
ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบรษิัท  
กรณีศึกษา บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

นางสาวอัญญรัตน ภูมิวิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพือ่เปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสตูรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2546 
 
 



ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบรษิัท  
กรณีศึกษา บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สารนิพนธ 
ของ 

นางสาวอัญญรัตน ภูมิวิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพือ่เปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสตูรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2546 
ลิขสิทธิ์เปนของ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 



ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบรษิัท  
กรณีศึกษา บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

บทคัดยอ 
ของ 

นางสาวอัญญรัตน ภูมิวิเศษ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

เสนอตอบัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ เพ่ือเปนสวนหนึ่งของการศึกษา 
ตามหลักสตูรปริญญาบริหารธุรกิจมหาบณัฑิต สาขาวชิาการจัดการ 

พฤษภาคม 2546 

 



 

อัญญรัตน ภูมิวิเศษ.  (2546).  ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท    กรณีศึกษา บริษัท
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด.  สารนิพนธ บธ.ม.(การจัดการ). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย     
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ : ผูชวยศาสตรจารย ดร. วัลลภ      
ลําพาย 

ในการวิจัยครั้งนี้ มีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน
บริษัท กรณีศึกษา บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด เพ่ือศึกษาความสัมพันธของแตละปจจัยอันไดแก 
ลักษณะของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท ตําแหนงงาน และลักษณะแวดลอม
ภายนอก ไดแก การติดตอส่ือสาร โครงสรางการบริหาร การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล  
ที่มีความสัมพันธตอระดับทัศนคติของพนักงาน กลุมตัวอยางในงานวิจัยเปนพนักงานในบริษัทจํานวน120 คน 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บขอมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลคือ การหาคาความถี่  รอยละ  
สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 

 

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

1. ลักษณะของพนักงานดานเพศไมมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

2. ลักษณะของพนักงานดานอายุไมมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

3.  ลักษณะของพนักงานดานระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอ
การประสานงานภายในบริษัท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

4.  ลักษณะของพนักงานดานอายุงานในบริษัทไมมีความสมัพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มี
ตอการประสานงานภายในบริษัท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

5.  ลักษณะของพนักงานดานตําแหนงงานในบริษัทไมมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงาน
ที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

6. ลักษณะแวดลอมภายนอกซึ่งไดแกการติดตอส่ือสารมีความสัมพันธกับทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

7.  ลักษณะแวดลอมภายนอกซึ่งไดแกโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธกับทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

8.  ลักษณะแวดลอมภายนอกซึ่งไดแกการทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมี
ความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 

 

 

 

 



 

ขอเสนอแนะเพ่ิมเติม 

บริษัทควรมีการปรับปรุงในเรื่องโครงสรางการบริหารงานภายในบริษัท ใหชัดเจนมากขึ้นกวาที่
เปนอยู และ ควรมีการปรับปรุงระบบการติดตอส่ือสารใหเปนระบบภายใตการดูแลรวมกัน จัดกิจกรรมรวมกัน
เพ่ือสรางความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน พรอมที่จะทํางานรวมกันเปนที่มเพ่ือใหบรรลุเปาหมายสวนรวม
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This research was conducted with the purpose of studying Employees’ Attitudes Toward 
The Coordination In The Organization : A Case Study of Hifi Orient (Thai) Co., Ltd as well as the 
study of the employees’ characteristic relating to gender, age, education levels, working age of 
employees, position levels and external environment such as communication, organization policy, 
team work and personal relationship. As well as the study have been focused the relational attitudes 
toward the coordination in the organization. The sample group is comprised of 120 persons who is 
employees’ of Hifi Orient (Thai) Co., Ltd. The questionnaire was constructed and used as a tool to 
collect data. Percentage, mean, standard deviation, pearson product moment correlation coefficient 
were statistic methods administered to analyze data. 

 

The result of the study was presented as below: 

1. The employees’ characteristic relating to gender is not significantly correlated to 
Employees’ Attitudes Toward The Coordination In The Organization at the statistical level of 0.05. 

2. The employees’ characteristic relating to age is not significantly correlated to 
Employees’ Attitudes Toward The Coordination In The Organization at the statistical level of 0.05 

3. The employees’ characteristic relating to education levels is not significantly correlated 
to Employees’ Attitudes Toward The Coordination In The Organization at the statistical level of 0.05 

4. The employees’ characteristic relating to working age of employees is not significantly 
correlated to Employees’ Attitudes Toward The Coordination In The Organization at the statistical 
level of 0.05 

5. The employees’ characteristic relating to position levels is not significantly correlated to 
Employees’ Attitudes Toward The Coordination In The Organization at the statistical level of 0.05 

6. The external environment such as communication is significantly correlated to 
Employees’ Attitudes Toward The Coordination In The Organization at the statistical level of 0.01. 

7. The external environment such as organization policy is significantly correlated to 
Employees’ Attitudes Toward The Coordination In The Organization at the statistical level of 0.01. 

8. The external environment such as team work and personal relationship is significantly 
correlated to Employees’ Attitudes Toward The Coordination In The Organization at the statistical 
level of 0.01. 

 

 



 

For the advisee opinion was improved the organization as follow: 

Hifi Orient should be reform the organization policy and hierarchy to easy understanding. 
For the internal communication is very importance to the organization, so the communicate 
improving should be urgently to development. As well as the result of improving will return to the 
organization by save the time to internal communicate. The organization activity should be always 
settle because the activity is in organization harmony and achieve the organization objective.  
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ประกาศคุณูปการ 

สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จไดดวยความกรุณา ของผูชวยศาสตราจารย ดร. วลัลภ ลําพาย 
อาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธ ที่กรุณาใหคําแนะนําที่มีคณุคาชวยเหลอืและตรวจแกไขขอบกพรอง
ตางๆ ในหารวิจัยอยางดียิ่ง อันเปนประโยชนกับสารนพินธ นับตั้งแตเริ่มตนดําเนนิการจนเสร็จ
เรียบรอยสมบรูณ ผูวิจัยมีความซาบซึ้งจึงขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว ณ ที่น้ี 

 

ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตรจารยศิริวรรณ เสรีรัตน และ อาจารยศุภิณญา ดัชณา
ภิรมย ที่กรุณาใหความอนุเคราะหเปนผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพของเครื่องมือและใหคําแนะนํา
ในการวิจัยครัง้น้ี 

 

ขอขอบคุณเพ่ือนนิสิตรุน3 ที่คอยชวยเหลือและใหคําปรึกษา โดยเฉพาะ น.ส. สุภา-
นานาพูลสิน และ น.ส. สุธาทิพย ยันประเวทย ที่คอยใหคําแนะนําในการวิเคราะหขอมูล 
ชวยเหลือใหผูวิจัยสามารถทําการวิจัยลุลวงไปไดดวยด ี

 

สุดทายขอกราบขอบพระคณุ คุณพอคุณแมผูใหทั้งชีวติ สตปิญญา การสนับสนุนและ
กําลังใจในการทําสารนิพนธจนเสร็จสมบรูณ คุณคาอันพึงมีจากสารนิพนธฉบบัน้ี ผูวิจัยขอมอบ
ใหเปนสิ่งรําลกึแกบิดา มารดา ครู อาจารย ผูประสิทธิป์ระสาทวิชาความรู ดูแลเอาใจใส และ
วางรากฐานแหงการศกึษาแกผูวิจัย 

อัญญรัตน ภูมิวิเศษ 
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บทที ่1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 

องคกรและการบริหาร สองคํานี้มักจะถูกกลาวคูกันเสมอ โดยความสําเร็จขององคกรเปนส่ิงที่
ควบคูการบริหารตลอดมา ซึ่งถามีการบริหารองคกรที่ดีก็จะทําใหเกิดการบรรลุวัตถุประสงคตามที่ไดกําหนด
เปาหมายไว ดังนั้นการบริหารจึงควรมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง เพ่ือใหองคกรทันตอสถานการณปจจุบันและ
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงทางดานเทคโนโลยี  ซึ่งมีนักวิชาการไดใหความหมายของการบริหารหรือการ
จัดการในลักษณะตางๆ เชน Fayol ไดแสดงทัศนะวา การบริหารเปนกระบวนการประกอบดวย 5ขั้นตอน คือ 
การพยากรณหรือการวางแผน การจัดองคการ การบังคับบัญชา การประสานงาน และการควบคุม สําหรับ
Gulick ไดกลาวถึงกระบวนการบริหารไว 7ประการดวยกัน ซึ่งเปนที่รูจักคือ POSDCORB หมายถึงการ
วางแผน (Planning) การจัดองคการ(Organizing) การจัดบุคคลเขาทํางาน(Staffing) การอํานวยการ
(Directing) การประสานงาน(Coordinating) การรายงาน(Reporting) และการจัดงบประมาณ(Budgeting)   
ซึ่งจะเห็นไดวา การบริหารประกอบดวยหลายขั้นตอน แตทุกขั้นตอนจะไมประสบความสําเร็จ ถาปราศจาก
ขั้นตอนการประสานงาน ไมวาองคกรใดก็ตองประกอบดวยการประสานงานเขาไปสอดแทรกในทุกขั้นตอน
ของการบริหารองคกรเพื่อทําใหการบริหารนั้นมีประสิทธิภาพสูงสุด (รังสิมันฑ วิจิตรธํารงศักดิ์ 2543 : 1) 

การประสานงานนั้นเปนเรื่องที่เกี่ยวกับตัวบุคคลและเกี่ยวของกับความรวมมือกันในการปฏิบัติงาน 
แต การประสานงาน ไมใช การรวมมือกันทํางาน คําทั้งสองนี้มีขอแตกตางกันบางประการ กลาวคือการ
ประสานงานนั้นเปนเรื่องของการประสานคําส่ังของคนและหนวยงานเขาดวยกันในลักษณะที่เปนทางการ
เปนไปตามคําส่ังและระเบียบแบบแผนขององคกรและมีลักษณะที่ไมเปนทางการซึ่งเปนการประสานงาน
สวนตัว สวนการรวมมือกันทํางาน มักจะมีลักษณะที่ไมเปนทางการ 

ดังนั้นอาจกลาวไดวาการประสานงานหมายถึง การทําใหผูปฏิบัติงานในหนวยงานตางๆ รวมมือ
รวมใจกันกระทําการอยางใดอยางหนึ่ง ใหประสบความสําเร็จบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด ไม
วาองคการใดหรือหนวยงานใดก็ตามจะตองมีบุคคลเปนปจจัยในการบริหารงาน เมื่อมีบุคคลจึงตองมี       
ปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน ใหเกิดการปฏิบัติหนาที่สอดคลองกัน โดยการประสานงานแกไขในขอปญหาเสนอ
ขอคิดเห็น ปรับปรุงกระบวนการหรือการกระทําการในลักษณะตางๆ ที่ไมขัดแยงกันเพ่ือใหเปนไปในแนวทาง
เดียวกัน จากการที่ตองประสานงานระหวางบุคคลภายในหนวยงานหรือระหวางหนวยงานใหเปนระบบอยาง
ราบรื่น ทําใหสามารถลดความขัดแยงซึ่งอาจเกิดขึ้นไดตลอดเวลาและ โดยเฉพาะอยางยิ่งหนวยงานใกลเคียง
หรือผูปฏิบัติหนาที่รวมกัน เนื่องจากระหวางหนวยงานสวนใหญจะปฏิบัติหนาที่โดยเอกเทศ ถาหากการ
ประสานงานไมมีประสิทธิภาพจะเกิดปญหาและอุปสรรคในการประสานงาน อาทิ ปญหาผูปฏบัิติหนาที่โดย
เอกเทศ ปญหาบอกปดหรือหลีกเล่ียงความรับผิดชอบ อุปสรรคจากผูประสานงานและอุปสรรคจากการทํางาน
เปนกลุม เปนตน 

และเนื่องจากบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด เปนบริษัทที่นําเขาและจัดจําหนายสินคา
เครื่องใชไฟฟาภายใต ตราสินคา ACONATIC และ PENSONIC ซึ่งมีฐานการผลิตอยูในประเทศจีน และ
มาเลเซีย โดยมีสินคาอยูในหมวด ภาพและเสียง และเครื่องใชในครัวเรือน สินคาโดยทั่วไปมีวางจําหนายตาม
หางดิสทเคาตสโตรทั่วไป ซึ่งขนาดของบริษัทเปนบริษัทขนาดกลางและเปนองคกรที่เริ่มกอต้ังมาเปนเวลา   
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10ป ดังนั้นจึงประสบปญหาดานการประสานงานภายในแมวาจํานวนพนักงานในบริษัทจะไมมากนักก็ตาม 
และนอกจากนี้โครงสรางการบริหารก็ไมซับซอน ซึ่งแตกตางจากบริษัทใหญที่มีจํานวนพนักงานมากและมี
โครงสรางการบริหารที่ซับซอน  ดังนั้นผูวิจัยไดทําการศึกษาทัศนคติของพนักงาน รวมถึงลักษณะของ
พนักงาน, สภาพแวดลอมภายในบริษัท ซึ่งประกอบไปดวย การติดตอส่ือสาร โครงสรางการบริหารของบริษัท 
การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล เพ่ือเปนแนวทางวามีปจจัยใดบางที่เปนปญหาและ
อุปสรรคในการประสานงาน รวมทั้งศึกษาแนวทางแกไขการประสานงานระหวางหนวยงาน ซึ่งหากสามารถ
ศึกษาวิเคราะหสาเหตุและปจจัยตางๆ ที่เกิดขึ้น แลวนําขอมูลที่ไดมาประกอบการพิจารณาเพื่อเปนแนวทาง
การประสานระหวางหนวยงานในองคกร ก็จะเปนประโยชนตอการประสานงานระหวางหนวยงานหลาย
ประการซึ่งไดมีนักวิชาการหลายทานไดกลาวไว คือ ทําใหเกิดเอกภาพในการบริหารงาน ขจัดปญหาการ
ทํางานที่ซ้ําซอนหรือเหล่ือมลํ้ากัน ชวยทําใหเขาใจขอเทจ็จริงและปญหาของหนวยงานอื่นดีย่ิงขึ้นชวยในการ
สรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน ฯลฯ ส่ิงตางๆ เหลานี้ เพ่ือนําไปสูการพัฒนาองคกรที่มีประสิทธิภาพ
ตอไป 

ความมุงหมายของการวจิัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาทัศนคติของพนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท 

2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติของพนักงานตอการประสานงานภายในบริษัท จําแนกตามตัว
แปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท ตําแหนงงานในบริษัท  

3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธของสภาพแวดลอมภายในบริษัท ซึ่งไดแก การ
ติดตอส่ือสารภายในบริษัท โครงสรางการบริหารของบริษัท   การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวาง
บุคคล กับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

ความสําคัญของการวิจัย 

1. เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการประสานงานภายในบริษัทไฮไฟ โอเรียนท 
(ไทย) จํากัด ใหมีความสอดคลองกับระดับทัศนคติของพนักงานตลอดจนความคิดเห็นของพนักงานในการ
ประสานงานภายใน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของบริษัท 

2. เพ่ือเปนกรณีศึกษาตอผูประกอบการรายอื่น ใหทราบถึงทัศนคติของพนักงานตลอดจนความ
คิดเห็นในการติดตอประสานงานภายใน เพ่ือนําไปเปนแนวทางในการปรับปรุงธุรกิจของตน 
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ขอบเขตของการวิจัย 

ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานทั้งหมดของบริษัทไฮไฟ  
โอเรียนท (ไทย) จํากัด ซึ่งมีจํานวนประชากรทั้งส้ิน 125 คน (ขอมูลจากฝายบุคคลวันที่ 30 ตุลาคม 2545) 

กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานของบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ซึ่งมี
จํานวน 125 คน  

ระยะเวลาในการดําเนินการวิจัย 

ผูวิจัยไดดําเนินการศึกษา หาขอมูลในการทําวิจัยเรื่องทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานภายในบริษัท กรณีศึกษา บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด โดยศึกษาจากตํารา และงานวิจัย 
ที่เกี่ยวของ ซึ่งระยะเวลาที่เริ่มดําเนินการศึกษา เริ่มตั้งแตวันที่10 ตุลาคม 2545 และผูวิจัยคาดวางานวิจัย
ดังกลาวจะเสร็จส้ินภายในเดือนมีนาคม 2546 โดยใชระยะเวลาในการศึกษาและดําเนนิการวิจัยเปนเวลา
ประมาณ 6เดือน 

ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) แบงไดดังนี้ 

1.1 ลักษณะของพนักงาน 

1.1.1 เพศ 

1.1.1.1 ชาย 

1.1.1.2 หญิง 

1.1.2 อายุ 

1.1.2.1 15-22 ป 

1.1.2.2 23-30 ป 

1.1.2.3 31-38 ป 

1.1.2.4 39-46 ป 

1.1.2.5 47-54 ป 

1.1.2.6 ต้ังแต 55 ปขึ้นไป 

1.1.3 ระดับการศึกษา 

1.1.3.1 ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนตนหรือเทียบเทา 

1.1.3.2 มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 

1.1.3.3 อนุปริญญาหรือปวส. 
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1.1.3.4 ปริญญาตรี 

1.1.3.5 สูงกวาปริญญาตรี 

1.1.4 อายุงานในบริษัท 

1.1.5 ตําแหนงงานในบริษัท 

1.1.5.1 ผูจัดการฝาย 

1.1.5.2 หัวหนาแผนก 

1.1.5.3 พนักงานระดับปฏิบัติการ 

1.2 สภาพแวดลอมภายในบริษัท 

1.2.1 การติดตอส่ือสารภายในบริษัท 

1.2.2 โครงสรางการบริหารของบริษัท 

1.2.3 การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน
บริษัท กรณีศึกษา บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด 

นิยามศัพทเฉพาะ 

1. ทัศนคติ หมายถึง ผลของความคิด ความเขาใจ และความรูสึก ที่มีตอการประสานงานภายใน
บริษัทที่ออกมาในรูปการยอมรับหรือปฏิเสธ 

2. พนักงาน หมายถึง ลูกจางของบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัดเทานั้น 

3. การประสานงานภายในบริษัท หมายถึง กระบวนการดําเนินการภายในบริษัทที่ทําใหการ
ปฏิบัติงานสอดคลองกันและดําเนินไปในแนวทางเดียวกัน เพ่ือนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคของบริษัท 

4. ลักษณะทางประชากรศาสตรของพนักงาน  หมายถึง เพศ  อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน
ภายในบริษัท ตําแหนงงานภายในบริษัท 

5. สภาพแวดลอมภายในบริษัท หมายถึง การติดตอส่ือสารภายในบริษัท, โครงสรางการบริหาร
ของบริษัท และการทํางานเปนทีม ความสัมพันธระหวางบุคคล 

6. การติดตอส่ือสารภายในบริษัท หมายถึง กระบวนการในการสงขาวสารระหวาบุคคลหรือ
หนวยงานภายในบริษัท เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน และปฏิบัติงานไดตามวัตถุประสงค 

7. โครงสรางการบริหารของบริษัท หมายถึง นโยบายและแผนในการกําหนดอํานาจหนาที่ของ
คนในบริษัท 

8. การทํางานเปนทีม หมายถึง การทํางานรวมกันเปนกลุมโดยมีการแบงหนาที่ความรับผิดชอบ
กันในกลุมนั้น 

9. ความสัมพันธระหวางบุคคล หมายถึง การติดตอกันระหวางบุคคลในบริษัทซึ่งอาจเปนเรื่อง
งานหรือมีเรื่องสวนตัวเขามาเกี่ยวของดวย 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 

ในการวิจัยเรื่อง ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท กรณีศึกษา บริษัท
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ผูวิจัยไดทําการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของซึ่งสามารถสรุปไดดังนี้ จากงานวิจัย
ของสยาม คําปรีดา (2535 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยที่สัมพันธกับการประเมินความสําเร็จในการ
ประสานงานของเจาหนาที่มหาวิทยาลัยสงฆ : ศึกษาเฉพาะกรณีเจาหนาที่มหาวิทยาลัยสงฆ มหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย พบวาลักษณะของพนักงานมีความสัมพันธกับการประเมินความสําเร็จในการประสานงานของ
เจาหนาที่มหาวิทยาลัยสงฆ นอกจากนี้ในงานวิจัยของนุจรินทร รัชชุกูล (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการ
ประสานงานภายใน : ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและประสานงานเยาวชนแหงชาติ 
พบวา การสื่อสารภายในบริษัท โครงสรางการบริหารของบริษัท การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวาง
บุคคล มีความสัมพันธกับกับความสําเรจ็ในการประสานงานภายใน จากทั้งสองงานวิจัยดังกลาวสามารถนํามา
สรางความสัมพันธกับตัวแปรตาม คือทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท ซึ่งสามารถ
สรุปเปนกรอบแนวความคิดที่มีความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัวแปรตามดังนี้ 

 
 

ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

ลักษณะของพนักงาน  

-     เพศ                     

-     อายุ 

- ระดับการศึกษา 

- อายุงานในบริษัท 

- ตําแหนงงานในบริษัท

สภาพแวดลอมภายในบริษัท 

- การติดตอส่ือสารภายในบริษัท 

- โครงสรางการบริหารของบริษัท 

- การทํางานเปนทีมและความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 

ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

- ความรูความเขาใจของพนักงานที่มีตอการประสานงาน 

- ความรสึกของพนักงานที่มีตอการประสานงาน 
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สมมติฐานการวิจัย 

1. พนักงานที่มีเพศตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน 

2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน 

3. พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทแตกตางกัน 

4. พนักงานที่มีอายุงานในบริษัทตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทแตกตางกัน 

5. พนักงานที่มีตําแหนงงานในบริษัทตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทแตกตาง
กัน 

6. การติดตอส่ือสารภายในบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท 

7. โครงสรางการบริหารของบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานภายในบริษัท 

8. การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มี
ตอการประสานงานภายในบริษัท 
 



บทที ่2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

1. ความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับทัศนคติ 

2. แนวคิดเกี่ยวกับการประสานงาน 

3. แนวคิดเกี่ยวกับการติดตอส่ือสาร 

4. แนวคิดเกี่ยวกับโครงสรางการบริหาร 

5. การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล 

6. ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับบริษัท 

7. เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

ความหมายและแนวคิดเก่ียวกับทศันคต ิ

ทัศนคติ คือ ผลผสมผสานของความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู และความรูสึกของ
บุคคลที่มีตอส่ิงใดสิ่งหนึ่ง คนใดคนหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหนึ่งๆ ซึ่งออกมาในรูปการประเมินคาอัน
อาจเปนไปในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ได และความรูสึกเหลานี้มีแนวโนมที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมใด
พฤติกรรมหนึ่งขึ้น ซึ่งองคประกอบของทัศนคติมีดังนี้ (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2541 : 64-68) 

1. องคประกอบดานความคิดความเขาใจ (Cognitive Component)  ความคดิ ความเขาใจนี้จะ
เปนการแสดงออกซึ่งความรูหรือความเชื่อซึ่งเปนผลมาจากการเรียนรูในประสบการณตางๆ จาก
สภาพแวดลอมอันเปนเรื่องของปญญาในระดับที่สูงขึ้น 

2. องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) องคประกอบดานความรูสึกนี้จะเปน
สภาพทางอารมณ (emotion) ประกอบกับการประเมิน (evaluation) ในส่ิงนั้นๆ อันเปนผลจากการเรียนรูใน
อดีต 

3. องคประกอบดานแนวโนมของพฤติกรรม (Behavioral Tendency Component) หมายถึง 
แนวโนมของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบัติตอส่ิงที่ตนชอบหรือเกลียดอันเปนการตอบสนองหรือการ
กระทําในทางใดทางหนึ่ง ซึ่งเปนผลมาจากความคิด ความเชื่อ ความรูสึกของบุคคลที่มีตอส่ิงเรานั้นๆ 

หนาที่ของทัศนคติ แบงไดเปนดังนี้ 

1. หนาที่ในการเปนเครื่องมือ ปรับเปล่ียน หรือใชประโยชน (Instrumental, Adjustive or 
Utiliarian Function) หนาที่ของทัศนคติประการนี้เกิดจากการตระหนักในขอเท็จจริงที่วาบุคคลพยายามจะ
ไดมาซึ่งรางวัลใหมากที่สุด และพยายามจะลดการถูกลงโทษใหนอยลงที่สุดดวย ดังนั้นทัศนคติซึ่งทําหนาที่ใน
การปรับตัวนี้ จะเปนหนทางเพื่อมุงสูการบรรลุเปาหมายซึ่งทําใหเกิดความพึงพอใจ หรือหลีกเล่ียงส่ิงที่ไม
ปรารถนาอันทําใหเกิดความไมพึงพอใจซึ่งเปนเรื่องของการใชประโยชนหรือการใหไดมาซึ่งประโยชน       
ทัศนคติที่เกิดขึ้นมาโดยพิจารณาในแงการปรับตัวนี้จะขึ้นอยูกับการรับรู ทั้งในปจจุบันและในอดีตของการใช
ประโยชนหรือไดประโยชนจากสิ่งตางๆ รอบๆ ตัวของบุคคลบุคคลหนึ่ง นอกจากนี้ความชัดเจน ความถาวร 
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ความใกลไกลของรางวัลและการลงโทษ ซึ่งสัมพันธกับกิจกรรมและเปาหมายของบุคคลจะเปนปจจัยเกี่ยวของ
ที่สําคัญ ทั้งนี้เพราะทัศนคติและนิสัยจะเกิดจากสิ่งตางๆ รวมตลอดถึงบุคคลและสัญลักษณที่ชวยทําใหเขา
ตอบสนองความตองการของเขา ย่ิงส่ิงนั้นๆ กอใหเกิดความพึงพอใจไดมากและมีลักษณะแนนอนชัดเจน เขา
จะย่ิงรับรูวาส่ิงนั้นเกี่ยวของกับความพึงพอใจ และย่ิงจะทําใหเกิดทัศนคติในทางบวก ดังนั้นจะเห็นไดวาในการ
บริหารจงึพยายามสรางทัศนคติในทางบวกนี้ โดยการจัดใหมีโครงการตางๆ ที่จะชวยตอบสนองความตองการ
ของบุคคลอันทําใหเกิดความพึงพอใจ 

2. หนาที่ในการปองกันตนเอง (Ego-Defense Function) โดยปกติบุคคลจะไมเพียงแตสนใจ
เกี่ยวกับโลกภายนอกเทานั้น แตเขาจะใหความสนใจกับตัวของเขาเองอยางมาก เมื่อบุคคลเผชิญกับขาวสาร
ขอมูล หรือเหตุการณตางๆ ที่มีลักษณะคุกคามเขา เขาจะใชกลไกในการปองกันตนเอง ซึ่งจะเปนการชวยลด
ความกระวนกระวายใจ อันเนื่องจากปญหาตางๆ เหลานั้น กลไกนี้เรียกกันวา กลไกการปองกันตนเอง (Ego-
Defense Mechanism) ซึ่งอาจแบงไดเปน 2กลุมใหญๆ คือ กลุมสุดโตงอันไดแคกรณีที่เกิดความบกพรอง
อยางมาก ดังนั้นจึงจําเปนตองปฏิเสธหรือหลีกเล่ียงขอมูล เหตุการณตางๆ เหลานั้นโดยสิ้นเชิง สวนอีกกลุม
หนึ่งนั้นจะเปนกรณีที่มีความบกพรองนอย ดังนั้นจึงความจําเปนตองใชกลไกเพ่ือการบิดเบือนขอมูลดังกลาว
เชนกัน แตไมถึงขั้นปฏิเสธโดยสิ้นเชิง โดยท่ัวไปบุคคลทุกคนจะใชกลไกการปองกันตนเองนี้ หากตางกันในแง
ความมากนอย 

3. หนาที่ในการแสดงออกซึ่งคานิยม (Value-Expressive Function) ในขณะที่ทัศนคติบางอยาง
ทําหนาที่ปกปองบุคคลจากการคุกคามหรือไมพึงพอใจ ทัศนคติบางอยางก็ทําหนาที่ของการแสดงออกซึ่ง
คานิยมที่สําคัญๆ ของบุคคลนั้นๆ ซึ่งเปนการแสดงถึงชนิดของบุคคลที่เขาคิดวาตัวเขาเปน การที่บุคคลได
แสดงถึงทัศนคติซึ่งสะทอนถึงความเชื่อของเขาและมโนภาพของเขา จะทําใหเขาเกิดความพึงพอใจ ในชั้นนี้ 
บุคคลจะไมเห็นวาเงินหรือการไดรับการยอมรับในสังคมเปนส่ิงที่เขาปรารถนา หากแตเปนการสราง
เอกลักษณหรือความเปนตัวของตัวเองและยํ้าความคิดของเขาที่ทําใหเขาเปนเขา ทัศนคติในการแสดงออกซึ่ง
คานิยมมิไดเพียงทําใหเขาใจในมโนภาพของตนเองเทานั้น แตยังผสมผสานมโนภาพตนเองเจากับความ
ตองการที่บุคคลปรารถนา 

4. หนาที่ในดานความรู (Knowledge Function) โดยทั่วไปบุคคลจะแสวงหาความรูเพ่ือชวย
อธิบายถึงส่ิงตางๆ ที่ยุงเหยิงสับสนรอบๆ ตัวเขา ขณะเดียวกันบุคคลจะตองการมาตรฐานหรือกรอบของการ
อางอิงที่จะชวยทําใหเขาเขาใจในโลก โดยเฉพาะในแงสังคมที่อยูรอบตัวเขานั้น และทัศนคติจะชวยทําหนาที่
ของมาตรฐานนี้ ดังนั้นความแนชัดหรือความหมาย และความสม่ําเสมอหรือความแนนอน จึงเปนการเนนย้ําที่
ดีสําหรับปทัสถาน (Norms) ในวัฒนธรรมหนึ่งๆ มิฉะนั้นแลวในการพยายามทําความเขาในจักรวาลที่รอบตัว
เขา บุคคลก็จะมีแตความงงงวย 
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แนวคิดเก่ียวกับการประสานงาน 

จากการศึกษาการประสานงาน ไดมีนักวิชาการดานการบริหารหลายทานไดใหความหมายคําวา 
การประสานงาน (Coordination) ไวตางๆ กันดังนี้ 

การประสานงาน หมายถึง การที่บุคคลหรือหนวยงานในองคการทํางานรวมกับบุคคลอื่นหรือ
หนวยงานอื่นเพ่ือใหบรรลุถึงจุดประสงคเดียวกัน (เกษม อุทยานิน และ เกษม สุวรรณกุลม. 2510 : 305) 

