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บทคัดย่อ 
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ในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทั้ง 4 เขต ได้แก่ เขตวัฒนา เขตคลองเตย เขตปทุมวัน 
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ย้อนกลับ ด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย ด้านแบบมีจิตส านึก แบบเก็บตัวและด้านแบบแสดงตัว    
ด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านสวัสดิการ และด้านค่าตอบแทนไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือก
บุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
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ABSTRACT 
 

  This research aims to A Study of Communication Competencies, Personality 
Types and Motivation Affecting Organizational Recruitment’s Decision Making in 
Bangkok and Metropolitan Areas. The questionnaire set was used to be and 
instrument in order to collect data from supervisor in Bangkok metropolitan areas; 
Wattana, Khlong Toei, Patumwan and Lat Phrao districts with 400 employees of 
companies. The statistics, which was used to report the data, was the descriptive 
statistics: frequencies, percentages, means and standard deviations, the multiple 
regression analysis were used in order to analyze the data. It was found that job 
characteristics: the communication competencies; messenger affected organizational  
recruitment’s decision making in Bangkok and Metropolitan Areas however, the 
communication competencies; message, communication channels, recipients and 
reverse communication, personality; conscious, introvert and extrovert, motivation; 
benefits and compensation do not affected with the statistical significance of 0.05. 
 
Keywords: Communication Competencies, Personality Types, Motivation and 
Decision 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหาการวิจัย  

ทรัพยากรบุคคลเป็นสิ่งส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร เนื่องด้วยทรัพยากรบุคคลเป็นหนึ่ง     
ในปัจจัยพื้นฐานของการด าเนินธุรกิจ บุคลากรในองค์กรจึงมีบทบาทส าคัญท้ังการปฏิบัติงานให้มี 
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่จะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์กร ดังนั้น ในปัจจุบันองค์กร      
แต่ละแห่งจึงหันมาให้ความสนใจกับการจัดการทรัพยากรบุคคลกันมากข้ึน อย่างไรก็ตามการที่องค์กร
จะมีบุคลากรที่มีความสามารถในการขับเคลื่อนองค์กรไปได้นั้น องค์กรจะต้องมีการจัดการ              
ด้านบุคลากร ทั้งด้านการคัดเลือกบุคลากรที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์            
ที่ส่งเสริมกับต าแหน่งหน้าที่ที่ได้รับ ในขณะเดียวกันองค์กรก็ต้องสร้างความพึงพอใจในรูปแบบ
สวัสดิการต่าง ๆ ที่ดีให้กับบุคลากรของตนเพ่ือให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้เต็มก าลัง
ความสามารถ เพ่ือที่จะช่วยน าองค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ การสรรหาเป็นกระบวนการ                
ของการแสวงหาผู้สมัครที่พอจะหามาได้และมีคุณสมบัติที่เหมาะสมกับต าแหน่งที่ต้องการในองค์กร 
(Carrell & Kuzmits, 1986) เป็นกระบวนการเสาะหาคนที่มีความรู้ ความสามารถและความสนใจ      
ในการท างาน รวมถึงการจัดการต่าง ๆ ตั้งแต่การสรรหาบุคคล ทั้งด้านจ านวนและคุณสมบัติที่ตรงกับ         
ความต้องการและเป้าหมายขององค์กรมาเพ่ือทดสอบ คัดเลือก บุคลากรที่ดีท่ีสุดและบรรจุให้ท างาน
ตามต าแหน่งต่าง ๆ (Crouch & Jamison, 1995) การสรรหาบุคลากรจึงนับเป็นจุดเริ่มต้นของการ
สร้างคุณภาพให้กับองค์กรในระยะยาว เพราะหากองค์กรสามารถจูงใจให้บุคลากรที่มีความรู้ 
ความสามารถ ทักษะและทัศนคติต่าง ๆ ที่เหมาะสมกับต าแหน่งมาสมัครเพ่ือรับการคัดเลือกนั้น 
องค์กรก็จะมีโอกาสในการที่จะได้พนักงานที่มีคุณภาพมาร่วมงานสูงและบุคคลเหล่านั้นก็จะเป็นก าลัง
ในการพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าต่อไปในอนาคต  

แต่ในทางตรงกันข้าม หากองค์กรไม่ได้บุคคลที่มีความรู้ ความสามารถที่เหมาะสมมาสมัคร
งาน ไม่ว่าองค์กรนั้นจะมีความพร้อมในด้านต่าง ๆ เพียงใด องค์กรนั้นอาจจะต้องเผชิญปัญหา         
ที่กระทบเป็นลูกโซ่จากปัญหาความไม่เหมาะสมกับต าแหน่งงานของบุคลากรดังกล่าว ดังนั้น องค์กร
หลายองค์กรที่ตระหนักถึงความส าคัญของการได้มาของทรัพยากรบุคคลที่จะมีผลต่อความส าเร็จหรือ
ล้มเหลวขององค์กรจึงยินดีจัดสรรงบประมาณเพ่ือการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมมาร่วมงาน (สุนันทา 
เลาหนันทร, 2542)  จากผลส ารวจของบริษัททาวเวอร์ส วัทสัน (Tower Watson) บริษัทที่ปรึกษา
และวิจัย ข้อมูลธุรกิจระดับมืออาชีพที่มีเครือข่ายการด าเนินงานทั่วโลกประจ าปี 2557 พบว่า มุมมอง
ของพนักงานกับนายจ้างที่มีต่อปัจจัยที่จะดึงดูดผู้สมัครเข้ามาสมัครงานกับบริษัท มีความแตกต่างกัน
มาก โดยที่นายจ้างจะเชื่อเรื่องของการเติบโตของบริษัทและงานที่ท้าทาย แต่พนักงานจะมองในเรื่อง
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ของค่าจ้างเงินเดือนและความมั่นคงในหน้าที่การงาน จากมุมมองความแตกต่างดังกล่าวส่งผล        
ให้องค์กรต่าง ๆ ในปัจจุบันจ าเป็นต้องพัฒนากระบวนการและสิ่งจูงใจในการดึงดูดพนักงาน                
ให้เข้าท างานกับองค์กรโดยเฉพาะอย่างยิ่งสายงานที่มีความขาดแคลนพนักงานในการท างาน           
โดยมีการน าเสนอข้อมูลดังนี้ 

1.  ด้านศักยภาพการสื่อสาร 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Berlo (1960) กล่าวว่า Berlo ได้ศึกษา

เกี่ยวกับแบบจ าลองการสื่อสาร SMCR Model และได้อธิบายถึงคุณลักษณะและปัจจัย               

ในกระบวนการสื่อสารไว้โดยกล่าวถึงองค์ประกอบของการสื่อสารว่ามี 6 ประการคือ 1. แหล่งสาร 

(Communication Source) 2. ผู้เข้ารหัสสาร (Encoder) 3. เนื้อหาข่าวสาร (Message)             

4. ช่องสาร (Channel) 5. ผู้ถอดรหัสสาร (Decoder) 6. ผู้รับสาร (Communication Receiver)  

ทฤษฎีและแนวคิดของ Shannon, Weaver& Burks (1951) กล่าวว่า ได้คิดทฤษฎีการสื่อสาร     

ทางเดียวเชิงเส้นตรง การสื่อสารเริ่มด้วยผู้ส่งซึ่งเป็นแหล่งข้อมูลท าหน้าที่ส่งเนื้อหาข่าวสารเพื่อส่งไป

ยังผู้รับ โดยผ่านทางเครื่องส่งหรือตัวถ่ายทอดในลักษณะของสัญญาณที่ถูกส่งไปในช่องทางต่าง ๆ กัน

แล้วแต่ลักษณะของการส่งสัญญาณแต่ละประเภท  ทฤษฎีและแนวคิดของ Schramm (1977)       

กล่าวว่า ได้น าแบบจ าลองการสื่อสารทางเดียวเชิงเส้นตรงของ Shannon และ Weaver มาใช้         

เพ่ือเป็นแนวทางในการอธิบายการสื่อสารที่เกิดข้ึนในการเรียนการสอน อีกท้ังยังได้ให้ความส าคัญ       

กับการสื่อสารว่าจะเกิดขึ้นได้อย่างดีมีประสิทธิภาพเฉพาะในส่วนที่ผู้ส่งและผู้รับทั้งสองฝ่ายต่างมี

วัฒนธรรม ประเพณีความเชื่อความรู้ที่สอดคล้องคล้ายคลึงกันและมีประสบการณ์ร่วมกัน จึงจะท าให้

สามารถเข้าใจความหมายที่สื่อกันนั้นได้ รวมถึงได้พยายามอธิบายถึงกระบวนการติดต่อสื่อสาร         

เป็นวงจรในการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคล 2 คน 

  จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ Armstrong & Taylor (2014) ได้ศึกษาเรื่องคู่มือ           
ของอาร์มสตรองเก่ียวกับการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ งานวิจัยของ Kittur, et al. (2013)       
ได้ศึกษาเรื่องอนาคตของการท างานของพนักงาน งานวิจัยของ Toth & Dewa (2014) ได้ศึกษาเรื่อง
การตัดสินใจของพนักงานเกี่ยวกับการเปิดเผยความผิดปกติทางจิตใจในที่ท างานและการลาออก      
เพ่ือสมัครงานใหม่ และงานวิจัยของ Pérez, Cabrerizo, Alonso & Herrera-Viedma (2014)       
ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบเอกฉันท์ใหม่ส าหรับการตัดสินใจของกลุ่มคนวัยท างาน 

2.  ด้านบุคลิกภาพ 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Freud (1930) กล่าวว่า โครงสร้างบุคลิกภาพ

ของบุคคลเกิดจากความขัดแย้งกันระหว่างพลังทางจิต 3 ส่วนได้แก่อิด (Id) อีโก้ (Ego) และซูเปอร์อีโก้ 
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(Super Ego) โดยพลังทั้ง 3 ส่วนนี้จะอยู่ในจิตทั้ง 3 ระดับ ทฤษฎีและแนวคิดของ Jung (2001)  
กล่าวว่า แนวความคิดทฤษฎีบุคลิกภาพของ Jung นั้นจ าแนกเป็นส่วนส าคัญได้ 2 ส่วน ดังนี้           
1 โครงสร้างบุคลิกภาพ ได้แก่ อีโก้ จิตใต้ส านึก หน้ากาก ลักษณะซ่อนเร้นและเงาแฝง 2 ลักษณะ
บุคลิกภาพของแต่ละบุคคล ได้แก่ แบบเก็บตัว แบบแสดงตัว 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ Halbesleben, Whitman & Crawford (2014)          
ได้ศึกษาเรื่องทฤษฎีและวิธีการในการตัดสินใจที่จะท างาน และงานวิจัยของ Sharma, Mithas & 
Kankanhalli (2014) ได้ศึกษาเรื่องการเปลี่ยนกระบวนการตัดสินใจ   

3.  ด้านแรงจูงใจ 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Maslow (1970) กล่าวว่า พ้ืนฐานของมนุษย์

ทุกคนย่อมมีความต้องการไม่สิ้นสุด และมีความต้องการที่มากมาย หลายอย่าง และความต้องการนั้น
จะมีตั้งแต่เกิดจนเสียชีวิต โดยจะเริ่มเรียกร้องความต้องการจากข้ันมูลฐานที่จ าเป็นที่สุดเป็นล าดับขึ้น
ไป ทฤษฎีและแนวคิดของ Herzberg (1950) กล่าวว่า ได้จ าแนกปัจจัยในการจูงใจออกเป็น 2 ส่วน
คือ 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) หรือตัวความพึงพอใจ (Satisfiers)         
เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให้คนชอบและรักงานเป็นการกระตุ้นให้เกิดความ         
พึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 2) ปัจจัยค้ าจุน 
(Maintenance Factor) หรอือาจเรียกว่าปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึงปัจจัย            
ที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้อง 
กับบุคคลในองค์การบุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้นและปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล  
ทฤษฎีและแนวคิดของ McClelland (1961) กล่าวว่า ในสังคมที่เจริญแล้วหรือมีการพัฒนาแล้ว       
คนโดยทั่วไปส่วนใหญ่จะเรียนรู้ที่จะมีความต้องการ 3 อย่าง คือ 1 ความต้องการที่จะประสบ
ความส าเร็จ 2 ความต้องการในอ านาจ และ 3 ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับคนอ่ืน              
ทฤษฎีและแนวคิดของ Porter & Lawler (1968) กล่าวว่า ความพยายามของบุคคลขึ้นอยู่กับมูลค่า
ของรางวัลกับการรับรู้ความเป็นไปได้ของรางวัลและความสามารถในการท างานตลอดจนการรับรู้
ความต้องการในงาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ อรุณรัก ครองเชื้อ (2557) ได้ศึกษาเรื่องบุคลิกภาพ          
ของตนเอง ความขัดแย้งระหว่างบุคคล และความขัดแย้งในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและบางรัก งานวิจัยของ Levine & 
Moreland (2014) ได้ศึกษาเรื่องสังคมในองค์กรและกลุ่มงาน และงานวิจัยของ Van Solinge & 
Henkens (2014) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานเป็นตัวบ่งชี้ในกระบวนการตัดสินใจ           
ในการเกษียณอายุของแรงงานที่มีอายุมากกว่าในประเทศเนเธอร์แลนด์   
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4.  ปัจจัยด้านการตัดสินใจ 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Bartol & Martin (1998) กล่าวว่า ได้แบ่ง 
การตัดสินใจไว้เป็น 2 ลักษณะดังนี้ 1. การตัดสินใจแบบมีโครงสร้าง เป็นการตัดสินใจในสถานการณ์         
ที่เกิดขึ้นเสมอ มีลักษณะเป็นการตัดสินใจในงานประจ าและมีกฎเกณฑ์ในการตัดสินใจ ซึ่งมีโครงสร้าง
การตัดสินใจที่อยู่บนพื้นฐานของความเคยชินที่ปฏิบัติสืบต่อกันมา การใช้เทคนิคในการค านวณ การใช้
คอมพิวเตอร์การมีนโยบายและกระบวนการที่แน่นอน 2. การตัดสินใจแบบไม่มีโครงสร้าง เป็นการ
ตัดสินใจที่ไม่สามารถน ากฎเกณฑ์มาใช้ในการตัดสินใจ ทั้งนี้เพราะว่าเป็นการตัดสินใจที่ยังไม่เคย       
เกิดข้ึนมาก่อน ในการตัดสินใจอาจมีความไม่แน่นอนและเสี่ยงต่อความผิดพลาดในการตัดสินใจ            
ทฤษฎีและแนวคิดของ Plunkett & Attner (1994) กล่าวว่า ได้เสนอล าดับขั้นตอนของกระบวน          
การตัดสินใจเป็น 7 ขั้นตอน ดังนี้  ขั้นที่1การระบุปัญหา ขั้นที่ 2 การระบุข้อจ ากัดของปัจจัย ขั้นที่ 3 
การพัฒนาทางเลือก ขั้นที่ 4 การวิเคราะห์ทางเลือก ขั้นที่ 5 การเลือกทางเลือกที่ดีที่สุด ขั้นที่ 6    
การน าผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ และขั้นที่ 7 การสร้างระบบควบคุมและประเมินผล  
  จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ พัชรินทร์ ชุติพงศ์รุ่งโรจน์ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัย        
ที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง และงานวิจัยของ             
ชนิดา เทวสิงห์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกท างานของพนักงานรายวันของบริษัท              
ทรอปิคคอลพรีเมียร์ฟูดส์ จ ากัด 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษา            
ได้เป็นหัวข้อวิจัยดังนี้คือ การศึกษาปัจจัยศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพและแรงจูงใจที่มีผล        
ต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล                          
โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

การศึกษาปัจจัยศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพและแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือก
บุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยศักยภาพการสื่อสารที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากร
เข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยบุคลิกภาพท่ีมีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างาน
ในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างาน 
ในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 
การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อต่อไปนี้ 
1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลศักยภาพ            
การสื่อสาร ข้อมูลบุคลิกภาพ ข้อมูลแรงจูงใจและข้อมูลการตัดสินใจในเขตกรุงเทพมหานคร          
และปริมณฑลเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นหัวหน้างานในการเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทั้ง 4 เขต เนื่องจากทั้ง 4 เขต เป็นสถานที่ที่อยู่ทั้งเขตเมืองและ
เขตรอบนอกของกรุงเทพมหานคร ซึ่งได้แก่ 

         1. เขตวัฒนา  
         2. เขตคลองเตย   
         3. เขตปทุมวัน 
         4. เขตลาดพร้าว 
ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง           

โดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95%            
ระดับคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนด          
ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง เขตละ 100 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นหัวหน้างานในองค์กร    
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถาม          
มีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้  
 วันที่ 1 พฤษภาคม ถึง 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 จ านวน 400 ชุด 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
       1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
                  1.3.3.1.1 ข้อมูลด้านด้านศักยภาพการสื่อสาร ประกอบด้วย ด้านผู้ส่งสาร 

ด้านสาร ด้านช่องทางการสื่อสาร ด้านผู้รับสารและด้านการสื่อสารย้อนกลับ    
                             1.3.3.1.2 ข้อมูลด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย ด้านแบบมีจิตส านึก              
ด้านแบบเก็บตัวและด้านแบบแสดงตัว  
                             1.3.3.1.3 ข้อมูลแรงจูงใจ ประกอบด้วย ด้านสวัสดิการและด้านค่าตอบแทน    
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        1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย 
        ข้อมูลด้านการตัดสินใจ 

1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม    

โดยกลุ่ม 1 คือข้อมูลด้านด้านศักยภาพการสื่อสาร ได้แก่ ด้านผู้ส่งสาร ด้านสาร ด้านช่องทาง           
การสื่อสาร ด้านผู้รับสารและด้านการสื่อสารย้อนกลับ กลุ่ม 2 คือข้อมูลด้านบุคลิกภาพ ได้แก่          
ด้านแบบ มีจิตส านึก ด้านแบบเก็บตัวและด้านแบบแสดงตัว กลุ่ม 3 ข้อมูลแรงจูงใจ ได้แก่              
ด้านสวัสดิการและด้านค่าตอบแทน และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือ ข้อมูลด้านการตัดสินใจ            
เลือกบุคลากรเข้าท างาน 

ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระ        
ที่มีต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปรโดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 

 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
 
ตัวแปรอิสระ (Independent variables)    ตัวแปรตาม (Dependent variable) 

         ศักยภาพการสื่อสาร  
1. ด้านผู้ส่งสาร  
2. ด้านสาร  
3. ด้านช่องทางการสื่อสาร   
4. ด้านผู้รับสาร   
5. ด้านการสื่อสารย้อนกลับ   

 
    บุคลิกภาพ   

1. ด้านแบบมีจิตส านึก   
2. ด้านแบบเก็บตัว   
3. ด้านแบบแสดงตัว  

 
               แรงจูงใจ  

1. ด้านสวัสดิการ  
2. ด้านค่าตอบแทน  

 
การตัดสินใจเลือกบุคลากร       

เข้าท างานในองค์กร 
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1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทดลองสถิติ 
1.4.1 สมมติฐานการวิจัย  
การศึกษาปัจจัยศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพ และแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจ       

เลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
        1.4.1.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านศักยภาพการสื่อสาร ผู้ส่งสาร สาร ช่องทางการสื่อสาร 

ผู้รับสารและการสื่อสารย้อนกลับที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

        1.4.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ แบบมีจิตส านึก แบบเก็บตัวและแบบ             
แสดงตัวที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานใองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

        1.4.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ สวัสดิการและค่าตอบแทนที่มีผลต่อ        
การตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
        1.4.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

  1.4.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่      
ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

  1.4.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่          
การสมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

   1.4.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  

   1.4.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

   1.4.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 
1.5 นิยามค าศัพท์ 

นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
1.5.1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง ข้อมูลหรือสิ่งใด ๆ ก็ตามที่เป็นเครื่องบ่งชี้ให้เห็นและเข้าใจ

ถึงเรื่องราวหรือลักษณะตัวบุคคลหนึ่งบุคคลใด เช่น เพศ อายุ รายได้ต่อเดือน สถานภาพ ระดับ
การศึกษา เป็นต้น 
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1.5.2 ศักยภาพการสื่อสาร หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารของตัวบุคคล ไม่ว่าจะเป็น
ทักษะการฟัง อ่าน พูด เขียน สัญลักษณ์กริยาท่าทาง ภาษท่ีใช้ รวมถึงการแลกเปลี่ยนหรือถ่ายทอด
ข้อมูล(สาร)จากบุคคลหนึ่ง(ผู้ส่งสาร) ไปยังบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มคน(ผู้รับ) โดยผ่านสื่อต่าง ๆ (ช่อง
ทางการสื่อสาร) และบางครั้งมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ผู้รับข่าวสารมีปฏิกิริยาโต้ตอบกลับมา (การสื่อสาร
ย้อนกลับ)  

1.5.3 บุคลิกภาพ หมายถึง สิ่งที่ตัวบุคคลแสดงออกในรูปแบบต่าง ๆ หรือลักษณะเอกลักษณ์
เฉพาะตัว รวมถึงพฤติกรรมของแต่ละบุคคลที่แสดงออกมาอย่างเด่นชัด ซึ่งประกอบไปด้วยลักษณะ
ภายใน เช่น นิสัยใจคอ ความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ค่านิยม อารมณ ์เป็นต้น และภายนอก เช่น 
รูปร่างหน้าตา กิริยาท่าทาง การแสดงออก การเก็บตัว เป็นต้น  

