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ABSTRACT 

 

The objectives of this study were to study: 1) the impact of executive 
leadership affecting effectiveness of employees of private companies in Bangkok  
2) the impact of the organizational behavior communication affecting effectiveness  
of employees of private companies in Bangkok and 3) the impact of motivation 
achievement affecting the effectiveness of employees of private companies in 
Bangkok. The close-ended questionnaire was used to collect data and the content 
validity and Cronbach’s Alpha reliability tests were used in this study. The Cronbach’s 
Alpha reliability test was 0.913 from 30 participants contributions. Moreover, 400 
participants, who are employees of private companies in Bangkok were asked to  
fill out questionnaire. The statistic methods were categorized into the descriptive  
and influential statistic methods. The influential statistics method was Multiple 
Regression Analysis. The result found that the factor of executive leadership such  
as plan implementation and control, improvement and solve problem, problem 
encounter and solving affecting effectiveness of employees of private companies  
in Bangkok. The factor of organizational behavior communication such as downward 
communication, upward communication and horizontal communication affecting 
effectiveness of employees of private companies in Bangkok. The factor of motivation 
achievement such as allegiance to the work ethic, standard of excellence, competitive 
in work, problem solving affecting effectiveness of employees of private companies in 
Bangkok. at 0.05 statistically significant levels. 
 
Keywords: Executive Leadership, Organizational Communication Behavior, 

Achievement Motive, Effectiveness of Private Companies Employee 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคัญและความเป�นมาของป�ญหา 

ในป�จจุบันโลกของธุรกิจมีอัตราการเติบโตท่ีรวดเร็ว สืบเนื่องมากจากสภาวะทางเศรษฐกิจท่ีมี
การเปลี่ยนแปลงอยู'เสมอ รวมถึงการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล+อมท้ังภายในและภายนอกองค.กรทํา
ให+องค.กรต+องมีการพัฒนาศักยภาพขององค.กรอย'างต'อเนื่อง เพ่ือป2องกันและปรับเปลี่ยนนโยบายการ
วางแผนในการบริหารงานให+เหมาะสมกับสถานการณ.และความสามารถหลักขององค.กร เพ่ือให+องค.กร
สามารถดําเนินงานต'อไปได+ ผู+บริหารองค.กรจําเป6นท่ีจะต+องมีความสามารถในการบริหารจัดการและ
ควบคุมท่ีดี การปรับปรุงและแก+ไขป�ญหา และความสามารถในการเผชิญป�ญหานํามาซ่ึงประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลขององค.กรเป6นป�จจัยภาวะผู+นําท่ีสําคัญ ผู+บริหารจะต+องแสดงให+บุคลากรในองค.กร 
ได+เห็น โดยการสนับสนุนความสามารถหลักหรือความชํานาญพิเศษขององค.กรเพ่ือให+เกิดความแตกต'าง
เม่ือเทียบกับคู'แข'งขัน แต'สิ่งสําคัญอีกข+อหนึ่งคือ ความสามารถในการประยุกต.ใช+กลยุทธ.ท่ีทําให+องค.กร
เกิดความชํานาญเฉพาะทําให+องค.กรได+เปรียบจากคู'แข'งขัน ความสามารถนี้ไม'ได+ข้ึนอยู'กับองค.กรเพียง
อย'างเดียวแต'จะข้ึนอยู'กับความสามารถของบุคลากรในองค.กรด+วย ซ่ึงบุคลากรในองค.กรจําเป6นทีจะ 
ต+องมีความรู+ ความสามารถ และทักษะต'าง ๆ ตามท่ีองค.กรต+องการ นอกจากนี้การบริหารจัดการของ
องค.กรจะต+องมีศักยภาพเพียงพอเพ่ือท่ีจะพัฒนาความสามารถ โดยจะต+องเริ่มต้ังแต'กระบวนการคัด 
เลือกบุคลากรในองค.กรให+มีความรู+ ความสามารถ ทักษะต'าง ๆ เหมาะสมกับตําแหน'ง เม่ือได+บุคลากร
หรือพนักงานเหล'านี้มาแล+วองค.กรจะต+องมีการพัฒนาความรู+ ความสามารถ ทักษะให+กับบุคลากรมี
ภาวะผู+นําตามความสามารถหลักขององค.กร 

ความก+าวหน+าและความสําเร็จท่ีเกิดข้ึนจากการดําเนินงานตามของนโยบายเป6นสิ่งท่ีองค.กร 
ทุกองค.กรต+องการ ผู+บริหารจึงจะต+องทักษะและความเข+าใจในเรื่องของการบริหารบุคลากรในองค.กร 
เพ่ือสร+างมนุษยสัมพันธ.ท่ีดีกับบุคลากรในองค.กร เพราะพฤติกรรมการสื่อสารท่ีดีภายในองค.กรจะเป6น
แรงขับเคลื่อนให+องค.กรประสบความสําเสร็จ เนื่องจากแรงขับเคลื่อนท่ีดีนั้นจําเป6นท่ีจะต+องอาศัยรูป 
แบบการสื่อสารระหว'างบุคคล ท้ังการสื่อสารแบบบนลงล'าง แบบล'างข้ึนบนหรือแม+แต'ระหว'างเพ่ือน
ร'วมงานด+วยกันเอง และการสื่อสารระหว'างหน'วยงานภายในองค.กร การแลกเปลี่ยนข+อมูลกันใน
ลักษณะนี้จะทําให+เกิดประสานงานและสร+างเข+าใจท่ีดีต'อกัน ส'งผลให+บุคลากรขององค.กรสามารถ
ดําเนินงานให+สําเร็จและมีประสิทธิผล  

ผู+บริหารและบุคลากรท่ีประสบความสําเร็จนั้น จะต+องมีแรงจูงใจเป6นแรงขับเคลื่อนในการ
ดําเนินงาน โดยแรงจูงใจนี้ไม'ใช'รางวัลแต'ทําเพ่ือจะท่ีประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค.ท่ีตั้งไว+ เช'น 
ความต+องการจริยธรรมในการทํางาน ความต+องการค'าตอบแทน ความต+องการแสวงหามาตรฐานท่ี 
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ดีเลิศ ความต+องการแข'งขันในการทํางาน ความต+องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน ความต+องการท่ีจะเอา 
ชนะป�ญหาต'าง ๆ การร'วมมือกันสร+างแรงจูงใจสัมฤทธิ์ให+เกิดข้ึนในตัวของบุคลากรในองค.กรนั้น จะส'ง 
ผลให+สามารถนําไปใช+ในการทํางานได+อย'างเต็มศักยภาพมากท่ีสุด 

จากป�ญหาท่ีเกิดข้ึนสิ่งท่ีผู+บริหารจะต+องพัฒนาคือ ป�จจัยความเป6นผู+นําของผู+บริหาร พฤติกรรม
การติดต'อสื่อสารภายในองค.กรท่ีดีจะช'วยให+องค.กรนั้นสามารถดําเนินงานได+ตามนโยบายท่ีวางไว+ รวมถึง
การสร+างแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ให+กับบุคลากรในองค.กร เนื่องจากบุคลากรเป6นหัวใจสําคัญในการดําเนินงาน
อย'างมีประสิทธิผล และเป6นการเสริมสร+างความแข'งแกร'งให+อยู'รอดและประสบความสําเร็จตามเป2าหมาย
ขององค.กร 

ท้ังนี้งานวิจัยจึงดําเนินการวิจัยโดยใช+บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครเป6นกรณีศึกษา และ
จะดําเนินการสํารวจกับบุคลากรหรือพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

เหตุท่ีเลือกศึกษาเก่ียวกับ ภาวะผู+นําของผู+บริหาร พฤติกรรมการติดต'อสื่อสารภายในองค.กร 
และแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ ท่ีส'งผลต'อประสิทธิผลในการทํางานของพนักบริษัทเอกชน เนื่องจากผู+บริหาร
ควรท่ีจะทราบถึงป�จจัยภาวะผู+นําท่ีดี พฤติกรรมการติดต'อสื่อสารภายในองค.กรท่ีเหมาะสม รวมถึงแรง 
ใจใฝ@สัมฤทธิ์ท่ีบุคลากรควรจะมีหรือต+องการ เพ่ือท่ีจะทําให+องค.กรมีประสิทธิผลตามท่ีได+ต้ังเป2าหมายไว+ 

ผู+วิจัยได+พิจารณาประเด็นของป�ญหาท่ีต+องมีการแก+ไขโดยมุ'งเน+นท่ีบุคลากรหรือพนักงานบริษัท 
เอกชนในประเด็นการศึกษาดังนี้ 

1.1.1 ป�ญหาด+านภาวะผู+นําของผู+บริหาร ซ่ึงประกอบด+วย ด+านการวางแผนในการ
ทํางาน ด+านการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน ด+านการปรับปรุงและแก+ไขป�ญหา และด+าน 
ความสามารถในการเผชิญและแก+ไขป�ญหา 

จากป�ญหาดังกล'าวได+มีทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกับข+องกับภาวะความเป6นผู+นํา 
ความหมาย ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู+นํา ทฤษฎีพฤติกรรมผู+นํา ทฤษฎีตามสถานการณ. ทฤษฎีความ
เป6นผู+นําเชิงปฏิรูป และทฤษฎีการวางแผนงาน PDCA 

จากป�ญหาดังกล'าวได+มีงานวิจัยของ ยลดา โฆสิตวิสุทธิคุณ (2554) ศึกษาเรื่อง 
“การศึกษาภาวะผู+นําของผู+บริหารและบรรยากาศองค.กรท่ีมีอิทธิพลต'อการสร+างความผูกพันในองค.กร: 
กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญ'ราษฎร.บูรณะ” 

1.1.2 ป�ญหาด+านพฤติกรรมการติดต'อสื่อสารภายในองค.กร ซ่ึงประกอบด+วย ด+านการ
สื่อสารแบบบนลงล'าง ด+านการสื่อสารแบบล'างข้ึนบน และด+านการสื่อสารแบบแนวนอน 

จากป�ญหาดังกล'าวได+มีทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกับข+องกับพฤติกรรมการสื่อสาร 
ความหมาย ความสําคัญของการติดต'อสื่อสารกับการบริหารจัดการองค.กร กระบวนในการติดต'อสื่อสาร 
พฤติกรรมการติดต'อสื่อสาร 
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จากป�ญหาดังกล'าวได+มีงานวิจัยของ อารีรัตน. ลือสุขศรี (2553) ศึกษาเรื่อง “ความ
คิดเห็นท่ีมีต'อการติดต'อสื่อสารภายในองค.กรของ พนักงานฝ@ายพัฒนาและสนับสนุนการพาณิชย. 
สํานักงานใหญ' บริษัท การบินไทย จํากัด(มหาชน) 

1.1.3 ป�ญหาด+านแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ ซ่ึงประกอบด+วย ด+านความต+องการจริยธรรมใน
การทํางาน ด+านความต+องการค'าตอบแทน ด+านความต+องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ด+านความต+อง 
การแข'งขันในการทํางาน ด+านความต+องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึนด+านความต+องการท่ีจะเอาชนะ
ป�ญหาต'าง ๆ 

จากป�ญหาดังกล'าวได+มีทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกับข+องกับแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ความ 
หมายแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ ความหมายแรงจูงใจ ความสําคัญของแรงจูงใจ ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ@
สัมฤทธิ์ 

จากป�ญหาดังกล'าวได+มีงานวิจัยของ ดวงดาว แสงจันทร. (2552) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจ
ใฝ@สัมฤทธิ์ของพนักงาน บริษัท แฟมิลี่ จํากัด” 

1.1.4 ป�ญหาด+านประสิทธิผลในการทํางาน 
จากป�ญหาดังกล'าวได+มีทฤษฎีและแนวคิดท่ีเก่ียวกับ ความหมายของประสิทธิผลใน

การทํางาน ด+านคุณภาพงาน มาตรฐานความถูกต+อง ความรวดเร็วทันเวลา การประหยัด คุ+มค'าตอบ 
แทนและเกิดประโยชน.สูงสุด  

จากป�ญหาดังกล'าวได+มีงานวิจัยของ อารี อินทรา (2553) ศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจ
ในงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินา-ไซซิสเท็มส. (ประเทศไทย) จํากัด” 
และยอดชาย ภูโป@ง (2554) ศึกษาเรื่อง “ป�จจัยท่ีมีความสัมพันธ.กับประสิทธิผลของการปฏิบัติงานของ
พนักงานกรมสรรพากร” 

ผู+ทําวิจัยมีความคิดเห็นว'า ควรนําเอาตัวแปรข+างต+นมาใช+ในการทําวิจัยเล'มนี้ เพ่ือหาผลลัพธ.
ตามสมมติฐานท่ีต้ังไว+ เนื่องจากยังไม'มีใครนําเอาตัวแปรเหล'านี้มาใช+ร'วมกัน  

 
1.2 วัตถุประสงค!ของการวิจัย 

การศึกษาภาวะผู+นําของผู+บริหาร พฤติกรรมการติดต'อสื่อสารภายในองค.กร และแรงจูงใจใฝ@
สัมฤทธิ์ ท่ีส'งผลต'อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร มีการ
กําหนดวัตถุประสงค.ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลป�จจัยของภาวะผู+นําของผู+บริหาร ส'งผลต'อประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการติดต'อสื่อสารภายในองค.กร ส'งผลต'อประสิทธิผล
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 



4 

 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ ส'งผลต'อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
1.3 ขอบเขตการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข+อดังนี้ 
1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป6นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใช+แบบสอบถามแบบปลายป_ด 

(Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบด+วย ข+อมูลลักษณะส'วนบุคคล ป�จจัยด+านภาวะผู+นําของ
ผู+บริหารองค.กร พฤติกรรมการติดต'อสื่อสารภายในองค.กร แรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ และประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เป6นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข+อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุ'มตัวอย'าง 
ประชากรท่ีใช+ในการศึกษาครั้งนี้จะเป6นกลุ'มพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดย

จะใช+วิธีการสุ'มตัวอย'างจากในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากกลุ'มประชากรมีเป6นจํานวนมาก หรือไม'
จํากัดจํานวน ผู+วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ'มตัวอย'างโดยใช+ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ'มตัวอย'างของ 
Yamane (1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ ความคลาดเคลื่อน ±5% ซ่ึงได+ขนาดของกลุ'ม
ตัวอย'างจํานวน 400 คน และจะทําการสุ'มกลุ'มตัวอย'างในเดือนกุมภาพันธ. พ.ศ. 2558   

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใช+ในการวิจัย 
การกําหนดตัวแปรท่ีใช+ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

1) ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด+วย 
1.1) ข+อมูลเก่ียวกับป�จจัยภาวะผู+นําของผู+บริหารองค.กร ประกอบด+วย  

ด+านการวางแผนในการทํางาน ด+านการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน ด+านการปรับปรุงและ
แก+ไขป�ญหา และด+านความสามารถในการเผชิญและแก+ไขป�ญหา 

1.2) ข+อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการติดต'อสื่อสารภายในองค.กร ประกอบด+วย 
ด+านการสื่อสารแบบบนลงล'าง ด+านการสื่อสารแบบล'างข้ึนบน และด+านการสื่อสารแบบแนวนอน  

1.3) ข+อมูลเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ ประกอบด+วย ด+านความต+องการ
จริยธรรมในการทํางาน ด+านความต+องการค'าตอบแทน ด+านความต+องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 
ด+านความต+องการแข'งขันในการทํางาน ด+านความต+องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน และด+านความ
ต+องการท่ีจะเอาชนะป�ญหาต'าง ๆ 

2) ตัวแปรตาม (Dependent Variable) คือ ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการกําหนดตัวแปรท่ีใช+ในการวิจัย ซ่ึงประกอบด+วยกลุ'มตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุ'มโดย

กลุ'มแรกคือ ด+านภาวะผู+นําของผู+บริหารองค.กร กลุ'มท่ีสองคือ ด+านพฤติกรรมการติดต'อสื่อสารภายใน
องค.กร และด+านท่ีสามคือ ด+านแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ และกลุ'มตัวแปรตามจํานวน 1 กลุ'มคือ ประสิทธิผล
ในการทํางานของพนังงานบริษัทเอกชน 

ท้ังนี้จะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระท่ีมี
ต'อตัวแปรตามเป6นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
 
ภาพท่ี 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

   ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ด(านภาวะผู(นําของผู(บริหาร 
1. ด+านการวางแผนในการทํางาน 
2. ด+านการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน 
3. ด+านการปรับปรุงและแก+ไขป�ญหา  
4. ด+านความสามารถในการเผชิญและแก+ไขป�ญหา 

ด(านพฤติกรรมการติดต.อส่ือสารภายในองค!กร 
1. ด+านการสื่อสารแบบบนลงล'าง 

2. ด+านการสื่อสารแบบล'างข้ึนบน 

3. ด+านการสื่อสารแบบแนวนอน 

ด(านแรงจูงใจใฝ2สัมฤทธิ์ 
1. ด+านความต+องการจริยธรรมในการทํางาน  
2. ด+านความต+องการค'าตอบแทน  
3. ด+านความต+องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ  
4. ด+านความต+องการแข'งขันในการทํางาน  
5. ด+านความต+องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน 
6. ด+านความต+องการท่ีจะเอาชนะป�ญหาต'าง ๆ 
 

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีทางสถิติ 
1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 
การศึกษาป�จจัยการวิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผู+นําของผู+บริหาร พฤติกรรมการติดต'อสื่อสาร 

ภายในองค.กรและแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ ท่ีส'งผลต'อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมุติฐานดังนี้ 

1) อิทธิพลของป�จจัยภาวะผู+นําของผู+บริหาร ส'งผลต'อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

2) อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต'อสื่อสารภายในองค.กร ส'งผลต'อประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3) อิทธิพลของแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ ส'งผลต'อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.4.2 วิธีการทางสถิติท่ีใช+สําหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติทีใช+สําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ'งได+ 2 ประเภทได+แก' 

1) การรายงานผลด+วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงได+แก' ค'าร+อยละ 
(Percentage) ค'าเฉลี่ย (Mean) และค'าส'วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2) การรายงานผลด+วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงได+แก'การวิเคราะห.
สมมติฐานท้ัง 3 ข+อ โดยมีการใช+สถิติการวิจัยดังนี้ 

2.1) สมมติฐานข+อท่ี 1 จะใช+สถิติหาความสัมพันธ.ระหว'างตัวแปรด+วยวิธี
วิเคราะห.การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

2.2) สมมติฐานข+อท่ี 2 จะใช+สถิติหาความสัมพันธ.ระหว'างตัวแปรด+วยวิธี
วิเคราะห.การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

2.3) สมมติฐานข+อท่ี 3 จะใช+สถิติหาความสัมพันธ.ระหว'างตัวแปรด+วยวิธี
วิเคราะห.การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

การวิเคราะห.ข+อมูลจะใช+การวิเคราะห.ข+อมูลทางสถิติด+วยโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปทาง
สังคมศาสตร. ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
 
1.5 ข(อจํากัดการวิจัย 

ข+อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได+ดังนี้ 
1.5.1 งานวิจัยนี้เป6นการเก็บข+อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยวิธี 

การแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม'รวมการสัมภาษณ.หรือวิธีการอ่ืน ๆ 
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1.5.2 งานวิจัยนี้เป6นการเก็บรวบรวมข+อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชน โดยมีระยะเวลาการเก็บ
รวบรวมข+อมูลในช'วงเดือนกุมภาพันธ. พ.ศ. 2558  

1.5.3 งานวิจัยนี้เป6นการเก็บรวบรวมข+อมูลจากพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยจะทําการทดสอบหาความสัมพันธ.ของกลุ'มตัวแปรป�จจัยด+านภาวะผู+นําของผู+บริหารองค.กร กลุ'มตัว
แปรพฤติกรรมการติดต'อสื่อสารภายในองค.กร กลุ'มตัวแปรแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ และกลุ'มตัวแปรตามคือ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน 

 
1.6 นิยามคําศัพท!เฉพาะ 

เพ่ือความเข+าใจท่ีถูกต+องตรงกัน ผู+วิจัยได+ให+ความหมายของคําศัพท.เฉพาะท่ีใช+สําหรับงานวิจัย
ดังนี้ 

1.6.1 ประชากร (Population) หมายถึง กลุ'มตัวอย'างท่ีผู+วิจัยจะใช+ในการแจกแบบสอบถาม
วิจัย ได+แก' พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

1.6.2 บริษัทเอกชน (Limited Company) หมายถึง บริษัทท่ีถูกจัดต้ังข้ึนตามความประสงค.
ของบุคคลท่ัวไป และจะต+องเป6นไปตามกฎหมายแพ'งและพาณิชย. โดยจะแบ'งเป6น 2 ประเภทคือ จํากัด 
หรือ มหาชนจํากัด 

1.6.3 ภาวะผู+นํา (Leadership) หมายถึง การท่ีบุคคลใดบุคคลหนึ่งในองค.กร มีความสามารถ
ในการชักนําให+ผู+อ่ืนในองค.กร ให+มีกระตือรือร+น และมีความเต็มใจในการดําเนินงานให+เป6นไปตาม
เป2าหมายท่ีองค.กรวางไว+ 

1.6.4 การติดต'อสื่อสารภายในองค.กร (Communication in Organization) หมายถึง 
กระบวนการสื่อสารท่ีเกิดข้ึน เพ่ือใช+ในการแลกเปลี่ยนทัศนคติ ข+อมูล หรือข'าวสารภายในองค.กร โดยมี
ทิศทางการแลกเปลี่ยนท่ีหลากหลาย ท้ังในลักษณะหัวหน+ากับลูกน+อง ลูกน+องกับหัวหน+า และระหว'าง
เพ่ือนร'วมงานด+วยกัน โดยไม'จําเป6นท่ีจะต+องสื่อสารด+วยคําพูดหรือการกระทําเพียงอย'างเดียว แต'จะ
รวมถึงการแสดงออกภายใต+ความรู+สึกท่ีมาจากจิตใจและการใช+ท'าทางภาษา 

1.6.5 แรงจูงใฝ@สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) หมายถึง ความต+องการส'วนบุคคลท่ีพยายาม
กระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง เพ่ือให+ประสบความสําเร็จตามท่ีได+ตั้งเป2าหมายไว+ โดยคาดหวังว'าการกระทํานี้จะ
ช'วยให+สามารถเอาชนะอุปสรรคต'าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนได+ โดยจะต+องหาทางในการแก+ไขป�ญหาต'าง ๆ ท่ีเกิด 
ข้ึนเพ่ือท่ีจะทําให+งานมีประสิทธิภาพตามต+องการ 

1.6.6 ประสิทธิผล (Effective) หมายถึง ผลสําเร็จท่ีองค.กรจะได+รับจาการดําเนินงานของ
บุคลากรภายในองค.กร ว'าเป6นไปตามเป2าหมายท่ีองค.กรได+กําหนดไว+ และประสิทธิผลนี้จะช'วยวัด
ความสามารถองค.กรในเรื่องของการใช+ทรัพยากรมนุษย.ว'ามีการบริหารอย'างคุ+มค'า เพ่ือได+ประโยชน.
สูงสุดและยังเป6นเครื่องมือท่ีช'วยพัฒนาคุณภาพให+กับบุคลากรอีกด+วย 
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1.7 ประโยชน!ท่ีคาดว.าจะได(รับ 
ประโยชน.ท่ีคาดว'าจะได+รับสําหรับงานวิจัยนี้อธิบายได+ดังนี้ 
1.7.1 ผลการวิจัยนี้สามารถนําไปเป6นข+อเสนอแนะในการวางแผนด+านการปฏิบัติงานขององค.กร 
1.7.2 ผลการวิจัยนี้องค.กรสามารถนําเอาไปเป6นข+อเสนอแนะในการพัฒนาภาวะผู+นําขององค.กร

และบุคลากรภายในองค.กรให+มีประสิทธิผลในการทํางานมากข้ึน 
1.7.3 ทราบถึงพฤติกรรมการสื่อสารในองค.กรท่ีแท+จริง เพ่ือนําผลท่ีได+มาไปเป6นข+อเสนอแนะใน

การปรับปรุงและพัฒนารูปแบบการสื่อสารภายในองค.กรให+มีประสิทธิผลในการทํางานมากข้ึน 
1.7.4 ทราบถึงความต+องการด+านแรงจูงใจใฝ@สัมฤทธิ์ของบุคลากร ท่ีมีผลต'อการดําเนินงานเพ่ือ

นํามาเป6นข+อเสนอแนะในการพัฒนาและเสริมสร+างความต+องการให+สอดคล+องกับบุคลากรในองค.กร 
 



บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 

 
  งานวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผู�นําของผู�บริหาร พฤติกรรมการติดต!อสื่อสารภายในองค%กรและ
แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ท่ีส!งผลต!อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
สามารถอธิบายได�ตามรายการดังนี้ 

2.1 ประวัติและความเป7นมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใช�ในการวิจัย 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับภาวะความเป7นผู�นํา 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับพฤติกรรมการติดต!อสื่อสารภายในองค%กร 
2.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ 
2.5 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางาน 
2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง   

 
2.1 ประวัติและความเป"นมาและความสําคัญของกรณีศึกษาท่ีใช�ในการวิจัย 

กรุงเทพมหานคร เป7นศูนย%กลางทางการคมนาคม การศึกษา การพาณิชย% การเงิน การสื่อสาร 
และเศรษฐกิจของประเทศไทย กรุงเทพมหานครเดิม เรียกกันว!า “เมืองบางกอก” พระบาทสมเด็จ 
พระพุทธยอดฟDาจุฬาโลกมหาราชทรงสถาปนาให�เป7นเมืองหลวง เม่ือปG พ.ศ. 2325 และมีการพัฒนา 
จากชุมชนขนาดเล็กริมฝIJงแม!น้ําเจ�าพระยามาเป7นมหานครท่ีครอบคลุมพ้ืนท่ี 1,568.74 ตารางกิโลเมตร  
มีประชากรในกรุงเทพมหานครตามทะเบียนราษฎร 5,692,284 คน (กรมการปกครอง, 2556)  
การขยายตัวอย!างรวดเร็วและความสําคัญในฐานนะเมืองหลวงของประเทศส!งผลให�มีการพัฒนาการ
บริหารกรุงเทพมหานครอยู!ตลอดเวลา จากเดิมการบริหารกรุงเทพมหานครอยู!ภายใต�ความรับผิดชอบ
ของกรมเวียง ต!อมาได�เปลี่ยนเป7นกระทรวงเมืองและกระทรวงนครบาล ตามลําดับ และต!อมามีการ
จัดต้ังสุขาภิบาลนครกรุงเทพข้ึน และได�พัฒนาเป7นเทศบาลนครหลวงกรุงเทพธนบุรี และสุดท�ายจัดต้ัง
เป7นกรุงเทพมหานครในฐานะองค%กรปกครองส!วนท�องถ่ินรูปแบบพิเศษ 

กรุงเทพมหานครมีการพัฒนาจนเป7นฐานเศรษฐกิจหลักของประเทศ ท้ังการทางเป7นศูนย%กลาง
ด�านสังคม วัฒนธรรม และเศรษฐกิจในการติดต!อกับนานาชาติมาอย!างต!อเนื่อง ปIจจุบันกรุงเทพมหานคร
ถูกจัดเป7นมหานครท่ีมีขนาดใหญ!อันดับท่ี 15 ของโลก อีกท้ังยังเป7นตัวกลางทางการเงินต!างชาติท่ีใหญ!
ท่ีสุดในเอเชียตะวันออกเฉียงใต� และกําลังจะเป7นศูนย%กลางการส!งเสริมเศรษฐกิจการค�าของประเทศให�
สามารถเปSดเข�าสู!ระบบเศรษฐกิจนานาชาติ เนื่องจากเป7นพ้ืนท่ีท่ีมีบรรยากาศท่ีอํานวยความสะดวกต!อ
การประกอบธุรกิจมากกว!าพ้ืนท่ีอ่ืน ๆ ในประเทศ และมีความได�เปรียบในเรื่องของโครงสร�างพ้ืนฐาน 
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การบริหารจัดการ ระบบการเงิน สาธารณูปโภค และความสะดวกในการประสานงานกับประเทศอ่ืน 
ความก�าวหน�าของกรุงเทพมหานครก!อให�เกิดการปรับเปลี่ยนโครงสร�างทางสังคมอย!างมาก การขยาย 
ตัวทางพ้ืนท่ีของกรุงเทพมหานคร ทําให�เกิดปIญหาทางการจราจร เศรษฐกิจ ความแออัดของท่ีอยู!อาศัย 
และการเพ่ิมข้ึนของมลพิษ เป7นผลมากจากการท่ีกรุงเทพมหานครเป7นเมืองท่ีมีสิ่งอํานวยความสะดวก
ทางสังคมท่ีครบถ�วน การเป7นศูนย%กลางทางการค�า ส!งผลให�มีแรงงานจากประเทศเพ่ือนบ�านและคน
ต!างจังหวัดย�ายถ่ินฐานเข�ามาอาศัยอยู!ในกรุงเทพมหานครมากยิ่งข้ึน กรุงเทพมหานครสามารถจัดกลุ!ม
การปกครองตามสํานักงานเขตในปIจจุบันได�ท้ังหมด 50 เขต เพ่ือให�สอดคล�องกับพ้ืนท่ีทางเศรษฐกิจ  
วิถีการดํารงชีวิต และสังคม สามารถแบ!งได� 6 กลุ!ม ได�แก! 

กลุ!มกรุงเทพเหนือ ประกอบด�วย เขตสายไหม เขตดอนเมือง เขตหลักสี่ เขตบางเขน เขต
ลาดพร�าว เขตจตุจักร และเขตบางซ่ือ 

กลุ!มกรุงเทพกลาง ประกอบด�วย เขตวังทองหลาง เขตราชเทวี เขตห�วยขวาง เขตดินแดง  
เขตสัมพันธ%วงศ% เขตปDอมปราบศัตรูพ!าย เขตพระนคร และเขตดุสิต 

กลุ!มกรุงเทพใต� ประกอบด�วย เขตบางนา เขตสวนหลวง เขตพระโขนง เขตวัฒนา เขตคลองเตย 
เขตยานนาวา เขตบางคอแหลม เขตบางรัก และเขตปทุมวัน 

กลุ!มกรุงเทพตะวันออก ประกอบด�วย เขตประเวศ เจตคลองสามวา เขตหนอกจอก เขตมีนบุรี 
เขตลาดกระบัง เขตคันนายาว เขตบึงกุ!ม เขตสะพานสูง และเขตบางกะปS 

กลุ!มกรุงธนเหนือ ประกอบด�วย เขตบางพลัด เขตบางกอกน�อย เขตทวีวัฒนา เขตตลิ่งชัน  
เขตบางกอกใหญ! เขตจอมทอง เขตคลองสาน และเขตธนบุรี 

กลุ!มกรุงธนใต� ประกอบด�วย เขตราษฎร%บูรณะ เขตทุ!งครุ เขตบางขุนเทียน เขตบางบอน  
เขตหนองแขม เขตบางแค และเขตภาษีเจริญ 
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ภาพท่ี 2.1: แสดงการแบ!งกลุ!มการปกครองตามการปฏิบัติงานของสํานักงานเขตในปIจจุบัน 
 

 
 

ท่ีมา: สํานักการระบายน้ํา. (2558). แผนท่ีกรุงเทพมหานครแสดงพ้ืนท่ี 50 เขต. สืบค�นจาก 
http://dds.bangkok.go.th/rain_flood_today/rf1.php. 

 
2.2 แนวคิดและทฤษฏีภาวะเก่ียวกับภาวะความเป"นผู�นํา 

ผู�นําหรือภาวะผู�นํานั้น เป7นสิ่งท่ีตัวผู�นําจําเป7นท่ีจะต�องมีเพ่ือใช�ในการดําเนินงานต!าง ๆ ใน
ฐานะผู�นําหรือผู�มีอิทธิพล (Influence) เพ่ือให�ผู�ตามหรือผู�ใต�อิทธิพล (Follower) ดําเนินงานให�เป7นไป
ตามเปDาหมายท่ีองค%กรกําหนดไว� 

ความหมายของ ผู�นํา ได�มีนักวิชาการได�ให�นิยามไว�ดังนี้ 
Koontz และ O’ Donnell (1968) ได�ให�ความหมายของผู�นํา คือ ผู�ท่ีมีอิทธิพลและนําอิทธิพล

นั้นมาใช�เพ่ือกระตุ�นให�ผู�ตามปฏิบัติตามคําสั่ง เพ่ือให�บรรลุเปDาหมายหรือวัตถุประสงค%ท่ีวางไว�  
สมพงษ% เกษมสิน (2514) ได�ให�ความหมายของผู�นํา คือ ผู�นําในฐานะผู�ใช�อิทธิพลและ/ หรือ

อํานาจท่ีปฏิบัติให�บังเกิดความร!วมมือในการทํางานเพ่ือให�งานบรรลุเปDาหมายหรือวัตถุประสงค% 
โดยเฉพาะในการดําเนินงาน การใช�อํานาจเพ่ือประโยชน%ขององค%กรนั้นเป7นสิ่งท่ีถูกต�อง แต!หากใช�
อํานาจในทางท่ีไม!ถูกต�อง เช!น ทุจริต หรือใช�อํานาจเพ่ืออํานวยประโยชน%ให�ตนเอง นั้นย!อมเป7นผลเสีย
ต!อองค%กร ทําให�องค%กรไม!เป7นท่ีน!าเชื่อถือ  
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อรุณ รักธรรม (2522) ได�ให�ความหมายของผู�นํา คือ บุคลากรในองค%ท่ีได�รับการยอมยินหรือ
ยอมรับให�เป7นหัวหน�าหรือแต!งต้ังข้ึน จะต�องเป7นผู�ท่ีกล�าคิด การตัดสินใจในสิ่งท่ีเหมาะสม และยังต�อง
เป7นผู�ท่ีสามารถดูแลและควบคุมผู�ตามไปในทางท่ีดีหรือชั่วได�  

จากนิยามของผู�นําตามท่ีนักวิชาการได�กล!าวมา พอสรุปได�ว!า ผู�นํา คือ บุคลากรในองค%กรท่ี
ได�รับอํานาจซ่ึงอาจมาจากการเลือกต้ังหรือแต!งต้ัง โดยเป7นบุคลากรท่ีมาจากการยอมรับของผู�ตามให�มี
อิทธิพลและบทบาทเหนือกลุ!ม โดยจะต�องมีความสามารถในการชักจูงให�ผู�ตามปฏิบัติไปในทางท่ีถูกต�อง 
เพ่ือให�องค%กรสามารถดําเนินงานได�สําเร็จตามเปDาหมาย 

ความหมายของ ภาวะผู�นํา ได�มีนักวิชาการได�ให�นิยามไว�ดังนี้ 
 Pfiffner และ Presthus (1960) ได�ให�ความหมายของภาวะผู�นํา คือ การชักนําให�ผู�ตามดําเนิน 
งานให�เป7นไปตามเปDาหมายท่ีวางไว� โดยใช�ความสัมพันธ%ระหว!างผู�นําท่ีมีต!อผู�ตาม ในสภาพการณ%ท่ีแตก 
ต!าง ๆ กัน  

Hemphill และ Coons (1957) ได�ให�ความหมายของภาวะผู�นํา คือ พฤติกรรมของบุคลากรใน
องค%กรช!วยกันดําเนินกิจกรรมไปสู!เปDาหมายร!วมขององค%กร   

Katz และ Kahn (1978) ได�ให�ความหมายของภาวะผู�นํา คือ การนําอิทธิพลท่ีเพ่ิมท่ีสูงกว!าและ
มากกว!ากลไกการทํางานปกติท่ีใช�กํากับงานประจําในองค%กร  

Stogdill (1974) ได�ให�ความหมายของภาวะผู�นํา คือ กระบวนการของการนําอิทธิพลมาใช�กับ
กิจกรรมต!าง ๆ ของกลุ!ม เพ่ือต้ังเปDาหมายและดําเนินงานตามเปDาหมายท่ีต้ังไว�  

อรุณ รักธรรม (2522) ได�ให�ความหมายของภาวะผู�นํา คือ ผู�นําใช�อิทธิพลกับผู�ตามท่ีมีความ 
สัมพันธ%กัน เพ่ือดําเนินงาน โดยใช�รูปแบบการติดต!อสื่อสารซ่ึงกันและกัน เพ่ือให�บรรลุเปDาหมาย  

จากนิยามของภาวะผู�นําตามนักวิชาการได�กล!าว พอสรุปได�ว!า ภาวะผู�นํา คือ กระบวนการหนึ่ง
ท่ีบุคคล (ผู�นําหรือผู�บังคับบัญชา) ใช�อํานาจของตัวเอง กระตุ�นให�บุคคลอ่ืน (ผู�ตามหรือผู�ใต�บังคับบัญชา) 
ให�มีความใส!ใจในการดําเนินงานอย!างเต็มความสามารถ โดยมีเปDาหมาย วิสัยทัศน% หรือ วัตถุประสงค%
ขององค%กรเป7นจุดมุ!งหมาย โดยการใช�อิทธิพลให�เกิดความสําเร็จนั้น จําเป7นท่ีจะข้ึนอยู!กับความสามารถ
ในการมีศิลปะทางด�านภาวะผู�นําอย!างน�อย 4 ประการ คือ 

