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การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 

อพารตเมนท ในดานประชากรศาสตร บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ (EQ) แรงจูงใจในการทํางาน และ
บรรยากาศในการทํางาน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลกับพนักงานจํานวน
ทั้งส้ิน 98 คน สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ใชการคํานวนหาคารอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
สถิติที่ใชทดสอบสมมติฐาน คือ การวิเคราะหความแตกตางโดยการหาคาที การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว 
การเปรียบเทียบพหุคูณเพ่ือการวิเคราะหหาผลตางของรายคู และการวิเคราะหใชเทคนิคการวิเคราะหความ
ถดถอยเชิงพหุ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติสําหรับสังคมศาสตร 

 
ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา 
พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุระหวาง 21-30 ป ระดับการศึกษาสูงสุดที่

ปริญญาตรีหรือสูงกวา มีประสบการณการทํางานที่ 1-3 ป เปนพนักงานปฏิบัติงาน มีระดับรายไดเฉล่ียอยูที่ 
10,000-24,999 บาท และมีสถานภาพโสด 

บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส ในภาพรวม อยูในระดับคอนขางดี 
โดยบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานดี เกง และสุขในแตละดานโดยรวม อยูในระดับคอนขางดี

ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ในภาพรวมอยูในระดับมาก 
โดยปจจัยแรงจูงใจดานลักษณะงาน ดานยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมาก และปจจัยแรงจูงใจ
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และปจจัยแรงจูงใจดานโอกาสกาวหนา อยูในระดับปานกลาง

บรรยากาศในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ในภาพรวมอยูในระดับดี โดย
บรรยากาศดานการติดตอส่ือสารภายในองคการ ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น ดาน
อํานาจและอิทธิพลในองคกร และดานวิทยาการที่ใชในองคกร อยูในระดับดี

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท  ในภาพรวมอยูในระดับ
คอนขางมาก โดยผลสําเร็จของการทํางานของตัวเอง และผลงานของทานเมื่อเทียบกับผูอื่น อยูในระดับ
คอนขางมาก และความภาคภูมิใจในงานที่ทํา อยูในระดับภูมิใจมาก

จากการทดอบสมมติฐาน พบวา 
 บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ ดานเกง สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไดรอยละ 8.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรมีอิทธิพล
ในทางบวก
 แรงจูงใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไดรอยละ 6.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรมี
อิทธิพลในทางบวก
 บรรยากาศในองคกร ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น ดานอํานาจและอิทธิพล
ในองคกร สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไดรอยละ 
17.5 และ 14.5 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยตัวแปรมีอิทธิพลในทางบวก
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The purpose of this research is to study the key success factors for employees of Siri Sathorn    

Serviced Apartment in the variety of factors like Demography, Emotional Quotient, Motivation, and 
Organizational Atmosphere. The sample group used in this research is 98 officers in Siri Sathorn 
Serviced Apartment, and questionnaires were constructed and used as a tool to gather data. The 
Statistical Analysis used in this study are Statistical Percentage, Mean, Standard Deviation, comparative 
mean of two independent population groups (t-test), One-Way Analysis of Variance (F-test), the multiple 
comparisons to test least significant different (LSD), and the Multiple Linear Regression. Data is 
examined by SPSS for windows version 11. 

As the research result, it was found as follows : 
Demographically, the majority of employees is single, female, aged 21 - 30 years old, and 

education of bachelor’s degree or higher. Most of them are operational staff with working experience 
between 1-3 years, and have monthly income ranged between 10,000-24,999 Baht.  

The overall emotional quotient is at fairly good level; the emotional quotient in term of “good”, 
“smart”, and “happy” are at fairly good level as well.   

The overall motivation is at high level, the motivation in term of the kind of job, the respect, and 
the responsibility are at high level as well. The motivation in term of the benefits and compensation, and 
work progress are at moderate level.  

The overall organizational atmosphere is at good level, and the environment in term of the 
internal communication, the decision participation, the power, and the organizational influence, and the 
internal science are at good level as well. 

The overall working success of the officers is at fairly high level, the working success compared 
by their own expectation, and the others’ are at fairly high level as well. The proud in working is at high 
level.   

The Emotional Quotient in term of smart influences the success factors of Siri Sathorn 
employees at the percentage of 8.9 at statistically significant of 0.05 levels in positive way. 

The Motivation in term of the respect influences the success factors of Siri Sathorn employees 
at the percentage of 6.7 at statistically significant of 0.05 levels in positive way. 

The organizational atmosphere in term of the decision participation, and the power and the 
organizational influence influences the success factors of Siri Sathorn employees at the percentage of 
17.5 and 14.5 respectively at statistically significant of 0.05 levels in positive way. 
 

 
 



บทที่ 1 
บทนํา 

 

ภูมิหลัง 
  ในวงการการบริหารจัดการปจจุบันเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา “บุคลากร” ถือเปนทรัพยากรที่มี
ความสําคัญมากที่สุด เพราะบุคลากรเปนที่มาของประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดของงาน เปนปจจัยในการผลักดัน
ใหผลงานที่ไดบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่องคการตั้งเอาไว  
 ในแวดวงธุรกิจบริการการใหบริการหองพักไมวาจะเปนธุรกิจโรงแรม และเซอรวิส อพารตเมนท ซ่ึงเปน
ธุรกิจที่มีการเติบโตและขยายตัวอยางกวางขวาง โดยเฉพาะตลาดเซอรวิส อพารตเมนทที่เจาะกลุมไปที่ธุรกิจและ
นักทองเที่ยวชาวตางชาติที่มาพํานักในเมืองไทยเปนระยะเวลานาน โดยสามารถสรางรายไดใหกับตัวเจาของและ
บุคลากรที่เกี่ยวของไดเปนจํานวนมาก แตขณะเดียวกันธุรกิจดังกลาวก็มีการแขงขันกันสูง โดยเซอรวิส อพารตเมนท
แตละแหงตางคิดหากลวิธีและเทคนิคตางๆ เพ่ือใหลูกคามาใชบริการมากที่สุด ซ่ึงหลักการในการบริหารจัดการธุรกิจ
การใหบริการนั้น ก็เชนเดียวกันกับแนวคิดการบริหารจัดการขางตนที่วา “บุคลากร” เปนหัวใจหลักของการดําเนินงาน 
และเปนกุญแจสําคัญที่ทําใหธุรกิจประสบความสําเร็จ และสามารถสรางความแตกตางใหกับสินคาและบริการได 
เน่ืองจากความสําเร็จขององคกรยอมตองอาศัยบุคลากร ซ่ึงก็คือพนักงานในสวนตางๆที่ตองปฎิบัติงานรับผิดชอบใน
หนาที่การงานของตนอยางเต็มความสามารถและมีประสิทธิภาพ หากพนักงานมีความสุขกับสภาพแวดลอมที่ทํางาน มี
ความเต็มใจในการทํางาน ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางาน และคุณภาพการใหบริการมีมาตรฐานดีเปนที่
ประทับใจแขกที่เขามาใชบริการ แตในทางตรงกันขามหากพนักงานขาดความตั้งใจในการทํางาน ขาดแรงจูงใจที่เปน
ตัวกระตุน หรือทํางานในบรรยากาศสภาพแวดลอมที่ไมดี ก็ยอมสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางาน และคุณภาพการ
ใหบริการต่ํากวามาตรฐานที่ควรจะเปน สงผลใหแขกที่มาใชบริการไมพึงพอใจ และทําใหธุรกิจชะงักงันและลมเหลวใน
ที่สุด  
 ผูบริหารจึงควรพัฒนาและรักษาคุณภาพการบริการใหอยูในระดับที่ไดมาตรฐานและเปนที่พึงพอใจของแขก
ที่มาพักใหดีที่สุด โดยตระหนักวา วิธีการทําใหการบริการมีคุณภาพเปนที่ประทับใจกับแขกที่มาใชบริการนั้น ก็คือการ
พัฒนาและเพ่ิมศักยภาพในการทํางานของบุคลากรในองคการ มีการวางแผนการบริหารจัดการดานทรัพยากรมนุษยใน
ดานแรงจูงใจ และสรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานใหเหมาะสม ผูบริหารตองแสวงหาความเขาใจ
เกี่ยวกับแรงจูงใจ และแรงผลักดันตางๆ ที่เปนตัวกระตุนพฤติกรรมพนักงานในองคการ  เพ่ือกอใหเกิดเปนพลังที่พรอม
จะปฏิบัติหนาที่ในตัวพนักงานทุกคน กลาวไดวาภารกิจสําคัญยิ่งของผูบริหารคือ การสรางและพัฒนาสิ่งแวดลอมใหมี
ประสิทธิภาพที่จะเปนแรงจูงใจที่จะกระตุนใหพนักงานในองคการอุทิศตนสรางผลผลิตใหแกองคการ สามารถทํางานได
อยางมีประสิทธิภาพและสงผลตอความสําเร็จในองคการ 
 นอกจากจะคํานึงถึงปจจัยภายนอกดังขางตนนี้ ผูบริหารยังตองเขาใจในธรรมชาติภายในตัวบุคคล สามารถ
เขาใจและวิเคราะหความแตกตางดานความฉลาดทางอารมณ (EQ : Emotional  Quotient) ของพนักงานแตละคน 
เน่ืองจากในปจจุบันความรูความสามารถ ทักษะในการทํางาน และ ความฉลาดทางเชาวปญญา (IQ: Intelligence 
Quotient) ของพนักงาน ถือไดวาไมเพียงพอที่จะทําใหประสบความสําเร็จในการทํางานหรือแมแตการดํารงชีวิตอีก
ตอไป แตความฉลาดทางอารมณ (EQ : Emotional  Quotient) ก็เปนสิ่งที่สําคัญและมีคุณคาไมแพกัน โดยหากบุคคลมี
ความฉลาดทางอารมณที่ดี มีความสุข ความพึงพอใจ และเขาอกเขาใจทั้งตนเองและผูอื่น ยอมสงผลทําใหประสิทธิภาพ
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การทํางานดีข้ึน และสามารถดึงเอาความเกงที่มีอยูออกมาใชไดอยางเต็มที่ รวมทั้งมีสัมพันธภาพท่ีดีกับหัวหนา เพ่ือน
รวมงาน หรือแมแตกับลูกคาที่มาใชบริการเชนเดียวกัน 
 ปจจุบันสภาพการแชงขันทางธุรกิจการใหเชาหองพักคอนขางรุนแรง เน่ืองจากมีเซอรวิส อพารตเมนท
ใหมๆเกิดข้ึนมากมายไมวาจะเปนยาน หลังสวน สีลม สาทร สุขุมวิท อีกทั้งปจจัยภายนอกก็มีสวนที่สงผลกระทบตอ
ธุรกิจ โดยเฉพาะธุรกิจเซอรวิส อพารตเมนทที่มุงเนนแขกที่เปนนักธุรกิจชาวตางชาติ เชน ปญหาความไมแนนอนทาง
การเมือง ราคาน้ํามันที่ขยับตัวสูงข้ึน การระบาดของไขหวัดนก และปญหาความมั่งคงใน 3 จังหวัดชายแดนภาคใต 
เหลานี้ทําใหผูบริหารศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทตองหากลยุทธในการสรางความแตกตางใหกับตัวสินคาและบริการ 
โดยตระหนักถึงความสําคัญของบุคคลากรเปนหัวใจสําคัญ คือ พนักงานของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท โดยให
สามารถทํางานและใหบริการแขกที่มาใชบริการไดอยางดีที่สุด ใหแขกมีความรูสึกวา ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
เปนเสมือนบานหลังที่สอง และปรารถนาที่จะกลับมาพักอีกครั้ง 
 ดังน้ัน ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท เพ่ือผูบริหารจะไดตระหนักถึงความสําคัญของปจจัยภายนอกและภายในที่มีผลตอการทํางาน
ของพนักงาน สามารถนําไปเปนแนวทางในการวางแผน ปรับปรุง แกไขดานการจัดการองคกร และการบริหารงาน
ทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและนําองคกรไปสูความสําเร็จที่ยั่งยืนตอไป  
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
  1.  เพ่ือศึกษาถึงลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน(รวมเซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน ของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 2. เพ่ือศึกษาถึงบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน   
และความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการ
ทํางานที่มีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผลของงานวิจัยเปนแนวทางทําใหผูบริหารสามารถนําไปวางแผน ปรับปรุง แกไขดานการจัดการองคกร 
และการบริหารงานบุคคล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน และนําพาพนักงานและ
องคการไปสูความสําเร็จรวมกัน 
 2. สามารถนําผลการวิจัยไปขยายขอบเขตความรู หรือศึกษาตอ เพ่ือเปนประโยชนทั้งตอศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทและองคการอื่นตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 ขอบเขตเนื้อหา 
 การศึกษาครั้งน้ีมุงศึกษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ใน
ดานประชากรศาสตร บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ (EQ) แรงจูงใจในการทํางาน และบรรยากาศในการ
ทํางาน 
 

กลุมประชากรเปาหมายที่ตองการศึกษา 
 ประชากร คือ พนักงานประจําที่ทํางานที่ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ทั้งหมดมีจํานวน 98 คน (ที่มา: 
แผนกทรัพยากรบุคคล กรกฎาคม 2549)  
 กลุมตัวอยางคือ พนักงานประจําที่ทํางาน ที่ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท มีจํานวน 98 คน ใชวิธีเก็บ
ขอมูลแบบสํามะโน (Census) โดยเก็บขอมูลจากสมาชิกหรือขอมูลทุกๆหนวยของประชากร (ศิริวรรณ เสรีรัตน 2549 : 
158) 
 

ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก 
1. ตัวแปรปจจัยสวนบุคคล 
 1.1เพศ 
  1.1.1 ชาย     
  1.1.2 หญิง 
 1.2 อายุ 
  1.2.1 21-30 ป   
  1.2.2 31-40 ป 
  1.2.3 มากกวา 41 ปข้ึนไป    
 1.3 สถานภาพทางการสมรส 
  1.3.1โสด     
  1.3.2สมรส / อยูดวยกัน 
  1.3.3หยาราง / มาย 
 1.4 การศึกษาสูงสุด 
  1.4.1ต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน 
  1.4.2มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 
  1.4.3อนุปริญญา / ปวส 
  1.4.4ปริญญาตรี 
  1.4.5สูงกวาปริญญาตรี 
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 1.5 รายไดตอเดือนโดยประมาณ (รวม เซอรวิส ชารท) 
  1.5.1 10,000 – 24,999 บาท 
  1.5.2 25,000 – 39,999 บาท 
  1.5.3 40,000 – 54,999 บาท 
  1.5.4 55,000 บาทขึ้นไป 
 1.6 ระดับตําแหนงงาน 
  1.6.1ระดับหัวหนางาน 
  1.6.2ระดับพนักงานปฏิบัติการ 
 1.7 ประสบการณการทํางาน   
  1.7.1 ต่ํากวา 1 ป     
  1.7.2 1-3 ป 
  1.7.3 4-6 ป     
  1.7.4 7-9 ป 
  1.7.5 10 ปขึ้นไป 
2. บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ (EQ) 
 2.1 ดี 
 2.2 เกง 
 2.3 สุข 
3. แรงจูงใจในการทํางาน  
 3.1. ลักษณะงาน 
 3.2 การยอมรับนับถือ 
 3.3 ความรับผิดชอบ 
 3.4 คาตอบแทนและสวัสดิการ 
 3.5 ดานโอกาสกาวหนา 
4. บรรยากาศในการทํางาน  
 4.1 การติดตอสื่อสารภายในองคการ 
 4.2 การมีสวนรวมการตัดสินใจ 
 4.3 อํานาจและอิทธิพลในองคการ 
 4.4 วิทยาการที่ใชในหนวยงาน 
ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ไดแก  
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 - ผลสําเร็จของการทํางาน 
 - ผลงานเมื่อเทียบกับคนอื่น 
 - ความภาคภูมิใจในงานที่ทํา 
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คํานิยามศัพทเฉพาะ 
 1. เซอรวิส อพารตเมนท (Serviced Apartment) หมายถึง หองพักใหเชาสําหรับแขกที่มาพัก เปนรายวัน 
รายเดือน และ รายป โดยมีการใหบริการและสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ นอกเหนือจากการใหบริการหองพักใหเชา  
 2. เซอรวิส ชารท (Service Charge) หมายถึง คาบริการที่ศิริสาทรเซอรวิส อพารตเมนทคิดกับแขกที่มาใช
บริการในสวนตางๆของเซอรวิส อพารตเมนท โดยในปจจุบันจะคิดคาบริการอยูที่ 10%  
 3. พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท หมายถึง พนักงานประจําที่ทํางานที่ศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท  
 4. องคกร หมายถึง ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 5. บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ (EQ : Emotional  Quotient) หมายถึง ความสามารถและ
คุณภาพของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนททางดานอารมณและจิตใจ รวมถึงความสามารถในการสราง
สัมพันธภาพกับผูอื่น และมีความสามารถในการดําเนินชีวิตของตนเองในทุกดาน มีความเขาใจตนเอง คือ เขาใจ
อารมณ ความรูสึก และความตองการในชีวิตของตนเอง มีความเขาใจอารมณ ความรูสึกของผูอื่น และสามารถ
แสดงออกไดอยางเหมาะสม และสามารถแกไขความขัดแยงได คือ เมื่อมีปญหาก็สามารถแกจัดการใหผานพนไปอยาง
เหมาะสม โดยมีการแบง EQ ออกเปน 3 ดานดังตอไปน้ี 
 - ดี : การที่พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทสามารถควบคุมตนเอง เห็นใจผูรวมงาน และมีความ
รับผิดชอบในหนาที่การงานที่ตนรับผิดชอบ 
 - เกง : การที่พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทมีแรงจูงใจ สามารถตัดสินและแกปญหาไดดี มีสัมธ
ภาพที่ดีกับผูรวมงาน 
  - สุข : การที่พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทมีความภูมิใจในตัวเอง พอใจในชีวิตที่เปนอยู มี
ความสุขสงบทางจิตใจ  
 6. แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง ปจจัยที่เปนสิ่งกระตุน หรือแรงผลักดันใหพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทมีความเต็มใจ และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใหประสบความสําเร็จ ซ่ึงไดแก ลักษณะงานที่ไดรับ
มอบหมาย การยอมรับนับถือจากหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน ความรับผิดชอบในงาน คาตอบแทนและสวัสดิการที่
ไดรับ และโอกาสกาวหนาในหนาที่การงาน  
 7. บรรยากาศในการทํางาน หมายถึง การรับรูของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ที่มีตอ
สภาพแวดลอมที่ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ในดานการติดตอสื่อสารภายในองคการ การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
การคํานึงถึงพนักงาน อํานาจและอิทธิพลในองคการ และวิทยาการที่ใชในหนวยงาน อันมีอิทธิพลตอพฤติกรรมการ
ทํางานของตัวพนักงาน  
 8. ความสําเร็จในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทสามารถทํางานหรือ
แกปญหาตางๆในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว ในดานของผลงานของตัวเอง และ พอใจ
เมื่อเทียบกับผลงานของเพ่ือนรวมงาน อีกทั้งมีความภาคภูมิใจในงานที่ทําอยู  
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กรอบแนวความคิดในการวิจัย 
กรอบแนวคิดในการทําวิจัย (Conceptual Framework) 
ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 
 
 
ฉลาดทางอา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ลักษณะทางประชากรศาสตร 
1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพสมรส 
4. ระดับการศึกษา 
5. รายไดเฉล่ียตอเดอืน  
    (รวมเซอรวิส ชารท) 
6. ระดับตําแหนง 
7. ประสบการณการทํางาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส  
อพารตเมนท 
 

บุคลิกภาพดานความฉลาดทาง
อารมณ (EQ)  
1. ดี 
2. เกง 
3.สุข 

แรงจูงใจในการทํางาน 
1. ลักษณะงาน 
2. การยอมรับนบัถอื 
3. ความรับผิดชอบ 
4. คาตอบแทนและสวัสดิการ 
5. ดานโอกาสกาวหนา 
 

บรรยากาศในการทํางาน 
1. การติดตอสื่อสารภายในองคการ 
2. การมีสวนรวมการตดัสินใจ 
3. อํานาจและอทิธิพลในองคการ 
4. วิทยาการที่ใชในหนวยงาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
  1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน
(รวม เซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน ของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่ตางกัน 
สงผลใหความสําเร็จในการทํางานของพนกังาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทแตกตางกัน 
 2. บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางาน สามารถ
รวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน   ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 2 
 เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วของ 

 
  ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดคนควาศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 
 ทฤษฎีและขอมูลที่นํามาใชในงานวิจัยเพ่ือกําหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย 
 1. แนวความคิดเร่ืองความฉลาดทางอารมณ 
 2. แนวความคิดเร่ืองบรรยากาศในการทํางาน 
 3. แนวความคิดเร่ืองแรงจูงใจในการทํางาน 
 4. แนวความคิดเร่ืองความตองการความสําเร็จและปจจัยสูความสําเร็จ 
 5. ประวัติความเปนมาของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

แนวความคิดเร่ืองความฉลาดทางอารมณ 
ควมหมายของอีคิว 
  อีคิวหรือ E.Q. มาจากคําวา Emotional Quotient หมายถึง ความฉลาดทางอารมณ 
 ความฉลาดทางอารมณ คือ ความสามารถทางอารมณ ที่จะชวยใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรค
และมีความสุข 
 อีคิว ถือเปนเรื่องใหมในแวดวงการศึกษาและจิตวิทยาเพราะเพิ่งไดรับความสนใจและยอมรับในความสําคัญ
อยางจริงจังเมื่อ 10 กวาปมานี้ เดิมเคยเชื่อกันวาความสามารถทางเชาวนปญญาหรือไอคิวคือปจจัยสําคัญที่ทําให
มนุษยประสบความสําเร็จ มีชีวิตที่ดีและมีความสุข 
 ตอมา นักจิตวิทยาเริ่มตั้งขอสงสัยตอความเชื่อความเขาใจดังกลาว เพราะไมเชื่อวาความสําเร็จและความสุข
ของชีวิตของคนๆหนึ่งจะข้ึนอยูกับความสามารถทางเชาวนปญญาแตเพียงอยางเดียว แตเน่ืองจากในระยะนั้นยังไมมี
ขอมูลจากการศึกษาวิจัยที่เพียงพอ ความคิดนี้จึงถูกละเลยไปอยางนาเสียดาย 
 จนกระทั่งในป ค.ศ.1990 ซาโลเวยและเมเยอร สองนักจิตวิทยาไดนําความคิดนี้มาพูดถึงอีกครั้ง โดยพูดถึง
ความฉลาดทางอารมณเปนครั้งแรกวา “เปนรูปแบบหนึ่งของความฉลาดทางสังคมที่ประกอบดวยความสามารถในการรู
อารมณและความรูสึกของตนเองและผูอื่น สามารถแยกความแตกตางของอารมณที่เกิดขึ้นและใชขอมูลน้ีเปนเครื่อง
ช้ีนําในการคิดและกระทําสิ่งตางๆ”  
 จากนั้น แดเนียล โกลแมน นักจิตวิทยาจากมหาวิทยาลัยฮาวารดก็สานตอแนวความคิดนี้อยางจริงจังโดยได
เขียนเปนหนังสือเร่ือง ความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) และไดใหความหมายของอีคิววา “เปน
ความสามารถหลายดาน ไดแกการเรงเราตัวเองใหไปสูเปาหมาย มีความสามารถควบคุมความขัดแยงของตนเอง รอ
คอยเพื่อใหไดผลลัพธที่ดีกวา มีความเห็นอกเห็นใจผูอื่น สามารถจัดการกับอารมณไมสบายตางๆ มีชีวิตอยูดวย
ความหวัง” 
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 หลังจากหนังสือความฉลาดทางอารมณ (Emotional Intelligence) ของแดเนียล โกลแมน ออกสูสาธารณชน 
ผูคนก็เริ่มใหความสนใจกับความฉลาดทางอารมณมากขึ้น ประกอบกับระยะหลังมีงานวิจัยมากมายที่ยืนยันถึง
ความสําคัญของความฉลาดทางอารมณ 
 อีคิวหรือความฉลาดทางอารมณจึงไดรับการยอมรับวามีความสําคัญตอความสําเร็จและความสุขในชีวิตของ
มนุษย กลายเปนเรื่องมาแรงแซงหนาไอคิวไปในระยะหลัง 
 นอกจากคําวา Emotional Quotient ที่เราเรียกวาอีคิวแลว ยังมีคําอื่นๆอีกหลายคําที่นักวิชาการใชใน
ความหมายใกลเคียงกัน เชน 
 Emotional Intelligence 
 Emotional Ability 
 Interpersonal Intelligence 
 Multiple Intelligence 
 กรมสุขภาพจิตไดพัฒนาแนวความคิดเรื่องความฉลาดทางอารมณที่ประกอบดวยปจจัยสําคัญ 3 ประการ 
คือ 
 1. ดี 
 2. เกง 
 3. สุข 
 ดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง รูจักเห็นใจผูอื่น  
และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง 
 - รูอารมณและความตองการของตนเอง 
 - ควบคุมอารมณและความตองการได 
 - แสดงออกอยางเหมาะสม 
 - ความสามารถในการเห็นใจผูอื่น 
 - ใสใจผูอื่น 
 - เขาใจและยอมรับผูอื่น 
 - แสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม 
 ความสามารถในการรับผิดชอบ 
 - รูจักการให รูจักการรับ 
 - รูจักรับผิด รูจักใหอภัย 
 - เห็นแกประโยชนสวนรวม 
 เกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แกปญหาและ 
แสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น 
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 ความสามารถในการรูจักและสรางแรงจูงใจใหตนเอง 
 - รูศักยภาพของตนเอง 
 - สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได 
 - มีความมุงมั่นที่จะไปใหถึงเปาหมาย 
 ความสามารถในการตัดสินใจและแกปญหา 
 - รับรูและเขาใจปญหา 
 - มีขั้นตอนในการแกปญหาไดอยางเหมาะสม 
 - มีความยืดหยุน 
 ความสามารถในการมีสัมพันธภาพกับผูอื่น 
 - รูจักการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น 
 - กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 
 - แสดงความเห็นที่ขัดแยงไดอยางสรางสรรค 
 สขุ หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจในตนเอง พอใจในชีวิต 
และมีความสุขสงบทางใจ 
 ภูมิใจในตนเอง 
 - เห็นคุณคาในตนเอง 
 - เช่ือมั่นในตนเอง 
 พึงพอใจในชีวิต 
 - รูจักมองโลกในแงดี 
 - มีอารมณขัน 
 - พอใจในสิ่งที่ตนมีอยู 
 มีความสงบทางใจ 
 - มีกิจกรรมที่สรางเสริมความสุข 
 - รูจักผอนคลาย 
 - มีความสงบทางจิตใจ 

ความฉลาดทางอารมณ = เขาใจตนเอง + เขาใจผูอื่น + แกไขความขัดแยงได 
เขาใจตนเอง             เขาใจอารมณ ความรูสึก และความตองการในชีวิตของตนเอง 
เขาใจผูอื่น             เขาใจอารมณความรูสึกของผูอื่น และสามารถแสดงออกมาไดอยางเหมาะสม 
แกไขความขัดแยงได           เมื่อมีปญหาสามารถแกไขจัดการใหผานพนไปไดอยางเหมาะสมทั้งปญหา
ความเครียดในใจหรือปญหาที่เกิดจากการขัดแยงกับผูอื่น 

 
 ความแตกตางระหวางอีคิวกับไอคิว 
 ไอคิว หรือ Intelligence Quotient หมายถึง ความฉลาดทางเชาวนปญญา การคิด การใชเหตุผล การ
คํานวณ การเชื่อมโยง 
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 อีคิว หรือ Emotional Quotient หมายถึง ความฉลาดทางอารมณ เปนความสามารถในการรับรู และเขาใจ
อารมณทั้งของตนเองและผูอื่น ตลอดจนสามารถปรับหรือควบคุมไดอยางเหมาะสมกับสภาวการณ 
 ไอคิว เปนศักยภาพทางสมองที่ติดตัวมาแตกําเนิดเปลี่ยนแปลงแกไขยาก 
 อีคิว ถึงแมจะเปนศักยภาพทางสมองเหมือนกันแตก็สามารถปรับเปล่ียนเรียนรูและพัฒนาใหดีข้ึนได 
 ไอคิว สามารถวัดออกมาเปนคาสัดสวนตัวเลขที่แนนอนได 
 อีคิว ไมสามารถระบุช้ีออกมาเปนคาสัดสวนตัวเลข 
 การวัดไอคิว เกิดข้ึนครั้งแรกในป ค.ศ. 1905 โดยนักจิตวิทยาชาวฝรั่งเศสที่ตองการแยกบุคคลปญญาออน
จากคนปกติเพ่ือจะไดจัดการศึกษาใหอยางเหมาะสม โดยใชการเปรียบเทียบระหวางความสามารถที่ควรจะเปนกับอายุ
สมองแลวคํานวณออกมาเปนเปอรเซ็นต 
 ปจจุบัน การวัดไอคิวโดยมากมักใชแบบทดสอบในการวัดเชนของเวคสเลอร ที่เริ่มพัฒนามาตั้งแตป ค.ศ. 
1930 โดยอาศัยงานวิจัยของนักวิชาการและนักการทหาร เปนกลุมขอทดสอบทั้งหมด 11 กลุม เปนกลุมที่ตองใชภาษา
โตตอบ 6 กลุม ไมตองใชภาษาโตตอบ 5 กลุม ดังนี้ 
 1. ขอมูลทั่วไป เปนคําถามเพื่อตรวจวัดความสนใจความรูรอบตัว 
 2. ความคิด ความเขาใจ 
 3. การคิดคํานวณ 
 4. ความคิดที่เปนนามธรรม โดยใหหาความเหมือน 
 5. ความจําระยะสั้น โดยใชการจําจากตัวเลข 
 6. ภาษาในสวนของการใชคํา 
 7. การตอภาพในสวนที่ขาดหายไป 
 8. การจับคูโครงสราง โดยดูจากรูปรางหรือลวดลาย 
 9. การเรียงลําดับภาพเหตุการณตางๆ 
 10. การตอภาพเปนรูป ดวยการตอจ๊ิกซอว 
 11. การหาความสัมพันธของตัวเลขและสัญลักษณ  
 การวัดอีคิว เพ่ิงเกิดข้ึนเมื่อไมกี่ปมานี้ ไมมีแบบมาตรฐานที่แนนอน เปนเพียงการประเมินเพ่ือใหผูวัด
มองเห็นความบกพรองของความสามารถทางดานอารมณที่ตองพัฒนาแกไข กรมสุขภาพจิตไดพัฒนาแบบประเมิน
ความฉลาดทางอารมณ โดยประเมินจากความสามารถดานหลัก 3 ดาน คือ ดี เกง สุข ซึ่งแยกเปนดานยอยได 9 ดาน 
ดังนี้ 
 ด ี
 1. ควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง 
 2. เห็นใจผูอื่น 
 3. รับผิดชอบ 
 เกง 
 1. รูจักและมีแรงจูงใจในตนเอง 
 2. ตัดสินใจและแกปญหา 
 3. มีสัมพันธภาพกับผูอื่น 
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 สุข 
 1. ภูมิใจในตนเอง 
 2. พึงพอใจในชีวิต 
 3. มีความสุขสงบ 
 เน่ืองจากไอคิวสามารถวัดออกมาเปนตัวเลขได จึงมีผูใหความสําคัญกับไอคิวมาโดยตลอด เด็กที่เรียนเกง
จะมีแตคนชื่นชม พอแมครูอาจารยรักใคร ตางจากเด็กที่เรียนปานกลางหรือเด็กที่เรียนแยมักไมคอยเปนที่สนใจหรือถูก
ดุวา ทั้งๆที่เด็กเหลานี้อาจจะมีความสามารถทางดานอื่น เชน ดนตรี กีฬา ศิลปะ เพียงแตไมมีความถนัดเชิงวิชาการ
เทานั้น 
 มาในชวงหลังๆความเชื่อมั่นในไอคิวเริ่มสั่นคลอนเมื่อมีการตั้งขอสังเกตเกี่ยวกับการวัดและความสําคัญของ
ไอคิว จนในที่สุดเมื่อ 10 ปที่ผานมาจึงยอมรับกันวาแทจริงแลวไอคิวอยางเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหคนๆหนึ่งประสบ
ความสําเร็จในชีวิตไดทุกดาน เพราะในความเปนจริง ชีวิตตองการทักษะและความสามารถในดานอื่นๆอีกมากมายที่
นอกเหนือไปจากการจําเกง การคิดเลขเกง หรือการเรียนเกง ความสามารถเหลานี้อาจจะชวยใหคนๆหนึ่งไดเรียน ได
ทํางานในสถานที่ดีๆ แตคงไมสามารถเปนหลักประกันถึงชีวิตที่มีความสุขได 
 การจัดคาระดับไอคิว 
 ฉลาดมาก (very superior)   130 ข้ึนไป 
 ฉลาด        (superior)    120-129 
 สูงกวาปกติ  (bright normal)  110-119 
 ปกติ          (normal)      90-109 
 ต่ํากวาปกติ   (dull normal)   80-89 
 คาบเสน   (borderline)  70-79 
 ปญญาออน  (mental retardation) ต่ํากวา 70 
 
