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ABSTRACT 
 

The objectives of this study were to study: 1) the differences in personal 
characteristics such as gender, age, marital status, education level, monthly income, 
and work experience affect the effectiveness of operating officers from Silom (Central 
Business District), Bangkok, 2) the impact of the organizational communication 
behavior such as downward communication, upward communication and horizontal 
communication affect the effectiveness of operating officers from Silom (Central 
Business District), Bangkok, 3) the impact of motivation such as motivating factors and 
hygiene factors affect the effectiveness of operating officers from Silom (Central 
Business District), Bangkok The close-ended questionnaire was used to collect data 
and the content validity and Cronbach’s Alpha reliability tests were used in this 
study. The Cronbach’s Alpha reliability test was 0.908 from 30 participants’ 
contributions. Moreover, 400 participants, all operating officers from Silom, Bangkok, 

were asked to fill out questionnaire set. The statistic methods were categorized into 
the descriptive and influential statistics methods. The influential statistics method 
was Multiple Regression Analysis. The result found that the organizational 
communication behavior such as downward communication, upward 
communication, and horizontal communication affect the effectiveness of operating 
officers from Silom (Central Business District), Bangkok. Moreover, motivation such as 
motivating factors and the hygiene factors affect the effectiveness of operating 
officers from Silom (Central Business District), Bangkok. Moreover, 
 
Keywords: The behavior of organizational communication, Motivation, The 
effectiveness of work performance, The employee in the operational level 
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 การวิจัยเฉพาะบุคคลในครั้งนี้ ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยความกรุณาจาก รศ.ดร.สุทธินันทน์ พรหม
สุวรรณ อาจารย์ที่ปรึกษาการศึกษาเฉพาะบุคคล ซึ่งได้ให้ความรู้ การชี้แนะแนวทางการศึกษา 
ตรวจทานและแก้ไขข้อบกพร่องในงานอย่างละเอียดด้วยความเอาใจใส่ และทุ่มเท ตลอดจนการให้
ค าปรึกษาซึ่งเป็นประโยชน์ในการวิจัยจนงานวิจัยครั้งนี้มีความสมบูรณ์ครบถ้วนส าเร็จไปได้ด้วยดี 
รวมถึงอาจารย์ท่านอ่ืนๆที่ได้ถ่ายทอดวิชาความรู้ให้ และสามารถน าวิชาการต่างๆมาประยุกต์ใช้ใน
การศึกษาวิจัยครั้งนี้ กลุ่มบุคคลที่เป็นส่วนส าคัญที่ท าให้การศึกษางานวิจัยครั้งนี้สัมฤทธิ์ผล คือ 
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ที่เสียสละเวลาอันมีค่าเพ่ือตอบ
แบบสอบถามและให้ความร่วมมือที่ด ีเหนืออ่ืนใด ผู้วิจัยขอกราบของพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และ
บุคคลในครอบครัว ที่เป็นผู้สนับสนุนส่งเสริมในการเรียน คอยให้ก าลังใจและค าแนะน าท่ีเป็น
ประโยชน์มาโดยตลอด 
 ท้ายที่สุดนี้ ผู้วิจัยขอระลึกถึงพระคุณทุกท่านที่กล่าวมานี้ ตลอดจนท่านเจ้าของเอกสารและ
ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่ผู้วิจัยได้อ้างถึงทุกท่าน รวมทั้งพ่ีๆเพ่ือนๆนักศึกษาปริญญาโท มหาวิทยาลัย
กรุงเทพทุกท่าน ที่มีส่วนช่วยเหลือจนงานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงด้วยดี ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณทุกท่าน
มา ณ ที่นี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
1.1 ความส าคัญและความเป็นมาของปัญหา 

ปัจจุบันโลกธุรกิจมีการพัฒนาไปอย่างรวดเร็ว ความผันผวนทางเศรษฐกิจ การเมืองและ
สังคมส่งผลให้ทั้งภาครัฐและเอกชนที่ต้องมีการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์และแนวทางการด าเนินงานให้ทัน
ต่อการเปลี่ยนแปลงต่างๆโดยการพยายามสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันเพื่อสร้างจุดยืนและ
ความมั่นคงให้องค์กร ซึ่งมีหลายปัจจัยที่เกี่ยวข้อง เช่น การบริหารทรัพยากรให้เกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล ทั้งนีป้ัจจัยส าคัญในด้านการบริหารทรัพยากรที่นักบริหารให้ความสนใจเสมอมาไม่ว่ายุค
ใดสมัยใดคือ “คน” หรือ “ทรัพยากรมนุษย์” (Human Resources) (สมพงษ์ เกษมสิน, 2521) 
เพราะถึงแม้ว่าจะมีเงิน วัสดุอุปกรณ์ สถานที่และสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆที่สมบูรณ์แบบเพียงใด 
แต่หากขาดบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ก็ไม่สามารถท าให้การบริหารงานประสบความส าเร็จได้ 
กล่าวได้ว่าบุคลากรที่มีคุณภาพเสมือนเป็นแรงขับเคลื่อนภารกิจต่างๆขององค์กรให้ประสบ
ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

การบริหารงานตามแนวคิดดังกล่าวเนื่องจากองค์กรในปัจจุบันมีการท างานเป็นล าดับชั้น ซึ่ง
นิยมใช้โครงสร้างแบบแบน ท าให้ล าดับชั้นของการบังคับบัญชาลดลงและเกิดการติดต่อสื่อสารที่
รวดเร็วผู้บริหารจึงต้องมุ่งบริหารกระบวนการติดต่อสื่อสาร เพ่ือสร้างพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารที่ดี
ในองค์กรเนื่องจากการสื่อสารเป็นเครื่องมือที่ท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีและเป็นหนึ่งเดียวกันภายใน
องค์กร กล่าวได้ว่า กลยุทธ์การสื่อสาร เป็นเครื่องมือทางการบริหารที่ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ และ
ต้องน ามาใช้ในการบริหารจัดการองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุดแก่องค์กร 
(ทรงธรรม ธีระกุล, 2548) ปัญหาที่เกิดจากการสื่อสารภายในองค์กรมีทั้งรูปแบบและวิธีการสื่อสาร 
รวมถึงความแตกต่างในด้านลักษณะส่วนบุคคลของผู้ส่งสารและผู้รับสาร เช่น อายุ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์การท างาน พื้นฐานทางสังคม เป็นต้น การสื่อสารจึงเป็นกลยุทธ์ในการน าไปสู่การรับรู้ 
การเรียนรู้ และเกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันของบุคลากรทั่วทั้งองค์กร รวมถึงเป็นเครื่องมือที่ใช้
ส่งเสริมและสร้างสรรค์สัมพันธภาพ รวมทั้งการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการท างานร่วมกัน พฤติกรรม
การสื่อสารที่ดีของผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาย่อมท าให้เกิดความร่วมมือ และการพิจารณา
แนวทางการแก้ไขปัญหาร่วมกันให้ลุล่วงไปด้วยดี รวมถึงสามารถลดปัญหาที่เกิดจากการขัดแย้ง
ระหว่างบุคคล ความไม่เข้าใจ และทัศนคติเชิงลบของบุคลากรซึ่งอาจส่งผลต่องานที่รับผิดชอบ โดย
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารมีหลากหลายรูปแบบ ดังต่อไปนี้ 1) พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบบนลง
ล่าง เช่น การส่งข่าวสารจากผู้บริหารไปยังบุคลากร อาจอยู่ในลักษณะของค าพูด รูปภาพหรือการ
กระท า 2) พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบล่างข้ึนบน เช่น การสื่อสารจากบุคลากรไปยังผู้บริหาร 
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อาจอยู่ในลักษณะของการเสนอความคิดเห็น หรือการขอความช่วยเหลือ 3) พฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน เช่น การสื่อสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกัน เพ่ือการ
ประสานงาน ปรึกษาหรือแก้ไขปัญหาร่วมกัน พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารทั้ง 3รูปแบบ เป็นความ
สนใจของการศึกษาในครั้งนี้ว่า อิทธิพลของการสื่อสารภายในองค์กรในรูปแบบที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานหรือไม่ อย่างไร 

นอกจากพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรดังกล่าวผู้วิจัยเห็นว่า ตัวแปรที่ส าคัญอีก
อย่างหนึ่งคือการจูงใจในการท างานที่มีองค์ประกอบต่างๆเพ่ือจูงใจให้พนักงานเกิดพฤติกรรมการท างาน
ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันเกิดจากปัจจัยจูงใจซึ่งเป็นปัจจัยภายใน เช่น ความต้องการ
ความส าเร็จและความก้าวหน้าในการท างาน การได้รับการสนับสนุนจากบุคลากรในองค์กร และปัจจัย
ค้ าจุนซึ่งเป็นปัจจัยภายนอกเช่น เงินเดือนและสวัสดิการ ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน เป็นต้น ซ่ึง
การศึกษาดังกล่าว น่าจะเป็นอีกหนึ่งตัวแปรที่จะกระตุ้นให้พนักงานเกิดความตั้งใจท างาน การพยายาม
ใช้ความรู้ ความสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มก าลัง เพ่ือบรรลุเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ 

“ทรัพยากรมนุษย์” เป็นสิ่งมีชีวิตที่มีความรู้สึก มีชีวิตจิตใจ มีความรู้ความสามารถ มีทักษะ
และความช านาญที่แตกต่างกัน องค์กรต่างๆมีความพยายามน าศักยภาพของแต่ละบุคคลออกมาใช้ได้
อย่างเต็มที่ โดยการจูงใจในการท างาน ซึ่งมีผลต่อประสิทธิผลในการท างาน การโน้มน้าวให้บุคลากรมี
ความรู้สึกผูกพัน มีความพึงพอใจ มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มีความศรัทธาทุ่มเทก าลังกาย ก าลังใจ 
และก าลังสติปัญญาเพ่ืองานและหน่วยงาน เพ่ือให้งานนั้นๆเจริญก้าวหน้าและประสบผลส าเร็จ 
(สุรัตน์ สังวาลย์, 2541) จากปัญหาที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน ท าให้ผู้บริหารตระหนักดีว่า บุคลากรทุกระดับ
เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจให้อยู่รอดในยุคแห่งการแข่งขันทางเศรษฐกิจ การสร้าง
แรงจูงใจในการท างานให้บุคลากร เป็นปัจจัยที่บุคลากรให้การสนับสนุนและร่วมมือปฏิบัติงานให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 

ผู้วิจัยพิจารณาเห็นว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และการจูงใจในการท างาน น่าจะ
เกี่ยวข้องกับประสิทธิผลในการท างานของบุคลากรในองค์กร จึงได้ท าการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล 
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กรและการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน 
โดยเลือกศึกษากรณีพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเป็นย่าน
ธุรกิจที่มีกลุ่มเป้าหมายทั้งภาครัฐและเอกชนจ านวนมาก เหมาะแก่การท าการส ารวจ เพ่ือเป็น
ประโยชน์ต่อการวางแผนธุรกิจและการวิจัยครั้งต่อไป 

จากสาเหตุดังกล่าวจึงท าให้เกิดงานวิจัยชิ้นนี้ขึ้นเพื่อท าการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล 
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างาน กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร มีการก าหนด
วัตถุประสงค์ดังนี้ 
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1. เพ่ือศึกษาลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน กรณีศึกษาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างาน กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 

3. เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการจูงใจในการท างานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน กรณีศึกษา
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 
 
1.2 ขอบเขตของการวิจัย 
การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 

1.2.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
งานวิจัยชิ้นนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 

(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
ข้อมูลการจูงใจในการท างาน และข้อมูลประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ย่านธุรกิจสีลม เป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล 

1.2.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม ทั้งนีเ้นื่องจาก
กลุ่มประชากรมีจ านวนมาก หรือ Infinityผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางการ
ค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับความคลาด
เคลื่อน +-5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน400คน โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) ซึ่งเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในวันที่ 1 มี.ค. 2557 

1.2.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

1. ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
1.1 ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้อายุงาน 
1.2 พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ การสื่อสารแบบบนลงล่าง 

การสื่อสารแบบล่างข้ึนบน และการสื่อสารแบบแนวนอน 
1.3 การจูงใจในการท างานได้แก่ ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน 

2. ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจ
สีลม กรุงเทพมหานคร 

1.2.4 การก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 
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 จากการก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งประกอบด้วยกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มโดย
กลุ่มแรก คือ ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มที่สอง คือ พฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการได้แก่ การสื่อสารแบบบนลงล่าง การสื่อสาร
แบบล่างขึ้นบน และการสื่อสารแบบแนวนอน กลุ่มท่ีสาม คือ การจูงใจในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยจูง
ใจ และปัจจัยค้ าจุนและกลุ่มตัวแปรตามจ านวน 1 กลุ่ม คือ ประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ 
 ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี
ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้
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ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
 ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านลักษณะส่วนบุคคล ตัวแปรด้าน
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร และตัวแปรด้านการจูงใจในการท างาน มีความสัมพันธ์กับ
ตัวแปรด้านประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานครโดยเป็นการวิจัยเพื่อให้ทราบว่าลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
ภายในองค์กรและการจูงใจในการท างานมีผลท าให้เกิดประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร หรือไม่ 

ลักษณะส่วนบุคคล  

- เพศ 

- อายุ 

- สถานภาพสมรส 

- ระดับการศึกษา 

- รายได้ต่อเดือน 

- อายุงาน 

พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร 
ภายในองค์กร 

- การสื่อสารแบบบนลงล่าง 

- การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 

- การสื่อสารแบบแนวนอน 

ประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน

ธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 

การจูงใจในการท างาน 
- ปัจจัยจูงใจ 
- ปัจจัยค้ าจุน 
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1.3 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
1.3.1 สมมติฐานการวิจัย 
การวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการ

จูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
ธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้ 

1. ลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือนและอายุการท างานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน 

2. อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ประกอบด้วย  การสื่อสาร
แบบบนลงล่าง การสื่อสารแบบล่างข้ึนบน การสื่อสารแบบแนวนอน และการสื่อสารแบบข้ามสายงาน 
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร  

3. อิทธิพลของการจูงใจในการท างานประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร  

1.3.2 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัย 
วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐาน 

3. ทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 
2.1 สมมติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ

เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) 

2.2 สมมติฐานข้อที่2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์
การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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1.4 ข้อตกลงเบื้องต้น 
ข้อตกลงเบื้องต้นส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

1.4.1 พนักงานระดับปฏิบัติการในวันที่ผู้วิจัยเข้าไปส ารวจในย่านธุรกิจสีลม มีลักษณะ
คล้ายคลึงกับพนักงานระดับปฏิบัติการในวันปกติอ่ืนๆ 

1.4.2 ค าตอบที่ได้จากกลุ่มตัวอย่างนั้น เป็นค าตอบที่เกิดจากความเข้าใจและตรงกับ
ความรู้สึกอย่างแท้จริง ข้อมูลสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์ได้ 

 
1.5 ข้อจ ากัดการวิจัย 

ข้อจ ากัดของการวิจัยส าหรับงานวิจัยนี้จะสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1.5.1 การวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม

โดยตรง โดยวิธีการแจกแบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ 
1.5.2 การวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม 

โดยมีระยะเวลาการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนมีนาคม พ.ศ. 2557 
1.5.3 การวิจัยนี้เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม 

โดยจะท าการทดสอบหาความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรลักษณะส่วนบุคคล กลุ่มตัวแปรพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กร และกลุ่มตัวแปรการจูงใจในการท างาน ซึ่งเป็นตัวแปรอิสระท่ีส่งผลต่อ
กลุ่มตัวแปรตามคือประสิทธิผลในการท างาน 

 
1.6 นิยามค าศัพท์เฉพาะ 

เพ่ือความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน ผู้วิจัยได้ให้ความหมายของค าศัพท์เฉพาะที่ใช้ส าหรับงานวิจัย
ดังนี้ 

1.6.1 พนักงาน หมายถึง พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 
1.6.2 ลักษณะส่วนบุคคล  หมายถึง ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล ซึ่งประกอบด้วยเพศ

อายุ สถานภาพรายได้ระดับการศึกษา อายุงาน 
1.6.3 พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร หมายถึง ลักษณะและพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร ที่

เกิดข้ึนระหว่างบุคคลในองค์กร 
1.6.4 การสื่อสารแบบบนลงล่าง หมายถึง การส่งข่าวสารในลักษณะต่างๆจากผู้ที่มี

ต าแหน่งสูงกว่า ลงมายังผู้ที่มีต าแหน่งต่ ากว่า 
1.6.5 การสื่อสารแบบล่างข้ึนบน หมายถึง การส่งข่าวสารในลักษณะต่างๆจากผู้ที่มี

ต าแหน่งต่ ากว่าไปยังผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า 
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1.6.6 การสื่อสารแบบแนวนอน หมายถึง การส่งข่าวสารในลักษณะต่างๆระหว่างบุคคลซึ่ง
มีอ านาจหน้าที่เท่าเทียมกัน และอยู่ในหน่วยงานเดียวกัน 

1.6.7 การสื่อสารแบบข้ามสายงาน หมายถึง การส่งข่าวสารในลักษณะต่างๆระหว่างบุคคล
ซึ่งมอี านาจหน้าที่เท่าเทียมกัน และอยู่ต่างหน่วยงาน 

1.6.8 การจูงใจในการท างาน หมายถึง ลักษณะต่างๆของการจูงใจในการท างานภายใน
องค์กร ซึ่งเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน 

1.6.9 ปัจจัยจูงใจ หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง เพื่อจูงใจให้พนักงานชอบและ
รักในงานที่ท า เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

1.6.10 ปัจจัยค้ าจุน หมายถึง ปัจจัยที่ไม่เก่ียวข้องกับงาน เป็นปัจจัยภายนอกที่ค้ าจุนให้
แรงจูงใจในการท างานมีอยู่ตลอดเวลา 

1.6.11 ประสิทธิผลในการท างาน หมายถึง การท างานส าเร็จ สามารถด าเนินธุรกิจให้
ก้าวหน้าและบรรลุเป้าหมายต่างๆ ที่องค์กรตั้งไว้ได้ 

 
1.7 ผลประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 
1.7.1 ได้ทราบถึงความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบการติดต่อสื่อสารของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เพ่ือน าผลที่ได้จากการศึกษาวิจัยมาปรับปรุงและเสริมสร้างรูปแบบการสื่อสารให้พนักงาน
เกิดแรงจูงใจ ซึ่งจะท าให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน 

1.7.2 องค์กรที่เกี่ยวข้อง สามารถน าผลวิจัยนี้ เป็นแนวทางในการพัฒนาลักษณะการ
ท างานต่างๆภายในองค์กร เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ  



บทที่ 2 
แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

 
งานวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กรและการจูงใจใน

การท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน โดยเลือกศึกษากรณีพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
ธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร สามารถอธิบายได้ตามรายการดังนี้ 

2.1 ประวัติความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาท่ีใช้ในการวิจัย  
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวกับพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างาน 
2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 ประวัติความเป็นมาและความส าคัญของกรณีศึกษาที่ใช้ในการวิจัย 
 ถนนสีลม เป็นถนนที่ส าคัญในเขตบางรัก กรุงเทพมหานคร ความยาวประมาณ 2.78 กิโลเมตร 
เป็นถนนธุรกิจสายส าคัญสายหนึ่งของกรุงเทพมหานคร ถนนสีลมกลายเป็นส่วนหนึ่งของธุรกิจอย่าง
ชัดเจนมีส านักงานใหญ่ธนาคาร โรงแรม อาคารส านักงาน ตลอดจนศุนย์การค้าขนาดใหญ่เรียงรายอยู่
ทั้งสองฟากถนน ย่านธุรกิจส าคัญบนถนนสีลมมี 2 บริเวณคือ ด้านบางรัก ซึ่งอยู่ใกล้กับถนนเจริญกรุง
และแม่น้ าเจ้าพระยา ซึ่งเป็นธุรกิจที่ขยายมาจากริมแม่น้ าเจ้าเนื่องจากอยู่ในท าเลเดียวกัน และอีกแห่ง
หนึ่งคือด้านศาลาแดง เป็นธุรกิจที่เกิดขึ้นในภายหลัง (“สีลม”,ม.ป.ป.) 
 การขยายตัวของธุรกิจเห็นได้ชัดหลังสงครามโลกครั้งที่ 2 เมื่อประเทศต่างๆฟ้ืนฟูเศรษฐกิจได้
แล้ว ก็ได้กลับมาด าเนินธุรกิจในประเทศไทยอีกครั้ง แต่ย่านธุรกิจเดิมเริ่มแออัด เมื่อประมาณ พ .ศ. 
2490 ตระกูลพัฒน์พงศ์พาณิชย์ จึงเป็นผู้ริเริ่มบุกเบิกอาคารส านักงานให้เช่า โดยปรับปรุงบ้านเช่าของ
ตนเองให้เป็นที่ท าการของหลายบริษัท เช่น POAS (Pacific Overseas Airline System) เมื่อธุรกิจ
เริ่มไปได้ด้วยดี “พัฒน์พงศ์พาณิชย์” จึงเริ่มตัดถนนพัฒน์พงศ์เชื่อมถนนสุรวงศ์ให้เข้ากับถนนสีลม 
ต่อมาจึงสร้างอาคารพาณิชย์ให้เช่าและสร้างอาคารปัญจพลเป็นที่ตั้งของบริษัทต่างชาติ รวมถึงบริษัท
สายการบินใหญ่ๆ เช่น บริษัท เชลล์ (ประเทศไทย) จ ากัด เป็นต้น (หอจดหมายเหตุ, 2555) 
 ปัจจุบันถนนสีลมนับเป็นถนนธุรกิจสายเอกที่มีท่ีดินราคาสูง และมีอาคารส านักงานสูงๆที่ให้
ผลประโยชน์ทางธุรกิจมาก เช่น อาคารซีพีทาวเวอร์ ห้างสรรพสินค้าสีลมคอมเพล็กซ์ อาคารสีลมเซ็น
เตอร์ อาคารกมลสฺโกศล เป็นต้น มีที่ท าการธนาคารพาณิชย์ของไทยเกือบทุกแห่ง เป็นส านักงานใหญ่
อยู่ 2 แห่งคือ ธนาคารกรุงเทพ และธนาคารไทยทนุ นอกจากนั้นมีส านักงานสาขารวม 10 ธนาคาร 
และสาขาส านักงานกรุงเทพของธนาคารต่างประเทศจะอยู่บนอาคารต่างๆในบริเวณใกล้ๆกันจ านวน
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มาก ดังนั้นการที่ถนนสีลมมีส านักงานของสถาบันการเงินต่างๆตั้งอยู่มากมายเช่นนี้ จึงมีผู้ขนานนาม
ถนนสีลมว่า “วอลล์สตรีทของกรุงเทพ” ผู้วิจัยได้ก าหนดพื้นที่ดังกล่าวเพ่ือท าการศึกษากลุ่มตัวอย่าง 
เนื่องจากเป็นย่านธุรกิจที่มีกลุ่มประชากรพนักงานระดับปฏิบัติการจ านวนมากแห่งหนึ่งในกรุงเทพฯ 
 พนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อองค์กร การศึกษาทัศนคติและ
พฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ จะเป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้บริหารสามารถปรับปรุง ส่งเสริม
หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานในองค์กรให้ดีขึ้น เพื่อให้พนักงานสามารถท างานส าเร็จตาม
เปูาหมายที่องค์กรได้วางไว้ อาทิเช่น การออกแบบโครงสร้างบริษัทและระบบการท างานท่ีดีจะช่วยให้
พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสุขในการท างาน และมีโอกาสเติบโตในหน้าที่การ
งาน รวมทั้งเป็นการส่งเสริมให้พนักงานเกิดความผูกพันต่องานและผู้ร่วมงาน องค์กรต่างๆย่อม
ต้องการให้พนักงานปฏิบัติงานด้วยความรู้สึกเป็นเจ้าขององค์กร เพราะการที่พนักงานรู้สึกว่าเป็น
เจ้าขององค์กรนั้นย่อมท าให้เกิดความพยายาม ความทุ่มเท และความรับผิดชอบต่องานที่ไ ด้รับ
มอบหมายอย่างเต็มความสามารถ 
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
 ในส่วนนี้จะกล่าวถึง ความหมายของการติดต่อสื่อสาร ความส าคัญของการสื่อสารภายใน
องค์กร กระบวนการติดต่อสื่อสาร และพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรทั้ง 3 รูปแบบ โดยมี
รายละเอียดดังนี้ 