1) ความสามารถในการนําอํานาจท่ีมีอยู!มาใช�อย!างเหมาะสมในการดําเนินงานตามหน�าท่ีท่ีได� 
รับมอบหมาย 

2) ความสามารถในการเข�าใจมนุษย%ท่ีมีความต�องการท่ีแตกต!างกัน ตามสภาพของเวลาและ
สถานการณ%ต!าง ๆ 

3) ความสามารถในการสร�างแรงจูงใจในการดําเนินงานแก!ผู�ตาม เพ่ือให�ผู�ตามใช�ความสามารถ
ท่ีมีอยู!อย!างเต็มท่ีในการดําเนินงานต!าง ๆ ท่ีได�รับมอบหมาย 
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4) ความสามารถในการสร�างบรรยากาศท่ีสามารถกระตุ�นและจูงใจ ให�ผู�ตามต่ืนตัวอยู!เสมอใน
การดําเนินงาน  

ทฤษฎีภาวะผู�นํา 
Trewatha และ Newport (1982) ได�ให�ความหมายของภาวะผู�นํา คือ เป7นเรื่องท่ีองค%กรควร 

ให�ความสําคัญเรื่องหนึ่ง โดยท่ัวไปแล�วมักมีความเชื่อและคาดหวังว!าบุคคลท่ีเป7นผู�นําจะต�องมีศักยภาพ 
ท่ีเหมาะสม เพ่ือท่ีจะทําให�องค%กรสามารถดําเนินงานให�มีประสิทธิผล ภาวะผู�นําสามารถรับรู�ได�จาก
พฤติกรรมการดําเนินงานเพ่ือให�บรรลุเปDาหมายร!วมกันขององค%กร ซ่ึงไม!เฉพาะแต!คนเท!านั้น แม�กระท่ัง
ในฝูงสัตว%ก็มีตัวท่ีทําหน�าท่ีผู�นํา มีตําแหน!ง อํานาจ อิทธิพล และความรับผิดชอบในการจัดการ ภาวะผู�นํา
เป7นส!วนหนึ่งในการบริหาร มีความเป7นพลวัต กล!าวคือ มีการเคลื่อนไหวอยู!ในองค%กรบางครั้ง ภาวะผู�นํา
ช!วยกระตุ�นผู�ตามให�ทํางานอย!างมีผลิตภาพสูง แต!บางครั้งภาวะผู�นําก็ทําลายความแข็งแรงขององค%กร 
ดังนั้นอาจกล!าวได�ว!า ภาวะผู�นําสามารถส!งผลต!อประสิทธิผลขององค%กร  

เม่ือภาวะผู�นําเป7นแรงผลักดันท่ีเป7นพลวัต จึงทําให�ภาวะผู�นํามีสภาพท่ีไม!แน!นอนข้ึนอยู!กับ
เปDาหมายหรือวัตถุประสงค%ขององค%กรและสมาชิก สําหรับองค%กรท่ีเป7นทางการนั้น ส!วนใหญ!แล�วบุคคล
ผู�แสดงบทบาทผู�นําคือ ผู�บริหารท่ีเรียกชื่อตําแหน!งต!างกันไป เช!น ผู�จัดการ ผู�บริหาร นักบริหาร หัวหน�า 
อาจารย%ใหญ! ผู�อํานวยการ ฯลฯ บุคคลกลุ!มนี้ต!างก็มีความพยายามท่ีจะใช�อิทธิพลต!อสมาชิกต!าง ๆ ใน
องค%กรเพ่ือให�กระทําหรือระงับการกระทําหรือแสดงบทบาทตามท่ีกําหนด ผู�นําจะมีการปรับใช�อิทธิพล
เพ่ือกระตุ�นให�เกิดความร!วมมือกันทํางานตามสถานการณ% ในองค%กรท่ัวไปผู�นําท่ีไม!เป7นทางการมัก
คํานึงถึงความพึงพอใจของสมาชิกเป7นอันดับแรก ส!วนผู�นําท่ีเป7นทางการนอกจากจะคํานึงถึงความพึง
พอใจของผู�ตามแล�ว ยังต�องคํานึงถึงความสําเร็จตามเปDาหมายขององค%กรด�วย ดังนั้นความแตกต!าง 
ของผู�นําท้ังสองประเภทนี้ไม!ได�ข้ึนอยู!กับตําแหน!งงาน แต!ข้ึนอยู!กับขอบเขตของบทบาทของแต!ละคน  
ซ่ึงหมายความว!า ไม!ว!าใครจะทํางานในตําแหน!งหรือหน�าท่ีใดก็สามารถแสดงภาวะผู�นําได�หากบุคคลนั้น
แสดงบทบาทการนําและมีผู�ทําตามการนําของเขาในทุกองค%กร ภาวะผู�นําท่ีประสบความสําเร็จจะข้ึน 
อยู!กับการปรับใช�ความสามารถและทักษะท่ีได�รับมาจากการสังเกต การเรียนรู� และประสบการณ%  
ภาวะผู�นําไม!ได�ข้ึนอยู!กับการใช�อํานาจตามตําแหน!ง (Authority) ตามบารมี (Prestige) หรือพลังอํานาจ 
(Power) อย!างใดอย!างหนึ่งโดยลําพังผู�นําท่ีมีประสิทธิผลมักจะลดการใช�อํานาจตามตําแหน!งให�เหลือ
น�อยท่ีสุด สิ่งท่ีผู�นําต�องการ คือ ความสมัครใจจากผู�ตามมากกว!าการบังคับให�ร!วมมือ จึงมีคํากล!าว
ทางการบริหารท่ีว!า “ผู�บริหารท่ีเดินนําหน�าคือ ผู�นําแห!งความหวัง ผู�บริหารท่ีชอบผลักหลังคือ ผู�บริหาร
ท่ีหย!อนสมรรถภาพ” (The Poor Manager Drives; The Good Manager Leads) (Trewatha & 
Newport, 1982)  

สมัยอดีตมนุษย%มีความเชื่อว!า การท่ีจะเป7นผู�นําได�จะต�องเป7นบุคคลท่ีมีชื่อเสียงและมีการสืบ
เชื้อสายกันได� เกิดข้ึนเฉพาะในตระกูลเดียวกัน สิ่งท่ีผู�นําจะต�องมีคือ ลักษณะและบุคลิกท่ีบ!งบอกถึง
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ความเป7นผู�นําได� โดยจะมีลักษณะเฉพาะมาต้ังแต!เกิด สามารถถ!ายทอดทางพันธุกรรมได� ดังนั้นผู�นํา
สมัยก!อนจะต�องเป7นผู�ท่ีเกิดในตระกูลท่ีมีลักษณะการเป7นผู�นํามาก!อน มีการพัฒนาแนวคิดและทฤษฎี
ของภาวะผู�นําให�สอดคล�องตามยุคสมัย มีการศึกษาทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู�นํา มีการรวบรวมทฤษฎี
ท้ังหมดและได�แบ!งตามระยะการพัฒนา ดังนี้  

2.2.1 ทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผู�นํา (Trait Leadership Theories)  
ภาวะผู�นําเริ่มข้ึนเม่ือปG ค.ศ. 1930-1940 โดยมีแนวคิดมาจากทฤษฎีมหาบุรุษ (Greatman 

Theory of Leadership) ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเชื่อว!า ภาวะผู�นํานั้นคือสิ่งท่ีกําเนิดข้ึนเอง
หรือเกิดข้ึนเองโดยธรรมชาติ (Born Leader) และสามารถพัฒนาข้ึนมาได� โดยลักษณะของผู�นําท่ีดี
จะต�องประกอบด�วย บุคลิกภาพท่ีแสดงถึงความเป7นผู�นํา ความเฉลียวฉลาด และความสามารถในการ
ดําเนินงานให�มีประสิทธิภาพ ตัวอย!างผู�นําในยุคนี้ท่ีมีชื่อเสียง ได�แก! สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พ!อขุน
รามคําแหงมหาราช พระเจ�าตากสินมหาราช พระเจ�านโปเลียน ฮิตเลอร% เป7นต�น ตัวอย!างการศึกษา
เก่ียวกับ Trait Theories ของ Gardner ได�แก!  

1) The Tasks of Leadership ผู�นําจําเป7นต�องมี 9 อย!าง ได�แก!  มีการบริหารจัดการ 
มีการกําหนดเปDาหมายของกลุ!ม มีความสามารถในการปฏิบัติการ มีบรรทัดฐานและค!านิยมของกลุ!ม 
สามารถอธิบายได�เป7นตัวแทนของกลุ!ม  รู�จักสร�างและใช�แรงจูงใจ มีความคิดริเริ่มสร�างสรรค% และแสดง
ถึงสัญลักษณ%ของกลุ!ม  

2) Leader – Constituent Interaction ผู�นําต�องมีความสามารถพิเศษหรืออิทธิพล
เหนือบุคคลอ่ืน ๆ เพ่ือท่ีตอบสนองความคาดหวังและความต�องการของบุคคลข้ันพ้ืนฐาน ผู�นําจะต�องมี
ความเป7นตนเอง สามารถพัฒนาตนเองและผู�อ่ืนให�มีความแข็งแกร!ง และสามารถยืนด�วยตนเองอย!าง
อิสระ ทฤษฎีนี้พบว!า ผู�นําไม!มีคุณลักษณะท่ีแน!นอนหรือชี้ชัด เพราะผู�นําอาจไม!แสดงให�เห็นถึงลักษณะ
เหล!านี้ 

2.2.2 ทฤษฎีพฤติกรรมผู�นํา (Behavioral Leadership Theories)  
ค.ศ. 1940 -1960 ได�มีการพัฒนาแนวคิดของทฤษฎี คือ ให�สังเกตในสิ่งท่ีผู�นํากระทําและ

อธิบายถึงอิทธิพลของผู�นําและผู�ตาม นักทฤษฎี ได�แก!  
1) Kurt Lewin’ s Studies Lewin (1939) แบ!งลักษณะเป7น 3 แบบ คือ  

1.1) ผู�นําแบบอัตถนิยมหรืออัตตา (Autocratic Leaders) จะมีความเป7นตัวเองสูง  
จะตัดสินใจด�วยความคิดของตัวเอง ไม!มีการกําหนดวัตถุประสงค%หรือเปDาหมายท่ีแน!นอนจะมองท่ี
ผลงานมากกว!าคน ส!งผลให�ผู�ตามเกิดความไม!พึงพอใจ ผู�นําในลักษณะนี้จะมีประโยชน%เฉพาะในช!วง
วิกฤตเท!านั้น การท่ีผู�นํามีลักษณะนี้ทําให�ตามไม!มีความคิดสร�างสรรค%และไม!เชื่อมันในตัวเอง 

1.2) ผู�นําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders) อํานาจในการตัดสินใจมักจะ
เป7นของกลุ!มหรือของผู�ตาม เนื่องจากมีลักษณะการทํางานในรูปแบบการทํางานเป7นทีม ทําให�มีการ
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รับฟIงความคิดเห็นของคนในทีม และมีการสื่อสารแบบ 2 ทาง ส!งผลให�งานดําเนินงานมีประสิทธิผล
มากยิ่งข้ึน ทําให�คนในทีมเกิดความรู�สึกพึงพอใจในการทํางาน บางครั้งการให�คนในทีมมีส!วนร!วมใน
การตัดสินใจ จําเป7นต�องใช�ระยะเวลาพอสมควร ทําให�การตัดสินใจในลักษณะนี้ไม!เหมาะสมกับเรื่องท่ี
เร!งด!วนทําให�กลายเป7นลักษณะผู�นําท่ีไม!ดี   

1.3) ผู�นําแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez- Faire Leaders) เป7นการให�อํานาจ
แก!ผู�ตามในการตัดสินใจอย!างเต็มท่ี ไม!มีการกําหนดวัตถุประสงค%หรือเปDาหมายท่ีแน!นอน รวมถึงไม!มี
กฎเกณฑ%หรือข�อบังคับ ท่ีจะก!อให�เกิดความไม!พอใจหรือความข�องใจจากผู�ร!วมงานได� ส!งผลให�เกิด
ประสิทธิภาพในการทํางานตํ่า การทํางานของผู�นําในลักษณะนี้จะเป7นการกระจายงานไปยังกลุ!มย!อย ๆ 
หากกลุ!มงานใดมีความรับผิดชอบในการดําเนินงานและมีแรงจูงใจท่ีดี ก็จะทําให�กลุ!มงานนั้นมีสามารถ
ดูแลและควบคุมกลุ!มได�ดี ทําให�มีผลงานและความคิดริเริ่มสร�างสรรค%  

ลักษณะผู�นําแต!ละแบบจะส!งผลต!อบรรยากาศในการทํางานท่ีต!างกัน ดังนั้นการนําลักษณะ
ของผู�นําไปใช� จําเป7นท่ีจะต�องเลือกให�เหมาะสมกับสถานการณ%นั้น ๆ ด�วย  

2) Likert’s Michigan Studies (1961)  
2.1) Rensis Likert และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัยมิชิแกนได�มีการศึกษาวิจัย

ด�านภาวะผู�นําโดยใช�เครื่องมือท่ี Likert และกลุ!มคิดข้ึน ประกอบด�วย การติดต!อสื่อสาร ความคิดรวบ
ยอดเรื่องภาวะผู�นํา แรงจูงใจ การต้ังเปDาหมาย การตัดสินใจ การปฏิสัมพันธ%และการใช�อิทธิพล การ
ควบคุมคุณภาพและสมรรถนะของเปDาหมาย โดยแบ!งลักษณะผู�นําเป7น 4 แบบ คือ  

2.1.1) แบบใช�อํานาจ (Explortive –  Authoritative) ผู�นาํมีการนําเอา
อํานาจมาใช�ในรูปแบบการเผด็จการ ให�ความไว�วางใจผู�ตามเพียงเล็กน�อย มีการควบคุมการทํางานด�วย
การบังคับมากกว!าการชื่นชมการทํางานของผู�ตาม โดยมีการติดต!อสื่อสารแบบทางเดียว คือ การติดต!อ 
สื่อสารจากระดับบนลงล!าง ทําให�มีการตัดสินใจท้ังหมดอยู!ท่ีระดับบนมากกว!า 

2.1.2) แบบใช�อํานาจเชิงเมตตา (Benevolent – Authoritative) เป7น
ลักษณะการปกครองแบบพ!อปกครองลูก มีการให�ความไว�วางใจผู�ตาม มีการจูงใจการทํางานโดยการ
มอบรางวัลให� แต!บางครั้งยังมีการลงโทษอยู! มีการยอมให�ใช�รูปแบบการติดต!อสื่อสารแบบล!างข้ึนบนใน
บางครั้ง คือมีการรับฟIงความคิดเห็นจากผู�ตาม และให�โอกาสผู�ตามในการตัดสินใจในบางครั้งแต!อยู!ใน
การควบคุม ดูแลจากผู�นําอย!างใกล�ชิด  

2.1.3) แบบปรึกษาหารือ (Consultative – Democratic) เป7นลักษณะท่ี
ผู�นําให�ความไว�วางใจและยอมให�ผู�ตามมีการตัดสินใจเองในบางครั้ง โดยจะใช�แนวความคิดหรือความ
คิดเห็นจากผู�ตามเสมอ มีการสร�างแรงจูงใจด�วยการให�รางวัลตอบแทน และจะมีการลงโทษในบางครั้ง 
การติด ต!อสื่อสารในรูปแบบนี้จะเป7นการสื่อสารแบบ 2 ทาง คือ แบบบนลงล!างและแบบล!างข้ึนบน 
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ส!วนการวางแผนการทํางาน หรือนโยบายต!างๆ และการตัดสินใจบางอย!างยังต�องมาจากระดับบน แต!ก็
ยังมีการตัดสินใจบางอย!างท่ีมาจากระดับล!างโดยผู�บริหารจะเป7นท่ีปรึกษาในทุกด�าน  

2.1.4) แบบมีส!วนร!วมอย!างแท�จริง (Participative – Democratic) ผู�นําจะ
มีการให�ความไว�วางใจและเชื่อถือผู�ตาม โดยการยอมรับความคิดเห็นของผู�ตามเสมอ โดยให�รางวัลตอบ
แทนเป7นความม่ันคงทางเศรษฐกิจแก!กลุ!ม มีการบริหารจัดการแบบมีส!วนร!วม โดยมีการต้ังจุดประสงค%
ร!วมกัน มีการประเมินความก�าวหน�า และมีการสื่อสารแบบ 2 ทาง คือ แบบบนลงล!างและแบบล!างข้ึน
บน รวมถึงมีการติดต!อสื่อสารในแนวเดียวกัน ส!งผลให�บุคลากรทุกคนในองค%กรมีความกล�าตัดสินใจใน
เรื่องการบริหารได�ท้ังในกลุ!มผู�บริหารและกลุ!มผู�ร!วมงาน Likert พบว!า การบริหารแบบนี้ จะทําให�ผู�นํา
ประสบผลสําเร็จในการดําเนินงานและเป7นผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงความสําเร็จท่ีมา มาจากการมีส!วน
ร!วมมากน�อยของผู�ตาม  

3) Blake & Mouton’s Managerial Grid (1991) 
Blake และ Mouton (1991) ได�ให�ความหมายของภาวะผู�นําท่ีดี จําเป7นต�องมีปIจจัย 2 อย!าง 

ประกอบด�วย คน (People) และผลผลิต (Product) โดยจะมีการกําหนดคุณภาพและลักษณะ
สัมพันธภาพของคนเป7น 1–9 และกําหนดผลผลิตเป7น  1–9 เช!นกัน และสามารถสรุปผลได�ว!า ถ�าคนมี
คุณภาพสูงจะส!งผลให�ผลผลิตมีปริมาณและคุณภาพสูงตามไปด�วย เรียกรูปแบบนี้ว!า Nine-Nine Style 
(9, 9 style) ซ่ึงรูปแบบของการบริหารแบบตาข!ายนี้จะแบ!งลักษณะเด!นๆของผู�นําไว� 5 แบบ คือ แบบมุ!ง
งานเป7นหลัก แบบมุ!งคนเป7นหลัก แบบมุ!งงานตํ่ามุ!งคนตํ่า แบบทางสายกลาง และแบบทํางานเป7นทีม 
ตามแนวคิดของ Blake และ Mouton (1991) รูปแบบของผู�นํามี 5 รูปแบบ ได�แก!  

3.1) แบบมุ!งงาน (Task–Oriented/ Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู�นําใน
ลักษณะนี้จะผู�นําท่ีมุ!งเอาแต!งาน (Production Oriented) ไม!สนใจคน มีการใช�อํานาจแบบเผด็จการ  
จะเป7นผู�ท่ีวางแผนและกําหนดแนวทางการปฏิบัติ  มีการออกคําสั่งให�ผู�ตามปฏิบัติตามโดยเน�นผลผลิต
มากกว!าความสัมพันธ%ระหว!างผู�นําและผู�ตาม ส!งผลให�เกิดความห!างเหินกัน  

3.2) แบบมุ!งคนสูง (Country Club Management) แบบ 1,9 ผู�นําในลักษณะนี้จะให�
ความสําคัญด�านมนุษยสัมพันธ%และเน�นความพึงพอใจของผู�ตามในการดําเนินงาน ไม!คํานึงถึงผลผลิตของ
องค%กร  ส!งเสริมให�ทุกคนมีความรู�สึกว!านี้คือครอบครัวมากกว!าองค%กรธุรกิจ ทําให�บรรยากาศการดําเนิน 
งานในองค%กรน!าอยู! ผู�นําในลักษณะจะไม!สร�างความกดดันแก!ให�ผู�ตาม เนื่องจากมีความเชื่อว!า ถ�าบุคลากร
มีความสุขในการดําเนินงาน บุคลากรเหล!านั้นก็จะสามารถสร�างสรรค%ผลงานท่ีมีประสิทธิภาพท่ีดี ดังนั้น
การอบรมในการดําเนินงานควรมีเพียงเล็กน�อยไม!จําเป7นต�องมีการควบคุมตลอดเวลา มุ!งความสนุกสนาน
ในการดําเนินงานของผู�ร!วมงาน เพ่ือลดหรือหลีกเลี่ยงการต!อต�าน  

3.3) แบบมุ!งงานตํ่ามุ!งคนตํ่า (Impoverished) แบบ 1,1 ผู�นําในลักษณะนี้ จะให�ความ
สนใจผู�ตามและงานน�อยมาก รวมถึงความพยายามในการดําเนินงานให�เป7นไปตามเปDาหมายท่ีวางไว�ท่ีมี
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เพียงเล็กน�อย ผู�นําในลักษณะนี้จะมีอํานาจในตนเองตํ่า ไม!ค!อยมีการประสานงานกับผู�ตาม เพราะขาด
ภาวะผู�นําและมักจะมอบหมายให�ผู�ตามดําเนินงานเองเป7นส!วนใหญ!  

3.4) แบบทางสายกลาง (Middle  of The Road Management) แบบ 5,5 ผู�นําใน
ลักษณะนี้ให�ความสําคัญของผลของการดําเนินงานเท!ากับการสร�างขวัญและกําลังใจของผู�ตาม  มีการนํา
กฎระเบียบแบบแผนของราชการมาใช� เพ่ือให�ได�ผลของการดําเนินงานตามท่ีมีการกําหนดไว�ในระเบียบ 
โดยเน�นการสร�างขวัญและกําลังใจ เพ่ือหลีกเลี่ยงและลดการใช�กําลังหรืออํานาจของผู�นํา รวมถึงผู�บริหาร
จะต�องการยอมรับผลท่ีเกิดจากความคาดหวังในการดําเนินงาน มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทํางาน
เพ่ือหลีกเลี่ยงการทํางานท่ีเสี่ยงเกินไป มีการขจัดความขัดแย�งด�วยวิธีท่ีทําให�ทุกฝ)ายพึงพอใจ ผู�ดําเนินงาน
คาดหวังว!าผลประโยชน%ท่ีได�รับจะมีความเหมาะสมกับการงานท่ีได�กระทําลงไป  

3.5) แบบทํางานเป7นทีม (Team Management ) แบบ 9,9  ผู�นําให�ความสนใจใน
ผลงานและการสร�างขวัญและกําลังใจแก!ผู�ตาม คือ ความประสงค%ของผู�นําท่ีต�องการท่ีจะบริหารให�องค%กร
มีคุณภาพและประสบความสําเร็จสูงสุด โดยไม!ต�องการให�ผู�ตามมีความขัดแย�งระหว!างกัน มีการสร�าง
บรรยากาศและลดความตรึงเครียดในการดําเนินงานท่ีดี ทําให�ผู�ตามเกิดความรู�สึกความวางใจในการพ่ึงพา
ซ่ึงกันระหว!างสมาชิก มีสัมพันธภาพระหว!างผู�นํากับผู�ตามท่ีดี คือ เกิดจากความเชื่อใจ เคารพนับถือซ่ึงกัน
และกัน  ผู�นําแบบนี้เชื่อว!า ตนมีหน�าท่ีเป7นเพียงผู�เสนอแนะหรือให�คําปรึกษาแก!ผู�ตามเท!านั้น อํานาจการ
สั่งการและอํานาจการปกครองยังอยู!ท่ีผู�ตาม มีการยอมรับความสามารถของกันและกัน ก!อให�เกิดความคิด
สร�างสรรค%ในการดําเนินงาน 
 
ภาพท่ี 2.2: แสดง Leadership Grid Model 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
ท่ีมา: Blake, R. R., & Mouton, J. S. (1991). Leadership dilemmas-Grid solutions. 

Houston: Gulf.  
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4) McGregor’s: Theory X and Theory Y  
McGregor (1966) เป7นนักจิตสังคมชาวอเมริกา ซ่ึงทฤษฎีนี้เป7นทฤษฎีด�านแรงจูงใจและทฤษฎี

ความต�องการข้ันพ้ืนฐานของมาสโลว% ซ่ึง McGregor ได�อธิบายถึง การทํางานกับมนุษย%จะต�องคํานึงถึง 
หลักทางธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษย% คือ ความต�องการพ้ืนฐานและแรงจูงใจ ผู�นําท่ีดีควรท่ีจะ
เป7นแบบอย!างให�แก!ผู�ตาม เพ่ือเป7นการสร�างความน!าเชื่อถือและเป7นแรงผลักดันให�ผู�ตามในการดําเนิน 
งานให�บรรลุเปDาหมายขององค%กรได�อย!างมีประสิทธิภาพ 

Theory X พ้ืนฐานของคน คือ มีลักษณะไม!ชอบทํางาน ข้ีเกียจแต!อยากสบาย อยากมีเงินใช� 
ดังนั้น ผู�นําจะต�องดูแลบุคคลกลุ!มนี้อย!างสมํ่าเสมอและต�องมีการลงโทษโดยการมีกฎระเบียบท่ีเคร!งครัด  

Theory Y คือ มีลักษณะมองโลกในแง!ดี มีความเต็มในในการดําเนินงาน มีความรับผิดชอบ 
ตระหนักถึงความสําคัญในการดําเนินงาน มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีการเรียนรู� มีความคิด
สร�างสรรค% และมีศักยภาพในตนเอง 

2.2.3 ทฤษฎีตามสถานการณ% (Situational or Contingency Leadership Theories)  
เป7นทฤษฎีท่ีนําเอาปIจจัยทางสิ่งแวดล�อมของผู�บริหารมาพิจารณาถึงความสําคัญต!อความสําเร็จ 

ข้ึนอยู!กับสิ่งแวดล�อมหรือสถานการณ%ท่ีอํานวยให� ได�แก!  
1) แนวคิดทฤษฎี 3-D Management Style Reddin (1983) กล!าวว!า ให�มีการเพ่ิมมิติด�าน

ประสิทธิผลเข�ากับมิติพฤติกรรมด�านงาน  และมิติพฤติกรรมด�านมนุษยสัมพันธ% และได�อธิบายถึงแบบ
ภาวะผู�นําต!างๆว!าจะมีประสิทธิผลหรือไม! ข้ึนอยู!กับสถานการณ% ในท่ีนี้ประสิทธิผล คือ การท่ีผู�นํา
สามารถดําเนินงานให�เป7นไปตามบทบาทหน�าท่ีและความรับผิดชอบท่ีมีอยู! โดยภาวะผู�นํานั้นจะมี
ประสิทธิผลมากน�อยเพียงใด ไม!ได�ข้ึนอยู!กับพฤติกรรมการบริหารท่ีมุ!งงานหรือมนุษยสัมพันธ% แต!ข้ึนอยู!
กับการเลือกแบบภาวะผู�นํากับสภาวการณ%ท่ีสามารถเข�ากันได�อย!างเหมาะสม เรียกว!า มีประสิทธิผลแต!
ถ�าไม!เหมาะสมกับสภาวการณ% เรียกว!า ไม!มีประสิทธิผล และยังแบ!งผู�นําออกเป7น 4 แบบ ผู�นําท่ีไม!มี
ประสิทธิภาพ ลักษณะพ้ืนฐานภาวะผู�นํา ผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพ  

1.1) Deserter คือ ผู�นําแบบละท้ิงหน�าท่ีและหนีงาน Separated Bureaucrat คือ 
ทํางานแบบเครื่องจักรไม!มีความคิดสร�างสรรค%ให�งานเสร็จไปวัน ๆ  

1.2) Autocrat คือ ผู�นําท่ีเอาแต!ผลของงานอย!างเดียว Dedicated Benevolent 
Autocrat คือ มีความเมตตากรุณาผู�ร!วมงานมากข้ึน  

1.3) Missionary คือ เห็นแก!สัมพันธภาพเสียสละทําคนเดียวจึงได�คุณภาพงานตํ่า
Related Developer คือ ต�องรู�จักพัฒนาผู�ตามให�มีความรับผิดชอบงานมากข้ึน   

1.4) Compromiser คือ ผู�ยอมรับในทุกๆเรื่อง Integrated Executive คือ ต�องมี
ผลงานดีเลิศและสัมพันธภาพก็ดีด�วย  
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Reddin (1983) กล!าวว!า องค%ประกอบท่ีสําคัญในการระบุสถานการณ%มี 5 ประการ คือ 
เทคโนโลยี ปรัชญาองค%กร ผู�บังคับบัญชา ผู�ใต�บังคับบัญชา และเพ่ือนร!วมงาน และได�เสนอองค%ประกอบ
ทางสถานการณ%ท่ีมีอิทธิพลต!อรูปแบบภาวะผู�นําท่ีเหมาะสม ได�แก! องค%ประกอบทางเทคโนโลยี องค%กร 
และคน ในการบริหารจะยึดองค%ประกอบตัวไหนเป7นหลักข้ึนอยู!กับการตัดสินใจของผู�บริหาร  
ในการเลือกใช�รูปแบบให�เหมาะสมและเพ่ือให�มีประสิทธิภาพสูงสุด   

2) Theory Z Organization William Ouchi มีความเชื่อว!า มนุษย%เป7นผู�ท่ีมีความดีและมี
ความคิดสร�างสรรค%อยู!ในตัว เปSดโอกาสให�ผู�ตามได�มีส!วนร!วมในการพัฒนางานและมีการกระจายอํานาจ
ไปสู!ระดับล!าง (Decentralization) รวมถึงการพัฒนาคุณภาพชีวิต ผู�นํามีหน�าท่ีในการช!วยประสานงาน 
ร!วมคิดพัฒนาและใช�ทักษะในการอยู!ร!วมกัน (Ouchi, 1991)  

3) Life – Cycle Theories Hersey and Blanchard ได�เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต ท่ีได�รับอิทธิพล
จากทฤษฎี Reddin และมีการยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู�นําจะมีประสิทธิผลหรือไม!ข้ึนอยู!กับ
สถานการณ% องค%ประกอบของภาวะผู�นําตามสถานการณ%ตามทฤษฎีของ Hersey and Blanchard 
ประกอบด�วย ปริมาณการออกคําสั่ง คําแนะนําต!าง ๆ หรือพฤติกรรมด�านงาน ปริมาณการสนับสนุนทาง
อารมณ% สังคม หรือพฤติกรรมด�านมนุษยสัมพันธ% ความพร�อมของผู�ตามหรือกลุ!มผู�ตาม Hersey และ 
Blanchard (1972) แบ!งภาวะผู�นําออกเป7น  4 แบบ คือ  

3.1) ผู�นําแบบบอกทุกอย!าง (Telling) ผู�นําลักษณะนี้มักจะคอยให�คําแนะนําหรือให�
คําปรึกษาและดูแลผู�ตามอย!างใกล�ชิด ผู�นําลักษณะนี้เหมาะสมกับผู�ตามท่ีมีความพร�อมอยู!ในระดับท่ี 1 
คือ (M1) บุคคลมีความพร�อมอยู!ในระดับตํ่า  

3.2) ผู�นําแบบขายความคิด (Selling) ผู�นําประเภทนี้จะคอยชี้แนะบ�าง หากผู�ตามขาด
ความสามารถในการดําเนินงาน และถ�าผู�ตามได�รับการสนับสนุนให�มีการดําเนินงานโดยการให�รางวัลก็
จะทําให�เกิดความกระตือรือร�นและความรับผิดชอบท่ีจะดําเนินงานมากข้ึน ผู�นําจะใช�วิธีการสื่อสารแบบ 
2 ทาง และต�องคอยสั่งงานแก!ผู�ตามโดยตรง มีการอธิบายงาน ทําให�ผู�ตามเข�าใจและตัดสินใจในการ
ดําเนินงานได�ดี เหมาะกับผู�ตามท่ีมีความพร�อมในการทํางานอยู!ในระดับท่ี 2 คือ (M2) บุคคลมีความ
พร�อมอยู!ในระดับตํ่าถึงปานกลาง  

3.3) ผู�นําแบบเน�นการทํางานแบบมีส!วนร!วม (Participation) ผู�นําลักษณะนี้จะให�
อํานาจในการตัดสินใจแก!ผู�ตาม มีการซักถามในเรื่องต!าง ๆ มีการสื่อสาร 2 ทางหรือรับฟIงเรื่องราว 
ปIญหาต!าง ๆ จากผู�ตาม และคอยให�ความช!วยเหลือในหลาย ๆ ด�าน ท้ังทางตรงและทางอ�อม ทําให�ผู�
ตามสามารถดําเนินงานได�อย!างเต็มความสามารถและนําเอาความรู�ท่ีได�มาใช�ให�เหมาะสม เหมาะกับผู�
ตามท่ีมีความพร�อมอยู!ในระดับ 3 (M3) คือความพร�อมของผู�ตามอยู!ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซ่ึง
เป7นบุคคลท่ีมีความสามารถแต!ไม!เต็มใจท่ีจะรับผิดชอบงาน  
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3.4) ผู�นําแบบมอบหมายงานให�ทํา (Delegation) ผู�นําเพียงให�คําแนะนําและช!วย 
เหลือเพียงเล็ก ๆ น�อย ๆ ให�โอกาสผู�ตามได�คิดและตัดสินใจเองทุกอย!าง เพราะถือว!าผู�ตามมีความพร�อม
ในการดําเนินงานอยู!ในระดับสูงสามารถดําเนินงานให�มีประสิทธิภาพได�ดี เหมาะกับผู�ตามท่ีมีความ
พร�อมอยู!ในระดับ 4 (M4) คือ ความพร�อมอยู!ในระดับสูง ซ่ึงเป7นบุคคลท่ีมีท้ังความสามารถและเต็มใจ
หรือม่ันใจในการรับผิดชอบการทํางาน   

4) Fiedler’s Contingency Model of Leadership Effectiveness Fiedler (1967) กล!าว
ว!า ภาวะผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพต�องประกอบด�วยปIจจัย 3 ส!วน คือ  

4.1) ความสัมพันธ%ระหว!างผู�นําและผู�ตาม บุคลิกภาพของผู�นํา เป7นสิ่งสําคัญท่ีจะทําให�
กลุ!มยอมรับ  

4.2) โครงสร�างของงาน งานท่ีให�ความสําคัญเก่ียวกับโครงสร�างพ้ืนฐานจะทําให�ผู�นํามี
อํานาจลดลง แต!ถ�างานใดต�องใช�ความคิด การวางแผน ผู�นําจะมีอํานาจมากข้ึน  

4.3) อํานาจของผู�นํา ผู�นําท่ีดีท่ีสุด คือ ผู�นําท่ีเห็นงานสําคัญท่ีสุด ซ่ึงจะต�องเป7นผู�นํามี
อํานาจและอิทธิพลมาก มิเช!นนั้นจะกลายเป7นผู�นําท่ีเห็นความสําคัญของสัมพันธภาพระหว!างผู�นําและผู�
ตามมากกว!าเห็นความสําคัญของงาน 

ทฤษฎีของ Fiedler กล!าวว!า ภาวะผู�นํานั้นจะมีประสิทธิภาพหรือไม! ข้ึนอยู!กับสถานการณ%ถ�า
สัมพันธภาพของผู�นําและผู�ตามดี มีโครงสร�างงานชัดเจน ผู�นําจะสามารถควบคุมสถานการณ%ขององค%กรได� 

2.2.4 ทฤษฎีความเป7นผู�นําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) 
จากสภาพแวดล�อมท่ีมีการพัฒนาอย!างต!อเนื่อง  วิธีท่ีจะทําให�ผู�นําประสบความสําเร็จสูงสุด คือ 

ผู�นําจะต�องมีการเปลี่ยนแปลงตนเอง Burns (1978) ได�ให�ความเห็นว!า การแสดงออกถึงความเป7นผู�นํา
ยังคงเป7นปIญหาอยู!จนทุกวันนี้ เพราะบุคคลมีความรู�ไม!เพียงพอในเรื่องการบริหารความเป7นผู�นํา Burns 
(1978) ได�อธิบายถึงธรรมชาติของความเป7นผู�นําว!าต้ังอยู!บนพ้ืนฐานของความแตกต!างระหว!างความเป7น
ผู�นํากับอํานาจท่ีมีส!วนสัมพันธ%กับผู�นําและผู�ตาม จะเกิดอํานาจข้ึนเม่ือผู�นําบริหารทรัพยากร โดยเข�าไป
มีอิทธิพลกับพฤติกรรมของผู�ตามเพ่ือบรรลุเปDาหมายท่ีตนหวังไว� ความเป7นผู�นําจะเกิดข้ึนเม่ือมีการ
กระตุ�นให�เกิดแรงจูงใจ และนํามาซ่ึงความพึงพอใจต!อผู�ตาม ความเป7นผู�นําถือว!าเป7นรูปแบบพิเศษของ
การใช�อํานาจ (Special Form of Power)  

Burns (1978) ได�เสนอ ทฤษฎีความเป7นผู�นําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership 
Theory) เดิม Burns เชื่อว!า ผู�นําเชิงเปDาหมาย (Transactional Leadership) จะเป7นลักษณะผู�ทําท่ีดี 
โดยอธิบายว!า เป7นวิธีการท่ีผู�นําควรท่ีจะใช�ในการจูงใจผู�ตามให�ปฏิบัติตามท่ีต้ังไว� ด�วยการกําหนด
ลักษณะหรือข�อจํากัดในการทํางานท่ีชัดเจน และให�รางวัลแก!ผู�ตามท่ีดําเนินงานบรรลุเปDาหมาย เพ่ือการ
แลกเปลี่ยนกับความพยายามของผู�ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะส!งผลให�บุคลากรในองค%กรเกิดความรู�สึกท่ีดี
ในการทํางานร!วมกัน หากผู�นําเอาลักษณะผู�นําเชิงเปDาหมายมาใช�ในองค%กรท่ีมีสภาพแวดล�อมท่ีคงท่ีจะ
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ส!งผลให�องค%กรมีประสิทธิภาพสูง  ความเป7นผู�นําในลักษณะนี้จะส!งผลให�องค%กรมีประสิทธิภาพในระยะ
สั้นในสภาพแวดล�อมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอย!างรวดเร็ว เพ่ือให�องค%กรบรรลุเปDาหมายอย!างมีประสิทธิภาพ   

ในปIจจุบันมีการแข!งขันระหว!างองค%กรมากข้ึน Burns (1978) จึงได�เสนอวิธีการของความเป7น
ผู�นําแบบใหม!ท่ีสามารถจูงใจให�ผู�ตามปฏิบัติงานได�มากกว!าท่ีคาดหวังไว� เรียกว!า ความเป7นผู�นําเชิง
ปฏิรูป (Transformational Leadership Theory) การท่ีผู�นําและผู�ตามช!วยเหลือซ่ึงกันและกันเพ่ือ
ยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแต!ละฝ)ายให�สูงข้ึน แนวคิดใหม!ของ Burns (1978) เชื่อว!า ความเป7น
ผู�นําเชิงเปDาหมายกับความเป7นผู�นําเชิงปฏิรูป เป7นรูปแบบท่ีแยกจากกันโดยเด็ดขาด และการแสดงความ
เป7นผู�นําท่ีมีประสิทธิภาพสําหรับสถานการณ%ปIจจุบัน คือ การแสดงพฤติกรรมความเป7นผู�นําในเชิง
ปฏิรูป Burns (1978) สรุปลักษณะผู�นําเป7น 3 แบบ ได�แก!  

