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          วัตถุประสงคของงานวิจัยเพ่ือ ทําการศึกษาคนควา พฤติกรรมองคการทางดานการบริหาร
และสังคมวทิยาที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือที่มีตอองคการ  โดย
จําแนกออกเปน ปจจัยทางดานประชากรศาสตร  โครงสรางการบริหาร  และทักษะในดานการ
จัดการ ทั้งน้ีเพ่ือใหทราบถงึแนวโนมของความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบตัิงานและความ
นาเชื่อถือของพนักงานที่มีตอบริษัท เพ่ือที่จะสามารถนําผลที่ไดจากการศึกษามาใชในการ
ปรับปรุงการบริหารงานและคัดเลือกบุคคลากรใหมีความเหมาะสมและตรงกบัความตองการของ
บริษัท เพ่ือใหเกิดประสิทธภิาพในการบริหารงานสูงสุด 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี    คือพนักงานประจําของบริษทัที่เปนสมาชกิของ
สมาคมผูวิจัยและผลติเภสชัภัณฑ ไดแก พนักงานประจําของบริษัทที่เปนสมาชิกของสมาคมผูวิจัย
และผลติภัณฑ ทั้งหมด 40 บริษัท โดยในวิธีการจับฉลากบริษทัเพือ่เขารวมการวิจัยจํานวน 9 
บริษัท โดยใชสถิติในการวิเคราะหดังน้ี คารอยละ คาคะแนนเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตราฐาน หาคา
ความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม แบบกลุมตัวอยางทั้งสองเปนอิสระแกกัน คาความแปรปรวนทาง
เดียว ณ ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 กลุมตัวอยางแบบไมเปนอิสระตอกันโดยใชสถติิโดยใชคา
แบบรายคู คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธแบบเพียรสัน และคาความสัมพันธ โดยใชการสถิติถดถอย
แบบพหุคูณ 
 
 ผลการวิจัยพบวา 
 กลุมลูกคาตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามทัง้หมดจํานวน 382 คน โดยทาํการวิเคราะหขอมูล
ทางดานประชากรศาสตรที่ใหผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง  มีชวงอายุระหวาง 30 – 
39 ป มีการศึกษาในระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี และมีรายไดตอเดือน  30,000 – 49,999 
บาท  ทํางานในฝายขาย และมีตําแหนงเปนพนักงาน โดยความคิดเห็นของพนักงานบริษัทสวน
ใหญใหคะแนนเรื่องของประสิทธิภาพการสื่อสารภายในบริษัทอยูในระดับมีประสทิธิภาพ
คอนขางมาก มีแรงจูงใจตอการเพิ่มพูนความรูอยูในระดับมากที่สุด และมีการฝกอบรมทางดาน
ทักษะพื้นฐานที่มีคุณภาพดี สวนการดานประสิทธิภาพการประเมินผล, คัดเลือก และการออกแบบ
งาน อยูในเกณฑคุณภาพอยูในระดับปานกลาง 
 ผลจากการศกึษาทักษะทางดานการจัดการของพนักงานที่มีเกณฑระดับมากที่สุด 
ทางดานทักษะดานเทคนิค พบทักษะความสามารถในการหาขอสรุปอยางมีเหตุผล สวนมนุษย
สัมพันธ พบการแสดงสีหนาเปนมิตรกับคนทั่วไป และเรื่องของบุคลกิภาพพบวาพนักงานสวนใหญ
คิดวามีบุคลิกภาพเปนอิสระมาก 



 
สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน สามารถอธิบายไดดังตอไปน้ี 

1. ลักษณะสวนบุคคล ดานเพศ อายุ รายไดสวนตวั และฝายที่ทํางานแตกตางกันมีผลตอ
ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน ณ.ระดับนัยสําคัญทางสถติทิี่ 0.05  

2. ฝายที่พนักงานทํางานแตกตางกันมีผลตอความนาเชื่อถือตอบริษทัแตกตางกัน ณ.ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติที่ 0.05 

3. ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธกันนอยแตเปนไปในทิศทาง
เดียวกันกับความพึงพอใจในการทํางาน ดานประสิทธิภาพการสือ่สาร การจูงใจพนักงาน การ
ฝกอบรม การประเมินผลการทํางาน การคัดเลือกพนักงาน และการออกแบบงาน มีความสัมพันธ 
กับ ความพึงพอใจในการทํางาน เม่ือทําการทดสอบตวัแปรโดยในวิธีความถอดถอยแบบพหูคูณ 
จะเหลือตวัแปรดานการออกแบบงาน การจูงใจ และ การสื่อสาร โดยสามารถเขียนเปนสมการ 
Ŷ =1.581+0.315(การออกแบบงาน 6β )+0.135(การจูงใจ 2β )+0.138(การสื่อสาร 1β ) และในรูปคะแนน
มาตรฐานไดแก  Ŷ =0.335(การออกแบบงาน 6β )+0.133(การจูงใจ 2β )+0.119(การสื่อสาร 1β ) 

4. ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีทิศทางเดียวกนักับความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท 
โดยมีสัมพันธกันปานกลางในดานประสิทธิภาพการสื่อสาร สําหรับสัมพันธกันนอย ไดแก การจูง
ใจพนักงาน การฝกอบรม การประเมินผลการปฏิบตังิาน การคัดเลือกพนักงาน และการออกแบบ
งาน มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทั เม่ือทําการทดสอบตวัแปรโดยในวิธีความ
ถอดถอยแบบพหูคูณสรุปไดวาความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัทมีความสัมพันธกับ การสื่อสาร การ
ออกแบบงาน และ การจูงใจ โดยสามารถเขียนเปนสมการ Ŷ =1.113+0.380(การสื่อสาร 1β ) 
+0.296(การออกแบบงาน 6β ) +0.155(การจูงใจ 2β ) และในรปูคะแนนมาตรฐานไดแก  Ŷ =0.308
(การสื่อสาร 1β ) +0.269(การออกแบบงาน 6β ) +0.144(การจูงใจ 2β ) 

5. การศึกษาตัวแปรดานทักษะในการจัดการมีความสัมพันธผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน มีตัวแปรดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ ที่มีความสัมพันธกันใน
ระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน จากผลการทดสอบเมื่อมีทักษะมนุษยสัมพันธเพ่ิมมากขึ้น 
ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย โดยสามารถเขียนเปนสมการ Ŷ =2.441+0.325
(บุคลิกภาพดานความกระตอืรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ 4β ) ซ่ึงมีความสอดคลองกับความ
นาเชื่อถือที่มีตอบริษทั มีผลการทดสอบอยูในระดับที่ใกลเคียงกัน โดยสามารถเขียนเปนสมการ 
Ŷ =2.868+0.296(บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ 4β ) 

6. ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธตอความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท โดยการ
ทดสอบพบคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .521 มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 แสดงวามี
ความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีการให
ความสําคัญกบัเรื่องของความพึงพอใจของพนักงานเพ่ิมมากขึ้น ความนาเชื่อถือตอบริษทัก็จะเพ่ิม
มากขึ้น 



ADMINISTRATIVE ORGANIZATION BEHAVIOR AND SOCIOLOGY AFFECTING 
EMPLOYEES’ SATISFACTION AND TRUST TO COMPANY  

 
 
 
 
  
 
 
 
 

AN ABSTRACT 
BY 

CHOK KITTIPONGTAVORN 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Presented in Partial Fulfillment of the requirement for the 
Master of Business Administration in Management 

At Srinakharinwirot University 
May 2006 



Chok Kittipongtavorn.  (2006). Administrative Organization Behavior and Sociology Affecting 
Employee’s Satisfaction and Trust to Company. Master’s Project, M.B.A 
(Management). Bangkok : Graduate School, Srinakharinwirot University. Project 
Advisor : Assoc. Prof. Dr. Nak Gulid 

  
 The purpose of this research is to study the Administrative Organization Behavior 
and Sociology Affecting Employee’s Satisfaction and Trust to Company in which are 
divided into three factors: Number of Population, Management Structure, Management 
Skill. These factors will clarify the trend of employee’s satisfaction and Trust to Company.  
The result of this research will help organizations in developing their management and 
recruitment of the right personnel which align to their needs, and increasing the uttermost 
managing efficiency. 
 
 The sample of respondents selected in this research consists of permanent staff 
from forty companies who are the member of Pharmaceutical Research and Medical 
Association.  From these forty companies, nine companies were selected randomly.  This 
research has applied several analytical statistics, which were listed as below: 

• t-test Independent 
• One-Way ANOVA at 95% Level of Confidence 
• Paired t-test 
• Pearson Product Moment Correlation Coefficient 
• Stepwise Multiple Regression Analysis 

 
 From the total of 382 questionnaires, most of the respondents are: female, age of 
30 – 39 years old, holding bachelor degree, earning 30,000 – 49,999 baht monthly base 
salary, working in sales department, and in staff position. Most respondents give the 
highest score to motivation in gaining knowledge, efficient internal communication, basic 
skill training, efficient appraisal, selection, and job design respectively. 
 
 From the study, employee’s have highest score on management skill, for technical 
skill find most of employee has ability on reasonability summary. For relationship skill find 
most of employee can show good friendship to the other and most of them have more 
freedom personality. 
 



 After summarizing the assumptions, this research could be clarified as follows: 
 

1. Personal information, such as sex, age, income, and department will have an 
affect on the job satisfaction at confidence level 0.05. 

2. Only department will have an affect on trust to company at confidence level 
0.05. 

3. The efficiency of management structure has a less relationship but same 
direction with employee’s job satisfaction, communication efficiency, employee’s 
motivation, training, performance appraisal, and recruitment and selection, and job design.  
When testing the variable by regression, the remaining variables are job design, 
employee’s motivation, and communication. Can be write to equation Ŷ =1.581+0.315 (job 
design 6β ) + 0.135 (employee’s motivation 2β ) + 0.138(communication 1β ) and standard 
equation such as  Ŷ =0.335(job design 6β )+0.133(employee’s motivation 

2β )+0.119(communication 1β ). 
4. The efficiency of management structure has a less relationship with trust to 

company in communication efficiency, employee’s motivation, training, performance 
appraisal, and recruitment and selection, and job design.  When testing the variable by 
regression, the variables communication, job design, and employee’s motivation. Can be 
write to equation Ŷ =1.113+0.380(communication 1β ) +0.296(job design 6β ) 
+0.155(employee’s motivation 2β ) and standard equation such as  Ŷ =0.308 
(communication 1β ) + 0.269(job design 6β ) + 0.144(employee’s motivation 2β ) 

5. The study of skills management has a slight correlation with employee’s 
motivation, which has different variables including enthusiasm, social interaction, and 
hospitality can be write to equation Ŷ =2.441+0.325(employee’s motivation, which has 
different variables including enthusiasm, social interaction, and hospitality 4β ).  The result 
shows that as relationship skills increase, the satisfaction also increase slightly which is 
consistent with trust to company can be write to equation Ŷ =2.868+0.296( employee’s 
motivation, which has different variables including enthusiasm, social interaction, and 
hospitality 4β ). 

6. The employee’s satisfaction has a moderate positively relationship with trust to 
company.  The correlation test has shown that r = .521 at Sig.(2-tailed) level 0.000, which 
indicates that there are quite strong relationship.  In other words, when emphasizing more 
on employee’s satisfaction, trust to company will increase as well. 
 



ประกาศคุณูปการ 
 

 สารนิพนธฉบบัน้ีสําเร็จลลุวงไดดวยความอนุเคราะหจาก  ผูชวยศาสตราจารย ดร.อภิรัฐ 
ตั้งกระจาง อาจารยที่ปรึกษาสารนพินธ รองศาสตราจารยสุพาดา สิริกุตตา และรอง
ศาสตราจารย ศิริวรรณ เสรีรัตน ที่ไดใหคําปรึกษา ขอเสนอแนะ ตลอดจนแกไขปรับปรุง
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บทที่ 1 

บทนํา 
 
ภูมิหลัง 
  
 พฤติกรรมองคการ เปนขอบเขตการศึกษาเกี่ยวกับบคุคล กลุม และโครงสรางองคการซึ่ง
จะมีผลกระทบตอพฤติกรรมของบุคคลในองคการ การศึกษาถึงพฤติกรรมองคการจะเปนความทา
ทายและโอกาสสําหรับผูบรหิารในการปรับปรุงคุณภาพและผลผลิตของพนักงาน ตลอดจนการ
เปลี่ยนแปลงทักษะมนษุย ทั้งน้ีจะตองระลึกถึงความแตกตางของพนักงานและชวยใหผูบริหารเห็น
คุณคาของความหลากหลายของกําลังแรงงานเพื่อเปนการจัดการที่มีประสิทธิภาพ พฤติกรรม
องคการจะชวยใหผูบริหารไดเรียนรูถึงการเปลี่ยนแปลงภายในองคการ และหาวิธทีาํใหพนักงานเกิด
ความภักดี ตลอดจนชวยเสนอแนะผูบริหารในการสรางบรรยากาศการทํางานที่เหมาะสมดวย 
 มีปจจัยหลายอยางในการกําหนดวาองคการนั้น จะมีลักษณะหรือพฤติกรรมคลายๆกับ
บุคลิกของคน การสรางบุคลิกที่เปนที่ยอมรับในสังคมใหเปนที่นาเชือ่ถือก็เปนความจําเปนอยางยิ่ง
ตอการที่การดําเนินธุรกิจเพ่ือที่จะอยูรอดได หากปราศจากความนาเชื่อถือแลว ธุรกิจก็ไมสามารถจะ
ดําเนินกิจการหรืออาจจะประสบกับปญหาในการดําเนินธุรกิจ สงผลใหผูบริหารองคการมีผลการ
ปฏิบัติงานต่ํา คุณภาพงานลดลง ปจจุบันหลายๆหนวยงานทั้งภาครัฐบาลและเอกชนจึงให
ความสําคัญในการบริหารงานบุคคล โดยมีการศึกษาแนวความคิดทางดานพฤติกรรมองคการขึ้น 
โดยเฉพาะอยางยิ่งองคการที่มีจํานวนบุคลากรเปนจํานวนมาก 
 ในขณะที่ประเทศตางๆ ทั่วโลก ตางหันมาใหความสนใจกับการจัดทําบรรษัทภบิาล 
(Good Corporate Governance) สําหรับองคการ ธุรกิจตางๆ อยางจริงจัง หลักจากเกิดเหตุการณ
ความไมโปรงใสของบริษทัชั้นนําในตางประเทศ ทําใหตลาดหุนทั่วโลกเกิดความระส่ําระสายเปนอัน
มาก เน่ืองจากบริษัทที่มีปญหาเหลานี้เปนบริษทัที่มีชื่อเสียงโดงดังเปนที่รูจักกันดีโดยทั่วไป ทําให
สงผลเสียไปถงึระบบตางๆ ของประเทศชาติโดยรวม ตลอดจนกระทบกระเทือนไปถึงความเชื่อม่ัน
และความศรทัธาของประชาชนดวย ซึ่งความศรัทธานี้ เปนเรื่องสําคญั เพราะมนุษยจะยึดถือเปน
แนวคิด เปนวถิีชีวติและเปนรูปแบบพฤติกรรมที่กระทํา หากมนุษยมีความเชื่อม่ันและศรัทธาใน
องคกรธุรกิจใด องคกรธุรกิจน้ันมีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จสูงและสังคมจะเต็มไปดวย
ประสิทธิภาพ เพราะมีความสงบสุขและม่ังคั่งกันทั่วหนา 
 จากสาเหตุขางตนดังกลาวจงึสงผลใหหนาที่ในการจัดการเพื่อสรางความนาเชื่อถือ เริ่มมี
บทบาทเนื่องจาก พนักงานมีความรูความสามารถมากขึ้นทําใหตองมีการบริหารจัดการที่สมัยใหม 
โดยเริ่มตั้งแตระดับบนสุดขององคการ ซึ่งเปนผูกําหนดวิสัยทศัน พันธกิจ และเปาหมาย ใหกับ
องคการในการขับเคลื่อนธุรกิจทั้งองคการ โดยเฉพาะความรูทางดานเทคโนโลยี โดยการบริหารงาน
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นั้นผูบริหารระดับบนจะตองมีการสงทอดความคิด ใหกบัผูบริหารระดับกลางเพื่อวางกลยุทธ การ
ตัดสินใจในเรือ่งตางๆ การแจกแจงการใชทรัพยากรของบริษัทที่มีอยู ไมวาจะเปนพนักงาน เงินทุน  
เครื่องมือตางๆ ไปชวยการทํางานใหกับแตละแผนก เพ่ือใหเกิดการประสานงานของแตละ
หนวยงาน นอกจากนี้การดําเนินงานในระดับปฏิบตัิการ โดยการกําหนดวิธีการดาํเนินงาน ให
พนักงาน แตละคนใชความสามารถใหมากที่สุด โดยการรวมกันทํางานเปนทีม การชวยเหลือซ่ึงกัน
และกัน การแกปญหาในระดับลาง เพ่ือปองกันการเกิดปญหาในระดบัสูงตอไป การนําประสบการณ
และความเชี่ยวชาญเฉพาะดานมาสรางคุณคาใหกับสินคา และสรางการเรียนรูในองคการ เพ่ือให
องคการสามารถพัฒนาตนเองอยางตอเน่ือง สามารถเพิ่มคุณประโยชนในสินคามากขึ้นกวาเดิม 
องคการจําเปนตองปรับตวักับสิ่งที่เปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทั้งที่เปนการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยี การปรับปรุงเปลี่ยนแปลงโครงสรางแผนกงานใหม เพ่ือการดําเนินงานของโครงการแต
ละโครงการ 
 ดังนั้น งานวิจัยในครั้งน้ีจึงใหความสําคัญตอการศึกษาปจจัยที่สงผลตอความนาเชือ่ถือของ
พนักงานในกลุมอุตสาหกรรมผูผลิตและจัดจําหนายยา สืบเนื่องมาจากปญหาการลาออกของ
พนักงานในอุตสาหกรรมนี้ถึงวาเปนอันดับที่มีจํานวนพนักงานลาออกมากที่สุดเม่ือเปรียบเทียบกับ
อุตสาหกรรมอื่นๆ เฉลี่ยรอยละ 12 ของพนักงานทั้งหมดตอป ทําใหตอสูญเสียเสียคาใชจายในคัด
สรรพนักงานและคาใชจายในการฝกอบรมเปนจํานวนมากในแตละป สงผลตอประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานเพราะขาดความตอเน่ืองในการปฏิบัติงาน จึงทําใหผูวิจัยเกิดความสนใจที่จะศึกษา
พฤติกรรมองคการโดยรวมที่สงผลตอความพึงพอใจ เพ่ือเปนขอมูลพ้ืนฐานใหฝายบริหารงานบุคคล
นําผลการศึกษาที่ไดไปหาเทคนิคการสรางความนาเชือ่ถือในองคการ อันจะสงผลตอการพัฒนาการ
ทํางานใหมีคุณภาพมากขึ้น พนักงานเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความพึงพอใจที่จะทํางานใน
องคการ และทําใหองคการประสบความสําเร็จในภาวการณแขงขันทางดานธุรกิจที่รวดเรว็และทาํให
องคการเปนที่ยอมรับในสังคม 
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ความมุงหมายของการวิจัย 
  
 ในการวิจัยครัง้น้ีผูวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาลักษณะทางดานประชากรศาสตรที่สงผลตอความพึงพอใจของ
พนักงานที่มีตอบริษัท 

2. เพ่ือศึกษาลักษณะทางดานประชากรศาสตรที่สงผลตอความนาเชื่อถอืของ
พนักงานที่มีตอบริษัท 

3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในการปฏิบัติงานกบัความ
นาเชื่อถือของพนักงานที่มีตอบริษัท 

4. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหารที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจของพนักงาน
ที่มีตอบริษทั 

5. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหารที่สงผลกระทบตอความนาเชื่อถือของ
พนักงานที่มีตอบริษัท 

6. เพ่ือศึกษาลักษณะทางดานทักษะในการจัดการที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจ
ของพนักงานที่มีตอบริษทั 

7. เพ่ือศึกษาลักษณะทางดานทักษะในการจัดการที่สงผลกระทบตอความนาเชื่อถือ
ของพนักงานที่มีตอบริษทั 
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ความสําคญัของการวิจัย 
 

1. ผลจากการศกึษาทําใหทราบถึงความสมัพันธในการสรางความนาเชื่อถือของ
องคการ ทําใหการบริหารงานในองคการ เกิดประสิทธภิาพสูงสุด 

2. ผลการศึกษามาใชในการพฒันางานทางดานบริหารบุคคลขององคการ เพ่ือ
กอใหเกิดประโยชนตอการบริหารงาน 

3. ผลจากการศกึษาความพึ่งพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถของแนวทางปองกัน
และแกไขปญหาที่อาจจะเกิดขึ้น และเพื่อรักษาพนักงานที่มีคุณภาพใหอยูกับองคการตอไป 

4. ผลจากการศกึษาทําใหทราบถึงความแตกตางของลกัษณะของประชากรศาสตร 
โครงสรางการบริหาร และสงัคมวิทยาที่สงผลตอความนาเชื่อถือขององคการ 

5. ผลการศึกษาคนควาครั้งน้ีจะขอมูลพ้ืนฐานในการแกไขปรับปรุง และพัฒนาระบบ
การบริหารงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นตอไป 
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ขนาดตัวอยางจากสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 197

ื่อ  n = จํานวนของกลุมตัวอยาง 

ุมตัวอยาง 

ิดพลาดจากความคลาดเคลื่อนของการสุม

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานประจําของบริษัทผูผลติและจําหนายยา 
(ภายใตสมาคม จํานวนทั้งสิ้น 8,690 คน (ขอมูลในวันที่ 31 ธันวาคม 2547) 
 
 กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
 เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรจึงทําการกําหนดขนาดตัวอยางโดยในวิธีการคํานวณ

0 : 580-581) ดังน้ี 
 

21 Ne
Nn

+
=

 
เม
 N = จํานวนประชากร 

ของกล e = ความคลาดเคลื่อน
 
ูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยางโดยตองการใหเกิดความผผ

ตัวอยางรอยละ 5 หรือ .05 กําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% 
 
ํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง (แทนคาดังแสดงในสูตร) ค

 

( )205.0690,81
690,8

−
=n  

       
 =  382 คน 

ัวอยางจํานวน 382 คน โดยเลือกใชวธิีการเลือกเก็บตัวอยางแบบสะดวก 

       n
  
 จะไดกลุมต
(Convenience Sampling) ดวยการเก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถาม (Questionnaires) 
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 ตัวแปรที่ศึกษา 

1. ตัวแปรอิสระ แบงเปนดังนี้ 
1.1. ลักษณะทางดานประชากรศาสตร 

1.1.1. เพศ แบงเปน 
1.1.1.1. ชาย 
1.1.1.2. หญิง 

1.1.2. อายุ 
1.1.2.1. นอยกวา 20 ป 
1.1.2.2. 20 ป – 29 ป 
1.1.2.3. 30 ป – 39 ป 
1.1.2.4. 40 ป – 49 ป 
1.1.2.5. 50 ป – 59 ป 
1.1.2.6. 60 ป หรือมากกวา 

1.1.3. การศึกษาสูงสุด 
1.1.3.1. ต่ํากวามัธยมศึกษาตอนตน 
1.1.3.2. มัธยมศึกษาตอนตน 
1.1.3.3. มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช 
1.1.3.4. ปวส. อนุปริญญาหรือเทียบเทา 
1.1.3.5. ปริญญาตรี 
1.1.3.6. ปริญญาโทหรือสูงกวา 

1.1.4. รายไดสวนตวัและรายไดครอบครัว 
1.1.4.1. นอยกวา 9,999 บาท 
1.1.4.2. 10,000 – 29,999 บาท 
1.1.4.3. 30,000 – 49,999 บาท 
1.1.4.4. 50,000 – 69,999 บาท 
1.1.4.5. 70,000 – 99,999 บาท 
1.1.4.6. มากกวา 100,000 บาท 

1.1.5. ระดับตําแหนงงาน 
1.1.5.1. ผูบริหารระดับสูง 
1.1.5.2. ผูบริหาร – ผูจัดการแผนก 
1.1.5.3. พนักงานระดับหัวหนา 
1.1.5.4. ผูเชี่ยวชาญ 
1.1.5.5. พนักงานบริษทั 
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1.2. โครงสรางการบริหาร 
1.2.1. การสื่อสาร 
1.2.2. การจูงใจ 
1.2.3. การฝกอบรม 
1.2.4. การประเมินผลการทํางาน 
1.2.5. การคัดเลือกพนักงาน 
1.2.6. การออกแบบงาน 

1.3. ทักษะในการจัดการ 
1.3.1. ทักษะดานเทคนิค 
1.3.2. ทักษะดานมนษุยสัมพันธ 
1.3.3. ทักษะดานแนวความคิด 

 
2. ตัวแปรตาม ไดแก  

2.1. ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
2.2. ความนาเชื่อถอืที่มีตอบริษัท 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
  
 ในการศึกษาวจัิยครั้งน้ี ผูวิจัยไดนิยามศัพทที่เกี่ยวของกับงานวิจัยในครั้งน้ี ดังนี้ 

1. ความนาเชื่อถอื คือ ความนาเชื่อถือเปนทศันคติอยางหนึ่งซ่ึงมีขนาด
เชนเดียวกันแตคอนขางจะเลือนลาง  เม่ือกลาวถึงทัศนคติเวลาจะวัดวามีขนาดอยางไรเรามักจะ
ประเมินคาระหวางดีกับเลว  มีประโยชนกับไมมีประโยชน  ฉลาดกับโง  ถาทัศนคติในทางดีเราก็
มักจะประเมินวาทศันคตินั้นดีมีประโยชนหรือฉลาด  แตถาเปนทัศนคติในทางไมดีเราก็มักจะ
ประเมินวาเลว เปนอันตรายหรือโง  เปนตน  การวัดขนาดของความนาเชื่อถือจึงไมไดวัดเปนหนวย
ที่แนนอนแตวดัในแงของการประเมินทิศทางของความนาเชื่อถือน้ัน  ซึ่งการประเมินจะตองไดจาก
การเปรียบเทยีบความสัมพันธระหวางความรูสึกสองอยางตามที่กลาว  อยางไรก็ตามการบุคคลจะ
ใชอิทธิพลของทัศนคต ิโดยการวิจัยในครัง้น้ีจะทําการศกึษาเกี่ยวกับ โครงสรางการบริหาร และ
ทักษะดานการจัดการ 

2. ตัวแปรดานประชากรศาสตร หมายถึง คุณสมบัติอันเปนลักษณะเฉพาะตัว
ของผูใหสัมภาษณ ที่มีสวนรวมในการตอบแบสอบถามความไววางใจภายในองคการ ประกอบดวย 
เพศ อายุ การศึกษา ระดับรายไดสวนตวั แผนก และตําแหนงหนาที่ 

3. โครงสรางการบริหาร คือ การวางนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจางคาแรง
สวัสดิการลูกจางหรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบก็เปฯสวนหนึ่งที่ทาํใหลูกจางหรือผูที่
ทํางานนํามาคิดตัดสินใจและทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางานได 

4. พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ทํางานในบริษัทผูจัดจําหนายและผลติยา 
5. องคการ หมายถึง เปนหนวยสังคมที่มีการประสานงานกัน ประกอบดวย

บุคคลสองคนขึ้นไปซ่ึงทําหนาที่ที่มีความตอเน่ืองและเกี่ยวของกันโดยถือเกณฑบรรลุเปาหมาย
รวมกัน ที่เปนสมาชิกของสมาคมผูจัดจําหนายและผลติยาในประเทศไทย 

6. การสื่อสาร คือ กิจกรรมที่มีความสําคัญตอมนุษยซึ่งทําใหมนุษยมีความเจริญ  
ความคิดของมนุษยทีล้ําเลศินั้นอาจเปลีย่นใหเปนจริงและนําเอาไปปฏิบัติไดโดยอาศัยกระบวนการ
ของการสื่อสารความรูทุกอยางของมนุษยไมวาจะเปนทางดานวิทยาศาสตร  ศลิปะ  สังคมศาสตร  
หรือ  พฤติกรรมศาสตรอาจนํามาถายทอด  เก็บรักษาไวและปรับปรุงใหดีขึ้นโดยอาศัยการสื่อสาร
ทั้งสิ้น  ความมกาวหนาของสังคมมนุษยเปนผลมาจากความรูความสามารถที่จะถายทอดความนกึ
คิดออกมาในรูปแบบตาง ๆ กัน  โดยอาศัยศลิปะของการสื่อสารและการพัฒนา  แบบของการ
สื่อสารไมเพียงแตจะทําใหมนุษยไดประโยชนจากความรูที่สั่งสมมาจากอดีตแตยังชวยใหเกิดความ
ตอเน่ืองของความเจริญกาวหนานั้นแกสังคมมนุษยในอนาคต 



         9 
 

7. การจูงใจ (Task Motivation) คือ การใหผลตอบแทนในการทํางานในอัตราที่
นาพอใจ และจูงใจพนักงานอักทั้งยังมีการกระตุน จากการทาทายความสามารถ ก็เปนการกระตุนที่
มีประสิทธิภาพ 

8. การฝกอบรม คือ การพัฒนาทักษะที่สามารถนํามาปรับปรุงและพัฒนา
บุคลากร แบงออกไดเปน 3 ดาน ไดแก เทคนิค ความสัมพันธระหวางบุคคล และ การแกปญหา 

9. การประเมินผลการทํางาน คือ กระบวนการประเมินผลการทํางานของ
พนักงานแตละบุคคลอยางเปนระบบซ่ึงเกี่ยวกับจุดออน จุดแข็ง ของพนักงานแตละคน รวมทั้งการ
คนหาแนวทางที่จะปรับปรุงผลการปฏิบตังิานของพนักงานเหลานั้นใหดีขึ้น 

10. การคัดเลือกพนักงาน คือ คนหาลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล  เชน  
ความสามารถ  ประสบการณ  และอ่ืน ๆ  ใหสอดคลองกับความตองการของงาน   ซึ่งในการคนหา
ใหได  บุคคลที่มีความเหมาะสมกับงานจําเปนตองกําหนดความตองการและความจําเปนของงานไว
ลวงหนา  กระบวนการของการกําหนดกิจกรรมในงานนี้เรียกวา  “การวิเคราะหงาน” (Job analysis) 

11. การพัฒนาองคการ (Organization Development) หรือ นิยมเรียกสั้น ๆวา 
OD เปนกระบวนการเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงองคการทุกระบบอยางมีแบบแผน ซึ่งนับวาเปน
แนวคิดที่คอนขางใหม เม่ือเปรียบเทยีบกบัแนวความคดิของการจัดการอื่นๆ พบวาแนวความคิด
ของการพัฒนาองคการกอใหเกิดความสบัสนอยูมากเพราะเปนแนวความคิดกวางมาก แมกระทั้ง
ความหมายก็ยังไมคอยแนใจกันวาจะมีความหมายใดเปนที่พอใจและเปนที่ยอมรบักันโดยทั่วไป 

12. วัฒนาธรรมองคการ คือ คานิยมที่สนับสนุนกิจกรรมขององคการ  เปน
ปรัชญาที่ผูกอตั้งองคการไดสรางขึ้น  เกี่ยวกับความสัมพันธระหวางองคการกับผูใตบังคบับัญชา
หรือองคการที่มีตอลูกคา  กิจกรรมที่องคการทําอยูจะสรางใหเกิดความเชื่อหรือความรวมมือของ
สมาชิกในองคการโดยที่ทกุองคการจะมีรูปแบบของความเชื่อ  สัญลักษณ  พิธีการ  และแนวทาง
การปฏิบัติมาเปนเวลานาน  ซึ่งจะกอใหเกิดความเขาใจรวมกันของสมาชิกในองคการทักษะ คอื 
ทักษะเปนความชํานาญเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ องคการจะตองมีทักษะความชํานาญที่ดีในการงานที่
ไดรับมอบหมาย จึงจะสามารถแกไขปญหาตางๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และใชทักษะตางๆ ที่มีอยู 
เปนจุดแข็งที่จะชวยพัฒนาองคการใหมีศักยภาพตอไป 

13. ความสามารถ (Ability) คือ ความฉลาด  การศึกษา  ความรู  การฝกอบรม  
และความรอบรู  เปนตน  เปนที่ยอมรับกนัโดยทั่วไปวาความสามารถเปนคุณสมบัติทีส่ําคัญทีสุ่ดที่
กอใหเกิดความนาเชื่อถือ  คนยิ่งมีความฉลาดเทาไรกย็ิ่งจะสรางความนาเชื่อถือมากขึ้นเทานั้น  คง
ไมมีใครยอมเสียเวลาฟงขาวจากบุคคลทีไ่มมีความสามารถ  นักเรียนก็ไมอยากจะเรียนหนังสือกับ
ครูที่ไมเกง  หรือเราไมอยากอานหนังสือที่ผูเขียนไมมีความรูในเรื่องที่เขียนอยางแทจริง คนทั่วไป
มักจะเกงในเรือ่งใดเรื่องหน่ึงเทานั้น  นอกจากบางคนที่มีความเชี่ยวชาญหลายเรือ่ง   

14. ประสบการณ คือ ประสบการณการบริหารงานของธุรกิจที่ดําเนินอยูนั้น 
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15. ทักษะ (Skill) คือ ทักษะความชํานาญในการดําเนินงาน องคการจะตองมี
ทักษะความชาํนาญที่ดีในการดําเนินธุรกิจ สามารถที่จะใชในการแกไขปญหาตางๆ ที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต และใชทักษะตางๆ ที่มีอยู เปนจุดแข็งที่จะชวยพัฒนาองคการใหมีศักยภาพตอไป 

16. ความเชี่ยวชาญ (Expertise) คือ ประสบการณและความสามารถ ของ
พนักงานโดยเกิดจากชั่วโมงการทํางาน 

17. ความพึงพอใจ ตามความหมายของพจนานุกรมทางดานพฤติกรรม (Walman, 
1973: 392)  ไดใหคําจํากัดความวา  เปนสภาพความรูสึกของบุคคลที่มีความสุข ความอิ่มเอมใจ 
เม่ือความตองการหรือแรงจูงใจของตนไดรับการตอบสนอง สําหรับพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน (2542: 775)  ไดใหความหมายของความพึงพอใจ  หมายถึง  พอใจ  ชอบใจ 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธของความพึงพอใจและการบริหารงานที่สงผลตอความ
นาเชื่อถือของพนักงานบริษทัผูจําหนายและผลติยาในประเทศไทย 
 
ลักษณะทางประชากรศาสตร 

 เพศ 
 อายุ 
 สถานภาพการสมรส 

 
 

   
 
  
 

 ระดับการศึกษา 
 รายได 
 ตําแหนง  

โครงสรางการบริหาร 
 การสื่อสาร 
 การจูงใจ 
 การฝกอบรม 
 การประเมินผลการทํางาน ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน  การคัดเลือกพนักงาน 
 การออกแบบงาน 

ความนาเชื่อถอืและ
ศรัทธาตอองคกร 

ทักษะในการจัดการ 
 ทักษะดานเทคนิค 
 ทักษะดานมนษุยสัมพันธ 
 ทักษะดานแนวความคิด 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  
 ในการศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมองคการทางดานการบริหารและสังคมวิทยาที่มีผลตอความ
พึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถอืที่มีตอองคการ (กรณีศึกษา)” ผูวิจัยไดทาํการศึกษาทฤษฎี 
และเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของและขอนําเสนอตามลําดบัดังน้ี 
 

1. ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร 
2. ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจ 
3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับการฝกอบรม 
4. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับทักษะดานเทคนิค 
5. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
6. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับการพัฒนาบุคลิกภาพ 
7. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
8. แนวคิดเกี่ยวของกับความนาเชื่อถือตอองคกร 
9. ประวตัิสมาคม 
10. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการสื่อสาร 
 องคการกับการสื่อสาร1 
  คนทุกคนยอมมีสวนเกี่ยวของกับเรื่องของการสื่อสารอยูทุก ๆ วัน  ทั้งในขณะทํางาน
และไมไดทํางาน  มากบางนอยบาง  ในฐานะผูสงขาวบาง  ผูรับขาวบางหรือตกเปนขาวเองบาง  
และเราก็มักจะรูเทคนิคตาง ๆ ของการสื่อสาร  เชน  เรารูวาจะใชโทรศัพทอยางไร  จะเขียน
จดหมายใหนาอานไดอยางไร  จะออกคําสั่งแบบไหน  หรือจะพูดอยางไรจึงจะทําใหผูฟงสนใจ  การ
ที่คนเราคุนเคยอยูกับรูปแบบและกิจกรรมตาง ๆ ของการสื่อสารจนเปนเรื่องปกตธิรรมดาอยูทุกวัน
จึงทําใหเราเขาใจตัวเองวาเรามีความรูความเขาใจเรื่องของการสื่อสารดีแลว  ทุกคนตางก็ตระหนัก
ถึงความสําคญัของการสื่อสารอยูแลวเพราะการสื่อสารนั้นเปนวิถทีางที่ทําใหเราเขาใจคนอื่นและ
เขาใจตวัเอง  หรืออยางนอยก็ทําใหคนเราพยายามที่จะเขาใจความคิดซึ่งกันและกันได  แตถาเราจะ
ลองถามตัวเองดูวา  เรารูเรื่องของการสื่อสารอยางแทจริงหรือไม  หรือเราจะถามตวัเองวาขณะทีเ่รา
สื่อความกับคนอ่ืนนั้นเขาเขาใจสิ่งที่เราตองการใหเขาเขาใจไดแทจริงหรือเปลาและเราก็ไดพูดในสิ่ง

                                          
1
 เสนาะ ติเยาว,  (2538).  การส่ือสารในองคการ.  คณะพาณชิยศาสตรและการบัญชี มหาวิทยาลัยศาสตร 
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ที่เราตองการพูดใชหรือไม  เราก็คงจะตอบคําถามนั้นไดอยางไมแนใจนักวาเรามีความเขาใจในเรื่อง
ของการสื่อสารเพียงพอ  ทั้งน้ีก็เพราะวาคนแตละคนจะมีความแตกตางกันบางอยางและเหมือนกัน
บางอยางในดานของความคิดเห็น  ทัศนคติ  ประสบการณ  ความรูความสามารถ  ความตองการ  
คานิยม  พฤตกิรรม  และอ่ืน ๆ คนแตละคนตางก็มีกรอบแหงความยึดม่ัน  (frame  of  reference)  
ที่เปนของตนเอง  ดังนั้นเม่ือแตละคนสื่อความกับคนอืน่เขาจึงมักจะยึดถือแนวที่เปนของตัวเองใน
การถายทอดและแปลความหมายของการสื่อสารนั้นโดยที่ตนเองก็ไมอาจรูตัววานัน่คือสิ่งที่เรา
ตองการจะใหคนอ่ืนเขาใจและเราก็เขาใจความหมายตรงกับที่คนอ่ืนตองหรือไม 
  ในสังคมปจจุบันทุกคนตางคนก็เปนสวนหนึ่งขององคการในรูปแบบตาง ๆ กัน  ตั้งแต
เกิดมาจนเม่ือเจริญเติบโตขึน้ไดเรียนหนังสือ  เลน  ทํางาน  และไมวาเราจะทํากิจกรรมตาง ๆ ทั้ง
ทางดานสังคม  การพักผอน  ศาสนา  และจนกระทั่งเราตาย  องคการก็เขามาเกีย่วของกับเราใน
ลักษณะตาง ๆ กัน  องคการนับวาเปนวถิีทางที่มีประสิทธิภาพซึ่งเปนที่รวมเอาความรูความสามารถ
ของมนุษย  เพ่ือกอใหเกิดผลผลติตามความตองการของคน  องคการในปจจุบันไดทําหนาที่อัน
สลับซับซอนมากยิ่งกวาองคการในสมัยตน ๆ ทุกคนในฐานะที่เปนสมาชิกขององคการจะไดรับความ
กระทบกระเทอืนจากกิจกรรมขององคการในลักษณะตาง ๆ กัน  หากจะกลาวอยางกวาง ๆ 
เปาหมายสําคัญในการกอตัง้องคการก็เพ่ือการมีสวนรวมในผลประโยชนอันรวมกันของสมาชิกใน
องคการนั้นน่ันเองการที่องคการจะทําหนาที่ใหบรรลเุปาหมายจะตองจัดใหมีนโยบายที่เหมาะสม  
ระเบียบปฏิบตัิที่รัดกุมสายการบังคับบญัชางานที่ถูกตอง  การแบงงานที่แนนอน  และขายการ
ติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพมิฉะน้ันการตั้งองคการขึน้มาจะไรประโยชน 
  การสื่อสารนับวาเปนเครื่องที่สําคัญอยางหนึ่งขององคการ  ความสําคัญของการ
สื่อสารจะเกิดขึ้นในทุกสถานการณไมเพียงแตในองคการเทานั้น  แตที่สําคัญกวานัน้การสื่อสารจะ
ไดผลก็ตอเม่ือคนที่เกี่ยวของมีความเขาใจในเรื่องของการสื่อสารดี  ปญหาใหญของการปฏิบัตงิาน
ในองคการในทุกวันน้ีก็คือการขาดประสิทธิภาพในการสื่อความ  มีอยูบอย ๆ ที่ผูบังคับบญัชาคดิเอา
เองวาเขาสามารถสั่งงานใหผูใตบังคับบญัชาของเขาเขาใจเรื่องไดดีแลว  เขาคิดวาเขาใชคําพูดตรง
กับที่เขาตองการ  และคําที่ใชหมายความอยางที่เขาคิด  หัวหนางานบางคนเมื่อจะสั่งงานก็เขียน
คําสั่งออกไป  การเลือกใชคาํในคําสั่งไมไดพิจารณาใหถองแทวาเปนคําที่ตรงกับความหมาย
เดียวกันกับของเขาเองและของผูใตบังคบับัญชาหรือไม  ในทํานองเดียวกันผูใตบงัคับบัญชาก็อาจ
เขาใจเรื่องที่หัวหนาเขาสั่งการตามความหมายของคําที่เขารับรู  ซึ่งอาจตรงหรือไมตรงกับ
ความหมายของหัวหนาของเขา  เม่ือสมาชิกขององคการไมมีความรูความเขาใจในเรื่องของการ
สื่อสารความงานขององคการก็ไมอาจดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 ความสําคัญของการสื่อสารในองคการ 
  การสื่อสารเปนกิจกรรมที่มีความสําคัญตอมนุษยซึ่งทําใหมนุษยมีความเจริญ  
ความคิดของมนุษยทีล้ําเลศินั้นอาจเปลีย่นใหเปนจริงและนําเอาไปปฏิบัติไดโดยอาศัยกระบวนการ
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ของการสื่อสารความรูทุกอยางของมนุษยไมวาจะเปนทางดานวิทยาศาสตร  ศลิปะ  สังคมศาสตร  
หรือ  พฤติกรรมศาสตรอาจนํามาถายทอด  เก็บรักษาไวและปรับปรุงใหดีขึ้นโดยอาศัยการสื่อสาร
ทั้งสิ้น  ความมกาวหนาของสังคมมนุษยเปนผลมาจากความรูความสามารถที่จะถายทอดความนกึ
คิดออกมาในรูปแบบตาง ๆ กัน  โดยอาศัยศลิปะของการสื่อสารและการพัฒนา  แบบของการ
สื่อสารไมเพียงแตจะทําใหมนุษยไดประโยชนจากความรูที่สั่งสมมาจากอดีตแตยังชวยใหเกิดความ
ตอเน่ืองของความเจริญกาวหนานั้นแกสังคมมนุษยในอนาคต 
  ในแงของสังคมการสื่อสารเปนกระบวนการทางสังคมที่มีสวนเกี่ยวของกับหนาที่ตาง 
ๆ ไมวาจะเปน      ของกลุมคน  องคการ  หรือสังคมใด ๆ  การขาดระบบการสื่อสารที่ดีไมเพียงแต
จะกระทบตอการประสานงานระหวางผูปฏิบัติงานเทานั้นแตจะทําใหหนาที่ตาง ๆ ในองคการไมอาจ
ดําเนินงานตอไปได  การสื่อสารจึงเปนตัวเชื่อมกิจกรรมตาง ๆ ระหวางหนวยงานในองคการและใน
ฐานะที่เปนเครื่องมือในการทํางานการสื่อสารจะชวยใหผูปฏิบัติงานเขาใจบทบาทของแตละคนและ
ทําใหกิจกรรมของแตละหนวยงานในองคการมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน องคการเปนระบบ
สังคมหนึ่ง ซึ่งแตละคนทํางานรวมกันโดยอาศัยระบบอํานาจบังคับบัญชาและการแบงงานกันทําเพื่อ
บรรลุเปาหมายรวมกัน การสื่อสารนัยวาเปนเครื่องมืออยางหนึ่งของผูบริหารที่นํามาใชในการตดัสิน
การติดตามงานและการแกไขงานใหถูกตองตรงตามวัตถุประสงคและใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอม
ในขณะนั้น ตามปกติโครงสรางขององคการยอมสงผลกระทบตอกระบวนการสื่อสารในองคการนั้น
และมีผลตอพฤติกรรมทางการสื่อสารของบุคคลในองคการนั้นดวย เชนการสื่อสารในทางขึ้นและ
ในทางลงระหวางผูบังคับบญัชากับผูใตบงัคับบัญชายอมจะมีผลแตกตางกันกับการสื่อสารใน
แนวนอนระหวางบุคคลที่อยูในระดับเดียวกัน  ความสําคัญของการสื่อสารในองคการอาจพิจารณาได 
3 ลักษณะดวยกันคือ 

  1. การสื่อสารทําใหเกิดความหมาย คนเรียนรูความหมายของสิ่งตาง ๆ ไดจากการ
สื่อสาร เม่ือฟงคนอ่ืนพูดเราจะไดรับความรูประสบการณ และเหตุการณตาง ๆ จากบุคคลนั้นและยิ่ง
ไดฟงไดดูบอย ๆ ก็ยิ่งไดรับความรูความเขาใจในเรื่องตาง ๆ มากขึ้น การที่บุคคลมีความเขาใจ
ความหมายของการสื่อสารก็เพราะคนใชสัญญลักษณในการสื่อสารใหเหมาะสมกับขอมูลและ
เหตุการณที่ตองการ นั่นคือแตละคนมีความคิดอยูในหัวแลววาจะใชการสื่อสารอยางไรจึงจะแสดง
ความหมายตามที่ตองการได กระบวนการในการสื่อสารที่จะเลือกใชคําหรือสัญญลักษณหรือวธิกีาร
ใด ๆ ไดถูกตองเหมาะสมก็เพราะบุคคลนัน้เขาจความหมายของการสื่อสารที่เลือกใชนั้นซ่ึงจะทําให
บุคคลอื่นทีต่ิดตอเขาใจความหมายอยางเดียวกันดวย ตัวอยางงาย ๆ ก็คือเม่ือคนหนึ่งติดตอกับ
ชาวตางชาติทีต่างฝายตางไมเขาใจภาษาซึ่งกันและกันเลยบุคคล 2 ฝายจะไมเขาใจความหมายของ
การสื่อสารนั้นไดเลย นอกจากจะมีคนอ่ืนแปลขอความใหเปนภาษาเดียวกัน บุคคลทั้งสองจึงจะ
เขาใจกันได หากไมมีผูแปลภาษาพูดใหบุคคลทั้งสองฝายเขาใจกันไดเขาก็จะตองใชความพยายาม
ในการสื่อสารโดยวิธีอ่ืนคือ ภาษาทางกายจนในที่สุด ทั้งสองฝายก็จะเริ่มรูเร่ืองและเขาใจความหมาย
ของการสื่อสารไดนาน ๆ เขาก็สามารถตดิตอสื่อสารกันอยางเขาใจความหมายซึ่งกันและกันดี 
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  2. การสื่อสารทําใหคาดคะเนความคิดกันได การที่บุคคลติดตอสื่อสารกันโดยการใช
สัญลักษณ หรือเครื่องหมายใด ๆ เปนเวลานานนอกจากจะทําใหเขาใจความหมายกันไดแลวยงัทํา
ใหทั้งสองฝายสามารถคาดคะเนการกระทําหรือความคิดกันได ทั้งน้ีเพราะบุคคลยอมจะเรียนรูจาด
ประสบการณวา รูปแบบการสื่อสารอยางหนึ่งเกิดจากความคิดอยางหนึ่งและหากใชรูปแบบและ
วิธีการอีกอยางหนึ่งความคิดจะเปนอีกอยางหนึ่งซ่ึงแตกตางกัน จากตัวอยางงาย ๆ หากหัวหนา
สั่งงานผูใตบังคับบัญชาคนหนึ่งในเรื่องใดเรื่องหน่ึงหัวหนาก็หวังวา ผูใตบังคับบญัชาจะเขาใจคําสั่ง 
จะปฏิบัตติามคําสั่งและดําเนินการอยางอ่ืนใดตามที่เห็นสมควรและเหมาะสมใหเปนไปตามคําสัง่น้ัน
หัวหนาจะใชวธิีการอยางเดียวกันออกคําสั่งกับผูใตบังคับบัญชาคนอื่นไมได และเคาจะหวังใหเกิดผล
อยางเดียวกันกับผูใตบังคับบัญชาคนแรกก็ไมไดเน่ืองจากบุคคลทั้งสองตางกัน เคาจะตองใชวธิกีาร
อีกอยางหนึ่งหรือออกคําสั่งอีกแบบหนึ่งที่จะกอใหเกิดผลอยางเดียวกัน ในทํานองเดียวกัน
ผูใตบังคับบญัชาที่อยูกับหัวหนานาน ๆ และเรียนรูจากประสบการณถึงวิธีการที่ออกคําสั่งของ
หัวหนาวา ถาออกคําสั่งอยางหนึ่งจะรูวาหัวหนาตองการอะไรและถาออกคําสั่งอีกแบบหนึ่งเคากจ็ะรู
ความคิดของหัวหนาวาตองการอะไร ผูใตบังคบับัญชาก็จะเปรียบเทยีบวธิีการและความของหัวหนา
แตละบุคคลทีเ่สนอออกคําสั่งวามีสวนที่แตกตางและสวนที่เหมือนกันอะไรบาง การเลือกใชคําก็ดี
วิธีการก็ดี ตลอดจนการแสดงกริยาอาการที่เกี่ยวของกับการสื่อสารก็ดีจะสะทอนใหเห็น
แนวความคิดหรือพฤติกรรมบางอยางของบุคคลซึ่งหากไดมีการติดตอสื่อสารกันในระยะแรก ๆ อาจ
ไมเขาใจ แตเม่ือสื่อสารกันนาน ๆ เขาจนเกิดความคุนเคยและเรียนรูพฤติกรรมทางการสื่อสารจึง
สามารถคาดคะเนพฤติกรรมและแนวความคิดของอีกฝายหนึ่งได  

 
  3. การสื่อสารทําใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลกัน การแลกเปลี่ยนขอมูลระหวางกันนัน้มี

อยูสองลักษณะคือ ประการแรกเปนรูปแบบของการสือ่สาร รูปแบบของการสื่อสารที่สําคัญมีสอง
อยางคือการสื่อสารดวยการใชคํา ไดแกการพูดหรือเขียนโดยผูบริหารอาจออกคําสั่งใหพนักงาน
ดําเนินงานอยางใดอยางหนึ่ง การสัมภาษณเพ่ือคัดเลือกพนักงานเขามางาน การเขียนรายงานการ
บันทึกขอความและการประชุม สวนอีกแบบหนึ่งก็คือการสื่อสารที่ไมใชคําพูดเชนการแสดงออกทาง
สีหนา น้ําเสียง เวลาพูด กริยาทาทาง การแตงตวั การใชเครื่องประดับ และการจัดโตะเกาอ้ีในที่
ทํางาน เปนตน การสื่อสารทั้งที่เปนคําพดูและไมเปนคาํพูดนี้เปนขอมูลที่ทําใหผูทีต่ิดตอสื่อสาร
เขาใจความหมายไดเปนอยางดีที่แสดงใหเห็นบทบาทฐานะความสําคญัของบุคคลในองคการ
ปราการที่สองเปนสภาพของการสื่อสารที่เกิดขึ้นในองคการ สภาพของการสื่อสารที่เกิดขึ้นไดแกการ
สื่อสาระหวางบคุคล เชนการออกคําสั่งที่กระทําในลักษณะตวัตอตัวหรือการสัมภาษณพนักงานใน
ลักษณะพบหนากันระหวางคนสองคน การสื่อสารในกลุมยอยก็เปนอีกสภาพหนึ่งของการสื่อสารใน
องคการ เชนการพบปะกันระหวางบุคคลที่ทํางานในหนวยงานเดียวกันเพื่อประโยชนในการ
ประสานงานกัน การปรึกษาหารือกันเพื่อแลกเปลีย่นขอมูลระหวางกัน การประชุมเพ่ือแกปญหา
บางอยางในการทํางาน ตลอดจนการทํางานเปนกลุมในหนวยงานเปนตน สภาพการสื่อสารอีกแบบ
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หน่ึงคือการสื่อสารเปนกลุมใหญภายในองคการและการสื่อสารของสมาชิกในองคการกับ
บุคคลภายนอกองคการ เชน การประชุมคนในฝายหรอืองคการ การติดตอกับลูกคา ผูผลิต ผู
จําหนาย ผูลงทุนเจาหนาที่ของรัฐบาล ตวัแทนจําหนายและสมาคมตาง ๆ ในสังคมที่องคการตั้งอยู
เปนตน การแลกเปลีย่นขอมูลที่กระทําในรูปแบบตาง ๆ เหลานี้มีวตัถุประสงคสําคญัเพ่ือสรางความ
เขาใจระหวางกัน 
 ลักษณะการสื่อสารในองคการ 
  การสื่อสารเปนกระบวนการขั้นพ้ืนฐานขององคการที่ทําใหกิจกรรมตาง ๆ ดําเนินไป
โดยราบรื่นและเกิดการประสานงานระหวางสมาชิกขององคการ  รูปแบบตาง ๆ ของการสื่อสารที่
เกิดขึ้นไมวาจะเกิดขึ้นภายในคือ  ระหวางสมาชิกดวยกนัหรือเกิดขึ้นภายนอกองคการคือระหวาง
องคการกับสังคมก็ลวนแตเปนกระบวนการที่มีความสําคัญตอการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ทั้งสิ้น  
กระบวนการทางการสื่อสารเหลานี้เกิดขึน้ในลักษณะและรูปแบบตาง ๆ แตละรูปแบบก็แสดงใหเห็น
ทัศนะของการมององคการในแงมุมที่ไมเหมือนกัน  เชน  หากมององคการวาเปนระบบหนึ่งการ
สื่อสารก็เปนผลผลติของความสัมพันธระหวางสวนตาง ๆ ของระบบนั้น  หากมีแนวความคิดวา
องคการเปนโครงสรางอยางหนึ่งก็จะสรุปไดวา  การสื่อสารทุกอยางเปนเรื่องของเหตุผล  และหาก
พิจารณาวาองคการเปนการประกอบดวยบุคคลหลาย ๆ คนแลว  การสื่อสารก็เปนกระบวนการที่
กอใหเกิดความหมายเทานั้น  เน่ืองจากองคการไดมีการวิวัฒนาการมานานจึงทําใหเปนการยุงยาก
ที่จะวินิจฉัยวาองคการเปนระบบหรือโครงสรางหรือบุคคลอยางใดอยางหนึ่งเทานั้น  ลักษณะของ
การสื่อสารในองคการอาจแบงโดยถือตามทัศนะที่มององคการในแงมุมตาง ๆ กัน  เปน 3 ประเภท
คือ 

1. ระบบรวม  (Macro  Approach)  การแบงตามวธิีนี้ถอืวาองคการเปนระบบรวมซึ่ง
ตองมีการติดตอกับองคการอ่ืนหรือหนวยงานภายนอก  กิจกรรมตาง ๆ ที่องคการกระทําถือวาเปน
กิจกรรมโดยสวนรวมหรือเปนงานที่กระทาํใหโดยคนในองคการทั้งหมด  ตัวอยางกิจกรรมที่ถือเปน
สวนรวมไดแกการผลิตสินคาหรือบริการ  การจัดหาวัตถุดิบใหองคการเพื่อการผลิต  การสราง
ชื่อเสียงและภาพพจนที่ดี  การทําหนาที่และรับผิดชอบงาน  การดําเนินงาน  การสั่งการและการ
ควบคุมภายในองคการ  เปนตน  ลักษณะของการสื่อสารที่ถือวาองคการเปนระบบรวมนี้แบงออกได  
4 ลักษณะ  คือ 

1.1. การติดตามรายงานและวิเคราะหขอมูลที่เกิดขึ้นภายนอก องคการจะอยู
รอดไดนานเพียงใดยอมขึ้นอยูกับการปรับตวัใหเขากบัสังคมที่องคการนั้นตั้งอยู  การปรับตวัน้ี
องคการจะตองเสาะหาขอมูลตาง ๆ ที่เกดิขึ้นภายนอกองคการแลวจึงรายงานขอมูลเหลานั้นให
ผูรับผิดชอบทราบงานนี้รวมถึงการติดตามวามีอะไรเกิดขึ้นภายนอกองคการ  การนําขอมูลน้ันมา
วิเคราะหใหอยูในรูปแบบทีอ่าจนําไปใชไดแลวรายงานใหผูเกี่ยวของทราบและรวมถึงการกําหนด
หลักการที่เหมาะสมเพื่อปรับตวัใหเขากบัขอมูลน้ัน  จากขอมูลเหลานี้เองที่จะนํามาใชเปนแนวทาง
ในการกําหนดเปาหมาย  นโยบายหรือแผนดําเนินงานขององคการ  หนาที่ดังกลาวเพื่อทําใหได
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ขอมูลจากภายนอกนี้ตองอาศัยกิจกรรมทางการสื่อสารเปนสําคัญโดยจะกําหนดวาใครจะมีหนาที่
รับผิดชอบติดตามขอมูลแลวรายงานและวิเคราะหถึงผลกระทบที่เกดิจากขอมูลน้ัน 

1.2. การพิสูจนใหเห็นจริง จากการติดตามรายงานและวิเคราะหขอมูลจาก
ภายนอกองคการก็จะนําไปใชในการเจรจาตอรองเพ่ือบรรลุขอตกลงบางอยางกับลกูคา  การที่จะให
มีการตกลงไดนี้จะตองพิสูจนใหเห็นจริงเสียกอนวาทําไดตามที่เจรจาตอรองไว  ตวัอยางนี้อาจยก
เรื่องการขนสงทางรถไฟแขงกับการรถยนต  การรถไฟจะตองพิสูจนใหเห็นวาการขนสงทางรถไฟ
นั้นสะดวก  ประหยัด  และปลอดภัยกวาการขนสงทางรถยนต  ในการกระทําเชนน้ีการรถไฟอาจจะ
ตองมีการโฆษณาใหผูโดยสารเชื่อโดยจัดการขนสงที่สะดวกปลอดภัย  จัดใหมีพนักงานที่สุภาพ
เรียบรอยจัดสถานที่ใหสะอาด  สรางความสัมพันธอันดีกับผูโดยสาร  รักษาเวลาและอื่น ๆ  ถาหาก
การขนสงโดยรถไฟเกิดอุบตัิเหตขุึ้นบอย ๆ การเดินรถลาชาเสยีเวลาเปนประจํา  บริการไมสุภาพ
เรียบรอยหรือมีความสกปรกบนรถใหเห็นอยูเสมอก็เปนการยากที่จะเรียกรองใหลูกคาหันมานิยม
เดินทางหรือขนสงสินคาโดยรถไฟ  เพราะในการพิสูจนใหเห็นจริงเชนนี้ในสาระสําคัญการรถไฟ
จะตองสามารถจัดการเดินรถใหสะดวกและปลอดภัยกวาทางรถยนต  ปญหาในเรื่องนี้ก็คือ  การที่จะ
พิสูจนใหเห็นไดเพียงใดเปนเรื่องความรูสึกของลูกคาเองที่จะตัดสินใจจากขาวสารที่ลูกคาไดรูเห็นมา  
ดังนั้น  ทางฝายองคการจะตองใชวธิีการตาง ๆ ที่จะพิสูจนใหเห็นซึ่งวิธีการสวนใหญก็เปนเรื่องการ
สื่อสาร  ถาหากฝายองคการทําใหเกิดขาวสารในทางบวกเสมอ  และสรางความมั่นใจในเรื่องตาง ๆ 
วาจะสามารถแกปญหาไดแลวก็จะมีอิทธพิลจูงใจใหลูกคาเกิดความเชื่อถือไดมาก 

1.3. การติดตอกับองคการอ่ืน  การดําเนินงานขององคการหนึ่งยอมจะ
กระทบกระเทอืนตออีกองคการหนึ่งหรือองคการอ่ืน ๆ  กิจกรรมของแตละองคการยอมสงผลซ่ึงกัน
และกันเพราะทุกองคการอยูภายใตสภาพการแขงขันกันหากคูแขงขันผลติสินคาและบริการทีดี่กวา
และในราคาถกูกวาก็จะสงผลกระทบไปยงัผูผลิตรายอืน่ที่ผลิตและขายสินคาหรือบริการประเภท
เดียวกัน  องคการแตละแหงตองคอยตรวจตราติดตามการดําเนินงานขององคการอ่ืนวาจะสงผล
กระทบมาถึงทั้งทางตรงและทางออมอยางไร   การระวังเชนนี้องคการตองอาศัยเทคนิคทางดานการ
สื่อสารตาง ๆ เชนหนังสือพิมพ  วารสาร  เอกสาร  ตํารา  การอภิปราย  การแสดงความคิดเห็นของ
ผูเชี่ยวชาญและอื่น ๆ  วิธทีี่ใชโดยทัว่ไปในการติดตอกับองคการอ่ืนก็ไดแก  การติดตอในรูปของ
องคการสมาคมหรือกลุมการคาที่อยูในอุตสาหกรรมเดียวกัน  สมาชิกของสมาคมดังกลาวนี้จะมีการ
ประชุมปรึกษาหารือกันเพื่อแลกเปลีย่นขอมูลในสวนทีเ่กี่ยวกับการดาํเนินงานหรือผลประโยชนซึ่ง
กันและกัน 

