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ABSTRACT 

 

This research aims to study Work Performance, Work Motivation and Work 

Competencies Affecting Work Promotion Decision Making From Operation Level to 

Management Level of Organization in Bangkok and Metropolitan Areas. The 

questionnaire set was used to be and instrument in order to collect data from Thai 

employees in Bangkok metropolitan area; Wattana, Patumwan districts with 400 Thai 

employees. The questionnaire which was verified by the experts as well as tested 

the reliability with 30 samples by the Cronbach’ method and had the reliability of 

0.802. 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 analysis were used in order to analyze the data. It 

was found that the performance, motivation; competencies; and the competencies 

affected in Work Promotion Decision Making From Operation Level to Management 

Level of Organization in Bangkok and Metropolitan Area However, work performance; 

work motivation factor reward and opportunity ; work competencies factor 

communicate and language  were not affected with the statistical significance of 0.05 
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การวิจัยเฉพาะบุคคลฉบับนี้สามารถประสบความสําเร็จลุลวงครบถวนสมบูรณ ดวยความ

ชวยเหลือจาก รองศาสตราจารย ดร. สุทธินันทน พรหมสุวรรณ อาจารยท่ีปรึกษาการศึกษาเฉพาะ

บุคคลซ่ึงทานไดอบรม ชี้แนะ อธิบายถึงแนวทางขอคิดเห็นตาง ๆ ใหขอเสนอแนะ ในการดําเนินการ

วิจัยและชวยตรวจสอบความถูกตอง ใหคํา ปรึกษาในการแกไขปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนตลอดระยะเวลา

การดําเนินงานวิจัยขอขอบพระคุณสาหรับความกรุณา ความเอาใจใส คํา แนะนํา ความชวยเหลือและ

การสนับสนุนตลอดการดาเนินงานวิจัย ผูวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมาไว ณ โอกาสนี้ 

สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ซ่ึงเปดโอกาสใหไดรับการศึกษาเลาเรียนและ

คอย ใหกาลังใจ คอยชวยเหลือ คอยใหคําปรึกษา ตลอดจนเพ่ือน ๆ ทุกคนท่ีคอยชวยเหลือใหคําแนะ

นาและเปนกาลังใจใหเสมอมา 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 

บริษัทเปนองคการหรือหนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนโดยกลุมบุคคลซ่ึงมีเปาหมาย และวัตถุประสงค 

ในการดําเนินงานตามท่ีกําหนดไวดวยวิธีการแบงงาน และหนาท่ีชวยกันทําตามสายงานท่ีกําหนด 

ตามลําดับชั้นอํานาจและหนาท่ี โดยมีลักษณะเปนกระบวนการประกอบไปดวยมิติโครงสราง มติ

กระบวนการบริหาร มิติพฤติกรรมของมนุษยท้ังในระดับเอกบุคคล ระหวางบุคคลและระดับกลุม ซ่ึงมี

แนวความคิด เชนมีการบริหารจัดการคน ไดแกลําดับสายการบังคับบัญชาความพึงพอใจของ 

พนักงานมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร เม่ือพนักงานมีความสุขในการทํางานก็สงผลบวกตอ 

การปฏิบัติงานและผลงานก็มีคุณภาพ ดังนั้นหากผูนําระดับสูงขององคกรใหความสําคัญกับการสราง 

ความผาสุก และความพึงพอใจในการทํางานก็มักจะไดผลลัพธและผลการดําเนินการท่ีนาพอใจ 

ปจจุบันพบวาองคการหลาย ๆ แหงท่ีไดรับการระบุมากท่ีสุดก็คือปญหาในเรื่อง “คน” ในองคการ 

ใหญๆ ท่ีมีนโยบายใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากรมนุษยจะกําหนดใหมีผูบริหารระดับสูงดูแล 

รับผิดชอบงานดานนี้โดยเฉพาะมีระบบการสรรหาวาจางการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการจัด 

สวัสดิการไปจนถึงการจัดกิจกรรมตาง ๆ ท้ังในรูปแบบของกิจกรรมวิชาการ และกิจกรรมสัมพันธซ่ึง 

เปาหมายสูงสุดก็คือการทําใหพนักงานทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิผลผลักดันองคการไปสู 

เปาหมายท่ีตองการ (ไพบูลย ตั้งใจ, 2554) การใหความสําคัญกับมนุษยสัมพันธไมไดคําตอบท่ีดีกับ

การบริหาร จึงมีการใชวิธีการศึกษา ทางพฤติกรรมศาสตร ท่ีทําใหเขาใจพฤติกรรมของมนุษยท่ีอยู

ภายใตสภาพ แวดลอมขององคกร ซ่ึงมี อิทธิพลอยางมากตอแนวคิดการบริหารในปจจุบันเนื่องจาก

การบริหารเปนกระบวนการทํางานให สําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน พฤติกรรมของบุคคลในองคกรจึงมี

ความสําคัญตอการเพ่ิมผลผลิต และ ประสิทธิผลขององคกร เนื่องจากการบริหารงานเปน

กระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน และ การบริหารเปนกระบวนการของการวางแผน การ

จัดองคกร และการควบคุมปจจัยตาง ๆ โดยเฉพาะ ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีมีความตองการมี

ความรูสึกและอารมณ ดังนั้นการท่ีจะบริหารจัดการให มนุษยทํางานไดสําเร็จเกิดประสิทธิผลตาม

จุดมุงหมายขององคกร ตลอดจนสามารถแขงขัน และทําให องคกรอยูรอดไดนั้น ผูบริหารจําเปนตอง

ทําการศึกษา 

สามารถควบคุมปจจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ พฤติกรรมภายในองคการ เพ่ือใหเกิดความ เขาใจ 

และสามารถทํานายพฤติกรรมในองคกรไดตลอดจนเพ่ือใหเกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงคทําใหผูบริหาร

เขาใจตนเอง เขาใจผูใตบังคับบัญชา เขาใจเพ่ือน รวมงาน ตลอดจนเขาใจผูบริหาร และบุคคลอ่ืนใน

สภาวะตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในการกําหนด นโยบาย โดยความเขาใจเหลานี้จะทําใหสามารถทํานาย
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พฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึน และสามารถปรับปรุงพฤติกรรม 2 ตนเอง ในสวนของการจูงใจ การสนับสนุน 

และการควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน อันเปนสวน สําคัญท่ีจะทําใหผูบริหารสามารถบริหารตนเอง 

และบุคคลรอบขาง ทําใหองคการประสบความสําเร็จ ได โดยทัศนคติเปนการกําหนดตัวพฤติกรรม

เพราะวา เก่ียวพันกับการรับรู บุคลิกภาพ และการจูงใจ ทัศนคติเปนความรูสึกท้ังในทางบวก และ

ในทางลบเปนภาวะจิตใจของการเตรียมพรอมท่ีจะเรียนรู และถูกปรับตัวใหเขากับองคกร โดย

ประสบการณ ท่ีใชอิทธิพลท่ีมีลักษณะเฉพาะตอการตอบสนองของ บุคคลไปสูบุคคล และสถานการณ

ของแตละบุคคล หรืออาจกลาวไดวาทัศนคติเปนความรูสึกของ บุคคลท่ีมีตอสิ่งเราสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และ

สิ่งแวดลอมท่ีอยูรอบ ๆ บุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลอยางมากตอสิ่งท่ี บุคคลสนใจ สิ่งท่ีบุคคลจดจํา และการ

แปลความหมายขอมูล ไมวาจะเปนบุคคล สิ่งของ การกระทํา สถานการณ และอ่ืน ๆ รวมถึงทาทีท่ี

แสดงออก อันมุงถึงสภาพจิตใจท่ีมีตอสิ่งเราสิ่งใดสิ่งหนึ่ง มี แนวโนมตอการตอบสนองทางดานอารมณ 

โดยเปนความรูสึกท่ีพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ ถูกใจหรือไมถูกใจ ดีหรือไมดี สนใจหรือไมสนใจ อันเปน

ผลมาจากการประเมินสิ่งท่ีเปนสิ่งเรา และสิ่งแวดลอม รอบ ๆ ตัวบุคคล ท้ังนี้ สําหรับทัศนคตินั้นเปน

สิ่งท่ีอาจกลาวไดวาเปนนามธรรม อีกท้ังเปนสิ่งท่ีสามารถสราง เปนการกระทําท่ีแสดงออกในดานดี

หรือดานลบ โดยทัศนคติสามารถจะชวยกระตุนใหเกิดพฤติกรรม ได โดยทัศนคติของแตละบุคคลนี้ 

เปนสิ่งท่ีเก่ียวของและสอดคลองกับการเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลแต ละบุคคล ซ่ึงจะมีลักษณะท่ี

แตกตางกันไป ไมเหมือนกัน โดยเฉพาะทัศนคติเปนสิ่งท่ีมีความสัมพันธ สอดคลองกับความเชื่อม 

อุปนิสัย แนวคิด ความพึงพอใจ และสิ่งท่ีจูงใจ ดังนั้น ปจจัยเหลานี้ลวนเปน สิ่งท่ีสงผลตอทัศนคติของ

แตละบุคคล หากกลาวถึงความพึงพอใจในงานแลว ยอมตองพิจารณาจาก บุคคลนั้น ๆ มีทัศนคติตอ

งานท่ีทําอยูอยางไร โดยเฉพาะลักษณะของงานท่ีปฏิบัตินั้น ตนเองพึงพอใจ ท่ีจะทําหรือไม หากบุคคล

นั้นมีทัศนคติแงบวก ตองานจะทําใหปฏิบัติงานดวยความมีประสิทธิภาพ เกิดความผูกพันตอองคกร 

จงรักภักดีตอองคกร แตหากมีทัศนคติในแงลบแลว จะทําใหขาด ประสิทธิภาพเทาท่ีควร 

อาจกลาวไดวาสภาพการ ทํางานท่ีม่ันคงมีบรรยากาศท่ีดีในการทํางานมีความ ปลอดภัยสูง ไดรับ

เงินเดือนคาจางผลตอบแทนเพียงพอแกการยังชีพ การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ และให ความยุติธรรม 

ไดรับผลประโยชนเก้ือกูล และสวัสดิการท่ีดี ฯลฯ ซ่ึงจะทําใหพนักงานไดรับความ พอใจ และมี

ความรูสึกทัศนคติท่ีดีตอองคกรความเก่ียวของการงานหมายถึง ระดับท่ีบุคคลไดรับการ ระบุวามีสวน

เขาไปเก่ียวของกับงาน และพิจารณาวาบุคคลนั้นมีผลงานสําคัญตองานตอคุณคาของตัว บุคคลเอง 

ความเก่ียวของกับงานท่ีมีระดับความเก่ียวของในงานสูง จะแสดงใหเห็นชัดเจนถึงความ กังวลตองาน

ท่ีเขาทํา โดยพบวาเม่ือความเก่ียวของกับงานมีระดับสูงจะมีความสัมพันธตอการขาดงาน ในปริมาณ

นอย และมีการลาออกหรือยายงานนอย นักพฤติกรรมศาสตรเชื่อวา ถาพนักงานใหความสําคัญและมี

ความเต็มใจเขาไปเก่ียว ของกับงานจะทําใหผลผลิตเพ่ิมมากข้ึนจํานวนคนท่ีลาออก จากงานนอยลงมา

ทํางานสายจะนอยลงโดยมีการนําเสนอขอมูลดังนี้ 
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  ดานพฤติกรรมในการทํางาน 

 จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีและแนวคิดของ ทฤษฎีและแนวคิดของ Cronbach (1963) ได

อธิบายวาพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดข้ึนจาก องคประกอบ 7 ประการ ดังนี้ 1. ความมุงหมาย (Goal) 

2.ความพรอม (Readiness) 3.สถานการณ (Situation) 4.การแปลความหมาย (Interpretation)    

5. การตอบสนอง (Respond) 6.ผลท่ีไดรับ (Consequence) 7. ปฏิกิริยาตอความผิดหวัง 

(Reaction to Threat) จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา พฤติกรรมมนุษยนั้น จะข้ึนอยูกับองคประกอบ 

หลายอยางดวยกัน และ Reeder (1974) ไดวิเคราะห พฤติกรรม ของบุคคล แตละคนวาการ

แสดงออกของพฤติกรรมใด ๆ ยอมตองมี จุดมุงหมาย การตัดสินใจ ของ บุคคลวาการกระทําใน เรื่อง

ใดก็ตามข้ึนอยูกับปจจัยหลายปจจัยอาจเหมือนหรือตางกันข้ึนอยูกับการเลือกเหตุผลของผูกระทํา  

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ มธุริน เถียรประภากุล (2556) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมความปลอดภัยของ พนักงานหนวยงานผลิตโอเลฟนส 1 บริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล 

จํากัด (มหาชน) สาขาท่ี 2 โรงโอเลฟนส ไอ-หนึ่ง นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ ธานน ธนนัตสินธร 

(2555) ไดศึกษาปจจัยการรับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัยของพนักงาน

ระดับปฏิบัติติการบริษัทปโตรเลียมและปโตรเคมี  

ดานแรงจงูใจ 

จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีและแนวคิดของ ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) 

กลาววา ทฤษฎีของเฮอรซเบิรก แบงออกเปน 2 ปจจัย ปจจยัแรก จะนํา ไปสู ความพอใจ 

(Satisfaction) และอีกปจจัย คือ ความไมพอใจ (Dissatisfaction)  โดยความพึงพอใจ กับความไมพึง

พอใจ ซ่ึงปจจัย 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance 

or Hygiene Factors) นอกจากนี้ยังมีแนวคิดของ 

Barnard (1986 อางใน ฉัตรชฎา จับปรั่ง, 2554, หนา 10-11) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจ 

(Incentives) ท่ีหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหแกผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือ 

1.สิ่งจูงใจท่ีเปนวัตถุ 2.สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมเก่ียวกับวัตถุ  3.สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพ

ทางกายภาพอันเปนท่ีพึงปรารถนา 4.สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับผลประโยชนทางอุดมคติซ่ึงเปนผลประโยชนท่ี

มีอํานาจมาก 5.สิ่งจูงใจท่ีเปนความดึงดูดใจในสังคม 6.สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการทํางาน 7.สิ่งจูงใจท่ี

เก่ียวกับโอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการ 8.สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการอยูรวมกันฉันทมิตร  

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ สุพรรณี พรหมชัย (2558) ทําการศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ี

มีผลตอทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสํานักงาน เขตพ้ืนท่ี 

การศึกษา ประถมศึกษานราธิวาส และงานวิจัยของ โอภาส เจริญสุข และไพโรจน เกิดสมุทร (2558) 

ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสรางเหล็ก กรณีศึกษา บริษัท 

เอ จํากัด  
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ดานสมรรถนะ 

 ทฤษฎีและแนวคิดของ แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ Spencer & Spencer (1993) ไดกําหนด

คุณลักษณะของ สมรรถนะของบุคคล ท่ีอยูในเบื้องลึก และฝงแนน เปนแนว พฤติกรรม   

แนวความคิด ท่ีจะนํา ไปใชในสถานการณตาง ๆ โดยสามารถแบงไดเปน 5 ลักษณะ   

 แนวคิดของ Schramm (1954) ไดใหความสําคัญเก่ียวกับเรื่องการมี ประสบการณรวมกัน 

ระหวางผูสงสารและผูรับสารซ่ึงเปนปจจัยทท่ีสงเสริมใหการสื่อสารประสบผลสําเร็จและบรรลุ 

