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 การวิจัยในครัง้นี้มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธของปจจัยและขนาดของผลกระทบ
ของปจจัยที่มีผลกระทบตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของพนักงานและผูบริหารระดบัตนของ
บริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด ในดานสวนบุคคล ดานความรูเกี่ยวกบั CMM ดานจิตวทิยา 
ดานการสื่อสารและดานการรับรูนโยบายองคกร 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้คือพนกังานบริษัท โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 
115  คน การสุมตัวอยางใชวธิีการสุมแบบงายและทาํการเก็บตวัอยางแบบสะดวก เครื่องมือที่ใชใน
การเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลทําโดยใชโปรแกรม S P S S  P C  เพ่ือหา
คาสถิติ คือ รอยละ คาเฉลี่ย คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาทางสถิติแบบที การวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว ถาพบความแตกตางรายคูใชวิธี LSD การวิเคราะหความสัมพันธอยางงายแบบ
เพียรสัน การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 ผลของการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. พนักงานสวนใหญมีอายุ 26-35 ป การศึกษาปรญิญาตรี มีอายุงาน 7-9 ป พนักงาน มี 
ตําแหนงระดับพนักงานเจาหนาที่ มีหนาที่ความรบัผดิชอบในการปรับปรุงและพัฒนาซอฟตแวร ไม
เคยอบรมความรูเกี่ยวกบั C M M 

2. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย)  จํากัด มีความรูเกี่ยวกบัโครงการ C M M 
โดยรวม 

อยูในระดับสูง   
3. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย)  จํากัด มีทัศนคติเกี่ยวกบัโครงการ C M M 

โดยรวม 
อยูในระดับด ี

4. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีแรงจูงใจเกี่ยวกบัโครงการ CMM อยู
ใน 

ระดับดี 
5. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีขวญัเกี่ยวกบัโครงการ CMM โดยรวม

อยู 
ในระดับด ี  



6. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย)  จํากัด มีระดับการสื่อสารเกี่ยวกบัโครงการ 
C M M  

อยูในระดับปานกลาง 
7. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีระดับการรับรูนโยบายองคกรเกีย่วกับ  

โครงการ C M M  โดยรวมอยูในระดับปานกลาง   
8. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีระดับการมีสวนรวมในโครงการโดย

รวมอยู 
ในระดับนอย 

9. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด อายุ ระดับการศกึษา อายุงาน และ
ตําแหนง 

ตางกัน มีสวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกัน 
10. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีหนาที่ความรบัผิดชอบตางกนัมีสวน

รวมใน 
โครงการ CMM ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

11. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีการอบรมความรูเกี่ยวกบั CMM 
ตางกันมี 

สวนรวมในโครงการ CMM ตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 
12. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีความรูเกี่ยวกบั CMM โดยรวมมีความ 

สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.01 โดยมีความสัมพันธกัน
ในระดับต่ําและเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

13. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีทัศนคติเกี่ยวกบั CMM โดยรวมมีความ 
สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.01 โดยมีความสัมพันธกัน
ในระดับต่ําและเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

14. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีแรงจูงใจเกี่ยวกบั CMM โดยรวมมี
ความ 

สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ 0.01 โดยมีความสัมพันธกัน
ในระดับต่ําและเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

15. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีขวัญเกี่ยวกับ CMM โดยรวมมีความ 
สัมพันธ กับการมีสวนรวมในโครงการ CMM ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมีความสัมพันธกัน
ในระดับต่ําและเปนไปในทศิทางเดียวกัน 

16. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีระดับการสื่อสารเกี่ยวกบั CMM 
โดยรวมมี 

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.01 โดยมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลางและเปนไปในทศิทางเดียวกัน 



17. พนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีระดับการรับรูนโยบายองคกรเกี่ยวกับ  
CMM โดยรวมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM ที่ระดับนัยสาํคัญทางสถติ ิ 0.01 
โดยมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางและเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
 18. ปจจัยที่สามารถเปนตวัพยากรณที่ดีและสามารถทาํนายการมีสวนรวมใน
โครงการ CMM ของพนักงาน พนักงานบริษัท โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด ไดแก การรับรู
นโยบายองคกรและการสือ่สาร โดยสามารถอธิบายการเปลีย่นแปลงของการมีสวนรวมใน
โครงการ CMM รอยละ 90.7  
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 The purpose of this research is to study factors affecting to employees’ participation 
in  
CMM project of Gosoft(Thailand) Co.,Ltd. In personal knowledge about CMM, Psychology, 
Communication and Perception the organization policy. 
 The sample of this research are 115 employees. Sampling is designed to collect by simple 

random sampling and convenience sampling. The tools that used to collect the information is 

questionnaire. Analyzing the data with SPSS PC software of statistical value such as percentage, mean, 

standard deviation, One-Way Analysis of variance and the pair difference is arranged by LSD method, 

Pearson Product Moment Correlation coefficient and Multiple regression analysis. 

 The result of the research informs as follows : 

1. Most of the employees are aged between 26-35 years, educational level hold 
bachelor’s degree, work 7-9 years in the company. Their responsibility are maintenance and 
developing software. They never take the CMM training course before. 

2. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd. have knowledge about CMM 
project at  
high level.  

3. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd. have attitude about CMM project at  
good level.  

4. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd. have motivation about CMM project 
at  
high level. 

5. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd.  have moral about CMM project at 
good level. 



6. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd.  have communication about CMM 
project at moderate level. 

7. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd. have perception in  organization’s 
policy about CMM project at moderate level. 

8. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd. have participation in  CMM project 
at  
low level. 

9. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd.  with difference  age, education 
level,  
years of work and position has not affected on the participation in CMM project. 

10. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd.  with difference responsibility has 
affected on the participation in CMM project at statistical significant level of 0.01. 

11. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd.  with difference training about 
CMM has affected on the participation in CMM project at statistical significant level of 0.01. 

12. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd. have a low positively related to 
Knowledge and the participation in CMM project at statistical significant level of 0.01.  

13. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd. have a low positively related to 
attitude and the participation in CMM project at statistical significant level of 0.01. 

14. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd. have a low positively related to 
motivation and the participation in CMM project at statistical significant level of 0.01. 

15. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd.  have a low positively related to 
moral and the participation in CMM project at statistical significant level of 0.01. 

16. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd.  have a moderate positively 
related to communication and the participation in CMM project at statistical significant level 
of 0.01. 

17. The employees of Gosoft (Thailand) Co., Ltd. have a moderate positively related 
to perception about organization’s policy and the participation in CMM project at statistical 
significant level of 0.01. 

18. The results of factors were good predictors and forecast the participation in 
CMM project of Gosoft (Thailand) Co., Ltd. ‘s employees is perception and communication. 
These prediction variables had the power of prediction of 90.7 percent. 
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ประกาศคุณูปการ 
 

สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จลลุวงได ดวยความเอื้อเฟอและการชวยเหลือจากอาจารยที่ปรึกษา
สารนิพนธ ผศ.ดร. อภิรัฐ ตั้งกระจาง ที่ไดเสียสละเวลาอันมีคาใหคําแนะนํา ชวยเหลือ ตรวจสอบ
แกไขขอบกพรองตางๆ นับตั้งแตเริ่มตนดําเนินการจนเสร็จเรียบรอยสมบูรณ  ผูวจัิยรูสึกทราบซึ้งใน
ความกรุณา 
จึงขอขอบกราบขอบพระคณุเปนอยางสูงไว ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคณุอาจารยที่ปรึกษา รศ. ศิริวรรณ เสรีรัตน ประธานกรรมการบริหาร
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต และ รศ. สุพาดา สิริกุตตา ที่ชวยกรุณาใหความอนุเคราะหเปน
ผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถามใหคําแนะนําในการปรับปรุงและแกไขและเปนกรรมการพิจารณาการ
สอบปากเปลาสารนิพนธ  

ขอกราบขอบพระคุณตอคณาจารยทุกทานในภาควิชาบริหารธรุกิจ คณะสังคมศาสตรทีไ่ด
ประสิทธิป์ระศาสตรวชิาความรูใหคําแนะนาํปรึกษา ทั้งอาจารยประจํา อาจารยพิเศษ และวทิยากรรับ
เชิญทุกทาน 

ขอขอบพระคุณ คุณสมศรี พุทธธรรมวงศ ผูจัดการทัว่ไปดานพฒันาระบบ บริษัทโกซอฟท(ประเทศ

ไทย) จํากัด ทีใ่หการสนับสนุนและคาํปรึกในการจัดทําสารนิพนธคร้ังนี้ รวมถึงผูบริหารและพนักงาน

ที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถามและเปนกาํลงัใจใหผูวิจัยมาโดยตลอด 

ขอขอบคุณเจาหนาที่โครงการ MBA และเจาหนาที่ของมหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒทุกๆ 
ทานที่มีสวนเกี่ยวของและคอยประสานงานใหการสนบัสนุนเปนอยางดีตลอดมา 

ขอขอบคุณเพ่ือนๆ พ่ีๆ นองๆ MBA รุน 5 ทั้งการตลาดและการจัดการ สําหรับมิตรภาพ
และน้ําใจ คําแนะนําชวยเหลือที่มีใหกันตลอดเวลาประสบการณรวมกันในการเรียน กิจกรรมตางๆ ที่
เกิดขึ้นผูวิจัยมีความทราบซึ้งและประทบัใจอยางยิ่งและจะระลึกถึงเสมอ 

ขอขอบคุณ พ่ีๆ นองๆ ญาติมิตรทุกทานที่คอยเปนหวงเปนใยใหกําลังใจผูวิจัยตลอดเวลาทํา
ใหผูวิจัยมีกําลังกาย กําลังใจในการฝาพนัอุปสรรคตางๆ  

ทายที่สุดนี้คณุงามความดีและประโยชนใดๆ อันเกิดจากสารนิพนธฉบบันี้  ผูวิจัยขออุทิศ
ใหแกบิดา และขอนอมบูชาคุณมารดา และบูรพาจารยทุกทานที่ไดสั่งสอนอบรมใหใชแนวทางที่ดีใน
การปฏิบตัิตน จนประสบความสําเร็จในครั้งนี้ 

 
 
 
       นันทิยา  ยศศร 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความสําคญัของปญหา 
 การนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชอยางกวางขวางในองคกรธุรกิจตั้งแตป  พ.ศ. 2533 
เปนตนมาประกอบกับการออกแบบโครงสรางองคกรใหม  ไดทําใหเกิดเปนเง่ือนไขสําหรับ
ปรากฏการณใหมในโลกอุตสาหกรรม ซึ่งในอุตสาหกรรมที่นาสนใจประเภทหนึ่งที่นาจะเกี่ยวของ
โดยตรงก็คืออุตสาหกรรมซอฟตแวร การทําใหธุรกิจประสบความสําเร็จ ปจจัยที่สําคัญอยางหน่ึง  
คือ การบริหารเชิงคุณภาพซึ่งแตละธุรกิจก็จะมีเครื่องมือหรือรูปแบบการดําเนนิงานที่แตกตางกัน  
ตามแตประเภทธุรกิจที่ดําเนนิอยู  ซึ่งธุรกิจในดานเทคโนโลยสีารสนเทศอยางเชนอุตสาหกรรม
ซอฟทแวรก็เชนกัน เพ่ือใหสามารถแขงขันและดํารงธรุกิจใหยั่งยืนก็จะตองมีการดําเนินกิจกรรมการ
พัฒนาคุณภาพใหทัดเทียมกับคูแขงสามารถที่จะแขงขนัไดอยางยั่งยืน 
 ความสามารถในการปรับปรุงองคกรภายในเพื่อใหเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลและ
คุณภาพใหเหนือคูแขง  ในการที่จะเอาชนะคูแขงขันได  ขึ้นอยูกับกลยุทธขององคกรที่จะนํามาใชใน
การแขงขันทางธุรกิจ การที่องคกรจะอยูรอดและสามารถดําเนินธุรกิจอยูไดตอไปน้ันปจจัยที่สาํคัญ
อยางหนึ่งก็คือคุณภาพของสินคาและบรกิาร ซึ่งสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาแตกอนที่
จะไดสิ่งเหลานั้นมาจะตองมีการปรับปรุงกระบวนการทํางานใหมีประสิทธิภาพ องคกรที่ดําเนินธุรกิจ
ดานซอฟตแวรก็มีการนําเครื่องมือหรือแนวคิดในการปรับปรุงกระบวนการการทํางานใหมี
ประสิทธิภาพและลดขั้นตอนรวมทั้งปญหาที่เรียกวา แบบจําลองวุฒิภาวะความสามารถหรือ 
CMM (Capability Maturity Model) มาเปนเครือ่งมือในการปรับปรุงกระบวนการ
ทํางานเพื่อใหเกิดประสิทธภิาพและสรางความมั่นใจใหกับลูกคาและสามารถแขงขนัในระดับสากลได 
 เม่ือป 1984 กระทรวงกลาโหมสหรัฐฯ เล็งเห็นการพฒันาซอฟตแวรมีความสําคญัอยางยิ่ง
ตอการปฏิบตักิารดานตางๆ ของกระทรวง   ดังนั้นกระทรวงกลาโหมสหรัฐฯ   จึงตั้งโครงการจัดตั้ง
สถาบันวิศวกรรมซอฟตแวรขึ้นและขอใหมหาวิทยาลยัตางๆ ในสหรัฐอเมริกา ที่ตองการไดรับ
เงินทุนไปจัดตั้งสถาบันน้ีสงขอเสนอมาใหพิจารณา ผลปรากฏวามหาวิทยาลัยคารเนก ี เมลลอน 
(CMU : Canegie Mellon University) ไดรับเลือกใหเปนผูดําเนินการสถาบนัน้ี 
 สถาบันวิศวกรรมซอฟตแวร (Software Engineering Institute : SEI)  จึง
เกิดขึ้นโดยมีเจาหนาที่และผูเชี่ยวชาญจากมหาวิทยาลัยจากภาครัฐและภาคอุตสาหกรรม เขามา
ทํางานรวมกนั โดยมีภารกิจสําคัญที่จะเปนผูนําในการผลักดันระดับความสามารถทางดานวศิวกรรม
ซอฟตแวรใหกาวหนามากขึ้น และเพื่อปรับปรุงระบบตางๆ ที่ตองอาศัยซอฟตแวรเปนพ้ืนฐานการ
ทํางานงานหลกัของ SEI ก็คือการเปลี่ยนการพัฒนาซอฟตแวรจากรูปแบบการทํางาน ที่ใชคน
จํานวนมากและทํางานอยางไมมีหลักเกณฑใหกลายเปนงานที่มีระบบและกฏเกณฑ อีกทั้งยัง
สามารถควบคุมและจัดการใหเปนไปตามที่เหมาะที่ควรได 
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 ภารกิจของ SEI มีอยูสองดานคือ 
- เพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการ งานสวนนี้เนนในดานการทําใหองคกรสามารถ

พยากรณ และควบคุมคุณภาพ กําหนดเวลาตนทุนและผลผลติ ในการจัดหา สราง หรือ
ปรับปรุงระบบซอฟตแวร 

- พัฒนาแนวทางดานเทคนิควิศวกรรม งานสวนนี้เนนในดานความสามารถของวิศวกรใน
การวิเคราะห พยากรณและควบคุมคุณสมบัติบางประการของระบบซอฟตแวร งานสวน
นี้เกี่ยวกบัการกําหนดทางเลอืกสําคัญๆ  ระหวางการจัดหาสราง หรือปรับปรุงระบบ
ซอฟตแวร 

 
กระบวนการซอฟตแวร 
 คําวากระบวนการซอฟตแวร (Software Process)  เปนคําที่ใชกันมากสําหรับระบุ
งานตางๆ ทีเ่กี่ยวของกับกระบวนการพฒันาซอฟตแวร กระบวนการซอฟตแวรหมายถึงกรอบของ
งานตางๆ ที่จําเปน สําหรบัการพัฒนาซอฟตแวรที่มีคณุภาพสูง  คําวากระบวนการซอฟตแวรนี้มี
ความหมายทัง้เหมือนกันและแตกตางกนัจากคําวาวศิวกรรมซอฟตแวร คําวากระบวนการ
ซอฟตแวร หมายถึงแนวทางที่ใชระหวางการดําเนินการวิศวกรรมกบัซอฟตแวร แตคําวาวศิวกรรม
ซอฟตแวรนั้นรวมเทค 
โนโลยีตางๆ  ที่นํามาใชในกระบวนการซอฟตแวร  ตลอดจนเครื่องมือตางๆ ทางดานวิศวกรรม
ซอฟตแวรดวย 
 กระบวนการซอฟตแวรของบริษัทและหนวยงานตางๆ นั้นมีความแตกตางกนัมาก ตาม
ความสามารถในการบริหารงานซอฟตแวร และของบุคลากรผูพัฒนาซอฟตแวร บริษทัและ
หนวยงานบางแหงสามารถพัฒนาซอฟตแวรไดดี แตบริษทัและหนวยงานอื่นที่มีคุณสมบัตคิลายกัน
ในเกือบทุกดานกลบัไมสามารถพัฒนาซอฟตแวรไดไมดีเทา ดวยเหตุนี้จึงเกิดคําถามวาเหตใุดจึง
เปนเชนน้ี มีปจจัยอะไรที่ทําใหเกิดความแตกตางเชนน้ี 
 เพ่ือหาคําตอบสําหรับคําถามนี้ เม่ือเดือนพฤศจิกายน 1986 สถาบัน SEI รวมกับ 
MITRE Corporation ซึ่งเปนองคกรที่ดําเนินกิจกรรมโดยไมหวังผลกาํไรทางดาน
เทคโนโลยสีารสนเทศและระบบวิศวกรรมที่ใหประโยชนตอสาธารณะโดยทํางานใหกับรัฐบาลกลาง
ของสหรัฐอเมริกาไดเริ่มดําเนินการพัฒนาแบบจําลองสําหรับใชในการระบวุาหนวยงานตางๆ มี
ความสามารถในการพัฒนาซอฟตแวรระดับใดบาง ในเดือนกันยายนปตอมา สถาบันไดประกาศ
คําอธิบายสั้นๆ เกี่ยวกบักรอบงานสําหรับวัดความเจรญิกาวหนาในดานการพัฒนาซอฟตแวรออกมา
ใหผูสนใจรับทราบการวัดนี้ใชวธิีการสามแบบ แบบแรกเรียกวาการประเมินกระบวนการซอฟตแวร
ซึ่งเปนการใชทีมงานซอฟตแวรมืออาชีพที่ไดรับการฝกมาเปนพิเศษในการกําหนดระดับ
ความกาวหนาดานซอฟตแวรขององคกร มาศึกษาประเด็นสําคญัตางๆ  เกี่ยวกับการพัฒนา
ซอฟตแวรที่องคกรกําลังประสบอยู แบบที่สองคือการประเมินความสามารถของซอฟตแวรเปนการ
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ใชงานทีมงานซอฟตแวรมืออาชีพในการประเมินหาผูรบัจางพัฒนาซอฟตแวร  ที่มีความสามารถ
มากพอที่จะรับงานดูแลกระบวนการซอฟตแวร    ที่ 
องคกรกําลังดําเนินการอยู และแบบที่สามเปนการ ใชแบบสอบถามที่มีคําตอบสําหรับประเมินคาหา
ระดับในการประเมินความเจริญกาวหนาของกระบวนการซอฟตแวร 
 หลังจากใชกรอบงานขางตนในการวัดความเจริญกาวหนาของกระบวนการซอฟตแวรเปน
เวลานานถึงสีป่ ในที่สุดสถาบันก็สามารถจัดทําแบบจําลองความเจริญกาวหนาทางดานซอฟตแวร
ขององคกรออกมาไดในป 1991 แบบจําลองนี้เรียกยอๆ วา CMM (Capability 
Maturity Model for Software) 
 CMM ชวยใหหนวยงานที่ทํางานดานซอฟตแวรนีมี้แนวทางสําหรับควบคุมกระบวนการ
ในการพัฒนาซอฟตแวรและแนวทางสําหรับทําใหหนวยงานกาวหนาขึ้นไปถึงระดับชั้นที่มีความเปน
เลิศทางดานวศิวกรรมซอฟตแวรและการจัดการซอฟตแวร แบบจําลองนี้ชวยใหหนวยงานซอฟตแวร
สามารถเลือกกลยุทธในการปรับปรุงกระบวนการซอฟตแวรโดยการกําหนดวาปจจุบันหนวยงานมี
ระดับความเจริญกาวหนาอยูขั้นใดแลวจึงกําหนดประเด็นตางๆ  ที่มีความสําคัญตอการปรับปรุง 
คุณภาพและกระบวนการซอฟตแวร โดยวธิีใหความสนใจเฉพาะในประเด็นที่สําคัญบางเรื่อง จะชวย
ใหหนวยงานปรับปรุงกระบวนการซอฟตแวรไดอยางตอเน่ืองโดยตลอด และสามารถยกระดับ
ความกาวหนาไดอยางยั่งยืน 
 จากประเด็นขางตนสามารถสรุปประโยชนที่องคกรจะไดรับจากการดําเนินโครงการ 
CMM คือ 

1. มีการทํางานเปนระบบมากขึ้น 
2. การทํางานทกุขั้นตอนมีเอกสารกํากับและตรวจสอบไดงาย 
3. สามารถตรวจสอบหาสาเหต ุของปญหาและแนวทางในการแกไข 
4. วิธีการปฏิบตังิานที่เปนมาตรฐานและปรบัเปลีย่นไดตามความเหมาะสม 
5. เปนมาตรฐานที่ยอมรับในระดับสากล 

 
จากปจจัยดังกลาวทําใหมีแนวโนมวาหลายองคกรในประเทศไทย    ที่อยูในอุตสาหกรรม

ซอฟตแวร ไดมีนโยบายทีจ่ะนําแบบจําลองที่เรียกวา CMM นี้มาใชเพ่ือพัฒนาองคกรมากขึ้น  
เชนเดียวกับ บริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด  ที่มีโยบายในการนํา CMM มาใชในองคกร 
เพ่ือเปนการปรับปรุงประสทิธิภาพกระบวนการพัฒนาซอฟตแวร การปฏิบตัิงาน อันจะนําไปสูการ
ลดตนทุนและเสริมสรางอํานาจในการแขงขันในอนาคต  บริษทัฯ ไดดําเนินการนํา CMM มาใช
ในองคกร โดยประกาศเปนเปาหมายของบริษทัฯ ในตนป 2547 วาบรษิัทฯ จะตองทําใหไดการ
รับรองในระดบัที ่ 2 และพัฒนาใหไดรับการรับรองในระดับทีสู่งขึน้เรื่อยๆ ซึ่งระดับที่สูงที่สดุคือ 
ระดับที ่5 ระดับเหมาะที่สดุ (Optimizing Level)  ทําใหผูบริหารและพนักงานตองเขาไปมี
สวนรวมในโครงการ CMM  และรวมกิจกรรมที่เกี่ยวของกับโครงการ CMM อยางตอเน่ือง 
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ซึ่งในการนํา CMM  มาใชในองคกรธรุกิจ  บริษัทฯจะตองไดรับความรวมมือรวมใจจากพนักงาน
และผูบริหารทุกระดับและทุกฝายงาน  เพ่ือใหการดําเนินโครงการ CMM นั้นประสบความสําเร็จ
ตามวตัถุประสงคที่กําหนดไว จากความจําเปนดังกลาว ทําใหผูวิจัยมีความมุงหวังที่จะศึกษา  
ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM พนักงาน บริษัท โกซอฟท(ประเทศไทย) 
จํากัด เพ่ือใหทราบถึงระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM และมีปจจัยอะไรบางที่สงผลตอการ
มีสวนรวมของพนักงานในบริษทัฯ เพ่ือเปนแนวทางในการเสริมสรางตลอดจนบาํรุงรักษาให
พนักงานมีสวนรวมในโครงการ CMM อยางตอเน่ือง ซึ่งจะสงผลใหการดําเนินโครงการ CMM 
ประสบความสําเร็จตามทีต่ัง้ไว 
  
ความมุงหมายของการวิจัย 

1.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธของตวัแปรตางๆ ในปจจัย 5 ปจจัย  กับการมีสวนรวมใน
โครงการ CMM ของพนักงาน ประกอบดวยปจจัยสวนบคุคล(ประชากรศาสตร) ปจจัยดาน
ความรูเกี่ยวกบั CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และปจจัยดานรับรู
นโยบายองคกร 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM และขนาดของผลกระทบ
จากปจจัยเหลานั้น ซึ่งปจจัยดังกลาวประกอบดวย 

2.1 ปจจัยสวนบคุคล 
2.2 ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM 
2.3 ปจจัยดานจิตวิทยา  
2.4 ปจจัยดานพฤติกรรมการตดิตอสื่อสาร 
2.5 ปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร   
     

ความสําคญัของการวิจัย  
1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธพิลในการมีสวนรวมในโครงการ ของพนักงานและผูบรหิาร 

ระดับตนของบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด 
2. เพ่ือใชเปนขอมูลในการปรบัปรุงวิธีการทํางานใหมีการพัฒนาอยางเปนระบบและตอ 

เน่ืองชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ มีระบบการทํางานที่ถูกตอง ทําใหเพ่ิมศักยภาพในการ
ทํางานของพนักงาน 

3. ผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของในบริษทัสามารถทราบขอมูลเพื่อที่จะไดทบทวนและพจิารณา 
แนวทางการดาํเนินโครงการ CMM  ที่ใชในปจจุบนัวาเหมาะสมมากนอยเพียงไร  เพ่ือหาหนทาง
ในการสนับสนุน สงเสริมใหทุกคนในองคกรมีสวนรวมในโครงการมากขึ้น 

4. ผลการวิจัยนีจ้ะเปนประโยชนตอบริษัทฯ และองคกรตางๆ ที่มีการดําเนินโครงการ ใน 
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ลักษณะของการปรับปรุงและพัฒนาองคกรในเรื่องของกระบวนการทํางานและคณุภาพของสินคา
และบริการ  ตลอดจนพนักงานและผูบริหารที่มีโอกาสมีสวนรวมในโครงการ รวมถึงบุคคลทัว่ไปที่มี
ความสนใจ 
 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 ในการศึกษาปจจัยการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของพนักงานและผูบรหิารระดับตน
บริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย)  จํากัด นั้น จะศึกษาการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของ
พนักงานจนถึงผูบริหารระดบัตนทั้งหมด 

 
การกําหนดขนาดประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรทีใ่ชในการศึกษาวจัิยครั้งนี้  เปนพนักงานจนถึงผูบริหารระดับตนทีป่ฏิบตัิงานใน 
บริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งมีพนักงานทั้งสิ้น  จํานวน 141 คน (ขอมูล ณ สิ้น
มิถุนายน 2547 จากฝายบุคคล) 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตวัอยาง ไดแก  พนักงานจนถึงผูบรหิารระดับตนที่ปฏิบตัิงานใน บรษิัท โกซอฟท
(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 115 คน (ทาโรยามาเน อางอิงใน เพ็ญแข แสงแกว. 2540 : 
59) 
 
 ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ 
1.1 ปจจัยสวนบคุคล  ไดแก 

1.1.1 อายุ 
1.1.2 ระดับการศึกษา 
1.1.3 อายุงาน 
1.1.4 ตําแหนง 
1.1.5 ลักษณะงานทีร่ับผิดชอบ 
1.1.6 การฝกอบรมเกี่ยวกับ CMM  

1.2 ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM 
1.3 ปจจัยดานจิตวิทยา  ไดแก 
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1.3.1 ทัศนคติของพนักงานตอ CMM 
1.3.2 แรงจูงใจของพนักงานตอ CMM 
1.3.3 ขวัญของพนักงานตอ CMM 

1.4 ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร 
1.5 ปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร 

2. ตวัแปรตาม  ไดแก  การมีสวนรวมในโครงการ CMM ของพนักงานและผูบริหาร
ระดับตน 

 
นิยามศัพทเฉพาะ  

1. พนักงาน หมายถึง  พนักงาน เจาหนาที่และผูบริหารระดับตน บริษัท โกซอฟท 
(ประเทศไทย) จํากัด 

2. ระดับการศกึษา หมายถงึ คุณวุฒิสูงสุดทางการศึกษาของพนักงานและผูบริหารระดับตน 
บริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด แบงออกเปน  3 กลุมคือ ต่ํากวาระดับปรญิญาตรี  ระดบั
ปริญญาตรี  และสูงกวาระดบัปริญญาตรี 
  3. ประสบการณการทํางาน แบงเปน 2 แบบประสบการณการทํางานทั้งหมด หมายถึง อายุ
งานทั้งหมดตั้งแตอดีตจนถงึปจจุบันอายุงานในองคกร หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบตัิงานใน
บริษทัโกซอฟท (ประเทศไทย) จํากัด รวมทั้งบริษทัในเครือเจริญโภคภัณฑ 

4. แบบจําลองวุฒิภาวะความสามารถ (CMM : Capability Maturity Model) หมายถึง  
มาตรฐานระดับโลกในการประเมินและปรบัปรุงกระบวนการในการพฒันาซอฟแวร  โดยอาศัย
หลักการปรับปรุงกระบวนการทํางานในการพัฒนาซอฟทแวร ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

5. การมีสวนรวม  หมายถึง  การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งใหความรวมมือโดยแสดงพฤติกรรม
ในการเขารวมทํากิจกรรมตางๆ หรือโครงการตางๆ เพ่ือใหเปาหมายขององคกรบรรลุผลสําเรจ็ 

6. ปจจัยดานจิตวิทยา หมายถึง  ความคดิความรูสึกหรือพฤติกรรมของบุคคลซึ่งมีตอองคกร 
ในที่นีว้ัด 3 ดานคือ ทัศนคติ  แจงจูงใจ และ ขวัญของพนักงาน 

7. ทัศนคติ  หมายถึง ความคิดเห็น  ความรูสึกภายในของบุคคลที่มีตอสิ่งตางๆ อัน
เน่ืองมาจากการเรียนรู  ประสบการณ  และเปนสวนสําคัญในการแสดงออก และทิศทางของ
พฤติกรรมที่มีตอสิ่งนั้น ซึ่งอาจมีทั้งทางบวกและทางลบ 

8. แรงจูงใจของพนักงาน  หมายถึง แรงขับ หรือแรงกระตุนทีท่ําใหเกิดพฤติกรรมที่จะสนอง
ความตองการที่เกิดขึ้น  ไดแกความตองการของพนักงานที่จะเขารวมโครงการซึง่อาจจะแตกตางกัน
ตามระดับของแรงจูงใจในแตละบุคคล 

9. ขวัญของพนักงาน  หมายถึง สภาพจิตใจ หรือความรูสึกภายในจิตใจหรือทัศนคติ หรือ
ลักษณะทาทางที่เกิดจากสภาพแวดลอมตางๆในการทาํงานของบุคคลหรือกลุมคนในองคกร 
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10. การรับรู หมายถึง การรับทราบโดยวธิีการใดก็ตามเกี่ยวกบัภาระงานและกิจกรรมตางๆ
ซึ่งแสดงออกโดยการมีสวนรวม แสดงความคิดเห็น และปฏิบตัิกิจกรรมตางๆ ที่เกีย่วของ 

11. การติดตอสื่อสาร  หมายถึง  การสงผานขอมูลขาวสารและความเขาใจจากผูสงสาร ไป
ยังผูรับสาร เพ่ือทําใหทั้งสองฝายเกิดการเขาใจรวมกนั 

12. ความรู หมายถึง ขอมูล ขอเท็จจริง ที่ไดรบัและรวบรวมไวในหนวยความจํา ซึ่งสามารถ
ระลึกได ความรูเกี่ยวกบัโครงการ CMM หมายถึง ขอมูล ขอเท็จจริง เกี่ยวกบั CMM ที่พนักงาน
ไดรับและรวบรวมไวอยูในหนวยความจํา สามารถระลึกได ในดานวิธกีาร หลักการ และรูจัก CMM 

 
 
กรอบความคิดของงานวิจัยเร่ือง 
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในโครงการ แบบจําลองวฒุิภาวะความสามารถ (CMM) 

ของพนักงานบริษัท โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด 
 

     ตัวแปรอิสระ           ตัวแปรตาม 
(Independent Variables)                                            
(Dependent Variables) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยสวนบุคคล 

• อายุ 

• ระดับการศึกษา 

• อายุงาน 

• ตําแหนง 

• ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

• การฝกอบรมเกี่ยวกับ CMM   
 
 

การมีสวนรวมใน
โครงการ CMM 

 
 
 
 
 
 
 
 

ปจจัยทางดานจิตวิทยา 

• ทัศนคติของพนักงาน 

• แรงจูงใจของพนักงาน 

• ขวัญของพนักงาน 

 
ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM 

  
ปจจัยดานการติดตอส่ือสาร 
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา อายุงาน การ

ฝกอบรมCMM ตําแหนง ลกัษณะงานที่รบัผิดชอบ ที่แตกตางกันมีสวนรวมในโครงการ CMM 
แตกตางกัน 

2. ปจจัยดานความรูเกี่ยวกบั CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และ
ปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมโครงการ CMM 

3. ปจจัยสวนบุคคล  ปจจัยดานความรูเกีย่วกับ CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดานการติด 
ตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร สามารถทํานายการมีสวนรวมในโครงการ CMM 
 
 

 



บทที่ 2 
เอกสาร และงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
 ในการศึกษาวจัิยครั้งนี้ ผูวจัิยไดพยายามศึกษาถึงทฤษฎีแนวความคิดและรายงานการวิจัย
ที่เกี่ยวของเพ่ือใชเปนแนวทางในการทําวิจัยและไดนํามาเสนอตามลาํดับดังนี้ 

1. ความหมายและทฤษฎีการมีสวนรวม 
2. ทฤษฎีทางดานปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวม 
3. ปจจัยสวนบคุคล 
4. ปจจัยทางดานจิตวทิยา 
5. ปจจัยดานความรู 
6. ปจจัยการติดตอสื่อสาร 
7. ปจจัยการรับรูนโยบาย 
8. แนวความคิดและทฤษฎีเกีย่วกับ CMM 
9. ความเปนมาและการดําเนินโครงการ CMM ของบริษัท โกซอฟท(ประเทศไทย) 

จํากัด 
10. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
1. ความหมายและทฤษฎีการมีสวนรวม 

1.1 ความหมายของการมีสวนรวม 
 ความหมายของการมีสวนรวมหรือการมีสวนเกี่ยวของผูวิจัยไดรวบรวมจากที่มีผูใหกําจํากัด
ความไว ในสวนที่เกีย่วของกับงานวิจัยดงันี้ 
 เจริญศักดิ์  ครองพล.(2544 : 34) กลาววา การมีสวนรวมเพ่ือการพัฒนาเปนการ
ดําเนินการในสิ่งตางๆ ของกลุมบุคคลที่มีความคิดเห็นตรงกัน ที่จะสราง ปรับปรุง แกไข และพัฒนา 
ใหมีความเจริญกาวหนา โดยมีรูปแบบของกระบวนการพัฒนาและแกไขปญหาดวยการใชความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค การมีสวนรวมตัดสินใจ การประสานความรวมมือ การพ่ึงพาตนเอง และการใช
วิทยาการในทางภูมิปญญา เปนแนวทางในการมีสวนรวมเพ่ือการพัฒนา 

ศุภชัย  หนูแกว(2543 : 8) กลาววาการมีสวนรวมคือการเขามามีสวนรวมเกีย่วกับการ
ตัดสินใจ การลงมือปฏิบตักิาร การมีสวนรวมการบรหิารผลประโยชน และการใหการสนับสนนุ มี
ความคิดริเริ่ม มีความตื่นตวัในการพัฒนา 

ณัฎฐพันธ เขจรนันทน  (2546 : 59)  ไดกลาวถึงการมีสวนรวมของพนักงานไววา 
บุคลากรโดยเฉพาะฝายปฏบิัติการเปนบคุคลกลุมแรกที่เกี่ยวของกบัการสรางผลติภัณฑหรือบริการ
ที่ดีมีคุณภาพ ขณะที่บุคลากรในสวนสนบัสนุนมีหนาที่สงเสรมิใหการสรางคุณภาพในองคการ
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ประสบผลสําเร็จ โดยบุคลากรทั้ง 2 กลุมตองปฏิบัติหนาที่ของตนอยางสอดคลองกัน เพ่ือให
องคการสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการ 

เผด็จ ขําเพง็(2543:5) กลาววาการมีสวนรวมกิจกรรมตางๆที่ชาวบานไดมีโอกาสเขา
รวมในการติดสินใจและดําเนินงานรวมกบัรัฐโดยความสมัครใจเพื่อใหบรรลวุัตถุประสงครวมกัน 

ขวัญตา  กีระวศิาสกิจ. (2545:15) กลาววา  การมีสวนรวมหมายถึงการที่บุคคลให
ความรวมมือในการเขารวมกิจกรรมตางๆ หรือโครงการตางๆ ขององคกร ซึ่งประกอบไปดวยการ
รวมวางแผน คิดแกไข ปฏิบตั ิ ติดตามผลและรวมรักษามาตรฐานที่กลุมกําหนด ทั้งน้ีเพ่ือนําไปสู
ผลสําเร็จขององคกร และสามารถบรรลเุปาหมายที่กําหนดไวโดยการเขารวมกิจกรรมนั้นๆ  

 
1.2 ทฤษฎกีารมีสวนรวม 

 การมีสวนรวมสามารถอธิบายไดดวยทฤษฎีการกระทําทางสังคม  (The Theory of 
Social Action) ที่กลาวถึงการกระทําหรือพฤตกิรรมของมนุษย 

การมีสวนรวมมีความเกี่ยวของกับการกระทาํทางสังคม เพียรสัน  (Pearson. 1951 : 
279)  ไดสรางทฤษฎีการกระทําทางสังคม  (The Theory of Social Action)  ซึ่งเขา
ไดอธิบายถึงการกระทําของมนุษย  (Action of Human)  ในลักษณะที่สามารถนําไปปรับใช
ทางสังคมทั่วไป  (General Theory of Action)  กลาวคอื การกระทําใดๆ ของมนุษยจะ
ขึ้นอยูกับ 

1. บุคลิกภาพของแตละบุคคล  (Personality) 
2. ระบบสังคมทีบุ่คคลนั้นเปนสมาชิกอยู  (Social System) 
3. วัฒนธรรมในสังคมที่บุคคลนั้นเปนสมาชกิอยู และวัฒนธรรมนั้นจะเปนตวัแทนเกีย่วกับ

ความคิด ความเชื่อ ความสนใจ และระบบคานิยมของบุคคล 
รีดเดอร  (Reeder. 1974)  ไดกลาววาการกระทาํทางสังคม  (Social Action)  