การประสานงาน หมายถึง การจัดระเบียบการทํางานเพื่อใหสวนตางๆเขามารวมกัน      และให
เจาหนาที่ฝายตางๆ รวมมือกันปฏิบัติการเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน ไมทํางานซ้ําซอน ขัดแยง หรือเหล่ือมลํ้ากัน 
ทั้งนี้เพ่ือใหงานดําเนินไปอยางราบรื่น สอดคลองกับวัตถุประสงค นโยบายขององคกรนั้นๆ (ผุสดี สัตยมานะ. 
2517 : 57) 

การประสานงาน หมายถึง  การจัดกลไกตางๆ ขององคการและทรัพยากรการบริหาร เพ่ือใหการ
ปฏิบัติงานสอดคลองกัน ดําเนินไปในแนวทางเดียวกัน ไมซ้ําซอนกัน ไมขัดแยงกัน รวมท้ังการจัดทัศนคติของ
คน เครื่องมือเคร่ืองใช เงินทองและเวลาใหเหมาะเจาะกัน และนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคขององคการ
ตามที่ปรารถนา (ชุบ กาญจนประกร. 2528 : 67) 

การประสานงาน หมายถึง กระบวนการของการทําใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ในกิจกรรมและ
เปาหมายของแผนกงานตางๆขององคการที่แยกจากกัน เพ่ือความสําเร็จขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
(สมยศ นาวีการ. 2544 : 202) 

การประสานงาน หมายถึง กระบวนการทางการบริหารที่เกี่ยวกับการทําใหกิจกรรมตางๆ  ของ
เจาหนาที่ผูปฏบัิติงาน และหนวยงานตางๆ รวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือใหหนวยงาน
ตางๆ ปฏิบัติหนาที่รวมกันอันจะทําใหการบริหารงานสามารถบรรลุเปาหมายโดยทั่วๆ ไปไดทั้งหมด (สยาม 
คําปรีดา. 2535 : 8 ; อางอิงจาก อุทัย หิรัญโต. 2526 : 70) 

จากความหมายขางตน พอที่จะสรุปความหมายของการประสานงานวา การประสานงาน 
(Coordination ) หมายถึง กระบวนการดําเนินการที่ทําใหปฏิบัติงานสอดคลองกันและดําเนินไปในแนวทาง
เดียวกัน เพ่ือนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน  

นอกจากความหมายของการประสานงานขางตนแลวผูวิจัยไดทําการศึกษาแนวคิดตางๆ เกี่ยวกับ
หลักการที่นําไปใชในการประสานงาน เพ่ือใหนําไปสูการบริหารองคการไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

ไซมอน (สยาม คําปรีดา. 2535 : 10-11 ; อางอิงจาก Simon. 1976 : 103-108) กลาววา การ
ประสานงานเปนหนาที่อยางหน่ึงขององคการในการประสานกิจกรรมของสมาชิกในองคการนั้น ความสําเร็จ
ในการบรรลุวัตถุประสงคของปจเจกบุคคลไมเพียงแตขึ้นอยูกับกิจกรรมองคการเทานั้น แตยังขึ้นอยูกับ
กิจกรรมที่มีความสัมพันธกับบุคคลอื่นดวย และ Simon ไดกลาวถึงหลักการประสานงานดังนี้ 

1. Self-Coordination คือผูรวมงานแตละคนสามารถประสานกิจกรรมเขากับกิจกรรมของคนอื่น
โดยการสังเกตวา พวกเขาทําอะไร กลาวคือ ในสถานการณหนึ่งๆ ใหแตละคนสามารถสังเกตพฤติกรรม
สมาชิกในองคการแลวปรับใหเขากับสมาชิกนั้นๆ  

2. Group VS Individual Alternatives  คือวัตถุประสงคของปจเจกบุคคลขึ้นอยูกับพฤติกรรม
ของเขา ความสําคัญของวัตถุประสงคไมเพียงแตขึ้นอยูกับทางเลือกของปจเจกบุคคลเทานั้น แตยังขึ้นอยูกับ
สมาชิกอื่นๆ ของกลุมดวย นั่นคือ ทางเลือกของกลุมยอมสําคัญกวาทางเลือกของปจเจกบุคคล 
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3. Group Plan คือ มีแผนอยูในกระดาษหรืออยูในสมองผูทําแผนแลว ปจเจกบุคคลเหลานี้อาจ
อยูในกลุมหรือไมก็ตาม กอนที่แผนจะถูกนําไปปฏิบัติ แผนควรจะมีการสื่อสารระหวางสมาชิกของกลุมที่จะ
ปฏิบัติงาน แผนที่จะนําไปปฏิบัติควรจะความเห็นพองตองกันในกลุม การประสานงานกลุมควรคํานึงถึง
ความคิดที่แตกตางกันระหวางบุคคลแลวเลือกแผนที่ดีที่สุดนําไปปฏิบัติ 

4. Communication  คือ ในพฤติกรรมกลุมเปนส่ิงจําเปนที่จะมีการติดตอส่ือสารแผนของกลุมกับ
ปจเจกบุคคลที่จะนําแผนไปปฏบัิติ ทั้งนี้มิไดหมายความวา เราจะตองติดตอส่ือสารแผนทั้งหมด แตหมายถึง
ทุกคนจะตองรูวา คนจะตองทําอะไร 

5. Acceptance of the plan หรือการยอมรับแผน ขั้นนี้เปนขั้นสุดทายในการประสานงานของ
สมาชิกในองคการ 

สวน ฮิค และ กลิลเลค  (สยาม คําปรีดา. 2535 : 11-12 ; อางอิงจาก Hicks and Gullette. 1976 : 
342-344) กลาวถึงวิธีหรือหลักการประสานงานดังนี้ คือ 

1. Hierachy คือสายการบังคับบัญชาองคการ สายการบังคับบัญชาชวยแบงยอยงานทั้งหมด
ออกไปอีก และสายการบังคับบัญชาก็เปนวิธีการที่จะประกันวา สวนตางๆ ของงานทั้งหมดสามารถ
ประสานกันได สายการบังคับบัญชาจะประสบผลสําเร็จก็ตองอาศัยอํานาจ (Authority) พลัง (Power) และ
ระบบความรับผิดชอบ (Accountability) ระดับแผนกของแตละระดับตองรับผิดชอบตอแผนกอื่นๆ ในระดับ
ขององคการที่สูงขึ้นไป 

2. Planning Technique เทคนิคการวางแผนเปนวิธีการที่สองของการประสานงานนโยบาย 
(Policies) ระเบียบการ (Procedures) และกฎระเบียบ (Rules) ซึ่งเปนตัวอยางของการวางแผนใชเปน
แนวทางสําหรับสมาชิกในองคการ 

3. Staff Positions การจัดตําแหนงที่ปรึกษาเปนกระบวนการในการประสานงานอยางหนึ่ง 
ผูเชี่ยวชาญที่มีความรูความสามารถสามารถใหคําแนะนําและความชวยเหลือแกผูจัดการ(บริหาร)ในองคการ 
ฝายบริหาร ฝายบุคคลเปนตัวอยางของบทบาทที่สําคัญของการใหคําแนะนําและความชวยเหลือ 

4. Committees การใชคณะกรรมการก็ชวยใหเกิดการประสานงานในระหวางหนวยเฉพาะ 
คณะกรรมการที่มีประสิทธิภาพสามารถปรับปรุงการประสานงานใหดีขึ้นโดยอาศัยการสื่อสารจูงใจ 
ความสามารถที่แตกตางกัน ความรูของบรรดาสมาชิก และการสงเสริมการเขารวมในการตัดสินใจ 

5. Cross-functional teams and integrating specialists  คือการแบงงานกันทําตามหนาที่ทั้ง
ทางดิ่งและทางระนาบและการรวมผูเชี่ยวชาญเขาดวยกันในการบริหารโครงการและองคการที่เกี่ยวของ ซึ่ง
เปนเครื่องแสดงใหเห็นถึงความสามารถในการเพิ่มประสิทธิภาพการประสานงานบางชนิดได 

6. Informal methods of Coordination คือการประสานงานแบบไมเปนทางการ ไมมีองคการใด
ที่จะใชการประสานงานแบบทางการทั้งหมด นั่นคือ สมาชิกขององคการสามารถใชวิธีการแบบไมเปนทางการ
ไปสนับสนุนระบบแบบเปนทางการได 

ในการประสานงาน เปนการที่บุคคลหรือกลุมบุคคลรวมมอืกันทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคเดียวกัน 
ดังนั้นการประสานงานที่มีประสิทธิภาพจึงมีความมุงหมายที่เปนไปในแนวทางเดียวกัน ดังตอไปนี้ (สมพงษ 
เกษมสิน. 2521 : 154-155) 
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1. เพ่ือชวยใหงานบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคการอยางมีประสิทธิภาพโดยถือวา 
เจาหนาที่ทุกคนในองคการเปนจักรกลตัวหนึ่งของกลไกทางการบริหาร และเปนจักรกลที่สําคัญที่สุดดวย 
เนื่องจากทําใหจักรกลตัวอื่นๆ ทั้งหมดดําเนินไปอยางประสานสอดคลองกัน  ซึ่งหากกลจักรนี้บกพรอง ทํา
หนาที่ไมประสานสอดคลองกัน กลไกทั้งหมดก็จะไดรับการกระทบกระเทือนไปดวย ดังนั้นการประสานงานจึง
เขามามีบทบาทในการประสานงาน ตัวบุคคล ทรัพยากรและวิธีการปฏิบัติงานใหสอดคลองประสานกัน อันจะ
นําไปสูเปาหมายขององคการที่ต้ังไว 

2. เพ่ือชวยใหการติดตอส่ือสารระหวางหนวยงานยอย และระหวางบุคคลทั้งหลายภายใน และ
ภายนอกองคการเปนไปอยางราบรื่นและไดผลดี เนื่องจากการติดตอส่ือสารเปนเรื่องที่จําเปนสําหรับงานทุก
ประเภทและทุกองคการ ดังนั้นหากระบบการติดตอส่ือสารเปนไปอยางมีประสิทธิภาพแลว ยอมจะชวยใหการ
ปฏิบัติงานขององคการมีความคลองตัวและรวดเร็ว 

3. เพ่ือแกปญหาความขัดแยงในองคการ เพราะความขัดแยงในองคการนั้นยอมเกิดขึ้นทุกขณะ 
เนื่องจากการทํางานรวมกันนั้น ความคิดของแตละฝายแตละคนยอมแตกตางกันไดทําใหเกิดความขัดแยงกัน
ขึ้น ดังนั้นการประสานจึงมีความมุงหมายเพื่อลดความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในองคการซึ่งหากการประสานงาน
เปนไปอยางถูกวิธีและมีเทคนิคดีแลวยอมจะชวยลดความขัดแยงและแกไขความขัดแยงที่เกิดขึ้นภายในได 

4. เพ่ือแกไขปญหาที่เกิดขึ้นจากการปฏิบัติงาน เชนปญหาการกาวกายงานซึ่งกันและกัน ปญหา
การทํางานซ้ําซอนกัน ปญหาความลาชาในการปฏิบัติงาน เปนตน ซึ่งอาจแกไขปญหาดวยเทคนิคการ
ประสานงาน 

  หลักการประสานงาน 

นอกจากนี้สมพงษ เกษมสิน ยังกลาวถึงหลักการประสานงานที่สําคัญๆ ดงนี้คือ (สมพงษ เกษม
สิน. 2521 : 155-163) 

1. การประสานงานกับการประสานนโยบาย การประสานงานเปนอุปกรณสําคัญในอันที่จะ
กอใหเกิดเอกภาพของการบริหารงาน (Unity of Administration) ตามความมุงหมายหลักของการบริหาร
องคการ เพราะการจัดระบบและแบงงานนั้นจักตองดําเนินไปตามความมุงหมายวัตถุประสงค นโยบายและ
แผน ดังนั้น การประสานงานจึงเปนการปฏิบัติงานกับนโยบายหรือวัตถุประสงคเขาดวยกัน 

2. การประสานงานเปนเรื่องเกี่ยวกับคน งานและจิตใจ ทั้งนี้ก็เพราะวาการประสานงานนั้นมิได
เพียงแตหมายความวาจัดใหมีการประสานงานกันเทานั้น หากแตตองนอมนําเอาคน คือผูปฏบัิติงานทุกฝาย
ใหเขามารวมทํางานกันอยางเปนทีมเวิรค โดยนัยนี้จึงเห็นไดวาขอตกลงที่สําคัญย่ิงของการประสานงานคือ 
ความรวมมือ (Cooporation) ซึ่งเปนเรื่องของจิตใจ ในการทํางานรวมกัน ดวยเหตุนี้จึงมีผูนิยมเรียกการ
ประสานงานกับการรวมมือคูกันไปวา การรวมมอืประสานงาน 

3. ธาตุแทของการประสานงาน คือ เวลา เวลาจัดวาเปนหัวใจของการประสานงานเพราะจังหวะ
และระยะเวลา ตลอดจนการกําหนดแผนงานและการคาดคะเนนัยวามีความสําคัญตอการประสานงาน มี
ตัวอยางเปนอันมากที่แสดงใหเห็นความสําเร็จของการประสานงาน โดยอาศัยเวลาเปนปจจัยสําคัญ เชน การ
ประกอบรถยนตในโรงงานที่ใชสายพาน (Assembly line) จะเห็นไดวา การกําหนดเวลาของชิ้นสวนประกอบ
แตละชิ้นแตละชวง ใหเหมาะสมพอดีกันนั้นชวยใหการดําเนินงานประสานสอดคลองกัน งานก็ดําเนินไปดวย
ความเรียบรอย 
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4. การประสานงานเปนเรื่องเกี่ยวกับเทคนิคการบริหาร ซึ่งมีลักษณะเปนสวนที่ใสเขาไป (Input) 
กับสวนที่เปนผลออกมา (Output) สําหรับสวนที่ใสเขาไป ไดแกทรัพยากรทางบริหาร (Resource of 
administration) เชน คน เงิน วัสดุส่ิงของ อันเปนหลักสําคัญ นอกจากนั้นยังมีผูใหความเห็นเพ่ิมเติมวา 
ทรัพยากรทางการบริหารนั้น ควรจะมีอํานาจหนาที่ (Authority) เวลา (Time) ความตั้งใจในการทํางาน (Will) 
ความสะดวกตางๆ (Facilities) รวมอยูดวย ทั้งนี้ เพ่ือหวังที่จะใหไดผลออกมาอยางมีประสิทธิภาพ ดงนั้น การ
ประสานงานที่ดีตองอาศัยการใชเทคนิคในการบริหารรูปแบบตางๆ เชน การจัดใหมีการวางแผน (Planning) 
ที่ดี จัดใหมีแผนผังขององคกร (Organizational Charts) แผนผังเกี่ยวกับหนาที่การงาน (Functional charts) 
แผนผังเกี่ยวกับการกระจายงาน (Work distribution charts) แผนผังเกี่ยวกับการเคลื่อนไหวของงาน 
(Process or work flow charts) และแผนผังแสดงสถานที่ทํางาน (Space and physical layout) เปนตน     
ส่ิงเหลานี้จะเปนเครื่องชวยใหการดําเนินงานเปนไปตามระเบียบแบบแผน และลักษณะของงาน การชัดแยง  
ก็จะลดนอยลง ขณะเดยีวกันการประสานงานก็ยอมจะดีขึ้นดวย 

5. การประสานงานเปนเรื่องเกี่ยวกับการสื่อขอความ หลักการสําคัญประการหนึง่ในการ
บริหารงาน คือ บุคคลอื่นหรือหนวยงานอื่นจะใหความรวมมือประสานงานกับเราไดก็ตอเมื่อเขามีความเขาใจ
ใน  วัตถุประสงคหรือความตองการนั้นๆ กระจางแจงดีแลว ทั้งนี้ไมจํากัดวาจะเปนความรวมมอืประสานงาน
ภายในหนวยงานหรือระหวางหนวยงานก็ตาม ดังที่พูดกันในเชิงปรัชญาเสนอวา ถาผูใตบังคบับัญชาไมทราบ
เรื่องก็หมายความวา ผูบังคับบัญชาขาดการสื่อขอความและถาผูใตบังคับบัญชาทํางานไมได ก็หมายความวา
ผูบังคับบัญชาไมไดสอนงาน จากคํากลาวนี้จะเห็นไดวา อุปกรณสําคัญในการที่จะกอใหเกิดความเขาใจเกิด
ความรวมมือและเกิดการประสานงานขึ้น คือ การสื่อขอความ ลักษณะของการสื่อขอความที่ดีจะตองเปนการ
ส่ือขอความสองทาง (Two way communication) ทั้งนี้ก็เพ่ือจะไดเกิดความเขาใจอันดีตอกัน เพราะถาการสื่อ
ขอความไมดเีกิดการเขาใจผิดพลาดขึ้น การประสานงานก็จะไมบังเกิดผลดี 

6. การประสานงานเปนการประสานความคิดเห็น การนอมนําหรือผสานความคิดเห็นของสมาชิก
ในกลุมหรือผูรวมงานใหมีความเห็นสอดคลองตองกันเปนปจจัยสําคัญของการประสานงาน ดังนั้น การใช
ภาวะผูนําของนักบริหารที่จะผสานความคิดเห็นของกลุม จึงเปนเรื่องสําคัญและมิใชเพียงแตตะลอมใหผูอ่ืนมี
ความเห็นสอดคลองตามเทานั้น หากแตตองพยายามกอใหเกิดความพอใจในสถานการณนั้นๆ ดวย การ
ประสานงานจงึจะบังเกิดผลดีเต็มที่ 

7. การประสานงานมีอยูทุกระดับชั้น การประสานงานยอมมีอยูทุกระดับชั้นของการบังคับบัญชา 
ทั้งในรูปพิธีการ (Formal) และไมเปนพิธีการ (Informal)  การประสานงานจะทวีความสําคัญย่ิงขึ้น ถาองคการ
ขยายใหญโตขึ้น และการประสานงานก็ควรตองจัดใหมีขึ้นทุกระดับชั้นเพราะการขาดความรวมมือ
ประสานงานแมเพียงในระดับใดระดับหนึ่ง ก็ยอมจะมีผลกระทบกระเทือนไปถึงสวนรวมไดดวยเสมอ 

8. การประสานงานกับการควบคุม การควบคุมมบีทบาทสําคัญตอการประสานงานมากไมวาจะ
เปนการควบคุมในรูปลักษณะใดก็ตาม เพราะการประสานงานมีอยูทุกระดับชั้นของสายการบังคับบัญชา และ
การบังคับบัญชานั้นก็ยอมมีความสําคัญผูกพันกับลักษณะและภาระะผูนําของหัวหนางานอยูไมนอย โดยนัยนี้ 
การควบคุมจึงมีความสําคัญตอการประสานงานอยูเปนอันมาก 

9. การประสานงานกับภาวะแวดลอม ไมวาจะเปนองคการของรัฐหรือเอกชนก็ตามยอมมีความ
จําเปนที่จะตองปรับปรุงและเปล่ียนแปลงใหเขากับสภาวะแวดลอมที่หอหุมองคการนั้นอยูโดยรอบไดเสมอ  
แมวาองคการนั้นจะมแีผนที่วางไวอยางดีและสามารถพยากรณอนาคตไดแมนยําเพียงใดก็ตาม หากแต
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เหตุการณเปล่ียนแปลงก็อาจเกิดขึ้นไดเสมอโดยนัยนี้ นักบริหารที่ดีจึงควรเปนผูที่ไวตอปญหาและฉับพลันตอ
การเปล่ียนแปลง อันจะเปนในอันที่จะดําเนินใหมีการประสานสอดคลองกับสภาวะการณที่เปล่ียนแปลงไปได
เสมอ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงนี้ควรไดกระทําดวยความมีเหตุมีผล เหมาะเจาะกับจังหวะเวลา ตลอดจนการวาง
เกณฑควบคุมโดยรัดกุมและเหมาะสม 

  เทคนิคการประสานงาน 

นอกจากนี้สมพงษ เกษมสิน ยังกลาวถึงเทคนิคการประสานงาน ซึ่งแยกเปน 2ลักษณะคือ 

1. วิธกีารประสานงานภายในองคการ (Coordination within our activity) ซึ่งอาจแยกกลาวเปน
หัวขอยอๆ พอสังเขปไดดังนี้ 

1.1 การจัดแผนผังและกําหนดหนาที่การงาน (Organization structure and functional) 
หมายถึงการจัดแบงแยกงานใหเปนไปตามลักษณะเฉพาะของงาน (Specializaton) รวมท้ังการกําหนดหนาที่ 
(Function) ใหชัดแจง เพ่ือปองกันการปฏิบัติงานกาวกายซ้ําซอนกันซึ่งเมื่อการดําเนินเปนไปตามลักษณะและ
หนาที่ที่กําหนดไวแลว งานก็ยอมจะประสานสอดคลองกัน 

1.2 จัดใหมีระบบการติดตอที่มีประสิทธิภาพ (Efficiency communication system) ดังได
กลาวแลววา การติดตอหรือการสื่อขอความเปนมรรค (Means) ของการประสานงาน และมีความสําคัญอยาง
แยกไมออกประดุจคนและเงา เพราะฉะนั้น จึงควรจัดใหระบบการติดตอดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
ปองกันอยาใหไหลไปรวมอยู ณ ที่หนึ่งที่ใดโดยเฉพาะ เพราะจะทําใหงานคั่งคางชักชา นอกจากนี้จะตอง
พิจารณาถึงสายการบังคับบัญชา (Chain of command) ดวยวา มีลักษณะที่อํานวยประโยชนตอการ
ประสานงานหรือไม รวมท้ังระบบการติดตอนั้น มีการปอนกลับ  (Feedback) และเปนการติดตอสองทาง
หรอืไม 

1.3 การใชคณะกรรมการ (Committee) การจัดใหมีการประชมุปรึกษาหารือกําหนดระเบียบ
วิธีใหการบริหารฝายตางๆ ใหเปนไปในลักษณะของการประสานงานที่ดี โดยคณะกรรมการนี้อาจเปน
คณะกรรมการที่อํานวยประโยชนอยูโดยตรงหรือโดยปริยายแกการประสานงานก็ได เชน คณะกรรมการซึ่ง
ประกอบดวยบุคคลหลายฝายซึ่งมีหนาที่รับผิดชอบในการบริหารงานสาขาตางๆ ในโครงการเดียวกันหรือใน
โครงการที่มีลักษณะคลายคลึงกัน 

1.4 การใชงบประมาณ (Budgeting) วิธีการงบประมาณ การบัญชีที่คุมการใชจายเงินหรือ
วิธีการควบคุมอื่นๆ ทางการเงิน (Financial control) เปนเครื่องมือสําหรับควบคุมใหการปฏิบัติงานในสวน
ตางๆ ของแตละโครงการใหประสานกันเพ่ือใหบรรลุเปาหมายอยางมีเอกภาพ โดยเฉพาะระบบ
การงบประมาณปฏิบัติการ (Performance budget) และงบประมาณโครงการ (Program budget) จะชวยให
ทราบผลการดําเนินงานและชวยใหเกิดการประสานงานกันไดเปนอยางดี เพราะระบบบัญชีงบประมาณ
ดังกลาวมีสวนสัมพันธกับระบบการบริหารดานอื่นๆ อยูดวยเปนอันมาก 

1.5 การติดตามสอดสองทั้งภายในและภายนอกสวนราชการ (Follow up) การติดตามงานใน
สวนราชการที่มีหนาที่รับผิดชอบวามีขอขัดของผิดพลาดอยางใดบาง เฉพาะอยางยิ่งในเรื่องเวลา เชน 
ปฏิบัติงานในเรื่องใดสําเร็จเรียบรอยตามกําหนดเวลาหรือไม หรือเจาหนาที่ภายใหบังคับบัญชาและเจาหนาที่
ของสวนราชการอื่นใด มีความเที่ยงตรงฉับพลันใดเกี่ยวดับการโตตอบขอราชการที่ตางฝายตางติดตอกัน 
ทั้งนี้เพ่ือหาทางแกไขขอขัดของ และจัดใหมีการประสานงานกัน 
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1.6 การติดตออยางไมเปนพิธีการ (Informal contacts) ในการปฏิบัติราชการนั้น ในบางครั้ง
บางโอกาส หากใชวิธีปฏิบัติตามแบบแผนราชการ ก็อาจทําใหงานลาชาเกิดผลเสียแกราชการได เพ่ือ
หลีกเล่ียงความลาชาอันจะพึงบังเกิดจากการติดตอแบบราชการตามปกติ และเพ่ือกอใหเกิดการประสานงาน 
ที่ดี การใชการติดตออยางไมเปนพิธีการก็ชวยไดมากและดูจะเปนที่นิยมกันแพรหลายในวงราชการดวย 

1.7 การใชเจาหนาที่ติดตอเฉพาะ (Laison officer) งานบางประเภทมีลักษณะพิเศษหรือเปน
งานซับซอนสับสนหากใชบุคคลธรรมดาติดตอดําเนินงานอาจไมไดผล และโดยที่คนเราแตละคนไมเหมือนกนั 
บางคนเหมาะสําหรับปฏิบัติงานติดตอ โดยเฉพาะเพราะมีความนุนนวลและแนบเนียนไมเกงกาง หรืออยาง
เรียกวามีพรสวรรค บุคคลประเภทนี้เหมาะสําหรับเปนเจาหนาที่ติดตอ ย่ิงกวานั้นงานติดตอบางอยางยัง
ตองการความชํานาญพิเศษ เชน ความรูทางภาษาตางประเทศ เปนตน เพ่ือการประสานงานและใหงาน
ดําเนินไปดวยความเรียบรอย บรรลุวัตถุประสงคจึงตองเลือกใชบุคคลใหเหมาะสมกับงานและความสําเร็จของ
งาน ก็ขึ้นอยูกับความสามารถของเจาหนาที่ติดตอโดยเฉพาะนี้มาก 

1.8 การจัดใหมีการชุมชนหรือประชุมผูใตบังคบับัญชา (Meeting) ทั้งนี้เพ่ือชวยใหผูเกี่ยวของ
ไดทราบโดยชัดแจงถึงการกระทําเพ่ือประโยชนแกการประสานงานโดยตรง ในขอนี้มีความจําเปนมาก เมื่อ
สวนราชาการนั้นๆ จะตองปฏิบัติงานตามโครงการใหญๆ นอกจากนั้นยังอาจใชการชุมนุมหรอืประชุมนี้ใหเปน
ประโยชนแกการประสานงานโดยปริยายได เพราะความสนิทสนมเปนกันเอง เนื่องมาจากการประชุม ชุมนุม
สังสรรคนั้นนั่นเอง 

1.9 จัดการฝกอบรมและพัฒนาบุคคล (Training) การพัฒนาผูอยูใตบังคับบัญชาใหมีความ
เขาใจซาบซึ้งและรอบรูเกี่ยวกับการงาน ใหมีทัศนคติที่ดี มีความคิดสรางสรรค และมีกําลังใจรักงาน 
ความสําคัญของการพัฒนาผูใตบังคับบัญชาอยูที่วาทําอยางไร ผูใตบังคับบัญชาจึงจะมีความเขาใจในการ
ปฏิบัติงานและทําอยางไรสัมพันธภาพระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา และผูรวมงานจึงจะดีมีความ
เขาใจตอกัน อันจะนําไปสูความรวมมือประสานงานที่ดี 

1.10 จัดใหหนวยแนะทางวิชาการ (Staff) เพ่ือทําการศึกษาคนควาหาขอขัดของและหาวิธีการ
แกไขปรับปรุงใหมีการประสานงานในหนวยงานนั้นๆ ใหไดผลดีย่ิงขึ้น 

1.11 จัดใหมีการมอบอํานาจหนาที่ (Delegation of authority) การจัดใหมีการมอบอํานาจ
หนาที่แกผูใตบังคับบัญชาหรือผูรวมงานเพี่อรับไปปฏิบัติจัดทํา นอกจากจะเปนการกระจายงาน แบงเบา
ภาระหนาที่ของผูบังคับบัญชาแลว ยังเปนการเสริมสรางกอใหเกิดความเขาใจอันดีและสามัคคีธรรมในหมู
ผูรวมงาน อันจะเปนประโยชนแกการประสานงานเปนอยางยิ่ง 

1.12 จัดใหมีการบํารุงขวัญ (Morale) การจัดใหคนงานหรือผูรวมงานไดมีขวัญในการทํางาน  
ที่ดี เปนพลังสําคัญอันหนึ่งที่จะกอใหเกิดความรวมมือและการประสานงานขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. วิธีประสานงานระหวางองคการ (Coordination outside our activity) สําหรับการประสานงาน
ระหวางองคการนี้ จะไดพิจารณาเฉพาะวิธีการ ที่เปนหลักสําคัญเทานั้นเพราะเทคนิคบางประการที่ใชสําหรับ
การประสานงานในองคการนั้นอาจนํามาใชในการประสานงานระหวางองคการไดดวย เทคนิคการ
ประสานงานระหวางองคการที่ควรทราบไดแก 

2.1 การประสานงานโดยการกําหนดสิทธิและหนาที่ การกําหนดสิทธิและหนาที่ขององคการ
แตละองคการควรใหชัดเจนและเขาใจงาย อยากําหนดหนาที่ใหกวางขวางหรือขอความที่กํากวม ซึ่งอาจ      
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ตีความและเขาใจความหมายไปไดหลายทาง อันอาจจะนําไปสูการทํางานเหลื่อมลํ้ากันซอนกันและเกิดความ
ขัดแยงกันไดในที่สุด 

การกําหนดสิทธิและหนาที่ นอกจากจะไดกําหนดไวในนโยบายหลักของแตละองคการ
โดยเฉพาะองคการที่ตองปฏิบัติงานที่มีลักษณะใกลเคียงแลว ระเบียบปฏิบัติและขอบังคับตางๆ ก็ควรจะได
คํานึงถึงหลักการขอนี้ไวดวย 

2.2 การใชคณะกรรมการผสมหรือคณะกรรมกลาง (Interdepartmental Committee) 
คณะกรรมการดังกลาวนี้จะชวยกลั่นกรองและขจัดมูลเหตุที่อาจทําใหมีการขดัแยงลงไดมาก และจะทําใหมีการ
ประสานงานดีขึ้น โดยเฉพาะในกิจการบริหารที่มีความมุงหมายกวางขวางและตองอาศัยความรวมมือรวมใจ
จากหลายฝายหลายสังกัด คณะกรรมการลักษณะนี้ที่เห็นไดชัดไดแก คณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติ 
เปนตน 

2.3 การใชวิธีการงบประมาณ (Budgeting) การใชวิธีการงบประมาณเปนเครื่องมือในการ
ประสานงานนั้น นอกจากจะใชสําหรับการประสานงานภายในองคการแลว ยังเปนเครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ
ในการประสานงานระหวางองคการดวย เพราะในการพิจารณางบประมาณเพื่อขออนุมัติจัดตั้งยอดเงิน
ดําเนินการตามแผนงานขององคการตางๆ อันไดแก กระทรวง ทบวง กรม และหนวยงานอื่นๆ นั้น โดย
วิธีการงบประมาณจะสามารถแยกและปองกันปญหาเรื่องการทํางานซ้ําและซอนกันไดดีที่สุด 