1.5.4 แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งกระตุ้นที่ท าให้เกิดการประสบความส าเร็จอย่างเป็นล าดับขั้น  
ซ่ึงแรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุข     
ในการกระท าสิ่งต่าง ๆ ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อื่น   
หรือคาดหวังผลรางวัล เช่น สวัสดิการ ค่าตอบแทนต่าง ๆ เป็นต้น ซึ่งสิ่งจูงใจหรือสิ่งโน้มน้าวใจ        
ให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิดความเชื่อมั่นและความมานะพยายามที่จะกระท า และคงไว้ซึ่ง
การกระท านั้น ๆ เพ่ือจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง ตามท่ีตัวบุคคล         
หรือองค์การได้ตั้งไว้              

1.5.5 การตัดสินใจ หมายถึง การเลือกจะกระท าการอย่างใดอย่างหนึ่งในทางเลือกท่ีมีอยู่
ต้ังแต่ 2 ทางขึ้นไป โดยจะเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุด มีความเสี่ยงน้อยที่สุด มีผลดีที่สุด รวมถึงมีขั้นตอน
หรือกระบวนการต่าง ๆ ในการตัดสินใจ ได้แก่ ระบุปัญหา ระบุข้อจ ากัดของปัจจัย พัฒนาทางเลือก 
วิเคราะห์ทางเลือก เลือกทางเลือกที่ดีที่สุด น าผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ สร้างระบบควบคุมและ
ประเมินผล เพ่ือผลลัพธ์ที่ดีที่สุดและเหมาะสมกับสถานการณ์หรือเหตุการณ์นั้น ๆ มากที่สุด 
 
1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
1.6.1 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน าไปใช้ในการวางแผนกลยุทธ์ด้านการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร 
1.6.2 ผลการวิจัยนี้คาดว่าสามารถน ามาพัฒนาและปรับปรุง ศักยภาพการสื่อสารบุคลิกภาพ 

และแรงจูงใจให้เหมาะสมตลอดจนส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร 
1.6.3 ผลการวิจัยนี้คาดว่า จะเป็นแนวทางส าหรับการเป็นตัวอย่างในการพัฒนา              

ในแง่มุมอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษา ศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพ และแรงจูงใจที่มีผล           
ต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 



 
 

บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพ และแรงจูงใจที่มีผลต่อ      
การตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาเกี่ยวกับแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 

2.1 ประวัติและความเป็นมาของเขตวัฒนา คลองเตย ปทุมวัน และเขตลาดพร้าว 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านศักยภาพการสื่อสาร 
 2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เก่ียวข้องด้านบุคลิกภาพ  
 2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจ 
 2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านการตัดสินใจ 
         

2.1 ประวัติและความเป็นมาของเขตวัฒนา คลองเตย ปทุมวัน และเขตลาดพร้าว 
เขตวัฒนา 
เขตวัฒนาเป็นเขตเศรษฐกิจเมือง เป็นแหล่งพาณิชยกรรมขนาดใหญ่ตั้งอยู่ตามแนวถนน         

สายหลัก และสาย รอง มีพ้ืนที่พาณิชยกรรม รองจากพ้ืนที่พักอาศัย เป็นแหล่งท่องเที่ยวของ
กรุงเทพมหานคร มีร้านค้า ร้านอาหาร นานาชาติ สถานประกอบการ และแหล่งให้บริการด้านต่าง ๆ 
จ านวนมาก รวมทั้งเป็นที่ตั้งของสถานบันเทิงและธุรกิจงานแต่งงานท่ีเป็นที่รู้จักกันอย่างแพร่หลาย 
และได้รับการยอมรับจากนักท่องเที่ยวทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ (ฝ่ายปกครองส านักงานเขตวัฒนา)   

เขตคลองเตย 
จากการพัฒนาทางสังคม การขยายตัวทางเศรษฐกิจ และแนวนโยบายเพื่อส่งเสริม            

และพัฒนาเศรษฐกิจต่าง ๆ ในเขตคลองเตย ท าให้องค์กรภาคเอกชนมากมายหลายองค์กรเข้ามา
ด าเนินกิจการในเขตคลองเตย อีกทั้งมีประชากรที่เป็นผู้บริโภคจ านวนมาก น ามาซึ่งก าลังซื้อมหาศาล 
ท าให้เขตคลองเตยเป็นแหล่งดึงดูดแม่ค้า พ่อค้า ผู้ประกอบการเอกชนจากทั่วประเทศให้เข้ามาลงทุน 
ด าเนินธุรกิจเขตคลองเตยมากยิ่งขึ้น ซึ่งเอ้ือประโยชน์ต่อหลายฝ่าย หลายหน่วยงาน ทั้งภาครัฐ
ภาคเอกชน นักลงทุน ผู้ประกอบการ ประชาชน ผู้ใช้แรงงานหรือแม้แต่องค์กรไม่หวังผลก าไร ดังนั้น
จะให้ได้จากท่ีมักลงทุน ผู้ประกอบการต่าง ๆ เข้ามาด าเนินกิจกรรมมากมาย อีกทั้งยังมีตึกแถว อาคาร
พาณิชย์ เพ่ือด าเนินธุรกิจรายย่อย เช่น ร้านค้าขายของอุปโภคบริโภค และบริการต่าง ๆ ไปจนถึง
บริษัท ห้าง ร้านเอกชนขนาดใหญ่ เช่น บริษัทคลังน้ ามันเอกชน รวมถึงรัฐวิสาหกิจ เช่น การท่าเรือ
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แห่งประเทศไทย เหล่านี้มีผลท าใหเศรษฐกิจของคลองเตยสะพัดและเติบโตในอัตราสูงจนกลายเป็น
แหล่งศูนย์กลางทางเศรษฐกิจที่ใหญ่และส าคัญของกรุงเทพมหานคร รวมทั้งเป็นแหล่งงานที่ใหญ่
ส าหรับผู้ใช้แรงงานด้วย (กองสงเสริมความมั่นคงการอยู่ อาศัยฝ่ายปรับปรุงชุมชนแออัดการเคหะ
แห่งชาติ. โครงการปรับปรุงชุมชนแออัดคลองเตย. หน้า 1) 

เขตปทุมวัน 
เขตปทุมวันเป็นเขตเศรษฐกิจเมือง ติดกับศูนย์กลางธุรกิจ และพ้ืนที่ธุรกิจสร้างสรรค์ จึงถือ

เป็นย่านที่มีศักยภาพในการพัฒนานวัตกรรมสูงสุดของประเทศไทย น าไปสู่วิสัยทัศน์การพัฒนาพื้นที่
ให้เป็นศูนย์กลางการ พัฒนานวัตกรรม (Central Innovation District) ที่เชื่อมโยงกับบริบทพื้นท่ีเดิม 
โดยสนับสนุนให้เกิดธุรกิจของ ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง และขนาดย่อยทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต รวมถึงสนับสนุนผู้ประกอบการและผู้ผลิตผลงานเชิงนวัตกรรมสร้างสรรค์ รวมถึงเป็นแหล่ง
พาณิชยกรรมขนาดใหญ่ตั้งอยู่ตามแนวถนนสายหลัก ได้แก่ ถนนพญาไท ถนนพระรามที่ 1               
ถนนพระรามที่ 4 และถนนเพลินจิต มีพ้ืนที่พาณิชยกรรม เป็นแหล่งท่องเที่ยวของกรุงเทพมหานคร           
มีร้านค้า ร้านอาหารนานาชาติ สถานประกอบการ และแหล่งให้บริการด้านต่าง ๆ จ านวนมาก 
ประชาชนกว่า 80 % ประกอบอาชีพการค้า การธนาคารและการพาณิชย์ และอ่ืน ๆ ประชาชนส่วน
ใหญ่ นับถือศาสนาพุทธ อิสลาม และคริสต์ มีชุมชนดั้งเดิมในพื้นที่อาศัยอยู่ร่วมกับผู้ย้ายถิ่นฐานเข้ามา
ใหม่ตามแนวความเจริญของถนนสายหลัก (ข้อมลูประกอบการพิจารณาความเหมาะสมในการก าหนด
กิจกรรมเพ่ือพัฒนาพ้ืนที่เขตปทุมวัน) 

เขตลาดพร้าว 
เขตลาดพร้าวถือเป็นพ้ืนที่ที่มีการเติบโตในแง่ของมูลค่าเพ่ิมของที่ดินสูงถึง 30% สังเกต       

