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 วิทยานิพนธฉบับนี้สามารถสําเร็จลุลวงไปดวยดี ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากทาน
อาจารย ดร. อดิลลา พงศยี่หลา ผูอํานวยการบัณฑิตศึกษา สาขาบริหารธุรกิจ ซ่ึงเปนอาจารยท่ี
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ใหกับผูวิจัยตลอดมา ซ่ึงหากปราศจากทานอาจารยแลว วิทยานิพนธฉบับนี้คงสําเร็จลงไมได ผูวิจัย
จึงมีความรูสึกซาบซ้ึงเปนอยางยิ่ง และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ ท่ีนี้ดวย 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทานอาจารย ดร. ชํานาญ ปยวนิชพงษ, รศ.ศิริชัย พงษวิชัย 
และรศ.วิรัช สงวนวงศวาน ท่ีไดกรุณาเปนกรรมการสอบวิทยานิพนธในครั้งนี้ 
 นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดรับความกรุณาจากผูจัดการและพนักงานปฏิบัติการของบริษัท 
ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา ทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหดานขอมูลอันเปน
ประโยชนตอการวิจัยเปนอยางยิ่ง 
 ทายท่ีสุดนี้ผูวิจัยใครขอบคุณคณาจารยทุกทานและบุคคลตางๆ ท่ีไดใหความชวยเหลือ
อํานวยความสะดวกและใหกําลังใจในการทําวิทยานิพนธแกผูวิจัยตลอดมา อนึ่งประโยชนอันพึงจะ
มีจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ืองสักการะคุณความดีของบิดา มารดา คณาจารย และ
ผูมีพระคุณตอผูวิจัยทุกทาน และหากมีขอผิดพลาดประการใด ผูวิจัยใครขอนอมรับไวแตเพียงผู
เดียว 
 
 
      
     
        
      วรา  เกยุรินทร 

DPU



  
  ฉ

สารบัญ 
                                หนา 

บทคัดยอภาษาไทย …………………………………………………………………………. ฆ 
บทคัดยอภาษาอังกฤษ………………………………………………………………………. ง 
กิตติกรรมประกาศ …………………………………………………………………………. จ 
สารบัญตาราง ………………………………………………………………………………. ซ 
สารบัญภาพ ……………………………………………………………………………....... ญ 
บทท่ี   
   1      บทนํา .......................................................................................................................... 1 
            ความสําคัญและท่ีมาของปญหา ..…………………………………………………... 1 
            วัตถุประสงคของการวิจัย .............…………………………………………………. 6 
            สมมติฐานของการวจิัย ..................………………………………………………… 6 
            ขอบเขตของการวิจยั ..……………………………………………………………… 7 
            ขอตกลงเบ้ืองตน ........……………………………………………………………… 8 
            นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ .....……………………………………………………….. 8 
            ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ ..……………………………………………………….. 9 
   2       แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเกีย่วของ ..................................................................... 11 
            แนวคิดเกี่ยวกบัความคาดหวัง .……………………………………………………... 11 
            แนวคิดและการเพ่ิมคาจาง ……………….………………………………………… 31 
            แนวคิดและการเล่ือนตําแหนง .........................……………..……………………… 40 
            แนวคิดและการยอมรับของกลุม .......................……………………………………. 48 
            แนวคิดและความสามารถของตนเอง ..……………………………………………... 49 
            แนวคิดเกี่ยวกบัการจูงใจ .....................……………………………………………... 53 
            แนวคิดเกี่ยวกบัความตองการ .............……………………………………………... 56 
            แนวคิดเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงาน ......………………………………………….. 58 
            แนวคิดเกี่ยวกบัการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ …...………………………………………... 60 
            งานวิจยัท่ีเกีย่วของ .............…...........………………………………………………. 69 
   3       ระเบียบวิธีวิจยั ........................................................................................................... 76 
            ประชากรในการวิจยั .……………………….............................................……….... 76 
            กลุมตัวอยางในการวจิัย.....……………….……………………………………….… 77 

DPU



  
  ช

สารบัญ(ตอ)  

 หนา 
            กรอบแนวคิดในการวิจัย .................................……………..…………………….… 78 
             ตัวแปรในการวจิัย.......................……………………………………....................... 79 
            เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา ..................……………………………………………... 79 
            การทดสอบเคร่ืองมือ ..........................……………………………………………... 80 
            การวัดและประเมินผล ........................……………………………………………... 80 
            การแปลผลของคะแนน …………………………………………………………….. 81 
            กรรมวธีิทางขอมูล .......…………………………………………………………….. 83 
            การวิเคราะหขอมูลและการทดสอบทางสถิติ ...…………………………………….. 83 
    4      ผลการศึกษาวจิัย ........................................................................................................ 85 
            สวนท่ี 1 ขอมูลทั่วไปสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวกับงาน ............................……….... 86 
            สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับความพยายาม ความคาดหวัง และผลลัพธของ 
             กลุมตัวอยาง ……………………………………………………………………….. 

 
89 

            สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน........................................................ 91 
     5     สรุปผล อภิปรายและขอเสนอแนะ ............................................................................. 107 
            สรุปผลการวิจัย .........……………………….............................................……….... 107 
             อภิปรายผล ......................……………….……………………………………….… 109 
            ขอเสนอแนะในการจัดการสําหรับองคการ ทศท.…………………………………... 112 
            ขอเสนอแนะสําหรับการวิจยัคร้ังตอไป ......……………………………………….... 112 
บรรณานุกรม ......................................................................................................................... 113 
ภาคผนวก .............................……………………….............................................……….... 119 
               ก. ขอมูลท่ัวไปบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา ................ 120 
               ข. ตารางกําหนดขาดตัวอยางของ R.V. Krejcie และ D.W. Morgan ...................… 128 
แบบสอบถาม ......................................................................................................................... 129 
ประวัติผูเขียน …………......................................................................................................... 137 
 

DPU



  
  ซ

สารบัญตาราง 
ตารางท่ี                                   หนา 
    1  โครงสรางอัตราเงินเดือนคาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ..................................………   34 
    2  โครงสรางตําแหนง .....................................................................................…………... 47 
    3  จํานวนพนักงานระดับปฏิบัติการตั้งแตระดับ 1 ถึงระดับ 7 ในบริษัท ทศท คอรปอ  
         เรช่ัน จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา ............................................………. 

 
76 

    4  การสุมตัวอยางประชากรของพนักงานระดับผูปฏิบัติการตั้งแต 1 ถึงระดับ 7 ใน 
        บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา ................…….. 

 
77 

    5  ความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม .................................................................…….…… 80 
    6  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขอมูลท่ัวไปสวนบุคคล ...............….... 86 
    7  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขอมูลเกี่ยวกับงาน ...............…......….. 88 
    8  คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน(S.D.) ของระดับความพยายาม ความคาดหวังและผล  
        ลัพธในดานตางๆ ของกลุมตัวอยาง ………………….…………………....................... 

 
90 

    9  คาสถิติท่ีใชในการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดาน 
        ผลลัพธ ………...……………………………………………………………………… 

 
91 

    10 คาสถิติท่ีใชในการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยดานความคาดหวังสงผลตอปจจัยดาน 
         ผลลัพธ ……..……………………………………………………………………...…. 

 
93 

    11 คาสถิติท่ีใชในการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยดานความพยายามและความคาดหวัง  
         สงผลตอปจจัยดานผลลัพธ …………………………..………………………..……… 

 
95 

    12 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการเพิ่มคาจาง  
         ปจจัยความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง และปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจาง .......…… 

 
98 

    13 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการเล่ือนตําแหนง  
         ปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนง และปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตํา 
         แหนง ........……………................................................................................................ 

 
 

100 
    14 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการยอมรับของกลุม  
         ปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของกลุม และปจจัยผลลัพธดานการยอมรับ 
        ของกลุม ………….…………………………………………………………………… 

 
 

102 
 

 

 

DPU



  
  ฌ

สารบัญตาราง(ตอ) 
ตารางท่ี                                   หนา 
     15 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานความสามารถของ  
           ตนเอง ปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเอง และปจจัยผลลัพธดาน 
           ความสามารถของตนเอง …..............................................................………............... 

 
 

104 
     16 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามในภาพรวม  
          ปจจัยความคาดหวังในภาพรวม และปจจัยผลลัพธในภาพรวม .........……...………… 

 
106 

 DPU



  
  ญ

สารบัญภาพ 
ภาพท่ี                                                  หนา 
     1  ทฤษฎีความคาดหวังของ Bovee&Others ....................................................…………..   14 
     2  ทฤษฎีของกลุมแนวความคิดท่ีมีเหตุผล .........................................................………...  16 
     3  ทฤษฎีของกลุมแนวความคิดทางดานมนุษยสัมพันธ ....................................………....  16 
     4  ตัวแบบของทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom …………………………………….….. 18 
     5  ตัวแบบของทฤษฎีความคาดหวังของ Porter และ Lawler ….………………………… 22 
     6  แนวทางของชวงเงินเดือนสําหรับการข้ึนเงินเดือนของบริษัท E.Z. Jones  
         Company ……………………………………………………………………….…….. 

 
37 

     7  ใหเห็นถึงความแตกตางระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความ 
          คาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน ..…........................................................................................... 

 
50 

      8  ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและความ 
           คาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน .…........................................................................................... 

 
51 

      9  ลําดับช้ันความตองการตามทฤษฎีของอับราฮัม เอช. มาสโลว ....................………..... 56 
      10 ความคืบหนาการแปรรูปสาขาโทรคมนาคม ........................................…………....... 68 
      11 กรอบแนวคิดในการวิจัย …………………..........................................…………....... 78 
      12 กราฟเสนการถดถอยและคาสังเกตระหวางปจจัยดานความพยายามและ 
           ปจจัยดานผลลัพธ ...….................................................................................................  

 
92 

      13 แสดงกราฟเสนการถดถอยและคาสังเกตระหวางปจจัยดานความคาดหวังและ 
           ปจจัยดานผลลัพธ …....................................................................................................  

 
94 

      14 แสดงกราฟเสนการถดถอยและคาสังเกตระหวางปจจัยดานความพยายาม ปจจัย 
           ดานความคาดหวัง และปจจัยดานผลลัพธ .…............................................................. 

 
96 

      15 แสดงเสนทางความสัมพันธของความพยายามดานการเพิ่มคาจาง ความคาดหวัง 
           ดานการเพิ่มคาจาง และผลลัพธดานการเพิ่มคาจาง ........…......................................... 

 
97 

      16 แสดงเสนทางความสัมพันธของความพยายามดานการเล่ือนตําแหนง ความคาด 
           หวังดานการเล่ือนตําแหนง และผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนง ........…...................... 

 
99 

      17 แสดงเสนทางความสัมพันธของความพยายามดานการยอมรับของกลุม ความคาด 
           หวังดานการยอมรับของกลุม และผลลัพธดานการยอมรับของกลุม ...........…............ 

 
101 

 
 

 
 

DPU



  
  ฎ

สารบัญภาพ(ตอ) 
ภาพท่ี                                               

 
หนา 

     18 แสดงเสนทางความสัมพันธของความพยายามดานความสามารถของตนเอง  
          ความคาดหวังดานความสามารถของตนเอง และผลลัพธดานความสามารถ 
          ของตนเอง …………...………………………………………………………………. 

 
 

103 
     19 แสดงเสนทางความสัมพันธของความพยายามในภาพรวม ความคาดหวังในภาพ 
          รวมและผลลัพธในภาพรวม ..……............................................................................... 

 
105 

 DPU



   
ฆ 

 

หัวขอวทิยานพินธ                   อิทธิพลของความพยายาม   และความคาดหวังของพนักงาน
รัฐวิสาหกจิตอผลลัพธ : กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน 
จํากัด (มหาชน) จังหวดัสงขลา 

ช่ือนักศึกษา วรา  เกยุรินทร 
อาจารยท่ีปรึกษา อาจารย ดร. อดิลลา  พงศยี่หลา 
สาขาวิชา  บริหารธุรกิจ (การจัดการ) 
ปการศึกษา  2547 
 

บทคัดยอ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคท่ีจะศึกษา 1) อิทธิพลของความพยายามตอผลลัพธในเร่ือง
การเพิ่มคาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง 2) อิทธิพลของ
ความคาดหวังตอผลลัพธในเร่ืองการเพ่ิมคาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม และ
ความสามารถของตนเอง 3) อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังตอผลลัพธในเร่ืองการเพิ่ม
คาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง และ 4) อิทธิพลของ
ความพยายามตอผลลัพธ โดยผานทางความคาดหวังในเร่ืองการเพิ่มคาจาง การเล่ือนตําแหนง การ
ยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง โดยใชกลุมตัวอยางท้ังส้ิน 269 ราย ใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือ โดยเก็บรวบรวมขอมูลกับผูจัดการและพนักงานปฏิบัติการของบริษัท ทศท คอร
ปอเรช่ัน จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลาท้ัง 10 สาขา โดยใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงายและนําขอมูล
มาวิเคราะหคาความถดถอยอยางงายและการวิเคราะหเสนทาง ตามลําดับ โดยใชระดับนัยสําคัญท่ี 
.05 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. ปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
 2. ปจจัยดานความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
 3. ปจจัยดานความพยายามและความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับ
ปานกลาง 
 4. ปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธ โดยผานทางปจจัยดานความ
คาดหวังท้ังทางตรงและทางออมอยูในระดับปานกลาง 
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Abstracts 
 

 This research aimed to study 1) the influence of effort toward it’s outcome of 
increasing wage, promotion, group acceptance, and own competency., 2) the influence of 
expectation toward it’s outcome of increasing wage, promotion, group acceptance, and own 
competency., 3) the influence of effort and expectation toward the outcome of increasing wage, 
promotion, group acceptance, and own competency., and 4) the influence of effort toward 
outcome passing through expectation of increasing wage, promotion, group acceptance, and own 
competency. The questionnaire was used as the tool of the study through 269 respondents who 
are TOT employees for 10 branches in Songkhla province. The Hypotheses were tested by Simple 
Regression and Path Analysis at .05 level of significance. 
 The results of the study indicated that : 
 1. The effort factors effect the outcome factors at moderate level. 
 2. The expectation factors effect the outcome factors at moderate level. 
 3. The effort factors and expectation factors effect the outcome factors at moderate 
Level. 
 4. The effort factors effect the outcome factors by passing through expectation factors 
in both direct and indirect way at moderate level. 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
ความสําคัญและท่ีมาของปญหา 

 
 ไมวาเราจะทํางานท่ีไหน ไมวาเราจะทํางานใหกับใคร ผูบริหารคาดหวังวาเราจะใช
วิจารณญาณท่ีดีท่ีสุดของเรา พรอมท้ังความพยายามในการทําในส่ิงท่ีควรทําอยูเสมอ เพื่อให
องคการนั้นๆ ประสบความสําเร็จ ซ่ึงเรียกส่ิงนี้วา ความคาดหวังข้ันสุดยอด มันเปนสาสนท่ี
พนักงานทุกคนตองรับทราบ แตเปนส่ิงท่ีนายจางนอยคนจะพูดออกมาอยางชัดเจน แมวามันอาจฟง
ดูประหลาด แตปจจุบันนายจางแทบทุกคนกําลังมองหาลูกจางท่ีมีคุณสมบัติเหมือนๆ กันก็คือ คนท่ี
มีความคิดริเริ่ม แนนอน นายจางแตละคนมีความตองการลูกจางท่ีมีทักษะและความสามารถ
แตกตางกันออกไป แตส่ิงสําคัญท่ีพวกเขาหาในแตละคนนั้นลวนเหมือนๆ กัน คนท่ี (ไมวาจะมี
พื้นฐาน การฝกอบรม หรือความสามารถของเขาและเธอเปนมาอยางไร) สามารถจับเขาสูท่ีทํางาน
และปฏิบัติงานไดดวยตนเองนั้น มีคาเสมือนหนึ่งเปนทองคําเลยทีเดียว การที่สามารถปฏิบัติงานได
ตามความคาดหวังข้ันสุดยอดนั้น เปนส่ิงสุดยอดท่ีคนทํางานทุกคนพึงมี แตมีนอยคนนักท่ีแสดงให
เห็นการทําในส่ิงท่ีควรทํา โดยปราศจากการบอกกลาวนั้น นับเปนคุณลักษณของมืออาชีพช้ันเยี่ยม
ไมวาจะเปนการบริการลูกคา การแกปญหา การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน การทําตามคําแนะนําเพื่อ
การประหยัด การพัฒนาไอเดีย หรือการปรับปรุงกระบวนการลวนแตเปนการกระทําท่ีพึงประสงค
ของพนักงานในทุกวันนี้ จริงๆ แลวไมมีบริษัทใดจะอยูรอดไดดวยพนักงานท่ีทําแตในส่ิงท่ีพวกเขา
ถูกส่ังจากสภาพแวดลอมท่ีแขงขัน การเปล่ียนแปลงและความรวดเร็วของธุรกิจในวันนี้ก็เปนส่ิงท่ี
ยากเย็นเกินไปสําหรับพนักงานในการท่ีจะกระทําเปนอ่ืน องคการที่คาดหวังในตัวพนักงานท่ีจะทํา
เฉพาะในเร่ืองท่ีถูกส่ังนั้นก็เปรียบเสมือนอยูบนทางลาดล่ืนท่ีพรอมจะกระเด็นออกจากธุรกิจไป ซ่ึง
ข้ึนอยูกับเวลาเทานั้น โดยลองเปรียบเทียบธุรกิจของคุณกับคูแขงรายอ่ืนๆ ดูสิ จริงๆ แลวมันก็แทบ
เหมือนกันทุกอยาง เรามีส่ิงท่ีเหมือนๆ กันกับคูแขง ไมวาจะเปนผลิตภัณฑหรือบริการ เทคโนโลยี
และชองทางการจัดจําหนาย กลยุทธทางการตลาด และอ่ืนๆ อีกมากมาย ซ่ึงอะไรท่ีทําใหบริษัทหนึ่ง
ประสบความสําเร็จ ในขณะท่ีบริษัทอ่ืนๆ ตองดิ้นรนเพ่ือความอยูรอดน่ันก็คือ คน ท่ีมาพรอมท้ัง
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ความคิดริเร่ิม พลังและความมุงม่ันท่ีคนเหลานี้นํามาสูงานของพวกเขา โดยไมตองรอใหใครมา
ส่ังงาน พนักงานท้ังหลายตางรูดีวาจะทํางานของพวกเขาใหดีท่ีสุดไดอยางไร พวกเขาคุนเคยกับ
ปญหาท่ีเกิดข้ึนในงานของพวกเขา พอๆ กับความตองการของลูกคาท่ีพวกเขาตองใหบริการ พวก
เขาเห็นและมีประสบการณเปนอันดับแรกกอนท่ีพวกผูจัดการจะไดรับแตเพียงรายงานท่ีสงข้ึนมา 
การที่พนักงานในทุกระดับสามารถจัดการและคิดเกี่ยวกับการท่ีจะหาทางทํางานของพวกเขาใหดี
ข้ึน จะชวยทําใหองคการสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดดี ข้ึน และสราง
ความสามารถในการแขงขันเพื่อที่จะบรรลุเปาหมายไดดีข้ึนดวย หากเรากําลังกาวไปขางหนาอยาง
รวดเร็วในการท่ีจะเขาสูยุคของการท่ีพนักงานจะปกครองตนเองท่ีซ่ึงทุกๆ คนจะตองเขาใจถึง
ความสําคัญของการมีสวนรวมในภารกิจและเปาหมายขององคการและพยายามท่ีจะริเร่ิมท่ีจะทําให
เกิดผลที่ยิ่งใหญตองานท่ีทํา หนวยงาน และองคการ ในขณะท่ีทําส่ิงเหลานี้ งานของเราจะเร่ิม
นาสนใจขึ้น เราจะเห็นผลกระทบของการทําของเราและเราไดเรียนรู เติบโต และพัฒนาในหนาท่ี
การงาน เราจะไดรับความนับถือในฐานะของผูท่ี “ทําใหส่ิงตางๆเกิดข้ึน” และยังจะสามารถไดรับ
ความรับผิดชอบท่ีใหญข้ึน สําคัญข้ึน พรอมท้ังรางวัลท่ีไดมีโอกาสเชนนั้น (บอบ เนลสัน, 2546:iX-
Xii) 
 นอกจากนี้ การคาดหวังหรือคาดหมายผลการกระทําไปในดานลบตอตนเอง ก็เปนอีก
สาเหตุหนึ่งท่ีพนักงานสวนใหญจะขาดความกระตือรือรนตอการลงมือทํางานนั้นเสมอ บางรายจะ
ละเวนไมยอมกระทําหรือบางรายก็อาจเล่ียงหนีไปทําอยางอ่ืนแทน กรณีนี้จะเกิดข้ึนเม่ือพวกเขาคิด
เดาเอาวา ถากระทําในส่ิงท่ีเขาตองทําแลวนั้นจะมีผลกระทบในทางเสียหายหรือเลวรายดวยผลลัพธ
อยางใดอยางหนึ่งตอตัวเขาอยางแนนอนในขณะท่ีอันท่ีจริงแลว อาจเปนหรือไมเปนไปตามท่ีเขาคิด
คาดหมายไวนั้นเลยก็ได โดยจะเห็นไดวาเปนความคิดคาดหวังผลท่ีเกิดขึ้นดานลบตอตนเองของ
พนักงานท้ังส้ิน โชครายจริงๆ ท่ีผูบังคับบัญชาไมอาจคนหาความจริง ซ่ึงแฝงเรนอยูภายในจิตใจ
ของพวกเขาเหลานั้นไดงายนัก เพราะเขาไมไดแสดงความคิดคาดหวังใดๆ ของเขาออกมาใหเห็น 
แตท่ีผูบังคับบัญชาเห็นมันเปนพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน ซ่ึงเปนผลจากความคิดคาดหวังในทางลบ
ตางหากมันเหมือนกับกรณีท่ีลูกนองคนใดที่กลัวนายของตนมาก ก็มักจะไมคอยกลาพูดกับนาย 
หรือถาเผ่ือวาเขากลาพูด เขาก็มักจะไมกลาพูดความจริง ไมกลาแสดงออกหรือเสนอความคิดเห็น
และอาจไมกลารองขอความชวยเหลือใดๆ จากนายของเขาเลย ดังนั้นปญหาเร่ืองความขลาดกลัวมัก
เกิดไดเสมอ ถามนุษยนั้นจะตองเผชิญกับเหตุการณหรือสถานการณแปลกใหมท่ีตนไมคุนเคยหรือ
การที่จะตองกระทําส่ิงใดใหมๆ ท่ีตนไมเคยมีประสบการณมากอน เนื่องจากเกิดความเปนกังวลใน
เร่ืองการแสดงออกและการกระทําของตน ดวยเกรงวาอาจไมเหมาะสมหรือไมเปนท่ียอมรับของ
ผูอ่ืนและอาจทําผิดพลาดได ซ่ึงความวิตกกังวลดังกลาวมักจะทําใหมนุษยสวนใหญพยายามท่ีจะ
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ระมัดระวังตนเปนพิเศษ กอนการเผชิญหนากับสถานการณนั้นๆ และขณะท่ีเขากําลังฟนผามันไป ก็
จะระมัดระวังพฤติกรรมของตนมากเปนพิเศษดวย แตในบางกรณีท่ีบางคร้ังแมเราอาจจะคาดหมาย
ลวงหนาไดอยางถูกตองวา การกระทําใดๆ ของตนเองนั้น จะตองนําไปสูความยุงยากหรือ
สถานการณใดๆ ท่ีตนเองไมพึงประสงคนักก็ตาม แตตัวเราก็ยังพรอมและพยายามที่จะกระทํามัน 
ถาหากพิจารณาแลวเห็นวาส่ิงท่ีตองเผชิญเราจะสามารถฟนฝามันไปได เพื่อผลสําเร็จของการ
กระทําอันเปนเปาหมายของตนท่ียิ่งใหญกวาเราก็กลาท่ีจะเผชิญกับมัน ดวยการเตรียมตัวเตรียมใจ
ไวใหพรอมเสียลวงหนา และยอมรับความจริงท่ีเกิดข้ึนแทนการหลีกหลบมันไป (ปริญญา ตันสกุล, 
2545:165) 
 ก็เชนเดียวกันกับความพยายามท่ีจะแปรรูปรัฐวิสาหกิจไดเร่ิมดําเนินการในรัฐบาลของ
จอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต โดยกําหนดไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจฉบับท่ี 1 (พ.ศ. 2504 - 2509) เปน
เร่ือยมา แตไดดําเนินการอยางจริงจังมากข้ึนในปพ.ศ. 2523 เนื่องจากธนาคารโลก ตองการปรับ
โครงสรางเศรษฐกิจของประเทศท่ีเปนลูกหนี้ท่ัวโลกใหมีเสถียรภาพ ธนาคารโลกจึงอนุมัติเงินกู 
SAL (Structural Adjustment Loan) แกรัฐบาลไทย เพื่อใชในการปรับปรุงโครงสรางการบริหารงาน
ของประเทศ เพื่อปฏิรูประบบการบริหารงานภาครัฐท้ังในสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงนับเปนป
ท่ีมีการขายรัฐวิสาหกิจจํานวนมากใหแกภาคเอกชน รัฐไดใหเหตุผลของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใน
คร้ังนั้นวา เพ่ือเปนการลดภาระของรัฐบาลและเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานในภาครัฐ
(ณรงค เพ็ชรประเสริฐ, 2543:27) และนับตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 6(
พ.ศ. 2530 – 2534) เปนตนมา รัฐไดกําหนดแนวทางการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไวคอนขางชัดเจนมาก
ข้ึนเปนลําดับ ทําใหจํานวนรัฐวิสาหกิจท่ีเคยมีอยูจํานวนประมาณ 141 แหง ในรัฐบาลของจอมพล 
ป. พิบูลสงคราม ไดลดจํานวนลงคงเหลืออยูในปจจุบันท้ังส้ิน 59 แหง ท้ังนี้ไมนับรวมบริษัทใน
เครือของรัฐวิสาหกิจอีก 31 แหง 
 ซ่ึงสําหรับองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย จัดเปนรัฐวิสาหกิจท่ีดําเนินกิจการ
โทรคมนาคมและเปนรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งท่ีตองมีการแปรรูป ถึงแมวาในชวงปพ.ศ. 2540 
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทยมีผลกําไรและตอบสนองความตองการในดานการบริการแก
ผูบริโภคไดก็ตาม แตก็ยังประสบปญหาความยุงยากในการดําเนินงานอันมีสาเหตุและขอจํากัดตางๆ 
ซ่ึงเปนผลจากภาครัฐบาลและสถานภาพขององคการในขณะน้ัน ทําใหการดําเนินงานมีความลาชา
และไมทันตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว อีกท้ังในขณะท่ีเกิดความผันผวนทางเศรษฐกิจ
อันทําใหการดําเนินงานและการบริการขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทยเปนเหตุใหขาด
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะปจจุบันระบบโทรคมนาคมมีความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี
อยางสูงและกิจการโทรคมนาคมไดเขาสูการคาเสรีมากข้ึน จึงสงผลใหองคการโทรศัพทแหง
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ประเทศไทยมีความพยายามท่ีจะแปรรูป โดยการเปล่ียนเปนเอกชนหรือในรูปแบบของบริษัท ท้ังนี้
ก็เพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหสามารถเขาสูการแขงขันในการคาเสรีไดและเปนการเพิ่มขีด
ความสามารถในการจัดหาเงินทุนและระดมทุนจํานวนมากไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อนําไปใช
ลงทุนดวนตนเองทั้งนี้ยังเปนการดําเนินงานเพ่ือใหสอดคลองกับ “แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี 7(พ.ศ. 2535 – 2539) อันมีแนวนโยบายใหมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงสถานภาพ
รัฐวิสาหกิจเพื่อใหสามารถแขงขันได ตลอดจนใหเอกชนเขามามีบทบาทและมีสวนรวมลงทุนและ
กระจายวิธีระดมทุนใหกวางขวางข้ึน โดยใหรัฐวิสาหกิจบางแหงเปล่ียนสถานะเปนบริษัทจํากัด 
โดยกระจายหุนบางสวนหรือท้ังหมดออกขายใหสาธารณชนในตลาดหลักทรัพยหรือตกลงขายหุน
ใหแกผูปฏิบัติงานและเอกชนโดยตรง นอกจากนี้ยังเปนผลสืบเนื่องมาจากการที่ประเทศไทยไดเขา
รวมเปนภาคีสมาชิกขององคการการคาโลกหรือ WTO (World Trade Organization) ท่ีเปดใหทําการ
แขงขันเสรีในธุรกิจโทรคมนาคมของประเทศสมาชิก จึงเปนสาเหตุใหองคการโทรศัพทแหง
ประเทศไทยตองเตรียมพรอมอยูเสมอตอการแปรรูปท่ีจะเกิดข้ึน 
 อยางไรก็ตาม ถึงแมวาผลของการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย จะ
กอใหเกิดผลดีภายในองคการท้ังในดานการบริหาร การปฏิบัติงานและการบริการ ตลอดจนการชวย
ฟนฟูระบบเศรษฐกิจใหมีสภาพคลองข้ึน แตก็ยอมมีผลกระทบขางเคียงดวยเชนกันกลาวคือ การเร่ิม
เขาสูกระบวนการแปรรูปทําใหพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยบางกลุมขาดแรงจูงใจ
ในการทํางานและไมมีความม่ันใจตอความม่ันคงของสถานภาพองคการภายหลังจากการแปรรูป 
รวมท้ังพนักงานก็ยังมีความเขาใจวาหากองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยไดผานกระบวนการของ
การแปรรูปแลว พนักงานท่ีมีคุณวุฒิต่ํากวาปริญญาตรีหรือไมมีความรูไมเกี่ยวของในสายงานจะถูก
ปลดออกจากการเปนพนักงานดวย ดังนั้นในระยะแรกท่ีมีการประชาสัมพันธเกี่ยวกับการแปรรูป
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย จึงมีพนักงานบางกลุมทําการคัดคาน เพราะการแปรรูปจะสงผล
กระทบตอพนักงานโดยตรง 
 จากการท่ีฝายที่ปรึกษาการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ไดดําเนินการ
สํารวจความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการแปรรูปโดยใชแบบสอบถามในปพ.ศ. 2538 มีผูตอบ
แบบสอบถามเปนจํานวนท้ังส้ิน 19,965 ชุดคิดเปนรอยละ 77.02 ของพนักงานท้ังหมดผลปรากฏวา 
ในดานสิทธิประโยชนพนักงานรอยละ 42.5 ไมแนใจวาจะดีกวาเดิม รอยละ 36.6 คิดวาดีกวาเดิม 
และรอยละ 91 คิดวาไมดีกวาเดิม สวนในดานความม่ันคงในการทํางานมีพนักงานรอยละ 52.7 ไม
แนใจวาจะดีกวาเดิม รอยละ 21.3 คิดวาดีกวาเดิมและรอยละ 11.2 คิดวาเทาเดิม สําหรับในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีพนักงานรอยละ 45.1 ไมแนใจวาจะดีกวาเดิม รอยละ 24.2 คิดวาดี
กวาเดิมและรอยละ 11.7 คิดวาเทาเดิม จากผลการสํารวจพบวามีพนักงานกวาคร่ึงหนึ่งไมมีความ
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แนใจตอการแปรรูปท้ังในดานของสิทธิประโยชน ความม่ันคงในการทํางาน และสภาพแวดลอมใน
การทํางานวาจะดีข้ึนกวาเดิมหรือไม เนื่องจากในขณะนั้นพนักงานยังไมมีความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับกระบวนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจมากนัก 
 ตอมาในปพ.ศ. 2543 ฝายจัดการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ไดมีการ
สํารวจความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการแปรูปข้ึนมาอีกคร้ังหนึ่ง มีพนักงานตอบแบบสอบถาม
จํานวน 10,643 ชุด จากแบบสอบถามท้ังหมด 16,846 ชุด ซ่ึงผลการสํารวจพบวา มีพนักงานเห็นดวย
กับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 8,639 คนหรือรอยละ 81.17 ไมเห็นดวย 566 คนหรือรอยละ 5.32 และไม
แสดงความคิดเห็น 1,438 คนหรือรอยละ 13.51 จกสถิติดังกลาวแสดงใหทราบวาพนักงานมีความรู
ความเขาใจตอการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยมากข้ึน ซ่ึงยอมหมายถึง ความพรอม
ของพนักงานซ่ึงจะชวยทําใหกระบวนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจสําเร็จลงได (ฉัตรชัย ยูปานนท, 
2544:4) 
 ถึงแมวาผลการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในปพ.ศ. 
2543 แสดงวาพนักงานมีความเขาใจและสนับสนุนใหมีการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศ
ไทยมากข้ึนกวาปพ.ศ. 2538 ก็ตาม แตก็ยังมีพนักงานสวนหนึ่งไมเห็นดวยและไมแนใจตอการแปร
รูปรัฐวิสาหกิจ เนื่องจากไมแนใจวาสิทธิประโยชนและสวัสดิการ ตลอดจนความม่ันคงจะดีข้ึน
กวาเดิมหรือไมภายหลังจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ดังนั้นจึงมีผลทําใหพนักงานบางสวนขาด
แรงจูงใจและเกิดความรูสึกไมม่ันคงตอการทํางาน และในปจจุบันองคการโทรศัพทแหงประเทศ
ไทย ไดจัดสวัสดิการท้ังในรูปตัวเงินและในรูปท่ีมิใชตัวเงินเพื่อผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสวัสดิการท่ี
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทยจัดใหแกผูปฏิบัติงานน้ี แมจะมีพนักงานบางกลุมไดใชและไมได
ใชสวัสดิการบางประเภท แตโดยภาพรวมของสวัสดิการท่ีมีอยูในปจจุบันแลวพบวา พนักงานมี
ความพึงพอใจและไมตองการใหลดสวัสดิการลงภายหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยความตองการ
ของพนักงานสอดคลองกับขอความตอนหน่ึงของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 4 พฤศจิกายน พ.ศ. 
2540 ท่ีเห็นชอบแผนแมบทพัฒนากิจการโทรคมนาคมตามท่ีกระทรวงคมนาคมนําเสนอนั้นไดระบุ
วา “ใหผูปฏิบัติงานขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทยและการส่ือสารแหงประเทศไทยท่ีโอน
ไปสังกัดบริษัทท่ีจัดต้ังใหมนั้น จะไดรับสิทธิประโยชนดานคาตอบแทนและสวัสดิการไมนอยกวา
ท่ีไดรับอยูเดิม และใหนับอายุงานตอเนื่องตามท่ีกําหนดไวในกฎหมายยกเลิกพระราชบัญญัติ ทศท. 
และพระราชบัญญัติ กสท.” จากมติคณะรัฐมนตรีหมายความวา ในระยะแรกของภายหลังการแปร
รูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย สวัสดิการท่ีพนักงานไดรับในปจจุบันจะยังคงมีอยูเทาเดิม แต
มิไดกลาววาเม่ือแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย เปนเอกชนโดยสมบูรณแลวสวัสดิการที่
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พนักงานไดรับจะยังคงมีอยูเทาเดิม เนื่องจากอาจมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนไมวาจะเปนการเพิ่มข้ึน
หรือลดลงก็ตาม 
 โดยเหตุนี้ เม่ือระบบสวัสดิการเปรียบเสมือนแรงจูงใจของพนักงาน อันทําใหเกิดการ
ทุมเทของพลังกาย พลังความคิด เพียรพยายามต้ังใจทํางานจะข้ึนกับความคาดหวังท่ีบุคคลนั้นคิดวา 
“ถาใชความพยายามมากข้ึนจะทําใหปฏิบัติงานไดผลดีข้ึนจริงหรือไม” หรือ “ถาหากทํางานนี้ได
สําเร็จ ตัวพนักงานเองจะไดรับผลอะไรตอบแทน” แตหากยังพบวาระบบสวัสดิการภายหลังการ
แปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ยังไมมีแนนอนวาจะแปรเปล่ียนไปในแนวทางใด จึง
สงผลกระทบตอพนักงานบางกลุมท่ีไมม่ันใจสถานภาพในการทํางานของตนเอง ดังนั้นผูวิจัยจึง
สนใจท่ีจะศึกษาถึง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอ
ผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา” เพื่อจะเปนแรงจูงใจ
ใหพนักงานเกิดความมุงม่ันในการปฏิบัติงานและเปนขอมูลแกผูบริหารเพื่อใชประกอบการ
พิจารณาแนวทางสําหรับการบริหารปรับปรุงสวัสดิการท่ีเหมาะสมตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามตอผลลัพธในเรื่องการเพิ่มคาจาง การเล่ือน
ตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความคาดหวังตอผลลัพธในเรื่องการเพิ่มคาจาง การเล่ือน
ตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังตอผลลัพธในเร่ืองการเพิ่ม
คาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง 
 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามตอผลลัพธ โดยผานทางความคาดหวังในเร่ือง
การเพิ่มคาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 
 1. ความพยายามสงผลตอผลลัพธ 
 2. ความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 3. ความพยายามและความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 4. ความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดยผานทางความคาดหวัง 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตดานประชากร 
   1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานระดับผูปฏิบัติการและผูจัดการใน
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา ไดแก (1) สาขาคลองแงะ 
จํานวน 20 คน (2) สาขานาทวี จํานวน 16 คน (3) สาขานาหมอม จํานวน 24 คน (4) สาขาปาดังเบ
ซาร จํานวน 17 คน (5) สาขาระโนด จํานวน 19 คน (6) สาขารัตภูมิ จํานวน 20 คน (7) สาขาสงขลา 
จํานวน 41 คน (8) สาขาสะเดา จํานวน 25 คน (9) สาขาสิงหนคร จํานวน 23 คน และ(10) สาขา
หาดใหญ จํานวน 93 คน 

1.2 ขอบเขตกลุมตัวอยาง ซ่ึงกลุมตัวอยางท่ีใชสําหรับการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงาน
ระดับผูปฏิบัติการและผูจัดการในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลาท้ัง 10 
สาขา จํานวน269 คน ซ่ึงไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) เปนตาม
ตารางกําหนดขนาดตัวอยางของ R.V. Krejcie and D.W. Morgan เปนตารางกําหนดขนาดตัวอยางท่ี
ใชงายเพียงพิจารณาขนาดประชากร จะไดขนาดตัวอยาง (R.V. Krejcie&D.W. Morgan, 1970:607-
610) 
 2. ขอบเขตดานเนื้อหา ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษา “อิทธิพลของความพยายามและความ
คาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 
จังหวัดสงขลา” ประกอบดวยปจจัยในดานตางๆ ไดแก (1) ปจจัยดานความพยายาม (2) ปจจัยดาน
ความคาดหวัง และ(3) ปจจัยดานผลลัพธ โดยการปรับและประยุกตข้ึนมาใหมจากการศึกษาคนควา
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของและในสาขาวิจัยท่ีมีความใกลเคียง 
       2.1 ขอบเขตของตัวแปรตน (Independent Variables) จะประกอบดวย 2 ปจจัยคือ  
              2.1.1 ปจจัยดานความพยายาม ประกอบดวย 
           1) การเพิ่มคาจาง 
     2) การเล่ือนตําแหนง 
                                         3) การยอมรับของกลุม 
                                         4) ความสามารถของตนเอง 
              2.1.2 ปจจัยดานความคาดหวัง ประกอบดวย 
     1) การเพิ่มคาจาง 
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     2) การเล่ือนตําแหนง 
                                         3) การยอมรับของกลุม 
                                         4) ความสามารถของตนเอง 

2.2 ขอบเขตของตัวแปรตาม (Dependent Variables) จะประกอบเพียงปจจัยเดียวคือ 
                  2.2.1 ปจจัยดานผลลัพธ ประกอบดวย 

     1) การเพิ่มคาจาง 
     2) การเล่ือนตําแหนง 
                                         3) การยอมรับของกลุม 
                                         4) ความสามารถของตนเอง 
 
ขอตกลงเบื้องตน 
  
 ผูวิจัยถือวาคําตอบจากแบบสอบถามของพนักงานระดับผูปฏิบัติการและผูจัดการใน
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลาท้ัง 10 สาขา เปนขอมูลท่ีผูตอบ
แบบสอบถามตอบตามสภาพความเปนจริง สามารถเช่ือถือไดและทําการศึกษาวิจัยไดดวย 
 
นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ 
  
 การแปรรูป หมายถึง การเปล่ียนสภาพรูปแบบจากองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย
เปนบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ตามแผนแมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคมฉบับ
เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2540 
 รัฐวิสาหกิจ หมายถึง องคการของรัฐบาลหรือหนวยงานธุรกิจท่ีรัฐบาลเปนเจาของ 
 การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ หมายถึง การเพิ่มบทบาทของเอกชนในกิจการท่ีรัฐวิสาหกิจ
ดําเนินการอยู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพเศรษฐกิจ และใหประชาชนไดบริโภคสินคา และบริการท่ีมี
คุณภาพ ในราคาท่ีเหมาะสม 
 พนักงานรัฐวิสาหกิจ หมายถึง พนักงานระดับผูปฏิบัติการและผูจัดการภายในบริษัท 
ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
 บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา หมายถึง สํานักงานท่ี
ใหบริการโทรศัพทท้ัง 10 สาขา ไดแก (1) สาขาคลองแงะ  (2) สาขานาทวี  (3) สาขานาหมอม  (4) 
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สาขาปาดังเบซาร  (5) สาขาระโนด  (6) สาขารัตภูมิ  (7) สาขาสงขลา  (8) สาขาสะเดา  (9) สาขาสิง
หนคร  และ(10) สาขาหาดใหญ   
 การเพ่ิมคาจาง หมายถึง การพิจารณากําหนดหรือปรับปรุงอัตราคาจางเงินเดือน เพื่อให
ถูกตองและเหมาะสมกับเง่ือนไขของสถานการณขององคการเกาท่ีดําเนินงานตอเนื่องกันมา 
 การเล่ือนตําแหนง หมายถึง การเปล่ียนแปลงตําแหนงในทางสูงข้ึน ซ่ึงโดยปกติมักจะมี
ความรับผิดชอบมากข้ึนดวย และมีหนาท่ีงานท่ีแตกตางไปจากเดิม โดยจะมีผลสืบเนื่องมาจาก
นโยบายบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 
 การยอมรับของกลุม หมายถึง ความตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ตลอดจนเปน
ความพยายามท่ีจะใหมีความสัมพันธระดับสูงกับบุคคลอ่ืนเชน ความตองการใหไดรับการเคารพนับ
ถือ ความสําเร็จ ความรู ศักดิ์ศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคมและมีช่ือเสียงในสังคม 
 ความสามารถของตนเอง หมายถึง เปนสมรรถภาพของพนักงานท่ีสามารถกระทํางาน
ตางๆ ไดอยางสําเร็จ 
 ความพยายาม หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับแรงจูงใจและใชความพยายามท่ีจะนําไปสู
การทํางาน เพื่อใหเกิดความเช่ือม่ันวาจะไดรับประเมินการทํางานท่ีดี อันจะนําไปสูการใหรางวัล
ตางๆ 
 ความคาดหวัง หมายถึง ความคาดหวังของพนักงานท่ีเกี่ยวของกับผลลัพธท่ีตองการจาก
การทํางานใน 4 ดานอันประกอบดวย (1) การเพ่ิมคาจาง (2) การเล่ือนตําแหนง (3) การยอมรับของ
กลุม    และ(4) ความสามารถของตนเอง ภายหลังจากการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย
มาเปนบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 
 ผลลัพธ หมายถึง การใหรางวัลขององคการท่ีสามารถตอบสนองเปาหมายหรือความ
ตองการของพนักงานในรูปแบบตางๆ เชน การเพิ่มคาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม 
และความสามารถของตนเอง เปนตน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจหรือความชอบในส่ิง
เหลานั้น 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1. เพื่อจะเปนแรงจูงใจใหพนักงานเกิดความมุงม่ันในการปฏิบัติงาน 
 2. เพื่อทําใหทราบถึงอิทธิพลของความพยายาม ความคาดหวังในแตละดานท่ีมีตอ
ผลลัพธภายหลังจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจท่ีมีผลกระทบตอบริษัท 
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 3. เพ่ือใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหารประกอบการพิจารณาแนวทางสําหรับการบริหาร
ปรับปรุงในแตละดานอยางเหมาะสมตอไป 

 4. เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลของความพยายามและความ
คาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)
ในจังหวัดอ่ืนๆ ตอไป หรืออาจจะเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ เชน บริษัท ปตท. จํากัด(มหาชน)
และบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาคนควาเร่ือง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงานรัฐ
วิสากิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา” คร้ังนี้ 
ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสาร งานวิจัยท่ีเกี่ยวของและสาขาใกลเคียง โดยแบงหัวขอออกเปน 
9 สวน ไดแก (1) แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง  (2) แนวคิดเกี่ยวกับการเพิ่มคาจาง (3) แนวคิด
เกี่ยวกับการเล่ือนตําแหนง (4) แนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับของกลุม  (5) แนวคิดเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเอง (6) แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ (7) แนวคิดเกี่ยวกับความตองการ (8) แนวคิด
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน และ(9) แนวคิดเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ รวมท้ังงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของมีดังตอไปนี้ 
 
1.  แนวคิดเก่ียวกับความคาดหวัง  
 
 พจนานกุรมออกฟอรด ไดใหความหมายของความคาดหวังวาเปนสภาวะทางจิตท่ีเปน
ความรูสึกนึกคิดหรือเปนความคิดเห็นอยางมีวิจารณญาณของบุคคลท่ีคาดคะเนหรือคาดการณ
ลวงหนาตอบางส่ิงบางอยางวาควรจะเปนหรือควรจะเกิดข้ึนและความหมายตามพจนานุกรมเวบ
สเตอร(Webster Dictonary) โดย Clolins ไดกลาวไววา เปนความมุงหวังหรือความคาดหวังถึงส่ิง
หนึ่งส่ิงใดวาควรจะเกิดข้ึน โดยพิจารณาจากความเหมาะสม ความจําเปนตามความสมควร (เสาวนยี 
ลีลานุช, 2541:9) 
 ไพฑูรย เจริญพันธุวงศ (ไพฑูรย เจริญพันธุวงศ, 2530:20) ไดใหความหมายของความ
คาดหวังไวคือ ความรูสึกของบุคคลถึงพฤติกรรม ตําแหนงท่ีเหมาะสมของตนเองหรืออาจเปน
ความรูสึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผูอ่ืนในองคการ อีกนัยหนึ่งก็คือความคาดหวังของ
บุคคลนั้นเปนความรูสึกของบุคคลตอตนเองวา ควรจะประพฤติปฏิบัติอยางไรในสถานการณตางๆ 
หรือตองานท่ีตนรับผิดชอบ และยังรวมไปถึงการคิดถึงบุคคลอ่ืนเชน ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชาวา บุคคลเหลานี้ควรจะแสดงออกอยางไรเพ่ือใหเกิดความสอดคลองกับงานและ