1.4. การกําหนดวัตถุประสงค การกําหนดวัตถุประสงคขององคการนับวาเปน
กิจกรรมที่ตองอาศัยการสื่อสารมากที่สุด   กอนที่องคการจะกําหนดวัตถุประสงคจะตองวิเคราะห
ขอมูลจากภายนอก  พิจารณาขีดความสามารถของลูกคาและตองตดิตอกับสถาบนัอ่ืนกอนแลวจึงจะ
มากําหนดเปาหมายขององคการนั้นได 
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   โดยปรกติตองใชเวลาชวงหนึ่งกอนสําหรับศึกษาภาวการณตาง ๆ โดยพิจารณา
ทั้งผลกระทบที่เกิดจากพลงัภายในและภายนอกองคการ  พลังภายในก็รวมถึงทรพัยากรบุคคลและ
ปจจัยที่ใชในการผลิต  พลงัภายนอกก็ไดแกเหลงวัตถุดิบ  ทีทาของลูกคา  กฎเกณฑและขอบังคับ
ของรัฐบาลและพฤติกรรมของคูแขงเปนตน  จากขอมูลตาง ๆ เหลานี้เองที่นํามาใชเปนพ้ืนฐานของ
การกําหนดจุดประสงคขององคการ  หลักที่ปฏิบตัิกันโดยทั่วไปผูบริหารระดับสูงสุดขององคการเปน
ผูกําหนดวัตถปุระสงคขึ้นมาแลวใหผูบรหิารระดับรองลงมาปฏิบัตติามนโยบายทีว่างไว  เพ่ือให
บรรลวุัตถุประสงคนั้น  แมวาผูบริหารระดับสูงสุดจะมีบทบาทสําคญัในการกําหนดวัตถุประสงค  แต
ผูบริหารระดับรองลงมาก็มีสวนชวยอยางมากเพราะผูบริหารระดับสงูสุดจะตองไดขอมูลจากระดับ
ลางเรื่อยลงมาจนถึงผูปฏิบตัิงาน  หากผูบริหารระดับสงูสุดขาดการสนับสนุนในดานขอมูลจาก
ผูใตบังคับบญัชาในระดับรองลงมาแลวก็เปนการยากลาํบากอยางยิ่งที่จะทําใหองคการกําหนด
วัตถุประสงคที่เหมาะสมขึน้มาได  ยิ่งการบริหารในปจจุบันซึ่งมีขอจํากัดทั้งทางดานเศรษฐกิจ 
การเมือง สังคม และเทคโนโลยีดวยแลว บุคคลทุกระดบัภายในองคการจะตองมีสวนรวมอยูมาก ใน
การกําหนดวัตถุประสงคขององคการนั้น 

2. ระบบยอย (Micro Approach) การสื่อสารในแงนี้จะเนนความสําคัญของหนวยงาน 
หรือสวนยอยขององคการ ภายในองคการจะประกอบไปดวยหนวยตางๆ แตละหนวยก็มีการ
ติดตอสื่อสารกัน การสื่อสารจึงเปนเครื่องมือที่สรางประสิทธิภาพในการทํางาน เพ่ือใหบรรลุ
เปาหมายรวมกัน การสื่อสารในระดับน้ีแบงเปน 6 ลักษณะ คือ 

2.1. การเปนสมาชกิของกลุม กลุมนับวาเปนพฤติกรรมตามปกติธรรมดาของ
สังคมมนุษยทีอ่ยูรวมกัน ไมวาจะเปนหนวยงาน  สมาคม  หรือการทํากิจกรรมใดๆ  องคการจึง
ประกอบดวยกลุมตางๆ แตละกลุมก็มีเปาหมายที่แตกตางกัน เปาหมายของกลุมบางกลุมสนับสนุน
เปาหมายขององคการและบางกลุมมีเปาหมายที่ขัดแยงกับเปาหมายขององคการ ถาหากเปาหมาย
ของกลุมสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  การดําเนินงานของกลุมก็เสริมประสิทธิภาพของ
องคการ  แตถาหากบางกลุมทีเปาหมายแตกตางไปจากเปาหมายขององคการ  การดําเนินกิจกรรม
ของกลุมก็จะทําลายงานขององคการ การกระทําของสมาชิกในกลุมจะมีผลในทางบวกหรือในทางลบ
ยอมขึ้นอยูกับกิจกรรมขององคการนั้นเปนไปในทางจูงใจสมาชิกของกลุมหรือขัดขวางความรูสึกของ
สามาชิกในกลุม ไมวาจะเปนกลุมประเภทใดก็ตามการสื่อสารนับวาเปนเครื่องมือที่สําคัญที่ทําให
กลุมมีความเขาใจกัน มีเปาหมายรวมกัน ทํางานรวมกัน ตลอดจนการแสดงออกในความเปนผูนําซึ่ง
จะชักนํากลุมใหเปนประโยชนตองานขององคการ 

2.2. การปฐมนิเทศและการฝกอบรม การสื่อสารนับวาเปนเครื่องมือที่ถูก
นําไปใชในการปฐมนิเทศและฝกอบรมพนักงานใหมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของ
องคการบุคคลอาจเรียนรูงานไดจากการอาน จากการบอกเลาของคนอื่น หรือจากการที่บุคคลอ่ืน
แสดงใหเห็นถึงวิธีทํางานนัน้ ๆ ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนวธิีทางการสื่อสารทั้งสิ้น การฝกอบรมเปน
กระบวนการที่ตองกระทําอยางตอเน่ืองเพ่ือทําใหผูรับการอบรมเปนผูทันตอเหตุการณวาอะไรกําลัง
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จะเกิดขึ้นในหนวยงานของเขา การฝกอบรมนี้จะประสบความสําเร็จไดก็ดวยอาศยัความเปนผูนํา
ของหนวยงานและความรวมมือของสมาชิกที่ปฏิบตัิงานอยูในหนวยงานนั้น 

2.3. ความเกี่ยวของกันของสมาชิก ความเกี่ยวของกันระหวางสมาชิกโดยทั่วไป
ในการปฏิบตังิานก็คือการที่หัวหนางานออกคําสั่งแกพนักงาน เปนหนาที่ของผูใตบังคบับัญชา ที่
จะตองปฏิบตัติามคําสั่งของผูบังคับบญัชาโดยเครงครัดเพื่อใหการปฏิบัติงานบรรลผุลตามเปาหมาย
ที่กําหนดไว วธิีการดังกลาวนี้เปนแนวความคิดทางการบริหารสมัยเดิมซ่ึงในปจจุบันนี้เปนวธิีการที่
ไมคอยจะถูกตองนกัที่จะทาํใหคนเชื่อฟงคําสั่งโดยการใชอํานาจหรือการบังคับอยางเดียว เพราะยังมี
วิธีการและเทคนิคทางการบริหารที่นุมนวลอยางอ่ืนอีกหลายอยางที่จะกระตุนและสงเสริมใหมีการ
ปฏิบัติงานสิ่งสําคัญที่ผูปฏบิัติงานจะตองคิดก็คือหัวหนาของเขามีความรูสึกตอเขาอยางไร เขาจะ
ประเมินความสัมพันธของเขากับหัวหนาจากวิธีการทางการสื่อสารที่หัวหนาใช หัวหนาไมเพียงแต
ใชคําสั่งอยางเดียวแตเขาควรจะตองรับรูปญหาจากผูใตบังคับบญัชาดวย การสื่อสารจึงมีทั้งการ
สั่งงานจากบนลงมาขางลาง การเสนอรายงานจากลางไปขางบนและการตืดตอประสานงานกัน
ระหวางพนักงานในระดับเดียวกันดวย 

2.4. การสรางบรรยากาศในการทํางาน บรรยากาศเปนสภาพทางจิตวิทยาซึ่ง
เกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคลในทีท่ํางาน ความสัมพันธเหลานี้ไมวาจะเกิดขึ้นในองคการฝาย
แผนกสวนงานตลอดจนกลุมบุคคลผูปฏบิัติงานถือเปนบรรยากาศในการทํางานทั้งสิ้น บรรยากาศใน
การทํางานเกิดขึ้นดวยพฤตกิรรมของหัวหนาของเพ่ือนรวมงานและบุคคลทั้งองคการเปนสวนใหญ
และประกอบดวยสภาพทางวัตถุ เชน สภาพหองทํางานที่นาอยู จํานวนงานที่ทําบุคคลอาจเหน็
สภาพการทํางานอยางเดียวกันแตมีความรูสึกแตกตางกันก็ได เชน ในสภาพการทํางานในองคการ
หน่ึงที่ทุกคนตองทํางานใหไดตามมาตรฐานตามที่กําหนดไว การพูดคุยกันถาไมจําเปนก็ไมยอมให
พูดตางคนตางจดจออยูกับงานของตน สภาพเชนนี้บางคนอาจเห็นวาสงเสริมประสิทธิภาพการ
ทํางานแตโดยทั่วไปอาจเห็นวาบรรยากาศเครงเครียดจนเกินไป เม่ือเปรียบเทยีบกบัองคการอีกแหง
หน่ึงที่มีการพูคุยกันไดอยางเสรี การปฏิบัติงานยึดถือความเหมาะสมและยืดหยุนตามสถานการณ 
คนชอบบรรยากาศเชนน้ีมากกวาแมวาบางคนอาจเห็นวาเปนสภาพที่ไมกอใหเกิดผลผลติและสราง
นิสัยการทํางานที่คอนขางเฉื่อยชา การสรางบรรยากาศในการทํางานแมวาคนจะมองที่งานหรือที่
วัตถุตลอดจนการใชวธิีการที่มีราคาแพงเชนการเปดเพลงในขณะทํางานก็ตาม แตโดยทั่วไปแลว
บรรยากาศอยูที่คนโดยเฉพาะอยูที่พฤติกรรมทางการสื่อสารของหัวหนาเปนสําคญั 

2.5. การควบคุมและการสั่งงาน หนาที่สําคัญอยางหนึ่งของบุคคลในระดบั
บริหารคือการควบคุมและการกําหนดพฤติกรรมของผูใตบังคบับัญชา องคการจึงมีสวนชวยอยาง
มากที่จะทําใหการบริหารมีประสิทธิภาพ จริงอยูการควบคุมและการสั่งการเปนงานของบุคคลระดับ
บริหารซึ่งเปนคนสวนนอยขององคการ แตเปนงานสําคญัที่มีผลกระทบตอคนตลอดทั้งองคการ 
ผูบริหารมีความรับผิดชอบตองานและตอบุคคลที่อยูในบังคับบญัชาของเขาที่จะทําใหงานบรรลุ
เปาหมายที่กําหนดไวในการควบคมุและสั่งการตลอดจนการสรางความสัมพันธระหวางผูปฏิบตังิาน
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ดวยกันลวนแตเปนกิจกรรมที่ตองกระทาํโดยอาศัยการสื่อสารทั้งสิ้น ไมวาจะเปนผูบริหารที่มี
ผูใตบังคับบญัชาเพียงสองถึงสามคนไปจนถึงผูบริหารที่มีผูใตบังคับบัญชาเปนจํานวนรอยจํานวน
พันคนจะตองอาศัยเครื่องมือทางการสื่อสารที่ดีและมีประสิทธิภาพจงึจะทําใหเขาสามารถควบคุม
พฤติกรรมคนที่อยูภายใตการบังคับบัญชาของเขาตามที่ตองการได 

2.6. การสรางความพอใจ   บุคคลที่ทํางานในองคการอาจเกิดความไมพอใจใน
การทํางานดวยสาเหตุหลาย ๆ ประการ   แตสาเหตทุี่เกดิจากการสื่อสารมีอยู  2 สาเหตุใหญ ๆ คอื    
สาเหตุแรกคนไมพอใจเพราะเหตวุาเขาไมมีหรือไมรูขอมูลเพียงพอที่เกี่ยวกบังานที่เขาทํา     สาเหตุ
ที่สองเกิดจากความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางานไมดีพอ   การสรางความพอใจใหเกิดขึ้นใน
องคการจะทําใหคนมีความสุขในการทํางานและคนที่มีความสุขกบัการทํางานจะสรางผลงาน
มากกวาปกติ   มีอยูหลายวิธีในการสรางความพอใจใหเกิดขึ้นในการทํางานแตวธิหีน่ึงก็คือการสราง
ระบบการสื่อสารในองคการใหเหมาะสม   เพราะระบบดังกลาวจะแจงขาวสารตาง ๆ ใหพนักงานทุก
คนทราบ   ซึ่งจะเสริมการทํางานของเขาอยางมีประสิทธิภาพและยงัขจัดความไมเขาใจระหวาง
พนักงานดวยกันอันจะทําใหเขาเกิดความสัมพันธอันดีกับผูรวมงานของเขา 

3. ระบบเฉพาะบคุคล (Individual Approach)  ที่ถือการสื่อสารเปนระบบเฉพาะ
บุคคลนั้นพิจารณาในแงของพฤติกรรมทางการสื่อสารของแตละบคุคลในองคการ  งานหรือกิจกรรม
ตาง ๆ ในองคการจะประสบผลสําเร็จมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยูกับการสื่อสารของสมาชิกทุกคน  
รูปลักษณะของการสื่อสารในระบบเฉพาะบุคคลนี้อาจแบงไดเปน 6 แบบดวยกันคือ 

3.1. การพูดกันในกลุมที่ทํางานดวยกัน   กลุมบุคคลที่ทํางานดวยกันจะตองมุงถึง
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธภิาพเปนสําคญั  ผูรวมปฏิบัติงานจะตองมีความเขาใจในเรื่องของการ
ติดตอสื่อสารระหวางกันเพราะตองอาศัยการสื่อสารเปนเครื่องมืออยางหนึ่งในการทํางานรวมกัน  
การพูดกันในกลุมที่ทํางานดวยกันก็เพ่ือสรางความเขาใจระหวางกนัตลอดจนเพื่อแลกเปลี่ยน
ทัศนคติและความคิดซึ่งกันและกัน  การสื่อสารในรูปแบบน้ีมีทั้งการพูดระหวางผูปฏิบตัิงานดวยกัน
ระหวางหัวหนากับผูใตบังคับบัญชาและระหวางกลุมทาํงานกับบุคคลอ่ืนภายนอก 

3.2. การเขารวมประชุม   การประชุมนับวาเปนวิธธีรรมดาที่ใชในการแกปญหา
สําหรับองคการซึ่งใชบอย ๆ และมากทีสุ่ดเพราะเปนวิธีทีก่ระทําไดงายที่สุดแตจะไดผลหรือไม
ยอมขึ้นอยูกับเทคนิคของการประชุม  การประชุมอาจมีคามหาศาลตอการทํางานหรือเปนตัวการ
สําคัญที่ทําลายเวลาอันมีคาของคน  การประชุมอาจทําใหประสบความสําเร็จในการทํางานหรือเปน
ตัวการที่สรางความลมเหลวในการทํางาน  ความสําเร็จในการประชุมจึงขึ้นอยูกับการดําเนินการ
ประชุมซึ่งประกอบดวยความสามารถในการจัดใหมีขอมูลที่เพียงพอเม่ือตองการ  การโนมนําให
บุคคลอื่นยอมรับมติหรือขอเสนอในที่ประชุมและการนําการประชุมไปสูเปาหมายทีก่ําหนดไว 

3.3. การเขียนคูมือ   คูมือนับวาเปนเอกสารทีส่ําคัญอยางหนึ่งที่ใชสําหรบัเปน
แนวทางปฏิบตัิงานและเปนสื่อระหวางองคการกับบุคคลภายนอก  การเขียนคูมือจึงเปนเรื่องที่ตอง
เลือกถอยคําและภาษาที่กะทัดรัดและเขาใจงาย  การใชภาษาที่เปนมาตรฐานเปนสิ่งสําคัญเพราะจะ
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ชวยใหเขาใจความหมายทีถู่กตองและเปนหลักประกันวาเม่ือมีการนําเอาคูมือน้ันมาใชกับการ
ปฏิบัติงานยอมเกิดความถกูตองในทุก ๆ ดาน  การใชภาษาฟุมเฟอยเพ่ือแสดงวาผูเขียนมีความรู
นั้นควรหลีกเลี่ยงเพราะจะกอใหเกิดความผิดพลาดในการตีความขึน้ได 

3.4. การรางจดหมาย  การเขียนจดหมายยังคงเปนเครื่องมือในการสื่อสารที่
จําเปนยิ่งขององคการไมวาจะเปนการติดตอระหวางองคการดวยกัน  หรือระหวางองคการกับ
หนวยงานตาง ๆ ผูเขียนจดหมายจะตองทําใหผูอานเกิดความประทับใจขอความในจดหมายและ
จะตองเรียนรูการเขียนจดหมายใหเสร็จโดยรวดเร็ว  เพราะตามปกติการรางจดหมายมักจะตอง
กระทําภายในเวลาจํากัด 

3.5. การทําสัญญาขาย   การขายสินคาเปนงานที่สําคัญที่สดุของการดําเนินธุรกิจ
ซึ่งตองอาศัยกิจกรรมทางการสื่อสาร  หากการสื่อสารขอกประสิทธิภาพก็ยอมกระทบตอการขาย
ดวยการทําสญัญาซื้อขายจะตองกระทําขึน้ตามสถานการณที่แตกตางกันแตที่แนนอนก็คือขึ้นอยูกับ
ความตองการของลูกคาเปนหลัก  ดังนั้นผูทําหนาที่ทางดานการขายจะตองมีความยืดหยุนที่จะ
สนองความประสงคของลูกคา 

3.6. การโตแยง   โดยทั่วไปในการทํางานจะตองมีการถกเถียงกันในเรื่องตาง ๆ 
กัน เพ่ือหาขอสรุปของการทํางาน  เม่ือมีการตัดสินใจกนัในที่ประชุมยอยหรือในการหารือกันก็ดี
ยอมจะมีการโตแยงหรือมีความเห็นไมตรงกันเกิดขึ้นได  ไมวาจะเปนเรื่องการเสนอโครงการใหม  
การจัดทํางบประมาณ  หรือการเสนอแนะความคิดเห็นใด ๆ ยอมจะมีทั้งผูเห็นดวยและไมเห็นดวย  
บุคคลจะประสบผลสําเร็จในการโตแยงจะตองเปนผูมีความรู ความเขาใจในเรื่องการชักนําใหบุคคล
อ่ืนคลอยตาม 
 
 หนาที่ของการสื่อสารในองคการ 
  การสื่อสารเปนกระบวนการขั้นพ้ืนฐานทีมี่ความจําเปนสําหรับองคการเปนหนาทีท่ี่ทํา
ใหองคการดําเนินอยูไดและเปนกิจกรรมที่เสริมความรวมมือและการประสานงานระหวางสมาชิก
ขององคการ  การสื่อสารตาง ๆ ในทุกรูปแบบลวนเปนกิจกรรมที่กอใหเกิดความสําเร็จหรือสราง
ความลมเหลวใหกับองคการ  ไมวาการสื่อสารนั้นจะเปนการติดตอกันระหวางบุคคลในองคการก็ดี
หรือเปนการตดิตอระหวางองคการกับภายนอกองคการก็ดียอมเปนกระทําหนาทีท่างการสื่อสาร
ทั้งสิ้น  และมีผลกระทบโดยตรงตอประสทิธิภาพในการดําเนินงานขององคการ  หนาที่ของการ
สื่อสารอาจสรุปไดเปน 3 ประการคือ 

1. จัดหาขอมูลเพ่ือสามารถแขงขันกับองคการอ่ืน  การดําเนินงานขององคการ
จะประสบความสําเร็จมากนอยเพียงใดสวนหนึ่งอยูที่ความสามารถที่จะแขงขันกับองคการอ่ืน   
โดยเฉพาะทางธุรกิจการแขงขันกันในดานคุณภาพบริการและราคานับวาเปนหัวใจสําคัญของการ
ดําเนินงาน  ถาองคการใดไมสามารถจะแขงขันกับองคการอ่ืนในดานตางๆ องคการนั้นก็จะอยูไมได  
การแขงขันเปนเรื่องตองอาศัยขอมูลตาง ๆ หลายอยาง  เพ่ือนํามาใชในการปรับตัวใหเขากับ
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สภาพการณตาง ๆ ที่เปลี่ยนไป  ถาหากวาผูบริหารรูขอมูลลาชาและตัดสินใจไมทนัความเสียหายก็
จะเกิดขึ้น  การดําเนินงานโดยขาดขอมูลมักจะสรางความวิตกกังวลใหกับผูบริหาร  การทํางานขาด
เปาหมายที่แนชัดและผูปฏบิัติขาดความมั่นใจ  ตรงกันขามกับสภาพการทํางานที่ผูบริหารมีขอมูล
พรอมเขายอมอยูในสภาพที่ไดเปรียบคูแขงขัน  การใหไดขอมูลตาง ๆ ผูบริหารจะตองเสาะแสวงหา
ขอมูลจากทุกแหลงจะตองสนใจขอมูลทุกชนิด  เขาจะตองเรียนรูวิธีการเก็บขอมูลหรือการที่จะใหได
ขอมูลมา  รูวิธีที่จะจัดแยกประเภทขอมูลและสรปุหรือตีความเพื่อหาความหมายจากขอมูลเหลานั้น
สําหรับใชใหเปนประโยชนในขั้นตอไป 

2. ใชเปนเคร่ืองมือในการตัดสินใจ เปาหมายของการดําเนินธุรกิจ  คือ  
พยายามทําใหธุรกิจน้ันประสบผลสําเร็จ  แตการที่จะประสบผลสําเร็จไดมากนอยเพียงใดยอมขึ้นอยู
กับการตัดสินใจของผูบริหาร  การตัดสินใจของผูบริหารในเรื่องตาง ๆ เชน  การริเริ่มโครงการใหม   
การยกเลิกเปลี่ยนแปลงหรอืหยุดดําเนินงาน  การเลือกวิธีปฏิบตัิ  การปรับปรุงแกไขกระบวนการ
ผลิตและการขยายงานเหลานี้ลวนแตตองอาศัยขอมูลทัง้สิ้น  ขอมูลในรูปแบบตาง ๆ ไมวาจะเปน  
รายงาน  จดหมาย  บันทึกความจํา  การประชุม  ขอเสนอ  ผลงานวิจัยและอ่ืน ๆ ยอมมี
ความสําคัญอยางยิ่งที่ผูปฏบิัติงานในสวนตาง ๆ ขององคการตองมีอยูอยางพรอมสรรพ  ยิ่งบุคคล
อยูในตําแหนงสูงเทาใดก็ยิง่ตองอาศัยขอมูลจากแหลงตาง ๆ มากขึ้นเปนเงาตามตัว  โดยเฉพาะ
ขอมูลจากฝายตาง ๆ ขององคการที่เปนผูเชี่ยวชาญเฉพาะและมีผลกระทบโดยตรงตอองคการซึ่ง
ผูบริหารจะตองนํามาพิจารณาอยางรอบคอบและทุกแงมุม  ผูเชี่ยวชาญเหลานี้ไดแกขอมูลจากฝาย
บัญชี  การเงิน  การผลิต  การตลาด  การโฆษณา  การขนสง  ดานเทคนิค  และผลการวิจัยใหม ๆ 
หากผูบริหารไดขอมูลที่ไมถูกตองขอมูลที่คลุมเครือไมแนนอน  หรือไดขอมูลไมเพียงพอก็ยากที่จะ
ตัดสินใจหรือนําไปสูการตดัสินใจที่ผิดพลาดได  ผูบริหารที่รอบคอบตองพยายามแสวงหาขอมูลที่
เปนประโยชนตอเขาอยูตลอดเวลาตองใหไดขอมูลรวดเร็วทันเวลาและกอนใคร ๆ ทั้งหมดเพื่อให
ไดรับประโยชนจากขอมูลน้ันอยางฉับพลนัมีประสิทธิภาพและพรอมที่จะปรับตัวใหเขากับเหตุการณ
ที่เกิดขึ้น 

3. สรางความสัมพันธภายในและภายนอกองคการ   ยิ่งองคการมีขนาดใหญขึ้น
เทาไร  ชองวางระหวางพนักงานกับผูบรหิาร  และระหวางบริษทักับลูกคาหรือสังคมก็จะยิ่งขยาย
กวางขึ้นเทานัน้  ชองวางดังกลาวนี้เปนสิ่งไมพึงปรารถนาใหเกิดขึ้นเพราะเปนผลรายตอองคการ
ผูบริหารอาจไมทราบวาไดเกิดปญหาขึ้นในหมูพนักงาน  พนักงานก็อาจไมรูวาองคการของตนได
ดําเนินงานไปอยางไร  เขาขาดความรูเกีย่วกับผลิตภัณฑ  ตลาด  คูแขงขันและอื่น ๆ ที่เกี่ยวของกับ
กิจกรรมขององคการ  พนักงานควรจะไดรับรูเรื่องของผลิตภัณฑและเทคโนโลยทีางดานการผลิตก็
ไมมีขอมูลหรือควรจะรูถึงเหตุผลของการดําเนินงานขององคการหรือการตัดสินใจของระดับบรหิารที่
ถูกตองก็กลับไดรับขอมูลทีไ่มสมบูรณ  ทําใหเขาใจนโยบายและการบริหารในทางผิด ๆ ผูบริหาร
บางคนยังคงยึดถือแนวความคิดทางการบริหารแบบเกาหรือหัวโบราณที่ไมยอมเปดเผยขอมูล
บางอยางใหพนักงานทราบ  โดยคิดวาพนักงานเหลานั้นไมมีทางที่จะรูขอมูลเหลานัน้แตลืมคิดไปวา
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ปจจุบันระดับการศึกษาของคนเทาทันกนัหมดทั้งพนักงานและฝายบริหาร  ดังนั้นขอมูลที่คิดวาจะ
ปดบังไวกลายเปนเรื่องที่รูกันโดยทั่วไปในหมูพนักงานเพราะงานตาง ๆ ทํามากับมือตนเอง  
องคการธุรกิจบางแหงพยายามจะปกปดขอมูลบางอยางไมใหบุคคลภายนอก  เชน  ลูกคา  ผูลงทุน  
ผูถือหุน  เจาหนี้  และผูสนใจเพื่อประโยชนและนโยบายบางอยางโดยคิดวาหากคนนอกรูจะเปน
ผลเสียตอการดําเนินงาน  โดยเขาใจผิดวาจะปกปดขอมูลน้ันไดตลอดไป  แตจริง ๆ แลวไมอาจ
ปดบังไดตลอด  แทนที่จะเปนผลดีก็กลายเปนผลเสยี  พนักงานทุกคนก็เปนสวนหนึ่งขององคการ  
นโยบายและการดําเนินงานใด ๆ ยอมสงผลกระทบโดยตรงตอพนักงาน  เขาจึงเปนบุคคลที่ควรรับรู
ขาวสารใด ๆ ที่เกี่ยวกบัการดําเนินงาน  ผูบริหารอยูในฐานะที่จะตองจัดหาขอมูลตาง ๆ เพ่ือสราง
ความเขาใจอันดีระหวางทั้งสองฝายซึ่งนอกจากจะกอใหเกิดความพอใจแลวยังสงผลถึงประสทิธิภาพ
ในการปฏิบตังิานโดยสวนรวมอีกดวย  และไมวาองคการจะดําเนินงานในแนวใดกจ็ะตองสงผล
กระทบตอสังคมที่องคการนั้นตั้งอยูไมชาก็เร็ว  ดังนั้นระบบการสื่อสารขององคการจะชวยลด
ชองวางตาง ๆ ระหวางองคการกับสังคมนั้นเพื่อเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางกัน 
 บทบาทของการสื่อสารในองคการ 
  ถาหากเราเปนคนชางสังเกตกิจกรรมขององคการจะพบวา  ในแตละวันจะเต็มไปดวย
การติดตอสื่อสารในทุกระดบัขององคการในรูปแบบและดวยเหตุผลตาง ๆ กัน  กระบวนการสื่อสาร
เหลานี้เปนสายใยระโยงระยางไปทั่วตลอดทั้งองคการ  เสมือนเสนใยแมงมุมโดยผานกิจกรรมทุก
อยางและทุก ๆ คน  ตั้งแต  ประธาน  รองประธาน  ผูจัดการใหญเรื่อยลงไปจนถึงระดับต่ําสุดของ
องคการนั้น  ในการปฏิบัติงานในแตละวันจะพบวาคนทกุคนที่เกี่ยวของกับองคการนั้นทําการ
ติดตอสื่อสารกันดวยกระบวนการ  วิธีการและเครื่องมือตาง ๆ กันในหลาย ๆ รูปแบบ  บางก็
ติดตอกันดวยการพูดคุยกันซ่ึงหนา  การใชโทรศัพทติดตอธุระกัน  การอานเอกสารตาง ๆ  การ
บันทึกขอความ  การบอกใหจดตามคําบอก  การเขียนและการพิมพเอกสาร  และยิ่งไปกวานั้น  
อาศัยความเจริญของการใชเครื่องสมองกล (Computer) คนบางกลุมกาํลังปอนขอมูลหรือกําลังอาน
ขอมูลจากการดหรือเทปบันทึก  ในบางหนวยงานจะเหน็กลุมของคนในองคการนั้นกําลัง
ปรึกษาหารือกันในรูปของการประชุม  สัมมนาและถกเถียงปญหากัน  จะมีทั้งคนที่กําลังพูด  คน
กําลังฟง  และคนคอยจดบันทึกการประชมุสัมมนาเหลานั้นตั้งแตเริ่มตนจนเลิกการปฏิบัติงาน  ทกุ 
ๆ วันจะเห็นกจิกรรมการติดตอสื่อสารเหลานี้เปนเรื่องปกติธรรมดาของทุกหนวยงาน 
  กิจกรรมทางดานการติดตอสื่อสารเปนงานขั้นพ้ืนฐานขององคการทุกประเภทเปน
กิจกรรมที่ใชเวลาและการสิน้เปลืองทางการบริหารเปนอันมาก  จึงเปนความจําเปนที่ตองให
ความสําคัญตอกิจกรรมทางการติดตอสื่อสารและตองศกึษาวาจะทําอยางไรจึงจะใหการใชเวลาและ
ทรัพยากรในเรื่องของการติดตอสื่อสารมีประสิทธิภาพและปรับปรุงใหดีขึ้นไดคุมกับการสิ้นเปลือง
ดังกลาวเพราะการขาดประสิทธิภาพในการใชเวลาทางการบริหารใหกับกิจกรรมทางการ
ติดตอสื่อสารในองคการนั้นยอมกอใหเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย  ตองเสียคาใชจายทําใหขวัญใน
การทํางานลดลง  กระทบตองานขององคการและเปนการกีดกั้นความสําเร็จของงานบริหาร  
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บทบาทของการสื่อสารนับวาเปนเครื่องมืออันสําคัญที่จะทําใหหนาทีต่าง ๆ ขององคการดําเนินไป
อยางราบรื่นและชวยเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวางผูปฏิบตัิงานดวยกันและระหวาง
ผูปฏิบัติงานกบัองคการ  ถึงแมวาจะเปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวาการติดตอสื่อสารเปนปจจัยสําคัญ
ยิ่งของงานบริหารแตเร่ืองของการสื่อสารในองคการก็เพ่ิงจะมีการศึกษาอยางจริงจังกันเม่ือประมาณ  
20  ปมานี้เอง  มีเหตุผลหลายอยางที่การสื่อสารในองคการไดเพ่ิมความสําคัญตองานบริหารอยาง
มาก  แตเหตผุลสําคัญก็คือความสลบัซับซอนของโครงสรางของหนาที่ในการประกอบการ  การขาด
ความเปนกันเองของผูปฏิบัติงานในองคการอันเนื่องมาจากมีคนเปนจํานวนมากมาทํางานรวมกัน  
วิวัฒนาการของวิชาพฤติกรรมศาสตร  ความกาวหนาของวิชาการสื่อสาร  การเพิ่มความสําคญัของ
นักบริหารอาชีพ  ความจําเปนที่ตองสนองความตองการของฝายผูใชแรงงาน  และความจําเปนที่
องคการตองติดตอกับลูกคา  ผูขาย  รัฐบาล  และสังคมคนอื่นใดทั้งทางตรงและทางออม 
  บุคคลในระดบับริหารขององคการจะตองเรียนรูบทบาทของการสื่อสารที่มีตองานข
ของเขาโดยเฉพาะอยางยิ่งความสลบัซับซอนของงานและหนาที่ตาง ๆ ในองคการจะตองอาศัย
ระบบการติดตอสื่อสารที่เหมาะสม  เพราะผูบริหารจะตองควบคุมงานที่ตองอาศัยบุคคลผูมีความรู
ความชํานาญในการทํางาน  เชน  ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดาน  จะตองมีความรูความสนใจงานใหม ๆ 
และตองเรียนรูความสัมพันธระหวางงานในหนาที่ตาง ๆ วามีสวนเกีย่วของกันอยางไร  หนาที่ใน
ฐานะผูประสารงานของหัวหนาจึงเปนหนาที่ขั้นพ้ืนฐานที่ตองอาศัยความรูในการสือ่สาร  เพราะเมื่อ
งานในหนวยงานหนึ่งทําเสร็จแลวก็จะตองสงงานไปทําตอในอีกสวนงานหนึ่งเปนลําดับไปตาม
ขั้นตอนของสายการบังคับบัญชาและการแบงงานกัน  บุคคลผูเหมาะสม ที่จะทําหนาที่หัวหนางาน
จะตองมีความรูความเขาใจในเรื่องของการติดตอสื่อสารเปนอยางดี  เปนที่นาสังเกตวา  เทคโนโลยี
สมัยใหมยิ่งมีความจําเปนตองใชความรูความชํานาญเฉพาะดานที่แยกออกละเอียดมายิ่งขึ้นนั้น
จําเปนตองใชภาษาเฉพาะสาํหรับสาขาวชิานั้น ๆ เปนพิเศษ  จะเห็นไดวาภาษาเฉพาะของ
นักวิชาการแตละสาขามีความแตกตางกนัและเขาใจกันเฉพาะนักวชิาการในสาขาวิชาการนั้น ๆ 
เทานั้น  นักวศิวกรยอมใชภาษาเฉพาะสาํหรับนักวิศวกรซึ่งแตกตางไปจากภาษาเฉพาะของนัก
บัญชี  นักกฎหมาย  นายแพทยและอาชพีอ่ืน ๆ การที่คนจะทํางานไดกาวหนาและประสบ
ความสําเร็จ  เขาจะตองเขาใจภาษาเฉพาะของอาชีพของเขา  นักการตลาดยอมเขาใจภาษาของ
นักการตลาด  นักเศรษฐศาสตรก็ยอมเขาใจภาษาของนักเศรษฐศาสตรดวยกัน  และที่สําคัญกวาอ่ืน
ใดทั้งหมด  นักบริหารที่ดีจะตองเขาใจความหมายภาษาของผูเชี่ยวชาญในสาขาวิชาตาง ๆ และ
สามารถที่จะตดิตอกับบุคคลเหลานี้ในทุก ๆ ขั้นตอนและทุก ๆ สวนงานตลอดโครงสรางที่
สลับซับซอนขององคการงานขององคการจึงจะบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวไดโดยสมบูรณ 
 รูปแบบของกระบวนการสื่อสารโดยทัว่ไป 

1. สภาพของการสื่อสาร (Communication  Context)  ไดแกสถานการณแวดลอมที่
กระตุนหรือจํากัดการสื่อสารในขณะที่การสื่อสารเกิดขึ้นซ่ึงจะทําใหการสื่อสารนั้นเดนชัดหรือ
คลุมเครือทํานองเดียวกันกับเพลงประกอบภาพยนตรซึ่งจะทําใหบรรยากาศของภาพยนตรเร่ืองนั้น
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นาดูหรือไมสภาพของการสื่อสารประกอบดวยมิตติาง ๆ อยางนอย 4 มิติ  ไดแก  มิติทางวัตถุ  ทาง
สังคม  ทางจิตวทิยา  และเรื่องของจังหวะเวลา  สภาพทางวัตถุจะมีผลตอเน้ือเรื่องและรูปเร่ืองของ
ขาวสารในการสื่อสารนั้น  ปกติก็ไดแกสภาพแวดลอมที่มีตัวตนมีรูปรางมองเห็นได  เชน  หอง  
ถนนหนทาง  สถานที่ทําใหเกิดการสื่อสาร  สภาพทางสังคมไดแกสถานภาพความสัมพันธระหวาง
บุคคลผูมีสวนเกี่ยวของกับการสื่อสารนั้น  บทบาทและหนาที่ของแตละคนและมาตรฐานหรือ
วัฒนธรรมของสังคมที่การสื่อสารนั้นเกิดขึ้น  สภาพทางดานจิตวิทยาประกอบดวยลักษณะของ
ความรูสึกเปนมิตรหรือเปนศัตรูความเปนกันเองหรือไมเปนกันเองและสภาพของบรรยากาศที่
เครงเครียดหรือตลกขบขัน  เชนบรรยากาศในการสื่อสารจะราบรื่นในงานที่มีการเลี้ยงฉลอง
ความสําเร็จของคนใดคนหนึ่งแตบรรยากาศของการสือ่สารจะไมราบรื่นถางานนั้นเปนงานศพ  
สภาพทางดานจังหวะเวลาไดแกวันเวลาขณะที่การสื่อสารนั้นเกิดขึน้และรวมถึงวนัเวลาในอดีตที่ทํา
ใหเกิดเหตุการณของการสื่อสารในเรื่องของเวลาการสือ่สารบางอยางยอมเลือกเวลาจะเกิดหรือไม
เกิด  เชน  ตอนเชาผูคนไมชอบติดตอกนั  หรือการติดตอบางอยางเกิดขึ้นในเวลากลางคืนมักไม
คอยเกิดในตอนเวลากลางวนั  และการตดิตอบางอยางเกิดขึ้นเฉพาะเวลากลางวันเทานั้น  
โดยเฉพาะพฤติกรรมทางการสื่อสารตองมีจังหวะเวลาที่เหมาะสม  สําหรับเวลาในประวตัิศาสตร
นับวามีความสําคัญสําหรับการศึกษาและการคนควาวจัิย  ทั้งนี้เพราะวาความสําคญั  ความ
เหมาะสม  ผลกระทบและเบื้องหลังของขาวสารยอมจะตองรูระยะเวลาที่ขาวสารนัน้เกิดขึ้น  เชน  
เราจะไมมีวันรูเรื่องเก่ียวกบัสัญชาติ  เพศ  ศาสนา  หรือคานิยมเลยถาเราไมทราบวาขาวสารนัน้
เกิดขึ้นเม่ือไร  ลักษณะของมิติทั้งสี่ของสภาพการสื่อสารนี้บางครั้งก็เกี่ยวของกันหรือสงผลกระทบ
ซึ่งกันและกัน  เชน  อุณหภูมิในหองขณะที่ทําการสงขาวซึ่งเปนมิตทิางดานวัตถุอาจมีผลกระทบตอ
มิติทางดานสังคมและจิตวทิยา  ความยากลําบากทําใหคนเห็นใจกันและมีความเปนมิตรกันมากขึ้น  
เปนตน  การเปลี่ยนแปลงในสภาพของการสื่อสารมีเหตุเน่ืองมาจากอิทธิพล  3  ประการ  คือ  
ประการแรกเกิดจากอิทธิพลภายนอกที่ควบคุมไมได  เชน  รถไฟตกรางทําใหขาวลาชา  ประการที่  
2  เกิดจากการเปลี่ยนแปลงในมิติหน่ึงที่ทาํใหกระทบมติิอ่ืน  เชน  การเปลี่ยนแปลงระยะเวลาหรอื
อุณหภูมิ  เปนตน  และประการสุดทายเกิดจากความสัมพันธระหวางมิติตาง ๆ เชน  คนที่เคยไม
ชอบกันอาจชอบกันไดหากตองเผชิญปญหารวมกัน 

2. แหลงขาวและการเขารหัส 
2.1. แหลงขาว  (source)  หมายถึงสิ่งที่กอกําเนิดขาวขึ้นซ่ึงอาจเปนบุคคลคนเดียว

หรือบุคคลหลาย ๆ คนทํางานรวมกัน  หรืออาจเปนวัตถุสิ่งของ  สถาบันหรือองคการก็ได  
แหลงขาวมีความรับผิดชอบที่สําคัญในการจัดเตรียมขาวและเปนปจจัยขั้นแรกของกระบวนการ
สื่อสารซึ่งแสดงใหเห็นถึงความหมายในรูปของขอความที่จะเปนขาวสารตามที่ตองการ  แหลงขาว
จะแสดงเจตนารมณของขาวสารนั้นซึ่งจะมีความแนนอนชัดเจนหรือไมยอมแลวแตสถานการณ  
บุคคลผูรับขาวตลอดจนทัศนคติ  ความรู  และความสามารถที่จะเขาใจ  ถาหากแหลงขาวตองการ
ใหผูรับขาวมีปฏิกิริยาตอบโตในทางใดทางหนึ่งผูสงขาวก็จะทําขาวในทางที่ทําใหผูรับขาวมี
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พฤติกรรมในทางที่เขาตองการได  แหลงขาวนอกจะทาํใหผูรับรูขาวแลวยังสามารถควบคุมผูรับขาว
ตามที่ตองการอีกดวย 

2.2. การเขารหัส  (encoding)  ไดแกกระบวนการใสขาวสารลงเปนรหัสหรอืการ
เปลี่ยนขาวสารซึ่งอยูในรูปแบบหนึ่งใหเปนอีกรูปแบบหน่ึง  เชน  การเปลี่ยนขาวสารเปนสัญญาณ
หรือเปนสัญลกัษณเพ่ือจะสงไปยังผูรับ  ขาวทีเ่ปลี่ยนเปนรหัสจะมีความหมายในตัวของมันเองตาม
รหัสที่จะตกลงกัน  เชน  ในการติดตอสือ่สารกันดวยเครื่องคอมพิวเตอรเราจะตองเปลี่ยนขาวสาร
เปนรหัสหรือเปนภาษาอีกอยางหนึ่งที่ใชสาํหรับเครื่องคอมพิวเตอรซึ่งเปนภาษาสําหรับจัดทํา
โปรแกรมเทานั้น  การใสรหัสเปนกระบวนการที่มีความสําคัญซ่ึงอาจทําใหขาวสารผิดหรือถูก
บิดเบือนและ  กระทบตอการสื่อสาร  หรือทําใหการสื่อสารชะงักงัน  ทํานองเดียวกันที่เกิดการ
ผิดพลาดเล็ก ๆ นอย ๆ ในการเขียนโปรมแกรมเพื่อปอนเขาไปในเครื่องคอมพิวเตอร  หากภาษาที่
ใชเกิดผิดพลาดไมตรงกับรปูแบบที่กําหนดไวแมเพียงเล็กนอยก็จะทําใหโปรแกรมทั้งโปรแกรมลม  
กลาวโดยสรุปกิจกรรมที่กอใหเกิดขาวสาร  เชน  การพูด  การเขียน  เรียกวา  การเขารหัส  ดังนั้นผู
พูดหรือผูเขียนเราก็เรียกวาผูเขารหัส  (encoder)  แหลงขาวกับการเขารหัสมีความแตกตางกันที่
สําคัญคือลักษณะที่กอใหเกดิความคิดขึ้นเรียกวาแหลงขาวและลักษณะที่กอใหเกดิขาวสารหรือ
สัญลักษณขึ้นเรียกวา  การเขารหัส 

3. ขาวสาร (Message)  ไดแก  เครื่องหมายในรูปแบบตาง ๆ กันที่ใชสงและรับใน
กระบวนการสือ่สารซึ่งเปนตวักอใหเกิดปฏิกิริยาแกผูรับขาวสารนั้น  ขาวสารที่คุนเคยกันทัว่ไปก็
ไดแก  ขาวสารที่เปนคํา  ซึง่อาจเปนคําพูดหรือขอเขียนแตยังมีขาวสารที่ไมใชคํา  เชน  เสื้อผาที่
สวมใส  ลักษณะของการเดิน  การนั่ง  การแสดงตัว  การทักทายกนัและอ่ืน ๆ  ซึ่งแสดงใหเห็นถึง
ความหมายตาง ๆ กัน  ขาวสารโดยทั่วไปจะมีลักษณะที่เหมือนกันหรือไมเหมือนกันอยู  2 ดานคือ  
ขาวสารในแงของผูสงขาวกบัขาวสารในแงของผูรับขาว  ความหมายของขาวสารทัง้ 2 ดานนี้อาจ
ตางกันดวยเหตุผลทางดานจิตวิทยาและสถานการณทีแ่ตกตางระหวางบุคคล  2  ฝาย  (ผูสงขาวกับ
ผูรับขาว)  และความแตกตางที่สําคัญที่เกิดขึ้นบอย ๆ ก็ไดแก  ความผิดพลาดในการเขารหัสและ
การถอดรหัสขาวสารนั้นอาจอธิบายไดในอีกลักษณะหนึ่งคือเม่ือคน ๆ หน่ึงตองการที่จะสื่อความคิด
กับคนอื่นเขาจะตองกอใหเกิดขาวสารขึน้มานั่นคือทําอยางใดอยางหนึ่งใหความคิดออกมาเปน
เรื่องราวในรูปแบบของสัญลกัษณสําหรับนําไปใชในการสงความคิดไปยังบุคคลอ่ืนได  ซึ่งโดยทั่วไป
ก็กําหนดขาวสารขึ้นมาเปนคําพูดเชนคําวา “เจานาย”  ใชแทนสถานะของบุคคลที่เรากลาวถึงหรอื
คําวา  “ไมชอบ”  ใชแสดงความรูสึกภายในของคน  เปนตน  ขาวสารอาจแสดงในรูปอยางอ่ืนที่ไมใช
คําพูด  เชน  เม่ือพนักงานคนหนึ่งมาถึงที่ทํางานเห็นโตะที่เขาเคยนัง่ทํางานอยูถูกยายไปที่อ่ืน  หาก
ไมมีคําอธิบายเปนอยางอ่ืนความหมายของการกระทํานั้นก็คือ  การลดตําแหนงของเขาลง  ขาวสาร
อาจถูกสงออกไป  (ปฏิกิริยาของพนักงานผูนั้น)  ในรูปของการยิ้ม  สั่นศีรษะ  ขมวดคิ้วหรือ
ปฏิกิริยาอยางอ่ืน  กลาวโดยสรุปขาวสารเปนผลผลิตทีมี่ตัวตนจริง ๆ ของผูสงขาว  เชนเม่ือเราพูด
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คําพูดก็เปนขาวสาร  เม่ือเราเขียนขอเขยีนก็เปนขาวสาร  เม่ือเราระบายสีรูปภาพก็เปนขาวสารเมื่อ
เขายกมือยักไหลเลิกคิว้ก็ดีการแสดงทาเหลานั้นก็เปนขาวสารทั้งสิ้น 

4. ชองทางของการสื่อสาร (Communication  Channel)  ไดแก  สื่อกลางสําหรับใชนํา
ขาวสารไปยังผูรับขาวหรือเปนตัวกลางทีข่าวสารเคลื่อนไหวระหวางผูสงขาวกับผูรับขาว  ลักษณะ
ของชองทางการสื่อสารประกอบดวย 3 สวนคือ  ตองมีตัวนําขาวสารจากผูสงไปยังผูรับ  ตองมี
วิธีการที่จะบนัทึกขาวสารลงในตวันําขาวนั้นและตองมีสิ่งที่ทําใหตวันําขาวเดินทางไปผูรับที่เรา
ตองการได  เชนในกรสื่อสารดวยวาจาระหวางบุคคล 2 คน  สิ่งที่เรียกวาชองทางของการสื่อสาร
ไดแก  ประการแรกคือ  คลื่นเสียงซึ่งจะนําเสียงของบคุคลแรก  ใหบุคคลแรก  ใหบุคคลที่ 2 ไดยิน  
ประการที่สองผูสงขาวจะตองมีความสามารถในการพูดคือพูดเปนภาษาที่คนอ่ืนเขาใจได  และผูรับ
ขาวก็จะตองฟงเปนหรือมีความสามารถในการฟงและประการสุดทายการที่จะทําใหคลื่นเสียง
เคลื่อนที่ไดจากผูพูดไปยังผูฟง  จะตองมีอากาศเปนตวัรองรับ  หากจะพิจารณาดูชองทางของการ
สื่อสารที่ใชกนัโดยทั่ว ๆ ไป เชน  วิทยุ  โทรศัพท  โทรเลข  หนังสือพิมพ  ภาพยนตร  วารสาร  
จดหมาย  ตางก็ประกอบดวยลักษณะทั้ง 3 ประการดวยกันทั้งสิ้นคือ  ตัวนําขาวกต็องอาศัยความรู
ในเรื่องของคลื่นแสง  คลื่นเสียง  คลื่นไฟฟา  หรือคลื่นวิทยุ  จะตองมีบุคคลผูมีความรูในการใชสื่อ
เหลานั้นเปน  รูวิธีพูดวทิยุ  โทรศัพท  รูวธิีการเขียนขาว  รูวิธีการถายภาพยนตรหรือรูรหัสในการ
รับสงโทรเลข  และจะตองมีบุคคลที่มีความรูในเรื่องของคลื่นเสียง  แสง  ไฟฟา  หรือวิทยุ  วา
เดินทางอยางไรจึงไดจัดทําสถานีรับสงขาวสารขึ้น  ตลอดจนการจัดหนวยงานเพื่อจัดพิมพจําหนาย
และรับสงเอกสารการพิมพเหลานั้นขึ้นมา 
   ในอีกแงหน่ึงอาจใหความหมายของคําวาชองทางของการสื่อสารในแงของ
จิตวิทยาไดแกความรูสึกทีผู่รับขาวสารสามารถรับรูขาวสารจากผูสงขาวได  หมายความวาเราใหคํา
จํากัดความของชองทางการสื่อสารในฐานะที่เปนกลไกอยางหนึ่งของความรูสึกที่จะรับรูขาวสาร  
ชองทางของการสื่อสารจึงรวมถึงการมองเห็น  การไดยิน  การสัมผัส  การไดกลิ่น  และการรูรส  
เชน  การสื่อสารแบบพบหนาจะตองผสมผสานเอาความรูสึกทั้ง 5 อยางเขาดวยกนัไมใชเพียงอยาง
ใดอยางหนึ่งเทานั้น   ในกรณีเชนน้ีจึงถือวาชองทางการสื่อสารเปนหนาที่อยางหนึ่งของการสื่อสารที่
เชื่อมตอระหวางผูสงขาวกับผูรับขาวเพือเสริมใหการสื่อสารมีประสิทธภิาพ 

5. ผูรับขาวและการถอดรหัส 
5.1. ผูรับขาว  (receiver)  อาจเปนคนหรือสิ่งของที่ทําหนาที่รับรูขาวสารทีส่งมา

จากผูสงขาวผูรับขาวอยูอีกดานหนึ่งของกระบวนการสือ่สารที่ทําใหการสื่อสารสมบูรณ  หากจะ
เปรียบเทียบหนาที่ของผูสงขาวกับผูรบัขาวแลว  ผูสงขาวอยูในฐานะที่เปนตัวกระตุนและผูรับขาว
เปนตวัตอบสนองในการกลาวถึงผูรับขาวอาจมองไดใน 4 ลักษณะคือ  ประการแรกในแงของความรู
ทางการสื่อสารหากผูรับไมมีความสามารถที่จะฟงใหเขาใจ  อานใหรูเร่ืองหรือคิดใหเปนแลวเขาก็ไม
สามารถจะรับขาวสารและแปลความหมายของขาวสารได  ประการที่สอง  ในแงของทัศนคติของ
ผูรับขาวนบัวามีอิทธิพลสําคัญตอขาวสารที่ไดรับ  ผูรับขาวจะแปลความหมายของขาวสารเปน
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อยางไรยอมขึ้นอยูกับทัศนคติที่มีตอตัวเอง  ตอแหลงขาวและตอขาวสารนั้น  ประการที่สามขึน้อยู
กับระดับความรูของผูรับขาว  ถาผูรับขาวไมรูเร่ืองเก่ียวกับรหัสก็จะไมเขาใจขาวสาร  หรือถาผูรับ
ขาวไมมีความรูในเรื่องของขาวสารก็จะไมเขาใจความหมายของขาวสาร หรือในสวนที่เกี่ยวกบั
ลักษณะของกระบวนการสื่อสารถาผูรับขาวไมเขาใจก็จะไดรับรูขาวที่ผดิ ๆ บิดเบือนเจตนาของขาว
ไปอีกอยางหน่ึงและดําเนินการไปในแนวที่ตนเองสนใจเทานั้นซึ่งไมตรงกับขอเท็จจริงตามขาวสาร  
ประการสุดทายอาจกลาวถึงผูรับขาวในสภาพแวดลอมทางดานวัฒนธรรมและในระบบทางสังคมที่
เปนอยูในขณะนั้นสภาพทางสังคมก็ดี  ความคุนเคยกบัพฤติกรรมบางอยางก็ดี  ตลอดจนบทบาทที่
ผูรับขาวเปนอยูในฐานะสมาชิกของกลุมหรือสถาบันใดก็ดีลวนแตมีอิทธิพลตอการรับและการแปล
ความหมายของขาวสารทั้งสิ้น 
    เม่ือยกเวนที่จะกลาวถึงผลของการสื่อสารแลวผูรบัขาวนับวาเปนองคประกอบ
ที่มีความสําคญัที่สุดของกระบวนการสื่อสาร  ดูอยางงาย ๆ ถาขาวสารสงไปไมถงึผูรับขาว  ขาวสาร
นั้นก็จะไมบังเกิดผลอะไรขึน้มาหรือมีผลเทากับผูสงขาวพูดกับตวัเองไมมีคนอ่ืนรับรูดวย  เพราะ
ผูรับขาวเปนตัวตอบสนองตอขาวสาร  ซึ่งนับวาเปนปจจัยสําคัญสาํหรับผูสงขาว  เม่ือเราจะเขียน
เร่ืองอะไรเราจะตองคํานึงถึงผูอานเรื่องน้ัน  หรือเม่ือเราจะพูดเราก็จะตองพิจารณาถึงผูฟงเปนใคร
กอนสิ่นอ่ืนผูรับขาวจึงเปนปจจัยสําคัญสําหรับผูสงขาวที่จะตองนึกถงึกอน  เม่ือจะเลือกใชรหัสเขาก็
จะตองรูจักวาผูรับขาวเปนใคร  เม่ือจะเลือกเคาโครงของขาวสาร  เขาก็จะตองเลอืกที่เปนประโยชน
ตอผูฟงหรือเม่ือผูสงขาวจะปฏิบัตติอขาวอยางไร  ก็จะตองรูถึงความรู  ทัศนคติ  ความเชี่ยวชาญ  
และสถานะทางสังคมของผูรับขาวดวย 

5.2. การถอดรหัส  (decoding)  ไดแกกระบวนการที่ทําขึ้นเพ่ือแปลงขาวสารใหอยู
ในอีกรูปแบบหนึ่งที่ผูรับขาวสามารถนําเอาไปใชได  หรือเปนกระบวนการเปลี่ยนแปลงสัญญาณที่
ไดรับจากการสื่อสารกลับไปเปนขาวสารที่ผูรับเขาใจไดโดยอาศัยระบบการใชรหัสที่กําหนดขึ้นมา  
การถอดรหัสจะทําใหขาวสารอยูในรูปแบบที่จะถูกเกบ็รักษาไวสําหรบัที่จะหยิบขึ้นมาใชไดเพ่ือความ
เขาใจในการกลาวถึงผูรบัขาวและการถอดรหัสจะตองพิจารณาเปรียบเทียบหนาทีท่างการสื่อสาร
ของแหลงขาวและการใสรหัสเพราะทั้ง 2 อยางทําหนาที่ตรงกันขามกัน  หนาที่ของแหลงขาวเกดิขึ้น
กอนการใสรหัสและการถอดรหัสเกิดขึ้นกอนผูรับขาว  สมมติวาบคุคล 2 คนพูดโทรศัพทกันผูพูด
โทรศัพทก็คือแหลงขาว  (source)  ตัวโทรศัพทเฉพาะสวนที่ใชสําหรับพูดเปนตวัใสรหัส  (encoder)  
สวนผูฟงเปนผูรับขาว (receiver) และหูโทรศัพททีใ่ชสําหรับฟงเปนตวัถอดรหัส (decoder)  หรือกลาว
อีกอยางหนึ่งวาผูพูดหรือผูเขียนเปนผูใสรหัสและผูฟงหรือผูอานเปนผูถอดรหัส 

6. สิ่งรบกวน  (noise)  ไดแกสิ่งที่เขามาในระบบการสื่อสารทําใหขาวถูกรบกวนถูก
บิดเบือนจนผิดไปจากขาวสารเดิมที่สงไปจากแหลงขาว  สิ่งรบกวนเปนตัวการที่ทาํใหขาวของผูสง
แตกตางไปจากขาวของรูรับซ่ึงอาจเปนสภาพของวัตถ ุ จิตวิทยา  หรือความรูสึกใด ๆ ที่มาทําให
ขาวสารเปลี่ยนแปรไป  เชน  เสียงรถทีผ่านไปมา  การออกเสียงหรือการพูดไมชัด  เชน  ตัว ล กับ
ตัว ร เสียงกระทบจากอากาศ  แสงสะทอนที่เกิดขึ้น  สภาพของหองสง  ความรูสึกของคนรับขาว
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หรือสงขาวทีมี่ตอขาวสารนั้นการขาดขอมูลของผูสงขาว  ตลอดจนพฤติกรรมทางดานวัฒนธรรม  
สังคม  ศาสนา  การเมือง  การศึกษาและอื่น ๆ สิ่งรบกวนนี้จะเปนตัวการที่ลดประสิทธิภาพของการ
สื่อสารลงหรือทําใหการสื่อสารไมอาจดําเนินไปไดและเกิดขึ้นไดในหลาย ๆ ลักษณะตามประเภท
ของการสื่อสารเชน  การสื่อสารดวยการเขียน  สิ่งรบกวนก็อาจไดแกตัวพิมพที่ไมชัด  ตัวพิมพที่มี
ลักษณะอานไดยากการเขียนประโยคที่ขาดหลักไวยากรณ  เปนตน  ในแงของวัฒนธรรมอาจไดแก  
การสื่อสารระหวางผูชายกบัผูหญิง  หรือการติดตอกันระหวางบุคคลที่มีวัฒนธรรมตางกัน  ในแงของ
จิตวิทยาไดแกความกระตอืรือรนของพนักงานขายทีต่องการขายสนิคามากมายืนใกลชิดตัวเรามาก
เกินไปจนรูสึกนารําคาญ  ความเปนคนใจแคบและความมีอคติตอขาวสารของบุคคลที่เกี่ยวของกบั
ขาว  เปนตน  โดยทั่วไปแลวเรามักจะคิดกันวาสิ่งรบกวนเกิดขึ้นในระหวางชองทางของการสื่อสาร
เทานั้น  แตจริง ๆ แลวสิ่งรบกวนอาจเกดิขึ้นที่ตนทางของแหลงขาวหรือปลายทาง  ณ  จุดที่ผูรับ
ขาวก็ไดหรือเกิดขึ้นทั้ง  2  จุด  จึงแบงประเภทของสิ่งรบกวนออกเปน  2  อยาง  ตามลักษณะที่
เกิดขึ้นคือ 

6.1. สิ่งรบกวนทีเ่กดิขึ้นในระหวางชองทาง  (Channel  Noise)  ไดแกสิ่งรบกวนที่
เกิดขึ้นระหวางแหลงขาวกบัผูรับขาว  เชน  เสียงที่พูดแทรกเขามาระหวางพูดโทรศัพท  เสียงคลื่น
รบกวนในวิทยุ  ภาพบนจอทีวีลม  สีของหมึกเปอนเลอะเทอะในกระดาษหนังสือพิมพ  วารสารที่ใช
ตัวพิมพเล็กเกินไป  และเสยีงปดเปดประตูขณะกําลังสนทนากัน 

6.2. สิ่งรบกวนทีเ่กดิจากการใชคําศัพท  (Semanric  Noise)  ไดแกความ
ผิดพลาดที่เกดิจากการแปลความหมายของขาวสาร  หรือความผิดเกิดจากผูสงขาวและผูรบัขาวใช
รหัสแตกตางกันเชน  ใชถอยคําหรือเน้ือเรื่องยากเกินไป  ผูสงขาว  และผูรับขาวตีความหมายของ
คําคําเดียวกันตางกัน  การใชรูปแบบภาษาทําใหผูรับเกดิความสับสน  การวางเนื้อเรื่องของขาวสาร
ทําใหผูรับขาวเขาใจผิด  ความแตกตางกนัระหวางผูสงขาวและผูรับขาวในเรื่องของวัฒนธรรม
แนวความคิดและทางสังคม 

7. ขอมูลยอนกลบั  (feedback)  ไดแก  การตอบสนองของผูรับขาวที่มีตอขาว
กลับไปยังแหลงขาวหรือผูสงขาวซึ่งทําใหการสื่อสารเปนแบบ  2  ทาง ขอมูลยอนกลับจะเทากับเปน
การแยกแยะหรือวิเคราะหขาวสารอยางหนึ่ง  เราจะเห็นตัวอยางงาย ๆ ของขอมูลยอนกลับเม่ือเรา
เคลื่อนไหวอวยัวะตาง ๆ ของรางกายเราก็รูสึกตัววาเราเคลื่อนไหวอยางไร  เม่ือเราเขียนหนังสอืเรา
ก็เห็นวาเราเขยีนอะไร  ขอมูลยอนกลับเหลานี้ถาเราเห็นวาผิดหรือบกพรองเราก็อาจแกไขได
เปลี่ยนแปลงได  ขอมูลยอนกลับที่มีความสําคัญก็คือขอมูลยอนกลับทีเ่ราทราบจากคนอื่นเพราะการ
ที่เราไมอาจรูสึกเองไดนั้นจะทําใหไมมีโอกาสจะแกไขเปลี่ยนแปลงไดทันที  ขอมูลยอนกลับน้ีทาํให
การสื่อสารมีลักษณะเหมือนกับการทําหนาที่ 2 อยางในขณะเดียวกัน  ทั้งผูสงขาวและผูรับขาว  
กลาวคือขณะที่เราพูดกับคนอ่ืนนั้นเราทําหนาที่สงขาวและรบัขาวดวยและผูรับขาวก็ทําหนาที่สงขาว
ดวย  หมายความวาผูสงขาวจะรับขาวจากขอมูลยอนกลับและผูรับขาวก็จะตอบสนองตอขาวสารใน
รูปของขอมูลยอนกลับ  ขอมูลยอนกลับน้ีอาจเกิดขึ้นไดในรูปแบบตาง ๆ กันที่ทําใหผูสงขาวรูสกึได
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มองเห็นได  จับตองได  ลิ้มรสได  ดมได  หรืออาจไดยินได  เชน  ขมวดคิ้ว  ยิ้ม  พยักหนาตบหลัง  
สายศีรษะ  คําพูดสั้น ๆ วา เห็นดวยหรือไมเห็นดวย  การตบมือ  การเขียนจดหมายสงกลับไปยังผู
สงขาว  การตอบรับเปนสมาชิกเพิ่มขึ้นหรือลดลงและอืน่ ๆ 