1) ผู�นําการแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) ผู�นําท่ีติดต!อกับผู�ตามโดยการ
แลกเปลี่ยนซ่ึงกันและกัน และสิ่งแลกเปลี่ยนนั้นต!อมากลายเป7นประโยชน%ร!วมกัน ลักษณะนี้พบได�ใน
องค%กรท่ัวไป เช!น ทํางานดีก็ได�เลื่อนข้ัน ทํางานก็จะได�ค!าจ�างแรงงาน และในการเลือกต้ังผู�แทนราษฎรมี
ข�อแลกเปลี่ยนกับชุมชน เช!น ถ�าตนได�รับการเลือกต้ังจะสร�างถนนให� เป7นต�น  

2) ผู�นําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู�นําท่ีตระหนักถึงความ
ต�องการของผู�ตาม พยายามให�ผู�ตามได�รับการตอบสนองสูงกว!าความต�องการของผู�ตาม เน�นการพัฒนา
ผู�ตาม กระตุ�นและยกย!องซ่ึงกันและกันจนเปลี่ยนผู�ตามเป7นผู�นํา และมีการเปลี่ยนต!อๆกันไป เรียกว!า 
Domino Effect ต!อไปผู�นําการเปลี่ยนแปลงก็จะเปลี่ยนเป7นผู�นําจริยธรรม ตัวอย!างผู�นําลักษณะนี้ 
ได�แก! ผู�นําชุมชน  

3) ผู�นําจริยธรรม (Moral Leadership) ผู�นําท่ีสามารถทําให�เกิดการเปลี่ยนแปลงท่ี
สอดคล�องกับความต�องการของผู�ตาม ซ่ึงผู�นําจะมีความสัมพันธ%กับผู�ตามในด�านความต�องการ (Needs) 
ความปรารถนา (Aspirations) ค!านิยม (Values) และควรยึดจริยธรรมสูงสุด คือ ความเป7นธรรมและ
ความยุติธรรมในสังคม ผู�นําลักษณะนี้มุ!งไปสู!การเปลี่ยนแปลงท่ีตอบสนองความต�องการ และความ
จําเป7นอย!างแท�จริงของผู�ตาม ตัวอย!างผู�นําจริยธรรมท่ีสําคัญ คือ พระบาทสมเด็จพระเจ�าอยู!หัวภูมิพลอ
ดุลยเดช ท!านทรงเป7นนักวางแผนและมองการณ%ไกล นํามาซ่ึงการเปลี่ยนแปลง เช!น โครงการอีสาน
เขียว โครงการน้ําพระทัยจากในหลวง โครงการแก�มลิง เป7นต�น  

Bass (1994) พบว!า แนวคิดพฤติกรรมความเป7นผู�นําของเขาขัดแย�งกับแนวคิดของ Burns 
ซ่ึง Bass พบว!า พฤติกรรมของผู�นําในการนํากลุ!มให�ปฏิบัติงานอย!างใดอย!างหนึ่งให�ได�ผลดียิ่งข้ึนหรือ
ให�ได�ผลเกินความคาดหวัง ผู�นําจะต�องแสดงความเป7นผู�นําท้ัง 2 ลักษณะร!วมกัน คือ ความเป7นผู�นํา
เชิงเปDาหมาย และความเป7นผู�นําเชิงปฏิรูป โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเป7นผู�นําจะออกมาใน
สัดส!วนของความเป7นผู�นําเชิงปฏิรูปหรือเชิงเปDาหมายมากน�อยเพียงใดนั้นข้ึนอยู!กับ  
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1) สิ่งแวดล�อมภายนอกองค%กร ได�แก! เศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงในสังคม วัฒนธรรม 
และประเพณีของแต!ละท�องถ่ิน  

2) สิ่งแวดล�อมภายในองค%กร  ได�แก! งาน เพ่ือนร!วมงาน ผู�บังคับบัญชา ผู�ใต�บังคับ 
บัญชา และวัฒนธรรมองค%กร  

3) คุณลักษณะส!วนตัวของผู�นําเอง ได�แก! บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และ
ความสนใจของแต!ละบุคคล  

ความเป7นผู�นําเชิงปฏิรูป (Transformational Leadership) ตามแนวคิดของ Bass (1994) 
หมายถึง การท่ีผู�นําให�ความช!วยเหลือเก้ือกูลแก!ผู�ตามเพ่ือให�เกิดขวัญและแรงใจในระดับท่ีสูงข้ึน ผู�นํา
สามารถทําให�ผู�ตามเกิดแรงดลใจในการทํางาน และพยายามท่ีจะทํางานให�ได�มากกว!าท่ีคาดหวังไว� ซ่ึง
ความเป7นผู�นําเชิงปฏิรูป ประกอบด�วย  

1) บุคลิกภาพท่ีน!านับถือ (Charisma)  
2) การยอมรับความแตกต!างของบุคคล (Individualized Consideration)   
3) การกระตุ�นให�ใช�สติปIญญา (Intellectual Stimulation)   

ความเป7นผู�นําเชิงเปDาหมาย (Transactional Leadership) หมายถึง การท่ีผู�นําชี้แนะหรือจูง
ใจให�ผู�ตามปฏิบัติตามเปDาหมายท่ีกําหนด โดยระบุความชัดเจนด�านบทบาท โครงสร�างงานและสิ่งท่ี
ต�องการจากงานซ่ึงจะแลกเปลี่ยนกันด�วยสิ่งตอบแทนท่ีผู�ตามต�องการ เพ่ือเป7นแรงผลักดันให�งาน
บรรลุจุดมุ!งหมายตามท่ีคาดหวังไว� Bass (1994) ได�เสนอแนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเป7น
ผู�นําเชิงเปDาหมาย  

1) การให�รางวัลตามสถานการณ% (Contingent Reward)  
2) การจัดการโดยยึดกฎระเบียบ (Management by Exception)  

การแยกผู�นําเชิงปฏิรูป และผู�นําเชิงเปDาหมาย แยกท่ีความสามารถในการกระตุ�นให�ผู�ตามเกิด
สติปIญญา รู�จักคิดแก�ปIญหาเก!าในแนวทางใหม! มีความคิดสร�างสรรค% มีโลกทัศน%ท่ีกว�างไกลในการ
ทํางาน เพราะผู�นําเชิงปฏิรูปจะไม!ยินดีกับสถานการณ%ท่ีเป7นอยู!ในปIจจุบันและพยายามท่ีจะหาวิถีทาง
ใหม!ในการทํางาน เพ่ือให�งานประสบความสําเร็จมากท่ีสุดเท!าท่ีโอกาสจะอํานวยให�เขาทําได� ในขณะท่ี
ผู�นําเชิงเปDาหมายยังคงให�ความสําคัญอยู!กับการคงสภาพของระบบการทํางานในปIจจุบันต!อไป เพ่ือให�
งานสําเร็จไปแบบวันต!อวัน ม่ันคง และไม!เสี่ยง 

ทฤษฎีการบริหารคุณภาพวงล�อเดมม่ิง (Deming) หรือ PDCA 
 วงล�อเดมม่ิงถูกพัฒนาโดย ดร.ชิวอาร%ท นักวิทยาศาสตร%ชาวอเมริกัน แต! ดร.เดมม่ิง เป7น
ผู�นําไปใช�ในอุตสาหกรรมของประเทศญ่ีปุ)นจนประสบความสําเร็จและเป7นท่ีรู�จักกันดี ในชื่อ Deming 
Cycle (สมาคมส!งเสริมเทคโนโลยีไทย-ญ่ีปุ)น, 2532) โดยมีข้ันตอน 4 ข้ันตอน ได�แก! Plan Do Check 
and Act หรือท่ีเรียกกันว!า PDCA เป7นเครื่องมือในการใช�ในการบริหารองค%กรให�มีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 
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และช!วยแก�ไขปIญหาและอุปสรรคในแต!ข้ันตอนการผลิตโดยพนักงานเอง ต!อมาพบว!า แนวคิดนี้สามารถ
นําไปปรับใช�ได�กับทุกกิจกรรมในทํางานของบุคลากรในองค%กร 

การบริหารจัดการให�มีคุณภาพนั้น เป7นกระบวนการดําเนินงานอย!างต!อเนื่องเพ่ือให�การ
บริหารงานมีคุณภาพมากข้ึน โดยมีหลักการท่ีเรียกว!า วงจรเดมม่ิง หรือ วงจรคุณภาพ (PDCA) มี
ท้ังหมด 4 ข้ันตอนคือ การวางแผน การปฏิบัติตามแผน การตรวจสอบ และการปรับปรุงแก�ไข ดังนี้  

Plan คือ กําหนดสาเหตุของปIญหา และวางแผนเพ่ือการเปลี่ยนแปลงหรือทดสอบเพ่ือการ
ปรับปรุงให�ดีข้ึน 

Do คือ การทําตามแผนหรือทดลองทําเพ่ือเป7นการนําร!องในส!วนย!อย 
Check คือ ตรวจสอบเพ่ือทราบว!าบรรลุผลตามแผนหรือหากมีสิ่งใดท่ีทําผิดพลาดหรือได�

เรียนรู�อะไรมาแล�วบ�าง  
Act คือ รับมือกับความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน หากบรรลุผลเป7นท่ีน!าพอใจหรือหากผลการ

ปฏิบัติไม!เป7นไปตามแผน ให�ทําซํ้าวงจรโดยใช�ประสบการณ%จากการกระทําในวงจรท่ีได�ปฏิบัติไปแล�ว  
แม�ว!าวงจรคุณภาพจะเป7นกระบวนการท่ีมีความต!อเนื่องแต!สามารถเริ่มต�นจากข้ันตอนใดก็ได�

ข้ึนอยู!กับปIญหาและข้ันตอนการทํางานหรือจะเริ่มจากการตรวจสอบสภาพความต�องการเปรียบเทียบ
กับสภาพท่ีเป7นจริงจะทําให�ได�ข�อสรุปว!าจะต�องดําเนินการอย!างไรในการแก�ไขปIญหาเพ่ือให�เกิดการ
ปรับเปลี่ยนไปตามเปDาหมายท่ีวางไว� (Deming in Mycoted, 2004) 
  วีรพงษ% เฉลิมจิระรัตน% (2547) ได�ให�ความหมายวงล�อเดมม่ิงหรือวงล�อ PDCA คือ ข้ันตอนใน
การทํางานให�บรรลุเปDาหมาย โดยท่ีงานนั้นจะต�องมีคุณภาพและประสิทธิภาพอย!างถูกต�องตามท่ีได�
กําหนดไว�ตามเปDาหมายหรือวัตถุประสงค% โดยจะประกอบไปด�วย การวางแผน การนําแผนไปปฏิบัติ 
การตรวจสอบการปฏิบัติงาน และการปฏิบัติการแก�ไขปIญหาท่ีทําให�งานไม!บรรลุเปDาหมายตามแผนท่ี
วางไว� ดังนั้นการท่ีบุคลากรในองค%กรดําเนินงานหรือมีการหมุนวงล�อเดมม่ิง (PDCA) อย!างสมํ่าเสมอจะ
ช!วยส!งผลให�องค%กรสามารถปฏิบัติงานได�อย!างมีประสิทธิภาพ 

ปริทรรศน% พันธุบรรยงก% (2545) ได�ให�ความหมายวงจรคุณภาพ (PDCA: Plan Do Check 
and Act) คือ องค%ประกอบหลักของวงจรการจัดการ  
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ภาพท่ี 2.3: แสดงองค%ประกอบหลักของวงจรการจัดการ 
 

 

 
 
 
ท่ีมา: ปริทรรศน% พันธุบรรยงก%. (2545). TQM ภาคปฏิบัติ. กรุงเทพฯ: สมาคมส!งเสริมเทคโนโลยี. 
 

คําว!า หมุนให�เร็ว หมุนให�ถูกต�อง ของวงจรการจัดการนั้น คือ การหมุนวงจรตามความถูกต�อง
ตามข้ันตอน 1 รอบ จะส!งผลให�เกิดการพัฒนาหรือแก�ไขปIญหาได� 1 ระดับ การหมุนให�เร็วจะทําให�เกิด
การพัฒนาอย!างรวดเร็ว 

P (Plan) คือ จะเริ่มนับจากการแสวงหาจุดท่ีเป7นปIญหา ระหว!างระดับความแตกต!างจุดท่ี
มุ!งหวังและสภาพท่ีเกิดข้ึน เม่ือรู�จุดท่ีเป7นปIญหาได�แล�ว จัดทําแผนในการแก�ไข แล�วจึงเข�าสู!ข้ันตอน D 
หรือ Do ต!อไป 

D (Do) คือ การดําเนินงานตามแผนแก�ไขแผนใหม!ล!าสุด เพราะแผนคือสิ่งท่ีปรับปรุงแก�ไขได�อยู!
เสมอ ต�องแน!ใจว!าแผนท่ีจะลงมือปฏิบัตินั้นเป7นแผนท่ีใหม!ล!าสุดจริง ๆ  

C (Check) คือ การเปรียบเทียบระหว!างผลลัพธ%กับค!าเปDาหมายเสมอ   
A (Act) คือ การปฏิบัติหลังการตรวจสอบ ซ่ึงเป7นไปได�หลายประการ ดังนี้ 

1) ในกรณีท่ีผลลัพธ%ต่ํากว!าวัตถุประสงค%จะต�องมีการทบทวนแผนการแก�ไขแล�วดูว!าสิ่ง
ท่ียังคงเป7นปIญหาอยู!นั้นมีสิ่งใดท่ีปฏิบัติได�ทันทีให�ลงมือเลย ส!วนสิ่งท่ียังปฏิบัติไม!ได�ทันทีให�สะท�อนสู!
แผนการแก�ไขปIญหารอบต!อไป 

2) ในกรณีท่ีผลลัพธ%ดีกว!าเปDาหมาย จะต�องมีการทบทวนการกําหนดเปDาหมายว!าตํ่า
เกินไปหรือไม! ควรมีการปรับวัตถุประสงค%ให�ดีกว!าเดิมหรือไม! ผลลัพธ%เหนือกว!าความคาดหมายโดย
ปIจจัยภายนอกอ่ืน ๆ หรือไม! 

3) ในกรณีท่ีผลลัพธ%ได�เป7นไปตามวัตถุประสงค%ให�ทบทวนดูว!าได�มีการปฏิบัติตาม
แผนการแก�ไขครบถ�วนหรือไม! ถ�าใช!แสดงว!าแผนนี้ถูกต�องและควรกําหนดเป7นวิธีการปฏิบัติงาน
มาตรฐานเพ่ือรักษาให�ผลลัพธ%คงอยู!ในระดับท่ีต�องการต!อไป 

หมุนให�เร็ว หมุนให�ถูกต�อง 
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โทซาวะ (2544) ได�ให�ความหมายวงจรคุณภาพ คือ ข้ันตอนการทํางานท่ีเปรียบกับวงล�อท่ีเต็ม
ไปด�วยข้ันตอน 4 ข้ันตอนคือ การวางแผน การดําเนินตามแผน การตรวจสอบ การปรับปรุงแก�ไข เม่ือ
วงล�อหมุนไป 1 รอบ จะทําให�งานบรรลุผลตามวัตถุประสงค%ท่ีกําหนดไว� และหากการดําเนินงานนั้นเกิด
การสะดุด แสดงว!ามีบางข้ันตอนหายไป เช!น ส!วนของการวางแผนหายไป เรียกว!า ประเภทไม!มีแผนการ 
ถ�าในส!วนของการตรวจสอบหรือปรับปรุงแก�ไขหายไป จะเรียกว!า พวกทําแล�วท้ิง ซ่ึงในกระบวนการ
ทํางานของวงจรคุณภาพนั้นประกอบด�วย  

1) การวางแผน (Plan) คือ การวางวัตถุประสงค%หรือต้ังเปDาหมาย เพราะการควบคุม 
ดูแล คือ ข้ันตอนท่ีจําเป7นเพ่ือให�บรรลุถึงเปDาหมาย ดังนั้น หากไม!มีวัตถุประสงค%เสียแล�ว ไม!ว!าจะเปล!า
ร�องว!าต�องควบคุมวงจรคุณภาพ ก็ไม!รู�ว!าทําไปเพ่ืออะไรหรือจะเริ่มอย!างไร เม่ือต้ังเปDาหมายเสร็จแล�วก็
ต�องมากําหนดแผนการว!าอะไรจะต�องทําเม่ือไร เป7นตารางเทียบระหว!างงานกับเวลาท่ีหลายคนนึกภาพ
กันออก แต!ความเป7นจริงการวางแผนไม!ใช!จบแค!นั้น การวางแผนต�องครอบคลุมว!า ใครจะทํา ทําอะไร 
ต�องให�เสร็จเม่ือไร จะทําอย!างไร อะไรต!าง ๆ ท่ีครอบคลุมถึงการแบ!งหน�าท่ี วิธีการ และอ่ืน ๆ ให�ครบ 
ถ�วนด�วย 

2) ลองทํา (Do) คือ ก!อนจะลงมือทําได�นั้น แท�จริงแล�วต�องเตรียมวัตถุดิบ เตรียม
ข้ันตอนต!าง ๆ เสียก!อน หากจะลงมือทําเรื่องใหม! ๆ ก็ต�องเตรียมไปรับการฝ�กหรืออบรมเสียก!อน 
ข้ันตอนการเตรียมเหล!านี้รวมอยู!ในการลองทํานี้ด�วย ซ่ึงต�องมีการตระเตรียมเสียก!อนให�พร�อม จึงจะ
สามารถลองทําตามแผนได� 

3) ตรวจสอบ (Check) คือ การวิเคราะห%ผลจากการทดลองทํานั้น ก!อให�เกิดสิ่งท่ี
วางแผนว!าจะได�รับหรือไม! ดังนั้น หากการวางแผนไม!มีการกําหนดว!าจะต�องได�อะไรเม่ือไร ตัวเลขของ
อะไรท่ีควรจะยึดเป7นเปDาหมายไว�เสียต้ังแต!ต�นก็จะไม!มีอะไรมาเป7นตัวเทียบได�ว!าผลจากการลองทํานั้นได�
ตามจริง ตามแผนหรือไม! จะได�ก็เพียงแต!ว!ามันก็เป7นไปตามแผนหรือไม!ค!อยจะได�ผลสักเท!าไร 

4) ปรับใช� (Act) จากผลของการตรวจสอบ ก็ไม!ควรวางใจในทันทีหากผลท่ีได�เป7นไป
ตามแผน เพราะอาจบังเอิญดีครั้งนี้เพียงครั้งเดียว พอทําครั้งต!อ ๆ ไปอาจใช�ไม!ได�ก็ได� หากไม!มีการนํา
กระบวนการท่ีได�ลองทําไปมากําหนดให�เป7นรูปแบบใหม!ของการทํางานปIจจุบัน หากผลของการตรวจ 
สอบพบว!าสิ่งท่ีลองทําไปทําให�ผลลัพธ%เป7นไปตามแผนท่ีกําหนดไว� ก็ต�องปรับเปลี่ยนกระบวนการท่ีคิดไว� 
แล�วลองทําใหม! นอกจากการเปลี่ยนแปลงกระบวนการของการลองทําแล�ว รวมถึงพิจารณาว!าทําไม
กระบวนการเดิมจึงไม!ได�ผลตามแผน และหาสาเหตุท่ีแท�จริงเพ่ือหากระบวนการแก�ปIญหาจนถึงรากก็
เป7นสิ่งสําคัญมาก เพราะจะนําสู!ไปถึงการวางแผนใหม! แล�วลองทําใหม! ลองตรวจสอบดูใหม! หรือวงจร
คุณภาพรอบใหม! เพ่ือหาเปDาหมายและกระบวนการอันถูกต�องแท�จริง 

อนึ่ง เราจะพูดถึงวงจรแห!งการควบคุมดูแลกันว!า PDCA จนบางครั้งเราไปนึกเอาเองว!าวงจรนี้
ต�องเริ่มจาก P เสมอไป จริง ๆ แล�วนั้นไม!จําเป7น วงจรแห!งการควบคุมดูแลนั้นเป7นวงกลม ท่ีไม!มีต�นไม!มี
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ปลาย จึงบอกไม!ถูกว!าอะไรเป7นข้ันตอนแรกและอะไรเป7นข้ันตอนสุดท�าย อย!างเช!น การวางแผนจะทํา
อะไรบางอย!าง บางครั้งต�องมีการตรวจสอบ การวิเคราะห%และการปรับกระบวนการเสียก!อนแล�วจึงจะ
วางแผนและลงมือทําได� ดังนั้น ในบางเรื่องวงจรนี้ก็อาจเริ่มจาก CAPDCA อย!างนี้ก็เป7นได� 

เรืองวิทย% เกษมสุวรรณ (2545) ได�กล!าวถึงแนวคิดของเดมม่ิงว!า ผู�บริหารระดับสูงต�องมี
บทบาทหลายด�าน และการจัดการคุณภาพท่ีประสบความสําเร็จนั้นต�องอาศัยหลักการท่ีเรียกว!า วงจร
คุณภาพ (PDCA) แบ!งออกเป7น 4 ข้ันตอน ได�แก!  

ข้ันตอนท่ี 1 การวางแผน (Plan) คือ การนําข�อมูลท่ีมีอยู!หรืออาจเก็บรวบรวมข้ึนมา
ใหม! เพ่ือการวางแผนในครั้งนั้น นอกจากนี้อาจทดสอบเพ่ือเป7นการนําร!องก!อนก็ได� 

ข้ันตอนท่ี 2 การทํา (Do) หรือลงมือทํา คือ การนําเอาแผนท่ีกําหนดข้ึนไปทํา โดยการ
ทําในแต!ละครั้งอาจจะเป7นการทดลองทําในขอบข!ายเล็กๆก!อน 

ข้ันตอนท่ี 3 การตรวจสอบ (Check) คือ การตรวจสอบ หรือสังเกตสิ่งท่ีเกิดข้ึนว!ามี
การเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางใดและเปลี่ยนแปลงมากน�อยแค!ไหน 

ข้ันตอนท่ี 4  การแก�ไข (Act) หรือลงมือแก�ไข (Corrective Action) คือ หลังจากท่ีได�
พิจารณาผลลัพธ%ดูแล�ว หากผลลัพธ%ท่ีได�ไม!เป7นไปตามแผนท่ีวางไว� ก็อาจจะมีการปรับเปลี่ยนแผนใหม!
อีกครั้งตามความเหมาะสม และนําเอาผลในครั้งแรกมาใช�เป7นประสบการณ%ในการพัฒนาความคิดและ
หาวิธีการใหม! ๆ ต!อไป การลงมือปฏิบัติดังกล!าวนี้แสดงได� ดังรูปภาพ 
 
ภาพท่ี 2.4: แสดงวงล�อเดมม่ิง 

 
 
 
 
 

ท่ีมา: เรืองวิทย% เกษมสุวรรณ. (2545). การจัดการคุณภาพ: จาก TQC ถึง TQM, ISO 9000 และการ
ประกันคุณภาพ. กรุงเทพฯ: บพิธการพิมพ%. 

 
 
 

การปรับปรุงไม!มีวันสิ้นสุด 
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การทําตามวงจรคุณภาพต�องทําซํ้าไปเรื่อย ๆ เพ่ือสรุปเป7นบทเรียนอย!างต!อเนื่อง ยิ่งกว!านั้น
ต�องเข�าใจด�วยว!าการบริหารจัดการด�านคุณภาพไม!ใช!สงครามท่ีผู�บริหารจะรบชนะด�วยตัวคนเดียว  
การบริหารจัดการด�านคุณภาพจะประสบความสําเร็จได�ต�องเป7นการกระทําท่ัวท้ังองค%กร เพราะการ
บริหารจัดการคุณภาพเป7นปรัชญาสําหรับองค%กรและคนทุกคนในนั้น 

การนําทฤษฎี PDCA มาใช�ในองค>กร 
 สมหวัง วิทยาปIญญานนท% (2542) ได�ให�ความหมาย PDCA คือ วงจรของการพัฒนาทักษะใน
การแก�ไขปIญหา ซ่ึงสามารถนําไปปรับใช�ในการปฏิบัติงานได�ทุกองค%กร ทุกระดับ และ ทุกคน เพ่ือให�
การพัฒนาทางด�านคุณภาพของงาน หรือผลลัพธ%ให�เกิดประสิทธิภาพมากข้ึน กล!าวคือ PDCA จะช!วยให�
ผู�บริหารระดับสูง ติดตามและทบทวนนโยบาย ทําให�ผู�บริหารระดับกลางปรับปรุงการบริหารงานอย!าง
ต!อเนื่อง และทําให�บุคลากรทุกคนมีส!วนร!วมในการแก�ไข/ ปรับปรุง วิธีการปฏิบัติงานเพ่ือพัฒนาองค%กร
อย!างยั่งยืน 
 ดังนั้น การบริหารงานในระดับต!าง ๆ ต้ังแต!ระดับปฏิบัติการจนถึงระดับผู�บริหารจําเป7นต�องใช� 
PDCA เข�ามาช!วยในการทํางาน ในแต!ละองค%กรจะมี PDCA ได�หลายวง ซ่ึงวงท่ีสําคัญและใหญ!ท่ีสุดคือ  
วงท่ีมีวิสัยทัศน%และแผนยุทธศาสตร%ขององค%กรเป7นแผนงาน (P) แผนงานจะครอบคลุมระยะเวลาใน
บริหารองค%กรอย!างต!อเนื่องเป7นเวลาหลายปGจนกว!าจะบรรลุผล การท่ีจะทําให�วิสัยทัศน%และแผน
ยุทธศาสตร%ขององค%กรบรรลุผลได� จะต�องนําเอาแผนยุทธศาสตร%มากําหนดเป7นแผนปฏิบัติการประจําปG
ของหน!วยงานต!าง ๆ ในการปฏิบัติแผนประจําปGของหน!วยงานต!าง ๆ จะทําให�เกิดวงจร PDCA ใน
หน!วยงานนั้น ๆ วงจรนั้นจะมีความเชื่อมโยงและซ�อนกันอยู! การปฏิบัติงานของหน!วยงานนั้นจะทําให� 
เกิด (D) ขององค%กร ทําให�องค%กรต�องมีการติดตามผลระหว!างปG (C) หากมีข�อผิดพลาด องค%กรจะต�อง
แก�ไขปรับปรุงจุดท่ีเป7นปIญหาหรืออาจต�องปรับแผนใหม!ในแต!ละปG (A) เพ่ือให�การปฏิบัติงานนั้นบรรลุผล 
เป7นไปตามวิสัยทัศน%และแผนยุทธศาสตร%ขององค%กรในระยะยาว ให�มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 
2.3 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับพฤติกรรมการติดต@อส่ือสารภายในองค>กร 

การสื่อสารนี้เกิดจากแนวคิดท่ีว!า การสื่อสารเป7นกระบวนการหรือการแลกเปลี่ยนข�อมูลข!าวสาร
ระหว!างบุคคลต!อบุคคลหรือบุคคลต!อกลุ!ม โดยใช�สัญลักษณ% สัญญาณ หรือพฤติกรรมท่ีเข�าใจกัน โดยมี
องค%ประกอบดังนี้  
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ภาพท่ี 2.5: แสดงรูปแบบการจําลองเชิงวงกลมการสื่อสารของออสกูดและชแรมม% 
 

 
 
ท่ีมา: กิดานันท% มลิทอง. (2543). หนังสือเทคโนโลยีการศึกษาและนวัตกรรม (พิมพ%ครั้งท่ี2).  

กรุงเทพฯ: อรุณการพิมพ%.  
 

Bellow, Gilson และ Odiore (1962) ได�ให�ความหมายการติดต!อสื่อสาร คือ การแลกเปลี่ยน
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ความเห็นและความรู�สึกต!าง ๆ กลับมา 

Rogers (1976) ได�ให�ความหมายการติดต!อสื่อสาร คือ การถ!ายทอดและแลกเปลี่ยนข�อเท็จจริง 
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ท่ีนี้คือ การเปลี่ยนความเข�าใจ ความรู� พฤติกรรมท่ีแสดงออก และทัศนคติ 

Schramm (1974) ได�ให�ความหมายกระบวนการติดต!อสื่อสาร คือ วงจรในการแลกเปลี่ยน
ข!าวสารระหว!างบุคคล 2 คน ซ่ึงกระบวนการสื่อสารจะเริ่มต�นต้ังแต!การแปลความหมายการถ!ายทอด
ข!าวสารซ่ึงกันและกันเป7นกระบวนการท่ีเกิดข้ึนซํ้ากันไปเรื่อย ๆ จนกว!าท้ังสองฝ)ายจะเข�าใจซ่ึงกันและกัน 

ทองใบ สุดชารี (2542) ได�ให�ความหมายการสื่อสารในองค%กร คือ การแลกเปลี่ยนข�อมูลข!าวสาร
และความรู�ในหมู!สมาชิกขององค%กรเพ่ือให�บรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค%กร การสื่อสาร
ขององค%กรมีหลายระดับ ได�แก! ระดับปIจเจกบุคคล ระดับกลุ!ม และระดับองค%กร ทําให�องค%กรจําเป7นต�อง
มีการสื่อสาร 

ชาติชาย ทองสวัสด์ิ (2553) ได�ให�ความหมายการสื่อสารในองค%กร คือ กระบวนการแลกเปลี่ยน
ข!าวสารระหว!างบุคคล ระดับหน!วยงาน โดยมีความสัมพันธ%ภายใต�สภาพแวดล�อม บรรยากาศขององค%กร 
ซ่ึงสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจน สาระเรื่องราวและวัตถุประสงค%ของการสื่อสาร 
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ดังนั้น คําจํากัดความของการสื่อสาร นั้นสามารถนําไปใช�กับองค%กรใดก็ได� ไม!มีคําจํากัด 
เฉพาะแต!ละคําจํากัดความจะมีวัตถุประสงค% และผลท่ีเกิดข้ึนแตกต!างกัน จึงทําให�ความหมายของการ
สื่อสารนั้นกว�าง และสามารถนําไปประยุกต%ใช�ในแต!ละสถานการณ%ต!าง ๆ การพิจารณาความหมาย 
ของการสื่อสารจึงต�องเลือกใช�ให�เหมาะสมกับกิจกรรมสื่อสารเป7นเรื่อง ๆ ไป การสื่อสารต�องเก่ียวกับ
องค%ประกอบ 3 ประการ คือ ผู�ส!งสาร ผู�รับสาร และข�อมูลหรือข!าวสาร เม่ือมีครบท้ัง 3 ประการ  
จึงเรียกว!าการสื่อสาร 

ผู�ส!งสาร คือ ผู�ท่ีทําหน�าท่ีส!งข�อมูล สารไปยังผู�รับสารโดยผ!านช!องทางท่ีเรียกว!าสื่อ ถ�าหากเป7น
การสื่อสารทางเดียวผู�ส!งจะทําหน�าท่ีส!งเพียงประการเดียวแต!ถ�าเป7นการสื่อสาร 2 ทาง ผู�ส!งสารจะเป7น
ผู�รับในบางครั้งด�วย ผู�ส!งสารจะต�องมีทักษะในการสื่อสาร มีเจตคติต!อตนเอง ต!อเรื่องท่ีจะส!ง ต�องมี
ความรู�ในเนื้อหาท่ีจะส!งและอยู!ในระบบสังคมเดียวกับผู�รับก็จะทําให�การสื่อสารมีประสิทธิภาพ  

ผู�รับสาร คือ ผู�ท่ีเป7นเปDาหมายของผู�ส!งสาร การสื่อสารจะมีประสิทธิภาพ ผู�รับสารจะต�องมี
ประสิทธิภาพในการรับรู� มีเจตคติท่ีดีต!อข�อมูลข!าวสาร ต!อผู�ส!งสารและต!อตนเอง 

ข!าวสารในการะบวนการติดต!อสื่อสารก็มีความสําคัญ ข!าวสารท่ีดีต�องแปลเป7นรหัส เพ่ือสะดวก
ในการส!งการรับและตีความ เนื้อหาสารของสารและการจัดสารก็จะต�องทําให�การสื่อความหมายง!ายข้ึน  

การสื่อสารเป7นสิ่งท่ีมีความจําเป7นอย!างยิ่งในการใช�ชีวิตประจําวัน จึงเป7นกิจกรรมท่ีมีการ
เปลี่ยนแปลงอย!างต!อเนื่อง และมีความยุ!งยากสลับซับซ�อน การเรียนรู�รูปแบบต!าง ๆ ของการสื่อสารนั้น
มีเหตุผลอยู! 4 ประการ 

1) ช!วยให�ค�นพบความจริงใหม!ๆเก่ียวกับการสื่อสาร เพราะการสื่อสารแต!ละรูปแบบ
ย!อมเกิดอุปสรรคต!างกัน 

2) ช!วยให�สามารถหาวิธีมาวัดปIจจัยและกระบวนการในการสื่อสารต!าง ๆ ได�เพราะ
รูปแบบ 

3) ช!วยให�มีโอกาสท่ีจะเลือกกระบวนการสื่อสาร และปIจจัยต!าง ๆ เพ่ือนําไปใช�กับ
กิจกรรมทางการสื่อสารท่ีเกิดข้ึน ท้ังนี้เพราะว!าไม!มีรูปแบบการสื่อสารอย!างใดอย!างหนึ่งท่ีใช�เพียงชนิด
เดียวและจะได�ข�อมูลหรือข!าวสารท่ีครบถ�วน 

4) ช!วยให�เกิดการคาดคะเนล!วงหน�าเก่ียวกับการสื่อสาร และรูปแบบเหล!านี้จะช!วยให�
คาดคะเนได�อย!างดี ว!าหากใช�รูปแบบการสื่อสารแบบนี้จะเหมาะสมกับสถานการณ%นั้น ๆ ส!งผลให�การ
สื่อสารมีประสิทธิภาพ 

การสื่อสารแต!ละอย!างมักจะมีลักษณะพิเศษท่ีเป7นของตัวเองในเรื่องเก่ียวกับช!องทางของการ
สื่อสารหรือวิธีการส!งข!าว ซ่ึงสามารถวัดข�อมูลท่ีถูกส!งออกไปได� 

 
 



30 

 

บทบาทของการส่ือสารในองค>กร 
 ชาติชาย ทองสวัสด์ิ (2553) กล!าวว!า การสื่อสารในองค%กรมีบทบาทต!อสมาชิกในองค%กร  
2 ประการ คือ 

1) บทบาทในการปรับตัว (Adaptive Mechanism) สมาชิกใช�ข�อมูลข!าวสารในองค%กรในการ
ตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงท้ังทางบวกและลบในองค%กร เพ่ือท่ีจะได�ตอบสนองต!อการเปลี่ยนแปลง 
นั้น ๆ ได�ทันท!วงทีและมีประสิทธิภาพ เช!น หัวหน�างานใช�การสื่อสารเพ่ืออธิบายให�พนักงานทราบ
เก่ียวกับนโยบายและกฎระเบียบขององค%กรท่ีเปลี่ยนไปเพ่ือท่ีว!าพนักงานจะได�ปฏิบัติตนให�สอดคล�อง 
รวมถึงเพ่ือรับฟIงความคิดเห็นของพนักงานในเรื่องต!าง ๆ เป7นต�น 

2) บทบาทในการร!วมมือ (Cooperative Mechanism) สมาชกิในองค%กรสามารถใช�การ
สื่อสารเพ่ือขอความช!วยเหลือจากบุคคล และ/ หรือหน!วยงานต!าง ๆ เพ่ือให�การปฏิบัติลุล!วงไปด�วยดี 
เช!น ฝ)ายขายจําเป7นต�องประสานงานกับฝ)ายผลิต เพ่ือท่ีว!าจะได�มีสินค�าหมุนเวียนอยู!ในตลาดเพียงพอ
กับความต�องการ เป7นต�น 