เหตุผลในการเรียนรูเร่ืองอีคิว 
 การกระทําหลายครั้งในชีวิตของเรา มีที่มาจากภาวะของอารมณมากกวาเรื่องเหตุผลเพียงอยางเดียว 
เพราะโดยแทจริงแลว ไมวาในเหตุการณดีหรือรายความฉลาดทางเชาวนปญญาจะไมมีความหมายเลย หากปราศจาก
ความฉลาดทางอารมณเขามามีสวนรวมดวย 
 อารมณ หรือ emotion มาจากคําในภาษาละตินวา motere แปลวา เคล่ือนไหว เมื่อเติม e นําหนา จึง
หมายถึง “เคล่ือนไหวจาก” แสดงถึงคุณสมบัติของอารมณที่มีสวนรวมในการกระตุนใหเกิดการกระทําตางๆอยูเสมอ 
 อารมณมีหนาที่เตรียมสภาพรางกายใหมีปฏิกิริยาโตตอบในลักษณะตางๆเชน เมื่อโกรธจะมีการไหลเวียน
ของโลหิตมาที่มือทําใหงายตอการหยิบจับอาวุธหรือตอยคูสูและมีการหล่ังสารแอดรีนาลีนที่นําไปสูการมีพละกําลังที่
แข็งแรงพอที่จะกระทําการใดๆที่ตองมีการตอสูอยางรุนแรง 
 ขณะที่เมื่อคนเรามีความสุข อารมณสุขก็จะไปเพ่ิมการทํางานของศูนยกลางในสมองสกัดกั้นความรูสึกทาง
ลบไมใหเกิดข้ึน และเพ่ิมพลังงานการกําจัดความคิดวิตกกังวลใหหมดไปทําใหเรารูสึกสงบและเกิดความพึงพอใจ เปน
ผลใหรางกายฟนจากสิ่งกระตุนทางรางกายไดเร็วกวาเมื่อมีอารมณโกรธ 
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 คนที่มีความฉลาดทางอารมณสูงหรือมีทักษะทางอารมณที่ไดรับการพัฒนามาเปนอยางดี จะเปนคนที่
สามารถรับรู เขาใจและจัดการกับความรูสึกของตนเองไดดี รวมทั้งเขาใจความรูสึกคนอื่น จึงมักจะประสบความสําเร็จ 
มีความพึงพอใจในชีวิต สามารถสรางสรรคงานใหมๆออกมาไดเสมอ ตรงกันขามกับคนที่ไมสามารถควบคุมอารมณ 
มักจะเต็มไปดวยความขัดแยงภายในจิตใจ พลอยทําใหขาดสมาธิในการทํางานและมีความคิดที่หมกมุน กังวล ไม
ปลอดโปรง 
 ปจจุบัน นักวิจัยตางยืนยันวาเชาวนปญญามีสวนเก่ียวของตอความสําเร็จในชีวิต เชน การเรียนหรือการ
ทํางานเพียง 20 เปอรเซ็นตเทานั้น ที่เหลือเปนปจจัยดานอื่นๆซึ่งรวมทั้งความฉลาดทางอารมณ 
 การเรียนรูเรื่องความฉลาดทางอารมณจึงเปนเรื่องที่มีประโยชนตอการพัฒนาชีวิตใหกาวไปขางหนาอยาง
สรางสรรคและมีความสุข 
 แดเนียล โกลแมน ผูเขียนหนังสือเรื่องความฉลาดทางอารมณ กลาวถึงลักษณะของคนที่มีอีคิวสูงหรือมี
ความฉลาดทางอารมณสูงไวดังนี้ 
 - เปนคนที่มีวุฒิภาวะทางอารมณ 
 - มีการตัดสินใจที่ดี 
 - สามารถควบคุมอารมณตนเองได 
 - มีความอดทน อดกลั้น 
 - ไมหุนหันพลันแลน 
 - สามารถทนตอความผิดหวังได 
 - มีความสามารถในการเขาใจอารมณความรูสึกของผูอื่น 
 - มีความเขาใจในสถานการณทางสังคม 
 - ไมยอทอหรือยอมแพงาย 
 - มีพลังใจที่จะฝาฟนตอสูกับปญหาชีวิตได 
 - สามารถจัดการกับความเครียดได ไมปลอยใหความเครียดเกาะกุมจิตใจ จนทําอะไรไมถูก 
 ไอคิวและอีคิว ถึงแมจะมีความแตกตางกัน แตก็เปนความสามารถที่จะชวยสงเสริมซ่ึงกันและกันใหทํา
หนาที่ไดดียิ่งข้ึน เชน คนที่มีความฉลาดทางอารมณสูงมักจะมีภาวะอารมณที่สงบ ปลอดโปรง ไมตึงเครียด จึงสามารถ
นําความสามารถทางเชาวนปญญามาใชไดอยางมีประสิทธิภาพ ตรงกันขามคนที่มีความฉลาดทางเชปญญาสูง หากอยู
ในภาวะที่มีความเครียดมากและไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได ก็อาจนึกคิดอะไรไมออก ไมสามารถดึงความ
ฉลาดทางเชาวนปญญามาใชไดอยางนาเสียดาย 
 ลักษณะนิสัย 10 ประการของผูมีระดับคุณภาพอารมณสูง 
 1. รับรูอารมณของตนเองมากกวาจะกลาวโทษผูอื่นหรือสถานการณเชนพูดวา 
  “ฉันรูสึกทนไมได” แทน “น่ีเปนเรื่องเหลวไหล” 
  “ฉันรูสึกเสียใจมาก” แทน “คุณนี่เปนคนไมไดเรื่องจริงๆ” 
  “ฉันรูสึกกลัว” แทน “คุณขับรถเร็วอยางกับคนโง” 
 2. สามารถแยกแยะระหวางความคิดและความรูสึกไดเชน 
  ความคิด “ฉันรูสึกคลายกับวา” “ฉันรูสึกราวกับวา” “ฉันรูสึกวา” 
  ความรูสึก “ฉันรูสึก” 
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 3. มีความรับผิดชอบตอความรูสึกของตนเอง ไมโทษโนน โทษนี่ เชน 
  “ฉันรูสึกอิจฉา” แทน “คุณทําใหฉันรูสึกอิจฉา” 
 4. รูจักใชความรูสึกเพื่อชวยในการตัดสินใจ เชน 
  “ฉันจะรูสึกอยางไรถาทําสิ่งนี้” แทน “ฉันจะรูสึกอยางไรถาฉันไมทํา” 
 5. นับถือในความรูสึกของผูอื่น ตัวอยางเชน ใชการถามวา 
  “คุณรูสึกอยางไรถาฉันทําสิ่งนี้” แทน “คุณจะรูสึกอยางไรถาฉันไมทําสิ่งนี้” 
 6. เมื่อถูกกระตุนใหโกรธ จะสามารถควบคุมจิตใจไมใหโกรธได และสามารถแปรความโกรธใหเปนพลัง
ในทางสรางสรรคได 
 7. เขาใจ เห็นอกเห็นใจ และยอมรับในความรูสึกของผูอื่น 
 8. รูจักฝกหาคุณคาในทางบวกจากอารมณในทางลบ ยกตัวอยางเชน ถามตนเองวา “ฉันรูสึกอยางไร” หรือ 
“อะไรจะทําใหฉันรูสึกดีข้ึน” 
 9. ไมชอบแนะนํา สั่ง ควบคุม วิพากษวิจารณ ตัดสินหรือสั่งสอนผูอื่น เพราะเขาใจดีวาผูที่ไดรับการกระทํา
ดังกลาวจะรูสึกไมดีอยางไร 
 10. หลีกเลี่ยงการปะทะอารมณกับคนที่ไมยอมรับหรือไมเคารพความรูสึกของผูอื่น 
   
เทคนิคการพัฒนาความฉลาดทางอารมณในการทํางานรวมกับผูอ่ืน 
 การสรางความฉลาดทางอารมณในที่ทํางานเกิดจากการพัฒนาที่ตัวเราเองและการเรียนรูที่จะอยูรวมกับ
ผูอื่น การอยูรวมกับผูอื่นมีเทคนิคดังนี้ 
 1. เขาใจและยอมรับธรรมชาติของอารมณ บุคคลแตละคนมีความรูสึกและอารมณพ้ืนฐานของตนเอง เชน ดี
ใจ เสียใจ อิจฉา ฯลฯ และมีการแสดงออกที่ตางกรรมตางวาระกันไป แตละคนจะมีอารมณและความรูสึกที่ผันแปร
แตกตางกันไป ยากที่จะนําความรูสึกดีชั่วของตัวเราเองไปตัดสินได  การตัดสินความเหมาะสมขึ้นอยูกับสถานการณ 
เหตุผล วัย ปจจัยทางสังคมและการกําหนดทางวัฒนธรรม 
 2. รับฟง ทําความเขาใจและใหเกียรติผูอื่น การยอมรับและเขาใจภาวะที่บุคคลแสดงออก เปนสิ่งจําเปนใน
การสรางเสริมความภาคภูมิใจตนเองการรักษาหนา ความมั่นใจ ไววางใจซึ่งกันและกัน ซ่ึงจะมีผลตอคุณภาพและ
ผลผลิตที่บุคคลมีสวนตอองคกร การปฏิเสธที่จะรับฟงหรือทําความเขาใจกับภาวะอารมณที่แสดงออก เชน การเพิกเฉย 
วิพากยตําหนิ การเห็นเปนเรื่องปกติ การบั่นทอนลอเลียนความรูสึกของบุคคลเปนการทําลายระดับความมั่นใจใน
ตนเอง ความคิดสรางสรรคและเกียรติภูมิแหงตนของผูอื่นและเปนการไมเคารพการเปนปจเจกบุคคลอีกดวย 
 3. การแกไขความขัดแยง บางครั้งการใชเพียงเหตุผลแตโดยลําพัง ไมสามารถแกไขปญหาทางอารมณ
ความรูสึกได ควรยอมรับความรูสึกโดยไมมีเง่ือนไขใดๆกอน แลวคอยมาพิจารณาการแสดงออก ผูมีความฉลาดทาง
อารมณสูงกวาจะไมใชวิธีการที่บั่นทอนความรูสึกของคนอื่น แตความสามารถในการจัดการกับอารมณไดดีจะชวยทั้ง
ความรูสึกของตัวเองและชวยใหอีกฝายสงบลงได การที่บุคคลแสดงภาวะอารมณออกในทางลบ เชน โกรธ เสียใจ เศรา
ซึม อาฆาต ไมใหอภัย แสดงใหเห็นวาความตองการทางอารมณยังไมไดรับการตอบสนอง ยังมีความตึงเครียดในจิตใจ 
ผูบริหาร เพ่ือนรวมงานและผูเกี่ยวของควรทําความเขาใจภาวะอารมณของตน เพ่ือเขาใจภาวะอารมณของผูอื่น เปด
โอกาสใหแตละคนไดแสดงอารมณ ความรูสึก รับฟงดวยความเขาใจ เห็นใจและยอมรับภาวะอารมณที่เกิดข้ึนซึ่งจะ
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สงผลตอการยอมรับตนเองและเพ่ิมความมั่นคงทางจิตใจ สงผลตอการพัฒนาทางความคิด การมีมนุษยสัมพันธที่ดี เพ่ิม
ขวัญกําลังใจ ความรวมมือและการชวยเหลือซ่ึงกันและกันในการปฏิบัติงาน 
 4. ในกรณีที่บุคคลแสดงภาวะอารมณทางลบในระดับที่รุนแรง เชน เดี๋ยวดี เดี๋ยวราย คาดคะเนพฤติกรรม
ไมไดหรือไมสามารถแสดงอารมณความรูสึกออกมาไดเลย พูดมากเกินปกติ เปล่ียนหัวขอพูดคุยรวดเร็ว หงุดหงิดงาย 
มีปฏิกิริยามากเกินไปตอเหตุการณเล็กๆนอยๆ ฯลฯ ผูบริหารและเพื่อนรวมงานควรหามาตรการสรางภาวะแวดลอมที่
มีการดูแลเอาใจใสรวมมือกันรับฟงขอปญหาใหความรูเพ่ือการยอมรับและทางบําบัดแกไข ในกรณีของผูที่ไมสามารถ
สื่อความรูสึกและภาวะทางอารมณกับผูอื่นได ผูบริหารอาจโยกยายไปทํางานที่ไมเกี่ยวของกับผูคนมากนัก ทําคนเดียว
สําเร็จได หาพนักงานที่กลาแสดงออก และมีมนุษยสัมพันธดีมาเปนเพ่ือนชวนพูดคุยกระตุนใหเขาไดมีโอกาสแสดง
ความรูสึกความคิดเห็นโดยรูสึกวามีคนยอมรับฟงตน 
  
 เทคนิคการพฒันาความฉลาดทางอารมณในการทํางานสําหรับตนเอง 
 1. รูทัน ฝกรู เทาทันอารมณตนเอง บอกกับตัวเองไดวาขณะนี้กําลังรูสึกอยางไรและรูไดถึงความ
เปลี่ยนแปลงทางอารมณที่เกิดขึ้น ซ่ือสัตยตอความรูสึกของตนเอง ยอมรับขอบกพรองของตนเองได แมเมื่อผูอื่นพูดถึง
ก็สามารถเปดใจรับมาพิจารณาเพื่อที่จะหาโอกาสปรับปรุงหรือใชเปนขอเตือนใจที่จะระมัดระวังการแสดงอารมณมาก
ข้ึน 
 2. รับผิดชอบ เมื่อเกิดความหงุดหงิด ไมพอใจ ทอแท ใหฝกคิดอยูเสมอวาอารมณที่เกิดข้ึนเปนสิ่งที่เราสราง
ข้ึนเองจากการกระตุนของปจจัยภายนอก เพราะฉะนั้น จึงควรรับผิดชอบตออารมณที่เกิดข้ึน ควรหัดแยกแยะวิเคราะห
สถานการณดวยเหตุผล ไมคิดเอาเองดวยอคติหรือประสบการณเดิมที่มีอยูเพราะอาจทําใหการตีความในปจจุบัน
ผิดพลาดได 
 3. จัดการได อารมณไมดีที่เกิดขึ้นสามารถคลี่คลายสลายใหหมดไปดวยการรูเทาทันและหาวิธีจัดการที่
เหมาะสม เชน ไมจอมจมอยูกับอารมณน้ันพยายามเบี่ยงเบนความสนใจ โดยหางานหรือกิจกรรมทําเพื่อใหใจจดจออยู
กับงานนั้น เปนการสรางความเพลิดเพลินใจขึ้นมาแทนอารมณไมดีที่มีอยู 
 4. ใชใหเปนประโยชน ฝกใชอารมณสงเสริมความคิด ใหอารมณชวยปรับแตงและปรุงความคิดใหเปนไป
ในทางที่มีประโยชน ฝกคิดในดานบวกเมื่อเผชิญกับเหตุการณในที่ทํางาน 
 5. เติมใจใหตนเอง โดยการหัดมองโลกในแงมุมที่สวยงาม รื่นรมย มองหาขอดีในงานที่ทํา ชื่นชมดานดีของ
เพ่ือนรวมงานเพื่อลดอคติและความเครงเครียดในจิตใจ ทําใหทํางานรวมกันอยางมีความสุขมากขึ้น 
 6. ฝกสมาธิ ดวยการกําหนดรูวาเรากําลังทําอะไรอยู รูวาปจจุบันกําลังสุขหรือทุกขอยางไร อาจเปนสมาธิ
อยางงายๆ ที่กําหนดจิตใจไวที่ลมหายใจเขาออกการทําสมาธิจะชวยใหจิตใจสงบและมีกําลังในการพิจารณาสิ่งตางๆได
ดียิ่งขึ้น 
 7. ตั้งใจใหชัดเจน โปรแกรมจิตใจตนเองดวยการกําหนดวาตอไปนี้จะพยายามควบคุมอารมณใหได และ
ตั้งเปาหมายในชีวิตหรือการทํางานใหชัดเจน 
 8. เชื่อมั่นในตน จากงานวิจัยหลายเรื่องแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวาคนที่มีความเชื่อมั่นใจตนเองจะมี
ความสําเร็จในการทํางานและการเรียนมากกวาคนที่ไมเชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
 9. กลาลองเพ่ือรู การกลาที่จะลองทําในสิ่งที่ยากกวาในระดับที่คิดวานาจะทําไดจะชวยเพ่ิมความมั่นใจให
ตนเองและเปนโอกาสสําคัญที่จะไดเรียนรูอะไรใหมๆ เพ่ือนําไปสูการพัฒนาความสามารถใหมากยิ่งๆข้ึนไป 



 

 

16 

 

 ฉลาดทางอารมณ = ฉลาดคิด + ฉลาดพูด + ฉลาดทํา 
 ฉลาดคิด ควบคุมความคิดได คิดในทางที่ดี คิดในทางสรางสรรค 
 ฉลาดพูด เลือกพูดแตสิ่งที่ดี มีประโยชน หลีกเล่ียงคําพูดที่จะทําใหคนเองและบุคคลอื่นเดือดรอน 
 ฉลาดทํา “ทําเปน” ไมใชแค “ทําได” มีความรูความเชี่ยวชาญในงานนั้นๆ 
 
 การแกไขอีคิวที่ไมดี 
 ในทางจิตวิทยาเชื่อวาอีคิวหรือความฉลาดทางอารมณเปนสิ่งที่พัฒนาได แดเนียล โกลแมน ผูเขียนเรื่อง 
ความฉลาดทางอารมณ เสนอแนะวิธีการพัฒนาอารมณไว 5 ประการดังนี้  
 1. รูจักอารมณตนเอง 
 การรูจักอารมณตนเองจะเปนพ้ืนฐานในการควบคุมอารมณเพ่ือแสดงออกอยางเหมาะสม การรูจักอารมณ
ตนเอง คือการรูตัว หรือการมีสติในทัศนะของพุทธศาสนานั่นเอง 
 ปกติเมื่อเราเกิดอารมณใดๆขึ้นมา เราจะตกอยูในภาวะใดภาวะหนึ่งใน 3 ภาวะ ดังตอไปนี้ 
 ถูกครอบงํา หมายถึง การที่เราไมสามารถฝนตอสภาพอารมณนั้นๆไดจึงแสดงพฤติกรรมไปตามสภาพ
อารมณดังกลาว เชน เมื่อโมโหก็อาจจะมีการขวางปาขาวของหรือสงเสียงดังโดยไมสนใจใคร  
 ไมยินดียินราย หมายถึง การไมยินดียินรายตออารมณที่เกิดข้ึนหรือทําเปนละเลยไมสนใจเพื่อบรรเทาการ
แสดงอารมณ เชน ทําเปนไมใสใจตอเหตุการณที่เกิดขึ้นทั้งที่จริงๆรูสึกโกรธ  
 รูเทาทัน หมายถึง การรูเทาทันตออารมณที่เกิดข้ึน มีสติรูวาควรจะทําอยางไรจึงจะเหมาะสมที่สุด ในขณะที่
เกิดอารมณน้ันๆเชน โกรธก็รูวาโกรธ แตก็สามารถควบคุมความโกรธนั้นได ระงับอารมณโกรธไดและหาวิธีการจัดการ
แกไขไดอยางเหมาะสม 
 ทําอยางไรใหรูเทาทันอารมณตนเอง 
 ทบทวน ถารูสึกวาที่ผานมาเรามีปญหาในการแสดงอารมณ ลองใหเวลาทบทวนอารมณดวยใจที่เปนกลาง 
ไมเขาขางตัวเองวาเรามีลักษณะอารมณอยางไร เรามักแสดงออกในรูปแบบไหน แลวรูสึกพอใจ ไมพอใจอยางไร คิดวา
เหมาะสมหรือไมตอการแสดงอารมณในลักษณะนั้นๆ 
 ฝกสติ ฝกใหมีสติและรูตัวอยูเสมอวาขณะนี้เรากําลังรูสึกอยางไรกับตัวเองหรือตอสิ่งที่เกิดขึ้นรอบๆตัว 
สบายใจ ไมสบายใจ แลวลองถามตัวเราเองวาเราคิดอยางไรกับความรูสึกและความคิดนั้น ความรูสึกนั้นมีผลอยางไร
กับการแสดงออกของเรา 
  2. จัดการกับอารมณตนเองได 
 การจัดการกับอารมณตนเองได หมายถึงความสามารถในการควบคุมอารมณและสามารถแสดง ออกไปได
อยางเหมาะสมกับกาละเทศะ แตการที่เราจะจัดการกับอารมณไดอยางเหมาะสมหรือไมเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับ
ความสามารถในการควบคุมอารมณ  
 เทคนิคการจัดการกับอารมณตนเอง 
 ทบทวน วามีอะไรบางที่เราทําลงไปเพื่อตอบสนองอารมณที่เกิดข้ึนและพิจารณาวาผลที่ตามมาเปนอยางไร 
 เตรียมการในการแสดงอารมณ ฝกสั่งตนเองวาจะทําอะไรและจะไมทําอะไร 
 ฝกรับรูในสิ่งที่เกิดขึ้นหรือที่เราตองเกี่ยวของในดานด ีทําอารมณใหแจมใสไมเศราหมอง 
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 สรางโอกาสจากอุปสรรค หรือหาประโยชนจากปญหาโดยการเปลี่ยนแปลงมุมมอง เชน คิดวาเหตุการณที่
เกิดข้ึนคือความทาทายที่จะทําใหเราพัฒนายิ่งขึ้น เปนตน 
 ฝกผอนคลายความเครียด โดยเลือกวิธีที่เหมาะกับตนเอง เชน ออกกําลังกาย น่ังสมาธิ เดินจงกรม เลน
ดนตรี ปลูกตนไม เปนตน 
 3. สรางแรงจูงใจใหตนเอง 
 การมองหาแงดีของเหตุการณตางๆที่เกิดขึ้นซึ่งจะชวยใหเราเกิดความเชื่อมั่นวาสามารถเผชิญกับเหตุการณ
น้ันไดและทําใหเกิดกําลังใจที่กาวไปสูเปาหมายที่วางไว 
 เทคนิคการสรางแรงจูงใจใหกับตนเอง 
 ทบทวนและจัดอันดับสิ่งสําคัญในชีวิต โดยใหจัดอันดับความตองการ ความอยากได อยากมี อยากเปน
ทั้งหลายทั้งปวงแลวพิจารณาวาการที่เราจะบรรลุสิ่งที่ตองการนั้นเรื่องไหนท่ีพอเปนไปได เรื่องไหนที่ไมนาเปนไปได 
 ตั้งเปาหมายใหชัดเจน เมื่อไดความตองการที่มีความเปนไปไดแลวก็นํามาตั้งเปาหมายใหชัดเจนเพื่อวาง
ข้ันตอนการปฏิบัติที่จะมุงไปสูจุดหมายนั้นๆ 
 มุงมั่นตอเปาหมาย ในการปฏิบัติเพ่ือบรรลุถึงความฝน ความตองการของตนเอง ตองระวังอยาใหมี
เหตุการณใดมาทําใหเราเกิดความไขวเขวออกนอกทางที่ตั้งไว 
 ลดความสมบูรณแบบ ตองทําใจยอมรับไดวาสิ่งที่เราตั้งใจไวอาจจะมีความผิดพลาดเกิดข้ึนไดหรือไมเปนไป
ดังใจที่เราคาดหวัง 100 เปอรเซ็นต การทําใจยอมรับความบกพรองจะชวยใหเราไมเครียด ไมทุกข ไมผิดหวังมาก
จนเกินไป 
 ฝกมองหาประโยชนจากอุปสรรคเพื่อสรางความรูสึกดีๆ ที่จะเปนพลังใหเกิดสิ่งดีๆอื่นๆตอไป 
 ฝกสรางทัศนคติที่ดี หามุมมองที่ดีในเร่ืองที่เราไมพอใจ (แตไมสามารถแกไขหรือเปลี่ยนแปลงได) มอง
ปญหาใหเปนความทาทายที่เราจะไดเรียนรูสิ่งใหมๆเพ่ือสรางพลังและแรงจูงใจใหผานพนปญหานั้นๆไปได 
 หมั่นสรางความหมายในชีวิต ดวยการรูสึกดีตอตัวเอง นึกถึงสิ่งที่สรางความภูมิใจและพยายามใช
ความสามารถที่มีประโยชนทั้งแกตนเองและผูอื่นแมวาจะเปนเร่ืองเล็กๆนอยๆใหกําลังใจตนเอง คิดอยูเสมอวาเราทําได 
เราจะทําและลงมือทํา 
 4. รูอารมณผูอื่น 
 การรูและเขาใจอารมณความรูสึกของผูอื่น และสามารถแสดงอารมณตนเองตอบสนองไดอยาง เหมาะสม 
โดยเฉพาะกับคนที่เราเกี่ยวของสัมพันธดวยจะชวยใหเราสามารถอยูรวมหรือทํางานดวยกันไดอยางดีและมีความสุข
มากขึ้น 
 เทคนิคการรูอารมณผูอื่น  
 ใหความสนใจในการแสดงออกของผูอื่น โดยการสังเกตสีหนา แววตา ทาทาง การพูด น้ําเสียง ตลอดจน
การแสดงออกอื่นๆ 
 อานอารมณความรูสึกของผูอื่น จากสิ่งที่สังเกตเห็นวาเขากําลังมีความรูสึกใดโดยอาจตรวจสอบวาเขารูสึก
อยางนั้นจริงหรือไมดวยการถาม แตวิธีน้ีควรทําในสถานการณที่เหมาะสม มิฉะนั้น อาจดูเปนการวุนวาย กาวกายเรื่อง
ของผูอื่นได 
 ทําความเขาใจอารมณและความรูสึกของบุคคล เรียกวาเอาใจเขามาใสใจเราวาถาเราเปนเขา เราจะรูสึก
อยางไร จากสภาพที่เขาเผชิญอยู  
 แสดงความเห็นอกเห็นใจ ใหกําลังใจ เมื่อผูอื่นกําลังมีปญหา 
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 5. รักษาสัมพันธภาพที่ดีตอกัน  
 การมีความรูสึกที่ดีตอกันจะชวยลดความขัดแยงและชวยใหการ อยูรวมกันเปนไปอยางราบรื่นพรอมที่จะ
สรางสรรคผลงานที่เปนประโยชน 
 เทคนิคการสรางสัมพันธภาพที่ดีตอกัน 
 ฝกการสรางความรูสึกที่ดีตอผูอื่น ดวยการเขาใจ เห็นใจความรูสึกของผูอื่น 
 ฝกการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ดวยการสรางความเขาใจที่ตรงกัน ฝกการเปนผูพูดและผูฟงที่ดี และไมลืมที่
จะใสใจในความรูสึกของผูฟงดวย 
 ฝกการแสดงน้ําใจ เอื้อเฟอเผื่อแผ รูจักการใหและรับ 
 ฝกการใหเกียรติผูอื่นอยางจริงใจ รูจักยอมรับในความสามารถของผูอื่น 
 ฝกแสดงความชื่นชม ใหกําลังใจซึ่งกันและกัน ตามวาระที่เหมาะสม 

 
แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับบรรยากาศขององคการ 
 ความหมายของบรรยากาศองคการ  
 บรรยากาศ คือ กลุมคุณลักษณะของสภาพแวดลอมของงานของพนักงานที่รับรูทั้งโดยทางตรงและทางออม 
และบรรยากาศเปนแรงกดดันที่สําคัญอยางหนึ่งที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของพวกเขาในการทํางาน 
 ในนิยามของนักวิชาการบรรยากาศขององคการ (Organizational Climate) มีความหมายดังตอไปนี้ 
 ชไนเดอร (Schneider. 1973) ใหความหมายบรรยากาศองคการวา หมายถึง การรับรูของสมาชิกองคการ
ตอสภาพแวดลอมตางๆ ในการทํางาน ซ่ึงบรรยากาศนี้จะข้ึนอยูกับการมองของสมาชิกมากกวาเปนภาพที่แทจริงหรือ
ลักษณะประจําองคการ 
 บราวนและโมเบอรก (Brown; & Moberg.1980) ใหนิยาม บรรยากาศองคการ คือ กลุมของลักษณะตางๆ 
ภายในองคการ ที่สมาชิกองคการรับรู ซ่ึงคุณลักษณะดังกลาวนั้นจะตอง 
 1. บรรยายถึงสภาพขององคการ 
 2. ช้ีใหเห็นความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับองคการหนึ่ง 
 3. เปนคุณลักษณะที่คงทน 
 4. มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการ 
 กิลเมอร (Gilmer. 1971) อธิบายวา บรรยากาศองคการ หมายถึง ลักษณะตางๆ ที่ทําใหองคการหนึ่ง
แตกตางจากอีกองคการหนึ่ง และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคการนั้น รวมทั้งกระบวนการตางๆ ในองคการ
น้ันดวย 
 เดสเลอร (Dessler. 1976) ใหทัศนะวา บรรยากาศองคการ เปนความเขาใจหรือการรับรูที่บุคคลมีตอ
ประเภทขององคการที่เขาทํางานอยู และเปนความรูสึกของเขาที่มีตอองคการในแงของความเปนตัวของตัวเอง การ
เปดโอกาสโครงสรางองคการ การใหผลตอบแทน ความเอาใจใส ความอบอุน และการใหความนับถือ 
 ลิทวินและสตริงเกอร (Litwin; & Stringer. 1968) กลาวไววา บรรยากาศองคการ หมายถึง องคประกอบ
ของสภาพแวดลอมองคการ ซ่ึงรับรูโดยบุคลากรในองคการทั้งโดยทางตรงและทางออม และมีอิทธิพลตอการจูงใจและ
การปฏิบัติงานในองคการ 
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 สเตียร (Steers. 1977) ไดมองบรรยากาศองคการในแงของบุคลิกภาพมนุษยในองคการที่มองเห็นไดโดย
สมาชิกขององคการ โดยเขาไดใหขอสังเกตความหมายนี้ไวดังนี้คือ 
 1. บรรยากาศที่แทจริงยอมข้ึนอยูกับความเชื่อของสมาชิกในองคการที่มีความเชื่อวา “ควรจะเปน” มากกวา 
“ที่เปนอยูจริง” 
 2. ความสัมพันธระหวางลักษณะตางๆ ขององคการและการกระทํา และผลที่เกิดขึ้นในดานบรรยากาศนั้น
ยอมมีลักษณะเฉพาะไมซ้ําแบบในแตละองคการที่แตกตางกันไป 
 3. บรรยากาศที่แสดงออกใหเห็นภายในองคการนั้น ยอมเปนตัวกําหนดพฤติกรรมที่สําคัญๆ ของคนที่
ทํางานในองคการนั้น 
 สมยศ  นาวีการ และผุสดี  รุมาคม (2520) อธิบายวา บรรยากาศองคการ เปนสิ่งที่เชื่อมโยงระหวาง
ลักษณะที่มองเห็นไดขององคการ เชน โครงสราง กฎเกณฑ แบบของผูนํา กับขวัญและพฤติกรรมของพนักงาน 
บรรยากาศองคการเปนการรับรูหรือความรูสึกของพนักงานตอลักษณะที่มองเห็นไดขององคการดังกลาว ซ่ึงการรับรู
หรือความรูสึกเหลานี้มีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของพนักงาน 
 จุฑารัตน  สุคันธรัตน (2541) ใหความหมาย บรรยากาศองคการวา เปนการรับรูความรูสึก หรือความเขาใจ
ของผูปฏิบัติงานที่มีตอลักษณะองคการในแงตางๆ ที่แวดลอมอยูรอบๆ ตัวผูปฏิบัติงาน ซึ่งเปนลักษณะที่แตกตางกัน
ออกไปในแตละองคการ และมีอิทธิพลตอพฤติกรรมและทัศนคติของผูปฏิบัติงานในองคการ 
 จากคํานิยามของนักวิชาการตางๆ ดังกลาวมาขางตน ผูวิจัยจะใชแนวความคิดของ Steers, Dessler, 
Litwin และ Stringer มาเปนคํานิยามในการวิจัยครั้งนี้ กลาวคือ โดยสรุปแลวบรรยากาศองคการ เปนเรื่องของการรับรู
ของพนักงานตอสิ่งตางๆ ภายในองคการ ซ่ึงเปนสิ่งที่มีลักษณะเฉพาะในแตละองคการ และมีอิทธิพลตอการจูงใจและ
พฤติกรรมการทํางานในองคการของพนักงาน 
 
ความสําคัญของบรรยากาศองคการ 
 บรรยากาศองคการ (Organizational Climate) เปนตัวแปรสําคัญที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมหลายๆ ดานของ
สมาชิกองคการ และสามารถใชศึกษาถึงผลกระทบทางดานพฤติกรรมตางๆ ของบุคคลในองคการไดอยางลึกซึ้ง ดัง
สรุปไดดังนี้ 
 สเตียร และพอรเตอร (Steers; & Porter. 1979) กลาวไววา บรรยากาศองคการเปนตัวแปรสําคัญใน
การศึกษาพฤติกรรมองคการ เพราะบรรยากาศองคการจะมีสวนกําหนดพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานในองคการ 
 บราวน และโมเบอรก (Brown; & Moberg. 1980) ชี้วาบรรยากาศองคการจะชวยกําหนดรูปแบบความ
คาดหวังของสมาชิกตอองคประกอบตางๆ ขององคการ ซ่ึงจะมีผลโดยตรงตอทัศนคติและความพึงพอใจที่พนักงานมี
ตอองคการ จากการที่บรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมของคนในองคการ ทําใหผูบริหารสามารถจัดวาง
รูปแบบบรรยากาศองคการที่ตอบสนองตอความตองการและความจําเปนของพนักงานไดถูกตอง และหากตองมีการ
เปลี่ยนแปลงหรือพัฒนาองคการแลว จะตองพิจารณาเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองคการเปนอันแรก 
 คอลบ, รูบินและแมคอินไทร (Kolb, Rubin; & Mclntyre. 1979) ช้ีวา แนวความคิดเรื่องบรรยากาศองคการ
จะชวยให 
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 1. มีผลกระทบตอหนาที่ตางๆ ของคนในองคการ ทั้งความสามารถในการผลิตและความผูกพันตอองคการ 
 2. บรรยากาศองคการจะชวยในการศึกษากระบวนการบริหาร โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบตางๆ ของการ
บริหารที่มีตอคน พฤติกรรมองคการและสุขภาพองคการ 
 กลาวโดยสรุป การรับรูบรรยากาศองคการของพนักงาน จะมีผลกระทบตอกระบวนการบริหาร ผูนํา รวมถึง
สมาชิกในองคการนั้นๆ น่ันหมายถึงบรรยากาศองคการมีความสําคัญอยางยิ่งตอความผูกพันตอองคการของสมาชิก
ภายในองคการนั้น ๆ รวมถึงพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงาน ซ่ึงจะนําไปสูประสิทธิและประสิทธิผลขององคการ
ในที่สุด 
 การศึกษาแบบของบรรยากาศองคการเปนการศึกษาที่มองเปนภาพรวมอยางกวางๆ แสดงใหเห็นถึงแบบ
ของบรรยากาศที่เอื้ออํานวยตอการทํางาน เพ่ือใหมีความชัดเจนและมีรายละเอียดที่งายตอการศึกษาคนควาและการ
วิจัยมากยิ่งข้ึน ผูวิจัยจึงขอนําเสนอแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับองคประกอบของบรรยากาศองคการ ซ่ึง
นักวิชาการเรียกกันวา “มิติของบรรยากาศองคการ (Dimension of Organization Climate)” มาใชเปนแนวทางในการ
วัดลักษณะของบรรยากาศองคการ ซ่ึงก็คือ การนําเอาบรรยากาศองคการมาสรางเปนกรอบที่ชัดเจนดวยการกําหนด
เปนประเด็นหรือเปนหัวขอยอย ๆ น่ันเอง ซึ่งไดมีผูใหคําอธิบายหรือใหคําจํากัดความไวตางๆ กัน ดังนี้ 
 
 1. มิติบรรยากาศองคการในแนวคิดของลิทวิน และ สตริงเกอร (Litwin & Stringer. 1968)    ซ่ึงได
พัฒนาแบบสอบถามที่ใชในการวัดบรรยากาศองคการ โดยเครื่องมือที่ใชในการศึกษานี้คือ Revised of Improved 
Climate Questionnaire ที่ไดกําหนดมิติของบรรยากาศองคการไว ดังนี้ 
  1.1 โครงสรางองคการ (Organizational Structure) เปนการรับรูของพนักงานตอลักษณะโครงสราง
องคการ เชน ความชัดเจนของการแบงงาน ขอจํากัดของโครงสรางองคการตอการปฏิบัติงานและระเบียบตางๆ ที่
องคการออกมาวาเปนอุปสรรคทําใหงานลาชาหรือไม 
  1.2 ความทาทายและความรับผิดชอบ (Responsibility) เปนการรับรูตอความรูสึกผิดชอบใน
ภาระหนาที่ของผูปฏิบัติงานแตละคนในองคการ ความรูสึกเกี่ยวกับความสําเร็จของงาน และความทาทายของงาน 
  1.3 ความอบอุน (Warmth) เปนการรับรูเรื่องความอบอุนในองคการ เชน ความรูสึกวามีเพ่ือนรวมงาน
ที่ดี และไดรับความชอบพอจากเพื่อนรวมงาน 
  1.4 การสนับสนุน (Support) การสนับสนุนการทํางานจากผูบังคับบัญชา จะชวยลดความกังวล ในสวน
ที่เกี่ยวของกับงานลงได 
  1.5 การใหรางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) เปนการรับรูการใหความสําคัญกับการ
ใหรางวัลและการลงโทษ บรรยากาศที่ใหความสําคัญกับการใหรางวัลแทนการลงโทษยอมเปนสิ่งกระตุนความสนใจ
ของผูปฏิบัติงานดานความสําเร็จ ลดความกลัวเกี่ยวกับความลมเหลวของเขาได การใหรางวัลแสดงใหเห็นวา มีการ
ยอมรับหรือเห็นดวยกับพฤติกรรมที่กระทํา ในขณะที่การลงโทษเปนสัญญาณแสดงใหเห็นวาไมยอมรับพฤติกรรมที่
เกิดข้ึน 
  1.6 ความขัดแยง (Conflict) เปนการรับรูของพนักงานที่มั่นใจวา องคการสามารถทนการแสดงความ
ขัดแยงหรือความแตกตางในความคิดเห็นได ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานยินดีที่จะรับฟงความคิดเห็นที่แตกตางออกไป 
แลวนํามาแกไขตกลงกัน 
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  1.7 มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) เปนการรับรูความสําคัญของการปฏิบัติและความชัดเจนของ
ระดับมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ระดับมาตรฐานที่พนักงานกําหนดนั้น จะเปนตัวกําหนดแรงจูงใจดานความสําเร็จของ
พวกเขาดวย 
  1.8 ความสามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน (Organizational Identity) เปนการรับรูความเปนอันหน่ึงอัน
เดียวกัน การรับรูถึงความเปนมิตร ความอบอุนและการสนับสนุนซึ่งกันและกัน 
  1.9 ความเสี่ยง (Risk) เปนความรูสึกของพนักงานวา การปฏิบัติหนาที่ขององคการนั้นมีความเสี่ยง
หรือมีความทาทายอยูในระดับที่เหมาะสม บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงชอบที่จะยอมรับความเสี่ยงระดับปานกลางใน
การตัดสินใจ ดังนั้น บรรยากาศองคการที่ใหการยอมรับความเสี่ยงปานกลางนั้นจะเปนสิ่งที่กระตุนความตองการ
ความสําเร็จของพนักงานได 
 