ประกอบดวยกลุมปจจัยหลายประการ มิไดจํากัดอยูเพียงปจจัยหนึ่งและไดอธิบายถึงเหตุผลในการ
กระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดของบุคคลวา ขึ้นอยูกบัปจจัยหลายประการที่เรยีกวา ความเชือ่ หรือความไมเชื่อ 
มิไดจํากัดอยูเพียงปจจัยใดปจจัยหนึ่ง 

รีดเดอร กลาววา การกระทําของมนุษยในเรื่องใดก็ตามขึ้นอยูกับปจจัยดังตอไปน้ี 
1. เปาหมาย  (Goal) 
2. ความเชื่อที่สบืทอดตอกันมา  (Believes Orientation) 
3. คานิยมมาตรฐาน  (Standard Value) 
4. นิสัยและขนบธรรมเนียมประเพณี  (Habit and Custom) 
5. ความคาดหมาย  (Expectation) 
6. ความผูกพัน  (Commitment) 
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7. แรงเสริม  (Reinforcement) 
8. โอกาส  (Opportunity) 
9. ความสามารถ  (Ability) 
10. การสนับสนุน  (Support) 
 

 อับราฮัม มาสโลว (มัลลิกา ตนสอน.2544:32-35;อางอิง Maslow.) นักจิตวิทยาที่
มีชื่อเสียงชาวอเมริกันที่มีสวนสําคัญตอการพัฒนาการของการจัดการตามแนวพฤติกรรมศาสตร ได
กลาวถึง ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ (Hierarchy of Needs) โดยมีสมมติฐานวา บุคคลมี
ความตองการอยางไมสิ้นสุด และความตองการจะกอใหเกิดพฤตกิรรมเพ่ือตอบสนอง เม่ือความ
ตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองแลวก็จะลดความสําคญัลง  มนุษยพยายามสนองความตองการใน
ระดับใดระดับหน่ึงของตัวเองไวชวงเวลาหนึ่งจนกระทั่งพอใจ หลังจากนั้นมนุษยจะมีความตองการ
ในระดับทีสู่งขึน้ และความตองการในระดับตาง ๆ นี้เองเปนแรงจูงใจใหมนุษยแสดงพฤติกรรมตาง 
ๆ  โดยแบงไดเปน 5 ลําดับขั้น ดังนี้ 

1. ความตองการดานกายภาพ (Psychological Needs)  เปนความตองการขั้น
พ้ืนฐานในการ 

ดํารงอยูของบุคคล เชน อาหาร น้ํา อากาศ เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย เปนตน ซึ่งจะเปนความ
ตองการในขั้นแรกของการมีชีวติและดํารงความเปนมนุษย ซึ่งไดรับการตอบสนองจากปจจัยพื้นฐาน
ทางกายภาพ เชน เงินเดือน สภาพแวดลอมการทํางาน หรือโรงอาหารของบริษทั 

2. ความตองการดานความปลอดภัยและม่ันคง (Safety and Security Needs) เปน
ความตอง 

การความมั่นคงและปลอดภัยในชวีิต และครอบครัว โดยบุคคลจะตองการสภาพแวดลอมที่ปลอดภัย
ทั้งทางกายภาพและจิตใจ และมีรายไดเพียงพอตอการดํารงชีพ ซึ่งไดรับการตอบสนองจากการขึ้น
เงินเดือน ผลประโยชนและสวัสดิการ ประกันสุขภาพ และประกันสังคม 

3. ความตองการการมีสวนรวมในสังคม (Social Belonging Needs) บุคคลตองการ
การยอมรับ 

จากสังคม โดยตองการมีสวนรวม มิตรภาพและความรกัจากบุคคลอืน่ ซึ่งบุคคลจะไดรับจากกลุมทํา 
งาน เพ่ือนรวมวิชาชีพ หรือกลุมสังคมตางๆ 

4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (Esteem Needs)  บุคคลตองการการยอมรับนับถือ
จาก 

บุคคลอ่ืนวา เขามีความรูความสามารถและเปนทีช่ืน่ชมจากบุคคลอ่ืน ซึ่งจะสรางความภาคภูมิใจ
ใหกับตนเอง โดยเขาจะไดรบัการตอบสนองจากตําแหนง สํานักงานและเครื่องใชประจําตําแหนง คํา
ชมเชย และรางวัลพิเศษ 
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5. ความตองการความสําเร็จสงูสุดในชีวติ (Self-Actualization Needs) เปนความ
ตองการที่จะ 

บรรลุความสําเร็จขั้นสูงสุดของบุคคล โดยใชความรู ทักษะความสามารถของตนอยางเต็มที ่ ซึ่งจะ
ไดรับการตอบสนองจากความกาวหนาในหนาที่การงาน การไดรับมอบหมายที่ทาทายและโอกาสใน
การพัฒนาตนเอง 

 
 
 
 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 : Maslow’s Hierarchy of Needs 

ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง 

ความตองการการมีสวนรวมในสังคม 

ตองการความปลอดภัยและมั่นคง 

ความตองการดานกายภาพ 

ความตองการ 

ความสําเร็จสูงสุดในชีวิต 

 
 ทฤษฎีความตองการของมนุษยอีกทฤษฎีหนึ่งที่เรียกวา  ทฤษฎีความตองการประสบ

ผลสําเร็จ 3 อยาง คือ ความสําเร็จ(Achievement)  อํานาจ(Power)  และการมีสาย
สัมพันธ(Affiliation)  เปนทฤษฎีที่กําหนดโดย  David C. Mcclelland  และ  
J.W.Atkinson  ตามทฤษฎีนีเ้ชื่อวา โดยปกตแิลวความตองการที่มีอยูในตัวคนจะมีเพียงสอง
ชนิด คือ ความตองการความสุขสบาย  และตองการปลอดจากการเจ็บปวด แตสําหรบัความ
ตองการอื่นๆ  นั้นตางก็จะเกิดขึ้นภายหลังโดยวิธีการเรียนรู แตอยางไรก็ตาม โดยที่มนุษยทกุคน
ตางก็ใชชีวติขวนขวายหาสิ่งตางๆ มาคลายกัน จึงตางมีประสบการณเรียนรูสิ่งตางๆ  มาเหมือนกัน 
จนในที่สุดมนุษยทุกคนตางก็เรียนรูถึงความตองการชนิดเดียวกันไดเหมือนกัน แตจะตางกันก็
เฉพาะขนาดของความตองการมากนอยแตกตางกันไป ดวยเหตุนี้จึงสรุปไดวามนษุยทุกคนตางก็จะ
มีความตองการเหมือนกัน แตจะมีขนาดมากนอยแตกตางกัน ความตองการทั้ง 3 ชนิดจะมี
รายละเอียดดงันี้ 
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1. ความตองการความสําเร็จ  (Achievement)  คือ ความตองการทําสิ่งตางๆ ใหดี
ขึ้นหรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น เชน ในเรือ่งของการแกปญหา หรือการทํางานที่มีความซับซอนขึ้น 

2. ความตองการอํานาจ  (Power)  คอื ความตองการควบคุมคนอ่ืนและมิทธพิลตอ
พฤติกรรมของพวกเขาเหลานั้น หรืออยากจะมีภาระหนาที่ในการรับผิดชอบคนอื่น 

3. ความตองการเปนสวนหนึ่งของสังคม  (Affiliation)  คือ ความตองการสรางและ
รักษาความสมัพันธฉันทมิตรกับคนอ่ืนๆ 
   
 1.3 ลักษณะและขั้นตอนการมีสวนรวม 
 ฟรานอฟ (ขวัญตา กีระวศิาสกิจ. 2545:15-16;อางอิงจากFeranoff. n.d.) ได
เสนอวา กระบวนการมีสวนรวมนั้นจะประกอบไปดวยอยางนอย 1 ใน 4 ประเภทการมีสวนรวม 
คือ 

1. การวางแผน ซึ่งรวมถึงการตัดสินใจในการกําหนดเปาหมาย กลวิธ ี ทรัพยากรทีต่องใช 
ตลอดจนการติดตามผล 

2. การดําเนินงาน 
3. การใชบริการจากโครงการ 
4. การมีสวนรวมในการไดรับประโยชน 

 มินทซเบิรก(นรินทร  ทินกร ณ อยุธยา.2541 : 9; อางอิงจาก Mintzberg. n.d.) 
ไดเสนอแนวความคิดที่ชวยใหเขาใจการทํางานของผูบริหาร วามีบทบาทสําคญั 3 ประการ คือ 

1. บทบาทระหวางบุคคล ไดแก การเปนหัวหนา ผูนํา และผูประสาน 
2. บทบาทดานขาวสาร ไดแก การเปนแหลงขาว การเผยแพรขาวสาร และเปนโฆษก 
3. บทบาทในการตัดสินใจ ไดแก การเปนเจาของกิจการ การเปนผูยบัยั้งการตัดสินใจ การ

เปนผูถือหุน เปนผูตัดสินใจใชทรัพยากร เปนผูจัดสรร และเปนผูเจรจาในการตัดสนิใจ 
 วิไลพร สมบูรณชัย (2534 : 14) สรุปแนวคิดเกี่ยวกบัลักษณะการมีสวนรวม เพ่ือ
กําหนดเปนกรอบในการศึกษาไวดังนี ้

1. การมีสวนรวมในการศึกษาปญหา 
2. การมีสวนรวมในการวางแผน 
3. การมีสวนรวมในการปฏิบตัิงาน 
4. การมสีวนรวมในการติดตามผล 
5. การมีสวนรวมในการบํารุงรักษา 
ขวัญตา กีระวศิาสกิจ(2545 : 19) ใหกําหนดกรอบแนวคิดการมสีวนรวมในโครงการใน 

ดานตางๆ ไว 5 ดาน คือ 
1. การรวมวางแผน 
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2. การรวมปฏิบตัิตามแผน 
3. การวมประเมินผล 
4. การรวมกําหนดมาตรฐาน 
5. การรวมรักษามาตรฐาน 

 จากแนวความคิดการมีสวนรวมขางตน ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดกําหนดลักษณะการมี
สวนรวมในโครงการ CMM ไวดังนี ้

1. การรวมวางแผน 
2. การรวมปฏิบตัิตามแผน 
3. การวมประเมินผล 
4. การรวมกําหนดมาตรฐาน 
5. การรวมรักษามาตรฐาน 
6. การรวมปรับปรุงมาตรฐาน 

2. ทฤษฎีทางดานปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวม 
กิจกรรมตางๆในองคกรจะมีความเกี่ยวของกับปฏิสัมพันธระหวางบุคคลตางๆ อยาง

หลากหลาย โดยบุคคลจะรวมมือกันในการนําความรู ทักษะ ความสามารถ และความพยายาม 
เพ่ือที่จะนําองคกรไปสูความสําเร็จตามเปาหมาย  ดังน้ันการมีสวนรวมของพนักงานในกิจกรรม 
CMM  จึงเปนสิ่งสําคัญที่จะทําใหประสบความสําเร็จ  การศึกษาปจจัยการมีสวนรวมของ
พนักงานในองคการ คือการศึกษาพฤติกรรมองคการอยางหนึ่ง เน่ืองจาก พฤติกรรมองคการ 
(Organizational Behaviors) หรือ OB หมายถึง การศึกษาพฤติกรรมมนุษย
(Human Behavior) ทัศนคติ(Attitudes) และ ผลการปฏิบัติงาน(Performance) 
ภายในองคกร ซึ่งถูกสรางขึ้นจากการรวบรวมทฤษฎีและหลักการจากสาขาตางๆ  ไดแก จิตวิทยา 
(Psychology) สังคมวิทยา (Sociology) มานุษยวิทยาและวัฒนธรรม 
(Cultural Anthropology) เพ่ือการเรียนรูเกี่ยวกับการรับรู (Perception) คานิยม 
(Value) ความสามารถในการเรียนรู (Learning Capacities) และการกระทํา 
(Actions) ของบุคคลขณะปฏิบัติงานรวมกับกลุมภายในองคการ ตลอดจนวิเคราะห
สภาพแวดลอม ที่มีตอทรัพยากรมนุษย (Human Resource)  ภารกิจ (Mission)  
วัตถุประสงค (Objective) และกลยุทธ (Strategies) ขององคการ 
(Invancevich & Matteson,1999) ซึ่ง Ivancevich และ Matteson(1999) 
ไดกลาวถึงมุมมองของวิชาพฤติกรรมองคการในประเด็นตางๆ ไดแก 

1. พฤติกรรมองคการเปนวิธีการในการคิด(A Way of Thinking) พฤติกรรมจะ
เกิดขึ้นทั้งใน 

ระดับบุคคล กลุม และองคการ ซึ่งจะตองทําการวิเคราะหอยางถูกตอง 
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2. พฤติกรรมองคการเปนสหสาขาวิชา(Multidiscipinary)  ซึ่งจะใชหลักการ
แบบจําลอง 

ทฤษฎี และวธิีการจากสาขาวิชาตางๆซ่ึงกําลังเตบิโตและไดรับการยอมรับมากขึ้น 
3. พฤติกรรมองคการใหความสนใจกับธรรมชาติและพฤตกิรรมของมนุษย

(Humanistic  
Orientation) เน่ืองจากทัศนคต ิ การรับรู ความสามารถในการเรียนรู ความรูสึก และเปาหมาย
ของบุคคลจะมีความสําคัญตอองคการ 

4. พฤติกรรมองคการจะใหความสนใจกับผลการปฏิบตัิงาน(Performance 
Oriented) หรือ 

 พฤติกรรม ซึ่งเปนประเดน็สําคัญสําหรบัผูจัดการ เชน เหตใุดผลการปฏิบตัิงานของพนักงานจึงสูง
หรือต่ํา เราจะสามารถพัฒนาผลงานไดอยางไรและการฝกอบรมจะสามารถพัฒนาการทํางานใน
สถานการณจริงเพียงใด เปนตน 

5. สภาพแวดลอมภายนอกจะมีผลกระทบทีส่ําคัญตอพฤติกรรมองคการวิชาพฤติกรรมองค 
การใหความสาํคัญกับวิธีการเชิงวทิยาศาสตร (Scientific Method) ซึ่งจะชวยใหการศกึษา
และวิจัย ตลอดจนการสรุปปญหามีหลักเกณฑและเปนที่ยอมรับ 

6. พฤติกรรมองคการใหความสําคัญกับการประยุกต (Applications 
Orientation) โดย 

เฉพาะการแสวงหาคําตอบที่เปนประโยชนตอการจัดการและการบรหิารองคการ 
 
 
3. ทฤษฎีดานปจจัยสวนบุคคล 
 ตัวแปรระดับบุคคล(Individual Variables) เปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธพลโดยตรงตอ
ความแตกตางและการแสดงพฤติกรรมของบุคคล  ปจจัยสวนบุคคลหรือปจจัยทางประชากร 
(Demographic Factors)  เปนตัวแปรสะทอนความแตกตางระหวางบคุคลซึ่งมีอิทธพิลตอ
การแสดงพฤติกรรม ไดแก   พ้ืนฐานทางสังคมเศรษฐกิจ(Socioeconomic)  สัญชาต ิระดับ
การศึกษา อายุ  เชื้อชาต ิ  และเพศ  พนักงานเปนบุคคลสําคัญที่จะทําใหการดําเนินกิจกรรมหรือ
โครงการตางๆ ขององคการประสบผลสําเร็จ  
 เจริญศกัดิ ์ ครองพล.(2544 : 34-38) กลาววา  ปจจัยดานชวีสังคมซึ่งก็คอืปจจัยสวน
บุคคลเปนสวนหนึ่งที่ทําใหมองเห็นความแตกตางกันของบุคคล และไดกําหนดเปนแนวทางศึกษาไว
ดังนี้ 

1. ระดับการศึกษา เปนการศกึษาปจจัยที่สงเสริมใหบุคคลเกิดความรูความสามารถยิง่ 
บุคคลไดรับการศึกษามากขึ้นก็จะทําใหเกิดความเชื่อม่ันตนเองและสงผลใหการปฏิบัติงานมีโอกาส
ประสบความสําเร็จมากขึ้น และยิ่งบุคคลไดรับการศึกษาสูงขึ้นมากเทาไหรก็จะทําใหบุคคลมีความรู
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ความสามารถตอการปฏิบตังิาน หรือกิจกรรม หรือโครงการตางๆ ไดอยางประสบความสําเร็จมาก
ยิ่งขึ้น 

2. สถานภาพทางสังคม  บุคคลในสังคมมีสถานภาพแตกตางกัน คือ ตาํแหนงหรือฐานะ 
ของคนในกลุมหรือสังคมเปนเครื่องวัดความยกยอง เกียรติยศ และการยอมรับนับถือที่บคุคลในกลุม
มีใหตอกัน การที่บุคคลมีสถานภาพในระดับทีเ่ปนการยอมรับจากสังคมจะทําใหบคุคลมีความรูสึก
รับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ตามสถานภาพที่ถูกกําหนดไว และพยายามเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรม
ตางๆ ของสังคม เพ่ือพัฒนาสถานภาพของตนเอง ดังนั้นสถานภาพของพนักงานจึงเปนปจจัยหนึ่งที่
มีความสําคัญในการเขาไปมีสวนรวม 

3. ประสบการณในการศึกษาอบรม  เปนสิ่งสําคัญในการพัฒนาบุคคล  ทําใหบคุคลเพิ่ม 
พูนความรู ความสามารถในการปฏิบตัิงาน และจะสงตอการพัฒนาคน พัฒนางาน พัฒนาสังคมและ
องคการที่บุคคลมีสวนเก่ียวของไดอยางมีประสิทธิภาพ 

4. ฐานะทางเศรษฐกิจของบุคคลและครอบครัวเปนปจจัยที่สําคัญตอการดํารงชีวิตใหมี 
ความสุขภายในสังคม ปจจัยทางเศรษฐกจิจึงมีความนาจะเปนปจจัยที่สนับสนุนใหเกิดการมีสวนรวม 
 ปจจัยสวนบุคคล ที่มีความเกี่ยวของกับการมีสวนรวมและผูวิจัยไดนํามาใชในการศึกษาครั้ง
นี้ประกอบดวย 

1. อายุ  
2. ระดับการศึกษา 
3. ประสบการณในการทํางานของพนักงาน 
4. การฝกอบรม 
5. ตําแหนง 
6. ลักษณะงานที่รับผิดชอบ 

4.ทฤษฎีปจจัยดานจิตวิทยา 
 ความหมายของจิตวทิยา 
 จิตวิทยา(Psychology) เปนคําที่มีรากศัพทมาจากภาษากรีก 2 คําคือ  Psyche 
และ Logos โดย Psyche แปลวา วิญญาณ (Soul) หรือจิตใจ (Mild) และ Logos 
แปลวา การศึกษาหรือการคนควาหาความรู (Study) ดังนั้นจิตวทิยา (Psychology) จึง
แปลวา วิชาทีศ่ึกษาคนควาเกี่ยวกบัเรื่องวิญญาณหรือจิตใจ 
 บุญม่ัน ธนาศภุวัฒน (2537 : 1) กลาววา เม่ือวิทยาศาสตรเจริญกาวหนามากขึ้น
การศึกษาทางจิตวิทยาจึงพัฒนาสูวิธีการทางวิทยาศาสตรและกลายเปนแขนงหนึง่ของวิทยาศาสตร
ทางพฤติกรรมหรือพฤติกรรมศาสตร(Behavioral Science)  
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 เคแกนและแฮพแมนน (Kagan and Havemann,1968) จิตวทิยาเปนการศึกษา
พฤติกรรมมนุษย อิทธิพลตางๆ ที่สงผลใหเกิดการกระทํารวมทั้งเจตคติของบคุคลที่มีอิทธิพลตอ
พฤติกรรม และความรูสึกนึกคิดของบุคคลในสังคมนั้น 
 สรอยตระกูล(ติวยานนท) อรรถมานะ (2542 : 24 ) กลาววา จิตวิทยาเปนศาสตร
เกี่ยวกับพฤติกรรม (science of behavior) ซึ่งจะรวมทั้งพฤติกรรมมนุษยและสัตว คือการ
พยายามทําความเขาใจ ทํานาย และควบคุมพฤติกรรม  จิตวิทยาองคการ (Organization 
Psychology)  มีจุดสนใจเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษย ทัศนคติภายในองคการและการศึกษา
ผลกระทบขององคการที่มีตอบุคคลและผลกระทบของบุคคลที่มีตอองคการ 
 ลินดเกรน (Lindgren,1973) จัดแบงขอบเขตของการศึกษาวิชาจิตวิทยาสังคมตาม
ระดับพฤติกรรมเปน 3 ระดับ 

1. พฤติกรรมระดับบุคคล(Individual Behavior) ไดแกการศึกษาถึงพฤติกรรมที่
บุคคลหนึ่ง 

แสดงตออีกบุคคลหนึ่งเชน ความเชื่อ คานิยม เจตคติ(ทัศนคติ) การรู การเขาใจ การใชภาษา และ
การแสดงความคิดเห็น ลวนแตมีผลทําใหบุคคลอีกคนหนึ่งตองเปลี่ยนพฤติกรรมไปจากเดิมขอบเขต 
การศึกษาพฤติกรรมระดับนี้ เชน การศึกษาเรื่องเจตคติ(ทัศนคติ) การใชภาษา การแสดงความ
คิดเห็น หรือความเชื่อเปนรายบุคคล 

2. พฤติกรรมระหวางบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป (Interpersonal Behavior)  เปน
ระดับที่ใช 

ศึกษาพฤติกรรมของบุคคลตั้งแตสองคนหรือมากกวานั้น วามีการกระทําระหวางกัน 
(Interaction) และแสดงพฤติกรรมปรากฏใหเห็นในเรื่องตางๆ อยางไร เชน  การรวมมือ การ
ขัดแยง การชวยเหลือเกื้อกูลกัน การเจรจาตอรอง การเกิดความประทับใจ (First 
Impression) การรับรูระหวางบุคคล การแสดงความสนใจตอกันและกัน เปนตน 

3. พฤติกรรมระดับกลุม (Group Behavior) เปนการศึกษาในเรื่องปทัสถาน จารีต
ประเพณี 

คานิยมของกลุมการคลอยตามผูนําและมวลชน เพ่ือศึกษาวาบุคคลกลุมหน่ึงแสดงพฤติกรรมตอ
บุคคลอีกกลุมหน่ึงอยางไร หรือเปนการศึกษาพฤติกรรมระหวางหมูพวกนั่นเอง 
 

สรุปเน้ือหาหรือขอบขายของวิชาจิตวิทยาสังคมไดดังนี้ 
1. เจตคติหรือทศันคต(ิAttitude) วาบุคคลเกิดทัศนคติและเปลีย่นแปลงไปไดอยางไร มี

สาเหต ุ
มาจากอะไร 

2. การสื่อความหมายเพื่อพิจารณาผลกระทบของเครือขาย (Network) ที่มีตอ
ประสิทธิภาพและ 
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ความพึงพอใจของแตละบคุคลและกลุม 
3. การแกปญหา  พิจารณา วิเคราะห การรวมมือ การแขงขันและการแกปญหาการขดัแยง 
4. อิทธิพลทางสงัคม (Social influences) ไดแก ผลกระทบของการคลอยตามและ

องคประกอบ 
อ่ืนๆ ทางสังคม ที่มีผลตอพฤติกรรมของบุคคล 

5. ภาวะผูนํา โดยเฉพาะอยางยิ่งในการเลือกตัวผูนํา การกระทําหนาทีข่องผูนําและประสิทธิผล 
ของผูนํา 

6. ทฤษฎีจําเพาะอยาง เชน ทฤษฎีแรงจูงใจ ทฤษฎีบทบาท และทฤษฎผีูนําเปนตน 
 
บุญม่ัน ธนาศภุวัฒน (2537 : 17) กลาววา การศึกษาทางจติวิทยามีหลายวิธ ี ไดแก การ

ตรวจสอบตนเอง การสังเกต การศึกษาบุคคลเปนรายกรณี การสัมภาษณ การทดสอบ และการ
ทดลอง 
 สรุปไดวาจิตวทิยาคือการศกึษาพฤติกรรมของบุคคลเพื่อทําใหเกิดความเขาใจ สามารถ
ทํานายความคิดความรูสึกหรือพฤติกรรมของบุคคลซึง่มีตอองคกรซึ่งในที่นี้ผูวิจัยไดกําหนดไว 3 
ประเด็นที่เปนปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM คอื ทัศนคต ิ แรงจูงใจ และขวัญ
กําลังใจ 
 

4.1 แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับทศันคติ 
         ความหมายของทัศนคต ิ

 วัฒนา  ศรีสตัยวาจา (2534:24-25) กลาววา ทัศนคต ิคือความพรอมทางจิตใจที่จะ
รูสึก คิดหรือมีแนวโนมที่จะปฏิบตัิในทางที่ดี ทัศนคตมีิความสมบูรณทั้งทางดานความรูหรือความ
เชื่อ ความรูสกึ และแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรม การกระทําใดๆ ที่ทํามิใชเปนสวนหนึ่งของ
ทัศนคติโดยตรง แตแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมเทานั้นที่เปนองคประกอบของทัศนคต ิ
 คอทเลอร (Kottler.2000:175) ทัศนคต ิคือความโนมเอียงของการปฏิบัต ิและ
อารมณของบุคคลทีป่ระเมินคาบางสิ่งบางอยางวาพอใจหรือไมพอใจสิ่งนั้นๆ  อาจเปนวตัถบุางสิ่ง
หรือแนวคิด (Idea) ก็ได 
 ศิริวรรณ เสรีรัตนและคณะ (2546:214) ทัศนคต ิหมายถึงการประเมินความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจของบุคคล ความรูสึกดานอารมณ และแนวโนมการปฏิบตัิทีมีผลตอความคิดหรือสิ่ง
หนึ่งสิ่งใด หรือหมายถึงแนวโนมของการเรียนรูที่จะตอบสนองตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรือความคิดที่มี
ลักษณะแสดงความพอใจหรือไมพอใจ 
 เจริญศักดิ ์ ครองพล.(2544 : 7). กลาววา ความพรอมดานเจตคต ิหมายถึง การที่
บุคคลมีการเตรียมการที่จะประกอบกิจกรรมที่เกี่ยวของกับบทบาทหนาที่ หรือในการประกอบ
กิจกรรมอ่ืนใดใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยที่บุคคลจะตองมีความรู ความเขาใจในแนวทาง
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ปฏิบตั ิเปาหมายและวัตถปุระสงคของกจิกรรม  ซึ่งจะสงผลใหบุคคลมีความรูสกึที่ดีและแสดง
พฤติกรรมเปนไปตามเปาหมายและวตัถุประสงคของกิจกรรมตางๆ เหลานั้น  
 ทัศนคติเหมือนกับคานิยมในแงที่มันเปนปรากฏการณที่ไมสามารถสังเกตไดโดยตรงแต
สามารถหยั่งไดจากการกระทําโดยตัวของมันเองแลวการกระทําไมไดเปนองคประกอบของทัศนคติ
ดังที่กลาวแลว ลักษณะดงักลาวเหลานีเ้ปนลักษณะโดยทั่วไปของสิ่งตางๆ ไมวาจะเปนทัศนคตติอ
บุคคล หรือตอกลุมบุคคล ซึ่งดูเหมือนวาจะสอดคลองกับคําจํากัดความที่วา 

1. ทัศนคติเปนระบบที่คงทนในการประเมินผลทั้งทางดานบวกหรือลบ เปนความรูสกึทาง 
อารมณ และเปนแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรมไปในทางสนับสนุนหรือคัดคานสิ่งตางๆ ในสงัคม  
ทัศนคติอยูในฐานะความพรอมทางจิตใจทีแ่ฝงอยูระหวางความคิดและการกระทํา 

2. ทัศนคติคือสิ่งที่เกิดจากประสบการณ ซึ่งสามารถกระตุนใหเกิดขึ้นและใหมีปฏิกิรยิาตอ 
สิ่งใดสิ่งหนึ่งไดตามที่คาดไว 

3. ทัศนคติเปนการตอบสนองที่กอใหเกิดแรงขับอันไมประจักษ แรงขับดังกลาวนี้มีความ 
สําคัญตอการเกี่ยวของกับบคุคลตางๆ ภายในสังคมของแตละบุคคล 

4. ทัศนคติเปนการกําหนดทาทีเห็นดวยหรอืไมเห็นดวยตอสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
5. ทัศนคติเปนความรูสึกที่เห็นดวยหรือไมเห็นดวยตอสิ่งตางๆ 
6. ทัศนคติเปนแนวโนมที่แนนอนที่จะตอบสนองตอสิ่งทั้งหลายหรือสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 
7. ทัศนคติเปนสภาวะความพรอมทางจิตใจและประสาทซึ่งเกิดขึ้นจากประสบการณสภาวะ 

ความพรอมนี้จะมีผลตอการกําหนดทิศทางการแสดงออกของบุคคลในการโตตอบตอสิ่งของ 
สถานการณทีเ่กี่ยวของ 

 
จากคําจํากัดความเราแยกทัศนคติได 3 องคประกอบคือ 
1. องคประกอบทางความคิด (Cognitive Component) ไดแก ความรู ความเชื่อ 

ความคิด 
รวบยอด หรือการรับรูตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด ซึ่งอาจเปนแงดีหรือไมดี เชน ถาเรารับรูวาคอมมนูิสตดี
หรือไมดีอยางไร ก็จะทําใหเราเกิดทัศนคติในทํานองนั้นตอคนที่เปนคอมมูนิสตได 

2. องคประกอบทางความรูสึก (Affective Component) ไดแก ความรูสึกสวน
บุคคลที่มีตอ 

สิ่งใดสิ่งหนึ่ง ซึ่งเปนองคประกอบที่เกิดขึน้ตอเน่ืองจากองคประกอบแรก เชน เกลียด รัก ชอบ ฯลฯ 
ความรูสึกนี้อาจจะแสดงออกทางสีหนา ทาทาง เม่ือเขาคิดเห็นหรอืกลาวถึงสิ่งนัน้ 

3. องคประกอบแนวโนมที่จะกระทําพฤติกรรม(Action Tendency 
Component) เปนความ 

พรอมหรือแนวโนมเอียงที่จะมีการกระทําตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ทั้งน้ี หมายถึง
แนวโนมที่จะแสดงออกโดยไมฝาฝนตอความคิด และความรูสึกในสององคประกอบขางตน 
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  สรุป ทัศนคต ิคือการรับรู ความรูสึกของบุคคลหนึ่งที่มีตอสิ่ง ๆ หนึ่งทั้งดานบวก และดาน
ลบ อันเกิดจากประสบการณ หรือสิ่งแวดลอมโดยความรูสึกนี้สามารถเปลี่ยนแปลงได ไมม่ันคง
ตลอดไป และทัศนคติมีผลตอกระบวนการตัดสินใจ การมีสวนรวม 
 สําหรับองคการจะสนใจทัศนคติของพนักงานเฉพาะสวนที่เกี่ยวของกับงานซึ่งประกอบไป
ดวย 4 อยาง 

1. ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction ) 
2. ความเกี่ยวของกับงาน (Job Involvement) 
3. ความมุงม่ันจงรักภักดีตอองคการ (Organization Commitment) 
4. พฤติกรรมที่พนักงานไมเพียงแตทํางานตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายเทานั้นแตยังเปน 

พนักงานที่ดีโดยชวยเหลือเพ่ือนในทีม (Organization Citizenship Behavior 
(OCB)) 

องคการธุรกิจทําการสํารวจทัศนคติของพนักงาน โดยใชคําถามเพื่อใหทราบทัศนคติของ
พนักงานที่มีตองาน ตอเพื่อนรวมกลุมในการทํางาน ตอหัวหนางานและทัศนคติตอองคการ ซึ่ง
คะแนนที่พนักงานใหมาจะเปนขอมูลในการปรับปรุงตอไป 
  

4.2 แนวคิดและทฤษฎเีก่ียวกับแรงจงูใจ 
 ความหมายของแรงจูงใจ 

 ดร. มัลลิกา  ตนสอน. (2544: 193-214) กลาวถึงการจูงใจวาหมายถึง ความยินดี
และเต็มใจทีบ่คุคลจะทุมเทความความพยายามเพื่อใหการทํางานบรรลุเปาหมาย  บุคคลที่มี
แรงจูงใจจะแสดงออกมาในการแสดงพฤติกรรมดวยความกระตือรือรน  มีทิศทางเดนชัด  และไมยอ
ทอเม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปญหา  

นรินทร  ทินกร ณ อยุธยา. (2541: 7) แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ความเต็มใจที่
จะใชพลังเพื่อทํางานใหประสบความสําเรจ็ในเปาหมายซึ่งมุงวัดปจจัยที่จะนําไปสูเจตคตใินทางบวก
และเจตคติในทางลบของการปฏิบตัิงาน 

การจูงใจมีรากศัพทมาจากภาษาละตินวา Movere ซึ่งแปลวา การเคลื่อนไหว(Move) 
เน่ืองจากบุคคลที่มีการจูงใจจะมีแรงผลักดันในการแสดงพฤติกรรมตางๆออกมา โดยเราจะกลาววา
การจูงใจเปนศัพทที่จัดอยูในกลุมเดียวกบัแรงขับ(Drive) ความอยาก(Desires) ความ
ตองการ(Needs) และ ความปรารถนา(Wish) ซึ่งเราสามารถกลาวไดวา บุคคลที่มีการจูงใจจะ
มีลักษณะดังนี ้

1. มีเปาหมายในการแสดงออก 
2. มีพลังในการแสดงออก 
3. มีความพยายามในการแสดงออก 

การจูงใจเปนเร่ืองสวนตวัของแตละบุคคล  ซึ่งเกี่ยวกบัความตองการและความปรารถนา ที่ 
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เปนพลังผลักดันภายในใจของเขา  ที่จะเรงเราหรือกระตุนใหบคุคลแสดงพฤติกรรมบางอยาง ซึ่งอาจ
เปนการปรับปรุง   สรางสรรคหรือทําสิ่งที่แตกตางไปจากเดิม  การจูงใจพนักงานจึงเปนการโนม
นาวใหพนักงานเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถ เพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคการซึ่งเปน
เรื่องที่ซับซอนและเกี่ยวของกับปจจัยที่หลากหลาย  ดังนั้นการจูงใจพนักงานอยางมีประสิทธิภาพจึง
ตองพิจารณาถึงปจจัยและองคประกอบตางๆ  และทําการประยกุต  โดยปรับเปลี่ยนวิธกีารให
สอดคลองกับสถานการณของพนักงานอยูเสมอ 

 
ทฤษฎีแรงจูงใจ 

แรงจูงใจมีความสัมพันธกับการจูงใจเปนเทคนิคและวิธกีารที่มากมายที่มีผูสนใจศกึษา 
เน่ืองจากมีความตองการในการประยุกตในชีวติจริง โดยเฉพาะการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพทํา
ใหนักวิชาการดานตางๆ สนใจคนควาและสรางแบบจําลองการจูงใจ ซึ่งเราสามารถจําแนก
การศึกษาการจูงใจอยางกวางๆ ออกเปน 2 กลุม ไดแก 

1. ทฤษฎีเชิงเน้ือหา จะเกี่ยวของกับความตองการ(Needs) พ้ืนฐานภายในของแตละ
บุคคล  

ในแตละสภาพแวดลอมซึ่งจะชวยใหผูบรหิารเขาใจวา สมาชิกในองคการมีความพอใจ หรือไมพอใจ
ในการทํางานอยางไร โดยทฤษฎีเชิงเน้ือหาที่สําคัญ  ไดแก  ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการ ทฤษฎี 
ERG ทฤษฎีความตองการในงาน และทฤษฎีสองปจจัย 

2. ทฤษฎีเชิงกระบวนการ จะใหทางเลือกทีย่ืดหยุนไดมากกวา  ทฤษฎีเชิงเน้ือหา  โดยที่ 
ทฤษฎีกระบวนการจะพยายามอธิบายขัน้ตอนที่กอใหเกิดแรงจูงใจของบุคคล  ซึ่งจะทําใหเกดิความ
เขาใจในความคิด หรือกระบวนการภายในจิตใจที่มีอิทธิพลตอบคุคลนั้น  โดยทฤษฎีกระบวนการที่
สําคัญ  ไดแก  ทฤษฎีความเสมอภาค  ทฤษฎีความคาดหวัง  ทฤษฎีการตั้งเปาหมาย 
  
 งานวิจัยครั้งน้ีไดอาศัยแนวคิดทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจในการศึกษา ดังน้ี  

ทฤษฎีลําดับขัน้ความตองการของ Maslow (Maslow’s Hierarchy of 
Needs) เปนทฤษฎ ี

การจูงใจแบบเน้ือหา โดยมีหลักการวา “บุคคลมีความตองการไมจํากัดเม่ือความตองการหนึ่งไดรับ
การตอบสนองแลวก็จะลดแรงกระตุนตอพฤติกรรมลง โดยมนุษยจะเคลื่อนสูความตองการที่สูงขึ้น” 
โดยที่ Maslow ไดสรุปลักษณะของการจูงใจวา  จะเปนไปตามลําดับความตองการ 
(Hierarchy of Needs) อยางเปนระเบียบ  5 ระดับ (สรอยตระกลู (ติวยานนท) อรรถ
มานะ. 2542 : 92)  ไดแก 

1. ความตองพื้นฐานทางกายภาพและชวีภาพ 
2. ความตองการในความปลอดภัยและม่ันคง 
3. ความตองการในทางสังคม ความรักใครและความเปนเจาของ 
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4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองและเปนที่ยอมรับ 
5. ความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูงสุดหรือความตองการประจกัษตน 

 
เฟรดเดอริค เฮอรสเบอรก (สรอยตระกลู (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2542 : 100 – 

101 : 
Frederick Herzberg) ไดศึกษาและเสนอแนวคิดปจจัยในการทํางานที่เกีย่วของกับความพึง
พอใจในการทาํงาน  และไมพึงพอใจในการทํางานหรือหมายถึงการทํางานโดยหลักการที่เจาของ
กิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน รายละเอียดทฤษฎ ี2 ปจจัยมีดังนี้ 

1. ปจจัยเพ่ือความคงอยู  (Maintenance factor)  หรือปจจัยสุขอนามัย  
(Hygience factor)  เปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับความตองการระดับต่าํ และมีอิทธพิลใน
การสรางความไมพึงพอใจในการทํางานหากขาดปจจัยนี้ไป  ปจจัยเหลานี ้  ไดแก  นโยบายของ
บริษทั  โอกาสไดรับการพฒันา ความสมัพันธระหวางบุคคล ความมั่นคง การจายเงิน ซึ่งปจจัยนี้
ไมไดจูงใจใหพนักงานผลิตมากขึ้น แตปองกันไมใหผลผลติลดลง 

