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ABSTRACT  

 

The objectives of this study was to study communication, work environment, 

and work stress affecting work effectiveness of staff’s supporting academic unit, 

Faculty of Medicine, Thammasat University. This study used the questionnaire in 

order to collect the data from 200 staff’s supporting academic unit, Faculty of 

Medicine, Thammasat University. The statistics used was percentage mean, standard 

deviation, and multiple regression analysis. It was found that communication factor 

affected 42.4 percent on work effectiveness in terms of the quality of communication, 

inter-departmental communication, and technological skill. Work environment factor 

affected 33.1 percent on work effectiveness in terms of pandemic situation, and 

clarification of planning policy. Work stress factor affected 46.2 percent on work 

effectiveness in terms of task assignment, benefits and career promotion, task 

identity with the significance of 0.05 level. 

 

Keywords: Communication, Work Environment, Work Stress, Work Effectiveness 
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บทที่ 1 

บทนํา 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

ปจจุบันในชวงหลายปที่ผานมาสถาณการณโลกไดเขาสูสภาวะเศรษฐกิจถดถอยอันเนื่องมา 

จากการแพรระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (Covid-19) โดยท่ีมีตนกําเนิดของเชื้อไวรัสดังกลาว

จากเมืองอูฮั่น ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน สงผลทําใหเศรษฐกิจโลกมีการเปลี่ยนแปลงอยู

ตลอดเวลา และสงผลกระทบอยางมากตอประเทศไทย ซึ่งขณะนี้กําลังเผชิญกับเศรษฐกิจที่ชะลอตัวลง 

ทําใหองคกรทั้งภาครัฐและภาคเอกชนตางมีการปรับตัวรวมถึงพัฒนาใหเขากับสถาณการณปจจุบัน 

โดยการปรับเปลี่ยนนโยบายและโครงสรางการทํางานใหมใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมไปถึงการ

ปรับปรุงสภาพแวดลอมการทํางานใหพรอมกับการทํางาน และมีความเหมาะสมกับสถานการณใน

ปจจุบัน ดวยการนําเทคโนโลยีเขามามีบทบาทในการติดตอผสานงานกับบุคคลทั้งภายในและภายนอก

องคกร ซึ่งปจจัยการเปลี่ยนแปลงดังกลาวถือเปนการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรให

พรอมกับการทํางานในยุคปจจุบัน  

การทํางานขององคกรและหนวยงานในทุกภาคสวนทั้งภาครัฐรวมไปถึงภาคเอกชนตางมี

แนวทางและมีนโยบายในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุเปาหมายที่ทําใหองคกรและหนวยงานประสบ

ความสําเร็จตามวัตถุประสงค ซึ่งการที่องคกรและหนวยงานนั้นจะประสบความสําเร็จไดอยางมี

ประสิทธิภาพนั้น ขึ้นอยูกับปจจัยท่ีสําคัญในดานตาง ๆ ดังนี้ ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร ปจจัยดาน

สภาพแวดลอมการทํางาน และปจจัยดานความเครียด รวมถึงปจจัยอ่ืน ๆ ภายในขององคกรหรือ

หนวยงานนั้น ทั้งนี้สิ่งท่ีสําคัญที่ทําใหองคกรหรือหนวยงานประสบความสําเร็จตามเปาหมายและ

วัตถุประสงคไดนั้น คือ บุคลากรภายในองคกรหรือหนวยงานเหลานั้น สามารถดําเนินงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับหรือขั้นตอนที่ไดกําหนด โดยเริ่มจากการพัฒนา

ประสิทธิภาพของบุคลากรในแตละบุคคล ดวยการสงเสริมและพัฒนาการทํางานของบุคลากรอยาง

ตรงตามวิชาชีพที่ปฏิบัติ เพ่ิมพูนการเรียนรูทักษะใหมประกอบกับการดําเนินงาน เพ่ือใหบุคลากรมี

ความชํานาญในหนาที่ปฏิบัติ อีกทั้งยังเปนการสงเสริมใหบุคลากรพัฒนาความสามารถของตัวบุคลากร

เอง สงผลทําใหบุคลากรเกิดความมั่นใจและความภาคภูมิใจในงานที่ทําอยางเต็มกําลังความสามารถ  

ดังนั้นองคกรหรือหนวยงานควรใหความสําคัญตอการพัฒนาประสิทธิภาพของบุคลากรเปน

ความสําคัญลําดับแรก เพราะการท่ีองคกรหรือหนวยงานจะประสบความสําเร็จบรรลุวัตถุประสงค

อยางยั่งยืนไดนั้น ตองเริ่มจากการนําทรัพยากรท่ีมีอยูในองคกรมาใชใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด โดย

ทรัพยากรนั้นคอืทรัพยากรบุคคล ซึ่งการพัฒนาประสิทธิภาพการทํางานดังกลาวสอดคลองกับพันธกิจ 

ยุทธศาสตร และกลยุทธ คณะแพทยศาสตร หาวิทยาลัยธรรมศาสตร ป พ.ศ. 2566-2570 
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จากปญหาที่เกิดขึ้นในขางตนนี้ สิ่งที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการทํางานสําหรับบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ คือ ปจจัยดานการติดตอสื่อสาร ปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน และปจจัยดาน

ความเครียด ที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยผูวิจัยไดพิจารณาประสิทธิภาพการทํางานที่เปลี่ยนแปลงไปโดยมุงเนนที่

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการในประเด็น ดังตอไปนี้ 

การติดตอสื่อสาร มีองคประกอบดังนี้ ดานคุณภาพการสื่อสาร ดานการติดตอสื่อสารกับ

หนวยงานอื่น หรือองคกรอื่น และดานทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลย ี

จากปญหาที่ไดกลาวมามีทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวของกับการสื่อสารโดยทฤษฎี SMCR ของ 

Berlo (1960) ไดนําเสนอแนวความคิดเก่ียวกับผูสงสาร คือ บุคคล ซึ่งเปนผูเริ่มการสื่อสาร มีหนาที่ 

ในการเขารหัสสาร ซึ่งมีความจําเปนที่ตองมีคุณสมบัติสําคัญทั้ง 5 ประการ ดังนี้ ดานความชํานาญ 

ในการสือ่สารดานทัศนคติ ดานความรู ดานระบบสังคม ดานระบบวัฒนธรรม โดยที่ไดทําการเสนอ

แบบจําลองการสื่อสาร มีสวนประกอบพื้นฐานสําคัญ 6 ขอ คือ 1) ตนขั้วสาร 2) ผูเขาถึงรหัส 3) เนื้อ

สาร 4) สื่อกลาง 5) ผูตีความ 6) ผูรับสาร และทฤษฎี SMCR โดยที่มีองคประกอบ สําคัญ 4 ประการ 

คือ 1) ผูนําสงสาร 2) เนื้อหาของสารที่จะนําสง 3) ชองทางการกระจายของสาร และ 4) ผูที่ไดรับรู

เนื้อหาสาร (กาญจนา มีศิลปวิกภัย, 2553)  

Thayer (1968) ไดกลาววา การรับรูของบุคลากรเกี่ยวกับระบบการติดตอสื่อสารภายใน

องคกร ประกอบดวยมิติหลายมิติ โดยไดเสนอตัวบงชี้ลักษณะความพึงพอใจในการติดตอ สื่อสารวา

ตองประกอบดวยสิ่งตาง ๆ ไดแก การอธิบายนโยบายขององคกรใหพนักงานรับรู มีการแจงลวงหนา

เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงขององคกรใหพนักงานรับทราบ มีเสรีภาพในการนําเสนอของพนักงาน  

การยอมรับและแสดงออกถึงความประทับใจในผลการปฏิบัติงาน  

การติดตอสื่อสารจากชั้นบน ไปยันชั้นลาง (Downward) เปนการสื่อสารที่ถูกใหสําคัญมาก

ที่สุด ซึ่งทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Theory of Management) ไดใหความสนใจ

เก่ียวกับการติดตอสื่อสารประเภทนี้มากที่สุด เพราะเก่ียวของกับการใชอํานาจในตําแหนง การสั่งงาน 

และการควบคุม (พรพรหม ชมงาม, 2563) 

จากปญหาที่ไดกลาวมามีงานคนควาของ อัจฉรา แซเฮง (2561) ไดศกึษาการวิจัยในเรื่อง

ความรูความสามารถในการถายทอด การติดตอสื่อสาร และสภาพแวดลอมในการทํางานที่สงผลตอการ

พัฒนาความคิดสรางสรรคในการทํางานของพนักงาน บริษัทเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง รัชนก เชื้อแพทย 

(2563) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการติดตอสื่อสารภายในองคกรที่มีประสิทธิภาพของบริษัทใน

นิคมอุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัด อยุธยา ณฐอร กีรติลาภิน (2560) ศึกษาการวิจัยเรื่อง รูปแบบและ

ปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพการสื่อสารในองคกร กรณีศึกษา โรงพยาบาลบานแพว (องคกรมหาชน)  
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จิราวรรณ ยิ้มปลื้ม (2561) ไดศกึษาการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการสื่อสารในองคกรของ

สํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช) และอัครพนธ สายจีน 

(2562) ไดศกึษาการวิจัยเรื่องความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารภายในองคกรและประสิทธิภาพ 

การสื่อสารภายในองคกร กรณีศึกษาศูนยการคาฟวเจอรพารค รังสิต  

ปญหาดานสภาพแวดลอมการทํางาน ประกอบดวย ดานการแพรกระจายของโรคระบาด 

ดานสภาวะแวดลอมที่เอ้ืออํานวย และดานความชัดเจนในการวางแผนงาน 

จากปญหาที่ไดกลาวมามีทฤษฎีและแนวคิดสภาพแวดลอมการทํางานของ Woolf (1981)  

จากหนังสือ Webster’s College Dictionary ใหความหมายของสภาพแวดลอมไววา สภาพภายนอก

โดยรวมทั้งหมดสิ่งท่ีมีอิทธิพลตอชีวิต และการพัฒนาของสิ่งมีชีวิตแตละสิ่ง (ปทมาภรณ สรรพรชัยพงษ, 

2545) และทฤษฎีของ James & Jones (1974) ไดกลาววา กระบวนการดําเนินงาน เปนองคประกอบ

ที่มี อิทธิพลตอบรรยากาศภายในองคกร เนื่องจากเกี่ยวของ กับการกระทํา การบริหาร เชน ความเปน

หัวหนาที่ดี และการสื่อสารในองคกร ซึ่งถือวาเปนเครื่องมือในองคกร ที่สงผลตอการสรางบรรยากาศ

เปนอยางมาก เพราะมีหนาที่ในการแถลงนโยบายไปสูการปฏิบัติ มอบหมายงาน มอบอํานาจในการ

ตัดสินใจ ประเมินตรวจสอบผลงาน นําเสนอการเลื่อนขั้นเงินเดือน เปนตน (สุทธิปริทัศน) และทฤษฎี

ของ Moos (1994) จากหนังสือ “Work Environment Scale Manual” ไดนิยามสภาพแวดลอมการ

ทํางาน คือ การสัมผัสไดถึงบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในงานของบุคคลนั้น โดยที่ Moos ไดแบง มิติ

ของสภาพแวดลอมการทํางานออกเปน 3 มิติ ไดแก มิติสัมพันธ, มิติกาวหนาในอาชีพ, มิติคงไว และ

การเปลี่ยนแปลง (ศุภลักษณ พรมศร, 2558) 

จากปญหาที่ไดกลาวมานั้นมีการวิจัยของ สุกริน ทวีสุต (2562) ไดศึกษาการวิจัยเรื่องปจจัย

สภาพแวดลอมในการทํางานที่สัมพันธกับความสุขในการทํางาน ของบุคลากรเทศบาลนครหาดใหญ 

ฉัตรภรณ กาทองทุง (2560) ไดศกึษาการวิจัยเรือ่งสภาพแวดลอมการทํางานและความสมดุลระหวาง

ชีวิตกับการทํางานที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทกอสราง โดยท่ี สุวรรณี 

หงษวิจิตร, โสรยา สภุาผล และเพ็ญพิชชา โพธากุล (2564) การวิจัยเรื่องปจจัยสภาพแวดลอมในการ

ทํางานและปจจัยการทํางานเปนทีมที่สงผลตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาล 

ศุภมิตร จังหวัดสุพรรณบุรี วิษณุ กิตติพงศวรการ (2563) การวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางานของพนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง เดชา จันทรศิร,ิ วีรชัย สิงหคา และทรงสิทธิ์ สอนรอด 

(2563) การวิจัยเรื่องการพัฒนาสภาพแวดลอมเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานสําหรับแรงงานผูสูง

วัยในสถานประกอบการ และภัทรานิษฐ สงประชา, ภัทรพล มหาขันธ และธีรศักดิ์ ศรีสุรกุล (2563) 

การวิจัยเรื่องสภาพแวดลอมการที่เอ้ือตอการเรียนรูของนักเรียนในโรงเรียนโสตศกึษา  
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ปญหาดานความเครียด ประกอบดวย ดานปริมาณงาน ดานผลตอบแทนและตําแหนง  

ดานลักษณะงาน และดานความตระหนักในหนาที่ 

จากปญหาที่ไดกลาวมามีทฤษฎีและแนวคิดที่เก่ียวกับความเครียดของ Cooper & Marshall  

(1976) ในหนังสือ Occupational Source of Stress. Journal of Occupational Psychology 

1976 ไดอธิบายไววา ความเครียดจากการทํางานที่เกิดขึ้นนั้นมักจะชี้เฉพาะไปที่ลักษณะของงานที่

บุคคลเหลานั้นเก่ียวของอยู ซึ่งสาเหตุและตัวแปรที่ทําใหเกิดอาการเครียด อาจจะไมไดมีเพียงสาเหตุ

เดียวแตอาจมีปจจัยอ่ืน ๆ มีอิทธิพลรวมดวยก็เปนได (Cooper, 2005) และทฤษฎีความเครียดของ 

Lazarus & Folkman (1984) ไดกลาวไววา บางคนรูสึกเครียดมากกวาคนอื่น ๆ บางคนรูสึกเครยีด

นอยกวาคนอ่ืน ๆ แตปริมาณความเครียดที่บางคนรูสึกมักเปนรายบุคคลตางกันไปตามระดับของ

พัฒนาการ ทั้งนี้เพราะในแตละวัยจะมีแรงขับเคลื่อนและเทคนิคในการเผชิญความเครยีดโดยใชแหลง

ประโยชน และวิธีการที่แตกตางกันออกไป เม่ือมีอายุมากขึ้นบุคคลจะสามารถใชกลวิธีเผชิญหนากับ

ความเครียดท่ีเหมาะสมกับตัวเอง (สุภาวด ีนาคสขุม และคณะ, 2560) และทฤษฎีของ Selye (1983) 

กลาวถึงความเครียดวาเกิดภาวะที่รางกายตองรับมือกับภัยคกุคาม สิ่งคกุคาม (Stress) นั้น อาจจะ

เปนไปไดทั้งในสิ่งที่ดี และในสิ่งที่ไมดี ซึ่งการทําใหสมดุลของรางกายเปลี่ยนแปลงไปได เชน ตํารวจที่

อยูในสถานการณจับผูรายสามารถที่จะเกิดสภาวะความเครียดได เมื่อมีสิ่งที่คกุคาม รางกายของเราจะ

กระตุนทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสรีรวิทยาและชีวเคมีของรางกาย การเปลี่ยนแปลงและการตอบ 

สนองตาง ๆ นี้ เรียกวา การปรับตัว (นันทวดี อุนละมัย, 2561) 

จากปญหาที่ไดกลาวมานั้นไดมีการวิจัยของ ฐิติรัตน ดิลกคุณานันท (2560) การวจิัยเรื่อง 

ความเครียดจากการทํางาน การสนับสนุนทางสังคม และพลังสุขภาพจิตของพยาบาลท่ีปฏิบัติงานใน

หนวยงานอุบัติเหตุฉุกเฉินในพ้ืนที่เสี่ยงภัยจังหวัดชายแดนใต นาตยา สุวรรณจันทร (2560) การศึกษา

ความเครียดในการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศกึษา 

เขต 11 พิชญานิน เทพบูชา (2561) การวิจัยเรื่องอิทธิพลการติดตอสื่อสารภายในมีผลกับความเครียด

ของกลุมคนทํางานบริษัทเอกชนในเขต กรุงเทพมหานคร วัฒนศักดิ์ มั่งเงิน (2560) การวิจัยเรื่องภาวะ

ความเครียดท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานในบรษิัทสัญชาติญี่ปุน และณัฐสิณีนันท 

เมธากาญจนา (2562) การวิจัยเรื่องความเครียดและความเบื่อหนายในงาน ทีส่งผลตอการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน: กรณีศึกษา บริษัทเอ็นเอ แคลเทคโนโลยี จํากัด นิธิสนี รุจิรังสีเจริญ, นิดา ลิ้มสุวรรณ,  

ศิริไชย หงษสงวนศร ีและบัญญัติ ยงยวน (2564) ไดศึกษาการวิจัยเรื่อง ปจจัยที่สัมพันธกับระดับ

ความเครียดของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร 
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ปญหาดานประสิทธิภาพการทํางาน ประกอบดวย ประสิทธิภาพระดับองคกร ประสิทธิภาพ

ระดับหนวยงาน และประสิทธิภาพระดับบุคคล 

จากปญหาที่ไดกลาวมาในขางตนมีทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการทํางานของ 

Harrington Emerson ในหนังสือ “The 12 Principles of Efficiency” ทั้ง 12 ทฤษฎี ดังนี ้1) การ

กําหนดเปาหมายใหชัดเจน 2) การใชตรรกะเหตุผลทั่วไป คํานึงถึงความเปนไปไดในตัวงาน 3) การให

การชี้แนะ บอกแนวทางทีด่ี มีหลักเกณฑถูกตองสมบูรณ 4) การดํารงยึดม่ันในกฎระเบียบของงาน  

5) มีความยุติธรรมในการกระทํางาน 6) การมีขอมูลที่นาเชื่อถือในการอางอิงในการทํางาน 7) การมี

ตรวจสอบผลประเมินการทํางานเปนระยะ ๆ 8) กําหนดเวลาการทํางานใหตรงตามการนัดหมายไมชา

กวากําหนด 9) การมีผลงานที่เปนที่ยอมรับมีผลงานที่ดีไดรับคําชมเชย ยกยอง 10) การทํางานภายใต

มาตรฐานขอกําหนดอยูเสมอ 11) การมีหลักปฏิบัติขอกําหนด บังคับในการทํางาน 12) การใหบําเหน็จ 

รางวัล แกผูที่ทําความดีความชอบในหนอยงาน ไดรับคําชมเชยบอย ๆ เปนที่นาเชื่อถือ โดยทฤษฎี 12 

ขอของการทํางานใหมีประสิทธิภาพของ Harrington Emerson ที่ไดกลาวมานั้น เปนทฤษฎีการ

บริหารในแงของการกระทําทั้งหมด ซึ่งไดกลาวถึงแนวทางในการทํางาน ใหไดมาตรฐาน 

Simon (1960) ไดมีการกลาวเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางานไวดังนี้ คือ การทํางานใดที่มี

ประสิทธิภาพสูงสุดสามารถที่จะสังเกตไดจากความเก่ียวของระหวาง ปจจัยในการนําเขา กับปจจัยใน

การผลิตผล ที่ไดรับออกมา ซึ่งไดทําการสรุปไววา การทํางานใหเกิดศักยภาพเทียบเทากับการผลิต  

ถาเปนองคกรในการดูแลของรัฐจะบวกคาความพึงพอใจของผูที่มารับการบริการเขาไปดวย สามารถ

เขียนเปนสูตรดังนี้ (เสาวลักษณ ดีมั่น, 2560) E = ( O - I) + S E = ประสิทธิภาพ O = การผลิตหรือ

ผลการทํางานที่ไดรับออกมา I = การนําเขาหรือปจจัยทางดานทรัพยากรทางการบริหารที่ใชแลว S = 

ความพึงพอใจในผลงาน 

Xinzhu & Anne (2007 อางใน วิชาญ มวงใหม, 2560) ไดกลาวถึงประสิทธิภาพในการ

ทํางาน คือ การที่องคกรสามารถผลิตปจจัยที่สงออก (กําไร) ที่สูงสุด ซึ่งในขณะที่ใชปจจัยการนําเขา 

(ตนทุน) ที่ต่ําสุด ซึ่งความหมาย คือ องคกรสามารถสรางผลิตภัณฑหรือใหบริการท่ีมีคุณภาพสูงสุด

โดยใชตนทุนการผลิตที่ต่ําที่สุด  

จากปญหาที่ไดกลาวมานั้นมีการวิจัยของ กณิศา จิตตสุภาพรรณ (2563) ไดศกึษาการวิจัย

เรื่องปจจัยความเครียดในการทํางานที่มีผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทไอที ในเขต

กรุงเทพมหานคร ภัสณที นุมประเสริฐ (2560) ไดศกึษาการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ 

ของการดําเนินงานการเงินและบัญชีของหนวยงานทหารในกรุงเทพมหานคร ศิริขวัญ ผลวิจิตร (2562) 

ศึกษาเรื่องการวิจัยเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝายการเงิน การ

บัญชี หนวยงานราชการ เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร เพราพรรณ เสาะแสวง (2560) ไดศึกษาการวิจัย 
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เรื่องแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพกระบวนการทางการเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัย และอัครเดช 

ไมจันทร (2560) ศึกษาเรื่องปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุม

อุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา  

 

1.2 วัตถุประสงค 

การศกึษาวิจัยเรื่อง การติดตอสื่อสาร สภาพแวดลอมการทํางาน และความเครียด สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร นั้น ไดมีการกําหนดวัตถุประสงคการวิจัยดังนี ้

1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานการติดตอสื่อสารสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปจจัยดานความเครียดที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

1.3 ขอบเขตการศึกษา 

การกําหนดขอบเขตการวิจัยนี้อธิบายในประเด็นหัวขอดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย  

งานวิจัยฉบับนี้เปนงานวิจัยคนควาเชิงสํารวจ Survey Research ที่ใชแบบสอบถามแบบ

ปลายปด (Close-ended Questionnaire) ซึ่งประกอบไปดวย ขอมูลสวนบุคคล ขอมูลดานการ

ติดตอสื่อสาร ขอมูลดานสภาพแวดลอมการทํางาน ขอมูลดานความเครียด และขอมูลดาน

ประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนเครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล  

1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

ทั้งนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนมาก ผูวิจัยจึงไดกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช

สูตรทางคณติศาสตรคํานวณหาจํานวนขนาดกลุมตัวอยางโดยวิธีของ Yamane (1967) ที่คาความ

เชื่อถือที่ 95% ระดับความผิดพลาดที่ + - 5% ไดจํานวนผูทดลองข้ันต่ํา 164 คน และผูวิจัยจะ

กําหนดขนาดของกลุมตัวอยางบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 



7 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จํานวน 200 คน ดําเนินการดวยการสุมกลุมประชากรตัวอยาง แบบวิธี

บังเอิญ โดยการแจกแบบสอบถาม 

1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใชในการวิจัย  

การกําหนดลักษณะของตัวแปรที่จะใชกับงานวิจัยฉบับนี้ ไดแก 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย  

1.3.3.1.1 ขอมูลปจจัยดานการติดตอสื่อสาร ประกอบดวยเหต ุดานคุณภาพ

การสื่อสาร การติดตอสื่อสารกับหนวยงานอื่น องคกรอื่น และการสื่อสารดานเทคโนโลยี  

1.3.3.1.2 ขอมูลปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวย 

ดานการแพรกระจายของโรคระบาด ดานสภาวะแวดลอมท่ีเอื้ออํานวย และดานความชัดเจนในการ

วางแผน 

1.3.3.1.3 ขอมูลปจจัยดานความเครียด ประกอบดวย ดานปริมาณงาน 

ดานผลตอบแทนและตําแหนงงาน ดานลักษณะงาน และดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน  

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

1.3.3.2.1 ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ประกอบดวย ประสิทธิภาพระดับองคกร ประสิทธิภาพ

ระดับหนวยงาน และประสิทธิภาพระดับบุคคล 

1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย  

จากการกําหนดตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวยตัวแปรอิสระ 3 กลุม คอื 1) ขอมูลปจจัย

ดานการติดตอสื่อสาร 2) ขอมูลปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน 3) ขอมูลปจจัยดานความเครียด 