วัตถุประสงค>ของการส่ือสารภายในองค>กร  
ชาติชาย ทองสวัสด์ิ (2553) กล!าวว!า วัตถุประสงค%ของการติดต!อสื่อสารภายในองค%กร มีดังนี ้
1) ส!งเสริมให�สมาชิกในองค%กรสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณ%และพัฒนาข!าวสารท่ีเก่ียวข�อง 

ซ่ึงช!วยให�เข�าใจกิจกรรมท่ีซับซ�อนขององค%กรและการเปลี่ยนแปลงในองค%กร 
2) ช!วยในการกําหนดทิศทางความเปลี่ยนแปลงในองค%กร โดยผ!านทางกิจกรรมท่ีสมาชิกใน

องค%กรต�องร!วมกันทํา 
3) รวบรวมข�อมูลข!าวสารท่ีเก่ียวข�องให�กับสมาชิกในองค%กร 
4) ช!วยให�สมาชิกในองค%กรสามารถรวบรวมข�อมูลท่ีเก่ียวข�องกับองค%กรและการเปลี่ยนแปลงท่ี

เกิดข้ึนภายในองค%กร 
5) ช!วยให�สมาชิกขององค%กรสามารถบรรลุเปDาหมายท้ังของตนเองและองค%กร โดยการทําให�

สมาชิกเข�าใจการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน และเชื่อมโยงความต�องการของตนเข�ากับความรับผิดชอบต!อ
หน�าท่ีการงานในองค%กร 

การส่ือสารในองค>กรท่ีมีประสิทธิภาพ  
ชาติชาย ทองสวัสด์ิ (2553) กล!าวว!า การสื่อสารภายในองค%กรท่ีประสิทธิภาพจะส!งผลต!อ

องค%กรดังนี้  
1) ทําให�บุคลากรในองค%กรได�รับข�อมูลท่ีเพียงพอเก่ียวกับเปDาหมายขององค%กร   
2) ช!วยให�บุคลากรในองค%กรเข�าใจถึงสถานภาพในปIจจุบันขององค%กร 
3) ตระหนักถึงบทบาทของตนในองค%กร 
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4) สามารถกําหนดกลยุทธ%กิจกรรมท่ีจําเป7นเพ่ือท่ีจะสามารถบรรลุภาระหน�าท่ี ท่ีต�องกระทํา 
รวมถึงสามารถบรรลุเปDาหมายท่ีวางไว�ท้ังของตนและขององค%กรอีกด�วย 

ประเภทของข@าวสารในองค>กร 
ชาติชาย ทองสวัสด์ิ (2553) กล!าวว!า ประเภทของข!าวสารในองค%กร แบ!งออกเป7น 4 

ประเภทดังต!อไปนี้ 
1) ข!าวสารเก่ียวกับกฎระเบียบ (Regulation/Policy Messages) ข!าวสารประเภทนี้มีความ 

สําคัญมากต!อองค%กร เนื่องจากเป7นข!าวสารเก่ียวกับนโยบาย ข้ันตอนการทํางาน เรื่องสําคัญในการ
ประชุม คําสั่งและกฎระเบียบต!าง ๆ เช!น ห�ามมีสามีและภรรยาทํางานในแผนกบัญชีด�วยกัน 

2) ข!าวสารเก่ียวกับงาน (Task messages) เป7นข!าวสารเก่ียวกับสินค�า การบริการและ
กิจกรรมขององค%กร เช!น การเพ่ิมยอดขาย การพัฒนาผลผลิต คุณภาพของสินค�าและบริการ และการ
เข�าโจมตีตลาดใหม! ข!าวสารประเภทนี้มีความจําเป7นต!อบุคลากรระดับปฏิบัติการ ดังนั้น ข!าวสาร
เก่ียวกับการอบรม การปฐมนิเทศ การประกาศเปDาหมายขององค%กรก็เป7นข!าวสารประเภทนี้ 

3) ข!าวสารเก่ียวกับมนุษยสัมพันธ% (Human messages) เป7นข!าวสารท่ีก!อให�เกิดความสัมพันธ%
ในองค%กร เช!น การประเมินการปฏิบัติงาน การแก�ไขข�อขัดแย�ง การชมเชย ยกย!อง ข!าวลือ การแนะแนว
การพูดคุยช!วงพักกลางวันหรือการสังสรรค%ในงานฉลองเทศกาลต!าง ๆ ขององค%กร 

4) ข!าวสารเก่ียวกับสิ่งใหม! ๆ (Innovative messages) เป7นข!าวสารท่ีองค%กรได�พัฒนาหรือ
ปรับ ตัวเข�าสิ่งแวดล�อมท่ีเปลี่ยนไป เช!น ข!าวสารในการประชุมวางแผน การระดมความคิดเห็น สินค�า
และบริการใหม! ๆ ข!าวสารเก่ียวกับโครงการต!าง ๆ หลายองค%กรมักมีการประชุมประจําปGเพ่ือแจ�งความ 
ก�าวหน�าและการเปลี่ยนแปลงให�บุคลากรทราบ 

โครงสร�างของการส่ือสารขององค>กร 
ชาติชาย ทองสวัสด์ิ (2553) กล!าวว!า โครงสร�างของการสื่อสารแบบทางการหากพิจารณา

จากรูปแบบการสื่อสารแบ!งออกได�ดังนี้ 
1) การสื่อสารแบบทางการ (Formal Communication) คือ ระบบการสื่อสารในองค%กรท่ีถูก

กําหนดไว�ใช�โดยฝ)ายบริหาร โดยอาจอยู!ในรูปของแผนภูมิโครงสร�างองค%กร (Organization Chart) ซ่ึง
จะระบุถึงลําดับข้ันตอนและผู�รับผิดชอบในการบริหารงานอย!างชัดเจนรวมถึงระบุถึงรูปแบบการสื่อสาร
ท่ีอาจะเกิดข้ึนอีกด�วย 

2) การสื่อสารแบบไม!เป7นทางการ (Informal Communication) คือ รูปแบบการสื่อสารใน
องค%กรซ่ึงเกิดข้ึนจากความสัมพันธ%ระหว!างผู�สื่อสารหรือสอดคล�องกับความสนใจต!าง ๆ ท่ีผู�สื่อสารมี
ร!วมกัน การสื่อสารแบบไม!เป7นทางการมีหน�าท่ีดังต!อไปนี้ 

2.1) ยืนยันข!าวสารท่ีเป7นทางการ (Confirming) 
2.2) อธิบายความข!าวสารท่ีเป7นทางการเพ่ิมเติม (Expanding) 
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2.3) ทําให�การส!งผ!านข!าวสารเป7นไปโดยรวมเร็วข้ึน (Expediting) โดยปกติแล�ว
ข!าวสารจะไหลผ!านช!องทางการสื่อสารแบบไม!เป7นทางการได�รวดเร็วกว!าช!องทางสื่อสารท่ีเป7นทางการ 

2.4) ทําให�ผู�สื่อสารสามารถรับ-ส!งข�อมูลกันได�โดยมิต�องผ!านช!องทางแบบปกติท่ีมักจะ
ไม!สะดวกและเสียเวลา (Circumventing) 

2.5) เป7นช!องทางเสริม (Supplementing) เพ่ือทําให�การสื่อสารในองค%กรมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 

3) การสื่อสารบุคคล (Personal Communication) คือ การสื่อสารระหว!างสมาชิกในองค%กร
ซ่ึงอาจเก่ียวข�องหรือไม!เก่ียวข�องกับภารกิจในองค%กรก็ได� ท้ังนี้ ข้ึนกับความสัมพันธ%ระหว!างสมาชิกใน
องค%กร 

รูปแบบการติดต@อส่ือสารภายในองค>กร  
คําคิด ไชยสัจ (2548) กล!าวว!า การติดต!อสื่อสารเป7นกิจกรรมท่ีทุกคนจะต�องปฏิบัติอยู!เสมอไม!

ว!าจะต�องตําแหน!งใดในองค%กร ท้ังในแง!ส!วนตัว บุคคลต!าง ๆ ก็ต�องมีการสื่อสารกันเพ่ือให�ได�มาซ่ึงข�อมูล
การทํางาน หรือเพ่ือการประสานงานและความเข�าใจต!าง ๆ อย!างเหมาะสม และในแง!องค%กรการสื่อสาร
จะช!วยสร�างและจรรโลงวัฒนธรรมขององค%กรให�ยาวสืบต!อไป และสร�างองค%กรให�ก�าวไปสู!องค%กรแห!งการ
เรียนรู�ด�วย การติดต!อสื่อสารขององค%กรประกอบด�วย 2 กลุ!มใหญ! ๆ คือ การติดต!อสื่อสารภายในองค%กร 
และการติดต!อสื่อสารภายนอก การสื่อสารภายในองค%กรซ่ึงสรุปได�อยู! 4 ทิศทางใหญ! ๆ คือ 

1) การติดต!อสื่อสารจากบนลงล!าง (Downward Communication) ซ่ึงเป7นการติดต!อจาก
ผู�บังคับบัญชาไปยังผู�ใต�บังคับบัญชา เป7นลักษณะของการสั่งงาน บอกเปDาหมายวัตถุประสงค% การมอบ 
หมายงาน การให�ข�อมูลย�อนกลับในการทํางาน (Performance Feedback) รวมท้ังการประชุม 
(Meeting) ก็เป7นวาระท่ีดีต!อกันได� ในปIจจุบันการติดต!อจากบนมาล!างท่ีผู�บริหารนิยมใช�มากคือ การ
ประชุมงาน การจัดทําวารสารภายใน ตลอดจนพยายามให�บุคลากรเห็นความสัมพันธ%ว!างานของเขามี
ความสําคัญและมีผลต!อแผนงานโครงการขององค%กรอย!างไรบ�าง เพ่ือจะได�ช!วยกันสร�างสรรค%ผลงานให�
สูงข้ึน 

2) การติดต!อสื่อสารจากล!างข้ึนบน (Upward Communication) เป7นการสื่อสารจากบุคลากร
ไปยังผู�บริหาร เช!น การขอคําแนะนํา การรายงานผลการปฏิบัติงานให�ผู�บริหารได�ทราบ ซ่ึงการสื่อสาร
แบบนี้มักจะสั้นและไม!ค!อยเกิดข้ึน เพราะบุคลากรไม!กล�าพอท่ีจะติดต!อกับผู�บริหารเพราะกลัวว!าผู�บริหาร
จะประเมินตนเองว!า ไม!มีความสามารถ ไม!เก!ง หรือกลัวว!าจะได�รับผลในทางลบกลับคืนมา หรือถ�าจะ
สื่อสารก็อาจจะสื่อสารด�วยข�อมูลท่ีเป7นเรื่องดีเพ่ือเอาใจผู�บริหารจะอย!างไรก็ตามองค%กรควรต�องส!งเสริมให�
มีการติดต!อสื่อสารจากล!างข้ึนบนให�มากข้ึน   

การสื่อสารจากล!างข้ึนบนจะก!อให�เกิดประโยชน%หลายประการดังนี้ ทําให�ผู�บริหารได�ข�อมูล
ย�อนกลับจากการทํางาน เช!น ปIญหาจากการปฏิบัติงาน ซ่ึงผู�บริหารจะได�ใช�ข�อมูลเหล!านี้เป7นฐานในการ
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กําหนดเปDาหมาย นโยบาย และทิศทางขององค%กรด�วย ทําให�ผู�บริหารได�รับทราบประสิทธิผลและปIญหา
อุปสรรคจากบนลงล!าง ช!วยทําให�พนักงานลดความกดดัน และความเครียดต!าง ๆ ลงได� ระดับหนึ่ง 
เพราะได�โอกาสสื่อสารให�ผู�บริหารได�รับทราบข�อมูลและปIญหา การสื่อสารแบบนี้จะทําให�บุคลากรได�มี
ส!วนร!วมและมีความผูกพันกับองค%กรมากข้ึน จึงเพ่ิมแรงยึดเหนี่ยวขององค%กรให�สูงข้ึนได� 

ดังนั้นผู�บริหารจึงควรส!งเสริมให�บุคลากรมีการสื่อสารกับผู�บริหารมากข้ึนในรูปแบบต!าง ๆ ดังต!อ 
ไปนี้ เช!น จัดให�มีกล!องรับความคิดเห็น จัดสํารวจทัศนคติของบุคลากรในเรื่องต!าง ๆ เช!น สํารวจความ
คิดเห็นด�านการสื่อสาร ประกาศนโยบายเปSดประตูกว�างให�สามารถเข�าพบผู�บริหารได�สะดวกข้ึน การ
ประชุมนัดพิเศษ และการพูดคุยกันอย!างไม!เป7นทางการ 

3) การสื่อสารในแนวนอน (Later หรือ Horizontal Communication) เป7นการสื่อสารใน
แนวทางเดียวกัน กลุ!มงานเดียวกัน หรือในระดับเดียวกันจะมีความเป7นมิตร เป7นกันเอง จะช!วยให�การ
ประสานงานได�ดีข้ึน ซ่ึงช!วยลดเวลาการสื่อสารตามสายงาน และยังเป7นช!องทางในการสร�างนวัตกรรม
ใหม! ๆ ในองค%กรเพราะได�มีโอกาสรับรู�ข!าวสารข�อมูลระหว!างกันทําให�เห็นโอกาสต!าง ๆ มากข้ึน 

4) การติดต!อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) มักเป7นการสื่อสารข�ามแผนก
และข�ามระดับ โดยปกติมักจะเป7นการสื่อสารของฝ)ายให�คําแนะนํา (Staff) กับฝ)ายปฏิบัติการ (Line) 
เช!น ผู�จัดการฝ)ายบุคคลติดต!อไปยังพนักงานฝ)ายการผลิตเพ่ือแจ�งข�อมูลด�านกฎระเบียบท่ีประกาศให�ใช� 
ไพนักงานได�ทราบ 

โดยอาจสรุปได�ว!าผู�บริหารคือบุคคลท่ีสําคัญท่ีสุดในองค%กร ท่ีจะเลือกใช�กระบวนการสื่ออย!างใด 
อย!างหนึ่งให�มีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองค%กรและสามารถเห็นความแตกต!างของบุคลากรโดยเฉพาะ
องค%กรท่ีมีบุคลากรจํานวนมากและต!างสาขาวิชาชีพ และจะต�องใส!ใจในรายละเอียดส!วนนี้ด�วย เนื่องจาก
การทํางานต�องอาศัยส!วนงานหลาย ๆ ฝ)ายจําเป7นต�องอาศัยการสื่อสารท่ีสามารถสื่อให�เข�าใจถึงภารกิจ
แต!ละด�านได�เป7นอย!างดี และเป7นการช!วยลดทอนปIญหาภายในองค%กร ซ่ึงผู�บริหารจะต�องรู�จักบุคคลกร
ในแต!ละฝ)ายให�มากข้ึน รู�จักสภาพท่ีแท�จริงขององค%กรเป7นอย!างดี จึงจะเอ้ือประโยชน%ให�กับองค%กรได�
อย!างสมบูรณ% 

 
2.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝFสัมฤทธิ์ 

ความหมายของแรงจูงใจใฝFสัมฤทธิ์ 
ตามพจนานุกรมการจัดการ (Dictionary of Management) ของ Tois and Carroll  
โยธิน ศันสนยุทธ (2531) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ แรงขับเคลื่อนของแต!ละ

บุคคล ซ่ึงเป7นสาเหตุท่ีทําให�บุคคลแสดงพฤติกรรม โดยเฉพาะท่ีเกิดข้ึนในการทํางานหรือการกระทําท่ี
บุคคลจะทํางานให�สําเร็จโดยรับอิทธิพลจากการกระทําของคนอ่ืนท่ีกําหนดแนวทางเฉพาะใช�ในการ
บริหาร โดยผู�บริหารจะจูงใจพนักงานทํางานให�องค%กรอย!างมีประสิทธิภาพ 
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อารี เพชรผุด (2537) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ แรงจูงใจภายในท่ีถูกพัฒนา
จากความต�องการข้ึนพ้ืนฐานของบุคคล ท่ีต�องการจะแสดงความสามารถ ต�องการแข!งขันกับตนเอง มี
ความต้ังใจแน!วแน!ท่ีจะทํา ต�องการให�สิ่งท่ีทํามีมาตรฐานท่ีดีท่ีสุด 

ปราณี ภักดีไพบูลย% (2540) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ ความปรารถนาของ
บุคคลท่ีจะกระทําสิ่งใดสิ่งหนึ่งให�สําเร็จด�วยมาตรฐานท่ีดีเลิศ มีความพยายามในการทํางานให�บรรลุตาม
วัตถุประสงค%ท่ีตนต้ังไว� แม�ว!าจะเผชิญกับอุปสรรคหรือความยากลําบากก็ตาม บุคคลนั้นก็จะมีความ
ต้ังใจท่ีจะกระทําสิ่งนั้นให�ประสบผลสําเร็จ 

วรันฐิยา ไชยลา (2550) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ ความพยายามของบุคคล
ท่ีจะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดให�สําเร็จลุล!วงตามเปDาหมาย โดยคาดหวังว!าจะกระทําสิ่งนั้นให�ประสบความสําเร็จ 
และเม่ือพบกับอุปสรรคปIญหาก็จะมีความมุ!งม่ันท่ีจะเอาชนะ โดยหาวิธีการท่ีจะเผชิญกับอุปสรรคนั้น
อย!างไม!ท�อถอย 

ภัคพล นันตาวิราช (2551) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ เป7นความปรารถนาใน
การทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดให�ได�รับความสําเร็จ ไม!ย!อท�อต!ออุปสรรคท่ีขัดขวาง โดยพยายามหาวิธีการต!าง ๆ 
เพ่ือแก�ไขปIญหา มีความทะเยอทะยานเพ่ือนําตนเองสู!ความสําเร็จ และมีความต�องการเป7นอิสระในการ
ทํากิจกรรมนั้น ๆ ต�องการชัยชนะในการแข!งขัน มุ!งม่ันท่ีจะทําให�ดีเลิศ เพ่ือให�บรรลุกับมาตรฐานท่ี
ตนเองได�ตั้งไว� 

เอ้ือมพร บังสรวง (2551) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ เป7นแรงจูงใจท่ีทําให�คน
มุ!งประสิทธิภาพในการทํางานการมีความกระตือรือร�นท่ีจะพยายามทํางานให�สําเร็จ การแก�ไขปIญหา
ต!าง ๆ ด�วยตนเอง การทํากิจกรรมด�วยจิตใจท่ีมุ!งม่ันท่ีจะเอาชนะอุปสรรคท้ังปวงและทํางานด�วยความ
พิถีพิถันละเอียดรอบคอบ 

ณัฎฐิกา บูรณกูล (2552) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ เป7นความปรารถนาท่ีจะ
ทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดให�ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค%ท่ีต้ังไว�มีการวางแผนการทํางานไว�ล!วงหน�าต�อง 
การงานออกมามีประสิทธิภาพ โดยพยายามมุ!งม่ันในการเอาชนะอุปสรรคต!าง ๆ ชอบทํางานท่ีมี
ลักษณะยากและท�าทายความสามารถ ต�องการข�อมูลย�อนกลับของผลการกระทําในทันทีอย!างชัดเจน 
และมีความรับผิดชอบในสิ่งท่ีทําเสมอ 

ศิรินภา พงษ%หล�า (2552) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ เป7นความต�องการของ
บุคคลท่ีปรารถนาท่ีจะทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดให�ประสบความสําเร็จลุล!วงด�วยดี โดยมีการต้ังเปDาหมายในการ
ทํางาน และเลือกทํางานท่ีท�าทาย ชอบแข!งขันกับบุคคลอ่ืนและตนเองอีกท้ังยังชอบปรับปรุงผลงานของ
ตนให�ดีข้ึน แม�จะเผชิญกับอุปสรรคปIญหา 

นิตยา สิทธิเสือ (2553) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ เป7นความปรารถนาท่ีจะ
กระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใดให�สําเร็จลุล!วงไปได�ด�วยดี แม�จะยุ!งยากลําบากก็ไม!ย!อท�อต!ออุปสรรคท่ีขัดขวาง 
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พยายามหาวิธีการต!าง ๆ ท่ีจะแก�ปIญหาอันจะนําตนไปสู!ความสําเร็จ มุ!งม่ันท่ีจะทําให�ดีเลิศเพ่ือบรรลุ
มาตรฐานท่ีตนต้ังไว� 

ภัทราวิจิตร มณีประเสริฐ (2554) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ คุณลักษณะของ
นักศึกษาท่ีแสดงถึงความปรารถนาท่ีจะประสบความสําเร็จตามเปDาหมายท่ีตั้งใจไว� โดยจะเป7นผู�ท่ีมี
ความทะเยอทะยาน ต้ังใจมุ!งม่ันในการทํางานให�สําเร็จ มีเปDาหมายท่ีชัดเจน มีความเพียรพยายามไม!ย!อ
ท�อต!ออุปสรรคและมีความอดทน 

กรุณา ศรีรุณ (2552) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ ความปรารถนาของบุคคลท่ี
เป7นแรงขับให�บุคคลท่ีจะประกอบพฤติกรรมในกิจกรรมต!าง ๆ เพ่ือไปให�ถึงจุดหมายท่ีตั้งไว�ให�ดีและมี
ประสิทธิภาพ 

Schultz (1998) ได�ให�ความหมายของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ หรือความต�องการความสําเร็จนั้น
เป7นคุณลักษณะหนึ่งของผู�บริหารท่ีประสบความสําเร็จ ปฏิบัติงานได�อย!างมีประสิทธิภาพ ไม!เพียงแต!
ผู�บริหารหรือผู�นําธุรกิจ บุคคลท่ีได�รับการศึกษาสูง ๆ แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์เป7นสิ่งท่ีสําคัญท่ีจะนําไปสู!
เปDาหมายท่ีบุคคลเหล!านั้นต�องการ 

ดังนั้น อาจกล!าวโดยสรุปได�ว!าแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ คือ ความปรารถนาของบุคคลท่ีจะกระทําสิ่ง
ใดสิ่งหนึ่งให�ประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค%ท่ีตั้งไว�ตามมาตรฐาน พยายามเอาชนะอุปสรรคและ
ต�องการข�อมูลย�อนกลับ ถ�างานท่ีบุคคลคาดหวังเอาไว�เกิดผลสําเร็จก็จะทําให�บุคคลนั้นเกิดกําลังใจและ
จะมีความคาดหวังในการท่ีจะทําสิ่งนั้น ๆ ให�ประสบความสําเร็จหรือให�ได�ผลดียิ่งข้ึนในครั้งต!อ ๆ ไป แต!
ถ�าสิ่งท่ีเขาทําไม!ประสบความสําเร็จบ!อยครั้งเข�าก็จะทําให�บุคคลนั้นเกิดการต้ังความคาดหวังในการท่ีจะ
ทํางานนั้น ๆ ตํ่าลง จนบุคคลนั้นอาจจะกลายเป7นคนท่ีมีความท�อแท� ไม!สู� ไม!กล�าคิด หรือไม!กล�าหวังต!อ
สิ่งต!าง ๆ และถ�าบุคลากรมีปฏิบัติงานได�อย!างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพสูงข้ึนอีกด�วย ซ่ึงเราจะ
เห็นได�ว!าแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์นั้นมีความสําคัญ และมีอิทธิพลมากต!อแต!ละบุคคลในการท่ีจะพฤติกรรม
ต!าง ๆ ออกมาซ่ึงจะมีลักษณะท่ีแตกต!างกันออกไป นั้นก็ข้ึนอยู!กับผลท่ีมาจากแรงจูงใจท้ังภายในและ
ภายนอกองค%กร 

ทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจใฝFสัมฤทธิ์ 
เอ้ือมพร บัวสรวง (2551) ได�กล!าวว!า แรงจูงใจพ้ืนฐานของบุคคล 3 ประการได�แก!  
1) แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ (Achievement Motive) คือความปรารถนาท่ีจะทําสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ให�

สําเร็จลุล!วงไปด�วยดี โดยพยายามแข!งขันกับมาตรฐานท่ีดี จะมีความรู�สึกเป7นทุกข% กังวล ไม!สบายใจเม่ือ
ประสบความล�มเหลวหรืออุปสรรค  

2) แรงจูงใจใฝ)สมาคม (Affiliation Motive) คือความปรารถนาท่ีจะเป7นท่ียอมรับของคนอ่ืน 
ต�องการเป7นท่ีนิยมชมชอบของคนอ่ืน ต�องการมีเกียรติยศชื่อเสียงในสังคม สิ่งเหล!านี้เป7นแรงจูงใจท่ีจะทํา
ให�บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให�ได�มาซ่ึงการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ 
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3) แรงจูงใจใฝ)อํานาจ (Power Motive) คือความปรารถนาท่ีจะได�มาซ่ึงอิทธิพลเหนือกว!าคน 
อ่ืนในสังคม ผู�ท่ีมีความจูงใจใฝ)อํานาจสูงจะเป7นผู�ท่ีพยายามควบคุมสิ่งต!าง ๆ เพ่ือให�ตนเองบรรลุ ความ
ต�องการท่ีจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนในองค%กร 

จากแรงจูงใจข้ันพ้ืนฐานของบุคคล 3 ประการดังกล!าว McClelland (1961) ได�ให�ความสําคัญ
ในเรื่องของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์มากกว!าแรงจูงใจในด�านอ่ืน ๆ เพราะเป7นปIจจัยท่ีเก่ียวข�องกับความสําเร็จ
มากท่ีสุด 

เอ้ือมพร บัวสรวง (2551) กล!าวว!า พฤติกรรมของผู�ท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูงไว� 6 ลักษณะดังนี้  
1) กล�าเสี่ยงพอสมควร (Moderate Risk-Taking) ในเหตุการณ%ท่ีต�องใช�ความสามารถ โดยไม!

ข้ึนอยู!กับโชคชะตา จะมีการตัดสินใจอย!างเด็ดเด่ียว ไม!ลังเล บุคคลท่ีต�องการสัมฤทธิ์ผลสูง มักไม!พอใจท่ี
จะทํางานง!าย ๆ แต!ต�องการทํางานท่ียากลําบากพอสมควร เพราะมีความม่ันใจ ในความสามารถของ
ตนเอง เพราะการทํางานท่ียากให�ลุล!วงไปได�นั้นจะนําความพอใจมาสู!ตน 

2) ขยันขันแข็ง (Energetic) หรือ ชอบการกระทําแปลก ๆ ใหม! ๆ ท่ีจะทําให�บุคคลนั้น  
เกิดความรู�สึกว!าตนเองประสบความสําเร็จ ผู�มีความต�องการสัมฤทธิ์ผลสูงไม!จําเป7นต�องเป7นคนขยันใน
ทุกกรณีไป แต!จะมานะพากเพียรต!อสิ่งท่ีท�าทาย หรือยั่วยุความสามารถของตนและทําให�ตน เกิดความ 
รู�สึกว!าได�ทํางานสําคัญลุล!วงไปแล�ว ผู�ท่ีมีความต�องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะไม!ขยันขันแข็ง ในงานอันเป7น
กิจวัตรประจําวัน แต!จะทํางานขยันขันแข็งเฉพาะงานท่ีต�องใช�สมอง และเป7นงานท่ีไม!ซ้ําแบบใคร หรือ
สามารถจะค�นคว�าหาวิธีการใหม! ๆ ท่ีจะแก�ปIญหาให�สําเร็จลุล!วงไป 

3) รับผิดชอบต!อตนเอง (Individual Responsibility) ผู�ท่ีมีความต�องการสัมฤทธิ์ผลสูงมักจะ
พยายามทํางานให�สําเร็จเพ่ือความพึงพอใจในตนเอง มิใช!หวังให�คนอ่ืนยกย!อง มีความต�องการเสรีภาพ
ในการคิดและการกระทําไม!ชอบให�ผู�อ่ืนมาบงการ  

4) ต�องการทราบแน!ชัดถึงผลของการตัดสินใจของตนเอง (Knowledge of Result of 
Decision) โดยไม!ใช!เพียงการคาดคะเนเอาเองว!าจะต�องเป7นลักษณะอย!างนั้นอย!างนี้ นอกจากนี้ ผู�ท่ีต�อง 
การความสัมฤทธิ์ผลสูง ยังพยายามท่ีจะทําตัวให�ดีกว!าเดิมอีก เพ่ือทราบว!าผลการกระทําของตัวเองว!า
เป7นอย!างไรก็จะพยายามปรับปรุง ท้ังในด�านของพฤติกรรม 

5) มีการทํานายหรือคาดการณ%ไว�ล!วงหน�า (Anticipation of Future Possibilities) ผู�ท่ีมี
ความต�องการสัมฤทธิ์ผลสูง มักเป7นบุคคลท่ีมีแผนระยะยาว เพราะเล็งเห็นผลคาดการณ%ไกลกว!าผู�ท่ีมี
ความต�องการสัมฤทธิ์ต่ํา 

6) มีทักษะในการจัดการระบบงาน (Organizational Skills) เป7นสิ่งท่ี McClelland (1961) 
เห็นว!าควรจะมี แต!ยังมีหลักฐานการค�นคว�ามาสนับสนุนได�ไม!เพียงพอ  

นอกจากนี้ McClelland (1961) ได�สรุปว!าลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์อยู!ในระดับสูง 
จะมีลักษณะ ดังนี้  
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1) พยายามท่ีจะทํางานอย!างไม!ท�อถอยจนถึงจุดหมาย  
2) เป7นผู�ตั้งวัตถุประสงค%ท่ีมีโอกาสจะทําได�สําเร็จ 50-50 หรือมีความเสี่ยงปานกลาง  
3) เป7นผู�รับผิดชอบพฤติกรรมของตนและต้ังมาตรฐานความเป7นเลิศในการทํางาน (Standard 

of Excellence)  
4) เป7นผู�มีความสามารถในการวางแผนในระยะยาว  
5) ต�องการข�อมูลผลย�อนกลับของผลงานท่ีทํา 
6) เม่ือประสบความสําเร็จมักอ�างสาเหตุภายใน เช!น ความสามารถและความพยายาม  
McClelland (1961) ได�ทําการทดลองโดยใช�แบบทดสอบการรับรู�ของบุคคล (Thematic 

Apperception Test (TAT)) เพ่ือวัดความต�องการของมนุษย% ซ่ึงแบบทดสอบดังกล!าว เป7นการนําเสนอ
ภาพต!าง ๆ แล�วให�บุคคลเขียนในสิ่งท่ีตนสนใจและจากการศึกษา McClelland (1961) ได�ข�อสรุปถึง
คุณลักษณะของคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ในระดับสูง มีความต�องการ 3 ประการ ซ่ึงเชื่อว!าเป7นสิ่งท่ี
สําคัญในการทําความเข�าใจพฤติกรรมของบุคคล ได�แก!  

1) ความต�องการความสําเร็จ เป7นความต�องการท่ีจะทํา สิ่งต!าง ๆ ให�เต็มท่ีและดีท่ีสุดเพ่ือความ 
สําเร็จจากการทดลองของ McClelland (1961) พบว!า บุคคลท่ีต�องการความสําเร็จสูงจะมีลักษณะ
ชอบการแข!งขัน ชอบงานท่ีท�าทายและต�องการได�รับข�อมูลปDอนกลับเพ่ือประเมินผลงานของตนเอง มี
ความชํานาญในการวางแผน มีความรับผิดชอบสูงและกล�าท่ีจะเผชิญกับความล�มเหลว  

2) ความต�องการความผูกพัน เป7นความต�องการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ต�องการเป7นส!วน
หนึ่งของกลุ!ม มีความต�องการสัมพันธภาพท่ีดีต!อบุคคลอ่ืน ซ่ึงบุคคลลักษณะนี้ต�องการความผูกพันสูง 
ชอบสถานการณ%การร!วมมือมากกว!าสถานการณ%การแข!งขันโดยพยายามสร�างและรักษาความสัมพันธ%
อันดีกับผู�อ่ืน  

3) ความต�องการอํานาจ เป7นความต�องการอํานาจเพ่ือมีอิทธิพลเหนือผู�อ่ืน ซ่ึงบุคคลท่ีมีความ
ต�องการด�านนี้สูง จะพยายามทําให�ตนมีอิทธิพลเหนือผู�อ่ืน ต�องการให�ผู�อ่ืนยอมรับหรือยกย!อง ต�องการ
ความเป7นผู�นา กังวลเรื่องอํานาจมากกว!าการทํางานให�เกิดประสิทธิภาพ 
 จากการทดลองโดยใช�แบบทดสอบ TAT พบว!า พนักงานหรือบุคลากรขององค%กรต!าง ๆ ท่ีมี
แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูง มักต�องการทางานใน 3 ลักษณะได�แก!  