2.2.1 ความหมายการติดต่อสื่อสาร 
 มัลลิกา ต้นสอน (2544) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การติดต่อสื่อสารเป็นการส่งผ่านข้อมูล
ข่าวสารจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร เพ่ือให้เกิดความเข้าใจในข่าวสารร่วมกัน 
 Weihrich & Koontz (1993) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การติดต่อสื่อสารหมายถึงการ
เคลื่อนย้ายข้อมูลข่าวสาร จากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร ด้วยข้อมูลที่ผู้รับสารสามารถเข้าใจได้  
 Bellow, Gilson & Odiorne (1962) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การติดต่อสื่อสารหมายถึงการ
แลกเปลี่ยนค าพูด อักษร สัญลักษณ์หรือข่าวสาร เพื่อที่จะให้สมาชิกในองค์กรเข้าใจความหมายอย่าง
ตรงกัน และสามารถเข้าใจหน่วยงานอื่นได้ 
  สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2541) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การติดต่อสื่อสารเป็น
กระบวนการเกี่ยวกับการส่งผ่านข่าวสารและความเข้าใจจากผู้ส่งสารไปยังผู้รับสาร โดยผ่านช่องทาง
หรือใช้สื่อที่เหมาะสม ผู้รับสารจะท าการถอดรหัสซึ่งเป็นผลท าให้เกิดการกระท าหรือละเว้นจาก
กระท า สอดคล้องกับแนวคิดของ ไพลิน ผ่องใส (2531) ซ่ึงได้ให้ความหมายไว้ว่าการติดต่อสื่อสาร คือ
การที่บุคคลหนึ่งถ่ายทอดข้อมูล ข่าวสาร และความเข้าใจต่างๆจากตนเองไปสู่บุคคลอื่น 
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 ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า การติดต่อสื่อสารเป็นกระบวนการทางการ
บริหาร ที่ส่งข่าวสารและความเข้าใจจากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกบุคคลหนึ่ง เพื่อให้บุคคลนั้นท างานได้ตรง
ตามวัตถุประสงค์ขององค์กร เพ่ือช่วยให้การประสานงานดีขึ้นและช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
หน่วยงานต่างๆ เพื่อให้งานก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ 
 จากแนวคิดที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดไว้ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การติดต่อสื่อสาร
เป็นกระบวนการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารระหว่างบุคคลที่เกี่ยวข้องสองฝุาย ฝุายหนึ่งคือผู้ส่งข่าวสาร
และอีกฝุายหนึ่งคือผู้รับข่าวสาร เพ่ือเกิดการรับรู้และความเข้าใจในข่าวสารที่ตรงกัน 
 

2.2.2 ความส าคัญของการติดต่อสื่อสารกับการบริหารจัดการองค์กร 
การติดต่อสื่อสาร เป็นกระบวนการที่ส าคัญในการสั่งการและบริหารจัดการองค์กร ซึ่งมีนักวิชาการ
หลายท่านได้ให้ความหมายไว้ ดังเช่น 
 Leon Megginson (1967) ได้กล่าวไว้ว่า “กระบวนการติดต่อสื่อสารในองค์กร เป็นการ
กระจายหรือสื่อความเก่ียวกับนโยบายและค าสั่งลงไปยังเบื้องล่าง พร้อมกันกับรับเอาข้อเสนอแนะ 
ความคิดเห็นและความรู้สึกต่างๆกลับขึ้นมา และความพยายามในการตระหนักถึงความสนใจ ความ
นิยม และความพยายามร่วมมือที่จะได้รับจากพนักงานทุกคน”  
 จุดมุ่งหมายของการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรมี 2 ประการ (ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์, 2542) 

1. เพ่ือให้ข่าวสารข้อเท็จจริงและความเข้าใจอันดีระหว่างผู้ปฏิบัติงาน ด้วยเหตุที่ว่าผู้บริหาร 
จะต้องท างานให้ส าเร็จโดยการผลักดันให้ผู้อื่นร่วมกันท าให้เกิดผลงาน 

2. ช่วยสร้างทัศนคติเพ่ือกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน ทุกคนต้องการมีส่วนร่วมใน
การรับรู้และยอมรับ หน่วยงานที่มีระบบการติดต่อสื่อสารที่ดีมักเป็นหน่วยงานที่มีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับแนวคิดของ ธงชัย สันติวงษ์ (2533) ได้ซ่ึงกล่าวไว้ว่า การติดต่อสื่อสารมีความส าคัญและ
จ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับการบริหารงานต่างๆ ผู้บริหารจะกระท าการหรือปฏิบัติตนเป็นผู้น าได้โดยมี
ระบบการติดต่อสื่อสารดังกล่าวเป็นเครื่องช่วยให้ผู้บริหารติดต่อไปยังบุคลากรฝุายต่างๆให้เข้าใจได้ 
และในทางปฏิบัติ ปัญหาต่างๆท่ีเกิดข้ึนในทางมนุษยสัมพันธ์ส่วนมากเกิดข้ึนจากความผิดพลาดของ
กระบวนการติดต่อสื่อสารนี้เอง 
 องค์ประกอบส าคัญขององค์กรมี 3 ประการ ได้แก่ การมีจุดมุ่งหมายร่วมกัน ความเต็มใจใน
การท างาน และการติดต่อสื่อสาร โดยองค์กรมีลักษณะเป็นระบบความร่วมมือ (Cooperative 
system) และการติดต่อสื่อสารที่ดีจะช่วยให้ระบบความร่วมมือนั้นด าเนินไปอย่างราบรื่น 
 การสื่อสารเป็นกระบวนการที่เกี่ยวข้องกับหน้าที่ต่างๆของกลุ่มคนและองค์กร ในแง่ของการ
บริหารการสื่อสารท าให้เกิดความหมายที่เข้าใจตรงกัน ท าให้คนคาดคะเนความคิดกันได้และท าให้มีการ
แลกเปลี่ยนข้อมูลกัน หากขาดระบบการสื่อสารที่ดีจะท าให้ส่งกระทบต่อการประสานงานระหว่าง
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พนักงาน ซึ่งจะท าให้การท าหน้าที่ต่างๆในองค์กรไม่สามารถด าเนินต่อไปได้  การสื่อสารจึงเป็นเครื่องมือ
ที่ช่วยให้พนักงานเข้าใจในหน้าที่ของตน และถูกน าไปใช้ในกิจกรรมของแต่ละหน่วยงานในองค์กรให้มี
ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน เช่น การตัดสินใจ การพัฒนาบุคลากร ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน การ
ความคุมและการประสานงาน เป็นต้น ลักษณะการสื่อสารในองค์กรอาจพิจารณาได้ 3 ประการ 
(เสนาะ ติเยาว์, 2541) 

1. ในฐานะที่เป็นระบบรวม คือ การใช้การสื่อสารติดตามรายงานและวิเคราะห์ข้อมูลจาก
ภายนอก เพื่อน ามาก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ และวัตถุประสงค์ขององค์กร 

2. ในฐานะที่เป็นระบบย่อย การสื่อสารเป็นเครื่องมือที่สร้างประสิทธิภาพในการท างาน 
เพ่ือให้บรรลุเปูาหมายร่วมกัน เช่น การควบคุมและสั่งงาน การสร้างบรรยากาศในการท างาน การ
สร้างความพอใจในงานที่รับผิดชอบและความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน 

3. ในฐานะที่เป็นระบบเฉพาะบุคคล พิจารณาในแง่ของพฤติกรรมการสื่อสารของแต่ละ
บุคคลในองค์กร เช่น การพูดคุยกันในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานด้วยกัน การเขียนคู่มือ การร่างจดหมาย การ
เข้าร่วมประชุมและการโต้แย้ง เป็นต้น 
 สายการบังคับบัญชานับว่ามีความส าคัญมากท่ีสุดในองค์กร เป็นระบบการสื่อสารแบบบนลง
ล่าง ซึ่งการติดต่อสื่อสารลักษณะดังกล่าวมักก่อให้การบิดเบือนของข่าวสารขึ้นในแต่ละระดับ 
เนื่องจากการตีความ ความสามารถท่ีจะเข้าใจและการส่งต่อข่าวสารทีแ่ตกต่างกันอาจเกิดสถานการณ์
ที่ข่าวสารไม่ครบถ้วน ส่งผลให้เกิดความไม่เข้าใจระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ปัญหา
ดังกล่าวท าให้องค์กรส่วนใหญ่ใช้วิธีการสื่อสารแบบสองทาง (Two - way Communication) คือเมื่อ
ผู้บังคับบัญชาสั่งงานลงมา ผู้ใต้บังคับบัญชาจะเสนอรายงานขึ้นไปเพื่อให้ผู้บังคับบัญชารับทราบและ
ตัดสินใจ 
 จากแนวคิดที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดไว้ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ระบบการ
ติดต่อสื่อสารเป็นส่วนส าคัญและจ าเป็นอย่างยิ่งในการบริหารจัดการองค์กร ในแง่ของการบริหาร
องค์กร การประสบความส าเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กรนั้นเกิดจากการปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพและไม่มีประสิทธิภาพของพนักงานรายบุคคล ซึ่งเป็นระบบย่อยที่สุดขององค์กร การ
ท างานของพนักงานเหล่านี้จะมีประสิทธิภาพเพียงใดข้ึนอยู่กับระบบการติดต่อสื่อสารที่ดี วิธีการที่
องค์กรส่งข่าวสารในรูปแบบต่างๆให้พนักงานรับรู้ แปลความหมายและประมวลผลออกมาเป็น
ความรู้สึกนึกคิด จะส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจและขวัญก าลังใจในการท างานโดยตรง การสื่อสารจึงถูก
น าไปใช้ในทุกกิจกรรมขององค์กร เช่น การประสานงาน การสร้างมิตรสัมพันธ์ เป็นต้น การ
ติดต่อสื่อสารที่ก่อให้เกิดผลดีที่สุดคือ การติดต่อแบบเผชิญหน้ากัน (Face-to-Face) ซึ่งจะท าให้
เกิดผลดีในด้านงานที่รับผิดชอบและความเข้าใจอันดีระหว่างกัน 
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 อย่างไรก็ตาม หากพิจารณาในระบบรวม ระบบการสื่อสารเป็นเครื่องมือในการควบคุมการ
ปฏิบัติงานของพนักงานทั่วทั้งองค์กร ซึ่งจะท าให้พนักงานทุกระดับตั้งแต่ผู้บริหารไปจนถึงพนักงาน
ระดับล่างมีการประสานงานอย่างด าเนินไปได้ด้วยดี ผู้วิจัยจึงเล็งเห็นความส าคัญและได้ก าหนด
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กรเป็นตัวแปรอิสระในการศึกษานี้  
 

2.2.3 กระบวนการในการติดต่อสื่อสาร 
การติดต่อสื่อสารมีลักษณะเป็นกระบวนการ แสดงขั้นตอนในการส่งข้อมูลข่าวสารระหว่าง

บุคคลตั้งแต่ 2 คน หรือมากกว่า 2 คนข้ึนไป สามารถสรุปกระบวนการในการสื่อสารได้ดังภาพที่ 2.1 
 
ภาพที่ 2.1: แสดงกระบวนการในการติดต่อสื่อสาร 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: Robbins, S. P. (1988). Essentials of organizational behavior (2nd ed.). Englewood 

Cliffs, NJ: Prentice-Hall. 
 
 

จากภาพสามารถอธิบายได้ว่าการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วยกระบวนการต่างๆ ดังนี้ 
1. ผู้ส่งสาร (Sender) การติดต่อสื่อสารเริ่มต้นจากผู้ส่งสาร เป็นผู้สื่อสารความคิด ความรู้ 

ทัศนคติ ความเชื่อ ความรู้สึกและอารมณ์ผ่านข้อมูลหรือสาร (Message) 
2. การเข้ารหัส (Encoding) เป็นการแปลข้อมูลเพ่ือให้ผู้อื่นเข้าใจได้ตามท่ีผู้ส่งต้องการ 

ตลอดจนวิธีการสื่อให้ทั้งผู้ส่งและผู้รับเข้าใจได้ตรงกัน ซึ่งท าได้หลากหลายวิธี เช่น การพูดด้วยวาจา 
การกระท า หรือการใช้สัญลักษณ์ต่างๆ เป็นต้น 

3. ช่องทางการสื่อสาร (Channel) ช่องทางที่ส่งข้อมูลข่าวสารออกและสามารถเชื่อมโยงกัน
ได้ระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร มีทั้งช่องทางที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซ่ึงอาจใช้ช่องทางได้
มากกว่า2ช่องทางขึ้นไป อาทิ การใช้จดหมายแจ้งข่าวสาร การสนทนาทางโทรศัพท์ระหว่างบุคคล 
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เป็นต้น ในแต่ละช่องทางการสื่อสารมีทั้งข้อดีและข้อเสียแตกต่างกัน การเลือกใช้ช่องทางการสื่อสาร
อย่างเหมาะสมจะส่งผลต่อการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 

4. ผู้รับสาร (Receiver) กระบวนการที่ผู้รับสาร มีความพร้อมที่จะรับข้อมูลจากผู้ส่งสาร 
เพ่ือน าไปถอดรหัสเป็นความคิดของตนเอง 

5. ถอดรหัส (Decoding) การที่ผู้รับสารน าข้อมูลที่ได้รับมาตีความและท าความเข้าใจ 
เปลี่ยนจากข้อมูลที่รับได้มาให้เป็นความคิดของตนเองและแสดงพฤติกรรมออกมา ทั้งนี้ข้ึนอยู่กับ
ประสบการณ์การเรียนรู้และทัศนคติของผู้รับ ซึ่งจะท าให้การตีความสิ่งที่ได้รับแตกต่างกันออกไป 
หากการถอดรหัสสอดคล้องกับการเข้ารหัสของผู้ส่ง การตีความก็จะถูกต้อง  

6. ข้อมูลปูอนกลับ (Feedback) การที่ผู้รับสารตอบสนองต่อข้อมูลที่ได้รับ กระบวนการนี้
เป็นขั้นตอนท่ีท าให้การสื่อสารมีประสิทธิภาพมากที่สุด เนื่องจากเป็นการติดต่อสื่อสารแบบสองทาง 
(two - way) ซ่ึงเป็นเครื่องพิสูจน์ว่าผู้รับมีความเข้าใจในข้อมูลที่ผู้ส่งต้องการสื่อหรือไม่เพียงไร  
อย่างไรก็ตาม ข้อมูลปูอนกลับในกระบวนการติดต่อสื่อสารจะท าให้การติดต่อสื่อสารต้องเสียเวลามาก
ขึ้น แต่การมีข้อมูลปูอนกลับจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อคุณภาพและความสมบูรณ์ของการ
ติดต่อสื่อสาร (ธงชัย สันติวงษ์, 2533)  
 ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า กระบวนการในการติดต่อสื่อสาร เกิดจากการถ่ายทอดวัตถุประสงค์
ของผู้ส่งสารออกมาเป็นข้อความ และสื่อสารผ่านช่องทางต่างๆที่เหมาะสมเพื่อให้ผู้รับสารได้รับรู้และ
ท าความเข้าใจในวัตถุประสงค์นั้น และส่งความเข้าใจผ่านทางข้อความ ย้อนกลับไปยังผู้ส่งสาร  
 

2.2.4 พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กร 
 พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กรธุรกิจ มีลักษณะการติดต่อสื่อสารอยู่ 3 รูปแบบ ได้แก่ 
การติดต่อสื่อสารจากระดับบนสู่ระดับล่าง การติดต่อสื่อสารจากระดับล่างขึ้นสู่ระดับบนและการ
ติดต่อสื่อสารตามแนวนอน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 

2.2.4.1 การติดต่อสื่อสารจากระดับบนสู่ระดับล่าง (Downward Communication)  
การติดต่อสื่อสารจากระดับบนสู่ระดับล่างหรือการติดต่อสื่อสารในแนวดิ่ง เป็นการ

ติดต่อสื่อสารจากผู้บริหารลงมายังพนักงานในรูปของการแจ้งข่าวสาร ค าสั่ง การประสานงานหรือการ
ประเมินผลการท างานของพนักงาน (Robbins, 1988) ข้อมูลข่าวสารจะถูกส่งจากบุคคลที่อยู่ใน
ต าแหน่งสูงกว่าไปยังบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งต่ ากว่า ลดหลั่นกันตามอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบ 
การติดต่อสื่อสารในลักษณะนี้ถือเป็นแนวคิดของการบริหารแบบดั้งเดิมที่ใช้ควบคุมการท างานใน
องค์กร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้พนักงานได้ทราบถึงกฎระเบียบ นโยบายและวัตถุประสงค์ของ
องค์กร ช่องทางการสื่อสารในลักษณะนี้ที่นิยมใช้กันอย่างแพร่หลาย ได้แก่ การประชุม การประกาศ 
จดหมาย บันทึกและรายงาน เป็นต้น (สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ, 2541) 
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ข้อมูลข่าวสารที่ผู้บังคับบัญชาติดต่อสื่อสารมายังผู้ใต้บังคับบัญชาแบ่งเป็น 5 ประเภท 
(เสนาะ ติเยาว์, 2541) 

1. ข่าวสารที่เก่ียวกับการท างาน ค าแนะน าการท างานต่างๆซึ่งอาจอยู่ในรูปของค าสั่ง 
2. ข่าวสารที่เก่ียวกับเหตุผลในการท างาน ชี้แจงให้พนักงานทราบถึงเหตุผลที่งาน

ของพวกเขามีความสัมพันธ์กับองค์กรอย่างไร เพ่ือให้ตระหนักถึงความส าคัญของงาน  
3. ข่าวสารที่เกี่ยวกับนโยบายและแนวปฏิบัติขององค์กร 
4. ข่าวสารที่เกี่ยวกับการประเมินพนักงาน การที่ผู้บริหารแสดงความเห็นและ

ประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นข้อมูลย้อนกลับเพ่ือให้พนักงานน าไปปรับปรุงตนเองและ
พัฒนาประสิทธิภาพการท างานต่อไป พนักงานทุกคนต่างคาดหวังว่าข้อมูลที่ได้รับจะเป็นไปในด้าน
บวก แตห่ากเป็นไปในด้านลบผู้บริหารต้องระมัดระวังการสื่อสาร อีกท้ังต้องแน่ใจว่าจะเป็นที่ยอมรับ
และมีความเป็นธรรมต่อทุกคน 

การติดต่อสื่อสารจากระดับบนลงมาสู่ระดับล่างโดยค านึงถึงประสิทธิภาพในการ
สื่อสารประกอบด้วย 3 วิธี (เสนาะ ติเยาว์, 2541) 

1. การสื่อสารด้วยวาจา เหมาะส าหรับสถานการณ์ที่มีการต าหนิพนักงาน 
2. การสื่อสารด้วยลายลักษณ์อักษร เหมาะส าหรับสถานการณ์ที่เป็นเรื่องโดยทั่วไป 

และไม่รีบด่วน 
3. การสื่อสารด้วยวาจาและตามด้วยลายลักษณ์อักษรควบคู่กันไป เหมาะส าหรับ

สถานการณ์ท่ีรีบด่วนและสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคล ซ่ึงในทางปฏิบัติพบว่า วิธีนี้ท าให้เกิด
ประสิทธิภาพในการสื่อสารมากที่สุด เช่น ข้อมูลที่เป็นค าสั่งขององค์กร การยกย่องชมเชยพนักงานที่
ปฏิบัติงานส าเร็จ เป็นต้น 

ข้อดีและข้อด้อยของการติดต่อสื่อสารจากระดับบนสู่ระดับล่าง การติดต่อสื่อสาร
จากระดับบนสู่ระดับล่างนั้นเป็นการติดต่อสื่อสารทางเดียว มีข้อดีคือท าให้ประหยัดเวลา และท าให้
เกิดการสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาลงมายังผู้ใต้บังคับบัญชา การสื่อสารที่มีรูปแบบอย่างเป็นทางการนั้น
จะท าให้แหล่งที่มาของข้อมูลมีความน่าเชื่อถือ โดยการสื่อสารด้วยวาจาและตามด้วยลายลักษณ์อักษร 
ถูกประเมินว่าเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด (ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, จิรศักดิ์ จิ
ยะจันทน์, ลัทธิกาล ศรีวะรมย์, สุดา สุวรรณาภิรมย์ และ ชวลิต ประภวานนท์, 2542) การ
ติดต่อสื่อสารจากระดับบนสู่ระดับล่าง เป็นพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการที่มี
ประสิทธิภาพส าหรับผู้บริหาร หากแต่มีข้อด้อยที่ควรระวังอยู่ 4 ประการ (เสนาะ ติเยาว์, 2541) 

1. องค์กรที่ใช้การสื่อสารด้วยหนังสือมากเกินไปจะท าให้ขาดความเป็นกันเองกับ
ผู้ปฏิบัติงาน การสื่อสารโดยใช้หนังสือ บันทึกข้อความ หรือคู่มือการปฏิบัติงานเกินความเหมาะสม 
จะท าให้ความสัมพันธ์ห่างเหินกันแทนที่จะใช้การสื่อสารด้วยวาจาและเป็นแบบพบหน้ากัน 
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2. ผู้ใต้บังคับบัญชาเมื่อได้รับข้อมูลต่างๆมากเกินไปท าให้เกิดปัญหาในการจดจ า
ข้อมูล การที่มีหนังสือเวียน ประกาศ หรือบันทึกข้อความในจ านวนมากและบ่อยเกินไปท าให้อาจ
จดจ าเนื้อหาได้ไม่สมบูรณ์ ข้อมูลที่ถูกส่งมาจากผู้บังคับบัญชาจึงเกิดการตกหล่น เหตุเพราะการออก
หนังสือมากเกินไปท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความเบื่อหน่ายและไม่เห็นความส าคัญของข้อมูลเหล่านั้น  

