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อาจารย ์ดร. กฤษณา โพธิสารัตนะ ท่ีปรึกษาหลกั ท่ีกรุณาให้คาํปรึกษาแนะนาํแนวทางท่ีถูกตอ้ง 

ตลอดจนแกไ้ขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ดว้ยความละเอียดถ่ีถว้นและเอาใจใส่ดว้ยดีเสมอมา ผูว้จิยัรู้สึกซาบซ้ึง

เป็นอยา่งยิง่ จึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอยา่งสูงไว ้ณ โอกาสน้ี 
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ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานขอพนกังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการ

ภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น และอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั (RELATIONSHIP 
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 การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อให้เกิด 

ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์าร เป็นตวัแปรส่งผา่น และศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง ปัจจยัท่ี

ก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมี 

อายกุารทาํงาน เป็นตวัแปรกาํกบั กลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัคร้ังน้ี เป็นพนกังานสายสนบัสนุน  

ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก จาํนวน 400 คน สถิติท่ีใชใ้น 

การทดสอบสมมติฐาน คือ การวเิคราะห์การถดถอยคัน่กลางแบบช่วงชั้น (Mediated hierarchical  

regression analysis) และการวเิคราะห์ถดถอยเชิงควบแบบช่วงชั้น (Moderated hierarchical 

regression analysis) กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 ผลการวจิยั พบวา่ แรงจูงใจส่วนบุคคล ความโปร่งใส การเปิดใจและการอยูร่่วมกนั 

ความสามารถส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน และการพฒันา มีความสัมพนัธ์

กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่นแบบบางส่วน 

(Partial mediator) ส่วนแรงจูงใจส่วนบุคคล  ความสามารถของบุคคล และ การพฒันา   

มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Homologizer 

moderator และสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานโดย

มีตวัแปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Pure  
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The purpose of this research is to study the relationship between affected corporate 

entrepreneurship and employee’s work performance with the role of corporate entrepreneurship 

as a mediator and job tenure as a moderator. The sample group is 400 academic support staff 

working in Rajamankala University of Technology Tawan OK. The Mediated Hierarchical 

regression analysis was used as hypothesis test in statistics. Moderated hierarchical regression 

analysis was used and the determination of statistic significance level is 0.5.  

It was found that personal motivation, transparency, openness mind, harmonious 

coexistence in the workplace, individual performance, and the development are related to work 

performance activated by corporate entrepreneurship as a partial Mediator. Conversely, personal 

motivation, individual performance, and the development are related to work performance 

activated by job tenure as a Pure Moderetor. 
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บทที่  1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคัญของปัญหา 

 การทาํงานในปัจจุบนัมีการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา เทคโนโลยมีีความกา้วหนา้อยา่ง 

ไม่หยดุน่ิง วถีิชีวติ และการทาํงานจึงตอ้งปรับใหท้นัต่อการเปล่ียนแปลงเพื่อความอยูร่อด ดงันั้น 

องคก์ารต่าง ๆ จึงตอ้งการบุคลากรท่ีพร้อมต่อการเปล่ียนแปลงตลอดเวลา ผูบ้ริหารตอ้งสามารถ

วางแผนกา้วรุกไปขา้งหนา้ พฒันาบุคลากรในองคก์ารใหมี้แนวคิดความกลา้เผชิญกบัความเส่ียง

อยา่งชาญฉลาด และทาํงานในเชิงรุก เพื่อพร้อมรับการเปล่ียนแปลง และนวตักรรมใหม่ ๆ ท่ีจะ

เกิดข้ึนรอบตวั การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานจึงเป็นส่ิงท่ีมีความจาํเป็นสําหรับ

องคก์าร ผูบ้ริหารตอ้งมีการประเมิน และส่งเสริมใหพ้นกังานมีความรับผิดชอบในงานท่ีปฏิบติั  

มีเป้าหมายในการทาํงานท่ีชดัเจน งานท่ีทาํออกมาก็จะเป็นงานท่ีมีคุณภาพสูงสุด และเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์าร 

 ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร (Corporate entrepreneurship หรือ CE)  

เป็นคุณลกัษณะของความเป็นผูป้ระกอบการท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ารขนาดกลาง และขนาดใหญ่  

ท่ีดาํเนินธุรกิจมาแลว้ระยะหน่ึง (Morris, Kuratko, & Covin, 2008) เป็นตวัขบัเคล่ือนท่ีสาํคญัต่อ 

การเจริญเติบโตขององคก์าร และยงัเป็นตวักระตุน้ความคิดสร้างสรรค ์และนวตักรรม (Zahra, 

1991) คุณลกัษณะท่ีสาํคญัของความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์ารแบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะ ดงัน้ี 

1) เป็นพฤติกรรมหรือการกระทาํในภาพรวมขององคก์าร มิใช่พฤติกรรมหรือการกระทาํของ

บุคคลใดบุคคลหน่ึง อาทิเช่น การตดัสินใจอยา่งมีส่วนร่วม  (Covin & Slevin, 1991) 2) เป็น

กระบวนการหรือกิจกรรมในเชิงประกอบท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารท่ีก่อตั้งหรือดาํเนินกิจการมาอยา่ง

มัน่คงแลว้ (Pinchot, 1985) จากความหมายน้ี แสดงใหเ้ห็นถึงความแตกต่างระหวา่งความเป็น

ผูป้ระกอบการ และความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์าร โดยข้ึนอยูก่บัสถานภาพขององคก์ารท่ี

ปฏิบติังานในขณะนั้น 3) เป็นการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมทางความคิดโดยการแสวงหา

แนวคิดหรือลู่ทางใหม่ ๆ เพื่อพฒันาสินคา้หรือบริการ และกระบวนการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ

สูงข้ึนกวา่เดิม (Covin & Miles, 1999; Covin & Slevin, 1991) ซ่ึงกระบวนการดงักล่าวน้ีจะเป็น

การเพิ่มโอกาสทางการแข่งขนัและส่งผลต่อความอยูร่อดขององคก์ารในระยะยาว (Carrier, 1996;  

Ucbasaran, Westhead, & Wright, 2001) 4) เป็นการปรับเปล่ียนองคป์ระกอบขององคก์าร อาทิเช่น 

การก่อตั้งหน่วยธุรกิจใหม่ การปรับเปล่ียนกลยทุธ์ การดาํเนินงานขององคก์าร การปรับเปล่ียน

โครงสร้างขององคก์าร (Dess, Lumpkin, & McGee, 1999) 
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 องคก์ารควรส่งเสริมใหพ้นกังานมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร ส่งเสริมให้

พนกังานทาํงานเพื่อองคก์รดว้ยจิตสาํนึกของการเป็นผูป้ระกอบการ ดว้ยความรู้สึกสาํนึกใน 

การปฏิบติังาน โดยคาํนึงถึงผลลพัธ์ในเชิงบวกท่ีมีต่อองคก์ารเสมือนหน่ึงเป็นเจา้ของกิจการเอง 

สามารถสร้างสรรคผ์ลงาน และกลา้เผชิญความเส่ียงในการดาํเนินงานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

สามารถปรับตวัใหท้นัต่อสถานการณ์การเปล่ียนแปลงขององคก์าร ตามสถานการณ์ปัจจุบนั  

วางแนวทางการแกปั้ญหาไดโ้ดยรวดเร็ว และปรับปรุงการทาํงานเพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุตาม

เป้าหมายขององคก์าร ส่งผลต่อผลการปฏิบติังาน สามารถท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายให้

สาํเร็จลุล่วงอยา่งถูกตอ้งและรวดเร็ว  

 องคก์ารท่ีดาํเนินกิจการเติบโตมาอยา่งต่อเน่ือง จะมีพนกังานท่ีปฏิบติังานกบัองคก์าร 

นั้น ๆ มาเป็นเวลานาน มีการสะสมองคค์วามรู้และประสบการณ์ในการทาํงาน ดงันั้นอาย ุ

การทาํงานของพนกังาน จะสามารถพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน ช่วยส่งเสริมสนบัสนุนผล 

การปฏิบติังานของพนกังานในการทาํงานบรรลุตามเป้าหมายขององคก์าร การทบทวนวรรณกรรม

ท่ีผา่นมา Varma and  Stroh (2001) ศึกษาผลกระทบของเพศ และอายกุารทาํงาน ในการประเมินผล

การปฏิบติังาน พบวา่ อายกุารทาํงานมีผลต่อการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็น

สมาชิกท่ีดีขององคก์ร และผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี การศึกษาในคร้ังน้ี มุ่งสนใจให้ความสาํคญั

และทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น และอายุการทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 1.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็น 

ตวัแปรส่งผา่น 

 2.  เพื่อศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร กบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

สมมติฐานของการวจัิย 

 1.  ปัจจยัต่าง ๆ ไดแ้ก่ แรงจูงใจส่วนบุคคล ความโปร่งใสการเปิดใจและการอยูร่่วมกนั 

ความสามารถของบุคคล สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน และการพฒันา มีความสัมพนัธ์

ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 
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 2.  อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัของความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานของพนกังาน 

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพท่ี 1-1 กรอบแนวคิดการวจิยั (ปรับมาจาก Mehta and Gupta (2014); Kreiser, Marino and 

Weaver (2002); Welbourne, Johnson and Erez (1997)) 

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับจากการวจัิย 

 เพื่อเป็นขอ้มูลในการบริหารทรัพยากรบุคคลดา้นผลการปฏิบติังานในการดึงศกัยภาพใน 

การปฏิบติังานของพนกังานใหไ้ดม้าตรฐานการปฏิบติังานท่ีตั้งไว ้ของมหาวทิยาลยัเทคโนโลย ี

ราชมงคลตะวนัออก 

 

ขอบเขตของการวจัิย 

 1.  ขอบเขตเชิงเน้ือหา 

 การศึกษาคร้ังน้ีมุ่งสนใจ ให้ความสาํคญั และทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีส่งผล

ต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 

และอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั ซ่ึงประกอบดว้ย 

 

 

 
 

ผลการปฏิบติังาน 

 

 

 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิด 

ความเป็นผูป้ระกอบการ 

ภายในองคก์าร 

 

 

 

 

ความเป็นผูป้ระกอบการ 

ภายในองคก์าร 

 

 

อายกุารทาํงานทาํงาน 
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  1.1  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร ซ่ึงประกอบดว้ยปัจจยั  

5 ดา้น คือ แรงจูงใจส่วนบุคคล (Individual motivation) ความโปร่งใส การเปิดใจและการอยูร่่วมกนั 

(Transparency, Openness and communality) ความสามารถของบุคคล (Individual competency) 

สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน (Enabling working environment) และการพฒันา 

(Development)  

  1.2  ความเป็นผูป้ระกอบการในองคก์าร (Corporate entrepreneurship) ประกอบดว้ย 

ปัจจยั 2 ดา้น คือ การกลา้เผชิญความเส่ียง อยา่งชาญฉลาด (Risk taking intelligence) และ 

การดาํเนินงานเชิงรุก (Proactiveness)  

 ผลการปฏิบติังานโดยศึกษาผลลพัธ์ 5 ดา้น ไดแ้ก่ งานท่ีรับผดิชอบ (Job) อาชีพ (Career)  

การคิดคน้และพฒันานวตักรรม (Innovator)  ทีมงาน (Team) และองคก์าร (Organization) 

 2.  ขอบเขตเชิงประชากร 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสายสนบัสนุน ประกอบดว้ย ขา้ราชการพล

เรือน พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราว 

ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ตามฐานขอ้มูล ณ เดือนมิถุนายน 

พ.ศ. 2557 จาํนวนทั้งส้ิน 636 คน ประกอบดว้ย 4 วทิยาเขต ดงัน้ี 

 วทิยาเขตบางพระ จาํนวน 327 คน 

 วทิยาเขตจนัทบุรี จาํนวน 124 คน 

 วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ จาํนวน 114 คน 

 วทิยาเขตอุเทนถวาย จาํนวน 71 คน 

 

ระยะเวลาทีใ่ช้ในการวจัิย 

 ดาํเนินการวจิยัในระหวา่ง เดือนกรกฎาคม 2558 - เดือนตุลาคม 2558 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 พนกังานสายสนบัสนุน หมายถึง บุคลากรท่ีมีหนา้ท่ีเก่ียวขอ้งในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลตะวนัออก ประกอบดว้ย ขา้ราชการพลเรือน พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา พนกังาน

ราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราว ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก  

 ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร (Corporate entrepreneurship) หมายถึง การท่ี

พนกังานซ่ึงทาํงานเป็นลูกจา้งขององคก์ร ทาํงานเพื่อองคก์รดว้ยจิตสาํนึกของการเป็น
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ผูป้ระกอบการ ดว้ยความรู้สึกสาํนึกในการดาํเนินการปฏิบติังานโดยคาํนึงถึงผลลพัธ์ในเชิงบวกท่ีมี

ต่อองคก์ารเสมือนหน่ึงเป็นเจา้ของกิจการเอง  

 แรงจูงใจส่วนบุคคล (Individual motivation) หมายถึง แรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานอยา่งมีความรับผดิชอบ รวมถึง ความรู้สึกมัน่ใจในความสามารถของตนเองในการทาํงาน 

 ความโปร่งใส การเปิดใจ และการอยูร่่วมกนั (Transparency, Openness and 

communality) หมายถึง บรรยากาศในการทาํงานท่ีองคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานในแต่ละ

หน่วยงานไดมี้โอกาสไดท้าํงานร่วมกนั สามารถเปิดใจในการแสดงความคิดเห็นกนัไดอ้ยา่งเปิดเผย 

มีการทาํงานเป็นทีม และมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูอ่ื้นท่ีทาํงานร่วมกนั เพื่อนาํไปสู่การพฒันาท่ีดีของ

องคก์าร 

 ความสามารถของบุคคล (Individual competence) หมายถึง ความสามารถในการพฒันา

ความรู้ความชาํนาญในงานท่ีทาํ ปรับปรุงและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 

 สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน (Enabling working environment) หมายถึง 

ปัจจยัแวดลอ้มขององคก์ารท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงโอกาส และความมีอิสระในการปฏิบติังานของ

พนกังาน 

 การพฒันา (Development) หมายถึง การพฒันาโดยรวมทั้งหมดขององคก์ร การเสาะหา

การสนบัสนุน การทาํงานเป็นทีม และการพฒันาอยา่งเช่ียวชาญ 

 การกลา้เผชิญความเส่ียง อยา่งชาญฉลาด (Risk taking intelligence) หมายถึง  

การดาํเนินงานใหว้ตัถุประสงคข์องงานประสบความสาํเร็จ ภายใตก้ารตดัสินใจ งบประมาณ 

กาํหนดเวลา และขอ้จาํกดัดา้นเทคนิคท่ีเผชิญอยู ่ ความเส่ียงจึงอาจเกิดข้ึนไดต้ลอดเวลา  

อนัเน่ืองมาจากความไม่แน่นอน และความจาํกดัของทรัพยากร  

 การดาํเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) หมายถึง การทาํงานท่ีปรับตวัใหท้นัต่อ

สถานการณ์การเปล่ียนแปลงขององคก์าร ตามสถานการณ์ปัจจุบนั สามารถเผชิญหนา้กบัปัญหา 

และวางแนวทางการแกปั้ญหาไดโ้ดยรวดเร็ว ปรับปรุงการทาํงานเพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุตาม

เป้าหมายขององคก์าร 

 ผลการปฏิบติังาน หมายถึง ความสามารถท่ีจะปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จ

ลุล่วงอยา่งถูกตอ้งรวดเร็วและทนัตามกาํหนดเวลา ประกอบดว้ย การประเมิน 5 ดา้น ไดแ้ก่ งานท่ี

รับผดิชอบ อาชีพ การคิดคน้และพฒันานวตักรรม ทีมงาน และองคก์าร  

 งานท่ีรับผดิชอบ (Job) หมายถึง การประเมินวา่ งานท่ีทาํออกมามีความถูกตอ้ง รวดเร็ว 

ทนัตามกาํหนดเวลา ตรงตามวตัถุประสงค ์เป้าหมายความตอ้งการของงานนั้น ๆ 
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 อาชีพ (Career) หมายถึง การประเมินวา่ โอกาสท่ีพนกังานไดรั้บการพฒันาความรู้ ทกัษะ

ท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึนตามความรู้ ความสามารถ 

อยา่งเหมาะสม และยติุธรรม   

 การคิดคน้และพฒันานวตักรรม (Innovator)  หมายถึง การประเมินวา่ พนกังานนาํ

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการปฏิบติั หรือเป็นการพฒันาดดัแปลงมาจาก

ของเดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ใหท้นัสมยั และใชไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึน ช่วยใหก้ารทาํงานนั้นไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพ 

 ทีมงาน (Team) หมายถึง การประเมินการทาํงานร่วมกนั การมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่ง

สมาชิกในกลุ่ม การช่วยกนัทาํงานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนัอยา่งมีประสิทธิภาพ และผูร่้วมงาน

ต่างมีความพอใจในการทาํงานนั้น 

 องคก์าร (Organization) หมายถึง ความร่วมมือกนัในการทาํงานเพื่อภาพลกัษณ์ท่ีดีของ

องคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารเป็นสถานท่ีทาํงานท่ีดี 
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บทที ่2 

เอกสารและงานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

  

 ในการศึกษาวจิยัคร้ังน้ี ผูท้าํการวจิยัไดศึ้กษาทบทวนทฤษฎี แนวคิด และงานวิจยัท่ี

เก่ียวขอ้ง ซ่ึงสามารถสรุปเป็นหวัขอ้ต่าง ๆ ไดด้งัต่อไปน้ี 

 1.  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

  1.1  แรงจูงใจส่วนบุคคล  

  1.2  ความโปร่งใส การเปิดใจ และการอยูร่่วมกนั  

  1.3  ความสามารถของบุคคล 

  1.4  สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนในการปฏิบติังาน  

  1.5  การพฒันา  

 2.  ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

 3.  การประเมินผลการปฏิบติังาน 

 4.  ผลการปฏิบติังาน 

 5.  ขอ้มูลพื้นฐานของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 

 6.  งานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

ปัจจัยทีก่่อให้เกดิความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

 การสร้างความรู้สึกของการเป็นเจา้ของกิจการข้ึนภายในองคก์าร เป็นเร่ืองท่ีไดรั้บ 

ความนิยมมาก แต่มีนอ้ยคนท่ีจะเขา้ใจถึงแนวคิดของเร่ืองน้ี นกัวจิยัหลายท่านมีความเห็นร่วมกนั

ในการท่ีจะใหค้าํนิยามของการสร้างความรู้สึกในการเป็นเจา้ของกิจการข้ึนในองคก์ารวา่ เป็น

กิจกรรมท่ีเกิดข้ึนจากการท่ีองคก์ารไดเ้ขา้ไปแทรกแซงทางดา้นการจดัการองคก์าร และการให้

ความสนบัสนุนทรัพยากรดา้นต่าง ๆ เพื่อใหบ้รรลุถึงการสร้างนวตักรรมใหม่ข้ึนในองคก์าร  

ส่ิงสาํคญัในการสร้างความรู้สึกของการเป็นเจา้ของกิจการข้ึนภายในองคก์าร คือ การสร้างจิต

วญิญาณ (Spirit) ของการเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร ดงันั้นจึงจาํเป็นตอ้งมีการพฒันา

บรรยากาศแห่งการสร้างนวตักรรมใหม่ภายในองคก์ารดว้ย (Henione & Korvela, 2003) 

 Mehta and Gupta (2014) ศึกษาเก่ียวกบัความสามารถ และคุณสมบติัท่ีบุคคลตอ้งมีใน 

การสร้างผูป้ระกอบการภายในองคก์าร โดยแบ่งคุณลกัษณะออกเป็น 7 ดา้น คือ 
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 1.  การไดรั้บการสนบัสนุนโดยผูบ้ริหารและองคก์าร 

 การไดรั้บการสนบัสนุนโดยผูบ้ริหารและองคก์าร (Encoragement by management and 

organization) หมายถึง พนกังานท่ีปฏิบติังาน ไดรั้บการสนบัสนุนการทาํงานอยา่งเตม็ท่ีโดย

ผูบ้ริหารและองคก์าร 

 2.  แรงจูงใจส่วนบุคคล  

 แรงจูงใจส่วนบุคคล (Individual motivation) หมายถึง แรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังานอยา่งมีความรับผดิชอบ รวมถึง ความรู้สึกมัน่ใจในความสามารถของตนเองในการทาํงาน 

แรงจูงใจ ในความหมายทางจิตวทิยา หมายถึง สภาวะของบุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไป

ยงัจุดหมายปลายทาง แรงจูงใจในการทาํงานจึงเป็นปัจจยัใหบุ้คคลพยายามทาํงานใหเ้จริญกา้วหนา้ 

โดยผูบ้ริหารและองคก์ารจะตอ้งรับผดิชอบในการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่พนกังานของตน เน่ืองจาก

บุคคลจะมีความตอ้งการความสาํเร็จ ความพอใจ ความสนใจท่ีแตกต่างกนัออกไป การท่ีพนกังาน

ไดรั้บแรงจูงใจในการปฏิบติังานท่ีแตกต่างกนัจะเป็นเหตุใหพ้นกังานแต่ละคนเตม็ใจท่ีจะใช้

ความสามารถในการปฏิบติังานมากนอ้ยแตกต่างกนัไป 

 แรงจูงใจ หมายถึง ความพยายามท่ีจะชกัจูงใหผู้อ่ื้นแสดงออก หรือปฏิบติัตามต่อส่ิงจูงใจ 

โดยการทาํงานของแต่ละคนยอ่มข้ึนอยูก่บัมูลเหตุจูงใจท่ีเป็นแรงกระตุน้ใหพ้นกังานแต่ละ

คนทาํงาน  ซ่ึงผูบ้ริหารและองคก์ารจะตอ้งมีมาตรการต่าง ๆ เพื่อใหพ้นกังานปฏิบติังานดว้ย 

ความเตม็ใจ มีความพร้อมท่ีจะทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมายตามจุดประสงคข์ององคก์าร ทั้งน้ีการใช้

มาตรการต่าง ๆ อาจเป็นการกระตุน้พนกังานเป็นรายบุคคล เป็นกลุ่ม หรือจดัระบบองคก์ารใหมี้

สภาพกระตุน้ใหพ้นกังานมีความตอ้งการท่ีจะใชค้วามสามารถอยา่งเตม็ท่ีในการทาํงานเพื่อใหบ้รรลุ

ความสาํเร็จในงานท่ีไดรั้บมอบหมาย ซ่ึงขั้นตอนในการสร้างแรงจูงใจในการทาํงาน ผูบ้ริหารและ

องคก์ารควรพิจารณารายละเอียด ดงัน้ี 

  2.1  ส่ือสารอยา่งชดัเจนถึงความเช่ือมโยงระหวา่งผลการปฏิบติังาน และผลตอบแทน

ของพนกังาน 

  2.2  สร้างความมัน่ใจในการประเมินผลการปฏิบติังานโดยท่ีผูบ้ริหารสามารถแยกแยะ

ผูมี้ผลปฏิบติังานดีได ้

 

  2.3  คดัเลือกพนกังานในการทาํงานโดยคาํนึงถึงคุณสมบติั ความสามารถของ

พนกังานในการปฏิบติังานในตาํแหน่งงานนั้น ๆ 

  2.4  พยายามขจดัอุปสรรคในการทาํงานท่ีอาจส่งผลกระทบต่อการปฏิบติังานของ

พนกังาน 



9 

  2.5  ปรับปรุงพฒันาบรรยากาศในการทาํงานเพื่อสร้างแรงจูงใจในการทาํงานของ

พนกังาน 

  2.6  มุ่งเนน้ถึงผลตอบแทนใหแ้ก่พนกังาน ซ่ึงไม่จาํเป็นตอ้งอยูใ่นรูปของเงินเดือน

เพียงอยา่งเดียว เช่น โอกาสการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน เป็นตน้ 

 3.  ความโปร่งใส การเปิดใจ และการอยูร่่วมกนั  

 ความโปร่งใส การเปิดใจ และการอยูร่่วมกนั (Transparency, Openness and 

communality) หมายถึง บรรยากาศในการทาํงานท่ีองคก์ารสนบัสนุนใหพ้นกังานในแต่ละ

หน่วยงานไดมี้โอกาสไดท้าํงานร่วมกนั สามารถเปิดใจในการแสดงความคิดเห็นกนัไดอ้ยา่งเปิดเผย 

มีการทาํงานเป็นทีม และมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีดีต่อผูอ่ื้นท่ีทาํงานร่วมกนั เพื่อนาํไปสู่การพฒันาท่ีดีของ

องคก์าร 

 การทาํงานในองคก์ารต่าง ๆ นั้น ยอ่มมีคนหลากหลายประเภทท่ีตอ้งทาํงานร่วมกนั ส่ิงท่ี

สาํคญัในการอยูร่่วมกนั คือ การเรียนรู้ท่ีจะยอมรับความแตกต่างระหวา่งกนั ในบางคร้ังในองคก์าร

หรือหน่วยงานตอ้งมีความขดัแยง้เกิดข้ึนในการปฏิบติังาน หรือมีความคิดเห็นและมุมมองท่ี

แตกต่างกนั ซ่ึงถา้บุคคลในองคก์ารมีมนุษยสัมพนัธ์ท่ีไม่ดีต่อกนั บุคคลในองคก์ารนั้นก็มกัจะ 

ไม่ชอบพอกนั ขดัแยง้กนั ไม่ใหค้วามร่วมมือ หรือช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั ส่งผลกระทบใหง้าน

ส่วนรวมขององคก์ารเกิดความเสียหาย โดยนกัวชิาการส่วนใหญ่มกัมองความสาํคญัของมนุษย

สัมพนัธ์ ซ่ึงสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ในการทาํงานร่วมกนัในหน่วยงาน ซ่ึงถา้พนกังานมี 

การทาํงานร่วมกนัในบรรยากาศของสัมพนัธภาพอนัดีต่อกนั นอกจากจะส่งผลดีต่อประสิทธิภาพ

ของงานแลว้ ยงัส่งผลดีต่อคุณภาพชีวติของพนกังานในองคก์ารนั้น ๆ ดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของแมร่ี ปาร์กเกอร์ โลเล็ตต ์ซ่ึงเป็นนกับริหารท่ีทาํงานทางดา้นเศรษฐกิจ การเมือง และการแนะ

แนวอาชีพ ซ่ึงมีความเห็นวา่ ในการดาํเนินงานนั้น ผูบ้ริหารและองคก์ารไม่ควรคิดถึงแต่เร่ืองผล

ประกอบการ หากแต่ควรใชจิ้ตวทิยาในการบริหารงานและการสร้างความสัมพนัธ์อนัดีใน

หน่วยงาน ซ่ึงถา้ผูป้ฏิบติังานมีมนุษยสัมพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั จะสามารถช่วยลดความขดัแยง้ใน

หน่วยงานหรือองคก์ารลงได ้ซ่ึงถา้ความขดัแยง้ลดนอ้ยลงก็จะน่าจะเป็นแนวทางใหป้ระสิทธิภาพ

ของการทาํงานเพิ่มในทางท่ีดี 

 4.  ความสามารถของบุคคล 

 ความสามารถของบุคคล (Individual competence) หมายถึง ความสามารถในการพฒันา

ความรู้ความชาํนาญในงานท่ีทาํ ปรับปรุงและพฒันาตนเองอยูเ่สมอ ในการปฏิบติังานในองคก์าร 

บุคคลนั้น ๆ ตอ้งมีความรู้และความสามารถตรงตามคุณสมบติัท่ีองคก์ารมีความตอ้งการ ซ่ึงจาํเป็น

จะตอ้งมีการพฒันาตนเองให้มีความสามารถเพียงพอท่ีจะปฏิบติังานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ซ่ึงใน
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ส่วนของผูบ้ริหารและองคก์ารตอ้งมีการพิจารณาถึงความสามารถของพนกังานใหเ้หมาะสมกบังาน 

โดยคาํนึงถึงคุณสมบติัของตาํแหน่งงานและความสามารถของผูท่ี้จะดาํรงตาํแหน่งงานั้น ๆ เพื่อให้

เกิดประสิทธิภาพต่อการทาํงานและเป็นประโยชน์ต่อองคก์ารมากท่ีสุด  

 นอกจากน้ี บทบาทหนา้ท่ีอีกประการหน่ึงของผูบ้ริหารและองคก์ารท่ีควรปฏิบติั คือ  

งานพฒันาบุคลากรในองคก์าร โดยการพฒันาขีดความสามารถ (Competency) ของพนกังาน เพื่อให้

สร้างผลการทาํงานท่ีดีท่ีสุดในหนา้ท่ีของตนเอง โดยเกิดจากการปฏิบติังานร่วมกนัในการกาํหนด

ขีดความสามารถในแต่ละตาํแหน่ง แต่ละระดบัจะตอ้งมีขีดความสามารถในแต่ละประเภทชนิด

ใดบา้ง ท่ีจะทาํใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีประสบความสาํเร็จ และทาํใหบ้รรลุวสิัยทศัน์และนโยบาย

ขององคก์ารได ้ในปัจจุบนัหลาย ๆ องคก์ารไดน้าํเอาแนวคิดเก่ียวกบัความสามารถ (Competency) 

มาใชใ้นการพฒันาทรัพยากรมนุษยอ์ยา่งกวา้งขวาง โดยแนวคิดดงักล่าวสามารถนาํมาประยกุตใ์ช้

ในการสรรหา พฒันา และการประเมินผลงานของบุคลากรไดต้รงความตอ้งการของตาํแหน่งงาน

และองคก์ารเป็นอยา่งมาก ซ่ึงความสามารถแบ่งออกได ้ดงัน้ี  

  4.1  ขีดความสามารถหลกั (Core competency) ขีดความสามารถชนิดน้ีจะถูกกาํหนด

จากวสิัยทศัน์ พนัธกิจ เป้าหมายหลกั หรือกลยทุธ์ขององคก์าร ซ่ึงบุคคลจะแสดงออกถึงพฤติกรรม

ท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองคก์ารโดยรวม 

พนกังานทุกคนในองคก์ารท่ีมีขีดความสามารถประเภทน้ี จะมีส่วนช่วยสนบัสนุนใหอ้งคก์ารบรรลุ

เป้าหมายตามวสิัยทศัน์ได ้เช่น องคก์รกาํหนดวสิัยทศัน์เอาไวว้า่ จะตอ้งเป็นองคก์รท่ีเป็นเลิศในดา้น

การใหบ้ริการทั้งในดา้นจาํหน่าย ระบบปฏิบติัการ ระบบบริการลูกคา้ ดา้นการดูแลพนกังาน และ

การเงิน ดงันั้นฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งหาวธีิดาํเนินการจดัทาํขีดความสามารถหลกัของพนกังาน

เพื่อกาํหนดใหพ้นกังานทุกคนมีขีดความสามารถหลกั ท่ีสอดคลอ้งกบัวสิัยทศัน์และวฒันธรรมของ

