
การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะการ

ทํางานที่มีผลตอการตัดสนิใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัตสิูการเปน

หัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล

(A Study of 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)



 

การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะการทํางานท่ีมีผลตอการ

ตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

(A Study of 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) 

 

 

 

 

 

 

 

ชุติภา  วงษเจริญ 

 

 

 

 

 

 

 

การคนควาอิสระเปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

ปการศึกษา 2560 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

©2561 

ชุติภา วงษเจริญ 

สงวนลิขสิทธิ์ 

 





 

ชุติภา  วงษเจริญ. ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต, สิงหาคม 2561, บัณฑิตวิทยาลัย 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ. 

การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะการทํางานท่ีมีผลตอการ

ตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล (54 หนา)                                                                         

อาจารยท่ีปรึกษา: รองศาสตราจารย ดร.สุทธินันทน พรหมสุวรรณ 

 

บทคัดยอ 

 

การศึกษาวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจ

ในการทํางาน และ สมรรถนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับ

ปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยใชแบบสอบถามเปน

เครื่องมือในการเก็บขอมูลจากพนักงานระดับปฏิบัติการท่ีทํางานบริษัทในกรุงเทพมหานครท้ัง 2 เขต 

ไดแก เขตวัฒนา เขตประทุมวัน  จํานวน 400 คน และตรวจสอบความถูกตองของเครื่องมือจาก

ผูทรงคุณวุฒิ การทดสอบความนาเชื่อถือดวยวิธีของครอนบารค กับกลุมตัวอยาง 30 คน ไดระดับ

ความเชื่อม่ัน 0.802 และวิธีการทางสถิติ ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและการ

วิเคราะหสมมติฐาน ใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธ แบบถดถอยอยางงาย (Simple Regression 

Analysis) และสถิติวิเคราะหการถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษา 

พบวาดานพฤติกรรมการทํางาน ดานแรงจูงใจ ประกอบดวยดานผลตอบแทนและโอกาสในการ

กาวหนา  ดานสมรรถนะ ประกอบดวยดาน การสื่อสารและการใชภาษา ไมมีผลตอการตัดสินใจปรับ

เลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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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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การดําเนินงานวิจัยขอขอบพระคุณสาหรับความกรุณา ความเอาใจใส คํา แนะนํา ความชวยเหลือและ

การสนับสนุนตลอดการดาเนินงานวิจัย ผูวิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงมาไว ณ โอกาสนี้ 

สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบพระคุณ บิดา มารดา ซ่ึงเปดโอกาสใหไดรับการศึกษาเลาเรียนและ

คอย ใหกาลังใจ คอยชวยเหลือ คอยใหคําปรึกษา ตลอดจนเพ่ือน ๆ ทุกคนท่ีคอยชวยเหลือใหคําแนะ

นาและเปนกาลังใจใหเสมอมา 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหาการวิจัย 

บริษัทเปนองคการหรือหนวยงานท่ีจัดตั้งข้ึนโดยกลุมบุคคลซ่ึงมีเปาหมาย และวัตถุประสงค 

ในการดําเนินงานตามท่ีกําหนดไวดวยวิธีการแบงงาน และหนาท่ีชวยกันทําตามสายงานท่ีกําหนด 

ตามลําดับชั้นอํานาจและหนาท่ี โดยมีลักษณะเปนกระบวนการประกอบไปดวยมิติโครงสราง มติ

กระบวนการบริหาร มิติพฤติกรรมของมนุษยท้ังในระดับเอกบุคคล ระหวางบุคคลและระดับกลุม ซ่ึงมี

แนวความคิด เชนมีการบริหารจัดการคน ไดแกลําดับสายการบังคับบัญชาความพึงพอใจของ 

พนักงานมีผลตอความสําเร็จของงานและองคกร เม่ือพนักงานมีความสุขในการทํางานก็สงผลบวกตอ 

การปฏิบัติงานและผลงานก็มีคุณภาพ ดังนั้นหากผูนําระดับสูงขององคกรใหความสําคัญกับการสราง 

ความผาสุก และความพึงพอใจในการทํางานก็มักจะไดผลลัพธและผลการดําเนินการท่ีนาพอใจ 

ปจจุบันพบวาองคการหลาย ๆ แหงท่ีไดรับการระบุมากท่ีสุดก็คือปญหาในเรื่อง “คน” ในองคการ 

ใหญๆ ท่ีมีนโยบายใหความสําคัญในเรื่องทรัพยากรมนุษยจะกําหนดใหมีผูบริหารระดับสูงดูแล 

รับผิดชอบงานดานนี้โดยเฉพาะมีระบบการสรรหาวาจางการพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการจัด 

สวัสดิการไปจนถึงการจัดกิจกรรมตาง ๆ ท้ังในรูปแบบของกิจกรรมวิชาการ และกิจกรรมสัมพันธซ่ึง 

เปาหมายสูงสุดก็คือการทําใหพนักงานทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิผลผลักดันองคการไปสู 

เปาหมายท่ีตองการ (ไพบูลย ตั้งใจ, 2554) การใหความสําคัญกับมนุษยสัมพันธไมไดคําตอบท่ีดีกับ

การบริหาร จึงมีการใชวิธีการศึกษา ทางพฤติกรรมศาสตร ท่ีทําใหเขาใจพฤติกรรมของมนุษยท่ีอยู

ภายใตสภาพ แวดลอมขององคกร ซ่ึงมี อิทธิพลอยางมากตอแนวคิดการบริหารในปจจุบันเนื่องจาก

การบริหารเปนกระบวนการทํางานให สําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน พฤติกรรมของบุคคลในองคกรจึงมี

ความสําคัญตอการเพ่ิมผลผลิต และ ประสิทธิผลขององคกร เนื่องจากการบริหารงานเปน

กระบวนการทํางานใหสําเร็จโดยใชบุคคลอ่ืน และ การบริหารเปนกระบวนการของการวางแผน การ

จัดองคกร และการควบคุมปจจัยตาง ๆ โดยเฉพาะ ทรัพยากรมนุษยเปนปจจัยท่ีมีความตองการมี

ความรูสึกและอารมณ ดังนั้นการท่ีจะบริหารจัดการให มนุษยทํางานไดสําเร็จเกิดประสิทธิผลตาม

จุดมุงหมายขององคกร ตลอดจนสามารถแขงขัน และทําให องคกรอยูรอดไดนั้น ผูบริหารจําเปนตอง

ทําการศึกษา 

สามารถควบคุมปจจัยตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ พฤติกรรมภายในองคการ เพ่ือใหเกิดความ เขาใจ 

และสามารถทํานายพฤติกรรมในองคกรไดตลอดจนเพ่ือใหเกิดพฤติกรรมท่ีพึงประสงคทําใหผูบริหาร

เขาใจตนเอง เขาใจผูใตบังคับบัญชา เขาใจเพ่ือน รวมงาน ตลอดจนเขาใจผูบริหาร และบุคคลอ่ืนใน

สภาวะตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในการกําหนด นโยบาย โดยความเขาใจเหลานี้จะทําใหสามารถทํานาย
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พฤติกรรมท่ีจะเกิดข้ึน และสามารถปรับปรุงพฤติกรรม 2 ตนเอง ในสวนของการจูงใจ การสนับสนุน 

และการควบคุมพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน อันเปนสวน สําคัญท่ีจะทําใหผูบริหารสามารถบริหารตนเอง 

และบุคคลรอบขาง ทําใหองคการประสบความสําเร็จ ได โดยทัศนคติเปนการกําหนดตัวพฤติกรรม

เพราะวา เก่ียวพันกับการรับรู บุคลิกภาพ และการจูงใจ ทัศนคติเปนความรูสึกท้ังในทางบวก และ

ในทางลบเปนภาวะจิตใจของการเตรียมพรอมท่ีจะเรียนรู และถูกปรับตัวใหเขากับองคกร โดย

ประสบการณ ท่ีใชอิทธิพลท่ีมีลักษณะเฉพาะตอการตอบสนองของ บุคคลไปสูบุคคล และสถานการณ

ของแตละบุคคล หรืออาจกลาวไดวาทัศนคติเปนความรูสึกของ บุคคลท่ีมีตอสิ่งเราสิ่งใดสิ่งหนึ่ง และ

สิ่งแวดลอมท่ีอยูรอบ ๆ บุคคล ซ่ึงมีอิทธิพลอยางมากตอสิ่งท่ี บุคคลสนใจ สิ่งท่ีบุคคลจดจํา และการ

แปลความหมายขอมูล ไมวาจะเปนบุคคล สิ่งของ การกระทํา สถานการณ และอ่ืน ๆ รวมถึงทาทีท่ี

แสดงออก อันมุงถึงสภาพจิตใจท่ีมีตอสิ่งเราสิ่งใดสิ่งหนึ่ง มี แนวโนมตอการตอบสนองทางดานอารมณ 

โดยเปนความรูสึกท่ีพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ ถูกใจหรือไมถูกใจ ดีหรือไมดี สนใจหรือไมสนใจ อันเปน

ผลมาจากการประเมินสิ่งท่ีเปนสิ่งเรา และสิ่งแวดลอม รอบ ๆ ตัวบุคคล ท้ังนี้ สําหรับทัศนคตินั้นเปน

สิ่งท่ีอาจกลาวไดวาเปนนามธรรม อีกท้ังเปนสิ่งท่ีสามารถสราง เปนการกระทําท่ีแสดงออกในดานดี

หรือดานลบ โดยทัศนคติสามารถจะชวยกระตุนใหเกิดพฤติกรรม ได โดยทัศนคติของแตละบุคคลนี้ 

เปนสิ่งท่ีเก่ียวของและสอดคลองกับการเกิดข้ึนภายในตัวบุคคลแต ละบุคคล ซ่ึงจะมีลักษณะท่ี

แตกตางกันไป ไมเหมือนกัน โดยเฉพาะทัศนคติเปนสิ่งท่ีมีความสัมพันธ สอดคลองกับความเชื่อม 

อุปนิสัย แนวคิด ความพึงพอใจ และสิ่งท่ีจูงใจ ดังนั้น ปจจัยเหลานี้ลวนเปน สิ่งท่ีสงผลตอทัศนคติของ

แตละบุคคล หากกลาวถึงความพึงพอใจในงานแลว ยอมตองพิจารณาจาก บุคคลนั้น ๆ มีทัศนคติตอ

งานท่ีทําอยูอยางไร โดยเฉพาะลักษณะของงานท่ีปฏิบัตินั้น ตนเองพึงพอใจ ท่ีจะทําหรือไม หากบุคคล

นั้นมีทัศนคติแงบวก ตองานจะทําใหปฏิบัติงานดวยความมีประสิทธิภาพ เกิดความผูกพันตอองคกร 

จงรักภักดีตอองคกร แตหากมีทัศนคติในแงลบแลว จะทําใหขาด ประสิทธิภาพเทาท่ีควร 

อาจกลาวไดวาสภาพการ ทํางานท่ีม่ันคงมีบรรยากาศท่ีดีในการทํางานมีความ ปลอดภัยสูง ไดรับ

เงินเดือนคาจางผลตอบแทนเพียงพอแกการยังชีพ การบริหารท่ีมีประสิทธิภาพ และให ความยุติธรรม 

ไดรับผลประโยชนเก้ือกูล และสวัสดิการท่ีดี ฯลฯ ซ่ึงจะทําใหพนักงานไดรับความ พอใจ และมี

ความรูสึกทัศนคติท่ีดีตอองคกรความเก่ียวของการงานหมายถึง ระดับท่ีบุคคลไดรับการ ระบุวามีสวน

เขาไปเก่ียวของกับงาน และพิจารณาวาบุคคลนั้นมีผลงานสําคัญตองานตอคุณคาของตัว บุคคลเอง 

ความเก่ียวของกับงานท่ีมีระดับความเก่ียวของในงานสูง จะแสดงใหเห็นชัดเจนถึงความ กังวลตองาน

ท่ีเขาทํา โดยพบวาเม่ือความเก่ียวของกับงานมีระดับสูงจะมีความสัมพันธตอการขาดงาน ในปริมาณ

นอย และมีการลาออกหรือยายงานนอย นักพฤติกรรมศาสตรเชื่อวา ถาพนักงานใหความสําคัญและมี

ความเต็มใจเขาไปเก่ียว ของกับงานจะทําใหผลผลิตเพ่ิมมากข้ึนจํานวนคนท่ีลาออก จากงานนอยลงมา

ทํางานสายจะนอยลงโดยมีการนําเสนอขอมูลดังนี้ 
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  ดานพฤติกรรมในการทํางาน 

 จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีและแนวคิดของ ทฤษฎีและแนวคิดของ Cronbach (1963) ได

อธิบายวาพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดข้ึนจาก องคประกอบ 7 ประการ ดังนี้ 1. ความมุงหมาย (Goal) 

2.ความพรอม (Readiness) 3.สถานการณ (Situation) 4.การแปลความหมาย (Interpretation)    

5. การตอบสนอง (Respond) 6.ผลท่ีไดรับ (Consequence) 7. ปฏิกิริยาตอความผิดหวัง 

(Reaction to Threat) จากแนวคิดดังกลาวสรุปไดวา พฤติกรรมมนุษยนั้น จะข้ึนอยูกับองคประกอบ 

หลายอยางดวยกัน และ Reeder (1974) ไดวิเคราะห พฤติกรรม ของบุคคล แตละคนวาการ

แสดงออกของพฤติกรรมใด ๆ ยอมตองมี จุดมุงหมาย การตัดสินใจ ของ บุคคลวาการกระทําใน เรื่อง

ใดก็ตามข้ึนอยูกับปจจัยหลายปจจัยอาจเหมือนหรือตางกันข้ึนอยูกับการเลือกเหตุผลของผูกระทํา  

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ มธุริน เถียรประภากุล (2556) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอ

พฤติกรรมความปลอดภัยของ พนักงานหนวยงานผลิตโอเลฟนส 1 บริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล 

จํากัด (มหาชน) สาขาท่ี 2 โรงโอเลฟนส ไอ-หนึ่ง นอกจากนี้ยังมีงานวิจัยของ ธานน ธนนัตสินธร 

(2555) ไดศึกษาปจจัยการรับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัยของพนักงาน

ระดับปฏิบัติติการบริษัทปโตรเลียมและปโตรเคมี  

ดานแรงจงูใจ 

จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีและแนวคิดของ ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) 

กลาววา ทฤษฎีของเฮอรซเบิรก แบงออกเปน 2 ปจจัย ปจจยัแรก จะนํา ไปสู ความพอใจ 

(Satisfaction) และอีกปจจัย คือ ความไมพอใจ (Dissatisfaction)  โดยความพึงพอใจ กับความไมพึง

พอใจ ซ่ึงปจจัย 2 กลุม คือ ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance 

or Hygiene Factors) นอกจากนี้ยังมีแนวคิดของ 

Barnard (1986 อางใน ฉัตรชฎา จับปรั่ง, 2554, หนา 10-11) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจ 

(Incentives) ท่ีหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหแกผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือ 

1.สิ่งจูงใจท่ีเปนวัตถุ 2.สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมเก่ียวกับวัตถุ  3.สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพ

ทางกายภาพอันเปนท่ีพึงปรารถนา 4.สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับผลประโยชนทางอุดมคติซ่ึงเปนผลประโยชนท่ี

มีอํานาจมาก 5.สิ่งจูงใจท่ีเปนความดึงดูดใจในสังคม 6.สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการทํางาน 7.สิ่งจูงใจท่ี

เก่ียวกับโอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการ 8.สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการอยูรวมกันฉันทมิตร  

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ สุพรรณี พรหมชัย (2558) ทําการศึกษาเก่ียวกับปจจัยท่ี

มีผลตอทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสํานักงาน เขตพ้ืนท่ี 

การศึกษา ประถมศึกษานราธิวาส และงานวิจัยของ โอภาส เจริญสุข และไพโรจน เกิดสมุทร (2558) 

ทําการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสรางเหล็ก กรณีศึกษา บริษัท 

เอ จํากัด  
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ดานสมรรถนะ 

 ทฤษฎีและแนวคิดของ แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ Spencer & Spencer (1993) ไดกําหนด

คุณลักษณะของ สมรรถนะของบุคคล ท่ีอยูในเบื้องลึก และฝงแนน เปนแนว พฤติกรรม   

แนวความคิด ท่ีจะนํา ไปใชในสถานการณตาง ๆ โดยสามารถแบงไดเปน 5 ลักษณะ   

 แนวคิดของ Schramm (1954) ไดใหความสําคัญเก่ียวกับเรื่องการมี ประสบการณรวมกัน 

ระหวางผูสงสารและผูรับสารซ่ึงเปนปจจัยทท่ีสงเสริมใหการสื่อสารประสบผลสําเร็จและบรรลุ 

วัตถุประสงค แบบจําลองการสื่อสาร ของ (Schramm, 1954) จะเนนความสําคัญในเรื่อง 

ประสบการณ ของ ผูสงสารและผูรับสาร 

แนวคิดและทฤษฎ ี“SMCR” ของ (Berlo, 1949) หลักกการสื่อสารมีปจจัยพ้ืนฐานอยู 4 

ประการ ประกอบดวย 1.ผูสงสาร (Sender) หรือแหลงสาร (Source) 2.สาร (Message) 3.สื่อหรือ