วัตถุประสงค แบบจําลองการสื่อสาร ของ (Schramm, 1954) จะเนนความสําคัญในเรื่อง 

ประสบการณ ของ ผูสงสารและผูรับสาร 

แนวคิดและทฤษฎ ี“SMCR” ของ (Berlo, 1949) หลักกการสื่อสารมีปจจัยพ้ืนฐานอยู 4 

ประการ ประกอบดวย 1.ผูสงสาร (Sender) หรือแหลงสาร (Source) 2.สาร (Message) 3.สื่อหรือ

ชองทาง (Media or Channel) 4.ผูรับสาร (Receiver) 

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ ปวีนิตย มากแกว (2558) ไดศึกษาดานความสามารถ

และทักษะในการทํางาน ดานการบริการท่ีดี ดานการททํางาน รวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพลตอ

สมรรถนะของ พนักงานระดับปฏิบัติการเขตสาทร กรุงเทพมหานคร   

พิสมัย ชัยมหา (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงาน สังกัด

สํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1  

ปจจัยดานการตัดสินใจ 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Grifffiths (1959) ไดเสนอทฤษฎีท่ีวา การบริหารคือการตัดสินใจ       

โดยยกเหตผลประกอบการนําเสนอทฤษฎี 3 ประการ ไดแกประการแรก คือ การกําหนด โครงสราง 

ขององคการ คือการอาศัยธรรมชาติของกระบวนการการตัดสินใจ เปนพ้ืนฐาน ของการ พิจารณา 

ประการท่ีสอง คือ ฐานะตําแหนงของแตละบุคคลในองคการมีความเก่ียวของโดยตรงกับการควบคุม

ตามกระ บวนการตัดสินใจ วินิจฉัย สั่งการ ประการท่ีสาม  คือ ประสิทธิผล ของผูบริหาร ข้ึนอยูกับ

สัดสวนของจํานวนการตัดสินใจ และยังมีแนวคิด Plunkett & Attner (1994) ไดเสนอลําดับ ข้ันตอน 

ของกระบวนการตัดสนิใจ เปน 7 ข้ันตอน  

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยติยาภรณ วังหิน (2558) ไดศึกษากระบวนการตัดสินใจเลือก

ทํางานในหนวยงานภาครัฐบาลกรณีศึกษาการไฟฟานครหลวง เขตบางใหญ และ วรกิจ สารสนิท

(2556) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจในการลาออกจากงานของพนักงานกลุมบริษัทประชากิจ 

จากประเด็นปญหาและเหตุผลท่ีกลาวถึงสามารถนํามาจัดทําเปนแนวทางการศึกษาไดเปน 

หัวขอวิจัยดังนี้ คือเพ่ือศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ 

สมถรรนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยกําหนดเปนวัตถุประสงคดังนี้ 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะการ

ทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีการกําหนดวัตถุประสงคดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนง

พนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.2.2 เพ่ือศึกษาท่ีแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงาน

ระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.2.3 เพ่ือศึกษาสมรรถนะในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงาน

ระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวขอดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใชแบบสอบถามแบบปลายปด 

(Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลพฤติกรรม ขอมูล

แรงจูงใจ ขอมูลสมรรถนะ และขอมูลการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปน

หัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฎิบัติการของบริษัทในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานระดับปฎิบัติการในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลท้ัง 2 เขต  ซ่ึงไดแก 

1. เขตวัฒนา 

2. เขตปทุมวัน 

ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนมาก ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช 

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ 

ความคลาดเคลื่อน -+5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด 

ของกลุมตัวอยาง เขตละ 200 คน จากจํานวนประชากรท้ังหมดท่ีเปนพนักงานระดับ

ปฏิบัติการและจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมฑล โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุมกลุมตัวอยางดังนี้ 

วันท่ี 1 พฤษภาคม ถึง 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 จํานวน 400 คน 
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1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย 

การกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

1.3.3.1.1 ขอมูลดานพฤติกรรม ทัศนคติ 

1.3.3.1.2 ขอมูลดานแรงจูงใจ 

1.3.3.1.3 ขอมูลดานสมถรรนะ 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดวย 

ขอมูลดานการตัดสินใจ 

1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุม โดย 

กลุม 1 คือขอมูลดานพฤติกรรมการทํางาน กลุม 2 คือขอมูลดานแรงจูงใจในการทํางาน กลุม 3 คือ

ขอมูลดานสวนสมถรรนะการทํางานและตัวแปรตาม 1 กลุม คือ ขอมูลดานการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา 

แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ท้ังนี้จะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปร

เดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระท่ีมีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปรโดยสามารถอธิบาย

ตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 

 

ภาพท่ี 1.1 : กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent variables)  ตัวแปรตาม(dependent variable) 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมในการทํางาน 

แรงจูงใจ 

1. ดานผลตอบแทนท่ีไดรับ 

2. ดานโอกาสในการกาวหนา 

สถรรถนะ 

1.ดานภาษา 

2.ดานการสื่อสาร 

 

การตัดสินใจปรับเล่ือน

ตําแหนงพนักงานระดับ

ปฎิบัติการสูการเปน

หัวหนางานในองคกร 
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1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะการทํางานท่ีมี

ผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีการกําหนดสมมติฐานดังนี้ 

1.4.1.1 อิทธิพลของพฤติกรรมการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนง

พนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.4.1.2 อิทธิพลของศึกษาดานทักษะแรงจูงใจท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา 

แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.4.1.3 อิทธิพลของปจจัยดานสมรรถนะท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนง

พนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

1.4.2 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

1.4.2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแกคา 

รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.4.2.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการ 

วิเคราะหสมมติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

1.4.2.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

อยางงาย (Simple Regression Analysis) 

          1.4.2.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

1.4.2.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

1.5 นิยามคําศัพท 

นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

1.5.1 ขอมูลสวนบุคคลหมายถึง ขอมูลหรือสิ่งใดๆ ก็ตามท่ีเปนเครื่องบงชี้ใหเห็นและเขาใจถึง 

เรื่องราวหรือลักษณะตัวบุคคลหนึ่งบุคคลใด เชน เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ฐานะการเงิน อาชีพ 

เปนตน 
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1.5.2 พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง สิ่งท่ีตัวพนักงานระดับปฎิบัติการมีการแสดงออกมา

เพ่ือแสดงถึงความคิดเห็น หรือ อ่ืนๆ ในการปฎิบัติหนาท่ีในองคกรอันมีผลใหเกิดการตัดสินใจปรับ

เลื่อนตําแหนงสูการเปนหัวหนางาน 

1.5.3 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง เปนสิ่งท่ีกระตุนใหเกิดหารทํางานท้ังดานผลตอบแทน

และดานโอกาสในการกาวหนา ท่ีมีผลตอกการปรับเลื่อนตําแหนงเปนหัวหนางาน  

1.5.4 สมรรถนะการทํางาน หมายถึง หมายถึง เปนความสามารถดานการสื่อสารและภาษาท่ี

มีผลตอกการปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฎิบัติการสูการเปนหัวหนางาน 

1.5.5 การตัดสินใจ หมายถึง การตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปน

หัวหนางานในองคกร โดยพิจารณาจากดานพฤติกรรม แรงจูงใจ และสมรรถนะ 

 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับสําหรับงานวิจัยนี้อธิบายไดดังนี้ 

1.6.1 ผลการวิจัยนี้คาดวาสามารถนําไปใชในการวางแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย 

ในการพัฒนาองคกร 

1.6.2 ผลการวิจัยนี้คาดวาจะนําไปแกไขและปรับปรุงพฤติกรรม แรงจูงใจ สมถรรนะในการ

ทํางานของพนักงานนะ และการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร 

1.6.3 ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาในแงมุม 

อ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาดานพฤติกรรม แรงจูงใจ สมถรรนะ และ การตัดสินใจปรับเลื่อนตํา 

แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร 

 

 

 



 

บทท่ี 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ 

สมถรรนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอธิบายไดตามรายการดังนี้ 

2.1. ประวัติและความเปนมา 

2.2. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของดานพฤติกรรมในการทํางาน 

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของดาน แรงจูงใจในการทํางาน 

2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของดาน สมถรรนะในการทํางาน 

2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของปจจัยดานการตัดสินใจ 

2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.3.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานพฤติกรรมในการทํางาน  

2.3.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานทักษะแรงจูงใจในการทํางาน  

2.3.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานสมถรรนะในการทํางาน 

2.3.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของปจจัยดานการตัดสินใจ 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน 

และ สมรรถนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปน

หัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท้ังนี้ผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาใน

รายละเอียดดังนี้ 

 

2.1 ประวัติและความเปนมาของเขตวัฒนา และปทุมวัน 

เขตวัฒนา 

เม่ือวันท่ี 31 มีนาคม พ.ศ. 2538 มีประกาศกรุงเทพมหานคร ใหเปลี่ยนแปลงพ้ืนท่ีเขต

คลองเตย เปนเขตคลองเตย และเขตคลองเตย สาขา 1 แบงพ้ืนท่ีการปกครองออกเปน 6 แขวง โดย

ใชถนนสุขุมวิทเปนเสนแบงเขต โดยใหพ้ืนท่ีแขวงทางทิศเหนือของถนนสุขุมวิท ประกอบดวยแขวง

คลองเตยเหนือ แขวงคลองตันเหนือ และแขวงพระโขนงเหนือเปนพ้ืนท่ีของสํานักงานเขตคลองเตย

สาขา 1 สวนเขตการปกครองดานทิศใต ประกอบดวยแขวงคลองเตยแขวงคลองตัน และแขวงพระ

โขนงเปนพ้ืนท่ีเขตการปกครองของเขตคลองเตย (ปจจุบัน) ตอมาไดมีการประกาศกระทรวงมหาดไทย  

 

https://th.wikipedia.org/wiki/31_%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2538
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ลงวันท่ี 14 ตุลาคม พ.ศ. 2540 เปลี่ยนแปลงพ้ืนท่ีเขตคลองเตยและแตงตั้งเขตคลองเตย สาขา 

1 เปนเขตวัฒนา ซ่ึงมีผลตั้งแตวันท่ี 6 มีนาคม พ.ศ. 2541โดยชื่อ วัฒนา นั้น เปนชื่อพระราชทาน

จาก สมเด็จพระเจาพ่ีนางเธอเจาฟากัลยาณิวัฒนากรมหลวงนราธิวาสราชนครินทร ซ่ึงทรงกรุณาโปรด

เกลาฯพระราชทานใหเม่ือวันท่ี16มิถุนายน พ.ศ.2540 ตั้งอยูบริเวณทางฝงตะวันออกของแมน้ํา

เจาพระยาหรือฝงพระนคร มีอาณาเขตริมฟากถนนสุขุมวิทฝงเลขค่ี ตั้งแตซอยสุขุมวิท 1 ถึงซอย

สุขุมวิท 81 โดยติดตอกับเขตตาง ๆ เรียงตามเข็มนาฬิกา ดังนี้ 

  ทิศเหนือ ติดตอกับเขตราชเทวีและเขตหวยขวาง มีคลองแสนแสบเปนเสนแบงเขต               

 ทิศตะวันออก ติดตอกับเขตสวนหลวง มีคลองตัน คลองพระโขนง และคลองบางนางจีน เปน 

เสนแบงเขต                                                                                                                           

 ทิศใตและทิศตะวันตกเฉียงใต ติดตอกับเขตพระโขนงและเขตคลองเตย มีซอยสุขุมวิท 8      

(ศิรพิจน) และถนนสุขุมวิทฟากเหนือเปนเสนแบงเขต                

 ทิศตะวันตก ติดตอกับเขตปทุมวัน มีแนวเขตทางรถไฟสายแมน้ําเปนเสนแบงเขต 

เขตปทุมวัน 

ยอนหลังไปเม่ือประมาณสองรอยปกอน ทองท่ีเขตปทุมวันมีลักษณะเปนทุงนา มีสภาพเปนชนบทชาน

เมือง การไปมาหาสูใชเสนทางคมนาคมทางน้ํา โดยมีคลองแสนแสบเปนเสนทางคมนาคมเชื่อมตอกับ

คลองผดุงกรุงเกษม ตอมาพระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหัวไดเสด็จทอดพระเนตบริเวณนี้ 

พระองคทรงเห็นวาบริเวณคลองแสนแสบดานทิศตะวันออก ซ่ึงเปนเขตนาหลวง มีบัวพันธุไทยข้ึนตาม

หนองบึงอยูมาก จึงมีพระราชประสงคจัดทําเปนสระบัวชานกรุงข้ึนไวสําหรับเปนท่ีประทับพักผอน

ตอมาไดทรงโปรดเกลาฯ ใหสรางพระอารามหลวงข้ึน และพระราชทานนามวา "วัดปทุมวนาราม" ซ่ึง

มีความหมายวา "ปาบัว" บริเวณดังกลาวจึงมีชื่อเรียกวา "ต.ปทุมวัน"เม่ือ พ.ศ.2459 ไดจัดตั้งท่ีวาการ

อําเภอปทุมวันข้ึน เนื่องจากระดับชั้นของความเจริญเติบโตของ อ.ปทุมวัน อยูในระดับสูง ประชาชน

หลั่งไหลเขามาทํามาหากินในทองท่ีปทุมวันมากข้ึน ประกอบกับอาคารของท่ีวาการ อ.ปทุมวัน อยูใน

สภาพทรุดโทรม 

ใน ป พ.ศ.2506 จึงไดยายท่ีวาการ อ.ปทุมวัน มาอยูในท่ีดินของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซ่ึง

ปจจุบันคือสํานักงานเขตปทุมวัน ตั้งอยู 216/1 ซ.จุฬาลงกรณ 5 ถ.พระราม 4 แขวงวังใหม          

เขตปทุมวัน กทม. 

