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 วิทยานิพนธฉบับนี้สามารถสําเร็จลุลวงไปดวยดี ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากทาน
อาจารย ดร. อดิลลา พงศยี่หลา ผูอํานวยการบัณฑิตศึกษา สาขาบริหารธุรกิจ ซ่ึงเปนอาจารยท่ี
ปรึกษาไดใหความเสียสละ เพื่อใหคําปรึกษาในเร่ืองการรวบรวมขอมูลเอกสาร การอางอิงตางๆ 
ใหกับผูวิจัยตลอดมา ซ่ึงหากปราศจากทานอาจารยแลว วิทยานิพนธฉบับนี้คงสําเร็จลงไมได ผูวิจัย
จึงมีความรูสึกซาบซ้ึงเปนอยางยิ่ง และขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ ท่ีนี้ดวย 
 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณทานอาจารย ดร. ชํานาญ ปยวนิชพงษ, รศ.ศิริชัย พงษวิชัย 
และรศ.วิรัช สงวนวงศวาน ท่ีไดกรุณาเปนกรรมการสอบวิทยานิพนธในครั้งนี้ 
 นอกจากนี้ผูวิจัยยังไดรับความกรุณาจากผูจัดการและพนักงานปฏิบัติการของบริษัท 
ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา ทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหดานขอมูลอันเปน
ประโยชนตอการวิจัยเปนอยางยิ่ง 
 ทายท่ีสุดนี้ผูวิจัยใครขอบคุณคณาจารยทุกทานและบุคคลตางๆ ท่ีไดใหความชวยเหลือ
อํานวยความสะดวกและใหกําลังใจในการทําวิทยานิพนธแกผูวิจัยตลอดมา อนึ่งประโยชนอันพึงจะ
มีจากวิทยานิพนธฉบับนี้ ผูวิจัยขอมอบเปนเคร่ืองสักการะคุณความดีของบิดา มารดา คณาจารย และ
ผูมีพระคุณตอผูวิจัยทุกทาน และหากมีขอผิดพลาดประการใด ผูวิจัยใครขอนอมรับไวแตเพียงผู
เดียว 
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หัวขอวทิยานพินธ                   อิทธิพลของความพยายาม   และความคาดหวังของพนักงาน
รัฐวิสาหกจิตอผลลัพธ : กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน 
จํากัด (มหาชน) จังหวดัสงขลา 

ช่ือนักศึกษา วรา  เกยุรินทร 
อาจารยท่ีปรึกษา อาจารย ดร. อดิลลา  พงศยี่หลา 
สาขาวิชา  บริหารธุรกิจ (การจัดการ) 
ปการศึกษา  2547 
 

บทคัดยอ 
 

 การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคท่ีจะศึกษา 1) อิทธิพลของความพยายามตอผลลัพธในเร่ือง
การเพิ่มคาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง 2) อิทธิพลของ
ความคาดหวังตอผลลัพธในเร่ืองการเพ่ิมคาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม และ
ความสามารถของตนเอง 3) อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังตอผลลัพธในเร่ืองการเพิ่ม
คาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง และ 4) อิทธิพลของ
ความพยายามตอผลลัพธ โดยผานทางความคาดหวังในเร่ืองการเพิ่มคาจาง การเล่ือนตําแหนง การ
ยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง โดยใชกลุมตัวอยางท้ังส้ิน 269 ราย ใชแบบสอบถาม
เปนเครื่องมือ โดยเก็บรวบรวมขอมูลกับผูจัดการและพนักงานปฏิบัติการของบริษัท ทศท คอร
ปอเรช่ัน จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลาท้ัง 10 สาขา โดยใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงายและนําขอมูล
มาวิเคราะหคาความถดถอยอยางงายและการวิเคราะหเสนทาง ตามลําดับ โดยใชระดับนัยสําคัญท่ี 
.05 
 ผลการวิจัยพบวา 
 1. ปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
 2. ปจจัยดานความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
 3. ปจจัยดานความพยายามและความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับ
ปานกลาง 
 4. ปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธ โดยผานทางปจจัยดานความ
คาดหวังท้ังทางตรงและทางออมอยูในระดับปานกลาง 
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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 
 
ความสําคัญและท่ีมาของปญหา 

 
 ไมวาเราจะทํางานท่ีไหน ไมวาเราจะทํางานใหกับใคร ผูบริหารคาดหวังวาเราจะใช
วิจารณญาณท่ีดีท่ีสุดของเรา พรอมท้ังความพยายามในการทําในส่ิงท่ีควรทําอยูเสมอ เพื่อให
องคการนั้นๆ ประสบความสําเร็จ ซ่ึงเรียกส่ิงนี้วา ความคาดหวังข้ันสุดยอด มันเปนสาสนท่ี
พนักงานทุกคนตองรับทราบ แตเปนส่ิงท่ีนายจางนอยคนจะพูดออกมาอยางชัดเจน แมวามันอาจฟง
ดูประหลาด แตปจจุบันนายจางแทบทุกคนกําลังมองหาลูกจางท่ีมีคุณสมบัติเหมือนๆ กันก็คือ คนท่ี
มีความคิดริเริ่ม แนนอน นายจางแตละคนมีความตองการลูกจางท่ีมีทักษะและความสามารถ
แตกตางกันออกไป แตส่ิงสําคัญท่ีพวกเขาหาในแตละคนนั้นลวนเหมือนๆ กัน คนท่ี (ไมวาจะมี
พื้นฐาน การฝกอบรม หรือความสามารถของเขาและเธอเปนมาอยางไร) สามารถจับเขาสูท่ีทํางาน
และปฏิบัติงานไดดวยตนเองนั้น มีคาเสมือนหนึ่งเปนทองคําเลยทีเดียว การที่สามารถปฏิบัติงานได
ตามความคาดหวังข้ันสุดยอดนั้น เปนส่ิงสุดยอดท่ีคนทํางานทุกคนพึงมี แตมีนอยคนนักท่ีแสดงให
เห็นการทําในส่ิงท่ีควรทํา โดยปราศจากการบอกกลาวนั้น นับเปนคุณลักษณของมืออาชีพช้ันเยี่ยม
ไมวาจะเปนการบริการลูกคา การแกปญหา การชวยเหลือเพื่อนรวมงาน การทําตามคําแนะนําเพื่อ
การประหยัด การพัฒนาไอเดีย หรือการปรับปรุงกระบวนการลวนแตเปนการกระทําท่ีพึงประสงค
ของพนักงานในทุกวันนี้ จริงๆ แลวไมมีบริษัทใดจะอยูรอดไดดวยพนักงานท่ีทําแตในส่ิงท่ีพวกเขา
ถูกส่ังจากสภาพแวดลอมท่ีแขงขัน การเปล่ียนแปลงและความรวดเร็วของธุรกิจในวันนี้ก็เปนส่ิงท่ี
ยากเย็นเกินไปสําหรับพนักงานในการท่ีจะกระทําเปนอ่ืน องคการที่คาดหวังในตัวพนักงานท่ีจะทํา
เฉพาะในเร่ืองท่ีถูกส่ังนั้นก็เปรียบเสมือนอยูบนทางลาดล่ืนท่ีพรอมจะกระเด็นออกจากธุรกิจไป ซ่ึง
ข้ึนอยูกับเวลาเทานั้น โดยลองเปรียบเทียบธุรกิจของคุณกับคูแขงรายอ่ืนๆ ดูสิ จริงๆ แลวมันก็แทบ
เหมือนกันทุกอยาง เรามีส่ิงท่ีเหมือนๆ กันกับคูแขง ไมวาจะเปนผลิตภัณฑหรือบริการ เทคโนโลยี
และชองทางการจัดจําหนาย กลยุทธทางการตลาด และอ่ืนๆ อีกมากมาย ซ่ึงอะไรท่ีทําใหบริษัทหนึ่ง
ประสบความสําเร็จ ในขณะท่ีบริษัทอ่ืนๆ ตองดิ้นรนเพ่ือความอยูรอดน่ันก็คือ คน ท่ีมาพรอมท้ัง
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ความคิดริเร่ิม พลังและความมุงม่ันท่ีคนเหลานี้นํามาสูงานของพวกเขา โดยไมตองรอใหใครมา
ส่ังงาน พนักงานท้ังหลายตางรูดีวาจะทํางานของพวกเขาใหดีท่ีสุดไดอยางไร พวกเขาคุนเคยกับ
ปญหาท่ีเกิดข้ึนในงานของพวกเขา พอๆ กับความตองการของลูกคาท่ีพวกเขาตองใหบริการ พวก
เขาเห็นและมีประสบการณเปนอันดับแรกกอนท่ีพวกผูจัดการจะไดรับแตเพียงรายงานท่ีสงข้ึนมา 
การที่พนักงานในทุกระดับสามารถจัดการและคิดเกี่ยวกับการท่ีจะหาทางทํางานของพวกเขาใหดี
ข้ึน จะชวยทําใหองคการสามารถตอบสนองตอความตองการของลูกคาไดดี ข้ึน และสราง
ความสามารถในการแขงขันเพื่อที่จะบรรลุเปาหมายไดดีข้ึนดวย หากเรากําลังกาวไปขางหนาอยาง
รวดเร็วในการท่ีจะเขาสูยุคของการท่ีพนักงานจะปกครองตนเองท่ีซ่ึงทุกๆ คนจะตองเขาใจถึง
ความสําคัญของการมีสวนรวมในภารกิจและเปาหมายขององคการและพยายามท่ีจะริเร่ิมท่ีจะทําให
เกิดผลที่ยิ่งใหญตองานท่ีทํา หนวยงาน และองคการ ในขณะท่ีทําส่ิงเหลานี้ งานของเราจะเร่ิม
นาสนใจขึ้น เราจะเห็นผลกระทบของการทําของเราและเราไดเรียนรู เติบโต และพัฒนาในหนาท่ี
การงาน เราจะไดรับความนับถือในฐานะของผูท่ี “ทําใหส่ิงตางๆเกิดข้ึน” และยังจะสามารถไดรับ
ความรับผิดชอบท่ีใหญข้ึน สําคัญข้ึน พรอมท้ังรางวัลท่ีไดมีโอกาสเชนนั้น (บอบ เนลสัน, 2546:iX-
Xii) 
 นอกจากนี้ การคาดหวังหรือคาดหมายผลการกระทําไปในดานลบตอตนเอง ก็เปนอีก
สาเหตุหนึ่งท่ีพนักงานสวนใหญจะขาดความกระตือรือรนตอการลงมือทํางานนั้นเสมอ บางรายจะ
ละเวนไมยอมกระทําหรือบางรายก็อาจเล่ียงหนีไปทําอยางอ่ืนแทน กรณีนี้จะเกิดข้ึนเม่ือพวกเขาคิด
เดาเอาวา ถากระทําในส่ิงท่ีเขาตองทําแลวนั้นจะมีผลกระทบในทางเสียหายหรือเลวรายดวยผลลัพธ
อยางใดอยางหนึ่งตอตัวเขาอยางแนนอนในขณะท่ีอันท่ีจริงแลว อาจเปนหรือไมเปนไปตามท่ีเขาคิด
คาดหมายไวนั้นเลยก็ได โดยจะเห็นไดวาเปนความคิดคาดหวังผลท่ีเกิดขึ้นดานลบตอตนเองของ
พนักงานท้ังส้ิน โชครายจริงๆ ท่ีผูบังคับบัญชาไมอาจคนหาความจริง ซ่ึงแฝงเรนอยูภายในจิตใจ
ของพวกเขาเหลานั้นไดงายนัก เพราะเขาไมไดแสดงความคิดคาดหวังใดๆ ของเขาออกมาใหเห็น 
แตท่ีผูบังคับบัญชาเห็นมันเปนพฤติกรรมท่ีเบ่ียงเบน ซ่ึงเปนผลจากความคิดคาดหวังในทางลบ
ตางหากมันเหมือนกับกรณีท่ีลูกนองคนใดที่กลัวนายของตนมาก ก็มักจะไมคอยกลาพูดกับนาย 
หรือถาเผ่ือวาเขากลาพูด เขาก็มักจะไมกลาพูดความจริง ไมกลาแสดงออกหรือเสนอความคิดเห็น
และอาจไมกลารองขอความชวยเหลือใดๆ จากนายของเขาเลย ดังนั้นปญหาเร่ืองความขลาดกลัวมัก
เกิดไดเสมอ ถามนุษยนั้นจะตองเผชิญกับเหตุการณหรือสถานการณแปลกใหมท่ีตนไมคุนเคยหรือ
การที่จะตองกระทําส่ิงใดใหมๆ ท่ีตนไมเคยมีประสบการณมากอน เนื่องจากเกิดความเปนกังวลใน
เร่ืองการแสดงออกและการกระทําของตน ดวยเกรงวาอาจไมเหมาะสมหรือไมเปนท่ียอมรับของ
ผูอ่ืนและอาจทําผิดพลาดได ซ่ึงความวิตกกังวลดังกลาวมักจะทําใหมนุษยสวนใหญพยายามท่ีจะ
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ระมัดระวังตนเปนพิเศษ กอนการเผชิญหนากับสถานการณนั้นๆ และขณะท่ีเขากําลังฟนผามันไป ก็
จะระมัดระวังพฤติกรรมของตนมากเปนพิเศษดวย แตในบางกรณีท่ีบางคร้ังแมเราอาจจะคาดหมาย
ลวงหนาไดอยางถูกตองวา การกระทําใดๆ ของตนเองนั้น จะตองนําไปสูความยุงยากหรือ
สถานการณใดๆ ท่ีตนเองไมพึงประสงคนักก็ตาม แตตัวเราก็ยังพรอมและพยายามที่จะกระทํามัน 
ถาหากพิจารณาแลวเห็นวาส่ิงท่ีตองเผชิญเราจะสามารถฟนฝามันไปได เพื่อผลสําเร็จของการ
กระทําอันเปนเปาหมายของตนท่ียิ่งใหญกวาเราก็กลาท่ีจะเผชิญกับมัน ดวยการเตรียมตัวเตรียมใจ
ไวใหพรอมเสียลวงหนา และยอมรับความจริงท่ีเกิดข้ึนแทนการหลีกหลบมันไป (ปริญญา ตันสกุล, 
2545:165) 
 ก็เชนเดียวกันกับความพยายามท่ีจะแปรรูปรัฐวิสาหกิจไดเร่ิมดําเนินการในรัฐบาลของ
จอมพลสฤษดิ์ ธนะรัชต โดยกําหนดไวในแผนพัฒนาเศรษฐกิจฉบับท่ี 1 (พ.ศ. 2504 - 2509) เปน
เร่ือยมา แตไดดําเนินการอยางจริงจังมากข้ึนในปพ.ศ. 2523 เนื่องจากธนาคารโลก ตองการปรับ
โครงสรางเศรษฐกิจของประเทศท่ีเปนลูกหนี้ท่ัวโลกใหมีเสถียรภาพ ธนาคารโลกจึงอนุมัติเงินกู 
SAL (Structural Adjustment Loan) แกรัฐบาลไทย เพื่อใชในการปรับปรุงโครงสรางการบริหารงาน
ของประเทศ เพื่อปฏิรูประบบการบริหารงานภาครัฐท้ังในสวนราชการและรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงนับเปนป
ท่ีมีการขายรัฐวิสาหกิจจํานวนมากใหแกภาคเอกชน รัฐไดใหเหตุผลของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใน
คร้ังนั้นวา เพ่ือเปนการลดภาระของรัฐบาลและเปนการเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานในภาครัฐ
(ณรงค เพ็ชรประเสริฐ, 2543:27) และนับตั้งแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 6(
พ.ศ. 2530 – 2534) เปนตนมา รัฐไดกําหนดแนวทางการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไวคอนขางชัดเจนมาก
ข้ึนเปนลําดับ ทําใหจํานวนรัฐวิสาหกิจท่ีเคยมีอยูจํานวนประมาณ 141 แหง ในรัฐบาลของจอมพล 
ป. พิบูลสงคราม ไดลดจํานวนลงคงเหลืออยูในปจจุบันท้ังส้ิน 59 แหง ท้ังนี้ไมนับรวมบริษัทใน
เครือของรัฐวิสาหกิจอีก 31 แหง 
 ซ่ึงสําหรับองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย จัดเปนรัฐวิสาหกิจท่ีดําเนินกิจการ
โทรคมนาคมและเปนรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่งท่ีตองมีการแปรรูป ถึงแมวาในชวงปพ.ศ. 2540 
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทยมีผลกําไรและตอบสนองความตองการในดานการบริการแก
ผูบริโภคไดก็ตาม แตก็ยังประสบปญหาความยุงยากในการดําเนินงานอันมีสาเหตุและขอจํากัดตางๆ 
ซ่ึงเปนผลจากภาครัฐบาลและสถานภาพขององคการในขณะน้ัน ทําใหการดําเนินงานมีความลาชา
และไมทันตอการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็ว อีกท้ังในขณะท่ีเกิดความผันผวนทางเศรษฐกิจ
อันทําใหการดําเนินงานและการบริการขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทยเปนเหตุใหขาด
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยเฉพาะปจจุบันระบบโทรคมนาคมมีความเจริญกาวหนาทางเทคโนโลยี
อยางสูงและกิจการโทรคมนาคมไดเขาสูการคาเสรีมากข้ึน จึงสงผลใหองคการโทรศัพทแหง
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ประเทศไทยมีความพยายามท่ีจะแปรรูป โดยการเปล่ียนเปนเอกชนหรือในรูปแบบของบริษัท ท้ังนี้
ก็เพื่อเพิ่มศักยภาพในการทํางานใหสามารถเขาสูการแขงขันในการคาเสรีไดและเปนการเพิ่มขีด
ความสามารถในการจัดหาเงินทุนและระดมทุนจํานวนมากไดอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อนําไปใช
ลงทุนดวนตนเองทั้งนี้ยังเปนการดําเนินงานเพ่ือใหสอดคลองกับ “แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แหงชาติ ฉบับท่ี 7(พ.ศ. 2535 – 2539) อันมีแนวนโยบายใหมีการปรับปรุงเปล่ียนแปลงสถานภาพ
รัฐวิสาหกิจเพื่อใหสามารถแขงขันได ตลอดจนใหเอกชนเขามามีบทบาทและมีสวนรวมลงทุนและ
กระจายวิธีระดมทุนใหกวางขวางข้ึน โดยใหรัฐวิสาหกิจบางแหงเปล่ียนสถานะเปนบริษัทจํากัด 
โดยกระจายหุนบางสวนหรือท้ังหมดออกขายใหสาธารณชนในตลาดหลักทรัพยหรือตกลงขายหุน
ใหแกผูปฏิบัติงานและเอกชนโดยตรง นอกจากนี้ยังเปนผลสืบเนื่องมาจากการที่ประเทศไทยไดเขา
รวมเปนภาคีสมาชิกขององคการการคาโลกหรือ WTO (World Trade Organization) ท่ีเปดใหทําการ
แขงขันเสรีในธุรกิจโทรคมนาคมของประเทศสมาชิก จึงเปนสาเหตุใหองคการโทรศัพทแหง
ประเทศไทยตองเตรียมพรอมอยูเสมอตอการแปรรูปท่ีจะเกิดข้ึน 
 อยางไรก็ตาม ถึงแมวาผลของการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย จะ
กอใหเกิดผลดีภายในองคการท้ังในดานการบริหาร การปฏิบัติงานและการบริการ ตลอดจนการชวย
ฟนฟูระบบเศรษฐกิจใหมีสภาพคลองข้ึน แตก็ยอมมีผลกระทบขางเคียงดวยเชนกันกลาวคือ การเร่ิม
เขาสูกระบวนการแปรรูปทําใหพนักงานองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยบางกลุมขาดแรงจูงใจ
ในการทํางานและไมมีความม่ันใจตอความม่ันคงของสถานภาพองคการภายหลังจากการแปรรูป 
รวมท้ังพนักงานก็ยังมีความเขาใจวาหากองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยไดผานกระบวนการของ
การแปรรูปแลว พนักงานท่ีมีคุณวุฒิต่ํากวาปริญญาตรีหรือไมมีความรูไมเกี่ยวของในสายงานจะถูก
ปลดออกจากการเปนพนักงานดวย ดังนั้นในระยะแรกท่ีมีการประชาสัมพันธเกี่ยวกับการแปรรูป
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย จึงมีพนักงานบางกลุมทําการคัดคาน เพราะการแปรรูปจะสงผล
กระทบตอพนักงานโดยตรง 
 จากการท่ีฝายที่ปรึกษาการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ไดดําเนินการ
สํารวจความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการแปรรูปโดยใชแบบสอบถามในปพ.ศ. 2538 มีผูตอบ
แบบสอบถามเปนจํานวนท้ังส้ิน 19,965 ชุดคิดเปนรอยละ 77.02 ของพนักงานท้ังหมดผลปรากฏวา 
ในดานสิทธิประโยชนพนักงานรอยละ 42.5 ไมแนใจวาจะดีกวาเดิม รอยละ 36.6 คิดวาดีกวาเดิม 
และรอยละ 91 คิดวาไมดีกวาเดิม สวนในดานความม่ันคงในการทํางานมีพนักงานรอยละ 52.7 ไม
แนใจวาจะดีกวาเดิม รอยละ 21.3 คิดวาดีกวาเดิมและรอยละ 11.2 คิดวาเทาเดิม สําหรับในดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน มีพนักงานรอยละ 45.1 ไมแนใจวาจะดีกวาเดิม รอยละ 24.2 คิดวาดี
กวาเดิมและรอยละ 11.7 คิดวาเทาเดิม จากผลการสํารวจพบวามีพนักงานกวาคร่ึงหนึ่งไมมีความ
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แนใจตอการแปรรูปท้ังในดานของสิทธิประโยชน ความม่ันคงในการทํางาน และสภาพแวดลอมใน
การทํางานวาจะดีข้ึนกวาเดิมหรือไม เนื่องจากในขณะนั้นพนักงานยังไมมีความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับกระบวนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจมากนัก 
 ตอมาในปพ.ศ. 2543 ฝายจัดการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ไดมีการ
สํารวจความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับการแปรูปข้ึนมาอีกคร้ังหนึ่ง มีพนักงานตอบแบบสอบถาม
จํานวน 10,643 ชุด จากแบบสอบถามท้ังหมด 16,846 ชุด ซ่ึงผลการสํารวจพบวา มีพนักงานเห็นดวย
กับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 8,639 คนหรือรอยละ 81.17 ไมเห็นดวย 566 คนหรือรอยละ 5.32 และไม
แสดงความคิดเห็น 1,438 คนหรือรอยละ 13.51 จกสถิติดังกลาวแสดงใหทราบวาพนักงานมีความรู
ความเขาใจตอการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทยมากข้ึน ซ่ึงยอมหมายถึง ความพรอม
ของพนักงานซ่ึงจะชวยทําใหกระบวนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจสําเร็จลงได (ฉัตรชัย ยูปานนท, 
2544:4) 
 ถึงแมวาผลการสํารวจความคิดเห็นของพนักงานตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในปพ.ศ. 
2543 แสดงวาพนักงานมีความเขาใจและสนับสนุนใหมีการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศ
ไทยมากข้ึนกวาปพ.ศ. 2538 ก็ตาม แตก็ยังมีพนักงานสวนหนึ่งไมเห็นดวยและไมแนใจตอการแปร
รูปรัฐวิสาหกิจ เนื่องจากไมแนใจวาสิทธิประโยชนและสวัสดิการ ตลอดจนความม่ันคงจะดีข้ึน
กวาเดิมหรือไมภายหลังจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ดังนั้นจึงมีผลทําใหพนักงานบางสวนขาด
แรงจูงใจและเกิดความรูสึกไมม่ันคงตอการทํางาน และในปจจุบันองคการโทรศัพทแหงประเทศ
ไทย ไดจัดสวัสดิการท้ังในรูปตัวเงินและในรูปท่ีมิใชตัวเงินเพื่อผูปฏิบัติงาน ซ่ึงสวัสดิการท่ี
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทยจัดใหแกผูปฏิบัติงานน้ี แมจะมีพนักงานบางกลุมไดใชและไมได
ใชสวัสดิการบางประเภท แตโดยภาพรวมของสวัสดิการท่ีมีอยูในปจจุบันแลวพบวา พนักงานมี
ความพึงพอใจและไมตองการใหลดสวัสดิการลงภายหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ โดยความตองการ
ของพนักงานสอดคลองกับขอความตอนหน่ึงของมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 4 พฤศจิกายน พ.ศ. 
2540 ท่ีเห็นชอบแผนแมบทพัฒนากิจการโทรคมนาคมตามท่ีกระทรวงคมนาคมนําเสนอนั้นไดระบุ
วา “ใหผูปฏิบัติงานขององคการโทรศัพทแหงประเทศไทยและการส่ือสารแหงประเทศไทยท่ีโอน
ไปสังกัดบริษัทท่ีจัดต้ังใหมนั้น จะไดรับสิทธิประโยชนดานคาตอบแทนและสวัสดิการไมนอยกวา
ท่ีไดรับอยูเดิม และใหนับอายุงานตอเนื่องตามท่ีกําหนดไวในกฎหมายยกเลิกพระราชบัญญัติ ทศท. 
และพระราชบัญญัติ กสท.” จากมติคณะรัฐมนตรีหมายความวา ในระยะแรกของภายหลังการแปร
รูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย สวัสดิการท่ีพนักงานไดรับในปจจุบันจะยังคงมีอยูเทาเดิม แต
มิไดกลาววาเม่ือแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย เปนเอกชนโดยสมบูรณแลวสวัสดิการที่
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พนักงานไดรับจะยังคงมีอยูเทาเดิม เนื่องจากอาจมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนไมวาจะเปนการเพิ่มข้ึน
หรือลดลงก็ตาม 
 โดยเหตุนี้ เม่ือระบบสวัสดิการเปรียบเสมือนแรงจูงใจของพนักงาน อันทําใหเกิดการ
ทุมเทของพลังกาย พลังความคิด เพียรพยายามต้ังใจทํางานจะข้ึนกับความคาดหวังท่ีบุคคลนั้นคิดวา 
“ถาใชความพยายามมากข้ึนจะทําใหปฏิบัติงานไดผลดีข้ึนจริงหรือไม” หรือ “ถาหากทํางานนี้ได
สําเร็จ ตัวพนักงานเองจะไดรับผลอะไรตอบแทน” แตหากยังพบวาระบบสวัสดิการภายหลังการ
แปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ยังไมมีแนนอนวาจะแปรเปล่ียนไปในแนวทางใด จึง
สงผลกระทบตอพนักงานบางกลุมท่ีไมม่ันใจสถานภาพในการทํางานของตนเอง ดังนั้นผูวิจัยจึง
สนใจท่ีจะศึกษาถึง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอ
ผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา” เพื่อจะเปนแรงจูงใจ
ใหพนักงานเกิดความมุงม่ันในการปฏิบัติงานและเปนขอมูลแกผูบริหารเพื่อใชประกอบการ
พิจารณาแนวทางสําหรับการบริหารปรับปรุงสวัสดิการท่ีเหมาะสมตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 1. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามตอผลลัพธในเรื่องการเพิ่มคาจาง การเล่ือน
ตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง 
 2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความคาดหวังตอผลลัพธในเรื่องการเพิ่มคาจาง การเล่ือน
ตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง 
 3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังตอผลลัพธในเร่ืองการเพิ่ม
คาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง 
 4. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามตอผลลัพธ โดยผานทางความคาดหวังในเร่ือง
การเพิ่มคาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม และความสามารถของตนเอง 
 
สมมติฐานของการวิจัย 
 
 1. ความพยายามสงผลตอผลลัพธ 
 2. ความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 3. ความพยายามและความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 4. ความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดยผานทางความคาดหวัง 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 
 1. ขอบเขตดานประชากร 
   1.1 ประชากรท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนพนักงานระดับผูปฏิบัติการและผูจัดการใน
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา ไดแก (1) สาขาคลองแงะ 
จํานวน 20 คน (2) สาขานาทวี จํานวน 16 คน (3) สาขานาหมอม 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 ขอบเขตกลุมตัวอยาง ซ่ึงกลุมตัวอยางท่ีใชสําหรับการวิจัยคร้ังนี้คือ พนักงาน
ระดับผูปฏิบัติการและผูจัดการในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลาท้ัง 10 
สาขา จํานวน269 คน ซ่ึงไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) เปนตาม
ตารางกําหนดขนาดตัวอยางของ R.V. Krejcie and D.W. Morgan เปนตารางกําหนดขนาดตัวอยางท่ี
ใชงายเพียงพิจารณาขนาดประชากร จะไดขนาดตัวอยาง (R.V. Krejcie&D.W. Morgan, 1970:607-
610) 
 2. ขอบเขตดานเนื้อหา ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษา “อิทธิพลของความพยายามและความ
คาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 
จังหวัดสงขลา” ประกอบดวยปจจัยในดานตางๆ ไดแก (1) ปจจัยดานความพยายาม (2) ปจจัยดาน
ความคาดหวัง และ(3) ปจจัยดานผลลัพธ โดยการปรับและประยุกตข้ึนมาใหมจากการศึกษาคนควา
งานวิจัยท่ีเกี่ยวของและในสาขาวิจัยท่ีมีความใกลเคียง 
       2.1 ขอบเขตของตัวแปรตน (Independent Variables) จะประกอบดวย 2 ปจจัยคือ  
              2.1.1 ปจจัยดานความพยายาม ประกอบดวย 
           1) การเพิ่มคาจาง 
     2) การเล่ือนตําแหนง 
                                         3) การยอมรับของกลุม 
                                         4) ความสามารถของตนเอง 
              2.1.2 ปจจัยดานความคาดหวัง ประกอบดวย 
     1) การเพิ่มคาจาง 
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     2) การเล่ือนตําแหนง 
                                         3) การยอมรับของกลุม 
                                         4) ความสามารถของตนเอง 

2.2 ขอบเขตของตัวแปรตาม (Dependent Variables) จะประกอบเพียงปจจัยเดียวคือ 
                  2.2.1 ปจจัยดานผลลัพธ ประกอบดวย 

     1) การเพิ่มคาจาง 
     2) การเล่ือนตําแหนง 
                                         3) การยอมรับของกลุม 
                                         4) ความสามารถของตนเอง 
 
ขอตกลงเบื้องตน 
  
 ผูวิจัยถือวาคําตอบจากแบบสอบถามของพนักงานระดับผูปฏิบัติการและผูจัดการใน
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลาท้ัง 10 สาขา เปนขอมูลท่ีผูตอบ
แบบสอบถามตอบตามสภาพความเปนจริง สามารถเช่ือถือไดและทําการศึกษาวิจัยไดดวย 
 
นิยามศัพทเชิงปฏิบัติการ 
  
 การแปรรูป หมายถึง การเปล่ียนสภาพรูปแบบจากองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย
เปนบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) ตามแผนแมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคมฉบับ
เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2540 
 รัฐวิสาหกิจ หมายถึง องคการของรัฐบาลหรือหนวยงานธุรกิจท่ีรัฐบาลเปนเจาของ 
 การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ หมายถึง การเพิ่มบทบาทของเอกชนในกิจการท่ีรัฐวิสาหกิจ
ดําเนินการอยู เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพเศรษฐกิจ และใหประชาชนไดบริโภคสินคา และบริการท่ีมี
คุณภาพ ในราคาท่ีเหมาะสม 
 พนักงานรัฐวิสาหกิจ หมายถึง พนักงานระดับผูปฏิบัติการและผูจัดการภายในบริษัท 
ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
 บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา หมายถึง สํานักงานท่ี
ใหบริการโทรศัพทท้ัง 10 สาขา ไดแก (1) สาขาคลองแงะ  (2) สาขานาทวี  (3) สาขานาหมอม  (4) 
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สาขาปาดังเบซาร  (5) สาขาระโนด  (6) สาขารัตภูมิ  (7) สาขาสงขลา  (8) สาขาสะเดา  (9) สาขาสิง
หนคร  และ(10) สาขาหาดใหญ   
 การเพ่ิมคาจาง หมายถึง การพิจารณากําหนดหรือปรับปรุงอัตราคาจางเงินเดือน เพื่อให
ถูกตองและเหมาะสมกับเง่ือนไขของสถานการณขององคการเกาท่ีดําเนินงานตอเนื่องกันมา 
 การเล่ือนตําแหนง หมายถึง การเปล่ียนแปลงตําแหนงในทางสูงข้ึน ซ่ึงโดยปกติมักจะมี
ความรับผิดชอบมากข้ึนดวย และมีหนาท่ีงานท่ีแตกตางไปจากเดิม โดยจะมีผลสืบเนื่องมาจาก
นโยบายบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 
 การยอมรับของกลุม หมายถึง ความตองการเปนสวนหนึ่งของหมูคณะ ตลอดจนเปน
ความพยายามท่ีจะใหมีความสัมพันธระดับสูงกับบุคคลอ่ืนเชน ความตองการใหไดรับการเคารพนับ
ถือ ความสําเร็จ ความรู ศักดิ์ศรี ความสามารถ สถานะท่ีดีในสังคมและมีช่ือเสียงในสังคม 
 ความสามารถของตนเอง หมายถึง เปนสมรรถภาพของพนักงานท่ีสามารถกระทํางาน
ตางๆ ไดอยางสําเร็จ 
 ความพยายาม หมายถึง การท่ีพนักงานไดรับแรงจูงใจและใชความพยายามท่ีจะนําไปสู
การทํางาน เพื่อใหเกิดความเช่ือม่ันวาจะไดรับประเมินการทํางานท่ีดี อันจะนําไปสูการใหรางวัล
ตางๆ 
 ความคาดหวัง หมายถึง ความคาดหวังของพนักงานท่ีเกี่ยวของกับผลลัพธท่ีตองการจาก
การทํางานใน 4 ดานอันประกอบดวย (1) การเพ่ิมคาจาง (2) การเล่ือนตําแหนง (3) การยอมรับของ
กลุม    และ(4) ความสามารถของตนเอง ภายหลังจากการแปรรูปองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย
มาเปนบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) 
 ผลลัพธ หมายถึง การใหรางวัลขององคการท่ีสามารถตอบสนองเปาหมายหรือความ
ตองการของพนักงานในรูปแบบตางๆ เชน การเพิ่มคาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุม 
และความสามารถของตนเอง เปนตน ซ่ึงจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจหรือความชอบในส่ิง
เหลานั้น 
 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 1. เพื่อจะเปนแรงจูงใจใหพนักงานเกิดความมุงม่ันในการปฏิบัติงาน 
 2. เพื่อทําใหทราบถึงอิทธิพลของความพยายาม ความคาดหวังในแตละดานท่ีมีตอ
ผลลัพธภายหลังจากการแปรรูปรัฐวิสาหกิจท่ีมีผลกระทบตอบริษัท 
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 3. เพ่ือใชเปนขอมูลสําหรับผูบริหารประกอบการพิจารณาแนวทางสําหรับการบริหาร
ปรับปรุงในแตละดานอยางเหมาะสมตอไป 

 4. เพื่อใชเปนแนวทางในการศึกษาวิจัยเร่ือง อิทธิพลของความพยายามและความ
คาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)
ในจังหวัดอ่ืนๆ ตอไป หรืออาจจะเปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ เชน บริษัท ปตท. จํากัด(มหาชน)
และบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) 
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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

 ในการศึกษาคนควาเร่ือง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงานรัฐ
วิสากิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา” คร้ังนี้ 
ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสาร งานวิจัยท่ีเกี่ยวของและสาขาใกลเคียง โดยแบงหัวขอออกเปน 
9 สวน ไดแก (1) แนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวัง  (2) แนวคิดเกี่ยวกับการเพิ่มคาจาง (3) แนวคิด
เกี่ยวกับการเล่ือนตําแหนง (4) แนวคิดเกี่ยวกับการยอมรับของกลุม  (5) แนวคิดเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเอง (6) แนวคิดเกี่ยวกับการจูงใจ (7) แนวคิดเกี่ยวกับความตองการ (8) แนวคิด
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน และ(9) แนวคิดเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ รวมท้ังงานวิจัยท่ี
เกี่ยวของมีดังตอไปนี้ 
 
1.  แนวคิดเก่ียวกับความคาดหวัง  
 
 พจนานกุรมออกฟอรด ไดใหความหมายของความคาดหวังวาเปนสภาวะทางจิตท่ีเปน
ความรูสึกนึกคิดหรือเปนความคิดเห็นอยางมีวิจารณญาณของบุคคลท่ีคาดคะเนหรือคาดการณ
ลวงหนาตอบางส่ิงบางอยางวาควรจะเปนหรือควรจะเกิดข้ึนและความหมายตามพจนานุกรมเวบ
สเตอร(Webster Dictonary) โดย Clolins ไดกลาวไววา เปนความมุงหวังหรือความคาดหวังถึงส่ิง
หนึ่งส่ิงใดวาควรจะเกิดข้ึน โดยพิจารณาจากความเหมาะสม ความจําเปนตามความสมควร (เสาวนยี 
ลีลานุช, 2541:9) 
 ไพฑูรย เจริญพันธุวงศ (ไพฑูรย เจริญพันธุวงศ, 2530:20) ไดใหความหมายของความ
คาดหวังไวคือ ความรูสึกของบุคคลถึงพฤติกรรม ตําแหนงท่ีเหมาะสมของตนเองหรืออาจเปน
ความรูสึกถึงความเหมาะสมในบทบาทของผูอ่ืนในองคการ อีกนัยหนึ่งก็คือความคาดหวังของ
บุคคลนั้นเปนความรูสึกของบุคคลตอตนเองวา ควรจะประพฤติปฏิบัติอยางไรในสถานการณตางๆ 
หรือตองานท่ีตนรับผิดชอบ และยังรวมไปถึงการคิดถึงบุคคลอ่ืนเชน ผูบังคับบัญชา ผูรวมงาน และ
ผูใตบังคับบัญชาวา บุคคลเหลานี้ควรจะแสดงออกอยางไรเพ่ือใหเกิดความสอดคลองกับงานและ
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ตําแหนงของตน ในท่ีนี้จึงอาจกลาวไดวา บุคคลตางก็มีสวนรวมในความคาดหวังซ่ึงมีตอกันและกัน
วา แตละคนควรจะมีบทบาท และแสดงบทบาทอยางไร หากความคาดหวังระหวางบุคคลนั้นไป
ดวยกันได จะใหเกิดการกําหนดจุดมุงหมายและวัตถุประสงครวมกัน อีกท้ังบุคคลแตละคนยอมมี
บุคลิกภาพแตกตางกัน เนื่องจากบทบาทท่ีเขาจะตองแสดงออกแตกตางกันตามความตองการของ
งาน แตถาความคาดหวังสอดคลองกันบุคคลก็อาจใหความสําคัญในการยอมรับจุดมุงหมายของ
องคการวาเปรียบเสมือนจุดมุงหมายของตนเอง นอกจากน้ีความคาดหวังยังมีผลเก่ียวเนื่องกับ
แรงจูงใจกลาวคือ บุคคลท่ีมีความคาดหวังสูงจะทําใหเกิดแรงจูงใจ แรงจูงใจจะมุงไปสูเปาหมาย 
โดยทําใหเกิดพฤติกรรมซ่ึงเปนกิจกรรมท่ีจะนําไปสูเปาหมาย 
 นวลศิริ เปาโรหิตย (นวลศิริ เปาโรหิตย, 2543:23) ไดกลาวถึงความคาดหวังเกิดจาก
ความขาดหรือความตองการ “เติม” ใหเต็มของฝายหนึ่งฝายใด โดยมิไดพิจารณาถึงขอเท็จจริงของ
อีกฝาย ตราบนั้น ความคาดหวังอาจนํามาซ่ึงความผิดหวังเสียใจและเจ็บปวดยิ่งเสียกวาละครน้ําเนา
หลายรอยหลายพันเทานัก 
 สุขเกษม ธรรมประกอบ (รักษพล วงษมวง, 2540:7) ไดอางอิงความหมายของ Henry A. 
Murray วาเปนระดับผลงานท่ีบุคคลกําหนดหรือคาดหวังวาจะทําได และความคาดหวังนั้นเปน
ระดับท่ีบุคคลปรารถนาไปใหถึงเปาหมายที่กําหนดไวในการทํางานแตละคร้ัง 
 Finn (แสงอรุณ โตรักษา, 2541:19) กลาววา ความคาดหวัง (Expectation) หมายถึง การ
ประเมินคาบุคคลหรือตนเองดานจิตรูสํานึกและจิตใตสํานกึ ความคาดหวังจึงเปนแนวทางกําหนด
พฤติกรรมท่ีจะมีตอบุคคลท่ีตนคาดหวังหรือตอตนเองในลักษณะท่ีตนคิดวาถูกตอง 
 Funk and Wagnalls (รักษพล วงษมวง, 2541:69-71) กลาวถึงความคาดหวังตอการ
กระทําหรือสถานการณวาเปนความเช่ือม่ันตอส่ิงใดส่ิงหนึ่งวานาจะมีนาจะเปนอยางท่ีคิดไว 
 สรุปไดวา ความคาดหวังคือความรูสึกนึกคิดของบุคคลท่ีมุงหวังจะใหไดส่ิงท่ีตองการ
จึงเปนแรงจูงใจใหบุคคลกําหนดการกระทําท่ีเหมาะสมกับบทบาทของตนและสอดคลองกับบุคคล
อ่ืน โดยคาดคะเนหรือเชื่อวาผลท่ีเกิดจากการกระทําจะตอบสนองความตองการของตนไดผลท่ี
เกิดข้ึนอาจเปนไปตามความคาดหวังท่ีสรางความพึงพอใจหรืออาจไมเปนไปตามความคาดหวังท่ี
สรางความไมพึงพอใจได 
 ทฤษฎีกระบวนการในการจูงใจ (Process theories of motivation) หรืออาจจะเรียกวา 
ทฤษฎีความเขาใจ (Cognitive theory) เปนทฤษฎีการจูงใจท่ีมุงท่ีความคิดดานกระบวนการซ่ึงชักนํา
บุคคลใหปฏิบัติเพื่อตอบสนองความตองการของเขา ทฤษฎีอธิบายถึงความปรารถนาใหเกิด
พฤติกรรมท่ีตองการ การสํารวจส่ิงจูงใจของบุคคล ทฤษฎีนี้จะสํารวจถึงวิธีการที่คนไดรับการ
กระตุน ทฤษฎีนี้อาจเรียกวาทฤษฎีความเขาใจ (Cognitive) ซ่ึงจะมองท่ีตัวของกระบวนการดาน
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จิตใจท่ีกําหนดการตอบสนองความตองการของมนุษย ทฤษฎีกระบวนการที่สําคัญ 2 ประการคือ 
(1) ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom (Vroom’s expectancy theory) (2) ทฤษฎีความยุติธรรม 
(Equity theory) ทฤษฎีความคาดหวัง เปนทฤษฎีกระบวนการซ่ึงเสนอแนะวากอนท่ีบุคคลจะปฏิบัติ 
เขาจะพิจารณาวาจะมีความสามารถและมีความพยายามที่จะใหไดผลลัพธท่ีตองการหรือไม ใน
ทฤษฎีนี้จะมีความเกี่ยวของกับงาน 3 ประการคือ (1) การรับรูของบุคคล ซ่ึงใชความพยายามท่ีจะชัก
นําไปสูการทํางาน (2) การรับรูวาการทํางานจะชักนําไปสูผลลัพธท่ีตองการ (3) ความปรารถนาท่ีจะ
ไดรับรางวัลท่ีเกี่ยวของกับผลลัพธ 
 ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy Theory) ของ Bovee and others (ศิริวรรณ เสรีรัตน, 
2539:255-256) เปนทฤษฎีกระบวนการซ่ึงเสนอแนะวาบุคคลจะมีการกระทําเพื่อตอบสนองความ
ตองการ ถาเขารับรูวาความพยายามจะนําไปสูการทํางาน การทํางานจะนําไปสูผลลัพธและเขาให
คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Anticipated Satisfaction หรือ Valence) ดังนั้นกอนท่ีบุคคลจะปฏิบัติ 
เขาจะพิจารณาวามีความสามารถและมีความพยายามท่ีจะใหไดผลลัพธท่ีตองการหรือไม ท่ี
กอใหเกิดความคาดหวังในผลจากการทํางานดังนี้ 
 1. ความคาดหวังผลการทํางานจากความพยายาม (Effort-Performance Expectancy) 
เปนความสัมพันธระหวางความพยายามที่ตองใชและผลการทํางาน (Bovee&others, 1993:G-5) 
หรือหมายถึง ความสัมพันธท่ีรับรูระหวางความพยายามท่ีตองการและการทํางานซ่ึงเปนผลลัพธส่ิง
นี้เปนสวนแรกของสมการการคาดหวัง ซ่ึงจะเกี่ยวของกับกระบวนการประเมินสวนตัวในสวนท่ี
เกี่ยวกับการทํางานในอนาคต พนักงานจะพิจารณาวาเขาจะมีความสามารถมีเคร่ืองมือและ
ทรัพยากร เพื่อใหบรรลุการทํางานท่ีตองการโดยสํารวจความพยายามสวนตัว และใชคําถามวาจะ
ประสบความสําเร็จหรือไม ถาเขาไมเช่ือวาความพยายามจะนําไปสูการทํางานระดับสูง แลวทําให
ความคาดหวังในการทํางานระดับต่ํา เพ่ือกระตุนใหเกิดความคาดหวังจากการใชความพยายามใน
การทํางานสูง ผูบริหารที่มีประสิทธิผลจะสรางความเปนจริง โดยกําหนดเปาหมายท่ีเหมาะสมใน
การทํางานจัดหาพนักงานท่ีมีการฝกอบรม มีอุปกรณ และใหการสนับสนุนการทํางานและจัดให
พนักงานมีทักษะเพื่อใหเหมาะสมกับงาน 
 2. ความคาดหวังผลลัพธจากการทํางาน (Performance-Outcome Expectancy) หมายถึง 
ความสัมพันธระหวางการทํางานของบุคคลและความเปนไปไดของผลลัพธ (Bovee&others, 
1993:G-11) ซ่ึงเปนความสัมพันธท่ีรับรูระหวางการทํางานของบุคคล และการเปนไปไดซ่ึงมี
ผลลัพธท่ีแตกตางกัน เปนสวนท่ีสองของสมการความคาดหวัง โดยจะเก่ียวของกับการประเมิน
ส่ิงแวดลอมในการทํางานและระบบรางวัล พนักงานจะพิจารณาผลลัพธ ซ่ึงคาดวาจะเกิดข้ึนจากการ
ทํางานนั้น เขาจะถามวา ถาฉันทํางานสําเร็จฉันจะไดรับรางวัล (ผลลัพธ) อะไร ดังนั้นความคาดหวัง