 2. มิติบรรยากาศองคการในแนวคิดของฟอรแฮนด และกิลเมอร (Forehand & Gilmer. 1964) ได
เสนอแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะที่กําหนดบรรยากาศองคการไว 5 มิติ คือ 
  2.1 ขนาดและโครงสรางองคการ (Size and Structure) โครงสรางองคการมีความเกี่ยวพันกับขนาด
องคการ องคการที่มีขนาดใหญยอมมีชองวางระหวางผูบริหารกับพนักงานมาก ซ่ึงชองวางดังกลาวกอใหเกิดสิ่งกีด
ขวางทางจิตวิทยา ในลักษณะที่วา พนักงานที่อยูหางไกลจากจุดตัดสินใจจะคิดวาตนเองมีความสําคัญนอย ชองวาง
ดังกลาวกอใหเกิดบรรยากาศของความเปนทางการ ไมคํานึงถึงตัวบุคคล 
  2.2 ลักษณะผูนําในองคการ (Leadership Pattern) รูปแบบการบริหารพนักงานของผูนําเปนแรงกดดัน
ที่สําคัญตอการสรางบรรยากาศ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอการผลิตและความพึงพอใจของพนักงาน 
  2.3 เปาหมาย (Goal Direction) องคการแตละองคการยอมมีเปาหมายแตกตางกัน ทั้งนี้เปนผลมาจาก
การแยกประเภทขององคการ เชน องคการธุรกิจ และองคการที่ใหบริการสาธารณะตางก็มีเปาหมายองคการแตกตาง
กัน 
  2.4 ความซับซอนของระบบ (System Complexity) ความซับซอนของระบบที่แตละองคการนํามาใชจะ
แตกตางกัน ซ่ึงความซับซอนอาจจะเปนเรื่องของจํานวน และลักษณะความเกี่ยวของระหวางกันของสวนตางๆ ของ
ระบบ ซึ่งรูปแบบของการเกี่ยวของจะแตกตางกันไปตามเปาหมาย ภาวะผูนํา และเทคโนโลยี 
  2.5 เครือขายของการติดตอสื่อสาร (Communication Network) เครือขายการติดตอสื่อสารภายใน
องคการจะแสดงใหเห็นสถานภาพการจัดระเบียบ อํานาจ หนาที่ และการเกี่ยวของระหวางกลุมการติดตอสื่อสารจาก
เบื้องบนสูเบื้องลาง จากเบื้องลางสูเบื้องบน หรือตามแนวนอนภายในองคการนั้น 
   
 3. มิติบรรยากาศองคการในแนวคิดของสเตียร และพอรเตอร (Steers & Porter. 1979) ไดแบงตัว
แปรที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการและประสิทธิผลขององคการ โดยแบงเปน 4 มิติ ดังนี้คือ 
  3.1 โครงสรางองคการ โครงสรางองคการที่สลับซับซอน มีการรวมอํานาจและใชกฎขอบังคับที่เปน
ทางการมาก พนักงานในองคการจะรับรูวาสภาพแวดลอมในองคการมีลักษณะเขมงวด นากลัว แตในองคการทียินยอม
ใหพนักงานมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจของตัวเองในการตัดสินใจ และฝายบริหารสนใจพนักงานมาก บรรยากาศ
องคการก็จะยิ่งดีข้ึน เปนบรรยากาศของความไววางใจ เปดเผย และรับผิดชอบรวมกัน 
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  3.2 เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีที่ใชในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอบรรยากาศในองคการ 
โดยที่เทคโนโลยีแบบประจํา มีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศซึ่งเนนกฎเกณฑเขมงวด การไววางใจกันและการ
สรางสรรคจะต่ํา ในขณะที่องคการที่ใชเทคโนโลยีที่คลองตัวหรือเปล่ียนแปลงงายกวาจะนําไปสูบรรยากาศที่มีการ
ติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจกันและสรางสรรคสูงตลอดจนมีความรับผิดชอบในการทํางานจนบรรลุ
เปาหมายองคการ 
  3.3 อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการเชนกัน เชน 
สภาพเศรษฐกิจตกต่ํา ทําใหองคการตองปลดพนักงานออกจากงานพนักงานจะมีความรูสึกวาบรรยากาศองคการขาด
ความอบอุน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน เนื่องจากพนักงานกังวลอยูกับปญหาความมั่นคงในองคการของตน 
  3.4 นโยบายและแนวทางปฏิบัติของฝายบริหาร มีอิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศองคการ ผูบริหารที่
ใชขอมูลยอนกลับ (Feed back) กับพนักงาน ใหพนักงานทํางานอยางอิสระ ยอมจะสรางบรรยากาศในการทํางานที่มุง
ผลสําเร็จ และทําใหพนักงานมีความรูสึกรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุมมากยิ่งขึ้น 
 
 4. มิติบรรยากาศองคการในแนวคิดของลิเคิรท (Likert. 1976) ซ่ึงไดแบงองคประกอบบรรยากาศ
องคการเปน 6 ดาน ประกอบดวย 
  4.1 การติดตอสื่อสารภายในองคการ พนักงานที่ปฏิบัติงานรูความเปนไปตางๆ ภายในองคการ 
ผูบังคับบัญชามีการติดตอสื่อสารอยางเปดเผย ทั้งนี้เพ่ือใหพนักงานไดรับขาวสารขอมูลที่ถูกตองและทํางานไดผลดี 
  4.2 การมีสวนรวมในการตัดสินใจ พนักงานมีสวนรวมในการวางเปาหมายการทํางานการตัดสินใจใน
เรื่องงานทุกระดับ โดยผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น 
  4.3 การคํานึงถึงพนักงาน หมายถึง องคการเอาใจใสในการจัดสรรสวัสดิการและปรับปรุงสภาพการ
ทํางาน เพ่ือจูงใจใหผูปฏิบัติงานไดมีการพักผอน มีขวัญกําลังใจที่ดี และรูสึกพึงพอใจในการทํางาน 
  4.4 อํานาจและอิทธิพลในองคการ ทั้งจากผูบังคับบัญชาและตัวพนักงานเอง ซ่ึงมีผลตอการทํางาน 
และการบังคับบัญชาของผูบริหาร เชน ถาบรรยากาศองคการที่ผูบริหารและพนักงานมีความสัมพันธอันดีตอกัน 
พนักงานจะคลอยตามไดงายและไมตอตานการบริหาร 
  4.5 วิทยาการที่ใชในหนวยงาน หนวยงานที่มีการจัดสรรวัสดุและทรัพยากรที่ใชในหนวยงานอยางดี มี
การปรับปรุงเทคนิควิทยาการใหเปนไปตามสภาวะแวดลอม ยอมสรางความพึงพอใจและกอใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในหนวยงาน 
  4.6 แรงจูงใจ องคการที่มีความพรอมที่จะใหการสนับสุนพนักงานที่ขยันทํางานหนักใหไดสิ่งตอบแทนท่ี
เหมาะสม เชน เงินเดือน การเปลี่ยนตําแหนง ยอมทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานและสรางเสริมใหเกิด
บรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
 
  5. มิติบรรยากาศองคการในแนวคิดของบราวน และโมเบอรก (Brown; & Moberg.1980) ซึ่งมีการ
พิจารณาถึงมิติบรรยากาศองคการไว ดังนี้ 
  5.1 ความมีอิสระ (Individual Autonomy) หมายถึง การที่พนักงานมีอิสระในการทํางานและการ
ตัดสินใจปฏิบัติงานของตนเองภายในขอบเขตหนาที่ความรับผิดชอบ 
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  5.2 การยอมรับ ความอบอุนและการสนับสนุน (Consideration, Warmth and Support)  
  5.3 โครงสรางของตําแหนง (Position Structure) หมายถึง การกําหนดขอบเขตความรับผิดชอบใน
ตําแหนงของผูปฏิบัติงานในแตละราย 
  5.4 การใหรางวัลตอบแทน (Reward Orientation) หมายถึง การใหผลตอบแทนหรือรางวัลจาก
ผูบังคับบัญชาแกพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชา โดยองคการจะใหการสนับสนุนหรือรางวัลตอบแทนแกพนักงานที่มีผล
การปฏิบัติหนาที่ดวยดี 
  5.5 การพัฒนาเพื่อความกาวหนา (Progressive Development) หมายถึง การที่องคการสนับสนุนให
พนักงานมีการพัฒนา การเสนอความคิดเห็นและวิธีการใหมๆ  
  5.6 การเสี่ยง (Risk – Taking) หมายถึง การที่พนักงานมีอิสระในการเสนอใหมีการเปลี่ยนแปลงใหมๆ 
โดยปราศจากความรูสึกของการแกแคน การเยาะเยยหรือการลงโทษ 
  5.7 การควบคุม (Control) หมายถึง ระดับของการควบคุมการปฏิบัติงานของพนักงานที่องคการ
กําหนดไว 
  5.8 การขัดแยง (Conflict) หมายถึง การที่องคการยินยอมใหมีการขัดแยงและการจัดการความขัดแยง
ที่เกิดข้ึน 
 
 6. มิติบรรยากาศองคการในแนวคิดของสเตียร และพอรเตอร (Steers; & Porter. 1979) ไดแบงตัว
แปรที่มีอิทธิพลตอบรรยากาศองคการและประสิทธิผลขององคการ โดยแบงเปน 4 มิติดังนี้ คือ 
  6.1 โครงสรางองคการ โครงสรางองคการที่สลับซับซอน มีการรวมอํานาจและใชกฎขอบังคับที่เปน
ทางการมาก พนักงานในองคการจะรับรูสภาพแวดลอมในองคการมีลักษณะเขมงวด นากลัว แตในองคการที่ยินยามให
พนักงานมีอิสระ สามารถใชดุลยพินิจของตัวเองในการตัดสินใจ และฝายบริหารสนใจพนักงานมาก บรรยากาศองคการ
ก็จะยิ่งดีขึ้น เปนบรรยากาศของความไววางใจ เปดเผย และรับผิดชอบรวมกัน 
  6.2 เทคโนโลยีในการปฏิบัติงาน เทคโนโลยีที่ใชในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอบรรยากาศในองคการ 
โดยที่เทคโนโลยีแบบประจํา มีแนวโนมที่จะสรางบรรยากาศซึ่งเนนกฎเกณฑเขมงวด การไววางใจกันและการ
สรางสรรคจะต่ํา ในขณะที่องคการที่ใชเทคโนโลยีที่คลองตัวหรือเปล่ียนแปลงงายกวาจะนําไปสูบรรยากาศที่มีการ
ติดตอสื่อสารกันอยางเปดเผย มีการไววางใจกันและสรางสรรคสูงตลอดจนมีความรับผิดชอบในการทํางานจนบรรลุ
เปาหมายองคการ 
  6.3 อิทธิพลของสภาพแวดลอมภายนอกองคการ มีผลกระทบตอบรรยากาศองคการเชนกัน เชนสภาพ
เศรษฐกิจตกต่ํา ทําใหองคการตองปลดพนักงานออกจากงาน พนักงานจะมีความรูสึกวาบรรยากาศองคการขาดความ
อบอุน ขาดแรงจูงใจในการทํางาน เน่ืองจากพนักงานกังวลอยูกับปญหาความมั่นคงในองคการของตนนโยบายและ
แนวทางปฏิบัติของฝายบริหาร มีอิทธิพลอยางมากตอบรรยากาศองคการ ผูบริหารที่ใชขอมูลยอนกลับ (Feed back) 
กับพนักงาน ใหพนักงานทํางานอยางอิสระ ยอมจะสรางบรรยากาศในการทํางานที่มุงผลสําเร็จและทําใหพนักงานมี
ความรูสึกรับผิดชอบตอวัตถุประสงคของกลุมมากยิ่งข้ึน 
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 7. มิติบรรยากาศองคการตามการสรุปของอารี  เพชรผุด (2529)  มี 3 ทฤษฎี คือ 
  7.1 Multiple Measurement – Organizational Attribute Approach ซ่ึงหมายถึง ลักษณะตางๆ ของ
องคการที่ทําใหแตกตางจากองคการอื่นๆ และเห็นไดชัดตลอดเวลาและลักษณะเหลานี้จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ
บุคคลในองคการนั้นๆ 
  7.2 Perceptual Measurement – Organization Attribute Approach ซ่ึงเกี่ยวของกับการรับรูโดยตรง
ของสมาชิกและสิ่งแวดลอมในองคการ ความอิสระในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน และโอกาสของแตละ
บุคคลในการแสดงออกตามความสามารถ 
  7.3 Perceptual Measurement - Individual Attribute Approach คือการรับรูของแตละบุคคล
เหมือนกับองคการเปนบุคคลคนหนึ่งเปนลักษณะทางดานจิตวิทยา 
 
 ทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศขององคการตามตารางการประมวลทฤษฎีจุดเนนของแตละทฤษฎีและ
แนวความคิดที่เกี่ยวกับบรรยากาศขององคการ ซ่ึงเปนการนําเอาทฤษฎีการบริหารของนักวิชาการตางๆ มาสรุปให
เห็นไดดังตารางตอไปนี้  
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ทฤษฎี จุดเนน แนวความคิดท่ีเกี่ยวกับ
บรรยากาศขององคการ 

Taylor (ทฤษฎีการบริหารงาน
แบบวิทยาศาสตร) 

เนนการจัดการที่ดีที่สุด โดยสนใจ
เรื่องการแบงงานกันทําเฉพาะ
อยางและมีการจัดโครงสรางของ
องคการ 

แสดงใหเห็นถึงความเกี่ยวของ
ระหวางโครงสรางกับหนาที่ ซ่ึง
กอใหเกิดบรรยากาศในองคการ 

Woodward Lawrence และ  
Lorsch 

เ น น เ รื่ อ ง ค ว า ม สั ม พั น ธ ข อ ง
สิ่งแวดลอมระหวางเทคโนโลยี
โครงสรางและผลการทํางาน 

พยายามที่ จ ะแสดงให เห็นว า
บ ร ร ย า ก า ศ ข อ ง โ ค ร ง ส ร า ง
เทคโนโลยี  ความต อ งการ  มี
อิทธิพลตอการทํางานอยางไร 

Cybernatics เนนวามนุษยสามารถควบคุม
สภาพแวดลอมได 

แสดงใหเห็นถึงความสําคัญของ
ขอมูลในการทํางาน 

Lockheed (Span of Control) เนนรูปแบบของการขยายการ
บังคับบัญชา 

ใ ช ส เ ก ล วั ด ค ว ามสํ า คั ญ ข อ ง
อ ง ค ป ร ะ ก อ บ ต า ง ๆ  ข อ ง
บรรยากาศ เชน วัดจํานวนครั้ง
ของการฝกอบรมบรรยากาศของ
การวางแผน 

Decentralization เนนที่การตัดสินใจของเบื้องลาง บรรยากาศขององคการเชนนี้
จะตองมีการไววางใจและซื้อสัตย 

Job Enrichment (การเพิ่ม
ภาระหนาที่และความรับผดิชอบ
ในงาน) 

เนนที่การพิสูจนประสิทธิภาพของ
งานและความพอใจของสมาชิกใน
องคการ 

พยายามสร า งบรรยากาศ ให
สมาชิกมีความรับผิดชอบมีโอกาส
มีความไวเน้ือเชื่อใจกัน 

ภาพประกอบ 1 แสดงตารางเก่ียวกับทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองคการ 
              ที่มา : Dessler. (1973). Organization and Management : A Contingency Approach. หนา 178. 
 
รูปแบบของบรรยากาศองคการ 
 แนวความคิดเกี่ยวกับรูปแบบของบรรยากาศองคการ ไดมีผูศึกษาและกลาวถึงไวตางๆ กัน ดังตอไปนี้ 
  ลิทวิน และ สตริงเกอร (Litwin & Stringer. 1968: 153) ไดเสนอรูปแบบบรรยากาศองคการออกเปน 3 
แบบดวยกัน ไดแก  
 1. บรรยากาศองคการมุงการประสานสัมพันธ มีลักษณะสําคัญ 4 ประการคือ 
  1.1 เปดโอกาสใหเกิดการรวมกลุมและมีความสัมพันธที่อบอุน จริงใจ 
  1.2 ใหการสนับสนุน และสรางแรงจูงใจแกบุคลากร 
  1.3 ใหความเปนอิสระในการทํางาน และมีโครงสรางองคการที่บีบบังคับเล็กนอย 
  1.4 ใหการยอมรับวาบุคลากรเปนสมาชิกของกลุมงาน 
 2. บรรยากาศมุงการใชอํานาจ มีลักษณะสําคัญ 3 ประการ คือ 
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  2.1 มีการกําหนดโครงสรางองคการในรูปของกฎระเบียบ ข้ันตอนในการปฏิบัติงาน 
  2.2 บุคลากรยอมรับความผิดชอบในตําแหนง อํานาจหนาที่ สถานะในระดับสูง 
  2.3 กระตุนใหมีการใชอํานาจหนาที่ที่เปนทางการ ในการแกไขปญหาขอขัดแยงและความเห็นที่ไม 
                     ลงรอยกัน 
 3. บรรยากาศมุงผลสําเร็จของงาน มีลักษณะสําคัญ 4 ประการ คือ 
  3.1 เนนความรับผิดชอบสวนตน  
  3.2 มีการคํานวณเร่ืองการเสี่ยง และมีการเปล่ียนแปลงใหมๆ 
  3.3 ใหการยอมรับ และรางวลัสําหรับผูที่มีผลการปฏิบัติงานดี 
  3.4 สรางความประทับใจที่บุคลากรเปนสวนหน่ึงของความกาวหนาและความสําเร็จของทีม 
  
 บราวน และโมเบอรก (Brown; & Moberg. 1980: 178-179) ไดแบงบรรยากาศองคการไว 4 แบบ 
ดังนี้  
 1. บรรยากาศที่เนนการใชอํานาจ (Power-Oriented Climate) มีโครงสรางทางอํานาจที่เดนชัดและมีการใช
อํานาจในการตัดสินใจองคการ เชน การเล่ือนข้ันเล่ือนตําแหนง การพิจารณาความดีความชอบ ลักษณะคนในองคการ
จะตอสูเพ่ือผลประโยชนสวนตัวและแขงขันกับผูรวมงาน ในสวนของความสัมพันธ ผูใตบังคับบัญชาจะเอาใจ
ผูบังคับบัญชาเพ่ือความกาวหนาในการทํางาน 
 2. บรรยากาศเนนการทํางานตามบทบาท (Role-Oriented Climate) จะเนนกฎระเบียบขององคการและ
ความสมเหตุสมผล การแขงขันและความขัดแยงจะอยูในกฎ ระเบียบวิธีดําเนินการองคการในลักษณะนี้จะเนนความ
มั่นคงเปนสําคัญ 
 3. บรรยากาศเนนการทํางาน (Task-Oriented Climate) เนนเปาหมายการทํางานเปนสําคัญ การใชอํานาจ
หนาที่สวนใหญก็เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ กฎ ระเบียบ อาจไมใชสิ่งสําคัญและไมจําเปนตองมีถาไมชวยให
งานนั้นสําเร็จตามเปาหมายที่วางไว 
 4. บรรยากาศที่เนนความสําคัญของคน (People-Oriented Climate) องคการแบบนี้เปนองคการที่
สนองตอบตอความตองการของบุคคลซึ่งคํานึงถึงความพึงพอใจและการคาดหวังวาสมาชิกจะไมทําใหสิ่งที่ขัดตอ
คานิยมของสมาชิกเอง 
 
 ลิเคิรท (Likert. 1976: 78-80) การศึกษาบรรยากาศองคการ Likert เปนการศึกษาแบบที่เรียกวา ระบบ
องคการ (System of Organization) สามารถแบงออกไดเปน 4 แบบ คือ 
 1. แบบเผด็จการ (Exploitive Authoritatian) องคการแบบนี้ผูบริหารใหความไววางใจและมีความจริงใจตอ
ผูรวมงานนอยมาก มีการจูงใจในการทํางานโดยการบังคับเพ่ือใหผูรวมงานเกรงกลัว การติดตอสื่อสารเปนแบบทาง
เดียว คือ จากผูบริหารไปยังผูรวมงาน การตัดสินใจตางๆ ภายในองคการเปนหนาที่ของผูบริหารสูงสุด 
 2. แบบเผด็จการอยางมีศิลป (Benevolent Authoritarian) องคการแบบนี้ผูบริหารแสดงถึงทาทีไววางใจและ
มีความจริงใจตอผูรวมงาน มีวิธีการจูงใจผูรวมงานดวยวิธีการใหรางวัล แตบางครั้งก็มีการบังคับบาง ยอมใหมีการ
สื่อสารจากผูรวมงานไปสูผูบริหารบาง ผูบริหารทําเสมือนวาขอความคิดเห็นและยอมรับฟงความคิดเห็นของผูรวมงาน 
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แตในความเปนจริงแลว นโยบายและกฎเกณฑตางๆ ขององคการจะถูกกําหนดโดยผูบริหารเทานั้น อยางไรก็ตาม
ผูบริหารก็อนุญาตใหผูรวมงานสามารถตัดสินใจไดในระดับหน่ึง โดยตองสอดคลองกับนโยบายที่ผูบริหารไดวางไว 
 3. แบบปรึกษาหารือ (Consultative) องคการแบบนี้ ผูบริหารมีความรูความสามารถในการบริหาร ใหความ
ไววางใจและมีความจริงใจตอผูรวมงานมาก มีการขอคําปรึกษาและคําแนะนําจากผูรวมงานเพื่อกําหนดแนวทางหรือใช
ในการตัดสินใจอยูเสมอ มีการจูงใจในการทํางานดวยการใหรางวัลมาก การติดตอสื่อสารเปนแบบสองทางอยาง
สมบูรณ ผูบริหารวางนโยบายขององคการไวอยางกวางๆ เพ่ือเปนแนวทางในการทํางาน แตการตัดสินใจที่สําคัญยังคง
เปนหนาที่ของผูบริหาร 
 4. แบบมีสวนรวม (Participative Group) เปนองคการแบบที่ผูบริหารใหความไววางใจและความจริงใจตอ
ผูรวมงานมากในเกือบทุกๆ เร่ือง ผูบริหารนําเอาขอเสนอและความคิดเห็นของผูรวมงานไปใชในการบริหารงานอยาง
สรางสรรค มีการจูงใจในการทํางานดวยการใหรางวัลแกผูที่มีสวนรวมในการทํางาน มีการสื่อสารแบบไป- กลับ 
ระหวางผูรวมงานและผูบริหารและในระหวางผูรวมงานกันเองอีกดวย 
  

แนวความคิดเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
การจูงใจ (Motivation) 
 การจูงใจเปนคําศัพททั่วๆ ไปที่จัดอยูในกลุมเดียวกับคําตอไปนี้ ไดแก แรงขับ (Drives) ความอยาก 
(Desires) ความตองการ (Needs) และความปรารถนา (Wishes) 
 ความหมายของการจูงใจในลักษณะงายๆ ก็คือ การนําปจจัยตางๆ ไดแกการทําใหตื่นตัว (Arousal) การ
คาดหวัง (Expectancy) การใชเครื่องลอ (Incentives) และการลงโทษ (Punishment) มาเปนแรงผลักดันใหบุคคลแสดง
พฤติกรรมอยางมีทิศทางเพื่อบรรลุจุดมุงหมายหรือเง่ือนไขที่ตองการ (พะยอม วงศสารศรี. 2526) 
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ความพึงพอใจที่ความ
ตองการไดรับการ
ตอบสนอง                      

ความพึงพอใจยังไมได
รับ 
การตอบสนอง                   

 

แรงขับลดลง 
 

เกิดแรงขับ 

ความตองการไดรับ
การ 

กําหนดทิศทาง 
(เปาหมาย) 

แสดงพฤติกรรม เพ่ือให 
สนองตอบความตองการ 

ธรรมชาติของการจูงใจ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2 แสดงกระบวนการการจูงใจตามธรรมชาต ิ
                ที่มา : พะยอม  วงศสารศรี. (2524). การจูงใจในการทํางาน. หนา 212 
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  จากรูป เมื่อบุคคลเกิดความตองการทําใหเกิดแรงขับข้ึน แรงขับที่เกิดจะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม
ตางๆ ออกมา ดวยการกําหนดทิศทางหรือตั้งเปาหมายที่จะแสดงพฤติกรรมเพื่อใหสนองความตองการ เมื่อสามารถ
สนองความตองการไดแลว แรงขับจะลดลงบุคคลจะเกิดความพึงพอใจที่ความตองการไดรับการตอบสนอง แตถาความ
ตองการไมไดรับการตอบสนองก็จะวนเขาสูการเกิดแรงขับอีกครั้งและดําเนินตอไปเปนกระบวนการเรื่องไปจนสูความ
พึงพอใจ 
 จากลักษณะดังกลาวเมื่อนํามาประยุกตใหเกิดความเขาใจเร่ืองการจูงใจดีขึ้นก็คือ ถามนุษยมีความตอง
ตองการสิ่งใดจะพยายามผลักดันตนเองใหไดรับการสนองตอบความตองการนั้น ๆ น่ันแสดงวา บุคคลผูน้ันเกิด
แรงจูงใจในการแสวงหาที่สามารถตอบสนองความพึงพอใจธรรมชาติของการจูงใจจะเกิดเปนกระบวนการตอเน่ืองตราบ
เทาที่มนุษยยังดํารงชีวิตอยูในสังคม 
  
ประเภทของการจูงใจ 
 นักจิตวิทยาไดแบงการจูงใจออกเปน 2 ประเภท 
 1. การจูงใจภายใน (Intrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่มีความตองการจะทําบางสิ่ง
บางอยางดวยจิตใจของตนเอง โดยไมตองใชสิ่งลอใดๆ มากระตุนการจูงประเภทนี้มีคุณคาตอการปฏิบัติงานตางๆ เปน
อยางยิ่ง การจูงประเภทนี้ไดแก 
 ความตองการ (Need) เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาคนเราทุกคนมีความตองการและความตองการทําให
เกิดแรงขับ แรงขับทําใหคนเราแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมายซึ่งจะเกิดผลคือ ความสบายใจ ความพอใจ เชน 
ความตองการความสําเร็จทําใหบุคคลเกิดแรงจูงใจในการกระทําพฤติกรรมตางๆ เพ่ือใหไดมาซึ่งความสําเร็จ 
 ความสนใจพิเศษ (Special interest) ถาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสนใจสิ่งใดเปนพิเศษจะมีความตั้งใจใน
การทํางาน ทําใหงานประสบความสําเร็จไดในอันเวลารวดเร็ว 
 ทัศนคติหรือเจตคติ (Attitude) หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่บุคคลมีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงนั้นจัดเปนการจูงใจ
ภายในที่จะกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรม เชน ถาผูปฏิบัติมีทัศนคติที่ดีตอหัวหนางาน จะมีผลตอการทํางานเปน
อยางยิ่ง 
 2. การจูงใจภายนอก (Extrinsic Motivation) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่ไดรับการกระตุนจากภายนอก
เพ่ือนําไปสูการแสดงพฤติกรรมตามจุดมุงหมายของผูกระตุนการจูงใจภายนอกไดแก เปาหมายหรือการคาดหวังของ
บุคคล ความกาวหนา และเครื่องลอตางๆ เชน การชมเชย การติเตียน การใหรางวัล การประกวด การลงโทษ และการ
แขงขัน เปนตน 
 
การจูงใจ : ภูมิหลังและแนวโนม 
 การจูงใจ : ภูมิหลังและแนวโนม (Motivation : Background and trends) การแขงขันเพ่ือเนนความ
เจริญเติบโตในการจายคาตอบแทนโดยใชเกณฑผลปฏิบัติงาน (Performance-Based) คือการลดตนทุน (Cutting cost) 
การจัดโครงสรางใหม (Restructuring) และการผลักดันผลปฏิบัติงาน (Boosting performance) ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะนํามาใช
ในการพิจารณาการจายคาตอบแทน การเนนการจายคาตอบแทนตามผลปฏิบัติงานยังเปนรากฐานที่นําไปสูการ
ปรับปรุงคุณภาพ และแผนงานสรางความผูกพันของพนักงาน การปฏิบัติดังกลาวทําใหพนักงานรูสึกเปนเสมือน
หุนสวน จึงปฏิบัติงานดวยความตั้งใจเพื่อใหไดรับคาตอบแทนที่สูงข้ึนตามที่ตนเองตั้งเปาหมายไว 
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 ประเภทของแผนงานการสรางสิ่งจูงใจ (Type of incentive plans) สิ่งจูงใจที่นําเสนอเพิ่มเติมจากคาจางหรือ
เงินเดือน โดยทั่วไปจะเกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน (Byars ; & Rue. 1997 : 320) หรือเปนสิ่งกระตุนจากภายใน
รางกายหรือสิ่งจูงใจจากสิ่งแวดลอมภายนอกใหเกิดความตองการอยางใดอยางหนึ่งแผนงานการสรางสิ่งจูงใจ มีดังนี้ 
 1. แผนงานสรางสิ่งจูงใจของแตละบุคคล (Individual incentive programs) เปนแผนงานที่จูงใจใหพนักงาน
เกิดการปฏิบัติงานโดยสัมพันธกับรายไดที่เพ่ิมข้ึนที่เหนือกวาฐานของเงินเดือนที่ใหแกพนักงานแตละคน ซ่ึงสามารถ
ปฏิบัติงานไดมาตรฐานเฉพาะ โดยจะมีการจายเงินเพ่ิมขึ้นในรูปของโบนัส เมื่อปฏิบัติงานถึงจุดที่ตั้งไว (Spot 
bonuses) เพ่ือเปนรางวัลแกพนักงานเปนรายบุคคลสําหรับการทํางานสําเร็จ 
 2. แผนงานการสรางสิ่งจูงใจเปนกลุม (Group incentive programs) เปนแผนงานการสรางสิ่งจูงใจของแต
ละบุคคล แตจายคาตอบแทนมากกวาฐานของเงินเดือนแกสมาชิกทั้งหมดของทีม เมื่อกลุมและทีมทํางานรวมกันถึง
มาตรฐานเฉพาะสําหรับผลการปฏิบัติงานการผลิต หรือพฤติกรรมอื่นที่เกี่ยวกับงานที่ตั้งไว 
 3. แผนงานการสรางสิ่งจูงใจใหมีสวนรวมในผลกําไร (Profit sharing plans) เปนแผนงานของบริษัทที่ให
พนักงานมีสวนรวมในกําไร โดยทั่วไปถือเกณฑผลกําไรตอปเปนความสามารถสรางกําไรขององคการ ซ่ึงบริษัทที่แสวง
กําไรจํานวนมากนิยมใชกลยุทธน้ี 
 4. แผนงานการสรางจูงใจใหมีสวนรวมในผลประโยชน (Gains haring programs) เปนแผนการจูงใจซ่ึง
เกี่ยวของกับพนักงานทั้งหมดในการใชความพยายามเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคดานผลผลิตของบริษัทรวมกัน มีผลทํา
ใหเกิดการประหยัดตนทุน โดยมีสวนรวมระหวางพนักงานและบริษัท รวมถึงการมีสวนรวมในผลประโยชนรวมกันซึ่ง
ทําใหเกิดการปรับปรุงการทํางาน 
 
การพัฒนาแผนสิ่งจูงใจใหมีประสิทธิ์ผล 
 การพัฒนาแผนสิ่งจูงใจใหมีประสิทธิ์ผล (Developing effective incentive plans) การกําหนดแผนจูงใจจะใช
กรณี ดังนี้ 
 1. หนวยของผลผลิตจะตองสามารถวัดได 
 2. อธิบายความสัมพันธที่ชัดเจนระหวางความพยายามของพนักงานกับปริมาณผลผลิตได 
 3. งานตองเปนมาตรฐานการไหลของงานตองเปนไปตามปกติและความลาชาตองนอยหรือคงที่ 
 4. คุณภาพตองสําคัญนอยกวาปริมาณหรือถาคุณภาพมีความสําคัญตองงายที่จะวัดและควบคุม 
 5. สภาพการแขงขันจําเปนตองมีหนวยตนทุนดานแรงงานที่มีความแนนอนหรือคงที่ 
 
 ขอควรพิจารณาที่ใชเพ่ือสรางแผนสิ่งจูงใจ มีดังนี้ 
 1. ตองแนใจวาความพยายามและรางวัลมีความเกี่ยวพันกันโดยตรงตอกันแผนการจูงใจควรใหรางวัลกับ
พนักงานสัดสวนความสัมพันธโดยตรงกับการเพิ่มผลผลิตโดยพนักงานตองรับรูวาเขาสามารถที่จะทํางานไดตาม
มาตรฐานที่องคการตองการ ซึ่งองคการจะตองจัดหาเคร่ืองมือ อุปกรณ และการฝกอบรมที่จําเปนใหกับพนักงานอยาง
เหมาะสม 
 2. ทําใหแผนการจายคาตอบแทนงายตอการทําความเขาใจและการคํานวณของพนักงาน ซ่ึงพนักงานจะ
ไดรับรางวัลในระดับตางๆ ตามความหมาย 
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 3. กําหนดมาตรฐานที่ตองการอยางมีประสิทธิผลและยุติธรรมตอพนักงานซึ่งควรมีการกําหนดมาตรฐาน
เฉพาะในแตละงานไวลวงหนา 
 4. มีการรับประกันมาตรฐาน ทํามาตรฐานใหเหมือนเปนสัญญากับพนักงาน 
 5. รับประกันอัตราชั่วโมงการทํางาน โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับบุคลากรในบริษัท ซ่ึงพนักงานจะสามารถรู
ถึงอัตราขั้นต่ําของคาตอบแทนที่เขาควรจะไดรับ 
 6. วางแผนชวยเหลือกลุมงานกอนการเริ่มตนการปฏิบัติงาน 
 
1. ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ Alderfer 
 ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2545 : 312 – 313) กลาววาเปนทฤษฎีความตองการซึ่งกําหนดลําดับขั้นของ
ความตองการ โดยไดชี้ความแตกตางของความตองการในระดับต่ํา และความตองการในระดับสูง ซ่ึงเกี่ยวของกับความ
ตองการของมาสโลว 5 ประเภทเหลือ 3 ประเภท  
 1. ความตองการในการอยูรอด (Existence needs (E)) เปนความตองการในระดับต่ําสุด และมีลักษณะเปน
รูปธรรม ประกอบดวย ความตองการตามทฤษฎีมาสโลว คือ ความตองการทางดานรางกาย และความตองการความ
ปลอดภัย 
 2. ความตองการความสัมพันธ (Related needs (R)) มีลักษณะเปนรูปธรรมนอยลงประกอบไปดวย ความ
ตองการดานสังคม ตามทฤษฎีมาสโลวบวกดวยความตองการ ความปลอดภัย และความตองการการยกยอง 
 3. ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth needs (G)) เปนความตองการในระดับสูงสุดในระดับ
ข้ันตอนของ Alderfer และมีความเปนรูปธรรมต่ําสุด ประกอบดวยสวนที่เปนความตองการการยกยองบวกดวยความ
ตองการประสบความสําเร็จตามทฤษฎีมาสโลว 
 อัลเดอรเฟอร (Alderfer. 1970: 80-89) ไมเช่ือวาบุคคลจะไดรับการตอบสนองความพึงพอใจอยางสมบูรณ
ในระดับความตองการกอนที่จะกาวหนาไปสูระดับอื่น ซึ่งเขาพบวาบุคคลจะไดรับการกระตุนโดยความตองการมากกวา
หนึ่งระดับ และยังขยายทฤษฎีมาสโลว โดยพิจารณาถึงวิธีการที่บุคคลมีปฏิกิริยาเมื่อเขาสามารถหรือไมสามารถ
ตอบสนองความตองการของตน โดยพัฒนาหลักความกาวหนาในความพึงพอใจ (Satisfaction-progression principle) 
เพ่ืออธิบายถึงวิธีการที่บุคคลมีความกาวหนาสัมพันธกับลําดับข้ันความตองการเมื่อตอบสนองความตองการระดับต่ํา
กวาได และในทางตรงขามหลักของความถดถอยตึงเครียด (Frustration-regression principle) ซ่ึงอธิบายวา เมื่อบุคคล
ยังมีความเครียดในการพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับสูงข้ึน เขาจะเลิกพยายามตอบสนองความ
ตองการ และเปล่ียนไปใชความพยายามที่จะตอบสนองความตองการในระดับต่ํากวา ทฤษฎี ERG ระลึกวาความ
ตองการของบุคคลสามารถเปลี่ยนไปในระดับสูงข้ึน หรือต่ําลงไดข้ึนอยูกับวาบุคคลสามารถตอบสนองความตองการใน
ระดับต่ําลงหรือความตองการในระดับสูงข้ึนไดหรือไม 
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     หมายถึง เสนทางของการไดรับการตอบสนองความพอใจ และการกาวไปสูความตองการ
ระดับสูง 
 
    หมายถึง เสนทางของการไมไดรับการตอบสนอง และการถดถอยลงมาสูความตองการที่
ต่ําลง 
 

ภาพประกอบ 3 แสดงทฤษฎแีรงจูงใจ EGR ของ Alderfer 
               ที่มา : Alderfer. (1972). Existence Relatedness and Growth: Human needs I organization Selling.   
                   หนา114 
 