2. ปจจัยการจูงใจ  (Motivation factors  หรือ  Motivators)  เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลในการสรางความพงึพอใจในการทํางาน ถือวาเปนปจจัยภายใน หรือเรียกวาปจจัยปองกัน
ความไมพอใจ แสดงความตองการในระดับสูง ปจจัยเหลานี ้ ไดแก ความสําเร็จ การจดจํา ความ
รับผิดชอบ และโอกาสความกาวหนาในงาน 

 
ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม  (Vroom’s Expectancy Theory) ทฤษฎีนี้จะมี
แนวคิดถึง 

กระบวนการความคิดของมนุษยในเรื่องของความคาดหวัง  ที่สําคัญ 3 ประการ คือ 
1. จํานวนที่ประกอบกันขึ้นเปนความชอบ (Valence) คุณคาของรางวัลและผลอื่นๆ ที่

คาด 
วาจะไดรับจากการทํางานซึ่งถูกประเมินคาโดยคนแตละคน  

2. ความเปนเครือ่งมือ (Instrumentality) ความเชือ่ของคนที่วาเม่ือประสบผลสําเร็จ
ในการ 

ทํางานแลวผลทีต่ามมาก็คือรางวัลและสิง่อ่ืนๆ เรียกวา การคาดหวงัจากผลที่ไดจากการทํางาน 
3. ความคาดหวงั (Expectancy) ความเชื่อของคนที่วาการทุมเทใหกับงานอยยาง

เต็มที่จะ 
สงผลไปถึงความสําเร็จของการทํางานในระดับที่พึงปรารถนา ซึ่งบางครั้งเรียกวา การคาดหวัง
ผลงานจากความเพียรพยายาม 
 

4.3  แนวคดิและทฤษฎีเก่ียวกับขวญักําลงัใจ 
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ขวัญของพนกังาน 
เอ็ดวิน บี. ฟลิปโป (Edwin B. Flippo) ไดใหความหมายวา ขวญัคือทัศนคติของ

บุคคลและโดยเฉพาะอยางยิ่งกลุม ทัศนคตินี้จะกําหนดระดับความรวมมือในการทํางานดวยความ
เต็มใจและดวยความมานะบากบั่น 

จอหน เอ็ม. พิฟเนอร และ มารแชล เฟลส(John M. Pffifner and Marshall 
Fels)  เขียนคําจํากัดความไววา  ขวญัดีเปนผลผสมผสานของหลายสิ่งหลายอยาง ซึ่งทําใหบุคคล
ปฏิบตัิในสิ่งทีอ่งคการคาดหวังวาเขาจะทาํ ในทางตรงกันขาม ขวญัต่ําเปนผลผสมผสานของหลายๆ 
ปจจัยที่ปองกันหรือขัดขวางมิใหบุคคลกระทําในสิ่งที่องคการพึงปรารถนา 
 ค็อฟลิน (สมศักดิ์ คงเที่ยง. 2525 : 5 อางอิงจาก Coughlin. 1970) ไดรวบรวม
ขอคิดเห็นเกี่ยวกับขวัญและกําลังใจเขากลาววา ไดมีผูกลาวถึงขวัญและกําลังใจในรูปแบบของการ
ปรับตวัทีเ่หมาะสม การแสดงออกที่เดนชัดในการทํางาน การทุมเทความพยายามในการทํางาน 
การรวบรวมทศันคติเกี่ยวกบังาน และความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ 
 มาทิส (Mathis.1959) ไดกลาวไววาขวัญเปนความรูสึกในดานทั่วไปและดานจิตวทิยา
ที่เกี่ยวของกบัทัศนคตขิองบุคคลที่มีตอสภาวะการงาน 
 บลัม (Blum.1956) ไดมองขวัญและกําลังใจอยางกวางๆ โดยพิจารณา กับทัศนคตขิอง
บุคคลและความพึงพอใจในการทํางาน โดย ทัศนคติเกี่ยวกับงานมีผลกระทบตอความพึงพอใจใน
การทํางานนั้น และความพึงพอใจในการทํางานมีสวนสัมพันธกับระดับขวัญและกําลังใจในการ
ทํางาน 
 กวีน (Guion.1958) กลาววา ขวัญและกําลังใจเปนสิ่งที่บุคคลแสดงออกมาจากความ
พึงพอใจในการทํางานซึ่งเปนผลที่เกิดจากสภาพงาน 
 สรอยตระกลู (ติวยานนท) อรรถมานะ. (2542 : 396).  สรุปวา ขวัญคือทัศนคติ 
ความตั้งใจ แรงจูงใจ หรือการกระตุนที่มีในหมูสมาชิกของกลุมในการปฏิบัติงานเพื่อที่จะบรรลุ
เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพดวยความเต็มใจและดวยความมานะบากบั่น โดยเฉพาะ
อยางยิ่งในสภาพการณที่เปาหมายของกลุมสอดคลองกับความตองการของบุคคล นอกจากนี้ขวัญยัง
เกี่ยวของกับความรูสึกแหงการมีสวนรวมในการดําเนินงาน ตลอดจนความมีสวนรวมในความสําเร็จ
ขององคการ ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับการเปนทีย่อมรับของเพ่ือนรวมงานทกุระดับดวย ขวัญจึง
เปนสิ่งที่ไหวตัวเปลีย่นแปลงไดหรือมีลักษณะพลวตั (Dynamic) อยูเสมอ 
 

 ความสําคัญของขวัญ 
 ในดานการบรหิาร นักวิชาการและนักบริหารใหความสําคัญแกขวญัของแตละบคุคลและ
ขวัญของกลุม ในแงการทํางาน ขวัญมิไดมีขอบขายเฉพาะแตการศึกษาทางดานจิตวทิยาของบุคคล
แตละคนเทานั้น ฟริทส โรธลิสเบอรเกอร (Fritz Roethlisberger) กลาววา “เม่ือพูดถึง 
“ขวัญ” จึงจําเปนตองศึกษาในลักษณะทีเ่ปนกลุมเปนพวกหรืออีกนัยหนึ่งก็คือ การมองในแงของกลุม
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คนนั่นเอง มิใชขวญัของบุคคลใดบคุคลหนึ่งเทานั้น” ดังนั้นการศึกษาขวัญจึงสามารถแบงไดเปน 2 
ประเภท คือ  

1. ขวัญของกลุม ทัศนคตทิี่มีตองาน ความตงึเครียดของกลุม ความรูสึกของกลุม ขวญัของ 
คนภายในองคการ ความสัมพันธของกลุม บุคคลจะมีขวัญดีตอเม่ืออยูรวมในกลุมสังคมหรือกลุมคน
เทานั้น บุคคลเปนสมาชกิหรือเปนองคประกอบพื้นฐานของกลุม ถาปราศจากบุคคลแตละคนเสีย
แลวกลุมจะเกิดขึ้นไมได จึงมีการกลาวถึงขวัญของแตละบุคคลควบคูไปกับขวัญของกลุม 

2. ขวัญของแตละบุคคล ขวญัของแตละบุคคลเปนทัศนคติของผูปฏบิัตงิานตอการทํางาน 
 ในขณะที่ขวญัของกลุมสะทอนใหเห็นถงึความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (esprit de corps) ของ
ทัศนคติในหมูผูปฏิบตัิงานทีมี่ตอหนวยงานนั้นๆ ในฐานะที่บุคคลเปนสมาชิกกลุมถาขวัญของแตละ
บุคคลดีแลวกน็าจะสงผลตอขวัญของกลุมทําใหดีตามไปดวย ขวญัของแตละบคุคลเปนภาวะทาง
จิตใจของบุคคลนั้นนบัเปนความรูสึกของเขาตอสิ่งๆหนึ่ง เชน ความรูสึกตอองคการ ถาระดับขวัญ
ของบุคคลสูง เขาจะมีความรูสึกที่ดีตอองคการ มองโลกในแงดี ทํางานดวยความขยันขันแข็ง เขาจะ
ทํางานไดมากขึ้น ดีขึ้นกวาเดิม ขวญัต่ําจะเปนสิ่งทีต่รงกันขาม ซึ่งจะเปนทศันคติในทางลบกบังาน
ของเขา

 

แม็คเฟยแรน ( สมศักดิ์ คงเที่ยง. 2525 : 20-21 อางอิงจาก Mcpherran) 
กลาวถึง 

ปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญกําลังใจ มีดังนี้ 
1. การจัดการองคการ โครงสรางการบริหารภายในองคการซึ่งมีความมั่นคงและแนนอนมี 

สายงานบังคบับัญชาที่ชัดเจนเพ่ือใหบุคลากรมีความมั่นใจ 
2. การมอบหมายงาน ในการมอบหมายภารกิจหนาที่การงานจะตองคาํนึงถึงคุณสมบัต ิ

ของบุคคลากรและเปาหมายในการดําเนนิงานขององคการ 
3. การปฐมนิเทศ ผูบริหารจะดําเนินการใหบุคคลากรรูจักคุนเคยกบังานที่ไดรับมอบหมาย 
4. การติดตอสื่อสาร ผูบริหารจะตองจัดระบบการติดตอสื่อสารใหสะดวกรวดเรว็และ 

เหมาะสม 
5. คุณสมบัตขิองบุคลากร คุณสมบัติทีเ่หมาะสมกับบทบาทและหนาที่การงานเพื่อบรรล ุ

เปาหมายองคกร 
6. การมีสวนรวม การมีสวนรวมในการตัดสนิใจเรื่องตางๆ ที่เกี่ยวของ 
7. การยอมรับ ผูบริหารหรือสถาบันยอมรับในตวับคุลากรนั้น 
8. สัมพันธภาพ สมัพันธภาพอันดีที่จะชวยใหบุคลากรมีความพึงพอใจ 
9. การประเมินผล การประเมนิผลเพื่อเปนแนวทางและขอมูลใหบุคลากรมีความกาวหนา 

ประสบความสําเร็จ 
10. งบประมาณ งบประมาณที่เพียงพอสําหรับการดําเนินการและเงินเดือนบุคลากร 
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ดารเรลล อี. โรช (1958). สรุปผลการวิเคราะหปจจัยที่เปนสวนประกอบของขวญั ไว 12 
ประการ คือ 

1. ทัศนคติโดยทัว่ไปที่มีตอองคการ 
2. ทัศนคติโดยทัว่ไปที่มีตอการควบคุมบังคบับัญชา 
3. ความภาคภูมิใจในองคการ 
4. ความพึงพอใจในตวังานเอง 
5. ความพึงพอใจที่มีตอมาตรฐานของงาน 
6. การควบคุมบงัคับบัญชาแบบคิดคํานึงถึงผูอ่ืน 
7. ปรมิาณงานและความตึงเครียดของงาน 
8. การปฏิบตัิตอบุคคลแตละคนในองคการ 
9. ความพอใจในอัตราคาจาง  
10. ทัศนคติที่มีตอระบบการตดิตอสื่อสารที่เปนทางการขององคการ 
11. ความพึงพอใจในความกาวหนาและโอกาสแหงความกาวหนา 
12. ทัศนคติที่มีตอเพ่ือนรวมงาน 
ประโยชนและความจําเปนของการศึกษาสํารวจหรือวัดขวญัในการทํางาน 

 การสํารวจหรอืวัดขวัญในการทํางานเปนการเปดโอกาสใหผูปฏิบตัิงานไดใครครวญถึง
ปญหาหรือความไมพอใจที่อาจจะยังไมแสดงออกมาแตทวาแฝงอยูในตัวเขา ทําใหผูปฏิบตัิงานไดมี
โอกาสปลดเปลื้องความไมพอใจซ่ึงเปนความรูสึกทางอารมณได การศึกษาขวญัจะเปนการดึงเอา
ปญหาที่มีอยูออกมาใหเห็นได เพ่ือผูบริหารจะไดนําไปวิเคราะห ทําความเขาใจ และหาทางแกไขได
ตอไป 
 
 วิธีการศึกษาสํารวจหรือวดัขวัญในการทํางาน 
 ขวัญน้ันเกี่ยวของกับทัศนคติของบุคคลซึง่เปนเรื่องนามธรรมจับตองไมได จึงเปนเรื่องยาก
แกการวัดอยางยิ่ง และทศันคติของบุคคลดังกลาวอาจเกิดขึน้โดยการเรียนรูนั้นอาจมีการ
เปลี่ยนแปลงหรือสูญหายไปได ทัศนคติขึ้นอยูกบัอารมณและสามารถเปลีย่นแปลงได ทัศนคติที่
บุคคลมีตอสิ่งตางๆ อยางมากมายนั้นก็ซับซอนเปนปญหายากแกการวัดอยางยิ่ง ความรูสึกเกีย่วกับ
สิ่งๆ หนึ่งอาจมีตั้งแตชอบมากที่สุดไปจนถึงความรูสึกอยากตั้งตนเปนศัตร ูเราสามารถสํารวจและวัด
ขวัญในการทาํงานได โดยการปรับใชวธิกีารหรือมาตรการตางๆ ที่เหมาะสมกับสถานการณซึ่งอาจ
เปนวธิีการสังเกต การสัมภาษณ หรือการใชแบบสอบถามสําหรับการทดสอบแบบสอบถามซึ่งใชกัน
มากนั้น มักเปนการทอดแบบสอบถามในลกัษณะคําถามและใหผูปฏิบตัิเลือกคําตอบที่จัดมาให
เรียบรอยแลว ผูตอบเพยีงแตทําเครื่องหมายในขอที่ตนตองการ ซึ่งเปนการสํารวจแบบปรนัย 
(Objective surveys)  การออกแบบสอบถามอาจกระทําดวยการตั้งคําถาม แลวใหผูตอบ
ตอบคําถามในลักษณะบรรยายดวยตัวเอง ซึ่งเปนการสํารวจแบบใชการบรรยาย (Descriptive 
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surveys)  การสํารวจวัดขวัญและกาํลังใจจะมีความแมนยําขึ้นกับอยูกับการดําเนินการที่ถกูตอง 
การเลือกใชแบบสอบถามและภาษาที่ใชตองกระทําอยางระมัดระวัง ไมวาจะเปนคําถามแบบใดก็
ตาม 
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5. ปจจัยดานความรู 
ความหมายความรู 
นิทัศน วิเทศ (2542 : 8)  กลาววา ความรูคอืกรอบของการประสมประสานระหวาง
ประสบ 

การณ คานิยม ความรอบรูในบริบท และความรูแจงอยางช่ําชอง เปนการประสมประสานทีใ่หกรอบ
สําหรับการประเมินคา และการนําเอาประสบการณและสารสนเทศใหมๆ มาผสมรวมเขาดวยกนั  
 ไพศาล  หวังพานิช (2526:96-104 ) อางอิงจาก ขวญัตา กีระวศิาสกิจ 2545 :  
31-32) 
กลาวถึงการวดัความรู ความจํา วา เปนการวัดความสามารถในการระลึก (Recall) เร่ืองราว
ขอเท็จจริงหรือประสบการตางๆ หรือเปนการวัดการระลึกประสบการณเดิมที่บุคคลไดรับจากคําสอน 
การบอกกลาว การฝกฝนของผูสอนรวมทั้งจากตํารา จากสิ่งแวดลอมตางๆ ดวยคําถามวัดความรู 
 พรธิดา วิเชยีรปญญา (2547:83 – 84) กลาวถึง The Knowledge 
Management Life Cycle (การจัดการวงจรความรู) วาบางองคกรวัดความกาวหนาของ
กิจกรรมการจัดการความรูในมุมมองของ ความเจริญเติบโต (Maturity) ซึ่งหมายถึง มีความ
ไกลเทาไหรจากเสนระดับลางที่องคการไดนําการจัดการความรูไปใชและวิธีการทํางาน 
 อังคณา  ไมตรีสรสันต (2546:55) กลาววา ความสมัพันธระหวางความรูกับความเขาใจ
กับการปฏิบตันิั้น ความรูความเขาใจจะเปนตวัเอ้ือใหประสบความสําเร็จ หรือบรรลุจุดมุงหมายดาน
การปฏิบตัิ ความรูความเขาใจอันเกิดจากการเรียนรู การรับรู จะมีสวนทําใหเกิดการพัฒนาถึงขั้น
ปฏิบตัิตอไป เน่ืองจากการมีความรู ความเขาใจที่ถกูตองเหมาะสมจะทําใหทราบวา จะตองปฏิบตัิ
อยางไรและจะตองปฏิบตัิไดจริง ฉะนั้นความรูและการปฏิบตัิจึงมีความสัมพันธอยางใกลชิดและตอง
พ่ึงพา อาศัยกัน การเสริมสรางความรูกจ็ะเปนการสรางพฤติกรรมการปฏิบตัิไปดวยเสมอ สาํหรับ
ความรูในงาน กลาววาเปนปจจัยภายใน ปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมการปฏิบตัิงานของ
บุคคล 

สรุปวา ความรูหมายถึง ขอมูล ขอเท็จจรงิ ที่ไดรับและรวบรวมไวอยูในหนวยความจํา ซึ่ง
สามารถระลึกได และสามารถวัดได ความรูยังเปนปจจัยที่สงผลตอระดับการมีสวนรวม ในกิจกรรม
ดวย  
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6. ปจจัยการติดตอสื่อสาร  
6.1 ความหมายการติดตอสื่อสาร 

 เอฟ. เอ. คารเตอร และ เค. เอ. ฮารวูด (F. A. Carter and K. A. Harwood. 
1953) ไดนิยามการติดตอสื่อสารไววา เปนกระบวนการสงผานขาวสารและความเขาใจจากบคุคล
หนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง 

รอบบินส (Robbins. 1996) กลาววา การติดตอสื่อสาร (Communication) 
คือ การถายโอนและการทําความเขาใจในความหมาย (Transfer and Understanding 
of Meaning)  ดังนั้นการติดตอสื่อสารจะประสบความสําเร็จกต็อเม่ือสามารถสงผลตอ
ความหมายและผูรบัเกิดความเขาใจอยางถูกตอง  การติดตอสื่อสารอาจมีลักษณะเปนการสื่อสาร
ระหวางบคุคล (Interpersonal Communication) เปนเครือขายในองคการหรือที่เรยีก
กันโดยทั่วไป วาการติดตอสื่อสารภายในองคการ  (Organization Communication) 

นอรแมน บ.ี ซิกแบนด (Norman B. Sigband. 1969) ใหคํานิยามวาการ
ติดตอสื่อสารในลักษณะที่เปนการสงและการรับความคิดความรูสึก และทัศนคติโดยใชถอยคําหรือ
ภาษาเพื่อกอใหเกิดปฏิกิริยาโตตอบ 

ขวัญตา กีระวศิาสกิจ (2545 : 58) สรุปความหมายของการสื่อสาร คือการแลกเปลี่ยน
ขาวสารขอมูล ทั้งน้ีเปนความคิดความรูสกึ  ทัศนคติหรือขอเท็จจริงจากบุคคลหนึง่ไปยังอีกบุคคล
หนึ่ง โดยผานกระบวนการทางสังคมที่มนุษยใชติดตอกัน เชน การพูด การเขียน หรือการใช
สัญลักษณตางๆ 

6.2 ทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสาร 
 รองศาสตราจารยศิรวิรรณ เสรีรัตน และคณะ ฯ (2541 : 185 ; อางอิงจาก 
Robbins. 1996) กลาวถึงโมเดลกระบวนการติดตอสื่อสาร ภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 2  แสดงโมเดลกระบวนการติดตอสื่อสาร (Communication process 
model) 

 
โมเดลประกอบดวย 7 สวน คือ 

1. แหลงขาวสาร (Source) หรือ ผูสงสาร (Sender) เปนผูนําเสนอขาวสารและเปน
ผูใส 

รหัส (Encoding) ซึ่งผูสงขาวสารที่ประสบความสําเร็จจะตองมีคณุสมบัต ิดังนี้  
1. ทักษะ (Skill) 
2. ทัศนคติ (Attitudes) 
3. ความรู (Knowledges) 
4. ระบบวัฒนธรรมทางสังคมของผูสง (Social-cultural system) 

2. การใสรหัส (Encoding) คือการเปลีย่นในความสือ่สาร (Message)  เปนรูป
สัญลักษณ 

(ภาษาพูด ภาษาเขียน สัญลักษณตางๆ) ซึ่งการใสรหัสจะตองอาศัย ทักษะ ทศันคต ิความรู และ
ระบบวัฒนธรรมของสังคม 

3. ขาวสาร (Message) เกิดจากแหลงขาวสาร (Source หรือ sender) โดย
จะตองนํามาใส 

รหัส (Encoding) ขาวสารอาจจะอยูในลักษณะคําพูด ตัวอักษร รูปภาพ ลักษณะทาทาง 
ขาวสารของบคุคลใชเพ่ือโยกยายความหมาย 

4. ชองทางขาวสาร (Channel) คือเครื่องมือ(สื่อ) ซึ่งนําขาวสารไปยังผูรบั 
ประกอบดวย  

ชองทางที่เปนทางการ (Formal channel) และชองทางทีไ่มเปนทางการ (Informal 
channel) ซึ่งเกี่ยวของกับกิจกรรมของงานของสมาชิกในองคการ เกิดจากบุคคลหรอืสังคม
ติดตอกันในลกัษณะการสนทนาอยางไมเปนทางการ ชองทางขาวสารอาจใชคนหรอืสื่อก็ได 

5. การถอดรหัส (Decoding) คือการแปลสัญลักษณในขาวสาร ซึ่งการแปลขาวสารจะ
ถูก 

จํากัดดวยทักษะ ทัศนคต ิความรูและระบบวัฒนธรรมของสังคมของทั้งผูสงขาวสารและผูรบัขาวสาร 
เชน แหลงผูสงขาวสารตองมีความชํานาญในการอานหรือฟง และทั้งคูตองมีเหตุผล มีความรู มี
ทัศนคต ิและมีภูมิหลังดานวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลตอความสามารถในการรับและการสงขาวสาร 

6. ผูรับขาวสาร (Receiver) คือ บุคคลหรือกลุมคนซึ่งเปนผูรับขาวสาร 
(Message) โดย 

การแปลรหัสออกมา (Decoding) ซึ่งจะถูกจํากัดดวยทักษะ ทัศนคต ิ ความรู และระบบ
วัฒนธรรมของผูรับ 
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7. การปอนกลับขอมูล (Feedback Loop) เปนการตรวจสอบถงึความสําเร็จในการ
โยกยาย 

ขาวสารของบคุคลวาตรงกบัความตั้งใจหรือไม 
การบริหารจะบรรลุผลสําเรจ็ตามเปาหมายไดก็โดยอาศัยการติดตอสือ่สาร ทุกคนในองคการ

จะมีสัมพันธภาพระหวางกัน ซึ่งอาจเปนสัมพันธภาพระหวางบุคคลสองคน หรือบุคคลกบักลุม หรือ
กลุมกับกลุมกไ็ด การติดตอสื่อสารจะชวยใหทุกคนทํางานรวมกันได จุดประสงคประการหนึ่งของ
การติดตอสื่อสารคือ การใหขาวสาร ขอมูล และพัฒนาใหเกิดความเขาใจที่จําเปน เพ่ือทําใหเกิดพลัง
กลุม นอกจากนั้นยังมีจุดประสงคที่จะสรางทัศนคติที่จําเปนเพื่อจะไดจูงใจใหทํางานมากขึ้น มีความ
รวมมือในการทํางานเปนทมีไดอยางมีประสิทธิภาพประสิทธผิล 
7. ปจจัยการรับรูนโยบาย 

7.1 ความหมายการรับรู 
รองศาสตราจารยศิรวิรรณ เสรีรตัน และคณะ ฯ ( 2541 : 73) กลาวถึงการรบัรู
(Perception)  

วา เปนกระบวนซึ่งบุคคลจัดระเบียบและตีความ ความรูสึกประทบัใจของตนเองเพื่อใหความหมาย
เกี่ยวกบัสภาพแวดลอม  
 สรอยตระกลู (ตวิยานนท) อรรถมานะ (2542 :59 ) กลาววา กระบวนการรบัรู
เกี่ยวของกับ 
ปฏิสัมพันธทีส่ลับซบัซอนของการคัดเลือก (Selection) การจัดระเบียบ (Organization) 
และ การตีความ (interpretation) 
 รอบบินส (Robbins. 2003.) กลาวถึง ปจจัยทีมี่อิทธิพลตอการการรับรูที่แตกตางกัน
ของบุคคลเกดิไดจาก 

1. ผูรับรู (The Perceiver) เม่ือบุคคลมองดูเปาหมายและพยายามที่จะตีความหมาย
ถึงสิ่งที ่

เขามองวาคืออะไร  การตีความนั้นจะไดรับอิทธิพลจาก ลักษณะสวนตวัของผูรับรูสิ่งเกี่ยวเนือ่งอยาง
มากกับการรับรู ไดแก ทัศนคต ิสิ่งจูงใจ ความสนใจ ประสบการณในอดีต และความคาดหวัง 

2. เปาหมาย (Target) เปาหมายคือสิ่งซึ่งถูกสังเกตวาเปนทีย่อมรับและรับรู คนที่เสียง
ดัง 

มักจะถูกสังเกตมากกวาคนที่เงียบ  เชนเดียวกันคนที่นาประทบัใจอยางมากก็จะถูกสังเกตมากกวา
คนที่ไมนาประทับใจ ลักษณะเปาหมาย ประกอบดวย ความใหม (Novelty) การเคลือ่นไหว 
(Motion) น้ําเสียง (Sounds) ขนาด (Size) ภาพขนาด ภูมิหลัง (Background) และ
ความใกลเคียง (Proximity) ซึ่งสามารถสรางภาพของเปาหมายที่เราเห็น เชน ภาพขนาดใหญ
ยอมมองไดเห็นชัดกวาภาพขนาดเล็ก เปาหมายไมสามารถถกูมองในลักษณะเดี่ยวๆ ดังนั้น
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ความสัมพันธของเปาหมายกับภูมิหลังที่มีอิทธิพลตอการรับรูมีแนวโนมที่จะทําใหเกดิการจัด
หมวดหมูของสิ่งที่ใกลเคียงกันและคลายกันเขาดวยกนั 

3. สถานการณ (Situation) เปนสิ่งที่เรามองเห็น หรือเหตุการณรอบๆ 
สภาพแวดลอมที่อยู 

ภายนอกซึ่งมีอิทธิพลตอการรับรู เชน รับรูวาคนที่อาศยัอยูริมนํ้าจะตองวายน้ําเปนแตในความเปน
จริงบางคนอาจจะวายน้ําไมเปนก็ได  เราอยูในกลุมที่เที่ยวเกง ผูอ่ืนเกิดการรับรูวาเราก็เที่ยวเกง
ดวยทั้งๆที่ความเปนจริงอาจจะไมเปนเชนน้ัน ปจจัยสถานการณที่ทาํใหเกิดการรับรูประกอบดวย 
เวลา (Time) สภาพงาน (Work setting) และสภาพสังคม (Social setting) เชน 
ชวงเวลาที่ตางกันอาจรับรูไดตางกัน 

พรธิดา วิเชียรปญญา (2547:84) กลาวถึงการสาํรวจสามารถใชวัดวัฒนธรรมองคการ
และ 
สวนที่เกีย่วของกับความคดิเห็นทัศนคต ิ และพฤตกิรรมของคน การสํารวจมักจะวัดความรับรูสวน
บุคคล (Subject perceptions)  

ดังนั้นการรับรูในการศึกษาครั้ง จึงเปนความรูสึกความคิดเห็น ความเขาใจของพนกังานกับ 
การรับรูนโยบายของบริษัท หากพนักงานมีการรับรูในสิ่งน้ันในทางบวก ก็จะมีความคิดเห็นใน
ทางบวกเชนกัน จึงเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอการมีสวนรวมในการทํากิจกรรม 
8. แนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ CMM 

มาตรฐาน  CMM ถือกําเนิดมาจาก Software Engineering Institute 
(SEI) ของมหาวิทยาลยั Canegie Mellon (CMU)โดยเปนการนําขอดีของมาตรฐาน 
TQM(Total Quality Management) มาปรับใชกับเรื่องการพัฒนาซอฟตแวร
(Software Development) (ภาพประกอบ 1)โดยเฉพาะและสรางเปนมาตรฐาน 
CMM  ซึ่งสามารถเรียกไดอีกอยางหน่ึงวา  SW-CMM(The Capability 
Maturity Model for Software)  เปนโมเดลหนึ่งที่ใชในการวัดความเชื่อม่ันและ
คุณภาพของกระบวนการพัฒนาซอฟตแวรขององคกร และใชในการ  กําหนดวิธกีารปฏิบตัิงานที่
สําคัญที่จะเพ่ิมความเชื่อม่ันและคุณภาพตอกระบวนการเหลานั้น ซึ่งทาง SEI ตั้งใจที่จะผลกัดนัให
มาตรฐาน CMM ไดรับการยอมรับมากขึ้นซ่ึงปจจุบันถือวาเปน De Facto Standard จาก
นักพัฒนาซอฟตแวรทั่วโลก 
 

 
 
 
 
 
 

Organization TQM 

Applying TQM to Software 
การประยุกตแนวคิดการบริหารคุณภาพโดยรวม (TQM) สูกระบวนการพัฒนา
ซอฟตแวร 

Project 

 B CA  
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ภาพประกอบ 3 เปนการแสดงใหทราบถึงการนํา CMM เขามาใชในการปรับปรุงกระบวนการ 
พัฒนาซอฟตแวรโดยอาศัยหลักการของ การบริหารคณุภาพโดยรวม(TQM) 
 

8.1 หลักการพื้นฐานเก่ียวกับความเจริญกาวหนาของกระบวนการ 
 ในขอเสนอของ CMM ไดรวมงานที่เกีย่วของกับซอฟตแวรเอาไวในกระบวนการ
ซอฟตแวรดวย นั่นคือแผนงานโครงการ เอกสาร การออกแบบระบบ ตวัคําสั่งในโปรแกรม รายการ
ทดสอบและคูมือผูใช เม่ือหนวยงานหรือองคกรเจริญกาวหนาขึ้น กระบวนการซอฟตแวรจะมีความ
ชัดเจนมากขึ้น และสามารถนําไปใชงานไดอยางสอดคลองตองกันทัง้หนวยงาน 

8.2 ระดับความกาวหนาของกระบวนการซอฟตแวร 
 นักวิชาการของสถาบัน SEI เชื่อวาความเจริญกาวหนาทางดานซอฟตแวรนั้นไมสามารถ
จะเนรมิตใหเกิดขึ้นในพริบตา แตจะเกิดขึ้นไดจากการปรับปรุงการทํางานไปทีละนอย นักซอฟตแวร
ของ SEI ใชหลักการดานคุณภาพของนักวิชาการดานคุณภาพที่มีชื่อเสียงของโลก อาทิ วอลเตอร 
ชิวฮารท เอ็ดเวิรด เดมิง โจเซฟ ฮูลัน และ ฟลิป ครอสบี ในการกําหนดขั้นตอนหรอืระดับความ
เจริญกาวหนาของกระบวนการซอฟตแวร เปนกระบวนการตัดสินใจและหลักการปรับปรุงคุณภาพ
มาใชกับการพัฒนา และบาํรุงรักษาซอฟตแวร เพ่ือใหองคกรที่ทําหนาที่ผลติซอฟตแวรใชเปน
แบบจําลองเพ่ือวัดวาองคกรมีความสามารถและไดบรรลวุุฒิภาวะในการทํางานมากนอยเพียงใด 
โดยมาตรฐาน CMM แบงเปน 5 ระดับ (ภาพประกอบ 4) ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

2. ใชกระบวนการที่จัดทําเอกสารไว และถาหากตองทํา
กระบวนเดิมซํ้าอีกคร้ัง ผลลัพธจะออกมาเหมือนเดิม โดย
ใ ใ

3. ใช Software  มารตฐานทั้งองคกร พรอมกับมีการควบคุมอยาง
เต็มที่เพื่อสรางผลลัพธที่สามารถคาดการณไดอยางสมํ่าเสมอ มีการ
ปรับทีมงานใหเขากับความตองการของแตละ Project เพื่อใหได
กระบวนการจําเพาะ

4. มีการวัดคาทุกจุดระหวางการพัฒนา มีความรูความเขาใจในผลิต
ภัณฑและกระบวนการ นอกจากน้ันยังสามารถทํานายผลลัพธอัน
เน่ืองมาจากความสัมพนธระหวางผลิตภัณฑและกระบวนการผลิต

5. ใชการวัดเพื่อประปรับปรุงกระบวนการพัฒนาอยางตอเน่ืองและ
เพื่อปรับปรุงผลผลิตและคุณภาพสามารถใชเทคนิคและความคิดใหมๆ
ซ่ึงเห็นผลที่ไดอยางชัดเจนเพื่อชวยในการปรับปรุงกระบวนการ

Repeatable

Defined

Manage

Optimizing

ต่ํา

สูง

The Maturity Levels
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ภาพประกอบ 4    แสดงการแบงระดับความกาวหนาในกระบวนการของ CMM  5 ระดับ 
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ระดับ 1 ระดับตั้งตน (Initial Level) หนวยงานที่อยูในระดับนี้ยังไมสามารถสราง
สภาวะ ที ่

ม่ันคงในการพัฒนาซอฟตแวรได หนวยงานยังมีความยากลําบากในการจัดกระบวนการซอฟตแวรที่
เปนระบบ สงผลใหเกิดวิกฤติการณในการทํางานอยูเสมอ เม่ือเกิดวิกฤติการณขึน้ผูพัฒนา
ซอฟตแวรก็จะเลิกทํางานตามที่วางแผนไว  แลวรีบดวนเขยีนคําสั่งและทดสอบแทน  ความสาํเร็จ
ของการซอฟตแวรในระดบัน้ีขึ้นอยูกับประสบการณและความสามารถของหัวหนาโครงการ และ
ทีมงานที่มีประสิทธผิล  หากไดหัวหนาโครงการที่มีความสามารถ  และกลาคิดกลาทํามาปรบัปรุง
การพัฒนาซอฟตแวรก็จะทาํใหมีหนวยงานมีกระบวนการซอฟตแวรที่ดีขึ้น แตถาหากหัวหนา
โครงการเชนนี้ลาออกไป หนวยงานก็จะกลับสูระดับเดิม  เพราะไมวาจะใชหลกัการวิศวกรรมที่ดี
เยี่ยมแตถาหากกระบวนการจัดการยังไมดีพอความพยายามที่จะปรับปรุงก็ไรประโยชน หนวยงานที่
อยูในระดับนีอ้าจพัฒนาซอฟตแวรไดสําเร็จ แตมักจะประสบกบัปญหาและการพัฒนาซอฟตแวร
มักจะใชเวลาและงบประมาณเกินที่กําหนดไว อาจกลาวไดวาความสามารถระดับนี้เปน
ความสามารถของบุคคลมากกวาขององคกร 
 ระดับที ่ 2 ระดับทําซ้ําได (Repeatable Level) หนวยงานที่อยูในระดับนี้เริ่มมี
นโยบายในการบริหารจัดการโครงการซอฟตแวรและมีการกําหนดขั้นตอนการนํานโยบายไปใช  
การวางแผนและจัดการโครงการใหมมักจะขึ้นกับประสบการณจากโครงการที่คลายกัน  
ความสามารถของกระบานการนั้นเกิดจากการนําขั้นตอนพื้นฐานทางดานการบริหารโครงการมาใช 
กระบวนการที่ไดผลมีลักษณะเปฯงานทีมี่การจัดทําเอกสาร ควบคมุ การฝกอบรม การวัดผลและ
สามารถปรับปรุงใหดีขึ้นได โครงการในระดับนี้มีการปรับปรุงใหดีขึ้นได  มีการควบคุมและติดตาม
การทํางานตามภารกิจตางๆ ที่กําหนดในแผน มีการดูแลบคาใชจายตางๆ วาเปนไปตามที่กําหนด
หรือไมอาจกลาวไดวาใชผลสําเร็จของโครงการที่ผานมาเปนตวัอยาง มีการกําหนดมาตรฐาน
โครงการและมีการจัดรูปแบบองคกรใหงานโครงการดําเนินไปไดดี 
 ระดับที ่3 ระดับชัดเจน (Defied Level) หนวยงานที่อยูในระดับน้ี จะมีการบันทึก
ทําเอก 
สารเกี่ยวกบักระบวนการมาตรฐานในการพัฒนาและบํารุงรักษาซอฟตแวรเอาไว อีกทั้งยังมีการทํา
เอกสารเกี่ยวกับงานวศิวกรรมซอฟตแวรและกระบวนการจัดการตางๆ ดวย ที่สําคัญคือกระบวนการ
เหลานี้จะถูกนํามาผสมรวมกันเปนเนื้อเดียว ในงาน CMM นั้นถือวากระบวนการมาตรฐานนั้น
เปนเรื่องสําคญัมากของทั้งองคกร กระบวนการในระดับ 3 นี้ชวยใหหัวหนาโครงการซอฟตแวรและ
ลูกทีมทํางานไดอยางมีประสิทธิผล หนวยงานสามารถใชแนวทางของของวิศวกรรมซอฟตแวรไดผล
ขึ้นเม่ือมากรกําหนดมาตรฐานกระบวนการซอฟตแวร นอกจากนี้หนวยงานอาจจัดตั้งกลุม
กระบวนการวศิวกรรมซอฟตแวรขึ้นเพื่อรับผิดชอบงานตางๆ ที่เกี่ยวกับกระบวนการซอฟตแวรของ
หนวยงานดวย ที่สําคัญกค็ือมีการจัดฝกอบรมอยางกวางขวางเพือ่ใหผูบริหารโครงการและลกูทีมมี
ความรูและทกัษะที่สามารถทํางานที่กําหนดไดดี โครงการตางๆ ที่ทําในระดับน้ีจะชวยใหหนวยงาน
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ปรับเปลี่ยนกระบวนการซอฟตแวรของตนตามลักษณะพิเศษของโครงการได กระบวนการ
ซอฟตแวรที่ปรับเปลี่ยนแลวนี ้ ทาง CMM เรียกวากระบวนการซอฟตแวรทีช่ัดเจน (Defied 
Software Process) กระบวนการทางซอฟตแวรที่ชัดเจนจะตองมีกระบวนการทางซอฟตแวร
และกระบวนการจัดการที่แจมชัดดวย และแสดงไดดวยการมีเง่ือนไขที่ชัดเจน มีมาตรฐานและ
วิธีการสําหรบัการทํางานตางๆ มีกลไกในการตรวจสอบ มีการกําหนดผลลัพธ และเงื่อนไขการจบ
โครงการ กลาวไดวาความสามารถในกระบวนการซอฟตแวรระดับนี้คือการมีมาตรฐานและความ
สอดคลองกันทั้งหนวยงาน 
 ระดับที ่ 4 ระดับจัดการ (Managed Level) หนวยงานที่มีความสามารถอยูใน
ระดับน้ีสามารถกําหนดคุณภาพในเชิงจํานวนใหแกซอฟตแวรและกระบวนการซอฟตแวรได 
หนวยงานสามารถวัดคุณภาพและผลผลติของกระบวนการซอฟตแวรสําคัญๆ ของทุกโครงการได 
โดยถือวาเปนสวนหนึ่งของกระบวนการ การวัดผลงานขององคกรมีการจัดทําฐานขอมูลสําหรับ
บันทึกและวเิคราะหขอมูลเกี่ยวกับการใชกระบวนการซอฟตแวรที่ชดัเจน การควบคุมโครงการตางๆ 
ทําไดโดยการพยายามทําใหผลการดําเนนิงานมีความสม่ําเสมอมากขึ้น มีการกําหนดความเสีย่งใน
การพัฒนาระบบและควบคมุความเสี่ยงใหลดนอยลง กลาวคือ หนวยงานที่สามารถวดัผลและ
พยากรณผลที่จะเกิดในการทํางานโครงการซอฟตแวรอยางแมนยํา  สามารถพยากรณแนวโนม และ
คุณภาพของซอฟตแวรไดดี หนวยงานสามารถปรบักระบวนการไดดีเม่ือมีโครงการลักษณะแปลก
ใหมมาใหทํา 
 ระดับที ่5 ระดับเหมาะทีสุ่ด (Optimizing Level) หนวยงานที่อยูในระดับน้ีเปน
หนวยงานที่เนนในดานการปรับปรุงกระบวนการอยูตลอดเวลา มีวิธีการกําหนดจุดออนจุดแข็งของ
กระบวนการในเชิงรุก โดยมีเปาหมายในการปองกันไมใหเกิดขอบกพรองขึ้น ใชขอมูลเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลของกระบวนการซอฟตแวรในการวิเคราะหตนทุนและกาํไรของเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ือใช
เสนอการเปลีย่นแปลงกระบวนการซอฟตแวรของหนวยงาน มีการกําหนดวานวัตกรรมใดเหมาะสม
ที่สุดสําหรับหนวยงาน จากนั้นก็ถายทอดไปใชทั้งองคกร ทีมงานซอฟตแวรในระดับนี้ทําหนาที่
วิเคราะหขอบกพรองเพ่ือหาสาเหต ุ มีการประเมินกระบวนการซอฟตแวรเพ่ือปองกันไมใหเกิด
ขอบกพรองซ้ําอีกและนําความรูที่ไดไปถายทอดใหทีมงานพัฒนาซอฟตแวรทราบ นอกจากนี้ มีการ
วิเคราะหความสูญเสียในการดําเนินงานดวย หนวยงานที่มีความสามารถในระดับนี้คือหนวยงานที่
พยายามปรับปรุงตนอยูตลอดเวลา การปรับปรุงนี้มีทัง้ที่คอยเปนคอยไป และการปบปรุงโดยการนํา
นวัตกรรมใหมๆ มาใช 