โดยจะใชตัวแปรเหลานี้ใชเพ่ือวัดตัวแปรเดียวที่เปนตัวแปรตาม 1 กลุม นั่นคือระดับประสิทธิภาพใน

การทํางาน โดยการทดสอบลักษณะตัวแปรเดียว (Univariate Analysis) ตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปร

ตาม เปนรายตัวแปรโดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดในการวิจัยดังนี ้
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1.4 กรอบแนวคิด 

 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

1. ดานการติดตอส่ือสาร 

 1.1 คุณภาพการสื่อสาร 

 1.2 การติดตอสื่อสารกับหนวยงานอ่ืนหรือองคกรอ่ืน 

 1.3 ทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลย ี

2. ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2.1 การแพรกระจายของโรคระบาด 

2.2 สภาวะแวดลอมที่เอ้ืออํานวย 

2.3 ความชัดเจนในการวางแผนงาน 

 

  

3. ดานความเครียด  

 3.1 ปริมาณงาน 

 3.2 ผลตอบแทนและตําแหนง  

 3.3 ลักษณะงาน 

 3.4 ความรบัผิดชอบในหนาท่ีการงาน 

 

ประสิทธิภาพในการทํางาน 

1. ระดับองคกร 

2. ระดับหนวยงาน 

3. ระดับบุคคล 
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1.5 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศกึษาวิจัยเรื่อง การติดตอสื่อสาร สภาพแวดลอมการทํางาน และความเครียด สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการตั้งสมมติฐานดังนี้ 

1.5.1.1 อิทธิพลของปจจัยดานการติดตอสื่อสารท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

1.5.1.2 อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

1.5.1.3 อิทธิพลของปจจัยดานความเครียดสงผลตอประสิทธิผลการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

การทดสอบสมมติฐาน จะทําการทดสอบที่นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

1.5.2 วิธีวัดผลทางสถิติของการคนควา 

วิธีการวัดผลทางสถิติที่ของงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

1.5.2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก  

คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

1.5.2.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก  

การวิเคราะหสมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

1.5.2.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิตมาทําการทดสอบหาความสัมพันธ

แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  

1.5.2.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิตมาทําการทดสอบหาความสัมพันธ

แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  

1.5.2.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 จะใชสถิตมาทําการทดสอบหาความสัมพันธ

แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  

 

1.6 นิยามศัพท 

นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

1.6.1 ประสิทธิภาพการทํางาน หมายถึง การใชทรัพยากรในการทํางานของบุคลากรที่มีอยู

ใหประสบผลสําเร็จ โดยการใชทรัพยากรมนุษย ทรัพยากรเวลา รวมถึงอุปกรณ เครื่องใช อาคาร 

สถานที่ และเทคโนโลยีตาง ๆ ที่ตองใชในการทํางานนั้น ๆ ไดอยางเต็มประสิทธิภาพกอใหเกิด

ประโยชนสูงสุด 
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1.6.2 คุณภาพการสื่อสาร หมายถึง การที่ผูสงสารสามารถสื่อความตองการของตัวเองออกไป

ผานคําพูดหรือตัวหนังสือไดอยางกระชับ ชัดเจน ตรงประเด็น เรียกความสนใจจากผูรับสารใหหันมา

รับรูสิ่งที่ตนกําลังสื่อสารและเขาใจสิ่งที่สื่อออกมาไดอยางไมผิดเพ้ียน 

1.6.3 การสื่อสารกับหนวยงานอ่ืน หรือองคกรอื่น หมายถึง การแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร

ระหวางบุคคลทุกระดับ ทุกหนวยงานในองคกร ดวยกระบวนการพูด การเขียน หรือการแสดงลักษณะ

ทาทาง ระหวางผูสงและผูรับขาวสารจากภายในและภายนอก ทําใหเกิดความรวมมือและการ

ประสานงานที่ดี และเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

1.6.4 ทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลยี หมายถึง เทคโนโลยีที่เก่ียวของกับขาวสารขอมูลและ

การสื่อสาร นับตั้งแตการสราง การนํามาวิเคราะหหรือประมวลผล การรับและสวนขอมูล การจัดเก็บ

และการนําไปใชงานใหม 

1.6.5 สภาพแวดลอมการทํางาน หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่อยูรอบตัวผูทํางานในองคการ เปนสิ่ง

สะทอนถึงความรูสึกของคนที่มีตองาน และผูรวมงาน เชน หัวหนาหรือเพ่ือนรวมงาน หรือสิ่งของ 

เครื่องมือ และอุปกรณตาง ๆ  

1.6.6 การแพรกระจายของโรคระบาด หมายถึง การระบาดที่แพรกระจายกวางขึ้นในเชิง

ภูมิศาสตร เชน การระบาดของโควิด-19 ในประเทศจีน และระบาดตอมายังประเทศอ่ืนในทวีปเอเชีย 

1.6.7 ความเครียด หมายถึง ภาวะของอารมณ ความรูสึกที่ถูกบีบคั้น กดดัน ทําใหมีอาการ

แสดงที่ตางกัน เชน วิตกกังวล นอนไมหลับ ปวดหัว ซึมเศรา 

1.6.8 ปริมาณ หมายถึง ปริมาณงานของเวลาทั้งหมดที่ใชในการทํางานของคน หนวยเปน 

ชั่วโมงคนทํางาน (Man-hour) หรือเทากับ เวลามาตรฐานของงานคูณดวยจํานวนผลงาน 

1.6.9 ความรับผิดชอบในหนาท่ีการงาน หมายถึง จิตสํานึกและความรับผิดชอบในหนาที่ 

โดยเอาใจใสมุงมั่นใหงานที่รับผิดชอบสําเร็จตามวัตถุประสงค รวมรับผิดชอบในภารกิจและเปาหมาย

ของหนวยงานและองคกร  

1.6.10 ลักษณะงาน หมายถึง ภาระหนาที่ ความรับผิดชอบ ความยากงาย ความทาทายของ

งาน ความมั่นคงและกาวหนาในงาน ตลอดจนความมีเกียรติของงานความมีสิทธิพิเศษ และความ

ภูมิใจในงาน 

1.6.11 ผลตอบแทนและตําแหนง หมายถึง คาใชจายตาง ๆ ที่องคการจายใหแกผูปฏิบัติงาน 

เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหนาที่ความรับผิดชอบ จูงใจใหมีการปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ

สงเสริมขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน 
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1.7 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ  

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับสําหรับการคนควาในครั้งนี้มีดังนี้ 

1.7.1 ผลการวิจัยนี้คาดวาจะสามารถนําไปใชเปนองคความรู บทเรียน และนํามาประยุกตใน

การบริหารงานดานบุคคลของการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

1.7.2 ผลการวิจัยนี้สามารถนําไปใชเปนองคความรู ประยุกตใหเขากับการพัฒนาภาวะผูนํา

และแรงจูงใจในการทํางานภายในองคกร เพ่ือใหแนใจวาเจาหนาที่ฝายสนับสนุนมีสวนรวมมากที่สุด

เทาที่จะเปนไปได เพ่ือใหบริการที่ดีที่สุด  

1.7.3 ผลการวิจัยนี้สามารถนํามาใชเพ่ือปรับปรุงวิธีการพัฒนาการทํางานทั้งในระดับปจเจก

บุคคลและชุมชน สามารถชวยใหเราเขาใจวาสิ่งตาง ๆ เชน ปจจัยสวนบุคคล การเปลี่ยนแปลงของ

ผูนํา และแรงจูงใจในการทํางานสามารถสงผลกระทบตอความมุงม่ันในองคกรและการสนับสนุนทาง

วิชาการที่มหาวิทยาลัยได 
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บทที่ 2 

ทบทวนวรรณกรรม  

 

การวิจัยเรื่อง การติดตอสื่อสาร สภาพแวดลอมการทํางาน และความเครียด สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดังนี ้

2.1 ประวัติและความเปนมา  

2.2 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวของกับการติดตอสื่อสาร 

2.3 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวของกับสภาพแวดลอมการทํางาน 

2.4 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวของกับความเครียด 

2.5 แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เก่ียวของกับประสิทธิภาพการทํางาน 

การศกึษาวิจัยในเรื่อง การติดตอสื่อสาร สภาพแวดลอมการทํางาน และความเครียด สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ผูวิจัยจะอธิบายในรายละเอียดดังนี ้

 

2.1 ประวัติและความเปนมาของคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนสถาบันวิชาการเรียนการสอนชั้นนําของ

เอเชียท่ีไดมาตรฐานสากลในการผลิตบัณฑิต การสรางองคความรูและการแกปญหาตาง ๆ โดยยึดมั่น

คุณธรรมและการรับใชประชาชนดังคําขวัญของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตรที่กลาววา “เปนเลิศ เปน

ธรรม รวมนําสังคม” ซึ่งจัดการศึกษาครอบคลุมทางดานสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร วิทยาศาสตร

และเทคโนโลยี และวิทยาศาสตรสุขภาพประกอบไปดวย 19 คณะ 4 วิทยาลัย 1 สถาบัน 1 สํานักวิชา 

คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนสวนราชการระดับคณะวิชา สังกัดมหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร ภายใตกํากับกระทรวงการอุดมศึกษาวิทยาศาสตรวิจัย และนวัตกรรมโดยเปนคณะวิชา 

ที่จัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 19 มีนาคม พ.ศ. 2533 นับเปนคณะอันดับที่ 11 ของมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

และเปนสถาบันทางแพทยศาสตรที่จัดตั้งขึ้นเปนอันดับ 9 ของประเทศตามที่ไดรับการสถาปนาขึ้น 

ใน พ.ศ. 2533 ตามแผนการขยายการเรียนการสอนในสายวิทยาศาสตร และวิทยาศาสตรประยุกต 

นับเปนคณะแรกในสายวิทยาศาสตรสุขภาพ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

(มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร คณะแพทยศาสตร, 2565 ก) 

วิสัยทัศน (Vision) “คณะแพทยศาสตรชั้นนําระดับสากล สรางผูนําทางการแพทยสูสังคม

อยางยั่งยืน” “The leading medical school in international level, create professional 

medical leaders to serve the society sustainably” โดยผลลัพธที่ตองการใหเกิดข้ึน ดังนี้  
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1) การไดรับการจัดอันดับใน QS Ranking ที่จัดอยูในอันดับที่นอยกวา 450 ของโลก 2) มีหลักสูตร

แพทยศาสตรบัณฑติควบกับปริญญาโทหลักสูตรอ่ืน ๆ อยางนอย 1 หลักสูตร และมีหลักสูตร Dual 

Degree ระดับหลังปริญญา อยางนอย 1 หลักสูตร  

เปาประสงค (Organization Goals) มีดังนี้ 1) การไดรับการยอมรับในระดับสากล รวมถึงการ

ไดจัดอันดับอยูในแนวหนาของประเทศ 2) บัณฑิตคณะแพทยศาสตร ไดรับการปลูกฝงทางวิชาการที่ทัน

ยุค มีการบูรณาการองคความรูดานอื่น ๆ เขากับทางดานการแพทย สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงท่ีจะ

เกิดขึ้นในอนาคต และมีพ้ืนฐานจิตใจที่ดีงาม สามารถเปนที่พ่ึงของสังคมไดอยางยั่งยืน 3) ผลงานวิจัย

ดีเดนทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยเฉพาะการกอใหเกิดการแกปญหาของสังคม ตอบโจทยของ

ประเทศชาติได 4) การใหบริการสุขภาพและวิชาการแกสังคม เปนไปอยางทันทวงที เหมาะสมกับ

ปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึน 5) องคกรเขมแข็งในทุก ๆ ดาน อาทิเชน ดานการเงนิ, การบริหาร จัดการ,  

มีความทันสมัย บุคลากรทุกระดับมีความสุข ผูกพัน และภูมิใจในองคกร  

คานิยมองคกร (Core Value) ใหอักษรยอดังนี้ “M O V E” มีความหมายวา 1) M 

(Modern) คือ ความทันสมัย 2) O (Omniscient) คือ ความรอบรู 3) V (Virtuous) คือ ความมี

คุณธรรม 4) E (Enthusiastic) คือ ความกระตือรือรนโดยมีวัฒนธรรมองคกร นั่นคือ ใฝรู คูคณุธรรม 

ทํางานเปนทีม 

สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบดวย 2 ดาน ดังนี้ 1) ดานความเชี่ยวชาญ

การสอนในรูปแบบของการจัดการเรียนรูโดยใชปญหาเปนฐาน PBL (Problem–based Learning) 

และการสอนแบบสรางสรรคเปนฐาน CBL (Creativity-based learning ) 2) อาจารยแพทยมีความ 

สามารถสูงระดับสากลทั้งดานการรักษา ดานการสอนและดานการวิจัย 

พันธกิจ (Mission) 4-E หรือ พันธกิจทั้ง 4 ดาน ประกอบดวย 1) Excellent Education คือ 

การจัดการศึกษา เพื่อผลิตแพทยและบุคลากรทางการแพทยที่มีคุณภาพ และมีคุณธรรม 2) Excellent 

Research and Innovation) คือ สงเสริม สนับสนุนการวิจัยและนวัตกรรมที่เปนเลิศทางดานการ 

แพทย 3) Excellent Health and Academic Service) คือ การใหบริการสุขภาพและวิชาการ  

เพ่ือสุขภาพของคนในสังคม 4) Excellent Organization) คือ การบริหารจัดการองคกรอยางมี

ประสิทธิภาพและโปรงใส โดยอธิบายอยางละเอียดไดดังนี้ 

พันธกิจที่ 1 การจัดการศึกษาเพ่ือผลิตแพทยและบุคลากรทางการแพทย (Education 

Strategies) 

1.1)  จัดการเรียนการสอนใหทันยุคสมัย โดยเฉพาะการผสมผสานองคความรูที่เปน

ประโยชน ตอการประกอบอาชีพภายหลังสําเร็จการศกึษา เชน หลักสูตรแพทยศาสตรบัณฑิตควบ

ปริญญาโทอื่น ๆ (MD Plus) อาทิเชน การบริหาร กฎหมายทางการแพทย เปนตน  
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1.2)  สงเสริมและสนับสนุนการเรียนการสอนระดับหลังปริญญา รวมถึงหลักสูตร

วุฒิบัตรผูเชี่ยวชาญ ใหไดเรียนรูอยางลึกซึ้งในศาสตรนั้นๆ รวมทั้งเปดโอกาสใหไดศกึษาเพิ่มเติมใน  

สิ่งท่ีจะสนับสนุนวิชาชีพตนเองดวย อาทิเชน เปดหลักสูตรปริญญาโท/เอก ใหผูเขาเรียนวุฒิบัตร

ผูเชี่ยวชาญไดสามารถลงทะเบียนเรียนคูขนานไปในขณะเขาอบรม อาทิ หลักสูตรปริญญาโท/เอก

ทางดานศัลยศาสตร (Surgical Degree) หรือทางดานอายุรศาสตรหรือที่ไมใชทางดานศัลยศาสตร 

(Non-surgical Degree) ทั้งนี้รวมไปถึงการพัฒนาการเรียนการสอนในระดับผูเชี่ยวชาญของหลักสูตร

แพทยแผนประยุกตดวย  

1.3)  พัฒนาอาจารย ผูสอน ใหมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น โดยการเพิ่มโอกาสใหรับทุนไป

ศึกษาอบรมเพ่ิมเติม ทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ทั้งในศาสตรที่ตรงกับความเชี่ยวชาญของตน หรือ

ในศาสตรอ่ืน ๆ ที่จะเปนประโยชนทั้งในการพัฒนาตนเองหรือผูเรียนตอไปในอนาคต เชน Soft Skill 

ภาษาศาสตรแพทยศาสตรศึกษา เปนตน 

1.4)  พัฒนานักศกึษา ผูเรียน ใหสามารถไดรับความรู และเพ่ิมพูนทักษะตาง ๆ ที่

จําเปนอยางเต็มท่ีในการออกไปใชชีวิตหลังจบการศกึษาอยางมีประสิทธิภาพ ฝกฝนใหนักศึกษาไดมี

ความเปนผูนําในสังคมโดยกระบวนการตาง ๆ อาทิ การไดมีโอกาสออกไปใชชีวิตกับชุมชน การไดเขา

แขงขันความสามารถตาง ๆ ทั้งในระดับประเทศและระดับนานาชาติ การใหไดมีสวนรวมในการพัฒนา

คณะฯ ในดานตาง ๆ รวมถึงการจัดกิจกรรมนอกหลักสูตรใหนักศึกษาไดมีโอกาสเลือกเขารวมไดตาม

ความสนใจและสมัครใจของตนเอง 

1.5)  สงเสริมใหมีการพัฒนาสภาพแวดลอมในการศึกษา ที่เกื้อหนุนทั้งในดานการ

เรียนรู และการประกอบกิจกรรมตาง ๆ ที่เปนประโยชน เชน จัดใหมี Co-learning Space สําหรับ

พักผอน ทบทวนการเรียน ทํางาน หรือสังสรรคกับเพื่อนทั้งภายในและภายนอกคณะฯ, Common 

Room สําหรับกรรมการนักศึกษาแพทยและนักศึกษาสําหรับคนควา หาความรูเพิ่มเติมนอกเหนือจาก

การพัฒนาหอง Self-Directed Learning (SDL) ทีด่ําเนินการไปแลว อีกทั้งยังจะสงเสริมใหมีการ

พัฒนาทางเทคโนโลยีสารสนเทศใหเก้ือหนุนการเรียนการสอนใหมากขึ้น เชน การพัฒนา Smart 

Classroom ใหพรอมสําหรับการเรียนการสอนทั้งกลุมยอยและกลุมใหญ และในรูปแบบที่ทันสมัย  

ในแบบ Active Learning เปนตน 

1.6) ผลักดันการพัฒนา E-learning ใหมีความพรอมและครบครันในทุก ๆ รายวิชา 

เพ่ือเปนความพรอมและรับมือกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของสังคม 

1.7) เนนการใชเครื่องมือในการประกันคุณภาพการศึกษา มาเปนตัวผลักดัน

คุณภาพการจัดการศึกษา ทั้งในระดับปริญญาและหลังปริญญา โดยเนนมาตรฐานระดับสากลท่ีเปนที่

ยอมรับอยางกวางขวาง เชน WFME (World Federation for Medical Education) หรือ AUNQA 

(ASEAN University Network Quality Assurance) เปนตน 
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1.8) เนนความเปนนานาชาติ โดยสงเสริมใหมีความรวมมือระหวางสถาบันท้ังใน

ระดับอาจารยและนักศึกษา สงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยน ทั้งโดยการเพิ่มทุนสนับสนุน และการเพ่ิม

โอกาสในการเลือกอยางอิสระตรงตามความสนใจของท้ังอาจารยและนักศึกษา 

พันธกิจที่ 2 การวิจัย (Research Strategies) 

2.1) เพ่ิมศักยภาพการวิจัยของคณะ โดยเนนพัฒนาสวนงานสนับสนุน เชน Clinical 

Research Center (CRC), หองปฏิบัติการทั้งระดับพื้นฐานและชั้นสูง เชน Biosafety Level (BSL. I-

I1) ใหมีความพรอมและความคลองตัวมากขึ้น ซึ่งจะทําใหผูวิจัยสามารถผลักดัน ดําเนินการวิจัยตาง ๆ 

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.2) พัฒนาศักยภาพนักวิจัยใหสูงขึ้น โดยสนับสนุนการเขารับการอบรมหรือศึกษา

ตอในศาสตรที่เก่ียวของ เชน ระบาดวิทยา สถิติทางการแพทย เพ่ือใหสามารถนําไปประยุกตใชกับ

งานวิจัยไดในระยะยาว 

2.3) สงเสริม จูงใจ ใหนักวิจัยสามารถสรางผลงานที่เปนที่ยอมรับในระดับสากลและ

ผลงานวิจัยนั้นถูกนําไปใชจริง เชน เกิดการตีพิมพในฐานขอมูลระดับสากล เชน SCOPUS หรือเกิด

การผลิตนวัตกรรมข้ึน 

2.4) สงเสริมใหเกิดความรวมมือการวิจัยระหวางองคกร เชน ความรวมมือกับ

โรงเรียนแพทยอื่น ๆ กับหนวยงานอื่น ๆ ที่เปนศาสตรขามสาขา เชน วิศวกรรมศาสตร รวมถึงความ

รวมมือกับภาคเอกชน 

2.5) ขยายโอกาสในการวิจัยใหกวางขึ้น เชน Multicenter Clinical Trial, Clinical 

Trial Phase 1-4, Drug Development Trials รวมถึงการวิจัยในมิติเชิงสังคมศาสตร เปนตน 

2.6) ผลักดันใหวารสารทางการแพทยของคณะฯ เขาสูฐานขอมูลระดับสากล  

เพ่ือรองรับการเผยแพรผลงานวิจัยของทั้งบุคลากรของคณะฯ และนักวิจัยภายนอกตอไป 

พันธกิจที่ 3 การใหบริการทางสุขภาพและวิชาการ (Health & Academic Service 

Strategies) 

3.1) พัฒนาการใหบริการที่ศูนยแพทยปฐมภูมิฯใหมีความทันสมัยมากขึ้น อาทิ  

การใช Electronic Record การปรับรูปแบบบริการท่ีกระชับ รวดเร็ว นาประทับใจ การใช Artificial 

Intelligence (AI) มาเปนประโยชนในบางสวนของขั้นตอนบริการ เปนตน นอกจากนี้ก็จะใหมีการ

ขยายบริการทางการแพทยใหครอบคลุมความตองการของประชาชนผูใชบริการมากขึ้น อาทิ  

ศูนยกายภาพบําบัด ศูนยตรวจการนอนกรน ศูนยผูสูงอายุ เปนตน 
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3.2) พัฒนาการใหบริการทางการแพทยแผนไทยประยุกต ทั้งท่ีโรงพยาบาล

ธรรมศาสตรเฉลิมพระเกียรติและศูนยแพทยปฐมภูมิฯ ใหมีความทันสมัยและตรงกับความตองการของ

ผูใชบริการ อาทิ หัตถบําบัด ยาสมุนไพร การรวมกันของการแพทยแผนไทยประยุกตกับแพทยแผน

ปจจุบันในบางกลุมโรค 

3.3) สงเสริมใหมีการพัฒนาการผลิตยาสมุนไพร (Herbal Medicine) ตั้งแตขั้น

พ้ืนฐาน จนไปสูระดับอุตสาหกรรม เนนการสรางแบรนดจากจุดแข็งที่มีการเรียนการสอนแพทยแผน

ไทยประยุกตตั้งแตระดับปริญญาตรีจนถึงปริญญาเอก รวมถึงจุดแข็งที่มีการวิจัยยาสมุนไพรอยาง

กวางขวาง 

3.4) เพ่ิมสมรรถนะในการใหบริการวิชาการ โดยการพัฒนาตึกกายวิภาคฯ ให

สามารถจัดการอบรมระยะสั้นใหแกบุคลากรทางการแพทยไดอยางมีประสิทธิภาพจนเปนที่นิยม ไมวา

จะเปนการจัด Cadaveric Workshop การจัด Training Upskill/Reskill ทางการแพทย การจัด

อบรมทางคลินิกจําลอง โดย Simulation Center ที่จะจัดตั้งข้ึนใหม การใหบริการเปนศูนยสอบ

ทางการแพทยระดับชาติ รวมถึงการจัดบริการใหมีสถานที่เหมาะสมในการจัดประชุมวิชาการไดอยาง

ตอเนื่องตลอดทั้งปดวย 

3.5) ใหความสําคัญกับการบริการสังคม ชุมชนมากขึ้น ทั้งดานการใหความรู การดูแล

ทางดานสุขภาพเพ่ือใหเปนตนแบบสําหรับการผลิตแพทยและบุคลากรทางการแพทยออกไปเปนผูนํา

ดานนี้ตอไปอยางยั่งยืน 

พันธกิจที่ 4 การบริหารจัดการองคกร (Organization Management Strategies) 

4.1) ใชหลักการมีสวนรวมและธรรมาภิบาลอยางเขมแข็ง 

4.2) เนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย โดยการเสริมทักษะดานการบริหารและ

เครือขายใหผูบริหาร เนนการพัฒนาความรู ทักษะตาง ๆ ที่ทันสมัยใหกับหัวหนาหนวยงาน และเปด

โอกาสและสนับสนุนใหบุคลากรทุกระดับไดพัฒนาตนเองใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางมี

ประสิทธิภาพและมีความสุขนอกจากนี้ ในสายอาจารยก็จะพัฒนาใหอาจารยที่เปน MD-PhD มากขึ้น