DPU



  
  14

จากการใชความพยายามในการทํางานเม่ือบุคคลรับรูวาความพยายามของเขาจะนําไปสูผลลัพธท่ี
ตองการ เขาจะพยายามปฏิบัติงานไมใหพลาดเพื่อผลลัพธท่ีเขาตองการ ผูบริหารตองมีความชัดเจน
เกี่ยวกับความตอเนื่องจากภายในระหวางการทํางานและผลลัพธและจะสงมอบรางวัลในเวลาและ
คําม่ันสัญญาสําหรับผูท่ีมีการทํางานนั้น 
 3. คุณคาความพอใจในผลลัพธ (Valence of Outcomes) หมายถึง คุณคาของความพึง
พอใจซ่ึงเปนผลลัพธท่ีเปนไปไดของแตละบุคคลจากการปฏิบัติ คุณคาความพึงพอใจท่ีคาดลวงหนา
วาจะมี (Anticipated Satisfaction) แตถาองคการ สมาชิกองคการจะตองการผลลัพธ ผลลัพธท้ังหมด
อาจจะดึงดูดใจไมเทากัน บางคนอาจจะมองวาผลลัพธมีลักษณะเฉพาะ แตบางคนไมคิดเชนนั้น 
พนักงานรูถึงผลลัพธนี้จะพอใจไหม ดังนั้นบุคคลจะศึกษาคุณคาหรือสวนประกอบของผลลัพธ 
บุคคลจะมีการคาดหวังความพึงพอใจลวงหนาของแตละผลลัพธซ่ึงเราเรียกวา คุณคา ความพอใจใน
ผลลัพธ เม่ือผลลัพธเปนท่ีนาพึงพอใจคุณคาจะเปนบวก เม่ือผลลัพธไมเปนท่ีนาพึงพอใจ คุณคา
ความพึงพอใจจะเปนลบ และเม่ือผลลัพธท่ีมีท้ังลักษณะเปนท่ีนาพึงพอใจและไมนาพึงพอใจ คุณคา
จะเทากับศูนย ซ่ึงสามารถจะแสดงใหเห็นจากรูปภาพประกอบดังในภาพท่ี 1 

 
ภาพท่ี 1 ทฤษฎีความคาดหวงัของ Bovee and others 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: Bovee&others, 1993:447 
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 จากภาพท่ี 1 ทฤษฎีความคาดหวังซ่ึงเสนอวาบุคคลจะมีการกระทําเพื่อตอบสนองความ
ตองการถา (1) เขาคิดวาความพยายามจะนําไปสูการทํางาน (2) เขาคิดวาการทํางานจะนําไปสู
ผลลัพธ (3) เขาใหคุณคาความพอใจในผลลัพธ (Anticipated satisfaction หรือ Valence) จากผลลัพธ 
ตัวอยาง ผูบริหารระดับตนจะทํางานหนักและไดรับการเล่ือนตําแหนงอยางรวดเร็วหรือไดรับ
คาตอบแทนสูงข้ึน ผลลัพธ 2 ประการเปนท่ีนาพึงพอใจและจะมีคุณคาความพอใจในผลลัพธเปน
บวก(Positive valence) สําหรับบุคคลนี้ อยางไรก็ตามถาผลการทํางานระดับผูบริหารที่เล่ือน
ตําแหนงไปโรงงานอีกโรงงานหน่ึง หรือทําใหพวกเขาตึงเครียดผูบริหารจะเกิดคุณคาความพอใจใน
ผลลัพธเปนลบ จากผลลัพธสองประการน้ี เพราะเขาจะไมพึงพอใจ ในจุดนี้ผูบริหารซ่ึงมองคุณคา
ความพอใจในผลลัพธเปนบวกและลบ (Negative valence) ผูบริหารจะรูสึก กระตุนใหลงทุนใน
ความพยายามที่จะทํางานและถาผลลัพธเปนลบ ผูบริหารจะไมรูสึกจูงใจใหทํางาน เม่ือ Alderfer 
และ McClelland ไดเสนอแนะความตองการจะแตกตางจากบุคคลหน่ึงไปยังอีกบุคคลหน่ึง และทํา
ใหเกิดผลคือคุณคาความพอใจในผลลัพธจะนําไปสูผลลัพธท่ีแตกตางกัน เพราะความแตกตางของ
แรงงานในปจจุบัน ความแตกตางกันในคุณคาของผลลัพธซ่ึงแตกตางกันดวย สําหรับผูบริหารควร
พิจารณาวาพนักงานไดรับคุณคาผลลัพธใหเหมาะสมกับการคาดหวังของพนักงานแตถาพนักงาน
รูสึกภูมิใจ การสรางเง่ือนไขทฤษฎีการคาดหวัง 3 ประการจะมีเกิดข้ึนสําหรับ การจูงใจท่ีจะเกิด
มักจะรับรู (1) การกระทําอันจะนําไปสูการทํางาน [การคาดหวังความพยายามจากการทํางาน
(Effort-performance expectancy)] (2) การทํางานจะนําไปสูผลลัพธเฉพาะอยาง (Performance 
outcomes expectancy) 
 กลุมแนวความคิดท่ีมีเหตุผลไดโจมตี วิพากษวิจารณกลุมแนวความคิดทางดานมนุษย
สัมพันธโดยแบงการโจมตีเปน 2 ระดับดวยกัน ระดับแรกคือ ระดับวัตถุประสงคหรือเปาหมาย 
พวกนี้โจมตีวาไมมีขอพิสูจนทางวิทยาศาสตรวาลูกจางคนงานท่ีมีความสุขคือคนท่ีมีประสิทธิภาพ
ในการผลิต ในระดับท่ีสองคือ ระดับปทัสถาน พวกนี้โจมตีวาการเปนตัวแทนของมนุษยตอองคการ
ไมถูก ลองมาพิจารณาการวิพากษวิจารณของพวก Rationalist ตอทฤษฎีของกลุมแนวความคิด
ทางดานมนุษยสัมพันธ จากการศึกษาตางๆ มากมายที่ไดมีการกระทําข้ึนมาเพ่ือท่ีจะวัดสหสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในงานกับประสิทธิภาพในการผลิต ปรากฏวาจากการศึกษาดังกลาวพบวามี
ความสัมพันธกันนอยมาก Victor H. Vroom เปนผูท่ีประสบความสําเร็จมากท่ีสุดในการคนพบจาก
การศึกษาของเขาท่ีแสดงวาความสัมพันธมีลักษณะดังกลาวนั้นจริง แตผลไมนาประทับใจนัก
(Arthor H. Brayfield&Walter H. Crockett, 1978:396-424) Vroom ไดตรวจสอบการศึกษาจํานวน 
20 การศึกษา เขาไดพบวามีระบบสหสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับประสิทธิภาพในการ
ผลิตเพียง 2 เปอรเซ็นตเทานั้น 
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 ตอมา Lyman Porter และ Edward Lawler ไดพิจารณาตัดสินวาความสัมพันธระหวาง
ความพึงพอใจในงานและประสิทธิภาพในการผลิตท่ีกลุมแนวความคิดมนุษยสัมพันธเสนอมาน้ัน
นาจะมีลักษณะท่ีตรงกันขาม (Edward E.Lawler&Lyman W. Porter, 1967:20-28) เขาท้ัง 2 ได
สรุปวาความพึงพอใจอาจจะเปนผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงาน ถาลูกจางคนงานไดรับรางวัลหรือ
ผลตอบแทนสําหรับการปฏิบัติงานนั้น กลาวอีกนัยหนึ่งเขาท้ัง 2 คิดวาความสัมพันธระหวางความ
พอใจและผลการปฏิบัติงานจะถูกเช่ือมโยงดวยปจจัยอ่ืนคือ รางวัลหรือผลตอบแทน ดังภาพท่ี 2 

 
ภาพท่ี 2 ทฤษฎีของกลุมแนวความคิดที่มีเหตุผล 

 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: Edward E.Lawler&Lyman W. Porter, 1967:20-28 
 
 แตทฤษฎีของกลุมแนวความคิดทางดานมนุษยสัมพันธจะมีลักษณะตรงกันขามกลาวคือ
มีลักษณะดังภาพท่ี 3 ดังนี้ 

 
ภาพท่ี 3 ทฤษฎีของกลุมแนวความคิดทางดานมนุษยสัมพันธ 

 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา: Charles Perrow, 1972:143 
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 การคนพบดังกลาวขางตนชวยตัดสินไดวาทฤษฎีการจูงใจของกลุมแนวคิดท่ีมีเหตุผลท่ี
ตั้งอยูบนพื้นฐานกรอบแนวความคิดลักษณะแบบ “Inducement-Contribution Equilibrium” ท่ีมีอยู
ภายในองคการ (Charles Perrow, 1972:143) ตามทฤษฎีการจูงใจนี้ บุคคลแตละคนจะไดรับแรง
กระตุนหรือแรงจูงใจใหมีสวนรวมในองคการ เพราะพวกเขาจะไดรับส่ิงจูงใจ (Inducement) เชน 
เงิน จากการมีสวนรวมนั้นมากกวาท่ีพวกเขาตองใหเชน การทุมเท ยิ่งถาเขาไดรับส่ิงจูงใจอยาง
มากมายกวาการท่ีเขาจะตองทําการทุมเท (The Greater The Surplus of Inducement over 
Contributions) แตละคนยิ่งเต็มใจที่อยากจะเขารวมตอไป การทุมเทใหกับงานยิ่งมีมากกวาท่ี
คาดหวังวาเขาจะทุมเทให 
 โดยสรุปการวิพากษวิจารณ การคัดคานทฤษฎีของกลุมแนวความคิดทางดานมนุษย
สัมพันธ โดยกลุมพวก Rational School ดังกลาวขางตนก็คือ มีความเห็นวาไมใชความพึงพอใจ เปน
ส่ิงท่ีกอใหเกิดผลการปฏิบัติงาน  แตพวกเขาคิดวามันนาจะมีตัวเช่ือมโยงเชน  รางวัลหรือ
ผลตอบแทนระหวางการปฏิบัติงานและความพึงพอใจ คราวนี้ลองมาพิจารณาทฤษฎีการจูงใจของ
กลุมแนวความคิดท่ีมีเหตุผล ซ่ึงในท่ีนี้จะขอกลาวนําทฤษฎีของ Victor H. Vroom, Lyman Porter 
and Edward Lawler และ David McClelland มากลาวถึงโดยสังเขป 
 Vroom ไดพัฒนาทฤษฎี Expectancy ของเขาใหมีลักษณะท่ัวไป (Gerenal Theory) 
มากกวาเฉพาะเจาะจง เนื้อหาของทฤษฎีนี้กลาวถึงวาบุคคลจะพิจารณาทางเลือกตางๆ ท่ีมีอยูเชน 
การไปทํางานกับการไมไปทํางาน และเลือกทางเลือกทางหนึ่ง ซ่ึงเขาเชื่อวาจะนําไปสูผลตอบแทน
หรือรางวัลท่ีเขาตองการมากท่ีสุดเชน ถาเขาเช่ือวาการไมไปทํางานหรือการอยูบานจะนําไปสูส่ิงท่ีดี
มากกวาการไปทํางาน พวกเขาคงจะเลือกทางเลือกโดยการไมไปทํางานคืออยูบาน เพราะเขาคิดวา
การเลือกทางเลือกนี้จะนําไปสูผลตอบแทนหรือไดรับผลตอบแทนท่ีเขาตองการมากกวาการไป
ทํางาน  ทฤษฎีนี้ ทํานายวา  บุคคลแตละคนจะเลือกทางเลือกท่ีมีผลตอบแทนที่ สูง ท่ีสุด  มี
องคประกอบท่ีสําคัญหลายองคประกอบในการวิเคราะห ตามทฤษฎีนี้ องคประกอบประการแรกก็
คือ การคาดหวังของส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนท่ีไปมีอิทธิพลตอการเลือก องคประกอบท่ีสองถือวา ทฤษฎีนี้
รวมเอาปจจัยท่ีสําคัญ 2 ปจจัยเขาไวดวยกัน ปจจัยแรกคือความคาดหวังเกี่ยวกับผลตอบแทนท่ีจะ
เกิดข้ึน กับปจจัยท่ีสองคือคุณคา (หรือความพึงพอใจตามท่ีคาดหวังไว) ของผลตอบแทนน้ันปจจัย 2  
ปจจัยดังกลาวมีช่ือเรียกอยางเปนทางการนี้วาเปน ความคาดหวัง (Expectancies) และเปนความพึง
พอใจในงานหรือความชอบ (Valences) (Terence R. Mitchell, 1978:160-161) ซ่ึงไดนําเสนอตัว
แบบของทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom ไวในภาพท่ี 4 ขางลางตอไปนี้ 
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ภาพท่ี 4 ตัวแบบของทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
ท่ีมา: Edwin B. Flippo, 1984:392 
 การคาดหวัง (Expectancies) หมายถึง การคาดหวังหรือการคะเนถึงโอกาสที่บุคคลนั้น
จะไดรับผลตอบแทนตามท่ีเขาหวังไว ถาเขาตัดสินใจเลือกทางเลือกท่ีจะปฏิบัติงานอยางใดอยาง
หนึ่ง คาการคาดหวังหรือการคาดคะเนจะอยูในชวงระหวาง 0 ถึง 1 ถาคาของการคาดหวังมีคา
เทากับ 0 (ศูนย) หมายความวา เขาไมมีความเช่ือเลยวาถาเขาปฏิบัติตามท่ีเลือกไวแลวเขาจะไดรับ

แรงจูงใจท่ีจะใชความ
พยายามใหมุงไปสูการ
ทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ
สูง(หรือแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย) 

 
ระดับของการ
ปฏิบัติงาน 

การยอมรับของกลุม 

การเล่ือนตําแหนง 

การเพิ่มคาจาง 

ความสามารถของ 
ตนเอง 

ความคาดหวัง สื่อกลาง 

ผลตอบแทนระดับแรก
หรือระดับที่หนึ่ง 

ผลตอบแทนระดับท่ี
สอง 

ความพึงพอใจงานท่ี 
เก่ียวพันกับผลตอบแทน 
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ผลตอบแทนตามท่ีคาดหวังไว สวนถาคาของการคาดหวังมีคาเทากับ 1 หมายความวา เขามีความเช่ือ
อยางแนนอนวา ถาปฏิบัติตามทางเลือกท่ีไดเลือกไวแลว เขาจะไดรับผลตอบแทนตามท่ีเขาตองการ
หรือปรารถนามากท่ีสุด 
 ความพึงพอใจหรือความชอบตามท่ีคาดหวังไว (Valence) หมายถึง ความพึงพอใจหรือ
ความชอบของบุคคลแตละคนในเร่ืองของผลตอบแทนประเภทใดประเภทหนึ่ง ความพึงพอใจหรือ
ความชอบอาจมีคาไดท้ังคาลบเชน กลัวถูกยิง การมีขอขัดแยงกับผูรวมงานและคาบวกเชน คิดวาจะ
ไดรับการสงเสริมใหมีการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนง ถาบุคคลใดบุคคลหนึ่งไมมีความพึงพอใจ 
ความชอบเลยก็จะมีคาเทากับศูนย นอกจากนี้ปจจัยท่ีสําคัญท้ัง 2 ตัวดังกลาวแลวยังมีปจจัยอ่ืนๆ ท่ี
สําคัญอีกเชน ผลตอบแทนหรือรางวัล และส่ือกลางหรือเคร่ืองมือ (Instrumentality) 
 ผลตอบแทนหรือรางวัล (Reward) เปนการส้ินสุดของกระบวนการพฤติกรรมของ
บุคคล แบงไดเปน 2 ระดับคือ (1) ผลตอบแทนระดับท่ีหนึ่ง หมายถึง ประสิทธิภาพของการทํางาน
เชน การทํางานสําเร็จตามเปาหมายถือวาเปนผลของพยายามในการปฏิบัติงาน (2) สําหรับ
ผลตอบแทนระดับท่ีสองคือ เปนผลที่เกิดตามมาเนื่องจากผลตอบแทนระดับท่ีหนึ่งเชน การไดเงิน
คาจางเพิ่มข้ึน เปนตน 
 ส่ือกลาง (Instrumentality) คือ ความสัมพันธระหวางผลตอบแทนระดับท่ี 1 กับ
ผลตอบแทนระดับท่ี 2 คาของ Instrumentality จะมีคาระหวาง +1 หรือ –1 ถาผลตอบแทนระดับท่ี 1 
(การปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย) นําไปสูการเพิ่มคาจางหรือเงินคาจางท่ีเพิ่มข้ึน(ผลตอบแทน
ระดับท่ีสอง) Instrumentality จะมีคา +1 แตถาไมมีความสัมพันธระหวางผลตอบแทนระดับท่ี 1 กับ
ระดับท่ี 2 Instrumentality จะมีคาเทากับ 0 (ศูนย) แตถาการปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมายจะ
กอใหเกิดผลคือทําใหเงินคาจางลดลง Instrumentality จะมีคาเทากับ –1  
 การจูงใจหรือแรงจูง (Motivation) Vroom วามีคาเทากับความคาดหวังคูณดวยความพึง
พอใจในงานหรือความชอบ (Expectancy and Valence combine multiplicatively to determine 
motivation) ถาความคาดหวังหรือความพึงพอใจมีคาเทากับ 0 (ศูนย) แรงจูงใจจะมีคาเทากับ 0 
(ศูนย) ดวย แตถาหากวา ความคาดหวังหรือความพึงพอใจนั้นมีคาสูงแรงจูงใจก็จะมีคาสูงดวย
(Hellriegel&Slocum, 1976:413-415) 
 เพ่ือใหเขาใจทฤษฎีของ Vroom ดียิ่งข้ึนจะขอยกเร่ืองราวตัวอยางของ Cindy Narodi 
ดังนี้ 
 Cindy Narodi ผูซ่ึงเพิ่งเขามารายงานตัวทํางานในภาควิชาบริหารที่มหาวิทยาลัยทางภาค
ตะวันออกแหงหนึ่งของสหรัฐอเมริกา นายคนใหมของเธอไดพูดสรุปเกี่ยวกับงานของภาควิชาให
เธอฟงยอๆ และแนะนําใหเธอรูจักกับเพื่อนรวมงานและคณะของภาควิชา Cindy คิดวา เพื่อน
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รวมงานของเธอเปนกลุมท่ีนาคบ (Likable Group) เปนกลุมท่ีรักสนุกแมจะมีงานมาก ส่ิงเหลานี้เปน
ส่ิงสําหรับ Cindy เพราะงานท่ีเธอทํากอนหนานี้เธอไมมีโอกาสที่จะสรางสรรคสมาคมกับเพื่อน
รวมงานคนอ่ืนๆ Supervisor ไดบอกกับเธอวาความสําเร็จในงานใหมของเธอข้ึนอยูกับวาเธอทํามัน
ไดดีแคไหนกอนที่จะท้ิงเธอใหอยูตามลําพัง เร่ืองผลตอบแทนเธอจะไดรับตามประสิทธิภาพในการ
ทํางานและประสิทธิภาพในการทํางานจะไดรับนํามาพิจารณาประกอบการข้ึนเงินเดือนและการ
เล่ือนชั้น เล่ือนตําแหนง ไมนานนักหลังจากท่ีเธอไดทํางาน เพื่อนรวมงานของเธอไดบอกเธอวา ถา
เธอตองการเขากันไดดีกับพวกเขาเธอตองทํางานตามบรรทัดฐานของภาคไมมีเลขานุการคนไหน
ทํางานมากกวานี้ เลขานุการคนท่ีเพิ่งออกไปไปเพราะเธอทํางานมากกวาบรรทัดฐานของภาค 
ปรากฎวาเลขานุการคนนั้นตองอยูตามลําพังไมมีเลขานุการคนอ่ืนมาสังสรรคดวย (Herbert, 
1976:225) 
 ถานําทฤษฎีหรือตัวแบบของ Vroom นั้นมาใชกับตัวอยางของ Cindy Narodi ท่ีกลาว
ขางตน แลวดูตัวแบบของ Vroom ขางตน เราอาจจะคิดวา Cindy จะจัดการกับสถานการณท่ีเธอ
เผชิญอยูอยางไรเพ่ือใหไดรับการยอมรับจากกลุม ประการแรก เธอตองลดการทํางาน เพื่อใหเขากับ
บรรทัดฐานของกลุม เธอรูดวยเหมือนกันวาถาเธอไมสามารถตอบสนองบรรทัดของกลุม แนนอน
เธอจะอยูในกลุมนั้นไมได หรือกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ถาเธอม่ันใจวาเธอสามารถตอบสนองระดับ
การทํางานท่ีมีประสิทธิภาพของกลุมได (ความคาดหวังจะมีคาเทากับ 1) เธออาจจะรูสึกวา โดยการ
ลดการทํางานใหเขากับความตองการของกลุม เธอจะไดรับการยอมรับจากกลุมอยางเต็มท่ี แมวาจริง
แลวเธอตองการไดรับการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนงและเช่ือวา ผูที่ทํางานอยางมีประสิทธิภาพมากจะ
ไดรับการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนง (ส่ือกลางใกล +1) แตถา Cindy ตองการหรือปรารถนาการไดรับ
การสงเสริมการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนง(ความพึงพอใจท่ีเกี่ยวพันกับผลตอบแทนสูง) แตเธอไมเช่ือ
วาเธอจะมีความสามารถหรือความชํานาญในงานท่ีเกี่ยวกับเลขานุการ เพียงพอที่จะทําใหการ
สงเสริมการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนงบรรลุผลได (ความคาดหวังตํ่า) แรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานให
สําเร็จตามเปาหมายจะตํ่าไปดวย แตถาเธอเช่ือวา เธอมีความสามารถหรือความชํานาญในอาชีพท่ี
เธอทําอยูอยางเพียงพอท่ีจะทําใหการเล่ือนช้ันเล่ือนตําแหนงบรรลุผลได (ความคาดหวังสูง) กรณี
ดังกลาวนี้แรงจูงใจท่ีจะปฏิบัติงานใหสําเร็จตามเปาหมายจะสูง 
 ขอสังเกตบางประการ จากทฤษฎีการคาดหวังของ Vroom (Vroom’s Expectancy 
Theory) จะเห็นวาลูกจางคนงานจะไดรับการจูงใจท่ีจะใชความพยายามในการไดปฏิบัติงานอยางมี
ประสิทธิภาพ หรือใหสําเร็จตอเปาหมายก็ตอเม่ือเขาเช่ือในความสามารถของเขาวาความพยายามใน
การปฏิบัติงานของเขาจะมีผลในทางดีและผลการปฏิบัติงานนี้ จะชวยใหเขาไดผลตอบแทนตามท่ี
ตองการหรือท่ีพึงปรารถนาเชน การไดรับการเพ่ิมคาจางหรือการไดรับการสงเสริมใหมีการเล่ือน
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ช้ันเล่ือนตําแหนงนั้น ยอมหมายความวา การท่ีลูกจางคนงานคนใดคนหน่ึงไดเลือกปฏิบัติงานช้ินใด
ช้ินหนึ่ง เขาไดเลือกปฏิบัติงานช้ินนั้นจากงานหลายช้ินท่ีมีใหเลือก โดยคิดวาการเลือกปฏิบัติงานช้ิน
นั้นจากงานหลายช้ินท่ีมีใหเลือกโดยคิดวาการเลือกปฏิบัติงานช้ินนั้นเขาจะไดรับผลตอบแทนท่ีเขา
ตองการมากที่สุดหรือสูงท่ีสุด ถาการปฏิบัติงานนั้นไดรับผลดีและแรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนกับเขาในการ
ปฏิบัติงานคร้ังนี้เกิดข้ึนมาจากความคาดหวังในผลตอบแทนและความพึงพอใจในผลตอบแทนท่ีเขา
จะไดรับมีตามท่ีเขาตองการหรือพึงปรารถนาดวย 
 สรุปไดวา การท่ีจะโนมนาวจิตใจใหคนทํางานข้ึนอยูกับความคาดหวังท่ีคนเช่ือวาความ
พยายามของตนจะสัมฤทธิผลออกมาเปนผลระดับแรก และความเปนเคร่ืองมือของผลระดับแรกที่มี
ตอผลระดับท่ีสอง ซ่ึงในท่ีสุดนั้นการท่ีบุคคลจะปฏิบัติงานใหสําเร็จไดหรือไม ยอมข้ึนอยูกับจิต
ภาพและความเช่ือของเขาวาเขาตองการหรือไมตองการอะไร และจะใชกลยุทธอะไรในอันท่ีจะ
ดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามท่ีเลือกไวยกตัวอยางเชน หากองคการพบวาผลผลิตท่ีไดต่ํากวา
มาตรฐาน ผูรับผิดชอบในองคการอาจจะใชทฤษฎีของวรูมมาประกอบการพิจารณาวาผลผลิตท่ี
ไมไดมาตรฐานน้ันอาจมาจากสาเหตุใดสาเหตุหนึ่งหรือหลายสาเหตุรวมกัน ดังตอไปนี้คือ (ติน 
ปรัชญพฤทธ์ิ, 2526:49-50) 
 1. บุคคลอาจไมไดใหความสาํคัญแกผลระดับท่ีสอง 
 2. บุคคลอาจไมเห็นวาผลผลิตระดับแรก   จะเปนเคร่ืองมือท่ีจะนํามาซ่ึงผลผลิตระดับท่ี
สอง 
 3. คนงานอาจจะไมคาดคิดวา ความพยายามของเขาจะสามารถกอใหเกดิผลระดับแรก 
 สาเหตุเหลานี้เองท่ีอาจเปนมูลเหตุจูงใจใหบุคคลปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า ซ่ึงเปนหนาท่ี
ของผูบริหารในองคการจะตองคนใหพบและพิจารณาหาทางแกไขกนัตอไป 
 Lyman W. Porter และ Edward E. Lawler ไดกําหนดรูปทฤษฎีความคาดหวังโดย
ประยุกตใชโมเดลของ Porter และ Lawler (The Porter and Lawler Model) สําหรับผูจัดการ ซ่ึงไดมี
การระบุถึงความพยายามซึ่งเปนจุดแข็งของการจูงใจและพลังงาน ท่ีข้ึนอยูกับมูลคาของรางวัลบวก
ดวยพลังงานของบุคคลและความนาจะเปนของการไดรับรางวัล ความพยายามที่จะรับรูและความ
นาจะเปนในการไดรับรางวัลไดรับอํานาจจากการทํางานท่ีแทจริงจากการเก็บขอมูลของการทํางาน
ที่แทจริง ถาบุคคลทราบวาเขาจะทํางานหรือถาเขาทํางานเขาจะมีความพอใจจากการใชความ
พยายามและทราบถึงความนาจะเปนในการไดรับรางวัล 
 การทํางานท่ีเปนจริง (การทํางานหรือการบรรลุเปาหมาย) เปนการพิจารณาโดยใชหลัก
ความพยายามโดยไดรับอํานาจจากความสามารถเฉพาะตัว ความรูและทักษะในการทํางาน การรับรู
ถึงงานท่ีตองการ เปนขอบเขตซ่ึงบุคคลเขาใจเปาหมายกิจกรรมท่ีตองการและสวนตางๆ ของงาน 
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การทํางานจะนําไปสูรางวัลเชน ความรูสึกประสบความสําเร็จสูงสุดในชีวิตและรางวัลท่ีมีตัวตน
เชน สภาพการทํางานและสถานะ รางวัลเหลานี้จะชวยใหบุคคลมองเห็นความเปนไปได ซ่ึงนําไปสู
ความพึงพอใจ แตการทํางานจะมีอิทธิพลตอความรูสึกไดรับรางวัลท่ีเทาเทียมกัน เปนท่ีเขาใจวาแต
ละบุคคลมองเห็นรางวัลท่ีเหมาะสมกับความพยายาม ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความพึงพอใจตลอดจน
มูลคาของรางวัลท่ีแทจริงจะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจดวย 
 การประยุกตใชในทางปฏิบัติ (Implications for Practice) โมเดลการจูงใจของ Porter 
และ Lawler มีความสลับซับซอนมากกวาทฤษฎีการจูงใจอ่ืน ในทางปฏิบัติการที่ผูบริหารจะนํา
โมเดลนี้ไปใชไมใชเร่ืองงาย และผูบริหารจะตองระมัดระวังในการประเมินโครงสรางรางวัล โดย
ใชการวางแผนการจัดการโดยวัตถุประสงค (Management by Objective) ซ่ึงจะกําหนดหนาท่ี และ
ความรับผิดชอบใหชัดเจน โดยมีโครงสรางองคการที่ดี มีการจัดวางระบบความพึงพอใจจากการให
รางวัลการทํางาน และความพยายาม (Effort-Performance-Reward-Satisfaction System) โดยมีการ
ผสมผสานในระบบการจัดการ สามารถสรุปไดดังภาพท่ี 5 ขางลางตอไปนี้ 
 

ภาพท่ี 5 ตัวแบบของทฤษฎีความคาดหวังของ Porter และ Lawler 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ท่ีมา: Porter&Lawler, 1968:165 
 กอนท่ีจะอธิบายตัวแบบหรือทฤษฎีการคาดหวังของ Porter และ Lawler อยากจะ
อธิบายความหมายหรือแนวความคิดสําคัญตอไปนี้ท่ีปรากฎอยูในตัวแบบของเขาท้ังสองกอน 

คุณคาของรางวัล 
          (1) 

การรับรูวาความ
พยายามอาจนํามา 
ซึ่งรางวัล (2) 

  ความพยายาม 
        (3) 
 

      คุณลักษณะและ 
      ความสามารถ (4) 

การรับรูใน 
บทบาท (5) 

   การปฏิบัติงาน 
           (6) 

รางวัลภายใน 
       (7) 

    รางวัลภายนอก 
              (7) 

รางวัลท่ีไดรับ 
มีความยุติธรรม(8) 

ความพึงพอใจ 
          (9) 
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 1. คุณคาของรางวัลหรือคุณคาของผลตอบแทน (Value of Reward) บุคคลหวังท่ีจะ
ไดรับรางวัลหรือผลตอบแทนตางๆ เชน มิตรภาพจากเพื่อนรวมงาน การสงเสริมการเล่ือนช้ัน เล่ือน
เงินเดือน การเพิ่มเงินเดือนเนื่องมาจากความสามารถ ความรูสึกท่ีไดปฏิบัติงานใหลุลวงอยางเชน
ตัวอยางของ Cindy ท่ีกลาวไวในทฤษฎีของ Vroom รางวัลหรือผลตอบแทนท่ีเธออยากจะไดมากคือ 
มิตรภาพจากเพื่อนรวมงาน ผลตอบหรือรางวัลนี้เปนท่ีพึงพอใจสําหรับเธอ คุณคาของมันสะทอนถึง
ภาวะของความตองการความพึงพอใจของบุคคลแตละคน 
 2. การรับรูวาความพยายามอาจนํามาซ่ึงรางวัลหรือผลตอบแทน (Perceived Effort 
Reward) การับรูวาความพยายามอาจนํามาซ่ึงรางวัลหรือผลตอบแทน หมายถึงการคาดหวังของ
บุคคลวาปริมาณของผลตอบแทน (ท่ีกําหนดให) ข้ึนอยูกับปริมาณ (ที่กําหนดให) ของความพยายาม 
 3. ความพยายามทํางานของลูกจางคนงาน (Effort) เม่ือพูดถึงคําวาความพยายามมักจะ
หมายถึงปริมาณของพลังท่ีบุคคลใชในสถานการณใดสถานการณหนึ่ง ปริมาณของความพยายาม
ข้ึนอยูกับการกระทําระหวางกัน (Interaction) ระหวางคุณคาของผลตอบแทนหรือรางวัลกับการ
เปนไปไดในการรับรูวาความพยายามอาจนํามาซ่ึงผลตอบแทน 
 4. คุณลักษณะและความสามารถ (Traits and Abilities) กรณีของ Porter และ Lawler 
ความพยายาม (การจูงใจหรือแรงจูงใจ) ไมไดนําไปสูการปฏิบัติงานโดยตรง คุณลักษณะและ
ความสามารถหมายถึง ลักษณะตางๆ ของบุคคลแตละคนเชน ความสามารถทางสติปญญา ทักษะ 
หรือความชํานาญในการใชมือ และลักษณะของบุคลิกภาพท่ีมีผลตอความสามารถท่ีจะปฏิบัติงาน
หรือทําใหงานสําเร็จลุลวงไป ในกรณีของ Cindy ทักษะหรือความชํานาญในจดชวเลข ขีดเขียน 
และพิมพดีด ทําใหเธอยายงานไปทํายังท่ีแหงใหมได แมวาความสามารถเหลานี้บุคคลสามารถ
เรียนรูจากการทํางานดวยการฝกหัด แตสวนใหญแลวบุคคลแตละคนจะเรียนรูมากอนท่ีเขาจะมา
ทํางานจริงๆ 
 5. การรับรูในบทบาท (Role Perception) หมายถึงประเภทหรือชนิดของกิจกรรมท่ี
บุคคลเชื่อวาพวกเขาควรจะปฏิบัติ ถาพวกเขาตองการใหงานน้ันประสบความสําเร็จ ตัวอยางเชนท่ี
บริษัท Standard Steel Cooperation ผูบริหารระดับกลางสวนใหญเช่ือวามีวิธีท่ีดีท่ีสุดท่ีจะทํางาน
หรือปฏิบัติงานใหไดผลดี (เพื่อจะไดรับการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงและการขึ้นคาจาง) ก็คือจะมี
ความรูความสามารถในแขนงหรือสาขาวิชาดังตอไปนี้ เชน การเงิน การตลาด การบัญชี การผสม
โลหะ การหลอมละลาย ถาผูบริหารดังกลาวแตละคนสามารถพิสูจนตนเองใหกับนายจางของเขาได
วา เขาเช่ียวชาญ (Proficient) เขาควรจะไดผลตอบแทนจากความพยายามท่ีไดปรับปรุงสําหรับ
หนาท่ีนี้ และการกระทําของผูบริหารระดับกลางแตละคนดังกลาวแสดงวาเขาไดมีการรับรูใน
บทบาทของพวกเขาเอง 
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 6. การปฏิบัติงาน (Performance) การรวมเขาดวยกันของคุณคาของผลตอบแทน และ
การรับรูวาความพยายามอาจนํามาซ่ึงรางวัลหรือผลตอบแทนกอใหเกิดความคาดหวังเกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงาน โดยท่ัวไปแลวการปฏิบัติงานจะเกิดข้ึนหลังจากไดมีการใชความพยายามแลว การ
ปฏิบัติงานไมเพียงข้ึนอยูกับปริมาณของความพยายาม (ท่ีบุคคลใช) แตข้ึนอยูกับความสามารถและ
วิธีท่ีพวกเขาไดรับรูบทบาทท่ีเขาควรจะเลนดวย อีกนัยหนึ่งก็คือ แมวาลูกจางคนงานจะไดใชความ
พยายามอยางมาก แตถาพวกเขามีความสามารถนอย ผลการปฏิบัติงานอาจจะตํ่า 
 7. รางวัลหรือผลตอบแทน (Reward) นั้น ซ่ึง Porter และ Lawler ไดทําการแบงเปน
รางวัลภายนอกและรางวัลภายใน (Extrinsic and Intrinsic Rewards) รางวัลภายนอกองคการเปน
ผูให ตัวอยางเชน เงินเดือน สภาพการทํางาน สถานภาพ ความม่ันคงปลอดภัยในการทํางาน และ
ผลประโยชนพิเศษท่ีใหกับลูกจางคนงาน (Fringe benefits) ซ่ึงเปนรางวัลหรือผลตอบแทนเหลานี้ 
Herzberg เรียกวา Hygiene Factors สําหรับรางวัลภายใน หมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในใจ
ไดแก ความสําเร็จ การยอมรับตนเอง ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ รางวัลภายในพวกนี้ ซ่ึง 
Herzberg เรียกวา Motivator Factors ซ่ึง Motivator Factor เทานั้นท่ี Herzberg เห็นวาท่ีทําใหลูกจาง
คนงานพึงพอใจ (ปจจัยท้ังหมดไมวาจะเปนปจจัยภายในหรือภายนอกดังกลาว) ท่ี Lawler และ 
Porter นํามาใชในทฤษฎีของเขาเปนท่ีพึงปรารถนา (Desirable) ท้ังหมด อยางไรก็ตามมีขอท่ีนา
สังเกตก็คือจากการวิจัยพบวา รางวัลหรือผลตอบแทนภายในดูจะกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน
มากกวาแรงจูงใจหรือผลตอบแทนภายนอกมาก (Dyer&Parker, 1975:455-458) 
 8. การรับรูวารางวัลหรือผลตอบแทนท่ีใหความเปนธรรม (Perceived Equitable 
Rewards) ปริมาณของรางวัลหรือผลตอบแทนท่ีบุคคลรูสึกวาพวกเขาควรจะไดรับในฐานะเปนผล
จากการปฏิบัติงานท่ีเขาไดทําลงไป คือ การรับรูวารางวัลหรือผลตอบแทนมีความเปนธรรม ปกติ
รางวัลภายในและภายนอกนาจะนํามาซ่ึงความพึงพอใจไดแลวแตในความเปนจริงปรากฎวา ถาเกิด
งานประสบผลสําเร็จข้ึนมา บุคคลโดยท่ัวไปก็มักจะหันไปพิจารณาดูวาส่ิงท่ีเขาไดรับอยูนั้นมีความ
เปนธรรมหรือเทาเทียมกับผูอ่ืนหรือไม หากวาไดรับรางวัลภายในและภายนอกตามความรูสึกวา
ใชได แตยังรับรูวารางวัลนั้นไมเปนธรรมคือไดนอยไป หรือไดไมเทาเทียมกับผูอ่ืน ส่ิงเหลานี้
อาจจะเปนตัวสกัดกั้นความพึงพอใจได 
 9. ความพึงพอใจ (Satisfaction) คือ จัดเปนทัศนคติท่ีอยูภายในของตัวบุคคลแตละคน
(Satisfaction is an attitude, an individual internal state) ความพึงพอใจไมใชส่ิงเดียวกันกับแรงจูงใจ 
ตัวอยางบริษัท Hershey Food Company ลูกจางคนทํางานไดรับคาจางเปนรายช่ัวโมงโดยไมไดมี
การคํานึงถึงประสิทธิภาพในการทํางานหรือประสิทธิภาพในการผลิต ตอมากลุมลูกจางคนงานทํา
การบรรจุผลิตภัณฑประเภทหน่ึงใสถุง พบวิธีท่ีจะเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานจาก 500 เปน 750 
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ถุงตอช่ัวโมง ตอนปลายปลูกจางคนงานทุกคนในโรงงานพบวา คาจางเปนรายช่ัวโมงยังเหมือนเดิม 
ทําใหพวกเขามีความไมพึงพอใจเปนอันมาก เพราะผลตอบแทนจริงต่ํากวาท่ีเขาคิดเอาไว จาก
ตัวอยางจะเห็นไดวาความไมพึงพอใจเกิดข้ึนจากทัศนคติ ภาวะภายในของลูกจางคนงานแตละคน 
 หลังจากไดพิจารณาความหมายแนวความคิดสําคัญ (ตามท่ีไดกลาวขางตน) แลว คราวนี้
ลองมาพิจารณาดูตัวแบบหรือทฤษฎีของท้ัง 2 คน จุดเร่ิมตนอยากจะเร่ิมตามหมายเลขนอยไปหา
หมายเลขมาก ฉะนั้นจุดเร่ิมตนก็คือการพิจารณา คุณคาของรางวัลและการรับรูวาความพยายามอาจ
นํามาซ่ึงรางวัล ซ่ึงไมใชการทํางานท่ีสูญเปลา จะทําใหบุคคลมีความพยายามที่จะทํางาน แตความ
พยายามในการทํางานอาจจะไมเกิดข้ึน หากวาบุคคลมีความรูสึกวาคุณคาของรางวัลนอยไป อยางไร
ก็ตามความพยายามจะทํางานอยางเดียวไมสามารถทําใหเกิดผลสําเร็จข้ึนมาได ตองมีองคประกอบท่ี
สําคัญดังนี้คือ คุณลักษณะและความสามารถสวนตัวของบุคคล ถาบุคคลมีความสามารถและ
คุณลักษณะท่ีเหมาะสมแลว ส่ิงสําคัญข้ันตอมาก็คือ การรับรูในบทบาทของตนเอง การเขาใจผิด
หรือการไมรับรูบทบาทของตนเองที่ตนเปนผูแสดง ถึงแมวาจะมีความพยายาม มีความสามารถ
เหมาะสมก็ไมไดหมายความวาบุคคลคนนั้นจะประสบผลสําเร็จในงานนั้นได ฉะนั้นจึงจําเปนอยาง
ยิ่งท่ีบุคคลจะตองรับรูในบทบาทของตนเอง ถาเขาประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน แนนอนเขา
จะตองไดรับรางวัลหรือผลตอบแทน ซ่ึงอาจจะเปนรางวัลภายนอกซ่ึงองคการจะเปนผูให หรือ
รางวัลภายในซ่ึงหมายถึง ความรูสึกท่ีเกิดข้ึนภายในใจ เชน ความพึงพอใจ ความภาคภูมิใจ แตการ
ไดรับรางวัลเขาจะตองรูดวยวารางวัลท่ีเขาไดรับนั้นยุติธรรมไหม เปนธรรมเทาเทียมกับผูอ่ืนไหม 
ถามันยุติธรรมเทาเทียมเขาจะมีความรูสึกพึงพอใจ และจากความรูสึกพึงพอใจนี้เอง จะสะทอน
ยอนกลับไปเนนคุณคาของรางวัลหรือผลตอบแทนท่ีตนไดรับ และจากผลสําเร็จในงานจะสะทอน
ยอนกลับไปรับรูวาความพยายามท่ีจะรับรูการทํางานนั้นสามารถที่จะนํามาซ่ึงรางวัลและท้ังการเห็น
คุณคาของรางวัลหรือผลตอบแทน เขาไดรับรวมท้ังการไดรับรูวาความพยายามอาจนํามาซ่ึงรางวัล
จะทําใหบุคคลมีความพยายามที่จะทํางานเปนวัฎจักรกลับมาท่ีเดิมอีก 
 จากการพิจารณาตัวแบบหรือทฤษฎีของท้ัง 2  คนดังกลาวขางตน (จะเห็นไดวาเปนไป
ตามสมมติฐานท่ีไดตั้งไวคือ) การปฏิบัติงาน (ผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน) ยอมกอใหเกิด
ผลตอบแทนหรือรางวัล ในขณะเดียวกันผลตอบแทนหรือรางวัลท่ีมีความรูสึกวามีความเปนธรรม
กอใหเกิดความพึงพอใจ อยางไรก็ตามมีขอสังเกตบางประการก็คือ ในแงของการบริหาร แมวาเปน
ท่ีกระจางชัดวาท้ังการปฏิบัติงานและความพึงพอใจของลูกจางคนงานเปนผลลัพธจากกระบวนการ
ท่ียุงยากสลับซับซอน  ท่ีอาจจะยังไม เปนท่ีเห็นพองตองกันจากนักปฏิบัติการและนักวิจัย 
(Practitioners and Researchers) แตก็ไดมีขอยุติแลววา รางวัลหรือผลตอบแทนสามารถกอใหเกิด 
(ความเปล่ียนแปลงใน) ความพึงพอใจในงานสําหรับผูบริหารที่ตองการสนับสนุนความพึงพอใจใน
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งานของผูรวมงานความเหมาะสมของรางวัลนั้นเปนส่ิงท่ีสําคัญหรือสามารถกลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ 
จะตองมีความคงท่ีสมํ่าเสมอ (Consistency) โดยระหวางรางวัลหรือผลตอบแทนกับส่ิงท่ีบุคคลแต
ละคนตองการ ถาผูบริหารตองการเพิ่มความพึงพอใจในงาน อยางไรก็ตามผูบริหารตองยอมรับหรือ
ตระหนักวามีความแตกตางท่ีสําคัญระหวางบุคคลแตละคน ขณะท่ีเขากําลังพิจารณารางวัลหรือ
ผลตอบแทน การเพ่ิมเงินเดือน 7 หรือ 8 เปอรเซ็นตอาทําใหบุคคลหน่ึงพอใจ แตตองไม (ใหไป) มี
ผลกระทบถึงอีกบุคคลหนึ่งท่ีเงินเดือนอยูในระดับเดียวกัน นอกไปจากน้ีขนาดของรางวัลใน
สถานการณหนึ่งอาจจะไดรับการพิจารณาวานอยจากบุคคลเดียวกัน เม่ือสภาพแวดลอมท่ีตางกัน
ออกไป โดยท่ัวไปเม่ือเวลาพูดถึงรางวัลภายนอกมีคุณคาของรางวัลมากท่ีสุด เม่ือบุคคลไดรับ
แรงจูงใจมาก หรือเม่ือบุคคลมีความตองการมาก สําหรับรางวัลภายในดูจะไดรับการยกยองวามี
คุณคา ก็ตอเม่ือความตองการระดับต่ํากวา (เชน ความตองการในเร่ืองเงิน ซ่ึง Maslow ถือวาเปน
ความตองการในระดับท่ีต่ํากวา) ไดรับการตอบสนองแลวอยางไรก็ตาม นี่ไมใชเง่ือนไขที่พอเพียง
สําหรับการใชรางวัลภายใน กลาวอีกนัยหนึ่งก็คือ ผูบริหารสวนใหญยอมรับหรือตระหนักวาตองมี
ระดับความพึงพอใจท่ีพอเพียง ดวยการใชรางวัลภายนอกกอนท่ีจะมีการใชรางวัลภายใน 
 ทฤษฎีความคาดหวัง เปนทฤษฎีข้ันสุดทายท่ีมุงท่ีตัวแปรการทํางาน เพื่อนําเสนอการ
อธิบายอํานาจท่ีสําคัญของผลผลิตพนักงาน การขาดงาน และการออกจากงาน ทฤษฎีความคาดหวัง
สมมติวาพนักงานมีเง่ือนไขนอยเกี่ยวกับทิศทางการตัดสินใจ ทําใหมีขอสมมติอยางเดียวกัน จึงถือ
เปนโมเดลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด (Optimizing model) ในการตัดสินใจสําคัญในการยอมรับหรือ
การกําหนดงาน ควรเลือกใชแนวทางของทฤษฎีความคาดหวังจะทําใหทํางานไดดี แตตองใชเวลา
อยางระมัดระวังภายใตตนทุนและผลประโยชนของทางเลือกท้ังหมด ทฤษฎีความคาดหวังไมใช
รูปแบบท่ีเหมาะสมหรือดีท่ีสุดของพฤติกรรมงาน โดยเฉพาะบุคคลในงานระดับต่ํา เพราะงาน
เหลานั้นถูกจํากัดดวยวิธีการทํางาน ผูบังคับบัญชา และนโยบายบริษัท ดังนั้นจะเห็นอํานาจของ
ทฤษฎีความคาดหวังใชเพ่ืออธิบายการเพ่ิมผลผลิตของพนักงาน ซ่ึงงานจะมีความซับซอนและมีอยู
ในระดับสูงข้ึนในองคการ 
 จากเอกสารประกอบการบรรยายเร่ือง จิตวิทยาการจูงใจเพื่อการบริหาร: ความคิด
พื้นฐานและความตองการของมนุษย ไดมีการอางถึงแนวคิดเกี่ยวกับความคาดหวังของ Rotter ไว
ดังนี้(สุรีย กาญจนวงศ, 2541:3) 
 1. ความคาดหวัง (Expectancy) ในความคิดของ Rotter หมายถึง โอกาสหรือความ
เปนไปได (ท่ีถูกรับรู) อยางคลุมเครือวา การเสริมแรงท่ีแนนอนอยางหนึ่งจะเกิดข้ึน เนื่องจากการ
กระทําเฉพาะบางส่ิงบางอยาง (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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เปนส่ิงคลุมเครือท่ีอาจสอดคลองโอกาสท่ีจะเกิดข้ึนจริงหรืออาจไมสอดคลองก็ได กลาวคือ ความ
คาดหวังเกิดข้ึนบนพื้นฐานของประสบการณเดิมในสถานการณท่ีคลายคลึงกัน  
 Rotter แยกความคาดหวังออกเปน 2 อยางคือ ความคาดหวังเฉพาะกับความคาดหวัง
ท่ัวไป ความคาดหวังเฉพาะ (Specific expectancies) สะทอนใหเห็นถึงประสบการณท่ีไดรับจาก
สถานการณใดสถานการณหนึ่งในอดีต สวนความคาดหวังท่ัวไป (Generalized expectancies) เปน
ผลรวมของประสบการณในสถานการณตางๆ ท่ีคลายคลึงกันหรือเกี่ยวของกัน ซ่ึงอาจแสดงความ
คาดหวังในรูปของสมการไดดังนี้ 
 Esi = F(ES + GE) 
 ในเม่ือ 
 Esi = ความคาดหวังการเสริมแรงในสถานการณเฉพาะอยาง ซ่ึงถูกกําหนดโดย ES และ 
GE 
 ES = ความคาดหวังเฉพาะอยาง 
 GE = ความคาดหวังท่ัวไป 
 2. คุณคาของการเสริมแรง (Reinforcement Value) จะหมายถึง ระดับความชอบการ
เสริมแรงหน่ึงมากกวาการเสริมแรงอ่ืน โดยถาโอกาสท่ีจะเกิดหรือการไดรับคุณคาการเสริมแรงนั้น
เทากัน (Reinforcement value refers to the degree to which we prefer one reinforcement over 
another if the likehood of obtaining each were equal) เชนเดียวกันการคาดหวัง คุณคาท่ีใหกับการ
เสริมแรงอยูบนพื้นฐานของประสบการณเดิม และการใหคุณคาก็มีความคลุมเครือข้ึนอยูกับการ
เปรียบเทียบระหวางการเสริมแรง 
 3. สถานการณทางจิตวิทยา (The psychological situation) การที่บุคคลมีความคาดหวัง 
หรือใหคุณคาตอการเสริมแรงอะไรก็ตามอยูในเง่ือนไขทางส่ิงแวดลอมท่ีถูกรับรูโดยบุคคลนั้น ซ่ึง
อาจแตกตางไปจากบุคคลอ่ืนโดยจะไมเกี่ยวของกับสถานการณนั้นก็ตาม 
 4. ศักยภาพของความตองการ (Need potential) คือ ความเปนไปไดท่ีพฤติกรรมท่ีจะ
แสดงออกเพ่ือนําไปสูความพึงพอใจตอความตองการเฉพาะอยาง 
 5. คุณคาของความตองการ (Need value) คือ คุณคาเฉล่ียของการเสริมแรง 
 6. อิสระของการเคล่ือนไหว (Freedom of movement) เปนระดับความคาดหวังท่ีบุคคล
เช่ือวาพฤติกรรมท่ีสัมพันธกับความคาดหวังนั้นๆ จะนําไปสูการเสริมแรงท่ีเช่ือมโยงกับความ
ตองการอยางใดอยางหนึ่งใน 6 ประเภท 
 Rotter แบงความตองการออกเปน 6 อยางคือ 
 1. ความตองการที่จะไดรับการยอมรับและไดรับสถานภาพ (Recognition Status) 
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 2. ความตองการที่จะไดรับการคุมครองและพ่ึงพิง (Protection Dependency) 
 3. ความตองการที่จะมีอํานาจและอิทธิพลเหนือผูอ่ืน (Dominance) 
 4. ความตองการที่จะเปนอิสระสําหรับในการตัดสินใจ   เพื่อจะใหบรรลุเปาหมายตามท่ี
ตองการ (Independence) 
 5. ความตองการความรักความผูกพัน (Love and Affection) 
 6. ความตองการความปลอดภัยทางรางกาย อันไมเจ็บปวย  และมีสุขภาพท่ีดี (Physical 
comfort) 
 Rotter มีความเชื่อวา ความสําเร็จหรือลมเหลวในการกระทําท่ีผานมาในชีวิตมีผลตอ
ระดับความคาดหวังท่ัวๆ ไปวาสามารถควบคุมการเสริมแรงไดอยางไร บุคคลมีความเช่ือวา
ความสําเร็จและความลมเหลวเกิดจากปจจัยภายนอก (External Locus of Control) เชน โชคชะตา 
เคราะหกรรมหรืออิทธิพลของผูอ่ืน ในทางกลับกันบุคคลอาจเช่ือวา ความสําเร็จ หรือความลมเหลว
ถูกกําหนดจากปจจัยภายใน (Internal Locus of Control) เชน เช่ือในความสามารถและความพยายาม
ของตนเองเปนตน  
 แหลงควบคุมหรือ Locus of Control จึงเปนความเช่ือท่ีวาการตอบสนองจะมีหรือไมมี
อิทธิพลตอการไดรับการเสริมแรง ดังนั้น แหลงควบคุมจึงเปนเหมือนตัวกําหนดท่ีสําคัญตัวหนึ่ง
ของการคาดหวังในลักษณะของความคาดหวังท่ัวไปมากกวาท่ีจะเปนความคาดหวังเฉพาะ 
 ความสําคัญของความคาดหวัง สามารถอธิบายไดดังนี ้
 สถิต วงศสวรรค (รักษพล วงษมวง, 2540:8) กลาววา ถามีผูคาดหวงัพฤติกรรมของ
บุคคลใดบุคคลหน่ึงไวอยางไร จะโนมนาวใหบุคคลผูนั้นแสดงพฤตกิรรมออกมาใกลเคียงหรือตรง
กับส่ิงท่ีเขาไดคาดหวังไว แตความคาดหวงัจะตองมีความเปนไปไดหรือความนาจะเปนสูง 
 Kelley (รักษพล วงษมวง, 2540:8) ไดทําการคนควาทดลองถึงอิทธิพลของความ
คาดหวังของบุคคลอ่ืนที่มีผลตอการปฏิบัติงานไดผลสรุปวา ความคาดหวังของบุคคลอ่ืนจะมี
อิทธิพลตอกําลังใจในการปฏิบัติงานของผูท่ีไดรับการคาดหวังไวเปนอยางมาก 
 องคประกอบของความคาดหวัง สามารถอธิบายไดดังตอไปนี ้
 สุเทพ เทียนสี (ปองฤทัย โชตะยากฤต, 2543:14-15) ไดนําเสนอผลการศึกษาของมาวดี้
และคณะ (Mowdy and others) เกี่ยวกบัความคาดหวงัของบุคคลในองคการวาแตละบุคคลจะมี
ความคาดหวังตั้งแตเร่ิมเขาปฏิบัติงานกับองคการ ซ่ึงความคาดหวังเหลานี้อาจเกี่ยวของกับความเช่ือ
ในเร่ืองของลักษณะงานท่ีทํา คาตอบแทนท่ีสรางความพึงพอใจ โอกาสท่ีไดติดตอกับบุคคลภายใน
และภายนอกองคการ เปนตน ซ่ึงแตละบุคคลจะมีความคาดหวังและใหคุณคาในผลตอบแทนที่
ไดรับแตกตางกันท้ังนี้ข้ึนอยูกับองคประกอบ 3 ประการคือ 
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 1. ลักษณะพื้นฐานสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ อาชีพ ระดับการศึกษา สถานภาพ
ทางครอบครัว ระดับรายไดของครอบครัว จริยธรรม ประสบการณการทํางาน และบุคลิกภาพของ
แตละบุคคล ซ่ึงจะมีผลตอการตัดสินใจวาส่ิงใดคือความคาดหวังท่ีควรไดรับจากการปฏิบัติงานเชน 
ความรูสึกตอการปฏิบัติงาน ส่ิงท่ีตองการไดรับ รวมถึงปริมาณงานท่ีตองปฏิบัติ เปนตน 
 2. ขอมูลและขาวสารเกี่ยวกับงานและองคการ จะมีผลตอการเกิดความคาดหวังแก
บุคคลท้ังในระหวางการปฏิบัติงาน และระหวางการประเมินผลการปฏิบัติงาน หากไดรับขอมูลและ
ขาวสารเกี่ยวกับงานและองคการท่ีถูกตองอยางตอเนื่อง จะชวยใหสามารถพัฒนาการปฏิบัติงาน
หรือเกิดความคาดหวังในการปฏิบัติงานไดถูกตองสมบูรณมากข้ึน ซ่ึงจากการศึกษาพบวาความ
คาดหวังในงานท่ีไมถูกตองเหมาะสมจะมีผลตอการลาออกจากงานของบุคคล 
 3. โอกาสในการเลือกงาน ลักษณะงานท่ีมีทางเลือกมากกวาหรือผลตอบแทนสูงกวา
งานท่ีทําอยูจะเปนแรงจูงใจใหบุคคลมีความตองการจะปฏิบัติงานนั้น ซ่ึงจากการวิเคราะหโอกาสใน
การเลือกงานพบวา มีความสัมพันธในเชิงลบกับความผูกพันตอองคการกลาวคือ ในระยะแรกของ
การเขางานใหมจากขอมูลและขาวสารที่มีลักษณะเฉพาะท่ีเดน จึงทําใหบุคคลตัดสินใจเลือกงานนั้น 
แตหลังจากการทํางานผานไปชวงเวลาหน่ึงบุคคลจะตัดสินทางเลือกและโอกาสของตนเอง ซ่ึงทํา
ใหความคาดหวังของบุคคลอยูในระดับท่ีสูงข้ึน และมีแนวโนมท่ีจะทําใหส่ิงท่ีคาดหวังเปนจริงซ่ึง
จะพัฒนาพฤติกรรมการแสดงออกถึงความผูกพันตอองคการมากข้ึน 
 การปรับใชทฤษฎีความคาดหวังใหเปนรูปธรรม สามารถอธิบายไดดังนี ้
 การนําทฤษฎีความคาดหวังมาปรับใชใหเปนรูปธรรมนั้น สรอยตระกูล อรรถมานะ
(ปองฤทัย โชตะยากฤต, 2543:13-14) ไดสรุปแนวทางการดําเนินงานไวดังนี ้
 1. คนหาวาผูปฏิบัติงานมีความตองการผลลัพธอยางไร เพื่อใชเปนแรงจูงใจหรือ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงาน โดยใชเทคนิคการทอดแบบสอบถาม หรือสังเกตถึง
ปฏิกิริยาตอบโตท่ีผูปฏิบัติงานมีตอรางวัลหรือผลตอบแทน หรืออาจจะใชวิธีตั้งคําถามโดยตรงเชน 
ถามวาทานตองการอะไรจากองคการ หรือทานตองการส่ิงตอบแทนอะไรจากการปฏิบัติงานนี้ เปน
ตน 
 2. กําหนดรายละเอียดเก่ียวกับการปฏิบัติงานใหชัดเจนและเปนท่ียอมรับ ซ่ึงจะทําให
การปฏิบัติงานดีไดมาตรฐานท่ีผูบริหารปรารถนานั้นเปนไปไดมากข้ึน 
 3. ตองม่ันใจวาระดับเปาหมายการปฏิบัติงานท่ีปรารถนาน้ันสามารถจะทําได เพราะ
ความพยายามปฏิบัติงานใหเปนไปตามความคาดหวังนั้นเปนส่ิงสําคัญ หากผูปฏิบัติงานกําหนด
เปาหมาย การปฏิบัติงานซ่ึงคิดวาเปนไปไดอยูในระดับสูงเกินความเปนจริงแลว ผูปฏิบัติงานน้ัน
อาจไมสามารถบรรลุเปาหมายได ซ่ึงจะสงผลใหเกิดความทอถอยหรือระดับการจูงใจลดตํ่าลง 
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 4. ตองเช่ือมโยงรางวัลหรือผลตอบแทนเขากับการปฏิบัติงาน เพื่อใหไดระดับการจูงใจ
สูงข้ึน จึงจําเปนท่ีจะตองช้ีแจงใหผูปฏิบัติงานเห็นถึงความสัมพันธดังกลาว 
 5. ตองวิเคราะหสถานการณท้ังหมดหากมีความคาดหวังท่ีขัดแยงกัน เพราะหาก
ผูปฏิบัติงานมองเห็นรางวัลหรือผลตอบแทนมากมายสัมพันธกับการปฏิบัติงานท่ีดีและคาดวาจะ
กระทําได ในระดับของการจูงใจจะสูงตาม แตหากผูปฏิบัติงานมองเห็นบทลงโทษนอยก็อาจละเลย
ท่ีจะปฏิบัติงานใหดี 
 6. รางวัลหรือผลตอบแทนบางอยางควรจะใหในลักษณะของกลุมมากกวาท่ีจะใหเปน
รายบุคคล ซ่ึงเปนส่ิงจําเปนหากตองการใหเกิดพฤติกรรมท่ีมีลักษณะรวมมือกัน (Cooperative 
Behavior) แตท้ังนี้ผูบริหารจะตองตระหนักหรือระมัดระวังในคาดหวังอ่ืนๆ ท่ีกลุมอรูปนัยอาจสราง
ข้ึน และตองพิจารณาวาความคาดหวังเหลานั้นสอดคลองกับความตองการขององคการหรือไม 
 7. ผูบริหารจะมีบทบาทสําคัญในการคิดสราง สรรหา และบํารุงรักษาระบบการให
รางวัลหรือผลตอบแทนที่จะนําไปสูการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล บทบาทของ
ผูบริหารในเร่ืองการจูงใจอีกประการหนึ่งก็คือ การกําหนดเปาหมายท่ีชัดเจน บงช้ีความคาดหวังใน
รางวัลท่ีไดอยางกระจาง และใหรางวัลหรือผลตอบแทนท่ียุติธรรมแกผูปฏิบัติงานท่ีปฏิบัติงาน
แตกตางกัน 
 8. องคการตองมีความยืดหยุนในการใหความสัมพันธกับผูปฏิบัติงานแตละบุคคล
แตกตางกัน เนื่องจากผูปฏิบัติงานจะมีความตองการ คานิยม และความคาดหวังท่ีตางกัน รวมท้ังมี
การใหคุณคา (Value) กับรางวัลหรือผลตอบแทนท่ีไมเหมือนกัน 
 ความคาดหวังจึงเปนแรงจูงใจท่ีมีผลตอพฤติกรรมการแสดงออกของบุคคล ซ่ึงสามารถ
ผลักดันใหบุคคลปฏิบัติตนตามความเช่ือเกี่ยวกับผลที่คาดวาจะไดรับ ในท่ีนี้หมายถึงความคาดหวัง
ของพนักงานตอระบบการบริหารงานตามศูนยความรับผิดชอบท่ีเปนกลไกสําคัญในการดําเนินการ 
เพื่อใหองคการสามารถดํารงท้ังภารกิจหลักและภารกิจรองในการพัฒนาท่ีอยูอาศัยแกประชาชนทุก
ระดับรายไดใหสามารถเขาถึงบริการไดอยางท่ัวถึงในราคาที่เปนธรรมตามวัตถุประสงคของ
นโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ภายหลังการดําเนินนโยบายการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 
2.  แนวคิดเก่ียวกับการเพิ่มคาจาง 
 