8.3 กลุมกระบวนการหลัก 
 สถาบัน SEI ไดกําหนดกลุมกระบวนการหลัก(Key Process Area หรือ KPA) 
สําหรับระดับความสามารถแตละระดับ ซึ่งองคกรจะตองทําใหบรรลุทกุๆ  KPA องคกรจึงจะ
สามารถที่จะผานการรับรอง CMM ในระดับน้ันๆ ได โดยกลุมกระบวนการหลกัเหลานี้ใชอธบิาย
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ฟงกชันตางๆ  ทางดานวิศวกรรมซอฟตแวรที่จะตองมีในแตละระดับ การกําหนดกลุมกระบวนการ
หลักแตละรายตองจําแนกตามคุณสมบตัิตอไปน้ี 

- เปาหมาย วัตถุประสงคหลกัที่ KPA แตละรายการจะตองบรรลุใหได 
- ขอตกลง ขอกําหนดที่ระบุใหหนวยงานตองดําเนินงานใหบรรลเุปาหมาย และเปนการยืนยัน

วาจะพยายามทําตามเปาหมาย 
- ความสามารถ คุณสมบตัิที่จําเปนจะตองมีทั้งทางดานองคกรและในเชงิเทคโนโลยเีพ่ือให

หนวยงานดําเนินงานตามขอตกลง 
- กิจกรรม ภารกิจที่จําเปนตองทําเพื่อใหบรรล ุKPA 
- วิธีการตรวจสอบการดําเนินงาน แนวทางในการตรวจกจิกรรมวาดําเนินไปเชนใด 
- วิธีการตรวจสอบผลการดําเนินงาน แนวทางในการตรวจสอบการดําเนินงาน KPA วา

ดําเนินการไดถูกตองเหมาะสม 
กลุมกระบวนการหลักที่ไดกําหนดขึ้นสําหรับการดําเนินการหลักที่ไดกําหนดขึ้นสําหรับการ
ดําเนินงานเกี่ยวกับซอฟตแวรในแตละระดับความสามารถมีดังนี้ 
  

ระดับที ่1  
ไมมี KPA 

 ระดับที ่2 
  Software Configuration Management 
  Software Quality Assurance 
  Software Subcontract Management 
  Software Project Tracking and Oversight  
  Software Project Planning 
  Requirement Management 
 ระดับที ่3 
  Peer Review 
  Intergroup Coordination 
  Software Product Engineering 
  Integrated Software Management 
  Training Program 
  Organization Process Definition 
  Organization Process Focus 
 ระดับที ่4 
  Software Quality Management 
  Quantitative Process Management 
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 ระดับที ่5 
  Process Change Management 
  Technology Change Management 
  Defect Prevention 

9. ความเปนมาและการดําเนินโครงการ CMM ของบริษัท โกซอฟท (ประเทศ
ไทย) จํากัด 
 บริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด  เดิมเปนหนวยงานหนึ่งของบริษทั ซี.พี เซเวนอีเลฟ
เวน จํากัด(มหาชน) ที่เรียกวาสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศ  จากการที่บรษิัท ซี.พี เซเวนอีเลฟเวน 
จํากัด(มหาชน) มีการขยายกิจการและมีความกาวหนาทางธุรกิจคาปลีกอยางมาก จึงทําใหสํานัก
เทคโนโลยสีารสนเทศ มีการขยายตวัและกาวหนาดวยเชนกันจากศักยภาพของบุคคลากรและ
ทรัพยากรที่มีอยู  ทําใหผูบริหารระดบัสูงเล็งเห็นโอกาสของการขยายธุรกิจในดานเทคโนโลยีและ
สารสนเทศ อุตสาหกรรมซอฟตแวร จึงไดมีการจัดตั้งสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนบริษทัฯ 
จํากัด           โดยใชชื่อในการจดทะเบียนเปน บริษัท โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด ประมาณ
ปลายป 2545 เพ่ือดําเนินธุรกิจทางดานเทคโนโลยสีารสนเทศอยางเต็มรูปแบบการดําเนินงานของ
บริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด คือ เปนผูนําเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยและมี
ประสิทธิภาพรวมถึงการปรบัปรุงพัฒนาระบบสําคัญ  สําหรับ บริษทั ซี.พี เซเวนอีเลฟเวน จํากัด
(มหาชน)  และบรษิัทในกลุมธุรกิจคาปลีก ของเครือเจริญโภคภัณฑ รวมทั้งลูกคาภายนอก 
ระบบงานที่สาํคัญของบริษทัฯ แบงเปน 3 ดาน  ไดแก  

 
ดานเทคนิค (Technician) 

• ดูแลและบํารุงรักษาเครื่องคอมพิวเตอร 
• พัฒนาและควบคุมระบบบริหารคลังขอมูลของบรษิัท 
• ดูแลและบริหารระบบความปลอดภัยของขอมูล 
• จัดหาและซื้ออุปกรณโทรคมนาคมคอมพิวเตอร 

 
ดานระบบสํานักงาน(Head Office) 
ดูแลและใหคําปรึกษาในเรื่องการออกแบบระบบในสํานักงานใหญเพ่ือใหสอดคลองกับ

ลักษณะการใชและความตองการของลูกคา   รวมถึงการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง  ใหคําปรึกษาแนะนํา
แนวทางแกไขปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น 

• ระบบคาปลีก 
• บัญช ี รวบรวมขอมูลทางดานบัญชีทั้งหมด  เพ่ือใชในการวางแผนทางดานการเงิน 
• ศูนยกระจายสินคา 
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• ระบบงานบุคคลและเงินเดอืน 
 

ดานระบบรานสะดวกซื้อ(Store) 
พัฒนาและดูแลรับผิดชอบในการวิเคราะหออกแบบระบบงานรานสาขา , สนับสนุนราน

สาขา, วิเคราะหการขายเพือ่ชวยในการพัฒนาและปรบัปรุงประสทิธิผลของกระบวนการทํางานใหดี
ขึ้น 

• ระบบรานสาขา 
• สนับสนุนรานสาขา 
• วิเคราะหการขาย 

 
เพ่ือใหบริษทัสามารถที่จะเขาแขงขันในตลาดซอฟตแวรไดนั้นจะตองมีการสรางความเชื่อม่ัน

ใหกับลูกคา ไมวาเปนลูกคาเกาหรอืลูกคาใหมจึงมีนโยบายนํา CMM มาปรับปรุง
กระบวนการพัฒนาซอฟตแวรขององคกร  โดยเริ่มมีการดําเนินโครงการอยางจริงจังในเดือน 
กุมภาพันธ 2547 โดยกําหนดเปาหมายดังนี้ 

1. เพ่ือใหบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีการพัฒนาและปรับปรุง
กระบวนการพัฒนาซอฟตแวรของบริษทัฯ ใหสามารถดําเนินโครงการพัฒนา
ซอฟทแวร(Software Project) อยางมีระบบระเบียบโดยมีกระบวนการ
ที่สามารถตรวจสอบและติดตามผลการทาํงานของโครงการได 

 
2.  เพ่ือใหบริษัท โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีกระบวนการและเอกสาร

(Template) ในการดําเนินงานของกระบวนการซอฟทแวร(Software 
Process) ที่มีระเบยีบวนิัยและมีมาตรฐานขององคกร ซึ่งจะชวยยกระดับขีด
ความสามารถในการประกอบธุรกิจซอฟตแวรจัดการ 
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10. งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 วิษณุ บุญมารัตน(2538:บทคัดยอ) ไดทําการวจัิยเรื่อง การมีสวนรวมของแรงงานใน
กิจการรัฐวิสาหกิจ : กรณีศึกษาการไฟฟานครหลวง พบวา ระดับการมีสวนรวมของสมาคมฯ มี
สูงขึ้นเรื่อย ๆ นับตั้งแต ป พ.ศ. 2515 เม่ือสมาคมฯเริ่มมีการจัดตั้ง ผานการเจรจาตอรอง เพ่ือทํา
ขอตกลงรวม รวมทั้งการตั้งคณะกรรมการสอบสวนทางวินัย คณะทาํงาน ปรับปรุงหลักเกณฑระบบ
จําแนกตําแหนงการประเมนิคางาน และอ่ืน ๆ รวมทั้ง คณะกรรมการบริหารการไฟฟานครหลวง 
จนกระทั่งภายหลังป พ.ศ. 2534 ระดับการมีสวนรวมลดต่ําลงเนื่องจากการแทรกแซงโดยรัฐโดย
ผานพระราชบัญญัต ิ รัฐวิสาหกิจสัมพันธซึ่งในการริเริม่การมีสวนรวมในรูปของคณะกรรมการ 
รัฐวิสาหกิจสมัพันธ และคณะกรรม การกิจการสัมพันธ สงผลกระทบให สมาคมฯ ไมสามารถเจรจา
ตอรองได ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ มีทั้งรูปแบบการ ปกครองในแตละชวงเวลา แนวความคดิของ
ฝายบริหารซึ่งมีลักษณะอนุรกัษนิยม การขาดประสบการณการเรียกรองของสมาคมฯ ขนาดของ
สถานประกอบการพระราชบัญญัต ิแรงงาน และการขาดขอมูลของสมาคมฯเพื่อดําเนินการ   
 จารุวรรณ ทิมทอง (2545 : บทคดัยอ ) ทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบคุคล การรับรูวิสยัทศันขององคการ ปจจัยจูงใจ กับการมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวิชาการ
ของอาจารยพยาบาล สถาบนัการ ศึกษาพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานครผลการวิจัยที่สําคญัมีดังนี้ 
1. การมีสวนรวมในกิจกรรมการบริการวิชาการ การรับรูวสิัยทัศนขององคการ ของอาจารย
พยาบาล สถาบันการศึกษาของรัฐ กรุงเทพมหานคร อยูในระดับปานกลาง และปจจัย จูงใจดาน
ความสําเร็จของงานมีผลตอการมีสวนรวมกิจกรรมการบริการวชิาการมากกวา ดานอ่ืน ๆ 2. ปจจัย
สวนบคุคล ไดแก อายุ ประสบการณการทํางาน และระดับการศึกษา โดยมีความสัมพันธเชิงบวกกบั
การมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวชิาการอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .05 3. การรับรู
วิสัยทศันขององคการมีความสัมพันธเชิงบวกกบัการมีสวนรวมใน กิจกรรมบริการวชิาการอยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 4. ปจจัยจูงใจมีความสัมพันธเชิงบวกกบัการมีสวนรวมในกิจกรรม
บริการวชิาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05  
 เขมชาต ิประกายหงษมณี  (2543 : บทคัดยอ) ทําการศึกษาวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ
การมีสวนรวมของในโครงการสมาชิกแจงขาวอาชญากรรม ผลการศึกษามีดังนี้ 1. แนวความคิด
เกี่ยวกบัโครงการสมาชิกแจงขาวอาชญากรรม คือ มุงแกไขปญหาที่มีอยูโดย การเสรมิสราง
ความสัมพันธอันดีระหวางตาํรวจกับประชาชน ตลอดจนสงเสริมสนับสนุนใหประชาชนม ี สวน
รวมกับตํารวจในการปองกันปญหาอาชญากรรมในชุมชน 2. ผลการศึกษาพบวา โดยภาพรวม
ประชาชนซึ่งเปนสมาชิกในโครงการแจงขาวอาชญากรรมมีสวนรวม อยูในระดับนอย 3. ปจจัยที่มี
ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการสมาชิกแจงขาวอาชญากรรมไดแก เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา รายได ระยะเวลาที่อาศัยอยูในชุมชน การเคยเปนสมาชกิกลุมหรือองคการ การประกอบ
กิจกรรมชุมชน การเคยตกเปนเหยื่ออาชญากรรม การเคยรับรูขาวสารอาชญากรรม ทัศนคตติอ
เจาหนาที่ตํารวจ และความสนใจในโครงการ  
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 ฉัตราภรณ ววิัฒนวานชิ (2537 : บทคัดยอ ) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการ
มีสวนรวมในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่ง แวดลอมของประชาชนในหมูบานพลา และ
หมูบานพยูน อําเภอบานฉาง จังหวัด ระยอง ผลการวจัิยสรุปไดวา กลุมตวัอยางสวนใหญมีความรู 
ความเขาใจใน การอนุรักษทรัพยากรธรรมชาต ิ และสิ่งแวดลอมอยางถูกตอง และมีการเขา รวม
กิจกรรมอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอมในระดับต่ํา สําหรับ การพิสูจนสมมติฐาน พบวา
ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการมีสวนรวมในการอนุรักษ ทรัพยากรธรรมชาติและสิง่แวดลอม อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ไดแก การคํานึงถึงประโยชนที่ไดรับตอชมุชน การคํานึงถึง
ประโยชนทีไ่ดรับตอ ตนเอง และการรบัรูขาวสารในดานอนุรักษ สวนปจจัยอ่ืนๆ นอกจากนี้อันได 
แก ความเชือ่ถือในตวัผูนาํ และความรูความเขาใจ ไมมีความสัมพันธตอ การมีสวนตอการมีสวน
รวมในการอนรุักษทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม อยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิ ซึ่งไมเปนไปตาม
สมมติฐานทีต่ัง้ไว ขอเสนอแนะของการวจัิยครั้งนี้ พอที่จะเสนอแนะไดดังนี้คือ ควรมี การเปดโอกาส
และกระตุนใหประชาชนไดเขามามีสวนรวมกิจกรรมในลกัษณะ อ่ืนๆ เพ่ิมมากขึ้น นอกเหนือจาก
การสมทบแรงงาน และควรมีการใหความ รูดานสิ่งแวดลอมใหครอบคลุมทุกดาน พรอมๆ กับการ
สรางความตระหนักถึง ปญหาสิ่งแวดลอมอันจักนําไปสูการปฏิบตัิไดอยางถูกตองเหมาะสมมาก
ยิ่งขึ้น  
 ทัศนีย แกวทอง (2544 : บทคัดยอ ) ทําการวิจัยเร่ือง อิทธิพลของความรู ทัศนคต ิที่มี
ผลตอพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 ของพนักงานบริษทัในกลุมธุรกิจ
สื่อสารโทรคมนาคม : กรณีศึกษาบรษิัท โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 
ผลการวิจัยพบวา กลุมตวัอยางมีความรูเกี่ยวกบัการรักษาระบบคณุภาพ ISO 9002 อยูใน
ระดับสูง มีทัศนคตติอการรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 อยูในระดับปานกลาง และมี
พฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 อยูในระดับปานกลาง จากผลการ 
ทดสอบสมมตฐิานพบวา ความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกบัทัศนคตติอการรักษาระบบคุณภาพ 
ISO 9002 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดบั .01 ความรูมีความสัมพันธเชิงบวกกบั พฤติกรรม
การมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 และ
ทัศนคติมีความสัมพันธเชิงบวกกบัพฤตกิรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .01 จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ พหุคูณพบวา 
ความรู และทศันคติตอการรักษาระบบคณุภาพ ISO 9002 สามารถรวมกัน พยากรณพฤตกิรรม
การมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 ไดรอยละ 12.3 อยางมีนัย สําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01  
 พรทิพย ศิริชทูรัพย (2542 : บทคัดยอ ) ทําการวิจัยเรื่อง การเปดรับขาวสาร ความรู 
ทัศนคต ิ และการมีสวนรวมตอปญหาสังคมของกลุมผูใชสื่ออินเตอรเน็ต บนเว็บไซตองคกรพฒันา
เอกชน ผลการวิจัยพบวา 1. กลุมตัวอยางที่มีเพศตางกันมีการเปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคต ิและ
การมีสวนรวม ตอปญหาสังคม บนเวบ็ไซตองคกรพัฒนาเอกชนไมแตกตางกัน 2. กลุมตวัอยางที่มี
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อายุ ระดับการศึกษา รายได อาชีพ ตางกันมีการเปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคต ิและการมีสวนรวม
ตอปญหาสังคม บนเว็บไซตองคกรพัฒนาเอกชนแตกตางกัน 3. การเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัปญหา
สังคมบนเวบไซดองคกรพัฒนาเอกชนมีความสัมพันธ เชิงบวกกับการมีสวนรวมในกิจกรรมของ
องคกรพัฒนาเอกชน 4. ความรูเกี่ยวกับปญหาสังคมมีความสัมพันธเชิงบวกกับการมีสวนรวมใน
กิจกรรมของ องคกรพัฒนาเอกชน 5. ทศันคติตอปญหาสังคมมีความสัมพันธเชงิบวกกับการมีสวน
รวมในกิจกรรมขององคกร พัฒนาเอกชน 
 ขวัญตา กีระวศิาสกิจ (2545 : บทคัดยอ) ทําการวจัิยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวม
ในโครงการ การบริหารคณุภาพโดยรวม(TQM) ของพนักงานบริษทั ทพีีไอ โพลีน จํากัด
(มหาชน.) พบวา พนักงานมีความรูเกี่ยวกับ TQM อยูในระดับสูง มีทัศนคติและแรงจงูใจตอ
โครงการ TQM ในระดบัดี มีขวัญและกําลังใจในระดับปานกลาง มีพฤติกรรมการติดตอสื่อสารใน
ระดับมาก และมีการรับรูนโยบายองคกรในระดับปานกลาง การฝกอบรมเกี่ยวกับ TQM หัวขอ
กิจกรรม 7ส ปจจัยดานชีวสังคม แรงจูงใจ ขวัญของพนักงาน ปจจัยจิตวทิยา ปจจัยพฤติกรรมการ
ติดตอสื่อสาร และปจจัยการรับรูนโยบายองคกร มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ 
TQM ปจจัยที่สามารถเปนตัวพยากรณที่ดีและสามารถทํานายการมีสวนรวมในโครงการ TQM 
ของพนักงานไดแก แรงจูงใจ การฝกอบรมเกี่ยวกับ TQM ในหัวขอกิจกรรม 7ส ทัศนคติและ
ประสบการณการทํางาน โดยมีอํานาจพยากรณรวมรอยละ 27.1 
 อังคณา  ไมตรีสรสันต (2546 : บทคดัยอ) ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการมีสวน
รวมของพนักงาน ในการจัดทําระบบบรหิารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 กรณีศึกษา 
บริษทั ไดโด อิเล็กทรอนิกส(ประเทศไทย) จํากัด พบวา พนักงานมีระดับการไดรับการฝกอบรม
โดยรวมในระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 อยูในระดับมาก พนักงานมีระดับ
การมีสวนรวมโดยรวม ในการจัดทําระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบบัป 2000 อยูในระดับ
มาก  ระดับการศึกษาขั้นสงูสุด ตําแหนงความรับผิดชอบ และรายไดตอเดือน ที่แตกตางกัน มีสวน
รวมในการจัดทําระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 แตกตางกันอยางมีระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 เพศ อายุ สถานภาพสมรสและระยะเวลาในการปฏิบตังิาน ไมมีผลกระทบ
ตอการมีสวนรวมของพนักงาน  พนักงานที่มีความรูความเขาใจในระบบบริหารคุณภาพ 
ISO9000: ฉบับป 2000 มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันกับ การมีสวนรวมในการจดัทํา
ระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 พนักงานที่
ไดรับการฝกอบรมในระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 มีความสัมพันธในทิศทาง
เดียวกันกับ การมีสวนรวมในการจัดทําระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ .05 
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 สมหมาย ม่ิงพฤฒิ (2546:บทคดัยอ) ทําการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมผูนําและปจจัย
บรรยากาศทีมี่ผลตอการมสีวนรวมในการบริหารของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัด
สมุทรปราการ พบวา 
พนักงานปฏิบตัิการของบรษิัทในอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัดสมุทรปราการที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในการบรหิารงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 
0.05 พนักงานปฏิบตัิการของบรษิัทในอตุสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัดสมุทรปราการที่มี
ประสบการณในการทํางานแตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในการบริหารงานไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ 0.05  
 
 จากแนวความคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของทีก่ลาวขางตนผูวิจัยไดประมวลความคิด
และเชื่อมโยงแนวคิดจนไดกรอบความคดิและสมมตฐิานในการวิจัยในบทที ่1 โดย 

1. การมีสวนรวม ไดอาศัยแนวคิดและทฤษฎีทฤษฎีการกระทําทางสังคม  (The 
Theory of  

Social Action) ของ เพียรสัน  (Pearson. 1951 : 279) ทฤษฎลีําดับขั้นความ
ตองการ (Hierarchy of Needs) ของ อับราฮัม มาสโลว ทฤษฎีความตองการประสบ
ผลสําเร็จ ของ เดวิด ซี แมคคิลแลนด ซึ่งสามารถอธิบายไดวาอะไรคือปจจัยที่ทาํใหเกิดการมีสวน
รวมหรือเปนเหตุจูงใจใหแสดงพฤติกรรม 

2. ปจจัยดานจิตวิทยาไดอาศยัแนวคิดของ ลินดเกรน (Lindgren,1973) โดยศึกษา
เฉพาะ 

ปจจัยดานทัศนคต ิแรงจูงใจ และขวัญกําลังใจของพนักงาน ซึ่งพิจารณาวามีความสําคัญกับการมีผล
ตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของพนักงานทั้งในระดับบคุคล ระหวางบุคคลและระดับกลุม 

3. ปจจัยดานความรู ปจจัยดานการสื่อสารและปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร เม่ือ 
พิจารณาจากแนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของพบวาเปนองคประกอบอยางหนึ่งที่มีอิทธพลตอการมีสวน
รวมในโครงการตางๆ ขององคกรที่จะทําใหสามารถบรรลุผลได 

อีกทั้งในการสรางแบบสอบถามเพื่อใชเปนเครื่องมือในการวิจัย ไดศึกษางานวิจัยที่ไดมี
ผูวิจัยทานอ่ืนไดทําไวแลวนาํมาปรับใชในสวนที่เห็นวาเหมาะสมกับงานวิจัยครั้งนี ้
 
 

 

 



บทที่ 3 
วิธีดําเนินการวิจัย  

 
 จากการศึกษาทฤษฎี  แนวความคิด และงานวิจัยทีเ่กีย่วของ ที่ใชเปนแนวทางในการพิสูจน
หาขอเท็จจริงนั้น  ในการทาํวิจัยครั้งนี ้ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 

 
1. การกําหนดกลุมของประชากรและการสุมกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
5. สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
การกําหนดประชากรและการสุมกลุมตัวอยาง 
 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากรทีใ่ชศึกษาวิจัยครัง้นี้ เปนพนักงานจนถึงผูบริหารระดับตนที่ปฏิบตัิงานอยูในบรษิัท 
โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด จํานวนทั้งสิ้น  141 คน (ขอมูลจากฝายบุคคลฯ ณ สิ้น มิถุนายน 
2547) ในการวิจัยครั้งนี ้  ผูวิจัยศึกษากลุมตวัอยางโดยคํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยางจากสูตร
ของทาโร ยามาเน (เพ็ญแข แสงแกว.2540:59) ความคลาดเคลื่อนในการเลอืกตัวอยางรอยละ 
5  
   n      =       N 
       1+Ne2 

 เม่ือ 
   n    =   ขนาดของกลุมตัวอยาง 
   N   =   ขนาดของกลุมประชากร 
   E   =   ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง  กําหนดใหมีคา
เทากับ 
    รอยละ .5 (.05) 
 
 แทนคาจํานวนประชากรลงในสูตร 
   n      =        141 
       1+141(.05)2 

          =       104.25 คน 
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จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวนประมาณ 105 คน และสํารองไว 10 
ตัวอยาง 

รวมเปนขนาดตัวอยางทั้งหมด 115 คน การสุมตัวอยางใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple  
Random  Sampling)  โดยเลือกใชวิธกีารเลือกเก็บตัวอยางแบบสะดวก 
(Convenience Sampling) ดวยการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม 
(Questionnaires) 
 
การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยเรือ่งนี้ ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ
แบบสอบถามซึ่งไดคนควาและดัดแปลงจากแนวคิดงานวิจัยทีใ่กลเคยีงของผูวิจัยที่ไดทําการวิจัย
มาแลวจํานวน 1 ชุด ประกอบดวยคําถามแบงออกเปน  8  ตอน  ดังนี้  
 ตอนที ่1 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของตวัผูตอบแบบสอบถามเอง ไดแก อายุ     
วุฒิการศกึษา  ตําแหนง ประสบการณการทํางาน หนาที่ความรบัผดิชอบ การฝกอบรมเกี่ยวกับ 
CMM  เปนแบบเลือกตอบ 6 ขอ และเปนคําถามปลายปดปลายเปดอยูในขอเดียวกัน 1 ขอ 

 1. อายุ ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยการ
กําหนดชวงอายุของพนักงานพิจารณาจากลักษณะโครงสรางอายุของพนักงานภายในองคกรซึง่เปน
กลุมเปาหมาย จึงไดกําหนดเกณฑดังนี้  

- ไมเกิน 25 ป  
- 26 – 30 ป 
- 31 – 35 ป 
- 36 ปขึ้นไป  

 

2. ระดับการศึกษา ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) 
ดังนี้ 

- ต่ํากวาปริญญาตรี 
- ปริญญาตรี 
- สูงกวาปริญญาตรี 

 

3. อายุงาน ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) โดยการ
กําหนดอายุงานที่ทําในองคกรรวมถึงบริษัทในเครือฯ พิจารณาจากระยะเวลาที่ บริษัท ซี.พี. เซเวน
อีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) ซึ่งไดเปดดําเนินการมากวา 10 ป และมีพนักงานที่โอนจากบริษัท ซี.
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พี. เซเวนอีเลฟเวน จํากัด (มหาชน) มาเปนพนักงานของ บริษัท โกซอฟท(ประเทศ) จํากัด 
รวมถึงพนักงานที่รับเขามาใหมดวยซึ่งเปนกลุมเปาหมายของการวิจัย จึงไดกําหนดเกณฑดังนี้ 

- ไมเกิน 1 ป 
- 2 - 3 ป 
- 4 - 6 ป 
- 7 - 9 ป 
- 10 ปขึ้นไป 

 
4. ตําแหนงงาน ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale) ดังนี้ 

- พนักงาน เจาหนาที่  
- ผูจัดการแผนก  รองผูจัดการแผนก  ผูชวยผูจัดการแผนก เจาหนาที่อาวุโส 

หรือเทียบเทา 
- ผูจัดการฝาย  รองผูจัดการฝาย  ผูชวยผูจัดการฝาย หรือเทียบเทาขึ้นไป 

 
5. ลักษณะงานหลัก/หนาที่ความรับผิดชอบ  ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภทนาม 

บัญญัติ (Nominal Scale) 
- ปรับปรุงพัฒนาซอฟตแวร(Software Development) 
- ทดสอบและสนับสนุนการใชงานระบบ(User Support and Testing) 
- สนับสนุนและทดสอบการใชงานระบบทางเทคนิค(Technical Support) 
- ตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพและกระบวนการ 
- อ่ืนๆ ....................   

 
6. เคยไดรับการฝกอบรมความรูที่เกี่ยวของกับ CMM  ใชระดับการวัดขอมูลเปน

ประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
- เคย 
- ไมเคย 

 
ตอนที ่2 เปนคําถามวัดความรูเกี่ยวกับโครงการ CMM   โดยเปนแบบเลือกตอบชนิด 
2 ตัว 

เลือก คือ ใชกบัไมใช(true-false item) ประกอบดวยการวัดใน 3 ดาน คือ ความรูในเนื้อเรื่อง 
ความรูในวิธีดําเนินการ และความรูรวบยอด โดยมีเกณฑการใหคะแนนแบบสอบถาม ดังนี้ 
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 ตรวจใหคะแนนเปนรายขอโดยขอที่ตอบถกูได 1 คะแนน ขอที่ตอบผิดได 0 คะแนน โดย
ทําการแบงเกณฑความรูออกเปน 3 ระดับ คือ สูง ปานกลาง และต่าํ 
 

จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ )( −ความกวางของอันตรภาคชั้น  =   
 
         =  (20 - 0) 

                3 
        =  6.66 
คะแนนรวมในตอนนี้ต่ําสุด 0 คะแนน สงูสุด 20 คะแนน แบงเปน 3 ระดับ ดังนี้ 
   ระดับคะแนนเฉลี่ย ระดับความรู
 0.00 – 6.66  พนักงานมีความรูใน CMM ระดับต่ํา 
      6.67 - 13.33  พนักงานมีความรูใน CMM ระดับปานกลาง 
      13.34 - 20.00  พนักงานมีความรูใน CMM ระดับสูง       
 
ตอนที ่3 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับทศันคตขิองพนักงานที่มีตอโครงการ CMM 

มี 
จํานวน 20 ขอ โดยเปนขอคําถามชนิดมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating 
Scale)  โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนตามขอคําถามตามวธิีของ Likert กําหนดมาตราเปน 
5 ขั้น 
โดยมีการกําหนดคาระดับคะแนน เม่ือเปนคําถามเชิงบวกดังนี้ 

- เห็นดวยอยางยิ่ง  ได 5 คะแนน 
- เห็นดวย   ได 4 คะแนน 
- ไมแนใจ   ได 3 คะแนน 
- ไมเห็นดวย   ได 2 คะแนน 
- ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ได 1 คะแนน 

เม่ือเปนคําถามเชิงลบ มีการกําหนดคาระดับคะแนนดังน้ี 
- เห็นดวยอยางยิ่ง  ได 1 คะแนน 
- เห็นดวย   ได 2 คะแนน 
- ไมแนใจ   ได 3 คะแนน 
- ไมเห็นดวย   ได 4 คะแนน 
- ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ได 5 คะแนน 

ขอคําถามเชิงลบ สวนที่ 2 ขอ 1, 2, 3, 4, 10, 12, 14, 19, 20 
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เม่ือรวบรวมขอมูลและแจกแจงความถี่แลว  จะใชคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมาพิจารณา
ระดับความถี่ซึ่งมีเกณฑในการพิจารณาดังนี้  

 

จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุดคะแนนสูงสุ )( −   ความกวางของอันตรภาคชั้น    =  

5
)15( −  

                =    
 
                =              0.8 
 
 

ระดับคะแนนเฉลี่ย          ระดับทัศนคติ
       4.21 - 5.00   ดีมาก 
       3.41 - 4.20   ดี 
        2.61 - 3.40   ปานกลาง 
       1.81 - 2.60   ไมดี 
       1.00 - 1.80   ไมดีอยางมาก 
  
ตอนที ่ 4  ขอมูลเกี่ยวกบัแรงจูงใจของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM มีคําถามจํานวน 

9 ขอ โดยเปนขอคําถามชนิดมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating Scale)  
โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนตามขอคาํถามตามวธิขีอง Likert กําหนดมาตราเปน 5 ขั้น 

เกณฑในการใหคะแนน 
ขอความเชิงบวก ใหคะแนนดังนี้ 

- เห็นดวยอยางยิ่ง  ได 5 คะแนน 
- เห็นดวย   ได 4 คะแนน 
- ไมแนใจ    ได 3 คะแนน 
- ไมเห็นดวย   ได 2 คะแนน 
- ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ได 1 คะแนน 

 
ระดับคะแนนเฉลี่ย   ระดับแรงจูงใจ

       4.21 - 5.00   มากที่สุด 
       3.41 - 4.20   มาก 
        2.61 - 3.40   ปานกลาง 
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       1.81 - 2.60   นอย 
       1.00 - 1.80   นอยมาก 
 
ตอนที ่ 5  ขอมูลเกี่ยวกบัขวัญของพนักงานในการทําโครงการ CMM จํานวน 10 ขอ

โดยเปนขอคําถามชนิดมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating Scale)  โดยมี
หลักเกณฑการใหคะแนนตามขอคําถามตามวิธีของ Likert กําหนดมาตราเปน 5 ขั้น 

เกณฑในการใหคะแนน 
ขอความเชิงบวก ใหคะแนนดังนี้ 

- เห็นดวยอยางยิ่ง  ได 5 คะแนน 
- เห็นดวย   ได 4 คะแนน 
- ไมแนใจ    ได 3 คะแนน 
- ไมเห็นดวย   ได 2 คะแนน 
- ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ได 1 คะแนน 

              ระดับคะแนนเฉลี่ย   ระดับขวัญของพนักงาน
       4.21 - 5.00   ดีมาก 
       3.41 - 4.20   ดี 
        2.61 - 3.40   ปานกลาง 
       1.81 - 2.60   ไมดี 
       1.00 - 1.80   ไมดีอยางมาก 
ขอคําถามเชิงลบ สวนที ่5 ขอ 7, 8 
ขอความเชิงลบการใหคะแนนจะกลับกันกบัขอความเชิงบวก 
 
ตอนที ่ 6 ขอมูลเกี่ยวกับการติดตอสื่อสารของพนักงานเกี่ยวกับโครงการ CMM  

จํานวน 5 ขอ โดยเปนขอคําถามชนดิมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating 
Scale)  โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนตามขอคําถามตามวธิีของ Likert กําหนดมาตราเปน 
5 ขั้น 

- มากที่สุด  ได 5 คะแนน 
- มาก  ได 4 คะแนน 
- ปานกลาง  ได 3 คะแนน 
- นอย  ได 2 คะแนน 
- นอยที่สุด  ได 1 คะแนน 

ระดับคะแนนเฉลี่ย   ระดับการสื่อสารของพนักงาน
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       4.21 - 5.00   มากที่สุด 
       3.41 - 4.20   มาก 
        2.61 - 3.40   ปานกลาง 
       1.81 - 2.60   นอย 
       1.00 - 1.80   นอยที่สุด 
 

ตอนที ่  7  ขอมูลเกี่ยวกบัการรับรูนโยบายองคกรเกีย่วกับโครงการ CMM จํานวน 5 
ขอ โดยเปนขอคําถามชนิดมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating Scale)  โดยมี
หลักเกณฑการใหคะแนนตามขอคําถามตามวิธีของ Likert กําหนดมาตราเปน 5 ขั้น 
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เกณฑในการใหคะแนน 
ขอความเชิงบวก ใหคะแนนดังนี้ 

- มากที่สุด  ได 5 คะแนน 
- มาก   ได 4 คะแนน 
- ปานกลาง  ได 3 คะแนน 
- นอย   ได 2 คะแนน 
- นอยที่สุด  ได 1 คะแนน              
 ระดับคะแนนเฉลี่ย   ระดับการรับรูของพนักงาน

       4.21 - 5.00   ดีมาก 
       3.41 - 4.20   ดี 
        2.61 - 3.40   ปานกลาง 
       1.81 - 2.60   ไมดี 
       1.00 - 1.80   ไมดีอยางมาก 
 
ตอนที ่8 ขอมูลเกี่ยวกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM จํานวน 20 ขอ โดยเปนขอ

คําถามชนิดมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating Scale)  โดยมีหลักเกณฑการ
ใหคะแนนตามขอคําถามตามวิธีของ Likert กําหนดมาตราเปน 5 ขั้น 

เกณฑในการใหคะแนน 
ขอความเชิงบวก ใหคะแนนดังนี้ 

- มากที่สุด  ได 5 คะแนน 
- มาก   ได 4 คะแนน 
- ปานกลาง  ได 3 คะแนน 
- นอย   ได 2 คะแนน 
- นอยที่สุด  ได 1 คะแนน 

 
ระดับคะแนนเฉลี่ย   ระดับการมีสวนรวมของพนกังาน

       4.21 - 5.00   มากที่สุด 
       3.41 - 4.20   มาก 
        2.61 - 3.40   ปานกลาง 
       1.81 - 2.60   นอย 
       1.00 - 1.80   นอยที่สุด 
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คุณภาพของแบบสอบถามและสถิตทิีใ่ชทดสอบ 
1. แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดพัฒนาขึ้นตามกรอบแนวความคิดในการวิจัยและจากแบบสอบ 

ถามที่เคยมีผูวิจัยในเรื่องที่เกี่ยวของ นําไปใหอาจารยที่ปรึกษาและคณะกรรมการควบคุมสารนิพนธ
ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของภาษาที่ใช
(Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและนํามาปรับปรุงแกไขใหถูกตองเหมาะสม 

2. นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดสอบความเชื่อถือได โดยนําไปทดสอบกับ 
กลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกบักลุมตวัอยางจํานวน 30 ชดุ เพ่ือหาคาความเชื่อถือไดของ
เครื่องมือ (Reliability of the test) โดยใชสูตรหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α – 
Coefficient) ของ ครอนบัค (Cronbach หรือ Cronbach’s Alpha 
Coefficient) ผลลัพธคาแอลฟาที่ไดจะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม โดยจะมีคา

ระหวาง   0  < α< 1  คาที่ใกลเคียงกับ 1  แสดงวามีความเชื่อม่ันสูง (กัลยา  วานิชย
บัญชา.2544 :449)  ซึง่มีสูตรดังนี้ 
 
   Cronbach’s Alpha =        k covariance / 
variance 
      1 + (k-1) covariance / variance 
 
 เม่ือ k  แทน    จํานวนคําถาม 
           covariance แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนรวมระหวางคําถาม
ตางๆ 

variance         แทน    คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
 
จากการทดสอบแบบสอบกบักลุมตวัอยาง 30 ชุด ไดคาความเชื่อม่ัน ดังนี้ 

คาความเชื่อม่ันของแตละดานและการมีสวนรวม คาความเชื่อม่ัน 
ทัศนคต ิ               (ตอนที่ 3 ขอ 1 – 20 รวม 20 ขอ) 0.9179 
แรงจูงใจ               (ตอนที่ 4 ขอ 1 – 10 รวม 10 ขอ) 0. 7832 
ขวัญกําลังใจ          (ตอนที่ 5 ขอ 1 – 10 รวม 10 ขอ) 0.7644 
กาสื่อสาร              (ตอนที่ 6 ขอ 1 – 5 รวม 5 ขอ) 0.7960 
การรับรู                (ตอนที่ 7 ขอ 1 – 5 รวม 5 ขอ) 0.8879 
การมีสวนรวม         (ตอนที่ 8 ขอ 1 – 20 รวม 20 ขอ) 0.9825 

 
3. นําเสนออาจารยที่ปรึกษาเพื่อพิจารณากอนนําออกไปใชเกบ็ขอมูล 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ขอมูลที่ใชประกอบการทําวจัิยเรื่องนี้ จําแนกตามแหลงที่มาเปน 2 สวน  

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล 
โดยให 

กลุมตวัอยางเปนผูที่ตอบแบบสอบถามเอง โดยผูวิจัยใหคําแนะนําในการกรอกแบบสอบถามในกรณี
ที่กลุมตวัอยางไมเขาใจคําถาม 

2. ขอมูลทตุิยภูมิ (Secondary Data) โดยการศึกษาคนควาจากเอกสารทางวิชาการ  
ตํารา 

วิทยานิพนธ บทความ วารสารตางๆ และขอมูลที่เผยแพรทางเวบ็ไซตในอินเตอรเน็ต(Internet) 
เพ่ือใชเปนกรอบความคิดในการวิจัยและประกอบการวเิคราะหสรุปผล 
 
การจัดกระทาํและการวเิคราะหขอมูล 
 

การจัดกระทาํขอมูล 
 หลังจากที่ผูวจัิยตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามที่ไดรับกลับมาแลว ผูวิจัยได
ดําเนินการ  ดังตอไปน้ี  

1. ใหคะแนนและทําการลงรหสั (Coding) ในแบบสอบถามเพื่อเปลี่ยนสภาพขอมูลให 
สามารถประมวลผลไดดวยคอมพิวเตอร โดยนําแบบสอบถามดังกลาวไปลงรหัสขอมูลในแบบบันทึก
การลงรหัส 

2. นําแบบบนัทกึการลงรหัสไปบันทึกเขาเครื่องคอมพิวเตอรดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  
SPSS For Windows Version 11 (Statistical Package for Social 
Scienes) 

3. ประมวลผล  วิเคราะห  ทดสอบสมมติฐาน  จากนั้นจึงนําผลการประมวลไปแปลความ 
หมายเพ่ือจัดทําสรุปผลการวิจัย  
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สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
การวิเคราะหขอมูลจะใชสถติ ิ โดยพิจารณาความเหมาะสมของขอมูลดังนี้  
1. สถติิเชิงเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) สําหรับการวิเคราะหขอมูล
พ้ืนฐาน 

 1.1 คาสถิตริอยละ(Percentage) สําหรับการวิเคราะหเพ่ือใหทราบถึงลักษณะ
พ้ืนฐานของขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม โดยใชสตูรดังนี้ (เตือนจิตต  จิตตอารี.1999 : 
236)    
   P    =    f Xx 100 
       n   
 

 เม่ือ P แทน    คาสถิติรอยละ 
  f แทน    ความถี่ในการปรากฏของขอมูล 
  X แทน    คาของขอมูลหรือคะแนน 
  n แทน    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

1.2 คาคะแนนเฉลี่ย (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลในแบบสอบถาม โดยใช
สูตร 

ดังนี้ (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2545: 39) 
 

   
n

X
X ∑=  

   
 เม่ือ X แทน   คาคะแนนเฉลี่ย 
  ∑ X แทน    ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
  n  แทน    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 

1.3 คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สําหรับการวิเคราะห เพ่ือให
ทราบถึง 

ลักษณะพืน้ฐานของขอมูล ใชสตูร (ชูศร ี วงศรตันะ. 2541: 65) 
 

   1)n(n

X)(Xn
.D.S

22

−

−
= ∑ ∑  
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 เม่ือ S.D. แทน    สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนกลุมตวัอยาง (Standard 
Deviation) 
  X แทน    คะแนนแตละตวัในกลุมตวัอยาง 
  ∑X2 แทน    ผลรวมของคะแนนแตละตวัยกกาํลังสอง (Summation of 
X2) 
  (∑X)2 แทน    ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 
  n แทน    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
 2. สถิติเชิงอนุมานซึ่งใชในการทดสอบสมมติฐาน 

2.1 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม โดยใชสตูร t-
test Independent (ชูศร ี วงศรัตนะ. 2534: 178)  
    

2

2
2

1

2
1

21

n
S

n
S

XX
t

+

−
=  

  
 เม่ือ   t         แทน    คาสถิติทีใ่ชพิจารณาใน  t – distribution 

     X 1 , X 2  แทน     คาเฉลีย่ของกลุมที ่1 และกลุมที ่2  ตามลําดับ 
       S 1 , S 2  แทน    ความแปรปรวนของคะแนนของกลุมตวัอยางที่ 1 และ

กลุมตวัอยาง 
ที่ 2  ตามลําดับ 

         n1 , n2 แทน ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมที ่1 และกลุมที ่2 
ตามลําดับ 
 
    ในกรณีที ่ σ1

2  =  σ1
2 

                  df   แทน   ชั้นแหงความเปนอิสระ (n1 + n2 – 2) 
 
    ในกรณีที ่ σ1

2  ≠  σ1
2
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2.2 ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ย ของตัวแปรมากกวา 2 กลุมขึ้นไป

โดย 
ใชสตูรการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One - Way Analysis of Variance) 
โดยใชสูตรดังน้ี(กัลยา วานชิยบัญชา. 2546 : 141 -145) 
 

  SST = SSTrt + SSE 
  SST = ความผันแปรทั้งหมด =  ∑∑X2 – CM 
 
  SSTrt = ความผันแปรระหวางกลุม     =  ∑T2  - CM 

                         n 
   SSE = ความผันแปรภายในกลุม  =  SST – SSTrt 
   CM = (∑T)2

                   n 
  สถิตทิี่ใชในการทดสอบคือคา   MSE

MSTrtF =  
  
  MSTrt แทน ผลรวมกําลังสองเฉลี่ยระหวางกลุม  =  SSTrt / (k-
1) 
  MSE แทน ผลรวมกําลังสองเฉลี่ยภายในกลุม   =  SSE / (n-k) 
 

กรณีที่พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถติ ิจะทําการเปรียบเทียบความแตกตาง
ระหวางคาเฉลี่ยหลายๆ คูในเวลาเดียวกนั (Multiple Comparisons) ดวยวิธ ีFisher’s 
Least Significant Difference (LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546 : 161) มี
สูตรดังนี ้

 
 

]
n
1

n
1MSE[tLSD

ji
kn2;α/1 += −−  
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เม่ือ        t1- α /2;n-k แทนคาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ t-test ที่ระดบัความ 

เชื่อม่ัน 25% และชัน้แหงความเปนอิสระภายในกลุม 
เม่ือ MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 

  ni แทน จํานวนขอมูลของกลุม i 
  nj แทน จํานวนขอมูลของกลุม j 
 

2.3 ใชคาสมัประสิทธิส์หสัมพันธของเพียรสัน (Pearson Product Moment 
Correlation coefficient) เพ่ือหาความสัมพันธของตวัแปรสองตัวที่เปนอิสระตอกัน(กุณฑล ี
เวชสาร. 2542: 259) 
 
   rxy   =      n∑XY – (∑X) (∑Y) 
 
     [ n∑X2 – (∑X)2 ] [ n∑Y2 – (∑Y)2 ] 
 
 

เม่ือ rxy  แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 ∑X แทน ผลรวมของคะแนน X 
 ∑Y แทน ผลรวมของคะแนน Y 
 ∑X2 แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตวัยกกําลังสอง 
 ∑Y2 แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตวัยกกําลังสอง 
 ∑XY แทน จํานวนคนหรอืกลุมตัวอยาง 
 
โดยที่คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธจะมีคาระหวาง  -1 < r < 1 
คา  r  เปน  -  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกนัขาม 
คา  r  เปน  +  แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 
ถา  r  มีคาเขาใกล  1  หมายถึง  x และ y  มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันและมี

ความสัมพันธกันมาก 
ถา  r  มีคาเขาใกล  -1  หมายถึง  x และ y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงกนัขามและมี

ความสัมพันธกันมาก 
ถา  r  มีคาเขาใกล  0  หมายถึง  x และ y  ไมมีความสัมพันธกนั 
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การอานความหมายคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (กัลยา วานิชบญัชา.2544 : 437) คือ 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ( r )  ระดับความสัมพันธ 

  0.01 – 0.20   ต่ํามาก 
   0.21 – 0.40   ต่ํา 
   0.41 – 0.60   ปานกลาง 
   0.61 – 0.80   สูง 
   0.81 – 1.00   สูงมาก 
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2.4 การพยากรณตัวแปรตาม 1 ตัว แตมีตัวแปรตน ตั้งแต 2 ตัวขึน้ไปเปนการ
ทดสอบความสัมพันธโดยการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) 
โดยใชสูตร ดังนี้ 
(กุณฑล ี เวชสาร. 2542 : 282)  
   Y = a + b1x1 + b2x2 +… + bnxn

 
 เม่ือ a =   คาคงที่ซึ่งเปนจุดตัด (Intercept) ของเสนการถดถอย 
  b  =   ความลาดชัน (Slope) ของเสนการถดถอยหรือสัมประสิทธิก์าร
ถดถอย 

     (Coefficient of Regression) 
  x =   ตัวแปรอิสระ 
  Y =   ตัวแปรตาม 
 

การทดสอบสมมติฐาน 
1. ที่มีลักษณะขอมูลสวนบคุคล ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา อายุงาน การฝกอบรม 

CMM ตําแหนง ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ที่แตกตางกันมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตาง
กัน 

1.1 อายุที่แตกตางมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน  สถิติทีใ่ชในการ
ทดสอบ 

คือ F-test 
1.2 ระดับการศึกษาที่แตกตางมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน สถิตทิี่ใชใน

การ 
ทดสอบ คือ t-test 

1.3 อายุงานที่แตกตางมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน สถิติที่ใชในการ
ทดสอบ 

คือ F-test 
1.4 ตําแหนงงานที่แตกตางกันมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน สถิตทิี่ใชใน

การ 
ทดสอบ คือ F-test 

1.5 ลักษณะงานทีร่ับผิดชอบที่แตกตางกันมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน  
สถิตทิี่ใชในการทดสอบ คือ F-test 

1.6  การฝกอบรม CMM ที่แตกตางมีสวนรวมในโครงการ CMM 
แตกตางกัน สถิติทีใ่ช 
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ในการทดสอบ คือ t-test 
2. ปจจัยดานความรูเกี่ยวกบั CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร 

และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมโครงการ CMM 
2.1 ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM มีความสมัพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM 

สถิตทิี่ใชในการทดสอบ คือ Pearson Product Moment Correlation 
 2.2 ปจจัยดานจิตวทิยามีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM สถิตทิี่ใช
ใน 

การทดสอบ คือ Pearson Product Moment Correlation 
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2.3 ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM  
สถิตทิี่ใชในการทดสอบ คือ Pearson Product Moment Correlation 

 2.4 ปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกรมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ  
CMM สถติิที่ใชในการทดสอบ คือ Pearson Product Moment Correlation 

3. ปจจัยสวนบุคคล  ปจจัยดานความรูเกีย่วกับ CMM ปจจัยดานจิตวทิยา ปจจัยดาน
การติด 
ตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร สามารถทํานายการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM 
สถิตทิี่ใชทดสอบคือ Multiple Regression 
 
 

 

 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การนําเสนอผลวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี เพ่ือใหเกิดความเขาใจ การแปลผล
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้ 

 
X  แทน คาเฉลี่ย 
S.D.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
n          แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
df  แทน ระดับขั้นแหงความเปนอิสระ  (Degree of  Freedom) 

χ2  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน Chi-square 
R2    แทน คาสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ/สัมประสิทธิ์ความแปรผันพหุคูณ      
a  แทน คาคงที่ของการพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
b  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ ซึ่งพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
B  แทน สัมประสิทธิ์ถดถอยของตัวพยากรณ ซึ่งพยากรณในรูปคะแนน 

มาตรฐาน 
S.E.b  แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ 
S.E.est  แทน คาความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ 
SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน  (Sum of  Square) 
MS  แทน ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Mean  Square) 
B  แทน คาคงที่และสัมประสิทธิ์ความถดถอยจากคะแนนดิบ 
Beta  แทน คาสัมประสิทธิ์ความถดถอยมาตรฐาน 
H0  แทน สมมติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
H1  แทน สมมติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
*  แทน นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
**  แทน นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
Y  แทน การมีสวนรวมในโครงการ CMM 
X1  แทน อายุ 
X2  แทน ระดับการศึกษา 
X3  แทน อายุงาน   
X4  แทน ตําแหนงงาน 
X5  แทน หนาที่ความรับผิดชอบ 
X6  แทน การฝกอบรม CMM  
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X7  แทน  ความรูเกี่ยวกับ CMM 
X8  แทน ทัศนคติของพนักงานตอ CMM 
X9  แทน แรงจูงใจของพนักงานตอ CMM 
X10  แทน  ขวัญของพนักงานตอ CMM 
X11  แทน  การติดตอสื่อสาร 
X12  แทน  การรับรูนโยบายองคกร 
 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดนําเสนอเปน 8 ตอน คือ 
ตอนที่ 1 ลักษณะขอมูลทั่วไปของพนักงาน 
ตอนที่ 2 ความรูเกี่ยวกบัโครงการ CMM 

 ตอนที่ 3 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM 
 ตอนที่ 4 แรงจูงใจของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM 
 ตอนที่ 5 ขวญัของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM 
 ตอนที่ 6 การสื่อสารของพนักงานตอโครงการ CMM 

ตอนที่ 7 การรับรูของพนักงานตอโครงการ CMM  
ตอนที่ 8 การมีสวนรวมของพนักงานตอโครงการ CMM  
ตอนที่ 9 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน ดังนี้  

สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบคุคล ไดแก  อายุ  ระดับการ 
ศึกษา อายุงาน การฝกอบรมCMM ตําแหนง ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ที่แตกตางกันมีสวนรวมใน
โครงการ CMM แตกตางกนั 
   สมมติฐานขอที่ 1.1 อายุตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM 
แตกตางกัน 
   สมมติฐานขอที่ 1.2 ระดับการศึกษาตางกนัมีผลตอการมีสวนรวมใน
โครงการ CMM แตกตางกนั 

สมมติฐานขอที่ 1.3     อายุงานตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ  
CMM แตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 1.4 ตําแหนงงานตางกันมีผลตอการมสีวนรวมในโครงการ  
CMM แตกตางกัน 

สมมติฐานขอที่ 1.5 หนาที่ความรับผิดชอบตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน 
โครงการ CMM แตกตางกนั 

สมมติฐานขอที่ 1.6 การฝกอบรม CMM ตางกันกันมีผลตอการมีสวนรวม 
ในโครงการ CMM แตกตางกัน 
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สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดาน 

การติดตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร มีความสัมพันธกับการมสีวนรวมโครงการ 
CMM 

สมมติฐานขอที่ 2.1 ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับ 
การมีสวนรวมในโครงการ CMM  

สมมติฐานขอที่ 2.2 ปจจัยดานทัศนคต ิมีความสัมพันธกับการมสีวนรวมใน 
โครงการ CMM 

สมมติฐานขอที่ 2.3 ปจจัยดานแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับการมีสวน 
รวมในโครงการ CMM 

สมมติฐานขอที่ 2.4 ปจจัยดานขวัญกําลังใจ มีความสัมพันธกับการมสีวน 
รวมในโครงการ CMM 

สมมติฐานขอที่ 2.5 ปจจัยดานการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับการมี 
สวนรวมในโครงการ CMM 

สมมติฐานขอที่ 2.6 ปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร  มีความสัมพันธกับ 
การมีสวนรวมในโครงการ CMM 
 

สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM ปจจัยดานจิต 
วิทยา ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร  สามารถทํานายการมี
สวนรวมในโครงการ CMM 
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ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่1 ลักษณะขอมูลทั่วไปของพนักงาน 
ผลการวิเคราะหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก อายุ วุฒิการศึกษา ประสบการณ

ในการทํางานของพนักงาน ตําแหนงงาน  ลักษณะงานที่รับผิดชอบ และการฝกอบรม CMM โดยแจก
แจงตามจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 1  แสดงอายุของผูตอบแบบสอบถาม 
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
ไมเกิน 25 ป 19 16.5 
26 - 30 ป 43 37.4 
31 - 35 ป 45 39.1 

36 ป ขึ้นไป 8 7.0 

รวม 115 100.0 

 
จากตาราง 1 ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 คน อายุ 31-35 ป จํานวน 45 คน 

คิดเปนรอยละ 39.1 อายุ 26-30 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 37.4  ไมเกิน 25 ป จํานวน 19 
คน คิดเปนรอยละ 16.5 อายุ 36 ปขึ้นไป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 7.0  

 
ตาราง 2  แสดงระดับการศึกษาของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ต่ํากวาปริญญาตร ี - - 

ปริญญาตรี 91 79.1 
สูงกวาปริญญาตร ี 24 21.9 

รวม 115 100.0 

 
จากตาราง 2 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 คน มีการศึกษาระดับปริญญา

ตรีจํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 79.1 สูงกวาปริญญาตรีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 21.9   
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ตาราง 3  แสดงอายุงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

อายุงาน จํานวน (คน) รอยละ 
ไมเกิน   1  ป 26 22.6 

2 - 3 ป 23 20.0 
4 - 6 ป 21 18.3 
7 - 9 ป 31 27.0 

10 ปขึ้นไป 14 12.0 

รวม 115 100.0 

 
จากตาราง 3 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 คน อายุ 7-9 ป จํานวน 31 

คน คิดเปนรอยละ 27.0 มีอายุงานไมเกิน 1 ป จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 22.6 อายุงาน 2-3 ป 
จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 20.0 อายุงาน 4-6 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 18.3 อายุงาน  
10 ปขึ้นไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 12.0  

 
ตาราง 4  แสดงตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

ตําแหนง จํานวน (คน) รอยละ 
พนักงาน เจาหนาที่ 49 42.6 
ผูจัดการแผนก รองผูจัดการแผนก  ผูชวยผูจัดการ
แผนกเจาหนาที่อาวุโส หรือเทียบเทา 

48 41.7 

ผูจัดการฝาย  รองผูจัดการฝาย  ผูชวยผูจัดการฝาย 
หรือเทียบเทาขึ้นไป 

18 15.7 

รวม 115 100.0 

 
จากตาราง 4 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 คน อยูในตําแหนงงานระดับ

พนักงาน เจาหนาที่ จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 42.6 ตําแหนงผูจัดการแผนก รองผูจัดการแผนก  
ผูชวยผูจัดการแผนกเจาหนาที่อาวุโส หรือเทียบเทา จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 41.7 ตําแหนง  
ผูจัดการฝาย  รองผูจัดการฝาย  ผูชวยผูจัดการฝาย หรือเทียบเทาขึน้ไป จํานวน 18 คน คิดเปนรอย
ละ 15.7  
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ตาราง 5  แสดงลักษณะงานที่รับผิดชอบของผูตอบแบบสอบถาม 
 

งานที่รับผิดชอบ จํานวน (คน) รอยละ 
ปรับปรุงพัฒนาซอฟตแวร(Software Development) 57 49.6 
ทดสอบและสนับสนุนการใชงานระบบ 
(User Support and Testing) 

22 19.1 

สนับสนุนและทดสอบการใชงานระบบทางเทคนิค(
Technical Support) 

18 15.7 

ตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพและกระบวนการ 2 1.7 
อ่ืนๆ  เชน การตลาด จัดซื้อ และงานบุคคล เปนตน 16 13.9 

รวม 115 100.0 

 
จากตาราง 5 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 คน มีหนาที่รับผิดชอบในการ 

ปรับปรุงพัฒนาซอฟตแวร(Software Development) จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 49. ทดสอบและ
สนับสนุนการใชงานระบบ (User Support and Testing)  จํานวน 22 คน  คิดเปนรอยละ 19.1  
สนับสนุนและทดสอบการใชงานระบบทางเทคนิค(Technical Support)  จํานวน 18 คน คิดเปนรอย
ละ 15.7 อ่ืนๆ จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 13.9  ตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพและกระบวนการ 
จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.7 

 
ตาราง 6  การเขารับการอบรมความรูเกี่ยวกับ CMM ของผูตอบแบบสอบถาม 
 

การฝกอบรม CMM จํานวน (คน) รอยละ 
ไมเคย 63 54.8 
เคย 52 45.2 

รวม 115 100.0 

 
จากตาราง 6 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 ไมเคยอบรม จํานวน 63 คน 

คิดเปนรอยละ 54.8  เคย จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 45.2   
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ตอนที่ 2 ความรูเก่ียวกับโครงการ CMM 
 การวิเคราะหตัวแปรดานความรูเกี่ยวกับ CMM ของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 115 คน 
รายขอจะนําเสนอในรูปของ จํานวนและรอยละ  
 
ตาราง 7 ความรูเกี่ยวกบั CMM 
 

วัดความรูเก่ียวกับ CMM จํานวน รอยละ 
1. CMM  เปนรูปแบบการปรับปรุงกระบวนการทํางาน   
                  ใช 106 92.2 
                  ไมใช 9 7.8 

รวม 115 100.0 
2. CMM  เปนแนวทางสําหรับควบคุมกระบวนการในการพัฒนาและ   
   ดูแลรักษาซอฟตแวร   
                  ใช 105 91.3 
                  ไมใช 10 8.7 

รวม 115 100.0 
3. CMM  ทําใหมีความกาวหนาขึ้นไปถึงระดับชั้นที่มีความเปนเลิศ   
    ทางดานวศิวกรรมซอฟตแวรและการจัดการซอฟตแวร   
                  ใช 91 79.1 
                  ไมใช 24 20.9 

รวม 115 100.0 
4. CMM เปนแบบจําลองชวยใหสามารถเลือกกลยทุธในการปรับปรุง   
    กระบวนการซอฟตแวร   
                  ใช 69 60.0 
                  ไมใช 46 40.0 

รวม 115 100.0 
5. CMM ใชเปนเครื่องมือในการกําหนดประเด็นตางๆที่มีความสําคญั   
    ตอการปรบัปรุงคุณภาพและกระบวนการซอฟตแวร   
                  ใช 99 86.1 
                  ไมใช 16 13.9 

รวม 115 100.0 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

วัดความรูเก่ียวกับ CMM จํานวน รอยละ 
6. CMM  ทําใหเกิดการปรับปรุงกระบวนการซอฟทแวรอยางตอเน่ือง   
                  ใช 106 92.2 
                  ไมใช 9 7.8 

รวม 115 100.0 
7. CMM  สามารถทําใหเกดิการยกระดับความเจริญกาวหนาได   
    อยางยั้งยืน   
                  ใช 95 82.6 
                  ไมใช 20 17.4 

รวม 115 100.0 
8. CMM มุงเนนที่ผลผลติมากกวากระบวนการทํางาน*   
                  ใช 16 13.9 
                  ไมใช 99 86.1 

รวม 115 100.0 
9. การจัดทําโครงการ CMM มีกิจกรรมตางๆดานคุณภาพมา   
    สนับสนุน   
                  ใช 99 86.1 
                  ไมใช 16 13.9 

รวม 115 100.0 
10. การทํา CMM ทําใหระบบการบริหารการจัดการที่มีอยูตองเสีย   
    ระบบและการทํางานลาชากวาเดิม *   
                  ใช 26 22.6 
                  ไมใช 89 77.4 

รวม 115 100.0 
11. โครงการ CMM เปนโครงการที่มีชวงเวลา หากสําเร็จก็ไมตองทํา   
    อะไรตอเน่ืองอีก*   
                  ใช 12 10.4 
                  ไมใช 103 89.6 

รวม 115 100.0 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

วัดความรูเก่ียวกับ CMM จํานวน รอยละ 
12. ความสําเร็จของโครงการ CMM ขึ้นอยูกับผูบริหารระดับสูงและผูที ่   
      เกี่ยวของกับโครงการโดยตรงเทานัน้*   
                  ใช 12 10.4 
                  ไมใช 103 89.6 

รวม 115 100.0 
13. ประโยชนที่ไดรับจากโครงการ CMM เกิดขึ้นกับบริษัทเปนสวน   
     ใหญเทานั้น*   
                  ใช 17 14.8 
                  ไมใช 98 85.2 

รวม 115 100.0 
14. การดําเนินการ CMM เปนการพัฒนาวุฒิภาวะความสามารถไป     
     สูระดับตางๆ   
                  ใช 104 90.4 
                  ไมใช 11 9.6 

รวม 115 100.0 
15. พนักงานไมมีสิทธิแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงานใดๆทัง้   
     สิ้น*   
                  ใช 6 5.2 
                  ไมใช 109 94.8 

รวม 115 100.0 
16. ปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความสําเร็จของ CMM คือการที่บรษิัทได   
     ทราบถึงปญหาและวิกฤตการณที่มีอยู   
                  ใช 108 93.9 
                  ไมใช 7 6.1 

รวม 115 100.0 
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ตาราง 7 (ตอ) 
 

วัดความรูเก่ียวกับ CMM จํานวน รอยละ 
17. การดําเนินการ CMM แตละระดับจะมีกระบวนการหลัก(KPA)    
     ยกเวนระดับที่ 1   
                  ใช 87 75.7 
                  ไมใช 28 24.3 

รวม 115 100.0 
18. กิจกรรมสงเสริมโครงการ CMM ที่ใหผูปฏิบตัิงานเขาไปมีสวนรวม    
    ลวนเปนกจิกรรมที่ทําใหพนักงานตองเสียเวลาโดยเปลาประโยชน*   
                  ใช 7 6.1 
                  ไมใช 108 93.9 

รวม 115 100.0 
19. การทํา CMM เปนการสรางภาพพจนขององคกรเพื่อการโฆษณา    
     ประชาสัมพันธมากกวาการปรับปรุงกระบวนการทํางานของ   
     องคกรจริงๆ*   
                  ใช 18 15.7 
                  ไมใช 97 84.3 

รวม 115 100.0 
20. พนักงานสามารถมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร โดยปรับปรุง   
     งานผานกิจกรรมที่เกี่ยวของ   
                  ใช 111 96.5 
                  ไมใช 4 3.5 

รวม 115 100.0 
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จากตาราง 7 พบวา ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 คน สวนมากมีความรู
เกี่ยวกบัโครงการ CMM โดยพิจารณาเปนรายขอได ดังนี้ 

1. CMM เปนรูปแบบการปรบัปรุงกระบวนการทํางาน ตอบถูก จํานวน 106 คน คดิเปน 
 รอยละ 92.2  ตอบผิด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 7.8 

2. CMM  เปนแนวทางสําหรบัควบคุมกระบวนการในการพัฒนาและดแูลรักษาซอฟตแวร  
ตอบถูกจํานวน 105 คน คดิเปนรอยละ 91.3  ตอบผิด จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 8.7 

3. CMM  ทําใหมีความกาวหนาขึ้นไปถึงระดับชั้นที่มีความเปนเลศิทางดานวิศวกรรม 
ซอฟตแวรและการจัดการซอฟตแวร ตอบถูก จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 79.1  ตอบผิด จํานวน 
24 คน คิดเปนรอยละ 20.9 

4. CMM เปนแบบจําลองชวยใหสามารถเลือกกลยุทธในการปรับปรุงกระบวนการ
ซอฟตแวร ตอบถูก จํานวน 69 คน คดิเปนรอยละ 60.0  ตอบผิด จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 
40.0 
 5. CMM ใชเปนเครื่องมือในการกําหนดประเด็นตางๆที่มีความสําคัญตอการปรับปรุง
คุณภาพและกระบวนการซอฟตแวร ตอบถูก จํานวน 99 คนคิดเปน รอยละ 86.1 ตอบผิด จํานวน 
16 คน คิดเปนรอยละ 13.9 
 6. CMM  ทําใหเกิดการปรับปรุงกระบวนการซอฟทแวรอยางตอเน่ือง ตอบถูกจํานวน 106 
คน คิดเปนรอยละ 92.2 ตอบผิด จํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 7.8 
 7. CMM  สามารถทําใหเกิดการยกระดับความเจริญกาวหนาไดอยางยั้งยืน ตอบถูก 
จํานวน 95 คน คิดเปนรอยละ 82.6 ตอบผิด จํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 17.4 
 8. CMM CMM มุงเนนทีผ่ลผลติมากกวากระบวนการทํางาน ตอบถูก จํานวน 99 คน คิด
เปน รอยละ 86.1 ตอบผิด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 13.9 
 9. การจัดทําโครงการ CMM มีกิจกรรมตางๆดานคุณภาพมาสนับสนุน ตอบถูกจํานวน 99 
คน  คิดเปนรอยละ 86.1 ตอบผิด จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 13.9 

10. การทํา CMM ทําใหระบบการบริหารการจัดการที่มีอยูตองเสียระบบและการทํางาน
ลาชากวาเดิม ตอบผิด จํานวน 89 คน  คิดเปนรอยละ 77.4 ตอบถกู จํานวน 26 คน คิดเปนรอยละ 
22.6 

11. โครงการ CMM เปนโครงการทีมี่ชวงเวลา หากสําเร็จก็ไมตองทําอะไรตอเน่ืองอีก 
ตอบถูก จํานวน 103 คน  คิดเปนรอยละ 89.6 ตอบผิด จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 10.4 

12. ความสําเร็จของโครงการ CMM ขึ้นอยูกับผูบริหารระดับสูงและผูที่      เกี่ยวของกับ
โครงการโดยตรงเทานั้น ตอบถูก จํานวน 103 คน  คดิเปนรอยละ 89.6 ตอบผิด จํานวน 12 คน คิด
เปนรอยละ 10.4 

13. ประโยชนที่ไดรับจากโครงการ CMM เกิดขึ้นกับบรษิัทเปนสวนใหญเทานั้น ตอบถูก 
จํานวน 98 คน  คิดเปนรอยละ 85.2 ตอบผิด จํานวน 17 คน คิดเปนรอยละ 14.8 
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14. การดําเนินการ CMM เปนการพัฒนาวุฒิภาวะความสามารถไปสูระดับตางๆ ตอบถูก  
จํานวน 104 คน  คิดเปนรอยละ 90.4 ตอบผิด จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 9.6 

15. มีความรู การดําเนินการ CMM พนักงานมีสิทธแิสดงความคดิเห็นในการปรับปรุงงาน
จํานวน 109 คน  คิดเปนรอยละ 94.8 ไมมีความรู จํานวน 6 คน คิดเปนรอยละ 5.2 

16. ปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความสําเร็จของ CMM คือการที่บรษิทัไดทราบถึงปญหาและ
วิกฤตการณทีมี่อยู ตอบถูก จํานวน 108 คน  คิดเปนรอยละ 93.9 ตอบผิด จํานวน 7 คน คิดเปน
รอยละ 6.1 

17. การดําเนินการ CMM แตละระดับจะมีกระบวนการหลัก(KPA) ยกเวนระดับที่ 1 ตอบ
ผิดจํานวน 87 คน  คิดเปนรอยละ 75.7 ตอบถูก จํานวน 28 คน คิดเปนรอยละ 24.3 

18. กิจกรรมสงเสริมโครงการ CMM ที่ใหผูปฏบิัติงานเขาไปมีสวนรวมลวนเปนกิจกรรมที่
ทําใหพนักงานตองเสียเวลาโดยเปลาประโยชน  ตอบถูก  จํานวน 108 คน  คิดเปนรอยละ 93.9 
ตอบผิดจํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 6.1 

19. การทํา CMM เปนการสรางภาพพจนขององคกรเพื่อการโฆษณาประชาสัมพันธ
มากกวาการปรับปรุงกระบวนการทํางานขององคกรจริงๆ ตอบผิด จํานวน 97 คน  คิดเปนรอยละ 
84.3 ตอบถูก จํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 15.7 

20. พนักงานสามารถมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร โดยปรบัปรุงงานผานกิจกรรมที่
เกี่ยวของ ตอบถูก จํานวน 111 คน  คิดเปนรอยละ 96.5 ตอบผิด จํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 3.5 
 

 

การวิเคราะหตัวแปรดานความรูรวมเกีย่วกับ CMM ของผูตอบแบบสอบถามโดยรวม 
จํานวน 115 คน จะนําเสนอในรูปของ  คาสูงสุด คาต่ําสุด คาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน ดังนี้ 

 
ตาราง 8 ระดับความรูโดยรวมเกี่ยวกับ CMM 
 

ระดับความรูเก่ียวกับ CMM  คาต่ําสุด 
ของขอมูล 

คาสูงสุด 
ของขอมูล 

X S.D. ระดับ
ความรู 

รวม 7 20 17.27 2.56 สูง 

 
จากตาราง 8 พบวาผูตอบแบบสอบถามทัง้หมดจํานวน 115 คน มีความรูเกี่ยวกับ CMM ต่ํา

ที่สุด 7 คะแนน มีความรูเกี่ยวกับ CMM สูงสุด 20 คะแนน และมีคะแนนเฉลีย่อยูที่ 17.27 ซึ่งมี
ความรูโดยรวมเฉลี่ยอยูในระดับสูง 
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ตอนที่ 3 ทัศนคติของพนกังานที่มีตอโครงการ CMM 
การวิเคราะหตัวแปรดานทศันคติเกี่ยวกบั CMM ของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 115 คน 

จะนําเสนอในรูปของ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาต่ําสุดของขอมูล คาสูงสดุของขอมูล  ดังนี้ 
 

ตาราง 9  แสดงระดับทัศนคติของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM 
 

ทัศนคติของพนักงานที่มตีอโครงการ CMM X S.D. ระดับทศันคติ 
โครงการ CMM เปนโครงการที่ไมยุงยากเมื่อนําไปปฏบิัติ
จริง* 

3.18 0.90 ปานกลาง 

โครงการ CMM มีกระบวนการที่ไมซับซอนเขาใจงาย* 3.34 0.84 ปานกลาง 
โครงการ CMM จะไมทําใหเกิดความขัดแยงระหวางหัวหนา
งานกับผูปฏิบตัิงาน* 

3.69 0.80 ดี 

กิจกรรมตางๆของโครงการ CMM ไมไดทําใหงานเพิ่ม* 3.16 0.95 ปานกลาง 
โครงการ CMM ทําใหพนักงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็น
ไดมากขึ้น 

3.58 0.76 ดี 

พนักงานรูสึกยินดีใจที่ไดเขารวมโครงการ CMM 3.78 0.65 ดี 
พนักงานคิดวากิจกรรมคุณภาพตางๆ ในโครงการ CMM 
ทําใหการทํางานมีมาตรฐานที่ดีขึ้น 

3.99 0.57 ดี 

พนักงานรูสึกภูมิใจที่ตนเองไดเปนสวนหนึ่งของโครงการ 
CMM 

3.73 0.65 ดี 

พนักงานยินดีที่จะใหความรวมมือกับบรษิทัในการทํา
กิจกรรมตางๆในโครงการ CMM* 

3.97 0.56 ดี 

พนักงานไมรูสึกอึดอัดและลําบากใจทีต่องทํากิจกรรมตางๆ 
ในโครงการ CMM* 

3.47 0.74 ดี 

พนักงานไมรูสึกเบื่อหนายที่ตองเขารวมกิจกรรมในโครงการ 
CMM* 

3.52 0.73 ดี 

พนักงานคิดวาโครงการ CMM ไมไดทําใหเสียเวลาและ
คาใชจายโดยเปลาประโยช* 

3.85 0.69 ดี 

พนักงานคิดวาการทํางานเปนระบบและมีประสิทธิภาพมาก
ขึ้น 

3.82 0.60 ดี 

เห็นดวยกับการทําโครงการ CMM* 3.95 0.75 ดี 
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ตาราง 9 (ตอ) 
 

ทัศนคติของพนักงานที่มตีอโครงการ CMM (ตอ) X S.D. ระดับทศันคติ 
โครงการ CMM สามารถนําไปใชไดกับทกุองคกรที่อยูใน
อุตสาหกรรมซอฟตแวร ไมวาจะมีขนาดใด 

3.84 0.87 ดี 

ทานเห็นดวยกับการที่ผูบริหารกําหนดนโยบายและให
ผูปฏิบตัิงานมีสวนรวมในการจัดทําแผนงาน เพ่ือใหนโยบาย
สัมฤทธิ์ผล 

3.92 0.68 ดี 

ชื่นชมกับความสําเร็จที่เกิดขึ้นจากการทาํกิจกรรม ใน
โครงการ CMM 

3.89 0.72 ดี 

พนักงานสนใจที่จะหาความรูเพ่ิมเติมเกีย่วกับ CMM 3.77 0.65 ดี 
พนักงานทํากิจกรรมในโครงการ CMM ดวยความเต็มใจ* 3.38 0.76 ปานกลาง 
การทํากิจกรรม ในโครงการ CMM นั้นเปนการปรับปรุง
คุณภาพอยางจริงจัง 

3.84 0.64 ดี 

รวม 3.70 0.42 ด ี

   * เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูออกแบบสอบถามไดปรับเปนคําถามเชิงบวกและปรับสเกลเรียบรอยแลว 
 