เพ่ือตอบรับกับการเรียนการสอนและการวิจัยในอนาคต 

4.3) จัดการดานการเงินใหเกิดความมั่นคงระยะยาว โดยเนนการกอเกิดรายไดจาก

กิจกรรมดานตาง ๆ อยางสมดุล อาทิเชน จากการจัดการศึกษาในหลักสูตรพิเศษตาง ๆ การใหบริการ

วิชาการ อาทิ การจัดการอบรมระยะสั้น การจัดประชุมวิชาการ เปนตน การใหบริการดานการวิจัย 

โดย CRC การรวมลงทุนกับภาคเอกชนในการดําเนินการดานการวิจัยคลินิก การเพิ่มบริการสุขภาพ

ดานตาง ๆ เชน การลางไต กายภาพบําบัด เปนตน 
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4.4) เนนการนําเทคโนโลยีมาใชกับทุกภาคสวนงานในคณะ โดยสนับสนุนอยาง

เต็มที่ในการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานให เอ้ือตอการนําไปใช ทั้งทางดาน Hardware, Software และ 

Network เปนตน 

4.5) ผลักดันใหองคกรไดรับรองมาตรฐานตามเกณฑคุณภาพการศกึษาเพื่อการ

ดําเนินการที่เปนเลิศ EdPEx (Education Criteria for Performance Excellence) ตามแนวทาง

ของรางวัลคุณภาพแหงชาติ หรือ Thailand Quality Award (TQA) ทั้งนี้เพ่ือใหกระบวนการทํางาน

ไดมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง รองรับการเติบโตในอนาคตอยางยั่งยืน 

4.6) การจัดการดานสิ่งแวดลอมและความปลอดภัย 

ยุทธศาสตร (Strategic) ประกอบดวย 4 ประเด็นดังตอไปนี้ ยุทธศาสตรท่ี 1 การจัดการ

ศึกษาเพ่ือผลิตแพทยและบุคลากรทางการแพทย (Education Strategies) ยุทธศาสตรที่ 2 การวิจัย 

(Research Strategies) ยุทธศาสตรท่ี 3 การใหบริการทางสุขภาพและวิชาการ (Health & 

Academic Service Strategies) และยุทธศาสตรท่ี 4 การบริหารจัดการองคกร (Organization 

Management Strategies) ดังนี ้

ยุทธศาสตรท่ี 1 การจัดการศึกษาเพ่ือผลิตแพทยและบุคลากรทางการแพทย (Education 

Strategies) มี 4 กลยุทธ คือ 1.1) การปรับปรุงการเรียนการสอนที่ทันยุคทันสมัย และพัฒนาแนวทาง

การศกึษาตอเนื่อง 1.2) การพัฒนาศักยภาพนักศึกษาดานวิชาการและดานวิจัย 1.3) สงเสริมและ

สนับสนุนการเรียนการสอนระดับหลังปริญญา 1.4) พัฒนาศักยภาพผูสอนสูการเปนผูนําการเรียนรู

และการทําวิจัย 1.5) สงเสริมการเรียนรูและการปฏิบัตินอกหองเรียน ความคิดสรางสรรค และ

กิจกรรมดานจิตอาสา 

ยุทธศาสตรท่ี 2 การวิจัย (Research Strategies) มี 8 กลยุทธ คือ 2.1) เพิ่มศักยภาพการวิจัย

ของคณะ CRC/BSL-H-II 2.2) พัฒนาศักยภาพนักวิจัยใหสูงข้ึน 2.3) สงเสริม จูงใจ ใหนักวิจัยสามารถ

สรางผลงานที่เปนที่ยอมรับในระดับสากลและผลงานวิจัยนั้นถูกนําไปใชจริง Scopus 2.4) สงเสริมให

เกิดความรวมมือการวิจัยระหวางองคกร 2.5) ขยายโอกาสในการวิจัยใหกวางข้ึน Mutticenter, 

Clinical Trail, Drug Development 2.6) ผลักดันใหวารสารทางการแพทยของคณะฯ เขาสูฐาน 

ขอมูลระดับสากล 2.7) วิจัยและนวัตกรรมสูอุตสาหกรรม 2.8) พัฒนามาตรฐานการวิจัย 

ยุทธศาสตรท่ี 3 การใหบริการทางสุขภาพและวิชาการ (Health & Academic Service 

Strategies) มี 5 กลยุทธ คือ 3.1) พัฒนาการใหบริการศนูยการแพทยธรรมศาสตรคูคต อยางยั่งยืน 

3.2) พัฒนาการใหบริการทางการแพทยแผนไทยประยุกตใหทันสมัย 3.3) สงเสริมใหมีผลิตภัณฑ/

นวัตกรรมทางการแพทย 3.4) เพ่ิมสมรรถนะในการบริการวิชาการท่ีอาคารศูนยกายวิภาคและฝก

ทักษะทางคลินิกแหงมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 3.5) การบริการวิชาการเพ่ือชุมชนและสังคม 
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ยุทธศาสตรท่ี 4 การบริหารจัดการองคกร (Organization Management Strategies) มี  

9 กลยุทธ คือ 4.1) ใชหลักการมีสวนรวมและธรรมาภิบาลอยางเขมแข็ง 4.2) พัฒนาความกาวหนา

ของสายวิชาการ และพัฒนา Career Path สายสนับสนุนวชิาการ 4.3) พัฒนาความมั่นคงทางการเงิน 

4.4) พัฒนาระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ 4.5) พัฒนาระบบการสื่อสารองคกร 4.6) พัฒนา

องคกรเพ่ือใหไดการรับรองมาตรฐานตามเกณฑคุณภาพการศึกษาเพ่ือการ ดําเนินการที่เปนเลิศ 

EdPEx 4.7) พัฒนาสภาพแวดลอม อาชีวอนามัย และความปลอดภัยในการทํางาน 4.8) ขับเคลื่อน

การพัฒนาท่ียั่งยืนของมหาวิทยาลัย (SDGs) 4.9) เนนความเปนนานาชาติ (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

คณะแพทยศาสตร, 2565 ข) 

 

2.2 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร 

Berlo (1960) บรรยายเก่ียวกับการสื่อสารไววา การสื่อสารเปนกระบวนการแบงปนขอมูล

ระหวางบุคคลหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่งหรือตั้งแตสองบุคคลข้ึนไป ใหเกินความเขาใจ รับรูเนื้อหาใจความที่

ตองการจะสื่อผานวิธีการตาง ๆ อาทิ เชน การออกเสียง การทําทาทางประกอบ หรือแมกระทั่งการ

มอง ตลอดจนการกระทําตาง ๆ ที่สามารถสื่อใหคนอ่ืนสามารถรับรูได กระบวนการสื่อสารมี

องคประกอบพ้ืนฐานท่ีสําคัญ ๆ อยูทั้งหมด 6 ประการ ดังนี้ 

1) ที่มาของสาร หมายถึง แหลงตนตอที่มาของชุดขอมูล ตัวเลข หรือสัญลักษณตาง ๆ ที่ทํา

ใหเกิดความหมาย ความเขาใจ หรือสามารถสื่อสารใหผูอ่ืนสามารถรับเปาหมาย เจตนา ถึงสิ่งที่คน

สรางสารได 

2) ผูเขารหัส หมายถึง ผูสามารถเขาถึง ชุดขอมูล ตัวเลข หรือสัญลักษณตาง ๆ ของสารได 

ซึ่งบางสารจําเปนตองมีรหัส หรือองคความรูประกอบ ตลอดจนการไดรับอนุญาตของเจาของสารจึง

สามารถเขาถึงได 

3) เนื้อหา หมายถึง เนื้อหาใจความ แกนของขอความ ความหมาย ซึ่งอาจประกอบดวยสิ่ง

ตาง ๆ ตามเจตนาของผูสรางสาร อาทิ ตัวเลข ขอความ ตัวอักษร ภาษา กิริยาทาทางทางกายภาพ  

4) การเผยแพร หมายถึง ชองทางการกระจายสาร วิธีที่ใชลําเลียงสารจากบุคคลหนึ่งไปยงั 

อีกบุคคลหนึ่ง หรอื อาจแพรกระจายจากหนึ่งบุคคลไปถึงแบบกลุมบุคคลที่มีจํานวนมาก วิธีการแพร 

กระจายมีหลายวิธีข้ึนอยูกับเนื้อหาสาระ และการจํากัดขอมูลวาอยากแพรกระจายเชนไร เชน  

ผานหนังสือพิมพ รายการทีวี ชองวิทยุ หรือจดหมาย ตามความเหมาะสมของสาร 

5) ผูตีความ หมายถึง ผูที่สามารถถอดรหัสความของสารไดใหเกิดความเขาใจ รับรูถึง

เจตนารมณของผูสงสาร ซึ่งจําเปนตองมีองคประกอบดานความรู ความเขาใจสิ่งตาง ๆ อาทิเชน ภาษา 

การถอดรหัส ตัวเลข สัญลักษณตาง ๆ เปนตน 
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6) ผูไดรับสาร หมายถึง ผูที่ไดรับชุดขอมูล ผูอยูท่ีปลายทางสุดทายของการสื่อสาร 

โดยที่กลาวถึงองคประกอบพื้นฐานสําคัญ 6 ประการในขางตนนี ้ซึ่ง Berlo (1960) ไดมีการนําเสนอ

แบบจําลอง การติดตอสื่อสารที่ชื่อวา โมเดล SMCR (Berlo's SMCR Modu) โดยการรวบรวมที่มา

ของสารกับผูท่ีเขารหัสสาร และไดรวบรวมผูตีความสารกับผูทีร่ับสารไวเปนผูที่ไดรับสาร โมเดลของ

การติดตอสื่อสาร ทั้ง 4 องคประกอบ เริ่มจาก S เปนผูแจกสาร M เปน สาร C เปนชองทางการ

เผยแพร สงตอ กระจาย R เปนผูไดรับสาร โดยที่ใหความหมายของแตละอักษรยอ ดังนี้ 

6.1) ผูสง (Source) หมายถึง เปนผูมีความรูและเขาใจในองคความรูตาง ๆ ทั้งดาน

อักษร ภาษาตัวเลข สัญลักษณ รวมไปถึงมีทักษะความชํานาญความสามารถในตาง ๆ ที่เก่ียวกับดาน

การติดตอสื่อสาร และความเขาใจถึงการเขาถึงรหัสสาร เจนตาของเนื้อสาร เนื้อหาใจความของสารที่

ตองการจะสื่อออกมา สงขาวสารโดยมีเจตนาที่ดีตอผูที่รับสาร เพ่ือประโยชนสูงสุดในการสื่อสาร เรียบ

เรียงชุดขอมูลที่มีออกมาไดอยางเปนระเบียบ 

6.2) เนื้อหาของสาร (Message) หมายถึง ขอมูลที่เกี่ยวของกัน ไมวาจะเปนทางดาน

เนื้อหาเชน ขอความ ตัวอักษร ตัวเลข สัญลักษณ ตลอดจนประเพณี วัฒนธรรมตาง ๆ ของผูสงสารที่

สามารถอธิบายความหมาย แกนใจความเนื้อหา ออกมาใหรับรูตอผูรับสารได 

6.3) ชองทางการกระจายสาร (Chanel) หมายถึง ชองทาง วิธีการ นําสารท่ีไดรับ

มานําไปยังผูรับสารผานวิธีการตาง ๆ ในการนําสงสาร เชน การสงผานจดหมาย ผานหนังสือพิมพ

ประจําวัน ตลอดจนผานทีวี วิทยุดาวเทียม ผานประสาทสัมผัสที่ 5 หรืออยางใดอยางหนึ่ง เชน  

การไดยิน การสัมผัส การรับรูรส การมองเห็น ตลอดจนความรูสึกอีกดวย 

6.4) ผูรับ (Receiver) หมายถึง ผูท่ีรับสารนั้นควรมีทักษะความชํานาญในดานการ

สื่อสารโดยมีองคประกอบความรูความสามารถในการถอดรหัสสาร เปนผูมีเจตคติดี มีความเขาใจเปน

อยางมาก อยูในกระบวนการสื่อสารเปนอันดับสุดทาย และในบางครั้งผูรับก็อาจเปนผูสงหรือผูตีความ

สารก็ได  

Thayer (1968) ไดกลาวถึงการติดตอสื่อสาร ไววาการติดตอสื่อสารมี 5 ประการ ดังนี้ 

1) เพ่ือเปนการปอนขาวสารขอมูลทั้งในรูปแบบลายลักษณอักษร เสียงประกาศ หรือภาพ 

เคลื่อนไหวใหไดรับรู เขาใจความหมายไปในทิศทางเดียวกัน วาเปนสิ่งท่ีประสงคใหกระทํากันเปน

กิจวัตรประจําวัน เปนเปาหมายขององคกร อัตลักษณขององคกร ยืนยันแกสมาชิกในองคกรถึงความ 

สําคัญแลวทิศทางตาง ๆ เพื่อใหเชื่อในสิ่งเดียวกันระหวางภายในองคกร รวมไปถึงสรางความเชื่อมั่น

ภายในองคกร ซึ่งการตัดสินใจกระทําการใด ๆ ในองคกรจะไมมีความหมายเลยและไมเกิดผล  

ถามีสมาชิกในองคกรนั้น ไมไดรับรูถึงการตัดสินใจนั้น ๆ ดวย 
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2) เพ่ือนประเมินผลลัพธตาง ๆ เชน ผลงานความสําเร็จ ผลลัพธของกิจกรรมของสมาชิก   

ในองคกร โครงการหรือโครงงานตาง ๆ ของสมาชิกในองคกรรวมไปถึงโปรเจกตที่ไดทํารวมกันของ

สมาชิกในองคกรอยางสม่ําเสมอทุกกิจกรรม วาไดปฏิบัติไปตามวัตถุประสงคเปนไปตามกฎระเบียบ 

ขอบังคับ ขอกําหนดที่องคกรหรือหนวยงานนั้น ๆ อยางถูกตองไดมากนอยเพียง กอใหเกิด

ผลประโยชนตอองคกรเพียงใด คุมคากับการลงทุนลงแรงเพียงใด 

3) เพ่ือใหการสั่งงานแกสมาชิกภายในทีม ลูกทีม ตลอดจนรวมไปถึงสมาชิกในองคกรให

ทราบถึงวัตถุประสงค เปาหมาย สิ่งที่ตองการสื่อ หรือ ลูกทีม สมาชิกในองคกร บุคลากรตาง ๆ 

ภายในองคกรไดทราบถึง คาํสั่ง จุดประสงค เจตจํานงของคนที่ออกประกาศ หรือออกคําสั่ง  

4) เพ่ือที่จะไดใชแรงบันดาลใจ วัตถุประสงค เจตนาตาง ๆ หรือไดรับแรงบันดาลใจ 

อิทธิพลตาง ๆ โดยเฉพาะในเรื่องทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน ใหปฏิบัติงานเพื่อใหองคกรเกิด 

ความเคลื่อนไหว เปลี่ยนแปลง เกิดแรงกระตุน ทําใหองคกรเกิดแรงผลักดันจากสมาชิกดวยกันเอง  

เปนประโยชนแกองคกรเพ่ือที่จะทําตามเปาหมายใหสําเร็จ 

5) เพ่ือใหกิจการอื่น ๆ ภายในองคกร หรือธุรกิจยอย สาขาตาง ๆ ภายในองคกรหรือ

หนวยงาน ที่อาจมิไดเก่ียวของกันโดยตรงหรือทางออมก็ตามกับเปาหมาย เจตนา หรือวัตถุประสงค

ขององคกร โดยเฉพาะที่มีสวนเก่ียวกับความพึงพอใจของตัวบุคคล หรือตอบสนอง ตอบรับตอความ

ตองการของบุคคลที่สอดคลองหรือไมขัดกับเปาหมายขององคกร ดังนั้น การติดตอสื่อสารระหวางกัน

ภายในองคกร คือ การสื่อสารระหวางบุคคลในองคกร (Interpersonal Communication in 

Organization) ตองสัมพันธหรือมีความเกี่ยวของกับเปาหมายแนวในทางธุรกิจ โครงสรางองคกร  

และหนาที่ ซึ่งหากการติดตอสือ่สารภายในองคกร ภายในกลุมพนักงานหรือทั้งภายในกลุมพนักงาน

หรือสมาชิกในองคกรดวยกันเองมีความแข็งแรงมีประสิทธิภาพ จะทําใหเปนขอไดเปรียบกับองคกร 

และเปนหนึ่งในปจจัยที่ทําใหบริษัทประสบผลสําเร็จทางธุรกิจไดดีอีกดวย (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 

2542) 

การติดตอสื่อสารระหวางองคกรดวยกัน คือ การติดตอสื่อสารภายในองคกรดวยกันเองอาจมี

หลายรูปแบบอาทิ เชน การติดตอระหวางพนักงานดวยกัน การติดตอสื่อสารระหวางผูบังบัญชากับผูที่

อยูใตบังคับบัญชา หรือ การติดตอระหวางแผนกหนึ่งไปยงัอีกแผนกหนึ่ง โดยจะนําเสนอรูปแบบการ

ติดตอสื่อสารที่ความสําคัญมาก ๆ ตอองคกรหรือหนวยงานที่มีเปาหมายในการเพิ่มประสิทธิภาพใน

การสื่อสารใหมากยิ่งขึ้นนั้นคือ การสื่อสารจากระดับบนลงลาง (Downward Communication) 

นับเปนการติดตอสื่อสารท่ีสําคัญ โดยการสื่อสารรูปแบบนี้ไดมาจาก ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม 

(Classical Theory of Management) ไดใหความสําคัญแกการติดตอสื่อสารแบบจากดานบนลงไป 

สูดานลางมากที่สุด เพราะเก่ียวของกับการใชบทบาท หนาที่ ตําแหนง จากการเปนผูบังคบับัญชา 

หัวหนา ออกคาํสั่ง ออกความเห็น หรือบอกจุดประสงคตาง ๆ ตามเจตนาใหแกผูที่อยูใตบังคับบัญชา 
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ลูกนอง สมาชิกทีมใหทราบรวมกันถึงเนื้อหาตางๆ ทําใหมีความสุมเสี่ยงที่อาจกอใหเกิดความไมเขาใจ

กัน ความเห็นไมตรงกัน ความขัดแยงในองคกร หรืออาจมีการทะเลาะกันเพราะการติดตอสื่อสารที่ 

ไมมีประสิทธิภาพ หรือ ประสิทธิภาพไมเพียงพอ (Smith, Richetto & Zima, 1972) นอกจากนี้  

การติดตอสื่อสารจากระดับบนลงสูระดับลางยังเปนวิธีการพ้ืนฐานท่ีจะทําใหบุคคลซึ่งอยูในระดับ

ผูใตบังคับบัญชาไดทราบถึงนโยบายและวัตถุประสงค เจตจํานง รวมไปยังเปาหมายขององคกร  

การติดตอสื่อสารจากระดับบนลงสูระดับลางนั้นมักอาศัยชองทางการติดตอสื่อสารที่ปรากฏตาม

แผนผัง ตามตําแหนงงานของแตละหนวยงานขององคกร นอกจากนี้ ยังสามารถนําไปประยุกตใช

รวมกับสื่อประเภทอื่น ๆ ประกอบไดอีกดวย อาทิ เชน การประกาศตามปายโฆษณา และกระดาน 

ตาง ๆ ไวแจงใหทราบถึงเรื่องตาง ๆ ไมวาจะเปนการชมเชยพนักงาน เลื่อนตําแหนง ออกกฎระเบียบ 

บอกวัตถุประสงค บอกพันธกิจขององคกร วิสัยทัศนของผูบริหาร คูมือการปฏิบัติงานในเบื้องตน  

การประเมินผลงาน และประกาศนโยบายตาง ๆ ของบริษัทบอก ขอบังคบักฎระเบียบ ขอกําหนด 

ตาง ๆ การออกจดหมายเวียน เปนตน การติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงสูระดับลางอาจทําไดโดย

อาศัยการประชุมวาระ การพูดคุยกัน การบอกกลาว ซึ่งอาจจะเปนการประชุมของผูบังคับบัญชาใน

ระดับสูงสุด เชนผูบริหาร คณะกรรมการบริหาร ประธานบริษัท ผูถือหุน หรือระดับกลางเชน การ

ประชุมภายในทีม ภายในแผนกดวยกัน หรือภายใตฝายเดียวกัน รวมไปถึงผูบังคับบัญชาชั้นตน เพ่ือ

บอกกลาวถึงแผนงานยุทธศาสตร นโยบายการบริหารของผูนําองคกร ทิศทางในอนาคตของบริษัท 

หรือองคกร ก็นับวาเปนวิธีการที่ผูบังคับบัญชาในระดับบนจะติดตอกับผูบังคับบัญชาในระดับลาง  

จะเห็นไดวาในการติดตอสื่อสารจากระดับบนไปสูระดับลางนี้อาจใชสื่อที่เปนแบบลายลักษณอักษร 

(Witten Communication) รวมถึงสื่อแบบคําพูด (Oral Communication) เชน การประชุม คําสั่ง 

การตักเตือน การออกจดหมายขอความรวมมือ หรือการใหคําแนะนําของผูบังคบับัญชา เปนตน เปน

การติดตอจากผูบังคับบัญชา เปนลักษณะของการสั่งงาน บอกเปาหมาย วัตถุประสงค การมอบหมาย

งาน แสดงความคิดเห็นในเรื่องการทํางาน การประเมิน การใหขอมูลยอนกลับในการทํางาน หรือ 

แบบสอบถามเพ่ือประเมิน (Performance Feedback) รวมทั้งการประชุม ในปจจุบันการติดตอจาก

บนลงลางท่ีผูบริหารมักนิยมใชมากคือ การประชุมงาน การจัดทําวารสารภายใน ตลอดจนพยายามให

บุคลากรเห็นความสัมพันธวา งานของบุคลากรมีความสําคัญและมีผลตอแผนงานโครงการขององคกร

อยางไรบาง เพ่ือที่จะไดกอใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน เกิดเปาหมายรวมกันใหแกพนักงานของ

ตัวเองและสมาชิกในองคกรจะไดชวยกันสรางสรรคผลงานที่ดีตอไปกอใหเกิดประโยชนสูงสุดแก

องคกรนําไปสูความสําเร็จ (Tompkins, 1967) 

อัจฉรา แซเฮง (2561) ไดทําการศึกษาวิจัยเก่ียวของกับเรื่องความรูความสามารถในการ

ถายทอด การติดตอสื่อสารและสภาพแวดลอมในการทํางานที่สงผลตอการพัฒนาความคิดสรางสรรค

ในการทํางานของพนักงาน บริษัทเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง พบวา ระดับความรูความสามารถในการ
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ถายทอดของหัวหนางานที่สงผลตอการพัฒนาความคิดสรางสรรคในการทํางานของพนักงานบริษัท

เครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง พบวา ความรูความสามารถในการถายทอด การติดตอสื่อสาร และสภาพ 

แวดลอมภายนอกประกอบดวยดานสถานที่ บรรยากาศ สิ่งอํานวยความสะดวก สภาพแวดลอม 

ภายในประกอบดวย สวัสดิการ คาตอบแทน มีผลตอการพัฒนาความคิดสรางสรรคของการทํางานใน

พนักงานบริษัทเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่ง  

รัชนก เชื้อแพทย (2563) ไดศึกษาเรื่องรูปแบบการสื่อสารภายในองคกรที่มีประสิทธิภาพของ

บริษัทใน นิคมอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา พบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือระดับ

ปฏิบัติการ ดานที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือดานการจัดการและดานการสื่อสาร โดยภาพรวมอยูในระดับมาก 

เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาดานที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือดานสาร และดานท่ีมีคาเฉลี่ยต่ําสุดคือดาน

ชองทางการสื่อสาร 

ณฐอร กีรติลาภิน (2560) ไดศกึษาวิจัยเรื่องรูปแบบและปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

สื่อสารในองคกรกรณีศึกษา โรงพยาบาลบานแพว (องคกรมหาชน) พบวาโรงพยาบาลบานแพว มีเพศ 

ตําแหนง สวนอายุ ระดับการศกึษา รายได สถานภาพ และประสบการณการทํางานที่แตกตางกัน 

อยางไรก็ตามปจจัยสวนบุคคลเหลานี้สงผลตอประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกรไมแตกตางกัน 

จิราวรรณ ยิ้มปลื้ม (2560) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการสื่อสารในองคกร

ของสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช.) พบวาผูท่ีมี

ประสบการณและการศึกษาในระดับตาง ๆ กันมักมีความคิดเห็นที่แตกตางกันเกี่ยวกับวิธีการปรับปรุง

ประสิทธิภาพการสื่อสารในองคกร โดยทั่วไปแลว คนที่มีประสบการณและการศึกษามากกวามักจะคิด

ตางจากคนที่มีประสบการณและการศึกษานอย ซึ่งไดรับการยืนยันจากการศึกษาของสํานักงาน

คณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช.) 