 ลักษณะตามขอสมมุติฐานและความสัมพันธแสดงใหเห็นดังภาพขางตน และขอแตกตางที่เห็นไดชัดระหวาง
ทฤษฎีความตองการ Maslow และของ Alderfer จะอยูที่ลักษณะของความสัมพันธที่เกิดข้ึนภายในตองการประเภท
ตางๆ กลาวคือ ตามทฤษฎีความตองการ Maslow น้ัน ความตองการจะไดรับการตอบสนองเปนข้ันๆ และกาวหนาขึ้น
ไปเรื่อย กลาวคือ เมื่อใดที่ความตองการระดับต่ําไดรับการตอบสนองแลว ความตองการที่อยูในลําดับสูงข้ึนก็จะมีผลใน
การจูงใจ ซ่ึงทฤษฎีความตองการ ERG ก็มีสภาพกันในแงนี้ แตทฤษฎี ERG จะมีการเคล่ือนตัวถอยหลังดวย กลาวคือ 

ความตองการดาน
ความกาวหนาและเติบโต
ไมไดรับการตอบสนอง 

ความตองการทาง
ความสัมพันธทางสังคม
ไมไดรับการตอบสนอง 

ความตองการอยูรอดไมได
รับการตอบสนอง 

ความตองการทาง
ความกาวหนาและเติบโต
จะมีผลสูง 

ความตองการกาวหนาและ
เติบโตไดรับการตอบสนอง 

ความตองการทาง
ความสัมพันธทางสังคมจะ
มีผลสูง 

ความตองการความอยูรอด
จะมีผลสูง 

ความตองการ
ความสัมพันธทางสังคม
ไดรบัการตอบสนอง 

ความตองการการอยูรอด
ไดรบัการตอบสนอง 

ความตองการที่มิไดรบัการ
ตอบสนอง 

ขนาดของความตองการ ความตองการที่ไดรบัการ
ตอบสนอง 
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ถาความตองการใดไรการตอบสนอง ประเภทความตองการ ที่มีผลสูงก็จะถอยกลับไปสูประเภทความตองการที่อยูต่ํา
กวา และจากความจริงขอน้ีเองที่ทําใหผูบริหารที่สามารถทราบถึงสถานการณตางๆ ที่ซ่ึงเปนอุปสรรคตอความตองการ
กาวหนาเติบโต หรือความตองการความสัมพันธ ซ่ึงในสถานการณเชนวานี้ Alderfer ช้ีใหทราบวาประเภทของความ
ตองการที่อยูต่ําลงไปจะมีความสําคัญในการจูงใจทันทีดังเชนในภาพ ถาหากความตองการดานความสัมพันธไมไดรับ
การตอบสนองเมื่อใด เมื่อน้ันความตองการอยูรอดจะเพิ่มความสําคัญข้ึนอยางรวดเร็ว 
 
2. ทฤษฎีจูงใจของมาสโลว (Maslow’s Theory of Growth Motivation) 
 จากการที่เราไดทราบแลววา พฤติกรรมของคนจะถูกกําหนด และควบคุมโดยแรงจูงใจตางๆ และแรงจูงใจ
เหลานี้ก็ยังมีลักษณะแตกตางกันไปสําหรับแตละคนอีกดวย ดังนั้น จึงเปนสิ่งจําเปนที่ผูบริหารควรจะไดทราบวา 
แรงจูงใจหรือความตองการของพนักงานในองคการวามีรูปแบบอยางไรบาง ความรูในเรื่องดังกลาวไดรับการศึกษา
อยางถูกตองจนกระทั่งตั้งเปนทฤษฎีทั่วไป (General Theory) เกี่ยวกับความจูงใจคนขึ้นได ผูตั้งทฤษฎีน้ี คือ A.H. 
Maslow ซ่ึงตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมมนุษยได ดังนี้ คือ 
 1. คนทุกคนมีความตองการ และความตองการนี้จะมีอยูตลอดเวลาและไมมีสิ้นสุดขอสมมติฐานดังกลาวกค็อื 
เปนขอเท็จจริงที่ชัดแจงที่วา ทุกคนตางก็จะมีความตองการ และความตองการนี้จะไมมีวันสิ้นสุดนับแตเกิดจนตาย 
 2. ความตองการท่ีไดรับการตอบสนองแลวก็จะมิใชแรงจูงใจสําหรับพฤติกรรมอีกตอไป ตามความหมายนี้
แสดงใหเห็นวา ความตองการที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมจะตองเปนความตองการที่ไมไดรับการตอบสนอง ความตองการ
ใดๆ ถาหากไดรับการตอบสนองเสร็จสิ้นไปแลว ก็จะไมมีความหมายกับบุคคลนั้น และความตองการลําดับตอไปที่ยัง
ไมไดรับการตอบสนองเทานั้น ที่จะมีอิทธิพลตอบุคคลดังกลาวได 
 3. ความตองการของคนจะมีลักษณะเปนลําดับจากต่ําไปสูงตามลําดับของความสําคัญ ลักษณะดังกลาว
แสดงใหเห็นวา ความตองการตางๆ จะมีลักษณะเปนลําดับขั้นตามความสําคัญ ในขณะที่ความตองการขั้นต่ําไดรับการ
ตอบสนองแลว ความตองการที่สูงข้ึนขั้นตอไปจะตามมา 
 มาสโลวเปนผูที่มีช่ือเสียงในการศึกษาคนควาเรื่องความตองการของมนุษย (Human Needs) ในทฤษฎี
ความตองการหรือทฤษฎีการจูงใจนี้ เขาไดเสนอลักษณะของการจูงใจไววาการจูงใจจะเปนไปตามลําดับของความ
ตองการอยางมีระเบียบ ลําดับข้ันของความตองการนี้ คือ (Hierarchy of Needs) มี 5 ข้ันซึ่งเรียงลําดับจากความ
ตองการพื้นฐานเพื่อการอยูรอด (basic physiological survival needs) ไปจนถึงความตองการทางสังคม (Social 
needs) ซ่ึงก็คือความตองการความรักและความเปนเจาของ (love and belonging needs) ความตองการการยอมรับ
นับถือจากกลุมวาตนมีคุณคา (needs for self-stem) และการพัฒนาตนเองใหกาวหนายิ่งข้ึน (personal development 
or self-actualization) มาสโลวถือวาความตองการที่จัดเรียบนี้มีความสําคัญ โดยมนุษยจะมีความตองการในระดับสูงๆ 
เมื่อความตองการขั้นตนไดรับการตอบสนอง แตทั้งนี้มิไดหมายความวาความตองการข้ันที่อยูสูงถัดไปจะเกิดข้ึนได
ตอเมื่อความตองการขั้นต่ําเกิดขึ้น ในลักษณะเสร็จสมบูรณไป ถึงแมวาความตองการขั้นต่ํายังไมเสร็จสิ้นสมบูรณความ
ตองการขั้นสูงถัดไปก็สามารถเกดิข้ึนได 
 
 จากทฤษฎีความตองการของมาสโลวสามารถอธิบายไดดังนี้ 
 1. ความตองการขั้นพ้ืนฐานหรือความตองการทางรางกาย (Basic needs or Physiological needs) ไดแก 
ความตองการอาหาร นํ้า ปจจัยสี่ ซึ่งถือวาเปนสิ่งจําเปนสําหรับชีวิต ทั้งน้ีเพราะความจําเปนที่จะตองการดํารงชีวิตอยู 
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ทําใหมนุษยจําตองใฝหาสิ่งเหลานี้มาตอบสนองกอนสิ่งอื่นใด ดวยเหตุผลดังกลาวจะเห็นไดวา ในกรณีที่มนุษยขาดสิ่ง
ตางๆ ทุกอยางแลว การตอบสนองใหกับความตองการของรางกายจะเปนสิ่งหนึ่งที่ใชจูงใจมนุษยได เชน มนุษยอยูใน
สภาพแวดลอมที่อดอยากแลว ความตองการของมนุษยสิ่งแรกคือ ความตองการทางดานรางกายดังกลาว ดังนั้น
ผูบริหารมีการกําหนดเงินเดือนที่เหมาะสมใหกับพนักงานก็จะสามารถสนองความตองการขั้นนี้ได มนุษยจะมีความ
ตองการในลําดับข้ันตอไปไดก็ตอเมื่อความตองการนี้ไดรับการตอบสนองแลว 
 2. ความตองการความมั่นคงและทางดานความปลอดภัย (Security and safety needs) หลังจากที่รางกาย
ไดรับการตอบสนองแลว มนุษยก็จะเริ่มคิดถึงความมั่นคง และความปลอดภัย เชนมนุษยมีความตองการที่จะใหตนมี
ความมั่นคงในการมีชีวิตรอด ถาทํางานตองการใหตนมีความมั่นคงในสถานภาพการทํางาน มีความปลอดภัยจาก
อันตรายตางๆ มนุษยอยากที่จะมีความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ ในรูปของคํามั่นสัญญาจากฝายนายจางที่จะจาย
เงินเดือนคาจาง หรือผลตอบแทนใหในระยะยาว ในองคการธุรกิจ ความจําเปนในดานความมั่นคงหรือความปลอดภัยที่
เราจะพบเห็นไดอยูเสมอ ก็ไดแกการที่คนงานเกิดความรูสึกวาอาชีพของตนไมมั่นคง อันสืบเนื่องมาจากสถานการณที่
เปลี่ยนแปลงไป เชน ในยามเศรษฐกิจตกต่ํา การที่จะตองออกจากงานตางๆ รวมทั้งขาดสถานะทางสังคมดวย ความ
ตองการชนิดนี้อาจสังเกตเห็นไดจากกรณีที่คนงานไดรับรายไดที่เพียงพอ สําหรับจัดหาสิ่งจําเปนสําหรับรางกายแลว 
คนงานก็จะทําการออมเงินเพ่ือใหมีไวเครื่องประกันเหตุการณที่อาจเกิดขึ้นและกระทบรายไดในอนาคตได พนักงาน
ดังกลาวอาจจะทํางานหนักขึ้นหรือขยันขันแข็งข้ึน เพ่ือใหนายจางเห็นความดีความชอบของตน และจางเขาตอไป หรือ
ในกรณีที่พนักงานไมแนใจในความมั่นคงในที่ทํางานเดิมเขาก็จะหาทางเปลี่ยนงานไปอยูกับบริษัทใหมที่ใหความมั่นคง
แกเขามากกวา เปนตน 
 3. ความตองการทางสังคมหรือความตองการการเปนเจาของ (Social or Love and Belonging needs) สิ่ง
ที่มนุษยมีความตองการในขั้นนี้ คือความรัก ความตองการเปนสวนหนึ่งของสมาชิกในองคกรตางๆ ผูบริหารสามารถ
สนองตอบดวยการจัดการบริหารแบบมีสวนรวมจัดกลุมควบคุมคุณภาพจัดบริหารโดยยึดวัตถุประสงค ความตองการ
คบหาสมาคมกับบุคคลอื่น ตลอดท้ังจะไดรับมิตรภาพ และความเห็นใจจากลุมเพ่ือนฝูง เปนตน แตถึงอยางไรก็ดีการที่
คนเราสามารถเขาสมาคมหรือเขากลุมเพ่ือนฝูงไดน้ัน เขาตองทําตัวใหเปนที่ยอมรับของสมาชิกหรือหมูคนในสังคมนั้น
ดวย ความตองการทางดานสังคมนี้ปกติมักจะเปนไปในรูปของความตองการ ในแงที่กอใหเกิดความรูสึกแกตนเองวา 
เปนผูมีความสําคัญตอสังคมกลุมน้ันสังคมกลุมน้ี และมีบุคคลตางๆใหความรักความชอบพอตน หรืออาจกลาวไดวา
ความตองการในขั้นน้ี เปนความตองการทางดานจิตใจมากขึ้น 
 4. ความตองการความยอมรับนับถือทางสังคม (Esteem or Status needs) ความตองการที่ประกอบดวยสิ่ง
ตางๆ ดังนี้ คือ ความมั่นใจในตัวเอง ในเร่ืองของความสามารถและความรูและความสําคัญในตัวของตัวเอง รวมทั้ง
ความตองการที่จะมีฐานะเดนเปนที่ยอมรับของบุคคลอื่น หรืออยากใหคนอื่นยอมรับนับถือ หรืออยากใหคนอื่น
สรรเสริญหรือนับนาถือตา เปนตน ความตองการยอมรับนับถือสามารถจําแนกเปน 2 ประเภท คือ 1) การยอมรับนับ
ถือจากบุคคลทั่วไป เชน การไดรับการเอาใจใสการไดรับเกรียติยกยอง 2) การยอมรับนับถือตนเอง เชน ความ
ปรารถนาที่จะไปสูความสําเร็จ (achievement) ความเปนตัวของตัวเอง (independence) ความเชื่อมั่นในตนเอง 
(confidence) และมีความอิสระ (freedom) ในองคการธุรกิจ การดํารงตําแหนงที่สําคัญ การมีที่ทํางานที่ตกแตงสวยงาม 
หรือการมีโอกาสพูดคุย หรืออยูใกลชิดกับบุคคลสําคัญๆ ลวนแลวแตเปนความตองการที่จะทําใหมีฐานะเดน การที่จะ
ทําใหมีฐานะเดนดังกลาวมักจะแสดงออกในรูปที่วา บุคคลดังกลาวจะพยายามทําทุกอยาง เพ่ือใหดีเลิศ และเกินหนา
เกินตาคนอื่นๆ ทั่วไป ซ่ึงโดยปกติบุคคลทั่วไปจะวัดความสําเร็จจากการทํางาน เชน การเล่ือนข้ันการเพิ่มกําไรให
บริษัท การไดรับผลประโยชนอื่นๆ ในการปฏิบัติงาน 
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 5. ความตองการที่จะเขาใจตนเอง (Self-actualization) คือความตองการแสวงหาความกาวหนาใหแก
ตนเอง ความตองการในขั้นสูงสุดนี้มนุษยจะมีความสุขในการทํางานมีความพึงพอใจที่จะสรางความสมบูรณใหแกชีวิต 
มีความตองการใหตนเจริญกาวหนายิ่งขึ้นเปนความสําเร็จทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิด เชน ความตองการที่จะไดรับ
ช่ือเสียงในฐานะตางๆ อยากไดรับเลือกเปนนายก หรืออยากประสบความสําเร็จในธุรกิจของตน หรืออยากชวยเหลือ
ทางสังคมเพื่อใหไดรับความสุขทางใจ เปนตน 
 
3. ทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory)  
 ทฤษฎีน้ีบางที่เรียกวา ทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor Theory) ทฤษฎีกลาวถึงปจจัยการจูงใจ ซ่ึงเปน
ตัวกระตุนใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความพึงพอใจซึ่ง Herzberg ใชคําวา Motivator or Satisfiers ไดแก โอกาส
ความสําเร็จ การยอมรับ ความรับผิดชอบ ความเจริญกาวหนา ฯลฯ และปจจัยการบํารุงรักษา ซ่ึงเปนตัวขัดขวางความ
พึงพอใจ Herzberg ใชภาษาอังกฤษวา Hygiene or maintenance or dissatisfies ไดแก นโยบายบริษัทความสัมพันธ
ระหวางบุคคล เปนตน 
 

 ปจจัยการจูงใจ 
(Motivators Factors (needs)) 

ปจจัยการบํารุงรักษา 
(Hygiene Factor (needs)) 

ความไมพึงพอใจ ความพึงพอใจในงาน 
งาน 

[-------------------------------------] 

• งานที่มีความหมายและงานที่ทาทาย 

• การไดรับการยอมรับ 

• ความรูสึกตอความสําเร็จ 

• ความรับผิดชอบ 

• โอกาสความกาวหนา 

• ลักษณะของงาน 

ความไมพึงพอใจ ไมปรากฏความไมพึงพอใจ 
สิ่งแวดลอม 

[-------------------------------------] 

• การจายคาตอบแทน 

• สถานภาพ 

• ความมั่นคง 

• สภาพการทํางาน 

• ผลประโยชน 

• นโยบายการบริหาร 

• ความสัมพันธระหวางบุคคล 
 

ภาพประกอบ 4 แสดงเกี่ยวกบัทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก 
              ที่มา : Herzberg Frederick and Others. (1990). The Motivation to Work. หนา 105. 
 
 จากทฤษฎีของเฮิรซเบิรกพบวา งานเปนปจจัยการจูงใจ ที่กระตุนใหผูปฏิบัติงานพึงพอใจเพ่ิมผลิตผลมาก
ข้ึน และสิ่งแวดลอมเปนปจจัยบํารุงรักษา เปนตัวที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจ ดังนั้นผูบริหารตองบํารุงรักษาใหปจจัยนี้
อยูในระดับที่เหมาะสมไมตองการใหไปเปนตัวขัดขวางความพึงพอใจ ถึงแมวาปจจัยการบํารุงรักษาไมไดสงผลโดยตรง
ตอความสําเร็จในงานก็ตาม ถาองคการสามารถปองกันปจจัยการบํารุงรักษาไมใหสูงขึ้น การกระตุนดวยปจจัยการจูงใจ
ก็จะเปนสิ่งที่งาย และนําไปสูความสําเร็จไดเปนอยางด ี
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 1. ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) เปนปจจัยที่ปองกันไมใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงาน 
(Job dissatisfaction) ปจจัยสุขอนามัยจะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของงาน เชน นโยบายและการบริหารงานของ
องคการ ลักษณะของการบังคับบัญชา ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน สภาพการทํางาน ความมั่นคง อัตราคาจาง 
เปนตน จะเห็นไดวาปจจัยสุขอนามัยมีความสัมพันธกับความตองการทางรางกาย ความตองการความปลอดภัยและ
ความมั่นคง และความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (ความตองการทางสังคม) ตามทฤษฎีลําดับขั้น ความ
ตองการของมาสโลว การปรับปรุงดานปจจัยสุขอนามัยนี้จะไมทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงานของพวกเขา แต
เปนการปองกันไมใหพวกเขาเกิดความไมพึงพอใจในงาน 
 2. ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน ผลผลิตเพ่ิมข้ึน ทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (Job satisfaction) ไดแก โอกาสใน
การเจริญกาวหนา ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการชมเชยยกยอง การไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานในขั้น
ที่สูงข้ึนไป การเล่ือนข้ัน เลื่อนตําแหนง เปนตน ซ่ึงจัดอยูในความตองการในขั้นที่ 4 และขั้นที่ 5 ตามทฤษฎีลําดับข้ัน 
ความตองการของมาสโลว คือ ความตองการยกยอง (ความภาคภูมิใจในตนเอง) และความตองการความสําเร็จในชีวิต 
 ปจจัยจูงใจจะเปนสิ่งกระตุนใหบุคคลมีความกระตือรือรน และพยายามทํางานใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
ดังนั้นเมื่อตองการใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ผูบริหารจึงควรมอบหมายงานที่ทาทายใหบุคคลไดมีโอกาสรับผิดชอบ
ในงานที่สูงข้ึน Herzberg กลาวไววา ถาทานตองการใหบุคคลทํางานดี ทานก็ควรจะใหงานที่ดีแกพวกเขาดวย 
 ในทํานองเดียวกันปจจัยสุขอนามัยไมใชสิ่งจูงใจที่จะทําใหผลผลิตเพ่ิมข้ึน แตเปนขอกําหนดที่ปองกันไมให
พนักงานเกิดความไมพึงพอใจในงานที่ทํา ถาไมมีปจจัยเหลานี้แลวอาจกอใหเกิดความไมพึงพอใจแกพนักงานได ซ่ึง
พนักงานอาจรวมตัวกันเพ่ือเรียกรองหรือตอรอง ผูบริหารจึงมักจัดโครงการดานผลประโยชนพิเศษตางๆ เพ่ือให
พนักงานพึงพอใจ เชน การลาปวย การลาพักรอน และโครงการที่เกี่ยวกับสุขภาพและสวัสดิการของพนักงาน 
 นักวิชาการดานพฤติกรรมองคการไดมีการโตเถียงถึงความเหมาะสมของทฤษฎี 2 ปจจัย (Two-factor 
theory) และวิธีการประยุกตใช มีหลายประเด็นที่ไมสามารถนําทฤษฎีน้ีไปใชได ประเด็นที่จะตองวิเคราะหในทัศนะของ
นักวิทยาศาสตร (Scientific approach) ซ่ึงตองการใหทฤษฎีนี้มีการพิสูจนภายใตงานวิจัยที่แตกตางกัน นอกจากนี้
ทฤษฎี 2 ปจจัยยังมีลักษณะคลายกับทฤษฎีเนื้อหา (Content theories) ซ่ึงประสบความลมเหลวในการศึกษาถึงความ
แตกตางระหวางบุคคล การเชื่อมโยงการจูงใจและความตองการทั้งดานความพึงพอใจและการทํางาน เพ่ือท่ีจะพิจารณา
ความแตกตางดานวัฒนธรรมและความเปนมืออาชีพ 
 ทฤษฎีเน้ือหา (Content theroies) ยังคงไดรับความนิยมในดานการบริหาร เพราะงายตอการเขาใจและมี
การเชื่อมโยงโดยตรงที่ชัดเจนจากความตองการกับพฤติกรรม ในขณะเดียวกันก็ไมมีทฤษฎีใดเชื่อมโยงโดยตรงกับ
พฤติกรรมการจูงใจโดยผูบริหาร ในทางตรงกันขามผูบริหารมักจะมีการตีความผิดพลาดและไมเหมาะสม โดยคิดวา
พวกเขารูจักความตองการของผูใตบังคับบัญชา (รังสรรค ประเสริฐศรี : 2548) 
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MASLOW’S NEED        HERZBERG’S TWO-FACTOR 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5 แสดงการเปรยีบเทียบทฤษฎแีรงจูงใจของมาสโลวและทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก 
       ที่มา : พะยอม วงศสารศรี (2542).  ทฤษฎีแรงจูงใจ. หนา 212 
 
4. ทฤษฎีแรงจูงใจของแมคเคลนแลนด (Mc Clelland’s Motivation Theory) 
  
 แมคเคลนแลนดศึกษาความตองการของมนุษย แบงออกเปน 3 ประเภท 

1. ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement) 
2. ความตองการมีอํานาจ (Need for power) 
3. ความตองการความสัมพันธ (Need for affiliation) 
 

 ผูบริหารตระหนักถึงความตองการเหลานี้ก็สามารถที่จะกําหนดงานใหแกผูใตบังคับบัญชาที่ลักษณะ
แตกตางกันไดอยางเหมาะสม 

ความตองการเขาใจตนเอง 

ความตองการการยอมรับ 
และรูสึกวาตนมคีุณคา 

ความตองการความรัก 
และความเปนเจาของ 

ความตองการความมั่นคง 
ปลอดภยั 

ความตองการทางรางกาย 

ปจ
จัย

กา
รจ
ูงใ
จ 

ปจ
จัย

กา
รบ

ําร
ุงร
ักษ

า 

 
• งานที่ทาทาย 

• การยอมรับ 

• ความสําเร็จ 

• ความรับผดิชอบ 

• ความกาวหนา 

• ลักษณะงาน 
 
 

• ความสัมพันธระหวางบุคคล 

• นโยบายบริษัทและการ
บริหาร 

• สภาพการทํางาน 

• ความมั่นคงในงาน 

• เงินเดือน 
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5. ทฤษฎีผลตอบแทน Mayo 
 จากการศึกษาของ Mayo ที่เรียกวา “Hawthorne Studies” ไดเนนใหเห็นวาผลตอบแทนที่ไมเปนตัวเงิน 
(non-monetary incenives) มีความสัมพันธตอพนักงานไมแพผลตอบแทนที่เปนตัวเงิน (monetary incentives) ซ่ึงทํา
ใหนักบริหารมุงสนใจถึงปญหาเกี่ยวกับขวัญของคนงาน (employee morale) จนกระทั่งปจจุบันการวัดผลของการ
ทํางานจากการพิจารณาดูที่ขวัญของพนักงาน ไดกลายเปนหลักยึดถือสําหรับการประเมินผลสําเร็จของการใชหลัก
มนุษยสัมพันธอยูตลอดเวลา 
 เครื่องมือท่ีจะใชจูงใจ มีดังนี้ 
 1. เทคนิคการควบคุมคนงาน (Supervisory techniques) แบงไดเปน 2 ประเภท 
  Positive Method แบบมีการเอาใจคนงาน พยายามจัดใหมีสภาพของการทํางานที่เปนอิสระที่จะชวยให
คนที่ทํางานสามารถตอบสนองความตองการของตนได เชน วิธีการใหรางวัล หรือใหกําลังใจ จะชวยใหพนักงานมีขวัญ
สูงขึ้น แตผลผลิตอาจจะไมสูงข้ึนได เพราะการใหเสรีมากไปพนักงานก็จะเอาเปรียบ แตคาใชจายสูง 
  Negative Method แบบไมมีการเอาใจคน เปนแบบบังคับ และขูจะลงโทษในกรณีที่พฤติกรรมออกมา
ไมถูกตอง ซ่ึงอันน้ีเปนการควบคุมกิจกรรมของตัวมนุษย โดยการขมขูที่จะลดโอกาสที่จะตอบสนองสิ่งจูงใจของเขา
นอยลง เชน หักเงินเดือน แบบนี้จะทําใหขวัญของพนักงานต่ําลง องคกรอาจจะยังไมมีผลผลผลิตสูง แตอาจจะสูงใน
ระยะสั้น 
 2. การใชอํานาจหนาที่ (Authority)  
 การใชอํานาจหนาที่ยังคงเปนสิ่งจําเปนอยูในทุกกรณี และสามารถชวยประกันใหผลงานที่ออกมาจะได
ประสิทธิภาพ แตใชอํานาจหนาที่มากเกินไป จะเกิดพฤติกรรมขัดแยงตอตานเกิดขึ้น 
 3. การใหผลตอบแทนท่ีเปนตัวเงิน หรือสามารถดีเปนเงินได 
 
6. ทฤษฎี Douglas McGregor 
 ไดสรุปขอสมมติฐานเกี่ยวกับตัวคนในหนังสือ “The Human Side Of Enterprise” ขอสมมติฐานทั้ง 2 คือ 
Theory X และ Theory Y ซ่ึงแสดงลักษณะของคนใหเห็นในสองทรรศนะ ที่แตกตางกันดังปรากฏในรายละเอียดดังนี้ 
  
 Theory X 
 McGregor ไดตั้งสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนวาจะมีลักษณะ ดังนี้ 

1. ลักษณะของคนโดยทั่วไปไมชอบทํางาน 
2. เพ่ือที่จะใหคนปฏิบัติงานใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค จึงตองใชวิธีการบังคับ (coerced) 

ควบคุม (controlled) กํากับ (directed) หรือขมขู (threatened) ดวยวิธีการลงโทษตางๆ  
3. คนทั่วไปมักจะชอบวิธีการดังกลาว และอยากจะใหมีการบังคับสั่งการโดยตัวผูบริหารเทานั้น ทั้งนี้เพ่ือ

จะไดหลีกเล่ียงความรับผิดชอบตางๆ คนทั่วไปไมมีความกระตือรือรน หรือใฝสูง และมีความตองการ
ในเรื่องความมั่นคง เปนสําคัญ 

 
 
 



 

 

39 

 

 Theory Y 
 McGregor ไดตั้งขอสมมติฐานที่เกี่ยวกับตัวคนวาจะมีลักษณะ ดังนี้ 
 1. ลักษณะของคนโดยทั่วไปใชวาจะรังเกียจ หรือไมชอบงานเสมอไป หากงานนั้นไดรับการจัดอยาง
เหมาะสม อาจจะเปนสิ่งหนึ่งที่ตอบสนองสิ่งจูงใจของคนได 
 2. การควบคุม และการขมขู ดวยวิธีการลงโทษตางๆ จึงไมใชวิธีที่จะชวยใหองคการสามารถบรรลุ
วัตถุประสงคได 
 3. การที่คนยินดีผูกมัดตัวเองตองานขององคการ จึงยอมมีผลงานทําใหงานดังกลาวเปนสิ่งที่มีความสัมพันธ
กับสิ่งจูงใจที่จะปฏิบัติงานใหสําเร็จในตัวของคนงานดวย 
 4. ลักษณะของคนจะไมเปนไปตามที่กลาวมา ถาหากงานตางๆ ไดมีการจัดอยางเหมาะสมแลว คนงานที่จะ
ยอมรับงานดังกลาว และอยากท่ีจะรับผิดชอบในผลสําเร็จของงานนั้น 
 5. ถาหากไดมีการเขาใจถงึคนโดยถูกตองแลว จะเห็นไดวาคนโดยทั่วไปจะมีคุณสมบัติที่ดีเลิศ 
  6. จึงสรุปไดวาภายใตระบบในปจจุบัน การที่ยังมิไดเขาใจถึงลักษณะของคนที่แทจริง จึงเปนผลทําใหการใช
ทรัพยากรที่เกี่ยวกับมนุษยเปนไปโดยไมไดผลเต็มที่ 
 
แนวคิดเร่ืองความตองการความสําเร็จและปจจัยสูความสําเร็จ 
 ทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคคลีแลนด (Mc Cleland’s Achievement Motivation 
Theory) แมคคลีแลนด (Mc Cleland. 1965) ไดเนนความตองการไว 3 ประเภท คือ  
 1. ความตองการประสบความสําเร็จ (Need for Achievement) เปนความตองการมีผลงาน และบรรลุ
เปาหมายที่พึงปรารถนา 
 2. ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) เปนความตองการมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่น 
 3. ความตองการอํานาจ (Need for Power) เปนความตองการมีอิทธิพลและครอบงําเหนือผูอื่นจากคติของ
เราเมื่อไปขอพรจากพระหรือผูนับถือซ่ึงจะใหพรเปนกลุมที่แสดงถึงความตองการของบุคคล กลาวมี 2 กลุมคือ 
  
 อายุ วรรณะ สุขะ พละ อธิบายไดดังนี้ 
 อายุ ไดแก การมีอายุยืนไมแกเร็วตายเร็ว การมีอายุเปนความปรารถนาของมนุษย จึงมีการแสวงหาอายุ
วัฒนา มีอายุยืนอยางมีสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณดวย 
 วรรณะ เปนผูที่มีผิวพรรณผองใส สวยงาม สงามีเสนหตองตาตองใจผูอื่น รวมถึงการมีบุคลิกภาพที่ดี 
รางกายสมประกอบไมพิการดวย 
 สุขะ หมายถึง ความสุข สุขภาพและสุขใจ ซ่ึงเปนยอดปรารถนาของทุกคน 
 พละ การมีรางการแข็งแรง สมบูรณทํางานไดไมเจ็บไข ดังคําพรที่กลาว ความไมมีโรคเปนลาภอันประเสริฐ 
พละในท่ีน้ีรวมถึงพลังทางกายและใจดวย 
 
 ลาภ ยศ สรรเสริญ สุข อธิบาย ไดดังนี้ 
 ลาภ หมายถึง วัตถุสิ่งของที่ไดรับมา รวมถึงแกวแหวนเงินทอง ตลอดจนถึงบุคคลที่เรารัก ดังที่มีคํากลาวให
พรวา ใหเงินทองไหลมาเทมา 
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 ยศ หมายถึง ตําแหนงหนาที่การงาน เกียรติยศ ฐานะทางการงานของคนในสังคมที่บุคคลนับถือยกยอง 
 สรรเสริญ หมายถึง การสดุดี กลาวชมยกยองความดีของผูอื่นที่ไดกระทําเปนสิ่งที่บุคคลตองการจะไดยิน
ไดฟงและไดเห็นการแสดงออกโดยกระทํา 
 สุข หมายถึง สุขอยูในคําใหพรทั้งสองบท เปนสิ่งที่คนตองการใหอยูติดตัวตลอดเวลา ทั้งสุขกายและสุขใจ 
  
นิยามของปจจัยสูความสําเร็จ (Critical Success Factors –CSFs) 
  เปนกิจกรรมหรือปจจัยที่สําคัญซึ่งจะทําใหไดเปรียบในการแขงขันบรรลุผลสําเร็จ (Heizer; & Render. 1999 : 
45) โดยเปนปจจัยที่สําคัญเปนผลมาจากความพึงพอใจของลูกคาและสงเสริมการทํางานขององคกร 
 การจําแนกปจจัยความสําเร็จที่สําคัญ (Identify Critical Success Factor) (ประสงค  ปราณีตผลกรัง. 2543) 
การปฏิบัติการตามกลยุทธที่ประสบความสําเร็จจะตองมีการกําหนดงานซึ่งเปนสิ่งสําคัญตอความสําเร็จ ผูบริหารการ
ปฏิบัติการจะถามคําถามวา “งานอะไรที่จะตองทําใหดีสําหรับการทําใหกลยุทธการปฏิบัติการประสบความสําเร็จ” มี
ปจจัยอะไรท่ีจะทําใหเกิดความลมเหลวสูงสุด และสิ่งใดที่จะตองเพ่ิมเขามาในขอผูกพันทางการบริหาร การเงิน 
เทคโนโลยี และทรัพยากรมนุษย หรือกิจกรรมอะไรที่จะชวยใหหนาที่การบริหารการปฏิบัติการมีขอไดเปรียบทางการ
แขงขัน 
 ปจจัยนําไปสูความสําเร็จ (Kennet; & Jane. 2545 : 307 – 308) คือจากการสัมภาษณผูบริหารแลวนํามา
วิเคราะหเปนกลยุทธของบริษัท วิธีการที่สําคัญคือการสัมภาษณผูบริหารซึ่งจะชี้ถึงเปาหมายและเหตุผลที่สําคัญของ
ปจจัยสูความสําเร็จ 
 จุดดีของปจจัยสูความสําเร็จ 
 1. สะทอนใหเห็นการเปลี่ยนแปลงได โดยการสัมภาษณผูบริหารในแตละครั้งที่มีชวงระยะเวลาที่แตกตางกัน
จะมีการเปลี่ยนปลง 
 2. สะทอนใหเห็นถึงวิธีที่องคกรใหกําไรสูงสุดและนําไปสูความสําเร็จ 
 3. จะไดขอมูลปริมาณนอยและสั้นกวาสัมภาษณพนักงานทุกๆ คน ทําใหการวิเคราะหขอมูลสะดวก 
 

ประวัติความเปนมาของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 ศิริ สาทร อะ โบฟอรท เซอรวิส เรสซิเดนซ (Siri Sathorn - A Beaufort Serviced Residence) ตั้งแตวันที่ 
5 พฤศจิกายน 1999 โดย HKRI Group จาก Hong Kong ซื้อกิจการตอมาจาก Palm Court Serviced Apartment 
ภายใตการดําเนินงานของ บริษัท คอนคอรด แมเนจเมนท จํากัด (Concord Management Co.,Ltd.)  
 ศิริ สาทร อยูในเครือเดียวกับ The Sukhothai Hotel - Bangkok และ The Sentosa - Singapore ตั้งอยู 
เลขที่ 27 ซอยศาลาแดง 1 ถนนสีลม แขวงสีลม เขตบางรัก กรุงเทพมหานคร 10500  
 ศิริ สาทร เปนเหมือนบานในจินตนาการสําหรับชาวตางชาติ และครอบครัวที่มาทํางาน และ พักอาศัยใน
ประเทศไทยซึ่งใหความสะดวกสบายเหมือนบานพรอมการบริการ และสิ่งอํานวยความสะดวกครบครัน มีหองชุดทั้งสิ้น 
111 หอง ทุกหองชุดเพียบพรอมดวยระบบทําความเย็น หองนํ้าที่โอโถง และระบบรักษาความปลอดภัยตลอด 24 
ช่ัวโมง รวมท้ังสิ่งอํานวยความสะดวกดังตอไปนี้ 
 * อุปกรณเครื่องครัวสมบูรณแบบ รวมทั้งเตาอบไมโครเวฟ ตูเย็น อุปกรณประกอบอาหาร และอุปกรณ
รับประทานอาหาร เตารีดระบบไอนํ้าพรอมโตะรองรีด 
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 * โทรทัศนสี รีโมทคอนโทรล พรอมระบบ Cable TV เครื่องเลน DVD เครื่องเลนและบันทึกวีดีโอเทปพรอม
ดวย เคร่ืองเลนแผนคอมแพคดิสก  STEREO HI-FI 
 * บริการทําความสะอาดหองทุกวัน และบริการรับเล้ียงเด็กชั่วคราว 
 * บริการตอนรับและสอบถามขอมูล  โทรศัพทภายในประเทศและตางประเทศ ที่สวนหนาตลอด 24 ชั่วโมง 
 * หองประชุม และอุปกรณอํานวยความสะดวก  
 * สถานออกกําลังกายพรอมอุปกรณ , หองแอโรบิค หองอบซาวนา หองอบไอน้ํา และ สปา 
 * สระวายน้ํา  และอางน้ําวน (จากุซซี่) 
 * หองอาหาร บารเครื่องดื่ม และหองคาราโอเกะ 
 และพิเศษสุด.. การบริการอินเตอรเน็ตไรสายความเร็วสูง (Wireless Internet) ในศูนยบริการธุรกิจ 
(Business Center) รวมถึงในหองพักแขกทุกหอง 
 
วิสัยทัศน 
 วิสัยทัศนของศิริ สาทร คือ “การยกระดับการบริการและรักษาความเปนหนึ่งของเซอรวิส อพารทเมนท 
ระดับหาดาวที่ดีที่สุดในกรุงเทพฯ” ซ่ึงความเปนหนึ่งหมายถึงการเปนอันดับหน่ึงอยางตอเน่ืองและตลอดเวลา 
 