DPU



  
  12

ตําแหนงของตน ในท่ีนี้จึงอาจกลาวไดวา บุคคลตางก็มีสวนรวมในความคาดหวังซ่ึงมีตอกันและกัน
วา แตละคนควรจะมีบทบาท และแสดงบทบาทอยางไร หากความคาดหวังระหวางบุคคลนั้นไป
ดวยกันได จะใหเกิดการกําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงครวมกัน อีกท้ังบุคคลแตละคนยอมมี
บุคลิกภาพแตกตางกัน เนื่องจากบทบาทท่ีเขาจะตองแสดงออกแตกตางกันตามความตองการของ
งาน แตถาความคาดหวังสอดคลองกันบุคคลก็อาจใหความสําคัญในการยอมรับจุดมุงหมายของ
องคการวาเปรียบเสมือนจุดมุงหมายของตนเอง นอกจากน้ีความคาดหวังยังมีผลเก่ียวเนื่องกับ
แรงจูงใจกลาวคือ บุคคลท่ีมีความคาดหวังสูงจะทําใหเกิดแรงจูงใจ แรงจูงใจจะมุงไปสูเปาหมาย 
โดยทําใหเกิดพฤติกรรมซ่ึงเปนกิจกรรมท่ีจะนําไปสูเปาหมาย 
 นวลศิริ เปาโรหิตย (นวลศิริ เปาโรหิตย, 2543:23) ไดกลาวถึงความคาดหวังเกิดจาก
ความขาดหรือความตองการ “เติม” ใหเต็มของฝายหนึ่งฝายใด โดยมิไดพิจารณาถึงขอเท็จจริงของ
อีกฝาย ตราบนั้น ความคาดหวังอาจนํามาซ่ึงความผิดหวังเสียใจและเจ็บปวดยิ่งเสียกวาละครน้ําเนา
หลายรอยหลายพันเทานัก 
 สุขเกษม ธรรมประกอบ (รักษพล วงษมวง, 2540:7) ไดอางอิงความหมายของ Henry A. 
Murray วาเปนระดับผลงานท่ีบุคคลกําหนดหรือคาดหวังวาจะทําได และความคาดหวังนั้นเปน
ระดับท่ีบุคคลปรารถนาไปใหถึงเปาหมายที่กําหนดไวในการทํางานแตละคร้ัง 
 Finn (แสงอรุณ โตรักษา, 2541:19) กลาววา ความคาดหวัง (Expectation) หมายถึง การ
ประเมินคาบุคคลหรือตนเองดานจิตรูสํานึกและจิตใตสํานกึ ความคาดหวังจึงเปนแนวทางกําหนด
พฤติกรรมท่ีจะมีตอบุคคลท่ีตนคาดหวังหรือตอตนเองในลักษณะท่ีตนคิดวาถูกตอง 
 Funk and Wagnalls (รักษพล วงษมวง, 2541:69-71) กลาวถึงความคาดหวังตอการ
กระทําหรือสถานการณวาเปนความเช่ือม่ันตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งวานาจะมีนาจะเปนอยางท่ีคิดไว 
 สรุปไดวา ความคาดหวังคือความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีมุงหวังจะใหไดส่ิงท่ีตองการ
จึงเปนแรงจูงใจใหบุคคลกําหนดการกระทําท่ีเหมาะสมกับบทบาทของตนและสอดคลองกับบุคคล
อ่ืน โดยคาดคะเนหรือเชื่อวาผลท่ีเกิดจากการกระทําจะตอบสนองความตองการของตนไดผลท่ี
เกิดข้ึนอาจเปนไปตามความคาดหวังท่ีสรางความพึงพอใจหรืออาจไมเปนไปตามความคาดหวังท่ี
สรางความไมพึงพอใจได 
 ทฤษฎีกระบวนการในการจูงใจ (Process theories of motivation) หรืออาจจะเรียกวา 
ทฤษฎีความเขาใจ (Cognitive theory) เปนทฤษฎีการจูงใจท่ีมุงท่ีความคิดดานกระบวนการซ่ึงชักนํา
บุคคลใหปฏิบัติเพื่อตอบสนองความตองการของเขา ทฤษฎีอธิบายถึงความปรารถนาใหเกิด
พฤติกรรมท่ีตองการ การสํารวจส่ิงจูงใจของบุคคล ทฤษฎีนี้จะสํารวจถึงวิธีการที่คนไดรับการ
กระตุน ทฤษฎีนี้อาจเรียกวาทฤษฎีความเขาใจ (Cognitive) ซ่ึงจะมองท่ีตัวของกระบวนการดาน
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จิตใจท่ีกําหนดการตอบสนองความตองการของมนุษย ทฤษฎีกระบวนการที่สําคัญ 2 ประการคือ 
(1) ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s expectancy theory) (2) ทฤษฎีความยุติธรรม 
(Equity theory) ทฤษฎีความคาดหวัง เปนทฤษฎีกระบวนการซ่ึงเสนอแนะวากอนท่ีบุคคลจะปฏิบัติ 
เขาจะพิจารณาวาจะมีความสามารถและมีความพยายามที่จะใหไดผลลัพธท่ีตองการหรือไม ใน
ทฤษฎีนี้จะมีความเกี่ยวของกับงาน 3 ประการคือ (1) การรับรูของบุคคล ซ่ึงใชความพยายามท่ีจะชัก
นําไปสูการทํางาน (2) การรับรูวาการทํางานจะชักนําไปสูผลลัพธท่ีตองการ (3) ความปรารถนาท่ีจะ
ไดรับรางวัลท่ีเกี่ยวของกับผลลัพธ 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Bovee and others (ศิริวรรณ เสรีรัตน, 
2539:255-256) เปนทฤษฎีกระบวนการซ่ึงเสนอแนะวาบุคคลจะมีการกระทําเพื่อตอบสนองความ
ตองการ ถาเขารับรูวาความพยายามจะนําไปสูการทํางาน การทํางานจะนําไปสูผลลัพธและเขาให
คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Anticipated Satisfaction หรือ Valence) ดังนั้นกอนท่ีบุคคลจะปฏิบัติ 
เขาจะพิจารณาวามีความสามารถและมีความพยายามท่ีจะใหไดผลลัพธท่ีตองการหรือไม ท่ี
กอใหเกิดความคาดหวังในผลจากการทํางานดังนี้ 
 1. ความคาดหวังผลการทํางานจากความพยายาม (Effort-Performance Expectancy) 
เปนความสัมพันธระหวางความพยายามที่ตองใชและผลการทํางาน (Bovee&others, 1993:G-5) 
หรือหมายถึง ความสัมพันธท่ีรับรูระหวางความพยายามท่ีตองการและการทํางานซ่ึงเปนผลลัพธส่ิง
นี้เปนสวนแรกของสมการการคาดหวัง ซ่ึงจะเกี่ยวของกับกระบวนการประเมินสวนตัวในสวนท่ี
เกี่ยวกับการทํางานในอนาคต พนักงานจะพิจารณาวาเขาจะมีความสามารถมีเคร่ืองมือและ
ทรัพยากร เพื่อใหบรรลุการทํางานท่ีตองการโดยสํารวจความพยายามสวนตัว และใชคําถามวาจะ
ประสบความสําเร็จหรือไม ถาเขาไมเช่ือวาความพยายามจะนําไปสูการทํางานระดับสูง แลวทําให
ความคาดหวังในการทํางานระดับต่ํา เพ่ือกระตุนใหเกิดความคาดหวังจากการใชความพยายามใน
การทํางานสูง ผูบริหารที่มีประสิทธิผลจะสรางความเปนจริง โดยกําหนดเปาหมายท่ีเหมาะสมใน
การทํางานจัดหาพนักงานท่ีมีการฝกอบรม มีอุปกรณ และใหการสนับสนุนการทํางานและจัดให
พนักงานมีทักษะเพื่อใหเหมาะสมกับงาน 
 2. ความคาดหวังผลลัพธจากการทํางาน (Performance-Outcome Expectancy) หมายถึง 
ความสัมพันธระหวางการทํางานของบุคคลและความเปนไปไดของผลลัพธ (Bovee&others, 
1993:G-11) ซ่ึงเปนความสัมพันธท่ีรับรูระหวางการทํางานของบุคคล และการเปนไปไดซ่ึงมี
ผลลัพธท่ีแตกตางกัน เปนสวนท่ีสองของสมการความคาดหวัง โดยจะเก่ียวของกับการประเมิน
ส่ิงแวดลอมในการทํางานและระบบรางวัล พนักงานจะพิจารณาผลลัพธ ซ่ึงคาดวาจะเกิดข้ึนจากการ
ทํางานนั้น เขาจะถามวา ถาฉันทํางานสําเร็จฉันจะไดรับรางวัล (ผลลัพธ) อะไร ดังนั้นความคาดหวัง
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จากการใชความพยายามในการทํางานเม่ือบุคคลรับรูวาความพยายามของเขาจะนําไปสูผลลัพธท่ี
ตองการ เขาจะพยายามปฏิบัติงานไมใหพลาดเพื่อผลลัพธท่ีเขาตองการ ผูบริหารตองมีความชัดเจน
เกี่ยวกับความตอเนื่องจากภายในระหวางการทํางานและผลลัพธและจะสงมอบรางวัลในเวลาและ
คําม่ันสัญญาสําหรับผูท่ีมีการทํางานนั้น 
 3. คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Valence of Outcomes) หมายถึง คุณคาของความพึง
พอใจซ่ึงเปนผลลัพธท่ีเปนไปไดของแตละบุคคลจากการปฏิบัติ คุณคาความพึงพอใจท่ีคาดลวงหนา
วาจะมี (Anticipated Satisfaction) แตถาองคการ สมาชิกองคการจะตองการผลลัพธ ผลลัพธท้ังหมด
อาจจะดึงดูดใจไมเทากัน บางคนอาจจะมองวาผลลัพธมีลักษณะเฉพาะ แตบางคนไมคิดเชนนั้น 
พนักงานรูถึงผลลัพธนี้จะพอใจไหม ดังนั้นบุคคลจะศึกษาคุณคาหรือสวนประกอบของผลลัพธ 
บุคคลจะมีการคาดหวังความพึงพอใจลวงหนาของแตละผลลัพธซ่ึงเราเรียกวา คุณคา ความพอใจใน
ผลลัพธ เม่ือผลลัพธเปนท่ีนาพึงพอใจคุณคาจะเปนบวก เม่ือผลลัพธไมเปนท่ีนาพึงพอใจ คุณคา
ความพึงพอใจจะเปนลบ และเม่ือผลลัพธท่ีมีท้ังลักษณะเปนท่ีนาพึงพอใจและไมนาพึงพอใจ คุณคา
จะเทากับศูนย ซ่ึงสามารถจะแสดงใหเห็นจากรูปภาพประกอบดังในภาพท่ี 1 

 
ภาพท่ี 1 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Bovee and others 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: Bovee&others, 1993:447 
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 จากภาพท่ี 1 ทฤษฎีความคาดหวังซ่ึงเสนอวาบุคคลจะมีการกระทําเพื่อตอบสนองความ
ตองการถา (1) เขาคิดวาความพยายามจะนําไปสูการทํางาน (2) เขาคิดวาการทํางานจะนําไปสู
ผลลัพธ (3) เขาใหคุณคาความพอใจในผลลัพธ (Anticipated satisfaction หรือ Valence) จากผลลัพธ 
ตัวอยาง ผูบริหารระดับตนจะทํางานหนักและไดรับการเล่ือนตําแหนงอยางรวดเร็วหรือไดรับ
คาตอบแทนสูงข้ึน ผลลัพธ 2 ประการเปนท่ีนาพึงพอใจและจะมีคุณคาความพอใจในผลลัพธเปน
บวก(Positive valence) สําหรับบุคคลนี้ อยางไรก็ตามถาผลการทํางานระดับผูบริหารที่เล่ือน
ตําแหนงไปโรงงานอีกโรงงานหน่ึง หรือทําใหพวกเขาตึงเครียดผูบริหารจะเกิดคุณคาความพอใจใน
ผลลัพธเปนลบ จากผลลัพธสองประการน้ี เพราะเขาจะไมพึงพอใจ ในจุดนี้ผูบริหารซ่ึงมองคุณคา
ความพอใจในผลลัพธเปนบวกและลบ (Negative valence) ผูบริหารจะรูสึก กระตุนใหลงทุนใน
ความพยายามที่จะทํางานและถาผลลัพธเปนลบ ผูบริหารจะไมรูสึกจูงใจใหทํางาน เม่ือ Alderfer 
และ McClelland ไดเสนอแนะความตองการจะแตกตางจากบุคคลหน่ึงไปยังอีกบุคคลหน่ึง และทํา
ใหเกิดผลคือคุณคาความพอใจในผลลัพธจะนําไปสูผลลัพธท่ีแตกตางกัน เพราะความแตกตางของ
แรงงานในปจจุบัน ความแตกตางกันในคุณคาของผลลัพธซ่ึงแตกตางกันดวย สําหรับผูบริหารควร
พิจารณาวาพนักงานไดรับคุณคาผลลัพธใหเหมาะสมกับการคาดหวังของพนักงานแตถาพนักงาน
รูสึกภูมิใจ การสรางเง่ือนไขทฤษฎีการคาดหวัง 3 ประการจะมีเกิดข้ึนสําหรับ การจูงใจท่ีจะเกิด
มักจะรับรู (1) การกระทําอันจะนําไปสูการทํางาน [การคาดหวังความพยายามจากการทํางาน
(Effort-performance expectancy)] (2) การทํางานจะนําไปสูผลลัพธเฉพาะอยาง (Performance 
outcomes expectancy) 
 กลุมแนวความคิดท่ีมีเหตุผลไดโจมตี วิพากษวิจารณกลุมแนวความคิดทางดานมนุษย
สัมพันธโดยแบงการโจมตีเปน 2 ระดับดวยกัน ระดับแรกคือ ระดับวัตถุประสงคหรือเปาหมาย 
พวกนี้โจมตีวาไมมีขอพิสูจนทางวิทยาศาสตรวาลูกจางคนงานท่ีมีความสุขคือคนท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการผลิต ในระดับท่ีสองคือ ระดับปทัสถาน พวกนี้โจมตีวาการเปนตัวแทนของมนุษยตอองคการ
ไมถูก ลองมาพิจารณาการวิพากษวิจารณของพวก Rationalist ตอทฤษฎีของกลุมแนวความคิด
ทางดานมนุษยสัมพันธ จากการศึกษาตางๆ มากมายที่ไดมีการกระทําข้ึนมาเพ่ือท่ีจะวัดสหสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงานกับประสิทธิภาพในการผลิต ปรากฏวาจากการศึกษาดังกลาวพบวามี
ความสัมพันธกันนอยมาก Victor H. Vroom เปนผูท่ีประสบความสําเร็จมากท่ีสุดในการคนพบจาก
การศึกษาของเขาท่ีแสดงวาความสัมพันธมีลักษณะดังกลาวนั้นจริง แตผลไมนาประทับใจนัก
(Arthor H. Brayfield&Walter H. Crockett, 1978:396-424) Vroom ไดตรวจสอบการศึกษาจํานวน 
20 การศึกษา เขาไดพบวามีระบบสหสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับประสิทธิภาพในการ
ผลิตเพียง 2 เปอรเซ็นตเทานั้น 
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 ตอมา Lyman Porter และ Edward Lawler ไดพิจารณาตัดสินวาความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการผลิตท่ีกลุมแนวความคิดมนุษยสัมพันธเสนอมาน้ัน
นาจะมีลักษณะท่ีตรงกันขาม (Edward E.Lawler&Lyman W. Porter, 1967:20-28) เขาท้ัง 2 ได
สรุปวาความพึงพอใจอาจจะเปนผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน ถาลูกจางคนงานไดรับรางวัลหรือ
ผลตอบแทนสําหรับการปฏิบัติงานนั้น กลาวอีกนัยหนึ่งเขาท้ัง 2 คิดวาความสัมพันธระหวางความ
พอใจและผลการปฏิบัติงานจะถูกเช่ือมโยงดวยปจจัยอ่ืนคือ รางวัลหรือผลตอบแทน ดังภาพท่ี 2 

 
ภาพท่ี 2 ทฤษฎีของกลุมแนวความคิดที่มีเหตุผล 

 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: Edward E.Lawler&Lyman W. Porter, 1967:20-28 
 
 แตทฤษฎีของกลุมแนวความคิดทางดานมนุษยสัมพันธจะมีลักษณะตรงกันขามกลาวคือ
มีลักษณะดังภาพท่ี 3 ดังนี้ 

 
ภาพท่ี 3 ทฤษฎีของกลุมแนวความคิดทางดานมนุษยสัมพันธ 

 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา: Charles Perrow, 1972:143 
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 การคนพบดังกลาวขางตนชวยตัดสินไดวาทฤษฎีการจูงใจของกลุมแนวคิดท่ีมีเหตุผลท่ี
ตั้งอยูบนพื้นฐานกรอบแนวความคิดลักษณะแบบ “Inducement-Contribution Equilibrium” ท่ีมีอยู
ภายในองคการ (Charles Perrow, 1972:143) ตามทฤษฎีการจูงใจนี้ บุคคลแตละคนจะไดรับแรง
กระตุนหรือแรงจูงใจใหมีสวนรวมในองคการ เพราะพวกเขาจะไดรับส่ิงจูงใจ (Inducement) เชน 
เงิน จากการมีสวนรวมนั้นมากกวาท่ีพวกเขาตองใหเชน การทุมเท ยิ่งถาเขาไดรับส่ิงจูงใจอยาง
มากมายกวาการท่ีเขาจะตองทําการทุมเท (The Greater The Surplus of Inducement over 
Contributions) แตละคนยิ่งเต็มใจที่อยากจะเขารวมตอไป การทุมเทใหกับงานยิ่งมีมากกวาท่ี
คาดหวังวาเขาจะทุมเทให 
 โดยสรุปการวิพากษวิจารณ การคัดคานทฤษฎีของกลุมแนวความคิดทางดานมนุษย
สัมพันธ โดยกลุมพวก Rational School ดังกลาวขางตนก็คือ มีความเห็นวาไมใชความพึงพอใจ เปน
ส่ิงท่ีกอใหเกิดผลการปฏิบัติงาน  แตพวกเขาคิดวามันนาจะมีตัวเช่ือมโยงเชน  รางวัลหรือ
ผลตอบแทนระหวางการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ คราวนี้ลองมาพิจารณาทฤษฎีการจูงใจของ
กลุมแนวความคิดท่ีมีเหตุผล ซ่ึงในท่ีนี้จะขอกลาวนําทฤษฎีของ Victor H. Vroom, Lyman Porter 
and Edward Lawler และ David McClelland มากลาวถึงโดยสังเขป 
 Vroom ไดพัฒนาทฤษฎี Expectancy ของเขาใหมีลักษณะท่ัวไป (Gerenal Theory) 
มากกวาเฉพาะเจาะจง เนื้อหาของทฤษฎีนี้กลาวถึงวาบุคคลจะพิจารณาทางเลือกตางๆ ท่ีมีอยูเชน 
การไปทํางานกับการไมไปทํางาน และเลือกทางเลือกทางหนึ่ง ซ่ึงเขาเชื่อวาจะนําไปสูผลตอบแทน
หรือรางวัลท่ีเขาตองการมากท่ีสุดเชน ถาเขาเช่ือวาการไมไปทํางานหรือการอยูบานจะนําไปสูส่ิงท่ีดี
มากกวาการไปทํางาน พวกเขาคงจะเลือกทางเลือกโดยการไมไปทํางานคืออยูบาน เพราะเขาคิดวา
การเลือกทางเลือกนี้จะนําไปสูผลตอบแทนหรือไดรับผลตอบแทนท่ีเขาตองการมากกวาการไป
ทํางาน  ทฤษฎีนี้ ทํานายวา  บุคคลแตละคนจะเลือกทางเลือกท่ีมีผลตอบแทนที่ สูง ท่ีสุด  มี
องคประกอบท่ีสําคัญหลายองคประกอบในการวิเคราะห ตามทฤษฎีนี้ องคประกอบประการแรกก็
คือ การคาดหวังของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนท่ีไปมีอิทธิพลตอการเลือก องคประกอบท่ีสองถือวา ทฤษฎีนี้
รวมเอาปจจัยท่ีสําคัญ 2 ปจจัยเขาไวดวยกัน ปจจัยแรกคือความคาดหวังเกี่ยวกับผลตอบแทนท่ีจะ
เกิดข้ึน กับปจจัยท่ีสองคือคุณคา (หรือความพึงพอใจตามท่ีคาดหวังไว) ของผลตอบแทนน้ันปจจัย 2  
ปจจัยดังกลาวมีช่ือเรียกอยางเปนทางการนี้วาเปน ความคาดหวัง (Expectancies) และเปนความพึง
พอใจในงานหรือความชอบ (Valences) (Terence R. Mitchell, 1978:160-161) ซ่ึงไดนําเสนอตัว
แบบของทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom ไวในภาพท่ี 4 ขางลางตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 4 ตัวแบบของทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ท่ีมา: Edwin B. Flippo, 1984:392 
 การคาดหวัง (Expectancies) หมายถึง การคาดหวังหรือการคะเนถึงโอกาสที่บุคคลนั้น
จะไดรับผลตอบแทนตามท่ีเขาหวังไว ถาเขาตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีจะปฏิบัติงานอยางใดอยาง
หนึ่ง คาการคาดหวังหรือการคาดคะเนจะอยูในชวงระหวาง 0 ถึง 1 ถาคาของการคาดหวังมีคา
เทากับ 0 (ศูนย) หมายความวา เขาไมมีความเช่ือเลยวาถาเขาปฏิบัติตามท่ีเลือกไวแลวเขาจะไดรับ

แรงจูงใจท่ีจะใชความ
พยายามใหมุงไปสูการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ
สูง(หรือแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย) 

 
ระดับของการ
ปฏิบัติงาน 

การยอมรับของกลุม 

การเล่ือนตําแหนง 

การเพิ่มคาจาง 

ความสามารถของ 
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ความคาดหวัง สื่อกลาง 

ผลตอบแทนระดับแรก
หรือระดับที่หนึ่ง 

ผลตอบแทนระดับท่ี
สอง 

ความพึงพอใจงานท่ี 
เก่ียวพันกับผลตอบแทน 
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ผลตอบแทนตามท่ีคาดหวังไว สวนถาคาของการคาดหวังมีคาเทากับ 1 หมายความวา เขามีความเช่ือ
อยางแนนอนวา ถาปฏิบัติตามทางเลือกท่ีไดเลือกไวแลว เขาจะไดรับผลตอบแทนตามท่ีเขาตองการ
หรือปรารถนามากท่ีสุด 
 ความพึงพอใจหรือความชอบตามท่ีคาดหวังไว (Valence) หมายถึง ความพึงพอใจหรือ
ความชอบของบุคคลแตละคนในเร่ืองของผลตอบแทนประเภทใดประเภทหนึ่ง ความพึงพอใจหรือ
ความชอบอาจมีคาไดท้ังคาลบเชน กลัวถูกยิง การมีขอขัดแยงกับผูรวมงานและคาบวกเชน คิดวาจะ
ไดรับการสงเสริมใหมีการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนง ถาบุคคลใดบุคคลหนึ่งไมมีความพึงพอใจ 
ความชอบเลยก็จะมีคาเทากับศูนย นอกจากนี้ปจจัยท่ีสําคัญท้ัง 2 ตัวดังกลาวแลวยังมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ี
สําคัญอีกเชน ผลตอบแทนหรือรางวัล และส่ือกลางหรือเคร่ืองมือ (Instrumentality) 
 ผลตอบแทนหรือรางวัล (Reward) เปนการส้ินสุดของกระบวนการพฤติกรรมของ
บุคคล แบงไดเปน 2 ระดับคือ (1) ผลตอบแทนระดับท่ีหนึ่ง หมายถึง ประสิทธิภาพของการทํางาน
เชน การทํางานสําเร็จตามเปาหมายถือวาเปนผลของพยายามในการปฏิบัติงาน (2) สําหรับ
ผลตอบแทนระดับท่ีสองคือ เปนผลที่เกิดตามมาเนื่องจากผลตอบแทนระดับท่ีหนึ่งเชน การไดเงิน
คาจางเพิ่มข้ึน เปนตน 
 ส่ือกลาง (Instrumentality) คือ ความสัมพันธระหวางผลตอบแทนระดับท่ี 1 กับ
ผลตอบแทนระดับท่ี 2 คาของ Instrumentality จะมีคาระหวาง +1 หรือ –1 ถาผลตอบแทนระดับท่ี 1 
(การปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย) นําไปสูการเพิ่มคาจางหรือเงินคาจางท่ีเพิ่มข้ึน(ผลตอบแทน
ระดับท่ีสอง) Instrumentality จะมีคา +1 แตถาไมมีความสัมพันธระหวางผลตอบแทนระดับท่ี 1 กับ
ระดับท่ี 2 Instrumentality จะมีคาเทากับ 0 (ศูนย) แตถาการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายจะ
กอใหเกิดผลคือทําใหเงินคาจางลดลง Instrumentality จะมีคาเทากับ –1  
 การจูงใจหรือแรงจูง (Motivation) Vroom วามีคาเทากับความคาดหวังคูณดวยความพึง
พอใจในงานหรือความชอบ (Expectancy and Valence combine multiplicatively to determine 
motivation) ถาความคาดหวังหรือความพึงพอใจมีคาเทากับ 0 (ศูนย) แรงจูงใจจะมีคาเทากับ 0 
(ศูนย) ดวย แตถาหากวา ความคาดหวังหรือความพึงพอใจนั้นมีคาสูงแรงจูงใจก็จะมีคาสูงดวย
(Hellriegel&Slocum, 1976:413-415) 
 เพ่ือใหเขาใจทฤษฎีของ Vroom ดียิ่งข้ึนจะขอยกเร่ืองราวตัวอยางของ Cindy Narodi 
ดังนี้ 
 Cindy Narodi ผูซ่ึงเพิ่งเขามารายงานตัวทํางานในภาควิชาบริหารที่มหาวิทยาลัยทางภาค
ตะวันออกแหงหนึ่งของสหรัฐอเมริกา นายคนใหมของเธอไดพูดสรุปเกี่ยวกับงานของภาควิชาให
เธอฟงยอๆ และแนะนําใหเธอรูจักกับเพื่อนรวมงานและคณะของภาควิชา Cindy คิดวา เพื่อน
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รวมงานของเธอเปนกลุมท่ีนาคบ (Likable Group) เปนกลุมท่ีรักสนุกแมจะมีงานมาก ส่ิงเหลานี้เปน
ส่ิงสําหรับ Cindy เพราะงานท่ีเธอทํากอนหนานี้เธอไมมีโอกาสที่จะสรางสรรคสมาคมกับเพื่อน
รวมงานคนอ่ืนๆ Supervisor ไดบอกกับเธอวาความสําเร็จในงานใหมของเธอข้ึนอยูกับวาเธอทํามัน
ไดดีแคไหนกอนที่จะท้ิงเธอใหอยูตามลําพัง เร่ืองผลตอบแทนเธอจะไดรับตามประสิทธิภาพในการ
ทํางานและประสิทธิภาพในการทํางานจะไดรับนํามาพิจารณาประกอบการข้ึนเงินเดือนและการ
เล่ือนชั้น เล่ือนตําแหนง ไมนานนักหลังจากท่ีเธอไดทํางาน เพื่อนรวมงานของเธอไดบอกเธอวา ถา
เธอตองการเขากันไดดีกับพวกเขาเธอตองทํางานตามบรรทัดฐานของภาคไมมีเลขานุการคนไหน
ทํางานมากกวานี้ เลขานุการคนท่ีเพิ่งออกไปไปเพราะเธอทํางานมากกวาบรรทัดฐานของภาค 
ปรากฎวาเลขานุการคนนั้นตองอยูตามลําพังไมมีเลขานุการคนอ่ืนมาสังสรรคดวย (Herbert, 
1976:225) 
 ถานําทฤษฎีหรือตัวแบบของ Vroom นั้นมาใชกับตัวอยางของ Cindy Narodi ท่ีกลาว
ขางตน แลวดูตัวแบบของ Vroom ขางตน เราอาจจะคิดวา Cindy จะจัดการกับสถานการณท่ีเธอ
เผชิญอยูอยางไรเพ่ือใหไดรับการยอมรับจากกลุม ประการแรก เธอตองลดการทํางาน เพื่อใหเขากับ
บรรทัดฐานของกลุม เธอรูดวยเหมือนกันวาถาเธอไมสามารถตอบสนองบรรทัดของกลุม แนนอน
เธอจะอยูในกลุมนั้นไมได หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ถาเธอม่ันใจวาเธอสามารถตอบสนองระดับ
การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพของกลุมได (ความคาดหวังจะมีคาเทากับ 1) เธออาจจะรูสึกวา โดยการ
ลดการทํางานใหเขากับความตองการของกลุม เธอจะไดรับการยอมรับจากกลุมอยางเต็มท่ี แมวาจริง
แลวเธอตองการไดรับการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนงและเช่ือวา ผูที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากจะ
ไดรับการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนง (ส่ือกลางใกล +1) แตถา Cindy ตองการหรือปรารถนาการไดรับ
การสงเสริมการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนง(ความพึงพอใจท่ีเกี่ยวพันกับผลตอบแทนสูง) แตเธอไมเช่ือ
วาเธอจะมีความสามารถหรือความชํานาญในงานท่ีเกี่ยวกับเลขานุการ เพียงพอที่จะทําใหการ
สงเสริมการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนงบรรลุผลได (ความคาดหวังตํ่า) แรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานให
สําเร็จตามเปาหมายจะตํ่าไปดวย แตถาเธอเช่ือวา เธอมีความสามารถหรือความชํานาญในอาชีพท่ี
เธอทําอยูอยางเพียงพอท่ีจะทําใหการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนงบรรลุผลได (ความคาดหวังสูง) กรณี
ดังกลาวนี้แรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายจะสูง 
 ขอสังเกตบางประการ จากทฤษฎีการคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy 
Theory) จะเห็นวาลูกจางคนงานจะไดรับการจูงใจท่ีจะใชความพยายามในการไดปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ หรือใหสําเร็จตอเปาหมายก็ตอเม่ือเขาเช่ือในความสามารถของเขาวาความพยายามใน
การปฏิบัติงานของเขาจะมีผลในทางดีและผลการปฏิบัติงานนี้ จะชวยใหเขาไดผลตอบแทนตามท่ี
ตองการหรือท่ีพึงปรารถนาเชน การไดรับการเพ่ิมคาจางหรือการไดรับการสงเสริมใหมีการเล่ือน
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ช้ันเล่ือนตําแหนงนั้น ยอมหมายความวา การท่ีลูกจางคนงานคนใดคนหน่ึงไดเลือกปฏิบัติงานช้ินใด
ช้ินหนึ่ง เขาไดเลือกปฏิบัติงานช้ินนั้นจากงานหลายช้ินท่ีมีใหเลือก โดยคิดวาการเลือกปฏิบัติงานช้ิน
นั้นจากงานหลายช้ินท่ีมีใหเลือกโดยคิดวาการเลือกปฏิบัติงานช้ินนั้นเขาจะไดรับผลตอบแทนท่ีเขา
ตองการมากที่สุดหรือสูงท่ีสุด ถาการปฏิบัติงานนั้นไดรับผลดีและแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนกับเขาในการ
ปฏิบัติงานคร้ังนี้เกิดข้ึนมาจากความคาดหวังในผลตอบแทนและความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีเขา
จะไดรับมีตามท่ีเขาตองการหรือพึงปรารถนาดวย 
 สรุปไดวา การท่ีจะโนมนาวจิตใจใหคนทํางานข้ึนอยูกับความคาดหวังท่ีคนเช่ือวาความ
พยายามของตนจะสัมฤทธิผลออกมาเปนผลระดับแรก และความเปนเคร่ืองมือของผลระดับแรกที่มี
ตอผลระดับท่ีสอง ซ่ึงในท่ีสุดนั้นการท่ีบุคคลจะปฏิบัติงานใหสําเร็จไดหรือไม ยอมข้ึนอยูกับจิต
ภาพและความเช่ือของเขาวาเขาตองการหรือไมตองการอะไร และจะใชกลยุทธอะไรในอันท่ีจะ
ดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามท่ีเลือกไวยกตัวอยางเชน หากองคการพบวาผลผลิตท่ีไดต่ํากวา
มาตรฐาน ผูรับผิดชอบในองคการอาจจะใชทฤษฎีของวรูมมาประกอบการพิจารณาวาผลผลิตท่ี
ไมไดมาตรฐานน้ันอาจมาจากสาเหตุใดสาเหตุหนึ่งหรือหลายสาเหตุรวมกัน ดังตอไปนี้คือ (ติน 
ปรัชญพฤทธ์ิ, 2526:49-50) 
 1. บุคคลอาจไมไดใหความสาํคัญแกผลระดับท่ีสอง 
 2. บุคคลอาจไมเห็นวาผลผลิตระดับแรก   จะเปนเคร่ืองมือท่ีจะนํามาซ่ึงผลผลิตระดับท่ี
สอง 
 3. คนงานอาจจะไมคาดคิดวา ความพยายามของเขาจะสามารถกอใหเกดิผลระดับแรก 
 สาเหตุเหลานี้เองท่ีอาจเปนมูลเหตุจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า ซ่ึงเปนหนาท่ี
ของผูบริหารในองคการจะตองคนใหพบและพิจารณาหาทางแกไขกนัตอไป 
 Lyman W. Porter และ Edward E. Lawler ไดกําหนดรูปทฤษฎีความคาดหวังโดย
ประยุกตใชโมเดลของ Porter และ Lawler (The Porter and Lawler Model) สําหรับผูจัดการ ซ่ึงไดมี
การระบุถึงความพยายามซึ่งเปนจุดแข็งของการจูงใจและพลังงาน ท่ีข้ึนอยูกับมูลคาของรางวัลบวก
ดวยพลังงานของบุคคลและความนาจะเปนของการไดรับรางวัล ความพยายามที่จะรับรูและความ
นาจะเปนในการไดรับรางวัลไดรับอํานาจจากการทํางานท่ีแทจริงจากการเก็บขอมูลของการทํางาน
ที่แทจริง ถาบุคคลทราบวาเขาจะทํางานหรือถาเขาทํางานเขาจะมีความพอใจจากการใชความ
พยายามและทราบถึงความนาจะเปนในการไดรับรางวัล 
 การทํางานท่ีเปนจริง (การทํางานหรือการบรรลุเปาหมาย) เปนการพิจารณาโดยใชหลัก
ความพยายามโดยไดรับอํานาจจากความสามารถเฉพาะตัว ความรูและทักษะในการทํางาน การรับรู
ถึงงานท่ีตองการ เปนขอบเขตซ่ึงบุคคลเขาใจเปาหมายกิจกรรมท่ีตองการและสวนตางๆ ของงาน 
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การทํางานจะนําไปสูรางวัลเชน ความรูสึกประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิตและรางวัลท่ีมีตัวตน
เชน สภาพการทํางานและสถานะ รางวัลเหลานี้จะชวยใหบุคคลมองเห็นความเปนไปได ซ่ึงนําไปสู
ความพึงพอใจ แตการทํางานจะมีอิทธิพลตอความรูสึกไดรับรางวัลท่ีเทาเทียมกัน เปนท่ีเขาใจวาแต
ละบุคคลมองเห็นรางวัลท่ีเหมาะสมกับความพยายาม ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจตลอดจน
มูลคาของรางวัลท่ีแทจริงจะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจดวย 
 การประยุกตใชในทางปฏิบัติ (Implications for Practice) โมเดลการจูงใจของ Porter 
และ Lawler มีความสลับซับซอนมากกวาทฤษฎีการจูงใจอ่ืน ในทางปฏิบัติการที่ผูบริหารจะนํา
โมเดลนี้ไปใชไมใชเร่ืองงาย และผูบริหารจะตองระมัดระวังในการประเมินโครงสรางรางวัล โดย
ใชการวางแผนการจัดการโดยวัตถุประสงค (Management by Objective) ซ่ึงจะกําหนดหนาท่ี และ
ความรับผิดชอบใหชัดเจน โดยมีโครงสรางองคการที่ดี มีการจัดวางระบบความพึงพอใจจากการให
รางวัลการทํางาน และความพยายาม (Effort-Performance-Reward-Satisfaction System) โดยมีการ
ผสมผสานในระบบการจัดการ สามารถสรุปไดดังภาพท่ี 5 ขางลางตอไปนี้ 
 

ภาพท่ี 5 ตัวแบบของทฤษฎีความคาดหวังของ Porter และ Lawler 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา: Porter&Lawler, 1968:165 
 กอนท่ีจะอธิบายตัวแบบหรือทฤษฎีการคาดหวังของ Porter และ Lawler อยากจะ
อธิบายความหมายหรือแนวความคิดสําคัญตอไปนี้ท่ีปรากฎอยูในตัวแบบของเขาท้ังสองกอน 

คุณคาของรางวัล 
          (1) 

การรับรูวาความ
พยายามอาจนํามา 
ซึ่งรางวัล (2) 

  ความพยายาม 
        (3) 
 

      คุณลักษณะและ 
      ความสามารถ (4) 

การรับรูใน 
บทบาท (5) 

   การปฏิบัติงาน 
           (6) 

รางวัลภายใน 
       (7) 

    รางวัลภายนอก 
              (7) 

รางวัลท่ีไดรับ 
มีความยุติธรรม(8) 