แนวคิดเก่ียวกับการติดตอสื่อสาร 

การสื่อสาร (Communication) เปนกระบวนการที่สําคัญอยางหน่ึงในการทํางาน ซึ่งจะเปนการ
สรางความเขาใจจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง หรือหนวยงานหนึ่งไปยังอีกหนวยงานหนึ่ง ความสําคัญ
ของการสื่อสารอยางนอย 2 ประการ ไดแก การสรางความเขาใจอันดีระหวางบุคลากร และการแจงขอมูล
ขาวสารใหแกบุคลากรขององคการไดทราบ ดังนั้นการสื่อสารจึงมีความหมายดังตอไปนี้ 

เอกชัย กี่สุขพันธ (สมชัย กี่สุขพันธ. 2530 : 30) การสื่อสารเปนกระบวนการในการสงขาวสาร
ระหวางบุคคล หรือหนวยงานท้ังภายในและภายนอกองคการเพื่อใหเกิดความเขาใจและสามารถประสานงาน
ใหฝายตางๆ ปฏิบัติงานไดตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการ 

Newman และ Summer กลาววาการติดตอส่ือสารคือ การแลกเปลี่ยนขอเท็จจริง ความเห็นหรือ
ความรูสึกระหวางบุคคลตั้งแตสองฝายขึ้นไป และ บีโลว, กิลสัน และ โอเดียน ใหคําจํากัดความวา การ
ติดตอส่ือสารหมายถึง การแลกเปลี่ยนคําพูด อักษร สัญลักษณ หรือขาวสาร เพ่ือที่จะใหสมาชิกในองคการ
หนึ่งองคการใดไดเขาใจความหมาย และสามารถเขาใจฝายอื่นได (ธงชัย สันติวงษ. 2533 : 423 ; อางอิงจาก  
Bellows Gilson and Odiorne. 1962 : 59) 

ฉายศิลป เชี่ยวชาญพิพัฒน (ฉายศิลป เชี่ยวชาญพิพัฒน และคณะ. 2527 : 300) กลาววา การ
ส่ือสารหมายถึง การแจงใหทราบ การบอก หรือการสงผานขอมูล การติดตอส่ือสารเปนสวนที่รวมกันอยูของ
การบริหาร ผูบริหารตองสงผานและรับความคิด รายงาน ขอมูล และขาวสารในรูปแบบอื่นๆ ที่จําเปนเพ่ือทํา
ใหองคการธุรกิจปฏิบัติงานได 

ภิญโญ สาธร (อัครพล อรุณฤกษ. 2545 : 22 ; อางอิงจาก ภิญโญ สาธร 2533 : 88) กลาววา การ
ติดตอส่ือสาร คือ การแลกเปลี่ยนความหมายระหวางบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป ซึ่งจะเกิดขึ้นหรือเปนผลสําเร็จ 
มีความเขาใจตรงกัน เมื่อบุคคลทั้งสองฝายมีการรับรูความตองการและทัศนคติอยางเดยีวกัน 
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กลาวโดยสรุป การติดตอส่ือสาร หมายถึง การสงขอมูล ขาวสารจากบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่ง 
หรือหนวยงานหนึ่งไปยังอีกหนวยงานหนึ่ง โดยกอใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันทั้งผูรับและผูสงขาวสาร เพ่ือให
บรรลุวัตถุประสงคขององคกรรวมกัน 

 

การติดตอส่ือสารในองคการธุรกิจ 

ดังนั้นอาจกลาวไดวาการติดตอส่ือสารในองคการธุรกิจจะมีลักษณะเปน 3แบบดังนี้ (ธงชัย สันติ
วงษ. 2533 : 424-426) 

1. การติดตอส่ือสารจากเบื้องบนไปสูเบ้ืองลาง (Downward Communication) 

2. การติดตอส่ือสารจากเบื้องลางไปสูเบ้ืองบน (Upward Communication) 

3. การติดตอส่ือสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) 

 

 

 

         จากเบื้องบนไปสูเบ้ืองลาง             จากเบื้องลางไปสูเบ้ืองบน 

 

                                                                การติดตอส่ือสารตามแนวนอน 

                                                 

 

ภาพประกอบ 2  แสดงแบบการติดตอส่ือสาร (patterns of communication) ทั้ง 3แบบ 

การติดตอส่ือสารในลักษณะที่เปนแบบจากเบื้องบนไปสูเบ้ืองลาง ยกตัวอยางเชน การออกคําส่ัง 
การใหคําเสนอแนะ หรืออ่ืนๆ เปนส่ิงที่จัดทําขึ้นไดโดยงาย แตกระนั้นก็ดี ในทางปฏิบัติการติดตอส่ือสารใน
ลักษณะดังกลาว มักจะกระทําไดไมสมบูรณ ทั้งนี้เพราะถึงแมการออกคําส่ังและการใหขอแนะนําตางๆ จะ
กระทําไดงาย แตก็มักจะบกพรองในแงที่วา มิไดมีการอธิบายถึงเหตุผลประกอบใหทราบไปดวยวาทําไมจึง
เปนเชนนั้น  

การติดตอส่ือสารในลักษณะที่สอง คือ จากเบื้องลางไปสูเบ้ืองบน เปนการติดตอส่ือสารที่ทําไดยาก
มาก และมักจะถูกละเลยหรือมองขามเสมอในสภาพที่เปนจริง จากหลักฐานตางๆ ที่คนพบปรากฏวาการ
ติดตอส่ือสารแบบนี้จะมีความสําคัญอยางยิ่ง ถาหากองคการใดเกิดความบกพรองในเรื่องดังกลาวแลวก็
ยอมจะกอใหเกิดผลเสียหายในการปฏิบัติงานดานตางๆ เปนอยางมาก ทั้งนี้เพราะในขณะที่องคการมีขนาด
ใหญขึ้นเรื่อยๆ นั้น ระยะทางของการติดตอส่ือสารจะย่ิงหางไกลออกไป และก็ตองผานบุคคลที่อยูในระหวาง
กลางมากขึ้น ขาวสารขอมูลอาจถูกดัดแปลงหรือกล่ันกรองจนกระทั่งผูบริหารในระดับสูงจะไมมีโอกาสทราบ
ขอเท็จจริงที่แทได ดงนี้จึงกอใหเกิดผลเสียแกการปฏิบัติงานของผูบริหารอยางไมตองสงสัย  

ผูบังคับบัญชา 

ผูอยูใตบังคับบัญชา 
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สําหรับในกรณีของ การติดตอส่ือสารตามแนวนอน จะเปนส่ิงสําคัญอยางยิ่งสําหรับตําแหนงหรือ
สวนตางๆท่ีตองประสานงาน หรือทํางานกันในลักษณะเปนกลุม ในระดับเดียวกัน ในการปฏิบัติงานบางอยาง 
ความจําเปนที่จะตองมีการประสานงานกันตามแนวนอน อาจจะมีความสําคัญมากเทาๆ กับการประสานงาน
ตามแนวดิ่ง ยกตัวอยางเชน ตําแหนงตางๆ ที่อยูในแผนกผลิตจะตองทํางานเกี่ยวของกับแผนกอื่นๆ ในระดับ
เดียวกันเปนอยางมาก เชน อาจจะตองรับงานจากแผนกหนึ่งที่อยูขางเคียงและจะตองเปนผูสงงานตอไปอีก
แผนกหนึ่ง หรือในบางกรณีแผนกผูปฏิบัติการตางๆ อาจจะตองรับขอปรึกษา และบริการจากแผนกให
คําปรึกษาแนะนาํในระดับเดียวกัน เปนตน ปญหาสําคัญประการหนึ่งของการติดตอส่ือสารตามแนวนอนก็คือ 
การติดตอส่ือสารในระดับนี้อาจจะกอใหเกิดปญหาในแงของการใชอํานาจหนาที่แบบเผด็จการของผูบริหารที่
อยูเบ้ืองบนได ทั้งนี้เพราะในขณะที่ผูอยูใตบังคับบัญชาสามารถติดตอกับพวกที่อยูในระดับเดียวกันไดอยางดี 
ก็จะสามารถรวมกันเขาและมีอํานาจตอรองหรือเปนการลดอํานาจผูบังคับบัญชาของตนได 

กระบวนการติดตอส่ือสาร 

และนอกจากนี้ ธงชัย สันติวงษ ยังไดกลาวถึงกระบวนการติดตอส่ือสารไวดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ. 
2533 : 426-428) 

การติดตอส่ือสารภายในองคการจะมีลักษณะเปนกระบวนการอยางหนึ่ง ซึ่งมีสาระสําคัญดังนี้ คือ 
เปนการผานขาวสารขอมูลและความเขาใจเพ่ือที่จะใหผูอยูใตบังคับบัญชาหรือบุคคลอื่นเปล่ียนแปลง
พฤติกรรมตามตองการ สวนประกอบสําคัญของกระบวนการดังกลาวประกอบดวย 

1. ผูสงขาวสารขอมูล (Sender) 

2. ผูรับขาวสารขอมูล (Receiver) 

3. ชองทางการสื่อสาร (Communication Channel) 

4. สัญลักษณตางๆ (Symbols) 

 

                                      สัญลักษณและชองทาง 

       การติดตอส่ือสารที่ใช 

                                

                                   

                          การแปลงความ                                                       การถอดความ 

 

 

 

                ขอมูลยอนกลับ                                                     ความเขาใจ 

 

 

    เปนขอมูลยอนกลับซึ่งจะชวยใหทราบถึงผลของการติดตอส่ือสาร 

ภาพประกอบ 3  แสดงกระบวนการติดตอส่ือสาร (Communication Process) 

ขาวสารขอมูล 

ผูรับ ผูสง 

พฤติกรรมที่แสดงออก 
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จากขอความดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา ในกระบวนการติดตอส่ือสารจะตองประกอบดวยบุคคล
อยางนอยสองคน คือ ผูสงขาวสารขอมูลและผูรับขาวสารขอมูล ในฝายของผูสงนั้นจะเปนริเริ่มและสงขาวสาร
ขอมูลและความเขาใจตางๆ ผานไปใหผูรับ และในขณะทําการสง ผูสงจะตองอาศัยวิถีหรือชองทางอยางใด
อยางหนึ่งและจะใชสัญลักษณเพ่ือการสงขอมูลดงกลาว ในทางปฏิบัติการติดตอส่ือสารภายในองคการ 
สัญลักษณที่ใชมักจะเปนไปในรูปของคําพูด และรายงานตางๆ เปนตน เมื่อกระบวนการขนสงไดเสร็จส้ินลง 
ฝายผูสงจะสามารถประเมินผลของการติดตอส่ือสารไดโดยดูจากหลักฐาน หรือส่ิงที่แสดงออกตางๆ จากผูรับ
ในลักษณะที่เปนขอมูลยอนกลับ ซึ่งจะทําใหผูสงทราบไดวาการติดตอส่ือสารที่ไดกระทําไปแลวไดผลมากนอย
เพียงใด หลักฐานตางๆ ที่ผูรับจะสังเกตเห็นไดก็คือพฤติกรรมที่แสดงออกฝายผูรับ หรือคําพูดที่ผูรับไดตอบ
กลับมา 

ในการใชวิธีติดตอส่ือสารนั้น ทางฝายผูสงมักจะเริ่มตนดวยเหตุผลตางๆ ของตนและมีความมุง
หมายที่จะใหเกิดผลอยางใดอยางหนึ่งในฝายของผูรับ เชน อยากจะใหผูอยูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามคําส่ัง
ของตน หรืออยากจะใหลูกคาซื้อสินคา เปนตน ดังนี้การที่จะทราบผลวาการติดตอส่ือสารสําเร็จมากนอย
เพียงใด ผูสงก็อาจจะดูไดจากการแสดงออกของฝายผูรับ ถาหากฝายผูรับแสดงพฤติกรรมเปนไปตามความมุง
หมายของผูสง ก็ยอมแสดงวาการติดตอส่ือสารไดผล ในทางตรงขาม หากพฤติกรรมของฝายผูรับแสดงออก
ผิดไปจากความมุงหมายของผูสง ก็ยอมแสดงวาการติดตอส่ือสารไมไดผลตามที่คาดคิด นอกจากนี้ความ
พยายามในการติดตอส่ือสารที่เริ่มตนจากฝายผูสง อาจจะกอใหเกิดผลอีกลักษณะหนึ่ง คือ ฝายผูรับมิไดแสดง
พฤติกรรมแตอยางใด ในกรณีนี้อาจเปนเพราะผูสงใชชองทางการติดตอส่ือสารที่ผิด หรือใชสัญลักษณที่ผูรับ
ไมอาจจะเขาใจได หรืออาจจะเปนเพราะฝายผูรับไมทราบวาผูสงกําลังพยายามติดตอกับตน ในกรณียอมถือ
ไดวามิไดมีการติดตอส่ือสารเกิดขึ้นแตอยางใด 

จากการพิจารณาถึงผลของการติดตอส่ือสารขางตน จะเห็นไดวาการติดตอส่ือสารจะสําเร็จผล
หรือไมยอมขึ้นอยูกับฝายผูสงเปนสําคัญ ผูสงจะตองมีความรูความชํานาญในเรื่องของการติดตอส่ือสารเปน
อยางดี ความหมายในที่นี้อาจอธิบายไดดังนี้คือ เนื่องจากจุดเริ่มตนของการติดตอส่ือสารจะเริ่มตนที่ฝายผูสง 
ดังนั้น ผูสงจึงตองมีความเขาใจในสวนประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับกระบวนการติดตอส่ือสารเปนอยางดี 
กอนที่จะมีการสงขาวขอมูลออกไป ผูสงจะตองพิจารณาถึงความมุงหมายหรือวัตถุประสงคของฝายตนอยาง
ชัดแจงกอนวา ตองการจะใหเปนเชนไร และจะตองมีความสามารถในการแปลงความ เพ่ือการถายทอดได
อยางดี ถาหากผูสงไดประเมินพิจารณาถึงความมุงหมายหรือวัตถุประสงคของฝายตนอยางชัดแจงกอนวา 
ตองการจะใหเปนเชนไร และจะตองมีความสามารถในการแปลงความ เพ่ือการถายทอดไดอยางดี ถาหากผูสง
ไดประเมินพิจารณาความมุงหมายดังกลาว ก็จะชวยใหทราบไดทันทีวาส่ิงที่เขาตองการนั้นคืออะไร และใน
กรณีที่จะดําเนินการติดตอส่ือสาร เขาควรจะใชชองทางการติดตออยางไรจึงจะเหมาะสมที่สุด รวมตลอดทั้งจะ
ไดทราบวาควรจะใชสัญลักษณหรือภาษาอยางไรจงึจะเหมาะสมที่สุด นอกจากนี้ในขณะที่ผูสงกําลังประเมิน
ความมุงหมายของตนอยูนั้น ก็จะมีการประเมินผลในฝายของผูรับควบคูกันไปดวย ในการนี้ผูสงจะตอง
พิจารณาดูวา ทัศนคติ ระดับของความรูและสภาพแวดลอมของทางฝายผูรับมีลักษณะเปนอยางไรบาง ทั้งนี้
เพ่ือที่จะใหทราบถึงความพรอมเพรียงของทางฝายผูรับไดอยางถูกตองที่สุด เหตุผลของการเนนความสําคัญ
ในฝายของผูสงดังกลาว ก็เพ่ือที่จะใหกระบวนการติดตอส่ือสารเปนไปโดยไดผลที่สุด ทั้งนี้เพราะจากการ
ประเมินผลความมุงหมายของตน ยอมชวยใหผูบริหารทราบวาเขาควรจะดําเนินการติดตอส่ือสารอยางไร จึง
จะทําใหผลของการติดตอส่ือสารที่ทําไปออกผลตามความตองการของตนมากที่สุด 
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ในฝายของผูรับ ความสมบูรณของการติดตอส่ือสารจะขึ้นอยูกับความสามารถในการถอดความ 
สัญลักษณตางๆ ที่ไดรับจากฝายของผูสง การถอดความจะออกผลมาในรูปของความเขาใจตางๆของเขา และ
จะเปนเครื่องกํากับการแสดงออกของพฤติกรรมในฝายผูรับ 

ส่ิงสําคัญอยางหน่ึงของการติดตอส่ือสารก็คือ เรื่องของการใชสัญลักษณหรือภาษา ทั้งนี้เพราะ
ภาษาตางๆ ที่ใชแตกตางกันไป อาจมีผลตอความสําเร็จของการติดตอส่ือสารไมนอย ภาษาที่ยากหรือไมชัด
แจงอาจจะสรางความไมเขาใจหรือมีการตีความไปในทางที่ผิดในฝายของผูรับก็ได 

สายใยของการติดตอส่ือสารในองคกร 

นอกจากนี้ยังไดมีการกลาวถึงสายใยของการติดตอส่ือสารในองคกร ซึ่งธงชัย สันติวงษ ไดอธิบาย
ไวดังนี้ (ธงชัย สันติวงษ. 2533 : 429-430 ; อางอิงจาก Bavelas and Barrett. 1982 : 370-371) 

การติดตอส่ือสารเริ่มจากผูสงไปยังผูรับ จะมีการสงขาวสารขอมูลและความเขาใจตางๆ โดยผาน
ชองทางของการติดตอส่ือสารและถาหากเราพิจารณาถึงชองทางการติดตอเหลานี้ของทั้งองคกรจะเห็นวา 
ลักษณะของชองทางการติดตอส่ือสารจะมีลักษณะเปนสายใยที่ตอเชื่อมระหวางศูนยของการตัดสินใจทั้งหลาย 
สายใยของการติดตอส่ือสารดังกลาว จะมีผลโดยตรงตอการติดตอส่ือสารเปนอยางมาก ซึ่งพบวา ลักษณะของ
สายใยของการติดตอส่ือสารที่แตกตางกันไป ยอมจะกอใหเกิดผลดีผลเสียที่แตกตางกัน 

 

                                                             

 

 

 

 

 

          แบบวงกลม      แบบลูกโซ            แบบมีศูนยกลาง 

        

ภาพประกอบ  4  แสดงแบบสายใยการติดตอส่ือสาร 

    แบบวงกลม แบบลูกโซ แบบมีศูนยกลาง 

ความเร็วในการแกปญหา          ชา      เร็ว       เร็วมาก 

ความถูกตองในการแกปญหา       มีนอย     มีมาก       มีมาก 

ความมีฐานะเปนผูนําแจงชัด               ไมมีเลย           มีพอกลางๆ      มีเดนชัดมาก 

ระดับขวัญโดยเฉล่ียของกลุม               สูง       ตํ่า                    ตํ่ามาก 

ความคลองตัวในการปรับตัว 

เพ่ือรับกับปญหาใหม         สูง                  ตํ่า             ตํ่า 

 

จ ข 

ง ค 

ก ค 

ข ง 

ก จ 

ก 

ข ค ง จ 
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ตามรูปไดแบงสายใยการสื่อสารเปน 3 ลักษณะ คือ 

สายใยแบบที่1 หรือ แบบวงกลม (Circular) จะเปนสายใยที่เปดโอกาสใหตัวบุคคลแตละคน
สามารถติดตอส่ือสารกับคนที่อยูขางเคียงไดทั้งสองขาง (to each side of him) 

สายใยแบบที่2 หรือ แบบลูกโซ (Chain) จะมีลักษณะทํานองเดียวกันกับแบบวงกลม ยกเวนแตวา
บุคคลที่อยูปลายสุดของสายการติดตอส่ือสารสองคน จะมีโอกาสติดตอกับบุคคลขางเคียงเพียงสองคนเทานั้น 

สายใยแบบที่3 หรือ แบบใหมศูีนยกลาง (Centralized) จะเปนลักษณะของการติดตอที่มีการ
กําหนดศูนยกลางของการสื่อสาร ใหขึ้นอยูกับตําแหนงหรือบุคคลใดบุคคลหนึ่งเปนหลัก ในกรณีนี้การ
ติดตอส่ือสารใดๆ ภายในกลุมจะตองกระทําผานศูนยรวมนี้เสมอ 

แนวคิดเก่ียวกับโครงสรางการบริหาร 

ในเรื่องโครงสรางการบริหาร จะมีแนวคิดที่มีความสัมพันธกันคือ การจัดองคการ ดังที่ คูน และ 

 โดเนล (ธงชัย สันติวงษ. 2533 : 219 ; อางอิงจาก Koontz and O’Donnell. 1968 : 231)ไดใหความหมาย
ของกระบวนการจัดองคกรซึ่งหมายถึง การจัดกลุมกิจกรรมตางๆ ที่จําเปน เพ่ือสําหรับที่จะใหสําเร็จผลใน
วัตถุประสงคในสวนรวม และดําเนินการมอบหมายงานแตละกลุมใหกับผูบริหาร ซึ่งควรจะตองมีอํานาจที่ที่
จําเปน สําหรับการควบคุมบังคับบัญชาคนใหปฏิบัติงานหรือกิจกรรมนั้นๆ ใหเสร็จส้ินไป 

การจัดองคการเปนหนาที่การบริหารอยางหนึ่งที่เกี่ยวกับการแบงงานกันทําเฉพาะดาน          
การมอบหมายงาน และการประสานงานความพยายามระหวางพนักงานขององคการทุกคนเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่ไดกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ การจัดองคการจะสงผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพใน
การใชคนและทรัพยากรอื่นๆ การจัดองคการเปนหนาที่ที่สําคัญมากหนาที่หนึ่งในการบริหารงาน (ฉายศิลป 
เชี่ยวชาญพิพัฒน และคณะ. 2527 : 117) 

ดังนั้นจึงมีผูไดใหความหมายของการจัดองคการ ดังนี้ 

ธงชัย สันติวงษ (ธงชัย สันติวงษ. 2533 : 220) การจัดองคการ หมายถึง ความพยายามของ
ผูบริหารที่จะใหมีหนทางสําหรับการปฏิบัติงานไดสําเร็จผลตามแผนงานที่ไดวางเอาไว หนาที่การจัดองคการนี้
เปนหนาที่ที่ตอเนื่องจากขั้นของการใชความสามารถ ในดานคิดวางแผนจนเสร็จส้ินเปนแผนงานตางๆ  

ฟลิปโฟ(ธงชัย สันติวงษ. 2533 : 220 ; อางอิงจาก Flippo.1970 : 129) การจดัองคการหมายถึง 
กระบวนการจัดความสัมพันธระหวางสวนตางๆ(ตัวบุคคลกับกลุมยอยตางๆ) เพ่ือใหในที่สุดสวนตางๆ เหลานี้
สามารถสัมพันธและรวมกันเขาเปนหนวยที่มีประสิทธิภาพสามารถทํางานมุงสูเปาหมายจนสําเร็จผลได 

 เดล (สมยศ นาวีการ. 2544 : 185 ; อางอิงจาก Dale. 1967 :9) ไดอธิบายความหมายและ
ความสําคัญของการจัดองคกรไวดงนี้ 

1. เปนการใหรายละเอียดงานทุกอยางที่ตองกระทําเพ่ือความสําเร็จของเปาหมายขององคการ  

2. เปนการแบงปริมาณงานทั้งหมดเปนกิจกรรมตางๆ ที่สามารถปฏิบัติไดโดยบุคคลคนเดี่ยว 

3. เปนการกําหนดกลไกของการประสานงานของสมาชิกขององคการเพื่อทําใหเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน 

ความสําคัญของการจัดองคการ (ธงชัย สันติวงษ. 2533 : 221-222)  สามารถแบงไดเปนดังนี้ 

1. แสดงใหเห็นถึงกระแสการไหลของงาน 
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2. ชวยใหผูปฏิบัติงานทราบถึงขอบเขตงาน 

3. เปนกรอบที่ชวยเชื่อมโยงการทุมเทความพยายามจากขั้นตอนการวางแผนไปสูผลสําเร็จ     
ในขั้นตอนการควบคุม 

4. จัดวางชองทางเพื่อการติดตอส่ือสารและการตัดสินใจ 

5. ปองกันการทํางานซ้ําซอนและขจัดขอขัดแยงในหนาที่งาน 

6. ชวยใหกําลังความพยายามมีจุดหมายชัดเจน โดยการจัดกิจกรรมใหสัมพันธกับเปาหมาย
ตางๆ 

โครงสรางขององคการ 

การที่จะจัดระเบียบบริษัทไดนั้น จะตองทราบถึงโครงสรางขององคการกอน ซึ่ง อุทัย หิรัญโต    
ไดกลาวไวดังนี้ (ศิริอร ขันธหัตถ. 2536 : 29 ; อางอิงจาก อุทัย หิรัญโต. 2526 : 217-218) โครงสรางของ
องคการจะประกอบดวยสวนสําคัญดังตอไปนี้ คือ 

1. ภารกิจหนาที่ (Function) องคการทุกประเภทท่ีจัดตั้งขึ้น ยอมจะมีหนาที่หรือวัตถุประสงค
อยางใดอยางหน่ึงหรือหลายอยาง บางองคการเมื่อปฏิบัติภารกิจสําเร็จแลวทําใหองคการสลายตัวไปก็มี     
แตโดยทั่วไปแลวภารกิจหรือหนาที่ขององคการจะกําหนดไวอยางถาวรมากกวาจะกําหนดไวชัว่คราว 

2. การแบงงานกันทํา (Division of work) หมายถึงการแบงงานออกเปนชิ้นๆ แลวมอบใหแตละ
คนหรือแตละหนวยงานรับผิดชอบอยางเปนกิจลักษณะ และจัดใหมีการประสานงานนอยางมีระบบ 

3. สายการบังคับบัญชา (Hierarchy) หมายถึงความสัมพันธตามลําดับขั้นระหวางผูบังคับบัญชา
กับผูใตบังคับบัญชา เพ่ือแสดงใหทราบวาใครมีอํานาจหนาที่มากกวากันอยางไร สายการบังคับบัญชาจะบอก
ใหทราบวา ตําแหนงใดมีความรับผิดชอบลดหล่ันกันอยางไร ใครรับผิดชอบตอใคร 

4. ชวงการควบคุม (Span of control) คือส่ิงที่แสดงใหทราบวาผูบังคับบัญชาคนหนึ่งมีขอบเขต
แหงอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบเพียงไร มีผูใตบังคับบัญชากี่คน มีหนวยงานที่อยูในความรับผิดชอบกี่
หนวย การจัดชวงการควบคุมเปนเทคนิคที่สําคัญในการจัดองคการ เพราะหากวาชวงการควบคุมกวางหรือ
ยาวเกินไป อาจทําใหการปกครองบังคับบัญชาหรือควบคุมงานไมทั่วถึง 

5. เอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of command) หมายถึงอํานาจการควบคุมบังคับบัญชา
รวมอยูที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือคณะบุคคลใดบุคคลหนึ่งอยางชัดเจน ทั้งนี้เพ่ือทําใหเกิดเอกภาพในการ
บริหาร และปองกันมิใหมีการปฏิบัติหนาที่กาวกายกัน 

เรื่องราวที่เกี่ยวของเกิดขึ้นภายในองคการ 

นอกจากนี้ ธงชัย สันติวงษ ไดกลาวถึงหลักและเรื่องราวที่เกี่ยวของกับการจัดการองคการไวดังนี้ 
(ธงชัย สันติวงษ. 2533 : 229-231) ถาเราจะพิจารณาถึงลักษณะที่มนุษยเราเขามารวมกลุมกันทํางาน จนทํา
ใหมีองคการเกิดขึ้นนั้น จะเห็นไดวามีเรื่องราวท่ีเกี่ยวของเกิดขึ้นภายในองคการอยู 3ประการคือ 

1. จะตองมีหลักของการแบงแยกแรงงานกันทํา การที่มนุษยเขามารวมกันทํางานเพื่อ
วัตถุประสงคอยางใดอยางหนึ่ง ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคดังกลาวจะเกิดขึ้นไดก็ตอเมื่อไดมีการแบงแยก
แรงงานกันทําตามความถนัด ตามความรูความสามารถของตนใหเกิดประโยชนแกกลุมโดยสวนรวมไดมาก
ที่สุด การทํางานซอนกันหรือเหล่ือมลํ้ากัน ก็จะไมเกิดขึ้น หลักของการแบงแยกแรงงานกันทํา เพ่ือใหมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น ตามแนวความคิดของนักเศรษฐศาสตรจึงเปนหลักพ้ืนฐานที่ยึดถืออยู 
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2. จะตองมีการกําหนดเรื่องที่เกี่ยวกับอํานาจหนาที่ จะเห็นไดวากลุมที่เกิดขึ้นจะประกอบดวย
บุคคลตางๆ ซึ่งมีความรูความสามารถเฉพาะในสวนของตน มีความเขาใจตามความนึกคิดของตน และบุคคล
ตางๆ เหลานั้นจะมีเปาหมายของตนเอง อยากที่จะทําอะไรตามความตองการของตนเองอยูดวย ดงนั้น กลุมที่
เกิดขึ้นจะรวมกันทํางานเพื่อใหเกิดผลสําเร็จตอสวนรวมของกลุมไดนั้นจําเปนตองมีผูที่มีอํานาจคอยควบคุม
และส่ังการกํากับใหทุกคนที่อยูในองคการทํางานเพื่อความสําเร็จของกลุมดวย 

3. จะตองจัดเรื่องที่เกี่ยวกับความสัมพันธตางๆ เนื่องจากบุคคลตางๆ ที่เขามารวมกันทํางานใน
องคการตางจะทํางานตามความรูความสามารถของตน แตการทํางานของทุกคนทุกฝายตองเกี่ยวกับคนอื่นๆ 
รวมตลอดทั้งความรูความสามารถก็มากนอยตางกัน ดังนั้นจึงเปนเรื่องจําเปนที่จะตองจัดวางเรื่อง
ความสัมพันธตางๆ ไวใหแนชดั เพ่ือใหการทํางานเปนอยางมีระเบียบและไมขดัแยงกัน  เรื่องความสัมพันธ
เหลานี้ไดแก ความสัมพันธของบุคคลตางๆ และของกลุมยอยตางๆ ที่ทํางานรวมกันในองคการ และเพ่ือใหมี
การรวมมือกันทํางานในกลุมหรือองคการ และใหเสริมกันไปในทิศทางที่มุงสูจุดมุงหมายเดียวกัน หลักของการ
ประสานงานกัน จึงเปนหลักที่สามที่เกี่ยวของอยูในการจัดองคการ 

กระบวนการจัดองคการ 

ในการจัดองคการควรมีการคํานึงถึงกระบวนการจัดองคการ ซึ่งสามารถแบงไดเปน 3 ขั้นตอนดังนี้
(ธงชัย สันติวงษ. 2533 : 232-236) 