ชองทาง (Media or Channel) 4.ผูรับสาร (Receiver) 

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยของ ปวีนิตย มากแกว (2558) ไดศึกษาดานความสามารถ

และทักษะในการทํางาน ดานการบริการท่ีดี ดานการททํางาน รวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพลตอ

สมรรถนะของ พนักงานระดับปฏิบัติการเขตสาทร กรุงเทพมหานคร   

พิสมัย ชัยมหา (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงาน สังกัด

สํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1  

ปจจัยดานการตัดสินใจ 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Grifffiths (1959) ไดเสนอทฤษฎีท่ีวา การบริหารคือการตัดสินใจ       

โดยยกเหตผลประกอบการนําเสนอทฤษฎี 3 ประการ ไดแกประการแรก คือ การกําหนด โครงสราง 

ขององคการ คือการอาศัยธรรมชาติของกระบวนการการตัดสินใจ เปนพ้ืนฐาน ของการ พิจารณา 

ประการท่ีสอง คือ ฐานะตําแหนงของแตละบุคคลในองคการมีความเก่ียวของโดยตรงกับการควบคุม

ตามกระ บวนการตัดสินใจ วินิจฉัย สั่งการ ประการท่ีสาม  คือ ประสิทธิผล ของผูบริหาร ข้ึนอยูกับ

สัดสวนของจํานวนการตัดสินใจ และยังมีแนวคิด Plunkett & Attner (1994) ไดเสนอลําดับ ข้ันตอน 

ของกระบวนการตัดสนิใจ เปน 7 ข้ันตอน  

จากปญหาดังกลาวไดมีงานวิจัยติยาภรณ วังหิน (2558) ไดศึกษากระบวนการตัดสินใจเลือก

ทํางานในหนวยงานภาครัฐบาลกรณีศึกษาการไฟฟานครหลวง เขตบางใหญ และ วรกิจ สารสนิท

(2556) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจในการลาออกจากงานของพนักงานกลุมบริษัทประชากิจ 

จากประเด็นปญหาและเหตุผลท่ีกลาวถึงสามารถนํามาจัดทําเปนแนวทางการศึกษาไดเปน 

หัวขอวิจัยดังนี้ คือเพ่ือศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ 

สมถรรนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยกําหนดเปนวัตถุประสงคดังนี้ 
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1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะการ

ทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีการกําหนดวัตถุประสงคดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนง

พนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.2.2 เพ่ือศึกษาท่ีแรงจูงใจในการทํางานมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงาน

ระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.2.3 เพ่ือศึกษาสมรรถนะในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงาน

ระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวขอดังนี้ 

1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีใชแบบสอบถามแบบปลายปด 

(Close-ended Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลพฤติกรรม ขอมูล

แรงจูงใจ ขอมูลสมรรถนะ และขอมูลการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปน

หัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1.3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานระดับปฎิบัติการของบริษัทในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลโดยจะทําการสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานระดับปฎิบัติการในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลท้ัง 2 เขต  ซ่ึงไดแก 

1. เขตวัฒนา 

2. เขตปทุมวัน 

ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนมาก ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช 

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ 

ความคลาดเคลื่อน -+5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด 

ของกลุมตัวอยาง เขตละ 200 คน จากจํานวนประชากรท้ังหมดท่ีเปนพนักงานระดับ

ปฏิบัติการและจะทําการสุมกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมฑล โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุมกลุมตัวอยางดังนี้ 

วันท่ี 1 พฤษภาคม ถึง 31 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 จํานวน 400 คน 
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1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามท่ีใชในการวิจัย 

การกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 

1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบดวย 

1.3.3.1.1 ขอมูลดานพฤติกรรม ทัศนคติ 

1.3.3.1.2 ขอมูลดานแรงจูงใจ 

1.3.3.1.3 ขอมูลดานสมถรรนะ 

1.3.3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ประกอบดวย 

ขอมูลดานการตัดสินใจ 

1.3.4 การกําหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการกําหนดตัวแปรท่ีใชในการวิจัย ซ่ึงประกอบดวยกลุมตัวแปรอิสระจํานวน 3 กลุม โดย 

กลุม 1 คือขอมูลดานพฤติกรรมการทํางาน กลุม 2 คือขอมูลดานแรงจูงใจในการทํางาน กลุม 3 คือ

ขอมูลดานสวนสมถรรนะการทํางานและตัวแปรตาม 1 กลุม คือ ขอมูลดานการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา 

แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ท้ังนี้จะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปร

เดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระท่ีมีตอตัวแปรตามเปนรายตัวแปรโดยสามารถอธิบาย

ตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 

 

ภาพท่ี 1.1 : กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

ตัวแปรอิสระ (Independent variables)  ตัวแปรตาม(dependent variable) 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

พฤติกรรมในการทํางาน 

แรงจูงใจ 

1. ดานผลตอบแทนท่ีไดรับ 

2. ดานโอกาสในการกาวหนา 

สถรรถนะ 

1.ดานภาษา 

2.ดานการสื่อสาร 

 

การตัดสินใจปรับเล่ือน

ตําแหนงพนักงานระดับ

ปฎิบัติการสูการเปน

หัวหนางานในองคกร 
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1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 

1.4.1 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะการทํางานท่ีมี

ผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีการกําหนดสมมติฐานดังนี้ 

1.4.1.1 อิทธิพลของพฤติกรรมการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนง

พนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.4.1.2 อิทธิพลของศึกษาดานทักษะแรงจูงใจท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา 

แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1.4.1.3 อิทธิพลของปจจัยดานสมรรถนะท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนง

พนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

1.4.2 วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสําหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

1.4.2.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแกคา 

รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

1.4.2.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการ 

วิเคราะหสมมติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

1.4.2.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

อยางงาย (Simple Regression Analysis) 

          1.4.2.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

1.4.2.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอย 

เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 

 

1.5 นิยามคําศัพท 

นิยามคําศัพทสําหรับงานวิจัยมีดังนี้ 

1.5.1 ขอมูลสวนบุคคลหมายถึง ขอมูลหรือสิ่งใดๆ ก็ตามท่ีเปนเครื่องบงชี้ใหเห็นและเขาใจถึง 

เรื่องราวหรือลักษณะตัวบุคคลหนึ่งบุคคลใด เชน เพศ อายุ สถานภาพ การศึกษา ฐานะการเงิน อาชีพ 

เปนตน 
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1.5.2 พฤติกรรมการทํางาน หมายถึง สิ่งท่ีตัวพนักงานระดับปฎิบัติการมีการแสดงออกมา

เพ่ือแสดงถึงความคิดเห็น หรือ อ่ืนๆ ในการปฎิบัติหนาท่ีในองคกรอันมีผลใหเกิดการตัดสินใจปรับ

เลื่อนตําแหนงสูการเปนหัวหนางาน 

1.5.3 แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง เปนสิ่งท่ีกระตุนใหเกิดหารทํางานท้ังดานผลตอบแทน

และดานโอกาสในการกาวหนา ท่ีมีผลตอกการปรับเลื่อนตําแหนงเปนหัวหนางาน  

1.5.4 สมรรถนะการทํางาน หมายถึง หมายถึง เปนความสามารถดานการสื่อสารและภาษาท่ี

มีผลตอกการปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฎิบัติการสูการเปนหัวหนางาน 

1.5.5 การตัดสินใจ หมายถึง การตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปน

หัวหนางานในองคกร โดยพิจารณาจากดานพฤติกรรม แรงจูงใจ และสมรรถนะ 

 

1.6 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับสําหรับงานวิจัยนี้อธิบายไดดังนี้ 

1.6.1 ผลการวิจัยนี้คาดวาสามารถนําไปใชในการวางแผนกลยุทธดานทรัพยากรมนุษย 

ในการพัฒนาองคกร 

1.6.2 ผลการวิจัยนี้คาดวาจะนําไปแกไขและปรับปรุงพฤติกรรม แรงจูงใจ สมถรรนะในการ

ทํางานของพนักงานนะ และการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร 

1.6.3 ผลการวิจัยนี้คาดวาจะเปนแนวทางสําหรับการเปนตัวอยางในการพัฒนาในแงมุม 

อ่ืน ๆ นอกเหนือจากการศึกษาดานพฤติกรรม แรงจูงใจ สมถรรนะ และ การตัดสินใจปรับเลื่อนตํา 

แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร 

 

 

 



 

บทท่ี 2 

วรรณกรรมและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ 

สมถรรนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอธิบายไดตามรายการดังนี้ 

2.1. ประวัติและความเปนมา 

2.2. แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของดานพฤติกรรมในการทํางาน 

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของดาน แรงจูงใจในการทํางาน 

2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของดาน สมถรรนะในการทํางาน 

2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของปจจัยดานการตัดสินใจ 

2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

2.3.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานพฤติกรรมในการทํางาน  

2.3.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานทักษะแรงจูงใจในการทํางาน  

2.3.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานสมถรรนะในการทํางาน 

2.3.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของปจจัยดานการตัดสินใจ 

งานวิจัยเรื่องการศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน 

และ สมรรถนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตํา แหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปน

หัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลท้ังนี้ผูวิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาใน

รายละเอียดดังนี้ 

 

2.1 ประวัติและความเปนมาของเขตวัฒนา และปทุมวัน 

เขตวัฒนา 

เม่ือวันท่ี 31 มีนาคม พ.ศ. 2538 มีประกาศกรุงเทพมหานคร ใหเปลี่ยนแปลงพ้ืนท่ีเขต

คลองเตย เปนเขตคลองเตย และเขตคลองเตย สาขา 1 แบงพ้ืนท่ีการปกครองออกเปน 6 แขวง โดย

ใชถนนสุขุมวิทเปนเสนแบงเขต โดยใหพ้ืนท่ีแขวงทางทิศเหนือของถนนสุขุมวิท ประกอบดวยแขวง

คลองเตยเหนือ แขวงคลองตันเหนือ และแขวงพระโขนงเหนือเปนพ้ืนท่ีของสํานักงานเขตคลองเตย

สาขา 1 สวนเขตการปกครองดานทิศใต ประกอบดวยแขวงคลองเตยแขวงคลองตัน และแขวงพระ

โขนงเปนพ้ืนท่ีเขตการปกครองของเขตคลองเตย (ปจจุบัน) ตอมาไดมีการประกาศกระทรวงมหาดไทย  

 

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 เปลี่ยนแปลงพ้ืนท่ีเขตคลองเตยและแตงตั้งเขตคลองเตย สาขา 

1 เปนเขตวัฒนา ซ่ึงมีผลตั้งแตวันท่ี 6 มีนาคม พ.ศ. 2541โดยชื่อ วัฒนา นั้น เปนชื่อพระราชทาน

จาก สมเด็จพระเจาพ่ีนางเธอเจาฟากัลยาณิวัฒนากรมหลวงนราธิวาสราชนครินทร ซ่ึงทรงกรุณาโปรด

เกลาฯพระราชทานใหเม่ือวันท่ี16มิถุนายน พ.ศ.2540 ตั้งอยูบริเวณทางฝงตะวันออกของแมน้ํา

เจาพระยาหรือฝงพระนคร มีอาณาเขตริมฟากถนนสุขุมวิทฝงเลขค่ี ตั้งแตซอยสุขุมวิท 1 ถึงซอย

สุขุมวิท 81 โดยติดตอกับเขตตาง ๆ เรียงตามเข็มนาฬิกา ดังนี้ 

  ทิศเหนือ ติดตอกับเขตราชเทวีและเขตหวยขวาง มีคลองแสนแสบเปนเสนแบงเขต               

 ทิศตะวันออก ติดตอกับเขตสวนหลวง มีคลองตัน คลองพระโขนง และคลองบางนางจีน เปน 

เสนแบงเขต                                                                                                                           

 ทิศใตและทิศตะวันตกเฉียงใต ติดตอกับเขตพระโขนงและเขตคลองเตย มีซอยสุขุมวิท 8      

(ศิรพิจน) และถนนสุขุมวิทฟากเหนือเปนเสนแบงเขต                

 ทิศตะวันตก ติดตอกับเขตปทุมวัน มีแนวเขตทางรถไฟสายแมน้ําเปนเสนแบงเขต 

เขตปทุมวัน 

ยอนหลังไปเม่ือประมาณสองรอยปกอน ทองท่ีเขตปทุมวันมีลักษณะเปนทุงนา มีสภาพเปนชนบทชาน

เมือง การไปมาหาสูใชเสนทางคมนาคมทางน้ํา โดยมีคลองแสนแสบเปนเสนทางคมนาคมเชื่อมตอกับ

คลองผดุงกรุงเกษม ตอมาพระบาทสมเด็จพระจอมเกลาเจาอยูหัวไดเสด็จทอดพระเนตบริเวณนี้ 

พระองคทรงเห็นวาบริเวณคลองแสนแสบดานทิศตะวันออก ซ่ึงเปนเขตนาหลวง มีบัวพันธุไทยข้ึนตาม

หนองบึงอยูมาก จึงมีพระราชประสงคจัดทําเปนสระบัวชานกรุงข้ึนไวสําหรับเปนท่ีประทับพักผอน

ตอมาไดทรงโปรดเกลาฯ ใหสรางพระอารามหลวงข้ึน และพระราชทานนามวา "วัดปทุมวนาราม" ซ่ึง

มีความหมายวา "ปาบัว" บริเวณดังกลาวจึงมีชื่อเรียกวา "ต.ปทุมวัน"เม่ือ พ.ศ.2459 ไดจัดตั้งท่ีวาการ

อําเภอปทุมวันข้ึน เนื่องจากระดับชั้นของความเจริญเติบโตของ อ.ปทุมวัน อยูในระดับสูง ประชาชน

หลั่งไหลเขามาทํามาหากินในทองท่ีปทุมวันมากข้ึน ประกอบกับอาคารของท่ีวาการ อ.ปทุมวัน อยูใน

สภาพทรุดโทรม 

ใน ป พ.ศ.2506 จึงไดยายท่ีวาการ อ.ปทุมวัน มาอยูในท่ีดินของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ซ่ึง

ปจจุบันคือสํานักงานเขตปทุมวัน ตั้งอยู 216/1 ซ.จุฬาลงกรณ 5 ถ.พระราม 4 แขวงวังใหม          

เขตปทุมวัน กทม. 

พ้ืนท่ี 

มีพ้ืนท่ีประมาณ 1.423 ตร.กม. เปนสังคมเขตเมือง เปนแหลง "อพยพใหม" ของนักธุรกิจท่ีมุง

หนาเพ่ือประกอบการคา และธุรกิจ จึงเปนสังคมท่ีเห็นความแตกตางดานสภาพชีวิตความเปนอยู

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 ติดตอกับ เขตราชเทวี จังหวัดกรุงเทพมหานคร  

ทิศใต ติดตอกับ เขตบางรัก จังหวัดกรุงเทพมหานคร  

ทิศตะวันออก ติดตอกับ แขวงวังใหม เขตปทุมวัน จังหวัดกรุงเทพมหานคร  

ทิศตะวันตก ติดตอกับ เขตปอมปราบฯ จังหวัดกรุงเทพมหานคร 

อาชีพ 

อาชีพหลัก การคา การธนาคาร และการพาณิชย 

สาธารณูปโภค 

สถานีรถไฟฟาใตดิน (หัวลําโพง) 

การเดินทาง 

ทิศเหนือ จรด ถนนพระรามท่ี 6 ตัดใหม 

ทิศใต จรด ถนนพระรามท่ี 4 

ทิศตะวันออก จรด ถนนบํารุงเมือง, ถนนเลียบคลองผดุงกรุงเกษม 

ทิศตะวันตก จรด ถนนพระรามท่ี 1, ถนนบรรทัดทอง 

จากท้ัง 2 เขตดังกลาวเปนแหลงท่ีตั้งของสํานักงาน อาคารพณิชยจํานวนมากและมีขอมูล

เพียงพอตอการทําการคนควาวิจัย 

 

2.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

2.2.1 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดานพฤติกรรมในการทํางาน 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Cronbach (1963) ไดอธิบายวา พฤติกรรม ของบุคคลจะเกิดข้ึนจาก 

องคประกอบ 7 ประการ ดังนี้  

1. ความมุงหมาย (Goal) เปนความตองการ หรือวัตถุประสงคทีทําใหเกิดกิจกรรม

คนเรามีพฤติกรรมเกิดข้ึนก็เพราะตองการตอบ สนองความ ตองการ ของตนเองหรือตองการทํา ตาม

วัตถุประสงคท่ีตนไดตั้งไวคนเรามักมี ความตองการ หลายๆอยาง ในเวลาเดียวกัน และมักจะเลือก

สนองตอบความตองการ ท่ีรีบดวน กอนความตองการอ่ืนๆ   

2. ความพรอม (Readiness) ระดับวุฒิภาวะ หรือความสามารถท่ีจําเปน ในการ 

ประกอบพฤติกรรม เพ่ือสนองตอบความตองการ คนเราจะมีความพรอม ในแตละดาน ท่ีไมเหมือนกัน 

ดังนั้น พฤติกรรมของทุกคนจึงไมจําเปนตองเหมือนกัน และไมสามารถจะประกอบ พฤติกรรมไดทุก

