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จันทิมา กิตติวัฒนาชัย (2550) ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท

ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร สารนิพนธ กศ.ม. ( จิตวิทยาการ

ศึกษา ). กรุงเทพฯ : บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ. อาจารยที่ปรึกษา

สารนิพนธ  : อาจารย วิไลลักษณ  พงษโสภา

การศึกษาครั้งนี้มีจุดมุงหมาย เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของ

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ตามปจจัยดานสวนตัว และ

ดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน ปจจัยดานสวนตัว ไดแก เพศ อายุ รายได ระดับการศึกษา ประสบการณ

ทํางาน ระดับตําแหนงงาน สายงานในองคกร บุคลิกภาพ ความพึงพอใจในการทํางาน  ปจจัยดานสิ่งแวด

ลอมในที่ทํางาน ไดแก ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา

และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน

กลุมตัวอยางเปนพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานครที่

ผานการฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการสื่อสารประจําป 2549 จํานวน 222 คน เปนเพศชาย 94 คน และ

เพศหญิง 128 คน เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูล ไดแก แบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอความสามารถ

ในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร สถิติที่ใชใน

การวิเคราะหขอมูล ไดแก การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน และการวิเคราะหถดถอย

พหุคูณ

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้

1.  ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 4 ปจจัย ไดแก

รายได (X4) บุคลิกภาพ (X14) ความพึงพอใจในการทํางาน (X15) และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผู

บังคับบัญชา (X17)

2.  ปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 2 ปจจัย ไดแก ระ

กับตําแหนงงาน : พนักงานปฏิบัติการ (X9) และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน (X18)

3.  ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด

(มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 12 ปจจัย ไดแก  เพศ :



ชาย (X1)  เพศ : หญิง (X2)  อายุ (X3)  ระดับการศึกษา : ต่ํากวาปริญญาตรี (X5)  ระดับการศึกษา :

ปริญญาตรี (X6)  ระดับการศึกษา : สูงกวาปริญญาตรี (X7)  ประสบการณทํางาน (X8) ระดับตําแหนงงาน :

หัวหนางาน (X10) ระดับตําแหนงงาน : ผูบริหาร (X11)  สายงานในองคกร : สายงานธุรกิจ (X12) สายงานใน

องคกร : สายงานสนับสนุน (X13)  และลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน (X16)

4.  ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)

เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร โดยเรียงลําดับจากปจจัยที่สงผลมากที่สุดไปถึงนอยที่สุด มี 2 ปจจัย ไดแก

ประสบการณในการทํางาน (X8) และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา (X17)  อยางนัย

สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สามารถรวมกันพยากรณการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท  ล็อกซ

เลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 19.20

 5.  สมการณพยากรณความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด

(มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 19.20 คาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณที่ไดสามารถนํา

มาเขียนเปนสมการได ดังนี้

5.1  สมการพยากรณความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)

เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ในรูปคะแนนดิบ ไดแก

Ŷ  = 2.267 +.288 X8  + .127 X17

5.2  สมการพยากรณความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)

เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดแก

Z = .326 X8  + .173 X17
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The  purpose  of  this  research  were  to  study  factors   affecting  on  communication

ability of Loxley Public Company Limited Officers in Klongtoey District, Bangkok.  These factors

were divided into 2 dimensions, first of them was personal factor : gender , age, salary,

educational  level , working experience, position level, business segments, personality, job

satisfaction. Second  of  them  was  working environment factor :  physical working environment,

interpersonal relationship between officers and their boss and interpersonal relationship

between officers and their colleague.

The  222 samples : 94 males and 128 females were Loxley Public Company Limited

Officers who have trained in Communication 2006 in Klongtoey District, Bangkok.  The research

instruments were questionnaires of factors affecting on communication ability of Loxley Public

Company Limited Officers in Klongtoey District, Bangkok.  The data was analyzed by the

Person Product Moment Correlation Coefficient and Stepwise Regression Analysis.

The  results  were  as  follows :

1.  There were significantly positive correlation among communication ability of Loxley

Public Company Limited Officers in Klongtoey District, Bangkok and 4 factors: salary (X4),

personality (X14), job satisfaction (X15), and the interpersonal relationship between officers and

their boss (X17) at .01 level.

2.  There were significantly negative correlation among communication ability of Loxley

Public Company Limited Officers in Klongtoey District, Bangkok and 2 factors: staff level (X9)

and the interpersonal relationship between officers and their colleague (X18) at .01 level.

3.  There were no significantly correlation among communication ability of Loxley

Public Company Limited Officers in Klongtoey District, Bangkok and 12 factors: gender : male



(X1), gender : female (X2), age (X3), educational  level : lower  (X5), educational  level :  under

graduate (X6), educational  level :  graduated (X7), working experience (X8), position level  :

department head level (X10), position level  : executive level (X11), business segments : business

group (X12), business segments : business support group (X13),  and physical working

environment (X16).

4.  There were 2 significantly factors affecting on communication ability of Loxley

Public Company Limited Officers in Klongtoey District, Bangkok, at .01 level ranking from the

most affecter to the least affecter were working experience (X8) and the interpersonal relationship

between officers and their boss (X17).  These 2 factors could predicted communication ability

about percentage of 19.20.

5.  The predicted equation of communication ability of Loxley Public Company Limited

Officers in Klongtoey District, Bangkok were as follows:

5.1  The predicted equation in terms of raw scores were :

Ŷ  = 2.267 +.288 X8  + .127 X17

5.2   The predicted equation in terms of standard scores were :

Z = .326 X8  + .173 X17



ประกาศคุณูปการ

 สารนิพนธฉบับนี้สําเร็จลุลวงไดดวยความกรุณาของอาจารยวิไลลักษณ พงษโสภา อาจารยที่

ปรึกษาสารนิพนธ  รองศาสตราจารยเวธนี   กรีทอง  และอาจารยนันทวิทย เผามหานาคะ  กรรมการสอบ

ปากเปลาสารนิพนธที่ไดรับแตงตั้งเพิ่มเติม  ที่กรุณาใหคําแนะนํา  คําปรึกษา   แนวคิด และขอเสนอแนะ 

ตลอดจนตรวจแกไขขอบกพรองในการทําสารนิพนธฉบับนี้ กราบขอบพระคุณความกรุณา เมตตาจากทาน

อาจารยเปนอยางสูง ณ ที่นี้

 ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารยเวธนี  กรีทอง  ผูชวยศาสตราจารย พรรณรัตน พลอยเลื่อม

แสง  และอาจารย ดร.พาสนา  จุลรัตน  ที่กรุณาเปนผูทรงคุณวุฒิในการตรวจเครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้ง

นี้

 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภาควิชาการแนะแนวและจิตวิทยาการศึกษาที่ไดประสิทธิ์

ประสาทวิชาความรูให และประสบการณแกผูวิจัย ทําใหผูวิจัยไดมองเห็นแนวทางในการศึกษาครั้งนี้จน

ประสบความสําเร็จดวยดี

 ขอกราบขอบพระคุณคุณธงชัย ลํ่าซํา  กรรมการผูจัดการ และคุณสุดคนึง  มลิทอง ผูชวยผูอํานวย

การฝาย บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย  กรุงเทพมหานคร  ผูซึ่งเปนผูบังคับบัญชาของผู

วิจัย ที่กรุณาใหความอนุเคราะหชวยเหลือ สนับสนุน และใหกําลังใจในการทําการวิจัยครั้งนี้

 ขอขอบคุณพนักงานบริษัทล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย  กรุงเทพมหานคร ที่ใหความ

รวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  เพื่อพัฒนาเครื่องมือการวิจัย  และเปนกลุมตัวอยางของการศึกษาคน

ควาครั้งนี้เปนอยางดี

 ขอกราบขอบพระคุณบิดามารดา และกําลังใจดีๆ จากครอบครัว และเพื่อนสาขาจิตวิทยาการ

ศึกษาทุกคนที่เปนกําลังใจใหแกกันและกัน

 คุณคา และประโยชนอันพึงมีของสารนิพนธฉบับนี้  ผูวิจัยขอนอมใหเปนเครื่องบูชาพระคุณ บิดา  

มารดา  บูรพาจารย  และผูมีพระคุณทุกทาน  ที่ไดอบรมส่ังสอนและปลูกฝงคุณความดี  ตลอดจนประสิทธิ์

ประสาทวิทยาการความรูใหกับผูวิจัย  ตั้งแตตนจนถึงปจจุบัน และหวังวาผลงานชิ้นนี้จะเปนประโยชนแก
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บทที่ 1
บทนํา

ภูมิหลัง
ในภาวะเศรษฐกิจของโลกที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว และตอเนื่องในปจจุบัน โลกไดกาว  

เขาสูยุคที่มีเทคโนโลยีการสื่อสารเปนปจจัยนําที่สําคัญยิ่ง เปนโลกที่เรียกวาโลกยุคไรพรมแดนที่มีการติด

ตอส่ือสารโดยใชเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ลํ้าหนา และดวยเทคโนโลยีที่ทันสมัยนี้เองทําใหระบบการสื่อ

สารเจริญกาวหนาและเปลี่ยนแปลงไป สงผลทําใหเกิดการพัฒนาสิ่งใหมข้ึนอยางมากมายทั้งทางตรงและ

ทางออม (ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ. 2548:1; อางอิงจากยุค  ศรีอาริยะ. 2544 ) โดยเฉพาะไดสงผลกระทบ

ทําใหโลกธุรกิจเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมอยางมาก และขยายตัวไปสูความเปนเครือขายเดียวกันมากยิ่งขึ้น 

ซึ่งมีผลทําใหการติดตอส่ือสารตางตองเชื่อมโยงถึงกันมากยิ่งขึ้น

ธุรกิจในปจจุบันมีอัตราการแขงขันสูงขึ้น ผูบริหารจําเปนจะตองปรับเปลี่ยนกลยุทธการดําเนิน

ธุรกิจไปตามสภาวะการณเพื่อความอยูรอด และความกาวหนาของธุรกิจ องคกรเกิดการปรับตัว และเรง  

สรางประสิทธิภาพใหสูงขึ้นซึ่งความสําเร็จ และชัยชนะในการแขงขันนั้นขึ้นอยูกับการสื่อสารเปนสําคัญ 

เนื่องจากการสื่อสารเปนระบบและกลไกที่สําคัญตอประสิทธิภาพในการตัดสินใจในการบริหารของผู

บริหารองคกร และขณะเดียวกันการสื่อสารยังมีความสําคัญในการปฏิบัติงาน การใหบริการและการติดตอ

กับบุคลากรทั้งภายใน และภายนอกองคกรใหเปนไปอยางราบรื่นอีกดวย (ธงชัย  สันติวงษ; และชนาธิป  

สันติวงษ. 2542:32)

การทํางานในองคกรนั้นเปนการปฏิบัติงานเปนกลุมโดยมีการสื่อสารเปนกลไกพื้นฐานของมนุษย 

มนุษยตองทํางานรวมกันในองคกร บุคลากรจําเปนตองมีการติดตอส่ือความหมายกันอยูเสมอ การสื่อ

ความหมายระหวางกันชวยใหเกิดความเขาใจในงานที่จะตองทํารวมกัน แตในขณะเดียวกันการสื่อสารก็

อาจทําใหเกิดความเขาใจผิดกันได ข้ึนอยูที่วาการสื่อสารจะมีประสิทธิภาพหรือไม การสื่อสารที่ขาดประ

สิทธิภาพอันเนื่องจากการแปลความหมายของคําพูดที่ตางกัน การใชคําพูดผิดกาลเทศะ การใชคําพูดที่ไม

ชัดเจน เปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความไมเขาใจกัน หรือทําใหเกิดปญหาสัมพันธภาพระหวางบุคคลซึ่งมี

ผลตอการอยูรวมกัน และการทํางานรวมกัน (ทิศนา  แขมมณี. 2545:42)
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ดังนั้นกระบวนการทํางานขององคกรเพื่อใหบรรลุเปาหมายนั้น จะตองทําใหการติดตอส่ือสาร

ระหวางบุคลากรในฝายตางๆ ทั้งภายใน และภายนอกองคกรเปนไปอยางคลองตัว เพื่อใหเกิดความเขาใจ

ที่ตรงกัน เกิดความรวมมือ และการประสานงานอยางมีประสิทธิภาพ เพื่อใหการทํางานขององคกร

สามารถบรรลุเปาหมาย และประสบผลสําเร็จดวยดี

บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทเกาแกที่กอต้ังมานานกวา 65 ป โดยกอต้ังขึ้นตั้งแตป

พุทธศักราช 2482 ดวยการรวมทุนระหวาง นายอึ้งยกหลง ลํ่าซํา กับนายแอนดรูว บิตตี้ เดิมใชชื่อวา บริษัท 

ล็อกซเลย ไรซ กัมปะนี (กรุงเทพฯ) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อทําธุรกิจสงออกสินคาทางการเกษตร เชน ขาว 

และไม เปนตน ตอมาในปพุทธศักราช 2500 บริษัท ล็อกซเลย ไรซ กัมปะนี (กรุงเทพฯ) จํากัด ไดเปลี่ยนชื่อ

เปน บริษัท ล็อกซเลย (กรุงเทพฯ) จํากัด โดยดําเนินธุรกิจนําเขา และจัดจําหนายสินคาจากตางประเทศ 

ตลอดจนการใหบริการสินคา ทางดานอุตสาหกรรม และสินคาเทคโนโลยีชั้นสูง บริษัทมีการเติบโตอยาง

รวดเร็วและไดรวมลงทุนในธุรกิจตางๆ กับเหลาบริษัทชั้นนําของตางประเทศ พรอมทั้งไดแปรสภาพเปน

บริษัทมหาชน เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2536 เปนตนมา และในปจจุบันบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) แบง

โครงสรางขององคกรออกเปน 4  สายงานใหญ ดังนี้   สายงานสนับสนุน ไดแก กลุมบริหารและการเงิน 

กลุมทรัพยากรบุคคล กลุมบริการการตลาด กลุมพัฒนาธุรกิจ   สายธุรกิจเทคโนโลยี ไดแก กลุมอินฟอร     

เมชั่นเทคโนโลยี กลุมโครงสรางพื้นฐาน กลุมโทรคมนาคม กลุมธุรกิจส่ิงแวดลอม กลุมการพิมพและ

เทคโนโลยี กลุมคอนซูมเมอรอิเล็กทรอนิกส กลุมมีเดียและการศึกษา กลุมโครงการพิเศษ กลุมธุรกิจเกม

สลาก สายธุรกิจเทรดดิ้ง ไดแก กลุมสินคาอุปโภคและบริโภค กลุมเคมีภัณฑ  กลุมผลิตภัณฑกอสราง    

และสายธุรกิจบริการและอื่นๆ ไดแก กลุมธุรกิจบริการ กลุมธุรกิจตางประเทศ โดยบริษัทมีความมุงมั่นที่จะ

ดําเนินธุรกิจแบบครบวงจร โดยมุงเนนสรางความเจริญเติบโตที่มีคุณภาพเพื่อตอบสนองความตองการของ

ลูกคา และบริหารทรัพยสินที่มีอยูใหเกิดมูลคาสูงสุดตามหลักการเพิ่มมูลคาทางเศรษฐกิจ และรักษา

ประโยชนใหแกผูถือหุน

ในป 2549 นี้ทางบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ไดใหความสําคัญกับการสื่อสารภายในองค

กร เพื่อตองการกระตุนใหเกิดการเขาถึงขอมูลอยางทั่วถึง และชวยฝายบริหารในการติดตามการดําเนิน

งานของหนวยงานตางๆ ใหเปนไปตามเปาหมายที่วางไว นอกจากนี้บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ได

ใหความสําคัญกับการพัฒนาพนักงานทั้งในระดับบริหาร และระดับปฏิบัติการในสวนของการฝกอบรมที่

เกี่ยวของกับการสื่อสาร และพัฒนาบุคลากรเพื่อเพิ่มความรู ความเขาใจ เสริมสรางประสิทธิภาพ และประ

สิทธิผลที่ดียิ่งขึ้นโดยเนนการปรับตัวใหสอดคลองกับสภาวะแวดลอม และการแขงขันทางธุรกิจ เนนการ

บริหารงานเชิงรุก และนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยในการทํางาน
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ผูวิจัยในฐานะที่เปนพนักงานของบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ปฏิบัติงานในตําแหนง        

เลขานุการในสวนของสํานักกรรมการผูจัดการ มาเปนระยะเวลา 6 ป ไดสังเกตเห็นปญหาที่เกิดขึ้นเกี่ยวกับ