ได้จากโครงสร้างพ้ืนฐานด้านคมนาคมของรัฐ ไม่ว่าจะเป็นถนนหรืออุโมงค์ยักษ์ระบายน้ าประกอบ        
กับการเดินทางท่ีสะดวก รวดเร็ว ด้วยรถไฟฟ้าใต้ดิน (MRT) ที่มอบความสะดวกสบายในการเดินทาง 
รวมไปถึงการพัฒนาระบบขนส่งสาธารณะในอนาคตอย่างโครงการรถไฟฟ้าสายสีเขียวที่จะเปิดให้ใช้
บริการในปี 2563 ที่ครอบคลุมการเดินทางในตอนเหนือของกรุงเทพฯ ท าให้ผู้พักอาศยัย่านลาดพร้าว 
สามารถเดินทางเชื่อมต่อไปยังสะพานใหม่-คูคตได้อย่างง่ายดาย นอกจากนี้การประกาศแผนการ
พัฒนาขนาดใหญ่ (Mega Project) ส าหรับพ้ืนที่โดยรอบบริเวณสถานีรถไฟฟ้าบีทีเอสหมอชิต          
บนเนื้อที่กว่า 60 ไร่ ให้กลายเป็นโครงการมิกส์ยูส (Mix-use) ขนาดใหญ่ซึ่งจะส่งผลให้พื้นที่            
ย่านลาดพร้าว รวมไปถึงหมอชิตกลายเป็น ‘ฮับ’ ด้านการคมนาคมพ้ืนที่เชิงพาณิชย์ขนาดใหญ่ 
ตลอดจนที่อยู่อาศัย เป็นผลให้ราคาที่ดินบริเวณดังกล่าวมีแนวโน้มในการปรับตัวสูงขึ้นอย่างรวดเร็ว 
ยิ่งไปกว่านั้นย่านลาดพร้าวยังเป็นที่ตัง้ของสถานศึกษา โรงพยาบาล อาคารส านักงานไปจนถึงพ้ืนที่     
สีเขียวมากมาย ได้แก่ สวนจตุจักร สวนวชิรเบญจทัศ อุทยานผีเสื้อและแมลงกรุงเทพ เป็นต้น เรียกว่า
เป็นย่านที่พักอาศัยและไลฟ์ไสตล์ที่มีความโดดเด่นที่สุดในขณะนี้ และยังช่วยตอบโจทย์ทั้งในแง่          
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การพักอาศัยและการลงทุนได้อย่างไร้ที่ติและยังเป็นท าเลที่มีโครงการอาคาร ชุดจ านวนมาก            
และในอนาคตจะกลายเป็นศูนย์กลางธุรกิจแห่งใหม่ เนื่องจากก าลังมีการก่อสร้างที่ตั้งของหน่วยงาน
และธุรกิจขนาดใหญ่หลายแห่ง เช่น ตลาดหลักทรัพย์แหง่ประเทศไทย บริษัทประกันชีวิตรายใหญ่ 
บริษัทจ าหน่าย สินค้าอุปโภคบริโภคท่ีมีชื่อเสียง และยังมีห้างสรรพสินค้าขนาดใหญ่ที่เปิดท าการแล้ว 
อีกท้ังจะมีการพัฒนาโครงการเชิงพาณิชย์ขนาดใหญ่ คือ มักกะสันคอมเพล็กซ์ ทั้งหมดนี้จะส่งผลให้
เกิดแหล่งงานขนาดใหญ่ ดึงดูด ผู้ประกอบการธุรกิจพัฒนาที่อยู่อาศัยประเภทอาคารชุดคอนโดมิเนียม 
(บริษัทเมเจอร์ ดีเวลลอปเม้นท์ จ ากัด, 2560) 
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านศักยภาพการสื่อสาร 
 ทฤษฎีและแนวคิดของ Berlo (1960) กล่าวว่า Berlo ได้ศึกษาเกี่ยวกับแบบจ าลอง         
การสื่อสาร SMCR Model และได้อธิบายถึงคุณลักษณะและปัจจัยในกระบวนการสื่อสารไว้             
โดยกล่าวถึงองค์ประกอบของการสื่อสารว่ามี 6 ประการคือ 1. แหล่งสาร (Communication 
Source) 2. ผู้เข้ารหัสสาร (Encoder) 3. เนื้อหาข่าวสาร (Message) 4. ช่องสาร (Channel)         
5. ผู้ถอดรหัสสาร (Decoder) 6. ผู้รับสาร (Communication Receiver) ในการส่งและรับข่าวสาร
ของผู้ส่งสารและผู้รับสารนั้น แหล่งสารกับผู้เข้ารหัสสารอาจรวมอยู่ในตัวบุคคลเดียวกัน เรียกว่า       
ผู้ส่งสาร (Sender) และผู้ถอดรหัสสารกับผู้รับสารอาจรวมเรียกว่าผู้รับสาร (Receiver) ดังนั้น
แบบจ าลองการสื่อสารตามแนวความคิดของ Berlo ประกอบด้วย ผู้ส่งสาร สาร ช่องทางการสื่อสาร 
และผู้รับสาร Berlo ได้อธิบายถึงคุณลักษณะที่ส าคัญ ๆ ขององค์ประกอบการสื่อสารแต่ละตัว           
ที่จะมีอิทธิพลท าให้การสื่อสารนั้นประสบผลส าเร็จหรือประสบผลล้มเหลว  แบบจ าลองการสื่อสาร
ของ Berlo ข้างต้น ได้แสดงองค์ประกอบการสื่อสารและรายละเอียดเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
องค์ประกอบไว้ดังนี้ 1. ผู้ส่งสาร (Sender) หมายถึง บุคคลที่ส่งหรือถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารความรู้สึก
นึกคิดอารมณ์ความรู้สึกต่าง ๆ โดยการเข้ารหัส (Encoder) ออกไปเป็นสัญญาณ สัญลักษณ์กิริยา
ท่าทาง Berlo เชื่อว่า การสื่อสารจะส าเร็จได้ผู้ส่งสารจ าเป็นต้องมีคุณลักษณะที่เอ้ืออ านวย               
ต่อความส าเร็จ และประสิทธิผลของการสื่อสารดังนี้  ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) 
อันได้แก่ ความสามารถความช านาญในการเข้ารหัส (Encoder) เช่นความสามารถความช านาญ     
ในด้านการพูดการเขียน และการใช้อุปกรณ์ต่าง ๆ ในการสื่อสารเป็นต้น ดังนั้นพระสงฆ์ในฐานะ       
ผู้ส่งสารจ าเป็นต้องมีทักษะเพ่ือใช้ในการเผยแผ่ธรรมะผ่านสื่อวิทยุกระจายเสียง เช่น ทักษะด้านการ
เทศนาและการใช้อุปกรณ์เป็นต้น ความรู้ (Knowledge) หมายถึงความรู้ในเรื่องข้อมูลข่าวสารที่ผู้ส่ง
จะถ่ายทอดหรือส่งไป จะมีผลต่อความเชื่อถือความน่าเลื่อมใส ของผู้ส่งสารในสายตาของผู้รับสาร 
(Source Credibility) และนอกจากความรู้ในเรื่องข้อมูลหรือเรื่องที่ผู้ส่งจะส่งแล้ว ยังรวมถึงความรู้
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เกี่ยวกับกระบวนการสื่อสาร ที่ท าให้ผู้สงสามารถสร้างและปรับองค์ประกอบต่าง ๆ ในกระบวนการ
สื่อสารให้สมบูรณ์ลดอุปสรรคหรือสิ่งขัดขวางการสื่อสารที่จะเกิดขึ้นให้หมดไปหรือน้อยลงด้วย 
ทัศนคติ (Attitudes) หมายถึงความรู้ความคิดเห็นและความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อบุคคล หรือ
เหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่ง ที่จะมีผลต่อพฤติกรรมและการแสดงออกของบุคคลในกระบวนการ
สื่อสารนั้นผู้ส่งสารจ าเป็นต้องมีทัศนคติที่ดีต่อ 3 สิ่งด้วยกัน คือ ทัศนคติที่ดีต่อตนเองอันจะท าให้เกิด
ความเชื่อมั่นในตนเองว่าสามารถเป็นผู้ส่งสารที่ดีได้ ทัศนคติที่ดีต่อเนื้อหาข่าวสาร อันจะท าให้เกิด
ความสนใจติดตามค้นคว้าเรื่องราวที่ผู้สารส่งจะส่งไปท าให้มีความรู้ดีในเรื่องนั้น ๆ ทัศนคติที่ดีต่อผู้รับ
สาร เป็นสิ่งส าคัญอีกประการที่ท าให้การสื่อสารประสบผลส าเร็จหรือล้มเหลวได้หากผู้ส่งสาร             
มีความรู้สึกที่ดีต่อผู้รับสารก็จะท าให้ผู้รับสารเกิดความตั้งใจกระตือรือร้นและมีความพยายามในการ
รับสาร  ระบบสังคมและวัฒนธรรม (Social and Culture System) ผู้ส่งสารเป็นบุคคลที่อาศัยอยู่      
ในสังคม มีกรอบ กฎ ระเบียบ ตลอดจนวิถีชีวิตความเชื่อค่านิยม ศิลปวัฒนธรรม ประเพณีจะเป็น
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความรู้ประสบการณ์ความเชื่อและค่านิยม รวมทั้งพฤติกรรมของผู้ส่งสารด้วย    
สิ่งเหล่านี้จะเป็นตัวหล่อหลอมถึงบุคลิกลักษณะของพฤติกรรม ในการแสดงออกต่อบุคคลอื่น  
คุณลักษณะทั้ง 4 ประการที่ได้กล่าวมานี้เป็นสิ่งส าคัญที่เอ้ืออ านวยให้ผู้ส่งสารประสบความส าเร็จ        
ในการสื่อสาร ซึ่งตามหลักการทางพระพุทธศาสนาถือว่าผู้เผยแผ่หรือผู้สอน(ผู้ส่งสาร) กับผู้ฟัง หรือ
ผู้เรียน (ผู้รับสาร) นั้น มีความสัมพันธ์กันในฐานเป็นกัลยาณมิตรผู้สอนที่ดีมีคุณภาพจะต้องเป็น
กัลยาณมิตรต่อผู้ฟังเป็นส าคัญ 2. สาร (Message) ได้แก่ผลผลิต (Output) ของความรู้สึกนึกคิดความ
ต้องการอารมณ์ความรู้สึกต่าง ๆ หรือเนื้อหาสาระที่ผู้ส่งต้องการจะสื่อออกไป อาจปรากฏออกมาใน
รูปของภาษาพูด ภาษาเขียน หรือกิริยาท่าทาง Berlo ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของสารว่ามีอยู่ 5 ส่วน 
คือ รหัสสาร (Message Codes) หมายถึง ส่วนที่เล็กที่สุดของสารอันได้แก่สระพยัญชนะ หรือ
วรรณยุกต์ต่าง ๆ ที่น ามาประกอบเป็นค าท่ีมีความหมาย รวมทั้งการใช้ค าศัพท์หรือภาษาบาลีต้อง
พิจารณาว่าผู้รับสารจะเข้าใจในรหัสสารที่เป็นค าบาลีนั้นหรือไม่ เนื้อหาของสาร (Message Content) 
หมายถึง สาระที่ผู้ส่งตั้งใจและต้องการที่จะสื่อออกไปยังผู้รับ เช่น“เร็ว ๆ หน่อยฉันหิวแล้ว” เป็นการ
บอกให้ผู้รับท าในสิ่งที่ปฏิบัติอยู่ให้เร็วขึ้นเพ่ือจะได้ออกไปทานข้าว เป็นต้น การจัดเรียงล าดับสาร
(Message Treatment) หมายถึง การเรียบเรียงเนื้อหาของสารตามรูปแบบ (Styles) ของแต่ละ
บุคคล มักจะขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพของผู้ส่งว่าเป็นคนที่มีบุคลิกในการสื่อสารอย่างไร เช่น เป็นคนชอบ
พูดจาก้าวร้าวหรือเป็นคนสุภาพ นุ่มนวล อ่อนโยน เป็นต้น องค์ประกอบย่อยของสาร (Elements)        
มีลักษณะเป็นค าหนึ่ง ประโยคหนึ่งย่อหน้าหนึ่ง เรื่องหนึ่ง เช่น ในการเขียนเรียงความ จะประกอบไป
ด้วยองค์ประกอบย่อยคือค าน าเนื้อเรื่องและสรุป หรือในการเขียนข่าวก็จประกอบด้วยประโยคต่าง ๆ 
การพาดหัวเนื้อข่าว โครงสร้างของสาร (Structure) ในแต่ละภาษาจะมีโครงสร้างของภาษาที่แตกต่าง
กันไป เช่น ประโยคในภาษาไทยจะมีโครงสร้างโดยเรียงตั้งแต่ประธาน กริยาและกรรมหรือในการ
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เขียนข่าวโครงสร้างของข่าวจะประกอบด้วย พาดหัวใหญ่พาดหัวรอง เนื้อข่าวและสรุป เป็นต้น          
ช่องสาร (Channel) ได้แก ่ช่องทางหรือตัวกลางที่ใช้ในการส่งหรือถ่ายทอดสาร Berlo เชื่อว่ามนุษย์
สามารถใช้ประสาทสัมผัสทั้ง 5 อัน ได้แก่การมองเห็น (Seeing) การได้ยิน (Hearing) การดมกลิ่น 
(Smelling) การลิ้มรส (Tasting) และการสัมผัส (Touching) ในการส่งและถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร
ต่าง ๆ อย่างไรก็ตามต่อมา Berlo ได้สรุปถึงช่องทางการสื่อสารไว้ 3 ลักษณะคือ ช่องสาร หมายถึง
การเข้ารหัสและการถอดรหัส ได้แก่ การพูด ฟัง เขียน อ่าน  ช่องทาง หมายถึง พาหนะที่บรรจุ
ข่าวสารนั้น ได้แก่ จอภาพ หน้ากระดาษหนังสือพิมพ์เครื่องส่ง เครื่องรับวิทยุกระจาย เสียงโทรทัศน์
เป็นต้น  ช่องสาร หมายถึง พาหนะที่น าหรือพาหนะที่บรรจุข่าวสารนั้นไป ได้แก่ อากาศคลื่นแสงคลื่น
เสียงกล่าว คือ ถ้าเราจะอ่านหนังสือเราจ าเป็นต้องใช้แสงสว่างหรือผู้ฟังจะได้ยินเสียง ก็ต่อเมื่อมีการ
เคลื่อนไหวหรือการสั่นสะเทือนของอากาศบริเวณรอบ ๆ นั้นเกิดข้ึน เป็นต้น  ผู้รับสาร (Receiver) 
ได้แก่บุ คคลที่เป็นผู้รับข้อมูลข่าวสารจากผู้ส่งสารและในการสื่อสารจะส าเร็จได้หรือไม่นั้นผู้รับสาร
จะต้องมีคุณลักษณะดังนี้  ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) หมายถึง ความสามารถ
ความช านาญในการถอดรหัส (Decoder) อันได้แก่ ความสามารถในการอ่าน การฟังการตีความ       
การจับใจความของผู้รับสาร ซึ่งจะแตกต่างกันไปตามความรู้ประสบการณ์และระดับสติปัญญา เช่น 
คนที่มีความรู้สูงย่อมจับประเด็นต่าง ๆ จากสารที่ได้รับง่ายกว่าคนที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่า ความรู้ 
(Knowledge) หมายถึง ประสบการณ์ของผู้รับสาร จากการเรียนรู้ในสิ่งต่าง ๆ ที่อาจเป็นทั้งความรู้ 
ในแง่วิชาการหรือความรู้ในด้านอื่น ความรู้ในส่วนของผู้รับสารนั้นจะหมายถึง ความรู้ขั้นพ้ืนฐาน       
ในการอ่านออกเขียนได้ของบุคคล  ทัศนคติ (Attitudes) หมายถึงการรับรู้ความรู้สึกนึกคิดความ
คิดเห็นที่บุคคลมีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือเหตุการณ์ใดเหตุการณ์หนึ่งอาจเป็นความ
คิดเห็นหรือความรู้สึกที่ลึกซึ้งเหนียวแน่น เปลี่ยนแปลงได้ยากเนื่องจากหากผู้รับสารมีความรู้สึกในทาง
ที่ไม่ด ีมีอคติ (Bias) ในทางลบกับองค์ประกอบของการสื่อสารแล้วจะท าให้เกิดการหลีกเลี่ยงขาด
ความสนใจและปฏิเสธการรับข่าวสารต่าง ๆ จากผู้ส่งสารได้  ระบบสังคมและวัฒนธรรม (Social and 
Culture System) ผู้รับสารเป็นบุคคลเช่นเดียวกันกับผู้ส่งสารหากอยู่ในระบบสังคม วัฒนธรรม
เดียวกันย่อมมีผลต่อความรู้ประสบการณ์ความเข้าใจ ความเชื่อ ค่านิยม ทัศนคติและพฤติกรรม         
แต่หากอยู่ในระบบสังคม วัฒนธรรมที่แตกต่างกันย่อมส่งผลให้มีความชื่นชอบ มีการคัดเลือกข้อมูล
ข่าวสาร หรือมีการรับรู้ข่าวสารที่แตกต่างกันไป เช่นเมื่อพูดถึง “เปรต” คนไทยที่นับถือพุทธศาสนา  
ก็จะนึกภาพออก เข้าใจว่า“เปรต” นี้เกิดจากผลกรรม ที่ท าไว้เมื่อยังมีชีวิตแต่ถ้าพูดค าว่า“เปรต” ให้
คนที่ไม่ได้อยู่ในระบบสังคมวัฒนธรรมเดียวกันฟังก็ท าให้เข้าใจได้ยากหรือนึกภาพไม่ออกทั้งนั้น      
การสื่อสารแต่ละครั้งเพ่ือประสบผลส าเร็จผู้ส่งสารต้องค านึงถึงผู้รับสารเป็นส าคัญเพราะผู้รับสารมี
ความแตกต่างกันทั้งด้านทักษะการสื่อสารความรู้ทัศนคติระบบสังคมและวัฒนธรรม ผู้ส่งสารจึงควร
ศึกษาให้เข้าใจผู้รับสารด้วยเพ่ือการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ สรุปได้ว่า การสื่อสารตามแบบจ าลอง 
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ของ Berlo ประกอบด้วย ผู้ส่งสาร สารช่องทางการสื่อสารและผู้รับสาร โดยผู้ส่งสารต้องประกอบด้วย 
ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills)  ความรู้ (Knowledge) ทัศนคติ (Attitudes) และ
ระบบสังคมและวัฒนธรรม (Social and Culture System) ส่วนสาร ประกอบด้วย รหัสสาร 
(Message Codes) เนื้อหาของสาร (Message Content) การจัดเรียงล าดับสาร (Message 
Treatment) องค์ประกอบย่อยของสาร (Elements) และโครงสร้างของสาร (Structure)           
โดยช่องทางการสื่อสาร ประกอบไปด้วย 5 ช่องทาง ได้แก่การมองเห็น (Seeing) การได้ยิน (Hearing) 
การดมกลิ่น (Smelling) การลิ้มรส (Tasting) และการสัมผัส (Touching) และผู้รับสาร ประกอบไป
ด้วย ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) ความรู้ (Knowledge) ทัศนคติ (Attitudes) 
และระบบสังคมและวัฒนธรรม (Social and Culture System) เช่นเดียวกับผู้ส่งสาร                
ทฤษฎีและแนวคิดของ Shannon, Weaver & Burks (1951) กล่าวว่า ได้คิดทฤษฎีการสื่อสารทาง
เดียวเชิงเส้นตรง  การสื่อสารเริ่มด้วยผู้ส่งซึ่งเป็นแหล่งข้อมูลท าหน้าที่ส่งเนื้อหาข่าวสารเพื่อส่งไปยัง
ผู้รับ โดยผ่านทางเครื่องส่งหรือตัวถ่ายทอดในลักษณะของสัญญาณท่ีถูกส่งไปในช่องทางต่าง ๆ กัน
แล้วแต่ลักษณะของการส่งสัญญาณแต่ละประเภท เมื่อทางฝ่ายผู้ได้รับสัญญาณแล้ว สัญญาณท่ีได้รับ
จะถูกปรับให้เหมาะสมกับเครื่องรับหรือการรับ เพ่ือท าการแปลสัญญาณให้เป็นเนื้อหาข่าวสารนั้นอีก
ครั้งหนึ่ง ให้ตรงกับที่ผู้ส่งส่งมาก ในข้ันนี้เนื้อหาที่รับจะไปถึงจุดหมายปลายทาง คือผู้รับตามท่ีต้องการ 
แต่ในบางครั้งสัญญาณที่ส่งไปอาจถูกรบกวนหรืออาจมีบางสิ่งบางอย่างมาขัดขวางสัญญาณนั้น ท าให้
สัญญาณที่ส่งไปกับสัญญาณท่ีได้รับมีความแตกต่างกันเป็นเหตุให้เนื้อหาข่าวสารที่ส่งจากแหล่งข้อมูล
ไปยังจุดหมายปลายทางอาจผิดเพ้ียนไปนับเป็นความล้มเหลวของการสื่อสารเนื่องจากท่ีส่งไปกับ
ข้อมูลที่ได้รับไม่ตรงกัน อันจะท าให้เกิดการแปลความหมายผิดหรือความเข้าใจผิดในการสื่อสารกันได้  
จากทฤษฎีการสื่อสารนี้พิจารณาได้ว่า Shannon, Weaver & Burks สนใจว่าเมื่อมีการสื่อสารกัน       
จะมีอะไรเกิดขึ้นกับข้อมูลข่าวสารที่ส่งไปนั้น ไม่ว่าจะเป็นการส่งโดยผ่านอุปกรณ์ระบบไฟฟ้า หรือการ
ส่งโดยใช้สัญญาณต่าง ๆ เช่น เมื่อมีการเปิดเพลงออกอากาศทางสถานีวิทยุ เสียงเพลงนั้นจะถูกแปลง
เป็นสัญญาณและส่งด้วยการกล้ าสัญญาณ (modulation) จากสถานีวิทยุไปยังเครื่องรับวิทยุ โดย
เครื่องรับจะแปลงสัญญาณคลื่นนั้นเป็นเพลงให้ผู้รับได้ยิน ในขณะที่สัญญาณถูกส่งไปจะมีสิ่งต่าง ๆ 
“สิ่งรบกวน” (noise source) เช่น ในการส่งวิทยุระบบ AM สัญญาณจะถูกรบกวนโดยไฟฟ้า          
ในบรรยากาศ หรือในขณะที่ครูฉายวิดีทัศน์ในห้องเรียน  การรับภาพและเสียงของผู้เรียนถูกระกวน      
โดยสิ่งรบกวนหลายอย่าง เช่น แสงที่ตกลงบนจอโทรทัศน์ และเสียงพูดคุยจากภายนอก เป็นต้น        
หรืออีกตัวอย่างหนึ่ง เช่น การพูดโทรศัพท์ ผู้ที่เริ่มต่อโทรศัพท์จะเป็นผู้ส่งเพื่อส่งข่าวสารโดยอาศัย
โทรศัพท์เป็นเครื่องส่ง เมื่อผู้ส่งพูดไปเครื่องโทรศัพท์จะแปลงค าพูดเป็นสัญญาณไฟฟ้าส่งไปตาม
สายโทรศัพท์ เมื่อสัญญาณไฟฟ้านั้นส่งไปยังเครื่องรับโทรทัศน์ของหมายเลขที่ติดต่อก็จะมีเสียงดังขึ้น 
และเม่ือมีผู้รับโทรศัพท์เครื่องนั้นก็จะแปลงสัญญาณไฟฟ้าให้กลับเป็นค าพูดส่งถึงผู้รับหรือผู้ฟังซึ่งเป็น
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จุดหมายปลายทางของการสื่อสาร แต่ถ้าระหว่างที่ส่งสัญญาณไปมีสิ่งรบกวนสัญญาณ เช่น ฝนตกฟ้า
คะนองก็จะท าให้สัญญาณที่ได้รับถูกรบกวนสั่นสะเทือนอาจรับไม่ได้เต็มที่เป็นเหตุให้การฟังไม่ชัดเจน 
ดังนี้เป็นต้น จึงสรุปได้ว่า “สิ่งรบกวน” คือ สิ่งที่ท าให้สัญญาณเสียไปภายหลังไปภายหลังที่ถูกส่งจาก 
ผู้ส่งและก่อนที่จะถึงผู้รับท าให้สัญญาณท่ีส่งไปกับสัญญาณที่ได้รับ มีลักษณะแตกต่างกัน และอาจ
กล่าวได้ว่า เป็นอุปสรรคของการสื่อสารเนื่องจากท าให้การสื่อสาร ไม่ได้ผลเต็มที่ถูกต้องตามที่ควร       
จะเป็น ทฤษฎีและแนวคิดของ Schramm (1977) ได้น าแบบจ าลองการสื่อสารทางเดียวเชิงเส้นตรง
ของ Shannon และ Weaver มาใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการอธิบายการสื่อสารที่เกิดขึ้นในการเรียน
การสอน โดยเน้นถึงวัตถุประสงค์ของการสอน ความหมายของเนื้อหาข้อมูล และการที่ข้อมูลได้รับ
การแปล ความหมายอย่างไร Schramm ยังได้ให้ความส าคัญกับการสื่อสารว่าจะเกิดขึ้นได้อย่างดีมี
ประสิทธิภาพเฉพาะในส่วนที่ผู้ส่งและผู้รับทั้งสองฝ่ายต่างมีวัฒนธรรม ประเพณีความเชื่อความรู้ที่
สอดคล้องคล้ายคลึงกันและมีประสบการณ์ร่วมกัน จึงจะท าให้สามารถเข้าใจความหมายที่สื่อกันนั้นได้  
นอกจากนี้ได้พยายามอธิบายถึงกระบวนการติดต่อสื่อสารเป็นวงจรในการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่าง
บุคคล 2 คน ซึ่งกระบวนการสื่อสารจะเริ่มตั้งแต่การแปลความหมาย การถ่ายทอดข่าวสารซึ่งกันและ
กัน เป็นกระบวรการที่เกิดข้ึนซ้ ากันไปเรื่อย จนกว่าทั้งสองฝ่ายจะเข้าใจซึ่งกันและกัน สรุปไม่มี         
ค าจ ากัดความของการสื่อสารอย่างใดอย่างหนึ่งที่จะน าไปใช้กับพฤติกรรมการสื่อสารได้ทุกรูปแบบ  
แต่ละค าจ ากัดความจะมีวัตถุประสงค์และผลที่เกิดขึ้นแตกต่างกัน จึงท าให้ความหมายของการสื่อสาร
กว้าง และน าไปใช้ในสถานการณ์ต่าง ๆ การพิจารณาความหมายของการสื่อสารจึงต้องเลือกใช้ให้
เหมาะสมกับกิจกรรมสื่อสารเป็นเรื่องๆ ไป  ดังนั้น การสื่อสารต้องเก่ียวกับองค์ประกอบส าคัญ ๆ     
3 ประการ อันได้แก่ผู้ส่งข่าวสาร (Sender) ผู้รับข่าวสาร (Receiver) และตัวข่าวสาร (Message)  
เมื่อน ามารวมกันจะเรียกว่าเป็นการสื่อสารการสื่อสารเป็นกิจกรรมที่ไม่อยู่นิ่งมีการเปลี่ยนแปลงอยู่
ตลอดเวลาและมีความยุ่งยาก สลับซับซ้อน การเรียนรู้รูปแบบต่าง ๆ ของการสื่อสารนั้น มีเหตุผล      
4 ประการ คือ 1. ช่วยให้มีโอกาสที่จะเลือกกระบวนการของการสื่อสาร และปัจจัยต่าง ๆ เพื่อน าไปใช้ 
กับกิจกรรมทางการสื่อสารที่เกิดข้ึนจริง ทั้งนี้เพราะว่า ไม่มีรูปแบบการสื่อสารอย่างใดอย่างหนึ่ง     
เพียงชนิดเดียวที่สามารถน าเอาไปใช้กับข้อมูลต่าง ๆ ทางการสื่อสารได้โดยสมบูรณ์ 2. ช่วยให้ค้นพบ
ความจริงใหม่ ๆ เกี่ยวกับการสื่อสาร เพราะการสื่อสารแต่ละรูปแบบ ย่อมก่อให้เกิดปัญหาต่าง ๆ กัน           
3. ช่วยให้เกิดการคาดคะเนล่วงหน้าเกี่ยวกับการสื่อสารขึ้น และรูปแบบเหล่านี้จะช่วยให้คาดคะเนได้
ว่าอะไรจะเกิดข้ึนในแต่ละสภาพของการสื่อสาร ซึ่งการคาดคะเนเหล่านี้จะช่วยให้การสื่อสาร          
มีประสิทธิภาพ 4. ช่วยให้สามารถหาวิธีมาวัดปัจจัยและกระบวนการในการสื่อสารต่าง ๆ ได้เพราะ
รูปแบบการสื่อสารแต่ละอย่างมักจะมีลักษณะพิเศษท่ีเป็นของตัวเองในเรื่องเก่ียวกับ ช่องทางของ     
การสื่อสารหรือวิธีการส่งข่าว ซึ่งจะสามารถวัดข้อมูลที่ถูกส่งออกไปได้ จากแบบจ าลอง ถ้าส่วนของ
ประสบการณ์ของผู้ส่งและผู้รับซ้อนกันเป็นวงกว้างมากเท่าใด จะท าให้การสื่อสารนั้นเป็นไปได้
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โดยสะดวกและง่ายมากยิ่งขึ้นเพราะต่างฝ่ายจะเข้าใจสิ่งที่กล่าวถึงนั้นได้เป็นอย่างดี แต่เมื่อใดที่วง   
ของขอบข่ายประสบการณ์ซ้อนกันน้อยมากหรือไม่ซ้อนกันเลย แสดงว่าทั้งผู้ส่งและผู้รับแทบจะไม่มี
ประสบการณ์ร่วมกันเลย การสื่อสารนั้นจะท าได้ยากล าบากหรือแทบจะสื่อสารกันไม่ได้อย่างสิ้นเชิง 
ซึ่งสามารถทราบได้จากผลป้อนกลับที่ผู้รับส่งกลับไปยังผู้ส่งนั้นเอง 
 จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยสรุปได้ว่า การสื่อสาร หมายถึง การแลกเปลี่ยนข้อมูลหรือ
ข่าวสารจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารโดยผ่านช่องทางต่าง ๆ เพ่ือให้ผู้รับสารได้รับรู้และเข้าใจสาร            
อีกท้ังในบางโอกาสมีจุดประสงค์เพ่ือให้ผู้รับสารแสดงความคิดเห็นหรือโต้ตอบกลับมาสู่ผู้ส่งสาร 

งานวิจัยของ Armstrong & Taylor (2014) ได้ศึกษาเรื่องคู่มือของอาร์มสตรองเก่ียวกับ           
การปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์  โดยท าการศึกษาเก่ียวกับ ความส าคัญของการสื่อสาร          
กับพนักงาน สิ่งที่ควรได้รับการสื่อสาร วิธีการสื่อสาร ยุทธศาสตร์การสื่อสารกับพนักงาน               
โดยการศึกษาดังกล่าว พบว่า การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานให้กับ
พนักงานได้ดีมากกว่าวิธีการอ่ืน ๆ โดยเฉพาะการก าหนดยุทธศาสตร์การสื่อสารกับพนักงานที่ชัดเจน 
และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ จะส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานได้ง่ายยิ่งขึ้น 
  งานวิจัยของ Kittur, et al. (2013) ได้ศึกษาเรื่องอนาคตของการท างานของพนักงาน              
โดยท าการศึกษาเกี่ยวกับช่องทางการรับรู้และช่องทางการสื่อสารที่ลดลง เมื่อเทียบกับสถานที่ท างาน
แบบดั้งเดิมในอดีต พบว่า ปัจจุบันการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จะส่งผลต่อการตัดสินใจเลือก          
เข้าท างานของพนักงานที่ก าลังมองหาองค์กรที่สอดคล้องกับความต้องการของตน 
  งานวิจัยของ Toth & Dewa (2014) ได้ศึกษาเรื่องการตัดสินใจของพนักงานเกี่ยวกับ           
การเปิดเผยความผิดปกติทางจิตใจในที่ท างานและการลาออกเพ่ือสมัครงานใหม่ โดยจุดประสงค์          
ของการศึกษา คือ การศึกษาความกลัว ความอัปยศ ที่อาจจะเป็นต้นเหตุท าให้พนักงานเลือกที่จะ     
ไม่เปิดเผยความผิดปกติทางจิตในสถานที่ท างาน ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการท างานของพนักงาน          
ในภาพรวม และจะสร้างความเสียหายให้เกิดขึ้นกับองค์กร หากพนักงานไม่สามารถทนรับความกดดัน
จนต้องลาออกเพ่ือหางานใหม่ที่เหมาะสมกับตน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยต่าง ๆ ที่ได้รับการพิจารณา
ในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเปิดเผยข้อมูลของตนเองนั้น การสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาเพ่ือกระตุ้น         
การท างานหรือปลอบโยนจิตใจไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจของพนักงาน อีกทั้งยังไม่สามารถช่วยบรรเทา
สภาพจิตใจของพนักงานให้ดีขึ้นได้ จนท้ายที่สุดแล้วพนักงานย่อมลาออกและต้องการสมัครงาน          
ในสถานที่ท างานแห่งใหม่ โดยสิ่งที่น่าสนใจ คือ การสื่อสารภายในองค์กรนั้น ไม่ส่งผลต่อพนักงาน      
ในการที่จะตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กรแห่งใหม่อีกต่อไป  
  งานวิจัยของ Pérez, Cabrerizo, Alonso & Herrera-Viedma (2014) ได้ศึกษาเรื่อง
รูปแบบเอกฉันท์ใหม่ส าหรับการตัดสินใจของกลุ่มคนวัยท างาน โดยท าการศึกษาเกี่ยวกับโครงสร้าง
กระบวนการตัดสินใจ อีกทั้งศึกษาความเป็นไปได้ในการประยุกต์ใช้งานอ่ืน ๆ เช่น การใช้ความ
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หลากหลายที่มีอยู่ระหว่างผู้เชี่ยวชาญด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือเป็นแนวทาง       
การจัดการภายใน ดังนั้นเป้าหมายหลักของการศึกษา คือการน าเสนอรูปแบบการตัดสินใจใหม่ส าหรับ
ปัญหาการตัดสินใจของกลุ่มท่ีแตกต่างกัน พบว่า การสื่อสารทางเดียวเพ่ือถ่ายทอดข้อความหนึ่ง ๆ        
ไปยังกลุ่มคนที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานของคนวัยท างานที่มีความ
หลากหลายของความต้องการที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะพ้ืนเพที่มีความหลากหลายของวัฒนธรรม 
ภาษา และสภาพแวดล้อมทางสังคม อาจกล่าวได้ว่า ส าหรับการสื่อสารทางเดียวแล้ว ไม่สามารถ
พัฒนาเป็นรูปแบบที่สมบูรณ์ในการกระตุ้นการตัดสินใจใด ๆ ให้เกิดขึ้นได้ 

