าหมายขององคก์าร 

6. เพิ่มผลผลิตมากข้ึนแก่องคก์าร เน่ืองจากทุกคนใชค้วามสามารถของตน
ในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ีและมีเป้าหมายในการทาํงานแรงจูงใจท่ีมีความสาํคญัต่อบุคคล ดงัน้ี 

6.1 ช่วยให้บุคคลสามารถสนองวตัถุประสงคข์ององคก์าร และสนอง
ความตอ้งการของตนไดพ้ร้อมๆ กนั ทาํใหส้ามารถปรับตวัเองใหเ้ขา้กบัองคก์ารไดดี้ข้ึน 

6.2 ไดรั้บความยติุธรรมจากองคก์ารและฝ่ายบริหาร โดยเฉพาะอยา่งยิง่ใน
เร่ืองของค่าตอบแทน และการพิจารณาความดีความชอบ 

6.3 ทาํใหบุ้คคลไดรั้บการยกยอ่งในผลสาํเร็จของงาน 
6.4 ทาํใหบุ้คคลมีพลงัผลกัดนัใหต่้อสูด้ิ้นรน มีความทะเยอทะยาน 
6.5 ทาํใหบุ้คคลเกิดความมัน่คงในหนา้ท่ีการงาน และมีความกา้วหนา้ใน

หนา้ท่ี 
6.6 ทาํให้บุคคลมีการมุ่งแข่งขนัและมีความพยายามท่ีจะปรับปรุงตนเอง

ใหดี้ข้ึน 
6.7 ทาํใหบุ้คคลเกิดอุทิศตนเพื่องาน 
6.8 ทาํใหบุ้คคลทาํงานเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน 

Vroom (1964 อา้งใน อนุชา แซ่อ้ึง, 2552: 98) กล่าวว่า แรงจูงใจมีความสาํคญั
ต่อการทาํงาน เน่ืองจากการดาํเนินกิจกรรมทั้งหลายจะมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลยิ่งข้ึนตอ้ง
ประกอบไปดว้ยส่วนสาํคญั 2 ประการ คือ ความสามารถหรือทกัษะในการทาํงานของบุคคล และ
แรงจูงใจท่ีโนม้นา้วบุคคลใหใ้ชค้วามสามารถหรือทกัษะในการทาํงานใชอ้ยา่งเตม็ท่ี  
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พรรณราย  ทรัพยะประภา (2548: 64) กล่าวว่า การจูงใจเกิดจากสมมติฐานท่ีว่า 
โดยทัว่ไปมนุษยมิ์ไดท้าํงานเต็มท่ีตามความสามารถท่ีมีอยู่ การปฏิบติังาน (Job Performance) 
ของแต่ละบุคคลแตกต่างกนัออกไปนั้นส่วนหน่ึงเป็นผลเน่ืองมาจากแรงจูงใจของบุคคลนั้นดว้ย  

ไพบูลย ์ช่างเรียน และคณะ (2551: 67) กล่าวว่า แรงจูงใจเป็นส่วนหน่ึงของ
การสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน พฤติกรรมต่างๆ ของมนุษยเ์กิดจากแรงจูงใจโดยปกติ
บุคคลมีความสามารถในการทาํส่ิงต่างๆ ไดห้ลายอยา่งโดยมีพฤติกรรมแตกต่างกนั แต่พฤติกรรม
เหล่าน้ีจะแสดงออกเพียงบางโอกาสเท่านั้น ส่ิงท่ีจะผลกัดนัความสามารถของคนออกมาได ้คือ 
แรงจูงใจนั้นเอง แรงจูงใจจึงเป็นความเตม็ใจท่ีจะใชพ้ลงัความสามารถเพื่อให้ประสบความสาํเร็จ
ตามเป้าหมาย องค์การจะบรรลุเป้าหมายมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับความร่วมมือร่วมใจของ
ผูป้ฏิบติังาน และการให้ความร่วมมือร่วมใจในการปฏิบติังานจะเกิดไดถ้า้ผูบ้ริหารเขา้ใจถึง
ความสาํคญัของแรงจูงใจ และสามารถจูงใจใหผู้ป้ฏิบติัเกิดความรู้สึกท่ีจะอุทิศตนเพื่องาน  
 จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จะเห็นว่าแรงจูงใจมีความสาํคญัเป็นอย่างมาก 
โดยเป็นส่วนหน่ึงของการสร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน รวมถึงความเตม็ใจสร้างผลงานท่ีมี
คุณภาพมีขวญัในการทาํงานดี ถา้หากขวญัคนงานดีหรืออยูใ่นระดบัสูงแลว้ ก็เป็นท่ีมาของการสร้าง
ผลงานท่ีน่าพอใจ ซ่ึงทาํใหมี้ขวญัและกาํลงัใจไม่เกิดความเบ่ือหน่ายหรืออยากหลีกเล่ียงงาน 
 1.4  องค์ประกอบของการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 

เทพพนม เมืองแมน และคณะ (2549: 44) กล่าวว่า การสร้างแรงจูงใจมีองคป์ระกอบ  
3 ประการ ท่ีมีปฏิสมัพนัธ์กนัและความเก่ียวขอ้งซ่ึงกนัและกนั ดงัน้ี 

1.4.1  ความต้องการ (Needs) ท่ีอยากไดรั้บการตอบสนองจะเกิดข้ึนในกรณีท่ีขาด
ส่ิงใดส่ิงหน่ึงไป ตอ้งการท่ีจะไดส่ิ้งตอบแทน หรือความไม่เพียงพอ (ความตอ้งการไม่มีท่ีส้ินสุด) 

1.4.2  แรงขับ (Drive) คือ แรงกระตุน้ท่ีเกิดข้ึนภายใตต้วับุคคล เช่น ความตอ้งการ
นํ้าและอาหารจะถูกแปลออกในรูปของแรงขบัท่ีตอ้งการ 

1.4.3  เป้าหมาย (Goals) เป็นส่ิงจูงใจท่ีใชต้อบสนองความตอ้งการได ้ 
ธงชยั สันติวงษ ์ (2546: 65) กล่าวว่า เป้าหมายเป็นส่ิงจูงใจท่ีอยูภ่ายนอก จะ

เป็นส่ิงท่ีแสดงใหบุ้คคลดงักล่าวเห็นโอกาส (Opportunities) ท่ีเขาสามารถตอบสนองความตอ้งการ
แรงจูงใจมีพื้นฐานมาจากความตอ้งการของมนุษย ์ การสร้างแรงจูงใจจึงเร่ิมจากการท่ีผูท่ี้จะจูงใจ
ตอ้งรู้ความตอ้งการของบุคคลท่ีเราจะจูงใจเสียก่อน ส่ิงท่ีผูท่ี้เราจะจูงใจคาดหวงัว่าจะไดรั้บตาม
ความตอ้งการ คือ เป้าหมาย ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีอยูภ่ายนอกตวับุคคลและเป็นส่ิงช่วยในการกระตุน้ใหเ้กิด
แรงขบัมากข้ึน เพ่ือชกัจูงใหผู้ถู้กจูงใจประพฤติปฏิบติัตามแนวทางท่ีผูจู้งใจตอ้งการ เม่ือผูถู้กจูงใจ
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ปฏิบติัตามท่ีผูจู้งใจกาํหนดไว ้ผูถู้กจูงใจก็ไดรั้บส่ิงท่ีตนปรารถนาตามความตอ้งการ การสร้างแรงจูงใจ
จึงเป็นการพยายามชกัจูงใหผู้อ่ื้นแสดงออกหรือปฏิบติัตาม  

ราณี อิสิชยักุล (2549: 271) กล่าวว่า ส่ิงช่วยในการกระตุน้ซ่ึงจะทาํใหค้นทาํงาน
อยา่งมีประสิทธิภาพ จนบรรลุผลสาํเร็จขององคก์าร ดงันั้น แรงจูงใจจะเป็นตวัชกันาํ (Guide) พฤติกรรม
ของคนใหท้าํงานดว้ยความสมคัรใจ ซ่ึงแตกต่างจากการบงัคบัเน่ืองจากการจูงใจเป็นวิธีการท่ีทาํใหเ้กิดแรง
ขบัข้ึนมาจากภายในคนทาํงานเอง จะเห็นว่า การสร้างแรงจูงใจ จะตอ้งรู้ถึงความตอ้งการ ซ่ึงเป็นส่ิงสาํคญั
ของกระบวนการสร้างแรงจูงใจ มีผูท่ี้กล่าวถึงความตอ้งการของมนุษยห์ลายท่าน ไดแ้ก่ มาสโลว ์เฮอร์
ซเบิร์ก อลัเดอร์เฟอร์ และแมคคลีแลนด ์

1.5  วธีิการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน 
 วิธีการท่ีจะทาํให้บุคคลสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารหรือ
ผูบ้งัคบับญัชาควรรู้จกัวิธีการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ซ่ึงมีผูก้ล่าวไว ้ดงัน้ี 
 ชูศกัด์ิ เจนประโคน (2550: 216 - 223) ไดก้ล่าวถึงวิธีการสร้างแรงจูงใจใหเ้กิดกบั
บุคคล ดงัน้ี 
 1.5.1  วิธีการสร้างแรงจงูใจ (Motivation  Techniques) หมายถึง วิธีกระตุน้หรือ
การปลุกเร้าให้คนมีกาํลงัใจท่ีจะทาํงานให้สาํเร็จ โดยการจบัปัจจยัต่างๆ มาผลกัดนัให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาอยา่งมีทิศทาง เพื่อใหก้ารดาํเนินงานบรรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้การจูงใจเป็นการ
ทาํให้บุคคลท่ีไดรั้บการกระตุน้หรือปลุกเร้าให้แสดงพฤติกรรมออกมาโดยการนาํกิจกรรมต่างๆ 
อยา่งมีพลงั มีคุณค่า และมีทิศทางท่ีชดัเจน ซ่ึงเป็นการแสดงออกถึงความตั้งใจ ความเตม็ใจ รวมทั้ง
การเพิ่มพูนความสามารถท่ีจะทุ่มเทในการทาํงาน เพื่อให้บุคคลเป้าหมายตามความตอ้งการและ
สร้างความพึงพอใจใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 
 1.5.2  วิธีการจูงใจให้คนปฏิบัติงานโดยผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าในทุกระดับช้ัน 
ควรเลือกใชว้ิธีการจูงใจให้เหมาะสมกบังาน เหมาะสมกบับุคคลในแต่ละประเภท และในแต่ละ
กรณี ดงัน้ี 
  1)  การจูงใจโดยวิธีการเดด็ขาด มุ่งใชบ้งัคบัใหบุ้คคลปฏิบติังาน และถา้หาก
ไม่ปฏิบติังานตามคาํสัง่กจ็ะถูกลงโทษตามสมควรแลว้แต่กรณี หรือการไล่ออกจากงาน 
  2)  การจูงใจโดยวิธีการละมุนละม่อม มีจุดมุ่งหมายท่ีสร้างความสัมพนัธ์อนัดี
ระหว่างองค์การกบัผูป้ฏิบติังาน หรือระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อให้เกิดการ
ร่วมมือในการปฏิบติังานใหส้าํเร็จตามเป้าหมายท่ีกาํหนด 
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  3)  การจูงใจโดยใชว้ิธีการแบบต่อรอง การจูงใจดว้ยวิธีน้ีมีจุดมุ่งหมายท่ีจะ
สร้างความเขา้ใจอนัดีระหว่างองค์การกับผูป้ฏิบติังาน โดยการหาอุปกรณ์เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ี
ทนัสมยั การจดัสภาพการทาํงานท่ีดี รวมถึงการควบคุมการปฏิบติังานของพนกังาน 
  4)  การจูงใจโดยวิธีการแข่งขนั การจูงใจวิธีน้ีสามารถวดัผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
โดยการแจง้ใหผู้ร่้วมงานทราบถึงวิธีการวดัผล และรางวลัท่ีจะมอบใหเ้ม่ือปฏิบติังานไดผ้ลดี 
  5)  การจูงใจโดยวิธีแบบใหจู้งใจตนเอง การจูงใจดว้ยวิธีการน้ีมีจุดมุ่งหมาย
ท่ีจะสร้างความพึงพอใจในการปฏิบติังานให้แก่พนักงาน โดยจะทาํให้พนักงานทุกคนให้เกิด
ความรู้สึกเป็นเจา้ของ และมีส่วนร่วมในการับผิดชอบในปัญหาท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารทั้งในทางท่ีดี 
และไม่ดี 
 1.5.3  วิธีการสร้างแรงจงูใจโดยวิธีการอ่ืนๆ  ผูบ้ริหาร หรือผูน้าํองคก์ารควรพิจารณา
เลือกใชส่ิ้งจูงใจโดยวิธีการอ่ืนๆ ใหเ้หมาะสมกบังาน และสภาพของพนกังาน 
  1)  การจูงใจดว้ยงาน คือ ให้พนกังานมีทศันคติท่ีดีต่องาน และเกิดความรู้สึก
ว่างานนั้นมีคุณค่า ทาํให้เกิดความรับผิดชอบ และก่อให้เกิดประโยชน์แก่ทั้งตนเองและสังคม
รวมทั้งจะทาํให้พนกังานมีความรู้สึกภาคภูมิใจในตนเอง มีความกระตือรือร้นมีความพยายามการ
ทุ่มเทแรงกาย แรงใจ และอุทิศตนใหก้บังานท่ีทาํอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี ดงันั้น การจูงใจดว้ยงานประกอบดว้ย 
  (1)  ลกัษณะเฉพาะของงาน หมายถึง  ความน่าสนใจของงานความแปลก
ใหม่ความทา้ทาย โอกาสของความสาํเร็จของงาน และประโยชน์ท่ีไดจ้ากผลงานนั้น มีผลดีต่อสังคม
โดยส่วนรวม เช่น เป็นงานท่ีตอ้งติดต่อสัมพนัธ์กบับุคคลอ่ืน เป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ 
ความถนัด และความชาํนาญของบุคคล รวมทั้งเป็นงานท่ีใชค้วามคิดสร้างสรรค ์และเป็นงานท่ีมี
โอกาสเจริญกา้วหนา้ 
  (2)  การมอบหมายงาน หมายถึง การให้บุคคลรับผิดชอบเพื่อจูงใจให้
เกิดความสุข และเกิดความพึงพอใจในงานท่ีไดรั้บ ดงันั้น ผูบ้ริหารจึงควรคาํนึงถึงความรู้ ความสามารถ 
ความชาํนาญ ความตอ้งการ และนิสยัของแต่ละบุคคลในองคก์าร 
  (3)  การกาํหนดรายละเอียดของงาน หมายถึง ผูบ้ริหารควรท่ีจะกาํหนด
ขอบเขตเน้ือหาของงานใหช้ดัเจน เช่น วตัถุประสงคข์องงาน รายละเอียดของงานมาตรฐานของการ
ปฏิบติังาน ขอบเขตของงานในหน้าท่ีความรับผิดชอบ และมอบหมายอาํนาจหน้าท่ี ซ่ึงจะทาํให้
บุคคลมีความสะดวกในการปฏิบติังาน และเกิดปัญหาในการปฏิบติังานน้อยลง รวมทั้งเป็นการ
ป้องกนัการหลีกเล่ียงการปฏิบติังาน เป็นการควบคุมการปฏิบติังานไดอ้ย่างทัว่ถึง และสามารถ
ประเมินผลงานไดอ้ยา่งชดัเจน 
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  (4)  การเพ่ิมพูนความรู้ หมายถึง ผูบ้ริหารควรให้การสนับสนุนพนักงาน
ใหมี้โอกาสเพิ่มพนูความรู้ และความชาํนาญในรูปแบบต่างๆ เพื่อเป็นการจูงใจใหก้บัพนกังาน เช่น 
การสนบัสนุนการศึกษาต่อ การจดัโปรแกรมการฝึกอบรม การสัมมนา และการดูงาน รวมทั้งการ
เขา้ร่วมกิจกรรมต่างๆ ท่ีทางหน่วยงานอ่ืนจัดให้ ซ่ึงเป็นการช่วยเพิ่มพูนประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังานของพนกังานไดม้ากข้ึน 
  (5) การช้ีแจงผลงาน หมายถึง การท่ีผูบ้ริหารได้ติดตามผลงานของ
พนกังานอยา่งใกลชิ้ดก็จะทราบผลการปฏิบติังาน และให้ขอ้มูลยอ้นกลบัไปเพื่อให้ทราบว่าตนเอง
นั้นปฏิบติังานดีเพียงใด ดงันั้น การให้บุคคลให้ทราบผลงานของตนเองก็จะเป็นแรงจูงใจทาํให้
พนกังานมีกาํลงัใจท่ีจะปฏิบติังานอยา่งเตม็ความรู้ ความสามารถ 
  (6) ความเจริญกา้วหนา้ในการปฏิบติังาน หมายถึง ผูบ้ริหารควรจะอธิบาย 
หรือช้ีแจงถึงความเจริญกา้วหน้าในการปฏิบติังานของพนักงาน เช่น กฎเกณฑ์ ระเบียบ และขอ้
ปฏิบติัต่างๆ ขององคก์ารในการสนบัสนุนใหพ้นกังานไดเ้ล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึน มีโอกาส
ไดรั้บความเจริญกา้วหน้า เร่ืองของการลาศึกษาต่อ การดูงาน การมอบหมายงานให้ปฏิบติัหน้าท่ี
แทน ดงันั้น การไดอ้ธิบายหรือช้ีแจงถึงโอกาสทาํให้พนกังานไดอุ้ทิศเวลาทุ่มเทกาํลงักายกาํลงัใจ 
และความสามารถในการปฏิบติังานอยา่งเตม็ท่ี 
  (7) การเน้นให้เห็นว่างานมีความสาํคญั หมายถึง ผูบ้ริหารควรอธิบาย
หรือช้ีแจง เพ่ือให้พนกังานเกิดความรู้สึกว่างานท่ีรับผิดชอบมีความสาํคญัเหมือนกนัไม่ว่าเป็นงาน
ในหน้าท่ีใดก็ตามโดยทุกตาํแหน่งมีความสําคญัต่อภาพพจน์ และความสําเร็จขององคก์ารทั้งส้ิน 
ในทางตรงกนัขา้มถา้หากงานในแต่ละหน้าท่ีเกิดความบกพร่องแลว้ก็จะส่งกระทบในทางท่ีไม่ดี
เช่นกนั ดงันั้น ถา้พนกังานท่ีไดรู้้ถึงความสาํคญัของงานดีแลว้ก็จะเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจ และรู้สึก
เป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร 
  (8) การแข่งขนั หมายถึง ผูบ้ริหารควรใชก้ลยุทธ์การแข่งขนั เช่น การ
ประกวดการปฏิบติังานของแต่ละฝ่าย แต่ละกลุ่ม ก็จะเป็นการส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความสามคัคี 
และเกิดการรวมตวักนัไดดี้ รวมทั้งจะเป็นการรวมกาํลงัคนในการปฏิบติังานเพ่ือใหเ้กิดการยอมรับ
และความสาํเร็จของกลุ่มดว้ย 
  (9)  การมอบอาํนาจ หมายถึง เม่ือผูบ้ริหารไดม้อบหมายงานในหนา้ท่ี
ความรับผิดชอบให้กบัพนักงานแลว้ ก็ควรจะมีการมอบอาํนาจในการสั่ง และการตดัสินใจบาง
ระดบัใหแ้ก่พนกังานดว้ย เพื่อใหพ้นกังานมีอิสระในการปฏิบติังานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้
  2)  การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ในรูปแบบต่างๆ จะเป็นส่ิงจูงใจ
ให้พนักงานไดป้ฏิบติัหน้าท่ีไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นส่ิงจูงใจท่ีมีความสัมพนัธ์กบัผลงาน 
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กล่าวคือ จะทาํให้พนกังานเกิดความกระตือรือร้นในการปฏิบติังาน และสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพ
ของการปฏิบติังานไดดี้ข้ึน ดงันั้น การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินมีอยูห่ลายประเภทดงัน้ี 
  (1) เงินเดือน เป็นผลตอบแทนท่ีจ่ายให้แก่ผูป้ฏิบติังานเป็นรายเดือน 
โดยเป็นการจ่ายใหเ้ป็นประจาํทุกเดือน และกาํหนดวนัจ่ายท่ีแน่นอนเม่ือส้ินเดือน 
  (2) โบนสั เป็นผลตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่พนกังานเป็นกรณีพิเศษ 
ซ่ึงอาจจะเป็นโบนสัประจาํปี ประจาํเดือนหรือโบนสัสาํหรับพนกังานท่ีทาํงานมาเป็นเวลานาน 
  (3)  ค่าจา้ง เป็นผลตอบแทนท่ีองคก์ารจ่ายใหแ้ก่พนกังาน โดยถือเกณฑ์
จากชัว่โมงการทาํงาน อาจจะเป็นรายวนั รายสัปดาห์ หรือจ่ายให้ตามจาํนวนช้ินงานท่ีทาํตามท่ีได้
ตกลงไว ้
  (4)  การแบ่งปันผลกาํไร เป็นผลกาํไรท่ีธุรกิจไดรั้บมาแลว้ เฉล่ียแบ่งปัน
ใหก้บัพนกังานโดยการใชเ้กณฑก์ารทาํงานมานาน เพื่อเป็นการจูงใจใหค้นปฏิบติังาน 
  (5)  การให้บาํเหน็จเป็นเงินท่ีพนกังานไดรั้บหลงัการออกจากงาน และ
ถึงเวลาเกษียณอาย ุ สาํหรับจาํนวนเงินท่ีไดรั้บข้ึนอยูก่บัระยะเวลาในการทาํงาน และถึงเวลาเกษียณอาย ุ
องคก์ารจะจ่ายเงินจาํนวนหน่ึงใหก้บัพนกังาน 
 (6)  การให้ค่าล่วงเวลา เป็นเงินพิเศษท่ีจ่ายให้สําหรับการทาํงานนอก
เวลาปกติ กล่าวคือ เม่ือมีงานมากหรืองานพิเศษให้ทาํ เช่น การทาํงานหลงัเวลาเลิกงานหรือทาํงาน
ในวนัหยดุทาํการ 
 (7)  การใหสิ้ทธิซ้ือหุน้ โดยองคก์ารจะใหสิ้ทธิพิเศษแก่พนกังานซ้ือหุน้
ของกิจการในราคาตํ่ากวา่ราคาท่ีขายกนัในทอ้งตลาด 
  (8)  การให้ค่านายหนา้ เป็นการจ่ายเงินให้แก่พนกังานท่ีทาํงานไดม้าก
ข้ึน เช่น พนกังานขายท่ีสามารถทาํยอดไดม้าก ก็จะไดรั้บค่านายหนา้มากข้ึน กล่าวคือ ถา้พนกังาน
ทาํงานหนกักไ็ดเ้งินมากข้ึน 
  3)  การจูงใจดว้ยผลตอบแทนท่ีไม่ใช่ตวัเงิน ซ่ึงมีหลายประเภทดงัน้ี 
  (1)  การยกย่องชมเชย จะทาํให้บุคคลเกิดกาํลงัใจ และมีความรู้สึกท่ี
ดี ซ่ึงโดยทัว่ไปแลว้คนชอบการยกยอ่งชมเชยทั้งต่อหนา้ และลบัหลงัมากกว่าการถูกตาํหนิติเตียน
หรือการถูกลงโทษ ดงันั้น ผูบ้ริหารอาจจะยกยอ่งพนกังานไดใ้นหลายลกัษณะ เช่น การใหก้ารยกยอ่ง
ชมเชยหรือการสรรเสริญพนกังานต่อสาธารณชน และการใหป้ระกาศเกียรติคุณเป็นพนกังานดีเด่น 
  (2)  การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่ง เม่ือผูบ้ริหารไดพ้ิจารณาเห็นว่าพนกังาน
ท่ีทาํงานดี และมีคุณสมบติัในการเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งได ้ควรไดรั้บการการสนบัสนุนให้ไดรั้บ
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การเล่ือนขั้นเล่ือนตาํแหน่งท่ีสูงข้ึน เช่น ตาํแหน่งผูจ้ดัการ หัวหนา้ส่วน หัวหนา้ฝ่าย และหัวหนา้งาน
ในระดบัต่างๆ 
  (3)  การใหโ้อกาสไดรั้บการพฒันาศกัยภาพ ผูบ้ริหารควรสนบัสนุนให้
พนกังานไดมี้โอกาสพฒันาศกัยภาพ เพื่อเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ทศันคติส่งเสริมให้
เขา้ร่วมการฝึกอบรม การสัมมนา การประชุม การศึกษาต่อ รวมทั้งการส่งเสริมใหไ้ปดูงานทศันศึกษา
ทั้งในประเทศ และต่างประเทศ 
  (4)  การใหค้วามมัน่คงในอาชีพ ผูบ้ริหารควรทาํใหพ้นกังานมีความรู้สึก
มัน่คงในอาชีพรวมทั้งร่างกายและจิตใจ เช่น การทาํงานมีอิสระในการทาํงานต่อขอบเขตหน้าท่ี
ความรับผิดชอบ และการมีหลกัประกนัในความมัง่คงว่าจะไดท้าํงานตลอดไป ทั้งน้ี ควรมีการให้
สวสัดิการท่ีดีและการใหบ้าํเหน็จรางวลัเม่ือถึงกาํหนดเวลาออกจากงาน 
  (5)  การใหค้วามใส่ใจ ผูบ้ริหารควรใหค้วามใส่ใจกบัพนกังานทุกคนอยา่ง
เท่าเทียมกนั ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกถึงคุณค่าทาํใหเ้กิดการยอมรับ และทาํใหพ้นกังานเป็น
ส่วนหน่ึงขององคก์าร 
  4)  การจูงใจดว้ยสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน คือ การมีสภาพแวดลอ้มใน
การปฏิบติังานท่ีดี กจ็ะส่งผลใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้น มีความตั้งใจอยากจะทาํงาน มีความขยนั
ขนัแขง็ในการปฏิบติังาน  เพราะในวนัหน่ึงๆ พนกังานจะปฏิบติัหนา้ท่ีเป็นเวลาหลายชัว่โมง ดงันั้น
การจดัสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานท่ีดีควรมีลกัษณะดงัต่อไปน้ี 
  (1)  การจดัสภาพแวดลอ้มท่ีเหมาะสมมีบรรยากาศท่ีดี และเอ้ืออาํนวยต่อ
การปฏิบติังาน เช่น มีความสะดวกสบาย มีความสะอาด และเป็นระเบียบเรียบร้อยมีส่ิงอาํนวยความ
สะดวกต่างๆ ในการปฏิบติังาน รวมทั้งมีความพร้อมในดา้นอุปกรณ์เคร่ืองใชท่ี้ทนัสมยั มีแสงสว่าง
เพียงพอ มีอากาศท่ีเยน็สบายมีการตกแต่งพอสมควรมีเน้ือท่ีกวา้งขวางเพียงพอ มีหอ้งนํ้ าสะอาด และมี
หอ้งพกัผอ่นในช่วงเวลาพกั 
  (2)  การสร้างบรรยากาศท่ีอบอุ่นและเป็นกนัเอง ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้
พนกังานมีความรัก ความสามคัคี ความสมัพนัธ์ภาพท่ีดีต่อกนั และการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั   
  5)  การจูงใจดว้ยสวสัดิการต่าง  ๆผูบ้ริหารควรจดัสวสัดิการต่าง  ๆใหแ้ก่ พนกังาน 
ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกสะดวกสบาย มีความสุขใจ และมีความมัน่คงในการปฏิบติังาน โดย
องคก์ารหรือหน่วยงานควรจดัสวสัดิการมีลกัษณะ ดงัน้ี 
  (1) การให้ความสะดวกทัว่ไป เช่น ให้บริการร้านอาหารหรือร้านคา้ การจดั
งานสินคา้ราคาถูก การใหบ้ริการท่ีจอดรถ การมีรถรับส่งพนกังาน รวมทั้งมีหอ้งนํ้ าและมีหอ้งพกัผอ่น
ในช่วงเวลาพกัผอ่นในช่วงเวลาพกั 
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  (2)  การให้บริการดา้นสุขภาพอนามยั เช่น จดัให้มีห้องพยาบาลรักษาพยาบาล 
ตรวจสุขภาพประจาํปี จดับริการเก่ียวกบัสุขภาพ และการบริการดา้นการออกกาํลงักาย 
  (3) การใหบ้ริการดา้นสนัทนาการ เช่น มีสโมสร สนามเล่นกีฬา เล่นดนตรี 
จดัทศันศึกษา และจดักิจกรรมร่ืนเริงตามเทศกาลต่างๆ เพื่อให้พนกังานมีโอกาสไดพ้กัผ่อนหยอ่นใจ 
และผอ่นคลายความตึงเครียดจากการปฏิบติังานมาเป็นเวลานาน 
  (4)  การให้บริการดา้นการศึกษา และการฝึกอบรม เช่น ให้ลาศึกษาต่อดู
งาน จดัใหก้ารฝึกอบรมและสมัมนา รวมทั้งการใหค้วามรู้แก่พนกังานดว้ย 
  (5)  การจดัสวสัดิการดา้นเศรษฐกิจ เช่น ทาํประกนัสังคม ประกนัชีวิตให้
กูย้ืมเงินเพื่อซ้ือบา้น ซ้ือรถยนต์ การให้ทุนเพื่อเป็นการศึกษาทั้งภายในประเทศ และต่างประเทศ 
รวมทั้งการจดัใหมี้สหกรณ์ออมทรัพยใ์นองคก์าร 