1. พิจารณาแยกประเภทงาน จัดกลุมงาน และออกแบบงานสําหรับผูทํางานแตละคน โดย
พิจารณาและตรวจแยกประเภทดูวา กิจการมีงานอะไรที่ตองทําเพ่ือใหกิจการไดรับผลสําเร็จตามวัตถุประสงค 
และทําการจัดกลุมงานหรือจําแนกประเภทงานออกเปนประเภท โดยมีหลักพิจารณาวา งานที่เหมือนกันควร
จะรวมอยูดวยกัน ทั้งนี้ก็เพ่ือใหเปนไปตามหลักของการแบงงานกันทํา  โดยการจัดจําแนกออกตามหนาที่งาน
แตละชนิดเปนกลุมๆ ที่แตกตางกนั ตอจากนั้นจัดแบงงานของแตละกลุมออกเปนสวนๆ เรื่อยไป ตาม
ความสามารถ จนกระทั่งในที่สุด ไดเปนงานชิ้นตางๆ ที่แตละสวนหรือแตละชิ้นเหลานี้เหมาะสมกับคุณสมบัติ
ของผูที่จะทําในแตละระดับ ในขั้นของการออกแบบงานนี้ตองคํานึงถึงคุณสมบัติของผูที่จะมาปฏิบัติเสมอ 

2. ระบุขอบเขตของงานและมอบหมายงาน   พรอมทั้งกําหนดความรับผิดชอบและใหอํานาจ
หนาที่ โดยจะเริ่มจาก 

2.1 การระบุใหเห็นถึงขอบเขตของงาน ที่แบงใหสําหรับแตละคนตามที่ไดออกแบบมาแลว 
เพ่ือใหทราบวา งานแตละชิ้นที่ไดแบงและออกแบบไวนั้นจะเกี่ยวของกับเรื่องอะไร มีขอบเขตและปริมาณมาก
นอยแคไหน  

2.2 ตอจากนั้นจะทําดําเนินการการมอบหมายงาน 

2.3 การมอบหมายงาน ยอมประกอบดวยการกําหนดเปนความรับผิดชอบที่ชัดแจงเกี่ยวกับ
งานที่มอบหมายใหทํา พรอมกันนั้นก็มอบอํานาจหนาที่ให เพ่ือจะใชสําหรับการทํางานตามความรับผิดชอบที่
ไดรับมอบหมายใหเสร็จส้ินไป 

ผูมีความรับผิดชอบมากกวา ยอมมีอํานาจหนาที่มากกวาเสมอ และขณะเดียวกันก็แสดงให
เห็นถึงความสามารถในการควบคุม โดยใชอํานาจหนาที่ดังกลาว 

3. จัดวางความสัมพันธ เพ่ือใหงานในสวนตางๆ ที่แบงกันนั้น สามารถทํางานรวมกันเปนอันหนึ่ง
อันเดียวกันโดยไมกระจัดกระจายและใหอยูรวมกันโดยไมขัดแยง และดวยเหตุผลที่วากระบวนการดําเนินงาน
ของกลุมจะอยูในลักษณะที่เคล่ือนไหวตลอดเวลา โอกาสที่จะใหทุกฝายรูถึงขอบเขตความรับผิดชอบตามที่
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ไดรับมอบหมายมากอนทํางานนั้นยอมจะเปนไปไดยาก การจดัวางความสัมพันธ ของงานสวนตางๆ และ
ระหวางกลุม จนเปนโครงสรางที่สัมพันธกันของหลายสวนๆ จึงเปนส่ิงจําเปนสําหรับการประสานงานกันและ
การกอใหเกิดระเบียบขึ้น  

การจัดวางความสัมพันธจะทําใหทราบไดวา ใครตองรายงานตอใคร และขณะเดียวกันก็จะชวยให
งานของสวนตางๆ ดําเนินไปโดยปราศจากขอขัดแยง กฎของการทํางานรวมกันก็จะเกิดเปนระเบียบขึ้นได 

 

การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล 

ในการทํางานเปนทีมถือไดวาเปนส่ิงสําคัญภายในองคการ เนื่องจากงานที่ไดรับมอบหมายแตละ
งานตองอาศัยความรวมมือรวมใจในแตละหนวยงาน ดงนั้นการทํางานเปนทีมเปรียบเสมือนการเลนกีฬา ถา
สามารถเลนเปนทีมไดดีที่สุดเทาใดโอกาสจะชนะก็มีมากเทานั้น การทํางานเปนทีมจึงหมายถึงการ
ประสานงานที่ดี และสามารถผสมกลมกลืนกันอยางมีประสิทธิภาพในการทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคใน
การทํางานรวมกัน 

ดังที่เอกชัย กี่สุขพันธ (เอกชัย กี่สุขพันธ. 2530 : 96-105)ไดกลาวถึง การสรางทีมไวดังนี้  

การทํางานเปนทีมดีหรือไมดีคงจะตองดูที่ผลงาน สวนผลงานจะดีหรือไมจะขึน้อยูกับการ
ประสานงานของฝายตางๆ และการประสานงานของฝายตางๆ จะทําไดก็หรือไมดีก็ขึ้นกับความรวมมือที่
ไดรับจากฝายตางๆ ความรวมมือที่ไดรับจะมากหรือนอยยอมขึ้นกับความเขาใจกันในหมูผูปฏิบัติงาน ความ
เขาใจกันในหมูผูปฏิบัติงานจะมีมากหรือนอยยอมขึ้นกับการสื่อสารเปนสําคัญ ซึ่งจะเห็นไดวาการสื่อสารนั้น
เปนพ้ืนฐานที่สําคัญของการทํางานเปนทีมโดยเขียนไดดังนี้ 

 

                                                       การประสานงาน 

 

                                          ความรวมมือ 

 

                              ความเขาใจ   

  

                  การสื่อสาร 

 

       ภาพประกอบ 5  การทํางานเปนทีม 

นอกจากที่กลาวมาแลวขางตนนี้น้ําใจทีมก็เปนพฤติกรรมที่แสดงออกของผูรวมทีมงานซึ่งมี
ผลกระทบตอทีมงานไดเชนกัน ทีมงานใดที่สมาชิกมีน้ําใจทีมงานนั้นจะสามารถประสบผลสาํเร็จในการทํางาน
ไดดีกวา น้ําใจทีมจะดีหรือไมดีพิจารณาจาก 3 ประการตอไปนี้ 

1. ความพรอมที่จะทํางานกับคนอื่น 
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2. ความซื่อสัตยกับกลุม 

3. ความเต็มใจในการทํางานที่ไดรับมอบหมาย 

น้ําใจทีมจะดีหรือไมดีพิจารณาดูไดจากหลัก 3 ประการขางตน ซึ่งความพรอมความซื่อสัตยและ
ความเต็มใจจะตองมีครบทั้ง 3 ประการจึงจะเกิดเปนทีมงานทีดีได 

   สูตรของทีม 

TEAM = S + A + L + T 

อธิบายไดวาทีมงานที่ดีประกอบดวย 

Skill หมายถึง ทักษะในการทํางานของสมาชิกในทีม 

Ability to work with others หมายถึง ความสามารถความพรอมที่จะทํางานรวมกับคนอื่นในทีม 

Leadership หมายถึง การเปนผูนําหรือภาวะผูนําของหัวหนาทีมซึ่งจะมีสวนในการกระตุนและการ
จูงใจใหสมาชิกในทีมเกิดพฤติกรรมการทํางานที่เปนไปตามวัตถุประสงคของบริษัท 

Tasks หมายถึง ภารกิจหรืองานที่ทําสอดคลองกับทักษะ ความสามารถและความเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานของสมาชิกในทีม 

ลักษณะของทีมงานที่ดี 

ทีมงานที่ดีควรมีลักษณะตอไปนี้คือ 

1. มีการกําหนดนโยบาย จุดมุงหมายและวัตถุประสงคในการทํางานที่ชัดเจน 

2. สมาชิกทุกคนของทีมงานรับรูนโยบาย จุดมุงหมายและวัตถุประสงคในการทํางานอยางทั่วถึง
ดวยความเขาใจตรงกัน 

3. สมาชิกมีสวนรวมในการแกปญหาและตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวกับงานของตนเองมากที่สุด 

4. การกําหนดบทบาท หนาที่ ความรับผิดชอบตอการปฏิบัติงานของสมาชิกตองมีความชัดเจน
และเขาใจตรงกัน 

5. การสื่อสารเปนแบบเปด (Open communication) เพ่ือใหสมาชิกทุกคนรับทราบขอมูลขาวสาร
ตางๆ ไดอยางทั่วถึง ไมวาจะเปนการสื่อสารแบบบนลงลางหรือแบบลางขึ้นบนก็ตาม 

6. มีความคิดริเริ่มสรางสรรคใหมๆ ในการปฏิบัติงานอยูเสมอ 

7. การแกปญหาความขัดแยงที่เกิดขึ้นไมวาจะมีสาเหตุมาจากอะไรก็ตามจะตองคํานึงถึงความ
พอใจของทุกฝายเปนสําคัญ 

8. ตองมีความเชื่อใจและไววางใจซึ่งกันและกันในหมูสมาชิกของทีม 

9. สมาชิกแตละคนจะตองมีความจริงใจ และความซื่อสัตยตอหนวยงาน 

 

ขั้นตอนการสรางทีมงาน  

1. การกําหนดภารกิจหรืองานที่จะทํา หมายถึงผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาจะตองมีการกําหนด
ภารกิจหรืองานที่จะทํา วัตถุประสงคของการทํางานนั้น หนาที่ความรับผิดชอบของสมาชิกแตละคนกอนที่จะมี
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การประชุมชี้แจงใหสมาชิกทราบ โดยพรอมจะเปล่ียนแปลงไดถาสมาชิกมีขอเสนอแนะที่ดี หรือมีความจําเปน
จะตองเปล่ียน 

2. สรางความเขาใจกับสมาชิก เปนการเปดโอกาสใหสมาชิกไดมีสวนรวมในการเสนอแนะ
ขอคิดเห็นและการตัดสินใจในเรื่องตางๆ เชนวัตถุประสงคในการทํางานคืออะไร ทําไมจึงตองทํางานนี้ 
มาตรฐานในการทํางานมีอะไร เปนตน ผลจากการสรางความเขาใจกับสมาชิกโดยใหมีสวนรวมนี้จะทําให
สมาชิกเกิดความผูกพันกับทีมงานอยางมากทีเดียว 

3. ระดมความคิด เมื่อผูบริหารกับทีมงานเขาใจวัตถุประสงคในการทํางานสิ่งที่ตองการจากการ
ทํางาน ตลอดจนเรื่องอื่นๆ ที่เกี่ยวของกับงานที่จะทําแลว ในขั้นนี้เปนการระดมความคิดของสมาชิกทุกคน
ของทีมในเรื่องเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติงานตางๆ ทักษะการทํางานที่จําเปน ขอมูลขาวสารที่ตองการ อัตราการเสี่ยง
กับผลประโยชนที่จะไดรับ ทรัพยากรในการทํางานที่มีอยู และขอจํากัดตางๆ ในการทํางานสําหรับวิธีการ
ระดมความคิดใหไดผลนั้น ควรใชเทคนิคการระดมสมอง (Brainstorming) 

4. คัดเลือกความคิด เปนการพิจารณาความคิดตางๆ ที่ไดจากการระดมสมองโดยเฉพาะวิธีการ
ปฏิบัติงาน ขั้นตอนตางๆ ในการทํางานซึ่งผูบริหารและทีมงานเห็นวาดีที่สุด เพ่ือนําไปกําหนดเปนแผนการ
ปฏิบัติงาน 

5. กําหนดแผนการปฏิบัติงาน หมายถึงการวางแผนการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่
ตองการ และเพ่ือใหสมาชิกของทีมทุกคนรับทราบแผนงานตรงกันวา ใครมีหนาที่ทําอะไรบาง ทําที่ไหนและ
เมื่อใด ผูบริหารจะตองแนใจวาสมาชิกของทีมงานทุกคนเขาใจตรงกันวาแตละคนมีหนาที่รับผิดชอบอะไรบาง
ในการปฏิบัติงานตางๆ ตามแผน 

6. การปฏิบัติตามแผน เปนการนําแผนไปสูการปฏิบัติซึ่งผูบริหารจะตองมีการกํากับ และ
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงานอยูเสมอในขั้นการปฏิบัติตามแผนนี้ ผูบริหารอาจจะไมตองลงมือปฏิบัติเองแตตอง
คอยสงเสริมสนับสนุน ส่ังการ ใหคําแนะนําและกระตุนใหกําลังใจแกลูกทีม 

7. การประเมินผล เปนการสรุปผลการดําเนินงานในดานตางๆ ไมวาจะเปนความกาวหนาของ
การทํางาน คุณภาพของผลงาน ปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นวิธีการดําเนินงานที่ไดผลซึ่งควรจะปฏิบัติตอไป
ตลอดจนประสบการณที่ไดรับจากการปฏิบัติงาน 

การสรางความผูกพันกับทีม 

ความผูกพันในทีมจะทําใหสมาชิกเกิดความรูสึกรักทีมงาน สนใจในการทํางานรวมกัน และมีความ
พอใจในการทํางานรวมกันมากที่สุด วิธีการสรางความผูกพันในทีมมีดังนี้ 

1. การมีวัตถุประสงคและเปาหมายในการทํางานรวมกัน วิธีการปฏิบัติงานตางๆ มีความเขาใจ
ตรงกัน 

2. เปดโอกาสใหสมาชิกของทีมงานทุกคนมีสวนรวมในการทํางานใหมากที่สุดไมวาจะเปนการ
รับรูนโยบายเปาหมายการทํางาน การเสนอขอมูลการแสดงความคิดเห็นและการตัดสินใจ 

3. การกําหนดผลประโยชนตอบแทนแกสมาชิกของทีมใหเปนธรรมและทั่วถึง โดยเนน
ผลประโยชนรวมกัน 

4. ตองมีการรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกันดวยความจริงใจและไวใจกัน ไมมคีําวาเรื่องของกู 
เรื่องของมึง เรื่องของมัน มีแต เรื่องของเรา 



 26 

5. การสรางสิ่งยึดเหนี่ยวรวมกันเพ่ือใหเกิดความผูกพันรวมกัน เชน ธง เครื่องหมาย สัญลักษณ 
เพลง และคําขวัญ เปนตน 

พฤติกรรมการทํางานของแตละคนมีความแตกตางกันไปตามความรู ประสบการณเดิม ทักษะใน
การทํางานและทัศนคติสวนบุคคล ดังนั้นจึงตองมีการสรางและพัฒนาการทํางานเปนทีม เพ่ือใหแตละคนเห็น
ความสําคัญของงานและผลประโยชนรวมกันมากกวาความสําคัญของบุคคล หรือผลประโยชนสวนบุคคล 
บรรยากาศในการทาํงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ผลตอบแทนที่ไดรับ ความยุติธรรม ความเสมอภาค 
และการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ส่ิงเหลานี้มีสวนเสริมการทํางานเปนทีมทั้งส้ิน  

นอกจากการทํางานเปนทีมแลว ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการก็เปนส่ิงที่สําคัญที่กลาวถึง 
โดย อรุณ รักธรรม (อรุณ รักธรรม. 2523 : 42-45) ไดอธิบายถึงความสัมพันธระหวางบุคคล โดยผานกลุมใน
องคการดังนี้ 

ความหมายของคําวากลุม กลุม คือ บุคคลจํานวนหนึ่ง ซึ่ง 

1. มีปฏิกิริยาตอกัน (Interact with one another) 

2. มีความรูสึกในทางจิตใจตอกัน (Psychologically aware of one another) 

3. มีการรับรูถึงการรวมกันเปนกลุม (Perceive themselves to be a group)  

กลุม คือ การที่บุคคลมาอยูรวมกันและมีปฏิกิริยาตอกันในทางที่จะบรรลุถึงเปาหมายที่แนนอน 

กลุมเปนจํานวนของบุคคลซึ่งติดตอส่ือสารกับบุคคลอื่นในชวงระยะเวลาหนึ่ง และมีจํานวนนอย
พอที่จะทําใหคนแตละคนอาจจะตดิตอส่ือสารกับบุคคลอื่นไดทั้งหมด และจะตองเปนการติดตอส่ือสารแบบ
เผชิญหนา 

 

สาเหตุที่ทําใหเกิดกลุมภายในองคการ 

1. กลุมที่เกิดขึ้นพรอมกับองคการ เหตุที่เกิดกลุมนี้คือตัวงานเอง สมาชิกในกลุมที่เกิดขึ้นโดย
สาเหตุนี้ มักเปนบุคคลที่ทํางานรวมกัน การจัดกลุมชนิดนี้มีขึ้นดวยความจําเปนที่ตองปฏิบัติงานในองคการ
รวมกัน 

2. กลุมที่เกิดขึ้นตามหลังการจัดตั้งองคการ เปนกลุมที่เกิดขึ้นดวยสาเหตุตางๆ หลายประการ 
ซึ่งมีทั้งสาเหตุที่เกิดขึ้นโดยธรรมชาติของมนุษย และสาเหตุจากเงื่อนไขและสภาพแวดลอมขององคการเอง 
เชน เหตุผลดานสถานที่ เหตุผลดานเศรษฐกิจ เหตุผลดานจิตวิทยา-สังคม ความตองการความมั่นคง ความ
ตองการทางสังคม ความตองการมีสถานภาพที่เดน ความตองการความสมหวังในชีวิต 

ในเรื่องประเภทของกลุม สมยศ นาวีการ (สมยศ นาวีการ. 2544 : 249-252) ไดแบงประเภทของ
กลุมเปนดังนี้ 

1. กลุมที่เปนทางการ (Formal Groups) กลุมที่เปนทางการเกิดขึ้นมาเพื่อการดําเนินงานให
บรรลุถึงความสําเร็จของเปาหมายขององคการกลุมที่เปนทางการถาวรภายในองคการไดแก กลุมบังคับบัญชา 
และคณะกรรมการถาวร กลุมที่เปนทางการชั่วคราว ไดแก คณะกรรมการหรือกลุมงานเฉพาะกิจที่ถูกสราง
ขึ้นมาเพื่อจัดการกับปญหาเฉพาะ และลมเลิกไปเมื่อปญหาไดรบัการแกไขแลว 

1.1 กลุมบังคับบัญชา (Command Groups) กลุมประเภทกําหนดไวในแผนผังขององคการ 
กลุมบังคับบัญชาเปนกลุมที่ประกอบขึ้นดวยผูบังคับบัญชาและผูอยูใตบังคับบัญชาที่อยูภายในสายงานหรือ
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หนวยงานเดียวกัน องคการที่เปนทางการประกอบขึ้นดวยกลุมบังคับบัญชาตางๆ ที่มีความเกี่ยวของระหวาง
กัน ผูอยูใตบังคับบัญชาของกลุมบังคับบัญชากลุมหนึ่งจะเปนผูบังคับบัญชาของกลุมบังคับบัญชาอีกกลุมหนึ่ง 
(ยกเวนระดับประธานบริษัท) 

1.2 คณะกรรมการและกลุมงานเฉพาะกิจ (Committees and Task Forces) กลุมถูกจัดขึ้นมา
เพ่ือปฏิบัติกิจกรรมขององคการอยางใดอยางหน่ึง กลุมที่เปนทางการดังกลาวนี้ ประกอบขึ้นดวยสมาชิกที่
ทํางานรวมกันในโครงการหรอืงานอยางใดอยางหนึ่ง  

2. กลุมที่ไมเปนทางการ (Informal Groups) กลุมที่ไมเปนทางการเปนการรวมกลุมของบุคคลที่
เกิดขึ้นโดยธรรมชาติภายในสภาพแวดลอมของการทํางาน เพ่ือตอบสนองความตองการทางดานสังคมของ
สมาชิก กลุมที่ไมเปนทางการเกิดขึ้นภายในโครงสรางขององคการที่เปนทางการ กลุมที่ไมเปนทางการมีอยู 2
แบบคือ 

2.1 กลุมผลประโยชน (Interest Groups) บุคคลที่ไมไดเปนสมาชิกของกลุมบังคับบัญชาและ
กลุมงานเดียวกัน อาจจะตองการความสําเร็จของเปาหมายบางอยาง เชน การรวมกลุมเพ่ือผลประโยชน
บางอยาง เปาหมายของกลุมไมจําเปนตองมีความเกี่ยวพันกับเปาหมายขององคการ 

2.2 กลุมมิตรภาพ (Friendship Groups) กลุมเปนจํานวนมากที่สมาชิกมีบางส่ิงบางอยาง
รวมกันอยู เชน อายุ ความเชื่อทางการเมือง หรือภูมิหลังอื่นๆ ที่คลายคลึงกัน กลุมมิตรภาพเกิดขึ้นมา
เพราะวาสมาชิกตองการอยูรวมกัน พวกเขาอาจจะพบปะกันภายในสถานที่ทํางานหรือสถานที่อ่ืน กลุม
ดังกลาวนี้ไมมีแรงจูงใจทางดานกิจกรรม นอกจากความสนุกสนานที่ไดอยูรวมกันเทานั้น 

ขอดีของกลุมที่ไมเปนทางการ มีขอดีที่สําคัญ 3 ประการคือ 

1. กลุมที่ไมเปนทางการจัดหาสถานภาพและการตอบสนองความตองการทางดานสังคมใหกับ
สมาชิกของกลุม 

2. กลุมที่ไมเปนทางการชวยสมาชิกของกลุมทางดานการติดตอส่ือสาร เพ่ือรูเรื่องราวตางๆ ที่
อาจจะมีผลกระทบตออาชีของพวกเขา 

3. กลุมที่ไมเปนทางการมีผลกระทบตอสภาพแวดลอมของการทํางานดวยการชักจูงหรือการขมขู
สมาชิกของกลุมที่ไมเปนทางการ ทําใหเพ่ือนรวมงานปฏิบัติตามบรรทัดฐานของพฤติกรรมและมาตรฐานการ
ทํางานของกลุมได หนาที่ดังกลาวนี้อาจจะทําใหเกิดความเสียหายกับองคการ 

ขอเสียของกลุมที่ไมเปนทางการ  

1. ความขัดแยง การตอบสนองความตองการทางดานสังคมอาจจะสนับสนุนสภาพแวดลอมของ
การทํางาน แตอาจจะขัดแยงกับความตองการของฝายบริหารไดดวย 

2. ขาวลือ องคการทุกแหงตองมีสายใยของการติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ ระบบของการ
ติดตอส่ือสารของกลุมที่ไมเปนทางการจะกระจายความจริงและขาวลือ เมื่อพนักงานไมไดรับการบอกกลาว
เรื่องราวที่มีผลกระทบโดยตรงตอพวกเขาเปนอยางดี พวกเขาโนมเอยีงที่จะกระจายขาวลือที่ไมถูกตองทําลาย
กําลังใจขององคการได 

3. การคลอยตาม กลุมที่ไมเปนทางการจะสนับสนุนความคลอยตามระหวางสมาชิกของกลุมบุคคล
จะรีรอตอการปฏิบัติที่สรางสรรคแตกตางออกไปหรือกาวราว เพราะวาพวกเขาไมตองการสูญเสียการยอมรับ
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ของกลุมของพวกเขา ผลที่เกิดขึ้นคือองคการจะไดรับความเสียหาย เพราะวาสมาชิกของกลุมจะแสดง
ความคิดริเริ่มและความคิดสรางสรรคนอยในการทํางานของพวกเขา 

ขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับบริษัท 

บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จาํกัด เปนบริษัทนําเขาและจัดจําหนายสินคาเครื่องใชไฟฟาและ
เครื่องใชในครัวเรือน ซึ่งมีระยะการกอต้ังมาเปนเวลา 10ป ซึ่งมีรายละเอียดในเรื่องสินคาและโครงสรางการ
บริหารตามรายละเอียดดังตอไปนี้ (ขอมูลจากฝายการตลาดและบริหารวันที่ 30 พฤษภาคม 2545) 

   กอต้ังบริษัท พ.ศ. 2534 

บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จาํกัด เริ่มกอต้ังเมื่อ ป พ.ศ. 2534 ดวยทุนกอต้ังเปนจํานวนเงิน 20
ลานบาท โดยไดมีการรวมทุนระหวางผูบริหารชาวไทยและผูบริหารชาวฮองกงโดยผูบริหารชาวฮองกงเปนผู
ถือหุนที่ดําเนินธุรกิจผลิตและสงออกสินคา และรับผลิตสินคาภายใตการขายแบบ OEM ( Original 
Equipment Manufacturing) ใหกับตราสินคาชั้นนําตางๆ ไมวาจะเปน SONY, PANASONIC, DUAL, 
EMERSON  ซึ่งมีสาขาทั้งในประเทศจีน  ฮองกง  ไตหวัน  สิงคโปร  อินโดนีเซีย มาเลเซีย และประเทศไทย 

ในระยะแรก บริษัทฯ รับผลิตสินคา ซึ่งไดแก ทีวีขาวดํา วิทยุ เครื่องซักผา ภายใตการขายแบบ 
OEM ใหกับตราสินคาในประเทศไทย อาทิเชน ธานินทร แฟมมิล่ี ซิงเกอร  โดยมีโรงงานผลิตสินคาตั้งอยูที่ 
อําเภอ หนองแค  จังหวัดสระบุรี  

  วิกฤติและการเปลี่ยนแปลง 

เมื่อป พ.ศ. 2539 เศรษฐกิจของประเทศตกต่ํา  ประกอบกับ  การขยายโรงงานผลิตสินคาสันทนา
การ  เขาไปในประเทศจีน มีความสะดวกในเรื่องการสั่งซื้ออะไหลมากกวาในประเทศไทย ทําใหเกิดภาวะ
วิกฤติขึ้นภายในบริษัท  ดังนั้นผูบริหารจึงมีแนวคิดการออกมาทําตลาดสินคาดวยตนเอง ภายใตตรา  สินคา 
ACONATIC   โดยนําเขาสินคาประเภทดังกลาวจากผูผลิต ทั้งในประเทศจีน ฮองกง และมาเลเซีย 

สินคาที่นําเขาในชวงเวลานี้ เปนสินคาจําพวก  วิทยุกระเปาหิ้ว (Portable Radio) และ มินิคอม
โปเนล (Mini Component)  ซึ่งมีวางจําหนายที่หางดิสทเคาตสโตร ดังนี้  MAKRO  BIG C  LOTUS 
CAREEFOUR และนอกจากนี้ยังวางจําหนายตามรานขายเครื่องไฟฟาชั้นนําทั่วไป 

พ.ศ. 2540 จนถึงปจจุบัน 

ในป พ.ศ. 2540 ทางบริษัทฯ ไดนําเขาเครื่องเลน วีซีดี ( VCD Player)   เนื่องจากไดเล็งเห็นความ
ตองการของผูบริโภคไดเปล่ียนคานิยมจากการใชเครื่องเลน วีดีโอ มาสนใจ  เครื่องเลน วีซีดี มากขึ้น  จากจดุ
นี้ ทําใหบริษทัฯ ตองพัฒนาตัวผลิตภัณฑ  และสามาถนําเขาเครื่องเลน วีซีดี สูตลาดไดเปนรายแรกๆของ
ประเทศไทย  

ในป พ.ศ. 2543 ทางบริษัทฯ ไดนําเขาเครื่องเลนดีวีดี ( DVD Player) เพ่ือตอบสนองกลุมลูกคาที่มี
ความตองการสินคาที่มีความคมชัดของภาพ เพ่ือเพ่ิมอรรถรสของการชมภาพยนตรมากขึ้น ซึ่งลูกคากลุมนี้
เปนกลุมคนรุนใหม ที่ตองการสินคาเทคโนโลยีสูง และมีกําลังซื้อสูงเชนกัน 

ในปจจุบัน ทางบริษัทฯ ไดนําเขาสินคา โดยแบงเปนประเภทไดดังนี้ 

1. เครื่องเลน วีซีดี, เครื่องเลน ดีวีดี เปนผลิตภัณฑที่บริษัทฯมียอดการจําหนายในป 2543 
ประมาณรอยละ 70 ของยอดขายทั้งหมดของบริษัท  โดยที่บริษัทฯ เปนผูบุกเบิกตลาดเครื่องเลนวีซีดี  
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ปจจุบันสามารถมีสวนแบงตลาดวีซีดีอยูในระดับสูง และความตองการของผูบริโภคไดเปล่ียนคานิยมมาสนใจ 
วีซีดีมากขึ้น  สวนวีดีโอลดลง  จากจุดนี้ทําใหบริษัทฯ ตองพัฒนาตัวผลิตภัณฑ  

2. โทรทัศนขาวดํา 5.5 นิ้ว และ 14นิ้ว 
3. เครื่องเสียง 

- มินิคอมโปเนล (Mini Component) 
- มิวสิค เซ็นเตอร (Music Centre) 
- วิทยุกระเปาหิ้ว (Portable Radio) 

4. สินคาเครื่องใชในครวั ภายใตตราสินคาPENSONIC เชน เครื่องปนน้ําผลไม เครื่องทํา
แซนดวิช เครื่องปงขนมปง 

นอกจากนี้ยังมีสินคาที่ผลิตในประเทศ ออกจําหนายในบางประเภทสินคาดวย 
โดยชองทางการจําหนาย มีทั้งDISCOUNT STORE  เชน BIG C MAKRO LOTUS CAREEFOUR  

และ MODREN TRADE เชน POWER MALL POWER BUY เปนตน 

ผังองคกร  (Organization Chart) 
ในปจจุบัน บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด เปนบริษัท นําเขา และจัดจําหนายสินคา ซึ่งมีจํานวน

พนักงาน เปนจํานวนทั้งหมด   125 คน (ขอมูลจากฝายบุคคลวันที่ 30ตุลาคม 2545)  ซึ่งถือไดวาเปนบริษัทฯ
ขนาดกลาง การจัดผังองคกรถือไดวาเปนส่ิงสําคัญ เนื่องจากจะสามารถแบงแยกการทํางานในแตละฝายได
อยางมีประสิทธิภาพ และ ผลการดําเนินงานที่เกิดขึ้นจะทําใหบริษัทฯไดรับประโยชนสูงสุด  ในบริษัทฯไดทํา
การจัดผังองคกร โดยแบงตามหนาที่ความรับผิดชอบของงาน โดยแบงหนวยงานหลักภายในองคกรเปน 5
ฝาย ดังนี้ 

1. ฝายบริหารและปฏิบัติการ (Administration and Operation Department) 
2. ฝายการตลาด  (Marketing Department) 
3. ฝายขาย  (Sales Department) 
4. ฝายบัญชีและการเงิน  (Accountant & Finance Department) 
5. ฝายตางประเทศ  (International Business Department) 

 
ฝายบริหารและปฏิบัติการ  (Administration And Operation Department)  
มีหนาที่รับผิดชอบแบงไดเปน 2หนวยงานหลักคือ 

1. หนวยงานบริหาร (Administration)  รับผิดชอบงานดานบุคคลและธุระการภายในบริษัท  
และการติดตอประสานงานกับบุคคลภายนอกบริษัท  