การสื่อสารภายในองคกร  เชน  มีความผิดพลาดในการสื่อสารบอยครั้งทําใหเกิดผลเสียในการทํางาน 

เปนตน  ผูวิจัยจึงไดทําการสํารวจปญหาเบื้องตนในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัท ล็อกซเลย จํากัด 

(มหาชน) จํานวน 50 คน โดยใชแบบสอบถามปลายเปดจํานวน 2 ขอ ดังนี้

คําถามขอที่ 1 ถามวา “ทานคิดวาขณะที่ทานทํางาน ทานพบปญหาในการทํางานหรือไม ถามีคือ

ปญหาเกี่ยวกับเร่ืองใด ” ผลของการสํารวจปญหาเบื้องตนโดยเรียงลําดับจากมากไปหานอยพบวา ปญหา

เร่ืองการทํางาน จํานวน 24 คน คิดเปนรอยละ 48  ไดแก การสื่อสารไมชัดเจนและผิดพลาด   รองลงมา

เปนปญหาเรื่องเศรษฐกิจ จํานวน 15 คน คิดเปนรอยละ 30 ไดแก เงินเดือนนอย และสวัสดิการตางๆ ของ

องคกรไมดี   รองลงมาเปนปญหาเรื่องการปรับตัว จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 14 ไดแก ปรับตัวเขากับ

เพื่อนรวมงานไมได และปรับตัวเขากับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไมได   รองลงมาเปนปญหาเรื่อง

การประเมินผลงาน จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 4  ไดแก ไมมีมาตรฐานในการประเมินผลงานขององคกร 

และไมมีปญหาในการทํางาน จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 4

คําถามขอที่ 2 ถามวา “จากปญหาที่ทานพบในขอ 1 ทานคิดวาเกิดจากสาเหตุใดบาง” ผลจากการ

สํารวจเบื้องตนพบวาจากปญหาเรื่องการทํางานในดานการสื่อสารมีสาเหตุมาจากความไมพรอมในขอมูล  

ขาดความเขาใจในงาน และจากระบบขององคกร   ปญหาเรื่องเศรษฐกิจมีสาเหตุมาจากวัฒนธรรม ระบบ 

โครงสรางขององคกร การกําหนดฐานเงินเดือนต่ํา และมีสาเหตุกระทบมาจากปญหาเศรษฐกิจในปจจุบัน   

ปญหาเรื่องการปรับตัวกับเพื่อนรวมงานมีสาเหตุมากจากความคิด พฤติกรรม บุคลิกภาพที่แตกตางกันของ

พนักงานแตละคน   ปญหาเรื่องการปรับตัวกับผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชามีสาเหตุมาจากความ

คิดเห็นที่ไมตรงกัน และพนักงานไมปฏิบัติตามกฎระเบียบวินัยขององคกร   ปญหาเรื่องการประเมินผลงาน

มีสาเหตุมาจากพนักงานมีความรูสึกตอองคกรวามักจะประเมินผลงานไมเปนธรรม  และมีสาเหตุมาจาก

ขาดการฝกอบรมที่เหมาะสม

จากผลการสํารวจปญหาเบื้องตน พบวาปญหาดังกลาวขางตนของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร นาจะมีปญหาเกี่ยวของกับการสื่อสาร ไดแก ความผิด

พลาดในเรื่องการสื่อสาร ทําใหมีปญหาในการประสานงานทั้งภายในและภายนอกองคกร ดังที่พงษพันธ  

พงษโสภา (2542:65) กลาวไววา การสื่อความหมาย เปนสิ่งที่ทุกคนตองใชในชีวิตประจําวัน ในการทํางาน

รวมกันการสื่อความหมายนับวามีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จของงาน การสื่อความหมายเปนเรื่อง

ของการติดตอสัมพันธกันระหวางบุคคล หรือกลุมเพื่อมุงหมายใหเกิดความรู ความเขาใจไดตรงตามวัตถุ
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ประสงค สังคมปจจุบันองคกรไดมีการเปลี่ยนแปลง และทวีความสลับซับซอนมากขึ้น เทคโนโลยีเจริญรุด

หนาไปอยางรวดเร็ว การทํางานเต็มไปดวยบรรยากาศของความเรงรีบ และการแขงขันคอนขางสูง ในขณะ

ที่ความสนใจซึ่งกันและกันในการทํางานของบุคคลลดนอยลงแตคาดหวังถึงประสิทธิภาพในงานตองได

มาตรฐาน ดังนั้นการสื่อความหมายเพื่อใหเกิดความเขาใจที่ตรงกันจึงเปนสิ่งที่บุคลากรในองคกรตองพึง

ตระหนัก ซึ่งสอดคลองกับธงชัย  สันติวงษ และชนาธิป  สันติวงษ (2546:95)  ที่กลาววากิจกรรมการสื่อ

สารทุกชนิดที่ทําขึ้นในองคกรจะตองประสานเขากันไดอยางดีทั้งนี้เพื่อใหเปนประโยชนสําหรับชวย

สนับสนุนใหองคกรสามารถบรรลุในจุดมุงหมายและเปาหมายที่ไดวางไว  ดังนั้นในทางตรงกันขามถาการ

ส่ือสารในองคกรมีปญหาเกิดขึ้นยอมเกิดผลเสียตอการทํางานในองคกรนั้น ๆโดยเฉพาะอยางยิ่งทําใหเกิด

ปญหาในการประสานงานได

ดวยเหตุนี้ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท     

ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

ความมุงหมายของการวิจัย
1. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางานกับความ

สามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางานที่สงผลตอความสามารถในการ       

ส่ือสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3. เพื่อสรางสมการพยากรณความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด

(มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

ความสําคัญของการวิจัย
ผลของการศึกษาคนควาคร้ังนี้ สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบการวางแผนนโยบายสําหรับ       

ผูบริหาร และบุคคลที่เกี่ยวของ  เพื่อหาทางพัฒนาการสื่อสาร รวมถึงการฝกอบรมใหแกพนักงานในองคกร

เพื่อใหการสื่อสารในการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ
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ขอบเขตของการศึกษาคนควา
ประชากร และกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา

ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา
ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา เปนพนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)  เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานครที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการสื่อสารประจําป 2549 จํานวน 445 คน เปน            

เพศชาย 189 คน และเพศหญิง 256 คน
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา เปนพนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลอง

เตย กรุงเทพมหานครที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการสื่อสารประจําป 2549 จํานวน 222 คน ที่

ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 (Yamane.1967:886-887)  เปนเพศชาย 94 คน และเพศหญิง 128 คน  ซึ่ง

ไดมาจากการ สุมแบบแบงชั้น (Stratified  Random Sampling)  จากประชากร โดยมีเพศเปนชั้น (Strata)

ตัวแปรที่ใชในการศึกษา
1.  ตัวแปรอิสระ แบงออกเปน 2 ดาน ไดแก

 1.1  ปจจัยดานสวนตัว ไดแก

1.1.1  เพศ

1.1.2  อายุ

1.1.3  รายได

1.1.4  ระดับการศึกษา

1.1.5  ประสบการณทํางาน

1.1.6  ระดับตําแหนงงาน

1.1.7  สายงานในองคกร

1.1.8  บุคลิกภาพ

1.1.9  ความพึงพอใจในการทํางาน

1.2   ปจจัยดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน ไดแก

1.2.1  ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน

1.2.2  สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา

1.2.3  สัมพันธภาพระหวางพนักงาน กับเพื่อนรวมงาน
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2.  ตัวแปรตาม    ไดแก   ความสามารถในการสื่อสาร

นิยามศัพทเฉพาะ
1. ความสามารถในการสื่อสาร  หมายถึง การแสดงออกของพนักงานที่เปนการพูด การเขียนเปน

ลายลักษณอักษรและการแสดงกิริยาอาการตางๆ ไดแก การใชทาทาง การแสดงสีหนา และสายตา เพื่อให

เขาใจความหมายตรงกัน และถูกตองระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาผูรวมงาน และผูใตบังคับบัญชา

ภายในองคกร และภายนอกองคกร ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยแบงความสามารถในการสื่อสาร ตามลักษณะ

งานที่ปฏิบัติในบริษัท ดังนี้

1.1  ดานการสื่อสารในการรับช้ินงาน ไดแก การที่หัวหนางานสั่งงานใหพนักงานโดยการ

พูด การเขียนเปนลายลักษณอักษรและการแสดงกิริยาอาการตางๆ ไดแก การใชทาทาง การแสดงสีหนา 

และสายตาใหพนักงานเขาใจ และสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดถูกตอง

 1.2  ดานการสื่อสารในการสงตองาน ไดแก การที่พนักงานสงตองานใหเพื่อนรวมงาน 

โดยการพูด การเขียนเปนลายลักษณอักษรและการแสดงกิริยาอาการตางๆ ไดแก การใชทาทาง การแสดง

สีหนา และสายตาที่สามารถทําใหเพื่อนรวมงานทํางานตอเนื่องจากพนักงานไดอยางถูกตอง

2.  ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสาร หมายถึง ส่ิงที่สงผลตอความสามารถในการสื่อ

สารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้แบง

เปน 2 ดาน คือ ปจจัยดานสวนตัว และปจจัยดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน ดังรายละเอียดตอไปนี้

2.1  ปจจัยดานสวนตัว ไดแก เพศ  อายุ  รายได  ระดับการศึกษา  ประสบการณทํางาน    

ระดับตําแหนงงาน  สายงานในองคกร  บุคลิกภาพ  และความพึงพอใจในการทํางาน  ดังรายละเอียด              

ตอไปนี้

2.1.1 เพศ  ไดแก เพศชาย และเพศหญิง

2.1.2 อายุ  หมายถึง จํานวนปนับต้ังแตแรกเกิดจนถึงปจจุบันของพนักงาน

ตามปฏิทินสากล

 2.1.3      รายได  หมายถึง  เงินเดือนเปนบาทที่ไดตอเดือนของพนักงาน

                                     2.1.4     ระดับการศึกษา   ไดแก

2.1.4.1  ต่ํากวาปริญญาตรี

       2.1.4.2  ปริญญาตรี

2.1.4.3 สูงกวาปริญญาตรี
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2.1.5   ประสบการณทํางาน หมายถึง ระยะเวลาเปนจํานวนปที่เปน

พนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ปฏิบัติงานนับต้ังแตเร่ิมปฏิบัติงานจนถึงปจจุบัน

 2.1.6    ระดับตําแหนงงาน  หมายถึง ระดับหนาที่ที่ไดรับการแตงตั้งสูงสุด

ในปจจุบัน ไดแก

2.1.6.1  ระดับพนักงานปฏิบัติงาน (ระดับ 3-4)

2.1.6.2  ระดับหัวหนางาน (ระดับ 5-6)

2.1.6.3  ระดับผูบริหาร (ระดับ7 ข้ึนไป)

2.1.7    สายงานขององคกร ไดแก

2.1.7.1 สายงานธุรกิจ หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานในสายงานผลิต

ภัณฑหลักที่หารายไดใหกับองคกร ไดแก ฝายการพิมพและเทคโนโลยี  ฝายกิจการโทรทัศนและวิทยุ ฝาย

คอนซูมเมอรอิเล็คทรอนิก  ฝายเคมี  ฝายโครงการพิเศษ  และฝายผลิตภัณฑกอสราง

2.1.7.2 สายงานสนับสนุน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานใหบริการดาน

ตางๆ เพื่ออํานวยความสะดวกใหการทํางานของสายงานธุรกิจดําเนินไปไดอยางราบรื่น และมี               

ประสิทธิภาพ ซึ่งจะปฏิบัติงานประจําอยูที่สํานักงาน ไดแก  ฝายสํานักกรรมการผูจัดการ  ฝายบริหารกลุม

ตางๆ  ฝายทรัพยากรบุคคล  ฝายตรวจสอบภายใน  ฝายการเงินและบัญชี  และฝายกฎหมายการหลัก

ทรัพย

2.1.8     บุคลิกภาพ  หมายถึง  ลักษณะนิสัยที่เปนลักษณะเฉพาะของพนักงาน

ซึ่งแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได ซึ่งทําใหพนักงานผูนั้นมีความแตกตางจากบุคคลอื่น 

ในการศึกษาคนควาครั้งนี้แบงตามแบบสํารวจการกระทํากิจกรรมของเจนกินส (Jenkins Activity Survey) 

ซึ่งแบงออกเปน 2 แบบ ไดแก ลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ และลักษณะบุคลิกภาพแบบ บี  ดังรายละเอียด

ตอไปนี้

2.1.8.1 บุคลิกภาพแบบ เอ ไดแก รักความกาวหนา ชอบฝาฟนอุปสรรค

มีความกาวราว โกรธงาย ชอบทํางานใหประสบความสําเร็จ และสัมฤทธิ์ผล ชอบทํางานดวยความรวดเร็ว 

และไมชอบการรอคอย

2.1.8.2 บุคลิกภาพแบบ บี ไดแก คอนขางเฉื่อย ชา จิตใจเยือกเย็น ทํา

ไปเร่ือยๆ ไมหวังผลสัมฤทธิ์ในการทํางาน ไมชอบฝาฟนอุปสรรคตางๆ อดทน และรอคอยได
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  2.1.9  ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานเกิดความรูสึกพอใจ

ตอการทํางาน จนเกิดความรูสึกวาตนเองไดรับการตอบสนองความตองการ ทําใหเกิดขวัญ และกําลังใจใน

การทํางาน โดยในการศึกษาคนควาครั้งนี้แบงออกเปน 3 ดาน ดังรายละเอียดตอไปนี้

2.1.9.1 ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน  ไดแก  ความพอใจในงาน

เพราะมีความทาทายของงาน  มีความแปลกใหมของงาน และ เปนงานที่สรางสรรค

2.1.9.2 ความพึงพอใจในดานโครงสรางของงาน ไดแก ความพอใจใน

งานที่เห็นความชัดเจนของงานที่ทํา เปาหมายของงาน  โครงสรางรายละเอียดของงาน ตลอดจนมาตรฐาน

ในการปฏิบัติงาน

2.1.9.3 ความพึงพอใจในดานองคกร ไดแก การที่พนักงานมีความพึงพอ

ใจในคาตอบแทน สวัสดิการ นโยบายในการบริหารงานในองคกรอยางชัดเจน การพิจารณาการปฏิบัติงาน

อยางเปนธรรม จนมีความรูสึกมั่นคง และผูกพันตอองคกร

2.2   ปจจัยดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน ไดแก ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน  สัมพันธ

ภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน ดังราย

ละเอียดตอไปนี้

2.2.1 ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน  หมายถึง  สภาพแวดลอมในที่ทํางาน

ที่ทําใหเกิดการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ในการวิจัยครั้งนี้แบงเปน 2  ดาน ไดแก สถานที่ทํางาน  และวัสดุ 

อุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน  ดังนี้

2.2.1.1 สถานที่ทํางาน  ไดแก  บริเวณที่ทํางานสามารถสื่อสารกัน

ไดสะดวก และขนาดของหองทํางานพอเหมาะกับจํานวนพนักงานในการสื่อสารกันไดดี    

       2.2.1.2  วัสดุ อุปกรณ และส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน ได

แก มีอุปกรณในการสื่อสารที่มีความทันสมัยเหมาะสมในการใชงาน และมีเพียงพอที่ใชในการสื่อสารทั้งใน

และนอกองคกร

2.2.2 สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การปฏิบัติตน

ของพนักงานตอผูบังคับบัญชา  และการปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาตอพนักงานทั้งภายใน และภายนอก

องคกรเพื่อใหเกิดความสัมพันธอันดีตอกัน ดังรายละเอียดตอไปนี้

2.2.2.1 การปฏิบัติตนของพนักงานตอผูบังคับบัญชา  ไดแก การให

ความเคารพ เชื่อฟง ใหเกียรติผูบังคับบัญชาโดยแสดงกริยา วาจา และใหดวยความเคารพ ปฏิบัติตนอยาง

เหมาะสม
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2.2.2.2 การปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาตอพนักงาน ไดแก การให

ความเอาใจใสตอพนักงาน ชวยเหลือและใหคําแนะนํากับพนักงาน ใหการสงเสริมและสนับสนุนใหความ

รวมมือในการปฏิบัติงาน

2.2.3 สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน  หมายถึง การปฏิบัติตน

ของพนักงาน และเพื่อนรวมงาน ที่ปฏิบัติตอกันทั้งในและนอกองคกร เพื่อทําใหเกิดความสัมพันธอันดีตอ

กัน ไดแก ความปรารถนาดี เอาใจใส ใหความไววางใจ ใหเกียรติยกยองนับถือ ยอมรับความสามารถของ