ความพึงพอใจ 
          (9) 
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 1. คุณคาของรางวัลหรือคุณคาของผลตอบแทน (Value of Reward) บุคคลหวังท่ีจะ
ไดรับรางวัลหรือผลตอบแทนตางๆ เชน มิตรภาพจากเพื่อนรวมงาน การสงเสริมการเล่ือนช้ัน เล่ือน
เงินเดือน การเพิ่มเงินเดือนเนื่องมาจากความสามารถ ความรูสึกท่ีไดปฏิบัติงานใหลุลวงอยางเชน
ตัวอยางของ Cindy ท่ีกลาวไวในทฤษฎีของ Vroom รางวัลหรือผลตอบแทนท่ีเธออยากจะไดมากคือ 
มิตรภาพจากเพื่อนรวมงาน ผลตอบหรือรางวัลนี้เปนท่ีพึงพอใจสําหรับเธอ คุณคาของมันสะทอนถึง
ภาวะของความตองการความพึงพอใจของบุคคลแตละคน 
 2. การรับรูวาความพยายามอาจนํามาซ่ึงรางวัลหรือผลตอบแทน (Perceived Effort 
Reward) การับรูวาความพยายามอาจนํามาซ่ึงรางวัลหรือผลตอบแทน หมายถึงการคาดหวังของ
บุคคลวาปริมาณของผลตอบแทน (ท่ีกําหนดให) ข้ึนอยูกับปริมาณ (ที่กําหนดให) ของความพยายาม 
 3. ความพยายามทํางานของลูกจางคนงาน (Effort) เม่ือพูดถึงคําวาความพยายามมักจะ
หมายถึงปริมาณของพลังท่ีบุคคลใชในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง ปริมาณของความพยายาม
ข้ึนอยูกับการกระทําระหวางกัน (Interaction) ระหวางคุณคาของผลตอบแทนหรือรางวัลกับการ
เปนไปไดในการรับรูวาความพยายามอาจนํามาซ่ึงผลตอบแทน 
 4. คุณลักษณะและความสามารถ (Traits and Abilities) กรณีของ Porter และ Lawler 
ความพยายาม (การจูงใจหรือแรงจูงใจ) ไมไดนําไปสูการปฏิบัติงานโดยตรง คุณลักษณะและ
ความสามารถหมายถึง ลักษณะตางๆ ของบุคคลแตละคนเชน ความสามารถทางสติปญญา ทักษะ 
หรือความชํานาญในการใชมือ และลักษณะของบุคลิกภาพท่ีมีผลตอความสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน
หรือทําใหงานสําเร็จลุลวงไป ในกรณีของ Cindy ทักษะหรือความชํานาญในจดชวเลข ขีดเขียน 
และพิมพดีด ทําใหเธอยายงานไปทํายังท่ีแหงใหมได แมวาความสามารถเหลานี้บุคคลสามารถ
เรียนรูจากการทํางานดวยการฝกหัด แตสวนใหญแลวบุคคลแตละคนจะเรียนรูมากอนท่ีเขาจะมา
ทํางานจริงๆ 
 5. การรับรูในบทบาท (Role Perception) หมายถึงประเภทหรือชนิดของกิจกรรมท่ี
บุคคลเชื่อวาพวกเขาควรจะปฏิบัติ ถาพวกเขาตองการใหงานน้ันประสบความสําเร็จ ตัวอยางเชนท่ี
บริษัท Standard Steel Cooperation ผูบริหารระดับกลางสวนใหญเช่ือวามีวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะทํางาน
หรือปฏิบัติงานใหไดผลดี (เพื่อจะไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงและการขึ้นคาจาง) ก็คือจะมี
ความรูความสามารถในแขนงหรือสาขาวิชาดังตอไปนี้ เชน การเงิน การตลาด การบัญชี การผสม
โลหะ การหลอมละลาย ถาผูบริหารดังกลาวแตละคนสามารถพิสูจนตนเองใหกับนายจางของเขาได
วา เขาเช่ียวชาญ (Proficient) เขาควรจะไดผลตอบแทนจากความพยายามท่ีไดปรับปรุงสําหรับ
หนาท่ีนี้ และการกระทําของผูบริหารระดับกลางแตละคนดังกลาวแสดงวาเขาไดมีการรับรูใน
บทบาทของพวกเขาเอง 
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 6. การปฏิบัติงาน (Performance) การรวมเขาดวยกันของคุณคาของผลตอบแทน และ
การรับรูวาความพยายามอาจนํามาซ่ึงรางวัลหรือผลตอบแทนกอใหเกิดความคาดหวังเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน โดยท่ัวไปแลวการปฏิบัติงานจะเกิดข้ึนหลังจากไดมีการใชความพยายามแลว การ
ปฏิบัติงานไมเพียงข้ึนอยูกับปริมาณของความพยายาม (ท่ีบุคคลใช) แตข้ึนอยูกับความสามารถและ
วิธีท่ีพวกเขาไดรับรูบทบาทท่ีเขาควรจะเลนดวย อีกนัยหนึ่งก็คือ แมวาลูกจางคนงานจะไดใชความ
พยายามอยางมาก แตถาพวกเขามีความสามารถนอย ผลการปฏิบัติงานอาจจะตํ่า 
 7. รางวัลหรือผลตอบแทน (Reward) นั้น ซ่ึง Porter และ Lawler ไดทําการแบงเปน
รางวัลภายนอกและรางวัลภายใน (Extrinsic and Intrinsic Rewards) รางวัลภายนอกองคการเปน
ผูให ตัวอยางเชน เงินเดือน สภาพการทํางาน สถานภาพ ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน และ
ผลประโยชนพิเศษท่ีใหกับลูกจางคนงาน (Fringe benefits) ซ่ึงเปนรางวัลหรือผลตอบแทนเหลานี้ 
Herzberg เรียกวา Hygiene Factors สําหรับรางวัลภายใน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในใจ
ไดแก ความสําเร็จ การยอมรับตนเอง ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ รางวัลภายในพวกนี้ ซ่ึง 
Herzberg เรียกวา Motivator Factors ซ่ึง Motivator Factor เทานั้นท่ี Herzberg เห็นวาท่ีทําใหลูกจาง
คนงานพึงพอใจ (ปจจัยท้ังหมดไมวาจะเปนปจจัยภายในหรือภายนอกดังกลาว) ท่ี Lawler และ 
Porter นํามาใชในทฤษฎีของเขาเปนท่ีพึงปรารถนา (Desirable) ท้ังหมด อยางไรก็ตามมีขอท่ีนา
สังเกตก็คือจากการวิจัยพบวา รางวัลหรือผลตอบแทนภายในดูจะกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน
มากกวาแรงจูงใจหรือผลตอบแทนภายนอกมาก (Dyer&Parker, 1975:455-458) 
 8. การรับรูวารางวัลหรือผลตอบแทนท่ีใหความเปนธรรม (Perceived Equitable 
Rewards) ปริมาณของรางวัลหรือผลตอบแทนท่ีบุคคลรูสึกวาพวกเขาควรจะไดรับในฐานะเปนผล
จากการปฏิบัติงานท่ีเขาไดทําลงไป คือ การรับรูวารางวัลหรือผลตอบแทนมีความเปนธรรม ปกติ
รางวัลภายในและภายนอกนาจะนํามาซ่ึงความพึงพอใจไดแลวแตในความเปนจริงปรากฎวา ถาเกิด
งานประสบผลสําเร็จข้ึนมา บุคคลโดยท่ัวไปก็มักจะหันไปพิจารณาดูวาส่ิงท่ีเขาไดรับอยูนั้นมีความ
เปนธรรมหรือเทาเทียมกับผูอ่ืนหรือไม หากวาไดรับรางวัลภายในและภายนอกตามความรูสึกวา
ใชได แตยังรับรูวารางวัลนั้นไมเปนธรรมคือไดนอยไป หรือไดไมเทาเทียมกับผูอ่ืน ส่ิงเหลานี้
อาจจะเปนตัวสกัดกั้นความพึงพอใจได 
 9. ความพึงพอใจ (Satisfaction) คือ จัดเปนทัศนคติท่ีอยูภายในของตัวบุคคลแตละคน
(Satisfaction is an attitude, an individual internal state) ความพึงพอใจไมใชส่ิงเดียวกันกับแรงจูงใจ 
ตัวอยางบริษัท Hershey Food Company ลูกจางคนทํางานไดรับคาจางเปนรายช่ัวโมงโดยไมไดมี
การคํานึงถึงประสิทธิภาพในการทํางานหรือประสิทธิภาพในการผลิต ตอมากลุมลูกจางคนงานทํา
การบรรจุผลิตภัณฑประเภทหน่ึงใสถุง พบวิธีท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานจาก 500 เปน 750 
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ถุงตอช่ัวโมง ตอนปลายปลูกจางคนงานทุกคนในโรงงานพบวา คาจางเปนรายช่ัวโมงยังเหมือนเดิม 
ทําใหพวกเขามีความไมพึงพอใจเปนอันมาก เพราะผลตอบแทนจริงต่ํากวาท่ีเขาคิดเอาไว จาก
ตัวอยางจะเห็นไดวาความไมพึงพอใจเกิดข้ึนจากทัศนคติ ภาวะภายในของลูกจางคนงานแตละคน 
 หลังจากไดพิจารณาความหมายแนวความคิดสําคัญ (ตามท่ีไดกลาวขางตน) แลว คราวนี้
ลองมาพิจารณาดูตัวแบบหรือทฤษฎีของท้ัง 2 คน จุดเร่ิมตนอยากจะเร่ิมตามหมายเลขนอยไปหา
หมายเลขมาก ฉะนั้นจุดเร่ิมตนก็คือการพิจารณา คุณคาของรางวัลและการรับรูวาความพยายามอาจ
นํามาซ่ึงรางวัล ซ่ึงไมใชการทํางานท่ีสูญเปลา จะทําใหบุคคลมีความพยายามที่จะทํางาน แตความ
พยายามในการทํางานอาจจะไมเกิดข้ึน หากวาบุคคลมีความรูสึกวาคุณคาของรางวัลนอยไป อยางไร
ก็ตามความพยายามจะทํางานอยางเดียวไมสามารถทําใหเกิดผลสําเร็จข้ึนมาได ตองมีองคประกอบท่ี
สําคัญดังนี้คือ คุณลักษณะและความสามารถสวนตัวของบุคคล ถาบุคคลมีความสามารถและ
คุณลักษณะท่ีเหมาะสมแลว ส่ิงสําคัญข้ันตอมาก็คือ การรับรูในบทบาทของตนเอง การเขาใจผิด
หรือการไมรับรูบทบาทของตนเองที่ตนเปนผูแสดง ถึงแมวาจะมีความพยายาม มีความสามารถ
เหมาะสมก็ไมไดหมายความวาบุคคลคนนั้นจะประสบผลสําเร็จในงานนั้นได ฉะนั้นจึงจําเปนอยาง
ยิ่งท่ีบุคคลจะตองรับรูในบทบาทของตนเอง ถาเขาประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน แนนอนเขา
จะตองไดรับรางวัลหรือผลตอบแทน ซ่ึงอาจจะเปนรางวัลภายนอกซ่ึงองคการจะเปนผูให หรือ
รางวัลภายในซ่ึงหมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในใจ เชน ความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ แตการ
ไดรับรางวัลเขาจะตองรูดวยวารางวัลท่ีเขาไดรับนั้นยุติธรรมไหม เปนธรรมเทาเทียมกับผูอ่ืนไหม 
ถามันยุติธรรมเทาเทียมเขาจะมีความรูสึกพึงพอใจ และจากความรูสึกพึงพอใจนี้เอง จะสะทอน
ยอนกลับไปเนนคุณคาของรางวัลหรือผลตอบแทนท่ีตนไดรับ และจากผลสําเร็จในงานจะสะทอน
ยอนกลับไปรับรูวาความพยายามท่ีจะรับรูการทํางานนั้นสามารถที่จะนํามาซ่ึงรางวัลและท้ังการเห็น
คุณคาของรางวัลหรือผลตอบแทน เขาไดรับรวมท้ังการไดรับรูวาความพยายามอาจนํามาซ่ึงรางวัล
จะทําใหบุคคลมีความพยายามที่จะทํางานเปนวัฎจักรกลับมาท่ีเดิมอีก 
 จากการพิจารณาตัวแบบหรือทฤษฎีของท้ัง 2  คนดังกลาวขางตน (จะเห็นไดวาเปนไป
ตามสมมติฐานท่ีไดตั้งไวคือ) การปฏิบัติงาน (ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน) ยอมกอใหเกิด
ผลตอบแทนหรือรางวัล ในขณะเดียวกันผลตอบแทนหรือรางวัลท่ีมีความรูสึกวามีความเปนธรรม
กอใหเกิดความพึงพอใจ อยางไรก็ตามมีขอสังเกตบางประการก็คือ ในแงของการบริหาร แมวาเปน
ท่ีกระจางชัดวาท้ังการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของลูกจางคนงานเปนผลลัพธจากกระบวนการ
ท่ียุงยากสลับซับซอน  ท่ีอาจจะยังไม เปนท่ีเห็นพองตองกันจากนักปฏิบัติการและนักวิจัย 
(Practitioners and Researchers) แตก็ไดมีขอยุติแลววา รางวัลหรือผลตอบแทนสามารถกอใหเกิด 
(ความเปล่ียนแปลงใน) ความพึงพอใจในงานสําหรับผูบริหารที่ตองการสนับสนุนความพึงพอใจใน
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งานของผูรวมงานความเหมาะสมของรางวัลนั้นเปนส่ิงท่ีสําคัญหรือสามารถกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ 
จะตองมีความคงท่ีสมํ่าเสมอ (Consistency) โดยระหวางรางวัลหรือผลตอบแทนกับส่ิงท่ีบุคคลแต
ละคนตองการ ถาผูบริหารตองการเพิ่มความพึงพอใจในงาน อยางไรก็ตามผูบริหารตองยอมรับหรือ
ตระหนักวามีความแตกตางท่ีสําคัญระหวางบุคคลแตละคน ขณะท่ีเขากําลังพิจารณารางวัลหรือ
ผลตอบแทน การเพ่ิมเงินเดือน 7 หรือ 8 เปอรเซ็นตอาทําใหบุคคลหน่ึงพอใจ แตตองไม (ใหไป) มี
ผลกระทบถึงอีกบุคคลหนึ่งท่ีเงินเดือนอยูในระดับเดียวกัน นอกไปจากน้ีขนาดของรางวัลใน
สถานการณหนึ่งอาจจะไดรับการพิจารณาวานอยจากบุคคลเดียวกัน เม่ือสภาพแวดลอมท่ีตางกัน
ออกไป โดยท่ัวไปเม่ือเวลาพูดถึงรางวัลภายนอกมีคุณคาของรางวัลมากท่ีสุด เม่ือบุคคลไดรับ
แรงจูงใจมาก หรือเม่ือบุคคลมีความตองการมาก สําหรับรางวัลภายในดูจะไดรับการยกยองวามี
คุณคา ก็ตอเม่ือความตองการระดับต่ํากวา (เชน ความตองการในเร่ืองเงิน ซ่ึง Maslow ถือวาเปน
ความตองการในระดับท่ีต่ํากวา) ไดรับการตอบสนองแลวอยางไรก็ตาม นี่ไมใชเง่ือนไขที่พอเพียง
สําหรับการใชรางวัลภายใน กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ผูบริหารสวนใหญยอมรับหรือตระหนักวาตองมี
ระดับความพึงพอใจท่ีพอเพียง ดวยการใชรางวัลภายนอกกอนท่ีจะมีการใชรางวัลภายใน 
 ทฤษฎีความคาดหวัง เปนทฤษฎีข้ันสุดทายท่ีมุงท่ีตัวแปรการทํางาน เพื่อนําเสนอการ
อธิบายอํานาจท่ีสําคัญของผลผลิตพนักงาน การขาดงาน และการออกจากงาน ทฤษฎีความคาดหวัง
สมมติวาพนักงานมีเง่ือนไขนอยเกี่ยวกับทิศทางการตัดสินใจ ทําใหมีขอสมมติอยางเดียวกัน จึงถือ
เปนโมเดลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด (Optimizing model) ในการตัดสินใจสําคัญในการยอมรับหรือ
การกําหนดงาน ควรเลือกใชแนวทางของทฤษฎีความคาดหวังจะทําใหทํางานไดดี แตตองใชเวลา
อยางระมัดระวังภายใตตนทุนและผลประโยชนของทางเลือกท้ังหมด ทฤษฎีความคาดหวังไมใช
รูปแบบท่ีเหมาะสมหรือดีท่ีสุดของพฤติกรรมงาน โดยเฉพาะบุคคลในงานระดับต่ํา เพราะงาน
เหลานั้นถูกจํากัดดวยวิธีการทํางาน ผูบังคับบัญชา และนโยบายบริษัท ดังนั้นจะเห็นอํานาจของ
ทฤษฎีความคาดหวังใชเพ่ืออธิบายการเพ่ิมผลผลิตของพนักงาน ซ่ึงงานจะมีความซับซอนและมีอยู
ในระดับสูงข้ึนในองคการ 
 จากเอกสารประกอบการบรรยายเร่ือง จิตวิทยาการจูงใจเพื่อการบริหาร: ความคิด
พื้นฐานและความตองการของมนุษย ไดมีการอางถึงแนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังของ Rotter ไว
ดังนี้(สุรีย กาญจนวงศ, 2541:3) 
 1. ความคาดหวัง (Expectancy) ในความคิดของ Rotter หมายถึง โอกาสหรือความ
เปนไปได (ท่ีถูกรับรู) อยางคลุมเครือวา การเสริมแรงท่ีแนนอนอยางหนึ่งจะเกิดข้ึน เนื่องจากการ
กระทําเฉพาะบางส่ิงบางอยาง (Expectancy refers to the subjectively head probability that a certain 
reinforcement will occur as result of a specific behavior) ความคาดหวังตามแนวคิดของ Rotter 
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เปนส่ิงคลุมเครือท่ีอาจสอดคลองโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนจริงหรืออาจไมสอดคลองก็ได กลาวคือ ความ
คาดหวังเกิดข้ึนบนพื้นฐานของประสบการณเดิมในสถานการณท่ีคลายคลึงกัน  
 Rotter แยกความคาดหวังออกเปน 2 อยางคือ ความคาดหวังเฉพาะกับความคาดหวัง
ท่ัวไป ความคาดหวังเฉพาะ (Specific expectancies) สะทอนใหเห็นถึงประสบการณท่ีไดรับจาก
สถานการณใดสถานการณหนึ่งในอดีต สวนความคาดหวังท่ัวไป (Generalized expectancies) เปน
ผลรวมของประสบการณในสถานการณตางๆ ท่ีคลายคลึงกันหรือเกี่ยวของกัน ซ่ึงอาจแสดงความ
คาดหวังในรูปของสมการไดดังนี้ 
 Esi = F(ES + GE) 
 ในเม่ือ 
 Esi = ความคาดหวังการเสริมแรงในสถานการณเฉพาะอยาง ซ่ึงถูกกําหนดโดย ES และ 
GE 
 ES = ความคาดหวังเฉพาะอยาง 
 GE = ความคาดหวังท่ัวไป 
 2. คุณคาของการเสริมแรง (Reinforcement Value) จะหมายถึง ระดับความชอบการ
เสริมแรงหน่ึงมากกวาการเสริมแรงอ่ืน โดยถาโอกาสท่ีจะเกิดหรือการไดรับคุณคาการเสริมแรงนั้น
เทากัน (Reinforcement value refers to the degree to which we prefer one reinforcement over 
another if the likehood of obtaining each were equal) เชนเดียวกันการคาดหวัง คุณคาท่ีใหกับการ
เสริมแรงอยูบนพื้นฐานของประสบการณเดิม และการใหคุณคาก็มีความคลุมเครือข้ึนอยูกับการ
เปรียบเทียบระหวางการเสริมแรง 
 3. สถานการณทางจิตวิทยา (The psychological situation) การที่บุคคลมีความคาดหวัง 
หรือใหคุณคาตอการเสริมแรงอะไรก็ตามอยูในเง่ือนไขทางส่ิงแวดลอมท่ีถูกรับรูโดยบุคคลนั้น ซ่ึง
อาจแตกตางไปจากบุคคลอ่ืนโดยจะไมเกี่ยวของกับสถานการณนั้นก็ตาม 
 4. ศักยภาพของความตองการ (Need potential) คือ ความเปนไปไดท่ีพฤติกรรมท่ีจะ
แสดงออกเพ่ือนําไปสูความพึงพอใจตอความตองการเฉพาะอยาง 
 5. คุณคาของความตองการ (Need value) คือ คุณคาเฉล่ียของการเสริมแรง 
 6. อิสระของการเคล่ือนไหว (Freedom of movement) เปนระดับความคาดหวังท่ีบุคคล
เช่ือวาพฤติกรรมท่ีสัมพันธกับความคาดหวังนั้นๆ จะนําไปสูการเสริมแรงท่ีเช่ือมโยงกับความ
ตองการอยางใดอยางหนึ่งใน 6 ประเภท 
 Rotter แบงความตองการออกเปน 6 อยางคือ 
 1. ความตองการที่จะไดรับการยอมรับและไดรับสถานภาพ (Recognition Status) 
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 2. ความตองการที่จะไดรับการคุมครองและพ่ึงพิง (Protection Dependency) 
 3. ความตองการที่จะมีอํานาจและอิทธิพลเหนือผูอ่ืน (Dominance) 
 4. ความตองการที่จะเปนอิสระสําหรับในการตัดสินใจ   เพื่อจะใหบรรลุเปาหมายตามท่ี
ตองการ (Independence) 
 5. ความตองการความรักความผูกพัน (Love and Affection) 
 6. ความตองการความปลอดภัยทางรางกาย อันไมเจ็บปวย  และมีสุขภาพท่ีดี (Physical 
comfort) 
 Rotter มีความเชื่อวา ความสําเร็จหรือลมเหลวในการกระทําท่ีผานมาในชีวิตมีผลตอ
ระดับความคาดหวังท่ัวๆ ไปวาสามารถควบคุมการเสริมแรงไดอยางไร บุคคลมีความเช่ือวา
ความสําเร็จและความลมเหลวเกิดจากปจจัยภายนอก (External Locus of Control) เชน โชคชะตา 
เคราะหกรรมหรืออิทธิพลของผูอ่ืน ในทางกลับกันบุคคลอาจเช่ือวา ความสําเร็จ หรือความลมเหลว
ถูกกําหนดจากปจจัยภายใน (Internal Locus of Control) เชน เช่ือในความสามารถและความพยายาม
ของตนเองเปนตน  
 แหลงควบคุมหรือ Locus of Control จึงเปนความเช่ือท่ีวาการตอบสนองจะมีหรือไมมี
อิทธิพลตอการไดรับการเสริมแรง ดังนั้น แหลงควบคุมจึงเปนเหมือนตัวกําหนดท่ีสําคัญตัวหนึ่ง
ของการคาดหวังในลักษณะของความคาดหวังท่ัวไปมากกวาท่ีจะเปนความคาดหวังเฉพาะ 
 ความสําคัญของความคาดหวัง สามารถอธิบายไดดังนี ้
 สถิต วงศสวรรค (รักษพล วงษมวง, 2540:8) กลาววา ถามีผูคาดหวงัพฤติกรรมของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึงไวอยางไร จะโนมนาวใหบุคคลผูนั้นแสดงพฤตกิรรมออกมาใกลเคียงหรือตรง
กับส่ิงท่ีเขาไดคาดหวังไว แตความคาดหวงัจะตองมีความเปนไปไดหรือความนาจะเปนสูง 
 Kelley (รักษพล วงษมวง, 2540:8) ไดทําการคนควาทดลองถึงอิทธิพลของความ
คาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีผลตอการปฏิบัติงานไดผลสรุปวา ความคาดหวังของบุคคลอ่ืนจะมี
อิทธิพลตอกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูท่ีไดรับการคาดหวังไวเปนอยางมาก 
 องคประกอบของความคาดหวัง สามารถอธิบายไดดังตอไปนี ้
 สุเทพ เทียนสี (ปองฤทัย โชตะยากฤต, 2543:14-15) ไดนําเสนอผลการศึกษาของมาวดี้
และคณะ (Mowdy and others) เกี่ยวกบัความคาดหวงัของบุคคลในองคการวาแตละบุคคลจะมี
ความคาดหวังตั้งแตเร่ิมเขาปฏิบัติงานกับองคการ ซ่ึงความคาดหวังเหลานี้อาจเกี่ยวของกับความเช่ือ
ในเร่ืองของลักษณะงานท่ีทํา คาตอบแทนท่ีสรางความพึงพอใจ โอกาสท่ีไดติดตอกับบุคคลภายใน
และภายนอกองคการ เปนตน ซ่ึงแตละบุคคลจะมีความคาดหวังและใหคุณคาในผลตอบแทนที่
ไดรับแตกตางกันท้ังนี้ข้ึนอยูกับองคประกอบ 3 ประการคือ 
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 1. ลักษณะพื้นฐานสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ อาชีพ ระดับการศึกษา สถานภาพ
ทางครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว จริยธรรม ประสบการณการทํางาน และบุคลิกภาพของ
แตละบุคคล ซ่ึงจะมีผลตอการตัดสินใจวาส่ิงใดคือความคาดหวังท่ีควรไดรับจากการปฏิบัติงานเชน 
ความรูสึกตอการปฏิบัติงาน ส่ิงท่ีตองการไดรับ รวมถึงปริมาณงานท่ีตองปฏิบัติ เปนตน 
 2. ขอมูลและขาวสารเกี่ยวกับงานและองคการ จะมีผลตอการเกิดความคาดหวังแก
บุคคลท้ังในระหวางการปฏิบัติงาน และระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน หากไดรับขอมูลและ
ขาวสารเกี่ยวกับงานและองคการท่ีถูกตองอยางตอเนื่อง จะชวยใหสามารถพัฒนาการปฏิบัติงาน
หรือเกิดความคาดหวังในการปฏิบัติงานไดถูกตองสมบูรณมากข้ึน ซ่ึงจากการศึกษาพบวาความ
คาดหวังในงานท่ีไมถูกตองเหมาะสมจะมีผลตอการลาออกจากงานของบุคคล 
 3. โอกาสในการเลือกงาน ลักษณะงานท่ีมีทางเลือกมากกวาหรือผลตอบแทนสูงกวา
งานท่ีทําอยูจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลมีความตองการจะปฏิบัติงานนั้น ซ่ึงจากการวิเคราะหโอกาสใน
การเลือกงานพบวา มีความสัมพันธในเชิงลบกับความผูกพันตอองคการกลาวคือ ในระยะแรกของ
การเขางานใหมจากขอมูลและขาวสารที่มีลักษณะเฉพาะท่ีเดน จึงทําใหบุคคลตัดสินใจเลือกงานนั้น 
แตหลังจากการทํางานผานไปชวงเวลาหน่ึงบุคคลจะตัดสินทางเลือกและโอกาสของตนเอง ซ่ึงทํา
ใหความคาดหวังของบุคคลอยูในระดับท่ีสูงข้ึน และมีแนวโนมท่ีจะทําใหส่ิงท่ีคาดหวังเปนจริงซ่ึง
จะพัฒนาพฤติกรรมการแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการมากข้ึน 
 การปรับใชทฤษฎีความคาดหวังใหเปนรูปธรรม สามารถอธิบายไดดังนี ้
 การนําทฤษฎีความคาดหวังมาปรับใชใหเปนรูปธรรมนั้น สรอยตระกูล อรรถมานะ
(ปองฤทัย โชตะยากฤต, 2543:13-14) ไดสรุปแนวทางการดําเนินงานไวดังนี ้
 1. คนหาวาผูปฏิบัติงานมีความตองการผลลัพธอยางไร เพื่อใชเปนแรงจูงใจหรือ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน โดยใชเทคนิคการทอดแบบสอบถาม หรือสังเกตถึง
ปฏิกิริยาตอบโตท่ีผูปฏิบัติงานมีตอรางวัลหรือผลตอบแทน หรืออาจจะใชวิธีตั้งคําถามโดยตรงเชน 
ถามวาทานตองการอะไรจากองคการ หรือทานตองการส่ิงตอบแทนอะไรจากการปฏิบัติงานนี้ เปน
ตน 
 2. กําหนดรายละเอียดเก่ียวกับการปฏิบัติงานใหชัดเจนและเปนท่ียอมรับ ซ่ึงจะทําให
การปฏิบัติงานดีไดมาตรฐานท่ีผูบริหารปรารถนานั้นเปนไปไดมากข้ึน 
 3. ตองม่ันใจวาระดับเปาหมายการปฏิบัติงานท่ีปรารถนาน้ันสามารถจะทําได เพราะ
ความพยายามปฏิบัติงานใหเปนไปตามความคาดหวังนั้นเปนส่ิงสําคัญ หากผูปฏิบัติงานกําหนด
เปาหมาย การปฏิบัติงานซ่ึงคิดวาเปนไปไดอยูในระดับสูงเกินความเปนจริงแลว ผูปฏิบัติงานน้ัน
อาจไมสามารถบรรลุเปาหมายได ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความทอถอยหรือระดับการจูงใจลดตํ่าลง 
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 4. ตองเช่ือมโยงรางวัลหรือผลตอบแทนเขากับการปฏิบัติงาน เพื่อใหไดระดับการจูงใจ
สูงข้ึน จึงจําเปนท่ีจะตองช้ีแจงใหผูปฏิบัติงานเห็นถึงความสัมพันธดังกลาว 
 5. ตองวิเคราะหสถานการณท้ังหมดหากมีความคาดหวังท่ีขัดแยงกัน เพราะหาก
ผูปฏิบัติงานมองเห็นรางวัลหรือผลตอบแทนมากมายสัมพันธกับการปฏิบัติงานท่ีดีและคาดวาจะ
กระทําได ในระดับของการจูงใจจะสูงตาม แตหากผูปฏิบัติงานมองเห็นบทลงโทษนอยก็อาจละเลย
ท่ีจะปฏิบัติงานใหดี 
 6. รางวัลหรือผลตอบแทนบางอยางควรจะใหในลักษณะของกลุมมากกวาท่ีจะใหเปน
รายบุคคล ซ่ึงเปนส่ิงจําเปนหากตองการใหเกิดพฤติกรรมท่ีมีลักษณะรวมมือกัน (Cooperative 
Behavior) แตท้ังนี้ผูบริหารจะตองตระหนักหรือระมัดระวังในคาดหวังอ่ืนๆ ท่ีกลุมอรูปนัยอาจสราง
ข้ึน และตองพิจารณาวาความคาดหวังเหลานั้นสอดคลองกับความตองการขององคการหรือไม 
 7. ผูบริหารจะมีบทบาทสําคัญในการคิดสราง สรรหา และบํารุงรักษาระบบการให
รางวัลหรือผลตอบแทนที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บทบาทของ
ผูบริหารในเร่ืองการจูงใจอีกประการหนึ่งก็คือ การกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจน บงช้ีความคาดหวังใน
รางวัลท่ีไดอยางกระจาง และใหรางวัลหรือผลตอบแทนท่ียุติธรรมแกผูปฏิบัติงานท่ีปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 8. องคการตองมีความยืดหยุนในการใหความสัมพันธกับผูปฏิบัติงานแตละบุคคล
แตกตางกัน เนื่องจากผูปฏิบัติงานจะมีความตองการ คานิยม และความคาดหวังท่ีตางกัน รวมท้ังมี
การใหคุณคา (Value) กับรางวัลหรือผลตอบแทนท่ีไมเหมือนกัน 
 ความคาดหวังจึงเปนแรงจูงใจท่ีมีผลตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล ซ่ึงสามารถ
ผลักดันใหบุคคลปฏิบัติตนตามความเช่ือเกี่ยวกับผลที่คาดวาจะไดรับ ในท่ีนี้หมายถึงความคาดหวัง
ของพนักงานตอระบบการบริหารงานตามศูนยความรับผิดชอบท่ีเปนกลไกสําคัญในการดําเนินการ 
เพื่อใหองคการสามารถดํารงท้ังภารกิจหลักและภารกิจรองในการพัฒนาท่ีอยูอาศัยแกประชาชนทุก
ระดับรายไดใหสามารถเขาถึงบริการไดอยางท่ัวถึงในราคาที่เปนธรรมตามวัตถุประสงคของ
นโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ภายหลังการดําเนินนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 
2.  แนวคิดเก่ียวกับการเพิ่มคาจาง 
 
 การเล่ือนข้ันเงินเดือนประจําป เปนการตอบแทนผลการปฏิบัติงานใหแกลูกจางท่ีมี
ความตั้งใจ มีผลงานในการปฏิบัติงานใหแกองคการ เพ่ือสนับสนุนสงเสริมใหลูกจางเกิดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการไดตลอดไป (อํานวย แสงสวาง, 2536:147) 

DPU



  
  31

 เกณฑการเล่ือนข้ันเงินเดือน เปนหลักเกณฑท่ีองคการไดกําหนดไวใชในการพิจารณา
ปูนบําเหน็จความดีความชอบท่ีลูกจางไดกระทํามาในระหวางรอบปของการทํางาน มีดังนี้ 
  1. การเล่ือนข้ันเงินเดือน 

     1.1 การมาทํางาน 
               1.1.1 มีระยะเวลาการมาทํางานในรอบป ครบตามจํานวนท่ีองคการกําหนดไว

อยางนอยตองครบ 6 เดือนหรือ 8 เดือนหรือ 12 เดือน บางองคการนับตามปปฏิทิน (1 มกราคม ถึง 
31 ธันวาคม) หรือตามปงบประมาณ (1 ตุลาคม ถึง 30 กันยายน) 

               1.1.2 ลาปวย และลากิจรวมกันไมเกิน 45 วัน 
               1.1.3 มาสายไมเกิน 30 คร้ัง 
               1.1.4 ไมเคยขาดงาน 

    1.2 วินยั 
               1.2.1 ไมเคยกระทําผิดวินยั หรือละเมิด ฝาฝนขอบังคับ ขอหามขององคการ 
               1.2.2 ไมอยูในระหวางการรับโทษทางวินยั 

    1.3 ผลการปฏิบัติงาน 
              1.3.1 มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑมาตรฐาน 

 2. การเล่ือนข้ันเงินเดือน 2 ข้ัน 
     2.1 การมาทํางาน 
           2.1.1 มีระยะเวลามาทํางานครบ 12 เดือน 
           2.1.2 ลาปวย และลากจิไมเกนิ 15 วัน 

               2.1.3 มาทํางานสายไมเกิน 10 คร้ัง 
               2.1.4 ไมมีการขาดงาน 

     2.2 วินัย 
           2.2.1 ไมถูกลงโทษทางวินยั 
     2.3 ผลงาน 
 มีผลงานจากการปฏิบัติงานอยูในเกณฑสูงกวามาตรฐาน และอยูในเกณฑดีมาก ดังใน
กรณีใดกรณหีนึ่งดังนี ้
           2.3.1 ปฏิบัติงานเกินกวาตําแหนง ไดผลดีเปนประโยชนตอองคการเปนพิเศษ 
           2.3.2 อุทิศตนในการปฏิบัติงาน มีผลงานดีเดนเปนตัวอยางท่ีดีได 
           2.3.3 ปฏิบัติงานท่ีตองเส่ียงอันตรายเปนกรณพีิเศษ 
           2.3.4 ปฏิบัติงานสําเร็จเปนผลดีแกองคการ และประเทศชาติ 
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    2.4 มีการกําหนดโควตา พนักงานที่เขาเกณฑการพจิารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนเกินกวา 2 
ข้ันโดยปกติมีการกําหนดโควตาไมเกิน 15% ของจํานวนพนักงาน 
 3. การไมพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน มีเกณฑการพจิารณาดังนี ้
         3.1 การมาทํางาน 
           3.1.1 มีเวลามาทํางานไมครบตามเกณฑท่ีองคการกําหนดไวในข้ันตํ่าเชน ไมครบ 
6 เดือน 
           3.1.2 วันลาปวย และลากิจรวมกนัเกินกวา 45 วัน 

               3.1.3 มาทํางานสายเกินกวา 30 คร้ัง 
               3.1.4 มีการขาดงาน 

     3.2 วินัย 
           3.2.1 ถูกลงโทษทางวนิัย 
     3.3 ผลงาน 

           3.3.1 มีผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑมาตรฐานที่องคการกําหนดไว 
 ตามระบบของราชการ ไดมีการกําหนดเงินเดือน หรือคาจาง โดยนําหลักการท่ีสําคัญ
หลายประการมาประกอบการพิจารณาไดแก (สุธรรม พงศสําราญ, 2541:14) 
 1. หลักของความเพียงพอ การกําหนดเงินเดือนหรือคาจางถือเปนความรับผิดชอบทาง
สังคมอยางหนึ่งของนายจาง ดังนั้น นายจางควรกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจางใหเทากับระดับ
ต่ําสุดท่ีลูกจางควรจะไดรับเปนอยางนอยเชน อัตราคาจางแรงงานข้ันตํ่า อัตราเงินเดือนท่ีรัฐกําหนด
ใหแกราชการข้ันตํ่าสุดเชนเดียวกัน กลาวคือ ควรอยูในระดับท่ีเพียงพอแกการดํารงชีพอยาง
เหมาะสมหรือสามารถเล้ียงดูครอบครัวไดตามสมควร คาจางข้ันตํ่าจําเปนตองอาศัยการสํารวจ
คาใชจายในครัวเรือนของประชาชนเปนหลัก มักมีการแปรเปล่ียนอยูเสมอตามภาวะเศรษฐกิจและ
คาครองชีพ ซ่ึงการสํารวจควรจะตองทําสมํ่าเสมอ 
 2. หลักความยุติธรรม ควรจะตองมีความเทาเทียมกันสําหรับขาราชการหรือพนักงานท่ี
มีความสามารถ วุฒิ และประสบการณเหมือนกัน ความรับผิดชอบและความยากงายของงานที่
เทียบเคียงกันได หลักของความยุติธรรมแบงออกได 3 ประการคือ 
      2.1 ความยุติธรรมภายนอกคือ เงินเดือนหรือคาจางท่ีกําหนดจะสอดคลองกับการจาง
ในตลาดแรงงาน ถาเปนไปไดวางานหลายงานที่ประเมินคาของงานแลวในระดับเดียวกัน แตตาง
สาขากัน การกําหนดอัตราคาจางอาจแตกตางกันได เพราะความตองการแรงงานในแตละสาขา
แตกตางกัน แรงงานในสาขามีกันได เพราะความตองการแรงงานในแตละสาขาแตกตางกัน แรงงาน
ในสาขาท่ีมีความตองการมาก แตการผลิตไมพอกับความตองการ อัตราคาจางจะสูงกวาสาขาอ่ืน 
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 ส่ิงท่ีใชเปนเคร่ืองมือในการกําหนดเงินเดือนหรือคาจาง ใหเกิดความยุติธรรมภายนอก
ไดแก การสํารวจอัตราตลาด 
     2.2 ความยุติธรรมภายใน ภายในองคการเดียวกัน งานท่ีมีระดับความรับผิดชอบและ
ความยากงายของงานเทียบไดระดับเดียวกัน ก็ควรจะไดรับคาจางอัตราเดียวกัน “งานท่ีเทากัน
เงินเดือนเทากัน” 
     2.3 ความเปนธรรมเฉพาะบุคคล คือ ในการกําหนดเงินเดือน หรือคาจางท่ีเปนธรรม
ตองพิจารณารายบุคคลดวยเชน ผูท่ีมีวุฒิ ความสามารถ ประสบการณทํางานในระดับความ
รับผิดชอบ และความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกันไดนั้น ผูท่ีมีผลงานการปฏิบัติท่ีดีกวา ยอมควร
ไดรับเงินเดือนหรือคาจางสูงกวา ควรจะตองใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือจากการวัดผล
ผลิต นอกจากนั้นความเปนธรรมเฉพาะบุคคลอาจพิจารณาจากระยะเวลาในการทํางานดวย ดังนั้นผู
ท่ีทํางานมากกวา ยอมไดรับเงินเดือน หรือคาจางสูงกวาผูท่ีเพิ่งเร่ิมทํางานน้ัน หรือหากเปนผูมี
ประสบการณมาบรรจุเขาทํางาน ก็ยอมควรจะไดรับเงินเดือนคาจางสูงกวาผูท่ีบรรจุเขาทํางานโดย
ไมมีประสบการณ 
 3. หลักความสมดุลย คือ จะตองพิจารณาหลายประการเชน ความสมดุลยระหวาง
สัดสวนของรายจายรายบุคคลกับรายจายดานอ่ืนๆ ความสมดุลยระหวางคาผลตอบแทนทางตรง 
(เงินเดือนหรือคาจาง) กับสวัสดิการ นอกจากนั้น ความสมดุลยระหวางเงินกับงาน 
 4. หลักความมั่นคง การกําหนดเงินเดือนหรือคาจางจะตองคํานึงถึง ความมั่นคงซ่ึง
รวมถึงสุขภาพ ความปลอดภัย หรือความเส่ียงภัยของขาราชการหรือพนักงานดวยเชน การใหมีการ
ประกันสุขภาพ การประกันชีวิต การใหเงินบําเหน็จ บํานาญตลอดจนการใหเงินเพิ่มพิเศษสําหรับ
งานท่ีเส่ียงภัย 
 5. หลักการจูงใจเชน การกําหนดใหมีการเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือคาจางตามผลการ
ปฏิบัติงานในแตละป ในแงของธุรกิจ จะจูงใจโดยการเล่ือนข้ันเงินเดือน และคาจางแลว ซ่ึงใช
วิธีการใหโบนัส การใหคานายหนาสําหรับบางลักษณะ การใหเบ้ียขยัน เปนตน 
 6. หลักการควบคุม การกําหนดเงินเดือนหรือคาจางตองสามารถควบคุมใหอยูภายใต
งบประมาณท่ีกําหนดซ่ึงตองเหมาะสมกับความสามารถในการจายของแตละป 
 โครงสรางคาจาง (Pay Structure) จัดเปนวิธีการจําแนกอัตราคาจางและเงินเดือน 
ตามลําดับช้ันของตําแหนง อาชีพท่ีมีในองคการ พิจารณาจากลําดับความสําคัญของอาชีพแตละงาน
อาชีพ แบงเปนงานกี่ระดับ แตละระดับมีอัตราคาจางเงินเดือนเทาใด การจัดทําโครงสรางของคาจาง
เงินเดือนเทาใด การจัดทําโครงสรางของคาจางมีผลดีตอองคการและลูกจางผูปฏิบัติงาน เพื่อเปน
หลักในการบริหารเงินคาจาง และเงินเดือนรวมท้ังการจัดทํางบประมาณคาใชจายในหมวดเงินเดือน
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และคาจางดวย โครงสรางของคาจางและเงินเดือนโดยท่ัวไปเรียกวา โครงสรางบัญชีอัตราเงินเดือน
ไดแก 
 1. บัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการพลเรือน หมายเลข 1 และหมายเลข 2 
 2. บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงขาราชการพลเรือน หมายเลข 1 และหมายเลข 2 
 3. โครงสรางอัตราเงินเดือน คาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 ซ่ึงในท่ีนี้จะขอกลาวถึงเฉพาะโครงสรางอัตราเงินเดือน คาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
โดยมีรายละเอียดตามตารางท่ี 1 ขางลางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี  1 โครงสรางอัตราเงินเดือน คาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 

 
ลําดับท่ี 

อัตราเงินเดือนและขั้นว่ิง 

เงินเดือน
เดิม 

ขั้นว่ิงเดิม เงินเดือน
ใหม 

ขั้นว่ิงใหม เงินเพิ่ม % เงินเพิ่ม 

1. 2,800 160 3,770 190 970 34.64 
2. 2,960 170 3,960 200 1,000 33.78 
3. 3,130 180 4,160 200 1,030 32.91 
4. 3,310 190 4,360 210 1,050 31.72 
5. 3,500 200 4,570 210 1,070 30.57 
6. 3,700 210 4,780 230 1,080 29.19 
7. 3,910 230 5,010 250 1,100 28.13 
8. 4,140 250 5,260 270 1,120 27.05 
9. 4,390 270 5,530 300 1,140 25.97 
10. 4,660 290 5,830 330 1,170 24.44 
11. 4,950 310 6,160 330 1,210 23.38 
12. 5,260 330 6,490 350 1,230 23.38 
13. 5,590 360 6,840 400 1,250 22.36 
14. 5,950 390 7,240 450 1,290 21.68 
15. 6,340 420 7,690 500 1,350 21.29 
16. 6,760 450 8,190 550 1,430 21.15 
17. 7,210 480 8,740 570 1,530 21.22 
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ตารางท่ี  1(ตอ) โครงสรางอัตราเงินเดือน คาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 

 
ลําดับท่ี 

อัตราเงินเดือนและขั้นว่ิง 

เงินเดือน
เดิม 

ขั้นว่ิงเดิม เงินเดือน
ใหม 

ขั้นว่ิงใหม เงินเพิ่ม % เงินเพิ่ม 

18. 7,690 510 9,310 600 1,620 21.07 
19. 8,200 540 9,910 640 1,710 20.85 
20. 8,740 580 10,550 640 1,810 20.71 
21. 9,320 610 11,190 700 1,870 20.06 
22. 9,930 630 11,890 700 1,960 19.74 
23. 10,560 650 12,590 700 2,030 19.22 
24. 11,210 670 13,290 790 2,080 18.55 
25. 11,880 690 14,080 890 2,200 18.52 
26. 12,570 720 14,970 890 2,400 19.09 
27. 13,290 770 15,860 1,000 2,570 19.34 
34. 19,880 1,180 24,160 1,800 4,280 21.53 
35. 21,060 1,240 25,960 1,800 4,900 23.27 
36. 22,300 1,300 27,760 2,000 5,460 24.48 
37. 23,600 1,360 29,760 2,500 6,160 26.10 
38. 24,960 1,440 32,260 2,500 7,300 29.25 
39. 26,400 1,520 34,760 3,000 8,360 31.67 
40. 27,920 1,600 37,760 3,000 9,840 35.24 
41. 29,520 1,700 40,760 2,380 11,240 38.08 
42. 31,220 1,800 43,140 1,900 11,940 38.18 
43. 33,020 1,900 45,040 2,000 12,020 36.40 
44. 34,920 2,000 47,040 2,100 12,120 34.71 
45. 36,920 2,100 49,140 2,200 12,220 33.10 
46. 39,020 2,200 51,340 2,300 12,320 31.57 
47. 41,220 2,300 53,640 2,400 12,420 30.10 
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ตารางท่ี  1(ตอ) โครงสรางอัตราเงินเดือน คาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 

 
ลําดับท่ี 

อัตราเงินเดือนและขั้นว่ิง 

เงินเดือน
เดิม 

ขั้นว่ิงเดิม เงินเดือน
ใหม 

ขั้นว่ิงใหม เงินเพิ่ม % เงินเพิ่ม 

48. 43,520 2,400 56,040 2,500 12,520 28.77 
49. 45,920 2,500 58,540 2,600 12,620 27.48 
50. 48,420 2,600 61,140 2,700 12,720 26.27 
53. 56,520  69,540  13,020 23.04 

 
ท่ีมา: อํานวย แสงสวาง, 2536:144-145 
 
 การข้ึนเงินเดือนและคาจางภายในชวงอัตราเงินเดือนและคาจางท่ีกําหนดไวนั้น วิธี
ปฏิบัติจะแตกตางกันออกไป บางกิจการจะใชวิธีข้ึนใหตามผลงานท่ีทําได แตบางกิจการจะยึดตาม
เกณฑอาวุโส แตในหลายแหงอาจจะใชท้ังสองวิธีผสมกัน (ธงชัย สันติวงษ, 2539:146) 
 นอกจากนี้ ในกิจการหลายๆ แหงโดยเฉพาะในตางประเทศยังนิยมทําในอีกแบบหนึ่ง 
คือจะไมกําหนดการขึ้นเงินเดือนและคาจางโดยใชอัตราคงที่ตายตัว หากแตจะข้ึนโดยยึดถือการ
พิจารณาเฉพาะสําหรับแตละคนเปนเกณฑ ซ่ึงวิธีนี้จะชวยใหผูบริหารมีความคลองตัวท่ีจะสามารถ
ใชดุลยพินิจพิจารณาได แตอาจสรางปญหากอใหเกิดความไมแนนอนกับพนักงานไดเชนกัน 
 ในทุกวันนี้ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลเพิ่มมากข้ึนจากระบบการ
บริหารคาจางและเงินเดือน กิจการหลายๆ แหงตางนิยมท่ีจะหันมาใชวิธีแบบพิจารณาตามผลงาน
มากกวาการยึดถือตามจํานวนปของการทํางานหรือตามอาวุโสนั่นเอง วิธีเชนนี้ บริษัทช้ันนําหลาย
แหงในประเทศสหรัฐอเมริกาตางไดพัฒนาการคิดคนวิธีการท่ีจะใหมีหลักเกณฑกาพิจารณาข้ึน
เงินเดือนในอัตราตางกันในแตละช้ันการจายโดยอาศัยกลไกของ Compa-ratio ซ่ึงหมายถึงอัตรา
เปอรเซ็นตของเงินเดือนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีเทียบเคียงกับจุดกึ่งกลางของช้ันการจายเงินเดือน
และคาจางของบุคคลผูนั้น ดังเชน ถาหากเงินเดือนของตําแหนงใดตําแหนงงานหนึ่งมีชวงหางตั้งแต 
80 เปอรเซ็นตถึง 120 เปอรเซ็นตจากจุดกึ่งกลางแลว กรณีเชนนี้คนซ่ึงรับเงินเดือนอยู ณ อัตรา 
16,000 บาทตอเดือนในตําแหนงงาน ซ่ึงมีจุดกึ่งกลางเทากับ 20,000 บาทน้ัน Compa-ratio ก็จะ
เทากับ 80 เปอรเซ็นต 
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 การใช Compa-ratio นี้สามารถใชเปนเครื่องมือสําหรับแตละบุคคลและใชกับระดับ
แผนกหรือฝายในการแบงสันงบประมาณสําหรับการข้ึนเงินเดือนดวย 

 
ภาพท่ี 6 แนวทางของชวงเงินเดือนสําหรับการข้ึนเงินเดือนของบริษทั E.Z. Jones Company 

 
ชวงเงินเดือน 
120%                                                            ดีพอใช                       ดี                        ดีเดน 
 
110% 
 
                                        ยังไมพอใช 
100% 
                                             
90% 
 
 
80% 
                                          
ชวงการขึ้นเงินเดือนตามผลงาน           สูงถึง 7%                 สูงถึง 9%                        สูงถึง 11%               สูงถึง 13%  
ชวงการกระจายท่ีคาดหมาย                สูงถึง 10%               สูงถึง 60%                       สูงถึง 25%              สูงถึง 5%   
 

ท่ีมา: Leonard Burguess, 1984:203 
 

 วิธีการข้ึนเงินเดือนและคาจางตามวิธีนี้ นับวาเปนวิธีท่ีเปนโครงสรางท่ีเปนระบบดีกวา
วิธีท่ัวๆ ไปท่ีเคยใชกันมา ดังจะเห็นไดจากเสนแกนต้ังท้ัง 2 เสนซ่ึงจะเห็นถึง Compa-ratio ของแต
ละคนท่ีซ่ึงจะจํากัดอยูในชวงระหวาง 80 เปอรเซ็นตถึง 120 เปอรเซ็นต และตามแกนนอนนั้นก็จะ
เปนการกระจายของพนักงานท่ีซ่ึงผูบริหารจะสามารถกรอกไดโดยแยกออกเปนแตละประเภทคือ 
กลุม 5 เปอรเซ็นตสําหรับท่ีดีเยี่ยม (Distinguished) 25 เปอรเซ็นตสําหรับกลุมดี (Outstanding) 60 
เปอรเซ็นตสําหรับกลุมพอใช (Competent) 10 เปอรเซ็นตสําหรับกลุมยังไมพอใช (Provisional) 
นอกเหนือจากนี้ การกําหนดเวลาข้ันตํ่าท่ีจะใชทบทวนผลงานก็จะกําหนดไวโดยเร่ิมตนจาก 12 
เดือนไปจนถึง 18 เดือนข้ึนไป ท้ังนี้จะเปนเทาใดยอมข้ึนอยูกับตําแหนงของพนักงานวาอยูในช้ัน

ตํ่ากวา 
15 เดือน 

 
 

ตํ่ากวา 
12 เดือน 

มากกวา 
18 เดือน 

 
ตํ่ากวา 

18 เดือน 
 
 

ตํ่ากวา 
15 เดือน 

 
 

ตํ่ากวา 
12 เดือน 

มากกวา 
18 เดือน 

 
ตํ่ากวา 

18 เดือน 
 
 

ตํ่ากวา 
15 เดือน 

 
ตํ่ากวา 

12 เดือน 

มากกวา 
18 เดือน 

 
ตํ่ากวา 

12 เดือน 
 
 