2. หนวยงานปฏิบัติการ (Operation)  รับผิดชอบงานดานคลังสินคาและจัดสง  การบริการ
หลังการขาย  และการตรวจสอบคุณภาพสินคา โดยในหนวยงานปฏิบัติการ  บริษัทฯไดวางแผนงานบริการ
หลังการขาย ซึ่งจะมีหนวยการบริการตรวจซอมเครื่องไปบริการใหลูกคาตามรานคาตางจังหวัด  โดยโครงการ
นี้อยูในระหวางการศึกษาขอมูลและวางแผนการซอม  ซึ่งทางบริษัทฯตองทําการทดลองหนวยงานบริการนี้
กอนที่จะเริ่มงานจริง  เพ่ือที่จะไดทราบปญหาและหาทางแกไขปญหานั้นไดอยางทันทวงที 
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ฝายการตลาด  (Marketing Department) 
ทางบริษัทฯวางนโยบายใหฝายการตลาดเปนฝายที่สนับสนุนการทํางานของฝายขาย โดย

ไดมีการจัดทําโปรโมชั่น (Promotion)  และการสงเสริมการตลาดดานตางๆ เชน การสงเสริมการขายรวมกับ
บริษัทสินธนทรัพย ทํารายการดอกเบี้ย 0%  หรือการจัดพ้ืนที่สงเสริมการขายในหางดิสทเคาตสโตร ตางๆ ไม
วาจะเปน LOTUS  BIG C  MAKRO เปนตน ดังนั้นเพ่ือใหการสงเสริมการตลาดตางดังกลาวมีประสิทธิภาพ
และเกิดประสิทธิผล ทางบริษัทฯจึงแบงหนวยงานการตลาดเปน 4 หนวยงานดังนี้ 

1. ธุระการฝายการตลาด  (Marketing Admin)  ทําหนาที่ติดตอประสานงานทั้งภายในและ
ภายนอกบริษัท  

2. Promotion Division รับผิดชอบการจัดทําการสงเสริม การตลาดนอกสถานที่ เชน การจัด
แสดงสินคาตามนิทรรศการตางๆ และการออกบูธจําหนายสินคา 

3. Product Division รับผิดชอบงานดานการพัฒนาผลิตภัณฑ  เพ่ือใหเกิดผลิตภัณฑที่ตรง
ตามความตองการของผูบริโภค 

4. Agency House  ทําหนาที่ออกแบบส่ือโฆษณาตางๆ  เชน  แผนพับ  ใบปลิว  ออกแบบ
ส่ือโฆษณาในหนังสือพิมพ  ส่ือโฆษณากลางแจง 

 

ฝายขาย  (Sales  Department ) แบงเปน 2 ชองทางการจัดจําหนาย และแบงหนาที่ความ
รับผิดชอบตามชองทางการจําหนาย ดังนี้  

1. Modern  Trade  สินคาของทางบริษัทฯ จําหนายตามหางสรรพสินคาตางๆ เชน 
MAKRO, BIG C, LOTUS, CAREEFOUR, POWER BUY, POWER MALL, SIAM JUSCO 

2. รานคาเครื่องใชไฟฟาทั่วไป ทั้งขายปลีก และตัวแทนจําหนาย ทั้งในกรุงเทพๆ และท่ัว
ประเทศ 
 

ฝายบัญชีและการเงิน (A/C And Finance Department) แบงหนวยงานเปน 2 หนวยงานดังนี้ 

1. A/C Division 

2. Finance Division 

 

ฝายตางประเทศ  (International  Business) 

เนื่องจากบริษัทฯ ดําเนินธุรกิจทั้งนําเขาและสงออก เพ่ือเปนการวางแผนในการสั่งสินคาและ
ติดตอคูคาตางประเทศ ทําใหตองมีฝายตางประเทศ เพ่ือเปนการรองรับการขยายขอบเขตงานใหกวางขึ้น 
ภายใตสังคมที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว  โดยแบงเปน 2 หนวยงาน คือ 

1. นําเขา (Import  Division)  

2. สงออก (Export Division) 

นอกจากนี้ยังมี 2 หนวยงานที่ขึ้นตรงตอกรรมการผูจัดการคือ  งานตรวจสอบภายใน ( Audit ) 
และระบบขอมูลทางเทคโนโลยี ( IT ) 
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เอกสารงานวิจัยทีเ่ก่ียวของ 

ผูวิจัยไดทําการคนควางานวิจัยตางๆ ไดแก วิทยานิพนธ ภาคนิพนธ สารนิพนธ ที่ทํามาในอดีต ที่
เกี่ยวของกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท มีดังนี้ 

วิจิตรา ธนะวิศาล (นุจรินทร รัชชุกุล. 2538 : 40 ; อางอิงจาก วิจิตรา ธนะวิศาล. 2525 : 
บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการประสานงานภายในองคกร ของกรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ ผลการวิจัย
พบวา การทราบนโยบาย แผนการดําเนินการและโครงสรางของหนวยงาน การจัดแผนผังและกําหนดหนาที่ 
การมอบอํานาจหนาที่ ระบบการติดตอส่ือสาร การควบคุมการปฏิบัติงาน การติดตามผล เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอความสําเร็จในการประสานงาน นอกจากนี้ การใชระบบคณะกรรมการ      และการพัฒนาบุคลากร 
ก็เปนส่ิงจําเปนสําหรับการประสานงาน 

กนกทิพย อินทรสุขศรี (รังสิมันฑ วิจิตรธํารงศักดิ์. 2543 : 43-44 ; อางอิงจาก กนกทิพย อินทรสุข
ศรี. 2529 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องการประสานงานระหวางเจาหนาที่รวมรับผิดชอบในโครงการพัฒนา
ชนบท : ศึกษาเฉพาะกรณี โดยการพัฒนาพ้ืนที่ราบเชิงเขา จังหวัดปราจีนบุรี ตามพระราชดําริ ผลการศึกษา 
พบวา ตัวแปรอิสระเกี่ยวกับภูมิหลังทางสังคมเศรษฐกิจของเจาหนาที่ จํานวน 4ตัว คือ ระดับ หรือชั้นยศ อายุ 
ระดับการศึกษา และระยะเวลาท่ีเขาทํางานในโครงการ มีเพียงระยะเวลาที่เขาทํางานในโครงการ เพียงตัว
เดียวที่มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับองคประกอบของการบริหาร สวนความสัมพันธระหวาง
ภูมิหลังทางสังคมเศรษฐกิจของเจาหนาที่กับการประสานงาน พบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธอยาง
นัยสําคัญทางสถิติกับการวางแผนและกําหนดหนาที่ของหนวยงานและระบบการบัญชี และงบประมาณ ระดับ
หรือชั้นยศ มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติ กับคุณภาพของระบบการติดตอส่ือสารระหวาง
หนวยงานและจํานวนหนวยงานท่ีเกี่ยวของ อายุมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับระบบการ
ติดตอส่ือสารระหวางหนวยงาน ระยะเวลาที่เขาทํางานในโครงการมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
กับคุณภาพของระบบการติดตอส่ือสารระหวางหนวยงาน 

สยาม คําปรีดา (2535 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง ปจจัยสัมพันธกับการประเมินความสําเร็จในการ
ประสานงานของเจาหนาที่มหาวิทยาลัยสงฆ : ศึกษาเฉพาะกรณีเจาหนาที่มหาวิทยาลัยสงฆ มหาจุฬาลงกรณ
ราชวิทยาลัย ผลการศึกษาพบวา เมื่อทดสอบความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล อันไดแก สถานภาพ อายุ 
ระยะเวลาในการบวช วุฒิทางบาลี วุฒิสามัญ ตําแหนงหนาที่ ระยะเวลาการทํางาน และเงินเดือน พบวา
สถานภาพระยะเวลาในการบวชตําแหนงหนาที่ ระยะเวลาการทํางานและเงินเดือน มีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสําเร็จในการประสานงานทั้งส้ิน สวนอายุ วุฒิทางบาลี และวุฒิสามัญไมมีความสัมพันธกับการ
ประเมินความสําเร็จในการประสานงาน และเจาหนาที่มหาวิทยาลัยสงฆ มหาจฬุาลงกรณราชวิทยาลัย สวน
ใหญมักมีการประเมินความสําเร็จในการประสานงานอยูในระดับปานกลางคอนขางต่ํา นอกจากนี้เจาหนาที่
มหาวิทยาลัยสงฆ มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สวนใหญเห็นวาปจจัยที่สัมพันธกับการประเมินความสําเร็จ
ในการประสานงานไดแก การติดตอส่ือสาร เจาหนาที่มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยที่มีการประเมิน
ความสําเร็จในการประสานงานสูง จะมีระยะเวลาการทํางาน 11 ปขึ้นไป และมีเงินเดือนมากกวา 7,000บาท  
สวนความสัมพันธระหวางระหวางความชัดเจน และความเหมาะสมของโครงสรางและกฎระเบียบ การ
ฝกอบรมดานการประสานงาน การติดตอส่ือสาร และการใชระบบคณะกรรมการกระบวนการกลุม และมนุษย
สัมพันธในความสําเร็จในการประสานงาน 
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จากผลการวิจัยขางตน ผูวิจัยไดเสนอแนวทางใหมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัยดําเนินการในดาน
ตางๆ ดังนี้ ปรับปรุงเรื่องคาตอบแทนใหสูงขึ้น เหมาะสมกับตําแหนงและคาครองชีพในปจจุบัน  โดยเฉพาะ
เจาหนาที่ที่เปนคฤหัสถ ปรับปรุงเรื่องโครงสราง แผนการ และระเบียบใหชัดเจนและเหมาะสมมากขึ้นแบงสาย
การบังคับบัญชาใหชัดเจน ระบุตําแหนง และหนาที่ใหแจงชัดไมคลุมเครือ ไมทํางานซ้ําซอนและเปดโอกาสให
ผูใตบังคับบัญชาไดเสนอแนวความคิดในการบริหารมากขึ้น ปรับปรุงเรื่องการฝกอบรมดานการประสานงาน 
กลาวคือ สงเสริมใหเจาหนาที่เขารับการฝกอบรมดานการประสานงาน ปรับปรุงเรื่องอุปกรณการติดตอส่ือสาร
ใหเพียงพอกับหนวยงาน ไมควรติดตอส่ังการดวยวาจาและการติดตอส่ือสารควรเปนการสื่อสารทั้งบนลงมา
ลาง ลางขึ้นบน และแนวราบ สรางสรรคความเขาใจอันดีระหวางผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา ระหวาง
ผูใตบังคับบัญชาดวยกัน เพ่ือใหสามารถทํางานรวมกันไดเปนหมูคณะ 

นุจรินทร รัชชุกูล (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การประสานงานภายใน : ศึกษาเฉพาะกรณี 
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและประสานงานเยาวชนแหงชาติ พบวา ขาราชการ สํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมและประสานงานเยาวชนแหงชาติ สวนใหญมีความสําเร็จในการประสานงานภายในอยูในระดับปาน
กลาง สวนความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล อันไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา หนวยงานที่สังกัด อายุ
ราชการ ระดับชั้น(ซี) ซึ่งเปนตัวแปรอิสระ กับความสําเร็จในการประสานงานภายในซึ่งเปนตัวแปรตาม พบวา 
อายุ และวุฒิการศึกษา มีความสัมพันธกับความสําเร็จในการประสานงานภายใน สวนเพศ หนวยงานที่สังกัด 
อายุราชการ ระดับชั้น(ซี) ไมมคีวามสัมพันธกับความสําเร็จในการประสานงานภายใน และเมื่อทดสอบ
ความสัมพันธระหวาง ความชัดเจนและความเหมาะสมของโครงสรางองคการ แผนการดําเนินงาน กฎระเบียบ
และขอบังคับในการปฏบัิติงาน การฝกอบรมดานการประสานงาน การติดตอส่ือสาร การใชระบบ
คณะกรรมการ การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล ซึ่งเปนตัวแปรอิสระ กับความสําเร็จในการ
ประสานงานภายใน ซึ่งเปนตัวแปรตาม พบวา ตัวแปรอิสระทุกตัวที่กลาวขางตน มีความสัมพันธกับ
ความสําเร็จในการประสานงานภายใน 

จากผลการวิจัยขางตน ผูวิจัยไดเสนอแนวทางใหสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและประสานงาน
เยาวชนแหงชาติ ควรดําเนินการในดานตางๆ ดังนี้ ปรับปรุงในเรื่องโครงสรางการแบงอํานาจหนาที่ความ
รับผิดชอบของกองตางๆ ใหมีความชัดเจนมากขึ้น ปรับปรุงในเรื่องการฝกอบรมดานการประสานงานใหแก
ขาราชการ เพ่ิมมากขึ้น ใหมีกิจกรรมสัมพันธเพ่ือเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและ 
ผูใตบังคับบัญชาดวยกันเอง 

สมชัย สุชาติเจริญย่ิง (2538 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่อง การประสานงานเพื่อการปองกันปญหา
มลพิษ และส่ิงแวดลอม ศึกษาเฉพาะกรณี กองส่ิงแวดลอม โรงงาน กรมโรงงานอุตสาหกรรม ผลการศึกษา 
พบวา รูปแบบของการประสานงานอยางเปนทางการภายในองคการ สวนใหญใชการประชุมและหนังสือ
ติดตอกัน สวนรูปแบบของการประสานงานอยางไมเปนทางการภายในองคการ สวนใหญใชความสัมพันธ
สวนตัวติดตอระหวางเจาหนาที่ระดับเดียวกัน รูปแบบทางการประสานงานอยางเปนทางการภายในองคการ 
สวนใหญใชหนังสือติดตอกันอยางเดียว และ / หรือ ใชการประชุมรวมกับการใชหนังสือติดตอกันทั้งสองอยาง 
นอกจากนี้รูปแบบของการประสานงานอยางไมเปนทางการภายนอกองคการ สวนใหญมีการประสานงานกัน
โดยมีการใชความสัมพันธสวนตัวติดตอระหวางเจาหนาที่ระดับเดียวกัน สวนปญหาที่พบมากที่สุดในการ
ประสานงานภายในองคการ สวนใหญเปนวามีปญหาทางดานมนุษยสัมพันธ ระบบการบริหารทรัพยากรดาน
บุคคล วัสดุอุปกรณ เงินงบประมาณและระบบวิธีการบริหารงานสิ่งแวดลอม ปญหาดานการติดตอส่ือสาร
ขอมูล และปญหาเกี่ยวกับการประชุม สวนปญหาที่พบมากที่สุดในการประสานงานภายนอกองคการ สวน
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ใหญมีปญหาในการประสานงานในดานระบบการติดตอส่ือสาร การขาดมนุษยสัมพันธ ปญหาการเขารวม
ประชุม และปญหาลักษณะงานท่ีใกลเคียงกันจนดูเหมือนจะซ้ําซอนกัน ซึ่งอาจเปนเพราะการขาดการ
ฝกอบรม สัมมนา การประชาสัมพันธระหวางหนวยงานใหเขาใจลักษณะงาน ขอบเขตงาน และ ลักษณะการ
ประสานงานกันใหเปนที่เขาใจตอกัน  และความบกพรองในระบบการติดตอส่ือสาที่ไมมีประสิทธิภาพเพียงพอ 

รังสิมันฑ วิจิตรธํารงศักดิ์ (2543 : บทคัดยอ) ไดศึกษาเรื่องแนวทางการประสานงานระหวาง
เจาหนาที่ตํารวจทองเที่ยวกับหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่รวมกัน ณ ทาอากาศยานกรุงเทพ มีวัตถุประสงคเพ่ือ
ศึกษาลักษณะการประสานงานปญหาและอุปสรรค และทัศนะตอแนวทางแกไขการประสานงานระหวาง
เจาหนาที่ตํารวจทองเที่ยวกับหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่รวมกัน พบวา ลักษณะการประสานงานระหวาง
เจาหนาที่ตํารวจทองเที่ยวกับหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่รวมกันนั้น สวนใหญมีการติดตอแบบไมเปนทางการ 
การกาํหนดสิทธิและหนาที่ไมชัดเจนเทาที่ควรการจัดตั้งคณะกรรมการกลางเพื่อการกําหนดกฎระเบียบหรือ
วิธีการปฏิบัติไมเปนรูปธรรมมากนัก สวนประชุมบางขั้นตอนมักไมไดปฏิบัติ และการประชาสัมพันธระหวาง
หนวยงานตองแกไขปรับปรุง ปญหาและอุปสรรคที่เกิดจากดานตางๆ อาทิ ผูปฏิบัติหนารวมกันมีปญหาใน
ระดับปานกลางระบบการทํางานของแตละหนวยงาน พบวา การจัดระบบการปฏิบัติยังไมเหมาะสม รวมท้ัง
ระบบบริหารมีการวางโครงสรางและระบบไมสอดคลองกับตําแหนงหนาที่ สวนปญหาและอุปสรรคที่เกิดจาก
ผูบริหาร ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง แตในประเด็นที่เกี่ยวกับการขาดความสนใจของผูบริหารที่จะให
การสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา จะมีคาเฉล่ียมากกวาในประเด็นอื่น สําหรับทัศนะตอแนวทางแกไขการ
ประสานงาน ตองการใหมีการปรับปรุงบรรยากาศในการทํางานรวมกันใหเกิดความสุขการปฏิบัติหนาที่ตอง
ประสานงานใหสอดคลองและเปนไปในทิศทางเดียวกัน และควรมีการกําหนดเปาหมายและแผนงานใหทัน
ระยะเวลาในการปฏิบัติ เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงค และทายที่สุดตองแกไขโดยการจัดรูปแบบการสื่อสารใหมี
ประสิทธิภาพ 

 

 

 

 

 

 

 
 



บทที ่3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

 

เพ่ือใหการวิจัยเรื่อง ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท กรณีศึกษา บริษัท
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด เปนไปตามความมุงหมายที่กําหนดไว ผูวิจัยไดดําเนินการวิจัยตามลําดับดังนี้ 

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตัวอยาง 

2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 

3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

4. การจัดกระทําการวิเคราะหขอมูล 

การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 

ประชากร 

ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแกพนักงานของบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด  ซึ่งมีจํานวน
พนักงานรวมทั้งส้ิน 125 คน (ขอมูลจากฝายบุคคล ณ วันที่ 30 ตุลาคม 2545) 

 

ขนาดกลุมตัวอยาง 

เนื่องจากวาในการวิจัยเรื่อง ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท กรณีศึกษา 
บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จาํกัด ซึ่งผูวิจัยสามารถทราบจํานวนที่แนนอนของกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงาน 
มีจํานวน 125 คน  

 

การเลือกกลุมตัวอยาง 

เนื่องจากในการวิจัยเรื่องดังกลาวไดใชขนาดกลุมตัวอยางเปนจํานวนเทากับจํานวนประชากร
ทั้งหมดที่มีอยู ดังนั้นการเลือกกลุมตัวอยางจะกระทําโดยแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานทั้งหมด โดย
กําหนดระยะเวลาตอบและเก็บแบบสอบถามเปนระยะเวลา 1สัปดาห เพ่ือที่ผูที่ไมมาทํางานในวันที่แจก
แบบสอบถามจะไดรับแบบสอบถามในวันที่มาทํางานถัดไปและสงกลับไดในระยะเวลาที่กําหนด 

  

การสรางเครือ่งมือที่ใชในการศึกษาคนควา 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  แบงออกเปน 4 สวน ดังนี้ 
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สวนที่1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท ตําแหนงงานในบริษัท เปนคําถามแบบปลายปด จํานวน 5 ขอ 

ขอที่ 1 เพศ   ระดับการวัดขอมูล นามบัญญัติ (Nominal Scale) 

ขอที่ 2 อายุ   ระดับการวัดขอมูล เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

ขอที่ 3 ระดับการศึกษา  ระดับการวัดขอมูล เรียงลําดบั (Ordinal Scale) 

ขอที่ 4 อายุงานในบริษัท  ระดับการวัดขอมูล เรียงลําดับ (Ratio Scale) 

ขอที่ 5 ตําแหนงงานในบริษัท ระดับการวัดขอมูล เรียงลําดับ (Ordinal Scale) 

                             
สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในบริษัท ไดแก การสื่อสารภายในบริษัท 

โครงสรางการบริหารของบริษัท การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล ลักษณะของคําถามเปน
ขอความเชิงบวกและลบ  โดยใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว  ใชมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ของ   
Likert   แบงออกเปน  5 ระดับ   เปนคําถามทั้งหมด 32 ขอ  

คําถามเชิงบวก 17ขอ ไดแก ขอ 1,3, 5-6, 8,10-11,13,15-16,19-20, 21-22, 24, 26, 29-30 
คําถามเชิงลบ 15 ขอ ไดแก ขอ 2,4, 7, 9,12, 14, 17-18, 23, 25, 27-28, 31-32 
 
กําหนดระดับคะแนนขึ้นอยูกับลักษณะของขอความ ดังตอไปนี้ 
ระดับทัศนคติ เชิงบวก  ระดับคะแนน เชิงลบ  ระดับคะแนน 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 

เห็นดวย 4 2 

ไมแนใจ 3 3 

ไมเห็นดวย 2 4 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

แบงระดับการปฏิบัติ ออกเปน 5 ระดับ 

 

สูตร  

การคํานวณชวงกวางระหวางชั้น     = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  
                                                                   จํานวนชั้น 
                               

      =  5 – 1  =   0.80 

        5 
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ซึ่งสามารถแปลความหมายระดับคะแนนของระดับปฏิบัติของสภาพแวดลอมภายในบริษัทไดดังนี้ 

คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80 =  ระดับทัศนคติไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60 = ระดับทัศนคติไมเห็นดวย 

คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40 = ระดับทัศนคติไมแนใจ 

คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20 = ระดับทัศนคติเห็นดวย 

คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00 = ระดับทัศนคติเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท โดย
แบงเปน 2 ตอน คือ ความรู ความเขาใจในการประสานงาน ลักษณะของคําถามโดยใหเลือกตอบไดคําตอบ
เดียว แบงออกเปน 2 คําตอบ คือ ใช, ไมใช เมื่อตอบถูก จะไดคะแนน 1คะแนน ตอบผิดไดคะแนนเปน 0
คะแนน ในสวนที่ 2 คือ ความรูสึกของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทซึ่งลักษณะของคําถาม
เปนขอความเชิงบวกและลบ  โดยใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว  ใชมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  
ของ   Likert   แบงออกเปน  5 ระดับ เปนคําถามเชิงบวก   ขอ และเชิงลบ  

ขอความเชิงบวก ไดแก ขอ 43-46, 50-52 
ขอความเชิงลบ  ไดแก ขอ 47-49 
 
กําหนดระดับคะแนนขึ้นอยูกับลักษณะของขอความ ดังตอไปนี้ 
ระดับทัศนคติ เชิงบวก  ระดับคะแนน เชิงลบ  ระดับคะแนน 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 

เห็นดวย 4 2 

ไมแนใจ 3 3 

ไมเห็นดวย 2 4 

ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 

 

แบงระดับการปฏิบัติ ออกเปน 5 ระดับ 

การคํานวณชวงกวางระหวางชั้น     = คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสุด  
                                                                จํานวนชั้น 
                               

      =  5 – 1  =   0.8 

        5 
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ซึ่งสามารถแปลความหมายระดับคะแนนของระดับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัทไดดังนี้ 

คาเฉล่ีย 1.00 – 1.80 =  ระดับทัศนคติไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

คาเฉล่ีย 1.81 – 2.60 = ระดับทัศนคติไมเห็นดวย 

คาเฉล่ีย 2.61 – 3.40 = ระดับทัศนคติไมแนใจ 

คาเฉล่ีย 3.41 – 4.20 = ระดับทัศนคติเห็นดวย 

คาเฉล่ีย 4.21 – 5.00 = ระดับทัศนคติเห็นดวยอยางยิ่ง 

 

    ในการแบงระดับคะแนนความรู ความเขาใจในการประสานงาน ผูวิจัยไดใชเกณฑในการแบงระดับ
คะแนนของเบสท ( Best, 1997 อางอิงใน ประภาวดี กุวสาร : 31 ) ดังนี้ 

       

   คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 

        จํานวนระดับที่ตองการ 

    ความรู ความเขาใจในการประสานงาน 

    คะแนนเฉลี่ย 0.00 – 0.33  หมายถึง พนักงานมีความรูเกี่ยวกับการประสานงานในระดับต่ํา 

    คะแนนเฉลี่ย     0.33 – 0.67  หมายถึง พนักงานมีความรูเกี่ยวกับการประสานงานในระดับ 

ปานกลาง 

คะแนนเฉลี่ย 0.68 – 1.00  หมายถึง พนักงานมีความรูเกี่ยวกับการประสานงานในระดับสูง 

 

ขั้นตอนการสรางเครื่องมือที่ใชในงานวิจัย 

ผูวิจัยไดดําเนินการสรางเครื่องมือ ตามลําดับดังนี้ 

1. ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่มีลักษณะใกลเคียงกับงายวิจัยชิ้นนี้ รวมท้ังแนวคิด ทฤษฎี และ
ผลงานที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่จะศึกษา เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

2. ศึกษาขอมูลจากเอกสาร ตํารา และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับทัศนคติ เพ่ือเปนแนวทางในการ
สรางแบบสอบถาม 

3. สรางแบบสอบถามทั้งหมด 3 สวนแบงเปน 

สวนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 

สวนที่ 2 สภาพแวดลอมภายในบริษัท 

สวนที่ 3 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
4. นาํเสนอแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ไปใหอาจารยที่ปรึกษาสารนิพนธตรวจสอบความถูกตอง  

จากนั้นนําไปใหผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา ไดแก ความสอดคลองและความครอบคลุมของ

เนื้อหา  และความถูกตองของภาษาที่ใช  
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5. ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดไปทดสอบกับกลุมตัวอยางที่มีลักษณะใกลเคียงกัน จํานวน 25 
คน (กัลยา วานิชยบัญชา. 2543 : 9)  นําแบบสอบถามที่ไดไปทดสอบความเชื่อมั่นรวมโดยใชวิธีการวิเคราะห
คาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’ s Alpha Coefficient) ซึ่งมีสูตรในการคํานวณ ดังนี้ (วิเชียร 
เกตุสิงห. มปพ. :  114 – 117) โดยไดระดับความเชื่อมั่นที่ 0.812 

   α = 
)1( −k

k
  (1 - 

t

i

v
v∑

)   

     

  เมื่อ α คือ    คาความเชื่อม่ัน 

   k คือ    จํานวนขอ 
   Vi คือ    ความแปรปรวนของคะแนนแตละขอ 

   Vt คือ    ความแปรปรวนของคะแนนรวมทุกขอ 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูล 2 ประเภท ดังนี้ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data)  เปนขอมูลที่รวบรวมจากแบบสอบถาม  มีขั้นตอนการเก็บ
รวบรวมขอมูล ดังนี้ 

1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ เพ่ือเปนกรอบในการศึกษาวิจัย แลว    
นํามาสรางเปนแบบสอบถาม เพ่ือใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

1.2 ผูวิจัยติดตอประสานกับทางบริษัทเพ่ือขอสอบถาม  ประชากรจากบริษัทไฮไฟ โอเรียนท 
(ไทย) จํากัด 

1.3 ผูวิจัยเดินทางไปยังบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด  เพ่ือพบกลุมประชากรแจก
แบบสอบถาม ใหกลุมตัวอยางตอบ และใหสงกลับคืนภายหลัง   

1.4 ตรวจสอบความถูกตองและความครบถวนสมบูรณของแบบสอบถาม กอนที่จะนํามา
ประมวลผล 

1.5 ผูวิจัยนําแบบสอบถามที่ผานการตรวจสอบความถูกตองและความครบถวน มาลงรหัส
ตัวเลข (code) ตามเกณฑของเครื่องมือแตละสวน แลวจึงนําไปประมวลผลและวิเคราะหขอมูล ในขั้นตอไป 

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data)  เปนขอมูลที่เก็บรวบรวมจากหนังสือ ตํารา บทความ   
ผลงานวิจัย และเอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ  เพ่ือใชประกอบการกําหนดกรอบแนวคิดในการ วิจัย (Conceptual 
Framework)  ครั้งนี้ และใชอางอิง (Reference) ในการเขียนรายงานผลการวิจัย (Research Report) 

การจัดกระทาํและการวเิคราะหขอมูล 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะห และประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป  
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1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา โดยการใชการแจกแจงความถี่ รอยละ ในการนําเสนอ 
และวิเคราะหขอมูลลักษณะของพนักงาน ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท ตําแหนงงาน
ในบริษัท 

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท คิดเปน
คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนกังานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท โดยใช t – 
test ทดสอบสมมติฐานขอที่1 และ One-way ANOVA ทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 – 5 

4. วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร คือ สภาพแวดลอมภายในบริษัทกับทัศนคติ โดยใช
สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) ทดสอบ
สมมติฐาน ในขอที่ 6 – 8 (กานดา พูนลาภทวี. 2539 : 304) 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 

1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) บรรยายลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง โดยการแจก
แจงความถี่ (Frequencies)   คารอยละ (Percentage)  คาเฉล่ีย (Mean)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation)    

1.1 คาเฉล่ีย โดยใชสูตรดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2541 : 40) 

x     =    
n

x∑  

     

  เมื่อ  x   แทน  คะแนนเฉลี่ย 

           Σ แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

            n แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
 

1.2 คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน โดยใชสูตรดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ, 2541 : 65) 

S  = 
)1(

)( 22

−

−∑ ∑
nn

xxn
      

 เมื่อ   S              แทน  คะแนนเฉลี่ย 
         ∑ 2X    แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 

   ∑ 2)( X แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 

           n            แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง   
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2. สถิติทดสอบ (Testing Statistics) ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ลักษณะ
ของพนักงาน และ สภาพแวดลอมภายในบริษัท  กับตัวแปรตาม ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท สําหรับขอมูลที่มีการแจกแจงแบบปกติ 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหมีดังนี้   

2.1 กรณีตัวแปรอิสระมีระดับการวัดแบบกลุม (Nominal)  2 กลุม  ซึ่งไดแก เพศ และตัวแปร
ตามมีระดับการวัดแบบชวง (Interval) ซึ่งไดแกทัศนคติ  ทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
2 กลุม ใชสถิติคา t-test สูตรคํานวณ มีดังนี้ (ชูศรี วงศรัตนะ. 2541 : 165) 

 

                               t     =   

2

2
2

1

2
1

21

n
s

n
s

xx

−

−  

  
  
เมื่อ    t        แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณา 

                   1x     แทน  คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 1 

                   2x     แทน  คาเฉล่ียของกลุมตัวอยางที่ 2 
                 2

1S     แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 1 

                   2
2S      แทน  คาความแปรปรวนของกลุมตัวอยางที่ 2 

                    1n       แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 1 
                    2n       แทน  ขนาดของกลุมตัวอยางที่ 2 