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านบุคลิกภาพ   
Hilgard & Atkinson (1979) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง รูปแบบต่าง ๆ 

ของการกระท า รวมทั้งวิธีคิดโดยจะท าหน้าที่ก าหนดแนวทางในการปรับตัวของบุคคลต่อสิ่งแวดล้อม   
Plotnik (1989) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล          
ในรูปแบบความคิด ความรู้สึก การแสดงพฤติกรรมในการตอบสนองต่อบุคคล สถานการณ์และ
สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ทางสังคม Weiten (1989) ได้ให้ความหมายไว้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรม
ที่มีลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นลักษณะพฤติกรรมที่ค่อนข้างคงทนถาวร Worchel (1989) 
ได้ให้ความหมายไว้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรมทั้งหลาย ซึ่งรวมไปถึงความคิดและอารมณ์ที่มี
ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคลโดยพฤติกรรมที่แสดงออกมานั้นจะค่อนข้างถาวร นอกจากนี้ยังส่งผล
ต่อวิธีการที่บุคคลจะใช้ในการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมอีกด้วย อารี พันธ์มณี (2546) ได้ให้
ความหมายว่า บุคลิกภาพ หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมของบุคคล ซึ่งเป็นลักษณะเอกลักษณ์         
ทีแ่สดงออกทั้งทางด้านความคิด ความรู้สึก ความสนใจสติปัญญา รวมทั้งด้านสรีระบุคลิกภาพ
ภายนอกและภายใน ท าให้สามารถแยกแยะความแตกต่างของบุคคลใดและบุคลิกภาพของบุคคล      
เป็นผลมาจากพันธุกรรมและสิ่งแวดล้อม   

ทฤษฎีและแนวคิดของ Freud (1930) กล่าวว่า โครงสร้างบุคลิกภาพของบุคคลเกิดจาก
ความขัดแย้งกันระหว่างพลังทางจิต 3 ส่วนได้แก่อิด (Id) อีโก้ (Ego) และซูเปอร์อีโก้ (Super Ego) 
โดยพลังทั้ง 3 ส่วนนี้จะอยู่ในจิตทั้ง 3 ระดับ (1) อิดเป็นพลังงานทางจิตที่ซ่อนอยู่ภายในจิตใต้ส านึก
เป็นส่วนใหญ่พลังงานทางจิตหมายถึงความอยากความต้องการกิเลส และตัณหาทั้งหลาย ซึ่งเมื่อ
เกิดข้ึนแล้วจะพยายามหาทางออกโดยไม่สนใจในโลกแห่งความเป็นจริงว่าจะเป็นไปได้หรือไม่ Freud 
กล่าวว่า อิดของบุคคลจะเกิดจากสัญชาตญาณ 2 ประเภท ได้แก่ ก. สัญชาตญาณแห่งการด ารงชีวิต
อยู่ (Life Instinct) ซึ่งเป็นสัญชาตญาณท่ีจะกระตุ้นให้บุคคลแสวงหาสิ่งที่ท าให้เกิดความสุข        
ความสบายและความพึงพอใจแก่ตน ในบรรดาสัญชาตญาณแห่งการมีชีวิตอยู่นั้น Freud จะให้
ความส าคัญกับความต้องการทางเพศ (Sexual) มากท่ีสุดแต่ความต้องการทางเพศในทัศนะ        
ของ Freud นั้นไม่ได้หมายถึงความต้องการความสุขจากการมีเพศสัมพันธ์เท่านั้น ยังครอบคลุมถึง
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ความต้องการความสุข ความพึงพอใจ หรือความสะดวกสบายทุกอย่าง เช่นต้องการเครื่องปรับอากาศ
เพราะเย็นสบาย ต้องการความสุขจากการรับประทานอาหารระดับเชลล์ชวนชิม หรือมีความสุข         
กับการเรียนวิชาที่ชอบ ข. สัญชาตญาณแห่งความตาย (Death Instinct) เป็นสัญชาตญาณท่ีกระตุ้น
ให้บุคคลเกิดการเอาชนะต่อสู่ท้าทาย ซึ่ง Freud ได้ให้ความส าคัญกับความก้าวร้าว (Aggression) 
มากที่สุดตัวอย่างความก้าวร้าว ได้แก่ ความต้องการที่จะได้รับการคัดเลือกข้ึนเป็นหัวหน้างาน         
จึงพยายามขยันท าทุกอย่างเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาเลือกตน แม้ กระทั่งการทะเลาะเบาะแว้ง ชกต่อย  
ท าร้ายร่างกายรวมกระทั่งท าสงครามระหว่างกัน แต่ในระหว่างความต้องการทางเพศกับความก้าวร้าว 
สัญชาตญาณท่ีมีอิทธิพลต่อมนุษย์มากคือความต้องการทางเพศ ด้วยเหตุผลนี้ Freud จึงอธิบายว่า
บุคลิกภาพของมนุษย์ที่แสดงออกมานั้น จะตอบสนองความต้องการทางเพศของตนเป็นส่วนใหญ่
ส าหรับบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบอิดนั่น จึงมักแสดงอะไรตามสัญชาตญาณของตนโดยไม่สนใจอะไร
ทั้งสิ้น เพียงเพ่ือให้ตนเองได้รับความสุขและความพอใจเพียงอย่างเดียว (2) อีโก้ เป็นพลังงานที่จะอยู่
ในจิตส านึกและกึ่งจิตส านึกเป็นส่วนใหญ่ เป็นพลังงานทางจิต ที่จะท าหน้าที่บริหารพลังจากฝ่ายอิด
และฝ่ายซูเปอร์อีโก้ ให้สมดุลและแสดงออกให้สอดคล้องกับโลกแห่งความเป็นจริงที่สังคมยอมรับหรือ
เหมาะสมกับเหตุผลในสถานการณ์นั้น แต่ทั้งนี้ต้องขึ้นอยู่กับความแข็งแกร่งหรือความอ่อนแอของอีโก้
ในแต่ละบุคคลนั้นด้วย ส าหรับบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบอีโก้ (Ego Personality) นั้นมักจะแสดงออก
มาตามเหตุผลความเป็นจริงที่ตนพิจารณาแล้วว่าเหมาะสมและถูกต้อง (3) ซูเปอร์อีโก้เป็นพลังงาน   
ที่อยู่ภายในจิตส านึกเป็นส่วนใหญ่ที่รวมตัวขึ้นจากการเรียนรู้ในระเบียบ กฎเกณฑ์กติกากฎของ
ศีลธรรม และกฎหมายของสังคม ซูเปอร์อีโก้เป็นตัวบอกให้รู้ว่าอะไรดีอะไรชั่วอะไรถูกอะไรผิด       
ควรหรือไม่ควร จึงมีลักษณะตรงข้ามกับอิด มีหน้าที่คอยควบคุมความต้องการทางเพศและ            
ความก้าวร้าวในอิดไม่ให้แสดงออก ซูเปอร์อีโก้จะควบคุมอิดได้ดีแค่ไหนขึ้นอยู่กับว่าซูเปอร์อีโก้       
ของบุคคลนั้นแข็งแกร่งมากน้อยเพียงใด ส าหรับบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบซูเปอร์อีโก้ (Superego 
Personality) มักจะชอบท าตามระเบียบ กฎเกณฑ์กติกาและกฎหมายอย่างเคร่งครัดยึดมั่นในทฤษฎี
และมีอุดมคติสูง  การที่บุคคลแสดงบุคลิกภาพในรูปแบบใดออกมานั้นย่อมขึ้นอยู่กับความขัดแย้งกัน
ระหว่างพลังทางจิตทั้งสามส่วนนี้ว่าพลังงานทางจิตส่วนใดจะมีอ านาจเหนือกว่า บุคคลก็จะแสดง
บุคลิกภาพออกมาตามอิทธิพลของพลังงานทางจิตฝ่ายที่มีอ านาจนั้น แต่ถ้าเมื่อใดที่พลังงานระหว่าง
อิดกับซูเปอร์อีโก้ มีความขัดแย้งกันอย่างรุนแรงมากเกินไป บางครั้งอีโก้จะหาทางประนีประนอม     
เพ่ือลดความขัดแย้งนั้นให้น้อยลง โดยใช้วิธีการปรับตัวที่เรียกว่ากลวิธานในการป้องกันตัวเอง 
(Defense Mechanisms) ถ้าท าส าเร็จจะช่วยให้บุคคลนั้นกลายเป็นโรคจิตและโรคประสาทในที่สุด  
ทฤษฎีและแนวคิดของ Jung (2001) กล่าวว่า แนวความคิดทฤษฎีบุคลิกภาพของ Jung นั้นจ าแนก
เป็นส่วนส าคัญได้ 2 ส่วน ดังนี้ 1) โครงสร้างบุคลิกภาพ (Structure of Personality) บคุลิกภาพ 
ตามความหมายของ Jung คือ จิต (Psyche) ซึ่งประกอบด้วยระบบต่าง ๆ เป็นส่วนๆ มาท างาน
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รวมกัน ได้แก่ ก. อีโก้ Jung เชื่อว่าอีโก้เป็นศูนย์กลางแห่งบุคลิกภาพของบุคคลซึ่งอยู่ในส่วนของ
จิตส านึก(conscious) ซึ่งประกอบไปด้วยความจ าความรู้สึกนึกคิดการตัดสินใจและการมีสติซึ่งเป็น
ส่วนส าคัญท่ีบุคคลจะสามารถรับรู้เกี่ยวกับตนเองได้ตลอดเวลา จึงเท่ากับว่าอีโก้เป็นตัวก าหนด
บทบาท หน้าที่และความเป็นเอกลักษณ์เฉพาะของแต่ละบุคคล ข. จิตใต้ส านึกส่วนบุคคล (Personal 
Unconscious) ส่วนนี้จะอยู่ถัดจากอีโก้ลงไป เป็นส่วนที่ประกอบไปด้วยประสบการณ์ต่าง ๆที่เคยอยู่
ในจิตส านึกมาก่อนแต่ได้ถูกกดลงสู่จิตใต้ส านึก (Unconscious) ด้วยกลไกทางจิต ทั้งนี้เนื่องจาก 
ความต้องการที่จะลืมประสบการณ์เหล่านั้นเพราะเป็นความเจ็บปวดเป็นทุกข์หรือไม่พอใจ เป็นต้น
ต่อมาภายใต้สถานการณ์เหล่านั้น สิ่งแวดล้อมหรือได้รับสิ่งเร้าที่เหมาะสม ประสบการณ์เหล่านั้น
อาจจะผลักัดนขึ้นมาสู่จิตส านึกท่ีรับรู้ได้อีกครั้งประสบการณ์ต่าง ๆ ภายในจิตใต้ส านึกส่วนบุคคล 
(Personal Unconscious) ค. จิตใต้ส านึกส่วนที่สะสมประสบการณ์ในอดีตชาติ 
(CollectiveUnconscious) Jung อธิบายว่า จิตใต้ส านึกส่วนนี้จะท าหน้าที่สะสมประสบการณ์ต่าง ๆ 
ที่ทุกคนได้รับเป็นมรดกสืบทอดมาจากบรรพบุรุษ ตั้งแต่เริ่มต้นมีมนุษย์เกิดข้ึนภายในโลกเป็นครั้งแรก
ด้วยเหตุนี้จุงเชื่อว่ามนุษย์ ทุกคน ทุกตระกูล ทุกเชื้อชาติและทุกเผ่าพันธุ์ต่างก็มีประสบการณ์ในจิต      
ใต้ส านึกส่วนที่สะสม ประสบการณ์ในอดีตชาติที่เป็นต้นฉบับเดียวกันทั้งสิ้น โดยบันทึกเป็นข้อมูล          
อยู่ในสมองแล้วถ่ายทอดกันมาแต่ละรุ่นยาวนานตลอดจนถึงปัจจุบัน ง. หน้ากาก (Persona) หมายถึง 
สภาวะของบุคคลที่จะต้องแสดงบทบาทไปตามความคาดหวังของสังคมและเป็นไปตาม
ขนบธรรมเนียมประเพณีตามที่สังคมก าหนด หรือเป็นการแสดงออกเพ่ือให้ได้รับการยอมรับและ       
สร้างความประทับใจบุคคลอ่ืน ๆ ดังนั้นในบางครั้งบุคลิกภาพของบุคคลที่เกิดจากการใช้หน้ากาก        
จึงอาจจะมีความขัดแย้งกับคลิกภาพที่แท้จริงภายในตัวบุคคลนั้นได้เท่ากับว่าหน้ากากจึงท าหน้าที่
ควบคุมบุคลิกภาพส่วนที่ไม่ดีที่แท้จริงของบุคคลไม่ให้ปรากฎออกมาต่อสังคมภายนอก จ. ลักษณะ
ซ่อนเร้น (Anima or Animus) Jung เชื่อว่ามนุษย์มีลักษณะทั้งสองเพศอยู่ในคนคนเดียวกัน                 
โดยจะเห็นได้จากการที่เพศชายจะมีความนุ่มนวลและอ่อนโยนซึ่งเป็นลักษณะของเพศหญิงอยู่ในตัว 
Jung เรียกลักษณะเช่นนี้ว่าแอนิมา (Anima) ส่วนผู้หญิงจะมีความเข็มแข็งกล้าหาญและเด็ดขาด         
ซึ่งเป็นลักษณะของเพศชายซ่อนเร้นอยู่ในตัวเช่นกัน จึงเรียกลักษณะเช่นนี้ว่าแอนิมัส (Animus)      
จากลักษณะทั้งสองเพศที่ซ้อนเร้นอยู่นี้จึงท าให้ผู้ชายเข้าใจธรรมชาติของผู้หญิงและผู้หญิงก็มีความ
เข้าใจธรรมชาติของผู้ชายได้ด้วยตัวของตัวเอง ฉ. เงาแฝง (Shadow) เป็นภาพหรืออาร์คีไทป์รูปแบบ
หนึ่งที่ก่อตัวมาจากสัตว์ก่อนจะมีวิวัฒนาการมาเป็นมนุษย์หรืออาจกล่าวได้ว่าเงาแฝงเป็นสัญชาตญาณ
ของสัตว์ที่จะส่งผลให้มนุษย์แสดงความชั่วร้าย ก้าวร้าว และป่าเถื่อน รวมทั้งพฤติกรรมต่าง ๆ            
ที่ขัดแย้งกับกฎหมาย ขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีของสังคม เงาแฝงเหล่านี้จะถูกควบคุมและปกปิด
โดยหน้ากาก หรือเก็บกดไว้ในจิตใต้ส านึก 2) ลักษณะบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล จากโครงสร้างทาง
บุคลิกภาพที่จุงได้อธิบายไว้ Jung จึงแบ่งลักษณะบุคลิกภาพของบุคคลไว้ 2 ประเภทคือ ก. แบบเก็บ
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ตัว (Introvert) เป็นบุคลิกภาพของบุคคลที่มีแนวโน้มเป็นพวกเก็บตัว ชอบความสงบเงียบไม่ชอบ          
การเข้าสังคม ขี้อาย พอใจที่จะอยู่เบื้องหลังขาดความมั่นใจในตนเอง ชอบใช้วิธีหนีปัญหามากกว่า
เผชิญปัญหา ส่วนดีของบุคลิกภาพแบบเก็บตัวนี้มักจะเป็นบุคลิกของ นักประดิษฐ์และนักคิดค้น
ทั้งหลายแต่ส่วนเสียมักจะเกิดอาการซึมเศร้าแยกตัวและไม่สนใจสังคม ข. แบบแสดงตัว (Extrovert) 
เป็นบุคลิกภาพประเภทแสดงตัว ชอบเข้าสังคมรักความสนุกสนาน ชอบการเปลี่ยนแปลงไปตาม
สถานการณ์ที่เป็นจริง มีมนุษยสัมพันธ์ดีกล้าที่จะแสดงออก ชอบความเป็นผู้น าต้องการเป็นที่รู้จัก        
ของคนทั่วไป คบคนง่าย ชอบเผชิญปัญหามากกว่าการหนีปัญหา  อย่างไรก็ตาม ในความเป็นจริง       
จะพบว่าคนบางคนจะมีบุคลิกภาพแบบกลางๆ กล่าวคือ มักจะมีบุคลิกภาพเป็นไปตามสถานการณ์
เช่น ในสถานการณ์หนึ่งอาจมีบุคลิกภาพแบบแสดงตัว ในอีกสถานการณ์หนึ่งอาจเป็นแบบเก็บตัวก็ได้ 
Jung จัดคนประเภทนี้อยู่ในพวกแอมบิเวิร์ต 

จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยสรุปได้ว่า บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะโดยส่วนรวมของบุคคล 
ซึ่งประกอบไปด้วยลักษณะภายนอกได้แก่ รูปร่างหน้าตา กิริยาท่าทาง และลักษณะภายใน ได้แก่ 
นิสัยใจคอ ความคิด ความเชื่อ ทัศนคติค่า นิยม อารมณ์ ซึ่งเป็นตัวก าหนดรูปแบบของพฤติกรรม          
การแสดงออกจนกลายเป็นเอกลักษณ์เฉพาะตัว อันมีผลท าให้บุคคลนั้นแตกต่างไปจากคนอื่น  

งานวิจัยของ Halbesleben, Whitman & Crawford (2014) ได้ศึกษาเรื่องทฤษฎี          
และวิธีการในการตัดสินใจที่จะท างาน โดยท าการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือก           
ที่จะท างานของพนักงานกลุ่มหนึ่งขององค์กรแห่งหนึ่ง โดยการศึกษาดังกล่าวด าเนินการศึกษา
เกี่ยวกับบุคลิกภาพของผู้บังคับบัญชาที่สะท้อนผ่านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยพบว่า ปัจจัยบุคลิกภาพไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างาน เนื่องเพราะ
พนักงานมีโครงสร้างการตัดสินใจที่มีปัจจัยเกี่ยวข้องจ านวนมาก ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า ปัจจัย
บุคลิกภาพนั้นไม่มีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจเลือกเข้าท างานของพนักงาน 

งานวิจัยของ Sharma, Mithas & Kankanhalli (2014) ได้ศึกษาเรื่องการเปลี่ยน
กระบวนการตัดสินใจ โดยท าการศึกษาเก่ียวกับเทคนิคกระบวนการเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจทั้ง
ภายในและภายนอกองค์การของผู้บริหารและกลุ่มพนักงานในองค์การภาคเอกชน พบว่า ปัจจุบันได้มี
กาวิเคราะห์ธุรกิจและเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องเพิ่มมากข้ึน เนื่องเพราะสามารถช่วยองค์กรในการท า
ความเข้าใจธุรกิจและตลาดของตนได้ดีขึ้น อีกท้ังยังเป็นโอกาสในการยกระดับการน าเสนอด้วยข้อมูล
ต่าง ๆ ในการพัฒนาองค์กรได้อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะพนักงานภายในองค์กรภาคเอกชนที่ต้อง
ปรับตัวตามสภาพแวดล้อมการแข่งขันของธุรกิจ แต่ทว่า การเปลี่ยนแปลงกระบวนการตัดสินใจ   
ส่วนใหญ่จะเริ่มต้นจากผู้บริหารภายในองค์กร แล้วจึงจะส่งผลต่อพนักงานในการท างานต่าง ๆ         
ตามกระบวนการที่ถูกปรับเปลี่ยน ทั้งนี้ การท างานภายใต้สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ส าหรับพนักงานนั้น 
ไม่ใช่ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานกับองค์กรแห่งใดแห่งหนึ่งเสมอไป เนื่องเพราะ



21 
 

พนักงานไม่ได้พิจารณาจากบุคลิกภาพของตนว่าเหมาะสมกับองค์กรนั้น ๆ หรือไม่ แต่จะน าปัจจัย     
อ่ืน ๆ มาร่วมพิจารณาร่วมด้วย 
 2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจ  