อาภรณ์ ภูวิทยพนัธ์ุ (2551: 19) ใหแ้นวคิดในการปฏิบติังานระหว่างผูบ้งัคบับญัชา 
และผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอย่างมีนยัสําคญัและให้งานนั้นๆ สัมฤทธ์ิผล ตลอดจนสามารถให้งานท่ีไดรั้บ
มอบหมายดาํเนินไปอยา่งราบร่ืน ซ่ึงหลกัปฏิบติัสาํคญัสาํหรับผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ควรละเลยการดูแล 
ใส่ใจในความคิดความรู้สึกของผูใ้ตบ้งัคบัการบริการคนควบคู่ไปกบัการบริการงาน และหน้าท่ีงาน
อย่างหน่ึงท่ีผูบ้งัคบับญัชาพึงปฏิบติั คือ การหาวิธีจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการทาํปฏิบติังานอย่างมี
ประสิทธิภาพโดยใชเ้ทคนิคง่ายๆ ในการจูงใจลูกนอ้งดว้ยวิธี D-R-I-V-E กล่าวคือ 
 1.  D-Development การพฒันา และฝึกอบรมเป็นวิธีการหน่ึงท่ีสามารถจูงใจ 
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้ทาํงานได ้คงไม่มีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาคนไหนอยากทาํงานกบัผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่เคย
คิดท่ีจะส่งเสริมหรือสนับสนุนให้บุคคลมีความรู้และความสามารถท่ีเพิ่มข้ึน ขอให้ผูบ้งัคบับญัชา
ตระหนักไวเ้สมอว่าไม่ตอ้งกลวัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเก่งหรือดีกว่าตนเอง ยกตวัอย่างเช่น กลวัว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเล่ือยขาเกา้อ้ีจนเป็นเหตุใหผู้บ้งัคบับญัชาไม่สนใจท่ีจะพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเลย 
ทั้งน้ี การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชานั้นมีหลากหลายวิธีท่ีผูบ้งัคบับญัชาสามารถทาํได ้เช่น  
 1.1 การสอน (Coaching) เพื่อให้ผูบ้งัคบับญัชาเขา้ใจวิธีการ และขอบเขต
หนา้ท่ีงานท่ีตอ้งรับผดิชอบ 
 1.2  การส่งผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ฝึกอบรมกบัหน่วยงานภายนอก (In House 
and Public Training) เพื่อส่งเสริมใหพ้นกังานมีความรู้ และความเขา้ใจมากข้ึน 
  1.3  การใหค้าํปรึกษาแนะนาํ (Consulting) เพื่อช่วยผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในการ
หาแนวทางการแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึน 
  1.4  การโยกยา้ยสบัเปล่ียนงาน (Job Rotation) เพื่อส่งเสริมใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชา
เกิดทกัษะท่ีหลากหลาย (Multi-Skill) มากข้ึน 
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 2.  R-Relation การสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีกับผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นส่ิงท่ี
ผูบ้งัคบับญัชาไม่ควรเพิกเฉย เพราะสัมพนัธภาพท่ีดีจะทาํให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอุทิศ และตั้งใจในการ
ทาํงานให้กบัองค์การอย่างจริงใจมิใช่การบงัคบั ทั้งน้ี วิธีการในการเสริมสร้างให้ผูบ้งัคบับญัชามี
สัมพนัธภาพท่ีดีกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ยกตวัอย่างเช่น การพาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไปเล้ียงอาหารกลางวนั 
อาหารเยน็เน่ืองในโอกาสพิเศษ ซ่ึงอาจจะเป็นเล้ียงวนัเกิด เล้ียงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไดรั้บการเล่ือนขั้น
ตาํแหน่ง หรือการเร่ิมตน้ทกัทายผูใ้ตบ้งัคบับญัชาก่อน หรือการถามเร่ืองอ่ืนๆ กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง
ท่ีไม่ใช่เร่ืองงาน หรือการซ้ือของฝากเล็กๆ น้อยๆ ให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ซ่ึงไม่จาํเป็นตอ้งรอให้ถึง
โอกาสพิเศษ รวมถึงการรับฟัง และเสนอแนะแนวทางแกไ้ขปัญหาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาท่ีไม่ใช่ปัญหาการ
ทาํงาน และการสร้างอารมณ์ขนั สร้างรอยยิม้ เสียงหวัเราะใหก้บัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาบา้ง 
 3.  I- Individual Motivation  ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนมีหลากหลายสไตล ์
บางคนเงียบไม่ชอบแสดงออก บางคนชอบเอะอะโวยวาย บางคนคิดมาก บางคนข้ีนอ้ยใจ ดงันั้น 
ในฐานะผูบ้งัคบับญัชา จึงจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีจะตอ้งวิเคราะห์ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาแต่ละคนว่าพวกเคา้มีนิสัย 
บุคคลลักษณะ และความต้องการอย่างไร แต่ละคนจะมีแบบฉบับท่ีแตกต่างกันไป การจูงใจ
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจึงยอ่มแตกต่างกนัไปตามลกัษณะนิสัยของแต่ละคน พยายามอยา่ใชว้ิธีการใดวิธีการ
หน่ึงกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาหลายๆ คนท่ีมีความแตกต่างกนั เช่น หากพบว่าผูใ้ตบ้งัคบับญัชาของตนชอบ
แสดงความคิดสร้างสรรค์ ผูบ้งัคบับญัชาควรจะมอบหมายงานท่ีส่งเสริมให้ได้ใช้ความคิด และ
สามารถนาํเสนอแนวคิดต่างๆ หรือหากผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นคนชอบโวยวายเม่ือมีความคิดเห็นไม่ตรง
กับผูบ้ ังคับบัญชาจึงควรจะสงบน่ิง และพูดคุยกับผูใ้ต้บังคับบัญชาอย่างมีเหตุผล เพื่อจูงใจให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเห็นดว้ยและยอมรับ 
 4.   V-Verbal Communication การส่ือสารระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
บางคร้ังมีการส่ือสารท่ีไม่ถูกตอ้งเปรียบเทียบเสมือนดาบสองคมท่ีส่งผลทั้งดา้นบวกและดา้นลบกบั
ผูบ้งัคบับญัชา ในฐานะของหัวหนา้บางคร้ังการไม่พูดหรือน่ิงเฉยๆ จะดูดีกว่าพูดออกไป โดยเฉพาะ
คาํพดูในทางลบท่ีอยากใหผู้บ้งัคบับญัชาควรหลีกเล่ียง ไดแ้ก่ คาํพดูท่ีประชดประชดัเหน็บแนม คาํพดู
ท่ีออกคาํสัง่โดยไม่มีเหตุผล คาํพดูดูถูกความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา คาํพดูท่ีปัดความรับผดิชอบ
หรือโยนความผิดให้กบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ตลอดจนคาํพูดท่ีนินทาผูใ้ตบ้งัคบับญัชาลบัหลงั คาํต่อว่า
กล่าวตกัเตือนต่อหนา้เพื่อนร่วมงานหรือต่อหนา้ผูอ่ื้น จงพยายามเลือกใชค้าํพูดทางบวกท่ีสร้างสรรค์
และจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้อยากทาํงาน เช่น การพูดให้กาํลงัใจเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเกิดความวิตก
กงัวลหรือเผชิญกบัปัญหา การพดูกล่าวแสดงความขอบคุณเม่ือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทาํงานให ้และการพดู
เสริมกาํลงัใจถึงความเช่ือมัน่วา่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสามารถทาํงานนั้นๆ ใหส้าํเร็จ 
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 5. E-Environment Arrangement สภาพแวดลอ้มในการทาํงานเป็นส่ิงหน่ึงท่ี
สามารถจูงใจผูใ้ตบ้งัคบับญัชาให้อยากทาํงานเพื่อมิให้รู้สึกจาํเจ หรือเบ่ือหน่ายกบัสภาพแวดลอ้ม
แบบเดิมๆ พบว่ามีหลากหลายวิธีท่ีสามารถเลือกใช้เพื่อสภาพแวดลอ้มหรือบรรยากาศท่ีดีในการ
ทาํงาน เช่น การปรับเปล่ียนรูปโฉมออฟฟิศใหม่ ไม่ว่าจะเป็นการจดัโต๊ะ เกา้อ้ีใหม่ หรือการจดัหา
อุปกรณ์อํานวยความสะดวกในการทํางานต่างๆ ให้พร้อมในการทํางาน หรือการอนุญาตให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเปิดเพลงเบาๆ ฟังเพื่อคลายความตึงเครียดในการทาํงาน หรือการสร้างทีมงานใหเ้ป็น
ทีมแห่งการเรียนรู้เพื่อให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ไม่ว่าจะเป็นการจดัตั้งทีมนกัอ่าน
เรียนรู้ เพื่อใหเ้กิดบรรยากาศในการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ไม่ว่าจะเป็นการจดัตั้งทีมนกัอ่านข้ึน โดยการ
มอบหมายให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอ่านหนังสือท่ีเก่ียวขอ้งกับงานของตนเอง และนํามาเล่าให้เพื่อน
ร่วมงานฟัง หรือการจดัประชุมร่วมกนัอาจเป็นเดือนละคร้ัง หรือสองคร้ังตามความเหมาะสม เพื่อสร้าง
บรรยากาศในการทาํงานเป็นทีมงาน ทั้ งน้ี ผูบ้ ังคบับัญชาอาจใช้เวทีของการประชุมเพื่อแจ้งให้
พนกังานรับทราบถึงนโยบายของบริษทัภารกิจหนา้ท่ีของทีมงาน และการให้ผูใ้ตบ้งัคบับญัชามีส่วน
ร่วมเสนอความคิดสร้างสรรคใ์หม่ๆ เพื่อปรับปรุงระบบงานใหดี้ข้ึน 

ดงันั้น จะเห็นว่าการสร้างแรงจูงใจของผูบ้ริหารในองคก์าร นอกจากความ
พยายามจดัระบบ การวางแผน การนาํกลยทุธ์เทคนิคต่างๆ  ทั้งศาสตร์ในการบริหารคน หรือศาสตร์ใน
การบริหารงานกดี็ เพื่อใหพ้นกังานมีความรู้สึกว่าตนเองมีศกัยภาพในการทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายให้
สําเร็จลุล่วงไปด้วยดี และทาํให้องค์การมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน ซ่ึงสามารถแข่งขนักบับริษทัท่ี
ประกอบธุรกิจเดียวกนัได ้ตลอดจนสามารถทาํให้พนักงานปฏิบติังานในองคก์ารไดอ้ย่างยาวนาน 
มัน่คง และมีความสุข 

1.6  การวดัแรงจูงใจในการทาํงาน   
 วิภาพร มาพบสุข (2550: 90) กล่าวว่า หลกัในการวดัหรือแนวในการวดัมี 3 แนวใหญ่  ๆ
คือ เชิงสถิติวิเคราะห์ (Analytical Approach) เชิงพฤติกรรม (Ethnographic or Actor Approach) 
และเชิงระบบ (System Approach) วิธีการวดัมีวิธีการท่ีสาํคญัอยู ่3 วิธี คือ   

1. การวดั (Measurement) เป็นการวดัเพื่อเทียบกบัเกณฑว์ดัท่ีเป็นตวัเทียบวดั (Bench 
Mark) หรือท่ีเป็นเกณฑม์าตรฐาน (Standard) เช่น กาํหนดส่วนสูงมาตรฐานไวท่ี้ 160 เซนติเมตร 
จึงจะผา่นเกณฑค์ดัเลือก  

2. การวดัความคืบหน้าหรือตีค่า (Appraisal) เป็นการวดัหรือตีค่าเพ่ือเทียบกบั
เป้าหมายของงานทั้งหมด หรือคุณค่าความสามารถของบุคคลหรือผลงานในช่วงระยะเวลาหน่ึงๆ 
มีประโยชน์เพื่อปรับปรุงระบบงานหรือคุณค่าของผลงานหรือบุคคล เช่น โครงการรณรงคส่์งเสริม
การขายในระยะเวลา 6 เดือน ขณะน้ีผา่นมา 1 เดือนแลว้มีผลงานเป็นจาํนวนเท่าใด  
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3. การวดัประเมินผล (Evaluation) เป็นการวดัหรือตีค่าเม่ือดาํเนินการไปจนครบ
กาํหนดโครงการหรือช่วงเวลาท่ีกาํหนด เช่น กาํหนดเป้าหมายวา่ส้ินปีจะไดก้าํไร 100 ลา้น เม่ือส้ินปี
มีผลกาํไรเป็นเท่าใด และจะจดัอนัดบัความสามารถบรรลุผลของแต่ละฝ่าย หรือแต่ละหน่วยงานใน
องคก์ารไดอ้ยา่งไรบา้ง  

การเก็บขอ้มูล มีวิธีการเก็บขอ้มูลหลายแบบแตกต่างกนัไปตามประเภทของขอ้มูล
ท่ีจะไดรั้บ กล่าวคือ 

1. การเกบ็ขอ้มูลท่ีเป็นสถานการณ์จะใชว้ิธีการสงัเกต  
2. การเก็บขอ้มูลท่ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อวดัความรู้สึกในเชิงลึก และมีเวลาในการเก็บ

มาก ซ่ึงจะใชว้ิธีการสมัภาษณ์  
3. การเกบ็ขอ้มูลท่ีมีกรอบเน้ือหาจาํเพาะเจาะจงและมีแหล่งขอ้มูลมาก หรือมีผูท่ี้จะ

ใหข้อ้มูลจาํนวนมากจะใชว้ิธีส่งแบบสอบถาม หรือการทอดแบบสอบถาม  
4. การเกบ็ขอ้มูลท่ีแสดงถึงความสัมพนัธ์ของบุคคลหรือกลุ่ม ใชว้ิธีท่ีเรียกว่าสังคม

มิติโดยการวิเคราะห์ปริมาณของการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลหรือระหว่างกลุ่ม เช่น นาย ก. เป็น
ผูบ้งัคบับญัชาสูงสุดของหน่วยงาน มีนาย ข. นาย ค. และนาย ง. เป็นรองผูบ้งัคบับญัชา นาย ก. 
ติดต่องานเฉพาะกบันาย ข. นาย ค. นาย ง. เท่านั้น ไม่ติดต่อกบัผูบ้งัคบับญัชาอ่ืนท่ีตํ่ากวา่นั้น แต่นาย 
ข. ติดต่อกบัทุกคนทั้งแบบท่ีเป็นทางการและไม่เป็นทางการ นาย ข. จะมี ขอ้มูลและความเป็นพรรคพวก
หรือความเป็นกลุ่มมากกว่า นาย ก. ซ่ึงการเก็บขอ้มูลแบบน้ีจะมีส่วนช่วยให้การวิเคราะห์รูปแบบ
สมัพนัธภาพของบุคคลหรือกลุ่มในองคก์ารไดเ้ป็นอยา่งดี 

วิภาพร มาพบสุข (2550: 23) ยงัไดก้ล่าวถึงการวดัแรงจูงใจว่า สามารถทาํได ้4 วิธี 
คือ  

1. วดัจากอตัราการกระทาํกิจกรรม เช่น ดูจากผลการทาํงานเม่ือเราให้แรงจูงใจ
ชนิดต่างๆ  

2. วดัจากอตัราการเคล่ือนไหวทัว่ไป เช่น การต่ืนตวัและการกระตือรือร้นในการ
แสดงพฤติกรรม  

3. วดัจากการเลือกตอบสนองเป้าหมายต่างๆ  
4. วดัจากการเอาชนะอุปสรรค  
สรุปไดว้่า การวดัความเป็นนามธรรมของแรงจูงใจในการทาํงานนาํมาสู่ปัญหา

ของการวดัแรงจูงใจในการทาํงานท่ียากจะวดัในเชิงปริมาณไดโ้ดยตรง ในกระบวนการศึกษาเร่ือง
แรงจูงใจในการทาํงานจึงมกัจะตอ้งอาศยัทฤษฎีอ่ืนๆ มาเป็นเคร่ืองนาํทางในการวดัการแสดงออก
ของแรงจูงใจในการทาํงานท่ีสามารถสังเกตได ้ตวัอย่างเช่น ใชท้ฤษฎีการกาํหนดเป้าหมาย (Goal 
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Setting Theory) ท่ีเป็นการแสดงซ่ึงแรงจูงใจในการทาํงานเป็นเชิงพฤติกรรม เช่น เม่ือมีเป้าหมาย
ของงานท่ีชดัเจนผลการปฏิบติัการท่ีดีข้ึนโดยท่ีความสามารถส่วนบุคคลยงัคงเหมือนเดิม นกัวิจยัท่ี
นาํเอาทฤษฎีมาใชเ้ป็นกรอบแนวความคิด ส่วนใหญ่จะใชไ้ปเพื่อการตีความ หรือการประเมินผล
การปฏิบติัของบุคลากรโดยการอาศยัแรงจูงใจในการทาํงานช่วยตีความ 
 อาภรณ์ ภูวิทยพนัธ์ุ (2551: 19 - 23) ไดก้ล่าวถึงการวดัแรงจูงใจว่า เป็นเคร่ืองมือ
สาํคญัท่ีองคก์รสามารถใชใ้นการผลกัดนัหน่วยงานใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไว ้กระบวนการดงักล่าว
ยงัส่งผลกระทบทางจิตวิทยาต่อบุคลากรผูป้ฏิบติังาน จึงตอ้งเน้นเร่ืองความโปร่งใส และการให้
ความสําคญักบักิจกรรม (ผ่านการให้นํ้ าหนักตวัช้ีวดัท่ีแตกต่างกนั) ในแผนของหน่วยงานทั้งใน
ระดบักลยทุธ์ ระดบัปฏิบติัการ และระดบับุคคล ผลตอบแทนตามระบบแรงจูงใจท่ีอิงผลลพัธ์  

1.7  ปัจจัยทีท่าํให้เกดิแรงจูงใจในการทาํงาน 
 อาภรณ์ ภูวิทยพนัธ์ุ (2551: 43) กล่าวว่า การทาํงานร่วมกนัของบุคคลหลายๆ คนใน
องคก์ารไม่วา่จะเป็นองคก์ารใหญ่หรือเลก็มีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีผูบ้ริหารจะตอ้งหาแนวทางในการ
ท่ีจะทาํให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในงานซ่ึงข้ึนอยูก่บัส่ิงจูงใจ ถา้องคก์ารใดมีปัจจยัท่ีเป็นเคร่ือง
จูงใจให้แก่บุคลากรไดม้าก บุคลากรในองคก์ารนั้นย่อมมีแรงจูงใจในการปฏิบติัสูง ทั้งน้ี มีปัจจยั
หลายประการท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ดงัน้ี 
 1.  ระดบัอาชีพ หมายความวา่ อาชีพนั้นอยูใ่นสถานะหรือความนิยมของสังคมอยา่งไร 
ถา้อาชีพนั้นอยูใ่นสถานะท่ีสูงกว่ายอ่มเป็นท่ีนบัถือของสังคม โดยทัว่ไปและผูท่ี้ประกอบอาชีพนั้น 
ยอ่มมีขวญัในการปฏิบติังานสูงดว้ย 
 2.  สภาพการทาํงานต่างๆ มีลกัษณะความสะดวกสบายเหมาะแก่การปฏิบติังาน
มากนอ้ยเพียงใด 
 3.  ระดบัอายุ จากการวิจยัพบว่า บางคร้ังอายุก็มีความสัมพนัธ์กบัระดบัแรงจูงใจ
แต่บางคร้ังก็ไม่มีความสัมพนัธ์ แต่จากการศึกษาส่วนใหญ่พบว่า ผูที้่ปฏิบตัิงานท่ีมีอายุระหว่าง 
25-34 ปี และ 45-54 ปี จะมีความพึงพอใจในงานนอ้ยกวา่กลุ่มอ่ืนๆ 
 4.  รายได ้ไดแ้ก่ จาํนวนรายไดป้ระจาํ และรายไดต้อบแทนพิเศษ 
 5.  คุณภาพของการปกครองบงัคบับญัชา หมายถึง ความสัมพนัธ์อนัดีระหว่าง
ผูจ้ดัการกบัคนงาน หรือผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การเอาใจใส่ต่อความเป็นอยูข่องลูกนอ้ง
ยอ่มมีผลต่อแรงจูงใจและการผลิตอยา่งมาก 
 ณัฐพล  ขนัธไชย (2556: 33) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบต่างๆ ของแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานวา่ข้ึนอยูก่บัลกัษณะ ดงัต่อไปน้ี  
 1.  สภาพการปฏิบติังาน 
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 2.  ความเพียงพอของรายได ้
 3.  ความร่วมมือร่วมใจ 
 4.  ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูบ้งัคบับญัชา และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 5.  การติดต่อส่ือสาร 
 6.  การยอมรับนบัถือ 
 7.  ความมัน่คงปลอดภยั 
 8.  การเป็นส่วนหน่ึงของหน่วยงาน 
 9.  โอกาสกา้วหนา้ 
 10.  ความสามารถของผูร่้วมงาน 
 11.  ความสาํเร็จของการทาํงาน 
 12.  ความพึงพอใจในการทาํงานร่วมกนัเป็นกลุ่ม 
 13.  การช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั 
 14.  การอุทิศตนเองเพ่ืองาน 
 15.  ความพึงพอใจในงาน 
 16.  ความสอดคลอ้งระหวา่งงานกบัความถนดั 
 17.  ความพึงพอใจในหน่วยงาน 
 18.  ความเหมาะสมของปริมาณงาน 
 19.  ความยติุธรรม 
 20.  เงินเดือนและสวสัดิการ 
 นอกจากองคป์ระกอบดงักล่าวแลว้ยงัมีส่ิงจูงใจ และส่ิงล่อใจอ่ืนๆ ท่ีทาํให้บุคคลมี
แรงจูงใจในการปฏิบติังานสูง เช่น สภาพของการทาํงานท่ีถูกสุขลกัษณะ อุปกรณ์ในการปฏิบติังาน
มีครบถว้น และเหมาะสมแก่การปฏิบติังาน ทาํให้สภาพร่างกายและจิตใจดี มีความพึงพอใจต่อ
วตัถุประสงค์หลกั องค์การ พนักงาน เจ้าหน้าท่ี และเพื่อนร่วมงาน ส่ิงต่างๆ เหล่าน้ีทาํให้เกิด
ประสิทธิภาพขององคก์าร และเป็นท่ีเช่ือกนัโดยทัว่ไปแลว้ว่าเคร่ืองล่อใจประการท่ีสําคญัในการ
ทาํงานคือ เงิน แต่จากการวิจยัพบว่า เงินเพียงอย่างเดียวไม่ใช่เป็นปัจจยัท่ีทาํให้เกิดความพอใจใน
การทาํงานของคน  
 Barnard (1966 อา้งใน อนุชา แซ่อ้ึง, 2552: 52) กล่าวว่า เคร่ืองล่อใจท่ีทาํใหบุ้คคล
เกิดความพึงพอใจในงาน มี 7 ประการ คือ 
 1.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัวตัถุประกอบดว้ยเงิน วสัดุอุปกรณ์ อาคาร สถานท่ี 
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 2.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัโอกาส ไดแ้ก่ โอกาสเก่ียวกบัความมีช่ือเสียง ความเด่น ความมี
อาํนาจ ความมีอิทธิพล การไดรั้บตาํแหน่งท่ีดี เป็นตน้ 
 3.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกับสภาพแวดลอ้ม ได้แก่ ความร่วมมือ การได้รับการบริการ 
ซ่ึงอาจจะไดม้าโดยรู้ตวัหรือไม่รู้ตวักไ็ด ้
 4.  ความสามารถขององคก์ารท่ีจะก่อให้เกิดความพึงพอใจแก่บุคคลโดยเปิดโอกาส
ใหเ้ขาแสดงอุดมคติโดยเสรีเพื่อล่อใจใหเ้กิดความภาคภูมิใจในฝีมือ ตลอดจนโอกาสท่ีองคก์ารไดมี้
สวสัดิการต่างๆ แก่ตวัเขาเอง ครอบครัว หรือผูร่้วมงานอ่ืนๆ  
 5.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัเพื่อนร่วมงาน การมีสมัพนัธ์ฉนัทมิ์ตรกบับุคคลภายในหน่วยงาน 
ความผกูพนักบัสถาบนั และการมีส่วนร่วมกบักิจกรรมสถาบนั 
 6.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัสภาพการทาํงานท่ีเป็นไปตามธรรมชาติและทศันคติ ทั้งในแง่
ของสถาบนั ผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติังาน 
 7.  ส่ิงจูงใจเก่ียวกบัความมัน่คงปลอดภยัทางสังคม ความมัน่คงในการทาํงาน และ
การมีหลกัประกนัเก่ียวกบัการกินดีอยูดี่ 
 Slavitt and others (1978 อา้งใน อนุชา แซ่อ้ึง, 2552: 44) ไดใ้หข้อ้คิดสรุปว่า ปัจจยัท่ีทาํ
ให้บุคลากรของกลุ่มวิชาชีพดา้นบริการสุขภาพมีความพึงพอใจในงาน และเกิดแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย 6 ปัจจยั คือ 
 1.  ค่าตอบแทน (Pay) หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงิน และประโยชน์อ่ืนๆ ท่ีได้
จากการทาํงาน 
 2.  ความเป็นอิสระ (Autonomy) หมายถึง ปริมาณงานท่ีสามารถปฏิบติัไดอ้ยา่งอิสระ
โดยไม่ตอ้งข้ึนกบัใคร และโดยความคิดริเร่ิมของตนเองอยา่งอิสระ ซ่ึงหน่วยงานเป็นผูบ้งัคบับญัชา
เปิดโอกาสใหท้าํ และไดรั้บการยอมรับในผลงานท่ีทาํ 
 3.  เง่ือนไขของงาน (Task Requirements) หมายถึง ประเภทของงานและลกัษณะ
งาน รวมทั้งความยากง่ายของงานท่ีพยาบาล และบุคลากรท่ีปฏิบติังานในโรงพยาบาลตอ้งปฏิบติัใน
หนา้ท่ีประจาํวนั 
 4.  นโยบายขององคก์าร (Organizational Policies) หมายถึง นโยบายการบริหาร
และการปฏิบติังาน ทั้งท่ีโรงพยาบาลและฝ่ายบริหารการพยาบาลใชอ้ยู ่และจะดาํเนินต่อไป 
 5.  การมีปฏิสัมพนัธ์ (Interaction) หมายถึง การมีโอกาสไดติ้ดต่อสัมพนัธ์ทั้งแบบ
เป็นทางการ และไม่เป็นทางการกบัผูร่้วมงานทั้งในและนอกวิชาชีพในระหวา่งปฏิบติังาน 

6.  สถานภาพของวิชาชีพ (Professional Status) หมายถึง ความรู้สึกเก่ียวกบัความสาํคญั
ของวิชาชีพ ทั้งโดยตนเองและการมองของผูอ่ื้น รวมทั้งการเห็นประโยชน์ของงานดว้ย   
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สมพงษ ์ เกษมสิน (2556: 320 - 321) แบ่งปัจจยัท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลในหน่วยงาน
เกิดความพึงพอใจและสร้างขวญัในการทาํงาน แบ่งเป็น 2 ประการ ไดแ้ก่ 
 1.  ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเงิน ไดแ้ก่ ส่ิงจูงใจท่ีมีลกัษณะเห็นง่าย และมีประสิทธิภาพโดยตรง
ต่อความพงึพอใจในการทาํงาน เช่น ค่าจา้ง เงินเดือน บาํเหน็จบาํนาญ ค่ารักษาพยาบาล เป็นตน้   
 2. ส่ิงจูงใจท่ีไม่ใช่เงิน ไดแ้ก่ ส่ิงท่ีสามารถสนองตอบต่อความตอ้งการทางจิตใจ 
เช่น การยกยอ่งชมเชย การยอมรับเป็นส่วนหน่ึงของหมู่คณะ โอกาสกา้วหนา้ในการปฏิบติังานเท่า
เทียมกนั เป็นตน้ 
 อุทยั  หิรัญโต (2551: 162) กล่าวถึงปัจจยัท่ีจะก่อให้เกิดแรงจูงใจท่ีดีว่า ประกอบดว้ย 
ปัจจยัท่ีสาํคญัดงัต่อไปน้ี 
 1.  บทบาทของผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและผูร่้วมงาน 
 2.  การมอบหมายงานใหบุ้คคลปฏิบติัหรือรับผดิชอบ 
 3.  การจดัสภาพการทาํงาน 
 4.  ระบบการวดัผลความสาํเร็จในการทาํงาน 
 5.  โอกาสในการแสดงความคิดเห็นและการยอมรับ 
 6.  การใหบ้าํเหน็จรางวลัและการลงโทษ 
 นภดล  ล้ิมสุรัตน์ (2557: 7) ไดใ้ห้ความเห็นว่า ปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อแรงจูงใจ
ของกลุ่ม หรือของสมาชิกในองคก์าร คือ 
 1.  สภาพของกลุ่ม หมายถึง สภาพความเตม็ใจรวมตวักนัของสมาชิก จาํนวนสมาชิก 
ไม่มากเกินไป และยอมรับเป้าหมายร่วมของกลุ่ม 
 2.  ฐานะของสมาชิก หมายถึง ความพอใจตาํแหน่งอาํนาจหนา้ท่ีของตนและความรู้สึก
มัน่คงในงาน 
 3.  ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัความพอใจในงาน ไดแ้ก่ ปัจจยัต่างๆ ดงัน้ี 
 3.1  ค่าจา้งแรงงาน หมายถึง การมีค่าจา้งแรงงานอยู่ในระดบัท่ีพอเหมาะกบั
ปริมาณงาน ความรับผดิชอบ และสภาพทางเศรษฐกิจในปัจจุบนั 
 3.2  สวสัดิการ หมายถึง การไดรั้บการสนบัสนุนในการปฏิบติังานใหค้ล่องตวั 
สะดวกและปลอดภยั 
 3.3  เน้ือหาของงาน หมายถึง ขอบเขตงานท่ีทาํ จํานวนงาน คุณค่างาน ความ
รับผดิชอบ ความสาํเร็จในการปฏิบติังาน การไดใ้ชค้วามรู้ความชาํนาญอยา่งเตม็ท่ี การมีอาํนาจในการ
วางแผนและการตดัสินใจ เป็นตน้ 
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 3.4  ความกา้วหนา้ หมายถึง การไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง ความรู้ ความชาํนาญ ตลอดจน
ไดมี้โอกาสไดรั้บผิดชอบงานมากข้ึน กาํลงัขวญัท่ีดีจากความกา้วหนา้น้ีจะสัมพนัธ์กนัโดยตรงกบั
การแข่งขนัอยา่งเป็นธรรม 
 4.  ลกัษณะการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา หมายถึง การมอบหมายงาน การให้
คาํปรึกษา การพิจารณาความดีความชอบ มนุษยส์ัมพนัธ์ของผูบ้งัคบับญัชา และการไดรั้บความ
ไวว้างใจจากผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 5.  การส่ือสารภายในองค์การ หมายถึง มีการติดต่อท่ีสะดวก คล่องตวั จาํนวน
เพียงพอ และมีความละเอียดชดัเจน ทั้งน้ี เพราะบุคคลท่ีมีความตอ้งการรับทราบความเปล่ียนแปลง
ต่างๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งท่ีเก่ียวกบัผลประโยชน์ของตน นอกจากนั้นการส่ือสารยงัช่วยเสริมสร้าง
ความเป็นพวกเดียวกนั และความสามคัคีต่อกนัอีกดว้ย 
 6.  การมีส่วนร่วม หมายถึง การไดร่้วมเสนอความคิดเห็นใหม่ๆ เสนอเป้าหมายใน
งานวิธีการทาํงาน เสนอขอ้มูล เสนอการตดัสินใจ ตลอดจนการมีส่วนร่วมรู้เห็นหรือร่วมกิจกรรม
พิเศษต่างๆ ขององคก์าร 
 วิจิตร อาวะกุล (2551:  262 - 264) ไดท้าํการศึกษาวิเคราะห์ปัจจยัท่ีเก่ียวกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน ไดส้รุปส่วนต่างๆ ท่ีมีผลกระทบต่อขวญัในการปฏิบติังานไว ้ไดแ้ก่ 
 1.  ความตอ้งการของงาน 
 2.  สภาพการบริหารและการควบคุมงานท่ีดี 
 3.  เงินเดือนหรือค่าจา้งแรงงาน 
 4.  สิทธิผลประโยชน์ท่ีไดรั้บ 
 5.  มิตรภาพและความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงาน 
 6.  สมัพนัธภาพระหวา่งหวัหนา้งานกบัผูร่้วมงาน ความเช่ือมัน่ต่อการบริหารงาน 
 7.  เทคนิคความสามารถของหวัหนา้หน่วยงานในการบริหารจดัการ 
 8.  ประสิทธิภาพของการบริหาร และความเพียงพอในการติดต่อส่ือสาร 
 9.  ความมัน่คงของงาน และความสมัพนัธ์ของงาน 
 10.  สถานะภาพของการยอมรับนบัถือ 
 11.  ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนัของสมาชิกกบัองคก์าร 
 12.  โอกาสท่ีจะกา้วหนา้สูงข้ึน 
 Brech (2000 อา้งใน อนุชา แซ่อ้ึง, 2552: 46) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัแรงจูงใจ
ในการปฏิบติังาน มีดงัน้ี 
 1.  การวางแผน 
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 2.  ค่าจา้งดีเพียงพอสาํหรับการใชจ่้ายในการดาํรงชีพ 
 3.  มีโอกาสท่ีจะไดรั้บความกา้วหนา้ 
 4.  ไดรั้บความยติุธรรม 
 5.  การจดัการท่ีดี 
 6.  ผูร่้วมงาน มีการส่ือความหมายเพื่อความเขา้ใจและความร่วมมืออนัดี 
 7.  การมีภาวะการณ์เป็นผูน้าํท่ีดี 
 8.  การสัง่การท่ีดี 
 9.  การควบคุมงาน 
 10.  การมีโครงการแนะนาํท่ีดี 
 11.  การปรึกษาหารือร่วมกนั 
 จากแนวคิดเก่ียวกบัปัจจยัท่ีมีผลแรงจูงใจในการทาํงาน ตามท่ีกล่าวมาขา้งตน้จะ
เห็นได้ว่า มีทั้ งปัจจยัท่ีเกิดจากบุคคลทั้งตวัผูป้ฏิบติังานและผูบ้ริหาร ซ่ึงออกมาในรูปแบบการ
บริหารไดแ้ก่ การวางแผน การจดัการองคก์ร การนาํหรือการสัง่การ และการควบคุม  

1.8  ทฤษฏีเกีย่วกบัแรงจูงใจ 
 จากการศึกษาเก่ียวกบัแรงจูงใจท่ีกล่าวมาอาจใชเ้ป็นแนวทางในการเสริมสร้าง
แรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงจะกล่าวถึงทฤษฎีแรงจูงใจท่ีสาํคญัในการทาํงาน ดงัน้ี  

1.8.1  ทฤษฎลีาํดับความต้องการของมาสโลว์  
Maslow (1970 อา้งใน พจนา นูมหนัต,์ 2550: 54) ไดอ้ธิบายถึงลกัษณะของ