อัครพนธ สายจีน (2562) ไดศึกษาวิจัยความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารภายในองคกร

และประสทิธิภาพการสื่อสารภายในองคกร กรณีศึกษาศูนยการคาฟวเจอรพารครังสิต พบวาบุคคล 

ที่มีปจจัยสวนบุคคล (เพศ อายุ รายได ระดับการศึกษา ตําแหนง สถานภาพ และประสบการณการ

ทํางาน) ที่สงผลตอรูปแบบการสื่อสารของพวกเขาจะไมสงผลตอประสิทธิภาพการสื่อสารภายใน

องคกรแตอยางใด และวิธีการสื่อสารขององคกรนั้นเกี่ยวของกับการดําเนินงานไปในทิศทางเดียวกัน

อยางมีประสิทธิภาพ 
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2.3 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน 

กัญญานัฐ ปนเกษ (2561) ไดใหนิยามและความหมายของ สภาพแวดลอมในการทํางาน โดย

แบงออกเปน 3 ประการ ดังนี้ 

1) สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง สภาพแวดลอมตามธรรมชาติและสภาพแวดลอมที่

สรางขึ้นของสิ่งมีชีวิต รวมถึงสภาพอากาศ ภูมิศาสตร และภูมิประเทศ สภาพแวดลอมทางกายภาพ

สามารถมีผลกระทบอยางมากตอสุขภาพและความเปนอยูที่ดีของสิ่งมีชีวิต และสามารถมีบทบาทใน

การพัฒนาของโรค ดังนี้ 

1.1) ดานแสงสวาง แสงสวางมีสําคัญตอการทํางานอยางมาก เพราะพนักงาน 

สมาชิกในหนวยงานใชประสาทสัมผัสเชนการมองเห็นในการทํางานโดยตรง แสงสวางจึงเปนหนึ่งใน

ปจจัยสําคัญตอการมองเห็นโดยตรง โดยสถานที่ทํางานไมมีแสงสวางเพียงพอ ซึ่งหมายความวาผูคน

ตองเพงสมาธิอยางมากในการทํางานและอาจทําใหดวงตาของพวกเขาเหนื่อยลาไดงาย หรือการท่ีแสง

สวางที่มากเกิดไปก็อาจกอใหเกิดผลเสียได เพราะดวงตาจะไดรับภาระที่หนักเกินไปจากแสงสวางท่ี

มากเกินไป นอกจากนี้ยังทําใหพวกเขามีสมาธิในการทํางานไดยากอีกดวย จากทั้งหมดที่กลาวมาแสดง

ใหเห็นถึงความสําคญัของแสงสวาง 

1.2) ดานเสียง เสียงหนึ่งในปจจัยหลักของสภาพแวดลอมดานกายภาพ เพราะสงผล

โดยตรงตอสมาธิในการทํางาน จะเห็นไดวาสถานที่สําคัญ ๆ ที่ตองการสมาธิหรือตองการความสงบใน

การทํางาน เพื่อใหไดประสิทธิภาพสูงสุดอยางเชน โรงพยาบาล โรงเรียน หองสมุด สถานที่สําคัญๆใน

ราชการอยางสภา ตางก็มีเสียงที่เงยีบ เพ่ือใหบุคลากรมีสมาธิในการทํางานใหไดมากที่สุด การท่ี

สถานที่ทํางานมีเสียงดังที่รบกวนตอการทํางาน อาจเปนอันตรายตอเยื่อแกวหูซึ่งสงผลใหพนักงานขาด

สมาธิในการทํางาน ทําใหพนักงานเกิดความออนลา เกิดความรูสึกหงุดหงิด เกิดอาหารเบื่อหนาย และ

ลดประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานเหลานั้นได ดังนั้นเสียงถึงมีความสําคัญอยางมากในการ

ทํางาน 

1.3) ดานการถายเทอากาศ การถายอากาศสงผลโดยทางตรงตอประสาทสัมผัสของ

จมูกหรือพูดอีกทางก็คือ “กลิ่น” กลิ่นสงผลอยางมากในการทํางานและเปนปญหาในสถานที่ทํางาน

อยูเสมอ จะเห็นไดวาการมีกลิ่นเหม็นในสถานท่ีทํางาน มักเปนปญหาที่ถูกแกไขกอนเสมอ เพราะเปน

เรื่องที่ไวตอประสาทสัมผัส และผูคนมักไมชอบกลิ่นที่ไมเปนประสงคและสงผลตอความสามารถใน

การทํางาน และ การถายเทอากาศในสถานที่ทํางานควรอยูในความเหมาะสม เพื่อใหการทํางานมี

ประสิทธิภาพ หากสถานที่ทํางานมีอากาศที่ไมถายเท อาจจะสงผลใหพนักงานทํางานมีภาวะที่ตึง

เครียด รูสึกอึดอัด ไมสบายใจ กระวนกระวาย จากอากาศที่ไมถายเท ซึ่งการถายเทอากาศนั้นยังมี

ปจจัยเก่ียวกับอากาศที่สงผลอีกดวย อาทิเชน อุณหภูมิ ความชื้น การหมุนเวียนอากาศภายในซึ่งตอง

สอดคลองกัน เพ่ือใหเกิดบรรยากาศที่ดีในสถานที่ทํางาน 
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1.4) ลักษณะของหองทํางาน ขนาดของหองมีผลกับการทํางาน ผูคนมักชอบหอง

ทํางานที่กวางขวาง ใหญ เพื่อที่จะไดรูสึกโปรงสบาย ไมอึดอัด ตลอดจนรวมไปถึงความสูงของเพดาน

อีกดวยท่ีมีผลกับการทํางานเพราะเพดานที่สูงจะทําใหพนักงานรูสึกโปรง โลง สบาย และควรมีพื้นที่ใช

สอยใหเพียงพอตอความตองการใช ไมเล็กจนเกินไป ไมใหญจนเกินไปจนทําใหยากตอการผสานงาน

ตาง ๆ และมีความเหมาะสมกับจํานวนพนักงาน และมีสีสัน ของประดับเพ่ือสรางบรรยากาศไมใหตึง

เครียดมากจนเกินไป เชนตนไม เปนตน 

1.5) อุปกรณและเครื่องมือที่ใชในการทํางานสามารถเปนปจจัยกระตุนใหพนักงาน

เกิดความพึงพอใจและมีประสิทธิภาพในการทํางาน เพราะอุปกรณที่ทันสมัย ทําใหงายตอการทํางาน

ของพนักงาน และยังเสริมสรางความรูสกึกระตุนใหอยากทํางาน ความสะอาดของอุปกรณทําใหรูสึก

นาใช รูสึกปลอดภัยท่ีจะหยิบหรือนํามาใช อุปกรณควรมีปริมาณเพียงพอตอความตองการใชงาน และ

สามารถอํานวยความสะดวกแกพนักงาน เพราะสิ่งเหลานี้ชวยลดระดับความเครียดของพนักงานใน

การทํางานลงได และยังทําใหไมตองแยงกันใชงานใหเกิดความลาชาและเกิดเหตุทะเลาะกันมีเวลาตอง

ใชของเหมือน ๆ กันในเวลาเดียวกัน 

2) สภาพแวดลอมทางสังคม หมายถึง วัฒนธรรมและประเพณีที่อยูรอบตัวและมีอิทธิพลตอ

ชีวิตของเรา ซึ่งรวมถึงครอบครัว เพื่อน เพ่ือนรวมงาน และคนอ่ืน ๆ ที่มีปฏิสัมพันธดวยในแตละวัน 

นอกจากนี้ยังอาจรวมถึงสถาบันขนาดใหญ เชน สื่อ รัฐบาล และศาสนา สภาพแวดลอมทางสังคมมี

อิทธิพลอยางมากตอความคิด ความรูสึก และพฤติกรรมของเราโดยแบงออกเปน 2 ดาน ดังนี ้

2.1) ดานสัมพันธภาพ คือ ความสัมพันธของบุคลากรที่มีตอกันมีผลอยางมากกับ

การทํางานรวมกัน เพราะองคกรสวนใหญทํางานเปนทีม ตองรวมแรงรวมใจกันทํางาน ทํางานไป

ทิศทางเดียวกัน เพราะฉะนั้น ทั้งความสัมพันธของคนในองคกรจึงมีความสําคัญมาก ความสัมพันธ

ระหวางบุคคล หรือความสัมพันธบุคคลตอกลุม หรือความสัมพันธกลุมตอกลุมได เชนเดียวกัน ซึ่งใน

ที่นี้พนักงานจะมีการแสดงออกทั้งดานกาย ดานวาจา และดานจิตใจที่มีตอผูอื่น มนุษยเปนสัตวสังคม

ที่ไมสามารถหลบเลี่ยงความสัมพันธกับผูอื่นได  

2.2) ดานการสนับสนุน หมายถึง องคกรสนับสนุนบุคลากรในดานกิจกรรมทาง

สังคมและชวยสงเสริมบรรยากาศการทํางานเปนทีม องคกรใหขาวสารและขอมูลที่เปนประโยชน 

ไดรับการสนับสนุนจากโอกาสทางดานการศึกษา การเรียนตอตางประเทศ การสนับสนุนจากการ

ฝกอบรม เสริมสรางทักษะการเรียนรู ในอาชีพการงาน และใหโอกาสใหพนักงานในการทํางานดวย

ความรับผิดชอบที่มากขึ้น การเลื่อนขั้นปรับตําแหนงท่ีสูงข้ึน และมุงเนนที่ความกาวหนาในการทํางาน 

3) สภาพแวดลอมทางจิตใจ หมายถึง สภาพแวดลอมทางจิตใจคือชุดของความคิด อารมณ 

และความเชื่อที่บุคคลไดรับจากประสบการณของตน อาจเปนบวกหรือลบ และอาจมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมและมุมมองตอชีวิตของคนคนหนึ่ง สภาพแวดลอมในการทํางานมีผลตอความรูสึกของ
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พนักงาน บางคนรูสึกมีความสุขและพึงพอใจในการทํางาน ในขณะที่บางคนอาจรูสึกเครียดหรือไมมี

ความสุขแบงออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

3.1) ดานความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง สามารถเลือกงานที่ตองการและ

ตําแหนงที่ตองการทํางานได นอกจากนี้ยังหมายถึงการมีอิสระในการตอรองคาจางและผลประโยชน

ของตนเอง การใหอิสระแกบุคลากรภายในองคกรในเรื่องของการตัดสินใจเก่ียวกับการทํางานไดดวย

ตนเอง เมื่อบุคลากรมีอิสระในการทํางาน จะสงผลใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานมากขึ้น 

3.2) ดานความตองการพัฒนาตนเอง การพัฒนาตนเองเปนสิ่งสําคัญเพ่ือที่จะเติบโต

และปรับปรุงในฐานะบุคคล ชวยใหสามารถระบุจุดแข็งและจุดออนของตนเอง และกําหนดเปาหมาย

สําหรับตนเอง เพ่ือที่จะไดพยายามอยางตอเนื่องที่จะเปนตัวของตัวเองในแบบที่ดีข้ึน ตองการที่จะเพ่ิม

ทักษะตาง ๆ เกี่ยวของกับการทํางาน เพ่ือนํามาพัฒนาการทํางาน และเพ่ือใหตัวพนักงานไดรับการ

ยอมรับ และยกยองในงาน 

3.3) ดานบรรยากาศแบบประชาธิปไตย บรรยากาศประชาธิปไตยเปนท่ีที่ผูคน

สามารถแสดงความคิดเห็นและแบงปนความคิดไดอยางอิสระ เปนสภาพแวดลอมท่ีทุกคนไดรับการ

ปฏิบัติอยางยุติธรรมและใหความเคารพ กลาวคือการดําเนินวิถีชีวิตบนฐานของความเชื่อ การใหความ

เคารพนับถือซึ่งกันและกัน และความเชื่อใจกันและกัน ถือเปนการสรางบรรยากาศแบบประชาธิปไตย 

โดยอยูภายใตความสมเหตุสมผลในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ทั้งในทางดานวัตถุและดานความ 

สัมพันธระหวางบุคคล Woolf จาก Webster’s New College Dictionary ใหนิยามของสภาพ 

แวดลอม หมายถึง สภาวะภายนอกและปจจัยที่มีอิทธิพลตอการดํารงชีวิตของสิ่งมีชีวิต ธรรมชาติ

รอบตัวที่อาศัยอยู ซึ่งรวมถึงโลกทางกายภาพรอบตัวเรา ตลอดจนสภาพแวดลอมทางสังคมและ

วัฒนธรรมที่ดํารงอยู ซึ่งสามารถรับรูไดทางประสาทสัมผัสทั้ง 5 หู ตา จมูก ปาก ผิวหนัง และรสชาติ 

เชน สภาพอากาศ บรรยากาศ แสง เสียงระบบนิเวศโดยรอบ และแมแตกิจกรรมของมนุษย อาทิเชน 

เพ่ือนรวมงาน หัวหนาผูบังคับบัญชา สมาชิกภายในองคกร รวมไปถึงสิ่งอํานวยความสะดวกหรือ

บุคลากรที่ดูแลสวัสดิการข้ันพื้นฐาน ดังนั้น การจัดสภาพแวดลอมในการทํางานใหดีจะมีประโยชนใน

ดานการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพและศักยภาพในของการทํางาน เนื่องจากการจัดสภาพแวดลอมในที่

ทํางานใหดีนั้นยอมเปนแรงจูงใจ แรงผลักดัน แรงกระตุน ใหผูปฏิบัตงิานทํางานดวยความเต็มใจ  

เต็มกําลังความรูความสามารถ เปนผลใหหนวยงานสามารถเพ่ิมปริมาณงานไดมากข้ึน  

James & Jones (1974) ไดทําการนําเสนอเก่ียวกับสภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง 

สิ่งตาง ๆ ที่อยูลอมรอบตัวผูที่ปฏิบัติงาน สิ่งตาง ๆ ที่อยูรอบตัวบุคคลที่ปฏิบัติงาน ซึ่งรวมถึงสถานที่

ทางกายภาพ ผูคน ที่อยู และอุปกรณที่ใช ในสถานที่ตาง ๆ ในการปฏิบัติงานลวนแลวแตถูกแวดลอม

ไปดวยสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดแก  
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1) ดานเสียง เสียงตาง ๆ ที่อยูรอบในสถานที่ทํางาน เสียงพูดคุยจากพนักงานดวยกันเอง 

เสียงเครื่องมืออุปกรณตาง ๆ เสียงสภาพแวดลอมโดยรวม การจราจร เสียงรถยนต เสียงลม เสียงสัตว 

เปนตน 

2) ดานแสงสวาง แสงตาง ๆ ภายในสถานท่ีทํางานไมวาจะมาจากนอกสถานที่ทํางานอยาง

แสงไฟถนน แสงจากรถยนต หรือแสงจากธรรมชาติอยางแสงจากดวงอาทิตย ซึ่งเปนสิ่งที่ไมสามารถ

ควบคุมได แสงจากทางดานภายในสถานที่ เชน แสงจากหลอดไฟตาง ๆ ในที่ทํางาน หรือแสงจากสิ่ง

อํานวยความสะดวก เครื่องใชไฟฟาตาง ๆ 

3) ดานอุณหภูมิ ระดับความรูสึกรอนหรือเย็นที่สงผลตอความรูสึกทางกายภาพ ในที่ทํางาน

อาจมาจากเครื่องปรับอากาศ ที่สามารถกําหนดปริมาณของอุณหภมูิได หรือ ความรอน และความเย็น

ที่ปลอยออกมาจากเครื่องจักร หรือเครื่องใชไฟฟาภายในสถานที่ทํางานก็ได  

4) ดานฝุน ไอระเหย ละอองสารเคมี ในสถานที่ทํางานบางสถานที่ ฝุน ไอระเหย และ

สารเคมีเปนหนึ่งในสภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งอาจมาจากสถานที่ทํางานที่จํากัดดวยวัตถุประสงค 

เปาหมายขององคกร ที่จําเปนตองมีฝุน ไอระเหย หรือสารเคมีอยางหลีกเลี่ยงไมได ทําไดเพียงทําให

ลดนอยลงหรือปองกันใหไดมากที่สุดเทาที่จะทําได  

ซึ่งที่ไดกลาวมาทั้งหมดสงผลตอการทํางานของผูปฏิบัติงาน แตสําหรับบางองคกรนั้นไดให

ความหมายของสภาพแวดลอมการทํางาน คือ สภาวะของการทํางาน นั้นรวมถึง เงื่อนไขในการทํางาน

อาจมีผลกระทบอยางมากตอความพึงพอใจโดยรวมตองานของพวกเขา สิ่งตาง ๆ เชน สภาพแวดลอม

ทางกายภาพ เครื่องมือและทรัพยากรที่มีอยู และวิธีการจัดระเบียบงานลวนสรางความแตกตางได 

นอกจากนี้ วิธีที่พนักงานไดรับการปฏิบัติจากเจานายและเพ่ือนรวมงานก็เปนปจจัยหนึ่งไดเชนกัน 

นอกจากนี้ สภาพแวดลอมในการทํางานยังเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยใหผูปฏิบัติงาน ทํางานใหกับองคกร

อยางเต็มประสิทธิภาพ ถาสภาพแวดลอมในการทํางานที่ไมดี มีลักษณะการทํางานที่เสี่ยงอันตราย  

ไมปลอดภยั หรือรูสึกไดถึงภัยอันตรายที่อาจจะกอเกิดในอนาคต และอาจสงผลกระทบตอชีวิต จิตใจ 

หรือทรัพยสินของผูทํางาน หรือมีสภาพแวดลอมไมเหมาะสมตอการทํางาน เชน สภาพแวดลอมใน

การทํางานไมไดมาตรฐานและไมเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน อาจเปนสาเหตุที่ทําใหผูทํางานรูสึกไม

อยากทํางาน รูสึกถึงความไมสบายใจที่จะทํางานตอไป สงผลใหเกิดความสามารถตอประสิทธิภาพการ

ทํางานไมเต็มที่ หรือประสิทธิภาพการทํางานลดลง ดังนั้น การจัดการสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี

จะมีประโยชนในดานการเพ่ิมพูนความสามารถประสิทธิภาพของการทํางานของพนักงานในบริษัท

หรือองคกร เพราะการจัดสภาพแวดลอมในสถานที่ทํางานใหดีถือเปนการสรางปจจัยแรงจูงใจให

ผูปฏิบัติงาน สรางแรงบันดาลใจใหผูปฏิบัติงานเกิดการกระตุนการทํางานอยางสรางสรรคผลงานให

ออกมาดีไดรับคําชมเชย ใชความรูทักษะ ความสามารถเต็มกําลัง จะสงผลใหองคกรสามารถเพ่ิมยอด

ปริมาณงานไดมากยิ่งข้ึน เพ่ิมผลผลิตมากขึ้น สงผลดีตอทั้งตัวองคกรและตัวพนักงานดวยกันเอง 
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Moos (1986) ไดสรุปแนวคิดในการประเมินสภาพแวดลอมในการทํางานในองคกรเก่ียวของ

กับสุขภาพไวเปน 3 มิติ คือ  

1) มิติสัมพันธภาพ หมายถึง ความสามารถในการพึ่งพาสําหรับความชวยเหลือและการ

สนับสนุน ความสามารถในการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ บุคคลมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันใน

ระดับบุคคล ซึ่งรวมถึงสิ่งตาง ๆ เชน การสื่อสาร การสนับสนุน และการทํางานรวมกันการรับรูในการ

มีความเก่ียวของของความมีสวนรวม และมีความผูกพันของบุคคลภายในองคกร ความเปนมิตร และ

การสนับสนุนในระหวางบุคคลภายในองคกร และการที่องคกรใหการสนับสนุนบุคคลภายในองคกร

และกระตุนบุคคลภายในองคกรสนับสนุนกันและกัน นั้น ประกอบดวย 3 ดาน ดังนี้  

1.1) ดานการมีสวนเก่ียวของในงาน หมายถึง การท่ีบุคคลภายในองคกรรับรูวา

ตนเองและเพ่ือนรวมงานมีสวนรวมในการทํางาน และมีความผูกพันในการทํางาน รับรูถึงความสําคัญ

ในบทบาทหนาที่ตัวเองในการทํางาน ความสําคัญและความจําเปนตอบริษัทหรือองคกร เพ่ือที่จะทํา

ใหทั้งคนและองคกรมองเปนเปาหมายเดียวกัน อีกทั้งยังเปนการสรางแรงจูงใจแกพนักงานใหตั้งใจทํา

ผลงานใหออกมาดีอีกดวย 

1.2) ดานความผูกพันระหวางเพ่ือนรวมงาน หมายถึง อารมณ ความคิด ความรูสึก 

ที่มีใหตอกันของเพ่ือนรวมงาน ซึ่งมีทั้งความสัมพันธที่มีปญหา และความสัมพันธอันดี เพื่อนรวมงาน

เปนมิตรและใหการสนับสนุน ใหการสนับสนุนในการทํางานซึ่งกันและกัน ในขณะเดียวกันความ 

สัมพันธที่ขัดแยงก็อาจนํามาสูปญหาหากเพื่อนรวมงานมีปญหาความขัดแยงก็เปนผลรายตอบริษัท 

องคกรได 

1.3) ดานการสนับสนุนจากหัวหนางาน หมายถึง การรับรูวาหัวหนางานใหการ

สนับสนุนการทํางาน การยกยองชมเชยการทํางาน การใหกําลังใจในการทํางาน และกระตุนใหเกิด

แรงสนับสนุนที่ดีตอเพื่อนรวมงาน การไดรับมอบหมายหนาที่ ตําแหนง ซึ่งหมายถึงความมั่นใจตัวของ

สมาชิกทีม ถือวาเปนการใหใจแกพนักงาน แสดงถึงความจริงใจ เปนมิตรและพรอมสนับสนุนเต็มท่ีใน

อนาคต 

2) มิติความกาวหนาในหนาที่การงาน หมายถึง การรับรูถึงความกาวหนาในหนาที่การทํางาน 

อาจหมายถึงตําแหนง หนาที่ บทบาทการมีสวนในงาน การใหความสําคัญ รายไดตาง ๆ รวมไปถึง

สวัสดิการขึ้นพ้ืนฐาน และรางวัลในการทํางานอยาง เงินรายไดพิเศษ โบนสั และการจัดการเก่ียวกับ

สภาพแวดลอมของการทํางาน มิตินี้ประกอบดวย 3 ดาน ดังนี ้

2.1) ดานการสนับสนุนความมีอิสระในการทํางาน หมายถึง การรับรูวาองคกร

สงเสริมและใหการสนับสนุนการตัดสินใจในการทํางานไดดวยตนเอง เพ่ิมพูนโอกาสในการใชความรู

ทักษะเพ่ือการพัฒนางานใหดียิ่งข้ึน การจัดการระเบียบงานไดดวยตัวเอง การวางแผนการทํางาน

ตลอดจนอิสระในการใชความคิดสรางสรรค เพ่ือนําไปประยุกตในการทํางาน 
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2.2) ดานการมุงมั่นในการทํางาน หมายถึง การรับรู การตระหนักและการให

ความสําคัญถึงเปาหมาย วัตถุประสงค การบรรลุผลสําเร็จในการทํางานของบุคลาภายในองคกร โดย

การมุงเนนหลักในการวางแผนการทํางานที่ดีมีประสิทธิภาพและเต็มความสามารถ และการดําเนินงาน

ตามแผนการทํางานที่กําหนดไว ตลอดจนความทะเยอทะยานในการทํางาน ความทุมเทเอาใจใสในงาน

อยางเต็มที่ 

2.3) ดานความกดดันในการทํางาน หมายถึง การรับรูสภาวะความรูสึกที่มีตอตัวเอง 

ทั้งจากหัวหนาผูบังคับบัญชา จากลักษณะงานในเวลาจํากัด จากผูมารับบริการ ในการทํางามที่ตองเรง

รีบ เครงเครยีดอยูตลอดเวลา ใหความรูสึกอึดอัด ไมสบายใจในการทํางาน โดยมีเปา วัตถุประสงคเพ่ือ