ตํ่ากวา 
15 เดือน 

 
ตํ่ากวา 

12 เดือน 
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การจายเงินเดือนช้ันใดเปนสําคัญ ทายท่ีสุดจํานวนของการข้ึนเงินเดือนก็จะมีการจํากัดไวสูงไมเกิน
ขนาดหน่ึงโดยเร่ิมตนจาก 13 เปอรเซ็นต ณ ระดับดีเยี่ยม ลงมาจนถึง 7 เปอรเซ็นต ณ ระดับใชได 
โดยการจําแนกเปนกลุมสําหรับการขึ้นเงินเดือน ตามที่ปรากฏในภาพท่ี 6 เปนตัวอยางท่ีไดจาก
บริษัท E.Z. Jones Company แหงประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงมีความหมายตามหัวขอดังนี้ 
 ดีเยี่ยม (Distinguished) คือ บุคคลที่มีความสําเร็จชัดแจงและกระทําไดอยางตอเนื่อง
สมํ่าเสมอ ซ่ึงหัวหนาจะสามารถข้ึนเงินเดือนไดตลอดเวลาจนถึงระดับสูงสุด หรือประมาณ 120 
เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลาง 
 ดี (Outstanding) คือบุคคลที่ซ่ึงความสําเร็จสวนมากท่ีทําไดมักจะสูงกวาระดับถัวเฉล่ีย
และสูงกวาระดับปกติท่ีคาดหมายไวท่ีจะทําไดตามตําแหนง ซ่ึงจะสามารถใหข้ึนเงินเดือนไปถึง 
112 เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลาง แตจะไมสูงเกินกวานั้นยกเวนวาความสําเร็จท่ีจะทําไดนั้นจะสูง
จนถึงระดับดีเดน 
 ดีพอใช (Competent) คือ บุคคลท่ีซ่ึงทําผลงานไดตรงตามท่ีคาดหมายไวตามหนาท่ีงาน 
และท่ีซ่ึงความสําเร็จท่ีทําไดนั้นถือไดวาอยูในเกณฑถัวเฉล่ีย หรืออยูในเกณฑนาพอใจ ซ่ึงสามารถ
เล่ือนช้ันไปได 104 เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลาง ณ ระดับนี้ถือวาเปนระดับสูงสุดท่ีพนักงานคนหน่ึงๆ 
จะเล่ือนข้ึนไปได  และ  ณ  จุดนี้ เองถือวาเปนระดับการจายท่ียุติธรรมสําหรับผู ทํางานท่ีมี
ประสบการณพอสมควรและไดรับความสําเร็จนาพอใจ 
 ยังไมพอใช (Provisional) กลุมยังไมพอใชนี้ หมายถึง บุคคลที่ซ่ึงไมมีความสามารถ
พอเพียงท่ีจะทําใหงานสําเร็จผลลงได หรือกรณีของบุคคลที่ซ่ึงผลสําเร็จของงานอยูในระดับต่ํากวา
ท่ีนาพอใจ ชวงนี้จะมีขอบเขตท่ีระดับสูงสุดท่ี 96 เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลาง การประเมินนี้อาจจะ
คลุมถึงบุคคลท่ีซ่ึงไดรับการมอบหมายใหทํางานในระยะเร่ิมแรก หรือบุคคลท่ีซ่ึงขาดประสบการณ 
เหตุผลท่ีถือวายังไมพอใชก็เพราะบุคคลเหลานั้นยังอยูในระหวางการเรียนรูงานอยู และสามารถ
คาดหมายไดวาพนักงานใหมเหลานี้จะมีบางคนท่ีสามารถสรางผลสําเร็จไดถึงระดับ “ดีพอใช” และ
จะมีเพียงบางคนเทานั้นท่ีจะแสดงผลสําเร็จถึงข้ัน “ดี” หรือ “ดีเดน” 
 ไมนาพอใจ (Unsatisfactory) ในสวนนี้จะมิไดแสดงใหเห็นในผังภาพความสําเร็จท่ีทํา
ได ณ ระดับนี้จะไมสามารถทําไดถึงระดับต่ําสุดท่ีคาดหมายไวและเปนผลงานท่ีไมอาจยอมรับได 
โดยตองพยายามแกไขใหคืนกลับสูปกติโดยเร็ว ในการนี้การพิจารณาดําเนินการดานเงินเดือนจึง
ควรจะตัดออกไปได ดวยเหตุนี้เองการกําหนดชวงใหกับระดับนี้จึงไมตองทําดวย และถาจะยังคง
ยอมใหบุคคลดังกลาวนั้นทํางานในงานนั้นตอไป ก็สมควรตองมีการลดอัตราเงินเดือนของเขาใหอยู
ต่ํากวาอัตราตํ่าสุดของชวงเงินเดือน 
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 การพิจารณาดังกลาวขางตนนี้ นับวามิใชวิธีเดียวท่ีจะนํามาใชสําหรับการพิจารณาข้ึน
เงินเดือนและคาจางภายในชวงของระดับการจาย หากแตการดําเนินงานดานพนักงานอ่ืนๆ ท่ี
เกี่ยวกับการกําหนดเงินเดือนช้ันเร่ิมแรก การเล่ือนช้ัน การโยกยาย และการลดช้ัน ตางก็จะถูก
นํามาใชดวย โดยปกติแลวพนักงานท่ีเขามาใหมนั้น อาจกําหนดใหรับเงินเดือน ณ อัตราต่ําสุดของ
ช้ันการจายตามในทางปฏิบัติถาหากปรากฎชัดเจนวาพื้นฐานและประสบการณของแตละบุคคลมี
มากและดีพอท่ีสมควรตองใหไดรับ ในอัตราที่สูงกวา 96 เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลางแลวดังนี้ ก็ควร
จะตองใหไดรับการอนุมัติและเห็นชอบจากฝายบริหารคาจางและเงินเดือนกอน และถาจะมีการยอม
ใหไดรับสูงข้ึนไปไดสูงสุดก็ไมควรเกิน 104 เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลาง ซ่ึงหลักเกณฑนี้จะเปน
หลักเกณฑท่ีสมควรใชกับพนักงานเขาใหมทุกคน 
 ในกรณีท่ีซ่ึงพนักงานไดรับการมอบหมายงานในตําแหนงท่ีซ่ึงอัตราการจายเทากับ 110 
เปอรเซ็นตหรือมากกวาท่ีไดรับอยูในปจจุบันแลว ยอมจะถือเปนกรณีการเล่ือนตําแหนงไปในตัว 
และโดยการเล่ือนตําแหนงนี้เองจึงเปนการสมควรที่จะยอมใหมีการข้ึนเงินเดือนอีก 10 เปอรเซ็นต 
หรือข้ึนไปถึงข้ันต่ําของอัตราเงินเดือนและคาจางใหมได ท้ังนี้สุดแตวาอันใดจะสูงกวากัน แต
อยางไรก็ตาม กรณีท่ีการข้ึนเงินเดือนมีมากเกินกวา 10 เปอรเซ็นตแลว การอนุมัติตอฝายบริหาร
คาจางและเงินเดือนนับเปนเร่ืองจําเปน และถาจะเพิ่มสูงสุดก็ไมควรเกินกวา 15 เปอรเซ็นตดวย 
 ในกรณีพนักงานรับการมอบหมายใหไปทํางานตําแหนงท่ีซ่ึงมีอัตราเงินเดือนอยูใน
ระหวาง 91 เปอรเซ็นตและ 109 เปอรเซ็นตของเงินเดือนท่ีพนักงานผูนั้นไดรับอยูในปจจุบันใน
กรณีเชนนี้นาจะถือวาเปนการโยกยายตําแหนง และสมควรท่ีจะใหมีการปรับอัตราเงินเดือนให
เปนไปตามเง่ือนไขท่ีเปนอยูเพ่ือใหตรงกับงานใหมท่ีทําอยู แตถาหากพนักงานไดรับมอบหมายไป
ในอีกทางหนึ่งท่ีซ่ึงตําแหนงงานอยู ณ ระดับการจาย 90 เปอรเซ็นตของอัตราท่ีไดรับในปจจุบันหรือ
นอยกวา กรณีเชนนี้ยอมถือไดวาเปนการลดช้ันไปโดยปริยาย ซ่ึงการแกปญหาในกรณีดังกลาวนี้ 
ยอมจะตองมีการดําเนินการเปนเฉพาะกรณีแตละรายไป 
 ประโยชนอีกอยางของ Compa-ratio ก็คือ การใชเปนแนวทางสําหรับการ
แบงสันปนสวนงบประมาณเงินเดือนใหกับฝายตางๆ อีกดวยกลาวคือ ในกรณีท่ีวิเคราะหไดวา 
Compa-ratio เฉล่ียของแผนกใดแผนกหนึ่งอยูในเกณฑคอนขางตํ่าเชน ไดประมาณราว 75 
เปอรเซ็นต ดังนี้ยอมเปนการสมควรท่ีจะไดรับการแบงสันวงเงินงบประมาณมากข้ึน เพื่อใหได
อัตราเฉล่ีย Compa-ratio สูงข้ึนใกลเคียงกับฝายอ่ืนๆ ท่ีไดรับสูงกวา เปนตน จากท่ีไดกลาวมา
ท้ังหมดแลวนี้จะเห็นวา ระบบการข้ึนเงินเดือนตางๆ ตางก็เปนการข้ึนหรือเปล่ียนแปลงไดภายใน
ขอบเขตชวงอัตราการจายตางๆ ท่ีกําหนดไว ซ่ึงในกรณีเชนนี้จึงเทากับจะทําไดเฉพาะภายในกรอบ
โครงสรางท่ีกําหนดไวแลวเทานั้น ซ่ึงการทําเชนนี้ขอดีประการหนึ่งท่ีเกิดข้ึนก็คือ จะชวยปองกันมิ
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ใหเกิดกรณีการเลนพวกโดยการกลาวอางถึง “ผลงาน” เปนเคร่ืองแอบแฝงผลักดันเล่ือนช้ันใหกับ
บุคคลบางคนอยางรวดเร็วและเกินความเหมาะสม ท้ังๆ ท่ีความจริงแลวสาเหตุท่ีอยูเบ้ืองหลังคือ 
“ความอาวุโส” แทนท่ีจะเปนผลงานท่ีดีเดนจริงๆ  
 
3.  แนวคิดเก่ียวกับการเล่ือนตําแหนง 
 
 การเปล่ียนแปลงตําแหนงงานภายในองคการเปนเหตุการณอยางหนึ่งท่ีเกิดข้ึนอยูเสมอ 
ซ่ึงอาจเนื่องมาจากการขยายหรือลดปริมาณงาน การออกหรือเขาใหมของคนงานหรือเพิ่มความ
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ลักษณะของการเปล่ียนแปลงนี้เกิดข้ึนได 4 ทางคือ เล่ือนตําแหนง
(Promotion) โยกยาย (Transfer) ลดข้ัน (Demotion) และการออกจากงาน (Layoff) การเปล่ียนแปลง
เหลานี้เกิดข้ึนจากสาเหตุหลายประการ ฝายบริหารอาจเห็นวาควรมีการเปล่ียนแปลงตําแหนงตางๆ 
เพื่อใหการปฏิบัติงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพจึงจําเปนตองจัดแบงงานกันใหม มีการ
เปล่ียนแปลงขอบเขตและลักษณะงาน พิจารณาหนาท่ีงานใหม หรือมอบหมายงานใหเหมาะสม
ยิ่งข้ึน หากมีการขยายปริมาณการผลิตใหมากข้ึน ก็จะตองมีการขยายตําแหนงใหม เพิ่มตําแหนงข้ึน 
และเล่ือนข้ันใหพนักงานมีความรับผิดชอบมากข้ึนตามปริมาณงาน ถามีการลดปริมาณงานลงก็
จะตองมีการปลดคนงานออกไปบาง มีการยุบตําแหนงงานลง เพื่อใหคนมีจํานวนพอดีกับปริมาณ
งาน (เสนาะ ติเยาว, 2539:180-189) 
 โดยท่ัวไปการเปล่ียนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนก็เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึนเพื่อ
กอใหเกิดความยืดหยุนและใหมีความพอใจระหวางผูปฏิบัติงาน คนงานจะไดรับความพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมเพียงแตความชอบและความสนใจตองานเทานั้น แตยังมีความสนใจตอสถานท่ีทํางาน
เคร่ืองมือในการปฏิบัติงานและท่ีมีความสําคัญตอเขามากท่ีสุดก็คือตําแหนงงาน การยอมรับหรือ
คัดคานตอการเปลี่ยนแปลงของคนงานจะเกิดข้ึนก็ตอเม่ือการเปล่ียนแปลงนั้นกระทบกระเทือนตอ
ความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางานของเขา ในแงของฝายบริหารการปฏิบัติงานเปนเร่ืองท่ี
ตองแขงขันและตอสูกันระหวางธุรกิจดวยกัน ฝายบริหารจึงตองหาทางใชกําลังงานในทางท่ี
กอใหเกิดประโยชนสูงสุดโดยเฉพาะอยางยิ่งตองการความยืดหยุนของการใชกําลังบุคลากรให
สอดคลองกับภาวะแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ ในแงขององคการการเปล่ียนแปลง
ตําแหนงงานเกิดข้ึนก็เพื่อวัตถุประสงคท่ีสําคัญ 4 ประการคือ 
 1. เพื่อปรับปรุงโครงสรางขององคการใหดีข้ึน การกําหนดตําแหนงใหมจะเปดโอกาส
ใหฝายบริหารเปล่ียนแปลงโครงสรางท่ีบกพรองใหเหมาะสมยิ่งข้ึน ในกรณีท่ีมีตําแหนงวางลงทาง
ฝายบริหารก็อาจพิจารณาถึงความจําเปนท่ีจะใหมีตําแหนงนั้นตอไป หรือเปล่ียนแปลงอยางอ่ืนได

DPU



  
  41

งายกวาในกรณีท่ียังมีคนดํารงตําแหนงนั้นอยู นอกจากนี้เม่ือเห็นวาตําแหนงงานใดไมเหมาะสมฝาย
บริหารก็อาจเปล่ียนแปลง หรือจัดหมวดหมูงานเสียใหมแลวจึงบรรจุคนใหเหมาะกับงานในแตละ
ตําแหนง 
 2. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานใหสูงข้ึน การเปล่ียนแปลงตําแหนงงานท่ี
เหมาะสมเปนการจูงใจใหคนงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เพราะตําแหนงงานบางอยางอาจเปน
อุปสรรคท่ีทําใหคนงานไมอาจปฏิบัติงานไดเต็มท่ี การเปล่ียนแปลงเทากับเปนการเสริมสราง
ทัศนคติท่ีดีตอคนงาน และเปดโอกาสใหคนงานไดใชความสามารถของตนใหเหมาะสม ตําแหนง
งานใดท่ีดีก็รักษาไว สวนใดบกพรองก็แกไขเปล่ียนแปลงใหดีขึ้น 
 3. เพ่ือสงเสริมใหมีการปฏิบัติตามระเบียบมากข้ึน การลงโทษคนท่ีทําผิดระเบียบวินัย
ดวยการลดข้ันหรือไลออกนั้นเปนการสรางทาทีท่ีไมเปนมิตรใหแกคนงาน อาจทําใหเกิดผลรายได
ในตอนหลัง วิธีแกไขก็คือทําการปรับปรุงตําแหนงงานเสียใหม เพื่อลบลางหรือปองกันการฝาฝน
ระเบียบท่ีอาจเกิดข้ึนตอไป วิธีอยางงายๆ ก็คือ หากบุคคลคนหน่ึงกําลังจะไดรับการเล่ือนข้ัน แต
ปรากฏวาผูนั้นมักทําผิดระเบียบวินัยอยูเสมอ วิธีการก็คือยับยั้งหรือระงับการเล่ือนตําแหนงไว
ช่ัวคราว หรืออาจยกเลิกตําแหนงนั้น หรือรวมตําแหนงนั้นเขากับสวนงานอ่ืน การเปล่ียนแปลงเพื่อ
ปองกันการฝาฝนระเบียบนี้ ตองกระทําดวยความรอบคอบ เพราะอาจสรางความรูสึกท่ีไมดีใหเกิด
ข้ึนกับคนงาน โดยปกติการเปล่ียนแปลงก็คือการหาระบบใหมท่ีทําใหงานดําเนินไปโดยถูกตองตาม
แผนท่ีดี 
 4. เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน เม่ือบริษัทไดรับการกระทบกระเทือนจากภาวะเศรษฐกิจ
ตกตํ่า ก็มีความจําเปนท่ีจะตองลดปริมาณแรงงานลงดวยการงดการจางแรงงานบางสวนลงยุบแผนก
งานบางอยาง หรือลดการทํางานลงบางเพ่ือลดคาใชจายทางดานคาจางแรงงานใหเหมาะสมกับการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ การโยกยายตําแหนงงาน การปลดพนักงานบางตําแหนงออกจากงาน
เปนวิธีท่ีจะชวยใหองคการรอดอยูได แมจะเปนวิธีท่ีรุนแรง โดยวิธีนี้องคการก็อาจปรับปรุง
ตําแหนงบางตําแหนง เพิ่มปริมาณงานใหมากข้ึนจากเดิมดวยการโอนงานบางอยางจากแผนกท่ียุบ
เขามา 
 การเล่ือนตําแหนงคือ การมอบหมายงานใหบุคคลไดทํางานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดย
ปกติตําแหนงท่ีสูงข้ึนไปนี้บุคคลจะตองรับผิดชอบมากข้ึน และไดรับคาจางมากข้ึนกวาเดิมเปนการ
เพิ่มสถานะของบุคคลใหสูงข้ึนเชน มีตําแหนงงานท่ีสําคัญข้ึน มีอํานาจมากขึ้น มีความเปนอิสระท่ี
จะทํางานไดมากข้ึน ถูกควบคุมงานนอยลง และมีสถานท่ีทํางานที่ดีกวาเดิม 
 การเล่ือนตําแหนงนี้ เปนท่ีตองการของคนทุกคน เพราะเปนทางหนึ่งท่ีแสดงถึง
ความกาวหนาและความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เหตุผลท่ีคนตองการเล่ือนตําแหนงก็เพื่อใหมีรายได
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สูงข้ึนมีความเปนอยูดีข้ึน ครอบครัวมีความม่ันคงในการครองชีพ ในสังคมปจจุบันนี้สถานะของ
บุคคลวัดไดดวยระดับของรายไดและตําแหนงงานท่ีทํา หากไมไดรับตําแหนงงานท่ีตองการก็จะทํา
ใหบุคคลเกิดปญหาไมสบายใจ หรือผิดหวังจนกระท่ังกอใหเกิดผลรายแกตัวเองและงานในท่ีสุด 
เพราะสังคมถือเอาการเล่ือนตําแหนงแสดงถึงสถานะของบุคคล บริษัทตางๆ จึงถือวาการเล่ือน
ตําแหนงเปนนโยบายท่ีสําคัญอยางหนึ่ง 
 ในแงของการบริหารงานบุคคลถือวาคนท่ีไดตําแหนงสูงข้ึน นอกจากจะตองรับผิดชอบ
มากข้ึน มีหนาท่ีมากข้ึนแลวงานจะตองแตกตางไปจากเดิม สําหรับประการหลังท่ีวางานในตําแหนง
ท่ีสูงข้ึนยอมแตกตางไปจากเดิมเปนส่ิงท่ีมีขอควรพิจารณา คือในองคการบางแหงไมอาจระบุไดวาผู
ท่ีไดเล่ือนตําแหนงจะทํางานแตกตางไปจากเดิมเชน งานดานวิศวกรรม ตําแหนงงานก็ไดแก ผูชวย
วิศวกร วิศวกรและวิศวกรอาวุโส หรือตําแหนงงานในมหาวิทยาลัยก็มีตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย 
รองศาสตราจารย และศาสตราจารย ตําแหนงท่ีกลาวมานี้ไมอาจกลาวไดอยางชัดเจนลงไปวางานใน
แตละตําแหนงจากตํ่าสุดจนถึงสูงสุดมีขอแตกตางกันอยางไร ท่ีจะกลาวไดก็คือ วิศวกรอาวุโสมี
ประสบการณมากกวาวิศวกรหรือผูชวยวิศวกร แตลักษณะงานก็ทําอยางเดียวกัน และสําหรับงาน
บางอยางอาจแยกขอแตกตางของงานในแตละตําแหนงไดชัดแจงเชน ตําแหนงผูจัดการทํางาน
แตกตางไปจากผูชวยผูจัดการ และแตกตางไปจากเสมียนลงบัญชีหรือหัวหนาคนงาน 
 ตําแหนงงานท่ีไมอาจแยกความแตกตางของลักษณะงานไดก็ไดแก งานฝายวิชาการ แต
อยางไรก็ตามงานฝายวิชาการอาจแยกความแตกตางของตําแหนงงานได โดยถือเอาลําดับของงาน
ซ่ึงเร่ิมตนจากระดับตํ่าสุดจนถึงสูงสุดของงานประเภทเดียวกันเชน ถาเปนงานสอนก็ถือวาตําแหนง
งานท่ีสูงกวาจะตองศึกษาคนควาใหลึกซ่ึงมากกวา มีความชํานาญกวา แลวจึงกําหนดอัตราคาจาง
หรือคาตอบแทนท่ีใหสําหรับตําแหนงตางๆ จากตํ่าสุดจนถึงสูงสุด 
 การเล่ือนตําแหนงเปนกระบวนการอยางหนึ่งของงานบุคคลท่ีมีผลตอกําลังใจในการ
ทํางานตามปกติเกิดข้ึนจากการประเมินการปฏิบัติงาน ซ่ึงแสดงผลวามีความเหมาะสมในการที่จะ
ข้ึนไปดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน การเล่ือนตําแหนงแบงออกเปน 4 ประเภทคือ 
 1. การเล่ือนตําแหนงในงานอาชีพเดิม เปนการเล่ือนใหทํางานเดิมแตระดับความ
รับผิดชอบสูงข้ึน มีความลึกซ้ึงในงานอาชีพมากข้ึนเชน เล่ือนตําแหนงจากนิติกร 1 เปนนิติกร 2 
หรือจากเสมียนพนักงานเปนเสมียนพนักงานอาวุโส โดยท่ัวไปการเล่ือนตําแหนงเกิดจากสาเหตุ 2 
ปะการคือ 
    1.1 เม่ือมีตําแหนงงานวาง เพราะบุคคลท่ีดํารงตําแหนงเดิมไดเล่ือนช้ันหรือยายไป
ทํางานอ่ืน จึงตองมีการแตงต้ังผูมีตําแหนงรองเขาไปแทนเชน ตําแหนงสมุหบัญชีวางก็ตั้งผูชวย
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สมุหบัญชีข้ึนดํารงตําแหนงแทน การเล่ือนช้ันวิธีนี้ผูท่ีไดรับเล่ือนจะตองมีความรูความสามารถแทน
คนท่ีดํารงตําแหนงเดิมได 
     1.2 เม่ือมีการขยายงาน เกิดข้ึนเนื่องจากผูดํารงตําแหนงเดิมมีงานมากข้ึน มีหนาท่ีมาก
ข้ึนจนตองตั้งบุคคลอ่ืนเพิ่มเติมรับงานบางสวนไป ทําใหผูไดรับการเล่ือนตําแหนงเขามาแบงเบา
ภาระงานบางสวนไปเชน งานของนิติกร 2 เดิมมีมากข้ึนจึงแบงงานบางสวนออกไปแลวเล่ือนนิติกร 
1 ข้ึนมาเปนนิติกร 2 รับทํางานสวนนั้น 
 2. การเล่ือนตําแหนงขามสายอาชีพ หมายถึง การไดรับการแตงต้ังใหข้ึนดํารงตําแหนง
อ่ืนซ่ึงอยูในระดับสูงข้ึนกวาเดิม สวนใหญเกิดจากการที่บุคคลนั้นดํารงตําแหนงจนถึงข้ันสูงสุดหรือ
เกือบถึงข้ันสูงสุด และเม่ือบุคคลผูนั้นมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะทํางานในตําแหนงใหมนั้นเชน ไป
ศึกษาเพิ่มเติม ไดรับการอบรมมาและเพ่ิมวุฒิการศึกษา เกิดข้ึนจากสาเหตุ 3 ประการคือ 
     2.1 เม่ือมีตําแหนงงานใหม เกิดข้ึนเพราะองคการไดตั้งตําแหนงใหมข้ึนมา ลักษณะ
งานเปนงานใหมหรือยังไมชัดเจนตองมีผูศึกษางานและรับผิดชอบงานน้ัน จึงบรรลุคนท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมหรือมีคุณสมบัติใกลเคียงเขาทํางานนั้น เม่ือบุคคลนั้นทํางานนั้นไดก็จะไดรับ
การบรรจุอันเปนการพัฒนาคนใหข้ึนทํางานท่ีมีความรับผิดชอบสูงขึ้น 
     2.2 เม่ือมีการปรับโครงสรางขององคการ   การปรับโครงสรางองคการมีผลทําใหมี
การกําหนดสายการบังคับบัญชาใหม กําหนดตําแหนงใหม หรือยุบงานบางงาน ลดตําแหนงบาง
ตําแหนงและเพ่ิมตําแหนงบางตําแหนง การเพิ่มบางตําแหนงอาจหาคนท่ีตรงสายงานไมได จึงตอง
เลือกบุคคลจากสายงานอาชีพอ่ืนไปทําแทน 
    2.3 เม่ือผูนั้นอยูในตําแหนงระดับสูงสุดของสายอาชีพนั้นและมีความเหมาะสมท่ีจะ
ดํารงตําแหนง การเล่ือนตําแหนงโดยวิธีนี้จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแลววามี
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง มิฉะนั้นจะเกิดผลเสียหายตอสวนรวมและองคการ 
 3. การเล่ือนสูตําแหนงบริหาร ลักษณะงานบริหารเปนงานอีกอยางหนึ่งซ่ึงตองอาศัย
คุณสมบัติแตกตางไปจากเดิมโดยเฉพาะความสามารถทางการบริหารตลอดจนการดูแลบังคับบัญชา
งานบริหารเปนงานใชความคิดและมนุษยสัมพันธมาก แตใชความรูทางดานเทคนิคนอยลง 
ความสามารถทางการบริหารมีความสําคัญเพราะงานสวนใหญเปนงานวางแผน งานควบคุม การจัด
รูปงานและการส่ังงาน กลาวโดยสรุปเปนงานสรางบรรยากาศในการทํางาน การเล่ือนตําแหนงสู
ผูบริหารอาจเกิด เพราะตําแหนงวางหรือการขยายงานก็ได 
 4. การเล่ือนตําแหนงดวยการปรับเงินเดือน ดูเผินๆ วิธีนี้ผูดํารงตําแหนงจะอยูใน
ตําแหนงเดิมแตเปนการเล่ือนระดับสูงข้ึนเชน เล่ือนตําแหนงนายอําเภอจากระดับ 7 เปนระดับ 8 ซ่ึง
การเล่ือนเกิดเพราะบุคคลนั้นไดรับเงินเดือนข้ันสูงสุดของระดับ 7 เม่ือจะเล่ือนเงินเดือนก็ตองปรับ
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ตําแหนงนายอําเภอเปนระดับ 8 เปนการเล่ือนตําแหนงกอนแลวจึงปรับระดับเงินเดือน ซ่ึงโดยมี
วัตถุประสงคตองการเล่ือนเงินเดือนเนื่องจากไดรับเงินเดือนในระดับสูงสุดของตําแหนงเดิมแลว 
การเล่ือนตําแหนงดวยการปรับเงินเดือนถือวางานและความรับผิดชอบมากข้ึนจนทํางานมากกวา
เงินเดือนจึงตองมีการเล่ือนตําแหนงโดยใชหลักการวา “เงินเทากันสําหรับงานท่ีเทากัน (Equal pay 
for equal work)”  แตก็ตองพิจารณาผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีไดรับการแตงต้ังดวย 
 ในบางบริษัทไมมีการวางแผนวาจะเล่ือนตําแหนงคนงานและพนักงานอยางไรเม่ือมี
ตําแหนงวางเกิดข้ึนก็จะเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมข้ึนมาดํารงตําแหนงแทนการกระทํา
ดังกลาว นับวาเปนการเส่ียงตอการเลือกคนผิด เพ่ือใหการเล่ือนตําแหนงเปนไปอยางถูกวิธีการจึง
ควรมีการวางแผนงานทางดานนี้อยางเหมาะสม แผนงานสําหรับการเล่ือนตําแหนงประกอบดวย
ลักษณะท่ีสําคัญคือ 
 1. นโยบาย ในการกําหนดนโยบายจะตองแสดงไวอยางชัดเจนวา เม่ือเกิดมีตําแหนงงาน
วางข้ึนองคการจะบรรลุจากบุคคลภายในหรือภายนอกองคการเขามาแทนท่ีตําแหนงนั้น ผูจะเขามา
ดํารงตําแหนงแทนควรจะมีพื้นความรูระดับใด จากผูท่ีจบมหาวิทยาลัยหรือผูท่ีมีประสบการณมา
นาน และไดรับการอบรมมาแลวและควรระบุดวยวาจะตองมาจากหนวยงานใด 
 2. ลูทางในการเลื่อนตําแหนง ไดแก ลําดับงานท่ีจะนําไปสูตําแหนงท่ีวางลงควรจะมี
การบันทึกไวอยางสมบูรณ เพื่อจะนําไปเปนแนวทางในการเล่ือนตําแหนง โดยปกติผูท่ีจะไดรับการ
คัดเลือกใหอยูในหนาท่ีนั้นมักจะไตเตาข้ึนมาตามลําดับงาน 
 3. การคัดเลือกและการพิจารณา โดยปกติก็อาศัยการประเมินการปฏิบัติงานและประวัติ
การทํางาน ซ่ึงไดแก การศึกษา ประสบการณ ความชํานาญ ความสามารถ และความประพฤติซ่ึงได
จากประวัติบันทึกของแตละคน การคัดเลือกอาจคัดจากพนักงานทุกคนในองคการท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมหรือคัดจากบุคคลท่ีสมัครจะเขามาทํางานในตําแหนงนั้น 
 4. การฝกอบรมและการพัฒนา การฝกอบรมคนน้ันนับวาเปนการลงทุนอยางหน่ึงซ่ึงจะ
ชวยใหองคการไมขาดแคลนบุคคลเม่ือตองการเล่ือนตําแหนงงานใหสูงข้ึน ในการนี้จะตองพิจารณา
ถึงคุณสมบัติของคนท่ีตองการ จํานวนแรงงานท่ีมีอยูและปริมาณงานท้ังในปจจุบันและอนาคต 
 5. วิธีการในการคัดเลือก เร่ืองการคัดเลือกผูดํารงตําแหนงนี้อยูท่ีวิธีการที่ใชในการ
คัดเลือกท่ีจะทําใหไดคนเหมาะสมเขามาแทนตําแหนงท่ีวางลง และอีกอยางหน่ึงมีผลโดยตรงตอ
ขวัญและกําลังใจของคนอ่ืนๆ ดวย การกําหนดวิธีการจะตองอาศัยหลักเกณฑท่ีดี 
 การเล่ือนตําแหนงงานจะตองพิจารณาท้ังปจจัยภายในและปจจัยภายนอก ซ่ึงเปนเร่ือง
ยุงยากสําหรับฝายบริหาร หลักเกณฑท่ีสําคัญสําหรับใชในการพิจารณาก็คือ 
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 1. หลักคุณวุฒิ หมายถึง การคัดเลือกบุคคลโดยถือเอาความรูความสามารถของบุคคล
เปนหลักโดยไมคํานึงถึงวาจะมีอายุการทํางานประสบการณมาอยางไร การคัดเลือกพิจารณาจาก
คะแนนท่ีไดจากการทดสอบเปนสําคัญ  หลักการสําหรับระบบนี้ ถือเอาความเสมอภาค 
ความสามารถ และความเปนกลางในการคัดเลือก กลาวคือ ถาหากเปนการเล่ือนตําแหนงจะ
พิจารณาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนสําคัญ เพื่อมุงหวังใหเกิดประโยชนตองานมากท่ีสุด วิธี
ท่ีใชในการคัดเลือกคือ การสอบแขงขันเปนเคร่ืองมือกล่ันกรองคน ผูท่ีมีคุณสมบัติไมเหมาะสมจะ
ถูกคัดออกไป หากเปนการปฏิบัติงานก็จะใหผลประโยชนตามความสามารถของคน คือ งานซ่ึงมี
ลักษณะหนาท่ีความรับผิดชอบเหมืนกันก็จะไดคาตอบแทนเทากัน โดยถือเอาปริมาณและคุณภาพ
ของงานเปนหลักในการกําหนดคาจาง 
 ผลดีของวิธีนี้ ประการแรก จะชวยสงเสริมกําลังใจของผูปฏิบัติงานเพราะรูวาตนไดรับ
ความเปนธรรมจากนายจาง กอใหเกิดความม่ันคงตออาชีพงาน ประการท่ีสองบุคคลท่ีไมมี
ความสามารถจะถูกขจัดออกไป จะเหลือแตคนท่ีมีความรูความสามารถจริงๆ และประการท่ีสาม ทํา
ใหแตละคนมีเกียรติภูมิในการทํางาน ซ่ึงเปนหลักประกันวาจะไมกอใหเกิดความเสียหายในคราว
หลัง แตผลเสียก็มีเหมือนกัน คือ เปนการยากท่ีจะคัดเลือกคนโดยอาศัยความรูความสามารถเพราะ
ไมมีวิธีใดท่ีสามารถวัดคุณสมบัติของคนไดโดยถูกตอง และอีกอยางหนึ่งในสถานการณบางอยาง
ไมเหมาะท่ีจะใชวิธีนี้ 
 2. หลักอาวุโสและประสบการณ คําวา อาวุโส หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานเกิดข้ึน
จากการเขาทํางานกอนหรือหลัง โดยปกติอาวุโสยอมกอใหเกิดสิทธิบางอยางเชน การเล่ือนช้ันเล่ือน
ตําแหนง การยายงาน หรือการใหออกจากงาน ทางดานผลประโยชนก็เกิดจากอาวุโสเชนกันเชน 
การลาพักผอนหรือการหยุดงานมักจะถือเอาเวลาท่ีเขามาทํางาน คือคนท่ีทํางานมานานยอมจะมี
สิทธิพักหรือหยุดงานไดมากกวาคนท่ีมีเวลาทํางานนอย แมกระทั่งการคิดเงินบําเหน็จก็ข้ึนอยูกับ
ระยะเวลาในการทํางาน เร่ืองของอาวุโสเกิดข้ึนจากวัฒนธรรมของคน ในสมัยโบราณมนุษยมักจะ
ถือวาคนมีอายุเปนผูนําเพราะเคยรูเคยเห็นเหตุการณตางๆ มากอน มีความคิดเห็นดีกวาคนรุนหลัง 
แมในสมัยปจจุบันก็ยังคงใชความอาวุโสของคนเปนหลักในการดําเนินงานบางอยางในขณะท่ี
ประชุมสภาครองเกรสของสหรัฐก็ถือเอาผูท่ีมีอาวุโสสูงสุดเปนประธานกรรมการ สําหรับ
ประสบการณ หมายถึง จํานวนครั้งในการทํางานอยางใดอยางหน่ึงเชน คนท่ีมีประสบการณ 30 ป
แสดงวาทํางานอยางนั้นมา 30 คร้ังอันท่ีจริงก็ไดแก อายุหรือระยะเวลาของการปฏิบัติงานประเภท
หนึ่ง คนท่ีมีประสบการณถือวามีความรูในการทํางานมานานท้ังประสบการณ และอาวุโสเปนปจจัย
สงเสริมใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
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 การถือเอาอาวุโสในการทํางานเปนสวนหนึ่งของการเล่ือนตําแหนง ก็เพราะวาเปนการ
แสดงถึงความจงรักภักดีท่ีมีตอองคการ ยิ่งมีคนทํางานมานานก็ยิ่งเพ่ิมความสนใจในงานสถานท่ี
และแผนงาน จึงเห็นวาการตอบแทนดวยการเล่ือนตําแหนงเปนรางวัลอยางหนึ่ง แตก็เปนเร่ืองท่ีควร
ระวังวาถึงแมคนจะมีอาวุโสก็จริงแตขาดคุณสมบัติท่ีจําเปนตองานในตําแหนงนั้นๆ ไดอันอาจเกิด
ผลเสียในตอนหลังอาจทําใหผูปฏิบัติงานท่ีมีความสามารถแตมีอาวุโสนอยทอถอย  เพราะ
ความสามารถของคนบางคร้ังไมไดวัดดวยระบบความอาวุโส  มีผูอาวุโสบางคนซ่ึงแมจะทํางานมา
นานแตไมแสดงลักษณะของความกาวหนาใหปรากฎ บางคนขาดคุณสมบัติมาต้ังแตตนแลว 
สําหรับคนท่ีมีประสบการณมานานมีสวนท่ีทําใหผูนั้นมีความรูความสามารถยิ่งข้ึน แตหลักนี้อาจมี
ขอยกเวนบางสําหรับบางคน การพิจารณาทั้งอาวุโสและประสบการณควรพิจารณาควบคูกับ
ความสามารถของผูปฏิบัติงานดวย 
 3. ปจจัยทางการเมือง   จะเปนลักษณะของปจจัยทางการเมืองนี้เกิดข้ึนจากการใชอํานาจ
หรืออิทธิพลของคนบางคนที่บังคับใหองคการหรือฝายบริหารแตงต้ังคนใดคนหนึ่งข้ึนมาดํารง
ตําแหนง ซ่ึงมักจะเกิดข้ึนเสมอๆ อิทธิพลดังกลาวนี้นับวาเปนส่ิงคอยบ่ันทอนกําลังใจของคนงาน
และเปนเร่ืองท่ีปองกันไดยาก การเล่ือนตําแหนงโดยอาศัยอิทธิพลนี้เทากับเปนการใชระบบอุปถัมภ
(Patronage System) นั่นเอง  ระบบนี้การแตงต้ังถือเอาพรรคพวกเปนสําคัญโดยคํานึงถึง
ความสามารถหรืองานท่ีเหมาะสมใดๆ มักจะใชเพื่อเปนสินน้ําใจ เพื่อความมีเสถียรภาพและเพื่อ
ประโยชนในการควบคุมนโยบายตางๆ ในทางที่ตองการ ระบบนี้ถึงจะมีผลเสียบางอยางแตก็มีผลดี
สําหรับฝายบริหารในการควบคุม 
 การเล่ือนตําแหนงกอใหเกิดปญหาทางดานบริหารและมนุษยสัมพันธ ซ่ึงมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ปญหาท่ีเกิดข้ึนดังกลาวคือ 
 1. ปญหาท่ีเกิดข้ึนจากผูท่ีไมไดรับการแตงต้ัง โดยปกติการเล่ือนตําแหนงจะตองมีการ
คัดเลือกจากคนหลายๆ คน และจะมีผูสมัครสวนหนึ่งในกลุมไมไดรับการคัดเลือก ผูไมไดรับการ
คัดเลือกเหลานี้อาจกอใหเกิดปญหาไดงายจากความผิดหวัง ทําใหเกิดความรูสึกไมดีตอองคการและ
ในท่ีสุดก็จะกระทบกระเทือนตอการปฏิบัติงาน เพื่อปองกันปญหายุงยากดังกลาวฝายบริหารจะตอง
ระวังคือ ประการแรก ฝายบริหารจะตองกําหนดโครงการในการเล่ือนตําแหนงใหชัดแจงวามี
หลักการอยางไร แลวตองควบคุมใหการดําเนินการคัดเลือกเปนไปตามนั้น เพื่อไมใหมีการฝาฝน
ระบบหรือหลักการสอบทําใหการสอบเปนไปอยางไมยุติธรรม ประการท่ีสอง จะตองปองกัน
ความรูสึกไมดีท่ีอาจเกิดข้ึนจากผูสมัคร เพราะมีผลตอขวัญในการทํางานของคนอ่ืนๆ ดวย ในการนี้
จะตองช้ีแจงแนะนําวามีเหตุผลอยางไร ผูสมัครจึงไมไดรับการคัดเลือกเชน อาจมีขอบกพรอง
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บางอยาง ขาดคุณสมบัติบางประการสูคนอ่ืนไมได หากปลอยใหมีการเขาใจผิดหรือไมรูตัววา
ตนเองบกพรองอะไรก็จะเกิดความรูสึกไมพอใจอยูตลอดไป 
 2. เกิดจากบางคนท่ีไมยอมรับการเล่ือนตําแหนง ไมใชเปนส่ิงแนนอนเสมอไปวาทุกคน
ตองการเล่ือนตําแหนง เพราะบางคนอาจเห็นวาตนเองมีความรูความสามารถจํากัด ไมมีความรู
พอท่ีจะรับทํางานในตําแหนงใหม และคิดวาอาจประสบความลมเหลวได คนบางคนไมตองการมี
ความรับผิดชอบมากข้ึน ตองการจะทํางานเดิมกับผูรวมงานท่ีคุนเคยกันอยูแลวและไมตองการยาย
แผนกงาน เม่ือบุคคลบางคนปฏิเสธไมยอมรับตําแหนง ผูบังคับบัญชาก็จะตองเลือกคนอ่ืนตอไป ซ่ึง
บางคร้ังอาจไดคนไมเหมาะสม 
 3. เกิดจากผูบังคับบัญชาบางคนกีดกันผูใตบังคับบัญชา บางคร้ังผูบังคับบัญชามี
ความรูสึกวาผูใตบังคับบัญชาไมมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานไดและมักจะไมยอมปลอยให
ผูใต บังคับบัญชาทํางานในตําแหนง อ่ืนหรือแผนกอ่ืนท่ีดี ข้ึน  เหตุผลดังกลาวเกิดข้ึนจาก
ผูบังคับบัญชาบางคนเห็นแกตัว ไมมีความสามารถกลัววาลูกนองจะไดดีกวาตน บางกรณีลูกนอง
เปนผูมีความสามารถและทํางานในแผนกไดดีหากใหยายไปอยูตําแหนงอ่ืนหรือในแผนกอ่ืน แลว
จะทําใหงานสวนของตนขาดคนดีและดําเนินไปไดไมดีเทาท่ีควร อีกประการหนึ่งผูบังคับบัญชา
เปนคนท่ีสามารถฝกอบรมคนไดดี ผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาในตําแหนงงานและตองยาย
ออกไปเร่ือยๆ จนผูบังคับบัญชารูสึกวาหากยายคนดีๆ ไปหมด แผนกของตนอาจไดรับความ
กระทบกระเทือนจึงพยายามซอนคนที่มีความสามารถไวในแผนกของตนตอไป ปญหาน้ีแกไดไม
ยากนักเพียงแตผูบริหารช้ันสูงใหโอกาสแกผูบังคับบัญชาในระดับรองๆ ลงมามีอํานาจในการเล่ือน
ตําแหนงผูใตบังคับบัญชาได และใหโอกาสหัวหนางานในฝายอ่ืนๆ มีอํานาจในการพิจารณารวม
ดวย 
 4. ปญหาเกิดจากโอกาสในการเล่ือนตําแหนงไมเทาเทียมกัน บริษัทบางแหงมีความ
ลําเอียงในการคัดเลือกคนใหโอกาสแกบุคคลบางคนหรือบางแผนกเทานั้นเชน ใหแกคนท่ีมี
การศึกษาข้ันมหาวิทยาลัย หรือสําหรับแผนกผลิตและแผนกขายเทานั้น อันท่ีจริงผูท่ีมีความรู
ความสามารถ ความชํานาญเฉพาะ หรืองานฝมือเชน วิศวกร นักคํานวณ หรือนักเคมีไมมีความ
เหมาะสมท่ีจะเล่ือนตําแหนงทํางานในฝายบริหาร จะทําไดก็งานควบคุมเฉพาะในฝายท่ีทํางานใน
ฝายบริหารหรือหนาท่ีเฉพาะเทานั้น ความไมเทาเทียมนี้อาจแกไขไดโดยกําหนดตําแหนงและอัตรา
เงินเดือนในระดับเดียวกันกับเจาหนาท่ีฝายบริหารอ่ืนๆ แตใหอยูในฝายท่ีเปนงานทางวิชาการ 
 สําหรับโครงสรางตําแหนงของพนักงานนั้น สามารถจะดูประกอบไดจากตารางท่ี 2 
ขางลางดังนี้ 
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ตารางท่ี 2 โครงสรางตําแหนง 
 

ระดับ กลุม วุฒิขั้นต่ํา ตําแหนง 
1 พนักงานบริการ มศ.3 พนักงานสงเอกสาร,พนักงานขับรถ 
2 พนักงานชัน้ตน ปวช. พนักงานพิมพดีด, พนักงานหักบัญชี 
3 พนักงานชัน้กลาง ปวส. พนักงานบัญชี ฯลฯ 

ตารางท่ี 2(ตอ) โครงสรางตําแหนง 
 

ระดับ กลุม วุฒิขั้นต่ํา ตําแหนง 
4 พนักงาน ป.ตรี เจาหนาท่ี 1  
5 พนักงาน ป.ตรี เจาหนาท่ี 2, ผูชวยสมุหบัญชี ฯลฯ 
6 พนักงาน ป.โท นักวจิัย, หัวหนาหนวย, สมุหบัญชี 
7 พนักงาน ประสบการณตาม

ตําแหนง 
ผูชวยหวัหนาสวน, ผูชวยผูจดัการ

สาขา 
8 ผูบริหารระดับตน ประสบการณตาม

ตําแหนง 
หัวหนาสวน, ผูจัดการสาขา 

9 ผูบริหารระดับกลาง ประสบการณตาม
ตําแหนง 

ผูชวยผูจัดการฝาย 

10 ผูบริหารระดับกลาง ประสบการณตาม
ตําแหนง 

  รองผูจัดการฝาย 

11 ผูบริหารระดับสูง ประสบการณตาม
ตําแหนง 

ผูจัดการฝาย 

 
ท่ีมา: สุธรรม พงศสําราญ, 2541:16 
 
4.  แนวคิดเก่ียวกับการยอมรับของกลุม 
 
 ความตองการทางสังคม อันจะเปนส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนหรือบุคคล ซ่ึงหมายถึง
ความตองการที่จะเปนสวนรวมของสังคม ตองการที่จะรวมกลุมกับคนอ่ืนๆ เขากลุมตางๆ คบหา
สมาคมกับผูอ่ืน ตองการคบหาสมาคมกับเพื่อน ตองการมีเพื่อน มีครอบครัว ตองการท่ีจะรวม
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กิจกรรมทางสังคม มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของสังคม เขารวมเปนสมาชิกในสมาคม ตองการที่
จะมีความผูกผัน สังคมยอมรับตนเขาเปนพวก ไดรับการยอมรับเปนมิตร เพื่อนรวมงานใหความรัก
ความสําคัญ ตองการอยูในฐานะท่ีไดรับการยอมรับจากกลุม ตองการใหสังคมยอมรับ รูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอกลุม ไมถูกกีดกัน แบงช้ัน วรรณะ คุณวุฒิ สถานศึกษา ฯลฯ ตองการไดรับความ
สนใจ ตองการความเอาใจใส (Affection)  ตองการคนเห็นอกเห็นใจ ความเมตตา กรุณา ปราณี 
ตองการ 
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จะไดรับการยอมรับดวยมิตรภาพ (กาญจนาท เรืองรจิตปกรณ, 2530:229) ตองการเปนเจาของในส่ิง
ท่ีตนรัก บุคคลอ่ืนยอมรับในความสําคัญของตน ตองการความนุมนวล (Tact) ออนหวาน ความรัก 
และการควบคุมดูแล (Tender Loving and Care = T.L.C) ตองการรักและใหคนอ่ืนรัก ตองการมี
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
 สรุป ความตองการทางสังคม (Social Needs) นั้นมีอยู 3 ระดับก็คือ (1) ความตองการ
ทางสังคม (Socialability) คือ ความตองการติดตอสังสรรคกับคนอ่ืนๆ ตองการพูด คุย หัวเราะ เฮฮา
กับคนท่ีรูจัก (2) ความตองการเปนท่ียอมรับ (Belonging) คือ ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุมของ
พวก โดยมีความสัมพันธอยางใกลชิดทุกคนในกลุมรวมท้ังความรัก การมีคนรักมีคูครอง มีลูกหลาน 
(3) ความตองการมีฐานะทางสังคม (Status) คือ ตองการใหบุคคลท่ีสังคมเห็นความสําคัญของตัว 
ตองการมีคนเคารพนับถือ ตองการมีความสังเกตตนและยกยองตนอยูเสมอๆ  
 การตอบสนอง (Response) หรือเปนการท่ีจะไดรับการตอบแทนเปนท่ีพอใจและความ
ตองการความรักหรือความเสนหา ในความหมายของสังคมทุกคนยอมมีความตองการใหคนอ่ืนรัก
ใครเรา ส่ิงเหลานี้เปนส่ิงท่ีบุคคลธรรมดาสามัญปรารถนา (Donald&Eleanor, 1956:222-223) 
 ความตองการที่จะไดรับการยกยองและเปนท่ียอมรับหมายถึงความตองการของบุคคลท่ี
จะมีคุณคาในสายตาของคนอ่ืน ดังนั้นจึงเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความสามารถท่ีแทจริง ความสําเร็จ และ
เคารพท่ีไดรับจากคนอ่ืน ความตองการเหลานี้อาจแบงเปน 2 กลุมยอยคือ (สรอยตระกูล อรรถมานะ
, 2542:97) 
 1. ความปรารถนาท่ีจะมีความแข็งแกรง มีความสําเร็จ มีความเพียงพอ มีความม่ันใจ 
เพื่อท่ีจะเผชิญโลก และมีความเปนอิสระและเสรีภาพ 
 2. ความปรารถนาท่ีจะมีช่ือเสียงและเกียรติภูมิ (ซ่ึงอธิบายไดวาเปนการเคารพหรือความ
ยกยองท่ีไดรับจากบุคคลอ่ืน) การไดรับการยอมรับ ความสนใจ ความสําคัญ หรือการเห็นคุณคา 
  