1) งานท่ีเปSดโอกาสให�รับผิดชอบเฉพาะส!วนงานของเขาและเขามีอิสระท่ีจะตัดสินใจ และ
แก�ปIญหาด�วยตนเอง  

2) ต�องการงานท่ีมีระดับยากง!ายพอดี ไม!ง!ายหรือยากเกินไปกว!าความสามารถของเขา  
3) ต�องการงานท่ีมีความแน!นอนและต!อเนื่องซ่ึงสร�างผลงานได�และทําให� เขามีความก�าวหน�า

ในงานเพ่ือจะพิสูจน%ตนเองถึงความสามารถของเขาได� 
 



38 

 

Cassidy และ Lynn (1989) ได�กล!าวว!า แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์เป7นสิ่งท่ีจะบอกถึงลักษณะส!วน  
บุคคล หรือสามารถบรรยายถึงความพยายามส!วนตัวของแต!ละบุคคลกับการท่ีจะทําสิ่งนั้น ๆ ให�บรรลุ
เปDาหมายตามสภาพแวดล�อมทางสังคมของพวกเขาท่ีเป7นอยู! และเขายังได�กล!าวถึงแนวคิดของ
นักจิตวิทยาหลาย ๆ คนท่ีได�อธิบายในเรื่องของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ซ่ึงได�ให�ความหมายท่ีครอบคลุม  
และเป7นสิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีมีผลโดยตรงต!อการท่ีจะก!อให�เกิดเป7นพฤติกรรมของแต!ละบุคคลในรูปแบบ 
ต!าง ๆ นอกจากนี้ Cassidy และ Lynn (1989) ได�ทําการศึกษาวิจัยโดยการนําเอาบุคคลในรูปแบบ 
ต!าง ๆ นอกจากนี้ Cassidy และ Lynn (1989) ได�ทําการศึกษาวิจัยโดยการนําเอาแนวคิดและทฤษฎี 
ด�านแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ของนักจิตวิทยาหลาย ๆ ท!าน มาสรุปรวมเป7นแนวคิดใหม!และได�ดัดแปลงแนวคิด
ทฤษฎีเหล!านั้นข้ึนมาใหม!ท่ีเป7นตัวแปรเพ่ือใช�ในการสร�างแบบสอบถามท่ีเป7นเครื่องมือสําหรับวัดแรงจูงใจ
ใฝ)สัมฤทธิ์ข้ึน ซ่ึงสามารถจะสรุปได�เป7น 6 ปIจจัย ดังนี้ 

1) ความต�องการจริยธรรมในการทํางาน แนวคิดเก่ียวกับความต�องการจริยธรรมในการทํางาน 
เป7นแนวคิดของ Weber ซ่ึงนักจิตวิทยาหลายคนได�อธิบายถึง แรงจูงใจต!อการกระทําให�บรรลุสิ่งหนึ่งสิ่ง
ใด ว!ามาจากการเสริมแรงท่ีมีผลต!อการปฏิบัติงานโดยตรง ซ่ึงอาจจะทําให�ผู�ปฏิบัติงานอยากทํางาน นั้น
ก็คือ การรวมเอาปIญหาหรือความลําบากในการทํางาน กับความต�องการท่ีจะทําให�สําเร็จมารวมเข�า
ด�วยกัน และยังเป7นความเข�าใจอันเนื่องมาจากแรงจูงใจในเรื่องทัศนคติของแต!ละบุคคลต!อสิ่งนั้น ๆ ท่ี
อาจจะมีอํานาจเหนือกว!า ค!านิยม ทัศนคติและพฤติกรรม 

2) ความต�องการค!าตอบแทน ความต�องการนี้เป7นแรงเสริมภายนอก หรือเป7นสิ่งท่ียึดหลักบน
คุณสมบัติในการสิ่งเสริมให�เกิดแรงจูงใจ ซ่ึงเป7นสิ่งท่ีเก่ียวข�องกับสิ่งของ รางวัลและผลตอบแทน ซ่ึง
นักจิตวิทยาท่ีศึกษาเก่ียวกับแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ได�ให�ความสนใจน�อยมาก และถูกจัดอยู!ในความต�องการ
ข้ันพ้ืนฐาน หรือความต�องการอันดับแรกของ Maslow ดังนั้นในองค%การท่ีมีระดับชนชั้นลดหลั่นกัน ก็
จะมีความต�องการท่ีเป7นเรื่องของความสัมพันธ%ระหว!างสถานะทางสังคมด�วย 

3) ความต�องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ McClelland (1961) ได�ให�คําจํากัดความไว�ว!า 
ความต�อง การแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ หมายถึง การกระทําท่ีเป7นการแข!งขัน หรือต�องการ
เปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีดีเลิศ กับความสามารถอย!างใดอย!างหนึ่งท่ีดีท่ีสุดของตนเอง และจะต�องทํา
สิ่งนั้นให�ดีท่ีสุดยิ่ง ๆ ข้ึนไป ซ่ึงได�มีการนําเอาแนวคิดนี้มาใช�โดย Murray (1964) 

4) ความต�องการแข!งขันในการทํางาน ซ่ึงสามารถอธิบายได�ว!า เป7นลักษณะของความพอใจ 
หรือเป7นลักษณะของความต�องการท่ีจะแข!งขันกับคนอ่ืน และต�องการไปให�ถึงเปDาหมายของการได�รับ
ชัยชนะ ซ่ึงจะตรงข�ามกับความต�องการแข!งขันกับตนเองของ McClelland (1961) ท่ีเป7นการแข!งขันกับ
ผู�อ่ืน กับมาตรฐานหนึ่ง ๆ ท่ีตนเองได�วางเอาไว� และเป7นความต�องการแข!งขันท่ีมีความเก่ียวข�องกับเรื่อง
ของการยกย!องทางสังคม และยังเก่ียวข�องกับพฤติกรรม หรือ ลักษณะนิสัยของมนุษย%ด�วย 
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5) ความต�องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน เป7นลักษณะของแรงจูงใจอย!างหนึ่งของบุคคลท่ีมี
ความต�องการท่ีจะไต!เต�าทางสถานภาพทางสังคมขององค%การ ท่ีมีระดับชั้นเพ่ือให�ตนเองมีสถานภาพ 
ท่ีสูงข้ึน และยังครอบคลุมถึงความประสงค%หรือความต�องการจะมีลักษณะท่ีเด!น หรือต�องการเป7นผู�นํา  
ซ่ึงความต�องการเหล!านี้เป7นสิ่งท่ีปSดก้ันลักษณะนิสัย หรือพฤติกรรมของบุคคลท่ีอยู!ในสังคมองค%การท่ี
เป7นระดับชั้นลดหลั่นกันอยู!แล�ว 

6) ความต�องการท่ีจะเอาชนะปIญหาต!าง ๆ เป7นอีกเรื่องท่ีบางคนอาจมองในรูปของการแข!งขัน 
แต!ความเป7นจริงไม!ใช!เพราะความต�องการเอาชนะปIญหาและความยุ!งยากต!าง ๆ ซ่ึงมันเป7นสิ่งกระตุ�นให�
เกิดคุณสมบัติของการแก�ปIญหาการเผชิญกับภาระงานท่ียุ!งยาก ซับซ�อน เพ่ือท่ีจะต�องการทําให�สิ่งนั้น
ประสบความสําเร็จและบางครั้งในการแข!งขันท่ีสูงนี้ ยังจะเป7นปIจจัยหนึ่งท่ีน!าจะเอามาใช�เป7นการ
แก�ปIญหาท่ีเข�าใกล�กับชีวิตความเป7นอยู!จริงได�อีกด�วย 

ลักษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝFสัมฤทธิ์ 
มาลีณี จุโฑปะมาง (2554) ได�กล!าวว!า  
ลักษณะคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูง เช!น 
1) ต้ังจุดมุ!งหมายหรือระดับความคาดหวังไว�สูง 
2) มีความมานะบากบั่น พยายามเอาชนะอุปสรรคต!าง ๆ พยายามไปให�ถึงจุดมุ!งหมายท่ีได�วางไว� 
3) มีแผนงานในการทํางานเสมอ 
ลักษณะคนท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ต่ํา เช!น 
1) ทํางานไม!มีจุดหมาย ไม!มีแผนการทํางาน 
2) ต้ังจุดมุ!งหมายหรือระดับความคาดหวังท่ีต่ํา สามารถไปถึงได�ง!าย ไม!ต�องใช�ความพากเพียร 

มานะ พยายามมากนัก 
กัลยาณี สนธิสุวรรณ  (2542) ได�ศึกษาเรื่องการวัดแนวโน�มความต�องการความสําเร็จของเพศ

ชาย และหญิง โดยศึกษากับกลุ!มนักศึกษาในมหาวิทยาลัยแคลิฟอร%เนีย จํานวน 339 คน โดยใช�วิธีการ
วิเคราะห%องค%ประกอบมีการสร�างข�อคําถาม 34 ข�อเพ่ือใช�วัดและจําแนกระหว!างผู�มีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์
สูง และผู�มีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ตํ่าซ่ึงมีท้ังข�อคําถามในเชิงบวก และเชิงลบ ถ�าผู�ตอบเห็นด�วยกับคําถาม
เชิงบวกแสดงว!า มีแนวโน�มมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูง และถ�าผู�ตอบไม!เห็นด�วยกับข�อคําถามเชิงลบก็แสดง
ว!ามีแนวโน�มแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูงเช!นกัน ตัวอย!างข�อคําถามในเชิงบวก ได�แก! บุคคลชอบงานท่ีมีความ
ยาก ท�าทาย และอาจประสบความล�มเหลวได�มากกว!างานท่ีสําคัญแต!เป7นงานง!าย บุคคลชอบทํางานท่ี
ไม!เคยทํามาก!อน แต!น!าสนใจ แม�ว!าผลจะออกมาไม!ดีมากกว!าสิ่งท่ีคุ�นเคยทําเป7นประจําทุกวันและให�ผล
ออกมาดี ตัวอย!างข�อคําถามเชิงลบ ได�แก! เม่ือบุคคลไม!สบาย พักผ!อนอยู!กับบ�านจะใช�เวลาพักอยู!เฉย ๆ 
มากกว!าท่ีจะพยายามทํางานเล็ก ๆ น�อย ๆ เช!น รดน้ําต�นไม� และชอบทําในสิ่งท่ีทําให�รู�สึกสนุกสนาน 
เช!น เล!นเกมมากกว!าสิ่งคุ�มค!ากับเวลาท่ีเสียไปแต!ไม!รู�สึกสนุก เป7นต�น นอกจากนี้   
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Mehrabian (1968) ได�จําแนกลักษณะผู�ท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูง และผู�มีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์
ตํ่า ดังกล!าวข�างต�น ซ่ึงสามารถสรุปเป7นโครงสร�างได� 8 ส!วน ได�แก! 

1) มีความเป7นอิสระในการทํางาน (Independence) ชอบท่ีจะรับผิดชอบทํางานนั้นให�สําเร็จ
โดยตนเองคนเดียวมากกว!าร!วมกันทําหลาย ๆ คน 

2) การเลือกกิจกรรมท่ีแสดงความสําเร็จ หรือเก่ียวข�องกับความสําเร็จ (Achieve Oriented) 
มีเปDาหมาย มีโอกาสเป7นไปได� เพ่ือกระตุ�นให�เกิดความพยายาม 

3) ความรู�สึกด�านความต�องการความสําเร็จ มากกว!าหลีกเลี่ยงความล�มเหลว (Achieve/ 
Failure Feeling) ความสําเร็จของตัวงานเป7นตัวกระตุ�นท่ีดีให�พยายามทํางานนั้นต!อไปไม!ใช!ว!าทําเพราะ
เลี่ยงความล�มเหลวและมีความสุขเม่ือทําได�สําเร็จ 

4) การเลือกเสี่ยงในระดับท่ีเหมาะสม ระดับปานกลาง มีโอกาสท่ีจะสําเร็จหรือล�มเหลวได�พอ ๆ 
กัน มีระดับความคาดหวังตรงกับสภาพความเป7นจริง (Intermediate Risk/ Realistic Aspiration) 

5) การเลือกงานท่ียาก และท�าทายความสามารถ (Worth-While/ Difficult Work) ชอบงาน
ท่ีตนไม!เคยทํามาก!อน และเห็นว!าเป7นสิ่งท่ีน!าสนใจ โดยไม!กลัวผลท่ีออกมาว!าจะดีหรือไม!ดี เพ่ือท่ีตนจะ
ได�ใช�ความรู� ความสามารถอย!างเต็มท่ี 

6) การเลือกกิจกรรมท่ีเก่ียวข�องกับการแข!งขัน และฝ�กความชํานาญ (Skill/ Competition) 
มองว!าเป7นสิ่งท่ีท�าทาย และทําให�เกิดการพัฒนาตนเอง 

7) ความสามารถท่ีจะรอรับผลในระยะยาว (Delay Gratification) ยินดีท่ีจะให�เวลากับงานนั้น
เต็มท่ี แม�ต�องเผชิญกับอุปสรรคก็ยินดีท่ีจะรอแล�วได�ความสําเร็จของงาน 

8) ความผูกพันกับอนาคต มากกว!าอดีต และปIจจุบัน (Distant Future Perspective ) มอง
การณ%ไกล คํานึงถึงผลท่ีได�รับในระยะยาวเชื่อว!าจะต�องดีกว!าท่ีผ!านมา 

จากแนวคิดของนักทฤษฎี Mehrabian (1968) เก่ียวกับคุณลักษณะของบุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ)
สัมฤทธิ์สูงนั้นสามารถสรุปและเปรียบเทียบคุณลักษณะระหว!างผู�ท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูง และผู�ท่ีมี
แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ต่ําได�ว!า บุคคลท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูงนั้น ประกอบด�วยลักษณะดังนี้กล!าวคือ เป7น
บุคคลท่ีมีความต�องการอิสระในการทํางานและมีความรับผิดชอบต!องานท่ีได�รับมอบหมาย ไม!เก่ียงงาน 
และเม่ือเผชิญอุปสรรคก็มักค�นหาวิธีแก�ปIญหาให�ได� ไม!ยอมแพ�ปIญหา ในองค%การท่ีมีพนักงานลักษณะนี้
หากเป7นพนักงานท่ีทํางานคนเดียว หรือถ�าจะเลือกผู�ร!วมงานก็มักเลือกผู�ท่ีมีความสามารถไม!เลือกโดย
คํานึงถึงความเป7นพรรคพวกเดียวกัน ไม!เล!นพวก มีความต�องการผลสําเร็จสูง พนักงานลักษณะนี้มัก
ต้ังเปDาหมายให�สูงเข�าไว� และพอใจกับการทํางาน ท�าทายความสามารถเพ่ือให�ถึงเปDาหมายนั้นให�ได� ไม!
กลัวเหนื่อย ไม!คิดว!าตนทํางานมากกว!าคนอ่ืน มีความต�องการรับทราบผลการกระทําของตน บุคคล
ลักษณะนี้จะกระหายใคร!รู�ความคิดของคนอ่ืนมาก อยากรู�ว!าคนอ่ืนคิดอย!างไร หรือรู�สึกอย!างไรกับ
ผลงานของตนเอง และอยากรู�ว!าสิ่งท่ีทําส!งผลต!องานของส!วนรวมหรือผู�อ่ืนอย!างไร ถ�าไม!ได�รับทราบจะ
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กังวลใจ ถ�าทราบว!าให�ผลดีจะพึงพอใจ และเป7นแรงกระตุ�นให�กระทําอย!างอ่ืนต!อไป และด�วย
คุณลักษณะของผู�มีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูง 4 ประการดังกล!าว ซ่ึงสอดคล�องกับงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องทาง
การศึกษาของ สุรางค% โค�วตระกูล (2544) ท่ีให�แนวคิดว!าลักษณะหนึ่งของผู�ท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูง 
คือ มีความรับผิดชอบในงานท่ีตนทําซ่ึงช!วยผู�เรียนในการต้ังวัตถุประสงค%ในการเรียนรู� วางแผน และ
ประเมินผลงานของตนเพ่ือนําไปปรับปรุงการเรียนรู�ให�ดีข้ึน นอกจากนี้ ยงยุทธ% เกษสาคร (2541) 
กล!าวถึง ลักษณะของผู�ท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ประกอบไปด�วย ความทะเยอทะยานท่ัวไป คือ ปรารถนา
ท่ีจะทําการนั้นให�ประสบความสําเร็จ มีความเพียรพยายาม ได�แก! ความอดทน มีความมานะท่ีจะทํางาน
ให�เป7นผลสําเร็จ มีความเต็มใจท่ีจะเผชิญความลําบากแม�งานจะยากเพียงใดก็ตาม ก็มุ!งม่ันท่ีจะทําให�
สําเร็จด�วยดี  

ประสิทธิ์ ทองอุ!น (2545) กล!าวถึงคุณลักษณะ 5 ประการ ของผู�ท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูง ดังนี้ 
1) ทํางานอย!างมีเปDาหมายและมีการวางแผนการดําเนินงานไปสู!เปDาหมายโดยกําหนด

เปDาหมายท่ีไม!ยากหรือง!ายเกินไป ท�าทายความปรารถนาและมีการวางแผนการดําเนินการรวมถึง
คาดการณ%ในอนาคตไว�ในแผน มีวิธีการประเมินผลเป7นระยะไว�ในแผน เพ่ือให�ได�ข�อมูลย�อนกลับท่ีจะ
นําไปปรับปรุงแก�ไขการทํางาน เพ่ือประสิทธิภาพการทํางาน 

2) มีความมานะพยายามและมีความอดทน ไม!ย!อท�อต!อความยากของงาน ไม!หวั่นเกรง
อุปสรรค วิตกกังวลตํ่าต!อความล�มเหลว ทํางานได�นาน ๆ และไม!ยอมให�เวลาผ!านไปโดยเปล!าประโยชน% 

3) มีความรับผิดชอบในงานและรับผิดชอบต!อผลการกระทําของตนคิดว!า ความสําเร็จของงาน
ข้ึนอยู!กับความมุ!งม่ันของตนมากกว!าข้ึนอยู!กับความช!วยเหลือไม!โยนความรับผิดชอบไปให�ผู�อ่ืน ถ�าประสบ
ความล�มเหลว แต!จะพยายามเริ่มต�นใหม!เพ่ือปรับปรุงข�อผิดพลาด 

4) แข!งขันกับมาตรฐานท่ีเป7นเลิศ ชอบการแข!งขันโดยมุ!งไปท่ีผลงานดีเลิศมากกว!าการชนะผู�
แข!งขัน 

5) ทํางานท่ีท�าทายความสามารถ เพราะทําให�เกิดความกระตือรือร�น และสนุกกับงาน งานท่ี
ท�าทายความสามารถ คือ งานท่ีไม!ง!ายไม!ยากเกินไป  

จากลักษณะของผู�ท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูงท่ีกล!าวมาข�างต�น สามารถสรุปได�ว!าคุณลักษณะของ
ผู�ท่ีมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์สูงควรมีลักษณะดังต!อไปนี้ คือ 

1) มีความคาดหวังสูง รู�จักวางแผนระยะยาวเก่ียวกับอนาคตของตนเอง 
2) เป7นคนชอบเสี่ยง กล�าคิด กล�าทํา กล�าแสดงออกในสิ่งท่ีคิดว!าตนเองสามารถทําได� มีความ

เชื่อม่ันในตนเองสูง 
3) เป7นผู�ท่ีมีเอกลักษณ%ของตนเอง ไม!ชอบลอกเลียนแบบผู�ใด 
4) มีลักษณะนิสัยในการทํางานดี มีความรับผิดชอบต!อตนเอง ต!องาน และต!อสังคม 
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5) เป7นผู�ท่ีมีความมานะอดทน พยายามท่ีจะทํากิจกรรมต!าง ๆ เพ่ือให�บรรลุมาตรฐานของ
ตนเอง โดยไม!คิดแข!งขันกับผู�อ่ืนแต!เน�นท่ีจะแข!งขันกับตนเอง 

6) เม่ือประสบกับปIญหาต!าง ๆ ชอบท่ีจะแก�ไขปIญหาให� ลุล!วงไปได�ด�วยดี โดยไม!คิดจะหลีกหนี
ปIญหานั้น ๆ แม�ว!าจะต�องใช�ความพยายามมากก็ตาม 

7) มีเจตคติท่ีดีต!อกิจกรรมต!าง ๆ ท่ีต�องการจะกระทําให�สําเร็จ กล!าวคือ ทํางานอย!างมี
ความสุขหรือมีความสุขกับการทํางานนั่นเอง 
 ปIจจัยท้ังหมดท่ีได�อธิบายมานี้ ล�วนแล�วแต!เป7นตัวท่ีจะส!งเสริมให�เกิดแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ของแต!
ละคนท่ีแตกต!างกัน หรือของแต!ละคนในบางสภาวะท่ีมีความแตกต!างกัน 

จากทฤษฎีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ของนักวิชาการหลาย ๆ ท!านท่ีได�กล!าวไว� ซ่ึงมีมากมายหลาย
ทฤษฎี แต!ผู�วิจัยได�นําเอาแนวคิดด�านแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ของ Cassidy และ Lynn (1989) ท่ีได�สรุปเอาไว�
มาใช�ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ กับพนักงานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงจะแบ!งออกเป7น 6 
ด�าน ดังนี้ 

1) ความต�องการจริยธรรมในการทํางาน 
2) ความต�องการค!าตอบแทน 
3) ความต�องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 
4) ความต�องการแข!งขันในการทํางาน 
5) ความต�องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน 
6) ความต�องการท่ีจะเอาชนะปIญหาต!าง ๆ 

 
2.5 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางาน 

ความหมายของประสิทธิผล 
ประสิทธิผลปIจจุบันมีการศึกษาเรื่อง ประสิทธิผล (Effectiveness) กันอย!างแพร!หลายและมี

การนิยามความหมายแตกตางกัน โดยมีการใช�หลักเกณฑ%มาประกอบกัน มีผู�ให�ความหมายหรือคํานิยาม
ต!าง ๆ กัน ดังนี้  

อรุณ รักธรรม (2522) ได�ให�ความหมายของประสิทธิผล คือ ความสามารถขององค%กรท่ีจะ
ดําเนินการให�บรรลุเปDาหมาย 4 ประการ คือ ความเป7นอันหนึ่งอันเดียวกันในองค%กร (Integration) การ
ปรับตัวของ องค%กรให�สอดคล�องกับสภาพแวดล�อม (Adaptability) การปรับตัวขององค%กรให� 
สอดคล�องกับสังคม (Social Relevance) และผลผลิตขององค%กร (Productivity)  

ภรณี กีร%ติบุตร (2529) ได�ให�ความหมายของประสิทธิผล คือ ความมากน�อย (Extent) ของการ
ท่ีองค%กร ในฐานะเป7นระบบทางสังคมสามารถบรรลุถึงวัตลุประสงค% ได�โดยทรัพยากรและหนทางท่ีมีอยู! 
โดยไม!ทําให�ทรัพยากรและหนทางเสียหายและ โดยไม!สร�างความตึงเครียดท่ีไม!สมควรแก!สมาชิก ซ่ึง
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มาตรการท่ีใช�ในการวัดประสิทธิผล ขององค%กรต้ังอยู!บนวิธีการและเปDาหมาย (Means and Ends) โดย
เกณฑ%บ!งชี้ในการวัดประสิทธิผล คือ ความสามารถในการผลิตขององค%กร ความยืดหยุ!นขององค%กรใน
รูป ของความสําเร็จในการปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงภายในองค%กรและความสําเร็จในการปรับตัว
เข�ากับการเปลี่ยนแปลงซ่ึงเกิดข้ึนนอกองค%กร และการปราศจากความกดดัน หรือการขัดแยงรุนแรง
ระหว!างกลุ!มย!อยในองค%กรระหว!างหน!วยงานในองค%กร 

Schein (1970) ได�ให�ความหมายของประสิทธิผลองค%กร คือ สมรรถนะ (Capacity) ของ
องค%กรในการท่ีจะอยู!รอด (Survival) ปรับตัว (Adapt) รักษาสภาพ (Maintain) และเติบโต (Grow) ไม!
ว!าองค%กรนั้นจะมีหน�าท่ีใดท่ีต�องการให�ลุล!วง  

จินดาลักษณ% วัฒนสินธุ% (2530) ได�ให�ความหมายของประสิทธิผล คือ นอกจากความสามารถใน
การบรรลุเปDาหมายอันเป7นความมีประสิทธิผลโดยท่ัวไปแล�วการประเมินประสิทธิผลอาจพิจารณาได�
จากคุณภาพของผลผลิตหรือบริการพ้ืนฐานขององค%กรหรือความสามารถในการผลิตสินค�าหรือบริการ
ขององค%กร ความพร�อม หรือความเป7นไปได�ในการปฏิบัติงานท่ีเฉพาะเจาะจงเม่ือถูกขอร�องให�ทํา
ผลตอบแทน หรือผลกําไรท่ีได�รับจากการผลิตสินค�าและบริการ เป7นต�น  

ดังนั้นกิจกรรมขององค%กรท่ีเป7นเครื่องตัดสินการปฏิบัติงานขององค%กรว!ามีประสิทธิผลหรือไม!
จึงประกอบไปด�วยกิจกรรมต!อไปนี้คือ การได�มาซ่ึงทรัพยากรท่ีด�องใช�ในการปฏิบัติงาน การใช�ปIจจัย
นําเข�าอย!างมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิต ความสามารถในการผลิตสินค�าหรือบริการขององค%กร 
การปฏิบัติงานด�านเทคนิควิชาการและด�านการบริหารอย!างมีเหตุผล การลงทุนในองค%กร การปฏิบัติ
ตามกฎเกณฑ%กับพฤติกรรมในองค%กร และการตอบสนองความด�องการและความสนใจท่ีแตกต!างกันของ
บุคคลและของกลุ!ม 

ปIจจัยท่ีส@งผลต@อประสิทธิผล 
 Milton (1981) ได�เสนอปIจจัยท่ีส!งผลต!อประสิทธิผลการทํางานขององค%กร 3 ประการ คือ  

1) ลักษณะส!วนบุคคล (Individual Characteristics) พฤติกรรมของพนักงานเป7นผลมาจาก
องค%ประกอบต!าง ๆ ท้ังภายในและภายนอกตัวบุคคล ซ่ึงเม่ือพนักงานเกิดการกระทําพฤติกรรมหนึ่งแล�ว
ย!อมเกิดความพึงพอใจและไม!พึงพอใจ โดยองค%ประกอบท่ีเกิดจากภายในตัวบุคคล ซ่ึงประกอบด�วย
ทัศนคติ ความสนใจ ความต�องการ ความสามารถ ความชํานาญ และทักษะในการทํางาน 

2) ลักษณะของงาน ซ่ึงประกอบด�วย ความหลากหลายของงาน การให�ข�อมูลย�อนกลับ ความ
ชัดเจนของบทบานในงาน และการให�รางวัล  

3) สภาพแวดล�อมของงาน ซ่ึงรวมท้ังสภาพแวดล�อมปIจจุบันและบรรยากาศองค%กร 
Glantz และ House (1995) ได�อธิบายถึงลักษณะส!วนบุคคลท่ีส!งผลต!อประสิทธิผลการทํางาน

ไว�ดังนี้ 
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1) ความต�องการ (Needs) ความต�องการส!วนบุคคลมีอิทธิพลอย!างมากต!อการทํางานของแต!
ละบุคคล ความต�องการชีวิตความเป7นอยู!ท่ีดีจะเป7นสิ่งกระตุ�นให�พนักงานต้ังใจทุ!มเทในการทํางานเพ่ือ 
ให�งานเกิดประสิทธิภาพและการท่ีองค%กรประสบความสําเร็จจะทําให�พนักงานเกิดความเชื่อว!าจะมีชีวิต
ท่ีดีข้ึน ผู�บริหารต�องศึกษาพฤติกรรมของพนักงาน ว!ามีความต�องการในเรื่องใด เพ่ือท่ีจะสามารถตอบ 
สนองความต�องการเหล!านั้นได�อย!างถูกต�อง รวมถึงสามารถจูงใจหรือผลักดันให�พนักงานมีพฤติกรรมท่ี
สอดคล�องกับเปDาหมายขององค%กร เพ่ือดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

2) ความสามารถ (Ability) ความสามารถในการทํางานเป7นตัวกําหนดการทํางานของพนักงาน
ท่ีมีอิทธิพลสําคัญต!อพฤติกรรมการทํางาน โดยความสามารถของแต!ละบุคคลจะเป7นตัวกําหนดผลงานท่ี
มีประสิทธิภาพหรือไม!มีประสิทธิภาพ 

3) บุคลิกภาพ (Characteristics) คือ ลักษณะทางกาย อารมณ% ความรู�ความสามารถทักษะ
และการแสดงออก ซ่ึงเป7นส!วนประกอบของบุคคลและส!งผลโดยตรงต!อการทํางาน 

Steers (1997) ยังได�กําหนดตัวแปรสําคัญท่ีมีอิทธิพลต!อประสิทธิผลในการทํางานขององค%กร
จากแนวความคิดท้ัง 3 ด�าน ได�แก! แนวคิดการบรรลุเปDาหมายสูงสุด แนวความคิดด�านระบบ และแนว 
ความคิดเก่ียวกับพฤติกรรม โดยมีข�อสนับสนุนจากการศึกษา งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง และได�แบ!งออกเป7น  
4 ลักษณะ ดังนี้  

1) ลักษณะองค%กร (Organizational Characteristics) ซ่ึงกําหนดไว� 2 ด�าน คือ 
1.1) ด�านโครงสร�างองค%กร (Structure) มีความเก่ียวข�องโดยตรงกับทรัพยากรมนุษย%

ซ่ึงได�แก! การกําหนดนโยบาย การกําหนดคุณลักษณะของบุคลากร การจัดการบุคลากร การจัดแผนการ
ดําเนินงาน ระดับของการบริหาร การมอบหมายงาน ความสัมพันธ%ระหว!างบุคคล รวมถึงพฤติกรรมและ
ทัศนคติส!วนบุคคล ซ่ึงส!งผลโดยตรงต!อการทํางานท่ีนําไปสู!ความสําเร็จขององค%กร 

1.2) ด�านเทคโนโลยี (Technology) คือ เครื่องมือหรือวิธีการท่ีองค%กรใช�ในการแปร
สภาพจากตัวปDอนเข�า (Input) ให�หลายเป7นผลผลิต (Output) หากองค%กรมีความเข�าใจ สามารถนํา
เทคโนโลยีไปใช�ได�อย!างเหมาะสมและคล!องตัว จะส!งผลให�องค%กรมีประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งข้ึน 
รวมถึงการสร�างบรรยากาศท่ีดีในการทํางาน พนักงานเกิดความไว�วางใจกัน เกิดการติดต!อสื่อสารภายใน
องค%กรท่ีมีประสิทธิภาพ สะดวกและมีความคิดสร�างสรรค% 

2) ลักษณะของพนักงาน (Employee Characteristics) เป7นส!วนท่ีมีผลโดยตรงต!อความสําเร็จ
ขององค%กร ซ่ึงองค%กรต�องสามารถแสวงหาและรักษาพนักงานท่ีมีคุณภาพไว�ให�ได� รวมท้ังสามารถกระตุ�น 
จูงใจพนักงานของตนให�สามารถทํางานได�อย!างเต็มความสามารถตามบทบาทท่ีได�รับมอบหมาย โดยตัว
แปรท่ีสําคัญท่ีสุดคือ ความผูกพันท่ีพนักงานมีต!อองค%กร มีความเต็มใจทุ!มเทพลังในการทํางานเพ่ือให�
องค%กรประสบความสําเร็จ ส!วนตัวแปรท่ีสําคัญรองมาคือ การปฏิบัติตามบทบาท ผู�บริหารควรคํานึงถึง
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และพิจารณาอย!างรอบคอบเก่ียวกับความชัดเจนของบทบาทเพ่ือให�พนักงานยอมรับบทบาทของงานท่ี
ได�รับมอบหมาย 

Steers (1997) ได�เสนอปIจจัยท่ีส!งผลต!อการทํางานของพนักงานคือ ความสามรถเฉพาะบุคคล 
ความต�องการของบุคคล ความชัดเจนในบทบาท และการยอมรับนับถือบทบาทของตนเอง  

1) นโยบายการบริหารและการทํางาน (Managerial Politics and Practices) นโยบายการ
บริหารและการทํางานท่ีก!อให�เกิดประสิทธิภาพ ต�องมีลักษณะดังนี้ 

1.1) การกําหนดเปDาหมาย กําหนดทิศทางของแผนงานท่ีชัดเจนและตรงประเด็น เพ่ือ
ใช�เป7นเกณฑ%ในการทํางาน 

1.2) การแสวงหา และการใช�ทรัพยากร 
1.3) การติดต!อสื่อสารในองค%กร มีความสําคัญอย!างมากต!อกระบวนการบริหารงาน 

เช!น การวางแผนงาน การจัดการ การสั่งงาน การประสานงาน การควบคุม ซ่ึงล�วนต�องอาศัยการ
ติดต!อสื่อสารเป7นสื่อกลางเพ่ือนการรับรู�และความเข�าใจท่ีตรงกันของพนักงานในองค%กร 

1.4) ภาวะผู�นําและการตัดสินใจ ความสามารถในการโน�มน�าว ผู�ใต�บังคับบัญชามีความ
รัก สามัคคี และพร�อมท่ีจะทํางานเพ่ือองค%กรอย!างเต็มท่ี โดยผู�บริหารต�องใช�หลักภาวะผู�นําและการจูงใจ
เป7นเครื่องมือสําคัญ รวมถึงสามารถตัดสินใจเรื่องต!าง ๆ ซ่ึงเป7นกระบวนการแก�ไขปIญหา การวิเคราะห%
ข�อมูลเพ่ือหาทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุด 

2) การปรับตัวขององค%กรและการริเริ่มใหม! (Organization Adaptation and Innovation) 
คือ ความสามารถในการปรับตัวให�เข�ากับสภาพการณ%ท่ีเปลี่ยนแปลงไป การรักษาความสมดุลระหว!าง
ความต�องการในการเปลี่ยนแปลงและริเริ่มสิ่งใหม! กับความต�องการในการรักษาความม่ันคงและความ
ต!อเนื่องในการทํางาน 

ดังนั้น ปIจจัยท่ีสําคัญท่ีสุด ท่ีมีอิทธิพลต!อประสิทธิผลในการทํางาน คือ บุคลากรในองค%กร ซ่ึง
เป7นหน�าท่ีขององค%กรท่ีต�องสรรหาและรักษาบุคลากรท่ีมีประสิทธิผลไว�ให�ได� ส!วนโครงสร�างองค%กร 
นโยบายการบริหารและการทํางาน การปรับตัวขององค%กรในสภาพแวดล�อมท่ีมีการเปลี่ยนแปลง และ
นวัตกรรมใหม!ท่ีสร�างความแตกต!างจากองค%กรอ่ืนๆ ล�วนเป7นปIจจัยท่ีมีอิทธิพลต!อประสิทธิผลการทํางาน
ของบุคลากรในองค%กร 

การวัดประสิทธิผลในการทํางาน 
 Steers (1977) ได�เสนอแนวคิดเก่ียวกับการวัดประสิทธิผลในการทํางาน ซ่ึงสามารถแบ!ง
ออกเป7น 2 ประเภท ดังนี้ 

1) การวัดประสิทธิผลโดยตัวบ!งชี้เด่ียว คือ การวัดประสิทธิผลในการทํางานจากตัวบ!งชี้ท่ี
เหมาะสมท่ีสุดเพียงตัว เช!น 

1.1) คุณภาพของผลผลิต 
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1.2) การเติบโตขององค%กรโดยการเปรียบเทียบสภาพปIจจุบันกับสภาพท่ีเคยเป7น 
1.3) ความมีประสิทธิผลในภาพรวม โดยใช�เกณฑ%การวัดความมากน�อยของการบรรลุ

ถึงเปDาหมายหรือบรรลุความสําเร็จในงานหลัก 
1.4) ความพึงพอใจ พนักงานมีความรู�สึกพอใจต!อบทบาทหรืองานของตน 
1.5) จํานวนการขาดงานของพนักงาน 
1.6) การยอมรับเปDาหมายขององค%กรโดยพนักงานเชื่อว!าเป7นเปDาหมายของตนเอง 
1.7) ความขัดแย�งและความสามัคคี ซ่ึงความขัดแย�ง คือ การขัดแย�งท้ังวาจาและ

ร!างกาย การไม!ประสานงานกัน การติดต!อสื่อสารท่ีไม!มีประสิทธิผล ส!วนความสามัคคี คือ การท่ี
พนักงานในองค%กรทีความสัมพันธ%ท่ีดีต!อกัน มีความรู�สึกชอบพอกัน สามารถทํางานร!วมกันได�ดี การ
ติดต!อประสานการทํางานร!วมกันอย!างเปSดเผย 

2) การวัดประสิทธิผลโดยตัวบ!งชี้หลายตัว คือ การวัดประสิทธิผลในการทํางานจากตัวบ!งชี้ท่ี
เหมาะสมหลายตัว เช!น Hoy และ Miskel (2001) เสนอแนวคิดการวัดประสิทธิผลจากหน�าท่ีหลัก 4 
ประการดังนี้ 

2.1) การปรับตัว คือ ความสามารถในการปรับตัวให�สอดคล�องกับสภาพการณ%ภายนอก 
โดยการปรับเปลี่ยนกลยุทธ%การดําเนินงานให�ตอบสนองต!อยุคท่ีเปลี่ยนแปลงไป ซ่ึงตัวบ!งชี้ท่ีใช�วัด คือ 
ความสามารถในการปรับเปลี่ยน การเจริญเติบโต นวัตกรรม และการพัฒนา 

2.2) การบูรณาการ คือ การประสานความสัมพันธ%ของพนักงานทุกคนในองค%กรเพ่ือให�
เกิดพลังท่ีเป7นน้ําหนึ่งใจเดียวกันในการทํางาน ซ่ึงตัวบ!งชี้ท่ีใช�วัดคือ ความพึงพอใจบรรยากาศในการ
ทํางาน ความขัดแย�ง และการติดต!อสื่อสาร 

2.3) การบรรลุเปDาหมายขององค%กร คือ การกําหนดวัตถุประสงค% การแสวงหาและ
จัดสรร การใช�ทรัพยากรต!าง ๆ เพ่ือให�เกิดผลสําเร็จในการดําเนินงานตามวัตถุประสงค%ท่ีวางไว� ซ่ึงตัว
บ!งชี้ท่ีใช�วัดคือ ผลสัมฤทธิ์ คุณภาพงาน การจัดการทรัพยากร และประสิทธิภาพ 

2.4) การรักษาระบบค!านิยม คือ การคงสภาพความสมบูรณ%ของระบบค!านิยมใน
องค%กร ซ่ึงตัวบ!งชี้ท่ีใช�วัดคือ ความจงรักภักดี ความสนใจในชีวิต แรงจูงใจในการทํางาน 

Etzioni (1964) ได�ให�ความหมายของประสิทธิผลขององค%กรว!า คือ ขนาดของความสามารถ
ขององค%กรในการท่ีจะสามารถทํางานบรรลุเปDาหมายต!าง ๆ ท่ีกําหนดไว� 

Schein (1970) ได�ให�ความหมายของประสิทธิผลขององค%กรว!า คือ สมรรถนะ (Capacity) 
ขององค%กรในการท่ีจะอยู!รอด (Survive) ปรับตัว (Adapt) รักษา สภาพ (Maintain) และเติบโต 
(Grow) ไม!ว!าองค%กรนั้นจะมีหน�าท่ีใดต�องการให�ลุล!วงประสิทธิผลขององค%กรจะมีข้ึนได�ยอมข้ึนอยู!กับ
เง่ือนไขท่ีว!า องค%กรสามารถทําประโยชน%จากสภาพแวดล�อมจนบรรลุผลสําเร็จตามเปDาหมายท่ีตั้งใจไว� 
แต!สิ่งท่ีสําคัญท่ีสุดอยู!เบื้องหลังควบคู!กับประสิทธิผลก็คือ ความมีประสิทธิภาพ (Efficiency) ซ่ึงหมายถึง



47 

 

การมีสมรรถนะสูงสามารถมีระบบการทํางานท่ีก!อให�เกิดผลได�สูงโดยได�ผลผลิตท่ีมี มูลค!าสูงกว!ามูลค!า
ของทรัพยากรท่ีใช�ไป (ธงชัย สันติวงษ%, 2533) 

ดังนั้น ประสิทธิผลขององค%กร คือ ความสามารถขององค%กรในการบรรลุเปDาหมายท่ีได�กําหนด
ไว� โดยใช�ประโยชน%จากทรัพยากรอย!างคุ�มค!า รักษาไว�ซึ่งท้ังทรัพยากรและวัสดุอุปกรณ%และไม!สร�าง
ความเครียดแก!สมาชิก สมาชิกเกิดความ พึงพอใจในงานทุกคนมีส!วนร!วมอย!างกว�างขวางในการกําหนด
วัตถุประสงค%ขององค%กร และรับผิดชอบต!อปIญหาหรือข�อยุ!งยากท่ีเกิดข้ึน และองค%กรส!วนรวมสามารถ
ปรับตัว และพัฒนาเพ่ือดํารงอยู!ต!อไปได� 

ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงานนั้น คือ ผลสําเร็จอันเป7นผลเนื่องมาจากการปฏิบัติงานตาม