ความตอ้งการ (Hierarchy of  Needs) ของคนไว ้5 ลาํดบั ดงัน้ี  
 1. ความตอ้งการทางร่างกายขั้นพื้นฐาน (Basic Physical Needs) เป็นความ
ตอ้งการพื้นฐานท่ีจาํเป็นสาํหรับการมีชีวิตอยู ่เช่น ตอ้งการอาหาร นํ้า อุณหภูมิท่ีเหมาะสม ยารักษา
โรค ตลอดจนความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ 
 2. ความตอ้งการความปลอดภยั และความมัน่คง (Safety and Security Needs) 
เม่ือความตอ้งการทางร่างกายขั้นพื้นฐานไดรั้บการตอบสนองแลว้ มนุษยจ์ะมีความตอ้งการสูงต่อไป 
คือ ความตอ้งการทางดา้นความปลอดภยั และความมัน่คงต่างๆ เช่น ความมัน่คงในงานท่ีทาํไม่ถูก
ปลดออกหรือถูกยา้ยงานบ่อยๆ แต่จะตอ้งไดรั้บการปฏิบติัอย่างยติุธรรมเท่าเทียมกนั เวลาเจ็บไขก้็
จะไดรั้บการเอาใจใส่รักษาพยาบาล เม่ือจะออกจากงานก็ตอ้งไดรั้บบาํเหน็จบาํนาญเป็นการตอบ
แทน นอกจากน้ียงัตอ้งมีรายไดพ้อสมควรแก่การดาํรงชีพ 
 3. ความตอ้งการทางสังคม (Social and Belonging Needs) หมายถึง ความตอ้งการ
ท่ีจะให้สังคมยอมรับตนเขา้เป็นสมาชิก ความตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ เม่ือคนเรารู้สึกว่า
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สงัคมยอมรับตนเขา้เป็นสมาชิก ตอ้งการมีส่วนร่วมในกิจกรรมต่างๆ เม่ือคนเรารู้สึกวา่สงัคมยอมรับ
แลว้กเ็กิดความภาคภูมิใจ มีความรับผดิชอบ และรักษาส่วนไดส่้วนเสียของสงัคมอยา่งเตม็ท่ี 
 4. ความตอ้งการมีฐานะเด่น และไดรั้บการยกย่องในสังคม (Esteem and 
Self-Respect Needs) เป็นความตอ้งการความมัน่ใจในตนเอง และเป็นท่ียอมรับนบัถือของคนอ่ืน 
รวมถึงความตอ้งการมีเกียรติมีช่ือเสียงในหมู่คนทัว่ไป 
 5. ความตอ้งการไดรั้บความสาํเร็จ (Self-Actualization Needs) ความตอ้งการ
ขั้นสุดทา้ยน้ีเป็นความคิดขั้นสูงสุดในชีวิต กล่าวคือ มนุษยอ์ยากจะมีความสาํเร็จทุกส่ิงทุกอยา่ง เช่น 
ตอ้งการจะเป็นบุคคลท่ีมีช่ือเสียงของประเทศ เป็นตน้ 
 กล่าวโดยสรุป ทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ Maslow ไดช้ี้ใหเ้ห็นถึงลาํดบั
ความตอ้งการของมนุษย ์เม่ือไดรั้บการสนองในขั้นท่ีหน่ึงแลว้มนุษยจ์ะเกิดความตอ้งในลาํดบัต่อไป 
ดงันั้น การจูงใจให้พนกังานเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงานผูบ้งัคบับญัชาจะตอ้งมีความเขา้ใจถึง
ความตอ้งการของพนักงานในองค์การว่ามีความตอ้งการส่ิงไหน แลว้พยายามตอบสนองความ
ตอ้งการเหล่านั้นของพนกังานเพื่อใหพ้นกังานในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจมากข้ึน ซ่ึงจะเป็นการ
จูงใจใหพ้นกังานปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพ ในทางตรงกนัขา้มหากผูบ้งัคบับญัชาในหน่วยงาน
ไม่สามารถจูงใจให้พนักงานพึงพอใจในส่ิงท่ีตอบสนองความตอ้งการได ้อาจทาํให้พนักงานเกิด
ความเบ่ือหน่ายผลการปฏิบติังานกต็กตํ่าไม่มีประสิทธิภาพ 
 1.8.2  ทฤษฎสีองปัจจัยของเฮอร์ซเบอร์ก (Herzberg’s Two Factor Theory) 

Herzberg (2002 อา้งใน สมยศ นาวีการ, 2547: 311) เป็นผูคิ้ดคน้ทฤษฎีท่ี
ไดรั้บการยอมรับอย่างกวา้งขวางในองคก์ารบริหาร ซ่ึงทฤษฎีมีแตกต่างกนัออกไปคือ Motivation 
Maintenance Theory หรือ Dual Factor Theory หรือ The Motivation-Hygiene Theory ทฤษฎีจูงใจ 
โดย Herzberg ไดเ้สนอวา่ ปัจจยัในการทาํงานเก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจในการทาํงานและความไม่
พอใจในการทาํงาน หมายถึง การทาํงานโดยหลกัการของเจา้ของกิจการ จะพยายามสร้างความ
พึงพอใจให้กบัพนักงาน การสร้างแรงจูงใจให้มากเป็นส่ิงลาํบาก รายละเอียดของทฤษฎี 2 ปัจจยั
ดงัน้ี  
 1.  ปัจจยัจูงใจ (Motivation Factors) ปัจจยัจูงใจเป็นปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบังาน
ท่ีปฏิบติัโดยตรง เป็นปัจจยัท่ีจูงใจให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจ และปฏิบติังานได้
อยา่งมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึนปัจจยัจูงใจ มี 5 ประการ 
 1.1 ความสาํเร็จของงาน (Achievement) หมายถึง ความสาํเร็จ ไดแ้ก่ การทาํ
ภารกิจสาํเร็จ การท่ีสามารถแกปั้ญหาไดส้าํเร็จ รวมถึงการไดเ้ห็นผลงานของตนเอง 
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 1.2 ลกัษณะของงาน (Work Content) หมายถึง ส่ิงท่ีตอ้งทาํในงานหรือ
ภาระหนา้ท่ีในงาน ซ่ึงทาํให้เกิดความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดีต่องานโดยท่ีงานนั้นอาจจะเป็นงานประจาํ
หรืองานท่ีมีความหลากหลาย งานท่ีใชค้วามคิดสร้างสรรคห์รือไม่ใชง้านท่ีง่ายเกินไปหรืองานท่ี
ยากจนเกินไป นอกจากนั้นยงัรวมถึงโอกาสในการปฏิบติังานอยา่งแทจ้ริงหรือการถูกจาํกดัโอกาส
ในการทาํงาน 
 1.3 ความกา้วหนา้ (Advancement) หมายถึง กลุ่มน้ีใชเ้ฉพาะการเปล่ียนแปลง
สถานะหรือตาํแหน่งของบุคคลในองคก์ารท่ีเห็นตามจริง เช่น การเล่ือนตาํแหน่ง ซ่ึงเราจะไม่รวม
การยา้ยแผนกโดยไม่มีการเล่ือนขั้นใหสู้งข้ึนไวใ้นกลุ่มน้ี 
  1.4  การไดรั้บการยอมรับนบัถือ (Recognition) หมายถึง การท่ีไดรั้บยอมรับ
นบัถือไม่ว่าจากผูบ้งัคบับญัชา จากเพื่อน จากผูม้าขอรับคาํปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การ
ยอมรับนบัถือน้ีอาจอยูใ่นรูปของการยกยอ่งชมเชย การแสดงความยินดี หรือการแสดงออกอ่ืนใดท่ี
ใหเ้ห็นถึงการยอมรับในความสามารถ 
 1.5  ความรับผดิชอบ (Responsibility) หมายถึง การไดรั้บมอบหมายให้
รับผดิชอบในงานใหม่ๆ และมีอาํนาจรับผดิชอบท่ีในงานนั้นๆ โดยไม่มีการตรวจหรือควบคุมอยา่ง
ใกลชิ้ด 
 2.  ปัจจยัคํ้าจุน (Maintenance) ปัจจยัคํ้าจุนเป็นปัจจยัท่ีไม่ใช่ส่ิงจูงใจ แต่เป็น
ปัจจยัท่ีค ํ้าจุนใหแ้รงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรมีอยูต่ลอดเวลา ปัจจยับุคลากรในหน่วยงาน
ก็จะทาํให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความไม่พอใจในการปฏิบติังานนั้น ปัจจยัคํ้าจุนมี 11 ประการ 
ดงัน้ี 
  2.1 เงินเดือน/สวสัดิการ (Salary/Pay) หมายถึง เงินเดือน สวสัดิการและ
การเล่ือนขั้น การปรับเงินเดือนในหน่วยงานนั้นๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรในการทาํงาน 
 2.2 โอกาสการเจริญเติบโต (Possibility) หมายถึง ความเป็นไปไดข้อง
เหตุการณ์ท่ีทาํใหค้วามเจริญเติบโตในงานของผูถู้กสอบถาม (Respondent) เพิ่มข้ึนหรือลดลง โดย
โอกาสในการเจริญเติบโตนั้นไม่ไดห้มายถึงเพียงโอกาสในการเล่ือนข้ึนเล่ือนลงในองคก์ารเท่านั้น 
แต่ยงัรวมถึงการท่ีสามารถพฒันาความสามารถ และเรียนรู้ทกัษะใหม่ๆ ในอาชีพของตนเองดว้ย 
 2.3 ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relations) หมายถึง 
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลนั้นมีความสาํคญัในเกือบทุกเหตุการณ์ เช่น การยอมรับ หรือการ
เปล่ียนแปลงสถานะในองคก์ารในท่ีน้ีเราจะจาํกดัคาํนิยามของ “Interpersonal Relations” เพ่ือใช้
เฉพาะเหตุการณ์ท่ีกล่าวถึงความสัมพนัธ์ระหว่างผูถู้กสอบถามกบับุคคลอ่ืนเท่านั้น โดยแบ่ง
ความสัมพนัธ์ออกเป็น 3 ประเภทหลกั คือ ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา ความสัมพนัธ์กบั
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ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงภายในแต่ละกลุ่มเราสามารถแบ่งลกัษณะของความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลใน 3 ประเภทหลกัดงักล่าวออกเป็นกลุ่มยอ่ยตามสถานการณ์ต่างๆ ได ้ 2 กลุ่มยอ่ย 
ไดแ้ก่ “Purely Social” กบั “Sociotechnical” ซ่ึง Sociotechnical จะเกิดข้ึนเม่ือบุคคลมีความจาํเป็นท่ี
จะตอ้งปฏิสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการปฏิบติังานของพวกเขา ในขณะท่ี Purely Social อาจหมายถึง 
การแลกเปล่ียนเร่ืองราวหรือขอ้มูลในชัว่โมงการทาํงานท่ีเก่ียวกบังานหรือนอกเหนือจากเร่ืองงานกไ็ด ้
 2.4  สถานภาพ (Status) หมายถึง เหตุการณ์ท่ีบุคคลกล่าวถึงสถานะว่า
เป็นส่วนท่ีทาํใหบุ้คคลนั้นรู้สึกในแง่บวกแง่ลบต่องาน เช่น การไดมี้เลขาส่วนตวัในตาํแหน่งใหม่ 
การไดใ้ชร้ถของบริษทั การไดใ้ชห้อ้งพกัผอ่นหรือโรงอาหารของบริษทั เป็นตน้ 
 2.5 เทคนิคการบงัคบับญัชา (Supervision Technical) หมายถึง การท่ี
ผูบ้งัคบับญัชามีความสามารถในการบงัคบับญัชา หรือการท่ีผูบ้งัคบับญัชาไม่มีความสามารถในการ
บงัคบับญัชา รวมทั้งการมีความยติุธรรมหรือไม่มีความยติุธรรม เช่น ผูบ้งัคบับญัชาท่ีมีความสามารถ
จะมีความกระตือรือร้นท่ีจะสอนลูกน้อง มีการแบ่งหน้าท่ีความรับผิดชอบให้แก่ลูกน้องอย่าง
เหมาะสม หรือการท่ีผูบ้งัคบับญัชาทาํใหก้ารทาํงานเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพ ในส่วน
ของผูบ้งัคบับญัชาท่ีไม่มีความสามารถจะเป็นผูบ้งัคบับญัชาท่ีชอบติ ข้ีบ่น ฯลฯ ซ่ึงทั้งหมดท่ีกล่าว
มาขา้งตน้ เป็นส่ิงสาํคญัท่ีส่งผลต่อความรู้สึกต่องานในเร่ืองของความพึงพอใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
 2.6 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง 
เหตุการณ์ท่ีเก่ียวขอ้งกบับริษทัโดยตรง คือ การบริหารจดัการขององคก์ารท่ีเหมาะสม รวมถึง
กฎระเบียบของบริษทัดว้ย เช่น การมอบอาํนาจในการจดัการใหแ้ก่พนกังานเม่ือเขาไดรั้บมอบหมาย
ใหรั้บผดิชอบงานนั้น 
  2.7 สภาพการทาํงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพ
ของงาน เช่น แสงเสียง อากาศ ชัว่โมงการทาํงาน รวมทั้งลกัษณะของส่ิงแวดลอ้มอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์
หรือเคร่ืองมือต่างๆ อีกดว้ย 
  2.8 ความเป็นอยูส่่วนตวั (Personal Life) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี
อนัเป็นผลท่ีไดรั้บจากงานในหนา้ท่ี เช่น การท่ีบุคคลถูกยา้ยไปทาํงานในท่ีแห่งใหม่ซ่ึงห่างไกลจาก
ครอบครัว จึงทาํใหไ้ม่มีความสุขและไม่พอใจกบัการทาํงานในท่ีแห่งใหม่ 
  2.9 ความมัน่คงในการทาํงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของ
บุคคลท่ีมีต่อความมัน่คงในการทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชีพ หรือความมัน่คงขององคก์าร 
 ปัจจยัจูงใจจะมีค่าเป็นบวกเท่านั้น จึงจะทาํให้บุคคลมีแรงจูงใจในการทาํงาน 
แต่ถา้มีค่าเป็นลบจะทาํให้บุคคลไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน ส่วนปัจจยัคํ้าจุนหรือปัจจยัสุขอนามยั
ถา้มีค่าเป็นลบจะทาํใหบุ้คคลไม่มีแรงจูงใจในการทาํงาน เพราะปัจจยัคํ้าจุนมีหนา้ท่ีบาํรุงรักษาใหบุ้คคล
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มีแรงจูงใจในการทาํงานอยูแ่ลว้ ทฤษฎีสองปัจจยั (Herzberg’s Two Factor Theory) ของ Herzberg 
ให้มุมมองเร่ืองปัจจยัท่ีนาํไปสู่ความพอใจในการทาํงานจะแยก และแตกต่างจากปัจจยัท่ีนาํไปสู่
ความไม่พอใจในการทาํงาน ซ่ึงผูบ้ริหารควรขจดัปัจจยัท่ีสร้างความไม่พอใจในการทาํงานไดใ้น
ทฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ซ่ึงเป็นปัจจยัดา้นส่ิงแวดลอ้มของงาน ถึงแมก้ารศึกษาจะพบว่าไม่
ทาํให้ให้เกิดแรงจูงใจในการทาํงาน แต่ถา้ไม่จดัให้มีหน่วยงานก็จะพบว่าพนกังานไม่พอใจในการ
ทาํงาน จึงเป็นแนวคิดแก่ผูจ้ดัการองค์การท่ีตอ้งใส่ใจให้ความสําคญั และจดัให้มีปัจจยัดา้นการ
บาํรุงรักษาในองคก์าร ทั้งในดา้นการปฐมนิเทศงาน นโยบายและการบริหารองคก์าร สภาวะการ
ทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหว่างผูร่้วมงานผูป้ฏิบัติงานกับผูบ้ริหารองค์การ สภาวะการทาํงาน 
ความสมัพนัธ์ระหวา่งผูร่้วมงานผูป้ฏิบติังานกบัผูบ้ริหาร การมีชีวิตส่วนตวัท่ีดี และสภาพการทาํงาน 
การจดัใหมี้ปัจจยัดงักล่าวเพื่อใหท้าํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกพอใจในการทาํงาน นอกจากน้ีทฤษฎี
ปัจจยัของ Herzberg ไดใ้ห้แนวคิดว่า ปัจจยัอนามยัซ่ึงไม่สามารถกระตุน้แรงจูงใจแต่สามารถสร้าง
ความไม่พอใจในการทาํงานได ้ Herzberg เช่ือว่า ปัจจยัอนามยัจะรักษาบุคคลเหมือนกบัอนามยั
รักษาฟันและเหงือก แต่อนามยัสามารถป้องกนัปัญหานั้นได ้และอนามยัไม่ไดส้ร้างสุขภาพท่ีดีข้ึน 
ทั้งน้ี Herzberg เสนอแนะว่า บริษทัท่ีไดต้อบสนองปัจจยัอนามยัของบุคคลเท่านั้นจะสามารถกาํจดั
ความไม่พอใจในการทาํงานได ้บริษทัท่ีไดต้อบสนองปัจจยัอนามยัของบุคคลเท่านั้นจะสามารถ
กาํจดัความไม่พอใจในการทาํงานได ้แต่จะไม่ไดผ้ลการดาํเนินงานท่ีดีข้ึน กลุ่มปัจจยัสองกลุ่มน้ี
สามารถเปรียบเทียบไดก้บัทฤษฎีลาํดบัความตอ้งการของ Maslow ปัจจยัจูงใจจะสัมพนัธ์กบัความ
ตอ้งการระดบัล่าง กล่าวคือ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย ความปลอดภยั และความตอ้งการยอมรับ
ในสงัคม  
 สมพร เฟ่ืองจนัทร์ (2547: 175) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีจูงใจน้ีว่า เน้ือหาหลกัของทฤษฎี
น้ีคือ มีปัจจยัสาํคญัท่ีทาํให้คนทาํงานทาํให้เกิดความพึงพอใจในการทาํงานของพนกังาน อนัไดแ้ก่ 
ลกัษณะงาน ความกา้วหนา้ การยอมรับ ความรับผิดชอบ และสัมฤทธ์ิผลของงานในส่ิงจูงใจกลุ่มท่ี
สองเรียกว่า  Hygiene Factors เป็นองคป์ระกอบท่ีจะสามารถป้องกนัการเกิดความไม่พึงพอใจใน
การทาํงาน ซ่ึงมีปัจจยัคือ สภาพการทาํงาน นโยบายขององคก์าร ความมัน่คง ผลตอบแทน ความ
พนัธ์ระหวา่งบุคคล การนิเทศงาน และสถานภาพของบุคคล (Status) จะเห็นไดว้่า การท่ีผูบ้ริหารใน
องคก์ารพยายามสร้างใหเ้กิดแรงจูงใจท่ีดี จึงตอ้งมีการจดัและกาํหนดปัจจยัท่ีทั้งใชใ้นการบาํรุงจิตใจ 
และท่ีใชจู้งใจใหมี้ทั้งสองอยา่งควบคู่กนัไป  

สมใจ ลกัษณะ (2549: 74 - 75) สรุปองคป์ระกอบของทฤษฎีสองปัจจยัไว ้ดงัน้ี 
 1. องคป์ระกอบดา้นสุขอนามยั (Hygiene) หรือสภาพการทาํงานภายนอก (Extrinsic Job 
Conditions) ถา้จดัองคป์ระกอบดา้นน้ีเหมาะสมจะเกิดประโยชน์ กล่าวคือ ช่วยลดความไม่พอใจ
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งาน (Job Dissatisfaction) ลง แต่ถา้มีองคป์ระกอบน้ีสมบูรณ์ก็ไม่ไดช่้วยทาํใหบุ้คคลรัก และพอใจ
ในงานแต่อยา่งใด เพราะการลดความไม่พอใจในงานเป็นคนละเร่ืองกนักบัความรัก และความพอใจ
ในงาน ตอ้งอาศยัองคป์ระกอบท่ีสองท่ีจะกล่าวถึงต่อไปเพียงองคป์ระกอบเดียว 
  2. องคป์ระกอบส่ิงจูงใจ (Motivator) หรือสภาพการทาํงานภายใน (Intrinsic Job 
Conditions) เป็นองคป์ระกอบท่ีช่วยสร้างความรัก ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) ซ่ึงจะ
เป็นท่ีมาของการมีขวญัและกาํลงัใจ ความเต็มใจสร้างผลงานท่ีมีคุณภาพให้กับองค์การ แต่ถา้
องคป์ระกอบน้ีจะทาํใหบุ้คคลทาํงานไดไ้ม่เตม็ท่ีและไดผ้ลงานตํ่ากวา่เป้าหมาย การจดัองคป์ระกอบ
น้ีเนน้ท่ีลกัษณะเน้ืองานโดยตรง (Content) เช่น งานตรงตามความสามารถและความถนดั การได้
งานท่ีตรงกับความสนใจ งานท่ีมีความท้าทาย และการตัดสินคุณค่าของผลสัมฤทธ์ิของงาน 
(Recognition) การเห็นแนวทางเจริญกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีโอกาสเป็นไปไดท่ี้จะไดรั้บการ
เล่ือนระดบัตาํแหน่งในการทาํงาน ดงันั้น การสร้างปัจจยัดา้นงานก็เป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัปัจจยั
หน่ึง ซ่ึงถา้จัดให้มีข้ึนจะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ ทั้งน้ี ผูบ้ริหารควรจัดระบบการ
บริหารปัจจยัดา้นงานดงักล่าว โดยการให้พนักงานมีโอกาสรับผิดชอบ มีโอกาสกา้วหน้า และมี
โอกาสในการตดัสินใจรับผดิชอบในงาน การใหท้าํงานร่วมกนั หรือการพฒันางานร่วมกนั เช่น การ
ตั้งกลุ่มสร้างคุณภาพงาน การให้อิสระในการทาํงาน การให้มีโอกาสรับทราบงานสมํ่าเสมอเพื่อ
แสดงการยอมรับ และการใหไ้ดมี้โอกาสทดลองงานใหม่ๆ รวมทั้งการมอบงานพิเศษบางดา้นใหท้าํ 
ทั้งน้ี เพื่อเสริมสร้างความเจริญกา้วหนา้ของพนกังาน 
  1.8.3  ทฤษฎอีีอาร์จี (ERG THEORY: Existence Relatedness Growth Theory)  
 Alderfer (1972 อา้งใน สมยศ นาวีการ, 2547: 370 - 371) นาํแนวคิดของ Maslow 
มาศึกษาใหม่ในรูปของทฤษฎี ERG โดยอธิบายวา่ มนุษยมี์ความตอ้งการหลกัอยู ่3 กลุ่มดว้ยกนั คือ  
 1. ความตอ้งการดาํรงชีวิตอยู ่(Existence Needs) ซ่ึงเป็นความตอ้งการพื้นฐานใน
การดาํรงชีวิตของมนุษย ์คือ ความตอ้งการทางร่างกาย และความปลอดภยั ซ่ึงเทียบไดก้บัความ
ตอ้งการขั้นตํ่าของ Maslow 
 2. ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) เป็นความตอ้งการทุก
อย่างท่ีเก่ียวพนักบัความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล หรือความตอ้งการมีปฏิสัมพนัธ์กบัผูอ่ื้น ถา้รู้สึก
พึงพอใจซ่ึงตรงกบัความตอ้งการทางสังคม และส่วนประกอบภายนอกของความตอ้งการมีเกียรติ 
และมีช่ือเสียงของ Maslow 
 3. ความตอ้งการเจริญเติบโต (Growth Needs) เป็นความตอ้งการภายในเพ่ือ
การพฒันาตวับุคคล ซ่ึงรวมถึงส่วนประกอบภายในของความตอ้งการเกียรติยศช่ือเสียง และลกัษณะ
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ท่ีรวมอยู่ภายใตค้วามตอ้งการความสมหวงัของชีวิต (Self-Actualization) ของ Maslow ซ่ึงความ
ตอ้งการแต่ละประเภทเรียงจากตํ่าไปสูง 
 Alderfer เห็นดว้ยกบั Maslow ท่ีว่าความตอ้งการท่ียงัไม่ไดต้อบสนองจะจูง
ใจบุคคล และเห็นดว้ยวา่โดยทัว่ไปบุคคลจะกา้วไปตามลาํดบัของความตอ้งการจากระดบัตํ่าก่อนไป
ความตอ้งการระดบัสูง เม่ือความตอ้งการระดบัตํ่าไดรั้บการตอบสนองแลว้ ความตอ้งการระดบัตํ่า
จะหมดความสําคญัน้อยลง แต่อย่างไรก็ตาม ภายใตส้ถานการณ์บางอย่างบุคคลอาจจะกลบัมายงั
ความตอ้งการระดบัตํ่าได ้จึงทาํให้ทฤษฎีน้ีมีทั้งส่วนเหมือนและส่วนต่างจากทฤษฎีความตอ้งการ
ของ Maslow 
  จากทฤษฎี ERG ของ Alderfer (ERG Theory) ดงักล่าวสรุปไดว้่า ความตอ้งการ
พื้นฐาน และเป็นแรงกระตุน้สาํคญัของการกระทาํของมนุษยเ์ราทั้งส้ิน ไม่ว่าจะเป็นความตอ้งการ
ขั้นพื้นฐานของร่างกายและจิตใจ ความตอ้งการอาํนาจ และอ่ืนๆ อีกมากมายในชีวิต รวมทั้งการ
ส่งเสริมมนุษยใ์หส้ามารถปฏิบติังานไดบ้รรลุตามเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล 
 1.8.4  ทฤษฎคีวามต้องการของแมคเคอร์แลนด์  

McClelland (1961 อา้งใน อนุชา แซ่อ้ึง, 2552: 21-22) ได้กล่าวว่า ทฤษฎีความ
ตอ้งการประสบผลสาํเร็จ (The Need to Achieve Theory) ของ McClelland ไดส้รุปไดว้่ามนุษยทุ์ก
คนต่างมีความตอ้งการ มีดงัน้ี 
 1.  ความตอ้งการดา้นความสาํเร็จ (Achievement Needs) หมายถึง คนท่ีตอ้งการ
ประสบผลสาํเร็จสูงโดยจะตั้งเป้าหมายไวค่้อนขา้งสูง คนเหล่าน้ีชอบทาํงานให้ไดผ้ลดีดว้ยตนเอง 
และมีความมุ่งมาดปรารถนาท่ีจะทาํงานนั้นๆ สาํเร็จใหไ้ดด้ว้ยฝีมือของตนเอง คนเหล่าน้ีจะสนใจถึง
ความสาํเร็จท่ีตั้งไวเ้ป็นสาํคญัมากกวา่จะคาํนึงถึงรางวลัหรือผลประโยชน์ท่ีจะไดจ้ากการทาํงาน คน
พวกน้ีจะมีบุคลิกลกัษณะเด่น 3 ประการ ดงัน้ี 
  1.1. จะตั้งเป้าหมายถึงความกา้วหนา้ของงานท่ีอยากทาํและทา้ทาย 
  1.2  ตอ้งการจะทราบถึงความกา้วหนา้ของงาน และไม่ชอบการทาํงานท่ี
ไม่เห็นชดัถึงคุณค่า หรือความสาํเร็จของงานท่ีทาํ 
  1.3  คนกลุ่มน้ีต้องการท่ีจะควบคุมผลการทาํงาน และจะไม่ชอบอยู่
ภายใตก้ารควบคุมของผูห้น่ึงผูใ้ด หรือไม่นิยมทาํงานท่ีตอ้งข้ึนอยูก่บัโอกาสท่ีเอาแน่นอนไม่ได ้
  2.  ความตอ้งการดา้นอาํนาจ (Need for Power) หมายถึง ความตอ้งการดา้น
อาํนาจเหนือบุคคลอ่ืน และมุ่งพยายามแสดงออกเพ่ืออาํนาจควบคุมเหนือต่อทั้งทรัพยสิ์น ส่ิงของ 
และในทางสังคม รวมทั้งจะพยายามสร้างอิทธิพล หรือหว่านลอ้มใหเ้กิดการยอมรับนบัถือจากฝ่าย
อ่ืน ลกัษณะของคนท่ีมีความตอ้งการอาํนาจ มีดงัน้ี  
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  2.1  อาํนาจต่อบุคคล หมายถึง บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจส่วนบุคคล
สูง หรือมีความตอ้งการท่ีจะครอบงาํบุคคลอ่ืน เพื่อท่ีจะแสดงความสามารถของเขาในการใชอ้าํนาจ 
เขาคาดหวงัวา่ผูอ่ื้นจะทาํตาม และจงรักภกัดีต่อเขา 
  2.2  อาํนาจต่อสถาบนั หมายถึง บุคคลท่ีมุ่งท่ีจะทาํงานรวมกบับุคคลอ่ืน
ท่ีจะแกปั้ญหา และส่งเสริมเป้าหมายขององคก์าร บุคคลเช่นน้ีชอบทาํงานใหค้วามสาํเร็จตามวิถีของ
องคก์าร 
 3. ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation) หมายถึง บุคคลท่ีตอ้งการ
เป็นมิตร และความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลอย่างใกลชิ้ด รวมทั้งการยอมรับของกลุ่มและบุคคลอ่ืน 
หรือการรักษาความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลท่ีดีเอาไวภ้ายในองคก์าร ทั้งน้ี การผูกพนัสูงอาจไม่มี
ประสิทธิภาพต่อการบรรลุเป้าหมาย เน่ืองจากความปรารถนาท่ีจะรักษาความสามคัคีไว ้แต่ปัจจุบนั
เร่ิมมีการใชที้มงานมากข้ึนเพื่อใหบุ้คคลร่วมกนัทาํงานให้บรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ หรือ
สมาชิกของกลุ่มจึงตอ้งการความผกูพนัสูงทาํใหเ้กิดความจงรักภกัดีสูงข้ึนดว้ย 
 

2.  แนวคดิเกีย่วกบัการบริหาร 
 
 2.1  ความหมายของการบริหาร 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ (2545: 18 - 19) กล่าวว่า การบริหารนั้นสามารถสรุป
ออกมาตามความเขา้ใจได ้โดยคาํว่า “Management” อาจแปลว่า การจดัการ หรือการบริหาร หรือการ
บริหารจดัการกไ็ด ้ซ่ึงไดร้วบรวมความหมายของคาํวา่ “การบริหารจดัการ” และ “การจดัการ” ไดด้งัน้ี  
  กิตติมา ปรีดีดิลก (2549: 21) กล่าววา่ การบริหาร คือ กลุ่มของกิจกรรม ประกอบดว้ย 
การวางแผน (Planning) การจดัการองคก์ร (Organizing) การสั่งการหรือการอาํนวยการ (Leading/ 
Directing) และการควบคุม (Controlling) ซ่ึงจะมีความสัมพนัธ์โดยตรงกบัทรัพยากรขององคก์ร (6 M’s) 
เพื่อนาํไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์ และดว้ยจุดมุ่งหมายสาํคญัในการบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายของ
องคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผลครบถว้น  
 ธงชยั สันติวงษ ์(2546: 18) ให้ความหมายของการบริหารว่า การบริหาร คือ งานของ
หวัหนา้ หรือผูน้าํท่ีจะตอ้งกระทาํเพื่อให้กลุ่มต่างๆ ท่ีมีคนหมู่มากมาอยูร่วมกนั และร่วมกนัทาํงาน
เพื่อวตัถุประสงคท่ี์ตั้งไวจ้นสาํเร็จผลโดยไดป้ระสิทธิภาพ 
 สมพงษ ์เกษมสิน (2556: 88) คาํว่า “การจดัการ” (Management) จะเนน้การปฏิบติัการ
ใหเ้ป็นไปตามนโยบาย (แผนท่ีวางไว)้ ซ่ึงนิยมใชใ้นการจดัการธุรกิจ (Business Management) ส่วน
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คาํว่า “ผูจ้ดัการ” (Manager) จะหมายถึง บุคคลในองคก์ร ซ่ึงทาํหนา้ท่ีรับผดิชอบต่อกิจกรรมในการ
บริหารทรัพยากรและกิจการงานอ่ืนๆ เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวข้ององคก์ร 

สุรัสวดี ราชกุลชยั (2547: 3) ใหนิ้ยามคาํว่า “การบริหาร” (Administration) และ 
“การจดัการ” (Management) มีความหมายแตกต่างกนัเลก็นอ้ย โดยการบริหารจะสนใจและสมัพนัธ์
กบัการกาํหนดนโยบายไปลงมือปฏิบติั มีนกัวิชาการบางท่านให้ความเห็นว่าการบริหารใชใ้นภาครัฐ 
ส่วนการจดัการใชใ้นภาคเอกชน อย่างไรก็ดี ในบางตาํราหรือหนังสือส่วนใหญ่ทั้ง 2 คาํน้ีมี
ความหมายไม่แตกต่างกนั สามารถใชแ้ทนกนัไดแ้ละเป็นท่ียอมรับโดยทัว่ไป  

Certo S.C. (2000 อา้งใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2545: 19) ในอีกแนวหน่ึง
อาจกล่าวไดว้่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการของการมุ่งสู่เป้าหมายขององคก์รจากการทาํงาน
ร่วมกนัโดยใชบุ้คคลและทรัพยากรอ่ืนๆ หรือเป็นกระบวนการออกแบบและรักษาสภาพแวดลอ้มท่ี
บุคคลทาํงานร่วมกนัในกลุ่มใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีกาํหนดไวอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 

Dessler (2004: 3) กล่าวว่า การบริหาร คือ การท่ีผูบ้ริหารวางแผน จดัการองคก์ร  
การนาํ และควบคุมการทาํงาน ทาํใหบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร 

Griffin R.W. (1997 อา้งใน ศิริวรรณ เสรีรัตน์และคณะ, 2545: 18) กล่าวว่าการบริหาร 
(Management) หมายถึง ชุดของหนา้ท่ีต่างๆ (A Set of Functions) ท่ีกาํหนดทิศทางในการใชท้รัพยากร
ทั้งหลายอย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล เพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายขององคก์ร ซ่ึงการใช้
ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ (Eff icient)  หมายถึง การใชท้รัพยากรไดอ้ย่างเฉลียวฉลาดและ
คุม้ค่า (Cost-Effective) ส่วนการใชท้รัพยากรอย่างมีประสิทธิผล (Effective) นั้นหมายถึง การ
ตดัสินใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง (Right Decision) และมีการปฏิบติัการสาํเร็จตามแผนท่ีกาํหนดไว ้ ดงันั้น 
ผลสาํเร็จของการบริหารจดัการจึงจาํเป็นตอ้งมีทั้งประสิทธิภาพ และประสิทธิผลควบคู่กนั  
 Robbins (2004:6) ใหค้วามหมายของการบริหารว่า การบริหาร หมายถึง กระบวนการ
ในการดาํเนินกิจกรรมต่างๆ อยา่งมีประสิทธิภาพโดยอาศยับุคคลอ่ืน 