 พันธกิจ  
 “We seek to deliver a gracious environment uncompromised and tailored to meet the needs 
of our guests for a memorable stay.” “เรามุงมั่นที่จะสรรคสรางสภาพแวดลอมที่แสนสบาย นาอยูและลงตัว เพ่ือ
สนองตอบความตองการของลูกคาใหประทับใจไมรูลืม” 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 จุรีรัตน พันธิวานนท (2548) ไดทําการศึกษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานบริษัท ฮาเชท 
ฟลิปปาคิ โพสต จํากัด ในดานตางๆ 5 ดาน ไดแก ดานทัศนคติตอสถานท่ีทํางาน ดานบุคลิกภาพดานการเรียนรู ดาน
ปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน และดานความพึงพอใจในชีวิตความเปนอยู ซ่ึงผลการวิจัยพบวา พนักงานสวนใหญเปน
เพศหญิงมากกวาเพศชาย มีอายุระหวาง 21-30 ป ระดับการศึกษาสูงสุดอยูในระดับปริญญาตรี รายไดเฉล่ียตอเดือน
สวนใหญอยูระหวาง 20,000-29,999บาท สวนใหญอยูที่แผนกบรรณาธิการ และมีสถานภาพโสด เมื่อพิจารณา
วิเคราะหระดับปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานพบวา ปจจัยดานทัศนคติตอสถานที่ทํางานจะมีระดับ
ทัศนคติปานกลาง ปจจัยดานบุคลิกภาพโดยรวมจะอยูดานซาย ปจจัยดานการเรียนรูของในแตละดานโดยรวมจะมี
ระดับความคิดเห็นเห็นดวย สวนปจจัยจูงใจของพนักงานในดานลักษณะงาน การยอมรับนับถือ ดานความรับผิดชอบ 
ดานคาตอบแทน และสวัสดิการ ดานโอกาสในความกาวหนา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานในระดับสูง
มาก และสุดทาย ปจจัยดานความพอใจในชีวิตความเปนอยูของพนักงานในแตละดานโดยรวมมีระดับพึงพอใจมาก  
 นอกจากนี้ยังพบวา ปจจัยการจูงใจดานลักษณะงาน และการยอมรับนับถือกระตุนใหพนักงานเกิด       
ความพึงพอใจ และสงผลสําเร็จในการทํางานมากยิ่งข้ึน ดังนั้นผูบริหารจึงตองบํารุงรักษาปจจัยทั้งสองนี้ใหอยูในระดับที่
เหมาะสมไมใหเปนตัวขัดขวางความพึงพอใจ ถึงแมวาปจจัยเหลานี้ไมไดสงผลโดยตรงตอความสําเร็จในงานก็ตาม การ
กระตุนปจจัย 2 ดานนี้เปนสวนสําคัญ และนําไปสูพฤติกรรมที่ดี ทําใหบริษัทมีศักยภาพ และประสบความสําเร็จเพ่ิมข้ึน
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ดวย และพบวา ปจจัยดานความรับผิดชอบดานคาตอบแทน และสวัสดิการ ดานโอกาสในความกาวหนา มี
ความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานบริษัท ฮาเชท ฟลิปปาคิ โพสต จํากัด เชนเดียวกัน 
 มนัส บุญวงศ (2537) ไดทําการศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม
เครื่องหนัง พบวา พนักงานในสถานประกอบการสวนใหญเปนหญิง อายุระหวาง 20-24 ป สวนใหญเปนโสด การศึกษา
ต่ํากวามัธยมตน มีแรงจูงใจตอปจจัยอนามัยในการบริหาร ดานการบังคับบัญชา ดานเงินเดือนและผลตอบแทนดาน
สถานภาพการทํางานในโรงงานขนาดใหญมีแรงจูงใจการทํางานสูงกวาพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรมขนาดกลางและ
เล็ก สวนดานความสัมพันธระหวางกันน้ัน พบวา พนักงานที่ทํางานในโรงงานขนาดกลางมีแรงจูงใจการทํางานสูงกวา
พนักงานที่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญและเล็ก สวนทางดานปจจัยจูงใจพบวา ปจจัยดานการยอมรับนับ
ถือ ดานลักษณะงานที่ทํา และโอกาส ความกาวหนาในอาชีพน้ัน พบวา พนักงานที่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมขนาด
กลางและเล็ก แตพบวาปจจัยความสําเร็จในงาน ความรับผิดชอบในงานของพนักงานที่ทํางานในโรงงานขนาดกลางมี
แรงจูงใจการทํางานสูงกวาพนักงานที่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญและเล็ก 
 ปยวดี  สอนสิงห (2543:89-101) ไดทําการศึกษาเร่ืองความพึงพอใจของพนักงานตอปจจัยจูงใจในการ
ทํางาน บริษัท บูทส รีเทล (ประเทศไทย) จํากัด ในภาคเหนือ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา พนักงานให
ความสําคัญตอปจจัยจูงใจในการทํางานโดยรวมอยูในระดับที่ดีมาก แตมีความพึงพอใจในปจจัยจูงใจอยูในระดับปาน
กลาง ซ่ึงพนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยกระตุน หรือปจจัยจูงใจในระดับมาก ดังนี้ ดานลักษณะและขอบเขตของงาน 
ดานความสําเร็จของงาน ความพึงพอใจในแตละดานจากระดับปานกลาง คือ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา
ในหนาที่การงาน และดานการยอมรับจากตัวบุคคลภายนอก และพนักงานมีความพึงพอใจตอปจจัยอนามัยในระดับ
มาก ดังน้ี ดานตําแหนงงาน ดานบังคับบัญชา ดานความมั่นคงในการปฏิบัติงาน และความมั่นคงในชีวิตสวนตัว สวน
ความพึงพอใจในระดับปานกลาง คือ ดานความสัมพันธกับหัวหนา และเพ่ือนรวมงาน ดานนโยบายการบริหาร และ
ดานคาตอบแทน  
               ยงยุทธ พีรพงศพิพัฒน (2538) ไดทําการศึกษาปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานใน
องคการเอกชนแหงหนึ่ง โดยการวิจัยมุงศึกษาถึงปจจัยสวนบุคคลทั่วไป ไดแก ระดับตําแหนงงาน เพศ สถานภาพ
สมรส วุฒิการศึกษา อายุ และปจจัยดานบุคลิกภาพ ซ่ึงไดแก ลักษณะเปนชางเทาหนา ลักษณะกลาที่จะยืนหยัด
เรียกรอง ลักษณะตองการเปนที่ยอมรับ ลักษณะสุขุม ใจเย็น ลักษณะมีความคิดริเริ่ม ลักษณะควบคุมตนเอง โดย
ศึกษาปจจัยเหลานี้ที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคลทั่วไปมีระดับความพึง
พอใจในการทํางานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยในกลุมของพนักงานในระดับบริหารมีความพึงพอใจใน
การทํางานไมแตกตางจากกลุมของพนักงานปฏิบัติการ เพศหญิงมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางจากเพศชาย 
พนักงานที่สมรสแลวมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางจากพนักงานที่เปนโสด พนักงานที่มีวุฒิการศึกษาต่ํากวา
ระดับปริญญาตรีมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางจากพนักงานที่วุฒิการศึกษาตั้งแตระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
และพนักงานที่มีอายุมากกวามีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางจากพนักงานที่มีอายุนอยกวา 
 วรรณทนีย  สุขวิบูลย (2548) ไดทําการศึกษาครั้งนี้มีความมุงหมายเพื่อศึกษาระดับการรับรูบรรยากาศ
องคการ ความพึงพอใจ และพฤติกรรมการทํางาน ของพนักงานธนาคารไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ 
และเพื่อศึกษาความแตกตางระหวางปจจัยสวนบุคคลกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน รวมทั้งศึกษาความสัมพันธ
ระหวางบรรยากาศองคการกับความพึงพอใจในการทํางานความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับพฤติกรรมการ
ทํางาน และความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน บรรยากาศ
องคการทั้ง 9 ดาน ซึ่งประกอบดวย โครงสรางองคการ ความรับผิดชอบและความทาทาย ความอบอุน การสนับสนุน 
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การใหรางวัล และการลงโทษ ความขัดแยงมาตรฐานการปฏิบัติงาน ความสามัคคีเปนอันหน่ึงอันเดียวกัน และความ
เสี่ยงมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานทั้ง 5 ดานคือ ลักษณะงานที่
ทํา การยอมรับนับถือ ความสําเร็จในงาน ความรับผิดชอบและความกาวหนาในอาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั 
0.01 และมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง บรรยากาศองคการดานความทาทายและความรับผิดชอบ การใหรางวัล
และการลงโทษ และมาตรฐานผลการปฏิบัติงานมีความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกันกับพฤติกรรมการทํางาน
โดยรวมของพนักงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และมีความสัมพันธกันในระดับนอย 
 บราวน  และเลห (Brown; & Leigh. 1996) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางบรรยากาศองคการกับ
การมีสวนรวมในงาน การใชความสามารถและผลปฏิบัติงาน โดยผูวิจัยไดสรางแบบวัดบรรยากาศองคการ จากการรับรู
บรรยากาศองคการทางดานจิตวิทยา ซ่ึงพบวา การรับรูบรรยากาศองคการมีความสัมพันธกับการมีสวนรวมในงานการ
ใชความสามารถและผลการปฏิบัติงาน 

  
สรุปแนวคิดเร่ือง  EQ ท่ีใชงานวิจัย   

เนื่องจากในปจจุบัน เห็นไดชัดวา การเปนคนที่มี IQ หรือความฉลาดทางเชาวปญญา เพียงอยาง 
เดียว ไมอาจจะทําใหเราประสบความสําเร็จในชีวิตการงานและชีวิตสวนตัวได ตองมี EQ หริอความฉลาดทางอารมณ
เขามาเปนสวนสนับสนุน EQ เปนเรื่องของการศึกษาทําความเขาใจตน (Insight) การมองเขาไปในตนกอนการทําความ
เขาใจผูอื่น เมื่อเขาใจตน เขาใจผูอื่น การมีปฏิสัมพันธระหวางกัน จึงเปนการมุงใชศักยภาพของตน อยางเต็มที่ อยาง
สูงสุด ชีวิตครอบครัวก็จะเปนสุขดวยความเขาใจกัน  
             ดังน้ันผูวิจัยจึงนําเอาทฤษฎีและแนวคิดเรื่องของความฉลาดทางอารมณ รวมถึงแบบสอบถามการประเมิน
จากกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่เนนถึงปจจัยสําคัญ 3 ดาน คือ ดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุม
อารมณและความตองการของตนเอง รูจักเห็นใจผูอื่น และมีความรับผิดชอบตอสวนรวม เกง หมายถึง ความสามารถ
ในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ แกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพ
ที่ดีกับผูอื่น สุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข มีความภูมิใจในตนเอง พอใจในชีวิตและมี
ความสุขสงบทางใจเปนแนวทางในการประเมินและสรางกรอบแนวคิดในเรื่องความฉลาดทางอารมณของพนักงานศิริ
สาทร เซอรวิส อพารทเมนท ซ่ึงจะทําใหมีความครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
 
สรุปแนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศในการทํางานที่ใชในงานวิจัย 
 จากการจําแนกองคประกอบและแบบของบรรยากาศ ตามแนวคิดของนักวิชาการหลายทานพบวา
บรรยากาศที่เหมาะสมจะตองสอดคลองกับวัตถุประสงคของหนวยงานและความตองการของผูปฏิบัติงานเพื่อเพ่ิม
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของผูฎิบัติงานในองคการ ซ่ึงจากแนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศขององคการจากหลาย
นักคิด ผูวิจัยจึงใชแนวคิดเรื่องมิติบรรยากาศองคการของ แนวคิดของ  ลิเคิรท (Likert. 1976) ทั้ง 6 มิติ ซ่ึงไดแกการ
ติดตอสื่อสาร การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การคํานึงถึงพนักงาน อํานาจและอิทธิพลในองคการ วิทยาการที่ใชใน
หนวยงาน และแรงจูงใจ (ซ่ึงผูวิจัยไดแยกออกมาเปนกรอบใหญ วาแรงจูงใจในการทํางาน) เปนแนวทางในการประเมิน
บรรยากาศในการทํางานของศิริสาทร เซอรวิส อพารทเมนท ซ่ึงจะทําใหมีความครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
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สรุปแนวคิดเรื่องแรงจูงใจในการทํางานที่ใชในงานวิจัย 
 จากแนวคิดและทฤษฎีของนักวิชาการหลายทานพบวา การจูงใจเปนความตั้งใจที่จะนําความพยายามของ
บุคคลไปสูเปาหมายขององคการกลาวไดวาเปาหมายการจูงใจสมาชิกในองคการ ก็คือ การจัดบรรยากาศใหทาทายการ
ปฏิบัติงาน โดยทั่วไปผูจัดการจะจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติสิ่งตางๆ ตามความคาดหวังที่สามารถจะสนองความพึง
พอใจ แรงขับ และความอยากซึ่งจะเปนแนวทางนําใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติไปในทิศทางที่เปนพฤติกรรมที่พึง
ปรารถนา ซ่ึงจากแนวความคิดเกี่ยวกับบรรยากาศขององคการจากหลายนักคิด ผูวิจัยจึงใชแนวคิดที่ 3. ทฤษฎีการจูง
ใจการบํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสองปจจัย (Two-factor 
Theory)  โดยเนนไปที่ปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการ
ทํางานมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น ผลผลิตเพ่ิมข้ึน ซ่ึงไดแก ลักษณะงานที่ทํา การยอมรับนับถือ หนาที่ความรับผิดชอบ 
คาตอบแทน สวัสดิการ และดานโอกาสกาวหนาในการทํางานเปนแนวทางในการประเมินและสรางกรอบแนวคิดในเรือ่ง
แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารทเมนท ซ่ึงจะทําใหมีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 
สรุปแนวคิดเรื่องความตองการความสําเร็จและปจจัยสูความสําเร็จท่ีใชในงานวิจัย 
            ผูวิจัยไดนําเอาทฤษฎีความตองการความสําเร็จของแมคคลีแลนด (Mc Cleland’s Achievement Motivation 
Theory) แมคคลีแลนด (Mc Cleland. 1965) ที่เนนความตองการไว 3 ประเภท คือ ความตองการประสบความสําเร็จ 
(Need for Achievement) ความตองการมิตรสัมพันธ (Need for Affiliation) และความตองการอํานาจ (Need for 
Power) ซ่ึงผูวิจัยเนนที่ความตองการประสบความสําเร็จในการทํางานและความภาคภูมิใจในงานที่ทําเปนแนวทางใน
การประเมินและสรางกรอบแนวคิดในเรื่องความสําเร็จในการทํางานในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารทเมนท ซึ่งจะทําใหมีความครอบคลุมมากยิ่งข้ึน 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 



 
บทที่ 3 

 วิธีดําเนินการศกึษาคนควา 
 

  เพ่ือใหการวิจัยเรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิสอพารตเมนทเปนไป
ตามความมุงหมายที่กําหนดไว ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษาคนควาตามขั้นตอนดังตอไปนี้ 
 1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 4. การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 5. สถิติที่ในการวิเคราะหขอมูล 
 

1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
 ประชากร คือ พนักงานประจําที่ทํางานที่ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ทั้งหมดมีจํานวน 98 คน (ที่มา: 
แผนกทรัพยากรบุคคล กรกฎาคม 2549)  
 กลุมตัวอยางคือ พนักงานประจําที่ทํางาน ที่ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท มีจํานวน 98 คน ใชวิธีเก็บ
ขอมูลแบบสํามะโน (Census) โดยเก็บขอมูลจากสมาชิกหรือขอมูลทุกๆหนวยของประชากร (ศิริวรรณ เสรีรัตน. 2549 
: 158) 
 
2. การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ที่สรางขึ้น
เพ่ือศึกษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท โดยแบงโครงสรางของ
แบบสอบถามออกเปน 5 ตอน ประกอบดวย 
 
ตอนท่ี 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2 ขอมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ 
ตอนท่ี 3 ขอมูลเกี่ยวกับดานแรงจูงใจในการทํางาน 
ตอนท่ี 4 ขอมูลเกี่ยวกับดานบรรยากาศในองคกร 
ตอนท่ี 5 ขอมูลเกี่ยวความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
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ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามไดแก  เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา รายไดตอเดือนโดยประมาณ (รวม เซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน มีลักษณะเปน
คําถามแบบคําตอบหลายตัวเลือก (Multiple choice) และใหเลือกตอบขอที่เหมาะสมที่สุด จํานวน 7 ขอ 
 ขอท่ี 1 เพศ  ไดแก  เพศชาย และเพศหญิง  เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด  โดยใชระดับการวัดขอมูล
ประเภทนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอท่ี 2 อายุ เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ (Ordinal Scale)  
โดยมีเกณฑในการคํานวณอายุดังนี้ 
 
 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสดุ – ขอมูลที่มีคาต่ําสดุ 
                          จํานวนชั้น 
 
 ขอมูลอางอิงจากแผนกทรัพยากรบุคคล ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ซ่ึงพนักงานมีอายตุั้งแต 21-52 ป  
ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงไดใชชวงอายดุังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงอาย ุโดยแบงออกเปน 3 ชวงดงันี้ 
 
                     ความกวางของอันตรภาคชั้น =                  52 – 21 
                                3 
         =         10 ป 
 
 อาย ุ
 1. 21-30 ป   
 2. 31-40 ป 
 3. มากกวา 41 ปข้ึนไป  
 
 ขอท่ี 3 สถานภาพสมรส ไดแก โสด สมรส/อยูดวยกัน และหมาย/หยาราง/แยกกันอยู เปนแบบสอบถาม
ชนิดปลายปด  โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทนามบญัญัติ (Nominal Scale) 
 ขอท่ี 4 ระดับการศึกษาสูงลุด เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดับการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal Scale) 
 ขอท่ี 5 รายไดเฉลี่ยตอเดอืน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด โดยใชระดบัการวัดขอมูลประเภทเรียงลําดับ 
(Ordinal Scale) โดยการกําหนดชวงรายได (วิเชียร เกตุสิงห. 2538 : 8-11) คํานวณดังนี้ 
 
  ความกวางของอันตรภาคชั้น = ขอมูลที่มีคาสูงสดุ – ขอมูลที่มีคาต่ําสดุ 
                          จํานวนชั้น 
 ขอมูลอางอิงจากแผนกทรัพยากรบุคคล ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ซึ่งพนักงานมีรายไดเฉล่ียตอเดือน
ประมาณ 10,000-70,000 บาท (รวม เซอรวิส ชารท ซ่ึงเฉล่ียตอเดือนอยูที่ 7,000บาท) ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงไดใช
ชวงรายไดเฉล่ียดังกลาวเปนเกณฑในการกําหนดชวงรายไดเฉลี่ยคอเดือน โดยแบงออกเปน 4 ชวงดังนี้ 



 47

  
  ความกวางของอันตรภาคชั้น =             70,000 – 10,000 
                                4 
         =     15,000  บาท 
    
 
             รายไดตอเดอืนโดยประมาณ (รวม เซอรวิส ชารท) 

1. 10,000 – 24,999 บาท 
2. 25,000 – 39,999 บาท 
3. 40,000 – 54,999 บาท 
4. 55,000 บาทขึ้นไป 

 
  ขอท่ี 6 ระดับตําแหนง เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ใชระดับการวัดขอมูลเปนประเภท นามบัญญัติ 

(Ordinal Scale) 
 ขอท่ี 7 ประสบการณการทํางาน เปนแบบสอบถามชนิดปลายปด ระดับการวัดขอมูลเปนประเภทเรียงลําดับ 

(Ordinal Scale) 
 
 

                   ความกวางของอันตรภาคชั้น    =           ขอมูลที่มีคาสูงสดุ – ขอมูลที่มีคาต่ําสดุ 
                          จํานวนชั้น 
   
 ขอมูลอางอิงจากแผนกทรัพยากรบุคคล ศิริสาทร เซอรวิสอพารตเมนท ซ่ึงพนักงานมีประสบการณในการ
ทํางานที่ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ต่ํากวา1 ป จนถึง12 ป ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้จึงไดใชชวงปดังกลาวเปน
เกณฑในการกําหนดชวงปของประสบการณการทํางานของพนักงาน โดยแบงออกเปน 5 ชวงดังนี้ 
 
                     ความกวางของอันตรภาคชั้น =                    12-1 
                                5 
       
                                              =     2 ป 
 

ประสบการณการทํางานที่ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
1.ต่ํากวา 1 ป 
2. 1-3 ป 
3. 4-6 ป 
4. 7-9 ป 
5. 9 ปขึ้นไป 
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 ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 

อพารตเมนทที่มีความสัมพันธกับปจจัยความสําเร็จในการทํางานจํานวน 18 ขอ โดยแบงเปน 3 กลุมดังตอไปนี้ กลุมดี 
ไดแก ขอ 1-6 กลุมเกง ไดแก ขอ 7-11 กลุมสุข ไดแก ขอ 13-18  

 การวัดคําถามเปนแบบ Rating Scale แบบมาตรา ใชเกณฑวัดตามวิธีของลิเคอรด (Likert) โดยใชระดับ
การวัดขอมูลประเภท อันตรภาค (Interval Scale) มีระดับการใหคะแนน 4 ระดับ แบงเปน 2 กลุม ดังตอไปนี้ 

 
 กลุมที่ 1 คําถามเชิงบวก ไดแกขอ 1 4 5 7 10 11 13 15 17 
 

คะแนน ระดับความฉลาดทางอารมณ 
1 
2 
3 
4 

ตอบไมจริง (บุคลิกภาพไมตรงกับตัวเอง) 
ตอบจริงบางครั้ง (บุคลิกภาพตรงกับตัวเองบางครั้ง) 
ตอบคอนขางจริง (บุคลิกภาพคอนขางตรงกับตัวเอง) 
ตอบจริงมาก (บุคลิกภาพตรงกับตัวเองมาก) 

 
สําหรับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้น ใชสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (มัลลิกา  
บุนนาค. 2537 : 29)  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

 
 

     = 
4

14 −
 

 
 
     = 0.75 
เกณฑการแปลคาคะแนนเฉลี่ยของขอมูลบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณทั้ง 3 ดาน คือ ดี เกง สุข ของ
พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนททางดานบวก ดังนี้ 
 

คะแนน บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ 
3.26 – 4.00 ความฉลาดทางอารมณดมีาก/เกงมาก/สุขมาก 
2.60– 3.25 ความฉลาดทางอารมณคอนขางดี/คอนขางเกง/คอนขางสุข 
1.76 – 2.50 ความฉลาดทางอารมณคอนขางไมด/ีคอนขางไมเกง/คอนขางไมสุข 
1.00 – 1.75 ความฉลาดทางอารมณไมดีมาก/ไมเกงมาก/ไมสุขมาก 
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       กลุมที่ 2 คําถามเชิงลบ ไดแกขอ 2 3 6 8 9 12 14 16 18 
 

คะแนน ระดับความฉลาดทางอารมณ 
4 
3 
2 
1 

ตอบไมจริง (บุคลิกภาพไมตรงกับตัวเอง) 
ตอบจริงบางครั้ง (บุคลิกภาพตรงกับตัวเองบางครั้ง) 
ตอบคอนขางจริง (บุคลิกภาพคอนขางตรงกับตัวเอง) 
ตอบจริงมาก (บุคลิกภาพตรงกับตัวเองมาก) 

 
 

สําหรับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้น ใชสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (มัลลิกา  
บุนนาค. 2537 : 29)  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

 
 

     = 
4

14 −
 

 
 
     = 0.75 
 
เกณฑการแปลคาคะแนนเฉลี่ยของขอมูลบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณทั้ง 3 ดาน คือ ดี เกง สุขของ
พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนททางดานลบ ดังนี้ 
 

คะแนน บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ 
3.26 – 4.00 ความฉลาดทางอารมณไมดีมาก/ไมเกงมาก/ไมสุขมาก 
2.60– 3.25 ความฉลาดทางอารมณคอนขางไมด/ีคอนขางไมเกง/คอนขางไมสุข 
1.76 – 2.50 ความฉลาดทางอารมณคอนขางดี/คอนขางเกง/คอนขางสุข 
1.00 – 1.75 ความฉลาดทางอารมณดมีาก/เกงมาก/สุขมาก 

 
 ตอนที่ 3 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท
ที่มีความสัมพันธกับปจจัยความสําเร็จในการทํางาน เปนคําถามแบบ Semantic Differential Scale โดยแบงออกเปน 5 
ระดับ ตั้งแตซายสุดของสเกลแทนคุณสมบัติ หรือความหมายที่แตกตาง หรือตรงขามกับดานขวาสุด ใชระดับการวัด
ขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) ซ่ึงมีการกําหนดคาระดับคะแนน 5 คะแนน ดังนี้ 
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คะแนน ระดับแรงจูงในในการทํางาน 

5 
4 
3 
2 
1 

จูงใจในการทํางานมากที่สุด 
จูงใจในการทํางานมาก 
จูงใจในการทํางานปานกลาง 
จูงใจในการทํางานนอย 
จูงใจในการทํางานนอยที่สุด 

 
สําหรับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้น ใชสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (มัลลิกา  
บุนนาค. 2537 : 29)  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

 
 

     = 
5

15 −
 

 
 
     = 0.80 
 
 
เกณฑการแปลคาคะแนนเฉลี่ยของระดับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทดังนี้ 
 

คะแนน ระดับแรงจูงในในการทํางาน 
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อยทีสุ่ด 

 
 ตอนที่ 4 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลดานบรรยากาศในการทํางานในองคกรของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 

อพารตเมนทที่มีความสัมพันธกับปจจัยความสําเร็จในการทํางาน เปนคําถามแบบ Semantic Differential Scale โดย
แบงออกเปน 5 ระดับ ตั้งแตซายสุดของสเกลแทนคุณสมบัติ หรือความหมายที่แตกตาง หรือตรงขามกับดานขวาสุด ใช
ระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) ซ่ึงมีการกําหนดคาระดับคะแนน 5 คะแนน ดังนี้ 
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คะแนน ระดับบรรยากาศในการทํางานในองคกร 
5 
4 
3 
2 
1 

บรรยากาศดีมาก 
บรรยากาศดี 
บรรยากาศปานกลาง 
บรรยากาศไมดี 
บรรยากาศไมดีอยางมาก 

 
 
สําหรับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้น ใชสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (มัลลิกา  
บุนนาค. 2537 : 29)  
 

ความกวางของอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

 

     = 
5

15 −
 

 
 
     = 0.80 
 
เกณฑการแปลคาคะแนนเฉลี่ยของระดับบรรยากาศในการทํางานในองคกรของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทดังนี้ 
 

คะแนน ระดับบรรยากาศในการทํางานในองคกร 
4.21 – 5.00 ดีมาก 
3.41 – 4.20 ด ี
2.61 – 3.40 ปานกลาง 
1.81 – 2.60 ไมด ี
1.00 – 1.80 ไมดอียางมาก 

 
 ตอนที่ 5 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 

อพารตเมนท เปนคําถามแบบ Semantic Differential Scale โดยแบงออกเปน 5 ระดับ ตั้งแตซายสุดของสเกลแทน
คุณสมบัติ หรือความหมายที่แตกตาง หรือตรงขามกับดานขวาสุด ใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) ซ่ึงมีการกําหนดคาระดับคะแนน 5 คะแนน ดังนี้ 
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คะแนน ระดับความสําเร็จในการทํางาน 
5 
4 
3 
2 
1 

มีความสําเร็จตรงกับดานซายมาก 
มีความสําเร็จคอนขางดานซาย 
มีความสําเร็จปานกลาง 
มีความสําเร็จคอนขางดานขวา 
มีความสําเร็จดานขวามาก 

 
 
สําหรับเกณฑการใหคะแนนเฉลี่ยในแตละระดับชั้น ใชสูตรคํานวณความกวางของอันตรภาคชั้นไดดังนี้ (มัลลิกา  
บุนนาค. 2537 : 29)  

ความกวางของอันตรภาคชั้น  = 
จํานวนชั้น

ดคะแนนต่ําสุ - ดคะแนนสูงสุ
 

 

     = 
5

15 −
 

 
 
     = 0.80 
 
เกณฑการแปลคาคะแนนเฉลี่ยของระดับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทดังนี้ 
 

คะแนน ระดับความสําเรจ็ในการทํางาน 
4.21 – 5.00 สูงกวาเปาหมายมาก/ผลงานมากกวาผูอื่น/มีความภาคภมูิใจมาก 
3.41 – 4.20 คอนขางสูงกวาเปาหมาย/ผลงานคอนขางมากกวาผูอื่น/คอนขาง

มีความภาคภูมิใจ 
2.61 – 3.40 เปาหมายความสําเร็จปานกลาง/ผลงานเมื่อเทียบกับผูอื่นปาน

กลาง/ความภาคถูมิใจปานกลาง 
1.81 – 2.60 คอนขางต่ํากวาเปาหมาย/ผลงานคอนขางนอยกวาผูอื่น/คอนขาง

ไมมีความภาคภูมิใจ 
1.00 – 1.80 ต่ํากวาเปาหมายมาก/ผลงานนอยกวาผูอื่น/มีความภาคภมูิใจนอย 
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ขั้นตอนในการสรางเครื่องมือวิจัย 
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือวิจัยตามลําดับดังตอไปนี้ 
 1. ศึกษาคนควาตํารา เอกสาร และงานวิจัย เพ่ือกําหนดขอบเขตของการวิจัย และสรางเครื่องมือ ในการ
วิจัยคือ แบบสอบถาม ใหครอบคลุมตามความมุงหมายของการวิจัย 
 2. ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 3. นําขอมูลมาสรางแบบสอบถาม แลวขอคําปรึกษาจากอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ พิจารณาตรวจสอบ 
และขอคําแนะนํา ในการแกไข ปรับปรุงเพ่ือใหถูกตองตรงกับความมุงหมายในการวิจัย 
 4. นําแบบสอบถามที่ไดรับการแกไข ไปทดลองใชกอน (Try-out) กับกลุมประชากรจํานวน 30 ชุด เพ่ือหา

คาความเชื่อมั่นโดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิอัลฟา (α - Coefficient) โดยวิธีหาคาสัมประสิทธ์ิแอลฟา (α – coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach alpha Coefficient) ซ่ึงคาแอลฟา (Alpha) ที่ไดความเชื่อมั่นของแบบสอบถามในดาน
บุคลิกภาพดานอารมณเทากับ .683 ดานแรงจูงใจในการทํางานเทากับ .719 ดานบรรยากาศในการทํางานเทากับ .749  
               5.นําเสนออาจารยที่ปรึกษาอีกครั้ง กอนนําออกไปใชเก็บขอมูลภาคสนาม 
 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
 แหลงขอมูล (Source of Data) การวิจัยเรื่องนี้เปนการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) โดยมุง
ศึกษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท  
 1. แหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ไดจากการศึกษาคนควาจากขอมูลที่มีผูรวบรวมไว ดังตอไปนี้ 
  1.1 หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ และรายงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
  1.2 ขอมูลจากอินเตอรเน็ต 
  1.3 ขอมูลและประวัติศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 2. แหลงขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยนําแบบสอบถามที่ผานความ
เห็นชอบจากคณะกรรมการผูควบคุมสารนิพนธไปทําการเก็บขอมูลจากพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทโดยมี
ข้ันตอนในการดําเนินการดังนี้ 
  2.1 เตรียมแบบสอบถามจํานวน 100 ชุด ซ่ึงไดมีการแกไขปรับปรุงจนสมบูรณ 
  2.2 ดําเนินการจัดทําหนังสือขออนุญาตจากทางบัณฑิตวิทยาลัยและ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
เพ่ือขอความอนุเคราะห ใหพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทเปนผูตอบแบบสอบถาม 
  2.3 เก็บรวบรวมแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมา เพ่ือตรวจสอบความสมบูรณของขอมูลทั้งหมด 
 

4. การจัดกระทําขอมูล และการวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่รวบรวมได มาประมวลผล และวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ตรวจสอบดูความสมบูรณของแบบสอบถาม และแยกแบบสอบถามที่ไม
สมบูรณออก 
 2. การลงรหัส (Coding) โดยนําแบบสอบถามที่ตรวจถูกตองแลวมาลงรหัส 
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 3. การประมวลผลขอมูล โดยนําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกและประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for Windows (Statistic Package for the Social Sciences for Windows) เพ่ือวิเคราะหเชิงพรรณนาและ
ทดสอบสมมุติฐาน ซ่ึงแยกการวิเคราะหขอมูลออกเปนสวนตางๆ ดังนี้ 
  3.1 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)      
   3.1.1. วิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุ  
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน(รวม Service Charge) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน
โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 
   3.1.2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ ดานแรงจูงใจในการทํางาน 
บรรยากาศในองคกร ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) 
  3.2 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชทดสอบสมมติฐาน 
   3.2.1. สมมติฐานขอท่ี 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ  สถานภาพสมรส ระดับ     
การศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน(รวม Service Charge) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน สงผลให
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทแตกตางกันโดยใชสถิติ Independent t-test 
เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุมอิสระตอกัน คือ เพศ และระดับตําแหนง และใช F-test 
ใชสถิติ F-test แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางมากกวา 3 กลุม คือ อายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน(รวม 
Service Charge) ประสบการณการทํางาน 
   3.2.2. สมมติฐานขอที่ 2, 3, 4 บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน 
บรรยากาศในการทํางานสามาถทํานายถึงความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน   ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
โดยใชสถิติสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยใช
เทคนิคการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ในการวิเคราะหหาความสามารถในการ
ทํานาย บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางานสามารถทํานายถึง
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน   ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

5. สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล  
 1. สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistic) 
  1.1 คารอยละ ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทโดยใชสูตร 
(Percentage) (อภินันท จันตะนี. 2538 : 182) 
 

 

 
 
 

P = 100
N
f  
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โดย   
 

P แทน คาสถิติรอยละ 
f แทน ความถี่ของขอมูล 
n แทน ขนาดของประชากร 

 
  1.2 คาเฉล่ียโดยใชสูตร (Mean) : X (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2544 : 35) 
 

N

N

i
i

1
X∑

==    µ  

 
โดย 

 
แทน คาคะแนนเฉลี่ย 

 

แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัว 

N แทน ขนาดของประชากร 
 
   
 
  1.3 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard deviation S.D) โดยใชสูตร (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2544 : 65) 
 
 
 
 
 
โดย 

σ แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 

แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 

 

แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง 

N แทน ขนาดของประชากร 
 

σ  = 
2

22

N

X)(XN∑ ∑−
 

∑ X

∑ 2X

∑ 2)( X

µ
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 2. หาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (α - Coefficient) ของครอนบัค 
(Cronbach) (ชูศรี  วังศรัตนะ. 2544 : 98-99) 
 
 
 
 
 
โดย 

α แทน คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
k แทน จํานวนคําถาม 

 
แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคําถาม 

 
แทน คาเฉล่ียของคาแปรปรวนของคําถาม 

 
  
 
 3. สถิติสําหรับทดสอบสมมติฐาน 
  3.1 Independent t-test ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุมที่เปนอิสระตอ
กัน (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2544 : 178) โดยใชทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดาน เพศ และระดับตําแหนง 
   3.1.1 กรณีที่ความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมเทากัน ( 2

2
2
1 σσ =  ) 

      
 
     
    
 
 
 
สถิติทดสอบ t มีองศาอิสระ   221 −+ NN  
 
โดยที่ 
 

iµ  แทน คาเฉล่ียประชากรกลุมที่ I ; I = 1, 2 

pσ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานประชากรรวมจากทั้ง 2 กลุม 

iN  แทน ขนาดประชากรที่ i 

α = 
ianceariancek

ianceariancek
var/cov)1(1

var/cov
−+

 

ariancecov

iancevar

t = 

21

21

11
NNp +

−

σ

µµ  
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2
pσ  แทน 

2
)1()1(

21

2
22

2
11

−+
−+−

NN
NN σσ

 

2
iσ  แทน คาแปรปรวนของประชากรกลุมที่ i ; i = 1, 2 

 
 
   3.1.2 กรณีที่คาความแปรปรวนของทั้ง 2 กลุมไมเทากัน ( 2

2
2
1 σσ ≠  ) 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
สถิติทดสอบ t มีองศาอิสระ = v 
 
 
 
 
 
 
 
โดยที่ 
 

t แทน คาสถิติที่ใชพิจารณาใน t-distribution 

1µ  แทน คาเฉลี่ยของประชากรที่ 1 

2µ  แทน คาเฉลี่ยของประชากรที่ 2 
2
1σ  แทน คาความแปรปรวนของประชากรที่ 1 
2
2σ  แทน คาความแปรปรวนของประชากรที่ 2 