 การเล่ือนข้ันเงินเดือนประจําป เปนการตอบแทนผลการปฏิบัติงานใหแกลูกจางท่ีมี
ความตั้งใจ มีผลงานในการปฏิบัติงานใหแกองคการ เพ่ือสนับสนุนสงเสริมใหลูกจางเกิดขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกองคการไดตลอดไป (อํานวย แสงสวาง, 2536:147) 
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 เกณฑการเล่ือนข้ันเงินเดือน เปนหลักเกณฑท่ีองคการไดกําหนดไวใชในการพิจารณา
ปูนบําเหน็จความดีความชอบท่ีลูกจางไดกระทํามาในระหวางรอบปของการทํางาน มีดังนี้ 
  1. การเล่ือนข้ันเงินเดือน 

     1.1 การมาทํางาน 
               1.1.1 มีระยะเวลาการมาทํางานในรอบป ครบตามจํานวนท่ีองคการกําหนดไว

อยางนอยตองครบ 6 เดือนหรือ 8 เดือนหรือ 12 เดือน บางองคการนับตามปปฏิทิน (1 มกราคม ถึง 
31 ธันวาคม) หรือตามปงบประมาณ (1 ตุลาคม ถึง 30 กันยายน) 

               1.1.2 ลาปวย และลากิจรวมกันไมเกิน 45 วัน 
               1.1.3 มาสายไมเกิน 30 คร้ัง 
               1.1.4 ไมเคยขาดงาน 

    1.2 วินยั 
               1.2.1 ไมเคยกระทําผิดวินยั หรือละเมิด ฝาฝนขอบังคับ ขอหามขององคการ 
               1.2.2 ไมอยูในระหวางการรับโทษทางวินยั 

    1.3 ผลการปฏิบัติงาน 
              1.3.1 มีผลการปฏิบัติงานอยูในเกณฑมาตรฐาน 

 2. การเล่ือนข้ันเงินเดือน 2 ข้ัน 
     2.1 การมาทํางาน 
           2.1.1 มีระยะเวลามาทํางานครบ 12 เดือน 
           2.1.2 ลาปวย และลากจิไมเกนิ 15 วัน 

               2.1.3 มาทํางานสายไมเกิน 10 คร้ัง 
               2.1.4 ไมมีการขาดงาน 

     2.2 วินัย 
           2.2.1 ไมถูกลงโทษทางวินยั 
     2.3 ผลงาน 
 มีผลงานจากการปฏิบัติงานอยูในเกณฑสูงกวามาตรฐาน และอยูในเกณฑดีมาก ดังใน
กรณีใดกรณหีนึ่งดังนี ้
           2.3.1 ปฏิบัติงานเกินกวาตําแหนง ไดผลดีเปนประโยชนตอองคการเปนพิเศษ 
           2.3.2 อุทิศตนในการปฏิบัติงาน มีผลงานดีเดนเปนตัวอยางท่ีดีได 
           2.3.3 ปฏิบัติงานท่ีตองเส่ียงอันตรายเปนกรณพีิเศษ 
           2.3.4 ปฏิบัติงานสําเร็จเปนผลดีแกองคการ และประเทศชาติ 
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    2.4 มีการกําหนดโควตา พนักงานที่เขาเกณฑการพจิารณาเล่ือนข้ันเงินเดือนเกินกวา 2 
ข้ันโดยปกติมีการกําหนดโควตาไมเกิน 15% ของจํานวนพนักงาน 
 3. การไมพิจารณาเล่ือนข้ันเงินเดือน มีเกณฑการพจิารณาดังนี ้
         3.1 การมาทํางาน 
           3.1.1 มีเวลามาทํางานไมครบตามเกณฑท่ีองคการกําหนดไวในข้ันตํ่าเชน ไมครบ 
6 เดือน 
           3.1.2 วันลาปวย และลากิจรวมกนัเกินกวา 45 วัน 

               3.1.3 มาทํางานสายเกินกวา 30 คร้ัง 
               3.1.4 มีการขาดงาน 

     3.2 วินัย 
           3.2.1 ถูกลงโทษทางวนิัย 
     3.3 ผลงาน 

           3.3.1 มีผลการปฏิบัติงานต่ํากวาเกณฑมาตรฐานที่องคการกําหนดไว 
 ตามระบบของราชการ ไดมีการกําหนดเงินเดือน หรือคาจาง โดยนําหลักการท่ีสําคัญ
หลายประการมาประกอบการพิจารณาไดแก (สุธรรม พงศสําราญ, 2541:14) 
 1. หลักของความเพียงพอ การกําหนดเงินเดือนหรือคาจางถือเปนความรับผิดชอบทาง
สังคมอยางหนึ่งของนายจาง ดังนั้น นายจางควรกําหนดอัตราเงินเดือนหรือคาจางใหเทากับระดับ
ต่ําสุดท่ีลูกจางควรจะไดรับเปนอยางนอยเชน อัตราคาจางแรงงานข้ันตํ่า อัตราเงินเดือนท่ีรัฐกําหนด
ใหแกราชการข้ันตํ่าสุดเชนเดียวกัน กลาวคือ ควรอยูในระดับท่ีเพียงพอแกการดํารงชีพอยาง
เหมาะสมหรือสามารถเล้ียงดูครอบครัวไดตามสมควร คาจางข้ันตํ่าจําเปนตองอาศัยการสํารวจ
คาใชจายในครัวเรือนของประชาชนเปนหลัก มักมีการแปรเปล่ียนอยูเสมอตามภาวะเศรษฐกิจและ
คาครองชีพ ซ่ึงการสํารวจควรจะตองทําสมํ่าเสมอ 
 2. หลักความยุติธรรม ควรจะตองมีความเทาเทียมกันสําหรับขาราชการหรือพนักงานท่ี
มีความสามารถ วุฒิ และประสบการณเหมือนกัน ความรับผิดชอบและความยากงายของงานที่
เทียบเคียงกันได หลักของความยุติธรรมแบงออกได 3 ประการคือ 
      2.1 ความยุติธรรมภายนอกคือ เงินเดือนหรือคาจางท่ีกําหนดจะสอดคลองกับการจาง
ในตลาดแรงงาน ถาเปนไปไดวางานหลายงานที่ประเมินคาของงานแลวในระดับเดียวกัน แตตาง
สาขากัน การกําหนดอัตราคาจางอาจแตกตางกันได เพราะความตองการแรงงานในแตละสาขา
แตกตางกัน แรงงานในสาขามีกันได เพราะความตองการแรงงานในแตละสาขาแตกตางกัน แรงงาน
ในสาขาท่ีมีความตองการมาก แตการผลิตไมพอกับความตองการ อัตราคาจางจะสูงกวาสาขาอ่ืน 
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 ส่ิงท่ีใชเปนเคร่ืองมือในการกําหนดเงินเดือนหรือคาจาง ใหเกิดความยุติธรรมภายนอก
ไดแก การสํารวจอัตราตลาด 
     2.2 ความยุติธรรมภายใน ภายในองคการเดียวกัน งานท่ีมีระดับความรับผิดชอบและ
ความยากงายของงานเทียบไดระดับเดียวกัน ก็ควรจะไดรับคาจางอัตราเดียวกัน “งานท่ีเทากัน
เงินเดือนเทากัน” 
     2.3 ความเปนธรรมเฉพาะบุคคล คือ ในการกําหนดเงินเดือน หรือคาจางท่ีเปนธรรม
ตองพิจารณารายบุคคลดวยเชน ผูท่ีมีวุฒิ ความสามารถ ประสบการณทํางานในระดับความ
รับผิดชอบ และความยากงายของงานท่ีเทียบเคียงกันไดนั้น ผูท่ีมีผลงานการปฏิบัติท่ีดีกวา ยอมควร
ไดรับเงินเดือนหรือคาจางสูงกวา ควรจะตองใชวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงาน หรือจากการวัดผล
ผลิต นอกจากนั้นความเปนธรรมเฉพาะบุคคลอาจพิจารณาจากระยะเวลาในการทํางานดวย ดังนั้นผู
ท่ีทํางานมากกวา ยอมไดรับเงินเดือน หรือคาจางสูงกวาผูท่ีเพิ่งเร่ิมทํางานน้ัน หรือหากเปนผูมี
ประสบการณมาบรรจุเขาทํางาน ก็ยอมควรจะไดรับเงินเดือนคาจางสูงกวาผูท่ีบรรจุเขาทํางานโดย
ไมมีประสบการณ 
 3. หลักความสมดุลย คือ จะตองพิจารณาหลายประการเชน ความสมดุลยระหวาง
สัดสวนของรายจายรายบุคคลกับรายจายดานอ่ืนๆ ความสมดุลยระหวางคาผลตอบแทนทางตรง 
(เงินเดือนหรือคาจาง) กับสวัสดิการ นอกจากนั้น ความสมดุลยระหวางเงินกับงาน 
 4. หลักความมั่นคง การกําหนดเงินเดือนหรือคาจางจะตองคํานึงถึง ความมั่นคงซ่ึง
รวมถึงสุขภาพ ความปลอดภัย หรือความเส่ียงภัยของขาราชการหรือพนักงานดวยเชน การใหมีการ
ประกันสุขภาพ การประกันชีวิต การใหเงินบําเหน็จ บํานาญตลอดจนการใหเงินเพิ่มพิเศษสําหรับ
งานท่ีเส่ียงภัย 
 5. หลักการจูงใจเชน การกําหนดใหมีการเล่ือนข้ันเงินเดือนหรือคาจางตามผลการ
ปฏิบัติงานในแตละป ในแงของธุรกิจ จะจูงใจโดยการเล่ือนข้ันเงินเดือน และคาจางแลว ซ่ึงใช
วิธีการใหโบนัส การใหคานายหนาสําหรับบางลักษณะ การใหเบ้ียขยัน เปนตน 
 6. หลักการควบคุม การกําหนดเงินเดือนหรือคาจางตองสามารถควบคุมใหอยูภายใต
งบประมาณท่ีกําหนดซ่ึงตองเหมาะสมกับความสามารถในการจายของแตละป 
 โครงสรางคาจาง (Pay Structure) จัดเปนวิธีการจําแนกอัตราคาจางและเงินเดือน 
ตามลําดับช้ันของตําแหนง อาชีพท่ีมีในองคการ พิจารณาจากลําดับความสําคัญของอาชีพแตละงาน
อาชีพ แบงเปนงานกี่ระดับ แตละระดับมีอัตราคาจางเงินเดือนเทาใด การจัดทําโครงสรางของคาจาง
เงินเดือนเทาใด การจัดทําโครงสรางของคาจางมีผลดีตอองคการและลูกจางผูปฏิบัติงาน เพื่อเปน
หลักในการบริหารเงินคาจาง และเงินเดือนรวมท้ังการจัดทํางบประมาณคาใชจายในหมวดเงินเดือน

DPU



  
  34

และคาจางดวย โครงสรางของคาจางและเงินเดือนโดยท่ัวไปเรียกวา โครงสรางบัญชีอัตราเงินเดือน
ไดแก 
 1. บัญชีอัตราเงินเดือนขาราชการพลเรือน หมายเลข 1 และหมายเลข 2 
 2. บัญชีอัตราเงินประจําตําแหนงขาราชการพลเรือน หมายเลข 1 และหมายเลข 2 
 3. โครงสรางอัตราเงินเดือน คาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 ซ่ึงในท่ีนี้จะขอกลาวถึงเฉพาะโครงสรางอัตราเงินเดือน คาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
โดยมีรายละเอียดตามตารางท่ี 1 ขางลางตอไปนี้ 
 
ตารางท่ี  1 โครงสรางอัตราเงินเดือน คาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 

 
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(ตอ) โครงสรางอัตราเงินเดือน คาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 

 
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(ตอ) โครงสรางอัตราเงินเดือน คาจางของพนักงานรัฐวิสาหกิจ 
 

 
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 แสงสวาง, 2536:144-145 
 
 การข้ึนเงินเดือนและคาจางภายในชวงอัตราเงินเดือนและคาจางท่ีกําหนดไวนั้น วิธี
ปฏิบัติจะแตกตางกันออกไป บางกิจการจะใชวิธีข้ึนใหตามผลงานท่ีทําได แตบางกิจการจะยึดตาม
เกณฑอาวุโส แตในหลายแหงอาจจะใชท้ังสองวิธีผสมกัน (ธงชัย สันติวงษ, 2539:146) 
 นอกจากนี้ ในกิจการหลายๆ แหงโดยเฉพาะในตางประเทศยังนิยมทําในอีกแบบหนึ่ง 
คือจะไมกําหนดการขึ้นเงินเดือนและคาจางโดยใชอัตราคงที่ตายตัว หากแตจะข้ึนโดยยึดถือการ
พิจารณาเฉพาะสําหรับแตละคนเปนเกณฑ ซ่ึงวิธีนี้จะชวยใหผูบริหารมีความคลองตัวท่ีจะสามารถ
ใชดุลยพินิจพิจารณาได แตอาจสรางปญหากอใหเกิดความไมแนนอนกับพนักงานไดเชนกัน 
 ในทุกวันนี้ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการบริหารงานบุคคลเพิ่มมากข้ึนจากระบบการ
บริหารคาจางและเงินเดือน กิจการหลายๆ แหงตางนิยมท่ีจะหันมาใชวิธีแบบพิจารณาตามผลงาน
มากกวาการยึดถือตามจํานวนปของการทํางานหรือตามอาวุโสนั่นเอง วิธีเชนนี้ บริษัทช้ันนําหลาย
แหงในประเทศสหรัฐอเมริกาตางไดพัฒนาการคิดคนวิธีการท่ีจะใหมีหลักเกณฑกาพิจารณาข้ึน
เงินเดือนในอัตราตางกันในแตละช้ันการจายโดยอาศัยกลไกของ Compa-ratio ซ่ึงหมายถึงอัตรา
เปอรเซ็นตของเงินเดือนของบุคคลใดบุคคลหน่ึงท่ีเทียบเคียงกับจุดกึ่งกลางของช้ันการจายเงินเดือน
และคาจางของบุคคลผูนั้น ดังเชน ถาหากเงินเดือนของตําแหนงใดตําแหนงงานหนึ่งมีชวงหางตั้งแต 
80 เปอรเซ็นตถึง 120 เปอรเซ็นตจากจุดกึ่งกลางแลว กรณีเชนนี้คนซ่ึงรับเงินเดือนอยู ณ อัตรา 
16,000 บาทตอเดือนในตําแหนงงาน ซ่ึงมีจุดกึ่งกลางเทากับ 20,000 บาทน้ัน Compa-ratio ก็จะ
เทากับ 80 เปอรเซ็นต 
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 การใช Compa-ratio นี้สามารถใชเปนเครื่องมือสําหรับแตละบุคคลและใชกับระดับ
แผนกหรือฝายในการแบงสันงบประมาณสําหรับการข้ึนเงินเดือนดวย 

 
ภาพท่ี 6 แนวทางของชวงเงินเดือนสําหรับการข้ึนเงินเดือนของบริษทั E.Z. Jones Company 

 
ชวงเงินเดือน 
120%                                                            ดีพอใช                       ดี                        ดีเดน 
 
110% 
 
                                        ยังไมพอใช 
100% 
                                             
90% 
 
 
80% 
                                          
ชวงการขึ้นเงินเดือนตามผลงาน           สูงถึง 7%                 สูงถึง 9%                        สูงถึง 11%               สูงถึง 13%  
ชวงการกระจายท่ีคาดหมาย                สูงถึง 10%               สูงถึง 60%                       สูงถึง 25%              สูงถึง 5%   
 

ท่ีมา: Leonard Burguess, 1984:203 
 

 วิธีการข้ึนเงินเดือนและคาจางตามวิธีนี้ นับวาเปนวิธีท่ีเปนโครงสรางท่ีเปนระบบดีกวา
วิธีท่ัวๆ ไปท่ีเคยใชกันมา ดังจะเห็นไดจากเสนแกนต้ังท้ัง 2 เสนซ่ึงจะเห็นถึง Compa-ratio ของแต
ละคนท่ีซ่ึงจะจํากัดอยูในชวงระหวาง 80 เปอรเซ็นตถึง 120 เปอรเซ็นต และตามแกนนอนนั้นก็จะ
เปนการกระจายของพนักงานท่ีซ่ึงผูบริหารจะสามารถกรอกไดโดยแยกออกเปนแตละประเภทคือ 
กลุม 5 เปอรเซ็นตสําหรับท่ีดีเยี่ยม (Distinguished) 25 เปอรเซ็นตสําหรับกลุมดี (Outstanding) 60 
เปอรเซ็นตสําหรับกลุมพอใช (Competent) 10 เปอรเซ็นตสําหรับกลุมยังไมพอใช (Provisional) 
นอกเหนือจากนี้ การกําหนดเวลาข้ันตํ่าท่ีจะใชทบทวนผลงานก็จะกําหนดไวโดยเร่ิมตนจาก 12 
เดือนไปจนถึง 18 เดือนข้ึนไป ท้ังนี้จะเปนเทาใดยอมข้ึนอยูกับตําแหนงของพนักงานวาอยูในช้ัน

ตํ่ากวา 
15 เดือน 

 
 

ตํ่ากวา 
12 เดือน 

มากกวา 
18 เดือน 

 
ตํ่ากวา 

18 เดือน 
 
 

ตํ่ากวา 
15 เดือน 

 
 

ตํ่ากวา 
12 เดือน 

มากกวา 
18 เดือน 

 
ตํ่ากวา 

18 เดือน 
 
 

ตํ่ากวา 
15 เดือน 

 
ตํ่ากวา 

12 เดือน 

มากกวา 
18 เดือน 

 
ตํ่ากวา 

12 เดือน 
 
 

ตํ่ากวา 
15 เดือน 

 
ตํ่ากวา 

12 เดือน 
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การจายเงินเดือนช้ันใดเปนสําคัญ ทายท่ีสุดจํานวนของการข้ึนเงินเดือนก็จะมีการจํากัดไวสูงไมเกิน
ขนาดหน่ึงโดยเร่ิมตนจาก 13 เปอรเซ็นต ณ ระดับดีเยี่ยม ลงมาจนถึง 7 เปอรเซ็นต ณ ระดับใชได 
โดยการจําแนกเปนกลุมสําหรับการขึ้นเงินเดือน ตามที่ปรากฏในภาพท่ี 6 เปนตัวอยางท่ีไดจาก
บริษัท E.Z. Jones Company แหงประเทศสหรัฐอเมริกา ซ่ึงมีความหมายตามหัวขอดังนี้ 
 ดีเยี่ยม (Distinguished) คือ บุคคลที่มีความสําเร็จชัดแจงและกระทําไดอยางตอเนื่อง
สมํ่าเสมอ ซ่ึงหัวหนาจะสามารถข้ึนเงินเดือนไดตลอดเวลาจนถึงระดับสูงสุด หรือประมาณ 120 
เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลาง 
 ดี (Outstanding) คือบุคคลที่ซ่ึงความสําเร็จสวนมากท่ีทําไดมักจะสูงกวาระดับถัวเฉล่ีย
และสูงกวาระดับปกติท่ีคาดหมายไวท่ีจะทําไดตามตําแหนง ซ่ึงจะสามารถใหข้ึนเงินเดือนไปถึง 
112 เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลาง แตจะไมสูงเกินกวานั้นยกเวนวาความสําเร็จท่ีจะทําไดนั้นจะสูง
จนถึงระดับดีเดน 
 ดีพอใช (Competent) คือ บุคคลท่ีซ่ึงทําผลงานไดตรงตามท่ีคาดหมายไวตามหนาท่ีงาน 
และท่ีซ่ึงความสําเร็จท่ีทําไดนั้นถือไดวาอยูในเกณฑถัวเฉล่ีย หรืออยูในเกณฑนาพอใจ ซ่ึงสามารถ
เล่ือนช้ันไปได 104 เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลาง ณ ระดับนี้ถือวาเปนระดับสูงสุดท่ีพนักงานคนหน่ึงๆ 
จะเล่ือนข้ึนไปได  และ  ณ  จุดนี้ เองถือวาเปนระดับการจายท่ียุติธรรมสําหรับผู ทํางานท่ีมี
ประสบการณพอสมควรและไดรับความสําเร็จนาพอใจ 
 ยังไมพอใช (Provisional) กลุมยังไมพอใชนี้ หมายถึง บุคคลที่ซ่ึงไมมีความสามารถ
พอเพียงท่ีจะทําใหงานสําเร็จผลลงได หรือกรณีของบุคคลที่ซ่ึงผลสําเร็จของงานอยูในระดับต่ํากวา
ท่ีนาพอใจ ชวงนี้จะมีขอบเขตท่ีระดับสูงสุดท่ี 96 เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลาง การประเมินนี้อาจจะ
คลุมถึงบุคคลท่ีซ่ึงไดรับการมอบหมายใหทํางานในระยะเร่ิมแรก หรือบุคคลท่ีซ่ึงขาดประสบการณ 
เหตุผลท่ีถือวายังไมพอใชก็เพราะบุคคลเหลานั้นยังอยูในระหวางการเรียนรูงานอยู และสามารถ
คาดหมายไดวาพนักงานใหมเหลานี้จะมีบางคนท่ีสามารถสรางผลสําเร็จไดถึงระดับ “ดีพอใช” และ
จะมีเพียงบางคนเทานั้นท่ีจะแสดงผลสําเร็จถึงข้ัน “ดี” หรือ “ดีเดน” 
 ไมนาพอใจ (Unsatisfactory) ในสวนนี้จะมิไดแสดงใหเห็นในผังภาพความสําเร็จท่ีทํา
ได ณ ระดับนี้จะไมสามารถทําไดถึงระดับต่ําสุดท่ีคาดหมายไวและเปนผลงานท่ีไมอาจยอมรับได 
โดยตองพยายามแกไขใหคืนกลับสูปกติโดยเร็ว ในการนี้การพิจารณาดําเนินการดานเงินเดือนจึง
ควรจะตัดออกไปได ดวยเหตุนี้เองการกําหนดชวงใหกับระดับนี้จึงไมตองทําดวย และถาจะยังคง
ยอมใหบุคคลดังกลาวนั้นทํางานในงานนั้นตอไป ก็สมควรตองมีการลดอัตราเงินเดือนของเขาใหอยู
ต่ํากวาอัตราตํ่าสุดของชวงเงินเดือน 
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 การพิจารณาดังกลาวขางตนนี้ นับวามิใชวิธีเดียวท่ีจะนํามาใชสําหรับการพิจารณาข้ึน
เงินเดือนและคาจางภายในชวงของระดับการจาย หากแตการดําเนินงานดานพนักงานอ่ืนๆ ท่ี
เกี่ยวกับการกําหนดเงินเดือนช้ันเร่ิมแรก การเล่ือนช้ัน การโยกยาย และการลดช้ัน ตางก็จะถูก
นํามาใชดวย โดยปกติแลวพนักงานท่ีเขามาใหมนั้น อาจกําหนดใหรับเงินเดือน ณ อัตราต่ําสุดของ
ช้ันการจายตามในทางปฏิบัติถาหากปรากฎชัดเจนวาพื้นฐานและประสบการณของแตละบุคคลมี
มากและดีพอท่ีสมควรตองใหไดรับ ในอัตราที่สูงกวา 96 เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลางแลวดังนี้ ก็ควร
จะตองใหไดรับการอนุมัติและเห็นชอบจากฝายบริหารคาจางและเงินเดือนกอน และถาจะมีการยอม
ใหไดรับสูงข้ึนไปไดสูงสุดก็ไมควรเกิน 104 เปอรเซ็นตของจุดกึ่งกลาง ซ่ึงหลักเกณฑนี้จะเปน
หลักเกณฑท่ีสมควรใชกับพนักงานเขาใหมทุกคน 
 ในกรณีท่ีซ่ึงพนักงานไดรับการมอบหมายงานในตําแหนงท่ีซ่ึงอัตราการจายเทากับ 110 
เปอรเซ็นตหรือมากกวาท่ีไดรับอยูในปจจุบันแลว ยอมจะถือเปนกรณีการเล่ือนตําแหนงไปในตัว 
และโดยการเล่ือนตําแหนงนี้เองจึงเปนการสมควรที่จะยอมใหมีการข้ึนเงินเดือนอีก 10 เปอรเซ็นต 
หรือข้ึนไปถึงข้ันต่ําของอัตราเงินเดือนและคาจางใหมได ท้ังนี้สุดแตวาอันใดจะสูงกวากัน แต
อยางไรก็ตาม กรณีท่ีการข้ึนเงินเดือนมีมากเกินกวา 10 เปอรเซ็นตแลว การอนุมัติตอฝายบริหาร
คาจางและเงินเดือนนับเปนเร่ืองจําเปน และถาจะเพิ่มสูงสุดก็ไมควรเกินกวา 15 เปอรเซ็นตดวย 
 ในกรณีพนักงานรับการมอบหมายใหไปทํางานตําแหนงท่ีซ่ึงมีอัตราเงินเดือนอยูใน
ระหวาง 91 เปอรเซ็นตและ 109 เปอรเซ็นตของเงินเดือนท่ีพนักงานผูนั้นไดรับอยูในปจจุบันใน
กรณีเชนนี้นาจะถือวาเปนการโยกยายตําแหนง และสมควรท่ีจะใหมีการปรับอัตราเงินเดือนให
เปนไปตามเง่ือนไขท่ีเปนอยูเพ่ือใหตรงกับงานใหมท่ีทําอยู แตถาหากพนักงานไดรับมอบหมายไป
ในอีกทางหนึ่งท่ีซ่ึงตําแหนงงานอยู ณ ระดับการจาย 90 เปอรเซ็นตของอัตราท่ีไดรับในปจจุบันหรือ
นอยกวา กรณีเชนนี้ยอมถือไดวาเปนการลดช้ันไปโดยปริยาย ซ่ึงการแกปญหาในกรณีดังกลาวนี้ 
ยอมจะตองมีการดําเนินการเปนเฉพาะกรณีแตละรายไป 
 ประโยชนอีกอยางของ Compa-ratio ก็คือ การใชเปนแนวทางสําหรับการ
แบงสันปนสวนงบประมาณเงินเดือนใหกับฝายตางๆ อีกดวยกลาวคือ ในกรณีท่ีวิเคราะหไดวา 
Compa-ratio เฉล่ียของแผนกใดแผนกหนึ่งอยูในเกณฑคอนขางตํ่าเชน ไดประมาณราว 75 
เปอรเซ็นต ดังนี้ยอมเปนการสมควรท่ีจะไดรับการแบงสันวงเงินงบประมาณมากข้ึน เพื่อใหได
อัตราเฉล่ีย Compa-ratio สูงข้ึนใกลเคียงกับฝายอ่ืนๆ ท่ีไดรับสูงกวา เปนตน จากท่ีไดกลาวมา
ท้ังหมดแลวนี้จะเห็นวา ระบบการข้ึนเงินเดือนตางๆ ตางก็เปนการข้ึนหรือเปล่ียนแปลงไดภายใน
ขอบเขตชวงอัตราการจายตางๆ ท่ีกําหนดไว ซ่ึงในกรณีเชนนี้จึงเทากับจะทําไดเฉพาะภายในกรอบ
โครงสรางท่ีกําหนดไวแลวเทานั้น ซ่ึงการทําเชนนี้ขอดีประการหนึ่งท่ีเกิดข้ึนก็คือ จะชวยปองกันมิ
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ใหเกิดกรณีการเลนพวกโดยการกลาวอางถึง “ผลงาน” เปนเคร่ืองแอบแฝงผลักดันเล่ือนช้ันใหกับ
บุคคลบางคนอยางรวดเร็วและเกินความเหมาะสม ท้ังๆ ท่ีความจริงแลวสาเหตุท่ีอยูเบ้ืองหลังคือ 
“ความอาวุโส” แทนท่ีจะเปนผลงานท่ีดีเดนจริงๆ  
 