โครงการ หรือแผนงานนั้นตามวัตถุประสงค%ขององค%กรท่ีได�ต้ังไว� หรือได�คาดหวังไว� โดยหากนํามาศึกษา
แล�วจะพบว!าประสิทธิผลนั้น หมายถึง ผลสําเร็จท่ีเกิดข้ึนแล�วตัวเราคิดหรือวางแผนท่ีจะประกอบกิจการ
ใดแล�วสามารถทํากิจการนั้นให� สําเร็จได�ตามท่ีคิดหรือวางไว� เรียกว!า การทํางานนั้นมีประสิทธิภาพ 
แนวความคิดสมัยใหม!ในการจัดกิจการงานจะเริ่มต�นท่ีการต้ังจุดสําเร็จของงาน นั่นคือ ในการวางแผน
งานนั้น ณ จุดเริ่มต�นของงานจะมีการต้ังเปDาหมายหรือวัตถุประสงค%กันว!าผลสําเร็จท่ีองค%กรต�องการนั้น
คืออะไร ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การท่ีดําเนินโครงการหรืองานอย!างหนึ่ง อย!างใดแล�ว
และปรากฏว!าผลเกิดข้ึน (Outcomes) หรือผลผลิตท่ีเกิดข้ึน (Output) ณ ระดับหนึ่งระดับใดท่ีเป7น
เปDาหมายหรือวัตถุประสงค%ท่ีกําหนดไว�มีการใช�ทรัพยากร (Resources) หรือปIจจัยนําเข�า (Inputs) มาก
น�อยเพียงใด ถ�าใช�ทรัพยากรหรือปIจจัยนําเข�ามาดําเนินการในโครงการหรืองานใดน�อยท่ีสุด และผลท่ี
เกิดข้ึนสอดคล�องกับวัตถุประสงค%หรือเปDาหมายท่ีกําหนดไว� การดําเนินโครงการนั้นจะมีประสิทธิผล
สูงสุด (ท้ังนี้โดยการเปรียบเทียบโครงการแต!ละโครงการท่ีสามารถดําเนิน การแล�วบรรลุวัตถุประสงค%
หรือเปDาหมายท่ีกําหนดได�เหมือนกัน) ในทางตรงกันข�ามโครงการใดแม�ว!าจะสามารถดําเนินการบรรลุ
วัตถุประสงค% หรือเปDาหมายท่ีกําหนดไว�เหมือนกันก็ตามแต!ใช�ทรัพยากรหรือปIจจัยนําเข�ามากกว!า
โครงการอ่ืน ๆ โครงการนั้นก็จะไม!ใช!โครงการท่ี มีประสิทธิผลสูงสุด  

สําหรับวิธีในการทดสอบการบริหารท่ีดีก็ คือ การดูความสามารถในการจัดองค%กร (Organize) 
และการใช�ทรัพยากรท่ีหาได�ให�สามารถบรรลุวัตถุประสงค%และรักษาระดับการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิผลไว�
ให�ได�สิ่งสําคัญในท่ีนี้คือ ประสิทธิผล หรือ Effectiveness ซ่ึงในปIจจุบันมักเป7นท่ียอมรับกันอย!างกว�าง
ขว�างว!าแนวความคิดเรื่องประสิทธิผล คือ ตัวการท่ีจะเป7นเครื่องมือตัดสินในข้ันสุดท�ายว!าการบริหาร
และองค%กรประสบความสําเร็จหรือไม! เพียงใด อย!างไรก็ตาม คําว!าประสิทธิผลยังมีความแตกต!างกันอยู!
ในความเข�าใจของนักวิชาการต!างสาขากัน สําหรับนักเศรษฐศาสตร%หรือนัก วิเคราะห%ทางการเงิน 
ประสิทธิผลขององค%การ (Organization Effectiveness) มีความหมายอย!างเดียวกันกับผลกําไร 
(Profit) หรือผลประโยชน%จากการลงทุน (Return on Investment) สําหรับผู�จัดการฝ)ายผลิต 
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ประสิทธิผลมักหมายถึง คุณภาพหรือปริมาณของผลผลิตท่ีเป7นสินค�าหรือบริการ สําหรับนักวิทยา 
ศาสตร%การวิจัยประสิทธิผลอาจถูกตีความในรูปของจํานวนสิ่งประดิษฐ%ใหม! ๆ หรือ ผลผลิตใหม! ๆ  
ขององค%กร และสําหรับนักสังคมศาสตร% ประสิทธิผลมักหมายความถึงคุณภาพของชีวิตการทํางาน 

ภรณี มหานนท% (2529) ได�ให�ความหมายของประสิทธิผลขององค%กรจะมีข้ึนได�ย!อมข้ึนอยู!กับ
เง่ือนไขท่ีว!าองค%กรสามารถทําประโยชน%จากสภาพแวดล�อมจนบรรลุผลสําเร็จตามเปDาหมายท่ีตั้งไว�แต!สิ่ง 
ท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีอยู!เบื้องหลังควบคุมกับประสิทธิผลคือความมีประสิทธิภาพ ซ่ึงหมายถึงการมีสมรรถนะ 
สูงสามารถมีระบบการทํางานท่ีก!อให�เกิดผลได�สูง โดยได�ผลผลิตท่ีมีมูลค!าของทรัพยากรท่ีใช�ไป 

ดังนั้นประสิทธิผล คือ ขีดความสามารถของการบรรลุวัตถุประสงค%นั่นเองแนวความคิดของ
สาขาวิชาการทําให�เกิดความคิดท่ีแตกต!างกันต!อวิธีการในการปรับปรุงประสิทธิผลขององค%กรให�ดีข้ึน  
โดยท่ีนักวิชาการหรือนักบริหารต!างสาขาต!างก็มองด�วยสมมุติฐานของตนเท!านั้น เช!น จัดการและ
นักวิเคราะห%องค%กร (Organization Analysts) มักคิดว!ามีหลักเกณฑ%ในการประเมิน (Evaluation 
Criteria) ความมีประสิทธิผลขององค%กรเพียงอย!างเดียวเท!านั้นคือ วัดจากผลกําไร ซ่ึงก็ปรากฏว!าไม!
สามารถใช�เป7นเครื่องมือวัดท่ีถูกต�องอย!างเดียวได� เพราะไม!มีองค%กรไหนสามารถจะอยู!รอดในระยะยาวได� 
ถ�าหากองค%กรมุ!งแต!จะตอบสนองเปDาหมายในการแสวงหากําไรแต!ประการเดียวโดยไม!สนใจต!อความต�อง 
การและเปDาหมายของคนในองค%กรและของสังคมส!วนรวมได� นอกจากนี้ยังมีองค%กรหลายประเภท เช!น 
หน!วยงานราชการ และหน!วยสงเคราะห%ต!าง ๆ ซ่ึงไม!มีความมุ!งหมายท่ีจะเสาะแสวงหากําไรแต!อย!างใด  

นอกจากนี้องค%กรยังมักจะมุ!งทํางานเพ่ือเปDาหมายหลายประการ (Multiple Goals) ดังนั้น 
ความพยายามท่ีจะประเมินประสิทธิผลขององค%กรจึงจําเป7นจะต�อง ครอบคลุมถึงตัวแปรหรือบรรทัดฐาน 
(Criteria) หลายประการเพ่ือให�ได�มาซ่ึงประโยชน%ในการปรับปรุงประสิทธิผลขององค%กรอย!างแท�จริง 

 
2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง   

ดวงดาว แสงจันทร% (2552) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ของพนักงาน บริษัท แฟมิลี่ 
จํากัด” ผลการศึกษาพบว!า มีระดับแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์โดยรวมอยู!ในระดับมากโดยรวมอยู!ในระดับมาก 
โดยมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ในด�านความต�องการผูกพันเป7นอันดับแรก รองลงมาคือ ด�านความต�องการ
ประสบความสําเร็จ และด�านความต�องการอํานาจ ผลของการเปรียบเทียบแรงจูงใฝ)สัมฤทธิ์ ของ
พนักงานตามปIจจัยส!วนบุคคล พบว!า พนักงานบริษัท แฟมิลี่ จํากัด ท่ีมีรายได�ระดับการศึกษา อายุงาน 
แตกต!างกันมีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ต!างกัน  

อารี อินทรา (2553) ศึกษาเรื่อง “ความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานบริษัท แซนมินา-ไซซิสเท็มส% (ประเทศไทย) จํากัด” ผลการศึกษา 1) พนักงานส!วนใหญ!เป7น
เพศหญิง อายุ 25-30 ปG มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท!า สถานภาพโสด รายได�
ตํ่ากว!าหรือเท!ากับ 10,000 บาท อายุงานไม!เกิน 5 ปG ปฏิบัติงานอยู!ในแผนก Manufacturing/ 
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Production Department 2) พนักงานท่ีมีเพศ การศึกษา และอัตราเงินเดือนแตกต!างกัน มีประสิทธิ 
ผลในการปฏิบัติงานแตกต!างกัน อย!างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และพนักงานท่ีมีอายุ และฝ)าย/
แผนกท่ีแตกต!างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต!างกัน อย!างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
และ 3) ความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายได� ได�แก! ความสําเร็จในงาน ด�านการได�รับยอมรับนับถือ 
ด�านลักษณะงานปฏิบัติ ด�านความรับผิดชอบ ด�านความก�าวหนน�าในการทํางาน ด�านเงินเดือน ด�าน
โอกาสท่ีจะได�รับความก�าวหน�าในอนาคต ด�านความสัมพันธ%กับผู�บังคับบัญชา และด�านความสัมพันธ%กับ
เพ่ือนร!วมงาน มีความสัมพันธ%กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน อย!างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

อารีรัตน% ลือสุขศรี (2553) ศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นท่ีมีต!อการติดต!อสื่อสารภายในองค%กร 
ของพนักงานฝ)ายพัฒนาและสนับสนุนการพาณิชย% สํานักงานใหญ! บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)” 
ผลการศึกษาพบว!า ความคิดเห็นของพนักงานต!อการติดต!อสื่อสารภายในองค%กรด�านต!าง ๆ อยู!ในระดับ
ปานกลาง โดยมีความคิดเห็นด�านการติดต!อสื่อสารกับผู�บังคับบัญชามากท่ีสุด รองลงมาคือในด�านการ
สื่อสารอย!างไม!เป7นทางการในแนวนอน ความคิดเห็นของพนักงานต!อการสื่อสารภายในองค%กรแตกต!าง
กันไปตามอายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหน!ง จํานวนพนักงานในหน!วยงาน วิธีการติดต!อ 
สื่อสารด�วยลายลักษณ%อักษร วิธีการติดต!อสื่อสารด�วยวาจา วิธีการติดต!อสื่อสารด�วยเทคโนโลยี และ
ความคิดเห็นของพนักงานต!อการติดต!อสื่อสารภายในองค%กรไม!แตกต!างกันตามเพศ และระดับการศึกษา 

ยลดา โฆสิตวิสุทธิคุณ (2554) ศึกษาเรื่อง “การศึกษาภาวะผู�นําของผู�บริหารและบรรยากาศ
องค%กรท่ีมีอิทธิพลต!อการสร�างความผูกพันในองค%กร: กรณีศึกษาของธนาคารกสิกรไทยสํานักงานใหญ!
ราษฎร%บูรณะ” ผลการศึกษาพบว!า 1) กลุ!มตัวอย!างเป7นเพศหญิง อายุ 23-30 ปG มีระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ส!วนใหญ!ปฏิบัติงานอยู!ในระดับพนักงาน 2) ภาวะผู�นําและบรรยากาศองค%กร มีอิทธิพลต!อ
การสร�างความผูกพันในองค%กร โดยปIจจัยภาวะผู�นําท่ีมีอิทธิพลต!อการสร�างความผูกพันในองค%กร ได�แก! 
ด�านความสามารถในการเผชิญและแก�ไขปIญหา และด�านการวางแผนงานในการทํางาน ส!วนด�านท่ีไม!มี
อิทธิพลต!อการสร�างความผูกพัน ได�แก! ด�านการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน และด�านการปรับ 
ปรุงและแก�ไขปIญหา 3) ปIจจัยบรรยากาศองค%กรท่ีมีอิทธิพลต!อการสร�างความผูกพัน ได�แก! ด�านหัวหน�า
งาน ด�านอาคารสถานท่ีและสิ่งอํานวยความสะดวกต!าง ๆ และด�านนโยบายขององค%กร ส!วนด�านเพ่ือน
ร!วมงาน ไม!มีอิทธิพลต!อการสร�างความผูกพัน 

ยอดชาย ภูโป)ง (2554) ศึกษาเรื่อง “ปIจจัยท่ีมีความสัมพันธ%กับประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน
ของพนักงานกรมสรรพากร” ผลการศึกษา 1) เจ�าหน�าท่ีกรรมสรรพากรส!วนใหญ!เป7นเพศหญิง อายุ  
34-42 ปG สถานภาพโสด มีอายุงาน 8-14 ปG 2) ปIจจัยด�านแรงจูงใจในการทํางานของเจ�าหน�าท่ีสรรพากร
โดยรวมอยู!ในระดับมาก 3) ปIจจัยด�านบรรยากาศในการทํางานของเจ�าหน�าท่ีสรรพากรโดยรวมอยู!ใน
ระดับมาก เม่ือพิจารณารายข�อพบว!า เจ�าหน�าท่ีมีความมีความเข�าใจท่ีชัดเจนเก่ียวกับเปDาหมายและวัตถุ 
ประสงค%โดยรวมของสรรพากร ผู�บริหารระดับสูงมีภาวะผู�นําท่ีดี ผู�บังคับบัญชาทําหน�าท่ีในการให�ข�อมูล
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ข!าวสารเก่ียวกับสิ่งต!าง ๆ ท่ีมีผลกระทบต!อการทํางานเป7นอย!างดีเยี่ยม สํานักงานให�ข�อมูลและทรัพยากร
ท่ีจําเป7นต!อการจัดหน�าท่ีของงานได�อย!างเหมาะสม ในส!วนงานของเจ�าหน�าท่ีสามารถแสดงความคิดเห็น 
ได�เจ�าหน�าท่ีเชื่อว!ามีโอกาสในการพัฒนาตัวเองสําหรับการทํางานในสํานักงานนี้ ผู�จัดการให�เจ�าหน�าท่ีมี
ส!วนร!วมในการวางแผนการทํางานในส!วนงานของตนเอง และในส!วนงานของเจ�าหน�าท่ีบุคคลจะได�รับ 
การปฏิบัติด�วยความเคารพนับถือ ไม!ว!าผลงานของเขาจะเป7นอย!างไร มีความคิดเห็นอยู!ในระดับมาก  
4) ความผูกพันในองค%กรของเจ�าหน�าท่ีสรรพากร โดยรวมอยู!ในระดับมาก เม่ือพิจารณารายข�อพบว!า 
เจ�าหน�าท่ีเต็มใจท่ีจะทุ!มเทความพยายามมากกว!าปกติเพ่ือให�สํานักงานแห!งนี้ประสบความสําเร็จเจ�าหน�าท่ี
ยินดีเป7นอย!างมากท่ีได�ร!วมทํางานท่ีสํานักงานแห!งนี้ เจ�าหน�าท่ีห!วงใยในอนาคตของสํานักงานแห!งนี้อย!าง
แท�จริง ยินดีรับมอบหมายงานทุกอย!างเพ่ือให�ได�ทํางานกับสํานักงานแห!งนี้ต!อไป และสํานักงานแห!งนี้เป7น
แรงบันดาลใจให�ทุ!มเททํางานอย!างเต็มท่ี ท่ีมีความคิดเห็นอยู!ในระดับมาก 
 



บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
งานวิจัยเรื่อง การศึกษาภาวะผู�นําของผู�บริหาร พฤติกรรมการติดต!อสื่อสารภายในองค%กร

และแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ท่ีส!งผลต!อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ!มประชากรและกลุ!มตัวอย!าง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข�อมูล 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห%ข�อมูล 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป;นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใช�แบบสอบถาม
แบบปลายปJด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบด�วยข�อมูลลักษณะส!วนบุคคล การศึกษาภาวะ
ผู�นํา การติดต!อสื่อสารภายในองค%กร และแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ และข�อมูลประสิทธิผลในการทํางานเป;น
เครื่องมือในการรวบรวมข�อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 5 ส!วนดังนี้ 
1) ใบขออนุญาตเก็บข�อมูล  
2) ข�อมูลลักษณะส!วนบุคคล ประกอบด�วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทของ

งานปVจจุบัน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานร!วมกับองค%กร โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
2.1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2.2) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
2.3) การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
2.4) ตําแหน!งงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
2.5) ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานร!วมกับองค%กร ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียง

อันดับ (Ordinal Scale) 
3) ข�อมูลเก่ียวกับปVจจัยท่ีมีผลต!อการศึกษาภาวะผู�นําของผู�บริหารองค%กรประกอบด�วย 

4 ปVจจัย โดยมีการวัดดังนี้ 
3.1) ด�านการวางแผนในการทํางาน     
3.2) ด�านการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน   
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3.3) ด�านการปรับปรุงและแก�ไขปVญหา     
3.4) ด�านความสามารถในการเผชิญและแก�ไขปVญหา    

มีลักษณะเป;นคําถามปลายปJด (Close – ended Response Question) จํานวนรวม 
12 ข�อใช�ระดับการวัดข�อมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) เพ่ือวัดระดับความคิดเห็น โดยเป;น
คําถามแบบอันตรภาคชั้น แบ!งออกเป;น 5 ระดับ ซ่ึงมีการกําหนดระดับคะแนนดังนี้ 

1 เห็นด�วยน�อยท่ีสุด  
2 เห็นด�วยน�อย   
3 เห็นด�วยปานกลาง  
4 เห็นด�วยมาก   
5 เห็นด�วยมากท่ีสุด  

เกณฑ%คะแนนเฉลี่ยระดับความคิดเห็นด�านปVจจัยภาวะผู�นําของผู�บริหารท่ีมีผลต!อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในแบบสอบถามได�กําหนด
ไว�ดังนี้ 

1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน�อยท่ีสุด 
1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน�อย 
2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 

4) ข�อมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการติดต!อสื่อสารภายในองค%กร ประกอบด�วย 3 ปVจจัย 
โดยมีการวัดดังนี้ 

4.1) ด�านทิศทางการสื่อสารแบบบนลงล!าง    
4.2) ด�านทิศทางการสื่อสารแบบล!างข้ึนบน 
4.3) ด�านทิศทางการสื่อสารแบบแนวนอน 

มีลักษณะเป;นคําถามปลายปJด (Close – ended Response Question) จํานวนรวม 
9 ข�อใช�ระดับการวัดข�อมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) เพ่ือวัดระดับความคิดเห็น โดยเป;น
คําถามแบบอันตรภาคชั้น แบ!งออกเป;น 5 ระดับ ซ่ึงมีการกําหนดระดับคะแนนดังนี้ 

1 การติดต!อสื่อสารน�อยท่ีสุด  
2 การติดต!อสื่อสารน�อย   
3 การติดต!อสื่อสารปานกลาง  
4 การติดต!อสื่อสารด�วยมาก   
5 การติดต!อสื่อสารมากท่ีสุด   
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เกณฑ%คะแนนเฉลี่ยระดับพฤติกรรมการติดต!อสื่อสารภายในองค%กรท่ีมีผลต!อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในแบบสอบถามได�
กําหนดไว�ดังนี้ 

1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดับการติดต!อสื่อสารน�อยท่ีสุด 
1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดับการติดต!อสื่อสารน�อย 
2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับการติดต!อสื่อสารปานกลาง 
3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดับการติดต!อสื่อสารมาก 
4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดับการติดต!อสื่อสารมากท่ีสุด 

5) ข�อมูลเก่ียวกับปVจจัยท่ีมีผลต!อแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ประกอบด�วย 6 ปVจจัย โดยมี 
การวัดดังนี้ 

5.1) ด�านความต�องการจริยธรรมในการทํางาน    
5.2) ด�านความต�องการค!าตอบแทน    
5.3) ด�านความต�องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ    
5.4) ด�านความต�องการแข!งขันในการทํางาน 
5.5) ด�านความต�องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน 
5.6) ด�านความต�องการท่ีจะเอาชนะปVญหาต!าง ๆ 

มีลักษณะเป;นคําถามปลายปJด (Close – ended Response Question) จํานวนรวม 
18 ข�อใช�ระดับการวัดข�อมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) เพ่ือวัดระดับความคิดเห็น โดยเป;น
คําถามแบบอันตรภาคชั้น แบ!งออกเป;น 5 ระดับ ซ่ึงมีการกําหนดระดับคะแนนดังนี้ 

1 เห็นด�วยน�อยท่ีสุด  
2 เห็นด�วยน�อย   
3 เห็นด�วยปานกลาง  
4 เห็นด�วยมาก   
5 เห็นด�วยมากท่ีสุด   

เกณฑ%คะแนนเฉลี่ยระดับความคิดเห็นด�านแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ท่ีมีผลต!อประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในแบบสอบถามได�กําหนดไว�ดังนี้ 

1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน�อยท่ีสุด 
1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน�อย 
2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 
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6) ข�อมูลเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร 

มีลักษณะเป;นคําถามปลายปJด (Close – ended Response Question) จํานวนรวม 
5 ข�อใช�ระดับการวัดข�อมูลประเภทอันตรภาค (Interval Scale) เพ่ือวัดระดับความคิดเห็น โดยเป;น
คําถามแบบอันตรภาคชั้น แบ!งออกเป;น 5 ระดับ ซ่ึงมีการกําหนดระดับคะแนนดังนี้ 

1 เห็นด�วยน�อยท่ีสุด  
2 เห็นด�วยน�อย   
3 เห็นด�วยปานกลาง  
4 เห็นด�วยมาก   
5 เห็นด�วยมากท่ีสุด   

เกณฑ%คะแนนเฉลี่ยระดับความคิดเห็นด�านประสิทธิผลในการทํางานพนักงานบริษัท 
เอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในแบบสอบถามได�กําหนดไว�ดังนี้ 

1.00 – 1.80  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน�อยท่ีสุด 
1.81 – 2.60  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน�อย 
2.61 – 3.40 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
3.41 – 4.20  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
4.21 – 5.00  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด 

3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ
ความน!าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire)  

1) การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามท่ีสร�างเสร็จแล�วมอบให�กับผู�ทรงคุณวุฒิ ตรวจสอบ

ความถูกต�องของเนื้อหาและทําการแก�ไขตามข�อเสนอแนะ และข�อคิดเห็นท่ีเป;นประโยชน%ต!องานวิจัย 
2) การทดสอบความน!าเชื่อถือ (Reliability Test) 
เม่ือผู�วิจัยได�แก�ไขแบบสอบถามตามท่ีผู�ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร�อยแล�ว จะต�องนํา

แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน!าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ!มตัวอย!างท่ีมี
สภาพความเป;นกลุ!มตัวอย!างซ่ึงได�แก! พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คน 
เพ่ือตรวจสอบความน!าเชื่อถือโดยการวิเคราะห%ประมวลหาค!า ครอนบาร%ค ซ่ึงได�ค!าเท!ากับ 0.913 หลัง 
จากนั้นแบบสอบถามจะนําไปให�กลุ!มตัวอย!างได�ตอบตามระยะเวลาท่ีกําหนดไว�ในการศึกษาโดยจะทํา
การแจกในเดือนกุมภาพันธ% 2558  
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ตารางท่ี 3.1: ผลการทดสอบค!าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัคของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร 
จํานวน
คําถาม  
(ข!อ) 

ค$าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบัค 
กลุ$มทดลอง 

(n=30) 

1. ด�านปVจจัยภาวะผู�นํา 12 0.801 
2. ด�านการติดต!อสื่อสารในองค%กร 9 0.847 
3. ด�านแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ 18 0.862 
4. ด�านประสิทธิผลในการ

ปฏิบัติงานของพนักงาน 
5 0.734 

รวม 44 0.913 

 
3.2 กลุ$มประชากรและกลุ$มตัวอย$าง 

ประชากรท่ีใช�ในการศึกษาครั้งนี้จะเป;นกลุ!มพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยจะใช�วิธีการสุ!มตัวอย!างจากในเขตกรุงเทพมหานคร เนื่องจากกลุ!มประชากรมีเป;นจํานวนมาก 
หรือไม!จํากัดจํานวน ผู�วิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุ!มตัวอย!างโดยใช�ตารางการคํานวณหาขนาดกลุ!ม
ตัวอย!างของ Yamane (1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ ความคลาดเคลื่อน ± 5% ซ่ึงได�ขนาด
ของกลุ!มตัวอย!างจํานวน 400 คน และจะทําการสุ!มกลุ!มตัวอย!างในเดือน กุมภาพันธ% พ.ศ. 2558  โดย
จะสุ!มกลุ!มตัวอย!างแบบบังเอิญ (Accidental Sampling) ทุกเขตในกรุงเทพมหานคร โดยมีการสุ!มกลุ!ม
ตัวอย!าง จํานวน 400 คน 

 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข!อมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข�อมูลมีดังนี ้
3.3.1 การศึกษาค�นคว�าข�อมูลในการทําวิจัยครั้งนี้ใช�วิธีค�นคว�า และศึกษาจากแหล!งข�อมูลต!าง ๆ 

ได�แก!หนังสือ เอกสาร Website ต!าง ๆ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องโดยมีเนื้อหาครอบคลุมในเรื่อง การศึกษา
ภาวะผู�นําของผู�บริหาร พฤติกรรมการติดต!อสื่อสารภายในองค%กรและแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ท่ีส!งผลต!อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร  

3.3.2 สร�างแบบสอบถามโดยการศึกษาจากแนวความคิด ทฤษฎีงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องและเทคนิค
ในการสร�างแบบสอบถาม โดยมีเนื้อหาและแนวคําถามท่ีมีความสอดคล�องและครอบคลุมกับกรอบแนวคิด 
ทฤษฎี และวัตถุประสงค%ของการวิจัยท่ีได�กําหนดไว� คือ การศึกษาภาวะผู�นําของผู�บริหาร พฤติกรรมการ
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ติดต!อสื่อสารภายในองค%กรและแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ท่ีส!งผลต!อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร โดยนํามาใช�เป;นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข�อมูลจากกลุ!ม
ตัวอย!าง 

3.3.3 นําแบบสอบถามท่ีสร�างข้ึนมานําเสนอต!ออาจารย%ท่ีปรึกษา เพ่ือตรวจสอบความถูกต�อง
และขอคําแนะนําในการปรับปรุงแก�ไขเพ่ือให�แบบสอบถามมีความสมบูรณ% เพ่ือเป;นการทดสอบความ
เท่ียงตรงของเนื้อหาของแบบสอบถาม (Content Validity) 

3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีอาจารย%ท่ีปรึกษาได�ให�คําแนะนํามาปรับปรุงแก�ไข และตรวจสอบ
ความถูกต�องให�มีเนื้อหาท่ีเหมาะสมอีกครั้งก!อนนําไปทดลองใช� 

3.3.5 ผู�วิจัยนําแบบสอบถามท่ีผ!านการแก�ไขสมบูรณ%แล�วไปทดลองใช� (Try One) เพ่ือเก็บ
ข�อมูลกับกลุ!มตัวอย!างตามท่ีกําหนดไว�โดยนําแบบสอบถามไปทดสอบกับกลุ!มตัวอย!างคือ พนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 30 ชุด  

3.3.6 นําแบบสอบถามไปแจกจริงกับพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 
400 ชุด 

 
3.4 สมมติฐานงานวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาภาวะผู�นําของผู�บริหาร พฤติกรรมการติดต!อสื่อสารภายในองค%กร 
และแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ท่ีส!งผลต!อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร มีการกําหนดสมมติฐานดังนี้ 

3.4.1 อิทธิพลของปVจจัยภาวะผู�นําของผู�บริหาร ส!งผลต!อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

3.4.2 อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต!อสื่อสารภายในองค%กร ส!งผลต!อประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.4.3 อิทธิพลของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ส!งผลต!อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

การทดสอบสมมติฐานท้ังสามข�อจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติทีใช!สําหรับงานวิจัย   

วิธีการทางสถิติทีใช�สําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ!งได� 2 ประเภทได�แก! 
3.5.1 การรายงานผลด�วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงได�แก! ค!าร�อยละ

(Percentage) ค!าเฉลี่ย (Mean) และค!าส!วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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3.5.2 การรายงานผลด�วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงได�แก!การวิเคราะห%
สมมติฐานท้ัง 3 ข�อ โดยมีการใช�สถิติการวิจัยดังนี้ 

1) สมมติฐานข�อท่ี 1 จะใช�สถิติหาความสัมพันธ%ระหว!างตัวแปรด�วยวิธีวิเคราะห%การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

2) สมมติฐานข�อท่ี 2 จะใช�สถิติหาความสัมพันธ%ระหว!างตัวแปรด�วยวิธีวิเคราะห%การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

3) สมมติฐานข�อท่ี 3 จะใช�สถิติหาความสัมพันธ%ระหว!างตัวแปรด�วยวิธีวิเคราะห%การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

การวิเคราะห%ข�อมูลจะใช�การวิเคราะห%ข�อมูลทางสถิติด�วยโปรแกรมสถิติสําเร็จรูปทาง
สังคมศาสตร% ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยคร้ังน้ีเป็นการศึกษา เร่ือง ภาวะผู้นําของผู้บริหาร พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร

ภายในองค์กรและแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ทีส่่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักบริษัทเอกชน  
มีผลการวิจัยทีส่ามารถอธิบายได้ดังน้ี 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

1) สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

2) สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

3) สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างตามเพศ 
 

เพศ ความถ่ี ร้อยละ 
ชาย 166 41.5 
หญิง 234 58.5 
รวม 400 100.0 
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 จากตารางที่ 4.1 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับเพศของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
โดยส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง โดยมีจํานวน 234 คน คิดเป็นร้อยละ 58.5 ของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด 
และเป็นเพศชายจํานวน 166 คน คิดเป็นร้อยละ 41.5 
 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามอายุ 
 

อายุ ความถ่ี ร้อยละ 
22-30 ปี 245 61.3 
31-40 ปี 112 28.0 
41-50 ปี 34 8.5 
51-60 ปี 9 2.2 

61 ปี ขึ้นไป 0 0.0 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.2 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับอายุของกลุ่มตัวอย่าง พบว่าผู้ตอบแบบสอบถาม 

โดยส่วนใหญ่มอีายุอยู่ในช่วง 22-30 ปี โดยมีจํานวน 245 คน คิดเป็นร้อยละ 61.3 ของผู้ตอบแบบสอบ 
ถามทั้งหมด รองลงมาเป็นช่วงอายุ 31-40 ปี มีจํานวน 112 คน คิดเป็นร้อยละ 28.0 ช่วงอายุ 41-50 ปี 
มีจํานวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 8.5 ช่วงอายุ 51-60 ปี มจีํานวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 และไม่มี
ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีช่วงอายุ 61 ปี  ขึ้นไป  

 
ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา ความถ่ี ร้อยละ 
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 13 3.2 

ปริญญาตร ี 295 73.8 
ปริญญาโทหรอืสูงกว่าปริญญาโท 92 23.0 

รวม 400 100.0 
 
จากตารางที่ 4.3 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับระดับการศึกษาของกลุ่มตัวอย่าง พบว่าผู้ตอบแบบ 

สอบถามส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมีจํานวน 295 คน คดิเป็นร้อยละ 73.8 ของผู้ตอบ
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แบบสอบถามทั้งหมด รองลงมาเป็นระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่าปริญญาโท มีจํานวน 92 คน 
คิดเป็นร้อยละ 23.0 และ ระดับการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี มีจํานวน 13 คน คิดเป็นร้อยละ 3.2 
 
ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามประเภทของงานปัจจุบัน 
 

ประเภทของงานปัจจุบัน ความถ่ี ร้อยละ 
ฝ่ายตลาดและการเงิน/ บัญชี 174 43.5 

ฝ่ายผลิตและฝา่ยจัดซื้อ 65 16.2 
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล 67 16.8 

อ่ืน ๆ 94 23.5 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.4 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับประเภทของงานปัจจุบันของกลุ่มตัวอย่าง พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญม่ีประเภทของงานปัจจุบัน ฝ่ายตลาดและการเงิน/ บัญชี โดยมีจํานวน 
174 คน คิดเป็นร้อยละ 43.5 ของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด รองลงมามีประเภทงานอ่ืน ๆ มีจํานวน 
94 คน คิดเป็นร้อยละ 23.5 ฝ่ายทรัพยากรบุคคล มจีํานวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 16.8  ฝ่ายผลิตและ
ฝ่ายจัดซื้อ มีจาํนวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 16.2  
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน

ร่วมกับองค์กร 
 

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร ความถ่ี ร้อยละ 
ตํ่ากว่า 1 ปี 139 34.8 

1-5 ปี 155 38.8 
6-10 ปี 66 16.4 

มากกว่า 10 ปี ขึ้นไป 40 10.0 
รวม 400 100.0 

 
จากตารางที่ 4.5 แสดงข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับระยะเวลาที่ปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรของกลุ่ม

ตัวอย่าง พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามโดยส่วนใหญม่ีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร 1-5 ปี ม ี
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จํานวน 155 คน คิดเป็นร้อยละ 38.8 ของผู้ตอบแบบสอบถามท้ังหมด รองลงมาเป็นระยะเวลาที่
ปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร ตํ่ากว่า 1 ปี  มีจํานวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8 ระยะเวลา 6-10 ปี  
มีจํานวน 66 คน คิดเป็นร้อยละ 16.4 และ ระยะเวลามากกว่า 10 ปี ขึ้นไป มีจํานวน 40 คน คิดเป็น
ร้อยละ 10.0 
 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ด้านปัจจัยท่ีมีผลต่อการศึกษาภาวะความ
เป็นผูน้ํา 

 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน

การวางแผนในการทํางาน 
 

ปัจจัยภาวะผูน้ํา  
ด้านการวางแผนในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. มีการวางแผนการทํางานอย่างเป็นระบบ
และสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร 

4.09 0.755 เห็นด้วยมาก 1 

2. มีการจัดสรรงบประมาณที่ใช้ในการ
ดําเนินงานอย่างเหมาะสม 

4.01 0.719 เห็นด้วยมาก 2 

3. ความใส่ใจในระเบียบแบบแผนทีส่ร้าง
ขึ้นมา 

3.99 0.734 เห็นด้วยมาก 3 

 
จากตารางที่ 4.6 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความ

คิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้นําด้านการวางแผนในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็นด้วยมาก โดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 4.02) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.612 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการ
วางแผนการทํางานอย่างเป็นระบบและสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.09) 
รองลงมามีการจัดสรรงบประมาณที่ใช้ในการดําเนินงานอย่างเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.01) 
และพนักงานความใส่ใจในระเบียบแบบแผนที่สร้างขึ้นมา โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 3.99)  
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ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน

การปฏิบัติตามแผนงานและการควบคุมการทํางาน 
 

ปัจจัยภาวะผูน้ํา ด้านการปฏิบัติตาม
แผนงานและการควบคุมการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. มีทศิทางในการดําเนินงานที่ชัดเจน 4.16 0.691 เห็นด้วยมาก 1 
2. สามารถปฏิบัติงานตามแผนงานที่
สร้างขึ้นมา 

4.10 0.731 เห็นด้วยมาก 2 

3. สามารถจัดสรรงานให้แก่
ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม 

4.05 0.752 เห็นด้วยมาก 3 

 
จากตารางที่ 4.7 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความ

คิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้นําด้านการปฏิบัติตามแผนงานและการควบคุมการทํางานโดยรวมอยู่ใน
ระดับที่เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.11) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.62074 โดยผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญม่ีทิศทางในการดําเนินงานที่ชัดเจนโดยมีค่าเฉลีย่ ( X = 4.16) รองลงมา
สามารถปฏิบัติงานตามแผนงานที่สร้างขึ้นมา โดยมีค่าเฉลีย่ ( X = 4.10) และสามารถจัดสรรงาน
ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาอย่างเหมาะสม โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.05)  
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน

การปรับปรุงและแก้ไขปัญหา 
 

ปัจจัยภาวะผูน้ํา  
ด้านการปรับปรุงและแก้ไขปัญหา 

ระดับความคดิเห็น 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. การปรับแผนการปฏิบัติงานเพ่ือให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม 

4.06 0.725 เห็นด้วยมาก 2 

2. มีการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเน่ือง 
เพ่ือให้สอดคลอ้งกับแผนการปฏิบัติงานที่
กําหนดไว้ 

4.05 0.761 เห็นด้วยมาก 3 

3. ความสามารถในการแก้ไขปัญหา
เฉพาะหน้า 

4.10 0.732 เห็นด้วยมาก 1 
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จากตารางที่ 4.8 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความ
คิดเห็นของปัจจัยภาวะผู้นํา ด้านการปรับปรุงและแก้ไขปัญหาโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็นด้วยมาก  
โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.07) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.577 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มี
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้า โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.10) รองลงมามีการปรับแผนการ
ปฏิบัติงานเพ่ือให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.06) และมีการพัฒนาบุคลากร
อย่างต่อเน่ือง เพ่ือให้สอดคลอ้งกับแผนการปฏิบัติงานที่กําหนดไว้ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.05)  
 
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน

ความสามารถในการเผชิญและแก้ไขปัญหา 
 

ปัจจัยภาวะผูน้ํา  
ด้านความสามารถในการเผชิญ 

ระดับความคดิเห็น 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์และสามารถ
หาวิธีแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ดี 

4.11 0.691 เห็นด้วยมาก 2 

2. สามารถโน้มน้าวจิตใจให้เกิดกําลังใจ
ในการทํางานได้เมื่อเผชิญปัญหา 

4.10 0.728 เห็นด้วยมาก 3 

3. สามารถอธิบายปัญหาที่เกิดขึ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจได้ 