ชาญเดช วีรกุล (2552) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง สิ่งเร้าจากภายใน สิ่งจูงใจหรือ             
สิ่งโน้มน้าวใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิดความเชื่อมั่นและความมานะพยายามท่ีจะกระท า
และคงไว้ซึ่งการกระท านั้น ๆ เพ่ือจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่งตามท่ีตัว
บุคคลหรือองค์การได้ตั้งไว้ สุชาดา สุขบ ารุงศิลป์ (2553) กล่าวว่า แรงจูงใจคือสิ่งที่อยู่ภายในตัวบุคคล
เป็นแรงขับ เป็นพลังของแต่ละคนที่ท าให้กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจนส าเร็จโดยมีกระบวนการเกิดจาก
การที่มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวังความต้องการ (Needs) และเป้าหมายในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับ 
(Drive) เพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพลในการกระตุ้นให้บุคคลแสดง
พฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่งและรักษาพฤติกรรมนั้นไว้เพื่อให้ตนเองนั้นได้สิ่งที่คาดหวัง 
หรือตองการ ศิริพรจันทศรี (2550) กล่าวว่า แรงจูงใจ หมายถึง ปัจจัยหรือสิ่งต่าง ๆ ที่มากระตุ้นหรือ
ชักน าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์หรือเพ่ือให้ได้มาซึ่งสิ่งที่ตนเอง
ต้องการ แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมี
ความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ เพราะมีความพึงพอใจโดยตัวของเขาเอง ไม่ได้หวังรางวัลหรือค าชม 
ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจภายนอกจะท าอะไรต้องได้ รับการยอมรับจากผู้อ่ืนหวังรางวัลหรือผลตอบแทน 
ดังนั้น แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่ครูโรงเรียนเอกชนมีความปรารถนาหรือความ
ต้องการที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จโดยเกิดจากความพึงพอใจจากภายใน ที่เมื่อได้
ปฏิบัติงานแล้วมีความสุขไม่เกิดความเบื่อหน่ายท้อถอย ปฏิบัติงานโดยไม่ต้องการสิ่งตอบแทนเป็นผู้       
ที่รักงาน มีความตั้งใจ เต็มใจและทุ่มเท และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างต่อเนื่อง  

ทฤษฎีและแนวคิดของ Maslow (1970) กล่าวว่า พื้นฐานของมนุษย์ทุกคนย่อมมี          
ความต้องการไม่สิ้นสุด และมีความต้องการที่มากมาย หลายอย่าง และความต้องการนั้นจะมี           
ตั้งแต่เกิดจนเสียชีวิต โดยจะเริ่มเรียกร้องความต้องการจากขั้นมูลฐานที่จ าเป็นที่สุดเป็นล าดับขึ้นไป
ตามทฤษฎีนี้ Maslow (1970) ได้เสนอการแบ่งล าดับความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ล าดับ
ขั้นตอนดังนี้ 1) ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการทางด้าน
ร่างกาย เป็นความต้องการเบื้องต้นเพ่ือความอยู่รอดจะได้แก่ความต้องการพื้นฐานในปัจจัยสี่ทั้งหลาย 
เพ่ือให้มีชีวิตอยู่รอด เช่น ความต้องการในเรื่องอาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค และ
ความต้องการพักผ่อน ฯลฯ ความต้องการทางด้านร่างกายจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนก็ต่อเมื่อ
ความต้องการทางด้านร่างกายยังไม่ได้รับการตอบสนอง ดังนั้นองค์การควรจะต้องดูแลในเรื่อง
ค่าตอบแทนต่าง ๆของพนักงานให้เหมาะสม เพื่อให้พนักงานสามารถได้รับความตอบสนอง          
ความต้องการพ้ืนฐานของส่วนนี้ก่อน ความต้องการในล าดับถัดไปจึงจะเกิดขึ้น 2) ความต้องการความ
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ความมั่นคงปลอดภัย (Security and Safety Needs) คนเราเมื่อได้รับความต้องการข้ันพ้ืนฐานหรือ
ปัจจัยสี่แล้ว ก็เริ่มอยากที่จะต้องการความมั่นคงในชีวิต เช่นการได้รับเข้าท างานที่มั่นคงความต้องการ
ที่จะมีทรัพย์สินที่มั่นคง เป็นต้น การตอบสนองความต้องการนี้หากมีพนักงานในองค์การอาจให้ด้วย
ประกันสุขภาพ โครงการบ าเหน็จบ านาญหรือ Provident Fund) 3) ความต้องการทางด้านสังคม 
(Social Needs) ภายหลังจากท่ีคนได้รับการสนองในสองขั้นดังกล่าว มนุษย์ก็จะมีความต้องการที่
สูงขึ้นคือ ความต้องการทางสังคม อยากจะมีเพื่อน มีกลุ่มท่ีเรารักไว้ใจได้มีโอกาสพูดคุย หารือปรึกษา
ในเรื่องต่าง ๆ เพราะธรรมชาติของมนุษย์ไม่ชอบอยู่โดดเดี่ยว เป็นสิ่งจูงใจที่ส าคัญต่อพฤติกรรมของ
คน และมีความรู้สึกว่าตนเองนั้นเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มทางสังคมอยู่เสมอ 4) ความต้องการการยอมรับ
นับถือ (Esteem Needs) ความต้องการข้ันต่อมาจะเป็นความต้องการ การให้ผู้อื่นยอมรับในความรู้
ความสามารถ และความส าคัญในตัวของตัวเอง รวมตลอดทั้งความต้องการที่จะมีฐานะเด่นเป็นที่
ยอมรับของบุคคลอื่นที่มองเห็นคุณค่าของตน หรืออยากที่จะให้บุคคลอ่ืนยกย่องสรรเสริญในความ
รับผิดชอบในหน้าที่การงาน การด ารงต าแหน่งที่ส าคัญในองค์การ การได้รับการเลื่อนขั้นเลื่อน
ต าแหน่ง 5) ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization หรือ Self- 
Realization) เป็นการที่มนุษย์ได้ใช้ความสามารถท่ีมีท าให้ประสบความส าเร็จ เป็นล าดับความ
ต้องการที่สูงสุดของมนุษย์ก็คือ ความต้องการที่อยากจะส าเร็จในชีวิตตามความนึกคิดหรือความ
คาดหวัง ทะเยอทะยานใฝ่ฝันที่อยากได้รับผลส าเร็จในสิ่งอันสูงส่งในทัศนะของตน กล่าวสรุปได้ว่า 
ทฤษฎีการจูงใจของ Maslow แบ่งล าดับความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ล าดับขั้น หนึ่ง ความ
ต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการทางด้านร่างกายเป็นความต้องการ
เบื้องต้นเพ่ือความอยู่รอด สอง ความต้องการความความม่ันคงปลอดภัย (Security and Safety 
Needs) คนเราเมื่อได้รับความต้องการข้ันพ้ืนฐานหรือปัจจัยสี่แล้ว ก็เริ่มอยากที่จะต้องการความมั่นคง
ในชีวิต สาม ความต้องการทางด้านสังคม (Social Needs) ภายหลังจากท่ีคนได้รับการสนองในสอง
ขั้นดังกล่าวแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการที่สูงขึ้น คือ ความต้องการทางสังคม สี่ ความต้องการการ
ยอมรับนับถือ (Esteem Needs) ความต้องการ ขั้นต่อมาจะเป็นความต้องการ การให้ผู้อ่ืนยอมรับ     
ในความรู้ความสามารถ และความส าคัญในตัวของตัวเอง และห้า ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จ
ในชีวิต (Self-Actualization หรือ Self-Realization) เป็นการที่มนุษย์ได้ใช้ความสามารถท่ีมีท าให้
ประสบความส าเร็จ ทฤษฎีและแนวคิดของ Herzberg (1950) กล่าวว่า ได้จ าแนกปัจจัยในการจูงใจ
ออกเป็น 2 ส่วนคือ 1) ปัจจัยจูงใจหรือปัจจัยกระตุ้น(Motivation Factor) หรือตัวความพึงพอใจ 
(Satisfiers) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานเป็นการกระตุ้นให้
เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้นเพราะปัจจัยที่
สามารถสนองตอบความต้องการภายในบุคคลได้ด้วยกันได้แก่ความส าเร็จในการท างานของบุคคลการ
ได้รับการยอมรับนับถือลักษณะของงานที่ปฏิบัติความรับผิดชอบ และความก้าวหน้า 2) ปัจจัยค้ าจุน 
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(Maintenance Factor) หรอือาจเรียกว่าปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยที่จะ
ค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับ
บุคคลในองค์การบุคคลในองค์การจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้นและปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล ได้แก่
เงินเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา สถานะของอาชีพ 
นโยบายและการบริหารงาน สภาพการท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความม่ันคงในการท างาน และ
วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา กล่าวสรุปได้ว่า ทฤษฎีการจูงใจของ Herzbergจ าแนกปัจจัยในการ
จูงใจออกเป็น 2 ส่วนคือ ปัจจัยจูงใจ หรือ ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) หรือตัวความพึงพอใจ 
(Satisfiers) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็นการกระตุ้นให้
เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ และปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจเรียกว่า 
ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างานของบุคคลมี
อยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิดความ        
ไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล  ทฤษฎีและแนวคิดของ McClelland (1961) 
กล่าวว่า ในสังคมท่ีเจริญแล้วหรือมีการพัฒนาแล้วคนโดยทั่วไปส่วนใหญ่จะเรียนรู้ที่จะมคีวามต้องการ
3 อย่าง คือ 1) ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ 2) ความต้องการในอ านาจ และ 3) ความ
ต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับคนอ่ืน ส าหรับการน าทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มทฤษฎี       
เชิงเนื้อหานั้น มีหลักในการพิจารณา ดังนี้ 1) ผู้บริหารควรจัดหารางวัลให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของพนักงาน 2) พนักงานแต่ละคนมีความต้องการที่แตกต่างกัน 3) เงินไม่ใช้ปัจจัยหลักในการจูงใจ
พนักงาน จึงควรใช้ระมัดระวังในการใช้เงินเป็นรางวัลแก่พนักงาน แต่อย่างไรก็ตามการให้รางวัลด้วย
เงินก็จะมีผลต่อการจูงใจอย่างมาก เพราะเงินนั้นจะสะท้อนสถานะ ต าแหน่งของผู้ที่ได้รับและสะท้อน
ความส าคัญของบุคคลนั้นต่อองค์กร กล่าวสรุปได้ว่า ทฤษฎีการจูงใจของ McClelland มีความ
ต้องการ 3 อย่าง คือ ความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ ความต้องการในอ านาจ และความ
ต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับคนอ่ืน โดยทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มทฤษฎีเชิงเนื้อหานั้น 
มีหลักในการพิจารณา คือ ผู้บริหารควรจัดหารางวัลให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน 
พนักงานแต่ละคนมีความต้องการที่แตกต่างกัน และเงินไม่ใช้ปัจจัยหลักในการจูงใจพนักงาน           
จึงควรใช้ระมัดระวังในการใช้เงินเป็นรางวัลแก่พนักงาน ทฤษฎีและแนวคิดของ Porter & Lawler 
(1968) กล่าวว่า ความพยายามของบุคคลขึ้นอยู่กับมูลค่าของรางวัลกับการรับรู้ความเป็นไปได้        
ของรางวัลและความสามารถในการท างานตลอดจนการรับรู้ความต้องการในงาน ช่วยบุคคลมองเห็น
ความส าเร็จในการท างานซึ่งน าไปสู่รางวัลและความพึงพอใจการท างานมีอิทธิพลต่อความรู้สึกได้รับ
รางวัลที่เท่าเทียมกันแต่ละบุคคลจะมองเห็นรางวัลที่เหมาะสมกับความพยายามที่มีผลกระทบต่อ
ความพึงพอใจ ตลอดจนมูลค่าของรางวัลที่แท้จริงจะมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจด้วย จากตัวแบบ         
การจูงใจของ Porter & Lawler สรุปได้ว่า การปฏิบัติงานจะท าให้บุคคลได้รับรางวัลเป็นการ          
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ตอบแทน รางวัลบางอย่างเป็นรางวัลจากภายนอกเช่น การเพิ่มค่าจ้างเงินเดือนและการเลื่อนต าแหน่ง 
เป็นต้น ส่วนรางวัลที่เรียกว่า เป็นรางวัลภายใน เช่น การยอมรับตนเองและความส าเร็จในชีวิต          
เป็นต้น บุคคลจะประเมินว่าการที่ตนจะทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใด ย่อมขึ้นอยู่กับ           
ความคาดหวังไว้จะได้รับความเป็นธรรมเพียงใด กล่าวคือ ถ้าเขาคาดหวังรางวัลที่เขาได้รับ             
มีความเป็นธรรมจะท าให้เกิดความพอใจในการท างาน 

จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยสรุปได้ว่า แรงจูงใจจะมีทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจ
ภายนอก บุคคลที่มีแรงจูงใจภายในจะมีความสุขในการกระท าสิ่งต่าง ๆ ส่วนบุคคลที่มีแรงจูงใจ
ภายนอกจะท าอะไรต้องได้รับการยอมรับจากผู้อ่ืนหวังรางวัลหรือผลตอบแทน ซึ่งสิ่งจูงใจ หรือสิ่ง         
โน้มน้าวใจให้บุคคลเกิดพฤติกรรม เกิดความคิดความเชื่อมั่นและความมานะพยายามที่จะกระท า        
และคงไว้ซึ่งการกระท านั้น ๆ เพ่ือจะบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง            
โดยมีกระบวนการเกิดจากการที่มนุษย์ทุกคนมีความคาดหวังความต้องการ (Needs) และเป้าหมาย       
ในชีวิต ท าให้เกิดแรงขับ (Drive) เพ่ือน าไปสู่เป้าหมาย (Goals) เพราะฉะนั้นแรงจูงใจจึงมิอิทธิพล      
ในการกระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทิศทางใดทิศทางหนึ่งและรักษาพฤติกรรม 

งานวิจัยของ อรุณรัก ครองเชื้อ (2557) ได้ศึกษาเรื่องบุคลิกภาพของตนเอง ความขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล และความขัดแย้งในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและบางรัก โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบุคลิกภาพของตนเอง ปัจจัย
ของความขัดแย้งระหว่างบุคคลและปัจจัยของความขัดแย้งในองค์กรทีส่่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและบางรัก โดยใช้แบบสอบถาม เป็นเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมข้อมูลและทดสอบความตรงของเนื้อหา และความน่าเชื่อถือด้วยวิธีของครอนบาร์ค
กับกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.865 โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและบางรัก จ านวน 400 คน ส่วนวิธีการทางสถิตแบ่งเป็น 2 
ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธี
วิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย และสถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอย
แบบพหุคูณ พบว่า บุคลิกภาพของตนเอง ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตสาทร สีลมและบางรักความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านค่านิยมของบุคคลที่
แตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตสาทร สีลมและ
บางรัก ส่วนความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและบางรัก และความขัดแย้งในองค์กร          
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน         
ในเขตสาทร สีลมและบางรัก ส่วนความขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการท างาน ด้านการจัดสรร
ทรัพยากร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและบางรัก 
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อย่างมีนัยส าคัญท่ีระดับ 0.05 
  งานวิจัยของ Levine & Moreland (2014) ได้ศึกษาเรื่องสังคมในองค์กรและกลุ่มงาน        
โดยท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจในกลุ่มพนักงานที่ท างานท างานในองค์กรและ
ความแตกต่างของการตัดสินใจในกลุ่มบุคคลที่ท างานในสังคมโดยภาพรวม พบว่าแรงจูงใจเป็นปัจจัย
หนึ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน แต่ไม่สอดคล้องกับความพยายามที่จะรับมือกับการตัดสินใจ     
ที่จะท างานให้กับองค์กรแห่งหนึ่งมากกว่าองค์กรอ่ืนได้เสมอไป เนื่องจากยังมีปัจจัยที่ส าคัญอ่ืน ๆ        
ที่อาจจะมีอิทธิพลมากกว่า 

งานวิจัยของ Van Solinge & Henkens (2014) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงาน        
เป็นตัวบ่งชี้ในกระบวนการตัดสินใจในการเกษียณอายุของแรงงานที่มีอายุมากกว่าในประเทศ
เนเธอร์แลนด์ โดยท าการศึกษากับกลุ่มแรงงานที่สูงอายุในองค์กรในประเทศเนเธอร์แลนด์ พบว่า 
แรงจูงใจ ไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเข้าท างานอีกต่อไป เนื่องเพราะกลุ่มผู้สูงอายุจะมีปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การตัดสินใจเลือกเข้าท างานในรูปแบบที่แตกต่างไปจากกลุ่มแรงงานกลุ่มอ่ืน ๆ 

2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านการตัดสินใจ 
Johnston (2013) กล่าวว่า กระบวนการตัดสินใจซื้อของผู้บริโภค เป็นกระบวนการก่อนที่

ผู้บริโภคจะซื้อสินค้าหรือบริการ ผู้ประกอบการต้องท าความเข้าใจเกี่ยวกับขั้นตอนการตัดสินใจซื้อของ
ผู้บริโภค ซึ่งการตัดสินใจซื้อไม่เพียงแต่เป็นสิ่งที่ส าคัญมากส าหรับผู้ประกอบการ แต่ยังช่วยให้องค์กร
สามารถปรับกลยุทธ์การขายตามกระบวนการตัดสินใจซื้อของผู้บริโภคได้อีกด้วย 
  สุรคุณ คณุสัตยานนท์ (2556) กล่าวว่า การตัดสินใจ คือ การเลือกจะกระท าการอย่างใด
อย่างหนึ่งในทางเลือกท่ีมีอยู่ตั้งสองทางขึ้นไปและจะมีกระบวนการต่าง ๆ ในการตัดสินใจ 8 ขั้นตอน 
ดังนี้ 1) ระบุปัญหา 2) ระบุเกณฑ์ที่จะใช้ตัดสินใจ 3) ก าหนดน้ าหนักให้กับเกณฑ์เหล่านั้น                 
4) ก าหนดทางเลือก 5) วิเคราะห์ทางเลือก 6) เลือกทางเลือก 7) ด าเนินการตามทางเลือก                    
8) ประเมินผลการตัดสินใจ Bazerman & Moore (2008) กล่าวว่า การตัดสินใจนั้นถือเป็น
กระบวนการสร้างหรือเลือกทางเลือกของผู้บริโภค โดยจะเริ่มจากตัวผู้บริโภคเกิดการตระหนัก        
ถึงความต้องการ (Need) หรือตระหนักถึงปัญหา (Problem) ซึ่งอาจเกิดจากความปรารถนาภายใน 
หรือเกิดจากอิทธิพลภายนอกเข้ามามีอิทธิพล เช่น การโฆษณา การรับรู้ข้อมูลจากสื่อต่าง ๆ เป็นต้น    
 ทฤษฎีและแนวคิดของ Bartol & Martin (1998) กล่าวว่า ได้แบ่งการตัดสินใจไว้เป็น         
2 ลักษณะดังนี้ 1. การตัดสินใจแบบมีโครงสร้าง เป็นการตัดสินใจในสถานการณ์ท่ีเกิดขึ้นเสมอ            
มีลักษณะเป็นการตัดสินใจในงานประจ าและมีกฎเกณฑ์ในการตัดสินใจ ซึ่งมีโครงสร้างการตัดสินใจ  
ทีอ่ยู่บนพ้ืนฐานของความเคยชินที่ปฏิบัติสืบต่อกันมา การใช้เทคนิคในการค านวณ การใช้
คอมพิวเตอร์การมีนโยบายและกระบวนการที่แน่นอน 2. การตัดสินใจแบบไม่มีโครงสร้าง เป็นการ
ตัดสินใจที่ไม่สามารถน ากฎเกณฑ์มาใช้ในการตัดสินใจ ทั้งนี้เพราะว่าเป็นการตัดสินใจที่ยังไม่เคย      
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เกิดข้ึนมาก่อน ในการตัดสินใจอาจมีความไม่แน่นอนและเสี่ยงต่อความผิดพลาดในการตัดสินใจ         
จึงต้องมีการพัฒนาปรับปรุงทางเลือกให้เหมาะสมก่อนการตัดสินใจ สรุปได้ว่าการตัดสินใจสามารถ
แบ่งได้ 2 ลักษณะ ได้แก่ แบ่งตามสถานการณ์ที่เกิดข้ึน และแบ่งตามโครงสร้างโดยตามสถานการณ์     
ที่เกิดขึ้น แบ่งออกเป็น 3 ประเภท คือ การตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ที่แน่นอน การตัดสินใจภายใต้
สถานการณ์ที่เสี่ยง และการตัดสินใจภายใต้สถานการณ์ท่ีไม่แน่นอนส่วนการแบ่งตามโครงสร้าง        
แบ่งได้ 2 ลักษณะ คือ การตัดสินใจแบบมีโครงสร้าง และการตัดสินใจแบบไม่มีโครงสร้าง                
ทฤษฎีและแนวคิดของ Plunkett & Attner (1994) กล่าวว่า ได้เสนอล าดับขั้นตอนของกระบวน        
การตัดสินใจเป็น 7 ขั้นตอน ดังนี้ ขั้นที ่1 การระบุปัญหา (Define the problem) เป็นขั้นตอนแรกที่
มีความส าคัญอย่างมาก เพราะการระบุปัญหาได้ถูกต้องหรือไม่ ย่อมมีผลต่อการด าเนินการในขั้น      
ต่อ ๆ ไปของกระบวนการตัดสินใจ ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อคุณภาพของการตัดสินใจด้วย                   
ขัน้ที ่2 การระบุข้อจ ากัดของปัจจัย (Indentify limiting factors) เมื่อสามารถระบุปัญหาได้ถูกต้อง
แล้วผู้บริหารควรพิจารณาถึงข้อจ ากัดต่าง ๆ ขององค์การ โดยพิจารณาจากทรัพยากรซึ่งเป็น
องค์ประกอบของกระบวนการผลิต ได้แก่ ก าลังคน เงินทุน เครื่องจักร สิ่งอ านวยความสะดวกอ่ืน ๆ 
รวมทั้งเวลา ซึ่งมักเป็นปัจจัยจ ากัดท่ีพบอยู่เสมอๆ การรู้ถึงข้อจ ากัดหรือเงื่อนไขท่ีไม่สามารถ
เปลี่ยนแปลงได้จะช่วยให้ผู้บริหารก าหนดขอบเขตในการพัฒนาทางเลือกให้แคบลงได้ ขั้นที่ 3          
การพัฒนาทางเลือก (Develop potential alternatives) ขั้นตอนต่อไป ผู้บริหารควรท าการพัฒนา
ทางเลือกต่าง ๆ ขึ้นมา ซึ่งทางเลือกเหล่านั้นควรเป็นทางเลือกท่ีมีศักยภาพและมีความเป็นไปได้          
ในการแก้ปัญหาให้น้อยลงหรือให้ประโยชน์สูงสุด ขั้นที ่4 การวิเคราะห์ทางเลือก (Analyze the 
alternatives) เมื่อผู้บริหารได้ท าการพัฒนาทางเลือกต่าง ๆโดยจะน าเอาข้อดีและข้อเสียของแต่ละ
ทางเลือกมาเปรียบเทียบกันอย่างรอบคอบ ทางเลือกบางทางเลือกที่อยู่ภายใต้ข้อจ ากัดขององค์การ      
ก็อาจท าให้เกิดผลต่อเนื่องที่ไม่พึงประสงค์ตามมา ขั้นที่ 5 การเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุด (Select the 
best alternative) เมื่อผู้บริหารได้ท าการ วิเคราะห์และประเมินทางเลือกต่าง ๆ แล้ว ผู้บริหาร       
ควรเปรียบเทียบข้อดี และข้อเสียของแต่ละทางเลือกอีกครั้งหนึ่ง เพ่ือพิจารณาทางเลือกที่ดีที่สุด       
เพียงทางเดียว ทางเลือกท่ีดีที่สุดควรมีผลเสียต่อเนื่องในภายหลังน้อยที่สุด และให้ผลประโยชน์มาก
ที่สุด แต่บางครั้งผู้บริหารอาจตัดสินใจเลือกทางเลือกแบบประนีประนอมโดยพิจารณาองค์ประกอบ      
ที่ดีที่สุดของแต่ละทางเลือก ขั้นที่ 6 การน าผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ (Implement the decision) 
เมื่อผู้บริหารได้ทางเลือกท่ีดีที่สุดแล้ว ก็ควรมีการน าผลการตัดสินใจนั้นไปปฏิบัติ เพื่อให้การ
ด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ผู้บริหารควรก าหนดโปรแกรมของการตัดสินใจ โดยระบุถึง
ตารางเวลาการด าเนินงาน งบประมาณ และบุคคลที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติ ควรมีการมอบหมาย
อ านาจหน้าที่ที่ชัดเจน และจัดให้มีระบบ การติดต่อสื่อสารที่จะช่วยให้การตัดสินใจเป็นที่ยอมรับ 
นอกจากนี้ผู้บริหารควรก าหนดระเบียบวิธี กฎและนโยบาย ซึ่งมีส่วนสนับสนุนให้การด าเนินงาน
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เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ขั้นที่ 7 การสร้างระบบควบคุมและประเมินผล (Establish a control 
and evaluation system) ขั้นตอนสุดท้ายของกระบวนการตัดสินใจ ได้แก่ การสร้างระบบการ
ควบคุมและการประเมินผล ซึ่งจะช่วยให้ผู้บริหารได้รับข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานว่า
เป็นไปตามเป้าหมายหรือไม่ ข้อมูลย้อนกลับจะช่วยให้ผู้บริหารแก้ปัญหา หรือท าการตัดสินใจใหม่ได้
โดยได้ผลลัพธ์ของการปฏิบัติที่ดีที่สุด สรุปได้ว่า กระบวนการตัดสินใจ ประกอบด้วย 7 ขั้นตอน ได้แก่ 
ขั้นที่ 1 การระบุปัญหา (Define the problem) ขั้นที่ 2 การระบุข้อจ ากัดของปัจจัย (Indentify 
limiting factors) ขั้นที่ 3 การพัฒนาทางเลือก (Develop potential alternatives) ขั้นที่ 4            
การวิเคราะห์ทางเลือก (Analyze the alternatives) ขั้นที ่5 การเลือกทางเลือกท่ีดีที่สุด (Select 
the best alternative) ขั้นที่ 6 การน าผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ (Implement the decision) และ
ขั้นที่ 7 การสร้างระบบควบคุมและประเมินผล (Establish a control and evaluation system) 
 จากความหมายทั้งหมดผู้วิจัยสรุปได้ว่า การตัดสินใจ คือ การเลือกจะกระท าการอย่างใด
อย่างหนึ่งในทางเลือกท่ีมีอยู่สองทางเลือกขึ้นไป เพ่ือเลือกทางที่ดีท่ีสุด ซึ่งเป็นเหตุเป็นผล ครอบคลุม
และเหมาะสมกับสถานการณ์ที่ก าลังเผชิญอยู่  