   ขอมูลยอนกลบันับวามีความสําคัญสําหรับผูสงขาวเพราะเปนเครื่องมือประเมิน
ประสิทธิภาพของขาวสารทีเ่ราสงออกไป  ทําใหเรารูวาขาวทีเ่ราสงน้ันเปนขาวที่เราตั้งใจสงหรือตรง
กับที่เราสงไปจริงหรือไม  ลักษณะของขอมูลยอนกลับจึงแบงเปน  2  ประเภทคือ  ขอมูลยอนกลบั
ในทางดี  (positive  feedback)  และขอมูลยอนกลับในทางไมดี  (negative  feedback)  ขอมูลยอนกลับ
ในทางดีจะบอกใหผูสงขาวดาํเนินงานตอไปหรือชี้ใหเห็นวาการสื่อสารนั้นบรรลุเปาหมายที่ตองการ
แตขอมูลยอนกลับในทางไมดีจะแสดงใหผูสงขาวรูวาควรจะตองมีการประเมินพฤตกิรรมทางการ
สื่อสารเสียกอน  จะทําหนาที่เตือนผูสงขาววาจะแกไขเปลี่ยนแปลงและปรับปรุงอะไรบางในการที่จะ
ดําเนินการสื่อสารตอไป  ซึ่งเปนเครื่องชีว้าการสื่อสารนั้นไมประสบผลตามทีต่องการ  หาก
ดําเนินการตอไปจะกอใหเกดิความไมลงรอยกันระหวางผูสงขาวกับผูรับขาว  จึงมีบางคนเห็นวา
ขอมูลยอนกลบัในทางไมดีมีประโยชนกวาขอมูลยอนกลับในทางดี  เพราะจะไดแกไขขอบกพรองมิ
ใหเกิดขึ้นอีกตอไป  ซึ่งจะชวยใหเกิดผลดีในการสื่อสารที่จะดําเนินตอไป  หากเปรียบเทียบขอมูล
ยอนกลับในงานทางดานวิศวกรรมแลว  ทางดานวิศวกรรมถือวาขอมูลยอนกลับเปนสิ่งไมดีและไม
ตองการใหเกดิขึ้น  เชนเสียงสะทอนของผูพูดในไมโครโฟน  แตทางดานการสื่อสารถือวาขอมูล
ยอนกลับทุกอยางเปนสิ่งดีมีประโยชนตอการสื่อสาร 
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แนวความคดิและทฤษฎทีางการสื่อสาร 
 การสื่อสารเปนเครื่องมือที่สําคัญที่ทําใหคนเขาใจกันและสามารถปฏบิัติงานรวมกนัได  

คนทุกคนจําเปนจะตองปรับปรุงความรูความสามารถในการสื่อสารไมวาบุคคลนัน้จะอยูในอาชีพใด
หรืออยูในระดับไหนของสังคม  การมีความเขาใจในแนวความคิดตาง ๆ ของการสื่อสารทั้งการ
สื่อสารที่เปนคําพูดหรือไมเปนคําพูดเปนสิ่งชวยใหบุคคลปรับปรุงประสิทธิภาพในการสื่อสารใหดีขึ้น  
เพราะระบบการสื่อสารตาง ๆ มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ที่ทําใหตองติดตามระบบเหลานั้นทีจ่ะ
ทําใหนํามาใชไดอยางเหมาะสม  หัวขอทีจ่ะกลาวในบทนี้จะเปนการสาํรวจแนวความคิดและทฤษฎี
ทางการสื่อสารซึ่งเปนพ้ืนฐานของการสื่อสาร  รวมทั้งกฎเกณฑและระบบการสื่อสารที่ใชในองคการ
และในงานบรหิารการเร ียนรูแนวคิดของการสื่อสารจะทําใหไดประโยชนที่จะทําใหเขาใจรูปแบบของ
การสื่อสารที่ใชในการสื่อสารที่มีประสิทธภิาพจะเกิดขึ้นเม่ือคนที่สื่อสารกันสามารถเขาใจความคิด  
ความตองการและคานิยมซึง่กันและกัน  เม่ือคนหนึ่งเขาใจความคิดของอีกคนหนึ่งการสื่อสารก็
เกดิขึ้นโดยไมคํานึงวาการสือ่สารนั้นจะกระทําโดยตั้งใจหรือโดยไมตั้งใจ 
 ทฤษฎีขอมูล แนวการศึกษาการสื่อสารตามทฤษฎีขอมูล  (Information  Theory)  น้ันอาศัย
วิธีการวิเคราะหระบบของการสงขอมูลจากที่หน่ึงไปยังอีกที่หน่ึงโดยถือวาขอมูลจะกอใหเกิด
ความหมายทฤษฎีจะไมเนนถึงสิ่งที่สงไปแตเนนวาสิ่งไปน้ันจะตองถูกตองหรือขอมูลที่สงกับขอมูลที่
รับตรงกันจะขจัดความแตกตางทางดานตวับุคคลออกไปไมวาจะเปนคานิยมก็ดี  ดุลพินิจก็ดี  หรือ
ความชอบพอสวนตวัก็ดีไมมีโดยเสมือนหนึ่งวามนุษยเปนเครื่องจักรและไมมีความแตกตางทางดาน
สวนตวัเลย  เน่ืองจากทฤษฎีน้ีผูริเร่ิมคือ  แชนนอน  (Claude  E.  Shannon)   ซ่ึงเปนวิศวกรมี
ความเห็นวาการสื่อสารเปนระบบกลไกอยางหนึ่งซ่ึงประกอบดวย  4  สวนคือ  ตวัขาวสาร  
เครื่องหมาย  จุดหมายปลายทาง  และสิ่งรบกวน  แหลงขาวจะเปนตวัเลือกขาวสารวาจะเปน
ขาวสารชนิดใดที่ควรจะสงไปใหผูรับแลวตัวนําขาวสาร  (Transmitter) ก็จะเปลี่ยนขาวสารเปน
เครื่องหมายหรือสัญญาณ  (signal) สงผานชองทาง (Channel)  การสื่อสารไปยังผูรับซ่ึงเปนจุดหมาย
ปลายทางของขาวสารที่ผูสงขาวตองการจะสงขาวไปถึง  ในระหวางทีส่งขาวสารไปนั้นจะเกิด
สิ่งรบกวนซึ่งกระทบใหขาวสารผิดไปจากเดิมซ่ึงทําใหขาวสารตนทางกับปลายทางไมตรงกัน  ซ่ึงก็
คือรูปแบบการสื่อสารแบบแชนนอนและวีเวอรน่ันเอง  ซ่ึงไดกลาวมาแลวตามรูปแบบโดยสรุปดังน้ี 
 

ภาพประกอบ1:  การสื่อสารแบบแชนนอนและวเีวอร 
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 ในแงของทฤษฎีขอมูลน้ีปญหาของการสื่อสารจะเกิดขึ้นใน  3  ระดับคือ  ระดับแรก
ทางดานเทคนิค  คือปญหาที่วาสัญญาณที่สงไปน้ันจะมีความถูกตองเพียงใดหมายถึง  ขาวสารที่ตน
ทางหรือจากแหลงขาวกบัขาวสารที่ปลายทางหรือขาวที่รับผูจะตรงกันหรือไม  ระดับที่สองทางดาน
คําศัพททีใ่ชคอืคําที่ผูสงขาวเลือกใชจะตรงกับความหมายตามที่ผูใชตองการหรือไมเพียงใด  
หมายความวาเม่ือผูสงขาวตองการจะกลาวถึงเรื่องใดกจ็ะตองเลือกคาํศัพทที่หมายถึงเรื่องนั้น  
ระดับที่สามทางดานประสิทธิผลของการสือ่สารคือขาวสารที่ไดรับน้ันจะกอใหเกิดผลตามที่ผูสงขาว
ตองการเพียงใดกลาวโดยสรุปปญหาทั้ง  3  ระดับก็คือ  ทําอยางไรจึงจะสงขาวสารจากแหลงขาวไป
ถึงผูรับขาวโดยมีการบิดเบอืนหรือการผิดพลาดของขาวสารมีนอยที่สุด 

เม่ือพิจารณาในเชิงระบบแลว  หากผูสงไดสงขาวสารออกไปอยางไร  ผูรับก็จะไดรับ
ขาวสารอยางนั้นคืน  ไมมีการบิดเบือนเกิดขึ้นที่จะทําใหขาวสารที่รบัแตกตางไปจากขาวสารทีส่งใน
แงของทฤษฎนีี้ถือวาขาวสารที่สงออกไปนั้นผูสงหรือแหลงขาวเปนผูเลือกแลวจากขาวสารตาง ๆ ที่
เกิดขึ้นและเห็นวาเหมาะสมที่จะสง  ปญหาทางดานผูรับก็คือจะตองแปลความหมายของขาวสารให
ถูกตองหากผูสงขาวไมไดเลือกขาวสารทีค่วรจะสงก็จะทําใหผูรับขาวเกิดการสับสนวาควรจะรับ
ขาวสารใดการที่ผูสงขาวมีโอกาสเลือกขาวสารมากก็จะยิ่งทําใหเกิดความผิดพลาดหรือการบิดเบือน
ทางดานผูรับขาวมีมากขึ้นดวย  ตามความเปนจริงแลวในกระบวนการสงขาวยอมจะเกิดสิ่งรบกวน
ขึ้นที่ทําใหขาวสารนั้นถูกบดิเบือนและสิ่งรบกวนนี้เปนสิ่งที่ปองกันไมไดโดยสมบูรณ  ดังนั้นตาม
ทฤษฎีนี้มีกระบวนการอยู   2   กระบวนการที่จะลดความผิดพลาดหรือการบิดเบือนขาวสารที่
เกิดขึ้นในระบบการสื่อสารใหเหลือนอยที่สุด  กระบวนการแรกก็คืออาศัยขอมูลยอนกลับ  (feed  
back)  ซึ่งเปนกระบวนการที่จะลดการบดิเบือนของขาวสารอันเกิดขึน้จากการกระทําของมนุษยและ
เครื่องจักรที่เขามาเกี่ยวของกับการสื่อสารนั้น  ขอมูลยอนกลับนับวาเปนวธิีในการควบคุมระบบกร
สงขาวโดยอาศัยขาวสารที่เกิดขึ้น  เม่ือผูสงขาวอยางหนึ่งไปแลวไดรบัขอมูลยอนกลับมาวาเกิดการ
ผิดพลาดขึ้นไมวาจะเกิดจากทางดานเทคนิคหรือการเลือกใชคําศัพทก็ตาม  ก็จะตองแกไขไมได
เกิดขึ้นอีก  ผูสงขาวจะประเมินประสิทธภิาพการสงขาวสารจากขอมูลยอนกลับวาขาวสารทีส่งไปน้ัน
ตรงกับทีต่องการจะสงเพียงใด 
 กระบวนการที่สองในการลดความผิดพลาดของขาวสารก็คือการสงขาวซ้ํา ๆ กันหลาย ๆ 
ครั้งเพ่ือกันสิ่งรบกวนที่จะทาํใหเกิดการบดิเบือนของขาวสาร  เนื่องจากสิ่งรบกวนจะเขามาขัดขวาง
ระบบการสื่อสารทําใหขาวสารของผูรับแตกตางไปจากขาวสารของผูสง  เพ่ือปองกันสิ่งรบกวนที่
เกิดขึ้นในระหวางการสงขาวหรือในชองทางการสื่อสารจึงใชวิธสีงขาวซ้ําหลาย ๆ ครั้ง  นอกจากการ
ขจัดสิ่งรบกวนแลวการสงขาวซ้ํา ๆ ยังชวยลดความผดิพลาดจากการใชคําศัพทอีกดวย  ตามปกติ
แลวผูสงขาวไมไดพิถีพิถันในการเลือกคําศัพทใหถูกตองทั้งหมดไมวาจะเปนภาษาพูดหรือภาษา
เขียน  การสงขาวซ้ํา ๆ จะเทากับเปนการยืนยันถึงคําศัพททีใ่ชวาใชคําใดโดยเฉพาะคําที่ออกเสียง
คลายกัน  ในบางกรณี  นอกจากจะสงขาวซ้ําแลวยังมีการสะกดคําที่ใชดวยวาประกอบดวยตัว
พยัญชนะ  สระหรือวรรณยุกตอะไรบางในการออกคําสั่งก็ดีการควบคุมการจราจรตาง ๆ ก็ดี
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ตลอดจนการสงขาวในระยะทางไกลดวยวิธีโทรศัพท  โทรเลข  วทิยกุ็ดีการสงขาวซ้ํา ๆ กันจะชวย
ขจัดการบิดเบอืนของขาวสารไดมาก  อยางไรก็ตามการสงขาวซ้ํา ๆ ไมใชเปนการทาํใหสิ่งรบกวน
หมดไปแตเปนการลดสิ่งรบกวนลงและเพิม่ประสิทธิภาพของระบบการสงขาวสาร 
 การนําเอาทฤษฎีขอมูลมาใชในองคการจะชวนแกปญหาทางดานเทคนิคในการสงขอมูล
ผานชองทางที่เกิดสิ่งรบกวนแตไมอาจนํามาใชกับการสื่อสารของบุคคลที่มีพฤตกิรรมเขามา
เกี่ยวของเพราะมนุษยไมไดแตเพียงสนใจขาวสารอยางเดียว  โดยเฉพาะการสื่อสารดวยคําพดูไมใช
เปนการแลกเปลี่ยนขาวสารดวยคําพูดแตแลกเปลี่ยนกิริยาทาทางระหวางบุคคลดวย  ความหมาย
ของการสื่อสารไมไดเกิดจากคําพูดอยางเดียวแตเกิดจากการสื่อสารที่ไมใชคําพูดดวยเชน  กิริยา
ทาทาง  สีหนา  น้ําเสียง  และการแตงตัว  เปนตน  ทฤษฎีขอมูลไมมีความหมายแอบแฝงอยูใน
ขาวสารไมเหมือนกับการสื่อสารของบุคคลซึ่งความไมแนนอนของความหมายมีมาก  บุคคลจะ
เลือกใชคําใด ๆ ก็ได  ความหมายของการสื่อสารดวยการใชคํายังมีนอยกวาความหมายของการ
ไมไดใชคําพูด  กลาวคือยังมีความหมายของการสื่อสารอยูอีกมากในสิ่งที่มนุษยไมไดพูดออกมาเปน
คําพูดซึ่งทฤษฎีไมอาจครอบไปถึง  แตแนวความคิดของทฤษฎีมีประโยชนที่จะทําใหเขาใจการ
สื่อสารของบุคคลและเหมาะกับการสื่อสารที่เปนแบบพิธีการหรือการสื่อสารที่ใชถอยคําซ้ํา ๆ ซาก ๆ 
หรือในการพูดในการประกอบพิธีการใด ๆ ซึ่งความหมายของขอมูลเปลีย่นแปลงไปตามตวับคุคล
และสถานการณ 
 อยางไรก็ตาม  แนวความคดิของทฤษฎีเกี่ยวกับการสือ่สารที่กระทําซ้ํากับรบกวนที่เกิดขึ้น
ในระบบการสือ่สารก็มีความสําคัญที่อาจนําไปใชกับการสื่อสารในระบบงานบริหาร  หรือการสื่อสาร
ในองคการไดอยางเหมาะสม  แมในการสื่อสารระหวางบุคคลสิ่งรบกวนก็เปนกระบวนการที่เกดิขึ้น
โดยหลีกเลี่ยงไมได  สิ่งรบกวนเปนความรูสึกอยางหนึ่งที่เขามารบกวนการสื่อสารของบุคคลซึ่งทาํ
ใหกระบวนการสงขาวสารของคนผิดพลาดไดเชนเดียวกัน  การขาดความเชื่อม่ัน  ความวติกกังวล
อาการปวดศีรษะ  ความรูสกึปองกันตัว  ความไมรู  การไมเอาใจใส  และการขาดการจูงใจ  เหลานี้
ลวนเปนสิ่งรบกวนที่เกิดขึ้นในการสื่อสารของบุคคล  การเนนหรือการย้ําจึงเปนวิธกีารอยางหนึ่งที่
ชวยขจัดสิ่งรบกวนทีเ่กิดขึน้  พฤติกรรมการสื่อสารที่เกิดขึ้นจะตองมีการเนนย้ําอยูเสมอไมวาจะเปน
การสื่อสารดวยคําพูดหรือดวยการเขยีน  โดยเฉพาะคําที่สําคัญจะตองมีการกลาวซ้าํหรือตองใช
เครื่องมืออยางอ่ืนชวยเพื่อใหการสื่อสารมีความชัดเจนและลดการผิดพลาดของขาวสาร 
 
 กฎเกณฑทางการสื่อสาร 
  การสื่อสารเปนกระบวนการแลกเปลีย่นขาวสารระหวางบุคคลโดยอาศัยสัญลักษณที่
กอใหเกิดความหมายและและความหมายทางการสื่อสารจะขึ้นอยูกับประสบการณสวนตวัของแตละ
คนซึ่งทําใหมีอิทธิพลตอการตีความหมายของสัญลักษณ  แตโดยทั่วไปการแปลความหมายของการ
สื่อสารจะขึ้นอยูกับสวนประกอบทางสังคม  นั่นคือคนจะแปลความหมายเหมือนกับคนอื่น ๆ ทีอ่ยู
ใกลชิดทีท่ํางานดวยและมีการติดตอสัมพันธกัน  อยางไรก็ตามแมกระบวนการในการแปล
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ความหมายของขาวสารเปนสิ่งสําคัญ  แตการสื่อสารกมี็กฎเกณฑบางอยางดวย  กฎเกณฑนั้นแบง
ออกเปน  4   อยาง คือ 
  1.  ทุกคนจะตองเก่ียวของกับกิจกรรมทางการสื่อสารอยูเสมอ  ไมมีใครที่จะ
หลีกเลี่ยงการสื่อสารได  กลาวอยางงาย ๆ พฤติกรรมทุกอยางของมนุษยเปนการสื่อสารหรือมี
ความหมายในแงของการสื่อสารทั้งน้ัน  ไมวาคนจะพดูหรือไมพูดและไมวาเราจะแสดงออกหรือไม
แสดงออกทางใด ๆ  ลวนเปนการสื่อสารหรือมีความหมายทั้งสิ้นและความหมายเหลานั้นกระทบ
บุคคลอื่นไมทางใดก็ทางหนึ่งในระหวางทีเ่รานั่งทํางานอยางหนึ่งอยางขะมักเขมนดวยความเอาใจใส
โดยในใจคิดไมอยากใหใครมารบกวนหรอืพูดคุยดวย  ดวยลักษณะทาทางเชนนี้เองทั้ง ๆ ที่เราไมได
พูดกับใครแตเพ่ือนรวมงานก็สามารถเขาใจเราไดวาไมอยากใหใครรบกวน  เม่ือเราตองการจะตดิตอ
กับเพื่อนรวมงานคนหนึ่ง  และเรามองเห็นวาเพื่อนคนนั้นกําลังยุงอยูกับงานและเอกสารตาง ๆ ที่
วางอยูเต็มโตะทํางานโดยที่เพ่ือนไมไดบอกหรือพูดอะไรเรากเ็ขาใจไดวาเราจะตองรอจนกวาเขาจะ
ทํางานเสร็จการที่ทุกคนตองเขาไปเกี่ยวของกับการสื่อสารนั้นไมไดหมายความวาการสื่อสารนั้นจะ
เกิดขึ้นโดยตั้งใจโดยการมีแผนมากอนหรือจะตองประสบความสําเร็จตามตองการเสมอไป  การ
สื่อสารบางอยางอาจเกิดขึ้นโดยไมมีเปาหมายโดยที่ไมตั้งใจหรือโดยไมรูตัวและไมเขาใจวาทําไม
จะตองมีการสื่อสารรูปแบบของการสื่อสารก็เกิดขึ้นหลายอยางทั้งโดยการพูดและโดยการเขียน  โดย
การใชกิริยาทาทางโดยการใชเสียงที่แตกตางกัน  โดยการแสดงออกทางสีหนาและรางกาย   
ตลอดจนการใชระบบตาง ๆ ในการสื่อสารทั้งใชสถานที่  เวลา  สิ่งของและบุคคล  รูปแบบการ
สื่อสารตาง ๆ อาจเกิดขึ้นอยางเดียวหรือพรอม ๆ กันหลาย ๆ อยางขณะเดียวกนั  เราอาจเคยเห็น
คนที่กลาวคําทักทายพรอมทั้งโบกมือหรือโปรยยิ้มพรอม ๆ กัน  หรือคนที่กลาวคาํวา “ไม”  อาจมี
ความหมายถงึ  “ตกลง”  หรือ  “ขอคิดดูกอน”  ก็ได  ซึ่งทั้งน้ีแลวแตกิริยาอาการอยางอ่ืนประกอบ 
  2.  การสื่อสารจะเกิดข้ึนสองระดับ  หมายความวาการสื่อสารจะประกอบดวย
เน้ือหา  (content)  สวนหนึ่งกับความสัมพันธ  (relationships)  อีกสวนหนึ่ง  เนื้อหาไดแกสิ่งที่
กลาวถึงหรือขอความที่สื่อสาร  เม่ือมีการสงขาวสารใหอีกฝายหนึ่งทราบขอมูลทีส่งไปน้ันเปนเนื้อหา
ซึ่งจะทําใหผูรับขาวรูเรื่องวาเปนขอมูลอะไรมีความหมายอยางไร  สวนความสัมพันธไดแก
ความสัมพันธระหวางผูสงขาวกับผูรบัขาวซึ่งจะแสดงวาจะแปลความหมายของขาวสารนั้นอยางไร  
ถาขาวสารนั้นเปนคําสั่งก็หมายถึงวาผูสงขาวเปนผูมีอํานาจเหนือกวาผูรับขาว และผูรับขาวจะตอง
ปฏิบัตติามคําสั่งน้ัน  ถาขาวสารเปนเพียงการขอความรวมมือก็แสดงวาความสัมพันธของผูสงขาว
และผูรับขาวอยูในฐานะเทาเทียมกันจะปฏบิัตติามหรือไมปฏิบัตติามก็ไดขึ้นอยูกับระดับของความ
รวมมือ  แตถาขาวสารนั้นเปนการกระทาํเพื่อความสนุกสนานผูรับขาวก็ไมตองปฏิบัตติาม  การ
แสดงความสัมพันธนั้นไมจําเปนจะตองแสดงใหปรากฏในคําพูดหรือขอความแตจะแสดงโดยการ
สื่อสารที่ไมใชคําพูดเชนกรยิาอาการน้ําเสียง  สีหนาทาทางที่พูด  เปนตน  ความสัมพันธในขาวสาร
จะแสดงวาผูรับขาวจะปฏิบตัิตวัอยางไรตอผูสงขาว  ในบางกรณีการสื่อสารจะแสดงถึงความสัมพันธ
ไดชัดแจง  เชน  ในหลักการดําเนินธุรกิจน้ันถือกันวาลกูคาเปนใหญเสมอ  ไมวาลูกคาจะทําอยางไร
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ก็ถือวาลูกคานั้นไมผิด  การที่ผูขายก็ดี  พนักงานขายก็ดีชวยเหลือดูแลและเอาใจใสลูกคานั้นก็เปน
หนาที่อยูแลวซ่ึงแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางคนขายกับลูกคา  ในเรื่องนี้จะกลาวอีกหัวขอ
หน่ึงตอไป 
  3.  การสื่อสารเปนเรื่องยุงยากซับซอนที่ไมอาจระบไุดวาอะไรเกดิกอนและ
อะไรเกิดหลงั  หมายความวากระบวนการของขาวสารนั้นไมอาจกลาวไดอยางชดัแจงวาการสื่อสาร
เกิดขึ้นเม่ือไร  หรือสิ้นสุดเม่ือไร  เริ่มตนที่ไหนหรือจบตรงไหน  อะไรเปนเหตุใหเกดิการสื่อสารและ
อะไรเปนผลของการสื่อสาร  สิ่งใดเปนกระตุนและสิ่งใดเปนตวัตอบสนอง  ตลอดจนใครเปนผูรบัขาว
และใครเปนผูสงขาว  แมวาตามกระบวนการสื่อสารจะระบุวาขาวสารเริ่มจากผูสงขาวโดยใช
สัญลักษณสงเขารหัสสงผานชองทางการสื่อสารไปยังผูรับขาวแลวถอดรหัสแปลความหมายของ
ขาวสารออกมาเปนขอมูลทีพ่รอมจะนําไปใชได  แตตามความเปนจริงแลวเปนการยากที่จะระบุ
ลําดับของกระบวนการสื่อสาร  การจัดขอมูลเปนกลุมหรือเปนหมวดหมูและการจัดลําดับอาจมีความ
แตกตางกันขึน้อยูกับวา  ใครเปนคนจัดเพราะผูจัดจะจัดไมเหมือนกัน  การที่จะระบุวาอะไรเปน
สาเหตุอะไรเปนผลของการสื่อสารก็เห็นแตกตางกันเชน  นายจางอาจเห็นวาลูกจางไมสนใจงาน  
ทํางานผิดพลาดบอย ๆ และไมอุทิศเวลาใหกับงานจึงตองมีการควบคุมอยางใกลชดิเพื่อใหผลงานดี
ขึ้นกวาทีเ่ปนอยู  ในแงของนายจางก็จะบอกวาการไมเอาใจใสงาน  การทํางานผิดพลาด  และการ
ไมอุทิศเวลาเปนสาเหตุใหตองมีการควบคุมการทํางานอยางใกลชิด  แตถาจะไปถามลูกจางดูก็จะได
คําตอบที่แตกตางกันคือ  ลูกจางอาจบอกวาเขาเกิดความสับสนในการทํางานและรูสึกอึดอัดใจที่
นายจางมายืนดูพวกเขาทาํงานตลอดเวลาจึงทําใหทํางานผิดพลาด  นายจางไมเปดโอกาสใหพวก
เขาแสดงความคิดริเริ่มทําใหลูกจางไมมีความภาคภูมิใจในหนาที่การงานของเขา  ลูกจางเห็นวา
พฤติกรรมของนายจางเปนสาเหตุทําใหงานผิดพลาด  จะเห็นไดวาจากเหตุการณเดียวกันบุคคลแต
ละฝายมองปญหาไมเหมือนกัน  โดยสาระสําคัญของเหตุการณก็คือ  การที่ลูกจางไมสนใจงานแต
อะไรเปนสาเหตุอะไรเปนผลน้ันเปนเรื่องยากที่จะระบลุงไป  นายจางตองควบคุมโดยใกลชิดเพราะ
ลูกจางทํางานผิดพลาดหรือเพราะวานายจางควบคุมโดยใกลชิดทําใหพนักงานเกิดความอึดอัดใจจึง
ทํางานผิดพลาด  อันนี้เปนตัวอยางซึ่งยากที่จะระบวุาอะไรเปนเหตุและอะไรเปนผลของการสื่อสาร 
   การสื่อสารเปนเหตุการณทีเ่กิดขึ้นตอเน่ืองกันแตเปนการยากที่จะระบุวาอะไรเปน
ตัวกระตุน  และอะไรเปนตวัตอบสนองทีท่ําใหเกิดลําดบัของการสื่อสาร  เชน  สามีที่ชอบด่ืมสุรา
เพราะเห็นวาภรรยาทําตวักากั่นชอบคบผูชาย  หรือเพราะวาสามีชอบด่ืมสุราจึงทําใหภรรยา
ประพฤติเชนนั้น  การที่จะบอกวาพฤติกรรมของสามีเปนเหตุใหภรรยาเรียกรองใหสามีสนใจโดยการ
คบหาสมาคมกับชายอ่ืนก็เปนเรื่องยากพอ ๆ กับที่จะบอกวาเพราะพฤติกรรมของภรรยาจึงทําให
สามีด่ืมสุรา  ในแงของภรรยาเห็นวา  พฤติกรรมของสามีเปนตัวกระตุน  และพฤตกิรรมของภรรยา
เปนตวัตอบสนองแตในแงของสามีเห็นในทางตรงกันขามกัน  อยางไรก็ตามในแงของการสื่อสาร
ยังคงจะตองแบงการสื่อสารวาเหตุการณอยางหนึ่งเปนตัวกระตุนและเหตุการณอีกอยางหนึ่งเปนตัว
ตอบสนอง  แมวาจะเปนเรือ่งยุงยากที่ระบุใหถูกตองเพราะวาแตละคนมองสิ่งตาง ๆ ไมเหมือนกัน 
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  4.  พฤติกรรมทางการสื่อสารเกิดข้ึนในลักษณะทีเ่ทาเทียมกันและที่ไมเทา
เทียมกัน  หมายความวาสถานภาพหรือบทบาทของผูที่ติดตอสื่อสารกันอาจเทาเทียมกันหรือไม
เทาเทียมก็ได  ซึ่งจะมีผลกระทบตอความรูสึกขณะที่ทาํการสื่อสาร  หากการสื่อสารมีลักษณะเทา
เทียมกันจะทาํใหทั้งสองฝายเกิดความรูสกึในดานดีและกอใหเกิดความนับถือและไววางใจซึ่งกนัและ
กัน  ไมเกิดความรูสึกวาถูกบังคับตางฝายตางมีอิสระไมตองอาศัยพึ่งพาซึ่งกันและกันความสัมพันธ
อยูในสถานะที่เทาเทยีมกัน  สวนลักษณะการสื่อสารที่ไมเทาเทยีมกันน้ันฝายหนึ่งจะอยูใน
สถานภาพสูงกวาอีกฝายหนึ่งทั้งสองฝายจะอยูโดยอิสระไมไดจะตองอาศัยซึ่งกันและกัน  เชน
ความสัมพันธระหวางมารดากับบุตร  ซึ่งมารดาตองเลี้ยงดูบุตร  และบุตรกต็องพึ่งพาอาศัยมารดา  
ทั้งสองฝายจะตองอาศัยซึ่งกันและกัน  สวนลักษณะความสัมพันธที่ไมเทาเทียมกนัก็ไดแก
ความสัมพันธระหวางผูบังคบับัญชากบัผูใตบังคบับัญชา  ผูใตบังคับบญัชาจะตองเช่ือฟงคําสั่งของ
ผูบังคับบญัชาเสมอ  ทั้งสองฝายอยูในสถานภาพที่แตกตางกันในดานของการงาน  นอกจากนี้
สภาพทางสังคมก็ยังกอใหเกิดความไมเทาเทียมกันอีกดวย  เชน  ความสัมพันธระหวางหมอกับ
คนไข  ครูกับนักเรียน  ผูมีรายไดสูงกับ  ผูมีรายไดต่ํา  และเพศชายกับเพศหญิง  เปนตน  บุคคลผู
อยูในสถานภาพสูงกวาจะเปนผูกําหนดความสัมพันธโดยผูอยูในสถานภาพที่ต่ํากวาจะตองยอมรับ
และทําตาม  ทั้งน้ีการตัดสนิใจของบุคคลเหลานี้  หมอก็ดี  ครูก็ดี  หรือผูมีรายไดสูงก็ดี  จะมีผลตอ  
คนไข  นักเรยีน  หรือผูมีรายไดต่ําตามลาํดับ  ความสัมพันธระหวางทั้งสองฝายอาจดีหรือไมดีก็ได 
 
 เน้ือหาและความสัมพันธของการสื่อสาร 
  การสื่อสารที่เกดิขึ้นระหวางบุคคลสองฝายจะประกอบดวยลักษณะ  2 อยางคือ  สวน
แรกไดแกเน้ือหา  (content)  และสวนที่สองไดแกลักษณะที่แสดงความสัมพันธ  (relationship)  
ระหวางบุคคลทั้งสองฝายลกัษณะของเนือ้หาจะแสดงวาพฤติกรรมอะไรจะเกิดขึ้นซ่ึงเปนพฤติกรรม
ที่ตอบสนองตอการสื่อสารนั้น  สวนลักษณะของความสัมพันธจะแสดงใหเห็นวาการสื่อสารนั้นจะมี
สวนเกี่ยวของกันอยางไร  เชนเม่ือหัวหนางานสั่งเราวา  “ใหไปพบทีห่องทํางานตอน  9.00 น.”  สิ่ง
ที่แสดงถึงเน้ือหาไดแกพฤตกิรรมที่หัวหนาตองการพบเราในเวลานั้น  ลักษณะทีเ่ปนความสัมพันธก็
คือการแสดงวา  ขอความใหไปพบนั้นเปนคําสั่งซ่ึงหมายถึงความแตกตางระหวางสถานะของบคุคล
ทั้งสอง  คือระหวางเรากับหัวหนา  คือ  หัวหนางานออกคําสั่งตอเราได  ลักษณะของการสื่อสารอาจ
แสดงใหเห็นถึงเน้ือหาและความสัมพันธได  2   แบบคอื   การสื่อสารที่มีเน้ือหาเหมือนกันแตแสดง
ความสัมพันธตางกัน   กับการสื่อสารที่แสดงถึงเน้ือหาตางกันแตมีความสัมพันธเหมือนกัน    เชน
ตามตวัอยางดังกลาวหัวหนาของเราอาจพูดวาใหไปพบที่หองทํางานตอน  9.00 น.   หรือ       “ถา
ไมมีธุระยุงละก็ขอใหไปหาที่หองตอน   9.00 น.”  การพูดใน  2  ลักษณะจะแสดงเนื้อหาเหมือนกัน  
คือไปหาที่หองหัวหนา  แตแสดงความสัมพันธตางกัน  ตามคําสั่งแรกแสดงความสัมพันธในแบบ
หัวหนากับผูใตบังคบับัญชา  แตตามคําสัง่แบบที่สอง  แสดงความเปนกันเองมากกวาที่จะเปน
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หัวหนางานกับผูใตบังคับบญัชา  ในทํานองเดียวกันการสื่อสารบางอยางแสดงเนื้อหาตางกันแต
แสดงความสัมพันธเหมือนกัน  เชนเราอาจพูดกับหัวหนาวา  “วันศุกรหนาขอลาหยุดงาน  1  วัน”  
และ  “วันนี้ขออนุญาตกลับกอนเวลา  2  ชั่วโมง  เปนตน  จะแสดงเนื้อหาตางกันแตลักษณะ
ความสัมพันธเหมือนกันที่วาหัวหนามีสิทธิที่จะอนุญาตหรือไมอนุญาตตามที่เราขอได 
  ปญหาที่เกิดขึน้ในการสื่อสารระหวางบุคคลอยางหนึ่ง  ไดแกสาเหตุจากการไมยอมรับ
วาเนื้อหากับระดับความสัมพันธในการสือ่สารนั้นแตกตางกัน  โดยเฉพาะในเรื่องของระดับ
ความสัมพันธจะกอใหเกิดปญหาบอย ๆ เชนทั้งผูจัดการฝายผลติและผูจัดการฝายบุคคลตางมี
ความเห็นตรงกันวา  จะตองกอใหมีการอบรมพนักงานขึ้นในระหวางวันสุดสัปดาหแรกของเดือน
หนา  ซึ่งหมายความวาในเนื้อหาของการสื่อสารคือการจัดใหมีการอบรมนั้นตางก็เหมือนกัน  แต
ปญหาระดับความสัมพันธจะเกิดขึ้นคือผูจัดการฝายผลิตคาดหวังวาจะไดรับการปรึกษาหารือใน
รายละเอียดเกี่ยวกับหัวขอของการฝกอบรม  แตผูจัดการฝายบุคคลกลับจัดการในเรื่องรายละเอียด
ดังกลาวเสียเองทั้งหมดโดยไมไดขอความเห็นจากฝายผลิตเพราะเห็นวาเปนหนาที่โดยตรงของฝาย
บุคคล 
  ซึ่งอันที่จริงแลวถาหากผูจัดการฝายบุคคลไดปรึกษาหารือกับฝายผลิตกอน
รายละเอียดหัวขอของการฝกอบรมก็จะไมผิดไปจากที่ฝายบุคคลไดกําหนดขึ้น  แตการที่ไมไดขอ
คําปรึกษาปญหาซ่ึงเกิดขึ้น  ซึ่งเปนเรื่องของระดับความสัมพันธในการสื่อสาร  ดังนั้นพอจะกลาวได
วาการแกไขปญหาเกี่ยวกับเนื้อหาของการสื่อสารนั้นแกไดงายโดยการศึกษาจากตํารา  รายงานการ
วิจัยหรือสอบหาขอเท็จจริงที่เกิดขึ้นได  แตการแกปญหาที่เกิดจากระดับความสัมพันธนั้นยากเพราะ
สวนหนึ่งเรามักจะไมคอยยอมรับวาปญหาในการสื่อสารนั้นเกิดขึ้นมาจากระดับความสัมพันธ
ระหวางผูทําหนาที่สื่อสารนั่นเอง 
 
  อาการที่แสดงออกทางกายของผูพูดและน้ําเสียงของคําพูดจะแสดงใหเห็นถึง
ความหมายทีแ่ทจริงของขาวสาร  การแสดงทา  การเคลื่อนไหว  การเนนเสียงและอ่ืน ๆ  ที่
ประกอบคําพดูเหลานี้นับวาเปนภาษาทางกาย  (body  language)  ซึ่งเปนภาษาอีกอยางหนึ่งที่มี
ความสําคัญอยางมากตอการสื่อสาร  เม่ือเราเห็นคน ๆ หน่ึงกําลังพูดอยุอากัปกิริยาอยางอ่ืนที่เห็น
จะมีความหมายตอการพูดนั้น  เชน  เม่ือคนพูดดวยเสียงนุมนวลและดวยจังหวะการพูดอยางชา ๆ 
ไมรีบรอนก็แสดงความหมายของผูพูดวาตองการที่จะสนทนากับเราอยางเปนมิตรและดวยความ
อบอุน  แตตองแนใจวาการแสดงออกเหลานั้นจะตองไมเปนการกระทาํที่เตรียมหรือคิดไวกอน
ลวงหนาอยางมีแผน  ตามปกติความคิดของคนยอมตองแสดงออกมาบางดวยลักษณะทาทางที่เดิน  
การเนนเสียง  การยกแขน  การมอง  การพูด  การสายศีรษะและอ่ืน ๆ อากัปกิริยาเหลานี้จะเกิดขึ้น
โดยธรรมชาตแิละเปนผลมาจากการเรียนรู  นิสัย  และอิทธิพลอ่ืน ๆ สิ่งเหลานี้จะเปนเครื่องหมายที่
แสดงความรูสึก  ความคิดเห็น  ทัศนคติ  ความตองการและอื่น ๆ ของเขา  ภาษาทางกายนับวา
เปนการสื่อความที่โนมนาวใจคนใหเห็นคลอยตาม  สีหนาที่แสดงอาการไมพอใจสามารถที่จะบง
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บอกความคิดเห็นของเขาใหเราทราบไดดีกวาคําพูดตัง้หลาย ๆ คํา  ในสภาพบางอยางการกําหมัด
แนน  การผงกศีรษะหรือการพูดอยางเย็นชานับวาเปนการสื่อความมที่มีความหมายถูกตองกวาวธิี
ใด ๆ 
  สิ่งที่ควรตองระลึกอยูเสมออีกอยางหนึ่งก็คือ  การสื่อสารที่ไมใชคําพดู  (nonverbal  
communication)  นี้มักจะเกิดขึ้นสัมพันธกับคําพูดและถูกใชในลักษณะที่ควบคูไปกับขาวสารนัน้ซึ่ง
อาจใชสลับหรือเนนหรือเสริมตอดวยประกอบใด ๆ ในขณะที่กําลังพูด  อนึ่งพฤติกรรมหรือสิ่ง
กระตุนอยางอ่ืน ๆ อาจถือวาเปนภาษาทางการสื่อสารอยางหนึ่งดวย  สิ่งที่เห็นบอย ๆ เหลานี้ไดแก  
เครื่องแบบ  เครื่องยศ  เสื้อผา  เครื่องสําอาง  น้ําหอม  ทาทาง  เวททีี่ใชพูด  เครือ่งประดับและอ่ืน 
ๆ ระยะทางระหวางผูพูดกับผูฟงก็เปนสิง่สําคัญที่แสดงความหมายบางอยาง  สายตาที่มองผูฟง
ตลอดจนอาการเฉย ๆ หรือการไมแสดงพฤติกรรมใด ๆ ก็เปนสวนหนึ่งของเน้ือหาของขาวสารนั้น
ดวย  นอกจากนี้เราทราบวา  ผูพูดหรือผูสงขาวก็เปนผูรับฟงหรือผูรับขาวดวยในขณะที่เขาพูดหรือ
สงขาวเขาก็จะรับขาวที่ไมใชคําพูดดวยภาษาของการยิ้ม  การแสดงออกทางสีหนา  น้ําเสียง  
สายตา  ทาทางของผูฟง  เปนการสะทอนกลับที่นําไปใชแปลความหมายและถูกใชใหเปนประโยชน
ตอการสื่อความหมาย  ดังนั้นจึงสรุปไดวาตราบใดที่มีบคุคล 2  คนอยูดวยกัน  พลงัที่มีอยูของคนทั้ง
สองดวยการมองเห็น  การไดยินสัมผัสและอื่น ๆ ก็ทําใหเกิดการสื่อความระหวางกนัได  ถึงแมการ
สื่อความนั้นจะไมใชคําพูดกต็าม  แตเปนการสื่อสารกันดวยภาษาทางกาย 
  การสื่อสารที่ไมใชคําพูดจะเกิดขึ้นตลอดเวลาไมวาบุคคลจะสื่อสารหรือไมก็ตาม  การ
ใชการสื่อสารที่ไมใชคําพูดนั้นจะใชทําหนาที่  3  อยางคือ  ใชแทนคําพูด  ใชสนับสนุนคําพูด  และ
ใชหนาที่ทีข่ัดแยงกับคําพูด  ระบบภาษาที่ไมใชคําพูดที่จะทําใหบคุคลเขาใจกันไดนั้นอาจกระทําโดย
อาศัยภาษาในหลายรูปแบบ  และแตละแบบก็มีความหมายแตกตางกัน  ที่ใชกันมากและเปนที่
เขาใจกันก็คือภาษาของเวลา  พ้ืนที่  สิ่งของ  วัฒนธรรม  การสัมผัส  และการแตงกาย  ในแตละ
สังคมจะใชภาษาตาง ๆ ที่ไมใชคําพูดดังกลาวมีความหมายที่แตกตางกันบางและเหมือนกันบาง  ไม
วาจะใชสิ่งตางๆ แสดงความหมายของภาษาในการสื่อสารในรูปแบบใด  การสื่อสารที่ไมใชคําพูดจะ
มีลักษณะสําคญั  4  ประการคือประการแรกพฤติกรรมทุกอยางกอใหเกิดความหมายในการสื่อสาร
ทั้งสิ้น  ประการที่สองการสื่อสารที่ไมใชคาํพูดจะมีความหมายอยางไรยอมขึ้นอยูกับสภาพแวดลอม
นั้น ๆ กลาวคอื  ในสภาพที่แตกตางกันพฤติกรรมอยางเดียวกันจะมีความหมายแตกตางกัน  
ประการที่สามการสื่อสารทุไมใชคําพูดมีความเชื่อถือสูงกวาการสื่อสารที่เปนคําพูด  ประการที่สี่การ
สื่อสารที่ไมใชคําพูดทุกอยางจะมีความสอดคลองกัน 
  การสื่อสารที่ไมใชคําพูดที่มีความสําคัญมากก็คือการสื่อสารทางรางกายซึ่งเปนการ
เคลื่อนไหวที่เกี่ยวของโดยตรงกับการพดูของบุคคล  การเคลื่อนไหวทางรางกายนี้แบงเปน  3  
ประเภทคือ  ประเภทแรกการเคลื่อนไหวของอวัยวะทางรางกายทั้งที่มีความหมายและไมมี
ความหมาย  ประเภทที่สองเปนการเคลื่อนไหวที่มีความหมายแตกตางกันและประเภทที่สามไดแก
การเคลื่อนไหวที่มีความหมายเฉพาะอยาง  การเคลื่อนไหวทางรางกายมีลักษณะที่แสดง
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ความหมายแตกตางกัน  5  ลักษณะคือ  การใชเครื่องหมาย  การแสดงออก  การแสดงทาทาง  การ
กระตุนเตือนและการปรับตวั 
  ระยะหางในการสื่อสารนับวามีความสําคญัที่แสดงถึงความสัมพันธระหวางบุคคลที่
สื่อสารกันซ่ึงแบงลักษณะความสัมพันธได  4  แบบคือ  ความสนิทสนมซึ่งเปนระยะใกลทีสุ่ด  
ความสัมพันธที่แสดงวาคุนเคยกันจะหางออกไปอีก  ความสัมพันธในดานสังคมจะเปนระยะที่คน
ติดตอกันในทางสังคมและธรุกิจสุดทายคือความสัมพันธทางดานชุมชนซึ่งเปนระยะที่ไกลที่สุด  
ภาษาที่ไมใชคําพูดอีกอยางหนึ่งที่มีความใกลเคียงกบัคําพูดก็คือภาษาเทียบเคียงคําพูด  เปนขนาด
หรือระดับของการออกเสียงที่ไมเปนภาษาพูด  เชน  การหัวเราะ  รองไห  เสียงสูง  เสียงต่ํา  การ
ถอนหายใจ  และอ่ืน ๆ ที่แสดงความหมายแตกตางกนั  หัวขอสุดทายก็คือการใชภาษาทางกายนั้น
มีใชมากอยู  5  ประเภทคอื  หนา  มือ  แขน  ขา  และสวนตาง ๆ ของรางกาย  การเคลื่อนไหวแต
ละอยางจะมีความหมายแตกตางกันตามสถานการณ 
 
 ลักษณะของการสื่อสารระหวางบคุคลที่มีประสิทธิภาพ 
  การสื่อสารระหวางบุคคลกมี็ลักษณะอยางเดียวกันกับพฤติกรรมของบุคคลคือ  อาจมี
ประสิทธิภาพหรือไมมีประสิทธิภาพอาจสรางความสําเร็จหรือความลมเหลวใหเกดิขึ้นไดทั้งน้ัน  
ตลอดจนอาจเปนสิ่งมีคุณคาหรือไรคุณคาก็ได  ทั้งน้ียอมขึ้นอยูกับลักษณะของการสื่อสารที่บคุคล
เปนผูปฏิบตัิอันที่จริงแลวคนทุกคนอยากจะใหการสื่อสารของตนเองมีประสิทธิภาพแตก็พึง
ระมัดระวังวาการกระทํากิจกรรมทางการสื่อสารของแตละคนอาจแตกตางกันขึ้นอยูกับสภาพของ
การสื่อสาร  และการสื่อสารวิธีเดียวกันทีใ่ชในสภาพการสื่อสารอยางหนึ่งเหมาะสมดี  แตกับอีก
สภาพการสื่อสารหนึ่งใชไมไดผล  ดังนั้นพึงพิจารณาใหรอบคอบวาควรจะไดเลือกใชการสื่อสารแต
ละลักษณะใหเหมาะสมกับสภาพการณอยางไรบาง  การสื่อสารระหวางบุคคลที่มีประสิทธิภาพควร
จะประกอบดวยลักษณะ  5 ประการ ดังตอไปน้ี 
  1.การเปดเผย  (Openness)  การเปดเผยประกอบดวยลักษณะอยางนอย  3  ประการ
คือ  ประการแรกบุคคลจะตองมีความเต็มใจที่จะเปดเผยขอมูลทั้งหมดตอบุคคลอีกฝายหนึ่ง  ซึ่ง
ไมไดหมายความวาเปนการเปดเผยเรื่องสวนตวัของเราใหกับบุคคลที่เราติดตอสื่อสารดวย  แต
หมายถึงความเต็มใจที่เราจะเปดเผยขอมูลหรือขาวสารที่เกี่ยวของกับหัวขอหรือเรือ่งราวที่ทําการ
สื่อสารนั้นเพราะการเปดเผยทุกอยางบางครั้งก็ไมจําเปนหรือนาสนใจหากเรื่องที่เปดเผยนั้นไม
เกี่ยวกับหัวขอของการสื่อสารระหวางบุคคล  ประการที่สองบุคคลผูทําการสื่อสารอีกฝายหนึ่ง  ซึ่งได
รับรูขอมูลจะตองมีความเตม็ใจที่จะแสดงปฏิกิริยาตอขาวสารที่เปดเผยนั้นอยางจริงใจและ
ตรงไปตรงมา  การนิ่งเฉย  การไมวิพากษวิจารณและการไมมีความรูสึกรับรูตอขอมูลน้ันจะทําให
การเปดเผยของอีกฝายหนึ่งเปนสิ่งไรความสําคัญลงโดยสิ้นเชิง  ทุกคนตองการหรืออยางนอยก็หวัง
ที่จะไดเห็นปฏิกิริยาที่แสดงออกของอีกฝายหนึ่งตอขอมูลที่ฝายแรกเปดเผยออกมา  แมการ
แสดงออกนั้นจะเปนการไมเห็นดวยก็ยังดีกวาไมแสดงอะไรออกมาเลย  ประการที่สามการเปดเผย
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หมายถึง  การยอมรับวาความรูสึกและความคิดที่เราแสดงออกนั้นเปนของเราเองและเรายินดี
รับผิดชอบตอขาวสาร  หรือขอมูลที่เราเปดเผยนั้น  บางครั้งเรื่องหรือหัวขอที่เราเปดเผยไปนั้น
กอใหเกิดผลขึน้มาก็เปนหนาที่ของผูเปดเผยที่จะตองรบัผิดชอบโดยตรงไมพยายามที่จะผลักความ
รับผิดชอบนั้นไปยังบุคคลอ่ืน 
  2.มีความรูสึกรวมดวย  (Empathy)  หมายถึงมีความรูสึกในทางเดียวกันกับบุคคลผู
นั้นเขาดีใจเราดีใจดวย  เขาเสียใจเราก็เสยีใจดวย  มีความยินดีที่เขาไดประสบความสําเร็จและรูสึก
เสียใจดวยเม่ือเขาประสบความทุกขยาก  การที่เรารูสึกอยางเดียวกับที่คนอ่ืนรูสึกเปนการแสดงวา
เราเขาใจสถานะของเขาดี  เราเขาใจสิ่งทีเ่ขาเปนหรือกาํลังประสบอยูและเขาใจในสิง่ที่เขากําลังจะ
กระทําตอไป  ซึ่งเปนการแสดงวาเราไมตัดสินเอาวาสิง่ที่เขาเปนอยู  หรือความคิดเห็นของเขานั้น
ผิดหรือถูก  การแสดงความรูสึกของความมีทัศนคติที่กวางไกลจะชวยสงเสริมใหคนอยากที่จะตดิตอ
กับเราดวย 
  3.ความรูสึกสนับสนุน  (Supportiveness)  การแสดงความรูสึกเห็นดวย  หรือมี
แนวคิดในทางเดียวกันกับบุคคลอีกฝายหนึ่งยอมจะสงเสริมความรูสึกที่ดีตอกัน  เพราะการแสดง
ความรูสึกเห็นใจอยางเดียวบางครั้งก็ไมอาจทําใหบรรยากาศของการสื่อสารดีขึ้น  ตลอดจนการ
แสดงความเห็นหรือการวิพากษวิจารณทศันคติหรือพฤติกรรมที่เขาเปดเผยก็อาจทําใหบุคคลอีก
ฝายหนึ่งไมยินดีที่จะเปดเผยโดยเฉพาะการวิจารณในเชิงคัดคาน  หรือมีความเห็นตรงกันขาม  
ดังนั้นลักษณะที่จะทําใหการสื่อสารระหวางบุคคลมีประสิทธิภาพจึงตองอาศัยความรูสึกในทาง
สนับสนุนหรือเห็นดวยกับบคุคลทีเ่ราสื่อสาร 
  4.ความรูในดานดี  (Positiveness)  การรูสึกในดานดีจะกอใหเกิดผล  3  ประการคือ  
ประการแรกจะทําใหตวัเองรูสึกในทางดีแกตัวเอง  คนที่มีความรูสึกทางดานรายหรือมองสิ่งตาง ๆ 
ในแงรายก็จะมองตัวเองในดานไมดีดวย  ผลของการมีความรูสึกไมดีจะตกกับตัวเอง  หากเรามอง
คนอ่ืนในแงดีความดีจะตกอยูกับเราเพราะความดีจะตอบสนองเราในดานดีตอบดวย  ประการที่สอง
จะทําใหคนอ่ืนดีกับเราและเต็มใจที่จะติดตอกับเราอยางมีประสิทธิภาพ  เพราะบุคคลอื่นจะเกิด
ความรูสึกในดานดีอันจะสงเสริมใหเขาเปดเผยขอความหรือขาวตอเราทั้งหมด  ประการที่สามจะ
กอใหเกิดผลดีโดยสวนรวมแกการสื่อสารระหวงทั้งสอง  เม่ือทั้งสองฝายรูสึกในดานดีก็จะยินดีที่จะ
ติดตอสื่อสารตางฝายตางรูสึกวาการสื่อสารนั้นเปนความสุขและเปนสิ่งที่สรางความสบายใจ 
  5.ความเทาเทยีมกัน  (Equality)  เปนเรื่องยากที่จะทําใหสิ่งตาง ๆ เทาเทียมกันเพราะ
คนเราก็ไมไดเหมือนกันทุกอยางมีสวนที่ดีกวากันบางและเลวกวากนับาง  บางคนมีคุณสมบัติเดนใน
บางดานและมีความดอยอยูอีกดานหนึ่ง  ไมมีใครที่มีดีไปทุกอยางหรือเสียไปทกุอยาง  และที่สําคัญ
ไมมีบุคคลใดเลยที่เหมือนกนัทุกอยาง  ในแงของการสื่อสารผูที่มีความเทาเทียมกนัสามารถที่จะ
สื่อสารกันไดอยางมีประสิทธิภาพ  แตกไ็มไดแปลวาคนที่ไมเทาเทียมกันจะสื่อสารกันไมได  ความ
เทาเทียมกันในแงบุคลิกภาพจะทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพมากกวา  ถาตราบใดบุคคลทั้ง 2 
ฝายมีความรูสึกวาคุณคาของความเปนมนุษยเหมือนกัน  และแตละฝายตางมีความสําคัญตอการ
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สื่อสาร  หากจะระบุใหชัดลงไปอีกความเทาเทียมกันในการสื่อสารก็คือ  ความเทาเทียมกันระหวาง
การพูดกับการฟง  เชน  ถาฝายหนึ่งพูดอยูตลอดเวลาขณะที่อีกฝายหนึ่งฟงตลอดเวลา  อยางนี้
เรียกวาขาดลกัษณะของความเทาเทียมกนัในการสื่อสาร  นั่นคือตางฝายตางควรทาํหนาที่ทั้งรับและ
สงขาวสารในลักษณะที่เทาเทียมกันซึ่งไมไดหมายความวาการพูดจะตองใชเวลาใหเทากับการฟง  
แตทั้งน้ียอมขึน้อยูกับหนาที่ที่กระทําในการสื่อสารวาการพูดกับการฟงมีสัดสวนกันอยางไร  หรือ
กลาวอีกนัยหน่ึงบุคคลที่สื่อสารควรทําหนาที่ของตัวเองใหสมกับหนาที่หรืองานอาชีพของตัวเอง  
นักเรียนคงไมอยากพูดใหเทาเทียมกับฟงในขณะที่อาจารยกําลังสอนอยูทํานองเดียวกัน  อาจารยก็
ไมอยากพูดกับพนักงานขายที่มาเสนอขายสินคาในอัตราสวนที่เทาเทียมกัน  หรือคนขับรถฝาฝน
กฎจราจรจะตองพูดในลักษณะที่เทาเทียมกันกับตํารวจจราจรแตละคนก็มีทางหรือบทบาทของ
ตัวเองในเรื่องของการสื่อสาร 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการจูงใจ 
 ขบวนการจูงใจ ของ ร็อบบินส สตีเฟนส พี (2546: 185) กลาววา การจูงใจ 
(Motivation) คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ และเพื่อตอบสนองความตองการของพนักงานผูน้ันดวย การจูงใจในองคการจึงมีผล
ตามมาทั้งผลงานที่ใหกับองคการ ในขณะที่พนักงานผูน้ันก็ไดผลตอบแทนแกตนเองดวย 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 2: ขบวนการจูงใจ ของ ร็อบบินส สตเีฟนส พี 

 

Unsatisfied 
Need Tension Drives Search 

Behaviour
Satisfied 

Need
Reduction 
of Tension
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Need Tension Drives Search 

Behaviour
Satisfied 

Need
Reduction 
of Tension

   
  มนุษยทั้งหลายลวนมีความตองการ และเม่ือความตองการนั้นยังไมไดรับการ
ตอบสนองจะเกิดความตึงเครียด ซ่ึงจะไปกระตุนใหเกิดแรงขับเคลื่อน เพ่ือหาวิธีการหรือหา
พฤติกรรม ทีจ่ะนําไปสูหรือนํามาใหไดซ่ึงสิ่งที่ตนตองการ ซ่ึงหากไดตามที่ตองการแลว ความตงึ
เครียดก็จะผอนคลาย การจูงใจพนักงานจะอยูในขั้นตึงเครียด คือ ทําใหพนักงานมีความเครียดเพื่อ
พฤติกรรมที่จะนําไปสูการผอนคลายเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการและของสวนตวั พนักงานจะ
เกิดมีความพยายามในการปฎิบัติงาน ยิง่มีความตึงเครียดสูง ก็จะยิ่งทุมเทความพยายามในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ประเด็นสําคัญของการจูงใจจึงอยูที่วาความตองการสวนตวั
บุคคลของพนังงานกับเปาหมายขององคการ มีความตอบสนองกันมากนอยเพียงใด หากความ
สอดคลองสูง การจูงใจก็จะยิ่งประสบความสําเร็จสูงดวย 
  วงจรการจูงใจ เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นตลอดเวลาตราบเทาที่มนุษยยังมีความ
ตองการโดยธรรมชาติ เม่ือมนุษยมีความตองการ สภาวะรางกายจะเกิดความไมสมดุล เปนการขาด
สิ่งจําเปนในการดํารงชีวิต เชน นํ้า อาหาร อากาศ และที่อยูอาศัย เปนตน 
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 การจูงใจตามแนวคิดของ แล็ดแมนท ดับบลิว ฟอลดเตอร และ เอ็ดเวด อี ลอง
เลอร (Lyman W. Portor and Edward E. Lawler)  
  เปนทฤษฏีเกีย่วกับผลผลติและการตอบสนองความพอใจ (Productivity and 
Satisfaction Porter and Lawler’s Model) ทฤษฏีนี้มีความเชื่อวาผลตอบแทนเปนสาเหตุที่ทําให
เกิดความพอใจ และการปฏบิัติงานยอมจะกอใหเกิดผลตอบแทน ตามแนวความเชือ่น้ี ไดแบงเปน
สองประเภท คือ 

1. ผลตอบแทนภายใน ซึ่งไดแก ความรูสึกที่เกี่ยวกบัความสําเร็จของงาน 
2. ผลตอบแทนภายนอก ซึ่งไดแก เงินเดือน และความมัน่คงของงาน 

 
 การจูงใจตามแนวคิดของ ดับบลวิ ไอ ทอมมัสต (W. I Thomas) หรือเรียกวาความ
ปรารถนา 4 ประการ ดังน้ี  

1. ความปรารถนาที่จะมีความมั่นคงและปลอดภัย หมายถึง การมีอาชีพที่ม่ันคงเปน
ปกแผน มีรายไดพอสมควรแกการครองชีพ ไมมีขอวิตกกังวลวาจะถูกกลั่นแกลงใดๆ ทั้งสิ้นและ
ไดรับความยตุิธรรม เปนอาชีพที่มีความปลอดภัยตอชวีิตทั้งครอบครวัและทรัพยสิน จึงสามารถ
ทุมเทกําลังกายกําลังใจ และสติปญญาใหแกงานไดอยางเต็มที ่

2. ความปรารถนาที่จะใหผูอ่ืนยอมรับนับถอื โดยปกติแลวมนุษยมักมีความรูสึกวา
ตัวเองสําคัญ ดังนั้นผูบริการที่ฉลาดจะพยายามหลีกเลีย่งการตําหนิติเตยีนคนอ่ืนโดยเฉพาะ
ผูใตบังคับบญัชา เพราะการตําหนิติเตียน เปนการทําลายความทะเยอทะยานของบคุคลใหสญูสิ้นไป 
ดังนั้นควรจะยกยองสรรเสริญเขาใหรูสกึวาเปนคนสําคญั โดยการแสดงออกดวยคําพูดที่ไพเราะ 
หรืออาการยิ้มแยมก็พอ หรือแสดงการเคารพใหเกียรตจิะไดรับความรวมมือเปนอยางดี แตตองยก
ยองดวยสุจริตใจและจริงใจ 

3. ความปรารถนาที่จะไดรับการตอบสนองจากเพื่อน ตามปกติคนเรานั้นตองการให
คนอ่ืนแสดงออกตอตนเองในทางที่ดี ใหความรักความสนใจเปนอกเห็นใจ ยกยองนับถือ ยอมรับ 
ความเปนมิตร สนับสนุนรวมมือแนะนําชวยเหลือ ใหความอบอุนและปลอกภัย เพราะเม่ือไดรับการ
ตอบสนองดวยดีแลวก็สามารถที่จะทํากิจกรรมตางๆ ไดอยางงายดายและสบาย ความสําเร็จความ
พอใจในงานก็เกิดขึ้น และขวัญในการทํางานก็สูง 

4. ความปรารถนาที่จะมีประสบการณใหมๆ ตามธรรมชาติคนเรามีแรงขับดันให
อยากรูอยากเห็น อยากคนควา อยากสํารวจ อยากเลน อยากลอง อยากแกปญหา อยากเผชิญกับ
สิ่งแปลกใหมอยูเสมอ ความอยากเหลานี้จูงใจใหแสดงพฤติกรรมออกมาแปลกแตกตางกันอยู
เรื่อยไปโดยไมมีที่สิ้นสุด ผูบริหารที่ฉลาดยอมสามารถใชแรงขบัอันเกิดจากความปรารถนาขอน้ีเปน
เครื่องสงเสริมการทํางานของผูรวมงานใหไดผลดี เชน เปดโอกาสใหไดเขารับการอบรมฝกฝน
ความรูแปลกและใหม นอกจากนั้นควรจะชวยหาทางสนับสนุนใหไดกาวขึ้นไปทํางานในตําแหนง
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หนาที่ ที่มีควรรับผิดชอบใหมและสูงขึ้นบานพอสมควรแกโอกาสและความสามารถเพื่อเปนกําลงัใจ
ในการทํางานตอไป 
 
 การจูงใจตามแนวคิดของ เฟคเล็ค เฮอรเบอร (Federick Herzberg)  
  มีทฤษฎีสองปจจัย (Two – Factor Theory) อธิบายวาปจจัยที่เกี่ยวกับความตองการ
ทางใจหรือปจจัยภายใน (Intrinsic Factor) มีความเกี่ยวของกับความพึงพอในการทํางาน (Job 
Satisfaction) และเปนปจจัยที่สามารถจูงใจ (Motivation) ดวย ในขณะที่ปจจัยที่เกีย่วกับความ
ตองการภายนอก (Extrinsic Factor) จะมีผลตอความไมพึงพอใจในการทํางาน (Job 
Dissatisfaction) 

1. เฮอรเบอร สรุปวาปจจัยกลุมที่นําไปสูความพึงพอใจจะไมเกี่ยวกับปจจัยที่นําไปสู
ความไมพึงพอใจ ดังนั้นผูบริหารที่คิดวาจะแกไขสิ่งที่พนักงานไมพึงพอใจ เชน นโยบาย บริษทั
เงินเดือน และจะทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจไดคงจะไมใช เม่ือพนักงานหมดความไมพึงพอใจ 
ก็จะเพียงแค “ไมมีความไมพึงพอใจ” หรือเฉยๆ ความตองการกลุมน้ี จ่ึงเปนความตองการพื้นฐานที่
พนักงานถือวาผูบริหารจะตองใหกับพนักงานเปนความตองการที่จะเปนตองการทีจํ่าเปนตองมีหรือ
ปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) และถึงแมจะใหกับพนักงาน ก็จะยังไมสามารถกระตุนหรือจูงใจ
พนักงานใหทํางาน การจะจูงใจพนักงานใหทํางานอยางมีประสิทธิผลจึงตองตอบสนองความพึง
พอใจภายในหรือทางใจ โดยใชปจจัยจูงใจ 