เพื่อนรวมงาน การชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ทั้งในดานการทํางาน และเรื่องสวนตัว การแลกเปลี่ยนความคิด

เห็นตอกัน มีความเปนกันเอง ใกลชิด สนิทสนม ทํางานตางๆ รวมกันดวยความรัก ความสามัคคี และรวม

มือกันแกไขปญหา

              3. พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร หมายถึง พนักงาน

ที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการสื่อสารประจําป 2549
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กรอบแนวคิดในการศึกษาคนควา

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

1. ปจจัยดานสวนตัว ไดแก
1.1 เพศ
1.2 อายุ
1.3 รายได
1.4 ระดับการศึกษา
1.5 ประสบการณทํางาน
1.6 ระดับตําแหนงงาน
1.7 สายงานขององคกร
1.8 บุคลิกภาพ
1.9 ความพึงพอใจในการทํางาน

2. ปจจัยดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน ไดแก
2.1 ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน
2.2 สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับ

ผูบังคับบัญชา
2.3 สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับ

เพื่อนรวมงาน

ความสามารถในการสื่อสาร
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ความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานคร เกิดจากปจจัย 2 ดาน คือ ปจจัยดานสวนตัว ไดแก เพศ อายุ แผนกงาน ระดับการศึกษา 

ประสบการณการทํางาน ระดับตําแหนงงาน รายได บุคลิกภาพ และความพึงพอใจในการทํางาน  และ

ปจจัยดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน ไดแก ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวางพนักงาน

กับผูบังคับบัญชา และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน ผูวิจัยจึงขอตั้งสมมติฐานดังนี้

สมมุติฐานของการวิจัย
1.  ปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน มีความสัมพันธกับความสามารถในการ

ส่ือสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

2.  ปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอม สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน

บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร



บทที่ 2
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ

การศึกษาคนควาในครั้งนี้มีความมุงหมายที่จะศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อ

สารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ซึ่งผูวิจัยไดศึกษารวบ

รวมเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับหัวขอตอไปนี้

1. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร
 1.1  เอกสารที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร

1.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร

2. เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่ใชในการศึกษาคนควา
2.1  เอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยที่ใชในการศึกษาคนควา

 2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่ใชในการศึกษาคนควา

3.  เอกสารที่เกี่ยวของกับ บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)

1. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับการสื่อสาร
1.1  เอกสารที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร

1.1.1  ความหมายของการสื่อสาร
การติดตอส่ือสารเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ การติดตอส่ือสารจึง

ตองอาศัยศิลปะในการถายทอดขอมูลคือตองหาวิธีหยั่งรูความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงาน

ทุกคน เพื่อจะไดถายทอดขอมูลตางๆ ใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพของผูรวมงานอันนําไปสูความรวมมือใน

การทํางานดวยการใชส่ือตางๆ มีผูใหคําจํากัดความของการสื่อสารไวมากมาย แตกตางกันดังนี้

สวนิต  ยมาภัย (2528:18)  กลาววา การสื่อสาร หมายถึงการนําเรื่องราวตางๆ ที่เปนขอเท็จจริง

ขอคิดเห็น หรือความรูสึกโดยอาศัยเครื่องนําไปโดยวิธีการใดวิธีหนึ่งใหไปถึงจุดหมายปลายทางที่ตองการ

จนทําใหเกิดการกําหนดรูความหมายแหงเรื่องราวนั้นรวมกันได

ปรมะ  สตะเวทิน (2536:7)  กลาววา  การสื่อสาร  คือกระบวนการของการถายทอดสาร

(Message) จากบุคคลหนึ่งซึ่งเรียกวา ผูสงสาร (Source)  ไปยังบุคคลอีกฝายหนึ่งซึ่งเรียกวา ผูรับสาร

(Receive) โดยผานสื่อ (Channel)
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ขวัญเรือน  กิติวัฒน และภัสวลี  นิติเกษตรสุนทร (2540:5)  ไดใหความหมายไววา พฤติกรรมการ

ส่ือสาร หมายถึง การกระทํา หรือการแสดงออกซึ่งสัญลักษณที่มีลักษณะบงบอกวาเปนการสื่อความหมาย 

โดยอาศัยกระบวนการถายทอดและแลกเปลี่ยนขาวสาร ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติ ตลอดจนประสบการณ

ระหวางกันเพื่อวัตถุประสงคหลักคือความเขาใจรวมกัน

พงษพันธ  พงษโสภา (2542:65)  ไดกลาวไววา การสื่อสารเปนกระบวนการของการถายทอดแลก

เปลี่ยนเรื่องราวขาวสาร ตลอดถึงความรูสึกนึกคิด ทัศนคติ และอารมณที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลกับบุคคล 

และระหวางบุคคลกับกลุม

มัลลิกา  คณานุรักษ (2547:11)  ไดกลาวไววา พฤติกรรมการสื่อสาร คือ การแสดงออกเพื่อส่ือ

สารดวยสัญลักษณ การกระทํา ทาทาง ฯลฯ ที่เปนพฤติกรรมพื้นฐานของมนุษยที่ปรากฏอยูในชีวิตประจํา

วัน แตกตางไปตามบุคลิกภาพ จิตวิทยาสวนบุคคล ความสัมพันธกับสังคม และสภาพแวดลอมซ่ึงอาจเปน

ผลบวกหรือลบก็ไดในการติดตอกับบุคคลอื่น พฤติกรรมการสื่อสารของมนุษยมีทั้งที่เปนวัจนภาษา (ภาษา

ถอยคํา) และอวัจนภาษา (ไมใชถอยคํา)โดยมนุษยพยายามจะอาศัยกระบวนการตางๆ ถายทอดแลก

เปลี่ยนขาวสาร ความรู ความคิด รวมถึงประสบการณของตนเองแกกันและกัน เพื่อหวังความเขาใจรวมกัน

วิรัช  ลภิรัตนกุล (2549:159)  กลาววา การติดตอส่ือสาร คือ กระบวนการในการสงผาน หรือส่ือ

ความหมายระหวางบุคคล สังคมมนุษยเปนสังคมที่สมาชิกสามารถใชความสามารถของตนสื่อความหมาย

ใหผูอ่ืนเขาใจได โดยแสดงออกในรูปของความตองการ ความปรารถนา ความรูสึกนึกคิด ความรู และ

ประสบการณตางๆ จากบุคคลหนึ่งไปสูอีกบุคคลหนึ่ง

อริสโตเติล (Aristotle. 1960)  ไดใหความหมายการสื่อสาร คือ การแสวงหาวิธีการชัดจูงใจ ที่มี

อยูทุกรูปแบบ (search for all available means of persuasion)

มิลเลอร เจอรราล อาร (Miller, Gerald R. 1966)  กลาววาการสื่อสาร คือ กิจกรรมทั้งหลายที่ผู

สงสารเจตนาที่จะสงแรงกระตุนใหผูรับสารสนอง

วอชราวิค,พอล; บีวิน, เจเนต เอช.; แจ็คสัน, ดอน ดี (Watzlawick, Paul.; Beavin, Janet H.; 

Jackson, Don D. 1967)  มีความเชื่อวา พฤติกรรมของมนุษยในทุกรูปแบบเปนการสื่อสารทั้งสิ้น และไมมี

ส่ิงใดที่เรียกวาไมใชพฤติกรรม

จอรจ เอ มิลเลอร (Georage A. Miller. 2007) กลาววา การสื่อสาร หมายถึง การถายทอดขาว

สารจากที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่ง
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คารล ไฮ โฮฟแลนด (Carl I. Hoveland. 2007) ใหความเห็นวา การสื่อสาร คือ กระบวนการที่

บุคคลหนึ่ง (ผูสงสาร) สงสิ่งเรา (ภาษาพูด หรือภาษาเขียน) เพื่อเปลี่ยนพฤติกรรมของบุคคลอื่นๆ (ผูรับ

สาร)

วอรเรน ดับเบิลยู วีเวอร (Warren W. Weaver. 2007) ใหคําอธิบายเกี่ยวกับการสื่อสารวา การ

ส่ือสารมีความหมายกวาง ครอบคลุมถึงกระบวนการทุกอยางที่จิตใจของคนๆ หนึ่งอาจมีผลตอจิตใจของ

คนอีกคนหนึ่ง การสื่อสารจึงไมหมายความแตเพียงการเขยีนและการพูดเทานั้น หากแตยังรวมไปถึงดนตรี 

ภาพ การแสดง บัลเลต และพฤติกรรมของมนุษยอีกดวย

เจอรเกน รอยซ และเกรกอรี เบทสัน (Jurgen Ruesch; & Gregory Bateson. 2007) ใหความ

เห็นวา การสื่อสารไมไดหมายถึงการถายทอดสารดวยภาษาพูด ภาษาเขียนที่ชัดแจง และแสดงเจตนารมณ

เทานั้น แตการสื่อสารยังรวมไปถึงกระบวนการทั้งหลายที่คนมีอิทธิพลตอกันดวย

วิลเบอร ชแรมม (Wilbur Schramm. 2007) กลาววา การสื่อสาร คือ การมีความเขาใจรวมกันตอ

เครื่องหมายที่แสดงขาวสาร (information Sighs)

ชารลส อี ออสกูด (Charles E. Osgood. 2007) กลาววา ความหมายโดยทั่วไป การสื่อสารจะ

เกิดขึ้นเมื่อฝายหนึ่งคือผูสงสารมีอิทธิพลตออีกฝายหนึ่งคือผูรับสาร โดยใชสัญลักษณตางๆ ซึ่งถูกสงผาน

ส่ือที่เชื่อมระหวางสองฝาย

เอเวอเรตต เอ็ม โรเจอร และเอฟ ฟลอยด ชูเมคเกอร (Everett M. Rogers; & F. Floyd 

Shoemaker. 2007) ใหความหมายวา การสื่อสาร คือ กระบวนการซึ่งสารถูกสงจากผูสงสารไปยังผูรับสาร

จากเอกสารดังกลาวขางตนสรุปไดวา การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการถายทอดขอมูล ขาวสาร 

ขอเท็จจริง ตลอดจนความตองการ อารมณความรูสึกจากผูสงไปยังผูรับเพื่อใหเขาใจตรงกัน และเกิดความ

รูสึกพึงพอใจ รักใคร เกิดความนาเชื่อถือ ศรัทธา ซึ่งจะนําไปสูความรวมมือรวมใจในการทํากิจกรรมตางๆ 

ใหสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไว

1.1.2  ความสําคัญของการสื่อสาร
การสื่อสารเปนกระบวนการเกิดขึ้นเปนปกติวิสัยของคนทุกคน และมีความเกี่ยวของไปถึง

บุคคลอื่น ตลอดจนสังคมที่แตละคนเกี่ยวของอยู ไมวาจะทําสิ่งใดลวนตองอาศัยการสื่อสารเปนเครื่องมือ

ชวยใหบรรลุจุดประสงคทั้งสิ้น และในสภาพสังคมปจจุบันที่คนจะตองเกี่ยวของกันมากขึ้นการสื่อสารก็ยิ่งมี

ความสําคัญตอบุคคล และสังคมมากขึ้น หากคนในสังคมขาดความรูความเขาใจในการสื่อสาร ไมสามารถ

ถายทอดความรูความคิด หรือทําใหเกิดความเขาใจระหวางกันได ยอมจะทําใหเกิดปญหาตางๆ มากมาย 
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ปญหาที่เกิดข้ึนกับบุคคลและสังคมทุกวันนี้มีอยูไมนอยที่เปนสาเหตุมาจากความลมเหลวของการสื่อสาร 

ดังนั้นการสื่อสารจึงมีความสําคัญสําหรับบุคคลและสังคมหลายดาน ดังตอไปนี้ (ปรมะ สตะเวทิน. 

2536:8-13)

1.  ดานชีวิตประจําวัน  ในชีวิตประจําวันหนึ่งๆ แตละคนจะตองสื่อสารกับตัวเอง และส่ือสาร

กับบุคคลอื่นตลอดเวลานับต้ังแตเวลาตื่นนอนก็ตองสื่อสารกับตัวเอง และคนอื่นที่อยูใกลตัว การฟงวิทยุ 

อานหนังสือ ออกจากบานไปปฏิบัติภาระกิจประจําวันก็ตองพบปะบุคคล และเหตุการณตางๆ ลวนแตเปน

เร่ืองที่ตองทําการสื่อสารอยูตลอดเวลา ไมในฐานะผูสงสารก็ในฐานะผูรับสาร หากคนเราขาดความรู หรือ

ทักษะการสื่อสารก็อาจทําใหการปฏิบัติภาระกิจประจําวันอาจบกพรองได

2.  ดานสังคม  การรวมกลุมในสังคมทั้งในระดับครอบครัว ชุมชน จนถึงระดับประเทศ จะตองมี

การสื่อสารใหเกิดความเขาใจรวมกันในเรื่องตางๆ มีกระบวนการทําใหคนยอมอยูในกฎเกณฑกติกาของ

สังคมมีการถายทอดความรู และทํานุบํารุงศิลปวัฒนธรรม

3.  ดานธุรกิจอุตสาหกรรม เกี่ยวกับการโฆษณาสินคา การประชาสัมพันธทั้งภายใน และภาย

นอกองคกร การบริหารติดตอประสานงาน การฝกอบรมพนักงาน การใชเครื่องมือเทคโนโลยีการสื่อสาร 

ฯลฯ กิจการดานอุตสาหกรรมจะตองมีการสื่อสารที่ดีจึงจะประสบผลสําเร็จได

4.  ดานการเมืองการปกครอง  กิจกรรมดานการเมืองการปกครองจะตองใชการสื่อสารทุกขั้น

ตอน เชน การประชาสัมพันธผลงานของรัฐบาล การสรางความเขาใจกับประชาชนในเรื่องตางๆ การบังคับ

บัญชาสั่งการ การใหบริการประชาชน การชักชวนใหปฏิบัติตามระเบียบกฏหมายซึ่งลวนจะตองใชเทคนิค

วิธีการของการสื่อสารทั้งสิ้น

5.  ดานการเมืองระหวางประเทศ  ซึ่งจะตองมีการติดตอสัมพันธในดานตางๆ เชน การคา การ

ทหาร การทําสนธิสัญญา ฯลฯ การมีนักการฑูตประจําในประเทศตางๆ ความสัมพันธระหวางประเทศใน

เร่ืองตางๆ เหลานี้มีความจําเปนตองใชการติดตอส่ือสารระหวางกันอยูเสมอ หากผูเกี่ยวของมีความรู และ

ทักษะในการสื่อสารเพียงพอยอมสามารถสรางความสัมพันธที่ดีตอกันได

ซึ่งสอดคลองกับ มัลลิกา  คณานุรักษ (2548:22-24) ที่ไดกลาวไววา พฤติกรรมการสื่อสารมี

ความสําคัญมาก ดังตอไปนี้

1.  พฤติกรรมการสื่อสารทําใหมนุษยอยูรวมกันในสังคมอยางมีความสุข มีความเขาใจตอกัน

มนุษยสามารถอยูรวมกันในสังคมอยางมีความสุขไดดวยพฤติกรรมการสื่อสาร การติดตอสัมพันธระหวาง

มนุษยในสังคม จําแนกไดเปน 2 ลักษณะ (อางอิงจากขวัญเรือน  กิติวัฒน และภัสวลี  นิติเกษตรสุนทร. 