งานใหสําเร็จบรรลุผลลัพธสําเร็จในทันเวลา ตามที่กําหนด  

3) มิติการคงไวและการเปลี่ยนแปลงระบบงาน หมายถึง การรับรูถึงโครงสรางของงาน 

โครงสรางองคกร ตําแหนงหนาที่ตาง ๆ ระดับข้ันที่ชัดเจนตรงไปตรงมา ยุติธรรม แผนการดําเนินงาน

อยางชัดเจน อยางโปรงใส ซึ่งอาจมีการปรับเปลี่ยนในสถานตามความเหมาะสม การยายตําแหนง  

การโยกยายแผนก สลับหนาที่หรือระบบงาน ประกอบดวย 4 ดาน 

3.1) ดานความชัดเจนของงาน หมายถึง การรับรูความชัดเจนในการทํางาน  

การบริหารอยางตรงไปตรงมา มีความยุติธรรมไมโอนเอียน  โดยที่องคกรไดมีการประกาศแจงใหทราบ

ถึงจุดมุงหมาย วัตถุประสงค เปาหมายขององคกรหรือบริษัท หรือแจงใหบุคคลภายในองคกรทราบถึง

ความคาดหวัง วัตถุประสงคของผูบริหาร และไดมีการสื่อสารกับบุลคลภายในองคกรอยางชัดเจนเปน

ลายลักษณอักษร หรือคําพูดในชองทางตาง ๆ ที่สามารถสื่อสารไดตามความเหมาะสม 

3.2) ดานการควบคุมงาน หมายถึง การรับรูวาองคกรมีกฎเกณฑ กฎระเบียบ  

หลักปฏิบัติการทํางาน ขนบธรรมเนียม ประเพณี หลักการหรือแนวทางในการควบคุมในการกํากับ

ดูแล หรือตรวจสอบความเรียบรอยการทํางาน การประเมิน วัดผลจากตัวชี้วัด ของบุคคลภายใน

องคกรหรือบริษัท ภายใตการควบคุมดูแลตามความเหมาะสม ตามวิสัยทัศนของผูบริหารพิจารณา 

3.3) ดานการนํานวัตกรรมมาใชในการทํางาน หมายถึง การรับรูวาองคกรมีการให

การสงเสริมนําเทคโนโลยี นวตักรรมใหม ๆ เขามาใชในการทํางาน โดยการมุงเนนวิธีการท่ีแปลกใหม 

ทันสมัย กาวทันโลก ตามทันเทคโนโลยี มีความหลากหลาย และเห็นถึงความเปลี่ยนแปลงในทางที่ดี

ขึน้ขององคกรอยางที่ควรจะเปน  

3.4) ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง การที่ที่ทํางานหรือหนวยงาน 

องคกรทําการจัดสรรสภาพแวดลอม ทั้งอุปกรณ สิ่งอําหนวยความสะดวก เครื่องใชเครื่องมือตาง ๆ 

ความสะดวกสบายในการทํางานและการใชชีวิตในที่ทํางาน ตลอดจนบรรยากาศท่ีเหมาะสมแก

พนักงาน ไดแก พื้นที่ แสงสวาง เสียง กลิ่น ความปลอดภัย เพ่ือใหพนักงานรูสึกผอนคลาย สบายใจ 

ไดรับความรูสึกในเชิงบวกแกสถานที่ทํางาน รูสึกเหมือนอยูบาน ปราศจากความเครียด ไมเหนื่อยลา
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จากการทํางานมากเกินไปหรือจากตัวลักษณะงานที่อาจทําใหเกิดความเครียดอยูกอนแลว (เบญจพร 

กองบูลยาพงษ, 2559) 

สุกริน ทวีสุต (2562) ศึกษาเรื่องปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานที่สัมพันธกับความสุขใน

การทํางานของบุคลากรเทศบาลนครหาดใหญ พบวาบุคลากรมีความสุขในการทํางานอยูในระดับมี

ความสุข โดยระดับความสุขดานครอบครวั มีคาเฉลี่ยที่สูงกวาดานอื่น รองลงมาคือ ดานจิตวิญญาณดี

ปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานอยูในระดับดี โดยปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานดานความ

มั่นคง มีคาเฉลี่ยสูงกวาดานอ่ืน รองลงมาคือ ดานคุณลักษณะเฉพาะของงานปจจัยสภาพแวดลอมใน

การทํางาน ดานโอกาสกาวหนาในการทํางาน เปนดานที่มีความสัมพันธกับความสุขในการทํางานดาน

ใฝรูดีสูงกวาดานอื่น  

ฉัตรภรณ กาทองทุง (2560) ไดศกึษาวิจัยเรื่อง สภาพแวดลอมการทํางานและความสมดุล

ระหวางชีวิตกับการทํางาน ที่มีอิทธิพลตอคุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานบริษัทกอสราง พบวา 

สภาพแวดลอมในการทํางานทั้งทางกายภาพและทางสังคมมีความสําคัญในระดับมากในแงของ

ความสุขและประสิทธิผลในการทํางานของคุณ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาอายุมีผลตอคุณภาพ

ชีวิตในการทํางาน ในแงของสภาพการทํางานที่ปลอดภัย โอกาสกาวหนาและพัฒนาความสามารถ 

และในแงของการยอมรับทางสังคมและรายไดโดยรวม วัยทํางานสงผลตอคุณภาพชีวิตในการทํางาน 

สุวรรณ ีหงษวิจิตร และคณะ (2564) ศึกษาความคดิเห็นเก่ียวกับปจจัยสภาพแวดลอมในการ

ทํางานปจจัยการทํางานเปนทีมที่สงผลประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลศุภมิตร 

จังหวัดสุพรรณบุรี และศึกษาปจจัยสภาพแวดลอมในการทํางานและปจจัยการทํางานเปนทีมที่สงผล

ตอประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานโรงพยาบาลศุภมิตร พบวาสภาพแวดลอมในการทํางาน

สามารถมีผลกระทบอยางมากตอการทํางานมากนอยเพียงใด ปจจัยที่อาจสงผลตอสิ่งนี้ ไดแก 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ เชน เครื่องมือและอุปกรณที่มีอยู และความรูดานคุณภาพชีวิตของ 

บุคคลนั้นของพนักงานโรงพยาบาลศุภมิตร จังหวัดสุพรรณบุรี  

วิษณุ กิตติพงศวรการ (2563) ปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน

รัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานรัฐวิสาหกิจแหงหนึ่ง พบวา วิธีการทํางานจะสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน ปจจัยที่อาจ

สงผลตอการทํางานใหสําเร็จลุลวง ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ

ความรับผิดชอบ ปจจัยที่อาจชวยใหบางคนประสบความสําเร็จในงานอาจแตกตางกันไปตามประเภท

ของงานที่ทําอยู 

เดชา จันทรศิร และคณะ (2562) ไดศึกษาการพัฒนาสภาพแวดลอมเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพใน

การทํางานสําหรับแรงงานผูสูงวัยในสถานประกอบการ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการพัฒนา

สภาพแวดลอม เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานสําหรับแรงงานผูสูงวัยในสถานประกอบการ ในเขต
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กรุงเทพฯและปริมณฑล จํานวน 116 คน แบงเปนพนักงานราชการ พนักงานรัฐวิสาหกิจ พนักงาน

บริษัท พนักงานโรงงาน และผูเก่ียวของในสายงานดานอื่น ๆ โดยกลุมตัวอยางแรงงานผูสูงวัยในสถาน 

ผลการทดสอบสรุปไดวาผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยพบวา การมีสุขภาพที่ดีของบุคลากร เปนสิ่ง 

ที่สําคัญที่ชวยสงเสริมใหเกิดประสิทธิภาพการทํางานที่ดีของบุคลากรในวัยสูงอายุ และสภาพแวดลอม 

ที่เหมาะสมกับการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน จะตองเปนสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่มีความ

ปลอดภัยตอชีวิตและทรัพยสินของบุคลากรและมีการปองกันอุบัติเหตุที่เกิดขึ้นจากการทํางานรวมทั้งมี

สภาพแวดลอมที่ทํางานที่สะอาดและถูกสุขลักษณะไมมีฝุน ไมมีเสียงที่ดังเกินไปซึ่งจะสงผลตอการมี

สุขภาพกายและจิตท่ีดีตอบุคลากรจะชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานที่ดี สวนในดานการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการทํางานดานองคกรและการจดัการพบวา การมีสวัสดิการและสิทธิประโยชนจะ 

ชวยเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางาน โดยการมีสวัสดิการและสิทธิประโยชนที่ดี  

ภัทรานิษฐ สงประชา และคณะ (2563) ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่อง สภาพแวดลอมที่เอ้ือตอ

การเรียนรูของนักเรียนในโรงเรียนโสตศกึษา 6 ดาน คือ 1) ดานอาคารสถานที่ 2) ดานหลักสูตร  

3) ดานการเรียนการสอน 4) ดานการใหบริการผูเรียน 5) ดานการจัดกิจกรรมผูเรียน และ 6) ดาน

สังคมกลุมเพ่ือน และเปรียบเทียบการจัดสภาพแวดลอม ตามระดับการรับรูของครูและนักเรียน ผูวิจัย

ใชวิธีการวิจัยแบบผสมผสาน ที่ไดบูรณาการวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ และการวิจัยคณุภาพเขาดวยกัน 

โดยใชแบบสอบถามในการรวบรวมขอมูลจากครูและนักเรียนในโรงเรียนโสตศึกษา ปการศึกษา 2561 

จํานวน 381 คน พบวาสภาพแวดลอมดานสังคมกลุมเพ่ือน มีระดับการรับรูของครูและนักเรียน

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

2.4 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเครียด 

Cooper & Marshall  (1976) ใหนิยามที่เก่ียวกับดานความเครียด หมายถึง สภาวะทาง

อารมณ ทางจิตใจ ที่รูสึกเปนกังวล ไมสบายใจ รูสึกอึดอัดไมสบายใจ รูสึกบีบคั้นไดรับแรงกดดัน

มากกวาปกติ เกิดไดกับบุคคลทุกเพศทุกวัย ในทุกชวงอายุ และทุกอาชีพแตมีอาจมีความเสี่ยงแตกตาง

กันเปนรายบุคคลหรือตัวแปรที่ทําใหเกิดความเครียด เปนปฏิกิริยาระหวางปจเจกบุคคล กับสภาวะ

สิ่งแวดลอมตาง ๆ ในการทํางานที่ทําใหเกิดสภาวะความเครียดในงาน หรือจากผูบังคบับัญชา จาก

หัวหนา จากลูกนอง สมาชิกคนอ่ืน ๆ ในบริษัท ซึ่งการที่บุคคล เกิดไดสภาวะความเครียด ความกดดัน 

กังวล ไดก็ตอเมื่อมีสิ่งแวดลอมที่ตัวเองไมตองการเกินกวาความสามารถของบุคคลจะรับไหว หรือ

กลาวไดอีกนัยสําคัญวาบุคคลไมมีการยินดีที่จะตอบรับตอความตองการ การทํางานในสภาพแวดลอม

นั้นได หรือในอีกนัยสําคัญหนึ่งนั้นคือ ความเครียดอาจเกิดขึ้นกับบุคคลเมื่อพบกับสภาพแวดลอมการ

ทํางานที่เปนไปในทางลบ เชน มีมลพิษทางเสียง เพื่อนรวมงานไมดี หรือรายไดและสวัสดิการที่บริษัท
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หรือหนวยงานมีใหไมเพียงพอ หรือในกรณีที่สภาพแวดลอมนั้นไมตอบโจทยตอความตองการของตัว

ปจเจกบุคคลได  

Lazarus & Folkman (1984) เปนทฤษฎีความคิดเห็นที่เก่ียวของกับความเครียดในของ 

เชิงจิตวิทยา ที่มีแนวคิดเก่ียวกับความเครียดนั้น เกิดจากการมีปฏิสัมพันธของสองปจจัยระหวาง

สิ่งแวดลอมและบุคคล ที่สงผลตออิทธิพลซึ่งกันและกันเอง สามารถปรบัเปลี่ยนแปลงสิ่งเหลานั้นได

ตลอดเวลา ประกอบดวย มโนทัศนที่สําคัญ ดังนี้ 

1) ดานความเครียด กิริยาความรูสึกภายในที่รูสึกถึงความไมสบายใจ แรงบีบคั้น แรงกดดัน

ตาง ๆ ทั้งจากของตวัเองและจากคนรอบขาง ซึ่งในอีกทางหนึ่งภาวะความเครียดมาก ๆ ทําใหสารเคมี

ในสมองมีความไมสมดุล 

2) ดานการประเมินตัดสิน กระบวนการประเมินบางสิ่งบางอยาง หมายถึงการพิจารณา

คุณคา ความสําคัญ หรือคุณภาพของสิ่งนั้น 

3) ดานการเผชิญความเครียด การรับมือกับความเครียด การหาทางออกอยางเหมาะสม 

ตัดสินใจบางอยาง โดยแตละปจเจกบุคคล มีความสามารถในการเผชิญหนากับความเครียดที่แตกตาง

กันออกไป ขึ้นอยูประสบการณ การเลี้ยงดู และปจจัยตาง ๆ เปนตน 

โดยไดจัดความเครียดนั้นเปนความสัมพันธระหวางบุคคลกับสภาวะสิ่งแวดลอม ซึ่งบุคคลที่

ประเมินผลวาเปนเหตุการณที่มีผลกระทบตอประโยชนและสวัสดิภาพของตัวบุคคลเองและตองใช

ประโยชนในการปรับตัวที่มีอยูอยางเต็มท่ีเต็มความสามารถ หรือการปรับตัวที่เกินกําลังเพ่ือจัดการกับ

สถานการณที่ไดเกิดขึ้น การประเมินการตัดสินเปนกระบวนการของความรูสึก และความรูนึกคิดที่

บุคคลที่ใชในการตัดสินใจถึงเหตุการณความสัมพันธระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอมวาสิ่งเหลานั้นเปน

ความเครียดหรือไม โดยมีการใชการประเมินผลเปน 2 ลักษณะ ดังนี้  

1) การประเมินผลแบบปฐมภูมิ คือ ขั้นตอนแรกในการประเมินบางสิ่งคือการดูท่ีคุณสมบัติ

หลักของสิ่งนั้น เปนการประเมินผลการตัดสินถึงความสําคัญของปญหา สาเหตุและระดับของความ

รุนแรงของเหตุการณที่เกิดขึ้น ไดสงมีการผลตอสวัสดิภาพของบุคคลอยูในลักษณะอยางไร  

2) การประเมินผลแบบทุติยภูมิ คือ หลังจากการประเมินข้ันแรกเสร็จสิ้นแลว อาจทําการ

ประเมินข้ันที่สองเพ่ือใหไดขอมูลเพ่ิมเติม เปนการประเมินผลจากแหลงประโยชนหรือทางเลือกอ่ืน ๆ 

ที่ปจเจกบุคคลมีเพ่ือใชในการจัดการกับเหตุการณที่เกิดข้ึนอยางถ่ีถวนละเอียด โดยที่บุคคลจะตองทํา

การประเมินตัดสินถึงสถานการณการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ที่เกิดข้ึนนั้นจัดวาเปนความเครยีดหรือไม 

และจัดวาเปนความเครียดข้ันรุนแรงมากนอยเพียงใดนั้น จะขึ้นอยูกับ 2 ปจจัย คือ  

2.1) ปจจัยทางดานตัวบุคคล คือ ความสามารถในการรับมือ สภาวะแวดลอมท่ีถูก

เลี้ยงดู สังคม วัฒนธรรม รวมอุปนิสัยตาง ๆ ของตัวบุคคลเอง 
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2.2) ปจจัยทางดานสถานการณ คือ สถานการณ เหตุการณที่เกิดข้ึน ลําดับเรียง

ตามความเปนจริง ๆ ดูสภาพแวดลอมโดยรวม 

การที่บุคคลนั้นตองเผชิญกับความเครียด ถือวาเปนกระบวนการสําคัญที่บุคคลใชความ

พยายามและความสามารถทางดานของการกระทํา และทางดานของความคิดของตนเองเพ่ือจัดการ

กับความเครียด โดยใชแหลงที่มีประโยชนของบุคคลที่มีอยูอยางเต็มกําลังอยางเต็มความสามารถโดย 

ที่จะขึ้นอยูกับบริบทของสถานการณ การเผชิญกับความเครียด มี 2 ลักษณะ คือ 1) การมุงเนนที่จะ

แกปญหาเปนการเผชิญกับความเครยีดดวยการท่ีจัดการกับสาเหตุ สถานการณของความเครียดที่

เกิดขึ้น กลาวคือการแกปญหาจากตนตอของความเครียด สิ่งที่เกิด อาทิเชน ความเครียดที่เกิดจาก

การทํางานเสร็จไมครบกําหนด ไมตรงตามเวลา ก็แกที่สาเหตุคอืทําใหตรงตอเวลา ทํางานใหไวข้ึน  

2) การจัดการในสวนของอารมณถือวาเปนวิธีการที่บุคคลสามารถที่จะตอบสนองความเครียดดวยการ

จัดการในสวนของอารมณและความรูสึก การรับมือโดยใชอารมณเขามาชวย ทําใหตัวเองผอนคลาย 

หรือทําใหตัวเองรูสึกดีข้ึน โดยบุคคลอาจใชการเผชิญความเครียดทั้งสองลักษณะสามารถใชรวมกันได 

เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดแกตัวเอง และคนรอบขางรวมไปถึงองคกรหรือบริษัทที่ทํางานอยูดวย  

(สมจิต หนุเจริญกุล, 2537) 

Selye  (1976) ไดกลาวถึงทฤษฎีเก่ียวของกบัความเครยีด คือ เมื่อรางกายถูกควบคุมโดย

สภาวะความเครียด อาจสงผลเสียตอบุคคลรวมถึงปญหาสุขภาพรางกายและจิตใจ และทําใหรางกาย

รางเปลี่ยนแปลงไดเพื่อตอบสนองตอสิ่งเราตาง ๆ เชน การรับประทานอาหาร การออกกําลังกาย และ

ยาบางชนิด ทําใหความสมดุลของรางกายถูกควบคุมโดยระบบที่ซับซอนของสวนสัมพันธกัน เมื่อสวน

ใดสวนหนึ่งทํางานผิดปกติจะทําใหรางกายเสียสมดุลได และเมื่อมีคนรูสึกวารางกายกําลังตกอยูใน

อันตราย พวกเขาจะตอบสนองโดยอัตโนมัติในลักษณะที่ปกปองพวกเขา สิ่งนี้อาจเก่ียวของกับสิ่ง 

ตาง ๆ เชน อัตราการเตนของหัวใจเพ่ิมขึ้น มีการเปลี่ยนแปลงทางดานสรีรวิทยา ทางดานชีววิทยา

หรือทางดานชีวเคมีของรางกาย และทางดานการตอบสนองตอสิ่งเราที่เกิดข้ึนกอใหเกิดความเครียด

ในแตละบุคคลที่แตกตางกันไปตามสวนปจจัยภายใน เชน อายุ เพศ พันธุกรรม สวนปจจัยภายนอก 

ซึ่งความเครียดที่เพ่ิมข้ึนอาจสงผลเสียตอสุขภาพกายและสุขภาพจิต ความเครียดสามารถนําไปสู

ปญหาตาง ๆ เชน นอนไมหลับ วิตกกังวล และซึมเศรา หากไมไดรับการจัดการอยางเหมาะสม

ความเครียดอาจทําใหภาวะสุขภาพเรื้อรังแยลงได รางกายจะทนตอความเครียดไดนอยลงเม่ือเวลา

ผานไป ซึ่งนําไปสูความเปราะบางที่เพ่ิมข้ึน 

ฐิติรัตน ดิลกคุณานันท (2560) ไดศึกษาเรื่องความเครยีดจากการทํางานการสนับสนุนทาง

สังคม และพลังสุขภาพจิตของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุฉุกเฉินในพ้ืนที่เสี่ยงภัย

จังหวัดชายแดนใต โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับและความสัมพันธระหวางความเครียดจากการ

ทํางาน การสนับสนุนทางสังคม กับพลังสุขภาพจิตของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุ
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ฉุกเฉินในพ้ืนที่เสี่ยงภัยจังหวัดชายแดนใต ผลการศกึษาครั้งนี้ แสดงใหเห็นวา ความเครียดจากการ

ทํางานเปนองคประกอบสําคัญที่มีความสัมพันธกับพลังสุขภาพจิต ดังนั้นองคกรและหนวยงานท่ี

เก่ียวของควรหาแนวทางการสงเสริมพลังสุขภาพจิตใหสูงขึ้น โดยการลดความเครียดจากการทํางาน

และคงไวซึ่งการสนับสนุนทางสังคมของพยาบาลที่ปฏิบัติงานในหนวยงานอุบัติเหตุฉุกเฉินในพ้ืนท่ีเสี่ยง

ภัยจังหวัดชายแดนใต 

นาตยา สุวรรณจันทร (2560) ไดศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาความเครียดในการปฏิบัติงานของ

ผูบริหารสถานศกึษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 11 พบวา โดยรวมแลว 

ผูบริหารโรงเรียนมีความเครียดในระดับปานกลางในทุกดานของงาน ขึ้นอยูกับโครงสรางงาน แนวโนม

ความกาวหนาในอาชีพของพวกเขา และความรูสึกที่มีตอความสัมพันธกับคนอ่ืน ๆ ในองคกร โดย

ลําดับจากมากไปหานอย คือ ประเภทงานท่ี อนาคตในอาชีพการงาน ตําแหนง ความสัมพันธของ 

เพ่ือน หัวหนา ลูกนอง ในองคกร บรรยากาศขององคกร ตามลําดับ  

พิชญานิน เทพบูชา (2561) ไดศึกษาเรื่องอิทธิพลการสื่อสารภายในองคกรมีผลกับความ 

เครียดของกลุมคนทํางาน บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร เพ่ือศึกษาอิทธิการสื่อสารภายใน

องคกรมีผลตอความเครียดของกลุมคนทํางานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร การวิจัยนี้เปนการ

วิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เมื่อพิจารณาทั้ง 4 ดาน ประกอบดวยการสื่อสารแบบบน

ลงลาง การสื่อสารแบบลางขึ้นบนการสื่อสารแบบแนวนอน และการสื่อสารแบบแนวไขว พบวาการ

สื่อสารภายในองคกรมีผลตอความเครียดของกลุมคนทํางานในบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 

วัฒนศักดิ์ มั่งเงิน (2560) ไดศึกษาเรื่องภาวะความเครียดที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน

ของพนักงานในบริษัทสัญชาติญี่ปุน พบวาไมมีความสัมพันธประสิทธิภาพในการทํางานโดยรวม 

ความเครียดในการทํางานดานจิตใจมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางาน ยกเวนเพียง

ประสิทธิภาพดานตนทุน ความเครยีดในการทํางานดานพฤติกรรมมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพ 

ในการทํางาน  

ณัฐสิณีนันท เมธากาญจนา (2562) ไดศึกษาวิจัยความเครียดและความเบื่อหนายในงานท่ี

สงผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณศีึกษา บริษัทเอ็นเอ แคลเทคโนโลยี จํากัด พบวา

ความเครียดดานจิตใจ ดานรางกาย และดานพฤติกรรม ทุกดานมีระดับความคิดเห็นในระดับปาน

กลาง ความเครียดดานรางกาย สงผลตอผลการปฏิบัติงานทุกดาน ความเบื่อหนาย ดานความออนลา

ทางอารมณ มีระดับความคดิเห็นในภาพรวมอยูในระดับมาก สวนดานความดอยสัมพันธภาพกับ

บุคคลและ ดานความรูสึกที่ไมประสบผลสําเร็จในการปฏิบัติงาน มีระดับความคิดเห็นในภาพรวมอยู

ในระดับปานกลาง ความเบื่อหนายดานความดอยสัมพันธภาพกับบุคคลสงผลตอผลการปฏิบัติงานทุก

ดาน และดานความรูสึกไมประสบผลสําเร็จสงผลตอผลการปฏิบัติงานดานเวลาที่ใชในการทํางาน  
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นิธิสนี รุจิรังสีเจริญ และคณะ (2564) ไดศึกษาเรื่องปจจัยท่ีสัมพันธกับระดับความเครียดของ

นักเรียน ระดับมัธยมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร พบวาความสัมพันธระหวางปจจัยพ้ืนฐานสวน

บุคคล สาเหตุท่ีกอใหเกิดความเครียดความภาคภูมิใจในตนเอง และการทําหนาที่ของครอบครัวกับ

ระดับความเครียดของนักเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใชเครื่องมือวิจัย ไดแก 