3. ระยะเวลาในการส่งข้อมูลไม่เหมาะสมท าให้ข้อมูลตกหล่นและไม่ทั่วถึง การออก
ประกาศหรือค าสั่งก่อนวันหยุดงาน เช่น ออกประกาศงานที่จะให้ท าในช่วงก่อนวันปีใหม่ ซึ่งเป็น
วันหยุดติดต่อกันหลายวัน การส่งข้อมูลในวันเวลาที่เหมาะสมจึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารควรพิจารณา 

4. ข้อมูลผิดพลาดเกิดจากการถ่ายทอดข่าวสารจากบุคคลหลายระดับ หนังสือบาง
ประเภทต้องผ่านความเห็นของบุคคลหลายระดับ ซึ่งบุคคลเหล่านั้นจะต้องแก้ไขสอดแทรกความเห็น
ของตนลงในหนังสือท าให้ข้อมูลผิดไปจากข้อมูลเดิม จนผู้อ่านข้อความเหล่านั้นเกิดความไม่เข้าใจใน
เนื้อหา 

2.2.4.2 การติดต่อสื่อสารจากระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน (Upward Communication) 
การติดต่อสื่อสารจากระดับล่างข้ึนสู่ระดับบนหรือการติดต่อสื่อสารในแนวตั้ง เป็นการ

ส่งข้อมูลข่าวสารจากพนักงานไปยังผู้บริหาร หรือบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งต่ ากว่าไปยังบุคคลที่อยู่ใน
ต าแหน่งสูงกว่าตามระดับชั้นของสายการบังคับบัญชา ในรูปแบบของการรายงานผลการปฏิบัติงาน การ
ให้ข้อเสนอแนะ หรือปัญหาต่างๆในการปฏิบัติงาน (Robbins, 1988) การติดต่อสื่อสารนี้เกี่ยวข้อง
โดยตรงกับการมีส่วนร่วมในการท างานของผู้ปฏิบัติงาน การส่งข้อมูลปูอนกลับ และการเสนอความคิด
ริเริ่มใหม่ๆ เป็นการส ารวจทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน โดยการเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความคิดเห็น
ต่างๆต่อผู้บริหาร 

ประเภทของข้อมูลที่ถูกส่งให้ผู้บังคับบัญชา แบ่งเป็น 4 ประเภท (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2542) 

1. แจ้งข้อมูลถึงสิ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาก าลังด าเนินการ เช่น ความส าเร็จของงาน 
ความก้าวหน้าของงานและแผนการปฏิบัติงานในอนาคต 

2. ค าอธิบายปัญหาในการท างานที่ผู้ใต้บังคับบัญชาไม่อาจแก้ไขได้โดยหวังว่าจะ
ได้รับความช่วยเหลือบางประการจากผู้บังคับบัญชา 

3. ข้อเสนอแนะความคิดเห็นหรือทัศนคติของผู้ใต้บังคับบัญชาเพื่อปรับปรุง
หน่วยงานหรือองค์กรให้ดีขึ้น 

4. ความคิดและความรู้สึกของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่องาน เพื่อนร่วมงานและองค์กร 
ข้อดีของการติดต่อสื่อสารจากระดับล่างข้ึนสู่ระดับบนมี 4 ประการ 

(ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542) 
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1. ข้อมูลที่ถูกส่งมาจากผู้ปฏิบัติงานเป็นข้อมูลที่มีคุณค่าต่อผู้บริหาร เพื่อการ
ตัดสินใจได้อย่างถูกต้องและน าไปควบคุมทุกกิจกรรมในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  

2. ท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงทัศนคติ แนวความคิด การยอมรับและพฤติกรรม
ตอบสนองที่มีต่อนโยบายขององค์กร 

3. ท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบถึงอุปสรรคในการปฏิบัติงานและผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้าใจความหมายในค าสั่งหรือนโยบายได้มากน้อยเพียงใด 

4. การเปิดโอกาสให้ร่วมกันแสดงความคิดเห็น ท าให้พนักงานเกิดความชื่นชมและ
เป็นการปลูกฝังให้เกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร 

แม้ว่าการติดต่อสื่อสารจากระดับล่างข้ึนสู่ระดับบนจะส่งผลดีต่อองค์กรเป็นอย่าง
มาก ขณะเดียวกันก็ยังพบข้อด้อยหรืออุปสรรคของการติดต่อสื่อสารรูปแบบนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
และคณะ, 2542) 

1. พนักงานขาดทักษะด้านการติดต่อสื่อสารจึงให้ข่าวสารได้ไม่ชัดเจนเท่าผู้บริหาร 
เนื่องจากด้อยกว่าในเรื่องการฝึกอบรมและพัฒนา 

2. พนักงานขาดความเป็นอิสระในการเข้าพบผู้บริหาร แต่ในทางกลับกันผู้บริหาร
สามารถเรียกพนักงานเข้าพบได้อย่างอิสระทุกเวลา 

3. เกิดแนวโน้มที่พนักงานจะปิดบังความคิดของตนเองโดยการเห็นด้วยกับ
ความคิดของผู้บริหาร เหตุเพียงเพราะเป็นวิธีที่ดีที่สุดที่จะได้รับโอกาสเลื่อนต าแหน่ง 

4. พนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารไม่ให้ความช่วยเหลือในปัญหาของพวกเขา ทั้งปัญหาที่
เกิดจากการท างานและปัญหาส่วนตัว 

5. ขาดรางวัลในการติดต่อสื่อสารของพนักงาน ซึ่งเป็นสิ่งจูงใจในการรักษาการ
ติดต่อสื่อสารรูปแบบดังกล่าวไว้ 

อย่างไรก็ตาม การติดต่อสื่อสารจากระดับล่างข้ึนสู่ระดับบนนั้น เป็นการ
ติดต่อสื่อสารที่ท าได้ยากมากและมักจะถูกละเลยหรือมองข้ามในสภาพที่เป็นจริงเสมอ จากหลักฐาน
ต่างๆปรากฎอย่างแน่ชัดว่าการติดต่อสื่อสารประเภทนี้ความส าคัญอย่างยิ่งในการบริหารงาน หาก
องค์กรใดเกิดความบกพร่องในเรื่องดังกล่าว ก็ย่อมท าให้เกิดความเสียหายในการปฏิบัติงานด้านต่างๆ
เป็นอย่างมาก ทั้งนี้เนื่องจากองค์กรมีขนาดใหญ่ข้ึนเรื่อยๆ ระยะทางการติดต่อสื่อสารจะยิ่งห่างไกล
ออกไป ระหว่างทางข้อมูลจะถูกส่งผ่านบุคคลต่างๆมากมาย ข้อมูลอาจถูกดัดแปลงไปจากเดิมจน
ผู้บริหารไม่สามารถทราบถึงข้อมูลที่แท้จริงได้ ดังนี้จึงก่อให้เกิดความผิดพลาดในการปฏิบัติงานของ
ผู้บริหาร (ธงชัย สันติวงษ์, 2533) 

การแสดงความเห็นหรือการส่งข้อมูลไปสู่ผู้เบื้องบนนั้น ล้วนแล้วแต่เกิดจากแรงจูงใจ 
ความเชื่อและความรู้สึกที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีต่องานที่ท า เพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชาของตน ซ่ึง
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ผู้บริหารสามารถสร้างกระบวนการของการติดต่อสื่อสารรูปแบบดังกล่าวได้โดยการใช้สื่อและวิธีการ
ติดต่อสื่อสารที่เหมาะสม สร้างแรงจูงใจเพ่ือตอบสนองความต้องการของพนักงาน การสร้างความไว้
เนื้อเชื่อใจให้เกิดในกลุ่มพนักงาน รับฟังปัญหาและให้ความช่วยเหลือพนักงานอย่างจริงใจ  รวมทั้งการ
กระตุ้นให้เกิดการติดต่อสื่อสารจากระดับล่างข้ึนสู่ระดับบนที่มีประสิทธิภาพอย่างสม่ าเสมอ 

2.2.4.3 การติดต่อสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) 
Robbins (1988) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า การติดต่อสื่อสารตามแนวนอน คือการ

ติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานในระดับเดียวกันที่อยู่ในองค์กรเดียวกัน ท าให้เกิดความร่วมมือหรือการ
ประสานงานเพื่อประโยชน์ขององค์กร 

เสนาะ ติเยาว์ (2541) กล่าวไว้ว่า การสื่อสารตามแนวนอนเป็นสิ่งที่แสดงถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เนื่องจากการสื่อสารนี้จะต้องอาศัยความไว้เนื้อเชื่อใจซึ่งกันและกัน 
และเกิดขึ้นโดยความสมัครใจของแต่ละคนโดยไม่ต้องมีสิ่งจูงใจ โดยมีวิธีการสื่อสาร ดังนี้ 

1. การประชุม ประสานงานและร่วมมือกัน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกัน 
ร่วมกันยุติปัญหาและข้อขัดแย้งต่างๆ 

2. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันระหว่างหยุดพักงาน 
3. การเขียนด้วยลายมือหรือพิมพ์บันทึกข้อความ ใช้เป็นหลักฐานในการ

ติดต่อสื่อสาร 
4. ร่วมกิจกรรมทางสังคม เช่น การเล่นกีฬา การท่องเที่ยวพักผ่อน การพบปะ

สังสรรค์ท าให้คนมีความสนิทสนมกันมากข้ึน 
สารตามแนวนอน ท าให้พนักงานเกิดการประสานงานกัน เนื่องจากงานต่างๆมี

ความเกี่ยวข้องกัน จึงต้องมีความสัมพันธ์กับงานอ่ืนหรือบุคคลอื่น เพื่อสามารถท างานให้ส าเร็จตาม
เปูาหมาย ซึ่งการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกันจะท าให้กิจกรรมต่างๆเรียบร้อยสมบูรณ์ เนื่องจาก
ความคิดเห็นจากหลากหลายบุคคลย่อมดีกว่าความคิดเห็นจากบุคคลเดียว สามารถแก้ไขปัญหาใน
เรื่องงานและขจัดข้อขัดแย้งจากความคิดเห็นที่แตกต่างของแต่ละบุคคลในหน่วยงานได้ดี ซึ่งการ
พบปะหารือก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันและช่วยพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลให้ดีขึ้น  

หากแตก่ารติดต่อสื่อสารตามแนวนอนยังมีข้อด้อย (เสนาะ ติเยาว์, 2541) คือ 
1. ขาดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน เพราะเป็นการติดต่อสื่อสารเรื่องส่วนตัว 
2. อาจส่งผลกระทบต่อการสื่อสารตามแนวตั้ง เนื่องจากพนักงานมีการ

ติดต่อสื่อสารกันได้โดยตรงไม่จ าเป็นต้องผ่านผู้บริหาร จนบางครั้งอาจเกิดความผิดพลาดส่งผลให้งาน
ไม่เป็นไปตามแบบแผน 

3. น าไปสู่การแข่งขันซึ่งกันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ความกังวลใจต่อการ
เลื่อนต าแหน่งจนกระทบความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 
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อย่างไรก็ตาม การติดตามและตรวจสอบว่าการติดต่อสื่อสารตามแนวนอนที่เกิดขึ้น
นั้นมีประสิทธิภาพเพียงใดอาจท าได้ยากกว่าการสื่อสารในแนวดิ่งและแนวตั้ง ซึ่ งเป็นการ
ติดต่อสื่อสารที่เกิดข้ึนอย่างเป็นทางการและมีรูปแบบที่แน่นอน การติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานใน
ระดับเดียวกันที่ดีนั้น สามารถท าได้โดยคัดสรรผู้มีความสามารถจากแผนกต่างๆมาร่วมกันท างาน
พิเศษขององค์กร ความร่วมมือร่วมใจและการประสานงานที่เกิดขึ้นนั้นจะท าให้องค์กรสามารถ
จัดการการท างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กรธุรกิจ มีลักษณะการ
ติดต่อสื่อสารอยู่ 3 รูปแบบ ได้แก่ การติดต่อสื่อสารจากระดับบนสู่ระดับล่าง การติดต่อสื่อสารจาก
ระดับล่างขึ้นสู่ระดับบนและการติดต่อสื่อสารตามแนวนอน ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการก าหนดโครงสร้าง
องค์กรให้เป็นแบบแผน พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารที่ดี จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการ
ท างาน อันเป็นแรงขับเคลื่อนการด าเนินงานของธุรกิจให้ส าเร็จตามเปูาหมายที่ได้ก าหนดไว้ 

 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจในการท างาน 

ในส่วนนี้จะกล่าวถึง ความหมายของแรงจูงใจ กระบวนการจูงใจและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับ
แรงจูงใจในการท างานทั้ง 3 กลุ่ม ได้แก่ ทฤษฎีความต้องการ ทฤษฎีกระบวนการจูงใจและทฤษฎี
เสริมแรง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
2.3.1 ความหมายของแรงจูงใจ และการจูงใจ 
การจูงใจ (Motivation) คือ วิธีการที่ผู้บริหารใช้ในการบริหารงานเพื่อให้พนักงานเกิด

แรงจูงใจ ท างานให้บรรลุตามเปูาหมายที่ผู้บริหารหรือองค์กรต้องการ ซึ่งแรงจูงใจนี้เป็นเรื่องความ
ต้องการ ความปรารถนาที่อยู่ในใจของบุคคล ซึ่งจะผลักดันให้บุคคลมีพฤติกรรมบางอย่างที่
เปลี่ยนแปลงไปจากเดิม (วิชัย โถสุวรรณจินดา, 2535) ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ สุธี สุทธิสมบูรณ์ 
และ สมาน รังสิโยกฤษฏ์ (2542) ที่ได้อธิบายไว้ว่า การจูงใจจะเป็นการกระตุ้นให้พนักงานท างานใน
แก่องค์กรอย่างเต็มความสามารถ ส่วนใหญ่เป็นเรื่องเก่ียวกับจิตใจโดยท าให้คนมีขวัญก าลังใจ ทุ่มเท
ทั้งกาย ทุ่มเทใจท างานให้แก่องค์กรอย่างเต็มที่ ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่พึงกระท า โดยการ
พิจารณาทั้งตนเองและพนักงาน 

Robbins (1988) ได้ให้ค าจ ากัดความไว้ว่า แรงจูงใจ คือ ความตั้งใจของบุคคลที่จะกระท า
บางสิ่งบางอย่างโดยใช้ความสามารถตอบสนองความต้องการ (Need) ของบุคคลนั้นเพื่อให้เกิดความ
พึงพอใจ 
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พงศ์ หรดาล (2540) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจในการท างาน หมายถึงการจัดการ
สถานการณ์ต่างๆ ให้มีผลต่อการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของบุคคล และน าไปสู่การตัดสินใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ 

กรองแก้ว อยู่สุข (2542) ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงจูงใจหมายถึง พฤติกรรมของบุคคลที่
ได้รับการจูงใจ ซึ่งแสดงออกถึงความพยายามและเต็มใจที่จะท างานมากกว่าบุคคลที่ไม่ได้รับการจูงใจ 
โดยมีเงื่อนไขก าหนดว่าพฤติกรรมนั้นสามารถสร้างความพึงพอใจให้บุคคลนั้นได้  

จากแนวคิดที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดไว้ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า การจูงใจ คือการ
ทีบุ่คคลถูกกระตุ้นจากสิ่งเร้าจากความต้องการและความคาดหวังต่างๆ ให้เกิดแรงจูงใจหรือทัศนคติ
เชิงบวกที่มีต่อการท างาน พนักงานมีความต้องการหรือความคาดหวังที่แตกต่างกัน หากความต้องการ
นั้นได้รับการตอบสนองจากองค์กร จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในการท างานและท างานอย่าง
มีประสิทธิภาพ ส่งผลให้องค์กรบรรลุเปูาหมายที่ก าหนดไว้ ผู้บริหารต้องรู้จักคนในองค์กร ธรรมชาติ
ของคน และความต้องการของคน น ามาวางแผนจูงใจให้คนท างานตามความต้องการขององค์กร  

 
2.3.2 ความส าคัญของแรงจูงใจ 
การจูงใจในการท างานมีผลต่อปริมาณและคุณภาพของงาน ความจ าเป็นที่ผู้บริหารต้องทราบ

คือปัจจัยใดที่ท าให้พนักงานท างานได้อย่างเต็มก าลัง ซึ่งอาจไม่ใช่เรื่องง่ายที่จะค้นหาค าตอบ เนื่องจาก
พนักงานแต่ละคนตอบสนองต่องานและการด าเนินงานขององค์กรที่แตกต่างกัน การจูงใจพนักงานให้
ท างานได้ตรงตามเปูาหมายขององค์กรจึงมีความส าคัญอย่างมาก เนื่องจากท าให้เกิดปัจจัยต่างๆ ใน
จิตใจของพนักงาน ดังนี้ (“Definition of motive and motivation”, n.d.) 

1. พลัง (Energy) เป็นแรงขับเคลื่อนที่ส าคัญต่อพฤติกรรมมนุษย์ หากบุคคลใดมี
แรงจูงใจในการท างานสูงจะท างานด้วยความขยันยันแข็ง กระตือรือร้นต่องานที่ได้รับและกระท าให้ส าเร็จ 

2. ความพยายาม (Persistence) ท าให้บุคคลมีความอดทน มานะ ไม่ย่อท้อต่อการ
ท างานแม้มีอุปสรรคขัดขวาง คิดหาวิธีการน าความรู้และประสบการณ์ของตนเองมาใช้เพ่ือประโยชน์
ต่องานมากที่สุด รวมถึงการปรับปรุงพัฒนางานให้ดียิ่งขึ้นสืบไป 

3. การเปลี่ยนแปลง (Variability) รูปแบบการท างานในบางครั้งอาจก่อให้เกิดการ
ค้นพบการด าเนินงานที่ท าให้ประสบผลส าเร็จที่ดีกว่าเดิม การเปลี่ยนแปลงเสมือนความเจริญก้าวหน้า
ของบุคคล แสดงถึงพฤติกรรมที่พยายามค้นหาสิ่งผิดพลาดและวิธีแก้ไขให้ดีขึ้น ซึ่งท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในการท างานจนกระท่ังค้นพบแนวทางที่เหมาะสมซึ่งอาจแตกต่างจากแนวทางเดิม 

4. บุคคลที่มีแรงจูงใจในการท างาน เป็นบุคคลที่มุ่งมั่นท างานที่ตนรับผิดชอบให้เกิด
ความเจริญก้าวหน้า จัดได้ว่าเป็นบุคคลผู้มีจรรยาบรรณในการท างาน (work ethics) กล่าวคือเป็น
บุคคลที่มีความรับผิดชอบ มั่นคงในหน้าที่และมีวินัยในการท างาน 
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2.3.3 ที่มาของแรงจูงใจ 
แรงจูงใจมีที่มาจากหลากหลายสาเหตุ พฤติกรรมมนุษย์แตกต่างกันและมีความซับซ้อน การจูง

ใจอาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่ไม่มีกฎเกณฑ์แน่นอน ดังเช่นว่า แรงจูงใจที่เหมือนกันของบุคคลหลายคน 
อาจท าให้เกิดพฤติกรรมที่เหมือนกันหรือแตกต่างกันก็เป็นได้ (เทพนม และ สวิง, 2529) ซึ่งมีท่ีมาของ
แรงจูงใจ ดังนี้ 

1. ความต้องการ (Need) เกิดเม่ือบุคคลขาดความสมดุลทางร่างกายหรือจิตใจ จึง
เกิดแรงผลักดันให้แสดงพฤติกรรมเพื่อสร้างความสมดุลออกมา เช่น ความต้องการทางด้านกายภาพ 
ความมั่นคง การยกย่อง การเข้าสังคม หรือความต้องการที่จะท าอะไรให้ส าเร็จด้วตนเอง 

2. เหตุจูงใจ (Motive) หมายถึงสิ่งเร้าภายในจิตใจที่มีพลังท าให้บุคคลเกิดความ
ตั้งใจท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้ส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วย ความรู้สึกตามสัญชาตญาณ ความอยากท่ีจะท าอย่าง
กระทันหันโดยมิได้ไตร่ตรองไว้ก่อนและปราศจากการค านึงถึงผลประโยชน์ 

3. แรงขับ (Drives) ถูกสร้างข้ึนเพื่อบรรเทาความต้องการให้น้อยลง กล่าวคือความ
ต้องการที่เกิดข้ึนจะผลักดันให้เกิดพฤติกรรมที่เรียกว่าเป็นแรงขับออกมา เช่น ความหิว กระหาย 

4. เปูาหมาย (Goals) หมายถึง ทิศทางและจุดหมายปลายทางของความต้องการ 
ที่สามารถลดแรงขับให้น้อยลงได้ องค์กรใดที่มีการตั้งเปูาหมายในการท างาน จะท าให้การท างานมี
แผนการด าเนินงานและเปูาหมายที่ชัดเจน 

 
2.3.4 กระบวนการจูงใจ 
กระบวนการจูงใจเริ่มต้นจากความต้องการของบุคคล ซึ่งเป็นความรู้สึกขาดแคลนหรือการ

สูญเสียความสมดุล จึงท าการแสวงหาแนวทางตอบสนองความต้องการนั้น ท าให้เกิดการกระท าท่ีมี
เปูาหมายในการสนองความต้องการ ซึ่งอาจอยู่ในลักษณะของรางวัลหรือผลตอบแทนอ่ืน การกระท า
ใดที่ได้รับการสนองความต้องการจะเกิดการกระท าซ้ าของบุคคลนั้น ผลตอบแทนจึงเป็นกลไก
ปูอนกลับที่ช่วยให้บุคคลประเมินผลพฤติกรรมเพ่ือการกระท าในอนาคต (วินัย เพชรช่วย, 2545) อาทิ
เช่น พนักงานรู้สึกต้องการท างานที่ท้าทาย ค่าตอบแทนที่สูงขึ้น และการยอมรับจากกลุ่มงาน ความ
ต้องการเหล่านี้น าไปสู่กระบวนการตัดสินใจแสดงพฤติกรรมของพนักงานเพ่ือตอบสนองความพึงพอใจ
ของตนเอง ผู้บริหารอาจกระตุ้นโดยแสดงความชมเชยและการให้รางวัล (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2542) ดังภาพที่ 2.2 
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ภาพที่ 2.2: แสดงโมเดลพื้นฐานของกระบวนการจูงใจ (Basic Model of Motivation Process) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: Bovee, C. L. and others. (1993). Management. New York: McGraw-Hill. 
 