พ้ืนท่ี 

มีพ้ืนท่ีประมาณ 1.423 ตร.กม. เปนสังคมเขตเมือง เปนแหลง "อพยพใหม" ของนักธุรกิจท่ีมุง

หนาเพ่ือประกอบการคา และธุรกิจ จึงเปนสังคมท่ีเห็นความแตกตางดานสภาพชีวิตความเปนอยู

ประจาํวันของคนในทุกรูปแบบ 

https://th.wikipedia.org/wiki/14_%E0%B8%95%E0%B8%B8%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2540
https://th.wikipedia.org/wiki/6_%E0%B8%A1%E0%B8%B5%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%A1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9E.%E0%B8%A8._2541
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%AA%E0%B8%A1%E0%B9%80%E0%B8%94%E0%B9%87%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%B5%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%98%E0%B8%AD_%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%9F%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B1%E0%B8%A5%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%93%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2_%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%98%E0%B8%B4%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%99%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B9%8C
https://th.wikipedia.org/wiki/16_%E0%B8%A1%E0%B8%B4%E0%B8%96%E0%B8%B8%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3%E0%B9%80%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%A2%E0%B8%B2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%96%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%8A%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%A7%E0%B8%B5
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AB%E0%B9%89%E0%B8%A7%E0%B8%A2%E0%B8%82%E0%B8%A7%E0%B8%B2%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%A7%E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%A5%E0%B8%A7%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B8%B1%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9A%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%88%E0%B8%B5%E0%B8%99&action=edit&redlink=1
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9E%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B9%82%E0%B8%82%E0%B8%99%E0%B8%87
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%84%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%95%E0%B8%A2
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%96%E0%B8%99%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B8%E0%B8%82%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%97
https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B8%9B%E0%B8%97%E0%B8%B8%E0%B8%A1%E0%B8%A7%E0%B8%B1%E0%B8%99
https://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%A3%E0%B8%96%E0%B9%84%E0%B8%9F%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%99%E0%B9%89%E0%B8%B3&action=edit&redlink=1
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เขตพ้ืนท่ี 

ทิศเหนือ ติดตอกับ เขตราชเทวี จังหวัดกรุงเทพมหานคร  

ทิศใต ติดตอกับ เขตบางรัก จังหวัดกรุงเทพมหานคร  

ทิศตะวันออก ติดตอกับ แขวงวังใหม เขตปทุมวัน จังหวัดกรุงเทพมหานคร  

ทิศตะวันตก ติดตอกับ เขตปอมปราบฯ จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

อาชีพ 

อาชีพหลัก การคา การธนาคาร และการพาณิชย 

สาธารณูปโภค 

สถานีรถไฟฟาใตดิน (หัวลําโพง) 

การเดินทาง 

ทิศเหนือ จรด ถนนพระรามท่ี 6 ตัดใหม 

ทิศใต จรด ถนนพระรามท่ี 4 

ทิศตะวันออก จรด ถนนบํารุงเมือง, ถนนเลียบคลองผดุงกรุงเกษม 

ทิศตะวันตก จรด ถนนพระรามท่ี 1, ถนนบรรทัดทอง 

จากท้ัง 2 เขตดังกลาวเปนแหลงท่ีตั้งของสํานักงาน อาคารพณิชยจํานวนมากและมีขอมูล

เพียงพอตอการทําการคนควาวิจัย 

 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดานพฤติกรรมในการทํางาน 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Cronbach (1963) ไดอธิบายวา พฤติกรรม ของบุคคลจะเกิดข้ึนจาก 

องคประกอบ 7 ประการ ดังนี้  

1. ความมุงหมาย (Goal) เปนความตองการ หรือวัตถุประสงคทีทําใหเกิดกิจกรรม

คนเรามีพฤติกรรมเกิดข้ึนก็เพราะตองการตอบ สนองความ ตองการ ของตนเองหรือตองการทํา ตาม

วัตถุประสงคท่ีตนไดตั้งไวคนเรามักมี ความตองการ หลายๆอยาง ในเวลาเดียวกัน และมักจะเลือก

สนองตอบความตองการ ท่ีรีบดวน กอนความตองการอ่ืนๆ   

2. ความพรอม (Readiness) ระดับวุฒิภาวะ หรือความสามารถท่ีจําเปน ในการ 

ประกอบพฤติกรรม เพ่ือสนองตอบความตองการ คนเราจะมีความพรอม ในแตละดาน ท่ีไมเหมือนกัน 

ดังนั้น พฤติกรรมของทุกคนจึงไมจําเปนตองเหมือนกัน และไมสามารถจะประกอบ พฤติกรรมไดทุก

รูปแบบ  
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3. สถานการณ (Situation) คนเรามักจะประกอบพฤติกรรมท่ีตนเองตองการ เม่ือมี

โอกาสหรือ สถานการณนั้นๆเหมาะสมสําหรับการประกอบพฤติกรรม  

4. การแปลความหมาย (Interpretation) แมจะมีโอกาสในการประกอบพฤติกรรม

แลวคนเราก็ มักจะประเมินสถานการณ หรือคิดพิจารณา กอนท่ีจะทําพฤติกรรมนั้นๆลงไป เพ่ือให

พฤติกรรมนั้น มีความเสี่ยงนอยท่ีสุด และสามารถท่ีจะตอบสนองความตองการของ เขาไดมากท่ีสุด  

5. การตอบสนอง (Respond) หลังจาก ไดแปลความหมายหรือไดประเมิน

สถานการณแลว พฤติกรรมก็จะถูกกระทําตามวิธีการ ท่ีไดเลือกในข้ันตองของการแปลความหมาย  

6. ผลท่ีไดรับ (Consequence) เม่ือประกอบพฤติกรรม ไปแลวผลท่ีไดจากการ

กระทํานั้นๆ อาจจะ ตรงกับความตองการ หรือ อาจจะ ไมตรง กับความตองการท่ีตนเองไดคาดหวังไว  

7. ปฏิกิริยาตอความผิดหวัง (Reaction to Threat) เม่ือคนเราไมสามารถตอบ 

สนองความตองการของตนเองได ก็จะประสบกับความ ผิดหวัง ซ่ึงเม่ือเกิดความผิดหวังแลวคนๆนั้นก็

อาจจะกลับไปแปล ความหมายใหมเพ่ือท่ีจะหาวิธีท่ีจะสนอง ความตองการของตนเองใหม จาก

แนวคิดดังกลาวสรุปไดวา พฤติกรรมมนุษย นั้นจะข้ึนอยูกับองค ประกอบหลายอยางดวยกัน ไดแก 

เปาหมาย ความพรอม สถานการณ การแปลความหมาย  

การตอบสนองผลลัพธท่ีตามมาและปฏิกิริยาตอความผิดหวังสิ่งตางๆ เหลานี้ลวน เปนตัว 

กําหนดพฤติกรรมใหเกิดข้ึนท้ังสิ้นนับวาเปนเง่ือนไขท่ีจะกอใหเกิดพฤติกรรมของมนุษยนั่นเอง 

Reeder (1974) ไดวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลแตละคน วาการแสดงออกของ         

พฤติกรรมใดๆ ยอมตองมีจุดมุงหมายการตัดสินใจของบุคคลวาการ กระทําในเรื่องใดก็ตามข้ึนอยู      

กับปจจัยหลายปจจัยอาจเหมือนหรือตางกันข้ึนอยูกับการเลือกเหตุผล ของผูกระทํา การกระทําของ

มนุษยในเรื่องใดก็ตามข้ึนอยูกับปจจัยตอไปนี้  

1.ปจจัยดึงดูด (Pull Factors) ประกอบดวย  

1.1 เปาหมาย (Goals) หมายถึงสิ่งท่ีผูกระทําตองการใหมีหรือตองการใหเกิดข้ึน 

1.2 การปลูกฝงความเชื่อ (Belief Orientation) หมายถึงความคิดความรูท่ีผูกระทํา

ไดรับ การปลูกฝง จนเขาใจ ในเรื่องหนึ่งในแบบของตนเอง และจะตัดสินใจเลือก แบบ ของการ

กระทําท่ีสอดคลองกับความเชื่อดังกลาวนี้  

1.3 มาตรฐานคานิยม (Values Standards) หมายถึง มาตรฐานท่ีผูกระทําใชเปน

ตัวกําหนด ท่ีจะใชเปนตัวชวยในการตัดสินวาดีหรือไมดีและจะมีสวนชักนําใหผูกระทํากระทําใหเปนไป

ตาม คานิยมของเขา  

1.4 นิสัยและขนบธรรมเนียมประเพณี (Habits and Customs) หมายถึง รูปแบบ

ของการ แสดงออกท่ีผูกระทําไดรับการกระตุนมา โดยมีรูปแบบท่ี แนนอนและมีการยอมรับเพราะมี

การ วิเคราะหเหตุผลแลว 
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2.ปจจัยผลักดัน (Push Factors)   

2.1 ความคาดหวัง (Expectations) หมายถึงการท่ีผูกระทําเขาใจและเชื่อวามีผู

คาดหวังใน ตัวเขา เขาจึงไดกระทํา  

2.2 ขอผูกพัน (Commitment) คือ สิ่งท่ีผูกระทําเชื่อวาเขาถูกผูกพันท่ีจะตอง

กระทําใหสอดคลองกับสถานการณนั้น ๆ   

2.3 แรงเสริม (Forces) คือตัวชวยใหผูกระทํานําไปสูการกระทําทางสังคมเพราะใน 

ขณะท่ีผูกระทําตั้งใจท่ี จะกระทําสิ่งตาง ๆ นั้น เขารูสึกวาเขาจะไดรับแรงเสริมใหกระทํา  

3. ปจจัยสนับสนุน (Able Factor)  

3.1 โอกาส (Opportunity) เปนความเชื่อของผูกระทําวาสถานการณท่ีเกิดข้ึนชวย

ใหมี โอกาสเลือกกระทํา  

3.2 ความสามารถ (Ability) คือการท่ีผผูกระทํารูความสามารถของตนเองท่ีจะ

กอใหเกิด ความสําเร็จในเรื่องนั้นๆ ได           

3.3 การสนับสนุน (Support) หมายถึง สิ่งท่ีผูกระทํารูวาจะไดรับจากคนอ่ืนและ

รูสึกวามีสิ่งสนับสนุนใหกระทํา 

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดานแรงจูงใจในการทํางาน 

ทฤษฎีและแนวคิดของ ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) กลาววา ทฤษฎีของ 

Herzberg แบงออกเปน 2 ปจจัย ปจจัยแรก จะนําไปสู ความพอใจ (Satisfaction) และอีกปจจัย คือ 

ความไมพอใจ (Dissatisfaction) โดยความพึงพอใจ กับ ความไมพึงพอใจ ซ่ึงปจจัย 2กลุม คือ ปจจัย

จูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance or Hygiene Factors) 1.ปจจัยจูง

ใจ (Motivational Factors) จะเก่ียวของกับงานโดยตรง ปจจัยจูงใจ นี้ เปนตัว กระตุน ใหคนรักงาน

ทํา ใหบุคคลเกิด ความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน สงผลใหงานมี ประสิทธิภาพ มากยิ่งข้ึน เนื่องจาก

ปจจัย จูงใจสามารถตอบสนอง ความตองการภายในของบุคคล อันไดแก  1.1 ความสํา เร็จในงานท่ี

ทําของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได เสร็จสิ้นและประสบ

ความสําเร็จ อยางดี เปนความสามารถ ในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกัน ปญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือ

ผลงานสํา เร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลสําเร็จ ของงานนั้น 1.2 การไดรับการ

ยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ นับถือ ไมวา จากผูบังคับบัญชา จาก

เพ่ือนจากผูมาขอรับคํา ปรึกษาหรือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการยก

ยองชมเชย การแสดง ความยินดี การใหกําลังใจ หรือ การแสดงออก อ่ืนใดท่ีกอใหเห็นถึงการยอมรับ

ในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยาง หนึ่ง อยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับ

ความสํา เร็จในงานดวย 1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work It Self) หมายถึง มีการกําหนด 

หนาท่ีความรับผิดชอบ อยางชัดเจน เปนงานท่ีนาสนใจ ตองอาศัย ความคิดริเริ่มสรางสรรคทาทายให
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ลงมือทํา หรือเปนงาน ท่ีสามารถกระทํา ไดตั้งแตตนจนจบโดยลํา พังแตผูเดียว ตามความรู

ความสามารถ ความถนัดในงาน 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ี

เกิดข้ึนจาก การไดรับมอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี 

ไมมีการตรวจ หรือควบคุม อยางใกลชิด 1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึงไดรับเลื่อนข้ัน

เลื่อนตําแหนง ใหสูงข้ึนของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษา เพ่ือหาความรูเพ่ิมหรือไดรับการ

ฝกอบรมศึกษา ดูงานท่ีเก่ียวของ 2.ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene 

Factors) หมายถึง ปจจัยท่ีชวยคํ้า จุนใหแรงจูงใจในการทํา งานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา หากไมมี

หรือมีในลักษณะ ไมสอดคลองกับบุคคลในหนวยงาน จะทําใหบุคคลเกิดความไมชอบงาน ซ่ึงปจจัย นี้

เปน ปจจัยท่ีมาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 2.1 คาตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และ การเลื่อน ข้ัน

เงินเดือน ในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทํางาน รวมถึงสวัสดิการตางๆ ในหนวยงาน 2.2 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation 

Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปน กิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึง 

ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจ ซ่ึงกันและกัน อยางดี 2.3 การนิเทศ

งาน หมายถึง ผูบริหารตั้งใจสอนงาน และมอบหมายงานตาม หนาท่ีรับผิดชอบ 2.4 นโยบาย และ 

การบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารของ

องคการนโยบาย การบริหารงานชัดเจน และเปนระบบ 2.5  สภาพการทํางาน (Working 

Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ ของงาน เชน   แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการ ทํางาน 

รวมท้ังลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช 2.6 สถานะทางอาชีพ (Status) 

หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของ สังคมท่ีมีเกียรติและศักดิ์ศรี 2.7 ความม่ันคงในการทํางาน 

(Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ ความม่ันคงในการทํา งาน ความยั่งยืนของอาชีพ 

หรือความม่ันคงขององคกร 2.8 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-technical) หมายถึง 

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการทํา งานรวมถึงความยุติธรรมในการบริหาร 

Barnard (1986) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจ (Incentives) ท่ีหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหแก

ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือ 1.สิ่งจูงใจท่ีเปนวัตถุไดแก เงินหรือสิ่งของหรือสภาวะ

ทางกายภาพท่ีใหแก ผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน 2.สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคล

ซ่ึงไมเก่ียวกับวัตถุ ไดแก โอกาสท่ีผูปฏิบัติงานจะไดรับ แตกตางไปจากบุคคลอ่ืน เชน ไดรับเกียรติ

โอกาสท่ีจะมีชื่อเสียง โอกาสท่ีจะ ไดรับตําแหนงสูงข้ึน กวาเดิม ซ่ึงโอกาสดังกลาวจะมีความหมายตอ

บุคลากรทุกคน ดังนั้นผูบริหารควรจะกําหนดหลักเกณฑ ท่ีแนนอนเก่ียวกับโอกาสพิเศษดังกลาว 

เพ่ือท่ี จะใหบุคลากรในองคการรูอยางท่ัวถึงทุกคน ซ่ึงจะกอใหเกิดความพยายามท่ีจะ 

ทํางานดวยความขยัน และความตั้งใจ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพอยาง แทจริง 3. สิ่งจูงใจท่ี

เก่ียวกับสภาพทางกายภาพอันเปนท่ีพึงปรารถนา ไดแกการปรับปรุง สภาพแวดลอมเก่ียวกับสถานท่ี
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ทํางานเครื่องมือเครื่องใชในสํานักงาน วัสดุอุปกรณตางๆ ใหอยูใน สภาพท่ีพอใจของทุกคน 4.สิ่งจูงใจ

ท่ีเก่ียวกับผลประโยชนทางอุดมคติซ่ึงเปนผลประโยชนท่ีมีอํานาจมาก คือ การท่ีหนวยงานเปดโอกาส

ใหบุคคลไดสนองอุดมคติหรืออุดมการณของตนเอง เชน ความภาคภูมิใจท่ีได แสดงฝมือ ความรูสึก

พอใจท่ีไดทํางานอยางเต็มท่ี ฯลฯ ซ่ึงผูบริหารท่ีดีควรจะใหอิสระแกบุคลากรใหได ทํางานอยางสุดฝมือ 

เพ่ือใหไดผลงานดีเปนท่ียกยองของบุคคลอ่ืน เพ่ือท่ีบุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีความสุขมีความ

พอใจ 5. สิ่งจูงใจท่ีเปนความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคม กันเองในหมู 

บุคลากรในองคการ ลาหนวยงานใดมีการแบงพรรคแบงพวก คอยจับผิด ซ่ึงกันและกัน ไมนับถือซ่ึงกัน 

และกัน ไมมีน้ําใจซ่ึงกันและกัน ไมคบหากันฉันทมิตร องคการนั้นก็จะเปนองคการท่ีนาเบื่อ ดังนั้น 

ผูบริหารตองเชาไปกํากับดูแลแกไขมิใหเกิดสภาพดังกลาว  6. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการทํางาน 

หมายถึง การปรับปรุงสภาพการ ทํางาน และวิธีการ ทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของ

บุคลากรในองคการ รวมถึงตรงกับทัศนคติของ บุคลากรดวยซ่ึงจะชวยใหบุคลากรทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 7. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับโอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง การเปด โอกาส