องคก์ารดงักล่าวขา้งตน้ เช่น การพฒันาพนกังานในดา้นความใฝ่รู้และการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง 

พฒันาในดา้นความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์ความมุ่งมัน่ในการใหบ้ริการสู่ความเป็นเลิศ และการทาํงาน

เป็นทีม เป็นตน้ 

  4.2  ขีดความสามารถดา้นการบริหาร (Managerial competency) คือ ความรู้

ความสามารถดา้นการบริหารจดัการ โดยจะแตกต่างกนัตามบทบาทและหนา้ท่ีความรับผดิชอบตาม

ตาํแหน่งทางการบริหารและงานท่ีรับผดิชอบ ซ่ึงบุคลากรในองคก์ารทุกคนจาํเป็นตอ้งมีขีด

ความสามารถดา้นการบริหารเพื่อใหง้านสาํเร็จ ซ่ึงตอ้งสอดคลอ้งกบัแผนกลยทุธ์ วสิัยทศัน์ และ

พนัธกิจขององคก์าร เช่น การวางแผนการทาํงาน การกาํหนดเป้าหมาย การบริหารการเปล่ียนแปลง 

การทาํงานเป็นทีม การติดต่อส่ือสาร การแกปั้ญหาและตดัสินใจ ภาวะผูน้าํ และความคิดสร้างสรรค ์

เป็นตน้ 
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  4.3  ขีดความสามารถตามตาํแหน่งหนา้ท่ี (Functional competency) คือ ความรู้ 

ความสามารถในงานซ่ึงเป็นคุณลกัษณะเฉพาะของงานต่าง ๆ เป็นขีดความสามารถเฉพาะบุคคลซ่ึง

สะทอ้นใหเ้ห็นถึงความรู้ ทกัษะ พฤติกรรม และคุณลกัษณะของบุคคลท่ีเกิดข้ึนจริงตามหนา้ท่ีหรือ

งานท่ีรับผดิชอบท่ีไดรั้บมอบหมาย แมว้า่ หนา้ท่ีงานเหมือนกนัก็ไม่จาํเป็นวา่ คนท่ีปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีนั้นจะตอ้งมีความสามารถเหมือนกนั เช่น ตาํแหน่งวศิวกรไฟฟ้าควรตอ้งมีความรู้ทางดา้น

วศิวกรรม นกับญัชีควรตอ้งมีความรู้ทางดา้นการบญัชี เป็นตน้ 

  4.4  ความสามารถท่ีมาจากคุณลกัษณะส่วนบุคคล (Personal competency) เป็นทกัษะ

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัลกัษณะส่วนท่ีเป็นลกัษณะเฉพาะของบุคคล เช่น แรงจูงใจ ทศันคติ ท่ีอาจส่งผล

กระทบต่อทศันคติต่อการทาํงาน และประสิทธิภาพการทาํงาน หลงัจากท่ีผูบ้ริหารและองคก์ารได้

ทราบแลว้วา่ แต่ละภาระงานในแต่ละส่วนมีอะไรบา้ง หรือจาํเป็นจะตอ้งมีขีดความสามารถใดบา้ง

ในการปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพ ผูบ้ริหารและองคก์ารควรมีการวางแผนจดัทาํขีดความสามารถ

จะตอ้งใหมี้ความชดัเจน มีความเขา้ใจตรงกนัทั้งผูบ้งัคบับญัชา และผูป้ฏิบติังานเพื่อให้พนกังาน

สามารถใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาตนเองใหส้อดคลอ้งกบัขีดความสามารถท่ีองคก์ารกาํหนด 

การสร้างความมีส่วนร่วมของพนกังาน โดยการใหค้วามรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัความสามารถ 

(Competency) จึงเป็นเร่ืองท่ีสาํคญัและจะทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกวา่ มีส่วนร่วมและเป็นส่วน

หน่ึงกบัองคก์าร เพื่อใหส้อดคลอ้งและเป็นไปตามนโยบายขององคก์ารได ้

 5.  สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

 สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน (Enabling working environment) หมายถึง 

ปัจจยัแวดลอ้มขององคก์ารท่ีสะทอ้นใหเ้ห็นถึงโอกาส และความมีอิสระในการปฏิบติังานของ

พนกังาน สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังาน คือ ส่ิงต่าง ๆ ท่ีชีวติและส่ิงท่ีไม่มีชีวติสามารถมองเห็น

ไดห้รือไม่สามารถมองเห็นไดท่ี้อยูร่อบ ๆ ตวัในขณะทาํงาน ซ่ึงอาจเป็นหวัหนา้ เพื่อนร่วมงาน 

ส่ิงของเคร่ืองใช ้อุปกรณ์ต่าง ๆ ท่ีนาํมาใชใ้นการปฏิบติังาน รวมถึงพลงังานต่าง ๆ เช่น แสงสวา่ง 

เสียง ความร้อน เป็นตน้ ซ่ึงมีผลต่อพฤติกรรมของบุคคลในการปฎิบติังาน โดยลกัษณะของ

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเป็นองคป์ระกอบต่อการปฏิบติังานมี ดงัน้ี 

  5.1  ความมัน่คงและปลอดภยั ไดแ้ก่ ความมัน่คงในหนา้ท่ีการงานท่ีปฏิบติั ส่งผลให ้

ผูป้ฏิบติังานเกิดความมัน่ใจในการทาํงานกบัองคก์าร 

  5.2  โอกาสกา้วหนา้ในหนา้ท่ีการงาน ไดแ้ก่ องคก์ารมีการสนบัสนุนใหพ้นกังานมี 

ความกา้วหนา้ในการทาํงาน เช่น โอกาสในการเล่ือนตาํแหน่ง มีการปรับข้ึนเงินเดือน การส่งเสริม

พฒันาความสามารถของพนกังาน เป็นตน้  
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  5.3  การจดัการขององคก์าร ไดแ้ก่ การจดัโครงสร้าง การวางนโยบาย และแนวทางใน 

การดาํเนินงานขององคก์าร  

  5.4  ค่าจา้ง ไดแ้ก่ ค่าตอบแทนหรือเงินเดือน โดยพิจารณาจากความเหมาะสมในงานท่ี 

พนกังานไดป้ฏิบติัและรับผดิชอบ 

  5.5  คุณลกัษณะเฉพาะของงาน ไดแ้ก่ งานท่ีตรงกบัความรู้ความสามารถของพนกังาน  

  5.6  การติดตามงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บการเอาใจใส่ ตรวจสอบงาน จากหวัหนา้หรือ 

ผูบ้งัคบับญัชา ซ่ึงอาจส่งผลใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกพอใจหรือไม่พอใจต่อการติดตามงาน ซ่ึงถา้

พนกังานเกิดความไม่พอใจ อาจเป็นสาเหตุหน่ึงท่ีทาํใหพ้นกังานตดัสินใจลาออกจากงานได ้

  5.7  คุณลกัษณะทางสังคม ไดแ้ก่ การไดท้าํงานร่วมกนักบัผูอ่ื้นและเป็นท่ียอมรับ  

  5.8  การติดต่อส่ือสาร ไดแ้ก่ ข่าวสารหรือขอ้มูลท่ีเก่ียวขอ้งกบัการพฒันาองคก์าร  

การส่ือสารระหวา่งกนัภายในหน่วยงานต่าง ๆ ขององคก์าร 

  5.9  สภาพการทาํงาน ไดแ้ก่ บริเวณหรือพื้นท่ีการทาํงานมีความสะอาด เป็นระเบียบ  

มีความปลอดภยัในการทาํงาน มีแสงสวา่งเพียงพอ เป็นตน้ 

  5.10  สวสัดิการหรือผลประโยชน์อ่ืน ๆ ท่ีไดรั้บ ไดแ้ก่ สิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ  

ท่ีพนกังานไดรั้บนอกเหนือจากเงินเดือน  

 จากลกัษณะของสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีเป็นองคป์ระกอบต่อการปฏิบติังาน

ขา้งตน้เพื่อใหเ้กิดความชดัเจนเพิ่มมากข้ึนนั้น ไดมี้ผูแ้บ่งสภาพแวดลอ้มท่ีมีผลต่อการทาํงานไว ้ดงัน้ี 

 1.  สภาพแวดลอ้มท่ีเก้ือหนุนต่อการทาํงาน ประกอบดว้ย 5 ดา้น คือ 

  1.1  ความเป็นอิสระในการทาํงาน เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีพนกังานไดรั้บการสนบัสนุน

ใหมี้ความเป็นอิสระในการใชค้วามคิดริเร่ิม การแสดงความคิดเห็น สามารถตดัสินใจในงานของ

ตนเองท่ีรับผิดชอบอยูไ่ด ้ซ่ึงจะมีผลทาํใหพ้นกังานพยายามจะใชค้วามคิดเพื่อใหไ้ดผ้ลงานออกมาดี

ท่ีสุด 

  1.2  การมุ่งเนน้ท่ีงาน เป็นความมุ่งมัน่ในการปฏิบติังาน เพื่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ และ 

ดาํเนินไปตามแผนงานท่ีกาํหนดไว ้

  1.3  ความชดัเจน ผูบ้ริหารและองคก์ารมีการแจง้นโยบายหรือความคาดหวงัของ

องคก์ารใหพ้นกังานรับทราบอยา่งชดัเจน 

  1.4  การนาํนวตักรรมมาใช ้ผูบ้ริหารและองคก์ารมีการส่งเสริมการนาํนวตักรรม 

เทคโนโลยใีหม่ ๆ มาใชใ้นองคก์าร เพื่อใหพ้นกังานมีความสะดวกในการทาํงานเพิ่มมากข้ึน รวมถึง

เป็นการส่งเสริมใหพ้นกังานสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านใหม่ ๆ ข้ึนมา 
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  1.5  สภาพแวดลอ้มทางกายภาพ เช่น แสงสวา่ง เสียง อุณหภูมิ ในท่ีทาํงาน เป็นตน้  

ท่ีมีผลต่อการทาํงานของพนกังาน 

 2.  สภาพแวดลอ้มท่ีมีการควบคุม เป็นสภาพแวดลอ้มท่ีผูบ้ริหารและองคก์ารให้

ความสาํคญัในเร่ืองของกฎเกณฑ ์โดยพนกังานจะตอ้งปฏิบติัตามกฎระเบียบขององคก์ารอยา่ง

เคร่งครัด ซ่ึงอาจทาํใหพ้นกังานเกิดความเครียด คบัขอ้งใจ ส่งผลต่อความเป็นอิสระในการทาํงาน 

และขดัขวางในการเกิดความคิดริเร่ิมสร้างสรรคง์านใหม่ ๆ ข้ึนมา 

 สภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานถือวา่ เป็นปัจจยัสาํคญัอีกประการหน่ึงท่ีมีผลต่อ 

การปฏิบติังานของพนกังาน ซ่ึงถา้พนกังานทาํงานในบรรยากาศสภาพแวดลอ้มท่ีไดรั้บการ

สนบัสนุนจากผูบ้ริหารและองคก์าร มีอิสระในการแสดงความคิดเห็นและตดัสินใจ มีการช่วยเหลือ

ซ่ึงกนัและกนัภายในหน่วยงาน พนกังานจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ  

มีประสิทธิภาพ นอกจากน้ียงัสร้างความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ ใหก้บัองคก์ารไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 

 6.  การส่งเสริมในการสร้างนวตักรรมใหม่ 

 การส่งเสริมในการสร้างนวตักรรมใหม่ (Encoragement to innovations) หมายถึง 

พนกังานท่ีปฏิบติังานไดรั้บการส่งเสริม สนบัสนุน การมีส่วนร่วมในการสร้างนวตักรรมใหม่ 

สามารถคิดคน้และปรับปรุงการทาํงานดว้ยตวัเอง  

 7.  การพฒันา  

 การพฒันา (Development) หมายถึง การพฒันาโดยรวมทั้งหมดขององคก์าร การเสาะหา 

การสนบัสนุน การทาํงานเป็นทีม และการพฒันาอยา่งเช่ียวชาญ 

 การพฒันา หมายถึง การเปล่ียนแปลงท่ีมีการวางแผนและกาํหนดทิศทางการปฏิบติัไว้

ล่วงหนา้ โดยการเปล่ียนแปลงน้ีตอ้งเป็นการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีดีข้ึน ซ่ึงการพฒันาน้ีไม่ได้

หมายถึง การเพิ่มข้ึนของปริมาณสินคา้หรือรายไดข้องพนกังานเท่านั้น แต่หมายรวมถึง การเพิ่ม 

ความพึงพอใจในการปฏิบติังานของพนกังานดว้ย ดงันั้นบทบาทหนา้ท่ีท่ีสาํคญัของผูบ้ริหาร คือ  

งานพฒันาองคก์าร  

 งานพฒันาองคก์าร คือ ความพยายามอยา่งมีแบบแผนท่ีมุ่งเนน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลง

ปรับปรุงวฒันธรรมของทั้งองคก์ารเป็นหลกั มีกระบวนการปรับปรุงประสิทธิภาพขององคก์าร 

โดยใชก้ารวเิคราะห์ปัญหา เบ้ืองตน้ขององคก์าร การเก็บรวบรวมขอ้มูล การสาํรวจปัญหาของ

องคก์าร การวางแผนปฏิบติั และการลงมือปฏิบติั ซ่ึงการพฒันาองคก์ารนั้นควรมุ่งเนน้เพื่อ

พฒันาการทาํงานเป็นทีมให้มีประสิทธิภาพ ถา้หากมีความขดัแยง้เกิดข้ึนระหวา่งกลุ่มพนกังาน 

ท่ีปฏิบติังาน หรือขดัแยง้กบัวตัถุประสงคข์ององคก์ารเอง จะเป็นหนทางสู่ความลม้เหลวของ

องคก์ารโดยส่วนรวมได ้ดงันั้นการพฒันาองคก์ารจึงควรมุ่งความสนใจไปท่ีการวางเป้าหมาย และ
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การวางแผนในการสร้างนโยบายหรือวตัถุประสงคข์ององคก์ารอยา่งมีระบบ ซ่ึงผูบ้ริหารตอ้งมีส่วน

ร่วมในการพฒันาและสร้างวตัถุประสงคข์องการพฒันาองคก์ารอยา่งกวา้ง ๆ ดงัน้ี 

 1.  เพื่อสร้างเสริมความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์าร 

 2.  เพื่อใหอ้งคก์ารสามารถปรับตวัไดอ้ยา่งรวดเร็วและอยูร่อด เม่ือตอ้งประสบกบัปัญหา

และการเปล่ียนแปลงทาํงานอยา่งมีแผนและส่งเสริมการมีส่วนร่วม 

 3.  เพื่อพฒันากระบวนการทาํงานอยา่งมีแผนและส่งเสริมการมีส่วนร่วมในวตัถุประสงค ์

ขององคก์ารร่วมกนั 

 4.  เพื่อปรับปรุงเปล่ียนแปลงแกไ้ขวฒันธรรมท่ีลา้สมยั โดยมุ่งเนน้ท่ีผลสาํเร็จของงาน 

ท่ีบรรลุตามเป้าหมายมากกวา่วธีิการ 

 5.  ควรมุ่งส่งเสริมการกระจายการตดัสินใจออกไปจากส่วนกลาง เพื่อมุ่งใหเ้กิด 

การตดัสินใจในจุดท่ีมีขอ้มูลพร้อมท่ีจะทาํการตดัสินใจโดยใหผู้รั้บผดิชอบงานนั้น ๆ มีส่วนร่วมใน

การตดัสินใจ 

 6.  มุ่งส่งเสริมใหส้มาชิกขององคก์ารไดต้ระหนกัในภาระความรับผดิชอบต่อตาํแหน่ง

และหนา้ท่ี 

 7.  มุ่งดาํเนินการสร้างสรรคใ์หบ้รรลุวตัถุประสงคข์ององคก์าร ไม่เดินสวนทางกบั 

วตัถุประสงคข์ององคก์าร โดยมุ่งท่ีการประสานงานร่วมกนัของพนกังานกบัเป้าหมายและนโยบาย

ขององคก์ารเขา้ดว้ยกนั 

 ดงันั้นงานพฒันาไม่วา่จะเป็นการพฒันาในส่วนของบุคลากรในองคก์าร สภาพแวดลอ้ม

ในองคก์าร เป็นตน้ ผูบ้ริหารและองคก์ารจาํเป็นตอ้งใหก้ารสนบัสนุนและมุ่งเนน้การพฒันาองคก์าร

อยา่งต่อเน่ือง เพื่อก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทัว่ทั้งระบบ และเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคก์าร 

 

ความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

 ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร (Corporate entrepreneurship หรือ CE) เป็น

คุณลกัษณะของความเป็นผูป้ระกอบการ ท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ารขนาดกลางและขนาดใหญ่  

ท่ีดาํเนินธุรกิจมาแลว้ระยะหน่ึง (Morris, Kuratko, & Covin, 2008) โดยคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของ

ความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์ารแบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 1.  เป็นพฤติกรรมหรือการกระทาํในภาพรวมขององคก์ารมิใช่พฤติกรรมหรือการกระทาํ

ของบุคคลใดบุคคลหน่ึง อาทิเช่น การตดัสินใจอยา่งมีส่วนร่วม (Covin & Slevin, 1991) 
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 2.  เป็นกระบวนการหรือกิจกรรมในเชิงประกอบท่ีเกิดข้ึนในองคก์ารท่ีก่อตั้งหรือดาํเนิน

กิจการมาอยา่งมัน่คงแลว้ (Pinchot, 1985) จากความหมายน้ีแสดงใหเ้ห็นถึง ความแตกต่างระหวา่ง 

ความเป็นผูป้ระกอบการและความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์าร โดยข้ึนอยูก่บัสถานภาพของ

องคก์ารท่ีปฏิบติังานในขณะนั้น 

 3.  เป็นการดาํเนินงานท่ีเก่ียวขอ้งกบันวตักรรมทางความคิด โดยการแสวงหาแนวคิด

หรือลู่ทางใหม่ ๆ เพื่อพฒันาสินคา้หรือบริการ รวมถึงกระบวนการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพสูงข้ึน

กวา่เดิม (Covin & Miles, 1999; Covin & Slevin, 1991) ซ่ึงกระบวนการดงักล่าวน้ีจะเป็นการเพิ่ม

โอกาสทางการแข่งขนั และส่งผลต่อความอยูร่อดขององคก์ารในระยะยาว (Carrier, 1996; Covin & 

Miles, 1999; Ucbasaran et al., 2001; Zahra, 1991) 

 4.  เป็นการปรับเปล่ียนองคป์ระกอบขององคก์าร อาทิเช่น การก่อตั้งหน่วยธุรกิจใหม่  

การปรับเปล่ียนกลยทุธ์ การดาํเนินงานขององคก์าร การปรับเปล่ียนโครงสร้างขององคก์าร  

(Dess et al., 1999) 

 Lumpkin and Dess (1996) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์าร 

ประกอบดว้ย 5 ประเด็นหลกั คือ 

 1.  ความเป็นตวัของตวัเอง (Autonomy orientation) 

 2.  ความสามารถทางนวตักรรม (Innovativeness orientation)  

 3.  ความกลา้เส่ียง (Risk taking orientation)  

 4.  การดาํเนินงานเชิงรุก (Pro activeness orientation)  

 5.  ความกา้วร้าวในการแข่งขนั (Competitive aggressiveness orientation) 

 Frese (2000) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์าร ประกอบดว้ย 6 

ประเด็นหลกั คือ  

 1.  ความเป็นตวัของตวัเอง (Autonomy orientation)  

 2.  ความสามารถทางนวตักรรม (Innovativeness orientation)  

 3.  ความกลา้เส่ียง (Risk taking orientation)  

 4.  ความกา้วร้าวในการแข่งขนั (Competitive aggressiveness orientation)  

 5.  ความสมํ่าเสมอและใฝ่ใจในการเรียนรู้ (Stability and learning orientation)  

 6.  ความใฝ่ใจในความสาํเร็จ (Achievement orientation) 

 Miller and Friesen (1978) ไดนิ้ยามความหมายของคาํวา่ การมุ่งเนน้ความเป็น

ผูป้ระกอบการวา่ เป็นการมุ่งเนน้ในการดาํเนินธุรกิจ โดยยอมรับถึงความเส่ียงท่ีจะเกิดข้ึน และ
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ยกระดบัดว้ยนวตักรรม โดยการเอาชนะคู่แข่งขนัในลกัษณะเชิงรุก จากคาํนิยามดงักล่าวจึงแบ่ง

องคป์ระกอบของการมุ่งเนน้ความเป็นผูป้ระกอบการได ้3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 1.  ความสามารถทางนวตักรรม (Innovativeness) 

 2.  ความกลา้เส่ียง (Risk taking)  

 3.  การดาํเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) 

 Kreiser et al. (2002) ไดก้ล่าวถึง ลกัษณะความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์าร 

ประกอบดว้ย 3 ประเด็นหลกั คือ 

 1.  การสร้างนวตักรรม (Innovativeness)  

 2.  การกลา้เผชิญความเส่ียง อยา่งชาญฉลาด (Risk taking intelligence)  

 3.  การดาํเนินงานเชิงรุก (Proactiveness)  

 ลกัษณะท่ีสาํคญัของผูป้ระกอบการท่ีประสบความสาํเร็จควรมี ดงัน้ี 

 1.  ผูป้ระกอบการควรมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกลประกอบไปดว้ยความคิดสร้างสรรคใ์หม่ 

ท่ีจะนาํพาไปสู่การพฒันาในธุรกิจต่อไป 

 2.  ผูป้ระกอบการควรมีความกลา้ตดัสินใจรวมถึงมีวจิารณญาณท่ีแม่นยาํ 

 3.  ผูป้ระกอบการควรมีการตดัสินใจอยา่งเฉียบขาดแม่นยาํและมีความสามารถในการสั่ง

การและนาํแผนงานไปปฏิบติัไดอ้ยา่งฉบัไว 

 4.  ผูป้ระกอบการควรมีความมุ่งมัน่ในการทาํงานให้เสร็จ ไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรคต่าง ๆ  

ท่ีเกิดข้ึนในการดาํเนินงาน 

 5.  ผูป้ระกอบการตอ้งสามารถทุ่มเทใหก้บัธุรกิจของตนไดอ้ยา่งเตม็ท่ี บ่อยคร้ังท่ี

ผูป้ระกอบการจะตอ้งสละความสุขสบายส่วนตวัเพื่อมาทุ่มเทเวลาและความพยายามใหก้บั 

การพฒันาธุรกิจของตน 

 6.  ผูป้ระกอบการควรมีความรักธุรกิจของตนเป็นการเฉพาะตวั ในอนัท่ีจะฟูมฟัก และ

ทุ่มเทกายใจลงไปเพื่อสร้างผลงานของตนเองใหป้ระสบความสาํเร็จตามท่ีมุ่งหวงัและฝันเอาไว ้

 7.  ผูป้ระกอบการตอ้งเป็นผูช้ัง่สังเกต และใส่ใจรายละเอียดต่าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อ 

การประกอบธุรกิจของตน โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในขั้นตอนการจดัธุรกิจใหม่ 

 8.  ผูป้ระกอบการตอ้งไม่ยอ่ทอ้หรือยอมแพต่้อโชคชะตา ควรมีความคิดวา่ ตนเองตอ้ง

เป็นผูกุ้มชะตาชีวิตและธุรกิจของตนเองไวใ้นมือ 

 9.  ผูป้ระกอบการโดยทัว่ไปมิไดค้าดหวงัในเร่ืองของผลตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินวา่ จะเป็น

ปัจจยัสาํคญัในการกระตุน้จูงใจในการจดัตั้งธุรกิจของตน มองเพียงแค่ผลพลอยไดจ้ากความสาํเร็จ

ของธุรกิจของตนมากกวา่ 
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 10.  ผูป้ระกอบการควรกระจายความรับผดิชอบและสร้างความรู้สึกเป็นเจา้ของร่วม

ใหก้บัพนกังานท่ีมีความสามารถและความสาํคญักบัธุรกิจของตน 

 ดงันั้นผูท่ี้จะเป็นผูป้ระกอบการจาํเป็นตอ้งไม่สะทกสะทา้นกบัปัญหาอุปสรรคใด ๆ ท่ีจะ

เกิดข้ึน ตอ้งมีความตั้งใจแน่วแน่ท่ีจะปฏิบติัเพื่อใหเ้กิดความสาํเร็จ ซ่ึงคุณลกัษณะของความเป็น

ผูป้ระกอบการท่ีประสบความสาํเร็จนั้นตอ้งมีหลายประการประกอบกนั ดงัน้ี 

 1.  กลา้เส่ียง (Risk taking) ธุรกิจกบัความเส่ียงเป็นของคู่กนั ผูท่ี้เป็นผูป้ระกอบการตอ้ง

เป็นผูช้อบการทาํงานท่ีทา้ทายความรู้ความสามารถของตนเอง โดยจะมีการประเมินแลว้วา่ ไม่เกิด

ความสามารถท่ีจะทาํใหบ้รรลุผลสาํเร็จจึงจาํเป็นตอ้งหาทางเลือกไวห้ลายทาง เช่น การลงทุนธุรกิจ 

จาํเป็นจะตอ้งศึกษาวางแผนการตลาด เลือกกระบวนการผลิตท่ีเหมาะสมกบัวตัถุดิบ เคร่ืองจกัร

อุปกรณ์ เงินลงทุน โดยมีการประเมินความเป็นไปไดอ้ยา่งดีแลว้ และพร้อมท่ีจะเผชิญกบัปัญหาท่ี

จะเกิดข้ึน 

 2.  การดาํเนินการเชิงรุก เป็นการทาํงานท่ีมีเป้าหมายสู่อนาคต การทาํงานเชิงรุกตอ้ง

อาศยัขอ้มูลข่าวสาร หรือประสบการณ์ท่ีไดรั้บมาจากอดีต และท่ีกาํลงัประสบอยูใ่นปัจจุบนั ซ่ึง

กรอบการคิดจะเนน้เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนในอนาคต เนน้พนัธกิจท่ีดาํเนินงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว คุม้ค่า 

และมีคุณภาพ หรือเป็นการทาํงานท่ีมีการวางแผนล่วงหนา้อยา่งละเอียดรอบคอบ โดยสามารถท่ีจะ

เลือกตอบสนองแรงกระตุน้จากภายนอกและภายใน และคุณค่าของตนเองโดยไม่ยอมตกอยูภ่ายใต้

อิทธิพลของส่ิงแวดลอ้มรอบขา้งท่ีบีบบงัคบัใหก้ระทาํ ซ่ึงลกัษณะท่ีสาํคญัของการทาํงานเชิงรุกมี 

ดงัน้ี 

  2.1  มีการวางแผนล่วงหนา้ 

  2.2  บริหารจดัการดว้ยวจิารณญาณ และความรอบคอบ 

  2.3  สามารถคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนล่วงหนา้ไดด้ว้ยขอ้มูลท่ีมีอยู ่

  2.4  สามารถตอบสนองความตอ้งการท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว 

 การท่ีบุคลากรขององคก์ารจะเป็นผูป้ฏิบติังานเชิงรุกนั้น ส่ิงสาํคญั คือ บุคลากรตอ้งมี 

การพฒันาตนเองใหเ้ป็นผูมี้อุปนิสัยเชิงรุก โดยแนวทางในการพฒันาบุคคลใหมี้อุปนิสัยเชิงรุกมี 

ดงัน้ี 

 1.  เขา้ใจเก่ียวกบันโยบาย วสิัยทศัน์ เป้าหมายขององคก์าร 

 2.  ทราบแนวดาํเนินการให้องคก์ารบรรลุเป้าหมาย 

 3.  สามารถวเิคราะห์จุดอ่อน จุดแขง็ ศกัยภาพ และความสามารถของตนเองวา่ เหมาะสม

กบังานและองคก์ารหรือไม่ 

 4.  มีศกัยภาพและความรู้เร่ืองงาน 
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 5.  สามารถประเมินอุปสรรคและโอกาสสนบัสนุนจากส่ิงแวดลอ้มรอบตวั เช่น 

วฒันธรรมขององคก์าร  

 6.  สามารถปรับขอ้จาํกดั หรือปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนใหเ้ป็นโอกาส 

 7.  เขา้ใจและวเิคราะห์ เพื่อปรับตวัและหาวธีิการใหเ้ขา้กบัสถานการณ์ท่ีเป็นอยู ่

 8.  รู้จกัองคก์ารและเขา้ใจพฤติกรรมของบุคลากรในองคก์าร 

 9.  มีความคิดอิสระในการเลือก ไม่ตกอยูใ่นอิทธิพลของส่ิงแวดลอ้ม 

 10.  มีวจิารณญาณวา่ ส่ิงใดถูกตอ้งและเหมาะสม 

 11.  สามารถคาดการณ์เหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตไดอ้ยา่งแม่นยาํ 

 12.  สามารถวเิคราะห์ปัญหาท่ีเกิดข้ึนในอดีตและปัจจุบนั ตลอดจนสามารถวางแผน

ป้องกนัปัญหาหรือเหตุการณ์ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต  

 ซ่ึงประโยชน์ของการทาํงานเชิงรุก คือ องคก์ารสามารถเล็งเห็นถึงวกิฤตและโอกาส 

สามารถป้องกนัปัญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึนในอนาคต และสามารถเตรียมเร่ืองหรือขอ้มูลต่าง ๆ  

ไวร้องรับล่วงหนา้ เพื่อเป็นการช่วยลดทอนความเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึนกบัองคก์าร และยงัเป็น 

การพฒันาบุคลากรในองคก์ารใหมี้อุปนิสัยในการคิดและทาํงานอยา่งมีระบบ  

 

การประเมนิผลการปฏบัิติงาน 

 การพิจารณาความหมายของการประเมินผลการปฏิบติังานนั้น นกัวชิาการต่าง ๆ ไดใ้ห้

ความหมายไว ้ดงัน้ี  

 เสนาะ ติเยาว ์(2552) กล่าววา่ การประเมินผลงาน คือ ระบบท่ีจดัทาํข้ึน เพื่อหาคุณค่าของ

บุคคลในแง่ของการปฏิบติังานและสมรรถภาพในการพฒันาตนเอง 

 William (1962) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ กระบวนการท่ีผูบ้งัคบับญัชา

ใชใ้นการตดัสินใจเก่ียวกบัพนกังานในดา้นการปฏิบติังาน   

 William (1990) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ กระบวนการท่ีองคก์าร

ประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน  

 บวร ประพฤติดี (2520) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ วธีิการท่ี

ผูบ้งัคบับญัชาไดบ้นัทึกลงความเห็นเก่ียวกบัการปฏิบติังานของคนในระยะเวลาท่ีกาํหนด 

 Dale (1980) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน คือ ระบบการประเมินผลการทาํงาน

ของบุคคล และรวมถึงการประเมินความสามารถเพื่อการพฒันาบุคคลในอนาคต 
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 Michael (1956) กล่าววา่ การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นการประเมินค่าความสาํเร็จ

ในการทาํงานของพนกังาน เพื่อใชใ้นการตดัสินใจใหร้างวลัหรือลงโทษ และใหค้าํปรึกษาหารือเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทาํงานของพนกังาน  

