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บทคัดย่อ 
 

วัตถุประสงค์ของการศึกษาดังนี้ (1) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านกระบวนการท างานที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย (2) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านทักษะ
การสื่อสารที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย และ (3) เพ่ือ
ศึกษาปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศ
ไทย กลุ่มตัวอย่างคือ ผู้ร่วมงานและอาสาสมัครชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล 
จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดอุดรธานี จังหวัดบึงกาฬ จังหวัดเชียงราย จังหวัดล าปาง 
และจังหวัดน่าน จ านวน 200 คน โดยใช้วิธีการเลือกสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Proportional 
Random Sampling) เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยคือแบบสอบถามประมาณค่า 5 ระดับ สถิติพ้ืนฐานที่
ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ( x ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) สถิติเชิง
อนุมานคือ การวิเคราะห์ความถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) ผลการศึกษา พบว่า 
(1) ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการท างาน ด้านทักษะการสื่อสาร ด้านแรงจูงใจ 
และประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย สรุปได้ว่า ปัจจัยด้าน
กระบวนการท างานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ปัจจัยด้านทักษะการสื่อสาร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
ปัจจัยด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง และประสิทธิผลการท างานอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
(2) ปัจจัยด้านกระบวนการท างานมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนใน
ประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกระบวนการท างานมีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างาน ร้อยละ 30 (3) ปัจจัยด้านทักษะการสื่อสารมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลู
เธอร์แรนในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยทักษะการสื่อสารมีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างาน ร้อยละ 24.50 และ (4) ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของ
สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจมีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างาน ร้อยละ 7.1 
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ABSTRACT 
 
 The purposes of this study are (1) to study the workflow factors that affect 
toward the operational effectiveness of The Evangelical Lutheran Church in Thailand, 
(2) to study the communication skill factors that affect toward the operational  
effectiveness of The Evangelical Lutheran Church in Thailand, and (3) to study the 
motivation factors that affect toward the operational effectiveness of The Evangelical 
Lutheran Church in Thailand. Samples were 200 attendants and Thai volunteers in 
Bangkok Metropolitan Region, Ubon Ratchathani, Mukdahan, Udonthani, Bungkan, 
Chiang Rai, Lampang, and Nan by using proportional random sampling method. The 
statistical tool used in this research was a Linkert scale. The basic statistic method 
were; frequency, percentage, mean ( ), and standard deviation (S.D.), Inferential 
statistic, and Simple Regression Analysis. The research has found that: (1) the 
perspective’s level of workflow factors, communication skill factors, and motivation 
factors that affect toward the operational effectiveness of The Evangelical Lutheran 
Church in Thailand. From the research it could be concluded that the workflow 
factors, the communication skill factors, the motivation factors, were strongly agree, 
strongly agree, and neutral agree respectively. (2) the workflow factors had affected 
toward the operational effectiveness of The Evangelical Lutheran Church in Thailand 
with statistically significant level at 0.05, and equal to 30 percentage . (3) The 
communication skill factors that affect toward the operational effectiveness of The 
Evangelical Lutheran Church in Thailand had statistically significant level at 0.05, and 
equal to 24.5 percentages. (4) The motivation factors that affect toward the 
operational effectiveness of The Evangelical Lutheran Church in Thailand had 
statistically significant level at 0.05, and equal 7.1 percentages. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การวิจัยเฉพาะบุคคลฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงครบถ้วนสมบูรณ์ ด้วยความกรุณาจาก 
รองศาสตราจารย์ ดร. สุทธินนัทน์ พรหมสุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษา ซึ่งท่านได้ให้ ค าแนะน าและ
ข้อคิดเห็นต่างๆ อันเป็นประโยชน์อย่างยิ่งในการท าวิจัย อีกท้ังยังช่วยแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึนระหว่าง
การด าเนินงานอีกด้วย ขอขอบคุณ ส าหรับข้อแนะนา ตลอดจนช่วยตรวจสอบ ให้ค าปรึกษาใน 
การสนับสนุนในทุกมิติตลอดการด าเนินงานวิจัย นอกจากนี้ขอขอบคุณเพ่ือนๆ ในคณะบริหารธุรกิจ 
หลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต รวมถึงอาจารย์ท่านอ่ืนๆ ที่ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ให้ และสามารถ
น าวิชาการต่างๆ มาประยุกต์ใช้ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง มาไว้ 
ณ โอกาสนี้  

สุดท้ายนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณบิดามารดาและทุกคนในครอบครัว รวมถึงบุคคลหรือองค์กร 
อ่ืนๆ ที่เก่ียวข้องและไม่ได้กล่าวถึงในที่นี้ ซึ่งเปิดโอกาสให้ได้รับการศึกษาเล่าเรียน และคอยช่วยเหลือ 
ให้กาลังใจ ตลอดจนขอขอบคุณเพ่ือนๆ ทุกคนที่คอยให้ความช่วยเหลือ ให้ค าแนะน า และเป็นก าลังใจ 
เสมอมา จนการศึกษาครั้งนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 การท างานให้หน่วยงานต่างๆไม่ว่าองค์กรภาครัฐหรือเอกชนต่างก็ตระหนักถึงการปรับเปลี่ยน
กระบวนการหรือวิธีการท างานเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลกลยุทธ์ในการสร้าง
ความส าเร็จในการท างานหรือเทคนิคการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานตลอดจนการท างาน
อย่างไรให้มีความสุขนั่นแสดงว่าองค์กรทั้งหลายต่างก็มีความเห็นตรงกันว่าองค์กรจะมีความ
เจริญก้าวหน้าหรือพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศได้นั้นสิ่งส าคัญประการหนึ่งอยู่ที่ผู้ปฏิบัติงานมีคุณภาพและ
สามารถท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ค าว่า “ประสิทธิภาพ” (Efficiency) หมายถึงวิธีการท างาน
โดยสิ้นเปลืองเวลา และสูญเสียพลังงานในการท างานน้อยที่สุดแต่เกิดประโยชน์ และความพึงพอใจ
สูงสุด (นันทนา ธรรมบุศย์, 2540, หน้า 25) ผู้ที่มีประสิทธิภาพในการท างานจึงเป็นผู้ที่ฉลาดในการ
เรียนรู้ ทีรู่้ว่าการท างานอย่างไรจึงจะบรรลุผลส าเร็จในเวลาอันรวดเร็วและมีความผิดพลาดน้อย นั่นก็
คือ การลงทุนน้อย แต่ได้ผลตอบแทนมากกว่า ในเชิงเศรษฐศาสตร์ อาจเน้นถึงความคุ้มค่าหรือความ
คุ้มทุนในการปฏิบัติงานด้วยส่วนค าว่า “ประสิทธิผล” (Effectiveness) เป็นเรื่องของผลลัพธ์หรือ
ผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากกระบวนการการท างานว่า ตรงตามวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้หรือไม่ งานมี
คุณภาพดีหรือไม่ (ถวัลย์รัฐ วรเทพพุฒิพงษ์, 2540, หน้า 5) ดังนั้นหากงานโครงการหรือกิจกรรมไม่มี
ประสิทธิผลแล้วประสิทธิภาพก็คงไม่เกิดการท างานที่ส าเร็จจะต้องมีทั้งประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพ 
ท่ามกลางสถานการณ์เช่นนี้ ผู้บริหารองค์การที่ฉลาด และมีภาวะผู้น าควรให้ความส าคัญกับการ
บริหารเชิงกลยุทธ์ เพ่ือที่จะเป็นพลังขับเคลื่อนองค์กรให้ก้าวไปข้างหน้าอย่างไม่หยุดนิ่งซึ่งในบรรดากล
ยุทธ์ต่างๆ ที่ผู้บริหารจะต้องน ามาใช้อย่างมีประสิทธิภาพนั้น“การสื่อสาร”กล่าวได้ว่าเป็นกลยุทธ์ที่มี
ความส าคัญที่สุดเพราะการสื่อสารเป็นกลยุทธ์หรือกระบวนการหรือเครื่องมือที่จะน าไปสู่เป้าหมาย
และการรับรู้ชัดแจนท าให้เจ้าหน้าที่หรือบุคลากรเข้าใจถูกต้องตรงกันทั้งองค์การเริ่มตั้งแต่ระดับการ
ปฏิบัติงานไปจนถึงระดับผู้บริหารนโยบาย      ท าให้สามารถก าหนด, วิสัยทัศน์,พันธกิจ, เป้าหมาย
และสามารถก าหนดกลยุทธศาสตร์ได้อย่างแม่นย าเหมาะสมกับองค์การและท าให้สามารถน าพา
องค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ “กลยุทธ์ในการสื่อสาร” จึงเป็นเครื่องมือทางการ
บริหารที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญและต้องน ามาใช้ในการบริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ  
(นรินทร์ชัย พัฒนพงศา, 2542, หน้า 3) ได้กล่าวว่า การสื่อสารว่า “เป็นการแลกเปลี่ยนข่าวสาร
ระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร โดยใช้สื่อหรือช่องทางต่างๆ เพ่ือมุ่งหมายโน้มน้าวจิตใจให้เกิดผลในการ
ให้เกิดการรับรู้ หรือเปลี่ยนทัศนคติ หรือให้เปลี่ยนพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งหรือหลายอย่าง” 
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ส่วนลักษณะของงานที่ปฏิบัติงานนั้นหากบุคคลนั้นมีทัศนคติแง่บวกต่องานจะท าให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพมีประสิทธิผลเกิดความผูกพันต่อองค์กรมีความจงรักภักดีต่อองค์กรแต่หากมีทัศคติในแง่
ลบแล้วจะท าให้การท างานขาดประสิทธิภาพและขาดประสิทธิผลหรืออาจกล่าวได้ว่าสภาพการท างาน
ที่มั่นคงมีบรรยากาศท่ีดีในการท างาน มีความปลอดภัยสูงได้รับเงินเดือน ค่าจ้างหรือผลตอบแทนพอ
แก่การยังชีพ และให้ความยุติธรรม ได้รับผลประโยชน์เกื้อกูล และสวัสดิการที่ดี มีความก้าวหน้า 
นอกจากนี ้ ปรัชญา ปิยะมโนธรรม (2561, หน้า 17) ได้กล่าวไว้ว่า “แรงจูงใจในการท างานเป็น
ปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงพฤติกรรมต่างๆในการท างานหากมีแรงจูงใจใน
ทางบวกก็จะแสดงพฤติกรรมท างานออกมาในเชิงบวกแต่ในทางกลับกันหากขาดแรงจูงใจในการ
ท างานก็จะแสดงพฤติกรรมการท างานในเชิงลบซึ่งจะเห็นได้ว่าแรงจูงใจในการท างานมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท างานดังนั้นผู้บริหารหรือหัวหน้างาน จ าเป็นต้องรูแ้ละเข้าใจกลยุทธ์ในการจูง
ใจเพ่ือน ามาใช้ประโยชน์ในการเพิ่มแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงานของตน”ซึ่งจะท าให้พนักงาน
ได้รับความพอใจ มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานและมีความรู้ สึกที่ดี มีความผูกพันกับองค์กร พบว่าเมื่อ
มีระดับความผูกพันกับองค์กรสูง จะมีความสัมพันธ์กับการขาดงานการลางานหรือการหยุดงานน้อย
และมีการลาออกหรือย้ายงานน้อยด้วยเช่นเดียวกันนักพฤติกรรมศาสตร์เชื่อว่าถ้าพนักงานให้
ความส าคัญและมีความความผูกพันกับองค์กรกับงานจะท าให้ผลผลิตเพ่ิมมากข้ึนจ านวนคนที่ลาออก
จากงานน้อยลงมาท างานสายจะน้อยลง   
 องค์การสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย เป็นองค์การเผยแพร่ศาสนาคริสต์ซึ่งอยู่
ภายใต้สหกิจคริสตเตียนแห่งประเทศไทยคณะลูเธอร์แรนในประเทศไทยเริ่มต้นงานในปีค.ศ.1976 
โดยก่อตั้งอย่างเป็นทางการในปีค.ศ.1994บนฐานการท างานของมิชชั่นลูเธอร์แรนแห่งประเทศไทย 
(Lutheran Mission in Thailand) คณะมิชชั่นลูเธอร์แรนได้เริ่มงานจริงๆ ในปี ค.ศ.1976  
มิชชั่นลูเธอร์แรนแห่งประเทศไทยได้ด าเนินการจดทะเบียนเป็นองค์กรต่างประเทศอย่างเป็นทางการ
โดยมีองค์กรภาคีต่าง ประเทศตกลงร่วมพันธกิจด้วย ประกอบด้วย สมาคมมิชชั่นนอร์เวย์ (Norway 
Mission Society) สมาคมมิชชั่นลูเธอร์แรนแห่งประเทศฟินแลนด์ (The Finnish Evangelical 
Lutheran Mission) สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศฮ่องกง (Evangelical Lutheran Church 
of Hong Kong) และสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนแห่งสิงคโปร์ (Lutheran Church of Singapore) 
หลังจากนั้นมีสภาคริสต จักรลูเธอร์แรนแห่งประเทศออสเตรเลีย (Lutheran Church of Australia) 
และสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนคินคิในประเทศญี่ปุ่น (Kinki Evangelical Lutheran Church) ได้เขา้
ร่วมในภายหลัง ดังนั้นประเทศไทยจึงกลายเป็นที่ตั้งของงานมิชชั่นลูเธอร์แรนที่รวมองค์กร 
มิชชั่นตะวันตกและคริสตจักรต่างๆในเอเชีย นับตั้งแต่ปี ค.ศ. 1981 เป็นต้นมา  
 การพัฒนาครั้งส าคัญมีข้ึนในปีค.ศ.1987เมื่อคริสตจักรลูเธอร์แรนได้ก่อตั้งเป็นองค์กรข้ึนและ
ได้เตรียมโครงสร้างที่จะสามารถน าไปใช้เพ่ือพัฒนาการบริหารตนเอง มีการประชุมประจ าปี โดย
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คริสตจักรท้องถิ่นได้ส่งตัวแทนเข้าร่วมในวันที่ 21-24 เมษายน ค.ศ.1994 ได้มีการเฉลิมฉลองการ
ก่อตั้งสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย ขึ้นในการประชุมใหญ่สามัญประจ าปีของคริสตจักร 
จุดส าคัญของการประชุมอยู่ในวันสุดท้ายเมื่อธรรมนูญของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนฯได้ถูกสถาปนา
ขึ้นและศาสนาจารย์บรรจบกุสาวดีได้รับการสถาปนาให้เป็นบิชอปคนแรกของสภาคริสตจักร 
ลูเธอร์แรนในประเทศไทย ปัจจุบันสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย มีจ านวนสมาชิกท้ังสิ้น 
4,700 คน มีคริสตจักรทั้งในกรุงเทพฯ และต่างจังหวัด 42 แห่ง พระคริสตธรรม 1 แห่ง พันธกิจงาน
สงเคราะห์ และพันธกิจสื่อสารมวลชน (สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย, 2560) 

องค์การสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทยมีโครงสร้างการบริหารงาน ระบบการสั่งการ 
กระบวนการท างาน การวางแผนงาน การประเมิลผล ที่ขาดประสิทธิภาพ ท าให้งานไม่สามารถบรรลุ
เป้าหมาย มีพนักงาน และอาสาสมัครท้องถิ่นระดับปฏิบัติการหลากหลายเชื้อชาติ หลายภาษา และ
หลายวัฒนธรรม ประกอบไปด้วยชาวชนเผ่าในประเทศไทย (เผ่าลั๊ว, เผ่าอาข่า, เผ่าลีซอ) ชาว
ฟินแลนด์ นอร์เวย์ ฮ่องกง สิงค์โปร์ ญี่ปุ่น ใต้หวัน ประเด็นปัญหาการสื่อสารด้านภาษาอังกฤษซึ่งเป็น
ภาษากลางที่คนไทยต้องใช้ติดต่อสื่อสารในชีวิตประจ าวัน และทางอิเล็กทรอนิคส์ ซึ่งหากขาดทักษะ
ด้านภาษาโดยเฉพาะภาษาอังกฤษ และทักษะการสื่อสารอย่างเป็นระบบ จึงเป็นอุปสรรคในการ
ท างาน รวมไปถึงปัญหา ด้านเศรษฐกิจ แรง จูงใจในการท างาน ว่าด้วยเรื่องสวัสดิการ ค่าตอบแทน 
ความก้าวหน้า ความมั่นคง ซึ่งเป็นแรงจูงใจในการท างาน หากสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศ
ไทย มีการพัฒนากระบวนการท างาน ทักษะการ สื่อสาร และการสร้างแรงจูงใจในการท างาน ปัจจัย
เหล่านี้ส่งผลต่อการมีประสิทธิผลของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทยผู้วิจัยได้ศึกษาและ
พิจารณาประเด็นของปัญหาที่ควรมีการปรับปรุงแก้ไขโดยมุ่งเน้นไปทีเ่จ้าหน้าที่และพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในเขตกรุงเทพและต่างจังหวัด  

ดังนั้นการศึกษาการกระบวนการการปฏิบัติงานการศึกษาทักษะการสื่อสารและรวมถึง
การศึกษาแรงจูงใจของพนักงานในองค์การสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทยจึงเป็นสิ่งส าคัญที่
ท าให้องค์การสามารถด าเนินไปตามวัตถุประสงค์ เป้าหมาย อันเกิดจากพฤติกรรมองค์การ ที่ผู้บริหาร
สามารถคาดหวังในพฤติกรรมการท างานของพนักงานได้ ซึ่งจะน าไปสู่ประสิทธิผลของสภาคริสตจักรลู
เธอร์แรนในประเทศไทย มีประเด็นการศึกษาดังนี้ 

1. ด้านกระบวนการท างาน 
จากปัญหาดังกล่าว Deming (1995) ได้กล่าวว่า คุณภาพในการท างานสามารถปรับปรุง 