1N  แทน ขนาดของประชากรที่ 1 

2N  แทน ขนาดของประชากรที่ 2 
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 3.2 F-test แบบการทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางตั้งแต 3 กลุมข้ึนไป โดยใชสูตร
การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) (กัลยา  วานิชย
บัญชา. 2544 : 135) เพ่ือทดสอบสมมติฐานขอที่ 1 ในดานอายุ  สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน
(รวม Service Charge) ประสบการณการทํางาน 
 
แหลงความแปรปรวน df SS MS F 
ระหวางกลุม k-1 

 
 

ภายในกลุม N-k 
 

 

 

รวม N-1 
 

  

  
 
 
 

 
 
โดย 

F แทน คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤต จากการ
แจกแจงแบบ F เพ่ือทราบนัยสําคัญ 

 
แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม 

(Mean Square Between Groups) 

 
แทน คาประมาณของความแปรปรวนภายในกลุม 

(Mean Square Within Groups) 

 
แทน ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุม 

(Between group sum of Square) 

 
แทน ผลรวมของกําลังสองของภายในกลุม (Within 

groups sum of Square) 
k แทน จํานวนกลุมของประชากร 

N แทน จํานวนคนในกลุมประชากร 
(k-1) แทน ช้ันแหงความเปนอิสระระหวางกลุม (dfb) 

(Between degree of freedom) 

w

b

MS
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F =  

bSS

wSS

tSS

)1( −
=

k
SS
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(n-k) แทน ช้ันแหงความเปนอิสระภายในกลุม (dfw) (Within 
degree of freedom) 

 
 กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู เพ่ือดูวามีคู
ใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) (กัลยา วานิชยบัญชา. 2545 : 332 -333) 
 
 
 
 

โดยที่ =   ji NN ≠   
เมื่อ  

kNt −− ;2/1 α  แทน คาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ Distribtution 
ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และชั้นหางความเปน
อิสระภายในกลุม 

MSE แทน คาความแปรปรวนภายในกลุม (MSw) 

iN  แทน จํานวนกลุมตัวอยางของกลุม i 

jN  แทน จํานวนกลุมตัวอยางของกลุม j 

  
กรณีพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติจะทําการตรวจสอบความแตกตางเปนรายคู เพ่ือดูวามีคู

ใดบางที่แตกตางกัน โดยใชวิธี Brown-Forsythe 
 

∑
∑

−

−
= 2

2

)1(
)(

iN
N

ii

i

YYN
B

σ
 

 
 3.3 สถิติความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) เปนการศึกษาอิทธิพลของตัวแปรอิสระ
หลายตัวรวมกันมีผลกระทบตอตัวแปรตาม สมการถดถอยเชิงพหุคูณจะชี้ใหเห็นความสัมพันธเฉลี่ยระหวางตัวแปร
อิสระนี้ที่มีตอตัวแปรตาม ทําใหสามารถใชความสัมพันธน้ีพยากรณตัวแปรตามได การวิเคราะหน้ีไดนําไปใชทดสอบ
สมมติฐานขอที่ 2 โดยรูปแบบการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression Model) 
 

  1,2...,3i,εXβ...XβXββY iikk22i110 ≠+++++=
∧

 
 
โดยที่  

ikXXX ,..., 1211  แทน ตัวแปรอิสระ 

]/1/1[;2/1 jikN NNMSEtLSD += −−α  
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∧

Y  
แทน ตัวแปรตาม 

k20 β,...,β,β  แทน พารามิเตอร 

iε  แทน ความคลาดเคลื่อนของคาสังเกตที่ i 
 
ขอสมมติของรูปแบบการถดถอยเชิงเสนพหุคูณ มีดังนี้ 
 1. คา ijX สําหรับตัวแปรอิสระแตละตัวเปนคาที่ทราบคา น่ันคือ  ijX  ไมใชตัวแปรสุม โดยคาของ ijX  

และ iε จะไมมีความสัมพันธระหวางกันหรือแสดงในรูปคณติศาสตรไดวา 
    
       E ( )ε(X jij = 0 

 
  

 2. ความคลาดเคลื่อน iε เปนตัวแปรสุมที่เปนอิสระ มีการแจกแจงปกติที่มีคาเฉลี่ยเทากับศูนย และความ
แปรปรวนเทากับ 2σ หรือแสดงในรูปคณิตศาสตรไดกวา 

 
       )σN(0,ε 2

i −  
       E )(ε i  =  0 
       E )(ε 2

i  =  2σ  (i = 1,2,3,…n) 
 
 3. ความคลาดเคลื่อน iε  ในแตละคาสังเกตไมมีความเกี่ยวของกัน เชน จากคาสังเกตที่ i และคาสังเกตที่ j 
จะไดวา 
 
       E )ε(ε ji =  0, ji ≠   

 
 4. จํานวนคาสังเกตจะตองมีจํานวนมากกวาจํานวนตัวแปรอิสระบวกดวยหนึ่ง (ซึ่งเสมือนกับวาคาตัวแกน Y 
เปนสัมประสิทธ์ิของตัวแปรอิสระที่มีคาเปนหนึ่งเสมอ) จะไดวา 
 
       N  > k + 1 
 
 5. ไมมีความสัมพันธอยางสมบูรณระหวางตัวแปร X1, X2, ……, Xk หรือไมมีความสัมพันธเชิงเสนอยาง
สมบูรณ (multicollinearity) 
 สําหรับการประมาณคาพารามิเตอรจะใชวิธีกําลังสองนอยที่สุด โดยการประมาณคา k21 β,....,β,β  ซ่ึง
เปนพารามิเตอรที่ไมทราบคาของสมการถดถอย โดยใชขอมูลตัวอยาง ดังนี้ 
 ใหสมการถดถอยเชิงเสนพหุคูณของตัวอยาง(หรือที่ประมาณ) ที่มีตัวแปรอิสระ k ตัว คือ 
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     kk22110 Xb.....XbXbbY ++++=
∧

 
 
เมื่อ 
 

∧

Y  แทน คาประมาณของคาเฉล่ียของ 
∧

Y ซ่ึงกําหนด X1, 

X2, ……, Xk มาให หรือ 
∧

Y คือ คาประมาณคา
ของ )X,....,X(Xµ k21y  

b0  แทน คาพยากรณของ 0β ที่ไดจากการวิเคราะห 
bk แทน คาพยากรณของ kβ ที่ไดจากการวิเคราะห 

 
 คาที่ใชวัดความสามารถของการพยากรณในตัวแปรตามทั้งหมด ที่มีตอตัวแปรอิสระ จะใชสัมประสิทธิ์การ
ตัดสินใจพหุคูณ (R2) คือ สัดสวนความแปรผันทั้งหมดของ Y ที่อธิบายโดยความแปรผันในตัวแปรอิสระ X1, X2, ……, 
Xk  คา R2 อยูระหวาง 0 และ 1 ถาไมมีความสัมพันธกันระหวางตัวแปรตาม Y และตัวแปรอิสระที่ใชในสมการถดถอย
แลว R2 = 0 ถาสมการถดถอยที่ประมาณไดเหมาะสมกับขอมูลอยางสมบูรณ และสามารถใชประมาณหรือพยากรณคา 
Y ไดถูกตองโดยแทแลว R2 = 1 
 โดยทั่วไป R2 จะสูงข้ึนเมื่อมีตัวแปรอิสระเพิ่มเขามาในสมการถดถอยพหุคูณ เหตุผลคือ เมื่อเพ่ิมตัวแปร
อิสระในสมการถดถอยคา SST ไมเปลี่ยนแปลง แตโดยทั่วไป SSR จะสูง และ SSE จะต่ําลง ดังนั้น R2 จะมีคาสูงข้ึน 
การเพิ่มตัวแปรอิสระอาจไมชวยใหมีนัยสําคัญที่จะอธิบาย ตัวแปร Y สําหรับจุดประสงคของการเพ่ิมตัวแปรอิสระใน
สมการถดถอยมีรูปแบบเลวลงแทนที่จะดีข้ึน ดังนั้น จึงพบวาการเลือกรูปแบบที่มีคา R2 ต่ํากวาเล็กนอยอาจไดรูปแบบ
ที่ดีกวา 
 เพ่ือปองกันปญหาดังกลาวนี้ สามารถใช Adjusted R2 เปนคาวัดวารูปแบบเหมาะสมกับขอมูลอยางไร โดย
การนําองศาแหงความเปนอิสระมาพิจารณาดวย คํานวณจากสูตรไดดังนี้  
 
 

     Adjusted R2   = 
1)(n(SST)

1)k(n(SSE)1
−
−−

−  

 
 
เมื่อ n ใหญ คา R2 จะใกลเคียงกับคา Adjusted R2คา Adjust R2 อาจลดลงเมื่อเพ่ิมตัวแปรอิสระในสมการถดถอย ทั้งนี้
เพราะแมวา SSE จะลดลงเสมอ แตการลดลงอาจชดเชยดวยองศาแหงความเปนอิสระ (n-k-1) 
 โดยที่ SST หรือ total sum of squared devation คือ ผลรวมของคาความแตกตางระหวางคา Y ที่เปนจริง 
กับคา Y เฉลี่ยยกกําลังสอง ซ่ึง SST ถูกแบงเปน 2 สวนคือ 
 สวน 1 SSR หรือ sum of squared due to regression คือ ผลรวมของคาความแตกตางระหวางคา Y ที่ได
จากการพยากรณ กับคา Y เฉลี่ยยกกําลังสอง 
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 สวนที่ 2 SSE หรือ sum of squares of residuals หรือ deviation due to error คือ ผลรวมของคาความ
แตกตางระหวางคา Y ที่เปนจริง กับคา Y ที่ไดจากการพยากรณยกกําลังสอง 
 ซ่ึงสามารถเขียนเปนสูตรไดดังนี้   
 

    ∑ ∑∑
∧∧

−+−=− 2
jj

2
j

2
i )Y(Y)YY()Y(Y  

 
 
    SST  = SSR + SSE 
 
 SST มีองศาแหงความเปนอิสระเทากับ n-1 ; SSR มีองศาแหงความเปนอิสระ เทากับ k ; SSE มีองศาแหง
ความเปนอิสระ เทากับ n-k-1 และสวนแบงขององศาแหงความเปนอิสระ เปนดังนี้ 
 
    (n-1) = (k) + (n-k-1) 
 
 สําหรับคาที่ใชทดสอบความมีนัยสําคัญของตัวแปรอิสระตัวใดตัวหน่ึงที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y 
โดยกําหนดใหตัวแปรอิสระอื่นๆ ที่เหลือมีคาคงที่ จะใชการแจกแจงแบบ t จะทําใหได bj ที่มีการแจกแจงแบบ t ที่มี
องศาแหงความเปนอิสระเทากับ n-k-1 ดังนี้ 
 

    
jb

jj

S
βb

t
−

=  , j = 0,1,2,…k 

 
 
เมื่อ 

t แทน คาสถิติของการแจกแจงแบบ t 
bj แทน คาพยากรณของ jβ  ที่ไดจากการวิเคราะห 

jβ  แทน คา jβ   ที่กําหนดในการทดสอบสมมติฐาน 

Sbj แทน สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ bj 
  
 นอกจากนี้ เมื่อมีตัวแปรอิสระหลายตัวในสมการถดถอย จะสามารถทดสอบความมีนัยสําคัญทั้งหมดของ
ความสัมพันธของการถดถอยพหุคูณ หรือความสัมพันธระหวางตัวแปรตาม Y และเซตของตัวแปรอิสระ X1, X2, ……, 
Xk ทุกตัวรวมกันไดโดยมีสถิติสําหรับการทดสอบคือ 
 

MSE
MSRF =  
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เมื่อ 
F แทน คาสถิติที่จะใชเปรียบเทียบคาวิกฤตจากการแจก

แจงแบบ F เพ่ือทราบนัยสําคัญ 
MSR แทน คาประมาณของความแปรปรวนจากการถดถอย 
MSE แทน คาประมาณของความแปรปรวนจากความ

คลาดเคลื่อน 
 
 สถิติดังกลาว จะสามารถอธิบายตัวแปรอิสระ Xj อยางนอยหนึ่งตัววา มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y 
หรือไม หรือกลาวอีกนัยคือ สมการถดถอยที่ประมาณไดมีประโยชนตอการพยากรณ 
 
 
 
 
 
 
   
 
 
 



 
บทที่ 4  

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 

 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของการวิจัยเรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริ
สาทร เซอรวิสอพารตเมนท และนําผลที่ไดมาประมวลผลโดยโปรแกรม  SPSS ซึ่งผูวิจัยจะนําเสนอผลการวิเคราะห
ขอมูลออกเปน 6 ตอน และเพ่ือใหเกิดความเขาใจตรงกันในการแปลความหมาย ผูวิจัยจึงไดกําหนดสัญลักษณที่ใชใน
การวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 
แทน คะแนนเฉลี่ย 

σ  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
N แทน จํานวนพนักงานศิริสาทร เซอรวิสอพารตเมนท 
t แทน คาการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับสัมประสิทธ์ิความ

ถดถอย 
F แทน คาสถิติทดสอบ 
p, Sig. แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 
df แทน ระดับข้ันของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of square) 
MS แทน ผลรวมของคะแนนเบ่ียงเบนยกกําลังสอง (Mean 

Square) 
* แทน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
B แทน สัมประสิทธ์ิความถดถอยของตัวพยากรณ 
Beta แทน สัมประสิทธ์ิความถดถอยมาตรฐาน 
R แทน สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเชิงซอน 
R2 แทน สัมประสิทธ์ิการตัดสินใจเชิงซื้อน 
Std.Error แทน คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ความ

ถดถอย 
Std.Error of Estimate แทน คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานในการประมาณคา 
Adjusted R Square แทน คา R2 ที่ไดปรับแลว 
a แทน คาคงที่ของการพยากรณ 
b แทน คาความลาดชันของการพยากรณ 

 

μ
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การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดเสนอผลการวิเคราะหขอมูล แบงเปน 6 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน (รวม เซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการ
ทํางาน 
 ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลทางดานบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท 
                   ตอนที่ 3 การวิเคราะหขอมูลทางดานบุคลิกภาพดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท 
                  ตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูลทางดานบุคลิกภาพดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท 
                  ตอนที่ 5 การวิเคราะหขอมูลทางดานความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท 
              ตอนที่ 6 การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามจําแนกตาม เพศ อายุ 
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน (รวม เซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน
โดยการใชการแจกแจงความถี่ (Frequency) และรอยละ (Percentage) 
 

1. เพศ 
ผลการวิเคราะหขอมูลเพศของผูตอบแบบสอบถาม แจกแจงตามจํานวนและรอยละดังนี้ 
 

ตาราง 1 แสดงจํานวน และรอยละของเพศของพนักงาน 
 

เพศ จํานวน รอยละ 
ชาย 42 42.9 
หญิง 56 57.1 
รวม 98 100.0  

 

 จากขอมูลตาราง 1  แสดงเพศของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย พบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
เปนเพศหญิง มีจํานวนมากที่สุดคือ 56 คน คิดเปนรอยละ 57.1 รองลงมาคือ เพศชาย มีจํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 
42.9 
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2. อายุ 
ผลการวิเคราะหขอมูลอายุของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละดังนี้ 
 

ตาราง 2 แสดงจํานวนและรอยละของอายุของพนักงาน 
 

อาย ุ จํานวน รอยละ 
21 – 30 ป 58 59.2 
31 – 40 ป 34 34.7 
41 ปข้ึนไป 6 6.1 

รวม 98 100.0  
 จากขอมูลตาราง 2  แสดงอายุของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญมี
อายุระหวาง 21 - 30 ป มีจํานวนมากที่สุดคือ 58 คน คิดเปนรอยละ 59.2 รองลงมาคือชวงอายุระหวาง 31 - 40 ป มี
จํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 34.7 และชวงอายุ 41 ป ขึ้นไป มีจํานวนนอยที่สุดคือ 6 คน คิดเปนรอยละ 6.1 
  
3. สถานภาพสมรส 
ผลการวิเคราะหขอมูลสถานภาพการสมรสของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 3 แสดงจํานวน และรอยละของสถานภาพสมรสของพนักงาน 
 

สถานภาพสมรส จํานวน รอยละ 
โสด 57 58.2 

สมรส / อยูดวยกัน 34 34.7 
หยาราง / หมาย 7 7.1 

รวม 98 100.0  
 
 จากขอมูลตาราง 3  แสดงสถานภาพการสมรสของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยพบวาผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีสถานภาพโสด มีจํานวนมากที่สุด คือ 57 คน คิดเปนรอยละ 58.2 รองลงมาคือ สถานภาพ
สมรส / อยูดวยกัน มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 34.7 และ สถานภาพหยาราง / หมาย มีจํานวน 7 คน คิดเปนรอย
ละ 7.1 
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4. การศึกษา 
ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 4 แสดงจํานวนและรอยละของการศึกษาของพนักงาน 
  

การศึกษา จํานวน รอยละ 
ต่ํากวาหรอืเทียบเทามัธยมศึกษา

ตอนตน 
13 13.3 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 24 24.5 
อนุปรญิญา / ปวส 16 16.3 

ปริญญาตรีหรือสูงกวา 45 45.9 
รวม 98 100.0  

 
 จากขอมูลตาราง 4  แสดงการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา มีจํานวนมากที่สุด คือ 45 คน คิดเปนรอยละ 45.9 รองลงมา คือ 
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. มีจํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 24.5 อนุปริญญา / ปวส มีจํานวน 16 คน คิดเปนรอยละ 
16.  และ ต่ํากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 13.3 
 
5. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 
ผลการวิเคราะหขอมูลรายไดเฉล่ียตอเดือนของผูตอบแบบสอบโดยเฉล่ีย แจกแจงตามจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 5 แสดงจํานวนและรอยละของรายไดเฉล่ียตอเดือนของพนักงาน 
 

รายไดเฉลี่ยตอเดอืน จํานวน รอยละ 
10,000 - 24,999 บาท 87 88.8 
25,000 – 39,999 บาท 8 8.2 
40,000 – 54,999 บาท 3 3.0 

รวม 98 100.0  
 
 จากขอมูลตาราง 6  แสดงรายไดเฉล่ียตอเดือนของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉล่ียพบวาผูตอบ
แบบสอบถามสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือนอยูระหวาง 10,000 – 24,999 บาท มีจํานวนมากที่สุด คือ 87 คิดเปนรอย
ละ 88.8 รายไดอยูระหวาง 25,000 – 39,999 บาท มีจํานวน 8 คน คิดเปนรอยละ 8.2 และรายไดอยูระหวาง 40,000 – 
54,999 บาท มีจํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 3.0 
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6. ระดับตําแหนงงาน 
ผลการวิเคราะหขอมูลระดับตําแหนงงานของผูตอบแบบสอบโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 6 แสดงจํานวนและรอยละระดับตําแหนงงานของพนักงาน 
 

ระดับตําแหนงงาน จํานวน รอยละ 
ระดับหัวหนางาน 20 20.4 

ระดับพนักงานปฏิบตัิการ 78 79.6 
รวม 98 100.0  

 
 จากขอมูลตาราง 6  แสดงระดับตํ าแหนงงานของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉ ล่ียพบวาผู ตอบ
แบบสอบถามสวนใหญเปนระดับพนักงานปฏิบัติการ มีจํานวนมากที่สุด คือ 78 คิดเปนรอยละ 79.6 ระดับหัวหนางาน 
มีจํานวน 20 คน คิดเปนรอยละ 20.4 
 
7.  ประสบการณการทํางาน 
ผลการวิเคราะหขอมูลการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ย แจกแจงตามจํานวนและรอยละ ดังนี้ 
 
ตาราง 7 แสดงจํานวนและรอยละประสบการณการทํางานของพนักงาน 
  

ประสบการณการทํางาน จํานวน รอยละ 
ต่ํากวา 1 ป 10 10.2 

1-3 ป 36 36.7 
4-6 ป 34 34.7 
7-9 ป 4 4.1 

10 ปข้ึนไป 14 14.3 
รวม 98 100.0  

 
 จากขอมูลตาราง 7  แสดงการศึกษาของผูตอบแบบสอบถามโดยเฉลี่ยพบวา ผูตอบแบบสอบถามสวน
ใหญมีประสบการณการทํางาน 1 - 3 ป มีจํานวนมากที่สุด คือ 36 คน คิดเปนรอยละ 36.7 รองลงมา คือ ประสบการณ
การทํางาน 4 - 6 ป มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 34.7 ประสบการณการทํางาน 10 ป ข้ึนไป มีจํานวน 14 คน คิด
เปนรอยละ 14.3 ประสบการณการทํางานต่ํากวา 1 ป มีจํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.2 และประสบการณการ
ทํางาน 7 - 9 ป มีจํานวน 4 คน คิดเปนรอยละ 4.1  
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 เน่ืองจากพบวากลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามในเรื่องอายุ สถานภาพสมรส รายได และประสบการณการ
ทํางาน น้ันมีจํานวนคอนขางนอยในบางกลุม ผูวิจัยจึงไดทําการยุบรวมกลุมและแสดงขอมูลจํานวน (ความถี่) และรอย
ละของผูตอบแบบสอบถามในเรื่องอายุ สถานภาพสมรส รายได และประสบการณการทํางาน ใหมดังนี้ 
 
ตาราง 8 แสดงจํานวน (ความถี่) และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามอายุ สถานภาพสมรส รายได  
     และประสบการณการทํางานที่จัดกลุมใหม 
 

ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
1. อาย ุ   

ต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป 58 59.2 
31 ปข้ึนไป 40 40.8 

รวม 98 100.0  
2. สถานภาพสมรส   

โสด  57 58.2 
สมรส /อยูดวยกนั /หมาย / หยาราง 41 41.8 

รวม 98 100.0  
3. รายได   

10,000 - 24,999 บาท 87 88.8 
25,000 บาท ข้ึนไป 11 11.2 

 98 100.0  
4. ประสบการณการทํางาน   

ต่ํากวา 1 ป 10 10.2 
1-3 ป 36 36.7 
4-6 ป 34 34.7 

7 ปขึ้นไป 18 18.4 
รวม 98 100.0  

  
 จากตาราง 8 สามารถสรุปจากจํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 98 คน  
 ดานอายุ พบวา สวนใหญมีอายุระหวางต่ํากวาหรือเทากับ 30 ป มีจํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 59.2 
รองลงมาคือ ชวงอายุระหวาง 31 - 40 ป มีจํานวนเทากัน คือ 40 คน คิดเปนรอยละ 40.8  
 ดานสถานภาพสมรส พบวา สวนใหญสถานภาพโสด มีจํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 58.2 รองลงมาคือ 
สมรส / อยูดวยกัน / หยาราง / หมาย มีจํานวน 41 คน คิดเปนรอยละ 41.8 
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 ดานรายได พบวา สวนใหญมีรายไดเฉล่ียตอเดือนอยูระหวาง 10,000 – 24,999 บาท มีจํานวนมากที่สุด 
คือ 87 คิดเปนรอยละ 88.8 รายไดอยูระหวาง 25,000 บาท ขึ้นไป มีจํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 11.2  
 ดานประสบการณการทํางาน พบวา สวนใหญมีประสบการณการทํางาน 1 - 3 ป มีจํานวนมากที่สุด คือ 36 
คน คิดเปนรอยละ 36.7 รองลงมา คือ ประสบการณการทํางาน 4 - 6 ป มีจํานวน 34 คน คิดเปนรอยละ 34.7 
ประสบการณการทํางาน 7 ป ข้ึนไป มีจํานวน 18 คน คิดเปนรอยละ 18.4 และประสบการณการทํางานต่ํากวา 1 ป มี
จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 10.2   
 
ตอนท่ี 2 วิเคราะหขอมูลทางดานบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท โดยการใชการแจกแจงความถี่ รอยละ การหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 
ตาราง  9   แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณของพนักงานศิริสาทร   
     เซอรวิส อพารตเมนท 
 

 บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ μ  σ  

ระดับความ
ฉลาดทาง
อารมณ 

1.  บุคลิกภาพดานดี  
2.  บุคลิกภาพดานเกง 
3.  บุคลิกภาพดานสุข 

3.08 
2.98 
3.16 

0.42 
0.49 
0.39 

คอนขางด ี
คอนขางด ี
คอนขางด ี

ผลรวมดานบุคลิกภาพ 3.08 0.34 คอนขางดี 

      
จากตาราง 9 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความฉลาดทางอารมณ 

พบวาบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณโดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.08 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลิกภาพดานด ีอยูในระดบัคอนขางดี โดยมคีาเฉล่ียเทากับ 3.08 บุคลิกภาพดานเกง อยู
ในระดับคอนขางดี โดยมคีาเฉล่ียเทากับ 2.98 บุคลิกภาพดานสุข อยูในระดับคอนขางดี โดยมีคาเฉล่ียเทากบั 3.16 
 
ตาราง  10   แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานบคุลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานดีของพนักงาน 
     ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 

 

บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานดี μ  σ  

ระดับความ
ฉลาดทาง
อารมณ 

1. เมื่อโกรธหรือไมสบายใจ ฉันรับรูถึงอารมณน้ัน 
2. ฉันมักมีปฏิกริยาโตตอบรุนแรงตอปญหาเพียงเล็กนอย 

2.85 
3.00 

0.82 
0.84 

คอนขางด ี
คอนขางด ี
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3. ฉันไมยอมรับในสิ่งที่ผูอื่นทําตางจากที่ฉันคิด 
4. ฉันยอมรับไดวาผูอื่นอาจมีเหตุผลที่ไมพอใจการกระทําของฉัน 
5. เมื่อทําผิด ฉันสามารถกลาวคําขอโทษได 
6. ฉันยอมรับขอผิดพลาดของผูอื่นไดยาก 

3.32 
2.61 
3.39 
3.32 

0.74 
0.82 
0.83 
0.82 

ดีมาก 
คอนขางด ี
ดีมาก 
ดีมาก 

ผลรวมดานบุคลิกภาพดานดี 3.08 0.42 คอนขางดี 

      
จากตาราง 10 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย (Mean) ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับความฉลาด

ทางอารมณ พบวาบุคลิกภาพความฉลาดทางอารมณดานดีโดยรวม อยูในระดับคอนขางดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.08 
และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีพนักงานมีระดับบุคลิกภาพดีมาก คือ ฉันไมยอมรับในสิ่งที่ผูอื่นทําตางจากทีฉ่นั

คิด เมื่อทําผิดฉันสามารถกลาวคําขอโทษได และฉันยอมรับขอผิดพลาดของผูอื่นไดยาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.32 
3.39 และ 3.32 ตามลําดับ สวนขอท่ีพนักงานมีระดับบุคลิกภาพคอนขางดี คือ เมื่อโกรธหรือไมสบายใจฉันรับรูถึง
อารมณนั้น ฉันมักมีปฏิกริยาโตตอบรุนแรงตอปญหาเพียงเล็กนอย และฉันยอมรับไดวาผูอื่นอาจมีเหตุผลที่ไมพอใจการ
กระทําของฉัน โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.85  3.00 และ 2.61 ตามลําดับ 
 
ตาราง  11   แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานบคุลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานเกงของ   
     พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 

 

บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานเกง μ  σ  

ระดับความ
ฉลาดทาง
อารมณ 

1. แมเปนงานยาก ฉันก็มั่นใจวาสามารถทําได 
2. เมื่อทําสิ่งใดไมสําเร็จ ฉันรูสึกหมดกําลังใจ 
3. ฉันรูสึกวาการตัดสินใจเปนเรื่องยากสําหรับฉัน 
4. เมื่อตองทําอะไรหลายอยางในเวลาเดียวกัน ฉันตัดสินใจไดวาจะ
ทําอะไรกอนหรือหลัง 
5. ฉันทําความรูจักผูอื่นไดงาย 
6. เปนการยากที่จะโตแยงกับผูอื่น แมฉันจะมีเหตุผลเพียงพอ 

2.94 
2.85 
2.97 
3.05 

 
3.11 
2.72 

0.78 
0.85 
0.88 
0.79 

 
0.85 
0.91 

คอนขางด ี
คอนขางด ี
คอนขางด ี
คอนขางด ี

 
ดีมาก 

คอนขางด ี

ผลรวมดานบุคลิกภาพดานเกง 2.98 0.49 คอนขางด ี

  
     จากตาราง 11 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความฉลาดทางอารมณ 
พบวาบุคลิกภาพความฉลาดทางอารมณดานเกงโดยรวม อยูในระดับคอนขางดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.98 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีพนักงานมีระดับบุคลิกภาพดีมาก คือ ฉันทําความรูจักผูอื่นไดงาย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 
3.11 สวนขอท่ีพนักงานมีระดับบุคลิกภาพคอนขางดี คือ แมเปนงานยากฉันก็มั่นใจวาสามารถทําได เมื่อทําสิ่งใดไม
สําเร็จ ฉันรูสึกหมดกําลังใจ ฉันรูสึกวาการตดัสินใจเปนเร่ืองยากสําหรับฉัน เมื่อตองทําอะไรหลายอยางในเวลาเดียวกัน 
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ฉันตดัสินใจไดวาจะทําอะไรกอนหรือหลัง และเปนการยากที่จะโตแยงกับผูอื่น แมฉันจะมีเหตุผลเพียงพอ     โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 2.94 2.85 2.97 3.05 และ 2.72 ตามลําดบั 
 
ตาราง  12   แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานสุขของ 
     พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานสุข μ  σ  

ระดับความ
ฉลาดทาง
อารมณ 

1. ฉันสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดดีที่สุด 
2. ฉันรูสึกดอยกวาผูอื่น 
3. ทุกปญหามีทางออกเสมอ 
4. ฉันรูสึกไมพอใจที่ผูอื่นไดรับสิ่งดีๆมากกวาฉัน 
5. เมื่อรูสึกไมสบายใจ ฉันมีวิธีผอนคลาย 
6. ฉันมักทุกขรอนกับเร่ืองเล็กๆนอยๆ เสมอ 

3.00 
3.35 
3.36 
3.46 
3.17 
3.03 

0.81 
0.68 
0.76 
0.68 
0.80 
0.88 

คอนขางด ี
ดีมาก 
ดีมาก 
ดีมาก 
ดีมาก 

คอนขางด ี

ผลรวมดานบุคลิกภาพดานสุข 3.16 0.39 คอนขางดี 
         

             จากตาราง 12 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับความฉลาดทางอารมณ 
พบวาบุคลิกภาพความฉลาดทางอารมณดานสขุโดยรวม อยูในระดับคอนขางด ีโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา ขอท่ีพนักงานมีระดับบุคลิกภาพดีมาก คือ ฉันรูสึกดอยกวาผูอื่น ทุกปญหามีทางออกเสมอ 
ฉันรูสึกไมพอใจที่ผูอื่นไดรับสิ่งดีๆ มากกวาฉัน และเมื่อรูสึกไมสบายใจฉันมีวิธีผอนคลาย  โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 3.35 
3.36 3.46 และ 3.17 ตามลําดับ สวนขอท่ีพนักงานมีระดับบุคลกิภาพคอนขางดี คือ ฉันสามารถทํางานที่ไดรับ
มอบหมายไดดทีี่สุด และฉันมักทุกขรอนกับเรื่องเล็กๆนอยๆ เสมอ โดยมคีาเฉล่ียเทากับ 3.00 และ 3.03 ตามลําดับ 

 

 
ตอนที่ 3 วิเคราะหขอมูลทางดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท โดยการใชการ 
แจกแจงความถี่ รอยละ การหาคาเฉล่ีย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
 
ตาราง  13 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส   
     อพารตเมนท 
 

แรงจูงใจ μ  σ  
ระดบั

แรงจูงใจ 
1.  ดานลักษณะงาน 
2.  ดานการยอมรับนับถือ 

3.  ดานความรับผิดชอบ 

3.46 
3.70 
3.85 

0.92 
0.77 
0.82 

มาก 
มาก 
มาก 
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4. ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 
5. ดานโอกาสกาวหนา 

3.36 
2.65 

0.88 
0.88 

ปานกลาง 
ปานกลาง 

ผลรวมดานแรงจูงใจ 3.40 0.59 มาก 
 

จากตาราง 13 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับแรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจ
ในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.40 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจดาน
ลักษณะงาน อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 แรงจูงใจดานยอมรับนับถือ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.70 แรงจูงใจดานความรับผิดชอบ อยูในระดับมากโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.85 แรงจูงใจดานคาตอบแทนและ
สวัสดิการ อยูในระดับปานกลางโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.36 และแรงจูงใจดานโอกาสกาวหนา อยูในระดับปานกลางโดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 2.65  
 
ตาราง  14 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานของพนักงานศิริสาทร  
     เซอรวิส อพารตเมนท 
 

แรงจูงใจดานลักษณะงาน μ  σ  
ระดบั

แรงจูงใจ 
1. ลักษณะงานที่ทํา  
   (ทาทาย-จําเจ) 
2. ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย  
    เหมาะสม-ไมเหมาะสม) 

3.29 
 

3.63 

1.15 
 

1.01 

ปานกลาง 

 
มาก 

ผลรวมดานแรงจูงใจดานลักษณะงาน 3.46 0.92 มาก 

 
จากตาราง 14 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจใน

การทํางานโดยภาพรวมดานลักษณะงานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.46 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
แรงจูงใจดานลักษณะงานที่ทํา อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.29 แรงจูงใจดานปริมาณงานที่ไดรับ
มอบหมาย อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.63  
 
ตาราง  15 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรบันับถอืของพนักงาน 
     ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ μ  σ  
ระดบั

แรงจูงใจ 
1    การยอมรับนับถือจากหัวหนางาน 
     (ไดรับการยอมรับ-ไมไดรับการยอมรับ) 

4.00 
 

0.81 
 

มาก 
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2    การยอมรับนับถือจากผูรวมงานในแผนก   
     (ไดรับการยอมรับ-ไมไดรับการยอมรับ) 
3    การยอมรับนับถือจากผูรวมงานตางแผนก   
     (ไดรับการยอมรับ-ไมไดรับการยอมรับ)  

4.01 
 

3.87 

0.73 
 

0.89 

มาก 
 

มาก 

ผลรวมดานแรงจูงใจดานการยอมรับนับถือ 3.70 0.77 มาก 
 

จากตาราง 15 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจใน
การทํางานโดยภาพรวมดานการยอมรับนับถืออยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.70 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา แรงจูงใจดาน การยอมรับนับถือจากหัวหนางาน การยอมรับนับถือจากผูรวมงานในแผนก และการยอมรับนับถือ
จากผูรวมงานตางแผนก อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.00 4.01 และ 3.87 ตามลําดับ 
 
ตาราง  16 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจในการทํางานดานความรับผิดชอบของพนักงาน 
    ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

แรงจูงใจดานความรับผิดชอบ μ  σ  
ระดบั

แรงจูงใจ 
1.  การจัดแบงโครงสรางการปฏิบัติงาน  
    (เขาใจดี-ซับซอน) 
2. การระบุหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน 
   (ชัดเจน-คลุมเครือ) 
3. การตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ 
   (มีอิสระ-ขาดอิสระ) 

3.87 
 

4.12 
 

3.85 

0.92 
 

0.83 
 

1.02 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

ผลรวมดานแรงจูงใจดานความรับผิดชอบ 3.85 0.82 มาก 
 

    จากตาราง 16 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจในการ
ทํางานโดยภาพรวมดานความรับผิดชอบอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.80 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา 
แรงจูงใจดานการจัดแบงโครงสรางการปฏิบัติงาน การระบุหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และการตัดสินใจใน
งานที่รับผิดชอบ อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 4.00 และ 3.55 ตามลําดับ 
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ตาราง  17 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจในการทํางานดานคาตอบแทนและสวัสดิการใน 
     การทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ μ  σ  
ระดบั

แรงจูงใจ 
1. เงินเดือน (รวม เซอรวิส ชารท)   
   (เพียงพอ-ตองการเพ่ิม) 
2. สวัสดิการตางๆ 
   (ดี-ควรปรับปรุง) 
3. อัตราการขึ้นเงินเดือนในแตละป  
   (พอใจ-นอยเกินไป) 
4. การพิจารณาขึ้นเงินเดือนจากหัวหนางาน 
   (ยุติธรรม-ไมยุติธรรม) 

3.16 
 

3.92 
 

3.02 
 

3.44 

1.31 
 

1.01 
 

1.24 
 

1.05 

ปานกลาง 
 

มาก 
 

ปานกลาง 
 

มาก 

ผลรวมดานแรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ 3.36 0.88 ปานกลาง 
 