4.11 0.721 เห็นด้วยมาก 1 

 
จากตารางที่ 4.9 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดับความ

คิดเห็นความสําคัญของปัจจัยภาวะผู้นํา ด้านความสามารถในการเผชิญปัญหาโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็น
ด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.09) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.566 โดยผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญส่ามารถอธิบายปัญหาที่เกิดขึ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ มีความคิดริเร่ิม
สร้างสรรค์และสามารถหาวิธีแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ได้ดี โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.11) รองลง มาสามารถโน้ม
น้าวจิตใจให้เกิดกําลังใจในการทํางานได้เมื่อเผชิญปัญหา โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.10)  
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(ตารางมีต่อ)

ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นและ
การจัดอันดับด้านปัจจัยที่มีผลต่อการศึกษาภาวะความเป็นผู้นําโดยรวม 

 
ด้านปัจจัยที่มีผลต่อการศึกษาภาวะ

ความเป็นผู้นาํโดยรวม 
ระดับความคดิเห็น 

Mean S.D. แปลผล อันดับ 
1. ด้านการวางแผนในการทํางาน 4.02 0.612 เห็นด้วยมาก 4 
2. ด้านการการปฏิบัติงานตามแผนงาน
และการควบคุมการทํางาน 

4.11 0.621 เห็นด้วยมาก 1 

3. ด้านการปรับปรุงและแก้ไขปัญหา 4.07 0.577 เห็นด้วยมาก 3 
4. ด้านความสามารถในการเผชิญและ
แก้ไขปัญหา 

4.09 0.566 เห็นด้วยมาก 2 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.05 0.507 เห็นด้วยมาก  
 
จากตารางที่ 4.10 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีความคิดเห็น

ต่อด้านปัจจัยที่มีผลต่อการศึกษาภาวะความเป็นผู้นําโดยรวม ทั้ง 4 ด้าน โดยรวม อยู่ในระดับเห็นด้วย
มาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.05) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.507  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก คือ ด้านการการปฏิบัติงานตาม
แผนงานและการควบคุมการทํางาน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.11) ด้านความสามารถในการเผชิญและ
แก้ไขปัญหา โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.09) ด้านการปรับปรุงและแก้ไขปัญหา โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.07) 
และด้านการวางแผนในการทํางาน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.02) 

 
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ด้านรูปแบบการติดต่อสื่อสารในองคก์ร 
 

ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามตามระดับการ
ติดต่อสื่อสารด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง 

 
การติดต่อสื่อสาร  

ด้านการสื่อสารแบบบนลงลา่ง 
ระดับการติดต่อสื่อสาร 

Mean S.D. แปลผล อันดับ 
1. ผู้บังคับบัญชาของท่านจะคอยให้คําแนะนําแนว
ทางการแก้ไขปัญหาเร่ืองงานให้ท่านอยู่เสมอ 

3.99 0.809 เห็นด้วยมาก 3 

2. ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ออกคําสั่งในหน่วยงานเสมอ 4.01 0.777 เห็นด้วยมาก 1 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ): ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามตามระดับการ

ติดต่อสื่อสารด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง 
 

การติดต่อสื่อสาร  
ด้านการสื่อสารแบบบนลงลา่ง 

ระดับการติดต่อสื่อสาร 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

3. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือ
ข้อมูลการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และทันต่อการ
ปฏิบัติงาน 

4.01 0.764 เห็นด้วยมาก 2 

 
จากตารางที่ 4.11 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับการ

ติดต่อสื่อสาร ด้านการสื่อสารแบบบนลงล่างโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
3.97) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.626 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้
ออกคําสั่งในหน่วยงานเสมอ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูล
การปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และทันต่อการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.01) รองลงมา
ผู้บังคับบัญชาของท่านจะคอยให้คําแนะนําแนวทางการแก้ไขปัญหาเร่ืองงานให้ท่านอยู่เสมอ โดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 3.99) 
 
ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามตามระดับการ

ติดต่อสื่อสารด้านการสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 
 

การติดต่อสื่อสาร 
ด้านการสื่อสารแบบลา่งขึน้บน 

ระดับการติดต่อสื่อสาร 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. หากท่านมีปัญหาในการทํางาน
สามารถแจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบได้
ตลอดเวลา 

4.16 0.785 เห็นด้วยมาก 1 

2. ท่านมีโอกาสในการแสดงความ
คิดเห็น ตัดสินใจและร่วมแก้ไขปัญหากับ
ผู้บังคับบัญชาของท่าน 

4.04 0.775 เห็นด้วยมาก 2 

3. ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้
โดยไม่ต้องนัดล่วงหน้า 

3.98 0.880 เห็นด้วยมาก 3 
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จากตารางที่ 4.12 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับการ
ติดต่อสื่อสารด้านการสื่อสารแบบล่างขึ้นบนโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
4.08) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.662 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่หากท่านมีปัญหาใน
การทํางานสามารถแจ้งให้ผูบั้งคับบัญชาทราบได้ตลอดเวลา โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.16) รองลงมาท่าน
มีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจและร่วมแก้ไขปัญหากับผู้บังคับบัญชาของท่าน โดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 4.04) และท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้โดยไม่ต้องนัดล่วงหน้า โดยมีค่าเฉลี่ย  
( X = 3.98)  
 
ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามตามระดับการ

ติดต่อสื่อสารด้านการสื่อสารแบบแนวนอน 
 

การติดต่อสื่อสาร 
ด้านการสื่อสารแบบแนวนอน 

ระดับการติดต่อสื่อสาร 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารกันเป็นประจํา 

4.13 0.690 เห็นด้วยมาก 2 

2. เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความ
คิดเห็นและให้ความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานร่วมกันเป็นอย่างดี 

4.13 0.722 เห็นด้วยมาก 1 

3. ในหน่วยงานของท่านจะมีการ
ปรึกษาหารือกันในเร่ืองงานเป็นกลุ่มเล็ก ๆ

4.10 0.758 เห็นด้วยมาก 3 

 
จากตารางที่ 4.13 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับการ

ติดต่อสื่อสารด้านการสื่อสารแบบแนวนอนโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
4.12) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.605 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เพ่ือนร่วมงานของท่าน
รับฟังความคิดเห็นและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ ท่านและ
เพ่ือนร่วมงานมีการแลกเปลีย่นข้อมูลข่าวสารกันเป็นประจํา โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.13) รองลงมาใน
หน่วยงานของท่านจะมีการปรึกษาหารือกันในเร่ืองงานเป็นกลุ่มเล็ก ๆ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.10) 
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ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามตามระดับการ

ติดต่อสื่อสารและการจัดอันดับด้านรูปแบบการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
 

ด้านรปูแบบการติดต่อสื่อสารภายใน
องค์กรโดยรวม 

ระดับการติดต่อสื่อสาร 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. ด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง 3.97 0.626 เห็นด้วยมาก 3 
2. ด้านการสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 4.08 0.662 เห็นด้วยมาก 2 
3. ด้านการสื่อสารแบบแนวนอน 4.12 0.605 เห็นด้วยมาก 1 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.05 0.507 เห็นด้วยมาก  
 
จากตารางที่ 4.14 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับการ

ติดต่อสื่อสารในองค์กรโดยรวมโดยรวมทั้ง 3 ด้านอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.05) ส่วน
เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.507  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก คือ ด้านการสื่อสารแบบแนวนอน 
โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.12) ด้านการสื่อสารแบบล่างขึ้นบนโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.08) และด้านการ 
สื่อสารแบบบนลงล่าง โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 3.97) 
 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ด้านแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ ์
 

ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน
ความต้องการจริยธรรมในการทํางาน 

 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์  

ด้านความต้องการจริยธรรมในการ
ทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. ท่านมีความเห็นว่าพนักงานที่ดีจะต้อง
ปฏิบัติงานโดยยึดหลัก “พรหมวิหาร4” 
คือประพฤติดี ประพฤติชอบ มีความ
หนักแน่น อดทน และอัธยาศัยดี 

4.14 0.744 เห็นด้วยมาก 3 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.15 (ต่อ): ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็น 
                         ด้านความต้องการจริยธรรมในการทํางาน 
 

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์  
ด้านความต้องการจริยธรรมในการ

ทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

Mean S.D. แปลผล อันดับ 

2. ท่านต้องการปฏิบัติงานในองค์กรที่ให้
ความเคารพในสิทธิและความเป็นส่วนตัว
ของพนักงาน 

4.27 0.673 เห็นด้วยมากที่สุด 1 

3. ท่านต้องการมีส่วนร่วมและเป็นส่วน
หน่ึงขององค์กรที่มีความรับผดิชอบต่อ
สังคม  

4.14 0.714 เห็นด้วยมาก 2 

 
จากตารางที่ 4.15 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับความคิด 

เห็นด้านความต้องการจริยธรรมในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
4.20) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.570 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท่านต้องการปฏิบัติงานใน
องค์กรที่ให้ความเคารพในสทิธิและความเป็นส่วนตัวของพนักงาน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.27) รองลงมา
ท่านต้องการมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหน่ึงขององค์กรที่มีความรับผิดชอบต่อสังคม มีค่าเฉล่ียเท่ากับ ทา่นมี
ความเห็นว่าพนักงานที่ดีจะต้องปฏิบัติงานโดยยึดหลัก “พรหมวิหาร4” คือประพฤติดี ประพฤติชอบ  
มีความหนักแน่น อดทน และอัธยาศัยดีโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.14) 

 
ตารางที่ 4.16: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน

ความต้องการจริยธรรมในการทํางาน 
 

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์  
ด้านความต้องการค่าตอบแทน 

ระดับความคดิเห็น 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. ท่านเลือกทํางานที่มีการจ่าย
ค่าตอบแทนทียุ่ติธรรม 

4.35 0.698 
เห็นด้วยมาก

ที่สุด 
1 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.16 (ต่อ): ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็น

ด้านความต้องการจริยธรรมในการทํางาน 
 

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์  
ด้านความต้องการค่าตอบแทน 

ระดับความคดิเห็น 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

2. ท่านเลือกทํางานที่มีอัตราเงินเดือน
สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

4.26 0.741 
เห็นด้วยมาก

ที่สุด 
2 

3. ท่านเลือกทํางานที่มีการจัดสวัสดิการ
ที่ดีให้แก่พนักงาน 

4.24 0.728 
เห็นด้วยมาก

ที่สุด 
3 

 
จากตารางที่ 4.16 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับความ

คิดเห็นด้านความต้องการค่าตอบแทนโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็นด้วยมากที่สุด โดยมีค่าเฉล่ีย ( X = 
4.30) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.635 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท่านเลอืกทํางานที่มีการ
จ่ายค่าตอบแทนที่ยุติธรรม โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.35) รองลงมาท่านเลือกทํางานที่มีอัตราเงินเดือน
สอดคล้องกับสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.26) และทา่นเลือกทํางานที่มีการจัด
สวัสดิการที่ดีให้แก่พนักงาน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.24) 
 
ตารางที่ 4.17: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน

ความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ 
 

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ ด้านความต้องการ
แสวงหามาตรฐานท่ีดีเลศิ 

ระดับความคดิเห็น 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. โดยทั่วไปท่านมักจะต้ังมาตรฐานของ
ผลการทํางานของตนเองไว้สูงเพ่ืองานที่ดี 

4.03 0.716 เห็นด้วยมาก 3 

2. ท่านต้องการรับการฝึกอบรมท่ีทําให้
เกิดความชํานาญพิเศษในงานที่รับผิดชอบ 

4.16 0.713 เห็นด้วยมาก 2 

3. ท่านสนใจเรียนรู้งานและทํางานที่ให้
โอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ 
ความสามารถใหม่เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน 

4.20 0.695 เห็นด้วยมาก 1 
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จากตารางที่ 4.17 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับความ
คิดเห็นด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย   
( X = 4.13) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.567 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท่านสนใจเรียนรู้
งานและทํางานที่ให้โอกาสในการพัฒนาความรู้ ทักษะ ความสามารถใหม่ ๆ เพ่ือใช้ในการปฏิบัติงาน 
ให้ดีย่ิงขึ้นโดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.20) รองลงมาท่านต้องการรับการฝึกอบรมท่ีทําให้เกิดความชํานาญ
พิเศษในงานที่รับผิดชอบ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.16) และโดยทั่วไปท่านมักจะต้ังมาตรฐานของผลการ
ทํางานของตนเองไว้สูงเพ่ืองานที่ดีเลิศ โดยมคี่าเฉลี่ย ( X = 4.03) 

 
ตารางที่ 4.18: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน

ความต้องการแข่งขันในการทํางาน 
 

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ ด้านความต้องการ
แข่งขันในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. เมื่อท่านได้ทํางานแข่งขันกับผูอ่ื้น 
ท่านจะใช้ความพยายามและ
ความสามารถอย่างเต็มที่ 

4.17 0.721 เห็นด้วยมาก 1 

2. ท่านมักเปรียบเทียบผลงานของ
ตนเองกับผู้อ่ืนเสมอ เพ่ือปรับปรุงงาน
ของ ตนเองให้ดีย่ิงขึ้น 

3.40 0.801 
เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

3. ในการทํางานท่านจะใช้กลยุทธ์และ
กลเม็ดกับผู้ที่มคีุณภาพของการ
ปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน 

3.40 0.715 
เห็นด้วย
ปานกลาง 

2 

 
จากตารางที่ 4.18 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับความ

คิดเห็นด้านความต้องการแข่งขันในการทํางานโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
4.04) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.570 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เมื่อท่านได้ทํางานแข่งขัน
กับผู้อ่ืน ท่านจะใช้ความพยายามและความสามารถอย่างเต็มที่ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.17) รองลงมา 
ในการทํางานท่านจะใช้กลยุทธ์และกลเม็ดกับผู้ที่มีคุณภาพของการปฏิบัติงานเท่าเทียมกัน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ท่านมกัเปรียบเทียบผลงานของตนเองกับผู้อ่ืนเสมอ เพ่ือปรับปรุงงานของ ตนเองให้ดีย่ิงขึ้น  
โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 3.40) 
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(ตารางมีต่อ)

ตารางที่ 4.19: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน
ความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงข้ึน 

 
แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ ด้านความต้องการ

ที่จะมีสถานภาพท่ีสูงขึน้ 
ระดับความคดิเห็น 

Mean S.D. แปลผล อันดับ 
1. ท่านต้องการเป็นบุคคลที่มี
ความสําคัญในองค์กร 

4.12 0.754 เห็นด้วยมาก 2 

2. ท่านต้องการตําแหน่งที่สูงข้ึน 4.31 0.668 เห็นด้วยมากที่สุด 1 
3. ท่านใฝ่ฝันที่จะมีอนาคตที่ดีและเป็น
บุคคลที่มีช่ือเสยีง 

4.10 0.759 เห็นด้วยมาก 3 

 
จากตารางที่ 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับความ

คิดเห็นด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่สูงข้ึนโดยรวมอยู่ในระดับทีเ่ห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย    
( X = 4.16) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.595 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ท่านต้องการ
ตําแหน่งที่สูงข้ึน โดยมีค่าเฉลีย่ ( X = 4.31) รองลงมาท่านต้องการเป็นบุคคลที่มีความสําคญัในองค์กร 
โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.12) และท่านใฝ่ฝันที่จะมีอนาคตที่ดีและเป็นบุคคลทีม่ีช่ือเสียง โดยมีค่าเฉลี่ย 
( X = 4.10) 

  
ตารางที่ 4.20: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน

ความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ 
 

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ ด้านความต้องการท่ี
จะเอาชนะปญัหาต่าง ๆ 

ระดับความคดิเห็น 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

1. ท่านมีความเช่ือว่า หากท่านใช้ความ
พยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลสําเร็จ
ตามเป้าหมายของชีวิตที่ได้กําหนดไว้ได้ 

4.29 0.641 
เห็นด้วยมาก

ที่สุด 
1 

2. หากท่านไม่ถนัดในเรื่องใด ทา่นจะ
พยายามเอาชนะในเรื่องน้ันโดยการเรียนรู้
อย่างหนักเพ่ือให้สามารถบรรลุผลสําเร็จ
ตามเป้าหมายให้ได้ 

4.13 0.689 

เห็นด้วยมาก 

3 
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ตารางที่ 4.20 (ต่อ): ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็น

ด้านความต้องการท่ีจะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ  
 

แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ์ ด้านความต้องการ
ที่จะเอาชนะปญัหาต่าง ๆ 

ระดับความคดิเห็น 
Mean S.D. แปลผล อันดับ 

3. ในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีปัญหา 
ท่านจะปรึกษาหารือกับผู้ที่มคีวามรู้ใน 
เร่ืองน้ันเสมอ เพ่ือแก้ไขปัญหาให้
สามารถลุล่วงไปได้ 

4.21 0.679 
เห็นด้วยมาก

ที่สุด 
2 

 
จากตารางที่ 4.20 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับความ

คิดเห็นด้านความต้องการที่จะเอาชนะปัญหาต่าง ๆ โดยรวมอยู่ในระดับทีเ่ห็นด้วยมากที่สุด โดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 4.24) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.534 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีท่าน 
มีความเช่ือว่า หากท่านใช้ความพยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลสําเรจ็ตามเป้าหมายของชีวิตที่ได้
กําหนดไว้ได้ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.29) รองลงมาในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีปัญหา ท่านจะ
ปรึกษาหารือกับผู้ที่มีความรู้ใน เร่ืองน้ันเสมอ เพ่ือแก้ไขปัญหาใหส้ามารถลุล่วงไปได้ โดยมีค่าเฉลี่ย     
( X = 4.21) และหากท่านไม่ถนัดในเรื่องใด ทา่นจะพยายามเอาชนะในเร่ืองนั้นโดยการเรียนรู้อย่าง
หนักเพ่ือให้สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเป้าหมายให้ได้ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.13)  
 
ตารางที่ 4.21: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นและ

การจัดอันดับด้านแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ 
 

ด้านแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ ์
ระดับความคดิเห็น 

Mean S.D. แปลผล อันดับ 
1. ด้านความต้องการจริยธรรมในการทํางาน 4.20 0.570 เห็นด้วยมาก 3 
2. ด้านความต้องการค่าตอบแทน 4.30 0.635 เห็นด้วยมากที่สุด 1 
3. ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ 4.13 0.567 เห็นด้วยมาก 5 
4. ด้านความต้องการแข่งขันในการทํางาน 4.04 0.570 เห็นด้วยมาก 6 
5. ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงข้ึน 4.16 0.595 เห็นด้วยมาก 4 
6. ด้านความต้องการท่ีเอาชนะปัญหาต่าง ๆ 4.24 0.534 เห็นด้วยมากที่สุด 2 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.18 0.424 เห็นด้วยมาก  
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จากตารางที่ 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับความ
คิดเห็นด้านแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิโดยรวมทั้ง 6 ด้าน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลีย่ ( X = 4.18) 
ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.424  

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีความคิดเหน็อยู่ในระดับมาก คือ ด้านความต้องการค่าตอบแทน 
โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.30) ด้านความต้องการท่ีเอาชนะปัญหาต่าง ๆ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.24) ด้าน
ความต้องการจริยธรรมในการทํางาน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.20) ด้านความต้องการที่จะมีสถานภาพที่
สูงข้ึน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.16) ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
4.13) และด้านความต้องการแข่งขันในการทํางาน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.04) 
 

สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ด้านประสิทธผิลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 

ตารางที่ 4.22: ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจําแนกตามระดับความคิดเห็นด้าน
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน 

 

ด้านประสิทธผิลในการปฏิบัติงาน 
ระดับความคดิเห็น 

Mean S.D. แปลผล อันดับ 
1. ท่านดําเนินการปฏิบัติงานตาม
แผนงานที่วางไว้จนบรรลุเป้าหมายของ
องค์กร 

4.15 0.685 เห็นด้วยมาก 4 

2. ท่านทํางานด้วยความกระตือรือร้น 
เพ่ือให้งานท่ีได้รับมอบหมายจากหัวหน้า
แผนกสําเร็จทนัเวลา 

4.18 0.682 เห็นด้วยมาก 2 

3. ผลงานและการปฏิบัติงานของท่าน
เป็นที่พึงพอใจแก่หัวหน้างาน 

4.12 0.677 เห็นด้วยมาก 5 

4. ท่านสามารถทํางานที่ได้รับมอบหมาย
อย่างมีคุณภาพ 

4.16 0.646 เห็นด้วยมาก 3 

5. ท่านตระหนักถึงการทํางานที่ถูกวิธี 
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลสูงสุดในการทํางาน 

4.21 0.669 เห็นด้วยมากที่สุด 1 
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จากตารางที่ 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญม่ีระดับความ
คิดเห็นด้านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับที่เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 
4.17) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.498 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มที่านตระหนักถึงการ
ทํางานที่ถูกวิธี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลสูงสุดในการทํางาน โดยมีค่าเฉลี่ย ( X = 4.21) รองลงมาท่าน
ทํางานด้วยความกระตือรือร้น เพ่ือให้งานท่ีได้รับมอบหมายจากหัวหน้าแผนกสําเร็จทันเวลา โดยมี
ค่าเฉลี่ย ( X = 4.18) ท่านสามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายอย่างมีคุณภาพ โดยมีค่าเฉลีย่ ( X = 
4.16) ท่านดําเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว้จนบรรลุเป้าหมายขององค์กรโดยมีค่าเฉลี่ย      
( X = 4.15) และผลงานและการปฏิบัติงานของท่านเป็นที่พึงพอใจแก่หัวหน้างาน โดยมีค่าเฉลี่ย       
( X = 4.12) 
 

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เป็นการทดสอบสมมติฐานความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยกรณปีระชากร 2 กลุ่มที่เปน็อิสระจากกัน 
  
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึง่ได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐาน
ทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 อิทธิพลของปัจจัยภาวะผู้นําของผู้บริหาร ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
 
ตารางที่ 4.23: ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้านปัจจัยภาวะผู้นําของผู้บริหาร ส่งผลต่อ

ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยภาวะผูน้ํา 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig (P – 
Value) 

1. ด้านการวางแผนในการทํางาน 0.031 0.485 0.628 
2. ด้านการปฏิบัติตามแผนงานและ
ควบคุมการทํางาน 

0.284 4.072 0.000* 

3. ด้านการปรับปรุงและแก้ไขปัญหา 0.148 2.350 0.019* 
4. ด้านความสามารถในการเผชิญและ
แก้ไขปัญหา 

0.195 2.991 0.003* 

R2 = 0.292, F-Value = 27.932, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  



75 
 

จากตารางที่ 4.23 พบว่า ปัจจัยภาวะผู้นํา ด้านการปฏิบัติตามแผนงานและควบคุมการ
ทํางาน ด้านการปรับปรุงและแก้ไขปัญหา และด้านความสามารถในการเผชิญและแก้ไขปัญหา ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ส่วนด้านการวางแผน
ในการทํางานไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

สมมติฐานท่ี 2 อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ตารางที่ 4.24: ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้านพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 

ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ด้านพฤติกรรมการติดต่อสือ่สารภายใน

องค์กร 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig (P – 
Value) 

1. ด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง 0.181 2.925 0.004* 
2. ด้านการสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 0.240 3.826 0.000* 
3. ด้านการสื่อสารแบบแนวนอน 0.224 3.667 0.000* 

R2 = 0.269, F-Value = 33.419, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 

จากตารางที่ 4.24 พบว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ด้านการสื่อสารแบบบน
ลงล่าง ด้านการสื่อสารแบบลา่งขึ้นบน และด้านการสื่อสารแบบแนวนอน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
สมมติฐานท่ี 3 อิทธิพลของแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ตารางที่ 4.25: ตารางแสดงผลการทดสอบสมมติฐานด้านแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธ์ิ ส่งผลต่อประสิทธิผลใน

การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ ์
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t 

Sig (P – 
Value) 

1. ด้านความต้องการจริยธรรมในการทํางาน 0.113 2.177 0.030* 
2. ด้านความต้องการค่าตอบแทน 0.086 1.656 0.099 
3. ด้านความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ 0.167 2.776 0.006* 
4. ด้านความต้องการแข่งขันในการทํางาน 0.223 4.143 0.000* 
5. ด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงข้ึน 0.069 1.328 0.185 
6. ด้านความต้องการท่ีเอาชนะปัญหาต่าง ๆ 0.288 5.195 0.000* 
R2 = 0.717, F-Value = 47.559, n = 400, P-Value ≤ 0.05*  
 

จากตารางที่ 4.25 พบว่า แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธ์ิ ด้านความต้องการจริยธรรมในการทํางาน ด้าน
ความต้องการแสวงหามาตรฐานที่ดีเลิศ ด้านความต้องการแข่งขันในการทํางาน และด้านความ
ต้องการที่เอาชนะปัญหาต่าง ๆ ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ส่วนด้านความต้องการค่าตอบแทนและด้านความต้องการท่ีจะมีสถานภาพที่สูงข้ึน
ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 



บทท่ี 5 

บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่องภาวะผู�นําของผู�บริหาร พฤติกรรมการติดต"อสื่อสารภายในองค%กรและ
แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ท่ีส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  
มีบทสรุปสามารถอธิบายได�ดังนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
5.2 การอภิปรายผล 
5.3 ข�อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 ส"วน ดังนี ้
5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห�ข�อมูลด�วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซ่ึงได�แก" ค"าร�อยละ (Percentage) ค"าเฉลี่ย (Mean) และค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห%พบว"า 

1) พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครส"วนใหญ"เปMนเพศหญิงมากท่ีสุด  
คิดเปMนร�อยละ 58.5 และเพศชาย คิดเปMนร�อยละ 41.5 

2) อายุของของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดยเฉลี่ยช"วงอายุ  
22-30 ปTมากท่ีสุด คิดเปMนร�อยละ 61.3 รองลงมาเปMนช"วงอายุ 31-40 ปT คิดเปMนร�อยละ 28.0 ช"วงอายุ 
41-50 ปT คิดเปMนร�อยละ 8.5 ช"วงอายุ 51-60 ปT คิดเปMนร�อยละ 2.2 และไม"มีผู�ตอบแบบสอบถามท่ีช"วง
อายุ 61 ปTข้ึนไป 

3) ระดับการศึกษาของของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครส"วนใหญ"มี
ระดับการศึกษาปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเปMนร�อยละ 73.8 รองลงมาเปMนระดับการศึกษาปริญญาโทหรือ
สูงกว"าปริญญาโท คิดเปMนร�อยละ 23.0 และ ระดับการศึกษาตํ่ากว"าปริญญาตรี คิดเปMนร�อยละ 3.2 

4) ประเภทของงานปWจจุบันของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครโดย
ส"วนใหญ"มีประเภทของงานปWจจุบัน ฝ)ายตลาดและการเงิน/ บัญชี มากท่ีสุด คิดเปMนร�อยละ 43.5 รองลง 
มามีประเภทงานอ่ืน ๆ มีจํานวน 94 คน คิดเปMนร�อยละ 23.5 ฝ)ายทรัพยากรบุคคล มีจํานวน 67 คน  
คิดเปMนร�อยละ 16.8  ฝ)ายผลิตและฝ)ายจัดซ้ือ มีจํานวน 65 คน คิดเปMนร�อยละ 16.2  

5) ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานร"วมกับองค%กรของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครโดยส"วนใหญ"มีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานร"วมกับองค%กร 1-5 ปTมากท่ีสุด คิดเปMนร�อยละ 
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38.8 รองลงมาเปMนระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานร"วมกับองค%กร ตํ่ากว"า 1 ปT คิดเปMนร�อยละ 34.8 ระยะเวลา 
6-10 ปT คิดเปMนร�อยละ 16.4 และระยะเวลามากกว"า 10 ปT ข้ึนไป คิดเปMนร�อยละ 10.0 

6) ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในด�านปWจจัย
ภาวะผู�นําของผู�บริหารโดยจําแนกเปMนด�านการวางแผนในการทํางาน ด�านการปฏิบัติตามแผนงานและ
การควบคุมการทํางาน ด�านการปรับปรุงและแก�ไขปWญหา และด�านความสามารถในการเผชิญและแก�ไข
ปWญหามีระดับความคิดเห็นอยู"ในระดับเห็นด�วยมาก โดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.02, 4.11, 4.07 และ 4.09 
และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.612, 0.621, 0.577 และ 0.566 

เม่ือจําแนกเปMนรายข�อ พบว"าระดับความคิดเห็นมาก ได�แก" มีทิศทางในการดําเนินงาน
ท่ีชัดเจน โดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.16 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.691 รองลงมาสามารถ
อธิบายปWญหาท่ีเกิดข้ึนให�ผู�ใต�บังคับบัญชาเข�าใจได�โดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.11 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท"ากับ 0.721 มีความคิดริเริ่มสร�างสรรค%และสามารถหาวิธีแก�ไขปWญหาต"าง ๆ ได�ดีโดยมีค"า 
เฉลี่ยเท"ากับ 4.11 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.691 ความสามารถในการแก�ไขปWญหา
เฉพาะหน�าโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.10 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.732 สามารถปฏิบัติ 
งานตามแผนงานท่ีสร�างข้ึนมาโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.10 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.731 
สามารถโน�มน�าวจิตใจให�เกิดกําลังใจในการทํางานได�เม่ือเผชิญปWญหาโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.10 และมี
ค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.728 มีการวางแผนการทํางานอย"างเปMนระบบและสอดคล�องกับ
วิสัยทัศน%ขององค%กรโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.09 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.755 การปรับ
แผนการปฏิบัติงานเพ่ือให�สอดคล�องกับสภาพแวดล�อมโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.06 และมีค"าส"วนเบี่ยง 
เบนมาตรฐานเท"ากับ 0.725 มีการพัฒนาบุคลากรอย"างต"อเนื่อง เพ่ือให�สอดคล�องกับแผนการปฏิบัติงาน
ท่ีกําหนดไว�โดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.05 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.761 สามารถจัดสรร
งานให�แก"ผู�ใต� บังคับบัญชาอย"างเหมาะสมโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.05 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท"ากับ 0.752 มีการจัดสรรงบประมารท่ีใช�ในการดําเนินงานอย"างเหมาะสมโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.01 
และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.719 และความใส"ใจในระเบียบแบบแผนท่ีสร�างข้ึนมาโดยมี
ค"าเฉลี่ยเท"ากับ 3.99 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.734 

7) ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในด�าน
พฤติกรรมการติดต"อสื่อสารในองค%กรโดยจําแนกเปMนด�านการติดต"อสื่อสารแบบบนลงล"าง ด�านการ
ติดต"อสื่อสารแบบล"างข้ึนบน และการติดต"อสื่อสารแบบแนวนอน มีระดับความคิดเห็นอยู"ในระดับเห็น
ด�วยมากโดยมีค"าเฉลี่ย 3.97, 4.08 และ 4.12 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.626, 0.662 
และ 0.605 

เม่ือจําแนกเปMนรายข�อ พบว"าระดับความคิดเห็นมากได�แก" หากท"านมีปWญหาในการ
ทํางานสามารถแจ�งให�ผู�บังคับบัญชาทราบได�ตลอดเวลาโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.16 และมีค"าส"วน
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เบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.785 เพ่ือนร"วมงานของม"านรับฟWงความคิดเห็นและให�ความร"วมมือในการ
ปฏิบัติงานร"วมกันเปMนอย"างดีโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.13 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.722 
ท"านและเพ่ือนร"วมงานมีการแลกเปลี่ยนข�อมูลข"าวสารร"วมกันเปMนประจําโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.13 
และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.690 ในหน"วยงานของท"านจะมีการปรึกษาหารือกันในเรื่อง
งานเปMนกลุ"มเล็ก ๆ เฉลี่ยเท"ากับ 4.10 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.758 ท"านมีโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจและร"วมแก�ไขปWญหากับผู�บังคับบัญชาของท"านเฉลี่ยเท"ากับ 4.04 และ 
มีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.775 ผู�บังคับบัญชาจะเปMนผู�ออกคําสั่งในหน"วยงานเสมอเฉลี่ยเท"า 
กับ 4.01 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.777 ผู�บังคับบัญชาของท"านสามารถแจ�งข"าวสาร
หรือข�อมูลการปฏิบัติงานได�อย"างรวดเร็วและทันต"อการปฏิบัติงานเฉลี่ยเท"ากับ 4.01 และมีค"าส"วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.764 ผู�บังคับบัญชาของท"านจะคอยให�คําแนะนําแนวทางการแก�ไขปWญหา
เรื่องานให�ท"านอยู"เสมอเฉลี่ยเท"ากับ 3.99 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.809 และท"าน
สามารถเข�าพบผู�บังคับบัญชาได�โยไม"ต�องนัดล"วงหน�าเฉลี่ยเท"ากับ 3.98 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท"ากับ 0.880 

8) ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในด�านแรง 
จูงใจใฝ)สัมฤทธิ์โดยจําแนกเปMน ด�านความต�องการค"าตอบแทนและด�านความต�องการท่ีเอาชนะปWญหา
ต"าง ๆ มีระดับความคิดเห็นอยู"ในระดับเห็นด�วยมากท่ีสุดโดยมีค"าเฉลี่ย 4.30 และ 4.24 และมีค"าส"วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.635 และ 0.534 

ด�านความต�องการจริยธรรมในการทํางาน ด�านความต�องการแสวงหามาตรฐานท่ีดี
เลิศ ด�านความต�องการแข"งขันในการทํางาน และด�านด�านความต�องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึนมี
ระดับความคิดเห็นอยู"ในระดับเห็นด�วยมากโดยมีค"าเฉลี่ย 4.20, 4.13, 4.04 และ 4.16 และมีค"าส"วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.570, 0.567, 0.570 และ 0.595 

เม่ือจําแนกเปMนรายข�อ พบว"าระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดได�แก"ท"านเลือกทํางานท่ีมี
การจ"ายค"าตอบแทนท่ียุติธรรมโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.35 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 
0.698 ท"านต�องการมีตําแหน"งท่ีสูงข้ึนโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.31 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท"ากับ 0.668 ท"านมีความเชื่อว"า หากท"านใช�ความพยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลสําเร็จตาม
เป`าหมายของชีวิตท่ีได�กําหนดไว�ได�โดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.29 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 
0.641 ท"านต�องการปฏิบัติงานในองค%กรท่ีให�เคารพในสิทธิและความเปMนส"วนตัวของพนักงานโดยมี
ค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.27 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.673 ท"านเลือกทํางานท่ีมีอัตราเงินเดือน
สอดคล�องกับสภาวะเศรษฐกิจในปWจจุบันโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.26 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท"ากับ 0.741 ท"านเลือกทํางานท่ีมีการจัดสวัสดิการท่ีดีให�แก"พนักงานโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.24 และมี
ค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.728 ในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีปWญหา ท"านจะปรึกษาหารือกับ
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ผู�ท่ีมีความรู�ในเรื่องนั้นเสมอ เพ่ือแก�ไขปWญหาให�สามารถลุล"วงไปได�โดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.21 และมีค"า
ส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.679  

ระดับความคิดเห็นมากได�แก" ท"านสนใจเรียนรู�งานและทํางานท่ีให�โอกาสในการพัฒนา
ความรู� ทักษะ ความสามารถใหม" ๆ เพ่ือใช�ในการปฏิบัติงานให�ดียิ่งข้ึนโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.20 และมี
ค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.695 เม่ือท"านได�ทํางานแข"งขันกับผู�อ่ืน ท"านจะใช�ความพยายาม
และความสามารถอย"างเต็มท่ีโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.17 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.721 
ท"านต�องการรับการฝaกอบรมท่ีทําให�เกิดความชํานาญพิเศษในงานท่ีรับผิดชอบโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 
4.16 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.713 ท"านมีความเห็นว"าพนักงานท่ีดีจะต�องปฏิบัติงาน
โดยยึดหลัก “พรหมวิหาร 4”คือประพฤติดี ประพฤติชอบ มีความหนักแน"น อดทน และอัธยาศัยดีโดย 
มีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.14 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.744 ท"านต�องการมีส"วนร"วมและเปMน
ส"วนหนึ่งขององค%กรท่ีมีความรับผิดชอบต"อสังคมโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.14 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท"ากับ 0.714 หากท"านไม"ถนัดในเรื่องใด ท"านจะพยายามเอาชนะในเรื่องนั้นได�โดยการเรียนรู�
อย"างหนักเพ่ือให�สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเป`าหมายได�โดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.13 และมีค"าส"วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.689 ท"านต�องการเปMนบุคคลท่ีมีความสําคัญในองค%กรโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 
4.12 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.754 ท"านฝาฝWนท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเปMนบุคคลท่ีมี
ชื่อเสียงโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.10 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.759 โดยท่ัวไปท"านมักจะ
ต้ังมาตรฐานของผลการทํางานของตนเองไว�สูงเพ่ืองานท่ีดีเลิศโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.03 และมีค"าส"วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.716 และความคิดเห็นระดับปานกลาง ได�แก" ท"านมักเปรียบเทียบผลงาน
ของตนเองกับผู�อ่ืนเสมอ เพ่ือปรับปรุงตนเองให�ดีข้ึนโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 3.40 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท"ากับ 0.801 ในการทํางานท"านจะใช�กลยุทธ%และกลเม็ดกับผู�ท่ีมีคุณภาพของการปฏิบัติงาน
เท"าเทียมกันโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 3.40 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.7159 