 ทฤษฎีที่เก่ียวกับแรงจูงใจ (Theory of motivation) จ าแนกออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่ม
ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ และกลุ่มทฤษฎีกระบวนการจูงใจ 
 

2.3.5 กลุ่มทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Need Theory) 
จะส ารวจความต้องการภายในซึ่งเป็นสิ่งเร้าบุคคลให้เกิดการกระท า โดยทฤษฎีต่างๆที่เป็น

ปัจจัยก่อให้เกิดแรงจูงใจในการท างาน มีดังนี้ 
2.3.3.1 ทฤษฎีล าดับความต้องการของมาสโลว์ 

จากทฤษฎีการจูงใจของมาสโลว์ (Maslow, 1970) ได้ให้ข้อสมมติฐานว่ามนุษย์ทุก
คนมีล าดับความต้องการ 5 ประการ เมื่อมนุษย์ได้รับการตอบสนองความต้องการในขั้นต่ าสุดแล้วก็จะ
เกิดความต้องการในขั้นต่อๆไป ซึ่งการท างานสามารถสนองความต้องการของมนุษย์ได้ทุกข้ัน กล่าวคือ 

1. ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Need) เป็นความต้องการข้ัน
พ้ืนฐานในการด ารงชีวิตของมนุษย์ ซึ่งจะได้รับการตอบสนองจากปัจจัยพ้ืนฐานทางกายภาพ อาทิเช่น 
การท างานท าให้ได้ผลตอบแทนที่เป็นเงิน น ามาซื้อเสื้อผ้านุ่งห่ม อาหาร ซื้อหรือเช่าที่อยู่อาศัยและใช้
เงินเพ่ือรักษาอาการเจ็บไข้ได้ปุวย บุคคลที่มีรายได้น้อย มักจะดิ้นรนเพ่ืออยู่กินเป็นหลัก ขณะที่ บุคคล
ที่มีรายได้ปานกลางถึงรายได้สูง มักแสวงหาวัตถุต่างๆมาตอบสนองความต้องการ เช่น ซื้อรถยนต์ 
ซื้องสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ 

2. ความต้องการด้านความม่ังคงปลอดภัย (Security Need) เป็นความต้องการที่
เกิดข้ึนหลังจากท่ีความต้องการขั้นที่1 ได้รับการตอบสนองจนพอใจแล้ว การท างานที่สามารถ
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ตอบสนองความต้องการขั้นนี้ได้ เช่น การรับราชการ การท างานในองค์กรที่มีความม่ันคง ปลอดภัย 
การมีรายได้สูงจนสามารถน าไปลงทุนในสินทรัพย์ที่มีความมั่นคงหรือน าฝากธนาคาร เป็นต้น  

3. ความต้องการทางด้านสังคม (Social Need) คือความต้องที่จะให้และได้รับ
ความรักความผูกพันกับบุคคลอ่ืน เช่น เพ่ือนร่วมงาน ครอบครัว คนรัก เป็นต้น ซึ่งการท างานช่วย
ตอบสนองความต้องการทางด้านสังคมได้ เพราะผู้ที่มีหน้าที่การงานเป็นหลักแหล่งในระดับใดก็ตาม 
ย่อมเป็นบุคคลที่สังคมยอมรับและได้ท างานร่วมกับบุคลอ่ืน ท าให้เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม
ใดกลุ่มหนึ่งอยู่เสมอ  

4. ความต้องการมีเกียรติยศมีศักดิ์ศรีในสังคม (Esteem Need) เป็นความต้องการ
ที่เก่ียวข้องกับความรู้สึกของตนเองว่ามีประโยชน์และคุณค่า ต้องการให้บุคคลอ่ืนเห็นคุณค่าและ
ยอมรับนับถือ มีเกียรติยศและศักดิ์ศรี เมื่อประสบการณ์ในการท างานเพิ่มพูนขึ้นนั้น ย่อมท าให้บุคคล
ที่ท างานมีต าแหน่งและฐานะทางสังคมสูงขึ้น ประสบความส าเร็จในชีวิต ได้รับการยกย่อง นับถือ การ
ท างานจึงสามารถตอบสนองความต้องการมีชื่อเสียง และการเห็นคุณค่าในตนเองของมนุษย์ได้  

5. ความต้องการความสมหวังในชีวิต (Self-actualization Need) เป็นความ
ต้องการขั้นสูงสุดที่ตนเองอยากให้เป็นในชีวิต เพื่อบรรลุเปูาหมายที่ได้ตั้งความหวังไว้ ซึ่งแต่ละคนจะมี
ความมุ่งหวังแตกต่างกัน การได้รับมอบหมายให้ท างานที่ตนเองถนัด ได้ใช้ความรู้ความสามารถให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด สามารถท างานท่ียุ่งยาก ท้าทายและแก้ปัญหาต่างๆให้ส าเร็จลุล่วงได้นั้น เป็นส่วนหนึ่ง
ที่ช่วยตอบสนองความต้องการขั้นสูงสุดของตนเองได้ นั่นคือความรู้จักความต้องการของตนเองอย่าง
ถ่องแท้ เช่น  มนุษย์บางกลุ่มท างานด้วยความสามารถสูงสุดเพื่อประโยชน์ส่วนรวม โดยไม่ต้องการ
ผลตอบแทนใดๆ 

ผู้บริหารที่มีความเข้าใจอย่างถ่องแท้เกี่ยวกับล าดับชั้นความต้องการดังกล่าวข้างต้นจะ
สามารถใช้เป็นแนวทางในการสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนักงานในองค์กรได้  

2.3.3.2 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮิร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two-Factor Theory) 
ทฤษฎีสองปัจจัยในการจูงใจ (Two-Factor Theory of Motivation) หรือ ทฤษฎี

การจูงใจและธ ารงรักษา โดย Frederick Herzberg ได้สรุปว่าปัจจัยในการท างานมีความเก่ียวข้องกับ
ความพึงพอใจในการท างาน และไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งทั้งสององค์ประกอบมีความแตกต่างกัน 
โดยเชื่อว่าความสัมพันธ์ของคนท่ีมีต่องาน และทัศนคติที่มีต่องานนั้น เป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนด
ความล้มเหลวหรือความส าเร็จของงานได้เป็นอย่างดี การศึกษาของ Herzberg ได้แบ่งออกเป็นต่างๆ 
(เทพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ, 2529) แสดงในภาพที่ 2.3 
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ภาพที่ 2.3: แสดงทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา: Bovee, C. L. and others. (1993). Management. New York: McGraw-Hill. 
 

จากรูปภาพที่2.3 สามารถอธิบายได้ดังนี้ 
1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หรือปัจจัยภายใน เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับ

เนื้อหาของงานที่ท าโดยตรง ปัจจัยเหล่านี้จะน าไปสู่การพัฒนาทัศนคติด้านบวก เป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
ความพอใจในงาน ซึ่งส่งผลให้พนักงานผลิตผลงานได้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 

1.1 ลักษณะงาน (Work Itself) หมายถึง งานที่มีลักษณะท้าทาย งานที่
ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ งานที่มีคุณค่า ความน่าเบื่อหน่ายของงานในปัจจุบันท าให้เกิดการเก็บ
กดแรงจูงใจให้ท างาน ผู้บริหารควรมอบหมายงานที่มีลักษณะท้าทายความสามารถพนักงานให้มาก
ที่สุด เพ่ือจูงใจให้พนักงานท างานอย่างเต็มความสามารถ ในขณะเดียวกันต้องค านึงถึงความแตกต่าง
ของพนักงานแต่ละคน เนื่องจากงานที่มีลักษณะท้าทายในมุมมองของพนักงานคนหนึ่ง อาจไม่เป็นสิ่ง
ท้าทายความสามารถของพนักงานอีกคนหนึ่งได้ ผู้บริหารจึงต้องพิจารณาความสามารถ ทักษะ ความ
ถนัดของแต่ละบุคคล เพ่ือมอบหมายงานที่เหมาะกับระดับความสามารถของพนักงานแต่ละบุคคล  

1.2 โอกาสในการเติบโตทางด้านส่วนบุคคล (Possibility of growth) เช่น 
พนักงานย่อมต้องการพัฒนาความสามารถในวิชาชีพ พัฒนาทักษะและประสบการณ์ท างาน วิธีการจูง
ใจที่ดีที่สุดคือการให้ค ามั่นสัญญาด าเนินการตามสัญญานั้นๆ เกี่ยวกับเรื่องโอกาสส่วนบุคคลในการ
เจริญเติบโต และทักษะที่เพ่ิมพูนขึ้นจากประสบการณ์ท างาน มนุษย์ทุกคนย่อมมีจุดมุ่งหมาย 
เปูาหมาย องค์กรต่างๆ ที่มีการให้ฝึกอบรม โครงการศึกษา การหมุนเวียนงานแต่ละแผนก การ
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เดินทางนอกสถานที่ เพ่ือสร้างประสบการณ์ใหม่จากการท างานและเทคโนโลยีใหม่ๆ ล้วนเป็นการให้
โอกาสในด้านความเจริญก้าวหน้าส่วนบุคคลเป็นแรงจูงใจในการท างาน 

1.3 ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง พนักงานรู้สึกว่าเขา
ท างานได้ส าเร็จ ความสามารถในการเล็งเห็นถึงปัญหาและแก้ไขปัญหาของงานได้อย่างเสร็จสมบูรณ์
ตามก าหนดเวลา ท าให้เกิดความพึงพอใจในการท างาน 

1.4 การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ นับถือ 
ยกย่อง ชมเชย จากบุคคลอื่นๆ บุคคลทุกคนไม่ว่าจะอยู่ในฐานะใด อายุหรือการศึกษา และ
องค์ประกอบอื่นๆเป็นอย่างไร ย่อมต้องการได้รับการยกย่องชมเชยด้วยความจริงใจและปรับปรุง
สถานภาพให้ดีขึ้น เช่นกันนั้น พนักงานทุกคนย่อมมีความต้องการได้รับการยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน
และจากผู้บังคับบัญชา ความต้องการในการยอมรับนับถือของแต่ละบุคคลแตกต่างกัน มีความสัมพันธ์
กับสิ่งจูงใจในการท างานของแต่ละบุคคลซึ่งจะแตกต่างกัน  

1.5 ความรับผิดชอบ (Responsibility) เป็นองค์ประกอบที่ส่งเสริมการให้ความ
รับผิดชอบแก่บุคคลและให้อ านาจบารมีมากข้ึน บุคคลส่วนมากในองค์กรต้องการมีความรับผิดชอบ มี
อ านาจบารมีมากข้ึนจากการเป็นผู้บังคับบัญชา มีความคาดหวังว่าจะได้รับสิ่งเหล่านี้ซึ่งท าให้เ กิด
แรงจูงใจในการท างาน ผู้บริหารควรก าหนดองค์ประกอบนี้ให้ชัดเจน เช่น แผนการเลื่อนขั้น เลื่อน
ต าแหน่ง การมอบอ านาจและความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมกับพนักงาน สามารถใช้เป็นเครื่องมือใน
การจูงใจให้พนักงานท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

1.6 โอกาสในการก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การเลื่อนต าแหน่งงาน
ในระดับท่ีสูงขึ้น หรือได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะในการท างานที่
เพ่ิมข้ึน รวมถึงการได้รับโอกาสศึกษาต่อ เข้ารับการอมรม ดูงาน  องค์ประกอบเหล่านี้มีผลให้พนักงาน
ยังคงอยู่กับองค์กร หรือเอาใจออกห่างจากองค์กร มีผู้สมัครงานที่มีศักยภาพสูงจ านวนมากที่เปลี่ยนใจ
ละทิ้งงาน สาเหตุเกิดจากทราบว่าการเลื่อนต าแหน่งในองค์กรค่อนข้างเป็นไปได้ยาก หรือองค์กรใหม่มี
สิ่งดึงดูดใจที่ดีกว่า ความต้องการโอกาสในการก้าวหน้าของแต่ะบุคคลแตกต่างกัน บางคนอาจไม่
ปรารถนาความก้าวหน้าที่รวดเร็วเกินไป เนื่องจากบุคคลเหล่านั้นอาจให้ความส าคัญกับความมั่นคง
ของงานควบคู่กันไป 

2. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene Factors) ปัจจัยทีเ่กี่ยวกับสภาพแวดล้อมของงานและ
สามารถปูองกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ดังนี้ 

2.1 นโยบายและการบริหารขององค์กร (Policy and Administration) 
หมายถึง นโยบายขององค์กร การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วม
ในการก าหนดนโยบายองค์กร 
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2.2 ลักษณะการบังคับบัญชา (Supervision Technical) หมายถึง ลักษณะการ
ปกครองบังคับบัญชางานของผู้บริหารระดับสูง การวิเคราะห์ศักยภาพและความสามารถของพนักงาน
แต่ละคน การกระจายงาน การมอบอ านาจต้องเป็นไปด้วยความยุติธรรม 

2.3 ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล (Interpersonal Relationship) หมายถึง 
ความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลในองค์กร ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงานและผู้ใต้บังคับบัญชา 
การให้ความร่วมมือในการท างาน ช่วยเหลือเกื้อกูล การให้ค าปรึกษาและสนับสนุน 

2.4 สภาพการท างานที่ดี (Good Working Condition) สภาพการท างาน ซึ่ง
รวมองค์ประกอบทั้งทางด้านกายภาพและด้านจิตใจของสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งมีความส าคัญ
แตกต่างกันไปในด้านการเป็นแรงจูงใจ เช่น บุคคลบางกลุ่มที่ท างานในสถานที่ท่ีหรูหรา มีอุปกรณ์
อ านวยความสะดวกครบครันแต่กลับขาดแรงจูงใจในการท างาน ในทางกลับกัน บุคคลบางกลุ่มที่แม้
ท างานในสถานที่ท่ีทัศนวิสัยไม่ดีนัก แต่กลับมีแรงจูงใจในการท างานที่สูงมาก 

2.5 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรู้สึกท่ีมีต่อการท างาน 
ในด้านความมั่นคงในต าแหน่ง และความปลอดภัยในการท างาน 

2.6 เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนที่เป็นเงิน เงินเป็นสิ่งที่ท าให้เกิด
ความไม่พอใจมากกว่าที่จะเป็นแรงจูงใจ บุคคลบางกลุ่มอาจมองว่าเงินเป็นสิ่งที่มีอิทธิพลในการจูงใจ
สูงมาก เช่น บุคคลที่ขาดเงินย่อมมีความต้องการเงิน เหตุเพราะมองว่าเงินเป็นแรงจูงใจมากกว่าบุคคล
อ่ืนๆ ซึ่งยังไม่สามารถสรุปได้ อย่างชัดเจนเกี่ยวกับความส าคัญของเงินที่มีต่อบุคคล ต่ออายุ ต่อชนชั้น
ทางสังคม ชนิดของงานที่ท าหรือระดับงานในองค์กรที่แตกต่างกัน  

สิ่งที่ท าให้เกิดความพึงพอใจน าไปสู่ผลผลิตที่เพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งเรียกว่าสิ่งจูงใจ 
(Motivators) ส่วนองค์ประกอบที่ท าให้เกิดความไม่พึงพอใจจะน าไปสูงผลผลิตที่ลดต่ าลง หาก
องค์ประกอบในด้านปัจจัยค้ าจุนได้รับการเอาใจใส่อย่างเพียงพอ ความไม่พึงพอใจก็จะหมดไป แต่ไม่มี
ผลท าให้เกิดทัศนคติด้านบวกหรือแรงจูงใจขึ้น เนื่องจากเป็นปัจจัยที่ใช้ปูองกันการเกิดความไม่พึง
พอใจเท่านั้น ไม่มีส่วนในการเสริมสร้างในการจูงในบุคคลให้ท างานให้มีผลผลิตที่สูงขึ้นได้ เป็นเพียง
ปัจจัยที่สามารถน าบุคคลไปสู่ความเป็นกลางเท่านั้น 

2.3.3.3 ทฤษฎีความต้องการของแม็คเคลลแลนด์ (McClelland’s Theory of Needs) 
ทฤษฎีที่มีความเชื่อว่ามนุษย์มีความต้องการบรรลุความส าเร็จเพ่ือเป็นแรงจูงใจในการ

ท างาน โดย McClelland แบ่งออกเป็น 3 ประการ ได้แก่ ความต้องการประสบความส าเร็จ ความ
ต้องการความรักความผูกพันและความต้องการอ านาจบารมี (พิบูล ทีปะปาล, 2550) ดังนี้ 

1. ความต้องการประสบความส าเร็จ (Need for Achievement หรือ nAch) 
บุคคลที่มีความต้องการประสบความส าเร็จสูง จะมีพฤติกรรมแสวงหาแนวทางต่างๆเพ่ือก้าวไป
ข้างหน้า พยายามมุ่งสู่ความส าเร็จและมีความรับผิดชอบในการแก้ไขปัญหาต่างๆ  
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2. ความต้องการความรักความผูกพัน (Need for Affiliation หรือ nAff) ความ
ต้องการนี้คล้ายกับความต้องการทางสังคม ของมาสโลว์ (ล าดับขั้นที่3) บุคคลที่ต้องการความรักความ
ผูกพันสูงจะให้ความส าคัญความต้องการที่จะอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนมากกว่าความต้องการประสบความส าเร็จ 
การตัดสินใจจะมีลักษณะยึดถือความสบายใจในการท างาน มากกว่ายึดถือความส าเร็จของงาน 

3. ความต้องการอ านาจบารมี (Need for Power หรือ nPow) ความต้องการ
อ านาจบารมีเพ่ือน าไปใช้ควบคุมบุคคลอ่ืน บุคคลที่มีความต้องการอ านาจบารมีสูงมี 2ลักษณะ คือ 
อ านาจในด้านบวก เป็นความปรารถนาอยากมีอ านาจบารมีเพ่ือเชิญชวนให้บุคคลอ่ืนเกิดความรู้ สึก
คล้อยตามและยอมรับได้ หรืออ านาจในด้านลบ เป็นความปรารถนาอยากมีอ านาจบารมีเพ่ือให้มีความ
โดดเด่นเหนือบุคคลอื่น และบุคคลอื่นให้การยอมรับยอมจ านนด้วยอ านาจที่ด้อยกว่า  

 
2.3.6 กลุ่มทฤษฎีกระบวนการจูงใจ (Process Motivation Theory) 
เป็นทฤษฎีการจูงใจที่มุ่งเน้นพิจารณากระบวนการทางด้านความคิด ที่ท าให้บุคคลใช้ในการ

ตัดสินใจที่จะกระท ามากกว่าความต้องการซึ่งกระตุ้นการกระท า  โดยทฤษฎีกระบวนการจูงใจที่ส าคัญ
มี 2 ประการดังนี้ (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 2542) 

2.3.4.1 ทฤษฎีความคาดหวังของ พอร์ตเตอร์ และ ลอเลอร์ (Porter and  Lawler’s 
Expectancy Theory) 

เป็นทฤษฎีกระบวนการซึ่งให้ข้อเสนอแนะว่าก่อนที่จะท างาน บุคคลจะพิจารณา
ความสามารถและความพยายามที่มีอยู่เพื่อให้ได้ผลลัพท์ท่ีต้องการหรือไม่ เป็นความคาดหวังว่าการ
ท างานจะตามมาด้วยผลลัพท์ และบุคคลเกิดความพึงพอใจในผลลัพท์นั้น จากทฤษฎีของ Herzberg ซ่ึง
เน้นเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน หากแต่มิได้แสดงความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจและการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงกล่าวถึงทฤษฎีการจูงใจของ Porter และ Lawler (The Porter-Lawler 
Motivation Model) เน้นเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการท างาน (Performance) และความพึงพอใจ 
(Satisfication) ซ่ึงต่างเปน็อิสระต่อกัน หากแต่มีความสัมพันธ์กันในบางลักษณะ (ศิริลักษณ์ ไทร
หอมหวน, 2550) ดังภาพที่ 2.4 
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ภาพที่ 2.4: แสดงตัวแบบการจูงใจของ Porter และ Lawler 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: Weihrich, H. & Harold, K. (1993). Management: A global perspective (10thed.). 

New York: McGraw-Hill. 
 

จากภาพ 2.4 แสดงให้เห็นถึงความพยายามในการท างาน เกิดจากการจูงใจด้วยคุณค่า
ของรางวัล และการรับรู้ของพนักงานว่ารางวัลที่จะได้รับนั้นขึ้นอยู่กับความเป็นไปได้ของการกระท า 
ซึ่งมาจากแนวคิดของวรูม หากแต่พอร์ทเตอร์และลอเลอร์ได้น ามาเป็นพ้ืนฐานและพัฒนาแนวคิดต่อไป 
โดยให้แนวคิดว่าการจูงใจให้เกิดความพยายามนั้นขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถ ทักษะในการท างาน 
ลักษณะส่วนบุคคลและการรับรู้ของบุคคลซึ่งแตกต่างกัน ผสมผสานออกมาเป็นการกระท าเพ่ือให้การ
ท างานมีผลสัมฤทธิ์สูงสุด และคาดหวังว่าจะได้รับรางวัล ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้บริหารน ามาใช้ในการจูงใจ 

รางวัลในการจูงใจมี 2 ประเภท (เทพนม และ สวิง, 2529) ได้แก่ 
1. รางวัลภายใน คือ รางวัลที่เก่ียวกับคุณค่าทางจิตใจ ความรู้สึกของการได้รับ 

รู้สึกถึงความส าเร็จเมื่อสามารถเอาชนะอุปสรรคต่างๆในการท างานได้ ความภาคภูมิใจ ความม่ันใจ 
ความสุข 

2. รางวัลภายนอก คือ รางวัลที่บุคคลอื่นจัดหามาให้ เช่น เงินเดือน สวัสดิการ 
โบนัสพิเศษ การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 

คุณค่าของรางวัลภายในและรางวัลภายนอกที่ได้รับ และการที่พนักงานรับรู้ในคุณค่าของ
รางวัลจะเป็นปัจจัยในการก าหนดระดับความพึงพอใจในงาน 
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2.3.4.2 ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory) 
 J. Stacy Adams เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีความเสมอภาค โดยมีแนวคิดที่เก่ียวข้องกับการ

ใช้วิจารณญาณของบุคคลกับความยุติธรรมของผลตอบแทนที่ได้รับ โดยเปรียบเทียบกับปัจจัยคือ
พฤติกรรมและคุณสมบัติที่บุคคลใส่ให้กับงาน เช่น ประสบการณ์ ความพยายาม ความทุ่มเท ระดับ
การศึกษา เป็นต้น 

ความเสมอภาค คือความสมดุลระหว่างความสัมพันธ์ต่อปัจจัยน าเข้าของบุคคลหนึ่ง โดย
การเปรียบเทียบกับอีกบุคคลหนึ่ง ดังนี้ 1) บุคคลคิดว่าผลตอบแทนหรือปริมาณงานที่ได้รับไม่เท่า
เทียมกัน จะเกิดความไม่พึงพอใจ ส่งผลต่อการลดคุณภาพผลผลิต  2) บุคคลได้รับผลตอบแทนหรื
อปริมาณงานที่เท่าเทียมกัน จะท างานเพ่ือให้ได้คุณภาพผลผลิตในระดับเดิมต่อไป 3) บุคคลคิดว่า
รางวัลที่ได้รับสูงกว่าความยุติธรรมบุคคลนั้นจะท างานมากขึ้น เพื่อคุณภาพผลผลิตที่สูงขึ้น 
ขณะเดียวกัน ปัญหาที่พบในองค์กรคือพนักงานจะใช้วิจารณญาณความหวังในรางวัลหรือผลตอบแทน
ที่เกินจริง ความรู้สึกไม่เท่าเทียมกันอาจเกิดเป็นบางครั้งบางคราวส าหรับพนักงาน ซึ่งจะมีผลต่อการ
แสดงพฤติกรรม เช่น พนักงานเกิดความรู้สึกว่ารางวัลหรือปริมาณงานที่ตนได้รับไม่ยุติธรรมเมื่อเทียบ
กับรางวัลของบุคคลอื่น จึงเกิดความไม่พอใจและตัดสินใจทิ้งงานของตน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ, 
2542) 

