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บทคัดย่อ 
 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสามารถในการสื่อสารองค์กร รูปแบบการ
ดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม ของพนักงานที่มี
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Analysis) และสถิติวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษา การ
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ABSTRACT 
 

 This research aims to study the organizational communicative ability, life style 
and work motivation factors affecting teamwork effectiveness of employee age 
difference in the organization : case study of the headquarter of Krungthai Bank 
Company Limited. The questionnaire set was used to be an instrument in order to 
collect data from employee age difference in the organization, who are Generation B, 
Generation X and Generation Y with 320 employees. The statistics, which was used 
to report the data, was the descriptive statistics: frequencies, percentages, means 
and standard deviations, The simple regression analysis and multiple regression 
analyses were used in order to analyze the data. It was found that the organizational 
communicative ability affected to teamwork effectiveness of employee age 
difference in the organization, life style: work interested concern, work opinion 
concern and activities concern affected teamwork effectiveness of employee age 
difference in the organization and work motivation factors: administration policy, 
work achievement affected teamwork effectiveness of employee age difference in 
the organization. However salary and work environment factors were not affected 
teamwork effectiveness of employee age difference in the organization: case study of 
the headquarter of Krungthai Bank Company Limited with the statistical significance 
of 0.05 
 
Keywords: The Organizational Communicative Ability, Life Style and Work Motivation 
Factors Affecting Teamwork Effectiveness of Employee 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของปัญหาการวิจัย 
 การทํางานเป็นทีมส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน โดยองค์กรจํานวนมากมีการปรับปรุง
โครงสร้างการทํางานใหม่ และต้องเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง ทั้งเร่ืองสภาพแวดล้อม เทคโนโลยี การ
แข่งขัน ไม่เว้นแม้แต่เร่ืองบุคลากร แต่ละองค์กรจะประกอบด้วยบุคลากรที่มีความหลากหลาย 
โดยเฉพาะเรื่องของอายุ ซึ่งบุคลากรในแต่ละช่วงอายุจะมีมุมมอง ทัศนคติ และคุณลักษณะการเรียนรู้
และการพัฒนาที่แตกต่างกัน ส่งผลให้มีการทํางานแบบทีมเข้ามาใช้ในทรัพยากรอย่างคุ้มค่า เพ่ือสร้าง
ศักยภาพในการทํางานให้กับองค์กร แต่การที่จะทําให้การทํางานเป็นทีมประสบความสําเร็จน้ัน ทุกคน
ในทีมควรมีความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับการทํางานอย่างเพียงพอ เพ่ือที่จะสามารถช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน ซึ่งจะนําไปสูเ่ป้าหมายความสําเร็จขององค์กร ซึ่งใน
ปัจจุบันธุรกิจเก่ียวกับการบริการมีบทบาทสําคัญที่จําเป็นต้องให้ความสําคัญในเร่ืองของประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการทํางาน เน่ืองจากจะต้องใช้ความสามารถในการทาํงานเป็นทีมจากทุกๆคนเพ่ือ
ผลักดันไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลดังกล่าวข้างต้น เมื่อกล่าวถึงธุรกิจที่เก่ียวข้องกับการบริการ 
ธนาคารพาณิชย์ก็เป็นธุรกิจอย่างหน่ึงในการที่จะเป็นตัวอย่างในการกล่าวถึงในเร่ืองดังกล่าวได้เป็น
อย่างดี โดยเฉพาะอย่างย่ิงธนาคารพาณิชย์ซึ่งมีพนักงานที่มีช่วงวัยที่แตกต่างกันมาก ซึ่งจะส่งผลต่อ
การทํางานเป็นทีมได้ และจะมีผลต่อเน่ืองในการผลักดันไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการ
ทํางานขององค์กรในภาพรวม (เสาวลักษณ ์เวศม์รัชสกุล, 2556) 
 ธนาคารกรุงไทยเป็นธนาคารพาณิชย์ไทยที่ต้องการผลักดันในเร่ืองของการทํางานเป็นทีมใน
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในภาพรวม ซึ่งธนาคารกรุงไทยมีพนักงานในช่วงวัยที่แตกต่างกันจาก
การรายงานของ Workforce Planning ซึ่งกล่าวว่า พนักงานของธนาคารในปัจจุบัน ดังน้ี Gen B : 
45-60 ปี เท่ากับ 8,656 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 37.1 Gen X : 30-44 ปี เท่ากับ 7,685 คน หรือคดิ
เป็นร้อยละ 32.9 และ Gen Y : น้อยกว่า 30 ปี เท่ากับ 7,013 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 30 (ฝ่าย
บริหารเส้นทางความก้าวหน้าและสรรหาบุคลากร, 2559) 
 ปัจจุบันการทํางานเป็นทีมเป็นแนวปฏิบัติที่ได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางและกําลังเป็นที่
สนใจขององค์กรต่างๆ เน่ืองจากมีข้อมูลเชิงประจักษ์แสดงให้เห็นว่าผลการปฏิบัติงานขององค์กรมี
ประสิทธิผลมากขึ้นหลายประการจากการพัฒนาระบบการทํางานของทีมงานให้เกิดความคล่องตัวเช่น 
บริษัทสามารถลดต้นทุนการผลิตลงโดยการนําเสนอกระบวนการทํางานใหม่จากทีมงาน บางทีมงาน
สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการทํางานของกลุ่มได้อย่างอิสระทําให้เพ่ิมความยืดหยุ่นในการทํางาน 
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นอกจากน้ันประสิทธิผลในการทํางานยังเป็นผลมาจากการประสานงานที่ดี พร้อมทั้งการสร้างขวัญ
กําลังใจ (สุธาสินี อาภาศิริกุล, 2556) 
 วุฒิชัย ใจสงค ์(2556) กล่าวว่า การทํางานเป็นทีมน้ันนอกจากจะเป็นเทคนิคสําคัญที่ทาํให้
เกิดประสิทธิผลของงานแล้วการทํางานเป็นทีมยังมุ่งเน้นความพึงพอใจร่วมกันของผู้ร่วมงานอีกด้วย
สาเหตุเป็นเพราะการทํางานเป็นทีมมีเป้าหมายเพ่ือทําให้องค์กรประสบความสําเร็จ อันจําเป็นต้องมี
ปัจจัยที่ช่วยสนับสนุนหลายด้านไม่ว่าจะเป็นปัจจัยด้านภาวะผู้นําของผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร 
เน่ืองจากภาวะผู้นําของผู้บริหารมีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา โดยความสามารถในการจงูใจ หรือการ
มีคุณสมบัติที่ดีและเหมาะสมของผู้นําจะส่งผลให้การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างบุคลากรกับผู้บริหาร
เป็นไปอย่างราบรื่นลดปัญหาความขัดแย้ง และส่งเสริมให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ  
 จากปัญหาที่เกิดขึ้น สําหรับการทํางานเป็นทีมของพนักงานแต่ละช่วงวัย จะต้องดําเนินการ
แก้ปัญหาและพัฒนา โดยเน้นที่การทําความเข้าใจในปัจจยัความสามารถในการสื่อสารองค์กร รูปแบบ
การดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการทํางาน ของพนักงานทั้ง 2 ช่วงวัย ได้แก่ Gen B กับ Gen X และ 
Gen Y 
 จากปัญหาดังกล่าวในข้างต้น เมื่อพิจารณาประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการแก้ไขโดยมุ่งเน้น
ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม ในประเด็นการศึกษาดังน้ี 

1. ปัญหาด้านความสามารถในการสื่อสารองค์กร  
จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Berlo (1960) ทฤษฏี SMCR ประกอบด้วย S 

(Source or Sender) คือ ผู้ส่งสาร M (Message) คือ สาร C (Channel) คือ ช่องทางการสื่อสาร R 
(Receiver) คือ ผู้รับสาร และ สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) รูปแบบการติดต่อสื่อสารหรือกระบวนการ
ที่มนุษย์เช่ือมโยงความรู้สึก และความนึกคิดให้ถึงกันเพ่ือให้เกิดการตอบสนองซึ่งกันและกัน และการ
ถ่ายทอดเรื่องราวต่างๆ จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัย (มนตรี ประชากรธัญญกิจ, 2558) ศึกษาเรื่อง 
การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นําที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของ บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลส์ จาํกัด และ ณิชามล ฟองนํ้า (2557) ศึกษาเรื่อง การศึกษา
คุณลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้นําและการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลในการทํางาน 

2. ปัญหาด้านรูปแบบการดําเนินชีวิต ซึ่งประกอบด้วย ด้านกิจกรรม ด้านความสนใจในการ
ทํางาน และด้านความคิดเห็นในการทํางาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Kotler (2000) รูปแบบการดําเนินชีวิตในโลก
ที่แสดงออกมาในรูปของกิจกรรมความสนใจ และความคิดเห็นของบุคคลน้ันๆ และ Plummer 
(1974) เป็นการวัดรูปแบบการดําเนินชีวิตในรูปของการจัดสรรเวลาต่อกิจกรรมต่างๆ เร่ืองที่ให้ความ
สนใจ หรือเอาใจใส่เป็นพิเศษ และความคิดเห็นต่อสภาพแวดล้อมของแต่ละบุคคล 
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 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัย ธวัชชัย สุขสมโภชน์ (2556)  ศึกษาเรื่อง รูปแบบการดําเนิน
ชีวิตและพฤติกรรมการซื้อเคร่ือง  สําอางของผู้บริโภคท่ีส่งผลต่อความต้องการใช้เคร่ืองสําอางของ
ผู้ชายในเขตกรุงเทพและปริมณฑล และ กมลวรรณ วนิชพันธ์ุ (2557) ศึกษาเร่ือง รูปแบบการดําเนิน
ชีวิต และลักษณะบุคลิกภาพในกลุ่มผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ัน X และเจเนอร์เรช่ัน Y ส่งผลต่อการ
ตัดสินใจซื้อสินค้าแฟช่ันผ่านทางออนไลน์ 

3. ปัญหาด้านแรงจูงใจในการทํางาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านค่าจ้างเงินเดือน ด้านนโยบายการ
บริหาร ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน และด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ Herzberz (1959) เป็นทฤษฏีเก่ียวกับความ
พึงพอใจในการทํางาน เพราะในการทํางานน้ันจะต้องมีสิ่งที่ทําให้เกิดความพึงพอใจสิ่งที่ทําให้ไม่พึง
พอใจ หรือส่วนประกอบเสริมให้คนเกิดความพอใจย่ิงข้ึน และ Maslow (1954) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวกับ
ความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ โดยความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นขั้นจากระดับล่างสุดไป
ยังระดับสูงสุด 
  จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัย วราพงษ์ กล่ําเพ็ชร์ (2558) ศึกษาวิจัยเร่ือง แรงจูงใจ 
การตลาดโดยใช้สื่อสังคม และการสร้างความสัมพันธ์เชิงประสบการณ์ทีม่ีผลต่อการตัดสินใจใช้บริการ
สนามฟุตบอลหญ้าเทียมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร และ ณฐัชนันท์พร  
ทิพย์รักษา (2556) ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน ความบ้างาน และความสุขในการทํางาน 

4. ปัญหาด้านระดับประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีทฤษฎีและแนวคิดของ McGregor (1960) เป็นหลกัการทํางานเป็น
ทีมซึ่งตามทฤษฎีได้กล่าวไว้มี 11 ข้อ และ Blake & Mouton (1995) รูปแบบการทํางานเป็นทีม เป็น
รูปแบบการมุ่งเน้นให้งานมีประสิทธิภาพ และสร้างให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน 
 จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัย ชําเลือง สุขประวิทย์ (2557) ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษา
ลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์ กระบวน  การทํางาน และจิตวิทยาในการทํางานที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตปทุมวัน กรุงเทพมหานคร  
ณิชา คงสืบ (2558) ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน วัฒนธรรมองค์กร และพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรที่มีผลต่อการทํางานเป็นทีม กรณีศึกษา:บริษัท ลสิซิ่ง แห่งหนึ่ง เขต
กรุงเทพมหานคร และ นิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2557) ศึกษาวิจัยเร่ือง ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ปัจจัยด้าน
วัฒนธรรมองค์กร และปัจจัยด้านกระบวนการส่ือสารภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางาน
เป็นทีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 
  ความสามารถในการส่ือสารองค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการทํางาน ที่

ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานเป็นทีม ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่มีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 
 1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านความสามารถในการสื่อสารองค์กรที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
 1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านรูปแบบการดําเนินชีวิตที่มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่
 1.3.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่
 
1.3 วิธีดําเนินการวิจัย 
 1.3.1 ประเภทของงานวิจัย 
          การศึกษาวิจัย “ความสามารถในการสื่อสารองค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจใน
การทํางาน ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ” เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Approach) โดยทําการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยให้กลุม่ตัวอย่างทํา
การตอบแบบสอบถาม 
 1.3.2. กลุ่มประชากร และการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย   
      ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
จํานวน 10,952 คน (ฝ่ายบริหารเส้นทางความก้าวหน้าและสรรหาบุคลากร, 2559) ได้กลุ่มตัวอย่าง 
จํานวน 320 คน 
 การวิจัยคร้ังนี้ได้ทําการศึกษาวิจัยและเก็บข้อมูลในเรื่องของความสามารถในการสื่อสาร
องค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็น
ทีม ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
โดยมีประชากรที่ปรึกษา คือ พนักงานธนาคารกรุงไทย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ จํานวน 
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10,952 คน (ขอ้มูล ณ 31 ตุลาคม 2559) และกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตาม Generation ของ
พนักงานกรุงไทย (สํานักงานใหญ)่ โดยจะมกีารสุ่มกลุม่ตัวอย่างดังน้ี  
 1. วันที่ 1 มีนาคม 2560 โดยแจกแบบสอบถาม Gen B และ Gen X จาํนวน 160 คน  
 2. วันที่ 15 มนีาคม 2560 โดยแจกแบบสอบถาม Gen Y จํานวน 160 คน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคร้ังน้ี คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่ง
ได้แก่ ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 
ได้แก่ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) และสถิติ
ทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 