และพัฒนาขึ้นได้ จึงเกิดเป็นแนวคิดของการพัฒนาคุณภาพงาน เป็นการก าหนดขั้นตอนการท างาน
เพ่ือท าให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างมี ระบบ มากกว่านั้นแนวคิดของ Hitoshi (1997) ได้เสนอ
แนวคิดการบริหารงานด้วยระบบวงจรคุณภาพว่า เป็นกิจกรรมการปรับปรุง และการควบคุม
ประกอบด้วย การวางแผน การน าไปปฏิบัติ การตรวจสอบ และการปรับปรุงแก้ไข โดยการน าแผนที่
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วางไว้มาปฏิบัติ และตรวจสอบผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนและน าไปปรับปรุงอีกครั้ง ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
และทบทวนวรรณกรรมที่พบว่า ได้มีงานวิจัย  

ของ ธรินทร์ มาลา (2557) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรด้านสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน และด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร และงานวิจัยของ สุรีย์พร  

บุญโชค เจริญศรี (2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมใน การท างานลักษณะงาน
และผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร และงานวิจัยของพรทิพย์ ทิพมาสน์ (2559) ได้ท าการศึกษาปัจจัยด้านความเครียด
ตามต าแหน่งงาน แรงจูงใจ และความผูกพันต่อองค์กร ที่มีอิทธิพลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของ 
พนักงานระดับปฏิบัติงาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก  

2. ด้านทักษะการสื่อสาร 
แนวคิดการติดต่อสื่อสารภายในองค์การให้เกิดประสิทธิผล ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) ได้

เขียนหนังสือเรื่อง“พฤติกรรมองค์การ” กนกพร ปิมแปง (2553) ได้กล่าวถึงทักษะการสื่อสาร และให้
ความ หมายทักษะส าคัญขั้นพ้ืนฐานการสื่อสารให้สัมฤทธิ์ผลผู้สื่อสารจึงควรฝึกพูดและสื่อสารให้
เหมาะสม จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยการสื่อสาร 3 งานวิจัย เช่นของ ธัญญารัตน์ อินทร์เมือง 
(2554) ได้ท าการศึกษาประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร กับความส าเร็จในการด าเนินงานของ
มหาวิทยาลัยนเรศวร งานวิจัยของ ทรงยศ แก้วมงคล (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร และงานวิจัย
ของ ธราธร บุ้งทอง (2559) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสื่อสารภายใน 
องค์กรกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล   

3. ด้านแรงจูงใจ 
จากปัญหาปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิด 3 ทฤษฎีของมาสโลว์ (Maslow’s)  

(ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2543) ได้เขียนหนังสื่อเรื่อง “พฤติกรรมองค์การ” การสร้างแรงจูงใจ 
(motivation) ได้กล่าวว่าในหน่วยงานเป็นภาระส าคัญประการหนึ่งที่ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องค านึงถึง
โดยการศึกษากระบวนการและเทคนิคต่างๆ ในการสร้างแรงจูงใจ และอาศัยแรงจูงใจเป็นเครื่องมือ
กระตุ้นให้บุคลากรมีความพอใจในงาน การปฏิบัติงาน แนวความคิดของ เฮอร์สเบอร์ก (Frederick 
Herberg’s Two-Factor Theory) (อ้างถึงใน ศศินี คู่เจริญถาวร, 2559) แนวความคิดเกี่ยวกับ
แรงจูงใจแล้ว เฟรเดอริค เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herberg) ก็ได้ท าการศึกษาเรื่องเดียวกันโดย
พิจารณาปัจจัยหรือองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวโยงกับการท างาน โดยเฉพาะปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึง
พอใจ และแนวคิดของ McGregor (1960, p. 161 อ้างใน ศศินี คู่เจริญถาวร, 2559) ได้เขียนหนังสือ
เรื่อง “The Human side of Enterprise” ซึ่งได้ตั้งสมมุติฐานเกี่ยวกับแบบแผนพฤติกรรมของมนุษย์
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ในองค์การไว้ในรูปของทฤษฎี X ทฤษฎี Y ถึงความต้องการของมนุษย์ จากปัญหาดังกล่าวพบว่ามี
งานวิจัย 3 งานวิจัย คือของ ธรินทร์ มาลา (2557) ได้ท าการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร งานวิจัยของ 
สุรีย์พร บุญโชคเจริญศรี (2557) ได้ท าการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และ
ผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ และงานวิจัยของ พร
ทิพย์ ทิพมาสน์ (2559) ทีไ่ด้ท าการศึกษาปัจจัยด้านความเครียดตามต าแหน่งงาน แรงจูงใจ และความ
ผูกพันต่อองค์กร เป็นต้น 

4. ด้านประสิทธิผล 
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิด 2 ทฤษฎี โดย Gibson, Ivancevich, Donnelly 

& Konopaske (2009, p. 812) ได้กล่าวถึงประสิทธิผลไว้ว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) ว่าเป็น
เรื่องของการกระท าใดๆ หรือพยายามใดๆ ที่มีความมุ่งหมายจะได้รับผลอะไรสักอย่าง และ Blake & 
Mouton (1995) กล่าวว่า รูปแบบการท างานเป็นทีมเป็นรูปแบบการมุ่งเน้นให้งาน มีประสิทธิภาพ 
และสร้างให้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญก าลังใจในการท างาน จากปัญหาดังกล่าวพบว่ามีงานวิจัย 3 
งานวิจัย คืองานวิจัยของ กรรณิการ์ โพธิ์ลังกา (2557) ได้ศึกษาลักษณะส่วนบุคคลวัฒนธรรมองค์กร
ลักษณะสร้างสรรค์ และสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร งานวิจัยของ ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ 
(2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
บริษัทขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร และงานวิจัยของ ศิริวรรณ  
ศิริเดชานนท์ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานกรณีศึกษา
ศูนย์ปฏิบัติการสินเชื่อธนาคารพาณิชย์ไทย 

จากประเด็นปัญหาและเหตุผลที่กล่าวถึงสามารถน ามาจัดท าเป็นแนวการศึกษาได้เป็นหัวข้อ
วิจัยดังนี้ คือการศึกษากระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย โดยก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การศึกษากระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย มีการก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างาน
ของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย  

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านทักษะการสื่อสารที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของ 
สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย  
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1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของ 
สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย  
 
1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 
 การก าหนดขอบเขตของงานวิจัยนี้ จะอธิบายในประเด็นในหัวข้อดังต่อไปนี้ 
 1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูลกระบวนการ
ท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรน
ในประเทศไทย 

เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
1.3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ ผู้ร่วมงานและอาสาสมัครชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 

จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดอุดรธานี จังหวัดบึงกาฬ จังหวัด
เชียงราย จังหวัดล าปาง และจังหวัดน่าน รวมจ านวนทั้งสิ้น 280 คน 

ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนทั้งหมด 280 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ R.V. Krejcie และ D.W. Morgan ซึ่งได้
ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 165 คน และท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นผู้ร่วมงานและอาสาสมัคร 
โดยใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน (Proportional Random Sampling) โดยการแจก
แบบสอบถามให้กลุ่มตัวอย่างระหว่าง วันที่ 20 สิงหาคม ถึง 30 ตุลาคม พ.ศ. 2561 จ านวน 165 คน 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 
1.3.3.1.1 ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน 
1.3.3.1.2 ข้อมูลด้านทักษะการสื่อสาร 
1.3.3.1.3 ข้อมูลด้านแรงจูงใจ 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variables) ประกอบด้วย ข้อมูลด้าน
ประสิทธิผลการท างาน 

1.3.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่ม โดย 
กลุ่ม 1 คือ ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน 
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กลุ่ม 2 คือ ข้อมูลด้านทักษะการสื่อสาร 
กลุ่ม 3 คือ ข้อมูลด้านแรงจูงใจ 
ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี

ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปรโดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
 

1.4 กรอบแนวคิด 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดและสมมุติฐานการวิจัย 

 
 ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.5 สมมุติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.5.1 สมมุติฐานการวิจัย 
การศึกษากระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการ

ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 
 1.5.1.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 คือ อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย 

1.5.1.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 คือ อิทธิพลของปัจจัยด้านทักษะการสื่อสารมีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย 

1.5.1.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 คือ อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย 

 

ด้านกระบวนการท างาน 

ด้านทักษะการสื่อสาร
กระบวนการท างาน 

ด้านแรงจูงใจ 

ด้านประสิทธิผลการท างาน 
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การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
1.5.2 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัย  

 วิธีการทางสถิติทีใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
1.5.2.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่า 

ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
1.5.2.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การ 

วิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
1.5.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย

อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
1.5.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย

อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
1.5.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย

อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
1.6 นิยามค าศัพท์ 

นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
 1.6.1 ข้อมูลส่วนบุคคล หมายถึง คุณลักษณะส่วนตัวของกลุ่มตัวอย่าง ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ระยะเวลาปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือนในองค์การ 
 1.6.2 กระบวนการท างาน หมายถึง การบริหารงานด้วยระบบวงจรคุณภาพจัดเป็นกิจกรรม
การ ปรับปรุงและการควบคุมที่ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ด้านการน าไปปฏิบัติ  
ด้านการตรวจสอบ และด้านการปฏิบัติการแก้ไข โดยการวางแผน การน าแผนที่วางไว้มาปฏิบัติ
ตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้ 
 1.6.3 ทักษะการสื่อสาร หมายถึง เป็นการถ่ายทอดความรู้สึกให้ผู้ฟังได้รับรู้และเข้าใจถึง
ความต้องการของผู้พูด โดยใช้กลวิธีในการพูดสื่อสารให้เหมาะสมกาลเทศะ และการใช้ส านวนภาษา
ได้ถูกต้องเหมาะสม และเป็นที่ยอมรับ 
 1.6.4 แรงจูงใจ หมายถึง เป็นกระบวนการที่บุคคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าโดยจงใจให้กระท า
หรือดิ้นรนเพื่อให้บรรลุจุดประสงค์บางอย่างซึ่งจะเห็นได้จากพฤติกรรมที่เกิดจากการจูงใจเป็น
พฤติกรรมที่มิใช่เพียงการตอบสนองสิ่งเร้าปรกติธรรมดา การจูงใจ เช่น พนักงานตั้งใจท างานเพื่อ
ความดีความชอบพิเศษ 
 1.6.5 ประสิทธิผล หมายถึง เรื่องของผลลัพธ์หรือผลสัมฤทธิ์ที่ได้จากกระบวนการการท างาน
ว่าตรงตามวัตถุประสงค์ หรือเป้าหมายที่ตั้งไว้ 



9 

1.7 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 

 1.7.1 ผลการวิจัยในครั้งนีค้าดว่าจะสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริม 
กระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสารภายในองค์การ และแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน เพ่ือให้
เกดิประสิทธิผลในการท างานในองค์การ 
 1.7.2 เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงประสิทธิผลในการท างานขององค์การ 
 1.7.3 เพ่ือเป็นแนวทางส าหรับองค์การที่จะพัฒนาประสิทธิผลในการท างาน 



บทที่ 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 
 การศึกษากระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย อธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 
 2.1 ประวัติความเป็นมาของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย 
 2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านกระบวนการท างาน 
 2.3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านทักษะการสื่อสาร 
 2.4 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจ 
 2.5 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องด้านประสิทธิผล 
 
2.1 ประวัติความเป็นมาของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย 
 องค์การสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย เป็นองค์กรศาสนาซึ่งอยู่ภายใต้สหกิจ 
คริสตเตียนแห่งประเทศไทย คณะลูเธอร์แรนในประเทศไทยเริ่มต้นงานในปี ค.ศ. 1976 โดยก่อตั้ง
อย่างเป็นทางการใน ปี ค.ศ.1994 บนฐานการท างานของมิชชั่นลูเธอร์แรนแห่งประเทศไทย 
(Lutheran Mission in Thailand) คณะมิชชั่นลูเธอร์แรนได้เริ่มงานจริงๆ ในปี ค.ศ.1976  
มิชชั่นลูเธอร์แรนแห่งประเทศไทยได้ด าเนินการจดทะเบียนเป็นองค์กรต่างประเทศอย่างเป็นทางการ 
โดยมีองค์กรภาคีต่างประเทศตกลงร่วมพันธกิจด้วย ประกอบด้วย สมาคมมิชชั่นนอร์เวย์ (Norway 
Mission Society) สมาคมมิชชั่นลูเธอร์แรนแห่งประเทศฟินแลนด์ (The Finnish Evangelical 
Lutheran Mission) สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศฮ่องกง (Evangelical Lutheran Church 
of Hong Kong) และสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนแห่งสิงคโปร์ (Lutheran Church of Singapore) 
หลังจากนั้นมีสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนแห่งประเทศออสเตรเลีย (Lutheran Church of Australia) 
และสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนคินคิในประเทศญี่ปุ่น (Kinki Evangelical Lutheran Church) ได้เข้า
ร่วมในภายหลัง ดังนั้นประเทศไทยจึงกลายเป็นที่ตั้งของงานมิชชั่นลูเธอร์แรนที่รวมองค์กรมิชชั่น 
ตะวันตกและคริสตจักรต่างๆ ในเอเชียนับตั้งแต่ปี ค.ศ.1981 เป็นต้นมา  
 การพัฒนาครั้งส าคัญมีข้ึนในปี ค.ศ.1987 เมื่อคริสตจักรลูเธอร์แรนได้ก่อตั้งเป็นองค์กรข้ึน
และได้เตรียมโครงสร้างที่จะสามารถน าไปใช้เพื่อพัฒนาการบริหารตนเองมีการประชุมประจ าปีโดย
คริสตจักรท้องถิ่นได้ส่งตัวแทนเข้าร่วม ในวันที่ 21-24 เมษายน ค.ศ.1994 ได้มกีารเฉลิมฉลองการ
ก่อตั้งสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทยขึ้นในการประชุมใหญ่สามัญประจ าปีของคริสตจักร 
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จุดส าคัญของการประชุมอยู่ในวันสุดท้าย เมื่อธรรมนูญของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนฯ ได้ถูกสถาปนา
ขึ้น และ ศาสนาจารย์บรรจบ กุสาวดี ได้รับการสถาปนาให้เป็นบิชอปคนแรกของสภาคริสตจักร 
ลูเธอร์แรนในประเทศไทย ปัจจุบันสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย มีจ านวนสมาชิกท้ังสิ้น 
4,700 คน มีคริสตจักรทั้งในกรุงเทพฯ และต่างจังหวัด 42 แห่ง พันธกิจงานสงเคราะห์ และพันธกิจ
สื่อสารมวลชน (สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย, 2560) สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศ
ไทย เป็นองค์กรขนาดเล็ก มีพนักงานในคริสตจักรในกรุงเทพฯ และสาขาต่างจังหวัดรวม 42 แห่ง 
ต้องพัฒนาการท างานของพนักงานระดับการปฏิบัติงาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งหากขาดปัจจัยเหล่านี้จะเป็นอุปสรรค ท าให้การด าเนินงานขององค์กรค่อนข้างเติบโตช้า 
สภาคริสตจักรคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย จึงเล็งเห็นว่า พฤติกรรมในการท างานให้มี
ประสิทธิภาพของพนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นสิ่งจ าเป็นอย่างยิ่ง  ในการพัฒนาองค์กรให้เติบโต มี
ประสิทธิภาพและส่งผลให้มีประสิทธิผล โดยเฉพาะปัจจัย ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างาน เช่น 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน และหน้าที่ความรับผิดชอบ ประสบการณ์ ในการท างาน 
สภาพแวดล้อมในการท างาน ค่าตอบแทน โอกาสก้าวหน้าและความม่ันคงในอาชีพ  
 