Simon (2007: 28) ใหค้วามหมายการบริหารว่า การบริหารคือศิลปะในการทาํให้
กิจการต่างๆ ไดรั้บการปฏิบติัจนเป็นผลสาํเร็จ 
  จากความหมายต่างๆ ขา้งตน้ สรุปไดว้่า การบริหารจึงเป็นกลุ่มของกิจกรรม 
ประกอบดว้ย การวางแผน การจดัการองคก์ร การสั่งการหรือการอาํนวยการ และการควบคุม ซ่ึงจะมี
ความสัมพันธ์โดยตรงกบัทรัพยากรขององคก์ร เพื่อนาํไปใชใ้หเ้กิดประโยชน์และดว้ยจุดมุ่งหมาย
สาํคญัในการบรรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์รอยา่งมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล
ครบถว้น 
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 2.2  ความสําคญัของการบริหาร (The Importance of Management) 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์ (2545: 86) กล่าวว่า การบริหารมีความสาํคญัต่อผูบ้ริหารทุกคน

ในการพัฒนาองค์กรให้มุ่งไปสู่ความมีประสิทธิภาพ ผู ้บริหารสามารถดําเนินการให้บรรลุ
วตัถุประสงคข์ององคก์ารได ้เช่น ผูจ้ดัการโรงงานสามารถดาํเนินการผลิตสินคา้ส่ิงของเคร่ืองใช้
อุปโภคบริโภคออกมาเพ่ือตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้ และสามารถหาตลาดในการจัด
จาํหน่ายสินคา้เหล่านั้น ผูจ้ดัการฝ่ายบุคคลมีศกัยภาพในความสามารถในการจดัหาแรงงานและ
พนักงานเพื่อมาปฏิบตัิหน้าที่เพื่อให้ภารกิจในองคก์รลุล่วงไปได  ้ผูจ้ดัการในแต่ละฝ่ายอาจมี 
พื้นฐานความรู้ทางการบริหารท่ีแตกต่างกนั และมีการศึกษาท่ีแตกต่างหลากหลายท่ีจะตอ้งทาํงาน
ร่วมกนัเพื่อบรรลุความสาํเร็จในวตัถุประสงคข์ององคก์าร  

สาคร สุขศรีวงศ ์(2550: 55) กล่าวถึงการบริหารวา่ ช่วยอาํนวยความสะดวกในการ
บริหารงาน คือ  

1. ในการทาํงานแต่ละงาน ใหใ้ชว้ิธีการทางวิทยาศาสตร์ในการคิดคน้ และกาํหนด 
วิธีท่ีดีท่ีสุดสาํหรับงานนั้น  

2. ให้จดัหมวดหมู่ในการทาํงานให้เหมาะสม พร้อมแบ่งงานและความรับผิดชอบ
ระหวา่งฝ่ายบริหาร และคนงานอยา่งเหมาะสม  

3. คดัเลือกคนงานท่ีเหมาะสมแลว้ฝึกอบรม และพฒันาตามวิธีการท่ีกาํหนด  
4. ให้ฝ่ายบริหารประสานงาน และทาํความเขา้ใจกบัคนงานในเร่ืองต่างๆ อย่าง

ใกลชิ้ด 
สุชญา คุปติยานุวฒัน์ (2543: 65) กล่าวถึงความจาํเป็นของการบริหารเพื่อจะตอ้ง

เร่งพฒันาองคก์รให้มีศกัยภาพและความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัโดยการริเร่ิมแนวคิดใหม่ ซ่ึงก็คือ 
องคก์รจะตอ้งมีรูปแบบการทาํงานเป็นทีม และการเช่ือมโยงแบบเครือข่าย แต่โครงสร้างดงักล่าวจะ
ไม่คงท่ีตายตวั คือ จะตอ้งมีความยืดหยุ่นเตรียมพร้อมรับกบัการปรับเปล่ียนหรือเปล่ียนแปลงใน
ทุกๆ ดา้น โดยเฉพาะการเปล่ียนแปลงทางการแข่งขนัท่ีรุนแรงในปัจจุบนั 

จากความสาํคญัขา้งตน้สามารถสรุปความสาํคญัของการบริหารไดว้่า การบริหาร
เป็นเคร่ืองมือของผูบ้ริหารท่ีจะนาํพาองคก์รพฒันาไปขา้งหน้าไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพโดยจะตอ้ง
เลือกใชเ้คร่ืองมือในการบริหารมาใชใ้หเ้หมาะสม 

2.3  กระบวนการของการบริหาร 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์(2545:65) กล่าวว่า ประเด็นสาํคญัของการบริหาร (Management) 

มีดงัน้ี  
 1) การบริหารสามารถประยกุตใ์ชก้บัองคก์รใดองคก์รหน่ึงได ้
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 2) เป้าหมายของผูบ้ริหารทุกคน คือ การสร้างกาํไร 
 3) การบริหารเก่ียวขอ้งกบัการเพ่ิมผลผลิต (Productivity) โดยมุ่งสู่ประสิทธิภาพ 
(Efficiency) (วิธีการใชท้รัพยากรโดยประหยดัท่ีสุด) และประสิทธิผล (Effectiveness) (บรรลุเป้าหมาย 
คือ ประโยชน์สูงสุด) 
  4) การบริหารสามารถนาํมาใชส้าํหรับผูบ้ริหารในทุกระดบัชั้นขององคก์ร ทั้งน้ี 
การบริหาร ประกอบดว้ย กิจกรรมพื้นฐาน 4 ประการหรืออาจแบ่งในลกัษณะท่ีเป็นขั้นตอนดงัน้ี 

1. การวางแผน (Planning) เป็นส่ิงท่ีองคก์รตอ้งการเปล่ียนแปลงในอนาคต 
การวางแผนเป็นสะพานเช่ือมระหว่างเหตุการณ์ปัจจุบนัและอนาคต ซ่ึงทาํได้โดยการให้บรรลุ
เป้าหมายผลลพัธ์ท่ีตอ้งการ การวางแผนจึงตอ้งอาศยัการกาํหนดกลยุทธ์ท่ีประสิทธิภาพ แมว้่า
พื้นฐานของการจดัการโดยทัว่ไปเป็นงานของผูบ้ริหาร การวางแผนเป็นส่ิงสาํคญัสาํหรับการปฏิบติั
ตามกลยทุธ์ให้ประสบความสาํเร็จและการประเมินกลยุทธ์ เพราะว่าการจดัการองคก์ร การจูงใจ 
การจดับุคคลเขา้ทาํงาน และกิจกรรมควบคุมข้ึนอยู่กบัการวางแผน ดงันั้น กระบวนการวางแผน
จะตอ้งประกอบดว้ยผูบ้ริหาร และพนกังานภายในองคก์ร 
  การวางแผนจะช่วยให้องคก์รกาํหนดขอ้ดีจากโอกาสภายนอก และทาํให้
เกิดผลกระทบจากอุปสรรคภายนอกตํ่าสุดโดยตอ้งมองเหตุการณ์ในอดีตและปัจจุบนัเพื่อคาดคะเน
เหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต การวางแผน ประกอบดว้ย การพฒันาภารกิจ (Mission) การ
คาดคะเนเหตุการณ์ปัจจุบนั เหตุการณ์อนาคต และแนวโนม้ การกาํหนดวตัถุประสงค ์และการเลือก
กลยทุธ์ท่ีใช ้
  การวางแผนจะช่วยให้ธุรกิจปรับตวัสู่การเปล่ียนแปลงของตลาด และสามารถ
กาํหนดเป้าหมายได ้ การบริหารเชิงกลยุทธ์นั้นตอ้งการให้องคก์รติดตามในลกัษณะเชิงรุก (Proactive) 
มากกว่าท่ีจะเป็นเชิงรับ (Reactive) องคก์รท่ีประสบความสาํเร็จจะตอ้งควบคุมอนาคตขององคก์ร
มากกว่าท่ีจะรอรับผลจากอิทธิพลสภาพแวดลอ้มภายนอกและเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงการตดัสินใจ 
(Decision Making) ถือเป็นส่วนหน่ึงของการวางแผน และการปรับตวัเป็นส่ิงจาํเป็นเพราะว่ามีการ
เปล่ียนแปลงของตลาด เศรษฐกิจ และคู่แข่งขนัทัว่โลก จุดเร่ิมตน้ของความสาํเร็จท่ีดีของธุรกิจ คือ 
การวางแผนท่ีเหมาะสม เห็นผลไดจ้ริง ยดืหยุน่ มีประสิทธิผล และทรงประสิทธิภาพ 

2. การจดัการองคก์ร (Organizing) เป็นหนา้ท่ีทางการบริหารท่ีผูบ้ริหารจะตอ้ง
ให้ความสาํคญั และตรวจสอบเป็นระยะๆ เพ่ือใหม้ัน่ใจว่าในสถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป รวมถึง
โครงสร้างองคก์ารท่ีออกแบบไวมี้ความเหมาะสมท่ีจะทาํใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายขององคก์าร 
  จุดมุ่งหมายของการจดัการองคก์ร คือ การใชค้วามพยายามทุกกรณีโดยการ
กาํหนดงานและความสาํคญัของอาํนาจหนา้ท่ี  การจดัการองคก์ร หมายถึง การพิจารณาถึงส่ิงท่ี
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ตอ้งการทาํ และผูท่ี้จะทาํรายงานมีตวัอย่างในประวติัศาสตร์ของธุรกิจท่ีมีการจดัการองค์กรท่ีดี 
สามารถประสบความสาํเร็จในการแข่งขนัและสามารถเอาชนะคู่แข่งขนัได ้ ธุรกิจท่ีมีการจดัการ
องคก์รท่ีดีสามารถจูงใจผูบ้ริหารและพนกังานใหม้องเห็นความสาํคญัของความสาํเร็จขององคก์ร 
  การกาํหนดลกัษณะเฉพาะของงาน (Work Specialization) โดยการแบ่งงาน 
ประกอบดว้ย งานท่ีกาํหนดออกมาเป็นแผนก การจดัแผนก และการมอบอาํนาจหนา้ท่ี การแยกงาน
ออกเป็นงานยอ่ยตามการพฒันารายละเอียดของงาน (Job Description) และคุณสมบติัของงาน (Job 
Specification) เคร่ืองมือเหล่าน้ีมีความชดัเจนสาํหรับผูบ้ริหารและพนักงาน ซ่ึงตอ้งการทราบ
ลกัษณะของงาน 
  การกาํหนดแผนกในโครงสร้างขององคก์ร (Organization Structure) ขนาด
ของการควบคุม (Span of Control) และสายการบงัคบับญัชา (Chain of Command) การเปล่ียนแปลง 
กลยทุธ์ตอ้งการการเปล่ียนแปลงในโครงสร้าง เพราะตาํแหน่งใหม่ๆ ท่ีสร้างข้ึนหรือลดลงหรือรวมกนั 
โครงสร้างองคก์รจะตอ้งระบุถึงวิธีการใชท้รัพยากรและวิธีการ ซ่ึงวตัถุประสงคมี์การกาํหนดข้ึนใน
ธุรกิจ การสนบัสนุนทรัพยากร และกาํหนดวตัถุประสงคต์ามสภาพทางภูมิศาสตร์จะแตกต่างจาก
โครงสร้างดา้นผลิตภณัฑ์หรือลูกคา้ รูปแบบทัว่ไปของการจดัแผนก คือ ตามหน้าท่ี (Functional) 
ตามฝ่าย (Divisional) ตามหน่วยธุรกิจเชิงกลยทุธ์ (Strategic Business Unit) และดา้นแมททริกซ์ 
(Matrix) 

3. การนาํหรือการสั่งการ (Leading/Directing) เป็นการใชอิ้ทธิพลเพื่อจูงใจ
พนกังานใหป้ฏิบติังานและนาํไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายท่ีระบุไว ้ หรือเป็นกระบวนการจดัการ
ใหส้มาชิกในองคก์รทาํงานร่วมกนัไดด้ว้ยวิธีการต่างๆ เพราะทรัพยากรมนุษยเ์ป็นส่ิงท่ีซบัซอ้นและ
เขา้ใจถ่องแทไ้ดย้าก การนาํหรือการสั่งการจึงตอ้งใชค้วามสามารถหลายเร่ืองควบคู่กนัไป อาทิเช่น 
ภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหาร การจูงใจ การติดต่อส่ือสารในองคก์ร และการทาํงานเป็นทีม 
เป็นตน้ หนา้ท่ีในการนาํหรือสั่งการน้ีมีความสาํคญัไม่นอ้ยไปกว่าหนา้ท่ีอ่ืน เพราะผูบ้ริหารตอ้ง
แสดงบทบาทของผูส้ั่งการอย่างมีคุณภาพ ถา้ไม่เช่นนั้นแผนงานท่ีวางไวต้ลอดจนทรัพยากรท่ี
จดัเตรียมไวอ้าจไม่เกิดประสิทธิผล ถา้ผูบ้ริหารดาํเนินกิจกรรมดา้นการสัง่การไม่ดีพอ ดงันั้น การสัง่
การจึงเป็นเร่ืองของความรู้ความชาํนาญ ประสบการณ์ และความสามารถท่ีจะชกัจูงให้พนกังาน
ร่วมกนัปฏิบติังานไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไวใ้หอ้งคก์รประสบความสาํเร็จตามตอ้งการ 

4. การควบคุม (Controlling) การใชท้รัพยากรต่าง  ๆขององคก์รถือว่าเป็นกระบวนการ 
ตรวจสอบหรือติดตามผล และประเมินการปฏิบติังานในกิจกรรมต่างๆ ของพนกังาน เพื่อรักษาให้
องค์กรดาํเนินไปในทิศทางสู่เป้าหมายอย่างถูกตอ้งตามวตัถุประสงค์หลกัขององค์กรในเวลาท่ี
กาํหนดไว ้องคก์รหรือธุรกิจท่ีประสบความลม้เหลวอาจเกิดจากการขาดการควบคุม หรือมีการ
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ควบคุมท่ีไร้ประสิทธิภาพ และหลายแห่งเกิดจากความไม่ใส่ใจในเร่ืองของการควบคุม การละเลย
เพิกเฉย หรือในทางกลบักนั คือ มีการควบคุมมากจนเกิดความผดิพลาดขององคก์รเอง การควบคุม
จึงเป็นหนา้ท่ีหลกัทางการบริหารท่ีมีความสาํคญัตั้งแต่เร่ิมตน้จนจบกระบวนการทางการบริหาร 
 การควบคุมท่ีดียอ่มก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการจดัการ ส่ิงสาํคญัของการ
บริหารท่ีตอ้งควบคุม ไดแ้ก่ ปริมาณงาน (Quantity) คุณภาพของงาน (Quality) เวลา (Time) และ
ค่าใชจ่้าย (Cost) การควบคุมเป็นการตรวจตราและตรวจสอบผลการปฏิบติังานโดยเปรียบเทียบกบั
เป้าหมาย และดาํเนินการปฏิบติัเพื่อใหม้ัน่ใจว่าจะบรรลุผลลพัธ์ตามตอ้งการ นอกจากน้ีการควบคุม
ยงัเป็นกระบวนการรวบรวม และแสดงถึงขอ้มูลยอ้นกลบัเร่ืองของผลการดาํเนินงานในฐานะท่ีเป็น
พื้นฐานสาํหรับการปฏิบติั และการเปล่ียนแปลงในอนาคตอีกดว้ย อาจกล่าวถึงบทบาทสาํคญัของ
การควบคุมไดว้่าอยูท่ี่คาํ 4 คาํ ไดแ้ก่ มาตรฐาน (Standard) การวดัผล (Measurement) การเปรียบเทียบ 
(Comparison) และการปฏิบติั (Take Action) โดยการควบคุมจะครอบคลุมดูแลพ้ืนท่ี 4 พื้นท่ีใหญ่ๆ 
ของการบริหาร กล่าวคือ พฤติกรรมบุคคลในองคก์ร การเงิน การปฏิบติัการ และ ขอ้มูลข่าวสาร 
  ทรัพยากร ประกอบด้วย มนุษย์ สภาพแวดล้อมทางกายภาพ การเงิน 
ตลอดจนทรัพยากรขอ้มูลขององคก์ร ซ่ึงผูบ้ริหารจะเป็นบุคคลท่ีทาํหน้าท่ีในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรขององคก์รโดยอาศยัหนา้ท่ีทั้ง 4 ประการน้ี 
 

 

ภาพท่ี 2.1 กระบวนการบริหารซ่ึงประกอบดว้ยหนา้ท่ีท่ีสมัพนัธ์ 4 ประการ 
(ศิริวรรณ  เสรีรัตน์และคณะ, 2545) 
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Druck (2006 อา้งใน สาคร สุขศรีวงศ,์ 2550: 25) กล่าวไวว้่า การจดัการ หมายถึง การ
ทาํงานใหส้าํเร็จตามวตัถุประสงคข์ององคก์รผา่นกิจกรรมต่างๆ ทางการจดัการ ซ่ึงรวมถึงกิจกรรม 
4 ประการ ไดแ้ก่ การวางแผน การจดัการองคก์ร การช้ีนาํ และการควบคุมองคก์ร นอกจากกิจกรรม
การจดัการใหเ้ป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ เช่น การตดัสินใจในการบริหารจดัการ การจดัการเชิงกล
ยทุธ์ การจดัการทรัพยากรมนุษย ์การบริหารกลุ่ม และการจดัการในสภาพแวดลอ้ม 

Dalf (2006 อา้งใน สาคร สุขศรีวงศ,์ 2550: 26-27) กล่าวถึง กิจกรรมหลกัทางการ
จดัการแบ่งออกเป็นกระบวนการ ซ่ึงประกอบดว้ย กิจกรรม 4 ประการ คือ  

1. การวางแผน (Planning) ประกอบดว้ย การกาํหนดขอบเขตของธุรกิจ ตั้งเป้าหมาย
และวตัถุประสงค ์ ตลอดจนกาํหนดวิธีการเพ่ือให้สามารถดาํเนินงานไดต้ามวตัถุประสงคห์รือ
เป้าหมายท่ีตั้งไว ้ 

2.  การจดัองคก์ร (Organizing) ประกอบดว้ย การจดับุคคล แบ่งแผนงาน และ
จดัสรรทรัพยากรต่างๆ ใหเ้หมาะสมและสอดคลอ้งกบัแผนงาน เพื่อใหอ้งคก์รสามารถดาํเนินการ
ตามแผนใหบ้รรลุวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายท่ีกาํหนด การวางแผนและการจดัการองคก์รน้ีจดัไดว้่า
อยูใ่นส่วนของการคิด ซ่ึงเป็นนามธรรมเพ่ือใหส่้วนการคิดน้ีนาํไปสู่การกระทาํท่ีสาํเร็จเป็นรูปธรรม
จะตอ้งอาศยัสมาชิกในองคก์ร ซ่ึงหมายถึงตนเองและผูอ่ื้นร่วมกนัทาํงานและเพื่อใหส้มาชิกสามารถ
ทาํงานไดต้ามความรู้ความสามารถอยา่งเตม็ท่ีและบรรลุวตัถุประสงค ์ โดยจะตอ้งอาศยักิจกรรมใน
ลาํดบัต่อไปน้ี เรียกวา่ การช้ีนาํ 

3. การช้ีนาํ (Leading) ประกอบดว้ยเน้ือหา 2 เร่ืองสาํคญั คือ ภาวะผูน้าํ (Leadership) 
ซ่ึงเก่ียวกบัการพฒันาตวัผูบ้ริหารเอง และการจูงใจ (Motivation) และเก่ียวกบัการชกัจูง หรือการ
กระตุน้ใหผู้อ่ื้นทาํงานไดเ้ตม็ท่ีตามความรู้ความสามารถ  

4.  การควบคุมองคก์ร (Controlling) เป็นการควบคุมองคก์รให้การดาํเนินงาน
ต่างๆ ภายในองคก์รเป็นไปตามแผนงาน หรือตามความคาดหวงัและมาตรฐานท่ีกาํหนด  
 

3.  ข้อมูลของบริษทั คอมมิวนิเคช่ัน แอนด์ ซิสเตม็ส์ โซลูช่ัน จาํกดั (มหาชน) 
 

3.1  ความเป็นมาของบริษัท   
บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) โดยคุณสมพงษ ์

กงัสวิวฒัน์ ดว้ยทุนจดทะเบียนเร่ิมแรก 1 ลา้นบาท บริษทัเร่ิมก่อตั้งในปี 2537 โดยใชช่ื้อว่า“บริษทั 
ซี.เอส.เอส.ไฟร์สตอ็ป จาํกดั” เพื่อประกอบธุรกิจจาํหน่ายและติดตั้งวสัดุและอุปกรณ์ป้องกนัไฟลาม 
(Passive Fire Protection) สาํหรับอาคารสูงและโรงงานอุตสาหกรรม โดยมีสาํนกังานใหญ่ตั้งอยูท่ี่ 
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119/14 หมู่ท่ี 8 ถนนบางนา-ตราด แขวงบางนา เขตพระโขนง กรุงเทพมหานคร ซ่ึงต่อมาในเดือน
กรกฎาคม ปี 2540 บริษทัไดย้า้ยสาํนกังานใหญ่มาตั้งอยู่ท่ี 455,477 หมู่ที่ 9 ถนนบอนด์สตรีท 
ตาํบลบางพูด อาํเภอปากเกร็ด จงัหวดันนทบุรี ซ่ึงเป็นท่ีตั้งสาํนกังานใหญ่ในปัจจุบนั 

ทั้งน้ี บริษทัดาํเนินการเพิ่มทุนอย่างต่อเน่ืองจากทุนจดทะเบียนและชาํระแลว้
จาํนวน 1 ลา้นบาท เป็นจาํนวน 120 ลา้นบาท ในระหว่างปี 2538 – 2548 โดยจดัจาํหน่ายใหก้บัผู ้
ถือหุน้เดิม เพ่ือนาํเงินทุนมาใชเ้ป็นเงินทุนหมุนเวียนในการดาํเนินงานและขยายกิจการ (คอมมิวนิ
เคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่, 2557) โดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อประกอบธุรกิจจาํหน่ายและติดตั้งวสัดุ
และอุปกรณ์ป้องกนัไฟลาม (Passive Fire Protection) สาํหรับอาคารสูงและโรงงานอุตสาหกรรม 

ต่อมาคุณสมพงษ์ และผูบ้ริหารหลกัปัจจุบนัของบริษทัได้ร่วมลงทุนในบริษทั
ต่างๆ เพื่อขยายกิจการอยา่งต่อเน่ืองไปยงัธุรกิจตวัแทนจาํหน่ายสายไฟฟ้าและอุปกรณ์ประเภทต่างๆ 
ท่ีเก่ียวขอ้งกบัระบบงานไฟฟ้าของผูผ้ลิตชั้นนาํระดบัสากล เช่น ตราสินคา้ Phelps dodge ตราสินคา้ 
Philips และตราสินคา้ 3M เป็นตน้ นอกจากนั้นในปี 2542 บริษทัไดเ้ร่ิมขยายขอบเขตของการ
ดาํเนินธุรกิจเขา้สู่ธุรกิจใหม่ในอุตสาหกรรมโทรคมนาคม โดยให้บริการออกแบบจดัหา และ
รับเหมาติดตั้ง ตลอดจนบาํรุงรักษาระบบงานโทรคมนาคม  

ซ่ึงต่อมาบริษทัไดข้ยายการทาํธุรกิจโดยการลงทุนร่วมในกิจการร่วมคา้ ดาวน์เนอร์ 
ซีเอสเอสกบับริษทัชั้นนาํจากประเทศออสเตรเลียในปี 2545 เพ่ือให้บริการออกแบบ และก่อสร้าง
โครงข่ายสญัญาณโทรศพัทมื์อถือสาํหรับงานโครงการต่างๆ รวมทั้งยงัไดก่้อตั้งกิจการร่วมคา้บริษทั 
ซี.เอส.เอส เนเจอร์ อินเตอร์เนชัน่แนล จาํกดักบับริษทัภายในประเทศในปี 2546 เพื่อให้บริการ
ติดตั้งโครงข่ายสายไฟฟ้า และออฟติคไฟเบอร์สาํหรับโครงการโทรคมนาคม (Fixed Line) ของ
บริษทั ทศท คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน)  

ทั้งน้ี บริษทัมีเป้าหมายท่ีจะรักษาความเป็นผูน้าํตลาดดา้นการจดัจาํหน่ายผลิตภณัฑ์
สายไฟฟ้า และอุปกรณ์ไฟฟ้าท่ีมีคุณภาพและมาตรฐานสูงและจาํหน่ายสินคา้ในลักษณะของ
ศูนยบ์ริการครบวงจร (One-Stop Service) กล่าวคือ มีสินคา้ท่ีเก่ียวขอ้งกบัสายไฟฟ้าและอุปกรณ์
ไฟฟ้าท่ีหลากหลายและครบถว้นทุกหมวดหมู่เพื่อจาํหน่ายให้แก่ลูกคา้ ทาํให้ลูกคา้มีความสะดวก
หรือง่ายในการสั่งซ้ือและรับมอบสินคา้ รวมทั้งมีเป้าหมายท่ีจะตอบสนองความตอ้งการของลูกคา้
ใหร้วดเร็วและมีประสิทธิภาพ เพื่อใหลู้กคา้ไดรั้บความพึงพอใจสูงสุด  

นอกจากน้ีบริษัทยงัมีเป้าหมายในการสร้างและรักษาความเป็นผูใ้ห้บริการ
ระดบัชั้นนาํของประเทศในงานดา้นบริการรับออกแบบ และติดตั้งระบบงานป้องกนัไฟลาม และ
ระบบโทรคมนาคมโดยมุ่งพฒันาประสิทธิภาพในการดาํเนินงาน และการใหบ้ริการท่ีมีคุณภาพท่ีได้
มาตรฐาน ตลอดจนการสร้างความมัน่ใจให้แก่ลูกคา้โดยการส่งมอบงานให้ไดต้รงตามคุณภาพท่ี
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ตอ้งการและตามกาํหนดเวลา ดว้ยความมุ่งมัน่ดงักล่าวทาํใหบ้ริษทัประสบความสาํเร็จในการดาํเนิน
ธุรกิจเป็นอยา่งดี และไดรั้บการรับรองมาตรฐาน ISO 9001:2008 สาํหรับดา้นการบริหารจดัการและ
การใหบ้ริการจากบริษทั ยไูนเตด็ รีจิสตร้า ออฟ ซิสเทม็ส์ (ประเทศไทย) จาํกดั (URS)  

ทั้งน้ีบริษทัไดว้างแนวทางในการดาํเนินงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายท่ีตั้งไวด้งัน้ี 
  1. แผนการขยายฐานลูกคา้ประเภทซ้ือมาจาํหน่ายไปให้ครอบคลุมพื้นท่ีขายและ
กลุ่มอุตสาหกรรมเพ่ิมมากข้ึน รวมทั้งขยายฐานลูกคา้ในกลุ่มหน่วยงานราชการ 
  2. เพิ่มความหลากหลายของสินคา้และบริการ เพื่อให้สามารถขยายฐานลูกคา้ 
และรองรับความตอ้งการของกลุ่มลูกคา้ท่ีมีอยู่เดิมไดม้ากข้ึน รวมทั้งจดัหาพื้นท่ีคลงัสินคา้เพื่อให้
สามารถเขา้ถึงและตอบสนองต่อความตอ้งการของลูกคา้ท่ีมีอยูเ่ดิมและลูกคา้กลุ่มเป้าหมายไดอ้ยา่ง
ทัว่ถึงและรวดเร็วยิง่ข้ึน รวมทั้งสามารถประหยดัตน้ทุนในการขนส่ง 
  3. มุ่งเนน้การเติบโตในธุรกิจให้บริการติดตั้ง โดยเฉพาะดา้นระบบโทรคมนาคม
ตามการขยายตวัของอุตสาหกรรมโทรคมนาคมภายในประเทศ และสามารถปรับตวัไดท้นักบัเทคโนโลยี
ท่ีมีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา นอกจากน้ีบริษทัยงัมีเป้าหมายท่ีขยายกิจการท่ีเก่ียวขอ้งกบังานดา้น
โทรคมนาคมพร้อมกบัธุรกิจการเป็นตวัแทนจาํหน่าย เพื่อรองรับการเติบโตของธุรกิจของบริษทัใน
ประเทศเพื่อนบา้นท่ีมีศกัยภาพและมีแนวโมในการเติบโตสูง เช่น สาธารณรัฐแห่งสหภาพพม่า เป็นตน้ 
  4. สร้างและรักษาความสัมพันธ์ท่ีดีกับลูกค้า โดยการให้ความสําคัญกับการ
ให้บริการทั้งก่อนและหลงัการขายตลอดจนการรักษาคุณภาพ และมาตรฐานในการให้บริการแก่
ลูกคา้ เพื่อสร้างความพึงพอใจและความไวว้างใจในการเลือกใชบ้ริการของบริษทัอยา่งต่อเน่ือง 
  5. การพฒันาบุคลากรของบริษทัในทุกๆ ระดบั เพื่อให้กา้วทนักบัเทคโนโลยีท่ี
เปล่ียนแปลงไปและลดการพึ่งพิงบุคลากรหลกั โดยในแต่ละปีบริษทัจะมีงบประมาณสาํหรับการส่ง
บุคลากรเขา้ฝึกอบรมมาโดยตลอด 

3.2  โครงสร้างการบริหารงานของบริษัท 
บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) มีโครงสร้างใน

การบริหารงาน ดงัน้ี 
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ภาพท่ี 2.2 โครงสร้างขององคก์ร 

 
เพ่ือให้เป็นไปตามนโยบายและเป้าหมายท่ีบริษทักาํหนด แบ่งสายงานออกเป็น 4 

สายงาน ดงัน้ี 
 1. สายงานโทรคมนาคม มีอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผดิชอบเก่ียวกบัการควบคุมดูแล
การบริหารงานวิศวกรรมงานส่ือสารของบริษทัให้สามารถดาํเนินการไดต้ามแผนและเป้าหมายท่ี
บริษทักาํหนดอยา่งมีประสิทธิภาพ ตลอดจนสอดคลอ้งกบันโยบายและแผนงานโดยรวมของบริษทั 
และประสานงานกบัลูกคา้ รวมถึงหน่วยงานภายนอกท่ีเก่ียวขอ้งกบับริษทั เพื่อการบริหารจดัการ
งานวิศวกรรมส่ือสารไดอ้ยา่งมีประสิทธิผล และลูกคา้เกิดความพึงพอใจ 
 2. สายงานธุรกิจและผลิตภณัฑ ์มีอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบัการ
ควบคุมดูแลบริหารจดัการงานจดัจาํหน่ายสินคา้ และบริการวิศวกรรมงานระบบของบริษทัให้มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมถึงการกาํหนดและปรับปรุงแนวทางการบริหารงานในสายงาน  
เพื่อให้เป็นไปตามนโยบายและเป้าหมายท่ีบริษทักาํหนด ตลอดจนการประสานงานกบัลูกคา้และ
หน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้งในการพฒันา  รวมทั้งมาตรฐานการให้บริการลูกคา้ทั้งภายในและภายนอก
บริษทัเพื่อสนองความตอ้งของลูกคา้ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ  การจดัจาํหน่ายสินคา้และบริการวิศวกรรม