รูปแบบ  
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3. สถานการณ (Situation) คนเรามักจะประกอบพฤติกรรมท่ีตนเองตองการ เม่ือมี

โอกาสหรือ สถานการณนั้นๆเหมาะสมสําหรับการประกอบพฤติกรรม  

4. การแปลความหมาย (Interpretation) แมจะมีโอกาสในการประกอบพฤติกรรม

แลวคนเราก็ มักจะประเมินสถานการณ หรือคิดพิจารณา กอนท่ีจะทําพฤติกรรมนั้นๆลงไป เพ่ือให

พฤติกรรมนั้น มีความเสี่ยงนอยท่ีสุด และสามารถท่ีจะตอบสนองความตองการของ เขาไดมากท่ีสุด  

5. การตอบสนอง (Respond) หลังจาก ไดแปลความหมายหรือไดประเมิน

สถานการณแลว พฤติกรรมก็จะถูกกระทําตามวิธีการ ท่ีไดเลือกในข้ันตองของการแปลความหมาย  

6. ผลท่ีไดรับ (Consequence) เม่ือประกอบพฤติกรรม ไปแลวผลท่ีไดจากการ

กระทํานั้นๆ อาจจะ ตรงกับความตองการ หรือ อาจจะ ไมตรง กับความตองการท่ีตนเองไดคาดหวังไว  

7. ปฏิกิริยาตอความผิดหวัง (Reaction to Threat) เม่ือคนเราไมสามารถตอบ 

สนองความตองการของตนเองได ก็จะประสบกับความ ผิดหวัง ซ่ึงเม่ือเกิดความผิดหวังแลวคนๆนั้นก็

อาจจะกลับไปแปล ความหมายใหมเพ่ือท่ีจะหาวิธีท่ีจะสนอง ความตองการของตนเองใหม จาก

แนวคิดดังกลาวสรุปไดวา พฤติกรรมมนุษย นั้นจะข้ึนอยูกับองค ประกอบหลายอยางดวยกัน ไดแก 

เปาหมาย ความพรอม สถานการณ การแปลความหมาย  

การตอบสนองผลลัพธท่ีตามมาและปฏิกิริยาตอความผิดหวังสิ่งตางๆ เหลานี้ลวน เปนตัว 

กําหนดพฤติกรรมใหเกิดข้ึนท้ังสิ้นนับวาเปนเง่ือนไขท่ีจะกอใหเกิดพฤติกรรมของมนุษยนั่นเอง 

Reeder (1974) ไดวิเคราะหพฤติกรรมของบุคคลแตละคน วาการแสดงออกของ         

พฤติกรรมใดๆ ยอมตองมีจุดมุงหมายการตัดสินใจของบุคคลวาการ กระทําในเรื่องใดก็ตามข้ึนอยู      

กับปจจัยหลายปจจัยอาจเหมือนหรือตางกันข้ึนอยูกับการเลือกเหตุผล ของผูกระทํา การกระทําของ

มนุษยในเรื่องใดก็ตามข้ึนอยูกับปจจัยตอไปนี้  

1.ปจจัยดึงดูด (Pull Factors) ประกอบดวย  

1.1 เปาหมาย (Goals) หมายถึงสิ่งท่ีผูกระทําตองการใหมีหรือตองการใหเกิดข้ึน 

1.2 การปลูกฝงความเชื่อ (Belief Orientation) หมายถึงความคิดความรูท่ีผูกระทํา

ไดรับ การปลูกฝง จนเขาใจ ในเรื่องหนึ่งในแบบของตนเอง และจะตัดสินใจเลือก แบบ ของการ

กระทําท่ีสอดคลองกับความเชื่อดังกลาวนี้  

1.3 มาตรฐานคานิยม (Values Standards) หมายถึง มาตรฐานท่ีผูกระทําใชเปน

ตัวกําหนด ท่ีจะใชเปนตัวชวยในการตัดสินวาดีหรือไมดีและจะมีสวนชักนําใหผูกระทํากระทําใหเปนไป

ตาม คานิยมของเขา  

1.4 นิสัยและขนบธรรมเนียมประเพณี (Habits and Customs) หมายถึง รูปแบบ

ของการ แสดงออกท่ีผูกระทําไดรับการกระตุนมา โดยมีรูปแบบท่ี แนนอนและมีการยอมรับเพราะมี

การ วิเคราะหเหตุผลแลว 
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2.ปจจัยผลักดัน (Push Factors)   

2.1 ความคาดหวัง (Expectations) หมายถึงการท่ีผูกระทําเขาใจและเชื่อวามีผู

คาดหวังใน ตัวเขา เขาจึงไดกระทํา  

2.2 ขอผูกพัน (Commitment) คือ สิ่งท่ีผูกระทําเชื่อวาเขาถูกผูกพันท่ีจะตอง

กระทําใหสอดคลองกับสถานการณนั้น ๆ   

2.3 แรงเสริม (Forces) คือตัวชวยใหผูกระทํานําไปสูการกระทําทางสังคมเพราะใน 

ขณะท่ีผูกระทําตั้งใจท่ี จะกระทําสิ่งตาง ๆ นั้น เขารูสึกวาเขาจะไดรับแรงเสริมใหกระทํา  

3. ปจจัยสนับสนุน (Able Factor)  

3.1 โอกาส (Opportunity) เปนความเชื่อของผูกระทําวาสถานการณท่ีเกิดข้ึนชวย

ใหมี โอกาสเลือกกระทํา  

3.2 ความสามารถ (Ability) คือการท่ีผผูกระทํารูความสามารถของตนเองท่ีจะ

กอใหเกิด ความสําเร็จในเรื่องนั้นๆ ได           

3.3 การสนับสนุน (Support) หมายถึง สิ่งท่ีผูกระทํารูวาจะไดรับจากคนอ่ืนและ

รูสึกวามีสิ่งสนับสนุนใหกระทํา 

2.2.2 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของดานแรงจูงใจในการทํางาน 

ทฤษฎีและแนวคิดของ ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) กลาววา ทฤษฎีของ 

Herzberg แบงออกเปน 2 ปจจัย ปจจัยแรก จะนําไปสู ความพอใจ (Satisfaction) และอีกปจจัย คือ 

ความไมพอใจ (Dissatisfaction) โดยความพึงพอใจ กับ ความไมพึงพอใจ ซ่ึงปจจัย 2กลุม คือ ปจจัย

จูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance or Hygiene Factors) 1.ปจจัยจูง

ใจ (Motivational Factors) จะเก่ียวของกับงานโดยตรง ปจจัยจูงใจ นี้ เปนตัว กระตุน ใหคนรักงาน

ทํา ใหบุคคลเกิด ความพึงพอใจ ในการปฏิบัติงาน สงผลใหงานมี ประสิทธิภาพ มากยิ่งข้ึน เนื่องจาก

ปจจัย จูงใจสามารถตอบสนอง ความตองการภายในของบุคคล อันไดแก  1.1 ความสํา เร็จในงานท่ี

ทําของบุคคล (Achievement) หมายถึง การท่ีบุคคลสามารถทํางานได เสร็จสิ้นและประสบ

ความสําเร็จ อยางดี เปนความสามารถ ในการแกปญหาตางๆ การรูจักปองกัน ปญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือ

ผลงานสํา เร็จจึงเกิดความรูสึกพอใจ และปลาบปลื้มในผลสําเร็จ ของงานนั้น 1.2 การไดรับการ

ยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การไดรับการยอมรับ นับถือ ไมวา จากผูบังคับบัญชา จาก

เพ่ือนจากผูมาขอรับคํา ปรึกษาหรือ จากบุคคลในหนวยงาน การยอมรับนี้อาจจะอยูในรูปของการยก

ยองชมเชย การแสดง ความยินดี การใหกําลังใจ หรือ การแสดงออก อ่ืนใดท่ีกอใหเห็นถึงการยอมรับ

ในความสามารถ เม่ือไดทํางานอยาง หนึ่ง อยางใดบรรลุผลสําเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยูกับ

ความสํา เร็จในงานดวย 1.3 ลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ (The Work It Self) หมายถึง มีการกําหนด 

หนาท่ีความรับผิดชอบ อยางชัดเจน เปนงานท่ีนาสนใจ ตองอาศัย ความคิดริเริ่มสรางสรรคทาทายให
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ลงมือทํา หรือเปนงาน ท่ีสามารถกระทํา ไดตั้งแตตนจนจบโดยลํา พังแตผูเดียว ตามความรู

ความสามารถ ความถนัดในงาน 1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจท่ี

เกิดข้ึนจาก การไดรับมอบหมาย ใหรับผิดชอบงานใหมๆ และมีอํานาจในการรับผิดชอบไดอยางเต็มท่ี 

ไมมีการตรวจ หรือควบคุม อยางใกลชิด 1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึงไดรับเลื่อนข้ัน

เลื่อนตําแหนง ใหสูงข้ึนของบุคคลในองคการ การมีโอกาสไดศึกษา เพ่ือหาความรูเพ่ิมหรือไดรับการ

ฝกอบรมศึกษา ดูงานท่ีเก่ียวของ 2.ปจจัยคํ้าจุนหรือปจจัยสุขศาสตร (Maintenance or Hygiene 

Factors) หมายถึง ปจจัยท่ีชวยคํ้า จุนใหแรงจูงใจในการทํา งานของบุคคลมีอยูตลอดเวลา หากไมมี

หรือมีในลักษณะ ไมสอดคลองกับบุคคลในหนวยงาน จะทําใหบุคคลเกิดความไมชอบงาน ซ่ึงปจจัย นี้

เปน ปจจัยท่ีมาจากภายนอกตัวบุคคล ไดแก 2.1 คาตอบแทน หมายถึง เงินเดือน และ การเลื่อน ข้ัน

เงินเดือน ในหนวยงานนั้น เปนท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทํางาน รวมถึงสวัสดิการตางๆ ในหนวยงาน 2.2 

ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน (Interpersonal Relation 

Superior, Subordinate and Peers) หมายถึง การติดตอไมวาจะเปน กิริยาหรือวาจา ท่ีแสดงถึง 

ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถทํางานรวมกัน มีความเขาใจ ซ่ึงกันและกัน อยางดี 2.3 การนิเทศ

งาน หมายถึง ผูบริหารตั้งใจสอนงาน และมอบหมายงานตาม หนาท่ีรับผิดชอบ 2.4 นโยบาย และ 

การบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง การจัดการและการบริหารของ

องคการนโยบาย การบริหารงานชัดเจน และเปนระบบ 2.5  สภาพการทํางาน (Working 

Conditions) หมายถึง สภาพทางกายภาพ ของงาน เชน   แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการ ทํางาน 

รวมท้ังลักษณะของสิ่งแวดลอมอ่ืนๆ เชน อุปกรณเครื่องมือ เครื่องใช 2.6 สถานะทางอาชีพ (Status) 

หมายถึง อาชีพนั้นเปนท่ียอมรับนับถือของ สังคมท่ีมีเกียรติและศักดิ์ศรี 2.7 ความม่ันคงในการทํางาน 

(Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลท่ีมีตอ ความม่ันคงในการทํา งาน ความยั่งยืนของอาชีพ 

หรือความม่ันคงขององคกร 2.8 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-technical) หมายถึง 

ความสามารถของผูบังคับบัญชาในการทํา งานรวมถึงความยุติธรรมในการบริหาร 

Barnard (1986) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจ (Incentives) ท่ีหนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหแก

ผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือ 1.สิ่งจูงใจท่ีเปนวัตถุไดแก เงินหรือสิ่งของหรือสภาวะ

ทางกายภาพท่ีใหแก ผูปฏิบัติงานเปนการตอบแทนในการปฏิบัติงาน 2.สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคล

ซ่ึงไมเก่ียวกับวัตถุ ไดแก โอกาสท่ีผูปฏิบัติงานจะไดรับ แตกตางไปจากบุคคลอ่ืน เชน ไดรับเกียรติ

โอกาสท่ีจะมีชื่อเสียง โอกาสท่ีจะ ไดรับตําแหนงสูงข้ึน กวาเดิม ซ่ึงโอกาสดังกลาวจะมีความหมายตอ

บุคลากรทุกคน ดังนั้นผูบริหารควรจะกําหนดหลักเกณฑ ท่ีแนนอนเก่ียวกับโอกาสพิเศษดังกลาว 

เพ่ือท่ี จะใหบุคลากรในองคการรูอยางท่ัวถึงทุกคน ซ่ึงจะกอใหเกิดความพยายามท่ีจะ 

ทํางานดวยความขยัน และความตั้งใจ เพ่ือใหเกิดประสิทธิภาพอยาง แทจริง 3. สิ่งจูงใจท่ี

เก่ียวกับสภาพทางกายภาพอันเปนท่ีพึงปรารถนา ไดแกการปรับปรุง สภาพแวดลอมเก่ียวกับสถานท่ี
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ทํางานเครื่องมือเครื่องใชในสํานักงาน วัสดุอุปกรณตางๆ ใหอยูใน สภาพท่ีพอใจของทุกคน 4.สิ่งจูงใจ

ท่ีเก่ียวกับผลประโยชนทางอุดมคติซ่ึงเปนผลประโยชนท่ีมีอํานาจมาก คือ การท่ีหนวยงานเปดโอกาส

ใหบุคคลไดสนองอุดมคติหรืออุดมการณของตนเอง เชน ความภาคภูมิใจท่ีได แสดงฝมือ ความรูสึก

พอใจท่ีไดทํางานอยางเต็มท่ี ฯลฯ ซ่ึงผูบริหารท่ีดีควรจะใหอิสระแกบุคลากรใหได ทํางานอยางสุดฝมือ 

เพ่ือใหไดผลงานดีเปนท่ียกยองของบุคคลอ่ืน เพ่ือท่ีบุคคลนั้นเกิดความภาคภูมิใจ มีความสุขมีความ

พอใจ 5. สิ่งจูงใจท่ีเปนความดึงดูดใจในสังคม หมายถึง สภาพการคบหาสมาคม กันเองในหมู 

บุคลากรในองคการ ลาหนวยงานใดมีการแบงพรรคแบงพวก คอยจับผิด ซ่ึงกันและกัน ไมนับถือซ่ึงกัน 

และกัน ไมมีน้ําใจซ่ึงกันและกัน ไมคบหากันฉันทมิตร องคการนั้นก็จะเปนองคการท่ีนาเบื่อ ดังนั้น 

ผูบริหารตองเชาไปกํากับดูแลแกไขมิใหเกิดสภาพดังกลาว  6. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการทํางาน 

หมายถึง การปรับปรุงสภาพการ ทํางาน และวิธีการ ทํางานใหเหมาะสมกับความรูความสามารถของ

บุคลากรในองคการ รวมถึงตรงกับทัศนคติของ บุคลากรดวยซ่ึงจะชวยใหบุคลากรทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 7. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับโอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการทํางาน หมายถึง การเปด โอกาส

ให ผูปฏิบัติงานมีโอกาสไดแสดงความคิดเห็น และสวนรวมในงานทุกอยางท่ีจัด ข้ึนในองคการ

เพ่ือท่ีจะให ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวาตนเปนบุคคลสําคัญในองคการ 8. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการ

อยูรวมกันฉันทมิตร หมายถึง สภาพความ สัมพันธของ บุคลากรในองคการมีความสัมพันธกันอยางดีมี

ความเปนมิตร รูจักกัน อยางกวางขวาง สนิทสนมกลม เกลียวกัน ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน รวมมือกัน

ทํางาน องคการนั้นก็จะไดผลในดานประสิทธิภาพของ บุคลากร ทําใหเกิดผลสําเร็จขององคการตามท่ี

ตั้งเปาหมายไว 

2.2.3 แนวคิด ทฤษฎีดานสมถรรนะในเชิงการสื่อสาร 

ทฤษฎแีละแนวคิดของ แนวคิดเก่ียวกับสมรรถนะ Spencer & Spencer (1993) ไดกําหนด

คุณลักษณะของสมรรถนะของบุคคล ท่ีอยูในเบื้องลึก และฝงแนน เปนแนว พฤติกรรม   

แนวความคิด ท่ีจะนําไปใชในสถานการณตาง ๆ โดยสามารถแบงไดเปน 5 ลักษณะ 

(Characteristics) 1.ความรู (Knowledge) หมายถึงขอมูลหรือองคความรู อยางเฉพาะเจาะจงท่ี

บุคคลนั้นๆ มีความรูเปนสมรรถนะท่ีซับซอน ท่ีพบไดวาการวัดความรูโดยการทดสอบบอยครงไม

สามารถ พยากรณการทํา งานไดท้ังนี้เปนเพราะประการแรกการทดสอบเปนการวัดดวยความจํา 

ประการท่ีสอง เปนการวัด คาแสดงออกในสถานการณตาง ๆ อยางไร โดยไมไดวัดความสามารถ ใน

การใชความรูนั้น เปนพ้ืนฐาน ประการท่ีสาม การทดสอบความรู เปนเพียงการพยากรณ 

ความสามารถท่ีจะทํา แตไมไดดังวาบุคคลนั้นจะลงมาทํา  2.ทักษะ (Skill) เปนความสามารถในการ