3.  แนวคิดเก่ียวกับการเล่ือนตําแหนง 
 
 การเปล่ียนแปลงตําแหนงงานภายในองคการเปนเหตุการณอยางหนึ่งท่ีเกิดข้ึนอยูเสมอ 
ซ่ึงอาจเนื่องมาจากการขยายหรือลดปริมาณงาน การออกหรือเขาใหมของคนงานหรือเพิ่มความ
เหมาะสมในการปฏิบัติงาน ลักษณะของการเปล่ียนแปลงนี้เกิดข้ึนได 4 ทางคือ เล่ือนตําแหนง
(Promotion) โยกยาย (Transfer) ลดข้ัน (Demotion) และการออกจากงาน (Layoff) การเปล่ียนแปลง
เหลานี้เกิดข้ึนจากสาเหตุหลายประการ ฝายบริหารอาจเห็นวาควรมีการเปล่ียนแปลงตําแหนงตางๆ 
เพื่อใหการปฏิบัติงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพจึงจําเปนตองจัดแบงงานกันใหม มีการ
เปล่ียนแปลงขอบเขตและลักษณะงาน พิจารณาหนาท่ีงานใหม หรือมอบหมายงานใหเหมาะสม
ยิ่งข้ึน หากมีการขยายปริมาณการผลิตใหมากข้ึน ก็จะตองมีการขยายตําแหนงใหม เพิ่มตําแหนงข้ึน 
และเล่ือนข้ันใหพนักงานมีความรับผิดชอบมากข้ึนตามปริมาณงาน ถามีการลดปริมาณงานลงก็
จะตองมีการปลดคนงานออกไปบาง มีการยุบตําแหนงงานลง เพื่อใหคนมีจํานวนพอดีกับปริมาณ
งาน (เสนาะ ติเยาว, 2539:180-189) 
 โดยท่ัวไปการเปล่ียนแปลงตางๆ ท่ีเกิดข้ึนก็เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึนเพื่อ
กอใหเกิดความยืดหยุนและใหมีความพอใจระหวางผูปฏิบัติงาน คนงานจะไดรับความพอใจในการ
ปฏิบัติงานไมเพียงแตความชอบและความสนใจตองานเทานั้น แตยังมีความสนใจตอสถานท่ีทํางาน
เคร่ืองมือในการปฏิบัติงานและท่ีมีความสําคัญตอเขามากท่ีสุดก็คือตําแหนงงาน การยอมรับหรือ
คัดคานตอการเปลี่ยนแปลงของคนงานจะเกิดข้ึนก็ตอเม่ือการเปล่ียนแปลงนั้นกระทบกระเทือนตอ
ความกาวหนาและความม่ันคงในการทํางานของเขา ในแงของฝายบริหารการปฏิบัติงานเปนเร่ืองท่ี
ตองแขงขันและตอสูกันระหวางธุรกิจดวยกัน ฝายบริหารจึงตองหาทางใชกําลังงานในทางท่ี
กอใหเกิดประโยชนสูงสุดโดยเฉพาะอยางยิ่งตองการความยืดหยุนของการใชกําลังบุคลากรให
สอดคลองกับภาวะแวดลอมท้ังภายในและภายนอกองคการ ในแงขององคการการเปล่ียนแปลง
ตําแหนงงานเกิดข้ึนก็เพื่อวัตถุประสงคท่ีสําคัญ 4 ประการคือ 
 1. เพื่อปรับปรุงโครงสรางขององคการใหดีข้ึน การกําหนดตําแหนงใหมจะเปดโอกาส
ใหฝายบริหารเปล่ียนแปลงโครงสรางท่ีบกพรองใหเหมาะสมยิ่งข้ึน ในกรณีท่ีมีตําแหนงวางลงทาง
ฝายบริหารก็อาจพิจารณาถึงความจําเปนท่ีจะใหมีตําแหนงนั้นตอไป หรือเปล่ียนแปลงอยางอ่ืนได
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งายกวาในกรณีท่ียังมีคนดํารงตําแหนงนั้นอยู นอกจากนี้เม่ือเห็นวาตําแหนงงานใดไมเหมาะสมฝาย
บริหารก็อาจเปล่ียนแปลง หรือจัดหมวดหมูงานเสียใหมแลวจึงบรรจุคนใหเหมาะกับงานในแตละ
ตําแหนง 
 2. เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพของพนักงานใหสูงข้ึน การเปล่ียนแปลงตําแหนงงานท่ี
เหมาะสมเปนการจูงใจใหคนงานทํางานอยางมีประสิทธิภาพ เพราะตําแหนงงานบางอยางอาจเปน
อุปสรรคท่ีทําใหคนงานไมอาจปฏิบัติงานไดเต็มท่ี การเปล่ียนแปลงเทากับเปนการเสริมสราง
ทัศนคติท่ีดีตอคนงาน และเปดโอกาสใหคนงานไดใชความสามารถของตนใหเหมาะสม ตําแหนง
งานใดท่ีดีก็รักษาไว สวนใดบกพรองก็แกไขเปล่ียนแปลงใหดีขึ้น 
 3. เพ่ือสงเสริมใหมีการปฏิบัติตามระเบียบมากข้ึน การลงโทษคนท่ีทําผิดระเบียบวินัย
ดวยการลดข้ันหรือไลออกนั้นเปนการสรางทาทีท่ีไมเปนมิตรใหแกคนงาน อาจทําใหเกิดผลรายได
ในตอนหลัง วิธีแกไขก็คือทําการปรับปรุงตําแหนงงานเสียใหม เพื่อลบลางหรือปองกันการฝาฝน
ระเบียบท่ีอาจเกิดข้ึนตอไป วิธีอยางงายๆ ก็คือ หากบุคคลคนหน่ึงกําลังจะไดรับการเล่ือนข้ัน แต
ปรากฏวาผูนั้นมักทําผิดระเบียบวินัยอยูเสมอ วิธีการก็คือยับยั้งหรือระงับการเล่ือนตําแหนงไว
ช่ัวคราว หรืออาจยกเลิกตําแหนงนั้น หรือรวมตําแหนงนั้นเขากับสวนงานอ่ืน การเปล่ียนแปลงเพื่อ
ปองกันการฝาฝนระเบียบนี้ ตองกระทําดวยความรอบคอบ เพราะอาจสรางความรูสึกท่ีไมดีใหเกิด
ข้ึนกับคนงาน โดยปกติการเปล่ียนแปลงก็คือการหาระบบใหมท่ีทําใหงานดําเนินไปโดยถูกตองตาม
แผนท่ีดี 
 4. เพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงาน เม่ือบริษัทไดรับการกระทบกระเทือนจากภาวะเศรษฐกิจ
ตกตํ่า ก็มีความจําเปนท่ีจะตองลดปริมาณแรงงานลงดวยการงดการจางแรงงานบางสวนลงยุบแผนก
งานบางอยาง หรือลดการทํางานลงบางเพ่ือลดคาใชจายทางดานคาจางแรงงานใหเหมาะสมกับการ
เปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ การโยกยายตําแหนงงาน การปลดพนักงานบางตําแหนงออกจากงาน
เปนวิธีท่ีจะชวยใหองคการรอดอยูได แมจะเปนวิธีท่ีรุนแรง โดยวิธีนี้องคการก็อาจปรับปรุง
ตําแหนงบางตําแหนง เพิ่มปริมาณงานใหมากข้ึนจากเดิมดวยการโอนงานบางอยางจากแผนกท่ียุบ
เขามา 
 การเล่ือนตําแหนงคือ การมอบหมายงานใหบุคคลไดทํางานในตําแหนงท่ีสูงข้ึน โดย
ปกติตําแหนงท่ีสูงข้ึนไปนี้บุคคลจะตองรับผิดชอบมากข้ึน และไดรับคาจางมากข้ึนกวาเดิมเปนการ
เพิ่มสถานะของบุคคลใหสูงข้ึนเชน มีตําแหนงงานท่ีสําคัญข้ึน มีอํานาจมากขึ้น มีความเปนอิสระท่ี
จะทํางานไดมากข้ึน ถูกควบคุมงานนอยลง และมีสถานท่ีทํางานที่ดีกวาเดิม 
 การเล่ือนตําแหนงนี้ เปนท่ีตองการของคนทุกคน เพราะเปนทางหนึ่งท่ีแสดงถึง
ความกาวหนาและความสําเร็จในการปฏิบัติงาน เหตุผลท่ีคนตองการเล่ือนตําแหนงก็เพื่อใหมีรายได
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สูงข้ึนมีความเปนอยูดีข้ึน ครอบครัวมีความม่ันคงในการครองชีพ ในสังคมปจจุบันนี้สถานะของ
บุคคลวัดไดดวยระดับของรายไดและตําแหนงงานท่ีทํา หากไมไดรับตําแหนงงานท่ีตองการก็จะทํา
ใหบุคคลเกิดปญหาไมสบายใจ หรือผิดหวังจนกระท่ังกอใหเกิดผลรายแกตัวเองและงานในท่ีสุด 
เพราะสังคมถือเอาการเล่ือนตําแหนงแสดงถึงสถานะของบุคคล บริษัทตางๆ จึงถือวาการเล่ือน
ตําแหนงเปนนโยบายท่ีสําคัญอยางหนึ่ง 
 ในแงของการบริหารงานบุคคลถือวาคนท่ีไดตําแหนงสูงข้ึน นอกจากจะตองรับผิดชอบ
มากข้ึน มีหนาท่ีมากข้ึนแลวงานจะตองแตกตางไปจากเดิม สําหรับประการหลังท่ีวางานในตําแหนง
ท่ีสูงข้ึนยอมแตกตางไปจากเดิมเปนส่ิงท่ีมีขอควรพิจารณา คือในองคการบางแหงไมอาจระบุไดวาผู
ท่ีไดเล่ือนตําแหนงจะทํางานแตกตางไปจากเดิมเชน งานดานวิศวกรรม ตําแหนงงานก็ไดแก ผูชวย
วิศวกร วิศวกรและวิศวกรอาวุโส หรือตําแหนงงานในมหาวิทยาลัยก็มีตําแหนง ผูชวยศาสตราจารย 
รองศาสตราจารย และศาสตราจารย ตําแหนงท่ีกลาวมานี้ไมอาจกลาวไดอยางชัดเจนลงไปวางานใน
แตละตําแหนงจากตํ่าสุดจนถึงสูงสุดมีขอแตกตางกันอยางไร ท่ีจะกลาวไดก็คือ วิศวกรอาวุโสมี
ประสบการณมากกวาวิศวกรหรือผูชวยวิศวกร แตลักษณะงานก็ทําอยางเดียวกัน และสําหรับงาน
บางอยางอาจแยกขอแตกตางของงานในแตละตําแหนงไดชัดแจงเชน ตําแหนงผูจัดการทํางาน
แตกตางไปจากผูชวยผูจัดการ และแตกตางไปจากเสมียนลงบัญชีหรือหัวหนาคนงาน 
 ตําแหนงงานท่ีไมอาจแยกความแตกตางของลักษณะงานไดก็ไดแก งานฝายวิชาการ แต
อยางไรก็ตามงานฝายวิชาการอาจแยกความแตกตางของตําแหนงงานได โดยถือเอาลําดับของงาน
ซ่ึงเร่ิมตนจากระดับตํ่าสุดจนถึงสูงสุดของงานประเภทเดียวกันเชน ถาเปนงานสอนก็ถือวาตําแหนง
งานท่ีสูงกวาจะตองศึกษาคนควาใหลึกซ่ึงมากกวา มีความชํานาญกวา แลวจึงกําหนดอัตราคาจาง
หรือคาตอบแทนท่ีใหสําหรับตําแหนงตางๆ จากตํ่าสุดจนถึงสูงสุด 
 การเล่ือนตําแหนงเปนกระบวนการอยางหนึ่งของงานบุคคลท่ีมีผลตอกําลังใจในการ
ทํางานตามปกติเกิดข้ึนจากการประเมินการปฏิบัติงาน ซ่ึงแสดงผลวามีความเหมาะสมในการที่จะ
ข้ึนไปดํารงตําแหนงท่ีสูงข้ึน การเล่ือนตําแหนงแบงออกเปน 4 ประเภทคือ 
 1. การเล่ือนตําแหนงในงานอาชีพเดิม เปนการเล่ือนใหทํางานเดิมแตระดับความ
รับผิดชอบสูงข้ึน มีความลึกซ้ึงในงานอาชีพมากข้ึนเชน เล่ือนตําแหนงจากนิติกร 1 เปนนิติกร 2 
หรือจากเสมียนพนักงานเปนเสมียนพนักงานอาวุโส โดยท่ัวไปการเล่ือนตําแหนงเกิดจากสาเหตุ 2 
ปะการคือ 
    1.1 เม่ือมีตําแหนงงานวาง เพราะบุคคลท่ีดํารงตําแหนงเดิมไดเล่ือนช้ันหรือยายไป
ทํางานอ่ืน จึงตองมีการแตงต้ังผูมีตําแหนงรองเขาไปแทนเชน ตําแหนงสมุหบัญชีวางก็ตั้งผูชวย
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สมุหบัญชีข้ึนดํารงตําแหนงแทน การเล่ือนช้ันวิธีนี้ผูท่ีไดรับเล่ือนจะตองมีความรูความสามารถแทน
คนท่ีดํารงตําแหนงเดิมได 
     1.2 เม่ือมีการขยายงาน เกิดข้ึนเนื่องจากผูดํารงตําแหนงเดิมมีงานมากข้ึน มีหนาท่ีมาก
ข้ึนจนตองตั้งบุคคลอ่ืนเพิ่มเติมรับงานบางสวนไป ทําใหผูไดรับการเล่ือนตําแหนงเขามาแบงเบา
ภาระงานบางสวนไปเชน งานของนิติกร 2 เดิมมีมากข้ึนจึงแบงงานบางสวนออกไปแลวเล่ือนนิติกร 
1 ข้ึนมาเปนนิติกร 2 รับทํางานสวนนั้น 
 2. การเล่ือนตําแหนงขามสายอาชีพ หมายถึง การไดรับการแตงต้ังใหข้ึนดํารงตําแหนง
อ่ืนซ่ึงอยูในระดับสูงข้ึนกวาเดิม สวนใหญเกิดจากการที่บุคคลนั้นดํารงตําแหนงจนถึงข้ันสูงสุดหรือ
เกือบถึงข้ันสูงสุด และเม่ือบุคคลผูนั้นมีคุณสมบัติเหมาะสมที่จะทํางานในตําแหนงใหมนั้นเชน ไป
ศึกษาเพิ่มเติม ไดรับการอบรมมาและเพ่ิมวุฒิการศึกษา เกิดข้ึนจากสาเหตุ 3 ประการคือ 
     2.1 เม่ือมีตําแหนงงานใหม เกิดข้ึนเพราะองคการไดตั้งตําแหนงใหมข้ึนมา ลักษณะ
งานเปนงานใหมหรือยังไมชัดเจนตองมีผูศึกษางานและรับผิดชอบงานน้ัน จึงบรรลุคนท่ีมี
คุณสมบัติเหมาะสมหรือมีคุณสมบัติใกลเคียงเขาทํางานนั้น เม่ือบุคคลนั้นทํางานนั้นไดก็จะไดรับ
การบรรจุอันเปนการพัฒนาคนใหข้ึนทํางานท่ีมีความรับผิดชอบสูงขึ้น 
     2.2 เม่ือมีการปรับโครงสรางขององคการ   การปรับโครงสรางองคการมีผลทําใหมี
การกําหนดสายการบังคับบัญชาใหม กําหนดตําแหนงใหม หรือยุบงานบางงาน ลดตําแหนงบาง
ตําแหนงและเพ่ิมตําแหนงบางตําแหนง การเพิ่มบางตําแหนงอาจหาคนท่ีตรงสายงานไมได จึงตอง
เลือกบุคคลจากสายงานอาชีพอ่ืนไปทําแทน 
    2.3 เม่ือผูนั้นอยูในตําแหนงระดับสูงสุดของสายอาชีพนั้นและมีความเหมาะสมท่ีจะ
ดํารงตําแหนง การเล่ือนตําแหนงโดยวิธีนี้จะตองมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแลววามี
ความสามารถเหมาะสมกับตําแหนง มิฉะนั้นจะเกิดผลเสียหายตอสวนรวมและองคการ 
 3. การเล่ือนสูตําแหนงบริหาร ลักษณะงานบริหารเปนงานอีกอยางหนึ่งซ่ึงตองอาศัย
คุณสมบัติแตกตางไปจากเดิมโดยเฉพาะความสามารถทางการบริหารตลอดจนการดูแลบังคับบัญชา
งานบริหารเปนงานใชความคิดและมนุษยสัมพันธมาก แตใชความรูทางดานเทคนิคนอยลง 
ความสามารถทางการบริหารมีความสําคัญเพราะงานสวนใหญเปนงานวางแผน งานควบคุม การจัด
รูปงานและการส่ังงาน กลาวโดยสรุปเปนงานสรางบรรยากาศในการทํางาน การเล่ือนตําแหนงสู
ผูบริหารอาจเกิด เพราะตําแหนงวางหรือการขยายงานก็ได 
 4. การเล่ือนตําแหนงดวยการปรับเงินเดือน ดูเผินๆ วิธีนี้ผูดํารงตําแหนงจะอยูใน
ตําแหนงเดิมแตเปนการเล่ือนระดับสูงข้ึนเชน เล่ือนตําแหนงนายอําเภอจากระดับ 7 เปนระดับ 8 ซ่ึง
การเล่ือนเกิดเพราะบุคคลนั้นไดรับเงินเดือนข้ันสูงสุดของระดับ 7 เม่ือจะเล่ือนเงินเดือนก็ตองปรับ
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ตําแหนงนายอําเภอเปนระดับ 8 เปนการเล่ือนตําแหนงกอนแลวจึงปรับระดับเงินเดือน ซ่ึงโดยมี
วัตถุประสงคตองการเล่ือนเงินเดือนเนื่องจากไดรับเงินเดือนในระดับสูงสุดของตําแหนงเดิมแลว 
การเล่ือนตําแหนงดวยการปรับเงินเดือนถือวางานและความรับผิดชอบมากข้ึนจนทํางานมากกวา
เงินเดือนจึงตองมีการเล่ือนตําแหนงโดยใชหลักการวา “เงินเทากันสําหรับงานท่ีเทากัน (Equal pay 
for equal work)”  แตก็ตองพิจารณาผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคคลท่ีไดรับการแตงต้ังดวย 
 ในบางบริษัทไมมีการวางแผนวาจะเล่ือนตําแหนงคนงานและพนักงานอยางไรเม่ือมี
ตําแหนงวางเกิดข้ึนก็จะเลือกบุคคลที่มีคุณสมบัติเหมาะสมข้ึนมาดํารงตําแหนงแทนการกระทํา
ดังกลาว นับวาเปนการเส่ียงตอการเลือกคนผิด เพ่ือใหการเล่ือนตําแหนงเปนไปอยางถูกวิธีการจึง
ควรมีการวางแผนงานทางดานนี้อยางเหมาะสม แผนงานสําหรับการเล่ือนตําแหนงประกอบดวย
ลักษณะท่ีสําคัญคือ 
 1. นโยบาย ในการกําหนดนโยบายจะตองแสดงไวอยางชัดเจนวา เม่ือเกิดมีตําแหนงงาน
วางข้ึนองคการจะบรรลุจากบุคคลภายในหรือภายนอกองคการเขามาแทนท่ีตําแหนงนั้น ผูจะเขามา
ดํารงตําแหนงแทนควรจะมีพื้นความรูระดับใด จากผูท่ีจบมหาวิทยาลัยหรือผูท่ีมีประสบการณมา
นาน และไดรับการอบรมมาแลวและควรระบุดวยวาจะตองมาจากหนวยงานใด 
 2. ลูทางในการเลื่อนตําแหนง ไดแก ลําดับงานท่ีจะนําไปสูตําแหนงท่ีวางลงควรจะมี
การบันทึกไวอยางสมบูรณ เพื่อจะนําไปเปนแนวทางในการเล่ือนตําแหนง โดยปกติผูท่ีจะไดรับการ
คัดเลือกใหอยูในหนาท่ีนั้นมักจะไตเตาข้ึนมาตามลําดับงาน 
 3. การคัดเลือกและการพิจารณา โดยปกติก็อาศัยการประเมินการปฏิบัติงานและประวัติ
การทํางาน ซ่ึงไดแก การศึกษา ประสบการณ ความชํานาญ ความสามารถ และความประพฤติซ่ึงได
จากประวัติบันทึกของแตละคน การคัดเลือกอาจคัดจากพนักงานทุกคนในองคการท่ีมีคุณสมบัติ
เหมาะสมหรือคัดจากบุคคลท่ีสมัครจะเขามาทํางานในตําแหนงนั้น 
 4. การฝกอบรมและการพัฒนา การฝกอบรมคนน้ันนับวาเปนการลงทุนอยางหน่ึงซ่ึงจะ
ชวยใหองคการไมขาดแคลนบุคคลเม่ือตองการเล่ือนตําแหนงงานใหสูงข้ึน ในการนี้จะตองพิจารณา
ถึงคุณสมบัติของคนท่ีตองการ จํานวนแรงงานท่ีมีอยูและปริมาณงานท้ังในปจจุบันและอนาคต 
 5. วิธีการในการคัดเลือก เร่ืองการคัดเลือกผูดํารงตําแหนงนี้อยูท่ีวิธีการที่ใชในการ
คัดเลือกท่ีจะทําใหไดคนเหมาะสมเขามาแทนตําแหนงท่ีวางลง และอีกอยางหน่ึงมีผลโดยตรงตอ
ขวัญและกําลังใจของคนอ่ืนๆ ดวย การกําหนดวิธีการจะตองอาศัยหลักเกณฑท่ีดี 
 การเล่ือนตําแหนงงานจะตองพิจารณาท้ังปจจัยภายในและปจจัยภายนอก ซ่ึงเปนเร่ือง
ยุงยากสําหรับฝายบริหาร หลักเกณฑท่ีสําคัญสําหรับใชในการพิจารณาก็คือ 
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 1. หลักคุณวุฒิ หมายถึง การคัดเลือกบุคคลโดยถือเอาความรูความสามารถของบุคคล
เปนหลักโดยไมคํานึงถึงวาจะมีอายุการทํางานประสบการณมาอยางไร การคัดเลือกพิจารณาจาก
คะแนนท่ีไดจากการทดสอบเปนสําคัญ  หลักการสําหรับระบบนี้ ถือเอาความเสมอภาค 
ความสามารถ และความเปนกลางในการคัดเลือก กลาวคือ ถาหากเปนการเล่ือนตําแหนงจะ
พิจารณาความสามารถในการปฏิบัติงานเปนสําคัญ เพื่อมุงหวังใหเกิดประโยชนตองานมากท่ีสุด วิธี
ท่ีใชในการคัดเลือกคือ การสอบแขงขันเปนเคร่ืองมือกล่ันกรองคน ผูท่ีมีคุณสมบัติไมเหมาะสมจะ
ถูกคัดออกไป หากเปนการปฏิบัติงานก็จะใหผลประโยชนตามความสามารถของคน คือ งานซ่ึงมี
ลักษณะหนาท่ีความรับผิดชอบเหมืนกันก็จะไดคาตอบแทนเทากัน โดยถือเอาปริมาณและคุณภาพ
ของงานเปนหลักในการกําหนดคาจาง 
 ผลดีของวิธีนี้ ประการแรก จะชวยสงเสริมกําลังใจของผูปฏิบัติงานเพราะรูวาตนไดรับ
ความเปนธรรมจากนายจาง กอใหเกิดความม่ันคงตออาชีพงาน ประการท่ีสองบุคคลท่ีไมมี
ความสามารถจะถูกขจัดออกไป จะเหลือแตคนท่ีมีความรูความสามารถจริงๆ และประการท่ีสาม ทํา
ใหแตละคนมีเกียรติภูมิในการทํางาน ซ่ึงเปนหลักประกันวาจะไมกอใหเกิดความเสียหายในคราว
หลัง แตผลเสียก็มีเหมือนกัน คือ เปนการยากท่ีจะคัดเลือกคนโดยอาศัยความรูความสามารถเพราะ
ไมมีวิธีใดท่ีสามารถวัดคุณสมบัติของคนไดโดยถูกตอง และอีกอยางหนึ่งในสถานการณบางอยาง
ไมเหมาะท่ีจะใชวิธีนี้ 
 2. หลักอาวุโสและประสบการณ คําวา อาวุโส หมายถึง ระยะเวลาในการทํางานเกิดข้ึน
จากการเขาทํางานกอนหรือหลัง โดยปกติอาวุโสยอมกอใหเกิดสิทธิบางอยางเชน การเล่ือนช้ันเล่ือน
ตําแหนง การยายงาน หรือการใหออกจากงาน ทางดานผลประโยชนก็เกิดจากอาวุโสเชนกันเชน 
การลาพักผอนหรือการหยุดงานมักจะถือเอาเวลาท่ีเขามาทํางาน คือคนท่ีทํางานมานานยอมจะมี
สิทธิพักหรือหยุดงานไดมากกวาคนท่ีมีเวลาทํางานนอย แมกระทั่งการคิดเงินบําเหน็จก็ข้ึนอยูกับ
ระยะเวลาในการทํางาน เร่ืองของอาวุโสเกิดข้ึนจากวัฒนธรรมของคน ในสมัยโบราณมนุษยมักจะ
ถือวาคนมีอายุเปนผูนําเพราะเคยรูเคยเห็นเหตุการณตางๆ มากอน มีความคิดเห็นดีกวาคนรุนหลัง 
แมในสมัยปจจุบันก็ยังคงใชความอาวุโสของคนเปนหลักในการดําเนินงานบางอยางในขณะท่ี
ประชุมสภาครองเกรสของสหรัฐก็ถือเอาผูท่ีมีอาวุโสสูงสุดเปนประธานกรรมการ สําหรับ
ประสบการณ หมายถึง จํานวนครั้งในการทํางานอยางใดอยางหน่ึงเชน คนท่ีมีประสบการณ 30 ป
แสดงวาทํางานอยางนั้นมา 30 คร้ังอันท่ีจริงก็ไดแก อายุหรือระยะเวลาของการปฏิบัติงานประเภท
หนึ่ง คนท่ีมีประสบการณถือวามีความรูในการทํางานมานานท้ังประสบการณ และอาวุโสเปนปจจัย
สงเสริมใหมีการทํางานอยางมีประสิทธิภาพ 
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 การถือเอาอาวุโสในการทํางานเปนสวนหนึ่งของการเล่ือนตําแหนง ก็เพราะวาเปนการ
แสดงถึงความจงรักภักดีท่ีมีตอองคการ ยิ่งมีคนทํางานมานานก็ยิ่งเพ่ิมความสนใจในงานสถานท่ี
และแผนงาน จึงเห็นวาการตอบแทนดวยการเล่ือนตําแหนงเปนรางวัลอยางหนึ่ง แตก็เปนเร่ืองท่ีควร
ระวังวาถึงแมคนจะมีอาวุโสก็จริงแตขาดคุณสมบัติท่ีจําเปนตองานในตําแหนงนั้นๆ ไดอันอาจเกิด
ผลเสียในตอนหลังอาจทําใหผูปฏิบัติงานท่ีมีความสามารถแตมีอาวุโสนอยทอถอย  เพราะ
ความสามารถของคนบางคร้ังไมไดวัดดวยระบบความอาวุโส  มีผูอาวุโสบางคนซ่ึงแมจะทํางานมา
นานแตไมแสดงลักษณะของความกาวหนาใหปรากฎ บางคนขาดคุณสมบัติมาต้ังแตตนแลว 
สําหรับคนท่ีมีประสบการณมานานมีสวนท่ีทําใหผูนั้นมีความรูความสามารถยิ่งข้ึน แตหลักนี้อาจมี
ขอยกเวนบางสําหรับบางคน การพิจารณาทั้งอาวุโสและประสบการณควรพิจารณาควบคูกับ
ความสามารถของผูปฏิบัติงานดวย 
 3. ปจจัยทางการเมือง   จะเปนลักษณะของปจจัยทางการเมืองนี้เกิดข้ึนจากการใชอํานาจ
หรืออิทธิพลของคนบางคนที่บังคับใหองคการหรือฝายบริหารแตงต้ังคนใดคนหนึ่งข้ึนมาดํารง
ตําแหนง ซ่ึงมักจะเกิดข้ึนเสมอๆ อิทธิพลดังกลาวนี้นับวาเปนส่ิงคอยบ่ันทอนกําลังใจของคนงาน
และเปนเร่ืองท่ีปองกันไดยาก การเล่ือนตําแหนงโดยอาศัยอิทธิพลนี้เทากับเปนการใชระบบอุปถัมภ
(Patronage System) นั่นเอง  ระบบนี้การแตงต้ังถือเอาพรรคพวกเปนสําคัญโดยคํานึงถึง
ความสามารถหรืองานท่ีเหมาะสมใดๆ มักจะใชเพื่อเปนสินน้ําใจ เพื่อความมีเสถียรภาพและเพื่อ
ประโยชนในการควบคุมนโยบายตางๆ ในทางที่ตองการ ระบบนี้ถึงจะมีผลเสียบางอยางแตก็มีผลดี
สําหรับฝายบริหารในการควบคุม 
 การเล่ือนตําแหนงกอใหเกิดปญหาทางดานบริหารและมนุษยสัมพันธ ซ่ึงมีผลตอการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน ปญหาท่ีเกิดข้ึนดังกลาวคือ 
 1. ปญหาท่ีเกิดข้ึนจากผูท่ีไมไดรับการแตงต้ัง โดยปกติการเล่ือนตําแหนงจะตองมีการ
คัดเลือกจากคนหลายๆ คน และจะมีผูสมัครสวนหนึ่งในกลุมไมไดรับการคัดเลือก ผูไมไดรับการ
คัดเลือกเหลานี้อาจกอใหเกิดปญหาไดงายจากความผิดหวัง ทําใหเกิดความรูสึกไมดีตอองคการและ
ในท่ีสุดก็จะกระทบกระเทือนตอการปฏิบัติงาน เพื่อปองกันปญหายุงยากดังกลาวฝายบริหารจะตอง
ระวังคือ ประการแรก ฝายบริหารจะตองกําหนดโครงการในการเล่ือนตําแหนงใหชัดแจงวามี
หลักการอยางไร แลวตองควบคุมใหการดําเนินการคัดเลือกเปนไปตามนั้น เพื่อไมใหมีการฝาฝน
ระบบหรือหลักการสอบทําใหการสอบเปนไปอยางไมยุติธรรม ประการท่ีสอง จะตองปองกัน
ความรูสึกไมดีท่ีอาจเกิดข้ึนจากผูสมัคร เพราะมีผลตอขวัญในการทํางานของคนอ่ืนๆ ดวย ในการนี้
จะตองช้ีแจงแนะนําวามีเหตุผลอยางไร ผูสมัครจึงไมไดรับการคัดเลือกเชน อาจมีขอบกพรอง
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บางอยาง ขาดคุณสมบัติบางประการสูคนอ่ืนไมได หากปลอยใหมีการเขาใจผิดหรือไมรูตัววา
ตนเองบกพรองอะไรก็จะเกิดความรูสึกไมพอใจอยูตลอดไป 
 2. เกิดจากบางคนท่ีไมยอมรับการเล่ือนตําแหนง ไมใชเปนส่ิงแนนอนเสมอไปวาทุกคน
ตองการเล่ือนตําแหนง เพราะบางคนอาจเห็นวาตนเองมีความรูความสามารถจํากัด ไมมีความรู
พอท่ีจะรับทํางานในตําแหนงใหม และคิดวาอาจประสบความลมเหลวได คนบางคนไมตองการมี
ความรับผิดชอบมากข้ึน ตองการจะทํางานเดิมกับผูรวมงานท่ีคุนเคยกันอยูแลวและไมตองการยาย
แผนกงาน เม่ือบุคคลบางคนปฏิเสธไมยอมรับตําแหนง ผูบังคับบัญชาก็จะตองเลือกคนอ่ืนตอไป ซ่ึง
บางคร้ังอาจไดคนไมเหมาะสม 
 3. เกิดจากผูบังคับบัญชาบางคนกีดกันผูใตบังคับบัญชา บางคร้ังผูบังคับบัญชามี
ความรูสึกวาผูใตบังคับบัญชาไมมีความสามารถท่ีจะปฏิบัติงานไดและมักจะไมยอมปลอยให
ผูใต บังคับบัญชาทํางานในตําแหนง อ่ืนหรือแผนกอ่ืนท่ีดี ข้ึน  เหตุผลดังกลาวเกิดข้ึนจาก
ผูบังคับบัญชาบางคนเห็นแกตัว ไมมีความสามารถกลัววาลูกนองจะไดดีกวาตน บางกรณีลูกนอง
เปนผูมีความสามารถและทํางานในแผนกไดดีหากใหยายไปอยูตําแหนงอ่ืนหรือในแผนกอ่ืน แลว
จะทําใหงานสวนของตนขาดคนดีและดําเนินไปไดไมดีเทาท่ีควร อีกประการหนึ่งผูบังคับบัญชา
เปนคนท่ีสามารถฝกอบรมคนไดดี ผูใตบังคับบัญชามีความกาวหนาในตําแหนงงานและตองยาย
ออกไปเร่ือยๆ จนผูบังคับบัญชารูสึกวาหากยายคนดีๆ ไปหมด แผนกของตนอาจไดรับความ
กระทบกระเทือนจึงพยายามซอนคนที่มีความสามารถไวในแผนกของตนตอไป ปญหาน้ีแกไดไม
ยากนักเพียงแตผูบริหารช้ันสูงใหโอกาสแกผูบังคับบัญชาในระดับรองๆ ลงมามีอํานาจในการเล่ือน
ตําแหนงผูใตบังคับบัญชาได และใหโอกาสหัวหนางานในฝายอ่ืนๆ มีอํานาจในการพิจารณารวม
ดวย 
 4. ปญหาเกิดจากโอกาสในการเล่ือนตําแหนงไมเทาเทียมกัน บริษัทบางแหงมีความ
ลําเอียงในการคัดเลือกคนใหโอกาสแกบุคคลบางคนหรือบางแผนกเทานั้นเชน ใหแกคนท่ีมี
การศึกษาข้ันมหาวิทยาลัย หรือสําหรับแผนกผลิตและแผนกขายเทานั้น อันท่ีจริงผูท่ีมีความรู
ความสามารถ ความชํานาญเฉพาะ หรืองานฝมือเชน วิศวกร นักคํานวณ หรือนักเคมีไมมีความ
เหมาะสมท่ีจะเล่ือนตําแหนงทํางานในฝายบริหาร จะทําไดก็งานควบคุมเฉพาะในฝายท่ีทํางานใน
ฝายบริหารหรือหนาท่ีเฉพาะเทานั้น ความไมเทาเทียมนี้อาจแกไขไดโดยกําหนดตําแหนงและอัตรา
เงินเดือนในระดับเดียวกันกับเจาหนาท่ีฝายบริหารอ่ืนๆ แตใหอยูในฝายท่ีเปนงานทางวิชาการ 
 สําหรับโครงสรางตําแหนงของพนักงานนั้น สามารถจะดูประกอบไดจากตารางท่ี 2 
ขางลางดังนี้ 
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ตารางท่ี 2 โครงสรางตําแหนง 
 

ระดับ กลุม วุฒิขั้นต่ํา ตําแหนง 
1 พนักงานบริการ มศ.3 พนักงานสงเอกสาร,พนักงานขับรถ 
2 พนักงานชัน้ตน ปวช. พนักงานพิมพดีด, พนักงานหักบัญชี 
3 พนักงานชัน้กลาง ปวส. พนักงานบัญชี ฯลฯ 

ตารางท่ี 2(ตอ) โครงสรางตําแหนง 
 

ระดับ กลุม วุฒิขั้นต่ํา ตําแหนง 
4 พนักงาน ป.ตรี เจาหนาท่ี 1  
5 พนักงาน ป.ตรี เจาหนาท่ี 2, ผูชวยสมุหบัญชี ฯลฯ 
6 พนักงาน ป.โท นักวจิัย, หัวหนาหนวย, สมุหบัญชี 
7 พนักงาน ประสบการณตาม

ตําแหนง 
ผูชวยหวัหนาสวน, ผูชวยผูจดัการ

สาขา 
8 ผูบริหารระดับตน ประสบการณตาม

ตําแหนง 
หัวหนาสวน, ผูจัดการสาขา 

9 ผูบริหารระดับกลาง ประสบการณตาม
ตําแหนง 

ผูชวยผูจัดการฝาย 

10 ผูบริหารระดับกลาง ประสบการณตาม
ตําแหนง 

  รองผูจัดการฝาย 

11 ผูบริหารระดับสูง ประสบการณตาม
ตําแหนง 

ผูจัดการฝาย 

 
ท่ีมา: สุธรรม พงศสําราญ, 2541:16 
 
4.  แนวคิดเก่ียวกับการยอมรับของกลุม 
 
 ความตองการทางสังคม อันจะเปนส่ิงจูงใจในพฤติกรรมของคนหรือบุคคล ซ่ึงหมายถึง
ความตองการที่จะเปนสวนรวมของสังคม ตองการที่จะรวมกลุมกับคนอ่ืนๆ เขากลุมตางๆ คบหา
สมาคมกับผูอ่ืน ตองการคบหาสมาคมกับเพื่อน ตองการมีเพื่อน มีครอบครัว ตองการท่ีจะรวม
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กิจกรรมทางสังคม มีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ของสังคม เขารวมเปนสมาชิกในสมาคม ตองการที่
จะมีความผูกผัน สังคมยอมรับตนเขาเปนพวก ไดรับการยอมรับเปนมิตร เพื่อนรวมงานใหความรัก
ความสําคัญ ตองการอยูในฐานะท่ีไดรับการยอมรับจากกลุม ตองการใหสังคมยอมรับ รูสึกวาตนมี
ความสําคัญตอกลุม ไมถูกกีดกัน แบงช้ัน วรรณะ คุณวุฒิ สถานศึกษา ฯลฯ ตองการไดรับความ
สนใจ ตองการความเอาใจใส (Affection)  ตองการคนเห็นอกเห็นใจ ความเมตตา กรุณา ปราณี 
ตองการ 
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จะไดรับการยอมรับดวยมิตรภาพ (กาญจนาท เรืองรจิตปกรณ, 2530:229) ตองการเปนเจาของในส่ิง
ท่ีตนรัก บุคคลอ่ืนยอมรับในความสําคัญของตน ตองการความนุมนวล (Tact) ออนหวาน ความรัก 
และการควบคุมดูแล (Tender Loving and Care = T.L.C) ตองการรักและใหคนอ่ืนรัก ตองการมี
สวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
 สรุป ความตองการทางสังคม (Social Needs) นั้นมีอยู 3 ระดับก็คือ (1) ความตองการ
ทางสังคม (Socialability) คือ ความตองการติดตอสังสรรคกับคนอ่ืนๆ ตองการพูด คุย หัวเราะ เฮฮา
กับคนท่ีรูจัก (2) ความตองการเปนท่ียอมรับ (Belonging) คือ ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุมของ
พวก โดยมีความสัมพันธอยางใกลชิดทุกคนในกลุมรวมท้ังความรัก การมีคนรักมีคูครอง มีลูกหลาน 
(3) ความตองการมีฐานะทางสังคม (Status) คือ ตองการใหบุคคลท่ีสังคมเห็นความสําคัญของตัว 
ตองการมีคนเคารพนับถือ ตองการมีความสังเกตตนและยกยองตนอยูเสมอๆ  
 การตอบสนอง (Response) หรือเปนการท่ีจะไดรับการตอบแทนเปนท่ีพอใจและความ
ตองการความรักหรือความเสนหา ในความหมายของสังคมทุกคนยอมมีความตองการใหคนอ่ืนรัก
ใครเรา ส่ิงเหลานี้เปนส่ิงท่ีบุคคลธรรมดาสามัญปรารถนา (Donald&Eleanor, 1956:222-223) 
 ความตองการที่จะไดรับการยกยองและเปนท่ียอมรับหมายถึงความตองการของบุคคลท่ี
จะมีคุณคาในสายตาของคนอ่ืน ดังนั้นจึงเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับความสามารถท่ีแทจริง ความสําเร็จ และ
เคารพท่ีไดรับจากคนอ่ืน ความตองการเหลานี้อาจแบงเปน 2 กลุมยอยคือ (สรอยตระกูล อรรถมานะ
, 2542:97) 
 1. ความปรารถนาท่ีจะมีความแข็งแกรง มีความสําเร็จ มีความเพียงพอ มีความม่ันใจ 
เพื่อท่ีจะเผชิญโลก และมีความเปนอิสระและเสรีภาพ 
 2. ความปรารถนาท่ีจะมีช่ือเสียงและเกียรติภูมิ (ซ่ึงอธิบายไดวาเปนการเคารพหรือความ
ยกยองท่ีไดรับจากบุคคลอ่ืน) การไดรับการยอมรับ ความสนใจ ความสําคัญ หรือการเห็นคุณคา 
  
5.  แนวคิดเก่ียวกับความสามารถของตนเอง 
  
 งานของ Bandura ท่ีเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเองนั้น ในระยะแรก 
Bandura เสนอแนวคิดของความคาดหวังความสามารถของตนเอง (Efficacy Expectation) โดยให
ความหมายวา เปนความคาดหวังท่ีเกี่ยวของกับความสามารถของตน ในลักษณะท่ีเปนเฉพาะเจาะจง 
และความคาดหวังนี้เปนตัวกําหนดการแสดงออกพฤติกรรม แตตอมา Bandura ไดใชคําวา การรับรู
ความสามารถของตนเอง (Percieved Self-Efficacy) โดยใหความจํากัดความวาเปนการท่ีบุคคล
ตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองท่ีจะจัดการและดําเนินการกระทําพฤติกรรมใหบรรลุ
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เปาหมายท่ีกําหนดไว โดยท่ี Bandura นั้นไมไดกลาวถึงคําวาคาดหวังอีกเลย ดังนั้นผูเขียนจึง
คาดคะเนเอาวา Bandura ไดเอาคําวาการรับรูความสามารถของตนเองมาใชแทนคําวาการคาดหวัง
ความสามารถของตนเองในงานเกาๆ ของ Bandura ท่ีผูเขียนนํามาอางอิงดวย 
 Bandura มีความเช่ือวา การรับรูความสามารถของตนเองนั้น มีผลตอการกระทําของ
บุคคล บุคคล 2 คนอาจมีความสามารถไมตางกัน แตอาจแสดงออกในคุณภาพท่ีแตกตางกันได ถา
พบวาคน 2 คนนี้มีการรับรูความสามารถของตนเองแตกตางกัน ในคนคนเดียวกันก็เชนกัน ถารับรู
ความสามารถของตนเองในแตละสภาพการณแตกตางกัน ก็อาจจะแสดงพฤติกรรมออกมาได
แตกตางกันเชนกัน Bandura เห็นวาความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัว หากแตยืดหยุนตาม
สถานการณ  ดังนั้นส่ิงท่ีจะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก  จึงข้ึนอยูกับการรับรู
ความสามารถของตนเองในสภาวะการณนั้นๆ นั่นเอง นั่นคือถาเรามีการรับรูวาเรามีความสามารถ 
เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถน้ันออกมา คนท่ีรับรูวาตนเองมีความสามารถจะมีความอดทน 
อุตสาหะ ไมทอถอย และจะประสบความสําเร็จในท่ีสุด (สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต, 2543:57-60) 
 มักจะมีคําถามวาการรับรูความสามารถของตนเองน้ัน เกี่ยวของหรือแตกตางอยางไรกับ
ความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน (Outcome Expectation) เพื่อใหเขาใจและชัดเจน Bandura ไดเสนอ
ภาพแสดงความแตกตางระหวางการรับรูเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง และความคาดหวังผลท่ี
จะเกิดข้ึนดังภาพท่ี 7  
 

ภาพท่ี 7 ใหเหน็ถึงความแตกตาง ระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและ 
                               ความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน 

 

บุคคล                                                    พฤติกรรม                                         ผลท่ีเกิดข้ึน 
 
 
 
 
ท่ีมา: สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต, 2543:58 
 การรับรูความสามารถของตนเอง เปนการตัดสินใจในความสามารถของตนเองวาจะ
สามารถทํางานไดในระดับใด ในขณะที่ความคาดหวังเกี่ยวกับผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้น เปนการตัดสินใจ
วาผลกรรมใดจะเกิดข้ึนจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว เชนท่ีนักกีฬามีความเช่ือวา เขาสามารถ
กระโดดไดสูงถึง 6 ฟุต ความเช่ือดังกลาวเปนการตัดสินความสามารถของตนเอง การไดรับการ

การรับรู

ความสามารถของ

ความคาดหวงั 

ผลที่จะเกิดข้ึน 
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ยอมรับจากสังคม การไดรับรางวัล การพึงพอใจในตนเองท่ีกระโดดไดสูงถึง 6 ฟุตเปนความ
คาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน แตจะตองระมัดระวังความเขาผิดเกี่ยวกับความหมายของคําวาผลท่ีเกิดข้ึน 
ผลท่ีเกิดข้ึนในท่ีนี้จะหมายถึงผลกรรมของการกระทําพฤติกรรมเทานั้น มิไดหมายถึงผลท่ีแสดงถึง
การกระทําพฤติกรรม เพราะวาผลที่แสดงถึงการกระทําพฤติกรรมนั้นจะพิจารณาวาพฤติกรรมนั้น
สามารถทําไดตามการตัดสินความสามารถของตนเองหรือไม นั่นคือจะกระโดดไดสูงถึง 6 ฟุต
หรือไม ซ่ึงการจะกระโดดไดสูงถึง 6 ฟุตหรือไมนั้น มิใชเปนการคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึน ซ่ึงมุงท่ีผล
กรรมท่ีจะไดจากการกระทําพฤติกรรมดังกลาว 
 การรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังผลท่ีจะเกิดข้ึนนั้นมีความสัมพันธ
กันมากโดยท่ีความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ังสองนี้ มีผลตอการตัดสินใจท่ีจะกระทําพฤติกรรมของ
บุคคลนั้นๆ ดังกลาวอยางแนนอน แตถามีเพียงดานใดสูงหรือตํ่า บุคคลนั้นมีแนวโนมจะไมแสดง
พฤติกรรม ซ่ึงจะเห็นไดจากภาพท่ี 8 
 

ภาพท่ี 8 ใหเหน็ถึงความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนเองและ 
                                ความคาดหวังผลที่จะเกิดข้ึน 
 
 
                                                                       ความคาดหวังเกี่ยวกับผลที่จะเกิดข้ึน 
                                                                     สูง                                                     ต่ํา 
          
                                             สูง            
การรับรูความสามารถ 
ของตนเอง 
                                            ต่ํา  
 
 
ท่ีมา: สมโภชน เอ่ียมสุภาษิต, 2543:59 
 
 ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของตนเองนั้น Bandura เสนอวามีอยูดวยกัน 
4 ปจจัยคือ 

มีแนวโนมท่ีจะทําแนนอน มีแนวโนมท่ีจะไมทํา 

มีแนวโนมท่ีจะไมทํา มีแนวโนมท่ีจะไมทํา
แนนอน 
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 1. ประสบการณท่ีประสบความสําเร็จ (Mastery Experiences) ซ่ึง Bandura เช่ือวาเปน
วิธีการที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด ในการพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง เนื่องจากวาเปน
ประสบการณโดยตรง ความสําเร็จทําใหเพิ่มความสามารถของตนเอง บุคคลจะเชื่อวาเขาสามารถท่ี
จะทําได ดังนั้นในการท่ีจะพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเองน้ัน จําเปนท่ีจะตองฝกใหเขามี
ทักษะเพียงพอที่จะประสบความสําเร็จไดพรอมๆ กับการทําใหเขารับรูวา เขามีความสามารถจะ
กระทําเชนนั้น จะทําใหเขาใชทักษะท่ีไดรับการฝกไดอยางมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด บุคคลท่ีรับรูวา
ตนเองมีความสามารถน้ัน จะไมยอมแพอะไรงายๆ แตจะพยายามทํางานตางๆ เพื่อใหบรรลุถึง
เปาหมายท่ีตองการ 
 2. การใชตัวแบบ (Modeling) การท่ีไดสังเกตตัวแบบแสดงพฤติกรรมท่ีมีความซับซอน 
และไดรับผลกรรมท่ีพึงพอใจ ก็จะทําใหผูท่ีสังเกตฝกความรูสึกวา เขาก็จะสามารถท่ีจะประสบ
ความสําเร็จได ถาเขาพยายามจริงและไมยอทอ ลักษณะของการใชตัวแบบท่ีสงผลตอความรูสึกวา
เขามีความสามารถท่ีจะกระทําไดนั้นไดแก การแกปญหาของบุคคลท่ีมีความกลัวตอส่ิงตางๆ โดยที่
ใหดูตัวแบบที่มีลักษณะคลายกับตนเองก็สามารถทําใหลดความกลัวตางๆ เหลานั้นได 
 3. การใชคําพูดชักจูง (Verbal Persuation) เปนการบอกวาบุคคลนั้นมีความสามารถท่ีจะ
ประสบความสําเร็จได วิธีการดังกลาวนั้นคอนขางใชงายและใชกันท่ัวไป ซ่ึง Bandura ไดกลาววา 
การใชคําพูดชักจูงนั้นไมคอยจะไดผลนัก ในการท่ีจะทําใหคนเราสามารถที่จะพัฒนาการรับรู
ความสามารถของตนเอง ซ่ึงถาจะใหไดผลดี ควรจะใชรวมกับการทําใหบุคคลมีประสบการณของ
ความสําเร็จ ซ่ึงอาจจะตองคอยๆ สรางความสามารถใหกับบุคคล อยางคอยเปนคอยไปและใหเกิด
ความสําเร็จตามลําดับข้ันตอนพรอมท้ังการใชคําพูดชักจูงรวมกัน ก็ยอมท่ีจะใหไดผลดีในการ
พัฒนาการรับรูความสามารถของตน 
 4. การกระตุนทางอารมณ (Emotional Arousal) การกระตุนทางอารมณมีผลตอการรับรู
ความสามารถของตน บุคคลที่ถูกกระตุนอารมณทางลบเชน การอยูในสภาพท่ีถูกขมขู จะทําใหเกิด
ความวิตกกังวลและความเครียด นอกจากนี้อาจจะทําใหเกิดความกลัว และจะนําไปสูการรับรู
ความสามารถของตนต่ําลง ถาอารมณลักษณะดังกลาวเกิดมากข้ึน ก็จะทําใหบุคคลไมสามารถท่ีจะ
แสดงออกไดดี อันจะนําไปสูประสบการณของความลมเหลว ซ่ึงจะทําใหการรับรูเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนตํ่าลงไปอีก แตถาบุคคลสามารถลดหรือระงับการถูกกระตุนทางอารมณได จะ
ทําใหการรับรูความสามารถของตนดีข้ึน อันจะทําใหการแสดงออกถึงความสามารถดีข้ึนดวย 
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 6.  แนวคิดเก่ียวกับการจูงใจ 
 