  1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย            
    1.3.3.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารองค์กร ซึ่ง
ประกอบด้วย ภาษาที่ใช้ในการสื่อสาร การสื่อสารโดยมีผู้ให้คําแนะนํา หรืออธิบายรายละเอียดของ
งาน การสื่อสารในองค์กรของท่านให้ความสนใจในการทํางานเป็นทีม         
    1.3.3.1.2 ข้อมูลเกี่ยวกับรูปแบบการดําเนินชีวิตของพนักงานท่ีมีวัยต่างกัน 
ซึ่งประกอบด้วย ด้านกิจกรรม ด้านความสนใจในการทํางาน และด้านความคิดเห็นในการทํางาน                            
    1.3.3.1.3 ข้อมูลเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทาํงาน ซึ่งประกอบด้วย ด้าน
ค่าจ้างเงินเดือน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน และด้านความก้าวหน้าใน
ตําแหน่งหน้าที่ 

  1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบด้วย 
  1.3.3.2.1 ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร  

 1.3.4.กรอบแนวคิดและสมมติฐานการวิจัย 
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ภาพที่ 1.1 : กรอบแนวคิดและสมมติฐานวิจยั 
 

ตัวแปรอิสระ        ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทดลองสถิติ 
 1.4.1. สมมติฐานการวิจัย 
 ความสามารถในการส่ือสารองค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการทํางาน ที่
ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
  1.4.1.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านความสามารถในการสื่อสารองค์กรมีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
  1.4.1.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านรูปแบบการดําเนินชีวิตมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่

ปัจจัยด้านความสามารถในการส่ือสารองค์กร 

ปัจจัยด้านรูปแบบการดําเนนิชีวิต 
1. ด้านกิจกรรม 
2. ด้านความสนใจในการทํางาน  
3. ด้านความคิดเห็นในการทาํงาน

ประสิทธผิล         
ในการทาํงานเป็นทีม 

ปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางาน 
1. ด้านค่าจ้างเงินเดือน 
2. ด้านนโยบายการบริหาร 
3. ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน 
4. ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 
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  1.4.1.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 1.4.2. วิธีการทางสถิติทีใ่ชส้าํหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
  1.4.2.1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ 
ค่าร้อยละ(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  1.4.2.2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึง่ได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติุฐานทั้งสามขอ้ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
   1.4.2.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
อย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
   1.4.2.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
   1.4.2.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.5 นิยามศัพท์เฉพาะ 
 1.5.1 ข้อมูลสว่นบุคคล หมายถึง ข้อมูลหรอืสิ่งใดๆก็ตามที่เป็นเคร่ืองบ่งช้ีให้เห็น และเข้าใจ
ถึงเรื่องราวหรือลักษณะตัวบุคคลหน่ึงบุคคลใด เช่น เพศ อายุ การศึกษา ฐานะการเงิน อาชีพ เป็นต้น 
 1.5.2 ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) หมายถึง องค์กรรัฐวิสาหกิจในรปูแบบของสถาบัน 
การเงินประเภทธนาคารพาณิชย์ที่มีกระทรวงการคลังเป็นหน่วยงานของรัฐที่คอยกํากับดูแล 
 1.5.3 พนักงาน หมายถึง พนักงานของธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
 1.5.4 ความสามารถในการสือ่สารองค์กร หมายถึง  การสือ่สารนับเป็นเคร่ืองมือสําคัญในการ
ดํารงชีวิตประจําวัน ในการสร้างความเข้าใจอันดีต่อกัน การแจ้งผู้อ่ืนให้รับทราบและเข้าใจถึงเจตนา 
ความต้องการปัญหา ความคดิ ความรู้สึก ความเข้าใจ แนวคิด ท่าทีความเห็นด้วย ไม่เห็นด้วย การ
อธิบายในด้านภาพรวม รายละเอียด วัตถุประสงค์เหตุผลเป้าหมายและผลงาน การนัดหมาย การ
ต่อรอง และเรื่องอ่ืน ๆ ทุกเรือ่ง จึงไม่เป็นที่ต้องสงสัยว่า ผู้บริหารจัดการ และผู้นํานั้นจําต้องตระหนัก
ถึงความสําคัญและบทบาทของการสื่อสารในฐานะที่เป็น ดัชนีบ่งช้ีที่สําคัญประการหน่ึงของ
ความสําเร็จขององค์กร ความตระหนัก และความเข้าใจถึงความสําคัญของบทบาทและกลไกในการ
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สื่อสารน้ันช่วยทําให้ผู ้บริหารจัดการสามารถบริหารจัดการ และนําองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพสูง
ย่ิงขึ้น 
 1.5.5 รูปแบบการดําเนินชีวิต หมายถึง รูปแบบการดําเนินชีวิตของบุคคลหนึ่งๆ คือ รปูแบบ
การดําเนินชีวิตในโลกที่แสดงออกมาในรูปของกิจกรรม ความสนใจ และความคิดเห็นของบุคคลน้ันๆ 
โดยรูปแบบการดําเนินชีวิตจะแสดงออกถึงตัวบุคคลน้ันที่มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมของเขาทั้งหมด 
 1.5.6 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง เจนคติความคิดเห็น ความสนใจ ความต้ังใจ ความ
ต้องการ ความพอใจเป็นสิ่งที่แสดงออกและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมโดยผูวิ้จัยกําหนดให้แรงจูงใจด้าน
ค่าจ้างเงินเดือน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน และด้านความก้าวหน้าใน
ตําแหน่งหน้าที่เป็นองค์ประกอบในการวิจัย 
 1.5.7 ประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม หมายถึง การทํางานร่วมกันของพนักงานมากกว่า 1 
คน ที่มีเป้าหมายในการทํางานเดียวกัน มีการวางแผนร่วมกัน การทํางานเป็นทีมเป็นการทํางาน 
เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างมีประสิทธิภาพ และเป็นบทบาทสําคญัในการทีจ่ะนําพาองค์กร 
ไปสู่ความสําเร็จซึ่งการทํางานเป็นทีม 
  
1.6 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 
 ผลของการวิจัยเรื่องความสามารถในการสือ่สารองค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจ
ในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ ผู้วิจัยคาดว่าจะเกิดประโยชน์ต่อองค์กร
ดังน้ี 

  1.6.1 ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูลเก่ียวกับการสื่อสารของพนักงานธนาคารกรุงไทย 
สํานักงานใหญ ่ที่มีวัยแตกต่างกันในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม 

  1.6.2 ผลของการวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูลเพ่ือทราบถึงรูปแบบในการดําเนินชีวิตของ
พนักงานธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ่ ทีม่ีวัยแตกต่างกันในองค์กร ทีส่่งผลต่อประสทิธิผลในการ
ทํางานเป็นทีม 

  1.6.3 ผลของการวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูลเพ่ือทราบถึงแรงจูงใจในการทาํงานของพนักงาน
ธนาคารกรุงไทย สํานักงานใหญ่ ทีม่ีวัยแตกต่างกันในองค์กร ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็น
ทีม 
 



บทที ่2 
วรรณกรรมปริทัศน ์

 
งานวิจัยเรื่องความสามารถในการสื่อสารองค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการ

ทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่อธิบายได้ตามรายการดังน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสามารถในการสื่อสารองค์กร 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับอิทธิพลรูปแบบการดําเนินชีวิต 
 2.3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 2.4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม  
 2.5 งานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 
2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับความสามารถในการสื่อสารองค์กร 
 Berlo (1960) เสนอแบบจําลองการส่ือสาร โดยอธิบายว่า การสื่อสารประกอบด้วย
ส่วนประกอบพ้ืนฐานสําคัญ 6 ประการ คือ ต้นแหล่งสาร (Communication Source) ผู้เข้ารหัส 
(Encoder) สาร (Message) ช่องทาง (Channel) ผู้ถอดรหัส (Decoder) และผู้รับสาร 
(Communication Receiver) 

จากส่วนประกอบพ้ืนฐาน 6 ประการ เบอร์โล่ ได้พัฒนาทฤษฎีที่ผู้ส่งจะสง่สารอย่างไร และ
ผู้รับจะรับ แปลความหมาย และมีการโต้ตอบกับสารน้ันอย่างไร ทฤษฏี SMCR ประกอบด้วย S 
(Source or Sender) คือ     ผู้ส่งสาร M (Message) คือ สาร C (Channel) คือ ช่องทางการสื่อสาร 
R (Receiver) คือ ผู้รับสาร 
 ตามลักษณะของทฤษฏี SMCR น้ี มีปัจจัยที่มีความสําคญัต่อขีดความสามารถของผูส้่งและรับ
ที่จะทําการสื่อสารความหมายน้ันได้ผลสําเรจ็หรือไม่เพียงใด ได้แก่ 
 ทักษะในการสือ่สาร (Communication Skills) หมายถึง ทักษะซึ่งทั้งผู้สง่และผู้รับควรจะมี
ความชํานาญในการส่งและการรับการเพ่ือให้เกิดความเข้าใจกันได้อย่างถูกต้อง เช่น ผู้ส่งต้องมี
ความสามารถในการเข้ารหัสสาร มีการพูดโดยการใช้ภาษาพูดที่ถูกต้อง ใช้คําพูดที่ชัดเจนฟังง่าย มีการ
แสดงสีหน้าหรอืท่าทางที่เข้ากับการพูด ท่วงทํานองลีลาในการพูดเป็นจังหวะ น่าฟัง หรือการเขียน
ด้วยถ้อยคําสํานวนที่ถูกต้องสละสลวยน่าอ่าน เหล่าน้ีเป็นต้น ส่วนผู้รับต้องมีความสามารถในการ
ถอดรหัสและมทีักษะที่เหมือนกันกับผู้ส่งโดยมีทักษะการฟังที่ดี ฟังภาษาที่ผู้ส่งพูดมารู้เร่ือง หรือ
สามารถอ่านข้อความท่ีส่งมาน้ันได้ เป็นต้น 
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 ทัศนคติ (Attitudes) เป็นทัศนคติของผู้ส่งและผู้รับซึ่งมผีลต่อการสื่อสาร ถ้าผู้ส่งและผูร้บั มี
ทัศนคติที่ดีต่อกันจะทําให้การส่ือสารได้ผลดี ทั้งน้ีเพราะทัศนคติย่อมเก่ียวโยงไปถึงการยอมรับซึ่งกัน
และกันระหว่างผู้ส่งและผู้รับด้วย เช่น ถ้าผู้ฟังมีความนิยมชมชอมในตัวผู้พูดก็มักจะมีความเห็นคล้อย
ตามไปได้ง่าย แต่ในทางตรงข้าม ถ้าผู้ฟังมทีัศนคติไม่ดีต่อผู้พูดก็จะฟังแล้วไม่เห็นชอบด้วยและมี
ความเห็นขัดแย้งในสิ่งที่พูดมาน้ัน หรือถ้าทัง้สองฝ่ายมีทัศนคติไม่ดีต่อกันท่วงทํานองหรือนําเสียงใน
การพูดก็อาจจะห้วนห้าวไม่น่าฟัง แต่ถ้ามีทัศนคติที่ดีต่อกันแล้วมักจะพูดกันด้วยความไพเราะอ่าน
หวานน่าฟัง เหล่าน้ีเป็นต้น 
 ระดับความรู้ (Knowledge Levels) ถ้าผู้ส่งและผู้รับมีระดับความรู้เท่าเทียมกันก็จะทาํให้
การสื่อสารน้ันลุล่วงไปด้วยดี แต่ถ้าหากความรู้ของผู้ส่งและผู้รับมีระดับที่แตกต่างกันย่อมจะต้องมีการ
ปรับปรุงความยากง่ายของข้อมูลที่จะส่งในเรื่องความยากง่ายของภาษาและถ้อยคําสํานวนที่ใช้ เช่น 
ไม่ใช่คําศัพท์ทางวิชาการ ภาษาต่างประเทศ หรือถ้อยคํายาว ๆ สํานวนสลับซับซ้อน ทั้งน้ีเพ่ือให้
สะดวกและง่ายต่อความเข้าใจ ตัวอย่างเช่น การที่หมอรักษาคนไข้แล้วพูดแต่คําศัพท์การแพทย์
เก่ียวกับโรคต่างๆ ย่อมทําใหค้นไข้ไม่เข้าใจว่าตนเองเป็นโรคอะไรแน่หรอืพัฒนากรจากส่วนกลาง
ออกไปพัฒนาหมู่บ้านต่างๆ ในชนบทเพ่ือให้คําแนะนําทางด้านการเกษตรและเลี้ยงสตัว์แก่ชาวบ้าน 
ถ้าพูดแต่ศัพท์ทางวิชาการโดยไม่อธิบายด้ายถ้อยคําภาษาง่ายๆ หรือไม่ใช้ภาษาท้องถิ่นก็จะทําให้
ชาวบ้านไม่เข้าใจหรือเข้าใจผดิได้ หรือในกรณีของการใช้ภาษามือของผู้พิการทางโสต ถ้าผู้รับไม่เคยได้
เรียนภาษามือ มาก่อนทําให้ไม่เข้าใจและไมส่ามารถสื่อสารกันได้ เหล่าน้ีเป็นต้น 
 ระบบสังคมและวัฒนธรรม (Socio - culture Systems) ระบบสังคมและวัฒนธรรมในแต่ละ
ชาติเป็นสิ่งที่มีส่วนกําหนดพฤติกรรมของประชาชนในประเทศน้ัน ๆ ซึ่งเก่ียวข้องไปถึงขนบธรรมเนียม
ประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติ สังคมและวัฒนธรรมในแต่ละชาติย่อมมีความแตกต่างกัน เช่น การให้ความ
เคารพต่อผู้อาวุโส หรือวัฒนธรรมการกินอยู่ ฯลฯ ดังน้ัน ในการติดต่อสื่อสารของบุคคลต่างชาติต่าง
ภาษา จะต้องมีการศึกษาถึงกฎข้อบังคับทางศาสนาของแต่ละศาสนาด้วย 
 สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้ให้ความหมายไว้ว่าคือ รูปแบบการติดต่อสื่อสารหรือ
กระบวนการที่มนุษย์เช่ือมโยงความรู้สึก และความนึกคิดให้ถึงกันเพ่ือให้เกิดการตอบสนองซึ่งกันและ
กัน ซึ่งการถ่ายทอดเรื่องราวต่างๆ อาทิ ข่าวสารข้อมูลหรือการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความเป็นมา
ข้อเท็จจริง ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น หรือทางเลือกต่างๆ จากผู้ส่งสารไปที่ผู้รับสารโดยวิธีการใดวิธีการ
หน่ึงในสภาพแวดล้อมแบบหน่ึง โดยการใช้สัญลักษณ์ที่เป็นที่ยอมรับร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการตอบสนอง
การชักจูง การรับรู้ เปลี่ยนพฤติกรรม เปลี่ยนทัศนคติ หรือเกิดความเข้าใจตามที่พึงประสงค์ เพ่ือให้ผู้
พูดได้แสดงความรู้สึก และอารมณ์ นาไปสูก่ารผ่อนคลายความกดดัน ความเครียด ได้ระบายนึกคิด
ความรู้สึก ได้แสดงความคิดเห็นต่างๆ ออกมา ซึ่งอาจจะมลีักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล และ
การสื่อสารขององค์กร ซึ่งการสื่อสารขององค์กร มีการแลกเปลี่ยนความรู้และข้อมลูข่าวสารในหมู่