 การประเมินผลการปฏิบติังาน นบัเป็นเคร่ืองมือ หรือองคป์ระกอบหน่ึงในกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์องคป์ระกอบต่าง ๆ มีความเช่ือมโยงและเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ทั้งยงัมี

ความสัมพนัธ์สอดคลอ้งกบัแผนงานขององคก์ร ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบติังานนั้นมีส่วนสาํคญั 

ท่ีจะช่วยใหก้ารบริหารทรัพยากรบุคคลเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการประเมิน

สามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ นบัตั้งแต่กระบวนการสรรหา การคดัเลือกบุคลากร สาํหรับ 

การฝึกอบรมและการพฒันาบุคลากรในดา้นต่าง ๆ การประเมินผลการปฏิบติังาน เป็นเคร่ืองมือท่ี

ช่วยใหผู้บ้งัคบับญัชาหรือหวัหนา้งานทราบจุดเด่น จุดดอ้ย ระดบัขีดความสามารถ และศกัยภาพ

ของพนกังานผูป้ฏิบติังานแต่ละคน องคก์ารจะไดฝึ้กอบรมปรับปรุงแกไ้ขจุดดอ้ยและพฒันาจุดเด่น

ไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสม เพื่อใหพ้นกังานมีขีดความสามารถท่ีจะปฏิบติังานไดก้วา้งขวางมาก

ข้ึน อนัจะนาํสู่กระบวนการพิจารณาแต่งตั้งผูท่ี้เหมาะสมใหด้าํรงตาํแหน่งสูงข้ึน รวมทั้งการพฒันา

ความกา้วหนา้ในสายวชิาชีพ นอกจากน้ีประการประเมินผลการปฏิบติังานยงัช่วยใหท้ราบวา่ 

องคก์ารควรใหผ้ลตอบแทนมากนอ้ยเพียงใดเม่ือเทียบกบัผลงานของพนกังานในแต่ละช่วงท่ีทาํ 

การประเมิน หากพนกังานไม่สามารถปฏิบติังานใหบ้รรลุตามมาตรฐานหรือเป้าหมายท่ีกาํหนดก็จะ

มีขอ้มูลประกอบการตดัสินใจท่ีจะใหพ้นกังานมีโอกาสปรับปรุงแกไ้ขตนเอง หรือควรใหพ้น้สภาพ

การเป็นพนกังานขององคก์ารในท่ีสุด  

 ภายใตร้ะบบการประเมินการปฏิบติังานท่ีไดมี้การพฒันาข้ึนนั้น ผูบ้งัคบับญัชาจะถูก

กระตุน้ใหส้ังเกตพฤติกรรมของผูอ้ยูใ่ตบ้งัคบับญัชา และโนม้เอียงท่ีจะสนใจการฝึกอบรมและ 

การพฒันาผูใ้ตบ้งัคบับญัชา การพิจารณาตดัสินใจเร่ืองต่าง ๆ ท่ีมกัจะมาจากผูป้ระเมินหลายคนจะ

ถูกบนัทึกและเก็บรวบรวมไวใ้นส่วนของพนกังานแต่ละคน การตดัสินใจเร่ืองการเปล่ียนแปลง

ตาํแหน่งงานของพนกังานจะไม่ถูกปล่อยใหข้ึ้นอยูก่บัความทรงจาํท่ีไม่แน่นอนของผูบ้งัคบับญัชา 

ความจาํของมนุษยม์กัจะเช่ือถือไม่ได ้โดยเฉพาะอยา่งยิง่ถา้หากวา่ผูป้ระเมินจาํนวนหน่ึงประเมิน

บุคคลคนเดียวกนั ระเบียบวธีิปฏิบติัในการประเมินท่ีเป็นทางการจะลดความน่าจะเป็นท่ีบุคคลซ่ึงมี

ความสามารถจะถูกมองขา้ม โอกาสท่ีจะไดรั้บการฝึกอบรม การปรับค่าจา้งเงินเดือน การเล่ือน

ตาํแหน่ง และการไดรั้บมอบหมายงานใหม่ ๆ  

 เป็นส่ิงท่ียากท่ีจะบริหารองคก์ารขนาดใหญ่ โดยปราศจากแผนการประเมินท่ีเป็นลาย

ลกัษณ์อกัษร เม่ือมีการเปรียบเทียบผูท่ี้ควรจะไดรั้บการเล่ือนตาํแหน่งจากหน่วยงานภายในองคก์าร

หน่วยต่าง ๆ ฝ่ายบริหารจะตอ้งมีบนัทึกการประเมินท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรเพื่อท่ีจะไดส้ามารถทาํ
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การตดัสินใจท่ีเหมาะสม บางคร้ังผูท้าํการตดัสินใจในขั้นสุดทา้ยเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์าร 

ซ่ึงไม่รู้จกับุคคลท่ีไดรั้บการพิจารณาเพื่อใหด้าํรงตาํแหน่งเป็นการส่วนตวั ความเช่ือถือไดจึ้งจะตอ้ง

อาศยัการประเมิน บนัทึกและการแนะนาํท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร  

 

ผลการปฏบัิติงาน 

 Welbourne et al. (1997) กล่าวถึง ผลการปฏิบติังานวา่ หมายถึง ความสามารถท่ีจะ

ปฏิบติังานตามท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้าํเร็จลุล่วงอยา่งถูกตอ้งรวดเร็ว และทนัตามกาํหนดเวลา 

ประกอบดว้ยการประเมิน 5 ดา้น ไดแ้ก่ งานท่ีรับผดิชอบ อาชีพ การคิดคน้และพฒันานวตักรรม  

ทีมงาน และองคก์าร  

 1.  งานท่ีรับผดิชอบ (Job) หมายถึง การประเมินวา่ งานท่ีทาํออกมามีความถูกตอ้ง 

รวดเร็ว ทนัตามกาํหนดเวลา ตรงตามวตัถุประสงค ์เป้าหมายความตอ้งการของงานนั้น ๆ 

 2.  อาชีพ (Career) หมายถึง การประเมินวา่ โอกาสท่ีพนกังานไดรั้บการพฒันาความรู้ 

ทกัษะท่ีจาํเป็นในการปฏิบติังาน ไดรั้บการพิจารณาเล่ือนตาํแหน่งใหสู้งข้ึนตามความรู้ 

ความสามารถ อยา่งเหมาะสม และยติุธรรม   

 3.  การคิดคน้และพฒันานวตักรรม (Innovator) หมายถึง การประเมินวา่ พนกังานนาํ

ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ มาประยกุตใ์ชใ้ชใ้นการปฏิบติั หรือเป็นการพฒันาดดัแปลงมา

จากของเดิมท่ีมีอยูแ่ลว้ใหท้นัสมยัและใชไ้ดผ้ลดียิง่ข้ึน ช่วยใหก้ารทาํงานนั้นไดผ้ลดีมีประสิทธิภาพ 

 4.  ทีมงาน (Team) หมายถึง การประเมินการทาํงานร่วมกนั การมีปฏิสัมพนัธ์กนัระหวา่ง

สมาชิกในกลุ่ม การช่วยกนัทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายเดียวกนั อยา่งมีประสิทธิภาพ และ

ผูร่้วมงานต่างมีความพอใจในการทาํงานนั้น 

 5. องคก์าร (Organization) หมายถึง ความร่วมมือกนัในการทาํงานเพื่อภาพลกัษณ์ท่ีดี

ขององคก์าร เพื่อใหอ้งคก์ารเป็นสถานท่ีทาํงานท่ีดี 

 งานที่รับผดิชอบ (Job) 

 ความรับผดิชอบ หมายถึง พนัธะผกูพนัในการท่ีจะปฏิบติัหนา้ท่ีการงานใหส้าํเร็จลุล่วง 

ความสาํเร็จของงานยอ่มหมายถึงการปฏิบติังานใหบ้รรลุวตัถุประสงค ์นอกจากน้ีความรับผดิชอบ 

ยงัพิจารณาไดใ้นลกัษณะท่ีเป็นพนัธะผกูพนัถึงความสาํคญัอีก 2 ประการ คือ  

 1.  พนัธะผกูพนัท่ีจะปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเต็มใจ หรือการท่ีผูบ้ริหารจะ 

ตอ้งกระตุน้ใหพ้นกังานปฏิบติัหนา้ท่ีการงานท่ีไดรั้บมอบหมายอยา่งเตม็ใจ และเตม็กาํลงั

ความสามารถ 
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 2.  ความรับผดิชอบต่อการท่ีจะตอ้งรายงาน และพร้อมท่ีจะใหต้รวจประเมินงานไดเ้สมอ 

เน่ืองจากบุคคลตอ้งทาํงานอยูร่่วมกนัภายในองคก์าร จึงจาํเป็นตอ้งปรับลกัษณะนิสัย เจตคติของแต่

ละบุคคล เพื่อเป็นเคร่ืองผลกัดนัใหป้ฏิบติังานตามระเบียบรู้จกัเคารพสิทธิของผูอ่ื้น ปฏิบติังานใน

หนา้ท่ีท่ีตอ้งรับผิดชอบและมีความซ่ือสัตยสุ์จริต คนท่ีมีความรับผดิชอบจะทาํใหก้ารปฏิบติังาน

ไปสู่เป้าหมายท่ีวางไว ้และช่วยใหก้ารทาํงานร่วมกนัเป็นไปดว้ยความราบร่ืน ความรับผดิชอบจึง

เป็นภาระผกูพนัท่ีผูน้าํตอ้งสร้างข้ึนเพื่อให้องคก์ารสามารถบรรลุเป้าหมายไดอ้ยา่งดี 

 หากในองคก์ารมีบุคคลท่ีมีความรับผดิชอบต่องานท่ีปฏิบติั จะทาํใหเ้กิดผลดีต่อองคก์าร 

ดงัน้ี 

  2.1  องคก์ารจะไดรั้บความเช่ือถือและไวว้างใจจากผูร่้วมงานและผูอ่ื้น 

  2.2  การปฏิบติังานจะพบความสาํเร็จทนัเวลาและทนัต่อเหตุการณ์ ภายใตส้ถานการณ์

ท่ีเปล่ียนแปลงตลอดเวลา 

  2.3  ทาํใหเ้กิดความเช่ือถือในตนเอง เพราะปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งเรียบร้อย 

  2.4  องคก์ารเกิดความมัน่คงเป็นท่ียอมรับนบัถือจากผูอ่ื้น 

  2.5  องคก์ารประสบความสาํเร็จสามารถพฒันาไปสู่ความเป็นปึกแผน่และมัน่คง 

  2.6  สามารถปฏิบติังานไดอ้ยา่งราบร่ืนทุกคนใหค้วามร่วมมือเป็นอยา่งดี  

 การประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังาน เป็นส่ิงท่ีมีความจาํเป็นสาํหรับองคก์าร 

ผูบ้ริหารจึงตอ้งมีการประเมินและส่งเสริมใหพ้นกังานมีความรับผดิชอบในงานท่ีปฏิบติั มีเป้าหมาย

ในการทาํงานท่ีชดัเจน งานท่ีทาํออกมาก็จะเป็นงานท่ีมีคุณภาพสูงสุดและเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร 

 อาชีพ (Career) 

 การพฒันาความกา้วหนา้ทางอาชีพของพนกังานภายในองคก์ารนั้น นอกจากเป็นการเพิ่ม

โอกาสในการกา้วไปสู่ความสาํเร็จขององคก์ารแลว้ ยงัเป็นการพฒันาพนกังานใหท้าํงานไดอ้ยา่งมี

ประสิทธิภาพ พนกังานมีโอกาสกา้วหนา้ทางอาชีพอยา่งท่ีมุ่งหวงัไว ้ซ่ึงผูบ้ริหารและองคก์ารควรมี

แบบแผนการพฒันาอาชีพท่ีดี และมีความรู้ความเขา้ใจในขั้นตอน กระบวนการพฒันา โดยแผน 

การพฒันาอาชีพควรมีการประเมินพนกังานในดา้นต่าง ๆ เช่น ความรู้ ความสามารถเฉพาะตวั และ

การทาํงานเป็นทีม เป็นตน้  

 นอกจากน้ีตวัของพนกังานเองควรมีการพฒันาตนเองใหท้าํงานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ  

เพื่อเพิ่มโอกาสความกา้วหนา้ทางอาชีพ เช่น มีการจดัการตนเองใหมี้ความเหมาะสมกบัตาํแหน่ง

งาน เพื่อใหบ้รรลุวตัถุประสงคท่ี์องคก์ารวางไว ้เน่ืองจากทุกองคก์ารยอ่มมีแผนการสืบทอด

ตาํแหน่งไวแ้ลว้ แต่มกัจะเกิดปัญหาในการเลือกผูสื้บทอดตาํแหน่งท่ีไม่ตรงตามงานท่ีไดรั้บ ฉะนั้น
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ควรเตรียมตวัใหเ้ป็นผูสื้บทอดตาํแหน่งท่ีดี หรือเตรียมพร้อมท่ีจะไดรั้บตาํแหน่งท่ีสูงกวา่อยูเ่สมอ 

ควรมีคุณสมบติัตรงตามท่ีผูถ้่ายทอดตาํแหน่งตอ้งการ เช่น มีความรู้ในงานหลาย ๆ ดา้น  

มีความรับผดิชอบสูง วางตวัใหเ้หมาะสมกบัหนา้ท่ี 

 การพิจารณาประเมินความกา้วหนา้ทางอาชีพของพนกังานในองคก์าร เพื่อใหเ้กิด 

ความสอดคลอ้งกนัระหวา่งบุคคลกบังานท่ีปฏิบติั ทั้งผูบ้ริหารและพนกังานเองควรทาํการประเมิน 

วเิคราะห์ถึงความตอ้งการ ความสามารถ คุณสมบติั และเป้าหมายความสาํเร็จ เพื่อนาํไปปฏิบติัให้

ตรงตามจุดมุ่งหมายท่ีไดว้างเอาไว ้

 การคิดค้นและพฒันานวตักรรม (Innovator) 

 นวตักรรม หมายถึง การทาํส่ิงต่าง ๆ ดว้ยวธีิใหม่ ๆ และยงัอาจหมายถึง การเปล่ียนแปลง

ทางความคิด การผลิต กระบวนการ หรือองคก์ร ไม่วา่การเปล่ียนนั้นจะเกิดข้ึนจากการปฏิวติั  

การเปล่ียนอยา่งถอนรากถอนโคน หรือการพฒันาต่อยอด ทั้งน้ีมกัมีการแยกแยะความแตกต่างอยา่ง

ชดัเจนระหวา่งการประดิษฐ ์คิดคน้ ความคิดริเร่ิม และนวตักรรม อนัหมายถึง ความคิดริเร่ิมท่ีนาํมา

ประยกุตใ์ชอ้ยา่งสัมฤทธ์ิผล และในหลายสาขาเช่ือกนัวา่ การท่ีส่ิงใดส่ิงหน่ึงจะเป็นนวตักรรมไดน้ั้น

จะตอ้งมีความแปลกใหม่อยา่งเห็นไดช้ดั และไม่เป็นแค่เพียงการเปล่ียนแปลงคร้ังสาํคญั เป็นตน้วา่ 

ในดา้นศิลปะ เศรษฐกิจเศรษฐศาสตร์ และนโยบายของรัฐ ในเชิงเศรษฐศาสตร์นั้น การเปล่ียนแปลง

นั้นจะตอ้งเพิ่มมูลค่า มูลค่าของลูกคา้ หรือมูลค่าของผูผ้ลิต เป้าหมายของนวตักรรม คือ  

การเปล่ียนแปลงในเชิงบวก เพื่อทาํใหส่ิ้งต่าง ๆ เกิดเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน นวตักรรมก่อใหไ้ด้

ผลิตผลเพิ่มข้ึน และเป็นท่ีมาสาํคญัของความมัง่คัง่ทางเศรษฐกิจ  

 นวตักรรมจึงเป็นส่ิงจาํเป็นท่ีองคก์รไม่สามารถละเลยได ้และเพื่อท่ีจะผลกัดนั 

การสร้างสรรคน์วตักรรมไปสู่ความสาํเร็จ ผูบ้ริหารและองคก์ารจาํเป็นตอ้งมีความชาํนาญใน 

การประยกุตท์ั้งในความคิดในเชิงกลยทุธ์และการมองภาพรวม มีความซ่ือสัตยแ์ละเปิดรับขอ้มูล

และเหตุผล หาวธีิใหม่ ๆ เพื่อสร้างความผกูพนัของพนกังาน และอาจตอ้งยอมลดบทบาทตนเองเพื่อ

ประสานใหเ้กิดความร่วมมือในองคก์าร ผูบ้ริหารและองคก์ารตอ้งผลกัดนัและสนบัสนุนอยา่ง

จริงจงั โดยตอ้งสนบัสนุนพนกังานในทุกดา้น ทั้งในเร่ืองของเคร่ืองมืออุปกรณ์ท่ีทนัสมยัท่ีจะทาํให้

พนกังานไดส้ร้างสรรคส่ิ์งใหม่ ๆ รวมถึงการใหค้วามเป็นอิสระทางความคิด และอาํนาจลองผดิลอง

ถูกกบัวธีิการหรือไอเดียใหม่ ๆ ท่ีพนกังานคิดคน้ข้ึนมา และตอ้งส่ือสารอยา่งชดัเจนกบัพนกังานวา่ 

หากเกิดความผดิพลาดในการคิดส่ิงใหม่ ๆ เหล่านั้น จะไม่เอาผดิหรือลงโทษ แต่จะนบัเป็น 

การลงทุนเพื่อให้เกิดการเรียนรู้และพฒันาต่อไป  

 ในสภาวะเศรษฐกิจปัจจุบนัองคก์ารต่าง ๆ ลว้นจาํเป็นตอ้งปรับตวัเพื่อความอยูร่อด และ

ความเจริญกา้วหนา้ในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็ว ประสิทธิผลขององคก์ารข้ึนอยู่

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%84%E0%B8%B4%E0%B8%94
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B9%8C%E0%B8%81%E0%B8%A3
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9B%E0%B8%8F%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%B4


23 

กบัความสามารถขององคก์ารในการเรียนรู้ถึงสถานการณ์ แนวคิด เทคนิคการดาํเนินงาน และ

เทคโนโลยตี่าง ๆ จากภายนอก เรียนรู้จากประสบการณ์จากกนัและกนัภายในและภายนอก

องคก์าร นาํมาพฒันาความคิดสร้างสรรคเ์พื่อให้เกิดนวตักรรม (Innovation) ต่อไป การพฒันา

องคก์ารใหมี้ความสามารถในการสร้างนวตักรรมไดน้ั้น ปัจจยัสาํคญัท่ีสรรคส์ร้างใหเ้กิด

นวตักรรม ก็คือ คน ปัญญา ความรู้ และทกัษะความสามารถของทรัพยากรมนุษย ์เป็นหวัใจหลกั

ของการสร้างประสิทธิภาพของการทาํงาน และขบัเคล่ือนองคก์ารใหเ้ติบโตอยา่งมัน่คง ซ่ึงองคก์าร

ธุรกิจต่าง ๆ ก็ลว้นแลว้แต่ตอ้งการนวตักรรมใหม่ ๆ เพื่อท่ีจะรักษาส่วนแบ่งทางการตลาดและ

เพื่อใหธุ้รกิจดาํเนินต่อไปไดใ้นอนาคต กลไกในการสร้างนวตักรรมใหม่ใหป้ระสบความสาํเร็จใน

องคก์รนั้น จุดสาํคญั คือ จะตอ้งมีการเช่ือมโยงทีมงาน และองคค์วามรู้ต่าง ๆ ภายในและภายนอก

องคก์ารเขา้ดว้ยกนั กาํหนดเป้าหมายและกระตุน้ใหแ้ต่ละส่วนเกิดความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานในส่วน

ของตนอยา่งสอดคลอ้งประสานกบัทีมอ่ืน ๆ เพื่อเป้าหมายเดียวกนั และหนา้ท่ีในการสร้างและ

จดัการทีมแห่งการสร้างนวตักรรมน้ี ยอ่มตอ้งเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารขององคก์ารในการสร้างสรรค์

ผลิตภณัฑใ์หม่อยา่งมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล มีการสร้างบรรยากาศท่ีสนบัสนุนใหเ้กิด

นวตักรรมท่ีมีคุณค่าและทาํใหน้วตักรรมนั้นเกิดความย ัง่ยนื ดงัน้ี 

 1.  ส่งเสริมความคล่องตวั องคก์ารท่ีมีความกระฉบักระเฉงและคล่องตวัจะสามารถ

ตอบสนองต่อความทา้ทายต่าง ๆ ดว้ยนวตักรรมใหม่ ๆ ไดดี้กวา่ และสามารถใชผ้ลประโยชน์จาก

ความสาํเร็จขององคก์รอยา่งเตม็ท่ี องคก์ารท่ีดีจึงควรวางโครงสร้างองคก์ารโดยคาํนึงถึง 

ความรวดเร็วและความยดืหยุน่ 

 2.  สร้างสรรคค์วามเขา้ใจ นวตักรรมท่ีดีจาํเป็นตอ้งมีความเขา้ใจพื้นฐานในความตอ้งการ

ลูกคา้ และพร้อมเส่ียงท่ีจะทบทวนนวตักรรมนั้นใหม่เม่ือเกิดการเปล่ียนแปลง องคก์รท่ีดีตอ้งสร้าง

และผลกัดนัใหพ้นกังานเกิดเขา้ใจในความตอ้งการของลูกคา้และสนบัสนุนวธีิการใหม่ ๆ เพื่อ

จดัการกบัลูกคา้ 

 3.  เสริมสร้างมุมมองใหม่ ๆ ท่ีเปิดกวา้งมุมมองท่ีแปลกและใหม่เป็นส่ิงสาํคญัท่ีทาํใหเ้กิด

การสร้างสรรคน์วตักรรม องคก์รท่ีดีควรกระตุน้ใหเ้กิดการยอมรับวฒันธรรมและมุมมองท่ีแตกต่าง

กนัในแต่ละช่วงอายคุน รวมทั้งสนบัสนุนใหพ้นกังานของตนเปิดใจยอมรับในมุมมองใหม่ ๆ 

 4.  สนบัสนุนและใหร้างวลัในความร่วมมือ หากนวตักรรมเป็นผลิตภณัฑ์จากมุมมองท่ี

แตกต่าง ความร่วมมือก็เป็นวิธีการท่ีจะดึงมุมมองต่าง ๆ ออกมาใชร่้วมกนั องคก์ารท่ีดีไม่เพียงแค่

บอกกล่าวใหพ้นกังานสร้างความร่วมมือเท่านั้น แต่ยงัสนบัสนุนการสร้างความร่วมมือดว้ยการให้

รางวลัแก่ความสาํเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการร่วมมือนั้นดว้ย ส่ิงสาํคญั คือ การสร้างบรรยากาศ 

สภาพแวดลอ้ม และการวางกลไกท่ีเช่ือมโยงกนั ท่ีส่งเสริมและสนบัสนุนความคิดสร้างสรรค ์ 
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การแสวงหาทางแกปั้ญหาท่ีสร้างสรรคท่ี์กระตุน้ใหพ้นกังานไม่กลวัความลม้เหลว มีความกลา้เส่ียง 

ไม่กลวัการเปล่ียนแปลง และสามารถตอบสนองความเปล่ียนแปลงอยา่งมีประสิทธิภาพท่ีสนบัสนุน 

ฝึกฝนใหพ้นกังานกลา้เส่ียง และจดัการกบัความเส่ียงนั้นดว้ยความรอบคอบ    

 ดงันั้นผูบ้ริหารและองคก์ารจึงตอ้งมีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์ใหมี้การคิด วเิคราะห์  

และวางแผนโดยคาํนึงถึงการเปล่ียนแปลงท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต โดยผูบ้ริหารตอ้งมีความมุ่งมัน่ใน

การนาํองคก์ารไปสู่การสร้างนวตักรรม สร้างบรรยากาศใหเ้กิดความคิดสร้างสรรค ์การเปิดโอกาส

ใหทุ้กคนในองคก์ารไดคิ้ดสร้างสรรคแ์ละนาํเสนอแนวความคิดไดอ้ยา่งอิสระ กลา้ท่ีจะเส่ียงนาํเอา

แนวความคิดท่ีดี ๆ ไปพฒันา รวมทั้งการใชร้างวลัเป็นตวักระตุน้ใหบุ้คลากรขององคก์ารไดคิ้ด

สร้างสรรคง์านในสภาพแวดลอ้มท่ีไม่เคร่งเครียด ไม่ถูกตีกรอบความคิด ก็มีส่วนช่วยใหเ้กิด

แนวความคิดใหม่ ๆ ในทางตรงกนัขา้มหากผูบ้ริหารไม่มีความมุ่งมัน่ ไม่เปิดโอกาสให้พนกังานใน

องคก์ารสามารถคิดสร้างสรรคแ์ละนาํเสนอแนวความคิดไดอ้ยา่งอิสระ สถานการณ์เหล่าน้ีลว้นเป็น

ปัญหาอุปสรรคท่ีไม่อาจทาํใหเ้กิดนวตักรรมข้ึนในองคก์ารได ้  

 ทมีงาน (Team) 

 การทาํงานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกนัทาํงานของสมาชิกท่ีมากกวา่ 1 คน โดยท่ีสมาชิก 

ทุกคนนั้นจะตอ้งมีเป้าหมายเดียวกนัจะทาํอะไรแลว้ทุกคนตอ้งยอมรับร่วมกนั มีการวางแผน 

การทาํงานร่วมกนั การทาํงานเป็นทีมมีความสาํคญัในทุกองคก์ร การทาํงานเป็นทีมเป็นส่ิงจาํเป็น

สาํหรับการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการบริหารงานการทาํงานเป็นทีมมีบทบาท

สาํคญัท่ีจะนาํไปสู่ความสาํเร็จของงานท่ีตอ้งอาศยัความร่วมมือของกลุ่มสมาชิกเป็นอยา่งดี ลกัษณะ

ท่ีสาํคญัของทีมมี ดงัน้ี 

 1.  การมีปฏิสัมพนัธ์ทางสังคมของบุคคล หมายถึง การท่ีสมาชิกตั้งแต่ 2 คนข้ึนไปมี 

ความเก่ียวขอ้งกนัในกิจการของทีม ตระหนกัในความสาํคญัของกนัและกนั แสดงออกซ่ึง 

การยอมรับ การใหเ้กียรติกนั สาํหรับกลุ่มขนาดใหญ่มกัมีปฏิสัมพนัธ์กนัเป็นเครือข่ายมากกวา่ 

การติดต่อกนัตวัต่อตวั 

 2.  มีจุดมุ่งหมายและเป้าหมายร่วมกนั หมายถึง การท่ีสมาชิกกลุ่มจะมีส่วนกระตุน้ใหเ้กิด 

กิจกรรมร่วมกนัของทีม โดยเฉพาะจุดประสงคข์องสมาชิกในทีมท่ีสอดคลอ้งกบัองคก์าร มกัจะ

นาํมาซ่ึงความสาํเร็จของการทาํงานไดง่้าย 

 3.  การมีโครงสร้างของทีม หมายถึง ระบบพฤติกรรมซ่ึงเป็นแบบแผนเฉพาะทีม 

สมาชิกในทีมจะตอ้งปฏิบติัตามกฎหรือมติของทีม ซ่ึงอาจจะเป็นกลุ่มแบบทางการ หรือกลุ่มแบบ 

ไม่เป็นทางการก็ได ้สมาชิกทุกคนของทีมจะตอ้งยอมรับและปฏิบติัตามเป็นอยา่งดี สมาชิกทีมยอ่ย  

อาจจะมีกฎเกณฑแ์บบไม่เป็นทางการ มีความสนิทสนมกนัอยา่งใกลชิ้ดระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั 
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 4.  สมาชิกมีบทบาทและมีความรู้สึกร่วมกนั การรักษาบทบาทท่ีมัน่คงในแต่ละทีม จะมี 

ความแตกต่างกนัตามลกัษณะของทีม รวมทั้งความรู้ความสามารถของสมาชิก โดยมีการจดัแบ่ง

บทบาทและหนา้ท่ี ความรับผดิชอบ กระจายงานกนัตามความรู้ ความสามารถ และความถนดัของ

สมาชิกภายในทีม      

 ดงันั้นการทาํงานเป็นทีมเป็นแรงจูงใจสาํคญัท่ีจะผลกัดนัใหพ้นกังานเป็นผูน้าํท่ีดี  

ถา้พนกังานประสงคท่ี์จะนาํทีมใหป้ระสบความสาํเร็จในการทาํงาน พนกังานจาํเป็นตอ้งคน้หา

คุณลกัษณะของการทาํงานเป็นทีมใหพ้บระลึกไวเ้สมอวา่ทุกคนมีอิสระในตวัเอง ขณะเดียวกนัก็

เป็นส่วนหน่ึงของทีม แลว้จึงนาํเอากลยทุธ์ในการสร้างทีมเขา้มาใชเ้พื่อใหทุ้กคนทาํงานร่วมกนั และ

ประสบความสาํเร็จ 

 องค์การ (Organization) 

 องคก์าร หมายถึง การนาํเอาส่วนต่าง ๆ ท่ีมีความเก่ียวขอ้งกนัมารวมกนัอยา่งมีระเบียบ 

หรือการรวมกลุ่มกนัอยา่งมีเหตุผลของบุคคลกลุ่มหน่ึง เพื่อเป็นศูนยอ์าํนวยการใหก้ารดาํเนินงาน

ลุล่วงไปตามเป้าหมายท่ีกาํหนดไว ้โดยมีการใชอ้าํนาจการบริหารท่ีชดัเจน มีการแบ่งงานและหนา้ท่ี 

มีลาํดบัขั้นของการบงัคบับญัชาและความรับผดิชอบ  

 องคก์ารท่ีดีไม่เพียงแต่จดัสรรใหพ้นกังานอยูใ่นบทบาทหนา้ท่ีท่ีเหมาะสมกบั

ความสามารถนั้น แต่ยงัตอ้งสร้างความผกูพนัต่อองคก์ารใหก้บัพนกังานและสนบัสนุนใหพ้นกังาน

ไดท้าํงานอยา่งเตม็ความสามารถ มีผลสาํรวจช้ีวา่พนกังานท่ีมีความผกูพนัและไดรั้บการสนบัสนุน

จากองคก์าร จะทาํใหผ้ลการปฏิบติังานขององคก์ารเพิ่มข้ึนถึง 40% หากตอ้งการเพิ่มผล 

การปฏิบติังานใหสู้งข้ึน องคก์ารตอ้งขจดัอุปสรรคท่ีขดัขวางไม่ใหพ้นกังานทาํงานไดอ้ยา่งเตม็

ศกัยภาพ และตอ้งสนบัสนุนพนกังานใหพ้นกังานเขา้ใจความสามารถและขีดจาํกดัของตนเอง 

รวมถึงเขา้ใจผลกระทบของพวกเขาต่อผูอ่ื้นดว้ย ในโลกท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วเช่นน้ี 