คณะกรรมการบริหารความเส่ียง คณะกรรมการตรวจสอบ 

สํานักงานผู้ตรวจสอบภายใน คณะกรรมการสรรหา 
และพจิารณาตอบแทน 

คณะกรรมการบริหาร 

ประธานเจ้าหน้าทีบ่ริหาร 

ประธานบริหาร 
สายงานโทรคมนาคม 

ประธานบริหาร 
สายงานธุรกจิและผลติภัณฑ์ 

ประธานบริหาร 
สายงานการเงนิและการบัญชี 

ประธานบริหาร 
สายงานการจัดการ 

กรรมการบริษัท 
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งานระบบของบริษทัในพ้ืนท่ีสาขาภาคตะวนัออก และอ่ืนๆ ตามท่ีไดรั้บมอบหมายเพื่อให้เป็นไป
ตามนโยบายและเป้าหมายท่ีบริษทักาํหนด ตลอดจนการประสานงานกบัลูกคา้ และหน่วยงานท่ี
เก่ียวขอ้งในการพฒันา การจาํหน่ายสินคา้ และบริการวิศวกรรมงานระบบของบริษทัสาํหรับกลุ่ม
ลูกคา้เฉพาะตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้มีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผล การพฒันาผลิตภณัฑใ์หม่ 
การสร้างกลยุทธ์ทางการขายในกลุ่มลูกคา้เฉพาะตามนโยบายและเป้าหมายที่บริษทักาํหนด  
เพื ่อสร้างผลกาํไรและการเติบโตในอนาคต  ตลอดจนการกาํหนด และปรับปรุงแนวทางการ
บริหารงานในสายงานเพ่ือให้เป็นไปตามเป้าหมายและนโยบายท่ีบริษัทกาํหนด รวมทั้ งการ
ประสานงานกบัลูกคา้และหน่วยงานท่ีเก่ียวขอ้ง กลุ่มลูกคา้เฉพาะท่ีไดรั้บมอบหมายตามสายงานใน
การพฒันา  การปรับปรุง กระบวนการทาํงาน  และมาตรฐานการให้บริการลูกคา้ทั้งภายในและ
ภายนอกบริษทัเพื่อสนองความตอ้งของลูกคา้ไดอ้ยา่งมีคุณภาพ   
 3. สายงานการเงินและการบญัชี มีอาํนาจหนา้ท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบัการ
ดาํเนินงานของสายงานหรือฝ่ายงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยมุ่งเนน้ดา้นการเงินบญัชีของบริษทัอนัจะนาํไปสู่
การบริหารจดัการงานในฝ่ายงานต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้งในสายงาน รวมทั้งกระบวนการทาํงานดา้นต่างๆ 
ตามแผนงานท่ีกาํหนดให้เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพเพ่ือให้เป็นไปในทิศทางและมาตรฐาน
เดียวกนั ทั้งน้ี ตอ้งสอดคลอ้งกบันโยบายและแผนงานโดยรวมของบริษทั รวมถึงการศึกษา การ
ติดตาม การวิเคราะห์และเสนอแนะแนวทางนโยบายในการบริหารจดัการงานโดยรวมของสายงาน
เพื่อให้เกิดประสิทธิผลต่อบริษทัได้โดยตรง ตลอดจนการกาํหนดมาตรการและวิธีการควบคุม
ทางการเงินบญัชีท่ีเหมาะสม  และการพฒันาระบบและเคร่ืองมือเคร่ืองใชใ้หส้อดคลอ้งหรือรองรับ
การกบัทาํงานของบริษทัเพื่อให้เป็นไปตามหลกัการของการกาํกบัดูแลกิจการท่ีดี นอกจากน้ีมีการ
รวบรวมขอ้มูลและจดัทาํรายงานทางการเงินบญัชี  ตลอดจนรายงานอ่ืนท่ีเก่ียวขอ้งกบัสภาพคล่อง
ของบริษทัเพื่อเป็นแนวทางการบริหารจดัการธุรกิจของบริษทัไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งการ
วิเคราะห์ปริมาณเงินทุนของบริษทัโดยพิจารณาผลกระทบจากการเปล่ียนแปลง อตัราดอกเบ้ีย การ
ใชไ้ปของเงินทุน รวมทั้งปริมาณและองคป์ระกอบทางสินทรัพยส์ภาพคล่อง โดยเปรียบเทียบกบั
โครงสร้างของหน้ีสิน รายการงบดุลท่ีมีผลกระทบต่อกระแสเงินสด  เพื่อประเมินความเส่ียงดา้น
สภาพคล่อง และการปรับสถานการณ์ใหก้บัเป็นผลดีต่อบริษทัไดอ้ยา่งเหมาะสม 
 4.  สายงานการจดัการ  มีอาํนาจหน้าท่ีและความรับผิดชอบเก่ียวกบัการดาํเนินงาน
ของสายงานหรือฝ่ายงานท่ีเก่ียวขอ้งโดยมุ่งเนน้งานสนบัสนุนในเชิงนโยบายของบริษทั ประกอบดว้ย
งานบริหารตน้ทุน งานจดัซ้ือ งานทรัพยากรบุคคล งานกลุ่มเลขานุการและส่วนผูถื้อหุน้ รวมถึงการ
ควบคุมดา้นตน้ทุนและงบประมาณของบริษทัให้เป็นไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้ การออกแบบ 
ปรับปรุงและพฒันากระบวนการทาํงานในสายงานให้สอดคลอ้งเหมาะสมกับงานของบริษัท
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โดยเฉพาะกลุ่มงานหลกั เพื่อใหธุ้รกิจของบริษทัดาํเนินการไดอ้ยา่งต่อเน่ืองสอดคลอ้งเหมาะสมกบั
นโยบายของบริษทั และเป็นศูนยก์ลางรับผิดชอบในการจดัทาํระเบียบปฏิบติัท่ีเก่ียวขอ้งกบับริษทั 
และการให้บริการต่างๆ ให้กับลูกคา้ทั้ งภายในและภายนอกบริษทัให้ได้รับความพึงพอใจ 
ซ่ึงประกอบดว้ย งานโลจิสติคส์ งานคลงัสินคา้ และงานเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให้สามารถ
ดาํเนินการได้อย่างมีประสิทธิภาพและสอดคลอ้งกับนโยบายและแผนงานโดยรวมของบริษทั  
รวมทั้งการเป็นหน่วยงานกลางดา้นโลจิสติคส์ของบริษทั โดยเร่ิมตั้งแต่ตน้ทางจนถึงการส่งมอบ
สินคา้สู่มือของลูกคา้ให้ไดรั้บความพึงพอใจจนสามารถนาํกลบัมาเป็นธุรกิจหน่ึงของบริษทัไดใ้น
อนาคต การพฒันาระบบเครือข่ายส่ือสารและระบบปฏิบติัการดา้นเทคโนโลยีสารสนเทศ  ระบบ
จัดการฐานข้อมูล  การประมวลข้อมูล ให้สามารถดําเนินการได้อย่างต่อเน่ืองสมบูรณ์และมี
ประสิทธิภาพสูงสุด ตลอดจนการควบคุมดูแล ดา้นการจดัหา  และการประสานงานเก่ียวกบัอุปกรณ์
คอมพิวเตอร์ ระบบเครือข่ายส่ือสารคอมพิวเตอร์ ระบบโทรคมนาคม  และอุปกรณ์เครือข่ายส่ือสาร 
รวมทั้งงบประมาณดา้นระบบต่างๆ ออกแบบ ปรับปรุง การพฒันากระบวนการทาํงานดา้น
เทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบงานโลจิสติคส์กับหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องโดยมีความสอดคล้อง
เหมาะสมกบังานของบริษทัเพื่อใหธุ้รกิจของบริษทัดาํเนินการไดอ้ยา่งต่อเน่ือง   

บริษัท คอมมิวนิเคชั่น แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชั่น จาํกัด (มหาชน) มีพนักงาน
ทั้งหมด 350 คน โดยแยกตามตาํแหน่งงานไดด้งัน้ี 

ผูบ้ริหารระดบัสูง 8 คน ผูจ้ดัการ 20 คน พนักงานระดบัหัวหน้างาน 45 คน และ
พนกังานระดบัปฏิบติัการ 277 คนโดยมีจาํนวนพนกังานแยกตามสายงาน 4 สายงาน และสาํนัก
บริหาร ดงัน้ี 

 
ตารางท่ี 2.1  การแบ่งสายงาน และสาํนกั 

 

สายงาน/สํานัก จํานวนพนักงาน 

สาํนกับริหาร    8 
สายงานการจดัการ 127 
สายงานการเงินและการบญัชี  72 
สายงานธุรกิจและผลิตภณัฑ ์ 106 
สายงานโทรคมนาคม   37 

รวม 350 
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 3.3  การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษทั 
 ในอดีตฝ่ายทรัพยากรบุคคลไม่มีการบริหารจดัการอย่างเป็นระบบ มีแต่เพียงการ
จดัการงานบุคคลตามท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้ริหาร เช่น การสรรหาพนักงานตามความตอ้งการ  
แจง้การเขา้ออกของพนกังาน การทาํประกนัสังคมตามเง่ือนไขของกฎหมาย การจดัฝึกอบรมตามท่ี
ร้องขอแต่ละหน่วยงาน ในส่วนของการจ่ายเงินเดือนค่าจา้งจะเป็นผูบ้ริหารเป็นผูด้าํเนินการ เป็นตน้  
(ฝ่ายทรัพยากรบุคคล, 2557) 
 ต่อมาปี 2551 บริษทัเร่ิมพฒันาระบบงานบริหารทรัพยากรบุคคลใหม่ โดยใชแ้นวคิด
ดา้น HRD : Human Resources Development มาเป็นแนวทางบริหารหลกัและงานประจาํดา้นบุคคล
ยงัคงปฏิบติัอยู่ตามเง่ือนไขของกฎหมาย และไม่ให้เกิดผลกระทบ แต่สามารถบริหารจดัการแบบ
คู่ขนานได ้ โดยเร่ิมดาํเนินการ ดงัน้ี 

1. งาน HRM: Human Resources Management ประกอบดว้ย   
1.1 งานดา้นอตัรากาํลงั   
1.2 งานดา้นสรรหาคดัเลือก    
1.3  งานดา้นเงินเดือนและค่าจา้ง มีการพฒันาโดยการนาํเอาระบบโปรแกรมสาํเร็จรูป

เขา้มาใชมี้ช่ือว่า “โปรแกรม Business Plus” โดยมีการจดัทาํโครงสร้างเงินเดือนใหเ้ป็นมาตรฐานชดัเจน และ
พฒันาระบบการจ่ายค่าตอบแทนตามผลการปฏิบติังานตามศกัยภาพ   
 1.4 งานด้านสวัสดิการ มีการปรับสวัสดิการของบริษัทให้เหมาะสมและ
พนักงานเกิดความพึงพอใจ โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านสุขภาพและเพิ่มให้มีประกันกลุ่มสําหรับ
พนกังานในดา้นของสุขภาพและอุบติัเหตุ ซ่ึงนอกเหนือจากประกนัสงัคม เป็นตน้       
 1.5 ระบบงานดา้นการประเมินผล เป็นการพฒันาระบบงานให้ชดัเจนและเป็น
มาตรฐานโดยสามารถนาํขอ้มูลมาใชใ้นการบริหารดา้นค่าตอบแทนดงัท่ีกล่าวไปแลว้ การเล่ือนขั้น
เล่ือนตาํแหน่ง และการพฒันาบุคลากรโดยนํามาจัดทาํเป็นแผนพฒันาบุคลากรได้เป็นอย่างดี 
เคร่ืองมือท่ีนาํมาพฒันาระบบการประเมินผลการปฏิบติังาน ดงัน้ี  

 1) Competency เป็นการจดัทาํ Core Competency 5 ตวั โดยอา้งอิงจาก ค่านิยม
หลกัขององคก์ร (Core Value) เพ่ือใชย้ึดถือเป็นหลกัในการทาํงานของพนกังานทุกคนในบริษทั 
และเรียกเป็นคาํยอ่วา่ “TO CSS” มีรายละเอียด ดงัน้ี 

Team   = การทาํงานเป็นทีม 
Organization Commitment = การมีส่วนร่วมและจงรักภกัดี 
Coordination  = การติดต่อประสานงาน 
Service Mind  = จิตสาํนึกในการใหบ้ริการ 
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Self Development  = การพฒันาตนเอง 
2) กาํหนดตวัช้ีวดั (KPIs: Key Performance Indicator) อยา่งชดัเจนทุกฝ่ายงาน 

โดยแบ่งเป็น 4 สายงาน และสาํนกับริหาร ตามโครงสร้างองคก์รและแยกตามฝ่ายงานต่างๆ ในสาย
งานนั้น  

1.6 งานดา้นแรงงานสัมพนัธ์ เป็นการปรับปรุงพฒันากิจกรรมของบริษทัโดย
ให้พนักงานไดมี้ส่วนร่วม และส่งเสริมคุณภาพชีวิตพนักงานให้ดีข้ึน รวมทั้งการนาํเอาโครงการ
โรงงานสีขาวเขา้มาเป็นเคร่ืองมือจนสามารถทาํให้ไดรั้บรางวลัจากจงัหวดันนทบุรี จึงทาํให้บริษทั
ไดร้ับการยกย่องให้เป็นแหล่งเรียนรู้และดูงานของจงัหวดั รวมถึงการไดร้ับการยกย่องเป็น
โรงงานสีขาวแบบยัง่ยืน ซ่ึงส่งผลใหบ้ริษทัเขา้สู่การทาํ CSR ของจงัหวดั และไดรั้บโล่รางวลั CSR  
ดีเด่นจากจงัหวดัในดา้นยาเสพติด ปี 2554 ตลอดจนสามารถรับรางวลั CSR ดีเด่นจากจงัหวดัในดา้น
สาธารณะประโยชน์เพิ่มอีกรางวลัหน่ึง และทาํใหเ้กิดกิจกรรม CSR ของบริษทัอยา่งชดัเจนต่อเน่ือง
มาจนถึงปัจจุบนั    
 2. งาน HRD: Human Resources Development ประกอบดว้ย งานดา้นพฒันาบุคลากร 
ตั้งแต่การฝึกอบรมภายใน งานฝึกอบรมภายนอก งานส่งเสริมการเรียนรู้ การดูงานภายในประเทศ  
และต่างประเทศ นอกจากน้ียงัมีงานโครงการอ่ืนๆ เช่น โครงการ “CSS Service” ของบริษทัเพื่อ
พฒันาการบริการของบริษทั และกิจกรรมอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เป็นตน้ 

3. งาน SQM: Safety & Quality Management แบ่งเป็น 2 ส่วน ดงัน้ี 
  ส่วนที ่1 งานดา้นความปลอดภยัอาชีวอนามยั งานระบบงานคุณภาพ อาทิเช่น  5ส 
ขอ้เสนอแนะ และระบบ ISO 9001:2008 ปัจจุบนัไดรั้บรองจาก URS ประเทศองักฤษ 
  ส่วนที่ 2 งานดา้นอาคารสถานท่ี และทรัพยสิ์นส่วนกลางของบริษทั อนัรวมถึง
งานดา้นความสะอาด งานธุรการส่วนกลาง งานรักษาความปลอดภยัของบริษทัจดัจา้ง และงานซ่อม
บาํรุง 

4. งาน HR-Online เป็นการจดัทาํ Web Site ของฝ่าย HR โดยใชร้ะบบ Internet ภายใน
ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด และมีแนวคิดเกิดจากการปรับ HR แบบเดิมใหเ้ป็น HR ในเชิง Marketing มาก
ข้ึนโดยใชแ้นวคิดของนกักรููดา้น HR มาเป็นตน้แบบ โดยเฉพาะอยา่งยิง่ธุรกิจของบริษทัเป็นธุรกิจ
งานขาย ดงันั้น จึงพยายามเปล่ียนภาพ HR ท่ีปกติทาํหน้าท่ีเช็ค ขาด ลา มาสาย และดูแลเร่ือง
สวสัดิการต่างๆ ของพนกังานใหเ้ป็น “HR Marketing” และใช ้Concept ของนกัการตลาด จากคาํว่า 
4 P’s มาเป็น 4 C’s มุมมองทางดา้น HR คือ 4 E’s ตามตาราง ดงัน้ี  
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ตารางท่ี 2.2 HR Marketing ตาม 4 C’s 
 

Marketing (4 P’s) Modern Marketing (4 C’s) HR (4 E’s) 
1. Product 
2. Price 
3. Place 
4. Promotion 

1. Customer Wants & Needs  
2. Customer Cost  
3. Customer Convenience  
4. Customer Communication  

1. Employee Wants &Needs 
2. Employee Cost  
3. Employee Convenience  
4. Employee Communication  

  
จากแนวคิดการทาํงานของ HR รูปแบบเดิมท่ีเป็นการทาํงานแบบเชิงรับ ซ่ึงเป็นการรอ

คอยคาํสั่งจึงเปล่ียนมาเป็นแนวคิดแบบสอนใหพ้นกังาน HR ทาํงานแบบเชิงรุก โดยนาํภาพการตลาด
มาเปรียบเทียบใหช้ดัเจนยิง่ข้ึน ดงัน้ี 
 ทางการตลาด   ทาง  HR 

ผูบ้ริโภค (Consumer)   พนกังาน  (Staff/Officer) 
ผูซ้ื้อ (Shopper)   หวัหนา้/ผูจ้ดัการ (Line Manager) 
ผูท่ี้มีอาํนาจตดัสินใจ (Customer / Buyer) ผูบ้ริหาร (Big Boss/MD/GM)  
 

 ดงันั้น ภายใน Web Site ของ HR จึงประกอบดว้ย 
4.1 การประกาศนโยบายบริษทั ระเบียบ คาํสั่ง หรือการประชาสัมพนัธ์ ข่าวสารต่างๆ 

ดา้น HR โดยเฉพาะอยา่งยิง่กรณีเร่งด่วน 
4.2 แบบฟอร์มท่ีเก่ียวกบั HR ซ่ึงพนกังานมีความจาํเป็นและตอ้งใชง้าน สามารถ

ดาวน์โหลดไดย้งัปลายทาง หรือ key-in ผา่นระบบ 
4.3 การพิมพส์ลิปอิเลคทรอนิคส์ของตนเอง โดยมี Password สาํหรับพนกังานท่ีไม่

จาํเป็นตอ้งใช้สลิปอย่างเป็นทางการ เพื่อลดระยะเวลาในการรอสลิปจากสํานักงานใหญ่ และ
ประหยดัค่าใชจ่้าย รวดเร็ว พนกังานสาขาต่างจงัหวดักส็ามารถพิมพไ์ดป้ลายทางอตัโนมติั 

4.4 การประเมินผลผ่านระบบอิเลคทรอนิคส์ สามารถดาวน์โหลดแบบประเมินผล 
และนาํส่งผ่านระบบ Intranet ภายในบริษทัได ้แต่ยงัไม่สามารถประมวลผลผ่านระบบได ้ซ่ึงอยู่
ระหวา่งการพฒันา 
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4.  งานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง 
 
 4.1  งานวจัิยในประเทศ 
 ลดัดา พชัรวิภาส (2550) ได้ทาํการศึกษาวิจัยเร่ืองบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานและประสิทธิภาพในการทาํงาน กรณีศึกษา: พนกังานชัว่คราว บริษทั ทรู 
คอร์ปอเรชั่น จาํกัด (มหาชน) การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่าง
บรรยากาศองคก์ร แรงจูงใจในการทาํงาน และประสิทธิภาพในการทาํงาน  
 ผลการศึกษาพบว่า  1) พนักงานชั่วคราวรับรู้บรรยากาศองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ระดบัดี 2) พนักงานมีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง โดยแรงจูงใจในดา้นความ
ตอ้งการยอมรับนบัถือ และความตอ้งการประสบความสาํเร็จอยูใ่นระดบัสูง ส่วนแรงจูงใจดา้นความ
ตอ้งการมีอาํนาจอยู่ในระดบัปานกลาง 3) ความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของ
พนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 4) ปัจจยัดา้นบรรยากาศในองคก์รมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงในใน
การทาํงานของพนกังาน 
 ชญัญา อชิรศิลป์ (2551) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานขายบริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน)  
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบตัิงานของพนกังานขาย
บริษทัทีโอที จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก 2) แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
ขายมีความแตกต่างกนัเม่ือเปรียบเทียบตามอายุ และอายุงาน อย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
แต่เม่ือเปรียบเทียบตามเพศ ระดบัการศึกษา สถานภาพสมรส และประสบการณ์ในการทาํงานขาย 
พบว่ามีความแตกต่างกัน  3) ปัจจัยด้านงาน  5 ด้าน  ได้แก่  ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ  ด้าน
ความกา้วหนา้และความมัน่คงในหนา้ท่ีงาน ดา้นสัมพนัธภาพในการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ดา้นสัมพนัธ์กบัการทาํงาน ดา้นค่าตอบแทนและ
สวสัดิการ และดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน มีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานขาย บริษทั ทีโอที จาํกดั (มหาชน) ในทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01  

สุพิชญาย ์อดิศยัรัตกลุ (2551) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวดัชลบุรี 
มีวตัถุประสงค ์ดงัน้ี 1) เพื่อศึกษาระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี 2) เพื่อศึกษาระดบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี 3) เพื่อศึกษาถึง
อิทธิพลของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในเขต
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นิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี 4) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี 5) เพ่ือศึกษาและ
เปรียบเทียบความแตกต่างของประเภทของบริษัทท่ีส่งผลต่อปัจจัยวฒันธรรมองค์กรและกับ
แรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดัชลบุรี  

ผลการศึกษาพบว่า 1) พนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี มีระดบั
ความคิดเห็นเก่ียวกบัปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยูร่ะดบัมาก
ท่ีสุดในดา้นลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอน รองลงมาคือลกัษณะความเป็นปัจเจกบุคคล 
ลกัษณะความเป็นเพศชาย และลกัษณะการใชอ้าํนาจตามลาํดบั 2) พนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรม
จังหวดัชลบุรี มีระดับแรงจูงใจในการปฏิบติังานในระดับมากท่ีสุด ได้แก่ ความตอ้งการมิตร
สมัพนัธ์ รองลงมาคือ ความตอ้งการความสาํเร็จ และความตอ้งการอาํนาจ ตามลาํดบั 3) พนกังานใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี มีความสมัพนัธ์ทางบวกระหวา่งปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รกบั
แรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 ปัจจยัวฒันธรรมองคก์ร ดา้นลกัษณะความ
เป็นปัจเจกบุคคล ดา้นลกัษณะการหลีกเล่ียงความไม่แน่นอนและดา้นลกัษณะการใชอ้าํนาจเป็นดา้น
ท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจดา้นความตอ้งการความสาํเร็จอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 ปัจจยัดา้นลกัษณะ
ความเป็นปัจเจกบุคคลเป็นดา้นท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจดา้นความตอ้งการอาํนาจ และดา้นความตอ้งการ
มิตรสมัพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 4) ปัจจยัดา้นประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ ระดบัการศึกษา 
ระดบัตาํแหน่งงาน และอายงุานไม่ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ในขณะท่ีมีเพียงปัจจยัดา้น
อายุเท่านั้นท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานในเขตนิคมอุตสาหกรรม จงัหวดั
ชลบุรี 5) ปัจจยัดา้นประเภทของบริษทัส่งผลต่อพนกังาน ในเขตนิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี 
มีปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 ส่งผลต่อแรงจูงใจในการ
ปฏิบติังานของพนกังานในเขตนิคมอุตสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี 

สุเมธ ภิญญาคง (2552) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองการจดัการท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจ
ในการทาํงานของพนกังานบริษทั อูช่าสยามสตีลอินดสัตรียส์ จาํกดั (มหาชน) วตัถุประสงคก์ารวิจยั
คร้ังน้ีเพื่อศึกษาความคิดเห็นเก่ียวกบัการจดัการของบริษทั อูช่าสยามสตีลอินดสัตรียส์ จาํกดั 
(มหาชน) เพื่อศึกษาปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานโดยเปรียบเทียบปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน 
จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล และศึกษาการจดัการท่ีมีความสัมพนัธ์กบัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนกังานบริษทั อูช่าสยามสตีลอินดสัตรีส์ จาํกดั (มหาชน) ส่วนสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล 
ไดแ้ก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติท่ีใชท้ดสอบสมมติฐาน ไดแ้ก่ ค่าที (t-test) 
ค่าเอฟ (F-test) และค่าสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) โดยกาํหนด
นยัสาํคญัทางสถิติไวท่ี้ระดบั .05 และ .01  
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ผลการศึกษาพบว่า ความคิดเห็นของพนักงานเก่ียวกบัการจดัการของบริษทั 
อูช่าสยามสตีล อินดสัตรียส์ จาํกดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัปานกลาง และปัจจยัแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังาน บริษทั อูช่าสยามสตีลอินดสัตรียส์ จาํกดั (มหาชน) อยูใ่นระดบัปานกลาง ผล
การทดสอบสมมติฐานพนกังานบริษทั อูช่าสยามสตีลอินดสัตรียส์ จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีอายตุ่างกนัมี
ปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานภาพรวมต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 และพนกังานท่ีมี
รายไดต่้อเดือนต่างกนัมีปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานภาพรวมต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั ทางสถิติท่ี
ระดบั .01 ปัจจยัการจดัการ ดา้นการวางแผน การจดัองคก์าร การนาํหรือการสัง่การ และการควบคุม
มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
ทั้งภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด และรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก  

อนุชา  แซ่อ้ึง (2552)ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศ
องคก์ารกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานฝ่ายช่างบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน)  

ผลการศึกษาพบว่า โดยกลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่เป็นเป็นเพศชายท่ีมีอาย ุ 41-50 ปี 
สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษาปริญญาตรี ระยะเวลาในการปฏิบติังานมากกวา่ 15 ปีข้ึนไป รายได้
สูงกว่า 30,000 บาทข้ึนไป การรับรู้บรรยากาศองคก์ารในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก พิจารณาจาก
ค่าเฉล่ียพบวา่ พนกังานมีระดบัการรับรู้บรรยากาศองคก์ารดา้นความสามคัคีเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 
มีค่าเฉล่ียสูงสุดอยูใ่นระดบัมาก ส่วนบรรยากาศองคก์ารดา้นรางวลัและผลตอบแทนมีค่าเฉล่ียตํ่าสุด
อยูใ่นระดบัปานกลาง และมีแรงจูงใจในการทาํงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง เม่ือพิจารณา
เป็นรายดา้นพบว่า แรงจูงใจในการทาํงานดา้นความรับผิดชอบมีค่าเฉล่ียสูงสุดอยู่ในระดบัมาก 
ส่วนแรงจูงใจในการทาํงานดา้นความกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงานมีค่าเฉล่ียตํ่าสุดอยู่ในระดบัมาก 
ผลการทดสอบสมมติฐานพนักงานฝ่ายช่างบริษทั การบินไทย จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีลกัษณะ
ประชากรศาสตร์แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัพบว่า เพศ ระดบัการศึกษาท่ี
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั ส่วนอายุ สถานภาพสมรสระยะเวลา
ปฏิบติังาน และรายไดท่ี้แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั จากการศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างบรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจในการทาํงานพบว่า บรรยากาศองคก์ารใน
ภาพรวมทุกดา้นมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงาน บรรยากาศองคก์ารดา้นรางวลัและ
ผลตอบแทนมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานเป็นอนัดบัสูงสุด และดา้นความเส่ียงภยัมี
ความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการทาํงานปานกลาง 
 อจัฉวี อุดม (2553) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน
ของพนกังานบริษทั เทอรุโม (ประเทศไทย) จาํกดั การศึกษาคน้ควา้อิสระคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พ่ือ 
(1) ศึกษาระดบัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานของพนักงานบริษทั เทอรุโม (ประเทศไทย) จาํกดั 
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(2) ศึกษาระดบัปัจจยัท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานบริษทั เทอรุโม (ประเทศไทย) 
จาํกดั (3) เพื่อให้ขอ้เสนอแนะในการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั เทอรุโม 
(ประเทศไทย) จาํกดั  
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ระดบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งโดยภาพรวมและราย
ดา้นอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) ปัจจยัท่ีมีต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังาน ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จในการ
ทาํงาน  ด้านลกัษณะที่ปฏิบตัิอยู่ในระดับมาก ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านความกา้วหน้า ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูร่้วมงาน ดา้นสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน และดา้น
ผลตอบแทนอยูใ่นระดบัปานกลาง ส่วนดา้นการบริหารงานและดา้นการปกครองของผูบ้งัคบับญัชา
อยู่ในระดบัน้อย 3) ขอ้เสนอแนะแนวทางในการปฏิบตัิงานทั้ง 10 ดา้น เสนอแนะให้ทุกคนมี 
ส่วนร่วมในองคก์ร ผูบ้งัคบับญัชาควรใหค้วามสนใส่ใจกบัพนกังาน การเปิดโอกาสใหก้บัพนกังาน
ทุกระดบัดูแลสภาพแวดลอ้มในท่ีทาํงาน และการเพ่ิมผลตอบแทนให้กบัพนักงานอย่างคุม้ค่าเพื่อ
ไม่ใหพ้นกังานรู้สึกวา่ถูกเอาเปรียบ เป็นตน้ 
 ปราณี  โคเมฆารัตน์ (2555) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานบริษทั เอ เอ แอล จาํกดั สาขาสมุทรปราการ การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อ (1) ศึกษา
ปัจจยัการจูงใจท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั เอ เอ แอล จาํกดั สาขาสมุทรปราการ 
(2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั เอ เอ แอล จาํกดั สาขาสมุทรปราการ 
(3) เสนอแนะแนวทางการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จาํกดั 
สาขาสมุทรปราการ  
 ผลการศึกษาพบว่า 1) แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั เอ เอ แอล จาํกดั
สาขาสมุทรปราการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 2) เปรียบเทียบระดบัแรงจูงใจอยูใ่นระดบัมาก 
คือ ดา้นความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชาและเพ่ือนร่วมงาน และอยูใ่นระดบัปานกลางคือ ดา้นความสาํเร็จ
ของงานท่ีทาํ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นลกัษณะงานท่ีปฏิบติั ดา้นความรับผิดชอบ 
ดา้นความกา้วหน้าในงาน ดา้นเงินเดือน ดา้นโอกาสไดรั้บความกา้วหน้า ดา้นสถานะทางอาชีพ 
ดา้นนโยบายและการบริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และดา้นวิธีการ
ปกครองและการบงัคบับญัชา เม่ือเปรียบเทียบเป็นรายคู่มีความแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติ .05 3) แนวทางการเสริมสร้างแรงจูงในการทาํงาน บริษทัควรพิจารณาปรับโครงสร้างอตัรา
เงินเดือนใหมี้ความสอดคลอ้งกบัหนา้ท่ี ความสามารถ และผลงานของพนกังานเพื่อใหพ้นกังานเกิด
ขวญักาํลงัใจ 
 รุจารินทร์ จิตตแ์กว้ (2555) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองอิทธิพลดา้นวฒันธรรมองคก์ร
ท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการปฏิบติังานของภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีวตัถุประสงค์



54 

เพื่อ (1) ศึกษาถึงความแตกต่างระหวา่งปัจจยัส่วนบุคคลกบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน
ภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (2) ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ของปัจจยัดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ี
ส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร (3) ศึกษา
ถึงความสัมพนัธ์ของปัจจัยด้านสวสัดิการท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงาน
ภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 ผลการศึกษาพบว่า 1) ลกัษณะส่วนบุคคล ดา้นอายุ สถานภาพ ระดบัการศึกษา 
รายได  ้และอายุงานที่มีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสําคญัทาง
สถิติ .05  2) ปัจจยัวฒันธรรมองคก์รกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีเพียงวฒันธรรมเนน้ท่ี
งานท่ีมีความสัมพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ .05 3) ปัจจยัดา้น
สวสัดิการกบัปัจจยัแรงจูงใจในการปฏิบติังาน มีเพียงสวสัดิการดา้นสุขภาพอนามยัและดา้นอ่ืนๆ 
ท่ีมีความสมัพนัธ์กบัแรงจูงใจในการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05   

4.2  งานวจัิยต่างประเทศ 
Linder and Buford (2002) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังาน Piketon Research and Extension Center and Enterprise Centers พบว่า ปัจจยัจูงใจในการ
ปฏิบติังานในดา้นลกัษณะงานท่ีน่าสนใจ ดา้นค่าตอบแทนท่ีดี ดา้นการไดรั้บการยอมรับในงานท่ีทาํ 
ดา้นสภาพการทาํงานท่ีดี ดา้นโอกาสความกา้วหนา้และการไดเ้ล่ือนตาํแหน่ง ดา้นการไดรั้บรู้ขอ้มูล
ของเหตุการณ์ ดา้นความจงรักภกัดี ดา้นกฎระเบียบท่ีมีความเหมาะสม และดา้นการไดรั้บความ
ช่วยเหลือ เม่ือประสบปัญหามีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการปฏิบติังานของพนกังาน 

Hossian (2012) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจของพนกังานใน
อุตสาหกรรมอาหารจานด่วน กรณีศึกษาบริษทั เคเอฟซี ยเูค จาํกดั โดยมีการจาํแนกปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
กบัการประเมินผลระดบัของแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั เคเอฟซี ยเูค จาํกดั โดยให้
พนกังานจาํนวน 70 คน ของร้าน KFC ทั้ง 3 แห่งท่ีตั้งอยูใ่นกรุงลอนดอน เป็นผูท่ี้ทาํแบบสอบถามน้ี 

ผลการศึกษาพบวา่ สามารถจาํแนกปัจจยัของแรงจูงใจ ออกเป็น 6 ประเภทดว้ยกนั 
ไดแ้ก่ 1) ส่ิงแวดลอ้มในการทาํงาน 2) ความสัมพนัธ์กบัผูบ้งัคบับญัชา 3) สถานการณ์ภายในบริษทั  
4) การไดรั้บการยอมรับ 5) การพฒันาและการเติบโตในตาํแหน่งหนา้ท่ีการงาน 6) การจ่ายผลตอบแทน 
ทั้งน้ี ยงัพบว่าปัจจยัท่ีไม่เป็นตวัเงินส่งผลกระทบต่อของแรงจูงใจของพนกังานสูงกว่าปัจจยัท่ีเป็น
ตวัเงิน ปัจจยัดา้นเพศ ความแตกต่างของกลุ่มอาย ุสถานภาพการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และระยะเวลา
ในการจา้งงานการทาํงานของพนกังานบริษทั เคเอฟซี ยเูค จาํกดั มีผลต่อระดบัแรงจูงใจ 