2540) คือ
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1.1  พฤติกรรมภายใน (Covert Behavior)  เปนพฤติกรรมการสื่อสารที่ไมสามารถมองเห็น

ไดแก พฤติกรรมที่เกี่ยวกับระดับสติปญญา จิตใจ อารมณ ความรูสึกซึ่งจะมีผลตอการเรียนรู การคิด การ  

ตัดสินใจ การจดจํา ฯลฯ เชน เวลาที่ผูสงสารสื่อสารกับผูรับสารหลายคน ดูจากภายนอกทุกคนสนใจฟง

สาร แตก็ไมสามารถจะรูไดวา แตละคนคิดอะไรอยู คิดตรงกับผูสงสารหรือไม ไมมีใครรูได ถาผูรับสารไม

แสดงปฏิกิริยา หรือไมพูดออกมา เพราะเปนพฤติกรรมภายในของผูรับสารที่ผูรับสารรูเอง แตคนอื่นไม

สามารถรูได

1.2  พฤติกรรมภายนอก (Overt Behavior)  เปนพฤติกรรมการสื่อสารที่มองเห็นไดชัดเจน

เห็นไดจากการที่มีคนปฏิสัมพันธกับเหตุการณกับบุคคลอื่นในสภาพแวดลอมตางๆ กัน เชน พฤติกรรมการ

แตงกาย แตงเครื่องประดับ การใชเสียง การแสดงสีหนา หรือการพูด ฯลฯ เมื่อใดที่คนแสดงพฤติกรรมการ

ส่ือสารแบบนี้ออกมาคนทั่วไปจะมองเห็นทันที

เมื่อมนุษยสามารถสื่อสารกับคนอ่ืนดวยวัจนภาษา และอวัจนภาษาในสังคมแลวกอใหเกิดความ    

เขาใจ เกิดความรูสึกที่ดีตอกัน ก็จะทําใหการติดตอส่ือสารกันในกลุมสังคมดําเนินการไปดวยดีจาก           

พฤติกรรมการสื่อสารของมนุษยที่พยายามปรับความเขาใจที่ดีตอกัน มนุษยก็จะอยูในสังคมอยางมีความ

สุข

2.  พฤติกรรมการสื่อสาร ทําใหมนุษยไดพัฒนาการสื่อสารระหวางมนุษยดวยกันใหเจริญมาเปน

ลําดับ แมวามนุษยจะเร่ิมตนดวยการพยายามคิดประดิษฐภาษา ทั้งภาษาพูดและภาษาเขียนเพื่อเผยแพร

กระจาย และถายทอดขาวสาร ความคิดเห็น ความรู ฯลฯ ไปยังสมาชิกในสังคม ตลอดจนอนุชนรุนหลังจะ

เปนสิ่งที่เปนไปไดไมยากโดยการบอกเลาจากปากตอปาก และจากการจดบันทึกเปนหลักฐานซึ่งเปนการ

ส่ือสารในรูปแบบที่ใชถอยคําหรือการสื่อสารแบบวัจนภาษาก็ตามและจากจุดนั้นเองเปนตนแบบของ            

พฤติกรรมการสื่อสารของมนุษยที่แตกตางไปจากพฤติกรรมการสื่อสารของมวลสัตวโลกอยางที่เห็นปจจุบัน

จากเอกสารดังกลาวขางตนจะเห็นไดวา ลักษณะการขยายตัวของสังคมในปจจุบันเปนไปอยาง

กวางขวาง และมีความซับซอนมากขึ้น ประกอบกับมีความเจริญรุดหนาของเทคโนโลยีการสื่อสารที่ทัน

สมัย เชน การสื่อสารดาวเทียม การสื่อสารโทรคมนาคม เมื่อนํามาประสมประสานกับวิทยาการดาน

คอมพิวเตอร ทําใหพฤติกรรมการสื่อสารกระจายจากบุคคลภายในสังคมเดียวกันไปสูบุคคลหรือกลุม

บุคคลตางสังคม และตางวัฒนธรรม โดยปราศจากขอจํากัดในแงของระยะทาง หรือเวลาอีกตอไป การสื่อ

สารเปนเครื่องมือในการทําใหมนุษยรวมตัวกันเขาเปนสังคมดํารงความเปนสังคม และเปลี่ยนแปลงสังคม

เพื่อใหเกิดความเขาใจระหวางกันเพื่อสรางกฎเกณฑของสังคม เพื่อปรับทัศนคติและพฤติกรรมของสมาชิก

สังคมอันจะทําใหอยูรวมกันไดอยางสงบสุขในสังคม
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1.1.3  วัตถุประสงคของการสื่อสาร
เอกวิทย  แกวประดิษฐ (2545:173-175)  แบงวัตถุประสงคของการสื่อสารออกเปน 2 ลักษณะ

คือ วัตถุประสงคของฝายผูสงสาร และวัตถุประสงคของผูรับสาร

วัตถุประสงคของผูสงสาร วัตถุประสงคหลักๆ ของผูสงสารในการทําการสื่อสาร ไดแก

1.  เพื่อแจงใหทราบ (Inform)  ในการทําการสื่อสารนั้นผูสงสารมีความตองการที่จะบอก แจง

หรือช้ีแจงขาวสาร เร่ืองราว เหตุการณ ขอมูล หรือส่ิงอื่นใดใหผูรับสารไดรับทราบหรือเกิดความเขาใจ

2.  เพื่อสอนหรือใหการศึกษา (Teach or Educate)  ผูสงสารมีความตองการที่จะสอนวิชาความ

หรือเร่ืองราวที่มีลักษณะเปนวิชาการ เพื่อใหผูรับสารไดรับความรูเพิ่มข้ึนจากเดิม

3.  เพื่อสรางความพอใจ หรือใหความบันเทิง (Please or Entertain)  ในการทําการสื่อสารนั้น ผู

สงสารมีความตองการที่จะทําใหผูรับสารเกิดความรื่นเริงบันเทิงใจจากสารที่ตนสงออกไป ไมวาจะในรูป

ของการพูด การเขียน หรือการแสดงกริยาทาทาง

4. เพื่อเสนอหรือชักจูงใจ (Propose or Persuade)  ผูสงสารไดเสนอแนะสิ่งใดสิ่งหนึ่งตอผูรับสาร

และมีความตองการชักจูงใหผูรับสารมีความคิดคลอยตาม หรือยอมรับปฏิบัติตามการเสนอแนะของตน

วัตถุประสงคของผูรับสาร ในสวนของผูรับสาร เมื่อผูรับสารไดเขารวมกิจกรรมทางการสื่อสาร     

กิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่ง ผูรับสารก็มีวัตถุประสงค หรือความตองการอยางใดอยางหนึ่ง หรือหลายอยาง

จากการสื่อสารนั้นๆ ไดแก

1.  เพื่อทราบ (Understand)  ในการเขารวมกิจกรรมการสื่อสารทางการสื่อสารนั้น  ผูรับสารมี

ความตองการที่จะทราบเรื่องราวขาวสารเหตุการณขอมูล หรือสงอื่นใดที่มีผูแจง หรือรายงานชี้แจง หาก

ขาวสารที่ไดรับนั้นเปนของใหมก็ทําใหผูรับสารไดขาวสารเพิ่มเติม หากขาวสารที่ไดรับทราบนั้นเปนสิ่งที่ตน

ไดเคยทราบมากอนก็เปนการยืนยันความถูกตองของขาวสารที่ตนเองมีอยูใหเกิดความมั่นใจยิ่งขึ้น ในทาง

ตรงกันขามหากขาวสารที่ไดมาใหมขัดแยงกับขาวสารที่ตนมีอยูเดิม ผูรับสารก็จะไดใครครวญวาขาวสาร

ใดมีความนาเชื่อถือ หรือมีความถูกตองมากกวากัน

2.  เพื่อเรียนรู (Learn)  หมายความถึง การแสวงหาความรูของผูรับสารจากการสื่อสาร  ลักษณะ

ของสารในกรณีนี้มักจะเปนสารที่มีเนื้อหาสาระเกี่ยวกับวิชาความรู และวิชาการเปนการหาความรูเพิ่มเติม 

และเปนการทําความเขาใจกับเนื้อหาสาระในการสอนของผูสงสาร

3.  เพื่อหาความพอใจ (Enjoy)  โดยปกตินั้นนอกจากตองการจะทราบขาวคราว เหตุการณและ
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ศึกษาหาความรูแลวเราตองการความบันเทิงตองการการพักผอนหยอนใจดวย ดังนั้นในบางโอกาสในบาง

สถานการณ คนเราในฐานะผูรับสารจึงมีความตองการที่จะแสวหาสิ่งที่สามารถสรางความขบขัน บันเทิง 

และความสบายใจใหแกตนเองดวย

4.  เพื่อกระทํา หรือตัดสินใจ (Dispose or Decide)  ในการดําเนินชีวิตประจําวันนั้น ส่ิงหนึ่งที่เรา

ตองกระทําอยูสมอก็คือการตัดสินใจกระทําการอยางใดอยางหนึ่ง ในการตัดสินใจของเรานั้นมักไดรับการ

เสนอแนะ หรือชักจูงใจใหกระทําจากบุคคลอื่นอยูเสมอ ทางเลือกในการตัดสินใจของเราขึ้นอยูที่วาขอเสนอ

แนะนั้นๆ มีความนาเชื่อถือและเปนไปไดเพียงใด รวมทั้งอาศัยจากขาวสาร ขอมูลความรูและความเชื่อที่

เราสั่งสมมาเปนเครื่องมือในการตัดสินใจของเรา

จากเอกสารดังกลาวขางตนสรุปไดวา วัตถุประสงคโดยรวมของการติดตอส่ือสารเพื่อใหขอมูล

ขาวสารจากอีกฝายหนึ่งไปถึงอีกฝายหนึ่งอยางครบถวน และกอใหเกิดการสื่อความหมายที่ถูกตองตรงกัน

กับที่ผูสงสารตองการรวมทั้งไดรับผลสะทอนกลับ (Feedback) เพื่อกอใหเกิดการติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิ

ภาพมากที่สุด

1.1.4  ประเภทของการสื่อสาร (ปรมะ  สตะเวทิน. 2526:18-48)

1.1.4.1  จําแนกตามกระบวนการ หรือการไหลของขาวสาร แบงเปน 2 ประเภท คือ

1.  การสื่อสารทางเดียว (One-Way Communication) คือ การสื่อสารที่ขาวสารจะถูกสงจากผูสง

ไปยังผูรับในทิศทางเดียว โดยไมมีการโตกลับจากฝายผูรับ เชน การสื่อสารผานสื่อ วิทยุ โทรทัศน หนังสือ

พิมพ การออกคําสั่ง หรือมอบหมายงานโดย ฝายผูรับไมมีโอกาสแสดงความคิดเห็น ซึ่งผูรับอาจไมเขาใจ

ขาวสาร หรือเขาใจไมถูกตองตามเจตนาของผูสง และทางฝายผูสงเมื่อไมทราบปฏิกิริยาของผูรับจึงไมอาจ

ปรับการสื่อสารใหเหมาะสมได การสื่อสารแบบนี้สามารถทําไดอยางรวดเร็วจึงเหมาะสําหรับการสื่อสารใน

เร่ืองที่เขาใจงาย แตในสถานการณของการสื่อสารบางอยางก็มีความจําเปนตองใชการสื่อสารทางเดียว แม

วาเร่ืองราวที่ส่ือสารจะมีความซับซอนก็ตาม เชน กรณีผูรับและผูสงไมอาจพบปะ หรือติดตอส่ือสารกันได

โดยตรง การสื่อสารแบบกลุมใหญ และการสื่อสารมวลชนซึ่งไมอาจทราบผูรับที่แนนอน

2.  การสื่อสารสองทาง (Two-way Communication) คือ การสื่อสารที่มีการสงขาวสารตอบกลับ

ไปมาระหวางผูส่ือสาร ดังนั้นผูส่ือสารแตละฝายจึงเปนทั้งผูสง และผูรับในขณะเดียวกัน  ผูส่ือสารมีโอกาส

ทราบปฏิกิริยาตอบสนองระหวางกัน ทําใหทราบผลของการสื่อสารระหวางบุคคลวาบรรลุจุดประสงคหรือ

ไม และชวยใหสามารถปรับพฤติกรรมในการสื่อสารใหเหมาะสมกับสถานการณ ตัวอยางการสื่อสารแบบ

สองทาง เชน การพบปะพูดคุยกัน การพูดโทรศัพท การออกคําสั่ง หรือมอบหมายงานโดยฝายรับมีโอกาส
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แสดงความคิดเห็น การสื่อสารแบบนี้จึงมีโอกาสประสบผลสําเร็จไดมากกวา แตถาเรื่องราวที่จะสื่อสารเปน

เร่ืองงาย อาจทําใหเสียเวลาโดยไมจําเปน

1.1.4.2  การจําแนกตามภาษาสัญลักษณที่แสดงออก แบงออกเปน

1.  การสื่อสารเชิงวัจนะ (Verbal Communication) หมายถึง การสื่อสารดวยการใชภาษาพูด 

หรือเขียนเปนคําพูดในการสื่อสาร

2. การสื่อสารเชิงอวัจนะ (Non-Verbal Communication) หมายถึง การสื่อสารโดยใชรหัส

สัญญาณอยางอื่น เชน ภาษาทาทาง การแสดงออกทางใบหนา สายตา ตลอดจนถึงน้ําเสียง ระดับเสียง 

ความเร็วในการพูด เปนตน

1.1.4.3  จําแนกตามจํานวนผูส่ือสาร  กิจกรรมตางๆ ของบุคคลและสังคม ถือวา

เปนผลมาจากการสื่อสารทั้งสิ้น ดังนั้นการสื่อสารจึงมีขอบขายครอบคลุมลักษณะการสื่อสารของมนุษย 3 

ลักษณะคือ (อรุณีประภา  หอมเศรษฐี. 2530:49-90)

การสื่อสารสวนบุคคล (Intrapersonal Communication)

การสื่อสารระหวางบุคคล (Interpersonal Communication)

การสื่อสารมวลชน (Mass Communication)

การสื่อสารสวนบุคคล  หมายถึง  การตัดสินใจของบุคคลคนใดคนหนึ่งที่จะแสดง                 

พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมา เปนกระบวนการที่เกิดขึ้นอยูเปนประจําในตัวบุคคล ไมวาจะโดยตั้งใจ

หรือไมก็ตาม การสื่อสารสวนบุคคลเปนพื้นฐานของการติดตอกับผูอ่ืน ทั้งนี้เพราะการสื่อสารกับบุคคลอื่น

นั้น ในขั้นแรกจะตองมีการเรียนรู หรือตัดสินใจในตนเองเสียกอน และเมื่อใดก็ตามที่มีการติดตอส่ือสารกับ

บุคคลอื่น คนเราก็จะตองสื่อสารกับตัวเองไปดวยในขณะเดียวดัน การสื่อสารสวนบุคคลเกิดขึ้นทันทีที่

บุคคลมีการคิด ผลของการคิดนําไปสูการตัดสินใจแสดงพฤติกรรมของคน การสื่อสารสวนบุคคลจึงมีความ

สําคัญตอการศึกษาในเรื่องของการสื่อสาร ทั้งนี้เพราะเกี่ยวพันไปถึงความรูสึกนึกคิด คานิยม ซึ่งยอมมีผล

สะทอนตอบุคคลอื่น และสังคมดวย

ลักษณะของการสื่อสารสวนบุคคล อาจเปนไปแบบของการปกปด เชน การคิด การพูด การ

เขียน การเขียนที่มีเจตนาใหผูอ่ืนทราบ หรือเปนแบบเปดเผยแตมีจุดประสงคที่เกี่ยวของกับผูอ่ืน มีบุคคล

เพียงคนเดียวเทานั้นที่อยูในกระบวนการของการสื่อสาร จึงไมอาจวัด หรือทราบความตองการขาวสารจาก

ภายนอกได

การรับสารในการสื่อสารสวนบุคคล มีชองทางการรับได 2 รูปแบบ คือ

1.  การรับสารเฉพาะตัว  เชน ความคิดคํานึง ความกลัวที่เกิดขึ้นภายในตัวเอง ซึ่งแตกตางกัน
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ไปตามประสบการณ และสภาพจิตใจของแตละบุคคล

2.  การรับสารจากภายนอก  เปนการรับรูส่ิงที่อยูรอบตัวบุคคลทั่วไปมีประสบการณเหมือนกัน

เชน ความหอมของดอกไม ความเจ็บปวด ฯลฯ แตปฏิกิริยาตอบสนองอาจไมเหมือนกัน

การสื่อสารสวนบุคคลแบงออกเปน 3 ลักษณะ คือ

1. การสื่อสารแบบสองตอสองหรือเผชิญหนา (Face to Face or Interpersonal

Communication) เปนการสื่อสารระหวางบุคคลสองคนเพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกัน การสื่อสารแบบนี้ทั้ง

สองฝายจะรวมกันกระทําการสื่อสารโตตอบกันผลัดเปลี่ยนบทบาทกัน ฝกการเปนผูสง และผูรับกันไป

เร่ือยๆ จนกระทั่งบรรลุจุดมุงหมายในการสื่อสาร ซึ่งจะบรรลุไดก็ตอเมื่อทั้งสองเตรียมตนเองใหพรอมที่จะ

สงสาร นอกจากนั้นยังมีปจจัยดานความคิด ความเชื่อ เจตคติ ทักษะ สังคม และวัฒนธรรมเขามาเกี่ยวของ

ดวย

2.  การสื่อสารระหวางกลุมบุคคล (Group Communication) สามารถแยกไดเปน 2 ลักษณะ คือ 

ลักษณะแรก คือ การสื่อสารกลุมยอยเปนการสื่อสารระหวางบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไปซึ่งรวมกันกระทํา      

กิจกรรมอยางเดียวกัน และสามารถติดตอกันไดทั่วถึงทันที ซึ่งแตละคนพยายามที่จะสรางความเปลี่ยน