  
2.2 กรณีตัวแปรอิสระมีระดับการวัดแบบกลุม (Ordinal) ต้ังแต 3 กลุมขึ้นไป ซึ่ง ไดแก อายุ 

ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท ตําแหนงงานในบริษัท และตัวแปรตามมีระดับการวัดแบบชวง (Interval) 
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางซึ่งไดแก ทัศนคติ ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of variance : One-way ANOVA)    สูตรคํานวณ มีดังนี้ (Zikmund, 2000 : 492) 

 

         F     =    
W

b

MS
MS  

  
เมื่อ     F   แทน  คาสถิติที่ใชพิจารณาใน F-distribution 
         bMS     แทน  คาแปรปรวนระหวางกลุม 

                               wMS     แทน  คาแปรปรวนภายในกลุม 

                                

    d.f. =      n-1 
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2.3 กรณีการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร คือ    สภาพแวดลอมภายในบริษัท กับ 
ทัศนคติ โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) 
โดยใชสูตรดังนี้ (กานดา พูนลาภทวี. 2539 : 304) 

 

r xy  =         nΣxy – (Σx)(Σy) 
              [nΣx2-(Σx)2][nΣy2 – (Σy2)] 
 
เมื่อ    r xy  แทน  สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

        Σx  แทน  ผลรวมของคะแนน x 

        Σy  แทน  ผลรวมของคะแนน y 

      Σx2  
แทน  ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง 

        Σy2  แทน  ผลรวมคะแนนชุด x แตละตัวยกกําลังสอง  

      Σxy  แทน  จํานวนคนหรือกลุมตัวอยาง 

 

โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธจะมีคาระหวาง   –1<  r <  1  

1. คา  r  เปนลบแสดงวา  X  และ  Y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน 

2. คา r  เปนบวกแสดงวา X และ Y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

3. ถา r = 0  แสดงวา  X  และ Y ไมมีความสัมพันธกัน   

 

การแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ในกรณีที่มีนัยสําคัญโดยไมสนใจเครื่องหมาย

ของคา สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 

1. คา rxy มีคามากกวา    0.70    แสดงวา  x และ y มีความสัมพันธกันมาก 

2. คา rxy มีคาระหวาง  0.30-0.70    แสดงวา  x และ y มีความสัมพันธกันปานกลาง 

3. คา rxy มีคานอยกวา    0.30    แสดงวา  x และ y มีความสัมพันธกันนอย 

 

 



บทที ่4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทกรณีศึกษาบริษัท 
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด  การวิเคราะหขอมูลและ การแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล  
ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะห  ขอมูล  ดังนี้ 

n แทน จํานวนพนักงานในกลุมตัวอยาง 
X แทน คาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
S.D. แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
MS แทน คาเฉล่ียผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
df แทน ชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
t แทน คาที่ใชพิจารณา t - Distribution 

         F-Ratio แทน คาที่ใชพิจารณา F – Distribution 
       F-Prob., p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิติ 

* แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
** แทน ความมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

             การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําเสนอผลตามความมุงหมายของการวิจัย   โดยแบงการนําเสนอ
ออกเปน 4 ตอน ตามลําดับ ดังนี้ 

 ตอนที่ 1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะทั่วไปของพนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด   
จําแนกตาม เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุงานในบริษัท และตําแหนงงานในบริษัท   

            ตอนที่ 2  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในบริษัทที่มีผลตอทัศนคติของพนักงาน 
โดยแบงเปน การสื่อสารภายในบริษัท  โครงสรางการบริหารภายในบริษัท การทํางานเปนทีมและ
ความสัมพันธระหวางบุคคล 
              ตอนท่ี 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
โดยแบงเปน ทัศนคติดานความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการประสานงาน และ ทัศนคติดานความรูสึก เกี่ยวกับ
การประสานงาน 

           ตอนที่ 4  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
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ผลการวเิคราะหขอมูล 
             ตอนท่ี 1  การวิเคราะหขอมูลลักษณะทั่วไปของพนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด  
จําแนกตาม  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา   อายุงานในบริษัท และตําแหนงงานในบริษัท    โดยวิเคราะห
จํานวนและรอยละ ดังปรากฏตามตารางตอไปนี้ 
 
 
ตาราง 1  จํานวนและรอยละของขอมูลลักษณะ ทั่วไปของพนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด                                 

จําแนกตาม  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท  และตําแหนงงานในบริษัท 
 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

                 1. เพศ   
                         1.1  ชาย 62 51.7 
                         1.2  หญิง 58 48.3 

รวม 120 100.0 

                 2. อายุ   
                         2.1   15-22 ป 12 10.0 
                         2.2   23-30 ป 59 48.2 
                         2.3   31-38 ป 32 26.7 
                         2.4   39-46 ป 10 8.3 
                         2.5   47-54 ป 7 5.8 
                         2.6   มากกวา 55 ปขึ้นไป 0 0 

รวม 120 100.0 

                 3. ระดับการศึกษา   
                        3.1  ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนตนหรือ
เทียบเทา 

28 23.3 

                         3.2     มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 27 22.5 
                         3.3     อนุปริญญาหรือปวส. 17 14.2 
                         3.4     ปริญญาตรี 46 38.3 
                         3.5     สูงกวาปริญญาตรี 2 1.7 

รวม 120 100.0 

                4.  อายุงานในบริษัท   
                         4.1   ตํ่ากวา 1ป 32 26.7 
                         4.2   1ป – 4ป 58 48.3 
                              4.3   ต้ังแต 5ปขึ้นไป 30 25.0 

รวม 120 100.0 
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ตาราง 1 (ตอ)   
   

                   
                     5. ตําแหนงงานในบริษัท 

   

                         5.1  ผูจัดการฝาย 13 10.8 
                         5.2  หัวหนาแผนก 18 15.0 
                         5.3  พนักงานระดับปฏิบัติการ 89 74.2 

รวม 120 100.0 

 
จากตาราง 1 สามารถอธิบายลักษณะทั่วไปดังนี้ 

เพศ 
            จากพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัดที่ตอบแบบสอบถามจํานวน  120 คน  คิดเปนรอย
ละ 100  พบวา สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน  62 คน คิดเปนรอยละ 51.7  และรองลงมาเปนเพศหญิง  
จํานวน  58  คน  คิดเปนรอยละ 48.3 
 
            อายุ 
            จากพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัดที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 120 คน พบวา
พนกังานสวนใหญมีอายุ 23-30 ป จํานวน 59 คน  คิดเปนรอยละ  48.2  รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุ 31-
38 ปมีจํานวน  32  คนคิดเปนรอยละ  26.7  พนักงานที่มีอายุ  15-22 ป มีจํานวน  12  คน คิดเปนรอยละ  
10  และพนักงานที่มีอายุ  39-46 ป มีจํานวน  10  คนคิดเปนรอยละ  8.3 และพนักงานที่มีอายุ 47-54ป มี
จํานวน  7  คน คิดเปนรอยละ 5.8 
 

ระดับการศึกษา 

จากพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัดที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 120 คน  พบวา
พนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน  46 คนคิดเปนรอยละ 38.3 รองลงมาเปนพนักงานที่มี
ระดับการศึกษาตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนตน  จํานวน 28คน คิดเปนรอยละ  23.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษา
มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช จํานวน 27คน คิดเปนรอยละ  22.5 พนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/
ปวส. คิดเปนรอยละ14.2 และพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  มีจํานวน  2 คน  คิดเปนรอยละ  1.7 
ตามลําดับ แตเนื่องจากพนักงานที่มีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  มีเพียง  2 คน   ผูวิจัยจึงไดปรับรวมเขาไป
อยูในกลุมพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวาอนุปริญญา/ปวส.ขึ้นไป  ซึ่งปรับไดเปนดังตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 2  จํานวน และคารอยละ ของขอมูลทั่วไปของพนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จาํกัด    จําแนก   
ตาม เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท  และตําแหนงงานในบริษัท หลังจากปรับดานระดับ
การศึกษาของพนักงานแล ว 

 

ลักษณะสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
                 3. ระดับการศึกษา   
                         3.1   ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตนหรือเทียบเทา 28 23.3 

                         3.2   มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 27 22.5 

                    3.4   อนุปริญญาหรือปวส. 17 14.2 

                         3.5   ปริญญาตรีหรือสูงกวา 48 40.0 

รวม 120 100.0 

อายุงานในบริษัท 

จากพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัดที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 120 คน  พบวาสวน
ใหญมีอายุงานอยูในชวง 1ป – 4ป มีจํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 48.3  รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุงาน
ตํ่ากวา 1ป มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 26.7 และเปนพนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 5ปขึ้นไป มีจํานวน 30 
คน คิดเปนรอยละ 25 
 

 ตําแหนงงานภายในบริษัท 
 จากพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จาํกัดที่ตอบแบบสอบถามจํานวน 120 คน  พบวาสวน

ใหญมีตําแหนงพนักงานปฏิบัติการ จํานวน 89  คนคิดเปนรอยละ 74.2  รองลงมามีตําแหนงหัวหนาแผนก  
จํานวน 18  คน  คิดเปนรอยละ  15 และตําแหนงผูจัดการฝาย มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 10.8 
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ตอนที่ 2     การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในบริษัทที่มีผลตอทัศนคติของพนักงาน โดยแบงเปน การ

ส่ือสารภายในบริษัท  โครงสรางการบริหารภายในบริษัท การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล 

ตาราง 3  คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบนมาตราฐาน และระดับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ดานการสื่อสารภายในบริษัท 

 

สภาพแวดลอมภายในบริษัท  ระดับทัศนคติ 

การสื่อสารภายในบริษัท 
ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 

ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวย

อยางยิ่ง 
x  

S.D. แปรผล 

1.การติดตอสื่อสารระหวางฝายตางๆ อยาง

เปนลายลักษณ อักษร 

0 

(0) 

17 

(14.2) 

30 

(27) 

57 

(47.5) 

16 

(13.3) 

3.60 .89 เห็นดวย 

2.การติดตอสื่อสารระหวางฝายตางๆใช

วาจาเปนสวนใหญ* 

5 
(4.2) 

50 
(41.7) 

21 
(17.5) 

38 
(31.7) 

6 
(5) 

2.92 1.05 ไมแนใจ 

3.การติดตอสื่อสารระหวางฝายตางๆ  มีการ

ตอบกลับที่รวดเร็ว 
3 

(2.5) 

20 

(16.7) 

56 

(46.7) 

29 

(24.2) 

12 

(10) 

3.23 .93 ไมแนใจ 

4.ในกรณีที่มีการทํางานรวมกับฝายอื่นมี

การจัดตั้งเจาหนาทีท่ี่ชวยประสานงาน* 

9 

(7.5) 

46 

(38.3) 

32 

(26.7) 

28 

(23.3) 

5 

(4.2) 

2.78 1.02 
 

ไมแนใจ 

5.ในฝายของทานมีการชี้แจงเม่ือเกิดปญหา

ใหฝายอื่นรับทราบ 

1 

(.8) 

12 

(10) 

25 

(20.8) 

66 

(55) 

16 

(13.3) 

3.70 .86 เห็นดวย 

6.เม่ือเกิดปญหาในแตละเรื่องมีการจดั

ประชุมเพื่อหาขอสรุป 

0 

(0) 

8 

(6.7) 

15 

(12.5) 

80 

(66.7) 

17 

(14.2) 

3.88 .72 เห็นดวย 

7.การติดตอสื่อสารระหวางฝายตางๆเปนไป

ตามลําดับขั้นบังคับบัญชา* 

12 

(10) 

39 

(32.5) 

46 

(38.3) 

18 

(15) 

5 

(4.2) 

2.71 .98 ไมแนใจ 

8.การติดตอสื่อสารระหวางฝายตางๆ  เปด

โอกาสใหซกัถามตอบโตกัน 

5 

(4.2) 

6 

(5) 

25 

(20.2) 

70 

(58.3) 

14 

(11.7) 

3.68 .90 เห็นดวย 

9.การติดตอสื่อสารระหวางฝายตางๆ  มีการ

ติดตามงานอยางสมํ่าเสมอ* 

14 

(11.7) 

46 

(38.3) 

38 

(31.7) 

18 

(15) 

4 

(3.3) 

2.60 .99 ไมแนใจ 

10.เครื่องมือเครื่องใชในการตดิตอสือ่สารมี

อยางเพียงพอ 

2 

(1.7) 

43 

(35.8) 

33 

(27.5) 

32 

(26.7) 

10 

(8.3) 

2.96 1.02 ไมแนใจ 

รวมการสื่อสารภายในบริษัท 51 

(4.25) 

287 

(23.92) 

321 

(26.75) 

436 

(36.33) 

105 

(8.75) 

3.21 0.92 ไมแนใจ 

*คําถามเชิงลบ 

 

จากตาราง3 สามารถอธิบายไดดังนี้ 

  การสื่อสารภายในบริษัทมีผลตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทโดยรวม อยูใน

ระดับไมแนใจ (คาคะแนนเฉลี่ย 3.21) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ  การส่ือสารภายในบริษัทที่มีตอทัศนคติของพนักงาน

ในการประสานงานภายในบริษัทในระดับเห็นดวย คือ เมื่อเกิดปญหาในแตละเรื่องมีการจัดประชุมเพื่อหาขอสรุป (คะแนน

เฉล่ีย 3.88) และ ในแตละฝายมีการชี้แจงเมื่อเกิดปญหาใหฝายอื่นรับทราบ (คะแนนเฉลี่ย 3.70)  การติดตอส่ือสาร

ระหวางฝายตางๆเปดโอกาสใหซักถามตอบโตกัน (คะแนนเฉลี่ย 3.68)การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ อยางเปนลาย
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ลักษณอักษร (คะแนนเฉลี่ย 3.60)  การสื่อสารภายในบริษัทที่มีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัท

ในระดับไมแนใจ คือ การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ มีการตอบกลับที่รวดเร็ว (คะแนนเฉลี่ย 3.23) เครื่องมือเครื่องใช

ในการติดตอส่ือสารมีอยางเพียงพอ (คะแนนเฉลี่ย 2.96) การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ ใชวาจาเปนสวนใหญ 

(คะแนนเฉลี่ย 2.92)  ในกรณีที่มีการทํางานรวมกับฝายอื่น  ไมมีการจดัตั้งเจาหนาที่ที่ชวยประสานงาน (คะแนนเฉลี่ย 

2.78) การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆไมเปนไปตามลําดับขั้นบังคับบัญชา (คะแนนเฉลี่ย 2.71) การติดตอส่ือสาร

ระหวางฝายตางๆ   ไมมีการติดตามงานอยางสม่ําเสมอ (คะแนนเฉลี่ย 2.60)
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ตาราง 4  คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบนมาตราฐาน และระดับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ดานโครงสรางการบริหารภายในบริษัท 

 

สภาพแวดลอมภายในบริษัท 
 

ระดับทัศนคต ิ

โครงสรางการบริหารภายในบรษิัท 

ไมเห็นดวย 
อยางยิ่ง 

ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวย 
อยางยิ่ง x  

S.D. แปรผล 

11.บริษัทมีการแบงแยกหนาที่ของฝาย
ตางๆ อยางชัดเจน 

5 

(4.2) 

8 
(6.7) 

28 
(23.3) 

69 
(57.5) 

10 
(8.3) 

3.59 
 

.89 เห็นดวย 

12.แผนการดําเนนิงานประจําปของบริษัท
มีการแจงใหพนักงานทุกคนทราบ* 

8 
(6.7) 

27 
(22.5) 

64 
(53.3) 

15 
(12.5) 

6 
(5) 

2.87 .60 ไมแนใจ 

13.มีการกําหนดหนาที่ในแตละฝายอยาง
เปนลายลักษณอักษร 

2 
(1.7) 

11 
(9.2) 

41 
(34.2) 

59 
(49.2) 

7 
(5.8) 

3.48 .81 เห็นดวย 

14.การแบงสายการบงัคับบัญชามีความ
ชัดเจน* 

13 
(10.8) 

26 
(21.7) 

52 
(43.3) 

27 
(22.5) 

2 
(1.7) 

2.82 .96 ไมแนใจ 

15.บริษัทกําหนดอาํนาจการตัดสินใจใน
เร่ืองตางๆ  
อยางชัดเจน 

6 
(5) 

14 
(11.7) 

43 
(35.8) 

48 
(40) 

9 
(7.5) 

3.33 .96 ไมแนใจ 

16.ขั้นตอนในการประสานงานกบัฝาย
ตางๆ มีความชัดเจน 

8 

(6.7) 

20 

(16.7) 

35 

(29.2) 

51 

(42.5) 

6 

(5) 

3.23 
 

1.01 ไมแนใจ 

17.หัวหนางานมีการสอนงานสามารถ
นําไปปฏบิัติงานไดจริง* 

10 

(8.3) 

20 

(16.7) 

41 

(34.2) 

47 

(39.2) 

2 

(1.7) 

3.09 
 

.98 ไมแนใจ 

18.บริษัทมีนโยบายสนับสนนุดานกาํลังคน
เพียงพอ* 

28 
(23.3) 

43 
(35.8) 

30 
(25) 

14 
(11.7) 

5 
(4.2) 

2.38 1.09 ไมเห็นดวย 

19.บริษัทมีการปรับตวัใหทันกบั
เทคโนโลยีที่ทนัสมัย 

9 
(7.5) 

10 
(8.3) 

38 
(31.7) 

50 
(41.7) 

13 
(10.8) 

3.40 1.04 ไมแนใจ 

20.บริษัทมีการสนบัสนุนใหพนักงานมี
ความคิดสรางสรรค 

7 
(5.8) 

14 
(11.7) 

31 
(25.8) 

58 
(48.3) 

10 
(8.3) 

3.42 1.00 เห็นดวย 

รวมโครงสรางการบริหารภายในบริษัท 96 
(8) 

193 
(16.08) 

403 
(33.50) 

438 
(36.5) 

70 
(5.83) 

3.16 0.93 ไมแนใจ 

* คําถามเชิงลบ 

 

จากตารางที่4 สามารถอธิบายไดดังนี้ 
 โครงสรางบริหารภายในบริษัทมีผลตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทโดยรวม อยูใน
ระดับไมแนใจ (คาคะแนนเฉลี่ย 3.16) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ โครงสรางบริหารภายในบริษัทที่มีตอทัศนคติของ
พนักงานในการประสานงานภายในบริษัทในระดับเห็นดวย คือ บริษัทมีการแบงแยกหนาที่ของฝายตางๆ อยางชัดเจน 
(คะแนนเฉลี่ย 3.59) มีการกําหนดหนาที่ในแตละฝายอยางเปนลายลักษณอักษร (คะแนนเฉลี่ย 3.48) บริษัทมีการ
สนับสนุนใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค (คะแนนเฉลี่ย 3.42) บริษัทมีการปรับตัวใหทันกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
(คะแนนเฉลี่ย 3.40) โครงสรางบริหารภายในบริษัทที่มีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทใน
ระดับไมแนใจ คอื  บริษัทกําหนดอํานาจการตัดสินใจในเรื่องตางๆ อยางชัดเจน (คะแนนเฉลี่ย 3.33) ขั้นตอนในการ
ประสานงานกับฝายตางๆ มีความชัดเจน (คะแนนเฉลี่ย 3.23) หัวหนางานมีการสอนงานแตไมสามารถนําไปปฏิบัติงาน
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ไดจริง (คะแนนเฉลี่ย 3.09) แผนการดําเนินงานประจําปของบริษัทไมไดแจงใหพนักงานทุกคนทราบ (คะแนนเฉลี่ย 
2.87) การแบงสายการบังคับบัญชาขาดความชัดเจน (คะแนนเฉลี่ย 2.82) โครงสรางบริหารภายในบริษัทที่มีตอทัศนคติ
ของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทในระดับไมเห็นดวย คือ บริษัทมีนโยบายสนับสนุนดานกําลังคนยังไม
เพียงพอ (คะแนนเฉลี่ย 2.38) 
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ตาราง 5  คาเฉล่ีย คาความเบี่ยงเบนมาตราฐาน และระดับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ดานโครงสรางการบริหารภายในบริษัท 

 
สภาพแวดลอมภายในบริษัท ระดับทัศนคติ    

การทํางานเปนทีมและความสมัพันธ
ระหวางบุคคล 

ไมเห็นดวย 

อยางยิ่ง 

ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวย 

อยางยิ่ง x  
S.D. ระดับ

ทัศนคต ิ

21.หัวหนางานมีการจดัประชุมในฝายอยาง
สม่ําเสมอ 

1 

(.8) 

8 

(6.7) 

19 

(15.8) 

76 

(63.3) 

16 

(13.3) 

3.82 .78 เห็นดวย 

22.ในการทาํงานรวมกบัฝายอืน่   มีการ
จัดตั้งกลุมผูรับผิดชอบอยางเปนทางการ 

6 

(5) 

16 

(13.3) 

39 

(32.5) 

48 

(40) 

11 

(9.2) 

3.35 
 

.99 ไมแนใจ 

23.ในการทาํงานรวมกบัฝายอืน่มีการจัด
ประชุมเพื่อความเขาใจที่ตรงกัน 

5 
(4.2) 

28 
(23.3) 

52 
(43.3) 

25 
(20.8) 

10 
(8.3) 

2.94 .97 ไมแนใจ* 

24.ผูปฏิบตัิหนาที่รวมกันในแตละฝายเมื่อ
เกิดปญหาจะรวมกันแกปญหา 

8 
(6.7) 

16 
(13.3) 

35 
(29.2) 

47 
(39.2) 

14 
(11.7) 

3.36 1.07 ไมแนใจ 

25.ผูปฏิบตัิหนาที่รวมกันในแตละฝายมีการ
รับฟงความคิดเห็นของสวนรวม* 

9 
(7.5) 

32 
(26.7) 

40 
(33) 

32 
(26.7) 

7 
(5.8) 

2.97 1.04 ไมแนใจ 

26.การทํางานรวมกันเปนทีมทําใหเกิดความ
รวดเร็วในการทํางาน 

4 
(3.3) 

4 
(3.3) 

14 
(11.7) 

64 
(53.3) 

34 
(18.3) 

4.00 .92 เห็นดวย 

27.ผูปฏิบตัิหนาที่รวมกันในแตละฝายไมมี
ความขัดแยงในบทบาทหนาทีท่ี่ไดรับ
มอบหมาย* 

5 
(4.2) 

22 
(18.3) 

58 
(53.3) 

20 
(16.7) 

15 
(12.5) 

2.85 1.00 ไมแนใจ 

28.ไมมีการแบงพรรคแบงพวกในบริษทัของ
ทาน* 

28 

(23.3) 

31 

(25.8) 

33 

(27.5) 

14 

(11.7) 

14 

(11.7) 

2.63 
 

1.28 ไมแนใจ 

29.ในการติดตอกบัฝายอื่น  ทานอาศัยความ
สนิทสนมคุนเคยเปนการสวนตัวในการติดตอ 

2 

(1.7) 

46 

(38.3) 

26 

(21.7) 

29 

(24.2) 

17 

(14.2) 

3.11 
 

1.12 ไมแนใจ 

30.ทานยนิดีที่จะใหความชวยเหลือเพื่อน
รวมงานในฝายของทาน 

0 
(0) 

1 
(.8) 

8 
(6.7) 

67 
(55.8) 

44 
(36.7) 

4.28 .62 เห็นดวย
อยางยิ่ง 

31.ทานไมนําเร่ืองสวนตัวของเพื่อนรวมงาน
เขามาเกี่ยวของกบัการทํางาน* 

1 

(.8) 

7 

(5.8) 

9 

(7.5) 

65 

(54.2) 

38 

(31.7) 

4.10 
 

.83 เห็นดวย 

32.ความขัดแยงในเร่ืองงานกบัฝายอื่นไมมี
ผลกระทบตองานที่ตองเกี่ยวของกัน* 

26 
(21.7) 

57 
(47.5) 

17 
(14.2) 

15 
(12.5) 

5 
(4.2) 

2.30 1.07 ไมเห็น
ดวย 

รวมการทํางานเปนทีมและความสัมพันธ 
ระหวางบุคคล 

95 
(6.6) 

268 
(18.61) 

350 
(24.31) 

502 
(34.86) 

225 
(15.63) 

3.34 0.97 ไมแนใจ 

*คําถามเชิงลบ 

 

จากตาราง5 สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีผลตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายใน
บริษัทโดยรวม อยูในระดับไมแนใจ (คาคะแนนเฉลี่ย 3.34) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ การทํางานเปนทีมและ
ความสัมพันธระหวางบุคคลมีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง คือ 
ทานยินดีที่จะใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในฝายของทาน (คาคะแนนเฉลี่ย 4.28)การทํางานเปนทีมและ
ความสัมพันธระหวางบุคคลมีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทในระดับเห็นดวย คือ ทานนํา
เรื่องสวนตัวของเพื่อนรวมงานเขามาเกี่ยวของกับการทํางาน (คาคะแนนเฉลี่ย 4.10) การทํางานรวมกันเปนทีมทําให
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เกิดความรวดเร็วในการทํางาน (คาคะแนนเฉลี่ย 4.00) หัวหนางานมีการจัดประชุมในฝายอยางสม่ําเสมอ (คาคะแนน
เฉล่ีย 3.82) การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายใน
บริษัทในระดับไมแนใจ คือ ผูปฏิบัติหนาที่รวมกันในแตละฝายเมื่อเกิดปญหาจะรวมกันแกปญหา (คาคะแนนเฉลี่ย 
3.36) ในการทํางานรวมกับฝายอื่น   มีการจัดตั้งกลุมผูรับผิดชอบอยางเปนทางการ (คาคะแนนเฉลี่ย 3.35) ในการ
ติดตอกับฝายอื่น   ทานอาศัยความสนิทสนมคุนเคยเปนการสวนตัวในการติดตอ (คาคะแนนเฉลี่ย 3.11) ผูปฏิบัติหนาที่
รวมกันในแตละฝายขาดการรับฟงความคิดเห็นของสวนรวม (คาคะแนนเฉลี่ย 2.97) ในการทํางานรวมกับฝายอื่นไมมี
การจัดประชุมเพ่ือความเขาใจที่ตรงกัน (คาคะแนนเฉลี่ย 2.94) ผูปฏิบัติหนาที่รวมกันในแตละฝายมีความขัดแยงใน
บทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย (คาคะแนนเฉลี่ย 2.85) มีการแบงพรรคแบงพวกในบริษัทของทาน (คาคะแนนเฉลี่ย 
2.63) การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทใน
ระดับไมเห็นดวย คือ ความขัดแยงในเรื่องงานกับฝายอื่นมีผลกระทบตองานที่ตองเกี่ยวของกัน (คาคะแนนเฉลี่ย 2.30) 

 
 
 
 
ตอนท่ี 3  การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท โดย
แบงเปน ทัศนคติดานความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการประสานงาน และ ทัศนคติดานความรูสึก เกี่ยวกับการ
ประสานงาน 

ทัศนคติดานความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการประสานงาน การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจยัไดนํา
คําตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห ผลจากการวิเคราะหปรากฏตาม ตารางตอไปนี้ 
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ตาราง 6   ความถี่ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐานและทัศนคติของพนักงานที่มีตอความรูความเขาใจในการ
ประสานงาน 

 
ทัศนคติดานความรูและความเขาใจเกี่ยวกับการ

ประสานงาน 
ถูก ผิด x  S.D. ระดับ

ความรู 

33.การประสานงานทําใหลดขั้นตอนการทํางานที่ซ้ําซอน 113  
(94.2) 

7  
(5.8) 

.94 .24 สูง 

34.การประสานงานทําใหการทํางานของทานมี
ประสิทธิภาพย่ิงขึ้น 

116  
(96.7) 

4   
(3.3) 

.97 .18 สูง 

35.การจัดใหมีเจาหนาที่ประสานงานเฉพาะไมไดเปนหลัก
ของการประสานงาน 

72 
(60) 

48   
(40) 

.60 .49 สูง 

36.การประสานงานชวยใหมีการพัฒนาการทํางานเปน
กลุม 

109 
(90.8) 

11  
(9.2) 

.91 .29 สูง 

37.การประสานงานไมไดชวยใหมีการสื่อสารภายในบริษัท
ที่ดี 

98 
(81.7) 

22  
(18.3) 

.82 .39 สูง 

38.การสื่อสารโดยใชลายลักษณอักษรเปนส่ิงสําคัญในการ 

ประสานงาน 

96  
(80) 

24  
(20) 

.80 .40 สูง 

39.ผูทําหนาที่ประสานงานไมจําเปนตองมีมนุษยสัมพันธที่
ดี 

107 
(89.2) 

13  
(10.8) 

.89 .31 สูง 

40.การจัดใหมีการประชุมเปนเทคนิคของการประสานงาน 112 
(93.3) 

8 
(6.7) 

.93 .25 สูง 

41.การแบงงานตามสายการบังคับบัญชาไมไดชวยในการ 

ประสานงาน 

92 
(76.7) 

28  
(23.3) 

.77 .42 สูง 

42.การประสานงานหมายถึงการทํางานรวมกันของคนใน
บริษัท เพ่ือบรรลุถึงจุดประสงคเดียวกัน 

118 
(98.3) 

2   
(1.7) 

.98 .13 สูง 

รวมความรูและความเขาใจเกี่ยวกับการประสานงาน 
103 

(85.83) 
17 

(14.17) 
.86 .31 สูง 

จากตาราง6 สามารถอธิบายไดดังนี้ 

 ทัศนคติดานความรูและความเขาใจเกี่ยวกับการประสานงานโดยรวมของพนักงานบริษัทไฮไฟ โอ
เรียนท (ไทย) จํากัด โดยรวมอยูในระดับสูง (คะแนนเฉลี่ย .86) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอของทัศนคติดาน
ความรูและความเขาใจเกี่ยวกับการประสานงานพบวา การประสานงานหมายถึงการทํางานรวมกันของคนใน
บริษัท เพ่ือบรรลุถึงจุดประสงคเดียวกัน อยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย .98) การประสานงานทําใหการทํางาน
ของทานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น อยูในระดับมาก  (คะแนนเฉลี่ย .97)  การประสานงานทําใหลดขั้นตอนการ
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ทํางานที่ซ้ําซอน อยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย .94) การจัดใหมีการประชุมเปนเทคนิคของการประสานงาน 
อยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย .93) การประสานงานชวยใหมีการพัฒนาการทํางานเปนกลุม อยูในระดับมาก 
(คะแนนเฉลี่ย .91) ผูทําหนาที่ประสานงานไมจําเปนตองมีมนุษยสัมพันธที่ดี อยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย 
.89) การประสานงานไมไดชวยใหมีการสื่อสารภายในบริษัทที่ดี อยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย .82) การ
ส่ือสารโดยใชลายลักษณอักษรเปนส่ิงสําคัญในการประสานงาน อยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย .80) การแบง
งานตามสายการบังคับบัญชาไมไดชวยในการประสานงาน อยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย .77) การจัดใหมี
เจาหนาที่ประสานงานเฉพาะไมไดเปนหลักของการประสานงาน อยูในระดับมาก (คะแนนเฉลี่ย .60) 