2.2 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านกระบวนการท างาน 
 Damming (1995) ได้กล่าวว่า คุณภาพสามารถพัฒนาและปรับปรุงได้ จึงเป็นแนวคิดของ
การพัฒนาคุณภาพงาน เป็นการก าหนดขั้นตอนการท างานเพ่ือสร้างระบบการผลิตให้มีคุณภาพดี การ
ให้การบริการดี หรือเป็นการท าให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างมีระบบโดยใช้ได้กับทุกๆ สาขา
วิชาชีพ แม้กระท่ังการด าเนินชีวิตประจ าวันของมนุษย์ PDCA หรือ Deming Cycle คือ วงจรการ
บริหารงานคุณภาพ ประกอบด้วย  
 P (Plan) หมายถึง ขั้นตอนการวางแผน การเลือกปัญหา ก าหนดวัตถุประสงค์ และเป้าหมาย 
การแก้ปัญหา และวางแผนหาแนวทางแก้ปัญหา เป็นต้น 
 D (Do) หมายถึง ขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
การปฏิบัติเชิงทดสอบเพ่ือการแก้ไขปัญหาตามแนวทางที่ถูกก าหนดไว้ 
 C (Check) หมายถึง ขัน้ตอนการตรวจสอบการปฏิบัติงาน และเปรียบเทียบผลการ
ปฏิบัติงาน กับเป้าหมายที่วางไว้ 
 A (Action) หมายถึง การน าหมายก าหนดการมาปฏิบัติเพ่ือการท างานไปตามแผนงานที่ 
ก าหนดไว้ ให้เกิดผล และ มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 ตามแนวคิดของ Hitoshi (1997) เสนอแนะไว้ว่า ในการบริหารงานด้วยระบบวงจรคุณภาพ
นั้นมีขั้นตอนดังนี้คือ การวางแผน การน าแผนไปปฏิบัติ การตรวจสอบ และการปรับปรุงแก้ไข โดย
การวางแผน การน าแผนที่วางไว้มาปฏิบัติตรวจสอบผลลัพธ์ที่ได้ และถ้าผลลัพธ์ไม่ได้ตามที่คาดหมาย
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ไว้ จะมีการทบทวนแผนการเริ่มต้นใหม่อีกครั้งหนึ่ง ดังนั้น การปรุงแต่ง และ การควบคุมสามารถ
อธิบายได้อีกอย่างหนึ่งก็คือ การก าหนดแผนงาน,ภาคปฏิบัติ, ภาคตรวจสอบ และการแก้ไขซ้ าอีก ถูก
ปฏิบัติตามผนงานอย่างเชื่อมั่นและถูกต้องนั่นจะช่วยให้เกิดความมุ่งม่ัน ในการท างานอย่างมีเป้าหมาย
ชัดเจน และหากมีการปรับปรุงก็จะเพ่ิมประสิทธิภาพ และ ผลลัพธ์ จะต้องเพ่ิมให้สูงตามไปด้วยหาก
งานส่วนใหญ่จะปฏิบัติซ้ าในสิ่งที่เคยปฏิบัติมาก่อน งานที่ถูกมองเห็นว่างานนั่นเป็นงานใหม่ทั่งหมดมัน
ก็ยังมองเห็นโครงสร้างเก่าท่ีเคยท ามาก่อนแล้ว  งานปรุงแต่ง และงานที่กระท าซ่ าส่วนใหญ่ จะเป็น
ข้อพิจารณาถึงวิธีการ และขัน้ตอนจะมองเห็นผลลัพธ์จากการตรวจสอบดังนี้ 
 1. จากการวางแผน (Plan) การวางแผนเป็นส่วนที่จะมองเห็นความส าคัญท่ีสุด แต่ทั้งนี้ไม่ได้
หมายความว่าส่วนอื่นจะไม่มีความส าคัญเพียงแต่ว่าส่วนของการวางแผนเป็นส่วนที่ท าให้ส่วนอื่น
สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิผล ถ้าแผนงานไม่เหมาะสมตามเหตุผลแล้วจะมีผลที่ท าให้ส่วนอื่นไร้
ประสิทธิผลตามไปด้วย เช่นกันแต่ถ้ามีการรเิริ่มต้นวางแผนงานที่ดีกว่าจะท าให้มีการแก้ไขงานน้อย 
และกิจกรรมจะมีประสิทธิภาพมากข้ึน   าก    าการพัฒนาแผนโดยปกติปัญหาที่ถูกน ามาแก้ไขเพ่ือ
ปรับปรุงหรือปรุงแต่งนั้น จะประกอบไปด้วยสาเหตุหลายๆประการ  บางครั่งในการแก้ไขปัญหานี้
อย่างเป็นระบบแบบแผน ผู้น าขององค์กรหรอื หน่วยงานต้องท าการจัดท า ให้มีการพัฒนาแผนการ
ปรับปรุง และการพัฒนาแผนในส่วนประกอบต่างๆด้วยการก าหนดกิจกรรมพ้ืนฐานที่ต้องการปรับปรุง
อย่างชัดเจน แยกปฏิบัติกิจกรรมตามแผนโครงสร้างองค์กร ที่ออกแบบไว้  และ กระจายส่วนย่อยของ
กิจกรรมพ้ืนฐานไปตามส่วนต่างๆ ขององค์กร  
 2. ในภาคการลงมือปฏิบัติจริง (Do) จ า   น    น าแผนการงานมาปฏิบัติอย่างถูกต้องอย่าง
จริงจังจึงจ าเป็นต้องมีข้ันตอนในการสร้างความมั่นใจว่าทุกฝ่ายที่รับผิดชอบในการน าแผนการไป
ปฏิบัติการนั่นได้รับทราบถึงสาระส าคัญและความจ าเป็นในแผนงานนั้น การเสริมสร้างความม่ันใจว่ามี
การติดต่อสื่อสารไปยังฝ่ายต่างๆที่มีหน้าที่ในการปฏิบัติอย่างสมเหตุเหมาะสม ในการจัดให้มีการศึกษา 
และการฝึกอบรมที่ต้องการเพ่ือการน าแผนการนั้นมาปฏิบัติ และการจัดหาทรัพยากรที่จ าเป็นในเวลา
ที่จ าเป็นและเหมาะสมในความส าคัญ 
 3.    น  นการตรวจสอบ (Check) การจัดการตรวจสอบ และ ประเมินผลเพ่ือลัพธ์ของการ
ปฏิบัติงานนั่นเป็นไปตามแผน หรือไม ่และตัวแผนการเองมีความเหมาะสมหรือ ถูกต้องหรือไม่  
 4. การปฏิบัติเพ่ือการแก้ไข (Act) ในขณะมีท าการปฏิบัติการนั่นการแก้ไขมีความจ าเป็นอย่าง
มากที่ต้องแยกแยะวินิสัยให้ชัดเจนว่าระหว่างการจัดการกับปัญหานั่นเป็นอาการของปัญหาหรือการ
ก าจัดสาเหตุของปัญหามีงานจ านวนมากมายส่วนใหญ่ที่ท าเป็นประจ าในงาน ชนิดนี้การก าจัดแค่
อาการไม่ได้ช่วยแก้ปัญหาที่มีอยู่จริง เป็นเพียงแค่การเลื่อนการแก้ปัญหาออกไปเท่านั้น  เพ่ือความ
ถูกต้องดังนั้นถ้าความล้มเหลวมาจากการวางแผนที่ไม่เหมาะสม ดังนั้นเพ่ือการปรับปรุง ให้ถูกต้องมี
การชี้แจงบ่งบอกถึงสาเหตุแห่งความล้มเหลวนั่นอย่างถูกต้องและหากมีการเปลี่ยนแปลงแผนเพ่ือให้
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สามารถด าเนินกิจกรรมไปได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิผลเพ่ิมข้ึน สูงสุดควรมีการวางแผนการ
ปรับปรุงคุณภาพเป็นรายปี และมีการทบทวนทุกปี เพ่ือให้มั่นใจและให้มาตรฐานองค์กรว่า แผนการ
ดังกล่าวมีความเชื่อถือไว้วางใจได้ และเหมาะสม (เสน่ห์ สุวิธรรมา, 2556) แนวคิดและทฤษฎี
กระบวนการท างาน PDCA นั้นถูกน ามาใช้ในงานวิจัยเพราะช่วยตอบค าถามในเรื่องกระบวนการ
ท างานในองค์กร เพ่ือความสะดวกสบายในการทางานแล้ว ความสอดคลองเพ่ือท าให้องค์กรบรรลุ
เป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้เช่น ในส่วนของเรื่องการขาดความพร้อมในการปฏิบัติงาน คือความไม่ช านาญ
ในงานที่ท าล,บรรยากาศเพ่ือนร่วมงานไม่ดี,ขาดมนุษยสัมพันธ์ทีดี่ ,ขาดก าลังใจในการปฏิบัติงาน หาก
มีการวิเคราะห์แผนงานก่อนการลงมือด าเนินงานตามโครงสร้างงาน เมือมีการจัดท าปฏิทินปฏิบัติงาน
ของฝ่ายต่างๆ มีการก าหนดกฎเกณฑ์การตัดสินผลการด าเนินงานที่ให้สอดคล้องกับมาตรฐาน 
คุณภาพ, มีการวางแผนในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล มีการก าหนดงบประมาณการใช้งบประมาณ
อย่างมีประสิทธิภาพ ,มีการจัดฝึกอบรมให้ความรู้ที่เกี่ยวข้องแก่ผู้ปฏิบัติงาน,มีการพัฒนาคุณภาพ
ประสิทธิภาพในการด าเนินงานไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ในแผนปฏิบัติงานประจ าปีให้มีการ
ด าเนินการตามแผนงานที่ก าหนดในแผนปฏิบัติงานมีการใช้ข้อมูลจริงเพ่ือประเมิน และปรับปรุงงาน
อย่างเป็นระบบ, มีการนิเทศขั่นตอนระหว่างการด าเนินการตามโครงการ,มีการจัดต่ังหรือเลื่อกตั่ง
คณะกรรมการตรวจสอบและประเมินผล,มีการจัดระบบ และ ขั่นตอนตรวจสอบและประเมินผลที่มี
ประสิทธิภาพ ,มีการจัดสร้างและใช้เครื่องมือเทคโนโลยี่ในการตรวจสอบประเมินผลตามมาตรฐานการ
ประเมินคุณภาพภายในแห่งยุคสมัย,มีการรวบรวมข้อมูลในการประเมินผลตามแผนด้วยเทคโนโลยี่
แห่งยุค,มีการเปรียบเทียบผลการด าเนินงานกับเป้าหมายที่ชัดเจน ,มีการวิเคราะห์หาจุดแข็งจุดอ่อน
ของการด าเนินงานทุกฝ่าย,มีการก ากับตรวจติดตามผลการด าเนินงานตามแผนอย่างต่อเนื่อง ,มีการ
แต่งตั้งคณะกรรมการแก้ไขปรับปรุงการด าเนินงาน ,มีการน าผลการวิเคราะห์หาจุดแข็ง จุดอ่อนเพ่ือ
น าไปปรับปรุงแก้ไข,มีการน าผลส ารวจ และ ผลประเมินปรับปรุงแก้ไขอย่างต่อเนื่อง ,จัดท ารายงาน
ผลการปรับปรุงแก้ไขอย่างเป็นระบบของทุกฝ่าย ,สรุปผลการแก้ไขปรับปรุงและเผยแพร่ให้แก่องค์กร
ทราบชัดเจน เพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร ในส่วนของงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ของ ธรินทร์ มาลา 
(2557) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาด้านวัฒนธรรมองค์กร ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน และในส่วน
ของด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์นั่นย่อมมีผลต่อคุณภาพชีวิต การท างานของพนักงาน
บริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร พบว่า วัฒนธรรมขององค์กร,ในลักษณะสร้างสรรค์มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานสภาพแวดล้อมทางสังคม,แต่ไม่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงาน แต่สิ่งแวดล้อมทางกายภาพมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ พนักงาน การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ,ท าให้ในด้านบรรยากาศขององค์กรมีผลที่เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนา และ การให้
รางวัลตอบแทนอย่างยุติธรรมมีผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงาน ขององค์กร ส่วน สุรีย์พร 
บุญโชคเจริญศรี (2557) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานส าคัญมาก 
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ลักษณะงานและผู้บังคับบัญชา จะมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
พ้ืนที่ถนนสีลม กรุงเทพมหานคร พบเห็นว่าปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลในด้านการ
เสริมสร้างแรงจูงใจ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ขององค์กร และ ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือน
ของร่วมงานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ปัจจัย
ลักษณะงานในด้านความมีอิสระ(ผู้รับงานอิสระ)ในการท างานไม่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม ในด้านการสร้างความมั่นคงในงานขององค์กรและด้าน
ความก้าวหน้าในงานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม
เช่นกัน,ในด้านความส าคัญของงานของเจ้าหน้าที่.ด้านการมีส่วนร่วมในการบริหารงานและด้านงานที่
รับผิดชอบมีความท้าทายมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานแน่นอน ระดับปฏิบัติการใน
พ้ืนที่ถนนสีลม และปัจจัยผู้บังคับบัญชาในด้านการเชื่อมั่นไว้วางใจในผู้บังคับบัญชานั่นย้อมมีอิทธิพล
ต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม นอกจากนี้ พรทิพย์ ทิพมาสน์ 
(2559) ,มือมีการได้ศึกษาถึงเรื่อง ปัจจัยด้านความเครียดตาม ต่อต าแหน่งงานนั่นมีแรงจูงใจและใน
ความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยด้านความเครียดมีอิทธิพลต่อการตั้งใจลาออกจากงานของ พนักงาน
ระดับปฏิบัติ งาน กรุงเทพมหานคร ย่านอโศก พบเห็นว่าความเครียดตามต าแหน่งงานที่มี อิทธิพลต่อ
การตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร ย่านอโศก ปัจจัย
ด้านความเครียดอยู่ในระดับปานกลางโดยพนักงานรู้สึกกดดันว่าต้องปฏิบัติงานให้ผลงานออกมาดีมาก
ที่สุดตามด้วย ชึ่งมีโอกาสน้อยในเรื่องความก้าวหน้า  
 ส่วนแรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อการตั้งใจจะลาออกจากงานของ พนักงานระดับปฏิบัติการ 
กรุงเทพมหานคร ย่านอโศกอยู่ในระดับปานกลางโดยเรื่องงานของข้าพเจ้ามีความท้าทายน่าสนใจมาก
ที่สุด และส่วนของระดับความผูกพันต่อองค์กรมีอิทธิพลต่อการตั้งใจ จะลาออกจากงานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับสูง โดยท่านมีความภูมิใจที่จะบอกผู้อ่ืนว่าท่านท างานในองค์กรแห่งนี้มา
นานแค่ไหน ส าหรับผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า ความเครียดตามต าแหน่งงานเป็นแรงจูงใจต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลต่อการตั้งใจจะลาออกจากงานของพนักงานระดับปฏิบัติงานอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05% ได้ระดับความเชื่อมั่น0.790% .เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ใกล้ชิดกับ
พนักงานในองค์กรและมีผลต่อสิ่งแวดล้อมของงาน และชึ่งเป็นตัวป้องกันความไม่พอใจในงาน ทั้งนี้
เมื่อพนักงานได้รับการตอบสนองปัจจัยเหล่านี้อย่างเพียงพอแล้วจะมีปริมาณพนักงานที่ต้องการ
ลาออกลดลงสูงเลยที่เดียว. 
 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านทักษะการสื่อสาร  
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 การติดต่อสื่อสารภายในองค์การให้เกิดประสิทธิผล มีดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541) ได้
เขียนหนังสือเรื่อง “พฤติกรรมองค์การ”กล่าวไว้ว่า 
 1. ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร ปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดใน
โปรแกรมการติดต่อสื่อสารกับพนักงานที่ประสบความส าเร็จคือภาวะความเป็นผู้น าของฝ่ายบริหาร
ระดบัสูงจะต้องเป็นความส าคัญ และมีความช านาญในการรับรู้ และมีความตั้งใจที่จะส่งข่าวสาร 
ตลอดจนชี้แจงให้พนักงานทราบถึงความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร ว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่ท าให้
เป้าหมายขององค์การประสบความส าเร็จ ให้เวลากับการสนทนากับพนักงานการตอบค าถาม และฟัง
ความคิดเห็นของพนักงาน ให้ความส าคัญกับพนักงาน การศึกษาเป็นรายบุคคลเพื่อหาสาเหตุของการ
ติดต่อสื่อสารที่ดี ท าให้พนักงานเกิดความกลัวน้อยลง และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะใช้เป็น
เครื่องมือส าหรับผู้จัดการคนอ่ืนๆ ที่จะตามมา 
 2. ผู้บริหารต้องมีการกระท าและค าพูดสอดคล้องกัน ผู้บริหารระดับสูง ต้องช่วยเหลือและมี
ส่วนร่วมในการกระท าข่าวสารซึ่งผู้จัดการส่งออกไปต้องไม่ขัดแย้งกับข่าวสารที่เป็นทางการ เพราะจะ
ท าให้ผู้จัดการสูญเสียความเชื่อถือจากพนักงาน พนักงานจะดูการเปลี่ยนแปลงของฝ่ายจัดการดังนั้น
ค าพูดจะต้องสอดคล้องกับการกระท า 
 3. เงื่อนไขการติดต่อแบบสองทาง โปรแกรมท่ีขาดประสิทธิผลมักจะถูกครอบง าโดยการ
ติดต่อสื่อสารจากบนลงล่างแบบทางเดียว โปรแกรมท่ีประสบความส าเร็จจึงมีความสมดุลกันระหว่าง
การติดต่อสื่อสารทั้งจากบนลงล่าง และล่างขึ้นบน 
 4. การเน้นเรื่องการติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า]องค์การจ าเป็นต้องจัดโครงสร้างที่ส าคัญ
ใหม่ๆ พนักงานจะมีความเป็นห่วงเก่ียวกับความม่ันคงในการท างานของเขาข่าวสารจ านวนมากเกิด
จากการสนทนาแบบเผชิญหน้าผู้บริหารระดับสูงควรแสดงตน และให้ข่าวสารที่ส าคัญด้วยตนเอง ควร
ท าอย่างตรงไปตรงมาและเปิดเผย โดยใช้การติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้ากับพนักงานและให้
ความส าคัญกับความเป็นอยู่ของพนักงาน โดยผู้บริหารต้องเข้าใจความต้องการของพนักงาน 
 5. การแบ่งปันความรับผิดชอบส าหรับการติดต่อสื่อสารกับพนักงาน ผู้บริหารระดับสูงจะ
จัดท าแผนการด าเนินงานว่าบริษัทก าลังเป็นในทิศทางใด ผู้บังคับบัญชาระดับต้นจะแจ้งให้กับ
พนักงานท าให้พนักงานทราบถึงความรับผิดชอบอย่างชัดเจนในสิ่งที่มีการเปลี่ยนแปลง พนักงานจะ
ชอบฟังเรื่องราวเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลง หรือการด าเนินงานของบริษัทซึ่งอาจมีผลต่อตัวเขาจาก
ผู้บังคับบัญชามากกว่าจากเพ่ือนร่วมงาน ดังนั้นผู้บริหารระดับสูงจึงควรแจ้งถึงการเปลี่ยนแปลงหรือ
การด าเนินงานของบริษัทให้กับพนักงานทราบ โดยการมอบหมายให้กับผู้บริหารระดับกลาง และ
ระดับต้นแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับแผนการเปลี่ยนแปลงที่สมบูรณ์ให้กับพนักงานเข้าใจอย่างรวดเร็ว 
 6. ความเกี่ยวข้องกับข่าวที่ไม่ดี องค์การที่มีการติดต่อสื่อสารที่ดีย่อมไม่หวาดกลัวที่จะ
เผชิญหน้ากับข่าวร้าย องค์การทุกองค์การจะมีผลิตภัณฑ์ท่ีมีปัญหา การขนส่งล่าช้า ลูกค้าต าหนิ ฯลฯ 
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การติดต่อสื่อสารที่ดีจะท าให้พนักงานไม่อึดอัดที่จะต้องอธิบายถึงปัญหาเหล่านั้น โดยการแก้ปัญหา
เฉพาะหน้ากับข่าวร้าย 
 7. การวางรูปแบบข่าวสารส าหรับผู้ฟังให้เหมาะสม บุคคลในองค์การจะต้องการข้อมูลที่
แตกต่างกัน ผู้บริหารระดับต้น และผู้บริหารระดับกลางจะต้องการข่าวสารที่แตกต่างกัน แผนกการ
ผลิต แผนกบัญชีจะต้องการข้อมูลที่แตกต่างกัน ผู้บริหารจะต้องทราบว่าข้อมูลอะไรที่บุคคล และกลุ่ม
ต้องการ และวิธีใดที่ดีที่สุดที่ควรใช้กับบุคคลกลุ่มนั้น เช่น ส่งข่าวสารไปที่บ้าน จดหมายข่าว E-mail 
การประชุมทีมงาน เป็นต้น 
 8. จงท าการติดต่อสื่อสารให้เป็นขบวนการที่ต่อเนื่อง 
  8.1. ผู้จัดการต้องสื่อความหมายด้วยหลักและเหตุผลการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล 
พนักงานจะมีความต้องการที่จะทราบถึงการตัดสินใจในสิ่งที่ส าคัญอย่างมีเหตุผลแล้ว 
จึงเปลี่ยนสิ่งนั้นเป็นการกระท า 
  8.2. จังหวะเวลาคือสิ่งที่ส าคัญยิ่งในการติดต่อสื่อสารผู้จัดการต้องหาจังหวะเวลา
พนักงานไม่ต้องการให้ผู้จัดการมองว่าพนักงานเป็นเด็กดังนั้นต้องให้ความจริงแก่พนักงานเร็วที่สุด
เท่าท่ีจะท าได้ 
  8.3. การติดต่อสื่อสารอย่างต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงเวลาที่วิกฤติต้องสื่อสาร
โดยให้ข้อเท็จจริงด้วยความรวดเร็ว 
  8.4. การให้เชื่อโยงจากภาพรวมจากภาพเล็กๆ การติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิผลจะ
เกิดข้ึนเมื่อพนักงานเข้าใจภาพรวมทั้งหมดว่ามีผลกระทบต่อเขาและงานของเขาอย่างไร 
  8.5. ไม่ชี้น าสิ่งที่คนควรรู้สึกเกี่ยวกับข่าวพนักงานไม่ต้องการชี้น าในการตีความและ
ความรู้สึกเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงต่างๆ 
 กนกพร ปิมแปง (2553) ได้กล่าวว่า การสื่อสารไว้ว่า หมายถึง ทักษะส าคัญข้ันพ้ืนฐานคือการ
สื่อสารให้สัมฤทธิ์ผล ต้องมีการฝึกฝนและการสื่อสารที่ดีต้องกระชับและชัดเจน เหมาะสมกับ
กาลเทศะ สามารถเป็นที่เชื่อถือได้. ก่อเกิดการยอมรับส าหรับผู้สื่อสารและ ผู้รับสาร ควรเลือกภาษา 
เลือกใช้สื่อที่ดี มีอารมณ์และความรู้สึกในการพูดทางบวก และให้เกียรติผู้ฟัง เพ่ือสร้างความสัมพันธ์ที่
ดี อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นแนวคดิของ Ballow, Gilson & Odiorne (1962) ได้กล่าวว่า 
การติดต่อ สื่อสารในองค์กร หมายถึง การแลกเปลี่ยนค าพูด การจูงใจ การชี้แนะ การชักชวน อักษร
สัญลักษณ์ หรือข่าวสาร เพ่ือให้บุคคลในองค์กรได้เข้าใจในเรื่องราวและสามารถเข้าใจฝ่ายอื่นอย่าง
ชัดเจนได้ซ่ึง ถ้าพิจารณาในทางการบริหารองค์กรอาจจะกล่าวให้ชัดเจนขึ้นได้ว่า การติดต่อสื่อสาร 
หรือเนื้อหาข้อสนเทศ ใดๆ โดยได้ผ่าน “สื่อ” ต่างๆ มายัง “ผู้รับสาร” และพร้อมกับรับข้อเสนอแนะ
ความเห็นและความรู้สึกต่างๆกลับมาในทางที่ดีและชัดแจน ส่วน ธัญญารัตน์  อินทร์เมือง (2554) ได้
กล่าวว่าถึงความส าเร็จและประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร กับการด าเนินงานของมหาวิทยาลัย
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นเรศวร ผลการศึกษาพบว่า ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ไปในทิศทางเดียวกันระหว่างตัวแปรอิสระท้ัง 3 
ตัว อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติจ านวน 3 ค่า ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ มีค่าตั้งแต่ 0.177 – 0.508 การ
แสดงว่าตัวแปรชึ่งพยากรณ์จะมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับต่ าถึงระดับปานกลาง ตัวแปรพยากรณ์คู่
ที่มีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์สูงสุดคือ ความคาดหวังปัจจัยในการสร้างบรรยากาศการสื่อสารภายใน
องค์กร (การจัดให้มีสื่อในการติดต่อที่มีคุณภาพเหมาะสมกับยุคสมัย) กับบความพึงพอใจการสื่อสาร
ภายในองค์กร (สามารถสร้างบรรยากาศที่ดีในการสื่อสาร) ส่วนคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์ต่ าสุด มี
ค่าเท่ากับ .30 แสดงว่าด้านความคาดหวังปัจจัยในการสร้างสรรค์บรรยากาศการสื่อสารภายในองค์กร 
(การจัดให้มีสื่อในการติดต่อที่มีคุณภาพตามยุคสมัย) ส่วนความพึงพอใจในการสั่งการขององค์กรจาก
สื่อต่างๆ (บันทึกข้อความ / หนังสือราชการ/ค าสั่ง) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.01%นั่นคือการ
มีประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กันมากและไปในทิศทางเดียวกัน
ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรจะเกิดข้ึนได้องค์กรควรก าหนดเป็นนโยบายประกอบด้วย
นโยบายด้านการเผยแพร่ข่าวสารภายในองค์กร ,ในเชิงนโยบายด้านการสร้างบรรยากาศการสื่อสาร
ภายในองค์กร และนโยบายด้านการสร้างความพอใจการสื่อสารภายในองค์กร ทั้งนี้ประสิทธิภาพการ
สื่อสารภายในองค์กรซึ่งหมายถึง การสื่อสารที่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ท าให้ผู้ส่งสารและผู้รับสารมี
ความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันและได้รับขาวสารที่รวดเร็วนั้นมีความสัมพันธ์และส่งผลให้การด าเนินงาน
ของมหาวิทยาลัยนเรศวรประสบผลส าเร็จ ส่วน ทรงยศ แก้วมงคล (2555) ได้กล่าวว่าปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร ผล
การศึกษาพบว่า ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการโดยรวมของโรงเรียนอยู่ในระดับมาก ปัจจัยระดับ
นักเรียนพบว่า พฤติกรรมการเรียนมีอิทธิพลทางบวกต่อประสิทธิผลการบริหารวิชาการของโรงเรียน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 % ส่วนเจตคติต่อการเรียนไม่มีอิทธิพล ปัจจัยระดับครูพบว่า 
วุฒิการศึกษาประสบการณ์การสอนคุณลักษณะครูและพฤติกรรมการสอนไม่มีอิทธิพลต่อค่าเฉลี่ย
ประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการรายห้องเรียนแต่วุฒิการศึกษาของครูมีอิทธิพลทางบวกต่อค่า
สัมประสิทธิ์การถดถอยของพฤติกรรมการเรียนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 และปัจจัย
ระดับผู้บริหารพบว่า พฤติกรรมการบริหารด้านการเป็นผู้น าด้านพฤติกรรมการตัดสินใจและด้าน
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลทางบวกต่อค่าเฉลี่ยประสิทธิผลการบริหารวิชาการรายโรงเรียน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนประสบการณ์การบริหารและการฝึกอบรมทางการบริหาร
ไม่มีอิทธิพลทั้งวัจนภาษา และอวัจนภาษารู้จักกาลเทศะ และ ธราธร บุ้งทอง (2559) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของ
บริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ผลการวิจัยสรุปไดว้่า หัวหน้าฝ่ายขายของบริษัทน า
เที่ยวในกรุงเทพฯ และปริมณฑลมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการสื่อสารภายใน
องค์กรโดยรวม และเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิผลการ
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ท างานเป็นทีมโดยรวม และเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก บริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพฯ และปริมณฑลที่
มีประเภทธุรกิจน าเที่ยว ระยะเวลาในการ ด าเนินธุรกิจ จ านวนทุนจดทะเบียน และจ านวนพนักงาน
แตกต่างกันมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรโดยรวม และมีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีมโดยรวมไม่แตกต่างกัน และจากการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์และผลกระทบพบว่าประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับ
เชิงสร้างสรรค์มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมโดยรวม ด้าน
ทักษะที่สอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบด้านความเชื่อถือและความไว้วางใจซึ่งกันและกันและด้านทักษะ
การเจรจา ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร ด้านการจัดการการสื่อสารระหว่างกันมี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมโดยรวม ด้านการมีเป้าหมายที่
ชัดเจน ด้านทักษะ ที่สอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบ ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี ด้านภาวะผู้น าที่
เหมาะสม และด้านการสนับสนุนภายในและภายนอก ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร ด้าน
การใช้ช่องทางการ สื่อสารมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม
โดยรวม และด้านทักษะที่สอดคล้องกับงานท่ีรับผิดชอบ ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร ด้าน
ระยะห่าง ระหว่างบุคคลและการออกแบบส านักงานมีความสัมพันธ์และผลกระทบต่อประสิทธิผลการ
ท างาน เป็นทีมโดยรวม ด้านความเชื่อถือและความไว้วางใจซึ่งกันและกัน ด้านความมุ่งมั่นในสิ่ง
เดียวกัน ด้านการติดต่อสื่อสารที่ดี ด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสมและด้านการสนับสนุนภายในและ
ภายนอก ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร ด้านคุณค่าของความหลากหลายทางวัฒนธรรมมี
ความสัมพันธ์ และผลกระทบต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีมโดยรวมด้านการมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
ด้านทักษะที่สอดคล้องกับงานที่รับผิดชอบ ด้านความเชื่อถือและความไว้วางใจซึ่งกันและกันด้านการ
ติดต่อสื่อสารที่ดีด้านทักษะการเจรจาด้านภาวะผู้น าที่เหมาะสมและด้านการสนับสนุนภายในและ
ภายนอก และการสื่อสารภายในองค์กรแบบแนวบนลงล่าง และแบบแนวนอน มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการท างานเป็นทีมของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 ส่วนการสื่อสารภายในองค์กรแบบล่างขึ้นบนไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ท างานเป็นทีมของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ดังนั้นผลการวิจัยนี้เป็นแนวทาง
ให้ผู้บริหารของบริษัทน าเที่ยวในการบริหารจัดการการสื่อสารภายในองค์กรเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ 
และบุคลากรน าไปใช้ปฏิบัติ งานร่วมกันเพื่อท าให้การด าเนินงานมีความชัดเจนเป็นที่เข้าใจร่วมกันใน
องค์กรเพ่ือให้องค์กรบรรลุเป้า หมายและประสบความส าเร็จในการด าเนินงาน สร้างความ
เจริญก้าวหน้า มั่นคงทางธุรกิจให้กับองค์กรต่อไป 
 