Dhanapal, Alwie, Subramaniam and Vashu (2013) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยั
ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานของนกัวิชาการ กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหวา่งเพศ และช่วงอาย ุ
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ผลการศึกษาพบว่า ความพึงพอใจในการทาํงานเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัมาก ซ่ึงปัจจยัน้ี
มีอิทธิพลในการรักษาพนกังานทุกกลุ่มอุตสาหกรรม ในปีคริสตศ์ตวรรษท่ี 21โอกาสในการจา้งงาน
นั้นมีอยา่งแพร่หลาย ซ่ึงความพึงพอใจในการทาํงานสามารถระบุถึงลกัษณะทัว่ไปของพฤติกรรมท่ี
เป็นไปในทิศทางเดียวกบัจุดประสงคห์รือเน้ืองาน (Okpara, 2006) Locke (1976) ไดก้ล่าวว่า ความ
พึงพอใจของงานไปในทิศทางบวกหรือมีความพึงพอใจ ซ่ึงบุคคลนั้นๆ เห็นคุณค่าของผลลพัธ์ไม่ว่า
ทั้งหญิงหรือชายโดยท่ีมาจากงานหรือประสบการณ์ของเขาเอง ทั้งน้ี ผูว้ิจยัไดก้ล่าวถึงปัจจยัอยา่งไม่
ละเอียด ซ่ึงใชใ้นการพิจารณาความพึงพอใจ ประกอบดว้ยปัจจยัหลายดา้น เช่น ปริมาณงานหรือ
ผลผลิตท่ีทาํไดใ้นเวลาท่ีกาํหนด, การจ่ายผลตอบแทน, อาย,ุ เพศ, พื้นฐานทางการศึกษา, ส่ิงแวดลอ้ม
ในการทาํงาน, ความมัน่คงในการทาํงาน และการบริหารจดัการ (DeVaney and Chen, 2003; Miller, 
1980; Souza-Poza, 2000; Weiss, 2002; Udechukwu,2007) กล่าวว่า จะมีการวิจยัอยา่งกวา้งขวางใน
เร่ืองความพึงพอใจในงาน แต่การศึกษาในปัจจุบนัไดร้ะบุลกัษณะท่ีไม่ใช่เพียงแค่จุดประสงคใ์น
การจาํแนกปัจจยัท่ีมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานเท่านั้น แต่เป็นการระบุถึงผลกระทบของ
ปัจจยัท่ีแตกต่างกนัในดา้นอายแุละเพศ การวิจยัเชิงปริมาณโดยใชแ้บบสอบถามในการสาํรวจท่ีถูก
นาํมาใชน้ั้น เช่ือว่าความเขา้ใจเป็นส่ิงท่ีสาํคญัท่ีสุดในการจาํแนกการสาํรวจคร้ังน้ี เคา้โครงท่ีมาใช้
ในการศึกษาเป็นการผสมผสานทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์กและมาสโลว์ ซ่ึงในกระบวนการน้ีมี
จุดมุ่งหมายซ่ึงประกอบดว้ย ตวัอยา่งของนกัวิชาการกว่า 100 คน ซ่ึงมีความแตกต่างกนัระหว่างเพศ 
อาย ุคุณวฒิุ และระดบัการศึกษาท่ีแตกต่างกนัออกไป  

จากการทบทวนวรรณกรรมขา้งตน้ ผูศึ้กษาเห็นสมควรศึกษาแรงจูงใจในการ
ทาํงานโดยใชท้ฤษฎีสองปัจจยัของ Herzberg ประกอบดว้ย ปัจจยัจูงใจ ไดแ้ก่ ดา้นความสาํเร็จของ
งาน ดา้นลกัษณะของงาน ดา้นความกา้วหนา้ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ดา้นความรับผดิชอบ
ในงาน และปัจจัยคํ้ าจุน ได้แก่ ด้านเงินเดือนและสวสัดิการ ด้านโอกาสการเจริญเติบโต ด้าน
ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นสถานภาพ ดา้นเทคนิคการบงัคบับญัชา ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ดา้นสภาพการทาํงาน ดา้นความเป็นอยู่ส่วนตวั ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน และศึกษา
ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน โดยใชปั้จจยัการบริหารองคก์รตามแนวคิดกระบวนการ
การบริหาร ซ่ึงประกอบดว้ย ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัการองคก์ร ดา้นการนาํหรือการสั่งการ 
ดา้นการควบคุม 



บทที ่3 

วธีิดาํเนินการศึกษา 
 
 

 การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ 
แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) มีสาระสาํคญัถึงวิธีการดาํเนินการศึกษาอยา่งเป็นขั้นตอน  
เพื่อใหไ้ดม้าซ่ึงขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่งและนาํไปวิเคราะห์ดว้ยวิธีทางสถิติต่อไป ในการศึกษาคร้ังน้ี
ผูศึ้กษาไดด้าํเนินการศึกษาตามขั้นตอนดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 
 2.  เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา 
 3.  การเกบ็รวบรวมขอ้มูล 
 4.  การวิเคราะห์ขอ้มูล 

 

1.  ประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
 

ประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา คือ บุคลากรระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง  ผูจ้ดัการ พนักงาน
ระดบัหวัหนา้งาน และพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ 
จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 350 คน (ฝ่ายทรัพยากรมนุษย,์ 2557) 
 ขนาดของกลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการศึกษา  คือ  บุคลากรระดบัผูบ้ริหารระดบัสูง  ผูจ้ดัการ
พนกังานระดบัหัวหนา้งาน และพนกังานระดบัปฏิบติัการของบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ 
โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ใชห้ลกัการคาํนวณของ Yamane ท่ีแสดงขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในระดบั
ความเช่ือมัน่ 95% มีความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้0.05 ตามสูตร ดงัน้ี 
 

  
2)(1 eN

N
n


   

   
n    คือ จาํนวนตวัอยา่ง 

           N   คือ จาํนวนประชากร 
               e    คือ ความคลาดเคล่ือนท่ียอมใหเ้กิดข้ึน 
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  แทนค่าในสมการ 
n  =           350       

1+350 (0.052) 
    =   186.66 

ดงันั้น ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 187 คน ซ่ึงจะใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบ
ชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามสายงาน และใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random 
Sampling) ในแต่ละสายงานดว้ยวิธีจบัฉลาก โดยมีกลุ่มตวัอยา่งในแต่ละสายงานดงัตารางต่อไปน้ี 
 
ตารางท่ี 3.1 การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 
  

สายงาน/สํานัก ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
สาํนกับริหาร     8   4  
สายงานการจดัการ 127 68 
สายงานการเงินและการบญัชี  72 38 
สายงานธุรกิจและผลิตภณัฑ ์                106 57 
สายงานโทรคมนาคม 37 20 

รวม                350             187 

 

2.  เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการศึกษา  
 
 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการศึกษา คือ แบบสอบถาม โดยมีประเด็นคาํถามตามกรอบแนวคิด
ของการศึกษา และมีขั้นตอนการสร้างแบบสอบถามดงัน้ี  
  2.1  ศึกษาเอกสาร ตํารา บทความและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง เพื่อนาํมาประมวลผลเน้ือหา
สาํหรับสร้างแบบสอบถาม  
  2.2  กาํหนดโครงสร้างของแบบสอบถาม โดยนาํขอ้มูลท่ีไดจ้ากการศึกษาเอกสารในขอ้ 2.1 
มาเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย 4 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1  ปัจจัยส่วนบุคคล ลกัษณะคาํถามเป็นปลายปิดแบบเลือกตอบ (Multiple 
Choice) ประกอบดว้ย ขอ้คาํถามทั้งหมด 8 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) เพศ 2) อาย ุ3) ระดบัการศึกษา 4) รายได้
เฉล่ียต่อเดือน 5) สายงานท่ีสงักดั 6) ระยะเวลาในการทาํงาน 7) ตาํแหน่งงาน 8) สาขาท่ีสงักดั 
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 ตอนท่ี 2  ปัจจัยการบริหารองค์กร ลักษณะคาํถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า 
(Rating Scales) 5 ระดบัของลิเคอร์ท (Likert’s Five Rating Scale, 1976) ประกอบดว้ย 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
1) ดา้นการวางแผน 2) ดา้นการจดัการองคก์ร 3) ดา้นการนาํหรือการสัง่การ และ 4) ดา้นการควบคุม 
จาํนวนขอ้คาํถามทั้งหมด 12 ขอ้ 

 ตอนท่ี 3  แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานของผู้ตอบแบบสอบถาม ลกัษณะ
คาํถามเป็นแบบมาตรประมาณค่า (Rating Scales) 5 ระดบัของลิเคอร์ท (Likert’s Five Rating Scale, 1976) 
ประกอบดว้ย 16 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นความสาํเร็จของงาน 2) ดา้นลกัษณะของงาน 3) ดา้นความกา้วหนา้ 
4) ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 5) ดา้นความรับผดิชอบในงาน 6) ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 
7) ดา้นโอกาสการเจริญเติบโต 8) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 9) ดา้นสถานภาพ 10) ดา้นเทคนิค
การบงัคบับญัชา 11) ดา้นนโยบายและการบริหาร 12) ดา้นสภาพการทาํงาน 13) ดา้นความเป็นอยู่
ส่วนตวั 14) ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน คาํถามทั้งหมดจาํนวน 42 ขอ้ 
 ขอ้คาํถามในตอนท่ี 2 และ 3 จะมีมาตร (Scale) ใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก 
ปานกลาง นอ้ยและนอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั ซ่ึงมีการใหค้ะแนน ดงัน้ี   
  ระดบั                                          คะแนน 
  มากท่ีสุด  5 
  มาก  4 
  ปานกลาง  3 
  นอ้ย  2 
  นอ้ยท่ีสุด                                       1 
 

ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของการเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ซ่ึงเป็นแบบสอบถามลกัษณะปลายเปิด (Open-Ended Question) 
 2.3  สร้างคาํถามตามโครงสร้างของเนือ้หาทีก่าํหนดไว้ในข้อ 2.2 แล้วนําเสนอผู้ทรงคุณวุฒิ 
จํานวน 3 ท่าน ดงัรายช่ือในภาคผนวก ก เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง (Validity) ตามโครงสร้างเน้ือหา 
โดยนาํมาคาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Index of Item-Objective Congruence: IOC) ไดค้่า IOC 
เท่ากบั 0.95 (ดงัรายละเอียดภาคผนวก ค)  
 2.4  ปรับปรุงข้อคาํถามให้สมบูรณ์ ตามความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ  
 2.5  นําแบบสอบถามไปทําการทดลองใช้กับพนักงานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน 
และคํานวณหาค่าความเช่ือม่ัน (Reliability) โดยการวิเคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาตามวิธีของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดค่้าความเช่ือมัน่ 0.95 (ดงัรายละเอียดภาคผนวก ค) 
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 2.6  ปรับปรุงข้อคําถามให้มีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น โดยจดัทาํแบบสอบถามตน้ฉบบั
สมบูรณ์ แลว้จึงนาํไปเกบ็รวบรวมขอ้มูล   
 

3.  การเกบ็รวบรวมข้อมูล 
 

ผูศึ้กษาไดท้าํการเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยดาํเนินการดงัน้ี  
3.1  ทาํหนังสือขออนุญาตบริษัท คอมมิวนิเคช่ัน แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูช่ัน จํากดั (มหาชน) 

เพื่อเกบ็ขอ้มูลจากพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
3.2  เก็บข้อมูลโดยการแจกและรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเอง ในระยะเวลา 2 สัปดาห์ 

ระหว่างวนัท่ี 1 พฤษภาคม 2557 ถึงวนัท่ี 15 พฤษภาคม 2557 และไดแ้บบสอบถามครบถว้นสมบูรณ์ 
คิดเป็นร้อยละ100  
 

4.  การวเิคราะห์ข้อมูล  
  
 ผูศึ้กษาเกบ็รวบรวมขอ้มูลทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มูล บนัทึกขอ้มูลก่อน
นาํไปประมวลผลขอ้มูล วิเคราะห์ขอ้มูล จดัทาํตารางวิเคราะห์สถิติ เพื่อนาํเสนอการวิเคราะห์ขอ้มูล 
และสรุปผลการศึกษา โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปทางสถิติ  ดงัน้ี 
 4.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ใชส้ถิติแจกแจงความถ่ี และร้อยละ  
 4.2  ปัจจัยการบริหารองค์กรและแรงจูงใจในการทํางาน ใชส้ถิติเชิงพรรณนา (Descriptive 
Statistics) ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และแปลความหมาย
ค่าเฉล่ีย โดยการแบ่งช่วงชั้น 5 ระดบั คาํนวณความกวา้งระหว่างชั้น ดงัน้ี (บุญเรียง ขจรศิลป์, 2553)    
 
                                     ความกวา้งของชั้น =  (คะแนนสูงสุด – คะแนนตํ่าสุด) 
                                                                           จาํนวนระดบัการวดัท่ีตอ้งการ 
                                                               =    (5-1) 
                                                                               5    
                                                                 =    0.8  
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 จากนั้นสามารถแปลความหมายของระดบัคะแนน ดงัน้ี 
 
                        ค่าเฉลีย่                                              ระดับความคดิเห็น/แรงจูงใจ 
 4.21 – 5.00  มากท่ีสุด    
 3.41 – 4.20  มาก  
 2.61 – 3.40  ปานกลาง  
 1.81 – 2.60  นอ้ย 
 1.00 – 1.80  นอ้ยท่ีสุด 
 

4.3  ปัจจัยการบริหารองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท 
คอมมิวนิเคช่ัน แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูช่ัน จํากัด (มหาชน) ใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ
ขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อสร้างสมการพยากรณ์แรงจูงใจในการทาํงาน 
โดยกาํหนดความมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

4.4  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท คอมมิวนิเคช่ัน แอนด์ ซิส
เต็มส์ โซลูช่ัน จํากัด (มหาชน) จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ใชก้ารทดสอบดว้ยค่าสถิติที (t-test) 
เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างสําหรับตวัแปรท่ีมีคาํตอบ 2 คาํตอบ คือ เพศของผูต้อบแบบสอบถาม 
และใชก้ารวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA: F-test) สาํหรับตวัแปรท่ีมี
คาํตอบมากกว่า 2 คาํตอบในปัจจยัส่วนบุคคลขอ้ต่างๆ ของผูต้อบแบบสอบถาม หากพบความ
แตกต่างในเชิงสถิติจะทาํการทดสอบความต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการทดสอบผลต่างนัยสาํคญัน้อย
ท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) 
 4.5  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ ใชก้ารวิเคราะห์เน้ือหาโดยการตรวจสอบความถูกตอ้ง
สมบูรณ์ของเน้ือหาด้วยการแบ่งกลุ่มขอ้มูล การจัดกลุ่มขอ้มูล การแยกแยะประเด็น และการ
เช่ือมโยงขอ้มูลตามวตัถุประสงคแ์ละกรอบแนวคิด  



บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ 
แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ไดส่้งแบบสอบถามให้กลุ่มตวัอย่างจาํนวนทั้งส้ิน 187 ฉบบั 
และไดรั้บกลบัคืนมาจาํนวน 187 ฉบบั คิดเป็นร้อยละ 100 สาํหรับการวิเคราะห์และการนาํเสนอผล
การศึกษาแบ่งเป็น 5 ตอน ดงัน้ี 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล  
ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัการบริหารองคก์ร  
ตอนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
ตอนท่ี 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตอนท่ี 5 ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
โดยมีสัญลักษณ์ทางสถิติของแต่ละตัวแปรท่ีนิยมใช้ในการวิจัยเพื่อความเขา้ใจท่ี

ตรงกนั ซ่ึงผูศึ้กษากาํหนด ดงัน้ี 
n หมายถึง จาํนวนตวัอยา่ง 
  หมายถึง ค่าเฉล่ีย 
S.D. หมายถึง ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) 
t หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบที 
F หมายถึง ค่าสถิติท่ีใชใ้นการแจกแจงแบบเอฟ 
df หมายถึง ชั้นแห่งความอิสระ (Degree of Freedom) 
SS หมายถึง ผลบวกกาํลงัสอง (Sum of Squares) 
M.S. หมายถึง ค่าเฉล่ียของผลบวกกาํลงัสอง (Mean of Squares) 
Sig หมายถึง ระดบันยัสาํคญัของการทดสอบ 
* หมายถึง นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
P หมายถึง ปัจจยัดา้นการวางแผน 
O หมายถึง ปัจจยัดา้นการจดัการองคก์าร 
L หมายถึง ปัจจยัดา้นการนาํหรือการสัง่การ 
C หมายถึง ปัจจยัดา้นการควบคุม 
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M         หมายถึง แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
 

ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.1 

 
ตารางท่ี 4.1  จาํนวนและร้อยละของขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคล 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน ร้อยละ 
(n=187) (100.00) 

1. เพศ    
 ชาย 51 27.27 
 หญิง 136 72.73 
2. อายุ    
 นอ้ยกวา่ 25 ปี 7 3.74 
 25-34 ปี 113 60.43 
 35-44 ปี 53 28.34 
 มากกวา่  44 ปี 14 7.49 
3. ระดับการศึกษา    
 ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 36 19.25 
 ปริญญาตรี 132 70.59 
 ปริญญาโท 19 10.16 
4. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน    
 นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 8 4.27 

 10,000 - 20,000 บาท 101 54.01 
 20,001 - 30,000 บาท 39 20.86 
 มากกวา่ 30,000 บาท 39 20.86 
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ตารางท่ี 4.1  (ต่อ) 
 

ปัจจยัส่วนบุคคล 
จาํนวน ร้อยละ 
(n=187) (100.00) 

5. สายงานทีสั่งกดั    
 สาํนกับริหาร 4   2.14 
 สายงานการจดัการ 68 36.36 
 สายงานการเงินและการบญัชี 38 20.32 
 สายงานธุรกิจและผลิตภณัฑ ์ 57 30.48 
 สายงานโทรคมนาคม 20 10.70 
6. ระยะเวลาในการทาํงาน    
 นอ้ยกวา่ 5 ปี 104  55.62 
 5-9 ปี 45 24.06 
 10-14 ปี 25 13.37 
 มากกวา่ 14 ปี 13 6.95 
7. ตําแหน่งงาน    
 ผูบ้ริหารระดบัสูง 4 2.14 
 ผูจ้ดัการ 8 4.28 
 พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 10 5.35 
 พนกังานระดบัปฏิบติัการ 165    88.23 
8. สาขาทีสั่งกดั    
 สาํนกังานใหญ่ 141 75.40 
 รามคาํแหง 22 11.77 
 ชลบุรี 24 12.83 

 
จากตารางท่ี 4.1  ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม พบวา่ 
1. เพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.23 และเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 27.27 
2. อาย ุส่วนใหญ่มีอาย ุ25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.43 รองลงมามีอาย ุ35-44 ปี คิดเป็น

ร้อยละ 28.34 และนอ้ยท่ีสุดมีอายนุอ้ยกวา่ 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 3.74 
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3. ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรี  คิดเป็นร้อยละ 70.59
รองลงมามีวุฒิการศึกษาในระดับตํ่ากว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 19.25 และน้อยท่ีสุดมีวุฒิ
การศึกษาในระดบัปริญญาโท คิดเป็นร้อยละ 10.16 

4. รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน ส่วนใหญ่มีรายได ้10,000 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 54.01 
รองลงมามีรายได ้20,001 - 30,000 บาทและมากกว่า 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 20.86 เท่ากนั และ
นอ้ยท่ีสุดมีรายไดน้อ้ยกวา่ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 4.27 

5. สายงานท่ีสังกดั ส่วนใหญ่สังกดัสายงานการจดัการ คิดเป็นร้อยละ 36.36 รองลงมา
สังกดัสายงานธุรกิจและผลิตภณัฑ ์คิดเป็นร้อยละ 30.48 และนอ้ยท่ีสุดสังกดัสาํนกับริหาร คิดเป็น
ร้อยละ 2.14 

6. ระยะเวลาในการทาํงาน ส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการทาํงานนอ้ยกว่า 5 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 55.62 รองลงมา 5-9 ปี คิดเป็นร้อยละ 24.06 และนอ้ยท่ีสุดมากกวา่ 14 ปี คิดเป็นร้อยละ 6.95 

7. ตาํแหน่งงาน ส่วนใหญ่เป็นพนักงานระดบัปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 88.23 รองลงมา
เป็นพนกังานระดบัหัวหนา้งาน คิดเป็นร้อยละ 5.35 และนอ้ยท่ีสุดเป็นผูบ้ริหารระดบัสูง คิดเป็น
ร้อยละ 2.14   

8. สาขาท่ีสังกดั ส่วนใหญ่สังกดัสาํนกังานใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 75.40 รองลงมาสังกดั
สาขาชลบุรี คิดเป็นร้อยละ 12.83 และนอ้ยท่ีสุดสงักดัสาขารามคาํแหง คิดเป็นร้อยละ 11.77 

 

ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลปัจจยัการบริหารองค์กร  
 
ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลปัจจยัการบริหารองคก์ร  ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.2 - 4.6 

 
ตารางท่ี 4.2  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของปัจจยัการบริหารองคก์รใน 
                     ภาพรวม  
 

ปัจจัยการบริหารองค์กร    S.D. ความหมาย ลาํดับที ่
1. ดา้นการวางแผน 4.40 0.59 มากท่ีสุด 4 
2. ดา้นการจดัการองคก์ร 4.48 0.66 มากท่ีสุด 3 
3. ดา้นการนาํหรือการสัง่การ 4.49 0.61 มากท่ีสุด 2 
4. ดา้นการควบคุม 4.51 0.57 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.47 0.61 มากทีสุ่ด  
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จากตางรางท่ี 4.2 พบว่า ปัจจยัการบริหารองคก์รท่ีทาํใหพ้นกังานตอ้งการทาํงานใหแ้ก่
บริษทัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.47) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นพบว่าทุกดา้นอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด โดยลาํดบัแรกคือ ดา้นการควบคุม ( = 4.51) รองลงมาคือ ดา้นการนาํหรือ การ
สัง่การ ( = 4.49) และลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการวางแผน ( = 4.40) 

 
ตารางท่ี 4.3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของปัจจยัการบริหารองคก์รดา้น 
                     การวางแผน   
 

ด้านการวางแผน  S.D. ความหมาย ลาํดับที ่
1. หน่วยงานมีการกาํหนดพนัธกิจ (Mission) 
อยา่งชดัเจน 

4.33 0.62 มากท่ีสุด 3 

2. หน่วยงานมีการวางแผนเพ่ือปรับตวัไดท้นักบั   
     เทคโนโลยท่ีีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

4.37 0.57 มากท่ีสุด 2 

3. ผูบ้ริหารและพนกังาน มีการวางแผนในการ 
    บริหารงานร่วมกนั 

4.51 0.59 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.40 0.59 มากทีสุ่ด  

 
จากตารางท่ี 4.3 พบว่า ปัจจยัการบริหารองค์กรด้านการวางแผนในภาพรวมอยู่ใน

ระดบั มากท่ีสุด ( = 4.40) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบวา่ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยลาํดบัแรก
คือ ผูบ้ริหารและพนักงาน มีการวางแผนในการบริหารงานร่วมกนั ( = 4.51) รองลงมาคือ 
หน่วยงานมีการวางแผนเพื่อปรับตวัไดท้นักบัเทคโนโลยท่ีีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ( = 4.37) 
และลาํดบัสุดทา้ยคือ หน่วยงานมีการกาํหนดพนัธกิจ (Mission) อยา่งชดัเจน ( = 4.33) 
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ตารางท่ี 4.4  จาํนวน ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของปัจจยัการบริหาร 
                     องคก์รดา้นการจดัการองคก์ร 
 

ด้านการจัดการองค์กร  S.D. ความหมาย ลาํดับที ่
1. หน่วยงานมีสายการบงัคบับญัชาท่ีกาํหนดหนา้ท่ี
แน่นอน 

4.55 0.62 มากท่ีสุด 
1 

2. หน่วยงานมีการมอบอาํนาจหนา้ท่ีในแต่ละ
แผนกอยา่งชดัเจน 

4.44 0.67 มากท่ีสุด 
3 

3. หน่วยงานมีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน 4.47 0.69 มากท่ีสุด 2 
รวม 4.48 0.66 มากที่สุด  

 
  จากตารางท่ี 4.4  พบว่า ปัจจยัการบริหารองคก์รดา้นการจดัการองคก์รในภาพรวมอยู่
ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.48) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยลาํดบั
แรกคือ หน่วยงานมีสายการบงัคบับญัชาท่ีกาํหนดหนา้ท่ีแน่นอน ( = 4.55) รองลงมาคือหน่วยงาน
มีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน ( = 4.47) และลาํดบัสุดทา้ยคือ หน่วยงานมีการมอบอาํนาจหนา้ท่ีใน
แต่ละแผนกอยา่งชดัเจน ( = 4.44) 
 
ตารางท่ี 4.5  จาํนวน ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของปัจจยัการบริหาร 
                     องคก์รดา้นการนาํหรือการสัง่การ 
 

ด้านการนําหรือการส่ังการ  S.D. ความหมาย ลาํดับที ่
1. ผูบ้ริหารมีความรู้ความชาํนาญ ประสบการณ์  4.51 0.62 มากท่ีสุด 1 
2. หวัหนา้งานมีความสามารถในการตดัสินใจ 4.47 0.61 มากท่ีสุด 3 
3. หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม 4.50 0.60 มากท่ีสุด 2 

รวม 4.49 0.61 มากทีสุ่ด  

 
จากตารางท่ี 4.5 พบว่า ปัจจยัการบริหารองคก์รดา้นการนาํหรือการสั่งการในภาพรวม

อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ( = 4.49) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุดโดย
ลาํดบัแรกคือ ผูบ้ริหารมีความรู้ความชาํนาญ ประสบการณ์ ( = 4.51) รองลงมาคือ หัวหน้างาน
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เปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม ( = 4.50) และลาํดบัสุดทา้ยคือ หวัหนา้งานมีความสามารถใน
การตดัสินใจ ( = 4.47)  

 
ตารางท่ี 4.6  จาํนวน ค่าเฉล่ียและค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของปัจจยัการบริหาร 
                     องคก์รดา้นการควบคุม 

 

ด้านการควบคุม  S.D. ความหมาย ลาํดับที ่
1. มีหวัหนา้งานคอยกาํกบัดูแลอยา่งใกลชิ้ด 4.52 0.61 มากท่ีสุด 2 
2. มีการควบคุมดูแลการทาํงานเป็นขั้นตอน 4.49 0.58 มากท่ีสุด 3 
3. มีการติดตามและประเมินผลการทาํงานของ
พนกังาน ทุกระดบัอยา่งเป็นระบบ 

4.54 0.54 มากท่ีสุด 1 

รวม 4.51 0.57 มากทีสุ่ด  

 
จากตารางท่ี 4.6 พบวา่ ปัจจยัการบริหารองคก์รดา้นการควบคุมในภาพรวมอยูใ่นระดบั

มากท่ีสุด ( = 4.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่าทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุดโดยลาํดบัแรกคือ มี
การติดตามและประเมินผลการทาํงานของพนกังานทุกระดบัอยา่งเป็นระบบ ( = 4.54) รองลงมา
คือ มีหวัหนา้งานคอยกาํกบัดูแลอยา่งใกลชิ้ด ( = 4.52) และลาํดบัสุดทา้ยคือ มีการควบคุมดูแลการ
ทาํงานเป็นขั้นตอน ( = 4.49) 
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ตอนที ่3  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
 

ผลการวิเคราะห์ขอ้มูลแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.7 – 4.21 
 

ตารางท่ี 4.7  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของแรงจูงใจในการทาํงานของ 
                     พนกังานในภาพรวม 
 

แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน  S.D. ความหมาย ลาํดับที ่

ปัจจัยจูงใจ 4.48 0.58 มากทีสุ่ด  
1. ดา้นความสาํเร็จของงาน 4.49 0.59 มากท่ีสุด 2 

2. ดา้นลกัษณะของงาน 4.48 0.59 มากท่ีสุด 3 
3. ดา้นความกา้วหนา้ 4.47 0.58 มากท่ีสุด 4 

4. ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ 4.43 0.59 มากท่ีสุด 5 
5. ดา้นความรับผดิชอบในงาน 4.53 0.56 มากท่ีสุด 1 

ปัจจัยคํา้จุน 4.53 0.55 มากทีสุ่ด  

6. ดา้นเงินเดือนและสวสัดิการ 4.55 0.56 มากท่ีสุด 4 
7. ดา้นโอกาสการเจริญเติบโต 4.58 0.50 มากท่ีสุด 2 

8. ดา้นความสมัพนัธ์ระหวา่งบุคคล 4.59 0.51 มากท่ีสุด 1 
9. ดา้นสถานภาพ 4.55 0.55 มากท่ีสุด 4 

10. ดา้นเทคนิคการบงัคบับญัชา 4.54 0.56 มากท่ีสุด 5 
11. ดา้นนโยบายและการบริหาร 4.44 0.64 มากท่ีสุด 7 

12. ดา้นสภาพการทาํงาน 4.56 0.54 มากท่ีสุด 3 
13. ดา้นความเป็นอยูส่่วนตวั  4.54 0.55 มากท่ีสุด 5 

14. ดา้นความมัน่คงในการทาํงาน 4.50 0.59 มากท่ีสุด 6 

รวม 4.51 0.56 มากทีสุ่ด  

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดบั

มากท่ีสุด ( = 4.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบว่าทั้ง 2 ปัจจยัอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดคือ ปัจจยั   
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คํ้าจุน ( = 4.53) และปัจจยัจูงใจ ( = 4.48) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นในแต่ละปัจจยัพบว่า  
ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยปัจจยัจูงใจลาํดบัแรกคือ ดา้นความรับผดิชอบในงาน ( = 4.53) 
รองลงมาคือ ดา้นความสาํเร็จของงาน ( = 4.49) และลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับ
นบัถือ ( = 4.43)  ส่วนปัจจยัคํ้าจุนลาํดบัแรกคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ( = 4.59) 
รองลงมาคือ ดา้นโอกาสการเจริญเติบโต ( = 4.58) และลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นนโยบายและการ
บริหาร ( = 4.44) 

 
ตารางท่ี 4.8  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 
                     ของพนกังานในปัจจยัจูงใจรายดา้น 

 

ปัจจัยจูงใจ  S.D. ความหมาย ลาํดับที ่

1. ด้านความสําเร็จของงาน 4.49 0.59 มากทีสุ่ด  
1.1 การมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถ 
        ในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

4.55 0.60 มากท่ีสุด 1 

     1.2  ความมัน่ใจวา่สามารถทาํงานท่ีไดรั้บ              
            มอบหมายใหส้าํเร็จได ้

4.46 0.59 มากท่ีสุด 3 

     1.3  การมีความสุขท่ีทาํงานไดส้าํเร็จลุล่วง 
            เป็นอยา่งดี 

4.47 0.59 มากท่ีสุด 2 

2. ด้านลกัษณะของงาน 4.48 0.59 มากทีสุ่ด  
     2.1  งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ 
            ความสามารถ 

4.48 0.59 มากท่ีสุด 2 

     2.2  งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วาม 
            เช่ียวชาญเป็นพิเศษ 

4.47 0.56 มากท่ีสุด 3 

     2.3  งานท่ีทาํเป็นงานท่ีทา้ทาย 4.52 0.61 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 4.8  (ต่อ) 

 

ปัจจัยจูงใจ  S.D. ความหมาย ลาํดับที ่

3. ด้านความก้าวหน้า 4.47 0.58 มากทีสุ่ด  
     3.1  ผลงานมีส่วนส่งเสริมใหก้า้วหนา้ 
            ในหนา้ท่ี 

4.54 0.52 มากท่ีสุด 1 

     3.2  การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งพิจารณา 
            โดยความเป็นธรรม 

4.45 0.54 มากท่ีสุด 2 

     3.3  การมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตาม 
            ความรู้ความสามารถ 

4.44 0.67 มากท่ีสุด 3 

4. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 4.43 0.59 มากทีสุ่ด  
     4.1  ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับใน 
            การทาํงาน 

4.42 0.56 มากท่ีสุด 2 

     4.2  ผูร่้วมงานใหค้วามเช่ือมัน่ในการ 
            ทาํงาน 

4.41 0.63 มากท่ีสุด 3 

     4.3  ทุกคนใหเ้กียรติกนัและกนัในการ 
            ทาํงานร่วมกนั 

4.46 0.60 มากท่ีสุด 1 

5. ด้านความรับผดิชอบในงาน 4.53 0.56 มากทีสุ่ด  
     5.1  ความรับผดิชอบงานของตนเองโดย 
            ไม่ตอ้งใหห้วัหนา้คอยควบคุม 

4.55 0.59 มากท่ีสุด 1 

     5.2  จะตอ้งทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ย      
            ตนเองจนเสร็จ 

4.54 0.54 มากท่ีสุด 2 

     5.3  จะตอ้งทาํงานใหเ้สร็จก่อนกลบับา้น 
            เพ่ือไม่ใหมี้งานคา้งในแต่ละวนั 

4.52 0.55 มากท่ีสุด 3 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ ปัจจยัจูงใจทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยแต่ละดา้นพบวา่ 
1. ด้านความสําเร็จของงาน ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ การมีโอกาสใช้

ความรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี ( = 4.55) รองลงมาคือ การมีความสุขท่ีทาํงานไดส้าํเร็จ
ลุล่วงเป็นอยา่งดี ( = 4.47) และลาํดบัสุดทา้ยคือ ความมัน่ใจว่าสามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมาย
ใหส้าํเร็จได ้( = 4.46) 
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2. ด้านลักษณะของงาน ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ งานท่ีทาํเป็นงานท่ี       
ทา้ทาย ( = 4.52) รองลงมาคือ งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถ ( = 4.48) และ
ลาํดบัสุดทา้ยคือ งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามเช่ียวชาญเป็นพิเศษ ( = 4.47) 

3. ด้านความก้าวหน้า ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ ผลงานมีส่วนส่งเสริม
ใหก้า้วหนา้ในหนา้ท่ี ( = 4.54) รองลงมาคือ การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งพิจารณาโดยความเป็นธรรม 
( = 4.45) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตามความรู้ความสามารถ ( = 4.44) 

4. ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ ทุกคนให้
เกียรติกนัและกนัในการทาํงานร่วมกนั ( = 4.46) รองลงมาคือ ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับในการ
ทาํงาน ( = 4.42) และลาํดบัสุดทา้ยคือ ผูร่้วมงานใหค้วามเช่ือมัน่ในการทาํงาน ( = 4.41) 