แปลงใหเกิดขึ้นภายในตัวเองดวย การสื่อสารลักษณะนี้มีความยุงยากสลับซับซอนมากขึ้นกวาการสื่อสาร

ระหวางบุคคลแบบสองตอสอง ลักษณะที่สองคือ การสื่อสารกลุมใหญเปนการสื่อสารที่เพิ่มความยุงยาก

ซับซอนขึ้น เชน การสื่อสารภายในองคกร หรือหนวยงานตางๆ และวิธีการสื่อสารจะตองใชส่ือตางๆ เขามา

ชวย มีลักษณะเปนทางการมากขึ้น และอาจจะเปนการสื่อสารทางเดียวมากขึ้น สมาชิกของกลุมไม

สามารถมีปฏิกิริยายอนกลับ และตอบไดทันถวงที

3. การสื่อสารสาธารณะ (Public Communication)  มีลักษณะแตกตางไปในดานผูรับสาร

ประกอบดวยบุคคลหลายประเภท และหลายลักษณะแตกตางกันไป แตมารวมกันในการสื่อสารเพื่อวัตถุ

ประสงคอยางใดอยางหนึ่ง เชน การปาฐกถา การกลาวสุนทรพจน การปราศรัยหาเสียงเลือกตั้งของนักการ

เมือง เปนตน การสื่อสารแบบนี้อาจมีการติดตอสองทางเกิดขึ้นได แตคอนขางจํากัด ทําใหผูสงไมทราบ

ปฏิกิริยายอนกลับไดทันถวงที ผูสงสารจึงตองใชหลักการสังเกต การคาดคะเน จากปฏิกิริยาทาทางของผู

รับสารซึ่งอาจตรงหรือไมตรงความจริงไดแตอยางนอยผูรับสารยังพอมีโอกาสปรับการสื่อสารของตนเองได

การสื่อสารระหวางบุคคล  เปนการสื่อความหมายของบุคคลตั้งแต 2 คนขึ้นไป เชน การพูดคุย 

อภิปราย โตวาที การประชุม สัมมนา การเรียนการสอน การสั่งงาน ตลอดจนการติดตอส่ือสารอ่ืนๆ ในชีวิต

ประจําวัน การสื่อสารลักษณะนี้ถือวาเปนการสื่อสารที่สมบูรณ และมีโอกาสบรรลุจุดประสงคไดดีที่สุด ผู

ส่ือสารสามารถแสดงปฏิกิริยาตอบสนองตอกัน
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การสื่อสารมวลชน เปนการสื่อสารที่ถายทอดความรูขาวสารโดยสื่อมวลชน (Mass media) ไปยัง

ผูรับ หรือกลุมเปาหมายที่ไมแนนอน และไมจํากัดจํานวน เชน การสื่อสารโดยวิทยุกระจายเสียง หนังสือ

พิมพ วิทยุโทรทัศน วารสาร นิตยสาร การสื่อสารประเภทนี้ทําให ปฏิกิริยาการโตตอบเกิดขึ้นไดยาก และชา

กวาการสื่อสารประเภทอื่นมาก การสื่อสารมวลชนเปนผลผลิตของความกาวหนาในดานเทคโนโลยี และ

วิวัฒนาการของการติดตอส่ือสารของมนุษยคือผลผลิตมาจากการคิดคนหาเครื่องมือในอันที่จะถายทอด

ขาวสารไปยังมวลชนจํานวนมาก สําหรับสังคมที่มีการขยายตัว และซับซอนมากขึ้น

1.1.5  องคประกอบของการสื่อสาร
องคประกอบตางๆ ของกระบวนการสื่อสาร ไดแก ผูสงสาร สาร ชองทางการสื่อสารและผูรับสาร 

เปนปจจัยที่กําหนดประสิทธิผลของการสื่อสาร องคประกอบของการสื่อสารแตละตัวตองมีความสัมพันธ 

และมีผลกระทบซึ่งกันและกัน พฤติกรรมการสื่อสารจะประสบความสําเร็จมากที่สุดขึ้นอยูกับลักษณะ

ปจจัยยอยตางๆ ดังนี้

1.  ดานบุคคล  ไดแก

ผูสงสาร (ผูเขารหัส)  จะตองมีทักษะในการสื่อสารที่ใชวัจนะ (การเขียนและการพูด) และ อวัจนะ

ตองมีทัศนคติที่ดีในการสงสาร (ไมมีอคติ) ตองมีความรู (ความรูในเนื้อหาสาระที่จะสื่อสาร และความรู

เกี่ยวกับกระบวนการสื่อสาร นั่นคือมีความสามารถในการวิเคราะห มีความเขาใจลักษณะสัมพันธ และผล

กระทบในองคประกอบของการสื่อสาร) โดยตองเขาใจสถานภาพของตนเองในระบบสังคม และวัฒนธรรม

ของสังคมที่ตนอยูดวยวาขณะที่สงสารอยูในบทบาทใด

ผูรับสาร (ผูถอดรหัส)  จะตองมีทักษะในการสื่อสาร ไดแก การอาน และการการฟง มี    ทัศนคติ

ที่ดีตอสาร และตอผูสงสาร มีความรูที่จะอาน และสนใจอยากรูเพิ่ม ผูรับสารอยูในสภาพสังคม และกรอบ

แหงวัฒนธรรมของสังคมที่ตนสังกัดอยู ผูรับสารกับผูสงสารทําหนาที่ผลัดกันเสมอ

2.  ดานสาร  สาร คือ รหัส หรือสัญลักษณที่เกี่ยวกับความคิด และความรูสึกที่มนุษยพยายาม

แสดงใหคนอื่นรับรูถาสารอยูในรูปที่เปนถอยคํา หรือวัจนภาษา และอวัจนภาษาที่ยกเกินไป ผูรับสารก็จะ

ไมเขาใจ หรืออาจไมสนใจทําใหการสื่อสารไมสัมฤทธิ์ผล

     3.  ดานชองทางการสื่อสารหรือส่ือ  ส่ือ คือ ตัวเชื่อมโยงผูสงสาร กับผูรับสารใหติดตอกันไดโดยผู

สงสารจําเปนตองเลือกใชส่ือที่เหมาะสมกับสถานการณของการสื่อสารทุกครั้งโดยดูพื้นฐาน และความ

สามารถของผูรับสารกอนการสื่อสารก็จะเกิดผลสัมฤทธิ์ได
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4.  ดานสภาพแวดลอม  ไดแก สภาพแวดลอมทางกายภาพ ซึ่งไดแก เวลา และสถานที่ขณะทํา

การสื่อสาร สภาพแวดลอมทางจิตภาพ ไดแก อารมณ ความรูสึกของ(ผูสงสาร และผูรับสารขณะทําการสื่อ

สาร และสภาพแวดลอมทางสังคมภาพ ไดแก ความสัมพันธระหวางผูทําการสื่อสารดานความเหมือน หรือ

ความแตกตางทางอายุ เพศ การศึกษา ฐานะทางเศรษฐกิจ และสังคม ฯลฯ ส่ิงเหลานี้ลวนมีผลตอประสิทธิ

ภาพการสื่อสารทั้งสิ้น  (มัลลิกา คณานุรักษ, 2548:29-31; อางอิงจาก ขวัญเรือน กิตติวัฒน; และภัสวลี 

นิติเกษตรสุนทร. 2540)

จากเอกสารดังกลาวขางตน สรุปไดวาการสื่อสารเปนพฤติกรรมทางสังคมของมนุษย ที่มีจุดมุง

หมายเพื่อการถายทอดขาวสาร แนวคิด ความรูสึก หรือความตองการใหผูอ่ืนไดรับรู การสื่อสารที่จะให

บรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพนั้น มีความจําเปนตองเขาใจองคประกอบของการสื่อสารซึ่งเปนการ

ปองกันมิใหการสื่อสารนั้นลมเหลวลงได หรือเพื่อใหการสื่อสารประสบผลสําเร็จ

1.1.6  ความสําเร็จของการสื่อสาร
1.1.6.1  คุณสมบัติของผูส่ือสาร (สมพร  สุทัศนีย. 2548:294)

การสื่อสารมีทั้งลักษณะเดียว และการสื่อสารแบบสองทาง ในกรณีที่เปนการสื่อสารแบบทาง

เดียว ผูรับสารและผูสงสารไมพบกัน ขาดโอกาสตอบสนอง และยอนกลับทําใหการสื่อสารไดผลนอย โดย

เฉพาะอยางยิ่งการสื่อสารมวลชนตางๆ เชน วิทยุ โทรทัศน หนังสือพิมพ ซึ่งแมวาจะมีการยอนกลับ 

(Feedback) บางก็เปนเพียงบางโอกาสเทานั้น ผูสงสารทําหนาที่สงสารเพียงอยางเดียว ผูรับก็ทําหนาที่รับ

เพียงอยางเดียวเชนกัน จึงมีโอกาสเกิดความความเขาใจผิด หรือบิดเบือนขาวสารไดงาย และนอกจากนี้

การสื่อสารแบบมวลชนยังมีอุปสรรคอีกอยางหนึ่งคือ ความไมแนนอนของผูรับ หรือกลุมเปาหมาย ดงันั้น

ในการสื่อสารแบบทางเดียว ฝายผูสงสารจะตองมีความรูความสามารถ มีทักษะในการสื่อสาร และมีความ

รับผิดชอบอยางสูง ผูรับขาวสารที่มีความรูมักวิเคราะห และเชื่อถือความรูขาวสารตางๆ อยางมีเหตุผล 

สวนผูรับสารที่ขาดความรู มักวิเคราะห วิจารณหรือตัดสินในเชื่อโดยอาศัยเพียง “สามัญสํานึก” มากกวา

การใชเหตุผล

การสื่อสารจะประสบผลที่ตองการเพียงใดนั้น จึงขึ้นอยูกับปจจัยที่เกี่ยวกับคุณสมบัติของผูส่ือ

สารที่สําคัญ 5 ประการ คือ

1.  มีความรูความสามารถ หากผูส่ือสารมีความรูความสามารถทั่วไปอยูในระดับสูง จะมีความ

เชื่อมั่นในตนเอง รับรู และเขาใจสิ่งตางๆ ไดรวดเร็ว แตหากผูส่ือสารมีความรูความสามารถต่ํา ความ

สามารถในการรับรู และเขาใจสิ่งตางๆ ยอมจะต่ําไปดวย หากผูสงสารและผูรับสารมีพื้นฐานความรูแตก
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ตางกัน กรณีผูสงสารมีความรู ความสามารถสูงกวาผูรับสาร จะทําใหผลสําเร็จของการสื่อสารดีกวากรณีผู

สงสารมีความรูความสามารถต่ํากวาผูรับสาร

2.  มีทักษะในการสื่อสาร คือ มีความเชี่ยวชาญ สามารถในการพูด การเขียน การแสดง มีจิต

วิทยาการจูงใจสูง ซึ่งสิ่งเหลานี้จะตองอาศัยความรูความสามารถ และการฝกฝนตนเองเปนสําคัญ

3.  มีเจตคติที่ดี ผูส่ือสารที่มีเจตคติที่ดีตอกันจะชวยใหเขาใจซึ่งกันและกันไดงายขึ้น รูจักวิเคราะห

ความรู ความคิด ขาวสารตางๆ อยางเปนกลาง และมีเหตุผล แตหากผูส่ือสารมีเจตคติที่ไมดีตอกันอาจมอง

กันในแงราย และบิดเบือนขาวสาร

4.  พื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรม เนื่องจากสังคม วัฒนธรรม รวมถึงเพศ และอายุเปนตัว

กําหนดความเชื่อ ความรูสึกนึกคิดของคนในสังคม ผูที่จะสื่อสารเขาใจกันไดดีที่สุดนั้น ไดแก ผูที่มีพื้นฐาน

ทางสังคมวัฒนธรรมเหมือนกันทั้งผูรับ และผูสง ผูส่ือสารที่มีความแตกตางทางสังคมวัฒนธรรม อาจทําให

การสื่อสารลมเหลว ทั้งนี้เพราะ การพูด หรือการปฏิบัติอยางหนึ่งในสังคม อาจแปลความหมายแตกตางไป

จากอีกสังคมหนึ่ง

1.1.6.2   ส่ือและเทคนิคการสื่อสาร (สมพร  สุทัศนีย. 2548:294)

การสื่อสาร เปนศาสตรที่ตองอาศัยทั้งบุคคล วัสดุเครื่องมือ และเทคนิควิธีการในการสื่อสาร ดัง

นั้นความสําเร็จในการสื่อสารสวนหนึ่งจึงขึ้นอยูกับการเลือก และการใชส่ืออยางเหมาะสม

ส่ือ (media)  โดยทั่วไปหมายถึงสิ่งที่นํา หรือถายทอดสารจากผูสงไปยังผูรับ เชน เสียงพูด กิริยา

ทาทาง ส่ิงพิมพ วิทยุ โทรทัศน ฯลฯ ผูรับจะรับสารไดโดยประสาทในการรูสึก ไดแก การเห็น การไดยิน การ

สัมผัส การไดกลิ่น การไดรับรูรส ส่ือจึงเปนองคประกอบสําคัญในการสื่อสาร ส่ือแตละอยางมีคุณสมบัติที่

จะกอใหเกิดการรับรูแตกตางกัน เชน ส่ิงพิมพ ทําใหไดรับสารโดยการเห็น วิทยุทําใหรับสารไดดวยการ  ได

ยิน โทรทัศนใหไดรับสารไดทั้งการเห็น และการไดยิน ผูสงสารจึงตองพิจารณาเลือกวาจะใชส่ือประเภทใด

จึงจะเหมาะสม และมีประสิทธิภาพสูงสุด แมจะเปนสื่อประเภทเดียวกันก็ยังอาจตองพิจารณาในราย

ละเอียดลงไปอีก เชน เมื่อเลือกสื่อสารผานทางหนังสือพิมพก็ตองพิจารณาวาจะใชหนังสือพิมพฉบับใด 

หรือถาเปนโทรทัศนจะใชชองใด เปนตน (ปรมะ สตะเวทิน. 2527:60)

ส่ือ สําหรับการสื่อสารในปจจุบันมีมากมายหลายชนิด และมีการพัฒนารูปแบบอยูเสมอ ผูส่ือสาร 

จําเปนตองมีความรู และทักษะในการใชเครื่องมือเหลานั้นเปนอยางดี เชน การใชวิทยุ โทรทัศน โทรศัพท 

คอมพิวเตอร เครื่องฉาย เครื่องเสียง และนอกเหนือจากนี้จะตองเขาใจถึงขอดี ขอจํากัดของเครื่องมือส่ือ

สารแตละอยางดวย เทคนิควิธีในการสื่อสารมีความสําคัญไมนอยกวาการรูจักใชส่ือ ทั้งนี้เพราะการสื่อสาร

ในสถานการณที่แตกตางกันยอมตองอาศัยเทคนิควิธีการที่เหมาะสมแตกตางกันไปดวย ผูส่ือสารตองมี
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เทคนิควิธีในการสื่อสารที่ดี รูวาเมื่อใดควรใชเทคนิควิธีการใด เมื่อใดควรใชเครื่องมือชวย เมื่อใดจะตอง

ทราบปฏิกิริยาตอบสนองจากผูรับ และจะทราบไดอยางไร เปนตน

จากเอกสารดังกลาวขางตน สรุปไดวาองคประกอบสําคัญที่สงผลอยางสูงตอความสําเร็จ หรือ

ความลมเหลวของการสื่อสารไดแก คุณสมบัติของผูส่ือสาร การใชส่ือ และเทคนิควิธีในการสื่อสาร การ   

ติดตอสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารงานใหเกิดมนุษยสัมพันธ การติดตอส่ือสารจึงตองอาศัย

ศิลปะในการถายทอดขอมูล คือ ตองหาวิธีการหยั่งรู ความตองการ อารมณ ความรูสึกของผูรวมงานทุกคน

เพื่อจะไดถายทอดขอมูลตางๆ ใหเหมาะสมกับบุคลิกภาพของผูรวมงานอันนําไปสูความรวมมือในการ

ทํางานดวยการใชส่ือตางๆ เชน คําพูด กิริยาทาทาง สีหนา แววตา ภาษาเขียน สัญลักษณ หรือส่ือมวลชน 

เปนตน    ถาหากสื่อที่เปนคําพูด ผูพูดตองใชศิลปะในการพูด ถาเปนการเขียนก็ตองใชศิลปะในการเขียน

ไมวาจะเปนการพูด หรือการเขียนยอมมีอิทธิพลตอการสรางมนุษยสัมพันธทั้งสิ้น การสื่อสารที่  ไมดีจะกอ