 จากตาราง 17 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับแรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจ
ในการทํางานโดยภาพรวมดานคาตอบแทนและสวัสดิการอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจดานเงินเดือน (รวม เซอรวิส ชารท) อัตราการขึ้นเงินเดือนในแตละป และการ
พิจารณาขึ้นเงินเดือนจากหัวหนางาน   อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.16 และ 3.02 ตามลําดับ สวน 
แรงจูงใจดานสวัสดิการตางๆ และการพิจารณาขึ้นเงินเดือนจากหัวหนางานอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 
และ 3.02 ตามลําดับ 
 
 

ตาราง  18 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสกาวหนาในการทํางานของ 
     พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

แรงจูงใจดานโอกาสกาวหนา μ  σ  
ระดบั

แรงจูงใจ 
1 โอกาสการเลื่อนตําแหนง  
   (มีสูงมาก-ไมมีเลย)    
2 การอบรมเพิ่มพูนความรู  
   (สม่ําเสมอ-ไมเคยเลย)     
3 การหมุนเวียนเรียนรูงานตางแผนก  
   (เปนประจํา-ไมเคยเลย) 

2.49 
 

3.28 
 

2.18 

1.06 
 

1.08 
 

1.35 

ปานกลาง 
 

ปานกลาง 
 

นอย 

ผลรวมดานแรงจูงใจดานโอกาสกาวหนา 2.65 0.88 ปานกลาง 
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       จากตาราง 18 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัแรงจูงใจ พบวา แรงจูงใจในการ
ทํางานโดยภาพรวมดานโอกาสกาวหนาอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.65 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ
พบวา แรงจูงใจดานโอกาสการเลื่อนตําแหนง และ การอบรมเพิ่มพูนความรู อยูในระดับปานกลางโดยมคีาเฉล่ียเทากับ 
2.49 และ 3.28 ตามลําดบั สวน แรงจูงใจดานการหมุนเวียนเรียนรูงานตางแผนก อยูในระดบันอย โดยมคีาเฉล่ีย
เทากับ 2.18 
 
ตอนที่ 4 วิเคราะหขอมูลทางดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 โดยการใชการแจกแจงความถี่  รอยละ การหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 
ตาราง  19 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานบรรยากาศในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส  
     อพารตเมนท 
 

บรรยากาศในการทํางาน μ  σ  
ระดบั

บรรยากาศ 
1.  ดานการติดตอสื่อสารภายในองคการ 
2.  ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น 
3. ดานอํานาจและอิทธิพลในองคกร 
4. ดานวิทยาการที่ใชในองคกร 

3.49 
3.49 
3.92 
3.60 

0.92 
1.06 
0.69 
0.88 

ด ี
ด ี
ด ี
ด ี

ผลรวมดานบรรยากาศการทํางาน 3.63 0.68 ดี 

 
จากตาราง 19 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย  ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และระดับบรรยากาศ พบวา 

บรรยากาศในการทํางานโดยภาพรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.63 และเมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา
บรรยากาศดานการติดตอสื่อสารภายในองคการ อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.49 บรรยากาศดานการมีสวน
รวมในการตัดสินใจและแสดงความคดิเห็น อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.49 บรรยากาศดานอํานาจและอิทธิพล
ในองคกร อยูในระดับดีโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 และบรรยากาศดานวิทยาการที่ใชในองคกร อยูในระดับดีโดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.60 
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ตาราง  20 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานบรรยากาศดานการติดตอสื่อสารภายในองคกรของพนักงาน 
     ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

บรรยากาศในการทํางานดานการติดตอสื่อสารภายในองคกร μ  σ  
ระดบั

บรรยากาศ 
1.การรับรูขาวสารภายในศิริสาทรเซอรวิส อพารตเมนท 
  (รวดเร็ว-ลาชา) 
2.ประสิทธิภาพในการสงผานขอมูล 
  (ถูกตอง-ผิดพลาด) 

3.47 
 

3.52 

1.11 
 

1.03 

ด ี
 
ด ี

ผลรวมดานบรรยากาศการทํางานดานการติดตอสื่อสาร
ภายในองคกร 

3.49 0.92 ดี 

 
จากตาราง 20 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศ พบวา 

บรรยากาศในการทํางานโดยภาพรวมดานการติดตอสื่อสารภายในองคกรอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.49 และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การรับรูขาวสารภายในศิริสาทรเซอรวิส อพารตเมนท และประสิทธิภาพในการสงผาน
ขอมูล อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.47 และ 3.52 ตามลําดับ  
 
ตาราง  21 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานบรรยากาศดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดง 
     ความคิดเห็นของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

บรรยากาศในการทํางานดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและ
แสดงความคิดเห็น μ  σ  

ระดบั
บรรยากาศ 

1 การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 
  (มาก-นอย) 
2 มีการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น 
  (เปดโอกาส-ไมเปดโอกาส) 

3.43 
 

3.56 

1.15 
 

1.10 

ด ี
 
ด ี

ผลรวมดานบรรยากาศการทํางานดานการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น 

3.49 
 

1.06 
 

ดี 

 
จากตาราง 21 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศ พบวา 

บรรยากาศในการทํางานโดยภาพรวมดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นอยูในระดับดี โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.49 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และมีการเปด
โอกาสใหแสดงความคิดเห็น อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.43 และ 3.56 ตามลําดับ  
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ตาราง  22 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานบรรยากาศดานอํานาจและอิทธิพลในองคกรของพนักงาน 
     ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

บรรยากาศในการทํางานดานอํานาจและอิทธิพลในองคกร μ  σ  
ระดบั

บรรยากาศ 
1 ความสามัคคีภายในศิริสาทรเซอรวิส อพารตเมนท 
  (มาก-นอย) 
2 ความสัมพันธระหวางหัวหนางาน 
  (เปนกันเอง-ตึงเครียด) 
3. ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน  
   (สนิทสนม-หางเหิน) 

3.66 
 

3.93 
 

4.16 

1.00 
 

0.97 
 

0.78 

ด ี
 
ด ี
 
ด ี

ผลรวมดานบรรยากาศการทํางานดานอํานาจและอิทธิพลใน
องคกร 

3.92 0.69 ดี 

 

 จากตาราง 22 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับบรรยากาศ พบวา 
บรรยากาศในการทํางานโดยภาพรวมดานอํานาจและอิทธิพลในองคกรอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ความสามัคคีภายในศิริสาทรเซอรวิส อพารตเมนท ความสัมพันธระหวางหัวหนางาน 
และความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.66 3.93 และ 4.16 ตามลําดับ  
 
ตาราง  23 แสดงคาเฉล่ีย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานบรรยากาศดานวิทยาการที่ใชในองคกรในองคกรของ 
     พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

บรรยากาศในการทํางานดานวิทยาการที่ใชในองคกร μ  σ  
ระดบั

บรรยากาศ 
1 อุปกรณเครื่องใชในการปฏิบัติงาน  
  (เพียงพอ-ขาดแคลน)   
2.ระบบคอมพิวเตอรในศิริสาทรเซอรวิส อพารตเมนท  
  (ทันสมัย-ลาสมัย) 

3.47 
 

3.73 

1.05 
 

1.01 

ด ี
 
ด ี

ผลรวมดานบรรยากาศการทํางานดานวิทยาการที่ใชในองคกร 3.60 0.88 ดี 

 

             จากตาราง 23 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการระดับบรรยากาศ พบวา 
บรรยากาศในการทํางานโดยภาพรวมดานวิทยาการที่ใชในองคกรอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.60 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา อุปกรณเครื่องใชในการปฏิบัติงาน และระบบคอมพิวเตอรในศิริสาทรเซอรวิส อพารตเมนท 
อยูในระดับดี โดยมคีาเฉลี่ยเทากับ 3.47 และ 3.73 ตามลําดับ 
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ตอนท่ี 5 วิเคราะหขอมูลทางดานความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 โดยการใชการแจกแจงความถี่  รอยละ การหาคาเฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 
ตาราง  24   แสดงคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานดานความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส  
     อพารตเมนท 
 

ความสําเร็จในการทํางาน μ  σ  
ระดบั

ความสาํเร็จ 
1. ผลสําเร็จของการทํางานของตัวเอง  
   (สูงกวาเปาหมาย-ไมเปนไปตามเปาหมาย) 
2. ผลงานของทานเมื่อเทียบกับผูอื่น  
    (มากกวา-นอยกวา) 
3. ความภาคภูมิใจในงานที่ทํา  
    (มีความภูมิใจ-ไมมีความภูมิใจ) 

3.98 
 

3.78 
 

4.37 

0.64 
 

0.74 
 

0.62 

คอนขางสูง
กวาเปาหมาย 
คอนขาง

มากกวาผูอื่น 
มีความภูมิใจ

มาก 
ผลรวมดานความสําเร็จในการทํางาน 4.04 0.66 คอนขางมาก 

 

 จากตาราง 24 แสดงผลการวิเคราะหคาเฉล่ีย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความสําเร็จ พบวา 
ความสําเร็จโดยรวมอยูในระดับคอนขางมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.04 เมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผลสําเร็จของ
การทํางานของตัวเอง อยูในระดับคอนขางสูงกวาเปาหมายโดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.98 ผลงานของทานเมื่อเทียบกับ
ผูอื่น อยูในระดับคอนขางมากกวาผูอื่น โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78 และความภาคภูมิใจในงานที่ทํา อยูในระดับภูมิใจ
มาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 4.37 
 

ตอนท่ี 6 การทดสอบสมมติฐาน 
     โดยใชสถิติ Independent t-test เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุมอิสระตอกัน 
ไดแก เพศ รายไดเฉลี่ยตอเดือน (รวม เซอรวิส ชารท) และระดับตําแหนง โดยใช T-test และใชสถิติ F-test (One - 
WAY ANOVA) แบบการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกตางของ
คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 2 กลุม ไดแก อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน 
 
 สมมติฐานขอท่ี 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน(รวม เซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทที่ตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทแตกตางกัน  
 
สมมติฐานท่ี 1.1  
 พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีเพศแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการทํางานแตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
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H0 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีเพศแตกตางกนั สงผลใหความสําเร็จในการทํางานไม
แตกตางกัน 

H1: พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีเพศแตกตางกัน สงผลตอความสําเร็จในการทํางานแตกตาง
กัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน 
(Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มี
คานอยกวา .05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มีสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของเพศชายและเพศหญิงแตกตางกัน 
 โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ของ
เพศมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ซ่ึงมีคามากกวา .05  ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) 
 
ตาราง 25 แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทโดยจําแนก 
     ตามเพศ 
 

Levene's Test 
for Equality of 
Variances  

ตัวแปรที่ศึกษา 
ความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท 

เพศ 

F Sig.  

μ  σ  t df p 

Equal variances assumed ชาย .200 .65 4.0238 .47934 -.336 96 .737 

Equal variances not 
assumed 

หญิง   4.0536 .39582  -.327 78.377 .744 

 

จากตาราง 25 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทโดยจําแนกตามเพศ โดยใชสถิติ Independent Samples t-test พบวา พนักงานเพศหญิงและเพศชาย
ของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท มีคาความนาจะเปน (p) .737 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีเพศแตกตางกัน ความสําเร็จใน
การทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
สมมติฐานท่ี 1.2 
 พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีอายุแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการทํางานแตกตางกัน 
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีอายแุตกตางกนั สงผลใหความสําเร็จในการทํางานไม
แตกตางกัน 
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H1: พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีอายุแตกตางกัน สงผลตอความสําเร็จในการทํางานแตกตาง
กัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน 
(Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มี
คานอยกวา .05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มีสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของอายุไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของอายุแตกตางกัน 
 โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ของ
อายุมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ซ่ึงมีคามากกวา .05 ดังนั้น จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง 
(H1) 
 
ตาราง 26 แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทโดยจําแนก 
     ตามอายุ 
 

Levene's Test 
for Equality of 
Variances  

ตัวแปรที่ศึกษา 
ความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท 

  อาย ุ

F Sig.  

μ  σ  t df p 

Equal variances assumed ต่ํากวา
หรือ
เทากับ 
30 ป 

2.532 .115 4.0517 .35211 

.300 96 .765 

Equal variances not 
assumed 

31 – 
40 ป 

  4.0536 .39582  
.279 62.361 .781 

 
 จากตาราง 26 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนทโดยจําแนกตามอายุ โดยใชสถิติ Independent Samples t-test พบวา พนักงานอายุต่ํากวาหรือ
เทากับ 30 ป และ 31 – 40 ป ของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท มีคาความนาจะเปน (p) .765 ซึ่งมากกวา .05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีอายุ
แตกตางกัน ความสําเร็จในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้ง
ไว 
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สมมติฐานท่ี 1.3 
 พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีสถานภาพแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการทํางาน
แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีสถานภาพแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการทํางานไม
แตกตางกัน 

H1: พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีสถานภาพแตกตางกัน สงผลตอความสําเร็จในการทํางาน
แตกตางกัน 
 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน 
(Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มี
คานอยกวา .05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มีสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของอายุไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของอายุแตกตางกัน 
 โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท  ของ
สถานภาพมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ซ่ึงมีคามากกวา .05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) 
 
ตาราง 27 แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทโดยจําแนก 
     ตามสถานภาพ 
 

Levene's Test 
for Equality of 
Variances  

ตัวแปรที่ศึกษา 
ความสําเร็จในการ

ทํางานของพนักงานศิริ
สาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท 

  
สถานภาพ 

F Sig.  
μ  σ  t df p 

Equal variances 
assumed 

โสด  .001 .982 3.68 .581 -1.122 96 .265 

Equal variances not 
assumed 

สมรส / 
อยู

ดวยกัน/ 
หมาย / 
อยางราง 

  3.80 .522  

-1.194 80.036 .236 

 

 จากตาราง 27 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนทโดยจําแนกตามสถานภาพ โดยใชสถิติ Independent Samples t-test พบวา พนักงานสถานภาพ
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โสด และ สมรส / หมาย / หยาราง อยูดวยกันของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท มีคาความนาจะเปน (p) .265 ซ่ึง
มากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทที่มีสถานภาพแตกตางกัน ความสําเร็จในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

  
สมมติฐานท่ี 1.4 
 พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการทํางาน
แตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการ
ทํางานไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน สงผลตอความสําเร็จในการ
ทํางานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่
มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดยใชระดับความเชื่อมั่น
รอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 
 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มีสมมติฐานดังนี้ 
 
 H0: คาความแปรปรวนของแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 28 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
     โดยจําแนกตามระดับการศึกษา 

 

ประเด็นพิจารณา 
แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 Sig. 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริ
สาทร เซอรวิส อพารตเมนท 

.106 3 94 .956 

  
 จากตาราง 28 พบวา ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท มีคา p เทากับ 
0.956 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุม
น้ีไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ  
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ตาราง 29 แสดงการวิเคราะหความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท เปนรายคูในแตละ 
     กลุมระดับการศึกษาโดยใชสถิติ F-test (ANOVA) 
 

ประเด็นพิจารณา 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม .152 3 .051 .265 .850 
ภายในกลุม 17.907 94 .191   

ความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท รวม 18.059 97    

 
 จากตาราง 29 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท จําแนกตามระดับการศึกษา พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .850 ซึ่งมากกวา .05 คือ ยอมรับ
สมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับ
การศึกษาแตกตางกัน ความสําเร็จในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไมสอดคลองกับ
สมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สมมติฐานท่ี 1.5 
 พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับรายไดตอเดือนแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการ
ทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับรายไดตอเดอืนแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการ
ทํางานไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับรายไดตอเดอืนแตกตางกัน สงผลตอความสําเร็จในการ
ทํางานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน 
(Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มี
คานอยกวา .05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มีสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของระดับรายไดไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของระดับรายไดแตกตางกัน 
 โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ของ
ระดับรายไดมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ซ่ึงมีคามากกวา .05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) 
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ตาราง 30 แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทโดยจําแนก 
     ตามระดับรายไดตอเดือน 
 

Levene's Test 
for Equality of 
Variances  

ตัวแปรที่ศึกษา 
ความสําเร็จในการ

ทํางานของพนักงานศิริ
สาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท 

  ระดับ
รายไดตอ
เดือน F Sig.  

μ  σ  t df p 

Equal variances 
assumed 

10,000 - 
24,999 
บาท 

.022 .882 4.0153 .43701 
-1.660 96 .100 

Equal variances not 
assumed 

25,000 
บาท ขึ้น

ไป 

  4.2424 .33635  
-2.033 14.647 .061 

 
 จากตาราง 30 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนทโดยจําแนกตามระดับรายไดตอเดือน โดยใชสถิติ Independent Samples t-test พบวา พนักงาน
ที่มีระดับรายไดเฉล่ียตอเดือนที่ 10,000-24,999 บาท และ 25,000 บาท ขึ้นไป มีคาความนาจะเปน (p) .100 ซึ่ง
มากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทที่มีระดับรายไดตอเดือนแตกตางกัน ความสําเร็จในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานท่ีตั้งไว 
 
สมมติฐานท่ี 1.6 
 พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการ
ทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการ
ทํางานไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน สงผลตอความสําเร็จในการ
ทํางานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน 
(Independent t-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มี
คานอยกวา .05 
 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มีสมมติฐานดังนี้ 
 H0: คาความแปรปรวนของระดับตําแหนงงานไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของระดับตําแหนงงานแตกตางกัน 



 86 

 โดยผลการทดสอบสมมติฐาน ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ของ
ระดับตําแหนงงานมีความแปรปรวนไมแตกตางกัน ซ่ึงมีคามากกวา .05 ดังน้ัน จึงยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) 
 
ตาราง 31 แสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทโดยจําแนก 
     ตามระดับตําแหนงงาน 
 

Levene's Test 
for Equality of 
Variances  

ตัวแปรที่ศึกษา 
ความสําเร็จในการ

ทํางานของพนักงานศิริ
สาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท 

  ระดับ
ตําแหนง
งาน F Sig.  

μ  σ  t df p 

Equal variances 
assumed 

ระดับ
ปฏิบตัิงาน 

.392 .533 4.0667 .45370 
.299 96 .766 

Equal variances not 
assumed 

ระดับ
หัวหนา
งาน 

  4.0342 .42839  
.289 28.315 .775 

 
 จากตาราง 31 ผลการวิเคราะหแสดงการเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนทโดยจําแนกตามระดับตําแหนงงาน โดยใชสถิติ Independent Samples t-test พบวา พนักงาน
ระดับปฏิบัติงานและระดับหัวหนางานของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท มีคาความนาจะเปน (p) .766 ซ่ึงมากกวา 
.05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทที่มีระดับตําแหนงงานแตกตางกัน ความสําเร็จในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
ซ่ึงไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

  
สมมติฐานท่ี 1.7 
 พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการ
ทํางานแตกตางกัน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 
 H0 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน สงผลใหความสําเร็จใน
การทํางานไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีประสบการณการทํางานแตกตางกัน สงผลตอความสาํเร็จใน
การทํางานแตกตางกัน 
 สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่
มากกวา 2 กลุม โดยการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One-way Analysis of Variance โดยใชระดับความเชื่อมั่น
รอยละ 95 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดง ดังนี้ 
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 โดยจะทําการตรวจสอบคาความแปรปรวนของแตละกลุมกอน โดยใช Levene’s Test โดย มีสมมติฐานดังนี้ 
 
 H0: คาความแปรปรวนของประสบการณการทํางานแตละกลุมไมแตกตางกัน 
 H1: คาความแปรปรวนของประสบการณการทํางานแตละกลุมแตกตางกัน 
 
ตาราง 32 แสดงการวิเคราะหความแปรปรวนความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
     โดยจําแนกตามประสบการณการทํางาน 

 

ประเด็นพิจารณา 
แหลงความ
แปรปรวน 

df1 df2 Sig. 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริ
สาทร เซอรวิส อพารตเมนท 

.104 3 94 .958 

  
 จากตาราง 32 พบวา ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท มีคา p เทากับ 
0.958 ซ่ึงมากกวา .05 คือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) แสดงวาความแปรปรวนในกลุม
น้ีไมแตกตางกัน จะใชสถิติ F-test ในการทดสอบ  
 
ตาราง 33 แสดงการวิเคราะหความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท เปนรายคูในแตละ 
     กลุมประสบการณการทํางานโดยใชสถิติ F-test (ANOVA) 

 

ประเด็นพิจารณา 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ระหวางกลุม .159 3 .053 .278 .841 
ภายในกลุม 17.900 94 .190   

ความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท รวม 18.059 97    

 
 จากตาราง 33 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท จําแนกตามประสบการณการทํางาน พบวา มีความนาจะเปน (p) เทากับ .841 ซึ่งมากกวา .05 คือ 
ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) และปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มี
ประสบการณการทํางานแตกตางกัน ความสําเร็จในการทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ซ่ึงไม
สอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
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          สมมติฐานขอท่ี 2 บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางาน 
สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 
สมมติฐานขอท่ี 2.1 บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 H0 : บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ ไมสามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริ
สาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 H1 : บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ สามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท 
 ในการทดสอบสมมติฐานขอน้ี ทําการทดสอบโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
แบบ Stepwise Regression   เพ่ือวิเคราะหหาความสําคัญและระดับอิทธิพลของตัวแปรปจจัยบุคลิกภาพดานความ
ฉลาดทางอารมณ ที่มีตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

ตาราง 34 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ ที่ใชทํานาย 
     ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ตัวแปรพยากรณ 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ 3.211 .259  12.376* .000 
บุคลิกภาพดานความฉลาดทาง
อารมณ ดานเกง 

.278 .086 .314 3.239*     .002  

r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 
.314 (a) .099 .089 .4118 10.491*         .002 

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 34 ผลการวิเคราะหพบวา บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ ดานเกง สามารถใชทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไดรอยละ 8.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และมีตัวแปรอื่นที่สามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร อีกรอยละ 91.1 ดังสมการ  

 
                 จากสมการจะเห็นไดวา บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานเกง สามารถทํานายความสําเร็จใน
การทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ในทิศทางเดียวกัน 
 

 ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท = .321 + .278 บุคลิกภาพดาน
ความฉลาดทางอารมณดานเกง 
 Adjusted R2 = .089, r = .314, F = 10.491, Sig = 0.002 
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สมมติฐานขอท่ี 2.2 แรงจูงใจในการทํางาน สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท 
 H0 : แรงจูงใจในการทํางาน  ไมสามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท 
 H1 : แรงจูงใจในการทํางาน  สามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท 
 ในการทดสอบสมมติฐานขอน้ี ทําการทดสอบโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
แบบ Stepwise Regression   เพ่ือวิเคราะหหาความสําคัญและระดับอิทธิพลของตัวแปรปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน ที่
มีตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

ตาราง 35 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร แรงจูงใจในการทํางาน ที่ใชทํานายความสําเร็จในการทํางาน 
     ของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ตัวแปรพยากรณ 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ 3.474 .206  16.865* .000 
แรงจูงใจในการทํางาน ดานการ
ยอมรับนับถือ 

.153 .054 .276 2.814* .006  

r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 

.276 (a) .076 .067 .4168 7.916* .006 

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 35 ผลการวิเคราะหพบวา แรงจูงใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ สามารถใชทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไดรอยละ 6.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และมีตัวแปรอื่นที่สามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร อีกรอยละ 93.3 ดังสมการ  

 
 จากสมการจะเห็นไดวา แรงจูงใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ สามารถทํานายความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ในทิศทางเดียวกัน 
 
 
 

 ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท = 3.474 + .153 แรงจูงใจในการ
ทํางาน ดานการยอมรับนับถือ 
 Adjusted R2 = .067, r = .276, F = 7.916, Sig = 0.006 
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สมมติฐานขอท่ี 2.3 ดานบรรยากาศในองคกร สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท 
 H0 : ดานบรรยากาศในองคกร ไมสามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท 
 H1 : ดานบรรยากาศในองคกร  สามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท 
 ในการทดสอบสมมติฐานขอน้ี ทําการทดสอบโดยการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression) 
แบบ Stepwise Regression เพ่ือวิเคราะหหาความสําคัญและระดับอิทธิพลของตัวแปรปจจัยดานบรรยากาศในองคกร 
ที่มีตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

ตาราง 36 การวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุของตัวแปร ดานบรรยากาศในองคกร ที่ใชทํานายความสําเร็จในการ 
     ทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ตัวแปรพยากรณ 
B SE(b) Beta t Sig. 

คาคงที่ 2.978 .234  12.706* .000 
บรรยากาศในองคกร ดานการมี
สวนรวมในการตัดสินใจและแสดง
ความคิดเห็น 

.194 .062 .311 3.118* .002 

บรรยากาศในองคกร ดานอํานาจ
และอิทธิพลในองคกร 

.086 .041 .212 2.124* .036  

r R2 Adjusted R2 SE(est.) F Sig 

.438 (b)  .192 .175 .3919 11.288* .000 

* มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 36 ผลการวิเคราะหพบวา บรรยากาศในองคกร ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดง
ความคิดเห็น ดานอํานาจและอิทธิพลในองคกร สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท ไดรอยละ 17.5 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และมีตัวแปรอื่นที่สามารถทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร อีกรอยละ 82.5 ดังสมการ 

 

 ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท = 2.978 + .194 บรรยากาศใน
องคกร ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น+ .086 บรรยากาศในองคกร ดานอํานาจและอิทธิพล
ในองคกร 
 Adjusted R2 = .175, r = .438, F = 11.288, Sig = 0.000 
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 จากสมการจะเห็นไดวา บรรยากาศในองคกร ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นและ
บรรยากาศในองคกร ดานอํานาจและอิทธิพลในองคกรสามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน  
ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ในทิศทางเดียวกัน 
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ตารางสรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

ตัวแปรอิสระ พฤติกรรมและแนวโนมการลงทุน ผลการทดสอบ 

1.1 เพศ พนักงานที่มี เพศตางกัน มีความสําเร็จในการ
ทํ า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น ศิ ริ ส า ท ร  เ ซ อ ร วิ ส 
อพารตเมนท ไมแตกตางกัน 
 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.2 อายุ พนักงานที่มีอายุตางกัน มีความสําเร็จในการ
ทํ า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น ศิ ริ ส า ท ร  เ ซ อ ร วิ ส 
อพารตเมนท ไมแตกตางกัน 
 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.3 สถานภาพสมรส พนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกัน มีความสําเร็จ
ในการทํางานของพนักงานศิ ริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท ไมแตกตางกัน 
 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.4 ระดับการศึกษา พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีความสําเร็จ
ในการทํางานของพนักงานศิ ริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท ไมแตกตางกัน 
 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.5 รายได พนักงานที่มีรายไดตางกัน มีความสําเร็จในการ
ทํ า ง า น ข อ ง พ นั ก ง า น ศิ ริ ส า ท ร  เ ซ อ ร วิ ส 
อพารตเมนท ไมแตกตางกัน 
 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.6 ระดับตําแหนงงาน พนักง านที่ มี ร ะ ดั บตํ า แหน ง ง านต า งกั น  มี
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท ไมแตกตางกัน 
 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

1.7 ประสบการณในการ
ทํางาน 

พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานตางกัน มี
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท ไมแตกตางกัน 
 

ไมเปนไปตามสมมติฐาน 

2.1 ดานบุคลิกภาพทาง
อารมณ  

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส  อพารตเมนท โดยดานเกง สามารถ
พยากรณความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริ
สาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไดถึงรอยละ 8.9 

เปนไปตามสมมติฐาน 
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อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 

2.2 ดานแรงจูงใจในการ
ทํางาน 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท โดยดานการยอมรับนับถือ 
สามารถพยากรณความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไดถึงรอย
ละ 6.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

เปนไปตามสมมติฐาน 

2.3 ดานบรรยากาศใน
การทํางาน 

ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท โดยดานการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น ดานอํานาจ
และอิทธิพลในองคกร สามารถพยากรณ
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท ไดถึงรอยละ 17.5 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 

เปนไปตามสมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
บทที่ 5 

อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมุงที่จะศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท เพ่ือผูบริหารจะไดตระหนักถึงความสําคัญของปจจัยภายนอกและภายในที่มีผลตอการทํางาน
ของพนักงาน ทําใหสามารถนําไปเปนแนวทางในการวางแผน ปรับปรุง แกไขดานการจัดการองคกร และการ
บริหารงานทรัพยากรบุคคล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานและนําองคกรไปสูความสําเร็จที่ยั่งยืนตอไป  
 

ความมุงหมายของการวิจัย 
  1.  เพ่ือศึกษาถึงลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน(รวมเซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน ของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทที่สงผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 2. เพ่ือศึกษาถึงบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางาน   
และความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 3. เพ่ือศึกษาปจจัยดานบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการ
ทํางานที่มีผลตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 

ความสําคัญของการวิจัย 
 1. ผลของงานวิจัยเปนแนวทางทําใหผูบริหารสามารถนําไปวางแผน ปรับปรุง แกไขดานการจัดการองคกร 
และการบริหารงานบุคคล เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน และนําพาพนักงานและ
องคการไปสูความสําเร็จรวมกัน 
 2. สามารถนําผลการวิจัยไปขยายขอบเขตความรู หรือศึกษาตอ เพ่ือเปนประโยชนทั้งตอศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทและองคการอื่นตอไป 

 
สมมติฐานในการวิจัย 
  1. ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน
(รวม เซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน ของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่ตางกัน 
สงผลใหความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทแตกตางกัน 
 2. บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน และบรรยากาศในการทํางาน สามารถ
รวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน   ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 
 
 



 95 

การจัดทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่รวบรวมได มาประมวลผล และวิเคราะหขอมูลดังนี้ 
 1. การตรวจสอบขอมูล (Editing) ตรวจสอบดูความสมบูรณของแบบสอบถาม และแยกแบบสอบถามที่ไม
สมบูรณออ 
 2. การลงรหัส (Coding) โดยนําแบบสอบถามที่ตรวจถูกตองแลวมาลงรหัส 
 3. การประมวลผลขอมูล โดยนําขอมูลที่ลงรหัสแลวมาบันทึกและประมวลผลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป 
SPSS for Windows (Statistic Package for the Social Sciences for Windows) เพ่ือวิเคราะหเชิงพรรณนาและ
ทดสอบสมมุติฐาน ซ่ึงแยกการวิเคราะหขอมูลออกเปนสวนตางๆ ดังนี้ 
  3.1 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics)      
   3.1.1. วิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถามในดานเพศ อายุ  
สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉลี่ยตอเดือน(รวม Service Charge) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน
โดยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาคารอยละ (Percentage) 
   3.1.2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ ดานแรงจูงใจในการทํางาน 
บรรยากาศในองคกร ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนคาเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation หรือ S.D.) 
  3.2 การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชทดสอบสมมติฐาน 
   3.2.1. สมมติฐานขอท่ี 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ  สถานภาพสมรส ระดับ     
การศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน(รวม Service Charge) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน สงผลให
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทแตกตางกันโดยใชสถิติ Independent t-test 
เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 2 กลุมอิสระตอกัน คือ เพศ อายุ  สถานภาพสมรส รายได
เฉลี่ยตอเดือน(รวม Service Charge) และระดับตําแหนง และใช F-test ใชสถิติ F-test แบบการวิเคราะหความ
แปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุมตัวอยางมากกวา 3 กลุม คือ 
ระดับการศึกษา และประสบการณการทํางาน 
   3.2.2. สมมติฐานขอที่ 2, 3, 4 บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน 
บรรยากาศในการทํางานสามาถทํานายถึงความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท โดย
ใชสถิติสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) โดยใช
เทคนิคการวิเคราะหความถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ในการวิเคราะหหาความสามารถในการ
ทํานาย บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน บรรยากาศในการทํางานสามารถทํานายถึง
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
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สรุปผลการวิจัย 
ผลการศึกษาปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท สรุปผลไดดังนี้ 
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา 
 
ขอมูลสวนบุคคล 

พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยเพศหญิงมีจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 57.1 โดยสวน
ใหญ มีอายุระหวาง 21-30 ป มีจํานวนมากที่สุด คือ 58 คน คิดเปนรอยละ 59.2 ซ่ึงมีระดับการศึกษาสงูสุดที่ปริญญาตรี
หรือสูงกวา มีจํานวนมากที่สุด คือ 45 คน คิดเปนรอยละ 45.9 สวนใหญ มีประสบการณการทํางานที่ 1-3 ป มีจํานวน
มากที่สุด คือ 36 คน คิดเปนรอยละ 36.7 เปนพนักงานปฏิบัติงาน มีจํานวนมากที่สุดคือ 78 คน คิดเปนรอยละ 79.6 มี
ระดับรายไดเฉล่ียสวนมากอยูที่ 10,000-24,999 บาท มีจํานวนมากที่สุด คือ 87 คน คิดเปนรอยละ 88.8 และสวนใหญ
มีสถานภาพโสด มีจํานวนมากที่สุด คือ 57 คน คิดเปนรอยละ 58.2  
 
ขอมูลเกี่ยวกับเกี่ยวกับบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ 
            บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส ในภาพรวม อยูในระดับคอนขางดี โดย
มีคาเฉล่ียเทากับ 3.08  
            บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานดีโดยรวม อยูในระดับคอนขางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.08 และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานดีดาน ฉันไมยอมรับในสิ่งที่ผูอื่นทําตางจาก

ที่ฉันคิด เมื่อทําผิดฉันสามารถกลาวคําขอโทษได และฉันยอมรับขอผิดพลาดของผูอื่นไดยาก อยูในระดับดีมาก สวน
บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานดีดาน เมื่อโกรธหรือไมสบายใจฉันรับรูถึงอารมณน้ัน ฉันมักมีปฏิกริยา
โตตอบรุนแรงตอปญหาเพียงเล็กนอย และฉันยอมรับไดวาผูอื่นอาจมีเหตุผลที่ไมพอใจการกระทําของฉัน อยูในระดับ
คอนขางดี 
            บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานเกงโดยรวม อยูในระดับคอนขางดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.98 

และเมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานเกงดาน ฉันทําความรูจักผูอื่นไดงาย อยู
ในระดับดีมาก สวนบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานเกงดาน แมเปนงานยากฉันก็มั่นใจวาสามารถทําได 
เมื่อทําสิ่งใดไมสําเร็จ ฉันรูสึกหมดกําลังใจ ฉันรูสึกวาการตัดสินใจเปนเรื่องยากสําหรับฉัน เมื่อตองทําอะไรหลายอยาง
ในเวลาเดียวกัน ฉันตัดสินใจไดวาจะทําอะไรกอนหรือหลัง และเปนการยากที่จะโตแยงกับผูอื่น แมฉันจะมีเหตุผล
เพียงพอ อยูในระดับคอนขางดี 
            บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานสุขโดยรวม อยูในระดับคอนขางดี โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.16 และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานสุขดาน ฉันรูสึกดอยกวาผูอื่น ทุกปญหามี

ทางออกเสมอ ฉันรูสึกไมพอใจที่ผูอื่นไดรับสิ่งดีๆมากกวาฉัน และเมื่อรูสึกไมสบายใจฉันมีวิธีผอนคลาย อยูในระดับดี
มาก สวนบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานสุขดาน ฉันสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดดีที่สุด และฉันมัก
ทุกขรอนกับเรื่องเล็กๆนอยๆ เสมอ อยูในระดับคอนขางดี 
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ขอมูลเกี่ยวกับดานแรงจูงใจในการทํางาน  
            ปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ในภาพรวมอยูในระดับมาก โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 3.40  
           ปจจัยแรงจูงใจดานลักษณะงานโดยรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.46 และเมื่อพิจารณาเปนราย
ขอพบวา แรงจูงใจดานลักษณะงานที่ทํา อยูในระดับปานกลาง และแรงจูงใจดานปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย อยูใน
ระดับมาก 
           ปจจัยแรงจูงใจดานยอมรับนับถือโดยรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.70 และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา แรงจูงใจดานการยอมรับนับถือจากหัวหนางาน การยอมรับนับถือจากผูรวมงานในแผนก และการยอมรับ
นับถือจากผูรวมงานตางแผนก อยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
           ปจจัยแรงจูงใจดานความรับผิดชอบโดยรวม อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.85 และเมื่อพิจารณาเปน
รายขอพบวา แรงจูงใจดานการจัดแบงโครงสรางการปฏิบัติงาน การระบุหนาที่ความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน และ
การตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ อยูในระดับมากเชนเดียวกัน 
           ปจจัยแรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการโดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.36 และ
เมื่อพิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจดานเงินเดือน (รวม เซอรวิส ชารท) อัตราการขึ้นเงินเดือนในแตละป และการ
พิจารณาขึ้นเงินเดือนจากหัวหนางาน อยูในระดับปานกลาง สวน แรงจูงใจดานสวัสดิการตางๆ และการพิจารณาขึ้น
เงินเดือนจากหัวหนางานอยูในระดับมาก  
           ปจจัยแรงจูงใจดานโอกาสกาวหนาโดยรวม อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 2.65 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอพบวา แรงจูงใจดานโอกาสการเลื่อนตําแหนง และ การอบรมเพิ่มพูนความรู อยูในระดับปานกลาง 
สวนแรงจูงใจดานการหมุนเวียนเรียนรูงานตางแผนก อยูในระดับนอย 
 