จากตาราง 9 สรุปไดวาผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีทัศนคติโดยรวมอยูในระดับดี 
และมีคาเฉลีย่ 3.70  โดยวเิคราะหรายขอพบวา ผูตอบแบบสอบถามมีทัศนคตติอโครงการ CMM เปน
โครงการที่ไมยุงยากเมื่อนําไปปฏิบตัิจริงอยู มีคาเฉลี่ย 3.18 อยูในระดับปานกลาง มีกระบวนการที่
ไมซับซอนเขาใจงายอยู มีคาเฉลีย่ 3.34 อยูในระดับปานกลาง ไมทําใหเกิดความขัดแยงระหวาง
หัวหนางานกับผูปฏบิัติงาน มีคาเฉลี่ย 3.69 อยูในระดบัดี กิจกรรมตางๆของโครงการ CMM ไมได
ทําใหงานเพิ่ม มีคาเฉลี่ย 3.16 อยูในระดับปานกลาง พนักงานมีโอกาสแสดงความคิดเห็นไดมากขึ้น 
มีคาเฉลี่ย 3.58 อยูในระดบัดี ยินดีใจที่ไดเขารวมโครงการ CMM มีคาเฉลี่ย 3.78 อยูในระดับดี 
กิจกรรมคุณภาพตางๆ ในโครงการ CMM ทําใหการทํางานมีมาตรฐานที่ดีขึ้น มีคาเฉลี่ย 3.99 อยูใน
ระดับดี ภูมิใจที่ไดเปนสวนหนึ่งของโครงการ มีคาเฉลีย่ 3.73 อยูในระดับดี ยินดีที่จะใหความรวมมือ
กับบรษิัทในการทํากิจกรรมตางๆในโครงการ มีคาเฉลีย่ 3.97 อยูในระดับดี ไมรูสึกอึดอัดและลําบาก
ใจที่ตองทํากิจกรรมตางๆ ในโครงการ มีคาเฉลีย่  3.47 อยูในระดับดี ไมรูสึกเบื่อหนายที่ตองเขารวม
กิจกรรมในโครงการ CMM  3.52 อยูในระดับดี โครงการ CMM ไมไดทําใหเสียเวลาและคาใชจาย
โดยเปลาประโยช มีคาเฉลีย่ 3.85 อยูในระดับดี การทํางานเปนระบบและมีประสิทธิภาพมากขึ้น มี
คาเฉลีย่ 3.82 อยูในระดบัดี เห็นดวยกับการทําโครงการ CMM มีคาเฉลี่ย 3.95 อยูในระดับดี  
โครงการ CMM สามารถนําไปใชไดกับทกุองคกรที่อยูในอุตสาหกรรมซอฟตแวร ไมวาจะมีขนาดใด  
มีคาเฉลี่ย 3.84 อยูในระดับดี เห็นดวยกับการที่ผูบรหิารกําหนดนโยบายและใหผูปฏิบตัิงานมีสวน
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รวมในการจัดทําแผนงาน เพ่ือใหนโยบายสัมฤทธิ์ผล  มีคาเฉลี่ย 3.92 อยูในระดับดี ชื่นชมกับ
ความสําเร็จทีเ่กิดขึ้นจากการทํากิจกรรม ในโครงการ CMM  มีคาเฉลี่ย 3.89 อยูในระดับด ีสนใจที่
จะหาความรูเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ CMM มีคาเฉลีย่ 3.77 อยูในระดับดี ทํากิจกรรมในโครงการ CMM 
ดวยความเต็มใจ  มีคาเฉลี่ย 3.38 อยูในระดับปานกลาง การทํากิจกรรม ในโครงการ CMM นั้นเปน
การปรับปรุงคณุภาพอยางจริงจัง มีคาเฉลีย่ 3.84 อยูในระดับดี 
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ตอนที่ 4 แรงจูงใจของพนกังานที่มีตอโครงการ CMM 
การวิเคราะหตัวแปรดานแรงจูงใจของพนักงานที่มีตอโครงการ  CMM  ของผูตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 115 คน จะนําเสนอในรูปของ คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังนี้ 
 

ตาราง 10  แรงจูงใจของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM 
 

แรงจงูใจของพนักงานทีม่ีตอโครงการ CMM X S.D. ระดับแรงจงูใจ 
การเขารวมกจิกรรมในโครงการ CMM ทําใหรูสึกม่ันคงใน
การทํางาน 

3.32 0.74 ปานกลาง 

บริษทัที่มีการทําโครงการ CMM นั้นเปนบริษทัที่มีความ
ม่ันคง 

3.43 0.78 มาก 

การทํา CMM เปนสวนที่ทําใหบรษิัทสามารถอยูรอดและ
ดําเนินธุรกิจตอไปได 

3.43 0.82 มาก 

การทําโครงการ CMM ทําใหบริษัทมีโอกาสทํารายไดเพ่ิม 3.57 0.82 มาก 
ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและหวัหนางานจาก
การรวมทําโครงการ CMM 

3.38 0.64 ปานกลาง 

เปนสวนหนึ่งของหนวยงานจากการเขารวมกิจกรรมใน
โครงการ CMM 

3.45 0.65 มาก 

ความสัมพันธของทานกับเพื่อนรวมงานและหัวหนางานมี
มากขึ้นจากการเขารวมโครงการ CMM 

3.43 0.68 มาก 

เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จจากการทํากิจกรรม CMM 3.50 0.64 มาก 
เปดโอกาสใหทานไดแสดงความสามารถในการทํางาน
อยางหนึ่ง 

3.73 0.61 มาก 

มีโอกาสพัฒนาศักยภาพ 3.90 0.51 มาก 
รวม 3.52 0.46 มาก 

 
จากตาราง 10 สรุปไดวาผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีระดับแรงจูงใจโดยรวมอยูใน

ระดับมาก และมีคาเฉลีย่ 3.52 โดยวิเคราะหรายขอพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีแรงจูงใจตอโครงการ 
CMM การเขารวมกิจกรรมในโครงการ CMM ทําใหรูสึกม่ันคงในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 3.32 อยูใน
ระดับปานกลาง บริษัทที่มีการทําโครงการ CMM นั้นเปนบรษิัทที่มีความมั่นคง มีคาเฉลี่ย 3.43 อยู
ในระดับมาก การทํา CMM เปนสวนที่ทําใหบริษทัสามารถอยูรอดและดําเนินธุรกิจตอไปได มี
คาเฉลีย่ 3.43 อยูในระดับมาก การทําโครงการ CMM ทําใหบริษทัมีโอกาสทํารายไดเพ่ิม มีคาเฉลี่ย 
3.57 อยูในระดับมาก ไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงานและหัวหนางานจากการรวมทําโครงการ 
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CMM มีคาเฉลี่ย 3.38 32 อยูในระดับปานกลาง เปนสวนหนึ่งของหนวยงานจากการเขารวม
กิจกรรมในโครงการ CMM มีคาเฉลี่ย 3.45 32 อยูในระดับปานมาก ความสัมพันธของทานกับเพื่อน
รวมงานและหวัหนางานมีมากขึ้นจากการเขารวมโครงการ CMM มีคาเฉลี่ย 3.43 อยูในระดับปาน
มาก  เปนสวนหนึ่งของความสําเร็จจากการทํากิจกรรม CMM มีคาเฉลี่ย  3.50 อยูในระดับปานมาก 
เปดโอกาสใหทานไดแสดงความสามารถในการทํางานอยางหนึ่ง มีคาเฉลีย่  3.73 อยูในระดับปาน
มาก   มีโอกาสพัฒนาศักยภาพ มีคาเฉลีย่  3.90 อยูในระดับปานมาก 
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ตอนที่ 5 ขวญัของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM 
การวิเคราะหตัวแปรดานขวัญของพนักงานที่มีตอโครงการ  CMM  ของผูตอบแบบสอบถาม 

จํานวน 115 คน จะนําเสนอในรูปของ คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังนี้ 
 

ตาราง 11  ขวัญของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM 
 

ขวัญของพนกังานที่มีตอโครงการ CMM X S.D. ระดับขวญั 
การทํา CMM อยางตอเน่ืองทําใหมีความมั่นคง 3.73 0.67 ดี 
นโยบายของบริษทัฯเกี่ยวกับ CMM 3.83 0.64 ดี 
การประเมินการปฏิบตัิงานที่ผานมา 3.50 0.69 ดี 
ผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางาน จะคอยชวยเหลือหากมี
ปญหาในการทํางานรวมทั้งการทํากิจกรรมตางๆ  

3.62 0.62 ดี 

ผูบังคับบัญชาจะใหกําลังใจเม่ือเวลาปฏบิตัิงานผิดพลาด 3.62 0.67 ดี 
มีกําลังใจในการทํากิจกรรม ในโครงการ CMM 3.59 0.63 ดี 
ไมรูสึกทอแทในการทํากิจกรรมตางๆ ในโครงการ CMM 3.43 0.69 ดี 
ไมรูสึกวาถูกทอดทิ้งใหทํากิจกรรมตางๆ ในโครงการ 
CMM แตเพียงผูเดียว* 

3.52 0.67 ดี 

ไดรับการสนบัสนุนจากผูบริหารในการทาํ CMM ให
ประสบผลสําเร็จ* 

3.64 0.58 ดี 

เพ่ือนรวมงานหรือผูใตบังคบับัญชาของทานพรอมที่จะให
การสนับสนุนทานในการทํา CMM 

3.58 0.61 ดี 

รวม 3.61 0.42 ดี 

   * เปนคําถามเชิงลบ ซึ่งผูออกแบบสอบถามไดปรับเปนคําถามเชิงบวกและปรับสเกลเรียบรอยแลว 
 
จากตาราง 11 สรุปไดวาผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีระดับขวัญกําลังใจโดยรวม

อยูในระดับดี และมีคาเฉลีย่ 3.61  โดยวเิคราะหรายขอพบวา  การทํา CMM อยางตอเน่ืองทําใหมี
ความมั่นคง มีคาเฉลี่ย 3.73 อยูในระดับดี  พอใจในนโยบายของบริษทัฯเกี่ยวกับ CMM มีคาเฉลีย่ 
3.83 อยูในระดับดี  การประเมินการปฏบิัติงานทีผ่านมา มีคาเฉลี่ย 3.50 อยูในระดับดี  ผูบังคับบัญชา
หรือหัวหนางาน จะคอยชวยเหลือหากมีปญหาในการทํางานรวมทัง้การทํากิจกรรมตางๆ มีคาเฉลีย่ 
3.62 อยูในระดับดี ผูบังคับบัญชาจะใหกาํลังใจเม่ือเวลาปฏิบัติงานผดิพลาด มีคาเฉลี่ย 3.62 อยูใน
ระดับดี  มีกําลังใจในการทาํกิจกรรม ในโครงการ CMM มีคาเฉลี่ย 3.59 อยูในระดับดี  ไมรูสึกทอแท
ในการทํากิจกรรมตางๆ ในโครงการ CMM มีคาเฉลี่ย 3.43 อยูในระดับดี  ไมรูสึกวาถูกทอดทิ้งใหทํา
กิจกรรมตางๆ ในโครงการ CMM แตเพียงผูเดียว มีคาเฉลีย่  3.52 อยูในระดับดี ไดรับการสนับสนุน
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จากผูบริหารในการทํา CMM ใหประสบผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ย  3.64 อยูในระดับดี  เพ่ือนรวมงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชาของทานพรอมที่จะใหการสนับสนุนทานในการทํา CMM มีคาเฉลี่ย  3.58 อยูใน
ระดับดี 
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ตอนที่ 6 การสื่อสารของพนักงานตอโครงการ CMM 
การวิเคราะหตัวแปรดานการสื่อสารของพนักงานที่มีตอโครงการ  CMM  ของผูตอบ

แบบสอบถาม จํานวน 115 คน จะนําเสนอในรูปของ คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน  ดังนี้ 
 

ตาราง 12  การสื่อสารของพนักงานตอโครงการ CMM 
 

การสื่อสารของพนักงานตอโครงการ CMM 
 

X S.D. ระดับการ 
สื่อสาร 

ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกบัโครงการ CMM จาก 
Email,Lotus Note หรือ ระบบ Intranet ขององคกร 

3.47 1.09 มาก 

ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกบัโครงการ CMM จากเอกสาร
สิ่งพิมพที่ประชาสัมพันธเผยแพรในบรษิทัฯ 

2.85 1.01 ปานกลาง 

ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกบั CMM จากบอรด
ประชาสัมพันธในบริษทัฯ 

3.10 1.05 ปานกลาง 

ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกบั CMM จากการพบปะ 
สนทนากับพนักงานคนอื่น 

2.87 1.11 ปานกลาง 

ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกบั CMM จากการประชุม
รายงานความคืบหนาของโครงการ 

2.84 1.0 ปานกลาง 

รวม 3.03 0.86 ปานกลาง 

 
 
จากตาราง 12 สรุปไดวาผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีระดบัการสื่อสารโดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง และมีคาเฉลี่ย  3.03  โดยวิเคราะหรายขอพบวา ไดรับขอมูลขาวสารเกีย่วกับ
โครงการ CMM จาก Email,Lotus Note หรือ ระบบ Intranet ขององคกร มีคาเฉลีย่ 3.47 อยูในระดับ
มาก ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับโครงการ CMM จากเอกสารสิ่งพิมพที่ประชาสัมพันธเผยแพรใน
บริษทัฯ มีคาเฉลี่ย 2.85 อยูในระดับปานกลาง ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกบั CMM จากบอรด
ประชาสัมพันธในบริษทัฯ มีคาเฉลี่ย 3.10 อยูในระดับปานกลาง ไดรับขอมูลขาวสารเกี่ยวกับ CMM 
จากการพบปะ สนทนากับพนักงานคนอื่น มีคาเฉลี่ย 2.87 อยูในระดับปานกลาง ไดรับขอมูลขาวสาร
เกี่ยวกบั CMM จากการประชุมรายงานความคืบหนาของโครงการ มีคาเฉลี่ย 2.84 อยูในระดับปาน
กลาง 
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ตอนที่ 7 การรับรูของพนกังานตอโครงการ CMM  
การวิเคราะหตัวแปรดานการรับรูของพนกังานตอโครงการ CMM ของผูตอบแบบสอบถาม 

จํานวน 115 คน จะนําเสนอในรูปของ คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังนี้ 
 

ตาราง 13  การรับรูของพนกังานตอโครงการ CMM 
 

การรับรูของพนักงานตอโครงการ CMM 
 

X S.D. ระดับการ 
รับรู 

รูและเขาใจถึงนโยบายเกี่ยวกับ CMM ของบริษัทฯ 3.11 0.94 ปานกลาง 

ชื่นชมนโยบายเกี่ยวกบั CMM ของบริษทัฯ 3.48 0.80 ดี 

มีสวนรวมในการกําหนดนโนบายเกี่ยวกบั CMM ของ
บริษทัฯ 

2.75 1.07 ปานกลาง 

มีสวนในการทําใหนโยบายเกี่ยวกบั CMM ประสบ
ผลสําเร็จ 

3.94 1.05 ดี 

นโยบายบรษิทัมีความชัดเจน และเขาใจงาย 3.23 0.81 ปานกลาง 

รวม 3.10 0.76 ปานกลาง 

 
จากตาราง 13 สรุปไดวาผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีระดับการรับรูโดยรวมอยูใน

ระดับปานกลาง และมีคาเฉลีย่  3.10  โดยวิเคราะหรายขอพบวา รูและเขาใจถงึนโยบายเกีย่วกับ CMM 

ของบริษัทฯ มีคาเฉลี่ย 3.11 อยูในระดับปานกลาง  ชื่นชมนโยบายเกี่ยวกบั CMM ของบริษัทฯ มี

คาเฉลีย่ 3.48 อยูในระดับดี มีสวนรวมในการกําหนดนโนบายเกี่ยวกบั CMM ของบริษทัฯ มีคาเฉลี่ย 
2.75  อยูในระดับปานกลาง  มีสวนในการทําใหนโยบายเกี่ยวกบั CMM ประสบผลสําเร็จ มีคาเฉลี่ย 
3.94 อยูในระดับดี  นโยบายบริษทัมีความชัดเจน และเขาใจงาย มีคาเฉลี่ย 3.23 อยูในระดับปานกลาง 
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ตอนที่ 8 การมีสวนรวมของพนักงานตอโครงการ CMM  

การวิเคราะหตัวแปรดานการมีสวนรวมของพนักงานที่มีตอโครงการ  CMM  ของผูตอบ
แบบสอบถาม จํานวน 115 คน จะนําเสนอในรูปของ คาเฉลี่ย คาเบีย่งเบนมาตรฐาน ดังนี้ 

 

ตาราง 14  การมีสวนรวมของพนักงานตอโครงการ CMM  
 

การมีสวนรวมของพนักงานตอโครงการ CMM  X S.D. ระดับการม ี
สวนรวม 
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รวมเสนอหัวขอปญหาในการปรับปรุง 2.20 0.99 นอย 
รวมคัดเลือกหัวขอปญหาในการทํากิจกรรม 2.10 0.93 นอย 
รวมวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาที่เกิดขึน้ 2.28 1.00 นอย 
รวมเสนอวธิีการแกปญหา 2.32 1.03 นอย 
รวมจัดเตรียมสิ่งตางๆเพื่อการแกปญหา 2.35 1.05 นอย 
รวมปฏิบตัติามวิธีการแกปญหาที่กลุมกําหนด 2.43 1.13 นอย 
รวมประเมินผลความสําเร็จในการดําเนินการตามวธิีการ
แกปญหาแตละขอ 

2.35 1.05 นอย 

รวมปรับปรุง/เสนอแนะวธิีการแกเหลานั้นใหถูกตองมาก
ขึ้น 

2.37 1.10 นอย 

รวมประชุมเพ่ือรับทราบความคืบหนาของ CMM 2.51 1.27 นอย 
ชวยพิจารณาหาวิธีการในการตรวจสอบผลการแกปญหา 2.29 1.07 นอย 
รวมเก็บขอมูลหลังการแกปญหา 2.28 1.09 นอย 
รวมเสนอวธิีการที่จะใชในการนําเสนอขอมูล 2.18 1.02 นอย 
รวมเปรียบเทยีบผลระหวางกอนและหลังการแกปญหา 2.18 1.02 นอย 
รวมเสนอวธิีการแกปญหาทีจ่ะจัดทําเปนมาตรฐาน 2.27 1.10 นอย 
รวมเรียบเรียงมาตรฐานใหกระชับเขาใจงาย 2.18 1.07 นอย 
รวมจัดทํามาตรฐานของกลุมไปติดไวในบริเวณสถานที่
ทํางาน 

2.02 0.92 นอย 

รวมนํามาตรฐานของกลุมไปติดไวในบรเิวณสถานที่
ทํางาน 

1.98 0.89 นอย 

รวมสรุปผลการแกปญหาวาเปนไปตามเปาหมายหรือไม 2.20 1.04 นอย 
ปฏิบตัิตามมาตรฐานที่กลุมกําหนด 2.59 1.21 นอย 
รวมปรับปรุงมาตรฐานเหลานั้นใหใชงานไดดียิ่งขึ้น 2.37 1.14 นอย 

 
 
ตาราง 14 (ตอ) 
 

การมีสวนรวมของพนักงานตอโครงการ CMM  X S.D. ระดับการม ี
สวนรวม 

รวม 2.27 0.94 นอย 
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จากตาราง 14 สรุปไดวาผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีระดับการมีสวนรวมใน
โครงการ CMM โดยรวมอยูในระดับนอย และมีคาเฉลีย่ 2.27    โดยวิเคราะหรายขอพบวา  รวมเสนอ
หัวขอปญหาในการปรับปรุง มีคาเฉลี่ย 2.20 อยูในระดับนอย  รวมคัดเลือกหวัขอปญหาในการทํา
กิจกรรม มีคาเฉลี่ย 2.10 อยูในระดับนอย รวมวิเคราะหหาสาเหตุของปญหาที่เกิดขึน้ มีคาเฉลี่ย 2.28 
อยูในระดับนอย รวมเสนอวธิีการแกปญหา มีคาเฉลีย่ 2.32 อยูในระดับนอย  รวมจัดเตรียมสิ่งตางๆ
เพ่ือการแกปญหา มีคาเฉลี่ย 2.35 อยูในระดบันอย รวมปฏิบตัติามวิธีการแกปญหาที่กลุมกําหนด มี
คาเฉลีย่ 2.43 อยูในระดับนอย  รวมประเมินผลความสําเร็จในการดําเนินการตามวธิีการแกปญหาแต
ละขอ มีคาเฉลี่ย  2.35 อยูในระดับนอย รวมปรบัปรุง/เสนอแนะวิธกีารแกเหลานัน้ใหถูกตองมากขึ้น 
มีคาเฉลี่ย  2.37 อยูในระดับนอย  รวมประชุมเพ่ือรับทราบความคบืหนาของ CMM มีคาเฉลีย่ 2.51 
อยูในระดับนอย ชวยพิจารณาหาวิธีการในการตรวจสอบผลการแกปญหา มีคาเฉลี่ย 2.29 อยูในระดบั
นอย  รวมเกบ็ขอมูลหลังการแกปญหา มีคาเฉลี่ย 2.28 อยูในระดับนอย  รวมเสนอวิธีการทีจ่ะใชใน
การนําเสนอขอมูล มีคาเฉลี่ย 2.18 อยูในระดับนอย  รวมเปรียบเทียบผลระหวางกอนและหลังการ
แกปญหา มีคาเฉลีย่ 2.18 อยูในระดับนอย รวมเสนอวิธีการแกปญหาที่จะจัดทําเปนมาตรฐาน  มี
คาเฉลีย่ 2.27 อยูในระดับนอย   รวมเรยีบเรียงมาตรฐานใหกระชบัเขาใจงาย มีคาเฉลี่ย 2.02  อยูใน
ระดับนอย   รวมนํามาตรฐานของกลุมไปติดไวในบรเิวณสถานทีท่ํางาน มีคาเฉลีย่ 1.98 อยูในระดับ
นอย   รวมสรุปผลการแกปญหาวาเปนไปตามเปาหมายหรือไม มีคาเฉลี่ย 2.20 อยูในระดับนอย    
ปฏิบตัิตามมาตรฐานที่กลุมกําหนด มีคาเฉลี่ย 2.59  อยูในระดับนอย   รวมปรับปรุงมาตรฐาน
เหลานั้นใหใชงานไดดียิ่งขึ้น มีคาเฉลี่ย 2.37 อยูในระดับนอย 
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ตอนที่ 9 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน  
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก  อายุ  ระดับการ 

ศึกษา อายุงาน การฝกอบรมCMM ตําแหนง ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ที่แตกตางกันมีสวนรวมใน
โครงการ CMM แตกตางกนั 
  สมมติฐานขอที่ 1.1 อายุตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตาง
กัน 
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิตไิดดังนี้ 
  H0 : อายุตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกัน 
  H1 : อายุตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกนั 

สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way Anova) และการทดสอบ
สมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังนี้ 
 
ตาราง 15 แสดงความแตกตางของการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของพนักงานจําแนกตามอายุ 
 

ตัวแปร การมีสวนรวมในโครงการ CMM  

 แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F p 

อายุ ระหวางกลุม 3 3.489 1.163 1.330 0.268 

 ภายในกลุม 111 97.047 0.874   

 รวม 114 362.840    

n = 115 
จากตาราง 15 ผลการวิเคราะหจากการทดสอบอายุพนักงานตอระดับการมีสวนรวมใน

โครงการ CMM โดยเฉลี่ยพบวา คา Prob. เทากับ 0.268 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวาพนักงานที่มีอายุแตกตางมี
สวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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  สมมติฐานขอที่ 1.2 ระดับการศึกษาตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิตไิดดังนี้ 
  H0 : ระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ไม
แตกตางกัน 
  H1 : ระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ตางกัน 
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบโดยใชคาสถติิทดสอบ (t-test) ซึ่งใชระดับ
ความเชื่อม่ัน 95% 
 
ตาราง 16 แสดงการทดสอบความแตกตางของการมีสวนรวมในโครงการ CMM โดยเฉลี่ย ของ 

พนักงานจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

 การมีสวนรวมในโครงการ CMM  
ระดับการศึกษา X S.D. t df Prob. 
ปริญญาตรี 2.20 0.8709 -1.290 113 .207 
สูงกวาปริญญาตร ี 2.53 1.1474    

n = 115 
จากตาราง 16 ผลการวิเคราะหจากการทดสอบระดบัการศึกษาของพนักงานตอการมีสวน

รวมในโครงการ CMM โดยเฉลี่ย พบวา คา Prob. เทากับ 0.207 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)     หมายความวาระดับการศึกษาแตกตาง
กันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  และสามารถอธิบายไดวา พนักงานระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรีการมีสวนรวมในโครงการ CMM เฉลี่ยอยูที่ 2.53 ซึ่งอยูในระดับนอย และพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีมีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.20 ระดับการมีสวนรวมอยูในระดับนอย 
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สมมติฐานขอที่ 1.3     อายุงานตางกันมีผลตอการมสีวนรวมในโครงการ  
CMM แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิตไิดดังนี้ 
  H0 : อายุงานตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกัน 
  H1 : อายุงานตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน 

สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way Anova) และการทดสอบ
สมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังนี้ 

 
ตาราง 17  แสดงความแตกตางของการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของพนักงานจําแนกตามอายุ 

งาน 
 

ตัวแปร การมีสวนรวมในโครงการ CMM  

 แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F p 

อายุงาน ระหวางกลุม 4 2.567 0.642 0.721 0.580 

 ภายในกลุม 110 97.969 0.891   

 รวม 114 100.536    

n=115 
จากตาราง 17 ผลการวิเคราะหจากการทดสอบอายุงานพนักงานตอระดับการมีสวนรวมใน

โครงการ CMM โดยเฉลี่ยพบวา คา Prob. เทากับ 0.580 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)  หมายความวา พนักงานที่มีอายุงานแตกตางมี
สวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับ
สมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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สมมติฐานขอที่ 1.4 ตําแหนงงานตางกันมีผลตอการมสีวนรวมในโครงการ  
CMM แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิตไิดดังนี้ 
  H0 : ตําแหนงงานตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกัน 
  H1 : ตําแหนงงานตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน 

สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way Anova) และการทดสอบ
สมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังนี้ 

 
ตาราง 18  แสดงความแตกตางของการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของพนักงานจําแนกตาม 
 ตําแหนง 
 

ตัวแปร การมีสวนรวมในโครงการ CMM  

 แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F p 

ตําแหนง ระหวางกลุม 2 2.232 1.116 1.271 .284 

 ภายในกลุม 112 98.305 .878   

 รวม 114 100.536    

n = 115 
จากตาราง 18 ผลการวิเคราะหจากการทดสอบตําแหนงงานพนักงานตอระดับการมีสวน

รวมในโครงการ CMM โดยเฉลี่ยพบวา คา Prob. เทากับ 0.284 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวาพนักงานที่มีตําแหนงงาน
แตกตางมีสวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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สมมติฐานขอที่ 1.5 หนาที่ความรับผิดชอบตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน 
โครงการ CMM แตกตางกนั 
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิตไิดดังนี้ 
  H0 : หนาทีค่วามรับผิดชอบตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ไม
แตกตางกัน 
  H1 : หนาทีค่วามรับผิดชอบตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ไม
แตกตางกัน 
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way Analysis of Variance : One Way Anova) และการทดสอบ
สมมติฐานใชระดับความเชื่อม่ัน 95% ผลการทดสอบสมมติฐานเปนดังนี้ 
 
ตาราง 19  แสดงความแตกตางของการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของพนักงานจําแนกตาม 
 หนาที่ความรบัผิดชอบ 
 

ตัวแปร การมีสวนรวมในโครงการ CMM  

 แหลงความ 
แปรปรวน 

df SS MS F p 

หนาที่ความรับ ระหวางกลุม 2 14.978 3.745 4.814** .001 
ผิดชอบ ภายในกลุม 112 85.558 0.778   

 รวม 114 100.536    

n = 115 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

จากตาราง 19 ผลการวเิคราะหจากการทดสอบหนาทีค่วามรับผิดชอบของพนักงานตอ
ระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM โดยเฉลี่ย พบวา คา Prob. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ  ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (HO) และยอมรบัสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา หนาที่
ความรับผิดชอบแตกตางกัน มีผลตอตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 

เพ่ือใหทราบวา พนักงานที่มีหนาที่ความรบัผิดชอบแตกตางกันมีระดับการมีสวนรวม
แตกตางกันเปนรายคูใดบาง จึงไดทําการทดสอบความแตกตางคาเฉลี่ยเปนรายคูโดยใชวิธ ี LSD 
(Least-Significant Difference) ปรากฎดังตารางตอไปน้ี 
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ตาราง 20  แสดงผลการเปรียบเทียบการมีสวนรวมในโครงการ CMM จําแนกเปนรายคูดวยวธิ ี
LSD  
 โดยจําแนกตามหนาที่ความรับผิดชอบ 
 

หนาที่ความรับผิดชอบ  
 
 
 
 

ปรับปรุง
พัฒนา
ซอฟต 
แวร 

 
2.34 

ทดสอบ
และ

สนับสนุน
การใชงาน
ระบบ 
2.45 

สนับสนุนและ
ทดสอบการ
ใชงานระบบ
ทางเทคนิค 

 
2.21 

ตรวจสอบ 
ควบคุม

คุณภาพและ
กระบวนการ 

 
4.2 

อื่นๆ 
 
 
 
 

1.63 
ปรับปรุงพัฒนาซอฟตแวร 2.34  -1.077 0.1266 -

1.8623*
* 

0.7065
** 

   (0.627) (0.627) (0.004) (0.006)
ทดสอบและสนับสนุนการใช
งานระบบ 

2.45   0.2343 
(0.405) 

-
1.7545*

* 
(0.008) 

0.8142
** 

(0.006)

สนับสนุนและทดสอบการใช
งานระบบทางเทคนิค 

2.21    -
1.9889*

* 
(0.003) 

0.5799 
(0.058)

ตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพ
และกระบวนการ 

4.2     1.9989
** 

(0.003)
อื่นๆ 1.63      
       

X 

**มีนัยสําคญัทางสถติิที่ระดับ .01 
 

จากตาราง 20 ผลการวเิคราะห สามารถอธิบายไดดังนี้ 
 1. พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการปรับปรุงพัฒนาซอฟตแวร คาความนาจะเปน 
(p)เทากับ .004 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา หนาที่ความรับผิดชอบในการปรับปรุงพัฒนา
ซอฟตแวรมีสวนรวมในโครงการ CMM ต่ํากวา พนักงานที่มีหนาที่ตรวจสอบควบคุมคุณภาพและ
กระบวนการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.8623 
 2. พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการปรับปรุงพัฒนาซอฟตแวร คาความนาจะเปน 
(p)เทากับ .006 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา หนาที่ความรับผิดชอบในการปรับปรุงพัฒนา
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ซอฟตแวรมีสวนรวมในโครงการ CMM สูงกวา พนักงานที่มีหนาที่อ่ืนๆ  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.7065 

3. พนักงานที่มีหนาที่ความรบัผิดชอบในการทดสอบและสนับสนุนการใชงานระบบคา 
ความนาจะเปน (p)เทากบั .008 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา หนาที่ความรับผิดชอบใน
การทดสอบและสนบัสนุนการใชงานระบบมีสวนรวมในโครงการ CMM ต่าํกวา พนักงานที่มี
หนาที่ตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพและกระบวนการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 โดย
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ 1.7545 

4. พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการทดสอบและสนบัสนุนการใชงานระบบคาความ
นาจะเปน (p)เทากับ .006 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา หนาที่ความรับผิดชอบในการ
ทดสอบและสนับสนุนการใชงานระบบมีสวนรวมในโครงการ CMM สูงกวา พนักงานที่มีหนาที่
อ่ืนๆ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.8142 

5. พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการพนักงานที่มีหนาที่ตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพ
และกระบวนการ คาความนาจะเปน (p)เทากับ .003 ซึ่งนอยกวา 0.01 หมายความวา หนาที่
ความรับผิดชอบในการพนกังานที่มีหนาที่ตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพและกระบวนการ มีสวนรวมใน
โครงการ CMM สูงกวา พนักงานที่มีหนาที่อ่ืนๆ  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 โดย
ผลตางคาเฉลีย่เทากับ 1.9889 
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สมมติฐานขอที่ 1.6 การฝกอบรม CMM ตางกันกันมีผลตอการมีสวนรวม 
ในโครงการ CMM แตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิตไิดดังนี้ 
  H0 : การฝกอบรม CMM แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ไม
แตกตางกัน 
  H1 : การฝกอบรม CMM แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ  CMM  
แตกตางกัน 
  สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหจะใชการทดสอบโดยใชคาสถติิทดสอบ  
(t-test) ซึ่งใชระดับความเชือ่ม่ัน 95% 
 
ตาราง 21 แสดงการทดสอบความแตกตางของการมีสวนรวมในโครงการ CMM โดยเฉลี่ย ของ   

พนักงานจําแนกตามการอบรมความรู CMM 
 

 การมีสวนรวมในโครงการ CMM  
การอบรม X S.D. t df Prob. 
ไมเคย 1.980

2 
0.8724 -3.898** 63 .000 

เคย 2.626
9 

0.9014  52  

n = 115 
** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

จากตาราง 21 ผลการวิเคราะหจากการทดสอบการอบรมเกี่ยวกับ CMM ของพนักงานตอ
การมีสวนรวมในโครงการ CMM โดยเฉลี่ย พบวา คา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก  (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวาการไดรับการอบรม
ความรู CMM แตกตางกันมีผลตอการมสีวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานทีต่ั้งไว โดยสามารถอธิบายไดวาพนักงานที่เคย
อบรมไดรับการอบรมความรูเกี่ยวกบั CMM จะมีระดับการมีสวนในโครงการ CMM เฉลี่ย 
2.6269 ซึ่งอยูในระดับปานกลาง มีสวนรวมในโครงการมากกวาพนักงานทีไ่มเคยอบรมความรู
เกี่ยวกบั CMM การมีสวนรวมในโครงการ CMM เฉลีย่ 1.9802 ซึ่งอยูในระดับนอย 
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สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดาน 
การติดตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร มีความสัมพันธกับการมสีวนรวมโครงการ 
CMM 

สมมติฐานขอที่ 2.1 ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับการ 
มีสวนรวมในโครงการ CMM  

HO   :  ความรูโดยรวมของพนักงานไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM 

H1   : ความรูโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ  
CMM 

สําหรับสถติิทีใ่ชทดสอบจะใชการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกับสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
 
ตาราง 22  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางความรูกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM 
 

การมีสวนรวมในโครงการ CMM ตัวแปร 
Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

ความรูเกี่ยวกับ CMM 0.247** 0.008 ปานกลาง 

n = 115 
*มีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

จากตาราง 22 ผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางความรูเกีย่วกับ CMM กับการมีสวนรวม
ในโครงการ CMM สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 จากการทดสอบพบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.008 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)    หมายความวาระดับความรูเกี่ยวกบั CMM 
สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยที่คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.247 แสดงวาความรูเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับกับการมี
สวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับต่ําและความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ ระดับ
ความรูเกี่ยวกบั CMM เพ่ิมขึ้น จะทําใหระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM เพ่ิมขึ้นเล็กนอย   ซึ่ง
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.2 ปจจัยดานทัศนคตมีิความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM 

HO   :  ทัศนคติโดยรวมของพนักงานไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครง 
การ CMM 

H1   :  ทัศนคติโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธกับการมสีวนรวมในโครงการ  
CMM 

สําหรับสถติิทีใ่ชทดสอบจะใชการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกับสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
 
ตาราง 23  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทัศนคติกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM 
 

การมีสวนรวมในโครงการ CMM ตัวแปร 
Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

ทั ศ น ค ติ เ กี่ ย ว กั บ
โครงการ CMM 

0.303** 0.001 ต่ํา 

n = 115 
*มีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

จากตาราง 23 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางทศันคติเกีย่วกบั CMM กับการมีสวนรวม
ในโครงการ CMM สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 จากการทดสอบพบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)    หมายความวาทัศนคติเกี่ยวกับ CMM 
สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยที่คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.303  แสดงวาทัศนคติเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับกับการ
มีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับต่ําและความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
ทัศนคติเกี่ยวกับ CMM เพ่ิมขึ้น จะทําใหระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM เพ่ิมขึ้นเล็กนอย   
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.3 ปจจัยดานแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับการมสีวนรวมใน 
โครงการ CMM 

HO   :  แรงจูงใจโดยรวมของพนักงานไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครง 
การ CMM 

H1   :   แรงจูงใจโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธกบัการมีสวนรวมในโครงการ  
CMM 

สําหรับสถติิทีใ่ชทดสอบจะใชการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกับสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
 
ตาราง 24  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM 
 

การมีสวนรวมในโครงการ CMM ตัวแปร 
Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

แ ร ง จู ง ใ จ เ กี่ ย ว กั บ
โครงการ CMM 

0.326** 0.000 ต่ํา 

n = 115 
*มีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

จากตาราง 24 ผลการวิเคราะหความสมัพันธระหวางแรงจูงใจเกีย่วกบั CMM กับการมีสวน
รวมในโครงการ CMM สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 จากการทดสอบพบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)    หมายความวาแรงจูงใจเกี่ยวกับ CMM 
สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยที่คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.326 แสดงวาแรงจูงใจเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับกับการมี
สวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับต่ําและความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ 
แรงจูงใจเกี่ยวกับ CMM เพ่ิมขึ้น จะทําใหระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM เพ่ิมขึ้นเล็กนอย   
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.4 ปจจัยดานขวัญกําลังใจ มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน 
โครงการ CMM 

HO   :  ขวัญกาํลังใจโดยรวมของพนักงานไมมีความสมัพันธกับการมีสวนรวมใน 
โครงการ CMM 

H1   : ขวัญกําลังใจโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครง 
การ CMM  

สําหรับสถติิทีใ่ชทดสอบจะใชการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกับสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
 
ตาราง 25 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางขวญักําลังใจกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM 
 

การมีสวนรวมในโครงการ CMM ตัวแปร 
Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

ขวัญกําลังใจเกี่ยวกับ
โครงการ CMM 

0.265** 0.004 ต่ํา 

n = 115 
*มีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหความสมัพันธระหวางแรงจูงใจเกีย่วกบั CMM กับการมีสวน
รวมในโครงการ CMM สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 จากการทดสอบพบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.004 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)    หมายความวาขวัญกําลังใจเกี่ยวกับ CMM 
สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยที่คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.265 แสดงวาขวัญกําลังใจเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับกับ
การมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับต่ําและความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ
ขวัญกําลังใจเกี่ยวกับ CMM เพ่ิมขึ้น จะทําใหระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM เพ่ิมขึ้นเล็กนอย   
ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.5 ปจจัยดานการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกบัการมีสวนรวม
ในโครงการ CMM 