2. ในการบริหารองคการในปจจุบันจําเปนตองมีความยืดหยุน ในวิธีการจูงใจ 
พนักงานซึ่งมีคความแตกตางและหลากหาย เชน วิธีการจูงใจพนักงานที่เปนแมหมายลูกสองที่
ทํางานเต็มเวลา ยอมตองแตกตางจากการจูงใจพนักงานสาวหรือหนุมที่ยังเปนโสดที่มาทํางานนอก
เวลา และแตกตางกับการจงูใจพนักงานสูงวัยที่มาทํางานเพื่อใหมีรายไดเสริมรายไดจากบํานาญ 
พนักงานแตละคนจะมีความตองการและเปาหมายในการทํางานแตกตางกัน การจูงใจพนักงาน
จําเปนตองคํานึงถึงความแตกตางดังกลาวของพนักงานดวย 
 
  รูปแบบการจงูใจที่ไดรับความนิยมในปจจุบัน คือ การจัดตารางการทํางานใหมีความ
ยืดหยุน เชน 

1. การใหพนักงานมีชั่วโมงการทํางานในวันที่ทํางานยาวนานขึ้นโดยลดจํานวนวันที่
ทํางานใหนอยลง 

2. การจัดตารางทํางานโดยกําหนดจํานวนชั่วโมงการทํางานที่แนนอนใหแกพนักงาน 
แตใหอิสระกบัพนักงานแตละคนที่จะเลือกเวลาทํางานได เชน เวลาเริ่มทํางาน เวลาเลิกงาน เวลา
พักทานอาหาร 

3. การจัดใหพนักงาน 2 คนหรือมากกวา รวมรับผิดชอบในการทํางานเดียวกัน 
การใหพนักงานสามารถทํางานที่บานโดยเชื่อมตอกับทีท่ํางานโดยคอมพิวเตอร และ โมเด็ม 
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  ผูบริหารองคการในปจจุบันยังควรคํานกึถึงความแตกตางกันของวัฒนธรรมของ
พนักงาน และใชวธิีการจูงใจใหสอดคลองกับวัฒนธรรมดังกลาวดวย การประยุกตใชทฤษฎีการจูงใจ
ซึ่งสวนใหญเปนผลงานวิจัยในสหรัฐอเมริกา และอาจใชไดกับคนอเมริกัน แตอาจใชไมไดกับผูคนใน
วัฒนธรรมอ่ืนๆ
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการฝกอบรม 
 ความสามารถของพนักงานสวนใหญไมคงอยูตลอดไปเนื่องจากการเสื่อมลงของทักษะและ
การลาสมัย ดังนั้นองคกรที่ประสบความสําเร็จสวนใหญจึงมีการจายเงินจํานวนมากในแตละป
สําหรับการฝกอบรมแบบเปนทางการ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเพิ่มคาใชจายของการฝกอบรม ไดแก 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ความรนุแรงของการแขงขัน และการแสวงหาแนวทางการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ เชน วิศวกรจาํเปนตองปรับปรุงความรูดานเครื่องจักร และดานระบบไฟฟาใหทันสมัย 
พนักงานทั้งหลายจะเขารวมการสัมมนาในดานการแกปญหา การปรับปรุงคุณภาพ และทางการ
สรางทีมงาน เสมียนฝายบุคคลไดลงทะเบยีนเรียนโปรแกรมซอฟตแวรลาสุดเพื่อใชประโยชนจาก
คอมพิวเตอร ผูบริหารก็เขารวมอบรมการปฏิบัติการ วิธกีารเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพสูงหรือการ
พัฒนาแผนกลยุทธสําหรับการทํางานของพวกเขา 
 ประเภทของทักษะที่สามารถนํามาฝกอบรมเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากร แบงออก
ไดเปน 3 ดาน คือ 

1. เทคนิค เปนการฝกอบรมใหพนักงานมีทักษะพื้นฐานที่จําเปนในการทาํงานเมื่อมี
การเปลี่ยนแปลงของงานเนื่องจากเทคโนโลยีใหม และวิธีการปรับปรุงที่ดีขึ้น เชน อบรมการใช
เครื่องจักรอัตโนมัติที่ใชในการทํางาน และนวตักรรมอ่ืนๆ ที่เกิดขึน้ในการปฏิบตัิการ 

2. ความสัมพันธระหวางบุคคล การปฏิบัติงานของพนักงานทั้งหลายขึ้นอยูกับ
ความสามารถในการสรางความสัมพันธทีดี่กับเพื่อนรวมงานและผูบงัคับบัญชาของเขา พนักงาน
บางคนมีทักษะดานความสมัพันธระหวางบุคคลเปนอยางดี แตบางคนจําเปนตองฝกอบรมเพื่อ
ปรับปรุงทักษะในดานนี้ ซึ่งประกอบดวยการเรียนรูการเปนผูฟงที่ดี การติดตอสื่อสารที่ชัดเจน และ
การแสดงบทบาทเปนสมาชิกที่ดีของทีมงาน 

3. การแกปญหา ผูบริหารและพนักงานที่ปฏิบัติไมใชงานประจําจะตองแกปญหาการ
ทํางานของตน เม่ือบุคคลตองการทักษะทางดานนี้ แตยังมีความบกพรอง พวกเขาสามารถเขามี
สวนรวมในการอบรมการแกปญหา ซึ่งจะประกอบดวยกิจกรรมที่ทําใหเกิดความเฉยีบคมในดาน
แนวความคิด เหตุผล และทกัษะในการกําหนดปญหา ซึ่งกอใหเกิดความสามารถในการประเมิน
สาเหตุ การพฒันาทางเลือก การวิเคราะหทางเลือกและการเลือกแนวทางการแกไขปญหา การ
ฝกอบรมการแกปญหาเปนพ้ืนฐานสวนหนึ่งของความพยายามขององคการทุกแหงเพ่ือการแนะนํา
ทีมในการบรหิารตนเอง หรือการปฏิบัตกิารดวย TQM (Total Quality Management) 
 



 47

 วิธีการฝกอบรม มีดังน้ี 
1. การฝกอบรมในขณะปฏิบตังิาน โดยทั่วไปวิธีการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 

ประกอบดวย การหมุนเวียนงาน และการมอบหมายใหศึกษางานเพื่อทดแทน การหมุนเวียนงาน
เกี่ยวของกับการโยกยายงานในระดับเดียวกันเพื่อทํางานที่แตกตางกัน พนักงานจะไดเรียนรูงานที่
หลากหลายเพิ่มขึ้น และเกดิความชํานาญไดหลายดาน โดยพนักงานใหมที่เรียนรูงานของเขาโดย
การเขาทดแทนคนเดิม เรียกวา “apprenticeship” สําหรับในงานของพนักงานระดับกลาง เรียกวา 
“การสอนงาน” (Coaching) หรือ Mentor (เปนพนักงานที่แนะนําผูใตบัญชาใหมีทกัษะการทํางาน
ขึ้น) ซึ่งในแตละวธิีเปนการศึกษางานดวยการสังเกตจากคนงานที่มีประสบการณที่ลงมือปฏิบัตจึิง
เปนรูปแบบใหพยายามเลยีนแบบตามนั้นเอง 
   การหมุนเวียนงานและการมอบหมายใหศึกษางานเปนการเรียนรูทกัษะดาน
เทคนิค แตทกัษะดานความสัมพันธระหวางบุคคลและการแกปญหาตองเรียนรูจากการเขาไปแทนที่
ในงาน 

2. การฝกอบรมนอกเวลาปฏบิัติงาน วธิีการฝกอบรมนอกเวลาปฏิบตังิานที่นิยมใช 
คือ การบรรยายในหองเรียน วิดีโอ และการฝกอบรมปฏิบัติจําลอง การบรรยายในหองเรียนเปนวิธีที่
เหมาะสมกับการใหขอมูลเฉพาะเจาะจงจึงสามารถใชไดผลดีกับการพัฒนาทักษะดานเทคนิค และ
การแกปญหา วิดีโอสามารถนํามาใชในการสาธิตทักษะดานเทคนิค ไดอยางชัดเจนเปดเผยที่ไม
สามารถนําเสนอไดงายดวยวิธีการอ่ืนๆ สวนทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล และการ
แกปญหาสามารถเรียนรูไดดีโดยวิธีการฝกจําลอง เชน การวิเคราะหกรณีศึกษา การฝกที่ไดจาก
ประสบการณ การแสดงบทบาท และการประชุมรวมกนัของกลุม เชน โมเดลคอมพิวเตอรแบบ
ซับซอนที่ใชโดยสามการบินในการฝกอบรมแบบทดลอง เปนอีกชนิดหนึ่งของการฝกปฏิบตัิจําลองที่
ใชสอนทักษะทางดานเทคนิค พนักงานที่เรียนรูงานดายเครื่องมือแบบเดียวกัน เรียกวา การ
ฝกอบรมแบบ Vestibule (Vestibule training) ซึ่งเปนการฝกอบรมทีดํ่าเนินจากงานจริง 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับทักษะดานเทคนคิ 
 ความสามารถ (Ability)  เปนสมรรถภาพของบุคคลทีจ่ะทํางานตาง ๆ ได  โดยทั่วไป
แลวความสามารถของบุคคลในองคการแบงออกเปน  2  ประการดังน้ี 

1. ความสามารถทางสติปญญา  (Intellectual  ability)  ความสามารถทางสติปญญาของ
บุคคลจะแตกตางกัน  ซึ่งเปนผลมาจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม  สติปญญาดังกลาวจะแสดงออก
ซึ่งความสามารถที่เดนชัดหรือความสามารถที่ดอย  ซึ่งมีผลตอความสําเร็จและความลมเหลงของ
งาน  ความสามรถทางสติปญญาสามารถทดสอบหรือวดัไดจากแบบทดสอบ  IQ  (Intellectual  
Quotient  test)  ซึ่งประกอบดวยความสามารถดานความถนัด (Aptitude  test)  ความเขาใจภาษา  
(Verbal  comprehension)  ความไวในการรับรู  (Perceptual  speed)  การใหเหตุผลเชิงอนุมาน
และอุปมาน  (Inductive  and  deductive  reasoning)  ความเขาใจในการมองภาพและรูปทรงตาง 
ๆ (Spatial  visualization)  และความจํา  (Memory)  ตารางที่  3.1  แสดงลักษณะความสามารถ
ทางสติปญญา 
 
ตาราง 1  แสดงลักษณะความสามารถทางสติปญญา (Intellectual ability)   
 
ความสามารถทางสติปญญา รายละเอียด งานที่เหมาะสม 
ความถนัดเกี่ยวกับตัวเลข ความสามารถในการคิดเลขไดถูกตอง

แมนยํารวดเร็ว 
นักบัญชี นักคํานวณ 

ความเขาใจภาษา ความสามารถที่จะเขาใจในสิ่งที่ไดอาน  
ฟง และมองเห็นความสัมพันธของคําพูดที่
ใชในภาษา 

ผูจัดการโรงงานที่ปฏิบัติตาม
นโยบายที่ระบุไวในกิจการ 

ความไวในการรับรู ความสามารถในการมองเห็นความเหมือน
ความคลายคลึง และความแตกตางอยาง
รวดเร็วและถูกตอง 

การสอบสวน 

การใหเหตุผลเชิงอนุมาน ความสามารถในการอธิบายเหตุผลอยาง
เปนขั้นตอน และการแกไขไดถูกตอง 

นักวิจัยตลาด, นักวิเคราะหความ
ตองการของลูกคา 

การใหเหตุผลเชิงอุปมาน ความสามารถในการหาขอสรุปอยางมี
เหตุผล 

หัวหนางานซึ่งทําหนาที่ให
คําแนะนํา ควบคุมดูแลพนักงาน 

ความเขาใจในการมองภาพ ความสามารถในการจินตนาการตกแตง 
และปรับเปล่ียนรูปแบบใหสวยงาม 

นักออกแบบ ตกแตงภายใน 

ความจํา ความสามารถในการจํา และระลึกขอมูล
ตางๆได 

พนักงานขายที่จําชื่อลูกคาได
แมนยํา 
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2. ความสามารถทางกายภาพ  (Physical  ability)  ประกอบดวยความแข็งแรงของ
รางกาย  ความอดทนในการทํางาน  มีผลตอความสําเร็จและความลมเหลวขององคการ  กลาวคือ
บุคคลที่มีสุขภาพดีจะมีรางกายแข็งแรงอดทนที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ  ดังตารางที่  3.2  แสดง
ลักษณะความสามารถทางกายภาพ  (Basic  physical  abilities)  9  ประการ 
 
ตาราง  3.2  แสดงลักษณะความสามารถทางกายภาพ (Physical  ability)  9 ประการ (Robbins.  

1996 : 88) 
 

ความสามารถทางกายภาพ ลักษณะที่เปนรายละเอียด 
ปจจัยดานความแข็งแรง 
1. ความคลองตัว 
2. การทรงตัว 
3. ความอดทนแข็งแรง 
4. ความแข็งแกรงของรางกายเปนพิเศษ 

 
• ความสามารถในการใชกลามเนื้อตดตอกันเปน

เวลานาน 
• ความสามารถในการใชกลามเนื้อหรือการทรงตัว 
• ความสามารถในการทํางานหนัก ยกยายสิ่งของ 
• ความสามารถที่จะใชพลังงานไดอยางสูงสุดใน

การปฏิบลัติงานที่ยากลําบาก 
ปจจัยดานความยืดหยุน 
5. ความยืดหยุนของรางกาย 
6. ความยืดหยุนหรือความคลองตัว 

 
• ความสามารถในการเคลื่อนไหวลําตัว การใชแรง

ในการแบกหามของหนัก 
• ความสามารถในการทํากิจกรรมเคลื่อนไหวได

รวดเร็ว 
ปจจัยดานอ่ืนๆ 
7. การประสานของรางกาย 
8. ความสมดุล 
9. ความคงทน 

 
• มีความสามารในการทํางานที่ประสานสอดคลอง

กันของอวัยวะทุกสวนในรางกาย 
• ความสามารถในการรักษาสมดุลของรางกาย 
• ความสามารถในการใชความพยายามอยางสูง

ติดตอกันเปนเวลายาวนาน 
 

 



 50

 บุคลิกภาพ 
  บุคลิกภาพ  (Personality)  หมายถึง  แบบแผนพฤตกิรรมของบุคคล  ซึ่งเปนลกัษณะ
เอกลักษณที่แสดงออกทั้งทางดานความคิด  ความรูสึก  ความสนใจ  สติปญญา  รวมทั้งดานสรีระ  
เนนบุคลิกภาพภายนอกและภายในทําใหสามารถแยกแยะความแตกตางของบุคคลได  หรือ
หมายถึง  ลักษณะภายในและภายนอกของบุคคล  รวมทั้งรูปรางทรวดทรง  การแตงกาย  
อากัปกิริยา  ทาทาง  การวางตัว  ความสนใจ นิสัย  ความสามรถ  การหยอนสมรรถภาพ  
ความชอบ  ความไมชอบ  ความราเริง  ความอดทน  เชาวนปญญา  ความจํา  การลืม  และรสนิยม  
เปนตนปจจัยที่กําหนดบุคลกิภาพของบุคคล  (Personality  determinants)  ไดแก  พันธุกรรม  
และสิ่งแวดลอม 
  พันธุกรรม  (Heredity)  หมายถึง  ลักษณะตาง ๆ ที่ไดรับการถายทอดจากบรรพบุรุษ
ไปสูลูกหลาน  โดยผานทางยีนส  (Genes)  ในโครโมโซม  (Chromosome)  ซึ่งไดแก  ลักษณะดาน
รางกาย  เชน  ความสูง  สีผิว  เพศ  ชนดิของโลหิต  เปนตน  ลักษณะทางสติปญญา  และโรคบาง
ชนิด  เชน  โรคเบาหวาน  ตาบอดสี  เปนตน 
  สิ่งแวดลอม  (Environment)  หมายถึง  สภาพที่มีผลตอบุคลิกภาพ  เชน  
สภาพแวดลอมกอนเกิด  หลังเกิดการอบรมเลี้ยงดู  การศึกษา  กลุมเพ่ือนๆ  ทัศนคติ  คานิยม  
วัฒนธรรม  เปนตัน 
  แนวคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพ  มีดังนี้ 

1. บุคลิกภาพเปนผลรวมจากพันธุกรรมและสิ่งแวดลอม 
2. บุคลิกภาพตองมีการสรางเสริม  ไมไดเปนสิ่งที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาต ิ
3. บุคลิกภาพตองใชเวลาในการหลอหลอมมาเปนระยะเวลานาน  ไมอาจเกิดขึ้นได

ในชวงระยะสัน้ 
4. บุคลิกภาพพืน้ฐานของบุคคลจะถูกหลอหลอมในชวงอายุ  แรกเกิด-6  ขวบ 
5. บุคลิกภาพสามารถปรับปรุงได  ไมใชสิ่งที่คงที่ตายตวั 
6. ไมมีบุคคลคูใดที่จะมีบุคลิกภาพเหมือนกันทุกประการ  (No  two  individuals  

are  ever  identical)   
7. ไมมีบุคลิกภาพของบุคคลใดที่สมบูรณพรอมจนไมมีทางปรับปรุงหรือพัฒนาใหดี

ขึ้นไดอีก  (No  two  persons  are  born  exactly  alike) 
8. บุคลิกภาพ  มีผลโดยตรงทั้งบวกและลบตอองคการ  ธุรกิจ  การงาน  หรือ

สะทอนเปนภาพพจนของหนวยงานและองคการ 
9. บุคลิกภาพ  มีผลโดยตรงทั้งบวกและลบตอองคการ  ธุรกิจ  การงาน  หรือ

สะทอนเปนภาพพจนของหนวยงานและองคการ 
10. บุคลิกภาพมีผลอยางยิ่งตอความสําเร็จและความลมเหลวของบุคคลทัง้สวนตน  

ครอบครัว  และหนวยงาน 
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 ประเภทบคุลกิภาพตามที่องคการคัดเลือก  (Selected  organization  personality) 
  การคัดเลือกบคุลากรเขาทํางานดวยการสัมภาษณจะมุงใหความสําคญัในเรื่องตอไปน้ี 

1. รางกาย  (Physical)  หมายถึง  รูปราง  หนาตา  สุขภาพ  อนามัย  น้ําหนัก  
ความสูง  ทรงผม  การเดิน  การแตงเน้ือแตงตวั  เปนตน 

2. ความรู  (Knowledge  or  attainments)  หมายถึง  ความรูทางวิชาสามัญ  
วิชาชีพ  ความรูพิเศษ  ประสบการณในการทํางาน 

3. เชาวปญญา  (Intelligence)  หมายถึง  ความเฉลียวฉลาด  ความรอบคอบ  ไหว
พริบ  และการแกปญหาเฉพาะหนา 

4. ความสนใจ  (Interests)  หมายถึง  ความเอาใจใส  ความสนใจของแตละคนวามี
ความสนใจในเรื่องราวตางๆ มากนอยเพียงไร  เชน  การเมือง  กีฬา  งานอดิเรก  วิชาการที่ตนร่ํา
เรียนมา  เปนตน 

5. นิสัยใจคอ  (Habit  or  disposition)  เปนคนเอาการเอางาน  หรือเหลาะแหละ  
ไมสูงาน  โอบออมอารี  เอ้ือเฟอเผื่อแผ  ขี้โมโห  ฉุนเฉียว  เยือกเย็น 
 
 ประเภทบคุลกิภาพ  ประกอบดวย 

1. บุคลิกภาพทางรางกาย  (Physical  personality)  เชน  รูปรางใหญ  รูปรางเล็ก
บอบบาง  ขนาด  น้ําหนัก  รูปทรง  หนาตา  ความสูง  สิ่งเหลานี้เปนสิ่งแสดงใหทราบถึง
ประสิทธิภาพและความแข็งแรงในตัวบุคคลและยังมีผลทางจิตใจดวย 

2. บุคลิกภาพทางจิตใจ  (Psychological  personality)    เชน  ความจํา  การลืม  
จินตนาการ  ความสนใจ  ความตั้งใจ  การตัดสินใจ  เปนตน  เปนสิง่ที่เกี่ยวพันกบัสมอง 

3. บุคลิกภาพทางความสามารถ  (Capability  personality)      หมายถึง  
ความสามารถในการทํางานอันเปนลักษณะเฉพาะบุคคล  เชน  แกเหตุการณเฉพาะหนา  สติปญญา  
ไหวพริบ  ความคิดริเริ่ม  และความสามารถอันเกิดจากการเรียนรูฝกฝน  เชน  มีทักษะในการ
ทํางานอยางหน่ึงอยางใด  ทักษะในภาษาตางประเทศ  กีฬา  ศิลปะ  เปนตน 

4. บุคลิกภาพทางจริยธรรม  (Ethical  personality)    หมายถึง  ความประพฤติ  
ศีลธรรมจรรยา  เชน  ความสุภาพ  ความออนโยน  ความซื่อสัตย  ความไมเห็นแกตัว  เปนตน 

5. บุคลิกภาพทางสังคม  (Social  personality)    คือ  พฤติกรรมที่แสดงตอผูอ่ืน  
จะเปนรูปราง  ทาทางกริยา  ความประพฤติ  เชน  ชอบคบหาสมาคม  ชอบเก็บตวั  ชอบออกตัว  
สงบเสงี่ยม  ชอบเดน  ยอมรับในเหตผุลของผูอ่ืน  ยอมแพคนทุกกรณี  เปนตน 

6. บุคลิกภาพทางใจและอารมณ  (Mental  and  emotional  personality)   คือ  
ความรูสึกทางจิตใจทําใหเกดิการกระทําตาง ๆ เชน  ตื่นเตน  ตกใจงาย  เฉย ๆ กลาหาญ  ขลาด  
ใจเย็น  ใจรอน  เปนตน 
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7. บุคลิกภาพทางกําลังใจ  (Morale  personality)  คือ  ความสามารถที่ควบคุม
บังคับพฤติกรรมตาง ๆ ที่กระทําไปโดยเจตนาได  เชน  เปนคนกระฉับกระเฉง  วองไว  เฉื่อยชา  
ใจแข็ง  ใจออน  มีความมั่นคง  ความขยนัหม่ันเพียร  บากบั่น  อดทน  ตอตานกับความลําบาก  
ความขาดแคลน  การตอสูกับอุปสรรค  ความเบื่อหนาย  ความตั้งใจที่ยึดม่ันในจุดมุงหมาย  ขจัด
อุปสรรค  สงบเสงี่ยม  ไมรุกรานใคร  คนที่มีกําลังใจดีสามารถควบคุมพฤติกรรมไวได  คนที่มีกําลัง
จิตใจออนไหวจะไมสามารถควบคุมพฤตกิรรมของตนได  ถารูสึกดีใจก็หัวเราะออกมาดัง ๆ  แสดงสี
หนาพอใจเกินไป  ถาเสียใจก็รองไห  แสดงความเศราโศก  เปนตน 
 
 ปจจัยที่เปนตัวกําหนดบคุลิกภาพ  
  ปจจัยที่เปนตวักําหนดบุคลกิภาพ  (Personality  determinants)  เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลในการกําหนดบุคลกิภาพของบุคคล  บุคลกิภาพจะเปนอยางไรก็ขึ้นอยูกับปจจัยที่เปน
ตัวกําหนด  ดังนี้ 

1. ตัวกําหนดทางดานสรีรวิทยา  (ทางดานรางกายและจิตใจ)  (Constitutional  
determinants)  ซึ่งไดรับการถายทอดทางพันธุกรรมแตกําเนิด  โดยผานทางยีนสในโครโมโซม  ซึ่ง
ไดแก  ลักษณะความสูง  ผิว  สติปญญา  เปนตน 

2. ตัวกําหนดทางดานการเปนสมาชิกกลุม  (Group  determinants)  ไดแก  กลุม
ครอบครัว  กลุมโรงเรียน  กลุมเพ่ือน  กลุมสังคม  เปนตน  จากการศึกษาพบวา  กระบวนการขัด
เกลาหรือการอบรมสั่งสอนของกลุมมีอิทธิพลตอการกําหนดบุคลิกภาพของบุคคลในหลายระดับ
ดวยกัน  กลาวคือ  เม่ือเด็กเขาโรงเรียน  ครู  เพื่อน  นักเรียน  มีอิทธิพลตอการกําหนดหรือพัฒนา
บุคลิกภาพของเด็กในฐานะเปนสมาชิกของโรงเรียน  ของกลุมเพ่ือน  เม่ือเด็กเติบโตไปทํางาน  ไปมี
ชีวติในสังคม  เด็กไดรับการขัดเกลาถายทอดและพัฒนาบุคลิกภาพอยางหลีกเลี่ยงไมไดและมีกลุมที่
สําคัญอีกกลุมหน่ึง  คือ  สื่อมวลชน  ซึ่งมีมากมายหลากหลายรูปแบบ  ไมวาจะเปนหนังสือ  
สิ่งพิมพ  โทรศัพท  วิทยุ  โดยเฉพาะอยางยิ่ง  ในยุคปจจุบันเปนยุคของขาวสารขอมูล  เปนสิ่งที่มี
อิทธิพลตอการกําหนดหรือปรับเปลี่ยนบคุลิกภาพของบุคคลโดยไมรูตัว 

3. ตัวกําหนดบทบาท   (Role  determinants)  บุคคลในสังคมตางมีบทบาทหลาย
บทบาท  เชน  บทบาทเปนพอ  แม  ลูก  พ่ี  นอง  สามี  ภรรยา  และยังมีบทบาทในสังคม  เชน  
นายกรัฐมนตรี  ประธานมูลนิธิ  วิทยากร  ที่ปรึกษา  การมีหลายบทบาทก็ทําใหตองมีบุคลิกภาพที่
แตกตางกันไปตามแตละบทบาทซึ่งเปนที่มาของบุคลกิภาพ  

4. ตัวกําหนดทางดานสถานการณ  หรือสภาวะแวดลอม  (Situational  
determinants)  สถานการณบางสถานการณเปนตัวสาํคัญในการกาํหนดบุคลิกภาพและพฤติกรรม
ของบุคคลเนือ่งจากสถานการณที่ไมแนนอนมีการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ  เปนเหตุใหบคุคลเกดิความ
กดดันและวาวุนใจ  วิธีการลดความกดดันหรือวาวุนใจอาจใชกลไกปองกันตัว 



 53

5. การยอมรับของกลุม  (Social  determinants)  คนที่มีบุคลิกภาพดียอมเปนที่
ยอมรับของคนทั่วไปใคร ๆ ก็ตองการ  หรือ  ชอบที่จะใหรวมอยูในกลุมเพราะทําใหเกิดความมั่นคง
ทางจิตใจ 
 
 ทฤษฎีบุคลิกภาพ 
  ทฤษฎีจิตวเิคราะห  (Psychoanalytics  theory)  Sigmund  Freud  จิตแพทยชาว
เวียนนา  ประเทศออสเตรยี  เปนผูเสนอทฤษฎีจิตวเิคราะห   (Psychoanalytics  theory)  เปน
ทฤษฎีที่เนนความสําคัญของจิตใตสํานึก  (Unconscious  mind)  และยอมรับวา  บุคลิกภาพของ
บุคคลเปนผลมาจากการทํางานของโครงสรางจิต  3  ระบบ  คือ  Id, Ego  และ  Superego 

1. อิด  (Id)  คือ โครงสรางของจิตที่เปนแรงขับภายในทีย่ดึหลักความพอใจ 
( Pleasure ) และเปนแรงขบัที่ยังไมไดรับการขัดเกลา แบงเปน 

1.1. สัญชาตญาณแหงการมีชีวิต ( Life instinct ) ไดแก ความตองการอาหารตอง
การพักผอน ตองการความสุขสบาย และตองการหลีกหนีอันตราย 

1.2. สัญชาตญาณแหงความตาย ( Desth instinct ) ไดแก ความตองการทําลาย
ตนเองหรือผูอ่ืน Freud เนนตวามตองการทางเพศ Sex และความกาวราว Aggression วาสัญชาต
ญาณ แหงการมีชีวิตและความตาย เปนแรงขับดันภายในที่สําคัญมากตอการพัฒนาบุคลิคภาพที่
แสดงออกมาเพื่อความสุข ความพอใจของตนเองหรือยึดหลักความพอใจ ( Plessure principle ) 

2. อีโก ( Ego ) เปนสวนทีต่ิดตอกับโลกภายนอก จึงควบคุม Id ใหรูจักหลักแหง
ความจริง ( reality principle ) ไมใชแสดงออกตามความพอใจของตนอยางเดียว แตตองคิดและ
แสดงออกอยางมีเหตุผล 

3. ซุปเปอรอีโก ( Superego ) เปนโครงสรางของจิตที่เริ่มพัฒนาในวัยเด็กเมื่ออายุ
ได 3-5 ปจากการอบรมและถายทอดวัฒนธรรมทางสังคม หรือกระบวนการสังคมประกิต โดยอาศัย
หลักของศีลธรรมจรรยาขนบธรรมเนียมประเพณี และคานิยมตางๆ ในสังคม ( Moral principle ) 
Superego เปนตัวควบคุมความคิดและความตองการใหแสดงออกในลักษณะที่เปนสมาชิกที่ดีของ
สังคม 
  โครงสรางจิตทั้ง 3 แบบ มีความสัมพันธกัน ถาจิต 3 ระบบทํางานมคีวามสัมพันธกันดี 
บุคลก็จะแสดงพฤติกรรมออกมาอยางเหมาะสม มีสุขภาพจิตดีทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และมี
บุคลิคภาพทีเหมาะสมกับตน แตถาพฤตกิรรมโครงสรางของจิตทํางานไมสอดคองกันหรือขัดแยงกัน
บุคคลก็จะมีปญหาการปรับตัวทางบุคลิคภาพ 
  Ego จะเปนระบบทีใ่ชพลังมากที่สุด เพราะมีหนาที่ควบคุม Id ในการปรับตวัเขากบัสง
คมที่บุคคลนัน้อาศัยอยู บางครั้ง Ego ไมสามารถควบคุม Id ไวได บุคคลก็จะแสดงสิ่งตางๆ ออกมา
ตามที่ Id ปรารถนา โดยไมยึดหลักแหงความจริง สําหรับคนที่เครงครัดตอระเบียบ หรือกฏเกณฑ
มากๆ นั้น พลังจิตสวนใหญจะถูกนําไปใชใน Superego เพ่ือตอตาน Id ทําให พลังงานจิตที่มีระบบ 
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Ego ลดนอยลง จึงทําใหปรับตวัลําบากเชนกัน เพราะเกิดความกลวัวิตกกังวลตลอดเวลา อยางไรก็
ตาม Ego ตองทําหนาที่ประนีประนอมทัง้ Id และ Superego ใหแสดงออกมาอยางเหมาะสมและมี
เหตุผล 
   กลไกปองกันตัว ( Defense mechanism ) เม่ือบุคคลเตบิโตขึ้นอิทธิพลของหารเรียนรู
จะทใหรูจักปรบัตวัไดเม่ือเกิดปญหาขึ้น ปญหาที่เกิดขึ้นน้ันอาจจะมีสาเหตุมาจากสิ่งแวดลอม
ภายนอก หรือเกิดจากการขัดแยงภานในใจของบุคคลนั้นเอง โครงสรางจิตระบบ Ego จะมีหนาที่
ปองกับไมใหบุคคลมคีวามวิตกกังวลมากจนเกินไป โดยใชหลักแหงความจริงมาแกปญหา แตใน
บางครั้ง Ego จําเปนตองแกปญญหาในลกัษณะที่บิดเบอืน และไมชอบดวยเหตุผล เพ่ือปองกันการจู
โจมของ Id และ Superego ซึ่งเรียกวา “ กลไกปองกันตัว” อันเปวิธทีี่มนุษยไดจากการเรียนรู และ
เปนธรรมชาตขิองมนุษยที่ตองใชวิธีนี้ แตหากบุคคลแกความวติกกังวลโดยใชหลักกลไกปองกันตัว
มากเกินไป จะทําใหสูญเสยีพลังมากไป ทําใหพลังงานจิตที่ Ego จะนําไปใชประนีประนอม Id กับ 
Superego โดยใชหลักแหงความจริงนอยลง และอาจมีผลตอสุขภาพจิตของบุคคลได ทําใหไมยอม
เผชิญกับความเปนจริงและนําไปสูปญหาบุคลิกภาพ 
  นักจิตวิทยากลุมจิตวิเคราะหไดเสนอกลไกปองกันตัวไวหลายวิธีดังนี้ 

1. การเก็บกด ( Repression ) เปนการเก็บความรูสึกทุกข เศราโศก ผดิหวัง หรือ
ความละอายใจตางๆ ออกไปจากจิตสํานึก เพ่ือใหตนเองสบายใจขึ้น 

2. การโยนบาป ( Projection ) เปนการโยนตวามผิดไปใหผูอ่ืน เพ่ือความสบายใจ
ของตน แตเปนการทํางานในระดับจิตสํานึก 

3. การอางเหตุผล ( Rationalization ) เปนกลไลปองกันตัวที่บุคคลพยายามหา
เหตุผลมาอาง หรือแกตัวเพ่ือใหตนเองสบายใจ ดังคําพังเพยที่วา “ องุนเปรียวมะนาวหวาน“  

4. การทําในสิ่งทีต่รงขามกับความรูสึก ( Reaction Formation ) เปนการกระทําที่
บุคคลนั้นก็ไมรูสึกตัวเพราะเปการทํางานในระดับจิตใตสํานึก ตัวอยาง แมเลี้ยงบางคนอาจเกลียด
ลูกเลี้ยงมาก แตไมกลาแสดงออกเพราะกลัวโดนตําหนิจากคนรอบขาง จึงมีพฤติกรรมที่ตรงขาม 
เพ่ือลดความวิตกกังวล เชน เอาใจใสเกินกวาเหต ุ

5. การปฏิเสธ ( Denial ) เปนการบอกปด หรือการไมยอมรับขาวสาร หรืด
เหตุการณตางๆ ตัวอยาง เชน เม่ือบุคคลไดรับสิ่งสะเทอืนใจ ขาวราย บุคคลก็จะปฏิเสธไปทันทีวา 
ไมจริง ไมเชื่อ เปนไปไมได ฯลฯ 

6. การถอยกลับ ( Regression) บางครั้งเมือบุคคลเกิดความไมสบายใจ อาจมี
พฤติกรรมถอยกลับสูวัยตนๆ อีก เพ่ือลดความกังวลใจที่เกิดขึ้น เชน เดกที่พอแมมีลูกใหม และกลัว
วาตนเองจะไมเปนที่สนใจของพอแมจึงมีพฤติกรรมพดูไมชัด หรืดขอดูดขวดนมเหมือนเด็กเล็กๆ 
อีก 

7. การเพอฝน ( Fantasy ) เปนการนึกเพอฝนเพื่อใหเกิดความสบายใจ เพราะใน
ความเปนจริงไมสามารถเกิดขึ้นได 
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8. การชมเชย ( Compensation ) คนบางคนมีปมดอย และรูสึกกังวลถึงปมดอยของ
ตนตลอดเวลา จึงมีพฤติกรรมชดเชยโดยการสรางปมเดน เพ่ือขมปมดอยของตนเอง ทําใหสบายใจ
ขึ้น ตัวอยาง นักเรียนที่เรียนหนังสือไมเกง แตอาจมีความสามารถจนเปนนักกีฬาที่มีชื่อเสียงทีสุ่ดได 

9. การระบาย ( Sublimation ) การแสดงถึงความตองการบางอยาง สังคมอาจไม
ยอมรับ บุคคลจึงหาทางระบายเพื่อความสบายใจ เชน นักเขียน หรือนักวีที่สามารถแตงนิยายรักได
ดีเยี่ยมหรือจิตรกรทีว่าดภาพเปลือยไดสวยงาม ซึ่งเปนการระบายความตองการทางเพศในลักษณะ
ที่จะทําใหสังคมยอมรับ เชน วาดภาพหรือบทกวี เปนตน 
 
 การเรียนรู 
  พฤติกรรมตาง ๆ ของบุคคล  เชน  การเรียนรูภาษา  เรียนรูที่จะเดิน  อาน  เขียน  
พูด  กิริยามารยาท  การรับประทานอาหาร  การรูจักทักทาย  เหลานี้ไมใชสิ่งที่ตดิตัวมาตั้งแตเกิด  
แตเปนผลจากการเรียนรูทัง้สิ้น 
  พฤติกรรมการเรียนรูของมนุษย  เปนสิ่งที่เกิดขึ้นตลอดเวลา  ทุกโอกาส  ทุกสถานที่  
ไมใชเกิดขึ้นเฉพาะในหองเรียนอยางที่คนทั่วไปเขาใจเทานั้น  การเรียนรูเปนสิ่งทีเ่กิดขึ้นตลอดชีวติ 
  การเรียนรู  (Learing)  หมายถึงการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเดิมไปสูพฤติกรรมใหมที่
คอนขางถาวรอันเปนผลจากการฝกฝน  หรือการมีประสบการณ  ไมใชเปนผลจากการตอบสนอง
ตามธรรมชาต ิ สัญชาตญาณวุฒิภาวะ  หรืออิทธิพลของฤทธิ์ยาที่ไดรับ  การเรียนรูเปนไปไดทั้ง
ในทางที่ดีขึ้นหรือเลวลง  เชน  การวายน้ําได  การขับรถยนตได  การสูบบุหรี่  ด่ืมของมึนเมา  เปน
ตน 
  การเปลี่ยนแปลงการเรียนรู  (Changing  Domain)  นักจิตวิทยา  ไดอธิบายถึงการ
เปลี่ยนแปลงการเรียนรูที่สมบูรณของบุคคล  ซึ่งมี  3  องคประกอบ  ดังนี้ 

1. การเปลี่ยนแปลงดานความรูความเขาใจ  (Cognirive  Domain)  หมายถึง
กระบวนการเรียนรูที่เกี่ยวของกับ  (1)  รูจํา  (Memory)  (2)  รูเขาใจ  (Comprehension)  (3)  รู
นําไปใช  (Application)  (4)  รูวิจัยวิเคราะห  (Analysis)  (5)  รูรวบรวมใหม  (Synthesis)  (6)  รู
คุณคา  (Evaluation)  ซึ่งทําใหผูเรียนเกดิความรูในเรือ่งเน้ือหาสาระของสิ่งที่เรียน  ซึ่งผานการ
เรียนรูที่เกิดขึน้ในสมอง 

2. การเปลี่ยนแปลงดานอารมณ  (Affective  domain)  หมายถึง   กระบวนการ
เรียนรูที่ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลง  ความรูสึก  ทัศนคติ  และคานิยม  เม่ือบุคคลไดเรียนรูสิ่งใหมจะ
ทําใหผูเรียนเกิดการเปลี่ยนแปลงทางดานจิตใจ  ความเชื่อ  ความสนใจ 

3. การเปลี่ยนแปลงทางดานการปฏิบัติ  (Psychomotor  domain)  หมายถึง
กระบวนการเรียนรูที่บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงในดานความคิด  ความเขาใจ  ความรูสึก  คานิยม  
แลวจึงไดนําสิง่ที่เรียนรูแลวไปปฏิบตัิ  เพื่อใหเกิดทักษะ  มีความชํานาญมากขึ้น 
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  ฉะน้ันการเรียนรูที่สมบูรณ  จะตองทําใหผูเรียนรูเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทัง้  3  
ดานดังกลาว  คือ   ดานความรูสึก  และการปฏิบัติ  เชน  คนไดเรียนรูวา  การสูบบุหร่ีเปนอันตราย
ตอสุขภาพ  จะเกิดความรูสกึวาเปนเชนนัน้จริงเพราะเห็นโทษของการสูบบุหร่ี  บคุคลทีเ่คยสบูบุหร่ี
ก็จะลด  ละ  และเลิกการสบูบุหร่ีในทีสุ่ด 
  
 ทฤษฎีการเรยีนรู  (Theories  of  leauning)  นักจิตวิทยาไดศึกษาและเสนอทฤษฎีการ
เรียนรู  ซ่ึงเปนที่รูจักกันอยางแพรหลาย  ในที่น้ีจะกลาวถึง  3  ทฤษฎีดังน้ี 

1. การเรียนรูการวางเงื่อนไขแบบคลาสสิก  (Classical  conditioning  theory)  พา
ฟลอฟ  (Ivan  Petrovich  Pavlov)  นักสรีรวิทยาชาวรัสเซีย  ไดเสนอผลการทดลองเกี่ยวกับ
กระบวนการเรียนรู  โดยศึกษาพฤติกรรมการหลั่งนํ้าลายของสุนัข  โดยไดทดสอบดูลักษณะของสิ่ง
เรา  2  ชนิด  คือ  เสียงกระดิ่ง  และผงเนื้อ  พบวาสุนัขตอบสนองแตกตางกัน  กลาวคือ  เสียง
กระดิ่งเปนสิ่งเราที่สุนัขไมมีการตอบสนอง  แตอาหาร(ผงเน้ือ)  เปนสิ่งเราที่ทําใหสุนัขตอบสนอง
โดยหลั่งนํ้าลายได  จากนั้นพาฟลอฟไดนําเอาเสียงกระดิ่งมาเสนอคูกับอาหาร  พบวาสุนัขมีอาการ
นํ้าลายไหลตามปกติ  และนาํเสนอสิ่งเราคูน้ีหลาย ๆ ครัง้  สุนัขก็ยังคงมีอาการน้ําลายไหลเชนเดิม  
ตอมาพาฟลอฟไดเสนอสิ่งเราที่เปนเสียงกระด่ิงแตเพียงอยางเดียว  ก็ปรากฏวาสนัุขมีอาการน้ําลาย
ไหลดวย  แสดงวาเสียงกระด่ิงเปนสิ่งเราที่ทําใหสุนัขคาดเดาวาอะไรจะเกิดขึ้น  หลังจากไดยินเสียง
กระดิ่ง  น่ันก็คือ  อาหารจะตามมา  และเปนตัวเสริมแรงใหสุนัขตอบสนองตอเสียงกระดิ่ง  เรียกวา  
เปนการเรียนรูที่เกิดขึ้นจากการวางเงื่อนไขแบบคลาสสกิ 
 

 
  ข้ันที่ 1 กอนวางเงื่อนไข      
   เสียงกระดิ่ง (CS)  ไมมีการตอบสนอง  
   อาหาร (US)   สุนัขนํ้าลายไหล (UR)   
 ข้ันที่ 2 ระหวางวางเงือ่นไข      
  เสียงกระดิ่ง (CS) + อาหาร (US) สุนัขนํ้าลายไหล (UR)   
 ข้ันที่ 3 ภายหลังการวางเงื่อนไข      
  เสียงกระดิ่ง (CS)  สุนัขนํ้าลายไหล (CR) 
   

ภาพประกอบ 3 แสดงกระบวนการเรียนรูจากการวางเงื่อนไข  (Classial condetiioning) 
 
  จากรูป  ขั้นที่  1  เสียงกระดิ่งเปนสิ่งเราที่ไมมีอํานาจดึงใหสุนัขตอบสนองได  คือไมมี
อาการน้ําลายไหล  จึงจัดเปนสิ่งเราที่นํามาวางเงื่อนไข  (CS  =  Conditioned  Stimulus)  ในขณะ
ที่อาหารเปนสิ่งเราที่มีอํานาจดึงใหสุนัขมีพฤติกรรมโดยมีนํ้าลายไหลได  จึงจัดเปนสิ่งเราที่ไมตอง
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วางเงื่อนไข  (US  =  Uncondetioned  Stimulus)  พฤติกรรมน้ําลายไหลของสุนขัเพราะอาหาร  
เปนการตอบสนองที่ไมตองวางเงื่อนไข  (UR  =  Unconditioned  Response)  เชนกัน  แตการที่
สุนัขเกิดน้ําลายไหลเพราะไดยินเสียงกระดิ่งเพียงอยางเดียว  จัดเปนการตอบสนองที่ถูกวางเงื่อนไข
แลว  (CR  =  Conditioned  Response) 

2. การเรียนรูการวางเงื่อนไขการกระทํา  (Operant  conditioning)  ของ  B.F. 
Skinner  นักจิตวิทยาชาวอเมริกัน  ซึ่งเปนอาจารยในมหาวิทยาลัยฮารด  (Harward)  เนนการ
กระทําของผูเรียนมากกวาสิ่งเรา  กลาวคือเม่ือตองการใหผูเรียนเกดิการเรียนรูจากสิ่งเราใดสิ่งเรา
หน่ึง  ก็จะใหผูเรียนเลือกแสดงพฤติกรรมเอง  โดยไมบังคับ  เม่ือผูเรียนแสดงพฤติกรรมการเรยีนรู  
โดยการตอบสนองจะขึ้นอยูกับการเสริมแรง  (Reinforcement) 
  มีการทดลองฝกหนูกดคาน  โดยมีกลองสกินเนอร  ซึ่งมีที่ซอนอาหารไมใหหนูเห็น  มี
กลไกสําหรับควบคุมหรือปลอยใหสิ่งเราออกมาตามปริมาณที่ตองการ  ขั้นแรกของการทดลองก็
สรางแรงขับใหหนูหิวมาก ๆ จึงปลอยใหหนูเขาไปในกลองสกินเนอร  หนูที่กําลังจะแสดงพฤติกรรม
วิ่งไปรอบ ๆ กัด  แทะสิ่งที่อยูในกลองจนขาของหนูแตะลงไปบนคาน  (S1 หรือ  CS)  ทําใหอาหาร
หลนลงมาจากที่ซอน  ลงในถาดอาหารซึ่งอยูในกลองทันที หนูจะกินอาหารจนอิ่ม  จากการสังเกต  
ทุกครั้งที่หนูหิว  หนูจะไปกดคาน  เพ่ือจะไดกินอาหาร  และขั้นสุดทายไดปลอยหนูเขาไปในกลองส
กินเนอร  หนูจะแสดงอาการกดคานทันท ี และก็จะไดกินอาหาร  แสดงวาหนูเกิดการเรียนรูการกด
คานจะทําใหไดกินอาหาร  หรืออาหารก็คือตัวเสริมแรงนั่นเอง 
  ดังนั้นการเรียนรูการกระทําซึ่งเกิดจากการไดรับการเสริมแรง  การเสริมแรงคือการที่
คนไดรับสิ่งเรา  และมีผลตอการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม   โดยแบงการเสริมแรงดังน้ี 

2.1. การเสริมแรงทางบวก  (Positive  reinforcement)  หมายถึงการที่คนไดรับสิ่ง
เราที่ทําใหพอใจทําใหเกิดพฤติกรรมหรือการกระทําเพิม่ขึ้น  โดยอาจเปนคําชมเชย  ผลตอบแทนที่
เปนเงิน  สิ่งของ  รางวัล  เกียรติยศ  ชื่อเสียง  เปนตน 

2.2. การเสริมแรงทางลบ  (Negative  reinforcement)  หมายถึงการที่คนถูกนํา
ความพึงพอใจออกไป  ทําใหพฤติกรรม  หรือการกระทําลดลง  เชน  พนักงานขายพูดจาไมสุภาพ
กับลูกคา  การถูกลดเงินเดอืน  เปนตน 

3. การเรียนรูทางสังคม  (Social  Learning)  ของ  A.  Bandura  พฤตกิรรมนิยม
สมัยใหมชาวอเมริกันไดเสนอทฤษฎีการเรียนรูทางสังคมวา  การเรียนรูหรือการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมของคนเกิดจากการสังเกตและเลียนแบบจากตนแบบ  (Model)  จากเหตกุารณ  บุคคล  
และสถานการณตาง ๆ ที่ผูเรียนเกิดความสนใจ 
  การเลียนแบบเกิดขึ้นจากปจจัยหลายอยาง  เชน  สถานภาพของตัวแบบมีผลทาํให
คนสนใจเลียนแบบ  ไดแก  กลุมเพ่ือน  บุคคลทีส่ําคัญ  บุคคลที่มีชื่อเสียง  เชน  วัยรุนชอบ
เลียนแบบดารา  เปนตน 
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  การทดลองที่มีชื่อเสียงของแบนดูรา  คือการแสดงพฤติกรรมความกาวราวของผูใหญ  
ทําใหเด็กมีพฤติกรรมกาวราวตามตวัแบบ 
  กระบวนการเลียนแบบ  ประกอบดวย 

3.1. กระบวนการความสนใจ  (Attentional  Process)  คือการที่ผูเรียนรูสกึสนใจ
ในตวัแบบ  ซึง่อาจเปนตัวแบบที่มีหรือไมมีชีวิต  เชน  นักเรียนชอบครูผูสอนก็จะสนใจครูผูนั้น  หรือ
ชอบดูภาพยนตรก็จะสนใจแบบหรือสิ่งที่อยูในภาพยนตร 

3.2. กระบวนการความจํา  (Retention  process)  คือการที่บุคคลจะเลยีนแบบได
ดี  ขึ้นอยูกับการที่คนนั้นจะสามารถจําพฤติกรรมของตัวแบบไดดีเพียงใด 

3.3. กระบวนการการแสดงออก  (Motor  reproduction  process)  คือการที่คน
สังเกตตวัแบบแลวกระทําตามตวัแบบ 

3.4. กระบวนการการเสริมแรง  (Reinforcement  process)  หากบุคคลไดรับการ
เสริมแรงทางบวกก็จะแสดงพฤติกรรมนัน้อีก 
  
 



 59

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
  
 ความสัมพันธระหวางกลุม (Intergroup relations) ในการเจรจาตกลงจําเปนตองเขาใจ
ความสัมพันธระหวางกลุมเชนเดียวกบัภายในกลุม เพราะความสัมพันธระหวางกลุมจะเปนสะพาน
เชื่อมกลุมในองคการ 
 ปจจัยซึ่งมีผลตอความสัมพันธระหวางกลุม (Factors affecting intergroup relations) 
ความสัมพันธระหวางกลุมเกิดจากการรวมมือ สิ่งที่สามารถทําใหเกิดการรวมมือ มีดังน้ี  

1. การพึ่งพาอาศัยกัน (Interdependence) กลุมจําเปนตองมีการวมมือกันหรือไมนั้น 
ขึ้นอยูกับการพึ่งพาอาศัยระหวางกลุมซ่ึงมีอยู 3 แบบ คือ 

1.1. การพึ่งพาอาศัยกันเฉพาะผลผลติรวม (Pooled interdependence) แตละกลุม
จะทํางานของตนเองโดยอิสระแตผลผลติของแตละกลุมจะตองตอบสนองเปาหมายขององคการ คือ
ผลผลติรวม 

1.2. การพึ่งพาอาศัยทศิทางเดยีวอยางตอเน่ือง (Sequentially interdependent) 
คือกลุมใดกลุมหน่ึงตองพ่ึงพาอาศัยอีกกลุมหน่ึงฝายเดียว เชน กลุม A ผลิตอะไหลสงใหกับฝาย B 
หรือฝายการผลิตผลิตสินคาใหกับฝาย C เปนตน 

1.3. การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันทั้ง 2 ฝาย (Reciprocal interdependent) การ
แลกเปลีย่นปจจัยนําเขาและผลผลติระหวางกลุม เชน กลุม A สงผลผลิตใหกบักลุม B และกลุม B ก็
สงผลผลติใหกับกลุม A 

2. ความไมแนนอนเกี่ยวกับงาน (Task uncertainty) มี 3 กรณี คือ 
2.1. งานที่ทําเปนงานประจําสูงจะมีความไมแนนอนของงานต่ํา กิจกรรมของกลุม

นี้จะมีวิธีดําเนนิงานที่เปนมาตรฐาน และมีความตองการขาวสารต่ํา 
2.2. งานที่ไมประจํา จะมีความไมแนนอนเกี่ยวกับงาน (Task uncertainty) สูง มี

แนวโนมที่จะมีมาตรฐานในการทํางานต่ําและมีความตองการขาวสารและกระบวนการทํางานสูง 
2.3. กลุมซ่ึงทํางานมีมาตรฐานจะไมมีปฎิกิริยามากนักกับกลุมอ่ืนในทางตรงขาม

กลุมที่งานไมประจําจะมีปฎิกิริยากับกลุมอ่ืนสูง 
3. เวลาและการกําหนดทิศทางของเปาหมาย (Time and goal orientation) กลุมมี

ความแตกตางกันในเรื่องภูมิหลังและความคิดของสมาชิกอยางไร เหลานี้เปนความจําเปนที่
เกี่ยวของกับอัตราการรวมมือระหวางกลุม งานวิจัยแสดงใหเห็นวาการรับรูของกลุมงาน อาจ
แตกตางกันไปตามพื้นฐานของกรอบของเวลาของงานและการกําหนดทิศทางของเปาหมายซึ่งจะมี
ความยากลําบากสําหรับกลุมเพราะมีการรับรูแตกตางกัน 
   เน่ืองจากกลุมงานมีเวลาและการกําหนดทิศทางของเปาหมายแตกตางกัน 
ผูบริหารระดับสูงจึงมีวิธีการมอบหมายงานโดยการใหงานที่ธรรมดากับกลุมที่มีหนาที่ธรรมดาและสั่ง
กลุมเหลานี้ดวยเปาหมายเฉพาะ เม่ือเปนดังนี้คนที่ไดรับการจางจะตองมีประสบการณและมีความ
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ชํานาญจึงทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายได ความแตกตางของงานคนที่ไดรับการจางจะตองมี
ประสบการณและมีความชํานาญจึงทําใหงานสําเร็จตามเปาหมายได ความแตกตางของงานาและ
การจางผูชํานาญงานทําใหเการรวมมือภายในกลุมงายขึน้ แตก็จะเพ่ิมความยากลําบากในการ
รวมมือระหวางกลุม 
   วิธีการกําหนดทิศทางที่แตกตางกันระหวางกันระหวางกลุมงาน เชน ผูจัดการฝาย
บุคคลในโรงงานมักจะมีเวลานอย เพราะจะกังวลกับตารางการผลิตและผลผลิตในแตละสปัดาห 
ในทางตรงกันขามคนที่ทํางานวิจัยและพฒันาจะมองระยะยาว เพราะเขาจะเกี่ยวของกับการพัฒนา
ผลิตภัณฑใหม กลุมงานมักจะมีการกําหนดทิศทางของเปาหมายแตกตางกัน พนักงานขายตองการ
ขายสินคาใหไดทุกอยาง เปาหมายของเขาก็คือยอดขายและเพิ่มสวนแบงของตลาดลูกคาจะสามารถ
จายไดหรือไมพนักงานขายมักจะไมเกี่ยวของดวย แตแผนกการเงินและบัญชีตองการใหแนใจวาการ
ขายจะไดแตลกูคามีเครดิตดี ทั้ง 2 ฝายมีเปาหมายที่แตกตางกันบอยครั้งจึงเปนเรื่องยากที่จะ
ติดตอสื่อสารกันเขาใจและรวมมือกันทํางาน
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับการพัฒนาบุคลิกภาพ 
 การพัฒนาบุคลิกภาพไดรับความสนใจจากนักจิตวิทยามาเปนเวลาหลายรอยป ในที่นี้
ผูเขียนจะไดกลาวถึงทฤษฎกีารพัฒนาบุคลิกภาพของฟรอยด (Freud) อิริคสัน (Erickson) อารจีริส 
(Argyris) และโรเจอร (Rogers) 

1. ฟรอยด (Freud) 
Sigmund Freud เห็นวาบุคลคิภาพของบุคคลประกอบดวยระบบยอย (Subsystems) 3ระบบ 

ไดแก อิด (Id) อีโก (Ego) และซุปเปอรอีโก (Supperego) 
1.1. อิด (Id)  เปนบุคลิกภาพทีเ่กิดจากการแสวงหาความพอใจ (Pleasure) 

ดังน้ันบุคลิกภาพจึงถูกสรางขึ้นมาจากพลังงาน เพ่ือแสวงหาความพอใจใหมากที่สุดและลดความ
เจ็บปวด  อิดเปนแกนแทของจิตใตสํานึก มีลักษณะเปนสัญชาตญาณ จึงแสวงหาความพอใจอยาง
ไมมีขอบเขตใหกับตวัเองใหมากที่สุด 

1.2. อีโก (Ego) เปนการแสดงออกของจิตสํานึก จึงทําใหมีบุคลิกภาพทีเ่นน
ความเปนจริง (Reality) อีโกเปนสิ่งที่เกิดจากการพัฒนาอิด จึงทําหนาที่ควบคุมพลังงานของอิดให
อยูภายใตหลกัความเปนจรงิ  อีโกจึงอยูระหวางอิดและซุปเปอรอีโก ซึ่งเปนความจริงที่ตรงกับโลก
ภายนอก 

1.3. ซุปเปอรอีโก (Superego) เกี่ยวของกับจิตสํานึก ดังนั้น บุคลิกภาพจึงเปนที่
รวมของจริยธรรมและศลีธรรม (Ethical and Moral) 

นอกจากนั้น Freud ไดอธิบายถึงการพัฒนาบุคลิกภาพออกเปน 3 ขัน้ตอน คือ 
ขั้นที่ 1 ความสุขอยูที่ปาก (Oral Stage) เปนระยะแรกเกิดจนถึง 1 ขวบ หาก

ความสุขอยูทีป่ากไมไดรับการตอบสนองในขั้นน้ี Freud เชื่อวา เด็กจะเกิดการพัฒนาที่หยุดชะงัก  
ซึ่งจะสงผลตอบุคลิกภาพตอนเปนผูใหญ  เชน  จะกลายเปนคนโลภมาก  คนขี้คุย  ชอบนอนกิน  
ชอบสูบบุหรี่จัด เปนตน 

ขั้นที่ 2 ความสุขอยูที่ทวารหนัก (Anal Stage) เปนระยะ 1-3 ขวบ ประกอบดวย 
(1) เปนคนกาวราว  เลอะเทอะ  ฉุนเฉียว  หงุดหงิด  (2) เปนคนดื้อ  เจาระเบียบและตระหนี่  การ
หยุดชะงักในขั้นตอนนี้จะสงผลตอบุคลิกภาพตอนเปนผูใหญกลายเปนคนขี้เหนียว  ดุราย   

 หรือหวงแหน 
ขั้นที่ 3 ขั้นพอใจอวัยเพศ (Phallic Stage) เปนระยะ 4-5 ขวบ  ซึ่งเปนคนที่ยังไมมี

วุฒิภาวะและมักจะแสดงอาการตื่นเตน  พฤติกรรมในขั้นนี้จะเปนคนเจาโทสะและมีอารมณไดงาย 
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2. อิริคสัน (Erickson) 
ในขณะที่ Freud ไดแบงการพัฒนาบุคลิกภาพออกเปน 3 ขั้นตอน  แต Erickson ไดแบง
ออกเปน 8 ขัน้ตอน  ดังนี้ 
 

ตาราง 3 การพัฒนาบุคลิกภาพ 8 ขั้นตอนของ Erickson 
 

ขั้นตอน ชวงเวลา ลักษณะความสําเร็จ VS ความลมเหลว 

1. วัยทารกแรกเกิด ตั้งแตเกิดจนถึงประมาณ 1 ป มีความไววางใจ  VS  ไมไววางใจ 
2. วัยทารกตอนปลาย ประมาณ   1-3   ป ความตองการอิสระ  VS  ความละอายและความสงสัย 
3. วัยเด็กตอนตน ประมาณ   4 -5   ป ความคิดริเริ่ม  VS  ความรูสึกผิด 
4. วัยเด็กตอนกลาง ประมาณ   6 -11  ป ความขยันหมั่นเพียร  VS  ความรูสึกดอย 
5.วัยรุน ประมาณ  12 - 20 ป  ทําความเขาใจตัวเอง  VS  สับสนในบทบาท 
6.วัยผูใหญตอนตน ประมาณ  20 - 40 ป ใกลชิดสนิทสนม  VS  โดดเดี่ยวอางวาง 
7.วัยกลางคน ประมาณ 40 - 65 ป สรางความมั่นคง  VS  เฉ่ือยชา 
8.วัยชรา ประมาณ 65 ปขึ้นไป ความมั่นคง  VS  ความอาลัย 

 
3. อารจีริส (Argyris) 

   Chris Argyris  แหงมหาวิทยาลัย Harvard ไดเสนอทฤษฎีการพัฒนาบุคลิกภาพ
ขึ้นเขาเห็นวา  บุคคลที่มีสขุภาพดีคือคนที่มีการเปลี่ยนแปลงจากคนที่มีวุฒิภาวะไปเปนคนที่มีวุฒิ
ภาวะ  ดังนี้  

3.1. จากคนที่เฉื่อยชาเหมือนทารก  เปนคนกระตือรือรนเหมือนผูใหญ 
3.2. จากคนที่พ่ึงพาคนอื่นเหมือนทารก  เปนคนที่มีอิสระเหมือนผูใหญ 
3.3. จากคนที่มีความประพฤตเิพียง  2-3 แบบเหมือนทารก  เปนคนที่มีความ

ประพฤติหลายๆ  แบบเหมอืนผูใหญ 
3.4. จากคนที่สนใจเพียงผิวเผินชั่วคราวเหมือนทารก เปนคนที่สนใจอยางลึกซึ้ง

และหนักแนนเหมือนผูใหญ 
3.5. จากคนที่มองระยะสั้นเฉพาะปจจุบันเหมือนเด็ก  เปนคนที่มองการณไกลทั้ง

ในอดีตและอนาคตเหมือนผูใหญ 
3.6. จากคนที่อยูภายใตคนอ่ืนเหมือนเด็ก  เปนคนที่มีฐานะเทาเทียมคนอ่ืนหรือ

เปนหัวหนาเหมือนผูใหญ 
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3.7. จากคนที่ไมรูจักตนเหมือนเด็ก  เปนคนที่รูจักตนและควบคุมตวัเองเหมือน
ผูใหญ 

4. โรเจอร (Rogers) 
   Carl  Rogers  ไดเสนอทฤษฎีการพัฒนาบุคลิกภาพที่สําคัญทฤษฎีหน่ึง  ที่เรียกวา
ทฤษฎีการเขาใจตัวเอง  (Self-Concept  Theory)  โดยกลาววา บุคคลแตละคนจะตองเขาใจวาตัวเอง
เปนใคร  และใครมีสวนเกีย่วของกับการเขาใจตวัเองที่เกิดขึ้น  ทั้งน้ีเพ่ือเราจะไดเขาใจตัวเองในแต
ละสภาพสังคม 
   “I” หมายถึง  การที่เราเปนเจาของตัวเองบนพื้นฐานของประสบการณตางๆ  ที่
เราไดรับ  นั่นก็คือทุกสิ่งที่เราไดเรียนรูและยอมรับวาเปนสวนหนึ่งของตัวเอง  สวน  “me”  หมายถึง  
ผลสะทอนทีค่นอ่ืนมองเรา  ซึ่งมีระดับของการเห็นดวยเกี่ยวกับ “I” และ  “me” มาเปนตวักําหนด
พฤติกรรม  กลาวคือ  การคาดหวังพฤตกิรรมของคนเราจําเปนตองใชทั้งการมองตัวเองและการรับรู
ของคนอ่ืนที่มีตอเรา  หากการมองแตกตางกันผลที่ตามมาก็คือ  การคาดหวังของพฤติกรรมที่ไม
คงที่และจะกอใหเกิดความกระวนกระวายใจในตวับุคคล  จนทําใหเราตองประเมินการเขาใจตวัเอง
เสียใหมหรือยอมรับความตงึเครียดและความกระวนกระวายใจนั้น 
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 การประเมินความพึงพอใจในงาน  (Measuring  job  satisfaction)  ความพึงพอใจในงาน  
หมายถึงทัศนคติทัว่ไปของบุคคลที่มีตองานของเขา  งานของคนใดคนหนึ่งเปนสิ่งที่มีความหมาย
มากกวาการเปนสิ่งที่ปรากฏใหเห็นเทานัน้  เชน  การพิมพ  การรอคอยลูกคา  การขับรถสงของ  
งานที่เราจะรวมถึงการปฏิกิริยาโตตอบตอกันกับผูรวมงานและเจานาย  การทําตามกฎเกณฑและ
นโยบายขององคการ  การทํางานใหมีคุณภาพเขาขั้นมาตรฐาน  การมีชีวิตอยูกบัสภาพการทาํงาน
ซึ่งบอยครั้งมีคุณภาพต่ํากวาที่เราคิดและอ่ืน ๆ ซึ่งสิ่งตาง ๆ ดังที่กลาวมาพนักงานจะมีการประเมิน
วาเขาพอใจหรือไม 