งานวิจัยของ พัชรินทร์ ชุติพงศ์รุ่งโรจน์ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ
เลือกเข้าท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจ     
ในการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber โดยศึกษา
ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้โอกาสเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงในงาน ผลตอบแทน         
และสวัสดิการ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานชื่อเสียงองค์กรและค่านิยม รวมถึงลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ ระดับผลการเรียนเฉลี่ยรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของครอบครัว และภูมิล าเนา 
ว่ามีผลต่อการตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber       
ที่แตกต่างกันหรือไม่ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือเป็นแนวทางแก่ผู้บริหารในการจัดการทรัพยากรบุคคล 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการคัดเลือกพนักงานให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน โดยขอบเขตของกลุ่มตัวอย่าง
งานวิจัยนี้คือนักศึกษาจบใหม่และเข้าท างานในส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ตั้งแต่ระดับ
ต าแหน่งผู้ช่วยผู้สอบบัญชีที่มีอายุงานระหว่าง 6 เดือนไปจนถึง 2 ปี โดยการใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการแจกแบบสอบถาม โดยที่ผู้วิจัยได้รับข้อมูลตอบกลับที่มี
ความสมบูรณ์รวมทั้งสิ้น 350 ชุด จึงน าข้อมูลดังกล่าวมาประมวลผลและวิเคราะห์ค่าทางสถิติผ่าน
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ (SPSS)  ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อระดับการตัดสินใจเชิงบวก        
ต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber อย่างมีนัยส าคัญ    
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย คือ ปัจจัยด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ 
ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยด้านค่านิยม ปัจจัยด้านลักษณะงานและการเรียนรู้ 
และปัจจัยด้านความมั่นคงในงาน ตามล าดับ ส าหรับปัจจัยด้านโอกาสเจริญก้าวหน้า เป็นปัจจัยที่มีผล      
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ต่อระดับการตัดสินใจเชิงลบต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First 
Jobber ส าหรับด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ พบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ส่งผล         
ต่อการเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber ไม่แตกต่างกัน        
อย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ยกเว้นปัจจัยด้านระดับผลการเรียนเฉลี่ยที่ส่งผลต่อการ
ตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่งของ First Jobber โดยผู้ที่มีระดับผล
การเรียนเฉลี่ยระหว่าง 2.25 – 3.00 มีค่าเฉลี่ยที่จะตัดสินใจเลือกท างานกับส านักงานสอบบัญชี       
ขนาดใหญ่ 4 แห่งมากกว่าผู้ที่มีระดับผลการเรียนเฉลี่ยสูง 
 งานวิจัยของ ชนิดา เทวสิงห์ (2557) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกท างานของ
พนักงานรายวันของบริษัท ทรอปิคคอลพรีเมียร์ฟูดส์ จ ากัด โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อการเลือกท างานของพนักงานรายวันของ บริษัททรอปิคคอลพรีเมียร์ฟูดส์จ ากัด ประชากร            
ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่พนักงานรายวัน จ านวน 176 คน ของบริษัททรอปิคคอลพรีเมียร์ฟูดส์จ ากัด 
โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา 
ได้แก่ ความถี่ร้อยละและค่าเฉลี่ย จากการศึกษา พบว่าพนักงานรายวันส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ   
26-35 ปี สถานภาพสมรส ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น อายุการท างานในบริษัท                 
ทรอปิคคอลพรีเมียร์ฟูดส์จ ากัด 3-5 ปี รายได้ต่อเดือนจากค่าจ้างรายวัน 7,501 - 9,000 บาท         
ส่วนใหญ่เคยท างานที่อ่ืนมาก่อนสาเหตุที่ย้ายจากท่ีท างานเดิม เพราะสถานที่ท างานไกลจากที่พัก
อาศัย แหล่งข้อมูลที่ทราบการรับสมัครงานของบริษัททรอปิคอลพรีเมียร์ฟูดส์จ ากัด จากป้ายรับสมัคร
งานหน้าบริษัท  ผลจากการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการเลือกท างานของพนักงานรายวันของบริษัท
ทรอปิคคอลพรีเมียร์ฟูดส์ จ ากัด พบว่า อยู่ในระดับปานกลาง เรียงล าดับดังนี้ด้านสภาพการท างาน 
รองลงมาด้านค่าตอบแทน และด้านเพ่ือนร่วมงานเท่ากัน ด้านหัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา               
ด้านผลประโยชน์ด้านนโยบายการจัดการและการบริหาร ด้านการท างาน ด้านการยอมรับ ส่วนด้าน
โอกาสที่จะได้รับเลื่อนต าแหน่ง ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ให้ระดับที่มีผลต่อการตัดสินใจ   
ในระดับน้อยส าหรับปัจจัยย่อยในแต่ละด้าน พนักงานรายวัน ให้ระดับท่ีมีผลต่อการเลือกท างาน       
มีค่าเฉลี่ยสูงสุดล าดับแรกัดงนี้ ด้านลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ผลส าเร็จของงานเป็นไปตาม          
ที่คาดหวัง ด้านค่าตอบแทน ได้แก่ค่าแรงหรือค่าล่วงเวลาที่ได้รับ เหมาะสม ด้านโอกาสที่จะได้รับ
เลื่อนต าแหน่ง ด้านความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน ได้แก่ มีโอกาสได้เข้ารับการอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะ
ในงานที่รับผิดชอบ ด้านยอมรับ ได้แก่ มีความภาคภูมิใจในงานที่ท า ด้านผลประโยชน์ ได้แก่ มีรถรับ-
ส่ง ด้านสภาพการท างาน ได้แก่ มีเวลาหยุดพักในระหว่างการท างาน ด้านหัวหน้า หรือผู้บังคับบัญชา 
ได้แก่ การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือจากหัวหน้างาน ด้านเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ เพ่ือนร่วมงาน        
มีความเป็นกันเอง สนิทสนมจริงใจ ด้านนโยบายการจัดการและการบริหาร ได้แก่บริษัทมีนโยบาย
เกี่ยวกับด้านบุคคลที่ชัดเจน



 
 

บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

  
งานวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพ และแรงจูงใจที่มีผลต่อการ

ตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีระเบียบวิธีการ
วิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
 3.2 ลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้
แบบสอบถามปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล 
ข้อมูลศักยภาพการสื่อสาร ข้อมูลบุคลิกภาพ ข้อมูลแรงจูงใจและข้อมูลการตัดสินใจ หัวหน้างาน        
ในการเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นเครื่องมือ        
ในการเก็บรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
3.1.1.1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลของหัวหน้างานในการเลือกบุคลากรเข้าท างาน       

ในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล   
 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ รายได้ต่อเดือน สถานะภาพและระดับ

การศึกษา โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
1. เพศ     ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ      ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ  (Ordinal Scale 
3. รายได้ต่อเดือน   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
4. สถานภาพ     ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
5. ระดับการศึกษา   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

  3.1.1.2 ข้อมูลด้านศักยภาพการสื่อสาร ได้แก่ ด้านผู้ส่งสาร ด้านสาร ด้านช่องทางการ
สื่อสาร ด้านผู้รับสารและด้านการสื่อสารย้อนกลับ
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           3.1.1.3 ข้อมูลด้านบุคลิกภาพ ได้แก่ ด้านแบบมีจิตส านึก ด้านแบบเก็บตัวและด้าน       
แบบแสดงตัว  

 3.1.1.4 ข้อมูลด้านแรงจูงใจ ได้แก่ ด้านสวัสดิการและด้านค่าตอบแทนมีการวัดแบบ       
อันตรภาค Interval scale โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1. เห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. เห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. เห็นด้วยมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย         ความหมาย 
4.21 – 5.00        มากที่สุด  
3.41 – 4.20        มาก  
2.61 – 3.40        ปานกลาง  
1.81 – 2.60        น้อย 
1.00 – 1.80        น้อยที่สุด 
3.1.1.5 ข้อมูลด้านการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร มีการวัดแบบ        

อันตรภาค Interval Scale โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
1. เห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 
2. เห็นด้วยน้อย     มีค่าคะแนนเป็น 2 
3. เห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
4. เห็นด้วยมาก    มีค่าคะแนนเป็น 4 
5. เห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
ส าหรับการวัดค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนนระดับการตัดสินใจ มีการวัดดังนี้ 
ค่าเฉลี่ย         ความหมาย 
4.21 – 5.00        มากที่สุด  
3.41 – 4.20        มาก  
2.61 – 3.40        ปานกลาง  
1.81 – 2.60        น้อย 
1.00 – 1.80        น้อยที่สุด 
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3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
          งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิเป็นอาจารย์     
ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็น
ประโยชน์ต่องานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test)   
          เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาระบุ
เรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test)             
โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ หัวหน้างานในการเลือก
บุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 30 คน เพื่อตรวจสอบ          
ความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ซึ่งได้เท่ากับ 0.812 

 
ตารางที่ 3.1: แสดงค่าความเชื่อมั่น(Cronbach’s Alpha Analysis Test) 
 

         ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 
1.  ข้อมูลด้านศักยภาพการสื่อสาร 19 0.718 

2. ข้อมูลด้านบุคลิกภาพ 11 0.752 

3. ข้อมูลด้านแรงจูงใจ 12 0.753 
4. ข้อมูลด้านการตัดสินใจ   7 0.711 

    รวม    49 0.812 
  
หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่ก าหนดไว้           

ในการศึกษา โดยจะท าการแจกในวันที่ 1 เมษายน ถึง 20 เมษายน  พ.ศ.2561 
 

3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นหัวหน้างานในการเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากหัวหน้างานในองค์กร       
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ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลทั้ง 4 เขต เนื่องจากทั้ง 4 เขต เป็นสถานที่ที่อยู่ทั้งเขตเมือง  
และเขตรอบนอกของกรุงเทพมหานคร ซึ่งได้แก่  

1. เขตวัฒนา  
2. เขตคลองเตย   
3. เขตปทุมวัน 
4. เขตลาดพร้าว 
ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้

ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน -+5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่าง เขตละ 100 คน และจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากหัวหน้างานในการเลือกบุคลากร
เข้าท างานในองค์กร โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุ่ม          
กลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

วันที่ 1 พฤษภาคม ถึง 31 พฤษภาคม พ.ศ.2561 จ านวน 400 คน 
 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากหัวหน้างานในการเลือกบุคลากรเข้าท างาน        

ในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลจะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือให้หัวหน้างานในการเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร      
และปริมณฑลมีความเข้าใจในข้อค าถามและความต้องการของผู้วิจัย  

3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับหัวหน้างานในการเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร  
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม        
และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป   

 
3.4 สมมติฐานการวิจัย  

การศึกษาปัจจัยศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพ และแรงจูงใจที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือก
บุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีการก าหนดสมมติฐานดังนี้  
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3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านศักยภาพการสื่อสาร ผู้ส่งสาร สาร ช่องทางการสื่อสาร ผู้รับสาร
และการสื่อสารย้อนกลับที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านบุคลิกภาพ แบบมีจิตส านึก แบบเก็บตัวและแบบแสดงตัวที่มีผล
ต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจ สวัสดิการและค่าตอบแทนที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือก
บุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 

สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 
3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 
3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 
 
 
 



 
 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปัจจัยศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพ และแรงจูงใจที่มีผลต่อ       

การตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีผลการวิจัย     
ที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

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

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ     
(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐานทั้งสามข้อจะทาการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 
4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคล 
ข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติส่วนบุคคลของหัวหน้างานในการรับพนักงานเข้าท างานในองค์กร     

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซึ่งประกอบในด้าน เพศ อายุ รายได้ต่อเฉลี่ยเดือน สถานภาพ 
ระดับการศึกษา ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละที่มากท่ีสุดตามลักษณะของข้อมูลเกี่ยวกับคุณสมบัติ
ส่วนบุคคล มีดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนร้อยละของเพศของหัวหน้างานในการตัดสินใจเลือกบุคลากร       
เข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

 

ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 
เพศชาย 235 58.8 

อายุระหว่าง  30 - 35  ปี 141 35.3 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001- 30,000 บาท 139 34.8 

สถานภาพสมรส 188 47.0 

ระดับการศึกษาปริญญาตรี 206 51.5 
  

จากตารางที่ 4.1 พบว่าหัวหน้างานในการรับพนักงานเข้าท างานในองค์กรในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 235 คน คิดเป็นร้อยละ 58.8  อายุ
ระหว่าง 30 - 35 ปี จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 35.3  รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001- 30,000  
บาท จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8  สถานภาพสมรส จ านวน 188 คน  คิดเป็นร้อยละ 47.0   
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อย 51.5 
 
ตารางที ่4.2: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านศักยภาพการสื่อสาร ประกอบด้วยด้าน    

ผู้ส่งสาร ด้านสาร ด้านช่องทางการสื่อสาร ด้านผู้รับสารและด้านการสื่อสารย้อนกลับ       
ที่มีผลต่อการ ตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล 

 

        
 

ด้านศักยภาพการสื่อสาร ค่าเฉลี่ย �̅� ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

1. ด้านผู้ส่งสาร 3.68 0.522 มาก 

2. ด้านสาร  3.56 0.500 มาก 
3. ด้านช่องทางการสื่อสาร 3.58 0.660 มาก 

4. ด้านผู้รับสาร 3.27 0.652 ปานกลาง 
5. ด้านการสื่อสารย้อนกลับ 3.62 0.580 มาก 

   รวม 3.54 0.583 มาก 
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จากตารางที ่4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านศักยภาพ     
การสื่อสาร ประกอบด้วย ด้านผู้ส่งสาร ด้านสาร ด้านช่องทาง การสื่อสาร ด้านผู้รับสารและด้าน       
การสื่อสารย้อนกลับ ซึ่งมีระดับความคิดเห็นมากล าดับที่ 1 คือด้านผู้ส่งสารค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68  
รองลงมาตามล าดับคือ ด้านการสื่อสารย้อนกลับมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62     
ด้านช่องทางการสื่อสาร มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58  ด้านสาร มีระดับความ
คิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56  ด้านผู้รับสาร มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ       
3.27 และผลรวมด้านศักยภาพการสื่อสาร มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ตามล าดับ 
 
ตารางที ่4.3: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย ด้านแบบ           

มีจิตส านึก ด้านแบบเก็บตัวและด้านแบบแสดงตัวที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากร 
เข้าท างานใน องค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านบุคลิกภาพ 

ประกอบด้วย ด้านแบบมีจิตส านึก ด้านแบบเก็บตัวและด้านแบบแสดงตัว ซึ่งมีระดับความคิดเห็นมาก
ล าดับที่ 1 คือด้านแบบมีจิตส านึก มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55  รองลงมตามล าดับ
คือ ด้านแบบแสดงตัว มีระดับความคิดเห็นปานกลาง  ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40  ล าดับสุดท้าย คือ                  
ด้านเก็บตัว มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.38 และผลรวมด้านบุคลิกภาพ มีระดับ
ความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ตามล าดับ 

 
 
 
 

ด้านบุคลิกภาพ ค่าเฉลี่ย �̅� ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

1. ด้านแบบมีจิตส านึก 3.55 0.679 มาก 
2. ด้านแบบเก็บตัว 3.38 0.585 ปานกลาง 

3. ด้านแบบแสดงตัว 3.40 0.662 ปานกลาง 

   รวม 3.44 0.642 มาก 
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ตารางที ่4.4: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วยด้านสวัสดิการ 
และด้านค่าตอบแทนที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

 
จากตารางที ่4.4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจ 

ประกอบด้วยด้านสวัสดิการ และด้านค่าตอบแทน ซึ่งมีระดับความคิดเห็นมากล าดับที่ 1 คือ               
ด้านสวัสดิการ มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45  และด้านค่าตอบแทน มีระดับความ
คิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44  และผลรวมด้านแรงจูงใจ มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.45 ตามล าดับ 

 
ตารางที ่4.5: ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความเห็นเกี่ยวกับด้านการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างาน             

ในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
 

 
จากตาราง 4.5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างาน       

ในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
  ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

 

ด้านแรงจูงใจ ค่าเฉลี่ย �̅� ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

1. ด้านสวัสดิการ 3.45 0.486 มาก 

2. ด้านค่าตอบแทน 3.44 0.591 มาก 
   รวม 3.45 0.539 มาก 

ปัจจัยด้านการตัดสินใจ ค่าเฉลี่ย�̅� ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. แปลค่า 

ระดับการตัดสินใจ 3.50 0.474 มาก 
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ตารางที ่4.6:  ตารางแสดงค่าอิทธิพลของด้านศักยภาพการสื่อสาร ประกอบด้วยด้านผู้ส่งสาร          
ด้านสาร ด้านช่องทางการสื่อสาร ด้านผู้รับสารและด้านการสื่อสารย้อนกลับที่มีผลต่อ
การตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
(Multiple Regression Analysis) 