 
2.4 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับประสิทธิผลในการท างาน 

ประสิทธิผลเป็นที่ยอมรับโดยทั่วไปว่าเป็นส่วนส าคัญในการชี้วัดความส าเร็จในการท างานของ
ทุกองค์กร เนื่องจากในการท างานนั้นจะมีความเก่ียวข้องกับประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งเป็น
แรงผลักดันที่ส าคัญต่อการด าเนินงานในทุกหน่วยงาน และในส่วนนี้จะกล่าวถึง ความหมายของ
ประสิทธิผล ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิผล และการวัดประสิทธิผล โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 
2.4.1. ความหมายของประสิทธิผล (Effectiveness) 
ธงชัย สันติวงษ์ (2533) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึงการท างานส าเร็จ สามารถด าเนินธุรกิจ

ให้ก้าวหน้าและบรรลุเปูาหมายต่างๆ ที่องค์กรตั้งไว้ได้ 
Reddin (1971) ได้ให้ค าจ ากัดความของประสิทธิผลว่า หมายถึง ขอบเขตในการท างานตาม

แผน ท าให้เกิดผลงานตามท่ีก าหนดวัตถุประสงค์และเปูาหมายไว้ 
Hoy & Miskel (2001) ได้ให้แนวคิดว่า ประสิทธิผลขององค์กร คือการที่พนักงานมี

ผลสัมฤทธิ์สูง การจัดหา จัดสรรทรัพยากรจากสิ่งแวดล้อมมาสนับสนุนการด าเนินงานขององค์กรได้
อย่างมีประสิทธิภาพ มีความสามารถในการปรับเปลี่ยนต่อสภาพแวดล้อมที่มากระทบทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร และสามารถสร้างความพึงพอใจแก่ผู้บริหารได้  
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กรรณิกา เจิมเทียมชัย (2538) กล่าวว่า ประสิทธิผลองค์กรเป็นมาตรฐานภายนอกที่บ่งบอก
ถึงความสามารถในการด าเนินกิจกรรมขององค์กร ว่าตอบสนองความต้องการของหน่วยงานต่างๆที่
เกี่ยวข้องได้ดีเพียงใด การศึกษาประสิทธิผลขององค์กรเป็นส่วนส าคัญท่ีสามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
การบริหารเพ่ือให้การด าเนินงานบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

อุทัย หิรัญโต (2526) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถึงผลส าเร็จการบริหารที่บรรลุเปูาหมาย
หรือวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ซึ่งอาจเกิดข้ึนจากการท างานที่ไม่มีประสิทธิภาพก็ได้ เนื่องจาก
ประสิทธิผลจะเน้นพิจารณาเกี่ยวกับผลงานที่ได้รับเท่านั้น 

สมพงษ์ เกษมสิน (2521) ได้ให้ความหมายว่า ประสิทธิผลคือการพิจารณาผลของการท างาน
ที่ส าเร็จลุล่วงดังที่คาดหวังไว้ ซึ่งความส าเร็จของงานอย่างมีประสิทธิผลนั้น อาจเกิดจากงานที่ใช้
ทรัพยากรที่ไม่คุ้มค่า การท างานที่ไม่ประหยัดหรือไม่มีประสิทธิภาพก็ได้ เนื่องจากประสิทธิภาพเป็น
เรื่องของการน าเอาผลงานที่ส าเร็จดังที่คาดหวังไว้มาพิจารณา 

จากแนวคิดที่นักวิชาการหลายท่านได้ให้แนวคิดไว้ ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิผล คือ
ความสามารถในการด าเนินงานขององค์กรเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ความรู้ความสามารถใน
การบริหารงานเพ่ือโน้มน้าวให้พนักงานท างานให้เกิดผลตามเปูาหมายที่ตั้งไว้ ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์
ทั้งต่อองค์กรและตัวพนักงานระดับ ซึ่งประสิทธิผลในการท างานไม่จ าเป็นต้องมีประสิทธิภาพเสมอไป 
 

2.4.2. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล 
Milton (1981) ได้เสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างานขององค์กร 3 ประการ คือ 

1) ลักษณะส่วนบุคคล (Individual characteristics) พฤติกรรมของพนักงานเป็นผลจาก
องค์ประกอบต่างๆ ทั้งภายในและภายนอกตัวบุคคล ซึ่งเมื่อพนักงานเกิดการกระท าพฤติกรรมหนึ่ง
แล้วย่อมเกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจ โดยองค์ประกอบที่เกิดจากภายในตัวบุคคล ซึ่ง
ประกอบด้วยทัศนคติ ความสนใจ ความต้องการ ความสามารถ ความช านาญ และทักษะในการ
ท างาน 2) ลักษณะของงาน ซึ่งประกอบด้วย ความหลากหลายของงาน การให้ข้อมูลย้อนกลับ ความ
ชัดเจนของบทบาทในงาน และการให้รางวัล และ 3) สภาพแวดล้อมของงาน ซึ่งรวมทั้ง
สภาพแวดล้อมปัจจุบันและบรรยากาศองค์กร 

Glantz & House (1995) ได้อธิบายถึงลักษณะส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อประสิทธิผลการท างาน
ไว้ดังนี้ 

1. ความต้องการ (Needs) ความต้องการส่วนบุคคลมีอิทธิพลอย่างมากต่อการท างานของ
แต่ละบุคคล ความต้องการชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีจะเป็นสิ่งกระตุ้นให้พนักงานตั้งใจทุ่มเทในการท างาน 
เพ่ือให้งานเกิดประสิทธิภาพและการที่องค์กรประสบความส าเร็จจะท าให้พนักงานเกิดความเชื่อว่าจะ
มีชีวิตที่ดีข้ึน ผู้บริหารต้องศึกษาพฤติกรรมของพนักงาน ว่ามีความต้องการในเรื่องใด เพื่อที่จะสามารถ
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ตอบสนองความต้องการเหล่านั้นได้อย่างถูกต้อง รวมถึงสามารถจูงใจหรือผลักดันให้พนักงานมี
พฤติกรรมที่สอดคล้องกับเปูาหมายขององค์กร เพ่ือการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพสูงสุด 

2. ความสามารถ (Ability) ความสามารถในการท างานเป็นตัวก าหนดการท างานของ
พนักงานที่มีอิทธิพลส าคัญต่อพฤติกรรมการท างาน โดยความสามารถของแต่ละบุคคลจะเป็น
ตัวก าหนดผลงานที่มีประสิทธิภาพหรือไม่มีปะสิทธิภาพ 

3. บุคลิคภาพ (Characteristics) หมายถึง ลักษณะทางกาย อารมณ์ ความรู้ความสามารถ 
ทักษะ และการแสดงออก ซึ่งเป็นส่วนประกอบของบุคคล และส่งผลโดยตรงต่อการท างาน  

นอกจากนั้น Steers (1977)  ยังได้ก าหนดตัวแปรส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานขององค์กรจากแนวความคิดท้ัง 3 ด้าน ได้แก่ แนวความคิดการบรรลุเปูาหมายสูงสุด 
แนวความคิดด้านระบบ และแนวความคิดเก่ียวกับพฤติกรรม โดยมีข้อสนับสนุนจากการศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และได้แบ่งออกเป็น 4 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ลักษณะองค์กร (Organizational Characteristics) ซึ่งก าหนดไว้ 2 ด้านคือ 
1.1 ด้านโครงสร้างองค์กร (Structure) มีความเก่ียวข้องโดนตรงกับทรัพยากรมนุษย์ 

ซึ่งได้แก่ การก าหนดนโยบาย การก าหนดคุณลักษณะของบุคลากร การจัดการบุคลากร การจัด
แผนการด าเนินงาน ระดับของการบริหารงาน การมอบหมายงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล รวมถึง
พฤติกรรมและทัศนคติส่วนบุคคล ซึ่งส่งผลโดยตรงต่อการท างานที่น าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

1.2 ด้านเทคโนโลยี (Technology) หมายถึง เครื่องมือหรือวิธีการที่องค์กรใช้ในการ
แปรสภาพจากตัวปูอนเข้า (Input) ให้กลายเป็นผลผลิต (Output) หากองค์กรมีความเข้าใจ สามารถ
น าเทคโนโลยีไปใช้ได้อย่างเหมาะสมและคล่องตัว จะส่งผลให้องค์กรมีประสิทธิผลในการท างานมาก
ยิ่งขึ้น รวมถึงการสร้างบรรยากาศที่ดีในการท างาน พนักงานเกิดความไว้วางใจกัน เกิดการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรที่มีประสิทธิภาพ สะดวกและมีความสร้างสรรค์ 

2. ลักษณะของพนักงาน (Employee Characteristics) เป็นส่วนที่มีผลโดยตรงต่อ
ความส าเร็จขององค์กร ซึ่งองค์กรต้องสามารถแสวงหาและรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไว้ให้ได้ รวมทั้ง
สามารถกระตุ้น จูงใจให้พนักงานของตนสามารถท างานได้อย่างเต็มความสามารถตาทบทบาทท่ีได้รับ
มอบหมาย โดยตัวแปรที่มีความส าคัญมากท่ีสุดคือ ความผูกพันที่พนักงานมีต่อองค์กร มีความเต็มใจ
ทุ่มเทพลังในการท างานเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ ส่วนตัวแปรที่ส าคัญรองลงมาคือ การปฏิบัติ
ตามบทบาท ผู้บริหารควรค านึงถึงและพิจารณาอย่างรอบคอบเกี่ยวกับความชัดเจนของบทบาท 
เพ่ือให้พนักงานยอมรับบทบาทของงานที่ได้รับมอบหมาย โดย เสตียร์ เสนอปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
ท างานของพนักงานคือ ความสามารถเฉพาะบุคคล ความต้องการของบุคคล ความชัดเจนในบทบาท 
และการยอมรับนับถือบทบาทของตน 
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3. นโยบายการบริหารและการท างาน (Managerial Politics and Practices) นโยบาย
การบริหารและการท างานที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพ ต้องมีลักษณะดังนี้  

3.1 การก าหนดเปูาหมาย ก าหนดทิศทางของแผนงานที่ชัดเจนและตรงประเด็น เพื่อใช้
เป็นเกณฑ์ในการท างาน 

3.2 การแสวงหา และการใช้ทรัพยากร 
3.3 การติดต่อสื่อสารในองค์กร มีความส าคัญอย่างมากต่อกระบวนการบริหารงาน 

อาทิเช่น การวางแผนงาน การจัดการ การสั่งงาน การประสานงาน การควบคุม ซึ่งล้วนต้องอาศัยการ
ติดต่อสื่อสารเป็นสื่อกลางเพ่ือการรับรู้และความเข้าใจที่ตรงกันของพนักงานในองค์กร  

3.4 ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ ความสามารถในการโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความ
รัก สามัคคี และพร้อมที่จะท างานเพ่ือองค์กรอย่างเต็มที่ โดยผู้บริหารต้องใช้หลักภาวะผู้น าและการจูง
ใจเป็นเครื่องมือส าคัญ รวมถึงสามารถตัดสินใจเรื่องต่างๆ ซึ่งเป็นกระบวนการแก้ไขปัญหา การ
วิเคราะห์ข้องมูลเพ่ือหาทางเลือกที่เหมาะสมที่สุด 

4. การปรับตัวขององค์กรและการริเริ่มสิ่งใหม่ (Organization Adaptation and 
Innovation) คือความสามารถในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป การรักษาความ
สมดุลระหว่างความต้องการในการเปลี่ยนแปลงและริเริ่มสิ่งใหม่ กับความต้องการในการรักษาความ
มั่นคงและความต่อเนื่องในการท างาน 

ผู้วิจัยสามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่ส าคัญที่สุด ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างาน คือ 
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งองค์กรต้องสรรหาพนักงานและรักษาพนักงานที่มีคุณภาพไว้ให้ได้ ส่วนโครงสร้าง
องค์กร นโยบายการบริหารและการท างาน การปรับตัวขององค์กรในสภาพแวดล้อมที่มีการ
เปลี่ยนแปลง และนวัตกรรมใหม่ที่สร้างความแตกต่างจากองค์กรอื่น ล้วนเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการท างานของพนักงานในองค์กร 

 
2.4.3. การวัดประสิทธิผลในการท างาน 
Steers (1977) ได้เสนอแนวคิดเก่ียวกับการวัดประสิทธิผลในการท างาน ซึ่งสามารถแบ่ง

ออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ 
1. การวัดประสิทธิผลโดยตัวบ่งชี้เดี่ยว คือ การวัดประสิทธิผลในการท างานจากตัวบ่งชี้ที่

เหมาะสมที่สุดเพียงตัวเดียว อาทิเช่น 
1.1 ความมีประสิทธิผลในภาพรวม โดยใช้เกณฑ์การวัดความมากน้อยของการบรรลุถึง

เปูาหมายหรือบรรลุความส าเร็จในงานหลัก 
1.2 คุณภาพของผลผลิต 
1.3 การเติบโตขององค์กร โดยเปรียบเทียบสภาพปัจจุบันกับสภาพที่เคยเป็น 
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1.4 จ านวนการขาดงานของพนักงาน 
1.5 ความพึงพอใจ พนักงานมีความรู้สึกพอใจต่อบทบาทหรืองานของตน  
1.6 การยอมรับเปูาหมายขององค์กร โดยพนักงานเชื่อว่าเป็นเปูาหมายของตนเอง  
1.7 ความขัดแย้งและความสามัคคี ซึ่งความขัดแย้ง หมายถึง การขัดแย้งทั้งทางวาจา

และร่างกาย การไม่ประสานงานกัน การติดต่อสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิผล ส่วนความสามัคคี หมายถึง 
การที่พนักงานในองค์กรมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน มีความรู้สึกชอบพอกัน สามารถท างานร่วมกันได้ดี 
การติดต่อประสานการท างานร่วมกันอย่างเปิดเผย 

2. การวัดประสิทธิผลโดยตัวบ่งชี้หลายตัว คือ การวัดประสิทธิผลในการท างานจากตัวบ่งชี้ที่
เหมาะสมหลายตัว เช่น Hoy & Miskel (2001) เสนอแนวคิดการวัดประสิทธิผลจากหน้าที่หลัก 4 
ประการดังนี้ 

2.1 การปรับตัว หมายถึง ความสามารถในการปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพการณ์
ภายนอก โดยการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์การด าเนินงานให้ตอบสนองต่อยุคที่เปลี่ยนแปลงไป ซึ่งตัวบ่งชี้ที่
ใช้วัด คือ ความสามารถในการปรับเปลี่ยน การเจริญเติบโต นวัตกรรม และการพัฒนา 

2.2 การบูรณาการ หมายถึง การประสานความสัมพันธ์ของพนักงานทุกคนในองค์กร 
เพ่ือให้เกิดพลังที่เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวในการท างาน ซึ่งตัวบ่งชี้ที่ใช้วัดคือ ความพึงพอใจ บรรยากาศใน
การท างาน ความขัดแย้ง และการติดต่อสื่อสาร 

2.3 การบรรลุเปูาหมายขององค์กร หมายถึง การก าหนดวัตถุประสงค์ การแสวงหาและ
จัดสรร การใช้ทรัพยากรต่างๆ เพื่อให้เกิดผลส าเร็จในการด าเนินงานตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้ ซึ่งตัว
บ่งชี้ที่ใช้วัดคือ ผลสัมฤทธิ์ คุณภาพงาน การจัดการทรัพยากร และประสิทธิภาพ 

2.4 การรักษาระบบค่านิยม หมายถึง การคงสภาพความสมบูรณ์ของระบบค่านิยมใน
องค์กร ซึ่งตัวบ่งชี้ที่ใช้วัดคือ ความจงรักภักดี ความสนใจในชีวิต แรงจูงใจในการท างาน  

 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
เอนก รัตนงาม (2553: บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรของบริษัท ไทยเบฟ

เวอร์เรจมาร์เก็ตติ้ง: กรณีศึกษาเขตการขายที่ 6 ผลการศึกษาพบว่า 1) รูปแบบการสื่อสารภายใน
องค์กรมีทั้ง การสื่อสารจากบนลงล่างที่สามารถสร้างการรับรู้ บทบาทหน้าที่ได้ชัดเจน การสื่อสารจาก
ล่างขึ้นบนมีการเปิดโอกาสสื่อสาร เพื่อรับข้อมูลสะท้อนกลับ การสื่อสารในแนวนอนลดความขัดแย้ง 
โดยรูปแบบการสื่อสารจากล่างขึ้นบนจะมีน้อยกว่ารูปแบบอ่ืน 2) การศึกษาลักษณะประชากรในด้าน
เพศ การศึกษา ต าแหน่งงาน และอายุส่งผลต่อความแตกต่างในการรับรู้ พบว่าพนักงานที่มีอายุ
แตกต่างกันมีการรับรู้ในรูปแบบการสื่อสารที่แตกต่างกัน ส่วนพนักงานที่มีเพศ การศึกษา ต าแหน่ง
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งานแตกต่างกัน พบว่ามีการรับรู้ในรูปแบบการสื่อสารที่ไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
3) วิธีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพที่สุดขององค์กรคือการสื่อสารด้วยลายลักษณ์อักษร รองลงมาคือ
สื่อสารด้วยวาจา 4) อุปสรรค ปัญหาที่พบมากที่สุดคือความชัดเจนของการติดต่อสื่อสารด้วยวาจา 
รองลงมาคือ ปัญหาปริมาณการติดต่อสื่อสารด้วยลายลักษณ์อักษร  

เบญจพร ยิฐธรรม (2553: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสาร และการสนันสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา
ข้าราชการสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม ผลการศึกษาพบว่า 1) ข้าราชการที่รายงานมีพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การแต่ละรูปแบบใน 4 รูปแบบยิ่งมาก ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมากตาม
ไปด้วย โดยพบความสัมพันธ์ในทางบวกทั้งในกลุ่มรวมและในองค์ประกอบย่อยทุกด้านของขวัญ
ก าลังใจ 2) ข้าราชการที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในปริมาณมาก มีขวัญก าลังใจ
มากกว่าข้าราชการที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในปริมาณน้อย อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
3) การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา และจากเพ่ือนร่วมงานมีความสัมพันธ์อย่าง
เชื่อถือได้ทางสถิติ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และข้าราชการที่มีอายุมาก มีอายุราชการมาก
หรือมีระดับเงินเดือนมาก มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานมากกว่า
ข้าราชการที่มีลักษณะตรงกันข้าม 

ชนันดา โตใหญ่ดี (2554: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารของ
ผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของครู กลุ่มโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาระยองเขต1 ผลการศึกษาพบว่า 1) รูปแบบการติดต่อสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษา 
กลุ่มโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาระยองเขต1 โดยรวมอยู่ในระดับมาก 
เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากได้แก่ รูปแบบการติดต่อสื่อสารแบบเห็นอกเห็นใจ 
และแบบสั่งการ 2) แรงจูงใจในการท างานของครูโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 3) 
ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการติดต่อสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการท างานของ
ครู มีความสัมพันธ์กันทางบวกโดยรวมและรายด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สุธิภา สายเจริญ (2553: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของ
พนักงานห้างหุ้นส่วนจ ากัด เอกวัตร (1994) จังหวัดนครปฐม ผลการศึกษาพบว่า พนักงานมีความเห็น
ในการท างานต่อปัจจัยจูงใจโดยรวมในระดับมาก เรียงล าดับดังนี้ ด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของ
งาน และด้านความส าเร็จในการท างาน และพนักงานมีความคิดเห็นในการท างานต่อปัจจัยสุขอนามัย 
โดยรวมในระดับปานกลาง โดยมีระดับความคิดเห็นมากในด้านความสัมพันธ์ของหัวหน้าและเพ่ือน
ร่วมงาน ด้านต าแหน่งงาน และด้านการปกครองบังคับบัญชา ตามล าดับ 

สุภาภรณ์ อินทรประสาท (2553: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจใน
การท างานกับความผูกพันต่อองค์กร : กรณีศึกษาพนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล ศูนย์บริการธุรกิจ
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กรุงเทพ บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง ผลการศึกษาพบว่า 1) พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุระหว่าง 
26-30 ปี มีระดับการศึกษาปริญญาตรี โดยมีประสบการณ์การท างานต่ ากว่า 5ปี รายได้ต่อเดือนอยู่
ระหว่าง 20,001-40,000 บาท ส่วนใหญ่มีต าแหน่งนักวิเคราะห์ (Analyst) และท างานอยู่ฝุาย 
Payroll 2) พนักงานมีแรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นราย
ด้านพบว่ามีระดับมากทุกด้าน โดยเรียงตามล าดับดังนี้ ด้านความส าเร็จของงาน ด้านความรับผิดชอบ 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความก้าวกน้าและด้านลักษณะของงาน 3) พนักงานมีแรงจูงใจในการ
ท างานด้านปัจจัยค้ าจุนอยู่ในระดับมากท่ีสุด เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านที่ระดับแรงจูงใจมาก
ที่สุด ได้แก่ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงปลอดภัย และด้านเงินเดือนและ
สวัสดิการ ตามล าดับ 4) พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน
พบว่าให้ความส าคัญในระดับมาก จ านวน 2 ด้าน คือ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายาม
อย่างมากที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และด้านความเชื่อถือและการยอมรับในเปูาหมายและค่านิยม
ขององค์การ 5) ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานด้าน
ปัจจัยจูงใจที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = -0.13 และมีความสัมพันธ์กับแรงจูงใจในการท างานด้าน
ปัจจัยค้ าจุนที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ = 0.66 

รัตนรรห์ ณ นคร (2554: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจของพนักงาน
ตรวจสอบบัญชี: กรณีศึกษาบริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานตรวจสอบบัญชี บริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง มี
ทั้งหมด 6 ปัจจัย ซึ่งใน 6 ปัจจัยนี้มี 5 ปัจจัยที่ส่งผลในเชิงบวกกับแรงจูงใจในการท างานของพนักงาน 
อันได้แก่ ปัจจัยด้านผลตอบแทน ปัจจัยด้านลักษณะเนื้อหางาน ปัจจัยด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนา
ความสามารถ ปัจจัยด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน 
ส่วนอีกหนึ่งปัจจัยที่ส่งผลในเชิงลบกับแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่ ปัจจัยด้านโอกาสในการ
เจริญก้าวหน้าในงาน ส่วนการส ารวจตวามต้องการและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของพนักงานตรวจสอบ
บัญชี พบว่ามีข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ การมอบหมายงานให้แก่พนักงานอย่างเหมาะสมทั้งใน
ด้านปริมาณ ความรับผิดชอบ และความสะดวกในการเดินทาง การจัดหาพนักงานที่มีประสบการณ์
เพ่ิมมากข้ึน 