ทํางานท่ี ใชความสามารถ ทางรางกาย เชน หมอฟน สามารถใสฟนโดยไมทําใหคนไขกังวลหรือ

ความสามารถ ในกระบวนการ ทางความคิด (Mental or Cognitive) เชน ความคิดในเชิงวิเคราะห

ความคิดรวบยอด (Conceptual Thinking) เปนตน 3. อัตมโนทัศน (Self Concept) หมายถึง 
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ทัศนคติ (Attitudes) คานิยม (Values) หรือ จินตนาการ (Self-concept) เชน การท่ีเปนคนท่ีเชื่อม่ัน

ในตนเองสูง ก็จะเปนคนท่ีเชื่อวาตนเอง สามารถทํา ในสิ่งท่ี มีประสิทธิภาพ ไดในหลายๆ สถานการณ 

สวนคานิยมเปนแรงบนัดาลใจให แสดงพฤติกรรมท่ีสามารถพยากรณ ลวงหนาไดเชน บุคคลท่ีมี

คานิยมเปนผูนํา ก็แสดงพฤติกรรมออก เปนผูนํา ดังนั้น เม่ือเขากลาวถึง งานท่ีทํา ก็จะมองไปวางาน

นั้นควรจะดีกวาเดิมอยางไร 4.คุณลักษณะ เฉพาะ (Traits) หมายถึง ลักษณะทางกายภาพ (Physical)  

และลักษณะนิสัยของบุคคล ท่ีตองแสดงออกตอสถานการณตางๆ เปนรูปแบบอยางนั้นๆ สมํ่าเสมอ 

เชน การมีปฏิกิริยาท่ีรวดเร็ว มีสายตาดี เปนลักษณะทางรางกาย ของนักบินหรือการมีความสามารถ

ในการ ควบคุมตนเอง และการมีความคิดริเริ่ม ทําใหมี ความสามารถ  แกปญหาภายใตความกดดัน

ตางๆสิ่งเหลานี้ เปนสมรรถนะ ของผูบริหาร ท่ีประสบความสํา เร็จ 5.แรงจูงใจ (Motive) หมายถึงสิ่ง

ท่ีบุคคลคิดคํา นึงถึงหรือตองการ ซ่ึงเปนแรงขับ ใหแสดงพฤติกรรมเปนแรงจูงใจเปนแรงสงเสริมให

เลือกจะทํา หรือแสดงพฤติกรรม เพ่ือใหบรรลุเปาประสงคท่ีตองการ และเปนสาเหตุท่ีทํา ให แตละ

บุคคล แสดงพฤติกรรมแตกตางกัน เชน คนท่ีมี ลักษณะมุงมนั่ ตอความสํา เร็จสูง (Achievement) ก็

จะเปนคนท่ีตั้งเปาหมายกับตนเองอยางทาทาย 

แนวคิดของการสื่อสารท่ีผูวิจัยเลือกใชในงานวิจัยไดแกแนวคิดของ (Schramm, 1954) ไดให 

ความสําคัญเก่ียวกับเรื่องการมี ประสบการณรวมกัน ระหวางผูสงสารและผูรับสารซ่ึงเปนปจจัยท่ี

สงเสริมใหการสื่อสารประสบ ผลสําเร็จและบรรลุ วัตถุประสงค แบบจําลอง การสื่อสารของ ชแรมม

จะเนนความสําคัญใน  เรื่องประสบการณของผูสงสาร และผูรับสารเชน ภาษา ทัศนคติวัฒนธรรม 

ความเชื่อคานิยม ศิลปะการตีความ เปนตน การสื่อสารตามแนวคิดของ (Schramm, 1954) การ

สื่อสาร จะสําเร็จไดตองมีปจจัยท่ีเกียวของโดยสรางเปนแบบจําลอง ดังนี้ 

 

ภาพท่ี 2.1 : แบบจําลองการสื่อสาร 

 

 

 

 

 

แนวคิดการส่ือสารตามทฤษฎี SMCR  

หลักกการสื่อสารมีปจจัยพ้ืนฐานอยู 4 ประการ ตามหลักทฤษฎี “SMCR” ของ (Berlo, 

1949) ได พัฒนาทฤษฎีท่ีผูสงจะสงสารอยางไรและผูรับจะรับแปลความหมาย และมีการโตตอบกลับ

สารนั้นอยางไร ทฤษฎี SMCR ประกอบดวยองคประกอบท่ีสําคัญของการสื่อสาร มี 4 ประการ ดังนี้  
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  1.ผูสงสาร (Sender) หรือแหลงสาร (Source) หมายถึง บุคคลกลุมบุคคล หรือหนวยงานท่ี

ทาหนาท่ีในการสงสาร หรือเปนแหลงกําเนิดสาร ท่ีเปนผูเริ่มตน สงสารดวยการแปลสารนั้น ใหอยูใน

รูป ของสัญลักษณท่ีมนุษยสรางข้ึนแทนความคิดไดแกภาษาและอากัปกิริยาตาง ๆ เพ่ือสื่อสาร

ความคิด ความรูสึกขาวสารความตองการและวัตถุประสงคของตนไปยังผูรับ สารดวยวิธีการใด ๆ หรือ

สงผาน ชองทางใดก็ตาม จะโดยตั้งใจหรือไมตั้งใจกต็าม เชน ผูดูผูเขียน กวีศิลปน นักจัดรายการวิทยุ 

โฆษก รัฐบาล องคการ สถาบัน สถานีวิทยุกระจายเสียง สถานีวิทยุโทรทัศน กองบรรณาธิการ

หนังสือพิมพ หนวยงานของรัฐ บริษทั และสถาบันสื่อมวลชน เปนตน  

คุณสมบัติของผูสงสาร - เปนผูท่ีมีเจตนาแนชดั ท่ีจะใหผูอ่ืนรับรูจุด ประสงคของ ตน ในการ

สงสาร แสดงความ คิดเห็น หรือวิจารณ ฯลฯ – เปนผูท่ีมีความรูความเขาใจ ในเนื้อหา ของ สารท่ี

ตองการ จะสื่อออกไปเปนอยางดี - เปนผูท่ีมีบุคลิกลักษณะท่ีดีมีความนาเชื่อถือ แคลวคลอง เปดเผย

จริงใจ และมีความรับผิดชอบ ในฐานะเปนผูสงสาร – เปนผูท่ีสามารถ เขาใจ ความพรอม และ 

ความสามารถ ในการรับสารของผูรับสาร - เปนผูรูจักเลือกใชกลวิธีท่ีเหมาะสมในการสงสารหรือนา 

เสนอสาร   

  2.สาร (Message) หมายถึง เรื่องราวท่ีมีความหมาย หรือสิ่งตาง ๆ ท่ีอาจอยูในรูปของขอมูล 

ความรูความคิดความตองการอารมณฯลฯ ชึ่งถายทอดจากผูสงสารไปยังผูรับสารใหไดรบรูและ แสดง

ออกมาโดยอาศัยภาษาหรือสัญลักษณใด ๆ ท่ีสามารถททํา ใหเกิดการรับรูรวมกันไดเชน ขอความ ท่ี

พูด ขอความท่ีเขียน บทเพลงท่ีรอง รูปท่ีวาด เรื่องราวท่ีอาน และทาทางท่ีสื่อความหมาย เปนตน - 

รหัสสาร (Message Code)ไดแก ภาษา สัญลักษณหรือสัญญาณท่ีมนุษยใชเพ่ือ แสดงออก แทน

ความรูความคิดอารมณหรือความรูสึกตาง ๆ - เนื้อหาของสาร (Message Content) หมายถึง บรรดา

ความรู ความคิดและ ประสบการณท่ีผสูงสารตองการจะถายทอดเพ่ือการรับรูรวมกัน แลกเปลี่ยนเพ่ือ

ความ เขาใจรวมกันหรือโตตอบกัน 5 - การจัดสาร (Message Treatment) หมายถึง การรวบรวม

เนื้อหาของสารแลวนํา มาเรียบเรียงใหเปนไปอยางมีระบบ เพ่ือใหไดใจความตามเนื้อหา ท่ีตองการ

ดวยการเลือกใช รหัสสารท่ีเหมาะสม  

   3. สื่อหรือชองทาง (Media or Channel) เปนองคประกอบท่ีสําคัญ อีก ประการหนึ่ง ใน

การสื่อสาร หมายถึง สิ่งท่ีเปนพาหนะของสาร ทํา หนาท่ีนํา สารจากผูสงสารไปยังผูรับสาร ผูสงสาร

ตองอาศัยสื่อ หรือชองทางทํา หนาท่ี นํา สารไปสูผูรบสาร การแบง ประเภท ของสื่อ มีหลาก หลาย 

ตางกันออกไป 

    4.ผูรับสาร (Receiver) หมายถึง บุคคลกลุมบุคคล หรือมวลชนท่ีรับเรื่องราวขาวสารจากผูสง

สาร และแสดงปฏิกิริยาตอบกลับ (Feedback) ตอผูสงสาร หรือสงสารตอไปถึงผู รับสารคนอ่ืน ๆ 

ตาม จุดมุงหมายของผูสงสาร เชน ผูเขารวมประชุม ผูฟงรายการวิทยุ กลุมผูฟงการอภิปราย ผูอาน

บทความจากหนังสือพิมพ เปนตน 



18 

2.2.4 แนวคิด ทฤษฎีท่ีเก่ียวของปจจัยดานการตัดสินใจ 

ทฤษฎีและแนวคิดของ Grifffiths (1959) ไดเสนอทฤษฎีท่ีวา การบริหารคือ การ

ตัดสินใจ โดย ยกเหตุผลประกอบการนําเสนอทฤษฎี  3 ประการ ไดแก ประการแรก คือ การกําหนด 

โครงสราง ขององคการ คือการอาศัยธรรมชาติ ของ กระบวนการการตัดสินใจ เปนพ้ืนฐาน ของ การ

พิจารณา ประการท่ีสอง คือ ฐานะตําแหนงของแตละบุคคลในองคการมีความเก่ียวของโดยตรงกับ

การควบคุมตามกระบวนการตัดสินใจวินิจฉัยสั่งการ  ประการท่ีสาม  คือ  ประสิทธิผลของผูบริหาร

ข้ึนอยูกับสัดสวนของจํานวนการตัดสินใจ   ท่ีเขาจัดทําดวยตนเอง  ทฤษฎีของ Grifffiths (1959) นี้มี

อิทธิผลอยางมากตอ  วงการศึกษา  โดยมีแนวคิดท่ีสําคัญ 2 ประการ คือ 1.งานของ

ผูบริหาร  คือ การดูแลเพ่ือใหแตละตําแหนงในองคการมีภาระรับผิดชอบกระบวนการตัดสินใจ  ท่ี

เหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีความรับผิด ชอบของตนเอง 2. สืบเนื่องมาจากประการแรกเม่ือแตละ

ตําแหนงมีความรับผิดชอบท่ีเหมาะสมกับตําแหนงหนาท่ีความรับผิดชอบของตนแลวผูบริหารท่ีมี

ประสิทธิผลจะตองรับผิดชอบการตัดสินใจ วินิจฉัยสั่งการดวยตนเองเพียงเล็กนอย แตการ

ตัดสินใจ  เพียงเล็กนอยของเขาจะสงผลกระทบ ตอองคการเปนอยางมาก เพราะในภาพรวมของ

องคการแลวผูท่ีมีสวนรับผิดชอบโดยตรงคือผูบริหาร องคการนั่นเอง จะเห็นไดวาผูบริหารมีกิจวัตร

ประจําวัน คือ แกปญหาท้ังท่ี ตนเองเห็นดวย กับปญหาเหลานั้นผูบริหารจึงควรเผชิญกับปญหา

ดังกลาวดวยสติปญญา หลักวชิาอันจะทําให การตัดสินใจ  แกปญหาดังกลาวมีความเปนไปไดท้ังทาง

ปฏิบัติและการยอมรับจากผูรวมงานและ ผูเก่ียวของเพ่ือใหงานในองคการบรรลุวัตถุประสงคอยางมี

ประสิทธิภาพ กระบวนการตัดสินใจ (Process of Decision Making) หมายถึง การกําหนดข้ันตอน 

ของการตัดสินใจ ตั้งแตข้ันตอนแรก ไปจนถึงข้ันตอนสุดทาย การตัดสินใจ โดยมีลําดับข้ัน ของ

กระบวนการ ดังกลาว เปนการตัดสินใจ โดยใชหลักเหตุผลและมีกฎเกณฑซ่ึงเปนการตัดสินใจโดยใช

ระเบียบวิธีทางวิทยาศาสตร เปนเครื่องมือ ชวยในการหาขอสรุปเพ่ือการตัดสินใจข้ันตอนของ

กระบวนการตัดสินใจมีอยู หลายรูปแบบ แลวแต ความคิดเห็น ของนักวิชาการ   

Plunkett & Attner (1994) ไดเสนอ ลําดับ ข้ันตอน ของกระบวนการตัดสินใจ 

เปน 7 ข้ันตอนดังนี้   

 ข้ันท่ี 1 การระบุปญหา (Define the Problem) เปนข้ันตอนแรกท่ีมีความสําคัญอยางมาก 

เพราะการระบุปญหาไดถูกตองหรือไม ยอมมีผลตอการดําเนินการในข้ันตอ ๆ ไป ของ กระบวน การ 

ตัดสินใจ ซ่ึงจะสงผลกระทบตอคุณภาพของการตัดสินใจดวย 

           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) ข้ันตอนตอไป ผูบริหาร

ควรทําการพัฒนาทางเลือกตางๆข้ึนมาซ่ึงทางเลือกเหลานั้นควรเปนทางเลือกท่ีมีศักยภาพ และมีความ

เปนไปได ในการแกปญหาใหนอยลงหรือใหประโยชนสูงสุด ตัวอยางเชน กรณีท่ี องคการประสบ

ปญหาเวลาการผลิต ไมเพียงพอ ผูบริหารอาจพิจารณาทางเลือก ดังนี้ 1) เพ่ิมการทํางานกะ

พิเศษ  2) เพ่ิมการทํางานลวงเวลาโดยใชตารางปกติ 3) เพ่ิมจํานวนพนักงาน หรือ 4) ไมทําอะไรเลย 

ในการพัฒนาทางเลือก ผูบริหารอาจขอความคิด เห็น จากนักบริหาร ท่ีประสบความสําเร็จท้ังภายใน

และภายนอกขององคการ ซ่ึง อาจใช วิธีการปรึกษาหารือ เปน รายบุคคล หรือจัดการประชุมกลุม

ยอยข้ึน ขอมูลท่ีไดรับจากบุคคลเหลานั้นเม่ือ ผนวกรวม กับสติปญญา ความรู ความสามารถความคิด

สรางสรรค และประสบการณของตน เอง จะชวยให ผูบริหารสามารถพัฒนาทางเลือกไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

   ข้ันท่ี 4 การวิเคราะหทางเลือก (Analyze the Alternatives) เม่ือผูบริหาร ไดทําการพัฒนา

ทางเลือกตาง ๆ โดยจะนําเอาขอดีและขอเสียของแตละทางเลือกมาเปรียบเทียบกันอยาง

รอบคอบ ทางเลือกบางทางเลือกท่ีอยูภายใตขอจํากัดขององคการก็อาจทําใหเกิดผลตอเนื่องท่ีไมพึง

ประสงคตามมาเชนทางเลือกหนึ่งของการเพ่ิมผลผลิตไดแกการลงทุนติดตั้งระบบคอมพิวเตอรซ่ึงจะ

ชวยใหแกปญหาไดแตอาจมีปญหาเก่ียวกับการลดลงของขวัญกําลังใจของพนักงานในระยะตอมาเปน

ตน       

      ข้ันท่ี 5 การเลือกทางเลือกท่ีดีท่ีสุด (Select the Best Alternative) เม่ือผูบริหาร ไดทําการ 

วิเคราะหและประเมินทางเลือกตางๆแลวผูบริหารควรเปรียบเทียบขอดีและขอเสียของแตละทางเลือก

อีกครั้งหนึ่งเพ่ือพิจารณาทางเลือกท่ีดีท่ีสุดเพียงทางเดียวทางเลือกท่ีดีท่ีสุดควรมีผลเสียตอเนื่องใน

ภายหลังนอยท่ีสุดและใหผลประโยชนมากท่ีสุดแตบางครั้งผูบริหารอาจตัดสินใจเลือกทางเลือก แบบ

ประนีประนอมโดยพิจารณาองคประกอบท่ีดีท่ีสุดของแตละทางเลือก 

       ข้ันท่ี 6 การนําผลการตัดสินใจไปปฏิบัติ (Implementthdecision) เม่ือผูบริหารได 

ทางเลือกท่ีดีท่ีสุดแลวก็ควรมีการนําผลการตัดสินใจนั้นไปปฏิบัติ เพ่ือใหการดําเนินงาน เปน ไป อยาง

มีประสิทธิภาพ ผูบริหารควรกําหนดโปรแกรมของการตัดสินใจ โดยระบุถึงตาราง เวลาการ 

ดําเนินงานงบประมาณและบุคคลท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติควรมีการมอบหมายอํานาจหนาท่ีท่ีชัดเจน

และจัดใหมีระบบการติดตอสื่อสารท่ีจะชวยใหการตัดสินใจเปนท่ียอมรับนอกจากนี้ผูบริหารควร
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กําหนดระเบียบวิธีกฎและนโยบายซ่ึงมีสวนสนับสนุนใหการดําเนินงานเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ               