11 

สมาชิกขององค์กร เพ่ือให้บรรลุประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององค์กร โดยที่การสื่อสารขององค์กร
มีหลายระดับ ได้แก่ ระดับปัจเจกบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับองค์กร โดยการสื่อสารจะ 
เป็นเสมือนตัวกลาง โดยอาจจะสื่อสารผ่านทางข้อมูลสัญลักษณ ์ข่าวสาร และเครื่องหมายต่างๆ 
กลับมายังผู้ส่ง 
สารแทน เพ่ือให้เกิดการเช่ือมโยงการบริหารด้านต่างๆ ประสบความสําเร็จมากย่ิงข้ึน  
 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับอิทธิพลรูปแบบการดําเนนิชีวิต 
 แบบของการใช้ชีวิต (Lifestyle) หมายถึง การดํารงชีวิตของมนุษย์ในแต่ละยุคมิได้เป็นไป
อย่างไม่มีหลักเกณฑ์ มนุษย์อยู่รวมกันเป็นกลุ่มแต่ละกลุ่มมีกฎเกณฑ์ที่ทกุคนในกลุม่พึงปฏิบัติ 
พฤติกรรมของแต่ละกลุ่มจึงเป็นไปในทํานองเดียวกันไม่เพียงแต่เท่าน้ัน พฤติกรรมของบุคคลใน
วัฒนธรรมเดียวกันจะมีรูปแบบที่เรียกว่า “ทาํนองเดียวกัน” เช่นกัน บุคคลผู้เป็นสมาชิกของกลุ่ม ช้ัน
ทางสังคมและวัฒนธรรมที่กล่าวมาแล้วน้ีจะพัฒนาแบบแผนของการดํารงชีพ หรือใช้ชีวิตตลอดจนถึง
แบบแผนการบริโภคข้ึนมาเพ่ือใช้สังคม แบบหรือแบบแผนดังกล่าวเราเรียกว่า “แบบของการใช้ชีวิต 
(Lifestyle)” 
 Kotler (2000) กล่าวว่ารูปแบบการดําเนินชีวิตของบุคคลหนึ่งๆ คือรูปแบบการดําเนินชีวิตใน
โลกที่แสดงออกมาในรูปของกิจกรรมความสนใจ และความคิดเห็นของบุคคลน้ันๆโดยรปูแบบการ
ดําเนินชีวิตจะแสดงออกถึง “ตัวบุคคลน้ัน ๆ” ที่มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมของเขาหรือเธอทั้งหมด 
รูปแบบการดําเนินชีวิตของแต่ละบุคคลได้รับอิทธิพลมาจากปัจจัยต่างๆ อาทิ ลักษณะทางประชากร 
เช่น เพศ การศึกษา เป็นต้น บุคคลหน่ึงๆอาจมีหลายรูปแบบการดําเนินชีวิต เพราะในแต่ละช่วงวัย
ของคนเราแตกต่างกัน วัฒนธรรม   ค่านิยม ประสบการณ์เดิม ฯลฯ ซึ่งส่งผลให้บุคคลมีลักษณะการใช้
ชีวิตที่แตกต่างกันออกไป บุคคลจะทํากิจกรรม มีความสนใจ หรือมีทศันคติที่แตกต่างกัน ดังน้ันเมื่อ
บุคคลมีการใช้ชีวิตที่ต่างกันก็ย่อมส่งผลต่อประสิทธิผลการทํางาแตกต่างกันด้วย  
 Plummer (1974) ได้สรุปแนวทางสําหรับหัวข้อที่จะใช้ในการต้ังคําถามสําหรับการศกึษา
ลักษณะรูปแบบการดําเนินชีวิตโดยใช้วิธี AIO ไว้ว่า เป็นการวัดรูปแบบการดําเนินชีวิตในรูปของการ
จัดสรรเวลาต่อกิจกรรมต่างๆ เร่ืองที่ให้ความสนใจ หรือเอาใจใส่เป็นพิเศษ และความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดล้อมของแต่ละบุคคล ที่กล่าวมาทั้งหมดเป็นปัจจัยที่มีส่วนในการกําหนดรูปแบบการดําเนิน
ชีวิตและส่งผลต่อกระบวนการทํางานของแต่ละบุคคล โดยการวัดกิจกรรม (Activities) เป็นปฎิกิริยา
ที่แสดงออก เช่น ดูโทรทัศน์ จ่ายของหน้าร้านค้า ความสนใจ (Interest) เป็นความสนใจในเรื่องราว 
เหตุการณ์หรือวัตถุ โดยมีระดับความต่ืนเต้นที่เกิดขึ้นเมื่อได้ต้ังใจติดต่อกันหรือมีความต้ังใจเป็นพิเศษ 
และความคิดเห็น (Opinions) เป็นความคิดเห็น ซึ่งเป็นไปในรูปแบบคําพูดหรือเขียน “ตอบ” ที่บุคคล
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ตอบต่อสถานการณ์ที่กระตุ้นเร้าที่มีการถามคําถาม ความคิดเห็นเราใช้เพ่ืออธิบายการแปลความหมาย 
การคาดคะเน และการประเมินคํา 
  
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน 
 Herzberz (1959) ทฤษฏีจูงใจ-ค้ําจุน (The Motivation Hygiene Theory) เรียกอีกแบบ
หน่ึงว่า ทฤษฏีสองปัจจัย (Two-factor theory) ซึ่งเป็นทฤษฏีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของเฮอร์เบอร์ก สาเหตุที่เรียกว่าทฤษฏีสองปัจจัยเพราะในการทํางานน้ันจะต้องมีสิ่งที่ทําให้เกิดความ
พึงพอใจสิ่งที่ทําให้ไม่พึงพอใจ หรือส่วนประกอบเสริมให้คนเกิดความพอใจย่ิงข้ึน  
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivation Factor) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจาก
งานที่ทํา (Job Content) เช่น ความสําเร็จของงงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจัยจูงใจทําให้บุคคล
เกิดความช่ืนชอบ ยินดีในผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้าต้องการสนองปัจจัยเหล่าน้ีของ
ผู้ปฏิบัติงานแล้วจะทําให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจต้ังใจทํางานจนสุดความสามารถ และช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพของงานได้ปัจจัยเหล่าน้ี 
 2. ปัจจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) มีความสมัพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน 
เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานอันจะทําให้คนทํางานได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัย
เหล่าน้ีไม่ถือเป็นสิ่งจูงใจให้คนทํางานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยในการทํางานสุขสบายขึ้น ป้องกันไม่ใช้คน
ผละออกจากกงาน ถ้าเป็นปัจจัยน้ีไม่มีงานหรือจัดไว้ไม่ดีจะทําให้ขวัญของคนทํางาน 
 Maslow (1954) ทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของ มาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy of 
Needs) เป็นทฤษฎีที่เก่ียวกับความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ ซึ่งคิดค้นโดยนักจิตวิทยาช่ือ มาส
โลว์ (Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่นิยมนํามาใช้กันอย่างแพร่หลาย มาสโลว์มีมุมมอง
ที่ว่ามนุษย์มีความต้องการตลอดเวลา ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นข้ันจากระดับล่างสุดไปยัง
ระดับสูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนใน
ระดับต่อ ๆ ไป โดยมาสโลว์ได้ต้ังสมมุติฐานของทฤษฎีการจูงใจไว้ 3 ประการคือ ตราบใดที่มนุษย์ยังมี
ชีวิตอยู่น้ัน ความต้องการของมนุษย์เกิดขึ้นตลอดเวลาไม่มีวันสิ้นสุด เมื่อใดก็ตามท่ีความต้องการ
เหล่าน้ันได้รับการตอบสนองแล้วก็จะไม่เป็นสิ่งกระตุ้น หรือแรงจูงใจ สาํหรับพฤติกรรมน้ันๆ อีกต่อไป 
ความต้องการท่ียังไม่ได้รับการสนองตอบเท่าน้ันที่จะยังมีอิทธิพลในการจูงใจได้ และความต้องการของ
มนุษย์สามารถจัดได้เป็นลําดับขั้น เมื่อความต้องการในลําดับตํ่าได้รับการตอบสนองจนเต็มที่แล้ว 
ความต้องการในลําดับสูงข้ึนถัดไปจะเกิดขึ้น และมนุษย์ก็จะแสวงหาสิ่งที่จะตอบสนองความต้องการ
เร่ือยๆ ไป 
 ลําดับความต้องการเหล่าน้ัน อาจจัดเป็นลําดับข้ันได้ 5 กลุม่จากลําดับความต้องการพ้ืนฐาน
ไปสู่ความต้องการข้ันสูง ดังน้ี ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการ
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ความปลอดภัย (Safety Needs) ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness & 
Love Needs) ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง (Esteem Needs) และความต้องการที่จะ
เข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (Self-actualization Needs) 
 
2.4  แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธผิลในการทํางานเป็นทีม 
 McGregor (1960) หลักการทํางานเป็นทีมตามทฤษฎีได้กล่าวไว้มี 11 ขอ้ดังน้ี บรรยากาศใน
องค์กรมักจะเป็นแบบกันเอง ไม่มีพิธีรีตอง เป็นแบบสบายๆ และไม่ตรึงเครียดบรรยากาศในการ
ทํางานเป็นลักษณะที่ทุกคนเข้าร่วมกันและทุกคนมีความสนใจและไม่มรี่องรอยแสดงความเบ่ือหน่าย
ในงานให้เห็น ในทีมงานจะมกีารอภิปรายหารือกันอย่างเปิดเผย อันเป็นการอภิปรายกันโดยทุกคนมี
ส่วนร่วมอย่างแท้จริง ทั้งเป็นการอภิปรายที่ตรงกับเร่ืองงานของทีม แต่ถา้เกิดมีใครอภิปรายนอกเรื่อง
ก็จะมีผู้ดึงกลับเข้ามาโดยเร็ว สมาชิกทุกคนมีความเข้าใจและยอมรับในงาน และมีวัตถปุระสงค์ของทีม
อย่างชัดเจนและจริงจัง ทุกคนจะมีส่วนร่วมในการอภิปรายกันอย่างเสรีถึงวัตถุประสงค์และประเด็น
ต่างๆของทีม จนกว่าจะเป็นวัตถุประสงค์ของทีมที่สมาชิกทุกคนยอมรับ และมีความผูกพันตามที่จะ
ปฏิบัติงานตามด้วยความเต็มใจ สมาชิกทุกคนจะยอมฟังเหตุผลของกันและกัน การอภิปรายจะไม่มี
การกระโดดจากข้อคิดหน่ึงไปยังอีกข้อคิดหน่ึงที่ไม่เก่ียวกันเลย ทุกคนจะฟังทุกข้อคิดที่สมาชิกเสนอ
ทุกคนจะไม่กลวัถูกกล่าวหาว่าโง่ และแสดงความคิดเห็นออกมาโดยเฉพาะความคิดที่ริเร่ิมสร้างสรรค์ 
เมื่อมีความขัดแย้งกัน คนในกลุ่มก็ยังมีความรู้สึกที่จะยอมอยู่ร่วมงานกันได้ต่อไป แม้จะมีความขัดแย้ง
ก็ไม่คิดจะหลบหนี หลกีเลี่ยง เพ่ือปิดบังอําพรางการไม่ตกลงกัน ไม่มีการบีบบังคับกันและกันในกลุ่ม 
ได้มีการตรวจเหตุผลกันอย่างระมัดระวัง ทะนุถนอมความสามัคคีของภายในทีม และทีมพยายามท่ีจะ
แก้ปัญหาข้อขดัแย้งที่เกิดขึ้น การตัดสินใจสว่นใหญ่เป็นการตัดสินใจโดยมีความเห็นพ้องต้องกัน ซึ่ง
แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่าทุกคนมีความเหน็ด้วยไปด้วยกัน และเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติตามการตัดสินใจ
เหล่าน้ัน การวิพากษ์วิจารณ์จะทํากันอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา การวิพากษ์วิจารณ์น้ีจะไม่มีการมุ่ง
โจมตีกันเรื่องส่วนตัว ไม่ว่าจะโดยเปิดเผยหรือลับหลัง การวิพากษ์วิจารณ์จะเป็นไปในลักษณะ
สร้างสรรค์เพ่ือแก้ไขในสิ่งที่ผดิและขจัดอุปสรรคต่างๆท่ีกลุม่เผชิญอยู่ และจะทําให้งานของทีมของ
ก้าวหน้า ทุกคนมีอิสระที่จะแสดงความรู้สึก แนวคิด และการแก้ปัญหาต่างๆ และนําความรู้สึก 
แนวคิดมา ตลอดจนการแสดงความคิดเห็นมาเป็นเคร่ืองมือการแก้ปัญหาในประเด็นต่างๆ ทั้งปัญหา
ส่วนบุคคลและการทํางานของทีม การมอบหมายงานรายบุคคล เมื่อมคีวามจําเป็นในการปฏิบัติงาน 
การมอบหมายการทํางานได้รับการยอมรับเป็นอย่างดีจากบุคคลที่เก่ียวขอ้งทุกฝ่าย ประธานหรือผู้นํา
ทีมจะไม่ใช้อิทธิพลหรืออํานาจของส่วนตัวเหนือสมาชิกของกลุ่ม หรือกลุ่มก็ไม่ได้ใช้อิทธิพลเหนือ
ประธานเช่นเดียวกัน แต่ภาวะผู้นําเปลี่ยนไปทุกขณะแล้วแต่สถานการณ์ แต่ละคนแสดงบทบาทเป็น
ส่วนหน่ึงที่มีประโยชน์ของกลุ่ม เข้าจะแสดงความเป็นผู้นําเมื่อถึงโอกาส ประเด็นสําคัญไม่ได้อยู่ที่ว่า 
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ใครควบคุม แต่กลับอยู่ที่ว่า ทําอย่างไรจึงจะทํางานได้ผลดี และกลุม่จะมีเสรีภาพในการทํางานเพ่ือ
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานจะมีการตรวจสอบผลงานเป็นระยะๆว่า จะทํางานให้ดีขึ้น
อย่างไร จะเป็นกระบวนการบุคคล กลุ่มหรอืวิธีการก็ตาม ย่อมแล้วแต่งานหรือวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 
 Blake & Mouton (1995) กล่าวว่า รูปแบบการทํางานเป็นทีมเป็นรูปแบบการมุ่งเน้นให้งาน
มีประสิทธิภาพ และสร้างให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดขวัญกําลังใจในการทํางาน โดยพยายามผนึกกิจกรรม
ต่างๆ ที่ต้องปฏิบัติให้สอดคล้องกัน ซึ่งจะทําให้องค์การได้รับร่วมมือของผู้ปฏิบัติงานส่งผลให้งานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นความสําคัญของการทํางานเป็นทีม การทํางานเป็นทีมน้ันจะมีผลดีต่อบริษัท
องค์กรโดยส่วนรวมแล้ว ยังมีผลดีต่อสมาชิกในทีมงานน้ันด้วยเหตุผล 3 เร่ือง คือ 
 1. ทีมงานคือการรวบร่วมทรัพยากรบุคคลที่มีค่ามากทีส่ดุขององค์การเข้ามาร่วมกันทาํให้
สามารถปฏิบัติงานที่บุคคลเพียงคนเดียวไม่อาจทําได้ให้เกิดผลสําเร็จได้ซึ่งนอกจากจะทําได้แรงกาย
แรงใจเพ่ิมมากขึ้น 
 2. ทีมงานทําให้มีการมอบให้รับผิดชอบเพ่ือปฏิบัติหน้าที่ตาม ความพอใจ ความชํานาญและ
ความถนัดของแต่ละบุคคล เป็นการทําให้เกิดการเรียนรู้ซึง่กันและกันอย่างเป็นอย่างดี ส่งผลใหแ้ต่ละ
คนมีโอกาสเปิดการรับรู้และสร้างหรือพัฒนาความสามารถอ่ืนๆ ให้ดีขึน้โดยการเรียนรู้จากสมาชิก
ผู้ร่วมงาน 
 3. ทีมงานช่วยเพื่อนร่วมสมาชิกแต่ละบุคคลได้รับในเร่ืองซึ่งได้แก่ความรัก และการยอมรับซึ่ง
กันและกัน อันจะเป็นบันไดนาไปสู่ความสําเร็จในชีวิตการทํางานในที่สุด 
  