HO   :  การติดตอสื่อสารโดยรวมของพนักงานไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม 
ในโครงการ CMM 

H1   :  การติดตอสื่อสารโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมใน 
โครงการ CMM  

สําหรับสถติิทีใ่ชทดสอบจะใชการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกับสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
 
ตาราง 26  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการสื่อสารกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM 
 

การมีสวนรวมในโครงการ CMM ตัวแปร 
Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

การสื่อสาร 0.450** 0.000 ปานกลาง 

n = 115 
*มีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

จากตาราง 26 ผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางการสื่อสารเกีย่วกับ CMM กับการมีสวน
รวมในโครงการ CMM สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 จากการทดสอบพบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)    หมายความวาการสื่อสารเกี่ยวกับ CMM 
สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยที่คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.450 แสดงวาการสื่อสารเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับกับ
การมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับปานกลางและความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน 
กลาวคือการสื่อสารเกี่ยวกับ CMM เพ่ิมขึ้น จะทําใหระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM เพ่ิมขึ้น
ปานกลาง   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 2.6 ปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร  มีความสัมพันธกับ 

การมีสวนรวมในโครงการ CMM 
 HO   :  การรับรูโดยรวมของพนักงานไมมีความสัมพันธกับการมีสวนรวม 

ในโครงการ CMM 
H1   :  การรับรูโดยรวมของพนักงานมีความสัมพันธกับการมสีวนรวมใน 

โครงการ CMM  

สําหรับสถติิทีใ่ชทดสอบจะใชการทดสอบสมมติฐานเกีย่วกับสัมประสิทธสหสัมพันธเพียรสัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient)  
 
ตาราง 27  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการรับรูนโยบายกับการมีสวนรวมในโครงการ  
 CMM 
 

การมีสวนรวมในโครงการ CMM ตัวแปร 
Pearson Correlation Sig. (2-tailed) ระดับความสัมพันธ 

การรับรูนโยบาย 0.573** 0.000 ปานกลาง 

n = 115 
*มีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 

จากตาราง 27 ผลการวเิคราะหความสัมพันธระหวางการสื่อสารเกีย่วกับ CMM กับการมีสวน
รวมในโครงการ CMM สามารถวิเคราะหไดดังนี้ 
 จากการทดสอบพบวาคา Sig.(2-tailed) เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)    หมายความวาการรับรูนโยบายเกี่ยวกับ 
CMM สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยที่คา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.573 แสดงวาการรับรูนโยบายเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธ
กับกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับปานกลางและความสัมพันธเปนไปในทิศทาง
เดียวกัน กลาวคือ การรับรูนโยบายเกี่ยวกับ CMM เพ่ิมขึ้น จะทําใหระดับการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM เพ่ิมขึ้นปานกลาง   ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานความรูเกี่ยวกบั CMM ปจจัยดานจิต 
วิทยา ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร  สามารถทํานายการมี
สวนรวมในโครงการ CMM 

HO   :  ปจจัยดานสวนบุคคล ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และ 

ปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร   ไมสามารถทํานายการมีสวนรวมในโครงการ 

CMM 

H1   : ปจจัยดานสวนบุคคล ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และ 

ปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร   ไมสามารถทํานายการมีสวนรวมในโครงการ 

CMM 

สําหรับสถิตทิีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหโดยใชสมการ Multiple  

Regression ในการหาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสวนบุคคล ปจจัยดานจิตวทิยา ปจจัยดานการ

ติดตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร มผีลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ที่ระดับ

นัยสําคัญ 0.05  

โดยสมการตามสมมติฐานสามารถเขยีนไดดังนี ้

Y = b0 + b1x1 + b2x2 + b3x3  + b4x4 + b5x5+ b6x6 + b7x7 + b8x8  + b9x9 

+ b10x10+ b11x11+ b12x12 

Y = การมีสวนรวมในโครงการ CMM 
X1 = อายุ 
X2 = ระดับการศึกษา 
X3 = อายุงาน  
X4 = ตําแหนงงาน 
X5 = หนาที่ความรับผิดชอบ 
X6 = การฝกอบรม CMM  
X7 = ความรูเกี่ยวกับ CMM 
X8 = ทัศนคติของพนักงานตอ CMM 
X9 = แรงจูงใจของพนักงานตอ CMM 
X10 = ขวัญของพนักงานตอ CMM 
X11 = การติดตอสื่อสาร 
X12 = การรับรูนโยบายองคกร 
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การทดสอบสมมติฐานทาํเปน 2 ข้ันตอน ดังนี ้

ขั้นที่ 1   การวิเคราะหการถดถอยพหุคณู(Multiple Regression) เพื่อวิเคราะหหาอํานาจ

พยากรณของแตละปจจัยทีศ่ึกษา ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 28 
 

ตาราง 28 แสดงคาสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนเพ่ือพิจารณาตัวแปรทีส่ามารถทํานาย 
 การมีสวนรวมในโครงการ CMM 

 

Model B SE(b) Beta t Sig 
     คาคงที ่(Constant) 0.393 0.848  0.464 .644 
     อายุ -0.002 0.144 -0.002 0.017 .987 
     ระดับการศึกษา 0.126 0.194 0.055 0.650 .517 
    อายุงาน -0.076 0.076 -0.111 -1.003 .318 
    ตําแหนง -0.057 0.164 -0.044 -0.351 .726 
    ลักษณะงานที่รับผิดชอบ -0.069 0.054 -0.105 -1.303 .196 
    การฝกอบรม CMM 0.287 0.162 0.153 1.722 .079 
    ทัศนคต ิ 0.090 0.261 0.040 0.347 .729 
    แจงจูงใจ 0.018 0.226 0.009 0.083 .934 
    ขวญั -0.281 0.274 -0.126 -1.023 .309 
    การสื่อสาร 0.237 0.112 0.217 2.117* .037  
การรับรูนโยบายองคกร 0.593 0.133 0.482  4.453** .000 

 

 R R2 R2
 adjusted  SE(est.) F 

0.649 0.421 0.359 0.7520 .000 

*มีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

n= 115 

จากตาราง 28 พบวา การสื่อสาร การรับรูนโยบายองคกร สามารถใชทํานาย การมีสวนรวม
โดยรวมไดและถูกตองรอยละ 35.9 โดยดูจากคา R2

 adjusted แสดงวายงัมีปจจัยดานอ่ืนๆ รอยละ 64.1 
ที่มีผลตอการมีสวนรวม และมีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM เทากบั  0.7520  ผลการทดสอบที่ไดมีความสอดคลองกับสมมตฐิานบางสวน โดยพบวา 
คาคงที่ของสมการมีคา Sig เทากับ .644 ซึ่งมากกวา .05 ทําใหสมการที่ไดไมมีคาคงที่จึงทําการ
วิเคราะหในขัน้ตอไป 
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ขั้นที่ 2   การวิเคราะหการถดถอยพหุคณู(Multiple Regression) เพื่อวิเคราะหหาอํานาจ

พยากรณของแตละปจจัยโดยไมนําคาคงทีเ่ขามาพิจารณา ผลการทดสอบแสดงดังตาราง 29 
 

ตาราง 29 แสดงคาสถิติการวิเคราะหความถดถอยเชิงซอนของตัวแปรที่สามารถทํานายการมี 
 สวนรวมในโครงการ CMM 

 

Model B SE(b) Beta t Sig 
    การสื่อสาร 0.227 0.110 0.291   2.075* .040  
การรับรูนโยบายองคกร 0.586 0.132 0.762   4.446** .000 

 

 R R2 R2
 adjusted  SE(est.) F 

0.957 0.916 0.907 0.7491 .000 

*มีนัยสาํคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 

**มีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

n= 115 

จากตาราง 29 พบวา การสื่อสาร การรับรูนโยบายองคกร สามารถใชทํานาย การมีสวนรวม
โดยรวมไดและถูกตองรอยละ 90.7 โดยดูจากคา R2

 adjusted แสดงวายงัปจจัยดานอ่ืนๆ รอยละ 9.3 ที่
มีผลตอการมสีวนรวม และมีคาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM เทากับ  0.7491  

ผลทดสอบทีไ่ดมีความสอดคลองกับสมมติฐานบางสวน มีความสัมพันธเชิงซอนกับการมี 
สวนรวมโดยรวม และสามารถนํามาเขียนสมการไดดังนี้ 
 

กําหนดให   Y    =    การมีสวนรวม 
      b1   =    0.586 
      x1    =     การรับรูนโยบายองคกรเกี่ยวกับโครงการ CMM 

     b2    =    0.227 
               x2    =    การสื่อสารเกี่ยวกับโครงการ CMM 
       

การมีสวนรวม  =       b1 การรับรูนโยบายองคกรเกี่ยวกับโครงการ CMM   
      +  b2 การสื่อสารเกี่ยวกบัโครงการ CMM  

 
      Y    =  0.586 x1 + 0.227 x2  
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ผลการวเิคราะหจากสมการเชิงซอนพบวาการมีสวนรวมมี 2 ปจจัยเกี่ยวของซึ่งใหผลดังนี้ 
1. ถาการรับรูนโยบายเกี่ยวกบัโครงการ CMMเปลี่ยนแปลงไป 1 หนวย จะทําใหการมีสวน 

รวมโดยรวม เปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกัน เทากบั   0.586  หนวย  
2. ถาการสื่อสารเกี่ยวกบัโครงการ CMMเปลี่ยนแปลงไป 1 หนวย จะทาํใหการมีสวนรวม 

โดยรวม เปลีย่นแปลงในทศิทางเดียวกัน เทากับ   0.227  หนวย  
ดังนั้นถาบริษทัมีการปรับปรุงหรือพัฒนาการสื่อสารภายในองคกรที่เกี่ยวกับโครงการ CMM 

ยอมสงผลใหระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM ดีขึ้นดวย 
 นอกจากนี้ผลการวิเคราะห ยังแสดงใหเห็นวา   การรับรูนโยบายเกี่ยวกบัโครงการ CMM 
ของพนักงานมีผลตอการมสีวนรวมในโครงการโดยรวมมากที่สุด ปจจัยดานสวนบคุคลและปจจัย
ดานจิตวิทยา ไมมีผลกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM 
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สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
ตาราง 30 แสดงสรุปผลการทดสอบสมมตฐิาน 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช 

1. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก  อายุ  ระดับ
การศึกษา อายุงาน การฝกอบรมCMM ตําแหนง ลักษณะงานที่
รับผิดชอบ ที่แตกตางกันมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตาง
กัน 
 

  

1.1 อายุตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM แตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน F-test 

2.2 ระดับการศึกษาตางกันมีผลตอการมีสวนรวม 
ในโครงการ CMM แตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน t-test 

2.3 อายุงานตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครง 
การ CMM แตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน F-test 

2.4 ตําแหนงงานตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน 
โครงการ CMM แตกตางกัน 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน F-test 

2.5 หนาที่ความรับผิดชอบตางกันมีผลตอการมีสวน 
รวมในโครงการ CMM แตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน F-test 

2.6 การฝกอบรมเกี่ยวกับ CMM ตางกันมีผลตอการมี 
สวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน 

เปนไปตามสมมติฐาน t-test 

2. ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัย

ดานการติดตอส่ือสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร มี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมโครงการ CMM 

  

2.1 ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธ 
กับการมีสวนรวมในโครงการ CMM  

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson 
Correlation 

2.2 ปจจัยดานทัศนคติ มีความสัมพันธกับการมีสวน 
รวมในโครงการ CMM 

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson 
Correlation 

2.3 ปจจัยดานแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับการมีสวน 
รวมในโครงการ CMM 

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson 
Correlation 

2.4 ปจจัยดานขวัญกําลังใจ มีความสัมพันธกับการมี 
สวนรวมในโครงการ CMM 

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson 
Correlation 

2.5 ปจจัยดานการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับการ 
มีสวนรวมในโครงการ CMM 

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson 
Correlation 

2.6 ปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร  มีความสัมพันธ 
กับการมีสวนรวมในโครงการ CMM 

เปนไปตามสมมติฐาน Pearson 
Correlation 
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ตาราง 30(ตอ) 
 

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 
สมมติฐาน 

สถิติท่ีใช 

3 ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM ปจจัยดาน
จิตวิทยา ปจจัยดานการติดตอส่ือสาร และปจจัยดานการรับรู
นโยบายองคกร  สามารถทํานายการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM  
หมายเหต ุเปนไปตามสมมติฐาน 2 ปจจัยคือ ปจจัยดานการรับรู
นโยบายองคกรกับปจจัยดานการติดตอส่ือสาร 

เปนไปตามสมมติฐาน 
 

Regression 

 

 

 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 
สังเขปความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของ
พนักงาน เพ่ือจะไดเปนประโยชนในการพัฒนาปรับปรุงระดับการมีสวนรวมเพ่ือใหสามารถพัฒนา
องคกรใหกาวไปสูระดับความกลาหนาที่สูงขึ้นตอไป 
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
1.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธของตวัแปรตางๆ ในปจจัย 5 ปจจัย  กับการมีสวนรวมใน

โครงการ CMM ของพนักงาน ประกอบดวยปจจัยสวนบคุคล ปจจัยดานความรูเกี่ยวกบั 
CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และปจจัยดานรับรูนโยบายองคกร 

2. เพ่ือศึกษาปจจัยที่สงผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM และขนาดของผลกระทบ
จากปจจัยเหลานั้น ซึ่งปจจัยดังกลาวประกอบดวย 

2.1 ปจจัยสวนบคุคล 
2.2 ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM 
2.3 ปจจัยดานจิตวิทยา  
2.4 ปจจัยดานพฤติกรรมการตดิตอสื่อสาร 
2.5 ปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร   

 
ความสําคัญของการวิจัย 

1. ทําใหทราบถึงปจจัยที่มีอิทธพิลในการมีสวนรวมในโครงการ ของพนักงานและผูบรหิาร 
ระดับตนของบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด 

2. เพ่ือใชเปนขอมูลในการปรบัปรุงวิธีการทํางานใหมีการพัฒนาอยางเปนระบบและตอ 
เน่ืองชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ มีระบบการทํางานที่ถูกตอง ทําใหเพ่ิมศักยภาพในการ
ทํางานของพนักงาน 

3. ผูบริหารหรือผูที่เกี่ยวของในบริษทัสามารถทราบขอมูลเพื่อที่จะไดทบทวนและพจิารณา 
แนวทางการดาํเนินโครงการ CMM  ที่ใชในปจจุบนัวาเหมาะสมมากนอยเพียงไร  เพ่ือหาหนทาง
ในการสนับสนุน สงเสริมใหทุกคนในองคกรมีสวนรวมในโครงการมากขึ้น 

4. ผลการวิจัยนีจ้ะเปนประโยชนตอบริษัทฯ และองคกรตางๆ ที่มีการดําเนินโครงการ ใน 
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ลักษณะของการปรับปรุงและพัฒนาองคกรในเรื่องของกระบวนการทํางานและคณุภาพของสินคา
และบริการ  ตลอดจนพนักงานและผูบริหารที่มีโอกาสมีสวนรวมในโครงการ รวมถึงบุคคลทัว่ไปที่มี
ความสนใจ 
 
สมมติฐานในการวิจัย 

1. พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก  อายุ  ระดับการศึกษา อายุงาน การฝกอบรม 
CMM ตําแหนง ลักษณะงานที่รับผิดชอบ ที่แตกตางกันมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตาง
กัน 

2. ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และ
ปจจัย 

ดานการรับรูนโยบายองคกร มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมโครงการ CMM 
3. ปจจัยสวนบคุคล  ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดานการ

ติด 
ตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร  สามารถทํานายการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM 
 
 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งน้ี  เปนพนักงานจนถึงผูบริหารระดับตนที่ปฏิบตัิงานใน 
บริษัท โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด ซึ่งมีพนักงานทั้งสิ้น  จํานวน 141 คน  
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยาง ไดแก  พนักงานจนถึงผูบริหารระดับตนที่ปฏิบตัิงานใน บริษัท โกซอฟท
(ประเทศไทย) จํากัด จํานวน 115  
 

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 ในการวิจัยเรือ่งนี้  ผูวิจัยไดทําการสรางเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคอื
แบบสอบถามซึ่งไดคนควาและดัดแปลงจากแนวคิดงานวิจัยทีใ่กลเคยีงของผูวิจัยที่ไดทําการวิจัย
มาแลวจํานวน 1 ชุด ประกอบดวยคําถามแบงออกเปน  8  ตอน  ดังนี้  
  ตอนที ่1 เปนคําถามเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคลของตวัผูตอบแบบสอบถามเอง 
ไดแก อายุ     วุฒิการศึกษา  ตําแหนง ประสบการณการทํางาน หนาที่ความรบัผิดชอบ การ
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ฝกอบรมเกี่ยวกับ CMM  เปนแบบเลือกตอบ 6 ขอ และเปนคาํถามปลายปดปลายเปดอยูในขอ
เดียวกัน 1 ขอ 

ตอนที ่ 2 เปนคําถามวดัความรูเกี่ยวกับโครงการ CMM   โดยเปนแบบ
เลือกตอบ 

ชนิด 2 ตวัเลอืก คือ ใชกับไมใช(true-false item) ประกอบดวยการวัดใน 3 ดาน คือ ความรู
ในเนื้อเร่ือง ความรูในวิธีดําเนินการ และความรูรวบยอด      
 

ตอนที ่3 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับทศันคตขิองพนักงานที่มีตอโครงการ  
CMM มีจํานวน 20 ขอ โดยเปนขอคําถามชนิดมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ 
(Rating Scale)  โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนตามขอคําถามตามวิธขีอง Likert กําหนด
มาตราเปน 5 ขั้น 

ตอนที ่  4  ขอมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM มี
คําถาม 

จํานวน 9 ขอ โดยเปนขอคําถามชนดิมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating 
Scale)  โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนตามขอคําถามตามวธิีของ Likert กําหนดมาตราเปน 
5 ขั้น 

 ตอนที ่  5  ขอมูลเกี่ยวกบัขวัญของพนักงานในการทําโครงการ CMM จํานวน 
10 ขอโดยเปนขอคําถามชนิดมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating Scale)  
โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนตามขอคาํถามตามวธิขีอง Likert กําหนดมาตราเปน 5 ขั้น 

 ตอนที ่6 ขอมูลเกี่ยวกับการติดตอสื่อสารของพนักงานเกี่ยวกบัโครงการ CMM  
จํานวน 5 ขอ โดยเปนขอคําถามชนดิมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating 
Scale)  โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนตามขอคําถามตามวธิีของ Likert กําหนดมาตราเปน 
5 ขั้น 

ตอนที ่  7  ขอมูลเกี่ยวกับการรบัรูนโยบายองคกรเกี่ยวกบัโครงการ CMM 
จํานวน  

5 ขอ โดยเปนขอคําถามชนิดมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating Scale)  
โดยมีหลักเกณฑการใหคะแนนตามขอคาํถามตามวธิขีอง Likert กําหนดมาตราเปน 5 ขั้น 

ตอนที ่8 ขอมูลเกี่ยวกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM จํานวน 20 ขอ โดย
เปน 

ขอคําถามชนดิมาตราจัดอันดับ หรือการจัดอันดับคุณภาพ (Rating Scale)  โดยมีหลักเกณฑ
การใหคะแนนตามขอคําถามตามวิธขีอง Likert กําหนดมาตราเปน 5 ขั้น 
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ผูวิจัยไดนําแบบสอบที่พัฒนาขึ้นเพื่อการวิจัยนําไปใหอาจารยที่ปรึกษาและคณะกรรมการ
ควบคุมสารนพินธตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหา (Content Validity) และความเหมาะสมของ
ภาษาที่ใช(Wording) เพ่ือขอคําแนะนําและนํามาปรับปรุงแกไขใหถกูตองเหมาะสม 

นําแบบสอบถามที่ไดปรับปรุงแกไขแลวไปทดสอบความเชื่อถือได โดยนําไปทดสอบกับ 
กลุมประชากรที่มีลักษณะใกลเคียงกบักลุมตวัอยางจํานวน 30 ชุด เพ่ือหาคาความเชื่อถือไดของ
เครื่องมือ โดยใชสตูรหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α – Coefficient) ของ ครอนบัค 
(Cronbach หรือ Cronbach’s Alpha Coefficient) ผลลัพธคาแอลฟาที่วิเคราะหได
คาความเชื่อมัน่ของแบบสอบถามตอนที ่3 กับทศันคตขิองพนักงานที่มีตอโครงการ CMM ไดคา
ความเชื่อมั่น 0.9179 ตอนที่ 4 แรงจูงใจของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM ไดคาความเชื่อมั่น 

0.7832 ตอนที่ 5 ขวัญของพนักงานในการทําโครงการ CMM ไดคาความเชื่อม่ัน 0.7644 7832

 ตอนที่ 6 การติดตอสื่อสารของพนักงานในการทําโครงการ CMM ไดคาความเชื่อม่ัน 

0.7960 ตอนที่ 7 การรับรูนโยบายองคกรของพนักงานในการทําโครงการ CMM ไดคาความ
เชื่อมั่น 0.8879  ตอนที่ 8 การมีสวนรวมในโครงการ CMM ไดคาความเชื่อมั่น 0.9825   โดยผล

การทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้ง 6 ตอน มคีาความเชื่อมัน่มากกวา 0.60  จึงสามารถ

นําไปใชในงานวิจยัได 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล 

โดยให 
กลุมตวัอยางเปนผูที่ตอบแบบสอบถามเอง โดยผูวิจัยใหคําแนะนําในการกรอกแบบสอบถามในกรณี
ที่กลุมตวัอยางไมเขาใจคําถาม 

2. ขอมูลทตุิยภูมิ (Secondary Data) โดยการศึกษาคนควาจากเอกสารทางวิชาการ  
ตํารา 

วิทยานิพนธ บทความ วารสารตางๆ และขอมูลที่เผยแพรทางเวบ็ไซตในอินเตอรเน็ต(Internet)  
 

การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํขอมูล 

1. ใหคะแนนและทําการลงรหสั (Coding) ในแบบสอบถามเพื่อเปลี่ยนสภาพขอมูลให 
สามารถประมวลผลไดดวยคอมพิวเตอร โดยนําแบบสอบถามดังกลาวไปลงรหัสขอมูลในแบบบนัทึก
การลงรหัส 

2. นําแบบบนัทกึการลงรหัสไปบันทึกเขาเครื่องคอมพิวเตอรดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  
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SPSS For Windows Version 11 (Statistical Package for Social 
Scienes) 

3. ประมวลผล  วิเคราะห  ทดสอบสมมติฐาน  จากนั้นจึงนําผลการประมวลไปแปลความ 
หมายเพ่ือจัดทําสรุปผลการวิจัย  
 การวิเคราะหขอมูล 

คาสถิตริอยละสําหรับการวเิคราะหเพ่ือใหทราบถึงลักษณะพื้นฐานของขอมูลสวนตัวของ
ผูตอบแบบสอบถามใชสําหรับแบบสอบถามตอนที ่1 ขอมูลสวนบคุคล ขอ 1 – 6 และ
แบบสอบถามตอนที ่2 ความรูเกี่ยวกับโครงการ CMM ขอ 1 – 20 คาคะแนนเฉลี่ย คา
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ใชแปลความหมายของขอมูลในแบบสอบถาม ใชสําหรับแบบสอบถามตอนที่ 2 
ความรูเกี่ยวกบัโครงการ CMM ขอ 1 – 20  ตอนที่ 3 ทัศนคตทิี่มีตอโครงการ CMM  ขอ 
1 – 20 ตอนที่ 4 แรงจูงใจที่มีตอโครงการ CMM  ขอ 1 – 10 ตอนที ่5 ขวัญของพนักงานที่
มีตอโครงการ CMM  ขอ 1 – 10 ตอนที่ 6 การสือ่สารที่มีตอโครงการ CMM  ขอ 1 – 5 
ตอนที ่7 dการรับรูนโยบายองคกรที่มีตอโครงการ CMM  ขอ 1 – 5 ตอนที ่การมีสวนรวมใน
โครงการ CMM ขอ 1 – 20 

การทดสอบสมมติฐานที ่ 1 ใชการทดสอบคาท(ีt-test) สําหรับกลุมตัวอยาง 2 กลุม ใช
การทดสอบคาเอฟ(F-test) สําหรับกลุมตัวอยางมากกวาสองกลุมขึ้นไป   และเปรียบเทียบความ
แตกตางของคาเฉลีย่เปนรายคูโดยใชวิธ ีLSD   (Least significant Different)  

การทดสอบสมมติฐานที่ 2 การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานความรู ทัศนคติ
ของพนักงานตอ CMM แรงจูงใจของพนักงานตอ CMM ขวัญของพนักงานตอ CMM การ
ติดตอสื่อสาร การรับรูนโยบายองคกร ตอการมีสวนรวมในโครงการ CMMใชการวิเคระาห 
Pearson Product Moment Correlation coefficient 

การทดสอบสมมติฐานที่ 3 การวิเคราะหปจจัยสวนบุคคล ทัศนคติ แรงจูงใจ ขวัญของ
พนักงาน การติดตอสื่อสาร การรับรูนโยบายองคกร สามารถทํานายการมีสวนรวมในโครงการ 
CMMใชการวิเคราะห ความถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression analysis) 
ทดสอบ 

 
สรุปผลการวิจัย  
 ผลการวเิคราะหขอมูลเกี่ยวกับการวิจัยเรือ่งปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM ของพนักงานบริษทั โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด  สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังตอไปน้ี 

สวนที ่1 เปนการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนาประกอบดวยความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย และ
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
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  ตอนที่ 1 การวิเคราะหลักษณะขอมูลทั่วไปของพนักงาน ไดแก อายุ ระดับ
การศึกษาสูงสุด อายุงาน ตําแหนงงาน หนาที่ความรับผิดชอบ  การฝกอบรมความรูเกี่ยวกับ 
CMM  

1.1 อายุ  ผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด 115 คน มีอายุ 31-35 ป จํานวน 
45 คน คิด 

เปนรอยละ 39.1 อายุ 26-30 ป จํานวน 43 คน คิดเปนรอยละ 37.4  ไมเกิน 25 ป จํานวน 
19 คน คิดเปนรอยละ 16.5 อายุ 36 ปขึ้นไป จํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 7.0  

1.2 ระดับการศึกษาสูงสุด ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 คน มีการ 
ศึกษาระดับปริญญาตรีจํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 79.1 สูงกวาปริญญาตรีจํานวน 24 คน คิด
เปนรอยละ 21.9   

1.3 อายุงาน ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 คน มีอายุ 7-9 ป 
จํานวน 31  

คน คิดเปนรอยละ 27.0  มีอายุงานไมเกิน 1 ป จํานวน 26 คน คดิเปนรอยละ 22.6 อายุงาน 
2-3 ป จํานวน 23 คน คิดเปนรอยละ 20.0 อายุงาน 4-6 ป จํานวน 21 คน คิดเปนรอยละ 
18.3 อายุงาน 10 ปขึ้นไป จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 12.0  

1.4 ตําแหนงงาน  ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 คน มีตําแหนง
ระดับ 

พนักงาน เจาหนาที่ จํานวน 49 คน คิดเปนรอยละ 42.6  มีตําแหนงผูจัดการแผนก รองผูจัดการ
แผนก  ผูชวยผูจัดการแผนกเจาหนาที่อาวุโส หรือเทียบเทา จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 41.7 
มีตําแหนงผูจัดการฝาย รองผูจัดการฝาย  ผูชวยผูจัดการฝาย หรอืเทียบเทาขึ้นไป จํานวน 18 คน 
คิดเปนรอยละ 15.7  
  1.5 หนาที่ความรับผิดชอบ   ผูตอบแบบสอบถามทัง้หมด จํานวน 115 คน มี
หนาที่รับผิดชอบในการ ปรบัปรุงพัฒนาซอฟตแวร(Software Development) จํานวน 57 คน คิดเปน
รอยละ 49.6 ทดสอบและสนับสนุนการใชงานระบบ (User Support and Testing)  จํานวน 22 คน  
คิดเปนรอยละ 19.1 สนับสนุนและทดสอบการใชงานระบบทางเทคนิค(Technical Support)  จํานวน 
18 คน คิดเปนรอยละ 15.7  อื่นๆ จํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 13.9  ตรวจสอบ ควบคุม
คุณภาพและกระบวนการ จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.7 

1.5 การฝกอบรมความรูเกี่ยวกบั CMM  ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด 
จํานวน 115  

ไมเคยอบรม จํานวน 63 คน คิดเปนรอยละ 54.8  เคย จํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 45.2 
 

ตอนที ่2 การวิเคราะหเกี่ยวกับความรูของพนักงานเกี่ยวกับโครงการ CMM 
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ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด จํานวน 115 คน พบวาสวนใหญจะตอบคําถามถูกเปนสวนมาก 
 

ตอนที ่3 การวิเคราะหเกี่ยวกับระดับทศันคติของพนักงานที่มีตอโครงการ 
CMM 

ผูตอบแบบสอบถามจาํนวน 115 คน มทีัศนคติเกี่ยวกับโครงการ CMM โดยรวมอยูในระดับดี  และมี

คาเฉลี่ย 3.70 
 

ตอนที ่4 การวิเคราะหเกี่ยวกับระดับแรงจูงใจของพนักงานที่มีตอโครงการ 
CMM 

ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีระดับแรงจูงใจโดยรวมอยูในระดบัดี และมีคาเฉลีย่ 3.52   
 

ตอนที ่5 การวิเคราะหเกี่ยวกับระดับขวญัของพนักงานที่มีตอโครงการ CMM 
ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีระดับขวัญกําลังใจโดยรวมอยูในระดับมาก และมีคาเฉลีย่ 
3.61 

 
ตอนที ่6 การวิเคราะหเกี่ยวกับระดับการสื่อสารของพนักงานตอโครงการ 
CMM 

ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีระดับการสื่อสารโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง และมีคาเฉลี่ย  
3.03   

ตอนที ่7 การวิเคราะหเกี่ยวกับระดับการรับรูของพนกังานตอโครงการ CMM  
ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีระดับการรับรูโดยรวมอยูในระดบัปานกลาง และมีคาเฉลีย่ 
3.10   
 

ตอนที ่8 การวิเคราะหเกี่ยวกับระดับการมีสวนรวมของพนักงานตอโครงการ 
CMM  

ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 115 คน มีระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM โดยรวมอยูใน
ระดับนอย และมีคาเฉลี่ย 2.27     
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สวนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงขอมูลเชิงอนมุานเพื่อทดสอบสมมตฐิาน  

ตอนที ่9 การวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมตฐิาน โดยไดผลการวเิคราะหดังนี ้
สมมติฐานขอที่ 1 พนักงานที่มีลักษณะขอมูลสวนบุคคล ไดแก  อายุ  ระดับการ 

ศึกษา อายุงาน  ตําแหนง ลักษณะงานทีร่ับผิดชอบ การฝกอบรมCMM ที่แตกตางกันมีสวนรวมใน
โครงการ CMM แตกตางกนั 

1.1 ผลการวเิคราะหจากการทดสอบอายุพนักงานตอระดับการมีสวนรวมในโครง 
การ CMM โดยเฉลี่ยพบวา คา Prob. เทากบั 0.268 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1)   หมายความวาพนกังานที่มีอายุแตกตาง
มีสวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ซึ่งไม
สอดคลองกับสมมติฐานทีต่ัง้ไว 

1.2 ผลการวเิคราะหจากการทดสอบระดับการศึกษาของพนักงานตอการมีสวน 
รวมในโครงการ CMM โดยเฉลี่ย พบวา คา Prob. เทากับ 0.207 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมตฐิานหลัก  (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวาระดับการศกึษา
แตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้ง  โดยพบวา พนักงานระดับการศึกษาสูงกวา
ปริญญาตรีการมีสวนรวมในโครงการ CMM เฉลีย่อยูที่ 2.53 ซึ่งอยูในระดับนอย และพนกังาน
ที่มีระดับการศึกษาปรญิญาตรีมีคาเฉลี่ยอยูที่ 2.20 ระดับการมีสวนรวมอยูในระดับนอย 
  1.3 ผลการวิเคราะหจากการทดสอบอายุงานพนักงานตอระดับการมีสวนรวมใน
โครงการ CMM โดยเฉลี่ยพบวา คา Prob. เทากับ 0.580 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมตฐิานหลัก  (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1)   หมายความวาพนักงานทีมี่อายุ
งานแตกตางมีสวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.05 
ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

1.4 ผลการวเิคราะหจากการทดสอบตําแหนงงานพนักงานตอระดับการมีสวนรวม 
ในโครงการ CMM โดยเฉลี่ยพบวา คา Prob. เทากับ 0.284 ซึ่งมากกวา 0.05 นั่นคือ 
ยอมรับสมมตฐิานหลัก  (H0) และปฏเิสธสมมตฐิานรอง (H1)   หมายความวาพนักงานที่มี
ตําแหนงงานแตกตางมีสวนรวมในโครงการ CMM ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่
ระดับ 0.05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

1.5 ผลการวเิคราะหจากการทดสอบหนาที่ความรับผิดชอบของพนักงานตอ
ระดับ 

การมีสวนรวมในโครงการ CMM โดยเฉลี่ย พบวา คา Prob. เทากับ 0.001 ซึ่งนอยกวา 
0.01 นั่นคือ  ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (HO) และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา 
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หนาที่ความรบัผิดชอบแตกตางกัน มีผลตอตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว โดยพบวา  
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1.5.1 พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการปรบัปรุงพัฒนา

ซอฟตแวร  
มีสวนรวมในโครงการ CMM ต่ํากวา พนักงานทีมี่หนาที่ตรวจสอบควบคุมคณุภาพและ
กระบวนการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.8623 

1.5.2 พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการปรบัปรุงพัฒนา
ซอฟตแวร  

มีสวนรวมในโครงการ CMM สูงกวา พนักงานทีมี่หนาที่อ่ืนๆ  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 
0.01 โดยผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.7065 

1.5.3 พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการทดสอบและสนบัสนุน
การ 

ใชงานระบบมีสวนรวมในโครงการ CMM ต่ํากวา พนักงานที่มีหนาที่ตรวจสอบ ควบคุมคุณภาพ
และกระบวนการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 1.7545 

1.5.4 พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการทดสอบและสนบัสนุน
การ 

ใชงานระบบมีสวนรวมในโครงการ CMM สูงกวา พนักงานที่มีหนาที่อ่ืนๆ อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.8142 

1.5.5 พนักงานที่มีหนาที่ความรับผิดชอบในการพนกังานที่มีหนาที่ตรวจ 
สอบ ควบคุมคุณภาพและกระบวนการ มีสวนรวมในโครงการ CMM สูงกวา พนักงานที่มีหนาที่
อ่ืนๆ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01  โดยผลตางคาเฉลีย่เทากับ 1.9889 

1.6 ผลการวเิคราะหจากการทดสอบการอบรมเกี่ยวกบั CMM ของพนักงานตอการ 
มีสวนรวมในโครงการ CMM โดยเฉลี่ย พบวา คา Prob. เทากับ 0.000 ซึ่งนอยกวา 0.01 นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก  (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวาการไดรับการอบรม
ความรู CMM แตกตางกันมีผลตอการมสีวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิตทิี่ระดับ 0.01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว โดยพบวา 

พนักงานที่เคยอบรมไดรับการอบรมความรูเกี่ยวกบั CMM จะมีระดับการมีสวนรวม 
ในโครงการ CMM เฉลีย่ 2.6269 ซึ่งอยูในระดับปานกลาง พนักงานที่ไมเคยอบรมความรู
เกี่ยวกบั CMM การมีสวนรวมในโครงการ CMM เฉลีย่ 1.9802 ซึ่งอยูในระดับนอย 
 

สมมติฐานขอที่ 2 ปจจัยดานความรูเกี่ยวกับ CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ปจจัยดาน 
การติดตอสื่อสารและปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมโครงการ 
CMM   
 ผลการทดสอบความสัมพันธสรุปไดวา 
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2.1 ระดับความรูเกี่ยวกับ CMM สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM อยาง 

มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.247 แสดง
วาความรูเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับต่ําและ
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ระดบัความรูเกี่ยวกับ CMM เพ่ิมขึ้น ระดบัการ
มีสวนรวมในโครงการ CMM จะเพ่ิมขึ้นเล็กนอย    

2.2 ทัศนคติเกี่ยวกับ CMM สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM 
อยางมี 

นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.303  แสดงวา
ทัศนคติเกี่ยวกบั CMM มีความสัมพันธกับกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับต่ําและ
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ ทัศนคติเกีย่วกบั CMM เพ่ิมขึ้น ระดับการมี
สวนรวมในโครงการ CMM จะเพ่ิมขึน้เล็กนอย    

2.3 แรงจูงใจเกี่ยวกับ CMM สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM 
อยางมี 

นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.326 แสดงวา
แรงจูงใจเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับต่ําและ
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ แรงจูงใจเกี่ยวกบั CMM เพ่ิมขึ้น ระดับการมี
สวนรวมในโครงการ CMM จะเพ่ิมขึน้เล็กนอย    

2.4 ขวัญของพนักงานเกี่ยวกบั CMM สัมพันธกับการมสีวนรวมในโครงการ 
CMM  

อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ 0.01 โดยที่คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.265 
แสดงวาขวัญกาํลังใจเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูใน
ระดับต่ําและความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือขวัญกาํลังใจเกี่ยวกบั CMM 
เพ่ิมขึ้น ระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM จะเพิ่มขึ้นเล็กนอย    

2.5 การสื่อสารเกี่ยวกับ CMM สัมพันธกบัการมีสวนรวมในโครงการ 
CMM อยางมี 

นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ 0.450 แสดงวา
การสื่อสารเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพันธกับกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับปาน
กลางและความสัมพันธเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือการสื่อสารเกี่ยวกบั CMM เพ่ิมขึน้ 
ระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM จะเพ่ิมขึ้นปานกลาง    

2.6 การรับรูนโยบายเกี่ยวกบั CMM สัมพันธกับการมสีวนรวมในโครงการ 
CMM  
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อยางมีนยัสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ 0.01 โดยที่คาสมัประสิทธิ์สหสัมพนัธ (r) มีคาเทากับ 0.573 แสดงวา

การรับรูนโยบายเกี่ยวกับ CMM มีความสัมพนัธกับกับการมสีวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับปานกลาง

และความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกนั กลาวคือ การรับรูนโยบายเกี่ยวกับ CMM เพิ่มข้ึน ระดับ