5.  แนวคิดเก่ียวกับความสามารถของตนเอง 
  
 งานของ Bandura ท่ีเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเองนั้น ในระยะแรก 
Bandura เสนอแนวคิดของความคาดหวังความสามารถของตนเอง (Efficacy Expectation) โดยให
ความหมายวา เปนความคาดหวังท่ีเกี่ยวของกับความสามารถของตน ในลักษณะท่ีเปนเฉพาะเจาะจง 
และความคาดหวังนี้เปนตัวกําหนดการแสดงออกพฤติกรรม แตตอมา Bandura ไดใชคําวา การรับรู
ความสามารถของตนเอง (Percieved Self-Efficacy) โดยใหความจํากัดความวาเปนการท่ีบุคคล
ตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองท่ีจะจัดการและดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุ
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เปาหมายท่ีกําหนดไว โดยท่ี Bandura นั้นไมไดกลาวถึงคําวาคาดหวังอีกเลย ดังนั้นผูเขียนจึง
คาดคะเนเอาวา Bandura ไดเอาคําวาการรับรูความสามารถของตนเองมาใชแทนคําวาการคาดหวัง
ความสามารถของตนเองในงานเกาๆ ของ Bandura ท่ีผูเขียนนํามาอางอิงดวย 
 Bandura มีความเช่ือวา การรับรูความสามารถของตนเองนั้น มีผลตอการกระทําของ
บุคคล บุคคล 2 คนอาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกในคุณภาพท่ีแตกตางกันได ถา
พบวาคน 2 คนนี้มีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกัน ในคนคนเดียวกันก็เชนกัน ถารับรู
ความสามารถของตนเองในแตละสภาพการณแตกตางกัน ก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาได
แตกตางกันเชนกัน Bandura เห็นวาความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัว หากแตยืดหยุนตาม
สถานการณ  ดังนั้นส่ิงท่ีจะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก  จึงข้ึนอยูกับการรับรู
ความสามารถของตนเองในสภาวะการณนั้นๆ นั่นเอง นั่นคือถาเรามีการรับรูวาเรามีความสามารถ 
เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถน้ันออกมา คนท่ีรับรูวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน 
อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จในท่ีสุด (สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต, 2543:57-60) 
 มักจะมีคําถามวาการรับรูความสามารถของตนเองน้ัน เกี่ยวของหรือแตกตางอยางไรกับ
ความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน (Outcome Expectation) เพื่อใหเขาใจและชัดเจน Bandura ไดเสนอ
ภาพแสดงความแตกตางระหวางการรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลท่ี
จะเกิดข้ึนดังภาพท่ี 7  
 

ภาพท่ี 7 ใหเหน็ถึงความแตกตาง ระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและ 
                               ความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน 

 

บุคคล                                                    พฤติกรรม                                         ผลท่ีเกิดข้ึน 
 
 
 
 
ท่ีมา: สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต, 2543:58 
 การรับรูความสามารถของตนเอง เปนการตัดสินใจในความสามารถของตนเองวาจะ
สามารถทํางานไดในระดับใด ในขณะที่ความคาดหวังเกี่ยวกับผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เปนการตัดสินใจ
วาผลกรรมใดจะเกิดข้ึนจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว เชนท่ีนักกีฬามีความเช่ือวา เขาสามารถ
กระโดดไดสูงถึง 6 ฟุต ความเช่ือดังกลาวเปนการตัดสินความสามารถของตนเอง การไดรับการ

การรับรู

ความสามารถของ

ความคาดหวงั 

ผลที่จะเกิดข้ึน 
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ยอมรับจากสังคม การไดรับรางวัล การพึงพอใจในตนเองท่ีกระโดดไดสูงถึง 6 ฟุตเปนความ
คาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน แตจะตองระมัดระวังความเขาผิดเกี่ยวกับความหมายของคําวาผลท่ีเกิดข้ึน 
ผลท่ีเกิดข้ึนในท่ีนี้จะหมายถึงผลกรรมของการกระทําพฤติกรรมเทานั้น มิไดหมายถึงผลท่ีแสดงถึง
การกระทําพฤติกรรม เพราะวาผลที่แสดงถึงการกระทําพฤติกรรมนั้นจะพิจารณาวาพฤติกรรมนั้น
สามารถทําไดตามการตัดสินความสามารถของตนเองหรือไม นั่นคือจะกระโดดไดสูงถึง 6 ฟุต
หรือไม ซ่ึงการจะกระโดดไดสูงถึง 6 ฟุตหรือไมนั้น มิใชเปนการคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงมุงท่ีผล
กรรมท่ีจะไดจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว 
 การรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้นมีความสัมพันธ
กันมากโดยท่ีความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังสองนี้ มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะกระทําพฤติกรรมของ
บุคคลนั้นๆ ดังกลาวอยางแนนอน แตถามีเพียงดานใดสูงหรือตํ่า บุคคลนั้นมีแนวโนมจะไมแสดง
พฤติกรรม ซ่ึงจะเห็นไดจากภาพท่ี 8 
 

ภาพท่ี 8 ใหเหน็ถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและ 
                                ความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน 
 
 
                                                                       ความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดข้ึน 
                                                                     สูง                                                     ต่ํา 
          
                                             สูง            
การรับรูความสามารถ 
ของตนเอง 
                                            ต่ํา  
 
 
ท่ีมา: สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต, 2543:59 
 
 ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเองนั้น Bandura เสนอวามีอยูดวยกัน 
4 ปจจัยคือ 

มีแนวโนมท่ีจะทําแนนอน มีแนวโนมท่ีจะไมทํา 

มีแนวโนมท่ีจะไมทํา มีแนวโนมท่ีจะไมทํา
แนนอน 
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 1. ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ (Mastery Experiences) ซ่ึง Bandura เช่ือวาเปน
วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง เนื่องจากวาเปน
ประสบการณโดยตรง ความสําเร็จทําใหเพิ่มความสามารถของตนเอง บุคคลจะเชื่อวาเขาสามารถท่ี
จะทําได ดังนั้นในการท่ีจะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองน้ัน จําเปนท่ีจะตองฝกใหเขามี
ทักษะเพียงพอที่จะประสบความสําเร็จไดพรอมๆ กับการทําใหเขารับรูวา เขามีความสามารถจะ
กระทําเชนนั้น จะทําใหเขาใชทักษะท่ีไดรับการฝกไดอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด บุคคลท่ีรับรูวา
ตนเองมีความสามารถน้ัน จะไมยอมแพอะไรงายๆ แตจะพยายามทํางานตางๆ เพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายท่ีตองการ 
 2. การใชตัวแบบ (Modeling) การท่ีไดสังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรมท่ีมีความซับซอน 
และไดรับผลกรรมท่ีพึงพอใจ ก็จะทําใหผูท่ีสังเกตฝกความรูสึกวา เขาก็จะสามารถท่ีจะประสบ
ความสําเร็จได ถาเขาพยายามจริงและไมยอทอ ลักษณะของการใชตัวแบบท่ีสงผลตอความรูสึกวา
เขามีความสามารถท่ีจะกระทําไดนั้นไดแก การแกปญหาของบุคคลท่ีมีความกลัวตอส่ิงตางๆ โดยที่
ใหดูตัวแบบที่มีลักษณะคลายกับตนเองก็สามารถทําใหลดความกลัวตางๆ เหลานั้นได 
 3. การใชคําพูดชักจูง (Verbal Persuation) เปนการบอกวาบุคคลนั้นมีความสามารถท่ีจะ
ประสบความสําเร็จได วิธีการดังกลาวนั้นคอนขางใชงายและใชกันท่ัวไป ซ่ึง Bandura ไดกลาววา 
การใชคําพูดชักจูงนั้นไมคอยจะไดผลนัก ในการท่ีจะทําใหคนเราสามารถที่จะพัฒนาการรับรู
ความสามารถของตนเอง ซ่ึงถาจะใหไดผลดี ควรจะใชรวมกับการทําใหบุคคลมีประสบการณของ
ความสําเร็จ ซ่ึงอาจจะตองคอยๆ สรางความสามารถใหกับบุคคล อยางคอยเปนคอยไปและใหเกิด
ความสําเร็จตามลําดับข้ันตอนพรอมท้ังการใชคําพูดชักจูงรวมกัน ก็ยอมท่ีจะใหไดผลดีในการ
พัฒนาการรับรูความสามารถของตน 
 4. การกระตุนทางอารมณ (Emotional Arousal) การกระตุนทางอารมณมีผลตอการรับรู
ความสามารถของตน บุคคลที่ถูกกระตุนอารมณทางลบเชน การอยูในสภาพท่ีถูกขมขู จะทําใหเกิด
ความวิตกกังวลและความเครียด นอกจากนี้อาจจะทําใหเกิดความกลัว และจะนําไปสูการรับรู
ความสามารถของตนต่ําลง ถาอารมณลักษณะดังกลาวเกิดมากข้ึน ก็จะทําใหบุคคลไมสามารถท่ีจะ
แสดงออกไดดี อันจะนําไปสูประสบการณของความลมเหลว ซ่ึงจะทําใหการรับรูเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนตํ่าลงไปอีก แตถาบุคคลสามารถลดหรือระงับการถูกกระตุนทางอารมณได จะ
ทําใหการรับรูความสามารถของตนดีข้ึน อันจะทําใหการแสดงออกถึงความสามารถดีข้ึนดวย 
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 6.  แนวคิดเก่ียวกับการจูงใจ 
 
 สมพงษ เกษมสิน (สุพัตรา สุภาพ, 2538:143) กลาวถึงเร่ืองการจูงใจวามีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลในองคการยอมมีผลเก่ียวของสัมพันธกับผลผลิตและ
การดําเนินการขององคการเปนอยางมาก ดังนั้นหนาท่ีของนักบริหารหรือหวัหนางานจึงตอง
พยายามท่ีจะแสวงหาและพยายามใชเทคนคิตางๆ เพื่อสรางสรรคส่ิงจูงใจใหเกดิข้ึนในบรรดาเพ่ือน
รวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา 
 Dale S. Beach (ศิริพร พงศศรีโรจน, 2543:246) ใหคํานิยามไววา การจูงใจหมายถึง 
ความเต็มใจท่ีจะใชพลังเพื่อประสบความสําเร็จในเปาหมายหรือรางวลัเปนส่ิงสําคัญตอการกระทํา
ของมนุษยและเปนส่ิงท่ียัว่ยใุหคนไปถึงซ่ึงวัตถุประสงคท่ีมีสัญญาเก่ียวกับรางวัลท่ีจะไดรับ 
 ฟลิป มารวิน (ศิริพร พงศศรีโรจน, 2543:254) ไดกลาววา การท่ีจะสามารถใชเทคนิคใน
การจูงใจผูปฏิบัติงานในองคการไดนัน้ จําเปนตองทราบถึงปจจัยตางๆ ท่ีมีสวนเกื้อหนุนตอการจงู
ใจไดดังนี ้
 1. ผูรวมงานจะตองมีสวนรับรูนโยบาย และแผนงานขององคการ 
 2. ผูบริหารและผูปฏิบัติงานจะตองเขาใจในวัตถุประสงคขององคการในทางเดียวกัน 
 3. จะตองสรางความม่ันใจใหแกผูปฏิบัติงานในองคการวา จะไดรับส่ิงตอบแทนคุมคา
กับเวลาและแรงงานท่ีใชไปในการปฏิบัติงาน 
 4. ทุกคนในองคการควรไดรับการยกยองในผลสําเร็จของงานรวมกัน 
 5. มาตรการท่ีใชวัดผลการปฏิบัติงานจะตองยุติธรรม   และกําหนดไวเปนการแนนอน
ลวงหนา 
 6. หนาท่ีของงานควรกําหนดข้ึนไวใหเปนการแนนอนถูกตอง 
 7. ลักษณะของงานและสภาพการปฏิบัติงาน ควรใหมีลักษณะเหมาะสมและนอมนําใจ
ใหเกิดความคิดสรางสรรคในส่ิงใหมๆ 
 8. แผนการดําเนินงานขององคการ จะตองมีความพรอมท่ีจะเผชิญกับสภาวะแวดลอมท่ี
มีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ 
 9. สรางสรรคความสามัคคีปรองดองระหวางฝายบริหารกับฝายปฏิบัติการ   โดยใหมี
ความกลมกลืนและราบร่ืนอยูเสมอ 
 สําหรับเทคนิคการจูงใจแยกพิจารณาไดเปน 2 กรณีคือ 
 1. พิจารณาดานเทคนิคการบริหาร กลาวคือ วางแผนและจัดแบงงานในองคการให
ถูกตองแนนอน มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถของผูปฏิบัติงาน สรางผูนําใน
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งานใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน กําหนดอัตราคาจางและเงินเดือนท่ีเปนธรรม รวมท้ังสราง
ความกาวหนาในงาน 
 2. พิจารณาในดานสวัสดิการ นอกจากเงินเดือนและคาจางจะเปนส่ิงจูงใจโดยตรงใน
การปฏิบัติงานแลว การจัดสวัสดิการใหแกพนักงานเจาหนาท่ียังเปนเทคนิคอันสําคัญของนักบริหาร
ท่ีจะใชเปนเคร่ืองมือจูงใจไดเปนอยางดี ซ่ึงไดแก บําเหน็จ บํานาญ เงินปนผล การประกันชีวิตและ
อุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน การบริการดานการรักษาพยาบาล ท่ีอยูอาศัย ดานนันทนาการและการ
กีฬา การเดินทางและขนสงในการปฏิบัติงาน การจัดจําหนายอาหารท่ีมีคุณภาพดีและราคายุติธรรม 
การจัดสถานท่ี พักผอน และการใหบริการหองสมุด 
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543:255) ไดกลาวถึงการจําแนกวธีิการจูงใจไวดงันี้ 
 1. การจูงใจในทางลบ (Be Strong) คือใชวิธีบังคับใหปฏิบัติ หากไมปฏิบัติตามจะถูก
ลงโทษจนถึงข้ันไลออก 
 2. การจูงใจในทางบวก (Be Good) เปนการดําเนินการอยางละมุนละมอม เพ่ือสราง
สัมพันธอันดีใหเกิดระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน หรือระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจกันเชน การจัดสภาพการทํางานท่ีดี ใหสวัสดิการและประโยชน
เกื้อกูลอ่ืนๆ ใหเปนกําลังใจใหปฏิบัติงานดีข้ึน 
 3. การเสริมสรางใหเกิดผลงาน เปนวิธีการสรางความพงพอใจให เพื่อจูงใจให
ผูปฏิบัติงานไดอุทิศแรงกายและแรงใจใหแกงานอยางเต็มท่ี ซ่ึงอาจเปนผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน
หรือตีคาเปนเงินไดหรือเปนผลตอบแทนอ่ืนท่ีไมใชตัวเงินก็ไดเชน การจัดหาอุปกรณการปฏิบัติงาน
และการจัดสภาพปฏิบัติงานท่ีดีใหตามตองการ การกําหนดอัตราคาจางและช่ัวโมงการทํางาน
รวมกันและการควบคุมอยางกวาง เปนตน 
 4. การจูงใจโดยใชวิธีแขงขันกัน หรือโดยวธีิตั้งเกณฑมาตรฐานวัด 
 5. การจูงใจโดยใชหลักจิตวิทยาคือ การสรางความพึงพอใจใหเกิดในตัวผูปฏิบัติงานเอง
คือ เกิดภูมิใจในงานท่ีตนปฏิบัติ พอใจในองคการที่ตนทําอยู เพื่อใหเกิดความรูสึกเปนเจาของและมี
สวนรวมรับผิดชอบเชน การใหมีสวนรวม การใหมีสิทธิมีเสียงตางๆ การใชวิธีปฏิบัติงานท่ีทุกคน
เห็นพองตองกัน โดยใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีงาน เปนตน 
 สุพัตรา สุภาพ (2538:151-153) กลาววา มีหลายทฤษฎีท่ีสามารถชวยใหคนทํางานมี
กําลังใจท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงแบงออกเปน 3 ทฤษฎีคือ 
 1. ทฤษฎีเดิม กลาววาเปนการใหคาตอบแทนตามผลงานท่ีได และตองคํานึงถึงการให
หลักประกันความม่ันคงในการทํางาน 
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 2. ทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg และคณะ ไดกลาวถึงเร่ืองตัวจูงใจ
(Motivators) ท่ีมีผลตอความพอใจในงานท่ีทํา (Hygiene Factors) ซ่ึงไดแก ตัวจูงใจ ท่ีหมายถึง
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา และการยกยอง และปจจัยดานสุขอนามัยหรือทํา
ใหเกิดภาวะไมพึงพอใจในงาน ที่หมายถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน ความม่ันคงของงาน 
เงินเดือน นโยบาย การบังคับบัญชา และการบริหารงาน ส่ิงเหลานี้จะเปนแรงผลักดันใหเกิดการ
ปฏิบัติหากผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจ 
 3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor ไดกลาวถึงความรูสึกของ
ผูบังคับบัญชาตามทฤษฎี X โดยมีสมมติฐานวามนุษยเปนผูเกียจครานและไมมีความรับผิดชอบ จึง
ตองบังคับใหทํางาน ดังนั้นจะมีการควบคุมอยางใกลชิด หากปฏิบัติงานมีผลงานก็จะใหรางวัลหรือ
ผลประโยชน แตในทางกลับกันจะมีการลงโทษเม่ือทําผิด ผูใตบังคับบัญชาจะทําตามคําสั่งโดยไม
สนใจท่ีจะปรับปรุงงาน โดยใหความสําคัญกับรางวัลหรือผลตอบแทนเทานั้น สวนทฤษฎี Y เช่ือวา
มนุษย มีความคิดริเ ร่ิม  มีความรับผิดชอบ  ขยัน  และอยากใหความรวมมือ  ดังนั้นการจัด
สภาพแวดลอมใหดี สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตัวเอง ใหการยกยอง จะเปนแรงจูงใจให
เกิดการทํางานอยางเปนสุข มีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานมากกวาท่ีไดรับมอบหมาย 
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543:256) ไดกลาวถึงประโยชนของการจูงใจไวดงันี้ 
 1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ และแกหมูคณะ 
เปนการสรางพลังรวมรวมกันของกลุม 
 2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 
 3. สรางกําลังขวัญและทาทีท่ีดีในการปฏิบัติงานแกคนงาน   และพนักงานเจาหนาท่ีใน
องคการ 
 4.  ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 
 5. ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบร่ืน อยูในกรอบแหงระเบียบวินัย
และมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
 6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตางๆ ใน
องคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 
 7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเช่ือม่ันในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู   ทําใหเกิดความสุข
กายสุขใจในการทํางาน 
 8. กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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7.  แนวคิดเก่ียวกับความตองการ 
 
 ทฤษฎีลําดับช้ันความตองการ (Hierarchy of Needs Theory) นี้นับเปนทฤษฎีดั้งเดิม
เกี่ยวกับการจูงใจท่ีอับราฮัม เอช. มาสโลว (Abraham H. Maslow) ไดเสนอไว อาจกลาวไดวา 
สาระสําคัญของทฤษฎีนี้ก็คือ การเนนย้ําในเรื่องของความตองการของมนุษย มนุษยทุกคนนั้นมี
ความตองการอยูตลอดเวลาอยางไมส้ินสุด และเปนความตองการที่เปนกลุมเปนชุดท่ีมีการจัดลําดับ
ไวเปนหล่ันช้ัน ความตองการระดับช้ันท่ีต่ําท่ีสุดนั่นก็คือ ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและ
ชีวภาพ (Basic Physiological and Biological Needs) และระดับข้ันความตองการสูงท่ีสุดนั่นก็คือ 
ความตองการที่จะประสบความสําเร็จหรือความตองการประจักษตน (Self-Fullfillment หรือ Self-
Actualization Needs) ความตองการตางๆ จัดตามลําดับช้ันจากตํ่าไปสูงได (สรอยตระกูล อรรถ
มานะ,2542:91-92) ซ่ึงแสดงไวในภาพท่ี 9 ดังนี้ 
 

ภาพท่ี 9 ลําดับช้ันความตองการตามทฤษฎีของอับราฮัม เอช. มาสโลว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: A.H. Maslow, 1970:35-58 

ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุดหรือ
ความตองการประจักษตน 
(Self-Actualization, Self-Fullfillment Needs) 

ความตองการที่จะไดรับความยกยองและเปนที่ยอมรับ 
(Esteem, Recognition Needs) 

ความตองการในทางสังคม ความรักใคร และความเปนเจาของ 
(Social, Affiliative, and Belonging Needs) 

ความตองการในความปลอดภัยและความมั่นคง 
(Safety, Security Needs) 

ความตองการพ้ืนฐานทางกายภาพและชีวภาพ 
(Basic Physiological and Biological Needs) 
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 ทฤษฎีความตองการตามลําดับช้ันของ Maslow ผูบริหารสามารถจูงใจใหพนักงานเกิด
ความกระตือรือรนและมีความสุขในการปฏิบัติหนาท่ี ดวยการนําทฤษฎีตามลําดับช้ันความตองการ
ของ Maslow มาประยุกตใชไดดังนี ้
 ช้ันท่ี 1 ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Basic Physiological and 
Biological Needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิตเชน ความตองการน้ํา 
อาหาร อากาศ การพักผอนนอนหลับ ขับถาย ความตองการทางเพศ คนจําเปนจะตองไดรับการ
ตอบสนองดานรางกายอยางเพียงพอ จากนั้นจึงจะเร่ิมความตองการในข้ันตอๆ ไป เพื่อตอบสนอง
ความตองการทางดานนี้ องคการจึงตองอาศัยการจูงใจดวยการใหผลตอบแทนเพ่ือใหรางกายสุข
สบายเชน อาหาร เส้ือผา เคร่ืองนุงหม ของใชตางๆ บานพักท่ีอยูอาศัย การไดรับการเยียวยารักษา
โรค และการมีสภาพแวดลอม บรรยากาศในการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะอนามัย การตอบสนอง
ดังกลาวอาจจะออกมาในลักษณะของตัวเงินท่ีจายเปนคาตอบแทนหรือสวัสดิการ 
 ช้ันที่ 2 ความตองการในความปลอดภัยและความม่ันคง (Safety, Security Needs) ซ่ึงคน
มีความตองการความปลอดภัยในชีวิต รางกาย ทรัพยสิน หนาท่ีการงานเชน มีความเปนอยูปลอดภัย 
ไมมีอันตรายจากโจรผูราย ไมมีการทําราย การคุกคาม เส่ียงภัย ทําใหไดรับความเจ็บปวด อันตราย
ท้ังรางกายและจิตใจ ตลอดจนหนาท่ีการงาน รายไดท่ีม่ันคง สมํ่าเสมอ มีสวัสดิการ มีบําเหน็จ
บํานาญ การที่ผูบริหารจูงใจดวยการสรางความรูสึกไมหวาดระแวง เกรงกลัว แตเปนความรูสึก
สบายใจ ปลอดภัย และมีความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ไมหวาดหวั่นท่ีจะถูกปลดออกจากงานโดย
ไมมีเหตุผล หรือไมไดรับความเปนธรรม ซ่ึงหมายถึงพนักงานทุกคนรูสึกวามีหลักประกันความ
ม่ันคงและปลอดภัยในหนาท่ีการงาน 
 ช้ันที่ 3  ความตองการในทางดานสังคม ดานความรักใคร และความเปนเจาของ (Social, 
Affiliative, and Belonging Needs) เปนสวนหน่ึงของสังคม เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนองความ
ตองการทางดานรางกาย และมีความรูสึกม่ันคงปลอดภัยแลว ก็จะพัฒนาความตองการความรักจาก
บุคคลรอบขาง ตองการเปนสวนหน่ึงของสมาชิกของกลุมของครอบครัว ตองการไดรับความใสใจ
และเปนท่ีรักของเพ่ือน การท่ีพนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการ ไดรับความรัก ความ
อบอุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความหวงใย ดูแล ชวยเหลือ เอ้ืออาทรซ่ึงกันและกัน 
ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูบริหารไดใหความสําคัญและตอบสนองความตองการดังกลาว การสราง
วัฒนธรรมองคการ ดวยการจัดใหมีกิจกรรมตางๆ เชน การใหพนักงานไดมีโอกาส พบปะสังสรรค 
แลกเปล่ียนความรูและประสบการณ 
 ช้ันท่ี 4 ความตองการที่จะไดรับความยกยองและเปนท่ียอมรับ (Esteem, Recognition 
Needs) เปนความตองการไดรับความนับถือ ความมีช่ือเสียง เกียรติยศ เพื่อทําใหเกิดความรูสึก
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ภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําส่ิงตางๆ ใหประสบความสําเร็จ จนเปนท่ียอมรับของผูอ่ืน
ทําใหเกิดความเช่ือม่ันวาตนก็สามารถทําได การจูงใจพนักงานประเภทนี้ จึงไมใชเงินเดือน 
สวัสดิการ หรือความม่ันคง แตเปนการยอมรับความสามารถและใหโอกาสมีสวนรวมการบริหารใน
กิจการ ซ่ึงผูบริหารอาจจะพิจารณามอบหมายงานการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การมอบหมาย
ใหเปนตัวแทนองคการไปเขารวมประชุม เปนตน การกระทําดังกลาวแสดงวาผูบริหารไววางใจ 
ยอมรับในความสามารถ ความรู และเช่ือม่ันวาพนักงานสามารถทําไดดี 
 ช้ันท่ี 5 ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุดหรือความตองการประจักษตน
(Self-Actualization, Self-Fullfillment Needs) เปนความตองการที่จะใชความสามารถสูงสุดท่ีตนมี
อยู ทําในส่ิงท่ีสามารถจะทําไดเชน ความตองการเปนเจาของกิจการ นักเขียนนี่มีช่ือเสียง กลาวโดย
สรุปคือ ความตองการไดรับความสําเร็จและสมหวังในส่ิงท่ีตนหวังหรือตองการ ผูบริหารจูงใจ
พนักงานใหรูถึงความสําเร็จของตนเชน การจัดโครงการพนักงานดีเดน การมอบรางวัล การชมเชย 
การประกาศเกียรติคุณตอความสําเร็จของพนักงาน เปนตน 
 
8. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 
 ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติหรืความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของ
ผูปฏิบัติงานซ่ึงเกี่ยวกับงาน จะเห็นไดวาเร่ืองความพึงพอใจในงานนี้เปนเร่ืองของทัศนคติหรือเจต
คติโดยตรงดังไดกลาวถึงเร่ืองทัศนคติ ก็ขอกลาวโดยสรุปส้ันๆ ถึงทัศนคติในท่ีนี้วา ทัศนคตินั้นมี
องคประกอบท่ีสําคัญคือ องคประกอบทางดานความคิดความเขาใจ (Congnitive Component) เปน
สวนท่ีเกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง องคประกอบดานอารมณหรือความรูสึก
(Affective Component) ซ่ึงเปนสวนท่ีเปนอารมณหรือความรูสึกท่ีมีตอเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีเขารูและ
เขาใจอยูกอนแลวและองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (Behavioral tendency component) 
ซ่ึงอาจจะสงผลตอการเกิดพฤติกรรม ยกตัวอยางเชน เม่ือกลาววา ฉันชอบทํางานในหลายลักษณะ
(แสดงความรูสึกชอบหรือไมชอบ) แตงานของฉันยุงยากสับสนเกินไป (แสดงถึงความคิดความ
เขาใจ) ฉันจึงวางแผนจะหางานใหม (แสดงถึงแนวโนมของพฤติกรรม) เม่ือนําเอาลักษณะท้ังสาม
มาผสมผสานกันเปนทัศนคติของบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับงานไดแลว ส่ิงนี้ก็จะชวยใหผูบังคับบัญชา
เขาใจถึงปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานท่ีมีตองาน และสามารถจะทํานายถึงผลกระทบท่ีจะมีในอนาคต
ไดดวย 
 อาจกลาววาคํานิยามของ “ความพึงพอใจงาน” ซ่ึงเปนท่ียอมรับในหมูนักจิตวิทยา
อุตสาหกรรม ก็คือคําจํากัดความของ เอ็ดวิน เอ. ล็อค (Edwin A. Locke) ผูไดนิยามความพึงพอใจ
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ในงานไววา “เปนภาวะทางอารมณซ่ึงเปนผลจากการรับในผลงานของบุคคลบุคคลหน่ึงหรือ
ประสบการณในงานของบุคคลบุคคลหน่ึง” (Edwin A. Locke, 1976:1342) 
 เหตุของความพึงพอใจในงาน ไมวาจะเปนความสามารถตอบสนองตอความตองการ
นานัปการของแตละบุคคล ลักษณะของงาน กระบวนการ การบริหาร อาทิ การควบคุมบังคับบัญชา 
การติดตอส่ือสาร เหลานั้นลวนเปนสาเหตุโดยท่ัวไปของความพึงพอใจ ซ่ึงตองพิจารณาถึงความ
แตกตางระหวางบุคคลและสภาพแวดลอมในแตละสถานการณ อยางไรก็ตามก็ยังมีประเด็นอ่ืนๆ ท่ี
ชวยสงเสริมใหบุคคลเกิดความพึงพอใจได ซ่ึงอาจพิจารณาไดดังนี้ 
 1. งานท่ีมีความทาทายโดยเฉพาะทางดานสติปญญา ผูปฏิบัติงานบางคนอาจพยายาม
เล่ียงงานท่ีตองใชสติปญญา ท้ังนี้เพราะเขาดอยสติปญญาหรือไมมีแรงจูงใจพอ อยางไรก็ตามเขา
เหลานั้นอาจถูกกระตุนใหทํางานท่ีตองใชสติปญญาได โดยการประยุกตใชแนวความคิดการทํางาน
ใหมีความหมาย โดยการขยายงานใหกวางข้ึนเปนการเพิ่มหนาท่ีตางๆ ท่ีไมเหมือนกันสําหรับงาน
ในระดับใดระดับหนึ่ง ท้ังนี้ก็ดวยจุดหมายเพ่ือการลดความเบ่ือหนายและเพิ่มพูนทัศนะใหกวางข้ึน 
ซ่ึงจะทําใหงานมีความหมายตอปฏิบัติมากข้ึน 
 2. ความสนใจสวนบุคคลในตัวงานเอง ความพึงพอใจมักจะเกิดจากการปฏิบัติงาน ซ่ึง
บุคคลพบวาทําใหเกิดความสนใจในเน้ืองานในขณะปฏิบัติงานน่ันเอง เร่ืองนี้เปนเร่ืองเฉพาะตัว
บุคคลจะเห็นไดวาบางคนชอบงานออกสนามท่ีโลดโผนผจญภัยต่ืนเตนและทาทาย เขารูสึกสนุกใน
งานของเขา ในขณะท่ีอีกคนหนึ่งอาจต่ืนกลัวมีความรูสึกไมปลอดภัยไมม่ันคงและถูกคุกคามในงาน
แบบเดียวกันนั้น ดังนั้นผูบริหารจึงควรมอบหมายงานท่ีบุคคลชอบ ถนัด หรือสนใจ 
 3. งานท่ีตองใชแรงทางกายภาพมากเกินกวาศักยภาพหรือความจํากัดของบุคคลท่ีพึงมี
จะเปนเหตุทําใหเขาไมพอใจในงาน ท้ังนี้เพราะในกรณีดังกลาวการใชแรงงานจะกลายเปนตัวกอ
ความเครียด นอกจากนั้นบุคคลท่ีออนลา มักจะคับของใจงายและทนไมไดกับส่ิงรบกวนเล็กๆ 
นอยๆเชน คําแนะนําในบางเร่ืองบางอยางของผูบังคับบัญชา หรือทนไมไดเม่ือเพื่อนเปดวิทยุ
ในขณะทํางาน เปนตน 
 4. รางวัลหรือเงินเดือน คาจาง สําหรับการปฏิบัติงานจะตองมีความยุติธรรมตามหลัก
งานเทากันเงินเทากัน (Equal pay for equal work) และตองสอดคลองกับเปาหมายของผูปฏิบัติงาน 
ดังไดกลาวมาแลวขางตน  
 5. สภาพการทํางานท่ีสอดคลองกับความตองการทางกายภาพของบุคคล ยิ่งในสมัย
ปจจุบันเคร่ืองใชในสํานักงานมีความทันสมัยพัฒนาไปมาก และยิ่งวันก็ยิ่งพัฒนามากยิ่งข้ึนเร่ือยๆ 
ท้ังมีใหเลือกใชมากมายตามความเหมาะสมเชน คอมพิวเตอรแบบตางๆ เคร่ืองโทรสาร การพูด
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โทรศัพทพรอมๆ กันมากกวา 2 คน เฟอรนิเจอรในสถานท่ีทํางานท่ีถอดและประกอบไดตามความ
เหมาะสมของสถานท่ีหรือพื้นท่ีท่ีมีอยู เปนตน 
 6. การนับถือและยกยองตนเอง บุคคลจะมีความพึงพอใจมากข้ึน เม่ือเขาอยูในตําแหนง
ท่ีมีสถานภาพสูงมากกวาสถานภาพตํ่า งานท่ีบุคคลอ่ืนเห็นวามีคุณคาจะชวยทําใหเขารูสึกวาไดรับ
การยกยองมากข้ึน และแนนอนความรูสึกท่ีตนเองไดรับการยกยองจะตองมาจากการทํางานท่ีตน
รูสึกวามีคุณคาดวย 
 
9.  แนวคิดเก่ียวกับการแปรรปูรัฐวิสาหกิจ 
 
 “รัฐวิสาหกิจ” มีความหมายตามพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502 และฉบับ
ท่ีแกไขเพ่ิมเติมวาคือ องคการของรัฐบาลหรือหนวยงานธุรกิจท่ีรัฐบาลเปนเจาของ รวมท้ังบริษัท
จํากัดหรือหางหุนสวนนิติบุคคลท่ีสวนราชการและ/หรือหนวยงานธุรกิจของรัฐบาลหรือหนวยงาน
ท่ีเปนรัฐวิสาหกิจอ่ืนเขาไปถือหุนรวมทุนอยูดวยเกินกวารอยละหาสิบของทุนทั้งหมด และเปนคําท่ี
ใชเรียกกิจการท่ีดําเนินการโดยรัฐบาลในรูปธุรกิจหรือในลักษณะผูกขาด เพื่อเปนการใหบริการแก
ประชาชน (พิพัฒน ไทยอารี, 2531:7) 
 จันทรจิรา เอ่ียมมยุรา (ชาญชัย เสวงศักดิ์, 2542:104) กลาววา วิสาหกิจ (Enterprise) 
หมายถึง การเปนหนวย (Unity) ในทางเศรษฐกิจ คือการนําเอาทุน วัตถุดิบ บุคลากร มาประสานเขา
กันอยางมีประสิทธิภาพภายใตระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ ท้ังนี้เพื่อผลิตสินคาและบริการ
ออกจําหนายโดยที่หนวยงานนั้นตองมีสถานะเปนนิติบุคคลแยกตางหากจากผูเปนเจาของทุน
กลาวคือ มีการแยกผูเปนเจาของทุน และฝายจัดการหรือฝายบริการออกจากกัน มีวัตถุประสงคเปน
ของตนเอง มีสิทธิและหนาท่ีตลอดจนความสามารถในอันท่ีจะใชสิทธิหรือปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง
สามารถเปนเจาของทุนหรือทรัพยสินไดดวยตนเอง 
 จากแนวคิดขางตนสามารถจําแนกองคประกอบท่ีสําคัญๆ ของรัฐวิสาหกิจไดดังนี้คือ 
 1. สถานะเปนนิติบุคคล 
 2. ประกอบกิจกรรมในเชิงธุรกิจเพื่อผลิตสินคาหรือบริการใหแกประชาชน 
 3. ดําเนินการภายใตการกํากับดูแลของรัฐ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประโยชนมหาชน
หรือประโยชนสาธารณะ 
 4. เปนเคร่ืองมือในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของรัฐ 
 A.H Hanson (ชาญชัย อมตศิริกุล, 2542:5) ไดกลาวไวในหนังสือช่ือ Public Enterprise 
and Economic Development วา รัฐวิสาหกิจมีลักษณะเปนองคการทางธุรกิจประเภทหน่ึงซ่ึงรัฐ
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จัดต้ังข้ึนหรือเขาควบคุมการดําเนินงานและเปนเจาของ โดยไมมีวัตถุประสงคหลักท่ีจะมุงแสวงหา
กําไรสูงสุดเชนบริษัทธุรกิจท่ัวไป แตมีจุดมุงหมายท่ีจะใหบริการแกประชาชน ตลอดจนเปน
เคร่ืองมือของรัฐในการดําเนินนโยบายพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
 กรมสงเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอม (2542:11) ใหความหมายของคําวาการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจคือ  “การขายกิจการของรัฐใหแกภาคเอกชน ท้ังนี้รวมถึงการกระจายอํานาจการบริหาร
และการกระจายหุนในกิจการของรัฐใหเอกชนไดเขามามีสวนรวมในการบริหารมากข้ึน ซ่ึงอาจเกิด
จากนโยบายทางการเมืองหรือดวยเหตุผลทางดานเศรษฐกิจก็ได” 
 คณะกรรมการกํากับนโยบายดานรัฐวิสาหกิจ (สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 
2541:10) ไดใหความหมายของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไววา ไดแก มาตรการตางๆ ในการเพิ่ม
บทบาทของภาคเอกชนท่ีรัฐวิสาหกิจ ดําเนินการการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใหหมายถึงการลดสัดสวน
ภาครัฐในกิจการรัฐวิสาหกิจหรือสินทรัพยท่ีรัฐเปนเจาของ การใหสัมปทาน การรวมทุน การทํา
สัญญาวาจางบริหาร การใหเชา การวาจางบุคคลภายนอกดําเนินการแทน การทําสัญญากับ
ภาคเอกชนในการใหบริการ การผอนคลายกฎระเบียบเพื่อเพิ่มการแขงขัน จัดต้ังองคการกํากับดูแล
และสงเสริมใหมีการแขงขันจากคูแขงขันรายใหม 
 นันทวัฒน บรมานันท (2543:13-18) ไดสรุปสภาพปญหาตางๆ ไวดังนี ้
 1. ปญหาท่ีเกิดจากการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ จําแนกออกได 8 ดานคือ 
      1.1 ปญหาดานการบริหารการจัดการ ไดแก การที่ผูบริหารและคณะกรรมการบริหาร
มักเปล่ียนไปตามอํานาจทางการเมือง ทําใหการดําเนินงานตามนโยบายขาดความตอเนื่องและการ
บริหารงานท่ีใชระเบียบคลายคลึงกับระบบราชการ รวมท้ังการกํากับดูแลภายใตหลายหนวยงานทํา
ใหการปฏิบัติงานลาชาขาดความคลองตัว 
     1.2 ปญหาดานบุคลากร ไดแก การมีบุคลากรจํานวนมาก ทําใหคาใชจายการบริหาร
เชน เงินเดือน คาจาง สวัสดิการตางๆ เปนภาระหนักของรัฐวิสาหกิจ โดยเฉพาะรัฐวิสาหกิจท่ี
ประสบภาวะขาดทุน อีกท้ังบุคลากรสวนใหญมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตํ่ากวาภาคเอกชน 
เนื่องจากขาดการฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ โดยเฉพาะบุคลากรระดับนโยบายและระดับบริหารที่มี
ประสิทธิภาพจะทํางานกับเอกชนมากกวา เนื่องจากไดผลตอบแทนท่ีสูงกวา จึงทําใหขาดบุคลากรที่
มีคุณภาพและศักยภาพในการพัฒนาองคการ 
    1.3 ปญหาดานระบบบัญชีการเงินและระบบขอมูลในการบริหารท่ีไมทันสมัย และ
ไมไดมาตรฐาน ทําใหการประเมินผลงานและการประมวลขอมูลแตละปเปนไปอยางลาชา 
    1.4 ปญหาความซํ้าซอนในการดําเนินงาน ท่ีตองผานหลายกระบวนการและซ้ําซอน 
ทําใหเกิดความลาชาในการปฏิบัติ 
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    1.5  ปญหาการขาดแคลนเงินทุน ทําใหไมสามารถจัดหาสินคาและบริการไดเพียงพอ
และทันกับความตองการ จึงตองพ่ึงพาแหลงเงินกูทําใหเปนภาระในการหาเงินมาชําระหนี้ใหทันกับ
เวลา 
    1.6 ปญหาจากวัตถุประสงคและโครงสรางการจัดต้ังองคการของรัฐวิสาหกิจ ท่ีไมเอ้ือ
ตอการดําเนินงานและมีข้ันตอนมากมาย ทําใหเกิดความลาชาในการตัดสินใจ ซ่ึงเปนอุปสรรคตอ
การแขงขันกับเอกชน 
   1.7 ปญหาดานกฎหมายและกฎระเบียบตางๆ เนื่องจากรัฐวิสาหกิจเปนกลไกสวนหนึ่ง
ของการบริหารงานภาครัฐจึงตองปฏิบัติตามข้ันตอนของกฎหมายตางๆ ทําใหเกิดความไมคลองตัว
ในการดําเนินงาน รวมท้ังการท่ีกฎหมายใหอํานาจผูกขาดกิจการบางอยางแกรัฐวิสาหกิจซ่ึงมีหนาท่ี
กํากับดูแลเอกชน จึงเปนอุปสรรคตอการขยายและพัฒนาการใหบริการเพ่ือรองรับกับความตองการ
ของประชาชนและธุรกิจ 
   1.8 ปญหาดานแรงงาน  การกําหนดนโยบายการพัฒนารัฐวิสาหกิจโดยนําระบบการ
ประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจและการเพิ่มบทบาทภาคเอกชนท่ีมีผลตอสภาพการจาง อาจ
เปนสาเหตุใหเกิดการตอตาน 
 2. ปญหาท่ีเกิดจากภายนอกรัฐวิสาหกจิ 

          2.1 องคการการคาโลก (World Trade Organization: WTO) จากพันธกรณีท่ีประเทศ
ไทยในฐานะประเทศสมาชิกตองปฏิบัติตามคือ การเปดเสรีการคาบริการ สงผลใหตองดําเนินการ
แปรรูปกิจการบางประเภท เพ่ือใหสามารถแขงขันกับผูประกอบการตางชาติท่ีมีความไดเปรียบใน
เร่ืองตนทุน บุคลากรและเทคโนโลยี 

          2.2 กองทุนการเงินระหวางประเทศ (International Monetary Fund: IMF) การท่ี
ประเทศไทยขอความชวยเหลือทางการเงินและวิชาการจาก IMF ในปพ.ศ. 2540 ทําใหตองปฏิบัติ
ตามเง่ือนไขท่ีสําคัญท่ีไดใหไวในหนังสือแสดงเจตจํานงคือ การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 คณะกรรมการกํากับนโยบายดานรัฐวิสาหกิจ (สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 
2541:7) ไดกําหนดวัตถุประสงคของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไว 7 ประการคือ 
 1. เพื่อลดภาระการขาดทุนของรัฐวิสาหกิจ    และลดภาระการจัดสรรเงินเพื่ออุดหนุน
รัฐวิสาหกิจท่ีขาดทุน 
 2. เพื่อลดภาระการกอหนี้ตางประเทศของรัฐและการค้ําประกันเงินกูใหกับรัฐวิสาหกิจ 
 3. เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 
 4. เพื่อลดตนทุนการผลิตของรัฐวิสาหกิจ เนื่องจากบางกิจกรรมเอกชนดําเนินการได
คลองตัวและประหยัดตนทุนมากกวาโดยเฉพาะในเร่ืองคาแรงงาน 
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 5. เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขันระหวางรัฐวิสาหกิจและเอกชน อันเปนปจจัยหลัก
ของการคาเสรี 
 6. เพื่อใหพนักงานรัฐวิสาหกิจและประชาชนทั่วไป ไดมีสวนรวมในการเปนเจาของ
กิจการรัฐวิสาหกิจ 
 7. เพ่ือพัฒนาตลาดทุนใหขยายตัวและเปดโอกาส ใหประชาชนมีทางเลือกในการออม
เพื่อพัฒนาประเทศ 
 ดังนั้นรัฐบาลโดยคณะกรรมการกํากับการดําเนินงานรัฐวิสาหกจิ จึงไดจัดทําแผนแมบท
การปฏิรูปรัฐวิสาหกิจ เพื่อใชเปนกรอบและทิศทางในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใหเกิดภาพลักษณท่ีพึง
ประสงค 
 คณะกรรมการกํากับนโยบายดานรัฐวิสาหกิจ (สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 
2541:10-11) กลาวคือ คณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันท่ี 1 กันยายน พ.ศ. 2541 อนุมัติหลักการของแผน
แมบทการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจใชเปนกรอบและแนวทางในการปรับปรุงทบทวนและเปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ เพื่อใหการแยกบทบาทหนาท่ีของรัฐกระทําไดชัดเจน 
และเพ่ือสงเสริมบทบาทภาคเอกชน ซ่ึงกําหนดแนวทางและขั้นตอนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจโดย
สรุปคือ  
 1. กําหนดวากิจการใดควรมีการแขงขัน และกิจการใดควรผูกขาดโดยมีการกํากับดูแล 
 2. แยกหนาท่ีการกําหนดนโยบาย การกํากับดูแลออกจากการประกอบการ 
 3. ปรับปรุงกฎหมายใหเอ้ือตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจเชน    พระราชบัญญัติแขงขัน
ทางการคา พ.ศ. 2542 
 4. สงเสริมใหมีผูผลิตหลายรายในกิจการที่มีการแขงขัน 
 5. จัดต้ังองคการอิสระข้ึนกํากับดูแล 
 6. ใหรัฐวิสาหกิจจัดทําแผนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของตนเอง 
 7. เพิ่มบทบาทภาคเอกชน โดยพิจารณาทางเลือกตามวิธีการตางๆ ท่ีเหมาะสม 
 นันทวัฒน บรมานันท (2543:20-25) ไดจําแนกการแปรรปูรัฐวิสาหกจิไว 2  แนวทางคอื 
 1. การเพิ่มบทบาทภาคเอกชนในรัฐวิสาหกิจ (Privatization) มีท้ังส้ิน 6 รูปแบบคือ 

         1.1 รูปแบบท่ี 1 การทําสัญญาจางเอกชนใหบริหารงาน (Contract Out) ไดแก การที่
รัฐทําสัญญาจางเอกชนใหบริหารงานท่ีอยูในอํานาจหนาท่ีของรัฐ โดยรัฐจะจายคาจางตามผลงาน
หรือเหมาจาย เพื่อใหเอกชนมีสวนรวมในการทําหนาท่ีบริหารงาน แตรัฐยังคงเปนเจาของทรัพยสิน
และมีหนาท่ีในการกําหนดนโยบายการบริหารและรับภาระดานการลงทุน ท้ังนี้รัฐจะเลือกจางเหมา
บริการท่ีมีราคาตํ่าสุด รูปแบบนี้ถือเปนการสรางประสิทธิภาพใหกับรัฐ ลดคาใชจายผูกพันในการ
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จางลูกจางประจํา ลดการขยายตัวของราชการและการเพ่ิมจํานวนขาราชการหรือพนักงานของรัฐ 
โดยสัญญาจางในรูปแบบนี้แบงออกไดเปน 2 วิธี 