2.5 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 มนตรี ประชากรธัญญกิจ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นําที่มีผลต่อ ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ บริษัท บางกอกโคมัตสุ
เซลส์จํากัด ผลการศึกษาพบว่า การติดต่อสื่อสารองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีม
บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลสจ์ํากัด วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลสจ์ํากัด และภาวะผู้นํามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษทั 
บางกอกโคมัตสุเซลส์จํากัด แต่ด้านมนุษยสัมพันธ์ของภาวะผู้นํา ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมของ บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลสจ์ํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05  
 ณิชามล ฟองนํ้า (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้นํา
และการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลในการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะสว่นบุคคล ได้แก่ 
เพศท่ีแตกต่างกัน อายุที่แตกต่างกัน สถานภาพที่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกัน 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน อาชีพที่แตกต่างกัน ระยะเวลาทํางานในหน่วยงานที่แตกต่างกัน 
จํานวนพนักงานในฝ่าย/ แผนกท่ีสังกัดที่แตกต่างกัน การสื่อสารภาษาไทยที่ แตกต่างกัน และการ
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สื่อสารภาษาอังกฤษที่แตกต่างกัน มีผลทําให้เกิดประสิทธิผลของการทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ปัจจัยตัวแปรพฤติกรรมผู้นําที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้การสนับสนุน และพฤติกรรมผู้นํา
แบบมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลของการทํางานและปัจจัยตัวแปรการทํางานเป็นทีมที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่การสนับสนุนและความ
ไว้วางใจต่อกันและความ ร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน 
 ธวัชชัย สุขสมโภชน์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการดําเนินชีวิตและพฤติกรรมการซื้อ
เคร่ือง  สําอางของผู้บริโภคท่ีส่งผลต่อความต้องการใช้เคร่ืองสําอางของผู้ชายในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑล  ผลการศึกษาพบว่า งานวิจัยน้ีจึงมีวัตถุประสงค์เพ่ือสํารวจปัจจัยรูปแบบการดําเนินชีวิต
และและพฤติกรรมการซื้อเคร่ืองสําอางของผู้บริโภคต่อความต้องการใช้เคร่ืองสําอางของผู้ชายในเขต
กรุงเทพและปริมณฑล เพ่ือสํารวจรูปแบบการดําเนินชีวิตของผู้ชายในเขตกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล เพ่ือสํารวจพฤติกรรมการซื้อเคร่ืองสําอางของผู้ชายในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
เพ่ือสํารวจความต้องการใช้เคร่ืองสําอางของผู้ชายในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล และเพ่ือ
วิเคราะห์การส่งผลของปัจจัยด้านรูปแบบการดําเนินชีวิตและพฤติกรรมการซื้อเคร่ืองสําอางของ
ผู้บริโภคท่ีส่งผลต่อความต้องการใช้เคร่ืองสําอางของผู้ชายในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยใช้
แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล และทดสอบความตรงของเน้ือหาและความ
น่าเช่ือถือด้วยวิธีของครอนบาร์คกับกลุ่มตัวอย่างจํานวน 30 คน ได้ระดับความเชื่อมั่น 0.912 และ
แจกกับผู้ชายทีเ่คยใช้หรือที่ใช้เคร่ืองสําอางในเขตกรุงเทพและปริมณฑล จํานวน 400 คน และวิธีการ
ทางสถิติแบ่งเป็น 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถติิเชิงอนุมาน ได้แก่การวิเคราะห์การถดถอย
เชิงพหุและการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยพบว่า รูปแบบการดําเนินชีวิตของผู้บริโภคและพฤติกรรมการซื้อ
เคร่ืองสําอางส่งผลต่อความต้องการใช้เคร่ืองสําอางของผู้ชาย แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 
0.05 ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความสําคัญต่อรูปแบบการดําเนินชีวิตด้านต่างๆที่สง่ผลต่อความ
ต้องการใช้เคร่ืองสําอางของผู้ชายในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมี
ระดับความสําคัญมากทีสุ่ดคอื ด้านความสนใจและสิ่งที่ชอบ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความสําคัญ
ต่อพฤติกรรมการซื้อเคร่ืองสําอางของผู้บริโภค โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีระดับความสําคัญ
มากที่สุดในประเด็นเรื่อง การเลือกซื้อเคร่ืองสําอางโดยพิจารณาจากคุณภาพที่ได้มาตรฐานของ
ผลิตภัณฑ์ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความต้องการใช้เคร่ืองสําอาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ระดับความต้องการใช้มากที่สุดคือ ด้านความคุ้มค่าของเคร่ืองสําอาง 
 กมลวรรณ วนิชพันธ์ุ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการดําเนินชีวิต และลักษณะบุคลิกภาพ
ในกลุ่มผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ัน X และเจเนอร์เรช่ัน Y ส่งผลต่อการตัดสินใจซื้อสินค้าแฟชั่นผ่านทาง
ออนไลน์ งานวิจัยมีจุดประสงค์เพ่ือความแตกต่างรูปแบบการดําเนินชีวิต ลักษณะบุคลิกภาพ ของกลุ่ม
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ผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ัน X และผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ัน Y ในการตัดสินใจเลือกซื้อสินค้าแฟชั่นผ่านทาง
ออนไลน์ โดยตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษามาจากประชากรที่เป็นผู้บริโภคกลุ่มเจเนอร์เรช่ัน X และ
ผู้บริโภคกลุ่มเจเนอร์เรช่ัน Y ในเพศหญิงและเพศชายที่เคยซื้อสินค้าแฟชั่นซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตาม
สะดวก จํานวน 400 คนและ เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 
0.970 และมีการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา จากผู้ทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลเบ้ืองต้น คือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิง
อ้างอิงที่ใช้ในการทดสอบสมมติุฐาน คือ การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มเจเนอร์เรช่ัน X และ Y ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมี
อาชีพลูกจ้าง/ พนักงานบริษัท มีรายได้เฉลีย่ต่อเดือนต้ังแต่ 15,001 - 35,000 บาท โดยกลุ่มเจเนอร์
เรช่ัน Y มีรูปแบบการดําเนินชีวิตด้านความคิดเห็น (Opinion) และมีลักษณะบุคลิกภาพการเปิดเผย
ตนเอง(Extroversion) มากที่สุด ส่วนกลุ่มเจเนอร์เรช่ัน X มีรูปแบบการดําเนินชีวิตด้านกิจกรรม 
(Activities) และมีลักษณะบุคลิกภาพความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) มากที่สุด 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐานพบว่ารูปแบบการดําเนินชีวิตและลักษณะบุคลิกภาพในการตัดสินใจ
เลือกซื้อสินค้าแฟช่ันผ่านทางออนไลน์ในกลุม่ผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ัน X และ Y อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 และรูปแบบการดําเนินชีวิตและลักษณะบุคลิกภาพของกลุ่มผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ันX 
และ Y ในการตัดสินใจเลือกซื้อสินค้าแฟช่ันผ่านทางออนไลน์แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05   
 วราพงษ์ กล่ําเพ็ชร์ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ การตลาดโดยใช้สื่อสังคม และการ
สร้างความสัมพันธ์เชิงประสบการณ์ที่มีผลต่อการตัดสินใจใช้บริการสนามฟุตบอลหญ้าเทียมของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ ่เป็น
เพศชาย มีอายุระหว่าง 20 -30 ปี มสีถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและมรีายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 15,000–25,000 และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การตลาดโดยใช้สื่อสังคมและการสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงประสบการณ์ด้านการสร้างความแปลกใหม่และด้านการให้ลูกค้ามีส่วนร่วมมีผลต่อ
การตัดสินใจใช้บริการสนามฟุตบอลหญ้าเทยีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยร่วมกันพยากรณ์การตัดสินใจใช้บริการสนามฟุตบอลหญ้า
เทียมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 54 ในขณะที่แรงจูงใจ และการ
สร้างความสัมพันธ์เชิงประสบการณ์ด้านการที่ผู้บริหารเขา้ไปสัมผัส   เชิงลึกและด้านการสร้าง
ประสบการณ์ใหม่ไม่มผีลต่อการตัดสินใจใช้บริการสนามฟุตบอลหญ้าเทยีมของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร  
 ณัฐชนันท์พร ทิพย์รักษา (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน ความบ้างาน และ
ความสุขในการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความบ้างานของ
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พนักงานอย่างชัดเจน โดยพบว่า พนักงานที่มีแรงจูงใจมากมีความบ้างานมากกว่าพนักงานที่แรงจูงใจ
น้อย พบผลเช่นเดียวกันน้ีทั้งในกลุ่มพนักงานท้ังหมด และในกลุ่มย่อยองค์กรไทย องค์กรญี่ปุ่น และ
องค์กรอังกฤษ (2) แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความสุขในการทํางานของพนักงานอย่างชัดเจน 
โดยพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจมากมีความบ้างานมากกว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจน้อย พบเช่นเดียวกัน
ทั้งในกลุ่มพนักงานทั้งหมด และในแต่ละองค์กรทั้งองค์กรไทย องค์กรญีปุ่่น และองค์กรอังกฤษ 
(3)ความบ้างานกับความสุขในการทํางาน พบว่า ความบ้างานไม่ส่งผลต่อความสุขโดยรวม แต่เมื่อ
วิเคราะห์องค์ประกอบเป็นรายด้านพบว่า พนักงานที่มีความบ้างานมีความสุขในการทํางานด้านผ่อน
คลายดี (Happy Relax) และด้านการงานดี ( Happy Work-Life) นอกจากน้ีการวิเคราะห์ในแต่ละ
องค์กร พบว่า ในองค์กรไทยพนักงานที่มีความบ้างานมากมีความสุขในการทํางานโดยรวมมากกว่า
พนัก งานที่มีความบ้างานน้อย แต่ไม่พบผลดังกล่าวในองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรอังกฤษ 
 ชําเลือง สุขประวิทย์ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเร่ือง การศึกษาลักษณะบุคคลและความสัมพันธ์ 
กระบวน  การทํางาน และจติวิทยาในการทํางานที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน
บริษัทเอกชน ในเขตปทุมวัน กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิง อายุระหว่าง 25-34 ปี สถานภาพโสด มีระดับการศึกษาปริญญาตรี และมีอายุงาน 7 ปีขึ้นไป 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะบุคคลในองค์กรของพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครในภาพรวมอยู่ใน
ระดับมาก ด้านที่มีค่ําเฉลี่ยสงูที่สุด ได้แก่ ด้านลักษณะบุคคล ความคิดเห็นเกี่ยวกับกระบวนการการ
ทํางานอยู่ในระดับมากมีค่ําเฉลี่ยสูงทีสุ่ดในข้อการมีส่วนรว่มในการวางแผนการปฏิบัติงาน ไม่ต้องทํา
ตามคําสั่งเพียงอย่างเดียว ซึ่งถือเป็นส่วนสําคัญในการทํางานแบบมีส่วนรว่มความคิดเห็นเก่ียวกับ
จิตวิทยาในการทํางานอยู่ในระดับมากมีค่ําเฉลี่ยสูงทีสุ่ดในข้อความคิดเห็นเกี่ยวกับความรักองค์กรที่
ทํางานอยู่ ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิผลในการทํางานในภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมากค่าเฉลี่ย
สูงที่สุดในหัวขอ้สามารถทํางานที่ได้รับมอบหมายสําเร็จลลุ่วงไปด้วยดีและ และมีความ 
กระตือรือร้นและต้ังใจทํางาน ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัยของลักษณะบุคคลและ
ความสัมพันธ์กับหัวหน้างานและความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยกระบวนการการทํางาน ปัจจัย
ด้านจิตวิทยาของพนักงานบริษัทเอกชน ในเขตปทุมวัน กรุงเทพมหานครอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 
0.05 
 ณิชา คงสืบ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน วัฒนธรรมองค์กร และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรที่มีผลต่อการทํางานเป็นทีม กรณีศึกษา:บริษัท ลสิซิ่ง แห่ง
หน่ึง เขตกรุงเทพมหานครผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ 20 - 
30 ปี สถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และรายได้ต่อเดือน 15,001 – 25,000 บาท 
ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางาน วัฒนธรรมองค์กร 
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร และการทํางานเป็นทีม โดยรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับ
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เห็นด้วยมาก ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่า แรงจูงใจในการทํางาน วัฒนธรรมองค์กร และ
พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมีผลต่อการทํางานเป็นทีม กรณีศึกษา: บริษัท ลิสซิ่ง แห่ง
หน่ึง เขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 
 นิธิพร ลิ่มประเสริฐ (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านภาวะผู้นํา ปัจจัยด้านวัฒนธรรม
องค์กร และปจัจัยด้านกระบวนการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น 
เพศหญิง มีอายุ25-31 มีสถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรี และมีประสบการณ์การทํางาน 
4-6 ปี ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ภาวะผู้นํา วัฒนธรรมธรรมองค์กร และกระบวนการสื่อสาร
ภายในองค์กร มีผลต่อประสทิธิผลการ ทํางานเป็นทีม ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 
 