ภัทรภร เนียมแตง (2552: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยจูงใจและปัจจัยเกื้อหนุนที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สุพรรณบุรี เขต2 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยจูงใจและปัจจัยเกื้อหนุนในการปฏิบัติงานของครูใน
สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านก็อยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน 2) ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน โดยรวมอยู่ในระดับ
มาก และเมื่อพิจารณาแยกเป็นรายด้านก็อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 3) ปัจจัยจูงใจและปัจจัย
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เกื้อหนุนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจในด้านความส าเร็จของงานและด้านการได้รับการยอมรับ
นับถือ และปัจจัยเกื้อหนุนในด้านความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน โดยสามารถร่วมกันพยากรณ์ประสิทธิผล
การปฏิบัติงานของครูได้ร้อยละ 75.40 (R2 =0.754) 

อารี อินทรา (2553: บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินา- ไซซิสเท็มส์ (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า 1) 
พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 25-30 ปี มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลายหรือเทียบเท่า 
สถานภาพโสด รายได้ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 10,000บาท อายุงานไม่เกิน 5ปี ปฏิบัติงานอยู่ในแผนก 
Manufacturing/ Production Department 2) พนักงานที่มีเพศ การศึกษา และอัตราเงินเดือน
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ
พนักงานที่มีอายุ และฝุาย/แผนกแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และ 3) ความพึงพอใจในงานโดยรวมและรายด้าน ได้แก่ ความส าเร็จ
ในงาน ด้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความรับผิดชอบ ด้าน
ความก้าวหน้าในการท างาน ด้านเงินเดือน ด้านโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และด้านความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผล
ในการปฏิบัติงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

ชูชาติ สิทธิสาร (2556: บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานครู สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 10 ผล
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานครูนั้นมีอิทธิพลต่อกัน
ทุกด้าน ซ่ึงรูปแบบแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานครู ประกอบด้วย 
องค์ประกอบแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน ได้แก่ 1) การยกย่องชมเชย 2) มิตรภาพและ
ความสัมพันธ์ 3) ค่าจ้าง 4) ความรักและศรัทธาในวิชาชีพครู องค์ประกอบลักษณะที่เอ้ือต่อ
ประสิทธิผลของการปฏิบัติงาน 5 ด้าน ได้แก่ 1) ลักษณะส่วนบุคคล 2) ลักษณะของงาน 3) ลักษณะ
ขององค์กร 4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติงาน และ 5) สิ่งแวดล้อมของงาน และองค์ประกอบ
ที่เก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของครู 3 ด้าน คือ ด้านคุณธรรมจริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ ด้าน
คุณภาพการปฏิบัติงาน และด้านที่เกิดจากการปฏิบัติงาน รวามท้ังประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ประกอบด้วย 1) การปฏิบัติงานและความส าเร็จของงาน 2) ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน และ 3) 
ความพึงพอใจในบรรยากาศและสภาพแวดล้อมในการท างาน 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยเรื่องท าการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและ
การจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการใน
ย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถาม
แบบปลายปิด (Closed-end Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล การ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กร และการจูงใจในการท างาน และข้อมูลประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล ตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 

1. ใบขออนุญาตเก็บข้อมูล 

2. ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล 
ข้อมูลคุณสมบัติส่วนบุคคลประกอบด้วยเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 

รายไดต้่อเดือน และอายุงาน  โดยมีระดับการวัดดังนี้ 
1. เพศ  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
2. อายุ  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
3. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
4. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
5. รายไดต้่อเดือน ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
6. อายุงาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

3. ข้อมูลพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร มี 3 รูปแบบ ประกอบด้วย 
1. พฤติกรรมการสื่อสารแบบบนลงล่าง จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 1-5 
2. พฤติกรรมการสื่อสารแบบล่างขึ้นบน จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 6-10 
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3. พฤติกรรมการสื่อสารแบบแนวนอน จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 11-15 
โดยทั้ง 3 รูปแบบมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

1. เห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
3. เห็นด้วยปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40  
4. เห็นด้วยมาก  มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
5. เห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 

4. ข้อมูลการจูงใจในการท างาน มี 2 รูปแบบ ประกอบด้วย 
1. ปัจจัยจูงใจ  จ านวน 5 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 1-5 
2. ปัจจัยค้ าจุน  จ านวน 5 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 6-10 

โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 

1. เห็นด้วยน้อยที่สุด มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
2. เห็นด้วยน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
3. เห็นด้วยปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40 
4. เห็นด้วยมาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
5. เห็นด้วยมากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 

5. ข้อมูลประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
ส าหรับการวัดระดับประสิทธิผลจะมีระดับการวัดดังนี้ 

1. น้อยที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 1.00 - 1.80 
2. น้อย  มีค่าคะแนนเป็น 1.81 - 2.60 
3. ปานกลาง     มีค่าคะแนนเป็น 2.61 - 3.40 
4. มาก        มีค่าคะแนนเป็น 3.41 - 4.20 
5. มากที่สุด      มีค่าคะแนนเป็น 4.21 - 5.00 

3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

1. การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
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งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะ และข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย  

2. การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) 
เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามท่ีผู้ทรงคุณวุฒิระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน า

แบบสอบถามมาท าการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม จ านวน 30 คน เพื่อ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่าครอนบาร์คแอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.908 หลังจากนั้นแบบสอบถามจะน าไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตาม
ระยะเวลาที่ก าหนดไว้ในการศึกษาโดยจะท าการแจกในวันที่ 1 มีนาคม พ .ศ.  2557 

 
3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม  โดยจะท า
การสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก ย่านธุรกิจสีลม เนื่องจากเป็นสถานที่ท่ีมีบริษัทเอกชนจ านวนมาก และเป็น
แหล่งธุรกิจชื่อดังในกรุงเทพมหานคร มีกลุ่มประชากรเป้าหมายจ านวนมากที่จะใช้ในการศึกษา 

ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจ านวนมาก หรือ Infinity ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่ม
ตัวอย่างโดยใช้ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 
95% ระดับความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน โดยจะท าการสุ่ม
กลุ่มตัวอย่างในวันที่ 1 มี .ค.  2557 ถึง วันที่ 1 เม.ย. 2557 โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) โดยมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน 

 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ส าหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บข้อมูลมีดังนี้ 
3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม ที่จะท า

การเก็บข้อมูล แบบสอบถาม ซึ่งเป็นพนักงานที่ไม่ติดภารกิจใดๆ  
3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ

แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการมีความเข้าใจในข้อค าถาม และความต้องการของผู้วิจัย  
3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานระดับปฏิบัติ โดยมีระยะเวลาในการท า

แบบสอบถาม 1 วัน หลังจากนั้นจึงท าการเก็บแบบสอบถามคืน 
3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ

น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป  
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3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการ

จูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการในย่าน
ธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร มีการก าหนดสมมติฐานดังนี้  

3.4.1 ลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อ
เดือนและอายุการท างานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ทีแ่ตกต่างกัน 

3.4.2 อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ประกอบด้วย การสื่อสารแบบ
บนลงล่าง การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน และการสื่อสารแบบแนวนอน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 

3.4.3 อิทธิพลของการจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ และปัจจัยค้ าจุน ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร  

 
3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 

 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูลที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท 
ได้แก่ 

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

3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังนี้ 

1. สมมติฐานข้อที่1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

2. สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

3. สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
การวิเคราะห์ข้อมูลจะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยโปรแกรมสถิติทางสังคมศาสตร์ 



บทที่ 4  
การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายใน
องค์กรและการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน กรณีศึกษาพนักงานระดับ
ปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
  4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ในกรณี
การเปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
  4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
  4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้ง 3 ข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
ในด้านเพศ 

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 131 32.7 
หญิง 269 67.3 

รวม 400 100 

 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น
เพศหญิงจ านวน 269 คน คิดเป็นร้อยละ 67.3 และเพศชายจ านวน 131 คน คิดเป็นร้อยละ 32.7 
 
 4.1.2 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุ ปรากฎผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม

ในด้านอายุ 

อายุ จ านวน ร้อยละ 

ไม่เกิน 25 ปี 148 37.3 
26 - 35 ปี 158 39.1 

36 - 45 ปี 46 11.4 

45 ปีขึ้นไป 48 12.2 
รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่คัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีอายุ  26-35 ปี 
มากที่สุด จ านวน 158 คน คิดเป็นร้อยละ 39.1 รองลงมา ได้แก่ อายุไม่เกิน 25 ปี จ านวน 148 คน 
คิดเป็นร้อยละ 37.3 และอายุ 45 ปีขึ้นไป จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 12.2 น้อยที่สุด ได้แก่ อายุ 
36-45 ปี จ านวน 46 คนคิดเป็นร้อยละ 11.4 
 
 4.1.3 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพสมรส 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านสถานภาพสมรส ปรากฎผลดังตารางที่ 4.3 
 



43 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ในด้านสถานภาพสมรส 
 

สถานภาพสมรส จ านวน ร้อยละ 
โสด 297 74.1 

สมรส 94 23.7 
หย่าร้าง/หม้าย 9 2.2 

รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีสถานภาพโสด  
มากที่สุด จ านวน 297 คน คิดเป็นร้อยละ 74.1 รองลงมา ได้แก่ สถานภาพสมรส จ านวน 94 คน คิด
เป็นร้อยละ 23.7 และสถานภาพหย่าร้าง/หม้ายน้อยที่สุด จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.2 
 
 4.1.4 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านระดับการศึกษา ปรากฎผลดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ในด้านระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 40 9.3 
ปริญญาตรี 282 70.4 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 78 20.3 

รวม 400 100.0 
 จากตารางที่ 4.4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีระดับ
การศึกษาปริญญาตรี มากที่สุด จ านวน 282 คน คิดเป็นร้อยละ 70.4 รองลงมา ได้แก่ ระดับ
การศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 และระดับการศึกษาต่ ากว่า
ปริญญาตรีน้อยที่สุด จ านวน 40 คน คิดเป็นร้อยละ 9.3 
 
 4.1.5 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน 
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ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
 
ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ในด้านรายได้ต่อเดือน 
 

รายได้ต่อเดือน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท 6 1.3 

10,001 – 25,000 
บาท 

196 48.3 

25,001 – 40,000 บาท 120 29.9 
40,000 บาทข้ึนไป 78 20.5 

รวม 400 100.0 

 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีรายได้ต่อ
เดือน 
10,001 – 25,000 บาท มากที่สุด จ านวน 196 คน คิดเป็นร้อยละ 48.3 รองลงมา ได้แก่ รายได้ต่อ
เดือน25,001 – 40,000 บาท จ านวน 120 คน คิดเป็นร้อยละ 29.9 และรายได้ต่อเดือน 40,000 
บาทข้ึนไป จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 น้อยที่สุด ได้แก่ รายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 
10,000 บาท จ านวน 6 คน คิดเป็นร้อยละ 1.3 
 
 4.1.6 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุงานนับถึงปัจจุบัน 
ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามในด้านอายุงานนับถึงปัจจุบัน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
 
ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงจ านวนและค่าร้อยละของข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ในด้านอายุงานนับถึงปัจจุบัน 

อายุงานนับถึงปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 

น้อยกว่า 5 ปี 230 57.5 
5 – 10 ปี 78 19.5 

10 ปีขึ้นไป 92 23.0 

รวม 400 100.0 
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จากตารางที่ 4.6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามท่ีคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามมีอายุงานนับถึง
ปัจจุบันน้อยกว่า 5 ปี มากท่ีสุด จ านวน 230 คน คิดเป็นร้อยละ 57.5 รองลงมา ได้แก่ อายุงานนับถึง
ปัจจุบัน 10 ปีขึ้นไป จ านวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 23 และอายุงานนับถึงปัจจุบัน 5-10 ปี น้อยที่สุด 
จ านวน 78 คน คิดเป็นร้อยละ 19.5 
 
 4.1.7 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ในด้าน 
การสื่อสารแบบบนลงล่าง ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
 
ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ 
 พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรในด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง 
 

พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

การสื่อสารแบบบนลงล่างโดยรวม 3.85 0.579 เห็นด้วยมาก 
1. ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ก าหนดนโยบายและ

แผนงานต่างๆขององค์กร 
4.02 0.756 เห็นด้วยมาก 

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านพูดคุยกับท่านอย่างเป็นกันเอง 4.00 0.810 เห็นด้วยมาก 

3. ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยแนะน าแนวทางการแก้ไข
ปัญหาเรื่องงานให้แก่ท่านอยู่เสมอ 

3.75 0.882 เห็นด้วยมาก 

4. ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ออกค าสั่งในหน่วยงานเสมอ 3.73 0.883 เห็นด้วยมาก 

5. ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูล
การปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และทันต่อการ
ปฏิบัติงาน 

3.77 0.819 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ใน
ด้านการสื่อสารแบบบนลงล่างอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ก าหนด

นโยบายและแผนงานต่างๆขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=4.02) ผู้บังคับบัญชาของท่านพูดคุยกับท่าน

อย่างเป็นกันเอง โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=4.00) ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยแนะน าแนวทางการแก้ไขปัญหา
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เรื่องงานให้แก่ท่านอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.75) ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ออกค าสั่งในหน่วยงานเสมอ 

โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.73) และผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลการปฏิบัติงานได้

อย่างรวดเร็ว และทันต่อการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.77) 
 
 4.1.8 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ในด้าน 
การสื่อสารแบบล่างข้ึนบนปรากฏผลดังตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ 
 พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ในด้านการสื่อสารแบบล่างข้ึนบน 

พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

การสื่อสารแบบล่างข้ึนบนโดยรวม 3.72 0.636 เห็นด้วยมาก 

1. ท่านมีโอกาสที่สามารถปรึกษา หรือขอความช่วยเหลือ
จากผู้บังคับบัญชาได้เมื่อมีปัญหาเกี่ยวกับตัวเองหรือ 
ปญหาเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 

3.86 0.762 เห็นด้วยมาก 

2. หากท่านมีปัญหาในการท างานสามารถแจ้งให้
ผู้บังคับบัญชาทราบได้ตลอดเวลา 

3.87 0.834 เห็นด้วยมาก 

3. ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ 
และร่วมแก้ไขปัญหากับผู้บังคับบัญชาของท่าน 

3.75 0.832 เห็นด้วยมาก 

4. ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันทีโดยไม่ต้อง 
นัดหมายล่วงหน้า 

3.70 0.978 เห็นด้วยมาก 

5. ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ 
ถ้าท่านเห็นว่าค าสั่งหรือนโยบายบริหารงานนั้น 
ไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

3.44 0.910 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ใน
ด้านการสื่อสารแบบล่างข้ึนบนอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านมีโอกาสที่สามารถปรึกษา หรือขอ
ความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาได้เมื่อมีปญหาเกี่ยวกับตัวเองหรือปญหาเกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ 

โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.86) หากท่านมีปัญหาในการท างานสามารถแจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบได้

ตลอดเวลา โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.87) ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ และร่วมแก้ไข
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ปัญหากับผู้บังคับบัญชาของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.75) ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันที

โดยไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.70) และท่านสามารถแสดงความคิดเห็นต่อ
ผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็นว่าค าสั่งหรือนโยบายบริหารงานนั้นไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน โดยมี

ค่าเฉลี่ย (x̅=3.44) 
 
 4.1.9 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ในด้าน 
การสื่อสารแบบแนวนอน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.9 
 
ตารางที่ 4.9: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของ 

พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ในด้านการสื่อสารแบบแนวนอน 
 

พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

การสื่อสารแบบแนวนอนโดยรวม 3.91 0.574 เห็นด้วยมาก 

1. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพูดคุยเกี่ยวกับงานที่
ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ 

3.99 0.790 เห็นด้วยมาก 

2. เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความคิดเห็นและให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นอย่างดี 

3.87 0.857 เห็นด้วยมาก 

3. เมื่อเกิดปัญหาในการท างาน ท่านและเพ่ือน 
ร่วมงานมีการปรึกษาและแลกเปลี่ยน 
ความคิดเห็นเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

3.97 0.781 เห็นด้วยมาก 

4. ในหน่วยงานของท่านมีการประชุมปรึกษา 
หารือกันในเรื่องงานเป็นกลุ่มเล็กๆ 

3.85 0.805 เห็นด้วยมาก 

5. เพ่ือนร่วมงานของท่านทุกคนมีการประสานงาน 
กันเป็นอย่างดี 

3.89 0.762 เห็นด้วยมาก 

 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ระดับความคิดเห็นของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ใน
ด้านการสื่อสารแบบแนวนอนอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพูดคุย

เกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.99) เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังความ

คิดเห็นและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.87) เมื่อเกิด
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ปัญหาในการท างาน ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพ่ือหาแนว

ทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.97) ในหน่วยงานของท่านมีการประชุมปรึกษาหารือกัน

ในเรื่องงานเป็นกลุ่มเล็กๆ โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.85) และเพ่ือนร่วมงานของท่านทุกคนมีการ

ประสานงานกันเป็นอย่างดี โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.89) 
 4.1.10 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของการจูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยจูงใจ 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.10 
 
ตารางที่ 4.10: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของการ

จูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยจูงใจ 
 

การจูงใจในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านปัจจัยจูงใจโดยรวม 3.75 0.665 เห็นด้วยมาก 

1. ผู้บังคับบัญชาจูงใจให้ท่านอยากท างาน โดยการ
มอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถให้ท่าน 

3.72 0.810 เห็นด้วยมาก 

2. ท่านทราบปัญหาของงาน และแก้ไขได้ 
อย่างสมบูรณ์ตามเวลาที่ก าหนด 

3.92 0.814 เห็นด้วยมาก 

3. องค์กรของท่าน มีนโยบายการเลื่อนต าแหน่งที่ 
ชัดเจนและเหมาะสม 

3.80 0.833 เห็นด้วยมาก 

4. ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานแสดงความ 
ชื่นชมและยินดีอย่างจริงใจเมื่อท่านท างานส าเร็จ 

3.69 0.880 เห็นด้วยมาก 

5. ท่านได้รับโอกาสในการฝึกอบรม เพื่อพัฒนา
ทักษะ 

ในการท างานอยู่เสมอ 
3.64 0.838 เห็นด้วยมาก 

 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ระดับความคิดเห็นของการจูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยจูงใจ
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาจูงใจให้ท่านอยากท างาน โดยการมอบหมายงานที่ท้า

ทายความสามารถให้ท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.72) ท่านสามารถอยู่ท างานได้จนส าเร็จแม้จะเลยเวลา

การท างานปกติของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.92) ผู้บังคับบัญชาคอยสนับสนุนส่งเสริมให้ท่านมีความ
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เจริญก้าวหน้า โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.80) ผู้บังคับบัญชาแสดงความชื่นชมและยินดีเมื่อท่านท างานส าเร็จ 

โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.69) และผู้บังคับบัญชาแสดงให้เห็นว่ารู้สึกพอใจในผลการปฏิบัติงานของท่าน โดย

มีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.64) 
 4.1.11 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของการจูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยค้ าจุน 
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 
 
ตารางที่ 4.11: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของการ

จูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยค้ าจุน 
 

การจูงใจในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับความคิดเห็น 

ด้านปัจจัยค้ าจุนโดยรวม 3.63 0.639 เห็นด้วยมาก 

1. เมื่อท่านมีปัญหา ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน
ของท่านให้ค าปรึกษาและช่วยเหลืออย่างจริงใจ 

3.80 0.742 เห็นด้วยมาก 

2. ผู้บังคับบัญชาของท่านอ านวยความสะดวก 
เกี่ยวกับเครื่องมือ เครื่องใช้ที่จ าเป็นในการท างาน 

3.75 0.823 เห็นด้วยมาก 

3. องค์กรของท่านมีโครงสร้างและก าลังคนที่ 
เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน 

3.56 0.927 เห็นด้วยมาก 

4. การพิจารณาความดีความชอบ หรือการปรับ
เงินเดือนขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของท่าน 

3.69 0.893 เห็นด้วยมาก 

5. เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับท าให้ท่าน 
มีชีวิตสุขสบาย ไม่ต้องท างานอื่นเพ่ิม 

3.35 0.942 เห็นด้วยปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระดับความคิดเห็นของการจูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยค้ าจุน
อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ เมื่อท่านมีปัญหาผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานของท่านให้

ค าปรึกษาและช่วยเหลืออย่างจริงใจ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.80) ผู้บังคับบัญชาของท่านอ านวยความ

สะดวกเกี่ยวกับเครื่องมือ เครื่องใช้ที่จ าเป็นในการท างาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.75) องค์กรของท่านมี

โครงสร้างและก าลังคนที่เหมาะสมต่อการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.56) การพิจารณาความดี
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ความชอบหรือการปรับเงินเดือนข้ึนอยู่กับผลการปฏิบัติงานของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.69) และอยู่
ในระดับเห็นด้วย 
ปานกลาง คือ เงินเดือนและสวัสดิการที่ท่านได้รับท าให้ท่านมีชีวิตสุขสบาย ไม่ต้องท างานอื่นเพ่ิม โดย

มีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.35) 
 
 4.1.12 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการท างาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.12 
 
ตารางที่ 4.12: ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการ

ท างาน 
 

ประสิทธิผลในการท างาน 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. ระดับประสิทธิผล 

1. ท่านมีความสุขในการท างานที่ผู้บังคับบัญชา
มอบหมายให้รับผิดชอบ 

3.73 0.823 ประสิทธิผลมาก 

2. ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากงานให้ส าเร็จ 
ลุล่วงได้ด้วยดี 

3.91 0.635 ประสิทธิผลมาก 

3. ท่านพอใจในผลการด าเนินงานของกิจการที่ได้จาก
การปฏิบัติงานของท่าน 

3.88 0.745 ประสิทธิผลมาก 

4. ท่านพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ 3.49 0.976 ประสิทธิผลมาก 

5. ท่านมีความตั้งใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้
ประสบความส าเร็จอย่างสม่ าเสมอ 

4.05 0.699 
ประสิทธิผลมาก 

6. ท่านตั้งใจปฏิบัติงาน เพราะมีความคิดว่าคุณค่า 
ของคนอยู่ที่ผลงาน 

4.09 0.718 
ประสิทธิผลมาก 

7. ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชารับฟังความ
คิดเห็นและให้อิสระท่านในการตัดสินใจ 

3.83 0.809 
ประสิทธิผลมาก 

8. ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ 

3.78 0.820 
ประสิทธิผลมาก 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ยและค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลใน
การท างาน 

 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ระดับประสิทธิผลในการท างาน อยู่ในระดับประสิทธิผลมาก ได้แก่ 

ท่านมีความสุขในการท างานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้รับผิดชอบ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.73) ท่าน

สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.91) ท่านพอใจในผล

การด าเนินงานของกิจการที่ได้จากการปฏิบัติงานของท่าน โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.88) ท่านพอใจใน

เงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=3.49) ท่านมีความตั้งใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย

ให้ประสบความส าเร็จอย่างสม่ าเสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย (x̅=4.05) ท่านต้ังใจปฏิบัติงานเพราะมีความคิด