             1.1.1 วิธีท่ี 1 คือ การทําสัญญาจางเอกชนบริหารงานเฉพาะกิจกรรมท่ีไมมีความ
สลับซับซอน (Contract out) 
      1.1.2 วิธีท่ี 2  คือ การทําสัญญาจางเอกชนบริหารงาน (Management Contract) 
รัฐวิสาหกิจจะจางเอกชนเปนผูบริหาร โดยรัฐวิสาหกิจจะทําหนาท่ีเปนผูควบคุมดูแลการบริหาร 
การดําเนินงาน วิธีการนี้จะคัดเลือกใหเปนไปตามระเบียบการจัดซ้ือ จัดจางของแตละรัฐวิสาหกิจ 
  1.2 รูปแบบท่ี 2 การทําสัญญาใหเอกชนเชาดําเนินการ (Lease Contract) ไดแก การที่รัฐ
ทําสัญญาใหเอกชนเปนผูเชาดําเนินการในโครงการของรัฐและจายเงินใหรัฐตามสัดสวนท่ีตกลงกัน 
ท้ังนี้เอกชนมีหนาท่ีดานการจัดการและการลงทุน ดังนั้นรายไดและกําไรจึงข้ึนอยูกับประสิทธิภาพ
และการบริหารงานทางการตลาดของเอกชน โดยรัฐยังคงเปนเจาของทรัพยสินแตจะเปนผูกําหนด
อัตราคาบริการ คาคํ้าประกันการลงทุนและกําหนดบทลงโทษสําหรับเอกชน สัญญาเชาสวนใหญจะ
มีระยะเวลาประมาณ 5-20 ป 
  1.3 รูปแบบท่ี 3 การใหสัมปทานภาคเอกชน (Concession) ไดแก การท่ีรัฐใหสิทธิ
เอกชนเปนผูรับผิดชอบดานการลงทุน การจัดการ และการปฏิบัติงานในทรัพยสินท่ีรัฐใหสัมปทาน
เต็มท่ี โดยมีอายุสัมปทานประมาณ 20-30 ป แตเม่ือหมดอายุสัมปทานแลวตองโอนทรัพยสิน
เหลานั้นกลับเปนทรัพยสินของรัฐทันที แตยังคงใหสิทธิเอกชนในการบริหารงานโครงการนั้น
ตอไป วิธีการนี้เอกชนจะไดรับคาตอบแทนจากการใหบริการแกประชาชนผูใชบริการโดยตรง 
ขณะท่ีรัฐจะเก็บคาสิทธิหรือสวนแบงตามท่ีไดตกลงกันไวในสัญญา ซ่ึงหากคุณภาพการใหบริการ
ไมดีหรือไมเปนไปตามท่ีตกลงไว รัฐมีสิทธิยกเลิกสัญญาได โดยรูปแบบการใหสัมปทานนี้รวมถึง
วิธีการ BOOT(Built-Operate-Own-Transfer) BOT (Built-Operate-Transfer) และ BTO (Built-
Transfer-Operate) ถาหากวาโครงการท่ีกําหนดใหเพ่ิมบทบาทภาคเอกชนมีมูลคาเกิน 1,000 ลาน
บาทข้ึนไป รัฐวิสาหกิจจะตองดําเนินการตาม พ.ร.บ. วาดวยการใหเอกชนเขารวมงานหรือ
ดําเนินการในกิจการของรัฐ พ.ศ. 2535 
  1.4 รูปแบบท่ี 4 การกระจายหุนในตลาดหลักทรัพย (Divestiture) ซ่ึงสามารถใชไดกับ
รัฐวิสาหกิจท่ีจัดต้ังข้ึนในรูปของบริษัทจํากัดหรือบริษัทมหาชนจํากัด ซ่ึงแบงออกเปน 3 วิธีคือ 
         1.4.1 วิธีท่ี 1 คือ การลดสัดสวนการถือหุนของภาครัฐลงบางสวนแตไมเกินรอยละ 
51 มีผลใหบริษัทยังคงสภาพเปนรัฐวิสาหกิจ ดวยวิธีการนําหุนออกขายเพ่ิมทุนหรือแบงขายหุน
บางสวนของรัฐวิสาหกิจในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
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         1.4.2 วิธีท่ี 2 คือ การลดสัดสวนการถือหุนของภาครัฐลงเกินรอยละ 51 มีผลให
บริษัทพนสภาพการเปนรัฐวิสาหกิจ 
 สําหรับการดําเนินการตามวธีิท่ี 1 และวิธีท่ี 2 นี้ รัฐวิสาหกิจจะตองมีสถานะเปนบริษัท
จํากัด แตโดยที่รัฐวิสาหกจิในปจจุบันประมาณรอยละ 70 มีสถานะเปนรัฐวิสาหกิจท่ีจัดต้ังข้ึนโดย
กฎหมายเฉพาะ ไมไดจัดต้ังข้ึนเปนบริษัทจํากดัตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ดังนัน้
รัฐวิสาหกจิจะตองแกไขกฎหมายจดัต้ัง ดวย พ.ร.บ. ทุนรัฐวิสาหกิจ เพื่อแปลงสภาพใหเปนบริษทั
จากนั้นจึงจะนําหุนออกซ้ือขายในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
    1.4.3 วิธีท่ี 3 คือ การจัดต้ังบริษัทลูกของรัฐวิสาหกิจเพื่อดําเนินกิจกรรมแทน
(Subsidiary Company) วิธีนี้ในเบ้ืองตนรัฐวิสาหกิจจะถือหุนของบริษัทลูกท้ังหมด จากนั้นจึงเพิ่ม
ทุนในบริษัทหรือกระจายหุนเดิมในบริษัทลูกดวยการนําเขาซ้ือขายในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทยในสัดสวนเกินกวารอยละ 51 เพื่อใหบริษัทลูกมีสภาพเปนบริษัทมหาชนท่ีมีการดําเนินงาน
แบบเอกชน 
  1.5 รูปแบบท่ี 5 การรวมลงทุนกับภาคเอกชน (Joint Venture) ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 
2 วิธีก็คือ 
        1.5.1 วิธีท่ี 1 คือ รัฐวิสาหกิจรวมลงทุนกับภาคเอกชน โดยจัดต้ังบริษัทข้ึนดําเนิน
กิจกรรมบางกิจกรรมท่ีเคยทําอยูและใหเอกชนเปนผูบริหารในกิจกรรมนั้น วิธีการนี้จะเปนวิธีการที่
รัฐวิสาหกิจสามารถลดการกอหนี้ และไดประโยชนดานเทคโนโลยีการตลาด การจัดการจาก
ภาคเอกชน ซ่ึงบริษัทท่ีตั้งข้ึนใหมจะพนจากการเปนรัฐวิสาหกิจเพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการ
บริหารงาน ไมตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของระบบราชการ 
      1.5.2 วิธีท่ี 2 คือ รัฐวิสาหกิจจะประเมินทรัพยสินของตนแลวนําไปลงทุนกับ
ภาคเอกชน ซ่ึงเปนกิจกรรมท่ีภาคเอกชนทําไดดีกวา หรือมีการแขงขันสูง หรืออาจเปนการรวมทุน
ในกิจการอ่ืนท่ีไมเกี่ยวของกับการดําเนินธุรกิจเดิมของรัฐวิสาหกิจ กระทรวงเจาสังกัดจะนําเสนอ
คณะรัฐมนตรีเพื่อขออนุมัติ ท้ังนี้จะตองดําเนินการตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการ
จําหนายกิจการหรือหุนท่ีสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจเปนเจาของ พ.ศ. 2504 โดยแตงต้ัง
คณะกรรมการข้ึนทําหนาท่ีในการพิจารณาหาวิธีจําหนายและกําหนดราคาท่ีจะขายเพื่อใหรัฐได
ประโยชนสูงสุด ซ่ึงรัฐจะถือหุนไมเกินรอยละ 49 เพื่อมีผลใหพนสภาพการเปนรัฐวิสาหกิจท่ีจะ
สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.6 รูปแบบท่ี 6 การใหเอกชนดําเนินการแตรัฐรับซ้ือผลผลิต (Build-Own-Operate: 
BOO) ไดแก การเปดโอกาสใหเอกชนเขาประมูลแขงขัน เพื่อดําเนินกิจกรรมของรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงรัฐ
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จะสนับสนุนใหเอกชนเปนผูลงทุนในกิจกรรมนั้น เพื่อลดภาระการลงทุนของรัฐ แตเม่ือเอกชน
ดําเนินการแลว รัฐจะเปนผูรับซ้ือผลผลิตจากภาคเอกชนนั้น 
 2. การจําหนายจายโอนหรือยุบเลิกรัฐวิสาหกิจท่ีมีปญหา (Trade Sale and Liquidation) 
เปนมาตรการท่ีใชกับรัฐวิสาหกิจท่ีประสบภาวะการขาดทุน หรือมีการแขงขันกับภาคเอกชน ซ่ึง
สวนใหญจะประกอบกิจการประเภทอุตสาหกรรมหรือพาณิชยกรรม รัฐจะเลือกวิธีการดังนี้ 
    2.1 รูปแบบท่ี 1 การจําหนายจายโอนรัฐวิสาหกจิ (Trade Sale) ไดแก การท่ีรัฐขายหุน
ใหเอกชนไปจนหมดสภาพการเปนรัฐวิสาหกิจ หรือขายกิจการใหเอกชนดําเนนิการแทน 
   2.2 รูปแบบท่ี 2 การยุบเลิกกิจการ (Liquidation) ไดแก การท่ีรัฐโดยคณะรัฐมนตรีมีมติ
ใหยุบเลิกกิจการรัฐวิสาหกิจ ดวยเหตุท่ีรัฐไมมีความจําเปนจะตองดําเนินกิจการนั้นตอไป เนื่องจาก
ปญหาการขาดทุนอยางตอเนือ่ง หรือตองแขงขันกับเอกชน ในการยบุเลิกนั้นกระทรวงการคลังจะ
ตั้งคณะกรรมการข้ึนทําหนาท่ีพิจารณาข้ันตอนการดําเนนิงาน การจดัการกับหนี้สินและทรัพยสิน 
การชําระบัญชี รวมท้ังการโอนพนักงานและการจายเงินชดเชย  
 การจําหนายจายโอนหรือการยุบเลิกรัฐวิสาหกิจนั้น จะตองพิจารณาถึงกฎหมายที่
เกี่ยวของคือ ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวย การจําหนายกิจการหรือหุนท่ีสวนราชการ หรือ
รัฐวิสาหกิจเปนเจาของ พ.ศ. 2504 ครอบคลุมถึงการจําหนายกิจการหรือหุนของสวนราชการหรือ
รัฐวิสาหกิจท่ีมีมูลคาตามงบดุลเกินหาแสนบาทหรือไมเกินหาแสนบาท แตการจําหนายเปนเหตุให
พนสภาพการเปนรัฐวิสาหกิจ หรือกรณีอ่ืนท่ีกระทรวงเจาสังกัดเห็นวาเปนปญหาดานนโยบาย ซ่ึง
จะตองไดรับอนุมัติหลักการจากคณะรัฐมนตรีและต้ังคณะกรรมการข้ึนทําหนาท่ีใหความคิดเห็นใน
วิธีการจําหนายราคาท่ีจําหนายหรือเร่ืองอ่ืนๆ ตามควรแตกรณี 
 คณะกรรมการกํากับนโยบายดานรัฐวิสาหกิจ (สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 
2541:3) ไดสรุปประโยชนท่ีไดรับไวดังนี้ 
 1. ประชาชน จะไดรับบริการที่ดี มีคุณภาพเปนมาตรฐานสากลในราคาท่ีเปนธรรมมาก
ข้ึนและมีสวนรวมเปนเจาของรัฐวิสาหกิจ 
 2. พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีโอกาสไดเปนเจาของและไดรับผลตอบแทนในรูปของเงินปน
ผล รวมท้ังไดรับเงินเดือนและสิทธิประโยชนเทียบเทากับบริษัทเอกชนช้ันนํา และไดเรียนรูการ
บริหารงานในเชิงธุรกิจมากข้ึน 
 3. รัฐวิสาหกิจ สามารถลดการแทรกแซงจากการเมือง และสามารถตัดสินใจลงทุนได
รวดเร็ว คลองตัว และมีประสิทธิภาพในการบริหารงานมากข้ึน 
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 4. รัฐบาล สามารถลดภาระการจัดสรรเงินอุดหนุนและลดภาระการกอหนี้ตางประเทศ
รวมถึงสามารถพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศใหดีข้ึน จากการเพิ่มศักยภาพการแขงขันการผลิตและ
จําหนายสินคาของภาคเอกชน และการไดรับผลตอบแทนในฐานะผูถือหุน 
 วุฒิพงษ เพรียบจริยวัฒน (2541:1-16) กลาววาในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจประชาชนสวน
ใหญคิดวา เปนการดําเนนิงานระหวางรัฐโดยกระทรวงการคลังและรัฐวิสาหกจิเทานั้น แทท่ีจริงผูท่ี
ไดรับผลกระทบโดยตรงไดแก ประชาชน ดังนั้นจงึจําเปนจะตองกําหนดแนวทางท่ีชัดเจน มี
ความถูกตองและโปรงใสในการจัดการ เพือ่ไมใหเกิดผลเสียจากการดําเนินการ สรุปไดดังนี ้
 1. ปญหาการคุมครองผูบริโภค เปนประเด็นสําคัญท่ีรัฐตองกําหนดกระบวนการควบคุม
อยางรัดกุม เนื่องจากรัฐวิสาหกิจสวนใหญดําเนินกิจการประเภทสาธารณูปโภค ซ่ึงเปนภาระหนาท่ี
ในการใหบริการสาธารณะท่ีรัฐตองใหประชาชนไดรับบริการอยางท่ัวถึงและเปนธรรมไมวาคนยาก
หรือคนในชนบท หากการดําเนินงานของเอกชนมีตนทุนบริการที่สูง อาจกอใหเกิดการกระจาย
รายไดและโอกาสในสังคมท่ีเลวลง โดยเฉพาะผูดอยโอกาสอาจขาดการเหลียวแล 
 2. ปญหาการครอบงําธุรกิจโดยตางชาติ การเรงจําหนายจายโอนรัฐวิสาหกิจในภาวะ
วิกฤติเศรษฐกิจทําใหตองขายรัฐวิสาหกิจในราคาท่ีต่ําและมีแนวโนมท่ีธุรกิจตางชาติจะเขามาซ้ือสูง 
เนื่องจากธุรกิจเอกชนในประเทศมีสถานะทางการเงินท่ีไมม่ันคง โดยเฉพาะอยางยิ่งการดําเนินงาน
ของรัฐวิสาหกิจสวนใหญจะเปนไปในลักษณะผูกขาด ดังนั้นรัฐตองหาทางปองกันแกไข เพื่อไมให
เกิดการถายโอนการผูกขาดจากภาครัฐสูธุรกิจตางชาติเชน วิธีขายหุนใหกับผูบริโภคโดยตรง ซ่ึงจะ
ชวยลดปญหาความขัดแยงระหวางผูผลิตและผูบริโภค 
 3. ปญหาความขัดแยงระหวางผูผลิตและผูบริโภค เนื่องจากการดําเนินงานของ
ภาคเอกชนอาจใหบริการในราคาท่ีสูงข้ึน ทําใหประชาชนผูบริโภคตองจายเงินมากข้ึน โอกาสที่ผู
ยากไรจะไมสามารถเขาถึงบริการจะเปนสาเหตุนําไปสูความขัดแยง รัฐจึงตองพิจารณาการตั้งราคา
ท่ีเปนธรรมตอผูบริโภค 
 4. ปญหาดานแรงงาน พนักงานรัฐวิสาหกิจสวนใหญคิดวาอาจตองทํางานมากข้ึนหรือ
ตองวางงานจากการลดจํานวนพนักงานของภาคเอกชนภายหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การ
บริหารงานบุคคลของรัฐจะตองคํานึงถึงความสมัครใจและควรใหพนักงานไดมีทางเลือกมากท่ีสุด 
เพื่อเปนแรงจูงใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานตอไป 
 คณะกรรมการกํากับนโยบายดานรัฐวิสาหกิจ (สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 
2541:5) ไดสรุปสภาพอุปสรรคของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจดังนี้คือ 
 1. นโยบายทางเศรษฐกิจท่ีมีลักษณะเปนรายสาขาของรัฐบาลไทย มักไมไดมีการปฏิบัติ
อยางจริงจังและไมคอยมีการติดตามประเมินผลของนโยบาย การแปรรูปรัฐวิสาหกิจเปนนโยบาย
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หนึ่งท่ีมีการดําเนินการมาต้ังแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 6 (พ.ศ. 2530-2534) 
แตบทบาทของภาครัฐวิสาหกิจตอระบบเศรษฐกิจไทยกลับเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง ปญหาสําคัญคือ 
ความมุงม่ันของรัฐและหนวยงานรัฐท่ีเกี่ยวของท่ีจะดําเนินการตามนโยบาย 
 2. การแปรรูปรัฐวิสาหกิจในภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ จะประสบความยากลําบากกวา
ยามปกติ เนื่องจากภาคเอกชนมีหนี้สินจํานวนมาก และประสบปญหาการขาดสภาพคลอง
ขณะเดียวกันรัฐตองอาศัยการลงทุนของภาครัฐวิสาหกิจในการกระตุนระบบเศรษฐกิจ ซ่ึงคาดวา
บทบาททางเศรษฐกิจของภาครัฐวิสาหกิจจะกลับมีแนวโนมท่ีเพิ่มข้ึน 
 3. การแปรรูปรัฐวิสาหกิจอาจถูกคัดคานจากฝายบริหารและพนักงานบางสวน 
 จากแนวคิดเกีย่วกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจขางตน จะเหน็วารัฐมีความมุงม่ันใหการ
ดําเนินการเกิดประโยชนสุงสุดตอทุกฝายท่ีเกี่ยวของ โดยกําหนดแผนแมบทการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจ
เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงานไวอยางเปนรูปธรรมคอนขางชัดเจน เพื่อใหเกิดผลในทาง
ปฏิบัติ ซ่ึงแตกตางจากการดําเนินการท่ีผานมา 
 ความคืบหนาของการแปรรูปสาขาโทรคมนาคม ซ่ึงสามารถอธิบายไดจากภาพท่ี 10 
ดังตอไปนี ้

ภาพท่ี 10 ความคืบหนาการแปรรูปสาขาโทรคมนาคม 
 
 
 
 
       1. พรบ.การประกอบกิจการ             กสท.อยูระหวาง     บ.ทศท. คอรปอ      บมจ.ทศท. มีแผน 
       โทรคมนาคม พ.ศ. 2544                   นําเสนอกนท.         เรช่ัน จํากัด(มหา     เตรียมความพรอม 
       2. พรบ. องคกรจัดสรรคลื่น              เพ่ือพิจารณา           ชน) จดทะเบียน     จดทะเบียนใน 
       ความถี่และกํากับกิจการวิทยุกระ      แปลงสภาพเปน     เปนบริษัทเมื่อ         ตลท.ในป 2546 
      จายเสียงวิทยุโทรทัศนและกิจการ      บมจ.กสท โทร        วันที่ 31 ก.ค. 45     (ชวงครึ่งปแรก) 
      โทรคมนาคม พ.ศ. 2543                     คมนาคมและ                                         บมจ.กสท.โทร 
       3. อยูระหวางการต้ัง กทช.                 บริษัทไปรษณีย                                     คมนาคมมีแผน 
       และ กสท.                                          จํากัด                                                     เตรียมความพรอม 

                                                                                                         จดทะเบียนในตลท. 
                                                                                                 ในป 2546(ชวง 

                                                                                            ครึ่งปหลัง) 

ท่ีมา: สํานักรัฐวิสาหกจิและหลักทรัพยของรัฐ, 2541:10-11 

1. การกําหนด 
โครงสรางอุต 
สาหกรรม 
 

 

  2. การกํากับดูแล 
 

3. การปรับโครง 
   สรางภายในรัฐ 
   วิสาหกิจ 
 

4. การแปลง 
 สภาพรัฐวิสาหกิจ 
เปนบริษัทมหาชน 

5. การเสนอขาย 
  หุนและกระจาย 
   หุนในตลท. 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสารตางๆ รวมท้ังผลงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของและสาขา
ใกลเคียงดังนี้ 
 

 กอเกียรติ พลายพลู (2542:104-111) ศึกษาเร่ืองทัศนะของพนักงานกิจการส่ือสาร
โทรคมนาคมตอผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดจากการดําเนินการตามแผนแมบทการพัฒนากิจการ
โทรคมนาคม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความรูความเขาใจและการรับรูของพนักงานตอแผน
แมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคม ความพึงพอใจของพนักงานกิจการส่ือสารโทรคมนาคมตอผล
ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากการดําเนินการตามแผนแมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคม และทัศนะของ
พนักงานกิจการโทรคมนาคมตอผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนตอตนเองและสังคม โดยศึกษาจาก
พนักงานกิจการส่ือสารโทรคมนาคมจํานวน 2 แหงคือ การส่ือสารแหงประเทศไทยและ
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา พนักงานกลุมตัวอยางมีความรูความเขาใจ
และการรับรูตอแผนแมบทฯ ในสวนนโยบายหลักการพัฒนากิจการโทรคมนาคม การเปดเสรีธุรกิจ
โทรคมนาคม การแปรสภาพการส่ือสารฯและองคการโทรศัพทฯ การจัดต้ังบริษัทรวมทุน การจัดต้ัง
องคการกํากับดูแลกิจการโทรคมนาคม การคุมครองผูบริโภคและการพัฒนาบุคลากรดาน
โทรคมนาคมของหนวยงานท่ีสังกัด 
 สําหรับทัศนะของพนักงานตอผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากแผนแมบทฯ ตอ
พนักงานและสังคม พบวา พนักงานสวนใหญยอมรับวาสวัสดิการและความม่ันคงในการทํางาน
ภายหลังการแปรรูปคงลดลงอยางแนนอน แตพนักงานจะพยายามปรับตัวใหเขากับสภาพการ
ทํางานท่ีเปล่ียนไป ซ่ึงคาดหวังวาจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหมีความคลองตัวมากข้ึน 
โดยเฉพาะพนักงานท่ีต่ํากวาระดับ 5 และมีอายุการทํางานตํ่ากวา 15 ปมีความเห็นวาจะมีโอกาสได
พัฒนาความรูความสามารถตลอดจนทักษะในการทํางานมากข้ึน ซ่ึงจะมีผลตอการพิจารณาเล่ือน
ตําแหนง อีกท้ังพนักงานมีความคาดหวังวาจะมีโอกาสไดมีสวนรวมในการบริหารงานในสวนของ
ความรูสึกสูญเสียศักดิ์ศรีและสิทธิประโยชนท่ีเคยไดรับจะเกิดข้ึนกับกลุมพนักงานท่ีมีอายุมากและ
ทํางานมานานเกี่ยวกับผลกระทบของการดําเนินนโยบายการแปรรูปรัฐิสาหกิจพนักงานท่ีมี
การศึกษาระดับปริญญาตรีและมีตําแหนงระดับ 5 ข้ึนไปมีความเห็นวา การแปรรูปรัฐวิสาหกิจนาจะ
สงผลกระทบตออัตราคาบริการใหมีแนวโนมท่ีสูงข้ึน เพราะไมแนใจวาหนวยงานที่กํากับดูแลจะมี
อํานาจควบคุมการแขงขันเสรีไดอยางอิสระ ซ่ึงจะนําไปสูการผูกขาดของเอกชนในภายหลัง
ขอเสนอแนะจากการศึกษาคือ ควรมีการประชาสัมพันธใหพนักงานทราบถึงเหตุผลความจําเปน
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และสภาพแวดลอมท่ีทําใหตองแปรสภาพองคการ รวมถึงสิทธิประโยชนท่ีพนักงานจะไดรับ อีกท้ัง
ควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการกําหนดแผนการแปรรูปองคการ เพื่อลดการตอตาน
จากพนักงานและควรปรับทัศนคติในการทํางานใหเขากับการดําเนินงานธุรกิจแบบเอกชน เพื่อ
เตรียมความพรอมเขาสูตลาดการคาเสรีไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 คนองเดช จงเลิศตระกูล (2542:81-97) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ความเครียด และเจตคติตอการแปรรูปการไฟฟานครหลวง 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงระดับของความรูความเขาใจ ความเครียดและเจตคติตอการแปร
รูปการไฟฟานครหลวงของพนักงาน และศึกษาถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ัง 3 ตัวแปร ผล
ของการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจอยูใน
ระดับท่ีสูง โดยมีความเครียดและเจตคติในระดับปกติ ท้ังนี้ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจจะมีความสัมพันธกับความเครียดของพนักงานในทางลบ และจะมีความสัมพันธกับเจต
คติของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในทางบวก สวนความสัมพันธระหวางความเครียดกับเจตคติตอการ
แปรรูปการไฟฟานครหลวงนั้นเปนไปในทางลบกลาวคือ หากพนักงานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจในระดับท่ีสูง ความเครียดจากความรูสึกไมม่ันคงในอาชีพจะลดนอยลง และ
จะมีเจตคติตอการแปรรูปองคการในทางท่ีดี เนื่องจากเขาใจถึงความเขาใจเกี่ยวกับการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจในระดับท่ีต่ํา  ก็จะมีความเครียดและเจตคติ ท่ีไมดี ท่ีอาจจะนําไปสูการคัดคาน 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี้คือ ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการประชาสัมพันธเผยแพร
ขาวสารเพื่อใหความรูท่ีถูกตองและทําความเขาใจกับพนักงานถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการแปรรูป
องคการ รวมถึงการจัดอบรมประชุมช้ีแจงเพื่อเปนการเตรียมความพรอมใหกับพนักงานไดม่ันใจวา
จะมีความสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีใหมได โดยเฉพาะกลุมพนักงานท่ีสูงอายุ มีการศึกษาตํ่ากวา
ระดับปริญญาตรี และพนักงานท่ีตองปฏิบัติงานภาคสนามเปนประจําซ่ึงอาจไมไดรับทราบขอมูล
ขาวสารที่ถูกตองชัดเจน อีกท้ังผูบริหารควรสนับสนุนใหมีการแตงต้ังตัวแทนพนักงานเขามามีสวน
รวมในการจัดทําแผนการแปรรูปองคการ ซ่ึงเปนหนทางการเผยแพรขาวสารไดเปนอยางดี 

 
 จรินพร วรรณจีระ (2546:75) ศึกษาเร่ืองความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมี
ตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา สํานักงานเขตนครหลวง 3โดยการวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ
ศึกษาขอมูลสวนบุคคลท่ีมีผลตอความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทย ท้ังในดานผลดี/ผลเสีย
ตอพนักงาน และในดานความสําเร็จของธนาคาร เพื่อศึกษาความคาดหวังของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงาน เพ่ือศึกษาความ
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คาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทย ท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของ
ธนาคาร เพ่ือศึกษาความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทย ท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใน
ดานผลดี/ผลเสียตอพนักงานมีความสัมพันธ กับ ความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอ
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของธนาคาร กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ 
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานเขตนครหลวง 3 จํานวน 178 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS PC เพื่อ
หาคาสถิติ คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) การทดสอบคาเอฟ 
(F-test) การทดสอบความสัมพันธ Pearson ผลการวิจัยพบวา พนักงานกลุมตัวอยางเปนเพศหญิง
มากกวาเพศชาย โดยสวนใหญมีอายุระหวาง 30-37 ป รองลงมา 38-45 ป และ 46-53 ป ตามลําดับ 
สถานภาพการสมรส สมรสแลว รองลงมาคือโสด ตําแหนงงานสวนใหญเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี รองลงมาคือ ม.6 และอนุปริญญา/ปวส. ตามลําดับ มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวนใหญ 11-15 ป รองลงมาคือ 6-10 ป และ 21-25 ป ตามลําดับ รายได
สวนใหญ 10,001-15,000 บาท รองลงมาคือ 15,001-20,000 บาท และ 30,001 บาทข้ึนไป ตามลําดับ 
และพบวา (1) พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดานผลดี/
ผลเสียตอพนักงาน โดยรวมดังนี้ เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ความคาดหวังอยูในระดับสูง ไดแก 
ความกาวหนา และสภาพการทํางาน ความคาดหวังอยูในระดับปานกลางไดแก ความม่ันคง และ 
สิทธิประโยชน (2) พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดาน
ความม่ันคง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียมาก
ไปหานอยพบวา ความคาดหวังในระดับสูง ไดแก การปรับเปล่ียนนโยบายตาง ๆ ของธนาคารมาก
ข้ึน การไดรับเงินเดือนมากข้ึน ความคาดหวังในระดับปานกลาง ไดแก การถูกโยกยายตําแหนงหรือ
หนวยงาน ความม่ันคงในการทํางาน การหางานทําใหม และระดับความคาดหวังในระดับตํ่า ไดแก 
จํานวนพนักงานภายหลังการแปรรูปลดลง (3) พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปร
รูปรัฐวิสาหกิจ ในดานสภาพการทํางาน โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดย
เรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความคาดหวังในระดับสูง ไดแก การปรับรูปแบบการทํางานให
รวดเร็วมากข้ึน การแขงขันกันทํางานกับเพื่อนรวมงานมากข้ึน สภาพการทํางานของทานดีข้ึน การมี
สัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนรวมงานมากข้ึน ความคาดหวังในระดับปานกลาง ไดแก การชวยเหลืองาน
กันระหวางเพื่อนรวมงาน ความมีอิสระในการทํางาน และการไดรับการชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา 
(4) พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดานความกาวหนา 
โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความ
คาดหวังในระดับสูง ไดแก งานท่ีอยูในความรับผิดชอบมากข้ึน การพัฒนาการทํางานภายหลังการ

DPU



  
  72

แปรรูปพัฒนามากข้ึน การเล่ือนตําแหนงตามความรูความสามารถกาวหนามากข้ึน การไดรับการ
เล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงจากผูบังคับบัญชาไดรับการสนับสนุนมากข้ึน ความคาดหวังในระดับปาน
กลาง ไดแก การปรับเปล่ียนนโยบายการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงของพนักงาน 
ความกาวหนาในอาชีพ และการพิจารณาความดีความชอบภายหลังการแปรรูป (5) พนักงาน
ธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดานสิทธิประโยชน โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความคาดหวังใน
ระดับปานกลาง ไดแก โอกาสการไดรับโบนัส สวัสดิการในเร่ืองการกูยืมเงิน การไดรับเงินชวยคา
ครองชีพ การเบิกคารักษาพยาบาลบุตร การไดรับเงินเบิกคาลวงเวลา (โอที) จํานวนวันลาหยุดตาง ๆ 
ท่ีไดรับ และการไดรับเงินชวยเหลือบุตร (6) พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปร
รูปรัฐวิสาหกิจ ในดานความสําเร็จของธนาคาร โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดย
เรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความคาดหวังในระดับสูง ไดแก ความสามารถในการแขงขัน
กับธนาคารอื่นดีข้ึน จํานวนลูกคาท่ีมาใชบริการเพิ่มข้ึน ลูกคาไดรับความพึงพอใจในการมาใช
บริการมากข้ึน ประสิทธิภาพในการดําเนินงานดีข้ึน คาใชจายในการดําเนินงานหลังจากการแปรรูป
สูงข้ึน และผลกําไรของธนาคารแตละปมากข้ึน (7) พนักงานธนาคารกรุงไทยที่มีความคิดเห็นตอ
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจวา ควรจะมีการแปรรูป สวนใหญไดแก ระบบการทํางานจะดีข้ึน บริหารงาน
ไดรวดเร็วกวาเดิม มีอิสระในการทํางาน รองลงมาคือ เพื่อการแขงขันกับธนาคารอื่น มีศักยภาพ
เทียบเทากับธนาคารอื่น และเพ่ือสนองนโยบายของรัฐบาล เปนการกระตุนเศรษฐกิจ ตามลําดับ 
พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคิดเห็นตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจวาไมควรจะมีการแปรรูป สวน
ใหญไดแกเปนธนาคารของรัฐบาล มีความม่ันคงดีอยูแลว รองลงมาคือ พนักงานจะไดรับสวัสดิการ
นอยลง และความไมม่ันคงในการทํางานของพนักงาน โดยพนักงานธนาคารกรุงไทยสวนใหญมี
ความคิดเห็นวา ควรจะมีการแปรรูปธนาคาร (8) พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความคาดหวังตอการ
แปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงานดานความม่ันคง ความกาวหนา สิทธิประโยชน 
แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคาดหวังตอ
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงาน ดานสภาพการทํางาน จะไมแตกตางกัน (9) 
พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอ
พนักงานดานความม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสีย
ตอพนักงาน ดานสิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (10) พนักงานที่มีสถานภาพการสมรสแตกตางกันมี
ความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงานดานความม่ันคง สภาพการ
ทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (11) พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมี
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ความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงานดานความม่ันคง สภาพการ
ทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (12) พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุด
แตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงานดานความ
ม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (13) พนักงานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอ
พนักงานดานความม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงาน ดานสิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (14) พนักงานท่ีมี
รายไดตอเดือนแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสีย ดานความ
ม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (15) พนักงานท่ีมีเพศ
แตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของธนาคารแตกตางกันท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (16) พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของธนาคารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (17) 
พนักงานท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดาน
ความสําเร็จของธนาคารไมแตกตางกัน (18) พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคาดหวัง
ตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของธนาคารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 (19) พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของธนาคารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (20) 
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใน
ดานความสําเร็จของธนาคารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (21) พนักงานท่ีมี
รายไดตอเดือนแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของ
ธนาคารไมแตกตางกัน (22) ความคาดหวังของพนักงานท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/
ผลเสียตอพนักงาน ดานความม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน มี
ความสัมพันธกับความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดาน
ความสําเร็จของธนาคาร จากผลการวิจัยในคร้ังนี้ เพื่อใหการดําเนินการแปรรูปของธนาคารสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี ธนาคารควรพิจารณาใหความสําคัญกับความคาดหวังของพนักงานเพ่ือปองกัน
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนภายหลังการแปรรูป โดยใหพนักงานไดรับรูขาวสารของการแปรรูป 
ผลประโยชนและสิทธิประโยชนท่ีพึงจะไดรับ สรางความรูความเขาใจท่ีดีกับพนักงาน เพื่อใหเกิด
การยอมรับและไดรับความรวมมืออยางดีจากพนักงาน 
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 อิงอร ศิริพานิช (2538:91-93) ศึกษาเร่ืองทัศนคติของพนักงานการประปานครหลวงตอ
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ เฉพาะกรณีสํานักงานโรงกรองน้ําสามเสน  โดยจะมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ถึงทัศนคติของพนักงานตอการแปรรูปองคการและปจจัยที่มีผลตอทัศนคติดังกลาว ผลของ
การศึกษาโดยสรุปคือ กลุมตัวอยางพนักงานท้ังหมดมีทัศนคติท่ีไมแตกตางกันและสวนใหญไมเห็น
ดวยกับการแปรรูปองคการในระดับปานกลาง ซ่ึงปจจัยขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลมีความสัมพันธกับ
ทัศนคติตอการแปรรูปในเชิงบวก จึงมีแนวโนมพฤติกรรมท่ีเห็นดวยเทากับท่ีไมเห็นดวย ขอเสนอ
ของการศึกษามีความสอดคลองกับการศึกษาของคนองเดช จงเลิศตระกูล ท่ีเห็นวาผูบริหาร
หนวยงานควรช้ีแจงใหพนักงานทุกระดับไดทราบถึงนโยบายการแปรรูป เพื่อใหเกิดความเขาใจไป
ในทิศทางเดียวกัน รวมถึงโอกาสที่ภาคเอกชนจะสามารถพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
โดยไมกระทบตอสิทธิประโยชนของพนักงานและสวนรวมที่พึงไดรับ เพื่อใหพนักงานมีทัศนคติ
ตอการแปรรูปในทางบวกท่ีเพิ่มสูงข้ึน 

 
 อุดม ภัทรีชวาล (2542:95-100) ศึกษาเร่ืองผลกระทบของการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจสาขา
พลังงานตอพนักงานการไฟฟาฝายผลิต วัตถุประสงคของการศึกษาเพ่ือตองการศึกษาถึงผลกระทบ
ของการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจสาขาพลังงานตอพนักงานการไฟฟาฝายผลิต สรุปผลการศึกษาไดคือ 
พนักงานควรมีสวนรวมในการปรับโครงสรางองคการตั้งแตระดับนโยบาย การกําหนดแนวทาง
และวิธีการแปรรูปท่ีเหมาะสม เพื่อลดขอโตแยงท่ีอาจเกิดข้ึนในองคการ การกําหนดทิศทางการแปร
รูปจะตองมีความชัดเจน เพื่อใชเปนกรอบโครงสรางแกกิจการไฟฟาท่ัวประเทศควรปรับปรุง
กฎหมายท่ีเกี่ยวของและจัดต้ังกลไกกํากับดูแล เพื่อไมใหเกิดผลกระทบตอพนักงานและประชาชน 
สําหรับสวัสดิการและความม่ันคงในการทํางานภายหลังการแปรรูป พนักงานสวนใหญมีความเห็น
วาจะไดรับนอยลง แตจะหาทางลดผลกระทบโดยจะลดคาใชจายท่ีไมจําเปนและจะหาอาชีพเสริม
เพื่อเพ่ิมรายได ในสวนของปญหาอุปสรรคในการแปรรูปสรุปไดวา พนักงานขาดความรูความเขาใจ
ในข้ันตอนและรายละเอียดของการแปรรูป ซ่ึงองคการควรพิจารณาปรับปรุงชองทางของส่ือและตัว
กรองสารท่ีเหมาะสม เพ่ือปรับฐานคติในการแปรรูปของพนักงานและองคการใหถูกตอง ซ่ึงระดับ
การศึกษาและระดับตําแหนงเปนปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลท่ีมีผลตอทัศนะของพนักงานเกี่ยวกับ
ผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต และมีความเห็นวารูปแบบการแปรรูปท่ีเหมาะสมไดแก การ
รวมทุนกับภาคเอกชน การจัดต้ังบริษัทในเครือ และการขายหุนใหกับพนักงาน ขอเสนอแนวทางใน
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจคือหนวยงานตองพัฒนาพนักงานใหมีสวนรวมในการแปรรูปทุกข้ันตอน 
ตั้งแตข้ันตอนการเตรียมการและการพิจารณาเลือกใชวิธีการและรูปแบบท่ีเหมาะสมกับแตละกิจการ
เพื่อปองกันผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึน ควรจัดต้ังหนวยงานประชาสัมพันธเพื่อสรางความเขาใจ
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ใหแกพนักงาน รวมท้ังขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐเพื่อจัดต้ังกองทุนบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อใชในโครงการพนักงานลาออกดวยความยินดีท้ัง 2 ฝาย (Mutual Separation Schemes: 
MSS) กองทุนประกันการวางงาน การเลิกจาง กองทุนพัฒนาอาชีพท่ีสุดไดเสนอใหจัดอบรมพัฒนา
อาชีพแกพนักงานหากตองออกจากงาน เนื่องจากยังขาดประสบการณและทักษะการประกอบอาชีพ
เสริมท่ีสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน 
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 

 การศึกษาคนควาเร่ือง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา”  ซ่ึง
ในครั้งนี้จะเปนการวิจัยแบบสํารวจ (Survey Research) โดยมีข้ันตอนและระเบียบวิธีวิจัยดังตอไปนี้ 

 
ประชากรในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้จะเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน 
จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา ดังตารางท่ี 3 

 
ตารางท่ี 3 จํานวนพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
                 ท้ัง 10  สาขา (ขอมูลประจําเดือนธันวาคม พ.ศ. 2546) 

บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา จํานวนบุคลากร(คน) 

1. สาขาคลองแงะ 
2. สาขานาทวี 
3. สาขานาหมอม 
4. สาขาปาดังเบซาร 
5. สาขาระโนด 
6. สาขารัตภูมิ 
7. สาขาสงขลา 
8. สาขาสะเดา 
9. สาขาสิงหนคร 
10. สาขาหาดใหญ 

20 
16 
24 
17 
19 
20 
41 
25 
23 
93 

รวมท้ังส้ิน 298 
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กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 
 กลุมตัวอยางท่ีใชสําหรับการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท ทศท คอร
ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา จํานวน 269 คน จากสาขาคลองแงะ สาขานา
ทวี สาขานาหมอม สาขาปาดังเบซาร สาขาระโนด สาขารัตภูมิ สาขาสงขลา สาขาสะเดา สาขาสิง
หนคร และสาขาหาดใหญ ซ่ึงไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 
ตามตารางกําหนดขนาดตัวอยางของ R.V. Krejcie and D.W. Morgan เปนตารางกําหนดขนาด

ตัวอยางท่ีใชงายท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ขนาดตัวอยางตามความคลาดเคล่ือน ±5%เพียงพิจารณา
ขนาดประชากรก็จะไดขนาดตัวอยาง ดังตารางท่ี 4  (R.V. Krejcie&D.W. Morgan, 1970:607-610) 
 
ตารางท่ี 4  การสุมตัวอยางของพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)  
                  จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา ดังนี้ 
 

บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) 
จังหวัดสงขลา 

จํานวนบุคลากร 
(คน) 

จํานวนตัวอยางท่ีสุมมา
(คน) 

1. สาขาคลองแงะ 
2. สาขานาทวี 
3. สาขานาหมอม 
4. สาขาปาดังเบซาร 
5. สาขาระโนด 
6. สาขารัตภูมิ 
7. สาขาสงขลา 
8. สาขาสะเดา 
9. สาขาสิงหนคร 
10. สาขาหาดใหญ 

20 
16 
24 
17 
19 
20 
41 
25 
23 
93 

19 
14 
24 
14 
19 
19 
36 
24 
24 
76 

รวมท้ังส้ิน 298 269 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
  
 ในการวิจัยเร่ือง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
ตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษทั ทศท คอรปอเรช่ัน จํากดั (มหาชน) จังหวัดสงขลา” มีแนวคิดในการ
วิจัยตามภาพท่ี 11 ดังนี ้

 
ภาพท่ี 11 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
          ตัวแปรตน    ตัวแปรตาม 

  
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยดานความพยายาม 
 
1. การเพิ่มคาจาง 
2. การเล่ือนตําแหนง 
3. การยอมรับของกลุม 
4. ความสามารถของตนเอง 

ปจจัยดานความคาดหวัง 
 
1. การเพิ่มคาจาง 
2. การเล่ือนตําแหนง 
3. การยอมรับของกลุม 
4. ความสามารถของตนเอง 

ปจจัยดานผลลัพธ 
 
1. การเพิ่มคาจาง 
2. การเล่ือนตําแหนง 
3. การยอมรับของกลุม 
4. ความสามารถของตนเอง 
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ตัวแปรในการวิจัย 
 

 1. ตัวแปรตน (Independent Variables) ก็คือ ซ่ึงจะประกอบดวย 2 ปจจัยคือ  
         1.1 ปจจัยดานความพยายาม ประกอบดวย 
               1.1.1 การเพิ่มคาจาง 

           1.1.2 การเล่ือนตําแหนง 
                             1.1.3 การยอมรับของกลุม 

               1.1.4 ความสามารถของตนเอง 
         1.2 ปจจัยดานความคาดหวัง ประกอบดวย 

          1.2.1 การเพิ่มคาจาง 
          1.2.2 การเล่ือนตําแหนง 
                            1.2.3 การยอมรับของกลุม 
                            1.2.4 ความสามารถของตนเอง 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ระดับของอิทธิพลของความพยายามและ
ความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด
(มหาชน) จังหวัดสงขลาท้ัง 10 สาขา อันประกอบดวย (Edwin B. Flippo, 1984:392) 
         2.1 ปจจัยดานผลลัพธ ประกอบดวย 

               2.1.1 การเพิ่มคาจาง 
               2.1.2 การเล่ือนตําแหนง 

                            2.1.3 การยอมรับของกลุม 
                            2.1.4 ความสามารถของตนเอง 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีจะใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมาเองจํานวน 1 ชุด
เพื่อใชกับพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท ทศท คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
แบงเปน 2 สวนคือ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึง
ประกอบดวย เพศ อายุ และรายได กับขอมูลเกี่ยวกับงาน ซ่ึงประกอบดวย แผนกงานท่ีสังกัดและ
ระดับตําแหนงงาน  
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 สวนท่ี  2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัด
สงขลา” อันประกอบปจจัยดานความพยายาม ปจจัยดานความคาดหวัง และปจจัยดานผลลัพธ เพื่อ
ใชในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยมีคําถามท้ังหมด 60 ขอ 
 
การทดสอบเคร่ืองมือ 
 
 1. นําความรูจากการศึกษาคนควาเอกสาร ตลอดจนรายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาสรางเปน
แบบสอบถามฉบับราง นําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบขอคําถามและความเท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม หลังจากน้ันนํามาปรับปรุง แกไข ตามคําแนะนํา
ของผูทรงคุณวุฒิและอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 2. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุง แกไข ไปทดลองใช (Try out) กับบุคคลที่ไมไดอยูใน
กลุมประชากร จํานวน 30 คน แลวนําคําตอบมาวิเคราะหหาคาความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม 
ดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยคอมพิวเตอร
ไดคาความนาเช่ือถือท้ังรายปจจัยและความนาเช่ือถือของแบบสอบถามท้ังฉบับดังนี้ 
  
ตารางท่ี 5 ความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามการวิจัย ความนาเชื่อถือ 

1. ปจจัยดานความพยายาม 
2. ปจจัยดานคาดหวัง 
3. ปจจัยดานผลลัพธ 

0.918 
0.936 
0.927 

ความนาเชื่อถือของแบบสอบถามท้ังฉบับ 0.972 

 
 
การวัดผลและการประเมินผล 
 
 เนื่องจากตัวแปรปจจัยท่ีมีผลตอระดับอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธในการวิจัยคร้ังนี้เปนตัวแปรแบบอันดับมาตรา (Original Scale) ซ่ึง
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ตรงกับลักษณะมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ดังนั้นผูวิจัยขอกําหนดคาของคะแนนตัวแปร
ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงาน โดยแตละระดับในการเลือกตอบเปน 5 
ระดับตามวิธีการของลิเคอรท (Likert) โดยมีความหมายของมาตราสวนประมาณคาแตละมาตรา 
โดยการประยุกตมีดังนี้ (Uma Sekaran, 2003:197) 
 
 ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงานอยูในระดับมากท่ีสุด   มีคา
เทากับ  5  คะแนน 
 ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงานอยูในระดบัมาก           มีคา
เทากับ  4  คะแนน 
 ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  มีคา
เทากับ  3  คะแนน 
 ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงานอยูในระดบันอย           มีคา
เทากับ  2  คะแนน 
 ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงานอยูในระดับนอยท่ีสุด  มีคา
เทากับ  1  คะแนน 
 
 ในการคํานวณคาของคะแนนปจจัยผลรวมแตละตัวจะนําคะแนนรวมของแตละปจจัย
มาบวกรวมกัน ดังนั้นคะแนนท่ีไดจากนอยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด ดังนี้ 
 1. ปจจัยดานความพยายาม มีท้ังหมด 20 ขอ แตละขอมีคะแนนตั้งแต 1 ถึง 5 ดังนั้น
ผลรวมของปจจัยดานความพยายาม จึงมีคาจากนอยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด ไดเทากับ 1 ถึง 100 
คะแนน 
 2. ปจจัยดานความคาดหวัง มีท้ังหมด 20 ขอ แตละขอมีคะแนนต้ังแต 1 ถึง 5 ดังนั้น
ผลรวมของปจจัยดานความคาดหวัง จึงมีคาจากนอยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด ไดเทากับ 1 ถึง 100 
คะแนน 
 3. ปจจัยดานผลลัพธ มีท้ังหมด 20 ขอ แตละขอมีคะแนนต้ังแต 1 ถึง 5 ดังนั้นผลรวม
ของปจจัยดานความพยายาม จึงมีคาจากนอยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด ไดเทากับ 1 ถึง 100 คะแนน 
 