 สมพงษ เกษมสิน (สุพัตรา สุภาพ, 2538:143) กลาวถึงเร่ืองการจูงใจวามีอิทธิพลเหนือ
พฤติกรรมของบุคคล ซ่ึงพฤติกรรมของบุคคลในองคการยอมมีผลเก่ียวของสัมพันธกับผลผลิตและ
การดําเนินการขององคการเปนอยางมาก ดังนั้นหนาท่ีของนักบริหารหรือหวัหนางานจึงตอง
พยายามท่ีจะแสวงหาและพยายามใชเทคนคิตางๆ เพื่อสรางสรรคส่ิงจูงใจใหเกดิข้ึนในบรรดาเพ่ือน
รวมงานหรือผูใตบังคับบัญชา 
 Dale S. Beach (ศิริพร พงศศรีโรจน, 2543:246) ใหคํานิยามไววา การจูงใจหมายถึง 
ความเต็มใจท่ีจะใชพลังเพื่อประสบความสําเร็จในเปาหมายหรือรางวลัเปนส่ิงสําคัญตอการกระทํา
ของมนุษยและเปนส่ิงท่ียัว่ยใุหคนไปถึงซ่ึงวัตถุประสงคท่ีมีสัญญาเก่ียวกับรางวัลท่ีจะไดรับ 
 ฟลิป มารวิน (ศิริพร พงศศรีโรจน, 2543:254) ไดกลาววา การท่ีจะสามารถใชเทคนิคใน
การจูงใจผูปฏิบัติงานในองคการไดนัน้ จําเปนตองทราบถึงปจจัยตางๆ ท่ีมีสวนเกื้อหนุนตอการจงู
ใจไดดังนี ้
 1. ผูรวมงานจะตองมีสวนรับรูนโยบาย และแผนงานขององคการ 
 2. ผูบริหารและผูปฏิบัติงานจะตองเขาใจในวัตถุประสงคขององคการในทางเดียวกัน 
 3. จะตองสรางความม่ันใจใหแกผูปฏิบัติงานในองคการวา จะไดรับส่ิงตอบแทนคุมคา
กับเวลาและแรงงานท่ีใชไปในการปฏิบัติงาน 
 4. ทุกคนในองคการควรไดรับการยกยองในผลสําเร็จของงานรวมกัน 
 5. มาตรการท่ีใชวัดผลการปฏิบัติงานจะตองยุติธรรม   และกําหนดไวเปนการแนนอน
ลวงหนา 
 6. หนาท่ีของงานควรกําหนดข้ึนไวใหเปนการแนนอนถูกตอง 
 7. ลักษณะของงานและสภาพการปฏิบัติงาน ควรใหมีลักษณะเหมาะสมและนอมนําใจ
ใหเกิดความคิดสรางสรรคในส่ิงใหมๆ 
 8. แผนการดําเนินงานขององคการ จะตองมีความพรอมท่ีจะเผชิญกับสภาวะแวดลอมท่ี
มีการเปล่ียนแปลงอยูเสมอ 
 9. สรางสรรคความสามัคคีปรองดองระหวางฝายบริหารกับฝายปฏิบัติการ   โดยใหมี
ความกลมกลืนและราบร่ืนอยูเสมอ 
 สําหรับเทคนิคการจูงใจแยกพิจารณาไดเปน 2 กรณีคือ 
 1. พิจารณาดานเทคนิคการบริหาร กลาวคือ วางแผนและจัดแบงงานในองคการให
ถูกตองแนนอน มอบหมายงานใหเหมาะสมกับความรู ความสามารถของผูปฏิบัติงาน สรางผูนําใน
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งานใหเหมาะสมกับลักษณะของงาน กําหนดอัตราคาจางและเงินเดือนท่ีเปนธรรม รวมท้ังสราง
ความกาวหนาในงาน 
 2. พิจารณาในดานสวัสดิการ นอกจากเงินเดือนและคาจางจะเปนส่ิงจูงใจโดยตรงใน
การปฏิบัติงานแลว การจัดสวัสดิการใหแกพนักงานเจาหนาท่ียังเปนเทคนิคอันสําคัญของนักบริหาร
ท่ีจะใชเปนเคร่ืองมือจูงใจไดเปนอยางดี ซ่ึงไดแก บําเหน็จ บํานาญ เงินปนผล การประกันชีวิตและ
อุบัติเหตุในการปฏิบัติงาน การบริการดานการรักษาพยาบาล ท่ีอยูอาศัย ดานนันทนาการและการ
กีฬา การเดินทางและขนสงในการปฏิบัติงาน การจัดจําหนายอาหารท่ีมีคุณภาพดีและราคายุติธรรม 
การจัดสถานท่ี พักผอน และการใหบริการหองสมุด 
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543:255) ไดกลาวถึงการจําแนกวธีิการจูงใจไวดงันี้ 
 1. การจูงใจในทางลบ (Be Strong) คือใชวิธีบังคับใหปฏิบัติ หากไมปฏิบัติตามจะถูก
ลงโทษจนถึงข้ันไลออก 
 2. การจูงใจในทางบวก (Be Good) เปนการดําเนินการอยางละมุนละมอม เพ่ือสราง
สัมพันธอันดีใหเกิดระหวางองคการกับผูปฏิบัติงาน หรือระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจกันเชน การจัดสภาพการทํางานท่ีดี ใหสวัสดิการและประโยชน
เกื้อกูลอ่ืนๆ ใหเปนกําลังใจใหปฏิบัติงานดีข้ึน 
 3. การเสริมสรางใหเกิดผลงาน เปนวิธีการสรางความพงพอใจให เพื่อจูงใจให
ผูปฏิบัติงานไดอุทิศแรงกายและแรงใจใหแกงานอยางเต็มท่ี ซ่ึงอาจเปนผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน
หรือตีคาเปนเงินไดหรือเปนผลตอบแทนอ่ืนท่ีไมใชตัวเงินก็ไดเชน การจัดหาอุปกรณการปฏิบัติงาน
และการจัดสภาพปฏิบัติงานท่ีดีใหตามตองการ การกําหนดอัตราคาจางและช่ัวโมงการทํางาน
รวมกันและการควบคุมอยางกวาง เปนตน 
 4. การจูงใจโดยใชวิธีแขงขันกัน หรือโดยวธีิตั้งเกณฑมาตรฐานวัด 
 5. การจูงใจโดยใชหลักจิตวิทยาคือ การสรางความพึงพอใจใหเกิดในตัวผูปฏิบัติงานเอง
คือ เกิดภูมิใจในงานท่ีตนปฏิบัติ พอใจในองคการที่ตนทําอยู เพื่อใหเกิดความรูสึกเปนเจาของและมี
สวนรวมรับผิดชอบเชน การใหมีสวนรวม การใหมีสิทธิมีเสียงตางๆ การใชวิธีปฏิบัติงานท่ีทุกคน
เห็นพองตองกัน โดยใหมีโอกาสกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีงาน เปนตน 
 สุพัตรา สุภาพ (2538:151-153) กลาววา มีหลายทฤษฎีท่ีสามารถชวยใหคนทํางานมี
กําลังใจท่ีจะทํางานใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงแบงออกเปน 3 ทฤษฎีคือ 
 1. ทฤษฎีเดิม กลาววาเปนการใหคาตอบแทนตามผลงานท่ีได และตองคํานึงถึงการให
หลักประกันความม่ันคงในการทํางาน 
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 2. ทฤษฎีการจูงใจของ Frederick Herzberg และคณะ ไดกลาวถึงเร่ืองตัวจูงใจ
(Motivators) ท่ีมีผลตอความพอใจในงานท่ีทํา (Hygiene Factors) ซ่ึงไดแก ตัวจูงใจ ท่ีหมายถึง
ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา และการยกยอง และปจจัยดานสุขอนามัยหรือทํา
ใหเกิดภาวะไมพึงพอใจในงาน ที่หมายถึงสภาพแวดลอมในการทํางาน ความม่ันคงของงาน 
เงินเดือน นโยบาย การบังคับบัญชา และการบริหารงาน ส่ิงเหลานี้จะเปนแรงผลักดันใหเกิดการ
ปฏิบัติหากผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจ 
 3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ Douglas McGregor ไดกลาวถึงความรูสึกของ
ผูบังคับบัญชาตามทฤษฎี X โดยมีสมมติฐานวามนุษยเปนผูเกียจครานและไมมีความรับผิดชอบ จึง
ตองบังคับใหทํางาน ดังนั้นจะมีการควบคุมอยางใกลชิด หากปฏิบัติงานมีผลงานก็จะใหรางวัลหรือ
ผลประโยชน แตในทางกลับกันจะมีการลงโทษเม่ือทําผิด ผูใตบังคับบัญชาจะทําตามคําสั่งโดยไม
สนใจท่ีจะปรับปรุงงาน โดยใหความสําคัญกับรางวัลหรือผลตอบแทนเทานั้น สวนทฤษฎี Y เช่ือวา
มนุษย มีความคิดริเ ร่ิม  มีความรับผิดชอบ  ขยัน  และอยากใหความรวมมือ  ดังนั้นการจัด
สภาพแวดลอมใหดี สงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาควบคุมตัวเอง ใหการยกยอง จะเปนแรงจูงใจให
เกิดการทํางานอยางเปนสุข มีความกระตือรือรนท่ีจะทํางานมากกวาท่ีไดรับมอบหมาย 
 ศิริพร พงศศรีโรจน (2543:256) ไดกลาวถึงประโยชนของการจูงใจไวดงันี้ 
 1. เสริมสรางกําลังใจในการปฏิบัติงานใหแกแตละบุคคลในองคการ และแกหมูคณะ 
เปนการสรางพลังรวมรวมกันของกลุม 
 2. สงเสริมและเสริมสรางสามัคคีธรรมในหมูคณะ เปนการสรางพลังดวยความสามัคคี 
 3. สรางกําลังขวัญและทาทีท่ีดีในการปฏิบัติงานแกคนงาน   และพนักงานเจาหนาท่ีใน
องคการ 
 4.  ชวยเสริมสรางใหเกิดความจงรักภักดีตอองคการ 
 5. ชวยทําใหการควบคุมงานดําเนินไปดวยความราบร่ืน อยูในกรอบแหงระเบียบวินัย
และมีศีลธรรมอันดีงาม ลดอุบัติเหตุและอันตรายในการปฏิบัติงาน 
 6. เกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิกขององคการเกิดความคิดสรางสรรคในกิจการตางๆ ใน
องคการ เปนการสรางความกาวหนาใหแกพนักงานและองคการ 
 7. ทําใหเกิดศรัทธาและความเช่ือม่ันในองคการที่ตนปฏิบัติงานอยู   ทําใหเกิดความสุข
กายสุขใจในการทํางาน 
 8. กอใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
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7.  แนวคิดเก่ียวกับความตองการ 
 
 ทฤษฎีลําดับช้ันความตองการ (Hierarchy of Needs Theory) นี้นับเปนทฤษฎีดั้งเดิม
เกี่ยวกับการจูงใจท่ีอับราฮัม เอช. มาสโลว (Abraham H. Maslow) ไดเสนอไว อาจกลาวไดวา 
สาระสําคัญของทฤษฎีนี้ก็คือ การเนนย้ําในเรื่องของความตองการของมนุษย มนุษยทุกคนนั้นมี
ความตองการอยูตลอดเวลาอยางไมส้ินสุด และเปนความตองการที่เปนกลุมเปนชุดท่ีมีการจัดลําดับ
ไวเปนหล่ันช้ัน ความตองการระดับช้ันท่ีต่ําท่ีสุดนั่นก็คือ ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและ
ชีวภาพ (Basic Physiological and Biological Needs) และระดับข้ันความตองการสูงท่ีสุดนั่นก็คือ 
ความตองการที่จะประสบความสําเร็จหรือความตองการประจักษตน (Self-Fullfillment หรือ Self-
Actualization Needs) ความตองการตางๆ จัดตามลําดับช้ันจากตํ่าไปสูงได (สรอยตระกูล อรรถ
มานะ,2542:91-92) ซ่ึงแสดงไวในภาพท่ี 9 ดังนี้ 
 

ภาพท่ี 9 ลําดับช้ันความตองการตามทฤษฎีของอับราฮัม เอช. มาสโลว 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: A.H. Maslow, 1970:35-58 

ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุดหรือ
ความตองการประจักษตน 
(Self-Actualization, Self-Fullfillment Needs) 

ความตองการที่จะไดรับความยกยองและเปนที่ยอมรับ 
(Esteem, Recognition Needs) 

ความตองการในทางสังคม ความรักใคร และความเปนเจาของ 
(Social, Affiliative, and Belonging Needs) 

ความตองการในความปลอดภัยและความมั่นคง 
(Safety, Security Needs) 

ความตองการพ้ืนฐานทางกายภาพและชีวภาพ 
(Basic Physiological and Biological Needs) 
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 ทฤษฎีความตองการตามลําดับช้ันของ Maslow ผูบริหารสามารถจูงใจใหพนักงานเกิด
ความกระตือรือรนและมีความสุขในการปฏิบัติหนาท่ี ดวยการนําทฤษฎีตามลําดับช้ันความตองการ
ของ Maslow มาประยุกตใชไดดังนี ้
 ช้ันท่ี 1 ความตองการพื้นฐานทางกายภาพและชีวภาพ (Basic Physiological and 
Biological Needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐานท่ีจําเปนตอการดํารงชีวิตเชน ความตองการน้ํา 
อาหาร อากาศ การพักผอนนอนหลับ ขับถาย ความตองการทางเพศ คนจําเปนจะตองไดรับการ
ตอบสนองดานรางกายอยางเพียงพอ จากนั้นจึงจะเร่ิมความตองการในข้ันตอๆ ไป เพื่อตอบสนอง
ความตองการทางดานนี้ องคการจึงตองอาศัยการจูงใจดวยการใหผลตอบแทนเพ่ือใหรางกายสุข
สบายเชน อาหาร เส้ือผา เคร่ืองนุงหม ของใชตางๆ บานพักท่ีอยูอาศัย การไดรับการเยียวยารักษา
โรค และการมีสภาพแวดลอม บรรยากาศในการทํางานท่ีถูกสุขลักษณะอนามัย การตอบสนอง
ดังกลาวอาจจะออกมาในลักษณะของตัวเงินท่ีจายเปนคาตอบแทนหรือสวัสดิการ 
 ช้ันที่ 2 ความตองการในความปลอดภัยและความม่ันคง (Safety, Security Needs) ซ่ึงคน
มีความตองการความปลอดภัยในชีวิต รางกาย ทรัพยสิน หนาท่ีการงานเชน มีความเปนอยูปลอดภัย 
ไมมีอันตรายจากโจรผูราย ไมมีการทําราย การคุกคาม เส่ียงภัย ทําใหไดรับความเจ็บปวด อันตราย
ท้ังรางกายและจิตใจ ตลอดจนหนาท่ีการงาน รายไดท่ีม่ันคง สมํ่าเสมอ มีสวัสดิการ มีบําเหน็จ
บํานาญ การที่ผูบริหารจูงใจดวยการสรางความรูสึกไมหวาดระแวง เกรงกลัว แตเปนความรูสึก
สบายใจ ปลอดภัย และมีความม่ันคงในการปฏิบัติงาน ไมหวาดหวั่นท่ีจะถูกปลดออกจากงานโดย
ไมมีเหตุผล หรือไมไดรับความเปนธรรม ซ่ึงหมายถึงพนักงานทุกคนรูสึกวามีหลักประกันความ
ม่ันคงและปลอดภัยในหนาท่ีการงาน 
 ช้ันที่ 3  ความตองการในทางดานสังคม ดานความรักใคร และความเปนเจาของ (Social, 
Affiliative, and Belonging Needs) เปนสวนหน่ึงของสังคม เม่ือบุคคลไดรับการตอบสนองความ
ตองการทางดานรางกาย และมีความรูสึกม่ันคงปลอดภัยแลว ก็จะพัฒนาความตองการความรักจาก
บุคคลรอบขาง ตองการเปนสวนหน่ึงของสมาชิกของกลุมของครอบครัว ตองการไดรับความใสใจ
และเปนท่ีรักของเพ่ือน การท่ีพนักงานรูสึกวาตนเปนสวนหน่ึงขององคการ ไดรับความรัก ความ
อบอุนจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน มีความหวงใย ดูแล ชวยเหลือ เอ้ืออาทรซ่ึงกันและกัน 
ซ่ึงแสดงใหเห็นวาผูบริหารไดใหความสําคัญและตอบสนองความตองการดังกลาว การสราง
วัฒนธรรมองคการ ดวยการจัดใหมีกิจกรรมตางๆ เชน การใหพนักงานไดมีโอกาส พบปะสังสรรค 
แลกเปล่ียนความรูและประสบการณ 
 ช้ันท่ี 4 ความตองการที่จะไดรับความยกยองและเปนท่ียอมรับ (Esteem, Recognition 
Needs) เปนความตองการไดรับความนับถือ ความมีช่ือเสียง เกียรติยศ เพื่อทําใหเกิดความรูสึก
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ภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําส่ิงตางๆ ใหประสบความสําเร็จ จนเปนท่ียอมรับของผูอ่ืน
ทําใหเกิดความเช่ือม่ันวาตนก็สามารถทําได การจูงใจพนักงานประเภทนี้ จึงไมใชเงินเดือน 
สวัสดิการ หรือความม่ันคง แตเปนการยอมรับความสามารถและใหโอกาสมีสวนรวมการบริหารใน
กิจการ ซ่ึงผูบริหารอาจจะพิจารณามอบหมายงานการเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การมอบหมาย
ใหเปนตัวแทนองคการไปเขารวมประชุม เปนตน การกระทําดังกลาวแสดงวาผูบริหารไววางใจ 
ยอมรับในความสามารถ ความรู และเช่ือม่ันวาพนักงานสามารถทําไดดี 
 ช้ันท่ี 5 ความตองการท่ีจะประสบความสําเร็จสูงสุดหรือความตองการประจักษตน
(Self-Actualization, Self-Fullfillment Needs) เปนความตองการที่จะใชความสามารถสูงสุดท่ีตนมี
อยู ทําในส่ิงท่ีสามารถจะทําไดเชน ความตองการเปนเจาของกิจการ นักเขียนนี่มีช่ือเสียง กลาวโดย
สรุปคือ ความตองการไดรับความสําเร็จและสมหวังในส่ิงท่ีตนหวังหรือตองการ ผูบริหารจูงใจ
พนักงานใหรูถึงความสําเร็จของตนเชน การจัดโครงการพนักงานดีเดน การมอบรางวัล การชมเชย 
การประกาศเกียรติคุณตอความสําเร็จของพนักงาน เปนตน 
 
8. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
 
 ความพึงพอใจในงานเปนทัศนคติหรืความรูสึกชอบหรือไมชอบโดยเฉพาะของ
ผูปฏิบัติงานซ่ึงเกี่ยวกับงาน จะเห็นไดวาเร่ืองความพึงพอใจในงานนี้เปนเร่ืองของทัศนคติหรือเจต
คติโดยตรงดังไดกลาวถึงเร่ืองทัศนคติ ก็ขอกลาวโดยสรุปส้ันๆ ถึงทัศนคติในท่ีนี้วา ทัศนคตินั้นมี
องคประกอบท่ีสําคัญคือ องคประกอบทางดานความคิดความเขาใจ (Congnitive Component) เปน
สวนท่ีเกี่ยวของกับความรูสึกนึกคิดในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง องคประกอบดานอารมณหรือความรูสึก
(Affective Component) ซ่ึงเปนสวนท่ีเปนอารมณหรือความรูสึกท่ีมีตอเร่ืองใดเร่ืองหน่ึงท่ีเขารูและ
เขาใจอยูกอนแลวและองคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (Behavioral tendency component) 
ซ่ึงอาจจะสงผลตอการเกิดพฤติกรรม ยกตัวอยางเชน เม่ือกลาววา ฉันชอบทํางานในหลายลักษณะ
(แสดงความรูสึกชอบหรือไมชอบ) แตงานของฉันยุงยากสับสนเกินไป (แสดงถึงความคิดความ
เขาใจ) ฉันจึงวางแผนจะหางานใหม (แสดงถึงแนวโนมของพฤติกรรม) เม่ือนําเอาลักษณะท้ังสาม
มาผสมผสานกันเปนทัศนคติของบุคคลหนึ่งเกี่ยวกับงานไดแลว ส่ิงนี้ก็จะชวยใหผูบังคับบัญชา
เขาใจถึงปฏิกิริยาของผูปฏิบัติงานท่ีมีตองาน และสามารถจะทํานายถึงผลกระทบท่ีจะมีในอนาคต
ไดดวย 
 อาจกลาววาคํานิยามของ “ความพึงพอใจงาน” ซ่ึงเปนท่ียอมรับในหมูนักจิตวิทยา
อุตสาหกรรม ก็คือคําจํากัดความของ เอ็ดวิน เอ. ล็อค (Edwin A. Locke) ผูไดนิยามความพึงพอใจ
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ในงานไววา “เปนภาวะทางอารมณซ่ึงเปนผลจากการรับในผลงานของบุคคลบุคคลหน่ึงหรือ
ประสบการณในงานของบุคคลบุคคลหน่ึง” (Edwin A. Locke, 1976:1342) 
 เหตุของความพึงพอใจในงาน ไมวาจะเปนความสามารถตอบสนองตอความตองการ
นานัปการของแตละบุคคล ลักษณะของงาน กระบวนการ การบริหาร อาทิ การควบคุมบังคับบัญชา 
การติดตอส่ือสาร เหลานั้นลวนเปนสาเหตุโดยท่ัวไปของความพึงพอใจ ซ่ึงตองพิจารณาถึงความ
แตกตางระหวางบุคคลและสภาพแวดลอมในแตละสถานการณ อยางไรก็ตามก็ยังมีประเด็นอ่ืนๆ ท่ี
ชวยสงเสริมใหบุคคลเกิดความพึงพอใจได ซ่ึงอาจพิจารณาไดดังนี้ 
 1. งานท่ีมีความทาทายโดยเฉพาะทางดานสติปญญา ผูปฏิบัติงานบางคนอาจพยายาม
เล่ียงงานท่ีตองใชสติปญญา ท้ังนี้เพราะเขาดอยสติปญญาหรือไมมีแรงจูงใจพอ อยางไรก็ตามเขา
เหลานั้นอาจถูกกระตุนใหทํางานท่ีตองใชสติปญญาได โดยการประยุกตใชแนวความคิดการทํางาน
ใหมีความหมาย โดยการขยายงานใหกวางข้ึนเปนการเพิ่มหนาท่ีตางๆ ท่ีไมเหมือนกันสําหรับงาน
ในระดับใดระดับหนึ่ง ท้ังนี้ก็ดวยจุดหมายเพ่ือการลดความเบ่ือหนายและเพิ่มพูนทัศนะใหกวางข้ึน 
ซ่ึงจะทําใหงานมีความหมายตอปฏิบัติมากข้ึน 
 2. ความสนใจสวนบุคคลในตัวงานเอง ความพึงพอใจมักจะเกิดจากการปฏิบัติงาน ซ่ึง
บุคคลพบวาทําใหเกิดความสนใจในเน้ืองานในขณะปฏิบัติงานน่ันเอง เร่ืองนี้เปนเร่ืองเฉพาะตัว
บุคคลจะเห็นไดวาบางคนชอบงานออกสนามท่ีโลดโผนผจญภัยต่ืนเตนและทาทาย เขารูสึกสนุกใน
งานของเขา ในขณะท่ีอีกคนหนึ่งอาจต่ืนกลัวมีความรูสึกไมปลอดภัยไมม่ันคงและถูกคุกคามในงาน
แบบเดียวกันนั้น ดังนั้นผูบริหารจึงควรมอบหมายงานท่ีบุคคลชอบ ถนัด หรือสนใจ 
 3. งานท่ีตองใชแรงทางกายภาพมากเกินกวาศักยภาพหรือความจํากัดของบุคคลท่ีพึงมี
จะเปนเหตุทําใหเขาไมพอใจในงาน ท้ังนี้เพราะในกรณีดังกลาวการใชแรงงานจะกลายเปนตัวกอ
ความเครียด นอกจากนั้นบุคคลท่ีออนลา มักจะคับของใจงายและทนไมไดกับส่ิงรบกวนเล็กๆ 
นอยๆเชน คําแนะนําในบางเร่ืองบางอยางของผูบังคับบัญชา หรือทนไมไดเม่ือเพื่อนเปดวิทยุ
ในขณะทํางาน เปนตน 
 4. รางวัลหรือเงินเดือน คาจาง สําหรับการปฏิบัติงานจะตองมีความยุติธรรมตามหลัก
งานเทากันเงินเทากัน (Equal pay for equal work) และตองสอดคลองกับเปาหมายของผูปฏิบัติงาน 
ดังไดกลาวมาแลวขางตน  
 5. สภาพการทํางานท่ีสอดคลองกับความตองการทางกายภาพของบุคคล ยิ่งในสมัย
ปจจุบันเคร่ืองใชในสํานักงานมีความทันสมัยพัฒนาไปมาก และยิ่งวันก็ยิ่งพัฒนามากยิ่งข้ึนเร่ือยๆ 
ท้ังมีใหเลือกใชมากมายตามความเหมาะสมเชน คอมพิวเตอรแบบตางๆ เคร่ืองโทรสาร การพูด
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โทรศัพทพรอมๆ กันมากกวา 2 คน เฟอรนิเจอรในสถานท่ีทํางานท่ีถอดและประกอบไดตามความ
เหมาะสมของสถานท่ีหรือพื้นท่ีท่ีมีอยู เปนตน 
 6. การนับถือและยกยองตนเอง บุคคลจะมีความพึงพอใจมากข้ึน เม่ือเขาอยูในตําแหนง
ท่ีมีสถานภาพสูงมากกวาสถานภาพตํ่า งานท่ีบุคคลอ่ืนเห็นวามีคุณคาจะชวยทําใหเขารูสึกวาไดรับ
การยกยองมากข้ึน และแนนอนความรูสึกท่ีตนเองไดรับการยกยองจะตองมาจากการทํางานท่ีตน
รูสึกวามีคุณคาดวย 
 
9.  แนวคิดเก่ียวกับการแปรรปูรัฐวิสาหกิจ 
 
 “รัฐวิสาหกิจ” มีความหมายตามพระราชบัญญัติวิธีการงบประมาณ พ.ศ. 2502 และฉบับ
ท่ีแกไขเพ่ิมเติมวาคือ องคการของรัฐบาลหรือหนวยงานธุรกิจท่ีรัฐบาลเปนเจาของ รวมท้ังบริษัท
จํากัดหรือหางหุนสวนนิติบุคคลท่ีสวนราชการและ/หรือหนวยงานธุรกิจของรัฐบาลหรือหนวยงาน
ท่ีเปนรัฐวิสาหกิจอ่ืนเขาไปถือหุนรวมทุนอยูดวยเกินกวารอยละหาสิบของทุนทั้งหมด และเปนคําท่ี
ใชเรียกกิจการท่ีดําเนินการโดยรัฐบาลในรูปธุรกิจหรือในลักษณะผูกขาด เพื่อเปนการใหบริการแก
ประชาชน (พิพัฒน ไทยอารี, 2531:7) 
 จันทรจิรา เอ่ียมมยุรา (ชาญชัย เสวงศักดิ์, 2542:104) กลาววา วิสาหกิจ (Enterprise) 
หมายถึง การเปนหนวย (Unity) ในทางเศรษฐกิจ คือการนําเอาทุน วัตถุดิบ บุคลากร มาประสานเขา
กันอยางมีประสิทธิภาพภายใตระบบการบริหารที่มีประสิทธิภาพ ท้ังนี้เพื่อผลิตสินคาและบริการ
ออกจําหนายโดยที่หนวยงานนั้นตองมีสถานะเปนนิติบุคคลแยกตางหากจากผูเปนเจาของทุน
กลาวคือ มีการแยกผูเปนเจาของทุน และฝายจัดการหรือฝายบริการออกจากกัน มีวัตถุประสงคเปน
ของตนเอง มีสิทธิและหนาท่ีตลอดจนความสามารถในอันท่ีจะใชสิทธิหรือปฏิบัติหนาท่ีของตนเอง
สามารถเปนเจาของทุนหรือทรัพยสินไดดวยตนเอง 
 จากแนวคิดขางตนสามารถจําแนกองคประกอบท่ีสําคัญๆ ของรัฐวิสาหกิจไดดังนี้คือ 
 1. สถานะเปนนิติบุคคล 
 2. ประกอบกิจกรรมในเชิงธุรกิจเพื่อผลิตสินคาหรือบริการใหแกประชาชน 
 3. ดําเนินการภายใตการกํากับดูแลของรัฐ โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประโยชนมหาชน
หรือประโยชนสาธารณะ 
 4. เปนเคร่ืองมือในการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของรัฐ 
 A.H Hanson (ชาญชัย อมตศิริกุล, 2542:5) ไดกลาวไวในหนังสือช่ือ Public Enterprise 
and Economic Development วา รัฐวิสาหกิจมีลักษณะเปนองคการทางธุรกิจประเภทหน่ึงซ่ึงรัฐ
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จัดต้ังข้ึนหรือเขาควบคุมการดําเนินงานและเปนเจาของ โดยไมมีวัตถุประสงคหลักท่ีจะมุงแสวงหา
กําไรสูงสุดเชนบริษัทธุรกิจท่ัวไป แตมีจุดมุงหมายท่ีจะใหบริการแกประชาชน ตลอดจนเปน
เคร่ืองมือของรัฐในการดําเนินนโยบายพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม 
 กรมสงเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอม (2542:11) ใหความหมายของคําวาการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจคือ  “การขายกิจการของรัฐใหแกภาคเอกชน ท้ังนี้รวมถึงการกระจายอํานาจการบริหาร
และการกระจายหุนในกิจการของรัฐใหเอกชนไดเขามามีสวนรวมในการบริหารมากข้ึน ซ่ึงอาจเกิด
จากนโยบายทางการเมืองหรือดวยเหตุผลทางดานเศรษฐกิจก็ได” 
 คณะกรรมการกํากับนโยบายดานรัฐวิสาหกิจ (สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 
2541:10) ไดใหความหมายของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไววา ไดแก มาตรการตางๆ ในการเพิ่ม
บทบาทของภาคเอกชนท่ีรัฐวิสาหกิจ ดําเนินการการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใหหมายถึงการลดสัดสวน
ภาครัฐในกิจการรัฐวิสาหกิจหรือสินทรัพยท่ีรัฐเปนเจาของ การใหสัมปทาน การรวมทุน การทํา
สัญญาวาจางบริหาร การใหเชา การวาจางบุคคลภายนอกดําเนินการแทน การทําสัญญากับ
ภาคเอกชนในการใหบริการ การผอนคลายกฎระเบียบเพื่อเพิ่มการแขงขัน จัดต้ังองคการกํากับดูแล
และสงเสริมใหมีการแขงขันจากคูแขงขันรายใหม 
 นันทวัฒน บรมานันท (2543:13-18) ไดสรุปสภาพปญหาตางๆ ไวดังนี ้
 1. ปญหาท่ีเกิดจากการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ จําแนกออกได 8 ดานคือ 
      1.1 ปญหาดานการบริหารการจัดการ ไดแก การที่ผูบริหารและคณะกรรมการบริหาร
มักเปล่ียนไปตามอํานาจทางการเมือง ทําใหการดําเนินงานตามนโยบายขาดความตอเนื่องและการ
บริหารงานท่ีใชระเบียบคลายคลึงกับระบบราชการ รวมท้ังการกํากับดูแลภายใตหลายหนวยงานทํา
ใหการปฏิบัติงานลาชาขาดความคลองตัว 
     1.2 ปญหาดานบุคลากร ไดแก การมีบุคลากรจํานวนมาก ทําใหคาใชจายการบริหาร
เชน เงินเดือน คาจาง สวัสดิการตางๆ เปนภาระหนักของรัฐวิสาหกิจ โดยเฉพาะรัฐวิสาหกิจท่ี
ประสบภาวะขาดทุน อีกท้ังบุคลากรสวนใหญมีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตํ่ากวาภาคเอกชน 
เนื่องจากขาดการฝกอบรมอยางสมํ่าเสมอ โดยเฉพาะบุคลากรระดับนโยบายและระดับบริหารที่มี
ประสิทธิภาพจะทํางานกับเอกชนมากกวา เนื่องจากไดผลตอบแทนท่ีสูงกวา จึงทําใหขาดบุคลากรที่
มีคุณภาพและศักยภาพในการพัฒนาองคการ 
    1.3 ปญหาดานระบบบัญชีการเงินและระบบขอมูลในการบริหารท่ีไมทันสมัย และ
ไมไดมาตรฐาน ทําใหการประเมินผลงานและการประมวลขอมูลแตละปเปนไปอยางลาชา 
    1.4 ปญหาความซํ้าซอนในการดําเนินงาน ท่ีตองผานหลายกระบวนการและซ้ําซอน 
ทําใหเกิดความลาชาในการปฏิบัติ 
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    1.5  ปญหาการขาดแคลนเงินทุน ทําใหไมสามารถจัดหาสินคาและบริการไดเพียงพอ
และทันกับความตองการ จึงตองพ่ึงพาแหลงเงินกูทําใหเปนภาระในการหาเงินมาชําระหนี้ใหทันกับ
เวลา 
    1.6 ปญหาจากวัตถุประสงคและโครงสรางการจัดต้ังองคการของรัฐวิสาหกิจ ท่ีไมเอ้ือ
ตอการดําเนินงานและมีข้ันตอนมากมาย ทําใหเกิดความลาชาในการตัดสินใจ ซ่ึงเปนอุปสรรคตอ
การแขงขันกับเอกชน 
   1.7 ปญหาดานกฎหมายและกฎระเบียบตางๆ เนื่องจากรัฐวิสาหกิจเปนกลไกสวนหนึ่ง
ของการบริหารงานภาครัฐจึงตองปฏิบัติตามข้ันตอนของกฎหมายตางๆ ทําใหเกิดความไมคลองตัว
ในการดําเนินงาน รวมท้ังการท่ีกฎหมายใหอํานาจผูกขาดกิจการบางอยางแกรัฐวิสาหกิจซ่ึงมีหนาท่ี
กํากับดูแลเอกชน จึงเปนอุปสรรคตอการขยายและพัฒนาการใหบริการเพ่ือรองรับกับความตองการ
ของประชาชนและธุรกิจ 
   1.8 ปญหาดานแรงงาน  การกําหนดนโยบายการพัฒนารัฐวิสาหกิจโดยนําระบบการ
ประเมินผลการดําเนินงานรัฐวิสาหกิจและการเพิ่มบทบาทภาคเอกชนท่ีมีผลตอสภาพการจาง อาจ
เปนสาเหตุใหเกิดการตอตาน 
 2. ปญหาท่ีเกิดจากภายนอกรัฐวิสาหกจิ 

          2.1 องคการการคาโลก (World Trade Organization: WTO) จากพันธกรณีท่ีประเทศ
ไทยในฐานะประเทศสมาชิกตองปฏิบัติตามคือ การเปดเสรีการคาบริการ สงผลใหตองดําเนินการ
แปรรูปกิจการบางประเภท เพ่ือใหสามารถแขงขันกับผูประกอบการตางชาติท่ีมีความไดเปรียบใน
เร่ืองตนทุน บุคลากรและเทคโนโลยี 

          2.2 กองทุนการเงินระหวางประเทศ (International Monetary Fund: IMF) การท่ี
ประเทศไทยขอความชวยเหลือทางการเงินและวิชาการจาก IMF ในปพ.ศ. 2540 ทําใหตองปฏิบัติ
ตามเง่ือนไขท่ีสําคัญท่ีไดใหไวในหนังสือแสดงเจตจํานงคือ การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 คณะกรรมการกํากับนโยบายดานรัฐวิสาหกิจ (สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 
2541:7) ไดกําหนดวัตถุประสงคของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจไว 7 ประการคือ 
 1. เพื่อลดภาระการขาดทุนของรัฐวิสาหกิจ    และลดภาระการจัดสรรเงินเพื่ออุดหนุน
รัฐวิสาหกิจท่ีขาดทุน 
 2. เพื่อลดภาระการกอหนี้ตางประเทศของรัฐและการค้ําประกันเงินกูใหกับรัฐวิสาหกิจ 
 3. เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ 
 4. เพื่อลดตนทุนการผลิตของรัฐวิสาหกิจ เนื่องจากบางกิจกรรมเอกชนดําเนินการได
คลองตัวและประหยัดตนทุนมากกวาโดยเฉพาะในเร่ืองคาแรงงาน 
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 5. เพื่อเพิ่มศักยภาพในการแขงขันระหวางรัฐวิสาหกิจและเอกชน อันเปนปจจัยหลัก
ของการคาเสรี 
 6. เพื่อใหพนักงานรัฐวิสาหกิจและประชาชนทั่วไป ไดมีสวนรวมในการเปนเจาของ
กิจการรัฐวิสาหกิจ 
 7. เพ่ือพัฒนาตลาดทุนใหขยายตัวและเปดโอกาส ใหประชาชนมีทางเลือกในการออม
เพื่อพัฒนาประเทศ 
 ดังนั้นรัฐบาลโดยคณะกรรมการกํากับการดําเนินงานรัฐวิสาหกจิ จึงไดจัดทําแผนแมบท
การปฏิรูปรัฐวิสาหกิจ เพื่อใชเปนกรอบและทิศทางในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใหเกิดภาพลักษณท่ีพึง
ประสงค 
 คณะกรรมการกํากับนโยบายดานรัฐวิสาหกิจ (สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 
2541:10-11) กลาวคือ คณะรัฐมนตรีไดมีมติเมื่อวันท่ี 1 กันยายน พ.ศ. 2541 อนุมัติหลักการของแผน
แมบทการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจใชเปนกรอบและแนวทางในการปรับปรุงทบทวนและเปนการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการดําเนินงานของรัฐวิสาหกิจ เพื่อใหการแยกบทบาทหนาท่ีของรัฐกระทําไดชัดเจน 
และเพ่ือสงเสริมบทบาทภาคเอกชน ซ่ึงกําหนดแนวทางและขั้นตอนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจโดย
สรุปคือ  
 1. กําหนดวากิจการใดควรมีการแขงขัน และกิจการใดควรผูกขาดโดยมีการกํากับดูแล 
 2. แยกหนาท่ีการกําหนดนโยบาย การกํากับดูแลออกจากการประกอบการ 
 3. ปรับปรุงกฎหมายใหเอ้ือตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจเชน    พระราชบัญญัติแขงขัน
ทางการคา พ.ศ. 2542 
 4. สงเสริมใหมีผูผลิตหลายรายในกิจการที่มีการแขงขัน 
 5. จัดต้ังองคการอิสระข้ึนกํากับดูแล 
 6. ใหรัฐวิสาหกิจจัดทําแผนการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของตนเอง 
 7. เพิ่มบทบาทภาคเอกชน โดยพิจารณาทางเลือกตามวิธีการตางๆ ท่ีเหมาะสม 
 นันทวัฒน บรมานันท (2543:20-25) ไดจําแนกการแปรรปูรัฐวิสาหกจิไว 2  แนวทางคอื 
 1. การเพิ่มบทบาทภาคเอกชนในรัฐวิสาหกิจ (Privatization) มีท้ังส้ิน 6 รูปแบบคือ 

         1.1 รูปแบบท่ี 1 การทําสัญญาจางเอกชนใหบริหารงาน (Contract Out) ไดแก การที่
รัฐทําสัญญาจางเอกชนใหบริหารงานท่ีอยูในอํานาจหนาท่ีของรัฐ โดยรัฐจะจายคาจางตามผลงาน
หรือเหมาจาย เพื่อใหเอกชนมีสวนรวมในการทําหนาท่ีบริหารงาน แตรัฐยังคงเปนเจาของทรัพยสิน
และมีหนาท่ีในการกําหนดนโยบายการบริหารและรับภาระดานการลงทุน ท้ังนี้รัฐจะเลือกจางเหมา
บริการท่ีมีราคาตํ่าสุด รูปแบบนี้ถือเปนการสรางประสิทธิภาพใหกับรัฐ ลดคาใชจายผูกพันในการ
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จางลูกจางประจํา ลดการขยายตัวของราชการและการเพ่ิมจํานวนขาราชการหรือพนักงานของรัฐ 
โดยสัญญาจางในรูปแบบนี้แบงออกไดเปน 2 วิธี 