ให ผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และสวนรวมในงานทุกอยางท่ีจัด ข้ึนในองคการ

เพ่ือท่ีจะให ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญในองคการ 8. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการ

อยูรวมกันฉันทมิตร หมายถึง สภาพความ สัมพันธของ บุคลากรในองคการมีความสัมพันธกันอยางดีมี

ความเปนมิตร รูจักกัน อยางกวางขวาง สนิทสนมกลม เกลียวกัน ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมมือกัน

ทํางาน องคการนั้นก็จะไดผลในดานประสิทธิภาพของ บุคลากร ทําใหเกิดผลสําเร็จขององคการตามท่ี

ตั้งเปาหมายไว 

2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีดานสมถรรนะในเชิงการสื่อสาร 

ทฤษฎแีละแนวคิดของ แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ Spencer & Spencer (1993) ไดกําหนด

คุณลักษณะของสมรรถนะของบุคคล ท่ีอยูในเบื้องลึก และฝงแนน เปนแนว พฤติกรรม   

แนวความคิด ท่ีจะนําไปใชในสถานการณตาง ๆ โดยสามารถแบงไดเปน 5 ลักษณะ 

(Characteristics) 1.ความรู (Knowledge) หมายถึงขอมูลหรือองคความรู อยางเฉพาะเจาะจงท่ี

บุคคลนั้นๆ มีความรูเปนสมรรถนะท่ีซับซอน ท่ีพบไดวาการวัดความรูโดยการทดสอบบอยครงไม

สามารถ พยากรณการทํา งานไดท้ังนี้เปนเพราะประการแรกการทดสอบเปนการวัดดวยความจํา 

ประการท่ีสอง เปนการวัด คาแสดงออกในสถานการณตาง ๆ อยางไร โดยไมไดวัดความสามารถ ใน

การใชความรูนั้น เปนพ้ืนฐาน ประการท่ีสาม การทดสอบความรู เปนเพียงการพยากรณ 

ความสามารถท่ีจะทํา แตไมไดดังวาบุคคลนั้นจะลงมาทํา  2.ทักษะ (Skill) เปนความสามารถในการ

ทํางานท่ี ใชความสามารถ ทางรางกาย เชน หมอฟน สามารถใสฟนโดยไมทําใหคนไขกังวลหรือ

ความสามารถ ในกระบวนการ ทางความคิด (Mental or Cognitive) เชน ความคิดในเชิงวิเคราะห

ความคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) เปนตน 3. อัตมโนทัศน (Self Concept) หมายถึง 
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ทัศนคติ (Attitudes) คานิยม (Values) หรือ จินตนาการ (Self-concept) เชน การท่ีเปนคนท่ีเชื่อม่ัน

ในตนเองสูง ก็จะเปนคนท่ีเชื่อวาตนเอง สามารถทํา ในสิ่งท่ี มีประสิทธิภาพ ไดในหลายๆ สถานการณ 

สวนคานิยมเปนแรงบนัดาลใจให แสดงพฤติกรรมท่ีสามารถพยากรณ ลวงหนาไดเชน บุคคลท่ีมี

คานิยมเปนผูนํา ก็แสดงพฤติกรรมออก เปนผูนํา ดังนั้น เม่ือเขากลาวถึง งานท่ีทํา ก็จะมองไปวางาน

นั้นควรจะดีกวาเดิมอยางไร 4.คุณลักษณะ เฉพาะ (Traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (Physical)  

และลักษณะนิสัยของบุคคล ท่ีตองแสดงออกตอสถานการณตางๆ เปนรูปแบบอยางนั้นๆ สมํ่าเสมอ 

เชน การมีปฏิกิริยาท่ีรวดเร็ว มีสายตาดี เปนลักษณะทางรางกาย ของนักบินหรือการมีความสามารถ

ในการ ควบคุมตนเอง และการมีความคิดริเริ่ม ทําใหมี ความสามารถ  แกปญหาภายใตความกดดัน

ตางๆสิ่งเหลานี้ เปนสมรรถนะ ของผูบริหาร ท่ีประสบความสํา เร็จ 5.แรงจูงใจ (Motive) หมายถึงสิ่ง

ท่ีบุคคลคิดคํา นึงถึงหรือตองการ ซ่ึงเปนแรงขับ ใหแสดงพฤติกรรมเปนแรงจูงใจเปนแรงสงเสริมให

เลือกจะทํา หรือแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาประสงคท่ีตองการ และเปนสาเหตุท่ีทํา ให แตละ

บุคคล แสดงพฤติกรรมแตกตางกัน เชน คนท่ีมี ลักษณะมุงมนั่ ตอความสํา เร็จสูง (Achievement) ก็

จะเปนคนท่ีตั้งเปาหมายกับตนเองอยางทาทาย 

แนวคิดของการสื่อสารท่ีผูวิจัยเลือกใชในงานวิจัยไดแกแนวคิดของ (Schramm, 1954) ไดให 

ความสําคัญเก่ียวกับเรื่องการมี ประสบการณรวมกัน ระหวางผูสงสารและผูรับสารซ่ึงเปนปจจัยท่ี

สงเสริมใหการสื่อสารประสบ ผลสําเร็จและบรรลุ วัตถุประสงค แบบจําลอง การสื่อสารของ ชแรมม

จะเนนความสําคัญใน  เรื่องประสบการณของผูสงสาร และผูรับสารเชน ภาษา ทัศนคติวัฒนธรรม 

ความเชื่อคานิยม ศิลปะการตีความ เปนตน การสื่อสารตามแนวคิดของ (Schramm, 1954) การ

สื่อสาร จะสําเร็จไดตองมีปจจัยท่ีเกียวของโดยสรางเปนแบบจําลอง ดังนี้ 

 

ภาพท่ี 2.1 : แบบจําลองการสื่อสาร 

 

 

 

 

 

แนวคิดการส่ือสารตามทฤษฎี SMCR  

หลักกการสื่อสารมีปจจัยพ้ืนฐานอยู 4 ประการ ตามหลักทฤษฎี “SMCR” ของ (Berlo, 

1949) ได พัฒนาทฤษฎีท่ีผูสงจะสงสารอยางไรและผูรับจะรับแปลความหมาย และมีการโตตอบกลับ

สารนั้นอยางไร ทฤษฎี SMCR ประกอบดวยองคประกอบท่ีสําคัญของการสื่อสาร มี 4 ประการ ดังนี้  
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  1.ผูสงสาร (Sender) หรือแหลงสาร (Source) หมายถึง บุคคลกลุมบุคคล หรือหนวยงานท่ี

ทาหนาท่ีในการสงสาร หรือเปนแหลงกําเนิดสาร ท่ีเปนผูเริ่มตน สงสารดวยการแปลสารนั้น ใหอยูใน

รูป ของสัญลักษณท่ีมนุษยสรางข้ึนแทนความคิดไดแกภาษาและอากัปกิริยาตาง ๆ เพ่ือสื่อสาร

ความคิด ความรูสึกขาวสารความตองการและวัตถุประสงคของตนไปยังผูรับ สารดวยวิธีการใด ๆ หรือ

สงผาน ชองทางใดก็ตาม จะโดยตั้งใจหรือไมตั้งใจกต็าม เชน ผูดูผูเขียน กวีศิลปน นักจัดรายการวิทยุ 

โฆษก รัฐบาล องคการ สถาบัน สถานีวิทยุกระจายเสียง สถานีวิทยุโทรทัศน กองบรรณาธิการ

หนังสือพิมพ หนวยงานของรัฐ บริษทั และสถาบันสื่อมวลชน เปนตน  

คุณสมบัติของผูสงสาร - เปนผูท่ีมีเจตนาแนชดั ท่ีจะใหผูอ่ืนรับรูจุด ประสงคของ ตน ในการ

สงสาร แสดงความ คิดเห็น หรือวิจารณ ฯลฯ – เปนผูท่ีมีความรูความเขาใจ ในเนื้อหา ของ สารท่ี

ตองการ จะสื่อออกไปเปนอยางดี - เปนผูท่ีมีบุคลิกลักษณะท่ีดีมีความนาเชื่อถือ แคลวคลอง เปดเผย

จริงใจ และมีความรับผิดชอบ ในฐานะเปนผูสงสาร – เปนผูท่ีสามารถ เขาใจ ความพรอม และ 

ความสามารถ ในการรับสารของผูรับสาร - เปนผูรูจักเลือกใชกลวิธีท่ีเหมาะสมในการสงสารหรือนา 

เสนอสาร   

  2.สาร (Message) หมายถึง เรื่องราวท่ีมีความหมาย หรือสิ่งตาง ๆ ท่ีอาจอยูในรูปของขอมูล 

ความรูความคิดความตองการอารมณฯลฯ ชึ่งถายทอดจากผูสงสารไปยังผูรับสารใหไดรบรูและ แสดง

ออกมาโดยอาศัยภาษาหรือสัญลักษณใด ๆ ท่ีสามารถททํา ใหเกิดการรับรูรวมกันไดเชน ขอความ ท่ี

พูด ขอความท่ีเขียน บทเพลงท่ีรอง รูปท่ีวาด เรื่องราวท่ีอาน และทาทางท่ีสื่อความหมาย เปนตน - 

รหัสสาร (Message Code)ไดแก ภาษา สัญลักษณหรือสัญญาณท่ีมนุษยใชเพ่ือ แสดงออก แทน

ความรูความคิดอารมณหรือความรูสึกตาง ๆ - เนื้อหาของสาร (Message Content) หมายถึง บรรดา

ความรู ความคิดและ ประสบการณท่ีผสูงสารตองการจะถายทอดเพ่ือการรับรูรวมกัน แลกเปลี่ยนเพ่ือ

ความ เขาใจรวมกันหรือโตตอบกัน 5 - การจัดสาร (Message Treatment) หมายถึง การรวบรวม

เนื้อหาของสารแลวนํา มาเรียบเรียงใหเปนไปอยางมีระบบ เพ่ือใหไดใจความตามเนื้อหา ท่ีตองการ

ดวยการเลือกใช รหัสสารท่ีเหมาะสม  

   3. สื่อหรือชองทาง (Media or Channel) เปนองคประกอบท่ีสําคัญ อีก ประการหนึ่ง ใน

การสื่อสาร หมายถึง สิ่งท่ีเปนพาหนะของสาร ทํา หนาท่ีนํา สารจากผูสงสารไปยังผูรับสาร ผูสงสาร

ตองอาศัยสื่อ หรือชองทางทํา หนาท่ี นํา สารไปสูผูรบสาร การแบง ประเภท ของสื่อ มีหลาก หลาย 

ตางกันออกไป 

    4.ผูรับสาร (Receiver) หมายถึง บุคคลกลุมบุคคล หรือมวลชนท่ีรับเรื่องราวขาวสารจากผูสง

สาร และแสดงปฏิกิริยาตอบกลับ (Feedback) ตอผูสงสาร หรือสงสารตอไปถึงผู รับสารคนอ่ืน ๆ 

ตาม จุดมุงหมายของผูสงสาร เชน ผูเขารวมประชุม ผูฟงรายการวิทยุ กลุมผูฟงการอภิปราย ผูอาน

บทความจากหนังสือพิมพ เปนตน 
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2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของปจจัยดานการตัดสินใจ 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Grifffiths (1959) ไดเสนอทฤษฎีท่ีวา การบริหารคือ การ

ตัดสินใจ โดย ยกเหตุผลประกอบการนําเสนอทฤษฎี  3 ประการ ไดแก ประการแรก คือ การกําหนด 

โครงสราง ขององคการ คือการอาศัยธรรมชาติ ของ กระบวนการการตัดสินใจ เปนพ้ืนฐาน ของ การ

พิจารณา ประการท่ีสอง คือ ฐานะตําแหนงของแตละบุคคลในองคการมีความเก่ียวของโดยตรงกับ

การควบคุมตามกระบวนการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการ  ประการท่ีสาม  คือ  ประสิทธิผลของผูบริหาร

ข้ึนอยูกับสัดสวนของจํานวนการตัดสินใจ   ท่ีเขาจัดทําดวยตนเอง  ทฤษฎีของ Grifffiths (1959) นี้มี

อิทธิผลอยางมากตอ  วงการศึกษา  โดยมีแนวคิดท่ีสําคัญ 2 ประการ คือ 1.งานของ

ผูบริหาร  คือ การดูแลเพ่ือใหแตละตําแหนงในองคการมีภาระรับผิดชอบกระบวนการตัดสินใจ  ท่ี

เหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีความรับผิด ชอบของตนเอง 2. สืบเนื่องมาจากประการแรกเม่ือแตละ

ตําแหนงมีความรับผิดชอบท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบของตนแลวผูบริหารท่ีมี

ประสิทธิผลจะตองรับผิดชอบการตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการดวยตนเองเพียงเล็กนอย แตการ

ตัดสินใจ  เพียงเล็กนอยของเขาจะสงผลกระทบ ตอองคการเปนอยางมาก เพราะในภาพรวมของ

องคการแลวผูท่ีมีสวนรับผิดชอบโดยตรงคือผูบริหาร องคการนั่นเอง จะเห็นไดวาผูบริหารมีกิจวัตร

ประจําวัน คือ แกปญหาท้ังท่ี ตนเองเห็นดวย กับปญหาเหลานั้นผูบริหารจึงควรเผชิญกับปญหา

ดังกลาวดวยสติปญญา หลักวชิาอันจะทําให การตัดสินใจ  แกปญหาดังกลาวมีความเปนไปไดท้ังทาง

ปฏิบัติและการยอมรับจากผูรวมงานและ ผูเก่ียวของเพ่ือใหงานในองคการบรรลุวัตถุประสงคอยางมี

ประสิทธิภาพ กระบวนการตัดสินใจ (Process of Decision Making) หมายถึง การกําหนดข้ันตอน 

ของการตัดสินใจ ตั้งแตข้ันตอนแรก ไปจนถึงข้ันตอนสุดทาย การตัดสินใจ โดยมีลําดับข้ัน ของ

กระบวนการ ดังกลาว เปนการตัดสินใจ โดยใชหลักเหตุผลและมีกฎเกณฑซ่ึงเปนการตัดสินใจโดยใช

ระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตร เปนเครื่องมือ ชวยในการหาขอสรุปเพ่ือการตัดสินใจข้ันตอนของ

กระบวนการตัดสินใจมีอยู หลายรูปแบบ แลวแต ความคิดเห็น ของนักวิชาการ   

Plunkett & Attner (1994) ไดเสนอ ลําดับ ข้ันตอน ของกระบวนการตัดสินใจ 

เปน 7 ข้ันตอนดังนี้   

 ข้ันท่ี 1 การระบุปญหา (Define the Problem) เปนข้ันตอนแรกท่ีมีความสําคัญอยางมาก 

เพราะการระบุปญหาไดถูกตองหรือไม ยอมมีผลตอการดําเนินการในข้ันตอ ๆ ไป ของ กระบวน การ 

ตัดสินใจ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอคุณภาพของการตัดสินใจดวย 

           ขัน้ท่ี 2 การระบขุ้อจํากดัของปัจจยั (Indentify Limiting Factors) เมื่อ สามารถ ระบ ุปัญหาได้ถกูต้อง

แล้ว ผู้บริหารควรพิจารณาถึงข้อจํากดัตา่ง ๆ ของ องค์การ โดยพิจารณา จากทรัพยากรซึง่เป็นองค์ประกอบของ

กระบวนการผลติ ได้แก่ กําลงัคน เงินทนุ เคร่ืองจกัร สิง่อํานวยความสะดวกอ่ืนๆ รวมทัง้เวลาซึง่มกัเป็นปัจจยั