 ความพึงพอใจในการทํางานเกี่ยวของกบัความคิดเห็นที่คนงานมีตองานและตอนายจาง
เปนอารมณพึงพอใจ สบายใจที่เกิดขึ้นจากประสบการณการทํางานของบุคคล ความพึงพอใจและ
ความสบายใจมีผลมาจากงานนั้นไดทําใหความตองการทางดานรางกายและดานจิตใจไดรับการ
ตอบสนอง ความแตกตางระหวางงานที่นายจางเสนอใหกับความคาดหวังของลูกจางจะนําไปสูความ
พึงพอใจและไมพึงพอใจในงานได 

 องคประกอบที่ทําใหเกิดความพงึพอใจในการทํางาน (อารี เพชรผุด. 2530:56-57) 
 LOCKE (1976) สรุปองคประกอบพืน้ฐานไวดังนี ้

1. งาน (WORK) เปนองคประกอบแรกที่ทาํใหคนพอใจหรอืไมพอใจ ถาชอบและมีความ
สนใจอยูดวยก็จะมีความพอใจในงานสงู นอกจากนีง้านตองมีระดับความยากงายเหมาะสมกับคนทาํ
ดวย จาํนวนงานหรือปริมาณงานตองพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคลหรืองานนัน้สงเสริมให
ผูทํามโีอกาสประสบความสําเร็จและสามารถพฒันาตนเองได 

2. คาจาง (PAY) คาจางอาจเปนเงนิหรือเปนอยางหนึ่งที่ลูกจางจะสามารถนําไปใชเปน
เครื่องมือในการบําบัดความตองการของตนได อัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสมก็จะทําใหผูทาํงานพงึ
พอใจ นอกจากนี้การจางคาจางแรงงานตองมีความยุตธิรรมและเทาเทียมกันดวย 

3. โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนชัน้หรือตําแหนง (PROMOTION) ในการทาํงานทุกคนตั้ง
ความคาดหวงัวาจะตองไดรับการพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูงเพื่อใหเลื่อน
ตําแหนงสูงขึน้ไปได และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงนัน้จะตองมีเกณฑการพิจารณาที่ยตุธิรรมและเปน
เกณฑที่ทกุคนยอมรับได 

4. การยอมรับ (RECOGNITION) การยอมรับจากผูบังคบับัญชาหรือผูบริหารและเพือ่น
รวมงานกเ็ปนองคประกอบสําคัญอีกอยางหนึ่งทีท่ําใหบุคคลที่ทํางานเกิดความพึงพอใจ 

5. ผลประโยชน (BENEFIT) ผลประโยชนหรือส่ิงตอบแทนทีบุ่คคลไดรับจากการทํางาน
หรือคาดหวงัวาจะไดรับก็จะเปนสวนหนึง่ที่ทาํใหเกิดความพงึพอใจในการทาํงานได 
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6. สภาพการทํางาน (WORKING CONDITIONS) สภาพการทํางานรวมถึง
สภาพแวดลอมทางกายภาพเชน อุณหภมูิ ความชื้น แสง เสียง เปนตน 

7. หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา (LEADER) บุคคลที่ทาํงานจะมีความพงึพอใจในการ
ทํางานหรือไมนั้นขึน้อยูกับหวัหนาแบบตางๆ ทีม่ีอิทธพิลตอผูบังคับบัญชาไมเหมือนกนั 

8. เพ่ือนรวมงาน (CO-WORKERS) เพ่ือนรวมงานเปนอีกองคประกอบหนึ่งที่จะ
สงเสรมิหรือหยุดยั้งความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน 

8.1. องคการและการจัดการหรือการบริหาร (ORGANIZATION AND 
MANGEMENT) การที่องคการวางนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจางคาแรงสวัสดิการลูกจางหรือ
เกณฑในการพิจารณาความดีความชอบก็เปฯสวนหนึง่ที่ทําใหลูกจางหรือผูที่ทํางานนํามาคิด
ตัดสินใจและทําใหเกิดความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางานได 
  วิธีที่พนักงานสามารถแสดงออกถึงความไมพึงพอใจ  (How  employee  can  
express  dissatisfaction)  พนักงานที่ไมพึงพอใจในงานสามารถแสดงออกถึงความไมพึงพอใจได
หลายวธิี   เชน  เขารวมกลุมเพ่ือนที่ไมพอใจดวยกันขโมยสิ่งของ  ขาดความรับผดิชอบในงาน  ดัง
รูปที่ 5.1  แสดงการโตตอบ 4 รูปแบบ  โดยแกนนอนดานซายแทนการทําลายและดานขวาแทนการ
สรางสรรค  แกนตั้งดานบนแทนการกระทําที่กระตือรือรนรวดเร็ว  และดานลางแทนการนิ่งเฉยการ
แสดงออกของพนักงานซึ่งไมพอใจจะแสดงออก 4  รูปแบบคือ 
 

ทางออก
(Exit)

เสียง
(Voice)

ความจงรักภักดี
(Loyalty)

เพิกเฉย
(Negiect)

การนิ่งเฉย
(Passive)

การกระทําที่รวดเร็ว
(Active)

การสรางสรรค
(Constructive)

การทําลาย
(Destructive)

ทางออก
(Exit)

เสียง
(Voice)

ความจงรักภักดี
(Loyalty)

เพิกเฉย
(Negiect)

การนิ่งเฉย
(Passive)

การกระทําที่รวดเร็ว
(Active)

การสรางสรรค
(Constructive)

การทําลาย
(Destructive)

 
ภาพประกอบ 4 แสดงการตอบสนองตอความไมพอใจในงาน (Responses  to  job dissatisfaction)  

(Robbins.  1996 : 196) 
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1. ทางออก  (Exit)  เปนความไมพอใจที่แสดงออกโดยการกระทําที่รวดเร็วโดยการ
ทําลาย  (ลาออก)  หรือการมองหาตําแหนงใหม 

2. เสียง  (Voice)  เปนความไมพอใจที่แสดงออกโดยการกระทําที่รวดเร็วในทาง
สรางสรรค  โดยการแนะนําใหมีปรับปรุงสภาพตาง ๆ ใหดีขึ้น   การอภิปรายปญหากับหัวหนาและ
มีกิจกรรมรวมกับสหภาพแรงงาน 

3. ความจงรักภักดี  (Loyalty)  เปนความไมพอใจที่แสดงออกโดยการกระทําที่นิ่ง
เฉยในทางการสรางสรรคคอื  รอคอยสภาพที่ปรับปรุงใหดีขึ้น  รวมทั้งการพูดเกี่ยวกับองคการเมื่อ
เผชิญหนากับวิกฤตการณภายนอกในดานดีเพราะมีความไววางใจในองคการเกี่ยวกับการบริหารที่
ถูกตอง 

4. การเพิกเฉย  (Neglect)  เปนความไมพอใจที่แสดงออกโดยการกระทําที่นิ่งเฉย
ในทางทําลาย  คือ  อยูเฉย ๆ  รอใหสถานการณเลวรายยิ่งขึ้น  โดยการหยุดงานอยางตอเน่ือง  ลด
ความพยายามในการทํางานและทํางานผิดพลาด  มากขึ้น 

5. พฤติกรรมทางออกและเพิกเฉย  จะทําใหเกิดสภาวะทีห่ลากหลายขึน้  เชน  
กระทบตอผลผลิต  ทําใหเกิดการหยุดงาน  และการออกจากงาน   
 
  ในโมเดลมีการแสดงออกความไมพอใจอีก  2  รูปแบบคือ  เสียง  และความจงรักภักดี
เปนพฤติกรรมสรางสรรคซึ่งเปนการยอมใหพนักงานแสดงออกถึงสถานการณที่ไมดีหรือเปนการทํา
ใหสภาพการทํางานที่ไมดี  กลับมีชีวติชวีาสดชื่นขึ้นมาอีกครั้ง  เสียงและความจงรักภักดีจะชวยให
เราเขาใจสถานการณ  เชน  พนักงานบางคนเขาไปในสหภาพแรงงานที่มีการรวมกลุมของคนที่
พอใจในงานนอย  สมาชิกสหภาพแรงงานจะแสดงความไมพอใจโดยใชวธิีการพูดถงึความทุกขหรือ
ติดตอแบบเปนทางการเพื่อใหมีการเจรจาตกลง  กลไกของกลุมเหลานี้เรียกวากลุมเสียง  ซึ่งเขาเปน
สมาชิกสหภาพแรงงานเพื่อเรียกรองในสิ่งที่ตองการกับบริษทัแลวกจ็ะกลับเขาทํางาน  โดยเขามักมี
ความคิดวาสิ่งที่เขาทําไปนัน้เปนการปรบัปรุงสถานการณใหดีขึ้น
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แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวของกับความนาเชื่อถือตอองคกร 
 ความนาเชื่อถือ 
  ความนาเชือถอื  (credibility)  ขาวสารหรือแหลงขาวเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยาง
หน่ึงของการสื่อสารซึ่งมีอิทธิพลโดยตรงตอทัศนคติของผูรับขาว  กลาวคือความนาเชือถือของ
ขาวสารนั้นจะกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของคนได  เม่ือเราอยูในฐานะผูฟงหรือผูรับขาวตาง
ก็เคยเกิดความรูสึกวาเชือถอืหรือไมเชื่อถือขาวสารบางอยางหรือผูพูดบางคนมาแลว  ปญหาทีน่าจะ
พิจารณาก็คือ  ทําไมเราจึงเชื่อและทําไมเราจึงไมเชื่อ  และอะไรเปนสาเหตุที่ทําใหเราเชื่อหรือไมเชื่อ
บุคคลคนนั้น  โดยเฉพาะนักการเมืองแลวความนาเชือถือเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเราลงคะแนน
หรือไมลงคะแนนใหในการเลือกตั้ง  หากจะพิจารณาอยางงาย ๆ แลวความเชือถือที่มีตอ
นักการเมืองนั้นขึ้นอยูกับบคุลิกภาพอยางหนึ่งและขอมูลเกี่ยวกบันักการเมืองคนนั้นอีกอยางหน่ึง  
บุคลิกภาพมองเห็นไดแตขอมูลเปนเรื่องยากที่จะทําใหตัดสินใจไดวาควรเชื่อถือหรือไมเชื่อถือเพราะ
จะตองพิจารณาพฤติกรรมที่เกี่ยวของโดยตลอด  แตสาํหรับบุคคลโดยทั่วไปความนาเชื่อถือหรือไม
นาเชื่อถือน้ันเปนความรูสึกอยางหนึ่งที่มีตอแหลงของขาวสารหรือผูใหขาวสารซึ่งอาจมีผลทั้งใน
ทางบวกและในทางลบก็ไดไมใชเฉพาะผูใหขาวสารหรอืแหลงขาวสารเทานั้นที่กอใหเกิดความ
นาเชื่อถือหรือไมนาเชื่อถือ  แตขึ้นอยูกับบคุคลผูรบัขาวสารนั้น  เปนความรูสึกของผูฟงหรือผูรับ
ขาวเองที่คิดวาขาวนั้นนาเชือ่ถือหรือไมนาเชื่อถือ 

 คําวาความนาเชื่อถือของขาวสารนั้นก็คือระดับในทางดหีรือไมดีที่ผูรับขาวรบัรูขาวสารนั้น
ซึ่งมีผลโดยตรงตอทัศนคตขิองผูรับขาวที่มีตอแหลงขาวนั้น  ขาวสารทุกอยางจะกอใหเกิดระดับของ
ความนาเชื่อถอืสูงและต่ําขึน้อยูกับปจจัยหลายอยาง  ปจจัยที่สําคัญก็ไดแก  ภาพพจน  
ความสามารถในการโนมนาวใจ  เกียรติยศของผูพูด  ความชอบหรือไมชอบของผูฟง  และ
ความรูสึกเคารพนับถือที่มีตอแหลงขาว  เชนการที่ผูฟงแหลงขาวนัน้จะทําใหขาวสารนั้นมีความ
นาเชื่อถือกวาการที่ผูฟงไมชอบแหลงขาวนั้น  ความนาเชื่อถือแบงออกเปน 3 ประเภทคือ 
 
 การกําหนดภาพพจนที่นาเชื่อถือขององคการ  
  ธงชัย สันตวิงษ (2542 : องคการกับการสื่อสาร) ภาพลักษณที่พึงปรารถนาของ
องคการจะกําหนดขึ้นภายใตปจจัยที่สําคญัหลายอยางที่มีสวนรวมในการสรางสมและขัดเกลาเปน
ภาพลักษณ 
  ซึ่งปจจัยตางๆ เหลานี้ ไมวาจะเปนปจจัยที่สงผลตอการสรางภาพพจนโดยตรงหรือ
โดยออมก็ตาม ทุกปจจัยก็จะมีผลกระทบที่มองขามไมไดและจะมีน้ําหนักตอการนํามาใชสําหรับการ
ออกแบบกลยทุธขององคการดวย 
  ทั้งน้ี ประเด็นสําคัญที่ตองเขาใจไวในที่นีก้็คือ ความนาเชื่อถือจะมีมากนอยเพียงใด
และจะเปนไปอยางไรนั้น ในทางปฏิบัติจะขึ้นกับความเขาใจจากการรับรูของกลุมผูรับเปนสําคญั 
และแมวาในความเปนจริงน้ันองคการอาจจะเปนอีกอยาง อยางเชน กรณีของการจะสรางภาพพจน
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ในความเปนเลิศของสถาบนัการศึกษานัน้ ในทางปฏบิัติแมวาบางแหงอาจมีคุณภาพเปนเลิศและ
เหนือกวาบางแหงก็ตาม แตวาสถาบันนั้นมีคุณภาพที่ดีกวาแลว แตไมไดทําการสื่อสารใหเขาใจไป
กวาง ก็ไมอาจเปนที่รูหรือเขาใจเหมือนกับสถาบันที่รูจักใชเงินลงทุนโฆษณาสรางภาพพจน 
  องคการใดก็ตาม ถาหากไมอาจสรางภาพพจนที่ดีและใหเปนที่นาเชือ่ถือใหสําเร็จแลว 
โอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนก็อาจมีนอย ซึ่งจะพลอยทําใหงานและสิ่งดีๆ ที่มีอยูไมไดรับการ
สนับสนุน และไมอาจบรรลใุนวตัถุประสงคที่ตองการ เหมือนกับบางสถาบันที่สนใจและมุงสราง
ภาพพจนใหเกิความเชื่อในหมูผูรับ โอกาสที่จะไดรับการสนับสนุนจะมีมากกวา 
  ในกรณีนี้จะเห็นไดวาปจจัยการสื่อสารจะเขามามีสวนเกี่ยวของกับความนาเชื่อถือและ
ภาพพจนขององคการคอนขางสูง เพราะฉะนั้นการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน จะทําใหกําหนด
ภาพพจนความนาเชื่อถือขององคการมีความงายในการวางกลยุทธตอไป 
 
 ขนาดและระดับของความนาเชื่อถือ 

  ความนาเชื่อถอืเปนทัศนคตอิยางหนึ่งซ่ึงมีขนาดเชนเดียวกันแตคอนขางจะเลือนลาง  
เม่ือกลาวถึงทศันคตเิวลาจะวัดวามีขนาดอยางไรเรามักจะประเมินคาระหวางดีกับเลว  มีประโยชน
กับไมมีประโยชน  ฉลาดกับโง  ถาทัศนคติในทางดีเราก็มักจะประเมินวาทัศนคตินัน้ดีมีประโยชน
หรือฉลาด  แตถาเปนทัศนคติในทางไมดีเราก็มักจะประเมินวาเลว เปนอันตรายหรือโง  เปนตน  
การวัดขนาดของความนาเชื่อถือจึงไมไดวัดเปนหนวยที่แนนอนแตวดัในแงของการประเมินทิศทาง
ของความนาเชื่อถือน้ัน  ซึ่งการประเมินจะตองไดจากการเปรียบเทียบความสัมพันธระหวาง
ความรูสึกสองอยางตามที่กลาว  อยางไรก็ตามการบุคคลจะใชอิทธพิลของทัศนคติ  ความเชื่อ  
ความคิดเห็น  หรือคานิยมตอพฤติกรรมของบุคคลอื่นจะตองรูจักสวนประกอบหรือขนาดของความ
นาเชื่อถือซ่ึงแบงออกเปน  5  ประเภท คอื 
 

1. ความสามารถ  คําที่ใชนี้แสดงถึงความสามารถของคนก็ไดแก  ความฉลาด  
การศึกษา  ความรู  การฝกอบรม  และความรอบรู  เปนตน  เปนที่ยอมรับกันโดยทั่วไปวา
ความสามารถเปนคุณสมบตัิที่สําคัญที่สดุที่กอใหเกิดความนาเชื่อถอื  คนยิ่งมีความฉลาดเทาไรก็ยิ่ง
จะสรางความนาเชื่อถือมากขึ้นเทานั้น  คงไมมีใครยอมเสียเวลาฟงขาวจากบุคคลที่ไมมี
ความสามารถ  นักเรียนก็ไมอยากจะเรียนหนังสือกับครูที่ไมเกง  หรือเราไมอยากอานหนังสือที่
ผูเขียนไมมีความรูในเรื่องที่เขียนอยางแทจริง  คนโดยทั่วไปมักจะเกงในเรื่องใดเรื่องหน่ึงเทานั้น  
นอกจากบางคนที่มีความเชี่ยวชาญหลายเรื่อง  อยางไรก็ตามเมื่อคนหนึ่งมีความฉลาดในเรื่องหน่ึง  
เราก็มักจะสรุปวาบุคคลนั้นมีความฉลาดในเรื่องอ่ืนดวย  เชน  คนที่มีความรูในวิชาเศรษฐศาสตร
อยางมากเก็จะคิดวาบคุคลคนนั้นเกงในทางการเมือง  ในการบริหาร  และในเรื่องอ่ืน ๆ ดวย  เหตุที่
คนคิดเชนนั้นก็เพราะความฉลาดของคนเปนสวนประกอบที่สําคัญทีสุ่ด 
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2. คุณลักษณะสวนตวั  พฤติกรรมของบุคคลที่จะสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นก็คือ
คุณสมบัติสวนตัวที่เรียกวาความมีศีลธรรม  พ้ืนฐานของความมีศีลธรรมที่สําคัญไดแกความซื่อสัตย
สุจริต  คุณสมบัตินี้จะสะทอนถึงความนาเชื่อถือของบุคคลในทุก ๆ ดาน  เปนที่ไวเนื้อเชื่อใจใหกับ
บุคคลที่คบหาสมาคมดวย  พฤติกรรมจะไมเปนอันตรายกับใคร 

3. ความเปดเผย   บุคคลที่มีความกระตือรือรน  ความคิดกาวหนา  ไมยอมอยูนิ่ง
และปรับตวัอยูตลอดเวลา  ยอมสรางความนาเชื่อถือวาบุคคลที่มีลักษณะตรงกันขาม  ทั้งนี้เพราะวา
คนที่เปดเผยจะเปนคนที่ใหขอมูลถูกตองตรงไปตรงมาไมมีอะไรแอบแฝงซอนเรนเหมือนกับคนขี้
อายเก็บตวั  และไมกระตือรือรน  การสื่อสารกับคนที่เปดเผยจะมีประสิทธิภาพสงู  และสรางความ
ประทับใจใหรูสึกที่จะเอาอยาง 

4. ความสํารวม   เปนลักษณะของความสุขมุรอบคอบ  และการควบคมุตัวเอง  
ขาวสารใด ๆ ก็ตามจะเชื่อมากนอยเพียงใดนอกจากจะพิจารณาตัวขาวสารแลวจะตองพิจารณาถึง
สภาพแวดลอมดวย  บุคคลที่มีพฤติกรรมไมแนนอน  เจาอารมณและไมสามารถควบคุมตัวเองไดนั้น
ไมอาจอานความคิดที่แทจริงไดเหมือนกับคนที่มีความสุขุมรอบคอบ 

5. ความเปนมิตร   คนโดยทั่วไปมักจะคบหาสมาคมกับคนที่ตวัเองชอบ  คนที่มี
ความเปนกันเอง  และมีความเขาใจ  ความเปนมิตรทําใหมีความจริงใจตอกันและรูวาอะไรผิดอะไร
ถูกจึงสามารถสรางความไววางใจใหเกิดขึ้นได 

 
  ระดับของความเชื่อถือก็เปนอีกลักษณะหนึ่งที่มักจะเกิดขึ้นมากนอยแตกตางกันและมี

ผลตอคุณภาพของการสื่อสาร  ระดับที่ทําใหความเชือ่ถือเกิดขึ้นมากนอยแตกตางกัน  มีปจจัยที่
สําคัญ 2 ประการ คือ  ผูใหขาวสารกบัหัวเรื่องของขาวสาร  บุคลิกภาพสวนตวัของผูใหขาวสารมีผล
ตอความนาเชือ่ถือ  จะเห็นไดวาบางคนความนาเชื่อถือขึ้นอยูกับความรูความสามารถ  โดยไมตอง
พิจารณาบุคลกิภาพ  แตบางคนบุคลิกภาพเปนสิ่งสําคญัที่กอใหเกิดความนาเชื่อถอื  หากจะ
ประเมินความนาเชื่อถือของแพทยที่รักษาคนโดยทั่วไป  จะพิจารณาในแงของความสามารถโดยไม
พิจารณาถึงบุคลิกภาพ  แตสําหรับดาราภาพยนตรคนมักจะประเมินความนาเชื่อถอืจากรูปราง
หนาตา  โดยไมคอยไดดูวาความสามารถเปนอยางไร  หัวเรื่องของขาวสารที่กลาวถึงก็เปนอีกปจจัย
หน่ึงที่กอใหเกิดความนาเชือ่ถือ  เม่ือบุคคลกลาวถึงเรือ่งเศรษฐกิจเราจะเกิดความเชื่อถือหากบุคคล
คนเดียวกันนัน้กลาวถึงเรื่องการแตงตัว  ดนตรี  หรือภาพยนตร  ความนาเชื่อถือจะลดนอยลง  เชน  
ถานายแพทยพูดถึงเรื่องการผาตัดจะเกิดความนาเชื่อถอืมากกวาที่เชาจะพูดถึงเรื่องดนตรี  หรือ
ศิลปะหรือวิธกีารตอสู  ความนาเชื่อถือไมใชเปนสิ่งแนนอนหรือพิสูจนได  แตเปนเพียงทัศนคติของ
คนอยางหนึ่ง  เราจึงไมอาจกลาวไดวาใครเปนคนนาเชือ่ถือหรือใครเปนคนไมนาเชื่อถือ  ไม
เหมือนกับการระบุวาอะไรเปน  สสารและอะไรเปนพลงังาน 
อยางไรก็ตามความนาเชื่อถอืน้ันเปนทั้งการสื่อสารระหวางบุคคลและการสื่อสารกับตัวเองกลาวคอื
เปนเรื่องของทัศนคติทีบุ่คคลมีตอบคุคลอื่น  เปนเรื่องของการประเมินคนอ่ืนในขณะที่มีการสื่อสาร
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กัน  ในขณะเดียวกันก็เปนการประเมินตวัเองดวยเชนเดียวกัน  คนทกุคนมักจะคิดเห็นวาตวัเองเปน
อยางไร  คิดเห็นวาตวัเองมีทั้งแงดีและแงไมดี  คิดวาคนเองเกงในบางเรื่องและไมเกงในบางเรื่อง  
ทัศนคติเชนนีท้ําใหนมีพฤตกิรรมบางอยางที่อาจเหมือนหรือไมเหมือนกับบุคคลอ่ืนพฤติกรรมของ
แตละคนจะขึน้อยูกับความนึกคิดและความเชื่อถือของตัวเอง  เม่ือเราคิดวาตวัเองเปนอยางไรเราก็
จะพิจารณาคนอื่นวาเปนอยางนั้นหรือไม  และเม่ือเราเห็นคนอ่ืนวาเปนอยางนั้นหรือไม  และเม่ือเรา
เห็นคนอ่ืนเปนอยางไรเราก็กลับมาพิจารณาวาตวัเองเปนอยางนั้นหรือเปลา  การที่เราประเมนิวาคน
อ่ืนมีความรูความสามารถ  ความฉลาดความเอาใจใส  ความมีศีลธรรม  และอื่น ๆ เราก็จะกลับมาดู
สิ่งตาง ๆ เหลานั้นมีอยูในตัวเราเองอยางไรจากการประเมินวาคนอื่นนาเชื่อถือหรือไมนาเชื่อถือ
เพียงใด  เราก็จะกลับมาประเมินตวัเองวาเรานาเชื่อถอืหรือไมนาเชื่อถืออยางไร  ดังนั้นระดับของ
ความนาเชื่อถอืที่มีบุคคลอื่นสวนใหญจะขึน้อยูกับระดับของความนาเชื่อถือที่มีตอตวัเอง คนที่ไมมี
ความเชื่อถือตนเองก็เปนการยากที่จะทําใหคนอ่ืนมาเชื่อถือตนเองได 
 
 ความรูเบื้องตนเก่ียวกับจริยธรรมธุรกิจ 
  จริยธรรม : หมายถึง มาตรฐานคุณคาแหงความดีงามของการกระทําหนึ่งๆ และ/
หรือพฤติกรรมโดยรวม 
  ธุรกิจ : หมายถึง บุคคล นติบิุคคล หรือองคการใดๆ ที่ดําเนินกิจการเกี่ยวกับการผลิต
สินคา และ/หรือบริการ เพ่ือผลตอบแทนในรูปของการลงทุนที่จะไดมาซึ่งผลกําไร 
  จริยธรรมธุรกจิ จึงหมายถึง มาตรฐานการผลิตสินคา และ/หรือบริการเพื่อ
ผลตอบแทนตามคุณคาของการลงทุน โดยเปนธรรมตอทุกฝาย กลาวคือ ทั้งเจาของกิจการ ผูบริหาร 
ผูรวมงาน ผูบริโภค ผูรับบริการ รัฐบาล และสังคม ซึ่งมีความสัมพันธกันในเชิงเศรษฐกิจรวมกัน 
จริยธรรม  ธุรกิจไมไดหมายความเฉพาะความชอบธรรมของตัวธุรกจิเทานั้น แตยงัหมายถึงรวมถึง
กลไกในการจดัการกับองคประกอบอ่ืนๆ เชน คน ทรัพยากร ทุน เทคโนโลยี สังคม ฯลฯ ทั้งน้ี เพ่ือ
ประสิทธผิลสงูสุดของธุรกิจน่ันเอง หนาที่อันแทจริงของธุรกิจน้ันก็คือ การจัดหาสินคาและบริหการ
ในราคาและคณุภาพที่สังคมตองการอยางมีประสิทธิภาพ โดยมีแรงจูงใจจากการไดกําไรในการทห
นาที่ดังกลาว หนาที่ของธุรกิจไมใชการดูแลและพัฒนาสังคม ชวยเหลือบรรเทาทุกขแกประชาชน 
หรือปองกันและแกไขปญหาสังคมอื่นๆ ซึ่งเปนหนาที่ของรัฐบาลและองคการกุศล การปลอยใหแต
ละฝายทําหนาที่ของตนจะเปนประโยชนตอสังคมมากกวาที่แตละฝายจะพยายามไปทําหนาที่ของ
ฝายอ่ืน เพราะแตละฝายยอมมีความพนัดและความพรอมตางกัน องคการธุรกิจจึงแสดงความ
รับผิดชอบและทําประโยชนใหแกสังคมไดดี เม่ือมุงทําหนาที่ของตนโดยมุงแสวงหากําไร เพราะการ
ที่องคืการธุรกจิมุงแสงหากําไรใหไดมากๆ และใหไดนานๆ นั้น เปนการทําประโยชนตอสังคมอยาง
มากในดานเศรษฐกิจ เพราะในระบบการตลาดผูที่จะทาํกําไรไดดีในระยะยาว กค็อืผูที่ผลิตและ
ใหบริการแกสงัคมอยางมีประสิทธิภาพ การแขงขันในระบบตลาดจะทําใหผูประกอบการที่ไมมี
ประสิทธิภาพตองเลิกกิจการไป เพราะธุรกิจประสบความขาดทุนหรือไดกําไรไมคุม 
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 คุณคาแหงจริยธรรมธุรกิจ 
  คุณคาแหงจริยธรรมธุรกิจน้ัน เปนสิ่งที่ประมาณคาไมได ในขณะที่ความพรอม
ทางดานบุคลากร ทรัพยากร เทคโนโลยี และอ่ืนๆ เปนองคประกอบแหงความสําเร็จ จริยธรรม ก็คือ 
หนทาง แหงความสําเร็จน้ันเอง หากธุรกิจใดปราศจากซึ่งจริยธรรมแลว ผูประกอบการจะพบวา
กิจการของตนเตมไปดวยปญหา และมีแนวโนมที่จะประสบความหายนะในที่สดุ ตัวอยางเชน พอคา
ที่ชอบโกหกมดเท็จ หลอกลวง กะลอน โกง ใครที่ทราบความจริงขอน้ี ยอมปฏิเสธทีจ่ะคบคาสมาคม
ดวยกับเขา 
  หากธุรกิจใดกอปรดวยจริยธรรม ยอมเปนที่ยอมรับ เชือ่ถือไดรับโอกาส มีความ
ไดเปรียบในเชิงธุรกิจและมีแนวโนมที่จะรุงโรจน ตัวอยางเชน พอคาที่มีมนุษยสัมพันธืที่ดี มีความ
ซื่อตรง และเปนธรรม ใครๆก็อยากที่จะคบคาสมารคมดวย เขายอมไดรับโอกาสทางดานการคา
มากมาย ดังน้ันจริยธรรม คือ หนทางแหงคยามสําเร็จทีจํ่าเปนตอการประกอบธุรกจิ หากจะประเมิน
ประโยชนของจริยธรรมตองคการธุรกิจแลว สามารถที่จะจําแจกออกไดดังตอไปน้ี 

1. จริยธรรมกอใหเกิดความนาเชื่อถือ (Credit) โดยธรรมชาติความนาเชื่อถือน้ันเกิด
จากความซื่อสัตย ดังนั้นคนที่มีจริยธรรมดี กอปรดวยความซื่อสัตยเสมอ ยอมไดรรับความเชือ่ถือ 
และความเชื่อถือ คือที่มาของเครดิตทางการคา ซึ่งเปนปจจัยที่ไดเปรียบในเชิงการแขงขัน ทั้งใน
ดานการลงทุนและการตลาด 

2. จริยธรรมกอใหเกิดการทุมเท (Devotion) ของคนทํางาน อันจะนํามาซ่ึง
ประสิทธิภาพอันทรงคุณภาพ ตอการผลติที่เต็มกําลัง หากบริษัทกอปรดวยความีจริยธรรม ปฏิบัติ
ตอพนักงานทุกคนอยางมีมนุษยธรรม และมีพัฒนาการอยางตอเน่ืองยอมเปนที่รัก ที่ผูกพันของ
พนักงาน พนักงานยอมทุมเทควยามสามารถตอการผลติ หรือการบริการอยางเต็มกําลัง
ความสามารถ อันนาํมาซึ่งผลการผลติหรอืการบริการที่ดี 

3. จริยธรรมกอใหเกิดภาพลักษณที่ดี ซึ่งภาพลักษณที่ดีมีผลตอตําแหนงทางการคา
ของบริษัท และมีผลตอความภักดีที่ผูบริโภคมีตอสินคา และบริการของบริษัท และภาพลักษณ
ทางการคาที่ดีมีผลโดยตรงตอการกําหนดราคาและความคักดีตอสินคาและบริการมีผลโดยตรงตอ
ยอดขาย ซึ่งราคาขอายและยอดขายมีผลโดยตรงตอกําไร ดังนั้น อาจกลาวไดวา จริยธรรมทางธรุกิจ
คือมีมาแหงความร่ํารวย 

4. จริยธรรมกอใหเกิดการลดหยอนทางกฏหมาย บริษัทที่มีประวตัิทางจริยธรรมที่ดี
งาม เม่ือพลาดพลั้งไปมีคดีความกับบคุคลอ่ืนก็ดี หรือกับรัฐก็ดี ยอมไดรับขอลดหยอนในบทลงโทษ
ตามโทษานุโทษทีบ่ัญญัติไวตามกฏหมายของแตละสังคม 

5. จริยธรรมกอใหเกิดการทํางานอยางมีความสุข เม่ือทุกฝายที่เกี่ยวของกับบริษทัไม
วาจะเปนผูถือหุน ผูรวมงานในบริษทัคูคา ลูกคา ผูบริโภค รัฐบาล และสังคม ตางก็มีจริยธรรมที่ดีกอ
กัน ยอมเปนการสรางความสัมพันธอันดีและอบอุนขึ้น ทุกฝายจะปฏิบัติหนาที่ดวยความสบายใจ
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และไมมีปญหารบาดหมางใจกันเกิดขึ้น หรือหากมีบางโดยอุบัติเหตุกจ็ะแกไขไดโดยงาย การทํางาน
อยางมีจริยธรรมตอตนเงอ และตอกันและกัน จึงเปนชีวิตการทํางานที่เปนความสขุ ปราศจาก
ความเครียดใดๆ นอกจากความเครียดอันเกิดจากการแบกความเสีย่งในอัตราสูลของธุรกิจบาง
ประเภทนั้นเองและแมจะมีความเครียดจากภาระเสี่ยงบาง จริยธรรมในการปฏิบัติงานก็จะชวยผอน
คลายและลดความเครียดไปไดมากที่เดียว 
 
 การพัฒนาความเชื่อถือไววางใจซึ่งกันและกันใหสงูข้ึน 
  ทีมที่มีสมรรถนะการทํางานสูงตองมีความเชื่อถือ ไววางใจซึ่งกันและกันในระหวาง
สมาชิก โดยสมาชิกจะตองมีความเชื่อถือในความซื่อสตัย สุจริต อุปนิสัย และความสามารถซึ่งกัน
และกัน การสรางบุคคลตองใชเวลายาวนานแตถูกทําลายไดโดยงายและยากที่จะสรางขึ้นมาใหม 
ความไววางใจ และเชนเดียวกันความไมไววางใจก็กอใหเกิดความไมไววางใจ ดังนัน้การสรางความ
ไววางใจนากรบริหารจึงตองตั้งใจทําอยางระมัดระวัง 
 
  มิตขิองความเชื่อถือไววางใจ (Dimension of trust) ผลงานวิจัยของ โรบินส 
(Robbins. 1996 : 356) ทัศนะ 5 ประการ ซึ่งเปนพ้ืนฐานของแนวความคิดเกี่ยวกบัความไววางใจ มี
รายละเอียดดังตอไปน้ี2

1. ความซื่อสัตย (Integrity) : ความซื่อสัตยและความจริงใจ 
2. ความสามารถ (Competence) : ความรูและทักษะทางเทคนิคและการสื่อสาร

ระหวางบุคคล 
3. ความคงเสนคงวา (Consistency) : ความไววางใจได ความสามารถคาดคะเนได 

ความสามารถในการใชวิจารณญาณที่ดีในสถานการณตางๆ 
4. ความจงรักภักดี (Loyalty) : ความเต็มใจที่จะปกปองและชวยบคุคลใดบุคคลหนึ่ง 
5. ความเปนคนเปดเผย (Openness) : ความเต็มใจที่จะแลกเปลีย่นความคิดและ

ขาวสารขอมูลอยางเต็มที ่
 
  ทักษะ 5 ประการนี้มีการจัดลําดับความสําคัญ ดังนี้ 

1. ความซื่อสัตยจะมีความสําคญัมากกวาความสามารถ 
2. ความสามารถมีความสําคัญมากกวา ความจงรักภักดี 
3. ความจงรักภักดีจะมีความสําคัญมากกวาความคงเสนคงวา 
4. ความคงเสนคงวามีความสําคัญมากกวาความเปนคนเปดเผย ความซือ่สัตยและ 

  
                                          
2
 พฤติกรรมองคการ, ศิริวรรณ เสรรีัตน และคณะ, บรษิัท ธรีะฟลม และไซเท็กซ, 2541, กทม, หนา 178 
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  ความสามารถเปนสิ่งที่สําคญัที่สุด เพ่ือการตัดสินใจเลอืกบุคคลที่มีความเชื่อถือ
ไววางใจในคนใดคนหนึ่ง ความซื่อสัตยดูเหมือนจะถูกใหคะแนนสงูสุด เพราะวาคนเราปราศจากการ
รับรูในระบบคณุธรรมและไมมีพ้ืนฐานแหงความซื่อสัตยแลวก็จะไมเกิดความเชื่อถือไววางใจตอกัน 

 
  ทานจะสรางความเชื่อถือไววางใจไดอยางไร (How do you build trust) ผูจัดการและ
ผูนําทีมมีความสําคัญตอการสรางบรรยากาศแหงความเชื่อถือไววางใจในทีมงาน ดังนั้นผูจัดการและ
ผูนําทีมจําเปนที่จะตองสรางความเชื่อถือไววางใจในทมีงานดังน้ี 

1. ในการทํางานตองใหความสนใจบุคคลอ่ืนเชนเดียวกบัตนเอง (Demonstrate 
you’re working for others’ interests as well as your own) คนเรามักจะทําในสิ่งที่ตนเองสนใจ แต
ถามีคนอ่ืนเห็นวาทานกําลงัใหความสนใจกับทีมงาน แผนกหรือองคการของทานเปนพิเศษเพื่อ
บรรลุเปาหมายสวนตวัความเชื่อถือไดของทานจะถูกทาํลายลง 

2. ทํางานเปนทมี (Be a team player) เม่ือตองเผชิญกบัสิ่งโจมตีจากภายนอกควร
ใหการสนับสนุนทีมงนของตนเอง ตลอดจนใชคําพดูและการกระทํา ปกปองทีมงานและสมาชิกใน
ทีมงาน ซึ่งสิ่งน้ีจะเปนการแสดงใหเห็นถึงความจงรักภักดีที่มีตอทีมงานของทาน 

3. ฝกฝนใหเปนคนเปดเผย (Practice openness) การเปดเผยจะนําไปสูความ
เชื่อม่ันและความไววางใจ ดังนั้นใหอธิบายการตัดสินใจอยางซื่อตรงและเปดเผยเกีย่วกับปญหา
ตางๆ ขอมูลตางๆ ที่เกี่ยวกบัปญหาอยางเต็มที ่

4. มีความยุตธิรรม (Be fair) กอนการตัดสินใจหรือกระทําการใดๆ จงพิจารณาวาคน
อ่ืนๆ จะรบัรูหรือรูสึกวามีความยุติธรรมหรือไม ใหความยุติธรรมในการประเมินผลโดยยึดหลักความ
เสมอภาคหรือความเปนธรรมในการใหรางวัล 

5. พูดตรงตามความรูสึกของตวัเอง (Speak your feeling) การพูดอยางจริงในจะทํา
ใหเกิดการเคารพผูพูดมากขึ้น 

6. แสดงความคงเสนคงวาในคณุคาอันเปนพ้ืนฐานซึ่งจะนําทานไปสูการตัดสินใจ 
(Show consistency in the basic values that guide your decision making) ใหเวลาคิดเกีย่วกับ
สิ่งที่เปนคุณคาและเปนทีเ่ชือ่ถือแลวนํามาปนเครื่องชี้การตัดสินใจโดยตองรูถึงความประสงค แลว
วางโครงการซึ่งจะนําไปสูความเชื่อถือความไววางใจ 

7. รักษาความเชือ่ม่ันความไววางใจ (Maintain Confidences) เชน ควรปฏิบัตคินให
เปนที่เชื่อถือและไววางใจจากบุคคลในทีมงาน 

8. แสดงใหเห็นถึงความสามารถ (Demonstrate Competence) ทําใหคนอ่ืนมีความ
ชื่นชมและมีความเคารพนับถือโดยการแสดงใหเห็นถึงความสามารถดานอาชีพและเทคนิคตางๆ 
ความรูสึกที่ดีตอธุรกิจ ใหความสนใจในการพัฒนาการสื่อสาร การสรางทีมงาน และทักษะการสราง
ความสัมพันธระหวางบุคคล 
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 การสรางความไววางใจ3 
  ผูใตบังคับบญัชาหรือผูตามทั้งหลายมักตองการผูนําที่มีความ “นาเชื่อถือ 
(Credibility)” และ .นาไววางใจ (Trust)”  
  ความนาเชื่อถอืของผูนําจะเกิดไดจากการรับรูของผูใตบงัคับบัญชาใน 3 เรื่องคือ 

1. ความซื่อสัตย (Honesty) ของตัวผูนํา ซึ่งถือเปนคุณสมบัติทีส่ําคัญทีสุ่ด 
2. ความรูสามารถ (Competence) ในเรื่องตางๆ 
3. ความสามารถถายทอด (Inspire) ความคดิและปฏบิตัิใหกับผูตาม 

 
  ความนาไววางใจหมายถึง การที่ผูตามมีความเชื่อวาผูนํามีความมั่นคง มีคุณสมบัติ
กับความเปนผูนํา และมีความสามารถเยี่ยงผูนําสูง ความนาไววางใจประกอบดวย 5 องคประกอบ 
คือ 

1. ความซื่อตรงและม่ันคง (Integrity) 
2. ทักษะทั้งในงานและมนุษยสัมพันธ (Competence) 
3. มีความสามารถในการพยากรณและมีวิจารณญาณในการแกปญหาไดดีเสมอ 

(Consistency) 
4. มีความเต็มใจและผูกพันที่จะปกปองผูใตบังคับบญัชาทั้งกาย และจิตใจของ

ผูใตบังคับบญัชา (Loyalty) 
5. รับฟงและใหโอกาสผูใตบังคับบัญชาใหมีสวนรวม และใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูล

ขาวสารกบัผูตาม (Openness) 
  ขอแนะนําที่จะใหผูนําสรางความนาไววางใจใหเกิดขึ้นกับผูใตบังคับบัญชามีดังนี้ 

1. ตัดสินใจและดําเนินงานอยางโปรงใส เปดเผย ไมมีวาระซอนเรน (Practice 
Openness) 

2. ใหความเปนธรรมแกผูใตบังคับบญัชา (Be fair) 
3. พูดหรือแสดงความรูสึกที่แทจริง ไมเสแสรง (Speak your fallings) 
4. บอกความจรงิกับผูใตบังคบับัญช แมจะเปนเรื่องทางลบ (Tell the truth) 
5. มีความสม่ําเสมอ อยูในรองในรอย ไมปรับเปลี่ยนตลอดเวลา (Show 

consistency) 
6. รักษาสัญญากับผูใตบังคับบัญชา (Fulfill your promises) 
7. เก็บความลับของผูใตบังคบับัญชา (Maintain confidences) 
8. พัฒนาตัวผูนําเองใหมีความสามารถในดานตางๆ ยิ่งๆ ขึ้น (Demonstrate 

competence) 

                                          
3
 การจัดการและพฤติกรรมองคกร, Stephen P. Robbins and Mary Coulter, บรษิัท เพียรสัน เอ็ดดูเคชั่น อินโดไชนา จํากัด, 2003, กรุงเทพ. 
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สรุปแนวคดิและทฤษฎี 
1. ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร 

 ทฤษฎีขอมูล แนวการศึกษาการสื่อสารตามทฤษฎีขอมูล  (Information  Theory)  นั้น
อาศัยวิธีการวเิคราะหระบบของการสงขอมูลจากที่หน่ึงไปยังอีกที่หน่ึงโดยถือวาขอมูลจะกอใหเกิด
ความหมายทฤษฎีจะไมเนนถึงสิ่งที่สงไปแตเนนวาสิ่งไปน้ันจะตองถูกตองหรือขอมูลที่สงกับขอมูลที่
รับตรงกันจะขจัดความแตกตางทางดานตวับุคคลออกไปไมวาจะเปนคานิยมก็ดี  ดุลพินิจก็ดี  หรือ
ความชอบพอสวนตวัก็ดีไมมีโดยเสมือนหนึ่งวามนุษยเปนเครื่องจักรและไมมีความแตกตางทางดาน
สวนตวัเลย  เน่ืองจากทฤษฎีนี้ผูริเร่ิมคือ  แชนนอน  (Claude  E.  Shannon)    
 

2. ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการจูงใจ 
ขบวนการจูงใจ ของ ร็อบบินส สตีเฟนส พี (2546: 185) กลาววา การจูงใจ 

(Motivation) คือ ความเต็มใจของพนักงานที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่เพ่ือใหบรรลุเปาหมาย
ขององคการ และเพื่อตอบสนองความตองการของพนักงานผูนั้นดวย การจูงใจในองคการจึงมีผล
ตามมาทั้งผลงานที่ใหกับองคการ ในขณะที่พนักงานผูนั้นก็ไดผลตอบแทนแกตนเองดวย 
 

3. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับการฝกอบรม 
 ความสามารถของพนักงานสวนใหญไมคงอยูตลอดไปเนื่องจากการเสื่อมลงของทักษะ
และการลาสมยั ดังนั้นองคกรที่ประสบความสําเร็จสวนใหญจึงมีการจายเงินจํานวนมากในแตละป
สําหรับการฝกอบรมแบบเปนทางการ ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการเพิ่มคาใชจายของการฝกอบรม ไดแก 
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี ความรนุแรงของการแขงขัน และการแสวงหาแนวทางการปรับปรุง
ประสิทธิภาพ เชน วิศวกรจาํเปนตองปรับปรุงความรูดานเครื่องจักร และดานระบบไฟฟาใหทันสมัย 
พนักงานทั้งหลายจะเขารวมการสัมมนาในดานการแกปญหา การปรับปรุงคุณภาพ และทางการ
สรางทีมงาน เสมียนฝายบุคคลไดลงทะเบยีนเรียนโปรแกรมซอฟตแวรลาสุดเพื่อใชประโยชนจาก
คอมพิวเตอร ผูบริหารก็เขารวมอบรมการปฏิบัติการ วิธกีารเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพสูงหรือการ
พัฒนาแผนกลยุทธสําหรับการทํางานของพวกเขา (พฤติกรรมองคการ, ศิริวรรณ เสรีรัตนและคน
อ่ืนๆ: 2541) 
 

4. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับทักษะดานเทคนิค 
  เปนสมรรถภาพของบุคคลทีจ่ะทํางานตาง ๆ ได  โดยทั่วไปแลวความสามารถของ
บุคคลในองคการแบงออกเปน  2  ประการคือ ความสามารถทางสตปิญญาและความสามารถทาง
กายภาพ (Robbins.  1996 : 88) 
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5. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
 ความสัมพันธระหวางกลุม (Intergroup relations) ในการเจรจาตกลงจําเปนตองเขาใจ
ความสัมพันธระหวางกลุมเชนเดียวกบัภายในกลุม เพราะความสัมพันธระหวางกลุมจะเปนสะพาน
เชื่อมกลุมในองคการ (พฤตกิรรมองคการ, ศิริวรรณ เสรีรัตนและคนอื่นๆ: 2541) 
 

6. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับการพัฒนาบุคลิกภาพ 
 การพัฒนาบุคลิกภาพไดรับความสนใจจากนักจิตวิทยามาเปนเวลาหลายรอยป ในที่นี้
ผูเขียนจะไดกลาวถึงทฤษฎกีารพัฒนาบุคลิกภาพของฟรอยด (Freud) อิริคสัน (Erickson) อารจีริส 
(Argyris) และโรเจอร (Rogers) 
 

7. แนวคิดและทฤษฎีทีเ่กี่ยวของกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
 องคประกอบที่ทาํใหเกิดความพงึพอใจในการทาํงาน (อารี เพชรผุด. 2530:56-57) 
LOCKE (1976) 
 

8. แนวคิดเกี่ยวของกับความนาเชื่อถือตอองคกร 
  มิติของความเชื่อถือไววางใจ (Dimension of trust) ผลงานวิจัยของ โรบินส (Robbins. 
1996 : 356) ทัศนะ 5 ประการ ซึ่งเปนพ้ืนฐานของแนวความคิดเกี่ยวกับความไววางใจ 
ประกอบดวย ความซื่อสัตย (Integrity), ความสามารถ (Competence), ความคงเสนคงวา 
(Consistency), ความจงรักภักดี (Loyalty) และ ความเปนคนเปดเผย (Openness) 



 77

ประวัติสมาคมผูวิจัยและผลิตเภสัชภัณฑ (PReMA) 
 ประวตัิสมาคม 
  เกิดจากการรวมตวัของบรษิัทผูผลิตและจัดจําหนายยาที่ไดเขามาทาํธุรกิจในประเทศ
ไทยเปนเวลานานกวา 100 ป และไดตั้งสํานักงานตลอดริมฝงแมน้ําเจาพระยาในสมัยรัชกาลที่ 5 ซึ่ง
ขณะนั้น โรงพยาบาลศิรริาชไดริเร่ิมใชยาแผนปจจุบันในประเทศไทย บริษัทเหลานั้นจึงไดเริ่มมี
บทบาทสําคญัในงานดานสาธารณสุขของประเทศนบัแตนั้นเปนตนมาเลย 
  เม่ือถึงชวงปลายทศวรรษ 1960 บริษทัตางๆ ในธุรกิจเภสัชอุตสาหกรรมไดเริ่ม
ปรึกษากันถึงการกอตั้งสมาคม หลังจากนั้น มร.เฮนรี่ อาร โคเซ็ค จากบริษัทอินเตอรเนชั่นแนล ฟาร
มาซูติคอลและ มร.เลียวนารด ชาน จากบริษัท ไฟเซอร อินเตอรเนชั่นแนลไดเริ่มกอตั้งสมาคม
ผูผลิตเภสชัภัณฑหรือ PPA ขึ้น เพ่ือใหความรวมมือตอภาครัฐในประเด็นของกฎหมายและ
ดําเนินการในอีกหลายประเด็นที่เกิดขึ้นภายในวงการเภสัชอุตสาหกรรม  
  ในป 2513 บรษิัทผูผลติยากวา 35 แหง ไดรวมตัวกันจัดตั้ง สมาคมผูผลิตเภสชัภัณฑ 
หรือ PPA กอนที่จะเปลี่ยนเปนชื่อและตราสัญลักษณใหมเปน PReMA หรือ สมาคมผูวิจัยและผลิต
เภสัชภัณฑ เม่ือวันที่ 29 กันยายน 2547 PReMA เปนองคกรเอกชนที่ไมแสวงผลกําไร กอตั้งเพ่ือ
เปนตวัแทนของผูผลิตเภสชัภัณฑและธุรกิจอ่ืนๆ ที่เกี่ยวของในประเทศไทย ปจจุบัน มีสมาชิก
ทั้งหมด 43 บริษัท มีพนักงานรวมทั้งสิ้นกวา 12,000 คน บริษัทเหลานี้ ลวนเปนผูนําในการวิจัยและ
พัฒนา รวมถึง ผลิตและจําหนายยาที่มีคุณภาพสูง เพ่ือใหประชาชนมีชีวิตที่ยืนยาว มีสุขภาพที่
สมบูรณและคณุภาพชีวิตทีดี่กวาเดิม รากฐานแหงความมุงม่ันของ PReMA ที่จะสรางสรรค
ประโยชนใหแกประเทศไทย สามารถนับยอนกลับไปไดกวา 100 ป เม่ือบริษัทที่เปนสมาชิก ไดให
การชวยเหลอืในการนํายาสมัยใหมเขามาใชในประเทศ และเม่ือเภสัชอุตสาหกรรมของประเทศเริ่ม
เติบโตขึ้น PReMA ก็มีบทบาทสําคัญ รวมทั้งเปนผูนําในการผลิตและสงเสริมยานวัตกรรมที่มี
ประสิทธผิลคุมคา มีคุณภาพไดมาตรฐาน รวมทั้งสอดคลองกับจริยธรรมทางธุรกจิ 
  PReMA ยังมุงม่ันที่จะสรางแรงบันดาลใจดานการวิจัยและพัฒนาภายในเภสัช
อุตสาหกรรม ซึ่งเปนพลังผลักดันสูการคดิคนยาใหมๆ ที่คุณภาพดีกวาเดิม ทั้งน้ีเพ่ือประโยชนของ
ประชาชนไทยโดยทั่วไป ยาใหมเหลานี้มีประสิทธผิลคุมคา ชวยใหแรงงานมีสุขภาพดีและ
ความสามารถในการผลิตเพ่ิมขึ้น สงผลดีตอธุรกิจตางๆ และเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม 
 พันธกิจของเรา 
  สมาคมผูผลิตและวิจัยเภสัชภัณฑมุงม่ันที่จะสงเสริมใหคนไทยมีสุขภาพและคุณภาพ
ชีวติที่ดีกวา ดวยการเขาถงึยานวัตกรรมที่ผานขบวนการวิจัยและพฒันาอยางตอเน่ือง สมาคมฯ 
สนับสนุนสิทธขิองประชาชนและผูประกอบวิชาชีพทางแพทย เภสัชกรรม และพยาบาล ในการ
เลือกใชยาคณุภาพที่สามารถใหผลการรักษาไดสูงสุด 
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 รายชื่อสมาชกิ 
1. บริษัท แอ็บบอต ลาบอแรตอรีส จํากัด 
2. บริษัท แอสตราเซนเนกา (ประเทศไทย) จํากัด 
3. บริษัท แบ็กซเตอร เฮลธแคร (ประเทศไทย) จํากัด 
4. บริษัท ไบเออรไทย จํากัด 
5. บริษัท บีเจซี เทรดดิ้ง จํากัด 
6. บริษัท เบอริงเกอร อินเกลไฮม (ไทย) จํากัด 
7. บริษัท บูทส (ประเทศไทย) จํากัด  
8. บริษัท บริสตอล-ไมเยอร สควิบบ (ประเทศไทย) จํากัด 
9. บริษัท  แคพซูลเจล จํากัด 
10. บริษัท ไดอิจิ ฟารมาซูติคอล (ประเทศไทย) จํากัด 
11. บริษัท ดีทแฮลม จํากัด 
12. บริษัท เอไซ (ประเทศไทย) มารเก็ตติ้ง จํากัด 
13. บริษัท อีไลลิลลี่ เอเชีย อิงค (สาขาประเทศไทย) จํากัด 
14. บริษัท เฟรเซนีอุส คาบิ ไทยแลนด จํากัด 
15. บริษัท แกล็กโซสมิทไคลน (ประเทศไทย) จํากัด 
16. บริษัท เกรต็อีสเทรนดรั๊ก จํากัด 
17. บริษัท อินเตอรเนชั่นแนล ฟารมาซูติคัล จํากัด 
18. บริษัท ไอดีเอส มารเก็ตติ้ง (ประเทศไทย) จํากัด 
19. บริษัทแจนเซน-ซีแลก จํากัด 
20. บริษัท ลาบอราทอรี่ ฟอเนียร (ประเทศไทย) จํากัด 
21. บริษัท เมดิแคป จํากัด 
22. บริษัท  เมอรค จํากัด 
23. บริษัท เอ็มเอสดี (ประเทศไทย) จํากัด 
24. บริษัท โนวารตีส (ประเทศไทย) จํากัด 
25. บริษัท  โอลิค (ประเทศไทย) จํากัด 
26. บริษัท ออรกานอน (ประเทศไทย) จํากัด 
27. บริษัท แปซิฟค เฮลธแคร (ประเทศไทย) จํากัด. 
28. บริษัท ไฟเซอร (ประเทศไทย) จํากัด 
29. บริษัท  โรช ไทยแลนด  จํากัด 
30. บริษัท ซาโนฟ อเวนตีส  จํากัด 
31. บริษัท เชร่ิง จํากัด 
32. บริษัทเชอริ่ง-พลาว จํากัด 
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33. บริษัท เซอรเวีย (ประเทศไทย) จํากัด 
34. บริษัท  ทาเคดา (ประเทศไทย) จํากัด 
35. บริษัท ไทยเมจิ  ฟารมาซิวติคัล จํากัด 
36. บริษัท ไทยโอซูกา  จํากัด 
37. บริษัท  ยูซีบี ฟารมา (ไทยแลนด) จํากัด 
38. บริษัท ยู.เอส.สัมมิท (โอเวอรซีส) จํากัด 
39. บริษัท  ไวเอท-เอเยิรสท (ประเทศไทย) จํากัด 
40. บริษัท  ยามานูอุจิ (ไทยแลนด) จํากัด 
41. บริษัท ซลิลิค ฟารมา จํากัด 
42. บริษัทไอเอ็มเอส เฮลท จํากัด – สาขาประเทศไทย 

 
 หนาที่และความรับผิดชอบ 
  ความรับผิดชอบหลักของ PReMA อยูที่การพัฒนาเภสัชอุตสาหกรรมที่เนนการวจัิย 
นอกจากนั้นยังสงเสริมหลักการปฏิบัตทิี่นานาชาติยอมรับ และถูกตองตามจริยธรรม ใหบริการแก
สมาชิก และเปนตัวแทนของสมาชิก เม่ือตองดําเนินการใดๆ ที่เกี่ยวของกับหนวยงานของรัฐบาล 
  PReMA สงเสริมใหสมาชิก ยึดม่ันในนโยบายเกี่ยวกับมาตรฐานทางจริยธรรมของ
องคกร ในการดําเนินการผลิตและกิจกรรมสงเสริมการตลาดเภสัชภัณฑ ซึ่งสอดคลองกับกฎเกณฑ
ของสหพันธสมาคมผูผลิตยานานาชาติ (International Federation of Pharmaceutical 
Manufacturers Association-IFPMA) และเปนไปตามกฎหมายไทย พรอมทั้งยังใหการยอมรับตอ
กฎเกณฑการปฏิบัติอ่ืนๆ ซึง่เปนที่ยอมรับในระดับนานาชาติดวย 
  PReMA ยังไดรวบรวมและเผยแพรขอมูลสถติิตาง ๆ รวมถึงขอมูลเกี่ยวกับกฎเกณฑ 
ระเบียบ การพัฒนาตลาดตลอดจนอุตสาหกรรมที่ทันสมัย และยังไดจัด หลักสูตรอบรมการพัฒนา
ดานเทคนิคตางๆ ที่ทันสมัย แกสมาชิก แพทยและเจาหนาที่ของรัฐ รวมทั้งจัดการประชุม
ประจําเดือนในหมูสมาชิก การฝกอบรม สัมมนา และการบรรยายพิเศษตางๆ นอกจากนี้ ในฐานะ
สมาชิกของสภาหอการคาและสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย PReMA ยังคอยประสานงานและ
แลกเปลีย่นมุมมองใหมๆ กับหนวยงานของภาครัฐและสมาคมการคาตาง ๆ ในเรื่องราวและประเด็น
ที่สนใจตรงกนั 
 PReMA และกลุมบริษทัที่เปนสมาชิกไดดําเนินกิจกรรมตางๆ เพ่ือสังคมเปนจํานวนมาก 
โดยบทบาทสาํคัญที่สุดคือ การสนับสนุนการวิจัย พัฒนาและการใชยานวัตกรรมตางๆ นอกจากนั้น
แลว ยังมีสวนชวยใหประชาชนในชนบทยากจน มีโอกาสไดรับยามากขึ้น, ทําการวจัิยและพัฒนายา
เพ่ือตอสูกับโรคที่แพรหลายในประเทศไทย และจัดโปรแกรมใหการศกึษาทางดานสุขภาพแก
ประชาชน 
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นับตั้งแตกอตัง้สมาคม PReMA ไดบริจาคเงินชวยเหลือใหแกองคกรและโครงการตางๆ ในประเทศ
ไทยเปนจํานวนมาก อาทิเชน โครงการในพระราชดําริ สภากาชาดไทย ผูเดินทางไปประกอบพธิี
ฮัจญและมหาวิทยาลัยมหิดล เปนตน 
 นอกจากกิจกรรมการกุศลแลว PReMA ยังไดรวมมือกับสภาหอการคา สภาอุตสาหกรรม
แหงประเทศไทย และองคกรเอกชนอื่นๆ หาวิธีการตางๆ เพ่ือรับใชสงัคม บริษัทสมาชิก PReMA 
หลายบริษทัยงัไดใหความชวยเหลือแกโรงพยาบาลสมเด็จพระยุพราช ในดานทรัพยากรบุคคลและ
ความชวยเหลอืทางเทคนิค 
 โปรแกรมการสัมมนาและจัดอบรมของ PReMA ก็ใหประโยชนแกผูอยูในวงการเภสัช
อุตสาหกรรมเชนกัน นอกจากนี้ PReMA ยังไดจัดทําสิ่งพิมพและเวบ็ไซต เพ่ือใหความรูแกผูอยูใน
วิชาชีพและบคุคลทัว่ไป ซึ่งมีความปรารถนาจะชวยใหผูอ่ืนมีคุณภาพชีวติที่ดีขึ้นดวย 
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งานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
  รุงรัตน ศรีวรรณวิทย (2547 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาถึงปจจัยแรงจูงใจที่มีผลตอ
ความพึงพอใจโดยรวมและประสิทธิภาพในการปฏิบตังิานของพนักงาน บริษัท เฮริเทช อินเตอร
เนชั่นแนล จํากัด จากจํานวนประชากรทีท่ําการสํารวจพบวาเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยมี
อายุตั้งแต 20-29 ป มีสถานภาพเปนโสด ระดับการศกึษาปริญญาตรีขึ้นไป อายงุานนอยกวา 3 ป มี
รายไดรวมตอเดือน 5,000 - 7,000 บาท และมีตําแหนงเปนพนักงานถึงพนักงานอาวุโส การศึกษา
ทางดานแรงจูงใจพบวาอยูในระดับปานกลางทั้ง 10 ดาน แบงออกเปน ดานความสําเร็จ การยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบาลและ
การบริหารงาน ความมั่นคงในงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน และเงินเดือนคาตอบแทนและ
สวัสดิการ สวนผลที่อยูในระดับสูงไดแก การยอมรับนับถือ และความรับผิดชอบ สวนผลที่อยูใน
ระดับนอยไดแก นโยบายและการบริหารงาน สวนทางดานความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน
อยูในดานคอนขางต่ํา การวัดผลแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานพบวาทางดานประชากรศาสตร ที่มีความ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน 
และระดับตําแหนง สําหรับความสัมพันธระหวางแรงจูงใจกับความพึงพอใจพบวามีความสัมพันธไป
ในทิศทางเดียวกัน คือพนักงานจะมีความพึงพอใจมากถึงมีแรงจูงใจในดานความสําเร็จ การยอมรับ
นับถือ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความกาวหนา ความสัมพันธกับผูรวมงาน นโยบาลและ
การบริหารงาน สวนประสทิธิภาพจะตองเกิดจะความตั้งใจและยินดีที่จะเรียนรูระบบงานใหมๆ 
บรรยากาศในการทํางานจะตองเปนกันเอง ไมตึงเครียด เพ่ือที่จะสามารถปฏิบตัิงานไดตรงตาม
เปาหมายที่กําหนด 
  ไชยรุท ตริสกลุ (2542 : บทคัดยอ) ศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในเขต 33 พบวา พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) โดยสวนรวมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนรายดาน 4 ดาน ไดแก ดานงานที่ทําใน
ปจจุบัน ดานรายได และผลประโยชนที่ไดรับ ดานผูบังคับบัญชา และดานเพื่อรวมงานอยูในระดับ
มาก และมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอีก 2 ดาน ที่เหลืออยูในระดับปานกลาง คือดานการเลื่อน
ขั้นเลื่อนตําแหนง และดานการเลื่อนเงินเดือนฝายบริหารมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดย
ภาพรวม และเปนรายดานทั้งหมด 6 ดาน อยูในระดับมาก แตฝายปฏิบัติการมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานโดยภาพรวมและเปนรายดาน 4 ดานอยูในระดับมาก และมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานอีก 2 ดานที่เหลืออยูในระดับปานกลาง คือ ดานการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง และดานการ
เลื่อนเงินเดือน 
  พวงเพชร วงศยิ้มยอง (2543: บทคัดยอ) ไดทําการวิจัยเรื่องปจจัยที่ทําใหเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทย จํากัด (มหาชน) สํานักงานใหญ โดยได
ศึกษาปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ อายุงาน ระดับการศึกษา ระดับชั้นงาน ระดับรายได สรุปผลคือ 
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พนักงานสวนใหญมีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยเฉลีย่อยูในระดับปานกลาง พนักงานที่มีอายุงาน
เฉลี่ย 11 – 20 ป มีแรงจูงใจในการปฏิบตัิงานโดยเฉลีย่อยูในระดับสูงสุด กลุมพนักงานที่มีระดับ
การศึกษาปรญิญาตรี หรือสูงกวามีแรงจูงใจในการปฏบิัติงานในดานเงินเดือน และความสัมพันธกับ
เพ่ือนรวมงานแตกตางจากกลุมที่จบต่ํากวาปริญญาตรี พนักงานที่มีระดับชั้นงานที่สูงกวามีแรงจูงใจ
ในการปฏิบตังิานแตกตางจากระดับชั้นงานที่ต่ํากวา ในดานความสัมพันธกับผูรวมงาน รายได และ
สวัสดิการ 
  รุจ เจริญลาภ (2548: บทคัดยอย) การวิจัย “ปจจัยที่สงผลตอความไววางใจภายใน
องคกรกลุมธุรกิจอินฟอรเมชั่นแอนดคอมมิวนิเคชั่นโมบาย บริษทั ซีเมนส (ประเทศไทย) จํากัด” 
ผลการวิจัยพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศชาย มีอายุอยูระหวาง 26-30 ปสถานภาพโสด มี
วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี มีประสบการณในการทํางานไมเกิน 5 ป มีระดับตําแหนง SG5-SG6 
และอยูในแผนก Service พนักงานมีความ ไววางใจภายในองคกรโดยรวมอยูในระดับปานกลาง 
พนักงานมีความสําเร็จในผลงานโดยรวมอยูในระดับปานกลางพนักงานมีความตรงไปตรงมา
โดยรวมในระดับปานกลาง และพนักงานมีการแสดงความเอาใจใส โดยรวมในระดบัปานกลาง โดย
ปจจัยที่มีผลตอความไววางใจภายในองคกร ไดแก หนวยงาน ความสําเร็จในผลงาน และการแสดง
ความเอาใจใส (จากการทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยสาํคัญ 0.05) 
  