บทที่ 3 
ระเบยีบวิธีการวิจัย  

 
งานวิจัยเรื่องความสามารถในการสื่อสารองค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการ

ทํางาน   ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่มีระเบียบวิธีการวิจัยดังน้ี 

 
3.1 ประเภทและรปูแบบวิธกีารวิจัย 
 งานวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) โดยทําการวิจัยเชิงสํารวจ 
(Survey Research)   ที่มีรูปแบบการวิจัยโดยใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด (Closed-end 
Questionnaire) ที่ประกอบด้วย ข้อมูลความสามารถในการสื่อสารองค์กร ข้อมลูรูปแบบการดําเนิน
ชีวิต ข้อมูลแรงจูงใจในการทาํงาน และข้อมูลระดับประสทิธิผลในการทาํงานเป็นทีมของพนักงานที่มี
วัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี ้
     3.1.1.1 ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคลของพนกังานกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ่ 
     ข้อมูลลักษณะส่วนบุคคล ประกอบด้วยเพศ ตําแหน่งงาน อายุ การศึกษา 
สถานภาพการสมรส เงินเดือน และอายุงาน โดยมีระดับการวัดดังน้ี 
  1. เพศ   ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  2. ตําแหน่งงาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  3. อายุ   ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  4.  การศึกษา  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  5. สถานภาพการสมรส ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 
  6. เงินเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
  7. อายุงาน  ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
     3.1.1.2 ข้อมูลความสามารถในการสื่อสารองค์กรของพนักงานกรงุไทย จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ่ 
  ข้อมูลความสามารถในการสือ่สารองค์กรของพนักงานกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่โดยมีระดับการวัดแบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
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     3.1.1.3 ข้อมูลรูปแบบการดําเนนิชีวิตของพนักงานกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ่ 
  ข้อมูลรูปแบบการดําเนินชีวิตของพนักงานกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
ประกอบด้วย ด้านกิจกรรม ด้านความสนใจในการทํางาน และด้านความคิดเห็นในการทํางาน โดยมี
ระดับ  การวัดแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)  
     3.1.1.4 ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ่ 

  ข้อมูลแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่ประกอบด้วย ด้านค่าจ้างเงินเดือน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมการ
ทํางาน และด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ โดยมีระดับการวัดแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) 
 สําหรบัการวัดระดับความคดิเห็นความสามารถในการสือ่สารองค์กร รูปแบบการดําเนนิ
ชีวิต และแรงจูงใจในการทํางานจะมีระดับการวัดดังนี ้
   1. ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 1   
   2. ระดับเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับเห็นด้วยปานกลาง  มีค่าคะแนนเป็น 3   
   4. ระดับเห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
   5. ระดับเห็นด้วยมากที่สุด  มีค่าคะแนนเป็น 5         
         สําหรบัการวัดแรงจูงใจในการทํางานเป็นชว่งคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้
                    ค่าเฉลี่ย                              ความหมาย 
                     4.21 – 5.00                  มากที่สุด 
                     3.41 – 4.20                  มาก 
                     2.61 – 3.40                 ปานกลาง 
                     1.81 – 2.60                           น้อย 
                     1.00 – 1.80                           น้อยที่สุด  
 
      3.1.1.5 ข้อมูลประสิทธผิลในการทาํงานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันใน
องค์กร  
     ข้อมูลประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร โดยมี
ระดับการวัดแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis)     
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 สําหรบัการวัดประสิทธผิลในการทํางานเป็นทีมจะมีระดับการวัดดังนี ้
 1. ระดับประสิทธิผลน้อยที่สดุ มีค่าคะแนนเป็น 1  
 2. ระดับประสิทธิผลน้อย  มีค่าคะแนนเป็น 2 
 3. ระดับประสิทธิผลปานกลาง มีค่าคะแนนเป็น 3  
 4. ระดับประสิทธิผลมาก  มีค่าคะแนนเป็น 4 

5. ระดับประสิทธิผลมากทีสุ่ด มีค่าคะแนนเป็น 5 
 
    สําหรับการวัดประสทิธผิลในการทํางานเป็นทมีเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี ้
                    ค่าเฉลี่ย                              ความหมาย 
                     4.21 – 5.00                  มากที่สุด 
                     3.41 – 4.20                  มาก 
                     2.61 – 3.40                 ปานกลาง 
                     1.81 – 2.60                           น้อย 
                     1.00 – 1.80                           น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ
ทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหา (Content Validity Test) 
  งานวิจัยน้ีจะนําแบบสอบถามท่ีสร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษาตรวจสอบ
ความถูกต้องของเน้ือหาและทําการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความนา่เชื่อถือ (Reliability Test) 
  เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแลว้ จะต้องนํา
แบบสอบถามมาทําการทดสอบความน่าเช่ือถือ (Reliability Test) โดยทําการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มี
สภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่งได้แก่ ธนาคารกรุงไทย (จํากัด) มหาชน จาํนวน 40 คน เพ่ือตรวจสอบ
ความน่าเช่ือถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis 
Test) ซึ่งได้ค่าเท่ากับ 0.958 ค่าครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ต้องได้
มากกว่าหรือเท่ากับ 0.70 ถ้าไม่ถึงเกณฑ์จะต้องปรับข้อคําถามใหม่) หลงัจากน้ันแบบสอบถามจะ
นําไปให้กลุ่มตัวอย่างได้ตอบตามระยะเวลาที่กําหนดไว้ในการศึกษาโดยจะทําการแจกในวันที่ 1 
มีนาคม 2560 ถึง 30 มีนาคม 2560 
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3.2 กลุ่มประชากร และการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย   
      ประชากรท่ีใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ คือ พนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
จํานวน 10,952 คน (ข้อมูล ณ 31 ตุลาคม 2559) ได้กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 320 คน 
 การวิจัยคร้ังนี้ได้ทําการศึกษาวิจัยและเก็บข้อมูลในเรื่องของความสามารถในการสื่อสาร
องค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็น
ทีม ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
โดยมีประชากรที่ปรึกษา คือ พนักงานธนาคารกรุงไทย จาํกัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ จํานวน 
10,952 คน (ขอ้มูล ณ 31 ตุลาคม 2559) และกําหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างตาม Generation ของ
พนักงานกรุงไทย (สํานักงานใหญ)่ โดยจะมกีารสุ่มกลุม่ตัวอย่างดังน้ี  
 1. วันที่ 1 มีนาคม 2560 โดยแจกแบบสอบถาม Gen B และ Gen X จาํนวน 160 คน  
 2. วันที่ 15 มนีาคม 2560 โดยแจกแบบสอบถาม Gen Y จํานวน 160 คน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคร้ังน้ี คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่ง
ได้แก่ ค่าร้อยละ(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมาน 
ได้แก่ สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) และสถิติ
ทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

3.3 กระบวนการและขัน้ตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังน้ี 
       3.3.1 ผู้วิจัยได้ทําการสุ่มกลุม่ตัวอย่างจากพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่
       3.3.2 ผู้ทําการวิจัยได้ช้ีแจงถึงวัตถุประสงค์ของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑ์ในการตอบ
แบบสอบถามเพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถาม มคีวามเข้าใจในข้อคําถาม และความต้องการของผู้วิจัย 
   3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงาน
ใหญ ่
 3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีได้มาทําการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถาม และ
นําไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องมือคอมพิวเตอร์ต่อไป 
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3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 ความสามารถในการส่ือสารองค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการทํางาน ที่
ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่มีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 
 3.4.1 อิทธิพลของปัจจัยด้านความสามารถในการสื่อสารองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่
 3.4.2 อิทธิพลของปัจจัยด้านรูปแบบการดําเนินชีวิตมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม
ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
 3.4.3 อิทธิพลของปัจจัยด้านแรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม
ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
 การทดสอบสมมุติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติที่ใชส้ําหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติทีใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึง่ได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage)  ค่าเฉลี่ย (Mean)  และค่าสว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 
  3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 
  3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
  3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 
 



บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องความสามารถในการสื่อสารองค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจงูใจใน
การทํางาน ที่สง่ผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ มผีลการวิจยัที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี  
  4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย 
(Simple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 
 สมมติฐานทั้งสามข้อจะทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  

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

4.1.1 ข้อมูลเกีย่วกับลักษณะส่วนบุคคล 
ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา 

ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่ซึ่งประกอบในด้าน เพศ ตําแหน่งงาน อายุ 
การศึกษา สถานภาพสมรส เงินเดือน อายุงาน และผลการวิเคราะห์พบว่าค่าร้อยละที่มากที่สุดตาม
ลักษณะของขอ้มูลเกี่ยวกับลกัษณะส่วนบุคคล    มีดังต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 4.1 : ตารางแสดงจํานวนร้อยละของเพศของพนักงานท่ีมีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่

 
ข้อมูลลักษณะส่วนบคุคล จํานวน ร้อยละ 

เพศหญิง 186 58.1 
พนักงานระดับปฏิบัติการ 241 75.3 
อายุตํ่ากว่า 26 ปี 81 25.3 
ระดับการศึกษาตํ่ากว่าหรือเทียบเท่าปริญญาตรี 206 64.4 
สถานภาพโสด 251 78.4 
เงินเดือนช่วง 20,000-30,000 บาท 105 32.8 
อายุงานเฉล่ียตํ่ากว่า 5 ปี 166 51.9 

  
จากตารางที่ 4.1 พบว่า พนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด 

(มหาชน) สํานักงานใหญ่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.1 พนักงานระดับปฏิบัติการ คิด
เป็นร้อยละ 75.3 อายุตํ่ากว่า 26 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.3 ระดับการศึกษาตํ่ากว่าหรือเทียบเท่าปริญญา
ตรี คิดเป็นร้อยละ 64.4 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 78.4 เงินเดือนช่วง 20,000-30,000 บาท คดิ
เป็นร้อยละ 32.8  และอายุงานเฉล่ียตํ่ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.9 
 
ตารางที่ 4.2 : ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความสามารถในการสื่อสารองค์กรที่

ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่

 

ความสามารถในการสื่อสารองค์กร ค่าเฉลี่ย 
�

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. ความหมาย 

ความสามารถในการส่ือสารองค์กร 3.73 0.615 มาก 
 
จากตารางที่ 4.2 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านความสามารถ

ในการสื่อสารองค์กรมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.73 
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ตารางที่ 4.3 : ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านรูปแบบการดําเนินชีวิต ประกอบด้วย 
ด้านกิจกรรมด้านความสนใจในการทํางาน และด้านความคิดเห็นในการทาํงานที่ส่งผล
ต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่ 

 

รูปแบบการดําเนินชีวิต ค่าเฉลี่ย 
�

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
S.D. 

ความหมาย 

1. ด้านกิจกรรม 4.33 0.618 มากที่สุด 
2. ด้านความสนใจในการทํางาน 4.32 0.621 มากที่สุด 
3. ด้านความคิดเหน็ในการทํางาน 4.41 0.608 มากที่สุด 

รวม 4.35 0.616 มากที่สุด 
  

จากตารางที่ 4.3 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านรูปแบบการ
ดําเนินชีวิตประกอบด้วย ด้านกิจกรรมด้านความสนใจในการทํางาน และด้านความคิดเห็นในการ
ทํางาน ซึ่งระดับความคิดเห็นด้านความคิดเห็นในการทํางานมีระดับความคิดเห็นมากทีสุ่ดเป็นอันดับ
แรก คือ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.41 รองลงมาตามลําดับคือ ด้านกิจกรรมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 ด้านความสนใจในการทํางานมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.32 
และผลรวมรูปแบบการดําเนินชีวิตมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.35 ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 4.4 : ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจในการทํางาน ประกอบด้วย          
ด้านค่าจ้างเงินเดือน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน และด้าน
ความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่

 

แรงจูงใจในการทํางาน ค่าเฉลี่ย 
�

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
S.D. 

ความหมาย 

1. ด้านค่าจ้างเงินเดือน 3.11 0.997 ปานกลาง 
2. ด้านนโยบายการบริหาร 3.46 0.861 มาก 
3. ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน 3.70 0.866 มาก 
4. ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 3.54 0.798 มาก 

รวม 3.45 0.880 มาก 
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จากตารางที่ 4.4 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจในการ
ทํางานประกอบด้วย ด้านค่าจ้างเงินเดือน ด้านนโยบายการบริหาร ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน 
และ ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ ซึ่งมีระดับความคิดเห็นมากลาํดับที่แรกคือ ด้าน
สภาพแวดล้อมการทํางาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.70 รองลงมาตามลําดับคือด้านความก้าวหน้าในตําแหน่ง
หน้าที่มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.54 ด้านนโยบายการบริหารมีระดับความคิดเห็น
มาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ด้านค่าจ้างเงินเดือนมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 
และผลรวมแรงจูงใจในการทาํงานมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ตามลําดับ 
 

ตารางที่ 4.5 : ข้อมูลเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันใน
องค์กร กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่

 

ประสิทธผิลในการทํางานเป็นทีม ค่าเฉลี่ย 
�

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
S.D. 