ข้ันท่ี 7 การสรางระบบควบคุมและประเมินผล (Establish a Control and Evaluation 

System) ข้ันตอนสุดทายของกระบวนการตัดสินใจ ไดแก การสราง ระบบ การควบคุม และการ

ประเมินผล ซ่ึงจะชวยใหผูบริหาร ไดรับขอมูลยอนกลับเก่ียวกับ ผลการ ปฏิบัติงาน วาเปนไป ตาม

เปาหมาย หรือไมขอมูล ยอนกลับ ท่ีจะชวยให ผูบริหารแกปญหา หรือ ทําการตัดสินใจ ใหมไดโดย ได

ผลลัพธของการปฏิบัติท่ีดีท่ีสุด 

 

2.3 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.3.1 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานทัศนคติเชิงพฤติกรรมในการทํางาน 

มธุริน เถียรประภากุล (2556) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมความปลอดภัยของ พนักงาน  

หนวยงานผลิตโอเลฟนส 1 บริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) สาขาท่ี 2 โรงโอเลฟนส 

ไอ-หนึ่ง มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาใหทราบถึงพฤติกรรมความปลอดภัยและ ปจจัยตาง ๆ ไดแก 

คุณลักษณะสวนบุคคล การไดรับขอมูลขาวสาร ความรูความเขาใจ และทัศนคติ ตอกิจกรรมสงเสริม

พฤติกรรมความปลอดภัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมความปลอดภัย โดยมีกลุม ประชากรท่ีใชในการศึกษา 

คือ พนักงานหนวยงานผลิตโอเลฟนส 1 บริษัทพีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) สาขาท่ี 2 โรง

โอเลฟนส ไอ-หนึ่ง สํารวจความคิดเห็นกลุมประชากร จํานวน 130 คน ใช แบบสอบถาม เปน

เครื่องมือในการสํารวจความคิดเห็น และทําการวิเคราะหผลโดยใช โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติโดย

กําหนดระดับนัย  สําคัญทางสถิติท่ี 0.05 และผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีอายุ 41 ปข้ึนไป 

มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 12 ปข้ึนไป โดยปฏิบัติงานในตําแหนง พนักงานควบคุม/ ปฏิบัติการผลิต และ

ปฏิบัติงานในสังกัดหนวยงาน ปฏิบัติการผลิตมากท่ีสุด โดยพนักงานสวนใหญไดรับขอมูลขาวสาร

กิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัยมาก มีระดับ ความรูความเขาใจตอกิจกรรมสงเสริม

พฤติกรรมความปลอดภัยดีมาก และมีทัศนคติท่ีดีตอกิจกรรม สงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย ใน

สวนของระดับพฤติกรรมความปลอดภัยของพนักงาน พบวา สวนใหญมีพฤติกรรมความปลอดภัยใน

ระดับสูง สวนผลการศึกษาปจจัยตาง ๆ พบวา ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุและระยะเวลา

ปฏิบัติงาน และการไดรับขอมูลขาวสารกิจกรรม สงเสริมความปลอดภัย ไมมีผลตอพฤติกรรมความ

ปลอดภัย สวนตําแหนงงานและหนวยงานสังกัด ความรูความเขาใจตอกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรม

ความปลอดภัย และทัศนคติตอกิจกรรมสงเสริม พฤติกรรมความปลอดภัย มีผลตอพฤติกรรมความ

ปลอดภัยอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05  และพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุ 

ระยะเวลา ตําแหนงงานและหนวยงานสังกัด ไมมีผลตอ การไดรับขอมูลขาวสารพฤติกรรมความ

ปลอดภัย และการไดรับขอมูลขาวสารพฤติกรรม 76 ความปลอดภัย ไมมีผลตอความรูความเขาใจใน
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กิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย สวน คุณลักษณะสวนบุคคลดานตําแหนงงานและ

หนวยงานสังกัด มีผลตอความรูความเขาใจในกิจกรรม สงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย และความรู

ความเขาใจในกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความ ปลอดภัย มีผลตอทัศนคติตอกิจกรรมสงเสริม

พฤติกรรมความปลอดภัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี ระดับ 0.05 

ธานน  ธนนัตสินธร (2555) ไดศึกษาปจจัยการรับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรม การ

ทํางานท่ีปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบตัิติการบริษัทปโตรเลียมและปโตรเคมี โดยมีวัตถุประสงค

เพ่ือศึกษาและเปรียบเทียมการรับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัยจําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส จํานวนบุตร อายุการทํางาน 

ตําแหนงงาน การฝกอบรม ประสบการณการเกิด อุบัติเหตุ จากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ จํานวน 103 คน  เครื่องมือท่ีใชวิจัยคือแบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ัน 0.932 วิเคราะห

ขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสถิติท่ีใชนการวิจัยไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความแปรปวนทางเดียว การเปรียบเทียบความแตกตางเปน

รายคูดวยวิธี LSD ผลการวิจัยพบวาพนักงานระดับปฏิบตัิติการมีการรับรูดานความปลอดภัยและ

พฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัยในการทํางานในระดับดีมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส จํานวนบุตร อายุการทํางาน ตําแหนงงาน การฝกอบรม

ประสบการณการเกิด อุบัติเหตุ มีการรับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางาน ไมแตกตาง

กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ธนกร สิริธร (2560) ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และ

บุคลิกภาพท่ีสงผลตอความปลอดภัยในการ ทํางานของแรงงานตางดาว: กรณีศึกษาแรงตางดาว

สัญชาติเมียนมาในโรงงานยานมหาชัย จังหวัด สมุทรสาครงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค คือ 1) ปจจัยทาง

พฤติกรรมการทํางานท่ีสงผลตอความปลอดภัยใน การทํางานของแรงงานตางดาวสัญชาติเมียนมาท่ี

ปฏิบัติงานในโรงงานยานมหาชัยจังหวัดสมุทรสาคร 2) ปจจัยทางสภาพแวดลอมในการทํางานท่ีสงผล

ตอระดับความปลอดภัยในการทํางานของแรงงาน ตางดาวสัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานในโรงงานยาน

มหาชัยจังหวัดสมุทรสาคร 3) ปจจัยทางบุคลิกภาพ ท่ีสงผลตอระดับความปลอดภัยในการทํางานของ

แรงงานตางดาวสัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานใน โรงงานยานมหาชัยจังหวัดสมุทรสาคร ซ่ึงงานวิจัยนี้

เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ ท่ีมีรูปแบบการวิจยัโดยใช แบบสอบถามแบบปลายปด ในการเก็บรวบรวม

ขอมูล และทดสอบความตรงของเนื้อหาและความ นาเชื่อถือดวยวิธีวิเคราะหประมวลหาคาครอน

บารคแอลฟากับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คนไดระดับ ความเชื่อม่ันท่ี 0.752 และแจกใหกับแรงงาน

ตางดาวสัญชาติเมียนมาท่ีปฏิบัติงานในโรงงานยาน มหาชัยจังหวัดสมุทรสาคร ท้ังหมด 4 เขต จํานวน 

400 คน โดยวิธีการทางสถิติแบงเปน 2 ประเภท คือ สถิติเชิงพรรณนาซ่ึงไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คา

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติเชิงอนุมานซ่ึง ไดแกการวิเคราะห 
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สมมุติฐานท้ังสามขอโดยใชสถิติการวิเคราะหการถดถอยแบบงาย จากผลการวิจัย พบวาตัว

แปร พฤติกรรมการทํางาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และ บุคลิกภาพ ท้ัง 3 ตัวแปรมี อิทธิพลตอ

ตอความปลอดภัยในการทํางานท่ีคารอยละ 17.4 25.2 และ 27.2 ตามลําดับ อยางมี นัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ 0.05 

2.3.2 งานวิจัยท่ีเก่ียวของดานแรงจูงใจในการทํางาน 

สุพรรณี พรหมชัย (2558) ทําการศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยท่ีมีผลตอทัศนคติ แรงจูงใจ และ

ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษา นราธิวาส โดยมี

วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาทัศนคติ แรงจูงใจและผลสัมฤทธ ในการปฏิบัติ งานของเจาหนาท่ี สํานักงาน

เขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส จํา แนกตามตัวแปร ไดแก เพศ อายุ ระดับ การศึกษาตํา 

แหนง ระยะเวลาปฏิบัติงานและรายได ประชากร และกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ เจาหนาท่ี

ผูปฏิบัติงานในกลุมงานตางๆ ภายในสํา นักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต 1,2

และ 3  จํา นวน 321 คน กํา หนดขนาดกลุมตัวอยางจํา นวน 175 คนใชการสุมตัวอยาง แบบงาย 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถามในรูปแบบมาตราสวนประมาณคา มีคาความ 

เชื่อม่ันเทากับ 0.9 0สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก การแจกแจง ความถ่ี  คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบที 

(Ttest) การทดสอบเอฟ (F-test) และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) 

ผลการวิจัย พบวาเจาหนาท่ีสํานักงานเขต พ้ืนท่ี การศึกษา ประถมศึกษา นราธิวาส มี ทัศนคติ 

แรงจูงใจ และผลสมัฤทธิ์ ในการปฏิบตัิงาน โดยรวม อยูในระดับมาก และจากการเปรียบเทียบ   

1) เจาหนาท่ีสํานักงานเขตพ้ืนท่ี การศึกษา ประถมศึกษานราธิวาส ท่ีมีเพศตาง กันมีทัศนคติ แรงจูงใจ 

และผลสัมฤทธิ์ ในการ ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 2) เจาหนาท่ีท่ีมีอายุตางกันมีแรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์ 

ไมแตกตางกัน ยกเวนดาน ทัศนคติมีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .053 เจาหนา 

ท่ี ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีทัศนคติ แรงจูงใจและ ผลสัมฤทธิ์แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ทาง

สถิติท่ีระดับ .05 4 เจาหนาท่ีท่ีมี ตําแหนงงานตางกัน มีทัศนคติ ไมแตกตางกัน สวนดานแรงจูงใจ 

และผลสัมฤทธิ์ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .055 เจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาใน การปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจ และ

ผลสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกัน ยกเวนดาน ทัศนคติ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 

.056 เจาหนาท่ี ท่ีมีรายได ตางกัน มีทัศนคติ แรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติท่ีระดับ .05  ผลท่ีไดจากการวิจัย ชี้ใหเห็นวา ผูบังคับบัญชา ควรสงเสริม ใหเจาหนาท่ีมี

โอกาส เขารวมปฏิบัติกิจกรรมสราง สัมพันธภาพ ท่ีดีรวมกันมีทัศนคติท่ีดีตอ งานท่ีปฏิบัติ และ
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ผูรับบริการ มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู เพ่ือพัฒนา งานและพัฒนาตนเอง อยางเปนระบบ และ

ตอเนื่อง ตลอดจน ควร จัดสวัสดิการ และคาตอบแทน       

โอภาส เจริญสุข และไพโรจน เกิดสมุทร (2558) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานใน

อุตสาหกรรม  โครงสรางเหล็ก กรณีศึกษา บริษัท เอ จํากัด การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา

และเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสรางเหล็ก กรณีศึกษาบริษัท 

เอ จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยางคือ พนักงาน บริษัท เอ จํากัด จํานวน 234 คน 

โดยการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามตาราง Krejcie and Morgan เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา

ครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมีคาดัชนีความ สอดคลองระหวาง 0.66 -1.00 และมีคาความเชื่อม่ันท้ัง

ฉบับ เทากับ 0.90 สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน การทดสอบคาที และการวิเคราะห ความแปรปรวนทางเดียวโดยกําหนดคานัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .05 ผลการศึกษา พบวาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสราง

เหล็กกรณีศึกษาบริษัท เอจํากัด ในภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ( x = 3.61) เม่ือพิจารณา

รายดานพบวา แรงจูงใจในการทํางานระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับ

การยอมรับนับถือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาใน ตําแหน

งหนาท่ี ดานนโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความม่ันคงในการทํางานด

านสภาพแวดลอมในการทํางาน สวนแรงจงูใจในการทํางานระดับปานกลาง ไดแก ดานรายได และผล

การเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสรางเหล็ก กรณีศึกษาบริษัท 

เอจํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  

พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางาน

ในภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

2.3.3 วิจัยท่ีเก่ียวของงานดานสมถรรนะในดานการสื่อสาร 

พิสมัย ชัยมหา (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงาน สังกัด

สํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) ศึกษาสมรรถนะ การปฏิบัติงาน

ของบุคลากร หนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 และ 2) เปรียบเทียบ สมรรถนะการ

ปฏิบัติงาน ของบุคลากรหนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด ภาค 1  จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

กลุมตัวอยาง คือ บุคลากรหนวยงานสังกัดสํา นักงานอัยการสูงสุด ภาค 1 จํานวน 108 คน เครื่องมือ

ท่ีใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

การทดสอบคาที และการทดสอบคาเอฟ โดยกําหนดนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิจัย

พบวา 1.สมรรถนะการปฏิบัติงาน ของบุคลากร หนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 

โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ยจากมากไปหานอย ไดแก ดาน

การยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรมและจริยธรรม ดานการทํา งาน เปนทีม ดานการบริการท่ีดี ดาน
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การสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 2.การเปรียบเทียบ สมรรถนะการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรหนวยงานสังกัด สํานักงาน อัยการสูงสุดภาค 1 พบวา บุคลากรหนวยงาน

สังกัด สํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีเพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และ

ภูมิลําเนา แตกตางกันมีสมรรถนะ ใน การปฏิบัติงานโดยรวมและรายดานไมแตกตางกัน และบุคลากร

หนวยงานสังกัดสํานักงาน อัยการสูงสุด ภาค 1 ท่ีมีตําแหนงตางกัน มีสมรรถนะ ในการปฏิบัติงาน 

โดยรวม ไมแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากรหนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการ

สูงสุดภาค1 ท่ีมีตําแหนงตางกันมีการมุงผลสัมฤทธิ์แตกตางกัน 

ปวีนิตย มากแกว (2558) ไดศึกษาดานความสามารถและทักษะในการทํางาน ดานการ

บริการท่ีดี ดานการทํางาน รวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการเขต

สาทร กรุงเทพมหานครงานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงดาน 

ความสามารถและทักษะในการทํางาน เพ่ือศึกษา ถึงดานการบริการท่ีดี และเพ่ือศึกษาถึง

ดานการทํางานรวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของ พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ รวบรวมขอมูลและทดสอบความตรงของ

เนื้อหา และความนาเชื่อถือดวยวิธีของครอนบารค กับ พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตสาทร จํานวน 

30 คน ไดระดับความเชื่อม่ัน 0.735 โดยแจกกับ พนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 400 คน สวน

วิธีการทางสถิตแบงเปน 2 ประเภท คือ สถิติเชิง พรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน ไดแก สถิติทดสอบคา

รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห

การถดถอยแบบพหุคูณ พบวา ดาน ความสามารถและทักษะในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขาสาทร ในดานการติดตามความรู ใหมๆในสาขาอาชีพของตน หรืองานท่ีเก่ียวของ ดานความ

เชี่ยวชาญ ท้ังในเชิงลึก และเชิงกวาง ไมมี อิทธิตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขตสาทร กรุงเทพมหานคร สวนในดาน ความรูวิทยาการ หรือ เทคโนโลยีใหมๆ มีอิทธิพลตอ

สมรรถนะการท างานของพนักงานระดับ ปฏิบัติการ เขตสาทร ดานการบริการท่ีดี ในดานการชวย

แกปญหาใหแกผูรับบริการ ไมมีอิทธิตอ สมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

สวนในดานการใหบริการดวยความเต็ม ใจ ดานการใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง ดานการใหบริการท่ี

เปนประโยชนอยางแทจริง มีอิทธิพลตอ สมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

และดานการทํางานรวมกันเปนทีม ใน ดานการทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ ดานความสามารถนํา

ทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ ไมมี อิทธิตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขตสาทร สวนในดานความรวมมือในการ ทํางานกับเพ่ือนรวมงาน ดานการสนับสนุนชวยเหลือเพ่ือน

รวมทีม มีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

 

2.3.4 งานวิจัยท่ีเก่ียวของปจจัยดานการตัดสินใจ 
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ติยาภรณ วังหิน (2558) ไดศึกษากระบวนการตัดสินใจเลือกทํางานในหนวยงานภาครัฐบาล

กรณีศึกษาการไฟฟานครหลวง เขตบางใหญ งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษากระบวนการตัดสินใจ

เลือกทํางานและเหตุผลในการตัดสินใจเลือกทํางานใน หนวยงานภาครัฐบาล กรณีศึกษาการไฟฟา

นครหลวง เขตบางใหญ มีกลุมตัวอยางท่ีใชวิจัยเปนพนักงานการไฟฟานครหลวง เขตบางใหญ 

งานวิจัย จํานวน 150 คน เครื่องมีท่ีใชในการวจิยัคือแบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล กระบวนการ

ตัดสินใจเลือกทํางานในหนวยงานภาครัฐบาล เหตุผลในการตัดสินใจเลือกทํางานใน หนวยงาน

ภาครัฐบาล การวิเคราะหขอมูลรอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคา T-test  