ขอมูลเกี่ยวกับบรรยากาศในองคกร 
         บรรยากาศในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ในภาพรวมอยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ีย
เทากับ 3.63  
         บรรยากาศดานการติดตอสื่อสารภายในองคการโดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.49 และเมื่อ
พิจารณาเปนรายขอ พบวา การรับรูขาวสารภายในศิริสาทรเซอรวิส อพารตเมนท และประสิทธิภาพในการสงผาน
ขอมูล อยูในระดับดีเชนเดียวกัน 
         บรรยากาศดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็นโดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 
3.49 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และมีการเปดโอกาสใหแสดง
ความคิดเห็น อยูในระดับดเีชนเดียวกัน 
         บรรยากาศดานอํานาจและอิทธิพลในองคกรโดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.92 และเมื่อพิจารณา
เปนรายขอ พบวา ความสามัคคีภายในศิริสาทรเซอรวิส อพารตเมนท ความสัมพันธระหวางหัวหนางาน และ
ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานอยูในระดับดีเชนเดียวกัน 
        บรรยากาศดานวิทยาการที่ใชในองคกรโดยรวม อยูในระดับดี โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 3.60 เมื่อพิจารณาเปนราย
ขอ พบวา อุปกรณเครื่องใชในการปฏิบัติงาน และระบบคอมพิวเตอรในศิริสาทรเซอรวิส อพารตเมนท อยูในระดับดี
เชนเดียวกัน 
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ขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 
       ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ในภาพรวมอยูในระดับคอนขางมาก โดยมี
คาเฉล่ียเทากับ 4.04 และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ พบวา ผลสําเร็จของการทํางานของตัวเอง และผลงานของทานเมื่อ
เทียบกับผูอื่น อยูในระดับคอนขางมาก และความภาคภูมิใจในงานที่ทํา อยูในระดับภูมิใจมาก  
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงอนุมาน 
 
 สมมติฐานขอท่ี 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายได
เฉลี่ยตอเดือน(รวม เซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน ของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนทที่ตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทแตกตางกัน
 ผลการวิจัย พบวา พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา 
รายไดเฉล่ียตอเดือน (รวม เซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางานที่ตางกัน สงผลใหความสําเร็จใน
การทํางานไมแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
 
                  สมมติฐานขอท่ี 2 บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ แรงจูงใจในการทํางาน และบรรยากาศในการ
ทํางาน สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 
                  สมมติฐานขอท่ี 2.1 บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
                  ผลการวิจัย พบวา บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ ดานเกง สามารถใชทํานายความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไดรอยละ 8.9 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวา คา
สัมประสิทธิ์ของตัวแปรบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ ดานเกง มีคาสัมประสิทธ์ิ เทากับ 3.239 ซ่ึงคา
สัมประสิทธ์ิดังกลาวมีความนาเชื่อถือท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้นจึงสรุปไดวา บุคลิกภาพดานความฉลาดทาง
อารมณ ดานเกง เปนตัวแปรที่สามารถรวมทํานาย ตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท โดยตัวแปรมีอิทธิพลในทางบวก 
 
                   สมมติฐานขอท่ี 2.2 แรงจูงใจในการทํางาน สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิ
ริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 ผลการวิจัย พบวา  แรงจูงใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ สามารถใชทํานายความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไดรอยละ 6.7 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวา คา
สัมประสิทธ์ิของตัวแปรแรงจูงใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือ มีคาสัมประสิทธิ์ เทากับ 2.814 ซ่ึงคาสัมประสิทธิ์
ดังกลาวมีความนาเชื่อถือท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้นจึงสรุปไดวา แรงจูงใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับ
ถือ เปนตัวแปรที่สามารถรวมทํานาย ตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท โดยตัว
แปรมีอิทธิพลในทางบวก 
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                สมมติฐานขอท่ี 2.3 ดานบรรยากาศในองคกร สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิ
ริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
           ผลการวิจัย พบวา บรรยากาศในองคกร ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น ดาน
อํานาจและอิทธิพลในองคกร สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
ไดรอยละ 17.5 และ 14.5 ตามลําดับ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยพบวา คาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรรรยา
กาศในองคกร ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น ดานอํานาจและอิทธิพลในองคกร เทากับ 
2.124 และ 3.118 ตามลําดับ ซ่ึงคาสัมประสิทธ์ิดังกลาวมีความนาเชื่อถือที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 ดังนั้นจึงสรุปได
วา บรรยากาศในองคกร ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น ดานอํานาจและอิทธิพลในองคกร 
เปนตัวแปรที่สามารถรวมทํานาย ตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท โดยตัวแปร
มีอิทธิพลในทางบวก 
 

การอภิปรายผล 
           จากผลการวิจัยเรื่องปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท มีประเด็น
สําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลตามสมมติฐานไดดังนี้ 
          1. ลักษณะทางประชากรศาสตรพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน(รวม เซอรวิส ชารท) ระดับตําแหนง ประสบการณการทํางาน ของพนักงานศิริ
สาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่ตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท
ไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของยงยุทธ พีรพงศพิพัฒน (2538) ที่ศึกษาเรื่องปจจัยสวนบุคคลที่มีตอความ
พึงพอใจในการทํางานในองคการเอกชนแหงหนึ่ง พบวาปจจัยสวนบุคคลทั่วไป ซึ่งประกอบดวย ตําแหนงงาน เพศ 
สถานภาพสมรส วุฒิการศึกษา อายุ มีระดับความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน ซ่ึงในกรณีของศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท พบวา 
           1.1 พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีเพศตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการทํางานไมวาจะเปน
ดานผลสําเร็จของการทํางานของตัวเอง ผลงานของทานเมื่อเทียบกับผูอื่น และความภาคภูมิใจในงานที่ทํา ไมแตกตาง
กัน เน่ืองจากนโยบายและระบบการบริหารงานของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ไมมีการกีดกันหรือสรางความ
แตกตางใหเกิดขึ้นในการทํางานระหวางเพศหญิงกับเพศชาย ซ่ึงการประเมินผลงานเพ่ือการเลื่อนตําแหนง การขึ้น
เงินเดือน หรือการเพิ่มโบนัสพิเศษใหเปนรายบุคคลจะพิจารณาถึงผลของงาน ความประพฤติ ความสามารถที่แตละ
บุคคลทํามาตลอดทั้งป โคยที่ไมไดนําเอาความแตกตางระหวางเพศชายเพศหญิงมาเปนปจจัยในการประเมินผลงาน
ของพนักงาน  
         1.2 พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีอายุ สถานภาพสมรส และประสบการณการทํางานตางกัน 
สงผลใหความสําเร็จในการทํางานไมวาจะเปนดานผลสําเร็จของการทํางานของตัวเอง ผลงานของทานเมื่อเทียบกับ
ผูอื่น และความภาคภูมิใจในงานที่ทํา ไมแตกตางกัน จะเห็นไดวาพนักงานของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทมี 2 กลุม
คือชวงอายุระหวาง 21-31 ป โดยจะมีจํานวนมากกวากลุมที่ 2 คืออายุมากกวา 31 ปข้ึนไป ซ่ึงสวนใหญมีสถาพภาพ
โสด และมีประสบการณการทํางานสวนใหญอยูที่ 1-3 ปและ 4-6 ป เน่ืองจากธุรกิจของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท
เปนธุรกิจการใหบริการเหมือนกับโรงแรม ดังนั้นผูบริหารจึงใหการสนับสนุนและใหโอกาสทั้งแกพนักงานที่เพ่ิงจบ
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การศึกษาใหมที่มีไฟและความสดในการทํางาน และใหความสนใจกับพนักงานคนเกาที่มีอายุมากและมีประสบการณ
การทํางานมาก หรือรับพนักงานที่มีอายุมากกวา 31 ปข้ึนไปที่มีประสบการณมาจากที่อื่น ทั้งโสด หมาย หยา หรือ
แตงงานแลวไดเขามารวมทํางานกับองคการ แตสิ่งที่สําคัญที่สุดที่ผูบริหารตองการจากพนักงานทุกคนคือ การมีใจรัก
การบริการ (serviced-mind) และมีทัศนคติในการทํางานที่ดี (good attitude) เน่ืองจากศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท
เปนธุรกิจการบริการจะเนนการสรางความสัมพันธที่ดีกับแขกที่เขาพักหรือที่เขามาใชบริการ ดังนั้นจึงไมไดพิจารณาถึง
อายุ สถานภาพสมรส และประสบการณการทํางานมาเปนปจจัยในการพิจารณาความสามารถและความสําเร็จในตัว
พนักงานแตละคน 
         1.3 พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทที่มีระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน(รวม เซอรวิส ชารท) 
ระดับตําแหนงตางกัน สงผลใหความสําเร็จในการทํางานไมวาจะเปนดานผลสําเร็จของการทํางานของตัวเอง ผลงาน
ของทานเมื่อเทียบกับผูอื่น และความภาคภูมิใจในงานที่ทํา ไมแตกตางกัน ถึงแมวาระดับการศึกษาระหวางพนักงาน
ระดับปริญญาตรีหรือสูงกวา กับพนักงานที่มีการศึกษาที่ต่ํากวาระดับปริญญาตรี และความแตกตางของระดับตําแหนง
ระหวางพนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับหัวหนา จะสงผลใหฐานเงินเดือนที่ไดรับตางกัน แตเซอรวิส ชารท ที่คิดอยู
ที่ 10% จากราคาหองพักและรายไดสวนอื่นๆในศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท พนักงานทุกคนจะไดเทากันหมด 
ดังนั้นพนักงานทุกคนจึงรวมแรงรวมใจกันทํางานอยางเต็มที่ พนักงานที่ประจําอยูทุกๆจุดการทํางานทั้งในสวนที่ตองมี
ปฏิสัมพันธกับแขก หรือในสวนที่สนับสนุนการทํางานของสวนแรก (back office) จึงตองทํางานเปนทีม ไมมีเรื่องของ
ระดับการศึกษา หรือฐานรายไดที่ไมเทากัน หรือแมแตระดับตําแหนงเขามาเกี่ยวของ ซ่ึงนโยบายของผูบริหารที่ย้ํากับ
พนักงานทุกคนไมวาจะเปนในระดับปฏิบัติการ และระดับหัวหนา อยูเสมอวา หากแขกพึงพอใจในการใหบริการ ก็จะ
กลับมาใชบริการอีก และจะมีการบอกปากตอปาก ซึ่งถารายไดในแตละเดือนยิ่งมากเทาไหร   เซอรวิส ชารทที่ทุกคน
จะไดรับก็จะมากขึ้นตามไปดวย เหลานี้ลวนทําใหพนักงานในทุกระดับการศึกษา ทุกระดับตําแหนงตางกันที่มีรายได
เฉล่ียตางกัน มีความสามัคคีมีแนวคิดในดานความสําเร็จในการทํางานที่ไมแตกตางกัน 
        2. บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ ดานดี เกง สุข สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท พบวา บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ ดานเกงสามารถใชทํานาย
ความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไปในทิศทางบวก คือ ยิ่งพนักงานมีบุคลิกภาพดานอารมณดานเกงมากเทาใด 
ยอมสงผลใหความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไมวาจะเปนดานผลสําเร็จของการทํางานของตัวเอง ผลงานของ
ทานเม่ือเทียบกับผูอื่น และความภาคภูมิใจในงานที่ทําในทิศทางที่มากขึ้นตามไปดวย ไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ที่วาในปจจุบัน การเปนคนที่มี IQ หรือความฉลาดทาง
เชาวปญญา เพียงอยางเดียว ไมอาจจะทําใหเราทุกคนประสบความสําเร็จในชีวิตการงานและชีวิตสวนตัวได ตองมี EQ 
หริอความฉลาดทางอารมณเขามาเปนสวนสนับสนุน ซึ่งเปนสวนที่สําคัญกวา IQ ดวย และกรมสุขภาพจิตไดใหคํา
จํากัดความตอบุคลิกภาพทางอารมณดานเกง วาหมายถึง การที่คนมีความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ 
สามารถตัดสินใจ แกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีสัมพันธภาพที่ดีกับทั้งเพ่ือนรวมงาน 
ลูกนอง และหัวหนางานไดเปนอยางดี จากที่กลาวมาแลวในเบื้องตนวาธุรกิจของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทเปน
ธุรกิจการใหบริการเหมือนกับโรงแรม ดังนั้นหากพนักงานมีบุคลิกภาพทางอารมณดานเกงมากขึ้น นอกจากจะสงผลตอ
ปจจัยความสําเร็จของตัวพนักงานเอง จะสงผลตอธุรกิจโดยรวมขององคกรเชนกัน เน่ืองจาก เมื่อพนักงานรูจัก
แกปญหา รูจักตนเองและมีสัมพันธภาพที่ดีตอคนอื่นซึ่งนอกจากจะหมายรวมถึงเพ่ือนรวมงานแลว ยังหมายถึงแขกที่
เขามาใชบริการเชนเดียวกัน และจากผลการวิจัย ปจจัยดังกลาวสามารถทํานายปจจัยความสําเร็จในการทํางาน ไดรอย
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ละ 8.9 แสดงวายังมีปจจัยอื่นๆ ที่จะสงผลตอปจจัยความสําเร็จในการทํางาน ซึ่งประเด็นนี้เปนประเด็นที่ควรมีการ
ศึกษาวิจัยตอไป 
        3. แรงจูงใจในการทํางาน สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท โดยผูวิจัยศึกษาแรงจูงใจในดานตางๆ ไมวาจะเปนแรงจูงใจดานลักษณะงาน แรงจูงใจดานยอมรับนับถือ 
แรงจูงใจดานความรับผิดชอบ แรงจูงใจดานคาตอบแทนและสวัสดิการ และแรงจูงใจดานโอกาสกาวหนา พบวา 
แรงจูงใจในการทํางาน ดานการยอมรับนับถือจากหัวหนา จากเพื่อนรวมงานในแผนก และจากผูรวมงานตางแผนก 
สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไปในทิศทางบวก คือ ยิ่งพนักงานไดรับการยอมรับมาก
เทาใด ยอมสงผลใหความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไมวาจะเปนดานผลสําเร็จของการทํางานของตัวเอง ผลงาน
ของทานเมื่อเทียบกับผูอื่น และความภาคภูมิใจในงานที่ทําในทิศทางที่มากขึ้นตามไปดวย ไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึง
สอดคลองกับทฤษฎีการจูงใจการบํารุงรักษาของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Motivation-Hygiene Theory) หรือทฤษฎีสอง
ปจจัย (Two-factor Theory) ที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิเคราะห โดยเนนไปท่ีปจจัยจูงใจ (Motivator factors) เปนปจจัยที่
กระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น ซ่ึงหนึ่งในปจจัยจูงใจนี้ คือ การยอมรับนับ
ถือ ซ่ึงหากพนักงานมีความรูสึกเปนที่ยอมรับของทุกคน ก็ยอมจะเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ทําใหมีความเต็มใจ
ที่จะปฏิบัติงาน สงผลตอความสําเร็จตอตัวเองและองคกรไดในที่สุด ซ่ึงปจจัยดังกลาวสามารถทํานายปจจัยความสําเร็จ
ในการทํางาน ไดรอยละ 6.7 แสดงวายังมีปจจัยอื่นๆ ที่จะสงผลตอปจจัยความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงประเด็นนี้เปน
ประเด็นที่ควรมีการศึกษาวิจัยตอไป 
      4. บรรยากาศในองคกร สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส 
อพารตเมนท โดยผูวิจัยศึกษาแรงจูงใจในดานตางๆ ไมวาจะเปนดานการติดตอสื่อสารภายในองคการ ดานการมีสวน
รวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น ดานอํานาจและอิทธิพลในองคกร และดานวิทยาการที่ใชในองคกร พบวา 
บรรยากาศในองคกรดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น และดานอํานาจและอิทธิพลในองคกร 
สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไปในทิศทางบวก คือ ยิ่งมีบรรยากาศในองคกรที่สงเสริมดาน
การมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น และสงเสริมดานอํานาจและอิทธิพลในองคกรมากเทาใด ยอม
สงผลใหความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไมวาจะเปนดานผลสําเร็จของการทํางานของตัวเอง ผลงานของทาน
เมื่อเทียบกับผูอื่น และความภาคภูมิใจในงานที่ทําในทิศทางที่มากขึ้นตามไปดวย ไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งสอดคลอง
กับแนวคิดมิติบรรยากาศองคการของ แนวคิดของ  ลิเคิรท ที่ผูวิจัยนํามาใช เนื่องจากบรรยากาศในการทํางานภายใน
องคกรนั้น ถือไดวาเปนปจจัยภายนอกประการหนึ่งที่เปนสิ่งจําเปนอยางยิ่งตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงาน ในกรณีของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท พบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานและการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นอยางเทาเทียมกัน รวมถึงความสามัคคีภายในองคกร และ
ความสัมพันธอันดีระหวางหัวหนาและเพื่อนรวมงานนั้น มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงานแต
ละคน ทําใหเกิดความพึงพอใจ ทํางานไดอยางเต็มใจ และสามารถลดความขัดแยงระหวางผูปฏิบัติงานได อยางไรก็
ตามปจจัยดังกลาวสามารถทํานายทํานายปจจัยความสําเร็จในการทํางาน ไดรอยละ 17.5 และ 14.5 ตามลําดับแสดงวา
ยังมีปจจัยอื่นๆ ที่จะสงผลตอปจจัยความสําเร็จในการทํางาน ซ่ึงประเด็นนี้เปนประเด็นที่ควรมีการศึกษาวิจัยตอไป 
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ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
      1. องคกรควรรักษาและสงเสริมระบบการบริหารงานของศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ที่ไมไดคํานึงถึงความ
แตกตางทางดานประชากรศาสตรมาเปนปจจัยในการพิจารณาความสําเร็จ และความกาวหนาในการทํางานของ
พนักงานแตละคน โดยผูบริหารจะพิจารณาถึงผลของการทํางาน ความสามารถและความประพฤติของพนักงานแตละ
คนมาเปนเกณฑในการใชปรับข้ึนเงินเดือน หรือเลื่อนตําแหนงปลายป เน่ืองจากผลการวิจัยพบวา ลักษณะทาง
ประชากรศาสตร ไมวาจะเปน เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา รายไดเฉล่ียตอเดือน ระดับตําแหนง 
ประสบการณการทํางาน ของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทไมสงผลใหความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานแตละคน  
      2. ผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญของความฉลาดทางอารมณ ที่จะสงผลตอความสําเร็จในการทํางาน ดังนั้น
ควรมีแบบสอบถามทางอารมณในการรับคนเขาทํางาน หรือทดสอบพนักงานที่ทํางานอยูทุกป ในการตรวจสอบสภาพ
จิตใจ เพ่ือหาทางแกไปไดอยางทันทวงที ถึงแมวาจากการวิจัยจะพบวา บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณของ
พนักงานศิริสาทร เซอรวิส ในแตละดานไมวาจะเปนดาน ดี เกง สุข โดยภาพรวมอยูในระดับคอนขางดีอยูแลวก็ตาม 
เน่ืองจากในปจจุบัน นักวิจัยตางยืนยันชัดเจนวาเชาวนปญญามีสวนเก่ียวของตอความสําเร็จในชีวิต เชน การเรียนหรือ
การทํางานเพียง 20 เปอรเซ็นตเทานั้น ที่เหลือเปนปจจัยดานอื่นๆซึ่งรวมทั้งความฉลาดทางอารมณ ซึ่งทุกคนสามารถ
ปรับปรุงเปลี่ยนแปลง เรียนรูพัฒนาความฉลาดทางอารมณไดตลอดเวลา ซ่ึงตรงกันขามกับเชาวนปญญาที่แกไข
เปลี่ยนแปลงไดยาก  
        นอกจากนี้ผูบริหารควรคํานึงถึงความสําคัญของบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานเกง เน่ืองจาก 
ผลการวิจัยสรุปวา บุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณดานเกงสามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานไปในทิศทางบวก คือ ยิ่งพนักงานมีบุคลิกภาพดานอารมณดานเกงมากเทาใด ยอมสงผลใหความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงานมากขึ้นตามไปดวย 
      3. ในดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท  ผูบริหารควรคํานึงถึงการ
บริหารการจายคาตอบแทนอยางยุติธรรม รวมถึงมีการใหการอบรม ใหโอกาสในการเลื่อนตําแหนงตามความสามารถ 
และใหโอกาสในการหมุนเวียนเรียนรูงานตามแผนก เพ่ือเปนการกระตุนใหพนักงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
เพ่ือผลสําเร็จขององคกรและตอพนักงาน โดยตระหนักวา ตามทฤษฎีสองปจจัยของเฮิรซเบิรกถึงแมวาปจจัยดาน
คาตอบแทน และดานโอกาสกาวหนา จะเปนปจจัยการบํารุงรักษา ซ่ึงถึงแมไมใชปจจัยที่สงผลโดยตรงที่จะเปน
ตัวกระตุนใหพนักงานทํางานดวยความพึงพอใจและความสําเร็จในการทํางานก็ตาม แตถาผูบริหารสามารถปองกัน
ไมใหปจจัยเหลานี้เกิดขึ้นหรือสูงข้ึน ก็ทําใหสามารถกระตุนความพึงพอใจของพนักงานใหเกิดข้ึนดวยปจจัยการจูงใจได
โดยงาย และนําไปสูความสําเร็จของตัวพนักงานและองคกรไดในที่สุด  
          นอกจากนี้ผูบริหารควรคํานึงถึงแรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือ เพ่ือใหเกิดความสําเร็จตอองคกร 
เน่ืองจากผลการวิจัยสรุปวา แรงจูงใจในการทํางานดานการยอมรับนับถือจากหัวหนา จากเพื่อนรวมงานในแผนก และ
จากผูรวมงานตางแผนก สามารถรวมทํานายความสําเร็จในการทํางานของพนักงานไปในทิศทางบวก คือ ยิ่งพนักงาน
ไดรับการยอมรับมากเทาใด ยอมสงผลใหความสําเร็จในการทํางานของพนักงานมากขึ้นตามไปดวย 
      4. ทางองคกรควรรักษาและสงเสริมบรรยากาศในการทํางานภายในศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทไว เพ่ือใหเกิด
ความสําเร็จในการทํางานแกทุกฝาย โดยผูบริหารตองเปดโอกาสใหพนักงานทุกคนมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น
ในเรื่องตางๆใหมากที่สุด สงเสริมใหเกิดความสามัคคีใหเกิดขึ้นระหวางพนักงานดวยกันเองโดยเนนถึงการ
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ติดตอสื่อสารภายในองคกรใหชัดเจนและโปรงใส รวมถึงมีการจัดระบบคอมพิวเตอรและอุปกรณในการทํางานใหกับ
พนักงานอยางครบครัน เน่ืองจากผลการวิจัยพบวา บรรยากาศในการทํางานภายในองคกรของพนักงานศิริสาทร 
เซอรวิส อพารตเมนท ในแตละดานโดยภาพรวมอยูในระดับดี ไมวาจะเปนดานการติดตอสื่อสารภายในองคการ
โดยรวม ดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น ดานอํานาจและอิทธิพลในองคกรโดยรวม และดาน
วิทยาการที่ใชในองคกร เหลานี้ถือเปนจุดเดนของ ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท ที่ทําใหพนักงานทุกคนมีแนวโนมที่
พึงพอใจกับบรรยากาศในการทํางานที่ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนทในทุกดาน    
           นอกจากนี้ ผูบริหารควรคํานึงถึงบรรยากาศในองคกรดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น 
และดานอํานาจและอิทธิพลในองคกรเชนกัน เน่ืองจากผลการวิจัยสรุปวา บรรยากาศในองคกรดานการมีสวนรวมใน
การตัดสินใจและแสดงความคิดเห็น และดานอํานาจและอิทธิพลในองคกร สามารถใชทํานายความสําเร็จในการทํางาน
ของพนักงานไปในทิศทางบวก คือ ยิ่งมีบรรยากาศในองคกรที่สงเสริมดานการมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดง
ความคิดเห็น และสงเสริมดานอํานาจและอิทธิพลในองคกรมากเทาใด ยอมสงผลใหความสําเร็จในการทํางานของ
พนักงานมากขึ้นตามไปดวย 
 
ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยตอไป 
     1. ควรศึกษาเกี่ยวกับปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงานองคกรอื่นดวยเชนกัน ซ่ึงอาจจะเปน คูแขง 
หรือองคกรที่ทําธุรกิจคลายกัน เชนโรงแรม เพ่ือจะไดทราบถึงความแตกตาง และนํามาเปรียบเทียบ แกไข เปน
แนวทางใหองคกรมีการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพขึ้นตอไป  
     2. ควรศึกษาถึงปจจัยดานอื่นไมวาจะเปนปจจัยภายในและภายนอก ซ่ึงอาจสงผลตอความสําเร็จในการทํางาน โดย
รับขอเสนอจากพนักงาน เพ่ือใชเปนแนวทางในการพัฒนาความสําเร็จในการทํางานขององคกรในอนาคต 
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คําชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาหลักสูตร บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาการจัดการ 
มหาวิทยาลัย    ศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร โดยมีเนื้อหาสอบถามเกี่ยวกับเรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จในการ
ทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 

 แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคที่จะคนควา รวบรวมคําตอบ และวิเคราะหผลเกี่ยวกับปจจัยและแรงจูงใจ
ตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 ขอมูลและความรูที่ได จะเปนประโยชนอยางยิ่ง ตอการทําความเขาใจทฤษฏี เนื้อหา และเพื่อ
ประกอบการจัดทําสารนิพนธ ทางผูวิจัยขอความกรุณาจากทานในการกรอกแบบสอบถามตามความเปนจริง โดย
ผูวิจัยจะเก็บขอมูลของทานไวเปนความลับ 

 แบบสอบถามนี้แบงเปน 5 ตอน ประกอบดวย 
ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับบุคลิกภาพดานความฉลาดทางอารมณ 

ตอนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับดานแรงจูงใจในการทํางาน 

ตอนที่ 4 ขอมูลเกี่ยวกับดานบรรยากาศในองคกร 

ตอนที่ 5 ขอมูลเกี่ยวกับความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน 

 

 ขอบพระคุณเปนอยางสูง ที่ใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
 
       ผูวิจัย 
       นิสิตปริญญาโทสาขาวิชาการจัดการ 
       ภาควิชาบริหารธุรกิจ คณะสังคมศาสตร 
       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒประสานมิตร 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
แบบสอบถาม เรื่อง ปจจัยสูความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิสอพารตเมนท 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง  กรุณาทําเครื่องหมาย / ลงในชอง (     ) ที่เปนคําตอบที่ถูกตองที่สุด 

1. เพศ 
(     ) ชาย     (     ) หญิง 

2. อายุ 
(     ) 21-30 ป     
(     ) 31-40 ป 
(     ) มากกวา 41 ปขึ้นไป 

3. สถานภาพสมรส 
(     ) โสด     
(     ) สมรส / อยูดวยกัน 
(     ) หยาราง / มาย/แยกกันอยู 

4. การศึกษาสูงสุด 
(     ) ตํ่ากวาหรือเทียบเทามัธยมศึกษาตอนตน 
(     ) มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช 

(     ) อนุปริญญา / ปวส 

(     ) ปริญญาตรี 
(     ) สูงกวาปริญญาตรี 

5. รายไดตอเดือนโดยประมาณ (รวม เซอรวิส ชารท) 
(     ) 10,000 - 24,999 บาท 
(     ) 25,000 – 39,999 บาท 
(     ) 40,000 – 54,999 บาท 
(     ) 55,000 บาทขึ้นไป 

6. ระดับตําแหนงงาน 
(     ) ระดับหัวหนางาน 
(     ) ระดับพนักงานปฏิบัติการ 

7. ประสบการณการทํางานที่ศิริสาทร เซอรวิสอพารตเมนท 

(     ) ต่ํากวา 1 ป    (     ) 1-3 ป 

(     ) 4-6 ป    (     ) 7-9 ป 

(     ) 10 ปขึ้นไป 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามดานบุคลิกภาพทางอารมณ 
 
ทานมีบุคลิกลักษณะดังตอไปนี้ตรงกับขอใดมากที่สุด 

 

 ไม
จริง 

จริง
บางครั้ง 

คอนขา
งจริง 

จริงมาก 

1. เมื่อโกรธหรือไมสบายใจ ฉันรับรูถึงอารมณนั้น     

2. ฉันมักมีปฏิกริยาโตตอบรุนแรงตอปญหาเพียงเล็กนอย     

3. ฉันไมยอมรับในสิ่งที่ผูอื่นทําตางจากที่ฉันคิด     

4. ฉันยอมรับไดวาผูอื่นอาจมีเหตุผลที่ไมพอใจการกระทําของฉัน     

5. เมื่อทําผิด ฉันสามารถกลาวคําขอโทษได     

6. ฉันยอมรับขอผิดพลาดของผูอื่นไดยาก     

7. แมเปนงานยาก ฉันก็ม่ันใจวาสามารถทําได     

8. เมื่อทําส่ิงใดไมสําเร็จ ฉันรูสึกหมดกําลังใจ     

9. ฉันรูสึกวาการตัดสินใจเปนเรื่องยากสําหรับฉัน     

10. เมื่อตองทําอะไรหลายอยางในเวลาเดียวกัน ฉันตัดสินใจไดวาจะทําอะไร

กอนหรือหลัง 

    

11. ฉันทําความรูจักผูอื่นไดงาย     

12. เปนการยากที่จะโตแยงกับผูอื่น แมฉันจะมีเหตุผลเพียงพอ     

13. ฉันสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดดีที่สุด     

14. ฉันรูสึกดอยกวาผูอื่น     

15. ทุกปญหามีทางออกเสมอ     

16. ฉันรูสึกไมพอใจที่ผูอื่นไดรับส่ิงดีๆมากกวาฉัน     

17. เมื่อรูสึกไมสบายใจ ฉันมีวิธีผอนคลาย     

18. ฉันมักทุกขรอนกับเรื่องเล็กๆนอยๆ เสมอ     
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ตอนที่ 3 แบบสอบถามดานจูงใจในการทํางาน 
 
ทานมีความคิดเห็นอยางไรในประเด็นตางๆ ดังตอไปนี้ 

 
ดานลักษณะงาน  5 4 3 2 1  

1. ลักษณะงานที่ทํา ทาทาย      จําเจ 

2. ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย เหมาะสม      ไมเหมาะสม 

 
ดานการยอมรบันับถือ  5 4 3 2 1  

1    การยอมรับนับถือจากหัวหนางาน ไดรับการ

ยอมรับดี 
     ไมไดรับการ

ยอมรับ 

2   การยอมรับนับถือจากผูรวมงานในแผนก    ไดรับการ
ยอมรับดี 

     ไมไดรับการ

ยอมรับ 
3 การยอมรับนับถือจากผูรวมงานตางแผนก   ไดรับการ

ยอมรับดี 
     ไมไดรับการ

ยอมรับ 
 

ดานความรับผิดชอบ  5 4 3 2 1  
1.  การจัดแบงโครงสรางการปฏิบัติงาน          เขาใจดี      ซับซอน 

2.การระบุหนาที่ความรับผิดชอบในการ
ปฏิบัติงาน            

ชัดเจน      คลุมเครือ 

3. การตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ มีอิสระ      ขาดอิสระ 

 
ดานคาตอบแทนและสวัสดิการ  5 4 3 2 1  

1. เงินเดือน (รวม เซอรวิส ชารท) เพียงพอ      ตองการเพิ่ม 

2. สวัสดิการตางๆ      ดี      ควรปรับปรุง 

3. อัตราการขึ้นเงินเดือนในแตละป พอใจ      นอยเกินไป 

4. การพิจารณาขึ้นเงินเดือนจากหัวหนางาน ยุติธรรม      ไมยุติธรรม 
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ตอนที่ 4 แบบสอบถามดานบรรยากาศในองคกร 

 
ทานมีความคิดเห็นอยางไรในประเด็นตางๆ ดังตอไปนี้ 

 
การติดตอส่ือสารภายในองคกร  5 4 3 2 1  

1.การรับรูขาวสารภายในศิริสาทรเซอรวิส 

อพารตเมนท 

รวดเร็ว      ลาชา 

2. ประสิทธิภาพในการสงผานขอมูล               ถูกตอง      ผิดพลาด 

 
การมีสวนรวมในการตัดสินใจและแสดง

ความคิดเห็น 
 5 4 3 2 1  

1 การมีสวนรวมในการตัดสินใจในการ

ปฏิบัติงาน                          

มาก      นอย 

2 มีการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น เปดโอกาส      ไมเปดโอกาส 

 
อํานาจและอิทธิพลในองคกร  5 4 3 2 1  

1. ความสามัคคีภายในศิริสาทรเซอรวิส 

อพารตเมนท 

มาก      นอย 

2. ความสัมพันธระหวางหัวหนางาน เปนกันเอง      ตึงเครียด 

3. ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน สนิทสนม      หางเหิน 

 
วิทยาการที่ใชในองคกร  5 4 3 2 1  

1. อุปกรณเครื่องใชในการปฏิบัติงาน              เพียงพอ      ขาดแคลน 

2.ระบบคอมพิวเตอรในศิริสาทรเซอรวิส 

อพารตเมนท 

ทันสมัย      ลาสมัย 

 
 

ดานโอกาสกาวหนา  5 4 3 2 1  
1. โอกาสการเลื่อนตําแหนง                           มีสูงมาก      ไมมีเลย 

2. การอบรมเพิ่มพูนความรู                            สมํ่าเสมอ      ไมเคยเลย 

3. การหมุนเวียนเรียนรูงานตางแผนก             เปนประจํา      ไมเคยเลย 
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ตอนที่ 5 แบบสอบถามดานความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน ศิริสาทร เซอรวิส อพารตเมนท 
 
กรุณาทําเครื่องหมาย / ที่ตรงกับความสําเร็จของทานมากที่สุด 

 
  5 4 3 2 1  

1. ผลสําเร็จของการทํางาน สูงกวา

เปาหมาย 
     ไมเปนไปตาม

เปาหมาย 

2. ผลงานของทานเมื่อเทียบกับผูอื่น มากกวา      นอยกวา 

3. ความภาคภูมิใจในงานที่ทํา มีความภูมิใจ      ไมมีความภูมิใจ 

 

 

ขอบคุณคะ 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
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รายนามผูเชี่ยวชาญตรวจแบบสอบถาม 
 

 
รายชื่อ    ตําแหนงและสถานที่ทํางาน 

 
1. รองศาสตราจารยศิริวรรณ เสรีรัตน              อาจารยประจําบัณฑิตวิทยาลัย  
                                                            มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต 
2. ผูชวยศาสตราจารย ดร. ณักษ กุลิสร            รองประธานกรรมการบริหารหลักสูตรบริหาร 
                                                            ธุรกิจมหาบณัฑิต ภาควิชาบริหารธุรกิจ  
                                                            คณะสังคมศาสตร 
       มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (ประสานมติร) 

 

 



 

 

 
ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ ชื่อสกุล 
วันเดือนปเกิด 
สถานที่เกิด 
สถานที่อยูปจจุบัน 
 

ตําแหนงหนาที่การงานปจจุบัน 
สถานที่ทํางานปจจุบัน 
 

 
ประวัติการศึกษา 
          พ.ศ. 2540 
 

 

          พ.ศ. 2549 

นางสาวศาวิตรี คงจินดา 
24 สิงหาคม 2522 
โรงพยาบาลรามาธิบดี กรุงเทพมหานคร 
6/316-7 หมูบานบัวทองเคหะ ตําบลบางบัวทอง 

อําเภอบางบัวทอง จังหวดันนทบุรี 11110 

Business Development Manager 

Kallol Group Of Companies 

6/534-5 หมูบานบัวทองเคหะ ตําบลบางบัวทอง 

อําเภอบางบัวทอง จังหวัดนนทบุรี 11110 

เอกภาษาศาสตร คณะศิลปศาสตร 
จากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (สาขาวิชาการจัดการ) 
จากมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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