การแปลผลของคะแนน 
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 ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑสําหรับสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination 
: R2) สําหรับระดับอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ 
: กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลาท้ัง 3 ปจจัย ดังนี้ (กัลยา วา
นิชยบัญชา, 2544 : 279) 
 เม่ือสมการถดถอยของกลุมตัวอยางจะได Y = a + bX 
              โดยท่ี Y แทน คาท่ีแทจริงของตัวแปรตาม ซ่ึงเปนตัวแปรผลลัพธ 
          X แทน คาของตัวแปรอิสระท่ีใชทํานายตัวแปรตาม ซ่ึงเปนตัวแปรความพยายาม 
และตัวแปรความคาดหวัง 
                             a แทน คา Y-intercept ของกลุมตัวอยางคือ คา Y เม่ือ X=0 
                             b แทน สัมประสิทธ์ิการถดถอยของกลุมตัวอยาง เม่ือคา X เพ่ิมข้ึนหรือลดลง 1 
หนวย ทําให Y เพิ่มข้ึนหรือลดลง b หนวย 
 ดังนั้นการพิจารณาวาตัวแปร 2 ตัวสามารถสงผลตอกันหรือไม ระดับใด เราพิจารณา
จากคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (R2) ท่ีคํานวณได ซ่ึงพิจารณาไดอยางกวางๆ ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 
2544 : 316) 
 1. ถา R2 มีคาเขาใกล 1 ประมาณ 0.70-0.90 ถือวาสงผลตอกันอยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงวา
เปอรเซ็นตท่ี X สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ Y มีคามากหรือ X และ Y สามารถสงผลตอกัน
มาก 
 2. ถา R2 มีคาเขาใกล 0.50 ประมาณ 0.30-0.70 ถือวาสงผลตอกันอยูในระดับปานกลาง 
ซ่ึงแสดงวาเปอรเซ็นตท่ี X สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ Y มีคานอยหรือ X และ Y สามารถ
สงผลตอกันปานกลาง 
 3. ถา R2 มีคาเขาใกล 0.00 ประมาณ 0.30-0.00 ถือวาสงผลตอกันอยูในระดับนอย ซ่ึง
แสดงวา เปอรเซ็นตท่ี X สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ Y มีคานอยหรือ X และ Y สามารถ
สงผลตอกันนอย 
 4. ถา R2 มีคาเทากับ 0.00 ถือวาไมสงผลตอกัน ซ่ึงแสดงวา X และ Y ไมสามารถสงผล
ตอกัน 

 และสําหรับเกณฑการแปลคาคะแนนเฉล่ียดังนี้ (Uma Sekaran, 2003:197) 
 
           ระดับคะแนน     ความหมาย 

 ระดับ 1  คาเฉล่ีย  1.00 – 1.49 พนักงานรัฐวสิาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับตํ่ามาก 
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 ระดับ 2  คาเฉล่ีย  1.50 – 2.49 พนักงานรัฐวสิาหกิจมีความพยายาม 
ความคาดหวัง และผลลัพธอยูในระดับตํ่า 
 ระดับ 3  คาเฉล่ีย  2.50 – 3.49 พนักงานรัฐวสิาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับปานกลาง  
 ระดับ 4  คาเฉล่ีย  3.50 – 4.49 พนักงานรัฐวสิาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับสูง 
 ระดับ 5  คาเฉล่ีย  4.50 – 5.00 พนักงานรัฐวสิาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับสูงมาก 

 
กรรมวิธีทางขอมูล 
 
 หลังจากเก็บขอมูลภาคสนามจากการออกแบบสอบถามแลว ผูวิจัยจะนําขอมูลท่ีได
ตรวจสอบความถูกตองและครบถวนของขอมูลลงรหัส (Coding) แลวจึงนําไปทําการประมวลผล
ดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยอาศัยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for 
Social Science for Windows) 
 
การวิเคราะหขอมูลและการทดสอบทางสถิติ 
 
 สําหรับการออกแบบแบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล จะประกอบดวย 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เปนการบรรยายของขอมูลดวยสถิติเบ้ืองตน 
ไดแก คารอยละ (Percentage:%) คาเฉล่ีย (Arithmetic mean: X ) ซ่ึงผูศึกษาใชในการวิเคราะห
ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวกับงานของกลุมตัวอยางประชากร   ท้ังนี้เพื่อนํามาสรุป
คะแนนคําตอบของตัวแปรแตละตัว ซ่ึงจะใชในการทดสอบสมมติฐานตอไป 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)   เปนการใชคาสถิติในการวิเคราะหขอมูล
ระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีไดกําหนดไว โดยใชสถิติดังน้ี 
       2.1 การวิเคราะหความถดถอยอยางงาย (Simple Regression) เพื่อหาความสามารถ
ในการสงผลระหวางตัวแปรวามีความสามารถในการสงผลตอกันมากนอยเพียงใด ถา X และ Y มี
ความสามารถในการสงผลตอกันมาก แสดงวา ถา X มีคาเปล่ียนแปลงไปจะมีผลกระทบตอคาของ 
Y เปนอยางมาก ซ่ึงจะใชสําหรับการทดสอบสมมติฐานขอ 1 ถึงขอ 3  
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          2.2 การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis)   เปนวิธีการทางสถิติท่ีใชอธิบาย
ความสัมพันธของกลุมตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตามท้ังทางตรงและทางออม โดยอาศัยวิธีการ
วิเคราะหการถดถอยเปนพื้นฐาน และใชแผนภาพเปนหลักในการพิจารณาความสัมพันธ ซ่ึงจะใช
สําหรับการทดสอบสมมติฐานขอ 4 
 3. นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตอนท่ี 3 ในรูปตารางประกอบคําอธิบายในบทตอไป  
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บทที่ 4 
 

ผลการศึกษาวิจัย 
 
 การศึกษาคนควาเร่ือง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ: กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา” คร้ังนี้ 
ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยนําแบบสอบถามรวมทั้งส้ิน 269 
ฉบับ ใหกลุมตัวอยางจํานวน 269 คนจากบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
จํานวน 10 สาขาดังนี้ สาขาคลองแงะ จํานวน 19 ฉบับ สาขานาทวี จํานวน 14 ฉบับ สาขานาหมอม 
จํานวน 24 ฉบับ สาขาปาดังเบซาร จํานวน 14 ฉบับ สาขาระโนด จํานวน 19 ฉบับ สาขารัตภูมิ 
จํานวน 19 ฉบับ สาขาสงขลา จํานวน 36 ฉบับ สาขาสะเดา จํานวน 24 ฉบับ สาขาสิงหนคร จํานวน 
24 ฉบับ และสาขาหาดใหญ จํานวน 76 ฉบับ เพื่อทําการตอบแบบสอบถาม และไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนจํานวน 269 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของขอมูลท้ังหมด แลวนําขอมูลท่ีเก็บ
รวบรวมไดมาวิเคราะหดวยโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร  
  
 ผูวิจัยแบงการนําเสนอผลการศึกษาวิจัยออกเปน  3  สวนตามลําดับดังนี้ 
 
 สวนท่ี 1   วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวกับงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจใน 
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับของความความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของ
กลุมตัวอยาง 
 สวนท่ี 3   ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
 ผลการวิเคราะหท่ีจะนําเสนอตอไปนี้จะมีสัญลักษณท่ีผูวิจัยใชในการนําเสนอดังมี        
ความหมายดังนี้ 
  x     หมายถึง  คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
  S.D. หมายถึง  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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 Beta หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) 
 R หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation Coefficient) 
 R2 หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination) 

 t - Prob. และ F - Prob. หมายถึง คาความนาจะเปนท่ี คํานวณไดจากสถิติ ท่ีใช
ทดสอบ 
 เกณฑท่ีผูวิจัยใชในการสรุปผลจะใชระดับนัยสําคัญ  0.05 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 สวนท่ี 1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวกับงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจใน
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยขอมูลดาน (1) เพศ  
(2) อายุ และ  (3) รายได และสําหรับขอมูลเกี่ยวกับงาน ประกอบดวยขอมูลดาน (1) แผนกงานท่ี
สังกัด และ (2) ระดับตําแหนงงาน    ดังแสดงในตารางท่ี  6  และ  7  
 
ตารางท่ี 6   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
168 
101 

 
62.5 
37.5 

รวม 269 100.0 
2. อายุ 
    ไมเกิน 25 ป 
    26 – 35 ป 
    36 – 45 ป 
    46 ปขึ้นไป 

 
36 
68 
97 
68 

 
13.4 
25.3 
36.0 
25.3 

รวม 269 100.0 
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ตารางท่ี 6(ตอ)   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 

ลักษณะสวนบุคคล (ตอ) จํานวน (คน) รอยละ 
3. รายได 
    ตํ่ากวา 10,000 บาท 
    10,001 – 20,000 บาท 
    20,001 – 30,000 บาท 
    30,001 บาทขึ้นไป 

 
39 
55 
113 
62 

 
14.5 
20.4 
42.0 
23.1 

รวม 269 100.0 

 
 จากตารางท่ี 6   กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล  มีจํานวน  
269  คน  เปนเพศชายมากกวาเพศหญิงคือ  เพศชาย จํานวน 168 คน  คิดเปนรอยละ 62.5 เพศหญิง 
จํานวน101 คน คิดเปนรอยละ 37.5 โดยมีชวงอายุ 36 – 45 ปมากท่ีสุด   คิดเปนรอยละ 36.0  
รองลงมาคือชวงอายุ  26 – 35 ป   และอายุ  46 ปข้ึนไป  คิดเปนรอยละ  25.3  เทาๆ กัน  สวนอายุท่ี
ไมเกิน 25 ป มีจํานวนนอยท่ีสุด   คิดเปนรอยละ 13.4   และมีรายไดอยูในชวง 20,001 – 30,000 บาท
มากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 42.0  รองลงมาคือ  มีรายไดอยูในชวง  30,001 บาทข้ึนไป  และมีรายไดอยู
ในชวงระหวาง 10,001 – 20,000 บาท  คิดเปนรอยละ  23.1  และ  20.4  ตามลําดับ  สวนรายไดต่ํา
กวา 10,000 บาท มีจํานวนนอยท่ีสุด   คิดเปนรอยละ 14.5 
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ตารางท่ี 7   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขอมูลเกี่ยวกับงาน 
 

ขอมูลเก่ียวกับงาน จํานวน (คน) รอยละ 

1. แผนกงานท่ีสังกัด 
    โทรศัพทสาธารณะ 
    โทรศัพทพื้นฐาน 
    บริการลูกคา 
    การตลาดและการขาย 
    การเงินและการบัญชี 
    โทรศัพทเคล่ือนท่ี 
     ธุรการ 
     โครงขายโทรคมนาคม 

 
74 
63 
32 
27 
22 
20 
17 
14 

 
27.5 
23.4 
11.9 
10.0 
8.2 
7.4 
6.4 
5.2 

รวม 269 100.0 
2. ระดับตําแหนงงาน 
    ผูปฏิบัติการ 
    ผูจัดการ 

 
259 
10 

 
96.3 
3.7 

รวม 269 100.0 

 
 จากตารางท่ี  7  กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกับงาน  มีจํานวนท้ังหมด  269  
คน เปนพนักงานรัฐวิสาหกิจสังกัดในแผนกงานโทรศัพทสาธารณะมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 27.5  
รองลงมา สังกัดในแผนกงานโทรศัพทพื้นฐาน บริการลูกคา  การตลาดและการขาย   คิดเปนรอยละ 
23.4  11.9  และ  10.0  ตามลําดับ  สวนแผนกงานกลุมท่ีเหลือ  4  กลุมคือ  การเงินและการบัญชี  
โทรศัพทเคล่ือนท่ี  ธุรการ  และโครงขายคมนาคม  มีกลุมละไมถึงรอยละ  9.0   สําหรับระดับ
ตําแหนงงาน  มีระดับผูปฏิบัติการมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 96.3 และระดับผูจัดการมีจํานวนนอย
ที่สุด คิดเปนรอยละ 3.7 
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 สวนท่ี 2   ผลการวิเคราะหระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของกลุม
ตัวอยาง 

 ในการวิ เคราะหระดับความพยายาม  ความคาดหวัง และผลลัพธของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจท่ีเปนกลุมตัวอยาง  ผูวิจัยจะทําการวิเคราะหในรูปของคาเฉล่ีย โดยจําแนกคาเฉล่ีย เปน 
5 ชวง ตามเกณฑทางพฤติกรรมศาสตร  ดังนี้ 

 
            ระดับคะแนน     ความหมาย 

 ระดับ 1  คาเฉล่ีย  1.00 – 1.49 พนักงานรัฐวิสาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับตํ่ามาก 
 ระดับ 2  คาเฉล่ีย  1.50 – 2.49 พนักงานรัฐวิสาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับตํ่า 
 ระดับ 3  คาเฉล่ีย  2.50 – 3.49 พนักงานรัฐวิสาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับปานกลาง  
 ระดับ 4  คาเฉล่ีย  3.50 – 4.49 พนักงานรัฐวิสาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับสูง 
 ระดับ 5  คาเฉล่ีย  4.50 – 5.00 พนักงานรัฐวิสาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับสูงมาก 
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ตารางท่ี  8   คาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ของระดับความพยายาม ความคาดหวัง และ 
  ผลลัพธในดานตางๆ  ของกลุมตัวอยาง 
 
ปจจัยดานตางๆ ความพยายาม ความคาดหวัง ผลลัพธ 

 x  S.D. ความ
หมาย 

x  S.D. ความ
หมาย 

x  S.D. ความ
หมาย 

การเพ่ิมคาจาง 3.59 0.89 สูง 3.64 0.91 สูง 3.33 0.89 ปาน
กลาง 

การเล่ือนตําแหนง 3.66 1.06 สูง 3.67 0.89 สูง 3.44 1.02 ปาน
กลาง 

การยอมรับของ
กลุม 

3.53 0.81 สูง 3.57 0.85 สูง 3.40 0.77 ปาน
กลาง 

ความสามารถของ
ตนเอง 

3.45 0.88 ปาน
กลาง 

3.53 0.93 สูง 3.38 0.88 ปาน
กลาง 

คาเฉล่ียโดยรวม 3.56 0.79 สูง 3.60 0.79 สูง 3.39 0.78 ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 8  กลุมตัวอยางมีระดับความพยายาม  ความคาดหวัง  และผลลัพธใน
ภาพรวมอยูในระดับสูง ยกเวนปจจัยผลลัพธท่ีกลุมตัวอยางมีระดับของปจจัยดังกลาวอยูในระดับ
ปานกลาง   และเม่ือพิจารณาปจจัยยอยแตละดานจากระดับตํ่าสุดพบวา มีระดับความพยายาม  
ความคาดหวัง  และผลลัพธอยูในระดับปานกลาง สวนระดับสูงสุดนั้นกลุมตัวอยางมีระดับความ
พยายาม  ความคาดหวัง  และผลลัพธอยูในระดับสูง 
 เม่ือเปรียบเทียบระดับความพยายาม  ความคาดหวัง  และผลลัพธในแตละดานเรียงจาก
มากไปนอยพบวา กลุมตัวอยางจะมีระดับดานความคาดหวังอยูในระดับสูงท่ีสุด  รองลงมาคือ
ระดับดานความพยายาม  และดานผลลัพธมีนอยที่สุด 
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 สวนท่ี 3   ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 จากสมมติฐานในการวิจัยท่ีผูวิจัยกําหนดไว  4  ขอคือ 
 สมมติฐานท่ี  1 ความพยายามสงผลตอผลลัพธ 
 สมมติฐานท่ี  2 ความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 สมมติฐานท่ี  3 ความพยายามและความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 สมมติฐานท่ี  4 ความพยายามสงผลตอผลลัพธโดยผานความคาดหวัง 

 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานดังกลาว  ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการทดสอบไวท่ี
ระดับนัยสําคัญ  0.05  และทําการวิเคราะหดวยโปรแกรม  SPSS  ไดผลการทดสอบจําแนกตามแต
ละสมมติฐานดังตอไปน้ี 

 
 สมมติฐานท่ี 1 ความพยายามสงผลตอผลลัพธ 
 
ตารางท่ี 9    คาสถิติท่ีใชในการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดาน 
 ผลลัพธ(ผลลัพธกําหนดไวในตัวแปรตาม) 
 

 
รายละเอียดยอยของปจจัย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ     
การถดถอย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ 

คา 
สัมประสิทธ์ิ     
การตัดสินใจ 

t  - Prob. 
และ  

 F -Prob. 
 (Beta) (R) (R2)  

1. การเพ่ิมคาจาง 0.740 0.740 0.548 0.000* 
2. การเล่ือนตําแหนง 0.562 0.562 0.316 0.000* 
3. การยอมรับของกลุม 0.774 0.774 0.598 0.000* 
4. ความสามารถของตนเอง 0.766 0.766 0.586 0.000* 

รวม 0.836 0.836 0.698 0.000* 

*  หมายถึง  ปฏิเสธสมมติฐานสถิติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05 
หมายเหตุ : ผลลัพธ = คาคงที่+สัมประสิทธิ์การถดถอย(ความพยายาม) 
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 จากตารางท่ี 9  ผลการทดสอบสมมติฐานดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย (Regression  
analysis)  โดยคาสถิติ  F – test  และ  t -  test   ท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  ในภาพรวมปจจัยดาน
ความพยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับปานกลางคือเทากับรอยละ  69.8  (R2  =  0.698) 
และมีความสัมพันธในเชิงบวกอยูในระดับสูงคือ  0.836 (R = 0.836) เม่ือพิจารณาปจจัยยอยแตละ
ดานพบวา  ปจจัยความพยายามดานการยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูงกวา
ปจจัยยอยดานอ่ืนๆ  คือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลางเทากับรอยละ  59.8 (R2 =  
0.598)  ในขณะท่ีปจจัยความพยายามดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับ
นอยกวาปจจัยยอยทุกดานคือ    สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลางเทากับรอยละ  
31.6  (R2  =  0.316)   ดังแสดงในภาพท่ี 12   
 

ภาพท่ี 12  กราฟแสดงเสนการถดถอยและคาสังเกตระหวางปจจัยดานความพยายามและ 
        ปจจัยดานผลลัพธ  
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 จากภาพท่ี 12  แสดงถึงความสัมพันธระหวางปจจัยดานความพยายามและปจจัยดาน
ผลลัพธ  มีความสัมพันธตอกันในรูปแบบท่ีใกลเคียงเชิงเสนตรง 
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 สมมติฐานท่ี 2 ความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 

ตารางท่ี 10   คาสถิติท่ีใชในการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยดานความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
                     (ผลลัพธกําหนดไวในตัวแปรตาม) 
 

 
รายละเอียดยอยของปจจัย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ     
การถดถอย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ 

คา 
สัมประสิทธ์ิ  
การตัดสินใจ 

t  - Prob.  
และ   

F -Prob. 
 (Beta) (R) (R2)  

1. การเพ่ิมคาจาง 0.749 0.749 0.561 0.000* 
2. การเล่ือนตําแหนง 0.648 0.648 0.420 0.000* 
3. การยอมรับของกลุม 0.750 0.750 0.562 0.000* 
4. ความสามารถของตนเอง 0.713 0.713 0.509 0.000* 

รวม 0.822 0.822 0.675 0.000* 

*  หมายถึง  ปฏิเสธสมมติฐานสถิติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05 
หมายเหตุ : ผลลัพธ = คาคงที่+สัมประสิทธิ์การถดถอย(ความคาดหวัง) 

 
 จากตารางท่ี 10  ผลการทดสอบสมมติฐานดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย (Regression  
analysis) โดยคาสถิติ    F – test  และ  t -  test    ท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  ในภาพรวมปจจัย
ดานความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับปานกลางคือเทากับรอยละ  67.5 (R2  =  
0.675) และมีความสัมพันธในเชิงบวกอยูในระดับสูงคือ  0.822  (R = 0.822) เม่ือพิจารณาปจจัยยอย
แตละดานพบวา  ปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธใน
ระดับสูงกวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ คือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลางเทากับรอยละ  
56.2  (R2  =  0.562)   ในขณะท่ีปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดาน
ผลลัพธในระดับนอยกวาปจจัยยอยทุกดาน   คือ   สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง
เทากับรอยละ  42.0  (R2  =  0.420)   ดังแสดงในภาพท่ี  13   
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ภาพท่ี 13     กราฟแสดงเสนการถดถอยและคาสังเกตระหวางปจจัยดานความคาดหวงัและ 
         ปจจัยดานผลลัพธ  
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 จากภาพท่ี 13 แสดงถึงความสัมพันธระหวางปจจัยดานความคาดหวังและปจจัยดาน
ผลลัพธ  มีความสัมพันธตอกันในรูปแบบท่ีใกลเคียงเชิงเสนตรง 
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 สมมติฐานท่ี 3 ความพยายามและความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 
ตารางท่ี 11   คาสถิติท่ีใชในการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยดานความพยายามและความคาดหวังสงผล 
   ตอผลลัพธ(ผลลัพธกําหนดไวในตัวแปรตาม) 
 

 
รายละเอียดยอยของปจจัย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ     
การถดถอย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ 

คา 
สัมประสิทธ์ิ      
การตัดสินใจ 

t  - Prob. 
และ 

F -Prob. 
 (Beta) (R) (R2)  

1. การเพ่ิมคาจาง 0.771 0.771 0.594 0.000* 
2. การเล่ือนตําแหนง 0.648 0.648 0.420 0.000* 
3. การยอมรับของกลุม 0.796 0.796 0.634 0.000* 
4. ความสามารถของตนเอง 0.783 0.783 0.612 0.000* 

รวม 0.849 0.849 0.699 0.000* 

*  หมายถึง  ปฏิเสธสมมติฐานสถิติที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ  0.05 
หมายเหตุ : ผลลัพธ = คาคงที่+สัมประสิทธิ์การถดถอย(ความพยายามและความคาดหวัง) 

 
 จากตารางท่ี 11  ผลการทดสอบสมมติฐานดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย (Regression  
analysis) โดยคาสถิติ  F – test  และ  t -  test ท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา ในภาพรวมปจจัยดาน
ความพยายามและความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับปานกลางคือ เทากับรอยละ  
72.2  (R2  =  0.722)  และมีความสัมพันธในเชิงบวกอยูในระดับสูงคือ   0.849 (R = 0.849)  เม่ือ
พิจารณาปจจัยยอยแตละดานพบวา  ปจจัยความพยายามและความคาดหวังดานการยอมรับของกลุม
สงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูงกวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ คือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูใน
ระดับปานกลางเทากับรอยละ  63.4 (R2  =  0.634)  ในขณะท่ีปจจัยความพยายามและความคาดหวัง
ดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับนอยกวาปจจัยยอยทุกดาน   คือ   สงผล
ตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลางเทากับรอยละ   42.0   (R2  =  0.420)   ดังแสดงในภาพท่ี 
14 
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ภาพท่ี 14    กราฟแสดงเสนการถดถอยและคาสังเกตระหวางปจจยัดานความพยายาม  ความ 
                          คาดหวังและปจจัยดานผลลัพธ    
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 จากภาพท่ี 14 แสดงถึงความสัมพันธระหวางปจจัยดานความพยายาม  ความคาดหวัง
และปจจัยดานผลลัพธ  มีความสัมพันธตอกันในรูปแบบท่ีใกลเคียงเชิงเสนตรง 
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 สมมติฐานท่ี 4 ความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดยผานความคาดหวัง 
 

ภาพท่ี 15    เสนทางความสัมพันธของความพยายามดานการเพ่ิมคาจาง  ความคาดหวงัดาน 
        การเพิ่มคาจาง  และผลลัพธดานการเพิ่มคาจาง 
 
 
 
 

        
        
        
        
  
 
 
 
 
 
 
 จากภาพท่ี  15  ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเสนทาง  (Path  analysis)  ระหวาง
ปจจัยความพยายามดานการเพิ่มคาจางกับปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจางท้ังทางตรงและ      
ทางออม พบวา ปจจัยความพยายามดานการเพ่ิมคาจางมีความสัมพันธทางตรงตอปจจัยผลลัพธดาน
การเพิ่มคาจางอยูในระดับสูงคือ  มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง  (Path  coefficient)  เทากับ    0.740 
(Beta  =  0.740) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจางอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  54.8   
(R2  =  0.548)  ในขณะท่ีมีความสัมพันธทางออมโดยผานปจจัยความ  คาดหวังดานการเพ่ิมคาจาง
อยูในระดับปานกลางคือมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง  (Path  coefficient)  เทากับ  0.649   (Beta  =  
0.867  x  0.749  =  0.649)       และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเพ่ิมคาจางอยูในระดับปานกลาง
คือรอยละ  42.1   (R2  =  0.421) 
 เม่ือนํามาวิเคราะหแยกสวนความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการเพิ่ม
คาจาง  ปจจัยความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง   และปจจัยผลลัพธดานการเพ่ิมคาจางจะไดผลดัง
ตารางตอไปนี้ 

0.740 

ความคาดหวังดานการ
เพิ่มคาจาง 

ความพยายามดาน  
การเพิ่มคาจาง 

  ผลลัพธดาน
การเพิ่มคาจาง 

0.867 
0.749 
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ตารางท่ี 12  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการเพิ่มคาจาง  ปจจัย 
  ความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง  และปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจาง 

  
 

ประเภทความสัมพันธ 
 ปจจัยคูที่พิจารณา (ดานการเพ่ิมคาจาง) 

ความคาดหวังและ
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความคาดหวัง 

1. ความสัมพันธรวมทั้งหมด 0.867 1.389 1.391 
2. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่อธิบายได    
   2.1  ทางตรง 0.867 0.740 0.749 
   2.2  ทางออม - (0.867) (0.749)       

= 0.649 
- 

รวม 0.867 1.389 0.749 
3. ความสัมพันธที่ไมใชเชิงเหตุและผลที่ไม 
    สามารถอธิบายได 

0 0 (0.740) (0.867) 
=  0.642 

 
 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคของ  Path  Analysis  พบวา  ปจจัยความ
พยายามดานการเพิ่มคาจาง  มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง  โดยมี
ระดับความสัมพันธเทากับ  0.867    (Beta  =   0.867)   และสงผลตอปจจัยความคาดหวังดานการ
เพ่ิมคาจางอยูในระดับสูงคือรอยละ  75.2  (R2  =  0.752)   ในขณะเดียวกันมีผลท้ังทางตรงและ
ทางออมตอปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจาง  โดยผลทางตรงมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.740 
(Beta  =  0.740)  และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจางอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  
54.8   (R2  =  0.548)   สวนผลทางออมท่ีผานทางปจจัยความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง  มีระดับ
ความสัมพันธเทากับ  0.649    (Beta  =   0.649) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเพ่ิมคาจางอยูใน
ระดับปานกลางคือรอยละ  42.1   (R2  =  0.421) 
 สําหรับปจจัยความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยผลลัพธดาน
การเพิ่มคาจางเทานั้น  โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.749  (Beta  =   0.749) และสงผลตอปจจัย
ผลลัพธดานการเพิ่มคาจางอยูในระดับปานกลางคือรอยละ 56.1 (R2  =  0.561)                
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ภาพท่ี 16    เสนทางความสัมพันธของความพยายามดานการเล่ือนตําแหนง ความคาดหวัง 
         ดานการเล่ือนตําแหนง    และผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนง 
 
 
 
 

        
        
        
        
  
 
 
 
 
 
 
 จากภาพท่ี  16  ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเสนทาง  (Path  analysis)  ระหวาง
ปจจัยความพยายามดานการเล่ือนตําแหนงกับปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงท้ังทางตรงและ
ทางออม พบวา ปจจัยความพยายามดานการเล่ือนตําแหนงมีความสัมพันธทางตรงตอปจจัย     
ผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงอยูในระดับปานกลางคือ  มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง   (Path  
coefficient)  เทากับ  0.562  (Beta  =  0.562)   และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงอยู
ในระดับปานกลาง  คือรอยละ  31.6   (R2  =  0.316)    ในขณะที่มีความสัมพันธทางออมโดยผาน
ปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนงอยูในระดับปานกลางคือมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง (Path  
coefficient)  เทากับ  0.468   (Beta  =  0.722 x 0.648  =  0.468) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการ
เล่ือนตําแหนงอยูในระดับนอยคือรอยละ  21.9  (R2  =  0.219) 
 เม่ือนํามาวิเคราะหแยกสวนความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการเล่ือน
ตําแหนง  ปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนง  และปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงจะ
ไดผลดังตารางตอไปนี้ 
 
 

0.562 

ความคาดหวังดานการ
เล่ือนตําแหนง 

ความพยายามดาน  
การเล่ือนตําแหนง 

  ผลลัพธดาน
การเล่ือน
ตําแหนง 

0.722 
0.648 
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ตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการเล่ือนตําแหนง 
 ปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนง    และปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนง 

  
 

ประเภทความสัมพันธ 
 ปจจัยคูที่พิจารณา (ดานการเลื่อนตําแหนง) 

ความคาดหวังและ
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความคาดหวัง 

1. ความสัมพันธรวมทั้งหมด 0.722 1.03 1.054 
2. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่อธิบายได    
   2.1  ทางตรง 0.722 0.562 0.648 
   2.2  ทางออม - (0.722) (0.648)       

= 0.468 
- 

รวม 0.722 1.03 0.648 
3. ความสัมพันธที่ไมใชเชิงเหตุและผลที่ไม 
    สามารถอธิบายได 

0 0 (0.562) (0.722) 
=  0.406 

  
 จากการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคของ  Path  Analysis  พบวา  ปจจัยความ
พยายามดานการเล่ือนตําแหนง   มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนง   
โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ  0.722  (Beta  =   0.722) และสงผลตอปจจัยความคาดหวังดานการ
เล่ือนตําแหนงอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  52.1  (R2  =  0.521)      ในขณะเดียวกันมีผลท้ัง
ทางตรงและทางออมตอปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนง  โดยผลทางตรงมีระดับความสัมพันธ
เทากับ 0.562 (Beta  =  0.562)  และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงอยูในระดับปาน
กลางคือรอยละ  31.6   (R2  =  0.316)   สวนผลทางออมท่ีผานทางปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือน
ตําแหนง   มีระดับความสัมพันธเทากับ  0.468  (Beta  =   0.468) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการ
เล่ือนตําแหนงอยูในระดับนอยคือรอยละ 21.9 (R2  =  0.219) 
 สําหรับปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนง มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยผลลัพธ
ดานการเล่ือนตําแหนงเทานั้น  โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.648  (Beta  =   0.648)  และสงผล
ตอปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  42.0  (R2  =  0.420)                
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ภาพท่ี 17 เสนทางความสัมพันธของความพยายามดานการยอมรับของกลุม ความคาดหวัง 
                        ดานการยอมรับของกลุม  และผลลัพธดานการยอมรับของกลุม 
 
 
 
 

        
        
        
        
  
 
 
 
 
 
 
 จากภาพท่ี  17  ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเสนทาง  (Path  analysis) ระหวาง
ปจจัยความพยายามดานการยอมรับของกลุมกับปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุมท้ังทางตรง
และทางออม พบวา  ปจจัยความพยายามดานการยอมรับของกลุมมีความสัมพันธทางตรงตอปจจัย
ผลลัพธดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับสูงคือ     มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง  (Path  coefficient)  
เทากับ  0.774  (Beta  =  0.774) )   และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับ
ปานกลางคือรอยละ  59.9   (R2  =  0.599)   ในขณะท่ีมีความสัมพันธทางออมโดยผานปจจัยความ
คาดหวังดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับปานกลางคือมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง(Path  
coefficient)  เทากับ  0.621  (Beta  =  0.828 x 0.750  =  0.621) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการ
ยอมรับของกลุมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  38.6   (R2  =  0.386) 
 เม่ือนํามาวิเคราะหแยกสวนความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการยอมรับ
ของกลุม   ปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของกลุม  และปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุม
จะไดผลดังตารางตอไปนี้ 
 
 

0.774 

ความคาดหวังดานการ
ยอมรับของกลุม 

ความพยายามดาน  
การยอมรับของกลุม 

  ผลลัพธดาน
การยอมรับของ

กลุม 

0.828 

0.750 
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ตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการยอมรับของกลุม  
 ปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของกลุม  และปจจัยผลลัพธดานการยอมรับ 
     ของกลุม 

  
 

ประเภทความสัมพันธ 
 ปจจัยคูที่พิจารณา (ดานการยอมรับของกลุม) 

ความคาดหวังและ
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความคาดหวัง 

1. ความสัมพันธรวมทั้งหมด 0.828 1.395 1.391 
2. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่อธิบายได    
   2.1  ทางตรง 0.828 0.774 0.750 
   2.2  ทางออม - (0.828) (0.750) 

= 0.621 
- 

รวม 0.828 1.395 0.750 
3. ความสัมพันธที่ไมใชเชิงเหตุและผลที่ไม 
    สามารถอธิบายได 

0 0 (0.774) (0.828) 
=  0.641 

 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคของ  Path  Analysis  พบวา  ปจจัยความ
พยายามดานการยอมรับของกลุม    มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของ
กลุม    โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ  0.828  (Beta  =   0.828) และสงผลตอปจจัยความคาดหวัง
ดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  68.5  (R2  =  0.685)      ในขณะเดียวกันมี
ผลท้ังทางตรงและทางออมตอปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุม   โดยผลทางตรงมีระดับ
ความสัมพันธเทากับ 0.774 (Beta  =  0.774)      และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุม
อยูในระดับปานกลางคือรอยละ  59.9   (R2  =  0.599)   สวนผลทางออมท่ีผานทางปจจัยความ
คาดหวังดานการยอมรับของกลุม    มีระดับความสัมพันธเทากับ  0.621   (Beta  =   0.621) และ
สงผลตอปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  38.6   (R2  =  
0.386) 
 สําหรับปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของกลุม  มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัย
ผลลัพธดานการยอมรับของกลุมเทานั้น  โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.750  (Beta  =   0.750) 
และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  56.2 (R2  =  
0.562)                
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ภาพท่ี 18  เสนทางความสัมพันธของความพยายามดานความสามารถของตนเอง ความ 

         คาดหวังดานความสามารถของตนเอง   และผลลัพธดานความสามารถของ 
                           ตนเอง 
 
 
 
 

        
        
        
        
  
 
 
 
 
 
  
 จากภาพท่ี  18  ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเสนทาง  (Path  analysis) ระหวาง
ปจจัยความพยายามดานความสามารถของตนเองกับปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเองท้ัง
ทางตรงและทางออม  พบวา  ปจจัยความพยายามดานความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ
ทางตรงตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเองอยูในระดับสูงคือ   มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง  
(Path  coefficient)  เทากับ  0.766  (Beta  =  0.766) )  และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถ
ของตนเองอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  58.7   (R2  =  0.587)   ในขณะท่ีมีความสัมพันธ
ทางออมโดยผานปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือมีคา
สัมประสิทธ์ิเสนทาง (Path coefficient) เทากับ  0.558   (Beta   =   0.782  x  0.713   =  0.558)   และ
สงผลตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือรอยละ 31.1 (R2 =  
0.311) 

0.766 

ความคาดหวังดาน
ความสามารถของตนเอง 

ความพยายามดาน  
ความสามารถของ  

ตนเอง 

  ผลลัพธดาน
ความสามารถ
ของตนเอง 

0.782 
0.713 

DPU



  
  104

 เม่ือนํามาวิเคราะหแยกสวนความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานความสามารถ
ของตนเอง    ปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเอง    และปจจัยผลลัพธดาน
ความสามารถของตนเองจะไดผลดังตารางตอไปนี้ 
ตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานความสามารถของ 
                   ตนเอง   ปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเอง และปจจัยผลลัพธดาน 
                   ความสามารถของตนเอง 

  
 

ประเภทความสัมพันธ 
 ปจจัยคูที่พิจารณา (ดานความสามารถของตนเอง) 

ความคาดหวังและ
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความคาดหวัง 

1. ความสัมพันธรวมทั้งหมด 0.782 1.324 1.312 
2. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่อธิบายได    
   2.1  ทางตรง 0.782 0.766 0.713 
   2.2  ทางออม - (0.782) (0.713) 

= 0.558 
- 

รวม 0.782 1.324 0.713 
3. ความสัมพันธที่ไมใชเชิงเหตุและผลที่ไม 
    สามารถอธิบายได 

0 0 (0.766) (0.782) 
=  0.599 

 

 จากการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคของ  Path  Analysis  พบวา  ปจจัยความ
พยายามดานความสามารถของตนเอง      มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยความคาดหวังดาน
ความสามารถของตนเอง    โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ  0.782  (Beta  =   0.782) และสงผลตอ
ปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  61.1  (R2  =  
0.611)    ในขณะเดียวกันมีผลท้ังทางตรงและทางออมตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเอง 
โดยผลทางตรงมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.766 (Beta  =  0.766)  และสงผลตอปจจัยผลลัพธดาน
ความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  58.7   (R2  =  0.587)   สวนผลทางออมท่ี
ผานทางปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเอง  มีระดับความสัมพันธเทากับ  0.558    
(Beta  =   0.558) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือ
รอยละ  31.1   (R2  =  0.311) 
 สําหรับปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเอง    มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัย
ผลลัพธดานความสามารถของตนเองเทานั้น  โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.713  (Beta  =   
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0.713)   และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  
50.8  (R2  =  0.508)                
 

ภาพท่ี 19 เสนทางความสัมพันธของความพยายามในภาพรวม ความคาดหวังในภาพรวม 
          และผลลัพธท่ีตองการในภาพรวม 
 
 
 
 
 

        
        
        
        
  
 
 
 
 
 
 จากภาพท่ี  19  ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเสนทาง  (Path  analysis) ระหวาง
ปจจัยความพยายามในภาพรวมกับปจจัยผลลัพธในภาพรวมท้ังทางตรงและทางออม พบวา  ปจจัย
ความพยายามในภาพรวม มีความสัมพันธทางตรงตอปจจัยผลลัพธในภาพรวมอยูในระดับสูงคือ  มี
คาสัมประสิทธ์ิเสนทาง   (Path   coefficient)  เทากับ  0.836  (Beta  =  0.836) )  และสงผลตอปจจัย
ผลลัพธในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ 69.9(R2  =  0.699)    ในขณะท่ีมีความสัมพันธ
ทางออมโดยผานปจจัยความคาดหวังในภาพรวมอยูในระดับสูงคือมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง (Path  
coefficient)  เทากับ  0.742   (Beta  =  0.903 x 0.822  =  0.742)    และสงผลตอปจจัยผลลัพธใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ 55.0  (R2  =  0.550) 
 เม่ือนํามาวิเคราะหแยกสวนความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามในภาพรวม     
ปจจัยความคาดหวังในภาพรวม     และปจจัยผลลัพธในภาพรวม จะไดผลดังตารางตอไปนี้ 
 

0.836 

ความคาดหวัง            
ในภาพรวม 

ความพยายาม         
ในภาพรวม 

  ผลลัพธใน
ภาพรวม 

0.903 
0.822 
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ตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามในภาพรวม   ปจจัยความ 
 คาดหวังในภาพรวม     และปจจัยผลลัพธในภาพรวม 

  
 

ประเภทความสัมพันธ 
 ปจจัยคูที่พิจารณา (ในภาพรวม) 

ความคาดหวังและ
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความคาดหวัง 

1. ความสัมพันธรวมทั้งหมด 0.903 1.578 1.577 
2. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่อธิบายได    
   2.1  ทางตรง 0.903 0.836 0.822 
   2.2  ทางออม - (0.903) (0.822)        

= 0.742 
- 

รวม 0.903 1.578 0.822 
3. ความสัมพันธที่ไมใชเชิงเหตุและผลที่ไม 
    สามารถอธิบายได 

0 0 (0.836) (0.903)         
=  0.755 

 

 จากการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคของ  Path  Analysis  พบวา  ปจจัยความ
พยายามในภาพรวม   มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยความคาดหวังในภาพรวม โดยมีระดับ
ความสัมพันธเทากับ 0.903  (Beta  =  0.903)  และสงผลตอปจจัยความคาดหวังในภาพรวมอยูใน
ระดับสูงคือรอยละ  81.5  (R2  =  0.815)    ในขณะเดียวกันมีผลท้ังทางตรงและทางออมตอปจจัย
ผลลัพธในภาพรวม    โดยผลทางตรงมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.836 (Beta  =  0.836)    และ
สงผลตอปจจัยผลลัพธในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  69.9    (R2  =  0.699)   สวนผล
ทางออมท่ีผานทางปจจัยความคาดหวังในภาพรวม  มีระดับความสัมพันธเทากับ  0.742    (Beta  =   
0.742)     และสงผลตอปจจัยผลลัพธในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  55.0   (R2  =  
0.550) 
 สําหรับปจจัยความคาดหวังในภาพรวม   มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยผลลัพธใน
ภาพรวมเทานั้น  โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.822   (Beta  =   0.822)    และสงผลตอปจจัย
ผลลัพธรในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  67.6  (R2  =  0.676)                
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภปิรายและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาคนควาเร่ือง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา” คร้ังนี้ 
โดยมีวัตถุประสงค 4 ประการดังนี้ (1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามสงผลตอผลลัพธ (2) เพื่อ
ศึกษาศึกษาอิทธิพลของความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามและ
ความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ และ (4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดย
ผานความคาดหวัง ตามลําดับ โดยไดศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท 
ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา จํานวน 10 สาขาไดแก (1) สาขาคลองแงะ (2) 
สาขานาทวี (3) สาขานาหมอม (4) สาขาปาดังเบซาร (5) สาขาระโนด (6) สาขารัตภูมิ (7) สาขา
สงขลา (8) สาขาสะเดา (9) สาขาสิงหนคร และ(10) สาขาหาดใหญ จํานวนท้ังส้ิน 269 คน ผูวิจัยได
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเปน 2 สวนคือ สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลและ
ขอมูลเกี่ยวกับงาน และสวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจสงผลตอผลลัพธ ซ่ึงมีสมมติฐานท่ีใชในการวิจัยคือ 
 1.ความพยายามสงผลตอผลลัพธ 
 2. ความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 3. ความพยายามและความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 4. ความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดยผานความคาดหวัง 
 
สรุปผลการวิจัย 
  1. จากการทดสอบสมมติฐานพบวาดังนี ้

     1.1 ปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดบัปานกลาง 
     1.2 ปจจัยดานความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 