          
 

บทที่ 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 ในการศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมองคการทางดานการบริหารและสังคมวิทยาที่มีผลตอความ
พึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถอืที่มีตอบริษัท” ซ่ึงในบทนี้จะกลาวถึงวธิีการดําเนินการวิจัย
อยางเปนขั้นตอนโดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกีย่วของและขอนําเสนอตามลาํดับ
ดังน้ี 

1. การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตวัอยาง 
2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 
4. การจัดประมวลผลและวเิคราะหขอมูล 
 

การกําหนดประชากรและเลือกกลุมตัวอยาง 
  
 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานประจําของบริษัทที่อยูในสมาคมผูจําหนายยา
แหงประเทศไทย จํานวนทั้งสิ้น 8,690 คน (ขอมูลในวันที่ 31 ธันวาคม 2547) 
  
 ขนาดกลุมตวัอยาง 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานของบริษัทที่อยูในสมาคมผูจําหนายยาแหง
ประเทศไทย จํานวนทั้งสิ้น 8,690 คน เน่ืองจากทราบจํานวนประชากรจึงทําการกําหนดขนาด
ตัวอยางโดยในวิธีการคํานวณขนาดตัวอยางจากสูตรของ Taro Yamane (Yamane, 1970 : 580-
581) ดังน้ี 

21 Ne
Nn

+
=  

เม่ือ  n = จํานวนของกลุมตัวอยาง 
 N = จํานวนประชากร 
 e = ความคลาดเคลื่อนของกลุมตัวอยาง 
 
ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยางโดยตองการใหเกิดความผิดพลาดจากความคลาดเคลื่อนของการสุม
ตัวอยางรอยละ 5 หรือ .05 กําหนดระดับความเชื่อม่ันที่ 95% 
คํานวณหาขนาดของกลุมตัวอยาง (แทนคาดังแสดงในสูตร) 
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       n =  382 คน 
  
 จะไดกลุมตัวอยางจํานวน 382 คน แลวจะทําการเลือกตัวอยางโดยวิธีการสุมตัวอยางจาก
จํานวนบริษทั 40 
 เม่ือไดจํานวนกลุมตัวอยางแลว ไดนํากําหนดกลุมตัวอยางในแตละลําดับชั้น โดยใชวิธี
กําหนดโควตากลุมตัวอยางในแตละบริษัท ดังตารางดานลาง 
 
ตาราง 4 ผลการสุมกลุมตัวอยางจํานวน 40 บริษัท สามารถเลือกบริษัทและกําหนดจํานวนของ   

พนักงานแตละบริษัท ดังน้ี 
 

บริษัท จํานวนประชากรทั้งหมด 
(คน) 

กลุมตวัอยาง 
(คน) 

แอ็บบอต ลาบอแรตอรีส 200 43 
แอสตราเซนเนกา 200 42 
โนวารตีส 220 42 
โรช ไทยแลนด 150 42 
ไฟเซอร 240 42 
แกล็กโซสมิทไคลน 180 42 
เมอสก 120 43 
ซาโนฟ อเวนตีส 250 43 
ไวเอท-เอเยิรสท 150 43 
รวม 910 382
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การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

1. กําหนดกรอบความคิดในงานวิจัย และศึกษาขอมูลจากตํารา เอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวของ เพ่ือเปนแนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) ซ่ึงสรางขึ้นเพ่ือ
เปนศึกษา พฤติกรรมองคการทางดานการบริหารและสังคมวิทยาที่มีผลตอความพึ่งพอใจของ
พนักงานและความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท กรณีศึกษา บริษัทในสมาคมผูจัดจําหนายยาแหงประเทศ
ไทย ประกอบดวยคําถามปลายเปด (Open – Ended) และคําถามปลายปด (Close – Ended) โดย
แบงโครงสรางแบบสอบถามออกเปน 8 สวน ดังตอไปน้ี 
 
สวนที ่1  การสื่อสารในองคกร  
 เปนขอมูลที่เกี่ยวกับการสือ่สารภายในองคการลักษณะคําถามแสดงระดับความมากนอย 
(Scale Questions)  จํานวน 12 ขอ โดยสเกลเปนการแสดงระดับความคิดเห็นจะเรียงจากดานหน่ึง
ไปอีกดานหนึ่ง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับคะแนนดังน้ี 
 ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดีมาก 
 ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดี 
 ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดี 
 ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดีอยางมาก 
 
 เณฑการใหคะแนนของคาเฉลี่ยมีดังน้ี 
 การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช. 2542 : 110) 
โดยคํานวณได ดังน้ี 

อันตรภาค = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 
  =  5 – 1 
       5 
  =  0.80 
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 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มีประสิทธิภาพมาก 
 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 
 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มีประสิทธิภาพปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มีประสิทธิภาพนอย 
 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมมีประสิทธภิาพเลย 
 
สวนที ่2 การจูงใจในการทํางาน 
 เปนขอมูลที่เกี่ยวกับการการจูงใจในการทํางานลักษณะคําถามแสดงระดับความมากนอย 
(Scale Questions)  จํานวน 15 ขอ โดยสเกลเปนการแสดงระดับความคิดเห็นจะเรียงจากดานหน่ึง
ไปอีกดานหนึ่ง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับคะแนนดังน้ี 
  
 ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจมากที่สุด 
 ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจมาก 
 ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจนอย 
 ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจนอยที่สุด 
 
 เณฑการใหคะแนนของคาเฉลี่ยมีดังน้ี 
 การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช. 2542 : 110) 
โดยคํานวณได ดังน้ี 

อันตรภาค = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 
  =  5 – 1 
       5 
  =  0.80 

 
 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจมากที่สุด 
 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจมาก 
 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจนอย 
 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจนอยที่สุด 
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สวนที ่3  การฝกอบรม  
 เปนขอมูลที่เกี่ยวกับการฝกอบรมลักษณะคําถามแสดงระดับความมากนอย (Scale 
Questions)  จํานวน 9 ขอ โดยสเกลเปนการแสดงระดับความคิดเห็นจะเรียงจากดานหนึ่งไปอีก
ดานหนึ่ง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับคะแนนดังน้ี 
 ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดีมาก 
 ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดี 
 ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดี 
 ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดีอยางมาก 
 
 เณฑการใหคะแนนของคาเฉลี่ยมีดังน้ี 
 การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช. 2542 : 110) 
โดยคํานวณได ดังน้ี 

อันตรภาค = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 
  =  5 – 1 
       5 
  =  0.80 

 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดีมาก 
 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดี 
 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดี 
 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดีอยางมาก 
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สวนที ่3.1  การประเมินผล, คัดเลือก และการออกแบบงาน  
 เปนขอมูลที่เกี่ยวกับการฝกอบรมลักษณะคําถามแสดงระดับความมากนอย (Scale 
Questions)  จํานวน 3 ขอ โดยสเกลเปนการแสดงระดับความคิดเห็นจะเรียงจากดานหนึ่งไปอีก
ดานหนึ่ง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับคะแนนดังน้ี 
 ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดีมาก 
 ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดี 
 ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดี 
 ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดีอยางมาก 
 
 เณฑการใหคะแนนของคาเฉลี่ยมีดังน้ี 
 การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช. 2542 : 110) 
โดยคํานวณได ดังน้ี 

อันตรภาค = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 
  =  5 – 1 
       5 
  =  0.80 

 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดีมาก 
 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดี 
 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดี 
 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดีอยางมาก 
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สวนที ่4  พฤติกรรมพื้นฐานเฉพาะบุคคล  
 เปนขอมูลที่เกี่ยวกับพฤติกรรมพื้นฐานเฉพาะบุคคลลักษณะคําถามแสดงระดับความมาก
นอย (Scale Questions) ทักษะจํานวน 14 ขอ และ บุคลิกภาพจํานวน 8 ขอโดยสเกลเปนการแสดง
ระดับความคดิเห็นจะเรียงจากดานหนึ่งไปอีกดานหนึ่ง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับ
คะแนนดังน้ี 
 
 ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มากที่สุด 
 ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มาก 
 ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอย 
 ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอยที่สุด 
 
 เณฑการใหคะแนนของคาเฉลี่ยมีดังน้ี 
 การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช. 2542 : 110) 
โดยคํานวณได ดังน้ี 

อันตรภาค = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 
  =  5 – 1 
       5 
  =  0.80 

 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มากที่สุด 
 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มาก 
 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอย 
 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอยที่สุด 
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สวนที ่5  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความนาเชื่อถือ 
 เปนขอมูลที่เกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความนาเชือ่ถือลักษณะคําถาม
แสดงระดับความมากนอย (Scale Questions)  จํานวน 2 ขอ โดยสเกลเปนการแสดงระดับความ
คิดเห็นจะเรียงจากดานหนึ่งไปอีกดานหน่ึง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับคะแนนดังน้ี 
 
 ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มากที่สุด 
 ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม คอนขางมาก 
 ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอย 
 ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอยที่สุด 
 
 เณฑการใหคะแนนของคาเฉลี่ยมีดังน้ี 
 การอภิปรายผลการวิจัยของสวนที่ 4 จะใชระดับการวัดขอมูลประเภทอันตรภาค (Interval 
Scale) ผูวิจัยใชเกณฑเฉลี่ยในการอภิปรายผล (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมมาธิราช. 2542 : 110) 
โดยคํานวณได ดังน้ี 

อันตรภาค = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
               จํานวนชั้น 
  =  5 – 1 
       5 
  =  0.80 

 4.21-5.00 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มากที่สุด 
 3.41-4.20 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มาก 
 2.61-3.40 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
 1.81-2.60 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอย 
 1.00-1.80 หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอยที่สุด 
 
 และ คําถามทีมี่คําตอบใหเลอืก 2 ทาง (Dichotomous Questions) สําหรับคําถามนี้จะ
กําหนดใหผูตอบเลือกทางเลือกใดทางเลอืกหนึ่ง หรือเลือกใหเพียงคาํตอบเดียว 
 คะแนน 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มี 
 คะแนน 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมมี 
  
 ถาตอบวามี จะเปนคําถามที่เวนที่ใหผูตอบบันทึกคําตอบตามความคิดเห็นของผูตอบ
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สวนที่ 6  ขอมูลทางดานลกัษณะทางประชากรศาสตร 

เปนขอมูลที่เกี่ยวกับ  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  และ
อาชีพ มีลักษณะของคําถามแบบคําตอบมีหลายตัวเลือก (Multiple Choices)   โดยเลือกคําตอบที่
เหมาะสมที่สดุ เพียงขอเดียว  จํานวน  6  ขอ 
ขอที่ 1.1    เพศ     ระดับการวัดขอมูล นามบัญญัต ิ(Nominal Scale) 
ขอที่ 1.2   อายุ     ระดับการวัดขอมูล เรียงลําดับ  (Ordinal Scale) 
ขอที่ 1.4    ระดับการศึกษา    ระดับการวัดขอมูล นามบัญญัต ิ(Nominal Scale) 
ขอที่ 1.5    รายไดสวนตวั/เดือน  ระดับการวัดขอมูล เรียงลําดับ  (Ordinal Scale) 
ขอที่ 1.6    อาชีพ     ระดับการวัดขอมูล นามบัญญัต ิ(Nominal Scale) 
 
 วิธีการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 ความเชื่อถือได (Reliability) หรือเรียกวา ความเที่ยงตรง เปนเทคนคิที่ใชวัดเครื่องมือวา
ใหสอดคลองกัน หรือคลายกัน หรือเหมือนกันหรือไม หรือกลาวไดวา Reliability เปนเทคนิคที่ใชวัด
ความเชื่อถือไดของเครื่องมือ โดยที่เม่ือนําเครื่องมือน้ันมาวัดหลายๆ ครั้ง ผลที่ไดจะตองเหมือนกัน 
หรือมีความสอดคลองกัน เชน การถามคําถามเดียวกันหลายๆ ครั้ง คําตอบตองเหมือนกันหรือไป
ในทางเดียวกนั  
 การวิจัยครั้งน้ีไดเลือก เครื่องมือที่ใชวัดความเชื่อถือได วาเปนคาความสอดคลองภายใน
ของคําตอบสมัประสิทธิ์ Alpha ที่ไดรับความนิยมมาก เพราะไมตองวัด 2 ครั้งหรือไมตองมีการแบง
ครึ่ง คา Cronbach’s Alpha (กัลยา วานิชยบัญชา. 2546) 
 

( ) ianceianceconk
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ในกรณีที่มี Standardized แตละคําถาม คา Cronbach’s Alpha จะกลายเปน 
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 สัมประสิทธิ์ Cronbach’s Alpha เปนคาที่ใชวัดความเชื่อถือได หรือพูดงายๆ วาเปนคาที่
ใชวัดความสอดคลองภายในของคําตอบ สัมประสิทธิ์ Alpha คา Cronbach’s Alpha เปนคาที่เกดิ
จากคาเฉลี่ยของสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของคําถามทุกคําถาม โดย 
 นําแบบสอบถามที่ไดไปทําการทดลองใช (Try-Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 ชุด เพ่ือ
หาคาความเชื่อม่ัน  โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟา (α - Coefficient) โดยวิธีการคํานวณของ 
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Cronbach (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2547 : 447-454) ซ่ึงคาอัลฟาจะแสดงถึงระดับความคงที่ของ
แบบสอบถาม  โดยจะมีคาอยูระหวาง 0 ≤  α  ≤  1 คาที่ใกลเคียงกับ 1 มากแสดงวามีความเชื่อม่ัน
สูง 
 - แบบสอบถามสวนที่ 1 ซ่ึงเปนขอมูลเกี่ยวกับ การสื่อสารในองคการ ไดคา Reliability 
Coefficient เทากับ 0.8047 
 - แบบสอบถามสวนที่ 2 ซ่ึงเปนขอมูลเกี่ยวกับ การจูงใจ ไดคา Reliability Coefficient 
เทากับ 0.7143 
 - แบบสอบถามสวนที่ 3 ซึ่งเปนขอมูลเกี่ยวกับ การฝกอบรม ไดคา Reliability Coefficient 
เทากับ 0.8926 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 การเก็บรวบรวมขอมูลของการศึกษาในครั้งน้ี ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 
คือ 

1. ผูวิจัยเตรียมแบบสอบถามจํานวน 420 ชุด โดยสงแบบสอบถามใหแตละบริษัท
ตามสัดสวนที่ไดกําหนดไว  

2. ผูวิจัยรวบรวมแบบสอบถามที่ไดมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม 
3. นําขอมูลที่มีคําตอบครบถวนสมบูรณมาทําการลงรหัส และตรวจใหคะแนนตาม

เกณฑที่ไดกําหนดไว เพ่ือนําไปวิเคราะหและแปรขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป SPSS for Windows (Statistical Package for the Social Sciences) ตอไป 
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การจัดประมวลผลและวิเคราะหขอมูล 
 การจัดกระทาํขอมูล 
 
 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 การวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดศึกษาหาความสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระกับตวัแปรตาม  
โดยใชสถิติ 2 ประเภท  ดังน้ี 

1. การวิเคราะหสถิติเชิงพรรณนา (Description Analysis) 
1.1. คารอยละ (Percentage)  โดยใชสูตร 

 
   คารอยละ  =    จํานวนคําตอบ   x  100 
                    จํานวนผูตอบทั้งหมด 
 
  1.2 คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean)  ใชสัญลักษณ    โดยใชสูตร (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2541 : 
65) 

n
x

X ∑=  

   เม่ือ     x   แทน คาคะแนนเฉลีย่ 
   ∑ x  แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
   n  แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
  1.3   สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  โดยใชสูตร (ชูศรี  วงศรัตนะ. 
2541 : 65) 
 

    S.D. =   ( )
( )1

22

−

−∑ ∑
nn

xxn  

 เม่ือ   S.D.      แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคะแนนของกลุมตัวอยาง 
         แทน ผลรวมของคะแนนทั้งหมดยกกําลังสอง ( )2∑ x

    ∑   แทน ผลรวมของคะแนนแตละตัวยกกําลังสอง 2x

      n       แทน ขนาดของกลุมตัวอยาง 
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 2.   สถิตทิี่ใชหาคุณภาพแบบสอบถาม  หาคาความเชือ่ม่ัน (Reliable) ของแบบสอบถาม  
โดยใชวธิีหาคาสัมประสิทธิอั์ลฟา (∝ Coefficient)  ของครอนบัค (Cronbach) (กัลยา  วานิชย
บัญชา. 2545 : 449) โดยใชสูตรดังน้ี 
      
    เม่ือ     k    แทน จํานวนคําถาม 
    ariencecov  แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนระหวางคําถามตาง ๆ 
    iencevar   แทน คาเฉลี่ยของคาแปรปรวนของคําถาม 
  
 3.   การวิเคราะหสถิติเชิงอนุมาน (Inferential statistics)   
เปนสถิตทิี่ใชทดสอบสมมุตฐิาน  โดยจะตั้งระดับความเชื่อม่ัน 95%  โดยสถิติที่นํามาทดสอบมีดังน้ี 
  3.1   ทดสอบความสัมพันธระหวางขอมูลทางลักษณะทางประชากรศาสตรกับ
พฤติกรรมองคการทางดานการบริหารและสังคมวิทยาที่มีผลตอความพึ่งพอใจของพนักงานและ
ความนาเชื่อถอืที่มีตอองคการ โดยใชการทดสอบ T – test ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนน
เฉลี่ยของกลุมตัวอยาง 2 กลุม (ตามตวัแปรเฉพาะเพศ) เม่ือทดสอบความแปรปรวนของประชากร
กลุม 1 ( )2

1σ  และกลุมที2่ ( )2
2σ  (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2541 : 165) 

 
ถาพบ   ( )2

1σ  = ( )2
2σ  
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เม่ือ    t     แทน   คาสถิตทิี่ใชพิจารณา t – distribution 
  X1 X2  แทน คาเฉลี่ยของกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 ตามลาํดับ 
  S1

2 S2
2  แทน คาความแปรปรวนของคะแนนกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 ตามลําดับ 

  n1  n2  แทน ขนาดของกลุมตัวอยางในกลุมที่ 1 และกลุมที่ 2 ตามลาํดับ 
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 3.2   ใชคา F – test ทดสอบความแตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของกลุมตัวอยางที่
มากกวา 2 กลุม (ตามตวัแปรอายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และอาชีพ)      โดย
ใชการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One Way Anova) ที่ระดับนัยสําคัญ 0.05  (กัลยา  วา
นิชยบัญชา. 2544 : 135) 
     
เม่ือ  F   แทน  คาสถิตทิี่ใชเปรียบเทียบกับคาวิกฤต 
  จากการแจกแจงแบบ F เพ่ือทราบนัยสําคัญ (F – Distribution) 
  MSb แทน คาประมาณของความแปรปรวนระหวางกลุม (Mean Square 
Between Groups) 
  MSw แทน คาประมาณความแปรปรวนภายในกลุม (Mean Square Within 
Groups) 

  MSb =  ( )1−k
SS b  

  MSw =  ( )kn
SS w

−
 

  SSb  แทน ผลรวมของกําลังสองระหวางกลุม (Between group sum of Square) 
  SSw แทน ผลรวมของกําลังสองภายในกลุม  (Within group sum of Square) 
  K  แทน จํานวนกลุม 
  n  แทน จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
  (k-1) แทน Degree of freedom  สําหรับการแปรผนัระหวางกลุม (dfb) 
  (n-k) แทน Degree of freedom  สําหรับการแปรผนัภายในกลุม (dfw) 
 
 และถาผลทดสอบมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติแลว  ตองทําการทดสอบเปน
รายคูตอไป  เพ่ือดูวามีคูใดบางที่แตกตางกัน  โดยใชวิธี  Fisher’s least significant difference 
(LSD) (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544 : 332-333) 
  
 เม่ือ คือคาที่ใชพิจารณาในการแจกแจงแบบ T – test  ที่ระดับความเชื่อม่ัน 95%  
และชั้นหางความเปนอิสระภายในกลุม 

knt −− ;2/1 α

 
]/1[;2/1 jikn nnMSEtLSD += −−α  

  MSE คือ คาความแปรปรวนภายในกลุม (Msw) 
  ni คือ จํานวนขอมูลของกลุม i 
    nj คือ จํานวนขอมูลของกลุม j 
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 3.3   สถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson product moment correlation 
coefficient)  ใชหาคาความสัมพันธของตวัแปรสองตวัที่เปนอิสระตอกัน  หรือความสัมพันธระหวาง
ขอมูล 2 ชุด (กัลยา  วานิชยบัญชา. 2544 : 311-312) 
 

    ( )( )
( ) ( )∑ ∑∑ ∑

∑∑∑
−−

−
=

]][[ 2222 YYnXXn

YXXYn
r  

 
  เม่ือ  r  แทน สัมประสิทธิส์หสัมพันธ 
    ΣX  แทน ผลรวมของคะแนน X 
    ΣY  แทน ผลรวมของคะแนน Y 
    ΣX2 แทน ผลรวมคะแนนชุด X แตละตัวยกกําลังสอง 
    ΣY2 แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แตละตัวยกกําลังสอง 
    ΣXY แทน ผลรวมของผลคูณ X และ Y  ทุกคู 
    n  แทน จํานวนคนหรือขนาดของกลุมตัวอยาง 
 
โดยที่คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ  จะมีคาระหวาง –1 ≤ r ≤ 1  ความหมายของคา r (กัลยา  วานิชย
บัญชา. 2544 : 437) คือ 
 1)   คา  r  เปนลบ  แสดงวา X  และ  Y  มีความสัมพันธในทศิทางตรงขามกัน คอื ถา X  
เพ่ิม Y จะลด  แตถา X  ลด Y จะเพ่ิม 
 2)   คา  r  เปนบวก  แสดงวา X  และ  Y  มีความสัมพันธในทศิทางเดียวกัน คือ ถา X  
เพ่ิม Y จะเพ่ิมดวย  แตถา X  ลด Y จะลดดวย 
 3)   คา  r  มีคาเขาใกล 1  หมายถึง  X  และ  Y  มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกนั และ
มีความสัมพันธกันมาก 
 4)   คา  r  มีคาเขาใกล -1  หมายถึง  X  และ  Y  มีความสัมพันธในทิศทางตรงขามกัน 
และมีความสมัพันธกันมาก 
 5) ถา  r = 0  แสดงวา X และ Y  ไมมีความสัมพันธกันเลย 
 6) ถา  r  เขาใกล  0  แสดงวา X และ Y  ไมมีความสัมพันธกันนอย 
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เกณฑการแปลความหมายคาสัมประสิทธิ์ (วรางคณา  อดิสรประเสริฐ, เอกสารประกอบการสอน
ระเบียบวธิีการวิจัยทางธุรกจิ.2546) มีดังน้ี 
 
 มีคาระหวาง 0.00  หมายถึง ไมมีความสัมพันธเลย (No Correlation) 
 มีคาระหวาง 0.01-0.20 หมายถึง แทบจะไมมีความสัมพันธเลย (Virtually Corrlation) 
 มีคาระหวาง 0.21-0.45 หมายถึง มีความสัมพันธกันนอย (Weak Correlation) 
 มีคาระหวาง 0.46-0.75 หมายถึง มีความสัมพันธปานกลาง (Moderate Correlation) 
 มีคาระหวาง 0.76-0.90 หมายถึง มีความสัมพันธมาก (Strong Correlation) 
 มีคาระหวาง 0.91-0.99 หมายถึง มีความสัมพันธมากที่สุด ( Very Strong Correlation) 
 มีคาระหวาง 1.00  หมายถึง มีความสัมพันธสมบูรณ  ( Perfect Correlation) 
 

3.4 การวิเคราะหความถดถอยและสหสัมพันธเชิงซอน (Multiple Regression and 
Correlation Analysis) โดยทั่วไป ปจจัยที่มีอิทธิพลตอ Y จะมีหลายปจจัยหรือกลาวไดวามีตวัแปร
อิสระหลายตวัที่มีอิทธิพลตอ Y การพยากรณดังน้ันจะตองทราบตัวแปรอิสระตาง (กัลยา  วานิชย
บัญชา. 2545 : 428-429) 
 ถามีตัวแปรอิสระ k ตัว (X1, X2,…,Xk) ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตาม Y โดยที่
ความสัมพันธอยูในรูปเชิงเสน จะไดสมการความถดถอยเชิงซอน ซ่ึงแสดงความสัมพันธระหวาง Y 
และ (X1, X2,…,Xk) ดังน้ี 

 
eXXXY kk +++++= ββββ ...22110  

 
โดยที่ =0β สวนตวัแกน Y เม่ือกําหนดให X1  = X2 = … = Xk = 0 

kβββ ,...,, 21  เปนสัมประสทิธความถดถอยเชิงสวน (Partial Regression Coefficient) โดยที่คา 
iβ เปนคาที่แสดงถึงการเปลี่ยนแปลงของตวัแปรตาม Y เม่ือตัวแปรอิสระ Xi เปลี่ยนไป 1 หนวย 

โดยที่ตัวแปรอิสระ X ตวัอ่ืนๆ มีคาคงที ่
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สถิติที่ใชในการทดสอบสมมุติฐาน (Hypothesis Tests) 
  สมมติฐานขอที่ 1 
  ปจจัยสวนบุคคลของคนวัยทํางาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และ
รายไดที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจแตกตางกัน (สวน5 ขอ S1) 
  ดาน เพศ สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ t-test ใชคําถามสวนที่ 7 ขอ 1  
  ดาน อายุ สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ f-test ใชคาํถามสวนที่ 7 ขอ 2 
  ดาน การศึกษา สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ f-test ใชคาํถามสวนที่ 7 ขอ 3 
  ดาน รายไดสวนตวั สถติิที่ใชในการทดสอบ คือ f-test ใชคําถามสวนที่ 7 ขอ 4 
  ดาน แผนกและตําแหนง สถิติทีใ่ชในการทดสอบ คือ f-test ใชคําถามสวนที่ 7 ขอ 6 
 
  สมมติฐานขอที่ 2 
  ปจจัยสวนบุคคลของคนวัยทํางาน ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนง และ
รายไดที่แตกตางกัน มีความนาเชื่อถือแตกตางกัน (สวน5 ขอ R1) 
  ดาน เพศ สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ t-test ใชคําถามสวนที่ 7 ขอ 1  
  ดาน อายุ สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ f-test ใชคําถามสวนที่ 7 ขอ 2 
  ดาน การศึกษา สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ f-test ใชคาํถามสวนที่ 7 ขอ 3 
  ดาน รายไดสวนตวั สถติิที่ใชในการทดสอบ คือ f-test ใชคําถามสวนที่ 7 ขอ 4 
  ดาน แผนกและตําแหนง สถิติทีใ่ชในการทดสอบ คือ f-test ใชคําถามสวนที่ 7 ขอ 6 
 
  สมมติฐานขอที่ 3 
  โครงสรางการบริหาร ไดแก การสื่อสาร การจูงใจ การฝกอบรม การประเมินผลการ
ทํางาน การคัดเลือกพนักงาน และการออกแบบงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจที่มีตอบริษัท 
(สวน5 ขอ S1) โดยสถิติที่ใชในการทดสอบ คือ Pearson Correlation และ Stepwise Multiple 
Regression Analysis แยงเปนสวนดังตอไปน้ี 
  ดาน การสื่อสาร สถิติที่ใชในการทดสอบ ใชคําถามสวนที่ 1 
  ดาน การจูงใจ สถิติทีใ่ชในการทดสอบ ใชคําถามสวนที่ 2 
  ดาน การฝกอบรม สถิติทีใ่ชในการทดสอบ ใชคําถามสวนที่ 3 
  ดาน การประเมินผล คัดเลือก และออกแบบงาน สถิติทีใ่ชในการทดสอบ ใชคําถาม 
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  สมมติฐานขอที่ 4 
  ทักษะดานการจัดการ ไดแก ทักษะและบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจที่
มีตอบริษัท (สวน5 ขอ S1) โดยสถิติที่ใชในการทดสอบ คือ Pearson Correlation และ Stepwise 
Multiple Regression Analysis แยงเปนสวนดังตอไปนี้ 
  ดาน ทักษะและบุคลิกภาพ สถิติทีใ่ชในการทดสอบ ใชคําถามสวนที่ 4 
  ดาน ความนาเชื่อถือ สถิติทีใ่ชในการทดสอบ ใชคําถามสวนที่ 6 
 
  สมมติฐานขอที่ 5 
  โครงสรางการบริหาร ไดแก การสื่อสาร การจูงใจ การฝกอบรม การประเมินผลการ
ทํางาน การคัดเลือกพนักงาน และการออกแบบงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจที่มีตอบริษัท 
(สวน6 ขอ R1) โดยสถิติทีใ่ชในการทดสอบ คือ Pearson Correlation และ Stepwise Multiple 
Regression Analysis แยงเปนสวนดังตอไปน้ี 
  ดาน การสื่อสาร สถิติที่ใชในการทดสอบ ใชคําถามสวนที่ 1 
  ดาน การจูงใจ สถิติทีใ่ชในการทดสอบ ใชคําถามสวนที่ 2 
  ดาน การฝกอบรม สถิติทีใ่ชในการทดสอบ ใชคําถามสวนที่ 3 
  ดาน การประเมินผล คัดเลือก และออกแบบงาน สถิติทีใ่ชในการทดสอบ ใชคําถาม 
 
  สมมติฐานขอที่ 6 
  โครงสรางการบริหาร ไดแก การสื่อสาร การจูงใจ การฝกอบรม การประเมินผลการ
ทํางาน การคัดเลือกพนักงาน และการออกแบบงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจที่มีตอบริษัท 
(สวน6 ขอ R1) โดยสถิติทีใ่ชในการทดสอบ คือ Pearson Correlation และ Stepwise Multiple 
Regression Analysis แยงเปนสวนดังตอไปน้ี 
  ดาน ทักษะและบุคลิกภาพ สถิติทีใ่ชในการทดสอบ ใชคําถามสวนที่ 4 
  ดาน ความพึงพอใจ สถิติที่ใชในการทดสอบ ใชคําถามสวนที่ 5 
 
  สมมติฐานขอที่ 7 
  ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน มีความสัมพันธกับความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทั (สวน
5 และ 6) โดยสถิติทีใ่ชในการทดสอบ คือ Pearson Correlation 
 



    

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงศึกษาการศึกษาวิจัยเรื่อง “พฤติกรรมองคการทางดานการบริหารและ
สังคมวิทยาที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท”  การวิเคราะห
ขอมูลและการแปลผลความหมายของผลการวิเคราะหขอมูล  ผูทําการวิจัยไดทําการกําหนด
สัญลักษณตางๆ  ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 
 
สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 
 x   แทน คาเฉลีย่ของกลุมตวัอยาง 
 S.D.  แทน คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 n  แทน จํานวนคนในกลุมตวัอยาง 
 t  แทน คาสถิตทิี่ใชพิจารณาใน  t-distribution 
 df  แทน ระดับชั้นของความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 
 SS  แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Sum of Square) 
 MS  แทน คาเฉลีย่ผลบวกกําลังสองของคะแนน (Mean of Square) 
 *  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 **  แทน มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 r  แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
 F-Ratio  แทน คาที่ใชพิจารณา F-Distribution 
 F-Prop. ,p แทน ความนาจะเปนสําหรับบอกนัยสําคัญทางสถิต ิ
 H0  แทน สมมุติฐานหลกั (Null Hypothesis) 
 H1  แทน สมมุติฐานรอง (Alternative Hypothesis) 
 



   101  

ผลการเสนอการวิเคราะหขอมูล 
ในการวิเคราะหขอมูล  ผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลโดยการแบงการนําเสนอ

ออกเปน 8 ตอน  ดังน้ี 
 ตอนที่ 1   แสดงผลขอมูลจํานวน (ความถี่)  และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนก
ตาม  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  อาชีพ ของพนักงานบริษัททีต่อบ
แบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสื่อสารตอทีมี่ผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบรษิัท 
 ตอนที่ 3   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจูงใจที่มีผลตอความ
พึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถอืตอบริษทั 
 ตอนที่ 4   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการฝกอบรมที่มีผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบรษิัท 
 ตอนที่ 4.1  แสดงผลขอมูลคาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินผล, คัดเลือก 
และการออกแบบงานที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบริษทั 
 ตอนที่ 5   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของทกัษะที่มีผลตอความพึง
พอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบริษัท 
 ตอนที่ 5.1 แสดงผลขอมูลคาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบคุลิกภาพที่มีผลตอความ
พึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถอืตอบริษทั 
 ตอนที่ 6   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของ
พนักงานและความนาเชื่อถอืตอบริษทั        
    
 สมมุติฐานขอที่ 1   ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได
สวนตัว รายไดครอบครัว และตําแหนง ที่แตกตางกัน มีผลตอความพงึพอใจที่แตกตางกัน 
 สมมุติฐานขอที่ 2   ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายได
สวนตัว รายไดครอบครัว และตําแหนง ที่แตกตางกัน มีผลตอความนาเชื่อถือที่แตกตางกัน 
 สมมุติฐานขอที่ 3   ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธผลตอความพึง
พอใจของพนักงาน 
 สมมุติฐานขอที่ 3.1 ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธกับประสิทธิภาพของ
โครงสรางการบริหาร 
 สมมุติฐานขอที่ 4   ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธผลตอความ
นาเชื่อถือที่มีตอบรษิัท 
 สมมุติฐานขอที่ 4.1 ความนาเชื่อถือมีความสัมพันธกบัประสทิธิภาพของโครงสรางการ
บริหาร 
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 สมมุติฐานขอที่ 5   ทักษะดานการจัดการมีความสัมพันธตอความพงึพอใจของพนักงาน 
 สมมุติฐานขอที่ 5.1 ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธกับทักษะดานการจัดการ 
 สมมุติฐานขอที่ 6   ทักษะดานการจัดการมีความสัมพันธตอความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท 
 สมมุติฐานขอที่ 6.1 ความนาเชื่อถือมีความสัมพันธกบัทักษะดานการจัดการและความ
นาเชื่อถือ 
 สมมุติฐานขอที่ 7   ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธตอความนาเชื่อถอืที่มีตอ
บริษทั 
 



   103  

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
ตอนที่ 1   แสดงผลขอมูลจํานวน (ความถี่)  และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตาม  เพศ  
อายุ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือนของพนักงานบริษัททีต่อบแบบสอบถาม 
 
ตาราง 5   แสดงผลขอมูลจํานวน(ความถี่) และรอยละของขอมูลทัว่ไปเกี่ยวกับผูตอบแบบสอบถาม 
 

ขอมูลทั่วไป  จํานวน(คน) รอยละ 
1.1   เพศ    
 ชาย 98 25.7 
 หญิง 284 74.3 
 รวม 382 100.0 
1.2   อายุ    
 20 – 29 ป 119 31.2 

 30 – 39 ป 203 53.1 

 40 – 49 ป 46 12.0 

 50 – 59 ป 14 3.7 

 รวม 382 100.0 
 
 จากตาราง 5  ผลการวิเคระหขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถามทีใ่ชเปนกลุมตวัอยาง  ใน
การศึกษาครั้งน้ีจํานวน 382 คน จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี 
 เพศ   พบวา  พนักงานที่ใชเปนกลุมตัวอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง  
มากกวา เพศชาย  โดยที่เพศหญิง จํานวน 284 คน  คิดเปนรอยละ 74.3 และเพศชาย มีจํานวน 98 
คน  คิดเปนรอยละ 25.7 ตามลําดับ 
 อายุ   พบวา  พนักงานที่ใชเปนกลุมตวัอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญเปนผูที่
มีอายุระหวาง 30 – 39 ป มากที่สุด  มีจํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 53.1 รองลงมาคือ  มีอายุ
ระหวาง 20 – 29 ป มีจํานวน 119 คน  คดิเปนรอยละ 31.2 ตามลําดบั 



   104  

ตาราง 5   (ตอ) 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน(คน) รอยละ 

1.3   ระดับการศึกษา    
 มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวช 7 1.8 

 ปวส อนุปริญญา หรือเทียบเทา 13 3.4 

 ปริญญาตรี 230 60.2 

 ปริญญาโท หรือ สูงกวา 132 34.6 

 รวม 382 100.0 
1.4   รายไดตอเดือน    
 นอยกวา 29,999 บาท 114 29.9 

 30,000-49,999 บาท 148 38.7 

 50,000-69,999 บาท 63 16.5 

 มากกวา 70,000 บาท 57 14.9 

 รวม 382 100.0 
 
 ระดับการศึกษาที่สําเร็จ   พบวา  พนักงานที่ใชเปนกลุมตวัอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถาม
โดยสวนใหญเปนผูที่มีระดับการศึกษาที่ปริญญาตรีมากที่สุด  มีจํานวน 230 คน  คดิเปนรอยละ 
60.2 รองลงมาคือผูที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท หรือ สูงกวา มีจํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 
34.6 ตามลําดบั 

รายไดตอเดือน   พบวา พนักงานที่ใชเปนกลุมตวัอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวน
ใหญเปนผูที่มีรายไดตอเดือน  30,000 – 49,999 บาท  มากที่สุด  มีจํานวน 148 คน  คิดเปนรอยละ
38.7 รองลงมาคือผูที่มีรายไดตอเดือน  นอยกวา 29,999 บาท มีจํานวน 114 คน  คิดเปนรอยละ 
29.9 ผูที่มีรายไดตอเดือน 50,000-69,999 บาท มีจํานวน 63 คน  คิดเปนรอยละ  16.5 โดยผูที่มี
รายไดตอเดือน มากกวา 70,000 บาท มีจํานวน 57 คน  คิดเปนรอยละ 14.9 ตามลําดับ 
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ตาราง 5   (ตอ) 
ลักษณะทางประชากรศาสตร จํานวน(คน) รอยละ 

1.5   แผนก    
 ฝายขาย 199 52.2 
 บุคคล 49 12.8 
 การตลาด 45 11.8 
 การเงิน 23 6.0 
 บัญช ี 20 5.2 
 ไอที 15 3.9 
 ฝายสนับสนนุ 31 8.1 
 รวม 382 100.0 
1.6  ตําแหนงงาน    
 ผูบริหาร 52 13.7 
 พนักงานระดับหัวหนา 57 14.9 
 ผูเชี่ยวชาญ 102 26.7 
 พนักงานบริษทั 170 44.7 
 รวม 382 100.0 
 

แผนก  พบวา พนักงานที่ใชเปนกลุมตัวอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญทํางาน
ในฝายขาย มากที่สุด  มีจํานวน 199 คน  คิดเปนรอยละ 52.2 รองลงมาคือ ฝายบุคคล มีจํานวน 49 
คน  คิดเปนรอยละ 12.8  การตลาด มีจํานวน 45 คน  คิดเปนรอยละ 11.8 การเงิน มีจํานวน 23 คน  
คิดเปนรอยละ 6.0 บัญชี มีจํานวน 20 คน  คิดเปนรอยละ 5.2 ไอที มีจํานวน 15 คน  คิดเปนรอยละ 
3.9 และ ฝายสนับสนุน มีจํานวน 31 คน  คิดเปนรอยละ 8.1 ตามลาํดับ 

ตําแหนงงาน  พบวา พนักงานที่ใชเปนกลุมตวัอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญ
มีตําแหนงเปนพนักงาน มากที่สุด มีจํานวน 170 คน  คิดเปนรอยละ 44.7 รองลงมาคือ ผูเชี่ยวชาญ 
มีจํานวน 102 คน  คิดเปนรอยละ 26.7  พนักงานระดับหัวหนา มีจํานวน 57 คน  คิดเปนรอยละ 
14.9 และผูบรหิาร มีจํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 13.7 
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ตอนที่ 2   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการสื่อสารตอทีมี่ผลตอความพึง
พอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบริษัท 
 

ตาราง 6   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง  เกีย่วกับ 
ประสิทธิภาพทางดานการสื่อสารตอที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือ 

 
 ระดับประสิทธิภาพ ปจจัยทางดานการสื่อสาร 

x  S.D. แปลผล 
1.  การใหความสําคัญในการติดตอสื่อสาร 3.96 0.76 มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 
2.  การกระทําและคําพูดทีส่อดคลองกัน 3.60 0.76 มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 
3.  เง่ือนไขการติดตอสื่อสารแบบสองทาง 3.48 0.74 มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 
4.  การเนนเรื่องการติดตอสื่อสารแบบ
เผชิญหนา 

3.53 2.15 มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 

5.  การแบงปนความรับผิดชอบสําหรับการ
ติดตอสื่อสารกับพนักงาน 

3.48 0.80 มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 

6.  การแกปญหาเฉพาะหนากับขาวราย 3.48 0.88 มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 
7.  การวางรูปแบบขาวสารสําหรับผูฟงให
เหมาะสม 

3.50 0.68 มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 

8.  การสื่อความหมายโดยใชหลักเหตุผล 3.60 0.76 มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 
9.  จังหวะเวลาในการติดตอสื่อสาร 3.51 0.68 มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 
10. การเชื่อมโยงภาพรวมจากภาพเล็กๆ 3.28 0.72 มีประสิทธิภาพปานกลาง 
11. ไมชี้นําสิ่งที่คนควรรูสึกเกี่ยวกับขาว 3.37 0.77 มีประสิทธิภาพปานกลาง 
12. เทคโนโลยีที่ใชในการตดิตอสื่อสาร 3.99 0.76 ประสิทธิภาพคอนขางมาก 
ประสิทธิภาพทางดานการสื่อสารโดยรวม 3.57 0.87 มีประสิทธิภาพคอนขางมาก 
  

จากตาราง 6  ผลการวิเคราะหขอมูลดานประสิทธิภาพทางดานการสื่อสารตอที่มีผลตอความ
พึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถอืตอบริษทั จากผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน    
พบวาพนักงานคิดวาประสทิธิภาพการสือ่สารภายในบริษัทอยูในระดับมีประสิทธภิาพคอนขางมาก 
โดยมีคาเฉลี่ย 3.57 จําแนกตามตวัแปรไดดังน้ี  

1. เทคโนโลยีในการติดตอสื่อสาร มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 
3.99 

2. การใหความสําคัญในการติดตอสื่อสาร มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก โดยมี
คาเฉลี่ย 3.96 
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3. การสื่อสารโดยใชหลักเหตุผล มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 
3.68 

4. การกระทําและคําพูดที่สอดคลองกัน มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก โดยมี
คาเฉลี่ย 3.60 

5. การเนนเรื่องการติดตอสื่อสารแบบเผชิญหนา มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก 
โดยมีคาเฉลี่ย 3.53 

6. จังหวะในการติดตอสื่อสาร มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.51 
7. การวางรูปแบบขาวสารสําหรับผูฟงใหเหมาะสม มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก 

โดยมีคาเฉลี่ย 3.50 
8. แกปญหาเฉพาะหนากับขาวราย มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 

3.48 
9. การแบงปนความรับผิดชอบสําหรับการติดตอสื่อสารกับพนักงาน มีประสิทธิภาพอยูใน

ระดับคอนขางมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.48 
10. เง่ือนไขการติดตอสื่อสารแบบสองทาง มีประสิทธิภาพอยูในระดับคอนขางมาก โดยมี

คาเฉลี่ย 3.48 
11. ไมชี้นําสิ่งที่คนควรรูสึกเกี่ยวกับขาว มีประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 

3.37 
12. การเชื่องโยงภาพรวมจากภาพเล็กๆ มีประสิทธิภาพอยูในระดับปานกลาง โดยมี

คาเฉลี่ย 3.28 
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ตอนที่ 3   แสดงผลขอมูลคาเฉลีย่  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบรษิทั 
 
ตาราง 7   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง  ของระดับการจูงใจ

ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบริษัท 
 

 ระดับความจงูใจ ปจจัยที่สงผลตอระดับจงูใจ 

x  S.D. แปลผล 
1. ลักษณะเฉพาะของงาน 3.76 0.75 จูงใจมาก 
2. การมอบหมายงาน 3.57 0.72 จูงใจมาก 
3. รายละเอียดของงาน 3.56 0.73 จูงใจมาก 
4. การเพิ่มพูนความรู 4.43 4.35 จูงใจมากที่สุด 
5. การชี้แจงผลงาน 3.60 0.79 จูงใจมาก 
6. ความกาวหนาในการปฏิบตัิงาน 3.84 0.98 จูงใจมาก 
7. การเนนใหเห็นวางานมีความสําคัญ 3.87 0.85 จูงใจมาก 
8. การแขงขัน 3.30 0.82 จูงใจปานกลาง 
9. การมอบอํานาจ 3.42 0.88 จูงใจมาก 
10. ผลตอบแทนที่เปนเงิน 3.82 1.00 จูงใจมาก 
11. ผลตอบแทนที่ไมใชเปนเงิน 3.58 0.94 จูงใจมาก 
12. สภาพแวดลอมในการทํางาน 3.90 0.83 จูงใจมาก 
13. สวัสดิการตางๆ 3.98 0.80 จูงใจมาก 
14. โปรแกรมการมีสวนรวมจากพนักงาน 3.61 0.83 จูงใจมาก 
15. โปรแกรมคาตอบแทนแปรได 3.49 0.85 จูงใจมาก 

ภาพรวมของระดับแรงจงูใจ 3.72 1.08 จูงใจมาก 
 
จากตาราง 7  ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยของระดับการจูงใจที่มีผลตอความพงึพอใจ

ของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบรษิทั จากผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน พบวา 
 
พนักงานมีแรงจูงในในภาพรวมอยูในระดบัมีแรงจูงใจมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.72 โดยมี

รายละเอียดดงัน้ี พนักงานสวนใหญมีความเห็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจตอการเพิ่มพูนความรูอยูในระดับที่
มากที่สุด มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 รองลงมาอยูในระดับที่จูงใจมากไดแก สวัสดิการตางๆ, 
สภาพแวดลอมในการทํางาน การเนนใหเห็นวางานมีความสําคัญ, ความกาวหนาในการปฏิบตัิงาน, 
ผลตอบแทนที่เปนเงิน, ลักษณะเฉพาะของงาน, โปรแกรมการมีสวนรวมจากพนักงาน, การชี้แจง
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ผลงาน, ผลตอบแทนที่ไมใชเงิน, การมอบหมายงาน, รายละเอียดงาน, โปรแกรมคาตอบแทนแปร
ผันได การมอบอํานาจการแขงขัน มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.98, 3.90, 3.87, 3.84, 3.82, 3.76, 3.61, 
3.60, 3.58, 3.57, 3.56, 3.49, 3.42 และ 3.30 ตามลําดับ
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ตอนที่ 4   แสดงผลขอมูลคาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของคณุภาพการฝกอบรมที่มีผลตอ
ความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบรษิัท 
 
ตาราง 8   แสดงผลขอมูลคาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตวัอยาง ทีป่ระเมินเกี่ยวกับ

คุณภาพในเรือ่งของการฝกอบรมที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอ
บริษทั 

 
 ระดับคุณภาพ คุณภาพของการฝกอบรม 

x  S.D. แปลผล 
1. ใหพนักงานมทีักษะพืน้ฐานที่จําเปนในการทํางาน 3.91 0.75 ดี 
2. การเปลี่ยนแปลงลักษณะงานเนื่องจากเทคโนโลย ี 3.75 0.75 ดี 
3. ทักษะดานความสัมพันธระหวางบุคคล 3.63 0.77 ดี 
4. การเพิม่ประสทิธิภาพในการติดตอส่ือสาร 3.65 0.72 ดี 
5. การเสริมสรางจริยธรรมและจรรยาบรรณ 3.61 0.79 ดี 
6. การอบรมการแกปญหา 3.46 0.88 ดี 
7. วิธีที่ใชฝกอบรมในขณะปฏิบัติงาน 3.54 0.75 ดี 
8. วิธีที่ใชฝกอบรมนอกเวลาปฏิบัติงาน 3.33 0.80 ปานกลาง 
9. การพัฒนางานอาชพี 3.50 0.81 ดี 

คุณภาพโดยรวมดานการฝกอบรม 3.60 0.78 ดี 
 

จากตาราง 8  ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานคุณภาพในเรื่องของการฝกอบรมที่มีผล
ตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบริษัท จากผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 
คน พบวามีระดับคุณภาพรวมดานการฝกอบรมในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.60 โดยมีรายละเอียด
ดังน้ี 

พนักงานสวนใหญคิดวาใหฝกอบรมทางดานทักษะพื้นฐานที่จําเปนในการทํางานมีมี
คุณภาพดี  มีคาเฉลีย่เทากบั 3.91 รองลงมาก็คือ การเปลี่ยนแปลงลักษณะงานเนื่องจากเทคโนโลย,ี 
การเพิ่มประสทิธิภาพในการติดตอสื่อสาร, ทักษะดานความสัมพันธระหวางบคุคล, การเสริมสราง
จริยธรรมและจรรยาบรรณ, วิธีทีใ่ชฝกอบรมในขณะปฏบิัติงาน, การพัฒนางานอาชีพ, การอบรมการ
แกปญหา และ วิธีการใชฝกอบรมนอกเวลาขณะปฏบิตัิงาน มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.75, 3.65, 3.63, 
3.61, 3.54, 3.50, และ 3.46 สําหรับวธิีทีใ่ชฝกอบรมนอกเวลาปฏิบตัิงานมีคุณภาพปานกลาง มี
คาเฉลีย่เทากบั 3.33 ตามลาํดับ 
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ตอนที่ 4.1   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของการประเมินผล, คัดเลือก และ
การออกแบบงานที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบรษิัท 
 
ตาราง 9   แสดงผลขอมูลคาเฉลีย่  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตวัอยาง  คุณภาพการ

ประเมินผล, คัดเลือก และการออกแบบงานที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความ
นาเชื่อถือตอบริษทั 

 
 ระดับของคณุภาพ คุณภาพในการประเมินผล, คัดเลือก และออกแบบ

งาน x  S.D. แปลผล 
1. การประเมินผลการทํางาน 3.67 0.72 มาก 
2. การคัดเลือกพนักงาน 3.54 0.71 มาก 
3. การออกแบบงาน 3.40 0.67 ปานกลาง 

คุณภาพโดยรวมของการประเมินผล, คัดเลือก และ
ออกแบบงาน 

3.54 0.60 มาก 

 
จากตาราง 9  ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานคุณภาพการประเมินผล, คัดเลอืก และ

การออกแบบงานที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบรษิัท จากผูตอบ
แบบสอบถามจํานวน 382 คน พบวามีระดับคุณภาพโดยรวมของการประเมินผล คัดเลือก และ
ออกแบบงานเกี่ยวกับคุณภาพอยูระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.54 จําแนกตามตวัแปรไดดังน้ี  

1.   การประเมินผลการทํางานแสดงใหเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน มี
ความคดิเห็นเกี่ยวกับคุณภาพอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.67 

2.   การคัดเลือกพนักงานแสดงใหเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.54 

3.   การออกแบบงานแสดงใหเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับคุณภาพอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.40 
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ตอนที่ 5   แสดงผลขอมูลคาเฉลีย่ และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของทกัษะที่มีผลตอความพึงพอใจของ
พนักงานและความนาเชื่อถอืตอบริษทั 
 

ตาราง 10   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตัวอยาง  ทางดานทักษะที่มี
ผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบริษัท 

 
 ระดับทักษะ ระดับทักษะดานตางๆ 

x  S.D. แปลผล 
ทักษะดานเทคนิค    

1. ความถนัดเกีย่วกับตวัเลข 3.65 1.71 มาก 
2. ความเขาใจภาษา 3.45 0.69 มาก 
3. ความไวในการรับรู 3.82 0.63 มาก 
4. ความสามารถในการแกไขปญหาไดถูกตอง 3.75 0.6 มาก 
5. ความสามารถในการหาขอสรุปอยางมีเหตผุล 3.85 2.1 มาก 
6. ความสามารถในการจิตนาการ 3.49 0.73 มาก 
7. ความสามารถในการจํา และระลึกขอมูล 3.72 2.27 มาก 

ระดับทักษะดานเทคนิคโดยรวม 3.68 1.25 มาก 
ทักษะดานมนุษยสัมพันธ    

1. เปนผูเขาถึงจิตใจคน 3.75 0.75 มาก 
2. เปนคนคงเสนคงวา 3.78 2.18 มาก 
3. แสดงสีหนาเปนมิตรกับคนทั่วไป 3.83 0.69 มาก 
4. มีศิลปะในการดึงดูดใจผูพบเห็น 3.53 0.74 มาก 
5. รูสึกพูดไดดี ตอหนาคน 3.37 0.83 ปานกลาง 
6. รูสึกม่ันใจวาผูอ่ืนนับถือทาน 3.41 0.68 มาก 

ระดับทักษะดานมนุษยสัมพันธโดยรวม 3.61 0.98 มาก 
ภาพโดยรวมดานทักษะ 3.65 1.12 มาก 
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จากตาราง 10  ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานทางดานทักษะที่มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบรษิทั จากผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน พบวามีระดับ
ทักษะโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.65 จําแนกตามตวัแปรไดดังน้ี  

1.   ทักษะดานเทคนิคแสดงใหเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน มีทักษะอยูใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.68 

โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
สรุปพนักงานมีระดับทักษะความสามารถในการหาขอสรปุอยางมีเหตผุล อยูในเกณฑที่มาก

ที่สุด มีคาเฉลีย่เทากับ 3.83 อันดับรองลงมา คือ ความไวในการรบัรู, ความสามารถในการแกไข
ปญหาไดถูกตอง, ความสามารถในการจําและระลึกขอมูล, ความถนัดเกี่ยวกบัตวัเลข, ความสามารถ
ในการจิตนาการ และอันดับสุดทายคือความเขาใจภาษา โดยมีคาเฉลี่ยดังตอไปตอไปน้ี 3.82, 3.75, 
3.72, 3.65, 3.49 และ 3.45 ตามลําดับ 

2.   ดานทักษะดานมนุษยสัมพันธแสดงใหเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน    
มีทักษะดานนี้อยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.61 

โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
การแสดงสีหนาเปนมิตรกับคนทั่วไป เปนระดับที่พนักงานมีทักษะมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.68 รองลงมาก็คือ เปนคนคงเสนคงวา, เปนผูเขาถึงจิตใจคน, มีศิลปะในการดึงดูดใจผูพบเห็น, และ
รูสึกม่ันใจวาผูอ่ืนนับถือทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78, 3.75, 3.53, 3.41 และ 3.37 ตามลําดับ สําหรับ
ทักษะปานกลาง คือ ความรูสึกพูดไดดีตอหนาคน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.37 
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ตอนที่ 5.1   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของบุคลิกภาพทีมี่ผลตอความพึง
พอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบริษัท 
 
ตาราง 11   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตวัอยาง ของบุคลิกภาพที่มี

ผลตอความพงึพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบรษิัท 
 

 ระดับของบคุลิกภาพ ระดับบุคลิกภาพ 

x  S.D. แปลผล 
1. เก็บตวั ขี้อาย 2.59 0.78 นอย 
2. มีความกระตอืรือรนและทะเยอทะยาน 3.58 0.73 มาก 
3. มีความเปนอิสระ 3.96 0.69 มาก 
4. ชอบเขาสมาคม มีมนุษยสัมพันธดีใหความรวมมือ 3.79 0.77 มาก 
5. เชื่อม่ันในตวัเอง มีอุดมคติ ยึดม่ันในหลักการ 3.81 0.71 มาก 
6. ไมมีระบบ ไมใชนักปฏบิัต ิ 2.35 0.91 นอย 
7. มีความเต็มใจที่จะปกปองและชวยบุคคลใดบุคคลหนึ่ง 3.69 0.77 มาก 
8. เปนคนอารมณรุนแรง 2.61 0.98 ปานกลาง 
ระดับบุคลิกภาพโดยรวม 3.30 0.79 ปานกลาง 
 
จากตาราง 11 ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานคุณภาพในเรื่องของบุคลิกภาพที่มีผลตอความ
พึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถอืตอบริษทั จากผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน พบวา
มีระดับบุคลิกภาพตรงคําถามในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลีย่ 3.30 โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

พนักงานสวนใหญคิดวามีบคุลิกภาพเปนอิสระมาก  มีคาเฉลีย่เทากบั 3.96 รองลงมาก็คือ มี
บุคลิกภาพเชือ่ม่ันในตัวเอง มีอุดมคติ ยดึม่ันในหลักการ, ชอบเขาสมาคม มีมนุษยสัมพันธดีใหความ
รวมมือ, มีความเต็มใจที่จะปกปองและชวยบคุคลใดบคุคลหนึ่ง, มีความกระตือรือรน และ
ทะเยอทะยาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81, 3.79, 3.69 และ 3.58 ตามลําดับ สําหรับระดับปานกลาง คือ 
เปนคนอารมณรุนแรง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.61 สวนพนกังานที่คิดวาตนเองเปนคน เก็บตวั ขี้อาย และ 
มีบุคลิกภาพที่ไมมีระบบ ไมใชนักปฏบิัต ิอยูในระดับนอยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 และ 2.35 
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ตอนที่ 6   แสดงผลขอมูลคาเฉลีย่  และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจของพนักงานใน
การปฏิบตัิงานและความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท 
 
ตาราง 12   แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของกลุมตวัอยาง ของความพึงพอใจ

ของพนักงานในการทํางานและความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท 
 

 ระดับความคิดเห็น  

x  S.D. แปลผล 
ระดับความพึงพอใจ 3.64 0.627 มีระดับความพึงพอใจมาก 
ระดับความนาเชื่อถือ 3.69 0.665 มีระดับความนาเชื่อถือมาก 
 

จากตาราง 12 ผลการวิเคราะหขอมูลดานความพึงพอใจและความนาเชื่อถือของพนักงาน 
จากผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน พบวามีความพึงพอใจระดับอยูในระดบัมาก โดยมีคาเฉลี่ย 
3.64 สวนระดบัความนาเชื่อถืออยูในระดบัมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.69 
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สมมติฐานขอที่ 1  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนก ตําแหนงงาน ของ
พนักงานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  สามารถจําแนกออกเปน
สมมติฐานยอยได 6 ขอ ดังน้ี 
 

 สมมติฐานขอที่ 1.1  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทาํงานไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทาํงานแตกตางกัน 
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยกลุมตวัอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (HO) ก็ตอเม่ือคา Significant (Sig.) 2-tailed  มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ 
สมมติฐานแสดงดังตาราง 13 
 
ตาราง 13   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบเพศมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

บริษทัที่เปนสมาชิกผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา เพศ 

X  S.D. t df Sig. 
ความพึงพอใจในการทํางาน ชาย 3.79 0.542 2.851** 380 0.005 

 หญิง 3.60 0.647    
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

จากตาราง 13 พบวา การทดสอบสมมตฐิานดานเพศ กับ ความพึงพอใจในการทาํงาน มีคา 
Probability (p) เทากับ 0.001 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาและแตกตางกัน
จากเพศหญิง  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.2  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทาํงานไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทาํงานแตกตางกัน 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ  คาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 14   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบอายุผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน

บริษทัที่เปนสมาชิกผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

F-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ความพึงพอใจในการทํางาน ระหวางกลุม 5.146 3 1.715 4.489** 0.004 
 ภายในกลุม 144.435 378 0.382   
 รวม 149.581 381    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
จากตาราง 14 พบวา การทดสอบสมมตฐิานดานอายุ กับ ความพึงพอใจในการทาํงาน มีคา 

Probability (p) เทากับ 0.004 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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ดังน้ันผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 
ใชวธิีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถติิที่ .05 ตามลําดับดังตารางที่ 15 