จํากดัท่ีพบอยูเ่สมอๆ การรู้ถงึ ข้อ จํากดัหรือเง่ือนไขท่ีไมส่ามารถเปลีย่นแปลงได้จะชว่ยให้ผู้บริหารกําหนด
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ขอบเขตในการพฒันาทาง  เลอืกให้แคบลงได้เช่นถ้ามเีง่ือนไขวา่ต้องสง่สนิค้าให้แก่ลกูค้าภายในเวลา 1 เดือน

ทางเลอืกของการแก้ไขปัญหาการผลติสนิค้าไมเ่พียงพอท่ีมีระยะเวลาดาํเนินการมากกวา่ 1 เดือน ก็ควรถกูตดัทิง้

ไป 

           ข้ันท่ี 3 การพัฒนาทางเลือก (Develop Potential Alternatives) ข้ันตอนตอไป ผูบริหาร

ควรทําการพัฒนาทางเลือกตางๆข้ึนมาซ่ึงทางเลือกเหลานั้นควรเปนทางเลือกท่ีมีศักยภาพ และมีความ

เปนไปได ในการแกปญหาใหนอยลงหรือใหประโยชนสูงสุด ตัวอยางเชน กรณีท่ี องคการประสบ

ปญหาเวลาการผลิต ไมเพียงพอ ผูบริหารอาจพิจารณาทางเลือก ดังนี้ 1) เพ่ิมการทํางานกะ

พิเศษ  2) เพ่ิมการทํางานลวงเวลาโดยใชตารางปกติ 3) เพ่ิมจํานวนพนักงาน หรือ 4) ไมทําอะไรเลย 

ในการพัฒนาทางเลือก ผูบริหารอาจขอความคิด เห็น จากนักบริหาร ท่ีประสบความสําเร็จท้ังภายใน

และภายนอกขององคการ ซ่ึง อาจใช วิธีการปรึกษาหารือ เปน รายบุคคล หรือจัดการประชุมกลุม

ยอยข้ึน ขอมูลท่ีไดรับจากบุคคลเหลานั้นเม่ือ ผนวกรวม กับสติปญญา ความรู ความสามารถความคิด

สรางสรรค และประสบการณของตน เอง จะชวยให ผูบริหารสามารถพัฒนาทางเลือกไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

   ข้ันท่ี 4 การวิเคราะหทางเลือก (Analyze the Alternatives) เม่ือผูบริหาร ไดทําการพัฒนา

ทางเลือกตาง ๆ โดยจะนําเอาขอดีและขอเสียของแตละทางเลือกมาเปรียบเทียบกันอยาง

รอบคอบ ทางเลือกบางทางเลือกท่ีอยูภายใตขอจํากัดขององคการก็อาจทําใหเกิดผลตอเนื่องท่ีไมพึง

ประสงคตามมาเชนทางเลือกหนึ่งของการเพ่ิมผลผลิตไดแกการลงทุนติดตั้งระบบคอมพิวเตอรซ่ึงจะ

ชวยใหแกปญหาไดแตอาจมีปญหาเก่ียวกับการลดลงของขวัญกําลังใจของพนักงานในระยะตอมาเปน

ตน       

      ข้ันท่ี 5 การเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด (Select the Best Alternative) เม่ือผูบริหาร ไดทําการ 

วิเคราะหและประเมินทางเลือกตางๆแลวผูบริหารควรเปรียบเทียบขอดีและขอเสียของแตละทางเลือก

อีกครั้งหนึ่งเพ่ือพิจารณาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดเพียงทางเดียวทางเลือกท่ีดีท่ีสุดควรมีผลเสียตอเนื่องใน

ภายหลังนอยท่ีสุดและใหผลประโยชนมากท่ีสุดแตบางครั้งผูบริหารอาจตัดสินใจเลือกทางเลือก แบบ

ประนีประนอมโดยพิจารณาองคประกอบท่ีดีท่ีสุดของแตละทางเลือก 

       ข้ันท่ี 6 การนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ (Implementthdecision) เม่ือผูบริหารได 

ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดแลวก็ควรมีการนําผลการตัดสินใจนั้นไปปฏิบัติ เพ่ือใหการดําเนินงาน เปน ไป อยาง

มีประสิทธิภาพ ผูบริหารควรกําหนดโปรแกรมของการตัดสินใจ โดยระบุถึงตาราง เวลาการ 

ดําเนินงานงบประมาณและบุคคลท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติควรมีการมอบหมายอํานาจหนาท่ีท่ีชัดเจน

และจัดใหมีระบบการติดตอสื่อสารท่ีจะชวยใหการตัดสินใจเปนท่ียอมรับนอกจากนี้ผูบริหารควร
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กําหนดระเบียบวิธีกฎและนโยบายซ่ึงมีสวนสนับสนุนใหการดําเนินงานเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ               

ข้ันท่ี 7 การสรางระบบควบคุมและประเมินผล (Establish a Control and Evaluation 

System) ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการตัดสินใจ ไดแก การสราง ระบบ การควบคุม และการ

ประเมินผล ซ่ึงจะชวยใหผูบริหาร ไดรับขอมูลยอนกลับเก่ียวกับ ผลการ ปฏิบัติงาน วาเปนไป ตาม

เปาหมาย หรือไมขอมูล ยอนกลับ ท่ีจะชวยให ผูบริหารแกปญหา หรือ ทําการตัดสินใจ ใหมไดโดย ได

ผลลัพธของการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด 

 

2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.3.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานทัศนคติเชิงพฤติกรรมในการทํางาน 

มธุริน เถียรประภากุล (2556) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมความปลอดภัยของ พนักงาน  

หนวยงานผลิตโอเลฟนส 1 บริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) สาขาท่ี 2 โรงโอเลฟนส 

ไอ-หนึ่ง มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาใหทราบถึงพฤติกรรมความปลอดภัยและ ปจจัยตาง ๆ ไดแก 

คุณลักษณะสวนบุคคล การไดรับขอมูลขาวสาร ความรูความเขาใจ และทัศนคติ ตอกิจกรรมสงเสริม

พฤติกรรมความปลอดภัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมความปลอดภัย โดยมีกลุม ประชากรท่ีใชในการศึกษา 

คือ พนักงานหนวยงานผลิตโอเลฟนส 1 บริษัทพีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) สาขาท่ี 2 โรง

โอเลฟนส ไอ-หนึ่ง สํารวจความคิดเห็นกลุมประชากร จํานวน 130 คน ใช แบบสอบถาม เปน

เครื่องมือในการสํารวจความคิดเห็น และทําการวิเคราะหผลโดยใช โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติโดย

กําหนดระดับนัย  สําคัญทางสถิติท่ี 0.05 และผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีอายุ 41 ปข้ึนไป 

มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 12 ปข้ึนไป โดยปฏิบัติงานในตําแหนง พนักงานควบคุม/ ปฏิบัติการผลิต และ

ปฏิบัติงานในสังกัดหนวยงาน ปฏิบัติการผลิตมากท่ีสุด โดยพนักงานสวนใหญไดรับขอมูลขาวสาร

กิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัยมาก มีระดับ ความรูความเขาใจตอกิจกรรมสงเสริม

พฤติกรรมความปลอดภัยดีมาก และมีทัศนคติท่ีดีตอกิจกรรม สงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย ใน

สวนของระดับพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงาน พบวา สวนใหญมีพฤติกรรมความปลอดภัยใน

ระดับสูง สวนผลการศึกษาปจจัยตาง ๆ พบวา ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุและระยะเวลา

ปฏิบัติงาน และการไดรับขอมูลขาวสารกิจกรรม สงเสริมความปลอดภัย ไมมีผลตอพฤติกรรมความ

ปลอดภัย สวนตําแหนงงานและหนวยงานสังกัด ความรูความเขาใจตอกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรม

ความปลอดภัย และทัศนคติตอกิจกรรมสงเสริม พฤติกรรมความปลอดภัย มีผลตอพฤติกรรมความ

ปลอดภัยอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุ 

ระยะเวลา ตําแหนงงานและหนวยงานสังกัด ไมมีผลตอ การไดรับขอมูลขาวสารพฤติกรรมความ

ปลอดภัย และการไดรับขอมูลขาวสารพฤติกรรม 76 ความปลอดภัย ไมมีผลตอความรูความเขาใจใน
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กิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย สวน คุณลักษณะสวนบุคคลดานตําแหนงงานและ

หนวยงานสังกัด มีผลตอความรูความเขาใจในกิจกรรม สงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย และความรู

ความเขาใจในกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความ ปลอดภัย มีผลตอทัศนคติตอกิจกรรมสงเสริม

พฤติกรรมความปลอดภัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 

ธานน  ธนนัตสินธร (2555) ไดศึกษาปจจัยการรับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรม การ

ทํางานท่ีปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบตัิติการบริษัทปโตรเลียมและปโตรเคมี โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียมการรับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัยจําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส จํานวนบุตร อายุการทํางาน 

ตําแหนงงาน การฝกอบรม ประสบการณการเกิด อุบัติเหตุ จากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ จํานวน 103 คน  เครื่องมือท่ีใชวิจัยคือแบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ัน 0.932 วิเคราะห

ขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสถิติท่ีใชนการวิจัยไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปวนทางเดียว การเปรียบเทียบความแตกตางเปน

รายคูดวยวิธี LSD ผลการวิจัยพบวาพนักงานระดับปฏิบตัิติการมีการรับรูดานความปลอดภัยและ

พฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัยในการทํางานในระดับดีมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส จํานวนบุตร อายุการทํางาน ตําแหนงงาน การฝกอบรม

ประสบการณการเกิด อุบัติเหตุ มีการรับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางาน ไมแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ธนกร สิริธร (2560) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และ

บุคลิกภาพท่ีสงผลตอความปลอดภัยในการ ทํางานของแรงงานตางดาว: กรณีศึกษาแรงตางดาว

สัญชาติเมียนมาในโรงงานยานมหาชัย จังหวัด สมุทรสาครงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค คือ 1) ปจจัยทาง

พฤติกรรมการทํางานท่ีสงผลตอความปลอดภัยใน การทํางานของแรงงานตางดาวสัญชาติเมียนมาท่ี

ปฏิบัติงานในโรงงานยานมหาชัยจังหวัดสมุทรสาคร 2) ปจจัยทางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสงผล

ตอระดับความปลอดภัยในการทํางานของแรงงาน ตางดาวสัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานในโรงงานยาน

มหาชัยจังหวัดสมุทรสาคร 3) ปจจัยทางบุคลิกภาพ ท่ีสงผลตอระดับความปลอดภัยในการทํางานของ

แรงงานตางดาวสัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานใน โรงงานยานมหาชัยจังหวัดสมุทรสาคร ซ่ึงงานวิจัยนี้

เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ ท่ีมีรูปแบบการวิจยัโดยใช แบบสอบถามแบบปลายปด ในการเก็บรวบรวม

ขอมูล และทดสอบความตรงของเนื้อหาและความ นาเชื่อถือดวยวิธีวิเคราะหประมวลหาคาครอน

บารคแอลฟากับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คนไดระดับ ความเชื่อม่ันท่ี 0.752 และแจกใหกับแรงงาน

ตางดาวสัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานในโรงงานยาน มหาชัยจังหวัดสมุทรสาคร ท้ังหมด 4 เขต จํานวน 

400 คน โดยวิธีการทางสถิติแบงเปน 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาซ่ึงไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานซ่ึง ไดแกการวิเคราะห 
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สมมุติฐานท้ังสามขอโดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยแบบงาย จากผลการวิจัย พบวาตัว

แปร พฤติกรรมการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และ บุคลิกภาพ ท้ัง 3 ตัวแปรมี อิทธิพลตอ

ตอความปลอดภัยในการทํางานท่ีคารอยละ 17.4 25.2 และ 27.2 ตามลําดับ อยางมี นัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 

2.3.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานแรงจูงใจในการทํางาน 

สุพรรณี พรหมชัย (2558) ทําการศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยท่ีมีผลตอทัศนคติ แรงจูงใจ และ

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษา นราธิวาส โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาทัศนคติ แรงจูงใจและผลสัมฤทธ ในการปฏิบัติ งานของเจาหนาท่ี สํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จํา แนกตามตัวแปร ไดแก เพศ อายุ ระดับ การศึกษาตํา 

แหนง ระยะเวลาปฏิบัติงานและรายได ประชากร และกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ เจาหนาท่ี

ผูปฏิบัติงานในกลุมงานตางๆ ภายในสํา นักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1,2

และ 3  จํา นวน 321 คน กํา หนดขนาดกลุมตัวอยางจํา นวน 175 คนใชการสุมตัวอยาง แบบงาย 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามในรูปแบบมาตราสวนประมาณคา มีคาความ 

เชื่อม่ันเทากับ 0.9 0สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก การแจกแจง ความถ่ี  คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบที 

(Ttest) การทดสอบเอฟ (F-test) และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

ผลการวิจัย พบวาเจาหนาท่ีสํานักงานเขต พ้ืนท่ี การศึกษา ประถมศึกษา นราธิวาส มี ทัศนคติ 

แรงจูงใจ และผลสมัฤทธิ์ ในการปฏิบตัิงาน โดยรวม อยูในระดับมาก และจากการเปรียบเทียบ   

1) เจาหนาท่ีสํานักงานเขตพ้ืนท่ี การศึกษา ประถมศึกษานราธิวาส ท่ีมีเพศตาง กันมีทัศนคติ แรงจูงใจ 

และผลสัมฤทธิ์ ในการ ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 2) เจาหนาท่ีท่ีมีอายุตางกันมีแรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์ 

ไมแตกตางกัน ยกเวนดาน ทัศนคติมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .053 เจาหนา 

ท่ี ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีทัศนคติ แรงจูงใจและ ผลสัมฤทธิ์แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ทาง

สถิติท่ีระดับ .05 4 เจาหนาท่ีท่ีมี ตําแหนงงานตางกัน มีทัศนคติ ไมแตกตางกัน สวนดานแรงจูงใจ 

และผลสัมฤทธิ์ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .055 เจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาใน การปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจ และ

ผลสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกัน ยกเวนดาน ทัศนคติ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 

.056 เจาหนาท่ี ท่ีมีรายได ตางกัน มีทัศนคติ แรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05  ผลท่ีไดจากการวิจัย ชี้ใหเห็นวา ผูบังคับบัญชา ควรสงเสริม ใหเจาหนาท่ีมี

โอกาส เขารวมปฏิบัติกิจกรรมสราง สัมพันธภาพ ท่ีดีรวมกันมีทัศนคติท่ีดีตอ งานท่ีปฏิบัติ และ
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ผูรับบริการ มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ือพัฒนา งานและพัฒนาตนเอง อยางเปนระบบ และ

ตอเนื่อง ตลอดจน ควร จัดสวัสดิการ และคาตอบแทน       

โอภาส เจริญสุข และไพโรจน เกิดสมุทร (2558) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน

อุตสาหกรรม  โครงสรางเหล็ก กรณีศึกษา บริษัท เอ จํากัด การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสรางเหล็ก กรณีศึกษาบริษัท 

เอ จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางคือ พนักงาน บริษัท เอ จํากัด จํานวน 234 คน 

โดยการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตาราง Krejcie and Morgan เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา

ครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีคาดัชนีความ สอดคลองระหวาง 0.66 -1.00 และมีคาความเชื่อม่ันท้ัง