2.4 แนวคิด และทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านแรงจูงใจ 
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 สิ่งที่ผู้บริหารต้องค านึงถึงเป็นอันดับแรกในการบริหารคือ การบริหารงานเพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดในองค์การ ปัจจัยหนึ่งที่ควรค านึงถึงคือ การจูงใจ หรือแรงจูงใจในการท างาน  
(ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2541, หน้า 106–107) ได้เขียนหนังสือเรื่อง “พฤติกรรมองค์การ” ได้กล่าวถึง 
แรงจูงใจ หรือการกระตุ้นให้พนักงานในองค์การมีก าลังใจ มีความตั้งใจ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน
อย่างเต็มความสามารถ ในองค์การ การจูงใจจะท าให้มีความตั้งใจท างานได้อย่างเต็มเวลา เต็มก าลัง 
มุ่งม่ันที่จะให้ผลงานออกมาดีที่สุด ซึ่งส่งผลต่อความเจริญก้าวหน้าในองค์การ และความส าเร็จของ
ตนเอง 
 ลักษณะของการจูงใจ 
 การจูงใจ (Motivation) หมายถึง การที่บุคคลได้รับการส่งเสริม สนับสนุน กระตุ้นให้แสดง
พฤติกรรม ในการกระท ากิจกรรมต่างๆ อย่างมีพลัง มีคุณค่า มีทิศทางที่ชัดเจน ซึ่งแสดงออกถึงความ
ตั้งใจ เต็มใจความพยายาม หรือพลังภายในตนเอง รวมทั้งการเพ่ิมพูนความสามารถที่จะทุ่มเทในการ
ท างานเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามความต้องการและสร้างความพึงพอใจสูงสุด 
 วงจรการจูงใจ (Motivation Cycle) เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นตลอดเวลาตราบเท่าท่ีมนุษย์
ยังมีความต้องการ (Need) โดยธรรมชาติแล้ว เมื่อมนุษย์มีความต้องการ สภาวะของร่างกายจะเกิด
ความไม่สมดุล เป็นการขาดสิ่งจ าเป็นของการด ารงชีวิต เช่น น้ า อาหาร อากาศ เป็นต้น มนุษย์เมื่อ
ขาดอาหารร่างกายจะเกิดการเปลี่ยนแปลงทางเคมีในเม็ดเลือด ท าให้เกิดความหิวและต้องการอาหาร 
หากไม่ได้รับการตอบสนอง จิตใจจะหงุดหงิด ไม่สบาย ปวดศีรษะ อารมณ์เสียง่าย เมื่อได้รับการ
ตอบสนอง เช่น รับประทานอาหารจนอิ่ม มนุษย์จะเกิดความพอใจ บรรลุความต้องการ แรงขับจะลง
ลง ท าให้เกิดสภาวะสมดุลในร่างกาย  
 กระบวนการจูงใจ (Motivation Process) เป็นแรงจูงใจซึ่งน าไปสู่การเกิดพฤติกรรม มี
ขั้นตอนดังนี้  
 1. ความต้องการที่ไม่ได้รับการตอบสนอง (Unsatisfied Need) 
 2. ความตึงเครียด (Tension) 
 3. สิ่งเร้า (Drives) 
 4. การแสวงหาพฤติกรรม (Search Behavior) 
 5. ความต้องการที่ได้รับการตอบสนอง (Satisfied Need) 
 6. การลดความตึงเครียด (Reduction of Tension) 
 มากกว่านั้นแนวคิดของมาสโลว์ (Maslow) (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, 2543, หน้า 109-111) ได้
เขียนหนังสื่อเรื่อง “พฤติกรรมองค์การ” การสร้างแรงจูงใจ (motivation) ได้กล่าวว่า ในหน่วยงาน
เป็นภาระส าคัญประการหนึ่งที่ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องค านึงถึงโดยการศึกษากระบวนการ และเทคนิค
ต่างๆ ในการสร้างแรงจูงใจ และอาศัยแรงจูงใจเป็นเครื่องมือกระตุ้นให้บุคลากรมีความพอใจในงาน 
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ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความยินดี เต็มใจ และศรัทธา เพ่ือผลส าเร็จของงาน 
แรงจูงใจเปรียบเทียบเสมอแรงขับหรือแรงผลักดัน และเป็นความพยายามในการที่จะท าให้ความ
ต้องการหรือเป้าหมายขององค์กรได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจ นักวิชาการและผู้ทรงคุณวุฒิ
หลายท่านได้เสนอทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจที่ว่า การจูงใจช่วยตอบสนองความต้องการของมนุษย์ได้ ซึ่ง
แนวคิดนี้ มนุษย์ทุกคนมีความต้องการสิ่งอ่ืนจะเกิดขึ้นอีก มาสโลว์ (Maslow) เรียกว่า ล าดับขั้นของ
ความต้องการ (Hierarchy of Needs) ซึ่งมีอยู่ 5 ขั้น ดังนี้  
 ล าดับที่ 1 ความต้องการทางกายภาพ (The Physiological Needs) เป็น ความต้องการขั้น
พ้ืนฐานหรือความต้องการในปัจจัย 4 ที่มีความจ าเป็นและส าคัญที่สุดเพื่อความอยู่รอด ได้แก่ ความ
ต้องการอาหาร เพศ เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และยารักษาโรค เป็นความต้องการที่เป็นจุดเริ่มต้นของ
ทฤษฎีนี้ ซึ่งเรียกว่า แรงขับทางกาย และความต้องการทางกายภาพนี้จะเป็นความต้องการที่มีความ
รุนแรง จึงมีความต้องการที่จะกินอาหารมากกว่าที่จะต้องการความปลอดภัย ความรัก และการ
ยอมรับจากสังคม และถ้าหากความต้องการทั้งหมดเหล่านี้ได้รับการบ าบัดแล้ว ก็ย่อมจะท าให้ความ
ต้องการในด้านอ่ืนๆ ไม่เกิดขึ้นหรือจะถูกผลักดันไปอยู่เบื้องหลังความต้องการทางกายภาพถัดไปอีก 
 ล าดับที่ 2 ความต้องการความม่ันคงหรือความต้องการปลอดภัย (The Safety Needs) เป็น
ความต้องการที่จะแสวงหาความปลอดภัยจากสิ่งแวดล้อม และความคุ้มครองจากผู้อ่ืน โดยในเมื่อ
ความต้องการทางกายได้รับการตอบสนองแล้วก็จะมีความต้องการใหม่เกิดขึ้นมาอีกนั่นก็คือความ
ปลอดภัยในล าดับที่สองซึ่งเป็นความต้องการที่มีความส าคัญต่อจากความต้องการทางกาย และใน
บางครัง้ก็อาจจะเกิดขึ้นมาพร้อมๆ กันก็ได้ เช่น ในขณะที่ก าลังหิวอาหารจัด คนจะนึกถึงความ
ปลอดภัยไปพร้อมๆ กัน กล่าวคือ จะไม่รับประทานอาหารที่ไม่แน่ใจว่าจะสะอาด และมีความ
ปลอดภัยเพียงพอ ดังนั้นเมื่อคนได้รับประทานอาหารอิ่มแล้วหรือได้รับการตอบสนองแล้วก็จะไม่รู้สึก
หิว และเมื่อคนได้อยู่ในสถานที่ปลอดภัยแล้ว ก็จะไม่รู้สึกว่ามีอันตรายและเกิดความสบายใจแต่ก็จะมี
ความต้องการในด้านอื่นอีกต่อไปความต้องการความปลอดภัยของคนนี้จะมีความแตกต่างกันออกไป
ตามสภาพของความเป็นอยู่ในแต่ละท้องถิ่นและสิ่งแวดล้อมนั้นๆ ซึ่งในบางแห่งอาจจะท าให้ความ
ต้องการความปลอดภัยของคนอยู่ในระดับที่รุนแรงกว่า เช่น การที่ต้องเผชิญกับอันตรายต่างๆ ของคน
ที่อาศัยอยู่ในป่าเขาหรือในท้องถิ่นทุรกันดาร ส่วนคนที่อยู่ในเมืองซึ่งเป็นสังคมที่ได้จัดการในเรื่องของ
ความปลอดภัยไว้พร้อมมูลกว่า ก็จะมีความปลอดภัยจากสัตว์ป่าทุกชนิดจากภาวะอุณหภูมิที่รุนแรง 
และจากความป่าเถื่อนในด้านต่างๆ ส าหรับในปัจจุบันคนในเมืองจะมีความปลอดภัยในด้านทรัพย์สิน 
การเจ็บป่วยความปลอดภัยจากโจรผู้ร้าย และต้องการประกันภัยในรูปแบบต่างๆ ที่ดีและมีความ
ปลอดภัย เป็นต้น 
 ล าดับที่ 3 ความต้องการในด้านความผูกพันหรือการยอมรับ (Affiliation or Acceptance 
Needs) หรือความรัก และความต้องการทางสังคม (The Love Belonging and Social Needs) 
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ความรักในที่นี้ไม่ใช่ความรักระหว่างเพศ แต่เป็นความรักท่ีมีความต้องการความผูกพัน เป็นความ
พอใจที่จะให้ และรับความรักจากผู้อื่น หรือมีความต้องการให้สังคมยอมรับนับถือ ความต้องการชนิด
นี้จะเห็นได้จากการมีความรู้สึกว้าเหว่ของคนเมื่อขาดเพ่ือน ขาดญาติมิตร ขาดผู้เป็นที่รัก ขาดการ
สังคมติดต่อกับผู้อ่ืนหรือสังคมไม่ยอมรับ และจากการศึกษาทางจิตวิทยาคลินิกพบว่า คนที่ปรับตัวเข้า
กับสังคมไม่ได้ และผู้ที่มีอาการป่วยทางจิตอย่างรุนแรง ก็มักจะมีสาเหตุพ้ืนฐานมาจากการขาดความ
ต้องการในด้านความรักนี้เอง คนที่อยู่ในสังคมย่อมต้องการมีทั้งคนที่ตนรักใคร่ชอบพอ และต้องการที่
จะให้ผู้อ่ืนหรือสังคมชอบพอรักใคร่ด้วยเช่นกัน ถ้าอยู่คนเดียวจะรู้สึกว้าเหว่ และจะส่งผลให้เกิดอาการ
ป่วยทางจิตเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ดังนั้น ความต้องการความรักและเป็นที่ยอมรับของกลุ่มหรือสังคมจะต้องมี
การท างานร่วมกัน และต้องการมีส่วนร่วมในกลุ่ม โดยให้กลุ่มยอมรับตนเองได้และตนเองสามารถ
ปรับตัวให้เข้ากับกลุ่มได้ด้วย ตัวอย่างของกลุ่มต่างๆ ได้แก่ กลุ่มครอบครัว กลุ่มสังคม กลุ่มญาติมิตร 
และกลุ่มในการท างาน เป็นต้น 
 ล าดับที่ 4 ความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง (Esteem Needs) เป็นความต้องการได้รับ
การนับถือ ความมีชื่อเสียงเกียรติยศ เพ่ือท าให้เกิดความรู้สึกความภาคภูมิใจตนเอง บุคคลจึงพยายาม
ท าสิ่งต่างๆ ให้ประสบความส าเร็จ จนถึงเป็นที่ยอมรับของผู้อื่นได้ จะท าให้เกิดความเชื่อมั่นว่าตนเองก็
สามารถท าได้    นแร การจูงใจท าให้พนักงานประเภทนี้ จึงไม่ใช่เงินเดือน หรือ สวัสดิการ,
ผู้บังคับบัญชาจะต้องพยายามใช้วิธีในการจูงใจเพ่ือตอบสนองความต้องการโดยการยกย่องส่งเสริม
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน ประกาศเกียรติคุณ เป็นต้น ดังนั้น .ในเมื่อความต้องการที่จะได้รับการ
นับถือยกย่องจากผู้อ่ืนจนเป็นที่พอใจแล้วก็จะท าให้บุคคลเหล่านั้นมีความเชื่อมั่นในตนเอง จะเป็นคน
ที่มีคุณค่าต่อสังคม มีพลัง มีสมรรถภาพ มีความสมดุลที่จะอยู่ในสังคมอย่างมีประโยชน์มีความส าคัญ
ต่อสังคม รวมทั้งประเทศชาติ และก็จะน าไปสู่ความมีชีวิตที่สมบูรณ์หรือมีความส าเร็จในขั้นต่อไป 
 ล าดับที่ 5 ความต้องการความส าเร็จในชีวิต (Needs for Self-Actualization) ความ
ต้องการดังกล่าวนี้ไม่ใช่ว่าจะเกิดข้ึนได้ง่ายนัก จะต้องอาศัยความพอใจของบุคคลในความต้องการขั้น
ก่อนหน้านี้เป็นล าดับคือ ความต้องการทางกาย ความต้องการความม่ันคง ความต้องการความ
ปลอดภัย ความต้องการความผูกพันหรือความรัก ความต้องการที่จะได้รับนับถือหรือการยกย่องจาก
ผู้อื่นแล้วจึงเกิดความต้องการเป็นคนที่สมบูรณ์ หรือความส าเร็จอย่างแท้จริง และก็สามารถรู้ความจริง
เกี่ยวกับตนเองขึ้นได้ เป็นต้น เหตุที่ผู้บริหารที่หวังจะตอบสนองความต้องการส่งความส าเร็จในชีวิต
ของผู้อยู่ใต้บังคับบัญชานั่น จ าเป็นต้องศึกษาถึงความต้องการในเป้าหมายในชีวิตของผู้ปฏิบัติงานของ
แต่ละคนและจ าต้องหาวิธีจูงใจแตกต่างกันเพ่ือให้สอดคล้องถึงเป้าหมายในชีวิตที่แตกต่างกันของผู้อยู่
ใต้บังคับบัญชาแต่ละท่านทฤษฎีล าดับขั้นแห่งความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) ทั้ง 5 ขั้นตอนที่
กล่าวมาข้างต้นนั้น เป็นความต้องการที่อยู่ในจิตใต้ส านึก กล่าวคือ คนมักจะไม่รู้ตัวเองว่าเกิดความ
ต้องการขั้นนั้นๆ ขึ้นเมื่อใด เช่น ไม่มีใครที่จะมารู้หรือส านึกตัวเองอยู่ตลอดเวลาว่า ในวันหนึ่งๆ 
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ในขณะนั้นๆ คนมีความต้องการทางกาย ความปลอดภัย ความรัก ความนับถือ และความเป็นคนที่
สมบูรณ์เกิดขึ้นแล้วนอกจากจะมีกลวิธีที่เหมาะสมหรือในตัวบุคคลที่ช่างคิด จึงจะท าให้รู้ได้ เพราะ
ความต้องการเหล่านี้จะเริ่มต้นจากความต้องการทางด้านร่างกายในล าดับร่างสุดก่อนจนถึงล าดับ
บนสุด คือ ความต้องการเป็นคนที่สมบูรณ์ หรือความส าเร็จอย่างแท้จริง และเมื่อไรที่บุคคลได้รับ
ความพอใจในแต่ละข้ันตอนแล้ว ก็จะเกิดความต้องการในล าดับขั้นที่สูงขึ้นไปอีก ซึ่งจะเป็นไป
ตามล าดับขั้นแห่งความต้องการของมนุษย์ โดยจะถูกเปิดออกมาทีละขั้น สิ่งที่ส าคัญมากในเรื่อง
แรงจูงใจก็คือ มนุษย์มีความต้องการที่หลากหลายมาก และมนุษย์มีความต้องการไม่มีที่สิ้นสุด ตราบ
ใดที่ยังมีชีวิตอยู่ดังนั้นทฤษฎีล าดับขั้นแห่งความต้องการทั้ง 5 ขั้นตอน อาจจะมีทั้งความสัมพันธ์ในแต่
ละข้ันทั้งหมดติดต่อกันเป็นล าดับ หรืออาจจะไม่มีความสัมพันธ์กันในแต่ละขั้นตอนเลยก็ได้ กล่าวคือ
เมื่อความต้องการอย่างหนึ่งได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจแล้ว จึงเกิดความต้องการอย่างอ่ืนอีก
ต่อไป ทฤษฎีล าดับขั้นแห่งความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) นี้ มีประโยชน์ที่จะช่วยแนะแนวทาง
ให้กับฝ่ายบริหารในองค์การว่าควรจะใช้วิธีการจูงใจแบบไหนต่อคนงาน ทั้งนี้โดยค านึงถึงความ
ต้องการล าดับขั้นต่างๆ ของคนงานเหล่านั้นด้วย แต่อย่างไรก็ตามทฤษฎีของมาสโลว์ก็ได้รับการ
วิพากษ์วิจารณ์อยู่หลายประการ เช่น ล าดับขั้นแห่งความต้องการของมาสโลว์มีจริงหรือไม่ เป็นไปได้
หรือไม่ ที่ความต้องการหลายประการจะได้รับการสนองตอบโดยพฤติกรรมเพียงครั้งเดียว และเป็นไป
ได้หรือที่คนงานหลายคนจะมีความต้องการเหมือนกันหมด นอกจากนี้แล้วในทฤษฎีล าดับขั้นแห่ง
ความต้องการก็ยังถูกโจมตีว่า เป็นทฤษฎีที่ขาดข้อมูลมารองรับและน าไปใช้ทดสอบกับกรณีเฉพาะ
เรื่องได้ยากอีกด้วย 
 ส่วนแนวคิดของ เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) (Herzberg, 
1959) ได้กล่าวว่า การศึกษาเรื่องเดียวกันโดยพิจารณาปัจจัยหรือองค์ประกอบต่างๆ ที่เกี่ยวโยงกับ
การท างาน โดยเฉพาะปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจ การศึกษาของเฮอร์สเบอร์กกระท าโดยการเก็บ