5. ด้านความรับผิดชอบในงาน ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ ความ
รับผดิชอบงานของตนเองโดยไม่ตอ้งใหห้วัหนา้คอยควบคุม ( = 4.55) รองลงมาคือ จะตอ้งทาํงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยตนเองจนเสร็จ ( = 4.54) และลาํดบัสุดทา้ยคือ จะตอ้งทาํงานใหเ้สร็จก่อน
กลบับา้น เพื่อไม่ใหมี้งานคา้งในแต่ละวนั ( = 4.52) 
 
ตารางท่ี 4.9  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานและความหมายของแรงจูงใจในการทาํงาน 
                     ของพนกังานในปัจจยัคํ้าจุนรายดา้น 
 

ปัจจัยคํา้จุน  S.D. ความหมาย ลาํดับที ่

1. ด้านเงนิเดือนและสวสัดิการ 4.55 0.56 มากทีสุ่ด  
     1.1  พนกังานไดรั้บเงินเดือนเพียงพอต่อการดาํรงชีพ 4.57 0.55 มากท่ีสุด 1 

1.2 พนกังานไดรั้บการปรับเงินเดือน/ค่าจา้งเป็นประจาํ 
ทุกปี 

4.55 0.56 มากท่ีสุด 2 

     1.3  หน่วยงานมีการจดัสวสัดิการพิเศษต่างๆ ใหก้บั 
            พนกังานอยา่งเพียงพอ 

4.54 0.59 มากท่ีสุด 3 

2. ด้านโอกาสการเจริญเติบโต 4.58 0.50 มากทีสุ่ด  
     2.1  การไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงสายงานเพ่ือมีโอกาส 
            เจริญกา้วหนา้ในสายงาน 

4.54 0.52 มากท่ีสุด 3 

     2.2  การมีโอกาสไดรั้บการอบรม/สัมมนาเพ่ิมพนูความรู้  4.58 0.49 มากท่ีสุด 2 
     2.3  การไดรั้บประสบการณ์ใหม่ๆ จากการเรียนรู้งาน 4.63 0.50 มากท่ีสุด 1 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 
 

ปัจจัยคํา้จุน  S.D. ความหมาย ลาํดับที ่

3. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 4.59 0.51 มากทีสุ่ด  
     3.1  สมาชิกในหน่วยงานของท่านมีความสามคัคี 
            และร่วมมือปฏิบติังาน 

4.63 0.50 มากท่ีสุด 1 

     3.2  ทุกคนในท่ีทาํงานใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั 4.60 0.49 มากท่ีสุด 2 
     3.3  การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือนร่วมงาน 
            เม่ือประสบปัญหา 

4.52 0.55 มากท่ีสุด 3 

4. ด้านสถานภาพ 4.55 0.55 มากทีสุ่ด  
     4.1  การมีความภาคภมิูใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง 4.49 0.59 มากท่ีสุด 3 
     4.2  ความรู้สึกมีเกียรติและมีศกัด์ิศรีในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั 4.52 0.55 มากท่ีสุด 2 
     4.3  ความรู้สึกวา่พอใจท่ีไดรั้บสิทธิประโยชน์ต่างๆ  
            จากบริษทั 

4.65 0.50 มากท่ีสุด 1 

5. ด้านเทคนิคการบังคบับัญชา 4.54 0.56 มากทีสุ่ด  
     5.1  ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบงัคบับญัชา 
            เป็นอยา่งดี 

4.44 0.57 มากท่ีสุด 3 

     5.2  ผูบ้ริหารมีความยติุธรรมในการบริหารงาน 4.64 0.52 มากท่ีสุด 1 
     5.3  ผูบ้ริหารแบ่งมอบหนา้ท่ีความรับผดิชอบ 
            ใหพ้นกังานอยา่งเหมาะสม  

4.54 0.59 มากท่ีสุด 2 

6. ด้านนโยบายและการบริหาร 4.44 0.65 มากทีสุ่ด  
     6.1  มีการลดขั้นตอนท่ีไม่จาํเป็นในการทาํงานให ้
            เหลือนอ้ยท่ีสุด 

4.40 0.60 มากท่ีสุด 3 

     6.2  หน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม 4.44 0.68 มากท่ีสุด 2 
     6.3  หน่วยงานเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม      
            ตดัสินใจในงานหรือหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

4.48 0.67 มากท่ีสุด 1 

7. ด้านสภาพการทาํงาน 4.56 0.54 มากทีสุ่ด  
     7.1  การมีจาํนวนชัว่โมงการปฏิบติังานต่อวนัท่ี   
            เหมาะสม 

4.63 0.49 มากท่ีสุด 1 

     7.2  การมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงานท่ี 
            เหมาะสม 

4.54 0.59 มากท่ีสุด 3 

     7.3  การมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานอยา่ง 
            ครบถว้น 

4.57 0.54 มากท่ีสุด 2 
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ตารางท่ี 4.9  (ต่อ) 

 

ปัจจัยคํา้จุน  S.D. ความหมาย ลาํดับที ่

8. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว 4.54 0.55 มากทีสุ่ด  
     8.1  การพกัอาศยัอยูใ่กลท่ี้ทาํงาน 4.49 0.54 มากท่ีสุด 3 
     8.2  งานท่ีรับผดิชอบไม่ส่งผลกระทบกบัเวลา 
            ท่ีจะใหค้รอบครัว 

4.67 0.45 มากท่ีสุด 1 

     8.3  การไม่เคยขดัแยง้กบัครอบครัวโดยมีสาเหตุ 
            มาจากเร่ืองงาน 

4.55 0.56 มากท่ีสุด 2 

9. ด้านความม่ันคงในการทาํงาน 4.50 0.59 มากทีสุ่ด  
     9.1  ความรู้สึกมัน่คงกบังานท่ีทาํอยูปั่จจุบนั 4.54 0.59 มากท่ีสุด 2 
     9.2  การไดรั้บหลกัประกนัและความคุม้ครอง 
            ในการทาํงานจากบริษทั 

4.55 0.56 มากท่ีสุด 1 

     9.3  หน่วยงานมีการโยกยา้ยพนกังานตามความ 
            เหมาะสม 

4.41 0.63 มากท่ีสุด 3 

 
จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ ปัจจยัคํ้าจุนทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุดโดยแต่ละดา้นพบวา่ 

 1. ด้านเงินเดือนและสวัสดิการ ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ พนกังาน
ไดรั้บเงินเดือนเพียงพอต่อการดาํรงชีพ ( = 4.57) รองลงมาคือ พนกังานไดรั้บการปรับเงินเดือน/
ค่าจา้งเป็นประจาํทุกปี ( = 4.55) และลาํดบัสุดทา้ยคือ หน่วยงานมีการจดัสวสัดิการพิเศษต่างๆ 
ใหก้บัพนกังานอยา่งเพียงพอ ( = 4.54) 

2. ด้านโอกาสการเจริญเติบโต ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ การไดรั้บ
ประสบการณ์ใหม่ๆ จากการเรียนรู้งาน ( = 4.63) รองลงมาคือ การมีโอกาสไดรั้บการอบรม/
สัมมนาเพิ่มพนูความรู้ ( = 4.58) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงสายงานเพื่อ
มีโอกาสเจริญกา้วหนา้ในสายงาน ( = 4.54) 

3. ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ สมาชิก
ในหน่วยงานของท่านมีความสามคัคีและร่วมมือปฏิบติังาน ( = 4.63) รองลงมาคือ ทุกคนในท่ี
ทาํงานใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั ( = 4.60) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การไดรั้บความช่วยเหลือจากเพ่ือน
ร่วมงานเม่ือประสบปัญหา ( = 4.52) 
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4. ด้านสถานภาพ ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ ความรู้สึกว่าพอใจท่ีไดรั้บ
สิทธิประโยชน์ต่างๆ จากบริษทั ( = 4.65) รองลงมา คือ ความรู้สึกมีเกียรติและมีศกัด์ิศรีในหนา้ท่ี
ท่ีปฏิบติั ( = 4.52) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การมีความภาคภูมิใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง ( =4.49) 

5. ด้านเทคนิคการบังคับบัญชา ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ ผูบ้ริหารมี
ความยติุธรรมในการบริหารงาน ( = 4.64) รองลงมาคือ ผูบ้ริหารแบ่งมอบหนา้ท่ีความรับผดิชอบ
ให้พนกังานอยา่งเหมาะสม ( = 4.54) และลาํดบัสุดทา้ยคือ ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบงัคบั
บญัชาเป็นอยา่งดี ( = 4.44) 

6. ด้านนโยบายและการบริหาร ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ หน่วยงาน
เปิดโอกาสให้พนกังานมีส่วนร่วมตดัสินใจในงานหรือหนา้ท่ีรับผิดชอบ ( = 4.48) รองลงมาคือ 
หน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม ( = 4.44) และลาํดบัสุดทา้ยคือ มีการลดขั้นตอนท่ี
ไม่จาํเป็นในการทาํงานใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด ( = 4.40) 

7. ด้านสภาพการทาํงาน ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ การมีจาํนวนชัว่โมง
การปฏิบติังานต่อวนัท่ีเหมาะสม ( = 4.63) รองลงมาคือ การมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการ
ทาํงานอยา่งครบถว้น ( = 4.57) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการ
ทาํงานท่ีเหมาะสม ( = 4.54) 

8. ด้านความเป็นอยู่ส่วนตัว ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ งานท่ีรับผดิชอบ
ไม่ส่งผลกระทบกบัเวลาท่ีจะใหค้รอบครัว ( = 4.67) รองลงมาคือ การไม่เคยขดัแยง้กบัครอบครัว 
โดยมีสาเหตุมาจากเร่ืองงาน ( = 4.55) และลาํดบัสุดทา้ยคือ การพกัอาศยัอยูใ่กลท่ี้ทาํงาน ( = 4.49) 

9. ด้านความม่ันคงในการทํางาน ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ การไดรั้บ
หลกัประกนัและความคุม้ครองในการทาํงานจากบริษทั ( = 4.55) รองลงมาคือ ความรู้สึกมัน่คง
กบังานท่ีทาํอยูปั่จจุบนั ( = 4.54) และลาํดบัสุดทา้ยคือ หน่วยงานมีการโยกยา้ยพนกังานตามความ
เหมาะสม ( = 4.41) 
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ตอนที ่4  ผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐานข้อที่ 1  ปัจจยัการบริหารองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน ดา้นการจดัการ
องคก์ร ดา้นการนาํหรือการสั่งการ และดา้นการควบคุม เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 

 
ตารางท่ี 4.10  ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการบริหารกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
  

 P O L C M 
P 1 0.87* 0.97* 0.89* 0.95* 
O  1 0.78* 0.80* 0.80* 
L   1 0.79* 0.83* 
C    1 0.79* 
M     1 

          *นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.10  ปัจจยัการบริหารองคก์รทั้ง 4 ดา้น โดยเรียงลาํดบัสูงไปตํ่า คือ ดา้นการ
ควบคุม (Controlling: C) ดา้นการนาํหรือการสัง่การ (Leading: L) ดา้นการจดัการองคก์ร (Organizing: O) 
และดา้นการวางแผน (Planning: P) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัแรงจูงใจในการทาํงาน (Motivation: M) 
ของพนกังานอย่างมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้น จึงใชเ้ป็นตวัแปรเขา้สมการทั้งหมด เพื่อ
วิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานโดยใชก้ารวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ
แบบขั้นตอน 

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ สหสัมพนัธ์  พหุคูณ (R) ระหว่างตวัแปรท่ีไดรั้บการ
คดัเลือกเขา้สู่สมการถดถอยสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนยัสาํคญัของ
สัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน (R2 change) ในการทาํนายปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังาน ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.11 
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ตารางท่ี 4.11  ค่าสมัประสิทธ์ิ สหสมัพนัธ์  พหุคูณ (R) ระหวา่งตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกเขา้สู่ 
   สมการถดถอยสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ (R2) และการทดสอบความมีนยัสาํคญัของ 
   สมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีเพิ่มข้ึน (R2 change) ในการทาํนายปัจจยัท่ีมีผลต่อ     
   แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
 

Model          R R2 R2 change F Sig 
                      1 0.89a 0.77 0.77 301.90 .00* 
                      2 0.91b 0.81 0.04 212.01 .00* 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 
a.  Predictors: (Constant),  C 
b.  Predictors: (Constant),  C, L 

 
จากตารางท่ี 4.11  ตวัแปรอิสระท่ีนาํสู่สมการทาํนาย มี 2 ตวัแปร คือ ปัจจยัการบริหาร

องคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นการควบคุม (C) และดา้นการนาํหรือการสัง่การ (L)  
ปัจจยัการบริหารองคก์รดา้นการควบคุม สามารถอธิบายความแปรปรวนปัจจยัท่ีมีผล

ต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 โดยมีสัมประสิทธ์ิ
การพยากรณ์ เท่ากบั 0.77 (R2 = 0.77) แสดงว่า ปัจจยัการบริหารองคก์รดา้นการควบคุม สามารถ
อธิบายความแปรปรวนปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไดร้้อยละ 77 

เม่ือเพิ่มตวัแปรอิสระตวัท่ีสอง คือ ปัจจยัการบริหารองคก์รดา้นการนาํหรือการสั่งการ 
ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ เพิ่มเป็น 0.81 (R2 = 0.81) ซ่ึงเพิ่มข้ึนอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี ระดบั .05 
แสดงว่า ปัจจยัการบริหารองคก์รดา้นการควบคุมและดา้นการนาํหรือการสั่งการ ร่วมกนัอธิบาย
ความแปรปรวนปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไดเ้พิ่มข้ึนร้อยละ 4 (R2 change = 0.04)  

ดงันั้น ปัจจยัการบริหารองคก์รดา้นการควบคุมและดา้นการนาํหรือการสั่งการ ร่วมกนั
อธิบายปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานไดร้้อยละ 81 (R2 = 0.81)   

ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กับปัจจยัท่ีมีผลต่อ
แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน (Beta) ของสมการ
ถดถอยพหุคูณท่ีใชท้าํนายปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานท่ีไดจ้ากการคดัเลือก
ตวัแปรดว้ยวิธีขั้นตอน (Stepwise Regression) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.12 
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ตารางท่ี 4.12   การวิเคราะห์ค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรพยากรณ์กบัปัจจยัท่ีมีผลต่อ 
                        แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานในรูปคะแนนดิบ (B) และคะแนนมาตรฐาน  
                        (Beta) ของสมการถดถอยพหุคูณท่ีใชท้าํนายปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน 
                        ของพนกังานท่ีไดจ้ากการคดัเลือกตวัแปรดว้ยวิธีขั้นตอน (Stepwise Regression) 
 

Model B Std.Error Beta t Sig 
(Constant)     15.80   2.82  5.67  
C  3.09    0.25 0.78 6.25  .00* 
L  2.22     0.82 0.23 4.92  .00* 
                       R = 0.91 R2= 0.81 F = 111.09 Sig.= .00*   

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

 
จากตารางท่ี 4.12  พบว่า ปัจจยัการบริหารองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นการควบคุม (C) และดา้น

การนาํหรือการสั่งการ (L) ใชเ้ป็นตวัทาํนายปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานได ้ 
โดยตวัแปรทาํนายทั้ง 2 ตวัร่วมกันอธิบายความแปรปรวนของปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานไดร้้อยละ 81 (R2= 0.81) จึงยอมรับสมมติฐานท่ีว่าปัจจยัการบริหารองคก์ร 
ไดแ้ก่ ดา้นการนาํหรือการสั่งการ และดา้นการควบคุม เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนักงานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) โดยสามารถสร้าง
สมการทาํนายประสิทธิภาพปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน ดงัน้ี 

สมการทาํนายในรูปคะแนนดิบ 
 
 
 
จากสมการอธิบายไดว้า่ ตวัแปรท่ีไดรั้บการคดัเลือกมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนักงานบริษทั คอมมิวนิเคชั่น แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูชั่น จาํกัด (มหาชน)โดยมีความสัมพนัธ์  
ทางบวก 2 ตวัแปร กล่าวคือ ดา้นการควบคุม เพิ่มข้ึน 1 คะแนน ทาํใหแ้รงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังาน เพิ่มข้ึน 3.09 คะแนน (เม่ือควบคุมตวัแปรอ่ืน) และถา้คะแนนดา้นการนาํหรือการสั่งการ 
เพิ่มข้ึน 1 คะแนน จะทาํให้แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน เพ่ิมข้ึน 2.22 คะแนน (เม่ือควบคุม
ตวัแปรอ่ืน)  

 

    M = 15.80 + 3.09 C +2.22 L 
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สมการทาํนายในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 
 
 

สมมติฐานข้อที่ 2  พนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั 
(มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สายงานท่ีสงักดั  
ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และสาขาท่ีสังกัดแตกต่างกัน มีแรงจูงใจในการทาํงาน
แตกต่างกนั 
 
ตารางท่ี 4.13  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามเพศ   
 

แรงจูงใจในการทาํงาน n   S.D. df t Sig. 
ชาย 51 3.62 0.56 1.21 122 0.27 
หญิง 136 3.67 0.54    

 
จากตารางท่ี 4.13 ผลการเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามเพศ เม่ือวิเคราะห์

ความแตกต่างดว้ยค่าสถิติที (t-test) ท่ีมีคาํตอบ 2 คาํตอบพบว่า ค่า Sig. ท่ีไดมี้ค่ามากกว่าระดบั
นยัสาํคญั ( ) ท่ีกาํหนดไว ้คือ .05 (Sig.>.05) แสดงว่า พนกังานท่ีมีเพศแตกต่างกนัมีแรงจูงใจใน
การทาํงานไม่แตกต่างกนั จึงปฎิเสธสมมติฐานท่ีตั้งไว ้
 

      M = 0.78 C + 0.23 L 
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ตารางท่ี 4.14  การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามอาย ุ ระดบัการศึกษา  รายไดเ้ฉล่ีย 
                       ต่อเดือน  สายงานท่ีสงักดั  ระยะเวลาในการทาํงาน  ตาํแหน่งงาน  และสาขาท่ีสงักดั 
 

ตัวแปร 
แหล่งความ
แปรปรวน 

SS df MS F Sig. 

1. อายุ ระหวา่งกลุ่ม 0.311 3 0.104 0.340 0.80 
 ภายในกลุ่ม 31.652 184 0.304   
 รวม 31.963 187    
2. ระดับการศึกษา ระหวา่งกลุ่ม 0.891 3 0.446 1.505 0.23 
 ภายในกลุ่ม 31.072 184 0.296   
 รวม 31.963 187    
3. รายได้เฉลีย่ต่อเดือน ระหวา่งกลุ่ม 2.086 3 1.043 3.666* 0.03 
 ภายในกลุ่ม 29.877 184 0.285   
 รวม 31.963 187    
4. สายงานทีสั่งกดั ระหวา่งกลุ่ม 0.043 3 0.014 0.047 0.99 
 ภายในกลุ่ม 31.920 184 0.307   
 รวม 31.963 187    
5. ระยะเวลาในการทาํงาน   ระหวา่งกลุ่ม 1.664 3 0.832 2.884 0.10 
 ภายในกลุ่ม 30.299 184 0.289   
 รวม 31.963 187    
6. ตําแหน่งงาน ระหวา่งกลุ่ม 2.722 3 1.361 4.888 0.10 
 ภายในกลุ่ม 29.241 184 0.278   
 รวม 31.963 187    
7. สาขาทีสั่งกดั ระหวา่งกลุ่ม 0.659 3 0.220 0.730 0.54 

 ภายในกลุ่ม 31.304 184 0.301   
 รวม 31.963 187    

    *นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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จากตารางท่ี 4.14 การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตามอาย ุระดบัการศึกษา 
รายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือน สายงานที่สังกดั ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และสาขา ที่สังกดั 
เมื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียวเพื่อหาความแตกต่างดว้ยค่าสถิติเอฟ (F-test) ท่ีมีคาํตอบ
มากกว่า 2 คาํตอบพบว่า ค่า Sig. ท่ีไดมี้ค่ามากกว่าระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนดไวคื้อ .05 (Sig>.05) 
ไดแ้ก่ อาย ุสายงานท่ีสงักดั ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และสาขาท่ีสังกดั 
แสดงว่า พนักงานท่ีมีอายุ สายงานท่ีสังกดั ระดบัการศึกษา ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน 
และสาขาท่ีสังกดัแตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกนั สาํหรับรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน
พบว่า  ค่า Sig. ท่ีไดมี้ค่านอ้ยกว่าหรือเท่ากบัระดบันยัสาํคญัท่ีกาํหนดไวคื้อ .05 (Sig<.05) แสดงว่า 
พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดบั .05 จึงไดท้ดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ดว้ยวิธีการทดสอบผลต่างนยัสาํคญันอ้ย
ท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.15 
 
ตารางท่ี 4.15  การทดสอบค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการทาํงานจาํแนกตาม 
                      รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนเป็นรายคู่  
 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน   

น้อยกว่า 
10,000 บาท 

10,000 - 20,00
บาท   

20,001 - 
30,000 บาท 

มากกว่า 
30,000 บาท   

4.45 4.34 4.67 4.23 

นอ้ยกวา่ 10,000 บาท 4.45 - 0.22 0.51* 0.56* 
10,000 - 20,000 บาท   4.34 - - 0.01* 0.02* 
20,001 - 30,000 บาท 4.67 - - - 0.09* 
มากกวา่ 30,000 บาท   4.23 - - - - 

*นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
 

จากตารางท่ี 4.15 ผลการทดสอบค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างของแรงจูงใจในการ
ทาํงานจาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนพบว่า พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกว่า 10,000 บาท 
และ 10,000 - 20,000 บาท มีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าพนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน    
20,001 - 30,000 บาท แต่มากกว่าพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท พนกังานท่ี
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 - 30,000 บาท มีแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าพนักงานท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 30,000 บาท อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 
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ตอนที ่5  ผลการวเิคราะห์ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
 

ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนกังาน ซ่ึงมีผูแ้สดงความคิดเห็นและให้ขอ้เสนอแนะ จาํนวน 94 คน จาก 187 คน คิดเป็น
ร้อยละ 50.26 ปรากฏผลดงัตารางท่ี 4.16 

 
ตารางท่ี 4.16  จาํนวนและร้อยละของความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 
 

ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
จํานวน  

 (n = 94) 
ร้อยละ 

(100.00) 

1. ควรคดัคนท่ีมีคุณภาพ เพ่ือสร้างบรรยากาศใหก้ารทาํงาน  
    ร่วมกนัอยา่งมีความสุข ทาํใหบุ้คลากรโดยรวมของบริษทัมี  
    ความสุขในการทาํงานร่วมกนั 

67 62.98 

2. ควรพฒันากิจกรรมเสริมสร้างความสามคัคีกนัและรู้จกักนั 
เ ช่น  กีฬา  หรือการทัศนศึกษานอกสถานท่ี ร่วมกันให้ มี
ประสิทธิภาพ ยิ่งข้ึน เพ่ือเป็นโอกาสให้บุคลากรไดท้าํความ
รู้จกัและสนิทสนม กนัมากยิง่ข้ึน 

79 74.26 

3. ควรปรับปรุงระบบการสนบัสนุนกระบวนการทาํงานให ้
    สมัพนัธ์กนัและมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

40 37.60 

4. ควรปรับปรุงสภาพแวดล้อมและอุปกรณ์อํานวยความ
สะดวกในองคก์าร เพ่ือตอบสนองความตอ้งการของบุคลากร
ในองคก์าร 

43 40.42 

 
จากตารางท่ี 4.16 พบว่า ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการ

ทาํงาน ลาํดบัแรกคือ ควรพฒันากิจกรรมเสริมสร้างความสามคัคีกนัและรู้จกักนั เช่น กีฬาหรือการ
ทศันศึกษานอกสถานท่ีร่วมกนัให้มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึนเพื่อเป็นโอกาสให้บุคลากรไดท้าํความรู้จกั
และสนิทสนมกนัมากยิ่งข้ึน คิดเป็นร้อยละ 74.26 รองลงมาคือ ควรคดัคนท่ีมีคุณภาพเพ่ือสร้าง
บรรยากาศใหก้ารทาํงานร่วมกนัอยา่งมีความสุขทาํใหบุ้คลากรโดยรวมของบริษทัมีความสุขในการ
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ทาํงานร่วมกัน คิดเป็นร้อยละ 62.98 และลาํดับสุดท้ายคือ ควรปรับปรุงระบบการสนับสนุน
กระบวนการทาํงานใหส้มัพนัธ์กนัและมีประสิทธิภาพมากข้ึน คิดเป็นร้อยละ 37.60 



บทที ่5 

สรุปการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 

การศึกษาเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ 
แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ผูศึ้กษาจะนาํเสนอสรุปการศึกษา อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 
ดงัน้ี 
 

1.  สรุปการศึกษา 

 
1.1  วตัถุประสงค์การศึกษา   

1.1.1 เพื่อศึกษาระดบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ 
แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 

1.1.2 เพื่อศึกษาปัจจยัการบริหารองคก์รท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 

1.1.3 เพื่อเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่
แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) จาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 

1.2  วธีิดําเนินการศึกษา 

1.2.1  ประชากร คือ บุคลากรของบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเต็มส์ โซลูชัน่ 
จาํกดั (มหาชน) จาํนวน 350  คน กาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการคาํนวณไดก้ลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 
187 คน ใชว้ิธีสุ่มตวัอยา่งแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) ตามสายงาน และใชว้ิธีสุ่ม
ตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) ในแต่ละสายงานดว้ยวิธีจบัฉลาก  

1.2.2  เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษา ใช้แบบสอบถาม มีประเด็นคาํถามตามกรอบ
แนวคิดของการศึกษา โดยสร้างคาํถามตามโครงสร้างของเน้ือหาเสนอผูท้รงคุณวุฒิ 3 ท่าน 
เพื่อตรวจสอบความเท่ียงตรง นาํมาคาํนวณหาค่าดชันีความสอดคลอ้ง ไดค้่า IOC เท่ากบั 0.95 
และนาํไปทดลองใช ้(Try out) กบัพนกังานท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 30 คน โดยการวิเคราะห์หาค่า
สมัประสิทธ์ิแอลฟาตามวิธีของครอนบาค (Cronbach’s Coefficient Alpha) ไดค่้าความเช่ือมัน่เท่ากบั 0.95 
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1.2.3  การเก็บรวบรวมข้อมูล เก็บขอ้มูลระหว่างวนัท่ี 1 พฤษภาคม 2557 ถึงวนัท่ี 
15 พฤษภาคม 2557 โดยเก็บรวบรวมแบบสอบถามจากบุคลากรของบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด์
ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) โดยไดร้ับแบบสอบถามกลบัคืนมาจาํนวน 187 ฉบบั คิดเป็น 
ร้อยละ 100  

1.2.4  การวิเคราะห์ข้อมูล ใชก้ารวิเคราะห์ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  
การทดสอบค่าเฉล่ียโดยใชส้ถิติที การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA: F-test) 
การทดสอบผลต่างนยัสาํคญันอ้ยท่ีสุด (Least Significant Difference: LSD) และใชก้ารวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดยใชโ้ปรแกรม
คอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปทางสถิติ และการวิเคราะห์เน้ือหา 

1.3  ผลการศึกษา 
ผลการศึกษาเร่ือง ปัจจยัที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั 

คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) สรุปไดด้งัน้ี 
1.3.1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 72.73  

อาย ุ25-34 ปี คิดเป็นร้อยละ 60.43 วุฒิการศึกษาในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 70.59 รายได้
เฉล่ียต่อเดือน 10,000 - 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 54.01 สังกัดสายงานการจดัการ คิดเป็น
ร้อยละ 36.36 ระยะเวลาในการทาํงานนอ้ยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 55.62 เป็นพนักงานระดบั
ปฏิบติัการ คิดเป็นร้อยละ 88.23 สาขาท่ีสงักดัสาํนกังานใหญ่ คิดเป็นร้อยละ 75.40   

1.3.2  ข้อมูลปัจจัยการบริหารองค์กร พบว่า ปัจจยัการบริหารองคก์รท่ีทาํใหพ้นกังาน
ตอ้งการทาํงานใหแ้ก่บริษทัในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด (  = 4.47) และเม่ือพิจารณาเป็นราย
ดา้นพบว่า ทุกดา้นอยู่ในระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ ดา้นการควบคุม (  = 4.51) และลาํดบั
สุดทา้ยคือ ดา้นการวางแผน ( = 4.40) 

1) ด้านการวางแผน ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.40) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ ผูบ้ริหารและพนกังานมีการวางแผนใน
การบริหารงานร่วมกนั ( = 4.51) และลาํดบัสุดทา้ยคือ หน่วยงานมีการกาํหนดพนัธกิจ (Mission) 
อยา่งชดัเจน ( = 4.33) 

2) ด้านการจัดการองค์กร ในภาพรวมอยู่ในระดบัมากท่ีสุด (  = 4.48) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ หน่วยงานมีสายการบงัคบั
บญัชาท่ีกาํหนดหนา้ท่ีแน่นอน ( = 4.55) และลาํดบัสุดทา้ยคือ หน่วยงานมีการมอบอาํนาจหนา้ท่ี
ในแต่ละแผนกอยา่งชดัเจน ( = 4.44) 
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3) ด้านการนาํหรือการส่ังการ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.49) 
เม่ือพิจารณาเป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้อยู่ในระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ ผูบ้ริหารมีความรู้ ความ
ชาํนาญ ประสบการณ์ ( = 4.51) และลาํดบัสุดทา้ยคือ หวัหนา้งานมีความสามารถในการตดัสินใจ 
( = 4.47) 

4) ด้านการควบคุม ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.51) เม่ือพิจารณา
เป็นรายขอ้พบว่า ทุกขอ้อยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ลาํดบัแรกคือ มีการติดตามและประเมินผลการทาํงาน
ของพนักงานทุกระดบัอย่างเป็นระบบ ( = 4.54) และลาํดบัสุดทา้ยคือ มีการควบคุมดูแลการ
ทาํงานเป็นขั้นตอน ( = 4.49) 

1.3.3  แรงจงูใจในการทาํงานของพนักงาน พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน
ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด ( = 4.51) เม่ือพิจารณาเป็นรายปัจจยัพบว่าทั้งสองปัจจยัอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุดคือ ปัจจยัจูงใจ ( = 4.48) และปัจจยัคํ้าจุน ( = 4.53) และเม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น
ในแต่ละปัจจยัพบวา่ทุกดา้นอยูใ่นระดบัมากท่ีสุด โดยปัจจยัจูงใจลาํดบัแรกคือ ดา้นความรับผดิชอบ
ในงาน ( = 4.53) และลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นการไดรั้บการยอมรับนบัถือ ( = 4.43) ส่วนปัจจยัคํ้า
จุนลาํดบัแรกคือ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ( = 4.59) และลาํดบัสุดทา้ยคือ ดา้นนโยบาย
และการบริหาร ( = 4.44) 

1.3.4  ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อท่ี 1  ปัจจยัการบริหารองคก์ร ไดแ้ก่ ดา้นการวางแผน ดา้นการ

จดัการองคก์ร ดา้นการนาํหรือการสั่งการ และดา้นการควบคุม เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการ
ทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) พบว่า ปัจจยั
การบริหารองคก์รดา้นการควบคุม (C) และดา้นการนาํหรือการสั่งการ (L) ร่วมกนัอธิบายปัจจยัท่ีมี
ผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน (M)ไดร้้อยละ 81 (R2 = 0.81) โดยเขียนสมการทาํนายใน
รูปคะแนนมาตรฐาน ไดด้งัน้ี    

              
 

สมมติฐานข้อท่ี 2 พนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ 
จาํกดั (มหาชน) ท่ีมีปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สายงาน
ท่ีสังกดั  ระยะเวลาในการทาํงาน ตาํแหน่งงาน และสาขาท่ีสังกดั แตกต่างกนั มีแรงจูงใจในการ
ทาํงานแตกต่างกนั พบว่าพนกังานท่ีมีเพศ อาย ุระดบัการศึกษา สายงานท่ีสังกดั ระยะเวลาในการ
ทาํงาน ตาํแหน่งงาน และสาขาท่ีสังกัดแตกต่างกันมีแรงจูงใจในการทาํงานไม่แตกต่างกัน แต่
พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัอย่างมีนยัสาํคญั

      M = 0.78 C + 0.23 L 



86 

 

ทางสถิติท่ีระดบั .05 ซ่ึงผลการทดสอบค่าเฉล่ียเปรียบเทียบความแตกต่างแรงจูงใจในการทาํงาน
จาํแนกตามรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนพบว่า พนักงานที่มีรายไดเ้ฉลี่ยต่อเดือนน้อยกว่า 10,000 บาท 
และ 10,000 - 20,000 บาท มีแรงจูงใจในการทาํงานนอ้ยกว่าพนักงานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน  
20,001 - 30,000 บาท แต่มากกว่าพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท พนกังานท่ี
มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001 – 30,000 บาท มีแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าพนกังานท่ีมีรายได้
เฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 30,000 บาท   