บุคลากรนบัเป็นกาํลงัหลกัในการขบัเคล่ือนธุรกิจ ซ่ึงองคก์ารต่าง ๆ จะตอ้งใหค้วามสาํคญั จาก

การศึกษาพบวา่องคก์ารท่ีไดค้ะแนนสูงสุดในดา้นการสร้างความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร

และการสนบัสนุนการทาํงานของพนกังานอยา่งมีประสิทธิภาพ มีรายไดเ้พิ่มข้ึนถึง 4.5 เท่า เม่ือ

เทียบกบัองคก์ารท่ีไดค้ะแนนตํ่าสุด นอกจากน้ียงัพบวา่ องคก์ารเหล่าน้ีมีการพฒันาดา้นการรักษา

พนกังานใหอ้ยูก่บัองคก์ารเพิ่มข้ึน 54%  

 การท่ีองคก์ารจะปรับตวัใหท้นักบัการเปล่ียนแปลงและสามารถตดัสินใจไดอ้ยา่ง

เหมาะสมนั้น จะตอ้งมีการประสานความร่วมมือกนัอยา่งจริงจงัระหวา่งทีม ส่วนงาน องคก์าร หรือ

แมก้ระทัง่กบัคู่แข่ง เพื่อท่ีจะหาวธีิแกไ้ขปัญหาใหม่ ๆ ท่ีเกิดข้ึน องคก์ารจะประกอบไปดว้ย

พนกังานในหลากหลายช่วงวยั ทาํใหก้ารทาํงานร่วมกนัดูจะเป็นเร่ืองยากมากข้ึน องคก์ารต่าง ๆ  



26 

จึงจาํเป็นตอ้งมีระบบ ขั้นตอนการดาํเนินงาน แนวทางปฏิบติั และการส่งเสริมทกัษะท่ีเหมาะสม 

เพื่อใหพ้นกังานในทุกช่วงวยัทาํงานไดส้าํเร็จตามความคาดหวงัและรู้สึกผกูพนักบัองคก์ารมากข้ึน 

เพื่อใหมี้การพฒันาองคก์ารอยา่งต่อเน่ือง 

 

ข้อมูลพืน้ฐานของมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล เป็นสถาบนัการศึกษาในระดบัอุดมศึกษาท่ีใหบ้ริการ

การศึกษาและผลิตทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณค่าใหก้บัสังคมไทยเป็นระยะเวลายาวนานนบัยอ้นจาก 

การสถาปนาในนาม “วทิยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษา” วนัท่ี 27 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2518 ซ่ึงเป็น

วนัท่ีพระราชบญัญติั “วทิยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษา” ไดถู้กประกาศในราชกิจจานุเบกษา และ

มีผลบงัคบัใชเ้พื่อผลิตครูอาชีวศึกษาระดบัปริญญาตรีใหก้ารศึกษาทางดา้นอาชีพทั้งระดบัตํ่ากวา่

ปริญญาตรี ระดบัปริญญาตรีและประกาศนียบตัรชั้นสูงทาํการวจิยัส่งเสริมการศึกษาทางดา้น

วชิาชีพและใหบ้ริการทางวชิาการแก่สังคม 

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก เป็นมหาวทิยาลยัดา้นวทิยาศาสตร์และ

เทคโนโลย ีจดัตั้งข้ึนตามพระราชบญัญติัมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล พ.ศ. 2548 ซ่ึงไดรั้บ 

การประกาศในราชกิจจานุเบกษาและมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่วนัท่ี 19 มกราคม พ.ศ. 2548 เป็นตน้มา 

โดยในพระราชบญัญติัฉบบัน้ีไดก้าํหนดให้รวมกลุ่มวทิยาเขตในสังกดัสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล

จาํนวน 4 วทิยาเขต และ 1 คณะตามมาตรา 65(3) ไดแ้ก่ วิทยาเขตจกัรพงษภูวนารถ วทิยาเขตอุเทน

ถวาย วทิยาเขตบางพระ วทิยาเขตจนัทบุรี และคณะเกษตรศาสตร์บางพระ พร้อมทั้งให้ยกฐานะข้ึน

เป็นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกตามมาตรา 5(3) มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออกจดัการศึกษาทั้งในระดบัปริญญาตรี และระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรีในสาขาวชิาชีพต่าง ๆ 

กระจายอยูต่ามวทิยาเขตในสังกดัทั้ง 4 แห่งตามความเช่ียวชาญเฉพาะทางของแต่ละวทิยาเขตซ่ึง

หน่วยงานแต่ละแห่งของมหาวทิยาลยัฯ ลว้นมีประวติัในการก่อตั้งและจดัการศึกษาดา้นวชิาชีพไม่

นอ้ยกวา่ 50 ปี ดงันั้นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกจึงจดัเป็นมหาวทิยาลยัทางดา้น

วทิยาศาสตร์และเทคโนโลยี 1 ใน 15 แห่งท่ีจดัการศึกษาระดบัปริญญาสายวชิาชีพดว้ย 

ความเช่ียวชาญมาอยา่งยาวนานแห่งหน่ึงของประเทศไทย 

 โดยในพระราชบญัญติัฉบบัน้ีไดก้าํหนดให้รวมกลุ่มวทิยาเขตในสังกดัสถาบนั

เทคโนโลยรีาชมงคลจาํนวน 4 วทิยาเขต และ 1 คณะ ตามมาตรา 65(3) ไดแ้ก่ 

 1.  วทิยาเขตบางพระ 

 2.  วทิยาเขตอุเทนถวาย 

 3.  วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ 
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 4.  วทิยาเขตจนัทบุรี 

 โดยมีคณะต่าง ๆ ท่ีรับผดิชอบในการจดัการเรียนการสอนในมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาช

มงคลตะวนัออก ดงัน้ี 

 1.  คณะเกษตรศาสตร์และทรัพยากรธรรมชาติ 

 2.  คณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี

 3.  คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 4.  คณะวศิวกรรมศาสตร์และสถาปัตยกรรมศาสตร์ 

 5.  คณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรมเกษตร 

 6.  คณะเทคโนโลยสีังคม 

 7.  คณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 8.  คณะศิลปศาสตร์ 

 9.  คณะสัตวแพทยศาสตร์ 

 10.  สถาบนัเทคโนโลยกีารบิน 

 ทั้งน้ีเพื่อใหภ้ารกิจของมหาวิทยาลยัฯ มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน  

จึงกาํหนดใหมี้หน่วยงานสนบัสนุน ดงัน้ี 

 1.  สาํนกังานอธิการบดี 

 2.  สาํนกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน 

 3.  สาํนกัวทิยบริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ 

 4.  สถาบนัวจิยัและพฒันา 

 5.  สาํนกังานวทิยาเขตจนัทบุรี 

 วทิยาเขตบางพระ 

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตบางพระ เดิมไดรั้บการจดัตั้งใน

นาม “วทิยาลยัเกษตรกรรมบางพระจงัหวดัชลบุรี” พ.ศ. 2501 สังกดักรมอาชีวศึกษา ต่อมา พ.ศ. 2518 

วทิยาลยัเกษตรกรรมบางพระ ไดโ้อนมาสังกดัวทิยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษาจดัตั้งคณะ

เกษตรศาสตร์ เพื่อดาํเนินการจดัการศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรบณัฑิต (วท.บ.) เกษตรศาสตร์ใน  

4 สาขาวชิาเอก คือ พืชศาสตร์-พืชไร่นา พืชศาสตร์-พืชสวน สัตวศาสตร์ และเกษตรศึกษา 

ขณะเดียวกนัก็จดัการศึกษาระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรีหลกัสูตรประโยคครูมธัยมเกษตรกรรม (ปมงก.) 

ในนามของวทิยาเขตเกษตรบางพระ จนถึงปีการศึกษา 2522 ในปี พ.ศ. 2532 วทิยาลยัเทคโนโลยี

และอาชีวศึกษาไดรั้บพระมหากรุณาธิคุณจากพระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดช

พระราชทานนามใหม่เป็น “สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล” และไดรั้บอนุมติัใหเ้ปิดสอนหลกัสูตร
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วทิยาศาสตรบณัฑิตวชิาเอกการบริหารธุรกิจเกษตร ในปี พ.ศ. 2534 คณะเกษตรศาสตร์บางพระ

ไดรั้บอนุมติัให้จดัการศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรบณัฑิตวชิาเอกวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ี

การอาหาร วชิาเอกประมง และวชิาเอกวทิยาศาสตร์สุขภาพสัตวเ์พิ่มข้ึนอีก 3 หลกัสูตร ในปี  

พ.ศ. 2535 ไดรั้บอนุมติัใหจ้ดัการศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรบณัฑิตวชิาเอกเทคโนโลยชีีวภาพ ในปี 

พ.ศ. 2540 ไดรั้บอนุมติัใหจ้ดัการศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรบณัฑิต สาํหรับผูส้าํเร็จการศึกษา

ระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่าระยะเวลาการศึกษาตลอดหลกัสูตร 4 ปี ในปี พ.ศ. 2542 

ไดรั้บอนุมติัให้จดัการศึกษาหลกัสูตรวทิยาศาสตรบณัฑิตสาขาผลิตภณัฑอุ์ตสาหกรรมเกษตร และ

สาขาเทคโนโลยภูีมิทศัน์ และไดเ้ปล่ียนเป็นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ในปี  

พ.ศ. 2548 มีฐานะเป็นนิติบุคคล และเป็นส่วนราชการตามกฎหมายวา่ ดว้ยการงบประมาณ ในสังกดั

กระทรวงศึกษาธิการโดยมีอธิการบดีเป็นผูรั้บผดิชอบ ในฐานะหวัหนา้ส่วนราชการเช่นเดียวกบั

อธิการบดีกรมต่าง ๆ โดยวทิยาเขตบางพระประกอบดว้ย 3 คณะ ไดแ้ก่ คณะเกษตรศาสตร์และ

ทรัพยากรธรรมชาติ คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ และคณะวทิยาศาสตร์และเทคโนโลย ีมี

หน่วยงานสนบัสนุนของมหาวทิยาลยั ไดแ้ก่ สาํนกัส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน สํานกัวทิย

บริการและเทคโนโลยสีารสนเทศ สถาบนัวจิยัและพฒันา และสาํนกังานอธิการบดี หน่วยงานระดบั

กองภายใตส้าํนกังานอธิการบดีมี 5 กอง ไดแ้ก่ กองกลาง กองคลงั กองนโยบายและแผน กอง

บริหารงานบุคคล และกองพฒันานกัศึกษา มีหน่วยงานจดัตั้งข้ึนภายในต่าง ๆ ไดแ้ก่ สถาบนั

เทคโนโลยกีารบิน และคณะสัตวแพทยศาสตร์ ตั้งอยูเ่ลขท่ี 43 หมู่ท่ี 6 ตาํบลบางพระอาํเภอศรีราชา

จงัหวดัชลบุรี โทรศพัท ์0-3835-8201-27 โทรสาร 0-3835-8201-27 ต่อ 8417 เวบ็ไซด ์ 

www.rmutto.ac.th มีเน้ือท่ีทั้งหมด 680 ไร่ 1 งาน 98 ตารางวา ระยะทางห่างจากกรุงเทพมหานคร

ประมาณ 110 กิโลเมตร 

 วทิยาเขตอุเทนถวาย 

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตอุเทนถวาย เดิมมีช่ือวา่ “ โรงเรียน

ช่างก่อสร้างอุเทนถวาย” สถาปนาข้ึนเม่ือวนัท่ี 1 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2477 นบัเป็นโรงเรียนท่ีตั้งข้ึนเพื่อให้

การศึกษาดา้นวชิาการก่อสร้างเป็นแห่งแรกของประเทศไทย ไดรั้บการยกระดบัและเปล่ียนช่ือและ

สังกดัเป็นวทิยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษา วทิยาเขตอุเทนถวาย สังกดักองสถานศึกษากรม

เทคโนโลยแีละอาชีวศึกษากระทรวงศึกษาธิการ ในปี พ.ศ. 2519 ไดรั้บพระราชทานมหามงคลนาม

เป็นสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล วทิยาเขตอุเทนถวาย จดัการเรียนการสอนระดบัประกาศนียบตัร

วชิาชีพชั้นสูงในปี พ.ศ. 2531 และเปิดการสอนในระดบัปริญญาตรีต่อเน่ืองจากระดบั ปวส.  

ในสาขาสถาปัตยกรรมศาสตร์ และสาขาทางดา้นการจดัการงานก่อสร้าง สาขาวศิวกรรมโยธา และ

ไดรั้บการยกฐานะใหเ้ป็นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตอุเทนถวายมีฐานะ
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เป็นนิติบุคคลและเป็นส่วนราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยการงบประมาณ ในสังกดักระทรวงศึกษาธิการ

โดยมีอธิการบดีเป็นผูรั้บผิดชอบ ในฐานะหวัหนา้ส่วนราชการเช่นเดียวกบัอธิการบดีกรมต่าง ๆ มุ่งมัน่

ท่ีจะผลิตบณัฑิตนกัปฏิบติัในสาย สถาปัตยกรรมและสายวศิวกรรม ในสาขาต่าง ๆ เพื่อเป็นบุคลากร

ท่ีจะเป็นกาํลงัสาํคญัในการพฒันาประเทศชาติต่อไปในอนาคต มีหน่วยงาน คือ คณะ

วศิวกรรมศาสตร์และสถาปัตยกรรมศาสตร์ มีหน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนภายในคือสถาบนันวตักรรม

ก่อสร้างและเทคโนโลยวีสัดุอุเทนถวาย และสาํนกังานวทิยาเขตอุเทนถวาย ตั้งอยูเ่ลขท่ี 225  

ถนนพญาไท แขวงวงัใหม่ เขตปทุมวนั  กรุงเทพมหานคร 10330 โทรศพัท ์0-2252-7029,  

0-2252-2736-8 โทรสาร 0-2252-7580 เวบ็ไซด ์www.uthen.rmutto.ac.th มีเน้ือท่ีทั้งหมด 21 ไร่  

 วทิยาเขตจักรพงษภูวนารถ 

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ เดิม พ.ศ. 2492 

เป็นโรงเรียนบุตรขา้ราชการกองทพับก ซ่ึงไดเ้ปล่ียนช่ือและสถานะ ในปี พ.ศ. 2517 เป็นวทิยาลยั

จกัรพงษภูวนารถไดโ้อนภาระงานใหไ้ปสังกดัวทิยาลยัเทคโนโลยแีละอาชีวศึกษา อยูใ่นกรม

อาชีวศึกษา ในปี พ.ศ. 2520 ในปี พ.ศ. 2527 เปิดสอนระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.)  

3 สาขา คือ การบญัชี การตลาด และเลขานุการ ในปี พ.ศ. 2528 เปิดสอนสาขาวชิาคอมพิวเตอร์

ธุรกิจ และระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) ในภาคราชการปกติ เม่ือวนัท่ี 15 กนัยายน 

พ.ศ. 2531 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วั ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทานช่ือใหม่วา่ 

“สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ” เปิดสอนภาคนอกเวลาราชการปกติ 

(รอบบ่าย) ระดบั ปวส. สายวิชาบริหารธุรกิจ สาขาวชิาการบญัชี ในปี พ.ศ. 2537 เปิดสอนระดบั

ปริญญาตรี หลกัสูตร 2 ปี (ต่อเน่ือง) บริหารธุรกิจบณัฑิตสาขาวชิาระบบสารสนเทศภาคปกติ ในปี 

พ.ศ. 2540 เปิดสอนระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) บริหารธุรกิจบณัฑิตสาขาวชิา 

การท่องเท่ียว ภาคปกติ และระดบัปริญญาตรี หลกัสูตร 2 ปี (ต่อเน่ือง) บริหารธุรกิจบณัฑิต วชิาเอก

ระบบสารสนเทศ ภาคสมทบ และวชิาเอกการจดัการทัว่ไป ภาคปกติ  ในปี พ.ศ. 2541 เปิดสอน

ระดบัปริญญาตรี หลกัสูตร 2 ปี (ต่อเน่ือง) บริหารธุรกิจ ภาคสมทบ สาขาวชิาการจดัการทัว่ไป ในปี 

พ.ศ. 2542 เปิดสอนระดบัปริญญาตรี หลกัสูตร 4 ปี  บริหารธุรกิจบณัฑิต ภาคปกติ สาขาวชิา 

การจดัการทัว่ไป ในปี พ.ศ. 2543 งดรับนกัศึกษาในระดบั ปวช. ตามนโยบายสถาบนัเทคโนโลยี

ราชมงคลใหส้อดรับกบัพระราชบญัญติัการศึกษาแห่งชาติ ท่ีจะมีผลบงัคบัใชต้ั้งแต่ปีการศึกษา 2545 

และงดรับนกัศึกษาระดบัประกาศนียบตัรวชิาชีพชั้นสูง (ปวส.) สาขาวชิาการท่องเท่ียว ในปี  

พ.ศ. 2544 เปิดสอนระดบัปริญญาตรี หลกัสูตร 4 ปี บริหารธุรกิจบณัฑิต ภาคปกติ สาขาวชิาเอก

การตลาด และหลกัสูตร 2 ปี (ต่อเน่ือง) บริหารธุรกิจบณัฑิต ภาคปกติ สาขาวชิาการบญัชี และ
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การตลาด ในปี พ.ศ. 2547 เปิดสอนระดบัปริญญาตรี หลกัสูตร 4 ปี เทคโนโลยสีารเทศ ภาคปกติ 

สาขาวทิยาการคอมพิวเตอร์ ปัจจุบนั สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ 

เป็น “มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ” มีฐานะเป็นนิติ

บุคคลและเป็นส่วนราชการตามกฎหมายวา่ดว้ยการงบประมาณ ในสังกดักระทรวงศึกษาธิการโดยมี

อธิการบดีเป็นผูรั้บผิดชอบ ในฐานะหวัหนา้ส่วนราชการเช่นเดียวกบัอธิการบดีกรมต่าง ๆ มีหน่วยงาน

ภายในประกอบดว้ยคณะบริหารธุรกิจและเทคโนโลยสีารสนเทศ มีหน่วยงานท่ีจดัตั้งข้ึนภายใน คือ 

คณะศิลปะศาสตร์ และสาํนกังานวทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ ตั้งอยูเ่ลขท่ี  122/41  ถนนวิภาวดีรังสิต 

แขวงดินแดง เขตดินแดง กรุงเทพฯ รหสัไปรษณีย ์10400 โทรศพัท ์02-6922360-4 โทรสาร  

02-2773693 เวบ็ไซด ์www.cpc.rmutto.ac.th มีพื้นท่ี 12 ไร่ 

 วทิยาเขตจันทบุรี 

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก วทิยาเขตจนัทบุรี เดิมคือ โรงเรียน

เกษตรกรรมจนัทบุรีไดรั้บการจดัตั้งคร้ังแรกปี พ.ศ. 2592 ท่ีบริเวณเขาตาบกทอ้งท่ีอาํเภอเมืองกบับา้น

หว้ยปลาดุก ทอ้งท่ีอาํเภอท่าใหม่แต่เน่ืองจากการคมนาคม ในทอ้งท่ีเหล่าน้ีไม่สะดวกจึงไดร้ะงบั 

การจดัตั้งโรงเรียนไวก่้อนในปี พ.ศ. 2496 กรมสามญัศึกษาพิจารณาจดัตั้งโรงเรียนศึกษาสงเคราะห์ข้ึน

ท่ี ดงกระสือตาํบลพลวง อาํเภอมะขาม และเน่ืองจากในท่ีแห่งน้ีมีความเหมาะสมสาํหรับตั้งโรงเรียน

เกษตรกรรม ทางราชการจึงไดส้งวนเน้ือท่ีสาํหรับตั้งโรงเรียนเกษตรไวส่้วนหน่ึงหลงัจากนั้นจึงส่ง

เจา้หนา้ท่ีและผูเ้ช่ียวชาญมาสํารวจสถานท่ีพร้อมกบัทาํเขตแนวโรงเรียน ในปี พ.ศ. 2504  

กรมอาชีวศึกษาไดใ้หง้บประมาณเพื่อบุกเบิกท่ีดินท่ีไดส้งวนไวพ้ร้อมซ้ือพนัธ์ุทุเรียน พนัธ์ุเงาะสีชมพู 

และจา้งคนปลูกพร้อมบาํรุงรักษา ต่อมากระทรวงศึกษาธิการมีประกาศลงวนัท่ี 10 เมษายน พ.ศ. 2507 

จดัตั้งโรงเรียนเกษตรกรรมในทอ้งท่ี จึงไดมี้การเปิดสอนวิชาชีพเกษตรกรรมในระดบัประโยค

มธัยมศึกษาตอนปลายสายอาชีพท่ีจงัหวดัจนัทบุรี โดยรับนกัเรียนรุ่นแรกจาํนวน 63 คน ในปี  

พ.ศ. 2517 กระทรวงศึกษาธิการไดพ้ิจารณาเห็นวา่โรงเรียนเกษตรกรรมจนัทบุรีเป็นโรงเรียนท่ีมี 

ความพร้อมสมควรจะขยายระดบัการศึกษาจึงใหข้ยายระดบัการศึกษา เปิดสอนในระดบัวิชาชีพชั้นสูง

และยกฐานะเป็นวิทยาลยัตั้งแต่วนัท่ี 29 พฤษภาคม พ.ศ. 2517 จากพระราชบญัญติัจดัตั้งวิทยาลยั

เทคโนโลยแีละอาชีวศึกษาเพื่อผลิตบุคลากรท่ีมีความชาํนาญในวชิาชีพแขนงต่าง ๆ วทิยาลยั

เกษตรกรรมจนัทบุรีเป็นสถานศึกษาท่ีไดรั้บคดัเลือกให้เป็นสถาบนัผลิตบุคลากรดงักล่าว จึงไดโ้อน

กิจการบริหารบางส่วนของกรมอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการไปเป็นของกรมวิทยาลยัเทคโนโลยี

และอาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการตั้งแต่วนัท่ี 1 มีนาคม พ.ศ. 2520 ไดเ้ปล่ียนช่ือเป็น “วทิยาเขต

เกษตรจนัทบุรี” ในวนัท่ี 27 กนัยายน พ.ศ. 2520  
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เม่ือวนัท่ี 15 กนัยายน พ.ศ. 2531 พระบาทสมเด็จพระเจา้อยูห่วัภูมิพลอดุลยเดชฯ ทรงพระ

กรุณาโปรดเกลา้ฯ พระราชทาน เปล่ียนคาํนาํหนา้ช่ือจากวทิยาลยัฯ เป็นสถาบนั และพระราชทานช่ือ

สถาบนัวา่ “สถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล” ต่อมาสถาบนัฯ ไดเ้สนอร่างพระราชบญัญติัขอแกไ้ขเปล่ียน

ช่ือตามท่ีไดรั้บพระราชทานซ่ึงไดรั้บความเห็นชอบจากสภาผูแ้ทนราษฎร วฒิุสภา และไดป้ระกาศใน

ราชกิจจานุเบกษา และวิทยาเขตเกษตรจนัทบุรีไดเ้ปล่ียนการเรียกช่ือเป็น “วทิยาเขตจนัทบุรี”  

ตามประกาศกระทรวงศึกษาธิการ ลงวนัท่ี 13 ตุลาคม พ.ศ. 2532 ปัจจุบนัสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล 

วทิยาเขตจนัทบุรี ไดป้รับเปล่ียนโครงสร้างองคก์รโดยผนวกกบัอีก 3 วทิยาเขตเป็น “มหาวทิยาลยั

เทคโนโลยีราชมงคลตะวนัออก” มีฐานะเป็นนิติบุคคลและเป็นส่วนราชการตามกฎหมายวา่ดว้ย

การงบประมาณ ในสังกดักระทรวงศึกษาธิการโดยมีอธิการบดีเป็นผูรั้บผิดชอบ ในฐานะหวัหนา้ส่วน

ราชการเช่นเดียวกบัอธิการบดีกรมต่าง ๆ   ประกอบดว้ยคณะเทคโนโลยอุีตสาหกรรมการเกษตร  

คณะเทคโนโลยสีังคม และสาํนกังานวทิยาเขตจนัทบุรี ในเส้นทางคมนาคมถนนบาํราศนราดูรเช่ือม

กบัจงัหวดัระยะทาง 30  กิโลเมตร สภาพถนนลาดยางตลอดมีไฟฟ้าส่วนภูมิภาคเขา้ถึงอยูติ่ดกบัอุทยาน

แห่งชาติเขาคิชฌกฏู และค่ายลูกเสือจงัหวดัจนัทบุรี ซ่ึงเน้ือท่ีดงักล่าวไดบุ้กเบิกก่อสร้างอาคาร และ 

ทาํกิจการฟาร์มไปแลว้ประมาณ 700 ไร่ พื้นท่ีส่วนใหญ่เป็นท่ีราบ  ดินมีความอุดมสมบูรณ์เหมาะแก่

การจดัการเรียนการสอนวชิาชีพเกษตร โทรศพัท ์0-3930-7261 โทรสาร 0-3930-7268 เวบ็ไซด ์ 

www.chan.rmutto.ac.th ตั้งอยูเ่ลขท่ี 131 หมู่ท่ี 10 ถนนบาํราศนราดูร ตาํบลพลวง อาํเภอเขาคิชฌกฏู 

จงัหวดัจนัทบุรี 22210 มีพื้นท่ี 1,567 ไร่เศษ 

 ยุทธศาสตร์การพฒันามหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก (พ.ศ. 2556-2560) 

 แผนยทุธศาสตร์การพฒันามหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ฉบบัน้ีเป็น 

การกาํหนดนโยบายแผนการบริหารจดัการ และแผนการพฒันามหาวทิยาลยัฯ ระยะ 5 ปี ตั้งแต่  

พ.ศ. 2556-2560 โดยมีเป้าหมายหลกัท่ีจะนาํมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออกกา้วสู่ 

การเป็นมหาวทิยาลยัชั้นนาํของประเทศ 

 แผนยทุธศาสตร์ฉบบัน้ีตอ้งการสะทอ้นวสิัยทศัน์ มุมมองของผูบ้ริหารท่ีตอ้งการกาํหนด 

ทิศทางการพฒันามหาวทิยาลยัฯ ใหส้ามารถเติบโตไดอ้ยา่งมีคุณภาพและย ัง่ยนืภายใตส้ภาวะ 

การแข่งขนัในระดบัอุดมศึกษา การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอ้ม เศรษฐกิจ สังคม โครงสร้าง

ประชากรและรูปแบบการอุปโภคบริโภค รวมทั้งความกา้วหนา้ของการเรียนรู้และเทคโนโลย ี 

การทาํแผนยทุธศาสตร์ จึงตอ้งมีการ กาํหนดกรอบและเป้าหมายการพฒันาท่ีชดัเจนเพื่อใหเ้กิดผล 

ดงัต่อไปน้ี 

 1.  เพื่อใชเ้ป็นแนวทางในการวางแผนปฏิบติัการไปสู่เป้าหมาย วสิัยทศัน์ท่ีกาํหนดไว ้

 

http://www.chan.rmutto.ac.th/


32 

 2.  เพื่อเป็นเป้าหมายร่วมของแต่ละหน่วยงานยอ่ยใหด้าํเนินการไปในทิศทางเดียวกนั  

อนัจะนาํไปสู่การร่วมเป็นหน่ึงเดียว เพื่อความสาํเร็จ 

 3.  เพื่อใหบุ้คลากรเกิดแรงบนัดาลใจ ความมุ่งมัน่ และการมีส่วนร่วมในการพฒันา 

 อยา่งไรก็ตาม การดาํเนินการตามแผนยทุธศาสตร์ใหป้ระสบความสาํเร็จจะตอ้งไดรั้บ 

ความเห็นชอบจากประชาคมของมหาวทิยาลยัฯ ไดรั้บความร่วมมือจากเครือข่าย การสนบัสนุนจาก

ผูมี้ส่วนร่วมกบัมหาวทิยาลยัฯ ทุกภาคส่วนรวมทั้งประชาชน สังคม และชุมชน 

 ปรัชญา (Philosophy) 

 มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก พฒันาคน พฒันาชาติ 

 ปณธิาน (Pledge) 

 สู้งาน วชิาการดี มีคุณธรรม เป็นผูน้าํดา้นเทคโนโลย ี

 วสัิยทัศน์ (Vision) 

 มหาวทิยาลยัชั้นนาํดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยมุี่งสู่ประชาคมอาเซียน 

 พนัธกจิ (Mission) 

 1.  จดัการศึกษาระดบัอุดมศึกษาดา้นวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยท่ีีมีคุณภาพตอบสนอง 

ความตอ้งการของผูใ้ชบ้ณัฑิต ทั้งในประเทศและกลุ่มประเทศอาเซียน  

 2.  พฒันางานวิจยั งานสร้างสรรค ์และนวตักรรมท่ีสร้างคุณค่าระดบัชาติและระดบั

อาเซียน  

 3.  บริการวชิาการแก่สังคมโดยนาํความรู้ผสานภูมิปัญญาและสร้างความเขม้แขง็ใหก้บั

ชุมชน สังคม  

 4.  ทาํนุบาํรุงศาสนาศิลปวฒันธรรม ภูมิปัญญาทอ้งถ่ินและอนุรักษส่ิ์งแวดลอ้มอยา่ง

ย ัง่ยนื  

 5.  บริหารจดัการเชิงธรรมาภิบาลเพื่อกา้วสู่ความเป็นองคก์รคุณภาพ  

 6.  พฒันามหาวทิยาลยัมุ่งสู่ความเป็นประชาคมอาเซียน 

 ค่านิยมหลกั (Core values) 

 สร้างความสัมพนัธ์และรับฟังความคิดเห็นของผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียเพื่อนาํไปสู่การบริการ

ท่ีดีท่ีสุด 

 อตัลกัษณ์ของมหาวทิยาลัยฯ (RMUTTO Identity) 

 บณัฑิตนกัปฏิบติั 

 เอกลกัษณ์มหาวิทยาลัยฯ (RMUTTO Uniqueness) 

 มหาวทิยาลยันาํความรู้สู่สังคม 
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 จุดเน้น/ จุดเด่น ของมหาวทิยาลยั 

 ภายนอก คือ จิตสาธารณะ 

 ภายใน คือ ความปลอดภยั 

 

งานวจิัยทีเ่กีย่วข้อง  

 ยพุินธร โชติสุข (2548) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีส่งผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของ

พนกังานใน ฝ่ายวศิวกรรมจราจรทางอากาศ บริษทัวทิยกุารบินแห่งประเทศไทย จาํกดั พบวา่ 

โอกาสในการสร้างแรงจูงใจใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังานมี 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนแรกหวัหนา้งาน หรือ

ผูบ้ริหารตอ้งตรวจสอบใหม้ัน่ใจไดว้า่ ไม่มีปัจจยัใดขาดแคลน เช่น ระดบัเงินเดือนมีความเหมาะสม 

สภาพแวดลอ้มในการทาํงานมีความปลอดภยั องคก์รมีความมัน่คง เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกพึงพอใจ 