ข้อมลูจากนักบัญชีและวิศวกร จ านวนประมาณ 200 คน ในเขตเมืองพิสเบอร์ก (Pittsburg)  
รัฐเพนซิลเวเนีย (Pennsylvania) โดยแนวทางการสัมภาษณ์นั้นเป็นการขอให้ผู้ถูกสัมภาษณ์คิดถึง
เวลาการท างานที่เขามีความรู้สึกดีเป็นพิเศษหรือไม่ดีเป็นพิเศษในการท างาน โดยอาจจะเป็นงานท าใน
ปัจจุบันหรือเคยท ามาก่อนอาจจะเป็นการท างานในสถานการณ์ที่ยาวนานหรือสั้นๆ ก็ได้จากข้อมูลที่
ได้พบว่าความรู้สึกท่ีดีนั้น โดยทั่วไปมักจะมีคู่ไปกับลักษณะในเนื้องาน (Job Content) ส่วนความรู้สึก
ที่ไม่ดีนั้นจะมีคู่ไปกับสภาพที่อยู่ล้อมรอบงานหรือลักษณะนอกเนื้องานหรือบริบทของงาน (Job 
Context) เฮอร์เบอร์ก (Herzberg)  จึงเรียกปัจจัยกลุ่มนี้ว่า ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) ส่วน
ปัจจัยที่อาจท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ ไม่ใช่งาน แต่เป็นเงื่อนไขแวดล้อมภายนอกของงาน เช่น การ
บังคับบัญชา ค่าจ้างหรือค่าตอบแทน นโยบายบริษัท เงื่อนไขการท างาน ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และ
ความปลอดภัย เป็นต้น ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ถ้าได้รับการตอบสนอง ก็จะช่วยป้องกันปฏิกิริยาทางลบจาก
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พนักงาน เฮอร์เบอร์ก (Herzberg) จึงเรียกปัจจัยเหล่านี้ ปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยเพื่อการคงอยู่ 
(Hygiene or maintenance factors) นอกจากนี้ เฮอร์เบอร์ก (Herzberg) ยังอธิบายไว้ว่า ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความต้องการทางจิตใจหรือปัจจัยภายใน (Intrinsic Factors) มีความเก่ียวข้องกับความ
พึงพอใจในการท างาน และเป็นปัจจัยที่สามารถจูงใจด้วย ในขณะที่ปัจจัยที่เกี่ยวกับความต้องการ
ภายนอก (Extrinsic Factors) จะมีผลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน เฮอร์เบอร์ก (Herzberg) 
พบว่า พนักงานทุกคนมีความต้องการ 2 อย่าง คือความต้องการด้านปัจจัยตัวจูงใจ (Motivator 
Factors) และปัจจัยค้ าจุน  หรือปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene factors) 
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นปัจจัยที่กระตุ้นจูงใจที่มีประสิทธิภาพ อันจะท าให้
พนักงานใช้ความพยายามเพ่ือได้ผลงานปัจจัยจูงใจจึงเป็นปัจจัยที่เก่ียวข้องสัมพันธ์กับงานโดยตรงและ
สร้างความรู้สึกที่ดีกับงานประกอบด้วย 
  1.1 ความส าเร็จในงาน (Achievement) การที่บุคคลสามารถท างานได้ลุล่วงและ
ประสบความส าเร็จเป็นอย่างดีมีความสามารถแก้ไขและรู้จักป้องกันปัญหาที่เกิดขึ้นไปได้เสมอรวมถึง
การแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ส่งผลให้เห็นถึงผลงานของบุคคลย่อมจะรู้สึกมีความพึงพอใจและปลื้มใจใน
ผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง ท าให้มีก าลังใจจะท างานอ่ืนต่อไป 
  1.2 ลักษณะงาน (Work Itself) ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อลักษณะงาน เช่น งาน
ประจ า งานที่ต้องอาศัยความรู้ ความสามารถ คุณลักษณะของงานที่ยากหรือง่าย รวมทั้งปริมาณงาน
ที่มากหรือน้อยเกินไป ถ้าเป็นงานที่น่าสนใจและท้าทายในความสามารถ เป็นงานส าคัญท่ีมีคุณค่าเป็น
งานที่ต้องใช้ความคิด งานประดิษฐ์คิดค้นสิ่งใหม่ๆ แบบใหม่ๆ พนักงานจะรู้สึกพอใจที่จะท างานใน
ลักษณะนี้ 
  1.3 การได้รับการยอมรับในงาน (Recognition) การที่ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน 
และบุคคลทั่วๆไปในสังคม ให้ความส าคัญ ยกย่อง ชมเชย แสดงความชื่นชมยินดี ในผลงานและ
ความสามารถ เมื่อท างานบรรลุผลอันเป็นที่สร้างความประทับใจ ท าให้พนักงานนั้นเกิดความรู้สึก
ภูมิใจ มีก าลังใจ มีผลในการกระตุ้นแรงจูงใจให้ท างานได้ดียิ่งขึ้น 
  1.4 ความก้าวหน้าในงาน (Advancement) ความพึงพอใจของบุคคลที่ได้รับการ
พิจารณาเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง หน้าที่ในการท างาน ขึ้นเงินเดือนค่าจ้างให้สูงขึ้น อันจะเป็นสิ่งที่ช่วย
ส่งเสริมกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจท างานให้มากยิ่งขึ้น 
  1.5 ความรับผิดชอบในงาน (Responsibility) การที่บุคคลได้รับเกียรติและความ
ไว้วางใจ มอบหมายให้รับผิดชอบท างานอย่างอิสรเสรี ให้โอกาสท างานได้อย่างเต็มที่ โดย
ผู้บังคับบัญชาไม่ตรวจตราควบคุมมากเกินไป พนักงานจะมีความพึงพอใจเป็นอย่างมาก 
 2. ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เป็นปัจจัยที่เป็นข้อก าหนดให้บุคลากร
ไม่มีความพึงพอใจในงานที่ท า แต่ปัจจัยค้ าจุนนี้ไม่ได้เป็นสิ่งจูงใจให้คนท างานเพ่ิมข้ึน ดังนั้น หาก
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พนักงานได้รับการตอบสนองความต้องการแล้วจะท าให้ไม่มีความพึงพอใจในงาน ตรงกันข้ามในงานที่
ท า ถ้าหากพนักงานไม่ได้รับการตอบสนองจากปัจจัยเหล่านี้ ย่อมท าให้เกิดความไม่พึงพอใจและไม่มี
ความสุขในการท างาน ประกอบด้วย 
  2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Company Policy and Administration) 
นโยบายและวิธีการจัดการขององค์การที่มีผลต่อความเจริญเติบโตขององค์การและของตัวพนักงาน 
การด ารงรักษาและให้ความมั่นคงกับบุคลากร ระบบการบริหารงาน เช่น การใช้อ านาจอิทธิพล
ระหว่างบุคคลในองค์การ ความขัดแย้ง ความร่วมมือ และความเป็นธรรมในองค์การ 
  2.2 เงินเดือนและผลตอบแทน (Salary and Compensation) หมายถึง ค่าจ้าง 
เงินเดือน หรือค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ซึ่งพิจารณาได้จากความเหมาะสมหรือไม่
เหมาะสมกับงานท่ีท า พนักงานเก่าหรือพนักงานใหม่ ได้รับเงินไม่แตกต่างกันพอเหมาะพอควร การ
เลื่อนขั้น การขึ้นเงินเดือน และต าแหน่งช้าเกินไป เป็นผลท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในองค์การ 
  2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relation) หมายถึง ท่าที 
ความรู้สึกในการติดต่อสื่อสารกัน ที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา ผู้ใต้บังคับบัญชา 
และเพ่ือนร่วมงาน 
  2.4 สภาพแวดล้อมการท างาน (Working Condition) สภาพแวดล้อมต่างๆ เกี่ยวกับ
การท างาน บรรยากาศ ท าเลที่ตั้งของที่ท างาน วัสดุครุภัณฑ์อ านวยความสะดวกในการท างาน 
  2.5 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่อความ
มั่นคง ความยั่งยืนของอาชีพ หรือความมั่นคงขององค์การ 
  2.6 เทคนิคการควบคุมดูแล (Technical Supervision) หมายถึง ความรู้ 
ความสามารถและวิธีการต่างๆ ที่ผู้บังคับบัญชาใช้ในการบริหารงานตลอดจน ความเชี่ยวชาญใน
เทคนิควิทยาการใหม่ๆ ด้านองค์การ และการจัดการ ส่วนแนวคิดของ McGregor (1960, 161) ได้
เขียนหนังสือเรื่อง “The human side of enterprise” ซ่ึงได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับแบบแผน
พฤติกรรมของมนุษย์ในองค์การไว้ในรูปของทฤษฎี X ทฤษฎี Y ดังนี้ 
 ทฤษฎี X มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติของมนุษย์ คือ 
 1. คนโดยส่วนใหญ่มีสัญชาติเกียจคร้าน ไม่ชอบท างานจะพยายามหลีกเลี่ยงการท างาน ถ้าท า
ได้ 
 2. เนื่องจากคนไม่ชอบท างาน จึงต้องการใช้อ านาจบังคับ ควบคุม แนะน าหรือขู่ว่าจะลงโทษ 
เพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 
 3. คนโดยส่วนใหญ่เฉลี่ยชอบให้มีผู้แนะน าชี้แนวในการท างาน พยายามหลีกเลี่ยงความ
รับผิดชอบมีความทะเยอทะยานน้อย แต่ต้องการความมั่นคงในการท างาน 
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 โดยสาระส าคัญแล้ว ทฤษฎี X ชี้ให้เห็นว่าโดยธรรมชาติของมนุษย์ไม่ชอบการท างาน 
พยายามหลีกเลี่ยง ดังนั้นการจูงใจเพื่อให้คนปฏิบัติงานต้องใช้การบังคับให้เกิดความเกรงกลัวและให้
ผลตอบแทนทางกายภาพทฤษฎีนี้แม้ไม่ได้กล่าวอย่างชัดเจนว่าจะใช้วิธีการลงโทษหรือขู่ 
ด้วยวิธีการใดก็ตาม แต่ก็แสดงออกถึงการบังคับโดยทางอ้อมด้วยวิธีการจ่ายค่าตอบแทนโดยตรง 
 ทฤษฎี Y มีสมมติฐานเกี่ยวกับธรรมชาติมนุษย์ คือ 
 1.คนมักจะทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กับงานปกติราวกับว่าเป็นการเล่นหรือพักผ่อน 
 2.การควบคุมจากบุคคลอ่ืนและการบังคับข่มขู่ไม่ใช่วิธีเดียวที่จะท าให้คนท างานบรรลุ
วัตถุประสงค์ขององค์การ ทุกคนปรารถนาที่จะเป็นตัวของตัวเองและควบคุมตัวเองในการท างานเพ่ือ
สัมฤทธิ์ผลตามวัตถุประสงค์ที่เขามีส่วนผูกพัน 
 3. การที่คนมีความผูกพัน (Commitment) ต่อวัตถุประสงค์จะเป็นแรงใจอย่างหนึ่งที่ผลักดัน
ให้เกิดความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ที่คนมีส่วนผูกพัน 
 4. คนเราไม่เพียงแต่ต้องการมีความรับผิดชอบด้วยตนเองเท่านั้น แต่ยังแสวงหาความ
รับผิดชอบเพิ่มมากขึ้นอีกด้วย 
 5. คนส่วนมากมีความสามารถค่อนข้างสูงในการใช้จินตนาการความเฉลียว 
ฉลาดและความคิดสร้างสรรค์ในการแก้ไขปัญหาขององค์การ  
 ทฤษฎี Y เป็นแนวคิดท่ีค านึงถึงจิตวิทยาของมนุษย์อย่างลึกซึ้ง และเป็นการมองพฤติกรรม
ของมนุษย์ในองค์การจากสภาพความเป็นจริง การด าเนินงานในองค์การจะส าเร็จโดยได้รับความ
ร่วมมืออย่างจริงใจและมีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถของแต่ละบุคคล โดยให้ตั้งอยู่ในความพอใจ
ส่วนหนึ่งด้วย 
 จากทฤษฏีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างานข้างต้น ผู้วิจัยสนใจทฤษฎี สองปัจจัยของ
เฮอร์สเบอร์ก (Frederick Herzberg’s Two-Factor Theory) ได้กล่าวว่าเป็นพื้นฐานของทฤษฏี
ล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow) และ ทฤษฎี X, Y ของ McGregor จากการพิจารณา
ของทั้ง 3 ทฤษฏีแล้วมีลักษณะสอดคล้องความสัมพันธ์เกี่ยวโยงกันทั้ง 3 ทฤษฏี กล่าวได้ว่าปัจจัย
สุขอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน เทียบได้กับ ทฤษฏี X ของ McGregor และล าดับขั้นความต้องการของ 
มาสโลว์ ในระดับความต้องการด้านร่างกาย ความปลอดภัยหรือความมั่นคง และความต้องการทาง
สังคม ส่วนปัจจัยจูงใจ เทียบได้กับ ทฤษฏี X ของ McGregor และล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
ในระดับความต้องการที่จะได้รับการนับถือหรือได้รับยกย่องจากผู้อ่ืน และความต้องการเป็นคนที่
สมบูรณ์หรือความส าเร็จอย่างแท้จริง จึงสามารถสรุปทฤษฏีที่เก่ียวข้องกับแรงจูงใจในการท างาน
โดยสังเขปได้ว่า ล าดับขั้นความต้องการเป็นสิ่งกระตุ้นภายในแต่ละคนมีความแตกต่างกันไป ส่งผลต่อ
การให้เกิดพฤติกรรมต่าง ๆ จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ในงานวิจัยของ ธนัชพร  
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กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ที่ได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานไทย
ในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 400 คน พบว่า ผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจด้านผลตอบแทนของพนักงานโดยรวมแล้ว กลุ่มตัวอย่างมีแรงจูงใจใน
ด้านผลตอบแทนอยู่ในระดับกลาง เมื่อพิจารณาต่อพบว่าแรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่เป็นตัวงานอยู่ใน
ระดับมาก ส่วนแรงจูงใจด้านผลตอบแทนที่เป็นสภาพแวดล้อมในงาน รางวัล และเงินเดือนอยู่เพียงแค่
ในระดับปานกลางตามล าดับ ส่วนในงานวิจัยของ พัชรา โพชะนิกร และชุติระ ระบอบ (2557) ทีไ่ด้
ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันในการท างาน และการออกจากงานของ
พนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหารส าหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก ผลการศึกษา
พบว่า ปัจจัยที่พนักงานมีแรงจูงใจใน การท างานด้านเพ่ือนร่วมงาน สวัสดิการ และผู้บังคับบัญชา 
มั่นคงในการท างาน ความก้าวหน้าใน การท างาน และสภาพแวดล้อม ส่งผลต่อความผูกพันในการ
ท างานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การจัดเตรียมอาหาร ส าหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก 
และในงานวิจัยของ จิระพร จันทภาโส (2558) ทีไ่ด้ศึกษา ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อ
ความ ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา พบว่า ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจ
และปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทามี
ระดับ ความผูกพันต่อองค์การโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมาก 
 