Oneway Anova ผลการวิจัยพบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา  รายไดเฉลี่ย ของผูตอบแบบสอบถาม 

มีกระบวนการตัดสินในเลือกทํางานในหนวยงานภาครัฐบาลแตกตางกัน จํานวนสมาชิกในครอบครัว 

มีมีเหตุผลในการตัดสินใจเลือกทํางานในหนวยงานภาครัฐบาลไมแตกตางกัน 

วรกิจ สารสนิท (2556) ไดศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจในการลาออกจากงานของ

พนักงานกลุมบริษัทประชากิจการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระบบความคิดเห็นเก่ียวกับ

ปจจัยท่ีมีผลตอการ ตัดสินใจจะลาออกจากงานของพนักงานกลุมบริษัทประชากิจ จําแนกตามเพศ 

อายุ วุฒิการศึกษา รายได สถานภาพ ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีบริษัท บริษัทปจจุบันท่ีสังกด กลุม

ตัวอยางท่ีใช ในการศึกษา คือ พนักงานกลุมบริษัทประชากิจ จํานวน 400 คน เครื่องมือท่ีใชในการ

เก็บตัวอยางเปนแบบสอบถามซ่ึงมีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ และมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะห ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ

ทดสอบคาที (T-test) และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way Analysis of 

Variance) ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจในการจะลาออกจากงานของพนักงานกลุม

บริษัทประชากิจ โดยรวมมีระดับความคิดเห็นในระดับนอย (x�= 2.24) เม่ือพิจารณารายขอพบวาอยู

ในระดับปานกลาง 1 ขอ และอยูในระดับนอย 4 ขอ โดยเรียงคะแนนจากมากไปหานอย คือปจจัย

ดานลักษณะงาน (x�= 2.48) มีผลตอการตัดสินใจในการจะลาออกจากงาน มากท่ีสุด รองลงมาไดแก 

ปจจัยดานองคกร (x�= 2.25) ปจจัยดานหัวหนางานและเพ่ือนรวมงาน (x�= 2.24) ปจจัยดาน

สภาพแวดลอมทางสังคม (x�= 2.23) และปจจัยสวนบุคคล (x�= 2.02) ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจ

ลาออกของพนักงานกลุมบริษัทประชากิจ จําแนกตาม เพศ อายุ วุฒิการศึกษา รายได สถานภาพ 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน บริษัทปจจุบันท่ีสังกัดท้ังหมดในภาพรวมและรายดานมีความแตกตางกน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 



 

บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 

 

งานวิจัยการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมถรรนการ

ทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีการวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ท่ีมีรูปแบบการวิจัยโดยใช 

แบบสอบถามแบบปลายปด (Closed-end Questionnaire) ท่ีประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวน 

บุคคล ขอมูลพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมถรรนการทํางานท่ีมีผลตอการ

ตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลตามรายละเอียดดังนี้ 

3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีท้ังหมด 5 สวนดังนี้ 

3.1.1.1 ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลของผูโดยสารชาวไทยในเขต

กรุงเทพมหานคร 

ขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคลประกอบดวยเพศ 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 ขอมูลดานพฤติกรรมในการทํางาน 

3.1.1.3 ขอมูลดานแรงจูงใจในการทํางาน ขอมูลดานผลตอบแทน โอกาสในการ

กาวหนา 

3.1.1.4 ขอมูลสมรรถนะการทํางาน ขอมูลดาน ภาษา การสื่อสาร 

มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1. เห็นดวยนอยท่ีสุด มีคาคะแนนเปน 1 

2. เห็นดวยนอย   มีคาคะแนนเปน 2 

3. เห็นดวยปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

4. เห็นดวยมาก   มีคาคะแนนเปน 4 

5. เห็นดวยมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับคาเฉล่ียเปนชวงคะแนน มีการวัดดังนี้ 

คาเฉลี่ย   ความหมาย 

4.21 – 5.00   มากท่ีสุด 

3.41 – 4.20   มาก 

2.61 – 3.40   ปานกลาง 

1.81 – 2.60   นอย 

1.00 – 1.80   นอยท่ีสุด 

3.1.15 ขอมูลการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานใน

องคกร มีการวัดแบบอันตรภาค (Interval Scale) โดยมีระดับการวัดดังนี้ 

1.ระดับการตัดสินใจนอยท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 1 

2.ระดับการตัดสินใจดีนอย  มีคาคะแนนเปน 2 

3.ระดับการตัดสินใจปานกลาง  มีคาคะแนนเปน 3 

4.ระดับการตัดสินใจดีมาก  มีคาคะแนนเปน 4 

5.ระดับการตัดสินใจมากท่ีสุด  มีคาคะแนนเปน 5 

สําหรับการวัดระดับคาเฉล่ียเปนชวงคะแนนระดับการตัดสินใจ มีการวัดดังนี้ 

คาเฉลี่ย   ความหมาย 

4.21 – 5.00   มากท่ีสุด 

3.41 – 4.20   มาก 

2.61 – 3.40   ปานกลาง 

1.81 – 2.60   นอย 

1.00 – 1.80   นอยท่ีสุด 
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3.1.2 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการ

ทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถามแบบสอบถาม (Questionnaire) 

3.1.2.1 การทดสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 

งานวิจัยนี้จะนําแบบสอบถามท่ีสรางเสร็จแลวมอบใหกับผูทรงคุณวุฒิเปนอาจารยท่ี 

ปรึกษา ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะและขอคิดเห็นท่ีเปน 

ประโยชนตองานวิจัย 

3.1.2.2 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability Test) 

เม่ือผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามท่ีผูทรงคุณวุฒิ เปนอาจารยท่ีปรึกษาระบุ

เรียบรอยแลว จะตองนําแบบสอบถามมาทําการทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) โดยทํา

การแจกกับกลุมตัวอยางท่ีมีสภาพความเปนกลุมตัวอยางซ่ึงไดแก พนักงานในกรุงเทพมหานคร 

จํานวน 30 คน เพ่ือตรวจสอบความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา ครอนบารค แอลฟา 

(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ซ่ึงไดเทากับ 0.802 

 

ตารางท่ี 3.1 : แสดงคาความเชื่อม่ัน (Crombach’s Alpha Analysis Test) 

 

ตัวแปร จํานวนขอ คาความเช่ือม่ัน 

1.ขอมูลดานพฤติกรรมในการทํางาน 10 0.822 

2.ขอมูลดานแรงจูงใจในการทํางาน 10 0.829 

3.ขอมูลดานสมรรถนะในการทํางาน 10 0.885 

4.ขอมูลดานการตัดสินใจ 10 0.864 

รวม 40 0.802 

 

หลังจากนั้นแบบสอบถามจะนํา ไปใหกลุมตัวอยางไดตอบตามระยะเวลาท่ีกําหนดไวใน

การศึกษาโดยจะทําการแจกในวันท่ี 21เมษายน ถึง 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2561 

 

 

 



29 

3.2 กลุมประชากรและกลุมตัวอยาง 

ประชากรท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้จะเปนพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครโดยจะทํา 

การสุมกลุมตัวอยางจากพนักงานระดับปฏิบตัิติการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมลฑล ท้ัง 2 เขต 

เนื่องจากท้ัง 2 เขต เปน สถานท่ีทีอยูท้ังในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงไดแก 

1. เขตวัฒนา 

2. เขตปทุมวัน 

ท้ังนี้เนื่องจากกลุมประชากรมีจํานวนมาก ผูวิจัยจึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางโดยใช 

ตารางการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ (Yamane, 1967) ท่ีระดับความเชื่อม่ัน 95% ระดับ 

ความคลาดเคลื่อน -+5% ซ่ึงไดขนาดของกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน และผูวิจัยจะกําหนดขนาด 

ของกลุมตัวอยาง เขตละ200 คน จากจํานวนประชากรท้ังหมดท่ีเปนพนักงาน และจะทําการสุมกลุม

ตัวอยางท่ีเปนพนักงาน โดยจะสุมกลุมตัวอยางแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุมกลุม

ตัวอยางดังนี้ 

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

 

3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมขอมูลมีดังนี้ 

3.3.1 ผูวิจัยไดทําการสุมกลุมตัวอยางจาก พนักงานในเขตกรุงเทพมหานครจะทํา 

การเก็บขอมูลแบบสอบถาม 

3.3.2 ผูวิจัยไดทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมท้ังหลักเกณฑในการตอบ 

แบบสอบถามเพ่ือใหพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร มีความเขาใจในขอคําถามและความ 

ตองการของผูวิจัย 

3.3.3 ทําการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร 

3.3.4 นําแบบสอบถามท่ีไดมาทาการตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถามและ 

นํา ไปวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวยเครื่องคอมพิวเตอรตอไป 

 

3.4 สมมติฐานการวิจัย 

การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะการทํางานท่ีมี

ผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีการกําหนดสมมติฐานดังนี้ 

3.4.1 อิทธิพลของปจจัยดานพฤติกรรมในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อน

ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
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3.4.2 อิทธิพลของปจจัยดานทักษะแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อน

ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

3.4.3 อิทธิพลของปจจัยดานสมถรรนในการทํางานลักษณะทางกายภาพและกระบวนการ

ใหบริการท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานใน

องคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

การทดสอบสมมติฐานท้ังสามขอจะทาการทดสอบท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 

 

3.5 วิธีการทางสถิติทีใชสาหรับงานวิจัย 

วิธีการทางสถิติทีใชสาหรับงานวิจัยนี้สามารถแบงได 2 ประเภทไดแก 

3.5.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3.5.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห 

สมมติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

3.52.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยอยางงาย 

(Simple Regression Analysis) 

3.52.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

3.5.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

 



 

บทท่ี 4 

ผลการวิจัย 

 

ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมรรถนะ

การทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานใน

องคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีผลการวิจัยท่ีสามารถอธิบายไดดังนี้ 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห 

สมมติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยอยางงาย 

(Simple Regression Analysis) 

4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

4.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ  

(Multiple Regression Analysis) 

สมมติฐานท้ังสามขอจะทําการทดสอบท่ีระดับนัยสาคัญทางสถิติ 0.05 

 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 

ซ่ึงไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 

4.1.1 ขอมูลเก่ียวกับคุณสมบัติสวนบุคคล 

ขอมูลเก่ียวกับ คุณสมบัติสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร 

ซ่ึงประกอบในดาน เพศ อายุ รายได สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ ผลการ 

วิเคราะหพบวา คารอยละท่ีมากท่ีสุดตามลักษณะของขอมูลเก่ียวกับคุณสมบัติสวนบุคคล มีดังตอไปนี้ 
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ตารางท่ี 4.1 : ตารางแสดงจํานวนรอยละของเพศของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

ขอมูลสถานะภาพสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

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  ธุรกิจสวนตัว /คาขาย 198 49.5 

 

จากตารางท่ี 4.1 พบวาพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิง 

จํานวน 227 คน คิดเปนรอยละ56.8 อายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 55.3 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 239 คน คิดเปนรอยละ59.8 สถานภาพ สมรส

จํานวน 209 คน คิดเปนรอยละ52.3 ระดับการศึกษาปริญญาตรีจํานวน 273คน คิดเปนรอยละ68.3 

อาชีพธุรกิจสวนตัว/คาขาย198คน คิดเปนรอยละ49.5  

 

ตารางท่ี 4.2  : ขอมูลเก่ียวกับระดับความเห็นดานพฤติกรรมการทํางาน ท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับ

          เลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานองคกร ในเขต  

          กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานพฤติกรรมการ

ทํางานมีระดับความคิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.20 

 

 

ดานพฤติกรรมในการทํางาน คาเฉล่ียx� คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. แปลคา 

ดานพฤติกรรมในการทํางาน 3.20 .481 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.3 : ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นดานแรงจูงใจในการทํางาน ท่ีมีผลตอการตัดสินใจ

        ปรับเลื่อนตําแหนง พนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต 

        กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

   

 จากตารางท่ี 4.3 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานแรงจูงใจในการ

ทํางานของพนักงานดานผลตอบแทนมีระดับความคิดเห็นปานกลางคาเฉลี่ยเทากับ 3.07  

และดานโอกาสในการกาวหนามีระดับความคิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.12และ

ผลรวมดานแรงจูงใจมีระดับความคิดเห็นอยูในระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.4 :  ขอมูลเก่ียวกับระดับความคิดเห็นดานสมรรถนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับ

         เลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต   

         กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

               

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานสมรรถนะการ

ทํางานพนักดานสมรรถนะการสื่อสารมีระดับความคิดเห็นนอยคาเฉลี่ยเทากับ 2.47 และดานภาษามี

ระดับความคิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.00และผลรวมดานแรงจูงใจมีระดับความคิดเห็นอยูใน

ระดับปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.73ตามลําดับ 

 

 

 

ดานแรงจงูใจในในการทํางาน คาเฉล่ียx� คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. แปลคา 

ดานผลตอบแทน 3.07 .571 ปานกลาง 

ดานโอกาสในการกาวหนา 3.12 .512 ปานกลาง 

รวม 3.09 .541 ปานกลาง 

ดานสมรรถนะการทํางาน คาเฉล่ียx� คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. แปลคา 

ดานสมถรรนการสื่อสาร 2.47 .440 นอย 

ดานภาษา 3.00 .560 ปานกลาง 

รวม 2.73 0.500 ปานกลาง 
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ตารางท่ี 4.5 : ขอมูลเก่ียวกับระดับความเห็นดานการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับ 

         ปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

 

จากตาราง 4.5 พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นดานการตัดสินใจปรับเลื่อน    

ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานคร มีระดับความ

คิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.07 

 

4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

ซ่ึงไดแกการวิเคราะหสมมติฐานท้ังสามขอ โดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมติฐานขอท่ี 1 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยอยางงาย (Sample 

Regression Analysis) 

 

ตารางท่ี 4.6 : ตารางแสดงคาอิทธิพลของดานพฤติกรรมการทํางาน ท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อน

         ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานองคกร ในเขต   

         กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

*R2=.007, F=2.979, n=400, p≤0.05  

 

จากตารางท่ี 4.6 พบวาคาอิทธิพลของดานพฤติกรรมการทํางาน ไมมีผลตอการตัดสินใจปรับ

เลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครอยางมี

นัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 

 

 

ปจจัยดานการตัดสินใจ คาเฉล่ียx� คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน S.D. แปลคา 

การตัดสินใจ 3.07 .378 ปานกลาง 

ดานพฤติกรรมการทํางาน 
สัมประสิทธิ์การถดถอย

(Beta) 
คาb t Sig(p-value) 

พฤติกรรมการทํางาน 0.86 1.726 0.085 
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4.2.2 สมมติฐานขอท่ี 2 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ 

(Multiple Regression Analysis) 

 

ตารางท่ี 4.7 : ตารางแสดงคาอิทธิพลของดานแรงจูงใจในการทํางาน ท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อน

        ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานคร

        และปริมณฑล 

 

*R2=.081, F=1.3149, n=400 p≤0.05   

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวาคาอิทธิพลของดานแรงจูงใจตามลําดับดังนี้ดานผลตอบแทนและดาน

โอกาสในการกาวหนาไมมีอิทธิพลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปน

หัวหนางานองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

4.2.3 สมมติฐานขอท่ี 3 จะใชสถิติทดสอบหาความสัมพันธแบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) 

 

ตารางท่ี 4.8  : ตารางแสดงคาคาอิทธิพลของดานสมรรถนะ ท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อน 

         ตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานองคกร ในเขต กรุงเทพมหานคร

         และปริมณฑล 

 

*R2=.104, F=2.187,n=400, p≤0.05  

 

ดานแรงจงูใจ 
สัมประสิทธิ์การถดถอย

(Beta) 
คา t Sig(p-value) 

ดานผลตอบแทน 0.31 .622 .534 

ดานโอกาสในการกาวหนา -0.76 -1.524 .128 

ดานสมรรถนะ 
สัมประสิทธิ์การถดถอย

(Beta) 
คา t Sig(p-value) 

ดานการสื่อสาร 0.83 1.671 0.095 

ดานภาษา -0.61 -1.223 0.222 
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จากตารางท่ี 4.8 พบวาคาอิทธิพลของดานสมรรถนะเรียงตามลําดับดังนี้ 

พบวาคาอิทธิพลของดานสมรรถนะตามลําดับดังนี้ดานการสื่อสารและดานภาษาไมมีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานองคกร ในเขตกรุงเทพมหานคร

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

 

 

 



 

บทท่ี 5 

บทสรุป 

 

บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ 

สมถรรนการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลมีบทสรุปผลการวจิัยนําเสนอใน 2 สวนท่ีสามารถ

อธิบายไดตามการอภิปรายผลและขอเสนอแนะดังนี้ 

5.1 การอภิปรายผล 

5.2 ขอเสนอแนะ 

 

5.1 การอภิปรายผล 

การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซ่ึงไดแก คารอยละ 

(Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

การอภิปรายผลตามสมมติฐานท่ีไดกําหนดไวในงานวิจัยนี้ผลการวิเคราะห พบวาความแตกตางของ

ขอมูลสวนบุคคลของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวยเพศ อายุ 

สถานภาพ การศึกษา อาชีพ และรายได พบวาพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลสวนใหญพบวาพบวาพนักงานในเขตกรุงเทพมหานครสวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 227 