9) ระดับความคิดเห็นของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ในด�าน
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานพนักงานมีระดับความคิดเห็นอยู"ในระดับเห็นด�วยมากโดยมีค"าเฉลี่ย 4.17 
และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.498 

เม่ือจําแนกเปMนรายข�อ พบว"าระดับความคิดเห็นมากท่ีสุดได�แก" ท"านตระหนักถึงการ
ทํางานท่ีถูกวิธี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลสูงสุดในการทํางานโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.21 และมีค"าส"วนเบี่ยง 
เบนมาตรฐานเท"ากับ 0.669 และระดับความคิดเห็นมากได�แก" ท"านทํางานด�วยความกระตือรือร�น 
เพ่ือให�งานท่ีได�รับมอบหมายจากหัวหน�าแผนกสําเร็จทันเวลาโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.18 และมีค"าส"วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.682 ท"านสามารถทํางานท่ีได�รับมอบหมายอย"างมีคุณภาพโดยมีค"าเฉลี่ย
เท"ากับ 4.16 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.646 ท"านดําเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ี
วางไว�จนบรรลุเป`าหมายขององค%กรโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.15 และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 
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0.685 และผลงานและการปฏิบัติงานของท"านเปMนท่ีพึงพอใจแก"หัวหน�างานโดยมีค"าเฉลี่ยเท"ากับ 4.12 
และมีค"าส"วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท"ากับ 0.677 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห�ข�อมูลด�วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
ซ่ึงได�แก" การสรุปผลการวิเคราะห%ข�อมูลของสมมติฐานท้ัง 2 ข�อ ดังนี้  

1) สมมติฐานข�อท่ี 1: อิทธิพลของปWจจัยภาวะผู�นําของผู�บริหาร ส"งผลต"อประสิทธิผล
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร  

สถิติท่ีใช�ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ%ระหว"างตัวแปรด�วยวิธีวิเคราะห%การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห%พบว"า พบว"า ปWจจัยภาวะผู�นํา ด�านการปฏิบัติตามแผนงานและ
ควบคุมการทํางาน ด�านการปรับปรุงและแก�ไขปWญหา และด�านความสามารถในการเผชิญและแก�ไข
ปWญหา ส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ส"วนด�าน
การวางแผนในการทํางานไม"ส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

2) สมมติฐานข�อท่ี 2: อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต"อสื่อสารภายในองค%กร ส"งผล
ต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สถิติท่ีใช�ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ%ระหว"างตัวแปรด�วยวิธีวิเคราะห%การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห%พบว"า พฤติกรรมการติดต"อสื่อสารภายในองค%กร ด�านการสื่อสารแบบ
บนลงล"าง ด�านการสื่อสารแบบล"างข้ึนบน และด�านการสื่อสารแบบแนวนอน ส"งผลต"อประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

3) สมมติฐานข�อท่ี 3: อิทธิพลของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ส"งผลต"อประสิทธิผลในการ
ทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

สถิติท่ีใช�ทดสอบ คือ สถิติหาความสัมพันธ%ระหว"างตัวแปรด�วยวิธีวิเคราะห%การถดถอย
แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห%พบว"า แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ด�านความต�องการจริยธรรมในการทํางาน 
ด�านความต�องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ด�านความต�องการแข"งขันในการทํางาน และด�านความ
ต�องการท่ีเอาชนะปWญหาต"าง ๆ ส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ส"วนด�านความต�องการค"าตอบแทนและด�านความต�องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน  
ไม"ส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครอย"างมีนัยสําคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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5.2 การอภิปรายผล 

 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห%ข�อมูลกับเอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 

5.2.1 สมมติฐานข�อท่ี 1: อิทธิพลของปWจจัยภาวะผู�นําของผู�บริหาร ส"งผลต"อประสิทธิผลใน
การทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว"า ปWจจัยภาวะผู�นําด�านการปฏิบัติตามแผนงานและการควบคุมการทํางาน 
แสดงให�เห็นว"ามีทิศทางในการดําเนินงานท่ีชัดเจน สามารถปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีสร�างข้ึนมา  
และสามารถจัดสรรงานให�แก"ผู�ใต�บังคับบัญชาอย"างเหมาะสมส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมาด�านความสามารถในการเผชิญและ
แก�ไขปWญหา ซ่ึงแสดงให�เห็นว"า มีความคิดริเริ่มสร�างสรรค%และสามารถหาวิธีแก�ไขปWญหาต"าง ๆ ได�ดี 
สามารถโน�มน�าวจิตใจให�เกิดกําลังใจในการทํางานได�เม่ือเผชิญปWญหา และสามารถอธิบายปWญหาท่ี
เกิดข้ึนให�ผู�ใต�บังคับบัญชาเข�าใจได�ส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ด�านการปรับปรุงและแก�ไขปWญหา แสดงให�เห็นว"า การปรับแผนการปฏิบัติงานเพ่ือให�
สอดคล�องกับสภาพแวดล�อม มีการพัฒนาบุคลากรอย"างต"อเนื่อง เพ่ือให�สอดคล�องกับแผนการปฏิบัติ 
งานท่ีกําหนดไว� และความสามารถในการแก�ไขปWญหาเฉพาะหน�าส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครส"งผลน�อยท่ีสุด อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
จากผลการวิจัยพบว"าสอดคล�องกับทฤษฏีของ Trewatha และ Newport (1982) กล"าวไว�ว"า ภาวะผู�นํา
สามารถรับรู�ได�จากพฤติกรรมการดําเนินงานเพ่ือให�บรรลุเป`าหมายร"วมกันขององค%กร ภาวะผู�นําช"วย
กระตุ�นผู�ตามให�ทํางานอย"างมีผลิตภาพสูง แต"บางครั้งภาวะผู�นําก็ทําลายความแข็งแรงขององค%กร 
ดังนั้นอาจกล"าวได�ว"า ภาวะผู�นําสามารถส"งผลต"อประสิทธิผลขององค%กร และ Steers (1997) ได�เสนอ
ปWจจัยท่ีส"งผลต"อการทํางานของพนักงานคือ ความสามรถเฉพาะบุคคล ความต�องการของบุคคล ความ
ชัดเจนในบทบาท และการยอมรับนับถือบทบาทของตนเอง ภาวะผู�นําและการตัดสินใจ ความสามารถ
ในการโน�มน�าว ผู�ใต�บังคับบัญชามีความรัก สามัคคี และพร�อมท่ีจะทํางานเพ่ือองค%กรอย"างเต็มท่ี โดย
ผู�บริหารต�องใช�หลักภาวะผู�นําและการจูงใจเปMนเครื่องมือสําคัญ รวมถึงสามารถตัดสินใจเรื่องต"างๆ ซ่ึง
เปMนกระบวนการแก�ไขปWญหา การวิเคราะห%ข�อมูลเพ่ือหาทางเลือกท่ีเหมาะสมท่ีสุด ซ่ึงจากท่ีกล"าวมานั้น
สอดคล�องกับการศึกษาของ ยลดา โฆสิตวิสุทธิคุณ (2554) ศึกษาเรื่อง “การศึกษาภาวะผู�นําของ
ผู�บริหารและบรรยากาศองค%กรท่ีมีอิทธิพลต"อการสร�างความผูกพันในองค%กร: กรณีศึกษาของธนาคาร
กสิกรไทยสํานักงานใหญ"ราษฎร%บูรณะ” พบว"าภาวะผู�นําและบรรยากาศองค%กร มีอิทธิพลต"อการสร�าง
ความผูกพันในองค%กร โดยปWจจัยภาวะผู�นําท่ีมีอิทธิพลต"อการสร�างความผูกพันในองค%กร ได�แก" ด�าน
ความสามารถในการเผชิญและแก�ไขปWญหา และด�านการวางแผนงานในการทํางาน ส"วนด�านท่ีไม"มี
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อิทธิพลต"อการสร�างความผูกพัน ได�แก" ด�านการปฏิบัติงานและการควบคุมการทํางาน และด�านการ
ปรับปรุงและแก�ไขปWญหา 

5.2.2 สมมติฐานข�อท่ี 2: อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต"อสื่อสารภายในองค%กร ส"งผลต"อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

ผลการวิจัยพบว"า ด�านการสื่อสารแบบล"างข้ึนบน แสดงให�เห็นว"าหากท"านมีปWญหาในการทํางาน
สามารถแจ�งให�ผู�บังคับบัญชาทราบได�ตลอดเวลา ท"านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจและ
ร"วมแก�ไขปWญหากับผู�บังคับบัญชาของท"าน และท"านสามารถเข�าพบผู�บังคับบัญชาได�โดยไม"ต�องนัด
ล"วงหน�าส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด 
รองลงมาพฤติกรรมการติดต"อสื่อสารภายในองค%กรด�านการสื่อสารแบบแนวนอน แสดงให�เห็นว"าท"าน
และเพ่ือนร"วมงานมีการแลกเปลี่ยนข�อมูลข"าวสารกันเปMนประจํา เพ่ือนร"วมงานของท"านรับฟWงความ
คิดเห็นและให�ความร"วมมือในการปฏิบัติงานร"วมกันเปMนอย"างดี และในหน"วยงานของท"านจะมีการ
ปรึกษาหารือกันในเรื่องงานเปMนกลุ"มเล็กๆส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร และด�านการสื่อสารแบบบนลงล"าง แสดงให�เห็นว"าผู�บังคับบัญชาของท"านจะคอย
ให�คําแนะนําแนวทางการแก�ไขปWญหาเรื่องงานให�ท"านอยู"เสมอ ผู�บังคับบัญชาจะเปMนผู�ออกคําสั่งใน
หน"วยงานเสมอ และผู�บังคับบัญชาของท"านสามารถแจ�งข"าวสารหรือข�อมูลการปฏิบัติงานได�อย"างรวดเร็ว 
และทันต"อการปฏิบัติงานส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครน�อยท่ีสุด อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จากผลการวิจัยพบว"าสอดคล�องกับ
แนวคิดของ ชาติชาย ทองสวัสด์ิ (2553) ท่ีกล"าวไว�ว"า กระบวนการแลกเปลี่ยนข"าวสารระหว"างบุคคล 
ระดับหน"วยงาน โดยมีความสัมพันธ%ภายใต�สภาพแวดล�อม บรรยากาศขององค%กร ซ่ึงสามารถปรับ 
เปลี่ยนไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจน สาระเรื่องราวและวัตถุประสงค%ของการสื่อสาร และ Steers 
(1997) ได�เสนอปWจจัยท่ีส"งผลต"อการทํางานของพนักงานคือ ความสามรถเฉพาะบุคคล ความต�องการ
ของบุคคล ความชัดเจนในบทบาท และการยอมรับนับถือบทบาทของตนเอง การติดต"อสื่อสารในองค%กร 
มีความสําคัญอย"างมากต"อกระบวนการบริหารงาน เช"น การวางแผนงาน การจัดการ การสั่งงาน การ
ประสานงาน การควบคุม ซ่ึงล�วนต�องอาศัยการติดต"อสื่อสารเปMนสื่อกลางเพ่ือนการรับรู�และความเข�าใจ 
ท่ีตรงกันของพนักงานในองค%กร ซ่ึงจากท่ีกล"าวมานั้นสอดคล�องกับการศึกษาของ อารีรัตน% ลือสุขศรี 
(2553) ศึกษาเรื่อง “ความคิดเห็นท่ีมีต"อการติดต"อสื่อสารภายในองค%กรของ พนักงานฝ)ายพัฒนาและ
สนับสนุนการพาณิชย% สํานักงานใหญ" บริษัท การบินไทย จํากัด(มหาชน)” ผลการศึกษาพบว"า ความ
คิดเห็นของพนักงานต"อการติดต"อสื่อสารภายในองค%กรด�านต"าง ๆ อยู"ในระดับปานกลาง โดยมีความ
คิดเห็นด�านการติดต"อสื่อสารกับผู�บังคับบัญชามากท่ีสุด รองลงมาคือในด�านการสื่อสารอย"างไม"เปMน
ทางการในแนวนอน ความคิดเห็นของพนักงานต"อการสื่อสารภายในองค%กรแตกต"างกันไปตามอายุ 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับตําแหน"ง จํานวนพนักงานในหน"วยงาน วิธีการติดต"อสื่อสารด�วย 
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ลายลักษณ%อักษร วิธีการติดต"อสื่อสารด�วยวาจา วิธีการติดต"อสื่อสารด�วยเทคโนโลยี และความคิดเห็น
ของพนักงานต"อการติดต"อสื่อสารภายในองค%กรไม"แตกต"างกันตามเพศ และระดับการศึกษา  

5.2.3 สมมติฐานข�อท่ี 3: อิทธิพลของแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางาน
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ผลการวิจัยพบว"า แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ด�านความต�องการท่ีเอาชนะปWญหาต"าง แสดงให�เห็นว"า 
ท"านมีความเชื่อว"า หากท"านใช�ความพยายามมากพอจะสามารถบรรลุผลสําเร็จตามเป`าหมายของชีวิตท่ี
ได�กําหนดไว�ได� หากท"านไม"ถนัดในเรื่องใด ท"านจะพยายามเอาชนะในเรื่องนั้นโดยการเรียนรู�อย"างหนัก
เพ่ือให�สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเป`าหมายให�ได� และในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีปWญหา ท"านจะ
ปรึกษาหารือกับผู�ท่ีมีความรู�ใน เรื่องนั้นเสมอ เพ่ือแก�ไขปWญหาให�สามารถลุล"วงไปได�ส"งผลประสิทธิผล 
ในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมาด�านความต�องการ
แข"งขันในการทํางาน แสดงให�เห็นว"า เม่ือท"านได�ทํางานแข"งขันกับผู�อ่ืน ท"านจะใช�ความพยายามและ
ความสามารถอย"างเต็มท่ี ท"านมักเปรียบเทียบผลงานของตนเองกับผู�อ่ืนเสมอ เพ่ือปรับปรุงงานของ 
ตนเองให�ดียิ่งข้ึน และในการทํางานท"านจะใช�กลยุทธ%และกลเม็ดกับผู�ท่ีมีคุณภาพของการปฏิบัติงาน 
เท"าเทียมกันส"งผลประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด 
ด�านความต�องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ แสดงให�เห็นว"า โดยท่ัวไปท"านมักจะต้ังมาตรฐานของผลการ
ทํางานของตนเองไว�สูงเพ่ืองานท่ีดีเลิศ ท"านต�องการรับการฝaกอบรมท่ีทําให�เกิดความชํานาญพิเศษในงาน
ท่ีรับผิดชอบ และท"านสนใจเรียนรู�งานและทํางานท่ีให�โอกาสในการพัฒนาความรู� ทักษะ ความ สามารถ
ใหม" ๆ เพ่ือใช�ในการปฏิบัติงานให�ดียิ่งข้ึนส"งผลประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัท เอกชนใน
เขตกรุงเทพมหานคร ด�านความต�องการจริยธรรมในการทํางาน แสดงให�เห็นว"า ท"านมีความ เห็นว"า
พนักงานท่ีดีจะต�องปฏิบัติงานโดยยึดหลัก “พรหมวิหาร 4” คือประพฤติดี ประพฤติชอบ มีความหนัก
แน"น อดทน และอัธยาศัยดี ท"านต�องการปฏิบัติงานในองค%กรท่ีให�ความเคารพในสิทธิและความเปMน
ส"วนตัวของพนักงาน และท"านต�องการมีส"วนร"วมและเปMนส"วนหนึ่งขององค%กรท่ีมีความรับผิดชอบต"อ
สังคมส"งผลประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ด�านความต�อง 
การค"าตอบแทน แสดงให�เห็นว"าท"านเลือกทํางานท่ีมีการจ"ายค"าตอบแทนท่ียุติธรรม ท"านเลือกทํางานท่ีมี
อัตราเงินเดือนสอดคล�องกับสภาวะเศรษฐกิจในปWจจุบัน และท"านเลือกทํางานท่ีมีการจัดสวัสดิการท่ีดีให� 
แก"พนักงาน และด�านความต�องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน แสดงให�เห็นว"าท"านต�อง การเปMนบุคคลท่ีมี
ความสําคัญในองค%กร ท"านต�องการตําแหน"งท่ีสูงข้ึน และท"านใฝ)ฝWนท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเปMนบุคคลท่ีมี
ชื่อเสียงส"งผลประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครน�อยท่ีสุด  
อย"างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จากผลการวิจัยพบว"าสอดคล�องกับแนวคิดของ Cassidy และ 
Lynn (1989) ได�กล"าวว"า แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์เปMนสิ่งท่ีจะบอกถึงลักษณะส"วน บุคคล หรือสามารถ
บรรยายถึงความพยายามส"วนตัวของแต"ละบุคคลกับการท่ีจะทําสิ่งนั้น ๆ ให�บรรลุเป`าหมายตาม
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สภาพแวดล�อมทางสังคมของพวกเขาท่ีเปMนอยู" ซ่ึงจากท่ีกล"าวมานั้นไม"สอดคล�องกับการศึกษาของ
ดวงดาว แสงจันทร% (2552) ศึกษาเรื่อง “แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ของพนักงาน บริษัท แฟมิลี่ จํากัด”  
ผลการศึกษาพบว"า มีระดับแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์โดยรวมอยู"ในระดับมากโดยรวมอยู"ในระดับมาก โดยมี
แรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ในด�านความต�องการผูกพันเปMนอันดับแรก รองลงมาคือ ด�านความต�องการประสบ
ความสําเร็จ และด�านความต�องการอํานาจ ผลของการเปรียบเทียบแรงจูงใฝ)สัมฤทธิ์ ของพนักงานตาม
ปWจจัยส"วนบุคคล พบว"า พนักงานบริษัท แฟมิลี่ จํากัด ท่ีมีรายได�ระดับการศึกษา อายุงาน แตกต"างกัน 
มีแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ต"างกัน  

 
5.3 ข�อเสนอแนะของงานวิจัย 

 ข�อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถอธิบายได�ดังนี้ 
5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช� 
จากผลการวิจัยข�างต�น องค%กรสามารถนําผลวิจัยท่ีได�นําไปพัฒนาวิธีการบริหารงานต"าง ๆ

ภายในองค%กรซ่ึงประกอบไปด�วยปWจจัยท่ีสําคัญดังนี้ 
ปWจจัยภาวะผู�นําของผู�บริหาร พบว"าด�านการปฏิบัติตามแผนงานและควบคุมการทํางานเปMนสิ่ง

ท่ีพนักงานบริษัทเอกชนให�ความสําคัญมากท่ีสุด แสดงให�เห็นว"าหากองค%กรมีการกําหนดมีทิศทางในการ
ดําเนินงานท่ีชัดเจนของผู�บริหารจะส"งผลต"อการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ดังนั้นการท่ีองค%กรมี
การวางแผนด�านการปฏิบัติงาน การพัฒนาภาวะผู�นําขององค%กร จะช"วยให�องค%กรสามารถดําเนินงานได�
อย"างมีประสิทธิผลเพ่ือให�องค%กรบรรลุเป`าหมายตามท่ีองค%กรได�กําหนดไว�  

พฤติกรรมการติดต"อสื่อสารภายในองค%กรเปMนเครื่องมือในการควบคุมการทํางานของพนักงาน 
ในองค%กรให�มีประสิทธิภาพ เปMนส"วนสําคัญท่ีจะทําให�พนักงานเกิดการประสานงานและสร�างความเข�าใจ
ต"อกัน โดยม่ีจุดมุ"งหมาย เช"น การให�ข�อมูลท่ีเปMนพ้ืนฐานในการตัดสินใจ การควบคุมการปฏิบัติงานได�ดีข้ึน 
การแสดงออกถึงความรู�ต"าง ๆ เพ่ือให�หัวหน�าหรือพนักงานด�วยกันมีความเข�าใจกัน เปMนต�น การสื่อสาร 
ทําให�เกิดความรวดเร็วและเท่ียงตรง การมีการสื่อสารในองค%กรท่ีดีจะช"วยให�องค%กรมีก�าวหน�ารวดเร็ว
ทันสมัย ดังนั้น หากระบบการสื่อสารในองค%กรมีประสิทธิภาพยังช"วยสร�างบรรยากาศการทํางานมนุษย%
สัมพันธ%ท่ีดีให�เกิดในกลุ"มพนักงานและผู�บริหารด�วย 

ปWจจัยแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ เปMนปWจจัยท่ีเก่ียวข�องกับการดําเนินงานโดยตรง เนื่องจากเปMนตัว 
กระตุ�นให�พนักงานเกิด ความต�องการท่ีจะเอาชนะปWญหาต"าง ๆ ความต�องการแข"งขันในการทํางาน  
ความต�องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ ความต�องการจริยธรรมในการทํางาน ความต�องการค"าตอบแทน 
และความต�องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน ซ่ึงจะทําให�พนักงานเกิดความทุ"มเทและความพยายาม ในการ
ดําเนินงานได�อย"างมีประสิทธิผล การท่ีพนักงานสามารถบรรลุเป`าหมายของตนเองได�จะทําให�เกิดความ
ภาคภูมิใจในการดําเนินงานและเปMนส"วนหนึ่งขององค%กร 
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5.3.2 การเสนอแนะหัวข�อวิจัยท่ีเก่ียวข�องหรือสืบเนื่องในการทําวิจัยครั้งต"อไป  
งานวิจัยครั้งนี้เปMนการศึกษา ภาวะผู�นําของผู�บริหาร พฤติกรรมการติดต"อสื่อสารภายใน 

องค%กร และแรงจูงใจใฝ)สัมฤทธิ์ ท่ีส"งผลต"อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลการศึกษาทําให�ทราบถึงความคิดเห็นต"าง ๆ ของพนักงานเอกชนและระดับ
ประสิทธิผลในการทํางาน นอกจากนี้ผู�วิจัยคิดว"า หากมีการพิจารณาเพ่ือศึกษาในการศึกษาครั้งต"อไป  
ก็ควรท่ีจะระบุเขตเพ่ือเจาะจงกลุ"มเป`าหมายให�แคบลง เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลให�งานวิจัยมากข้ึน รวมถึง
องค%กรเอกชนในเขตนั้น ๆ สามารถนําไปพัฒนาและประยุกต%ได�อย"างเหมาะสม และอาจจะมีการเพ่ิม
ปWจจัยส"วนบุคคลท่ีแตกต"างกัน เม่ือกลุ"มตัวอย"างมีความแตกต"างในเรื่องเพศ ช"วงอายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทงานในปWจจุบัน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานร"วมกับองค%กร อาจนําไปสู"ผลการวิจัยท่ีแตกต"างกัน 
เพ่ือให�ได�ข�อมูลท่ีแม"นยําและละเอียดมากยิ่งข้ึน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง การศึกษาภาวะผู�นําของผู�บริหาร พฤติกรรมการติดต"อส่ือสารในองค$กร และแรงจูงใจใฝ(สัมฤทธิ์

ท่ีส"งผลต"อประสิทธิผลในการดําเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

แบบสอบถามนี้เป�นส�วนหนึ่งของวิชาการศึกษาค นคว าอิสระ (Independent Study) 
โครงการปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 
 
แบบสอบถามชุดนี้จัดทําข้ึนเพ่ือใช�รวบรวมข�อมูลสําหรับวิชาการค�นคว�าอิสระเรื่อง 

การศึกษาภาวะผู�นําของผู�บริหาร พฤติกรรมการติดต"อส่ือสารในองค$กร และแรงจูงใจใฝ(สัมฤทธิ์ ท่ี
ส"งผลต"อประสิทธิผลในการดําเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
วัตถุประสงค:เพ่ือให ทรายถึงระดับความสําคัญป>จจัยภาวะผู นําของผู บริหาร พฤติกรรมการ
ติดต�อสื่อสารในองค:กร และแรงจูงใจใฝDสัมฤทธิ์ ท่ีส�งผลต�อประสิทธิผลในการดําเนินงานในการ
ดําเนินงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือประโยชน$ในการใช�เป4นแนวทาง
สําหรับการเป4นตัวอย"างในการพัฒนาองค$กรต"อไป 

แบบสอบถามชุดนี้แบ"งออกเป4น 4 ส"วน ได�แก" 
ส"วนท่ี 1 ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถาม 
ส"วนท่ี 2 ด�านป:จจัยท่ีมีผลต"อการศึกษาภาวะความเป4นผู�นํา 
ส"วนท่ี 3  ด�านรูปแบบการติดต"อส่ือสารในองค$กร 
ส"วนท่ี 4  ด�านแรงจูงใจใฝ(สัมฤทธิ์ 
ส"วนท่ี 5 ด�านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
 
เพ่ือความสมบูรณ$ของการวิเคราะห$ผลการศึกษา ขอความกรุณาให�ผู�ตอบแบบสอบถาม

ตอบคําถามทุกข�อตามความเป4นจริง ข�อมูลท่ีจะได�รับจะเก็บรักษาไว�เพ่ือใช�ในการศึกษาเท"านั้น 
และขอขอบพระคุณในความร"วมมือของท"านมา ณ โอกาสนี้ 

      
  นางสาว ณัฐชมนต$  ธนาโชติอัมรัตน$ 

นักศึกษาปริญญาโท  
คณะบริหารธุรกิจ 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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ส"วนท่ี 1 ข�อมูลท่ัวไปของผู�ตอบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง กรุณาทําเครื่องหมายถูก � ในช�อง � หรือเติมคําตอบลงในช�องว�างตามความเป�นจริง 

1. เพศ  � ชาย  � หญิง 
2. อายุ  

� 22-30 ปK  � 31-40 ปK  � 40-50 ปK  � 51-60 ปK  � 61 ปKข้ึนไป 
3. ระดับการศึกษา  

� ตํ่ากว�าปริญญาตรี �ปริญญาตรี � ปริญญาโทหรือสูงกว�าปริญญาโท  
4. ประเภทของงานป:จจุบัน 

� ฝDายตลาดและฝDายการเงิน  � ฝDายผลิตและฝDายจัดซ้ือจัดหา 
� ฝDายทรัพยากรบุคคล   � อ่ืน ๆ โปรดระบุ.................................... 

5. ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานร"วมกับองค$กร 
� ตํ่ากว�า 1 ปK    � 1-5 ปK  � 6-10 ปK � มากกว�า 10 ปK ข้ึนไป 

 
ส"วนท่ี 2 ด�านป:จจัยท่ีมีผลต"อการศึกษาภาวะความเป4นผู�นํา 

คําช้ีแจง โปรดอ�านและพิจารณาข อคําถาม และทําเครื่องหมาย �ลงในตาราง เพ่ือแสดงถึงระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวภาวะผู นํา ตามความคิดเห็นของท�าน 

5 หมายถึง ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยมากท่ีสุด   4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยมาก 
3 หมายถึง ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยปานกลาง   2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยน อย
1 หมายถึง ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยน อยท่ีสุด 

ความสําคัญของป:จจัย 
ระดับความคิดเห็น 

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

1. ด�านการวางแผนในการทํางาน 

1.1. มีการวางแผนการทํางานอย�างเป�นระบบและสอดคล องกับ
วิสัยทัศน:ขององค:กร 

     

1.2. มีการจัดสรรงบประมาณท่ีใช ในการดําเนินงานอย�าง
เหมาะสม 

     

1.3. ความใส�ใจในระเบียบแบบแผนท่ีสร างข้ึนมา      

2. ด�านการปฏิบัติตามแผนงานและควบคุมการ
ทํางาน  

2.1. มีทิศทางในการดําเนินงานท่ีชัดเจน      
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ความสําคัญของป:จจัย 
ระดับความคิดเห็น 

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

2.2. สามารถปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีสร างข้ึนมา      

2.3. สามารถจัดสรรงานให แก�ผู ใต บังคับบัญชาอย�างเหมาะสม      

3. ด�านการปรับปรุงและแก�ไขป:ญหา 

3.1. การปรับแผนการปฏิบัติงานเพ่ือให สอดคล องกับ
สภาพแวดล อม 

     

3.2. มีการพัฒนาบุคลากรอย�างต�อเนื่อง เพ่ือให สอดคล องกับ
แผนการปฏิบัติงานท่ีกําหนดไว  

     

3.3. ความสามารถในการแก ไขป>ญหาเฉพาะหน า      

4. ด�านความสามารถในการเผชิญและแก�ไขป:ญหา 
4.1. มีความคิดริเริ่มสร างสรรค:และสามารถหาวิธีแก ไขป>ญหา
ต�างๆได ดี 

     

4.2. สามารถโน มน าวจิตใจให เกิดกําลังใจในการทํางานได เม่ือ
เผชิญป>ญหา 

     

4.3. สามารถอธิบายป>ญหาท่ีเกิดข้ึนให ผู ใต บังคับบัญชาเข าใจได       

 
ส"วนท่ี 3 ด�านรูปแบบการติดต"อส่ือสารในองค$กร 
คําช้ีแจง โปรดอ�านและพิจารณาข อคําถาม และทําเครื่องหมาย �ลงในตาราง เพ่ือแสดงถึงระดับ
พฤติกรรมเก่ียวรูปแบบการติดต�อสื่อสารในองค:กร ตามความคิดเห็นของท�าน  

5  หมายถึง  ระดับการติดต�อสื่อสาร บ�อยท่ีสุด  4  หมายถึง  ระดับระดับการติดต�อสื่อสาร บ�อย 
3  หมายถึง  ระดับการติดต�อสื่อสาร ปานกลาง  2  หมายถึง  ระดับการติดต�อสื่อสาร น อย  
1 หมายถึง  ระดับการติดต�อสื่อสาร น อยท่ีสุด 

รูปแบบการติดต"อส่ือสารในองค$กร 
ระดับการติดต"อส่ือสาร 

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

1. ด�านการส่ือสารแบบบนลงล"าง 
1.1. ผู บังคับบัญชาของท�านจะคอยให คําแนะนําแนวทางการ
แก ไขป>ญหาเรื่องงานให ท�านอยู�เสมอ 

     

1.2. ผู บังคับบัญชาจะเป�นผู ออกคําสั่งในหน�วยงานเสมอ      

1.3. ผู บังคับบัญชาของท�านสามารถแจ งข�าวสารหรือข อมูลการ      
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รูปแบบการติดต"อส่ือสารในองค$กร 
ระดับการติดต"อส่ือสาร 

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

ปฏิบัติงานได อย�างรวดเร็ว และทันต�อการปฏิบัติงาน 

2. ด�านการส่ือสารแบบล"างข้ึนบน 
2.1. หากท�านมีป>ญหาในการทํางานสามารถแจ งให ผู บังคับบัญชา
ทราบได ตลอดเวลา 

     

2.2. ท�านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจและร�วม
แก ไขป>ญหากับผู บังคับบัญชาของท�าน 

     

2.3. ท�านสามารถเข าพบผู บังคับบัญชาได โดยไม�ต องนัดล�วงหน า      

3. ด�านการส่ือสารแบบแนวนอน 

3.1. ท�านและเพ่ือนร�วมงานมีการแลกเปลี่ยนข อมูลข�าวสารกัน
เป�นประจํา 

     

3.2. เพ่ือนร�วมงานของท�านรับฟ>งความคิดเห็นและให ความ
ร�วมมือในการปฏิบัติงานร�วมกันเป�นอย�างดี 

     

3.3. ในหน�วยงานของท�านจะมีการปรึกษาหารือกันในเรื่องงาน
เป�นกลุ�มเล็กๆ 

     

 
ส"วนท่ี 4 ด�านแรงจูงใจใฝ(สัมฤทธิ์ 
คําช้ีแจง โปรดอ�านและพิจารณาข อคําถาม และทําเครื่องหมาย �ลงในตาราง เพ่ือแสดงถึงระดับ
ความคิดเห็นเก่ียวแรงจูงใจใฝDสัมฤทธิ์ ตามความคิดเห็นของท�าน  

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยมากท่ีสุด  4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยปานกลาง 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยน อย 
1 หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยน อยท่ีสุด 

แรงจูงใจใฝ(สัมฤทธิ์ 
ระดับความคิดเห็น 

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

1. ด�านความต�องการจริยธรรมในการทํางาน 

1.1. ท�านมีความเห็นว�าพนักงานท่ีดีจะต องปฏิบัติงานโดยยึด
หลัก “พรหมวิหาร4” คือประพฤติดี ประพฤติชอบ มีความหนัก
แน�น อดทน และอัธยาศัยดี 

     

1.2. ท�านต องการปฏิบัติงานในองค:กรท่ีให ความเคารพในสิทธิ      
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แรงจูงใจใฝ(สัมฤทธิ์ 
ระดับความคิดเห็น 

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

และความเป�นส�วนตัวของพนักงาน 

1.3. ท�านต องการมีส�วนร�วมและเป�นส�วนหนึ่งขององค:กรท่ีมี
ความรับผิดชอบต�อสังคม  

     

2. ด�านความต�องการค"าตอบแทน 

2.1. ท�านเลือกทํางานท่ีมีการจ�ายค�าตอบแทนท่ียุติธรรม      

2.2. ท�านเลือกทํางานท่ีมีอัตราเงินเดือนสอดคล องกับสภาวะ
เศรษฐกิจในป>จจุบัน 

     

2.3. ท�านเลือกทํางานท่ีมีการจัดสวัสดิการท่ีดีให แก�พนักงาน      

3. ด�านความต�องการแสวงหามาตรฐานท่ีดีเลิศ 
3.1. โดยท่ัวไปท�านมักจะต้ังมาตรฐานของผลการทํางานของ
ตนเองไว สูงเพ่ืองานท่ีดีเลิศ 

     

3.2. ท�านต องการรับการฝZกอบรมท่ีทําให เกิดความชํานาญพิเศษ
ในงานท่ีรับผิดชอบ 

     

3.3. ท�านสนใจเรียนรู งานและทํางานท่ีให โอกาสในการพัฒนา
ความรู  ทักษะ ความสามารถใหม�ๆ เพ่ือใช ในการปฏิบัติงานให ดี
ยิ่งข้ึน 

     

4. ด�านความต�องการแข"งขันในการทํางาน 

4.1. เม่ือท�านได ทํางานแข�งขันกับผู อ่ืน ท�านจะใช ความพยายาม
และความสามารถอย�างเต็มท่ี 

     

4.2. ท�านมักเปรียบเทียบผลงานของตนเองกับผู อ่ืนเสมอ เพ่ือ
ปรับปรุงงานของ ตนเองให ดียิ่งข้ึน 

     

4.3. ในการทํางานท�านจะใช กลยุทธ:และกลเม็ดกับผู ท่ีมีคุณภาพ
ของการปฏิบัติงานเท�าเทียมกัน 

     

5. ด�านความต�องการท่ีจะมีสถานภาพท่ีสูงข้ึน 

5.1. ท�านต องการเป�นบุคคลท่ีมีความสําคัญในองค:กร      

5.2. ท�านต องการตําแหน�งท่ีสูงข้ึน      

5.3. ท�านใฝDฝ>นท่ีจะมีอนาคตท่ีดีและเป�นบุคคลท่ีมีชื่อเสียง      

6. ด�านความต�องการท่ีจะเอาชนะป:ญหาต"างๆ 
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แรงจูงใจใฝ(สัมฤทธิ์ 
ระดับความคิดเห็น 

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

6.1. ท�านมีความเชื่อว�า หากท�านใช ความพยายามมากพอจะ
สามารถบรรลุผลสําเร็จตามเป\าหมายของชีวิตท่ีได กําหนดไว ได  

     

6.2. หากท�านไม�ถนัดในเรื่องใด ท�านจะพยายามเอาชนะในเรื่อง
นั้นโดยการเรียนรู อย�างหนักเพ่ือให สามารถบรรลุผลสําเร็จตาม
เป\าหมายให ได  

     

6.3. ในการปฏิบัติงานทุกครั้งหากมีป>ญหา ท�านจะปรึกษาหารือ
กับผู ท่ีมีความรู ใน เรื่องนั้นเสมอ เพ่ือแก ไขป>ญหาให สามารถลุล�วง
ไปได  

     

 
ส"วนท่ี 5 ด�านประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
คําช้ีแจง โปรดอ�านและพิจารณาข อคําถาม และทําเครื่องหมาย �ลงในตาราง เพ่ือแสดงถึงระดับ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของท�าน  

5  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยมากท่ีสุด  4 หมายถึง ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยมาก 
3  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยปานกลาง 2 หมายถึง ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยน อย 
1  หมายถึง  ระดับความคิดเห็นท่ีท�าน เห็นด วยน อยท่ีสุด 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ระดับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

(5)  (4)  (3)  (2)  (1) 

1. ท�านดําเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีวางไว จนบรรลุ
เป\าหมายขององค:กร 

     

2. ท�านทํางานด วยความกระตือรือร น เพ่ือให งานท่ีได รับ
มอบหมายจากหัวหน าแผนกสําเร็จทันเวลา 

     

3. ผลงานและการปฏิบัติงานของท�านเป�นท่ีพึงพอใจแก�หัวหน า
งาน 

     

4. ท�านสามารถทํางานท่ีได รับมอบหมายอย�างมีคุณภาพ      

5. ท�านตระหนักถึงการทํางานท่ีถูกวิธี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลสูงสุด
ในการทํางาน 

     

** ขอบพระคุณสําหรับความร"วมมือในการตอบแบบสอบถาม ** 
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