             1.1.1 วิธีท่ี 1 คือ การทําสัญญาจางเอกชนบริหารงานเฉพาะกิจกรรมท่ีไมมีความ
สลับซับซอน (Contract out) 
      1.1.2 วิธีท่ี 2  คือ การทําสัญญาจางเอกชนบริหารงาน (Management Contract) 
รัฐวิสาหกิจจะจางเอกชนเปนผูบริหาร โดยรัฐวิสาหกิจจะทําหนาท่ีเปนผูควบคุมดูแลการบริหาร 
การดําเนินงาน วิธีการนี้จะคัดเลือกใหเปนไปตามระเบียบการจัดซ้ือ จัดจางของแตละรัฐวิสาหกิจ 
  1.2 รูปแบบท่ี 2 การทําสัญญาใหเอกชนเชาดําเนินการ (Lease Contract) ไดแก การที่รัฐ
ทําสัญญาใหเอกชนเปนผูเชาดําเนินการในโครงการของรัฐและจายเงินใหรัฐตามสัดสวนท่ีตกลงกัน 
ท้ังนี้เอกชนมีหนาท่ีดานการจัดการและการลงทุน ดังนั้นรายไดและกําไรจึงข้ึนอยูกับประสิทธิภาพ
และการบริหารงานทางการตลาดของเอกชน โดยรัฐยังคงเปนเจาของทรัพยสินแตจะเปนผูกําหนด
อัตราคาบริการ คาคํ้าประกันการลงทุนและกําหนดบทลงโทษสําหรับเอกชน สัญญาเชาสวนใหญจะ
มีระยะเวลาประมาณ 5-20 ป 
  1.3 รูปแบบท่ี 3 การใหสัมปทานภาคเอกชน (Concession) ไดแก การท่ีรัฐใหสิทธิ
เอกชนเปนผูรับผิดชอบดานการลงทุน การจัดการ และการปฏิบัติงานในทรัพยสินท่ีรัฐใหสัมปทาน
เต็มท่ี โดยมีอายุสัมปทานประมาณ 20-30 ป แตเม่ือหมดอายุสัมปทานแลวตองโอนทรัพยสิน
เหลานั้นกลับเปนทรัพยสินของรัฐทันที แตยังคงใหสิทธิเอกชนในการบริหารงานโครงการนั้น
ตอไป วิธีการนี้เอกชนจะไดรับคาตอบแทนจากการใหบริการแกประชาชนผูใชบริการโดยตรง 
ขณะท่ีรัฐจะเก็บคาสิทธิหรือสวนแบงตามท่ีไดตกลงกันไวในสัญญา ซ่ึงหากคุณภาพการใหบริการ
ไมดีหรือไมเปนไปตามท่ีตกลงไว รัฐมีสิทธิยกเลิกสัญญาได โดยรูปแบบการใหสัมปทานนี้รวมถึง
วิธีการ BOOT(Built-Operate-Own-Transfer) BOT (Built-Operate-Transfer) และ BTO (Built-
Transfer-Operate) ถาหากวาโครงการท่ีกําหนดใหเพ่ิมบทบาทภาคเอกชนมีมูลคาเกิน 1,000 ลาน
บาทข้ึนไป รัฐวิสาหกิจจะตองดําเนินการตาม พ.ร.บ. วาดวยการใหเอกชนเขารวมงานหรือ
ดําเนินการในกิจการของรัฐ พ.ศ. 2535 
  1.4 รูปแบบท่ี 4 การกระจายหุนในตลาดหลักทรัพย (Divestiture) ซ่ึงสามารถใชไดกับ
รัฐวิสาหกิจท่ีจัดต้ังข้ึนในรูปของบริษัทจํากัดหรือบริษัทมหาชนจํากัด ซ่ึงแบงออกเปน 3 วิธีคือ 
         1.4.1 วิธีท่ี 1 คือ การลดสัดสวนการถือหุนของภาครัฐลงบางสวนแตไมเกินรอยละ 
51 มีผลใหบริษัทยังคงสภาพเปนรัฐวิสาหกิจ ดวยวิธีการนําหุนออกขายเพ่ิมทุนหรือแบงขายหุน
บางสวนของรัฐวิสาหกิจในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
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         1.4.2 วิธีท่ี 2 คือ การลดสัดสวนการถือหุนของภาครัฐลงเกินรอยละ 51 มีผลให
บริษัทพนสภาพการเปนรัฐวิสาหกิจ 
 สําหรับการดําเนินการตามวธีิท่ี 1 และวิธีท่ี 2 นี้ รัฐวิสาหกิจจะตองมีสถานะเปนบริษัท
จํากัด แตโดยที่รัฐวิสาหกจิในปจจุบันประมาณรอยละ 70 มีสถานะเปนรัฐวิสาหกิจท่ีจัดต้ังข้ึนโดย
กฎหมายเฉพาะ ไมไดจัดต้ังข้ึนเปนบริษัทจํากดัตามประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย ดังนัน้
รัฐวิสาหกจิจะตองแกไขกฎหมายจดัต้ัง ดวย พ.ร.บ. ทุนรัฐวิสาหกิจ เพื่อแปลงสภาพใหเปนบริษทั
จากนั้นจึงจะนําหุนออกซ้ือขายในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 
    1.4.3 วิธีท่ี 3 คือ การจัดต้ังบริษัทลูกของรัฐวิสาหกิจเพื่อดําเนินกิจกรรมแทน
(Subsidiary Company) วิธีนี้ในเบ้ืองตนรัฐวิสาหกิจจะถือหุนของบริษัทลูกท้ังหมด จากนั้นจึงเพิ่ม
ทุนในบริษัทหรือกระจายหุนเดิมในบริษัทลูกดวยการนําเขาซ้ือขายในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศ
ไทยในสัดสวนเกินกวารอยละ 51 เพื่อใหบริษัทลูกมีสภาพเปนบริษัทมหาชนท่ีมีการดําเนินงาน
แบบเอกชน 
  1.5 รูปแบบท่ี 5 การรวมลงทุนกับภาคเอกชน (Joint Venture) ซ่ึงสามารถแบงออกเปน 
2 วิธีก็คือ 
        1.5.1 วิธีท่ี 1 คือ รัฐวิสาหกิจรวมลงทุนกับภาคเอกชน โดยจัดต้ังบริษัทข้ึนดําเนิน
กิจกรรมบางกิจกรรมท่ีเคยทําอยูและใหเอกชนเปนผูบริหารในกิจกรรมนั้น วิธีการนี้จะเปนวิธีการที่
รัฐวิสาหกิจสามารถลดการกอหนี้ และไดประโยชนดานเทคโนโลยีการตลาด การจัดการจาก
ภาคเอกชน ซ่ึงบริษัทท่ีตั้งข้ึนใหมจะพนจากการเปนรัฐวิสาหกิจเพ่ือใหเกิดความคลองตัวในการ
บริหารงาน ไมตองปฏิบัติตามกฎระเบียบของระบบราชการ 
      1.5.2 วิธีท่ี 2 คือ รัฐวิสาหกิจจะประเมินทรัพยสินของตนแลวนําไปลงทุนกับ
ภาคเอกชน ซ่ึงเปนกิจกรรมท่ีภาคเอกชนทําไดดีกวา หรือมีการแขงขันสูง หรืออาจเปนการรวมทุน
ในกิจการอ่ืนท่ีไมเกี่ยวของกับการดําเนินธุรกิจเดิมของรัฐวิสาหกิจ กระทรวงเจาสังกัดจะนําเสนอ
คณะรัฐมนตรีเพื่อขออนุมัติ ท้ังนี้จะตองดําเนินการตามระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการ
จําหนายกิจการหรือหุนท่ีสวนราชการหรือรัฐวิสาหกิจเปนเจาของ พ.ศ. 2504 โดยแตงต้ัง
คณะกรรมการข้ึนทําหนาท่ีในการพิจารณาหาวิธีจําหนายและกําหนดราคาท่ีจะขายเพื่อใหรัฐได
ประโยชนสูงสุด ซ่ึงรัฐจะถือหุนไมเกินรอยละ 49 เพื่อมีผลใหพนสภาพการเปนรัฐวิสาหกิจท่ีจะ
สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 1.6 รูปแบบท่ี 6 การใหเอกชนดําเนินการแตรัฐรับซ้ือผลผลิต (Build-Own-Operate: 
BOO) ไดแก การเปดโอกาสใหเอกชนเขาประมูลแขงขัน เพื่อดําเนินกิจกรรมของรัฐวิสาหกิจ ซ่ึงรัฐ
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จะสนับสนุนใหเอกชนเปนผูลงทุนในกิจกรรมนั้น เพื่อลดภาระการลงทุนของรัฐ แตเม่ือเอกชน
ดําเนินการแลว รัฐจะเปนผูรับซ้ือผลผลิตจากภาคเอกชนนั้น 
 2. การจําหนายจายโอนหรือยุบเลิกรัฐวิสาหกิจท่ีมีปญหา (Trade Sale and Liquidation) 
เปนมาตรการท่ีใชกับรัฐวิสาหกิจท่ีประสบภาวะการขาดทุน หรือมีการแขงขันกับภาคเอกชน ซ่ึง
สวนใหญจะประกอบกิจการประเภทอุตสาหกรรมหรือพาณิชยกรรม รัฐจะเลือกวิธีการดังนี้ 
    2.1 รูปแบบท่ี 1 การจําหนายจายโอนรัฐวิสาหกจิ (Trade Sale) ไดแก การท่ีรัฐขายหุน
ใหเอกชนไปจนหมดสภาพการเปนรัฐวิสาหกิจ หรือขายกิจการใหเอกชนดําเนนิการแทน 
   2.2 รูปแบบท่ี 2 การยุบเลิกกิจการ (Liquidation) ไดแก การท่ีรัฐโดยคณะรัฐมนตรีมีมติ
ใหยุบเลิกกิจการรัฐวิสาหกิจ ดวยเหตุท่ีรัฐไมมีความจําเปนจะตองดําเนินกิจการนั้นตอไป เนื่องจาก
ปญหาการขาดทุนอยางตอเนือ่ง หรือตองแขงขันกับเอกชน ในการยบุเลิกนั้นกระทรวงการคลังจะ
ตั้งคณะกรรมการข้ึนทําหนาท่ีพิจารณาข้ันตอนการดําเนนิงาน การจดัการกับหนี้สินและทรัพยสิน 
การชําระบัญชี รวมท้ังการโอนพนักงานและการจายเงินชดเชย  
 การจําหนายจายโอนหรือการยุบเลิกรัฐวิสาหกิจนั้น จะตองพิจารณาถึงกฎหมายที่
เกี่ยวของคือ ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวย การจําหนายกิจการหรือหุนท่ีสวนราชการ หรือ
รัฐวิสาหกิจเปนเจาของ พ.ศ. 2504 ครอบคลุมถึงการจําหนายกิจการหรือหุนของสวนราชการหรือ
รัฐวิสาหกิจท่ีมีมูลคาตามงบดุลเกินหาแสนบาทหรือไมเกินหาแสนบาท แตการจําหนายเปนเหตุให
พนสภาพการเปนรัฐวิสาหกิจ หรือกรณีอ่ืนท่ีกระทรวงเจาสังกัดเห็นวาเปนปญหาดานนโยบาย ซ่ึง
จะตองไดรับอนุมัติหลักการจากคณะรัฐมนตรีและต้ังคณะกรรมการข้ึนทําหนาท่ีใหความคิดเห็นใน
วิธีการจําหนายราคาท่ีจําหนายหรือเร่ืองอ่ืนๆ ตามควรแตกรณี 
 คณะกรรมการกํากับนโยบายดานรัฐวิสาหกิจ (สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 
2541:3) ไดสรุปประโยชนท่ีไดรับไวดังนี้ 
 1. ประชาชน จะไดรับบริการที่ดี มีคุณภาพเปนมาตรฐานสากลในราคาท่ีเปนธรรมมาก
ข้ึนและมีสวนรวมเปนเจาของรัฐวิสาหกิจ 
 2. พนักงานรัฐวิสาหกิจ มีโอกาสไดเปนเจาของและไดรับผลตอบแทนในรูปของเงินปน
ผล รวมท้ังไดรับเงินเดือนและสิทธิประโยชนเทียบเทากับบริษัทเอกชนช้ันนํา และไดเรียนรูการ
บริหารงานในเชิงธุรกิจมากข้ึน 
 3. รัฐวิสาหกิจ สามารถลดการแทรกแซงจากการเมือง และสามารถตัดสินใจลงทุนได
รวดเร็ว คลองตัว และมีประสิทธิภาพในการบริหารงานมากข้ึน 
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 4. รัฐบาล สามารถลดภาระการจัดสรรเงินอุดหนุนและลดภาระการกอหนี้ตางประเทศ
รวมถึงสามารถพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศใหดีข้ึน จากการเพิ่มศักยภาพการแขงขันการผลิตและ
จําหนายสินคาของภาคเอกชน และการไดรับผลตอบแทนในฐานะผูถือหุน 
 วุฒิพงษ เพรียบจริยวัฒน (2541:1-16) กลาววาในการแปรรูปรัฐวิสาหกิจประชาชนสวน
ใหญคิดวา เปนการดําเนนิงานระหวางรัฐโดยกระทรวงการคลังและรัฐวิสาหกจิเทานั้น แทท่ีจริงผูท่ี
ไดรับผลกระทบโดยตรงไดแก ประชาชน ดังนั้นจงึจําเปนจะตองกําหนดแนวทางท่ีชัดเจน มี
ความถูกตองและโปรงใสในการจัดการ เพือ่ไมใหเกิดผลเสียจากการดําเนินการ สรุปไดดังนี ้
 1. ปญหาการคุมครองผูบริโภค เปนประเด็นสําคัญท่ีรัฐตองกําหนดกระบวนการควบคุม
อยางรัดกุม เนื่องจากรัฐวิสาหกิจสวนใหญดําเนินกิจการประเภทสาธารณูปโภค ซ่ึงเปนภาระหนาท่ี
ในการใหบริการสาธารณะท่ีรัฐตองใหประชาชนไดรับบริการอยางท่ัวถึงและเปนธรรมไมวาคนยาก
หรือคนในชนบท หากการดําเนินงานของเอกชนมีตนทุนบริการที่สูง อาจกอใหเกิดการกระจาย
รายไดและโอกาสในสังคมท่ีเลวลง โดยเฉพาะผูดอยโอกาสอาจขาดการเหลียวแล 
 2. ปญหาการครอบงําธุรกิจโดยตางชาติ การเรงจําหนายจายโอนรัฐวิสาหกิจในภาวะ
วิกฤติเศรษฐกิจทําใหตองขายรัฐวิสาหกิจในราคาท่ีต่ําและมีแนวโนมท่ีธุรกิจตางชาติจะเขามาซ้ือสูง 
เนื่องจากธุรกิจเอกชนในประเทศมีสถานะทางการเงินท่ีไมม่ันคง โดยเฉพาะอยางยิ่งการดําเนินงาน
ของรัฐวิสาหกิจสวนใหญจะเปนไปในลักษณะผูกขาด ดังนั้นรัฐตองหาทางปองกันแกไข เพื่อไมให
เกิดการถายโอนการผูกขาดจากภาครัฐสูธุรกิจตางชาติเชน วิธีขายหุนใหกับผูบริโภคโดยตรง ซ่ึงจะ
ชวยลดปญหาความขัดแยงระหวางผูผลิตและผูบริโภค 
 3. ปญหาความขัดแยงระหวางผูผลิตและผูบริโภค เนื่องจากการดําเนินงานของ
ภาคเอกชนอาจใหบริการในราคาท่ีสูงข้ึน ทําใหประชาชนผูบริโภคตองจายเงินมากข้ึน โอกาสที่ผู
ยากไรจะไมสามารถเขาถึงบริการจะเปนสาเหตุนําไปสูความขัดแยง รัฐจึงตองพิจารณาการตั้งราคา
ท่ีเปนธรรมตอผูบริโภค 
 4. ปญหาดานแรงงาน พนักงานรัฐวิสาหกิจสวนใหญคิดวาอาจตองทํางานมากข้ึนหรือ
ตองวางงานจากการลดจํานวนพนักงานของภาคเอกชนภายหลังการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ การ
บริหารงานบุคคลของรัฐจะตองคํานึงถึงความสมัครใจและควรใหพนักงานไดมีทางเลือกมากท่ีสุด 
เพื่อเปนแรงจูงใจในการพัฒนาการปฏิบัติงานตอไป 
 คณะกรรมการกํากับนโยบายดานรัฐวิสาหกิจ (สํานักรัฐวิสาหกิจและหลักทรัพยของรัฐ, 
2541:5) ไดสรุปสภาพอุปสรรคของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจดังนี้คือ 
 1. นโยบายทางเศรษฐกิจท่ีมีลักษณะเปนรายสาขาของรัฐบาลไทย มักไมไดมีการปฏิบัติ
อยางจริงจังและไมคอยมีการติดตามประเมินผลของนโยบาย การแปรรูปรัฐวิสาหกิจเปนนโยบาย
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หนึ่งท่ีมีการดําเนินการมาต้ังแตแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับท่ี 6 (พ.ศ. 2530-2534) 
แตบทบาทของภาครัฐวิสาหกิจตอระบบเศรษฐกิจไทยกลับเพ่ิมข้ึนอยางตอเนื่อง ปญหาสําคัญคือ 
ความมุงม่ันของรัฐและหนวยงานรัฐท่ีเกี่ยวของท่ีจะดําเนินการตามนโยบาย 
 2. การแปรรูปรัฐวิสาหกิจในภาวะวิกฤตทางเศรษฐกิจ จะประสบความยากลําบากกวา
ยามปกติ เนื่องจากภาคเอกชนมีหนี้สินจํานวนมาก และประสบปญหาการขาดสภาพคลอง
ขณะเดียวกันรัฐตองอาศัยการลงทุนของภาครัฐวิสาหกิจในการกระตุนระบบเศรษฐกิจ ซ่ึงคาดวา
บทบาททางเศรษฐกิจของภาครัฐวิสาหกิจจะกลับมีแนวโนมท่ีเพิ่มข้ึน 
 3. การแปรรูปรัฐวิสาหกิจอาจถูกคัดคานจากฝายบริหารและพนักงานบางสวน 
 จากแนวคิดเกีย่วกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจขางตน จะเหน็วารัฐมีความมุงม่ันใหการ
ดําเนินการเกิดประโยชนสุงสุดตอทุกฝายท่ีเกี่ยวของ โดยกําหนดแผนแมบทการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจ
เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินงานไวอยางเปนรูปธรรมคอนขางชัดเจน เพื่อใหเกิดผลในทาง
ปฏิบัติ ซ่ึงแตกตางจากการดําเนินการท่ีผานมา 
 ความคืบหนาของการแปรรูปสาขาโทรคมนาคม ซ่ึงสามารถอธิบายไดจากภาพท่ี 10 
ดังตอไปนี ้

ภาพท่ี 10 ความคืบหนาการแปรรูปสาขาโทรคมนาคม 
 
 
 
 
       1. พรบ.การประกอบกิจการ             กสท.อยูระหวาง     บ.ทศท. คอรปอ      บมจ.ทศท. มีแผน 
       โทรคมนาคม พ.ศ. 2544                   นําเสนอกนท.         เรช่ัน จํากัด(มหา     เตรียมความพรอม 
       2. พรบ. องคกรจัดสรรคลื่น              เพ่ือพิจารณา           ชน) จดทะเบียน     จดทะเบียนใน 
       ความถี่และกํากับกิจการวิทยุกระ      แปลงสภาพเปน     เปนบริษัทเมื่อ         ตลท.ในป 2546 
      จายเสียงวิทยุโทรทัศนและกิจการ      บมจ.กสท โทร        วันที่ 31 ก.ค. 45     (ชวงครึ่งปแรก) 
      โทรคมนาคม พ.ศ. 2543                     คมนาคมและ                                         บมจ.กสท.โทร 
       3. อยูระหวางการต้ัง กทช.                 บริษัทไปรษณีย                                     คมนาคมมีแผน 
       และ กสท.                                          จํากัด                                                     เตรียมความพรอม 

                                                                                                         จดทะเบียนในตลท. 
                                                                                                 ในป 2546(ชวง 

                                                                                            ครึ่งปหลัง) 

ท่ีมา: สํานักรัฐวิสาหกจิและหลักทรัพยของรัฐ, 2541:10-11 

1. การกําหนด 
โครงสรางอุต 
สาหกรรม 
 

 

  2. การกํากับดูแล 
 

3. การปรับโครง 
   สรางภายในรัฐ 
   วิสาหกิจ 
 

4. การแปลง 
 สภาพรัฐวิสาหกิจ 
เปนบริษัทมหาชน 

5. การเสนอขาย 
  หุนและกระจาย 
   หุนในตลท. 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 ผูวิจัยไดทําการศึกษาคนควาเอกสารตางๆ รวมท้ังผลงานการวิจัยท่ีเกี่ยวของและสาขา
ใกลเคียงดังนี้ 
 

 กอเกียรติ พลายพลู (2542:104-111) ศึกษาเร่ืองทัศนะของพนักงานกิจการส่ือสาร
โทรคมนาคมตอผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดจากการดําเนินการตามแผนแมบทการพัฒนากิจการ
โทรคมนาคม โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความรูความเขาใจและการรับรูของพนักงานตอแผน
แมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคม ความพึงพอใจของพนักงานกิจการส่ือสารโทรคมนาคมตอผล
ท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากการดําเนินการตามแผนแมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคม และทัศนะของ
พนักงานกิจการโทรคมนาคมตอผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนตอตนเองและสังคม โดยศึกษาจาก
พนักงานกิจการส่ือสารโทรคมนาคมจํานวน 2 แหงคือ การส่ือสารแหงประเทศไทยและ
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา พนักงานกลุมตัวอยางมีความรูความเขาใจ
และการรับรูตอแผนแมบทฯ ในสวนนโยบายหลักการพัฒนากิจการโทรคมนาคม การเปดเสรีธุรกิจ
โทรคมนาคม การแปรสภาพการส่ือสารฯและองคการโทรศัพทฯ การจัดต้ังบริษัทรวมทุน การจัดต้ัง
องคการกํากับดูแลกิจการโทรคมนาคม การคุมครองผูบริโภคและการพัฒนาบุคลากรดาน
โทรคมนาคมของหนวยงานท่ีสังกัด 
 สําหรับทัศนะของพนักงานตอผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนจากแผนแมบทฯ ตอ
พนักงานและสังคม พบวา พนักงานสวนใหญยอมรับวาสวัสดิการและความม่ันคงในการทํางาน
ภายหลังการแปรรูปคงลดลงอยางแนนอน แตพนักงานจะพยายามปรับตัวใหเขากับสภาพการ
ทํางานท่ีเปล่ียนไป ซ่ึงคาดหวังวาจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหมีความคลองตัวมากข้ึน 
โดยเฉพาะพนักงานท่ีต่ํากวาระดับ 5 และมีอายุการทํางานตํ่ากวา 15 ปมีความเห็นวาจะมีโอกาสได
พัฒนาความรูความสามารถตลอดจนทักษะในการทํางานมากข้ึน ซ่ึงจะมีผลตอการพิจารณาเล่ือน
ตําแหนง อีกท้ังพนักงานมีความคาดหวังวาจะมีโอกาสไดมีสวนรวมในการบริหารงานในสวนของ
ความรูสึกสูญเสียศักดิ์ศรีและสิทธิประโยชนท่ีเคยไดรับจะเกิดข้ึนกับกลุมพนักงานท่ีมีอายุมากและ
ทํางานมานานเกี่ยวกับผลกระทบของการดําเนินนโยบายการแปรรูปรัฐิสาหกิจพนักงานท่ีมี
การศึกษาระดับปริญญาตรีและมีตําแหนงระดับ 5 ข้ึนไปมีความเห็นวา การแปรรูปรัฐวิสาหกิจนาจะ
สงผลกระทบตออัตราคาบริการใหมีแนวโนมท่ีสูงข้ึน เพราะไมแนใจวาหนวยงานที่กํากับดูแลจะมี
อํานาจควบคุมการแขงขันเสรีไดอยางอิสระ ซ่ึงจะนําไปสูการผูกขาดของเอกชนในภายหลัง
ขอเสนอแนะจากการศึกษาคือ ควรมีการประชาสัมพันธใหพนักงานทราบถึงเหตุผลความจําเปน
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และสภาพแวดลอมท่ีทําใหตองแปรสภาพองคการ รวมถึงสิทธิประโยชนท่ีพนักงานจะไดรับ อีกท้ัง
ควรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีสวนรวมในการกําหนดแผนการแปรรูปองคการ เพื่อลดการตอตาน
จากพนักงานและควรปรับทัศนคติในการทํางานใหเขากับการดําเนินงานธุรกิจแบบเอกชน เพื่อ
เตรียมความพรอมเขาสูตลาดการคาเสรีไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 คนองเดช จงเลิศตระกูล (2542:81-97) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางความรูความ
เขาใจเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ความเครียด และเจตคติตอการแปรรูปการไฟฟานครหลวง 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาถึงระดับของความรูความเขาใจ ความเครียดและเจตคติตอการแปร
รูปการไฟฟานครหลวงของพนักงาน และศึกษาถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรท้ัง 3 ตัวแปร ผล
ของการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจอยูใน
ระดับท่ีสูง โดยมีความเครียดและเจตคติในระดับปกติ ท้ังนี้ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจจะมีความสัมพันธกับความเครียดของพนักงานในทางลบ และจะมีความสัมพันธกับเจต
คติของการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในทางบวก สวนความสัมพันธระหวางความเครียดกับเจตคติตอการ
แปรรูปการไฟฟานครหลวงนั้นเปนไปในทางลบกลาวคือ หากพนักงานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจในระดับท่ีสูง ความเครียดจากความรูสึกไมม่ันคงในอาชีพจะลดนอยลง และ
จะมีเจตคติตอการแปรรูปองคการในทางท่ีดี เนื่องจากเขาใจถึงความเขาใจเกี่ยวกับการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจในระดับท่ีต่ํา  ก็จะมีความเครียดและเจตคติ ท่ีไมดี ท่ีอาจจะนําไปสูการคัดคาน 
ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังนี้คือ ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการประชาสัมพันธเผยแพร
ขาวสารเพื่อใหความรูท่ีถูกตองและทําความเขาใจกับพนักงานถึงผลท่ีจะเกิดข้ึนจากการแปรรูป
องคการ รวมถึงการจัดอบรมประชุมช้ีแจงเพื่อเปนการเตรียมความพรอมใหกับพนักงานไดม่ันใจวา
จะมีความสามารถปฏิบัติงานในหนาท่ีใหมได โดยเฉพาะกลุมพนักงานท่ีสูงอายุ มีการศึกษาตํ่ากวา
ระดับปริญญาตรี และพนักงานท่ีตองปฏิบัติงานภาคสนามเปนประจําซ่ึงอาจไมไดรับทราบขอมูล
ขาวสารที่ถูกตองชัดเจน อีกท้ังผูบริหารควรสนับสนุนใหมีการแตงต้ังตัวแทนพนักงานเขามามีสวน
รวมในการจัดทําแผนการแปรรูปองคการ ซ่ึงเปนหนทางการเผยแพรขาวสารไดเปนอยางดี 

 
 จรินพร วรรณจีระ (2546:75) ศึกษาเร่ืองความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมี
ตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา สํานักงานเขตนครหลวง 3โดยการวิจัยคร้ังนี้มีจุดมุงหมายเพื่อ
ศึกษาขอมูลสวนบุคคลท่ีมีผลตอความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทย ท้ังในดานผลดี/ผลเสีย
ตอพนักงาน และในดานความสําเร็จของธนาคาร เพื่อศึกษาความคาดหวังของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย ท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงาน เพ่ือศึกษาความ
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คาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทย ท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของ
ธนาคาร เพ่ือศึกษาความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทย ท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใน
ดานผลดี/ผลเสียตอพนักงานมีความสัมพันธ กับ ความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอ
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของธนาคาร กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนี้คือ 
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานเขตนครหลวง 3 จํานวน 178 คน เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรม SPSS PC เพื่อ
หาคาสถิติ คือ คารอยละ คาเฉลี่ย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที (t-test) การทดสอบคาเอฟ 
(F-test) การทดสอบความสัมพันธ Pearson ผลการวิจัยพบวา พนักงานกลุมตัวอยางเปนเพศหญิง
มากกวาเพศชาย โดยสวนใหญมีอายุระหวาง 30-37 ป รองลงมา 38-45 ป และ 46-53 ป ตามลําดับ 
สถานภาพการสมรส สมรสแลว รองลงมาคือโสด ตําแหนงงานสวนใหญเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ มีระดับการศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี รองลงมาคือ ม.6 และอนุปริญญา/ปวส. ตามลําดับ มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานสวนใหญ 11-15 ป รองลงมาคือ 6-10 ป และ 21-25 ป ตามลําดับ รายได
สวนใหญ 10,001-15,000 บาท รองลงมาคือ 15,001-20,000 บาท และ 30,001 บาทข้ึนไป ตามลําดับ 
และพบวา (1) พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดานผลดี/
ผลเสียตอพนักงาน โดยรวมดังนี้ เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา ความคาดหวังอยูในระดับสูง ไดแก 
ความกาวหนา และสภาพการทํางาน ความคาดหวังอยูในระดับปานกลางไดแก ความม่ันคง และ 
สิทธิประโยชน (2) พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดาน
ความม่ันคง โดยรวมอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากคาเฉล่ียมาก
ไปหานอยพบวา ความคาดหวังในระดับสูง ไดแก การปรับเปล่ียนนโยบายตาง ๆ ของธนาคารมาก
ข้ึน การไดรับเงินเดือนมากข้ึน ความคาดหวังในระดับปานกลาง ไดแก การถูกโยกยายตําแหนงหรือ
หนวยงาน ความม่ันคงในการทํางาน การหางานทําใหม และระดับความคาดหวังในระดับตํ่า ไดแก 
จํานวนพนักงานภายหลังการแปรรูปลดลง (3) พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปร
รูปรัฐวิสาหกิจ ในดานสภาพการทํางาน โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดย
เรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความคาดหวังในระดับสูง ไดแก การปรับรูปแบบการทํางานให
รวดเร็วมากข้ึน การแขงขันกันทํางานกับเพื่อนรวมงานมากข้ึน สภาพการทํางานของทานดีข้ึน การมี
สัมพันธภาพท่ีดีกับเพื่อนรวมงานมากข้ึน ความคาดหวังในระดับปานกลาง ไดแก การชวยเหลืองาน
กันระหวางเพื่อนรวมงาน ความมีอิสระในการทํางาน และการไดรับการชวยเหลือจากผูบังคับบัญชา 
(4) พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดานความกาวหนา 
โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความ
คาดหวังในระดับสูง ไดแก งานท่ีอยูในความรับผิดชอบมากข้ึน การพัฒนาการทํางานภายหลังการ
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แปรรูปพัฒนามากข้ึน การเล่ือนตําแหนงตามความรูความสามารถกาวหนามากข้ึน การไดรับการ
เล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงจากผูบังคับบัญชาไดรับการสนับสนุนมากข้ึน ความคาดหวังในระดับปาน
กลาง ไดแก การปรับเปล่ียนนโยบายการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงของพนักงาน 
ความกาวหนาในอาชีพ และการพิจารณาความดีความชอบภายหลังการแปรรูป (5) พนักงาน
ธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดานสิทธิประโยชน โดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความคาดหวังใน
ระดับปานกลาง ไดแก โอกาสการไดรับโบนัส สวัสดิการในเร่ืองการกูยืมเงิน การไดรับเงินชวยคา
ครองชีพ การเบิกคารักษาพยาบาลบุตร การไดรับเงินเบิกคาลวงเวลา (โอที) จํานวนวันลาหยุดตาง ๆ 
ท่ีไดรับ และการไดรับเงินชวยเหลือบุตร (6) พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปร
รูปรัฐวิสาหกิจ ในดานความสําเร็จของธนาคาร โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดย
เรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความคาดหวังในระดับสูง ไดแก ความสามารถในการแขงขัน
กับธนาคารอื่นดีข้ึน จํานวนลูกคาท่ีมาใชบริการเพิ่มข้ึน ลูกคาไดรับความพึงพอใจในการมาใช
บริการมากข้ึน ประสิทธิภาพในการดําเนินงานดีข้ึน คาใชจายในการดําเนินงานหลังจากการแปรรูป
สูงข้ึน และผลกําไรของธนาคารแตละปมากข้ึน (7) พนักงานธนาคารกรุงไทยที่มีความคิดเห็นตอ
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจวา ควรจะมีการแปรรูป สวนใหญไดแก ระบบการทํางานจะดีข้ึน บริหารงาน
ไดรวดเร็วกวาเดิม มีอิสระในการทํางาน รองลงมาคือ เพื่อการแขงขันกับธนาคารอื่น มีศักยภาพ
เทียบเทากับธนาคารอื่น และเพ่ือสนองนโยบายของรัฐบาล เปนการกระตุนเศรษฐกิจ ตามลําดับ 
พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคิดเห็นตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจวาไมควรจะมีการแปรรูป สวน
ใหญไดแกเปนธนาคารของรัฐบาล มีความม่ันคงดีอยูแลว รองลงมาคือ พนักงานจะไดรับสวัสดิการ
นอยลง และความไมม่ันคงในการทํางานของพนักงาน โดยพนักงานธนาคารกรุงไทยสวนใหญมี
ความคิดเห็นวา ควรจะมีการแปรรูปธนาคาร (8) พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความคาดหวังตอการ
แปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงานดานความม่ันคง ความกาวหนา สิทธิประโยชน 
แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 พนักงานท่ีมีเพศแตกตางกันมีความคาดหวังตอ
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงาน ดานสภาพการทํางาน จะไมแตกตางกัน (9) 
พนักงานท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอ
พนักงานดานความม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .01 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสีย
ตอพนักงาน ดานสิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (10) พนักงานที่มีสถานภาพการสมรสแตกตางกันมี
ความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงานดานความม่ันคง สภาพการ
ทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (11) พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมี
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ความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงานดานความม่ันคง สภาพการ
ทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (12) พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุด
แตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงานดานความ
ม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (13) พนักงานท่ีมีระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอ
พนักงานดานความม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา แตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสียตอพนักงาน ดานสิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (14) พนักงานท่ีมี
รายไดตอเดือนแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/ผลเสีย ดานความ
ม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน ไมแตกตางกัน (15) พนักงานท่ีมีเพศ
แตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของธนาคารแตกตางกันท่ี
ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (16) พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของธนาคารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (17) 
พนักงานท่ีมีสถานภาพการสมรสแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดาน
ความสําเร็จของธนาคารไมแตกตางกัน (18) พนักงานท่ีมีตําแหนงงานแตกตางกันมีความคาดหวัง
ตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของธนาคารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ .05 (19) พนักงานท่ีมีระดับการศึกษาสูงสุดแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูป
รัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของธนาคารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (20) 
พนักงานท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจใน
ดานความสําเร็จของธนาคารแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (21) พนักงานท่ีมี
รายไดตอเดือนแตกตางกันมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานความสําเร็จของ
ธนาคารไมแตกตางกัน (22) ความคาดหวังของพนักงานท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดานผลดี/
ผลเสียตอพนักงาน ดานความม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน มี
ความสัมพันธกับความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดาน
ความสําเร็จของธนาคาร จากผลการวิจัยในคร้ังนี้ เพื่อใหการดําเนินการแปรรูปของธนาคารสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี ธนาคารควรพิจารณาใหความสําคัญกับความคาดหวังของพนักงานเพ่ือปองกัน
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนภายหลังการแปรรูป โดยใหพนักงานไดรับรูขาวสารของการแปรรูป 
ผลประโยชนและสิทธิประโยชนท่ีพึงจะไดรับ สรางความรูความเขาใจท่ีดีกับพนักงาน เพื่อใหเกิด
การยอมรับและไดรับความรวมมืออยางดีจากพนักงาน 
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 อิงอร ศิริพานิช (2538:91-93) ศึกษาเร่ืองทัศนคติของพนักงานการประปานครหลวงตอ
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ เฉพาะกรณีสํานักงานโรงกรองน้ําสามเสน  โดยจะมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ถึงทัศนคติของพนักงานตอการแปรรูปองคการและปจจัยที่มีผลตอทัศนคติดังกลาว ผลของ
การศึกษาโดยสรุปคือ กลุมตัวอยางพนักงานท้ังหมดมีทัศนคติท่ีไมแตกตางกันและสวนใหญไมเห็น
ดวยกับการแปรรูปองคการในระดับปานกลาง ซ่ึงปจจัยขอมูลพ้ืนฐานสวนบุคคลมีความสัมพันธกับ
ทัศนคติตอการแปรรูปในเชิงบวก จึงมีแนวโนมพฤติกรรมท่ีเห็นดวยเทากับท่ีไมเห็นดวย ขอเสนอ
ของการศึกษามีความสอดคลองกับการศึกษาของคนองเดช จงเลิศตระกูล ท่ีเห็นวาผูบริหาร
หนวยงานควรช้ีแจงใหพนักงานทุกระดับไดทราบถึงนโยบายการแปรรูป เพื่อใหเกิดความเขาใจไป
ในทิศทางเดียวกัน รวมถึงโอกาสที่ภาคเอกชนจะสามารถพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึน 
โดยไมกระทบตอสิทธิประโยชนของพนักงานและสวนรวมที่พึงไดรับ เพื่อใหพนักงานมีทัศนคติ
ตอการแปรรูปในทางบวกท่ีเพิ่มสูงข้ึน 

 
 อุดม ภัทรีชวาล (2542:95-100) ศึกษาเร่ืองผลกระทบของการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจสาขา
พลังงานตอพนักงานการไฟฟาฝายผลิต วัตถุประสงคของการศึกษาเพ่ือตองการศึกษาถึงผลกระทบ
ของการปฏิรูปรัฐวิสาหกิจสาขาพลังงานตอพนักงานการไฟฟาฝายผลิต สรุปผลการศึกษาไดคือ 
พนักงานควรมีสวนรวมในการปรับโครงสรางองคการตั้งแตระดับนโยบาย การกําหนดแนวทาง
และวิธีการแปรรูปท่ีเหมาะสม เพื่อลดขอโตแยงท่ีอาจเกิดข้ึนในองคการ การกําหนดทิศทางการแปร
รูปจะตองมีความชัดเจน เพื่อใชเปนกรอบโครงสรางแกกิจการไฟฟาท่ัวประเทศควรปรับปรุง
กฎหมายท่ีเกี่ยวของและจัดต้ังกลไกกํากับดูแล เพื่อไมใหเกิดผลกระทบตอพนักงานและประชาชน 
สําหรับสวัสดิการและความม่ันคงในการทํางานภายหลังการแปรรูป พนักงานสวนใหญมีความเห็น
วาจะไดรับนอยลง แตจะหาทางลดผลกระทบโดยจะลดคาใชจายท่ีไมจําเปนและจะหาอาชีพเสริม
เพื่อเพ่ิมรายได ในสวนของปญหาอุปสรรคในการแปรรูปสรุปไดวา พนักงานขาดความรูความเขาใจ
ในข้ันตอนและรายละเอียดของการแปรรูป ซ่ึงองคการควรพิจารณาปรับปรุงชองทางของส่ือและตัว
กรองสารท่ีเหมาะสม เพ่ือปรับฐานคติในการแปรรูปของพนักงานและองคการใหถูกตอง ซ่ึงระดับ
การศึกษาและระดับตําแหนงเปนปจจัยพื้นฐานสวนบุคคลท่ีมีผลตอทัศนะของพนักงานเกี่ยวกับ
ผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดข้ึนในอนาคต และมีความเห็นวารูปแบบการแปรรูปท่ีเหมาะสมไดแก การ
รวมทุนกับภาคเอกชน การจัดต้ังบริษัทในเครือ และการขายหุนใหกับพนักงาน ขอเสนอแนวทางใน
การแปรรูปรัฐวิสาหกิจคือหนวยงานตองพัฒนาพนักงานใหมีสวนรวมในการแปรรูปทุกข้ันตอน 
ตั้งแตข้ันตอนการเตรียมการและการพิจารณาเลือกใชวิธีการและรูปแบบท่ีเหมาะสมกับแตละกิจการ
เพื่อปองกันผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึน ควรจัดต้ังหนวยงานประชาสัมพันธเพื่อสรางความเขาใจ
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ใหแกพนักงาน รวมท้ังขอรับการสนับสนุนงบประมาณจากรัฐเพื่อจัดต้ังกองทุนบริหารทรัพยากร
บุคคลเพื่อใชในโครงการพนักงานลาออกดวยความยินดีท้ัง 2 ฝาย (Mutual Separation Schemes: 
MSS) กองทุนประกันการวางงาน การเลิกจาง กองทุนพัฒนาอาชีพท่ีสุดไดเสนอใหจัดอบรมพัฒนา
อาชีพแกพนักงานหากตองออกจากงาน เนื่องจากยังขาดประสบการณและทักษะการประกอบอาชีพ
เสริมท่ีสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน 
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 

 การศึกษาคนควาเร่ือง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา”  ซ่ึง
ในครั้งนี้จะเปนการวิจัยแบบสํารวจ (Survey Research) โดยมีข้ันตอนและระเบียบวิธีวิจัยดังตอไปนี้ 

 
ประชากรในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้จะเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน 
จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา ดังตารางท่ี 3 

 
ตารางท่ี 3 จํานวนพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
                 ท้ัง 10  สาขา (ขอมูลประจําเดือนธันวาคม พ.ศ. 2546) 

บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา จํานวนบุคลากร(คน) 

1. สาขาคลองแงะ 
2. สาขานาทวี 
3. สาขานาหมอม 
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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กลุมตัวอยางในการวิจัย 
 
 กลุมตัวอยางท่ีใชสําหรับการวิจัยคร้ังนี้เปนพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท ทศท คอร
ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา จํานวน 269 คน จากสาขาคลองแงะ สาขานา
ทวี สาขานาหมอม สาขาปาดังเบซาร สาขาระโนด สาขารัตภูมิ สาขาสงขลา สาขาสะเดา สาขาสิง
หนคร และสาขาหาดใหญ ซ่ึงไดมาโดยวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) 
ตามตารางกําหนดขนาดตัวอยางของ R.V. Krejcie and D.W. Morgan เปนตารางกําหนดขนาด

ตัวอยางท่ีใชงายท่ีระดับความเช่ือม่ัน 95% ขนาดตัวอยางตามความคลาดเคล่ือน ±5%เพียงพิจารณา
ขนาดประชากรก็จะไดขนาดตัวอยาง ดังตารางท่ี 4  (R.V. Krejcie&D.W. Morgan, 1970:607-610) 
 
ตารางท่ี 4  การสุมตัวอยางของพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน)  
                  จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา ดังนี้ 
 

บริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) 
จังหวัดสงขลา 

จํานวนบุคลากร 
(คน) 

จํานวนตัวอยางท่ีสุมมา
(คน) 

1. สาขาคลองแงะ 
2. สาขานาทวี 
3. สาขานาหมอม 
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
ตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษทั ทศท คอรปอเรช่ัน จํากดั (มหาชน) จังหวัดสงขลา” มีแนวคิดในการ
วิจัยตามภาพท่ี 11 ดังนี ้

 
ภาพท่ี 11 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
          ตัวแปรตน    ตัวแปรตาม 

  
 

 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยดานความพยายาม 
 
1. การเพิ่มคาจาง 
2. การเล่ือนตําแหนง 
3. การยอมรับของกลุม 
4. ความสามารถของตนเอง 

ปจจัยดานความคาดหวัง 
 
1. การเพิ่มคาจาง 
2. การเล่ือนตําแหนง 
3. การยอมรับของกลุม 
4. ความสามารถของตนเอง 

ปจจัยดานผลลัพธ 
 
1. การเพิ่มคาจาง 
2. การเล่ือนตําแหนง 
3. การยอมรับของกลุม 
4. ความสามารถของตนเอง 
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ตัวแปรในการวิจัย 
 

 1. ตัวแปรตน (Independent Variables) ก็คือ ซ่ึงจะประกอบดวย 2 ปจจัยคือ  
         1.1 ปจจัยดานความพยายาม ประกอบดวย 
               1.1.1 การเพิ่มคาจาง 

           1.1.2 การเล่ือนตําแหนง 
                             1.1.3 การยอมรับของกลุม 

               1.1.4 ความสามารถของตนเอง 
         1.2 ปจจัยดานความคาดหวัง ประกอบดวย 

          1.2.1 การเพิ่มคาจาง 
          1.2.2 การเล่ือนตําแหนง 
                            1.2.3 การยอมรับของกลุม 
                            1.2.4 ความสามารถของตนเอง 
 2. ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ระดับของอิทธิพลของความพยายามและ
ความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด
(มหาชน) จังหวัดสงขลาท้ัง 10 สาขา อันประกอบดวย (Edwin B. Flippo, 1984:392) 
         2.1 ปจจัยดานผลลัพธ ประกอบดวย 

               2.1.1 การเพิ่มคาจาง 
               2.1.2 การเล่ือนตําแหนง 

                            2.1.3 การยอมรับของกลุม 
                            2.1.4 ความสามารถของตนเอง 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษา 
 
 เคร่ืองมือท่ีจะใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามท่ีผูวิจัยสรางข้ึนมาเองจํานวน 1 ชุด
เพื่อใชกับพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท ทศท คอรปอรเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
แบงเปน 2 สวนคือ 
 สวนท่ี 1 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึง
ประกอบดวย เพศ อายุ และรายได กับขอมูลเกี่ยวกับงาน ซ่ึงประกอบดวย แผนกงานท่ีสังกัดและ
ระดับตําแหนงงาน  
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 สวนท่ี  2 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัด
สงขลา” อันประกอบปจจัยดานความพยายาม ปจจัยดานความคาดหวัง และปจจัยดานผลลัพธ เพื่อ
ใชในการทดสอบสมมติฐานการวิจัยโดยมีคําถามท้ังหมด 60 ขอ 
 
การทดสอบเคร่ืองมือ 
 
 1. นําความรูจากการศึกษาคนควาเอกสาร ตลอดจนรายงานวิจัยท่ีเกี่ยวของมาสรางเปน
แบบสอบถามฉบับราง นําไปใหผูทรงคุณวุฒิจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบขอคําถามและความเท่ียงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) ของแบบสอบถาม หลังจากน้ันนํามาปรับปรุง แกไข ตามคําแนะนํา
ของผูทรงคุณวุฒิและอาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ 
 2. นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุง แกไข ไปทดลองใช (Try out) กับบุคคลที่ไมไดอยูใน
กลุมประชากร จํานวน 30 คน แลวนําคําตอบมาวิเคราะหหาคาความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม 
ดวยการหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) โดยคอมพิวเตอร
ไดคาความนาเช่ือถือท้ังรายปจจัยและความนาเช่ือถือของแบบสอบถามท้ังฉบับดังนี้ 
  
ตารางท่ี 5 ความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม 
 

แบบสอบถามการวิจัย ความนาเชื่อถือ 

1. ปจจัยดานความพยายาม 
2. ปจจัยดานคาดหวัง 
3. ปจจัยดานผลลัพธ 

0.918 
0.936 
0.927 

ความนาเชื่อถือของแบบสอบถามท้ังฉบับ 0.972 

 
 
การวัดผลและการประเมินผล 
 
 เนื่องจากตัวแปรปจจัยท่ีมีผลตอระดับอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธในการวิจัยคร้ังนี้เปนตัวแปรแบบอันดับมาตรา (Original Scale) ซ่ึง
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ตรงกับลักษณะมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ดังนั้นผูวิจัยขอกําหนดคาของคะแนนตัวแปร
ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงาน โดยแตละระดับในการเลือกตอบเปน 5 
ระดับตามวิธีการของลิเคอรท (Likert) โดยมีความหมายของมาตราสวนประมาณคาแตละมาตรา 
โดยการประยุกตมีดังนี้ (Uma Sekaran, 2003:197) 
 
 ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงานอยูในระดับมากท่ีสุด   มีคา
เทากับ  5  คะแนน 
 ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงานอยูในระดบัมาก           มีคา
เทากับ  4  คะแนน 
 ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงานอยูในระดับปานกลาง  มีคา
เทากับ  3  คะแนน 
 ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงานอยูในระดบันอย           มีคา
เทากับ  2  คะแนน 
 ระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของพนักงานอยูในระดับนอยท่ีสุด  มีคา
เทากับ  1  คะแนน 
 
 ในการคํานวณคาของคะแนนปจจัยผลรวมแตละตัวจะนําคะแนนรวมของแตละปจจัย
มาบวกรวมกัน ดังนั้นคะแนนท่ีไดจากนอยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด ดังนี้ 
 1. ปจจัยดานความพยายาม มีท้ังหมด 20 ขอ แตละขอมีคะแนนตั้งแต 1 ถึง 5 ดังนั้น
ผลรวมของปจจัยดานความพยายาม จึงมีคาจากนอยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด ไดเทากับ 1 ถึง 100 
คะแนน 
 2. ปจจัยดานความคาดหวัง มีท้ังหมด 20 ขอ แตละขอมีคะแนนต้ังแต 1 ถึง 5 ดังนั้น
ผลรวมของปจจัยดานความคาดหวัง จึงมีคาจากนอยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด ไดเทากับ 1 ถึง 100 
คะแนน 
 3. ปจจัยดานผลลัพธ มีท้ังหมด 20 ขอ แตละขอมีคะแนนต้ังแต 1 ถึง 5 ดังนั้นผลรวม
ของปจจัยดานความพยายาม จึงมีคาจากนอยท่ีสุดไปหามากท่ีสุด ไดเทากับ 1 ถึง 100 คะแนน 
 
การแปลผลของคะแนน 
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 ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑสําหรับสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination 
: R2) สําหรับระดับอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ 
: กรณีศึกษา บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลาท้ัง 3 ปจจัย ดังนี้ (กัลยา วา
นิชยบัญชา, 2544 : 279) 
 เม่ือสมการถดถอยของกลุมตัวอยางจะได Y = a + bX 
              โดยท่ี Y แทน คาท่ีแทจริงของตัวแปรตาม ซ่ึงเปนตัวแปรผลลัพธ 
          X แทน คาของตัวแปรอิสระท่ีใชทํานายตัวแปรตาม ซ่ึงเปนตัวแปรความพยายาม 
และตัวแปรความคาดหวัง 
                             a แทน คา Y-intercept ของกลุมตัวอยางคือ คา Y เม่ือ X=0 
                             b แทน สัมประสิทธ์ิการถดถอยของกลุมตัวอยาง เม่ือคา X เพ่ิมข้ึนหรือลดลง 1 
หนวย ทําให Y เพิ่มข้ึนหรือลดลง b หนวย 
 ดังนั้นการพิจารณาวาตัวแปร 2 ตัวสามารถสงผลตอกันหรือไม ระดับใด เราพิจารณา
จากคาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (R2) ท่ีคํานวณได ซ่ึงพิจารณาไดอยางกวางๆ ดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 
2544 : 316) 
 1. ถา R2 มีคาเขาใกล 1 ประมาณ 0.70-0.90 ถือวาสงผลตอกันอยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงวา
เปอรเซ็นตท่ี X สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ Y มีคามากหรือ X และ Y สามารถสงผลตอกัน
มาก 
 2. ถา R2 มีคาเขาใกล 0.50 ประมาณ 0.30-0.70 ถือวาสงผลตอกันอยูในระดับปานกลาง 
ซ่ึงแสดงวาเปอรเซ็นตท่ี X สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ Y มีคานอยหรือ X และ Y สามารถ
สงผลตอกันปานกลาง 
 3. ถา R2 มีคาเขาใกล 0.00 ประมาณ 0.30-0.00 ถือวาสงผลตอกันอยูในระดับนอย ซ่ึง
แสดงวา เปอรเซ็นตท่ี X สามารถอธิบายการเปล่ียนแปลงของ Y มีคานอยหรือ X และ Y สามารถ
สงผลตอกันนอย 
 4. ถา R2 มีคาเทากับ 0.00 ถือวาไมสงผลตอกัน ซ่ึงแสดงวา X และ Y ไมสามารถสงผล
ตอกัน 