 
ตาราง 15 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูเกี่ยวกับอายุของกลุมตวัอยางทีมี่อิทธิพลตอความ

พึงพอใจในการทํางาน 
       

อายุ คาเฉล่ีย ตํ่ากวา 29 ป 30-39 ป มากกวา 40 ป 
ตํ่ากวา 29 ป 3.639  0.043 -0.178 

   (0.554) (0.072) 

30-39 ป 3.596   -0.221* 

    (0.017) 

มากกวา 40 ป 3.817    

     

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

ผลการวเิคราะหตาราง 15 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถติิ .05 สามารถสรุปผล
การวิเคราะห ไดดังน้ี คือ 
 

1. กลุมตวัอยางที่อายุต่ํากวา 29 ป กับ 30-39ป มีคา sig. เทากับ 0.554 ซ่ึงมากกวา .05 
หมายความวา กลุมตัวอยางที่ต่ํากวา 29 ป กับ 30-39ป ไมมีความพึงพอใจที่แตกตางกัน 

 
2. กลุมตวัอยางที่อายุต่ํากวา 29 ป กับ อายุมากกวา 40 ป มีคา sig. เทากับ 0.072 ซ่ึง

มากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่อายุต่ํากวา 29 ป กับ อายุมากกวา 40 ป มีความพึง
พอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
3. กลุมตวัอยางที่อายุ 30-39 ป กับ อายุมากกวา 40 ป มีคา sig. เทากับ 0.017 ซ่ึงนอยกวา 

.05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่อายุ 30-39ป กบั อายุมากกวา 40 ป มีความพึงพอใจที่แตกตาง
กัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุมตวัอยางที่มีอายุ 30-39 ป มีคาเฉลี่ยมากกวา กลุม
อายุมากกวา 40 ป โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.221 
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 สมมติฐานขอที่ 1.3  พนักงานที่มีการศกึษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทาํงาน
แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ  คาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 16   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบการศึกษาผลตอความพงึพอใจในการทํางานของ

พนักงานบริษทัที่เปนสมาชกิผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

F-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ความพึงพอใจในการทํางาน ระหวางกลุม 2.814 3 0.938 2.416 0.066 
 ภายในกลุม 146.768 378 0.388   
 รวม 149.581 381    

 
จากตาราง 16 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานการศึกษา กับ ความพึงพอใจในการทํางาน 

มีคา Probability (p) เทากับ 0.066 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การศึกษาที่แตกตางกัน ไมมีผลตอความพึงพอใจในการทาํงาน
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
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 สมมติฐานขอที่ 1.4  พนักงานที่มีรายไดสวนตัวแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีรายไดสวนตัวแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตาง
กัน 
  H1 : พนักงานที่มีรายไดสวนตัวแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ  คาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 17   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบการศึกษาผลตอความพงึพอใจในการทํางานของ

พนักงานบริษทัที่เปนสมาชกิผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

F-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ความพึงพอใจในการทํางาน ระหวางกลุม 8.668 3 2.889 7.751** 0.000 
 ภายในกลุม 140.913 378 0.373   
 รวม 149.581 381    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

จากตาราง 17 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานรายไดสวนตวั กบั ความพึงพอใจในการ
ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) 
และยอมรับสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา รายไดสวนตัวที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานแตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
ดังน้ันผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 

ใชวธิีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถติิที่ .05 ตามลําดับดังตารางที่ 18 

 
 



   121  

ตาราง 18 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูเกี่ยวกับรายไดสวนตัวของกลุมตัวอยางที่มี
อิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 

            

รายไดสวนตัว คาเฉล่ีย 
ตํ่ากวา 29,999 

บาท 
30,000-49,999 

บาท 
50,000-69,000 

บาท 
มากกวา 70,000 

บาท 

ตํ่ากวา 29,999 บาท 3.46 -- -0.177* -0.456** -0.237* 

   (0.021) (0.000) (0.017) 

30,000-49,999 บาท 3.64 
 
-- -- -0.279** -0.060 

    (0.000) (0.530) 

50,000-69,000 บาท 3.92 -- -- -- 0.219 

     (0.051) 

มากกวา 70,000 บาท 3.70 -- -- -- -- 

            
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 ผลการวเิคราะหตาราง 18 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
สามารถสรุปผลการวเิคราะห ไดดังน้ี คือ 

 
1. กลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตวัต่ํากวา 29,999 บาท กับ รายไดสวนตวั 30,000-49,999 

บาทมีคา sig. เทากับ 0.021 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตวัต่ํากวา 
29,999 บาท กับ รายไดสวนตัว 30,000-49,999 บาท มีความพึงพอใจที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05  โดยกลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตัวต่าํกวา 29,999 บาท มีคาเฉลี่ยต่ํา
กวา กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตัว 30,000-49,999 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.177 

 
2. กลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตวัต่ํากวา 29,999 บาท กับ รายไดสวนตวั 50,000-69,000 

บาท มีคา sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตวัต่ํากวา 
29,999 บาท กับ รายไดสวนตวั 50,000-69,000 บาทมีความพึงพอใจที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  โดยกลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตัวต่าํกวา 29,999 บาท มีคาเฉลี่ยต่ํา
กวา กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตัว 50,000-69,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.456 
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3. กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตวัต่ํากวา 29,999 บาท กับ รายไดสวนตวัมากกวา 70,000 
บาท มีคา sig. เทากับ 0.017 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตวัต่ํากวา 
29,999 บาท กับ มากกวา 70,000 บาทมีความพึงพอใจที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05  โดยกลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตวัต่ํากวา 29,999 บาท มีคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตวัอยางที่
มีรายไดสวนตัวมากกวา 70,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.237 

 
4. กลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตวั 30,000-49,999 บาท กับ รายไดสวนตัว 50,000-69,000 

บาท มีคา sig. เทากับ 0.000 ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา กลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตวั 
30,000-49,999 บาท กับ รายไดสวนตัว 50,000-69,000 บาทมีความพึงพอใจที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  โดยกลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตัว 30,000-49,999 บาทมีคาเฉลี่ยต่ํา
กวา กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตัว 50,000-69,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.279 

 
5. กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตวั 30,000-49,999 บาท กับ กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตวั

มากกวา 70,000 บาทมีคา sig. เทากบั 0.530 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่มี
รายไดสวนตัว 30,000-49,999 บาท กบั กลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตวัมากกวา 70,000 บาท มี
ความพึงพอใจไมแตกตางกัน 

 
6. กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตวั 50,000-69,000 บาท กับ กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตวั

มากกวา 70,000 บาทมีคา sig. เทากบั 0.051 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่มี
รายไดสวนตัว 50,000-69,000 บาท กบั กลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตวัมากกวา 70,000 บาท มี
ความพึงพอใจไมแตกตางกัน 
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 สมมติฐานขอที่ 1.5  พนักงานที่ทํางานแผนกแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่ทํางานแผนกแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่ทํางานแผนกแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ  คาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 19   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบการศึกษาผลตอความพงึพอใจในการทํางานของ

พนักงานบริษทัที่เปนสมาชกิผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

F-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ความพึงพอใจในการทํางาน ระหวางกลุม 4.436 5 0.887 2.299* 0.045 
 ภายในกลุม 145.145 376 0.386   
 รวม 149.581 381    

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

จากตาราง 19 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานพนักงานที่อยูในแผนกแตกตางกัน กับ 
ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.045 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่ทํางานในแผนก
แตกตางกันมีผลตอความพงึพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
ดังน้ันผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 

ใชวธิีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถติิที่ .05 ตามลําดับดังตารางที่ 20 
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ตาราง 20 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูเกี่ยวกับแผนกของกลุมตวัอยางที่มีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจในการทํางาน 

          

แผนก คาเฉล่ีย บัญชี การเงิน การตลาด ขาย บุคคล อ่ืนๆ 

บัญชี 3.55 -- -0.059 0.083 -0.154 -0.226 0.072 

   (0.758) (0.618) (0.293) (0.172) (0.667) 

การเงิน 3.61 --  0.142 -0.095 -0.167 0.130 

    (0.373) (0.489) (0.289) (0.412) 

การตลาด 3.47 -- -- -- -0.237* -0.309* -0.012 

     (0.021) (0.017) (0.929) 

ขาย 3.70 -- -- --  -0.072 0.225* 

      (0.468) (0.027) 

บุคคล 3.78 -- -- -- -- -- 0.297* 

       (0.020) 

อ่ืนๆ 3.48 -- -- -- -- -- -- 

 3.55       

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 ผลการวเิคราะหตาราง 20 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
สามารถสรุปผลการวเิคราะห ไดดังน้ี คือ 

 
1. กลุมตัวอยางที่ทํางานในแผนกบัญชีกบั ทํางานในแผนกการเงิน มีคา sig. เทากับ 0.758 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบัญช ีกับ ทํางานในแผนกการเงิน มี
ความพึงพอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
2. กลุมตัวอยางที่ทํางานในแผนกบัญชี กับ ทํางานในแผนกการตลาด มีคา sig. เทากับ 

0.618 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบัญชี กบั ทํางานในแผนก
การตลาด มีความพึงพอใจที่ไมแตกตางกัน 
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3. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบัญชี กบั ทํางานในแผนกขาย มีคา sig. เทากับ 0.293 ซ่ึง
มากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบัญช ีกับ ทํางานในแผนกขาย มีความ
พึงพอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
4. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบัญชี กบั ทํางานในแผนกบุคคล มีคา sig. เทากับ 0.172 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทาํงานในแผนกบญัชี กับ ทํางานในแผนกบคุคล มี
ความพึงพอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
5. กลุมตัวอยางที่ทํางานในแผนกบัญชี กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มีคา sig. เทากับ 0.667 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบญัชี กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มี
ความพึงพอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
6. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกการตลาด มีคา sig. เทากบั 

0.373 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนก
การตลาด มีความพึงพอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
7. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกขาย มีคา sig. เทากับ 0.489 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกขาย มี
ความพึงพอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
8. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกบคุคล มีคา sig. เทากับ 

0.289 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนก
บุคคลมีความพึงพอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
9. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มีคา sig. เทากับ 0.038 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตัวอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกบคุคลมี
ความพึงพอใจที่แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยกลุมตัวอยางที่มีในแผนก
การตลาดมีคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่ทําการอยูในแผนกบุคคล โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.348 

 
10. กลุมตัวอยางที่ทํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนกขาย มีคา sig. เทากับ 

0.021 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางทีท่ํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนก
ขายมีความพงึพอใจที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยกลุมตวัอยางที่มีใน
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แผนกการตลาดมีคาเฉลี่ยต่าํกวา กลุมตวัอยางที่ทําการอยูในแผนกขาย โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 
0.237 

 
11. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนกบุคคล มีคา sig. เทากับ 

0.017 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางทีท่ํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนก
บุคคลมีความพึงพอใจที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยกลุมตวัอยางที่มีใน
แผนกการตลาดมีคาเฉลี่ยต่าํกวา กลุมตัวอยางทีท่ําการอยูในแผนกบุคคล โดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.309 

 
12. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มีคา sig. เทากับ 

0.929 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนก
อ่ืนๆมีความพงึพอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
13. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกขาย กับ ทํางานในแผนกบุคคล มีคา sig. เทากับ 0.468 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกขาย กับ ทํางานในแผนกบคุคลมี
ความพึงพอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
14. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกขาย กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มีคา sig. เทากับ 0.027 

ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกขาย กับ ทํางานในแผนกอื่นๆมีความ
พึงพอใจที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยกลุมตวัอยางที่มีในแผนกขายมี
คาเฉลีย่มากกวา กลุมตวัอยางที่ทําการอยูในแผนกอื่นๆ โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั 0.225 

 
15. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบุคคล กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มีคา sig. เทากับ 0.020 

ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบคุคล กับ ทํางานในแผนกอื่นๆมี
ความพึงพอใจที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .05 โดยกลุมตัวอยางที่มีในแผนก
บุคคลมีคาเฉลี่ยมากกวา กลุมตวัอยางทีท่ําการอยูในแผนกอื่นๆ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.297 
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 สมมติฐานขอที่ 1.6  พนักงานที่มีตําแหนงแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีตําแหนงแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีตําแหนงแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 
 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ  คาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมตฐิานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 21   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบการศึกษาผลตอความพงึพอใจในการทํางานของ

พนักงานบริษทัที่เปนสมาชกิผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

F-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ความพึงพอใจในการทํางาน ระหวางกลุม 2.059 3 0.686 1.755 0.155 

 ภายในกลุม 147.395 377 0.391   

 รวม 149.454 380    

 
จากตาราง 21 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานพนักงานที่มีตาํแหนงแตกตางกัน กับ 

ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.155 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงแตกตาง
กันไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
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สมมติฐานขอที่ 2  ลักษณะสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนก ตําแหนงงาน ของ
พนักงานที่แตกตางกัน มีความเชื่อถือตอบริษัทแตกตางกัน  สามารถจําแนกออกเปนสมมติฐานยอย
ได 6 ขอ ดังน้ี 
 

 สมมติฐานขอที่ 2.1  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความเชื่อถือตอบริษัทแตกตางกัน  
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความเชือ่ถือตอบริษทัไมแตกตางกนั 
  H1 : พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความเชือ่ถือแตกตางกัน 
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห จะใชการทดสอบคา t โดยกลุมตวัอยางทั้งสองกลุมเปน
อิสระกัน (Independent Sample t-test) ใชระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 ดังน้ันจะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (HO) ก็ตอเม่ือคา Significant (Sig.) 2-tailed  มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ 
สมมติฐานแสดงดังตาราง 20 
 
ตาราง 22   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบเพศมีผลตอความนาเชื่อถือตอบรษิัทของพนักงานบริษัท

ที่เปนสมาชิกผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

t-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา เพศ 

X  S.D. t df Sig. 
ความนาเชื่อถอืตอบริษทั ชาย 4.09 0.659 2.276* 380 0.024 

 หญิง 3.92 0.662    
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 

จากตาราง 22 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานเพศ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทั มีคา 
Probability (p) เทากับ 0.024 ซ่ึงนอยกวา 0.05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา เพศชายมีระดับความนาเชื่อถือตอบรษิัทมากกวาและแตกตาง
จากเพศหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
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 สมมติฐานขอที่ 2.2  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบรษิัทแตกตางกัน  
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบรษิัทไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบรษิัทแตกตางกนั 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ  คาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 23 แสดงการวิเคราะหเปรียบเทียบอายุผลตอความนาเชื่อถือตอบรษิัทของพนักงานบริษทัที่

เปนสมาชิกผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

F-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ความนาเชื่อถอืตอบริษทั ระหวางกลุม 0.196 2 0.098 0.221 0.802 

 ภายในกลุม 168.215 379 0.444   

 รวม 168.411 381    

 
จากตาราง 23 พบวา การทดสอบสมมตฐิานดานอายุ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัทในการ

ทํางาน มีคา Probability (p) เทากับ 0.802 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และปฏเิสธสมมติฐานรอง (H1) หมายความวา อายุที่แตกตางกัน ไมมีผลตอความนาเชื่อถือตอบริษทั
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
 



   130  

 สมมติฐานขอที่ 2.3  พนักงานที่มีการศกึษาแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบรษิัท
แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบริษัทไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบริษัทแตกตางกัน 
 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ  คาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 24   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบการศึกษาผลตอความนาเชื่อถือตอบรษิัทของพนักงาน

บริษทัที่เปนสมาชิกผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

F-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา แหลงความ

แปรปรวน SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ความนาเชื่อถอืตอบริษทั ระหวางกลุม 0.582 2 0.291 0.657 0.519 

 ภายในกลุม 167.829 379 0.443   

 รวม 168.411 381    

 
จากตาราง 24 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานอายุ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทั มีคา 

Probability (p) เทากับ 0.519 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธ
สมมติฐานรอง (H1) หมายความวา การศึกษาที่แตกตางกัน ไมมีผลตอความนาเชื่อถือตอบริษัท
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
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 สมมติฐานขอที่ 2.4  พนักงานที่มีรายไดสวนตัวแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบริษทั
แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีรายไดสวนตัวแตกตางกันมีความนาเชื่อถอืตอบริษทัไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีรายไดสวนตัวแตกตางกันมีความนาเชื่อถอืตอบริษทัแตกตางกัน 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ  คาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 25   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบการศึกษาผลตอความนาเชื่อถือตอบรษิัทของพนักงาน

บริษทัที่เปนสมาชิกผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

F-test for Equality of Means ตัวแปรทีศ่ึกษา 
แหลงความ
แปรปรวน SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ความนาเชื่อถอืตอบริษทั ระหวางกลุม 2.039 3 0.680 1.544 0.203 

 ภายในกลุม 166.372 378 0.440   

 รวม 168.411 381    

 
จากตาราง 25 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานรายไดสวนตัว กับ ความนาเชื่อถือตอ

บริษทั มีคา Probability (p) เทากับ 0.203 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
และทําสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา รายไดที่แตกตางกัน ไมมีผลตอความนาเชื่อถือตอบริษัท
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 
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 สมมติฐานขอที่ 2.5  พนักงานที่ทํางานแผนกแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบรษิัท
แตกตางกัน  สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่ทํางานแผนกแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบรษิัทไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่ทํางานแผนกแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบรษิัทแตกตางกัน 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ  คาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 26   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบการศึกษาผลตอความนาเชื่อถือตอบรษิัทของพนักงาน

บริษทัที่เปนสมาชิกผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

F-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ความนาเชื่อถอืตอบริษทั ระหวางกลุม 6.732 5 1.346 3.131** 0.009 

 ภายในกลุม 161.679 376 0.430   

 รวม 168.411 381    

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
 

จากตาราง 26 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานพนักงานที่อยูในแผนกแตกตางกัน กับ 
ความนาเชื่อถอืตอบริษทั มีคา Probability (p) เทากบั 0.009 ซ่ึงนอยกวา 0.01 น่ันคือ ปฏเิสธ
สมมติฐานหลกั (H0) และยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่ทํางานในแผนก
แตกตางกันมีผลตอความนาเชื่อถือตอบรษิัทแตกตางกนั อยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 

 
ดังน้ันผูทําการวิจัยจึงนําผลการวิเคราะหไปเปรียบเทียบเชิงซอน (Multiple Comparison) 

ใชวธิีการทดสอบ Least Significant Difference (LSD) เพ่ือหาวาคาเฉลี่ยคูใดบางที่แตกตางกัน  ที่
ระดับนัยสําคญัทางสถติิที่ .05 ตามลําดับดังตารางที่ 27 
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ตาราง 27 แสดงผลการเปรยีบเทียบคาเฉลี่ยรายคูเกี่ยวกับแผนกของกลุมตวัอยางที่มีอิทธิพลตอ
ความนาเชื่อถอืตอบริษทั 

 
    บัญชี การเงิน การตลาด ขาย บุคคล อ่ืนๆ 

แผนก คาเฉล่ีย       
บัญชี 3.950 -- -0.093 0.083 -0.025 -0.254 0.254 
   (0.641) (0.637) (0.872) (0.145) (0.148) 

การเงิน 4.043 -- -- 0.177 0.069 -0.161 0.348* 
    (0.294) (0.635) (0.333) (0.038) 

การตลาด 3.867 -- -- -- -0.108 -0.337* 0.171 
     (0.318) (0.013) (0.214) 

ขาย 3.975 -- -- -- -- -0.229* 0.279** 
      (0.029) (0.010) 
บุคคล 4.204 -- -- -- -- -- 0.508** 
       (0.000) 
อ่ืนๆ 3.696 -- -- -- -- -- -- 
        

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 
 ผลการวเิคราะหตาราง 27 โดยการทดสอบแบบ LSD ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ .05 
สามารถสรุปผลการวเิคราะห ไดดังน้ี คือ 

 
1. กลุมตัวอยางที่ทํางานในแผนกบัญชีกบั ทํางานในแผนกการเงิน มีคา sig. เทากับ 0.641 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบัญช ีกับ ทํางานในแผนกการเงิน มี
ความเชื่อถือตอบริษัทที่ไมแตกตางกัน 

 
2. กลุมตัวอยางที่ทํางานในแผนกบัญชี กับ ทํางานในแผนกการตลาด มีคา sig. เทากับ 

0.637 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบัญชี กบั ทํางานในแผนก
การตลาด มีความเชื่อถือตอบริษทัที่ไมแตกตางกัน 
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3. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบัญชี กบั ทํางานในแผนกขาย มีคา sig. เทากับ 0.872 ซ่ึง

มากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบัญช ีกับ ทํางานในแผนกขาย มีความ
เชื่อถือตอบรษิัทที่ไมแตกตางกัน 

 
4. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบัญชี กบั ทํางานในแผนกบุคคล มีคา sig. เทากับ 0.145 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบญัชี กับ ทํางานในแผนกบคุคล มี
ความเชื่อถือตอบริษัทไมแตกตางกัน 

 
5. กลุมตัวอยางที่ทํางานในแผนกบัญชี กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มีคา sig. เทากับ 0.148 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบญัชี กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มี
ความเชื่อถือตอบริษัทไมแตกตางกัน 

 
6. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกการตลาด มีคา sig. เทากบั 

0.294 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนก
การตลาด มีความนาเชื่อถือตอบรษิัทที่ไมแตกตางกัน 

 
7. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกขาย มีคา sig. เทากับ 0.635 

ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกขาย มี
ความเชื่อถือตอบริษัทที่ไมแตกตางกัน 

 
8. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกบคุคล มีคา sig. เทากับ 

0.333 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนก
บุคคลมีความเชื่อถือตอบรษิัทที่ไมแตกตางกัน 

 
9. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มีคา sig. เทากับ 0.038 

ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการเงิน กับ ทํางานในแผนกอื่นๆมี
ความเชื่อถือตอบริษัทที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยกลุมตวัอยางที่มีใน
แผนกการตลาดมีคาเฉลี่ยต่าํกวา กลุมตวัอยางที่ทําการอยูในแผนกบุคคล โดยมีผลตางคาเฉลีย่โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.348 

 
10. กลุมตัวอยางที่ทํางานในแผนกการตลาด กบั ทํางานในแผนกขาย มีคา sig. เทากับ 

0.318 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนก
ขายมีความนาเชื่อถือตอบรษิัทที่ไมแตกตางกัน 
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11. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนกบุคคล มีคา sig. เทากับ 

0.013 ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางทีท่ํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนก
บุคคลมีความพึงพอใจที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 โดยกลุมตวัอยางที่มีใน
แผนกการตลาดมีคาเฉลี่ยต่าํกวา กลุมตวัอยางที่ทําการอยูในแผนกบุคคล โดยมีผลตางคาเฉลีย่โดย
มีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.337 

 
12. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มีคา sig. เทากับ 

0.214 ซ่ึงมากกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกการตลาด กับ ทํางานในแผนก
อ่ืนๆมีความพงึพอใจที่ไมแตกตางกัน 

 
13. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกขาย กับ ทํางานในแผนกบุคคล มีคา sig. เทากับ 0.029 

ซ่ึงนอยกวา .05 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกขาย กับ ทํางานในแผนกบคุคลมี
ความพึงพอใจที่ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยกลุมตัวอยางที่มีในแผนก
ขายมีคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตวัอยางที่ทําการอยูในแผนกอื่นๆ โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.229 

 
14. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกขาย กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มีคา sig. เทากับ 0.010 

ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกขาย กบั ทํางานในแผนกอื่นๆมีความ
พึงพอใจที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 โดยกลุมตวัอยางที่มีในแผนกขายมี
คาเฉลีย่มากกวา กลุมตวัอยางที่ทําการอยูในแผนกอื่นๆ โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากบั 0.279 

 
15. กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบุคคล กับ ทํางานในแผนกอื่นๆ มีคา sig. เทากับ 0.000 

ซ่ึงนอยกวา .01 หมายความวา กลุมตวัอยางที่ทํางานในแผนกบคุคล กับ ทํางานในแผนกอื่นๆมี
ความพึงพอใจที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติทิี่ระดับ .01 โดยกลุมตัวอยางที่มีในแผนก
บุคคลมีคาเฉลี่ยมากกวา กลุมตวัอยางทีท่ําการอยูในแผนกอื่นๆ โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.508 
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 สมมติฐานขอที่ 2.6  พนักงานที่มีตําแหนงแตกตางกนัมีความนาเชื่อถือตอบรษิทัแตกตาง
กัน  สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถติิ ไดดังน้ี 
  H0 : พนักงานที่มีตําแหนงแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบริษัทไมแตกตางกัน 
  H1 : พนักงานที่มีตําแหนงแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบริษัทแตกตางกัน 
 เน่ืองจากสําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะหใชคาสถติขิองการทดสอบ  คาความแปรปรวนทาง
เดียว (One Way of Variance : One Way Anova) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังตาราง ตอไปน้ี 
 
ตาราง 28   แสดงการวิเคราะหเปรียบเทยีบการศึกษาผลตอความนาเชื่อถือตอบรษิัทของพนักงาน

บริษทัที่เปนสมาชิกผูจําหนายยาแหงประเทศไทย 
 

F-test for Equality of Means 
ตัวแปรทีศ่ึกษา 

แหลงความ
แปรปรวน 

SS df MS F-Ratio F-Prob. 

ความนาเชื่อถอืตอบริษทั ระหวางกลุม 1.755 3 0.585 1.323 0.267 

 ภายในกลุม 166.655 377 0.442   

 รวม 168.409 380    

 
จากตาราง 28 พบวา การทดสอบสมมติฐานดานพนักงานที่มีตาํแหนงแตกตางกัน กับ 

ความนาเชื่อถอืตอบริษทั มีคา Probability (p) เทากบั 0.267 ซ่ึงมากกวา 0.05 น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานหลกั (H0) และปฏิเสธสมมตฐิานรอง (H1) หมายความวา พนักงานที่มีตําแหนงแตกตาง
กันไมมีผลตอความนาเชื่อถอืตอบริษทัแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 

 



   137  

สมมติฐานขอที่ 3 ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสมัพันธผลตอความพึง
พอใจในการทาํงาน สามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 

H0 : ประสิทธภิาพของโครงสรางการบริหารไมมีความสมัพันธกับความพึงพอใจในการ
ทํางาน 

H1 : ประสิทธภิาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
 

 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 29 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหาร กับ 

ความพึงพอใจในการทํางาน 
          
   ประสิทธิภาพของโครงสราง
การบริหาร ความพึงพอใจในการทํางาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 
 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

การสื่อสาร 0.301** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

การจูงใจ 0.286** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

การฝกอบรม 0.324** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

การประเมินผลการทํางาน 0.312** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

การคัดเลือกพนักงาน 0.293** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

การออกแบบงาน 0.421** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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จากตาราง 29 พบวาการทดสอบทางดานประสิทธิภาพโครงสรางการบริหาร กับ ความพึง
พอใจในการทาํงาน จําแนกเปนรายขอไดดังน้ี คือ  

 
1. ดานประสิทธิภาพการสื่อสาร กับ ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการสื่อสาร มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .301 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื เม่ือมีประสิทธิภาพการสื่อสารเพิ่มมากขึ้น 
ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดบันอย 

 
2. ดานประสิทธิภาพการจงูใจพนักงาน กบั ความพึงพอใจในการทาํงาน มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการจูงใจพนักงาน มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการทาํงาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .286 แสดงวามี
สัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการการจูงใจ
พนักงานเพิ่มมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 

 
3. ดานประสทิธิภาพการฝกอบรม กับ ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการฝกอบรม มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .324 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื เม่ือมีประสิทธิภาพการฝกอบรมเพิ่มมากขึ้น 
ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดบันอย 

 
4. ดานประสิทธิภาพการประเมินผล กับ ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการประเมินผล มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการทํางาน อยาง
มีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .312 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื เม่ือมีประสิทธิภาพการประเมินผลเพิ่มมาก
ขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดบันอย 

 
5. ดานประสทิธิภาพการคดัเลือกพนกังาน กับ ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) หมายความวา ประสทิธิภาพการคดัเลือกพนักงาน มีความสมัพันธ กับ ความพึงพอใจในการ
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ทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .293 
แสดงวามีสัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการ
คัดเลือกพนักงานเพิ่มมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดบันอย 

 
6. ดานประสิทธิภาพการออกแบบงาน กับ ความพึงพอใจในการทาํงาน มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการออกแบบงาน มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการทาํงาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .421 แสดงวามี
สัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการออกแบบงาน
เพ่ิมมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดบันอย 
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 สมมุติฐานขอที่ 3.1 ประสทิธิภาพของโครงสรางการบริหารและความพึงพอใจของ
พนักงานมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 
H0 : 654321 ββββββ =====  หรือ ความพึงพอใจของพนักงานไมมีความสัมพันธ

กับประสทิธิภาพของโครงสรางการบริหาร 
 H1 : 00 ≠β  อยางนอย 1 คา หรือ ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหาร 

 
 เพ่ือพยากรณถึงตวัแปรอิสระที่มีผลกระทบตอตวัแปรตามจะใชสถติทิี่ใชในการวเิคราะห 
ความถดถอยและสหสัมพันธเชิงซอน (Multiple Regression and Correlation Analysis) ที่ระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอย
กวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 

 
ตาราง 30 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคณู (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) เพ่ือหาปจจัยที่พยากรณความพึงพอใจของพนักงานในการทํางาน 
 

 
Stepwise Multiple Regression Analysis 

Model 
Adjusted 

R2 
B Std. Error Beta t    Sig. 

คาคงที ่ -- 1.581 .234 -- 6.741** .000 

การออกแบบงาน .185a .315 .050 .335 6.300** .000 

การจูงใจ .203b .135 .050 .133 2.690* .007 

การสื่อสาร .212c .138 .060 .119 2.296** .022 

a. Predictors: (Constant), การออกแบบงาน 
b. Predictors: (Constant), การออกแบบงาน, การจูงใจ 
c. Predictors: (Constant), การออกแบบงาน, การจูงใจ, การสื่อสาร 
d. Dependent Variable: ความพึงพอใจในการทํางาน 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 30 พบวาปจจัยหรือตัวแปรทั้ง 6 ตัวที่คาดวาจะมีสวนรวมในการทํานายระดับ

ผลสัมฤทธิท์างความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรดังกลาวไดแก การสื่อสาร การจูงใจ การฝกอบรม 
การประเมินผลการทํางาน การคัดเลือกพนักงาน และ การออกแบบงาน จากผลลพัธ คาคงที่ 0β  มี
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คา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 จึงปฏิเสธสมมตฐิานนั่นคือ 00 ≠β  น่ันคือ ยอมรับ
สมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา ความนาเชื่อถอืตอบริษทัมี
ความสัมพันธ กับ โครงสรางการบริหาร อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 เม่ือทดสอบตัวแปร
อิสระ สรุปไดวาความนาเชือ่ถือตอบริษทัมีความสัมพันธกับ การออกแบบงาน การจูงใจ และ การ
สื่อสาร โดยสามารถเขียนเปนสมการ Ŷ =1.581+0.315(การออกแบบงาน 6β )+0.135(การจูงใจ

2β )+0.138(การสือ่สาร 1β ) และในรูปคะแนนมาตรฐานไดแก  
Ŷ =0.335( 6β )+0.133( 2β )+0.119( 1β ) จากสมการความถอดถอยเชิงเสน โดยสามารถอธิบาย
สมการไดดังตอไปน้ี 

1. 1β  (การสื่อสาร) = .138 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิทัอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 กลาวคือ ถาบริษทัมีประสิทธิภาพในการสื่อสารเพิ่มขึ้น 1 หนวยจะทําใหความ
พึงพอใจเพิ่มขึ้น .138 หนวย 

2. 2β  (การจูงใจ) = .135 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชือ่ถือตอบริษทัอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 กลาวคือ ถาบริษทัมีประสิทธิภาพการจูงใจพนักงานเพิ่มขึน้ 1 หนวยจะทําให
ความพึงพอใจเพิ่มขึ้น .135 หนวย 

3. 6β  (การออกแบบงาน) = .315 มีความสมัพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัทอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .05 กลาวคือ ถาบรษิัทมีประสิทธิภาพการออกแบบงานเพิ่มขึ้น 1 หนวย
จะทําใหความพึงพอใจเพิ่มขึ้น .315 หนวย 
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สมมติฐานขอที่ 4 ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสมัพันธผลตอความ
นาเชื่อถือที่มีตอบรษิัท 

สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 
H0   :  ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารไมมีความสัมพันธกบัความนาเชื่อถือที่มีตอ

บริษทั 
H1   :  ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธกับความนาเชื่อถอืที่มีตอ

บริษทั 
 

 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 31 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหาร กับ 

ความนาเชื่อถอืที่มีตอบริษทั 
          
   ประสิทธิภาพของโครงสราง
การบริหาร ความนาเชื่อถือตอบริษัท 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 
 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

การสื่อสาร 0.466** 0.000 สัมพันธกันปานกลาง ทางเดียวกัน 

การจูงใจ 0.313** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

การฝกอบรม 0.382** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

การประเมินผลการทํางาน 0.364** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

การคัดเลือกพนักงาน 0.384** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

การออกแบบงาน 0.450** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
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จากตาราง 31 พบวาการทดสอบทางดานประสิทธิภาพโครงสรางการบริหาร กับ ความพึง
พอใจในการทาํงาน จําแนกเปนรายขอไดดังน้ี คือ  

 
1. ดานประสทิธิภาพการสือ่สาร กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัท มีคา Sig.(2-tailed) เทากบั 

.000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการสื่อสาร มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัท อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .466 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับปานกลางและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการสื่อสารเพิ่มมาก
ขึ้น ความนาเชื่อถือตอบรษิทัก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดบัปานกลาง 

 
2. ดานประสทิธิภาพการจงูใจพนักงาน กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทัมีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการจูงใจพนักงาน มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัทอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .313 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการการจูงใจพนักงาน
เพ่ิมมากขึ้น ความนาเชื่อถือตอบรษิัทก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 

 
3. ดานประสิทธิภาพการฝกอบรม กับ ความนาเชื่อถอืตอบริษทัมีคา Sig.(2-tailed) เทากบั 

.000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการฝกอบรม มีความสัมพันธ กับ ความนาเชือ่ถือตอบริษทัอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .382 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการฝกอบเพิ่มมากขึ้น 
ความนาเชื่อถอืก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดบันอย 

 
4. ดานประสิทธิภาพการประเมนิผล กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัทมีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการประเมนิผล มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัทอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .364 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื เม่ือมีประสิทธิภาพการประเมินผลเพิ่มมาก
ขึ้น ความนาเชื่อถือตอบรษิทัก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดบันอย 
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5. ดานประสิทธิภาพการคดัเลือกพนักงาน กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทัมีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการคัดเลือกพนักงาน มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทั
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .384 แสดงวามี
สัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการคัดเลือก
พนักงานเพิ่มมากขึ้น ความนาเชื่อถือตอบริษทัก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 

 
6. ดานประสทิธิภาพการออกแบบงาน กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัทมีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการออกแบบงาน มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัทอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .450 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการออกแบบงานเพิ่ม
มากขึ้น ความนาเชื่อถือตอบริษทัก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 
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 สมมุติฐานขอที่ 4.1 ประสทิธิภาพของโครงสรางการบริหารและความนาเชื่อถือที่มีตอ
บริษทัมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 
H0 : 654321 ββββββ =====  หรือ ความนาเชื่อถือที่มีตอบรษิัทไมมีความสัมพันธ

กับประสทิธิภาพของโครงสรางการบริหาร 
 H1 : 00 ≠β  อยางนอย 1 คา หรือ ความนาเชื่อถือที่มีตอบรษิทัมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหาร 

 
 เพ่ือพยากรณถึงตวัแปรอิสระที่มีผลกระทบตอตวัแปรตามจะใชสถติทิี่ใชในการวเิคราะห 
ความถดถอยและสหสัมพันธเชิงซอน (Multiple Regression and Correlation Analysis) ที่ระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอย
กวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 

 
ตาราง 32 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคณู (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) เพ่ือหาปจจัยที่พยากรณความนาเชื่อถือที่มีตอบรษิัท 
 

 
Stepwise Multiple Regression Analysis 

Model 
Adjusted 

R2 
B Std. Error Beta t    Sig. 

คาคงที ่ -- 1.113 .233 -- 4.774** .000 

การสื่อสาร .216a .380 .060 .308 6.335** .000 

การออกแบบงาน .291b .296 .050 .269 5.404** .000 

การจูงใจ .307c .155 .050 .144 3.111* .002 

a. Predictors: (Constant), การสื่อสาร 
b. Predictors: (Constant), การสื่อสาร, การออกแบบงาน 
c. Predictors: (Constant), การสื่อสาร, การออกแบบงาน, การจูงใจ 
d. Dependent Variable: ความนาเชื่อถือ 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 
* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
จากตารางที่ 32 พบวาปจจัยหรือตัวแปรทั้ง 6 ตัวที่คาดวาจะมีสวนรวมในการทํานายระดับ

ผลสัมฤทธิท์างความนาเชื่อถือที่มีตอบรษิทั ตัวแปรดังกลาวไดแก การสื่อสาร การจูงใจ การ
ฝกอบรม การประเมินผลการทํางาน การคัดเลือกพนักงาน และ การออกแบบงาน จากผลลัพธ 
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คาคงที่ 0β  มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ 00 ≠β  
น่ันคือ ยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ความนาเชือ่ถือที่
มีตอบริษทัมีความสัมพันธ กับ โครงสรางการบริหาร อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิีร่ะดับ .01 เม่ือ
ทดสอบตวัแปรอิสระ สรุปไดวาความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัทมีความสมัพันธกับ การสื่อสาร การ
ออกแบบงาน และ การจูงใจ โดยสามารถเขียนเปนสมการ Ŷ =1.113+0.380(การสื่อสาร 1β ) +0.296
(การออกแบบงาน 6β ) +0.155(การจูงใจ 2β ) และในรูปคะแนนมาตรฐานไดแก  Ŷ =0.308(การสื่อสาร

1β ) +0.269(การออกแบบงาน 6β ) +0.144(การจูงใจ 2β ) จากสมการความถอดถอยเชิงเสน โดย
สามารถอธิบายสมการไดดังตอไปน้ี 

1. 1β  (การสื่อสาร) = .380 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัทอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 กลาวคือ ถาบรษิัทมีประสิทธิภาพในการสื่อสารเพิ่มขึ้น 1 หนวยจะ
ทําใหความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัทเพิ่มขึน้ .380 หนวย 

2. 2β  (การจูงใจ) = .155 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชือ่ถือที่มีตอบรษิัทอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 กลาวคือ ถาบริษทัมีประสิทธิภาพการจูงใจพนักงานเพิ่มขึน้ 1 หนวยจะทําให
ความนาเชื่อถอืที่มีตอบริษทัเพิ่มขึ้น .155 หนวย 

3. 6β  (การออกแบบงาน) = .296 มีความสมัพันธ กับ ความนาเชื่อถือที่มีตอบรษิัทอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .05 กลาวคือ ถาบรษิัทมีประสิทธิภาพการออกแบบงานเพิ่มขึ้น 1 หนวย
จะทําใหความนาเชื่อถือที่มีตอบรษิัทเพิ่มขึ้น .296 หนวย 
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สมมติฐานขอที่ 5 ทักษะในการจัดการมีความสัมพันธผลตอความพงึพอใจในการทํางาน
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 

H0   :  ทักษะในการจัดการไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน 
H1   :  ทักษะในการจัดการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทาํงาน 
 

 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 33 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทักษะในการจัดการ กับ ความพึงพอใจใน

การทํางาน 
          

   ทักษะในการจัดการ ความพึงพอใจในการทํางาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 
 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

ทักษะดานเทคนิค 0.114* 0.027 แทบไมมีความสัมพันธเลย ทางเดียวกัน 

ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 0.114* 0.027 แทบไมมีความสัมพันธเลย ทางเดียวกัน 
บุคลิกภาพดานความเปนอิสระ 
มีอุดมการณ และอารมณรุนแรง 0.017 0.737 ไมมีความสัมพันธ -- 

บุคลิกภาพดานความ
กระตือรือรน ชอบเขาสมาคม 
และมีน้ําใจ 

0.277** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
จากตาราง 33 พบวาการทดสอบทักษะทางดานการจัดการ กับ ความพึงพอใจในการทํางาน 

จําแนกเปนรายขอไดดังน้ี คือ  
 
1. ทักษะดานเทคนิค กับ ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .027 ซ่ึง

นอยกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ทักษะดานเทคนิค มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่
ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .114 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับแทบไมมี
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ความสัมพันธเลยและเปนไปในทศิทางเดยีวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะดานเทคนคิเพิ่มมากขึ้น ความ
พึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับแทบไมมีความสัมพันธเลย 

 
2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 

.027 ซ่ึงนอยกวา .05 น่ันคือ ยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ทักษะดานมนุษยสัมพันธ มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการทํางาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .114 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับแทบไมมีความสัมพันธเลยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะมนุษย
สัมพันธเพ่ิมมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับแทบไมมีความสัมพันธเลย 

 
3. ทักษะบุคลกิภาพดานความเปนอิสระ มีอุดมการณ และอารมณรุนแรง กับ ความพึงพอใจ

ในการทํางาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากบั .737 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ทําเสธสมมติฐานรอง (H1) 
และ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา บุคลิกภาพดานลบ ไมมีความสัมพันธ กับ ความพึง
พอใจในการทาํงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .05 

 
4. ทักษะดานบุคลิกภาพดานความกระตอืรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ กับ ความพึง

พอใจในการทาํงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และ ปฏเิสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา บคุลิกภาพดานบวก มีความสัมพันธ กับ ความ
พึงพอใจในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .277 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะ
มนุษยสัมพันธเพ่ิมมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดบันอย 
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 สมมุติฐานขอที่ 5.1 ทักษะในการจัดการและความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธกัน
ในรูปเสนตรง 

สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 
H0 : 4321 ββββ ===  หรือ ความพึงพอใจของพนักงานไมมีความสัมพันธกับทักษะใน

การจัดการ 
 H1 : 00 ≠β  อยางนอย 1 คา หรือ ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธกับทักษะใน
การจัดการ 

 
 เพ่ือพยากรณถึงตวัแปรอิสระที่มีผลกระทบตอตวัแปรตามจะใชสถติทิี่ใชในการวเิคราะห 
ความถดถอยและสหสัมพันธเชิงซอน (Multiple Regression and Correlation Analysis) ที่ระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอย
กวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 

 
ตาราง 34 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคณู (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) เพ่ือหาปจจัยที่พยากรณความพึงพอใจในการทํางาน 
 

 
Stepwise Multiple Regression Analysis 

Model 
Adjusted 

R2 
B Std. Error Beta t    Sig. 

คาคงที ่ -- 2.441 .222 -- 10.985** .000 
บุคลิกภาพดานความ
กระตือรือรน ชอบ
เขาสมาคม และมี
นํ้าใจ 

.071a .325 .060 .271 5.436** .000 

a. Predictors: (Constant), ความพึงพอใจในการทํางาน 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
จากตารางที่ 34 พบวาปจจัยหรือตัวแปรทั้ง 4 ตัวที่คาดวาจะมีสวนรวมในการทํานายระดับ

ผลสัมฤทธิท์างความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรดังกลาวไดแก ทกัษะดานเทคนิค ทักษะดาน
มนุษยสัมพันธ  บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และ บุคลิกภาพดานความ
กระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ จากผลลัพธ คาคงที่ 0β  มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 
ซ่ึงนอยกวา .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ 00 ≠β  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ความพึงพอใจมีความสัมพันธ กับ ทักษะในการจัดการ อยางมี
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นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 เม่ือทดสอบตัวแปรอิสระ สรุปไดวาความพึงพอใจมีความสัมพันธกับ 
บุคลิกภาพดานความกระตอืรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ โดยสามารถเขียนเปนสมการ 
Ŷ =2.441+0.325(บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ 4β ) และในรูป
คะแนนมาตรฐานไดแก  Ŷ =0.271(บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ

4β )  จากสมการความถอดถอยเชิงเสน โดยสามารถอธิบายสมการไดดังตอไปน้ี 4β  (บุคลิกภาพ
ดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ) = .325 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอ
บริษทัอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 กลาวคือ ถาบรษิัทมีพนักงานมีทักษะเพิ่มขึ้น 1 หนวย
จะทําใหความพึงพอใจเพิ่มขึ้น .325 หนวย 
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สมมติฐานขอที่ 6 ทักษะในการจัดการมีความสัมพันธผลตอความนาเชื่อถือตอบรษิัท 
สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 
H0   :  ทักษะในการจัดการไมมีความสัมพันธกับความนาเชื่อถือตอบริษทั 
H1   :  ทักษะในการจัดการมีความสัมพันธกับความนาเชื่อถือตอบรษิทั 
 

 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 35 แสดงการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยทักษะในการจัดการ กับ ความนาเชื่อถอืตอ

บริษทั 
          

   ทักษะในการจัดการ ความพึงพอใจในการทํางาน 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 
 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

ทักษะดานเทคนิค 0.139** 0.007 แทบไมมีความสัมพันธเลย ทางเดียวกัน 

ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 0.139** 0.007 แทบไมมีความสัมพันธเลย ทางเดียวกัน 
บุคลิกภาพดานความเปนอิสระ 
มีอุดมการณ และอารมณรุนแรง 0.053 0.298 ไมมีความสัมพันธ -- 

บุคลิกภาพดานความ
กระตือรือรน ชอบเขาสมาคม 
และมีน้ําใจ 

0.247** 0.000 สัมพันธกันนอย ทางเดียวกัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
จากตาราง 35 พบวาการทดสอบทักษะทางดานการจัดการ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัท 

จําแนกเปนรายขอไดดังน้ี คือ  
 
1. ทักษะดานเทคนิค กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัท มีคา Sig.(2-tailed) เทากบั .007 ซ่ึงนอย

กวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ทักษะ
ดานเทคนิค มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทั อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 
และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .139 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับแทบไมมี
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ความสัมพันธเลยและเปนไปในทศิทางเดยีวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะดานเทคนคิเพิ่มมากขึ้น ความ
นาเชื่อถือตอบริษทัก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับแทบไมมีความสัมพันธเลย 

2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัท มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .007 
ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ทักษะดานมนษุยสัมพันธ มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัท อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่
ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .139 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับแทบไมมี
ความสัมพันธเลยและเปนไปในทศิทางเดยีวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะมนษุยสัมพันธเพ่ิมมากขึ้น 
ความนาเชื่อถอืตอบริษทัก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับแทบไมมีความสัมพันธเลย 

 
3. ทักษะดานบุคลิกภาพดานลบ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัท มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 

.298 ซ่ึงมากกวา .05 น่ันคือ ปฏิเสธสมมติฐานรอง (H1) และ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา บุคลิกภาพดานลบ ไมมีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัท อยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 

 
4. ทักษะดานบุคลิกภาพดานบวก กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัท มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ 

.000 ซ่ึงนอยกวา .01 น่ันคือ ยอมรับสมมตฐิานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา บุคลิกภาพดานบวก มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิทั อยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .247 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับ
นอยและเปนไปในทศิทางเดยีวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะมนษุยสัมพันธเพ่ิมมากขึ้น ความนาเชื่อถือ
ตอบรษิัทกจ็ะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 
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 สมมุติฐานขอที่ 6.1 ทักษะในการจัดการและความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทัมีความสัมพันธ
กันในรูปเสนตรง 

สามารถเขียนเปนสมมตฐิานทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 
H0 : 4321 ββββ ===  หรือ ความนาเชื่อถือที่มีตอบรษิัทไมมีความสัมพันธกับทักษะใน

การจัดการ 
 H1 : 00 ≠β  อยางนอย 1 คา หรือ ความนาเชื่อถือที่มีตอบรษิทัมีความสัมพันธกับทักษะใน
การจัดการ 

 
 เพ่ือพยากรณถึงตวัแปรอิสระที่มีผลกระทบตอตวัแปรตามจะใชสถติทิี่ใชในการวเิคราะห 
ความถดถอยและสหสัมพันธเชิงซอน (Multiple Regression and Correlation Analysis) ที่ระดับ
ความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) ก็ตอเม่ือคาระดับนัยสําคัญทางสถิติ มีคานอย
กวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดังตารางตอไปน้ี 

 
ตาราง 36 แสดงผลการวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคณู (Stepwise Multiple Regression 

Analysis) เพ่ือหาปจจัยที่พยากรณความนาเชื่อถือตอบริษทั 
 

 
Stepwise Multiple Regression Analysis 

Model 
Adjusted 

R2 
B Std. Error Beta t    Sig. 

คาคงที ่ -- 2.868 .237 -- 12.079** .000 
บุคลิกภาพดานความ
กระตือรือรน ชอบเขา
สมาคม และมีน้ําใจ 

.052a .296 .064 .233 4.625** .000 

a. Predictors: (Constant), ความนาเชื่อถือตอบริษัท 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 
 

จากตารางที่ 34 พบวาปจจัยหรือตัวแปรทั้ง 4 ตัวที่คาดวาจะมีสวนรวมในการทํานายระดับ
ผลสัมฤทธิท์างความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรดังกลาวไดแก ทกัษะดานเทคนิค ทักษะดาน
มนุษยสัมพันธ  บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และ บุคลิกภาพดานความ
กระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ จากผลลัพธ คาคงที่ 0β  มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 
ซ่ึงนอยกวา .01 จึงปฏิเสธสมมติฐานนั่นคือ 00 ≠β  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ความพึงพอใจมีความสัมพันธ กับ ทักษะในการจัดการ อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 เม่ือทดสอบตัวแปรอิสระ สรุปไดวาความพึงพอใจมีความสัมพันธกับ 
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บุคลิกภาพดานความกระตอืรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ โดยสามารถเขียนเปนสมการ 
Ŷ =2.868+0.296(บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ 4β ) และในรูป
คะแนนมาตรฐานไดแก  Ŷ =0.233(บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ

4β )  จากสมการความถอดถอยเชิงเสน โดยสามารถอธิบายสมการไดดังตอไปน้ี 4β  (บุคลิกภาพ
ดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ) = .296 มีความสมัพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอ
บริษทัอยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 กลาวคือ ถาบรษิัทมีพนักงานมีทักษะเพิ่มขึ้นรอยละ 1 
จะทําใหความพึงพอใจเพิ่มขึ้น .296 หนวย หรือ รอยละ .296 
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สมมุติฐานขอที่ 7   ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธตอความนาเชื่อถอืที่มีตอ
บริษทัสามารถเขียนเปนสมมติฐานทางสถิติ ไดดังน้ี คือ 

H0   :  ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธไมมีความสัมพันธกับความนาเชื่อถือตอ
บริษทั 

H1   :  ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธมีความสัมพันธกบัความนาเชื่อถือตอ
บริษทั 

 
 สําหรับสถติิทีใ่ชในการวิเคราะห  ใชคาสถิติสหสัมพันธอยางงายของเพียรสัน (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) ที่ระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จะปฏิเสธสมมติฐาน
หลัก (H0) กต็อเม่ือคาระดับ นัยสําคัญทางสถิติ มีคานอยกวา .05 ผลการทดสอบสมมติฐานแสดงดัง
ตาราง ตอไปนี้ 
 
ตาราง 37 แสดงการวิเคราะหความพึงพอใจของพนักงาน กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัท 
          

 ความนาเชื่อถือตอบริษัท 

 Pearson Sig ระดับความ ทิศทาง 
 Correlation (2-tailed) สัมพันธ  

ความพึงพอใจในการทํางาน .521** .000 ความสัมพันธปานกลาง ทางเดียวกัน 

* มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 
** มีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 

 
จากตาราง 35 พบวา การทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในการทํางาน กับ ความนาเชื่อถือ

ตอบริษัท มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นัน่คือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ 
ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา ความพงึพอใจที่แตกตางกนั มีความสัมพันธกับ ความ
นาเชื่อถือตอบริษัท อยางมนียัสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ 
.521 แสดงวามีความสมัพนัธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เมื่อมีการ
ใหความสําคญักับเร่ืองของความพึงพอใจของพนกังานเพิ่มมากขึ้น ความนาเชื่อถอืตอบริษัทก็จะเพิ่ม
มากขึ้น 

 



 

บทที่ 5 
สรุปผล  อภิปราย  และขอเสนอแนะ 

 
 การวิจัยครั้งน้ีมุงทําการศึกษาคนควา พฤติกรรมองคการทางดานการบริหารและสังคม
วิทยาที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือที่มีตอองคการ  โดยจําแนกออกเปน 
ปจจัยทางดานประชากรศาสตร  โครงสรางการบริหาร  และทักษะในดานการจัดการ ทั้งน้ีเพ่ือให
ทราบถึงแนวโนมของความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานและความนาเชื่อถือของพนักงาน
ที่มีตอบริษทั เพ่ือที่จะสามารถนําผลที่ไดจากการศึกษามาใชในการปรับปรุงการบริหารงานและ
คัดเลือกบุคคลากรใหมีความเหมาะสมและตรงกับความตองการของบริษัท เพ่ือใหเกิดประสิทธภิาพ
ในการบริหารงานสูงสุด 
 
ความมุงหมายของการวิจัย 
 

ในการวิจัยในครั้งน้ีผูทําการวิจัยไดตั้งความมุงหมายไวดังนี้ คือ 
1. เพ่ือศึกษาลักษณะทางดานประชากรศาสตรที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ

บริษัท 
2. เพ่ือศึกษาลักษณะทางดานประชากรศาสตรที่สงผลตอความนาเชื่อถอืของพนักงานที่มี

ตอบริษทั 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในการปฏิบัติงานกบัความนาเชื่อถอืของ

พนักงานที่มีตอบริษัท 
4. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหารที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอ

บริษัท 
5. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการบริหารที่สงผลกระทบตอความนาเชื่อถือของพนักงานที่มีตอ

บริษัท 
6. เพ่ือศึกษาลักษณะทางดานทักษะในการจัดการที่สงผลกระทบตอความพึงพอใจของ

พนักงานที่มีตอบริษัท 
7. เพ่ือศึกษาลักษณะทางดานทักษะในการจัดการที่สงผลกระทบตอความนาเชื่อถือของ

พนักงานที่มีตอบริษัท 
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ประโยชนที่ไดรับจากการศึกษา 
1. เปนประโยชนตอผูบริหารและพนักงานบริษัท จะใชเปนขอมูลสําหรับเพ่ือการวางแผน

ทางดานการบริหารงานบุคคลและปรับปรุงคุณภาพการทํางาน ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานและความนาเชื่อถือตอบริษทั 

2. เปนแนวทางในการปรับปรุงโครงสรางการบริหาร การคัดสรรพนักงานใหมีบุคลิกภาพ
ตรงตามความตองการของบริษัท ทําใหมีประสิทธิภาพ และสอดคลองกับกลยุทธของบริษัท 
 
สมมุติฐานของงานวิจัย 
 เปนการทดสอบสมมติฐานจํานวน 7 ขอ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ คือ 
 ขอที่ 1 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายไดสวนตวั รายได
ครอบครัว และตําแหนง ที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจที่แตกตางกัน 

ขอที่ 2 ลักษณะทางประชากรศาสตร ไดแก เพศ อายุ การศึกษา รายไดสวนตวั รายได
ครอบครัว และตําแหนง ที่แตกตางกัน มีผลตอความนาเชื่อถือที่แตกตางกัน 

ขอที่ 3  ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธผลตอความพึงพอใจของ
พนักงาน 

ขอที่ 4  ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธผลตอความนาเชื่อถือที่มีตอ
บริษัท 
 ขอที่ 5   ทักษะดานการจัดการมีความสัมพันธตอความพึงพอใจของพนักงาน 
 ขอที่ 6   ทักษะดานการจัดการมีความสัมพันธตอความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทั 
 ขอที่ 7   ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธตอความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทั 
 
วิธีการดําเนินการศึกษาคนควา 
 
 1. ขอบเขตของเนื้อหา 
การวิจัยครั้งน้ี มุงศึกษาคนควาปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานและ
ความนาเชื่อถอืตอบริษัท 

1.1 ขอมูลสวนตัว  ไดแก เพศ ,อาย  ุ,ระดับการศึกษา ,แผนก ,ตําแหนงงาน 
1.2 ความพึงพอใจและความนาเชื่อถือตอโครงสรางการบริหาร 
1.3 ความพึงพอใจและความนาเชื่อถือตอทักษะในดานการจัดการ 
 

 2. ประชากรและกลุมตวัอยาง 
 2.1 ประชากรที่ใชในการวิจัย 
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 ประชากรที่ใชในการวิจัยครัง้น้ี คือ พนักงานประจําของบริษัทที่เปนสมาชิกของสมาคม
ผูวิจัยและผลติเภสัชภัณฑ 
 2.2 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยในครั้งน้ี    คือพนักงานประจําของบริษัทที่เปนสมาชิกของ
สมาคมผูวิจัยและผลติเภสชัภัณฑ ไดแก พนักงานประจําของบรษิัททีเ่ปนสมาชิกของสมาคมผูวิจัย
และผลติภัณฑ ทั้งหมด 40 บริษัท โดยในวิธีการจับฉลากบริษทัเพือ่เขารวมการวิจัยจํานวน 9 บริษัท 
 
 3. ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) 
3.2 ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ แบบสอบถาม ซึ่งแบงออกเปน5 สวน คือ 

 
สวนที่ 1  การสื่อสารในองคกร เปนขอมูลที่เกี่ยวกับการสื่อสารภายในองคการลักษณะ

คําถามแสดงระดับความมากนอย (Scale Questions)  จํานวน 12 ขอ โดยสเกลเปนการแสดงระดับ
ความคิดเห็นจะเรียงจากดานหนึ่งไปอีกดานหนึ่ง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับคะแนน
ดังนี้ 

 ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดีมาก 
 ระดับ 4   หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถาม ดี 
 ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
 ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดี 
 ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดีอยางมาก 

 
 สวนที ่ 2 การจูงใจในการทํางาน เปนขอมูลที่เกี่ยวกับการการจูงใจในการทํางานลักษณะ
คําถามแสดงระดับความมากนอย (Scale Questions)  จํานวน 15 ขอ โดยสเกลเปนการแสดงระดับ
ความคิดเห็นจะเรียงจากดานหนึ่งไปอีกดานหนึ่ง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับคะแนน
ดังนี้ 
  ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจมากที่สุด 
  ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจมาก 
  ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจนอย 
  ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม จูงใจนอยที่สุด 
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 สวนที ่3  การฝกอบรม  เปนขอมูลที่เกีย่วกับการฝกอบรมลักษณะคําถามแสดงระดับความ
มากนอย (Scale Questions)  จํานวน 9 ขอ โดยสเกลเปนการแสดงระดับความคดิเห็นจะเรียงจาก
ดานหนึ่งไปอีกดานหนึ่ง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับคะแนนดังน้ี 
  ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดีมาก 
  ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดี 
  ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถงึ ผูตอบแบบสอบถาม ไมดี 
  ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดีอยางมาก 
 
 สวนที ่3.1  การประเมินผล, คัดเลือก และการออกแบบงาน  เปนขอมูลที่เกี่ยวกับการ
ฝกอบรมลักษณะคําถามแสดงระดับความมากนอย (Scale Questions)  จํานวน 3 ขอ โดยสเกลเปน
การแสดงระดับความคิดเห็นจะเรียงจากดานหนึ่งไปอีกดานหนึ่ง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดย
กําหนดระดับคะแนนดังน้ี 
  ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดีมาก 
  ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ดี 
  ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดี 
  ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ไมดีอยางมาก 

 
 สวนที ่4  พฤติกรรมพื้นฐานเฉพาะบคุคล  เปนขอมูลที่เกี่ยวกับพฤติกรรมพื้นฐานเฉพาะ
บุคคลลักษณะคําถามแสดงระดับความมากนอย (Scale Questions) ทักษะจํานวน 14 ขอ และ 
บุคลิกภาพจํานวน 8 ขอโดยสเกลเปนการแสดงระดับความคิดเห็นจะเรียงจากดานหนึ่งไปอีกดาน
หน่ึง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับคะแนนดังน้ี 
  ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มากที่สุด 
  ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มาก 
  ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอย 
  ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอยที่สุด 
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 สวนที ่ 5  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความนาเชื่อถือ เปนขอมูลทีเ่กี่ยวกับ
ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานและความนาเชื่อถือลักษณะคําถามแสดงระดับความมากนอย 
(Scale Questions)  จํานวน 2 ขอ โดยสเกลเปนการแสดงระดับความคิดเห็นจะเรียงจากดานหนึ่งไป
อีกดานหนึ่ง แบงออกเปนมี 5 ระดับ  โดยกําหนดระดับคะแนนดังน้ี 
 
  ระดับ 5   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม มากที่สุด 
  ระดับ 4   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม คอนขางมาก 
  ระดับ 3   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม ปานกลาง 
  ระดับ 2   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอย 
  ระดับ 1   หมายถึง ผูตอบแบบสอบถาม นอยที่สุด 

 
สวนที่ 6  ขอมูลทางดานลักษณะทางประชากรศาสตร เปนขอมูลที่เกี่ยวกับ  เพศ  อายุ  

สถานภาพ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือน  และอาชีพ มีลักษณะของคําถามแบบคําตอบมีหลาย
ตัวเลือก (Multiple Choices)   โดยเลือกคาํตอบที่เหมาะสมที่สุด เพียงขอเดียว  จํานวน  6  ขอ 

 ขอที่ 1.1    เพศ นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 1.2   อายุ เรียงลําดับ  (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 1.4    ระดับการศึกษา นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 ขอที่ 1.5    รายไดสวนตวั/เดือน  เรียงลําดับ  (Ordinal Scale) 
 ขอที่ 1.6    อาชีพ  นามบัญญัติ (Nominal Scale) 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 1. ขอมูลทุติยภูมิ  (Secondary Data) 

เปนการเก็บรวบรวมขอมูลที่ไดจากผลงานการวิจัยที่เกีย่วของที่ไดเคยวิจัยไวแลว เอกสาร
ตําราทางวชิาการ  วารสาร  สิ่งพิมพ  งานวิจัยที่เคยมีการคนควา 
 2. ขอมูลปฐมภูมิ  (Primary Data) 

เปนการเก็บรวบรวมขอมูล  โดยที่ผูวิจัยใชแบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางของพนักงานบริษทั ทั้งสิ้นจํานวน  382  ชุด ซึ่งจะเก็บขอมูลจากกลุมตวัอยางที่เปน
พนักงานประจําของบริษัทที่เปนสมาชิกของสมาคมผูวิจัยและผลิตเภสัชภัณฑ 
 3.  ระยะเวลาในการเก็บขอมูล 
 ผูวิจัยไดทําการเก็บขอมูล โดยกําหนดชวงระยะเวลาในการแจกแบบสอบถามตั้งแตเวลา 
09.00 – 18.00 น. โดยการสอบถามจากพนักงานที่ทํางานอยูในบริษัททีเ่ปนสมาชิกสมาคมผูวจัิย
และผลติเภสชัภัณฑ  เพ่ือใหไดกลุมของพนักงานที่ตรงตามวัตถุประสงคในการศึกษา 
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การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 
 