แบบสอบถามขอมูลพื้นฐานสวนบุคคล แบบสอบถามสาเหตุที่กอใหเกิดความเครยีดในวัยรุน 

แบบสอบถามความภาคภูมิใจในตนเอง ผลการศึกษา กลุมตัวอยางจํานวน 541 ราย สรุป นักเรียน

ระดับมัธยมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร รอยละ 54.7 มีความเครยีดอยูในระดับสูงกวาปกติ โดย

สัมพันธกับปจจัยหลายอยาง แตอยางไรก็ตามปจจัยตาง ๆ ท่ีศึกษาในครั้งนี้รวมกันทํานายความเครยีด

ของนักเรียนเพียงสวนหนึ่งเทานั้น 

 

2.5 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับประสิทธิภาพการทํางาน 

Harrington (1996) ไดใหความหมายเก่ียวกับประสิทธิภาพในภาพรวมขององคกร 

ความสามารถในการบรรลุเปาหมายและวัตถุประสงค ซึ่งรวมถึงปจจัยตาง ๆ เชน การทํางานภายใน

และความสัมพันธภายนอกไดดีเพียงใด ซึ่งใหความสําคัญในดานโครงสรางขององคกร และเปาหมาย

ขององคกรเปนหลัง (Organization's Structure and it Goal) โดยที่ไดกําหนดเกณฑประสิทธิภาพ

ออกเปน 12 องคประกอบ สะทอนใหเห็นวาผูคนการทํางานมีความสัมพันธเขากันไดดีเพียงใดเม่ือ

รวมงานกัน และมีการใชการจัดการแบบเปนระบบ ซึ่งไดมุงเนนการทํางานใหอยูในความเหมาะสม 

เพ่ือบรรลุเปาหมาย เปาประสงคขององคกร และการทํางานที่งายมากยิ่งข้ึน โดยที่การลดทอนความ

สิ้นเปลืองของทรัพยากรในดานตาง ๆ ใหออกมาคุมคามากที่สุด ตามรายละเอียด ดังนี้ 

1) การกําหนดจุดมุงหมายใหชัดเจน สิ่งสําคัญคือตองกําหนดเปาหมายที่ชัดเจนเม่ือพยายาม

บรรลุบางสิ่ง สิ่งนี้สามารถชวยใหบุคคลมีสมาธิและมีแรงบันดาลใจ การวางแผนและการรูวาบุคคล

ตองการบรรลุสิ่งไหนชวยใหติดตามไดงายข้ึน ในฐานะผูบริหาร สิ่งสําคัญคือตองตระหนักถึงเปาหมาย

สําคัญที่องคกรตองบรรลุ ความรูนี้จะชวยในการตัดสินใจที่จะชวยขับเคลื่อนบริษัทไปขางหนาและชวย

ใหบริษัทประสบความสําเร็จ เพ่ือใหงานมีความชัดเจนและไมกํากวมมากขึ้น สามารถลองแบงงานที่

สามารถจัดการไดมากขึ้น ชวยใหหลีกเลี่ยงความสับสนและทําใหแนใจวาทุกคนมีความเขาใจตรงกัน 

นอกจากนี้ เราสามารถขอคําชี้แจงเมื่อจําเปนและใหคําแนะนําที่ชัดเจนเม่ือเปนผูรับผิดชอบ 

2) การใชหลักเหตุผลท่ัวไป ผูบริหารตองพยายามใชประสบการณที่ผานมา ทั้งดานความรู 

และดานความเขาใจเกี่ยวกับทุกสิ่งรอบตัว เพ่ือพยายามหาขอสรุปดวยการตั้งสมมติฐานหรือแนวคิด

เก่ียวกับสิ่งท่ีอาจเปนจริง แลวทดสอบเพ่ือดูวาเปนไปตามนั้นหรือไม ในบางครั้ง อาจใหเหตุผลดวยการ

ดูหลักฐานและพยายามหาขอสรุปที่มีเหตุผลที่สุดจากสิ่งที่เราเห็น ผูบริหารจําเปนตองพัฒนาความรู

ความสามารถอยางตอเนื่องเพ่ือใหปฏิบัติหนาที่ไดอยางมีประสิทธิภาพ และสรางความแตกตางไดโดย
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แสวงหาความรูและความเขาใจอยางจริงจัง การขยายความเขาใจของผูบริหาร คุณสามารถชวยผูอ่ืน

ใหทําเชนเดียวกัน ดวยวิธีนีจ้ะสามารถสรางแรงกระเพื่อมของการเปลี่ยนแปลงเชิงบวกไดและให

คําแนะนําใหมากที่สุดเทาที่จะทําได 

3) คําแนะนําที่ดี คําแนะนําของผูบริหารมักจะมีประโยชนมากและสามารถชวยปรับปรุง

ประสิทธิภาพการทํางานได อยางไรก็ตาม คําแนะนําของผูบริหารนั้นดีและเปนประโยชนเสมอ พวก

เขารูวากําลังพูดถึงอะไรและเต็มใจชวยเหลือเสมอ ผูบริหารสามารถรับฟงความคดิเห็นของพนักงาน ๆ

ตางภายในหนวยงานหรือบริษัท มาวิเคราะห หาขอดีขอดอยในการทํางานมาประยุกตใชใหเหมาะสม 

หรือนํามาปรับเปลี่ยนแนวคิดไดจากคําแนะนําจากบุคคลอ่ืนได เพ่ือใหเกิดประโยชนสูงสุดตอ

เปาหมาย ผลลัพธ ของหนวยงาน 

4) วินัย ระเบียบวินัยเปนสวนสําคัญของการใชชีวิตที่ประสบความสําเร็จ เปนความสามารถ

ในการควบคุมพฤติกรรมของตนเองและกําหนดและปฏิบัติตามมาตรฐาน เปนสิ่งสําคัญสําหรับ

ความสําเร็จในการเรียน การงาน และชีวิต ผูบริหารควรพัฒนาแผนการทํางานท่ีระบุขั้นตอนที่ตอง

ดําเนินการเพ่ือใหบรรลุเปาหมายขององคกร เปนสิ่งสําคญัสําหรับพนักงานที่จะสามารถไววางใจและ

ปฏิบัติตามกฎและระเบียบวินัยเพ่ือที่จะประสบความสําเร็จ เพ่ือใหพนักงานเชื่อถือและยึดเปนหลัก

ปฏิบัติตาม  

5) ความยุติธรรม คือแนวคิดของความยุติธรรมและความเทาเทียมกัน เปนรากฐานที่สําคัญ

ของสังคม ในการปฏิบัติตอปจเจกบุคคลอยางยุติธรรม ฝายบริหารควรมั่นใจวาพวกเขาปฏิบัติตอ

พนักงานทุกคนอยางยุติธรรมและเทาเทียมกัน ซึ่งหมายความวาจะไมใหสิทธิพิเศษแกพนักงานบางคน 

และไมตัดสินใจที่อาจถูกมองวาไมยุติธรรม และความเหมาะสมแกบุคคลภายในองคกร 

6) ความพรอมของขอมูลที่นาเชื่อถือ ขอมูลที่เชื่อถือไดเปนสิ่งสําคัญเพราะสามารถชวยใน

การตัดสินใจไดดีข้ึน การมีขอมูลที่ถูกตองและเปนปจจุบันจะทําใหไดเปรียบในการแขงขัน โดยที่

ผูบริหารตองการขอมูลที่ถูกตองเพ่ือการตัดสินใจอยางรอบรูและมีประสิทธิภาพ  

7) ผูบริหารควรใชการวางแผน เปนเครื่องมือชวยในการตัดสินใจเก่ียวกับอนาคตของบริษัท 

การวางแผนสามารถชวยผูจัดการคาดการณปญหาและโอกาส และพัฒนากลยุทธเพ่ือจัดการกับ

ปญหาเหลานั้น เกิดขึ้นอยางรวดเร็วที่สุด สิ่งนี้จะชวยใหทุกคนในองคกรทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น

และบรรลุเปาหมายขององคกร 

8) ผูบริหารตองสรางมาตรฐานและตารางเวลาสําหรับแตละงานในองคกร เปนสิ่งสําคัญที่ทุก

คนรูวาควรคาดหวังอะไรเพื่อหลีกเลี่ยงความสับสนหรือความเขาใจผิด สิ่งนี้ทําใหมั่นใจไดวาทุกคนมี

ระเบียบและเปนไปตามแผน 

 



36 

9) ผูบริหารตองรักษาสภาพแวดลอมในการทํางานใหสะอาดและเปนระเบียบ เปนสิ่งสําคัญ

สําหรับผูบริหารในการรักษาสภาพแวดลอมการทํางานท่ีสะอาด สิ่งนี้ชวยสรางสถานที่ทํางานที่มี

ประสิทธิผลและเปนบวกสําหรับพนักงาน และชวยหลีกเลี่ยงปญหาดานสุขภาพและความปลอดภัย 

เพ่ือใหทุกคนที่ทํางานมีเปาหมายคือการสรางสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่ทุกคนรูสึกสบายใจและ

สามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

10) ฝายบริหารตองทําสิ่งตาง ๆ ดวยวิธีใดวิธีหนึ่งเสมอเพ่ือใหสิ่งตาง ๆ ทํางานไดอยาง

ราบรื่น สิ่งนี้เรียกวา “มาตรฐาน” การกําหนดมาตรฐานเปนสิ่งสําคัญเพ่ือใหการทํางานเปนไปอยาง

ราบรื่น การมีมาตรฐานชวยใหมั่นใจวาทุกคนเขาใจตรงกันและรูวาพวกเขาคาดหวังอะไรจากพวกเขา 

สิ่งนี้สามารถชวยหลีกเลี่ยงความสับสนและความวุนวาย และทําใหทุกคนรวมมือและทํางานรวมกัน

อยางมีประสิทธิภาพไดงายขึ้น และหมายความวาทุกคนทําสิ่งเดียวกัน ทําใหมีโอกาสเกิดขอผิดพลาด

นอยลงไปดวย 

11) มีข้ันตอนการปฏิบัติงานเฉพาะที่ตองปฏิบัติตามเพ่ือดําเนินการตามมาตรฐาน ทีมผูบริหาร

ตองสามารถระบุระบบที่สามารถเชื่อถือไดเพ่ือรักษาการดําเนินงานและลงลายลักษณอักษรไวชัดเจน

โดยใหพนักงานรับทราบโดยทั่วกัน 

12) การใหรางวัลที่มีประสิทธิภาพ เปนแรงจูงใจแกพนักงานเพื่อใหบรรลุผลตามที่ตองการ 

รางวัลเหลานี้สามารถอยูในรูปแบบของโบนัส คาคอมมิชชั่น หรือรางวัลอื่น ๆ ผูบริหารควรมีการมอบ

รางวัลใหแกบุคคลภายในองคกร สําหรับการทํางานที่เสร็จสมบูรณและตอบแทนการทํางานอยางขยัน

ขันแข็ง (จิตติพันธ ชีวรุงโรจน, 2561) 

Simon (1960) ไดใหความหมายและกลาวถึง ประสิทธิภาพการทํางาน คือ ประสิทธิภาพคือ

การดําเนินการตามงานหรือการกระทํานอกจากนี้ยังสามารถอางถึงระดับของความเชี่ยวชาญที่มีคน 

ทํางานหรือดําเนินการ ในโลกของธุรกิจ ประสิทธิภาพมักถูกใชเพ่ือวัดประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงานหรือความสําเร็จในการบรรลุวัตถุประสงค งานใดมีประสิทธิภาพมากที่สุดในการทํางานให

สําเร็จ จะเห็นไดวาความสัมพันธระหวางการผลิต (Input) และผลลัพธการผลิต (Output) นั้นจะมี

คาที่ดี กลาวคือการใชทรัพยากรอยางคุมคา มีตนทุนที่นอยในการผลิตหรือบริการ แตไดผลผลิตมาก  

สรุปไดวา ประสิทธิภาพในการผลิตนั้น หมายถึง การใชทรัพยากรดําเนินการกิจกรรมการ

ผลิตใหคุมคาที่สุดทั้งแรงงานคน แรงงานเครื่องจักร ทรัพยากรเวลา และเครื่องใชตาง ๆ โดยการได

ผลผลิตหรือผลตอบแทนเปนจํานวนมาก เม่ือเทียบกับคาเฉลี่ยทั่วไปจากองคกรอื่น 

Xinzhu & Anne (2007 อางใน วิชาญ มวงใหม, 2560) ไดใหความหมายของประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานวา หมายถึง บริษัทที่สามารถผลิตสินคาหรือบริการในปริมาณมากเปนทรัพยสินที่มี

คา บริษัทประเภทนี้สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางรวดเร็วและงายดาย ซึ่งจะนํา 

ไปสูผลกําไรที่เพ่ิมข้ึนที่สุดโดยใชการหาวิธีใชตนทุนนอยลงในการทํางานเปนสิ่งสําคัญ สิ่งนี้สามารถ
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ชวยใหประหยัดเงนิและปรับปรุงประสิทธิภาพ ซึ่งหมายความวาคุณภาพของผลิตภัณฑหรือบริการนั้น

อยูในระดับที่มาก และตนทุนการผลิตต่ํา  

กณิศา จิตตสุภาพรรณ (2563) ไดศึกษาปจจัยความเครียดในการทํางานที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัทไอทีในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานบริษัทไอที 

ในเขตกรุงเทพมหานครท่ีมีลักษณะประชากรศาสตรแตกตางกัน ไดแก รายได และประสบการณ

ทํางาน มีประสิทธิภาพการทํางานที่แตกตางกัน สวนระดับการศึกษาและตําแหนงงานที่แตกตางกัน  

มีประสิทธิภาพการทํางานที่ไมแตกตางกัน ปจจัยความเครียดในการทํางานของพนักงานบริษัทไอที่ใน

เขตกรุงเทพมหานคร ไดแก ปจจัยเก่ียวกับลักษณะงาน ปจจัยเก่ียวกับบทบาทหนาที่ในองคกร ปจจัย

เก่ียวกับสัมพันธภาพระหวางบุคคล ปจจัยเก่ียวกับการพัฒนาทางอาชีพการงาน ปจจัยเก่ียวกับ

ลักษณะองคกร และปจจัยที่เก่ียวกับความสมดุลระหวางชีวิตทํางานและชีวิตสวนตัว พบวามีผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานไอทีในเขตกรุงเทพมหานคร 

ภัสณที นุมประเสริฐ (2560) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพของการดําเนินงานการเงนิ

และบัญชี ของหนวยงานทหารในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัย พบวา หัวหนานายทหารการเงนิและ

นายทหารบัญชีของหนวยงานในกรุงเทพมหานคร ใหความสําคัญกับปจจัยจูงใจในการปฏิบัติงาน 

โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน โดยเรียงลําดับของคาเฉลี่ยพบวา มากที่สุดคือ คือ 

ดานความสําเร็จ รองลงมา คือ ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และดานลักษณะของงานรองลงมา คือ  

ดานความรับผิดชอบ และดานความกาวหนาในงานตามลําดับประสิทธิภาพของการดําเนินงานการเงิน

และบัญชีของหนวยงานทหารในกรุงเทพมหานคร โดยรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณารายดาน โดย

เรียงลําดับของคาเฉลี่ย พบวามากที่สุด คือดานการบรรลุวัตถุประสงคของงาน รองลงมาคือดานการใช

ทรัพยากรอยางคุมคาและดานความถูกตองในงานตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาปจจัยสวน

บุคคลดานเพศ อายุ และระยะเวลาการปฏิบัติงานแตกตางกันมีประสิทธิภาพของการดําเนนิงานการเงิน

และบัญชีของหนวยงานทหารในกรุงเทพมหานคร ไมแตกตาง แตเม่ือเปรียบเทียบระดับการศึกษา พบวา 

แตกตางกัน สวนปจจัยคานจูงใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมสงผลตอประสิทธิภาพของการดําเนินงาน

การเงินและบัญชีของหนวยงานทหารในกรุงเทพมหานคร  

ศิริขวัญ ผลวิจิตร (2562) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่

ฝายการเงนิ การบัญชี หนวยงานราชการ เขตพื้นที่กรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยสรุปไดวา ปจจัยที่มี

ผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจาหนาที่ฝายการเงิน การบัญชี หนวยงานราชการ เขตพื้นที่

กรุงเทพมหานคร สวนใหญ คือปจจัยดานสภาพแวดลอมการปฏิบัติงาน ไดแก ผูบังคับบัญชา เพ่ือน

รวมงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ สถานที่ปฏิบัติงานการติดตอสื่อสารรองลงมา คือ ดานคุณสมบัติ ไดแก 

ประสบการณ การศึกษา ตําแหนง ดานกฎหมายระเบียบ ขอบังคบั และคานผลตอบแทนการปฏิบัติ 

ไดแก เงนิเดือน สวัสดิการ การเลื่อนข้ันตําแหนง ตามลําดับ 
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เพราพรรณ เสาะแสวง (2560) ไดศึกษาแนวทางการพัฒนาประสิทธิภาพกระบวนการทาง

การเงินและบัญชีในมหาวิทยาลัย ผลการวิจัยในการศึกษา กระบวนการดําเนินงานการเงนิและบัญชี

ในระบบการรับเงินและนําสงเงินปจจุบันจากการใหความเห็นของผูใหขอมูล คือ มีข้ันตอนการบันทึก

รายการดวยระบบสารสนเทศที่มีความซ้ําซอน รวมถึงปริมาณเอกสารท่ีใชประกอบการรับและจายเงิน

ยังมีจํานวนมากเกินความจําเปน การเขาถึงขอมูลรายละเอียดการจายเงินและการรับเงินเปนไปไดยาก 

และเมื่อเปรียบเทียบกับความคาดหวังของผูใชบริการงานการเงินและบัญชีที่ควรเปนในอนาคต โดย

ผูใหขอมูลมีความคาดหวังวา จะสามารถพัฒนาระบบการจายเงิน การรับเงินและการนําสงเงินใหมี

ความสะดวกรวดเร็ว และมีระบบที่มีความทันสมัยเพ่ือรองรับการใหบริการที่มีความหลากหลายมาก

ยิ่งข้ึน สําหรับรูปแบบการพัฒนากระบวนการทางการเงินและบัญชีที่มีประสิทธิภาพ ควรมีการลด

ขั้นตอนการบันทึกรายการในระบบสารสนเทศ เพ่ือลดความซ้ําซอน ยุงยากในการปฏิบัติงานดาน

การเงิน ใชวิธีการรับจายเงินเงินผานระบบของธนาคาร เพ่ือเปนการเพ่ิมชองทางการเงินใหมีความ

หลากหลายมากข้ึนรวมถึงการพัฒนาระบบจัดพิมพใบเสร็จรับเงินแบบอัตโนมัติ โดยพัฒนาใหสามารถ

ใชแนบเอกสารเบิกจายไดจริง สําหรับปจจัยสําคัญที่มีผลตอความสําเร็จในการพัฒนาระบบการ

ดําเนินงานทางการเงิน ในระบบการจายเงิน การรับเงิน และนําสงเงิน ประกอบดวย การสนับสนุน

การพัฒนาผูปฏิบัติงานทั้งดานการจัดฝกอบรมพัฒนาบุคลากรทางการเงนิและผูที่เก่ียวของกับระเบียบ

การจายเงินใหมีทักษะในการตรวจสอบ และความสามารถในการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศได

อยางมีประสิทธิภาพ  

อัครเดช ไมจันทร (2560) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

พนักงาน กลุมอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา พบวาปจจัยที่มีผลตอ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุมอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัด

สงขลา ทั้ง 5 ดานอยูในระดับความคิดเห็นมาก เมื่อพิจารณาแตละดานพบวาอยูในระดับมากที่สุด 1 

ดาน ไดแก สภาพแวดลอมในการทํางาน อยูในระดับ ดังนั้นเจาของสถานประกอบควรใหความสําคัญ

ในการปรับปรุงปจจัยในการทํางานเพ่ือทําใหเกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน 
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บทที่ 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

การวิจัยเรื่องการติดตอสื่อสาร สภาพแวดลอมการทํางาน และความเครียด ที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร มีระเบียบวิธีการวิจัยวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและการออกแบบงานวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและการเลือกตัวอยาง 

3.3 กระบวนการรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย  

3.5 การวิเคราะหขอมูลและวิธีการทางสถิติ 

 

3.1 ประเภทและการออกแบบงานวิจัย 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยการใชแบบสอบถามปลายปด 

(Closed-endeds Questionnaire) ซึ่งมีองคประกอบขอมูลดังนี้ ขอมูลสวนบุคคล ขอมูลดานการ

ติดตอสื่อสาร ขอมูลดานสภาพแวดลอมการทํางาน ขอมูลดานความเครียด ขอมูลประสิทธิภาพการ

ทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เปนเครื่องมือ 

ที่ใชดําเนินการในสวนของการจัดเก็บรวบรวมขอมูลตามรายละเอียดดังตอนี้  

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 สวนดังตอไปนี้ 

3.1.1.1 ขอมูลสวนตัวของบุคคล ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ขอมูลสวนบุคคลประกอบดวย เพศ สถานภาพการสมรส อายุ ระดับวุฒิการศึกษา 

สถานภาพบุคลากร อายุงาน และรายไดเฉลี่ยตอเดือน โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1) เพศ ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

2) สถานภาพการสมรส ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

3) อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

4) ระดับวุฒิการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

5) สถานภาพบุคลากร ระดับการวัดตัวแปรนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

6) อายุงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

7) รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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3.1.1.2 ขอมูลดานการติดตอสื่อสาร ประกอบไปดวย ดานคุณภาพการสื่อสาร การ

ติดตอสื่อสารกับหนวยงานอื่น ๆ หรือองคกรอื่น และทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลยี โดยมีระดับการ

วัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale)  

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีการวัดผลดังนี้  

1) เห็นดวยนอยที่สุด  มีคาคะแนนเปน 1  

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2  

3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากสุด มีคาคะแนนเปน 5  

สําหรับการวัดผลคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดผลดังตอนี้  

คาเฉลี่ย ความหมาย 

ที่ระดับ 4.21–5.00 มากที่สุด 

ที่ระดับ 3.41-4.20 มาก 

ที่ระดับ 2.61-3.40 ปานกลาง  

ที่ระดับ 1.81–2.60  นอย  

ที่ระดับ 1.00–1.80  นอยที่สุด 

3.1.1.3 ขอมูลดานสภาพแวดลอมการทํางาน ประกอบดวย ดานการแพรกระจาย

ของโรคระบาด ดานสภาวะแวดลอมที่เอ้ืออํานวย ดานความชัดเจนในการวางแผน โดยมีระดับการวัด

แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดบัความคิดเห็นจะมีการวัดผล ดังตอไปนี้  

1) เห็นดวยนอยที่สุด มีคาคะแนนเปน 1  

2) เห็นดวยนอย มีคาคะแนนเปน 2 

3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากสุด มีคาคะแนนเปน 5  

สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดผลดังนี้  

คาเฉลี่ย ความหมาย 

ที่ระดับ 4.21–5.00 มากที่สุด 

ที่ระดับ 3.41-4.20 มาก 

ที่ระดับ 2.61-3.40 ปานกลาง  

ที่ระดับ 1.81–2.60  นอย  
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ที่ระดับ 1.00–1.80  นอยที่สุด 

3.1.1.4 ขอมูลดานความเครียด ประกอบดวย ดานปริมาณงาน ดานผลตอบแทน

และตําแหนง ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน โดยมีระดับการวัดแบบอันตร

ภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีการวัดผลดังนี้  

1) เห็นดวยนอยที่สุด  มีคาคะแนนเปน 1  

2) เห็นดวยนอย  มีคาคะแนนเปน 2  

3) เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3  

4) เห็นดวยมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) เห็นดวยมากสุด มีคาคะแนนเปน 5  

สําหรับการวัดระดับคาเฉลี่ยเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้  

คาเฉลี่ย ความหมาย 

ที่ที่ระดับ 4.21–5.00 มากที่สุด 

ที่ระดับ 3.41-4.20 มาก 

ที่ระดับ 2.61-3.40 ปานกลาง  

ที่ระดับ 1.81–2.60  นอย  

ที่ระดับ 1.00–1.80  นอยที่สุด 

3.1.1.5 ขอมูลดานประสิทธิภาพการทํางาน ประกอบดวย ประสิทธิภาพระดับ

องคกร ประสิทธิภาพระดับหนวยงาน และประสิทธิภาพระดับบุคคล โดยมีระดับการวัดแบบอันตร

ภาคชั้น (Interval Scale) 