ใหเกิดความเขาใจไมตรงกันซึ่งนําไปสูความขัดแยงและความลมเหลวในการทํางานในที่สุด

1.1.7  จิตวิทยากับการสื่อสาร
1.1.7.1  การใชหลักจิตวิทยากับการสื่อสาร (มัลลิกา คณานุรักษ. 2547:50) วิชา

จิตวิชาหรือ Psychology เปนวิชาวาดวยการศึกษาถึงพฤติกรรมมนุษย และสัตว พฤติกรรม (Behavior) 

หมายถึง ส่ิงที่มนุษยหรือสัตวกระทํา หรือพูด ดังนั้นวิชาจิตวิทยาจึงเปนวิชาที่ศึกษาถึงการกระทําของ

มนุษยและสัตว โดยยังมีวิชาอื่นๆ เชน วิชามานุษยวิทยา สังคมวิทยา เศรษฐศาสตร รัฐศาสตร ประวัติ

ศาสตร ฯลฯ ซึ่งจัดอยูในกลุม Behavioral Sciences เกี่ยวของกับวิชาจิตวิทยาดวย กลาวคือทุกอยางที่

มนุษยกระทํา หรือพูดลวนเปนเรื่องของจิตวิทยาทั้งสิ้น ผูสงสารตองคํานึงถึงจิตใจ ความคิด และอ่ืนๆ ของผู

รับสาร กอนการสงสารเสมอ โดยใชหลักจิตวิทยามาชวยจะทําใหการสื่อสารสัมฤทธิผล โดยคํานึงถึงวัฒน

ธรรมที่แตกตางของผูที่ไปส่ือสารดวยเสมอกอนการสื่อสารดวยวัจนภาษา หรืออวัจนภาษา หลักจิตวิทยาที่

เกี่ยวการสื่อสาร ไดแก การรับรู การเรียนรู อารมณ แรงจูงใจ ทัศนคติ เชาวนปญญา สุขภาพจิต การเลียน

แบบ บุคลิกภาพ และมนุษยสัมพันธ

การใชหลักจิตวิทยาในการสื่อสารเกี่ยวกับการรับรูนั้นสามารถทําได โดยทําใหผูรับสารรูสึกคาด

หวัง (Expectation) ไวกอน คือ การทําใหผูรับสารสนใจดวยการเปลี่ยนแปลงการกระทําอยางกะทันหัน 

หรือพยายามทําใหสารที่จะสงไปนั้นเกิดความแปลกใหม สะดุดหู สะดุดตา ผูรับสารใหมากที่สุด และ

พยายามทําซ้ําหลายๆ คร้ังเพื่อใหเกิดความสนใจ โดยเฉพาะในการสื่อสารเพื่อโฆษณา การใชหลักจิต

วิทยาในการสื่อสารเกี่ยวกับการเรียนรูนั้น อาจสงสารแบบลองผิดลองถูกกอน และเมื่อไรพบวาสารที่สงไป
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ไดรับการตอบสนองก็จะใชแบบนั้นๆ ตอ เพราะเกิดการเรียนรูแลววา การสื่อสารแบบใดไดผลก็จะสื่อสาร

แบบนั้นอีกครั้งในครั้งตอๆ ไป กลาวคือ การสื่อสารดวยวัจนภาษา หรืออวัจนภาษาแบบใดไมสัมฤทธิผลก็

เลิกสื่อสารแบบนั้นอีก แตถาสัมฤทธิผลตามวัตถุประสงคก็ใหส่ือสารแบบนั้นๆ ในครั้งอื่นๆ ตอไป โดยให

เรียนรูวัฒนธรรมการใชวัจนภาษา และอวัจนภาษาของกันและกันกอนการสื่อสารเสมอ

การใชหลักจิตวิทยาในการสื่อสารเกี่ยวกับอารมณ โดยใหสังเกตอารมณของคูส่ือสารวาขณะที่

กําลังสื่อสารกันอยูนั้น คูส่ือสารของตนมีอารมณอยางไร ใหสังเกตสีหนา แววตา สังเกตดูรอยยิ้มวาเปนรอย

ยิ้มแบบใด เชน ยิ้มยินดี ยิ้มกลบเกลื่อน ยิ้มเยาะ หรือยิ้มแหยๆ สังเกตแววตาของคูส่ือสารวาแววตาแจมใส 

หรือมีแววตากําลังครุนคิด แววตาเซื่องซึม ฯลฯ การสังเกตอารมณของคูส่ือสารเชนนี้จะทําใหผูสงสารรูวา

เวลานั้นควรจะสื่อสารดวยวัจนภาษาใด และอวัจนภาษาใดจึงจะสบอารมณทําใหผูรับสารพึงพอใจ และ

สัมฤทธิผลการสื่อสารตามวัตถุประสงคของผูสงสาร

การใชหลักจิตวิทยาเกี่ยวกับแรงจูงใจ โดยผูสงสารจะตองรูความตองการ (Need) ของมนุษยที่

ตนสื่อสารดวย รูวามนุษยแตละคนนั้นมีความตองการไมเทากัน ตามความแตกตางทางชีวภาพ ตามวัฒน

ธรรม และสังคมแวดลอมของแตละคน ความตองการของมนุษยเปนแรงผลักดันใหมนุษยหาทางตอบสนอง

ดวยพฤติกรรมตางๆ ที่ผูสงสารหวังสัมฤทธิผลในการสื่อสารจะตองเขาใจถึงความตองการในระดับตางๆ 

ของผูรับสาร แลวนําเอาความตองการของมนุษยมาเปนแรงจูงใจ ตามหลักจิตวิทยามนุษยทุกคนตองการมี

ศักดิ์ศรีซึ่งเปนความตองการลําดับที่ 4 ตามแนวคิดของอับราฮัม มาสโลว ผูสงสารจึงไมควรสื่อสารโดย

ตําหนิผูรับสารอยางรุนแรงตอหนาผูอ่ืน แมผูนั้นจะเปนผูใตบังคับบัญชาก็ตาม

การใชหลักจิตวิทยาเกี่ยวกับทัศนคติ โดยที่ผูสงสารรูวาผูรับสารมีทัศนคติเปนอยางไรจะทําให

สามารถเลือกสารมาสื่อไดเหมาะกับผูรับสารเปนอยางดี และจะชวยใหการสื่อสารสัมฤทธิผลตามที่มุงหวัง 

โดยเฉพาะผูที่มีทัศนคติดานลบจะตองระมัดระวังในการเลือกสารเปนพิเศษ และระมัดระวังวิธีการสงสาร

ใหเหมาะกับความรูสึก เหมาะกับฐานะของผูรับสาร ที่สําคัญตองเหมาะกับโอกาสในขณะที่มีการสื่อสาร

ดวยทุกครั้ง โดยไมลืมวาความประทับใจในการรับรู และการเรียนรู รวมทั้งประสบการณในครั้งแรกๆ ของคู

ส่ือสารมีความสําคัญตอการเกิดองคประกอบทางทัศนคติ เพราะคูส่ือสารมีแนวโนมที่จะตีความตาม

ประสบการณเดิมที่เคยมีในครั้งแรก นั่นคือถามีทัศนคติที่ดีตอกันในครั้งแรกๆ แลว ทัศนคติที่ดีตอไปใน

อนาคตของคูส่ือสารมักจะดีเหมือนครั้งแรกๆ

การใชหลักจิตวิทยาเกี่ยวกับเชาวนปญญา โดยใหผูสงสารที่สามารถรูระดับเชาวนปญญาของผู

รับสาร มีสวนชวยใหผูสงสารเขาใจ และรูวาควรจะเลือกเนื้อหาของสารแบบใดจึงจะเหมาะสมกับระดับ

เชาวนปญญาของผูรับสารเพื่อใหการสื่อสารในแตละครั้งสัมฤทธิผลมากที่สุด การที่ผูสงสารรูวาเพศชายกับ
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เพศหญิงมีความสามาถทางเชาวนปญญาแตกตางกันดานใด เพศใดเกงกวาและมีความรูความสามารถ

เขาใจเรื่องใดไดดีกวา จะไดเลือกวิธีการสงสารและเลือกเนื้อหาของสารมาสื่อสารไดเหมาะกับบุคคล และ

เหมาะกับโอกาสในแตละครั้ง

การใชหลักจิตวิทยาเกี่ยวกับสุขภาพจิต โดยใหผูสงสารรูวามนุษยในสังคมทุกคนจะมีสุขภาพจิต

แตกตางกันไปตามพันธุกรรมและสภาพแวดลอมที่มนุษยไดรับการสั่งสอนมาจากครอบครัว และสังคมของ

มนุษยแตละคน ดังนั้นการสื่อสารตองระมัดระวัง และคํานึงถึงขอแตกตางเกี่ยวกับสุขภาพจิตของมนุษยแต

ละคนไวเสมอ เมื่อใดที่ส่ือสารกับผูที่มีปญหาทางสุขภาพจิต ผูสงสารควรระมัดระวังมากเปนพิเศษระหวาง

การสื่อสาร ไมวาจะเปนวิธีการสื่อสาร การเลือกใชถอยคําในเนื้อหาของสาร หรือการแสดงทาทางที่ส่ือสาร

ดวยจะตองไมทําใหผูรับสารกระทบกระเทือนใจ ไมทําใหผูรับสารขุนเคือง ไมพอใจ และไมทําใหผูรับสาร

หวาดระแวงในตัวผูสงสารดวย โดยใหสังเกตระดับความสูงต่ําของสุขภาพจิตของคูส่ือสารดวยเสมอวามี

ปญหามาห หรือนอยเพื่อจะไดหลีกเลี่ยงความรูสึกที่อาจกระทบกระทั่งตอกันโดยไมจําเปน เพื่อใหบรรลุ

วัตถุประสงคในการสื่อสารทุกครั้ง

การใชหลักจิตวิทยาเกี่ยวกับบุคลิกภาพ โดยใหผูสงสารที่มีความรูความเขาใจในลักษณะทาง

บุคลิกภาพของผูรับสารสามารถเลือกวิธีการสื่อสารที่เหมาะกับผูรับสารได และชวยใหผูส่ือสารสามารถ

คาดคะเนผลของการสื่อสารไดดวย เชน ผูรับสารสามารถเอาจุดออนนี้มาโนมนาวใจดวยการทําใหผูรับสาร

เกิดความเลื่อมใสโดยใหผูสงสารนั้นพยายามทําตนใหเปนผูมีอํานาจในเรื่องนั้นๆ เสียกอน แลวจึงคอยชัก

จูงเพื่อส่ือสารจะสัมฤทธิผลตามที่มุงหวังได

การใชหลักจิตวิทยาเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ  โดยใหผูสงสารรูวาผูที่กําลังรับสารอยุนั้นมี

มนุษยสัมพันธหรือไม ดวยการสังเกตวาผูรับสารเปนคนมีความจริงใจ มองโลกในแงดีหรือรอย หรือเปนตน

มีอารมณอยางไร จะไดเลือกวิธีการสื่อสาร เลือกเนื้อหาของสารมาสื่อไดเหมาะสม ถาผูรับสารเปนคนไมมี

มนุษยสัมพันธจะตองระมัดระวังเปนพิเศษ และพิถีพิถันวิธีการสื่อสารใหมากเปนพิเศษ รวมทั้งการเลือก    

วัจนภาษา และอวัจนภาษา ใหสังเกตและเรียนรูพฤติกรรมการแสดงออกของผูรับสารทุกครั้งเสมอ เพื่อให

สัมฤทธิผลในการสื่อสาร

1.1.7.2  ทฤษฎีจิตวิทยาเกี่ยวของกับการสื่อสาร (มัลลิกา คณานุรักษ.2547:126) 

ทฤษฎีเกี่ยวกับจิตวิทยาการสื่อสารของมนุษย ชวยทําใหมนุษยสามารถคาดคะเนพฤติกรรมการสื่อสารของ

กลุมบุคคลตางๆ ได โดยสามารถคาดคะเนเพื่อเปนแนวทางในการสื่อสารกับบุคคลอื่นใหสัมฤทธิผล ซึ่งมี

มากมายหลายทฤษฎี การเขาใจปรากฏการณเกี่ยวกับการทํางานของรูปแบบการสื่อสารชนิดตางๆ จาก
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ทฤษฎีจิตวิทยาการสื่อสารจะชวยใหมนุษยเขาใจกระบวนการสื่อสารแตละรูปแบบ และสามารถนําความรู

จากทฤษฎีเหลานั้นมาประยุกตใชเมื่อตองการสื่อสารกับบุคคลอื่นๆ ในโอกาสตางๆ ใหสัมฤทธิผลได
1.1.7.3  ทฤษฎีจิตวิทยาที่นํามาใชในการสื่อสารของมนุษย

ทฤษฎีวิ เคราะหการติดตอ  หรือทฤษฎีการวิ เคราะหการสื่ อสารระหวางบุคคล   

(Transactional Analysis หรือ T.A.)  เปนทฤษฎีชวยใหคูส่ือสารเขาใจ และรูวาการรูอดีตของคูส่ือสารจะ

ชวยทําใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพ กลาวคือ รูวาสิ่งที่เขาชอบ หรือไมชอบอะไรมากอนจะทําใหเขาใจซึ่ง

กันและกันไดถูกตอง ทําใหการเลือกเนื้อหาของสาร และเลือกวิธีการสงสารไดเหมาะสมกับบุคคลที่ส่ือสาร

ดวย โดยเฉพาะถาไดเลือกรูปแบบการสื่อสารแบบคลอยตามกัน (Complementary Transaction) คือ ไม

ขัดแยงกัน ไมขัดใจกัน จะนําความพอใจแกคูส่ือสารไดอยางมาก ทฤษฎีวิเคราะหการติดตอ หรือทฤษฎีการ

วิเคราะหการสื่อสารระหวางบุคคล (Transactional Analysis หรือ T.A.) กลาวถึงพฤติกรรมที่มนุษยทําอยู 

หรือเปนอยูในปจจุบันวาลวนมาจากประสบการณวัยเด็กทั้งสิ้น ซึ่งเปลี่ยนแปลงไดยาก ดังนั้นวิธีที่จะสื่อ

สารใหสัมฤทธิผลตามหลักจิตวิทยาของทฤษฎีนี้ ก็คือจะตองปรับตัวใหคลอยตามคูส่ือสาร ทฤษฎีนี้กลาว

ถึงความตองการของมนุษยวามีความตองการที่จะไดรับการสัมผัสแตะตองและความเอาใจใสหรือความ

สนใจจากผูอ่ืนเสมอ ดังนั้นมนุษยจึงพยายามทุกวิถีทางที่จะทําหรือแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งเพื่อ

แสวงหาความสนใจจากผูอ่ืนตลอดเวลาตั้งแตเกิดจนตาย ไมวาจะเปนความตองการทางกายและจิตใจ ซึ่ง 

เบิรน (Eric Berne, 1964) เรียกวา “ความหิว” หรือ “ Stroke” ที่หมายถึงความเอาใจใสในทัศนะของ T.A. 