ความหมาย 

ระดับประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม 3.77 0.683 มาก 
 
จากตารางที่ 4.5 พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับประสิทธิผลในการทาํงานเป็นทีมของ

พนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญม่ีระดับ
ประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมมาก ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.77 
  
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถติิการวิจัยดังน้ี  
4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยอย่างง่าย (Simple 

Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.6 : แสดงค่าอิทธิพลของการติดต่อสื่อสารองค์กรของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร 

กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ (Simple Regression 
Analysis) 

 

R2 =0.370 , F-Value = 186.470, n =320, P-Value ≤ 0.05* 

การติดต่อสื่อสารองค์กร 
สัมประสิทธิ์การ
ถดถอย(Beta) 

ค่า t Sig (P-Value)

ความสามารถในการส่ือสารองค์กร 0.608 13.655 0.000* 
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 จากตารางที่ 4.6 พบว่าค่าอิทธิพลของการติดต่อสื่อสารองค์กรของพนักงานที่มีวัยต่างกันใน
องค์กร  มีอิทธิพลส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร                  
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple  

Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.7 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของรูปแบบการดําเนินชีวิต ด้านกิจกรรม ด้านความสนใจในการ

ทํางาน ด้านความคิดเห็นในการทํางาน ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานที่มีวัยต่างกัน ในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 
รูปแบบการดําเนนิชีวิต สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านกิจกรรม 0.155 2.217 0.027* 
ด้านความสนใจในการทํางาน 0.209 2.721 0.007* 
ด้านความคิดเห็นในการทํางาน 0.180 2.863 0.004* 
R2 =0.218, F-Value =29.321, n =320, P-Value ≤ 0.05* 

 
จากตารางที่ 4.7 ตารางแสดงค่าอิทธิพลของรูปแบบการดําเนินชีวิตเรียงตามลําดับดังน้ี ด้าน

ความสนใจในการทํางานมีอิทธิพลร้อยละ 20.9 ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของ
พนักงานที่มีวัยต่างกัน ในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่อย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านความคดิเห็นในการทาํงานมีอิทธิพลร้อยละ 18 ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกัน ในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย 
จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 และด้านกิจกรรมมีอิทธิพล
ร้อยละ 15.5 ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกัน ในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ อย่างมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple  
Regression Analysis) 
 
ตารางที่ 4.8 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของแรงจูงใจในการทาํงาน ด้านค่าจ้างเงินเดือน ด้านนโยบาย

การบริหารด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ มีผล
ต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุ 
(Multiple Regression Analysis) 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 
สัมประสิทธิ์การถดถอย 

(Beta) 
ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านค่าจ้างเงินเดือน 0.013 0.249 0.803 
ด้านนโยบายการบริหาร 0.417 6.576 0.000* 
ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน 0.101 1.812 0.071 
ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่ 0.258 4.492 0.000* 
R2 =0.492, F-Value =76.320, n =320, P-Value ≤ 0.05* 

 
จากตารางที่ 4.8 ตารางแสดงค่าอิทธิพลของแรงจูงใจในการทํางานเรียงตามลําดับดังน้ี ด้าน

นโยบายการบริหารมีอิทธิพลร้อยละ 41.7 ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานเป็นทีมของพนักงานที่มี
วัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ่ อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05   ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่มอิีทธิพลร้อยละ 25.8 ส่งผลต่อประสิทธิผล
ในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด 
(มหาชน) สํานักงานใหญ่ อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ด้านคา่จ้างเงินเดือนและด้าน
สภาพแวดล้อมการทํางานไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกัน
ในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
 
 
 
 
 



บทที ่5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
             ผลการวิจัยเรื่องความสามารถในการสื่อสารองค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจ
ในการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร 
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่มีบทสรุปทีส่ามารถอธิบายได้ตามการ
อภิปรายผลและข้อเสนอแนะดังน้ี 
 5.1 สรุปผลการวิจัย 
 5.2 การอภิปรายผล 
 5.3 ข้อเสนอแนะ 
 
5.1 สรปุผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยนาเสนอใน 2 ส่วนดังน้ี 
 5.1.1 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) ผลการวิเคราะห์พบว่า 
  5.1.1.1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 58.1 พนักงาน
ระดับปฏิบัติการ คิดเป็นร้อยละ 75.3 อายุตํ่ากว่า 26 ปี คิดเป็นร้อยละ 25.3 ระดับการศึกษาตํ่ากว่า
หรือเทียบเท่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.4 สถานภาพโสด คิดเป็นร้อยละ 78.4 เงินเดือนช่วง 
20,000-30,000 บาท  คิดเป็นร้อยละ 32.8  และอายุงานเฉล่ียตํ่ากว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 51.9 
  5.1.1.2 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถในการ
สื่อสารองค์กรโดยรวมมีคะแนนเฉล่ียอยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 
  5.1.1.3 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับรูปแบบการดําเนินชีวิต 
โดยมีระดับความคิดเห็นด้านความคิดเห็นในการทํางานมีระดับความคิดเห็นมากที่สุดเป็นอันดับแรก 
คือ ค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.41 รองลงมาตามลําดับคือ ด้านกิจกรรมมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.33 ด้านความสนใจในการทํางานมีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 และ
ผลรวมรูปแบบการดําเนินชีวิตมีระดับความคิดเห็นมากที่สดุ ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.35 ตามลําดับ 
  5.1.1.4 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับด้านแรงจูงใจในการ
ทํางานโดยมีระดับความคิดเห็นมากลําดับที่แรกคือ ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.70 รองลงมาตามลําดับคือด้านความก้าวหน้าในตําแหน่งหน้าที่มีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.54 ด้านนโยบายการบริหารมีระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.46 ด้านค่าจ้าง
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เงินเดือนมีระดับความคิดเห็นปานกลาง ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.11 และผลรวมแรงจูงใจในการทํางานมี
ระดับความคิดเห็นมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.45 ตามลําดับ 
  5.1.1.5 ระดับความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับระดับประสิทธิผลในการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กรโดยรวมมีคะแนนเฉลีย่อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.77 
 5.1.2 การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่ง 
ได้แก่ การสรุปผลการวิเคราะห์ข้อมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ดังน้ี 
 