คนคิดเปนรอยละ 56.8 อายุระหวาง 26-30 ป จํานวน 221 คน คิดเปนรอยละ 55.3 รายไดเฉลี่ยตอ

เดือน 10,000-20,000 บาท จํานวน 239 คนคิดเปนรอยละ 59.8 สถานภาพสมรสจํานวน 209 คน 

คิดเปนรอยละ 52.3 ระดับการศึกษาปริญญาตรีจานวน 273 คน คิดเปนรอยละ 68.3 อาชีพธุรกิจ

สวนตัว/คาขาย 198 คน คิดเปนรอยละ 49.5 ผลการวิเคราะหพบ วาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

และการแปลผลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับพฤติกรรมท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงของ

พนักงานระดับปฏิบตัิการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลพบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นเก่ียวกับดานพฤติกรรม มีระดับความคิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.20 ผลการ

วิเคราะหพบวาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดาน

แรงจูงใจของพนักงาน ดานผลตอบแทนและดานโอกาสในการกาวหนาท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับ

เลื่อนตําแหนงของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล พบวาผูตอบ

แบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานผลตอบแทนและดานโอกาสในการกาวหนา มีระดับ

ความคิดเห็นดานผลตอบแทน ปานกลางคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 และโอกาสในการกาวหนามีระดับความ

คิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.12 และผลรวมดานทักษะการสื่อสารของพนักงานมีระดับความ

คิดเห็นปานกลาง                         
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คาเฉลี่ยเทากับ 3.09 ตามลําดับผลการวิเคราะหพบวาคาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐานและ

การแปลผลระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานสมรรถนะในการทํางานประกอบดวยดานการสื่อสารและ

ภาษาท่ีมีผลตอตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงของพนักงานระดับปฏิบัติการในเขต

กรุงเทพมหานคร และปริมณฑล พบวาผูตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นเก่ียวกับดานสมถรรน

การทํางานพนักดานสมรรถนะการสื่อสารมีระดับความคิดเห็นนอยคาเฉลี่ยเทากับ 2.47 และดาน

ภาษามีระดับความคิดเห็นปานกลาง คาเฉลี่ยเทากับ 3.00และผลรวมดานแรงจูงใจมีระดับความคิด

ปานกลางมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.73ตามลําดับ การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการ

ทํางาน และ สมรรถนะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการ

เปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 

1. การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซ่ึงไดแกการวิเคราะห 

สมมติฐานท้ังสามขอโดยมีการใชสถิติการวิจัยดังนี้ 

1.1 สมมติฐานขอท่ี1 พบวาดานพฤติกรรมการทํางาน ไมมีผลตอการตัดสินใจปรับ

เลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงไมสอดคลองกับแนวคิดของทฤษฎีและแนวคิด

จากปญหาดังกลาวไดมีทฤษฎีและแนวคิดของครอนบาค ไดอธิบายวาพฤติกรรมของบุคคลจะเกิดข้ึน

จาก องคประกอบ 7 ประการ ดังนี้ 1. ความมุงหมาย (Goal) 2.ความพรอม (Readiness) 3. 

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

ผลท่ีไดรับ (Consequence) 7. ปฏิกิริยาตอความผิดหวัง (Reaction to Threat) จากแนวคิด

ดังกลาว สรุปไดวา พฤติกรรมมนุษยนั้น จะข้ึนอยูกับ องคประกอบ หลายอยางดวยกัน  และ ไม

สอดคลองกับแนวคิดของ Reeder (1974) ไดวิเคราะห พฤติกรรม ของบุคคล แตละคนวาการ

แสดงออก ของ พฤติกรรมใด ๆ ยอมตองมี จุดมุงหมาย การตัดสินใจของบุคคลวาการกระทําในเรื่อง

ใดก็ตามข้ึนอยูกับปจจัยหลายปจจัยอาจเหมือนหรือตางกันข้ึนอยูกับการเลือกเหตุผล ของผูกระทํา 

นอกจากนี้ ดานพฤติกรรมในการทํางานยังสอดคลองกับงานวิจัยดังนี้ ดานพฤติกรรมในการทํางาน

สอดคลองกับงานวิจัยของ มธุริน เถียรประภากุล (2556) ศึกษาปจจัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมความ

ปลอดภัยของ พนักงานหนวยงานผลิตโอเลฟนส 1 บริษัท พีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) 

สาขาท่ี2 โรงโอเลฟนส ไอ-หนึ่ง มีความมุงหมายเพ่ือศึกษาใหทราบถึงพฤติกรรมความปลอดภัยและ 

ปจจัยตาง ๆ ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล การไดรับขอมูลขาวสาร ความรูความเขาใจ และทัศนคติ 

ตอกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัยท่ีมีผลตอพฤติกรรมความปลอดภัย 

โดยมีกลุม ประชากรท่ีใชในการศึกษา คือ พนักงานหนวยงานผลิตโอเลฟนส 1 

บริษัทพีทีที โกลบอล เคมิคอล จํากัด (มหาชน) สาขาท่ี 2 โรงโอเลฟนส ไอ-หนึ่ง สํารวจความคิดเห็น

กลุม ประชากร จํานวน 130 คน ใช แบบสอบถาม เปนเครื่องมือในการสํารวจความคิดเห็น และทํา
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การวิเคราะหผลโดยใช โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติโดยกําหนดระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05และ 

ผลการศึกษาพบวา พนักงานสวนใหญมีอายุ 41 ปข้ึนไป มีระยะเวลาปฏิบัติงาน 12 ปข้ึนไป โดย

ปฏิบัติงาน ในตําแหนง พนักงานควบคุม/ ปฏิบัติการผลิต และปฏิบัติงานในสังกัดหนวยงาน 

ปฏิบัติการ ผลิตมากท่ีสุด โดยพนักงานสวนใหญไดรับขอมูลขาวสารกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความ

ปลอดภัยมาก มีระดับ ความรูความเขาใจตอกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัยดีมาก และมี

ทัศนคติท่ีดีตอกิจกรรม สงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย ในสวนของระดับพฤติกรรมความปลอดภัย

ของพนักงาน พบวา สวนใหญมีพฤติกรรมความปลอดภัยในระดับสูง สวนผลการศึกษาปจจัยตาง ๆ 

พบวา ปจจัยคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุและระยะเวลาปฏิบัติงาน และการไดรับขอมูลขาวสาร

กิจกรรม สงเสริมความปลอดภัย ไมมีผลตอพฤติกรรมความปลอดภัย สวนตําแหนงงานและหนวยงาน

สังกัด ความรูความเขาใจตอกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย และทัศนคติตอกิจกรรม

สงเสริม พฤติกรรมความปลอดภัย มีผลตอพฤติกรรมความปลอดภัยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05 และพบวาคุณลักษณะสวนบุคคลดานอายุ ระยะเวลา ตําแหนงงานและหนวยงานสังกัด ไมมีผล

ตอ การไดรับขอมูลขาวสารพฤติกรรมความปลอดภัย และการไดรับขอมูลขาวสารพฤติกรรม 76 

ความปลอดภัย ไมมีผลตอความรูความเขาใจในกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย สวน 

คุณลักษณะสวนบุคคลดานตําแหนงงานและหนวยงานสังกัด มีผลตอความรูความเขาใจในกิจกรรม 

สงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย และความรูความเขาใจในกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความ 

ปลอดภัย มีผลตอทัศนคติตอกิจกรรมสงเสริมพฤติกรรมความปลอดภัย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 

ระดับ0.05 และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ  ธานน ธนนัตสินธร (2555) ไดศึกษาปจจัยการรับรูดาน

ความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัยของพนักงานระดับปฏิบตัิติการบริษัทปโตรเลียม

และปโตรเคมี โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียมการรับรูดานความปลอดภัยและ

พฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส จํานวนบุตร อายุการทํางาน ตําแหนงงาน การฝกอบรม ประสบการณการเกิด 

อุบัติเหตุ จากกลุมตัวอยางท่ีเปนพนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 103 คน  เครื่องมือท่ีใชวิจัยคือ

แบบสอบถามมีคาความเชื่อม่ัน 0.932 วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปสถิติท่ีใชนการวิจัย

ไดแก คาความถ่ี คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที การวิเคราะหความ

แปรปวนทางเดียว การเปรียบเทียบความแตกตางเปนรายคูดวยวิธี LSD ผลการวิจัยพบวาพนักงาน 

ระดับปฏิบัติติการมีการรับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางานท่ีปลอดภัย

ในการทํางานในระดับดีมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวาเพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ

สมรส จํานวนบุตร อายุการทํางาน ตําแหนงงาน การฝกอบรมประสบการณการเกิด อุบัติเหตุ มีการ

รับรูดานความปลอดภัยและพฤติกรรมการทํางาน ไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 

0.05  
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1.2 สมมติฐานขอท่ี 2 พบวาดานแรงจูงใจในการทํางานในดานผลตอบและดาน

โอกาสในการกาวหนาไมมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปน

หัวหนางานในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

ไมสอดคลองกับทฤษฎีและแนวคิดของ ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1969) กลาววา ทฤษฎีของ 

Herzberg แบงออกเปน 2 ปจจัย ปจจัยแรก จะนํา ไปสู ความพอใจ (Satisfaction) และอีกปจจัย 

คือ ความไมพอใจ (Dissatisfaction)โดยความพึงพอใจ กับ ความไมพึงพอใจ ซ่ึงปจจัย 2กลุม คือ 

ปจจัยจูงใจ (Motivational Factors) และปจจัยคํ้าจุน (Maintenance or Hygiene Factors) 

นอกจากนี้ ยังไมสอดคลองแนวคิดของ Barnard (1986) ไดกลาวถึงสิ่งจูงใจ (Incentives)  ท่ี

หนวยงานใชเปนเครื่องกระตุนใหแกผูปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือ 1. สิ่งจูงใจท่ีเปน

วัตถุ 2. สิ่งจูงใจท่ีเปนโอกาสของบุคคลซ่ึงไมเก่ียวกับวัตถุ 3. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพทางกายภาพอัน

เปนท่ีพึงปรารถนา  4. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับผลประโยชนทางอุดมคติซ่ึงเปนผลประโยชนท่ีมีอํานาจมาก 

5. สิ่งจูงใจท่ีเปนความดึงดูดใจในสังคม 6. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการทํางาน 7. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับ

โอกาสท่ีจะมีสวนรวมในการ 8. สิ่งจูงใจท่ีเก่ียวกับสภาพการอยูรวมกันฉันทมิตร นอกจากนี้ดาน

แรงจูงใจในการทํางานยังสอดคลองกับงานวิจัยดังนี้ สอดคลองกับงานวิจัย ของ สุพรรณี พรหมชัย 

(2558) ทําการศึกษาเก่ียวกับ ปจจัยท่ีมีผลตอทัศนคติ แรงจูงใจ และ ผลสัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติงาน 

ของเจาหนาท่ีสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส โดยมี วัตถุประสงค เพ่ือศึกษา

ทัศนคติ แรงจูงใจและผลสัมฤทธิใ์นการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี สํานักงาน เขตพ้ืนท่ี การศึกษา 

ประถมศึกษานราธิวาส จําแนกตามตัวแปร ไดแก เพศ อายุ ระดับ การศึกษาตําแหนง ระยะเวลา 

ปฏิบัติงานและรายได ประชากรและกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคือ เจาหนาท่ี ผูปฏิบัติงาน ในกลุม

งานตาง ๆ ภายในสํา นักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษาประถมศึกษานราธิวาส เขต  

1, 2 และ 3  จํานวน 321 คน กําหนด ขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 175 คนใช การ

สุมตัวอยาง แบบงาย เครื่องมือท่ีใช ในการเก็บรวบรวมขอมูล เปนแบบสอบถามในรูปแบบมาตราสวน

ประมาณคา มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.90 สถิติท่ีใช ใน การวิเคราะหขอมูลไดแก การแจกแจงความถ่ี  

คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ

ทดสอบที (T-test) การทดสอบเอฟ (F-test) และวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way 

ANOVA) ผลการวิจัย พบวาเจาหนาท่ีสํานักงานเขต พ้ืนท่ีการ ศึกษา ประถมศึกษา นราธิวาส มี 

ทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ ในการปฏิบัติงานโดยรวม อยูในระดับมาก และจากการ 

เปรียบเทียบ 1) เจาหนาท่ีสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา ประถมศึกษานราธิวาส ท่ีมีเพศตาง กันมี

ทัศนคติ แรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน ไมแตกตางกัน 2) เจาหนาท่ีท่ีมีอายุตางกัน มี

แรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์ ไมแตกตางกัน ยกเวนดาน ทัศนคติ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ทาง

สถิติท่ีระดับ .053  เจาหนาท่ี ท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน  มีทัศนคติ แรงจูงใจ และ ผลสัมฤทธิ์ 
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แตกตางกันอยาง มีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .054 เจาหนาท่ีท่ีมี ตําแหนงงานตางกัน มีทัศนคติไม

แตกตางกัน สวนดานแรงจูงใจ และผลสัมฤทธิ์ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ 

.055 เจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาใน การปฏิบัติงานตางกัน มีแรงจูงใจ และ ผลสัมฤทธิ์  ไมแตกตางกัน 

ยกเวนดานทัศนคติ มีความแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .056 เจาหนาท่ี ท่ีมีรายได

ตางกันมีทัศนคติ แรงจูงใจและผลสัมฤทธิ์ แตกตางกัน อยาง มีนัยสําคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .05  ผลท่ี

ไดจากการ วิจัยชี้ใหเห็นวา ผูบังคับบัญชา ควรสงเสริม ใหเจาหนาท่ี มี โอกาส เขารวมปฏิบัติกิจกรรม

สรางสัมพันธภาพท่ีดีรวมกันมีทัศนคติท่ีดีตอ งานท่ีปฏิบัติ และ ผูรับบริการ มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู 

เพ่ือพัฒนางานและพัฒนาตนเองอยางเปน ระบบ และ ตอเนื่อง ตลอดจนควรจัดสวัสดิการและ

คาตอบแทน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัย ของ โอภาส เจริญสุข และไพโรจน เกิดสมุทร 

(2557) แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรม โครงสรางเหล็ก กรณีศึกษา บริษัท เอ 

จํากัด การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาและเปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน

ในอุตสาหกรรมโครงสรางเหล็ก กรณีศึกษาบริษัท เอ จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคลกลุมตัวอยาง 

คือ พนักงาน บริษัท เอ จํากัด จํานวน 234 คน โดยการกําหนดขนาด 

ของกลุมตัวอยางตามตาราง Krejcie and Morgan เครื่องมือท่ีใชในการศึกษาครัง้นี้ 

คือ แบบสอบถาม ซ่ึงมี คาดัชนีความ สอดคลองระหวาง 0.66 -1.00 และมีคาความเชื่อม่ันท้ังฉบับเท

ากับ 0.90 สถิติท่ีใชใน  การวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ

ทดสอบคาที และ การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียวโดยกําหนดคานัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05  

ผลการศึกษาพบวาแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสราง เหล็กกรณีศึกษา

บริษัท เอจํากัด ในภาพรวมมีแรงจูงใจอยูในระดับมาก ( x� = 3.61) เม่ือพิจารณารายดานพบวา 

แรงจูงใจในการทํางานระดับมาก ไดแก ดานความสําเร็จในการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับ

ถือ ดานลักษณะของงานท่ีปฏิบัติ ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนาใน ตําแหนงหนาท่ี ดาน 

นโยบายและการบริหาร ดานความสัมพันธระหวางบุคคล ดานความม่ันคงในการทํางานดานสภาพ

แวดลอมในการทํางาน สวนแรงจูงใจในการทํางานระดับปานกลาง ไดแก ดานรายได และผลการ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานในอุตสาหกรรมโครงสรางเหล็ก กรณีศึกษาบริษัท เอ

จํากัด จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา และอายุงานตางกัน 

มีแรงจูงใจในการทํางานในภาพรวมไมแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

1.3 สมมติฐานขอท่ี 3 พบวาคาอิทธิพลของดานสมถรรนะในดานการสื่อสารและ

ดานการใชภาษาไมมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางาน

ในองคกร ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  ไมสอดคลอง

กับ ทฤษฎีและแนวคิด เก่ียวกับสมรรถนะ ของ Spencer & Spencer (1993) ไดกําหนดคุณลกัษณะ

ของ สมรรถนะของบุคคล ท่ีอยูในเบื้องลึก และฝงแนน เปนแนว พฤติกรรม  แนวความคิดท่ีจะนํา ไป
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ใชในสถานการณตาง ๆ โดยสามารถแบงไดเปน 5 ลกัษณะ และ ไมสอดคลองกับ แนวคิดของ 

Schramm  (1954) ไดใหความสําคัญเก่ียวกับเรื่องการมี ประสบการณรวมกัน ระหวาง ผูสงสาร และ 

ผูรับสาร ซ่ึงเปนปจจัยทท่ีสงเสริมใหการสื่อสารประสบผลสําเร็จและบรรลุวัตถุประสงค แบบจํา ลอง