ว่าคุณค่าของคนอยู่ที่ผลงาน โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=4.09) ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชารับฟัง

ความคิดเห็นและให้อิสระท่านในการตัดสินใจ โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.83) ท่านตั้งใจท างานเพราะ

ผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ความสามารถ โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.78) 

ท่านเต็มใจมาท างานนอกเวลาแม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนล่วงเวลา โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.51) ท่านตั้งใจ
ท างานเพราะผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างเสมอภาค โดยมีค่าเฉลี่ย 

(x ̅=3.62) ท่านตั้งใจท างานเพราะเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี โดยมี

ประสิทธิผลในการท างาน ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

S.D. ระดับประสิทธิผล 

9. ท่านเต็มใจมาท างานนอกเวลา แม้จะไม่ได้รับ
ค่าตอบแทนล่วงเวลา 

3.51 0.981 ประสิทธิผลมาก 

10. ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชาของท่าน
มอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างเสมอภาค 

3.62 0.829 ประสิทธิผลมาก 

11. ท่านตั้งใจท างานเพราะเพ่ือนร่วมงานให้ความ 
ร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี 

3.90 0.697 ประสิทธิผลมาก 

12. ท่านตั้งใจท างานเพราะเพ่ือนร่วมงานมีความเป็น 
มิตรต่อกัน สามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ 

3.99 0.725 ประสิทธิผลมาก 

ประสิทธิผลในการท างานโดยรวม 3.81 0.516 ประสิทธิผลมาก 
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ค่าเฉลี่ย (x̅=3.90) และท่านตั้งใจท างานเพราะเพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกัน สามารถช่วยเหลือ

ซึ่งกันและกันได้ โดยมีค่าเฉลี่ย (x ̅=3.99) 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
 4.2.1 สมมติฐานข้อท่ี 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (T-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) ด้วยวิธี
ของเชฟเฟ่ (Scheffe) 
 

4.2.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 

ข้อมูลเกี่ยวกับความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.13 
 
ตารางที่ 4.13: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ

สมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
เพศ 

ประสิทธิผลในการท างาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เพศชาย เพศหญิง 

t P ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ท่านมีความสุขในการท างานที่
ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้รับผิดชอบ 

3.69 0.743 3.75 0.860 -6.41 0.206 

ท่านสามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจาก 
งานให้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 

3.83 0.646 3.95 0.627 -1.718 0.517 

       (ตารางมีต่อ) 
 

 



53 

ตารางที่ 4.13 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ
สมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้านเพศ 

          (ตารางมีต่อ) 
 
 
 

ประสิทธิผลในการท างาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เพศชาย เพศหญิง 

t P ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ท่านพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการ 
ที่ได้รับ 

3.39 1.049 3.54 0.936 -1.442 0.235 

ท่านมีความตั้งใจปฏิบัติงานที่ได้รับ
มอบหมายให้ประสบความส าเร็จ 
อย่างสม่ าเสมอ 

3.98 0.734 4.08 0.681 -1.304 0.326 

ท่านตั้งใจปฏิบัติงาน เพราะมีความคิด
ว่าคุณค่าของคนอยู่ที่ผลงาน 

4.02 0.769 4.12 0.692 -1.256 0.750 

ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชา
รับฟังความคิดเห็นและให้อิสระท่าน 
ในการตัดสินใจ 

4.00 0.784 3.74 0.809 3.038 0.005* 

ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชา
ให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากร
ให้มีความรู้ความสามารถ 

3.73 0.849 3.81 0.806 -0.846 0.485 

ท่านเต็มใจมาท างานนอกเวลา แม้จะ
ไม่ได้รับค่าตอบแทนล่วงเวลา 

3.44 1.082 3.54 0.928 -0.977 0.025* 

ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชา
ของท่านมอบหมายงานให้รับผิดชอบ
อย่างเสมอภาค 

3.60 0.974 3.63 0.750 -0.299 0.002* 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าสถิติท่ีใช้ในการทดสอบ
สมมติฐานของการเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถามด้านเพศ 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ

ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านเพศ 
พบว่า ประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยภาพรวม มีความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จ านวน 4 ข้อ ได้แก่ ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชารับฟังความ
คิดเห็นและให้อิสระท่านในการตัดสินใจ ท่านเต็มใจมาท างานนอกเวลา แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทน
ล่วงเวลา ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างเสมอภาค  
และท่านตั้งใจท างานเพราะเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี  โดยเพศหญิงมี
ประสิทธิผลในการตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและให้อิสระท่านในการ
ตัดสินใจ การเต็มใจมาท างานนอกเวลาแม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนล่วงหน้า และมีความตั้งใจท างาน
เพราะผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างเสมอภาคมากกว่าเพศชาย ในขณะที่
เพศชายมีประสิทธิผลในการตั้งใจท างานเพราะเพ่ือนร่วมงานให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็น
อย่างดีมากกว่าเพศหญิง 

4.2.1.2 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 

ประสิทธิผลในการท างาน 
ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เพศชาย เพศหญิง 

t P ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 
S.D. 

ท่านตั้งใจท างานเพราะเพ่ือนร่วมงาน 
ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
เป็นอย่างดี 

4.06 0.605 3.81 0.725 3.586 0.001* 

ท่านตั้งใจท างานเพราะเพ่ือนร่วมงาน 
มีความเป็นมิตรต่อกัน สามารถ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ 

4.05 0.643 3.96 0.762 1.171 0.055 
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ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.14 
 
ตารางที่ 4.14: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 
  ระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 
 

ประสิทธิผลในการท างาน แหล่งแปรปรวน df SS MS F P 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 0.610 0.203   
    0.763 0.515 

ภายในกลุ่ม 396 105.448 0.266   
 รวม 399 106.058    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ 
พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุ ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ0.05 
 

4.2.1.3 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพ
สมรส 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพสมรส ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.15 
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ตารางที่ 4.15: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านสถานภาพ
สมรส 

 

ประสิทธิผลในการท างาน แหล่งแปรปรวน df SS MS F P 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2 0.199 0.100   
    0.373 0.689 

ภายในกลุ่ม 397 105.859 0.267   

 รวม 399 106.058    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
สถานภาพสมรส พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านสถานภาพสมรส ไม่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

4.2.1.4 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับ
การศึกษา 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษา ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน 
ระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับ
การศึกษา 
 

ประสิทธิผลในการท างาน แหล่งแปรปรวน df SS MS F P 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2 4.948 2.474   
    9.731 0.000* 

ภายในกลุ่ม 397 101.110 0.255   

 รวม 399 106.058    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
ระดับการศึกษา พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
ของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.17 
 
ตารางที่ 4.17: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 
 

ระดับการศึกษา 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

ต่ ากว่าปริญญาตรี ปริญญาตรี ปริญญาโทหรือสูงกว่า 

3.5458 3.8076 3.9765 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.5458 - -.26179* -.43066* 
ปริญญาตรี 3.8076  - -.16887* 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า 3.9765   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตารางที่ 4.17 เมื่อทดสอบความแตกต่างประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษาเป็นรายคู่ พบว่า 
ลักษณะส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
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ปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่ ระดับการศึกษาปริญญาโทหรือ
สูงกว่า ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ระดับการศึกษา
ปริญญาโทหรือสูงกว่า ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับ
การศึกษาปริญญาตรี ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี 
 

4.2.1.5 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อ
เดือน 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.18 
 
ตารางที่ 4.18: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อ
เดือน 

 

ประสิทธิผลในการท างาน แหล่งแปรปรวน df SS MS F P 
โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 3 5.043 1.681   

    6.590 0.000* 

ภายในกลุ่ม 396 101.015 0.255   
 รวม 399 106.058    

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้าน
รายได้ต่อเดือน พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงได้ทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ 
ด้วยวิธีของ Scheffe ปรากฏผลดังตารางที่ 4.19 
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ตารางที่ 4.19: แสดงค่าเฉลี่ยเปรียบเทียบประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือนเป็นรายคู่ 

* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 

จากตารางที่ 4.19 เมื่อทดสอบความแตกต่างประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านระดับการศึกษาเป็นรายคู่ 
พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านรายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 มีจ านวน 3 คู่ ได้แก่ รายได้ต่อเดือน 40,000 บาท
ขึ้นไป ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่ารายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 รายได้
ต่อเดือน 40,000 บาทข้ึนไป ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่ารายได้ต่อเดือน 10,001-
25,000 บาท และรายได้ต่อเดือน 40,000 บาทข้ึนไป ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่า
รายได้ต่อเดือน 25,001-40,000 บาท 

4.2.1.6 ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุงานนับ
ถึงปัจจุบัน 

ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการจ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านรายได้ต่อเดือน ปรากฏผลดังตาราง
ที่ 4.20 

 
 

ระดับการศึกษา 
ค่าเฉลี่ย 

(x ̅) 

น้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 10,000 

10,001 – 
25,000 

25,001 – 
40,000 

40,000 บาท
ขึ้นไป 

3.3611 3.7568 3.8007 4.0150 
น้อยกว่าหรือ 
เท่ากับ 10,000 

3.3611 - -0.39569 -0.43958 -0.65385* 

10,001 – 25,000 3.7568  - -0.04389 -0.25815* 
25,001 – 40,000 3.8007   - -0.21426* 

40,000 บาทข้ึนไป 4.0150    - 
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ตารางที่ 4.20: ตารางแสดงสถิติเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุงาน
นับถึงปัจจุบัน 

 

ประสิทธิผลในการท างาน แหล่งแปรปรวน df SS MS F P 

โดยภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 2 0.012 0.006   
    0.022 0.978 

ภายในกลุ่ม 397 106.046 0.267   

 รวม 399 106.058    
* มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
 จากตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ จ าแนกตามลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามด้านอายุ
งานนับถึงปัจจุบัน พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลด้านอายุงานนับถึงปัจจุบัน ไมส่่งผลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อท่ี 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีการ
วิเคราะห์ การแบบถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปร
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ประกอบด้วย ด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง ด้านการ
สื่อสารแบบล่างข้ึนบน และด้านการสื่อสารแบบแนวนอน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.21 
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ตารางที่ 4.21: ตารางแสดงค่าพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ประกอบไปด้วย ด้านการ
สื่อสารแบบบนลงล่าง ด้านการสื่อสารแบบล่างข้ึนบน และด้านการสื่อสารแบบ
แนวนอน กับประสิทธิผลการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร 
ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 

พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร 
ภายในองค์กร 

สัมประสิทธิ์การถดถอย 
(Beta) 

ค่า t 
Sig 

(P - Value) 
อันดับ 

1. ด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง 0.436 9.897 0.000* 3 

2. ด้านการสื่อสารแบบล่างข้ึนบน 0.233 5.304 0.000* 2 

3. ด้านการสื่อสารแบบแนวนอน 0.147 3.542 0.000* 1 

R2 = 0.432, F-Value = 99.966, n = 399, P-Value ≤ 0.05*  
 
 จากตารางที ่4.21 พบว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรในด้านการสื่อสารแบบ
บนลงล่าง ด้านการสื่อสารแบบล่างข้ึนบนและด้านการสื่อสารแบบแนวนอน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
 
 4.2.3 สมมติฐานข้อท่ี 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) เพ่ือศึกษาว่าตัวแปรการจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้าน
ปัจจัยจูงใจ 
และด้านปัจจัยค้ าจุน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจ
สีลม กรุงเทพมหานคร หรือไม่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.22 
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ตารางที่ 4.22: ตารางแสดงค่าการจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน 
กับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 

 

การจูงใจในการท างาน 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย (Beta) 

ค่า t Sig (P - Value) อันดับ 

1. ด้านปัจจัยจูงใจ 0.475 12.674 0.000* 2 

2. ด้านปัจจัยค้ าจุน 0.417 11.148 0.000* 1 

R2 =.627, F-Value = 334.017, n = 400, P-Value ≤ .05*  
 
 จากตารางที่ 4.22 พบว่า การจูงใจในการท างาน ในด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยค้ าจุน มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
 บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร
และการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน: กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในย่านธุรกิจ สีลม กรุงเทพมหานคร มีบทสรุปสามารถอธิบายได้ดังนี้ 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยจะน าเสนอใน 2 ส่วน ดังนี้ 

5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 

1. พนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง คิดเป็นร้อยละ 67.3 และส่วนน้อยเป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 32.7 

2. อายุของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกให้มาท าแบบสอบถามโดยเฉลี่ย
มากที่สุดมีอายุ 26-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.1 รองลงมาคือ อายุไม่เกิน 25 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.3 
และอายุ 45 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 12.2 ตามล าดับ ส่วนน้อยที่สุด ได้แก่ อายุ 36-45 ปี คิดเป็นร้อย
ละ 11.4 

3. สถานภาพสมรสของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกให้มาท า
แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมากที่สุดมีสถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 74.1 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส 
คิดเป็นร้อยละ 23.7 และน้อยที่สุดมีสถานภาพหย่าร้าง/หม้ายน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 2.2 ตามล าดับ 

4. ระดับการศึกษาของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกให้มาท า
แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 70.4 รองลงมาคือ 
ระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า คิดเป็นร้อยละ 20.3 และน้อยที่สุด ได้แก่ ระดับการศึกษาต่ า
กว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 9.3 

5. รายได้ต่อเดือนของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกให้มาท า
แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีรายได้ต่อเดือน 10,001 – 25,000 บาท มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 48.3 
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รองลงมาคือ มีรายได้ต่อเดือน 25,001 – 40,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 29.9 และน้อยที่สุดคือ มี
รายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 1.3 

6. อายุงานนับถึงปัจจุบันของพนักงานระดับปฏิบัติการ ที่ถูกคัดเลือกให้มาท า
แบบสอบถามโดยเฉลี่ยมีอายุงานนับถึงปัจจุบันน้อยกว่า 5 ปี มากท่ีสุด คิดเป็นร้อยละ 57.5 รองลงมา
คือ อายุงานนับถึงปัจจุบัน 10 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 23 และน้อยที่สุดคือ อายุงานนับถึงปัจจุบัน 5-
10 ปี คิดเป็นร้อยละ 19.5 

7. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเกี่ยวกับพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรนั้น ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้งในด้านการสื่อสารแบบบนลง
ล่าง ด้านการสื่อสารแบบล่างข้ึนบน และด้านการสื่อสารแบบแนวนอน มีระดับความคิดเห็นในระดับ
เห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 3.72 3.91 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.58 0.64 0.57 ตามล าดับ 

เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ผู้วิจัยพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ
เกี่ยวกับพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ก าหนดนโยบายและแผนงานต่างๆขององค์กร ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านพูดคุยกับท่านอย่างเป็นกันเอง ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพูดคุยเกี่ยวกับงานที่ได้ รับมอบหมาย
อยู่เสมอ เกิดปัญหาในการท างาน ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
เพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน เพ่ือนร่วมงานของท่านทุกคนมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี 
หากท่านมีปัญหาในการท างานสามารถแจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบได้ตลอดเวลา เพ่ือนร่วมงานของ
ท่านรับฟังความคิดเห็นและให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นอย่างดี ท่านมีโอกาสที่
สามารถปรึกษา หรือขอความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาได้เมื่อมีปัญหาเกี่ยวกับตัวเองหรือปัญหา
เกี่ยวกับงานที่รับผิดชอบ ในหน่วยงานของท่านมีการประชุมปรึกษาหารือกันในเรื่องงานเป็นกลุ่มเล็กๆ 
ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และทันต่อการ
ปฏิบัติงาน ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยแนะน าแนวทางการแก้ไขปัญหาเรื่องงานให้แก่ท่านอยู่เสมอ มี
โอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจและร่วมแก้ไขปัญหากับผู้บังคับบัญชาของท่าน บังคับบัญชา
เป็นผู้ออกค าสั่งในหน่วยงานเสมอ ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันทีโดยไม่ต้องนัดหมาย
ล่วงหน้า และท่านสามารถแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็นว่าค าสั่งหรือนโยบาย
บริหารงานนั้นไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 4.00 3.99 3.97 3.89 3.87 
3.87 3.86 3.85 3.77 3.75 3.75 3.73 3.70 และ 3.44 ตามล าดับ และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.756 0.810 0.790 0.781 0.762 0.834 0.857 0.762 0.805 0.819 0.882 0.832 0.883 
0.978 และ 0.910 ตามล าดับ 
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8. ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการเกี่ยวกับการจูงใจในการท างาน
นั้น ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายด้าน ทั้งในด้านปัจจัยจูงใจ และด้านปัจจัยค้ าจุน มีระดับความ
คิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 และ 3.63 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.665 และ 0.639 

เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ผู้วิจัยพบว่าระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปฏิบัติการ
เกี่ยวกับการจูงใจในการท างาน มีระดับความคิดเห็นในระดับแตกต่างกัน ดังนี้ 

8.1 ความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก ได้แก่ ท่านทราบปัญหาของงาน และ
แก้ไขได้อย่างสมบูรณ์ตามเวลาที่ก าหนด องค์กรของท่านมีนโยบายการเลื่อนต าแหน่งที่ชัดเจนและ
เหมาะสม เมื่อท่านมีปัญหาผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงานของท่านให้ค าปรึกษาและช่วยเหลืออย่าง
จริงใจ ผู้บังคับบัญชาของท่านอ านวยความสะดวกเก่ียวกับเครื่องมือ เครื่องใช้ที่จ าเป็นในการท างาน 
ผู้บังคับบัญชาจูงใจให้ท่านอยากท างาน โดยการมอบหมายงานที่ท้าทายความสามารถให้ท่าน บังคับ
บัญชาและเพ่ือนร่วมงานแสดงความชื่นชมและยินดีอย่างจริงใจเมื่อท่านท างานส าเร็จ การพิจารณา
ความดีความชอบ หรือการปรับเงินเดือนขึ้นอยู่กับผลการปฏิบัติงานของท่าน ท่านได้รับโอกาสในการ
ฝึกอบรม เพื่อพัฒนาทักษะในการท างานอยู่เสมอ องค์กรของท่านมีโครงสร้างและก าลังคนที่เหมาะสม
ต่อการปฏิบัติงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 3.80 3.75 3.72 3.69 3.64 3.56 ตามล าดับ และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.814 0.833 0.742 0.823 0.810 0.880 0.893 0.838 0.927 
ตามล าดับ) 

8.2 ความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยปานกลาง ได้แก่ เงินเดือนและสวัสดิการที่
ท่านได้รับท าให้ท่านมีชีวิตสุขสบาย ไม่ต้องท างานอื่นเพ่ิม (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.35 ค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.942) 

9. ระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ส าหรับผลการ
พิจารณาโดยรวมนั้นมีระดับประสิทธิผลมาก โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.81 และมีค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.561 

เมื่อจ าแนกเป็นรายข้อ ผู้วิจัยพบว่าระดับประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน
ระดับปฏิบัติการ มีระดับประสิทธิผลมาก ดังนี้ ท่านตั้งใจปฏิบัติงาน เพราะมีความคิดว่าคุณค่าของคน
อยู่ที่ผลงาน ท่านมีความตั้งใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จอย่างสม่ าเสมอ ท่าน
ตั้งใจท างานเพราะเพ่ือนร่วมงานมีความเป็นมิตรต่อกัน สามารถช่วยเหลือซึ่งกันและกันได้ ท่าน
สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดจากงานให้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ท่านตั้งใจท างานเพราะเพ่ือนร่วมงานให้
ความร่วมมือในการปฏิบัติงานเป็นอย่างดี ท่านพอใจในผลการด าเนินงานของกิจการที่ได้จากการ
ปฏิบัติงานของท่าน ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชารับฟังความคิดเห็นและให้อิสระท่านในการ
ตัดสินใจ ท่านตั้งใจท างานเพราะผู้บังคับบัญชาให้ความส าคัญกับการพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้
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ความสามารถ ท่านมีความสุขในการท างานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้รับผิดชอบ ท่านตั้งใจท างาน
เพราะผู้บังคับบัญชาของท่านมอบหมายงานให้รับผิดชอบอย่างเสมอภาค ท่านเต็มใจมาท างานนอก
เวลา แม้จะไม่ได้รับค่าตอบแทนล่วงเวลา และท่านพอใจในเงินเดือนและสวัสดิการที่ได้รับ (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.09 4.05 3.99 3.91 3.90 3.88 3.83 3.78 3.73 3.62 3.51 3.49 ตามล าดับ และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.718 0.699 0.725 0.635 0.697 0.745 0.809 0.820 0.823 0.829 
0.981 0.976) 
 

5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึง
ได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังนี้ 

1. สมมติฐานข้อที่ 1: ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ 
อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและอายุการท างานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน  

สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าที (t-test) ในกรณีการ
เปรียบเทียบของกลุ่ม 2 กลุ่ม และจะใช้สถิติทดสอบหาความแตกต่างค่าเอฟ (F-test) หรือการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way Analysis of Variance: One-way ANOVA) เมื่อพบ
ความแตกต่างจะท าการทดสอบด้วยการเปรียบเทียบเป็นรายคู่ (Multiple Comparisons) 
ด้วยวิธีของ เชฟเฟ่ (Scheffe) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ ด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส และด้านอายุงาน และ
พบว่าลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ได้แก่ ด้านระดับการศึกษา มีจ านวน 3 คู่ คือ ระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกว่า ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ระดับการศึกษาปริญญาโทหรือ
สูงกว่า ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาปริญญาตรี และระดับการศึกษา
ปริญญาตรี ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่าระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี ด้านรายได้
ต่อเดือน มีจ านวน 3 คู่ คือ รายได้ต่อเดือน 40,000 บาทข้ึนไป ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน
มากกว่ารายได้ต่อเดือนน้อยกว่าหรือเท่ากับ 10,000 รายได้ต่อเดือน 40,000 บาทข้ึนไป ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการท างานมากกว่ารายได้ต่อเดือน 10,001-25,000 บาท และรายได้ต่อเดือน 40,000 
บาทขึ้นไป ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานมากกว่ารายได้ต่อเดือน 25,001-40,000 บาท 
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2. สมมติฐานข้อที่2: อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
ประกอบด้วย การสื่อสารแบบบนลงล่าง การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน และการสื่อสารแบบแนวนอน 
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร  

สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร ด้านการ
สื่อสารแบบบนลงล่าง ด้านการสื่อสารแบบล่างข้ึนบนและด้านการสื่อสารแบบแนวนอน มีอิทธิพลผล
ต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3. สมมติฐานข้อที่ 3: อิทธิพลของการจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร 

สถิติที่ใช้ทดสอบคือ สถิติหาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์ การ
ถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

ผลการวิเคราะห์พบว่า การจูงใจในการท างานในด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัย
ค้ าจุน มีผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
5.2 การอภิปรายผล 
 การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะห์ข้อมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 

5.2.1 สมมติฐานข้อท่ี 1: ความแตกต่างของลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ 
สถานภาพ ระดับการศึกษา รายได้ต่อเดือนและอายุการท างานที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิผลใน
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน  