2.5 แนวคิด และทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องด้านประสิทธิผล 
 ประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ผลลัพธ์ของการจัดการ ไม่ว่าจะเป็นองค์การชนิดใด หรืออยู่
ในอุตสาหกรรมใดต่างก็ต้องการประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการจัดการ โดยที่หลายๆ ครั้งจะมี
การใช้ค าสองค าควบคู่กัน ทั้งๆ ที่ความหมายของทั้ง 2 ค านั้นมีความแตกต่างกัน 
 ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การสามารถใช้ทรัพยากรได้อย่างคุ้มค่า เช่น การที่
พนักงานขายในห้างสรรพสินค้าสามารถให้บริการลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว เพราะเวลางานของพนักงาน
ถือว่าเป็นทรัพยากรองค์การการที่พนักงานใช้เวลาน้อยในการให้บริการลูกค้า ก็ถือว่า เกิด
ประสิทธิภาพในการท างาน 
 ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง การได้บรรลุผลตามวัตถุประสงค์ เช่น หากมองว่า
วัตถุประสงค์หนึ่งขององค์การ คือ การสร้างความพอใจของลูกค้าในกรณีของพนักงานขายใน
ห้างสรรพสินค้าประสิทธิผลจะเกิดได้เมื่อพนักงานขายได้บริการแล้วลูกค้าเกิดความพึงพอใจ 
 ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลเป็นสิ่งที่องค์การต้องการให้เกิดข้ึนแต่บางครั้งประสิทธิภาพ 
และประสิทธิผลอาจไม่ได้เกิดขึ้นควบคู่กัน เช่น ในการให้บริการลูกค้าจนลูกค้าเกิดความพอใจอาจต้อง
ใช้เวลาหรือความพยายามของพนักงานขายอย่างมาก แต่โชคดีท่ีปัจจุบันความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
สามารถน าเข้ามาช่วยในการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพได้ดียิ่งขึ้น  
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 ตามแนวความคิดของ Gibson, Ivancevich, Donnelly & Konopasky (2009, p. 812) ได้
กล่าวถึงประสิทธิผลไว้ว่า ประสิทธิผล (Effectiveness) เป็นเรื่องของการกระท าใดๆ หรือพยายาม
ใดๆ ที่มีความมุ่งหมายจะได้รับผลอะไรสักอย่างให้เกิดขึ้นการกระท าหรือความพยายามจะมี
ประสิทธิผลสูงต่ าเพียงใดขึ้นกับว่าผลที่ได้รับนั้นตรงครบถ้วนทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพและใช้
พลังงานน้อยเพียงใดประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 1) ประสิทธิผลของบุคคล คือ 
ลักษณะบุคคลที่มีความสามารถปฏิบัติงานใดๆ หรือปฏิบัติ กิจกรรมใดๆ แล้วประสบความส าเร็จท าให้
บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามที่มีวัตถุประสงค์ไว้ผลที่เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพ เช่น ความถูกต้อง
ความมีคุณค่าความเหมาะสมดีงามตรงกับความคาดหวัง และความต้องการของหมู่คณะสังคม และ
ผู้น าผลนั้นไปใช้เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ คือ เป็นการปฏิบัติด้วยความพอใจ 
ปฏิบัติเต็มความสามารถ ปฏิบัติด้วยการเลือกสรรกลวิธี และเทคนิควิธีการที่เหมาะสมที่สุดที่จะท าให้
บรรลุทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพอย่างสูงสุดแต่ใช้ทุนทรัพยากร และระยะเวลาน้อยที่สุด 
 ประสิทธิผลขององค์กร ประกอบด้วย     
 1. การผลิต (Production) องค์การมีประสิทธิผล ถ้าองค์การสามารถด าเนินการผลิตให้ได้ผล
ผลิตทั้งเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพได้ตรงกับความต้องการขององค์การ     
 2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) องค์การที่มีประสิทธิผล ถ้าอัตราส่วนระหว่างปัจจัย ทรัพยากร 
(Input) ที่ใช้กับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะที่ใช้ทรัพยากรได้คุ้มค่า 
 3. ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์การมีประสิทธิผล ถ้าผลการด าเนินงานขององค์การ
น ามาซึ่งความส าเร็จสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของสมาชิกในองค์การ     
 4. การปรับเปลี่ยน (Adaptiveness) องค์การมีประสิทธิผล ถ้าองค์การมีกลไกท่ีสามารถ
ปรับเปลี่ยนการด าเนินงานได้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งภายในองค์การ และ
ภายนอกองค์การ 
 5. การพัฒนา (Development) องค์การมีประสิทธิผล ถ้าองค์การสามารถเพ่ิมพูนศักยภาพ 
(Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององค์การที่เจริญก้าวหน้าตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม ความหมายของประสิทธิผลทั้งระดับบุคคล และระดับองค์การมีความหมายครอบคลุม
ทั้งผลการด าเนินงานที่สนองวัตถุประสงค์ได้ผลดีทั้งเชิงปริมาณ และคุณภาพ และยังครอบคลุมถึง
กระบวนการด าเนินงานที่ใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและใช้วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม นอกจากนั้นแนวคิด
ของ  Blake & Mouton (1995) ได้กล่าวไว้ว่า ในการท างานเป็นทีมนั้น เป็นรูปแบบการมุ่งเน้นให้
งานมีประสิทธิภาพ และให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญและก าลังใจในการท างานโดยพยายามสร้าง
กิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้สอดคล้องกัน ซ่ึงสามารถท าให้องค์การได้รับร่วมมือจากผู้ปฏิบัติงาน แล้วส่งผล
ต่อประสิทธิภาพของงานความส าคัญของการท างานเป็นทีมนั้นนั้นจะมสี่งผลดีต่อองค์การ โดย
ส่วนรวมแล้วยังส่งผลดีต่อสมาชิกในทีมงานด้วย คือ  
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 1. ทีมงาน คือ การรวบรวมทรัพยากรบุคคลที่มีค่ามากท่ีสุดขององค์การเข้ามาร่วมกัน ท าให้
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจท าได้ให้เกิดผลส าเร็จได ้ซึ่งนอกจากยังเพ่ิมประสิทธิผล
มากขึ้น  
 2. ทีมงาน ท าให้มีความรับผิดชอบเพื่อปฏิบัติงานตามหน้าที่ ตามความสนใจ ความช านาญ 
และความถนัดของแต่ละบุคคลเป็นการท าให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และส่งผลให้แต่ล่ะคนมี
โอกาสเปิดรับการเรียนรู้ และพัฒนาความสามารถอ่ืนๆ โดยการเรียนรู้จากทีมงาน  
 3. ทีมงานสามารถช่วยสมาชิกแต่ละบุคคลให้สามารถยอมรับซึ่งกันและกัน ซ่ึงน าไปสู่
ผลส าเร็จในการท างาน และชีวิต จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้อง พบว่า ในงานวิจัยของ กรรณิการ์ 
โพธิ์ลังกา (2557) ที่ได้ศึกษาลักษณะส่วนบุคคล วัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
ธุรกิจอโศก กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคลในด้านอายุระดับการศึกษา อายุ
งานในต าแหน่ง และรายได้ต่อเดือนมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
โดยรวมที่แตกต่างกัน ในทางตรงกันข้าม ข้อมูลส่วนบุคคลในด้านเพศ และสถานภาพสมรส มีผลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยรวมที่ไม่แตกต่างกันและพบว่าอิทธิพล
ของวัฒนธรรมองค์กรลักษณะสร้างสรรค์ท่ีประกอบด้วยมิติเน้นความส าเร็จ มิติเน้นสัจจะแห่งตน มิติ
เน้นให้ความส าคัญกับบุคลากร และมิติเน้นไมตรีสัมพันธ์มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการและอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายในองค์กรในด้านโครงสร้างองค์กรไม่มี
ผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการในทางตรงกันข้ามด้านวัฒนธรรม
องค์กรและด้านระบบบริหารจัดการมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
ส่วน ดาริน ปฏิเมธีภรณ์ (2556) ได้ศึกษาแรงจูงใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานบริษัทขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย 
พบว่าด้านแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัทขนส่งทางอากาศของเอกชนแห่งหนึ่งพบว่า 
ปัจจัยจูงใจโดยรวม และปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับดี ด้านประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
โดยรวมอยู่ในระดับดี ปัจจัยจูงใจโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการท างาน โดยมี
ความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และปัจจัยค้ าจุนโดยรวมมีความสัมพันธ์
กับประสิทธิภาพในการท างาน โดยมีความสัมพันธ์ในระดับสูงมาก และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน และ 
ศิริวรรณ ศิริเดชานนท์ (2557) ยังได้ศึกษาแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
กรณีศึกษาศูนย์ปฏิบัติการสินเชื่อธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ผลการวิจัยพบว่า แรงจูงใจที่มีผลต่อ
ความส าเร็จของงานโดยรวมพบว่าแรงจูงใจที่มีผลต่อความส าเร็จของงานโดยรวมอยู่ในปานกลางเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานด้านลักษณะงานที่ท าด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานอยู่ในระดับมากส่วนด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านผลตอบแทน
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และสวัสดิการ และด้านความก้าวหน้าในงานอยู่ในระดับปานกลาง และพบว่าในบรรดาแรงจูงใจที่มี
ผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานในศูนย์ปฏิบัติการสินเชื่อนั้นปัจจัยที่มีค่าถ่วงน้ าหนักสูง
ที่สุดคือในเรื่องด้านผลตอบแทนและสวัสดิการ รองลงมาคือความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 
ความก้าวหน้าในงานลักษณะงานที่ท า สภาพแวดล้อมในการท างาน และความสัมพันธ์กับ
ผู้บังคับบัญชา ในส่วนของประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน พบว่าโดยรวมอยู่ในระดับมากเมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อพบว่าการสามารถท างานที่รับผิดชอบเสร็จเรียบร้อย ภายในเวลาที่ก าหนด การให้เวลา
และทุ่มเทใจกับ การท างานการสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายมาได้บรรลุตามเป้าหมาย การมี
ทัศนคติที่ดีต่อการท างาน การแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนในหน่วยงานได้ลุล่วงอยู่ในระดับมาก ส่วนความ
ผิดพลาดในการท างานมีน้อยลงอยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจ และ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน พบว่า มีความสัมพันธ์กัน 22 กรณี จากท้ังหมด 36 กรณี อนึ่งจากการ
วิเคราะห์ปัจจัย (Factor Analysis) เพ่ือหาปัจจัยหลักท่ีใช้เป็นตัววัดประสิทธิผลของการท างาน และ
น ามาหาความสัมพันธ์โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ พบว่า ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน
สามารถอธิบายได้ด้วยแรงจูงใจด้านลักษณะงานที่ท า ด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างาน 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 ในการศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษากระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผล
ต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบงานวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล  
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย  
 ในการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถามปลาย
ปิด (Closed-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคล ข้อมูล
กระบวนการท างาน ข้อมูลทักษะการสื่อสาร ข้อมูลแรงจูงใจ และข้อมูลระดับประสิทธิผลการท างาน
ของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย ดังนี้  
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วน ได้แก่  
  3.1.1.1 ส่วนที่ 1 ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ 
การศึกษา ระยะเวลาปฏิบัติงาน และ รายได้ ลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Check List) โดยมี
ระดับการวัดดังนี้  
   1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
   2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale)  
   3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   4. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale)  
   5. ระยะในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
   6. รายได้ต่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale)  
  3.1.1.2 ส่วนที ่2 ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน   
  โดยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) และเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert ที่แบ่งเป็น 5 
ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) แบบสอบถามมีทั้งหมด 10 ข้อ ส าหรับความคิดเห็น มีระดับการวัดดังนี้  
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   1. มีระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด   มีคะแนนเป็น 1  
   2. มีระดับความคิดเห็น น้อย    มีคะแนนเป็น 2  
   3. มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง   มีคะแนนเป็น 3  
   4. มีระดับความคิดเห็น มาก    มีคะแนนเป็น 4  
   5. มีระดับความคิดเห็น มากท่ีสุด   มีคะแนนเป็น 5 
  3.1.1.3 ส่วนที ่3 ข้อมูลด้านทักษะการสื่อสาร  
  โดยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Close-Ended Question) และเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert ที่แบ่งเป็น 5 
ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยมีระดับ การวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval 
Scale) แบบสอบถามมีทั้งหมด 10 ข้อ ส าหรับความคิดเห็น มีระดับการวัดดังนี้  
   1. มีระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด  มีคะแนนเป็น 1  
   2. มีระดบัความคิดเห็น น้อย    มีคะแนนเป็น 2  
   3. มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง   มีคะแนนเป็น 3  
   4. มีระดับความคิดเห็น มาก    มีคะแนนเป็น 4  
   5. มีระดับความคิดเห็น มากท่ีสุด   มีคะแนนเป็น 5 
  3.1.1.4 ส่วนที ่4 ข้อมูลด้านแรงจูงใจ   
  โดยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) และเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert ที่แบ่งเป็น 5 
ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยมีระดับ การวัดแบบอันตรภาพชั้น (Interval 
Scale) แบบสอบถามมีทั้งหมด 10 ข้อ ส าหรับความคิดเห็น มีระดับการวัดดังนี้ 
   1. มีระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด   มีคะแนนเป็น 1  
   2. มีระดับความคิดเห็น น้อย    มีคะแนนเป็น 2  
   3. มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง   มีคะแนนเป็น 3  
   4. มีระดับความคิดเห็น มาก    มีคะแนนเป็น 4  
   5. มีระดับความคิดเห็น มากท่ีสุด   มีคะแนนเป็น 5 
  3.1.1.5 ส่วนที ่5 ข้อมูลด้านประสิทธิผลของการท างาน   
  โดยลักษณะค าถามเป็นแบบปลายปิด (Closed-Ended Question) และเป็น
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามแนวคิดของ Likert ที่แบ่งเป็น 5 
ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด โดยมีระดับ การวัดแบบอันตรภาพชั้น (Interval 
Scale) แบบสอบถามมีทั้งหมด 10 ข้อ ส าหรับความคิดเห็น มีระดับการวัดดังนี้ 
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   1. มีระดับความคิดเห็น น้อยที่สุด   มีคะแนนเป็น 1  
   2. มีระดับความคิดเห็น น้อย    มีคะแนนเป็น 2  
   3. มีระดับความคิดเห็น ปานกลาง   มีคะแนนเป็น 3  
   4. มีระดับความคิดเห็น มาก    มีคะแนนเป็น 4  
   5. มีระดับความคิดเห็น มากท่ีสุด   มีคะแนนเป็น 5 
  หมายเหตุ: ข้อค าถามทั้งหมดเป็นเชิงบวก ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ในการแปลความหมาย
ของค่าเฉลี่ย ออกเป็น 5 ระดับ ตามแนวคิดของ Best (1981) ดังนี้  
   ค่าเฉลี่ย    ความหมาย  
   4.50 – 5.00    มากที่สุด  
   3.50 – 4.49    มาก  
   2.50 – 3.49    ปานกลาง  
   1.50 – 2.49    น้อย  
   1.00 – 1.49    น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ    
ความเชื่อมั่น (Reliability Test) ของแบบสอบถาม 
   3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) ผู้วิจัยน า
แบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วให้อาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบความถูกต้องของเนื้อหา และน ามาแก้ไข
ตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นของอาจารย์ที่ปรึกษา 
   3.1.2.2 การทดสอบความเชื่อมั่น (Reliability Test) เมือ่ผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถาม
ตามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นอาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว ได้น าแบบสอบถามมาท าการทดสอบ
ความเชื่อมั่น (Reliability Test) โดยท าการแจกให้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
ได้แก่ ผู้ร่วมงานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพื่อตรวจสอบความเชื่อมั่น โดยการวิเคราะห์หา 
แอลฟ่าของค่าครอนบาร์ค (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซึ่งได้เท่ากับ 0.930   
 