ต่อการปฏิบติังาน ส่วนขั้นตอนท่ี 2 การใหโ้อกาสท่ีจะไดรั้บปัจจยัจูงใจ เช่น การไดรั้บความยกยอ่ง 

ในความสาํเร็จและผลงาน มอบหมายความรับผดิชอบตามสัดส่วน ใหโ้อกาสใหพ้นกังานไดใ้ช้

ความรู้ความสามารถในงานท่ีสาํคญั ซ่ึงจะส่งผลใหผู้ป้ฏิบติังานไดทุ้่มเทต่อการทาํงานอยา่งมี

ประสิทธิภาพ 

 เกษมศานต ์โชติชาครพนัธ์, นภาพร จนัทะรัง และจตุรงค ์วงศช์ยักิตติพร (2551)  

ไดศึ้กษาพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการตาํรวจ ในถานะตวัแปรกลาง ระหวา่งการรับรู้ 

ความยติุธรรมขององคก์ร ดา้นกระบวนการ และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์รกบัผล 

การปฏิบติังานตามหนา้ท่ี พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นตวัแปรท่ีสาํคญั 

สามารถอธิบายผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ และเป็นตวัแปรกลางท่ีสมบูรณ์ 

(Complete mediator) ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์รดา้นกระบวนการ และการรับรู้ 

การสนบัสนุนจากองคก์รกบัผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ 

 Charvi and Puja (2014) ไดศึ้กษาการสร้างผูน้าํในอนาคต ดว้ยวธีิการใชปั้จจยัท่ีก่อให้เกิด

ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร ประกอบดว้ย การไดรั้บการสนบัสนุนโดยผูบ้ริหารและ

องคก์าร (Encoragement by management and organization) แรงจูงใจส่วนบุคคล (Individual 

motivation) ความโปร่งใส การเปิดใจและการอยูร่่วมกนั (Transparency, Openness and 

communality) ความสามารถของบุคคล (Individual competency) สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุน 

การปฏิบติังาน (Enabling working environment) การส่งเสริมในการสร้างนวตักรรมใหม่ 

(Encoragement to innovations) การพฒันา (Development) ปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวก กบั 3 ลกัษณะของผูป้ระกอบการ คือ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ อาํนาจของตนเอง และรายละเอียดความสามารถ สภาพแวดลอ้มขององคก์าร
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ควรส่งเสริมใหผู้ป้ระกอบการ และใหค้วามช่วยเหลือในการพฒันาลกัษณะของผูป้ระกอบการของ

พนกังาน ซ่ึงอาจก่อให้เกิดพฤติกรรมการสร้างสรรค ์และการส่งเสริมใหมี้จิตวญิญาณของ

ผูป้ระกอบการท่ีเป็นประโยชน์ต่อองคก์าร ผลการวจิยั พบวา่ มีประโยชน์ทั้งทางดา้นอุตสาหกรรม 

และดา้นการศึกษา ส่ิงท่ีจาํเป็นตอ้งมีสาํหรับผูป้ระกอบการมาจากปัจจยัทางศกัยภาพ ซ่ึงอาจจะมี 

การใชง้านโดยองคก์ารในอนาคต พวกเขาสามารถทาํหนา้ท่ีเป็นแนวทางในการวดัประสิทธิภาพ 

และผลการปฏิบติังานของพนกังาน และนายจา้ง ท่ีมุ่งมัน่ในการเจริญเติบโตและความเป็นเลิศของ

องคก์าร ในการสร้างลกัษณะความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารแก่พนกังาน 

 กอ้งเกียรติ บูรณศรี, อดิลล่า พงศย์ีห่ลา้ และจรัญญา ปานเจริญ (2550) ไดศึ้กษา

ผลกระทบของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจต่อความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์าร พบวา่ ปัจจยั

สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร และปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์าร ส่งอิทธิพลในทางบวกต่อ

ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร โดยปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมีอิทธิพลต่อความ

เป็นผูป้ระกอบการณ์ภายในองคก์ารมากกวา่ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 

 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Morris, Kuratko, and Covin (2008) ท่ีศึกษาการพฒันา

พนกังานใหมี้จิตวิญญาณในการเป็นเจา้ของกิจการภายในองคก์าร มีขั้นตอนสาํคญั 4 ดา้น คือ  

 1.  การพฒันาวสิัยทศัน์และการกาํหนดกลยทุธ์  

 2.  การสร้างวฒันธรรมในการสร้างนวตักรรม  

 3.  การพฒันาสภาพแวดลอ้มในองคก์ารเพื่อสนบัสนุนให้เกิดการสร้างนวตักรรมใหม่  

 4.  การใหร้างวลัตามผลงาน ในกระบวนการน้ีจะตอ้งอาศยัเวลาและความอุตสาหะ 

องคก์ารต่าง ๆ ท่ีมีความพยายามท่ีจะสร้างความรู้สึกในการเป็นเจา้ของกิจการใหก้บัพนกังานจะตอ้ง

ใชเ้วลานานหลายปี มิใช่ทาํเพียงชัว่ระยะเวลาใดเวลาหน่ึงเท่านั้น 

 Varma and Stroh (2001) ไดศึ้กษาผลกระทบของเพศ และอายกุารทาํงาน  

ในการประเมินผลการปฎิบติังาน พบวา่ ตวัแปรเก่ียวกบัอายกุารทาํงานมีผลต่อการศึกษา

ความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร และผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี 
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บทที ่3 

วธีิดาํเนินการวจิยั 

 

 การศึกษาวจิยัคร้ังน้ี  ผูว้จิยัไดใ้ชว้ธีิการวจิยัเชิงสาํรวจ (Survey research) เก็บขอ้มูลโดย 

การใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อหาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานขอพนกังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น และอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั ซ่ึงผูว้จิยักาํหนดแนวทางใน 

การดาํเนินการวิจยั โดยมีรายละเอียดขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  ประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

 2.  วธีิการสุ่มตวัอยา่งและขั้นตอนการสุ่มตวัอยา่ง 

 3.  ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั 

 4.  วธีิการเก็บรวบรวมขอ้มูล 

 5.  ลกัษณะของแบบสอบถาม 

 6.  การจดัทาํขอ้มูลและวเิคราะห์ผล 

 7.  สถิติท่ีใชใ้นการวจิยั 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี คือ พนกังานสายสนบัสนุน ประกอบดว้ย ขา้ราชการพล

เรือน พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา พนกังานราชการ ลูกจา้งประจาํ และลูกจา้งชัว่คราว  

ท่ีปฏิบติังานอยูใ่นมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ตามฐานขอ้มูล ณ เดือน มิถุนายน 

พ.ศ. 2557 จาํนวนทั้งส้ิน 636 คน ประกอบดว้ย 4 วทิยาเขต ดงัน้ี 

 วทิยาเขตบางพระ จาํนวน 327 คน 

 วทิยาเขตจนัทบุรี จาํนวน 124 คน 

 วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ จาํนวน 114 คน 

 วทิยาเขตอุเทนถวาย จาํนวน 71 คน 

 

วธีิการสุ่มตัวอย่างและขั้นตอนการสุ่มตัวอย่าง 

 คาํนวณหาขนาดตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ Taro Yamane (Yamane, 1973) 
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n      =           N 

                                                 1+N(e)2 

เม่ือ        n      =      จาํนวนขนาดของตวัอยา่ง 

N     =       จาํนวนทั้งหมดของประชากรท่ีใชใ้นการศึกษา 

e      =       ความผดิพลาดท่ียอมรับได ้(กาํหนดค่าใหเ้ท่ากบั 0.05) 

                 แทนค่า 

                n      =                 636 

                                                  1+ (636 x 0.052) 

        n      =                 246 

 ดงันั้น จาํนวนตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ตอ้งไม่ตํ่ากวา่  246  ตวัอยา่ง (คน) ในการทาํ

วจิยัคร้ังน้ีมีจาํนวน 4 วทิยาเขต ผูว้จิยัจึงเลือกตวัอยา่งแบบโควตา (Quota sampling) ดงัน้ี 

 

ตารางท่ี 3-1  กลุ่มตวัอยา่งในการทาํวจิยั 

 

วทิยาเขต จาํนวนบุคลากร (คน) การคาํนวณจาํนวนตวัอย่าง 
จาํนวนตวัอย่าง 

(คน) 

วทิยาเขตบางพระ 327 (246 x 327) / 636 127 

วทิยาเขตจนัทบุรี 124 (246 x 124) / 636 48 

วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ 114 (246 x 114) / 636 44 

วทิยาเขตอุเทนถวาย 71 (246 x 71) / 636 27 

รวมทั้งหมด 636  246 

 

ขั้นตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวจิัย 

 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั มีขั้นตอน ดงัน้ี 

 1.  ศึกษาจากตาํรา เอกสาร บทความ ทฤษฏีหลกัการและงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง เพื่อกาํหนด

ขอบเขตของการวจิยัและสร้างเคร่ืองมือวิจยั ใหค้รอบคลุมวตัถุประสงคข์องการวจิยั 

 2.  นาํขอ้มูลท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 

 3.  การหาความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content validity) ผูว้จิยันาํแบบสอบถามท่ีใชใ้น 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลไปปรึกษากบัอาจารยท่ี์ปรึกษาซ่ึงเป็นผูค้วบคุมวทิยานิพนธ์ จากนั้นนาํไปให้

ผูท้รงคุณวฒิุตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา ซ่ึงไดแ้ก่ ความสอดคลอ้งและความครอบคลุมของ

เน้ือหา และความถูกตอ้งของภาษาท่ีใช ้โดยนาํมาหาค่า IOC (Item-objective congruence index) ดงัน้ี 
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      IOC =    ∑R 

                     N 

  ∑R =  ผลรวมของคะแนนกบัจาํนวนผูเ้ช่ียวชาญในแต่ละดา้นความสอดคลอ้ง 

    N        =  จาํนวนผูท้รงคุณวุฒิทั้งหมด 

 

 ค่า IOC มีค่ามากกวา่ +1  หมายความวา่  ขอ้คาํถามนั้นสอดคลอ้งกบัเน้ือหาอยา่งแน่นอน 

 ค่า IOC มีค่ามากกวา่  0   หมายความวา่  ขอ้คาํถามนั้นไม่แน่ใจวา่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา 

 ค่า IOC มีค่ามากกวา่ -1  หมายความวา่  ขอ้คาํถามนั้นไม่สอดคลอ้งกบัเน้ือหา 

 

 นาํแบบสอบถามท่ีร่างได ้ทดสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content validity) โดยนาํมา

หาค่าดชันีความสอดคลอ้งระหวา่งขอ้คาํถาม IOC (Item-objective congruence index)  

จากผูเ้ช่ียวชาญจาํนวน 3 ท่าน ดงัน้ี 

 1. ผูช่้วยศาสตราจารย ์ดร. ยอดยิง่ ธนเทวี 

 2. ดร. ศรัณญา เลิศพุทธรักษ ์

 3. ดร. ทกัษญา สง่าโยธิน 

 ตรวจสอบความถูกตอ้งดา้นเน้ือหาและดา้นภาษา ค่าท่ีไดใ้นแต่ละขอ้คาํถามจะตอ้ง 

ไม่ตํ่ากวา่ 0.5-1.0 ซ่ึงจะนาํมาเป็นขอ้คาํถามในการวจิยั 

 การหาค่าความเช่ือมัน่ของเคร่ืองมือวดั นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามคาํแนะนาํมา

ดาํเนินการทดสอบ (Try-out) กบัพนกังานมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก ท่ีไม่ได ้

เป็นกลุ่มตวัอยา่ง แต่มีคุณสมบติัใกลเ้คียงกบัประชากรท่ีตอ้งการศึกษา จาํนวน 30 คน และนาํมา

ประมวลผลโดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูปเพื่อการวจิยั เพื่อหาค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบคั 

(Cronbach alpha coefficient) (Cronbach, 1970) ค่าท่ีไดม้ากกวา่ 0.70 ถือวา่ เป็นขอ้คาํถามท่ีดี 

 

ตารางท่ี 3.2  ค่าสัมประสิทธ์ิอลัฟ่าของครอนบคั (Cronbach alpha coefficient) 

 

ตวัแปร Cronbach alpha coefficient 

ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการในองคก์าร                       0.857 

  1.  แรงจูงใจส่วนบุคคล 0.807 

  2.  ความโปร่งใสการเปิดใจและการอยูร่่วมกนั 0.710 

  3.  ความสามารถของบุคคล 0.777 

  4.  สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 0.819 
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ตารางท่ี 3.2  (ต่อ) 

 

ตวัแปร Cronbach alpha coefficient 

  5.  การพฒันา 0.866 

  ความเป็นผู้ประกอบการในองค์การ 0.811 

  1.  การกลา้เผชิญความเส่ียงอยา่งชาญฉลาด 0.835 

  2.  การทาํงานเชิงรุก 0.840 

  ผลการปฏิบัตงิาน 0.931 

  1.  งานท่ีรับผิดชอบ 0.854 

  2.  อาชีพ 0.843 

  3.  การคิดคน้และพฒันานวตักรรม 0.918 

  4.  ทีมงาน 0.936 

  5.  องคก์าร 0.901 

*** นาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปเก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง 

 

วธีิการเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 ผูว้จิยัเตรียมทีมเก็บแบบสอบถามจาํนวน 5 คน จากนั้นผูว้ิจยัอธิบายเทคนิคในการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล เพื่อใหส้ามารถไดข้อ้มูลท่ีครบถว้น โดยใชร้ะยะเวลาในการเก็บแบบสอบถาม

ประมาณ 1 เดือน 

 

ลกัษณะของแบบสอบถาม 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลน้ีคือแบบสอบถาม แบ่งแบบสอบถามออกเป็น  

4 ส่วนไดแ้ก่ 

 ส่วนท่ี 1 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบั

การศึกษา รายไดต่้อเดือน อายกุารทาํงาน ซ่ึงแบบสอบถามมีลกัษณะเป็นคาํถามแบบเลือกตอบ 

(Check list) โดยใชม้าตรานามบญัญติั (Nominal scale) และ เรียงลาํดบั (Ordinal scale) 

 ส่วนท่ี 2 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบั ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร ประกอบดว้ย ปัจจยั 5 ดา้น คือ แรงจูงใจส่วนบุคคล (Individual motivation) ความโปร่งใส 

การเปิดใจและการอยูร่่วมกนั (Transparency openness and communality) ความสามารถของบุคคล 

(Individual competency) สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน (Enabling working 

environment) และการพฒันา (Development) ซ่ึงขอ้คาํถามนั้นผูว้จิยัปรับปรุงมาจาก Charvi and 
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Puja (2014) ลกัษณะคาํถามเป็นแบบ Likert scale (Likert rensis, 1967) โดยกาํหนดเกณฑก์ารแปล

ผลคะแนน ดงัน้ี 

 1.  ปัจจยัแรงจูงใจส่วนบุคคล 

 ระดบัคะแนน                                              ความหมาย 

   5                  มีแรงจูงใจส่วนบุคคลมากท่ีสุด  

   4                 มีแรงจูงใจส่วนบุคคลมาก 

   3                    มีแรงจูงใจส่วนบุคคลปานกลาง 

   2                    มีแรงจูงใจส่วนบุคคลนอ้ย 

   1                  มีแรงจูงใจส่วนบุคคลนอ้ยท่ีสุด 
 

 2.  ปัจจยัความโปร่งใสการเปิดใจ และการอยูร่่วมกนั   

 ระดบัคะแนน                                              ความหมาย 

   5                  มีความโปร่งใสการเปิดใจ และการอยูร่่วมกนัมากท่ีสุด

   4                 มีความโปร่งใสการเปิดใจ และการอยูร่่วมกนัมาก 

   3                    มีความโปร่งใสการเปิดใจ และการอยูร่่วมกนัปานกลาง 

   2                    มีความโปร่งใสการเปิดใจ และการอยูร่่วมกนันอ้ย 

   1                  มีความโปร่งใสการเปิดใจ และการอยูร่่วมกนันอ้ยท่ีสุด 
 

 3.  ปัจจยัความสามารถของบุคคล 

 ระดบัคะแนน                                              ความหมาย 

   5                  พนกังานมีความสามารถของบุคคลมากท่ีสุด  

   4                 พนกังานมีความสามารถของบุคคลมาก 

   3                    พนกังานมีความสามารถของบุคคลปานกลาง 

   2                    พนกังานมีความสามารถของบุคคลนอ้ย 

   1                  พนกังานมีความสามารถของบุคคลนอ้ยท่ีสุด 

 

 4.  ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน   

 ระดบัคะแนน                                              ความหมาย 

   5                  สภาพแวดลอ้มสนบัสนุนการปฏิบติังานมากท่ีสุด  

   4                 สภาพแวดลอ้มสนบัสนุนการปฏิบติังานมาก 

   3                    สภาพแวดลอ้มสนบัสนุนการปฏิบติังานปานกลาง 
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   2                    สภาพแวดลอ้มสนบัสนุนการปฏิบติังานนอ้ย 

   1                  สภาพแวดลอ้มสนบัสนุนการปฏิบติังานนอ้ยท่ีสุด 
 

 5.  ปัจจยัการพฒันา   

 ระดบัคะแนน                                              ความหมาย 

   5                  มีการพฒันา มากท่ีสุด  

   4                 มีการพฒันา มาก 

   3                    มีการพฒันา ปานกลาง 

   2                    มีการพฒันา นอ้ย 

   1                  มีการพฒันา นอ้ยท่ีสุด 

 

ส่วนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร (Corporate 

entrepreneurship) ประกอบดว้ย ปัจจยั 2 ดา้น คือ การกลา้เผชิญความเส่ียง อยา่งชาญฉลาด (Risk 

taking intelligence)  และการดาํเนินงานเชิงรุก (Proactiveness) ซ่ึงขอ้คาํถามนั้นผูว้จิยัปรับปรุงมา

จาก Theresa, Diane and Amir (1997) มีลกัษณะคาํถามเป็นแบบ Likert scale (Likert rensis, 1967) 

โดยการใหค้ะแนน (Rating scale) 5 ระดบั คือ ถูกตอ้งอยา่งยิง่ ถูกตอ้ง ไม่แน่ใจ ไม่ถูกตอ้ง  

ไม่ถูกตอ้งอยา่งยิง่ โดยกาํหนดเกณฑก์ารแปรผลคะแนน ดงัน้ี  

 ระดบัคะแนน                            ความหมาย 

     5                  มีระดบัความคิดเห็น ถูกตอ้งอยา่งยิง่              

     4                 มีระดบัความคิดเห็น ถูกตอ้ง 

     3              มีระดบัความคิดเห็น ไม่แน่ใจ  

     2         มีระดบัความคิดเห็น ไม่ถูกตอ้ง 

     1                  มีระดบัความคิดเห็น ไม่ถูกตอ้งอยา่งยิง่ 

  

 ส่วนท่ี 4 เป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานโดยศึกษาผลลพัธ์ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

งานท่ีรับผดิชอบ (Job) อาชีพ (Career) การคิดคน้และพฒันานวตักรรม (Innovator) ทีมงาน (Team) 

องคก์าร(Organiztion) ซ่ึงขอ้คาํถามนั้นผูว้จิยัปรับปรุงมาจาก Theresa, Diane and Amir (1997)   

มีลกัษณะคาํถามเป็นแบบ Likert scale (Likert rensis,1967) โดยการให้คะแนน (Rating scale)  

5 ระดบั คือ ดีมาก ดี ปานกลาง ควรปรับปรุง ควรปรับปรุงอยา่งมาก โดยกาํหนดเกณฑ์การแปรผล

คะแนน ดงัน้ี 
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      ระดบัคะแนน                                ความหมาย 

     5                  ผลการปฏิบติังาน ดีมาก              

        4                 ผลการปฏิบติังาน ดี 

        3             ผลการปฏิบติังาน ปานกลาง 

        2               ผลการปฏิบติังาน ควรปรับปรุง 

        1                  ผลการปฏิบติังาน ควรปรับปรุงอยา่งมาก 

 

การจัดทาํข้อมูลและวเิคราะห์ผล 

 หลงัจากรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมดท่ีไดเ้รียบร้อยแลว้ ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถาม

ทั้งหมดมาดาํเนินการ ดงัน้ี 

 1.  การตรวจสอบขอ้มูล (Editing) ผูว้จิยัตรวจสอบดูความสมบูรณ์ของการตอบ

แบบสอบถามและทาํการแยกแบบสอบถามท่ีไม่สมบูรณ์ออก 

 2.  นาํแบบสอบถามท่ีถูกตอ้งเรียบร้อยแลว้มาลงรหสัเพื่อประมวลผลขอ้มูลดว้ย

โปรแกรมสาํเร็จรูป SPSS 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวจิัย 

 1.  สถิติเชิงพรรณนา ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลโดยหาค่าความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( x ) และ 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

 2.  การวเิคราะห์องคป์ระกอบ จาํนวน 58 ตวัแปร โดยมีขอ้ตกลงเบ้ืองตน้ คือ ค่าไอเกน 

มากกวา่ 1 และถือเอาค่านํ้าหนกัปัจจยัองคป์ระกอบ (Factor loading) ของตวัแปรแต่ละตวัของ

องคป์ระกอบนั้นมีค่าตั้งแต่ 0.5 ข้ึนไป โดยสกดัปัจจยั (Factor extraction) ดว้ยวธีิ Principal 

component Analysis (PCA) และการหมุนแกนแบบแวริแมกซ์ (Varimax) (Hair et al., 2006) 

 3.  สถิติเชิงอนุมาน ใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยแบบช่วงชั้น (Hierarchical regression 

analysis) และ Moderated regression analysis กาํหนดระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  



42 

บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบั

ผลการปฏิบติังานขอพนกังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น และอาย ุ

การทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก 

ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากการใชแ้บบสอบถามขอ้มูลจากบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก นาํมาวเิคราะห์ขอ้มูลและนาํเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูล ตามลาํดบั 

ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์องคป์ระกอบ 

  1.1  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร   

  1.2  ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

  1.3  ผลการปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

 ส่วนท่ี 5 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 6 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการ

ภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปร

ส่งผา่น                                                     

 ส่วนท่ี 7 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการ

ภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานโดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

สัญลกัษณ์ และอกัษรย่อที่ใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 x     หมายถึง ค่าเฉล่ียเลขคณิตของขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง 

 SD   หมายถึง ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 

 n    หมายถึง จาํนวนของตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวเิคราะห์  

 R    หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 
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 R Square  หมายถึง ค่าสมัประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

 Adjusted R Square หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์เม่ือปรับแลว้ 

 B    หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูป

คะแนนดิบ 

 β    หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูป

คะแนนมาตรฐาน 

 Std. Error  หมายถึง ความคลาดเคล่ือนหรือความผดิพลาด 

 Std. Error of the Estimate หมายถึง ความคลาดเคล่ือนหรือความผดิพลาด

ประมาณ 

 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 

 ส่วนที ่1 การวเิคราะห์องค์ประกอบ 

 1.1  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเป็นผูป้ระกอบการในองคก์าร 

 

ตารางท่ี 4-1  ตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin  

     measure of sampling adequacy) และการตรวจสอบเมตริกสหสัมพนัธ์ดว้ย Bartlett's  

     Test 

 

KMO and Bartlett's Test 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy. .834 

Bartlett's test of sphericity Approx. Chi-Square 5765.267 

df 300 

Sig. .000 

  

 จากตารางท่ี 4-1 ค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) เท่ากบั 

0.834 ซ่ึงเขา้ใกล ้1 (มากกวา่ 0.5 และเขา้สู่ 1) แสดงถึง ความเหมาะสมของขอ้มูลทั้งหมดในการท่ี

จะวเิคราะห์ดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) ในระดบัท่ีดีมาก เพราะค่า 

KMO สูง และการทดสอบ Bartlett's test of sphericity พบวา่ ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่ง

มีนยัสาํคญั (Chi-Square = 5765.267, df  = 300,  P-Value < 0.05) แสดงวา่ เมตริกสหสัมพนัธ์ของ
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ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนั และมีความเหมาะสมสาํหรับวเิคราะห์องคป์ระกอบผลการสกดั

ปัจจยัดว้ยวธีิ Principal component analysis และการหมุนแกนดว้ยวธีิ Varimax  

 

ตารางท่ี 4-2  ค่านํ้าหนกัปัจจยั (Factor loading) หลงัจากหมุนแกนแลว้ (Rotated component matrix)  

                     และค่าความร่วมกนั (Communality)  

 

ตัวแปร 
Component 

1 2 3 4 5 

5 0.734     

6 0.745     

7 0.786     

8 0.739     

9  0.745    

12  0.727    

14   0.836   

15   0.810   

17    0.794  

18    0.872  

22     0.729 

23     0.857 

24     0.778 

25     0.834 

 

 จากตารางท่ี 4-2 พบวา่ สามารถสกดัปัจจยัไดท้ั้งหมด 5 องคป์ระกอบ และในแต่ละ

องคป์ระกอบมีตวัแปรท่ีมีค่านํ้าหนกัปัจจยั (Factor loading) ตั้งแต่ 0.50 - 0.87 โดยองคป์ระกอบท่ี  

1 มีจาํนวนตวัแปร 4 ตวัแปร องคป์ระกอบท่ี 2 มีจาํนวนตวัแปร 2 ตวัแปร องคป์ระกอบท่ี 3  

มีจาํนวนตวัแปร 2 ตวัแปร องคป์ระกอบท่ี 4 มีจาํนวนตวัแปร 2 ตวัแปร และองคป์ระกอบท่ี 5  

มีจาํนวนตวัแปร 4 ตวัแปร 
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ตารางท่ี 4-3  องคป์ระกอบท่ี 1 แรงจูงใจส่วนบุคคล    

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor loading 

5  ท่านมีความมัน่ใจในความสามารถของตวัท่าน 0.734 

6  ท่านพร้อมท่ีจะตดัสินใจในการทาํงานอยา่งมีความรับผิดชอบ 0.754 

7  ท่านมีความอดทนต่อสถานการณ์ในการทาํงานท่ีไม่แน่นอน 0.786 

8  ท่านคน้พบตวัเองจากการทาํงานท่ีมหาวทิยาลยั 0.739 

 

ตารางท่ี 4-4  องคป์ระกอบท่ี 2 ความโปร่งใสการเปิดใจและการอยูร่่วมกนั 

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor loading 

9  การขอความร่วมมือช่วยเหลือจากหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์รมกัไดรั้บ    

 ความร่วมมือเสมอ ๆ 

0.745 

12  ท่านทราบดีวา่อะไรคือส่ิงท่ีมหาวทิยาลยัคาดหวงัจากท่านใน 

 การทาํงาน 

0.727 

 

ตารางท่ี 4-5  องคป์ระกอบท่ี 3 ความสามารถของบุคคล 

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor loading 

14  ท่านมีความคิดท่ีจะพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 0.836 

15  ท่านมีความเช่ียวชาญและมีความคิดท่ีจะปรับปรุงการปฏิบติังานท่ีท่าน   

 รับผดิชอบอยูใ่หดี้ยิง่ข้ึน 

0.810 

 

ตารางท่ี 4-6  องคป์ระกอบท่ี 4 สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor loading 

17  ท่านไดรั้บการมอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบในการทาํงานอยา่งเหมาะสม 0.794 

18  ท่านมีอาํนาจเพียงพอในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งลุล่วง 0.872 
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ตารางท่ี 4-7  องคป์ระกอบท่ี 5 การพฒันา 

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor 

loading 

22  งานท่ีสร้างสรรคท์าํใหท้่านมีความรู้สึกทา้ทายและมีความตั้งใจท่ีจะ  

 ทาํงานนั้นใหส้าํเร็จ 

0.729 

23  ท่านคิดวา่ การทาํงานร่วมกนัเป็นส่ิงท่ีจะพฒันางานใหดี้ยิง่ข้ึน 0.857 

24  การรับมอบหมายงานท่ีไม่เคยทาํเป็นส่ิงท่ีท่านชอบเพราะงานเหล่าน้ี 

 ทาํใหมี้ความรู้เพิ่มข้ึนเสมอ 

0.778 

25  ท่านคิดวา่ การพฒันาตนเอง และหน่วยงานใหมี้ความเป็นมืออาชีพ 

 เพิ่มข้ึนเป็นส่ิงสาํคญั 

0.834 

 

 1.2  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

 

ตารางท่ี 4-8  ตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่งดว้ย ค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin   

    measure of sampling adequacy) และการตรวจสอบเมตริกสหสัมพนัธ์ดว้ย Bartlett's     

    test 

 

KMO and Bartlett's test 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. .738 

Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 1929.619 

df 91 

Sig. .000 

 

 จากตารางท่ี 4-8 ค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) เท่ากบั 

0.738 ซ่ึงเขา้ใกล ้1 (มากกวา่ 0.5 และเขา้สู่ 1) แสดงถึง ความเหมาะสมของขอ้มูลทั้งหมดในการท่ี

จะวเิคราะห์ดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) ในระดบัท่ีดีมาก เพราะค่า 

KMO สูง และการทดสอบ Bartlett's test of sphericity พบวา่ ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนัอยา่ง

มีนยัสาํคญั (Chi-Square = 1929.619, df  = 91, P-Value < 0.05) แสดงวา่ เมตริกสหสัมพนัธ์ของตวั

แปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนั และมีความเหมาะสมสาํหรับวเิคราะห์องคป์ระกอบ 
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ผลการสกดัปัจจยัดว้ยวธีิ Principal component analysis และการหมุนแกนดว้ยวธีิ Varimax  

 

ตารางท่ี 4-9  ค่านํ้าหนกัปัจจยั (Factor loading) หลงัจากหมุนแกนแลว้ (Rotated component matrix)  

     และค่าความร่วมกนั (Communality)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 จากตารางท่ี 4-9 พบวา่ สามารถสกดัปัจจยัไดท้ั้งหมด 2 องคป์ระกอบ ในแต่ละ

องคป์ระกอบมีตวัแปรท่ีมีค่านํ้าหนกัปัจจยั (Factor loading) ตั้งแต่ 0.50-0.85 โดยองคป์ระกอบ 

ท่ี 1 มีจาํนวนตวัแปร 2 ตวัแปร และองคป์ระกอบท่ี 2 มีจาํนวนตวัแปร 7 ตวัแปร  

 

ตารางท่ี 4-10  องคป์ระกอบท่ี 1 การกลา้เผชิญความเส่ียงอยา่งชาญฉลาด 

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor loading 

26  ท่านเคยเสนอความเห็นของตนเองต่อหวัหนา้ถึงแมค้วามคิดเห็นนั้นจะ 

 ไม่เคยถูกนาํมาใช ้

0.804 

27  ท่านเคยขอโอกาสหวัหนา้ในการทดลองปฏิบติัตามส่ิงท่ีท่านคิด 0.856 

 

 

 

ตัวแปร 

Component 

1 2 

26 0.804  

27 0.856  

31  0.539 

32  0.735 

33  0.528 

34  0.780 
37  0.739 

38  0.726 

39  0.503 
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ตารางท่ี 4-11  องคป์ระกอบท่ี 2 การทาํงานเชิงรุก 