การสื่อสารของ Schramm จะเนนความสําคัญใน เรื่อง ประสบการณ ของผูสงสาร และ ผูรับสาร 

สวนของงานวิจัยดานสมถรรน และไมสอดคลองแนวคิดและทฤษฎี “SMCR” ของ Berlo (1949) 

หลักกการสื่อสารมีปจจัยพ้ืนฐานอยู 4 ประการ ประกอบดวย 1.ผูสงสาร (sender) หรือแหลงสาร 

(Source) 2.สาร (Message) 3. สื่อหรือชองทาง (Media or Channel) 4. ผูรับสาร (Receiver) 

ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย ของพิสมัย ชัยมหา (2558) ไดศึกษาเรื่องสมรรถนะ การปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรหนวยงาน สังกัดสํานักงานอัยการ สูงสุดภาค1 การวิจัย ครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพ่ือ1) 

ศึกษาสมรรถนะการปฏิบัติงานของบุคลากร หนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุดภาค1และ 2) 

เปรียบเทียบ สมรรถนะการปฏิบัติงาน ของบุคลากร หนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด ภาค 1  

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล กลุมตัวอยาง คือ บุคลากร หนวยงาน สังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด ภาค 

1 จํานวน 108 คน เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย คือแบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยความถ่ี รอยละ 

คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบคาที และ การทดสอบ คาเอฟ โดยกํา หนดนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ผลการวิจัยพบวา 1) สมรรถนะ การปฏิบัติงานของบุคลากร หนวยงานสังกัด

สํานักงานอัยการสูงสุดภาค 1 โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ พิจารณาเปนรายดาน เรียงลําดับคาเฉลี่ย

จากมากไปหานอย ไดแก ดานการยึดม่ันในความถูกตอง ชอบธรรมและจริยธรรม ดานการทํา งาน 

เปนทีม ดานการบริการท่ีดี ดานการสั่งสมความเชี่ยวชาญในงานอาชีพ และดานการมุงผลสัมฤทธิ์ 2) 

ลดการเปรียบเทียบ สมรรถนะ การปฏิบัติงาน ของ บุคลากร หนวยงานสังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด

ภาค 1 พบวา บุคลากรหนวยงานสังกัด สํานักงาน อัยการสูงสุดภาค 1 ท่ีมีเพศ อายุ ระยะเวลาการ

ปฏิบัติงาน อัตราเงินเดือน และภูมิลําเนา แตกตางกัน มีสมรรถนะในการปฏิบัติงานโดยรวมและราย

ดานไมแตกตางกัน และบุคลากรหนวยงาน สังกัดสํานักงานอัยการสูงสุด ภาค 1 ท่ีมีตําแหนงตางกัน มี

สมรรถนะ ในการ ปฏิบัติงานโดยรวม ไมแตกตางกัน แตเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาบุคลากร

หนวยงานสังกัดสํานักงาน อัยการสูงสุด ภาค 1 ท่ีมีตําแหนงตางกันมีการมุงผลสัมฤทธิ์แตกตางกัน  

นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัย  ของปวีนิตย มากแกว (2558) ไดศึกษาดาน

ความสามารถและทักษะในการทํางาน ดานการบริการท่ีดี ดานการทํางาน รวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพล

ตอสมรรถนะของพนักงานระดับปฏิบัติการเขตสาทร กรุงเทพมหานคร งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือ

ศึกษาถึงดานความสามารถและทักษะในการทํางาน เพ่ือศึกษา ถึงดานการบริการท่ีดี และเพ่ือศึกษา

ถึงดานการทํางานรวมกันเปนทีม ท่ีมีอิทธิพลตอสมรรถนะของ พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร 

กรุงเทพมหานคร ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บ รวบรวมขอมูลและทดสอบความตรงของ

เนื้อหา และความนาเชื่อถือดวยวิธีของครอนบารค กับ พนักงานระดับปฏิบัติการในเขตสาทร จํานวน 
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30 คน ไดระดับความเชื่อม่ัน 0.735 โดยแจกกับ พนักงานระดับปฏิบัติการ จํานวน 400 คน สวน

วิธีการทางสถิตแบงเปน 2 ประเภท คือ สถิติเชิง พรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน ไดแก สถิติทดสอบคา

รอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ สถิติหาความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยวิธีวิเคราะห

การถดถอยแบบพหุคูณ พบวา ดานความสามารถ และทักษะในการทํางาน พนักงานระดับปฏิบัติการ  

เขตสาทร ในดานการติดตามความรู ใหมๆในสาขาอาชีพของตน หรืองานท่ีเก่ียวของ ดาน

ความเชี่ยวชาญ ท้ังในเชิงลึกและเชิงกวาง ไมมีอิทธิตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร สวนในดาน ความรูวิทยาการ หรือ เทคโนโลยีใหมๆ มีอิทธิพล

ตอสมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับ ปฏิบัติการ เขตสาทร ดานการบริการท่ีดี ในดานการชวย

แกปญหาใหแกผูรับบริการ ไมมีอิทธิตอ สมรรถนะ การทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ เขต

สาทร สวนในดานการใหบริการดวยความเต็ม ใจ ดานการใหบริการท่ีเกินความคาดหวัง ดานการ

ใหบริการท่ี เปนประโยชนอยางแทจริง มีอิทธิพลตอ สมรรถนะการทํางานของพนักงานระดับ

ปฏิบัติการ เขตสาทร และดานการทํางานรวมกันเปนทีม ใน ดานการทําหนาท่ีของตนในทีมใหสําเร็จ 

ดานความสามารถนําทีมใหปฏิบัติภารกิจใหไดผลสําเร็จ ไมมี อิทธิตอสมรรถนะการทํางานของ

พนักงานระดับปฏิบัติการ เขตสาทร สวนในดานความรวมมือในการ ทํางานกับเพ่ือนรวมงาน ดานการ

สนับสนุนชวยเหลือเพ่ือนรวมทีม มีอิทธิพลตอสมรรถนะการทํางาน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ 

เขตสาทร ในเขตกรุงเทพมหานคร โดย ศึกษาจากพนักงานในองคกรของรัฐวิสาหกิจดานพลังงาน

ไฟฟา ท้ังหมดจํานวน 400 คน ตรวจสอบ ความนาเชื่อถือโดยการวิเคราะหประมวลหาคา 

(Cronbach’s Alpha Analysis Test) ไดคาเทากับ .944 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ 

แบบสอบถาม สถิติท่ีใชในการ วิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ (Percentage) คาความถ่ี 

(Frequency) คาเฉลี่ย (Mean) คาสวน เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และการ

วิเคราะหความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ผลการศึกษาพบวา การ

ติดตอสื่อสาร วัฒนธรรมองคกร และความไววางใจกัน ดานการติดตอสื่อสารกับเพ่ือน ดานการไดรับ

สวัสดิ์การท่ีดีเปนสิ่งท่ีทานตองการจากองคกร และดาน มีความสามารถในการปฏิบัติงานใหสําเร็จได 

ท่ีมีอิทธิพลตอการทํางานเปนทีมของพนักงานรัฐวิสากิจ ดานพลังงานไฟฟาแหงหนึ่งในเขต

กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 

 

5.2 ขอเสนอแนะ 

5.2.1 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาพฤติกรรมในการทํางานมีไมมีผลท่ีตอการปรับเลื่อน

ตําแหนงของตัวพนักงานระดับปฏบิตัิการสูการเปนหัวหนางานแตวาพฤติกรรมการทํางานจะชวยให

ตัวพนักงานระดับปฏิบตัิการสามารถปรับตัวกับองคกรได ซ่ึงจะสงผลใหธุรกิจเติบโตอยางยั่งยืน 
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5.2.2 จากผลการวิจัยแสดงใหเห็นวาดานแรงจูงใจท้ังผลตอบแทนและโอกาสในการกาวหนา

ไมมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนง เนื่องจากเปนสิ่งท่ีพนักงานระดับปฏิบตัิการมีรับรู หรือ มี

การศึกษาขอมูลเบื้องตนขององคกร มากอน เขาสมัครงานในตําแหนงงานตาง ๆ 

5.2.3 ดานสมรรถนะท้ัง การสื่อสารและภาษา ทําใหทราบวาการมีการสื่อสารภายในองคกร 

ท่ีดีมีประสิทธิภาพ จะทําใหความคาดเคลื่อนหรือขอผิดพลาดในการปฏิบัติงานมีความถูกตองมากข้ึน 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

แบบสอบถามฉบบันี้เปนแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมขอมูลเพ่ือนาไปประกอบการศึกษา 

ระดับปริญญาโท บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซ่ึงผลการวิจัยนี้จะนําไปใชเพ่ือเปน 

ประโยชนตอการพัฒนาและปรบัปรุงในสวนพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมถรร

นะการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานใน

องคกร ผูวิจัยจึงใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามดวยความเปนจริงท่ีสุด ท้ังนี้

เพ่ือใหการศึกษาวิจัยครั้งนี้เกิดประสิทธิผลและสามารถนาไปใชประโยชนไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป

เรื่อง การศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และ สมถรรนะการทํางานท่ีมีผล

ตอการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑลแบบสอบถามท้ังหมดแบงออกเปน 5 สวน ดังนี้ 

สวนท่ี1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนท่ี2 พฤติกรรมการทํางานของ การตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสู

การเปนหัวหนางานในองคกร 

สวนท่ี3 แรงจูงใจของการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร 

สวนท่ี4 สมถรรนของการตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนา

งานในองคกร 

สวนท่ี5 การตัดสินใจปรับเลื่อนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร 

ผูวิจัยขอขอบพระคุณทุกทานท่ีใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถามอันเปนประโยชน

สําหรับการศึกษาในครั้งนี้ 
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แบบสอบถาม 

การศึกษาการศึกษาปจจัยพฤติกรรมการทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน และสมถรรนการทํางานท่ี

มีผลตอการตัดสินใจปรับเล่ือนตําแหนงพนักงานระดับปฏิบัติสูการเปนหัวหนางานในองคกร ใน

เขตกรงุเทพมหานครและปริมณฑล 

สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คํา ช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับสภาพความเปนจริงเก่ียวกับตัว

ทานมากท่ีสุด 

1. เพศ 

   1) หญิง     2) ชาย 

2. อายุ 

  1) 18-25    2) 26 – 30 ป 

 3) 31 – 35 ป                 4) 35 ปข้ึนไป 

3. รายไดตอเดือน 

  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) อยาราง/แยกกันอยู    

5. ระดับการศึกษา 

 1) ต่ํา กวาระดับปริญญาตรี   2) ระดับปริญญาตรี 

 3) สูงกวาปริญญาตรี 

6. อาชีพ  

 1) ขาราชการ / พนักงานของรัฐ                2) ธุรกิจสวนตัว/คาขาย    

  3)พนักงานเอกชน / พนักงานบริษัท                    4) อ่ืนๆ โปรดระบุ………………. 
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สวนท่ี 2  พฤติกรรมการทํางาน 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

 

พฤติกรรมการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น  

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน   

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานมาทํางานตรงตอเวลาสมํ่า เสมอ      

2. ทานมาทํางานกอนเวลาเริ่มงานเปน 

ประจาํ 
     

3.ทานจะไมท้ิงงานหากงานมีปญหาหรือ

อุปสรรค ถึงแมจะใชเวลานาน ในการแกไข 
     

4.ทานยินดีเสียสละความสุขสวนตัวเพ่ือ 

ประโยชนขององคกร 
     

5.ผลลัพธของการทํางานเทียบกับ เปาหมายท่ี

วางไวโดยสวนใหญ บรรลุเปาหมาย 
     

6.ทานทํางานท่ีไดรับมอบหมายทัน ตามเวลา

ท่ีกําหนดเสมอ 
     

7. ทานมักทํางานไดถูกตอง ลูกคา พอใจเสมอ      

8.ทานมักจะเสนอแนวทางในการแกไขปญหา

เสมอเม่ือเกิดปญหาข้ึน ระหวางการทํางาน 
     

9ทานมักจะประสานงานกับกลุมงานเพ่ือท่ีงาน

จะไดสําเร็จลุลวงไปดวยดี 
     

10.ทานนปฏิบัติตามกฎระเบียบขององคกร

อยางเครงครัด 
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สวนท่ี 3  แรงจูงใจในการทํางาน  

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

 

แรงจูงใจดานผลตอบแทน 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน  

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1.ทานไดรับเงินเดือนตรงตามความสามารถและวุฒิความรู

ของทาน 
     

2. ทานไดรับเงินเดือน สวัสดิการ หรือผลประโยชนเทาเทียม

กับผูอ่ืนท่ี รับผิดชอบงานเหมือนกัน 
     

3.ทานไดรับเงินเดือนและผลประโยชนเหมาะสม กับปริมาณ

ความ รับผิดชอบงาน 
     

4.เงินเดือนท่ีทานไดรับเปนไปตามความคาดหวังของทาน      

แรงจูงใจดานโอกาสในการกาวหนา 

ระดับแรงจูงใจ 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1. ทานไดใชความรูความสามารถของทานพัฒนางานให

กาวหนาอยูอยางเสมอ 
     

2. ทานทุมเทกับการทํางานอยางเต็มท่ีเพราะทานคิดวา

องคกรใหโอกาสแกพนักงานท่ีตั้งใจทํางาน ในการเลื่อน

ตําแหนงงาน 

     

3.ทานมีโอกาสไดรับการฝกฝนพัฒนาความรูใหมๆ      

4.ทานมีโอกาสไดรับผิดชอบงานอ่ืนๆนอกเหนือ จากงาน

ประจําท่ีทาน ปฏิบัติอยู 
     

5.ทานไดนําความรูมาใหในการทํางานจนมีความกาวหนาใน

ตําแหนงงาน 
     

6.ทานมีความเจริญกาวหนาในตําแหนงงานท่ีทานทํา       
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สวนท่ี 4  สมถรรนการทํางาน 

คําช้ีแจง โปรดทํา เครื่องหมาย   ลงในชองท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

 

 

สมถรรนการส่ือการ 

ระดับความคิดเห็น  

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน 

 กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1.ทานมีความสามารถในการถายทอดความรู ความคิด 

ความเขาใจของตนเอง  โดยใชภาษาอยางเหมาะสม 
     

2. ทานสามารถอธิบายคํา สั่งท่ีไดรับใหกับผูอ่ืนเขาใจได      

3.ทานสามารถ เจรจาตอรอง เพ่ือขจัดและลดปญหาความ

ขัดแยงตาง ๆ ได 
     

4.ทานเลือกรับและไมรับขอมูลขาวสารดวยเหตุผลได

ถูกตอง 
     

5.ทานใชวิธีการสื่อสารท่ีเหมาะสมมีประสิทธิภาพตอการ

ทํางาน 
     

สมถรรนดานภาษา 

ระดับความคิดเห็น 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน   

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1.ทานสามารถสื่อสารภาษาอังกฤษหรือ ภาษาตางประเทศ

ได 
     

2.ทานมีโอกาสพัฒนาทักษะภาษาตางประเทศ      

3.ทานสามารถสื่อสารภาษาตางประเทศไดอยาง

คลองแคลว 
     

4.ทานสามารถเขียนและใชภาษาไดตรงตามวัตถุประสงค      

5.ภาษาท่ีทานใชสื่อสารเปนไปตามความคาดหวังของทาน      
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สวนท่ี 5  การตัดสินใจปรับเล่ือนตําแหนงพนักงาน 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในชองท่ีตรงกับความเห็นของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว 

 

การตัดสินใจปรับเล่ือนตําแหนง 

ระดับความคิดเห็น  

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ท่ีสุด 

5 4 3 2 1 

1.ทานเล็งเห็นถึงความสําคัญและไมนิ่งเฉย

เม่ือ พบวาเกิดปญหาข้ึนภายในองคกร 
     

2.ในการบริหารมีการกําหนดรายละเอียด 

ของปญหาอยางถูกตอง แมนยํา 
     

3. ทานมีการเสนอแนวแกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน      

4.ทานสามารถดํา เนินการแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนไดอยาถูกตอง 
     

5.ทานมีการติดตามผลในการแกไขปญหาท่ี

เกิดข้ึนในองคกร 
     

6.การตัดสินใจของทานมีประสิทธิภาพตอ

การแกไขปญหา 
     

7.ทานศึกษาความเปนไปไดในการพัฒนา

องคกร 
     

8.ทานสามารถใชวิจารณญาณในการ

วิเคราะหและทํา การตรวจสอบสาเหตุ

ของปญหา 

     

9.ทานเลือกทางเลือกใดทางเลือกหนึ่งท่ีดี

ท่ีสุด เพ่ือแกปญหาท่ีเกิดข้ึนในองคกร 
     

10.ทานปฏิบตัิตามแนวทางท่ีทานเลือกวา

เหมาะสม 
     

 

***ขอขอบคุณในความรวมมือ*** 
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ประวัติผูเขียน 

 

ช่ือ-นามสกุล   ชุติภา วงษเจริญ 

อีเมล    Chutipha1@gmail.com 

ประวัติการศึกษา  สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี เกียรตินิยม อันดับสอง  

คณะการสรางเจาของธุรกิจและการบริหารกิจการ สาขาการเปนเจาของ

ธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

ประสบการณการทํางาน - 
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