ตารางที่ 3.1: ตารางความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

1. ข้อมูลด้านกระบวนการ 10 0.814 

2. ข้อมูลด้านทักษะการสื่อสาร 10 0.766 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 3.1 (ต่อ): ตารางความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

3. ข้อมูลด้านการจูงใจ 10 0.845 
4. ข้อมูลด้านระดับประสิทธิผล 10 0.866 

รวม 34 0.930 

 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยคือ ผู้ร่วมงานและอาสาสมัครชาวไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
จังหวัดสมุทรปราการ จังหวัดอุบลราชธานี จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดอุดรธานี จังหวัดบึงกาฬ จังหวัด
เชียงราย จังหวัดล าปาง และจังหวัดน่าน รวมจ านวนทั้งสิ้น 280 คน 
 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยในครั้งนี้ รวมทั้งสิ้นจ านวน 165 คน เนื่องจากประชากรมีจ านวน
ทั้งหมด 280 คน ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่ม
ตัวอย่างของ R.V. Krejcie และ D.W. Morgan ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 165 คน และท า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ร่วมงานและอาสาสมัคร โดยใช้การสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบสัดส่วน 
(Proportional Random Sampling) ตามจังหวัด รายละเอียดแสดงตามตารางที่ 3.2 
 
ตารางที่ 3.2: ตารางประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 

จังหวัด ประชากร กลุ่มตัวอย่าง 
1. กรุงเทพมหานคร 100 59 

2. สมุทรปราการ 30 17 

3. อุบลราชธานี  20 12 
4. มุกดาหาร  22 13 

5. อุดรธานี  25 15 

6. บึงกาฬ  20 12 
7. เชียงราย  19 11 

8. ล าปาง 24 14 

9. น่าน 20 12 
รวม 280 165 
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3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ซึ่งผู้วิจัยได้ด าเนินตามขั้นตอนและวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
 3.3.1 ศึกษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  
 3.3.2 ก าหนดโครงร่างของแบบสอบถาม  
 3.3.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือเบื้องต้น  
 3.3.4 คัดเลือกแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบคุณภาพเบื้องต้นจาก 
ผู้เชี่ยวชาญ และ ปรับปรุงแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ  
 3.3.5 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งได้แก่ ผู้ร่วมงานในกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน และน าแบบสอบถามที่ได้มาหาค่า
ความเชื่อมั่นโดยสูตรการหาค่าความเชื่อมั่นแบบสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient Alpha) ของ 
ครอนบาค (Cronbach)  
 3.3.6 ก าหนดรหัสหมายเลขแบบสอบถามเพ่ือตรวจสอบการเก็บแบบสอบถาม  
 3.3.7 น าแบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างจริง โดยท าการแจกแบบสอบถามด้วยตนเอง 
และทางไปรษณีย์ให้กับผู้ร่วมงาน 
 3.3.8 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้อง และความครบถ้วนสมบูรณ์ของ 
แบบสอบถามก่อนที่จะน ามาประมวลผล หากมีฉบับใดไม่สมบูรณ์จะคัดออก และท าการเก็บเพ่ิมให้
ครบตามจ านวน และน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ 
 
3.4 สมมุติฐานการวิจัย 
 การศึกษากระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิผล การ
ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย ก าหนดสมมติฐานได้ดังนี้ 
 3.4.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 คือ อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานมีผลต่อประสิทธิผล
การท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย 
 3.4.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 คือ อิทธิพลของปัจจัยด้านทักษะการสื่อสารมีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย 
 3.4.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 คือ อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการท างาน
ของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย 
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3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล  
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่  
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่  
  3.5.1.1 ค่าร้อยละ (Percentage) และแจกแจงความถี่ (Frequencies) บรรยาย 
ลักษณะของข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ ค่าเฉลี่ย ( x ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ใช้บรรยาย
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับข้อมูลด้านกระบวนการท างาน ด้านทักษะการ
สื่อสาร ด้านแรงจูงใจ และด้านประสิทธิผลการท างาน 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมตุิฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้  
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยการ
วิเคราะห์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis)  
  3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยการ
วิเคราะห์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยการ
วิเคราะห์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยมีขั้นตอนการด าเนินการ ดังนี้  
 1. น าแบบทดสอบที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้อง และครบถ้วนแล้ว น ามาลงรหัสเลข 
(Code) ตามเกณฑ์ของเครื่องมือแต่ละส่วน  
 2. น าแบบสอบถามที่ลงรหัสแล้ว มาบันทึกลงในโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และประมวลผล 
ข้อมูล และค านวณหาค่าทางสถิติ แล้วน าผลที่ได้มาวิเคราะห์เพื่อตอบวัตถุประสงค์และสมมุติฐานของ
การวิจัยที่ตั้งไว้ โดยน าเสนอผลในรูปแบบตารางประกอบความเรียง และน าผลการศึกษาที่วิเคราะห์
ได้มาสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และเขียนข้อเสนอแนะ 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
ผลการวิจัย เรื่อง การศึกษากระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อ

ประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้
ดังนี้ 

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

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุโดยการวิเคราะห์ 

แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation)  

4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ 
อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และรายได้ต่อเดือน ผลการวิเคราะห์
พบว่า ค่าร้อยละที่มากท่ีสุดตามลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตาราง
ที ่4.1 

 
ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวน และค่าร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศหญิง 102 61.8 

2. อายุมากกว่า 45 ปี 54 32.7 
3. ระดับการศึกษาปริญญาตรี 106 64.2 

4. สถานภาพสมรส 82 49.7 

5. ระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี 70 42.4 
6. รายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,000-15,000 บาท 41 24.8 
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จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 61.8   
ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 45 ปี คิดเป็นร้อยละ 32.7 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 
64.2 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 49.7 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 
42.4 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่ระหว่าง 10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 24.8 

  
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( x ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับด้านกระบวนการท างาน  
 

ด้านกระบวนการท างาน ค่าเฉลี่ย ( x ) 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมาย 

ระดับความคิดเห็น 

รวมด้านกระบวนการท างาน 3.91 0.530 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับด้านกระบวนการ

ท างาน พบว่า ปัจจัยด้านกระบวนการท างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( x  = 3.91, S.D. = 0.530)  
 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( x ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับด้านทักษะการสื่อสาร 
 

ด้านทักษะการสื่อสาร ค่าเฉลี่ย ( x ) 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมาย 

ระดับความคิดเห็น 
รวมด้านทักษะการสื่อสาร 3.71 0.550 เห็นด้วยมาก 

 
จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับด้านทักษะการ

สื่อสาร พบว่า ปัจจัยด้านทักษะการสื่อสาร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( x = 3.71, S.D. = 0.550)  
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ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( x ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับด้านแรงจูงใจ 
 

ด้านแรงจูงใจ ค่าเฉลี่ย ( x ) 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมาย 

ระดับความคิดเห็น 

รวมด้านแรงจูงใจ 3.23 0.491 เห็นด้วยปานกลาง 
 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจ 

พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง ( x = 3.23, S.D. = 0.491) 
 

ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ( x ) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับประสิทธิผลการท างาน 
 

ประสิทธิผลการท างาน ค่าเฉลี่ย ( x ) 
ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D.) 
ความหมาย 

ระดับความคิดเห็น 

รวมประสิทธิผลการท างาน 3.95 0.469 เห็นด้วยมาก 
 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลการ

ท างาน พบว่า ประสิทธิผลการท างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( x = 3.95, S.D. = 0.469) 
 

4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 ซึ่งได้แก ่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านกระบวนการท างาน ทักษะการ
สื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6-4.8 ดังนี้ 

4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 อิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานมีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอแรนในประเทศไทย 
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ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านกระบวนการท างานที่มีผลต่อประสิทธิผลการ 
 ท างานด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression  
 Analysis) 
 

ตัวแปร/ปัจจัย สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

กระบวนการท างาน 0.548 8.357 0.000** 
R2 = 0.300, F-Value = 69.838, n = 165, P-Value ≤ 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า ปัจจัยด้านกระบวนการท างานมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของ
สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยกระบวนการ
ท างานมีผลต่อประสิทธิผลการท างาน ร้อยละ 30 

 
4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของปัจจัยด้านทักษะการสื่อสารมีผลต่อประสิทธิผลการ

ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอแรนในประเทศไทย 
 

ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านทักษะการสื่อสารที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างาน 
 ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ตัวแปร/ปัจจัย สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

รวมทักษะการสื่อสาร 0.495 7.271 0.000** 
R2 = 0.245, F-Value = 52.845, n = 165, P-Value ≤ 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยด้านทักษะการสื่อสารมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภา
คริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยทักษะการสื่อสารมีผล
ต่อประสิทธิผลการท างาน ร้อยละ 24.50 

 
4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของ

สภาคริสตจักรลูเธอแรนในประเทศไทย 
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ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานด้วยวิธ ี
 วิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
 

ตัวแปร/ปัจจัย สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 
แรงจูงใจ 0.266 3.517 0.001** 

R2 = 0.071, F-Value = 12.369, n = 165, P-Value ≤ 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภา
คริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจมีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างาน ร้อยละ 7.1 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษากระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย สามารถสรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะได้
ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผล 
 ผลการศึกษาสามารถสรุปผลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษาได้ดังนี้ 
 5.1.1 สรุปผลข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สรุปได้ว่า
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 61.8 ส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 45 ปี คิดเป็น
ร้อยละ 32.7 จบการศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.2 สถานภาพสมรส คิดเป็นร้อยละ 
49.7 มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 42.4 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 10,000-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 24.8 
 5.1.2 ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยด้านกระบวนการท างาน ด้านทักษะการสื่อสาร 
ด้านแรงจูงใจ และประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย สรุปได้ว่า 
ปัจจัยด้านกระบวนการท างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( x = 3.91, S.D. = 0.530) ปัจจัยด้านทักษะ
การสื่อสาร อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ( x = 3.71, S.D. = 0.550) ปัจจัยด้านแรงจูงใจอยู่ในระดับเห็น
ด้วยปานกลาง ( x  = 3.23, S.D. = 0.491) และประสิทธิผลการท างาน อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก   
( x = 3.95, S.D. = 0.469)  

5.1.3 ปัจจัยด้านกระบวนการท างานมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลู
เธอร์แรนในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยกระบวนการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างาน ร้อยละ 30 