 

ตวัแปร ตวัแปร Factor loading 

31 ท่านพร้อมเสมอต่อการปรับปรุงการทาํงาน และการแข่งขนัต่าง ๆ ของ

องคก์ร  

0.539 

32 เม่ือเผชิญกบัปัญหา ท่านจะหาแนวทางแกไ้ขโดยเร็ว และหาทางป้องกนั

ไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 

0.735 

33 ท่านคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในภายภาคหนา้และปรับตวัเพื่อใหท้นัต่อ

สถานการณ์ 

0.528 

34 ถา้มีคนพดูวา่ ท่านไม่สามารถทาํงานไดส้าํเร็จ ท่านจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่ 

ท่านทาํได ้

0.780 

37 ท่านนาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มาใชก้บัการทาํงานจริง 0.739 

38 คาํแนะนาํ คาํติชม จากการทาํงาน เช่น จากหวัหนา้ เพื่อนร่วมงานช่วยให้

ท่านไดแ้นวคิดมาปรับใชใ้นการทาํงาน 

0.726 

39 ขณะท่ีท่านอ่านขอ้มูล ข่าวสารภายนอก เช่น หนงัสือพิมพ ์อินเตอร์เน็ต 

ท่านมกันาํมาเปรียบเทียบกบังานท่ีท่านทาํอยู ่

0.503 

 

 1.3  ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน  

 

ตารางท่ี 4-12  การตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่งดว้ย ค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin  

                       measure of sampling adequacy) และการตรวจสอบเมตริกสหสัมพนัธ์ดว้ย Bartlett's  

                       test 

 

KMO and Bartlett's test 

Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy. .894 

Bartlett's test of sphericity Approx. Chi-Square 6553.805 

df 171 

Sig. .000 
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 จากตารางท่ี 4-12 KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) เท่ากบั 

0.894 ซ่ึงเขา้ใกล ้1 (มากกวา่ 0.5 และเขา้สู่ 1) แสดงถึง ความเหมาะสมของขอ้มูลทั้งหมดในการท่ี

จะวเิคราะห์ดว้ยเทคนิคการวิเคราะห์องคป์ระกอบ (Factor analysis) ในระดบัท่ีดีมาก เพราะค่า 

KMO สูง และการทดสอบ Bartlett's Test of Sphericity พบวา่ ตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนั

อยา่งมีนยัสาํคญั (Chi-Square = 6553.805, df  = 171,  P-Value < 0.05) แสดงวา่ เมตริกสหสัมพนัธ์

ของตวัแปรต่าง ๆ มีความสัมพนัธ์กนั และมีความเหมาะสมสาํหรับวเิคราะห์องคป์ระกอบ 

 

ตารางท่ี 4-13  ค่านํ้าหนกัปัจจยั (Factor loading) หลงัจากหมุนแกนแลว้ (Rotated component   

                       matrix) และค่าความร่วมกนั (Communality)  

 

ตัวแปร 
Component 

1 2 3 4 5 

41 .888     

42 .691     

44  .590    

45  .706    

46  .833    

48   .731   

49   .726   

50   .770   

51   .809   

52    .793  

53    .752  

54    .829  

55    .780  

56     .676 

57     .815 

58     .888 

 



50 

 จากตารางท่ี 4-13 พบวา่ สามารถสกดัปัจจยัไดท้ั้งหมด 5 องคป์ระกอบ ในแต่ละ

องคป์ระกอบมีตวัแปรท่ีมีค่านํ้าหนกัปัจจยั (Factor loading) ตั้งแต่ 0.50-0.888 โดยองคป์ระกอบท่ี 1 

มีจาํนวนตวัแปร 2 ตวัแปร องคป์ระกอบท่ี 2 มีจาํนวนตวัแปร 3 ตวัแปร องคป์ระกอบท่ี 3 มีจาํนวน

ตวัแปร 4 ตวัแปร องคป์ระกอบท่ี 4 มีจาํนวนตวัแปร 4 ตวัแปร และองคป์ระกอบท่ี 5 มีจาํนวน 

ตวัแปร 3 ตวัแปร  

 

ตารางท่ี 4-14  องคป์ระกอบท่ี 1 งานท่ีรับผดิชอบ 

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor loading 

41  คุณภาพของงานท่ีท่านทาํ 0.888 

42  ความถูกตอ้งงานท่ีท่านรับผิดชอบ 0.691 

 

ตารางท่ี 4-15  องคป์ระกอบท่ี 2 อาชีพ 

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor loading 

44  การบรรลุเป้าหมายส่วนตวัในอาชีพ 0.590 

45  การพฒันาทกัษะท่ีจาํเป็นเพื่อตาํแหน่งหนา้ท่ีในอนาคต 0.706 

46  ความกา้วหนา้ในอาชีพ 0.833 

 

ตารางท่ี 4-16  องคป์ระกอบท่ี 3 การคิดคน้และพฒันานวตักรรม 

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor loading 

48  ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงาน 0.731 

49  การนาํความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม ่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน 0.726 

50  การคน้หาแนวทางเพื่อปรับปรุงผลงาน 0.770 

51  การคิดคน้วธีิการทาํงานท่ีดีกวา่เดิมและทาํใหเ้ป็นกิจวตัร 0.809 
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ตารางท่ี 4-17  องคป์ระกอบท่ี 4 ทีมงาน 

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor loading 

51  การทาํงานเป็นทีม 0.793 

52  การสอบถามขอ้มูล ความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน 0.752 

53  การตรวจสอบให้แน่ใจวา่งานของกลุ่มบรรลุผลสาํเร็จ 0.829 

54  การตอบสนองต่อความตอ้งการของเพื่อนร่วมงานได ้ 0.780 

 

ตารางท่ี 4-18  องคป์ระกอบท่ี 5 องคก์าร 

 

ตัวแปร ตัวแปร Factor loading 

d4.56  ความช่วยเหลือท่ีใหก้บัเพื่อนร่วมงานนอกเหนือจากงานในส่วนของตน 0.676 

d4.57  การทาํงานเพื่อภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 0.815 

d4.58  การใหค้วามร่วมมือเพื่อท่ีองคก์รจะเป็นสถานท่ีทาํงานท่ีดีและท่ีควรจะ

เป็น 

0.888 

 

 ส่วนที ่2 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ตารางท่ี 4-19  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

ชาย 71 17.80 

หญิง 329 82.20 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-19 พบวา่ ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 

82.20  และเพศชาย ร้อยละ 17.80 ตามลาํดบั  
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ตารางท่ี 4-20  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอาย ุ

 

เพศ จํานวน (คน) ร้อยละ 

มากกวา่ 21-25 ปี 57 14.30 

มากกวา่ 25-30 ปี 142 35.40 

มากกวา่ 30-35 ปี 89 22.30 

มากกวา่ 35 ปี ข้ึนไป 112 28.00 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-20 พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามมีอายชุ่วง มากกวา่ 26-30 ปีมากท่ีสุด  

คิดเป็นร้อยละ 35.40 รองลงมา คือ มากกวา่ 35 ปี ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 28.00 อนัดบัสาม คือ 

มากกวา่ 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.30 และอนัดบัส่ี คือ มากกวา่ 21-25 ปี คิดเป็นร้อยละ 14.30 

ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-21  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) ร้อยละ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 36 9.00 

ปริญญาตรี 333 83.20 

สูงกวา่ปริญญาตรี 31 7.80 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-21 พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญา

ตรี คิดเป็นร้อยละ 83.20 รองลงมา คือ ระดบัตํ่ากวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 9.00 และอนัดบั

สุดทา้ย คือ สูงกวา่ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 7.80 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-22  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามรายได ้

 

รายได้เฉลีย่ต่อเดือน จํานวน (คน) ร้อยละ 

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท 16 4.00 

10,001-20,000 บาท 301 75.20 

20,001-30,000 บาท 65 16.30 

มากกวา่ 30,000 บาท 18 4.50 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-22 พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามมีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-20,000 

บาท คิดเป็นร้อยละ 75.20 รองลงมา คือ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 20,001-30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 

16.30 ลาํดบัท่ีสามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน มากกวา่ 30,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 4.50 และลาํดบัท่ีส่ี

รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท ข้ึนไป คิดเป็นร้อยละ 4.00 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-23 จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามอายุการทาํงาน 

 

อายุการทาํงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี 257 64.30 

อายกุารทาํงานมากกวา่ 5 ปี 143 35.80 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-23 พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามมีอายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี มากท่ีสุด  

คิดเป็นร้อยละ 64.30 รองลงมา คือ มีอายกุารทาํงานมากกวา่ 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 35.80 ตามลาํดบั 
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ตารางท่ี 4-24  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 

 

ตําแหน่งงาน จํานวน (คน) ร้อยละ 

ขา้ราชการพลเรือน 22 5.50 

พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 169 42.30 

พนกังานราชการ 13 3.30 

ลูกจา้งประจาํ 18 4.50 

ลูกจา้งชัว่คราว 178 44.40 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-24 พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามมีตาํแหน่งงานมากท่ีสุด คือ ลูกจา้ง

ชัว่คราว คิดเป็นร้อยละ 44.40 รองลงมา คือ พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา คิดเป็นร้อยละ 42.30 

ลาํดบัท่ีสาม ขา้ราชการพลเรือน คิดเป็นร้อยละ 5.50 ลาํดบัท่ีส่ี ลูกจา้งประจาํ คิดเป็นร้อยละ 4.50 

และลาํดบัท่ีหา้ พนกังานราชการ คิดเป็นร้อยละ 3.30 ตามลาํดบั 

 

ตารางท่ี 4-25  จาํนวนและร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามวทิยาเขตท่ีสังกดั 

 

วทิยาเขตทีสั่งกดั จํานวน (คน) ร้อยละ 

วทิยาเขตบางพระ 205 51.20 

วทิยาเขตจนัทบุรี 78 19.50 

วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ 72 18.00 

วทิยาเขตอุเทนถวาย 45 11.30 

รวม 400 100.00 

 

 จากตารางท่ี 4-25 พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามจาํแนกตามวทิยาเขตท่ีสังกดั วทิยาเขต

บางพระมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 51.20 รองลงมา คือ วทิยาเขตจนัทบุรี คิดเป็นร้อยละ 19.50 ลาํดบั

ท่ีสามวทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ คิดเป็นร้อยละ18.00 และลาํดบัท่ีส่ีวทิยาเขตอุเทนถวาย คิดเป็น 

ร้อยละ 11.30 ตามลาํดบั 
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 ส่วนที ่3 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยทีก่่อให้เกดิความเป็นผู้ประกอบการภายใน

องค์การ  

 

ตารางท่ี 4-26  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกของการเป็น 

                       เจา้ของกิจการดา้นแรงจูงใจส่วนบุคคล 

 

ที่ ด้านแรงจูงใจส่วนบุคคล x  SD แปลผล 

1 ท่านมีความมัน่ใจในความสามารถของตวัท่าน 3.78 0.64 มาก 

2 ท่านพร้อมท่ีจะตดัสินใจในการทาํงานอยา่งมีความรับผิดชอบ 3.90 0.61 มาก 

3 ท่านมีความอดทนต่อสถานการณ์ในการทาํงานท่ีไม่แน่นอน 3.82 0.64 มาก 

4 ท่านคน้พบตวัเองจากการทาํงานท่ีมหาวทิยาลยั 3.52 0.70 มาก 

 รวม 3.76 0.52 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4-26 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกของการเป็นเจา้ของกิจการดา้นแรงจูงใจ

ส่วนบุคคล พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง มีค่า x  เท่ากบั 3.76 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.52   

 

ตารางท่ี 4-27  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกของการเป็น 

                       เจา้ของกิจการดา้นความโปร่งใสการเปิดใจและการอยูร่่วมกนั 

 

ที่ ด้านความโปร่งใสการเปิดใจและการอยู่ร่วมกัน x  SD แปลผล 

1 การขอความร่วมมือช่วยเหลือจากหน่วยงานต่าง ๆ  

ในองคก์รมกัไดรั้บความร่วมมือเสมอ ๆ 

3.54 0.79 มาก 

2 ท่านทราบดีวา่ อะไรคือส่ิงท่ีมหาวทิยาลยัคาดหวงัจาก

ท่านในการทาํงาน 

3.50 0.80 มาก 

 รวม 3.52 0.70 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4-27 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกของการเป็นเจา้ของกิจการดา้น 

ความโปร่งใส การเปิดใจและการอยูร่่วมกนั พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง มีค่า 

x  เท่ากบั 3.52 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.70  
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ตารางท่ี 4-28  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกของการเป็น 

                       เจา้ของกิจการดา้นความสามารถของบุคคล 

 

ที่ ด้านความสามารถของบุคคล x  SD แปลผล 

1 ท่านมีความคิดท่ีจะพฒันาตนเองอยูเ่สมอ 4.01 0.57 มาก 

2 ท่านมีความเช่ียวชาญและมีความคิดท่ีจะปรับปรุง 

การปฏิบติังานท่ีท่านรับผดิชอบอยูใ่หดี้ยิง่ข้ึน 

3.93 0.61 มาก 

 รวม 3.92 0.53 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4-28 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกของการเป็นเจา้ของกิจการดา้น

ความสามารถของบุคคล พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง มีค่า x  เท่ากบั 3.92  

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.53   

 

ตารางท่ี 4-29  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกของการเป็น 

                       เจา้ของกิจการดา้นสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

 

ที่ ด้านสภาพแวดล้อมทีส่นับสนุนการปฏิบัติงาน x  SD แปลผล 

1 ท่านไดรั้บการมอบหมายหนา้ท่ีรับผดิชอบในการทาํงาน 

อยา่งเหมาะสม 

3.59 0.71 มาก 

2 ท่านมีอาํนาจเพียงพอในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่งลุล่วง 3.45 0.85 มาก 

 รวม 3.52 0.72 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4-29 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกของการเป็นเจา้ของกิจการดา้น

สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง มีค่า x  

เท่ากบั 3.52 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.72  
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ตารางท่ี 4-30  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกของการเป็น 

                       เจา้ของกิจการดา้นการพฒันา 

 

ที่ ด้านการพฒันา x  SD แปลผล 

1 งานท่ีสร้างสรรคท์าํใหท้่านมีความรู้สึกทา้ทาย และมี 

ความตั้งใจท่ีจะทาํงานนั้นให้สาํเร็จ 

3.85 0.67 มาก 

2 ท่านคิดวา่การทาํงานร่วมกนัเป็นส่ิงท่ีจะพฒันางานให้ดี

ยิง่ข้ึน 

3.97 0.68 มาก 

3 การรับมอบหมายงานท่ีไม่เคยทาํเป็นส่ิงท่ีท่านชอบเพราะ

งานเหล่าน้ี ทาํใหมี้ความรู้เพิ่มข้ึนเสมอ 

3.76 0.69 มาก 

4 ท่านคิดวา่การพฒันาตนเอง และหน่วยงานใหมี้ความเป็น 

มืออาชีพเพิ่มข้ึนเป็นส่ิงสาํคญั 

3.98 0.75 มาก 

 รวม 3.89 0.59 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4-30 ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความรู้สึกของการเป็นเจา้ของกิจการดา้นการพฒันา 

พบวา่ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง มีค่า x  เท่ากบั 3.89 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) 

เท่ากบั 0.59  

 ส่วนที ่4 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัความเป็นผู้ประกอบการในองค์การ 

 

ตารางท่ี 4-31  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์าร 

                       ดา้นการกลา้เผชิญความเส่ียงอยา่งชาญฉลาด 

 

ที่ ด้านการกล้าเผชิญความเส่ียงอย่างชาญฉลาด x  SD แปลผล 

1 ท่านเคยเสนอความเห็นของตนเองต่อหวัหนา้ถึงแมค้วาม

คิดเห็นนั้นจะไม่เคยถูกนาํมาใชก่้อนหนา้น้ีก็ตาม 

3.78 0.67 ถูกตอ้ง 

2 ท่านเคยขอโอกาสหวัหนา้ในการทดลองปฏิบติัตามส่ิงท่ี

ท่านคิด 

3.63 0.68 ถูกตอ้ง 

 รวม 3.71 0.62 ถูกตอ้ง 
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 จากตารางท่ี 4-31 ความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์ารดา้นการกลา้เผชิญความเส่ียงอยา่ง 

ชาญฉลาด โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง มีค่า x  เท่ากบั 3.71 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(SD) เท่ากบั 0.62  

 

ตารางท่ี 4-32  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์าร  

                       ดา้นการทาํงานเชิงรุก 

 

ที่ ด้านการทาํงานเชิงรุก x  SD แปลผล 

1 ท่านพร้อมเสมอต่อการปรับปรุงการทาํงาน และ 

การแข่งขนัต่าง ๆ ขององคก์ร  

4.02 0.53 ถูกตอ้ง 

2 เม่ือเผชิญกบัปัญหา ท่านจะหาแนวทางแกไ้ขโดยเร็ว และ

หาทางป้องกนัไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 

3.94 0.57 ถูกตอ้ง 

3 ท่านคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในภายภาคหนา้และปรับตวั 

เพื่อใหท้นัต่อสถานการณ์ 

3.89 0.56 ถูกตอ้ง 

4 ถา้มีคนพดูวา่ท่านไม่สามารถทาํงานไดส้าํเร็จ ท่านจะ

พิสูจน์ใหเ้ห็นวา่ ท่านทาํได ้

4.03 0.62 ถูกตอ้ง 

5 ท่านนาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มาใชก้บัการทาํงานจริง 3.97 0.58 ถูกตอ้ง 

6 คาํแนะนาํ คาํติชม จากการทาํงาน เช่น จากหวัหนา้ เพื่อน

ร่วมงานช่วยใหท้่านไดแ้นวคิดมาปรับใชใ้นการทาํงาน 

4.00 0.55 ถูกตอ้ง 

7 ขณะท่ีท่านอ่านขอ้มูล ข่าวสารภายนอก เช่น หนงัสือพิมพ ์

อินเตอร์เน็ต ท่านมกันาํมาเปรียบเทียบกบังานท่ีท่านทาํอยู ่

3.86 0.63 ถูกตอ้ง 

 รวม 3.96 0.41 ถูกตอ้ง 

 

 จากตารางท่ี 4-32 ความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์ารดา้นการทาํงานเชิงรุก โดย

ภาพรวมมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง มีค่า x  เท่ากบั 3.96 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.41  
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 ส่วนที ่5 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน 

 

ตารางท่ี 4-33  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 

                       ดา้นงานท่ีรับผิดชอบ 

 

ที่ ด้านงานที่รับผดิชอบ x  SD แปลผล 

1 คุณภาพของงานท่ีท่านทาํ 3.86 0.58 ดี 

2 ความถูกตอ้งงานท่ีท่านรับผิดชอบ 3.84 0.59 ดี 

 รวม 3.85 0.55 ดี 

 

 จากตารางท่ี 4-33 ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีดา้นงานท่ีรับผิดชอบ โดยภาพรวม 

มีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง มีค่า x  เท่ากบั 3.85 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.55  

 

ตารางท่ี 4-34  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี 

                       ดา้นอาชีพ 

 

ที่ ด้านอาชีพ x  SD แปลผล 

1 การบรรลุเป้าหมายส่วนตวัในอาชีพ 3.67 0.69 ดี 

2 การพฒันาทกัษะท่ีจาํเป็นเพื่อตาํแหน่งหนา้ท่ีใน

อนาคต 

3.74 0.74 ดี 

3 ความกา้วหนา้ในอาชีพ 3.56 0.85 ดี 

 รวม 3.66 0.67 ดี 

 

 จากตารางท่ี 4-34 ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีดา้นอาชีพ โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย

ในระดบัปานกลาง มีค่า x  เท่ากบั 3.66 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.67  
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ตารางท่ี 4-35  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี  

                       ดา้นการคิดคน้และพฒันานวตักรรม 

 

ที่ ด้านการคิดค้นและพฒันานวัตกรรม x  SD แปลผล 

1 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงาน 3.75 0.66 ดี 

2 การนาํความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ๆ มาประยกุตใ์ชใ้น 

การทาํงาน 

3.80 0.65 ดี 

3 การคน้หาแนวทางเพื่อปรับปรุงผลงาน 3.81 0.66 ดี 

4 การคิดคน้วธีิการทาํงานท่ีดีกวา่เดิมและทาํใหเ้ป็นกิจวตัร 3.82 0.65 ดี 

 รวม 3.80 0.58 ดี 

 

 จากตารางท่ี 4-35 ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีดา้นการคิดคน้และพฒันา

นวตักรรม โดยภาพรวมมีค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง มีค่า x  เท่ากบั 3.80 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

(SD) เท่ากบั 0.58  

 

ตารางท่ี 4-36  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี  

                       ดา้นทีมงาน 

 

ที่ ด้านทมีงาน x  SD แปลผล 

1 การทาํงานเป็นทีม 3.80 0.84 ดี 

2 การสอบถามขอ้มูล ความคิดเห็นจากเพื่อนร่วมงาน 3.79 0.85 ดี 

3 การตรวจสอบให้แน่ใจวา่งานของกลุ่มบรรลุผลสาํเร็จ 3.72 0.76 ดี 

4 การตอบสนองต่อความตอ้งการของเพื่อนร่วมงานได ้ 3.78 0.76 ดี 

 รวม 3.77 0.72 ดี 

 

 จากตารางท่ี 4-36 ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีดา้นทีมงานโดยภาพรวมมีค่าเฉล่ีย 

ในระดบัปานกลาง มีค่า x  เท่ากบั 3.77 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.72  
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ตารางท่ี 4-37  ค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเก่ียวกบัผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ี  

                       ดา้นองคก์าร 

 

ที่ ด้านองค์การ x  SD แปลผล 

1 ความช่วยเหลือท่ีใหก้บัเพื่อนร่วมงานนอกเหนือจากงานใน

ส่วนของตน 

         3.95    0.67 ดี 

2 การทาํงานเพื่อภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร          3.90    0.66 ดี 

3 การใหค้วามร่วมมือเพื่อท่ีองคก์ารจะเป็นสถานท่ีทาํงานท่ีดี

และท่ีควรจะเป็น 

         3.98    0.63 ดี 

 รวม          3.94    0.60 ดี 

 

 จากตารางท่ี 4-37 ผลการปฏิบติังานตามบทบาทหนา้ท่ีดา้นองคก์ารโดยภาพรวมมี

ค่าเฉล่ียในระดบัปานกลาง มีค่า x  เท่ากบั 3.94 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (SD) เท่ากบั 0.60  

 ส่วนที ่6 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยทีก่่อให้เกิดความเป็นผู้ประกอบการ

ภายในองค์การกบัผลการปฏิบัติงาน โดยมีความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การเป็นตัวแปร

ส่งผ่าน 

 การทดสอบความเป็นตวัแปรส่งผา่น โดยใชเ้ทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยแบบง่าย 

(Simple regression analysis) และการวเิคราะห์การถดถอยแบบช่วงชั้น (Hierarchical regression  

analysis) ประกอบดว้ยการทดสอบ 9 สมมติฐาน ดงัน้ี                                                  

 สมมติฐานท่ี 1 แรงจูงใจส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็น

ผูป้ระกอบการในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น  

 ขั้นตอนท่ี 1 ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจส่วนบุคคลกบัความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 
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ตารางท่ี 4-38  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจส่วนบุคคลกบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร  

 

ตวัแปรทีศึ่กษาความสัมพนัธ์กบั 

ความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 

B β 

  ค่าคงท่ี 2.751  19.293 0.000* 

  แรงจูงใจส่วนบุคคล 0.289 0.359 7.680 0.000* 

*P < 0.05 R2 = 0.129 [F (1, 398) = 58.980] 

 

 จากตารางท่ี 4-38 พบวา่ แรงจูงใจส่วนบุคคลกบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร  

มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  (β = 0.359,  Sig. = 0.000*)  

โดยแรงจูงใจส่วนบุคคล มีความสามารถในการอธิบายความสัมพนัธ์กบัความเป็นผูป้ระกอบการ

ภายในองคก์ร ร้อยละ 12.90 

 ขั้นตอนท่ี 2 ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร  

กบัผลการปฏิบติังาน 

 

ตารางท่ี 4-39  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน 

 

ตวัแปรทีศึ่กษาความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏบิัตงิาน 

  Unstandardized 

coefficients 

  Standardized 

coefficients t Sig 

B β 

  ค่าคงท่ี 2.380  11.161 0.000* 

  ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 0.372 0.320 6.728 0.000* 

*P < 0.05 R2 = 0.102 [F (1, 398) = 45.260] 

 

 จากตารางท่ี 4-39 พบวา่ ความเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน 

มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  (β = 0.320, Sig. = 0.000*)  

โดยตวัแปรความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร มีความสามารถในการอธิบายความสัมพนัธ์ 

กบัผลการปฏิบติังาน ร้อยละ 10.20 

 ขั้นตอนท่ี 3 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน  

โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 
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ตารางท่ี 4-40  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปร 

                       ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 
R square 

change 
B β 

ค่าคงท่ี 

แรงจูงใจส่วนบุคคล 

2.099  13.508 0.000* 0.236 

0.454 0.486 11.092 0.000*  

ค่าคงท่ี 

แรงจูงใจส่วนบุคคล 

ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

1.566  7.353 0.000* 0.024 

0.398 0.426 9.212 0.000*  

0.194 0.166 3.599 0.000*  

*P < 0.05 R2 = 0.260 [F (1, 397) = 12.951]      

 

 จากตารางท่ี 4-40 ผลการทดสอบใน Model 1 พบวา่ แรงจูงใจส่วนบุคคลกบัผลการ

ปฏิบติังาน พบวา่ มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = 0.486, Sig. = 0.000*)   

 Model 2 หลงัจากนาํความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร เขา้ในสมการ พบวา่ 

แรงจูงใจส่วนบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยลดลง และมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = 0.426, Sig. = 0.000*) 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 ปรากฏตามภาพท่ี 4-1 สามารถสรุปยนืยนัไดว้า่ ความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์าร เป็นตวัแปรส่งผา่นแบบบางส่วน (Partial mediator) ระหวา่งแรงจูงใจ

ส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน ตวัเลขในวงเล็บ หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (β) ก่อนท่ี

จะมีการทดสอบตวัแปรส่งผา่น 
 

                                                                       (β = 0.486*)        (β = 0.426*) 

 

                                    (β = 0.359*)                                             (β = 0.320*) 

                                    
 

*P < 0.05                                     

 

ภาพท่ี 4-1  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็น          

                  ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 

ผลการ

ปฏิบติังาน 

แรงจูงใจส่วน

บุคคล 

 

ความเป็น

ผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร 
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 สมมติฐานท่ี 2 ความโปร่งใสการเปิดใจและการอยูร่่วมกนัมีความสัมพนัธ์กบัผล 

การปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น  

 ขั้นตอนท่ี 1 ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความโปร่งใสการเปิดใจและการอยูร่่วมกนั  

กบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

 

ตารางท่ี 4-41  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความโปร่งใสการเปิดใจและการอยูร่่วมกนักบัความเป็น 

                       ผูป้ระกอบการภายในองคก์าร  

 

ตวัแปรทีศึ่กษาความสัมพนัธ์กบั 

ความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 

 

t 

 

Sig 

B β 

  ค่าคงท่ี 3.679  34.521 0.000* 

  ความโปร่งใสการเปิดใจและการอยูร่่วมกนั 0.045 0.075 1.504 0.133 

*P < 0.05 R2 = 0.006 [F (1, 398) = 2.263] 

 

 จากตารางท่ี 4-41 พบวา่ ความโปร่งใสการเปิดใจและการอยูร่่วมกนักบัความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์าร ไม่มีความสัมพนัธ์อยา่งมีนยัสาํคญั (β = 0.075,  Sig. = 0.133)  

 สมมติฐานท่ี 3 เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถของบุคคลกบัผล 

การปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น ตามขั้นตอน  

ดงัต่อไปน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถของบุคคลกบัความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

 

ตารางท่ี 4-42  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถของบุคคลกบัความเป็นผูป้ระกอบการภายใน 

                       องคก์าร  

 

ตวัแปรทีศึ่กษาความสัมพนัธ์กบั 

ความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 

B β 

  ค่าคงท่ี 2.905  19.422 0.000* 

  ความสามารถของบุคคล 0.234 0.300 6.282 0.000* 

*P < 0.05 R2 = 0.090 [F (1, 398) = 39.458] 
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 จากตารางท่ี 4-42 พบวา่ ความสามารถของบุคคลกบัความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  (β = 0.300, Sig. = 0.000*) 

โดยความสามารถของบุคคล สามารถอธิบายความสัมพนัธ์กบัความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์ร ร้อยละ 09.00 

 ขั้นตอนท่ี 2 ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบั 

ผลการปฏิบติังาน 

 

ตารางท่ี 4-43  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน 

 

ตวัแปรทีศึ่กษาความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏบิัตงิาน 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 

B β 

  ค่าคงท่ี 2.380  11.161 0.000* 

  ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 0.372 0.320 6.728 0.000* 

*P < 0.05 R2 = 0.102 [F (1, 398) = 45.260] 

 

 จากตารางท่ี 4-43 พบวา่ ความเป็นผูป้ระกอบการในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน   

มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั (β = 0.320, Sig. = 0.000*)  

โดยตวัแปรการความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร มีความสามารถในการอธิบายความสัมพนัธ์

กบัผลการปฏิบติังาน ร้อยละ 10.20 

 ขั้นตอนท่ี 3 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถของบุคคลกบั 

ผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร เป็นตวัแปรส่งผา่น 
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ตารางท่ี 4-44  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความสามารถของบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน  

                       โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร เป็นตวัแปรส่งผา่น 

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 
R square 

change 
B β 

ค่าคงท่ี 

ความสามารถของบุคคล 

2.653  15.343 0.000* 0.102 

0.290 0.320 6.735 0.000*  

ค่าคงท่ี 

ความสามารถของบุคคล 

ความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร 

1.822  7.785 0.000* 0.055 

0.223 0.246 5.095 0.000*  

0.286 0.246 5.085 0.000* 
 

 *P < 0.05 R2 = 0.157 [F (1, 397) = 25.857]     

  

 จากตารางท่ี 4-44 ผลการทดสอบใน Model 1 พบวา่ ความสามารถของบุคคลกบัผล 

การปฏิบติังาน พบวา่ ยงัคงมีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = 0.320, Sig. = 0.000*)      

 Model 2 หลงัจากนาํความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเขา้ในสมการ พบวา่ 

ความสามารถของบุคคลมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยลดลง และมีความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = 0.246, Sig. = 0.000*)   

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ปรากฏตามภาพท่ี 4-2 สามารถสรุปยนืยนัไดว้า่ ความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่นแบบบางส่วน (Partial mediator) ระหวา่ง

ความสามารถของบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน ตวัเลขในวงเล็บ หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิ 

ความถดถอย (β) ก่อนท่ีจะมีการทดสอบตวัแปรส่งผา่น 
 

                                                                (β = 0.320*)        (β = 0.246*) 