 และสําหรับเกณฑการแปลคาคะแนนเฉล่ียดังนี้ (Uma Sekaran, 2003:197) 
 
           ระดับคะแนน     ความหมาย 

 ระดับ 1  คาเฉล่ีย  1.00 – 1.49 พนักงานรัฐวสิาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับตํ่ามาก 
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 ระดับ 2  คาเฉล่ีย  1.50 – 2.49 พนักงานรัฐวสิาหกิจมีความพยายาม 
ความคาดหวัง และผลลัพธอยูในระดับตํ่า 
 ระดับ 3  คาเฉล่ีย  2.50 – 3.49 พนักงานรัฐวสิาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับปานกลาง  
 ระดับ 4  คาเฉล่ีย  3.50 – 4.49 พนักงานรัฐวสิาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับสูง 
 ระดับ 5  คาเฉล่ีย  4.50 – 5.00 พนักงานรัฐวสิาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับสูงมาก 

 
กรรมวิธีทางขอมูล 
 
 หลังจากเก็บขอมูลภาคสนามจากการออกแบบสอบถามแลว ผูวิจัยจะนําขอมูลท่ีได
ตรวจสอบความถูกตองและครบถวนของขอมูลลงรหัส (Coding) แลวจึงนําไปทําการประมวลผล
ดวยเคร่ืองคอมพิวเตอร โดยอาศัยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for 
Social Science for Windows) 
 
การวิเคราะหขอมูลและการทดสอบทางสถิติ 
 
 สําหรับการออกแบบแบบสอบถาม การวิเคราะหขอมูล และสถิติท่ีใชในการวิเคราะห
ขอมูล จะประกอบดวย 
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistic) เปนการบรรยายของขอมูลดวยสถิติเบ้ืองตน 
ไดแก คารอยละ (Percentage:%) คาเฉล่ีย (Arithmetic mean: X ) ซ่ึงผูศึกษาใชในการวิเคราะห
ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวกับงานของกลุมตัวอยางประชากร   ท้ังนี้เพื่อนํามาสรุป
คะแนนคําตอบของตัวแปรแตละตัว ซ่ึงจะใชในการทดสอบสมมติฐานตอไป 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic)   เปนการใชคาสถิติในการวิเคราะหขอมูล
ระหวางตัวแปรตนและตัวแปรตาม เพื่อทดสอบสมมติฐานท่ีไดกําหนดไว โดยใชสถิติดังน้ี 
       2.1 การวิเคราะหความถดถอยอยางงาย (Simple Regression) เพื่อหาความสามารถ
ในการสงผลระหวางตัวแปรวามีความสามารถในการสงผลตอกันมากนอยเพียงใด ถา X และ Y มี
ความสามารถในการสงผลตอกันมาก แสดงวา ถา X มีคาเปล่ียนแปลงไปจะมีผลกระทบตอคาของ 
Y เปนอยางมาก ซ่ึงจะใชสําหรับการทดสอบสมมติฐานขอ 1 ถึงขอ 3  
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          2.2 การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis)   เปนวิธีการทางสถิติท่ีใชอธิบาย
ความสัมพันธของกลุมตัวแปรอิสระท่ีมีผลตอตัวแปรตามท้ังทางตรงและทางออม โดยอาศัยวิธีการ
วิเคราะหการถดถอยเปนพื้นฐาน และใชแผนภาพเปนหลักในการพิจารณาความสัมพันธ ซ่ึงจะใช
สําหรับการทดสอบสมมติฐานขอ 4 
 3. นําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตอนท่ี 3 ในรูปตารางประกอบคําอธิบายในบทตอไป  
 
  
 
 
 DPU



  
  85

 
 

บทที่ 4 
 

ผลการศึกษาวิจัย 
 
 การศึกษาคนควาเร่ือง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ: กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา” คร้ังนี้ 
ผูวิจัยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยนําแบบสอบถามรวมทั้งส้ิน 269 
ฉบับ ใหกลุมตัวอยางจํานวน 269 คนจากบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
จํานวน 10 สาขาดังนี้ สาขาคลองแงะ จํานวน 19 ฉบับ สาขานาทวี จํานวน 14 ฉบับ สาขานาหมอม 
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 และไดรับ
แบบสอบถามกลับคืนจํานวน 269 ฉบับ คิดเปนรอยละ 100 ของขอมูลท้ังหมด แลวนําขอมูลท่ีเก็บ
รวบรวมไดมาวิเคราะหดวยโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร  
  
 ผูวิจัยแบงการนําเสนอผลการศึกษาวิจัยออกเปน  3  สวนตามลําดับดังนี้ 
 
 สวนท่ี 1   วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวกับงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจใน 
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
 สวนท่ี 2 ผลการวิเคราะหระดับของความความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของ
กลุมตัวอยาง 
 สวนท่ี 3   ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 
 ผลการวิเคราะหท่ีจะนําเสนอตอไปนี้จะมีสัญลักษณท่ีผูวิจัยใชในการนําเสนอดังมี        
ความหมายดังนี้ 
  x     หมายถึง  คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
  S.D. หมายถึง  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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 Beta หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการถดถอย (Regression Coefficient) 
 R หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation Coefficient) 
 R2 หมายถึง คาสัมประสิทธ์ิการตัดสินใจ (Coefficient of Determination) 

 t - Prob. และ F - Prob. หมายถึง คาความนาจะเปนท่ี คํานวณไดจากสถิติ ท่ีใช
ทดสอบ 
 เกณฑท่ีผูวิจัยใชในการสรุปผลจะใชระดับนัยสําคัญ  0.05 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 สวนท่ี 1 วิเคราะหขอมูลสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวกับงานของพนักงานรัฐวิสาหกิจใน
บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา 
 ขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถาม ประกอบดวยขอมูลดาน (1) เพศ  
(2) อายุ และ  (3) รายได และสําหรับขอมูลเกี่ยวกับงาน ประกอบดวยขอมูลดาน (1) แผนกงานท่ี
สังกัด และ (2) ระดับตําแหนงงาน    ดังแสดงในตารางท่ี  6  และ  7  
 
ตารางท่ี 6   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
1. เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
168 
101 

 
62.5 
37.5 

รวม 269 100.0 
2. อายุ 
    ไมเกิน 25 ป 
    26 – 35 ป 
    36 – 45 ป 
    46 ปขึ้นไป 

 
36 
68 
97 
68 

 
13.4 
25.3 
36.0 
25.3 

รวม 269 100.0 
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ตารางท่ี 6(ตอ)   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 
 

ลักษณะสวนบุคคล (ตอ) จํานวน (คน) รอยละ 
3. รายได 
    ตํ่ากวา 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   กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล  มีจํานวน  
269  คน  เปนเพศชายมากกวาเพศหญิงคือ  เพศชาย จํานวน 168 คน  คิดเปนรอยละ 62.5 เพศหญิง 
จํานวน101 คน คิดเปนรอยละ 37.5 โดยมีชวงอายุ 36 – 45 ปมากท่ีสุด   คิดเปนรอยละ 36.0  
รองลงมาคือชวงอายุ  26 – 35 ป   และอายุ  46 ปข้ึนไป  คิดเปนรอยละ  25.3  เทาๆ กัน  สวนอายุท่ี
ไมเกิน 25 ป มีจํานวนนอยท่ีสุด   คิดเปนรอยละ 13.4   และมีรายไดอยูในชวง 20,001 – 30,000 บาท
มากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 42.0  รองลงมาคือ  มีรายไดอยูในชวง  30,001 บาทข้ึนไป  และมีรายไดอยู
ในชวงระหวาง 10,001 – 20,000 บาท  คิดเปนรอยละ  23.1  และ  20.4  ตามลําดับ  สวนรายไดต่ํา
กวา 10,000 บาท มีจํานวนนอยท่ีสุด   คิดเปนรอยละ 14.5 
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ตารางท่ี 7   จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามขอมูลเกี่ยวกับงาน 
 

ขอมูลเก่ียวกับงาน จํานวน (คน) รอยละ 

1. แผนกงานท่ีสังกัด 
    โทรศัพทสาธารณะ 
    โทรศัพทพื้นฐาน 
    บริการลูกคา 
    การตลาดและการขาย 
    การเงินและการบัญชี 
    โทรศัพทเคล่ือนท่ี 
     ธุรการ 
     โครงขายโทรคมนาคม 

 
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. ระดับตําแหนงงาน 
    ผูปฏิบัติการ 
    ผูจัดการ 

 
259 
10 

 
96.3 
3.7 

รวม 269 100.0 

 
 จากตารางท่ี  7  กลุมตัวอยางท่ีตอบแบบสอบถามเก่ียวกับงาน  มีจํานวนท้ังหมด  269  
คน เปนพนักงานรัฐวิสาหกิจสังกัดในแผนกงานโทรศัพทสาธารณะมากที่สุด  คิดเปนรอยละ 27.5  
รองลงมา สังกัดในแผนกงานโทรศัพทพื้นฐาน บริการลูกคา  การตลาดและการขาย   คิดเปนรอยละ 
23.4  11.9  และ  10.0  ตามลําดับ  สวนแผนกงานกลุมท่ีเหลือ  4  กลุมคือ  การเงินและการบัญชี  
โทรศัพทเคล่ือนท่ี  ธุรการ  และโครงขายคมนาคม  มีกลุมละไมถึงรอยละ  9.0   สําหรับระดับ
ตําแหนงงาน  มีระดับผูปฏิบัติการมากท่ีสุด  คิดเปนรอยละ 96.3 และระดับผูจัดการมีจํานวนนอย
ที่สุด คิดเปนรอยละ 3.7 
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 สวนท่ี 2   ผลการวิเคราะหระดับความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของกลุม
ตัวอยาง 

 ในการวิ เคราะหระดับความพยายาม  ความคาดหวัง และผลลัพธของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจท่ีเปนกลุมตัวอยาง  ผูวิจัยจะทําการวิเคราะหในรูปของคาเฉล่ีย โดยจําแนกคาเฉล่ีย เปน 
5 ชวง ตามเกณฑทางพฤติกรรมศาสตร  ดังนี้ 

 
            ระดับคะแนน     ความหมาย 

 ระดับ 1  คาเฉล่ีย  1.00 – 1.49 พนักงานรัฐวิสาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับตํ่ามาก 
 ระดับ 2  คาเฉล่ีย  1.50 – 2.49 พนักงานรัฐวิสาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับตํ่า 
 ระดับ 3  คาเฉล่ีย  2.50 – 3.49 พนักงานรัฐวิสาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับปานกลาง  
 ระดับ 4  คาเฉล่ีย  3.50 – 4.49 พนักงานรัฐวิสาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับสูง 
 ระดับ 5  คาเฉล่ีย  4.50 – 5.00 พนักงานรัฐวิสาหกิจมีความพยายาม ความคาดหวัง 
และผลลัพธอยูในระดับสูงมาก 
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ตารางท่ี  8   คาเฉล่ีย  คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ของระดับความพยายาม ความคาดหวัง และ 
  ผลลัพธในดานตางๆ  ของกลุมตัวอยาง 
 
ปจจัยดานตางๆ ความพยายาม ความคาดหวัง ผลลัพธ 

 x  S.D. ความ
หมาย 

x  S.D. ความ
หมาย 

x  S.D. ความ
หมาย 

การเพ่ิมคาจาง 3.59 0.89 สูง 3.64 0.91 สูง 3.33 0.89 ปาน
กลาง 

การเล่ือนตําแหนง 3.66 1.06 สูง 3.67 0.89 สูง 3.44 1.02 ปาน
กลาง 

การยอมรับของ
กลุม 

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 

คาเฉล่ียโดยรวม 3.56 0.79 สูง 3.60 0.79 สูง 3.39 0.78 ปาน
กลาง 

 
 จากตารางท่ี 8  กลุมตัวอยางมีระดับความพยายาม  ความคาดหวัง  และผลลัพธใน
ภาพรวมอยูในระดับสูง ยกเวนปจจัยผลลัพธท่ีกลุมตัวอยางมีระดับของปจจัยดังกลาวอยูในระดับ
ปานกลาง   และเม่ือพิจารณาปจจัยยอยแตละดานจากระดับตํ่าสุดพบวา มีระดับความพยายาม  
ความคาดหวัง  และผลลัพธอยูในระดับปานกลาง สวนระดับสูงสุดนั้นกลุมตัวอยางมีระดับความ
พยายาม  ความคาดหวัง  และผลลัพธอยูในระดับสูง 
 เม่ือเปรียบเทียบระดับความพยายาม  ความคาดหวัง  และผลลัพธในแตละดานเรียงจาก
มากไปนอยพบวา กลุมตัวอยางจะมีระดับดานความคาดหวังอยูในระดับสูงท่ีสุด  รองลงมาคือ
ระดับดานความพยายาม  และดานผลลัพธมีนอยที่สุด 
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 สวนท่ี 3   ผลการวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
 จากสมมติฐานในการวิจัยท่ีผูวิจัยกําหนดไว  4  ขอคือ 
 สมมติฐานท่ี  1 ความพยายามสงผลตอผลลัพธ 
 สมมติฐานท่ี  2 ความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 สมมติฐานท่ี  3 ความพยายามและความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 สมมติฐานท่ี  4 ความพยายามสงผลตอผลลัพธโดยผานความคาดหวัง 

 
 การวิเคราะหเพื่อทดสอบสมมติฐานดังกลาว  ผูวิจัยกําหนดเกณฑในการทดสอบไวท่ี
ระดับนัยสําคัญ  0.05  และทําการวิเคราะหดวยโปรแกรม  SPSS  ไดผลการทดสอบจําแนกตามแต
ละสมมติฐานดังตอไปน้ี 

 
 สมมติฐานท่ี 1 ความพยายามสงผลตอผลลัพธ 
 
ตารางท่ี 9    คาสถิติท่ีใชในการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดาน 
 ผลลัพธ(ผลลัพธกําหนดไวในตัวแปรตาม) 
 

 
รายละเอียดยอยของปจจัย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ     
การถดถอย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ 

คา 
สัมประสิทธ์ิ     
การตัดสินใจ 

t  - Prob. 
และ  

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

1. การเพ่ิมคาจาง 0.740 0.740 0.548 0.000* 
2. การเล่ือนตําแหนง 0.562 0.562 0.316 0.000* 
3. การยอมรับของกลุม 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 = คาคงที่+สัมประสิทธิ์การถดถอย(ความพยายาม) 
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 จากตารางท่ี 9  ผลการทดสอบสมมติฐานดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย (Regression  
analysis)  โดยคาสถิติ  F – test  และ  t -  test   ท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  ในภาพรวมปจจัยดาน
ความพยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับปานกลางคือเทากับรอยละ  69.8  (R2  =  0.698) 
และมีความสัมพันธในเชิงบวกอยูในระดับสูงคือ  0.836 (R = 0.836) เม่ือพิจารณาปจจัยยอยแตละ
ดานพบวา  ปจจัยความพยายามดานการยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูงกวา
ปจจัยยอยดานอ่ืนๆ  คือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลางเทากับรอยละ  59.8 (R2 =  
0.598)  ในขณะท่ีปจจัยความพยายามดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับ
นอยกวาปจจัยยอยทุกดานคือ    สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลางเทากับรอยละ  
31.6  (R2  =  0.316)   ดังแสดงในภาพท่ี 12   
 

ภาพท่ี 12  กราฟแสดงเสนการถดถอยและคาสังเกตระหวางปจจัยดานความพยายามและ 
        ปจจัยดานผลลัพธ  
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 จากภาพท่ี 12  แสดงถึงความสัมพันธระหวางปจจัยดานความพยายามและปจจัยดาน
ผลลัพธ  มีความสัมพันธตอกันในรูปแบบท่ีใกลเคียงเชิงเสนตรง 
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 สมมติฐานท่ี 2 ความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 

ตารางท่ี 10   คาสถิติท่ีใชในการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยดานความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
                     (ผลลัพธกําหนดไวในตัวแปรตาม) 
 

 
รายละเอียดยอยของปจจัย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ     
การถดถอย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ 

คา 
สัมประสิทธ์ิ  
การตัดสินใจ 

t  - Prob.  
และ   

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

1. การเพ่ิมคาจาง 0.749 0.749 0.561 0.000* 
2. การเล่ือนตําแหนง 0.648 0.648 0.420 0.000* 
3. การยอมรับของกลุม 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 = คาคงที่+สัมประสิทธิ์การถดถอย(ความคาดหวัง) 

 
 จากตารางท่ี 10  ผลการทดสอบสมมติฐานดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย (Regression  
analysis) โดยคาสถิติ    F – test  และ  t -  test    ท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา  ในภาพรวมปจจัย
ดานความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับปานกลางคือเทากับรอยละ  67.5 (R2  =  
0.675) และมีความสัมพันธในเชิงบวกอยูในระดับสูงคือ  0.822  (R = 0.822) เม่ือพิจารณาปจจัยยอย
แตละดานพบวา  ปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธใน
ระดับสูงกวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ คือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลางเทากับรอยละ  
56.2  (R2  =  0.562)   ในขณะท่ีปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดาน
ผลลัพธในระดับนอยกวาปจจัยยอยทุกดาน   คือ   สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง
เทากับรอยละ  42.0  (R2  =  0.420)   ดังแสดงในภาพท่ี  13   
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ภาพท่ี 13     กราฟแสดงเสนการถดถอยและคาสังเกตระหวางปจจัยดานความคาดหวงัและ 
         ปจจัยดานผลลัพธ  
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 จากภาพท่ี 13 แสดงถึงความสัมพันธระหวางปจจัยดานความคาดหวังและปจจัยดาน
ผลลัพธ  มีความสัมพันธตอกันในรูปแบบท่ีใกลเคียงเชิงเสนตรง 
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 สมมติฐานท่ี 3 ความพยายามและความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 
ตารางท่ี 11   คาสถิติท่ีใชในการทดสอบเกี่ยวกับปจจัยดานความพยายามและความคาดหวังสงผล 
   ตอผลลัพธ(ผลลัพธกําหนดไวในตัวแปรตาม) 
 

 
รายละเอียดยอยของปจจัย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ     
การถดถอย 

คา 
สัมประสิทธ์ิ 
สหสัมพันธ 

คา 
สัมประสิทธ์ิ      
การตัดสินใจ 

t  - Prob. 
และ 

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

1. การเพ่ิมคาจาง 0.771 0.771 0.594 0.000* 
2. การเล่ือนตําแหนง 0.648 0.648 0.420 0.000* 
3. การยอมรับของกลุม 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 = คาคงที่+สัมประสิทธิ์การถดถอย(ความพยายามและความคาดหวัง) 

 
 จากตารางท่ี 11  ผลการทดสอบสมมติฐานดวยวิธีวิเคราะหการถดถอย (Regression  
analysis) โดยคาสถิติ  F – test  และ  t -  test ท่ีระดับนัยสําคัญ  0.05  พบวา ในภาพรวมปจจัยดาน
ความพยายามและความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับปานกลางคือ เทากับรอยละ  
72.2  (R2  =  0.722)  และมีความสัมพันธในเชิงบวกอยูในระดับสูงคือ   0.849 (R = 0.849)  เม่ือ
พิจารณาปจจัยยอยแตละดานพบวา  ปจจัยความพยายามและความคาดหวังดานการยอมรับของกลุม
สงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูงกวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ คือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูใน
ระดับปานกลางเทากับรอยละ  63.4 (R2  =  0.634)  ในขณะท่ีปจจัยความพยายามและความคาดหวัง
ดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับนอยกวาปจจัยยอยทุกดาน   คือ   สงผล
ตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลางเทากับรอยละ   42.0   (R2  =  0.420)   ดังแสดงในภาพท่ี 
14 
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ภาพท่ี 14    กราฟแสดงเสนการถดถอยและคาสังเกตระหวางปจจยัดานความพยายาม  ความ 
                          คาดหวังและปจจัยดานผลลัพธ    
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 จากภาพท่ี 14 แสดงถึงความสัมพันธระหวางปจจัยดานความพยายาม  ความคาดหวัง
และปจจัยดานผลลัพธ  มีความสัมพันธตอกันในรูปแบบท่ีใกลเคียงเชิงเสนตรง 
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 สมมติฐานท่ี 4 ความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดยผานความคาดหวัง 
 

ภาพท่ี 15    เสนทางความสัมพันธของความพยายามดานการเพ่ิมคาจาง  ความคาดหวงัดาน 
        การเพิ่มคาจาง  และผลลัพธดานการเพิ่มคาจาง 
 
 
 
 

        
        
        
        
  
 
 
 
 
 
 
 จากภาพท่ี  15  ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเสนทาง  (Path  analysis)  ระหวาง
ปจจัยความพยายามดานการเพิ่มคาจางกับปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจางท้ังทางตรงและ      
ทางออม พบวา ปจจัยความพยายามดานการเพ่ิมคาจางมีความสัมพันธทางตรงตอปจจัยผลลัพธดาน
การเพิ่มคาจางอยูในระดับสูงคือ  มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง  (Path  coefficient)  เทากับ    0.740 
(Beta  =  0.740) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจางอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  54.8   
(R2  =  0.548)  ในขณะท่ีมีความสัมพันธทางออมโดยผานปจจัยความ  คาดหวังดานการเพ่ิมคาจาง
อยูในระดับปานกลางคือมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง  (Path  coefficient)  เทากับ  0.649   (Beta  =  
0.867  x  0.749  =  0.649)       และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเพ่ิมคาจางอยูในระดับปานกลาง
คือรอยละ  42.1   (R2  =  0.421) 
 เม่ือนํามาวิเคราะหแยกสวนความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการเพิ่ม
คาจาง  ปจจัยความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง   และปจจัยผลลัพธดานการเพ่ิมคาจางจะไดผลดัง
ตารางตอไปนี้ 

0.740 

ความคาดหวังดานการ
เพิ่มคาจาง 

ความพยายามดาน  
การเพิ่มคาจาง 

  ผลลัพธดาน
การเพิ่มคาจาง 

0.867 
0.749 
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ตารางท่ี 12  ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการเพิ่มคาจาง  ปจจัย 
  ความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง  และปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจาง 

  
 

ประเภทความสัมพันธ 
 ปจจัยคูที่พิจารณา (ดานการเพ่ิมคาจาง) 

ความคาดหวังและ
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความคาดหวัง 

1. ความสัมพันธรวมทั้งหมด 0.867 1.389 1.391 
2. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่อธิบายได    
   2.1  ทางตรง 0.867 0.740 0.749 
   2.2  ทางออม - (0.867) (0.749)       

= 0.649 
- 

รวม 0.867 1.389 0.749 
3. ความสัมพันธที่ไมใชเชิงเหตุและผลที่ไม 
    สามารถอธิบายได 

0 0 (0.740) (0.867) 
=  0.642 

 
 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคของ  Path  Analysis  พบวา  ปจจัยความ
พยายามดานการเพิ่มคาจาง  มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง  โดยมี
ระดับความสัมพันธเทากับ  0.867    (Beta  =   0.867)   และสงผลตอปจจัยความคาดหวังดานการ
เพ่ิมคาจางอยูในระดับสูงคือรอยละ  75.2  (R2  =  0.752)   ในขณะเดียวกันมีผลท้ังทางตรงและ
ทางออมตอปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจาง  โดยผลทางตรงมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.740 
(Beta  =  0.740)  และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเพิ่มคาจางอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  
54.8   (R2  =  0.548)   สวนผลทางออมท่ีผานทางปจจัยความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง  มีระดับ
ความสัมพันธเทากับ  0.649    (Beta  =   0.649) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเพ่ิมคาจางอยูใน
ระดับปานกลางคือรอยละ  42.1   (R2  =  0.421) 
 สําหรับปจจัยความคาดหวังดานการเพิ่มคาจาง มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยผลลัพธดาน
การเพิ่มคาจางเทานั้น  โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.749  (Beta  =   0.749) และสงผลตอปจจัย
ผลลัพธดานการเพิ่มคาจางอยูในระดับปานกลางคือรอยละ 56.1 (R2  =  0.561)                
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ภาพท่ี 16    เสนทางความสัมพันธของความพยายามดานการเล่ือนตําแหนง ความคาดหวัง 
         ดานการเล่ือนตําแหนง    และผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนง 
 
 
 
 

        
        
        
        
  
 
 
 
 
 
 
 จากภาพท่ี  16  ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเสนทาง  (Path  analysis)  ระหวาง
ปจจัยความพยายามดานการเล่ือนตําแหนงกับปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงท้ังทางตรงและ
ทางออม พบวา ปจจัยความพยายามดานการเล่ือนตําแหนงมีความสัมพันธทางตรงตอปจจัย     
ผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงอยูในระดับปานกลางคือ  มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง   (Path  
coefficient)  เทากับ  0.562  (Beta  =  0.562)   และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงอยู
ในระดับปานกลาง  คือรอยละ  31.6   (R2  =  0.316)    ในขณะที่มีความสัมพันธทางออมโดยผาน
ปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนงอยูในระดับปานกลางคือมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง (Path  
coefficient)  เทากับ  0.468   (Beta  =  0.722 x 0.648  =  0.468) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการ
เล่ือนตําแหนงอยูในระดับนอยคือรอยละ  21.9  (R2  =  0.219) 
 เม่ือนํามาวิเคราะหแยกสวนความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการเล่ือน
ตําแหนง  ปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนง  และปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงจะ
ไดผลดังตารางตอไปนี้ 
 
 

0.562 

ความคาดหวังดานการ
เล่ือนตําแหนง 

ความพยายามดาน  
การเล่ือนตําแหนง 

  ผลลัพธดาน
การเล่ือน
ตําแหนง 

0.722 
0.648 
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ตารางท่ี 13 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการเล่ือนตําแหนง 
 ปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนง    และปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนง 

  
 

ประเภทความสัมพันธ 
 ปจจัยคูที่พิจารณา (ดานการเลื่อนตําแหนง) 

ความคาดหวังและ
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความคาดหวัง 

1. ความสัมพันธรวมทั้งหมด 0.722 1.03 1.054 
2. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่อธิบายได    
   2.1  ทางตรง 0.722 0.562 0.648 
   2.2  ทางออม - (0.722) (0.648)       

= 0.468 
- 

รวม 0.722 1.03 0.648 
3. ความสัมพันธที่ไมใชเชิงเหตุและผลที่ไม 
    สามารถอธิบายได 

0 0 (0.562) (0.722) 
=  0.406 

  
 จากการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคของ  Path  Analysis  พบวา  ปจจัยความ
พยายามดานการเล่ือนตําแหนง   มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนง   
โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ  0.722  (Beta  =   0.722) และสงผลตอปจจัยความคาดหวังดานการ
เล่ือนตําแหนงอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  52.1  (R2  =  0.521)      ในขณะเดียวกันมีผลท้ัง
ทางตรงและทางออมตอปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนง  โดยผลทางตรงมีระดับความสัมพันธ
เทากับ 0.562 (Beta  =  0.562)  และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงอยูในระดับปาน
กลางคือรอยละ  31.6   (R2  =  0.316)   สวนผลทางออมท่ีผานทางปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือน
ตําแหนง   มีระดับความสัมพันธเทากับ  0.468  (Beta  =   0.468) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการ
เล่ือนตําแหนงอยูในระดับนอยคือรอยละ 21.9 (R2  =  0.219) 
 สําหรับปจจัยความคาดหวังดานการเล่ือนตําแหนง มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยผลลัพธ
ดานการเล่ือนตําแหนงเทานั้น  โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.648  (Beta  =   0.648)  และสงผล
ตอปจจัยผลลัพธดานการเล่ือนตําแหนงอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  42.0  (R2  =  0.420)                
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ภาพท่ี 17 เสนทางความสัมพันธของความพยายามดานการยอมรับของกลุม ความคาดหวัง 
                        ดานการยอมรับของกลุม  และผลลัพธดานการยอมรับของกลุม 
 
 
 
 

        
        
        
        
  
 
 
 
 
 
 
 จากภาพท่ี  17  ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเสนทาง  (Path  analysis) ระหวาง
ปจจัยความพยายามดานการยอมรับของกลุมกับปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุมท้ังทางตรง
และทางออม พบวา  ปจจัยความพยายามดานการยอมรับของกลุมมีความสัมพันธทางตรงตอปจจัย
ผลลัพธดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับสูงคือ     มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง  (Path  coefficient)  
เทากับ  0.774  (Beta  =  0.774) )   และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับ
ปานกลางคือรอยละ  59.9   (R2  =  0.599)   ในขณะท่ีมีความสัมพันธทางออมโดยผานปจจัยความ
คาดหวังดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับปานกลางคือมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง(Path  
coefficient)  เทากับ  0.621  (Beta  =  0.828 x 0.750  =  0.621) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการ
ยอมรับของกลุมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  38.6   (R2  =  0.386) 
 เม่ือนํามาวิเคราะหแยกสวนความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการยอมรับ
ของกลุม   ปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของกลุม  และปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุม
จะไดผลดังตารางตอไปนี้ 
 
 

0.774 

ความคาดหวังดานการ
ยอมรับของกลุม 

ความพยายามดาน  
การยอมรับของกลุม 

  ผลลัพธดาน
การยอมรับของ

กลุม 

0.828 

0.750 
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ตารางท่ี 14 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานการยอมรับของกลุม  
 ปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของกลุม  และปจจัยผลลัพธดานการยอมรับ 
     ของกลุม 

  
 

ประเภทความสัมพันธ 
 ปจจัยคูที่พิจารณา (ดานการยอมรับของกลุม) 

ความคาดหวังและ
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความคาดหวัง 

1. ความสัมพันธรวมทั้งหมด 0.828 1.395 1.391 
2. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่อธิบายได    
   2.1  ทางตรง 0.828 0.774 0.750 
   2.2  ทางออม - (0.828) (0.750) 

= 0.621 
- 

รวม 0.828 1.395 0.750 
3. ความสัมพันธที่ไมใชเชิงเหตุและผลที่ไม 
    สามารถอธิบายได 

0 0 (0.774) (0.828) 
=  0.641 

 
 จากการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคของ  Path  Analysis  พบวา  ปจจัยความ
พยายามดานการยอมรับของกลุม    มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของ
กลุม    โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ  0.828  (Beta  =   0.828) และสงผลตอปจจัยความคาดหวัง
ดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  68.5  (R2  =  0.685)      ในขณะเดียวกันมี
ผลท้ังทางตรงและทางออมตอปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุม   โดยผลทางตรงมีระดับ
ความสัมพันธเทากับ 0.774 (Beta  =  0.774)      และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุม
อยูในระดับปานกลางคือรอยละ  59.9   (R2  =  0.599)   สวนผลทางออมท่ีผานทางปจจัยความ
คาดหวังดานการยอมรับของกลุม    มีระดับความสัมพันธเทากับ  0.621   (Beta  =   0.621) และ
สงผลตอปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  38.6   (R2  =  
0.386) 
 สําหรับปจจัยความคาดหวังดานการยอมรับของกลุม  มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัย
ผลลัพธดานการยอมรับของกลุมเทานั้น  โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.750  (Beta  =   0.750) 
และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานการยอมรับของกลุมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  56.2 (R2  =  
0.562)                
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ภาพท่ี 18  เสนทางความสัมพันธของความพยายามดานความสามารถของตนเอง ความ 

         คาดหวังดานความสามารถของตนเอง   และผลลัพธดานความสามารถของ 
                           ตนเอง 
 
 
 
 

        
        
        
        
  
 
 
 
 
 
  
 จากภาพท่ี  18  ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเสนทาง  (Path  analysis) ระหวาง
ปจจัยความพยายามดานความสามารถของตนเองกับปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเองท้ัง
ทางตรงและทางออม  พบวา  ปจจัยความพยายามดานความสามารถของตนเอง มีความสัมพันธ
ทางตรงตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเองอยูในระดับสูงคือ   มีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง  
(Path  coefficient)  เทากับ  0.766  (Beta  =  0.766) )  และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถ
ของตนเองอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  58.7   (R2  =  0.587)   ในขณะท่ีมีความสัมพันธ
ทางออมโดยผานปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือมีคา
สัมประสิทธ์ิเสนทาง (Path coefficient) เทากับ  0.558   (Beta   =   0.782  x  0.713   =  0.558)   และ
สงผลตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือรอยละ 31.1 (R2 =  
0.311) 

0.766 

ความคาดหวังดาน
ความสามารถของตนเอง 

ความพยายามดาน  
ความสามารถของ  

ตนเอง 

  ผลลัพธดาน
ความสามารถ
ของตนเอง 

0.782 
0.713 
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 เม่ือนํามาวิเคราะหแยกสวนความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานความสามารถ
ของตนเอง    ปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเอง    และปจจัยผลลัพธดาน
ความสามารถของตนเองจะไดผลดังตารางตอไปนี้ 
ตารางท่ี 15 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามดานความสามารถของ 
                   ตนเอง   ปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเอง และปจจัยผลลัพธดาน 
                   ความสามารถของตนเอง 

  
 

ประเภทความสัมพันธ 
 ปจจัยคูที่พิจารณา (ดานความสามารถของตนเอง) 

ความคาดหวังและ
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความคาดหวัง 

1. ความสัมพันธรวมทั้งหมด 0.782 1.324 1.312 
2. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่อธิบายได    
   2.1  ทางตรง 0.782 0.766 0.713 
   2.2  ทางออม - (0.782) (0.713) 

= 0.558 
- 

รวม 0.782 1.324 0.713 
3. ความสัมพันธที่ไมใชเชิงเหตุและผลที่ไม 
    สามารถอธิบายได 

0 0 (0.766) (0.782) 
=  0.599 

 

 จากการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคของ  Path  Analysis  พบวา  ปจจัยความ
พยายามดานความสามารถของตนเอง      มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยความคาดหวังดาน
ความสามารถของตนเอง    โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ  0.782  (Beta  =   0.782) และสงผลตอ
ปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  61.1  (R2  =  
0.611)    ในขณะเดียวกันมีผลท้ังทางตรงและทางออมตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเอง 
โดยผลทางตรงมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.766 (Beta  =  0.766)  และสงผลตอปจจัยผลลัพธดาน
ความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  58.7   (R2  =  0.587)   สวนผลทางออมท่ี
ผานทางปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเอง  มีระดับความสัมพันธเทากับ  0.558    
(Beta  =   0.558) และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือ
รอยละ  31.1   (R2  =  0.311) 
 สําหรับปจจัยความคาดหวังดานความสามารถของตนเอง    มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัย
ผลลัพธดานความสามารถของตนเองเทานั้น  โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.713  (Beta  =   
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0.713)   และสงผลตอปจจัยผลลัพธดานความสามารถของตนเองอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  
50.8  (R2  =  0.508)                
 

ภาพท่ี 19 เสนทางความสัมพันธของความพยายามในภาพรวม ความคาดหวังในภาพรวม 
          และผลลัพธท่ีตองการในภาพรวม 
 
 
 
 
 

        
        
        
        
  
 
 
 
 
 
 จากภาพท่ี  19  ผลการวิเคราะหความสัมพันธแบบเสนทาง  (Path  analysis) ระหวาง
ปจจัยความพยายามในภาพรวมกับปจจัยผลลัพธในภาพรวมท้ังทางตรงและทางออม พบวา  ปจจัย
ความพยายามในภาพรวม มีความสัมพันธทางตรงตอปจจัยผลลัพธในภาพรวมอยูในระดับสูงคือ  มี
คาสัมประสิทธ์ิเสนทาง   (Path   coefficient)  เทากับ  0.836  (Beta  =  0.836) )  และสงผลตอปจจัย
ผลลัพธในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ 69.9(R2  =  0.699)    ในขณะท่ีมีความสัมพันธ
ทางออมโดยผานปจจัยความคาดหวังในภาพรวมอยูในระดับสูงคือมีคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง (Path  
coefficient)  เทากับ  0.742   (Beta  =  0.903 x 0.822  =  0.742)    และสงผลตอปจจัยผลลัพธใน
ภาพรวมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ 55.0  (R2  =  0.550) 
 เม่ือนํามาวิเคราะหแยกสวนความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามในภาพรวม     
ปจจัยความคาดหวังในภาพรวม     และปจจัยผลลัพธในภาพรวม จะไดผลดังตารางตอไปนี้ 
 

0.836 

ความคาดหวัง            
ในภาพรวม 

ความพยายาม         
ในภาพรวม 

  ผลลัพธใน
ภาพรวม 

0.903 
0.822 
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ตารางท่ี 16 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยความพยายามในภาพรวม   ปจจัยความ 
 คาดหวังในภาพรวม     และปจจัยผลลัพธในภาพรวม 

  
 

ประเภทความสัมพันธ 
 ปจจัยคูที่พิจารณา (ในภาพรวม) 

ความคาดหวังและ
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความพยายาม 

ผลลัพธและ 
ความคาดหวัง 

1. ความสัมพันธรวมทั้งหมด 0.903 1.578 1.577 
2. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่อธิบายได    
   2.1  ทางตรง 0.903 0.836 0.822 
   2.2  ทางออม - (0.903) (0.822)        

= 0.742 
- 

รวม 0.903 1.578 0.822 
3. ความสัมพันธที่ไมใชเชิงเหตุและผลที่ไม 
    สามารถอธิบายได 

0 0 (0.836) (0.903)         
=  0.755 

 

 จากการวิเคราะหความสัมพันธดวยเทคนิคของ  Path  Analysis  พบวา  ปจจัยความ
พยายามในภาพรวม   มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยความคาดหวังในภาพรวม โดยมีระดับ
ความสัมพันธเทากับ 0.903  (Beta  =  0.903)  และสงผลตอปจจัยความคาดหวังในภาพรวมอยูใน
ระดับสูงคือรอยละ  81.5  (R2  =  0.815)    ในขณะเดียวกันมีผลท้ังทางตรงและทางออมตอปจจัย
ผลลัพธในภาพรวม    โดยผลทางตรงมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.836 (Beta  =  0.836)    และ
สงผลตอปจจัยผลลัพธในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  69.9    (R2  =  0.699)   สวนผล
ทางออมท่ีผานทางปจจัยความคาดหวังในภาพรวม  มีระดับความสัมพันธเทากับ  0.742    (Beta  =   
0.742)     และสงผลตอปจจัยผลลัพธในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  55.0   (R2  =  
0.550) 
 สําหรับปจจัยความคาดหวังในภาพรวม   มีผลเฉพาะทางตรงตอปจจัยผลลัพธใน
ภาพรวมเทานั้น  โดยมีระดับความสัมพันธเทากับ 0.822   (Beta  =   0.822)    และสงผลตอปจจัย
ผลลัพธรในภาพรวมอยูในระดับปานกลางคือรอยละ  67.6  (R2  =  0.676)                
 

DPU



  
  107

 

 

DPU



 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผล อภปิรายและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาคนควาเร่ือง “อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) จังหวัดสงขลา” คร้ังนี้ 
โดยมีวัตถุประสงค 4 ประการดังนี้ (1) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามสงผลตอผลลัพธ (2) เพื่อ
ศึกษาศึกษาอิทธิพลของความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ (3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามและ
ความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ และ (4) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดย
ผานความคาดหวัง ตามลําดับ โดยไดศึกษากับกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานรัฐวิสาหกิจในบริษัท 
ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา จํานวน 10 สาขาไดแก (1) สาขาคลองแงะ (2) 
สาขานาทวี (3) สาขานาหมอม (4) สาขาปาดังเบซาร (5) สาขาระโนด (6) สาขารัตภูมิ (7) สาขา
สงขลา (8) สาขาสะเดา (9) สาขาสิงหนคร และ(10) สาขาหาดใหญ จํานวนท้ังส้ิน 269 คน ผูวิจัยได
เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามท่ีมีลักษณะเปน 2 สวนคือ สวนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลและ
ขอมูลเกี่ยวกับงาน และสวนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจสงผลตอผลลัพธ ซ่ึงมีสมมติฐานท่ีใชในการวิจัยคือ 
 1.ความพยายามสงผลตอผลลัพธ 
 2. ความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 3. ความพยายามและความคาดหวังสงผลตอผลลัพธ 
 4. ความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดยผานความคาดหวัง 
 
สรุปผลการวิจัย 
  1. จากการทดสอบสมมติฐานพบวาดังนี ้

     1.1 ปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดบัปานกลาง 
     1.2 ปจจัยดานความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 