ผลการศึกษาที่สรุปว่าลักษณะส่วนบุคคลในด้านเพศ ด้านอายุ ด้านสถานภาพสมรส และ
ด้านอายุงาน ที่แตกต่างกันส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่าน
ธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ที่ไม่แตกต่างกัน 

ส่วนลักษณะส่วนบุคคลในด้านระดับการศึกษา และด้านรายได้ต่อเดือน ส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร ที่แตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับทฤษฎีของ Maslow พนักงานที่ยังไม่ได้รับความ
ต้องการในระดับต่ า เงินเป็นสิ่งจูงใจในอันดับแรกๆ ที่ท าให้เกิดประสิทธิผลในการท างาน และ
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สนับสนุนทฤษฎีของ Herzberg ที่อธิบายไว้ว่า เงินไม่ใช่ปัจจัยจูงใจโดยตรง แต่เก่ียวข้องกับปัจจัยค้ า
จุนที่ท าให้เกิดความไม่พอใจได้ ดังนั้น ระดับรายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกันของพนักงานจึงส่งผลให้เกิด
ประสิทธิผลในการท างานที่แตกต่างกัน เช่นเดียวกันกับการศึกษาของ อารี อินทรา (2553) ที่ศึกษา
เรื่องความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซนมินา - ไซซิสเท็มส์ 
(ประเทศไทย) จ ากัด ผลการวิจัยพบว่าพนักงานที่มีการศึกษา และอัตราเงินเดือนแตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 อธิบายได้ว่า 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาท่ีสูงจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานที่สูงขึ้นตามล าดับ และพนักงาน
ที่มีรายได้ต่อเดือนสูงจะส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานที่สูงขึ้นเช่นเดียวกัน ทั้งนี้เป็นเพราะว่า 
พนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนน้อยอาจเป็นพนักงานที่มีระดับการศึกษาท่ีต่ า หรือเป็นพนักงานที่เพ่ิงจบ
การศึกษามีประสบการณ์ไม่มาก ต้องใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้งานต่อไป ส่วนใหญ่จะได้รับมอบหมาย
ให้ท างานที่ไม่มีความซับซ้อนมากนัก ซึ่งเป็นไปตามระดับความรู้และประสบการณ์ของแต่ละบุคคล ซึ่ง
แตกต่างจากพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนสูงกว่า เนื่องจากเงินเป็นปัจจัยที่สนองความต้องการพื้นฐาน
ในการด ารงชีวิต 

5.2.2 สมมติฐานข้อท่ี 2: อิทธิพลของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร 
ประกอบด้วย การสื่อสารแบบบนลงล่าง การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน และการสื่อสารแบบแนวนอน 
ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร  

ผลการศึกษาที่สรุปว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์กร ด้านการสื่อสารแบบบนลงล่าง 
ด้านการสื่อสารแบบล่างข้ึนบนและด้านการสื่อสารแบบแนวนอน มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการ
ท างานของพนักงานระดับฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 จากผลการวิจัยพบว่าสอดคล้องกับแนวคิดของแนวคิดของ ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์ (2542) ที่
กล่าวไว้ว่าการติดต่อสื่อสารในรูปแบบต่างๆจะช่วยสร้างทัศนคติเพ่ือกระตุ้นให้พนักงานท างานได้อย่าง
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งจากท่ีกล่าวมานั้นสอดคล้องกับการศึกษาของ เอนก รัตนงาม 
(2553) ที่ศึกษาเรื่องรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรของบริษัท ไทยเบฟเวอร์เรจมาร์เก็ตติ้ง : 
กรณีศึกษาเขตการขายที่ 6 จากการศึกษาพบว่ารูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรมีทั้ง การสื่อสารจาก
บนลงล่างที่สร้างการรับรู้ในบทบาทหน้าที่ได้อย่างชัดเจน การสื่อสารจากล่างขึ้นบนเพื่อรับข้อมูล
สะท้อนกลับ การสื่อสารในแนวนอนลดความขัดแย้ง โดยรูปแบบการสื่อสารจากล่างขึ้นบนจะปรากฎ
น้อยกว่าการสื่อสารรูปแบบอื่น การศึกษาลักษณะส่วนบุคคลพบว่า พนักงานที่มีอายุแตกต่างกันมีการ
รับรู้รูปแบบการสื่อสารที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 วิธีการสื่อสารที่มี
ประสิทธิภาพสูงสุดคือสื่อสารด้วยลายลักษณ์อักษร รองลงมาคือสื่อสารด้วยวาจา ซึ่งได้ให้
ข้อเสนอแนะว่าควรเพิ่มประสิทธิภาพการสื่อสารโดยการเสริมแรงจูงใจจากการรับฟัง และตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานด้วยความจริงใจ และยุติธรรม และสอดคล้องกับการศึกษาของ ชนันดา โต
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ใหญ่ดี (2554) ที่ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษากับ
แรงจูงใจในการท างานของครู กลุ่มโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาระยองเขต
1 พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการติดต่อสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษากับแรงจูงใจในการ
ท างานของครูมีความสัมพันธ์กันทางบวกโดยรวมและรายด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
ส่วนผลการศึกษาของ เบญจพร ยิฐธรรม (2553) ที่ศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสาร และการสนันสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา
ข้าราชการสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม พบว่าข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในแต่ละ
รูปแบบมากเท่าใด จะมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมากตามไปด้วย ซึ่งมีความสัมพันธ์ในทางบวกทั้ง
กลุ่มรวมและทุกองค์ประกอบย่อยของขวัญก าลังใจ คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความพึง
พอใจในงาน ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน จากที่กล่าวมาจะเห็นได้ว่าการ
ติดต่อสื่อสารที่ดีจะส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจที่กระตุ้นให้พนักงานมีขวัญก าลังใจ ทุ่มเทกายและใจใน
การท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

5.2.3 สมมติฐานข้อท่ี 3: อิทธิพลของการจูงใจในการท างาน ประกอบด้วย ปัจจัยจูงใจ 
และปัจจัยค้ าจุน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม 
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาที่สรุปว่า การจูงใจในการท างานในด้านปัจจัยจูงใจและด้านปัจจัยค้ าจุน 
มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการท างานของพนักงานระดับฏิบัติการ ในย่านธุรกิจสีลม กรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ สุภาภรณ์ อินทรประสาท 
(2553) ทีศ่ึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อองค์กร: 
กรณีศึกษาพนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล ศูนย์บริการธุรกิจกรุงเทพ บริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง จาก
การศึกษาพบว่า แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนของพนักงานมีความสัมพันธ์
กับความผูกพันธ์ต่อองค์กรในระดับมากในด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทและความพยายามในการ
ปฏิบัติงานเพ่ือองค์กร จากทฤษฎีความคาดหวังของ พอร์ตเตอร์ และ ลอเลอร์ (Porter and  
Lawler’s Expectancy Theory) ความพยายามในการท างาน เกิดจากการจูงใจด้วยคุณค่าของ
รางวัลภายในและรางวัลภายนอก และการรับรู้ของพนักงานว่ารางวัลที่จะได้รับนั้นคือผลจากกระท าที่
มีความเป็นไปได้ ขึ้นอยู่กับความรู้ ความสามารถในการท างาน ลักษณะส่วนบุคคลและการรับรู้ของ
บุคคลซึ่งแตกต่างกัน ผสมผสานออกมาเป็นการกระท าเพ่ือให้การท างานมีผลสัมฤทธิ์สูงสุด และ
คาดหวังว่าจะได้รับรางวัล ส่วนการศึกษาของ รัตนรรห์ ณ นคร (2554) ที่ศึกษาเรื่องปัจจัยในการ
สร้างแรงจูงใจของพนักงานตรวจสอบบัญชี: กรณีศึกษา บริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง 
พบว่าปัจจัยที่ส่งผลเชิงบวกกับแรงจูงใจในการท างานมี 5ปัจจัย คือ ด้านผลตอบแทน ด้านลักษณะ
เนื้อหาของงาน ด้านโอกาสในการเรียนรู้พัฒนาความสามารถ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
และด้านสภาพแวดล้อมในท่ีท างาน และมีข้อเสนอแนะถึงการมอบหมายงานให้แก่พนักงานอย่าง
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เหมาะสมทั้งในด้านปริมาณ ความรับผิดชอบ และความสะดวกในการเดินทาง ผลการศึกษาดังกล่าวมี
ความสอดคล้องกับทฤษฎีความเสมอภาคของอดัมส์ (Equity Theory) กล่าวได้ว่าหากพนักงานคิดว่า
ผลตอบแทนหรือปริมาณงานที่ได้รับไม่เท่าเทียมกัน จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจ 

ปัจจัยต่างๆ ที่กล่าวในการศึกษาข้างต้น เป็นองค์ประกอบในทฤษฎีการจูงใจของ Herzberg 
ซึ่งประกอบด้วย2ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยจูงใจ (Motivation factors) ซึ่งเก่ียวกับเนื้อหาของงานที่ท า
โดยตรง ปัจจัยเหล่านี้จะน าไปสู่การพัฒนาทัศนคติด้านบวก เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจ และ
ประสิทธิผลในการท างาน ส่วนปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factors) เป็นปัจจัยที่เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
ของงาน สามารถป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในงาน ซ่ึงผู้วิจัยได้ก าหนดเป็นตัวแปรอิสระใน
การศึกษาครั้งนี้ 

 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ ดังนี้ 

5.3.1 การน าผลการวิจัยไปใช้ 
พนักงานระดับปฏิบัติการ เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญต่อองค์กร การศึกษาทัศนคติและ

พฤติกรรมของพนักงานระดับปฏิบัติการ จะเป็นเครื่องมือช่วยให้ผู้บริหารสามารถปรับปรุง ส่งเสริม
หรือเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานในองค์กรให้ดีขึ้น เพื่อให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิผลส าเร็จตามเป้าหมายที่องค์กรได้วางไว้ ดังนั้น การจูงใจในวิธีต่างๆ จึงเป็นสิ่งส าคัญที่
ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ 

ระบบการติดต่อสื่อสารเป็นเครื่องมือในการควบคุมการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ให้มีประสิทธิภาพ เป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้พนักงานเกิดการรับรู้และเข้าใจอย่างตรงกันทั่วทั้งองค์กร 
ซึ่งจากผลการศึกษาพบว่าพนักงานที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารทั้ง 3 รูปแบบ ในระดับมาก จะมี
ประสิทธิผลในการท างานมากกว่าพนักงานที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในระดับน้อย องค์กร
สามารถน าผลการศึกษาไปพัฒนา ออกแบบ และก าหนดปริมาณพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารให้มีมาก
ขึ้น โดยเฉพาะการติดต่อสื่อสารจากล่างข้ึนบน ที่จะท าให้ทราบความเคลื่อนไหวในการท างานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการ รวมถึงความคิดและทัศนคติส่วนบุคคลที่แสดงออกผ่านการติดต่อสื่อสาร
ดังกล่าว 

ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนเป็นปัจจัยในการท างาน โดยปัจจัยจูงใจเป็นบริบทที่เก่ียวกับงาน
โดยตรงและเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดความพอใจในการท างาน ท าให้พนักงานเกิดพลังที่จะท างานด้วย
ความเต็มใจ ความพยายามและทุ่มเท ส่วนปัจจัยค้ าจุนเป็นบริบทที่เก่ียวกับสภาพแวดล้อมของงาน
และเป็นเพียงตัวยับยั้งไม่ให้พนักงานเกิดความไม่พอใจในการท างาน พนักงานในองค์กรย่อมต้องการ
ได้รับการตอบสนองในด้านต่างๆ หากได้รับการตอบสนองที่เพียงพอจะท าให้พนักงานเกิดความพึง
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พอใจ ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การจูงใจจึงเป็นสิ่งที่ท าให้องค์กรสามารถ
ตอบสนองความต้องการแก่พนักงานและแก่ตนเองได้ในขณะเดียว จากผลการศึกษานี้ ผู้บริหาร
สามารถน าไปเป็นแนวทางวางแผนการจูงใจพนักงานได้ คือ บริษัทควรก าหนดนโยบายการบริหารให้มี
ความชัดเจนและเหมาะสมกับสภาพการท างานในปัจจุบัน พิจารณาอัตราก าลังและความชัดเจนใน
การมอบหมายงาน เพ่ือให้พนักงานเกิดความคล่องตัวต่อสภาพการท างาน  การก าหนดอัตราเงินเดือน
และสวัสดิการให้มีความครอบคลุม เหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจ รวมถึงการปรับเลื่อนต าแหน่งอย่าง
ยุติธรรม ส่งเสริมการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมความรู้และทักษะในการท างาน สนันสนุนการจัดหาเครื่องมือ
เครื่องใช้ให้มีความพร้อมต่อการใช้งาน เปิดโอกาสให้พนักงานทุกคนมีส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็นในการปรับปรุงแก้ไขการท างานและนโยบายต่างๆ ร่วมกับผู้บริหาร เพ่ือพัฒนาการท างานที่มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลอย่างยั่งยื่น ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ท าให้บริษัทมีความม่ันคงและ
เจริญรุ่งเรือง การมีชื่อเสียงที่ดีของบริษัทจะส่งผลให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งของ
องค์กร 

5.3.2 เสนอแนะหัวข้อวิจัยท่ีเกี่ยวข้องหรือสืบเนื่องในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาถึงลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์กร

และการจูงใจในการท างาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการท างาน กรณีศึกษาพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในย่านธุรกิจ สีลม กรุงเทพมหานคร ซึ่งผลการศึกษาท าให้ทราบถึงระดับความคิดเห็นต่างๆ และระดับ
ประสิทธิผลในการท างานของพนักงาน หากแต่สภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน พนักงานระดับบริหารก็มี
ส่วนส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กรให้บรรลุเป้าหมาย จึงควรมีการศึกษาในเรื่องเดียวกันนี้ โดยศึกษา
เปรียบเทียบพนักงานในระดับสูง หรือระดับผู้บริหาร เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์กรและการจูงใจพนักงาน ซึ่งจะเกิดประโยชน์ต่อการบริหารงานขององค์กร
และเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างาน ประกอบกับในการวิจัยครั้งต่อไป ควรมีตัวแปรอื่นท่ีอาจส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการท างาน เช่น การติดต่อสื่อสารข้ามสายงาน ซึ่งเป็นไปได้ว่าอาจเป็นตัวแปรที่มี
ความส าคัญมากตัวแปรหนึ่ง 

การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถาม อาจท าให้ผลการศึกษาคลาดเคลื่อนจากข้อเท็จจริงได้ 
เนื่องจากกลุ่มตัวอย่างตอบต าถามไม่ตรงกับความเป็นจริง ในการศึกษาครั้งต่อไปควรใช้วิธีการอ่ืน
ประกอบการศึกษาผสมผสานด้วย เช่น การเก็บข้อมูลพนักงานระดับผู้บริหารแบบสัมภาษณ์เชิงลึก 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่แม่นย าและละเอียดมากยิ่งขึ้น 



72 

บรรณานุกรม 
 
กรรณิการ์ เจิมเทียมชัย. (2538). การพัฒนารูปแบบการประเมินประสิทธิผลองค์การของวิทยาลัย

พยาบาล สังกัดกระทรวงสาธารณสุข. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย. 

กรองแก้ว อยู่สุข. (2542). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ชนันดา โตใหญ่ดี. (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารของผู้บริหารสถานศึกษากับ

แรงจูงใจในการท างานของครู กลุ่มโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
ระยองเขต1. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยบูรพา. 

ชูชาติ สิทธิสาร. (2556). รูปแบบแรงจูงใจที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานครู 
สังกัดองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น กลุ่มการศึกษาท้องถิ่นท่ี 10. วิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม. 

ทรงธรรม ธีระกุล. (2548). การสื่อสาร: กลยุทธ์สู่ความส าเร็จขององค์กร. วารสารปาริชาต, 18, 51-61. 
เทพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. (2529). พฤติกรรมองค์การ. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 
ธงชัย สันติวงษ์. (2533). กลยุทธ์การจัดการ. กรุงเทพฯ: รุ่งแสงการพิมพ์. 
เบญจพร ยิฐธรรม. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และการสนันสนุนทาง

สังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์. 

พงศ์ หรดาล. (2540). จิตวิทยาอุตสาหกรรมและองค์กรเบื้องต้น. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย. 

พรรณราย ทรัพยะประภา. (2548). จิตวิทยาประยุกต์ในชีวิตและการท างาน. กรุงเทพฯ: 
 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
พิบูล ทีปะปาล. (2550). พฤติกรรมองค์การสมัยใหม่. กรุงเทพฯ: อมรการพิมพ์. 
ไพลิน ผ่องใส. (2531). การจัดการสมัยใหม่. กรุงเทพฯ: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
ภัทรภร เนียมแตง. (2552). ปัจจัยจูงใจและปัจจัยเกื้อหนุนที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน

ของครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสุพรรณบุรี เขต2. 
วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

มัลลิกา ต้นสอน. (2544). พฤติกรรมองค์การ (พิมพ์ครั้งที่ 2). กรุงเทพฯ: เอ็กซเปอร์เน็ท. 
รัตนรรห์ ณ นคร. (2554). การศึกษาปัจจัยในการสร้างแรงจูงใจของพนักงานตรวจสอบบัญชี : 

กรณีศึกษา บริษัทตรวจสอบบัญชีขนาดใหญ่ 4 แห่ง. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 



73 

วาสนา กล่ ารัศมี. (2553). แรงจูงใจที่มีอิทธิพลต่อความทุ่มเทในการท างานของพนักงาน : กรณีศึกษา 
บริษัท ท่อส่งปิโตรเลียมไทย จ ากัด (แทปไลน์). วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, 
มหาวิทยาลัยมหิดล. 

วิชัย โถสุวรรณจินดา (2535) ความลับขององค์การ, กรุงเทพฯ: ธรรมนิติ. 
วินัย เพชรช่วย. (2545). การจูงใจในการท างาน. สืบค้นจาก 

http://www.oocities.org/vinaip/knowledge/wmotive.htm 
ศิริพร พงศ์ศรีโรจน์. (2542). องค์การและการจัดการ (พิมพ์ครั้งที่ 8). กรุงเทพฯ: 
 มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑิตย์. 
ศิริลักษณ์ ไทรหอมหวน. (2550). การจูงใจ. เขียงใหม่: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 
ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ, จิรศักดิ์ จิยะจันทน์, ลัทธิกาล ศรีวะรมย์, สุดา สุวรรณาภิรมย์ 

และชวลิต ประภวานนท์. (2542). องค์การและการจัดการ. กรุงเทพฯ: ไดมอนด์ อิน บิส
สิเนส เวิร์ลด.์ 

สมพงษ์ เกษมสิน. (2521). การบริหาร. กรุงเทพฯ: ไทยวัฒนาพานิช. 
สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ. (2541). พฤติกรรมองค์การ: ทฤษฎีและการประยุกต์. 

กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
สีลม. (ม.ป.ป.). สืบค้นจาก http://xn--y3cho8b.th/. 
สุธิภา สายเจริญ. (2553). ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างานของพนักงานห้างหุ้นส่วนจ ากัด เอก

วัตร (1994) จังหวัดนครปฐม. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 
สุธี สุทธิสมบูรณ์ และสมาน รังสิโยกฤษฏ์. (2542). หลักการบริหารเบื้องต้น (พิมพ์ครั้งที่18). 

กรุงเทพฯ: สวัสดิการส านักงาน ก.พ. 
สุภาภรณ์ อินทรประสาท. (2553). ความสัมพันธ์ระหว่างแรงจูงใจในการท างานกับความผูกพันต่อ

องค์กร:  กรณีศึกษาพนักงานแผนกทรัพยากรบุคคล ศูนย์บริการธุรกิจกรุงเทพ บริษัทเอกชน
แห่งหนึ่ง. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยศิลปากร. 

สุรัตน์ สังวาลย์. (2541). การศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานช่างฝีมือ บริษัท
ก่อสร้าง จ ากัดในจังหวัดชลบุรี (รายงานผลการวิจัย). ชลบุร:ี มหาวิทยาลัยบูรพา. 

เสนาะ ติเยาว์. (2541). การสื่อสารในองค์การ (พิมพ์ครั้งที่ 4). กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. 
หอจดหมายเหตุ. (2555). ธุรกิจบนถนนสีลม. สืบค้นจาก

http://haab.catholic.or.th/silom/silom3/silom3.html 
อัญชลี มันตะรักษ์ และสุรางค์ ณรงค์ศักดิ์สกุล. (2556). ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน

ของพนักงาน: กรณีศึกษาองค์การมหาชนแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร. วิทยานิพนธ์ปริญญา
มหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์. 

http://www.oocities.org/vinaip/knowledge/wmotive.htm
http://สีลม.th/
http://haab.catholic.or.th/silom/silom3/silom3.html


74 

อารี อินทรา. (2553). ความพึงพอใจในงานกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท แซน
มินา- ไซซิสเท็มส์ (ประเทศไทย) จ ากัด. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัย
ปทุมธานี. 

อุทัย หิรัญโต. (2526). การบริหารรัฐกิจ: สารานุกรมศัพท์รัฐประศาสนศาสตร์. กรุงเทพฯ: ทิพย์อักษร 
เอนก รัตนงาม. (2553). รูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรของบริษัท ไทยเบฟเวอร์เรจมาร์เก็ตติ้ง : 

กรณีศึกษาเขตการขายที่ 6. วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต, มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
Bovee, C. L. and others. (1993). Management. New York: McGraw-Hill. 
Definition of motive and motivation. (n.d.). Retrieved from 

http://www.kanzuksa.com/Radio.asp?data=233 
Glantz, D. M. & House, J. (1995). When Titans clashed: How the red army stopped 

Hitler. Lawrence, Kan: University of Kansas. 
Hoy, W. K. & Miskel, C. G. (2001). Educational administration: Theory, research and 

practice (6th ed.). Boston: McGraw-Hill. 
Leon, M. (1967). Personnel: A behavioral to approach to administration. Homewood: 

Richard D.Irwin 
Milton, C. R. (1981). Human behavior in organization. Englewood Cliffs, NJ: Prentice-Hall. 
Bellows, R., Gilson, T. Q. & Odiorne, G. S. (1962). Executive Skills. NJ: Prentice-Hall. 
Reddin, W. T. (1971). Effitiveness management by objective. New York: McGraw-Hill. 
Robbins, S. P. (1988). Essentials of organizational behavior (2nd ed.). Englewood Cliffs, NJ: 

Prentice-Hall. 
Steers, R. M. (1977). Organizational effectiveness: A behavior view. Santa Monica: 

Good Years. 
Weihrich, H. & Harold, K. (1993). Management: A global perspective (10thed.). New 

York: McGraw-Hill. 



ภาคผนวก 



83 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-นามสกุล กัลยรัตน์ วงศ์มาลาสิทธิ์ 
อีเมล kanyarat.wongm@bumail.net 
ประวัติการศึกษา ปริญญาตรีบัณชีบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ พ.ศ. 2555 
 ปริญญาโทบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ พ.ศ. 2557 



 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 