1.3.5  ความคิดเห็นและข้อเสนอแนะ พบว่า ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะเพ่ือ
เสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ลาํดบัแรกคือ ควรพฒันากิจกรรมเสริมสร้างความสามคัคีกนั
และรู้จกักนั เช่น กีฬาหรือการทศันศึกษานอกสถานท่ีร่วมกนัใหมี้ประสิทธิภาพยิง่ข้ึนเพ่ือเป็น
โอกาสใหบุ้คลากรไดท้าํความรู้จกัและสนิทสนมกนัมากยิง่ข้ึน คิดเป็นร้อยละ 74.26 และลาํดบั
สุดทา้ยคือ ควรปรับปรุงระบบการสนบัสนุนกระบวนการทาํงานใหส้ัมพนัธ์กนัและมีประสิทธิภาพ
มากข้ึน คิดเป็นร้อยละ 37.60 
 

2.  อภปิรายผล 
 
ผลการศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานบริษทั คอมมิว นิเคชัน่

แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) สามารถอภิปรายผลตามวตัถุประสงคข์องการศึกษา ดงัน้ี 
2.1  ระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท คอมมิวนิเคช่ัน แอนด์ ซิสเต็มส์ 

โซลูช่ัน จํากัด (มหาชน) พบว่า แรงจูงใจในการทาํงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก
ท่ีสุด ( = 4.51) อาจเป็นเพราะทางฝ่ายผูบ้ริหารไดใ้ห้ความสาํคญักบัการบริหารทรัพยากรบุคคล
อย่างต่อเน่ืองมาเป็นระยะเวลาหน่ึงแลว้ ทั้งยงัให้ความสาํคญักบัสภาพปัญหาท่ียงัคงพบในองคก์ร 
ได้แก่ ปัญหาเก่ียวกับด้านความเหมาะสมในการประพฤติปฏิบติั และขอบเขตการส่ือสารของ
พนกังานต่อผูบ้ริหาร ซ่ึงในแต่ละปีทางบริษทัไดม้อบหมายใหฝ่้ายทรัพยากรบุคคลเป็นผูด้าํเนินการ
ในรูปแบบแผนปฏิบติัการโดยมีการปรับปรุงโครงสร้างขององคก์ร มีการโยกยา้ย การเล่ือนตาํแหน่ง
ของบุคลากรภายในองคก์รตามความเหมาะสม มีการสนับสนุนการมีส่วนร่วมของพนักงาน การ
เปิดโอกาสให้พนกังานแสดงความคิดเห็นต่อการบริหารงานตามขอบเขตอยา่งเหมาะสม เนน้การ
สร้างสมัพนัธภาพระหวา่งผูบ้ริหารและพนกังาน เพื่อใหเ้กิดบรรยากาศท่ีดีในการทาํงานร่วมกนัและ
ก่อให้เกิดการบริหารอย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด รวมทั้งทางบริษทัไดใ้ห้ความสําคญักบัการสร้าง
แรงจูงใจให้พนักงานเกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงาน อันจะส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลต่อองคก์ร ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัผลการศึกษาของลดัดา พชัรวิภาส (2550) ไดท้าํการศึกษา
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วิจัยเร่ืองบรรยากาศองค์กรท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน และประสิทธิภาพในการทาํงาน 
กรณีศึกษา : พนกังานชัว่คราว บริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนกังาน
มีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมอยู่ในระดบัสูง และงานวิจยัของชญัญา อชิรศิลป์ (2551) ได้
ทาํการศึกษาวิจยัเร่ืองปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนักงานขายบริษทั ทีโอที 
จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าระดบัแรงจูงใจท่ีมีผลต่อการปฏิบติังานของพนกังานขาย บริษทั
ทีโอที จาํกดั (มหาชน) ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก 

2.2  ปัจจัยการบริหารองค์กรที่มีผลต่อแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท 
คอมมิวนิเคช่ัน  แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูช่ัน จํากัด (มหาชน) พบว่า ปัจจยัการบริหารองคก์รดา้นการ
ควบคุมและดา้นการนาํหรือการสั่งการ ร่วมกนัอธิบายปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังานไดร้้อยละ 81 (R2 = 0.81) อาจเป็นเพราะพนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานระดบัปฏิบติัการ
ซ่ึงอยูภ่ายใตก้ารกาํกบัดูแลการทาํงานของผูบ้งัคบับญัชาโดยตรง ขณะเดียวกนัผูบ้งัคบับญัชาก็ตอ้ง
ใชท้ั้งภาวะผูน้าํ การจูงใจ และการส่ือสารกบัพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายของ
บริษทั ทาํให้การควบคุมและการนาํหรือการสั่งการมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
นอกจากน้ีบริษทัยงัเร่ิมพฒันาระบบงานบริหารทรัพยากรบุคคลใหม่ โดยใชแ้นวคิดดา้น HRD :  
Human Resource Development มาเป็นแนวทางบริหารหลกั และงานประจาํดา้นบุคคลยงัคงปฏิบติั
อยูต่ามเง่ือนไขของกฎหมาย และไม่ใหเ้กิดผลกระทบ แต่สามารถบริหารจดัการแบบคู่ขนานซ่ึงทาํ
ใหเ้กิดผลการควบคุมจาก HR และการนาํนโยบายจากผูบ้ริหารมาปฏิบติั ซ่ึงค่อนขา้งสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของสุเมธ  ภิญญาคง (2552) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองการจดัการท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจใน
การทาํงานของพนกังานบริษทั อูช่าสยามสตีลอินดสัตรีย ์จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจยั
การจดัการ ดา้นการวางแผน การจดัองคก์าร การนาํหรือการสัง่การ และการควบคุม มีความสัมพนัธ์
ทางบวกกบัปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ทั้งภาพรวมอยูใ่น
ระดบัมากท่ีสุด และรายดา้นทุกดา้นอยูใ่นระดบัมาก 

2.3  เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานบริษัท คอมมิวนิเคช่ัน แอนด์ 
ซิสเต็มส์ โซลูช่ัน จํากัด (มหาชน) จําแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล  พบว่า พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ีย   
ต่อเดือนท่ีแตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .05   
โดยพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่ 10,000 บาท และ 10,000 - 20,000 บาท มีแรงจูงใจ
ในการทาํงานนอ้ยกวา่พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001- 30,000 บาท แต่มากกว่าพนกังาน
ท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกวา่ 30,000 บาท พนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001- 30,000 บาท 
มีแรงจูงใจในการทาํงานมากกว่าพนกังานท่ีมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนมากกว่า 30,000 บาท แสดงให้
เห็นว่าความแตกต่างในแต่ละระดบัชั้นของรายไดมี้อิทธิพลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน ซ่ึงค่อนขา้ง
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สอดคลอ้งกบังานวิจยัของอนุชา แซ่อ้ึง (2552) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่าง
บรรยากาศองคก์ารกบัแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังานฝ่ายช่าง บริษทั การบินไทย จาํกดั 
(มหาชน) ผลการศึกษาพบว่า พนกังานท่ีมีอาย ุ สถานภาพสมรสระยะเวลาปฏิบติังาน และรายไดท่ี้
แตกต่างกนัมีแรงจูงใจในการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนั และพบว่าสอดคลอ้งกบังานวิจยัของสุเมธ 
ภิญญาคง (2552) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเร่ืองการจดัการท่ีมีผลต่อปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนักงานบริษทั อูช่าสยามสตีลอินดัสตรีย  ์จาํกัด (มหาชน) พบว่า พนักงานท่ีมีรายได้ต่อเดือน
ต่างกนั มีปัจจยัแรงจูงใจในการทาํงานภาพรวมต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 
 

3.  ข้อเสนอแนะ 
 

3.1  ข้อเสนอแนะในการนําผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์  
 3.1.1 ผูบ้ริหารควรเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะดา้น

ท่ีจูงใจพนักงานมากท่ีสุด 3 อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล ดา้นโอกาสการ
เจริญเติบโต และดา้นสภาพการทาํงาน 

 3.1.2 ผูบ้ริหารควรใชก้ารควบคุม และกาํกบัดูแลพนกังานในรูปแบบการรับฟัง
ความคิดเห็น เพื่อให้พนกังานรู้สึกมีส่วนร่วม รวมทั้งมีการติดตามและประเมินผลการทาํงานของ
พนกังานทุกระดบัอยา่งเป็นระบบ และชดัเจน 

3.1.3 ผูบ้ริหารท่ีมีความรู้ความชาํนาญ และประสบการณ์ในการทาํงานท่ีสูง ควรนาํ
ประสบการณ์ดา้นต่างๆ มาถ่ายทอดใหแ้ก่พนกังาน เพื่อท่ีพนกังานเกิดการรับรู้ และเกิดความศรัทธา
หรือมีความเช่ือมัน่ในผูบ้ริหาร ซ่ึงส่งผลใหพ้นกังานเกิดแรงจูงใจในการทาํงานเพ่ิมข้ึน 

3.2  ข้อเสนอแนะในการศึกษาคร้ังต่อไป 
3.2.1  ควรมีการศึกษาแรงจูงในการทาํงานของพนักงานในบริษทัในเครือเพื่อ

เปรียบเทียบกนั 
3.2.2  ควรศึกษาเชิงคุณภาพในแต่ละดา้นท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานโดยการสมัภาษณ์พนกังาน และผูเ้ก่ียวขอ้งกบับริษทั เป็นตน้ 
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บรรณานุกรม 
 
กิตติมา  ปรีดีดิลก  (2549)  ทฤษฎีบริหารองค์การ   กรุงเทพมหานคร  ธนะการพิมพ ์
คอมมิวนิเคชัน่  แอนด ์ ซิสเตม็ส์  โซลูชัน่  บมจ.  (2556)  หนังสือชีช้วนบริษทั คอมมิวนิเคช่ัน  

       แอนด์  ซิสเตม็ส์  โซลช่ัูน  จาํกัด  (มหาชน)  กรุงเทพมหานคร 
เจริญ  วชัระรังษี  (2541)  การควบคุมคุณภาพสมยัใหม่   กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพอ์กัษรประเสริฐ 
ชญัญา  อชิรศิลป์  (2551)  “ปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานขายบริษทั  
                    ทีโอที จาํกดั (มหาชน)”  ภาคนิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการตลาด   
                    คณะวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัราชภฏัธนบุรี 
ชูศกัด์ิ  เจนประโคน  (2550)  เทคนิคการสร้างแรงจูงใจ  พิมพค์ร้ังท่ี 4  กรุงเทพมหานคร   
                    สาํนกัพิมพม์หาวิทยาลยัรามคาํแหง 
เทพพนม  เมืองแมน  และคณะ  (2549)  พฤติกรรมองค์การ  พิมพค์ร้ังท่ี 2  (ฉบบัปรับปรุงใหม่) 
                    กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช   
ธงชยั สนัติวงษ ์ (2546)  องค์การและการบริหารการศึกษาและการจัดการแผนใหม่   พิมพค์ร้ังท่ี 11 
                    กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช   
ธนิกานต ์ มาฆะศิรานนท ์ (2545)  เทคนิคแรงจูงใจพนักงาน  กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพ ์  
                    เอก็ซเปอร์เน็ทบุค๊ส์ 
ธีระชน  พลโยธา  (2548)  จิตวิทยาการศึกษา  กรุงเทพมหานคร    ศูนยส์าํนกัพิมพม์หาวิทยาลยั 
                    ศรีนครินทรวิโรฒ 
นภดล  ล้ิมสุรัตน์  (2557)  จิตวิทยาในการสร้างขวัญและกาํลงัใจ   กรุงเทพมหานคร  บิสสิเนสวีค  

ณฏัฐพนัธ์  เขจรนนัทน ์ (2551)  พฤติกรรมองค์การ  กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพซี์เอด็ยเูคชัน่  
ณฐัพล  ขนัธไชย  (2556)  การสร้างมาตรวัดกาํลงัขวัญ  กรุงเทพมหานคร  สถาบนับณัฑิตพฒัน 

                    บริหารศาสตร์ 

บุญเรียง  ขจรศิลป์  (2553)  การวิเคราะห์ข้อมลูในการวิจัยโดยใช้โปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS  

กรุงเทพมหานคร  ฟิสิกส์เซ็นเตอร์การพิมพ ์
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ปราณี  โคเมฆารัตน์  (2555)  “แรงจูงใจการทาํงานของพนกังาน บริษทั เอ เอ แอล จาํกดั  สาขา              
  สมุทรปราการ”   การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต  แขนงวิชา   
                     บริหารธุรกิจ  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
ปิยธิดา  สงัขส์วน  (2556,  22 ธนัวาคม)  ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล   

     บริษทั  คอมมิวนิเคชัน่  แอนด ์ ซิสเตม็ส์  โซลูชัน่  จาํกดั  (มหาชน)   
     สมัภาษณ์โดย  โศจิกานต ์ จนัทรมาศ  นกัศึกษาปริญญาโท  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 

      มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  จงัหวดันนทบุรี 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช  (2553)  ใน  ประมวลสาระชุดวิชา วิทยานิพนธ์ 2 หน่วยท่ี 6-10 
                   หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต  พิมพค์ร้ังท่ี 4  พ.ศ.สาํนกัพิมพ ์
พจนา  นูมหนัต ์ (2550)  “ความพึงพอใจของผูบ้ริหารสถานประกอบการต่อคุณลกัษณะของบณัฑิต 
 คณะคหกรรมศาสตร์”  การศึกษาคน้ควา้อิสระปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต   
                    แขนงวิชาอุตสาหกรรมส่ิงทอและออกแบบแฟชัน่  สาขาวชิาการบริหารธุรกิจคหกรรม 
                    ศาสตร์  มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร    
พรรณราย  ทรัพยะประภา  (2548)  จิตวิทยาอุตสาหกรรม   กรุงเทพมหานคร  คณะครุศาสตร์ 

 สาํนกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 

ไพบูลย ์ ช่างเรียน  และสมปราชญ ์ จอมเทศ  (2551)  สหวิทยาการจัดการและพฤติกรรมบริหาร 
 องค์การ  กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช 

ราณี  อิสิชยักลุ  (2549)  “การจูงใจและการติดต่อส่ือสารในองคก์าร”  ใน  ประมวลสาระชุดวิชาการ    
                    จัดการองค์กรและทรัพยากรมนุษย์  หน่วยท่ี 5  หนา้ 271-338  นนทบุรี  มหาวิทยาลยั 
                    สุโขทยัธรรมาธิราช  บณัฑิตศึกษา  สาขาวิชาวิทยาการจดัการ 
รุจารินทร์  จิตตแ์กว้  (2555)  “อิทธิพลดา้นวฒันธรรมองคก์รท่ีมีผลต่อการสร้างแรงจูงใจในการ 
 ปฏิบติังานของภาคเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร”  วารสารการเงิน การลงทุน 
 การตลาด และการบริหารธุรกิจ  2, 4  ( ตุลาคม-ธนัวาคม) : 3 
ลดัดา  พชัรวภิาส  (2550)  “บรรยากาศองคก์ารท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานและประสิทธิภาพ  
                    ในการทาํงาน : กรณีศึกษาพนกังานชัว่คราวบริษทั ทรู คอร์ปอเรชัน่ จาํกดั (มหาชน)”  
  สารนิพนธ์ปริญญาวิทยาศาสตรมหาบณัฑิต  สาขาวิชาการพฒันาทรัพยากรมนุษยแ์ละ 
                     องคก์าร  คณะพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ 
วิจิตร  อาวะกลุ  (2551)  เทคนิคมนุษยสัมพันธ์  กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพพ์ระพิฆเนศ 

วิภาพร  มาพบสุข  (2550)  จิตวิทยาการทาํงาน  กรุงเทพมหานคร  ศูนยส่์งเสริมเชิงวชิาการ 
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ศิริพร  พงษศ์รีโรจน์  (2540)  องค์การและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์ 
                    มหาวิทยาลยั 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน์  และคณะ  (2545)  องค์การและการจัดการ  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพว์ิสิทธ์ิ 
                    พฒันา 
สมใจ  ลกัษณะ  (2549)  การพัฒนาประสิทธิภาพในการทาํงาน  กรุงเทพมหานคร  โรงพิมพศู์นย ์
                    การพิมพม์หาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนนัทา   
สมพงษ ์ เกษมสิน  (2556)  การบริหาร  กรุงเทพมหานคร  สาํนกัพิมพไ์ทยวฒันาพานิช 

สมพร  เฟ่ืองจนัทร์  (2547)  แนวคิดและหลกัการจัดองค์การในองค์การสาธารณะ  กรุงเทพ     

                   มหานคร  สาํนกัพิมพแ์ห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั   

สมยศ  นาวกีาร  (2547)  การบริหารและพฤติกรรมองค์การ  พิมพค์ร้ังท่ี  2  กรุงเทพมหานคร  
                    สาํนกัพิมพบ์รรณกิจ 1991   
สาคร สุขศรีวงศ ์ (2550)  การจัดการ : จากมมุมองนักบริหาร  พิมพค์ร้ังท่ี  4  กรุงเทพมหานคร  
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ภาคผนวก ก 
ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบแบบสอบถาม 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบแบบสอบถาม 
 

1. ช่ือ นางปิยธิดา สงัขส์วน 

วุฒิการศึกษา ศึกษาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาเทคโนโลยแีละส่ือสารการศึกษา  
 (Training) มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช 
สถานทีท่าํงาน บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
ตําแหน่ง ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรบุคคล  
 

2. ช่ือ นางประภสัสร ลกัษณ์วฒิุวงศ ์

วุฒิการศึกษา  วิทยาศาสตรมหาบณัฑิต สาขาเทคโนโลยกีารบริหาร 
 สถาบนับณัฑิตพฒันบริหารศาสตร์ (นิดา้) 
สถานทีท่าํงาน บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
ตําแหน่ง  ผูจ้ดัการฝ่ายเลขานุการและส่วนผูถื้อหุน้ 
  

3. ช่ือ นางสาว นิตยา เมืองนอ้ย     

วุฒิการศึกษา วิศวกรรมศาสตรมหาบณัฑิต สาขาวิศวกรรมการจดัการอุตสาหกรรม 
 สถาบนัเทคโนโลยพีระจอมเกลา้พระนครเหนือ 
สถานทีท่าํงาน บริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) 
ตําแหน่ง  ผูจ้ดัการฝ่ายโลจิสติกส์ 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ปัจจัยทีมี่ผลต่อแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 

บริษัท คอมมิวนิเคช่ัน แอนด์ ซิสเต็มส์ โซลูช่ัน จํากดั (มหาชน) 
 
คาํช้ีแจง 

แบบสอบถามน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการทาํงาน
ของพนกังานบริษทั คอมมิวนิเคชัน่ แอนด ์ซิสเตม็ส์ โซลูชัน่ จาํกดั (มหาชน) ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
การศึกษาค้นคว้าอิสระในหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 
มหาวิทยาลยัสุโขทยัธรรมาธิราช โดยประกอบดว้ยคาํถาม 4 ส่วน คือ 
           ส่วนท่ี 1  ปัจจยัส่วนบุคคล  
           ส่วนท่ี 2  ปัจจยัดา้นการบริหารองคก์ร 
            ส่วนท่ี 3  ปัจจยัดา้นแรงจูงใจในการทาํงานของพนกังาน 
                          ส่วนท่ี 4  ความคิดเห็นและขอ้เสนอแนะ 

ผูศึ้กษาใคร่ขอความร่วมมือในการตอบคาํถามทุกขอ้ตามความเป็นจริง คาํตอบของ
ท่านเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการนาํมาเพื่อการศึกษา ซ่ึงจะนาํมาวิเคราะห์และนาํเสนอขอ้มูลใน
ภาพรวม โดยผูศึ้กษาขอรับรองวา่คาํตอบทุกคาํตอบของท่านจะถูกเกบ็เป็นความลบั 

 
                                                                                                       ผูศึ้กษา 
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ตอนที ่ 1  ปัจจัยส่วนบุคคล 
คาํช้ีแจง :  โปรดทาํเคร่ืองหมายลงในช่อง หนา้ขอ้ความท่ีตรงกบัความเป็นจริงของท่าน 
1.  เพศ 
   ชาย    หญิง   
2.  อาย ุ
   นอ้ยกวา่ 25 ปี   25-34 ปี 
   35-44 ปี    มากกวา่  44 ปี 
3.  ระดบัการศึกษา 
   ตํ่ากวา่ปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
   ปริญญาโท    ปริญญาเอก 
4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
   นอ้ยกวา่ 10,000 บาท   10,000 – 20,000 บาท   
   20,001 – 30,000 บาท   มากกวา่ 30,000 บาท   
5. สายงานท่ีสงักดั  
   สายงานโทรคมนาคม                   สายงานธุรกิจและผลิตภณัฑ ์

  สายงานการเงินและการบญัชี     สายงานการจดัการ 

  สาํนกับริหาร 
6.  ระยะเวลาในการทาํงาน  
   นอ้ยกวา่ 5 ปี   5-9 ปี 
   10-14 ปี    มากกวา่ 14 ปี 
7. ตาํแหน่งงาน 
   ผูบ้ริหารระดบัสูง 
   ผูจ้ดัการ  

  พนกังานระดบัหวัหนา้งาน 
   พนกังานระดบัปฏิบติัการ  
8. สาขาท่ีสงักดั 
   สาํนกังานใหญ่   รามคาํแหง 
   ชลบุรี  
 
 



100 

ตอนที ่ 2  ปัจจัยด้านการบริหารองค์กร 
คาํช้ีแจง :  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัความคิดเห็นของท่านมาก
ท่ีสุด โดยขอ้ความต่อไปน้ีทาํใหท่้านตอ้งการทาํงานใหแ้ก่บริษทัมากนอ้ยเพียงใด   
เม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด 
 

ข้อความ 
ระดบัความคดิเห็น 

มากทีสุ่ด มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย น้อยทีสุ่ด 

ด้านการวางแผน   
1. หน่วยงานมีการกาํหนดพนัธกิจ (Mission) อยา่งชดัเจน 

     

2. หน่วยงานมีการวางแผนเพ่ือปรับตวัไดท้นักบั     
    เทคโนโลยท่ีีมีการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

     

3. ผูบ้ริหารและพนกังาน มีการวางแผนในการบริหารงาน 
    ร่วมกนั 

     

ด้านการจัดการองค์กร   
4. หน่วยงานมีสายการบงัคบับญัชาท่ีกาํหนดหนา้ท่ี 
    แน่นอน 

     

5. หน่วยงานมีการมอบอาํนาจหนา้ท่ีในแต่ละแผนกอยา่ง 
    ชดัเจน 

     

6. หน่วยงานมีการมอบหมายงานท่ีชดัเจน      
ด้านการนําหรือการส่ังการ   
7. ผูบ้ริหารมีความรู้ความชาํนาญ ประสบการณ์  

     

8. หวัหนา้งานมีความสามารถในการตดัสินใจ      
9. หวัหนา้งานเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วม      
ด้านการควบคุม 
10. มีหวัหนา้งานคอยกาํกบัดูแลอยา่งใกลชิ้ด 

     

11. มีการควบคุมดูแลการทาํงานเป็นขั้นตอน      
12. มีการติดตามและประเมินผลการทาํงานของพนกังาน 
      ทุกระดบัอยา่งเป็นระบบ 
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ตอนที ่ 3  ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน 
คาํช้ีแจง :  โปรดทาํเคร่ืองหมาย ลงในช่องทา้ยขอ้ความท่ีตรงกบัระดบัแรงจูงใจของท่านมาก
ท่ีสุด โดยขอ้ความต่อไปน้ีจูงใจใหท่้านทาํงานมากนอ้ยเพยีงใด เม่ือแบ่งเป็น 5 ระดบั คือ มากท่ีสุด 
มาก ปานกลาง นอ้ย และนอ้ยท่ีสุด    
 

ข้อความ 
ระดบัแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านความสําเร็จของงาน 
1. ท่านมีโอกาสใชค้วามรู้ความสามารถในการปฏิบติัหนา้ท่ี 

     

2. ท่านมัน่ใจวา่สามารถทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จได ้      
3. ท่านมีความสุขท่ีทาํงานไดส้าํเร็จลุล่วงเป็นอยา่งดี      
ด้านลกัษณะของงาน 
4. งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของท่าน 

     

5. งานท่ีทาํเป็นงานท่ีตอ้งใชค้วามเช่ียวชาญเป็นพิเศษ      
6. งานท่ีทาํเป็นงานท่ีทา้ทาย      
ด้านความก้าวหน้า 
7. ผลงานมีส่วนส่งเสริมใหท่้านกา้วหนา้ในหนา้ท่ี 

     

8. การพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งพิจารณาโดยความเป็นธรรม      
9. ท่านมีโอกาสไดเ้ล่ือนตาํแหน่งตามความรู้ความสามารถ 
    ของท่าน 

     

ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ 
10. ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารยอมรับท่านในการทาํงาน 

     

11. ผูร่้วมงานใหค้วามเช่ือมัน่ในการทาํงานของท่าน      
12. ทุกคนใหเ้กียรติกนัและกนัในการทาํงานร่วมกนั      
ด้านความรับผดิชอบในงาน 
13. ท่านรับผดิชอบงานของตนเองโดยไม่ตอ้งใหห้วัหนา้คอย 
      ควบคุม 

     

14. ท่านจะตอ้งทาํงานท่ีไดรั้บมอบหมายดว้ยตวัท่านเองจน 
      เสร็จ 

     

15. ท่านจะตอ้งทาํงานใหเ้สร็จก่อนกลบับา้นเพื่อไม่ใหมี้งาน 
      คา้งในแต่ละวนั 
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ข้อความ 
ระดบัแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านเงนิเดอืนและสวสัดกิาร 
16. พนกังานไดรั้บเงินเดือนเพียงพอต่อการดาํรงชีพ 

     

17. พนกังานไดรั้บการปรับเงินเดือน / ค่าจา้งเป็นประจาํทุกปี      
18. หน่วยงานมีการจดัสวสัดิการพิเศษต่าง ๆ ใหก้บัพนกังาน 
      อยา่งเพียงพอ 

     

ด้านโอกาสการเจริญเตบิโต 
19. ท่านไดรั้บมอบหมายงานท่ีตรงสายงานเพ่ือมีโอกาส 
      เจริญกา้วหนา้ในสายงาน 

     

20. ท่านมีโอกาสไดรั้บการอบรม / สัมมนาเพ่ิมพนูความรู้       
21. ท่านไดรั้บประสบการณ์ใหม่ ๆ จากการเรียนรู้งาน      
ด้านความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 
22. สมาชิกในหน่วยงานของท่านมีความสามคัคีและร่วมมือ 
      ปฏิบติังาน 

     

23. ทุกคนในท่ีทาํงานใหเ้กียรติซ่ึงกนัและกนั      
24. ท่านไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานเม่ือท่าน 
      ประสบปัญหา 

     

ด้านสถานภาพ 
25. ท่านมีความภาคภูมิใจในตาํแหน่งหนา้ท่ีของตนเอง 

     

26. ท่านรู้สึกมีเกียรติ และมีศกัด์ิศรีในหนา้ท่ีท่ีปฏิบติั      
27. ท่านรู้สึกวา่พอใจท่ีไดรั้บสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ จาก 
      บริษทั 

     

ด้านเทคนิคการบังคบับัญชา 
28. ผูบ้ริหารมีความสามารถในการบงัคบับญัชาเป็นอยา่งดี 

     

29. ผูบ้ริหารมีความยติุธรรมในการบริหารงาน      
30. ผูบ้ริหารแบ่งมอบหนา้ท่ีความรับผดิชอบใหพ้นกังาน  
     อยา่งเหมาะสม  
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ข้อความ 
ระดบัแรงจูงใจ 

มาก
ทีสุ่ด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ทีสุ่ด 

ด้านนโยบายและการบริหาร 
31. มีการลดขั้นตอนท่ีไม่จาํเป็นในการทาํงานใหเ้หลือนอ้ยท่ีสุด  

     

32. หน่วยงานใหค้วามสาํคญักบัการทาํงานเป็นทีม      
33. หน่วยงานเปิดโอกาสใหพ้นกังานมีส่วนร่วมตดัสินใจในงาน 
      หรือหนา้ท่ีรับผดิชอบ 

     

ด้านสภาพการทํางาน 
34. ท่านมีจาํนวนชัว่โมงการปฏิบติังานต่อวนัท่ีเหมาะสม 

     

35. ท่านมีสภาพแวดลอ้มทางกายภาพในการทาํงานท่ีเหมาะสม      
36. ท่านมีส่ิงอาํนวยความสะดวกในการทาํงานอยา่งครบถว้น      
ด้านความเป็นอยู่ส่วนตวั  
37. ท่านพกัอาศยัอยูใ่กลท่ี้ทาํงาน 

     

38. งานท่ีท่านรับผดิชอบไม่ส่งผลกระทบกบัเวลาท่ีจะให ้
      ครอบครัว 

     

39. ท่านไม่เคยขดัแยง้กบัครอบครัว โดยมีสาเหตุมาจากเร่ืองงาน      
ด้านความมัน่คงในการทาํงาน 
40. ท่านรู้สึกมัน่คงกบังานท่ีท่านทาํอยูปั่จจุบนั 

     

41. ท่านไดรั้บหลกัประกนัและความคุม้ครองในการทาํงานจาก 
      บริษทั 

     

42. หน่วยงานมีการโยกยา้ยพนกังานตามความเหมาะสม      
 
ตอนที ่ 4  ความคดิเห็นและข้อเสนอแนะ 
คาํช้ีแจง : โปรดแสดงความคิดเห็นและใหข้อ้เสนอแนะเพ่ือเสริมสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของ
พนกังาน 

           
            

ขอบคุณสําหรับความร่วมมอืตอบแบบสอบ 
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ภาคผนวก ค 
ค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาและค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม 
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ค่าความเทีย่งตรงเชิงเนือ้หาของแบบสอบถาม 
 

การหาค่าความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม โดยหาความ
สอดคลอ้งกนัระหว่างขอ้คาํถามแต่ละขอ้กบัวตัถุประสงค ์ (Index of Item - Objective Congruence
หรือ IOC) ซ่ึงแสดงสูตร 

IOC = ΣR / N  
          =  60/63 
          =  0.952 
 

เม่ือ  ΣR แทน ผลรวมของคะแนนการพิจารณาของผูท้รงคุณวฒิุ 
N แทน จาํนวนผูท้รงคุณวฒิุ 

เกณฑท่ี์ใชใ้นการตดัสินค่า IOC คือ 
ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC เท่ากบั 0.50 -1.0  
สามารถคดัเลือกไวใ้ชไ้ด ้แสดงวา่ขอ้คาํถามนั้นวดัไดต้รงกบัวตัถุประสงคน์ั้น 
ขอ้คาํถามท่ีมีค่า IOC ตํ่ากวา่ 0.5 ควรพิจารณาปรับปรุงหรือตดัท้ิง 
ผลรวมค่า IOC  เท่ากบั  0.952  การตรวจสอบแบบสอบถามโดยใหผู้ท้รงคุณวฒิุ จาํนวน  

3 ท่าน ลงคะแนนความเห็นวา่ขอ้คาํถามแต่ละขอ้วดัไดต้รงกบัวตัถุประสงคแ์ต่ละดา้นท่ีตอ้งการวดั 
 

ขอ้
คาํถาม 

คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
รวม ค่า IOC สรุปผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
1 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
2 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
3 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
4 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
5 0 0 +1 1 0.3 ใชไ้ด ้
6 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
7 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
8 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
9 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
10 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้
คาํถาม 

คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
รวม ค่า IOC สรุปผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
11 +1 +1 0 2 0.6 ใชไ้ด ้
12 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
14 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
15 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
16 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
17 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
18 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
19 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
20 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
21 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
22 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
23 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
24 0 0 +1 3 1 ใชไ้ด ้
25 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
26 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
27 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
28 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
29 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
30 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
31 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
32 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
33 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
34 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
35 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
36 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
37 +1 0 +1 3 1 ใชไ้ด ้
38 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
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ขอ้
คาํถาม 

คะแนนความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญ 
รวม ค่า IOC สรุปผล 

คนท่ี 1 คนท่ี 2 คนท่ี 3 
39 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
40 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
41 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
42 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
43 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
44 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
45 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
46 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
47 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
48 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
49 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
50 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
51 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
52 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
53 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
54 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
55 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
56 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
57 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
58 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
59 +1 0 +1 2 0.6 ใชไ้ด ้
60 +1 +1 +1 3 1 ใชไ้ด ้
61 +1 0 -1 0 0 ตอ้งปรับปรุง 
62 0 0 -1 2 0.6 ใชไ้ด ้
63 +1 +1 +1 2 0.6 ใชไ้ด ้

ขอ้ท่ีตอ้งปรับปรุง  คือ 41. หน่วยงานของท่านไม่มีการปลดพนกังานออกโดยไม่มีสาเหตุ 
ปรับแกเ้ป็น ท่านไดรั้บหลกัประกนัและความคุม้ครองในการทาํงานจากบริษทั 
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Reliability 
 Warnings 
 

The space saver method is used. That is, the covariance matrix is not calculated or used in the 
analysis. 

 

 Case Processing Summary 
 

  N % 

Cases Valid 
 

54 100.0 

  Excluded(a) 0 .0 
  Total 54 100.0 

a  Listwise deletion based on all variables in the procedure. 
 
 Reliability Statistics 
 

Cronbach's 
Alpha N of Items 

.948 30 
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