     1.3 ปจจัยดานความพยายามและปจจยัดานความคาดหวงัสงผลตอปจจัยดานผลลัพธ
อยูในระดับปานกลาง 
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    1.4 ปจจัยดานความพยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธ โดยผานปจจัยดานความ
คาดหวังท้ังทางตรงและทางออมอยูในระดับปานกลาง 
 2. จากการศึกษาคาเฉล่ียของความพยายาม ความคาดหวังและผลลัพธของกลุมตัวอยาง
พบวา กลุมตัวอยางมีคาเฉลี่ยของความพยายามและความคาดหวังอยูในระดับสูง แตมีคาเฉลี่ยของ
ผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
 3. จากการศึกษาความพยายามสงผลตอผลลัพธพบวา ในภาพรวมปจจัยดานความ
พยายามสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาปจจัยยอยแตละดาน
พบวา ปจจัยดานความพยายามในดานการยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูง
กวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ คือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง ในขณะท่ีปจจัยดาน
ความพยายามในดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับนอยกวาปจจัยยอยทุก
ดานคือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับนอย 
 4. จากการศึกษาความคาดหวังสงผลตอผลลัพธพบวา ในภาพรวมปจจัยดานความ
คาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาปจจัยยอยแตละดาน
พบวา ปจจัยดานความคาดหวังในดานการยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูง
กวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ คือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง ในขณะท่ีปจจัยดาน
ความคาดหวังในดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับนอยกวาปจจัยยอยทุก
ดานคือ สงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
 5. จากการศึกษาความพยายามและความคาดหวังสงผลตอผลลัพธพบวา   ในภาพรวม
ปจจัยดานความพยายามและความคาดหวังสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง และ
เม่ือพิจารณาปจจัยยอยแตละดานพบวา ปจจัยดานความพยายามและความคาดหวังในดานการ
ยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูงกวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ คือ สงผลตอปจจัย
ดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง ในขณะที่ปจจัยดานความพยายามและความคาดหวังในดานการ
เล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับนอยกวาปจจัยยอยทุกดานคือ สงผลตอปจจัยดาน
ผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
 6. จากการศึกษาความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดยผานความคาดหวังพบวา ใน
ภาพรวมปจจัยดานความพยายาม จะสงผลท้ังทางตรงและทางออมตอปจจัยดานผลลัพธ โดยผล
ทางตรงจะสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง และสวนผลทางออมท่ีผานทางปจจัย
ดานความคาดหวังจะสงผลตอปจจัยดานผลลัพธอยูในระดับปานกลาง 
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อภิปรายผล 
 ขอคนพบจากผลการวิเคราะหขอมูล การทดสอบสมมติฐานการวิจัยมีประเด็นท่ี
นาสนใจดังนี้ 
 1. จากการท่ีพบวา คาเฉล่ียของความพยายามและความคาดหวังอยูในระดับสูง อาจจะ
เปนเพราะพนักงานรัฐวิสาหกิจมีความต้ังใจและมุงม่ันตอการทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัย
ของกอเกียรติ พลายพลู (2542:104-111) ไดศึกษาเร่ืองทัศนะของพนักงานกิจการส่ือสาร
โทรคมนาคมตอผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดจากการดําเนินการตามแผนแมบทการพัฒนากิจการ
โทรคมนาคม พบวา “พนักงานจะพยายามปรับตัวใหเขากับสภาพการทํางานท่ีเปล่ียนไป ซ่ึง
คาดหวังวาจะชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหมีความคลองตัวมากข้ึน” 
 2. จากการที่พบวา ปจจัยยอยดานการยอมรับของกลุมสงผลตอปจจัยดานผลลัพธใน
ระดับสูงกวาปจจัยยอยดานอ่ืนๆ นั้น อาจจะเปนเพราะพนักงานรัฐวิสาหกิจมีความตองการที่จะเปน
สมาชิกของกลุมหรือความตองการอยูรวมกันและไดรับการยอมรับจากกลุมและบุคคลอ่ืน โดย
พนักงานรัฐวิสาหกิจอาจจะมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุมอยูเสมอ ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของจรินพร วรรณจีระ (2546:75) ไดศึกษาเร่ืองความคาดหวังของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา สํานักงานเขตนครหลวง 3 พบวา 
“พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดานสภาพการทํางาน 
โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความ
คาดหวังในระดับสูง ไดแก การปรับรูปแบบการทํางานใหรวดเร็วมากข้ึน การแขงขันกันทํางานกับ
เพื่อนรวมงานมากข้ึน สภาพการทํางานของทานดีข้ึน การมีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานมาก
ข้ึน”  และนอกจากน้ียังสนับสนุนกับคํากลาวดังท่ี อับราฮัม เอช. มาสโลว (A.H. Maslow, 1970:35-
38) กลาววา “ข้ันท่ี 4 ความตองการที่จะไดรับการยกยองและเปนท่ียอมรับ (Esteem, Recognition 
Needs) เปนความตองการไดรับความนับถือ ความมีช่ือเสียง เกียรติยศ เพื่อทําใหเกิดความรูสึก
ภาคภูมิใจในตนเอง บุคคลจึงพยายามทําส่ิงตางๆ ใหประสบความสําเร็จ จนเปนท่ียอมรับของผูอ่ืน
ทําใหเกิดความเช่ือม่ันวาตนก็สามารถทําได การจูงใจพนักงานประเภทนี้จึงไมใช เงินเดือน 
สวัสดิการหรือความม่ันคง แตเปนการยอมรับความสามารถและใหโอกาสมีสวนรวมการบริหารใน
กิจการ ซ่ึงผูบริหารอาจพิจารณามอบหมายงาน การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนงท่ีสูงข้ึน การมอบหมาย
ใหเปนตัวแทนขององคการไปเขารวมประชุม เปนตน การกระทําดังกลาวแสดงวาผูบริหารไววางใจ 
ยอมรับในความสามารถ ความรูและเช่ือม่ันวาพนักงานสามารถทําไดดี” 
 3. จากการที่พบวา ปจจัยยอยดานการเล่ือนตําแหนงสงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับ
นอยกวาปจจัยยอยทุกดานนั้น อาจจะเปนเพราะโอกาสในการเล่ือนตําแหนงไมเทาเทียมกัน ซ่ึง
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สอดคลองกับผลงานวิจัยของจรินพร วรรณจีระ (2546:75) ไดศึกษาเร่ืองความคาดหวังของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา สํานักงานเขตนครหลวง 3 พบวา 
“พนักงานธนาคารกรุงไทยมีความคาดหวังตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ในดานความกาวหนา 
โดยรวมอยูในระดับสูง เม่ือพิจารณาเปนรายขอโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ความ
คาดหวังในระดับปานกลาง ไดแก การปรับเปล่ียนนโยบายการพิจารณาเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนงของ
พนักงาน ความกาวหนาในอาชีพ และการพิจารณาความดีความชอบภายหลังการแปรรูป”  และ
นอกจากนี้ยังสนับสนุนกับคํากลาวดังท่ี เสนาะ ติเยาว (เสนาะ ติเยาว, 2539:189) กลาววา “บริษัท
บางแหงมีความลําเอียงในการคัดเลือกคนใหโอกาสแกบุคคลบางคนหรือบางแผนกเทานั้นเชน 
ใหแกคนท่ีมีการศึกษาข้ันมหาวิทยาลัยหรือสําหรับแผนกผลิตและแผนกขายเทานั้น อันท่ีจริงผูท่ีมี
ความรู ความสามารถ ความชํานาญเฉพาะหรืองานฝมือเชนวิศวกร นักคํานวณ หรือนักเคมีไมมี
ความเหมาะสมท่ีจะเล่ือนตําแหนงทํางานในฝายบริหาร จะทําไดก็งานควบคุมเฉพาะในฝายท่ีทํางาน
ในฝายบริหารหรือหนาท่ีเฉพาะเทานั้น ความไมเทาเทียมกันนี้ อาจแกไขไดโดยกําหนดตําแหนง
และอัตราเงินเดือนในระดับเดียวกันกับเจาหนาท่ีฝายบริหารอื่นๆ แตอยูในฝายท่ีเปนงานทาง
วิชาการ”  
 นอกจากนี้อาจจะเกิดจากบางคนท่ีไมยอมรับการเล่ือนตําแหนง เพราะไมใชเปนส่ิง
แนนอนเสมอไปวาทุกคนตองการการเล่ือนตําแหนง โดยบางคนอาจเห็นวาตนเองมีความรู 
ความสามารถจํากัด ไมมีความรูพอท่ีจะรับทํางานในตําแหนงใหม และคิดวาอาจจะประสบความ
ลมเหลวได เพราะคนบางคนไมตองการมีความรับผิดชอบมากข้ึน แตตองการจะทํางานเดิมกับ
ผูรวมงานท่ีคุนเคยกันอยูแลว 
 และอีกประการหน่ึงอาจจะเกิดจากผูบังคับบัญชาบางคนกีดกันผูใตบังคับบัญชา เพราะ
บางคร้ังผูบังคับบัญชามีความรูสึกวาผูใตบังคับไมมีความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดและมักจะไม
ยอมปลอยใหผูใตบังคับบัญชาทํางานในตําแหนงอ่ืนหรือแผนกอ่ืนท่ีดีข้ึน เหตุผลดังกลาวเกิดข้ึน
จากผูบังคับบัญชาบางคนเห็นแกตัว ไมมีความสามารถกลัววาลูกนองจะไดดีกวาตน และบางกรณี
ลูกนองเปนผูมีความสามารถและทํางานในแผนกไดดี หากใหยายไปอยูตําแหนงอ่ืนหรือในแผนก
อ่ืนแลว จะทําใหงานสวนของตนขาดคนดีและดําเนินไปไมดีเทาท่ีควร 
 4. จากการที่พบวา อิทธิพลของความพยายาม ความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจ
สงผลตอผลลัพธอยูในระดับปานกลาง อาจจะเปนเพราะพนักงานรัฐวิสาหกิจไมไดใหความสําคัญ
แกผลลัพธมากนัก อันประกอบดวยการเพิ่มคาจาง การเล่ือนตําแหนง การยอมรับของกลุมและ
ความสามารถของตนเอง ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของกอเกียรติ พลายพลู (2542:104-111) ได
ศึกษาเร่ืองทัศนะของพนักงานกิจการส่ือสารโทรคมนาคมตอผลกระทบท่ีคาดวาจะเกิดจากการ
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ดําเนินการตามแผนแมบทการพัฒนากิจการโทรคมนาคม พบวา “พนักงานสวนใหญยอมรับวา
สวัสดิการและความม่ันคงในการทํางานภายหลังการแปรรูปคงลดลงอยางแนนอน”  และนอกจากน้ี
ยังสนับสนุนกับดังท่ีติน ปรัชญพฤทธ์ิ (ติน ปรัชญพฤทธ์ิ, 2526:49-50) ไดกลาวไววา “การที่จะโนม
นาวจิตใจใหคนทํางานข้ึนอยูกับความคาดหวังท่ีคนเชื่อวาความพยายามของตนจะสัมฤทธิ์ผล
ออกมาเปนผลระดับแรก และความเปนเคร่ืองมือของผลระดับแรกท่ีมีตอผลระดับท่ีสอง ซ่ึงในท่ีสุด
นั้นการท่ีบุคคลจะปฏิบัติงานใหสําเร็จไดหรือไม ยอมข้ึนอยูกับจิตภาพและความเชื่อของเขาวาเขา
ตองการหรือไมตองการ และจะใชกลยุทธอะไรในอันท่ีจะดําเนินการใหบรรลุเปาหมายตามท่ีเลือก
ไว ยกตัวอยางเชน หากองคการพบวาผลผลิตท่ีไดต่ํากวามาตรฐาน ผูรับผิดชอบในองคการอาจจะใช
ทฤษฎีของวรูมมาประกอบการพิจารณาวาผลผลิตท่ีไมไดมาตรฐานนั้นอาจมาจากสาเหตุใดสาเหตุ
หนึ่งหรือหลายสาเหตุรวมกัน ดังตอไปนี้คือ (1) บุคคลอาจไมไดใหความสําคัญแกผลระดับท่ีสอง 
(2) บุคคลอาจไมเห็นวาผลผลิตระดับแรกจะเปนเคร่ืองมือท่ีจะนํามาซ่ึงผลผลิตระดับท่ีสอง และ (3) 
คนงานอาจจะไมคาดคิดวา ความพยายามของเขาจะสามารถกอใหเกิดผลระดับแรก” 
 5. จากการที่พบวา ความพยายามสงผลตอผลลัพธ โดยผานความคาดหวัง อาจจะเปน
เพราะพนักงานรัฐวิสาหกิจเช่ือวาผลที่เกิดจากการกระทําจะตอบสนองความตองการของตนได โดย
ผลที่เกิดข้ึนอาจเปนไปตามความคาดหวังท่ีสรางความพึงพอใจหรืออาจไมเปนไปตามความ
คาดหวังท่ีสรางความไมพึงพอใจได ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของจรินพร วรรณจีระ (2546:75) 
ไดศึกษาเร่ืองความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ กรณีศึกษา 
สํานักงานเขตนครหลวง 3 พบวา “ความคาดหวังของพนักงานท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดาน
ผลดี/ผลเสียตอพนักงาน ดานความม่ันคง สภาพการทํางาน ความกาวหนา สิทธิประโยชน มี
ความสัมพันธกับความคาดหวังของพนักงานธนาคารกรุงไทยท่ีมีตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจในดาน
ความสําเร็จของธนาคารจากผลการวิจัยในคร้ังนี้ เพื่อใหการดําเนินการแปรรูปของธนาคารสําเร็จ
ลุลวงไปดวยดี ธนาคารควรพิจารณาใหความสําคัญกับความคาดหวังของพนักงานเพ่ือปองกัน
ผลกระทบท่ีอาจจะเกิดข้ึนภายหลังการแปรรูป โดยใหพนักงานไดรับรูขาวสารของการแปรรูป 
ผลประโยชนและสิทธิประโยชนท่ีพึงจะไดรับ สรางความรูความเขาใจท่ีดีกับพนักงาน เพื่อใหเกิด
การยอมรับและไดรับความรวมมืออยางดีจากพนักงาน” และนอกจากนี้ยังสนับสนุนกับดังท่ี โบวี
และคณะ(Bovee&others, 1993:G-5) กลาววา “บุคคลจะมีการกระทําเพื่อตอบสนองความตองการ 
ถาเขารับรูวาความพยายามจะนําไปสูการทํางาน การทํางานจะนําไปสูผลลัพธ และเขาใหคุณคา
ความพอใจในผลลัพธ (Anticipated Satisfaction หรือ Valence) ดังนั้นกอนท่ีบุคคลจะปฏิบัติเขาจะ
พิจารณาวามีความสามารถและมีความพยายามท่ีจะใหไดผลลัพธท่ีตองการหรือไม ท่ีกอใหเกิดความ
คาดหวังในผลจากการทํางาน” 
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ขอเสนอแนะในการจัดการสําหรับองคการ ทศท. 
 
 จากการทดสอบสมมติฐานการวิจัย เราจะพบวาปจจัยยอยดานการยอมรับของกลุมจะ
สงผลตอปจจัยดานผลลัพธในระดับสูงกวาปจจัยยอยอ่ืนๆ ดังนั้นทางบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน 
จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา ควรจะสนับสนุนพฤติกรรมกลุมดังนี้ 
 1. ควรเพิ่มสวัสดิการ เพ่ือเปนขวัญและกําลังใจใหแกพนักงานรัฐวิสาหกิจในลักษณะ
กลุม โดยใหสอดคลองกับภาวะทางเศรษฐกิจในยุคปจจุบันและเปนการสรางหลักประกันใหแก
พนักงานเกิดความรูสึกมั่นคงในวิชาชีพ 
 2. ควรจัดเสริมความรูและเพ่ิมทักษะในการปฏิบัติงานเปนทีมใหพนักงานรัฐวิสาหกิจ
เกิดความชํานาญและเช่ียวชาญ 
 3. ควรมีการจัดอบรมและฝกปฏิบัติความพรอมใหแกกลุมของพนักงานอยูเสมอ ใน
กรณีท่ีเกิดการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ 
 4. ควรเพิ่มอัตรากําลังของพนักงานในแผนกงานโทรศัพทพื้นฐานในเชิงกลุมไมควร
เปนตัวบุคคล แผนกงานโทรศัพทสาธารณะและแผนกงานบริการลูกคาใหเพียงพอกับปริมาณลูกคา
ท่ีเพิ่มข้ึน 

  
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) กับภาคอ่ืนๆ ของ
ประเทศเชน ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เปนตน วามีความแตกตางกันอยางไร 
 2. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบอิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของ
พนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) กับหนวยงาน
รัฐวิสาหกิจอ่ืนๆ เชน บริษัท ปตท. จํากัด (มหาชน) หรือบริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) เปนตน 
วามีความแตกตางกันอยางไร 
 3. ควรมีการนําเอาขอมูลสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวงานมาใชเปนตัวแปรในการวิจัย
รวมกับอิทธิพลของความพยายาม ความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ 
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ภาคผนวก ก. 
ขอมูลท่ัวไปเกี่ยวกับบรษิทั ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา 

 
 โทรศัพทถูกประดิษฐข้ึนเปนคร้ังแรกในประเทศสหรัฐอเมริกาโดย ALEXANDER 
GRAHAM BELL เม่ือป ค.ศ.1876 (พ.ศ.2419)ระบบโทรศัพทประกอบดวยเคร่ืองโทรศัพท 2 เคร่ือง 
วางหางกันโดยมีสายไฟฟาเช่ือมตอ ระหวางเคร่ืองท้ัง 2ใหสามารถส่ือสารถึงกัน อาศัยหลักการของ
การเปล่ียนสัญญาณเสียง เปนสัญญาณไฟฟา สงไปตามสายไฟฟา เม่ือถึงปลายทางสัญญาณไฟฟาจะ
ถูกเปล่ียนเปนสัญญาณเสียงตามเดิมในขณะน้ันยังไมมีชุมสายโทรศัพท  

 โทรศัพทเปนคําท่ีมาจากภาษาอังกฤษนั้นวา  Telephone ซ่ึงมาจากภาษากรีก 2 คํา คือ  
Tele แปลวา "ไกล" และ Phone แปลวาเสียง รวมหมายถึง เสียงในท่ีไกล 

 
พ.ศ. 2424  

 โทรศัพทถูกนํามาใชเปนคร้ังแรกในประเทศไทยตรงกับรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระ
จุลจอมเกลาเจาอยูหัวรัชกาลท่ี 5 แหงกรุงรัตนโกสินทรโดยสมเด็จพระราชปตุลาบรมวงศาภิมุขเจา
ฟาภาณุรังสีสวางวงศ เจากรมกลาโหม ในขณะนั้นไดทรงดํารินําวิทยาการดานการสื่อสารดวย 
โทรศัพทเขามาใชเปนคร้ังแรก โดยทดลองนําเครื่องโทรศัพทมาติดต้ังท่ีกรุงเทพฯและท่ีปากน้ํา
จังหวัดสมุทรปราการ  อาศัยสายโทรเลขท่ีกรมกลาโหมสรางข้ึนสายแรก  คือ  กรุงเทพฯ
สมุทรปราการ เพื่อแจงขาวเรือเขาออกระหวางกรุงเทพฯกับสมุทรปราการตอมามีการจัดต้ังกรมโทร
เลขข้ึนในป 2426และเปนผูรับผิดชอบงานดานโทรศัพทดวย 
 พ.ศ. 2450 

 ตั้งชุมสายโทรศัพทแหงแรก ติดต้ังระบบโทรศัพทไฟกลางใชพนักงานตอ (CENTRAL 
BATTERY : CB) ชุมสายโทรศัพท ระบบแรกท่ีถูกผลิตข้ึนมาเปนชุมสายกึ่งอัตโนมัติ การติดตอ
ตองผานพนักงานผูซ่ึงทําหนาท่ี ตอสายระหวางผูเชาท้ัง 2 ทาง โดยติดต้ังท่ีโทรศัพทกลางวัดเลียบ 
พ.ศ. 2465 

 เพิ่มชุมสายโทรศัพทแหงท่ีสอง กิจการโทรศัพทเจริญกาวหนามากข้ึน มีการติดต้ัง
โทรศัพทกลางขนาด 900 เลขหมาย ท่ีบริเวณไปรษณียกลาง ต.บางรัก เพื่ออํานวยความสะดวกแก
ประชาชนยิ่งข้ึนเรียก "โทรศัพทกลางบางรัก" 

DPU



  
  121

พ.ศ. 2470 
  วางเคเบิลเช่ือมตอวัดเลียบ-บางรัก ผูเชาเพิม่จํานวนเปน 1,422 เคร่ืองจึงตองเพิ่ม
โทรศัพทกลางวัดเลียบบางรักข้ึนอีกแหง และ ในปนีไ้ดทําการวางสายเคเบิลใตดินเช่ือมระหวาง
โทรศัพทกลางท้ัง 2 แหง 
พ.ศ. 2471 
 ใหบริการโทรศัพททางไกล บริการโทรศัพทไดขยายขอบขายครอบคลุมพื้นท่ีกรุงเทพฯ 
ธนบุรี และยังสามารถใชติดตอกับ จ.สมุทรปราการ นนทบุรี และนครปฐม 
พ.ศ. 2478 
 เร่ิมใชชุมสายระบบ STEP BY STEP กระทรวงพาณิชยและคมนาคม โดยพลเอกพระ
เจาบรมวงศเธอ กรมพระกําแพงเพชร อัครโยธิน ไดส่ังซ้ือเครื่องชุมสายโทรศัพทระบบอัตโนมัติ 
STEP-BY-STEP จากประเทศอังกฤษเปนชุมสายโทรศัพทระบบแรกท่ีผูเชาสามารถหมุนหนาปดถึง
กันไดโดยตรง ทําการติดตั้งท่ีโทรศัพทกลางวัดเลียบ2,300 เลขหมาย และโทรศัพทกลางบางรัก 
1,200 เลขหมาย เปดบริการคร้ังแรก เม่ือ 24 กันยายน 2480 และเพิ่มชุมสายโทรศัพทกลางข้ึน 2 แหง 
คือ ชุมสายเพลินจิต และชุมสายสามเสน 
พ.ศ. 2480 
 ติดต้ังใชชุมสายอัตโนมัติคร้ังแรก เวลา 0.01 น. ของวันท่ี 26 กันยายน 2480 ไดมีการตัด
เปล่ียนเลขหมาย และเปดใชชุมสาย อัตโนมัติเปนคร้ังแรก เปล่ียนเคร่ืองโทรศัพทเปนหนาปดแบบ
หมุน กําหนดเลขหมาย 5 ตัว ใหกับผูเชา ใหสามารถหมุนตัวเลขบนหนาปด ติดตอถึงกันไดเองโดย
ไมตองผานพนักงานตอสาย 
พ.ศ. 2497 
 สถาปนาเปนองคการโทรศัพทแหงประเทศไทย 24 กุมภาพันธ พระบาทสมเด็จพระ
เจ าอยูหั วภู มิพลอดุลย เดช  ทรงมีพระบรมราชโองการให  ตราพระราชบัญญัติ จั ด ต้ั ง 
องคการโทรศัพทแหงประเทศไทย เปนรัฐวิสาหกิจ สังกัดกระทรวงคมนาคม โดยแยกจากกองชาง
โทรศัพท กรมไปรษณียโทรเลข ใหบริการโทรศัพท ในเขตนครหลวง ประกอบดวย ชุมสายวัดเลียบ 
ชุมสายบางรัก ชุมสายเพลินจิต และชุมสาย สามเสน พนักงาน 732 คน ทรัพยสิน 50 ลานบาท 
พ.ศ. 2502 
 เร่ิมใชชุมสายครอสบาร ส่ังซ้ือชุมสายอัตโนมัติระบบ CROSS BAR จากสวีเดน มา
ติดต้ังคร้ังแรกในไทย ท่ีชุมสาย ชลบุรี 1,000 เลขหมาย 
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พ.ศ. 2503 
 รับโอนโทรศัพทในภูมิภาค รับโอนโทรศัพทในสวนภูมิภาคจากกรมไปรษณียโทรเลข 
คร้ังแรก 10 ชุมสาย จํานวนเลขหมาย ประมาณ 1,600 เลขหมาย และคร้ังท่ี 2 จํานวน 37 ชุมสาย 
จํานวน 8,100 เลขหมาย 
พ.ศ. 2507 
 ติดต้ังชุมสายครอสบารในนครหลวง และรับโอนโทรศัพททางไกลนาํชุมสาย CROSS 
BAR มาติดต้ังท่ีชุมสายชัยพฤกษเปนแหงแรก และท่ีชุมสายทุงมหาเมฆอีก 4,000 เลขหมายรับโอน
ชุมสายโทรศัพทในภาคกลางภาคตะวันออก และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จาก กระทรวงคมนาคม 
จนป 2512 จึงรับโอนชุมสายโทรศัพทจากภาคเหนือ และภาคใต มาอยูใน ความรับผิดชอบ
ครอบคลุมพื้นท่ีท่ัวประเทศ 
พ.ศ. 2517 
 เปล่ียนเลขหมายเปน 6 หลัก 22 มิถุนายน ดําเนินการตัดเปล่ียนเลขหมายโทรศัพท 
(CUT OVER) ในชุมสายระบบ CROSS BAR จาก 5 ตัว เปนเลขหมาย 6 ตัว ยกเวนชุมสาย STEP-
BY-STEP 3 ชุมสาย คือ บางรัก ,พหลโยธิน และสามเสน จํานวน 20,000 เลขหมาย 
พ.ศ. 2518 
 ใหบริการโทรศัพททางไกลอัตโนมัติเปดใหบริการโทรศัพททางไกลอัตโนมัติโดยไม
ตองใชพนักงานตอ ระหวาง เชียงใหม - กรุงเทพฯ เปนคร้ังแรก เม่ือเวลา 09.05 น.ของวันท่ี 1 
กันยายน 2518 
พ.ศ. 2519 
 เปล่ียนใชเลขหมายโทรศัพท 7 ตัว ในนครหลวง 24 เมษายน ตัดเปล่ียนเลขหมาย
โทรศัพทในเขตนครหลวง จาก 5 ตัว และ 6 ตัว เปน เลขหมาย 7 ตัว ท้ังหมด และในเขตโทรศัพท
ภูมิภาค เปล่ียนเปนเลข 6 ตัว ทุกชุมสาย 
พ.ศ. 2520 
 เร่ิมใชเคร่ืองโทรศัพทแบบกดปุม นําเคร่ืองโทรศัพทชนิดกดปุม มาเปดใหบริการคร้ัง
แรกในเขตนครหลวง 
พ.ศ. 2521 
 ใหบริการโทรศัพทไรสาย นําบริการโทรศัพทไรสาย (MULTI ACCESS RADIO 
TELEPHONE) มาใหบริการแกผูอยูนอกพื้นท่ีขายสายโทรศัพทท่ัวประเทศ โดยใหบริการในรัศมี 
30 กิโลเมตร รอบชุมสายท่ีติดต้ังสถานีฐาน 
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พ.ศ. 2522 
 เปดบริการโทรศัพทสาธารณะแบบไมมีผูดูแล นําโทรศัพทสาธารณะแบบผูใชหยอด
เหรียญ (BOOTH) และไมมีผูดูแล มาติดต้ังในเขต โทรศัพทนครหลวง 100 เคร่ือง และเปดใช
โทรศัพททางไกลอัตโนมัติทางเดียว แหงท่ี 2 กรุงเทพฯ – พัทยา 
พ.ศ. 2523 
 ใหบริการโทรศัพททางไกลอัตโนมัติ เปดบริการโทรศัพททางไกลอัตโนมัติท่ัวประเทศ 
พรอมยกเลิกชุมสายระบบพนักงานตอทุกแหง 
พ.ศ. 2525 
 ใหบริการโทรศัพทสาธารณะทางไกลอัตโนมัติ เปดบริการโทรศัพททางไกลสาธารณะ
อัตโนมัติ 20 แหง ในเขตโทรศัพทนครหลวง เปนคร้ังแรก 
พ.ศ. 2526 
 เปดใชชุมสายโทรศัพทระบบ เอส พี ซี นําชุมสายโทรศัพทระบบ SPC (STORED 
PROGRAM CONTROL) มาใชคร้ังแรกท่ีชุมสาย ภูเก็ต เปดบริการโทรศัพททางไกลอัตโนมัติ
ระหวางไทย – มาเลเซีย 
พ.ศ. 2527 
 ใหบริการโทรศัพทตางประเทศระบบอัตโนมัติ เปดใหบริการโทรศัพททางไกล
อัตโนมัติระหวางประเทศคร้ังแรก สําหรับผูเชาในเขตกรุงเทพฯ 
พ.ศ. 2529 
 เปดใหบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ี นําบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ีระบบ NMT (NORDIC 
MOBILE TELEPHONE) 470 MHZ มาเปดใหบริการ โดยใชรวมกับโครงขาย SPC ปรับปรุงระบบ
คนหาเลขหมาย 13 และ 183 จากการเปดสมุดโทรศัพทเปนการใช คอมพิวเตอร 
(COMPUTERIZED DIRECTORY ASSISTANCE SYSTEM : CDAS) ซ่ึงใชเวลาเพียง 30 วินาที 
ตอการคนหา 1 เลขหมายเทานั้น 
พ.ศ. 2530 
 ผูเชาซ้ือเคร่ืองโทรศัพทไดเอง เปดโอกาสใหผูเชาซ้ือเคร่ืองโทรศัพทใชเองโดยตองผาน
การรับรองคุณภาพจากทศท และยังใหผูเชาเดินสายโทรศัพทภายในอาคารไดเองดวยเปดใหบริการ
โทรศัพทสาธารณะยกเวนคาใชจาย ติดต้ังท่ีทาอากาศยานกรุงเทพ เพื่อบริการขอมูลทองเท่ียวแก
ชาวตางชาติ 
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พ.ศ. 2531 
 ใหบริการโทรศัพทสาธารณะถึง 1 ลานเลขหมาย เปดใหบริการพิเศษ SPC อัน
ประกอบดวย บริการเปล่ียนเรียกเลขหมาย , บริการเรียก ซํ้าอัตโนมัติ , บริการเลขหมายดวน , 
บริการรับสายเรียกซอน, บริการเลขหมายยอ และบริการประชุมทางโทรศัพท เปดวงจรเคเบิลใตน้ํา 
เพื่อใหบริการโทรศัพททางไกลระหวางไทย -มาเลเซียเสนทาง ชุมพร - กวนตัน โดยความรวมมือ
ระหวางทศท กับ โทรคมนาคมมาเลเซีย 
พ.ศ. 2532 
 เช่ือมโยงเครือขายดวยเคเบิลใยแกว และไมโครเวฟ ดําเนินการเช่ือมโยงเครือขาย
โทรคมนาคมกับประเทศมาเลเซีย ดวยระบบเคเบิลใยแกว นําแสง และ ระบบวิทยุไมโครเวฟเปด
บริการโทรศัพทเคล่ือนท่ีสาธารณะบนรถไฟ 
พ.ศ. 2533 
 ใหบริการหลากหลายรูปแบบ เปดบริการโทรศัพททางไกลฟรี 088 (TOLL FREE 
CALL 088 )เปดใหบริการส่ือสารขอมูลระบบดาตาเน็ต (DATANET) เปดใหบริการโทรศัพท
ติดตามตัว (PAGING) โฟนลิงค และเพจโฟน เปดใหบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ี ระบบความถ่ี 900 
MHz 
พ.ศ. 2534 
 สูเทคโนโลยีนําสมัย เปดใหสัมปทานโทรศัพทสาธารณะแบบใชบัตร (CARDPHONE) 
ในเขตนครหลวง ติดต้ังสถานีดาวเทียมภาคพื้นดิน เพื่อใชเปนโครงขายโทรคมนาคมสํารอง เปด
ใหบริการส่ือสารขอมูลเพื่อธุรกิจผานดาวเทียม (ISBN) เพ่ือรับ - สงขอมูลระหวาง คอมพิวเตอร 
โทรสาร โทรศัพท และอ่ืน ๆวางระบบเคเบิลใยแกวนําแสงใตน้ําในอาวไทย ระยะทาง 1,300 
กิโลเมตร ใชเปน โครงขายพัฒนาระบบโทรคมนาคมการติดตอส่ือสารทางภาคใตของประเทศ เปด
โครงขายเคเบิลใยแกวนําแสงตามเสนทางรถไฟสายหลักของประเทศ 3 สาย คือ สายเหนือ สาย
ตะวันออกเฉียงเหนือ และสายใต รองรับความตองการใชโทรศัพททางไกล ในเขตภูมิภาคและ 
นครหลวง เปดบริการประชุมทางไกลผานจอภาพ (TELECONFERENCE) 
พ.ศ. 2535 
 ขยายบริการโทรศัพท 3 ลานเลขหมาย ขยายบริการโครงการโทรศัพท 3 ลานเลขหมาย 
สําหรับเขตนครหลวง 2 ลานเลขหมาย และภูมิภาค 1 ลานเลขหมาย และเปดใหบริการวิทยุส่ือสาร
เคล่ือนท่ีเฉพาะกลุมธุรกิจ (TRUNK MOBILE RADIO) 
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พ.ศ. 2536 
 ความกาวหนาของบริการ และโครงการใหญ มีการเปดใหบริการโทรศัพทสาธารณะ
ทางไกลตางประเทศชนิดหยอดเหรียญ [INTERNATIONAL SUBSCRIBER DIALING COIN 
PHONE : ISD]  เปดใหบริการส่ือสารรวมระบบดิจิตัล (ISDN) เปดบริการระบบขอมูลธุรกิจ 
(VIDEOTEX) เปดใหบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ีสาธารณะแบบใชบัตรบนรถโดยสารปรับอากาศรุน
ใหม (ใชกาซธรรมชาติ NGV) โดยตอเช่ือมโทรศัพทเคล่ือนท่ีระบบ 470 MHz เขากับ Card Phone 
พ.ศ. 2537 
 สงเสริมคุณภาพบริการเปดใหบริการโทรศัพทในโครงการพัฒนากิจการโทรคมนาคม
ในพื้นท่ีเศรษฐกิจเฉพาะแหลมฉบัง จ.ชลบุรี และมาบตาพุต จ.ระยอง (TELEPORT)เปดบริการ
โทรศัพททางไกลระหวางประเทศอัตโนมัติไทย - ลาว เปดใหบริการโทรศัพทติดตามตัวรายท่ี 3 ใน
ช่ือ "WORLD PAGE" 
พ.ศ. 2538 
 สงเสริมคุณภาพบริการปท่ีสอง จัดวางเคเบิลใยแกวนําแสง สงสัญญาณโทรทัศนจาก
โรงเรียนวังไกลกังวล อ.หัวหิน จ.ประจวบคีรีขันธ ไปยังสถานีดาวเทียมไทยคม จ.นนทบุรี เพื่อลด
ชองวางทางการศึกษา และพัฒนาเยาวชน 
พ.ศ. 2539 
 22 เม.ย.เปดใหบริการโทรศัพทรหัสสวนตัว PIN PHONE 108 ในเขตนครหลวง 
ทดลองขยายพ้ืนท่ีใหบริการ PIN PHONE ไปยังจังหวัดตาง ๆ 
พ.ศ. 2541 
 มกราคม เปดใหบริการโฮมคันทรีไดเร็ค (Home Country Direct : HCDS) ระหวางไทย
และมาเลเซียดวยรหัส1800-8000-66  
 ธันวาคม เปดใหบริการโทรศัพทสาธารณะแบบใช TOT CARD ระยะแรกติดต้ังในเขต 
นครหลวง และภูมิภาคบางสวน รวมทั้งใหบริการในการแขงขันกีฬาเอเช่ียนเกมส คร้ัง 13  
พ.ศ. 2542 
 29 เม.ย. เปดใหบริการขอมูลดวยเสียงทางโทรศัพท (Audiotex) ดวยรหัส 1900 XXX 
XXX กับ บริษัท อินโฟเทล คอมมูนิเคช่ัน (ประเทศไทย) จํากัด  
 18 ส.ค. บริษัทไทยออดิโอเท็กซ เซอรวิส จํากัด  
 29 ส.ค. บริษัทสามารถ อินโฟมีเดีย จํากัด  
 กันยายน เปดใหบริการโทรฟรีระหวางประเทศ IFS (International Freephone Service) 
ดวยรหัส 1800+80+เลขหมาย IFS  
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 15 พ.ย. เปดใหบริการโทรศัพทพื้นฐานใชนอกสถานท่ี PCT รวมกับ TA อยางเปน
ทางการ  
 19 พ.ย. เปดใหบริการโทรศัพททางไกลระหวางประเทศอัตโนมัติ ไทย-พมา  
 17 ธ.ค. เปดใหบริการโทรศัพททางไกลระหวางประเทศอัตโนมัติ ไทย-กัมพูชา  
พ.ศ. 2543 
 14 ม.ค. เปดใหบริการอินเตอรเน็ตสาธารณะท่ีจังหวัดเชียงใหมเปนคร้ังแรก เพื่อให
ประชาชนท่ัวประเทศมีโอกาสใชเครือขายอินเทอรเน็ตอยางเทาเทียมและท่ัวถึง ในอัตราคร้ังละ 3 
บาท  
 27 เม.ย. ปรับปรุงอัตราคาบริการเพ่ือลดภาระคาใชจายใหกับประชาชนรูปแบบใหม 3 
รูปแบบ  
 1 พ.ค.  ปรับปรุงอัตราคาบริการโทรศัพทสาธารณะทางไกลภายในประเทศ  
เปนอัตรา 3,6,9,12,12,12 บาท/นาที  
 ลดคาเชาบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ี 470 MHz จากอัตรา 450 บาท/เดือน  
เปนอัตรา 300 บาท/เดือน  
 ปรับปรุงอัตราคาบริการโทรศัพท PIN PHONE 108 โทรในทองถ่ิน 3 นาที/ บาทโทร
ทางไกลภายในประเทศอัตรา 3,6,9,12,12,12 บาท/นาท  
 สิงหาคม เปดบริการโฮมคันทรีไดเร็ค โทรจากประเทศไทยไปมาเลซีย (1800-0060-99 ,  
1800-0060-88) โทรไปสิงคโปร (1800-0065-99) โทรไปไตหวัน (1800-0886-10)  
 12 ตุลาคม เปดใหบริการโทรศัพททางไกลราคาประหยัด Y-tel 1234  
 ธันวาคม ขยายการใหบริการโฮมคันทรีไดเร็ค จากประเทศไทยไปสหรัฐอเมริกา ดวย
รหัส (1800-0001-20) และญ่ีปุน ดวยรหัส (1800-0081-10)  
 1 ธ.ค. ทศท.รับบริการเวิลดเพจ (Worldpage) 141, 142 ,143 มาดําเนินการเอง  
พ.ศ. 2544 
 5 ก.ค. เพิ่มเลขหมายโทรศัพทท่ัวประเทศ (Numbering Plan) จากเลขหมาย 7 หลัก เปน
เลขหมาย 8 หลัก (กดรหัสพื้นท่ีตามดวยหมายเลขเดิม) พรอมเปล่ียนหมายเลข แจงเหตุเสียจาก 17 
เปน "1177"  
 กรกฎาคม เปดใหบริการ โฮมคันทรีไดเร็ค (HCDS) จากประเทศไทยไปประเทศเกาหลี 
ดวยรหัส (1800-0082-20)  
 20 ก.ค. เปดใหบริการ Family Card หรือบริการบัตรรหัสโทรศัพทสําหรับผูตองขัง 
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พ.ศ. 2545 
 1 ม.ค. เปดใหบริการ TOT online "1222" ในอัตรา 3 บาท ท่ัวประเทศ  
 6 ก.พ. เปดใหบริการ e-learning การเรียนการสอนทางไกลผานอินเทอรเน็ต  
 25 มี.ค.เปดใหบริการโทรศัพทเคล่ือนท่ีระบบ 1900 MHz THAI MOBILE เปนการ
ดําเนินการรวมระหวาง กสท. และ ทศท  
 17 พ.ค. ใหบริการอุปกรณส่ือสารโทรคมนาคมระหวางกรมอุตุนิยมวิทยากับ ทศท  
 29 พ.ค. PIN Phone 108 สามารถใชบริการ AUDIOTEX ได  
 31 ก.ค. แปลงสภาพเปน บริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด มหาชน (TOT Corporation 
Public CompanyLimited)  
 9 ส.ค. เปดใหบริการ TOT POSTPAID บริการบัตรรหัสโทรศัพท และบริการ 
PRIVATE NET บริการโครงขายเฉพาะกลุม บนโครงขาย IN  
 12 ก.ย. เปดใหบริการ BOARDBAND-ISDN บริการอินเทอรเน็ตความเร็วสูง  

 
สํานักงานบริการจังหวัดสงขลา จะใชรหัสทางไกล 074 ซ่ึงจะมีท้ังหมด 10 สาขาดังนี้ 

สํานักงาน ท่ีอยู เลขหมายติดตอ 
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 
นาหมอม 50 ม.7 ต.นาหมอม อ.นาหมอม 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.ราษฎรบํารุง 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.บอยาง 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.สะทิงหมอ อ.สิงหนคร จ.สงขลา 90280 0-7433-1224 
หาดใหญ 336 ถ.ราษฎรอุทิศ ต.หาดใหญ อ.หาดใหญ จ.สงขลา 

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

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

ขนาดประชากร ขนาดตัวอยาง  ขนาดประชากร ขนาดตัวอยาง  ขนาดประชากร ขนาดตัวอยาง 
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 

“อิทธิพลของความพยายามและความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ:  
กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา” 

  
 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งในการทําวิทยานิพนธเร่ือง อิทธิพลของความพยายามและ 
ความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ : กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด
(มหาชน) จังหวัดสงขลา ของนักศึกษาปริญญาโท สาขาวิชาบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยธุรกิจ
บัณฑิตย โดยกลุมตัวอยางท่ีทําการศึกษาคือ พนักงานท่ีทํางานในบริษัท ทศท คอรปอเรช่ัน จํากัด
(มหาชน) จังหวัดสงขลา ท้ัง 10 สาขา 
 ผูวิจัยใครขอความอนุเคราะหจากทาน ในการตอบแบบสอบถามชุดนี้ตามความคิดเห็น
ของทานใหครบทุกขอ ซ่ึงการใหความคิดเห็นดังกลาวนี้จะไมมีการระบุช่ือของผูตอบแบบสอบถาม 
ดังนั้น ขอมูลท้ังหมดจึงเปนความลับสวนบุคคล โดยขอมูลท่ีไดจะนําไปใชประมวลผลในงานวิจัย 
และจัดพิมพเผยแพรเพื่อเปนประโยชนในการศึกษาตอไป 
 สุดทายนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณในความกรุณาของทานท่ีเสียสละเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม มา ณ โอกาสนี้ 
 
         

  ขอแสดงความนับถืออยางสูง 
 
            

        
          (นายวรา เกยุรินทร) 

     นักศึกษาสาขาวิชาบริหารธุรกิจ 
  มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปสวนบุคคลและขอมูลเกี่ยวกบังานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงใน  ท่ีตรงกับความเปนจริงของทานเพียงขอเดียวเทานั้น
และโปรดตอบทุกขอ 

 
ขอมูลสวนบุคคล: 
1. เพศ    

  ชาย    หญิง 
 
2. อายุ 

  ไมเกิน 25 ป   26-35 ป 

  36-45 ป    46 ปข้ึนไป 
 
3. รายได 

  ต่ํากวา 10,000 บาท   10,001-20,000 บาท 

  20,001-30,000 บาท  30,001 บาทข้ึนไป 
 
ขอมูลเก่ียวกับงาน: 
1. แผนกงานท่ีสังกัด 

  โทรศัพทพื้นฐาน   โทรศัพทสาธารณะ 

  บริการลูกคา   การตลาดและการขาย 

  การเงินและการบัญชี  โครงขายโทรคมนาคม 

  โทรศัพทเคล่ือนท่ี   ธุรการ 
 
2. ระดับตําแหนงงาน 

  ผูปฏิบัติการ   ผูจัดการ 
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สวนท่ี 2 อิทธิพลของความพยายาม ความคาดหวังของพนักงานรัฐวิสาหกิจตอผลลัพธ:  
กรณีศึกษาบริษัท ทศท คอรปอเรชั่น จํากัด(มหาชน) จังหวัดสงขลา 

 
คําชี้แจง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองใดชองหนึ่งทางขวามือเพียงชองเดยีวเทานั้นท่ีตรงกับ 

ความคิดเหน็ของทาน(โปรดตอบทุกขอ) 
 
ทานใชความพยายามในรายการตอไปนี้ในระดับใด 
 

 
ขอท่ี 

 
ปจจัยดานความพยายาม 

ระดับความพยายามของพนักงาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

1. ทานใชความพยายามในการทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย เพ่ือจะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน 

     

2. ทานใชความพยายามในการทํางานที่มีความยาก 
และสําคัญ เพ่ือจะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน 

     

3. ทานใชความพยายามในการฝกอบรมงานภายใน
บริษัท เพ่ือจะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน 

     

4. ทานใชความพยายามในการศึกษาตอในระดับที่
สูงขึ้น เพ่ือจะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน 

     

5. ทานใชความพยายามให เปนบุคคลที่ประสบ
ความสําเร็จในอาชีพ เพ่ือจะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน 

     

6. ทานใชความพยายามในการทํางานใหสําเร็จตาม
เปาหมาย เพ่ือจะไดรับการเล่ือนตําแหนง 

     

7. ทานใชความพยายามในการทํางานที่มีความยาก 
และสําคัญ เพ่ือจะไดรับการเล่ือนตําแหนง 

     

8. ทานใชความพยายามในการฝกอบรมงานภายใน
บริษัท เพ่ือจะไดรับการเล่ือนตําแหนง 

     

9. ทานใชความพยายามในการศึกษาตอในระดับที่
สูงขึ้น เพ่ือจะไดรับการเล่ือนตําแหนง 

     

10. ทานใชความพยายามให เปนบุคคลที่ประสบ
ความสํา เร็จในอาชีพ  เ พ่ือจะไดรับการเลื่อน
ตําแหนง 
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ขอท่ี 

 
ปจจัยดานความพยายาม 

ระดับความพยายามของพนักงาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

11. ทานใชความพยายามในการปรับตัวเขากับสังคม 
เพ่ือจะไดรับการยอมรับของกลุม 

     

12. ทานใชความพยายามในการสนทนากับบุคลากรที่
เปนคนแปลกหนา เพ่ือจะไดรับการยอมรับของ
กลุม 

     

13. ทานใชความพยายามในการมีสวนเขารวมกิจกรรม
ของบริษัท เพ่ือจะไดรับการยอมรับของกลุม 

     

14. ทานใชความพยายามในการศึกษาตอในระดับที่
สูงขึ้น เพ่ือจะไดรับการยอมรับของกลุม 

     

15. ทานใชความพยายามในการฝกอบรมงานภายใน
บริษัท เพ่ือจะไดรับการยอมรับของกลุม 

     

16. ทานใชความพยายามในการคิดเลขไดถูกตอง
แมนยํา เพ่ือจะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง 

     

17. ทานใชความพยายามในการมองเห็นความเหมือน 
ความคลายคลึง และความแตกตางอยางรวดเร็ว  
เพ่ือจะไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง 

     

18. ทานใชความพยายามในการอธิบายเหตุผลอยาง
เปนขั้นตอนและการแกไขไดถูกตอง เพ่ือจะไดรับ
การช่ืนชมในความสามารถของตนเอง 

     

19. ทานใชความพยายามในการหาขอสรุปอยางมี
เหตุผล เพ่ือจะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง 

     

20. ทานใชความพยายามในการจําและระลึกขอมูล
ตางๆ ได เพ่ือจะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง 
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ทานคาดหวังในรายการตอไปน้ีในระดับใด 
 
 

 
ขอท่ี 

 
ปจจัยดานความคาดหวัง 

ระดับความคาดหวังของพนกังาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

1. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทาน
ทํางานสําเร็จตามเปาหมายแลว 

     

2. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทาน
ทํางานท่ีมีความยาก และสําคัญ 

     

3. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทาน
ผานการฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

4. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทาน
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

     

5. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทาน
เปนบุคคลที่ประสบความสําเร็จในอาชีพ 

     

6. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทาน
ทํางานใหสําเร็จตามเปาหมาย 

     

7. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทาน
ทํางานท่ีมีความยากและสําคัญ 

     

8. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเล่ือนตําแหนง  เมื่อทาน
ผานการฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

9. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเล่ือนตําแหนง  เมื่อทาน
ศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

     

10. ทานคาดหวังที่จะไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทาน
เปนบุคคลที่ประสบความสําเร็จในอาชีพ 

     

11. ทานคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อ
ทานมีการปรับตัวเขากับสังคม 

     

12. ทานคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับของกลุม เมื่อ
ทานมีการสนทนากับบุคลากรท่ีเปนคนแปลกหนา 

     

13. ทานคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับของกลุม เมื่อ
ทานมีสวนเขารวมในกิจกรรมของบริษัท 
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ขอท่ี 

 
ปจจัยดานความคาดหวัง 

ระดับความคาดหวังของพนกังาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

14. ทานคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อ
ทานมีการศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

     

15. ทานคาดหวังที่จะไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อ
ทานผานการฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

16. ทานคาดหวังที่จะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง  เมื่อทานมีการคิดเลขไดถูกตองแมนยํา 

     

17. ทานคาดหวังที่จะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง  เมื่อทานมองเห็นความเหมือน ความ
คลายคลึง และความแตกตางอยางรวดเร็ว 

     

18. ทานคาดหวังที่จะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง  เมื่อทานสามารถอธิบายเหตุผลอยาง
เปนขั้นตอนและการแกไขไดถูกตอง 

     

19. ทานคาดหวังที่จะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง  เมื่อทานสามารถหาขอสรุปอยางมี
เหตุผล 

     

20. ทานคาดหวังที่จะไดรับการช่ืนชมในความสามารถ
ของตนเอง  เมื่อทานมีการจําและระลึกขอมูลตางๆ 
ได 
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ทานไดรับผลลัพธในรายการตอไปนี้ในระดับใด 
 
 

 
ขอท่ี 

 
ปจจัยดานผลลัพธ 

ระดับผลลัพธของพนักงาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

1. ทานไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทานทํางานสําเร็จ
ตามเปาหมายแลว 

     

2. ทานไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทานทํางานท่ีมี
ความยากและสําคัญ 

     

3. ทานไดรับการเพิ่มเงินเดือน  เมื่อทานผานการ
ฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

4. ทานไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทานศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้น 

     

5. ทานไดรับการเพ่ิมเงินเดือน เมื่อทานเปนบุคคลที่
ประสบความสําเร็จในอาชีพ 

     

6. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทานทํางานให
สําเร็จตามเปาหมาย 

     

7. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทานทํางานที่มี
ความยากและสําคัญ 

     

8. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนง  เมื่อทานผานการ
ฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

9. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนง  เมื่อทานศึกษาตอใน
ระดับที่สูงขึ้น 

     

10. ทานไดรับการเลื่อนตําแหนง เมื่อทานเปนบุคคลที่
ประสบความสําเร็จในอาชีพ 

     

11. ทานไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อทานมีการ
ปรับตัวเขากับสังคม 

     

12. ทานไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อทานมีการ
สนทนากับบุคลากรท่ีเปนคนแปลกหนา 

     

13. ทานไดรับการยอมรับของกลุม เมื่อทานมีสวนเขา
รวมในกิจกรรมของบริษัท 
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ขอท่ี 

 
ปจจัยดานผลลัพธ 

ระดับผลลัพธของพนักงาน 
มากท่ีสุด 

 
มาก 

 
ปานกลาง 

 
นอย 

 
นอยที่สุด 

 

14. ท านได รับการยอมรับของกลุ ม   เมื่ อท านมี
การศึกษาตอในระดับที่สูงขึ้น 

     

15. ทานไดรับการยอมรับของกลุม  เมื่อทานผานการ
ฝกอบรมงานภายในบริษัท 

     

16. ทานไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง  
เมื่อทานมีการคิดเลขไดถูกตองแมนยํา 

     

17. ทานไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง  
เมื่อทานมองเห็นความเหมือน ความคลายคลึง และ
ความแตกตางอยางรวดเร็ว 

     

18. ทานไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง  
เมื่อทานสามารถอธิบายเหตุผลอยางเปนขั้นตอน
และการแกไขไดถูกตอง 

     

19. ทานไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง  
เมื่อทานสามารถหาขอสรุปอยางมีเหตุผล 

     

20. ทานไดรับการช่ืนชมในความสามารถของตนเอง  
เมื่อทานมีการจําและระลึกขอมูลตางๆ ได 
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