1. ทดสอบแบบสอบถามที่ไดทําการออกแบบไว (Try-Out) กับกลุมตัวอยางจํานวน 40 คน 
แลวดําเนินการแกไขขอบกพรองของแบบสอบถามพรอมตรวจสอบคาความเชื่อม่ัน (Validity) ของ
แบบสอบถามดวยวธิีการ Cronbach ดวย คอมพิวเตอรโดยโปรแกรม SPSS (Statistical Package 
for Social Sciences) for Windows Version 11.0 ซ่ึงไดคาสัมประสิทธิ์อัลฟา ( α - Coefficient) 
ตามรายละเอยีด ดังน้ี คือ 
  แบบสอบถามสวนที่ 1 ซ่ึงเปนขอมูลเกี่ยวกบั การสื่อสารในองคการ ไดคา 
Reliability Coefficient เทากับ 0.8047 
  แบบสอบถามสวนที่ 2 ซ่ึงเปนขอมูลเกี่ยวกับ การจูงใจ ไดคา Reliability 
Coefficient เทากับ 0.7143 
  แบบสอบถามสวนที่ 3 ซ่ึงเปนขอมูลเกีย่วกับ การฝกอบรม ไดคา Reliability 
Coefficient เทากับ 0.8926 
 

4.2 นําแบบสอบถามที่แกไขขอมูลแลว  ออกเกบ็ขอมูลตามสถานทีท่ี่ไดกําหนดไว  จนครบ
จํานวน 382 คน  แลวจึงทําการตรวจสอบความสมบูรณ  แลวลงรหัสเพือ่ประมวลผล ดวย 
คอมพิวเตอรโดยโปรแกรม SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 
Version 11.0 
 

4.3 การวิเคราะหขอมูล 
 

4.3.1 การวิเคราะหขอมูลเชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) 
  1. ขอมูลสวนที่ 1 แสดงผลขอมูล จะใชวธิีการแจกแจงความถี่  แสดงผลเปนคารอย
ละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
ของผูตอบแบบสอบถาม  จําแนกตาม  เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายไดตอเดือนของพนักงาน
บริษัทที่ตอบแบบสอบถาม 
  2. ขอมูลสวนที่ 2 แสดงผลขอมูล จะใชวธิีการแจกแจงความถี่  แสดงผลเปนคารอย
ละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) 
ของการสื่อสารตอที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบรษิัท 
  3. ขอมูลสวนที่ 3 แสดงผลขอมูล จะใชวธิีการแจกแจงความถี่  แสดงผลเปนคารอย
ละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.)ของ
การจูงใจที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบริษัท 
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 4. ขอมูลสวนที่ 4 แสดงผลขอมูลคาเฉลีย่ และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของคุณภาพ
การฝกอบรม, การประเมินผล, คัดเลือก และการออกแบบงาน ที่มีผลตอความพึงพอใจของพนักงาน
และความนาเชื่อถือตอบริษทั 

 5. ขอมูลสวนที่ 5 แสดงผลขอมูลคาเฉลี่ย และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานของทักษะ และ 
บุคลิกภาพทีมี่ผลตอความพึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถอืตอบริษัท 

 6. ขอมูลสวนที่ 6 แสดงผลขอมูลคาเฉลีย่  และคาเบีย่งเบนมาตรฐานของความพึง
พอใจของพนักงานในการปฏิบัติงานและความนาเชื่อถอืที่มีตอบริษัท 

 
4.3.2 การวิเคราะหขอมูลสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistic) 
 1. สมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนก 

ตําแหนงงาน ของพนักงานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  (จาก
แบบสอบถามขอที่ 7.1 – 7.6) ใชสถติิ t – test  ในการทดสอบเรือ่งของเพศ และทําการวิเคราะห
โดยวิธีของ Anova (One-way Analysis of Variance) ในเรื่องของ อายุ รายได ระดับการศกึษา 
แผนก และ ตาํแหนง 

 2. สมมุติฐานขอที่ 1 ลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนก 
ตําแหนงงาน ของพนักงานที่แตกตางกัน มีความนาเชือ่ถือตอบริษัทแตกตางกัน  (จากแบบสอบถาม
ขอที่ 7.1 – 7.6) ใชสถติ ิ t – test  ในการทดสอบเรื่องของเพศ และทําการวิเคราะหโดยวิธขีอง 
Anova (One-way Analysis of Variance) ในเรื่องของ อายุ รายได ระดับการศึกษา แผนก และ 
ตําแหนง 

 3. สมมุติฐานขอที่ 3 ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหาร มีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบตัิงาน (จากแบบสอบถามสวนที่1-3) หาคาความสมัพันธ  
โดยใช Pearson Correlation 
  4.  สมมุมติฐานขอที่ 3.1 ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหาร (จากแบบสอบถามสวนที่1-3) หาคาความสัมพันธ โดยใช
การวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 5. สมมุติฐานขอที่ 4 ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหาร มีความสัมพันธกับ
ความนาเชื่อถอืที่มีตอบริษัท (จากแบบสอบถามสวนที1่-3) หาคาความสัมพันธ  โดยใช Pearson 
Correlation 

 6.  สมมุมติฐานขอที่ 4.1 ความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทัมีความสัมพันธกับ
ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหาร (จากแบบสอบถามสวนที่1-3) หาคาความสัมพันธ โดยใช
การวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 7. สมมุติฐานขอที่ 5 ทักษะ และบคุลิกภาพ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจของ
พนักงานในการปฏิบัติงาน (จากแบบสอบถามขอที่ P1 – C1) หาคาความสัมพันธ  โดยใช Pearson 
Correlation 
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 8. สมมุมติฐานขอที ่ 5.1 ความพึงพอใจของพนักงานในการปฏิบตัิงานมี
ความสัมพันธกับทักษะ และบุคลกิภาพ (จากแบบสอบขอที่ P1 – C1) หาคาความสัมพันธ โดยใช
การวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 9. สมมุติฐานขอที่ 6 ทักษะ และบุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับความนาเชื่อถือที่มี
ตอบริษทั (จากแบบสอบถามขอที่ P1 – C1) หาคาความสัมพันธ  โดยใช Pearson Correlation และ
การวิเคราะหถดถอยแบบพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

 10. สมมุมติฐานขอที่ 6.1 ความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัทมีความสัมพันธกับทักษะ 
และบุคลิกภาพ (จากแบบสอบขอที่ P1 – C1) หาคาความสัมพันธ โดยใชการวิเคราะหถดถอยแบบ
พหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis) 

11. สมมุติฐานขอที่ 7 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับความนาเชื่อถือที่
มีตอบริษัท (จากแบบสอบถามขอที่ S1 และ R1) หาคาความสัมพันธ  โดยใช Pearson Correlation 

 
สรุปผลการศึกษาคนควา 

 
ผลการศึกษาขอมูลทางดานประชากรศาสตรของพนักงานบริษัททีเ่ปนสมาชิกสมาคมผู

จําหนายยาแหงประเทศไทย, ประสิทธิภาพในโครงสรางการบริหารงาน และทักษะในดานการจัดการ  
สามารถสรุปผลๆไดดังนี้ คือ 

 
ขอมูลสวนตวัของลูกคากลุมตวัอยาง 

 ผลจากการศกึษาวิจัยกลุมลูกคาตวัอยางที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมดจํานวน 382 คน  โดยที่
ขอมูลทางดานประชากรศาสตร  พบขอมูลดังน้ี พนักงานที่ใชเปนกลุมตัวอยางที่เปนผูตอบ
แบบสอบถามเปนเพศหญิง  มากกวา เพศชาย  โดยที่เพศหญิง จํานวน 284 คน  คิดเปนรอยละ 
74.3 และเพศชาย มีจํานวน 98 คน  คิดเปนรอยละ 25.7 สวนอายุ พบวา เปนผูที่มีอายุระหวาง 30 
– 39 ป มากที่สุด  มีจํานวน 203 คน คิดเปนรอยละ 53.1 รองลงมาคือ  มีอายุระหวาง 20 – 29 ป มี
จํานวน 119 คน  คิดเปนรอยละ 31.2 ตามลําดับ 
 ระดับการศึกษาสูงสุด   พบวา  พนักงานที่ใชเปนกลุมตัวอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามโดย
สวนใหญเปนผูที่มีระดับการศึกษาทีป่ริญญาตรีมากที่สดุ  มีจํานวน 230 คน  คดิเปนรอยละ 60.2 
รองลงมาคือผูที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท หรือ สูงกวา มีจํานวน 132 คน คิดเปนรอยละ 34.6 
ตามลําดับ 

รายไดตอเดือน   พบวา พนักงานที่ใชเปนกลุมตวัอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวน
ใหญเปนผูที่มีรายไดตอเดือน  30,000 – 49,999 บาท  มากที่สุด  มีจํานวน 148 คน  คิดเปนรอยละ
38.7 รองลงมาคือผูที่มีรายไดตอเดือน   ต่ํากวา 29,999 บาท มีจํานวน 114 คน  คิดเปนรอยละ 
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29.9 ผูที่มีรายไดตอเดือน 50,000-69,999 บาท มีจํานวน 63 คน  คิดเปนรอยละ  16.5 โดยผูที่มี
รายไดตอเดือน 70,000-99,999 บาท มีจํานวน 57 คน  คิดเปนรอยละ 14.9 ตามลําดับ 

แผนก  พบวา พนักงานที่ใชเปนกลุมตัวอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญทํางาน
ในฝายขาย มากที่สุด  มีจํานวน 199 คน  คิดเปนรอยละ 52.1 รองลงมาคือ ฝายบุคคล มีจํานวน 49 
คน  คิดเปนรอยละ 12.8  การตลาด มีจํานวน 45 คน  คิดเปนรอยละ 11.8 การเงิน มีจํานวน 23 คน  
คิดเปนรอยละ 6.0 บัญชี มีจํานวน 20 คน  คิดเปนรอยละ 5.2 ไอที มีจํานวน 15 คน  คิดเปนรอยละ 
3.9 และ ฝายสนับสนุน มีจํานวน 31 คน  คิดเปนรอยละ 8.1 ตามลาํดับ 

ตําแหนงงาน  พบวา พนักงานที่ใชเปนกลุมตัวอยางทีเ่ปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญ
มีตําแหนงเปนพนักงาน มากที่สุด มีจํานวน 170 คน  คิดเปนรอยละ 44.5 รองลงมาคือ ผูเชี่ยวชาญ 
มีจํานวน 102 คน  คิดเปนรอยละ 26.7  พนักงานระดับหัวหนา มีจํานวน 57 คน  คิดเปนรอยละ 
14.9 และผูบริหาร มีจํานวน 52 คน คิดเปนรอยละ 13.7 ตามลําดับ 
 

ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหาร 
ผลจากการศกึษาดานประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารโดยจําแนกรายละเอยีดไดดังนี้ 
 
1. ดานประสิทธิภาพการสื่อสาร 

 ผลการวิเคราะหขอมูลดานประสิทธิภาพทางดานการสื่อสารตอที่มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบริษทั จากผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน    พบวา
พนักงานคิดวาประสิทธิภาพการสื่อสารภายในบริษทัอยูในระดับมีประสิทธิภาพคอนขางมาก โดยมี
คาเฉลี่ย 3.57 จําแนกตามตัวแปรไดดังน้ี การใหความสําคัญในการติดตอสื่อสาร, การกระทําและ
คําพูดที่สอดคลองกัน, เง่ือนไขการติดตอสื่อสารแบบสองทาง, การเนนเรื่องการติดตอสื่อสารแบบ
เผชิญหนา, การแบงปนความรับผิดชอบสําหรับการติดตอสื่อสารกับพนักงาน, การแกปญหาเฉพาะ
หนากับขาวราย, การวางรูปแบบขาวสารสําหรับผูฟงใหเหมาะสม, การสื่อความหมายโดยใชหลัก
เหตุผล, จังหวะเวลาในการติดตอสื่อสารมีประสิทธิภาพ และ เทคโนโลยีที่ใชในการติดตอสื่อสารอยู
ในระดับคอนขางมาก  สําหรับ ไมชี้นําสิ่งที่ความควรรูสึกเกี่ยวกบัขาว และ การเชื่องโยงภาพรวม
จากภาพเล็กๆ มีประสิทธภิาพอยูในระดับปานกลาง 

 
2. ดานประสิทธิภาพการจูงใจ 
พนักงานสวนใหญมีความเห็นเกี่ยวกับแรงจูงใจตอการเพิ่มพูนความรูอยูในระดับที่มากที่สุด 

มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.43 รองลงมาก็คือ สวสัดิการตางๆ, สภาพแวดลอมในการทํางาน การเนนใหเห็น
วางานมีความสําคัญ, ความกาวหนาในการปฏิบัติงาน, ผลตอบแทนที่เปนเงิน, ลักษณะเฉพาะของ
งาน, โปรแกรมการมีสวนรวมจากพนักงาน, การชี้แจงผลงาน, ผลตอบแทนที่ไมใชเงิน, การ
มอบหมายงาน, รายละเอียดของงาน, โปรแกรมคาตอบแทนแปรได, การมอบอํานาจ, การแขงขัน มี
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คาเฉลี่ยเทากบั 3.98, 3.90, 3.87, 3.84, 3.82, 3.76, 3.61, 3.60, 3.58, 3.57, 3.56, 3.49, 3.42 และ 
3.30 ตามลําดับ 

 
3. ดานประสิทธิภาพการฝกอบรม 
ผลจากการศกึษาพนักงานสวนใหญคิดวาการฝกอบรมทางดานทักษะพื้นฐานมีคณุภาพดี

ที่สุด  มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.91 รองลงมาก็คือ การเปลี่ยนแปลงลักษณะงานเนื่องจากเทคโนโลย,ี การ
เพ่ิมประสิทธภิาพในการ,ติดตอสื่อสาร, ความสัมพันธระหวางบคุคล, จริยธรรมและจรรยาบรรณ, 
อบรมในขณะปฏิบัติงาน, การพัฒนางานอาชีพ, การแกปญหา และ อบรมนอกเวลาขณะปฏบิัตงิาน 
มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.75, 3.65, 3.63, 3.61, 3.54, 3.50, 3.46 และ 3.33 ตามลําดับ 
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4.  ดานประสิทธิภาพการประเมินผล, คัดเลือก และการออกแบบงาน 
ผลจากการศกึษาการประเมินผลการทํางานแสดงใหเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถามจํานวน 

382 คน มีความคิดเห็นเกีย่วกับคุณภาพอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.67, การคัดเลือกพนักงาน
แสดงใหเห็นไดวา มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพอยูในระดับดี โดยมีคาเฉลี่ย 3.54 และ การ
ออกแบบงานแสดงใหเห็นไดวา มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัคุณภาพอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 
3.40 

 
ดานทักษะทางดานการจัดการ 
ผลจากการศกึษาดานการจัดการโดยจําแนกรายละเอยีดไดดังนี้ 
 
1. ทักษะดานเทคนิค 
ผลจากการศกึษาดานทักษะดานเทคนิค สรุปไดวาพนักงานมีระดับทักษะความสามารถใน

การหาขอสรุปอยางมีเหตุผล อยูในเกณฑที่มากที่สดุ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.83 อันดับรองลงมา คือ 
ความไวในการรับรู, ความสามารถในการแกไขปญหาไดถูกตอง, ความสามารถในการจําและระลึก
ขอมูล, ความถนัดเกี่ยวกบัตัวเลข, ความสามารถในการจิตนาการ และอันดับสุดทายคือความเขาใจ
ภาษา โดยมีคาเฉลี่ยดังตอไปตอไปน้ี 3.82, 3.75, 3.72, 3.65, 3.49 และ 3.45 ตามลําดับ 

 
2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ 
ผลจากการศกึษาดานมนุษยสัมพันธ พบการแสดงสีหนาเปนมิตรกับคนทัว่ไป เปนระดับที่

พนักงานมีทักษะมากที่สุดมีคาเฉลี่ยเทากบั 3.68 รองลงมาก็คือ เปนคนคงเสนคงวา, เปนผูเขาถึง
จิตใจคน, มีศลิปะในการดึงดูดใจผูพบเห็น, และรูสึกม่ันใจวาผูอ่ืนนบัถือทาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.78, 
3.75, 3.53, 3.41 และ 3.37 ตามลําดับ สาํหรับทักษะปานกลาง คือ ความรูสึกพูดไดดีตอหนาคน มี
คาเฉลี่ยเทากบั 3.37 

 
3. ทักษะดานบุคลิกภาพ 

 ผลการวิเคราะหขอมูลดานปจจัยดานคุณภาพในเรื่องของบุคลิกภาพที่มีผลตอความพึงพอใจ
ของพนักงานและความนาเชื่อถือตอบริษทั จากผูตอบแบบสอบถามจํานวน 382 คน พบวามีระดับ
บุคลิกภาพตรงคําถามในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย 3.30 โดยมีรายละเอียดดังน้ี 

พนักงานสวนใหญคิดวามีบคุลิกภาพเปนอิสระมาก  มีคาเฉลี่ยเทากบั 3.96 รองลงมาก็คือ มี
บุคลิกภาพเชือ่ม่ันในตัวเอง มีอุดมคติ ยึดม่ันในหลักการ, ชอบเขาสมาคม มีมนุษยสัมพันธดีใหความ
รวมมือ, มีความเต็มใจที่จะปกปองและชวยบคุคลใดบุคคลหนึ่ง, มีความกระตือรือรน และ
ทะเยอทะยาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81, 3.79, 3.69 และ 3.58 ตามลําดับ สําหรับระดับปานกลาง คือ 
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เปนคนอารมณรุนแรง มีคาเฉลี่ยเทากับ 2.61 สวนพนกังานที่คิดวาตนเองเปนคน เก็บตัว ขี้อาย และ 
มีบุคลิกภาพที่ไมมีระบบ ไมใชนักปฏิบตั ิอยูในระดับนอยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.59 และ 2.35 

 
 
การวิเคราะหขอมูลเพื่อการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานขอที่ 1  ลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา แผนก ตําแหนง

งาน ของพนักงานที่แตกตางกัน มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  สามารถจําแนกออกเปน
สมมติฐานยอยได 6 ขอ ดังนี้ 

 
สมมติฐานขอที่ 1.1 พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  

 จากผลการทดสอบพบวา เพศที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
 สมมติฐานขอที่ 1.2 พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน 

จากผลการทดสอบพบวา อายุที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว โดยกลุมตัวอยางที่มี
อายุ 30-39 ป มีคาเฉลี่ยมากกวา กลุมอายุมากกวา 40 ป โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.221 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.3 พนักงานที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน 
 จากผลการทดสอบพบวาการศึกษาที่แตกตางกัน ไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.4 พนักงานที่มีรายไดสวนตวัแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน 
 จากผลการทดสอบพบวารายไดที่แตกตางกัน มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว โดยสามารถแยก
รายละเอียดไดดังตอไปน้ี 
 1. กลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตวัต่ํากวา 29,999 บาท มีคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่มี
รายไดสวนตวั 30,000-49,999 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.177 
 2. กลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตวัต่ํากวา 29,999 บาท มีคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่มี
รายไดสวนตวั 50,000-69,000 บาท 
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 3. กลุมตัวอยางที่มีรายไดสวนตวัต่ํากวา 29,999 บาท มีคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่มี
รายไดสวนตวัมากกวา 70,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.237 
 4. กลุมตวัอยางที่มีรายไดสวนตวั 30,000-49,999 บาทมีคาเฉลี่ยต่าํกวา กลุมตวัอยางที่มี
รายไดสวนตวั 50,000-69,000 บาท โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.279 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.5  พนักงานที่ทํางานฝายแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน 
 จากผลการทดสอบพบวาพนักงานที่ทํางานในแผนกแตกตางกันมีผลตอความพึงพอใจใน
การทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว โดย
สามารถแยกรายละเอียดไดดังตอไปน้ี 

1. กลุมตัวอยางที่มีในแผนกการตลาดมีคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่ทําการอยูในแผนก
บุคคล โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.348 

2. กลุมตัวอยางที่มีในแผนกการตลาดมคีาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่ทําการอยูในแผนก
ขาย โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากับ 0.237 

3. กลุมตัวอยางที่มีในแผนกการตลาดมีคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่ทําการอยูในแผนก
บุคคล โดยมีผลตางคาเฉลีย่เทากับ 0.309 

4. กลุมตัวอยางที่มีในแผนกขายมีคาเฉลี่ยมากกวา กลุมตวัอยางที่ทําการอยูในแผนกอื่นๆ 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.225 

5. กลุมตัวอยางที่มีในแผนกบุคคลมีคาเฉลี่ยมากกวา กลุมตัวอยางที่ทําการอยูในแผนกอื่นๆ 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.297 
 
 สมมติฐานขอที่ 1.6  พนักงานที่มีตําแหนงแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกัน 
 จากผลการทดสอบพบวาพนักงานที่มีตําแหนงแตกตางกันไมมีผลตอความพึงพอใจในการ
ทํางานแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 2  ลักษณะสวนบคุคล ไดแก เพศ อาย ุระดับการศึกษา แผนก ตําแหนง
งาน ของพนักงานที่แตกตางกัน มีความเชื่อถือตอบริษัทแตกตางกัน  สามารถจําแนกออกเปน
สมมติฐานยอยได 6 ขอ ดังนี้ 
 

สมมติฐานขอที่ 2.1  พนักงานที่มีเพศแตกตางกันมีความเชื่อถือตอบริษัทแตกตางกัน เพศ
ที่แตกตางกัน 
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จากผลการทดสอบพบวามีผลตอความนาเชื่อถือตอบริษัทแตกตางกนั  อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.2  พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบริษทัแตกตางกัน 
 จากผลการทดสอบพบวาอายุที่แตกตางกัน ไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานแตกตาง
กัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.3  พนักงานที่มีการศึกษาแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบริษัทแตกตาง
กัน 
 จากผลการทดสอบพบวาการศึกษาที่แตกตางกัน ไมมีผลตอความนาเชื่อถือตอบริษทั
แตกตางกัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถติิทีร่ะดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.4  พนักงานที่มีรายไดสวนตวัแตกตางกันมีความนาเชื่อถอืตอบริษัท
แตกตางกัน 
 จากผลการทดสอบพบวารายไดที่แตกตางกัน ไมมีผลตอความนาเชื่อถือตอบริษัทแตกตาง
กัน  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
 
 สมมติฐานขอที่ 2.5  พนักงานที่ทํางานฝายแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบริษัทแตกตาง
กัน 
 จากผลการทดสอบพบวาพนักงานที่ทํางานในแผนกแตกตางกันมีผลตอความนาเชื่อถือตอ
บริษัทแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับสมมติฐานทีต่ั้งไว โดย
สามารถแยกรายละเอียดไดดังตอไปน้ี 
 1. กลุมตวัอยางที่ทําการอยูในแผนกบคุคล โดยมีผลตางคาเฉลี่ยโดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.348 
 2. กลุมตวัอยางที่ทําการอยูในแผนกบคุคล โดยมีผลตางคาเฉลี่ยโดยมีผลตางคาเฉลี่ย
เทากับ 0.337 
 3. กลุมตวัอยางที่มีในแผนกขายมีคาเฉลี่ยต่ํากวา กลุมตัวอยางที่ทําการอยูในแผนกอื่นๆ 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.229 
 4. กลุมตัวอยางที่มีในแผนกขายมีคาเฉลี่ยมากกวา กลุมตวัอยางที่ทําการอยูในแผนกอื่นๆ 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.279 
 5. กลุมตัวอยางที่มีในแผนกบุคคลมีคาเฉลี่ยมากกวา กลุมตัวอยางที่ทําการอยูในแผนกอื่นๆ 
โดยมีผลตางคาเฉลี่ยเทากบั 0.508 
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 สมมติฐานขอที่ 2.6  พนักงานที่มีตําแหนงแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบริษัทแตกตาง
กัน 
 จากผลการทดสอบพบวาพนักงานที่มีตําแหนงแตกตางกันไมมีผลตอความนาเชื่อถือตอ
บริษัทแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซึ่งไมสอดคลองกับสมมตฐิานที่ตั้งไว 
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 สมมติฐานขอที่ 3 ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธผลตอความพึง
พอใจในการปฏิบัติงาน 
 จากผลการทดสอบทางดานประสิทธิภาพโครงสรางการบริหาร กับ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอไดดังนี้ คือ 
 

1. ดานประสิทธิภาพการสือ่สาร กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการสื่อสาร มีความสัมพันธ กับ ความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .301 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื เม่ือมีประสิทธิภาพการสื่อสารเพิ่มมากขึ้น 
ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 

 
2. ดานประสทิธิภาพการจูงใจพนักงาน กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) หมายความวา ประสิทธิภาพการจูงใจพนักงาน มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากบั .286 
แสดงวามีสัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการ
การจูงใจพนักงานเพิ่มมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดบันอย 

 
3. ดานประสิทธิภาพการฝกอบรม กับ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการฝกอบรม มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .324 แสดงวามี
สัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธภิาพการฝกอบเพิ่ม
มากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 

 
4. ดานประสิทธิภาพการประเมินผล กับ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการประเมินผล มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน 
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .312 แสดงวามี
สัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธภิาพการประเมินผล
เพ่ิมมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 
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5. ดานประสิทธิภาพการคัดเลือกพนักงาน กับ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน มีคา 
Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ประสิทธิภาพการคัดเลือกพนักงาน มีความสัมพันธ กับ ความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .293 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมี
ประสิทธิภาพการคัดเลือกพนักงานเพิ่มมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 

 
6. ดานประสิทธิภาพการออกแบบงาน กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.(2-

tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) หมายความวา ประสิทธิภาพการออกแบบงาน มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากบั .421 
แสดงวามีสัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการ
ออกแบบงานเพิ่มมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 
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 สมมุติฐานขอที่ 3.1 ประสิทธภิาพของโครงสรางการบริหารและความพึงพอใจของ
พนักงานมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 
 จากผลการทดสอบทางดานประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารและความพึงพอใจของ
พนักงานมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง สามารถอธิบายไดเปนรายละเอียดดังตอไปน้ี ตัวแปรทั้ง 6 
ตัวที่คาดวาจะมีสวนรวมในการทํานายระดับผลสัมฤทธิท์างความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปร
ดังกลาวไดแก การสื่อสาร การจูงใจ การฝกอบรม การประเมินผลการทํางาน การคัดเลือกพนักงาน 
และ การออกแบบงาน จากผลลพัธ คาคงที่ 0β  มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 จึง
ปฏิเสธสมมตฐิานนั่นคือ 00 ≠β  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) หมายความวา ความพึงพอใจมีความสัมพันธ กับ โครงสรางการบริหาร อยางมีนัยสําคัญ ทาง
สถิติที่ระดับ .01 เม่ือทดสอบตวัแปรอิสระ สรุปไดวาความพึงพอใจมีความสัมพันธกับ การออกแบบ
งาน การจูงใจ และ การสื่อสาร โดยสามารถเขียนเปนสมการ =1.581+0.315(การออกแบบงานŶ

6β )+0.135(การจงูใจ 2β )+0.138(การสื่อสาร 1β ) และในรูปคะแนนมาตรฐานไดแก  
=0.335(Ŷ 6β )+0.133( 2β )+0.119( 1β ) จากสมการความถอดถอยเชิงเสน โดยสามารถอธิบาย

สมการไดดังตอไปน้ี 
1. 1β  (การสื่อสาร) = .138 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัทอยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิตทิี่ระดับ .01 กลาวคือ ถาบริษัทมีประสิทธิภาพในการสื่อสารเพิ่มขึ้นรอยละ 1 จะทําใหความ
พึงพอใจเพิ่มขึ้น .138 หนวย หรือ รอยละ .138 

2. 2β  (การจูงใจ) = .135 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัทอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 กลาวคือ ถาบริษทัมีประสิทธิภาพการจูงใจพนักงานเพิ่มขึ้นรอยละ 1 จะทําให
ความพึงพอใจเพิ่มขึ้น .135 หนวย หรือ รอยละ .135 

3. 6β  (การออกแบบงาน) = .315 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทัอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ ถาบริษัทมีประสิทธิภาพการออกแบบงานเพิ่มขึ้นรอยละ 1 
จะทําใหความพึงพอใจเพิ่มขึ้น .315 หนวย หรือ รอยละ .315 
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 สมมติฐานขอที่ 4 ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธผลตอความ
นาเชื่อถือที่มีตอบริษทั 
 จากผลการทดสอบทางดานประสิทธิภาพโครงสรางการบริหาร กับ ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน จําแนกเปนรายขอไดดังนี้ คือ 
 

1. ดานประสิทธิภาพการสื่อสาร กับ ความนาเชือ่ถือตอบริษัท มีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการสื่อสาร มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทั อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .466 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับปานกลางและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการสื่อสารเพิ่มมาก
ขึ้น ความนาเชื่อถือตอบริษทัก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับปานกลาง 

 
2. ดานประสทิธิภาพการจูงใจพนักงาน กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัทมีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการจูงใจพนักงาน มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทัอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .313 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการการจูงใจพนักงาน
เพ่ิมมากขึ้น ความนาเชื่อถือตอบริษทัก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 

 
3. ดานประสิทธิภาพการฝกอบรม กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัทมีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการฝกอบรม มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถอืตอบริษัทอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .382 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื เม่ือมีประสิทธิภาพการฝกอบเพิ่มมากขึ้น 
ความนาเชื่อถอืก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 

 
4. ดานประสิทธภิาพการประเมินผล กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัทมีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการประเมินผล มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทัอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .364 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคอื เม่ือมีประสิทธิภาพการประเมินผลเพิ่มมาก
ขึ้น ความนาเชื่อถือตอบริษทัก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 
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5. ดานประสิทธิภาพการคดัเลือกพนักงาน กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัทมีคา Sig.(2-tailed) 
เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการคัดเลือกพนักงาน มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัท
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .384 แสดงวามี
สัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการคัดเลือก
พนักงานเพิ่มมากขึ้น ความนาเชื่อถือตอบริษัทก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 

 
6. ดานประสิทธิภาพการออกแบบงาน กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัทมีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ประสิทธิภาพการออกแบบงาน มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทัอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .450 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับนอยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีประสิทธิภาพการออกแบบงานเพิ่ม
มากขึ้น ความนาเชื่อถือตอบริษัทก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 
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 สมมุติฐานขอที่ 4.1 ประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารและความนาเชือ่ถือที่มีตอ
บริษัทมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง 

จากผลการทดสอบทางดานประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารและความนาเชื่อถือที่มี
ตอบริษทัมีความสัมพันธกันในรูปเสนตรง สามารถอธบิายไดเปนรายละเอียดดังตอไปน้ี ปจจัยหรือ
ตัวแปรทั้ง 6 ตัวที่คาดวาจะมีสวนรวมในการทํานายระดับผลสัมฤทธิท์างความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท 
ตัวแปรดังกลาวไดแก การสื่อสาร การจูงใจ การฝกอบรม การประเมินผลการทํางาน การคัดเลือก
พนักงาน และ การออกแบบงาน จากผลลัพธ คาคงที่ 0β  มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอย
กวา .01 จึงปฏิเสธสมมตฐิานนั่นคือ 00 ≠β  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัทมีความสัมพันธ กับ โครงสรางการ
บริหาร อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 เม่ือทดสอบตัวแปรอิสระ สรุปไดวาความนาเชื่อถือที่มี
ตอบริษทัมีความสัมพันธกับ การสื่อสาร การออกแบบงาน และ การจูงใจ โดยสามารถเขียนเปน
สมการ Y =1.113+0.380(การสื่อสารˆ

1β ) +0.296(การออกแบบงาน 6β ) +0.155(การจูงใจ 2β ) และในรูป
คะแนนมาตรฐานไดแก  Y =0.308(การสื่อสารˆ

1β ) +0.269(การออกแบบงาน 6β ) +0.144(การจูงใจ 2β ) 
จากสมการความถอดถอยเชิงเสน โดยสามารถอธิบายสมการไดดังตอไปน้ี 

1. 1β  (การสื่อสาร) = .380 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทัอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 กลาวคอื ถาบริษัทมีประสิทธิภาพในการสื่อสารเพิ่มขึ้นรอยละ 1 จะ
ทําใหความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัทเพิ่มขึน้ .380 หนวย หรือ รอยละ . 380 

2. 2β  (การจูงใจ) = .155 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชือ่ถือที่มีตอบริษัทอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 กลาวคือ ถาบริษทัมีประสิทธิภาพการจูงใจพนักงานเพิ่มขึ้นรอยละ 1 จะทําให
ความนาเชื่อถอืที่มีตอบริษัทเพิ่มขึ้น .155 หนวย หรือ รอยละ .155 

3. 6β  (การออกแบบงาน) = .296 มีความสมัพันธ กับ ความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทัอยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 กลาวคือ ถาบริษัทมีประสิทธิภาพการออกแบบงานเพิ่มขึ้นรอยละ 1 
จะทําใหความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทัเพิ่มขึ้น .296 หนวย หรือ รอยละ .296 
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 สมมติฐานขอที่ 5 ทักษะในการจัดการมีความสัมพันธผลตอความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 จากผลการทดสอบทักษะทางดานการจัดการ กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จําแนก
เปนรายขอไดดังนี้ คือ 
 

1. ทักษะดานเทคนิค กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .027 
ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ทักษะดานเทคนิค มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ .05 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากบั .114 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับแทบไมมี
ความสัมพันธเลยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะดานเทคนคิเพิ่มมากขึ้น ความ
พึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับแทบไมมีความสัมพันธเลย 

 
2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.(2-tailed) 

เทากับ .027 ซึ่งนอยกวา .05 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) 
หมายความวา ทักษะดานมนุษยสัมพันธ มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยาง
มีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดบั .05 และมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธ (r) เทากับ .114 แสดงวามีสัมพันธ
กันในระดับแทบไมมีความสัมพันธเลยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะมนุษย
สัมพันธเพ่ิมมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับแทบไมมีความสัมพันธเลย 

 
3. ทักษะดานบุคลิกภาพดานความเปนอิสระ มีอุดมการณ และอารมณรุนแรง กับ ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .737 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ปฏิบัติเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) และ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา บุคลิกภาพดานความเปนอิสระ มี
อุดมการณ และอารมณรุนแรง ไมมีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยางมี
นัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .05 

 
4. ทักษะดานบุคลิกภาพดานบุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีน้ําใจ 

กับ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ 
ยอมรบัสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา บุคลิกภาพดาน
บุคลิกภาพดานความกระตอืรือรน ชอบเขาสมาคม และมีน้ําใจ มีความสัมพันธ กับ ความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .277 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะ
มนุษยสัมพันธเพ่ิมมากขึ้น ความพึงพอใจก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับนอย 
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 สมมุติฐานขอที่ 5.1 ทักษะในการจัดการและความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธกนั
ในรูปเสนตรง 

จากปจจัยหรือตัวแปรทั้ง 4 ตัวทีค่าดวาจะมีสวนรวมในการทํานายระดับผลสัมฤทธิท์าง
ความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรดังกลาวไดแก ทักษะดานเทคนคิ ทักษะดานมนุษยสัมพันธ  
บุคลิกภาพดานความกระตอืรือรน ชอบเขาสมาคม และ บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขา
สมาคม และมีนํ้าใจ จากผลลัพธ คาคงที่ 0β  มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 จึง
ปฏิเสธสมมตฐิานนั่นคือ 00 ≠β  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมตฐิานหลัก 
(H0) หมายความวา ความพงึพอใจมีความสัมพันธ กับ ทักษะในการจัดการ อยางมีนัยสําคัญ ทาง
สถิติที่ระดับ .01 เม่ือทดสอบตวัแปรอิสระ สรุปไดวาความพึงพอใจมีความสัมพันธกับ บุคลิกภาพ
ดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ โดยสามารถเขียนเปนสมการ Y =2.441+0.325
(บุคลิกภาพดานความกระตอืรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ

ˆ

4β ) และในรูปคะแนนมาตรฐาน
ไดแก  Y =0.271(บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจˆ

4β )  จากสมการ
ความถอดถอยเชิงเสน โดยสามารถอธิบายสมการไดดังตอไปน้ี 4β  (บุคลิกภาพดานความ
กระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ) = .325 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชือ่ถือตอบริษัท
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 กลาวคือ ถาบรษิัทมีพนักงานมีทักษะเพิ่มขึ้นรอยละ 1 จะทํา
ใหความพึงพอใจเพิ่มขึ้น .325 หนวย หรือ รอยละ .325
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 สมมติฐานขอที่ 6 ทักษะในการจัดการมีความสัมพันธผลตอความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท 
จากผลการทดสอบทักษะทางดานการจัดการ กับ ความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท จําแนกเปนรายขอได
ดังนี้ คือ 
 

1. ทักษะดานเทคนิค กับ ความนาเชื่อถอืตอบริษัท มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .007 ซึ่ง
นอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ทักษะดานเทคนิค มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทั อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากบั .139 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับแทบไมมี
ความสัมพันธเลยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะดานเทคนคิเพิ่มมากขึ้น ความ
นาเชื่อถือตอบริษัทก็จะเพ่ิมมากขึ้นในระดับแทบไมมีความสัมพันธเลย 

 
2. ทักษะดานมนุษยสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัท มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .007 

ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา 
ทักษะดานมนษุยสัมพันธ มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบริษัท อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่
ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากบั .139 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับแทบไมมี
ความสัมพันธเลยและเปนไปในทิศทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะมนษุยสัมพันธเพ่ิมมากขึ้น 
ความนาเชื่อถอืตอบริษัทก็จะเพิ่มมากขึ้นในระดับแทบไมมีความสัมพันธเลย 

 
3. ทักษะดานบุคลิกภาพดานความเปนอิสระ มีอุดมการณ และอารมณรุนแรงกับ ความ

นาเชื่อถือตอบริษัท มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .298 ซึ่งมากกวา .05 นั่นคือ ปฏิบัติเสธสมมติ
ฐานรอง (H1) และ ยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) หมายความวา บุคลิกภาพดานลบ ไมมีความสัมพันธ 
กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทั อยางมีนัยสําคัญ ทางสถติิที่ระดับ .05 

 
4. ทักษะดานบุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีน้ําใจกับ ความ

นาเชื่อถือตอบริษัท มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง 
(H1) และ ปฏเิสธสมมตฐิานหลัก (H0) หมายความวา บคุลิกภาพดานบวก มีความสัมพันธ กับ ความ
นาเชื่อถือตอบริษัท อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) 
เทากับ .247 แสดงวามีสัมพันธกันในระดับนอยและเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีทักษะ
มนุษยสัมพันธเพ่ิมมากขึ้น ความนาเชื่อถอืตอบริษัทก็จะเพิ่มมากขึ้นในระดับนอย 
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สมมุติฐานขอที่ 6.1 ทักษะในการจัดการและความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทัมีความสัมพันธ
กันในรูปเสนตรง 

จากปจจัยหรือตัวแปรทั้ง 4 ตัวทีค่าดวาจะมีสวนรวมในการทาํนายระดับผลสัมฤทธิ์ทาง
ความพึงพอใจในการทํางาน ตัวแปรดังกลาวไดแก ทักษะดานเทคนิค ทักษะดานมนุษยสมัพันธ  
บุคลิกภาพดานความกระตอืรือรน ชอบเขาสมาคม และ บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขา
สมาคม และมีนํ้าใจ จากผลลัพธ คาคงที่ 0β  มีคา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซ่ึงนอยกวา .01 จึง
ปฏิเสธสมมตฐิานนั่นคือ 00 ≠β  น่ันคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธสมมติฐานหลัก 
(H0) หมายความวา ความพึงพอใจมีความสัมพันธ กับ ทักษะในการจัดการ อยางมีนัยสําคัญ ทาง
สถิติที่ระดับ .01 เม่ือทดสอบตัวแปรอิสระ สรุปไดวาความพึงพอใจมีความสัมพันธกับ บคุลกิภาพ
ดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ โดยสามารถเขยีนเปนสมการ Y =2.868+0.296
(บุคลิกภาพดานความกระตอืรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ

ˆ

4β ) และในรูปคะแนนมาตรฐาน
ไดแก  Y =0.233(บุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจˆ

4β )  จากสมการ
ความถอดถอยเชิงเสน โดยสามารถอธิบายสมการไดดังตอไปน้ี 4β  (บุคลิกภาพดานความ
กระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีนํ้าใจ) = .296 มีความสัมพันธ กับ ความนาเชื่อถือตอบรษิัท
อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิตทิี่ระดับ .01 กลาวคือ ถาบริษัทมีพนักงานมีทักษะเพิ่มขึ้นรอยละ 1 จะทํา
ใหความพึงพอใจเพิ่มขึ้น .296 หนวย หรือ รอยละ .296 
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 สมมุติฐานขอที่ 7   ความพึงพอใจของพนักงานมีความสัมพันธตอความนาเชือ่ถือที่มีตอ
บริษัท 
 การผลทดสอบสมมติฐาน ความพึงพอใจในการปฏิบตัิงาน กับ ความนาเชื่อถือตอบริษทั มี
คา Sig.(2-tailed) เทากับ .000 ซึ่งนอยกวา .01 นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานรอง (H1) และ ปฏิเสธ
สมมติฐานหลกั (H0) หมายความวา ความพึงพอใจที่แตกตางกัน มีความสัมพันธกับ ความนาเชื่อถือ
ตอบริษทั อยางมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ .01 และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (r) เทากับ .521 
แสดงวามีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง และเปนไปในทศิทางเดียวกัน กลาวคือ เม่ือมีการให
ความสําคัญกบัเรื่องของความพึงพอใจของพนักงานเพิ่มมากขึ้น ความนาเชื่อถือตอบริษทัก็จะเพ่ิม
มากขึ้น
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อภิปรายผล 
 
จากการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานและความ

นาเชื่อถือที่มีตอบริษทั  มีประเด็นที่สามารถนํามาอภิปราย ไดดังน้ี คือ 
 
1. ปจจัยดานปจจัยขอมูลทางดานประชากรศาสตรของพนักงานบริษัทผูผลิตและ

จําหนายยาแหงประเทศไทย 
1.1 ความพึงพอใจในการทํางาน 
จากการวิจัยพบวา  กลุมพนักงานเพศชายมีความพึงพอใจในการทํางานสูงกวาเพศหญิง 

สวนดานอายุพบวาพนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ปมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาอายุ 30-39 
ป สําหรับปจจัยทางดานการศึกษาไมมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางาน รายไดสวนตอของ
พนักงานเปนตัวหน่ึงทีท่ําใหเกิดความพึงพอใจที่แตกตางกัน โดยพบวาพนักงานที่มีระดับรายไดต่ํา
กวา 29,999 บาทมีระดับความพึงพอใจในการทํางานต่ํากวาระดบัรายไดสวนตวัตั้งแต 30,000 บาท
ขึ้นไป สวนพนักงานที่ทํางานแตกตางฝายพบวา การตลาดเมื่อเปรียบเทียบกบัการขายและฝาย
บุคคลมคีวามพึงพอใจที่ต่ํากวา สําหรับขายเมื่อเปรียบเทียบกับฝายอ่ืนๆ แลวอยูในเกณฑที่สงูกวา
เล็กนอย และฝายบุคคลกมี็ความพึงพอใจสูงกวาฝายอ่ืนๆ เล็กนอยเชนกัน สุดทายตําแหนงของ
พนักงานไมมีผลกระทบตอความพึงพอใจในการทํางาน จากผลสรุปขางตนกมี็ความสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ไชยรุท ตริสกุล (2542 : ศึกษาเรือ่งความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ในเขต 33 พบวา พนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
โดยสวนรวมมีความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานเปนรายดาน 3 ดาน ไดแก ดานงานที่ทําในปจจุบัน 
ดานรายได และผลประโยชนที่ไดรับ) 

 
1.2 ความนาเชื่อถือตอบรษิัท 
จากการวิจัยพบวา  กลุมพนักงานเพศชายมีความเชือ่ถือที่มีตอบริษัทสูงกวาเพศหญิง สวน

ดานอายุ, ดานการศึกษา, รายไดสวนตัว ไมพบความแตกตางของความเชื่อถอืที่มีตอบริษัท สวน
พนักงานที่ทํางานฝายแตกตางกันมีความนาเชื่อถือตอบริษัทไมเทากับ พบวาฝายการเงินมีความ
เชื่อถือตอบริษัทสูงกวาฝายอ่ืนๆ สําหรับฝายกับฝายบุคคลพบวาอยูในเกณฑทีต่่าํกวา สําหรับฝาย
ขายมีเกณฑต่าํกวาฝายบคุคล แตอยูสูงกวาฝายอ่ืนๆ และฝายบุคคลมีเกณฑที่สูงกวาฝายอ่ืนๆ 
สุดทายตําแหนงของพนักงานไมมีผลกระทบตอความเชื่อถือที่มีตอบริษัท จากผลสรุปขางตนก็มี
ความสอดคลองกับงานวิจัยของ รุจ เจริญลาภ (2548 : ปจจัยที่สงผลตอความไววางใจภายในองคกร
กลุมธุรกิจอินฟอรเมชั่นแอนดคอมมิวนิเคชั่นโมบาย บริษัท ซีเมนส (ประเทศไทย) จํากัด โดยปจจัย
ที่มีผลตอความไววางใจภายในองคกร ไดแก หนวยงาน) 
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2. ปจจัยดานประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธตอความพึง
พอใจในการทํางานและความพึงพอใจของพนักงานบริษัทผูผลติและจําหนายยาแหงประเทศ
ไทย 

2.1 ความพึงพอใจในการทํางาน 
จากการวิจัยพบวา  โครงสรางการบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานใน

การทํางาน โดยจําแนกไดดังตอไปน้ี การสื่อสาร, การจูงใจ, การฝกอบรม, การประเมินผลการ
ทํางาน, การคัดเลือกพนักงาน และการออกแบบงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน
ในระดับนอยแตเปนไปในทิศทางเดียวกนั หลงัจากนั้นไดทําการหาปจจัยเพ่ือพยากรณความพึง
พอใจ พบวามีการออกแบบงานเปนอันดับแรก สวนการจูงใจเปนอันดับที่สอง และการสื่อสารเปน
อันดับสุดทาย ที่มีสวนรวมในการทํานายระดับผลสัมฤทธิ์ทางดานความพึงพอใจในการทํางาน เม่ือ
เปรียบเทียบแลวพบวามีสวนใกลเคยีงกับองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (อารี 
เพชรผุด. 2530 : รวบรวมทฤษฎีของ LOCKE 1976 เอาไวดังตอไปน้ี: สรุปองคประกอบพื้นฐานไว
ดังนี้  งาน คาจาง โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนชั้นหรือตําแหนง การยอมรับ ผลประโยชน สภาพการ
จางงาน หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน) 

 
2.2 ความนาเชื่อถือตอบรษิัท 
จากการวิจัยพบวา  โครงสรางการบริหารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจของพนักงานใน

การทํางาน โดยจําแนกไดดังตอไปน้ี การสื่อสาร มีความสัมพันธปานกลาง สวนการจูงใจ, การ
ฝกอบรม, การประเมินผลการทํางาน, การคัดเลือกพนักงาน และการออกแบบงานมีความสัมพันธ
กับความนาเชื่อถือ ในระดับนอยแตเปนไปในทิศทางเดียวกัน หลังจากนั้นไดทําการหาปจจัยเพ่ือ
พยากรณความพึงพอใจ พบวามีการสือ่สารเปนอันดับแรก สวนการออกแบบงานเปนอันดับที่สอง 
และการจูงใจเปนอันดับสุดทาย ที่มีสวนรวมในการทาํนายระดับผลสัมฤทธิ์ทางดานความนาเชื่อถือ
ตอบริษทั เม่ือเปรียบเทียบแลวพบวามีความใกลเคียงกับผลงานการวิจัย โรบินส (Robbins. 1996 : 
ทัศนะ 5 ประการ ไดแก ความซื่อสัตย (Integrity) : ความซื่อสัตยและความจริงใจ, ความสามารถ 
(Competence) : ความรูและทักษะทางเทคนิคและการสื่อสารระหวางบุคคล, ความคงเสนคงวา 
(Consistency) : ความไววางใจได ความสามารถคาดคะเนได ความสามารถในการใชวิจารณญาณที่
ดีในสถานการณตางๆ, ความจงรักภักดี (Loyalty) : ความเต็มใจที่จะปกปองและชวยบุคคลใดบคุคล
หน่ึง และ ความเปนคนเปดเผย (Openness) : ความเต็มใจที่จะแลกเปลีย่นความคิดและขาวสาร
ขอมูลอยางเตม็ที่) 
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3.  ปจจัยทักษะในการจัดการมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการทํางานและ
ความพึงพอใจของพนักงานบริษัทผูผลติและจําหนายยาแหงประเทศไทย 

3.1 ความพึงพอใจในการทํางาน 
จากการวิจัยพบวา  ทักษะดานเทคนคิกับดานมนุษยสัมพันธแทบไมมีความสัมพันธเลยกบั

ความพึงพอใจในการทํางาน สวนบุคลกิภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีน้ําใจมี
ความสัมพันธกันนอยและบคุลิกภาพดานความเปนอิสระ มีอุดมการณ และอารมณรุนแรง ไมมี
ความสัมพันธเลย เม่ือศึกษาตวัแปรที่มีอิทธิพลตอตัวแปรตามสรุปผลไดวา มีเพียงบุคลิกภาพดาน
ความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีน้ําใจเทานัน้ที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน และ
เปรียบเทียบแลวพบวาไมตรงกับองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน (อารี เพชร
ผุด. 2530 : รวบรวมทฤษฎีของ LOCKE 1976 เอาไวดังตอไปน้ี: สรุปองคประกอบพื้นฐานไวดังนี้  
งาน คาจาง โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนชัน้หรือตําแหนง การยอมรับ ผลประโยชน สภาพการจางงาน 
หัวหนาหรือผูบังคับบญัชา และเพื่อนรวมงาน) 

 
3.2 ความนาเชื่อถือที่มีตอบริษัท 
จากการวิจัยพบวา  จากการวิจัยพบวา  ทักษะดานเทคนิคกบัดานมนุษยสัมพันธแทบไมมี

ความสัมพันธเลยกับความนาเชื่อถือที่มีตอบริษทั สวนบุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขา
สมาคม และมีน้ําใจมีความสัมพันธกันนอยและบุคลิกภาพดานความเปนอิสระ มีอุดมการณ และ
อารมณรุนแรง ไมมีความสัมพันธเลย เม่ือศึกษาตวัแปรที่มีอิทธิพลตอตวัแปรตามสรุปผลไดวา มี
เพียงบุคลิกภาพดานความกระตือรือรน ชอบเขาสมาคม และมีน้ําใจเทานั้นที่มีผลตอความพึงพอใจ
ในการทํางาน และเปรียบเทียบแลวพบวาตรงกับเรือ่งทักษะ 5 ประการ เพียงเรื่องเดียวคือ
ความสามารถกับลักษณะบคุลิกภาพที่เปนคนเปดเผยของโรบินส (Robbins. 1996 : ทัศนะ 5 
ประการ ไดแก ความซื่อสัตย (Integrity) : ความซื่อสัตยและความจริงใจ, ความสามารถ 
(Competence) : ความรูและทักษะทางเทคนิคและการสื่อสารระหวางบุคคล, ความคงเสนคงวา 
(Consistency) : ความไววางใจได ความสามารถคาดคะเนได ความสามารถในการใชวิจารณญาณที่
ดีในสถานการณตางๆ, ความจงรักภักดี (Loyalty) : ความเต็มใจที่จะปกปองและชวยบุคคลใดบคุคล
หน่ึง และ ความเปนคนเปดเผย (Openness) : ความเต็มใจที่จะแลกเปลีย่นความคิดและขาวสาร
ขอมูลอยางเตม็ที่) 
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ขอเสนอแนะที่ไดจากการวิจัย 
จากผลการวิจัยเรื่อง พฤติกรรมองคการทางดานการบริหารและสังคมวิทยาที่มีผลตอความ

พึงพอใจของพนักงานและความนาเชื่อถอืที่มีตอบริษัท ผูวิจัยมีขอเสนอแนะดังน้ี 
กลุมลูกคาตัวอยางที่ตอบแบบสอบถามทัง้หมดจํานวน 382 คน  แยกเปนขอมูลทางดาน

ประชากรศาสตร  พบขอมูลดังน้ี พนักงานที่ใชเปนกลุมตัวอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามเปนเพศ
หญิง  มากกวา เพศชาย  สาํหรับจํานวนกลุมตัวอยางแบงตามดานระดับการศึกษาสูงสุด   พบวา  
พนักงานที่ใชเปนกลุมตวัอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญเปนผูที่มีระดับการศึกษาที่
ปริญญาตรีมากที่สุด  รองลงมาคือผูที่มีระดับการศึกษาปริญญาโทหรือสูงกวา โดยรายไดตอเดือน   
พบวา พนักงานที่ใชเปนกลุมตัวอยางทีเ่ปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญเปนผูที่มีรายไดตอ
เดือน  30,000 – 49,999 บาท  มากที่สุด  รองลงมาคือผูที่มีรายไดตอเดือน   ต่ํากวา 29,999 บาท 
และผูที่มีรายไดตอเดือน 70,000-99,999 บาท เม่ือทําการแบงตาม แผนก  พบวา พนักงานที่ใชเปน
กลุมตัวอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญทาํงานในฝายขาย มากที่สุด   รองลงมาคือ ฝาย
บุคคล การตลาด การเงิน บัญชี ไอที และ ฝายสนับสนนุ ตามลําดับ สุดทายคือตําแหนงงาน  พบวา 
พนักงานที่ใชเปนกลุมตวัอยางที่เปนผูตอบแบบสอบถามโดยสวนใหญมีตําแหนงเปนพนักงาน มาก
ที่สุด รองลงมาคือ ผูเชี่ยวชาญ พนักงานระดับหัวหนา และผูบริหาร ตามลําดับ 
 สําหรับผลการวิเคราะหสามารถแบงเปนหัวขอไดทั้งหมด 6 ขอ ดังตอไปน้ี 
 1. ปจจัยดานปจจัยขอมูลทางดานประชากรศาสตรของพนักงานบริษทัผูผลติและจําหนายยา
แหงประเทศไทย จะเห็นไดวาลักษณะทางดานประชากรศาสตรมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
คือ เพศชายจะมีความพึงพอใจในระดับทีสู่งกวา สวนอายุของพนักงานจะมทีิศทางสอดคลองไป
ในทางเดียวกนั ถารายไดสวนตวัอยูในระดับที่สูงก็จะมีความพึงพอใจสูงเชนกัน การใหความสําคัญ
ของแตละหนวยงานก็จะแสดงใหเห็นถึงระดับความพึงพอใจ หมายความวาถาพนกังานรูสึกวา
ตนเองทํางานอยูในแผนกทีมี่ความสําคัญ ก็จะสงผลถึงระดับความพงึพอใจเชนกัน โดยสรุปถา
พนักงานบริษทัเปนเพศชาย มีประสบการณ ระดับรายไดคอนขางสูง ทํางานอยูในแผนกที่สําคญั
ของบริษัท กจ็ะมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับสูง ดังนั้นบริษัทจึงควรใหความสําคัญเกี่ยวกับ
เรื่องคุณสมบัติของพนักงาน เพราะถาเปนตําแหนงที่สาํคัญแลวการที่พนักงานมีระดับความพึงพอใจ
นอยเน่ืองจากปจจัยทางดานประชากรศาสตรบริษัทอาจใชวธิีการแกไขโดยกําหนดคุณสมบัติของ
ผูรับสมัครที่ชดัเจน เพ่ือปองกันพนักงานลาออกเนื่องจากไมพึงพอใจในการทํางาน 
 2. ปจจัยดานปจจัยขอมูลทางดานประชากรศาสตรของพนักงานบริษทัผูผลติและจําหนายยา
แหงประเทศไทย จะเห็นไดวาลักษณะทางดานประชากรศาสตรมีผลตอความนาเชือ่ถือ มีความ
สอดคลองในหลายปจจัยเริม่ตนจากเรื่องเพศของพนักงาน จะเห็นไดวาพนักงานเพศชายมีระดบั
ความเชื่อถือบริษัทที่สูงกวาเพศหญิง สวนอายุ, การศึกษา และรายไดสวนตวัไมพบระดับที่แตกตาง
กัน สวนฝายที่พนักงานทํางานอยูก็มีผลตอระดับความนาเชื่อถือ เพราะฉะนั้นในสวนนี้ถาบรษิัทตอ
การใหมีระดับความนาเชื่อถอืสงูขึ้น ควรใหความสําคัญในเรื่องของเพศพนักงานและฝายที่พนักงาน
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ทํางาน และมีแนวการพัฒนาเพื่อใหเกิดพฤติกรรมองคการที่ชัดเจนวาตองการใหพนักงานบริษัทมี
ระดับความนาเชื่อถือตอบริษัทอยูในระดบัใด โดยกําหนดจากลักษณะประชากรศาสตรขางตน 
 3. ปจจัยดานประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการ
ทํางาน พบวา การสื่อสาร การจูงใจ การฝกอบรม การประเมินผลการทํางาน การคัดเลือกพนักงาน 
และการออกแบบงาน ลวนมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความสัมพันธกันแตอยูในระดับ
นอย เม่ือทําการพยากรณโดยใชวธิีสหสมัพันธแบบถดถอยจะพบวามีเพียง 3 ปจจัยเทานั้นทีมี่
ความสัมพันธในระดับนัยสําคัญ 0.05 คือ การออกแบบงาน การจูงใจ และการสื่อสาร เพราะฉะนัน้
ถาผูบริหารตองการในพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน ก็ควรใหปจจัยดังกลาวอยูในแผนกล
ยุทธศาสตรการบริหาร นอกเหนือจากการพิจารณาหรือใหความสําคญัในรูปแบบของตัวเงิน 
 4. ปจจัยดานประสิทธิภาพของโครงสรางการบริหารมีความสัมพันธตอความนาเชือ่ถือตอ
บริษัท พบวา การสื่อสาร การจูงใจ การฝกอบรม การประเมินผลการทํางาน การคัดเลือกพนักงาน 
และการออกแบบงาน ลวนมีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน โดยมีความสัมพันธกันแตอยูในระดับ
ปานกลางถึงระดับนอย เม่ือทําการพยากรณโดยใชวิธสีหสัมพันธแบบถดถอยจะพบวามีเพียง 3 
ปจจัยเทานั้นที่มีความสัมพันธในระดับนัยสําคัญ 0.05 คือ การสื่อสาร การออกแบบงาน และการจูง
ใจ จะเห็นไดวามีความแตกตางกับความพึงพอใจ คือ การสื่อสาร ถือวาเปนตวัแปรสําคัญ ตอการ
สรางความนาเชื่อถือ ตามดวยการออกแบบงานตองมีความชัดเจนและสามารถปฏิบัติไดจริง และ
การจูงใจเพ่ือใหพนักงานมีความกระตือรือรน ทั้งในรูปแบบของตวัเงิน (คาจาง) และรูปแบบที่ไมใช
ตัวเงิน (สวัสดกิารตางๆ) เพ่ือทําใหพนักงานมีประสิทธภิาพและสรางความนาเชื่อตอบริษัทอีกดวย 
 5. ปจจัยทักษะในการจัดการมีความสัมพันธตอความพึงพอใจในการทํางาน ในตัวแปรนี้ไม
คอยพบความสัมพันธที่ชัดเจนนั้น คือ บุคลิกภาพของพนักงานไมคอยมีผลตอความพึงพอใจมากนัก 
แตจากการพิจารณานาจะมีผลกระทบทางออม คือ เปนความสัมพันธกันระหวางพนักงานเปนการ
สรางสภาพแวดลอมและบรรยากาศในการทํางานเทานัน้ 
 6. ปจจัยทักษะในการจัดการมีความสัมพันธตอความนาเชื่อถือตอบริษัท ในตัวแปรนี้ไมคอย
พบความสัมพันธที่ชัดเจนนัน้ คือ บุคลิกภาพของพนักงานไมคอยมีผลตอความนาเชื่อถือตอบริษัท 
คิดวานาจะเปนลักษณะบุคลิกภาพสวนตวัเทานั้น 
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ขอเสนอแนะสําหรับการทําวิจัยในคร้ังตอไป 
 
 1. ควรที่จะทําการวิจัยในเรือ่งของวิธีออกแบบงาน นโยบายการจูงใจพนักงานที่ไมใชตวัเงิน 
และแนวทางการพัฒนาการสื่อสารภายในบริษัท ทีส่งผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานบริษทั 
 2. ควรที่จะทาํการวิจัยในเรือ่งของวิธีออกแบบงาน นโยบายการจูงใจพนักงานที่ไมใชตวัเงิน 
และแนวทางการพัฒนาการสื่อสารภายในบริษัท ทีส่งผลความนาเชือ่ถือที่มีตอบริษัท 
 3. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับขบวนการคัดเลือกพนักงานใหมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับงาน เพ่ือ
ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 4. ควรมีการวิจัยเกี่ยวกับขบวนการคัดเลือกพนักงานใหมีบุคลิกภาพเหมาะสมกับงาน เพ่ือ
ทําใหเกิดความนาเชื่อถือตอบริษัท 
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ภาคผนวก ก 

 
แบบสอบถามที่ใชในในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาคผนวก ข 

 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
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รายชื่อผูเชื่ยวชาญตรวจคุณภาพเครื่องมือวิจัย 
 
รองศาสตราจารย ศิริวรรณ   เสรีรัตน   ประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตร 
บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
รองศาสตราจารย สุพาดา   สิริกุตตา   รองประธานกรรมการ คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
 

หนังสือขออนุญาตสถานที่เก็บแบบสอบถาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 





 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
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ประวัติยอผูทําสารนิพนธ 
 

ชื่อ     นายโชค กิตตพิงษถาวร 
วันเดือนปเกิด    17 ตุลาคม พ.ศ.2518 
สถานที่เกิด    กรุงเทพมหานคร 
สถานที่อยูปจจุบัน 55/31  หมูบานพลัส ซิตี้พารท ลาดพราว71 ซ.ลาดพราว 

71  ถ.ลาดพราว  แขวงลาดพราว  เขตลาดพราว 
 จ.กรุงเทพฯ 10230 
ประวตัิการศึกษา 
 

พ.ศ.2536  มัธยมศึกษาตอนปลาย  สาขา ศิลป-คํานวน 
 โรงเรียนเตรียมอุดมศึกษาพัฒนาการ 
พ.ศ.2540 บริหารธุรกิจ  สาขาการตลาด  
 มหาวิทยาลัยรังสิต 
พ.ศ.2549 บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ 

มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 
 
 
 
 
 
 


	ปก
	บทคัดย่อ
	บทที่ 1
	บทที่ 2
	บทที่ 3
	บทที่ 4
	บทที่ 5
	บรรณานุกรม
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้วิจัย