 

R2=0.045, F-Value=3.676, N=400 ,P-value≤0.05*  
 

จากตารางที ่4.6 พบว่าค่าอิทธิพลของด้านศักยภาพการสื่อสารเรียงตามล าดับดังนี้         
ด้านผู้ส่งสาร มีอิทธิพลร้อยละ –13.7 มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  แต่ด้านสาร ด้านช่องทาง 
การสื่อสาร ด้านผู้รับสารและด้านการสื่อสารย้อนกลับไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากร        
เข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

 
4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 
 
 
 
 
 
 
 

ด้านศักยภาพการสื่อสาร สัมประสิทธิ์การถดถอย
(beta) 

ค่า t Sig (p-value) 

1. ด้านผู้ส่งสาร -0.137 -2.733 0.007* 
2. ด้านสาร 0.091 1.810 0.071 

3. ด้านช่องทางการสื่อสาร -0.087 -1.754 0.080 

4. ด้านผู้รับสาร -0.057 -1.143 0.254 
5. ด้านการสื่อสารย้อนกลับ 0.085 1.705 0.089 
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ตารางที ่4.7: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วยด้านแบบมีจิตส านึก         
ด้านแบบเก็บตัวและด้านแบบแสดงตัวที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างาน 
ในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

R2=0.021, F-Value=2.850, N=400 ,P-value≤0.05* 
 

จากตารางที่ 4.7  พบว่าค่าอิทธิพลของด้านบุคลิกภาพเรียงตามล าดับดังนี้ ด้านแบบ           
มีจิตส านึก ด้านแบบเก็บตัวและด้านแบบแสดงตัว ไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างาน    
ในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05     
 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ                
(Multiple Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วยด้านสวัสดิการและด้าน

ค่าตอบแทนที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

 

R2=0.015, F-Value=3.114, N=400 ,P-value≤0.05* 
 

ด้านบุคลิกภาพ 
 

สัมประสิทธิ์การถดถอย
(beta) 

ค่า t Sig (p-value) 

1. ด้านแบบมีจิตส านึก -0.096 -1.905 0.058 

2. ด้านแบบเก็บตัว 0.095 1.877 0.061 

3. ด้านแบบแสดงตัว -0.066 -1.322 0.187 

ด้านแรงจูงใจ สัมประสิทธิ์การถดถอย
(beta) 

ค่า t Sig (p-
value) 

1. ด้านสวัสดิการ 0.092 1.821 0.069 
2. ด้านค่าตอบแทน 0.070 1.381 0.168 
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จากตารางที ่4.8 พบว่าค่าอิทธิพลของด้านแรงจูงใจเรียงตามล าดับดังนี้ ด้านสวัสดิการ และ
ด้านค่าตอบแทนไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    

 



 
 

บทที่ 5 
บทสรุป 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาปัจจัยศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพ และแรงจูงใจ         

ที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล            
มีบทสรุปผลการวิจัยน าเสนอใน 2 ส่วนที่สามารถอธิบายได้ตามการอภิปรายผลและข้อเสนอแนะดังนี้ 

5.1 การอภิปรายผล 
5.2 ข้อเสนอแนะ 
 

5.1 การอภิปรายผล 
การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
การอภิปรายผลตามสมมติฐานที่ได้ก าหนดไว้ในงานวิจัยนี้ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่าความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลของหัวหน้างานในการเลือก
บุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบด้วยเพศ อายุ รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน สถานภาพ ระดับการศึกษา พบว่าหัวหน้างานในการเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย จ านวน 235 คน คิดเป็นร้อยละ 58.8   
อายุระหว่าง 30-35 ปี จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 35.3 รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001-30,000  
บาท จ านวน 139 คน คิดเป็นร้อยละ 34.8 สถานภาพสมรส จ านวน 188 คน คิดเป็นร้อยละ 47.0  
ระดับการศึกษาปริญญาตรี จ านวน 206 คน คิดเป็นร้อย 51.5  

ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น 
เกี่ยวกับด้านศักยภาพการสื่อสาร ประกอบด้วยด้านผู้ส่งสาร สาร ช่องทางการสื่อสาร ผู้รับสารและ
การสื่อสารย้อนกลับมีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านศักยภาพการสื่อสาร 
ประกอบด้วยด้านผู้ส่งสาร สาร ช่องทางการสื่อสาร ผู้รับสารและการสื่อสารย้อนกลับ ซึ่งมีระดับความ 
คิดเห็นมากล าดับที่ 1 คือด้านผู้ส่งสาร ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.68 รองลงมาตามล าดับคือ ด้านการสื่อสาร
ย้อนกลับมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.62 ด้านช่องทางการสื่อสาร มีระดับความคิดเห็น
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.58 ด้านสาร มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.56 ด้านผู้รับสาร      
มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.27 และผลรวมด้านศักยภาพ การสื่อสาร มีระดับ
ความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.54 ตามล าดับ 
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ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย ด้านแบบมีจิตส านึก แบบเก็บตัวและแบบแสดงตัวที่มีผลต่อ
การตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านบุคลิกภาพ ประกอบด้วย ด้านแบบมีจิตส านึก         
แบบเก็บตัวและแบบแสดงตัว ซึ่งมีระดับความคิดเห็นมากล าดับที่ 1 คือ ด้านแบบมีจิตส านึก มีระดับ
ความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55 รองลงมาตามล าดับคือด้านแบบแสดงตัว มีระดับความคิดเห็น
ปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 ล าดับสุดท้ายคือด้านเก็บตัว มีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.38 และผลรวมด้านบุคลิกภาพ มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น 
เกี่ยวกับด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วยด้านสวัสดิการและค่าตอบแทนที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือก
บุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจ ประกอบด้วยด้านสวัสดิการและค่าตอบแทน ซึ่งมีระดับความ
คิดเห็นมากล าดับที่ 1 คือ ด้านสวัสดิการ มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 และด้าน
ค่าตอบแทน มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 และผลรวมด้านแรงจูงใจ มีระดับความ
คิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ตามล าดับ 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น 
เกี่ยวกับการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามมีการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑลมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

1.1 สมมติฐานข้อที่ 1 พบว่าด้านศักยภาพการสื่อสารเรียงตามล าดับดังนี้   
ด้านผู้ส่งสาร มีอิทธิพลร้อยละ –13.7 มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 แต่ด้านสาร ด้านช่องทาง    
การสื่อสาร ด้านผู้รับสารและด้านการสื่อสารย้อนกลับไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากร        
เข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ดังนั้นด้านผู้ส่งสาร สอดคล้องกับทฤษฎี
และแนวคดิของ Berlo ไดศ้ึกษาเกี่ยวกับแบบจ าลองการสื่อสาร SMCR Model และได้อธิบายถึง
คุณลักษณะและปัจจัยในกระบวนการสื่อสารไว้ โดยกล่าวถึงองค์ประกอบของการสื่อสารว่ามี             
6 ประการคือ 1. แหล่งสาร (Communication Source) 2. ผู้เข้ารหัสสาร (Encoder) 3. เนื้อหา
ข่าวสาร (Message) 4. ช่องสาร (Channel) 5. ผู้ถอดรหัสสาร (Decoder) 6. ผู้รับสาร 
(Communication Receiver)  ในการส่งและรับข่าวสารของผู้ส่งสารและผู้รับสารนั้น แหล่งสาร    
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กับผู้เข้ารหัสสารอาจรวมอยู่ในตัวบุคคลเดียวกัน เรียกว่า ผู้ส่งสาร (Sender) และผู้ถอดรหัสสาร      
กับผู้รับสารอาจรวมเรียกว่าผู้รับสาร (Receiver) ดังนั้นแบบจ าลองการสื่อสารตามแนวความคิดของ 
Berlo ประกอบด้วย ผู้ส่งสาร สาร ช่องทางการสื่อสาร และผู้รับสาร โดยผู้ส่งสารต้องประกอบด้วย 
ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) ความรู้ (Knowledge) ทัศนคติ (Attitudes)          
และระบบสังคมและวัฒนธรรม (Social and Culture System) ส่วนสาร ประกอบด้วย รหัสสาร 
(Message Codes) เนื้อหาของสาร (Message Content) การจัดเรียงล าดับสาร (Message 
Treatment) องค์ประกอบย่อยของสาร (Elements) และโครงสร้างของสาร (Structure)    
โดยช่องทางการสื่อสาร ประกอบไปด้วย 5 ช่องทาง ได้แก่ การมองเห็น (Seeing) การได้ยิน 
(Hearing) การดมกลิ่น (Smelling) การลิ้มรส (Tasting) และการสัมผัส (Touching) และผู้รับสาร 
ประกอบไปด้วย ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) ความรู้ (Knowledge) ทัศนคติ 
(Attitudes) และระบบสังคมและวัฒนธรรม (Social and Culture System) เช่นเดียวกับผู้ส่งสาร  
สอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Shannon, Weaver& Burks (1951) กล่าวว่า การสื่อสาร     
ทางเดียวเชิงเส้นตรงเริ่มด้วยผู้ส่งซึ่งเป็นแหล่งข้อมูลท าหน้าที่ส่งเนื้อหาข่าวสารเพ่ือส่งไปยังผู้รับ      
โดยผ่านทางเครื่องส่งหรือตัวถ่ายทอดในลักษณะของสัญญาณท่ีถูกส่งไป ในช่องทางต่าง ๆ กันแล้วแต่
ลักษณะของการส่งสัญญาณแต่ละประเภท อีกท้ังยังสอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Schramm 
(1977) กล่าวว่า ได้น าแบบจ าลองการสื่อสารทางเดียวเชิงเส้นตรงของ Shannon และ Weaver           
มาใช้เพ่ือเป็นแนวทางในการอธิบายการสื่อสารที่เกิดข้ึนในการเรียนการสอน โดยเน้นถึงวัตถุประสงค์      
ของการสอน ความหมายของเนื้อหาข้อมูล และการที่ข้อมูลได้รับการแปลความหมายอย่างไร อีกท้ัง
ยังได้ให้ความส าคัญกับการสื่อสารว่าจะเกิดขึ้นได้อย่างดีมีประสิทธิภาพเฉพาะในส่วนที่ผู้ส่งและผู้รับ
ทั้งสองฝ่ายต่างมีวัฒนธรรม ประเพณีความเชื่อความรู้ที่สอดคล้องคล้ายคลึงกันและมีประสบการณ์
ร่วมกัน จึงจะท าให้สามารถเข้าใจความหมายที่สื่อกันนั้นได้ รวมถึงได้พยายามอธิบายถึงกระบวนการ
ติดต่อสื่อสารเป็นวงจรในการแลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคล 2 คน ซึ่งกระบวนการสื่อสารจะเริ่ม
ตั้งแต่การแปลความหมายการถ่ายทอดข่าวสารซึ่งกันและกัน เป็นกระบวรการที่เกิดขึ้นซ้ ากันไปเรื่อย 
จนกว่าทั้งสองฝ่ายจะเข้าใจซึ่งกันและกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Armstrong & Taylor (2014)  
ได้ศึกษาเรื่องคู่มือของอาร์มสตรองเกี่ยวกับการปฏิบัติการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยท าการศึกษา
เกี่ยวกับความส าคัญของการสื่อสารกับพนักงาน สิ่งที่ควรได้รับการสื่อสาร วิธีการสื่อสาร ยุทธศาสตร์
การสื่อสารกับพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพส่งผลต่อการตัดสินใจเลือก      
เข้าท างานให้กับพนักงานได้ดีมากกว่าวิธีการอ่ืน ๆ โดยเฉพาะการก าหนดยุทธศาสตร์การสื่อสารกับ
พนักงานที่ชัดเจน และเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ จะส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานได้ง่ายยิ่งขึ้น  
ในด้านช่องทางการสื่อสาร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kittur, et al. (2013) ได้ศึกษาเรื่องอนาคต 
ของการท างานของพนักงาน โดยท าการศึกษาเกี่ยวกับช่องทางการรับรู้และช่องทางการสื่อสารที่ลดลง 
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เมื่อเทียบกับสถานที่ท างานแบบดั้งเดิมในอดีต ผลการวิจัยพบว่า ปัจจุบันการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
จะส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานของพนักงานที่ก าลังมองหาองค์กรที่สอดคล้องกับ        
ความต้องการของตน และนอกจากนี้มีงานวิจัยที่ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 1 คือ งานวิจัยของ 
Toth & Dewa (2014) ศึกษาเรื่องการตัดสินใจของพนักงานเกี่ยวกับการเปิดเผยความผิดปกติ     
ทางจิตใจในที่ท างานและการลาออก เพ่ือสมัครงานใหม ่ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยต่าง ๆ ที่ได้รับ         
การพิจารณาในการตัดสินใจเกี่ยวกับการเปิดเผยข้อมูลของตนเองนั้น การสื่อสารจากผู้บังคับบัญชา
เพ่ือกระตุ้นการท างานหรือปลอบโยนจิตใจไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจของพนักงาน อีกท้ังยังไม่สามารถ
ช่วยบรรเทาสภาพจิตใจของพนักงานให้ดีขึ้นได้ จนท้ายที่สุดแล้วพนักงานย่อมลาออกและต้องการ
สมัครงานในสถานที่ท างานแห่งใหม่ โดยสิ่งที่น่าสนใจ คือ การสื่อสารภายในองค์กรนั้น ไม่ส่งผลต่อ
พนักงานในการที่จะตัดสินใจเลือกเข้าท างานในองค์กรแห่งใหม่อีกต่อไป  และไม่สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ Pérez, Cabrerizo, Alonso & Herrera-Viedma (2014) ได้ศึกษาเรื่องรูปแบบเอกฉันท์ใหม่
ส าหรับการตัดสินใจของกลุ่มคนวัยท างาน ผลการวิจัยพบว่าการสื่อสารทางเดียวเพ่ือถ่ายทอดข้อความ
หนึ่ง ๆ ไปยังกลุ่มคนที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างานของคนวัยท างานที่มี       
ความหลากหลายของความต้องการที่แตกต่างกัน โดยเฉพาะพ้ืนเพที่มีความหลากหลายของวัฒนธรรม 
ภาษา และสภาพแวดล้อมทางสังคม อาจกล่าวได้ว่า ส าหรับการสื่อสารทางเดียวแล้วไม่สามารถ
พัฒนาเป็นรูปแบบที่สมบูรณ์ในการกระตุ้นการตัดสินใจใด ๆ ให้เกิดขึ้นได้ 

1.2 สมมติฐานข้อที่ 2 พบว่าด้านบุคลิกภาพเรียงตามล าดับดังนี้ ด้านแบบมีจิตส านึก          
ด้านแบบเก็บตัวและด้านแบบแสดงตัว ไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร        
ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับ
ทฤษฎีและแนวคิดของ Freud (1930) กล่าวว่า โครงสร้างบุคลิกภาพของบุคคลเกิดจากความขัดแย้ง
กันระหว่างพลังทางจิต 3 ส่วนได้แก่ 1) อิด (Id) เป็นพลังงานทางจิตที่ซ่อนอยู่ภายในจิตใต้ส านึก    
เป็นส่วนใหญ่พลังงานทางจิต หมายถึง ความอยากความต้องการกิเลสและตัณหาทั้งหลาย ซึ่งเมื่อ
เกิดข้ึนแล้วจะพยายามหาทางออกโดยไม่สนใจในโลกแห่งความเป็นจริงว่าจะเป็นไปได้หรือไม่          
2) อีโก้ (Ego) เป็นพลังงานที่จะอยู่ในจิตส านึกและกึ่งจิตส านึกเป็นส่วนใหญ่ เป็นพลังงานทางจิต ที่จะ
ท าหน้าที่บริหารพลังจากฝ้ายอิดและฝ่ายซูเปอร์อีโก้ ให้สมดุลและแสดงออกให้สอดคล้องกับโลกแห่ง
ความเป็นจริง 3) ซูเปอร์อีโก้ (Super Ego) เป็นพลังงานที่อยู่ภายในจิตส านึกเป็นส่วนใหญ่ที่รวมตัวขึ้น
จากการเรียนรู้ในระเบียบ กฎเกณฑ์กติกากฎของศีลธรรม กฎหมายของสังคม และไม่สอดคล้องกับ
ทฤษฎีและแนวคิดของ Jung (2001) กล่าวว่าแนวความคิดทฤษฎีบุคลิกภาพของ Jung แบ่งได้ 2 
ส่วน ดังนี้ 1) โครงสร้างบุคลิกภาพ (Structure of Personality) บุคลิกภาพตามความหมายของ 
Jung คือ จิต (Psyche) ซึ่งประกอบด้วยระบบต่าง ๆ เป็นส่วนๆ มาท างานรวมกัน ได้แก่ ก. อีโก้ 
Jung ประกอบไปด้วยความจ าความรู้สึกนึกคิดการตัดสินใจและการมีสติ ข. จิตใต้ส านึกส่วนบุคคล 
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(Personal Unconscious) ประกอบไปด้วยประสบการณ์ต่าง ๆที่เคยอยู่ในจิตส านึกมาก่อนแต่ได้      
ถูกกดลงสู่จิต ใต้ส านึก (Unconscious) ด้วยกลไกทางจิต ค.จิตใต้ส านึกส่วนที่สะสมประสบการณ์            
ใน อดีชาติ (Collective Unconscious) ส่วนนี้จะท าหน้าที่สะสมประสบการณ์ต่าง ๆ ที่ทุกคนได้รับ      
เป็นมรดกสืบทอดมาจากบรรพบุรุษ ง. หน้ากาก (Persona) หมายถึง สภาวะของบุคคลที่จะต้องแสดง
บทบาทไปตามความคาดหวังของสังคมและเป็นไปตามขนบธรรมเนียมประเพณีตามที่สังคมก าหนด  
จ. ลักษณะซ่อนเร้น (Anima or Animus) Jungเชื่อว่ามนุษย์มีลักษณะทั้งสองเพศอยู่ในคน ๆเดียวกัน  
ฉ. เงาแฝง (Shadow) เป็นภาพหรืออาร์คีไทป์รูปแบบหนึ่งที่ก่อตัวมาจากสัตว์ก่อนจะมีวิวัฒนาการมา
เป็นมนุษย์ 2) ลักษณะบุคลิกภาพของแต่ละบุคคล แบ่งเป็น 2 ประเภทคือ ก. แบบเก็บตัว (Introvert) 
เป็นบุคลิกภาพของบุคคลที่มีแนวโน้มเป็นพวกเก็บตัว ชอบความสงบเงียบไม่ชอบการเข้าสังคม ขี้อาย 
พอใจที่จะอยู่เบื้องหลังขาดความม่ันใจในตนเอง ชอบใช้วิธีหนีปัญหามากกว่าเผชิญปัญหา ข. แบบ
แสดงตัว (Extrovert) เป็นบุคลิกภาพประเภทแสดงตัว ชอบเข้าสังคมรักความสนุกสนาน ชอบการ
เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์ที่เป็นจริง มีมนุษยสัมพันธ์ดีกล้าที่จะแสดงออก ชอบความเป็นผู้น า
ต้องการเป็นที่รู้จักของคนทั่วไป งานวิจัยที่ไม่สอดคล้องกับสมมติฐานข้อที่ 2 คือ งานวิจัยของ 
Halbesleben, Whitman & Crawford (2014) ได้ศึกษาเรื่องทฤษฎีและวิธีการในการตัดสินใจที่จะ
ท างาน โดยท าการศึกษาถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกท่ีจะท างานของพนักงานกลุ่มหนึ่งของ
องค์กรแห่งหนึ่ง โดยการศึกษาดังกล่าว ด าเนินการศึกษาเกี่ยวกับบุคลิกภาพของผู้บังคับบัญชาที่
สะท้อนผ่านความสัมพันธ์ของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยบุคลิกภาพ
ไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างาน เนื่องเพราะพนักงานมีโครงสร้างการตัดสินใจที่มีปัจจัย
เกี่ยวข้องจ านวนมาก ดังนั้น อาจกล่าวได้ว่า ปัจจัยบุคลิกภาพนั้นไม่มีความสัมพันธ์กับการตัดสินใจ
เลือกเข้าท างานของพนักงาน และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Sharma, Mithas & Kankanhalli 
(2014) ได้ศึกษาเรื่องการเปลี่ยนกระบวนการตัดสินใจ โดยท าการศึกษาเกี่ยวกับเทคนิคกระบวนการ
เปลี่ยนแปลงการตัดสินใจทั้งภายในและภายนอกองค์การของผู้บริหารและกลุ่มพนักงานในองค์การ
ภาคเอกชน ผลการวิจัยพบว่า ปัจจุบันได้มีกาวิเคราะห์ธุรกิจและเทคโนโลยีที่เก่ียวข้องเพ่ิมมากขึ้น 
เนื่องเพราะสามารถช่วยองค์กรในการท าความเข้าใจธุรกิจและตลาดของตนได้ดีขึ้น อีกท้ังยังเป็น
โอกาสในการยกระดับการน าเสนอด้วยข้อมูลต่าง ๆ ในการพัฒนาองค์กรได้อย่างเหมาะสม โดยเฉพาะ
พนักงานภายในองค์กรภาคเอกชนที่ต้องปรับตัวตามสภาพแวดล้อมการแข่งขันของธุรกิจ แต่ทว่า  
การเปลี่ยนแปลงกระบวนการตัดสินใจส่วนใหญ่จะเริ่มต้นจากผู้บริหารภายในองค์กร แล้วจึงจะส่งผล
ต่อพนักงานในการท างานต่าง ๆ ตามกระบวนการที่ถูกปรับเปลี่ยน ทั้งนี้ การท างานภายใต้
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ส าหรับพนักงานนั้น ไม่ใช่ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกเข้าท างาน             
กับองค์กรแห่งใดแห่งหนึ่งเสมอไป เนื่องเพราะพนักงานไม่ได้พิจารณาจากบุคลิกภาพของตนว่า
เหมาะสมกับองค์กรนั้น ๆ หรือไม่ แต่จะน าปัจจัยอ่ืน ๆ มาร่วมพิจารณาร่วมด้วย 