การมีสวนรวมในโครงการ CMM จะเพิม่ข้ึนปานกลาง    
สมมติฐานขอที่ 3 ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานความรูเกี่ยวกบั CMM ปจจัยดาน 

จิตวิทยา ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร และปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร  สามารถทํานายการมี
สวนรวมในโครงการ CMM 

ผลการทดสอบสมมตฐิาน  พบวา  การสือ่สาร การรับรูนโยบายองคกร สามารถใช 
ทํานาย การมีสวนรวมโดยรวมไดและถูกตองรอยละ 91.6 แสดงวายงัปจจัยดานอ่ืนๆ รอยละ 9.4 ที่มี
ผลตอการมีสวนรวม นอกจากนี้ยังพบวาการรับรูนโยบายองคกรมีผลตอการมสีวนรวมในโครงการ 
CMM โดยรวมมากที่สุด รองลงมาคือ การสื่อสาร โดย ปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานความรูเกีย่วกับ 
CMM ปจจัยดานจิตวิทยา ไมมีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของพนักงาน บรษทั โก
ซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด 
   

อภิปรายผล 
ผลการศึกษาเกี่ยวกับ ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ของ พนกังาน บริษทั 

โกซอฟท(ประเทศไทย) จํากัด มีประเด็นที่สามารถนํามาอภิปรายผลตามสมมตฐิานไดดังตอไปน้ี 
1. จากสมมตฐิานขอที่ 1.1 ผลจากการวิจยัพบวาพนักงานอายุตางกนัมีผลตอการมสีวนรวม

ในโครงการ CMM ไมแตกตางกนั 

ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอังคณา  ไมตรีสรสันต (2546) ทําการศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผล
ตอการมีสวนรวมของพนักงาน ในการจัดทําระบบบรหิารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 
กรณีศึกษา บริษัท ไดโด อิเล็กทรอนิกส(ประเทศไทย) จํากัด พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรสและ
ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ไมมีผลกระทบตอการมีสวนรวมของพนกังานในการจัดทําระบบบรหิาร
คุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 แตขัดแยงกับงานวิจัยของ พรทิพย ศิริชทูรัพย (2542) 
ทําการวิจัยเรือ่ง การเปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคต ิและการมีสวนรวมตอปญหาสังคมของกลุมผูใช
สื่ออินเตอรเนต็ บนเวบ็ไซตองคกรพัฒนาเอกชน ผลการวิจัยพบวากลุมตวัอยางทีมี่อายุ ระดับ
การศึกษา รายได อาชีพ ตางกันมีการเปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคต ิและการมสีวนรวมตอปญหา
สังคม บนเว็บไซตองคกรพฒันาเอกชนแตกตางกัน 

ความสอดคลองและไมสอดคลองขางตนจากผลการวเิคราะหครั้งนี้ทีพ่บวาอายุไมไดเปน
ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการมีสวนรวมเน่ืองจากการดําเนินโครงการ CMM เปนนโยบายบรษิทัที่มี
การประกาศเปนเปาหมายหนึ่งของบริษทัที่จะดําเนินการและใหไดรับการรับรองในระดับที ่ 2 เพ่ือ
ยืนยันระดับความสามารถของบริษัทใหเกดิความมั่นใจกับลูกคา อีกทั้งสอดคลองกับแนวคิดการ
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บริหารธุรกิจใหเปนแบบโครงการเพราะทุกโครงการจะประกอบดวยหลายๆ กิจกรรมตอเน่ืองกัน จึง
ตองมองภาพรวมใหออก โดยมีบุคคลหลายๆคนมาชวยกัน ทําใหงานน้ันๆ เริ่มตนจนกระทั่งเสร็จลง
ตามเปาหมาย 

2. สมมติฐานขอที่ 1.2 ผลจากการวิจัยพบวาระดบัการศกึษาตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน

โครงการ CMM ไมแตกตางกัน 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมหมาย ม่ิงพฤฒิ (2546) ทําการวิจัยเรื่องพฤติกรรมผูนํา

และปจจัยบรรยากาศที่มีผลตอการมีสวนรวมในการบรหิารของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัด
สมุทรปราการ พบวาพนักงานปฏิบตัิการของบริษทัในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัด
สมุทรปราการที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลตอการมีสวนรวมในการบริหารงานไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05  

3.สมมติฐานขอที่ 1.3 ผลจากการวจิัยพบวาอายุงานตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน

โครงการ CMM ไมแตกตางกัน  
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมหมาย ม่ิงพฤฒิ (2546) ทําการวิจัยเรื่องพฤติกรรมผูนํา

และปจจัยบรรยากาศที่มีผลตอการมีสวนรวมในการบรหิารของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัด
สมุทรปราการ พบวา พนักงานปฏิบตัิการของบริษทัในอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัด
สมุทรปราการที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกนัมีผลตอการมีสวนรวมในการบริหารงานไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05   สอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา  ไมตรีสรสันต 
(2546) ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของพนักงาน ในการจัดทําระบบบริหาร
คุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 กรณีศกึษา บรษิัท ไดโด อิเล็กทรอนิกส(ประเทศไทย) จํากัด 
พบวา เพศ อายุ สถานภาพสมรสและระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน ไมมีผลกระทบตอการมีสวนรวม
ของพนักงานในการจัดทําระบบบริหารคณุภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 

4. สมมติฐานขอที่ 1.4 ผลจากการวิจัยพบวาตําแหนงงานตางกันมีผลตอการมีสวนรวมใน
โครงการ CMM ไมแตกตางกัน 

ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของอังคณา  ไมตรีสรสันต (2546) ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่
มีผลตอการมสีวนรวมของพนักงาน ในการจัดทําระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 
2000 กรณีศึกษา บรษิัท ไดโด อิเล็กทรอนิกส(ประเทศไทย) จํากัด พบวา ระดับการศึกษาขั้น
สูงสุด ตําแหนงความรับผิดชอบ และรายไดตอเดือน ที่แตกตางกนั มีสวนรวมในการจัดทําระบบ
บริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 แตกตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 

ผลการวเิคราะหขอมูลครั้งนี้ ตําแหนงไมไดเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวม เน่ืองจาก
การดําเนินโครงการ CMM เปนนโยบายบริษทัทีต่องการใหพนักงานทุกคนเขาไปมีสวนรวมโดยจะมี
บางโครงการที่จะมีการกําหนดบุคคลทีมี่บทบาทตางๆ ทีต่องเขาไปเกี่ยวของในโครงการโดยสวน
หนึ่งจะพิจารณาจากความรูความสามารถและลักษณะงานที่รับผิดชอบ เพ่ือใหโครงการดําเนินไปได
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อยางมีประสิทธิภาพและประสพความสําเร็จตามแผนทีก่ําหนด ดังนั้นตําแหนงจึงไมไดมีผลตอการมี
สวนรวมในโครงการ 

5. สมมติฐานขอที่ 1.5 ผลจากการวิจัยพบวาหนาที่ความรับผิดชอบตางกันมีผลตอการมีสวน

รวมในโครงการ CMM แตกตางกัน 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา  ไมตรีสรสันต (2546) ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอ

การมีสวนรวมของพนักงาน ในการจัดทําระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 
กรณีศึกษา บริษทั ไดโด อิเล็กทรอนิกส(ประเทศไทย) จํากัด พบวา ระดับการศึกษาขั้นสูงสุด 
ตําแหนงความรับผิดชอบ และรายไดตอเดือน ที่แตกตางกัน มีสวนรวมในการจัดทําระบบบริหาร
คุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 แตกตางกันอยางมีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 

ผลการวเิคราะหขอมูลครั้งนี้พบวาหนาทีค่วามรับผิดชอบมีผลตอการมีสวนรวม เน่ืองจาก
แนวคิดของ CMM เปนการนําแนวคดิของ TQM มาปรับใชกับการปรับปรุงกระบวนการในการ
พัฒนาซอฟทแวรในรปูแบบของการบรหิารโครงการดังนั้นผูที่มีสวนเก่ียวของหรือมีหนาที่ความ
รับผิดชอบในการทําเนินโครงการตางๆ ในการพัฒนาและปรับปรุงซอฟทแวรของบริษทัจะเปนผูมี
ความรูความสามารถเฉพาะที่เหมาะสมกบัการดําเนินโครงการ ดังนั้นระดับการมีสวนรวมจึงสูงกวา
พนักงานที่มีหนาที่ความรบัผิดชอบในดานอื่นๆ ที่ไมเกี่ยวของ ไดแก ดานจัดซื้อ การตลาด และงาน
ดานบุคคล 

6. จากสมมติฐานขอที่ 1.6 ผลจากการวจิัยพบวาการฝกอบรม CMM ตางกันมีผลตอการมี

สวนรวมในโครงการ CMM แตกตางกัน 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อังคณา  ไมตรีสรสันต (2546) ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มี

ผลตอการมีสวนรวมของพนักงาน ในการจัดทําระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 
กรณีศึกษา บริษัท ไดโด อิเล็กทรอนิกส(ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานที่ไดรับการฝกอบรมใน
ระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันกับ การมี
สวนรวมในการจัดทําระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิต ิ
.05 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พรทิพย ศิริชูทรัพย (2542) ทําการวจัิยเรื่อง การเปดรับ
ขาวสาร ความรู ทัศนคต ิและการมีสวนรวมตอปญหาสังคมของกลุมผูใชสื่ออินเตอรเน็ต บนเวบ็ไซต
องคกรพัฒนาเอกชน ผลการวิจัยพบวากลุมตวัอยางทีมี่อายุ ระดับการศึกษา รายได อาชีพ ตางกัน
มีการเปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคต ิ และการมีสวนรวมตอปญหาสงัคม บนเวบ็ไซตองคกรพัฒนา
เอกชนแตกตางกัน  

จากผลการวิจัยพบวาการฝกอบรมความรูเกี่ยวกับ CMM มีผลตอการมีสวนรวมใน
โครงการเนื่องจากเมื่อพนักงานไดรับการอบรมใหมีความรูมากขึ้นทําใหเกิดการรับรูและรับทราบถึง
นโยบายของบริษัทรวมถึงเปนการสื่อสารใหพนักงานทราบวาบริษัทมีความตั้งใจจริงในการดําเนิน
โครงการ จึงไดมีการดําเนินการจัดหลักสูตรการอบรมใหกับพนักงานโดยพบวาพนักงานที่ไดรับการ
อบรมจะมีระดับการมีสวนรวมสูงกวาพนักงานที่ไมเคยไดรับการอบรม 
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7. จากสมมติฐานขอที่ 2.1 ผลจากการวิจยัพบวาปจจัยดานความรูเกีย่วกับ CMM มีความ 

สัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM  อยูในระดับต่ําโดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ขวัญตา กีระวศิาสกิจ (2545) ทําการวจัิยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอ
การมีสวนรวมในโครงการ การบริหารคุณภาพโดยรวม(TQM) ของพนักงานบริษัท ทีพีไอ โพลีน 
จํากัด(มหาชน.) พบวาการฝกอบรมเกี่ยวกับ TQM หัวขอกิจกรรม 7ส ปจจัยดานชีวสังคม แรงจูงใจ 
ขวัญของพนักงาน ปจจัยจิตวทิยา ปจจัยพฤติกรรมการติดตอสื่อสาร และปจจัยการรับรูนโยบาย
องคกร มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ TQM  ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอังคณา  
ไมตรีสรสันต (2546) ทําการศึกษาเรือ่ง ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมของพนักงาน ในการจัดทํา
ระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 กรณีศึกษา บริษทั ไดโด อิเล็กทรอนิกส
(ประเทศไทย) จํากัด พบวาพนักงานที่มีความรูความเขาใจในระบบบริหารคุณภาพ ISO9000: 
ฉบับป 2000 มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกันกับ การมีสวนรวมในการจัดทําระบบบริหาร
คุณภาพ ISO9000: ฉบับป 2000 ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 ซึ่งสอดคลองกับทัศนีย แกว
ทอง (2544) ทําการวจัิยเรื่อง อิทธพิลของความรู ทัศนคต ิ ที่มีผลตอพฤติกรรมการมีสวนรวม
รักษาระบบคณุภาพ ISO 9002 ของพนักงานบริษทัในกลุมธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม : 
กรณีศึกษาบรษิัท โทเทิล่ แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) พบวาความรูมีความสัมพันธเชิง
บวกกบั พฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 

8. สมมติฐานขอที่ 2.2 ผลจากการวิจัยพบวาปจจัยดานทัศนคติมีความกับการมีสวนรวมใน

โครงการ CMM อยูในระดับต่ําโดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
ซึ่งสอดคลองกับทัศนยี แกวทอง (2544) ทําการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความรู ทัศนคต ิที่

มีผลตอพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 9002 ของพนักงานบริษัทในกลุม
ธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม : กรณีศึกษาบริษทั โทเทิล่ แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) 
พบวา ทัศนคติมีความสมัพันธเชิงบวกกับพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 
9002 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 

9. สมมติฐานขอที่ 2.3 ผลจากการวิจยัพบวาปจจัยดานแรงจูงใจ มีความสัมพันธกับการมี

สวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับต่ําโดยมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน 
ซึ่งสอดคลองกับจารุวรรณ ทิมทอง (2545) ทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัยสวน
บุคคล การรับรูวิสยัทัศนขององคการ ปจจัยจูงใจ กับการมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวิชาการของ
อาจารยพยาบาล สถาบนัการ ศึกษาพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวาปจจัยจูงใจมี
ความสัมพันธเชิงบวกกับการมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวิชาการ อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ 
.05  
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10. สมมติฐานขอที่ 2.4 ผลจากการวิจัยพบวาปจจัยดานขวัญกําลังใจ มีความสัมพันธกับการ

มีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับต่ําโดยมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน 
ซึ่งสอดคลองกับ ขวญัตา กีระวศิาสกิจ (2545) ทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการมีสวน

รวมในโครงการ การบริหารคุณภาพโดยรวม(TQM) ของพนักงานบริษทั ทพีีไอ โพลีน จํากัด
(มหาชน.) พบวา การฝกอบรมเกี่ยวกับ TQM หัวขอกิจกรรม 7ส ปจจัยดานชีวสังคม แรงจูงใจ 
ขวัญของพนักงาน ปจจัยจิตวทิยา ปจจัยพฤติกรรมการติดตอสื่อสาร และปจจัยการรับรูนโยบาย
องคกร มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ TQM 

11. สมมติฐานขอที่ 2.5 ผลจากการวิจัยพบวาปจจัยดานการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับ

การมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับปานกลางโดยมีความสัมพันธไปในทศิทางเดียวกัน 
ซึ่งสอดคลองกับ ฉัตราภรณ วิวัฒนวานชิ (2537) ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีความสัมพันธตอ

การมีสวนรวมในการอนุรักษทรัพยากรธรรมชาติและสิง่ แวดลอมของประชาชนในหมูบานพลา และ
หมูบานพยูน อําเภอบานฉาง จังหวัด ระยอง พบวา ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการมีสวนรวมในการ
อนุรักษ ทรพัยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ไดแก การ
คํานึงถึงประโยชนที่ไดรับตอชุมชน การคํานึงถึงประโยชนที่ไดรับตอ ตนเอง และการรับรูขาวสารใน
ดานอนุรักษ สอดคลองกับ พรทิพย ศริิชูทรัพย (2542) ทําการวิจัยเรื่อง การเปดรับขาวสาร 
ความรู ทัศนคต ิ และการมีสวนรวมตอปญหาสังคมของกลุมผูใชสือ่อินเตอรเน็ต บนเวบ็ไซตองคกร
พัฒนาเอกชน พบวา การเปดรับขาวสารเกี่ยวกบัปญหาสังคมบนเวบไซดองคกรพัฒนาเอกชนมี
ความสัมพันธ เชิงบวกกับการมีสวนรวมในกิจกรรมขององคกรพัฒนาเอกชน  

12. จากสมมติฐานขอที่ 2.6 ผลจากการวิจัยพบวาปจจัยดานการรับรูนโยบายองคกร  มี

ความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับปานกลางโดยมีความสัมพันธไปใน
ทิศทางเดียวกนั 

ซึ่งสอดคลองกับ จารุวรรณ ทิมทอง (2545) ทําการวิจัยเรื่อง ความสัมพันธระหวางปจจัย
สวนบคุคล การรับรูวิสยัทศันขององคการ ปจจัยจูงใจ กับการมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวิชาการ
ของอาจารยพยาบาล สถาบนัการ ศึกษาพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวา การรับรูวิสยัทัศน
ขององคการมีความสัมพันธเชิงบวกกับการมีสวนรวมใน กิจกรรมบริการวชิาการอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 สอดคลองกับ 

13. จากสมมติฐานขอที่ 3 ผลจากการวิจัยพบวาปจจัยที่สามารถเปนตัวพยากรณที่ดีและ

สามารถทํานายการมีสวนรวมในโครงการ CMM มี 2 ตัวแปรคือปจจัยดานการติดตอส่ือสารและปจจัย

ดานการรับรูนโยบายองคกร ทํารวมกันทํานายการมีสวนรวมในโครงการ CMM โดยรวมไดรอยละ 90.7 

ซึ่งขัดแยงกับขวัญตา กีระวศิาสกิจ (2545) ทําการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอการมสีวนรวมใน
โครงการ การบริหารคุณภาพโดยรวม(TQM) ของพนักงานบริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด(มหาชน.) 
พบวาปจจัยทีส่ามารถเปนตวัพยากรณที่ดีและสามารถทาํนายการมีสวนรวมในโครงการ TQM ของ
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พนักงานไดแก แรงจูงใจ การฝกอบรมเกี่ยวกบั TQM ในหัวขัอกิจกรรม 7ส ทัศนคติและ
ประสบการณการทํางาน โดยมีอํานาจพยากรณรวมรอยละ 27.1 และขัดแยงกบั ทัศนีย แกวทอง 
(2544) ทําการวิจัยเรื่อง อิทธิพลของความรู ทัศนคต ิที่มีผลตอพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษาระบบ
คุณภาพ ISO 9002 ของพนักงานบริษทัในกลุมธุรกิจสือ่สารโทรคมนาคม : กรณีศึกษาบรษิัท โทเทิ่ล 
แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน) พบวาความรู และทศันคตติอการรักษาระบบคุณภาพ 
ISO 9002 สามารถรวมกัน พยากรณพฤตกิรรมการมีสวนรวมรักษาระบบคุณภาพ ISO 
9002 ไดรอยละ 12.3 อยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01  

จากผลการวิจัยครั้งนี้ที่พบวา การรับรูนโยบายองคกรและการสื่อสารสามารถทาํนายการมี
สวนรวมในโครงการ เน่ืองจากลักษณะของบุคคลทีอ่ยูในสายอาชพีที่มีความชํานาญเฉพาะทางจะ
คอนขางใหความสําคัญกับความคิดและจดุยืนของตนเองการดําเนินกิจกรรมหรือโครงการจะตอง
ไดรับการยอมรับจึงจะไดรับความรวมมือที่ดี อีกทั้งการดําเนินธุรกิจในอุตสาหกรรมซอฟตแวรการ
สื่อสารภายในทีมเปนสิ่งสําคัญเพราะระบบเทคโนโลยีสารสนเทศมีการเปลี่ยนแปลงและปรบัเปลี่ยน
ไดตลอดเวลาเม่ือลูกคามีการปรับเปลี่ยนความตองการจึงทําใหปจจัยทั้งสองมีความสําคัญในการมี
สวนรวมของพนักงานในบริษัทซึ่งทําใหผลวิจัยที่ไดแตกตางกันกบัธุรกิจหรือโครงการอื่น 

 
 

ขอเสนอแนะ 
 จากการศึกษาปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในโครงการ CMM ผูวิจัยมีขอเสนอแนะเพื่อ
เปนแนวทางในการพัฒนาปรับปรุงดังนี้ 

1.ดานขอมูลสวนบุคคลพบวา พนักงานสวนใหญมีอายุ 26-35 ป มีระดับการศึกษา
ปริญญา 
ตรี  มีอายุงาน 7-9 ป และ ไมเกิน 1 ป เปนสวนใหญ มีตําแหนงเจาพนักงาน จนถึง ผูจัดการ
แผนก หนาที่ความรับผิดชอบปรับปรุงพัฒนาซอฟตแวร และสวนใหญไมเคยอบรมความรูเกี่ยวกับ 
CMM ควรมีการเปดการอบรมใหความรูกับพนักงานและผูบริหารที่ยังไมเคยผานการอบรม
ความรูเกี่ยวกับ CMM มากอนเลยและมีแผนการอบรมใหความรูอยางตอเน่ืองเพ่ือใหพนักงาน
และผูบริหารเชื่อม่ันวาบริษัทฯ มีความตั้งใจจริงในการดําเนินโครงการ CMM อาจจะสงผลทําให
ระดับการมีสวนรวมในโครงการ CMM มีเพ่ิมขึ้นโดยเฉพาะพนักงานที่มีอายุงานนอยกวา 1 ป 
ทําใหบริษัทฯ มีโอกาสที่จะกาวหนาไปสูระดับที่สูงขึ้น 

2. ดานทัศนคติและขวัญของพนักงานซึ่งอยูในระดับด ีสวนแรงจูงใจอยูในระดับมาก ซึ่งทั้ง 
สามปจจัยมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการอยูในระดับต่ํา แตบริษัทฯก็ไมควรมองขาม
ปจจัยเหลานี้ หากพนักงานและผูบริหารรูสึกกดดันและมีความเครียดจากการเขารวมโครงการ 
CMMบริษัทฯ ควรจัดหากิจกรรมเพ่ือสงเสริมการดําเนินโครงการ CMM อยางตอเน่ืองเพ่ือลด
ความเครียด แรงกดดันดังกลาวที่อาจจะเกิดจากการเปลี่ยนแปลงลักษณะการทํางานที่ตองปรับปรุง
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ตามกระบวนการของ CMM ซึ่งพนักงานอาจจะรูสึกเหมือนถูกบังคับใหเขารวมโครงการ กิจกรรม
ที่นํามาสงเสริมควรเปนกิจกรรมในเชิงสรางสรรคและผอนคลายและชี้ใหเห็นถึงประโยชนที่จะไดรับ
ทั้งแกองคกรและตัวพนักงานเอง 

3. ดานการสื่อสารและรับรูนโยบายองคกรเกี่ยวกับ CMM ของพนักงานอยูในระดับปาน 
กลางแตเปนปจจัยที่มีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับปานกลาง
และมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน รวมถึงเปนปจจัยที่สามารถทํานายระดับการมีสวนรวมใน
โครงการ CMM บริษัทฯ ควรจะปรับปรุงและพัฒนาเรื่องการสื่อสารใหมีความนาสนใจและสะดวก
ยิ่งขึ้น เพราะจากการศึกษาพบวาพนักงานโดยรวมมีสวนรวมในโครงการ CMM อยูในระดับนอย
รวมถึงมีการใหความรูและความเขาใจในเรื่องนโยบายองคกรอยางตอเน่ืองสมํ่าเสมอเพื่อใหพนักงาน
และผูบริหารมีความรูสึกมีสวนรวมและรูสึกวาความสําคัญตอองคกรในระดับหน่ึงทําใหรูสึกเหมือน
เปนเจาของและรวมกําหนดอนาคตองคกรไปดวยกัน โดยควรมีลักษณะการสื่อสารหลายรูปแบบ
ผสมผสานกันระหวาง แบบทางการ กึ่งทางการ และไมเปนทางการ 
 4. บรษิัทฯ ควรมีนโยบายในการใหรางวัลสําหรบัพนักงานหรือผูบริหารที่มีสวนรวมใน
โครงการ CMM และปฏบิัตติามกระบวนไดอยางถูกตองสามารถดําเนินงานไดตามแผนที่วาง
เอาไวและชวยองคกรในการใชทรัพยากรอยางสรางสรรคเพ่ือเปนสิ่งกระตุนใหพนักงานมีความ
ตองการเขาไปมีสวนรวมในโครงการที่เขากระบวนการ CMM  
  
ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 สําหรับการศกึษาครั้งตอไป ควรศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องดังตอไปน้ี 

1.ควรศึกษาทําความเขาใจในแนวคิดและกระบวนการที่เกี่ยวกับ CMM หรือแนวคิดใน
เรื่องของการพัฒนาระบบการทํางาน ใหเปนอยางดีกอนดําเนินการวจัิย เพ่ือใหสามารถคาดคะเนถึง
ปจจัยที่นาจะมีสวนรวมถึงทฤษฎีที่เกี่ยวของซึ่งจะทําใหไดงานวิจัยที่มีคุณภาพมากขึ้น 

2.ควรศึกษาลักษณะธุรกิจ  กระบวนการทํางานและกจิกรรมตางๆ ภายในองคกรรวมถึง 
โครงสรางและวัฒนะธรรมองคกรใหดีเพ่ือชวยใหการวิจัย ซึ่งอาจทําใหทราบวานาจะมีปจจัยใดที่ควร
จะศึกษาหรือกําหนดเพิ่มเติมหรือไม ทําใหงานวิจัยมีความนาเชื่อถือมากขึ้น 

3.การวิจัยถาสามารถเปรียบเทียบระหวางกอนและหลงัการดําเนินโครงการหรือกิจกรรม 
ตางๆ ไดจะทาํใหทราบถึงปจจัยที่แทจริงที่มีผลตอการดําเนินกิจกรรมใหประสบผลสําเร็จได 

4. ควรศึกษาถึงปจจัยดานอ่ืนเพิ่มเติม ไดแก ความรูความสามารถในการปฏิบตัิงานที่อยูใน 
ความรับผิดชอบ  ลักษณะงานที่ตองพฒันาปรับปรุง เพ่ิมเติมวามีผลตอการมสีวนรวมในโครงการ 
CMM  
  
 

 



บรรณานุกรม 
 

ขวัญตา  กีระวิศาสกิจ. (2545).  ปจจัยที่มีผลตอการมสีวนรวมในโครงการ การบริหารคุณภาพ 
โดยรวม(TQM)ของพนักงานบริษทั ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน).  สารนิพนธ. บธ.ม. 
(การจัดการ). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

เขมชาติ ประกายหงษมณี. (2543). ปจจัยที่มีผลตอการมีสวนรวมในโครงการสมาชิกแจงขาว 
อาชญากรรม.วิทยานิพนธ. ศศ.ม.(รัฐศาสตร) กรุงเทพฯ : บัณฑติวทิยาลัย.  
มหาวิทยาลยัรามคําแหง. 

รัชฎาวัลย บญุเดช. (2546) พฤตกรรมและปญหาในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศของบุคคลากรที่ 
ทํางานกับบรษิัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร.สารนิพนธ. บธ.ม.(การจัดการ). กรุงเทพฯ : 
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ . ถายเอกสาร. 

ครรชิต  มาลยัวงศ.(2542,มีนาคม-เมษายน). CMM ซอฟตแวร. สารเนคเทค :7-35 
เผด็จ  ขําเพ็ง(2543). ). การมีสวนรวมของชาวบานในการจัดการปาชุมชนศึกษาเฉพาะกรณีหมูบาน 

ทุงขาว ตําบลศรีบวับาน อําเภอเมือง จังหวัดลําพูน. วิทยานิพนธ. ศศ.ม. (รัฐศาสตร). 
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลยั. หาวิทยาลยัรามคําแหง. ถายเอกสาร. 

จารุวรรณ ทิมทอง. (2545). ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การรับรูวิสยัทศันขององคการ  
ปจจัยจูงใจ กับการมีสวนรวมในกิจกรรมบริการวชิาการของอาจารยพยาบาล สถาบันการ  
ศึกษาพยาบาลของรัฐ กรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ. พย.ม. (การพยาบาลศึกษา) 
กรุงเทพฯ : บณัฑิตวิทยาลยั จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั. ถายเอกสาร. 

เจริญศักดิ์  ครองพล.(2544). ปจจัยที่มีความสัมพันธกบัความพรอมดานเจตคตใินการมีสวนรวม 
จัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานของคณะกรรมการบริหารในองคการบริหารสวนตําบล จังหวัด 
นนทบุร.ีปริญญานิพนธ. กศ.ม. (การบริหารการศึกษา) กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

ฉัตราภรณ ววิัฒนวานชิ. (2537). ปจจัยที่มีความสัมพันธตอการมีสวนรวมในการอนุรักษ 
ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่ง แวดลอมของประชาชนในหมูบานพลา และหมูบานพยูน  
อําเภอบานฉาง จังหวัด ระยอง. วิทยานิพนธ. วท.ม. (วทิยาศาสตรสิ่งแวดลอม) 
กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลยั. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร. ถายเอกสาร. 

บุญม่ัน ธนาศภุวัฒน. (2537). จิตวิทยาองคการ. กรุงเทพฯ : โอ.เอส. พร้ินติ้ง เฮาส 
ทัศนีย แกวทอง. (2544). อิทธิพลของความรู ทัศนคติ ที่มีผลตอพฤติกรรมการมีสวนรวมรักษา 

ระบบคุณภาพ ISO 9002 ของพนักงานบริษทัในกลุมธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม : กรณี 
ศึกษาบริษทั โทเทิ่ล แอ็คเซ็ส คอมมูนิเคชั่น จํากัด (มหาชน).วิทยานิพนธ. วท.ม.  
(จิตวทิยาอุสาหกรรม) กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลยั. มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  
ถายเอกสาร. 



116 

นรินทร  ทินกร ณ อยุธยา.(2541). ปจจัยที่สัมพันธตอผลการปฏบิตังิานของบุคลากรมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ. ปริญญานิพนธ. กศ.ม. (การอุดมศึกษา) กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลัย 
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

พรทิพย ศิริชทูรัพย. (2542). การเปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคติ และการมีสวนรวมตอปญหา 
สงัคมของกลุมผูใชสื่ออินเตอรเน็ต บนเวบไซดองคกรพัฒนาเอกชน.วิทยานิพนธ. นศ.ม. 
(นิเทศศาสตรพัฒนาการ) กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลยั. จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั. 
ถายเอกสาร. 

มัลลิกา  ตนสอน.(2544). พฤติกรรมองคการ. (พิมพครัง้ที่1).กรุงเทพฯ : ดานสุทธาการพิมพ  
------------------.(2544). การจัดการยุคใหม (Modern Management). หนา 93-214. กรุงเทพฯ : 

ดานสุทธาการพิมพ. 
ร็อบบินส, สตเีฟนส พี;และเคาลเตอร, มารี.(2546). การจัดการและพฤติกรรมองคกร.แปลโดย 

 วิรัช  สงวนวงศวาน. กรุงเทพฯ : เอช.เอ็น. กรุป 
วัฒนา ศรีสตัยวาจา. (2534). จิตวิทยาทศันคต.ิกรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ 

ประสานมิตร. 
วิไลพร สมบูรณชัย. (2534). การมีสวนรวมของผูนําอาสาพัฒนาชุมชนในการอนุรักษ 

ทรัพยากรธรรมชาติ จังหวัดลําปาง. วิทยานิพนธ สค.ม. (สิ่งแวดลอม) กรุงเทพฯ :  
บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล. ถายเอกสาร 

วิษณุ บุญมารัตน. (2538). การมีสวนรวมของแรงงานในกิจการรัฐวสิาหกิจ : กรณีศึกษาการไฟ 
ฟานครหลวง.วิทยานิพนธมหาบัณฑิต. ศ.ม. (เศรษฐศาสตร) กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย. ถายเอกสาร. 

วีระวุธ มาฆะศิรานนท.(2542). คูมือวิธีบริหารโครงการธุรกิจ. กรุงเทพฯ : เอ็กซเปอรเน็ท 
ศุภชัย หนูแกว.(2543). การมีสวนรวมของเกษตรกรในโครงการของรัฐศึกษาเฉพาะกรณีกลุมผู 

ใชน้ําในพื้นทีลุ่มน้ําปากพนงั. วิทยานิพนธ. กศม.(รัฐศาสตร)กรุงเทพฯ : ปริญญามหา 
บัณฑิต หาวทิยาลัยรามคาํแหง. ถายเอกสาร. 

ศิริวรรณ เสรรีัตนและคณะ.(2546). การบริหารการตลาดยุคใหม. กรุงเทพฯ : ธรรมสาร 
ศิริวรรณ เสรรีัตนและคณะ.(2541). พฤตกิรรมองคการ. กรุงเทพฯ : ธีระฟลมและไซเท็กซ 
สงวน สุทธิเลศิอรุณ. ทฤษฎีและปฏบิตัิการทางจิตวทิยาสังคม. กรุงเทพฯ : อักษรบัณฑิต  
สมหมาย ม่ิงพฤฒิ.(2546). พฤติกรรมผูนําและปจจัยบรรยากาศที่มีผลตอการมีสวนรวมในการ 

บริหารของอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกสในจังหวัดสมุทรปราการ. ปริญญานิพนธ. บธ.ม. 
(การจัดการ) กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

สมศักดิ์ คงเทีย่ง.(2525). การศึกษาเกีย่วกับขวัญกําลังใจของครูอาจารยในโรงเรียนสังกัด 
กรุงเทพมหานคร. กรุงเทพฯ : คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

สรอยตระกลู (ติวยานนท) อรรถมานะ. (2542). พฤตกิรรมองคการทฤษฎีและการประยุกต. 

 



117 

 กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
อังคณา  ไมตรีสรสันต (2546). ปจจัยทีมี่ผลตอการมสีวนรวมในการจัดทําระบบบริหารคุณภาพ  

ISO9000: ฉบับป 2000 กรณีศึกษา: บริษทั ไดโด อิเล็กทรอนิกส(ประเทศไทย) 
จํากัด. 

สารนิพนธ. บธ.ม. (การจัดการ) กรุงเทพฯ : บัณฑิตวทิยาลัย.  
มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ. ถายเอกสาร. 

Robert, J. Coughlin.  (1970, March).  “Dimention of Teacher Morale,”  American Educational  
 Research Journal, (7) : 221. 
Carnegie Mellon University and Software Engineering Institute. (1995). The Capability  

Maturity Model Guidelines for Improving the Software Process. California : Addison 
Wesley,Inc.,. 

Yamane,Taro.(1973). Statistics :An Introductory analysis. International Edition. Tokyo :  
harper  

http://www.swpark.or.th, Software Park’s homepage. 
http://www.sei.cmu.edu, Software Engineering Institute’s homepage. 
http://www.mitre.org, MITRE Corporation’s homepage. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

http://www.swpark.or.th/
http://www.sei.cmu.edu/
http://www.mitre.org/


118 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถาม 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการมีสวนรวมในโครงการ แบบจําลองวฒุิภาวะความสามารถ

(CMM) 
ของพนักงานบริษัท โกซอฟท  (ประเทศไทย) จํากัด 
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ตอนที่ 2 แบบวัดความรูเก่ียวกับโครงการ CMM     
คําชี้แจง  ตอไปนี้เปนขอคําถามที่วัดความรูเกี่ยวกับโครงการ CMM    
โปรดทําเครื่องหมาย   9 ลงในชองที่ทานตองการเลือกตอบ  โดยมีคําตอบใหทานเลือกตอบ 2 ประการคือ ใช ไมใช   
กรุณาตอบทุกขอ   
ขอที่ ขอความ ใช ไมใ
1 CMM  เปนรูปแบบการปรับปรุงกระบวนการทํางาน     
2 CMM  เปนแนวทางสําหรับควบคุมกระบวนการในการพัฒนาและดูแลรักษาซอฟตแวร     
3 CMM  ทําใหมีความกาวหนาขึ้นไปถึงระดับชั้นที่มีความเปนเลิศทางดานวิศวกรรมซอฟตแวรและการ

จัดการซอฟตแวร     
4 CMM เปนแบบจําลองชวยใหสามารถเลือกกลยุทธในการปรับปรุงกระบวนการซอฟตแวร     
5 CMM ใชเปนเคร่ืองมือในการกําหนดประเด็นตางๆที่มีความสําคัญตอการปรับปรุงคุณภาพและ

กระบวนการซอฟตแวร     
6 CMM  ทําใหเกิดการปรับปรุงกระบวนการซอฟทแวรอยางตอเนื่อง     
7 CMM  สามารถทําใหเกิดการยกระดับความเจริญกาวหนาไดอยางยั้งยืน     
8 CMM มุงเนนที่ผลผลิตมากกวากระบวนการทํางาน     
9 การจัดทําโครงการ CMM มีกิจกรรมตางๆดานคุณภาพมาสนับสนุน      

10 การทํา CMM ทําใหระบบการบริหารการจัดการที่มีอยูตองเสียระบบและการทํางานลาชากวาเดิม     
11 โครงการ CMM เปนโครงการที่มีชวงเวลา หากสําเร็จก็ไมตองทําอะไรตอเนื่องอีก     
12 ความสําเร็จของโครงการ CMM ขึ้นอยูกับผูบริหารระดับสูงและผูที่เกี่ยวของกับโครงการโดยตรง

เทานั้น     
13 ประโยชนที่ไดรับจากโครงการ CMM เกิดขึ้นกับบริษัทเปนสวนใหญเทานั้น     
14 การดําเนินการ CMM เปนการพัฒนาวุฒิภาวะความสามารถไปสูระดับตางๆ       
15 พนักงานไมมีสิทธิแสดงความคิดเห็นในการปรับปรุงงานใดๆทั้งส้ิน     
16 ปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความสําเร็จของ CMM คือการที่บริษัทไดทราบถึงปญหาและวิกฤตการณที่มีอยู     
17 การดําเนินการ CMM แตละระดับจะมีกระบวนการหลัก(KPA) ยกเวนระดับที่ 1     
18 กิจกรรมสงเสริมโครงการ CMM ที่ใหผูปฏิบัติงานเขาไปมีสวนรวม ลวนเปนกิจกรรมที่ทําใหพนักงาน

ตองเสียเวลาโดยเปลาประโยชน     
19 การทํา CMM เปนการสรางภาพพจนขององคกรเพื่อการโฆษณา ประชาสัมพันธมากกวาการปรับปรุง

กระบวนการทํางานขององคกรจริงๆ     
20 พนักงานสามารถมีสวนรวมในการพัฒนาองคกร โดยปรับปรุงงานผานกิจกรรมที่เกี่ยวของ     
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ภาคผนวก ข 
รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 

 



121 

รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

 รายชื่อ   ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 
1. รศ. ศิริวรรณ  เสรีรัตน  ประธานกรรมการบริหารหลักสูตรบรหิารธุรกิจ
มหาบัณฑิต 
     ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
     มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมิตร) 
2. รศ. สุพาดา  สิริกุตตา   รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตร
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
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ตําแหนงงานปจจุบัน  เจาหนาที่วเิคราะหระบบอาวุโส 
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พ.ศ. 2547  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 
 

 
 

 


	ปก
	บทคัดย่อ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติย่อผู้ทำวิจัย