ฉบับ เทากับ 0.90 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบคาที และการวิเคราะห ความแปรปรวนทางเดียวโดยกําหนดคานัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 ผลการศึกษา พบวาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสราง

เหล็กกรณีศึกษาบริษัท เอจํากัด ในภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ( x = 3.61) เม่ือพิจารณา

รายดานพบวา แรงจูงใจในการทํางานระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับ

การยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาใน ตําแหน

งหนาท่ี ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความม่ันคงในการทํางานด

านสภาพแวดลอมในการทํางาน สวนแรงจงูใจในการทํางานระดับปานกลาง ไดแก ดานรายได และผล

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสรางเหล็ก กรณีศึกษาบริษัท 

เอจํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  

พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน

ในภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.3.3 วิจัยท่ีเก่ียวของงานดานสมถรรนะในดานการสื่อสาร 

พิสมัย ชัยมหา (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงาน สังกัด

สํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาสมรรถนะ การปฏิบัติงาน

ของบุคลากร หนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 และ 2) เปรียบเทียบ สมรรถนะการ

ปฏิบัติงาน ของบุคลากรหนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด ภาค 1  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรหนวยงานสังกัดสํา นักงานอัยการสูงสุด ภาค 1 จํานวน 108 คน เครื่องมือ

ท่ีใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบคาที และการทดสอบคาเอฟ โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิจัย

พบวา 1.สมรรถนะการปฏิบัติงาน ของบุคลากร หนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 

โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดาน

การยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรมและจริยธรรม ดานการทํา งาน เปนทีม ดานการบริการท่ีดี ดาน
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การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 2.การเปรียบเทียบ สมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัด สํานักงาน อัยการสูงสุดภาค 1 พบวา บุคลากรหนวยงาน

สังกัด สํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีเพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และ

ภูมิลําเนา แตกตางกันมีสมรรถนะ ใน การปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน และบุคลากร

หนวยงานสังกัดสํานักงาน อัยการสูงสุด ภาค 1 ท่ีมีตําแหนงตางกัน มีสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน 

โดยรวม ไมแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรหนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการ

สูงสุดภาค1 ท่ีมีตําแหนงตางกันมีการมุงผลสัมฤทธิ์แตกตางกัน 

ปวีนิตย มากแกว (2558) ไดศึกษาดานความสามารถและทักษะในการทํางาน ดานการ

บริการท่ีดี ดานการทํางาน รวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการเขต

สาทร กรุงเทพมหานครงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงดาน 

ความสามารถและทักษะในการทํางาน เพ่ือศึกษา ถึงดานการบริการท่ีดี และเพ่ือศึกษาถึง

ดานการทํางานรวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของ พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ รวบรวมขอมูลและทดสอบความตรงของ

เนื้อหา และความนาเชื่อถือดวยวิธีของครอนบารค กับ พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตสาทร จํานวน 

30 คน ไดระดับความเชื่อม่ัน 0.735 โดยแจกกับ พนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 400 คน สวน

วิธีการทางสถิตแบงเปน 2 ประเภท คือ สถิติเชิง พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ไดแก สถิติทดสอบคา

รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห

การถดถอยแบบพหุคูณ พบวา ดาน ความสามารถและทักษะในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขาสาทร ในดานการติดตามความรู ใหมๆในสาขาอาชีพของตน หรืองานท่ีเก่ียวของ ดานความ

เชี่ยวชาญ ท้ังในเชิงลึก และเชิงกวาง ไมมี อิทธิตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร สวนในดาน ความรูวิทยาการ หรือ เทคโนโลยีใหมๆ มีอิทธิพลตอ

สมรรถนะการท างานของพนักงานระดับ ปฏิบัติการ เขตสาทร ดานการบริการท่ีดี ในดานการชวย

แกปญหาใหแกผูรับบริการ ไมมีอิทธิตอ สมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

สวนในดานการใหบริการดวยความเต็ม ใจ ดานการใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง ดานการใหบริการท่ี

เปนประโยชนอยางแทจริง มีอิทธิพลตอ สมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

และดานการทํางานรวมกันเปนทีม ใน ดานการทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ ดานความสามารถนํา

ทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ ไมมี อิทธิตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขตสาทร สวนในดานความรวมมือในการ ทํางานกับเพ่ือนรวมงาน ดานการสนับสนุนชวยเหลือเพ่ือน

รวมทีม มีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

 

2.3.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของปจจัยดานการตัดสินใจ 
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ติยาภรณ วังหิน (2558) ไดศึกษากระบวนการตัดสินใจเลือกทํางานในหนวยงานภาครัฐบาล

กรณีศึกษาการไฟฟานครหลวง เขตบางใหญ งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการตัดสินใจ

เลือกทํางานและเหตุผลในการตัดสินใจเลือกทํางานใน หนวยงานภาครัฐบาล กรณีศึกษาการไฟฟา

นครหลวง เขตบางใหญ มีกลุมตัวอยางท่ีใชวิจัยเปนพนักงานการไฟฟานครหลวง เขตบางใหญ 

งานวิจัย จํานวน 150 คน เครื่องมีท่ีใชในการวจิยัคือแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล กระบวนการ

ตัดสินใจเลือกทํางานในหนวยงานภาครัฐบาล เหตุผลในการตัดสินใจเลือกทํางานใน หนวยงาน

ภาครัฐบาล การวิเคราะหขอมูลรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา T-test  

Oneway Anova ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา  รายไดเฉลี่ย ของผูตอบแบบสอบถาม 

มีกระบวนการตัดสินในเลือกทํางานในหนวยงานภาครัฐบาลแตกตางกัน จํานวนสมาชิกในครอบครัว 

มีมีเหตุผลในการตัดสินใจเลือกทํางานในหนวยงานภาครัฐบาลไมแตกตางกัน 

วรกิจ สารสนิท (2556) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจในการลาออกจากงานของ

พนักงานกลุมบริษัทประชากิจการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระบบความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปจจัยท่ีมีผลตอการ ตัดสินใจจะลาออกจากงานของพนักงานกลุมบริษัทประชากิจ จําแนกตามเพศ 

อายุ วุฒิการศึกษา รายได สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีบริษัท บริษัทปจจุบันท่ีสังกด กลุม

ตัวอยางท่ีใช ในการศึกษา คือ พนักงานกลุมบริษัทประชากิจ จํานวน 400 คน เครื่องมือท่ีใชในการ

เก็บตัวอยางเปนแบบสอบถามซ่ึงมีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ และมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ

ทดสอบคาที (T-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of 

Variance) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจในการจะลาออกจากงานของพนักงานกลุม

บริษัทประชากิจ โดยรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับนอย (x�= 2.24) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยู

ในระดับปานกลาง 1 ขอ และอยูในระดับนอย 4 ขอ โดยเรียงคะแนนจากมากไปหานอย คือปจจัย

ดานลักษณะงาน (x�= 2.48) มีผลตอการตัดสินใจในการจะลาออกจากงาน มากท่ีสุด รองลงมาไดแก 

ปจจัยดานองคกร (x�= 2.25) ปจจัยดานหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน (x�= 2.24) ปจจัยดาน

สภาพแวดลอมทางสังคม (x�= 2.23) และปจจัยสวนบุคคล (x�= 2.02) ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานกลุมบริษัทประชากิจ จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได สถานภาพ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บริษัทปจจุบันท่ีสังกัดท้ังหมดในภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 



 

บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

งานวิจัยการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมถรรนการ

ทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใช 

แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวน 

บุคคล ขอมูลพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมถรรนการทํางานท่ีมีผลตอการ

ตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 5 สวนดังนี้ 

3.1.1.1 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของผูโดยสารชาวไทยในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวยเพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา อาชีพ และ 

รายได โดยมีระดับการ วัดดังนี้ 

1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดบั (Ordinal Scale) 

3. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

4. การศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 

5. อาชีพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal Scale) 

6. รายได ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ (Ordinal Scale) 
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3.1.1.2 ขอมูลดานพฤติกรรมในการทํางาน 

3.1.1.3 ขอมูลดานแรงจูงใจในการทํางาน ขอมูลดานผลตอบแทน โอกาสในการ

กาวหนา 

3.1.1.4 ขอมูลสมรรถนะการทํางาน ขอมูลดาน ภาษา การสื่อสาร 

มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1. เห็นดวยนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1 

2. เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2 

3. เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

4. เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

5. เห็นดวยมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับคาเฉล่ียเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้ 

คาเฉลี่ย   ความหมาย 

4.21 – 5.00   มากท่ีสุด 

3.41 – 4.20   มาก 

2.61 – 3.40   ปานกลาง 

1.81 – 2.60   นอย 

1.00 – 1.80   นอยท่ีสุด 

3.1.15 ขอมูลการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานใน

องคกร มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1.ระดับการตัดสินใจนอยท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1 

2.ระดับการตัดสินใจดีนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3.ระดับการตัดสินใจปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

4.ระดับการตัดสินใจดีมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5.ระดับการตัดสินใจมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับคาเฉล่ียเปนชวงคะแนนระดับการตัดสินใจ มีการวัดดังนี้ 

คาเฉลี่ย   ความหมาย 

4.21 – 5.00   มากท่ีสุด 

3.41 – 4.20   มาก 

2.61 – 3.40   ปานกลาง 

1.81 – 2.60   นอย 

1.00 – 1.80   นอยท่ีสุด 
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3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวุฒิเปนอาจารยท่ี 

ปรึกษา ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นท่ีเปน 

ประโยชนตองานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 

เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิ เปนอาจารยท่ีปรึกษาระบุ

เรียบรอยแลว จะตองนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) โดยทํา

การแจกกับกลุมตัวอยางท่ีมีสภาพความเปนกลุมตัวอยางซ่ึงไดแก พนักงานในกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค แอลฟา 

(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซ่ึงไดเทากับ 0.802 

 

ตารางท่ี 3.1 : แสดงคาความเชื่อม่ัน (Crombach’s Alpha Analysis Test) 

 

ตัวแปร จํานวนขอ คาความเช่ือม่ัน 

1.ขอมูลดานพฤติกรรมในการทํางาน 10 0.822 

2.ขอมูลดานแรงจูงใจในการทํางาน 10 0.829 

3.ขอมูลดานสมรรถนะในการทํางาน 10 0.885 

4.ขอมูลดานการตัดสินใจ 10 0.864 

รวม 40 0.802 

 

หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนํา ไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวใน

การศึกษาโดยจะทําการแจกในวันท่ี 21เมษายน ถึง 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 
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3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครโดยจะทํา 

การสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานระดับปฏิบตัิติการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมลฑล ท้ัง 2 เขต 

เนื่องจากท้ัง 2 เขต เปน สถานท่ีทีอยูท้ังในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไดแก 

1. เขตวัฒนา 

2. เขตปทุมวัน 

ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนมาก ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช 

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ (Yamane, 1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ 

ความคลาดเคลื่อน -+5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด 

ของกลุมตัวอยาง เขตละ200 คน จากจํานวนประชากรท้ังหมดท่ีเปนพนักงาน และจะทําการสุมกลุม

ตัวอยางท่ีเปนพนักงาน โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุมกลุม

ตัวอยางดังนี้ 

วันท่ี 21เมษายน ถึง 20 พฤษภาคม พ.ศ.2561 จํานวน 400 คน 

 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี้ 

3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจาก พนักงานในเขตกรุงเทพมหานครจะทํา 

การเก็บขอมูลแบบสอบถาม 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑในการตอบ 

แบบสอบถามเพ่ือใหพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความเขาใจในขอคําถามและความ 

ตองการของผูวิจัย 

3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีไดมาทาการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามและ 

นํา ไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป 

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะการทํางานท่ีมี

ผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีการกําหนดสมมติฐานดังนี้ 

3.4.1 อิทธิพลของปจจัยดานพฤติกรรมในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อน

ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานทักษะแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อน

ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

3.4.3 อิทธิพลของปจจัยดานสมถรรนในการทํางานลักษณะทางกายภาพและกระบวนการ

ใหบริการท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานใน

องคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทาการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใชสาหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสาหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห 

สมมติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

3.52.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยอยางงาย 

(Simple Regression Analysis) 

3.52.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

 



 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะ

การทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานใน

องคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบายไดดังนี้ 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห 

สมมติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยอยางงาย 

(Simple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ  

(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสาคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซ่ึงไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

4.1.1 ขอมูลเก่ียวกับคุณสมบัติสวนบุคคล 

ขอมูลเก่ียวกับ คุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 

ซ่ึงประกอบในดาน เพศ อายุ รายได สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ ผลการ 

วิเคราะหพบวา คารอยละท่ีมากท่ีสุดตามลักษณะของขอมูลเก่ียวกับคุณสมบัติสวนบุคคล มีดังตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 : ตารางแสดงจํานวนรอยละของเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

ขอมูลสถานะภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

เพศหญิง 227 56.8 

อายุ 26-30ป 221 55.3 

รายได 15,000-20,000 บาท 239 59.8 

สถานะภาพ สมรส 209 52.3 

ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 273 68.3 

อาชีพ  ธุรกิจสวนตัว /คาขาย 198 49.5 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวาพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง 

จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ56.8 อายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 55.3 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 239 คน คิดเปนรอยละ59.8 สถานภาพ สมรส

จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ52.3 ระดับการศึกษาปริญญาตรีจํานวน 273คน คิดเปนรอยละ68.3 

อาชีพธุรกิจสวนตัว/คาขาย198คน คิดเปนรอยละ49.5  

 

ตารางท่ี 4.2  : ขอมูลเก่ียวกับระดับความเห็นดานพฤติกรรมการทํางาน ท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับ

          เลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานองคกร ในเขต  

          กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานพฤติกรรมการ

ทํางานมีระดับความคิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.20 

 

 

ดานพฤติกรรมในการทํางาน คาเฉล่ียx� คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. แปลคา 

ดานพฤติกรรมในการทํางาน 3.20 .481 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 : ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นดานแรงจูงใจในการทํางาน ท่ีมีผลตอการตัดสินใจ

        ปรับเลื่อนตําแหนง พนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต 

        กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

   

 จากตารางท่ี 4.3 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานดานผลตอบแทนมีระดับความคิดเห็นปานกลางคาเฉลี่ยเทากับ 3.07  

และดานโอกาสในการกาวหนามีระดับความคิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.12และ

ผลรวมดานแรงจูงใจมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.4 :  ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นดานสมรรถนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับ

         เลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต   

         กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

               

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานสมรรถนะการ

ทํางานพนักดานสมรรถนะการสื่อสารมีระดับความคิดเห็นนอยคาเฉลี่ยเทากับ 2.47 และดานภาษามี

ระดับความคิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.00และผลรวมดานแรงจูงใจมีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.73ตามลําดับ 

 

 

 

ดานแรงจงูใจในในการทํางาน คาเฉล่ียx� คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. แปลคา 

ดานผลตอบแทน 3.07 .571 ปานกลาง 

ดานโอกาสในการกาวหนา 3.12 .512 ปานกลาง 

รวม 3.09 .541 ปานกลาง 

ดานสมรรถนะการทํางาน คาเฉล่ียx� คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. แปลคา 

ดานสมถรรนการสื่อสาร 2.47 .440 นอย 

ดานภาษา 3.00 .560 ปานกลาง 

รวม 2.73 0.500 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5 : ขอมูลเก่ียวกับระดับความเห็นดานการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับ 

         ปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

 

จากตาราง 4.5 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นดานการตัดสินใจปรับเลื่อน    

ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความ

คิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.07 

 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ซ่ึงไดแกการวิเคราะหสมมติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยอยางงาย (Sample 

Regression Analysis) 

 

ตารางท่ี 4.6 : ตารางแสดงคาอิทธิพลของดานพฤติกรรมการทํางาน ท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อน

         ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานองคกร ในเขต   

         กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

*R2=.007, F=2.979, n=400, p≤0.05  

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวาคาอิทธิพลของดานพฤติกรรมการทํางาน ไมมีผลตอการตัดสินใจปรับ

เลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครอยางมี

นัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 

 

ปจจัยดานการตัดสินใจ คาเฉล่ียx� คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. แปลคา 

การตัดสินใจ 3.07 .378 ปานกลาง 

ดานพฤติกรรมการทํางาน 
สัมประสิทธิ์การถดถอย

(Beta) 
คาb t Sig(p-value) 

พฤติกรรมการทํางาน 0.86 1.726 0.085 
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4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

ตารางท่ี 4.7 : ตารางแสดงคาอิทธิพลของดานแรงจูงใจในการทํางาน ท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อน

        ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานคร

        และปริมณฑล 

 

*R2=.081, F=1.3149, n=400 p≤0.05   

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวาคาอิทธิพลของดานแรงจูงใจตามลําดับดังนี้ดานผลตอบแทนและดาน

โอกาสในการกาวหนาไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปน

หัวหนางานองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

4.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) 

 

ตารางท่ี 4.8  : ตารางแสดงคาคาอิทธิพลของดานสมรรถนะ ท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อน 

         ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานองคกร ในเขต กรุงเทพมหานคร

         และปริมณฑล 

 

*R2=.104, F=2.187,n=400, p≤0.05  

 

ดานแรงจงูใจ 
สัมประสิทธิ์การถดถอย

(Beta) 
คา t Sig(p-value) 

ดานผลตอบแทน 0.31 .622 .534 

ดานโอกาสในการกาวหนา -0.76 -1.524 .128 

ดานสมรรถนะ 
สัมประสิทธิ์การถดถอย

(Beta) 
คา t Sig(p-value) 

ดานการสื่อสาร 0.83 1.671 0.095 

ดานภาษา -0.61 -1.223 0.222 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวาคาอิทธิพลของดานสมรรถนะเรียงตามลําดับดังนี้ 

พบวาคาอิทธิพลของดานสมรรถนะตามลําดับดังนี้ดานการสื่อสารและดานภาษาไมมีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานองคกร ในเขตกรุงเทพมหานคร

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

 

 



 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

 

บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ 

สมถรรนการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีบทสรุปผลการวจิัยนําเสนอใน 2 สวนท่ีสามารถ

อธิบายไดตามการอภิปรายผลและขอเสนอแนะดังนี้ 

5.1 การอภิปรายผล 

5.2 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 การอภิปรายผล 

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

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

การอภิปรายผลตามสมมติฐานท่ีไดกําหนดไวในงานวิจัยนี้ผลการวิเคราะห พบวาความแตกตางของ

ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยเพศ อายุ 

สถานภาพ การศึกษา อาชีพ และรายได พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลสวนใหญพบวาพบวาพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 227 

คนคิดเปนรอยละ 56.8 อายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 55.3 รายไดเฉลี่ยตอ

เดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 239 คนคิดเปนรอยละ 59.8 สถานภาพสมรสจํานวน 209 คน 

คิดเปนรอยละ 52.3 ระดับการศึกษาปริญญาตรีจานวน 273 คน คิดเปนรอยละ 68.3 อาชีพธุรกิจ

สวนตัว/คาขาย 198 คน คิดเปนรอยละ 49.5 ผลการวิเคราะหพบ วาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และการแปลผลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงของ

พนักงานระดับปฏิบตัิการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นเก่ียวกับดานพฤติกรรม มีระดับความคิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.20 ผลการ

วิเคราะหพบวาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดาน

แรงจูงใจของพนักงาน ดานผลตอบแทนและดานโอกาสในการกาวหนาท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับ

เลื่อนตําแหนงของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวาผูตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานผลตอบแทนและดานโอกาสในการกาวหนา มีระดับ

ความคิดเห็นดานผลตอบแทน ปานกลางคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 และโอกาสในการกาวหนามีระดับความ

คิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.12 และผลรวมดานทักษะการสื่อสารของพนักงานมีระดับความ

คิดเห็นปานกลาง                         
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คาเฉลี่ยเทากับ 3.09 ตามลําดับผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและ

การแปลผลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานสมรรถนะในการทํางานประกอบดวยดานการสื่อสารและ

ภาษาท่ีมีผลตอตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานสมถรรน

การทํางานพนักดานสมรรถนะการสื่อสารมีระดับความคิดเห็นนอยคาเฉลี่ยเทากับ 2.47 และดาน

ภาษามีระดับความคิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.00และผลรวมดานแรงจูงใจมีระดับความคิด

ปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.73ตามลําดับ การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการ

ทํางาน และ สมรรถนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการ

เปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 

1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห 

สมมติฐานท้ังสามขอโดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

1.1 สมมติฐานขอท่ี1 พบวาดานพฤติกรรมการทํางาน ไมมีผลตอการตัดสินใจปรับ

เลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิดของทฤษฎีและแนวคิด

จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีและแนวคิดของครอนบาค ไดอธิบายวาพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดข้ึน

จาก องคประกอบ 7 ประการ ดังนี้ 1. ความมุงหมาย (Goal) 2.ความพรอม (Readiness) 3. 

สถานการณ (Situation) 4. การแปลความหมาย (Interpretation) 5. การตอบสนอง (Respond) 6. 

ผลท่ีไดรับ (Consequence) 7. ปฏิกิริยาตอความผิดหวัง (Reaction to Threat) จากแนวคิด

ดังกลาว สรุปไดวา พฤติกรรมมนุษยนั้น จะข้ึนอยูกับ องคประกอบ หลายอยางดวยกัน  และ ไม

สอดคลองกับแนวคิดของ Reeder (1974) ไดวิเคราะห พฤติกรรม ของบุคคล แตละคนวาการ

แสดงออก ของ พฤติกรรมใด ๆ ยอมตองมี จุดมุงหมาย การตัดสินใจของบุคคลวาการกระทําในเรื่อง

ใดก็ตามข้ึนอยูกับปจจัยหลายปจจัยอาจเหมือนหรือตางกันข้ึนอยูกับการเลือกเหตุผล ของผูกระทํา 

นอกจากนี้ ดานพฤติกรรมในการทํางานยังสอดคลองกับงานวิจัยดังนี้ ดานพฤติกรรมในการทํางาน

สอดคลองกับงานวิจัยของ มธุริน เถียรประภากุล (2556) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมความ

ปลอดภัยของ พนักงานหนวยงานผลิตโอเลฟนส 1 บริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) 

สาขาท่ี2 โรงโอเลฟนส ไอ-หนึ่ง มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาใหทราบถึงพฤติกรรมความปลอดภัยและ 

ปจจัยตาง ๆ ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล การไดรับขอมูลขาวสาร ความรูความเขาใจ และทัศนคติ 

ตอกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมความปลอดภัย 

โดยมีกลุม ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานหนวยงานผลิตโอเลฟนส 1 

บริษัทพีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) สาขาท่ี 2 โรงโอเลฟนส ไอ-หนึ่ง สํารวจความคิดเห็น

กลุม ประชากร จํานวน 130 คน ใช แบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการสํารวจความคิดเห็น และทํา
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การวิเคราะหผลโดยใช โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติโดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05และ 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีอายุ 41 ปข้ึนไป มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 12 ปข้ึนไป โดย

ปฏิบัติงาน ในตําแหนง พนักงานควบคุม/ ปฏิบัติการผลิต และปฏิบัติงานในสังกัดหนวยงาน 

ปฏิบัติการ ผลิตมากท่ีสุด โดยพนักงานสวนใหญไดรับขอมูลขาวสารกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความ

ปลอดภัยมาก มีระดับ ความรูความเขาใจตอกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัยดีมาก และมี

ทัศนคติท่ีดีตอกิจกรรม สงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย ในสวนของระดับพฤติกรรมความปลอดภัย

ของพนักงาน พบวา สวนใหญมีพฤติกรรมความปลอดภัยในระดับสูง สวนผลการศึกษาปจจัยตาง ๆ 

พบวา ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุและระยะเวลาปฏิบัติงาน และการไดรับขอมูลขาวสาร

กิจกรรม สงเสริมความปลอดภัย ไมมีผลตอพฤติกรรมความปลอดภัย สวนตําแหนงงานและหนวยงาน

สังกัด ความรูความเขาใจตอกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย และทัศนคติตอกิจกรรม

สงเสริม พฤติกรรมความปลอดภัย มีผลตอพฤติกรรมความปลอดภัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 และพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลา ตําแหนงงานและหนวยงานสังกัด ไมมีผล

ตอ การไดรับขอมูลขาวสารพฤติกรรมความปลอดภัย และการไดรับขอมูลขาวสารพฤติกรรม 76 

ความปลอดภัย ไมมีผลตอความรูความเขาใจในกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย สวน 

คุณลักษณะสวนบุคคลดานตําแหนงงานและหนวยงานสังกัด มีผลตอความรูความเขาใจในกิจกรรม 

สงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย และความรูความเขาใจในกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความ 

ปลอดภัย มีผลตอทัศนคติตอกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

ระดับ0.05 และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ  ธานน ธนนัตสินธร (2555) ไดศึกษาปจจัยการรับรูดาน

ความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบตัิติการบริษัทปโตรเลียม

และปโตรเคมี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียมการรับรูดานความปลอดภัยและ

พฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส จํานวนบุตร อายุการทํางาน ตําแหนงงาน การฝกอบรม ประสบการณการเกิด 

อุบัติเหตุ จากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 103 คน  เครื่องมือท่ีใชวิจัยคือ

แบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ัน 0.932 วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสถิติท่ีใชนการวิจัย

ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความ

แปรปวนทางเดียว การเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ผลการวิจัยพบวาพนักงาน 

ระดับปฏิบัติติการมีการรับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัย

ในการทํางานในระดับดีมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส จํานวนบุตร อายุการทํางาน ตําแหนงงาน การฝกอบรมประสบการณการเกิด อุบัติเหตุ มีการ

รับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05  
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1.2 สมมติฐานขอท่ี 2 พบวาดานแรงจูงใจในการทํางานในดานผลตอบและดาน

โอกาสในการกาวหนาไมมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปน

หัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ไมสอดคลองกับทฤษฎีและแนวคิดของ ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1969) กลาววา ทฤษฎีของ 

Herzberg แบงออกเปน 2 ปจจัย ปจจัยแรก จะนํา ไปสู ความพอใจ (Satisfaction) และอีกปจจัย 

คือ ความไมพอใจ (Dissatisfaction)โดยความพึงพอใจ กับ ความไมพึงพอใจ ซ่ึงปจจัย 2กลุม คือ 

ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance or Hygiene Factors) 

นอกจากนี้ ยังไมสอดคลองแนวคิดของ Barnard (1986) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจ (Incentives)  ท่ี

หนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหแกผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือ 1. สิ่งจูงใจท่ีเปน

วัตถุ 2. สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมเก่ียวกับวัตถุ 3. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพทางกายภาพอัน

เปนท่ีพึงปรารถนา  4. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับผลประโยชนทางอุดมคติซ่ึงเปนผลประโยชนท่ีมีอํานาจมาก 

5. สิ่งจูงใจท่ีเปนความดึงดูดใจในสังคม 6. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการทํางาน 7. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับ

โอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการ 8. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการอยูรวมกันฉันทมิตร นอกจากนี้ดาน

แรงจูงใจในการทํางานยังสอดคลองกับงานวิจัยดังนี้ สอดคลองกับงานวิจัย ของ สุพรรณี พรหมชัย 

(2558) ทําการศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยท่ีมีผลตอทัศนคติ แรงจูงใจ และ ผลสัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติงาน 

ของเจาหนาท่ีสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยมี วัตถุประสงค เพ่ือศึกษา

ทัศนคติ แรงจูงใจและผลสัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี สํานักงาน เขตพ้ืนท่ี การศึกษา 

ประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัวแปร ไดแก เพศ อายุ ระดับ การศึกษาตําแหนง ระยะเวลา 

ปฏิบัติงานและรายได ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ เจาหนาท่ี ผูปฏิบัติงาน ในกลุม

งานตาง ๆ ภายในสํา นักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต  

1, 2 และ 3  จํานวน 321 คน กําหนด ขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 175 คนใช การ

สุมตัวอยาง แบบงาย เครื่องมือท่ีใช ในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามในรูปแบบมาตราสวน

ประมาณคา มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.90 สถิติท่ีใช ใน การวิเคราะหขอมูลไดแก การแจกแจงความถ่ี  

คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ

ทดสอบที (T-test) การทดสอบเอฟ (F-test) และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

ANOVA) ผลการวิจัย พบวาเจาหนาท่ีสํานักงานเขต พ้ืนท่ีการ ศึกษา ประถมศึกษา นราธิวาส มี 

ทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับมาก และจากการ 

เปรียบเทียบ 1) เจาหนาท่ีสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษานราธิวาส ท่ีมีเพศตาง กันมี

ทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 2) เจาหนาท่ีท่ีมีอายุตางกัน มี

แรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกัน ยกเวนดาน ทัศนคติ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ทาง

สถิติท่ีระดับ .053  เจาหนาท่ี ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน  มีทัศนคติ แรงจูงใจ และ ผลสัมฤทธิ์ 



41 

แตกตางกันอยาง มีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .054 เจาหนาท่ีท่ีมี ตําแหนงงานตางกัน มีทัศนคติไม

แตกตางกัน สวนดานแรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 

.055 เจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาใน การปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจ และ ผลสัมฤทธิ์  ไมแตกตางกัน 

ยกเวนดานทัศนคติ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .056 เจาหนาท่ี ท่ีมีรายได

ตางกันมีทัศนคติ แรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์ แตกตางกัน อยาง มีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .05  ผลท่ี

ไดจากการ วิจัยชี้ใหเห็นวา ผูบังคับบัญชา ควรสงเสริม ใหเจาหนาท่ี มี โอกาส เขารวมปฏิบัติกิจกรรม

สรางสัมพันธภาพท่ีดีรวมกันมีทัศนคติท่ีดีตอ งานท่ีปฏิบัติ และ ผูรับบริการ มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู 

เพ่ือพัฒนางานและพัฒนาตนเองอยางเปน ระบบ และ ตอเนื่อง ตลอดจนควรจัดสวัสดิการและ

คาตอบแทน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัย ของ โอภาส เจริญสุข และไพโรจน เกิดสมุทร 

(2557) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรม โครงสรางเหล็ก กรณีศึกษา บริษัท เอ 

จํากัด การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมโครงสรางเหล็ก กรณีศึกษาบริษัท เอ จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลกลุมตัวอยาง 

คือ พนักงาน บริษัท เอ จํากัด จํานวน 234 คน โดยการกําหนดขนาด 

ของกลุมตัวอยางตามตาราง Krejcie and Morgan เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครัง้นี้ 

คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมี คาดัชนีความ สอดคลองระหวาง 0.66 -1.00 และมีคาความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท

ากับ 0.90 สถิติท่ีใชใน  การวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ

ทดสอบคาที และ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวโดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสราง เหล็กกรณีศึกษา

บริษัท เอจํากัด ในภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ( x� = 3.61) เม่ือพิจารณารายดานพบวา 

แรงจูงใจในการทํางานระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับ

ถือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาใน ตําแหนงหนาท่ี ดาน 

นโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความม่ันคงในการทํางานดานสภาพ

แวดลอมในการทํางาน สวนแรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง ไดแก ดานรายได และผลการ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสรางเหล็ก กรณีศึกษาบริษัท เอ

จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานตางกัน 

มีแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

1.3 สมมติฐานขอท่ี 3 พบวาคาอิทธิพลของดานสมถรรนะในดานการสื่อสารและ

ดานการใชภาษาไมมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางาน

ในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ไมสอดคลอง

กับ ทฤษฎีและแนวคิด เก่ียวกับสมรรถนะ ของ Spencer & Spencer (1993) ไดกําหนดคุณลกัษณะ

ของ สมรรถนะของบุคคล ท่ีอยูในเบื้องลึก และฝงแนน เปนแนว พฤติกรรม  แนวความคิดท่ีจะนํา ไป



42 

ใชในสถานการณตาง ๆ โดยสามารถแบงไดเปน 5 ลกัษณะ และ ไมสอดคลองกับ แนวคิดของ 

Schramm  (1954) ไดใหความสําคัญเก่ียวกับเรื่องการมี ประสบการณรวมกัน ระหวาง ผูสงสาร และ 

ผูรับสาร ซ่ึงเปนปจจัยทท่ีสงเสริมใหการสื่อสารประสบผลสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงค แบบจํา ลอง

การสื่อสารของ Schramm จะเนนความสําคัญใน เรื่อง ประสบการณ ของผูสงสาร และ ผูรับสาร 

สวนของงานวิจัยดานสมถรรน และไมสอดคลองแนวคิดและทฤษฎี “SMCR” ของ Berlo (1949) 

หลักกการสื่อสารมีปจจัยพ้ืนฐานอยู 4 ประการ ประกอบดวย 1.ผูสงสาร (sender) หรือแหลงสาร 

(Source) 2.สาร (Message) 3. สื่อหรือชองทาง (Media or Channel) 4. ผูรับสาร (Receiver) 

ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย ของพิสมัย ชัยมหา (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะ การปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรหนวยงาน สังกัดสํานักงานอัยการ สูงสุดภาค1 การวิจัย ครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ1) 

ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร หนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุดภาค1และ 2) 

เปรียบเทียบ สมรรถนะการปฏิบัติงาน ของบุคลากร หนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด ภาค 1  

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยาง คือ บุคลากร หนวยงาน สังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด ภาค 

1 จํานวน 108 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยความถ่ี รอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที และ การทดสอบ คาเอฟ โดยกํา หนดนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบวา 1) สมรรถนะ การปฏิบัติงานของบุคลากร หนวยงานสังกัด

สํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ พิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย ไดแก ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรมและจริยธรรม ดานการทํา งาน 

เปนทีม ดานการบริการท่ีดี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 2) 

ลดการเปรียบเทียบ สมรรถนะ การปฏิบัติงาน ของ บุคลากร หนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด

ภาค 1 พบวา บุคลากรหนวยงานสังกัด สํานักงาน อัยการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีเพศ อายุ ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และภูมิลําเนา แตกตางกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมและราย

ดานไมแตกตางกัน และบุคลากรหนวยงาน สังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด ภาค 1 ท่ีมีตําแหนงตางกัน มี

สมรรถนะ ในการ ปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากร

หนวยงานสังกัดสํานักงาน อัยการสูงสุด ภาค 1 ท่ีมีตําแหนงตางกันมีการมุงผลสัมฤทธิ์แตกตางกัน  

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัย  ของปวีนิตย มากแกว (2558) ไดศึกษาดาน

ความสามารถและทักษะในการทํางาน ดานการบริการท่ีดี ดานการทํางาน รวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพล

ตอสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการเขตสาทร กรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาถึงดานความสามารถและทักษะในการทํางาน เพ่ือศึกษา ถึงดานการบริการท่ีดี และเพ่ือศึกษา

ถึงดานการทํางานรวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของ พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ รวบรวมขอมูลและทดสอบความตรงของ

เนื้อหา และความนาเชื่อถือดวยวิธีของครอนบารค กับ พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตสาทร จํานวน 
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30 คน ไดระดับความเชื่อม่ัน 0.735 โดยแจกกับ พนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 400 คน สวน

วิธีการทางสถิตแบงเปน 2 ประเภท คือ สถิติเชิง พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ไดแก สถิติทดสอบคา

รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ สถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห

การถดถอยแบบพหุคูณ พบวา ดานความสามารถ และทักษะในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการ  

เขตสาทร ในดานการติดตามความรู ใหมๆในสาขาอาชีพของตน หรืองานท่ีเก่ียวของ ดาน

ความเชี่ยวชาญ ท้ังในเชิงลึกและเชิงกวาง ไมมีอิทธิตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร สวนในดาน ความรูวิทยาการ หรือ เทคโนโลยีใหมๆ มีอิทธิพล

ตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับ ปฏิบัติการ เขตสาทร ดานการบริการท่ีดี ในดานการชวย

แกปญหาใหแกผูรับบริการ ไมมีอิทธิตอ สมรรถนะ การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต

สาทร สวนในดานการใหบริการดวยความเต็ม ใจ ดานการใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง ดานการ

ใหบริการท่ี เปนประโยชนอยางแทจริง มีอิทธิพลตอ สมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เขตสาทร และดานการทํางานรวมกันเปนทีม ใน ดานการทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ 

ดานความสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ ไมมี อิทธิตอสมรรถนะการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร สวนในดานความรวมมือในการ ทํางานกับเพ่ือนรวมงาน ดานการ

สนับสนุนชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม มีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขตสาทร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดย ศึกษาจากพนักงานในองคกรของรัฐวิสาหกิจดานพลังงาน

ไฟฟา ท้ังหมดจํานวน 400 คน ตรวจสอบ ความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา 

(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ไดคาเทากับ .944 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ 

แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการ วิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) คาความถ่ี 

(Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) คาสวน เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการ

วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบวา การ

ติดตอสื่อสาร วัฒนธรรมองคกร และความไววางใจกัน ดานการติดตอสื่อสารกับเพ่ือน ดานการไดรับ

สวัสดิ์การท่ีดีเปนสิ่งท่ีทานตองการจากองคกร และดาน มีความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จได 

ท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานเปนทีมของพนักงานรัฐวิสากิจ ดานพลังงานไฟฟาแหงหนึ่งในเขต

กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

 

5.2 ขอเสนอแนะ 

5.2.1 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาพฤติกรรมในการทํางานมีไมมีผลท่ีตอการปรับเลื่อน

ตําแหนงของตัวพนักงานระดับปฏบิตัิการสูการเปนหัวหนางานแตวาพฤติกรรมการทํางานจะชวยให

ตัวพนักงานระดับปฏิบตัิการสามารถปรับตัวกับองคกรได ซ่ึงจะสงผลใหธุรกิจเติบโตอยางยั่งยืน 



44 

5.2.2 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาดานแรงจูงใจท้ังผลตอบแทนและโอกาสในการกาวหนา

ไมมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนง เนื่องจากเปนสิ่งท่ีพนักงานระดับปฏิบตัิการมีรับรู หรือ มี

การศึกษาขอมูลเบื้องตนขององคกร มากอน เขาสมัครงานในตําแหนงงานตาง ๆ 

5.2.3 ดานสมรรถนะท้ัง การสื่อสารและภาษา ทําใหทราบวาการมีการสื่อสารภายในองคกร 

ท่ีดีมีประสิทธิภาพ จะทําใหความคาดเคลื่อนหรือขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานมีความถูกตองมากข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

แบบสอบถามฉบบันี้เปนแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือนาไปประกอบการศึกษา 

ระดับปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซ่ึงผลการวิจัยนี้จะนําไปใชเพ่ือเปน 

ประโยชนตอการพัฒนาและปรบัปรุงในสวนพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมถรร

นะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานใน

องคกร ผูวิจัยจึงใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามดวยความเปนจริงท่ีสุด ท้ังนี้

เพ่ือใหการศึกษาวิจัยครั้งนี้เกิดประสิทธิผลและสามารถนาไปใชประโยชนไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป

เรื่อง การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมถรรนะการทํางานท่ีมีผล

ตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลแบบสอบถามท้ังหมดแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนท่ี2 พฤติกรรมการทํางานของ การตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสู

การเปนหัวหนางานในองคกร 

สวนท่ี3 แรงจูงใจของการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร 

สวนท่ี4 สมถรรนของการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร 

สวนท่ี5 การตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามอันเปนประโยชน

สําหรับการศึกษาในครั้งนี้ 
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แบบสอบถาม 

การศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และสมถรรนการทํางานท่ี

มีผลตอการตัดสินใจปรับเล่ือนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ใน

เขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 

สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คํา ช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงเก่ียวกับตัว

ทานมากท่ีสุด 

1. เพศ 

   1) หญิง     2) ชาย 

2. อายุ 

  1) 18-25    2) 26 – 30 ป 

 3) 31 – 35 ป                 4) 35 ปข้ึนไป 

3. รายไดตอเดือน 

  1) 10,000 – 15,000 บาท  2) 15,001 – 20,000 บาท           

 3) 20,001 – 25,000 บาท  4) 25,001 บาท ข้ึนไป 

4. สถานะภาพ 

  1) โสด    2) สมรส 

 3) อยาราง/แยกกันอยู    

5. ระดับการศึกษา 

 1) ต่ํา กวาระดับปริญญาตรี   2) ระดับปริญญาตรี 

 3) สูงกวาปริญญาตรี 

6. อาชีพ  

 1) ขาราชการ / พนักงานของรัฐ                2) ธุรกิจสวนตัว/คาขาย    

  3)พนักงานเอกชน / พนักงานบริษัท                    4) อ่ืนๆ โปรดระบุ………………. 
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สวนท่ี 2  พฤติกรรมการทํางาน 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

 

พฤติกรรมการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น  

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน   

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานมาทํางานตรงตอเวลาสมํ่า เสมอ      

2. ทานมาทํางานกอนเวลาเริ่มงานเปน 

ประจาํ 
     

3.ทานจะไมท้ิงงานหากงานมีปญหาหรือ

อุปสรรค ถึงแมจะใชเวลานาน ในการแกไข 
     

4.ทานยินดีเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือ 

ประโยชนขององคกร 
     

5.ผลลัพธของการทํางานเทียบกับ เปาหมายท่ี

วางไวโดยสวนใหญ บรรลุเปาหมาย 
     

6.ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายทัน ตามเวลา

ท่ีกําหนดเสมอ 
     

7. ทานมักทํางานไดถูกตอง ลูกคา พอใจเสมอ      

8.ทานมักจะเสนอแนวทางในการแกไขปญหา

เสมอเม่ือเกิดปญหาข้ึน ระหวางการทํางาน 
     

9ทานมักจะประสานงานกับกลุมงานเพ่ือท่ีงาน

จะไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
     

10.ทานนปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร

อยางเครงครัด 
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สวนท่ี 3  แรงจูงใจในการทํางาน  

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

 

แรงจูงใจดานผลตอบแทน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน  

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1.ทานไดรับเงินเดือนตรงตามความสามารถและวุฒิความรู

ของทาน 
     

2. ทานไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียม

กับผูอ่ืนท่ี รับผิดชอบงานเหมือนกัน 
     

3.ทานไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเหมาะสม กับปริมาณ

ความ รับผิดชอบงาน 
     

4.เงินเดือนท่ีทานไดรับเปนไปตามความคาดหวังของทาน      

แรงจูงใจดานโอกาสในการกาวหนา 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานไดใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานให

กาวหนาอยูอยางเสมอ 
     

2. ทานทุมเทกับการทํางานอยางเต็มท่ีเพราะทานคิดวา

องคกรใหโอกาสแกพนักงานท่ีตั้งใจทํางาน ในการเลื่อน

ตําแหนงงาน 

     

3.ทานมีโอกาสไดรับการฝกฝนพัฒนาความรูใหมๆ      

4.ทานมีโอกาสไดรับผิดชอบงานอ่ืนๆนอกเหนือ จากงาน

ประจําท่ีทาน ปฏิบัติอยู 
     

5.ทานไดนําความรูมาใหในการทํางานจนมีความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน 
     

6.ทานมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานท่ีทานทํา       
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สวนท่ี 4  สมถรรนการทํางาน 

คําช้ีแจง โปรดทํา เครื่องหมาย   ลงในชองท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

 

 

สมถรรนการส่ือการ 

ระดับความคิดเห็น  

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน 

 กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1.ทานมีความสามารถในการถายทอดความรู ความคิด 

ความเขาใจของตนเอง  โดยใชภาษาอยางเหมาะสม 
     

2. ทานสามารถอธิบายคํา สั่งท่ีไดรับใหกับผูอ่ืนเขาใจได      

3.ทานสามารถ เจรจาตอรอง เพ่ือขจัดและลดปญหาความ

ขัดแยงตาง ๆ ได 
     

4.ทานเลือกรับและไมรับขอมูลขาวสารดวยเหตุผลได

ถูกตอง 
     

5.ทานใชวิธีการสื่อสารท่ีเหมาะสมมีประสิทธิภาพตอการ

ทํางาน 
     

สมถรรนดานภาษา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน   

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1.ทานสามารถสื่อสารภาษาอังกฤษหรือ ภาษาตางประเทศ

ได 
     

2.ทานมีโอกาสพัฒนาทักษะภาษาตางประเทศ      

3.ทานสามารถสื่อสารภาษาตางประเทศไดอยาง

คลองแคลว 
     

4.ทานสามารถเขียนและใชภาษาไดตรงตามวัตถุประสงค      

5.ภาษาท่ีทานใชสื่อสารเปนไปตามความคาดหวังของทาน      
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สวนท่ี 5  การตัดสินใจปรับเล่ือนตําแหนงพนักงาน 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

 

การตัดสินใจปรับเล่ือนตําแหนง 

ระดับความคิดเห็น  

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1.ทานเล็งเห็นถึงความสําคัญและไมนิ่งเฉย

เม่ือ พบวาเกิดปญหาข้ึนภายในองคกร 
     

2.ในการบริหารมีการกําหนดรายละเอียด 

ของปญหาอยางถูกตอง แมนยํา 
     

3. ทานมีการเสนอแนวแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน      

4.ทานสามารถดํา เนินการแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนไดอยาถูกตอง 
     

5.ทานมีการติดตามผลในการแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนในองคกร 
     

6.การตัดสินใจของทานมีประสิทธิภาพตอ

การแกไขปญหา 
     

7.ทานศึกษาความเปนไปไดในการพัฒนา

องคกร 
     

8.ทานสามารถใชวิจารณญาณในการ

วิเคราะหและทํา การตรวจสอบสาเหตุ

ของปญหา 

     

9.ทานเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งท่ีดี

ท่ีสุด เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร 
     

10.ทานปฏิบตัิตามแนวทางท่ีทานเลือกวา

เหมาะสม 
     

 

***ขอขอบคุณในความรวมมือ*** 
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ประวัติผูเขียน 

 

ช่ือ-นามสกุล   ชุติภา วงษเจริญ 

อีเมล    Chutipha1@gmail.com 

ประวัติการศึกษา  สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี เกียรตินิยม อันดับสอง  

คณะการสรางเจาของธุรกิจและการบริหารกิจการ สาขาการเปนเจาของ

ธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

ประสบการณการทํางาน - 
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