46 
 

1.3  สมมติฐานข้อที่ 3 พบว่าด้านแรงจูงใจเรียงตามล าดับดังนี้ ด้านสวัสดิการ    
และด้านค่าตอบแทนไม่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งไม่สอดคล้องกับทฤษฎี          
และแนวคิดของ Maslow (1970) กล่าวว่า พ้ืนฐานของมนุษย์ทุกคนย่อมมีความต้องการไม่สิ้นสุด 
และมีความต้องการที่มากมาย หลายอย่าง และความต้องการนั้นจะมีตั้งแต่เกิดจนเสียชีวิต โดยจะเริ่ม
เรียกร้องความต้องการจากข้ันมูลฐานที่จ าเป็นที่สุดเป็นล าดับขึ้นไป Maslow จึงแบ่งล าดับ            
ความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ล าดับขั้น ได้แก่ 1) ความต้องการทางด้านร่างกาย 
(Physiological Needs) ความต้องการทางด้านร่างกายเป็นความต้องการเบื้องต้นเพ่ือความอยู่รอด  
2) ความต้องการความความม่ันคงปลอดภัย (Security and Safety Needs) คนเราเมื่อได้รับความ
ต้องการขั้นพ้ืนฐานหรือปัจจัยสี่แล้ว ก็เริ่มอยากที่จะต้องการความมั่นคงในชีวิต 3) ความต้องการ
ทางด้านสังคม (Social Needs) ภายหลังจากท่ีคนได้รับการสนองในสองขั้นดังกล่าวแล้ว มนุษย์ก็จะมี
ความต้องการที่สูงขึ้นคือ ความต้องการทางสังคม 4) ความต้องการการยอมรับนับถือ (Esteem 
Needs) ความต้องการข้ันต่อมาจะเป็นความต้องการ การให้ผู้อ่ืนยอมรับในความรู้ความสามารถ  
และความส าคัญในตัวของตัวเอง 5) ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จในชีวิต (Self-Actualization 
หรือ Self-Realization) เป็นการที่มนุษย์ได้ใช้ความสามารถท่ีมีท าให้ประสบความส าเร็จ                 
ไม่สอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Herzberg (1950) กล่าวว่า ได้จ าแนกปัจจัยในการจูงใจ
ออกเป็น 2 ส่วนคือ ปัจจัยจูงใจ หรือ ปัจจัยกระตุ้น (Motivation Factor) หรือตัวความพึงพอใจ 
(Satisfiers) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงเพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงาน เป็นการกระตุ้น      
ให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลในองค์การ และปัจจัยค้ าจุน (Maintenance Factor) หรืออาจ
เรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) หมายถึง ปัจจัยที่จะค้ าจุนให้แรงจูงใจในการท างาน 
ของบุคคลมีอยู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะไม่สอดคล้องกับบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การ
จะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น และปัจจัยที่มาจากภายนอกบุคคล อีกท้ังไม่สอดคล้องกับทฤษฎีและ
แนวคิดของ McClelland (1961) กล่าวว่า การจูงใจมีความต้องการ 3 อย่างคือ 1) ความต้องการ    
ที่จะประสบความส าเร็จ 2) ความต้องการในอ านาจ 3) ความต้องการที่จะมีความสัมพันธ์กับคนอ่ืน 
โดยทฤษฎีแรงจูงใจในการท างานของกลุ่มทฤษฎีเชิงเนื้อหานั้น มีหลักในการพิจารณา คือ ผู้บริหาร
ควรจัดหารางวัลให้สอดคล้องกับความต้องการของพนักงาน พนักงานแต่ละคนมีความต้องการ        
ที่แตกต่างกัน และเงินไม่ใช้ปัจจัยหลักในการจูงใจพนักงาน จึงควรใช้ระมัดระวังในการใช้เงิน          
เป็นรางวัลแก่พนักงาน รวมถึงไม่สอดคล้องกับทฤษฎีและแนวคิดของ Porter & Lawler (1968) 
กล่าวว่า ความพยายามของบุคคลขึ้นอยู่กับมูลค่าของรางวัลกับการรับรู้ความเป็นไปได้ของรางวัล        
และความสามารถในการท างานตลอดจนการรับรู้ความต้องการในงาน ซึ่งการปฏิบัติงานจะท าให้
บุคคลได้รับรางวัลเป็นการตอบแทน รางวัลบางอย่างเป็นรางวัลจากภายนอก เช่น การเพ่ิมค่าจ้าง
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เงินเดือนและการเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น ส่วนรางวัลที่เรียกว่า เป็นรางวัลภายใน เช่น การยอมรับ
ตนเองและความส าเร็จในชีวิต เป็นต้น บุคคลจะประเมินว่าการที่ตนจะทุ่มเทให้กับการปฏิบัติงานมาก
น้อยเพียงใด ย่อมข้ึนอยู่กับความคาดหวังไว้จะได้รับความเป็นธรรมเพียงใด กล่าวคือ ถ้าเขาคาดหวัง
รางวัลที่เขาได้รับมีความเป็นธรรม จะท าให้เกิดความพอใจในการท างาน งานวิจัยที่ไม่สอดคล้องกับ
สมมติฐานข้อที่ 3 ในด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ คือ งานวิจัยของ อรุณรัก ครองเชื้อ (2557)          
ไดศ้ึกษาเรื่องบุคลิกภาพของตนเอง ความขัดแย้งระหว่างบุคคลและความขัดแย้งในองค์กรที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและบางรัก โดยมีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาบุคลิกภาพของตนเอง ปัจจัยของความขัดแย้งระหว่างบุคคลและปัจจัยของความขัดแย้ง     
ในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและบางรัก 
ผลการวิจัยพบว่า บุคลิกภาพของตนเอง ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลม และบางรัก ความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านค่านิยมของบุคคล               
ที่แตกต่างกัน ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและ
บางรัก ส่วนความขัดแย้งระหว่างบุคคล ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคล ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและบางรัก และความขัดแย้งในองค์กร          
ด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชน         
ในเขตสาทร สีลมและบางรัก ส่วนความขัดแย้งในองค์กรด้านกระบวนการท างาน ด้านการจัดสรร
ทรัพยากร ส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตสาทร สีลมและบางรัก 
อย่างมีนัยส าคัญ ที่ระดับ 0.05 ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ Levine & Moreland (2014) ได้ศึกษา
เรื่องสังคมในองค์กรและกลุ่มงาน โดยท าการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจในกลุ่ม
พนักงานที่ท างานท างานในองค์กรและความแตกต่างของการตัดสินใจในกลุ่มบุคคลที่ท างานในสังคม
โดยภาพรวม ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อพฤติกรรมของพนักงาน แต่ไม่
สอดคล้องกับความพยายามท่ีจะรับมือกับการตัดสินใจที่จะท างานให้กับองค์กรแห่งหนึ่งมากกว่า
องค์กรอ่ืนได้เสมอไป เนื่องจาก ยังมีปัจจัยที่ส าคัญอ่ืน ๆ ที่อาจจะมีอิทธิพลมากกว่า และไม่สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Van Solinge & Henkens (2014) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่เก่ียวข้องกับงานเป็นตัวบ่งชี้
ในกระบวนการตัดสินใจในการเกษียณอายุของแรงงานที่มีอายุมากกว่าในประเทศเนเธอร์แลนด์ โดย
ท าการศึกษากับกลุ่มแรงงานที่สูงอายุในองค์กรในประเทศเนเธอร์แลนด์ พบว่า แรงจูงใจ ไม่ส่งผลต่อ
การตัดสินใจเข้าท างานอีกกต่อไป เนื่องเพราะกลุ่มผู้สูงอายุจะมีปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือก     
เข้าท างานในรูปแบบที่แตกต่างไปจากกลุ่มแรงงานกลุ่มอ่ืน ๆ 
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5.2 ข้อเสนอแนะ 
5.2.1 จากผลการวิจัยแสดงให้เห็นว่าศักยภาพการสื่อสาร ผู้ส่งสาร มีส่วนที่สามารถท าให้         

เกิดการพิจารณาในการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร ดังนั้นบุคลากรควรให้ความส าคัญ 
อีกท้ังยังส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

5.2.2 ควรท าการศึกษาโดยการเก็บข้อมูลในรูปแบบอื่น ๆ ที่นอกเหนือจากแบบสอบถาม 
เช่น การสัมภาษณ์ ซึ่งจะช่วยให้ทราบถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างาน
ในองค์กร ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น    

5.2.3 ควรศึกษาถึงปัจจัยอื่น ๆ ที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรมาใช้
ในงานวิจัยครั้งต่อ ๆ ไป เช่น ภาษาต่างประเทศ ทัศนคติในการท างาน เป็นต้น เพ่ือเป็นการตรวจสอบ
ว่าปัจจัยที่กล่าวมาข้างต้นมีความสอดคล้องกับการตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กรหรือไม่ 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลเพ่ือน าไปประกอบการศึกษา

ระดับปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซึ่งผลการวิจัยนี้จะน าไปใช้เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อการพัฒนาและปรับปรุงในส่วนศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพ และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อ
การตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร ผู้วิจัยจึงใคร่ขอความอนุเคราะห์จากท่านตอบ
แบบสอบถามด้วยความเป็นจริงมากท่ีสุด ทั้งนี้เพ่ือให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้เกิดประสิทธิผลและสามารถ
น าไปใช้ประโยชน์ได้อย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 

การศึกษาปัจจัย ศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพ และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือก        
บุคลากรเข้าท างานในองค์กรในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล แบบสอบถามทั้งหมดแบ่ง
ออกเป็น 5 ส่วนดังนี้  

 ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ส่วนที่ 2 ศักยภาพการสื่อสาร 
 ส่วนที่ 3 บุคลิกภาพ 
 ส่วนที่ 4 แรงจูงใจ 
 ส่วนที่ 5 การตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร 
 

 ผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามอันเป็นประโยชน์
ส าหรับการศึกษาในครั้งนี้ 
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แบบสอบถาม 
การศึกษาปัจจัยศักยภาพการสื่อสาร บุคลิกภาพ และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อการตัดสินใจเลือก

บุคลากรเข้าท างานในองค์กร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงใน  หน้าข้อความที่ตรงกับสภาพความเป็นจริงที่เกี่ยวกับตัว
ท่านมากที่สุด 

1. เพศ 
  1) หญิง     2) ชาย 
2. อายุ 

  1) 30 - 35 ปี    2) 36 - 40 ปี 
 3) 41 ปีขึ้นไป                  

3. รายได้ต่อเดือน 

  1) 20,000 – 25,000 บาท            2) 25,001 –  30,000 บาท 
 3) 30,001 – 35,000 บาท   4) 35,001 บาท ขึ้นไป 

4. สถานะภาพ 

  1) โสด     2) สมรส 
 3) หย่าร้าง/แยกกันอยู่     

5. ระดับการศึกษา 
 1) ระดับปริญญาตรี               2) สูงกว่าปริญญาตรี 
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ส่วนที่ 2 ศักยภาพการสื่อสาร 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านมากที่สุดเพียงข้อเดียว 

 ศักยภาพการสื่อสาร 
 

ระดับความคิดเห็น  

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน   
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ด้านผู้ส่งสาร  
1. ท่านสามารถท าให้ผู้รับสารยอมรับและมีความเชื่อถือ            

ในตัวท่าน 
     

2. ท่านสามารถสื่อสารและอธิบายให้ผู้รับสารเข้าใจได้โดยง่าย      
3. ท่านสามารถพูดจูงใจและโน้มน้าวให้ผู้รับสารมีความพร้อม

ก่อนที่จะรับข่าวสาร 
     

4. ท่านสามารถใช้ภาษาหรือส านวนการพูดอย่างสุภาพและ
เหมาะสมต่อผู้รับสาร 

     

ด้านสาร  

1. ข่าวสารที่ออกมามีการกลั่นกรองข้อมูลเป็นอย่างดีถูกต้อง  
และเชื่อถือได้ 

     

2. เนื้อหาของสาร มีการใช้ภาษาหรือส านวนที่สุภาพและ
เหมาะสม 

     

3. เนื้อหาของสารเป็นเรื่องที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์           
ต่อผู้รับสาร 

     

4. เนื้อหาของสารมีการอธิบายและสรุปข้อมูลให้ผู้รับสารเข้าใจ
ได้โดยง่าย  

     

ด้านช่องทางการสื่อสาร  

1. มีช่องทางในการสื่อสารที่เพียงพอและหลากหลาย เช่น        
การประชาสัมพันธ์ การประกาศทางเว็ปไซต์หลักขององค์กร   
การติดป้ายประกาศตามจุดต่าง ๆ เป็นต้น 

     

2. มีช่องทางในการติดต่อสื่อสารแบบถามตอบและสามารถ 
แสดงความคิดเห็นได้ เช่น มี E-mail Facebook Line 
รวมทั้งการติดต่อสื่อสารโดยใช้โทรศัพท์ 
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3. มีช่องทางในการร้องขอ ร้องเรียน แจ้งเรื่องต่าง ๆ ได้โดยตรง       

ด้านผู้รับสาร  
1. ท่านมีทักษะในการอ่าน ฟังภาษา และรับรู้ความหมาย          

จากผู้ส่งสารได้ 
     

2. ท่านให้ความสนใจข่าวสารอื่น ๆ นอกเหนือจากข่าวสาร          
ที่เป็นประโยชน์ต่อตัวท่าน 

     

3. ท่านรับฟังและยอมรับในสิ่งที่ผู้อื่นมีความเห็นที่แตกต่าง         
จากท่าน 

     

4. ท่านสามารถตีความและจับใจความส าคัญของสาร                
จากผู้ส่งสารได้ 

     

ด้านการสื่อสารย้อนกลับ  
1. ท่านมีความเข้าใจและสามารถน าข้อความและกระบวนการ 

ในการท างานที่ท่านได้จากผู้ส่งสารน าไปสู่การปฏิบัติได ้        
อย่างเป็นรูปธรรม 

     

2. ท่านมีความเข้าใจเนื้อหาของการติดต่อสื่อสารในรูปแบบต่าง 
ๆ ที่ได้มีการน าเสนอในกระบวนการในการติดต่อสื่อสาร          
และน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

     

3. ท่านมีความเข้าใจในระบบและการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร         
ที่ผ่านช่องทางการติดต่อสื่อสารได้ครบถ้วน ระหว่างที่ท่าน       
มีการติดต่อสื่อสารระหว่างกัน 

     

4. ท่านมีความเข้าใจในเนื้อหาต่าง ๆ ในรูปแบบของอวัจนภาษา 
เช่น ภาษาทางกาย และวัจนภาษา เช่น ภาษาพูด ภาษาเขียน 
ที่มีความชัดเจนเพ่ือน าไปสู่การปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 
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ส่วนที่ 3 บุคลิกภาพ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓  ลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 

บุคลิกภาพ 

ระดับความคิดเห็น  

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน   
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ด้านแบบมีจิตส านึก  
1. ท่านมีความพยายามที่จะมุ่งสู่ความส าเร็จในการท างาน             

ไม่ว่าจะได้รับความส าเร็จด้วยวิธีการใดก็ตาม 
     

2. ท่านมุ่งความส าเร็จในการท างาน โดยท่านจะมีการประเมิน
แนวทางในการท างานร่วมกัน ให้ทุก ๆ ฝ่ายได้มีโอกาส        
ในการน าเสนอความคิดเห็น   

     

3. ท่านมุ่งสู่ความส าเร็จในการท างานโดยยึดหลักธรรมมาภิบาล 
เป็นแนวทางในการปฏิบัติอย่างเคร่งครัด  

     

ด้านแบบเก็บตัว  

1. ท่านชอบที่จะท าอะไรตามล าพัง      
2. ท่านมักจะขาดความมั่นใจในตัวเอง      

3. ท่านชอบอยู่สถานที่เงียบๆเพียงคนเดียว      

4. ท่านเป็นคนขี้อายและมักจะเก็บตัว      
ด้านแบบแสดงตัว  

1. ท่านเป็นคนกล้าท า กล้าแสดงออก      

2. ท่านเป็นคนร่าเริง ช่างพูด ช่างเจรจา      
3. ท่านเป็นคนชอบเข้าสังคม ชอบไปงานเลี้ยงสังสรรค์      

4. ท่านกล้าที่จะเริ่มสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนก่อน      
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ส่วนที่ 4 แรงจูงใจ 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 

แรงจูงใจ 

ระดับความคิดเห็น  

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

ด้านสวัสดิการ  
1. งานที่ท่านเลือกมีสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ             

อย่างเหมาะสม เช่น มีชุดยูนิฟอร์ม อุปกรณ์ Safety           
ในการปฏิบัติงาน 

     

2. งานทีท่่านเลือกมีการตรวจสุขภาพประจ าปีและมีห้อง       
ปฐมพยาบาลเบื้องต้นให้อย่างเหมาะสม 

     

3. งานที่ท่านเลือกมีวันหยุด วันลา วันพักร้อน หรือลากิจได้ 
เนื่องในโอกาสต่าง ๆ เช่น คลอดบุตร อุปสมบท ฌาปนกิจ 

     

4. งานที่ท่านเลือกมีบริการรถรับ-ส่งอย่างเพียงพอ สะดวกและ
มีความปลอดภัยในการเดินทาง 

     

5. งานที่ท่านเลือกมีห้องพัก/บ้านพักไว้รับรอง โดยในที่พัก           
มีสิ่งอ านวยความสะดวกข้ันพ้ืนฐานไว้ให้ 

     

6. งานที่ท่านเลือกมีการจัดงานเลี้ยงสังสรรค์ประจ าปี                
และมีกิจกรรมรวมทั้งรางวัลต่าง ๆ มากมาย 

     

ด้านค่าตอบแทน  

1. งานที่ท่านเลือกมีระดับเงินเดือนที่เหมาะสม      

2. งานที่ท่านเลือกมีโบนัสประจ าปี      
3. งานที่ท่านเลือกมีการปรับเงินเดือนประจ าทุกปี      

4. งานที่ท่านเลือกมีการให้ค่าล่วงเวลาอย่างเหมาะสม      

5. งานที่ท่านเลือกมีเงินชดเชยหลังออกจากงานหรือบ าเหน็จ
บ านาญหลังเกษียณอายุงาน 

     

6. งานที่ท่านเลือกมีการมอบรางวัลให้แก่พนักงานดีเด่น 
   ที่สร้างประโยชน์ให้แก่องค์กร 
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ส่วนที่ 5 การตัดสินใจเลือกบุคลากรเข้าท างานในองค์กร 
ค าชี้แจง โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องที่ตรงกับความเห็นของท่านมากท่ีสุดเพียงข้อเดียว 

กระบวนการในการตัดสินใจ 

ระดับความคิดเห็น  

มาก
ที่สุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 

1. องค์กรของท่านมีการระบุปัญหา การขาดก าลังคน                    
ในการเข้าท างาน 

     

2. องค์กรของท่านมีการก าหนด ข้อจ ากัดของปัจจัยที่มี
ผลกระทบต่อการตัดสินใจเลือกบุคคลเข้าท างาน เช่น 
ก าลังคนหรือเงินทุนในการรับคนเข้าท างาน 

     

3. องค์กรของท่านมีการพัฒนาทางเลือก ในการค้นหา     
ศักยภาพของบุคลากรที่จะเข้ามาท างาน ในองค์กรของท่าน 

     

4. องค์กรของท่านมีการวิเคราะห์ทางเลือก ข้อดีข้อเสีย             
ในการคัดเลือกบุคลากร 

     

5. องค์กรของท่านมีการประเมินทางเลือกท่ีดีที่สุด ในการได้มา
ซึ่งการตัดสินใจเลือกบุคลากรที่มีความเหมาะสมและตรงกับ
ภาระงานที่เกิดข้ึนในองค์กรของท่าน 

     

6. องค์กรของท่านมีการน าผลการตัดสินใจในการคัดเลือก
บุคลากรมาใช้ในการปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรมภายใต้
กฎระเบียบข้อบังคับอย่างเหมาะสม 

     

7. องค์กรของท่านมีการสร้างระบบควบคุมและประเมินผล         
ในการตัดสินใจคัดเลือกคนเข้ามาท างานและมีการให้ข้อมูล
ย้อนกลับเพ่ือให้เป็นแนวทางในการตัดสินใจในครั้งต่อไป 
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ประวัติผู้เขียน 
 
ชื่อ-นามสกุล   พิชชาภา นันทเศรษฐ์ 
 
อีเมล์    pichapa.nant@bumail.net 
 
ประวัติการศึกษา ส าเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี คณะบริหารธุรกิจ 

สาขาการจัดการธุรกิจสมัยใหม่ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
 
ประสบการณ์การท างาน  - 