 

                                             

                                   (β = 0.300*)                                             (β = 0.320*) 

 

*P < 0.05                                     
 

ภาพท่ี 4-2  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถของบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็น 

                  ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 

ความสามารถของ

บุคคล 

 

ความเป็น

ผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร 

ผลการ

ปฏิบติังาน 
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 สมมติฐานท่ี 4 เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุน 

การปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปร

ส่งผา่นตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 4.1 ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน

กบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

 

ตารางท่ี 4-45  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานกบัความเป็น                   

                       ผูป้ระกอบการภายในองคก์าร  

 

ตวัแปรทีศึ่กษาความสัมพนัธ์กบั 

ความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 

B β 

  ค่าคงท่ี 3.574  34.759 0.000* 

  สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 0.074 0.129 2.600 0.000* 

*P < 0.05 R2 = 0.017 [F (1, 398) = 6.760] 

 

 จากตารางท่ี 4-45 พบวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานกบัความเป็น

ผูป้ระกอบการในองคก์ารมีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั   

(β = 0.129, Sig. = 0.000*) โดยสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานมีความสามารถใน 

การอธิบายความสัมพนัธ์กบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ร ร้อยละ 01.70 

 ขั้นตอนท่ี 2 ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร

กบัผลการปฏิบติังาน 

 

ตารางท่ี 4-46  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน 

 

ตวัแปรทีศึ่กษาความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏบิัตงิาน 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients 

 

t 

 

Sig 

B β 

  ค่าคงท่ี 2.380  11.161 0.000* 

  ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 0.372 0.320 6.728 0.000* 

*P < 0.05 R2 = 0.102 [F (1, 398) = 45.260] 
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 จากตารางท่ี 4-46 พบวา่ ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน 

มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั (β = 0.320, Sig. = 0.000*)  

โดยตวัแปรการความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารมีความสามารถในการอธิบายความสัมพนัธ์

กบัผลการปฏิบติังาน ร้อยละ 10.20 

 ขั้นตอนท่ี 3 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน

กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 

 

ตารางท่ี 4-47  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานกบั 

                       ผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 
R square 

change 
B β 

ค่าคงท่ี 

สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

2.683  25.291 0.000* 0.227 

0.319 0.477 10.813 0.000*  

ค่าคงท่ี 

สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

1.592  7.810 0.000* 0.068 

0.296 0.443 10.413 0.000*  

0.305 0.262 6.172 0.000*  

*P < 0.05 R2 = 0.295 [F (1, 397) = 25.857]      

 

 จากตารางท่ี 4-47 ผลการทดสอบใน Model 1 พบวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุน 

การปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ ยงัคงมีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ  

(β = 0.477, Sig. = 0.000*) Model 2 หลงัจากนาํความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเขา้ใน

สมการ พบวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานมีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยลดลง และ 

มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = 0.443, Sig. = 0.000*)   

 ผลการทดสอบสมมติท่ี 4 จากภาพท่ี 4-3 สามารถสรุปยนืยนัไดว้า่ ความเป็น

ผูป้ระกอบการในองคก์าร เป็นตวัแปรส่งผา่นแบบบางส่วน (Partial mediator) ระหวา่ง

สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน ตวัเลขในวงเล็บ หมายถึง  

ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (β)  ก่อนท่ีจะมีการทดสอบตวัแปรส่งผา่น 
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                                                                         (β= 0.477*)        (β= 0.443*) 

 

                                                

                                          (β= 0.129*)                                             (β= 0.320*) 

 

 

ภาพท่ี 4-3  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน  

  โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 

 

 สมมติฐานท่ี 5 เป็นการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันากบัผลการปฏิบติังาน 

โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่นตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 

 ขั้นตอนท่ี 1 ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันากบัความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร 

 

ตารางท่ี 4-48  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันากบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร  

 

ตวัแปรทีศึ่กษาความสัมพนัธ์กบั 

ความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 

B β 

  ค่าคงท่ี 2.974  22.520 0.000* 

  การพฒันา 0.222 0.314 6.607 0.000* 

*P < 0.05 R2 = 0.099 [F (1, 398) = 43.649] 

 

 จากตารางท่ี 4-48 พบวา่ การพฒันากบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร  

มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั  (β = 0.314,  Sig. = 0.000*)  

โดยการพฒันามีความสามารถในการอธิบายความสัมพนัธ์กบัความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์ร ร้อยละ 9.90 

 ขั้นตอนท่ี 2 ทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

กบัผลการปฏิบติังาน 

 

ผลการ

ปฏิบติังาน 

สภาพแวดลอ้มท่ี

สนบัสนุนการ

ปฏิบติังาน 

 

ความเป็น

ผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร 
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ตารางท่ี 4-49  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน 

 

ตวัแปรทีศึ่กษาความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏบิัตงิาน 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 

B β 

  ค่าคงท่ี 2.380  11.161 0.000* 

  ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 0.372 0.320 6.728 0.000* 

*P < 0.05 R2 = 0.102 [F (1, 398) = 45.260] 

 

 จากตารางท่ี 4-49 พบวา่ ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน  

มีความสัมพนัธ์สอดคลอ้งในทิศทางเดียวกนัอยา่งมีนยัสาํคญั (β = 0.320, Sig. = 0.000*)  

โดยตวัแปรความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร มีความสามารถในการอธิบายความสัมพนัธ์กบั

ผลการปฏิบติังาน ร้อยละ 10.20 

 ขั้นตอนท่ี 3 การทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันากบัผลการปฏิบติังาน โดยมีตวั

แปรความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 

 

ตารางท่ี 4-50  ความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการพฒันากบัผลการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปรความเป็น 

                       ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 
R square 

change 
B β 

ค่าคงท่ี 

การพฒันา 

2.237  15.872 0.000* 0.242 

0.403 0.492 11.262 0.000*  

ค่าคงท่ี 

การพฒันา 

ความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร 

1.604  7.690 0.000* 0.030 

0.356 0.434 9.621 0.000*  

0.213 0.183 4.058 0.000* 
 

*P < 0.05 R2 = 0.272 [F (1, 397) = 16.471] 
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 จากตารางท่ี 4-50 การทดสอบ Model 1 พบวา่ การพฒันากบัผลการปฏิบติังาน 

มีความสัมพนัธ์ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = 0.492, Sig. = 0.000*) Model 2 หลงัจากนาํความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเขา้ในสมการถดถอย พบวา่ การพฒันามีค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอย

ลดลง และมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติ (β = 0.434,  

Sig. = 0.000*) 

 ผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 5 ปรากฏตามภาพท่ี 4-4 สามารถสรุปยนืยนัไดว้า่ ความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่นแบบบางส่วน (Partial mediator) ระหวา่ง 

การพฒันากบัผลการปฏิบติังาน ตวัเลขในวงเล็บ  หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิความถดถอย (β) ก่อนท่ี

จะมีการทดสอบตวัแปรส่งผา่น 

 

                                                             (β= 0.492*)        (β= 0.434*) 

 

                                                

                                     (β= 0.314*)                                               (β= 0.320*) 

 

*P < 0.05  

 

ภาพท่ี 4-4 ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันากบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการ 

                 ภายในองคก์าร เป็นตวัแปรส่งผา่น 

  

 ส่วนที ่7 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยทีก่่อให้เกดิความเป็นผู้ประกอบการ

ภายในองค์การกบัผลการปฏิบัติงานโดยมีอายุการทาํงานเป็นตัวแปรกาํกบั 

 โดยปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารท่ีนาํมาทดสอบความสัมพนัธ์ 

ไดแ้ก่ แรงจูงใจส่วนบุคคล ความสามารถส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

และการพฒันา 

 สมมติฐานท่ี 6 แรงจูงใจส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมี 

อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

 

 

ผลการ

ปฏิบติังาน 
ความเป็น

ผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร 

 

การพฒันา 
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ตารางท่ี 4-51  ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปร 

                       อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 
R square 

change 
B β 

ค่าคงท่ี 

แรงจูงใจส่วนบุคคล 

อายกุารทาํงาน 

2.082  13.412 0.000* 0.242* 

0.451 0.483 11.036 0.000*  

0.080 0.080 1.827 0.068  

ค่าคงท่ี 

แรงจูงใจส่วนบุคคล 

อายกุารทาํงาน 

แรงจูงใจส่วนบุคคล x อายกุาร

ทาํงาน 

2.279  10.855 0.000* 0.004 

0.399 0.426 7.162 0.000*  

0.080 0.079 1.808 0.071  

0.114 0.083 1.390 0.165 
 

*P < 0.05 R2 = 0.246 [F (1, 396) = 1.932] 

 

 จากตารางท่ี 4-51 ผลการวเิคราะห์ใน  Model 1 พบวา่ แรงจูงใจส่วนบุคคล มี

ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั (β = 0.483, P < 0.05) ส่วนอายกุารทาํงานไม่มี

ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั (β = 0.808, P > 0.05) 

 Model 2 หลงัจากนาํตวัแปรปฏิสัมพนัธ์ (แรงจูงใจส่วนบุคคล x อายกุารทาํงาน) เขา้ใน

สมการถดถอย พบวา่ แรงจูงใจส่วนบุคคลยงัมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานเช่นเดิม  

(β = 0.426, P < 0.05) แต่ตวัแปรปฏิสัมพนัธ์ไม่พบวา่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน  

(β = 0.083, P > 0.05) ดงันั้นในขั้นตอนน้ีสรุปไดว้า่ อายกุารทาํงานไม่ใช่ตวัแปรกาํกบัชนิด Pure 

moderator และ Quasi Moderator จึงวเิคราะห์ต่อไปเพื่อทดสอบวา่ เป็นตวัแปรกาํกบัชนิด 

Homologizer moderator หรือไม่โดยการวเิคราะห์กลุ่มยอ่ยตามอายกุารทาํงาน (Subgroup analysis) 

 การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ย (Subgroup analysis) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจส่วนบุคคล

กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั  
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ตารางท่ี 4-52  การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ย (Subgroup analysis) ความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจส่วน 

                       บุคคลกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั  
 

อายุการทาํงาน Model 
 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 
R square 

change 
 B β 

 นอ้ยกวา่ 5 ปี   1 ค่าคงท่ี 3.777  134.665 0.000* 0.153* 

  แรงจูงใจ

ส่วนบุคคล 
0.399 0.391 6.759 0.000* 

 

 มากกวา่ 5 ปี   2 ค่าคงท่ี 3.856  124.123 0.000* 0.394* 

  แรงจูงใจ

ส่วนบุคคล 
0.512 0.628 9.640 0.000* 

 

 

 จากตารางท่ี 4-52 การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ยตามอายกุารทาํงาน 2 กลุ่ม พบวา่ อาํนาจ 

การอธิบายของตวัแปรอิสระ (R2 ) และค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มท่ีมีอายงุาน

นอ้ยกวา่ 5 ปี (β= 0.391 , R2 = 0.153) กลุ่มท่ีมีอายงุานมากกวา่ 5 ปี (β= 0.628, R2 = 0.394)  จึงสรุป

ไดว้า่ อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Homologizer moderator     

 การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ย แสดงดงัภาพท่ี 4-5    

 สมการถดถอย แสดงไดด้งัน้ี ŷ = a + b1X + Ze 

Unstandardized ŷ = 2.279 + 0.399 (X1) + Ze 

 เม่ือ ŷ =   ผลการปฏิบติังาน 

   X1 =   แรงจูงใจส่วนบุคคล 

   Z =   อายกุารทาํงาน 

   e =   ค่าความคลาดเคล่ือน 

 เม่ือแทนค่า  0 = อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี       

   1 =   อายกุารทาํงานมากกวา่ 5 ปี 

สมการแสดงผลการปฏิบติังานของพนกังาน อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี   

      = 2.279 + 0.399 (แรงจูงใจส่วนบุคคล) + (0)e                                                     

         = 2.279 + 0.399 (แรงจูงใจส่วนบุคคล)          

สมการแสดงผลการปฏิบติังานของพนกังาน อายกุารทาํงานมากกวา่  5  ปี   

      = 2.279 + 0.399 (แรงจูงใจส่วนบุคคล) + (1)e                                                     

                                 = 2.279 + 0.399 (แรงจูงใจส่วนบุคคล) + e  
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ภาพท่ี 4-5  กราฟแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งแรงจูงใจส่วนบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีตวั     

                  แปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

 สมมติฐานท่ี 7 ความสามารถของบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีตวั

แปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

ตารางท่ี 4-53  ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถของบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปร 

                       อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 
R square 

change 
B β 

ค่าคงท่ี 

ความสามารถของบุคคล 

อายกุารทาํงาน 

2.645  15.326 0.000* 0.108* 

0.285 0.314 6.610 0.000*  

0.078 0.077 1.620 0.106  

ค่าคงท่ี 

ความสามารถของบุคคล 

อายกุารทาํงาน 

ความสามารถของบุคคล x  

อายกุารทาํงาน 

2.837  12.901 0.000* 0.004 

0.236 0.260 4.277 0.000*  

0.075 0.075 1.569 0.117  

0.124 0.086 1.407 0.160 
 

*P < 0.05 R2 = 0.113 [F (1, 396) = 1.983] 
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 จากตารางท่ี 4-53 ผลการวเิคราะห์ใน  Model 1 พบวา่ ความสามารถของบุคคล  

มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั (β = 0.314, P < 0.05) ส่วนอายกุารทาํงาน 

ไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั (β = 0.077, P > 0.05) 

 Model 2 หลงัจากนาํตวัแปรปฏิสัมพนัธ์ (ความสามารถของบุคคล x อายกุารทาํงาน)  

เขา้ในสมการถดถอย พบวา่ ความสามารถของบุคคล ยงัมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน

เช่นเดิม (β = 0.260, P < 0.05) แต่ตวัแปรปฏิสัมพนัธ์ไม่ พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 

(β = 0.086, P > 0.05) ดงันั้นในขั้นตอนน้ีสรุปไดว้า่ อายกุารทาํงานไม่ใช่ตวัแปรกาํกบัชนิด Pure 

moderator และ Quasi moderator  จึงวเิคราะห์ต่อไปเพื่อทดสอบวา่ เป็นตวัแปรกาํกบัชนิด 

Homologizer moderator  หรือไม่โดยการวเิคราะห์กลุ่มยอ่ยตามอายกุารทาํงาน (Subgroup analysis) 

 การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ย (Subgroup analysis) ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถของ

บุคคลกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

ตารางท่ี 4-54  การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ย (Subgroup analysis) ความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถของ  

                       บุคคลกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

 อายุการทาํงาน  Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig. 
R square 

change 
B β 

 นอ้ยกวา่ 5 ปี   1 ค่าคงท่ี 2.837  12.567 0.000* 0.253* 

  ความสามารถของบุคคล 0.236 0.253 4.166 0.000*  

 มากกวา่ 5 ปี   2 ค่าคงท่ี 2.419  9.095 0.000* 0.419* 

  ความสามารถของบุคคล 0.361 0.419 5.512 0.000*  

 

 จากตารางท่ี 4-54 การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ยตามอายกุารทาํงาน 2 กลุ่ม พบวา่ อาํนาจ 

การอธิบายของตวัแปรอิสระ (R2 ) และค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มท่ีมีอายงุาน

นอ้ยกวา่ 5 ปี (β= 0.253, R2 = 0.253) กลุ่มท่ีมีอายงุานมากกวา่ 5 ปี (β = 0.419, R2 = 0.419) จึงสรุป

ไดว้า่ อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Homologizer moderator     

 การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ย ยงัแสดงดงัภาพท่ี 4-6 

 สมการถดถอย  แสดงไดด้งัน้ี     ŷ = a + b1X + Ze 

Unstandardized     ŷ = 2.837 + 0.236 (X1) + Ze  
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 เม่ือ ŷ =   ผลการปฏิบติังาน 

   X1  =   แรงจูงใจส่วนบุคคล 

   Z    =   อายกุารทาํงาน 

   e     =   ค่าความคลาดเคล่ือน 

 เม่ือแทนค่า  0 = อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี       

   1     =   อายกุารทาํงานมากกวา่ 5 ปี 

สมการแสดงผลการปฏิบติังานของพนกังาน อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี   

 =   2.837 + 0.236 (ความสามารถของบุคคล) + (0)e                                                     

                             =   2.837 + 0.236 (ความสามารถของบุคคล) 

สมการแสดงผลการปฏิบติังานของพนกังาน อายกุารทาํงานมากกวา่ 5 ปี   

 =   2.837 + 0.236 (ความสามารถของบุคคล) + (1)e                                                     

                             =   2.837 + 0.236 (ความสามารถของบุคคล) + e                                  

 

 
 

ภาพท่ี 4-6 กราฟแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งความสามารถของบุคคลกบัผลการปฏิบติังาน  

                 โดยมีตวัแปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 
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 สมมติฐานท่ี 8 สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัผล 

การปฏิบติังาน โดยมีตวัแปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

ตารางท่ี 4-55  ความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานกบัผลการปฏิบติังาน  

                       โดยมีตวัแปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 
R square 

change 
B β 

ค่าคงท่ี 

สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

อายกุารทาํงาน 

2.673  25.169 0.000* 0.231* 

0.315 0.471 10.667 0.000*  

0.060 0.060 1.351 0.177  

ค่าคงท่ี 

สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

อายกุารทาํงาน 

(สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 

x อายกุารทาํงาน) 

2.861  21.580 0.000* 0.011* 

0.261 0.391 6.996 0.000*  

0.055 0.055 1.251 0.212  

0.142 0.131 2.344 0.020*  

*P < 0.05 R2 = 0.241 [F (1, 396) = 5.495] 

 

 จากตารางท่ี 4-55 ผลการวเิคราะห์ใน Model 1 พบวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุน 

การปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั (β = 0.471, P < 0.05) ส่วนอายุ 

การทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสาํคญั (β = 0.060, P > 0.05) 

 Model 2 หลงัจากนาํตวัแปรปฏิสัมพนัธ์ (สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน x 

อายกุารทาํงาน) เขา้ในสมการถดถอย พบวา่ สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานยงัมี

ความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานเช่นเดิม (β = 0.391, P < 0.05) และตวัแปรปฏิสัมพนัธ์พบวา่ 

มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน (β = 0.131, P < 0.05) ดงันั้นในขั้นตอนน้ีสรุปไดว้า่ อาย ุ

การทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Pure moderator สามารถแสดงดงัภาพท่ี 4-7   

 สมการถดถอย แสดงไดด้งัน้ี     ŷ = a + b1X + b3XZ + e 

Unstandardized     ŷ = 2.861 + 0.261 (X1) + 0.142 (X3)  

 เม่ือ ŷ =   ผลการปฏิบติังาน 

   X1   =   ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 
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   Z     =   ปัจจยัอายกุารทาํงาน 

   X3   =   ปัจจยัสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน x อายกุารทาํงาน 

   e     =   ค่าความคลาดเคล่ือน 

 เม่ือแทนค่า  0 = อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี       

   1 =   อายกุารทาํงานมากกวา่ 5 ปี 

สมการแสดงผลการปฏิบติังานของพนกังานอายงุานนอ้ยกวา่ 5 ปี   

    =   2.861 + 0.261 (สภาพแวดลอ้มท่ี สนบัสนุนการปฏิบติังาน) +  

[0.142 (สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน) * (0)]                                                     

    =   2.861 + 0.261 (สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน)                               

สมการแสดงผลการปฏิบติังานของพนกังานอายงุานมากกวา่ 5 ปี   

    =   2.861 + 0.261 (สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน) +  

[0.142 (สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน) * (1)]                                                     

                 =   2.861 + 0.400 (สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน)                               

 

 
 

ภาพท่ี 4-7  กราฟแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งสภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานกบัผล 

                 การปฏิบติังาน โดยมีตวัแปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 
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 สมมติฐานท่ี 9 การพฒันามีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานโดยมีตวัแปรอายุ 

การทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

ตารางท่ี 4-56  ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันากบัผลการปฏิบติังานโดยมีตวัแปรอายกุารทาํงาน 

                       เป็นตวัแปรกาํกบั 

 

Model 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig 
R square 

change 
B β 

ค่าคงท่ี 

 การพฒันา 

อายกุารทาํงาน 

2.225  15.792 0.000* 0.247* 

0.400 0.487 11.170 0.000*  

0.072 0.072 1.643 0.101  

ค่าคงท่ี 

การพฒันา 

อายกุารทาํงาน 

(การพฒันา x อายกุารทาํงาน) 

2.096  12.496 0.000* 0.004 

0.433 0.528 10.106 0.000*  

0.075 0.074 1.703 0.089  

-0.109 -0.074 -1.407 0.160  

*P < 0.05 R2 = 0.251 [F (1, 396) = 1.980] 

 

 จากตารางท่ี 4-56 ผลการวเิคราะห์ใน Model 1 พบวา่ การพฒันามีความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสําคญั (β = 0.487, P < 0.05) ส่วนอายกุารทาํงานไม่มีความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏิบติังานอยา่งมีนยัสําคญั (β = 0.072, P > 0.05) 

 Model 2 หลงัจากนาํตวัแปรปฏิสัมพนัธ์ (การพฒันา x อายกุารทาํงาน) เขา้ในสมการ

ถดถอย พบวา่ การพฒันายงัมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานเช่นเดิม (β = 0.528, P < 0.05)  

แต่ตวัแปรปฏิสัมพนัธ์ ไม่พบวา่ มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน (β = -0.074, P > 0.05) ดงันั้น

ในขั้นตอนน้ีสรุปไดว้า่ อายกุารทาํงานไม่ใช่ตวัแปรกาํกบัชนิด Pure moderator และ Quasi 

moderator จึงวเิคราะห์ต่อไปเพื่อทดสอบวา่ เป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Homologizer moderator หรือไม่

โดยการวิเคราะห์กลุ่มยอ่ยตามอายกุารทาํงาน (Subgroup analysis) 

 การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ย (Subgroup Analysis) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันากบั 

ผลการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 
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ตารางท่ี 4-57  การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ย (Subgroup analysis) ความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันากบั 

                       ผลการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

 อายุการทาํงาน Model 
 

Unstandardized 

coefficients 

Standardized 

coefficients t Sig. 
R square 

change 
 B β 

 นอ้ยกวา่ 5 ปี   1 ค่าคงท่ี 2.096  12.960 0.000* 0.303 

  การพฒันา 0.433 0.550 10.481 0.000*  

 มากกวา่ 5 ปี   2 ค่าคงท่ี 2.596  9.502 0.000* 0.134 

  การพฒันา 0.324 0.366 4.709 0.000*  

 

 จากตารางท่ี 4-57 การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ยตามอายกุารทาํงาน 2 กลุ่ม พบวา่ อาํนาจ 

การอธิบายของตวัแปรอิสระ (R2 ) และค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยแตกต่างกนัระหวา่งกลุ่มท่ีมี 

อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี (β= 0.550, R2 = 0.303) กลุ่มท่ีมีอายกุารทาํงานงานมากกวา่ 5 ปี  

(β = 0.366, R2 = 0.134) จึงสรุปไดว้า่ อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Homologizer 

moderator     

 การวเิคราะห์กลุ่มยอ่ย ยงัแสดงดงัภาพท่ี 4-8 

 สมการถดถอย แสดงไดด้งัน้ี     ŷ = a + b1X + Ze 

Unstandardized     ŷ = 2.096 + 0.433(X1) + Ze 

 เม่ือ ŷ =   ผลการปฏิบติังาน 

   X1   =   ปัจจยัการพฒันา 

   Z    =   อายกุารทาํงาน 

   e =   ค่าความคลาดเคล่ือน 

 เม่ือแทนค่า  0 =   อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี       

                           1 =   อายกุารทาํงานมากกวา่ 5 ปี 

สมการแสดงผลการปฏิบติังานของพนกังาน อายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี   

 =   2.096 + 0.433 (การพฒันา) + (0)e                                                     

                             =   2.096 + 0.433 (การพฒันา)               

  สมการแสดงผลการปฏิบติังานของพนกังาน อายกุารทาํงานมากกวา่ 5 ปี   

 =   2.096 + 0.433 (การพฒันา) + (1)e                                                     

                             =   2.096 + 0.433 (การพฒันา) + e      
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ภาพท่ี 4-8 กราฟแสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งการพฒันากบัผลการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปรอายุ 

                 การทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 
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บทที ่5 

สรุปผลการวจิยั อภปิรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์บั 

ผลการปฏิบติังานของพนกังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น 

และอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัของบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคล

ตะวนัออก ผูว้จิยัไดร้วบรวมขอ้มูลจากเอกสารต่าง ๆ ท่ีเก่ียวขอ้งและจากการใชแ้บบสอบถามขอ้มูล

จากบุคลากรสายสนบัสนุนมหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลตะวนัออก นาํมาสรุปผล ดงัน้ี 

 ส่วนท่ี 1 การวเิคราะห์องคป์ระกอบ 

  1.1  ปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร   

  1.2  ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

  1.3  ผลการปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 2 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคล 

 ส่วนท่ี 3 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายใน

องคก์าร 

 ส่วนท่ี 4 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

 ส่วนท่ี 5 ขอ้มูลเชิงพรรณนาเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

 ส่วนท่ี 6 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการ

ภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปร

ส่งผา่น                                                     

 ส่วนท่ี 7 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหวา่งปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการ

ภายในองคก์ารกบัผลการปฏิบติังานโดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั 

 

สรุปผลการวจิัย 

 

 ส่วนที ่1 การวเิคราะห์องค์ประกอบ 

 1.1  องคป์ระกอบปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร  

องคป์ระกอบปัจจยัท่ีก่อให้เกิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร ประกอบดว้ย  

5 องคป์ระกอบ เรียงตามลาํดบัความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) ไดแ้ก่ 1) แรงจูงใจส่วน 

บุคคล 2) ความโปร่งใส การเปิดใจ และการอยูร่่วมกนั 3) ความสามารถของบุคคล  
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4) สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน 5) การพฒันา  

 1.2  องคป์ระกอบความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

 องคป์ระกอบความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร ประกอบดว้ย 2  องคป์ระกอบ  

เรียงตามลาํดบัความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) ไดแ้ก่ 1) การกลา้เผชิญความเส่ียงอยา่ง

ชาญฉลาด 2) การทาํงานเชิงรุก  

 1.3  องคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน 

 องคป์ระกอบผลการปฏิบติังาน ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ เรียงตามลาํดบั 

ความแปรปรวนของตวัแปร (Eigenvalues) ไดแ้ก่ 1) งานท่ีรับผดิชอบ 2) อาชีพ 3) การคิดคน้และ

พฒันานวตักรรม 4) ทีมงาน 5) องคก์าร  

 ส่วนที ่2 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยส่วนบุคคล 

 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 82.20 มีอายชุ่วงมากกวา่  

25-30 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 35.40 มีระดบัการศึกษาระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 83.20  

มีรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 10,001-20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 75.20 มีอายกุารทาํงานนอ้ยกวา่ 5 ปี  

มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 64.30 มีตาํแหน่งงานท่ีมีผูต้อบแบบสอบถามมากท่ีสุด คือ ลูกจา้งชัว่คราว 

คิดเป็นร้อยละ 44.40 พบวา่ ผูท่ี้ตอบแบบสอบถามจาํแนกตามวทิยาเขตท่ีสังกดัวทิยาเขตบางพระ 

มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 51.20 รองลงมาคือ วทิยาเขตจนัทบุรี คิดเป็นร้อยละ 19.50 ลาํดบัท่ีสาม

วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ คิดเป็นร้อยละ18.00 และลาํดบัท่ีส่ีวทิยาเขตอุเทนถวาย คิดเป็นร้อยละ 

11.30 ตามลาํดบั 

 ส่วนที ่3 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัปัจจัยทีก่่อให้เกดิความเป็นผู้ประกอบการภายใน

องค์การ 

 

 
 

ภาพท่ี 5-1  กราฟแสดงสรุปค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 
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 จากภาพท่ี 5-1 ค่าเฉล่ียปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร  

จากการศึกษาพบวา่ ความสามารถส่วนบุคคล มีค่าเฉล่ีย สูงสุด 3.920 รองลงมาคือ การพฒันา  

มีค่าเฉล่ีย 3.89 แรงจูงใจส่วนบุคคล 3.76 และความโปร่งใส การเปิดใจ และการอยูร่่วมกนั มีค่าเฉล่ีย 

เท่ากบั สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน คือ 3.52 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั   

 ส่วนที ่4 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ 

 

 
 

ภาพท่ี 5-2  กราฟแสดงสรุปค่าเฉล่ียความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

 

 จากภาพท่ี 5-2 ค่าเฉล่ียความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร จากการศึกษา พบวา่  

การทาํงานเชิงรุกภาพรวมมีค่าเฉล่ีย สูงสุด 3.96 รองลงมาคือ การกลา้เผชิญความเส่ียงอยา่งชาญ

ฉลาด มีค่าเฉล่ีย 3.71 ตามลาํดบั   

 ส่วนที ่5 ข้อมูลเชิงพรรณนาเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน 

 

 
 

ภาพท่ี 5-3  กราฟแสดงสรุปค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังาน 
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 จากภาพท่ี 5-3 ค่าเฉล่ียผลการปฏิบติังาน จากการศึกษา พบวา่ องคก์าร มีค่าเฉล่ีย สูงสุด 

3.94 รองลงมา คือ งานท่ีรับผิดชอบ มีค่าเฉล่ีย 3.85 การคิดคน้และพฒันานวตักรรม มีค่าเฉล่ีย 3.80 

ทีมงาน มีค่าเฉล่ีย 3.77 และอาชีพ มีค่าเฉล่ีย 3.66 นอ้ยท่ีสุด ตามลาํดบั   

 ส่วนที ่6 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยทีก่่อให้เกิดความเป็นผู้ประกอบการ

ภายในองค์การกบัผลการปฏิบัติงาน โดยมีความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การเป็นตัวแปร

ส่งผ่าน 

 สมมติฐานท่ี 1 แรงจูงใจส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็น

ผูป้ระกอบการในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่นแบบบางส่วน (Partial mediator)   

 สมมติฐานท่ี 2 ความโปร่งใสการเปิดใจและการอยูร่่วมกนัไม่มีความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่น  

 สมมติฐานท่ี 3 ความสามารถของบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมี 

ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่นแบบบางส่วน (Partial mediator)    

 สมมติฐานท่ี 4 สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน มีความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่นแบบบางส่วน 

(Partial mediator)   

 สมมติฐานท่ี 5 การพฒันา มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์ารเป็นตวัแปรส่งผา่นแบบบางส่วน (Partial mediator)   

 ส่วนที ่7 ผลการทดสอบความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจัยทีก่่อให้เกดิความเป็นผู้ประกอบการ