5.2 การอภิปรายผล 
 5.2.1 สมมติฐานที่ 1 พบว่าความสามารถในการสื่อสารองค์กรมีผลต่อประสิทธิผลในการ
ทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศกึษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) 
สํานักงานใหญ ่อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคลอ้งกับแนวคิดของ Berlo (1960) เสนอ
แบบจําลองการสื่อสารโดยอธิบายว่า การสื่อสารประกอบด้วยส่วนประกอบพ้ืนฐานสําคัญ 6 ประการ 
คือ ต้นแหล่งสาร (Communication Source) ผู้เข้ารหัส (Encoder) สาร (Message) ช่องทาง 
(Channel)   ผู้ถอดรหัส (Decoder) และผู้รับสาร (Communication Receiver) จากส่วนประกอบ
พ้ืนฐาน 6 ประการ เบอร์โล่ ได้พัฒนาทฤษฎีที่ผู้ส่งจะส่งสารอย่างไร และผู้รับจะรับ แปลความหมาย 
และมีการโต้ตอบกับสารน้ันอย่างไร ทฤษฏี SMCR ประกอบด้วย S (Source or Sender) คือ ผู้ส่ง
สาร M (Message) คือ สาร C (Channel) คือ ช่องทางการสื่อสาร R (Receiver) คือ ผู้รับสาร 
ความสามารถในการส่ือสารองค์กรยังสอดคล้องกับแนวคิดของคํา สุพานี สฤษฎ์วานิช (2549) ได้ให้
ความหมายไว้ว่าคือ รูปแบบการติดต่อสื่อสารหรือกระบวนการที่มนุษย์เช่ือมโยงความรู้สึก และความ
นึกคิดให้ถึงกันเพ่ือให้เกิดการตอบสนองซึ่งกันและกัน ซึ่งการถ่ายทอดเรื่องราวต่างๆ อาทิ ข่าวสาร
ข้อมูลหรือการแลกเปลี่ยนข้อมูล ความเป็นมาข้อเท็จจริง ข้อเสนอแนะ ข้อคิดเห็น หรอืทางเลือกต่างๆ 
จากผู้ส่งสารไปที่ผู้รับสารโดยวิธีการใดวิธีการหน่ึงในสภาพแวดล้อมแบบหน่ึง โดยการใช้สัญลักษณ์ที่
เป็นที่ยอมรับร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการตอบสนองการชักจูง การรับรู้ เปลี่ยนพฤติกรรม เปลี่ยนทัศนคติ 
หรือเกิดความเข้าใจตามที่พึงประสงค์ เพ่ือให้ผู้พูดได้แสดงความรู้สึก และอารมณ์ นาไปสู่การผ่อน
คลายความกดดัน ความเครียด ได้ระบายนึกคิดความรู้สึก ได้แสดงความคิดเห็นต่างๆ ออกมา ซึ่ง
อาจจะมีลักษณะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล และการสื่อสารขององค์กร ซึ่งการสื่อสารขององค์กร มี
การแลกเปลี่ยนความรู้และขอ้มูลข่าวสารในหมู่สมาชิกขององค์กร เพ่ือให้บรรลุประสทิธิผลและ
ประสิทธิภาพขององค์กร โดยท่ีการสื่อสารขององค์กรมีหลายระดับ ได้แก่ ระดับปัจเจกบุคคล ระดับ
กลุ่ม และระดับองค์กร โดยการสื่อสารจะเป็นเสมือนตัวกลาง โดยอาจจะสื่อสารผ่านทางข้อมูล
สัญลักษณ์ข่าวสาร และเคร่ืองหมายต่างๆ กลับมายังผู้ส่งสารแทน เพ่ือให้เกิดการเช่ือมโยงการบริหาร
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ด้านต่างๆ ประสบความสําเร็จมากย่ิงข้ึน นอกจากน้ีความสามารถในการสื่อสารองค์กรยังสอดคล้อง
กับงานวิจัยดังน้ี 
 มนตรี ประชากรธัญญกิจ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาการติดต่อสื่อสารองค์กร 
วัฒนธรรมองค์กร และภาวะผู้นําที่มีผลต่อ ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของ บริษัท บางกอกโคมัตสุ
เซลส์จํากัด ผลการศึกษาพบว่า การติดต่อสื่อสารองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทาํงานเป็นทีม
บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลสจ์ํากัด วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม 
บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลสจ์ํากัด และภาวะผู้นํามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม บริษทั 
บางกอกโคมัตสุเซลส์จํากัด แต่ด้านมนุษยสัมพันธ์ของภาวะผู้นํา ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการ
ทํางานเป็นทีมของ บริษัท บางกอกโคมัตสุเซลสจ์ํากัด อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 ณิชามล ฟองนํ้า (2557) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง การศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้นํา
และการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลในการทํางาน  ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศท่ีแตกต่างกัน อายุที่แตกต่างกัน สถานภาพที่แตกต่างกัน ระดับการศึกษาสูงสุดที่แตกต่าง
กัน รายได้เฉลีย่ต่อเดือนที่แตกต่างกัน อาชีพที่แตกต่างกัน ระยะเวลาทํางานในหน่วยงานที่แตกต่าง
กัน จํานวนพนักงานในฝ่าย/ แผนกทีส่ังกัดที่แตกต่างกัน การสื่อสารภาษาไทยที่ แตกต่างกัน และการ
สื่อสารภาษาอังกฤษที่แตกต่างกัน มีผลทําให้เกิดประสิทธิผลของการทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ปัจจัยตัวแปรพฤติกรรมผู้นําที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้การสนับสนุน และพฤติกรรมผู้นํา
แบบมีส่วนร่วมมีอิทธิพลต่อ ประสิทธิผลของการทํางานและปัจจัยตัวแปรการทํางานเป็นทีมที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่การสนับสนุนและความ
ไว้วางใจต่อกันและความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน 
 5.2.2 สมมติฐานที่ 2 พบว่าด้านรูปแบบการดําเนินชีวิตมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็น
ทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Kotler (2000)  กล่าวว่ารูปแบบการ
ดําเนินชีวิตของบุคคลหน่ึงๆ คือรูปแบบการดําเนินชีวิตในโลกที่แสดงออกมาในรูปของกิจกรรมความ
สนใจ และความคิดเห็นของบุคคลน้ันๆโดยรปูแบบการดําเนินชีวิตจะแสดงออกถึง “ตัวบุคคลน้ัน ๆ” 
ที่มีปฏิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อมของเขาหรือเธอทั้งหมด รูปแบบการดําเนินชีวิตของแต่ละบุคคลได้รับ
อิทธิพลมาจากปัจจัยต่างๆ อาทิ ลักษณะทางประชากร เช่น เพศ การศึกษา เป็นต้น บุคคลหน่ึงๆอาจ
มีหลายรูปแบบการดําเนินชีวิต เพราะในแต่ละช่วงวัยของคนเราแตกต่างกัน วัฒนธรรม ค่านิยม 
ประสบการณ์เดิม ฯลฯ ซึ่งส่งผลให้บุคคลมลีกัษณะการใช้ชีวิตที่แตกต่างกัน ออกไป บุคคลจะทํา
กิจกรรม มีความสนใจ หรือมีทัศนคติทีแ่ตกต่างกัน ดังน้ันเมื่อบุคคลมีการใช้ชีวิตที่ต่างกันก็ย่อมส่งผลต่
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อประสิทธิผลการทํางาแตกต่างกันด้วย รูปแบบการดําเนินชีวิตยังสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Plummer (1974) ได้สรุปแนวทางสําหรับหัวข้อที่จะใช้ในการต้ังคําถามสําหรับการศกึษาลักษณะ 
รูปแบบการดําเนินชีวิตโดยใช้วิธี AIO ไว้ว่า เป็นการวัดรูปแบบการดําเนินชีวิตในรูปของการจัดสรร
เวลาต่อกิจกรรมต่างๆ เร่ืองที่ให้ความสนใจ หรือเอาใจใส่เป็นพิเศษ และความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดล้อมของแต่ละบุคคล ที่กล่าวมาทั้งหมดเป็นปัจจัยที่มีส่วนในการกําหนดรูปแบบการดําเนิน
ชีวิตและส่งผลต่อกระบวนการทํางานของแต่ละบุคคล โดยการวัดกิจกรรม (Activities) เป็นปฎิกิริยา
ที่แสดงออก เช่น ดูโทรทัศน์ จ่ายของหน้าร้านค้า ความสนใจ (Interest) เป็นความสนใจในเรื่องราว 
เหตุการณ์หรือวัตถุ โดยมีระดับความต่ืนเต้นที่เกิดขึ้นเมื่อได้ต้ังใจติดต่อกันหรือมีความต้ังใจเป็นพิเศษ 
และความคิดเห็น (Opinions) เป็นความคิดเห็น ซึ่งเป็นไปในรูปแบบคําพูดหรือเขียน “ตอบ” ที่บุคคล
ตอบต่อสถานการณ์ที่กระตุ้นเร้าที่มีการถามคําถาม ความคิดเห็นเราใช้เพ่ืออธิบายการแปลความหมาย 
การคาดคะเน และการประเมินคํา นอกจากน้ีรูปแบบการดําเนินชีวิตยังสอดคล้องกับงานวิจัยดังน้ี 
 ธวัชชัย สุขสมโภชน์ (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง รูปแบบการดําเนินชีวิตและพฤติกรรมการซื้อ
เคร่ืองสําอางของผู้บริโภคท่ีส่งผลต่อความต้องการใช้เคร่ืองสําอางของผู้ชายในเขตกรุงเทพและ
ปริมณฑล ผลการศึกษาพบว่า รูปแบบการดําเนินชีวิตของผู้บริโภคและพฤติกรรมการซื้อเคร่ืองสําอาง
ส่งผลต่อความต้องการใช้เคร่ืองสําอางของผู้ชายแตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.05 ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีระดับความสําคัญต่อรูปแบบการดําเนินชีวิตด้านต่างๆท่ีส่งผลต่อความต้องการใช้
เคร่ืองสําอางของผู้ชายในเขตกรุงเทพและปริมณฑล โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีระดับ
ความสําคัญมากที่สุดคือ ด้านความสนใจและสิ่งที่ชอบ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความสําคัญต่อ
พฤติกรรมการซื้อเคร่ืองสําอางของผู้บริโภค โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยมีระดับความสําคัญ
มากที่สุดในประเด็นเรื่อง การเลือกซื้อเคร่ืองสําอางโดยพิจารณาจากคุณภาพที่ได้มาตรฐานของ
ผลิตภัณฑ์ ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความต้องการใช้เคร่ืองสําอาง โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยมี
ระดับความต้องการใช้มากที่สุดคือ ด้านความคุ้มค่าของเคร่ืองสําอาง 
 กมลวรรณ วนิชพันธ์ุ (2557) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการดําเนินชีวิต และลักษณะบุคลิกภาพ
ในกลุ่มผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ัน X และเจเนอร์เรช่ัน Y ส่งผลต่อการตัดสินใจซื้อสินค้าแฟชั่นผ่านทาง
ออนไลน์ งานวิจัยมีจุดประสงค์เพ่ือความแตกต่างรูปแบบการดําเนินชีวิต ลักษณะบุคลิกภาพ ของกลุ่ม
ผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ัน X และผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ัน Y ในการตัดสินใจเลือกซื้อสินค้าแฟชั่นผ่านทาง
ออนไลน์ โดยตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษามาจากประชากรที่เป็นผู้บริโภคกลุ่มเจเนอร์เรช่ัน X และ
ผู้บริโภคกลุ่มเจเนอร์เรช่ัน Y ในเพศหญิงและเพศชายที่เคยซื้อสินค้าแฟชั่นซึ่งใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตาม
สะดวก จํานวน 400 คนและ เคร่ืองมือที่ใช้ในการศึกษาคือแบบสอบถามท่ีมีค่าความเช่ือถือได้เท่ากับ 
0.970 และมีการตรวจสอบความเท่ียงตรงของเน้ือหาจากผู้ทรงคุณวุฒิ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
เบ้ืองต้น คือ สถิติเชิงพรรณนาได้แก่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย   ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอ้างอิง
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ที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน คือ การวิเคราะห์ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression) ผลการศึกษา
พบว่า กลุ่มเจเนอร์เรช่ัน X และ Y ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิ มีระดับการศึกษาปริญญาตรีมีอาชีพ
ลูกจ้าง/ พนักงานบริษัท มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต้ังแต่ 15,001 - 35,000 บาท โดยกลุ่มเจเนอร์เรช่ัน Y 
มีรูปแบบการดําเนินชีวิตด้านความคิดเห็น (Opinion) และมีลักษณะบุคลิกภาพการเปิดเผยตนเอง
(Extroversion) มากที่สุด สว่นกลุ่มเจเนอร์เรช่ัน X มีรูปแบบการดําเนินชีวิตด้านกิจกรรม (Activities) 
และมีลักษณะบุคลิกภาพความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) มากที่สุด สรปุผลการ
ทดสอบสมมติฐานพบว่ารูปแบบการดําเนินชีวิตและลักษณะบุคลิกภาพในการตัดสินใจเลือกซื้อสินคา้
แฟช่ันผ่านทางออนไลน์ในกลุม่ผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ัน X และ Y อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
และรูปแบบการดําเนินชีวิตและลักษณะบุคลิกภาพของกลุ่มผู้บริโภคเจเนอร์เรช่ันX และ Y ในการ
ตัดสินใจเลือกซื้อสินค้าแฟช่ันผ่านทางออนไลน์แตกต่างกัน อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 5.2.3 สมมติฐานที่ 3 พบว่าด้านแรงจูงใจในการทํางานมีผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็น
ทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฏีของ Herzberz (1959) ทฤษฏีจูง
ใจ-ค้ําจุน (The Motivation Hygiene Theory) เรียกอีกแบบหน่ึงว่า ทฤษฏีสองปัจจัย (Two-factor 
theory) ซึ่งเป็นทฤษฏีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทํางานของเฮอร์เบอร์ก สาเหตุทีเรียกว่าทฤษฏี
สองปัจจัยเพราะในการทํางานน้ันจะต้องมีสิ่งที่ทําให้เกิดความพึงพอใจสิ่งที่ทําให้ไม่พึงพอใจ หรือ
ส่วนประกอบเสริมให้คนเกิดความพอใจย่ิงข้ึน เรียกว่าเป็นสิ่งคํ้าจุนทฤษฏี จูงใจ-ค้ําจุน ปัจจัยจูงใจ 
(Motivation Factor) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับแรงจูงใจภายในที่เกิดจากงานที่ทํา (Job Content) 
เช่น ความสําเร็จของงงาน การยอมรับนับถือ ฯลฯ ปัจจัยจูงใจทําให้บุคคลเกิดความช่ืนชอบ ยินดีใน
ผลงานและความสามารถของตนเอง ถ้าต้องการสนองปัจจัยเหล่าน้ีของผู้ปฏิบัติงานแล้วจะทําให้
ผู้ปฏิบัติงานเกิดแรงจูงใจต้ังใจทํางานจนสุดความสามารถ และช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพของงานได้ปัจจัย
เหล่าน้ี และปจัจัยค้ําจุน (Hygiene Factor) มีความสัมพันธ์โดยตรงกับสิ่งแวดล้อมภายนอกของงาน 
เป็นปัจจัยที่ลดความไม่พอใจในงานอันจะทําให้คนทํางานได้เป็นปกติในองค์การเป็นเวลานาน ปัจจัย
เหล่าน้ีไม่ถือเป็นสิ่งจูงใจให้คนทํางานมากข้ึน แต่มีส่วนช่วยในการทํางานสุขสบายขึ้น ป้องกันไม่ใช้คน
ผละออกจากกงาน ถ้าเป็นปัจจัยน้ีไม่มีงานหรือจัดไว้ไม่ดีจะทําให้ขวัญของคนทํางาน 
แรงจูงใจในการทํางานยังสอดคล้องกับแนวคิดของทฤษฎีลําดับข้ันความต้องการของ Maslow (1954) 
เป็นทฤษฎีที่เก่ียวกับความต้องการข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์ ซึง่คิดค้นโดยนักจิตวิทยาช่ือ มาสโลว์ 
(Abraham Maslow) เป็นทฤษฎีการจูงใจที่นิยมนํามาใช้กันอย่างแพร่หลาย มาสโลว์มมีุมมองที่ว่า
มนุษย์มีความต้องการตลอดเวลา ความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นขั้นจากระดับล่างสุดไปยัง
ระดับสูงสุด เมื่อความต้องการในระดับหน่ึงได้รับการตอบสนองแล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอ่ืนใน
ระดับต่อ ๆ ไป โดยมาสโลว์ได้ต้ังสมมุติฐานของทฤษฎีการจูงใจไว้ 3 ประการคือ ตราบใดที่มนุษย์ยังมี
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ชีวิตอยู่น้ัน ความต้องการของมนุษย์เกิดขึ้นตลอดเวลาไม่มีวันสิ้นสุด เมื่อใดก็ตามท่ีความต้องการ
เหล่าน้ันได้รับการตอบสนองแล้วก็จะไม่เป็นสิ่งกระตุ้น หรือแรงจูงใจ สาํหรับพฤติกรรมน้ัน ๆ อีกต่อไป 
ความต้องการท่ียังไม่ได้รับการสนองตอบเท่าน้ันที่จะยังมีอิทธิพลในการจูงใจได้ และความต้องการของ
มนุษย์สามารถจัดได้เป็นลําดับขั้น เมื่อความต้องการในลําดับตํ่าได้รับการตอบสนองจนเต็มที่แล้ว 
ความต้องการในลําดับสูงข้ึนถัดไปจะเกิดขึ้น และมนุษย์ก็จะแสวงหาสิ่งที่จะตอบสนองความต้องการ
เร่ือย ๆ ไป 
 ลําดับความต้องการเหล่าน้ัน อาจจัดเป็นลําดับข้ันได้ 5 กลุม่จากลําดับความต้องการพ้ืนฐาน
ไปสู่ความต้องการข้ันสูง ดังน้ี ความต้องการทางด้านร่างกาย (Physiological Needs) ความต้องการ
ความปลอดภัย   (Safety Needs) ความต้องการความรักและความเป็นเจ้าของ (Belongingness & 
Love Needs ) ความต้องการได้รับความนับถือยกย่อง (Esteem Needs) และความต้องการที่จะ
เข้าใจตนเองอย่างแท้จริง (Self-actualization Needs) นอกจากน้ีแรงจูงใจในการทํางานยัง
สอดคล้องกับงานวิจัยดังน้ี 
 วราพงษ์ กล่ําเพ็ชร์ (2558) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจ การตลาดโดยใช้สื่อสังคม และการ
สร้างความสัมพันธ์เชิงประสบการณ์ที่มีผลต่อการตัดสินใจใช้บริการสนามฟุตบอลหญ้าเทียมของ
พนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศกึษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ ่เป็น
เพศชาย มีอายุระหว่าง 20 -30 ปี มสีถานภาพโสด มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและมรีายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน 15,000–25,000 และผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การตลาดโดยใช้สื่อสังคมและการสร้าง
ความสัมพันธ์เชิงประสบการณ์ด้านการสร้างความแปลกใหม่และด้านการให้ลูกค้ามีส่วนร่วมมีผลต่อ
การตัดสินใจใช้บริการสนามฟุตบอลหญ้าเทยีมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยร่วมกันพยากรณ์การตัดสินใจใช้บริการสนามฟุตบอลหญ้า
เทียมของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครได้ร้อยละ 54 ในขณะที่แรงจูงใจ และการ
สร้างความสัมพันธ์เชิงประสบการณ์ด้านการที่ผู้บริหารเขา้ไปสัมผัส   เชิงลึกและด้านการสร้าง
ประสบการณ์ใหม่ไม่มผีลต่อการตัดสินใจใช้บริการสนามฟุตบอลหญ้าเทยีมของพนักงานบริษัทเอกชน
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
 ณัฐชนันท์พร ทิพย์รักษา (2556) ได้ศึกษาวิจัยเรื่อง แรงจูงใจในการทํางาน ความบ้างาน และ
ความสุขในการทํางาน ผลการศึกษาพบว่า (1) แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความบ้างานของ
พนักงานอย่างชัดเจน โดยพบว่า พนักงานที่มีแรงจูงใจมากมีความบ้างานมากกว่าพนักงานที่แรงจูงใจ
น้อย พบผลเช่นเดียวกันน้ีทั้งในกลุ่มพนักงานท้ังหมด และในกลุ่มย่อยองค์กรไทย องค์กรญี่ปุ่น และ
องค์กรอังกฤษ (2) แรงจูงใจในการทํางานส่งผลต่อความสุขในการทํางานของพนักงานอย่างชัดเจน 
โดยพบว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจมากมีความบ้างานมากกว่าพนักงานที่มีแรงจูงใจน้อย พบเช่นเดียวกัน
ทั้งในกลุ่มพนักงานทั้งหมด และในแต่ละองค์กรทั้งองค์กรไทย องค์กรญีปุ่่น และองค์กรอังกฤษ  
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(3) ความบ้างานกับความสุขในการทํางาน พบว่า ความบ้างานไม่ส่งผลต่อความสุขโดยรวม แต่เมื่อ
วิเคราะห์องค์ประกอบเป็นรายด้านพบว่า พนักงานที่มีความบ้างานมีความสุขในการทํางานด้านผ่อน
คลายดี (Happy Relax) และด้านการงานดี (Happy Work-life) นอกจากน้ีการวิเคราะห์ในแต่ละ
องค์กร พบว่า ในองค์กรไทยพนักงานที่มีความบ้างานมากมีความสุขในการทํางานโดยรวมมากกว่า
พนัก งานที่มีความบ้างานน้อย แต่ไม่พบผลดังกล่าวในองค์กรญี่ปุ่น และองค์กรอังกฤษ 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ควรทําการศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรอ่ืนๆ ที่มีความเกีย่วข้องกับประสิทธิผลในการทํางาน
เป็นทีมเช่น การบริการทรัพยากรมนุษย์ จิตวิญญาณในที่ทาํงาน ประสิทธิภาพในการปฎิบัติงาน หรือ
ความมั่นคงในการทํางาน เพ่ือช่วยให้ผู้บริหารรับทราบถึงสิ่งที่พนักงานต้องการต่อไป 
 5.3.2 เน่ืองจากการวิจัยในครั้งน้ีเป็นการวิจัยที่มีผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นพนักงาน
ธนาคารกรุงไทยสํานักงานใหญ่ท่าน้ัน ซึ่งการวิจัยในครั้งต่อไปควรขยายขอบเขตการวิจัยเพ่ิมเติมไปยัง
บุคลากรในกลุม่อาชีพอ่ืนๆ หรือองค์กรอ่ืนๆ เช่น ภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ 