     1.3 ปจจัยดานความพยายามและปจจยัดานความคาดหวงัสงผลตอปจจัยดานผลลัพธ
อยูในระดับปานกลาง 
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    1.4 ปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธ โดยผานปจจัยดานความ
คาดหวังท้ังทางตรงและทางออมอยูในระดับปานกลาง 
 2. จากการศึกษาคาเฉล่ียของความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของกลุมตัวอยาง
พบวา กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยของความพยายามและความคาดหวังอยูในระดับสูง แตมีคาเฉลี่ยของ
ผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
 3. จากการศึกษาความพยายามสงผลตอผลลัพธพบวา ในภาพรวมปจจัยดานความ
พยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาปจจัยยอยแตละดาน
พบวา ปจจัยดานความพยายามในดานการยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูง
กวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ คือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง ในขณะท่ีปจจัยดาน
ความพยายามในดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับนอยกวาปจจัยยอยทุก
ดานคือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับนอย 
 4. จากการศึกษาความคาดหวังสงผลตอผลลัพธพบวา ในภาพรวมปจจัยดานความ
คาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาปจจัยยอยแตละดาน
พบวา ปจจัยดานความคาดหวังในดานการยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูง
กวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ คือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง ในขณะท่ีปจจัยดาน
ความคาดหวังในดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับนอยกวาปจจัยยอยทุก
ดานคือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
 5. จากการศึกษาความพยายามและความคาดหวังสงผลตอผลลัพธพบวา   ในภาพรวม
ปจจัยดานความพยายามและความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง และ
เม่ือพิจารณาปจจัยยอยแตละดานพบวา ปจจัยดานความพยายามและความคาดหวังในดานการ
ยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูงกวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ คือ สงผลตอปจจัย
ดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ปจจัยดานความพยายามและความคาดหวังในดานการ
เล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับนอยกวาปจจัยยอยทุกดานคือ สงผลตอปจจัยดาน
ผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
 6. จากการศึกษาความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดยผานความคาดหวังพบวา ใน
ภาพรวมปจจัยดานความพยายาม จะสงผลท้ังทางตรงและทางออมตอปจจัยดานผลลัพธ โดยผล
ทางตรงจะสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง และสวนผลทางออมท่ีผานทางปจจัย
ดานความคาดหวังจะสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
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อภิปรายผล 
 ขอคนพบจากผลการวิเคราะหขอมูล การทดสอบสมมติฐานการวิจัยมีประเด็นท่ี
นาสนใจดังนี้ 
 1. จากการท่ีพบวา คาเฉล่ียของความพยายามและความคาดหวังอยูในระดับสูง อาจจะ
เปนเพราะพนักงานรัฐวิสาหกิจมีความต้ังใจและมุงม่ันตอการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัย
ของกอเกียรติ พลายพลู (2542:104-111) ไดศึกษาเร่ืองทัศนะของพนักงานกิจการส่ือสาร
โทรคมนาคมตอผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดจากการดําเนินการตามแผนแมบทการพัฒนากิจการ
โทรคมนาคม พบวา “พนักงานจะพยายามปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานท่ีเปล่ียนไป ซ่ึง
คาดหวังวาจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหมีความคลองตัวมากข้ึน” 
 2. จากการที่พบวา ปจจัยยอยดานการยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธใน
ระดับสูงกวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ นั้น อาจจะเปนเพราะพนักงานรัฐวิสาหกิจมีความตองการที่จะเปน
สมาชิกของกลุมหรือความตองการอยูรวมกันและไดรับการยอมรับจากกลุมและบุคคลอ่ืน โดย
พนักงานรัฐวิสาหกิจอาจจะมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมอยูเสมอ ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของจรินพร วรรณจีระ (2546:75) ไดศึกษาเร่ืองความคาดหวังของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา สํานักงานเขตนครหลวง 3 พบวา 
“พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดานสภาพการทํางาน 
โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความ
คาดหวังในระดับสูง ไดแก การปรับรูปแบบการทํางานใหรวดเร็วมากข้ึน การแขงขันกันทํางานกับ
เพื่อนรวมงานมากข้ึน สภาพการทํางานของทานดีข้ึน การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานมาก
ข้ึน”  และนอกจากน้ียังสนับสนุนกับคํากลาวดังท่ี อับราฮัม เอช. มาสโลว (A.H. Maslow, 1970:35-
38) กลาววา “ข้ันท่ี 4 ความตองการที่จะไดรับการยกยองและเปนท่ียอมรับ (Esteem, Recognition 
Needs) เปนความตองการไดรับความนับถือ ความมีช่ือเสียง เกียรติยศ เพื่อทําใหเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําส่ิงตางๆ ใหประสบความสําเร็จ จนเปนท่ียอมรับของผูอ่ืน
ทําใหเกิดความเช่ือม่ันวาตนก็สามารถทําได การจูงใจพนักงานประเภทนี้จึงไมใช เงินเดือน 
สวัสดิการหรือความม่ันคง แตเปนการยอมรับความสามารถและใหโอกาสมีสวนรวมการบริหารใน
กิจการ ซ่ึงผูบริหารอาจพิจารณามอบหมายงาน การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การมอบหมาย
ใหเปนตัวแทนขององคการไปเขารวมประชุม เปนตน การกระทําดังกลาวแสดงวาผูบริหารไววางใจ 
ยอมรับในความสามารถ ความรูและเช่ือม่ันวาพนักงานสามารถทําไดดี” 
 3. จากการที่พบวา ปจจัยยอยดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับ
นอยกวาปจจัยยอยทุกดานนั้น อาจจะเปนเพราะโอกาสในการเล่ือนตําแหนงไมเทาเทียมกัน ซ่ึง
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สอดคลองกับผลงานวิจัยของจรินพร วรรณจีระ (2546:75) ไดศึกษาเร่ืองความคาดหวังของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา สํานักงานเขตนครหลวง 3 พบวา 
“พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดานความกาวหนา 
โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความ
คาดหวังในระดับปานกลาง ไดแก การปรับเปล่ียนนโยบายการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงของ
พนักงาน ความกาวหนาในอาชีพ และการพิจารณาความดีความชอบภายหลังการแปรรูป”  และ
นอกจากนี้ยังสนับสนุนกับคํากลาวดังท่ี เสนาะ ติเยาว (เสนาะ ติเยาว, 2539:189) กลาววา “บริษัท
บางแหงมีความลําเอียงในการคัดเลือกคนใหโอกาสแกบุคคลบางคนหรือบางแผนกเทานั้นเชน 
ใหแกคนท่ีมีการศึกษาข้ันมหาวิทยาลัยหรือสําหรับแผนกผลิตและแผนกขายเทานั้น อันท่ีจริงผูท่ีมี
ความรู ความสามารถ ความชํานาญเฉพาะหรืองานฝมือเชนวิศวกร นักคํานวณ หรือนักเคมีไมมี
ความเหมาะสมท่ีจะเล่ือนตําแหนงทํางานในฝายบริหาร จะทําไดก็งานควบคุมเฉพาะในฝายท่ีทํางาน
ในฝายบริหารหรือหนาท่ีเฉพาะเทานั้น ความไมเทาเทียมกันนี้ อาจแกไขไดโดยกําหนดตําแหนง
และอัตราเงินเดือนในระดับเดียวกันกับเจาหนาท่ีฝายบริหารอื่นๆ แตอยูในฝายท่ีเปนงานทาง
วิชาการ”  
 นอกจากนี้อาจจะเกิดจากบางคนท่ีไมยอมรับการเล่ือนตําแหนง เพราะไมใชเปนส่ิง
แนนอนเสมอไปวาทุกคนตองการการเล่ือนตําแหนง โดยบางคนอาจเห็นวาตนเองมีความรู 
ความสามารถจํากัด ไมมีความรูพอท่ีจะรับทํางานในตําแหนงใหม และคิดวาอาจจะประสบความ
ลมเหลวได เพราะคนบางคนไมตองการมีความรับผิดชอบมากข้ึน แตตองการจะทํางานเดิมกับ
ผูรวมงานท่ีคุนเคยกันอยูแลว 
 และอีกประการหน่ึงอาจจะเกิดจากผูบังคับบัญชาบางคนกีดกันผูใตบังคับบัญชา เพราะ
บางคร้ังผูบังคับบัญชามีความรูสึกวาผูใตบังคับไมมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดและมักจะไม
ยอมปลอยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานในตําแหนงอ่ืนหรือแผนกอ่ืนท่ีดีข้ึน เหตุผลดังกลาวเกิดข้ึน
จากผูบังคับบัญชาบางคนเห็นแกตัว ไมมีความสามารถกลัววาลูกนองจะไดดีกวาตน และบางกรณี
ลูกนองเปนผูมีความสามารถและทํางานในแผนกไดดี หากใหยายไปอยูตําแหนงอ่ืนหรือในแผนก
อ่ืนแลว จะทําใหงานสวนของตนขาดคนดีและดําเนินไปไมดีเทาท่ีควร 
 4. จากการที่พบวา อิทธิพลของความพยายาม ความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
สงผลตอผลลัพธอยูในระดับปานกลาง อาจจะเปนเพราะพนักงานรัฐวิสาหกิจไมไดใหความสําคัญ
แกผลลัพธมากนัก อันประกอบดวยการเพิ่มคาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุมและ
ความสามารถของตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของกอเกียรติ พลายพลู (2542:104-111) ได
ศึกษาเร่ืองทัศนะของพนักงานกิจการส่ือสารโทรคมนาคมตอผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดจากการ
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ดําเนินการตามแผนแมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคม พบวา “พนักงานสวนใหญยอมรับวา
สวัสดิการและความม่ันคงในการทํางานภายหลังการแปรรูปคงลดลงอยางแนนอน”  และนอกจากน้ี
ยังสนับสนุนกับดังท่ีติน ปรัชญพฤทธ์ิ (ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2526:49-50) ไดกลาวไววา “การที่จะโนม
นาวจิตใจใหคนทํางานข้ึนอยูกับความคาดหวังท่ีคนเชื่อวาความพยายามของตนจะสัมฤทธิ์ผล
ออกมาเปนผลระดับแรก และความเปนเคร่ืองมือของผลระดับแรกท่ีมีตอผลระดับท่ีสอง ซ่ึงในท่ีสุด
นั้นการท่ีบุคคลจะปฏิบัติงานใหสําเร็จไดหรือไม ยอมข้ึนอยูกับจิตภาพและความเชื่อของเขาวาเขา
ตองการหรือไมตองการ และจะใชกลยุทธอะไรในอันท่ีจะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามท่ีเลือก
ไว ยกตัวอยางเชน หากองคการพบวาผลผลิตท่ีไดต่ํากวามาตรฐาน ผูรับผิดชอบในองคการอาจจะใช
ทฤษฎีของวรูมมาประกอบการพิจารณาวาผลผลิตท่ีไมไดมาตรฐานนั้นอาจมาจากสาเหตุใดสาเหตุ
หนึ่งหรือหลายสาเหตุรวมกัน ดังตอไปนี้คือ (1) บุคคลอาจไมไดใหความสําคัญแกผลระดับท่ีสอง 
(2) บุคคลอาจไมเห็นวาผลผลิตระดับแรกจะเปนเคร่ืองมือท่ีจะนํามาซ่ึงผลผลิตระดับท่ีสอง และ (3) 
คนงานอาจจะไมคาดคิดวา ความพยายามของเขาจะสามารถกอใหเกิดผลระดับแรก” 
 5. จากการที่พบวา ความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดยผานความคาดหวัง อาจจะเปน
เพราะพนักงานรัฐวิสาหกิจเช่ือวาผลที่เกิดจากการกระทําจะตอบสนองความตองการของตนได โดย
ผลที่เกิดข้ึนอาจเปนไปตามความคาดหวังท่ีสรางความพึงพอใจหรืออาจไมเปนไปตามความ
คาดหวังท่ีสรางความไมพึงพอใจได ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของจรินพร วรรณจีระ (2546:75) 
ไดศึกษาเร่ืองความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา 
สํานักงานเขตนครหลวง 3 พบวา “ความคาดหวังของพนักงานท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดาน
ผลดี/ผลเสียตอพนักงาน ดานความม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน มี
ความสัมพันธกับความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดาน
ความสําเร็จของธนาคารจากผลการวิจัยในคร้ังนี้ เพื่อใหการดําเนินการแปรรูปของธนาคารสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี ธนาคารควรพิจารณาใหความสําคัญกับความคาดหวังของพนักงานเพ่ือปองกัน
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนภายหลังการแปรรูป โดยใหพนักงานไดรับรูขาวสารของการแปรรูป 
ผลประโยชนและสิทธิประโยชนท่ีพึงจะไดรับ สรางความรูความเขาใจท่ีดีกับพนักงาน เพื่อใหเกิด
การยอมรับและไดรับความรวมมืออยางดีจากพนักงาน” และนอกจากนี้ยังสนับสนุนกับดังท่ี โบวี
และคณะ(Bovee&others, 1993:G-5) กลาววา “บุคคลจะมีการกระทําเพื่อตอบสนองความตองการ 
ถาเขารับรูวาความพยายามจะนําไปสูการทํางาน การทํางานจะนําไปสูผลลัพธ และเขาใหคุณคา
ความพอใจในผลลัพธ (Anticipated Satisfaction หรือ Valence) ดังนั้นกอนท่ีบุคคลจะปฏิบัติเขาจะ
พิจารณาวามีความสามารถและมีความพยายามท่ีจะใหไดผลลัพธท่ีตองการหรือไม ท่ีกอใหเกิดความ
คาดหวังในผลจากการทํางาน” 
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ขอเสนอแนะในการจัดการสําหรับองคการ ทศท. 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย เราจะพบวาปจจัยยอยดานการยอมรับของกลุมจะ
สงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูงกวาปจจัยยอยอ่ืนๆ ดังนั้นทางบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน 
จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา ควรจะสนับสนุนพฤติกรรมกลุมดังนี้ 
 1. ควรเพิ่มสวัสดิการ เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานรัฐวิสาหกิจในลักษณะ
กลุม โดยใหสอดคลองกับภาวะทางเศรษฐกิจในยุคปจจุบันและเปนการสรางหลักประกันใหแก
พนักงานเกิดความรูสึกมั่นคงในวิชาชีพ 
 2. ควรจัดเสริมความรูและเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานเปนทีมใหพนักงานรัฐวิสาหกิจ
เกิดความชํานาญและเช่ียวชาญ 
 3. ควรมีการจัดอบรมและฝกปฏิบัติความพรอมใหแกกลุมของพนักงานอยูเสมอ ใน
กรณีท่ีเกิดการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 4. ควรเพิ่มอัตรากําลังของพนักงานในแผนกงานโทรศัพทพื้นฐานในเชิงกลุมไมควร
เปนตัวบุคคล แผนกงานโทรศัพทสาธารณะและแผนกงานบริการลูกคาใหเพียงพอกับปริมาณลูกคา
ท่ีเพิ่มข้ึน 

  
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) กับภาคอ่ืนๆ ของ
ประเทศเชน ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนตน วามีความแตกตางกันอยางไร 
 2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) กับหนวยงาน
รัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ เชน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) หรือบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เปนตน 
วามีความแตกตางกันอยางไร 
 3. ควรมีการนําเอาขอมูลสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวงานมาใชเปนตัวแปรในการวิจัย
รวมกับอิทธิพลของความพยายาม ความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ 
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ภาคผนวก ก. 
ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับบรษิทั ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา 

 
 โทรศัพทถูกประดิษฐข้ึนเปนคร้ังแรกในประเทศสหรัฐอเมริกาโดย ALEXANDER 
GRAHAM BELL เม่ือป ค.ศ.1876 (พ.ศ.2419)ระบบโทรศัพทประกอบดวยเคร่ืองโทรศัพท 2 เคร่ือง 
วางหางกันโดยมีสายไฟฟาเช่ือมตอ ระหวางเคร่ืองท้ัง 2ใหสามารถส่ือสารถึงกัน อาศัยหลักการของ
การเปล่ียนสัญญาณเสียง เปนสัญญาณไฟฟา สงไปตามสายไฟฟา เม่ือถึงปลายทางสัญญาณไฟฟาจะ
ถูกเปล่ียนเปนสัญญาณเสียงตามเดิมในขณะน้ันยังไมมีชุมสายโทรศัพท  

 โทรศัพทเปนคําท่ีมาจากภาษาอังกฤษนั้นวา  Telephone ซ่ึงมาจากภาษากรีก 2 คํา คือ  
Tele แปลวา "ไกล" และ Phone แปลวาเสียง รวมหมายถึง เสียงในท่ีไกล 

 
พ.ศ. 2424  

 โทรศัพทถูกนํามาใชเปนคร้ังแรกในประเทศไทยตรงกับรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัวรัชกาลท่ี 5 แหงกรุงรัตนโกสินทรโดยสมเด็จพระราชปตุลาบรมวงศาภิมุขเจา
ฟาภาณุรังสีสวางวงศ เจากรมกลาโหม ในขณะนั้นไดทรงดํารินําวิทยาการดานการสื่อสารดวย 
โทรศัพทเขามาใชเปนคร้ังแรก โดยทดลองนําเครื่องโทรศัพทมาติดต้ังท่ีกรุงเทพฯและท่ีปากน้ํา
จังหวัดสมุทรปราการ  อาศัยสายโทรเลขท่ีกรมกลาโหมสรางข้ึนสายแรก  คือ  กรุงเทพฯ
สมุทรปราการ เพื่อแจงขาวเรือเขาออกระหวางกรุงเทพฯกับสมุทรปราการตอมามีการจัดต้ังกรมโทร
เลขข้ึนในป 2426และเปนผูรับผิดชอบงานดานโทรศัพทดวย 
 พ.ศ. 2450 

 ตั้งชุมสายโทรศัพทแหงแรก ติดต้ังระบบโทรศัพทไฟกลางใชพนักงานตอ (CENTRAL 
BATTERY : CB) ชุมสายโทรศัพท ระบบแรกท่ีถูกผลิตข้ึนมาเปนชุมสายกึ่งอัตโนมัติ การติดตอ
ตองผานพนักงานผูซ่ึงทําหนาท่ี ตอสายระหวางผูเชาท้ัง 2 ทาง โดยติดต้ังท่ีโทรศัพทกลางวัดเลียบ 
พ.ศ. 2465 

 เพิ่มชุมสายโทรศัพทแหงท่ีสอง กิจการโทรศัพทเจริญกาวหนามากข้ึน มีการติดต้ัง
โทรศัพทกลางขนาด 900 เลขหมาย ท่ีบริเวณไปรษณียกลาง ต.บางรัก เพื่ออํานวยความสะดวกแก
ประชาชนยิ่งข้ึนเรียก "โทรศัพทกลางบางรัก" 
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พ.ศ. 2470 
  วางเคเบิลเช่ือมตอวัดเลียบ-บางรัก ผูเชาเพิม่จํานวนเปน 1,422 เคร่ืองจึงตองเพิ่ม
โทรศัพทกลางวัดเลียบบางรักข้ึนอีกแหง และ ในปนีไ้ดทําการวางสายเคเบิลใตดินเช่ือมระหวาง
โทรศัพทกลางท้ัง 2 แหง 
พ.ศ. 2471 
 ใหบริการโทรศัพททางไกล บริการโทรศัพทไดขยายขอบขายครอบคลุมพื้นท่ีกรุงเทพฯ 
ธนบุรี และยังสามารถใชติดตอกับ จ.สมุทรปราการ นนทบุรี และนครปฐม 
พ.ศ. 2478 
 เร่ิมใชชุมสายระบบ STEP BY STEP กระทรวงพาณิชยและคมนาคม โดยพลเอกพระ
เจาบรมวงศเธอ กรมพระกําแพงเพชร อัครโยธิน ไดส่ังซ้ือเครื่องชุมสายโทรศัพทระบบอัตโนมัติ 
STEP-BY-STEP จากประเทศอังกฤษเปนชุมสายโทรศัพทระบบแรกท่ีผูเชาสามารถหมุนหนาปดถึง
กันไดโดยตรง ทําการติดตั้งท่ีโทรศัพทกลางวัดเลียบ2,300 เลขหมาย และโทรศัพทกลางบางรัก 
1,200 เลขหมาย เปดบริการคร้ังแรก เม่ือ 24 กันยายน 2480 และเพิ่มชุมสายโทรศัพทกลางข้ึน 2 แหง 
คือ ชุมสายเพลินจิต และชุมสายสามเสน 
พ.ศ. 2480 
 ติดต้ังใชชุมสายอัตโนมัติคร้ังแรก เวลา 0.01 น. ของวันท่ี 26 กันยายน 2480 ไดมีการตัด
เปล่ียนเลขหมาย และเปดใชชุมสาย อัตโนมัติเปนคร้ังแรก เปล่ียนเคร่ืองโทรศัพทเปนหนาปดแบบ
หมุน กําหนดเลขหมาย 5 ตัว ใหกับผูเชา ใหสามารถหมุนตัวเลขบนหนาปด ติดตอถึงกันไดเองโดย
ไมตองผานพนักงานตอสาย 
พ.ศ. 2497 
 สถาปนาเปนองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย 24 กุมภาพันธ พระบาทสมเด็จพระ
เจ าอยูหั วภู มิพลอดุลย เดช  ทรงมีพระบรมราชโองการให  ตราพระราชบัญญัติ จั ด ต้ั ง 
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย เปนรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงคมนาคม โดยแยกจากกองชาง
โทรศัพท กรมไปรษณียโทรเลข ใหบริการโทรศัพท ในเขตนครหลวง ประกอบดวย ชุมสายวัดเลียบ 
ชุมสายบางรัก ชุมสายเพลินจิต และชุมสาย สามเสน พนักงาน 732 คน ทรัพยสิน 50 ลานบาท 
พ.ศ. 2502 
 เร่ิมใชชุมสายครอสบาร ส่ังซ้ือชุมสายอัตโนมัติระบบ CROSS BAR จากสวีเดน มา
ติดต้ังคร้ังแรกในไทย ท่ีชุมสาย ชลบุรี 1,000 เลขหมาย 
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พ.ศ. 2503 
 รับโอนโทรศัพทในภูมิภาค รับโอนโทรศัพทในสวนภูมิภาคจากกรมไปรษณียโทรเลข 
คร้ังแรก 10 ชุมสาย จํานวนเลขหมาย ประมาณ 1,600 เลขหมาย และคร้ังท่ี 2 จํานวน 37 ชุมสาย 
จํานวน 8,100 เลขหมาย 
พ.ศ. 2507 
 ติดต้ังชุมสายครอสบารในนครหลวง และรับโอนโทรศัพททางไกลนาํชุมสาย CROSS 
BAR มาติดต้ังท่ีชุมสายชัยพฤกษเปนแหงแรก และท่ีชุมสายทุงมหาเมฆอีก 4,000 เลขหมายรับโอน
ชุมสายโทรศัพทในภาคกลางภาคตะวันออก และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จาก กระทรวงคมนาคม 
จนป 2512 จึงรับโอนชุมสายโทรศัพทจากภาคเหนือ และภาคใต มาอยูใน ความรับผิดชอบ
ครอบคลุมพื้นท่ีท่ัวประเทศ 
พ.ศ. 2517 
 เปล่ียนเลขหมายเปน 6 หลัก 22 มิถุนายน ดําเนินการตัดเปล่ียนเลขหมายโทรศัพท 
(CUT OVER) ในชุมสายระบบ CROSS BAR จาก 5 ตัว เปนเลขหมาย 6 ตัว ยกเวนชุมสาย STEP-
BY-STEP 3 ชุมสาย คือ บางรัก ,พหลโยธิน และสามเสน จํานวน 20,000 เลขหมาย 
พ.ศ. 2518 
 ใหบริการโทรศัพททางไกลอัตโนมัติเปดใหบริการโทรศัพททางไกลอัตโนมัติโดยไม
ตองใชพนักงานตอ ระหวาง เชียงใหม - กรุงเทพฯ เปนคร้ังแรก เม่ือเวลา 09.05 น.ของวันท่ี 1 
กันยายน 2518 
พ.ศ. 2519 
 เปล่ียนใชเลขหมายโทรศัพท 7 ตัว ในนครหลวง 24 เมษายน ตัดเปล่ียนเลขหมาย
โทรศัพทในเขตนครหลวง จาก 5 ตัว และ 6 ตัว เปน เลขหมาย 7 ตัว ท้ังหมด และในเขตโทรศัพท
ภูมิภาค เปล่ียนเปนเลข 6 ตัว ทุกชุมสาย 
พ.ศ. 2520 
 เร่ิมใชเคร่ืองโทรศัพทแบบกดปุม นําเคร่ืองโทรศัพทชนิดกดปุม มาเปดใหบริการคร้ัง
แรกในเขตนครหลวง 
พ.ศ. 2521 
 ใหบริการโทรศัพทไรสาย นําบริการโทรศัพทไรสาย (MULTI ACCESS RADIO 
TELEPHONE) มาใหบริการแกผูอยูนอกพื้นท่ีขายสายโทรศัพทท่ัวประเทศ โดยใหบริการในรัศมี 
30 กิโลเมตร รอบชุมสายท่ีติดต้ังสถานีฐาน 
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พ.ศ. 2522 
 เปดบริการโทรศัพทสาธารณะแบบไมมีผูดูแล นําโทรศัพทสาธารณะแบบผูใชหยอด
เหรียญ (BOOTH) และไมมีผูดูแล มาติดต้ังในเขต โทรศัพทนครหลวง 100 เคร่ือง และเปดใช
โทรศัพททางไกลอัตโนมัติทางเดียว แหงท่ี 2 กรุงเทพฯ – พัทยา 
พ.ศ. 2523 
 ใหบริการโทรศัพททางไกลอัตโนมัติ เปดบริการโทรศัพททางไกลอัตโนมัติท่ัวประเทศ 
พรอมยกเลิกชุมสายระบบพนักงานตอทุกแหง 
พ.ศ. 2525 
 ใหบริการโทรศัพทสาธารณะทางไกลอัตโนมัติ เปดบริการโทรศัพททางไกลสาธารณะ
อัตโนมัติ 20 แหง ในเขตโทรศัพทนครหลวง เปนคร้ังแรก 
พ.ศ. 2526 
 เปดใชชุมสายโทรศัพทระบบ เอส พี ซี นําชุมสายโทรศัพทระบบ SPC (STORED 
PROGRAM CONTROL) มาใชคร้ังแรกท่ีชุมสาย ภูเก็ต เปดบริการโทรศัพททางไกลอัตโนมัติ
ระหวางไทย – มาเลเซีย 
พ.ศ. 2527 
 ใหบริการโทรศัพทตางประเทศระบบอัตโนมัติ เปดใหบริการโทรศัพททางไกล
อัตโนมัติระหวางประเทศคร้ังแรก สําหรับผูเชาในเขตกรุงเทพฯ 
พ.ศ. 2529 
 เปดใหบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ี นําบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ีระบบ NMT (NORDIC 
MOBILE TELEPHONE) 470 MHZ มาเปดใหบริการ โดยใชรวมกับโครงขาย SPC ปรับปรุงระบบ
คนหาเลขหมาย 13 และ 183 จากการเปดสมุดโทรศัพทเปนการใช คอมพิวเตอร 
(COMPUTERIZED DIRECTORY ASSISTANCE SYSTEM : CDAS) ซ่ึงใชเวลาเพียง 30 วินาที 
ตอการคนหา 1 เลขหมายเทานั้น 
พ.ศ. 2530 
 ผูเชาซ้ือเคร่ืองโทรศัพทไดเอง เปดโอกาสใหผูเชาซ้ือเคร่ืองโทรศัพทใชเองโดยตองผาน
การรับรองคุณภาพจากทศท และยังใหผูเชาเดินสายโทรศัพทภายในอาคารไดเองดวยเปดใหบริการ
โทรศัพทสาธารณะยกเวนคาใชจาย ติดต้ังท่ีทาอากาศยานกรุงเทพ เพื่อบริการขอมูลทองเท่ียวแก
ชาวตางชาติ 
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พ.ศ. 2531 
 ใหบริการโทรศัพทสาธารณะถึง 1 ลานเลขหมาย เปดใหบริการพิเศษ SPC อัน
ประกอบดวย บริการเปล่ียนเรียกเลขหมาย , บริการเรียก ซํ้าอัตโนมัติ , บริการเลขหมายดวน , 
บริการรับสายเรียกซอน, บริการเลขหมายยอ และบริการประชุมทางโทรศัพท เปดวงจรเคเบิลใตน้ํา 
เพื่อใหบริการโทรศัพททางไกลระหวางไทย -มาเลเซียเสนทาง ชุมพร - กวนตัน โดยความรวมมือ
ระหวางทศท กับ โทรคมนาคมมาเลเซีย 
พ.ศ. 2532 
 เช่ือมโยงเครือขายดวยเคเบิลใยแกว และไมโครเวฟ ดําเนินการเช่ือมโยงเครือขาย
โทรคมนาคมกับประเทศมาเลเซีย ดวยระบบเคเบิลใยแกว นําแสง และ ระบบวิทยุไมโครเวฟเปด
บริการโทรศัพทเคล่ือนท่ีสาธารณะบนรถไฟ 
พ.ศ. 2533 
 ใหบริการหลากหลายรูปแบบ เปดบริการโทรศัพททางไกลฟรี 088 (TOLL FREE 
CALL 088 )เปดใหบริการส่ือสารขอมูลระบบดาตาเน็ต (DATANET) เปดใหบริการโทรศัพท
ติดตามตัว (PAGING) โฟนลิงค และเพจโฟน เปดใหบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ี ระบบความถ่ี 900 
MHz 
พ.ศ. 2534 
 สูเทคโนโลยีนําสมัย เปดใหสัมปทานโทรศัพทสาธารณะแบบใชบัตร (CARDPHONE) 
ในเขตนครหลวง ติดต้ังสถานีดาวเทียมภาคพื้นดิน เพื่อใชเปนโครงขายโทรคมนาคมสํารอง เปด
ใหบริการส่ือสารขอมูลเพื่อธุรกิจผานดาวเทียม (ISBN) เพ่ือรับ - สงขอมูลระหวาง คอมพิวเตอร 
โทรสาร โทรศัพท และอ่ืน ๆวางระบบเคเบิลใยแกวนําแสงใตน้ําในอาวไทย ระยะทาง 1,300 
กิโลเมตร ใชเปน โครงขายพัฒนาระบบโทรคมนาคมการติดตอส่ือสารทางภาคใตของประเทศ เปด
โครงขายเคเบิลใยแกวนําแสงตามเสนทางรถไฟสายหลักของประเทศ 3 สาย คือ สายเหนือ สาย
ตะวันออกเฉียงเหนือ และสายใต รองรับความตองการใชโทรศัพททางไกล ในเขตภูมิภาคและ 
นครหลวง เปดบริการประชุมทางไกลผานจอภาพ (TELECONFERENCE) 
พ.ศ. 2535 
 ขยายบริการโทรศัพท 3 ลานเลขหมาย ขยายบริการโครงการโทรศัพท 3 ลานเลขหมาย 
สําหรับเขตนครหลวง 2 ลานเลขหมาย และภูมิภาค 1 ลานเลขหมาย และเปดใหบริการวิทยุส่ือสาร
เคล่ือนท่ีเฉพาะกลุมธุรกิจ (TRUNK MOBILE RADIO) 
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พ.ศ. 2536 
 ความกาวหนาของบริการ และโครงการใหญ มีการเปดใหบริการโทรศัพทสาธารณะ
ทางไกลตางประเทศชนิดหยอดเหรียญ [INTERNATIONAL SUBSCRIBER DIALING COIN 
PHONE : ISD]  เปดใหบริการส่ือสารรวมระบบดิจิตัล (ISDN) เปดบริการระบบขอมูลธุรกิจ 
(VIDEOTEX) เปดใหบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ีสาธารณะแบบใชบัตรบนรถโดยสารปรับอากาศรุน
ใหม (ใชกาซธรรมชาติ NGV) โดยตอเช่ือมโทรศัพทเคล่ือนท่ีระบบ 470 MHz เขากับ Card Phone 
พ.ศ. 2537 
 สงเสริมคุณภาพบริการเปดใหบริการโทรศัพทในโครงการพัฒนากิจการโทรคมนาคม
ในพื้นท่ีเศรษฐกิจเฉพาะแหลมฉบัง จ.ชลบุรี และมาบตาพุต จ.ระยอง (TELEPORT)เปดบริการ
โทรศัพททางไกลระหวางประเทศอัตโนมัติไทย - ลาว เปดใหบริการโทรศัพทติดตามตัวรายท่ี 3 ใน
ช่ือ "WORLD PAGE" 
พ.ศ. 2538 
 สงเสริมคุณภาพบริการปท่ีสอง จัดวางเคเบิลใยแกวนําแสง สงสัญญาณโทรทัศนจาก
โรงเรียนวังไกลกังวล อ.หัวหิน จ.ประจวบคีรีขันธ ไปยังสถานีดาวเทียมไทยคม จ.นนทบุรี เพื่อลด
ชองวางทางการศึกษา และพัฒนาเยาวชน 
พ.ศ. 2539 
 22 เม.ย.เปดใหบริการโทรศัพทรหัสสวนตัว PIN PHONE 108 ในเขตนครหลวง 
ทดลองขยายพ้ืนท่ีใหบริการ PIN PHONE ไปยังจังหวัดตาง ๆ 
พ.ศ. 2541 
 มกราคม เปดใหบริการโฮมคันทรีไดเร็ค (Home Country Direct : HCDS) ระหวางไทย
และมาเลเซียดวยรหัส1800-8000-66  
 ธันวาคม เปดใหบริการโทรศัพทสาธารณะแบบใช TOT CARD ระยะแรกติดต้ังในเขต 
นครหลวง และภูมิภาคบางสวน รวมทั้งใหบริการในการแขงขันกีฬาเอเช่ียนเกมส คร้ัง 13  
พ.ศ. 2542 
 29 เม.ย. เปดใหบริการขอมูลดวยเสียงทางโทรศัพท (Audiotex) ดวยรหัส 1900 XXX 
XXX กับ บริษัท อินโฟเทล คอมมูนิเคช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด  
 18 ส.ค. บริษัทไทยออดิโอเท็กซ เซอรวิส จํากัด  
 29 ส.ค. บริษัทสามารถ อินโฟมีเดีย จํากัด  
 กันยายน เปดใหบริการโทรฟรีระหวางประเทศ IFS (International Freephone Service) 
ดวยรหัส 1800+80+เลขหมาย IFS  
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 15 พ.ย. เปดใหบริการโทรศัพทพื้นฐานใชนอกสถานท่ี PCT รวมกับ TA อยางเปน
ทางการ  
 19 พ.ย. เปดใหบริการโทรศัพททางไกลระหวางประเทศอัตโนมัติ ไทย-พมา  
 17 ธ.ค. เปดใหบริการโทรศัพททางไกลระหวางประเทศอัตโนมัติ ไทย-กัมพูชา  
พ.ศ. 2543 
 14 ม.ค. เปดใหบริการอินเตอรเน็ตสาธารณะท่ีจังหวัดเชียงใหมเปนคร้ังแรก เพื่อให
ประชาชนท่ัวประเทศมีโอกาสใชเครือขายอินเทอรเน็ตอยางเทาเทียมและท่ัวถึง ในอัตราคร้ังละ 3 
บาท  
 27 เม.ย. ปรับปรุงอัตราคาบริการเพ่ือลดภาระคาใชจายใหกับประชาชนรูปแบบใหม 3 
รูปแบบ  
 1 พ.ค.  ปรับปรุงอัตราคาบริการโทรศัพทสาธารณะทางไกลภายในประเทศ  
เปนอัตรา 3,6,9,12,12,12 บาท/นาที  
 ลดคาเชาบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ี 470 MHz จากอัตรา 450 บาท/เดือน  
เปนอัตรา 300 บาท/เดือน  
 ปรับปรุงอัตราคาบริการโทรศัพท PIN PHONE 108 โทรในทองถ่ิน 3 นาที/ บาทโทร
ทางไกลภายในประเทศอัตรา 3,6,9,12,12,12 บาท/นาท  
 สิงหาคม เปดบริการโฮมคันทรีไดเร็ค โทรจากประเทศไทยไปมาเลซีย (1800-0060-99 ,  
1800-0060-88) โทรไปสิงคโปร (1800-0065-99) โทรไปไตหวัน (1800-0886-10)  
 12 ตุลาคม เปดใหบริการโทรศัพททางไกลราคาประหยัด Y-tel 1234  
 ธันวาคม ขยายการใหบริการโฮมคันทรีไดเร็ค จากประเทศไทยไปสหรัฐอเมริกา ดวย
รหัส (1800-0001-20) และญ่ีปุน ดวยรหัส (1800-0081-10)  
 1 ธ.ค. ทศท.รับบริการเวิลดเพจ (Worldpage) 141, 142 ,143 มาดําเนินการเอง  
พ.ศ. 2544 
 5 ก.ค. เพิ่มเลขหมายโทรศัพทท่ัวประเทศ (Numbering Plan) จากเลขหมาย 7 หลัก เปน
เลขหมาย 8 หลัก (กดรหัสพื้นท่ีตามดวยหมายเลขเดิม) พรอมเปล่ียนหมายเลข แจงเหตุเสียจาก 17 
เปน "1177"  
 กรกฎาคม เปดใหบริการ โฮมคันทรีไดเร็ค (HCDS) จากประเทศไทยไปประเทศเกาหลี 
ดวยรหัส (1800-0082-20)  
 20 ก.ค. เปดใหบริการ Family Card หรือบริการบัตรรหัสโทรศัพทสําหรับผูตองขัง 
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พ.ศ. 2545 
 1 ม.ค. เปดใหบริการ TOT online "1222" ในอัตรา 3 บาท ท่ัวประเทศ  
 6 ก.พ. เปดใหบริการ e-learning การเรียนการสอนทางไกลผานอินเทอรเน็ต  
 25 มี.ค.เปดใหบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ีระบบ 1900 MHz THAI MOBILE เปนการ
ดําเนินการรวมระหวาง กสท. และ ทศท  
 17 พ.ค. ใหบริการอุปกรณส่ือสารโทรคมนาคมระหวางกรมอุตุนิยมวิทยากับ ทศท  
 29 พ.ค. PIN Phone 108 สามารถใชบริการ AUDIOTEX ได  
 31 ก.ค. แปลงสภาพเปน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด มหาชน (TOT Corporation 
Public CompanyLimited)  
 9 ส.ค. เปดใหบริการ TOT POSTPAID บริการบัตรรหัสโทรศัพท และบริการ 
PRIVATE NET บริการโครงขายเฉพาะกลุม บนโครงขาย IN  
 12 ก.ย. เปดใหบริการ BOARDBAND-ISDN บริการอินเทอรเน็ตความเร็วสูง  

 
สํานักงานบริการจังหวัดสงขลา จะใชรหัสทางไกล 074 ซ่ึงจะมีท้ังหมด 10 สาขาดังนี้ 

สํานักงาน ท่ีอยู เลขหมายติดตอ 
คลองแงะ 3/30 ถ.คลองแงะ-นาทวี ต.พังลา อ.สะเดา จ.สงขลา 

90170 
0-7454-1047,  
0-7454-1015 

นาทว ี 34,36 ถ.เลนุกูล 2 อ.นาทวี จ.สงขลา 90160 0-7437-1006-7 
นาหมอม 50 ม.7 ต.นาหมอม อ.นาหมอม จ.สงขลา 90310 0-7438-2003 
ปาดังเบซาร 291/7 ถ.เพชรกาฬ ปาดังเบซาร อ.สะเดา จ.สงขลา 90240 0-7452-1001-2 
ระโนด 459/6 ถ.ราษฎรบํารุง อ.ระโนด จ.สงขลา 90140 0-7439-2422 
รัตภูมิ 390 ม.1 ต.กําแพงเพชร อ.รัตภูมิ จ.สงขลา 90180 0-7438-9004-6 
สงขลา 2 ถ.นครใน ต.บอยาง อ.เมือง จ.สงขลา 90000 0-7432-1298 
สะเดา 94 ถ.กาญจนวนิช ต.สะเดา อ.สะเดา จ.สงขลา 90120 0-7441-1158 
สิงหนคร 165/6 ม.5 ต.สะทิงหมอ อ.สิงหนคร จ.สงขลา 90280 0-7433-1224 
หาดใหญ 336 ถ.ราษฎรอุทิศ ต.หาดใหญ อ.หาดใหญ จ.สงขลา 

90110 
0-7423-6999, 
0-7423-6111 
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ภาคผนวก ข. 
ตารางกําหนดขนาดตัวอยางของ R.V. Krejcie และ D.W. Morgan 

(R.V. Krejcie&D.W. Morgan, 1970:607-610) 
 

ขนาดประชากร ขนาดตัวอยาง  ขนาดประชากร ขนาดตัวอยาง  ขนาดประชากร ขนาดตัวอยาง 
10 10  220 140  1,300 297 
15 14  230 144  1,400 302 
20 19  240 148  1,500 306 
25 24  250 152  1,600 310 
30 28  260 155  1,700 313 
35 32  270 159  1,800 317 
40 36  290 162  1,900 320 
45 40  300 165  2,000 322 
50 44  320 175  2,200 327 
55 48  340 181  2,400 331 
60 52  360 186  2,600 335 
65 56  380 191  2,800 338 
70 59  400 196  3,000 341 
75 63  420 201  3,500 345 
80 66  440 205  4,000 351 
85 70  460 210  4,500 354 
90 73  480 214  5,000 357 
95 76  500 217  6,000 361 

100 80  550 226  7,000 364 
110 86  600 234  8,000 367 
120 92  650 242  9,000 368 
130 97  700 248  10,000 370 
140 103  750 254  15,000 375 
150 108  800 260  20,000 377 
160 113  850 265  30,000 379 
170 118  900 269  40,000 380 
180 123  950 274  50,000 381 
190 127  1,000 278  75,000 382 
200 132  1,100 285  1,000,000 384 
210 136  1,200 291    
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คําชี้แจงแบบสอบถาม 
เร่ือง 

“อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ:  
กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา” 

  
 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งในการทําวิทยานิพนธเร่ือง อิทธิพลของความพยายามและ 
ความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด
(มหาชน) จังหวัดสงขลา ของนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย โดยกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาคือ พนักงานท่ีทํางานในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด
(มหาชน) จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา 
 ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ตามความคิดเห็น
ของทานใหครบทุกขอ ซ่ึงการใหความคิดเห็นดังกลาวนี้จะไมมีการระบุช่ือของผูตอบแบบสอบถาม 
ดังนั้น ขอมูลท้ังหมดจึงเปนความลับสวนบุคคล โดยขอมูลท่ีไดจะนําไปใชประมวลผลในงานวิจัย 
และจัดพิมพเผยแพรเพื่อเปนประโยชนในการศึกษาตอไป 
 สุดทายนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาของทานท่ีเสียสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้ 
 
         

  ขอแสดงความนับถืออยางสูง 
 
            

        
          (นายวรา เกยุรินทร) 

     นักศึกษาสาขาวิชาบริหารธุรกิจ 
  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวกบังานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกับความเปนจริงของทานเพียงขอเดียวเทานั้น
และโปรดตอบทุกขอ 

 
ขอมูลสวนบุคคล: 
1. เพศ    

  ชาย    หญิง 
 
2. อายุ 

  ไมเกิน 25 ป   26-35 ป 

  36-45 ป    46 ปข้ึนไป 
 
3. รายได 

  ต่ํากวา 10,000 บาท   10,001-20,000 บาท 

  20,001-30,000 บาท  30,001 บาทข้ึนไป 
 
ขอมูลเก่ียวกับงาน: 
1. แผนกงานท่ีสังกัด 

  โทรศัพทพื้นฐาน   โทรศัพทสาธารณะ 

  บริการลูกคา   การตลาดและการขาย 

  การเงินและการบัญชี  โครงขายโทรคมนาคม 

  โทรศัพทเคล่ือนท่ี   ธุรการ 
 
2. ระดับตําแหนงงาน 

  ผูปฏิบัติการ   ผูจัดการ 
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สวนท่ี 2 อิทธิพลของความพยายาม ความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ:  
กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา 

 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองใดชองหนึ่งทางขวามือเพียงชองเดยีวเทานั้นท่ีตรงกับ 

ความคิดเหน็ของทาน(โปรดตอบทุกขอ) 
 
ทานใชความพยายามในรายการตอไปนี้ในระดับใด 
 

 
ขอท่ี 

 
ปจจัยดานความพยายาม 

ระดับความพยายามของพนักงาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

1. ทานใชความพยายามในการทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย เพ่ือจะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน 

     

2. ทานใชความพยายามในการทํางานที่มีความยาก 
และสําคัญ เพ่ือจะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน 

     

3. ทานใชความพยายามในการฝกอบรมงานภายใน
บริษัท เพ่ือจะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน 

     

4. ทานใชความพยายามในการศึกษาตอในระดับที่
สูงขึ้น เพ่ือจะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน 

     

5. ทานใชความพยายามให เปนบุคคลที่ประสบ
ความสําเร็จในอาชีพ เพ่ือจะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน 

     

6. ทานใชความพยายามในการทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย เพ่ือจะไดรับการเล่ือนตําแหนง 

     

7. ทานใชความพยายามในการทํางานที่มีความยาก 
และสําคัญ เพ่ือจะไดรับการเล่ือนตําแหนง 

     

8. ทานใชความพยายามในการฝกอบรมงานภายใน
บริษัท เพ่ือจะไดรับการเล่ือนตําแหนง 

     

9. ทานใชความพยายามในการศึกษาตอในระดับที่
สูงขึ้น เพ่ือจะไดรับการเล่ือนตําแหนง 

     

10. ทานใชความพยายามให เปนบุคคลที่ประสบ
ความสํา เร็จในอาชีพ  เ พ่ือจะไดรับการเลื่อน
ตําแหนง 
 

     

DPU



  
  132
 

 
ขอท่ี 

 
ปจจัยดานความพยายาม 

ระดับความพยายามของพนักงาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

11. ทานใชความพยายามในการปรับตัวเขากับสังคม 
เพ่ือจะไดรับการยอมรับของกลุม 

     

12. ทานใชความพยายามในการสนทนากับบุคลากรที่
เปนคนแปลกหนา เพ่ือจะไดรับการยอมรับของ
กลุม 

     

13. ทานใชความพยายามในการมีสวนเขารวมกิจกรรม
ของบริษัท เพ่ือจะไดรับการยอมรับของกลุม 

     

14. ทานใชความพยายามในการศึกษาตอในระดับที่
สูงขึ้น เพ่ือจะไดรับการยอมรับของกลุม 

     

15. ทานใชความพยายามในการฝกอบรมงานภายใน
บริษัท เพ่ือจะไดรับการยอมรับของกลุม 

     

16. ทานใชความพยายามในการคิดเลขไดถูกตอง
แมนยํา เพ่ือจะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง 

     

17. ทานใชความพยายามในการมองเห็นความเหมือน 
ความคลายคลึง และความแตกตางอยางรวดเร็ว  
เพ่ือจะไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง 

     

18. ทานใชความพยายามในการอธิบายเหตุผลอยาง
เปนขั้นตอนและการแกไขไดถูกตอง เพ่ือจะไดรับ
การช่ืนชมในความสามารถของตนเอง 

     

19. ทานใชความพยายามในการหาขอสรุปอยางมี
เหตุผล เพ่ือจะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง 

     

20. ทานใชความพยายามในการจําและระลึกขอมูล
ตางๆ ได เพ่ือจะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง 
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ทานคาดหวังในรายการตอไปน้ีในระดับใด 
 
 

 
ขอท่ี 

 
ปจจัยดานความคาดหวัง 

ระดับความคาดหวังของพนกังาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

1. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทาน
ทํางานสําเร็จตามเปาหมายแลว 

     

2. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทาน
ทํางานท่ีมีความยาก และสําคัญ 

     

3. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทาน
ผานการฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

4. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทาน
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

     

5. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทาน
เปนบุคคลที่ประสบความสําเร็จในอาชีพ 

     

6. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทาน
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

     

7. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทาน
ทํางานท่ีมีความยากและสําคัญ 

     

8. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเล่ือนตําแหนง  เมื่อทาน
ผานการฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

9. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเล่ือนตําแหนง  เมื่อทาน
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

     

10. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทาน
เปนบุคคลที่ประสบความสําเร็จในอาชีพ 

     

11. ทานคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อ
ทานมีการปรับตัวเขากับสังคม 

     

12. ทานคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับของกลุม เมื่อ
ทานมีการสนทนากับบุคลากรท่ีเปนคนแปลกหนา 

     

13. ทานคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับของกลุม เมื่อ
ทานมีสวนเขารวมในกิจกรรมของบริษัท 
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ขอท่ี 

 
ปจจัยดานความคาดหวัง 

ระดับความคาดหวังของพนกังาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

14. ทานคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อ
ทานมีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

     

15. ทานคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อ
ทานผานการฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

16. ทานคาดหวังที่จะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง  เมื่อทานมีการคิดเลขไดถูกตองแมนยํา 

     

17. ทานคาดหวังที่จะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง  เมื่อทานมองเห็นความเหมือน ความ
คลายคลึง และความแตกตางอยางรวดเร็ว 

     

18. ทานคาดหวังที่จะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง  เมื่อทานสามารถอธิบายเหตุผลอยาง
เปนขั้นตอนและการแกไขไดถูกตอง 

     

19. ทานคาดหวังที่จะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง  เมื่อทานสามารถหาขอสรุปอยางมี
เหตุผล 

     

20. ทานคาดหวังที่จะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง  เมื่อทานมีการจําและระลึกขอมูลตางๆ 
ได 
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ทานไดรับผลลัพธในรายการตอไปนี้ในระดับใด 
 
 

 
ขอท่ี 

 
ปจจัยดานผลลัพธ 

ระดับผลลัพธของพนักงาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

1. ทานไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทานทํางานสําเร็จ
ตามเปาหมายแลว 

     

2. ทานไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทานทํางานท่ีมี
ความยากและสําคัญ 

     

3. ทานไดรับการเพิ่มเงินเดือน  เมื่อทานผานการ
ฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

4. ทานไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทานศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้น 

     

5. ทานไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทานเปนบุคคลที่
ประสบความสําเร็จในอาชีพ 

     

6. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทานทํางานให
สําเร็จตามเปาหมาย 

     

7. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทานทํางานที่มี
ความยากและสําคัญ 

     

8. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนง  เมื่อทานผานการ
ฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

9. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนง  เมื่อทานศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้น 

     

10. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทานเปนบุคคลที่
ประสบความสําเร็จในอาชีพ 

     

11. ทานไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อทานมีการ
ปรับตัวเขากับสังคม 

     

12. ทานไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อทานมีการ
สนทนากับบุคลากรท่ีเปนคนแปลกหนา 

     

13. ทานไดรับการยอมรับของกลุม เมื่อทานมีสวนเขา
รวมในกิจกรรมของบริษัท 
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ขอท่ี 

 
ปจจัยดานผลลัพธ 

ระดับผลลัพธของพนักงาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

14. ท านได รับการยอมรับของกลุ ม   เมื่ อท านมี
การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

     

15. ทานไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อทานผานการ
ฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

16. ทานไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง  
เมื่อทานมีการคิดเลขไดถูกตองแมนยํา 

     

17. ทานไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง  
เมื่อทานมองเห็นความเหมือน ความคลายคลึง และ
ความแตกตางอยางรวดเร็ว 

     

18. ทานไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง  
เมื่อทานสามารถอธิบายเหตุผลอยางเปนขั้นตอน
และการแกไขไดถูกตอง 

     

19. ทานไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง  
เมื่อทานสามารถหาขอสรุปอยางมีเหตุผล 

     

20. ทานไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง  
เมื่อทานมีการจําและระลึกขอมูลตางๆ ได 
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