ก็คือการจูงใจ ความเอาใจใสทางบวก (Positive Stroke) ไดแก การยิ้ม การทักทาย การขอบคุณ การชม

เชย ความเอาใจใสทางลบ (Negative Stroke) ไดแก การทําหนานิ่วคิ้วขมวด การเย็นชาเขาใส การดุดา 

ตําหนิติเตียน เฆี่ยนตี)

การสื่อสารที่ตองการผลสัมฤทธิ์ คูส่ือสารจะตองหลีกเลี่ยงความเอาใจใสทางลบ (Negative 

Stroke) และหันมาใช ความเอาใจใสทางบวก (Positive Stroke) เพราะความเอาใจใสทางบวกจะชวยทํา

ใหมนุษยมีสุขภาพจิตที่ดี ใหความรูสึกของการยอมรับตนอง และยอมรับผูอ่ืนที่เรียกกันทางศัพทเฉพาะของ 

T.A. วา “ I’m OK,” “You’re OK,” นั่นคือความเอาใจใสในทางบวกของมนุษยจะออกมาในรูปของการสื่อ

สารขอความแบบสอดคลองตองกัน (Complementary Transaction) ที่เหมาะสมและสอดคลองกับสถาน

การณ จะทําใหผูรับสารรูสึกมีความสุข มีชีวิตชีวา กระฉับเฉง ภาคภูมิใจ และรูสึกวาตัวเองมีความสําคัญ

1.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร
1.2.1  งานวิจัยในตางประเทศ
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โรบินสัน (Robinson. 1972)  ศึกษาวิจัยและพบวา ระดับการศึกษาของผูรับสาร มีความ

สัมพันธกับการใชส่ือ และระดับความรูทางดานขอมูล ขาวสารของบุคคลโดยกลุมคนที่มีระดับการศึกษา

ตางกัน จะมีการใชส่ือและมีระดับความรูในเรื่องขอมูลขาวสารตางกันดวย กลาวคือ กลุมคนที่มีความรูสูง 

เปนกลุมที่มีความรูดานขอมูลขาวสารดี และจะเพิ่มพูนความรูของตนใหมากขึ้นโดยการใชส่ือ

แอ็คคินและ การรามอน (Atkin; & Garramone. 1983)  ไดทําการศึกษาความสัมพันธ

ระหวางการเปดรับขาวทางโทรทัศนกับความรูดานการตางประเทศ โดยการศึกษาซึ่งสํารวจนักเรียนระดับ

มัธยมศึกษาพบวานักเรียนที่เปดรับขาวทางโทรทัศนมากจะมีความรูดานการตางประเทศมาก โดยนักเรียน

เหลานี้สามารถลําดับความสําคัญของผูนํา และประเทศตางๆ ในการเมืองระหวางประเทศได นอกจากนั้น

การศึกษาพบวา การเปดรับขาวสารทางโทรทัศนมีสวนสัมพันธในดานความรูขาวจากตางประเทศมากกวา

การเปดรับขาวสารจากวิทยุ และส่ือส่ิงพิมพ
1.2.1 งานวิจัยในประเทศ

เรืองโรจน  จอมสืบ (2534:บทคัดยอ)  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานอาสาสมัคร

ชุมชนของผูนําอาสาพัฒนาชุมชนดีเดน ป 2531 จํานวน 129 คน เก็บขอมูลโดยใชแบบสอบถามพบวา การ

ไดรับขอมูลขาวสารมีความสัมพันธกับการปฏิบัติงาน กลาวคือผูไดรับขอมูลส่ือสารมากจะมีระดับการ

ปฏิบัติงานมาก และมีการปฏิบัติงานดีกวาผูที่ไมไดรับขอมูลขาวสาร

 เฉลิมศรี  สะมะโน (2546:54)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของ

อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) อําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยกลุมตัวอยาง

เปนอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) อําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 257 

คน พบวาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) โดยเรียงจาก

มากที่สุดไปหานอยที่สุด ดังนี้ บุคลิกภาพ สัมพันธภาพระหวางอาสาสมัครสาธารณสุข (อสม.) กับสมาชิก

ในครอบครัว การศึกษาระดับมัธยมศึกษา และอาชีพคาขาย

ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548:66)  ศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยางเปน

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานครจํานวน 201 คน พบวาองค

ประกอบดานบุคลิกภาพ สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา และสัมพันธภาพระหวาง

พนักงานกับเพื่อนรวมงาน สงผลตอการสื่อสารในการทํางานโดยเรียงลําดับจากองคประกอบที่มีอิทธิพล

มากที่สุดไปหานอยที่สุด
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จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการสื่อสารขางตนสรุปไดวา การสื่อสารเกิดจากบุคคลสอง

ฝายมาติดตอเกี่ยวของกัน โดยการสื่อความดวยการพูด การเขียน แสดงกิริยาทาทาง สัญลักษณ หรือส่ิงที่

เปนผลผลิตของเทคโนโลยีตางๆ เชน วิทยุ โทรทัศน โทรศัพท ฯลฯ ผูรับก็จะรับขอมูลตางๆ แลวแปลความ

หมายจากสื่อนั้นๆ ผูรับก็จะแปลความหมายตรงกับผูสงหรือไมนั้น ยอมมีผลตอการสรางมนุษยสัมพันธ ทั้ง

นี้เพราะมีองคประกอบหลายประการที่มีผลตอการแปลความ ส่ือที่ใชมีคุณภาพเพียงใด บรรยากาศในขณะ

นั้น อารมณ และความรูสึกตอการสื่อความนั้น ดังนั้น เพื่อใหการสื่อสารเกิดประสิทธิภาพมากที่สุด เราจึง

จําเปนตองมีความเขาใจ และอาศัยปจจัย หรือองคประกอบตางๆ ควบคูกันในการสื่อสารแตละครั้งที่เกิด

ข้ึน

2.  เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับปจจัยที่ใชในการศึกษาคนควา
2.1  เอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยที่ใชในการศึกษาคนควา

2.1.1  เอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยดานเพศ
ปรมะ  สตะเวทิน (2533:114; อางอิงจาก Brooks, 1971)  กลาววา เพศตางกันมีความ

รูสึกนึกคิด มีทัศนคติ มีพฤติกรรมที่ตางกัน กลาวคือผูหญิงมักจะมีจิตใจออนไหว หรือเจาอารมณ 

(Emotional) แตจะโอนออนผอนตาม (Submissivel) เปนแมบานแมเรือน (Hoe Oriented) ที่สําคัญจาก

การวิจัยพบวาผูหญิงเปนเพศที่ชักจูงใจไดงายกวาผูชาย แตผูชายจะเปนเพศที่ใชเหตุผลมากกวาผูหญิง    

ผูหญิงจะเปนเพศที่หยั่งถึงจิตใจของผูอ่ืนไดมากกวาผูชาย (More People-Centered) และมีความสามารถ

ในการคาดคะเนความสัมพันธระหวางบุคคลไดแมนยํากวาผูชาย ความแตกตางอีกอยางหนึ่งระหวางผู

หญิงกับผูชายคือ ผูหญิงมักจะโทษตัวเอง เมื่อมีความผิดพลาดเกิดขึ้น ในขณะที่ผูชายมักจะโทษคนอื่น 

หรืออุปสรรคอื่นแตจะไมโทษตัวเอง

ยงยุทธ  วงศภิรมยศานติ์ (2541:125)  กลาววาสิ่งสําคัญอีกอยางหนึ่ง คือ เวลาจะมี      

พฤติกรรมการสื่อสารกับใครก็ตาม ตองคํานึงไวอยางหนึ่งวา การสื่อสารกับสตรีเพศตองคอยสังเกตอารมณ

ใหมากเปนพิเศษ เพราะสตรีเพศจะมีอารมณออนไหวงาย ในขณะเดียวกันสวนดีที่กรณีผูสงสารเปนสตรี

เพศ คือจะออนไหวตอความรูสึกของคูส่ือสารไดดีกวาบุรุษจึงมักจะทําใหการสื่อสารสัมฤทธิ์ผลเนื่องจากรู

วาขณะที่ส่ือสารอยูดวยนั้นคูส่ือสารมีอารมณอยางไรนั่นเอง

จากเอกสารดังกลาวขางตนสรุปไดวา เพศ เปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสาร

ของบุคคล กลาวคือความรูสึกนึกคิด ทัศนคติ และพฤติกรรมความตองการที่ตางกันของเพศชาย และเพศ

หญิงทําใหมีลักษณะการสื่อสารที่แตกตางกัน ซึ่งสงผลตอความสามารถในการสื่อสารที่แตกตางกันดวย
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2.1.2  เอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยดานอายุ
สุรศักดิ์ หลาบมาลา (2532:4; อางอิงจาก Schein. 1978) อายุเปนปจจัยสําคัญในการ

กําหนดฐานะของบุคคลในสังคมไทย บุคคลที่มีอายุตางกันจะมีความคิดเห็น และการปฏิบัติแตกตางกันไป

ตามประสบการณการเรียนรู ไคน ไดแบงระยะอายุการทํางานออกเปน 4 ชวง ดังนี้

ระยะที่1  ระยะ 10 ปแรกเปนระยะที่มีไฟในการทํางาน ทํางานทุกอยางทุกโอกาส

ระยะที่ 2 ระยะ 10 ปตอมา อายุระหวาง 30-40 ป เปนระยะที่มีประสบการณมาก มีความรู

ความสามารถ และทํางานดี

ระยะที่ 3 อายุระหวาง 40-50 ป เปนระยะที่เรียกวา วัยกลางคน ทํางานแบบรักษาระดับ

และลดระดับลง คํานึงถึงเรื่องเศรษฐกิจมากกวาเรื่องการปฏิบัติหนาที่

ระยะที่ 4 ระยะสุดทาย อายุระหวาง 50-60 ป สวนมากทํางานแบบเกษียณตัวเองทางใจไม

มีการเติบโต

  ปรมะ  สตะเวทิน (2533:133)  กลาววา อายุทําใหมนุษยแตกตางกันในเรื่องความคิดเห็น 

และพฤติกรรม เพราะอายุตางกันมนุษยจะเลือกรับเนื้อหาของขาวสารตางกัน เลือกใชส่ือตางกัน การชักจูง

ใจก็ยากงายตางกันดวย

อวยพร  พานิช และคณะ (2539:88-89)  กลาววา ผูที่มีอายุตางกันยอมใชภาษาไม

เหมือนกัน เชน ภาษาของเด็กยอมตางจากภาษาผูใหญ เด็กรูจักศัพทนอยกวา และพูดตรงๆ มากกวาผู

ใหญ อีกทั้งสังคมไทยใหความสําคัญกับผูอาวุโส ทําใหเราตองใชภาษาที่สุภาพกับผูใหญมากกวาเด็กวัย

เดียวกัน

จากเอกสารดังกลาวขางตนสรุปไดวา อายุเปนปจจัยดานหนึ่งที่สงผลตอความสามารถในการสื่อ

สารของบุคคล กลาวคือ ผูที่มีอายุตางกันยอมมีความรูสึกนึกคิด ทัศนคติ พฤติกรรมความตองการที่แตก

ตางกันทําใหมีลักษณะการสื่อสารที่แตกตางกัน ซึ่งสงผลตอความสามารถในการสื่อสารที่แตกตางกันดวย

2.1.3  เอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยดานรายได
ปรมะ  สตะเวทิน (2533:114; อางอิงจาก Brooks. 1971) กลาววาฐานะทางสังคมและ

เศรษฐกิจ (Socio-Economic Status) ซึ่งรวมถึงอาชีพ (Occupation) รายได (Income) เชื้อชาติและชาติ

พันธุ (Race and Ethnic group) ตลอดจนภูมิหลังของครอบครัว (Family Background) ซึ่งมีสวนทําให

มนุษยมีวัฒนธรรมที่ตางกัน มีทัศนคติ คานิยม และเปาหมายชีวิตที่ตางกัน อาชีพของมนุษยมีสวนทําให

มนุษยมองโลกตางกัน มีแนวคิดและคานิยมที่แตกตางกัน
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2.1.4  เอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยดานระดับการศึกษา
สุรชาติ ณ หนองคาย (2529:5; อางอิงจากวรรณสิทธิ์ ไวทยะเสวี. 2526) งานแตละ

ประเภทมีความตองการบุคคลที่มีวุฒิที่เหมาะสมและสามารถปฏิบัติภารกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ

บัญชา  แเกวเกตุทอง (2533:159)  โดยบุคคลที่จะปฏิบัติงานไดดี การศึกษามีสวนชวย

ในการปฏิบัติงานไดดี เนื่องจากการศึกษาเปนปจจัยชวยใหคนมีประสิทธิภาพ และสมรรถภาพในการปรับ

ตัว และสามารถเอาชนะสิ่งแวดลอมได บุคคลที่ไดรับการศึกษาสูง ยอมมีสติปญญาในการพิจารณาสิ่ง

ตางๆ อยางมีเหตุผล มีความเขาใจเกี่ยวกับส่ิงแวดลอมไดถูกตองมากกวาผูมีการศึกษาต่ํากวา นอกจากนี้

ระดับการศึกษายังเปนเครื่องบงชี้สถานภาพของวิชาชีพนั้นๆ ในสังคมสวนหนึ่งดวย

มัลลิกา  คณานุรักษ (2547:128)  การศึกษาที่แตกตางกันสงผลใหมนุษยมีความรูสึกนึก

คิดอุดมการณ และความตองการแตกตางกัน มนุษยที่มีการศึกษาสูงจะมีความสนใจในขาวสารที่กวาง

ขวาง ไมเชื่อส่ิงใดงายๆ จะเชื่อเมื่อมีเหตุผล หรือมีหลักฐานสนับสนุนอยางเพียงพอ นิยมรับขาวสารจาก    

ส่ิงพิมพมากกวาขาวสารจากวิทยุ โทรทัศน และภาพยนต เปนตน

จากเอกสารดังกลาวขางตนสรุปไดวา ระดับการศึกษาเปนปจจัยหนึ่งที่สงผลตอความสามารถใน

การสื่อสารของบุคคล กลาวคือ ระดับการศึกษาเปนปจจัยหนึ่งที่ชวยใหบุคคลมีประสิทธิภาพ และมีสมรรถ

ภาพในการปฏิบัติงานที่แตกตางกันออกไป งานแตละประเภทก็ยอมมีความตองการบุคคลที่มีวุฒิที่เหมาะ

สม และสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งการสื่อสารเปนสวนหนึ่งซึ่งสงผลตอประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงาน
2.1.5  เอกสารที่เกี่ยวของกับประสบการณทํางาน

ถิรนันท  อนวัชศิริวงศ (2528:11)  กลาววา ขอมูลขาวสารแรกเริ่ม หรือความประทับใจ

คร้ังแรกมีผลกระทบตอการตีความ ตัดสิน ประสบการณในอดีตของมนุษยมีอิทธิพลตอการเลือกรับรูของ

มนุษย และมนุษยมักจะเลือกรับรูส่ิงที่เขาเห็นวาเขาไดรับประโยชน อีกประการหนึ่ง คือ มนุษยทั่วไปมัก

ประทับใจ และจําสารที่สงมากอนไดดีกวาสารที่อยูลําดับหลังๆ ทั้งๆ ที่เปนขอความเดียวกันทุกอยาง 

เพราะผูรับสารจะจํา และประทับใจสารที่นําเสนอกอนเสมอ ดวยเหตุนี้ถาผูสงสารเห็นวาสารใดมีความ

สําคัญ และตองการใหผูสงสารสนใจ หรือประทับใจก็ควรจะนําเสนอสารนั้นในลําดับแรก จึงจะสัมฤทธิผล

ตามวัตถุประสงคของการสื่อสารแตละครั้ง

เสริมศักดิ์  วิศาลาภรณ (2532:131-132)  ไดกลาววา ความสามารถของมนุษยเปนผล

มาจากสิ่งสําคัญ 3 ป ระการ คือ ความสามารถทางสมอง ประสบการณ การศึกษา และการฝกอบรม ซึ่ง

การมีประสบการณในงานใดก็ตามยอมสงผลใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดดี แตจํานวนปที่เคยทํางานไม
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ไดเปนหลักประกันวาคนที่ทํางานนานปกวาจะมีประสบการณมากกวาคนที่ทํางานนอยปกวา ทั้งนี้เพราะ

แตละวันที่ทํางานยอมไดประสบการณตางกัน

จากเอกสารดังกลาวขางตนสรุปไดวา ประสบการณทํางานไมมีความสัมพันธกับความสามารถ

ในการสื่อสาร กลาวคือ ประสบการณทํางานมีทั้งที่สงผล และไมสงผลกับความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ซึ่งตองอาศัยปจจัยอื่นรวมในการศึกษาคนควาควบคูกันไปดวย

2.1.6  เอกสารที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพ
2.1.6.1  ความหมายของบุคลิกภาพ        

รัตนา  นฤภัทร (2537:5)  กลาววาบุคลิกภาพ หมายถึง พฤติกรรมรวมของบุคคลซึ่งมี

ลักษณะเฉพาะบุคคล พฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกนี้ เปนการอธิบายการปรับตัวของบุคคลแตละคนกับ     

ส่ิงแวดลอมของเขา แสดงถึงสภาพอารมณ การมองโลก ความเชื่อมั่นในตนเอง การแกปญหาชีวิต ความ

ตองการ และความรูสึกที่มีตอตนเองและผูอ่ืน บุคลิกภาพจะเปนลักษณะรวมที่บุคคลแสดงออกอยาง

สม่ําเสมอ คงเสนคงวาไมใชอยูชั่วครูชั่วยาม แตบุคลิกภาพของบุคคลนั้นสามารถพัฒนาและปรับปรุงใหดี

ข้ึนไดตามความตองการของบุคคลนั้นโดยความตั้งใจของบุคคลนั้นอยางจริงจัง

ศรีเรือน  แกวกังวาล (2539:5)  กลาววาบุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลใน

ดานตางๆ ทั้งสวนภายนอก คือ สวนที่มองเห็นชัด เชน รูปราง หนาตา กิริยา มารยาท การแตงตัว วิธีพูดจา 

การนั่ง การยืน และสวนภายใน คือ สวนที่มองเห็นไดยาก แตอาจทราบไดโดยการอนุมาน เชน  สติปญญา 