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีการวัดผลดังนี้  

1) ประสิทธิภาพนอยที่สุด  มีคาคะแนนเปน 1 

2) ประสิทธิภาพนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3) ประสิทธิภาพปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

4) ประสิทธิภาพมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5) ประสิทธิภาพที่สุด มีคาคะแนนเปน 5  

สําหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีการวัดผลดังนี้  

คาเฉลี่ย ความหมาย 

ที่ระดับ 4.21–5.00 มากที่สุด 

ที่ระดับ 3.41-4.20  มาก 

ที่ระดับ 2.61-3.40 ปานกลาง  
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ที่ระดับ 1.81–2.60  นอย  

ที่ระดับ 1.00–1.80  นอยที่สุด 

3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงและเนื้อหาบทความของงานวิจัย (Content Validity 

Test) และการตรวจสอบความเชื่อม่ัน (Reliability Test) ของคําถาม (Questionnaire)  

3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) งานวิจัยนี้

จะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวุฒิเปนอาจารยท่ีปรึกษา ตรวจสอบความถูก

ตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจัย 

3.1.2.2 การตรวจสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) หลังจากที่ผูวิจัยไดแกไข

แบบสอบถามตามขอเสนอแนะของอาจารยที่ปรึกษาแลว จึงนําแบบสอบถามไปทดสอบความ

นาเชื่อถือ (Reliability Test) ดวยการแจกกับกลุมตัวอยางที่มีสภาพความเปนกลุมตัวอยางไดแก 

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จํานวนทั้งสิ้น 30 คน 

เพ่ือดําเนินการตรวจสอบคาความนาเชื่อถือ ดวยการวิเคราะหประมวลหาคาครอนบารค แอลฟา 

(Cronbach’s Alpha Analysis Test) โดยคาความนาเชื่อถือที่ไดมีผลเทากับ 0.923 มีขอมูลดังนี้ 

 

ตารางที ่3.1: ตารางแสดงคาความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test) 

 

ตัวแปร จํานวนขอ คาความเชื่อม่ัน 

1. ขอมูลดานการติดตอสื่อสาร 15 0.877 

2. ขอมูลดานสิ่งแวดลอมการทํางาน 9 0.847 

3. ขอมูลดานความเครยีด 15 0.706 

4. ขอมูลดานประสิทธิภาพการทํางาน 10 0.911 

รวม 49 0.923 

 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาวามีกลุมคนจํานวนก่ีคน จากนั้นตัดสินใจวาจะตองศึกษากี่คน

เพ่ือใหไดความจริงที่แมนยําโดยการคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางดวยวิธีการของ Yamane (1967) 

ที่มีคาระดับความเชื่อมั่นที่ 95% คาระดับความคลาดเคลื่อนที่ + - 5% ซึ่งไดจํานวนของกลุมตัวอยาง

จํานวน 164 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ
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แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จํานวน 200 คน ดําเนินการดวยการสุมกลุมประชากร

ตัวอยาง แบบวิธีบังเอิญ โดยการแจกแบบสอบถาม 

 

3.3 กระบวนการเก็บรวบรวมขอมูลและขั้นตอนการเก็บขอมูล  

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี้  

3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมประชากรตัวอยางจากบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ

แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จะทําการเก็บขอมูลแบบสอบถาม  

3.3.2 ผูวิจัยชี้แจงถึงรายละเอียด และวัตถุประสงคของการจัดทําวิจัยฉบับนี้ขึ้น รวมไปถึงการ

ชี้แจงหลักเกณฑในการตอบแบบสอบถามเพ่ือใหบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีความเขาใจในขอคําถามและความตองการของผูวิจัย  

3.3.3 ดําเนินการแจกแบบสอบถามใหกับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

3.3.4 นําแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความถูกตอง ความสมบูรณและนําคาที่ไดจาก

แบบสอบถามขางตน นําไปการวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยใชเครื่องคอมพิวเตอร 

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย   

ปจจัยสวนบุคคล เชน การสื่อสารและสภาพแวดลอมในการทํางาน ที่สงผลตอความสามารถ

ในการทํางานอยางมีประสิทธิภาพของบุคคลนั้นอาจสงผลตอความสามารถของบุคลากรสายสนับสนุน

ทางวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีการตั้งสมมติฐานดังนี้ 

3.4.1 อิทธิพลของปจจัยดานการติดตอสื่อสาร สงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

3.4.3 อิทธิพลของปจจัยดานความเครียด สงผลตอประสิทธิผลการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ในการทดสอบสมมติฐานทั้งสามหัวขอ จะนํามาทําการทดสอบที่นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติที่ใชสําหรับงานวิจัย 

วธิีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภท ไดแก 

1) การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
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2) การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก การวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

2.1) สมมติฐานที่ 1 จะใชสถิติการทดสอบหาคาความสัมพันธรูปแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

2.2) สมมติฐานที่ 2 จะใชสถิติการทดสอบหาคาความสัมพันธรูปแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

2.3) สมมติฐานที่ 3 จะใชสถิติการทดสอบหาคาความสัมพันธรูปแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

ผลการวิจัยเรื่องการติดตอสื่อสาร สภาพแวดลอมการทํางาน และความเครียด สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้  

4.1 การสรุปอธิบายผลการศึกษาโดยใชสถิติเชิงพรรณนา (Description Statistics)  

ซึ่งไดแก คาเฉลี่ย (Mean) คารอยละ (Percentage) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Statistics 

Deviation) 

4.2 การสรุปผลการศึกษาโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแก 

การวิเคราะหสมมติฐานทั้ง 3 โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี ้

4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis)  

4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis)  

4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis)  

สมมติฐานทั้งสามขอจะนําไปทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ เทากับ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลลัพธโดยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

การสรุปอธิบายผลการศึกษาโดยใชสถิติเชิงพรรณนาประกอบดวยคาเฉลี่ย (Mean) คารอยละ 

(Percentage) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.1.1 ขอมูลเกี่ยวกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศสภาพ สถานภาพการสมรส อายุ วุฒิ

การศกึษา สถานบุคลากร อายุงาน รายไดเฉลี่ยท่ีไดตอเดือน ผลการวิเคราะหพบวา คาที่มีมากที่สุด

ตามลักษณะของขอมูลสวนบุคคล ตามที่ไดดังตารางท่ี 4.1 
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ตารางที ่4.1: แสดงจํานวน และรอยละของปจจัยสวนบุคคลของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

ปจจัยลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

1. เพศหญิง 153 76.5 

2. สถานภาพสมรส 100 50.0 

3. ชวงอายุ 21-35 ป 78 39.0 

4. วุฒิการศึกษาในระดับ ป.ตรี 161 80.5 

5. พนักงานมหาวิทยาลัย/พนักงานเงินรายได 142 71.0 

6. ระยะเวลาที่เขามาทํางานเกิน 5 ป 101 50.5 

7. รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-25,000 บาท 108 54.0 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวา ผูท่ีตอบแบบสอบถามนั้นสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 153 คน คิด

เปนคารอยละ 76.5 สถานะภาพ คือ สถานะภาพสมรส จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 50.0 ในชวง

อาย ุ21-35 ป จํานวน 78 คน คิดเปนคารอยละ 39.0 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 161 คน คิด

เปนรอยละ 80.5 สถานภาพบุคลากร พนักงานงานมหาวิทยาลัย/พนักงานเงินรายได จํานวน 142 คน 

คิดเปนรอยละ 71.0 ระยะเวลาที่เขามาทํางานเกิน 5 ป จํานวน 101 คน คิดเปนคารอยละ 50.5 รายได

เฉลี่ยตอเดือน คือ 15,001-25,000 บาท จํานวน 108 คน คิดเปนรอยละ 54.0  

 

4.1.2 ขอมูลระดับความคิดเห็นปจจัยในดานการติดตอส่ือสารที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางาน  

ขอมูลอันดับความคดิเห็นเกี่ยวของกับปจจัยดานการติดตอสื่อสารของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปรากฏผลท่ีไดดังตารางท่ี 4.2  
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ตารางที ่4.2: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X തതത) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของอันดับความคิดเห็น 

เก่ียวกับปจจัยดานการติดตอสื่อสารสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

ปจจัยดานการติดตอส่ือสาร คาเฉลี่ย ( 𝐗 തതത) คาเบี่ยงเบน 

มาตรฐาน (S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

1. คุณภาพการสื่อสาร  4.30 0.453 มากที่สุด 

2. การติดตอสื่อสารกับหนวยงานอื่น หรือองคกรอื่น 4.23 0.590 มากที่สุด 

3. ทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลยี  4.04 0.602 มาก 

รวม 4.19 0.548 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวาความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานการติดตอสื่อสารที่สงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในภาพรวม

อยูในระดับมาก ( X തതത = 4.19, S.D.= 0.548) 

 

4.1.3 ขอมูลระดับความคิดเห็นปจจัยในดานสิ่งแวดลอมในการทํางานท่ีสงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางาน 

ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวของกับปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน ของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปรากฏผลที่ไดดงัตารางที่ 4.3 

 

ตารางที ่4.3: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X തതത) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 

เก่ียวกับดานสิ่งแวดลอมในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

ปจจัยดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน คาเฉลี่ย ( 𝐗 തതത) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

(S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

1. ดานการแพรกระจายของโรคระบาด 3.95 0.598 มาก 

2. ดานสภาวะแวดลอมที่เอ้ืออํานวย 3.99 0.549 มาก 

3. ดานความชัดเจนในการวางแผน 4.04 0.602 มาก 

รวม 3.99 0.583 มาก 
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จากตารางท่ี 4.3 พบวาความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานสภาพแวดลอมสงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X തതത = 3.99, S.D.= 0.583)  

 

4.1.4 ขอมูลระดับความคิดเห็นปจจัยในดานความเครียดสงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางาน 

ขอมูลระดับความคิดเห็นเก่ียวของกับปจจัยดานความเครยีดของบุคลากรสายสนับสนุน

วิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปรากฏผลท่ีไดดังตารางท่ี 4.4 

 

ตารางที ่4.4: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X തതത) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 

เก่ียวกับปจจัยดานความเครียดสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

ปจจัยดานความเครียด คาเฉลี่ย ( 𝐗 തതത) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

(S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

1. ดานปริมาณงาน 3.62 0.488 มาก 

2. ดานผลตอบแทนและตําแหนง 3.46 0.711 มาก 

3. ดานลักษณะงาน 3.90 0.467 มาก 

4. ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 3.41 0.434 มาก 

รวม 3.60 0.525 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวาความคิดเห็นเก่ียวกับปจจัยดานความเครยีดสงผลตอประสิทธิภาพ

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ใน

ภาพรวมอยูในระดับมาก ( X തതത = 3.60, S.D.= 0.525)  

 

4.1.5 ขอมูลระดับประสิทธิภาพการทํางาน 

ขอมูลระดับประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปรากฏผลท่ีไดดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที ่4.5: ตารางแสดงคาเฉลี่ย ( X തതത) และคาเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับประสิทธิภาพ

การทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร 

 

ปจจัยดานประสิทธิภาพการทํางาน คาเฉลี่ย ( 𝑿 തതതത) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D.) 

ระดับความ

คิดเห็น 

1. ประสิทธิภาพระดับองคกร 4.33 0.592 มากที่สุด 

2. ประสิทธิภาพระดับหนวยงาน 4.32 0.580 มากที่สุด 

3. ประสิทธิภาพระดับบุคคล 4.36 0.561 มากที่สุด 

รวม 4.34 0.578 มากท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.5 พบวา ระดับประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ในภาพรวมอยูในระดับมากที่สุด ( X തതത = 4.34, S.D.= 

0.578) 

 

4.2 การรายงานผลลัพธโดยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน จะทําการวิเคราะหสมมติฐานทั้งสามขอ โดยใชสถิติการ

วิจัยดังนี้  

4.2.1 สมมติฐานขอที่ 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลของการติดตอสื่อสารที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปรากฏผลท่ีไดดัง

ตารางที ่4.6 
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ตารางที ่4.6: ตารางแสดงคาอิทธิพลของการติดตอสื่อสารที่สงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดวยวิธี

วิเคราะหความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

ปจจัยดานการติดตอส่ือสาร สัมประสิทธิ์ 

การถดถอย 

คา t Sig  

(P-Value) 

1. ดานคุณภาพการสื่อสาร  0.224 3.520 0.001* 

2. ดานการติดตอสื่อสารกับหนวยงานอื่น หรือองคกรอื่น 0.255 3.831 0.001* 

3. ดานทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลยี  0.323 4.831 0.001* 

R2 = 0.424, F-Value = 48.120, n = 200, P-Value ≤ 0.05* 

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวาคาปจจัยดานการติดตอสื่อสารในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 42.4 

โดยดานคุณภาพการสื่อสารมีอิทธิพลรอยละ 22.4 ดานการติดตอสื่อสารกับหนวยงานอ่ืน หรือองคกร

อ่ืนมีอิทธิพลรอยละ 25.5 และดานทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลยี มีอิทธิพลรอยละ 32.3 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

4.2.2 สมมติฐานขอที่ 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลดานสภาพแวดลอมในการทํางานสงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปรากฏผล

ดังตารางที ่4.7 

 

ตารางที ่4.7: ตารางแสดงคาอิทธิพลดานสภาพแวดลอมการทํางานที่สงผลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

ดวยวิธีวิเคราะหความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

คา t Sig  

(P-Value) 

1. ดานการแพรกระจายของโรคระบาด 0.132 2.023 0.044* 

2. ดานสภาวะแวดลอมที่เอ้ืออํานวย 0.015 0.208 0.836 

3. ดานความชัดเจนในการวางแผน 0.509 7.513 0.001* 

R2 = 0.331, F-Value = 32.318, n = 200, P-Value ≤ 0.05* 
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จากตารางท่ี 4.7 พบวา ปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางาน ในภาพรวมมีอิทธิพลรอยละ 

33.1 โดยดานการแพรกระจายของโรคระบาด มีอิทธิพลรอยละ 13.2 และดานความชัดเจนในการ

วางแผน มีอิทธิพลรอยละ 50.9 อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ในขณะที่ดานสภาวะแวดลอมที่

เอ้ืออํานวย ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการคณะ

แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

4.2.3 สมมติฐานขอที่ 3 ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพื่อศึกษาอิทธิพลดานความเครียดสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานของ

บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ปรากฏผลดังตารางที ่4.8 

 

ตารางที ่4.8: ตารางแสดงคาอิทธิพลดานความเครียดสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดวยวิธีวิเคราะห

ความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

ปจจัยดานความเครียด สัมประสิทธิ์

การถดถอย 

คา t Sig  

(P-Value) 

1. ดานปริมาณงาน 0.175 2.518 0.013* 

2. ดานผลตอบแทนและตําแหนง 0.303 4.488 0.001* 

3. ดานลักษณะงาน 0.172 2.602 0.010* 

4. ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 0.052 0.750 0.454 

R²= 0.462, F-Value = 13.228, n = 200, P-Value ≤ 0.05* 

 

จากตารางท่ี 4.8 พบวา ปจจัยในดานความเครียดในภาพรวม มีอิทธิพลรอยละ 46.2 โดย 

ดานปริมาณงาน มีอิทธิพลรอยละ 17.5 ดานผลตอบแทนและตําแหนง มีอิทธิพลรอยละ 30.3 และ

ดานลักษณะงาน มีอิทธิพลรอยละ 17.2 ที่ระดับคา P-Value หรือนัยสําคัญในเชิงสถิติที่ 0.05 

ในขณะที่ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบในหนาท่ีการงานไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการ

ทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 
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บทที่ 5 

บทสรุป 

 

บทสรุปการวิจัยเรื่องการติดตอสื่อสาร สภาพแวดลอมการทํางานและความเครียด สงผลตอ

ประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร สามารถอธิบายผลการคนควาไดดังนี้ 

5.1 การอภิปรายผลการวิจัย 

5.2 ขอเสนอแนะการวิจัย 

 

5.1 การอภิปรายผล 

การรายงานดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบดวยคาเฉลี่ย (Mean) 

คารอยละ (Percentage) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยการอภิปรายผล

ดังนี้ 

อัตราสวนรอยละ 39 สวนใหญจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีทั้งหมดจํานวน 161 คน

จากการศึกษาพบวาขอมูลสวนบุคคลของผูปฏิบัติงานในสายสนับสนุนวิชาการของคณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มีความแตกตางกัน ประกอบดวย เพศสภาพ สถานะภาพสมรส อายุ วุฒิ

การศกึษา สถานะภาพบุคลากร ประสบการณการทํางาน รายรับเฉลี่ยตอเดือน พบวาบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร จํานวนประชากรสวนมากของ

พนักงานมหาวิทยาลัย มีเพศสภาพเปน เพศหญิง ทั้งหมด 153 คน ในอัตราสวนรอยละ 76.5 มี

พนักงานที่อยูในสถานภาพสมรสมากที่สุด มีจํานวนทั้งหมด 100 คน คิดเปนอัตราสวนรอยละ 50 

ในชวงอายุของพนักงานที่อยูระหวาง 21 ป - 35 ปมากสุด คิดเปนจํานวนทั้งหมด 78 คน มีอัตราสวน

รอยละ 80.5 มีสถานภาพบุคลากรพนักงานมหาวิทยาลัย/พนักงานเงินรายได จํานวน 142 คน 

อัตราสวนรอยละ 71.0 ในความมีประสบการณในการทํางานมากกวา 5 ป จํานวน 101 คน คิดเปน

อัตราสวนรอยละ 50.5 รายไดเฉลี่ยตอเดือน 15,001-25,000 บาท จํานวน 108 คน คิดเปน

อัตราสวนรอยละ 54.0  

ผลการวิเคราะหพบวา คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวัดผลเกณฑความคิดเห็น 

เก่ียวกับปจจัยในดานการติดตอสื่อสาร ที่ประกอบดวยคุณภาพการสื่อสาร การติดตอสื่อสารกับ

หนวยงานอื่นหรือองคกรอ่ืน และทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลยี มีผลตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

พบวาผูตอบแบบสอบถามมีเกณฑความคิดเห็นเก่ียวกับ การติดตอสื่อสาร นั่นประกอบดวยคุณภาพ

การสื่อสาร การติดตอสื่อสารกับหนวยงานอื่น หรือองคกรอ่ืน และทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลยี  
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ซึ่งมีเกณฑความคิดเห็นมากที่สุดอันดับที่ 1 คือ คุณภาพการสื่อสาร คาเฉลี่ย 4.30 อันดับที่สอง

รองลงมานั้น คือ การติดตอสื่อสารกับหนวยงานอ่ืน หรือองคกรอ่ืน มีเกณฑความเห็นมากที่สุด 

คาเฉลี่ย 4.23 และทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลยี มีระดับความคิดเห็นมาก คาเฉลี่ย 4.04  

และผลรวมปจจัยดานการติดตอสื่อสารมีเกณฑความเห็นมาก คาเฉลี่ยรวมเทากับ 4.19 

ผลการวิเคราะหพบวา คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวัดผลเกณฑความคิดเห็น 

เก่ียวกับปจจัยในดานสภาพแวดลอมการทํางาน ซึ่งประกอบดวย ดานการแพรกระจายของโรคระบาด 

ดานสภาวะแวดลอมที่เอ้ืออํานวย ดานความชัดเจนในการวางแผน มีผลตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 

พบวาผูทําการทดสอบในการตอบแบบสอบถามมีเกณฑความคิดเห็นที่เกี่ยวกับ สิ่งแวดลอมรอบ ๆ ที่มี

ผลในการทํางาน ประกอบดวย ดานการแพรกระจายของโรคระบาด ดานสภาวะแวดลอมที่เอ้ืออํานวย 

และดานความชัดเจนในการวางแผน ซึ่งมีเกณฑความคิดเห็นมากสุดเปน อันดับที่ 1 คือ ดานความ

ชัดเจน ในการวางแผนงาน คาเฉลี่ยรวมออกมา 4.04 อันดับที่สอง รองลงมา คือ ดานสภาวะแวดลอม 

ที่เอ้ืออํานวยแกการทํางาน คาเฉลี่ยรวมอยูที่ 3.99 มีเกณฑความคิดเห็นในเกณฑที่มาก ดานการแพร 

กระจายของเชื้อโรคระบาด มีเกณฑความเห็นท่ีมากที่สุดคาเฉลี่ยรวม 3.95 และผลรวมของปจจัยใน

ดานสิ่งแวดลอมในท่ีทํางานนั่น มีอยูในเกณฑความเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ยรวมเทากับ 3.99 

ผลการวิเคราะหพบวา คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวัดผลเกณฑความคิดเห็น 

เก่ียวกับปจจัยดานในความเครียด ซึ่งประกอบดวย ดานปริมาณของงาน ดานผลตอบแทนและ

ตําแหนง ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบตอหนาที่และความรับผิดชอบในงาน มีผลตอการ

ทํางานอยางมีประสิทธิภาพ พบวาผูทดสอบตอบแบบสอบถามนั้น มีเกณฑความคิดเห็นเกี่ยวกับ 

ปจจัยในดานความเครียด ที่ประกอบดวย ดานปริมาณของงาน ดานผลตอบแทนและตําแหนงงาน 

ดานลักษณะงาน ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน ซึ่งมีเกณฑความเห็นดวยมากที่สุดในอันดับที่ 

1 คือ ดานลักษณะงาน คาเฉลี่ยรวม 3.90 อันดับที่สองรองลงมา คือ ดานปริมาณของงาน มีคาเฉลี่ย

รวมอยูที่ 3.62 มีเกณฑความเห็นดวยท่ีมาก ดานผลตอบแทนและตําแหนง มีคาเฉลี่ยรวมอยูท่ี 3.46 

ซึ่งอยูในเกณฑความคดิเห็นที่มาก ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน มีคาเฉลี่ยรวมอยูท่ี 3.41 ซึ่ง

อยูในเกณฑความคิดเห็นที่มาก และผลรวมปจจัยดานความเครยีด มีเกณฑความเห็นมาก คาเฉลี่ย

เทากับ 3.60 

ผลการวิเคราะหพบวา คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการวัดผลเกณฑความคิดเห็น 

เก่ียวกับปจจัยในดานประสิทธิภาพการทํางาน ที่ประกอบดวย ประสิทธิภาพระดับขององคกร 

ประสิทธิภาพระดับของหนวยงาน ประสิทธิภาพระดับของบุคคล พบวาผูทดสอบตอบแบบสอบถามมี

เกณฑความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการทํางาน มีเกณฑความเห็นท่ีมากที่สุด คาเฉลี่ยรวมเทากับ 

4.34  
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1) การอภิปรายผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะห

สมมติฐานทั้งสามขอโดยมีการใชตัวเลขทางสถิติการวิจัย ดังนี ้

1.1) สมมติฐานขอที่ 1 อิทธิพลของปจจัยดานการติดตอสื่อสารที่สงผลตอ

ประสิทธิภาพของการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร ผลวิจัยพบวาปจจัยดานการติดตอสื่อสาร มีอิทธิพลรอยละ 42.4 โดยดานคุณภาพการ

สื่อสารมีอิทธิพลรอยละ 22.4 ดานการติดตอสือ่สารกับหนวยงานอื่น หรือองคกรอื่น มีอิทธิพลรอยละ 

25.5 และดานทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลยี มีอิทธิพลรอยละ 32.3 ที่ระดับคา P-Value หรือ

นัยสําคัญในเชิงสถิติที่ 0.05 ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎี SMCR Berlo (1960) ไดทําการแบง

องคประกอบของการตดิตอสื่อสารเปน 4 องคประกอบ (1) ผูสงสาร (2) ขอมูลขาวสาร (3) ชอง

ทางการสงสาร (4) ผูรับสาร ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อัจฉรา แซเฮง (2561) ไดทําการศึกษาใน

เรื่องความรูความสามารถในการติดตอสื่อสาร และสภาพแวดลอมในการทํางานที่สงผลตอการพัฒนา

ความคิดสรางสรรคในการทํางานของพนักงาน บริษัทเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่งระดับความรูความ 

สามารถในการถายทอดของหัวหนางานที่สงผลตอการพัฒนาความคิดสรางสรรคในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่งการศึกษาพบวาความรูความสามารถในการถายทอดการติดตอ 