5.3.3 ควรทํางานศึกษาโดยวิธีการเก็บข้อมูลในรูปแบบอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากแบบสอบถาม 
เช่น การสัมภาษณ์ ซึ่งจะช่วยให้ทราบถึงปัจจัยอ่ืนๆ ทีส่่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีม 
รวมท้ังเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
เรื่อง ความสามารถในการส่ือสารองค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการทํางาน ที่

ส่งผลต่อประสทิธิผลในการทาํงานเป็นทีม ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่ 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
 1. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเรื่องน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสามารถในการสื่อสาร
องค์กร รูปแบบการดําเนินชีวิต และแรงจูงใจในการทํางาน ที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางานเป็น
ทีม ของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ ่
 2. แบบสอบถามเพ่ือการวิจัยเรื่องน้ี แบ่งออกเป็น 5 ตอน คือ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ตอนที่ 2 ความสามารถในการสื่อสารองค์กร 
  ตอนที่ 3 รูปแบบการดําเนินชีวิต 
  ตอนที่ 4 แรงจูงใจในการทํางาน 
  ตอนที่ 5 ประสิทธิผลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร 
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ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
คําช้ีแจง : โปรดทําเคร่ืองหมาย ลงในช่องว่าง ( ) หน้าข้อความที่ตรงกับสถานภาพความเป็นจริงเก่ียวกับตัว
ท่าน  
 
1. เพศ    ( ) ชาย    
    ( ) หญิง 
 
2. ตําแหน่งงาน   ( ) พนักงานระดับปฏิบัติการ  
    ( ) พนักงานระดับบรหิารงาน 
                                        
3. อายุ    ( ) ตํ่ากว่า 26 ปี    ( ) อายุ 26 - 30 ปี   ( ) อายุ 31 
- 35 ปี  
    ( ) 36 - 40 ปี  ( ) อายุ 41 - 45 ปี     ( ) อายุ 46 
- 50 ปี 
    ( ) อายุ 51 ปีขึ้นไป 
 
4. การศึกษา   ( ) ตํ่ากว่าหรือเทียบเท่าปริญญาตร ี   
  
    ( ) ปริญญาตรีโทหรือสงูกว่า  
 
5. สถานภาพการสมรส  ( ) โสด  ( ) สมรส ( ) หม้ายหรือหย่าร้าง 
  
 
6. เงินเดือน   ( ) ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 20,000 บาท     

( ) 20,000 - 30,000 บาท        
    ( ) 30,001 - 40,000 บาท    

( ) สูงกว่า 40,000 บาทขึ้นไป  
 
7. อายุงาน   ( ) ตํ่ากว่า 5 ปี  ( ) 6 - 10 ปี  ( ) 11 - 15 ปี 
    ( ) 16 - 20 ปี  ( ) 21 - 25 ปี  ( ) 26 - 30 ปี  

( ) 31 ปีขึ้นไป   
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามความสามารถในการสื่อสารองคก์ร กรณีศึกษา ธนาคารกรงุไทย จํากัด
(มหาชน) สํานักงานใหญ่        

 
ข้อท่ี 

 
 

ข้อคําถาม 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย 
มากที่สุด

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยที่สุด

5 4 3 2 1 
1. การสื่อสารองค์กรของท่านในปัจจุบัน

จําเป็นต้องมีการสื่อสารภาษาอังกฤษในการ
ทํางานร่วมกัน 

     

2.  การสื่อสารในองค์กรของท่าน ส่วนใหญ่เป็น
การสื่อสารทางเดียวแบบผู้บังคับบัญชา
มอบหมายงานโดยตรง 

     

3. การสื่อสารองค์กรของท่านจําเป็นต้องได้รับ
การพัฒนาด้านภาษาอังกฤษในการ
ติดต่อสื่อสาร 

     

4. การสื่อสารองค์กรของท่านมีผู้ให้คําแนะนํา
หรืออธิบายรายละเอียดของงานอย่าง
ครบถ้วน 

 
 

    

5. การสื่อสารองค์กรของท่านมีผู้บังคับบัญชาที่
มีทักษะในการสื่อสารกับพนักงานได้เป็น
อย่างดี 

     

6. การสื่อสารภายในองค์กรของท่านมีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานร่วมกันเป็นทีม 

 
 

    

7. การสื่อสารองค์กรของท่านเปิดโอกาสให้มี
การสื่อสารแบบสองทางที่ให้ผู้บังคับบัญชา
และผูใ้ต้บังคับบัญชามีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นในระหว่างมีการสื่อสารกัน 

     

8. การสื่อสารองค์กรของท่านให้ความสนใจใน
การสื่อสารระหว่างพนักงานกับ
ผู้บังคับบัญชาที่มีความใกล้ชิดกันย่ิงข้ึน 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามรูปแบบการดําเนินชีวิตของพนักงานท่ีมีวัยต่างกัน กรณีศึกษา 
ธนาคารกรุงไทย จํากัด(มหาชน) สํานักงานใหญ่  
คําช้ีแจง: โปรดพิจารณาข้อคําถามต่อไปนี้ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความรู้สึกที่
เป็นจริงของท่านเพียงระดับเดียว 

ข้อท่ี กิจกรรม 
เห็นด้วย 
มากที่สุด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยที่สุด

5 4 3 2 1 
 
1. 

1. ด้านกิจกรรม 
ท่านมีความยินดีอย่างย่ิงที่จะให้ความ
ร่วมมือกับกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร
อย่างสมํ่าเสมอ 

     

2. ท่านสามารถทาํกิจกรรมที่กับเพ่ือน
หรือคนรอบข้างได้ 

     

 
3. 

ท่านติดต่อประสานงานกับผู้อ่ืนอย่าง
เต็มความสามารถเพ่ือให้องค์กรประสบ
ความสําเร็จ 

     

 
4. 

2. ด้านความสนใจในการทํางาน 
ท่านสนใจผลประโยชน์ของส่วนรวม  
เมื่อทํางานร่วมกัน 

     

5. ท่านชอบทํากิจกรรมร่วมกับผู้อ่ืนด้วย
ความเต็มใจ 

     

6. ท่านให้ความสนใจกับงานกลุ่มต้ังแต่
เร่ิมการปฏิบัติงานจนเสร็จสิ้น
กระบวนการ 
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ข้อท่ี กิจกรรม 
เห็นด้วย 
มากที่สุด 

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยที่สุด

5 4 3 2 1 
 
7. 

3. ด้านความคิดเหน็ในการทํางาน 
การทํางานเป็นทีมที่มคีวามหลากหลาย
ของช่วงวัยการทํางานมีผลต่อ
ประสิทธิผลขององค์กร 

     

8. การทํางานเป็นทีมมีความสําคัญต่อ
องค์กร 

     

9. ท่านสนับสนุนให้ผู้ที่เก่ียวข้องที่มีความ
หลากหลายของวัยการทํางานได้มีส่วน
ร่วมให้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ 
ตามเหตุและผล 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางาน กรณศีึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน)      
สํานักงานใหญ่  
คําช้ีแจง: โปรดพิจารณาข้อคําถามต่อไปนี้ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความรู้สึกที่
เป็นจริงของท่านเพียงระดับเดียว 

 
 

ข้อท่ี แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อย
ที่สุด 

5 4 3 2 1 
 
1. 

1. ด้านค่าจ้างเงินเดือน 
ท่านได้รับเงินเดือนที่เพียงพอต่อการ
ดํารงชีวิตในสภาพเศรษฐกิจปัจจุบัน 

     

2.  ท่านได้รับเงินเดือนที่มีความเหมาะสม
กับความรู้ความสามารถ  

     

3. ท่านได้รับเงินเดือนที่คุ้มค่ากับปริมาณ
งานและระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 

     

4. องค์กรของท่านมีการพิจารณาเลื่อน
ขั้นเงินเดือนอย่างยุติธรรม และมีการ
ปรับโครงสร้างเงินเดือนอย่างต่อเน่ือง
และเหมาะสม 

 
 

    

 
5. 

2. ด้านนโยบายการบริหาร 
องค์กรมีการกําหนดนโยบายที่ชัดเจน
และสามารถนําไปปฏิบัติได้ 

     

6. องค์กรมีการจัดทํารายงานการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานและแจ้งให้
ผู้เก่ียวข้องทราบ 

     

7. ผู้บริหารมีการวางแผนเพ่ือพัฒนา
องค์กรอย่างเป็นระบบ 
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ข้อท่ี แรงจูงใจในการทํางาน 

ระดับความคดิเห็น 
เห็นด้วย 
มากที่สุด

เห็นด้วย 
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย 
น้อยที่สุด

5 4 3 2 1 
8. ผู้บริหารมีความสามารถในการบริหาร

จัดการด้านบุคลากรและด้านอ่ืนๆ 
เพ่ือให้องค์กรประสบความสําเร็จ 

 
 

    

 
9. 

3. ด้านสภาพแวดล้อมการทํางาน 
วัสดุอุปกรณ์เก่ียวกับการทํางานอยู่ใน
สภาพใช้งานได้ดี 

     

10. องค์กรมีการจัดอุปกรณ์เคร่ืองใช้การ
ทํางาน และสิ่งอํานวยความสะดวกที่
จําเป็นในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ 

     

11. สถานที่ทํางานของท่านมีบรรยากาศ
และสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการ
ปฏิบัติงาน 

     

 
12.  

4. ด้านความก้าวหน้าในตําแหน่ง
หน้าท่ี 
ท่านมีโอกาสได้รับการพัฒนาทักษะ
ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน
ให้สูงข้ึน  

     

13. ท่านมีโอกาสได้รับการส่งเสริมเข้ารับ
การฝึกอบรม ประชุมสัมมนา ศึกษาดู
งานอย่างสมํ่าเสมอ 

     

14. ท่านได้รับการสนับสนุนและได้รับ
โอกาสให้ลาศึกษาต่อได้  

     

15. งานที่ท่านปฏิบัติในปัจจุบันมีส่วนให้
ได้รับความก้าวหน้าในตําแหน่งงานท่ี
สูงข้ึน 
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามประสิทธผิลในการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีวัยต่างกันในองค์กร  
กรณีศึกษา ธนาคารกรุงไทย จํากัด(มหาชน) สาํนักงานใหญ่  
คําช้ีแจง: โปรดพิจารณาข้อคําถามต่อไปนี้ แล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างที่ตรงกับความรู้สึกที่
เป็นจริงของท่านเพียงระดับเดียว 

 

ข้อท่ี 
     ประสิทธผิลในการทํางาน 

เป็นทีม 

ระดับประสิทธผิลในการทํางาน 
มีประ

สิทธิ ผล 
มากที่สุด

มีประสิทธิ 
ผลมาก 

มี
ประสิทธิผ
ลปานกลาง

มี          
ประสิทธิ 
ผลน้อย 

มี
ประสิทธิผล
น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 
1. ระดับประสิทธิผลของทีมงาน

ของท่านที่มีเป้าหมายร่วมกัน 
     

2.  ระดับประสิทธิผลสมาชิกในทมี
มีส่วนร่วมในการต้ังเป้าหมาย
และวัตถุประสงค์ของการ
ทํางาน  

     

3. ระดับประสิทธิผลของการให้
ความสนใจในการประชุม 
ช้ีแจงเป้าหมายและ
วัตถุประสงค์ของการทํางาน 

     

4. ระดับประสิทธิผลของการแก้ไข
ปัญหาและค้นหาสาเหตุเพ่ือ
ป้องกันปัญหาที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต  

 
 

    

5. ระดับประสิทธิผลของการมี
ส่วนร่วมแสดงความคิดเห็นและ
ให้ข้อคิดที่ดีระหว่างมีการ
ประชุมบอกเล่าความ
เคลื่อนไหวและแนวคิดใหม่ๆอยู่
เสมอ 
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ขอขอบคณุทกุท่านที่ได้สละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี ้
 

ข้อท่ี 
  ประสิทธิผลในการทํางาน 

เป็นทีม 

ระดับประสิทธผิลในการทํางาน 
มีประ

สิทธิ ผล 
มากที่สุด

มีประสิทธิ 
ผลมาก 

มี
ประสิทธิผ
ลปานกลาง

มี          
ประสิทธิ 
ผลน้อย 

มี
ประสิทธิผล
น้อยที่สุด 

5 4 3 2 1 
6. ระดับประสิทธิผลในการ

อภิปรายปัญหาโดยปราศจาก
ปัญหาการโต้เถียงหรือการ
นําไปสู่ความขัดแย้งที่เกิดขึ้น  

     

7. ระดับประสิทธิผลในการให้
ความสนใจในการประสานงาน
ความคิดเห็นและใช้ความ
คิดเห็นที่ขัดแย้งของสมาชิกทีม
เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์อย่าง
สร้างสรรค์ 

     

8. ระดับประสิทธิผลการตัดสินใจ
ใดๆกระทําโดยเสียงส่วนใหญ่
ในลักษณะการเห็นพ้องกัน 

     

9. ระดับประสิทธิผลการตัดสินใจ
ภายในทีมจะอาศัยข้อมูลที่เป็น
ข้อเท็จจริงไม่ใช่ข้อมูลที่เป็น
ความรู้สึก 

     

10. ระดับประสิทธิผลของสมาชิก
ทีมทุกคนได้รบัข้อมูลข่าวสาร
ความเคลื่อนไหวของทีมที่
ทันสมัยอยู่เสมอ 
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ช่ือสกุล  นายกิติคุณ แย้มบาน 
อีเมล์  kitikhun.yamb@numail.net 
ที่อยู่ปัจจุบัน 108/235 หมูบ้่านสวนหลวงวิลล์ 5 ซอยเฉลิมพระกียรติ ร.9 ซอย 28                            
  ถนนเฉลิมพระเกียรติ ร.9 แขวงดอกไม้ เขตประเวศ กรุงเทพฯ 10250 
ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2557 ปริญญาตรี คณะบัญชี มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
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