5.1.4 ปัจจัยด้านทักษะการสื่อสารมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์
แรนในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 โดยทักษะการสื่อสารมีผลต่อประสิทธิผล
การท างาน ร้อยละ 24.50 
 5.1.5 ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนใน
ประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการท างาน         
ร้อยละ 7.1 
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5.2 อภิปรายผล 
 การอภิปรายผลสามารถอภิปรายผลในประเด็นส าคัญตามสมมุติฐาน 
ของการศึกษาได้ดังนี้  
 5.2.1 ตามสมมุติฐานข้อที่ 1 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านกระบวนการท างานมีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 
ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศมีระบบการท างานที่ดี มีขั้นตอนการท างานที่
ชัดเจน บุคลากรปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบระเบียบ สอดคล้องกับแนวคิดของ Damming (1995) ที่
ได้กล่าวไว้ว่า การก าหนดขั้นตอนและกระบวนการท างานที่ชัดเจน ท าให้การท างานเป็นไปอย่างมี
ระบบ สอดคล้องกับเป้าหมาย เป็นการพัฒนาคุณภาพการท างานขั้นพ้ืนฐาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลของงาน อีกท้ังยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Hitoshi (1997) ที่ได้กล่าวถึง ระบบกา
บริหารงานด้วยวงจรคุณภาพ ทีป่ระกอบด้วย การวางแผน การน าไปปฏิบัติ การตรวจสอบ และ
ปรับปรุงแก้ไข โดยการวางแผน และการน าแผนที่วางไว้มาปฏิบัติ และตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน 
และผลลัพธ์ที่ได้ ซึ่งเป็นกระบวนการในการท าอย่างอย่างเป็นระบบ ส่งผลให้ประสิทธิผลของงาน
สูงขึ้น อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดงานวิจัยของ ธรินทร์ มาลา (2557) ทีไ่ด้ท าการศึกษาวัฒนธรรม
องค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน และการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานบริษัทเอกชน เขตสาทร กรุงเทพมหานคร และสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุรีย์พร 
บุญโชคเจริญศรี (2557) ที่ได้ท าการศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมในการท างาน ลักษณะงาน และ
ผู้บังคับบัญชาที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานระดับ ปฏิบัติการในพ้ืนที่ถนนสีลม 
กรุงเทพมหานคร และงานวิจัยของ พรทิพย์ ทิพมาสน์ (2559) ซึ่งผลการวิจัยส่วนใหญ่ พบว่า 
กระบวนการท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานทั้งสิ้น 
 5.2.2 ตามสมมุติฐานข้อที่ 2 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านทักษะการสื่อสารมีผลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย ภายในองค์การมีระบบการสื่อสารที่
ดี สามารถถ่ายถอดข้อมูลที่ต้องการสื่อไปยังผู้รับข้อมูลได้อย่างชัดเจน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Ballow, Gilson & Odiorne, (1962) ที่ได้กล่าวไว้ว่า การติดต่อ สื่อสารในองค์กรหมายถึง การ
แลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร ค าพูด ตัวอักษร หรือสัญลักษณ์ต่างๆ เพ่ือให้สมาชิกในองค์กรหนึ่งได้
สื่อสาร ท าความเข้าใจความหมายและสามารถเข้าใจอีกฝ่ายอ่ืนได้และสอดคล้องกับแนวคิดของ 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์ (2541) ที่ได้เขียนหนังสือเรื่อง “พฤติกรรมองค์การ”ได้กล่าวไว้ว่า การติดต่อสื่อสาร
ให้เป็นขบวนการที่ต่อเนื่อง องค์การที่มีการติดต่อสื่อสารที่ดีย่อมไม่หวาดกลัวที่จะเผชิญหน้ากับข่าว
ร้าย และผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความส าคัญเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสาร ปัจจัยที่ส าคัญท่ีสุดใน
โปรแกรมการติดต่อสื่อสารกับพนักงานที่ประสบความส าเร็จก็คือ ภาวะความเป็นผู้น าของฝ่ายบริหาร
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ระดับสูงจะต้องเป็นความส าคัญ และมีความช านาญในการรับรู้ และมีความตั้งใจที่จะส่งข่าวสาร 
ตลอดจนชี้แจงให้พนักงานทราบถึงความส าคัญของการติดต่อสื่อสาร ว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่ท าให้
เป้าหมายขององค์การประสบความส าเร็จ อีกทั้งยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญญารัตน์ อินทร์เมือง 
(2554) ที่ได้ศึกษาประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กร กับความส าเร็จในการด าเนินงานของ
มหาวิทยาลัยนเรศวร ผลการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กัน
การด าเนินงานของมหาวิทยาลัย และยังสอดคล้องกับงานวิจัย ธราธร บุ้งทอง (2559) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์กรกับประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของ
บริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานคร และปริมณฑล ผลการวิจัยยังค้นพบว่า การสื่อสารภายในองค์กร
ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานเป็นทีม ของบริษัทน าเที่ยวในกรุงเทพมหานครด้วยเช่นเดียวกัน 
 5.2.3 ตามสมมุติฐานข้อที่ 3 ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการ
ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะ สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทยมีการกระตุ้น และสร้างแรงจูงใจในการท างาน
ให้กับบุคลากรในองค์กร ท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการท างาน และอยากท างาน สอดคล้องกับ
แนวคิดของ Maslow ที่กล่าวไว้ว่า แรงจูงใจเป็นเครื่องมือกระตุ้นให้บุคลากรมีความพอใจในงาน 
ปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายด้วยความยินดี เต็มใจ และศรัทธา เพ่ือผลส าเร็จของงาน
แรงจูงใจ เปรียบเทียบเสมอแรงขับหรือแรงผลักดัน และเป็นความพยายามในการที่จะท าให้ความ
ต้องการหรือเป้าหมายขององค์กรได้รับการตอบสนองจนเป็นที่พอใจ และสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Heraberg (อ้างใน ศศินี คู่เจริญถาวร, 2559) ที่ได้กล่าวว่า ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงาน นั้น
จะสัมพันธ์กับลักษณะในเนื้องาน คือปัจจัยจูงใจส่วนปัจจัยที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานนั้นจะ
สัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมที่อยู่นอกเนื้องาน คือปัจจัยสุขอนามัยหรือปัจจัยค้ าจุน หรือปัจจัยเพ่ือความ
คงอยู่ทั้งสองปัจจัยสามารถน าไปสู่ความพอใจในงานหรือจูงใจให้คนปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ
เต็มความสามารถอีกทั้งนีส้อดคล้องกับงานวิจัยของ ธนัชพร กบิลฤทธิวัฒน์ (2557) ได้ศึกษาแรงจูงใจ
ที่มีความสัมพันธ์กับความภักดีต่อองค์กรของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติญี่ปุ่น ในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบว่า แรงจูงใจด้านผลตอบแทนของพนักงานโดยรวมมีความสัมพันธ์
กับความภักดีต่อองค์กร และในงานวิจัยของ พัชรา โพชะนิกร และชุติระ ระบอบ (2557) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจกับความผูกพันในการท างานและการออกจากงานของพนักงานด้านโลจิ
สติกส์การจัดเตรียมอาหารส าหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก ผลการศึกษาพบว่าแรงจูงใจใน
การท างานด้านเพื่อนร่วมงาน สวัสดิการ และผู้บังคับบัญชา ความม่ันคงในการท างาน ความก้าวหน้า
ในการท างาน และสภาพแวดล้อมส่งผลต่อความผูกพันในการท างานของพนักงานด้านโลจิสติกส์การ 
จัดเตรียมอาหาร ส าหรับสายการบินจากการจัดจ้างภายนอก และในงานวิจัยของ จิระพร จันทภาโส 
(2558) ได้ศึกษาปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนที่มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
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มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทา พบว่า ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทาซึ่งส่งผลต่อประสิทธิผลของการท างาน
ทั้งสิ้น 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ผลจากการศึกษาในครั้งนี้ ผู้ศึกษาจึงมีข้อเสนอแนะดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 5.3.1.1สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทยควรจัดกิจกรรม 
ส่งเสริมกระบวนการท างานอย่างชัดเจน ต่อเนื่องให้กับบุคลากรในองค์การ เพ่ือเป็นการเน้นย้ าให้
บุคลากรปฏิบัติงานเป็นไปตามกระบวนการและขั้นตอนที่วางไว้อย่างชัดเจน 
 5.3.1.2 สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย ควรจัดกิจกรรมการส่งเสริมทักษะ
การสื่อสารภายในองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ และมีหลายๆ ช่องทาง ที่ทันสมัย เช่น ระบบไลน์กลุ่ม 
เฟสบุ๊ค อินสตาแกรม หรือช่องทางอ่ืนๆ เป็นต้น 
 5.3.1.3 สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย ควรกระตุ้น และส่งเสริมแรงจูงใจใน
การท างานในกับบุคลกรในองค์การ อาจจัดกิจกรรมพิเศษสร้างขวัญและก าลังใจให้ เช่น มีโบนัสพิเศษ
ส าหรับบุคลากรที่ปฏิบัติงานดีเด่น พาไปศึกษาดูงานต่างประเทศ หรือจัดกิจกรรมพิเศษในโอกาสวัน
ส าคัญหรือเทศกาลส าคัญๆ ต่างๆ เป็นต้น 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 5.3.2.1 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า ปัจจัยด้านกระบวนการท างาน ด้านทักษะ
การสื่อสาร และด้านแรงจูงใจมีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรน 
ในประเทศไทยดังนั้น สภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทยควรให้ความสนใจกับตัวแปรเหล่านี้ 
ควรจัดกิจกรรม ที่หลากหลายเพ่ือยกระดับทักษะกระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสารของบุคลากร 
และส่งเสริมแรงจูงใจให้กับบุคลากรเพื่อผลลัพธ์ของงานที่มีประสิทธิ์ผลอย่าง 
ต่อเนื่อง 
 5.3.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
 5.3.3.1 ควรมีการศึกษาปัจจัยด้านกระบวนการท างาน ด้านทักษะการสื่อสารและ
ด้านแรงจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานขององค์การอ่ืนๆ เพื่อเป็นการพัฒนาองค์การให้มี
ประสิทธิผล 
 5.3.3.2ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่นที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภา
คริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย ทั้งนี้อาจได้ข้อค้นพบที่สามารถในไปปรับปรุงประสิทธิผลการ
ท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทยได้ 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง  การศึกษากระบวนการท างาน ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างาน    
        ของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนในประเทศไทย 
 
ค าชี้แจงแบบสอบถาม 
 แบบสอบถามฉบับนี้จัดท าขึ้นเพ่ือใช้ประกอบการท าการศึกษาวิจัย ของนักศึกษาปริญญาโท 
สาชาวิชาการบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษากระบวนการท างาน 
ทักษะการสื่อสาร และแรงจูงใจ ที่มีผลต่อประสิทธิผลการท างานของสภาคริสตจักรลูเธอร์แรนใน
ประเทศไทย จึงใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการตอบแบบสอบถาม ค าตอบที่ได้รับจะถือเป็น
ความลับ โดยผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัยในภาพรวมเท่านั้น จึงหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความ
กรุณาจากท่าน และขอขอบพระคุณในความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ 

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล 
 ส่วนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับกระบวนการท างาน 
 ส่วนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับทักษะการสื่อสาร 
 ส่วนที่ 4 ค าถามเก่ียวกับแรงจูงใจ 
 ส่วนที่ 5 ค าถามเก่ียวกับประสิทธิผลของการท างาน 
 
ส่วนที่ 1  ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าอธิบาย  กรุณาท าเครื่องหมาย  √  ลงใน         ที่ตรงกับความจริงของท่าน 
1.1 เพศ 
  1.  ชาย     2.  หญิง 
1.2 อายุ 
  1.  ต่ ากว่า 25 ปี    2.  ระหว่าง 25 – 35 ปี 
  3.  ระหว่าง 36 – 45 ปี   4.  มากกว่า 45 ปีขึ้นไป 
1.3 ระดับการศึกษา 
  1.  ต่ ากว่าปริญญาตรี   2.  ระดับปริญญาตรี 
  3.  สูงกว่าปริญญาตรี 
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1.4 สถานภาพ 
  1.  โสด     2.  สมรส 
  3.  หย่าร้าง / หม้าย/ แยกกันอยู่ 
1.5 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
  1.  น้อยกว่า 5 ปี    2.  ระหว่าง 5 – 10 ปี 
  3.  มากกว่า 10 ปีขึ้นไป 
1.6 รายได้ต่อเดือน 
  1.  น้อยกว่า 10,000 บาท   2.  10,000 – 15,000 บาท 
  3.  15,001 – 20,000 บาท   4.  20,001 – 25,000 บาท 
  5.  25,001 – 30,000 บาท    6.  30,001 บาทขึ้นไป 
 
ส่วนที่ 2 ค าถามเกี่ยวกับกระบวนการท างาน 
ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

1 ด้านกระบวนการท างาน 

ระดับการความเห็น  

มาก
ที่สุด 
5 

 
มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

 
น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

2.1 ท่านมีการก าหนดงบประมาณและการใช้
งบประมาณอย่างมีประสิทธิภาพ 

     

2.2 ท่านมีการก าหนดกฎเกณฑ์การตัดสินผล การ
ด าเนินงานที่สอดคล้องกับมาตรฐานคุณภาพ 

     

2.3 ท่านมีการวางแผนในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล      

2.4 ท่านมีการด าเนินการตามที่ก าหนดในแผนปฏิบัติ
งาน 
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1 ด้านกระบวนการท างาน 

ระดับการความเห็น  

มาก
ที่สุด 
5 

 
มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

 
น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

2.5 ท่านมีการจัดการอบรมให้ความรู้ที่เกี่ยวข้อง แก่
ผู้ปฏิบัติงาน 

     

2.6 ท่านมกี าลังคนเพียงพอต่อการปฏิบัตรงาน      

2.7 ท่านมีการจัดระบบตรวจสอบและประเมินผลที่มี 
ประสิทธิภาพ 

     

2.8 ท่านมีการก ากับตรวจติดตามผลการด าเนินงาน 
ตามแผนอย่างต่อเนื่อง 

     

2.9 ท่านมีการน าผลการประเมินมาปรับปรุงแก้ไข 
อย่างต่อเนื่อง 

     

2.10 ท่านมีความเต็มใจปฏิบัติงานอ่ืนที่อยู่นอกเหนือ
บทบาทหน้าที่ในบางโอกาสเมื่อมีความจ าเป็น 

     

 
ส่วนที่ 3  ค าถามเกี่ยวกับทักษะการสื่อสาร 
ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

2 ด้านทักษะการสื่อสาร 

ระดับการความเห็น  
มาก
ที่สุด 
5 

 
มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

 
น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

3.1 ท่านมีการติดต่อสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน
ของทา่น เป็นประจ า 
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2 ด้านทักษะการสื่อสาร 

ระดับการความเห็น  

มาก
ที่สุด 
5 

 
มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

 
น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

3.2 ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ส าคัญโดย
ปราศจากการ ควบคุม 

     

3.3 ท่านมีการประชุมปรึกษาหารือกันในเรื่องงานเป็นกลุ่ม
เล็กๆ อย่างเป็นกันเองเสมอในหน่วยงานของ 

     

3.4 ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะปรึกษาและ แลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน  

     

3.5 ท่านได้รับแจ้งข่าวสารจากผู้บังคับบัญชาที่จ าเป็น
เกี่ยวกับหน่วยงาน และการปฏิบัติงาน อยู่เสมอ  

     

3.6 ท่านได้รับทราบเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายและ
แผนงานต่างๆของหน่อยงานจากผู้บังคับบัญชา 

     

3.7 ท่านยินดีปฏิบัติตามนโยบายและ กฎเกณฑ์ที่องค์การ
ได้ก าหนดไว้อย่างเคร่งครัด 

     

3.8 ท่านสามารถสื่อสารภาษาอังกฤษได้อย่างมี
ประสิทธิภาพในการท าให้เกิดมาตรฐานและคุณภาพของ
งานที่ได้รับมอบหมายจากหน่อยงาน 

     

3.9 ท่านที่มีผลงานการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้นจากการร่วม
ด าเนินการกับทางบริษัท และส่งผลต่อการได้รับความ 
ศรัทธา เชื่อถือจากชุมชน 

     

3.10 ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นต่อ
ผู้บังคับบัญชาได้ หากถ้าท่านเห็นว่าค าสั่งหรือนโยบายนั้น
ไม่เหมาะสมกับการ ปฏิบัติงาน 
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ส่วนที่ 4 ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 5 หมายถึง เห็นด้วยมากท่ีสุด 
 4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
 

3 ด้านแรงจูงใจ 

ระดับการความเห็น  

มาก
ที่สุด 
5 

 
มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

 
น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

4.1 หน่วยงานมีบุคลากรที่ท างานเป็นทีม ที่ยึด แนวทาง
ร่วมคิดร่วมท าและร่วมรับผิดชอบ 

     

4.2 หน่วยงานในองค์กรมีการส่งเสริมและสนับสนุนให้
บุคคลากรท่านได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น 

     

4.3 หน่วยงานของท่านมีนโยบายการบริหารที่ชัดเจน และ 
สามารถปฏิบัติได้ 

     

4.4 หน่วยงานของท่านมีการกระจายอ านาจในการ 
ปฏิบัติงานและใช้กฎเกณฑ์ในการปกครองพนักงานทุก คน
อย่างยุติธรรม 

     

4.5 หน่วยงานของท่านจะช่วยเหลือเมื่อท่านประสบปัญหา 
และสามารถขอค าปรึกษา และขอความช่วยเหลือจาก
หัวหน้างานได้ 

     

4.6 หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับค่าตอบแทนที่
ได้รับเหมาะสมกับค่าครองชีพและ สภาพเศรษฐกิจ  

     

4.7 หน่วยงานของท่านมีการมอบหมายงานในหน้าที่ซ่ึง
ส่งผลต่อการได้รับโอกาสในการเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

     

4.8 หน่วยงานของท่าน มีการสนับสนุนในด้านการพัฒนา 
ทักษะ ฝึกอบรม สัมมนา ดูงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้  
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3 ด้านแรงจูงใจ 

ระดับการความเห็น  

มาก
ที่สุด 
5 

 
มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

 
น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

4.9 หน่วยงานท่านสนับสนุนด้านการศึกษาในการศึกษา
เพ่ิมเติมเพ่ือเพ่ิมวิทยฐานะ ทางด้านการศึกษาโดย
การศึกษาท่ีสูงขึ้น 

     

4.10 หน่วยงานของท่านมีการจัดสถานที่ท างานเป็นสัดเป็น
ส่วน 

     

 
ส่วนที่ 5  ค าถามเกี่ยวกับปัจจัยท่ีมีผลต่อประสิทธิผลต่อการท างาน 
ค าชี้แจง  กรุณาท าเครื่องหมาย  √  ลงในช่องที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด 
 5. มีระดับประสิทธิผลในการท างานมากท่ีสุด  
 4. มีระดับประสิทธิผลในการท างานมาก  
 3. มีระดับประสิทธิผลในการท างานปานกลาง  
 2. มีระดับประสิทธิผลในการท างานน้อย  
 1. มีระดับประสิทธิผลในการท างานที่สุด 
 

4 ประสิทธิผลต่อการท างาน 

ระดับประสิทธิผล  

มาก
ที่สุด 
5 

 
มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

 
น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

5.1 ประสิทธิผลที่เกิดข้ึนจากการวางแผนการท างานได้
ด้วยตนเองอย่างอิสระตามกรอบนโยบาย 

     

5.2 ประสิทธิผลที่เกิดข้ึนจากการได้รับมอบหมายให้
ท างานที่มีความส าคัญของบริษัท 

     

5.3 ประสิทธิผลที่เกิดข้ึนจากการได้ใช้ความรู้
ความสามารถที่มีอยู่อย่างเต็มที่ 

     

5.4 ประสิทธิผลการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงานใน
การปฏิบัติงานเพ่ือสู่ความส าเร็จ 
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4 ประสิทธิผลต่อการท างาน 

ระดับประสิทธิผล  

มาก
ที่สุด 
5 

 
มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

 
น้อย 
2 

น้อย
ที่สุด 
1 

5.5 ประสิทธิผลของงานที่ได้รับการยอมรับจาก 
ผู้บังคับบัญชา 

     

5.6 ประสิทธิผลการยอมรับนับถือในผลงานที่ปฏิบัติจาก
เพ่ือนร่วมงาน 

     

5.7 ประสิทธิผลที่เกิดข้ึนจากต าแหน่งหน้าที่จากผลการ
ปฏิบัติงาน ที่ท่านปฏิบัติได้ตามความรับผิดชอบ 

     

5.8 ประสิทธิผลท่านมีความภาคภูมิใจในผลงานที่ได้ท า
ลุล่วงไปแล้ว 

     

5.9 ประสิทธิผลท่านได้รับการยกย่องชมเชยในการ
ปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา 

     

5.10 ประสิทธิผลของการแก้ไขต่างๆท่ีเกิดข้ึนจากการ
ท างานด้วยตนเอง  

     

 
ขอขอบพระคุณในการกรอกแบบสอบถาม 
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