สื่อสารและสภาพแวดลอมภายนอกประกอบดวยดานสถานที่บรรยากาศสิ่งอํานวยความสะดวก 

สภาพแวดลอม ภายในประกอบดวย สวัสดิการ คาตอบแทน สงผลตอการพัฒนาความคิดสรางสรรค 

ในการทํางานของพนักงานบริษัทเครื่องใชไฟฟาแหงหนึ่งมีนัยสําคัญ เชนเดียวกับ รัชนก เชื้อแพทย 

(2563) ศกึษาวิจัยในเรื่องรูปแบบการสื่อสารภายในองคกรที่มีประสิทธิภาพของบริษัทในนิคม

อุตสาหกรรมโรจนะ จังหวัดพระนครศรีอยธุยา โดยมีผลการศึกษาสรุปไดวา (1) ในภาพรวมทั้งหมด

ระดับของอุปสรรคการสื่อสารภายในองคกรนั้นอยูในเกณฑที่มีผลมากกับประสิทธิภาพการทํางานของ

พนักงาน (2) ภาพรวมในดานการสื่อสารภายในองคกรนั้นมีผลและอิทธิพลตอความสามารถ 

ประสิทธิภาพของพนักงานมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (3) ปจจัยสวนบุคคลของพนักงานภายในองคกรมี

ระดับคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน (4) ระดับอุปสรรคการติดตอสื่อสารภายในองคกรของบุคคล ระดับ

ผูบริหารและบุคคลระดับวิชาการ นั้นมีคาความสัมพันธกับรูปแบบของการสื่อสารภายในองคกรอยู

เกณฑปานกลาง (5) องคประกอบในดานของการติดตอสื่อสารมีความสัมพันธกับรูปแบบของการ

สื่อสารใน ดานผูสงสาร ดานผูรับสารภายในองคกร ระดับต่ําทางบวก ณฐอร กีรติลาภิน (2560)  

ไดศึกษาวิจัยในเรื่องรูปแบบและปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพการสื่อสารในองคกร กรณีศกึษา 

โรงพยาบาลบานแพว (องคการมหาชน) สรุปผลไดวา การสื่อสารแบบลงลางเปนรูปแบบการสื่อสารที่มี

ประสิทธิภาพสูงสุดในองคกร ถัดมาคือการสื่อสารจากลางข้ึนบน ซึ่งตามดวยการสื่อสารในแนวนอน 

ปจจัยดานการสื่อสารท่ีสงผลตอประสิทธิภาพของการสื่อสารภายในองคกร คือ ปจจัยดานขอมูล 

สอดคลองกับผลงานวิจัยของ จิราวรรณ ยิ้มปลื้ม (2560) ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่สงผลตอประสิทธิภาพ
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การสื่อสารในองคกร ของสํานักงานคณะกรรมการปองกันและปราบปรามการทุจริตแหงชาติ (ป.ป.ช) 

จากการศึกษาดังกลาวพบวา ความสามารถประสิทธิภาพการติดตอสื่อสารภายในองคกรนั้นของ

สํานักงาน ป.ป.ช ตองสามารถเชื่อมโยงขอมูลการสื่อสารที่เรารวบรวมไดเพ่ือใหการสื่อสารของเรามี

ประสิทธิภาพมากขึ้นทักษะและความรูของบุคลากรดานการสื่อสารจะพัฒนาตอไปเมื่อเวลาผานไป 

โดยสามารถกําหนดเสนทางในทิศทางตาง ๆ และการพัฒนาโฆษกไดรับการออกแบบมาเพ่ือชวยให

บุคลากรในสํานักงานทํางานรวมกันเพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการสื่อสารของ ป.ป.ช. และผลงานวิจัย

ที่สอดคลองกับการติดตอสื่อสารของ อัครพนธ สายจีน (2562) ไดศึกษาวิจัยถึง ความสัมพันธระหวาง

รูปแบบการสื่อสารภายในองคกรและประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองคกร กรณีศึกษาศูนยการคา 

ฟวเจอรพารค รังสิต พบวา หากบางสิ่งเก่ียวกับชีวิตสวนตัวของพนักงานสงผลกระทบตอความสามารถ

ในการสื่อสารอยางมีประสิทธิภาพกับเพ่ือนรวมงาน นั่นอาจสงผลเสียตอประสิทธิภาพขององคกร 

อยางไรก็ตาม รูปแบบการสื่อสารภายในองคกรก็เชนเดียวกัน กลาวอีกนัยหนึ่งวิธีที่ผูคนพูดคยุกันมักจะ

เก่ียวของกับประสิทธิภาพโดยรวมขององคกร 

1.2) สมมติฐานขอที่ 2 อิทธิพลของปจจัยดานสภาพแวดลอมการทํางานสงผลตอ

ประสิทธภิาพของการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร ผลวิจัยพบวาสิ่งแวดลอมในการทํางาน มีอิทธิพลรอยละ 33.1 โดย ดานการแพรกระจาย

ของโรคระบาด มีอิทธิพลรอยละ 13.2 และดานความชัดเจนในการวางแผน มีอิทธิพลรอยละ 50.9 

ในขณะที่ดานสภาวะแวดลอมที่เอ้ืออํานวยไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ที่ระดับคา P-Value หรือนัยสําคัญ

ในเชิงสถิติท่ี 0.05 สอดคลองกับทฤษฎีของ James & Jones (1974) ไดทําการนําเสนอเก่ียวกับ

สภาพแวดลอมในการทํางาน หมายถึง สิ่งตาง ๆ ที่อยูลอมรอบตัวผูที่ปฏิบัติงานในสถานที่ตาง ๆ 

ในขณะที่ปฏิบัติงานลวนแลวแตถูกแวดลอมไปดวยสภาพแวดลอมตาง ๆ ไดแก ดานเสียง ดานแสง

สวาง ดานอุณหภูมิฝุน ไอระเหย ละอองสารเคมี ซึ่งสงผลตอการทํางานของผูปฏิบัติงาน แตสําหรับ

บางองคกร ความหมาย สภาพแวดลอมการทํางาน คือ สภาวะของการทํางาน (Working Condition) 

ไดแก แนวทางในการทํางานของชวงเวลาการปฏิบัติงาน เขาไวเปนสวนหนึ่งของสภาพแวดลอมในการ

ทํางานดวย สอดคลองกับงานวิจัยของ ภัทรานิษฐ สงประชา (2562) ไดศึกษาวิจัยเรื่องสภาพแวดลอม

ที่เอ้ือตอการเรียนรูของนักเรียนในโรงเรียนโสตศกึษา การศึกษาพบวา (1) ขอมูลทั่วครูและนักเรียน

สวนใหญเปนเพศหญิง ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานหรือศึกษา 0-5 ป (2) การรับรูสภาพแวดลอมที่เอ้ือ 

ตอการเรียนรูของครู มีคาเฉลี่ยระดับมาก สภาพแวดลอมดานกิจกรรมผูเรียน มีคาเฉลี่ยระดับมาก 

ดานสังคมกลุมเพ่ือน มีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด (3) การรับรูภาพแวดลอมที่เอ้ือตอการเรียนรูของนักเรียน  

มีคาเฉลี่ยระดับมาก สภาพแวดลอมดานกิจกรรมผูเรียน มีคาเฉลี่ยมากที่สุด ดานสังคมกลุมเพ่ือน  
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มีคาเฉลี่ยระดับนอยที่สุด สรุปไดวาการเปรียบเทียบระดับการรูของนักเรียนในโรงเรียนโสตศึกษาของ

ครูและนักเรียนโดยภาพรวมแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และเมื่อพิจารณารายดาน พบวา

สภาพแวดลอมดานสังคมกลุมเพ่ือนมีระดับการรับรูของครูและนักเรียนแตกตางกัน 

1.3) สมมติฐานขอที่ 3 อิทธิพลของปจจัยดานความเครียดสงผลตอประสิทธิภาพ

ของการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร  

ผลวิจัยพบวาความเครียด มีอิทธิพลรอยละ 46.2 โดย ดานปริมาณงาน มีอิทธิพลรอยละ 17.5  

ดานผลตอบแทนและตําแหนง มีอิทธิพลรอยละ 30.1 และดานลักษณะงาน มีอิทธิพลรอยละ 17.2 

ในขณะที่ดานความรับผิดชอบในหนาที่การงาน ไมมีอิทธิพลตอประสิทธิภาพการทํางานของบุลากร

สายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ที่ระดับคา P-Value หรือ

นัยสําคัญในเชิงสถิติที่ 0.05 สอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีของ Cooper & Marshall (1976) กลาววา

ปจจัยดานความเครียด หมายถึง ปฏิกิริยาระหวางบุคคล กับสิ่งแวดลอมการทํางานที่ทําใหเกิดสภาวะ

ความเครียดในงาน ซึ่งการท่ีบุคคลเกิดไดสภาวะความเครียดก็ตอเมื่อมีสิ่งแวดลอมท่ีตองการเกินกวา

ความสามารถของบุคคลที่อยู หรือกลาวไดอีกนัยสําคัญวาบุคคลไมสามารถการตอบสนองตอความ

ตองการ การทํางานในสภาพแวดลอมนั้นได หรือในอีกนัยสําคัญหนึ่ง คือ ความเครียดอาจเกิดข้ึนกับ

บุคคลเมื่อพบกับสภาพแวดลอมการทํางานที่เปนไปในทางลบ หรือในกรณีที่สภาพแวดลอมนั้นไม

สามารถตอบสนองตอความตองการของบุคคลได และสอดคลองกับงานวิจัยของ นิธิสนี รุจิรังสีเจริญ 

และคณะ (2564) ไดศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่สัมพันธกับระดับความเครียดของนักเรียนระดับ

มัธยมศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร การศึกษาพบวาปจจัยที่มีความสัมพันธรวมกันสามารถอธบิาย

ความเครียดไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ความภาคภูมิใจในตัวเอง สาเหตุที่กอใหเกิดความเครยีด 

การทําหนาที่ของครอบครัว และปจจัยพ้ืนฐานสวนบุคคล ดังนั้น สรุปไดวานักเรียนระดับมัธยมศกึษา 

สังกัดกรุงเทพมหานคร รอยละ 54.7 มีความเครียดอยูในระดับสูงกวาปกติ โดยสัมพันธกับปจจัยตาง ๆ  

 

5.2  ขอเสนอแนะ 

ผูวิจัยมีแนวคิดบางประการสําหรับการวิจัยเพ่ิมเติมที่สามารถชวยปรับปรุงผลการศึกษานี้ได 

ซึ่งขอเสนองานวิจัยนี้ แบงไดเปน 3 ลักษณะดังนี้ 

5.2.1 ขอเสนอแนะเชิงสิ่งแวดลอมการทํางาน 

5.2.1.1 จากการศึกษาผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาองคกรหรือหนวยงานควรจัดสรร

งบประมาณเพ่ือเพ่ิมความสุขความสะดวกสบายในการทํางาน พื้นที่ที่เหมาะสม สภาพแวดลอมลอม

ปจจัยตาง ๆ เพื่อใหพนักงานเกิดแรงบันดาลใจเสริมแรงใหบุคลากรทํางานไดอยางดีมีประสิทธิภาพ

และถูกตอง 
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5.2.1.2 จากการศึกษาผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาหนวยงานหรือองคกรควรจัดสรร

งบประมาณในการสํารวจความคิดเห็นของบุคลากร เพ่ือทําการศึกษาและพิจารณาถึงความตองการ

ของบุคลากร ใหบุคลากรเกิดแรงจูงใจในการทํางานที่มีศักยภาพ สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางานและกอใหเกิดผลงานที่มีประสิทธิผลสูงสุดตอองคกร 

5.2.2 ขอเสนอแนะเชิงปฏิบตัิ 

5.2.2.1 จากการศึกษาวิจัยครั้งนี้ทําใหทราบวาปจจัยดานความชัดเจนในดานการ

วางแผนงานสงผลตอประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร มากที่สุดรอยละ 50.9 ดังนั้น องคกรควรมีมาตรการ การวางแผนงานอยาง

ชัดเจน โดยมีนโยบายการปฏิบัตงิานที่แนชัด พรอมมีแนวทางการชวยเหลือ ชี้แนะในการปฏิบัติงาน

เวลาเกิดปญหา ทําใหบุคลากรนั้นเกิดความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน เปนผลใหประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานสูงข้ึน 

5.2.2.2 จากการศึกษาวิจัยครั้งนีท้ําใหรับรูไดถึงผลกระทบจากปจจัยความเครียด

ดานปริมาณงาน สงผลตอประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะ

แพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร รอยละ 46.2 ดังนั้นควรมีการแจกแจงงานอยางทั่วถึง การจัด

ระเบียบปริมาณงานที่เหมาะสม พรอมมีแนวทางการชวยเหลือในชวงปปดงบประมาณ การชี้แนะใน

การปฏิบัติงานเวลาเกิดปญหามีผลใหประสิทธิภาพการทํางานที่สูงข้ึน 

5.2.3 ขอเสนอแนะเชิงวิชาการ 

5.2.3.1 ควรมีการศึกษาประสิทธิภาพการทํางาน ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ดวยการใชวิธีจัดเก็บและรวบรวมขอมูลในรูปแบบอื่น ๆ 

ที่นอกเหนือจากการใชรูปแบบสอบถาม อาทิ การเขาไปสัมภาษณผูที่มีสวนเก่ียวของในแตละหัวขอ

ปจจัยเพ่ือใหไดมาซึ่งขอมูลอันเปนประโยชนที่หลากหลายมากยิ่งข้ึน  

5.2.3.2 ควรมีการศึกษาในสวนของตัวแปรอ่ืน ๆ ที่สงผลกระทบตอประสิทธภิาพ

การทํางานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร เชน 

ความสัมพันธในองคกรหรือความเหลื่อมล้ําในที่ทํางาน เปนตน 
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แบบสอบถามงานวิจัย 

เรื่อง การติดตอส่ือสาร สภาพแวดลอมการทํางาน และความเครียด สงผลตอประสิทธิภาพทํางาน

ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

 

สวนที่ 1: ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย ✓ ลงในชอง ⬜ ที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม  

1) เพศ  

⬜ ชาย  ⬜ หญิง 

2) สถานภาพสมรส 

⬜ โสด  ⬜ สมรส  

⬜ หมาย/หยาราง/แยกกันอยู 

3) อายุ  

⬜ ≤ 20  ⬜ 21 – 35 ป 

⬜ 36-40 ป  ⬜ ≥ 41 

4) การศึกษา  

⬜ ต่ําปริญญาตรี  ⬜ ปริญญาตร ี

⬜ สูงกวาปริญญาตรี 

5) สถานภาพบุคลากร 

⬜ พนักงานมหาวิทยาลัย/พนักงานเงินรายได   

⬜ ลูกจางประจํา/ลูกจางชั่วคราว 

6) อายุงาน  

⬜ ต่ํากวา 1 ป  ⬜ 1-3 ป  

⬜ 3-5 ป  ⬜ มากกวา 5 ป  

7) รายไดเฉลี่ยตอเดือน  

⬜ ต่ํากวาหรือเทากับ 15,000 บาท  ⬜ 15,001-25,000 บาท 

⬜ 25,001-35,000 บาท  ⬜ มากกวา 35,000 บาท 
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สวนที่ 2: แบบสอบถามเกี่ยวกับการติดตอสื่อสาร 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง ที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

ดานการติดตอส่ือสาร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

5 

เห็นดวย 

มาก 

4 

เห็นดวย 

ปาน

กลาง 

3 

เห็นดวย 

นอย 

2 

เห็นดวย 

นอย

ที่สุด 

1 

คุณภาพการสื่อสาร 

1) การติดตอสื่อสารในหนวยงานของทาน มีผูให

คําแนะนําหรืออธิบายรายละเอียดของงานอยาง

ครบถวน 

     

2) การติดตอสื่อสารในหนวยงานของทาน มีผลตอ

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานรวมกันเปนทีม 

     

3) ในหนวยงานของทานมีระเบียบที่ชัดเจนในเรื่อง  

การติดตอสื่อสารระหวางหนวยงาน 

     

4) ทานไดมีการพูดคุย ปรึกษาหารือกับเพื่อน รวมงาน

ในระดับเดียวกันภายในหนวยงาน 

     

5) ขอมูลในการติดตอสื่อสารในแตละครั้งที่ทานไดรับ  

มีความถูกตอง ชัดเจน 

     

6) ทานคิดวา การสื่อสารในแตละครั้งที่ทานไดรับ 

สามารถนํามาประยุกตใชในการทํางานใหมี 

ประสิทธิภาพมากขึ้น 

     

7) ทานคิดวาการพูดคุย สื่อสารกันอยางเขาใจกับเพื่อน

รวมงานทําใหเกิดการเรียนรูในสิ่งตาง ๆ มากขึ้น 

     

8) ทานไดรับขอมูลเก่ียวกับงานแลวนํามาปรับปรุงให 

ดีขึ้น 

     

การติดตอส่ือสารกับหนวยงานอื่น หรือองคกรอื่น 

9) ทานมีมนุษยสัมพันธที่ดีกับผูบังคับบัญชาของ

หนวยงานอื่น ๆ 
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ดานการติดตอส่ือสาร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

5 

เห็นดวย 

มาก 

4 

เห็นดวย 

ปาน

กลาง 

3 

เห็นดวย 

นอย 

2 

เห็นดวย 

นอย

ที่สุด 

1 

10) ทานสามารถโตแยง และแสดงความคิดเห็นกับ

ผูบังคบับัญชาของหนวยงานอ่ืน ๆ 

     

11) ทานติดตอประสานงานกับผูบังคับบัญชาของ

หนวยงานอื่น ๆ เพ่ือลดข้ันตอนในการสื่อสาร 

     

12) ทานประสานงานกับหนวยงานอื่น ๆ ไดอยาง

สะดวกรวดเร็ว 

     

ทักษะการสื่อสารดานเทคโนโลยี 

13) ทานไดใชวิธีติดตอ ทาง E-Mail เพ่ือติดตอ สื่อสาร

กับบุคลากรในระดับปฏิบัติการ 

     

14) ทานไดใชวิธีติดตอ ทาง Line เพ่ือติดตอสื่อสารกับ

บุคลากรในระดับปฏิบัติการ 

     

15) ทานไดมีการประชุมติดตอผานชองทางออนไลนกับ

บุคลากรในระดับปฏิบัติการ 
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สวนที่ 3: แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานสิ่งแวดลอมการทํางาน 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง ที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

ดานสิ่งแวดลอมในการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

5 

เห็นดวย 

มาก 

4 

เห็นดวย 

ปาน

กลาง 

3 

เห็นดวย 

นอย 

2 

เห็นดวย 

นอย

ที่สุด 

1 

การแพรกระจายของโรคระบาด 

1) การแพรกระจายของโรคระบาดสงผลตอการทํางาน

ของทาน 

     

2) กฎระเบียบการควบคุมโรคสงผลตอความสะดวก

สะบายในการทํางาน 

     

3) การทํางานที่บานสงผลตอการปฏิบัติงานของทาน      

สภาวะแวดลอมที่เอื้ออาํนวย 

4) องคกรไดนําเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใชพัฒนาระบบ

การปฏิบัติงานของทานไดสะดวกยิ่งข้ึน 

     

5) ทานมีเครื่องมืออุปกรณสําหรับปฏิบัติงานและพื้นที่

ทํางานเพียงพอ 

     

6) สภาพแวดลอมทางกายภาพในหนวยงาน

เอ้ืออํานวยยตอการปฏิบัติงาน เชน ไมมีเสียงรบกวน 

กลิ่น มีแสงสวาง เพียงพอ เปนตน 

     

ความชัดเจนในการวางแผน 

7) ทานไดรับขาวสารครบถวนในการปฏิบัติงาน      

8) ทานรับรูแผนการวางแผนในอนาคตการปฏิบัติงาน      

9) กฎระเบียบคําสั่งของผูบังคับบัญชาชัดเจนและ 

แนชัด 
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สวนที่ 4: แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานความเครียด 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง ที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

ดานความเครียด 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นดวย 

มาก

ที่สุด 

5 

เห็นดวย 

มาก 

4 

เห็นดวย 

ปาน

กลาง 

3 

เห็นดวย 

นอย 

2 

เห็นดวย 

นอย

ที่สุด 

1 

ปริมาณงาน 

1) ทานสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายเสร็จครบถวน 

อยางสม่ําเสมอ 

     

2) ในแตละวันทานสามารถทา งานแลวเสร็จใน

ปริมาณที่กําหนด 

     

3) ทานสามารถบริหารจัดการงานของทานใหเสร็จได 

เมื่อมีงานเรงดวนเพ่ิมข้ึน 

     

4) งานของทานมีปริมาณที่เหมาะสม      

5) งานที่ทําการเปลี่ยนแปลงและแกไขอยูตลอดเวลา      

ผลตอบแทนและตําแหนง  

6) รายไดของบุคลากรเหมาะสมกับความรับผิดชอบ      

7) การดําเนินการดานสวัสดิการและคาตอบแทน  

มีระบบการดําเนินการท่ีทาน พึงพอใจ 

     

8) ทานไดรับเงินเดือนตามท่ีทานคาดหวังไว      

ลักษณะงาน 

9) งานที่ปฏิบัติตองใชทักษะเฉพาะในการปฏิบัติงานมาก      

10) งานที่ปฏิบัติไมตรงกับความถนัดและความสามารถ      

11) งานที่ปฏิบัติมีข้ันตอนมากเกินไป      

12) งานที่ปฏิบัติสวนใหญความเรงรัด เรงดวน      

ความรับผิดชอบในหนาที่การงาน 

13) งานท่ีปฏิบัติเปนงานที่ตองใชความรบัผิดชอบสูงมาก      

14) งานที่มอบหมายเปนงานที่ไมถนัด      

15) การไดรับคําสั่งนอกเหนือหนาที่      
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สวนที่ 5: แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยดานประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย √ ลงในชอง ที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 

ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับประสิทธิภาพ 

ประสิทธิภาพ 

มากท่ีสุด 

5 

ประสิทธิภาพ 

มาก 

4 

ประสิทธิภาพ 

ปานกลาง 

3 

ประสิทธิภาพ 

นอย 

2 

ประสิทธิภาพ 

นอยท่ีสุด 

1 

ประสิทธิภาพระดับองคกร 

1) องคกรสามาทํางานได

อยางถูกตอง 

     

2) องคกรสามารถทํางานได

รวดเร็วมากขึ้น 

     

3) องคกรไดรับความพึงพอใจ

ของผูมารับบริการมากขึ้น  

     

ประสิทธิภาพระดับหนวยงาน  

4) หนวยงานของทานมีการ

ปรับปรุงและพัฒนาขั้นตอน

การทํางานใหเหมาะสมกับ

สถานการณอยูเสมอ  

     

5) หนวยงานของทานมีความ

ยืดหยุน สามารถประสานงาน

ภายในเพ่ือลดขั้นตอนที่เปน

ทางการในกรณจีําเปนเรงดวน 

     

6) หนวยงานของทานมีการ

กําหนดข้ันตอนการทํางานไว

อยางชัดเจน 

     

7) การทํางานภายใน

หนวยงานของทานเปนแบบ 

มีสวนรวมในการแสดงความ

คิดเห็นและปรึกษาหารือ  

หรือวิเคราะหปญหารวมกัน  
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ประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

ระดับประสิทธิภาพ 

ประสิทธิภาพ 

มากท่ีสุด 

5 

ประสิทธิภาพ 

มาก 

4 

ประสิทธิภาพ 

ปานกลาง 

3 

ประสิทธิภาพ 

นอย 

2 

ประสิทธิภาพ 

นอยท่ีสุด 

1 

ประสิทธิภาพระดับบุคคล  

8) ทานมักจะมีวิธีในการแกไข

ปญหาและอุปสรรคในการ

ทํางาน 

     

9) ทานมีการวางแผนในการ

ปฏิบัติงานไวลวงหนาเสมอ 

     

10) ทานมักมีสวนรวมในการ

ทํางานเปนทีม 

     

 

ขอบคุณทุกทานที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม 
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ประวัติผูเขียน 

 

ชื่อ-นามสกุล  ชวิศา ทัพใหญ 

 

อีเมล  Chawisa.thup@bumail.net 

 

ประวัติการศึกษา  สําเร็จการศึกษาระดับปริษาตรี คณะบัญชี  

 มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

 

ประสบการณการทํางาน   2561-ปจจุบัน บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ  

ตําแหนงนักวิชาการเงินและบัญชีปฏิบัติการ  

คณะแพทยศาสตร มหาวิทยาธรรมศาสตร ศูนยรังสิต 

 

 