 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 



 

 

54 
 

ทัศนคติดานความรูสึกเกี่ยวกับการประสานงาน การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้ ผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถามมา
วิเคราะห ผลจากการวิเคราะหปรากฏตาม ตารางตอไปนี้ 
 
ตาราง 7  ความถี่ คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน และทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในดาน  

ความรูสึก 
 

 ระดับทศันคติ 

ทัศนคติดานความรูสึกเกี่ยวกับการประสานงาน 
ไมเห็นดวย
อยางยิ่ง 

ไมเห็นดวย ไมแนใจ เห็นดวย เห็นดวย 

อยางยิ่ง 
x  

S.D. แปรผล 

43.พนักงานในบริษัทรูขั้นตอนในการประสานงาน
เปนอยางดี 

5 

(4.2) 

13 

(10.8) 

49 

(40.8) 

44 

(36.7) 

9 

(7.5) 

3.33 .92 ไมแนใจ 

44.การประสานงานในบริษัทไดสําเร็จลุลวงเปนอยาง
ดี 

7 

(5.8) 

13 

(10.8) 

36 

(30) 

57 

(47.5) 

7 

(5.8) 

3.37 
 

.96 ไมแนใจ 

45.บริษัทควรสนบัสนนุดานการอบรมเรื่องการ
ประสานงาน 

0 
(0) 

1 
(.8) 

11 
(9.2) 

72 
(60) 

36 
(30) 

4.19 .63 เห็นดวย 

46.การประสานงานในบริษัทควรมีการปรับปรุงใหมี
ประสิทธิภาพย่ิงขึน้ 

0 
(0) 

0 
(0) 

6 
(5) 

67 
(55.8) 

47 
(39.2) 

4.34 .57 เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

47.ในแตละฝายไมไดชวยในการประสานงานอยาง
เต็มที่ 

21 
(17.5) 

24 
(20) 

49 
(40.2) 

18 
(15) 

8 
(6.7) 

2.73 1.12 ไมแนใจ* 

48.การประสานงานในบริษัทขาดการติดตามผลงานที่
ปฏบิัติเสร็จส้ินแลว 

20 
(16.7) 

35 
(29.2) 

35 
(29.2) 

24 
(20) 

6 
(5) 

2.68 1.12 ไมแนใจ* 

49.การประสานงานในบริษัทเปนไปอยางลาชา 
14 

(11.7) 
38 

(31.7) 
33 

(27.5) 
29 

(24.2) 
6 
(5) 

2.79 1.09 ไมแนใจ* 

50.ในการประสานงานควรมีการวางแผนและ
ดําเนินการตามแผนนัน้ๆ  

2 

(1.7) 

1 

(.8) 

20 

(16.7) 

67 

(55.8) 

30 

(25) 

4.02 
 

.78 เห็นดวย 

51.อุปสรรคที่สาํคัญของการประสานงานใน
บริษัททานคือการสือ่สารระหวางฝายตางๆ 

1 

(.8) 

8 

(6.7) 

31 

(25.8) 

51 

(42.5) 

29 

(24.2) 

3.82 .90 เห็นดวย 

52การประสานงานที่ดีควรมีการปรึกษาคนหาเหตุผล
ขอผิดพลาด 

0 

(0) 

1 

(.8) 

10 

(8.3) 

62 

(51.7) 

47 

(39.2) 

4.29 
 

.65 เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

รวมทศันคติดานความรูสกึเกี่ยวกับการ
ประสานงาน 

70 
(5.83) 

134 
(11.7) 

280 
(23.33) 

491 
(40.92) 

225 
(18.75) 

3.56 0.87 เห็นดวย 

*คําถามเชิงลบ
 

จากตาราง7 สามารถอธิบายไดดังนี้ 

ทัศนคติดานความรูสึกเกี่ยวกับการประสานงานโดยรวมของพนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด 
โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (คะแนนเฉลี่ย 3.56) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอของทัศนคติดานความรูสึกเกี่ยวกับการ
ประสานงานพบวา การประสานงานในบริษัทควรมีการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง 
(คะแนนเฉลี่ย 4.34) การประสานงานที่ดีควรมีการปรึกษาคนหาเหตุผลขอผิดพลาด อยูในระดับเหน็ดวยอยางยิ่ง 
(คะแนนเฉลี่ย 4.29) บริษัทควรสนับสนุนดานการอบรมเรื่องการประสานงานอยูในระดับเห็นดวย (คะแนนเฉลี่ย 4.19) 
ในการประสานงานควรมีการวางแผนและดําเนินการตามแผนนั้นๆ อยูในระดับเห็นดวย (คะแนนเฉลี่ย 4.02) อุปสรรคที่
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สําคัญของการประสานงานในบริษัททานคือ การสื่อสารระหวางฝายตางๆ อยูในระดับเห็นดวย (คะแนนเฉลี่ย 3.82)  
การประสานงานในบริษัทไดสําเร็จลุลวงเปนอยางดี อยูในระดับปานกลาง (คะแนนเฉลี่ย 3.37) พนักงานในบริษัทรู
ขั้นตอนในการประสานงานเปนอยางดี อยูในระดับปานกลาง (คะแนนเฉลี่ย 3.33) การประสานงานในบริษัทเปนไป
อยางลาชา อยูในระดับปานกลาง (คะแนนเฉลี่ย 2.79)ในแตละฝายไมไดชวยในการประสานงานอยางเต็มที่ อยูในระดับ
ปานกลาง (คะแนนเฉลี่ย 2.73) การประสานงานในบริษัทขาดการติดตามผลงานที่ปฏบัิติเสร็จส้ินแลว อยูในระดับปาน
กลาง (คะแนนเฉลี่ย 2.68) 
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ตอนท่ี 4  การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
  การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้  ผูวิจัยไดนําคําตอบจากแบบสอบถามมาวิเคราะห  ผลจากการ
วิเคราะหปรากฏดังตอไปนี้ 
 
สมมติฐานท่ี 1  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน     
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานที่มีเพศตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานที่มีเพศตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคาโดยใชกลุมตัวอยางทั้งสองกลุมเปนอิสระกัน 
(Independent T-test) ใชระดับความเชื่อมั่น 95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed 
Prob. (p) มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตาราง 8 
 
ตาราง 8  เปรียบเทียบระดับทัศนคติของพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ที่มีตอการ

ประสานงานภายในบริษัท จําแนกตามเพศ โดยรวม   
 

เพศชาย เพศหญิง     
ทัศนคติ x  S.D. x  S.D. t df p 

ทัศนคติของพนักงานดานความรูความเขาใจ
ของพนักงานที่มีตอการประสานงาน 

ภายในบริษัท 

.86 
 

.15 .87 .14 -.342 
 

118 .782 
 

ทัศนคติของพนักงานดานความรูสึกของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

3.6 
 

.44 3.51 .31 1.21 118 .024 

ทัศนคติของพนักงานตอการประสานงาน 
ภายในบริษัท 

4.45 .51 4.38 .36 .938 118 .068 

 

จากตาราง8 สามารถอธิบายไดดังนี้ 
 จากการวิเคราะหผล ในตาราง 8 โดยใชสถิติ  Independent Samples t-test  ในการทดสอบ  พบวา   
คา Probability (p) โดยรวมมีคามากกวา  .05 นั่นคือ ไมสมมติฐานหลัก (H0)  หมายความวา พนักงานบริษัท
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ที่มีเพศแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน  
 
สมมติฐานท่ี 2  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน     
สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : พนักงานที่มีอายุตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน 

H1 : พนักงานที่มีอายุตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน 
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สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา F-Prob. นอยกวา .05  และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ที่มีคาเฉล่ียอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD)    เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบาง
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05  

 
ตาราง 9  เปรียบเทียบระดับทัศนคติของพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ที่มีตอการ

ประสานงานภายในบริษัท จําแนกตามอายุ โดยรวม   
 

ทัศนคติ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F P 

ทัศนคติของพนักงานดานความรูความเขาใจ
ของพนักงานที่มีตอการประสานงาน 

ภายในบริษัท 

ระหวางกลุม 0.06 4 0.01 0.73 .573 

 ภายในกลุม 2.42 115 0.02   
รวม  2.48 119    

ทัศนคติของพนักงานดานความรูสึกของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน

บริษัท 

ระหวางกลุม .51 4 .127 .865 .487 

 ภายในกลุม 16.94 115 .147   
รวม  17.45 119    

ทัศนคติของพนักงานตอการประสานงาน
ภายในบริษัท 

ระหวางกลุม .64 4 .161 .821 .514 

 ภายในกลุม 22.55 115 .196   
รวม  23.19 119    

  
จากตาราง 9 สามารถอธิบายไดดังนี้ 

ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุของพนักงานเกี่ยวกับทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัท 
โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) เมื่อพิจารณา
โดยรวมพบวา คา Probability (p) โดยรวมมีคามากกวา  .05 นั่นคือ ไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0)หมายความ
วา พนักงานบริษัทไฮไฟโอเรียนท (ไทย)จํากัด ที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัท
ที่ไมแตกตางกัน 
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สมมติฐานท่ี 3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตาง
กัน     สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

            H0 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน 

            H1 : พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา F-Prob. นอยกวา .05  และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ที่มีคาเฉล่ียอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD)    เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบาง
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05  

 
ตาราง 10  เปรียบเทียบระดับทัศนคติของพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ที่มีตอการ

ประสานงานภายในบริษัท จําแนกตามระดับการศึกษา โดยรวม   
 

ทัศนคติ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ทัศนคติของพนักงานดานความรูความเขาใจ
ของพนักงานที่มีตอการประสานงาน 

ภายในบริษัท 

ระหวางกลุม 0.01 3 .005 .23 .875 

 ภายในกลุม 2.47 116 .02   
รวม  2.48 119    

ทัศนคติของพนักงานดานความรูสึกของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน

บริษัท 

ระหวางกลุม .11 3 .03 .251 .86 

 ภายในกลุม 17.34 116 .15   
รวม  17.45 119    

ทัศนคติของพนักงานตอการประสานงาน
ภายในบริษัท 

ระหวางกลุม 0.07 3 0.02 .121 .947 

 ภายในกลุม 23.11 116 .199   
รวม  23.19 119    

  

จากตาราง 10 สามารถอธิบายไดดังนี้ 
ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุของพนักงานเกี่ยวกับทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัท 

โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) เมื่อพิจารณา
โดยรวมพบวา คา Probability (p) โดยรวมมีคามากกวา  .05 นั่นคือ ไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) 
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หมายความวา พนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีทัศนคติตอการ
ประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน 

 
สมมติฐานท่ี 4  พนักงานที่มีอายุงานในบริษัทแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่
แตกตางกัน     สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

          H0 : พนักงานที่มีอายุงานในบริษัทตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน 

          H1 : พนักงานที่มีอายุงานในบริษัทตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา F-Prob. นอยกวา .05  และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ที่มีคาเฉล่ียอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD)    เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบาง
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05  

 
ตาราง 11  เปรียบเทียบระดับทัศนคติของพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ที่มีตอการ

ประสานงานภายในบริษัท จําแนกตามอายุงานในบริษัทโดยรวม   
 

ทัศนคติ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ทัศนคติของพนักงานดานความรูความเขาใจ
ของพนักงานที่มีตอการประสานงาน 

ภายในบริษัท 

ระหวางกลุม .02 2 .01 .533 .588 

 ภายในกลุม 2.46 117 .02   
รวม  2.48 119    

ทัศนคติของพนักงานดานความรูสึกของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน

บริษัท 

ระหวางกลุม .48 2 .243 1.672 .192 

 ภายในกลุม 16.97 117 .145   
รวม  17.45 119    

ทัศนคติของพนักงานตอการประสานงาน
ภายในบริษัท 

ระหวางกลุม .33 2 .163 .834 .437 

 ภายในกลุม 22.86 117 .195   
รวม  23.19 119    

   
จากตาราง11 สามารถอธิบายไดดังนี้ 
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ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุของพนักงานเกี่ยวกับทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัท 
โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) เมื่อ
พิจารณาโดยรวมพบวา คา Probability (p) โดยรวมมีคามากกวา  .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก(H0)
หมายความวา พนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ที่มีอายุงานในบริษัทแตกตางกันมีทัศนคติตอ
การประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน 

 
สมมติฐานท่ี5  พนักงานที่มีตําแหนงงานในบริษัทแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่
แตกตางกัน     สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

     H0 : พนักงานที่มีตําแหนงงานในบริษัทตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน 

     H1 : พนักงานที่มีตําแหนงงานในบริษัทตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว 
(One Way Analysis of Variance : One Way ANOVA) และการทดสอบสมมติฐานใชระดับความเชื่อมั่น 
95% ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ คา F-Prob. นอยกวา .05  และถาสมมติฐานขอใดปฏิเสธ
สมมติฐานหลัก (H0) ที่มีคาเฉล่ียอยางนอยหนึ่งคูที่แตกตางกัน  จะนําไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple 
Comparison) โดยใชวิธีทดสอบแบบ Least Significant Difference (LSD)    เพ่ือหาวาคาเฉล่ียคูใดบาง
แตกตางกันที่ระดับนัยสําคัญ .05  
 
ตาราง 12  เปรียบเทียบระดับทัศนคติของพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ที่มีตอการ

ประสานงานภายในบริษัท จําแนกตามตําแหนงงานในบริษัทโดยรวม   
 

ทัศนคติ 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F p 

ทัศนคติของพนักงานดานความรูความเขาใจ
ของพนักงานที่มีตอการประสานงาน 

ภายในบริษัท 

ระหวางกลุม .01 2 .004 .196 .823 

 ภายในกลุม 2.47 117 .02   
รวม  2.48 119    

ทัศนคติของพนักงานดานความรูสึกของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน

บริษัท 

ระหวางกลุม .32 2 .16 1.095 .338 

 ภายในกลุม 17.13 117 .146   
รวม  17.45 119    

ทัศนคติของพนักงานตอการประสานงาน
ภายในบริษัท 

ระหวางกลุม .31 2 .156 .796 .453 

 ภายในกลุม 22.88 117 .196   
รวม  23.19 119    



 

 

61 
 

จากตาราง 12 สามารถอธิบายไดดังนี้ 
ผลการวิเคราะหเปรียบเทียบตําแหนงงานของพนักงานเกี่ยวกับทัศนคติตอการประสานงานภายใน

บริษัท โดยใชสถิติการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว One Way ANOVA (Analysis of Variance) เมื่อ
พิจารณาโดยรวมพบวา คา Probability (p) โดยรวมมีคามากกวา  .05 นั่นคือ ไมปฏิเสธสมมติฐานหลัก(H0) 
หมายความวา พนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ที่มีตําแหนงงานในบริษัทแตกตางกันมีทัศนคติ
ตอการประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน 

 
สมมติฐานท่ี6  การติดตอส่ือสารภายในบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท    สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : การติดตอส่ือสารภายในบริษัทไมมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท 

H1 : การติดตอส่ือสารภายในบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient)  
 
ตาราง 13   แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการติดตอส่ือสารภายในบริษัทกับทัศนคติของพนักงานที่มี

ตอการประสานงานภายในบริษัท 
  

การสื่อสารภายในบริษัท 
ตัวแปร 

Pearson Correlation Sig. (2-tailed) 
ทัศนคติของพนักงานดานความรูความเขาใจของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

.341** .000 

ทัศนคติของพนักงานดานความรูสึกของพนักงานที่
มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

.415** .000 

ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน 
ภายในบริษัท 

.472** .000 

n = 120 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 13 สามารถอธิบายไดดังนี้ 
          ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนการติดตอส่ือสารภายในบริษัทกับทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทพบวา คา Sig.(2-tailed)   เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   หมายความวา  การติดตอส่ือสารภายในบริษัทกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานภายในบริษัทมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .472 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และความสัมพันธ
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เปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมีการติดตอส่ือสารภายในบริษัทมากขึ้นจะทําใหทัศนคติของพนักงานที่
มีตอการประสานงานภายในมากขึ้นดวย 

 

 
สมมติฐานท่ี7  โครงสรางการบริหารของบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท    สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : โครงสรางการบริหารของบริษัทไมมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานภายในบริษัท 

  H1 : โครงสรางการบริหารของบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานภายในบริษัท 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของ  
เพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient)  

  
ตาราง 14      แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางโครงสรางการบริหารของบริษัทกับทัศนคติของพนักงาน

ที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
  

โครงสรางการบริหารของบริษัท 
ตัวแปร 

Pearson Correlation Sig. (2-tailed) 
ทัศนคติของพนักงานดานความรูความเขาใจของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

.178 .052 

ทัศนคติของพนักงานดานความรูสึกของพนักงานที่
มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

.567** .000 

ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน 
ภายในบริษัท 

.550** .000 

n = 120 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 14 สามารถอธิบายไดดังนี้ 
          ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนโครงสรางการบริหารของบริษัทกับทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทพบวา คา Sig.(2-tailed)   เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวา  โครงสรางการบริหารของบริษัทกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานภายในบริษัทมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
(r) มีคาเทากับ .550 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางและความสัมพันธเปนไปใน
ทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมีโครงสรางการบริหารของบริษัทมากขึ้นจะทําใหทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานภายในมากขึ้นดวย 
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สมมติฐานท่ี 8  การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มี
ตอการประสานงานภายในบริษัท    สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติไดดังนี้ 

H0 : การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลไมมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มี
ตอการประสานงานภายในบริษัท 

H1 : การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอ
การประสานงานภายในบริษัท 

สําหรับสถิติที่ใชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบดวยการวิเคราะหคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของ
เพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient)  
 
ตาราง 15  แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางการทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลกับทัศนคติ

ของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
  

การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล 
ตัวแปร 

Pearson Correlation Sig. (2-tailed) 
ทัศนคติของพนักงานดานความรูความเขาใจของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

.280** .002 

ทัศนคติของพนักงานดานความรูสึกของพนักงานที่
มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

.413** .000 

ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน 
ภายในบริษัท 

.450** .000 

n = 120 
**มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 15 สามารถอธิบายไดดังนี้ 
          ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนการทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวาง
บุคคลกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทพบวา คา Sig.(2-tailed)   เทากับ .000 ซึ่ง
นอยกวา .01  นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  หมายความวา การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวาง
บุคคลกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .450 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันใน
ระดับปานกลางและความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมีการทํางานเปนทีมและความสัมพันธ
ระหวางบุคคลมากขึ้นจะทําใหทัศนคตขิองพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในมากขึ้นดวย 
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บทที ่5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

สังเขปความมุงหมาย สมมุติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา 

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาถึงทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน กรณีศึกษา บริษัท
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัย ดังนี้ 

 

ความมุงหมายของการวจิัย 

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดต้ังความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาทัศนคติของพนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด  ที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท 

2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติของพนักงานตอการประสานงานภายในบริษัท จําแนกตามตัว
แปร เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท ตําแหนงงานในบริษัท  

3. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบความสัมพันธของสภาพแวดลอมภายในบริษัท ซึ่งไดแก การ
ติดตอส่ือสารภายในบริษัท โครงสรางการบริหารของบริษัท   การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวาง
บุคคล กับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

 

ความสําคัญของการวิจัย 

1. เพ่ือเปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการประสานงานภายในบริษัทไฮไฟ โอเรียนท 
(ไทย) จํากัด ใหมีความสอดคลองกับระดับทัศนคติของพนักงานตลอดจนความคิดเห็นของพนักงานในการ
ประสานงานภายใน เพ่ือใหบรรลุวัตถุประสงคของบริษัท 

2. เพ่ือเปนกรณีศึกษาตอผูประกอบการรายอื่น ใหทราบถึงทัศนคติของพนักงานตลอดจนความ
คิดเห็นในการติดตอประสานงานภายใน เพ่ือนําไปเปนแนวทางในการปรับปรุงธุรกิจของตน 

 

สมมติฐานในการวิจัย 

1. พนักงานที่มีเพศตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน 

2. พนักงานที่มีอายุตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตางกัน 

3. พนักงานที่มีระดับการศึกษาตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทแตกตางกัน 

4. พนักงานที่มีอายุงานในบริษัทตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทแตกตางกัน 

5. พนักงานที่มีตําแหนงงานในบริษัทตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทแตกตาง
กัน 
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6. การติดตอส่ือสารภายในบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท 

7. โครงสรางการบริหารของบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานภายในบริษัท 

8. การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มี
ตอการประสานงานภายในบริษัท 

 

วิธีดําเนินการวิจัย 

  1.    ประชากรที่ใชในการวิจัย 

ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ประชากรที่ใชในการศึกษา ไดแก พนักงานทั้งหมดของบริษัทไฮไฟ โอ
เรียนท (ไทย) จํากัด ซึ่งมีจํานวนประชากรทั้งส้ิน 125 คน (ขอมูลจากฝายบุคคลวันที่ 30 ตุลาคม 2545) 

     2.   กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

        กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ พนักงานทั้งหมดของบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ซึ่ง
มีจํานวนรวมทั้งส้ิน 125 คน (ขอมูลจากฝายบุคคลวันที่ 30 ตุลาคม 2545) 

 

การสรางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลที่ใชในการวิจัยครั้งนี้เปนแบบสอบถามที่สรางขึ้นจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของ  แบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ 

  สวนที่1 เปนแบบสอบถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคลของพนักงาน ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท ตําแหนงงานในบริษัท เปนคําถามแบบปลายปด จํานวน 5 ขอ 

สวนที่ 2  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในบริษัท ไดแก การสื่อสารภายในบริษัท 
โครงสรางการบริหารของบริษัท การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล ลักษณะของคําถามเปน
ขอความเชิงบวกและลบ  โดยใหเลือกตอบไดคําตอบเดียว  ใชมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  ของ   
Likert   แบงออกเปน  5 ระดับ   เปนคําถามทั้งหมด 32 ขอ  

คําถามเชิงบวก 17ขอ ไดแก ขอ 1,3, 5-6, 8,10-11,13,15-16,19-20, 21-22, 24, 26, 29-30 
คําถามเชิงลบ 15 ขอ ไดแก ขอ 2,4, 7, 9,12, 14, 17-18, 23, 25, 27-28, 31-32 

สวนที่ 3 เปนแบบสอบถามเกี่ยวกบัทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท โดย
แบงเปน 2 ตอน คือ ความรู ความเขาใจในการประสานงาน ลักษณะของคําถามโดยใหเลือกตอบไดคําตอบ
เดียว แบงออกเปน 2 คําตอบ คือ ใช, ไมใช เมื่อตอบถูก จะไดคะแนน 1คะแนน ตอบผิดไดคะแนนเปน        
0คะแนน ในสวนที่ 2 คือ ความรูสึกของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทซึ่งลักษณะของคําถาม
เปนขอความเชิงบวกและลบ  โดยใหเลือกตอบไดคําตอบเดยีว  ใชมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale)  
ของ Likert แบงออกเปน 5 ระดับ เปนคําถามเชิงบวก ขอ และเชิงลบ  

ขอความเชิงบวก ไดแก ขอ 43-46, 50-52 
ขอความเชิงลบ  ไดแก ขอ 47-49 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามใหแกพนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท 
(ไทย) จํากัด ที่เปนกลุมตัวอยางจํานวนทั้งหมด 125 ฉบับ ตามจํานวนทั้งหมดของพนักงาน ปรากฏวาได
กลับคืนมา 120 ฉบับ 
 

การจัดทําขอมูลและการวเิคราะหขอมูล 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามทั้งหมดมาวิเคราะห และประมวลผลดวยเครื่องคอมพิวเตอร โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูป  

1. การวิเคราะหโดยใชสถิติเชิงพรรณนา โดยการใชการแจกแจงความถี่ รอยละ ในการนําเสนอ 
และวิเคราะหขอมูลลักษณะของพนักงาน ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท ตําแหนงงาน
ในบริษัท 

2. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท คิดเปน
คาเฉล่ีย คาเบ่ียงเบนมาตรฐาน 

3. วิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท โดยใช t – 
test ทดสอบสมมติฐานขอที่1 และ One-way ANOVA ทดสอบสมมติฐานขอที่ 2 – 5 วิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปร คือ สภาพแวดลอมภายในบริษัทกับทัศนคติ โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน 
(Pearson product moment correlation coefficient) ทดสอบสมมติฐาน ในขอที่ 6 – 8 

 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลประกอบดวย 

   1.   สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) บรรยายลักษณะขอมูลของกลุมตัวอยาง โดยการแจก
แจงความถี่ (Frequencies)   คารอยละ (Percentage)  คาเฉล่ีย (Mean)  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) 

             2.   สถิติทดสอบ (Testing Statistics) ทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ไดแก ลักษณะ
ของพนักงาน และ สภาพแวดลอมภายในบริษัท  กับตัวแปรตาม ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงาน
ภายในบริษัท สําหรับขอมูลที่มีการแจกแจงแบบปกติ 

    สถิติที่ใชในการวิเคราะหมีดังนี้   

2.1  กรณีตัวแปรอิสระมีระดับการวัดแบบกลุม (Nominal)  2 กลุม  ซึ่งไดแก เพศ และตัวแปร
ตามมีระดับการวัดแบบชวง (Interval) ซึ่งไดแกทัศนคติ  ทดสอบความแตกตางของคาเฉล่ียของกลุมตัวอยาง 
2 กลุม ใชสถิติคา t-test 

2.2  กรณีตัวแปรอิสระมีระดับการวัดแบบกลุม (Ordinal) ต้ังแต 3 กลุมขึ้นไป ซึ่ง ไดแก อายุ 
ระดับการศึกษา อายุงานในบริษัท ตําแหนงงานในบริษัท และตัวแปรตามมีระดับการวัดแบบชวง (Interval) 
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของกลุมตัวอยางซึ่งไดแก ทัศนคติ ใชการวิเคราะหความแปรปรวนทาง
เดียว (One-way Analysis of variance : One-way ANOVA) 
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2.3 กรณีการทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปร คือ  สภาพแวดลอมภายในบริษัท กับ 
ทัศนคติ โดยใชสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation coefficient) 

สรุปผลการศึกษาคนควา 

การวิจัยครั้งนี้มุงศึกษาถึงทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายใน กรณีศึกษา บริษัท
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด ผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 

             1.    การวิเคราะหขอมูลลักษณะทั่วไปของพนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด  จําแนก
ตาม  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา   อายุงานในบริษัท และตําแหนงงานในบริษัท 

เพศ จากพนักงานบริษัท ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัดที่ตอบแบบสอบถามจํานวน  120 คน  
คิดเปนรอยละ 100  พบวา สวนใหญเปนเพศชาย จํานวน  62 คน คิดเปนรอยละ 51.7  และรองลงมาเปนเพศ
หญิง  จํานวน  58  คน  คิดเปนรอยละ 48.3 

อายุ พบวาพนักงานสวนใหญมีอายุ 23-30 ป จํานวน 59 คน  คิดเปนรอยละ  48.2  รองลงมา
เปนพนักงานที่มีอายุ 31-38 ปมีจํานวน  32  คนคิดเปนรอยละ  26.7  พนักงานที่มอีายุ  15-22 ป มีจํานวน  
12  คน คิดเปนรอยละ  10  และพนักงานที่มีอายุ  39-46 ป มจีํานวน  10  คนคิดเปนรอยละ  8.3 และ
พนักงานที่มีอายุ 47-54ป มีจํานวน  7  คน คิดเปนรอยละ 5.8 

ระดับการศึกษา พบวาพนักงานสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน  48 คนคิดเปน
รอยละ 40 รองลงมาเปนพนักงานที่มีระดับการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน  จํานวน 28คน คิดเปนรอย
ละ  23.3 พนักงานที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช จํานวน 27คน คิดเปนรอยละ  22.5 
พนักงานที่มีระดับการศึกษาอนุปริญญา/ปวส. คิดเปนรอยละ14.2 

     อายุงานในบริษัท พบวาสวนใหญมีอายุงานอยูในชวง 1ป – 4ป มีจํานวน 58 คน คิดเปนรอย
ละ 48.3  รองลงมาเปนพนักงานที่มีอายุงานต่ํากวา 1ป มีจํานวน 32 คน คิดเปนรอยละ 26.7 และเปน
พนักงานที่มีอายุงานตั้งแต 5ปขึ้นไป มีจํานวน 30 คน คิดเปนรอยละ 25 

       ตําแหนงงานภายในบริษัท พบวาสวนใหญมีตําแหนงพนักงานปฏิบัติการ จํานวน 89  คนคิด
เปนรอยละ 74.2  รองลงมามีตําแหนงหัวหนาแผนก  จํานวน 18  คน  คิดเปนรอยละ  15 และตําแหนง
ผูจัดการฝาย มีจํานวน 13 คน คิดเปนรอยละ 10.8 

 2. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมภายในบริษัทที่มีผลตอทัศนคติของพนกังาน โดย
แบงเปน การสื่อสารภายในบริษัท  โครงสรางการบริหารภายในบริษัท การทํางานเปนทีมและความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 

2.1 การสื่อสารภายในบริษัท 

 การสื่อสารภายในบริษัทมีผลตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทโดยรวม 
อยูในระดับปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ย 2.85) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ     การสื่อสารภายในบริษัทที่มีตอ
ทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทในระดับเห็นดวย คือ เมื่อเกิดปญหาในแตละเรื่องมีการจัด
ประชุมเพ่ือหาขอสรปุ (คะแนนเฉลี่ย 3.88) และ ในแตละฝายมีการชี้แจงเมื่อเกิดปญหาใหฝายอื่นรับทราบ 
(คะแนนเฉลี่ย 3.70) การสื่อสารภายในบริษัทที่มีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทใน
ระดับปานกลาง คือ การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ มีการตอบกลับที่รวดเร็ว (คะแนนเฉลี่ย 3.23) เครื่องมือ
เครื่องใชในการติดตอส่ือสารมีอยางเพียงพอ (คะแนนเฉลี่ย 2.96) การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆไมเปนไป
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ตามลําดับขั้นบังคับบัญชา (คะแนนเฉลี่ย 2.71) การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ   ไมมีการติดตามงานอยาง
สม่ําเสมอ (คะแนนเฉลี่ย 2.60) 

 

2.2 โครงสรางบริหารภายในบริษัท 
โครงสรางบริหารภายในบริษัทมีผลตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัท

โดยรวม อยูในระดับปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ย 3.16) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ โครงสรางบริหารภายใน
บริษัทที่มีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทในระดับเห็นดวย คือ บริษัทมีการแบงแยก
หนาที่ของฝายตางๆ อยางชัดเจน (คะแนนเฉลี่ย 3.59) มีการกาํหนดหนาที่ในแตละฝายอยางเปนลายลักษณ
อักษร (คะแนนเฉลี่ย 3.48) โครงสรางบริหารภายในบริษัทที่มีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงาน
ภายในบริษัทในระดับปานกลาง คือ  บริษัทกําหนดอํานาจการตัดสินใจในเรื่องตางๆ อยางชัดเจน (คะแนน
เฉล่ีย 3.33) ขั้นตอนในการประสานงานกับฝายตางๆ มีความชดัเจน (คะแนนเฉลี่ย 3.23) โครงสรางบริหาร
ภายในบริษัทที่มีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบรษิัทในระดับไมเห็นดวย คือ บริษัทมี
นโยบายสนับสนุนดานกําลังคนยังไมเพียงพอ (คะแนนเฉลี่ย 2.38) 

 

2.3 การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล 

การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีผลตอทัศนคติของพนักงานในการ
ประสานงานภายในบริษัทโดยรวม อยูในระดับปานกลาง (คาคะแนนเฉลี่ย 3.31) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอ 
การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัท
ในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง คือ ทานยินดีที่จะใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในฝายของทาน (คาคะแนนเฉลี่ย 
4.28) การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายใน
บริษัทในระดับเห็นดวย คือ ทานนําเรื่องสวนตัวของเพื่อนรวมงานเขามาเกี่ยวของกับการทํางาน (คาคะแนน
เฉล่ีย 4.10) การทํางานรวมกันเปนทีมทําใหเกิดความรวดเร็วในการทํางาน (คาคะแนนเฉลี่ย 4.00) การ
ทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทใน
ระดับปานกลาง คือ ผูปฏิบัติหนาที่รวมกันในแตละฝายเมื่อเกิดปญหาจะรวมกนัแกปญหา (คาคะแนนเฉลี่ย 
3.36) การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีตอทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายใน
บริษัทในระดับไมเห็นดวย คือ ความขัดแยงในเรื่องงานกับฝายอื่นมีผลกระทบตองานที่ตองเก่ียวของกัน (คา
คะแนนเฉลี่ย 2.30) 

 
 3. การวิเคราะหขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท โดย
แบงเปน ทัศนคติดานความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการประสานงาน และ ทัศนคติดานความรูสึก เกี่ยวกับการ
ประสานงาน 
  3.1 ทัศนคติดานความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับการประสานงาน 

     ทัศนคติดานความรูและความเขาใจเกี่ยวกับการประสานงานโดยรวมของพนักงานบริษัทไฮไฟ 
โอเรียนท (ไทย) จํากัด โดยรวมอยูในระดับสูง (คะแนนเฉลี่ย .86) 
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                   3.2 ทัศนคติดานความรูสึก เกี่ยวกับการประสานงาน 
  ทัศนคติดานความรูสึกเกี่ยวกับการประสานงานโดยรวมของพนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท 
(ไทย) จํากัด โดยรวมอยูในระดับเห็นดวย (คะแนนเฉลี่ย 3.56) และเมื่อพิจารณาเปนรายขอของทัศนคติดาน
ความรูสึกเกี่ยวกับการประสานงานพบวา การประสานงานในบริษัทควรมีการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
อยูในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง (คะแนนเฉลี่ย 4.34) การประสานงานที่ดีควรมีการปรึกษาคนหาเหตุผล
ขอผิดพลาด อยูในระดบัเห็นดวยอยางยิ่ง (คะแนนเฉลี่ย 4.29) การประสานงานในบริษัทไดสําเร็จลุลวงเปน
อยางดี อยูในระดับปานกลาง (คะแนนเฉลี่ย 3.37) พนักงานในบริษัทรูขั้นตอนในการประสานงานเปนอยางดี 
อยูในระดับปานกลาง (คะแนนเฉลี่ย 3.33) 
 

4. การวิเคราะหขอมูลเพ่ือทดสอบสมมุติฐาน 
 สมมติฐานท่ี 1  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตาง
กัน 
  จากการวิจัยสรุปไดวา  คา Probability (p) โดยรวมมีคาความนาจะเปน (Probability) มากกวา  .05 
นั่นคือ หมายความวา พนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จาํกัด ที่มีเพศแตกตางกันมีทัศนคติตอการ
ประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน  ทําใหผลที่ไดไมสอดคลองกับสมมติฐานที่กําหนดไว 
 
 สมมติฐานท่ี 2  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่แตกตาง
กัน 

จากการวิจัยสรุปไดวา คา Probability (p) โดยรวมมีคาความนาจะเปน (Probability) มากกวา  .05 
น่ันคือ หมายความวา พนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จาํกัด ที่มีอายุแตกตางกันมีทัศนคติตอการ
ประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน ทําใหผลที่ไดไมสอดคลองกับสมมติฐานที่กําหนดไว 

 
 สมมติฐานท่ี 3  พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายใน
บริษัทที่แตกตางกัน 

  จากการวิจัยสรุปไดวา คา Probability (p) โดยรวมมีคาความนาจะเปน (Probability) มากกวา  .05 
นั่นคอื หมายความวา พนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จาํกัด ที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีทัศนคติ
ตอการประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน ทําใหผลที่ไดไมสอดคลองกับสมมติฐานที่กําหนดไว 

 

 สมมติฐานท่ี 4  พนักงานที่มีอายุงานในบริษัทแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายใน
บริษัทที่แตกตางกัน 

 จากการวิจัยสรุปไดวา คา Probability (p) โดยรวมมีคาความนาจะเปน (Probability) มากกวา  .05 
นั่นคือ หมายความวา พนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จาํกัด ที่มีอายุงานในบริษัทแตกตางกันมีทัศนคติ
ตอการประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน ทําใหผลที่ไดไมสอดคลองกับสมมติฐานที่กําหนดไว 

 

 สมมติฐานท่ี5  พนักงานที่มีตําแหนงงานในบริษัทแตกตางกันมีทัศนคติตอการประสานงานภายใน
บริษัทที่แตกตางกัน 
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 จากการวิจัยสรุปไดวา คา Probability (p) โดยรวมมีคาความนาจะเปน (Probability) มากกวา  .05 
นั่นคือ หมายความวา พนักงานบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จาํกัด ที่มีตําแหนงงานในบริษัทแตกตางกันมี
ทัศนคติตอการประสานงานภายในบริษัทที่ไมแตกตางกัน ทําใหผลที่ไดไมสอดคลองกับสมมติฐานที่กําหนดไว 

 

 สมมติฐานท่ี6  การติดตอส่ือสารภายในบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนกังานที่มีตอการ
ประสานงานภายในบริษัท 

              ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนการติดตอส่ือสารภายในบริษัทกับทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทพบวา คา Sig.(2-tailed)   เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)   หมายความวา  การติดตอส่ือสารภายในบริษัทกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอ
การประสานงานภายในบริษัทมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .472 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และ
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมีการติดตอส่ือสารภายในบริษัทมากขึ้นจะทําใหทัศนคติ
ของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในมากขึ้นดวย 

 

 สมมติฐานท่ี7  โครงสรางการบริหารของบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานภายในบริษัท 

 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนโครงสรางการบริหารของบริษัทกับทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทพบวา คา Sig.(2-tailed)   เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ 
ปฏิเสธสมมุติฐานหลัก (H0) หมายความวา  โครงสรางการบริหารของบริษัทกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอ
การประสานงานภายในบริษัทมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .550 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมีความสัมพันธกันในระดับปานกลางและ
ความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมีโครงสรางการบริหารของบริษัทมากขึ้นจะทําให
ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในมากขึ้นดวย 
 

สมมติฐานท่ี 8  การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับทัศนคติของ
พนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่เปนการทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวาง
บุคคลกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทพบวา คา Sig.(2-tailed)   เทากับ .000 
ซึ่งนอยกวา .01  นั่นคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0)  หมายความวา การทํางานเปนทีมและความสัมพันธ
ระหวางบุคคลกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัทมีความสัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) มีคาเทากับ .450 แสดงวา ตัวแปรทั้งสองมี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลางและความสัมพันธเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมีการทํางานเปน
ทีมและความสัมพันธระหวางบุคคลมากขึ้นจะทําใหทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในมากขึ้น
ดวย 
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อภิปรายผล 

ผลการวิจัยทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท  กรณีศึกษา  : บริษัท ไฮไฟ 
โอเรียนท (ไทย) จํากัด มีประเดน็สําคัญที่สามารถนํามาอภิปรายผลไดดังนี้ 

ในดานลักษณะทั่วไปของพนักงาน  

ในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยไดพิจารณาถึงตัวแปรที่ผูวิจัยคาดวานาจะมีตอระดับทัศนคติของพนักงานที่
ตอการประสานงานภายในบริษัท ซึ่งไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงานในบรษิัท และตําแหนงงานใน
บริษัท ซึ่งผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ตัวแปรดังกลาวไมมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ กับทัศนคติใน
การประสานงานภายในบริษัท ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ รังสิมันฑ วิจิตรธํารงศักดิ์ (2543 : บทคัดยอ ) ใน
เรื่อง แนวทางการประสานงานระหวางเจาหนาที่ตํารวจทองเที่ยวกับหนวยงานที่ปฏิบัติหนาที่รวมกัน ณทา
อากาศยานกรุงเทพ ทั้งนี้เนื่องมาจากบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด เปนบริษัทขนาดกลาง จํานวน
พนักงานมีไมมากจึงไมเห็นถึงความแตกตางของลักษณะทั่วไปของพนักงานที่มีตอทัศนคติของพนักงงานใน
การประสานงานภายในบริษัท 

 สวนในดานสภาพแวดลอมภายนอกที่มีความสัมพันธกับทัศตคติของพนักงานนั้นแบงการวิเคราะห
ออกเปน 3 ดาน 

 1. การสื่อสารภายในบริษัทมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงาน ผลการวิจัยพบวาการมีระบบ
การติดตอส่ือสารที่ดี การมีเครื่องมอืเครื่องใชในการติดตอส่ือสารที่เพียงพอ และการติดตอส่ือสารแบบสองทาง
และการจัดใหมีการประชุมจะทาํใหทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานเปนไปในทิศทางที่ดี และอาจ
กอใหเกิดความสําเร็จในการดําเนินงานนั้นได ซึ่งผลการศึกษาในเรื่องนี้ สอดคลองกับงานวิจัยของ นุชจรินทร 
วัชชุกูล (2538 : บทคัดยอ) ซึ่งศึกษาในเรื่อง การประสานงานภายใน : ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมและประสานงานเยาวชนแหงชาติ ซึ่งการติดตอส่ือสารและการประสานงานนั้นเปนส่ิงที่
แยกจากกันไมไดเพราะ ระบบการติดตอส่ือสารนั้นจะเปนส่ือเชื่อมโยงบุคคลตางๆ ในองคกรใหเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันอันจะชวยใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามวัตถุประสงค 

 2. โครงสรางการบริหารของบริษัท ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดพิจารณาถึงตัวแปรองคประกอบยอยที่
ปรับประยุกตมาจากทฤษฎี ที่คาดวาจะมีผลกระทบตอทัศนคติของพนักงาน ซึ่งไดแก ความชดัเจน การระบุ
เปนลายลักษณอักษร การแจงใหทราบ และความเหมาะสม ของโครงสรางบริษัท แผนการดําเนินการประจําป 
และกฎระเบียบขอบังคับในการปฏิบัติงาน ซึ่งตามทฤษฎีแลวหากปจจัยตางๆ เหลานี้มีความชัดเจนและ
เหมาะสมดีแลวก็จะทําใหเกิดทัศนคติที่ดีตอการประสานงานภายในบริษัท  ผลการวิจัยปรากฏวา  ระดับ
ทัศนคติของพนักงานที่มีตอโครงสรางการบริหารอยูในระดับไมแนใจ ดังนั้นหากบริษัทมีการปรับปรุงปจจัย
ตางๆที่เกี่ยวของใหมีความชัดเจนและเหมาะสมใหมากกวานี้ ก็จะทําใหระดับทัศนคติของพนักงานอยูในระดับ
ที่สูงกวานี้ นอกจากนี้ผลจากการทดสอบความสัมพันธระหวางโครงสรางการบริหารของบริษัทกับทัศนคติของ
พนักงาน พบวามีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งผลการวิจัยสอดคลองกับงานวิจัยของ วิจิตรา 
ธนะวิศาล (วิจิตรา ธนะวิศาล. 2525 : บทคัดยอ อางอิงจาก นุจรินทร รัชชุกูล) ในเรื่อง “ การประสานงาน
ภายในองคการ กรณีศึกษากรมวิชาการ กระทรวงศึกษาธิการ 

 นอกจากนี้การประสานงานโดยสมัครใจนั้น จะเกิดขึ้นไดเมื่อบุคคลากรที่มีอยูในองคกรมีความเขาใจ
ในวัตถุประสงคขององคกร รูอํานาจหนาที่และความรับผิดชอบของตน และรูสึกวาตนเปนสวนหนึ่งที่สําคัญ
ขององคกร ดังนั้นผูบริหารตองการใหองคกรของตนมีการประสานงานในรูปแบบนี้ ผูบริหารจะตองทําใหเกิด
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ความชัดเจนในเรื่องโครงสรางการแบงอํานาจหนาที่ความรับผิดชอบ และแผนการดําเนินงานขององคกร ทํา
ใหผูปฏิบัติงานเห็นวาเขาเปนบุคคลหนึ่งที่มีความสําคัญตอความสําเร็จขององคการ ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวา
ปจจัยในเรื่องโครงสรางการบริหาร เปนปจจัยที่มีความสําคัญย่ิงในการประสานงานภายในบริษัท 

 ในบริษัทที่มีรูปแบบการพึ่งพากันของหนวยงานภายในบริษัทแบบรวมอยูดวยกัน รูปแบบการ
ประสานงานที่เหมาะสมจะเปนแบบการประสานงานโดยการกําหนดมาตรฐาน กฎระเบียบในการปฏิบัติงาน
ขึ้น ซึ่งหนวยในบริษัทตางมีลักษณะการพึ่งพากันแบบรวมกันอยู กลาวคือทุกหนวยงานตางตองพ่ึงพาการ
สนับสนุนจากบริษัทในแงของงบประมาณ หรือทรัพยากรตางๆ ในขณะเดียวกันการทํางานกับฝายตางๆ นั้น
ตางเพื่อการบรรลุเปาหมาย หรือ วัตถุประสงคความของบริษัทเชนกัน ดังนั้นในการประสานงานภายในบริษัท
จึงตองมีการกําหนดกฎระเบียบและขอบังคับในการปฏิบัติงานขึ้น ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาความชัดเจนและ
เหมาะสมของกฎระเบียบ และขอบังคับในการปฏิบัติงานเปนส่ิงทีมีความสําคัญตอการประสานงานภายใน
บริษัท 

 3. การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล การทํางานเปนทีมเปนเทคนิคในการ
ประสานงานอยางหนึ่งซึ่งชวยปองกันปญหาในดานความซ้ําซอนในการปฏิบัติงาน สวนในดานความสัมพันธ
ระหวางบุคคลนั้นนับวาเปนปจจัยที่สําคัญมาก เพราะ คน เปนองคประกอบที่สําคัญย่ิง การประสานงานจะ
เกิดขึ้นไมไดเลยหากคนในองคกรมีทัศนคติที่ไมดีตอกัน การสงเสริมใหเกิดความสัมพันธระหวางบุคคลที่ดีอาจ
ทําไดโดยการจัดกิจกรรมสัมพันธในรูปแบบตางๆ ขึ้นภายในองคกร ผลจากการวิจัยพบวาการทํางานเปนทีม 
และความสัมพันธระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ นุจรินทร รัชชุกูล (2538 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่อง การประสานงานภายใน : 
ศึกษาเฉพาะกรณี สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมและการประสานงานเยาวชนแหงชาติ 

 การประสานงานนั้นเปนเรื่องของการใชความพยายามรวมกันของกลุม ไมใชเพียงความพยายาม
ของคนใดคนหนึ่งเทานั้น ดังนั้นการใชระบบการทํางานรวมกันเปนทีมงาน หรือการใชระบบคณะกรรมการ จึง
เปนเทคนิคอยางหนึ่งที่ชวยใหเกิดการประสานงานภายในบริษัทที่ดีและมีประสิทธิภาพเพิ่มมากขึ้น 

 นอกจากนี้ ในเรื่องการประสานงานนั้น ปจจัยเรื่อง ตัวบุคคล ก็เปนปจจัยที่สําคัญอยางยิ่งปจจัยหนึ่ง 
การประสานงานจะเกิดขึ้นหรือไมก็อยูที่ตัวบุคคล และลักษณะของบุคคลที่จะปฏิบัติงานใหเกิดความรวมมือ
รวมใจ และประสานงานกันไดดีนั้น ก็ควรเปนบุคคลที่มีมนุษยสัมพันธที่ดี ซึ่งก็หมายถึงการมีความสัมพันธ
ระหวางบุคคลทีดีนั่นเอง ดังนั้นปจจัยเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลจึงมีความสัมพันธกับความสําเร็จของ
การประสานงานภายในบริษัท 

 และควรจัดทัศนะศึกษาหรืองานรื่นเริงเพ่ือสรางความสัมพันธที่ดีตอกัน บรรยากาศในการทํางานควร
เปนสมานฉันท สามารถเกื้อกูลกันได ลักษณะเปนพ่ีนอง ใหเขาใจวิธีการและมารยาทในการอยูรวมกัน ทุกคน
มีสิทธิ์และวานรวมในการแกไขปญหาจากการประชุมเพ่ือปรับปรุงและสรางสรรคในการทํางานเปนระยะๆ 
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ขอเสนอแนะ 

การวิจัยเกี่ยวกับ ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท กรณีศึกษา บริษัท 
ไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด  ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังนี้ 

 

1. ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารบริษัท 

จากผลการวิจัยทําใหทราบวาพนักงาน สวนใหญยังมีทัศนคติตอการประสานงานภายในที่มี
ความสัมพันธสภาพแวดลอมภายนอก อยูในระดับไมแนใจเทานั้น ดังนั้นผูบริหารจึงควรเรงดําเนินการแกไข
ปรับปรุงปจจัยตางๆ เหลานี้เพ่ือใหพนักงานมีทัศนคติที่ดีขึ้น ซึ่งจะมีผลตอการบรรลุความสําเร็จของบริษัท
ที่ต้ังไว ซึ่งบริษัทอาจทําไดโดย 

1.1 บริษัท ควรมีการปรับปรุงในเรื่องโครงสรางการบริหารงานภายในบริษัท ใหชัดเจนมากขึ้น
กวาที่เปนอยู ลดความซ้ําซอนของงาน 

1.2 เพ่ิมชองทางการสื่อสารจากผูใตบังคับบัญชาถึงผูบังคับบัญชาและควรจัดใหมกีารจัดทํา
ระบบฐานขอมูลรวมกัน จัดระบบเอกสารเปนระบบอิเลกทรอนิกส สงเอกสาร ติดตามงาน ติดตามเอกสาร 
พรอมทั้งจัดตั้งผูมีหนาที่ประสานงานในงานตางๆ ใหชัดเจน 

1.3 จัดใหมีกิจกรรมสัมพันธเพ่ือสรางความเขาใจอันดี ระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา และระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกันเอง เพ่ือสรางความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน พรอมที่
จะทํางานรวมกันเปนที่มเพ่ือใหบรรลุเปาหมายสวนรวมของบริษัท 

1.4 ในเรื่องปญหาอุปสรรคในการประสานงานระหวางหนวยงาน สมควรจัดประชุมสัมมนาจัด
กิจกรรมรวมกันใหบอยครั้งขึ้น โดยใหพนักงานรวมกันทําการประเมินและศึกษาในลักษณะศึกษาตนเอง ดวย
การสรุป จุดออน จุดแข็ง วิธีการเสริมจุดแข็งและการปรับปรุงแกปญหาจุดออน เปนรายงานอยางเปนทางการ 
รวมท้ังรวมกันอภิปรายและกําหนดมาตรการแกไขปญหา ติดตามและประเมินผลเปนระยะๆ 

 

2. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจยัครั้งตอไป 

เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เปนการวิจัยกรณีศึกษา บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด เทานั้น ผล
การศึกษาที่ไดไมสามารถอธิบายใหครอบคลุมถึงหนวยงานอื่นๆ ดังนั้นจึงควรทําการวิจัยซ้ําเพ่ือขยายผล
การศึกษาใหกวางขวางและครอบคลุมมากขึ้น นอกจากนี้ควรมีการศึกษาเพิ่มเติมถึงตัวแปรอื่นกับทัศนคติของ
พนักงานในการประสานงานดวย 
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ภาคผนวก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



แบบสอบถาม 
เรื่อง 

ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
กรณีศึกษา บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด 

 
คําชี้แจง 
  
                     แบบสอบถามชุดนี้  จัดทําขึ้นเพ่ือประกอบการศึกษาตามหลักสูตร  บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต         
คณะสังคมศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เปนการรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับทัศนคติของพนักงานที่มีตอการ
ประสานงานภายในบริษัท  กรณีศึกษา บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัดจึงใครขอความกรุณาจากทานในการตอบ
แบบสอบถามชุดนี้ทุกขอโดยอิสระตามความรูสึกอันแทจริงของทาน ทั้งนี้คําตอบจากแบบสอบถามของทานจะถือเปน
ความลับและนําไปใชประโยชนในการศึกษาเทานั้น 
      ผูวิจัยจึงขอขอบพระคุณเปนอยางสูงที่ทานไดกรุณาใหความรวมมือในการวิจัยครั้งนี้ 
 
                  แบบสอบถามนี้ประกอบดวยคําถามทั้งหมด 3 ตอนดังนี้ 
                  ตอนที่ 1 ลักษณะทั่วไปของพนักงาน 
                  ตอนที่ 2 สภาพแวดลอมภายในบริษัทที่มีผลตอทัศนคติของพนักงาน 
                  ตอนที่ 3 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 

กรณีศึกษา บริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด 
 
ตอนที่ 1  ลักษณะทั่วไปของพนักงาน 
คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย          ในชองหรือเติมคําในชองวางที่ตรงกับตัวทานมากที่สุดในแตละคําถาม 
 
     1. เพศ 
                            ชาย                                                  หญิง 
 
 
      2. อายุ 
                            15-22 ป                                            23-30 ป 
                            31-38 ป                                           39-46 ป 
                            47-54 ป                                            ต้ังแต 55 ปขึ้นไป 
 
 
       3. ระดับการศึกษา 
                             
                              ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนตนหรือเทียบเทา               มัธยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. 
  
                              อนุปรญิญาหรือปวส.                                       ปริญญาตรี  
 
                               สูงกวาปริญญาตรี 
 
        4. อายุงานในบริษัท  …….. ป   
   
 
 
 
       5. ตําแหนงงานในบริษัท 
                                ผูจัดการฝาย                                                 หัวหนาแผนก 
 
                                พนักงานระดับปฏิบัติการ 
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ตอนที่ 2  สภาพแวดลอมภายในบริษัท  
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย         ลงในชองคําตอบของทาน ที่ทานคิดวาสภาพแวดลอมภายในบริษัทมีผลตอ 
ทัศนคติของพนักงานในการประสานงานภายในบริษัทมากนอยเพียงใด  
 
 

                          ระดับทัศนคติ 

                    สภาพแวดลอมภายในบริษัท 
 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ 
ไม 
เห็น
ดวย 

ไม 
เห็นดวย
อยางยิ่ง 

การติดตอส่ือสารภายในบริษัท 
1.  การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ เปนลายลักษณอักษรเปน
สวนใหญ 

     

2.  การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ ใชวาจาเปนสวนใหญ      
3.  การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ มีการตอบกลับที่รวดเร็ว      
4.  ในกรณีที่มีการทํางานรวมกับฝายอื่น ไมมีการจัดตั้งเจาหนาที่ 
ที่ชวยประสานงาน 

     

5.  ในฝายของทานมีการชี้แจงเมื่อเกิดปญหาใหฝายอื่นรับทราบ      
6.  เมื่อเกิดปญหาในแตละเรื่องมีการจัดประชุมเพ่ือหาขอสรุป      
7.  การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆไมเปนไปตามลําดับขั้น          
บังคับบัญชา 

     

8.  การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ เปดโอกาสใหซักถาม 
ตอบโตกัน 

     

9.  การติดตอส่ือสารระหวางฝายตางๆ ไมมีการติดตามงาน 
อยางสม่ําเสมอ 

     

10. เครื่องมือเครื่องใชในการติดตอส่ือสารมีอยางเพียงพอ      

โครงสรางการบริหารของบริษัท 
11. บริษัทมีการแบงแยกหนาที่ของฝายตางๆ อยางชัดเจน 

     

12. แผนการดําเนินงานประจําปของบริษัทไมไดแจงใหพนักงาน       
ทุกคนทราบ 

     

13. มีการกําหนดหนาที่ในแตละฝายอยางเปนลายลักษณอักษร      
14. การแบงสายการบังคับบัญชาขาดความชัดเจน      
15. บริษัทกําหนดอํานาจการตัดสินใจในเรื่องตางๆ อยางชัดเจน      
16. ขั้นตอนในการประสานงานกับฝายตางๆ มีความชัดเจน      
17. หัวหนางานมีการสอนงานแตไมสามารถนําไปปฏิบัติงานไดจริง      
18. บริษัทมีนโยบายสนับสนุนดานกําลังคนยังไมเพียงพอ      
19. บริษัทมีการปรับตัวใหทันกับเทคโนโลยีที่ทันสมัย      
20. บริษัทมีการสนับสนุนใหพนักงานมีความคิดสรางสรรค      
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                          ระดับทัศนคติ 

                   สภาพแวดลอมภายในบริษัท เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็นดวย ไมแนใจ 
 ไม 
 เห็น 
ดวย 

   ไม 
เห็นดวย  
อยางยิ่ง 

การทํางานเปนทีมและความสัมพันธระหวางบุคคล 
21. หัวหนางานมีการจัดประชุมในฝายอยางสม่ําเสมอ 

     

22. ในการทํางานรวมกับฝายอื่นมีการจัดตั้งกลุมผูรับผิดชอบ           
อยางเปนทางการ 

     

23. ในการทํางานรวมกับฝายอื่นไมมีการจัดประชุมเพ่ือความ 
เขาใจที่ตรงกัน 

     

24. ผูปฏิบัติหนาที่รวมกันในแตละฝายเมื่อเกิดปญหาจะรวมกนั    
แกปญหา 

     

25. ผูปฏิบัติหนาที่รวมกันในแตละฝายขาดการรับฟงความคิดเห็น   
ของสวนรวม 

     

26. การทํางานรวมกันเปนทีมทําใหเกิดความรวดเร็วในการทํางาน      
27. ผูปฏิบัติหนาที่รวมกันในแตละฝายมีความขัดแยงในบทบาท  
หนาที่ที่ไดรับมอบหมาย 

     

28. มีการแบงพรรคแบงพวกในบริษัทของทาน      
29. ในการติดตอกับฝายอื่นทานอาศัยความสนิทสนมคุนเคยเปน  
การสวนตัวในการติดตอ 

     

30. ทานยินดีที่จะใหความชวยเหลือเพ่ือนรวมงานในฝายของทาน      
31. ทานนําเรื่องสวนตัวของเพ่ือนรวมงานเขามาเกี่ยวของกับการ  
ทํางาน 

     

32. ความขัดแยงในเรื่องงานกับฝายอื่นมีผลกระทบตองานที่ตอง     
เกี่ยวของกัน 
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ตอนที่3 ทัศนคติของพนักงานที่มีตอการประสานงานภายในบริษัท 
คําชี้แจง กรุณาทําเครื่องหมาย            ลงในชองคําตอบของทานที่ตรงกับความรู ความเขาใจ และความรูสึกของทาน 
 
ทัศนคติ : ดานความรู ความเขาใจ เกี่ยวกับประสานงาน 

ทานมีความรู และความเขาใจอยางไรในหัวขอตอไปนี้       ใช                          ไมใช 

33. การประสานงานทําใหลดขั้นตอนการทํางานที่ซ้ําซอน   

34. การประสานงานทําใหการทํางานของทานมีประสิทธิภาพย่ิงขึ้น   

35. การจัดใหมีเจาหนาที่ประสานงานเฉพาะไมไดเปนหลักของการ 
ประสานงาน 

  

36. การประสานงานชวยใหมีการพัฒนาการทํางานเปนกลุม   

37. การประสานงานไมไดชวยใหมีการสื่อสารภายในบริษัทที่ดี   

38. การสื่อสารโดยใชลายลักษณอักษรเปนส่ิงสําคัญในการประสานงาน   

39. ผูทําหนาที่ประสานงานไมจําเปนตองมีมนุษยสัมพันธที่ดี   

40. การจัดใหมีการประชุมเปนเทคนิคของการประสานงาน   

41. การแบงงานตามสายการบังคับบัญชาไมไดชวยในการประสานงาน   

42. การประสานงานหมายถึงการทํางานรวมกันของคนในบริษัท เพ่ือบรรลุ  
ถึงจุดประสงคเดียวกัน 
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ทัศนคติ : ดานความรูสึก เกี่ยวกับการประสานงาน 

                        ระดับทัศนคติ 

             ทานมีความรูสึกอยางไรในหัวขอตอไปนี ้ เห็นดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไมแนใจ 
ไม 
เห็น 
ดวย 

ไม 
เห็นดวย 
อยางยิ่ง 

43. พนักงานในบริษัทรูขั้นตอนในการประสานงานเปนอยางดี      

44. การประสานงานในบริษัทไดสําเร็จลุลวงเปนอยางดี      

45. บริษัทควรสนับสนุนดานการอบรมเรื่องการประสานงาน      

46. การประสานงานในบริษัทควรมีการปรับปรุงใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น      

47. ในแตละฝายไมไดชวยในการประสานงานอยางเต็มที่      

48. การประสานงานในบริษัทขาดการติดตามผลงานที่ปฏิบัติเสร็จส้ินแลว      

49. การประสานงานในบริษัทเปนไปอยางลาชา      

50. ในการประสานงานควรมีการวางแผนและดําเนินการตามแผนนั้นๆ       

51. อุปสรรคที่สําคัญของการประสานงานในบริษัททานคือ การส่ือสาร       
ระหวางฝายตางๆ 

     

52. การประสานงานที่ดีควรมีการปรึกษาคนหาเหตุผลขอผิดพลาด      
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