ภายในองค์การกบัผลการปฏิบัติงาน โดยมีอายุการทาํงานเป็นตัวแปรกาํกบั 

 สมมติฐานท่ี 6 แรงจูงใจส่วนบุคคลมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมี 

อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Homologizer moderator   

 สมมติฐานท่ี 7 ความสามารถของบุคคล มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานโดยมี 

ตวัแปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Homologizer moderator   

 สมมติฐานท่ี 8 สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏิบติังานโดยมีตวัแปรอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Pure moderator 

 สมมติฐานท่ี 9 การพฒันา มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังานโดยมีตวัแปร 

อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Homologizer moderator   
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อภิปรายผล 

 1.  แรงจูงใจส่วนบุคคล ความสามารถของบุคคล สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุน 

การปฏิบติังาน และการพฒันา มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีความเป็นผูป้ระกอบการ

ในองคก์าร เป็นตวัแปรส่งผา่นแบบบางส่วน (Partial mediator) 

 แรงจูงใจส่วนบุคคล (Individual motivation) การท่ีบุคคลมีแรงจูงใจท่ีดี จะส่งผลต่อ

พฤติกรรมการแสดงออก ซ่ึงหากเป็นพฤติกรรมท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานก็จะส่งผลดีต่อ 

ผลการปฏิบติังานของบุคคลผูน้ั้นเช่นเดียวกนั สอดคลอ้งกบัแนวคิด ของสุพตัรา สุภาพ (2536)  

ซ่ึงกล่าวไวว้า่ การจูงใจมีอิทธิพลมากต่อพฤติกรรมและการทาํงานของบุคคล โดยเฉพาะบุคคลท่ี

ปรารถนาความกา้วหนา้ในองคก์ร ในขณะเดียวกนัแรงจูงใจท่ีดีในตวับุคคลจะเป็นแรงผลกัดนัให้

บุคคลกลา้ตดัสินใจ กลา้ท่ีจะเผชิญปัญหา และการเปล่ียนแปลงต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงเป็นลกัษณะของ

บุคคลท่ีมีความเป็นผูป้ระกอบการ  

 ความสามารถของบุคคล (Individual competence) สมรรถนะความสามารถ  

ความเช่ียวชาญในการทาํงานท่ีดีในตวับุคคล จะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลปรับปรุงการทาํงานท่ี

รับผดิชอบอยูใ่หดี้ยิง่ข้ึน เพื่อเพิ่มพนูความรู้ความสามารถ สร้างความเช่ียวชาญในการทาํงานใหก้บั

ตนเองอยูเ่สมอ รัชนีวรรณ วนิชยถ์นอม (2552) กล่าวไวว้า่ สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะเชิงพฤติกรรม

ท่ีทาํใหบุ้คคลปฏิบติังานไดผ้ลงานท่ีโดดเด่นกวา่บุคคลอ่ืนในสถานการณ์ท่ีหลากหลายกวา่  และ

ไดผ้ลงานท่ีดีกวา่บุคคลอ่ืน และสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ ธาํรงศกัด์ิ คงคาสวสัด์ิ (2552) ท่ีอธิบายวา่ 

สมรรถนะ คือ คุณลกัษณะ เช่น ความรู้ความสามารถ ความชาํนาญ ทกัษะ ทศันคติ ความเช่ือ 

ตลอดจนพฤติกรรมของบุคคลท่ีจะสามารถปฏิบติังานใหป้ระสบความสาํเร็จ 

 สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน (Enabling working environment) การวาง

โครงสร้าง วางกลยทุธ์ในการดาํเนินงานขององคก์ารท่ีดี จะเอ้ืออาํนวยต่อการปฏิบติังานของ

พนกังาน สภาพแวดลอ้มท่ีดีในการทาํงาน จะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคลมีอิสระและแนวทางใน 

การปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง ไดรั้บการมอบหมายการทาํหนา้ท่ีอยา่งเหมาะสม และมีอาํนาจหนา้ท่ี

เพียงพอในการปฏิบติังานใหลุ้ล่วง สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกอ้งเกียรติ บูรณศรี, อดิลล่า พงศย์ีห่ลา้ 

และจรัญญา ปานเจริญ (2550) ท่ีศึกษาผลกระทบของสภาพแวดลอ้มทางธุรกิจต่อความเป็น

ผูป้ระกอบการขององคก์าร พบวา่ ปัจจยัสภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร และปัจจยัสภาพแวดลอ้ม

ภายในองคก์าร ส่งอิทธิพลในทางบวกต่อความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร โดยปัจจยั

สภาพแวดลอ้มภายในองคก์ารมีอิทธิพลต่อความเป็นผูป้ระกอบการณ์ภายในองคก์ารมากกวา่ปัจจยั

สภาพแวดลอ้มภายนอกองคก์าร 
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การพฒันา (Development) การพฒันาองคก์ารและตวับุคคล จะเป็นแรงผลกัดนัใหบุ้คคล 

ยอมรับคาํแนะนาํ คาํติชม ในการทาํงาน รวมทั้งยอมรับ และตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงของ

องคก์ารตามสถานการณ์ปัจจุบนั รู้จกัมองหาแนวทาง และชอบเรียนรู้ส่ิงใหม่ มาพฒันาตนเองและ

องคก์ารใหมี้ความเป็นมืออาชีพเพิ่มข้ึน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Charvi and Puja (2014) ท่ีศึกษา

การสร้างผูน้าํในอนาคต ดว้ยวธีิการใชปั้จจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

โดยปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัลกัษณะ

ของผูป้ระกอบการภายในองคก์าร คือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ในการร่วมมือกนัในการพฒันาองคก์าร 

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของเกษมศานต ์โชติชาครพนัธ์, นภาพร จนัทะรัง และจตุรงค ์วงศช์ยักิตติพร 

(2551) ศึกษาวจิยัเร่ืองพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีของขา้ราชการตาํรวจในฐานะตวัแปรกลาง

ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์รดา้นกระบวนการ และการรับรู้การสนบัสนุนจากองคก์ร

กบัผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี พบวา่ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์รเป็นตวัแปรท่ีสาํคญั 

สามารถอธิบายผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ และเป็นตวัแปรกลางท่ีสมบูรณ์ 

(Complete mediator) ระหวา่งการรับรู้ความยติุธรรมขององคก์รดา้นกระบวนการ และการรับรู้ 

การสนบัสนุนจากองคก์รกบัผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ีของเจา้หนา้ท่ีตาํรวจ สอดคลอ้งกบั

งานวจิยัของ Ata and Nihal (2014) ศึกษาความเช่ือมโยงของการบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น 

ผลการปฏิบติังานกบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร พบวา่ การบริหารทรัพยากรมนุษยด์า้น

ผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร และเป็นส่ือกลาง 

การรับรู้ของพนกังานจากการสนบัสนุนขององคก์าร  

สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ James (2005) ศึกษาการส่งเสริมความเป็นผูป้ระกอบการ

ภายในองคก์ารผา่นการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์พบวา่ การจดัการทรัพยากรมนุษยมี์ความสัมพนัธ์

กบัความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Maryam and Ali (2013) 

ศึกษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร พบวา่ ลกัษณะส่วนบุคคล  

การปฏิบติังานดา้นทรัพยากรมนุษย ์และความพึงพอใจของพนกังาน เป็นปัจจยัท่ีมีผลต่อความเป็น

ผูป้ระกอบการภายในองคก์าร และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Elahe et al. (2014) ศึกษา

ความสัมพนัธ์ของความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารกบัความพึงพอใจของพนกังาน พบวา่ 

ความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความพึงพอใจในการทาํงานของ

พนกังาน 

 2.  แรงจูงใจส่วนบุคคล ความสามารถของบุคคล และการพฒันามีความสัมพนัธ์กบั 

ผลการปฏิบติังาน โดยมีอายุการทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Homologizer moderator ส่วน 
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สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีตวัแปร 

อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบัชนิด Pure moderator 

 แรงจูงใจส่วนบุคคล (Individual motivation) มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน  

โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั อาจเป็นเพราะอายกุารทาํงานแสดงให้เห็นวา่ องคก์ารให้

ความสาํคญักบัการรักษาพนกังานใหมี้ความรัก ความผกูพนัต่อองคก์าร มีการบริหารจดัการต่อ

พนกังานเป็นอยา่งดี ส่งผลดีต่อผลการปฏิบติังานของพนกังาน และการเติบโตของหน่วยงาน  

 ความสามารถของบุคคล (Individual competence) มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน  

โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั อาจเป็นเพราะพนกังานท่ีปฏิบติังานกบัองคก์ารเป็นเวลานาน  

มีอายกุารทาํงานมากข้ึน พนกังานสามารถพฒันาศกัยภาพของตนเองใหมี้ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน 

พนกังานมีความรู้ ความเช่ียวชาญ และมีแนวความคิดปรับปรุงการปฏิบติังานท่ีรับผิดชอบอยูใ่หดี้

ยิง่ข้ึน 

สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน (Enabling working environment)  

มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั อาจเป็นเพราะ 

อายกุารทาํงานของพนกังานท่ีเพิ่มข้ึน ส่งเสริมใหพ้นกังานรู้จกัปรับตวัใหท้นัต่อสภาพแวดลอ้ม และ

สถานการณ์ท่ีเปล่ียนแปลง  พนกังานมีอิสระในการปฏิบติังานท่ีถูกตอ้ง มองเห็นโอกาสใน 

การพฒันาตนเองอยูเ่สมอ  

การพฒันา (Development) มีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน โดยมีอายกุารทาํงานเป็น

ตวัแปรกาํกบั อาจเป็นเพราะพนกังานท่ีปฏิบติังานภายในหน่วยงานมาเป็นเวลานาน มีการสะสม 

องคค์วามรู้และประสบการณ์ในการทาํงาน อายกุารทาํงานของพนกังานและประสบการณ์ 

การทาํงานท่ีเพิ่มข้ึนสามารถส่งเสริมใหพ้นกังานรู้จกัการทาํงานร่วมกนัเป็นส่ิงท่ีจะพฒันางานให้ดี

ยิง่ข้ึน ใหค้วามร่วมมือต่อองคก์ารในการทาํงาน เพื่อภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร 

 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Varma and Stroh (2001) พบวา่ ตวัแปรเก่ียวกบั 

อายกุารทาํงานมีผลต่อการศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ร 

และผลการปฏิบติังานตามหนา้ท่ี สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Chen and Kao (2013) ศึกษาบทบาท

ของสภาวะการทาํงานท่ีมีต่อความเหน่ือยหน่ายในการปฏิบติังาน โดยมี อายกุารทาํงานเป็นตวัแปร

กาํกบัในกลุ่มพนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบิน พบวา่ พนกังานตอ้นรับบนเคร่ืองบินท่ีมีสภาวะ 

การทาํงานท่ีสูงข้ึนมีประสบการณ์ และอายกุารทาํงานท่ีมากข้ึน ส่งผลใหมี้ความเหน่ือยหน่ายใน

การทาํงานในระดบัตํ่า และมีผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน  

 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Zeynep (2013) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งเอกลกัษณ์ของ

องคก์ารกบัความพึงพอใจในการปฏิบติังาน โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั พบวา่  
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อายกุารทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัความพึงพอใจในการทาํงาน สอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Rice 

(2014) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่งกลยทุธ์การเป็นผูน้าํของหน่วยงานกบัผลการปฏิบติังาน โดยมี 

อายกุารทาํงานเป็นตวัแปรกาํกบั พบวา่ พฤติกรรมการรับรู้ แรงจูงใจในการทาํงาน และความคิด

สร้างสรรค ์มีความสัมพนัธ์ในการเพิ่มความสามารถในการปฏิบติังานของพนกังาน อายกุารทาํงาน  

มีความสัมพนัธ์กบัพฤติกรรมการรับรู้ แรงจูงใจในการทาํงาน และความสามารถของบุคคล ท่ีส่งผล

ต่อความรู้ความสามารถและผลการปฏิบติังานของพนกังานท่ีดี  

 สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Neda and Jegak (2011) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 

อายกุารทาํงานกบัผลการปฏิบติังาน พบวา่ อายกุารทาํงานมีความสัมพนัธ์กบัผลการปฏิบติังาน 

ความสามารถ และประสิทธิภาพในการทาํงาน โดยพนกังานท่ีมีอายงุานมากข้ึนสามารถปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทาํงานไดดี้ และมีผลการปฏิบติังานท่ีดี สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Klaus and 

Nathalie (2007) ศึกษาผลการปฏิบติังานและการควบคุมตนเอง โดยมีอายกุารทาํงานเป็นตวัแปร

กาํกบั พบวา่ อายกุารทาํงานท่ีมากข้ึนของพนกังานขายประกนั ส่งผลใหพ้นกังานมีปฏิสัมพนัธ์ท่ีดี

ต่อลูกคา้ มีความสารถในการครอบครองตลาด และมีผลการปฏิบติังานท่ีดี สอดคลอ้งกบังานวจิยั

ของ Thomas and Daniel (1997) ศึกษาความผกูพนัต่อองคก์ารท่ีส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิก

ท่ีดี โดยมีอายกุารทาํงานขององคก์ารเป็นตวัแปรกาํกบั พบวา่ อายขุององคก์ารท่ีเพิ่มข้ึน ส่งผลให้

พนกังานมีความผกูพนัต่อองคก์าร และความผกูพนัท่ีดีต่อองคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานมี 

ผลการปฏิบติังานท่ีดีข้ึน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Anita, Imaduddin and Mohd (2013) ศึกษา

ผลกระทบในการปฏิบติังาน กรณีศึกษาโรงพยาบาลของรัฐบาลในเขตชายฝ่ังตะวนัออกของ

ประเทศมาเลเซีย พบวา่ การปฏิบติังานไดรั้บอิทธิพลมาจากหน่วยงานราชการ และอายกุารทาํงาน

ของพนกังานเสริมสร้างศกัยภาพ และความฉลาดในการทาํงาน และการฝึกอบรมสามารถเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทาํงานใหก้บัพยาบาล 

  

ข้อเสนอแนะ 

 1.  องคก์ารควรมีการเสริมสร้างแรงจูงใจส่วนบุคคล (Individual motivation) โดย

องคก์ารควรสร้างวฒันธรรมองคก์รใหเ้ขม็แขง็ เพื่อกา้วสู่ความเป็นองคก์รคุณภาพ ท่ีจะขบัเคล่ือน

ยทุธศาสตร์ดา้นต่าง ๆ ได ้การเปล่ียนความคิดและทศันคติ สร้างสมรรถนะร่วมกนั สร้างค่านิยม

ร่วมกนัมีความรับผดิชอบ ความมีระเบียบวนิยั และมีความจงรักภกัดีต่อองคก์ร ร่วมทั้งมีการยกยอ่ง

เชิดชูเกียรติพนกังานท่ีดี ส่งผลกบัผลการปฏิบติังานท่ีดียิง่ข้ึนขององคก์าร 

 2.  ความสามารถของบุคคล (Individual competence) องคก์ารควรมีการส่งเสริม  

การพฒันาศกัยภาพของพนกังานเป็นรายบุคคล ท่ีตรงตามความตอ้งการขององคก์ารและพนกังาน 
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 3.  สภาพแวดลอ้มท่ีสนบัสนุนการปฏิบติังาน (Enabling working environment) องคก์าร 

ควรปรับปรุงสภาพแวดลอ้มในการปฏิบติังานของพนกังาน โดยนาํเทคโนโลยท่ีีทนัสมยั มาใชใ้น 

การบริหารงานขององคก์ารส่งเสริมใหพ้นกังานมีโอกาส และความมีอิสระในการปฏิบติังานของ

พนกังาน 

 4.  การพฒันา (Development) องคก์ารควรยอมรับการเปล่ียนแปลงในทิศทางท่ีดีกวา่เดิม  

นาํหลกัการกระจายอาํนาจ และหลกัธรรมาภิบาล มาปรับใชแ้ละส่งเสริมสนบัสนุนการทาํงานของ

พนกังาน 

 5.  องคก์ารควรรักษาพนกังานใหมี้ความรัก ความผกูพนักบัองคก์าร โดยพนกังานท่ี

ปฏิบติังานภายในหน่วยงานมาเป็นเวลานาน มีการสะสมองคค์วามรู้และประสบการณ์ในการทาํงาน  

มีอายกุารทาํงานท่ีสูงข้ึน สามารถพฒันาทกัษะในการปฏิบติังาน ใหบ้รรลุตามเป้าหมายการทาํงาน

ขององคก์าร 

 

ข้อเสนอแนะสําหรับการวิจัยในคร้ังต่อไป 

1.  งานวจิยัน้ีเป็นการศึกษาในส่วนของบุคลากรสายสนบัสนุน มหาวทิยาลยัเทคโนโลยี

ราชมงคลตะวนัออกเท่านั้น ควรมีการศึกษาวจิยัต่อยอดการศึกษาในส่วนของบุคลากรสายวชิาการ

ต่อไป 

2.  ควรศึกษาแนวทางกลยทุธ์ในการสร้างปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการ

ภายในองคก์าร เพื่อเพิ่มความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร และเพิ่มผลการปฏิบติังานของ

พนกังานใหสู้งข้ึน 
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แบบสอบถาม 

เร่ือง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยทีก่่อให้เกดิความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ กับผลการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน  โดยมีความเป็นผู้ประกอบการภายในองค์การ เป็นตัวแปรส่งผ่าน และอายุการ

ทาํงานเป็นตัวแปรกาํกับ 

 

แบบสอบถามชุดน้ีจดัทาํข้ึนโดยมีวตัถุประสงคเ์พื่อใชป้ระกอบการเรียนวชิาการศึกษาคน้ควา้ดว้ย

ตนเองในหลกัสูตรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต วทิยาลยัพาณิชยศาสตร์ มหาวทิยาลยับูรพา 

ผูท้าํการวจิยัขอความอนุเคราะห์จากท่านในการตอบแบบสอบถามฉบบัน้ีดว้ย 

และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสน้ี 

ส่วนท่ี 1 ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 

คาํช้ีแจง กรุณาเขียนเคร่ืองหมาย  ในช่อง (   ) หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งท่ีเวน้ไวใ้หต้รง

ตามความเป็นจริง 

1.  เพศ 

       (   ) ชาย                 (   ) หญิง 

2.  อาย ุ

(   ) มากกวา่ 18-25 ปี   (   ) มากกวา่ 25-30 ปี 

(   ) มากกวา่ 30-35 ปี   (  ) มากกวา่ 35 ปี ข้ึนไป 

3.  ระดบัการศึกษา 

(   ) ตํ่ากวา่ระดบัปริญญาตรี    (   ) ปริญญาตรี 

(   ) สูงกวา่ปริญญาตรี    

4.  รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

 (   ) นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 10,000 บาท  (   ) 10,001-20,000 บาท  

(   ) 20,001-30,000 บาท    (   ) มากกวา่ 30,000 บาท 

5.  อายกุารทาํงาน 

 (   ) นอ้ยกวา่ 5 ปี   (   ) มากกวา่ 5 ปี 

6.  ตาํแหน่งงาน 

                 (   ) ขา้ราชการพลเรือน  (   ) พนกังานในสถาบนัอุดมศึกษา 

                 (   ) พนกังานราชการ   (   ) ลูกจา้งประจาํ 

                 (   ) ลูกจา้งชัว่คราว 
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7.  วทิยาเขตท่ีสังกดั 

(   ) วทิยาเขตบางพระ  (   ) วทิยาเขตจนัทบุรี 

                 (   ) วทิยาเขตจกัรพงษภูวนารถ  (   ) วทิยาเขตอุเทนถวาย 

 

ส่วนท่ี 2 คาํถามเก่ียวกบัปัจจยัท่ีก่อใหเ้กิดความเป็นผูป้ระกอบการภายในองคก์าร 

คาํช้ีแจง กรุณาตอบคาํถามต่อไปน้ีโดยการทาํเคร่ืองหมาย   ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง

มากท่ีสุด 

ลาํดบัที ่ คาํถาม 
มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย น้อยทีสุ่ด 

การได้รับการสนับสนุนโดยผู้บริหารและองค์การ 

1 ผูบ้ริหารของมหาวทิยาลยัของใหค้วามสาํคญัต่อ

ความคิดเห็นของพนกังาน 

     

2 ผูบ้ริหารมีส่วนกระตุน้ในการสร้างแรงบนัดาลใจ

ใหก้บัพนกังานในการสร้างส่ิงท่ีดีใหก้บั

มหาวทิยาลยั 

     

3 มหาวทิยาลยัเปิดโอกาสใหพ้นกังานทุกคนไดรั้บ

การฝึกอบรมและส่งเสริมใหมี้การศึกษาเพ่ิมเติม  

     

4 ขั้นตอนการทาํงานถูกกาํหนดอยา่งชดัเจน      

แรงจูงใจส่วนบุคคล 

5 ท่านมีความมัน่ใจในความสามารถของตวัท่าน      

6 ท่านพร้อมท่ีจะตดัสินใจในการทาํงานอยา่งมี 

ความรับผิดชอบ 

     

7 ท่านมีความอดทนต่อสถานการณ์ในการทาํงานท่ี

ไม่แน่นอน 

     

8 ท่านคน้พบตวัเองจากการทาํงานท่ีมหาวทิยาลยั      

ความโปร่งใส การเปิดใจและการอยู่ร่วมกนั 

9 การขอความร่วมมือช่วยเหลือจากหน่วยงานต่าง ๆ

ในองคก์ร มกัไดรั้บความร่วมมือเสมอ ๆ 

     

10 มหาวทิยาลยัมีนโยบายในการใหพ้นกังานทาํงาน

เป็นทีม 

     

11 เม่ือมีประเด็นเก่ียวกบังานท่ีตดัสินใจยาก 

มหาวทิยาลยัจะเปิดกวา้งในการใหพ้นกังานมีการ

ตดัสินใจร่วมกนั 
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ลาํดบัที ่ คาํถาม 
มาก

ทีสุ่ด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย น้อยทีสุ่ด 

ความสามารถของบุคคล 

12 ท่านทราบดีวา่อะไรคือส่ิงท่ีมหาวทิยาลยัคาดหวงั

จากท่านในการทาํงาน 

     

13 ท่านมีความรู้ความชาํนาญในการทาํงานท่ี 

หลากหลายทั้งงานของท่านท่ีทาํประจาํและงานอ่ืน 

ๆ 

     

14 ท่านมีความคิดท่ีจะพฒันาตนเองอยูเ่สมอ      

15 ท่านมีความเช่ียวชาญและมีความคิดท่ีจะปรับปรุง

การปฏิบติังานท่ีท่านรับผิดชอบอยูใ่หดี้ยิง่ข้ึน 

     

สภาพแวดล้อมทีส่นบัสนุนการปฏิบัตงิาน 

16 ท่านค่อนขา้งมีอิสระในปฏิบติังาน      

17 ท่านไดรั้บการมอบหมายหนา้ท่ีรับผิดชอบในการ

ทาํงานอยา่งเหมาะสม 

     

18 ท่านมีอาํนาจเพียงพอในการปฏิบติัหนา้ท่ีไดอ้ยา่ง

ลุล่วง 

     

การส่งเสริมการสร้างนวตักรรม 

19 มหาวทิยาลยัตอ้งการใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการ

สร้างสรรคน์วตักรรมใหม่ ๆ  

     

20 ความผิดพลาดจากการทดลองส่ิงใหม่ๆ 

มหาวทิยาลยั ถือเป็นประสบการณ์การเรียนรู้ 

     

21 ท่านสามารถคิดคน้ ปรับปรุง งานท่ีทาํไดด้ว้ยตวั

ท่านเอง 

     

การพฒันา 

22 งานท่ีสร้างสรรคท์าํใหท่้านมีความรู้สึกทา้ทายและ

มีความตั้งใจท่ีจะทาํงานนั้นใหส้าํเร็จ 

     

23 ท่านคิดวา่การทาํงานร่วมกนัเป็นส่ิงท่ีจะพฒันางาน

ใหดี้ยิง่ข้ึน 

     

24 การรับมอบหมายงานท่ีไม่เคยทาํ เป็นส่ิงท่ีท่าน

ชอบเพราะงานเหล่าน้ี ทาํใหมี้ความรู้เพ่ิมข้ึนเสมอ 

     

25 ท่านคิดวา่การพฒันาตนเอง และหน่วยงานใหมี้

ความเป็นมืออาชีพเพ่ิมข้ึนเป็นส่ิงสาํคญั 
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ส่วนท่ี 3 คาํถามเก่ียวกบัความเป็นผูป้ระกอบการขององคก์าร (Corporate entrepreneurship) 

คาํช้ีแจง กรุณาตอบคาํถามต่อไปน้ีโดยการทาํเคร่ืองหมาย   ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง

มากท่ีสุด 

ลาํดบั

ที ่
ผลการปฏบิัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 

ถูกต้อง

อย่างยิง่ 
ถูกต้อง 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

ถูกต้อง 

ไม่ถูกต้อง

อย่างยิง่ 

การกล้าเผชิญความเส่ียงอย่างชาญฉลาด (Risk taking intelligence) 

26 ท่านลองเสนอความเห็นของตนเองต่อ

หวัหนา้ถึงแมค้วามคิดเห็นนั้นจะไม่เคยถูก

นาํมาใช ้ 

     

27 ท่านขอโอกาสหวัหนา้ในการทดลองปฏิบติั

ตามส่ิงท่ีท่านคิด 

     

28 ท่านหลีกเลียงหากผลกระทบท่ีอาจเกิดข้ึนอยู่

ในขอบเขตท่ียอมรับได ้

     

29 ท่านไม่ชอบเปล่ียนแปลงการทาํงานเพราะ

เส่ียงตอ่ความผิดพลาด 

     

การทาํงานเชิงรุก (Proactiveness) 

30 ท่านยอมรับ และตอบสนองต่อ 

การเปล่ียนแปลงขององคก์ารตามสถานการณ์

ปัจจุบนั  เพ่ือใหก้ารทาํงานบรรลุตาม

เป้าหมายขององคก์ร 

     

31 ท่านพร้อมเสมอต่อการปรับปรุงการทาํงาน  

และการแข่งขนัต่าง ๆ ขององคก์ร  

     

32 เม่ือเผชิญกบัปัญหา ท่านจะหาแนวทางแกไ้ข

โดยเร็ว และหาทางป้องกนัไม่ใหเ้กิดข้ึนอีก 

     

33 ท่านคาดการณ์ส่ิงท่ีจะเกิดข้ึนในภายภาคหนา้

และปรับตวัเพ่ือใหท้นัต่อสถานการณ์ 

     

34 ถา้มีคนพดูวา่ท่านไม่สามารถทาํงานไดส้าํเร็จ 

ท่านจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่ ท่านทาํได ้

     

การสร้างนวตักรรม (Innovativeness) 

35 ท่านมกัมองหาแนวทาง และวธีิการทาํงาน

ใหม่ ๆ มาใชใ้นการดาํเนินงาน  

เพ่ือการทาํงานบรรลุตามเป้าหมายขององคก์ร 
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ลาํดบั

ที ่
ผลการปฏบิัตงิาน 

ระดบัความคดิเห็น 

ถูกต้อง

อย่างยิง่ 
ถูกต้อง 

ไม่

แน่ใจ 

ไม่

ถูกต้อง 

ไม่ถูกต้อง

อย่างยิง่ 

36 ท่านชอบเรียนรู้ส่ิงใหม่ ๆ เช่นการอบรมใน

หวัขอ้ท่ีน่าสนใจ 

     

37 ท่านนาํส่ิงท่ีไดเ้รียนรู้มาใชก้บัการทาํงานจริง      

38 คาํแนะนาํ คาํติชม จากการทาํงาน เช่น  

จากหวัหนา้ เพ่ือนร่วมงานช่วยใหท่้านได้

แนวคิดมาปรับใชใ้นการทาํงาน 

     

39 ขณะท่ีท่านอ่านขอ้มูล ข่าวสารภายนอก เช่น 

หนงัสือพิมพ ์อินเตอร์เน็ต ท่านมกันาํมา

เปรียบเทียบกบังานท่ีท่านทาํอยู ่

     

 

ส่วนท่ี 4 คาํถามเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน 

คาํช้ีแจง กรุณาตอบคาํถามต่อไปน้ีโดยการทาํเคร่ืองหมาย   ในช่องวา่งท่ีตรงกบัความเป็นจริง

มากท่ีสุด 

ลาํดบัที ่ ผลการปฏบิัตงิาน 

การประเมนิตนเอง 

ดมีาก ด ี
ปาน

กลาง 

ควร

ปรับปรุง 

ควร

ปรับปรุง

อย่างมาก 

งานทีรั่บผดิชอบ 

40 ปริมาณงานท่ีท่านทาํได ้      

41 คุณภาพของงานท่ีท่านทาํ      

42 ความถูกตอ้งงานท่ีท่านรับผิดชอบ      

43 การตอบสนองต่อความตอ้งการของ

ผูรั้บบริการ  

     

อาชีพ 

44 การบรรลุเป้าหมายส่วนตวัในอาชีพ      

45 การพฒันาทกัษะท่ีจาํเป็นเพ่ือตาํแหน่ง

หนา้ท่ีในอนาคต 

     

46 ความกา้วหนา้ในอาชีพ      

47 การแสวงหาโอกาสในการทาํงาน      
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ลาํดบัที ่ ผลการปฏบิัตงิาน 

การประเมนิตนเอง 

ดมีาก ด ี
ปาน

กลาง 

ควร

ปรับปรุง 

ควร

ปรับปรุง

อย่างมาก 

การคดิค้นและพฒันานวตักรรม 

48 ความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์นงาน      

49 การนาํความคิดริเร่ิมสร้างสรรคใ์หม่ ๆ มา

ประยกุตใ์ชใ้นการทาํงาน 

     

50 การคน้หาแนวทางเพ่ือปรับปรุงผลงาน      

51 การคิดคน้วธีิการทาํงานท่ีดีกวา่เดิมและ

ทาํใหเ้ป็นกิจวตัร 

     

ทมีงาน 

52 การทาํงานเป็นทีม      

53 การสอบถามขอ้มูล ความคิดเห็นจาก

เพ่ือนร่วมงาน 

     

54 การตรวจสอบใหแ้น่ใจวา่งานของกลุ่ม

บรรลุผลสาํเร็จ 

     

55 การตอบสนองต่อความตอ้งการของเพ่ือน

ร่วมงานได ้ 

     

องค์การ 

56 ความช่วยเหลือท่ีใหก้บัเพ่ือนร่วมงาน

นอกเหนือจากงานในส่วนของตน 

     

57 การทาํงานเพ่ือภาพลกัษณ์ท่ีดีขององคก์าร      

58 การใหค้วามร่วมมือเพ่ือท่ีองคก์รจะเป็น

สถานท่ีทาํงานท่ีดีและท่ีควรจะเป็น 

     

 

ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น 

 ขอ้เสนอแนะและความคิดเห็น

............................................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................

*** ขอขอบคุณทุกท่านท่ีสละเวลาในการใหข้อ้มูลในแบบสอบถามน้ี *** 
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