ความถนัด ลักษณะอารมณประจําตัว ความใฝฝนปรารถนา ปรัชญาชีวิต คานิยม ความสนใจ ฯลฯ

กมลรัตน  หลาสุวงษ (อางอิงจากลักขณา สริวัฒน. 2545 :41; อางอิงมาจากกมลรัตน 

หลาสุวงษ. 2528)  ใหความหมายวาบุคลิกภาพ เปนลักษณะทาทางที่แสดงออกของแตละบุคคล รวมทั้ง

การใชภาษา หรือคําพูด เชน การเจรจาโตตอบ การแสดงความคิดเห็น การใชอากัปกริยาแทนคําพูด

มัลลิกา  คณานุรักษ  (2547:91)  บุคลิกภาพ หมายถึง ลักษณะที่แตละคนมีประจําตัว ทั้ง

รูปราง หนาตา น้ําเสียง กิริยา ทาทาง การแตงตัว มารยาท นิสัย อารมณ ฯลฯ ซึ่งแบงได 2 อยางคือ         

บุคลิกภาพภายนอก สามารถมองเห็นไดเปนรูปธรรม ไดแก รูปราง หนาตา น้ําหนัก สีผม สีผิว ทาทาง 

กิริยามารยาท และบุคลิกภาพภายใน ซึ่งมองไมเห็นเปนรูปธรรมตองใชเวลานานพอสมควรจึงจะรับรูได ได

แก นิสัย อารมณ ความนึกคิด สติปญญา การตัดสินใจ ฯลฯ และอ่ืนๆที่ส่ังสมมาจากการอบรมเลี้ยงดูของ   

ครอบครัวและสิ่งแวดลอม

แอลปอรต (Allport. 1961)  ใหนิยามวา  บุคลิกภาพ คือ องคประกอบที่มีพลวัตในตัว
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บุคคลซึ่งมีระบบทางจิต และกายที่กําหนดคุณลักษณะของพฤติกรรมและความคิด

กอรดอน (Gordon. 1963)  นิยามบุคลิกภาพวาเปนผลรวมทั้งหมดของพฤติกรรมของ

แตละบุคคล

แคทเทล (Cattell. 1965)  ไดใหคํานิยามของบุคลิกภาพวา เปนสิ่งที่บงชี้วาบุคคลจะทํา

อะไรเมื่อตกอยูในสถานการณอันใดอันหนึ่ง

ไอเซ็งค (Eysenck. 1970)  ใหนิยามของบุคลิกภาพวา เปนองคประกอบของคุณลักษณะ

ของคนที่คอนขางมั่นคงและถาวร เปนคุณลักษณะ นิสัย ความฉลาด และรางกายที่กําหนดการปรับตัวของ

เขาใหเขากับส่ิงแวดลอม คุณลักษณะ (character) หมายถึง ระบบของความมุงมั่นที่มั่นคง และคงทน 

สวนอุปนิสัย (temperament) เปนระบบที่มั่นคง และคงทนเกี่ยวกับ affective behavior หรืออารมณ สวน

ความฉลาด (intellect) หมายถึง ระบบที่มั่นคง และคงทนเกี่ยวกับความฉลาด (cognitive behavior) สวน

รางกาย (physique) หมายถึง ระบบที่มั่นคง และคงทนขององคประกอบทางรางกาย และความสามารถ

ของตอมไรทอในสมอง

แอ็คคิน (Aiken. 1989)  นิยามบุคลิกภาพวา เปนลักษณะรวมทางกายภาพ สมรรถภาพ

ทางสมอง อารมณ และการยอมรับทางสังคมของแตละบุคคล

จากเอกสารดังกลาวขางตน สรุปไดวา บุคลิกภาพ คือ ลักษณะเฉพาะตัวของบุคคลในดานตางๆ 

ทั้งสวนภายนอกและสวนภายใน ลักษณะตางๆ ของบุคลิกภาพไมสามารถแยกเปนสวนๆ ออกจากกันโดย

เด็ดขาด ทุกๆ ลักษณะของบุคลิกภาพตางมีความสัมพันธตอกันและกัน และบุคลิกภาพของมนุษยถูกหลอ

หลอม แลประสมประสานดวยพันธุกรรม วัฒนธรรม การเรียนรู วิธีปรับตัวของบุคคล และส่ิงแวดลอมที่เปน

นามธรรม และวัตถุธรรม บุคลิกภาพเปนสิ่งไมตายตัวเปลี่ยนแปลงไปตามกาล การเรียนรู และส่ิงแวดลอม

ทั้งทางสังคมและทางวัตถุธรรม รวมถึงบุคลิกภาพของแตละบุคคลมีทั้งสวนที่เปนลักษณะผิวเผิน และสวน

ที่เปนนิสัยที่แทจริง ซึ่งบางสวนของบุคลิกภาพอาจซอนเรน หรือถูกปดบังอําพรางโดยจงใจ และไมจงใจ

2.1.6.2  ปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคลิกภาพ

ผองพรรณ  เกิดพิทักษ (2530:44)  กลาววาปจจัยที่มีอิทธิพลตอบุคลิกภาพ ประกอบดวย 

พันธุกรรม ส่ิงแวดลอม และชวงเวลาชีวิตของบุคคล กลาวคือ

1.  พันธุกรรม  ส่ิงที่ถายทอดทางพันธุกรรม สวนมากเปนลักษณะทางกายภาพ เชนความสูงต่ํา 

ลักษณะเสนผม สีของผิว ชนิดของโลหิต โรคภัยไขเจ็บบางชนิด และขอบกพรองทางกายบางชนิด เชน ตา

บอดสี ศีรษะลาน นิ้วเกิน มือติดกัน เปนตน ซึ่งลักษณะทางกายภาพเหลานี้เปนอิทธิพลของ                   

พันธุกรรมที่มีตอบุคลิกภาพของแตละบุคคลทั้งสิ้น
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2.  ส่ิงแวดลอม  มีอิทธิพลตอการพัฒนาการของมนุษยทั้งทางรางกาย จิตใจ และบุคลิกภาพ 

สําหรับส่ิงแวดลอมที่มีอิทธิพลมากที่สุดตอการพัฒนาทางกาย ทางจิตใจ และบุคลิกภาพคือ บุคคลที่อยู

รอบตัวเรา ครอบครัว กลุมคน และวัฒนธรรม ส่ิงแวดลอมที่เปนมนุษยคนอื่นๆ นี้จะมีอิทธิพลอยางมากตอ

การพัฒนาการทางบุคลิกภาพ ทัศนคติ และพฤติกรรมทางสังคมของมนุษย

3.  ชวงเวลาในชีวิตของมนุษย  แสดงถึงระดับการพัฒนาการทางรางกาย และจิตใจ อันเกิดจาก

อิทธิพลรวมระหวางพันธุกรรมและสิ่งแวดลอมต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน และระยะสําคัญของการพัฒนาการ

ของมนุษยสวนมากจะอยูในชวงชีวิตวัยเด็กเปนสวนมาก

ฉลอง  ภิรมยรัตน (2531:29-30)  กลาววาบุคลิกภาพ ประกอบดวยองคประกอบ 2 ดาน

ใหญๆ  คือ

1.  องคประกอบทางดานพันธุกรรม  เปนการถายทอดทางยีนสจากพอแม หรือบรรพบุรุษไปสูลูก

หลาน ไดแก ลักษณะทางดานรูปราง หนาตา ทาทาง ผิวพรรณ อารมณ ตลอดจนระบบประสาทและเลือด

เปนลักษณะที่ติดตัวมาตั้งแตเกิด

 2.  องคประกอบทางดานสิ่งแวดลอม ทั้งที่เปนธรรมชาติ และสภาพวัฒนธรรมประเพณี กฎ

เกณฑ ระเบียบตางๆ ในสังคมที่บุคคลเกี่ยวของอยูเปนผลทําใหเกิดการเรียนรู และปรับตัวใหเหมาะสมกับ

สภาพแวดลอมนั้นๆ ไดแก ลมฟาอากาศ ที่อยูอาศัย อาหาร ตลอดจนบุคคลที่อยูใกลชิด องคประกอบทาง

ดานสิ่งแวดลอมนี้มีผลทําใหบุคคลเกิดการเรียนรูที่แตกตางกันสงผลใหบุคลิกภาพของบุคคลแตกตางกัน

มัลลิกา  คณานุรักษ  (2547:91)  กลาววา บุคลิกภาพของมนุษยมาจากอิทธิพลของพันธุ

กรรม และส่ิงแวดลอมเปนสวนใหญ พันธุกรรมและสิ่งแวดลอมทําใหมนุษยมีพฤติกรรมแตกตางกัน โดยมี

แรงจูงใจ (Motive) เปนตัวกระตุน ตัวที่กระตุนคือความตองการ (Needs) ตางๆ ซึ่งมนุษยแตละคนจะมี

ความตองการไมเทากันและไมเหมือนกัน มนุษยที่มีความตองการแลวไมไดรับการตอบสนองก็จะเกิดความ

ทุกข ความเครียด เกิดความวิตกกังวล ทําใหเปนผูที่มีบุคลิกภาพที่ไมดีได

จากเอกสารดังกลาวขางตนสรุปไดวา พันธุกรรมและสิ่งแวดลอม ตลอดจนการเรียนรูตางมีบท

บาทที่สําคัญในการหลอหลอมบุคลิกภาพของบุคคล แตการที่จะแยกใหเห็นอยางชัดเจนวาดานไหนมีอิทธิ

พลมากหรือนอยนั้นยอมข้ึนอยูกับลักษณะของบุคคล และวัฒนธรรมที่แตละคนเกี่ยวของเปนสําคัญ

2.1.6.3  ทฤษฎีบุคลิกภาพ

ทฤษฎีเกี่ยวกับบุคลิกภาพมีแตกตางกันมากมาย เนื่องจากมนุษยมีพันธุกรรมแตกตางกัน เติบโต

ในสิ่งแวดลอมทางสังคม เศรษฐกิจ ระบบวัฒนธรรม และการเมืองแตกตางกัน ดังนั้น บุคลิกภาพของ
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มนุษยจึงมีมากมายหลายแบบ นักทฤษฎีแตละคนมีความเชื่อตางๆ กันไป แตละคนก็เนนความสําคัญไป

คนละอยาง ซึ่งไดมีผูที่กลาวถึงแนวคิดทฤษฎีบุคลิกภาพไวหลายแนวคิดดังนี้

ทฤษฎีของคารล จี จุง (Carl G. Jung. 1923; อางอิงจากลวน สายยศ. 2545) แบงแบบของ    

บุคลิกภาพเปน 8 แบบ คือ

1.  พวกชอบแสดงออกทางความคิด (Extraverted Thinking Type) คนพวกนี้ชองแสดงออก

ทางเชาวนปญญา พูดจามีเลหเหลี่ยม เลนสํานวน มองอะไรตามความเปนจริง ชอบประเมินเหตุการณ              

การแสดงความฉลาดออกมาเปนวิถีชีวิต ชอบใชความคิดครอบงําคนอื่น

2.  พวกชอบแสดงออกทางความรูสึก (Extraverted Feeling Type)  ความรูสึกและพฤติ                   

กรรมของคนพวกนี้ควบคุมโดยบรรทัดฐานทางสังคม เต็มใจที่จะปรับตัวใหเขากับความเชื่อจาก            

ภายนอก หลบหลีกการวิพากษวิจารณและคําถากถาง ความรูสึกเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ เชื่อถือ           

คําสั่งสอนของพอแม

3.  พวกชอบแสดงออกทางความตื่นเตน (Extravert Sensing Type) ชอบเพลิดเพลินตาม

สภาพเปนจริงไมสนใจเสียงสะทอนไมตองการตรวจสอบอดีตหรืออนาคต สงสัยอะไรที่ไมใชประสบการณ

ธรรมชาติ เปนพวกที่ชอบหลีกเลี่ยงการคิด ถาคิดก็ตองพิจารณาไตรตรองมาก มีความเปนมิตร ชอบใชจาย 

แสวงหาความรูสึกแบบไมดีนัก ไมมีความตะขิดตะขวงใจในศีลธรรม

4.  พวกชอบแสดงออกโดยการหยั่งรู (Extravert Intuitive Type) คนพวกนี้ชอบคนควาหาสิ่ง

ใหม และส่ิงที่มีโอกาสเปนไปได มีความหวังเกี่ยวกับศักยภาพของสิ่งตางๆ เบื่อหนายตอการยึดติดประสบ

การณใดประสบการณหนึ่ง คาดหวังอะไรถาไวใจก็จะคิดสิ่งนั้นละทิ้งประสบการณเกา เปนแรงดลใจใหคน

อ่ืนประสบความสําเร็จ ชอบแนะคนอื่นแตตัวเองทํานอย

5.  พวกชอบเก็บตัวแตคิด (Introverted Thinking Type) เปนคนที่มีลักษณะเงียบขรึม คิด

เปนจินตนาการ เปนนักคิดแตไมคอยพูด ชอบคิดจินตนาการกับส่ิงที่ไมมีตัวตน ชอบคิดตามความคิดของ

ตนเองแบบมองภายในตน สรางสรรคความคิดจากแหลงภายในมากกวาแหลงภายนอก เปนคนลักษณะใจ

เย็น สันโดษ ไมคอยเกรงใจคนอื่น

6.  พวกชอบเก็บกดความรูสึก (Introverted Felling Type) คนกลุมนี้แสดงความรูสึกเงียบๆ 

เก็บกดอยูในใจ คนทั่วไปเขาใจความรูสึกพวกนี้ไดยาก มีอารมณเศราอยูลึกๆ แตแสดงออกโดยการ

จินตนาการออกมาเปนศิลปะและดนตรี จิตใจหดหูซึมเซา ความรูสึกลึกๆ ของเขาสามารถพลุงพลาน              

เกี่ยวกับศาสนา และเปนนักประพันธกาพยกลอนไดอยางดี



36

7.  พวกชอบเก็บกดความสํานึก (Introverted Sensing Type) คนพวกนี้คาดการณพฤติ

กรรมไดยาก สนใจจิตวิญญาณ ไมชอบส่ิงที่มีอะไรแนชัด บางทีมีส่ิงเรามาก็ตื่นเตน แสดงกิริยาเกินควรกับ

ส่ิงที่พบเห็น คนอื่นแนะนําไดไมเปนอันตรายและสามารถแปลสิ่งมหัศจรรยใหเขาฟงได

8.  พวกชอบเก็บกดการหยั่งรู (Introverted Intuitive Type) บุคคลพวกนี้มักหางจากความ

จริงภายนอก เกิดจากสวนลึกของจิตใตสํานึก เปนคนลึกลับ สันโดษ นึกฝนประหลาด แสดงออกทางศิลปะ

แบบแปลกๆ มีอะไรซอนเรน ทําอะไรไมสัมพันธกับส่ิงที่คนเขาทํากัน อาจเปนนักคิดฝนที่ยิ่งใหญ หรืออาจ

เปนนักเขียนสํานวนประหลาดที่คนเชื่อถือได

ทฤษฎีของแคทเทล (Raymond B. Cattell. 1965; อางอิงจาก ลวน สายยศ; และอังคณา              

สายยศ. 2543:227)  ไดจัดแบบของบุคลิกภาพไว 4 แบบ ดังนี้

1.  ความกังวลสูง-การเก็บกด (High anxiety-Introversion) เปนพลังที่มีบุคลิกภาพแบบ

เครียด ตื่นตัว มีพิรุธ ไมมั่นคง อิจฉาริษยา ไมมีความแนนอน เปนคนเงียบ อาย และข้ีขลาด

2.  ความกังวลต่ํา-การเก็บตัว (Low anxiety-Introversion) เปนพวกที่มีบุคลิกภาพแบบ    

อืดอาด ซึมเศรา ไวใจได ปรับตัวได มีวุฒิภาวะ สงบเสงี่ยม ไมชอบอาศัยใคร ใจเย็น ข้ีอาย ไมแยแส            

เจาความคิด

3.  ความกังวลสูง-การแสดงออก (High anxiety-Extraversion) เปนพวกที่มีบุคลิกภาพแบบ

เครียด ตื่นตัวตื่นใจ ไมมีความมั่นคง มีความนาสงสัย ชอบอิจฉา ขณะเดียวกันชอบเขาสังคม มีความ

กระตือรือรน ชางพูด ทําอะไรทําจริง และชอบยอมตาม

4.  ความกังวลต่ํา-การแสดงออก (low anxiety-Extraversion) เปนพวกที่มีบุคลิกภาพแบบ

อืดอาด ไวใจได ไมหวั่นไหว ปรับตัวได มีวุฒิภาวะ เปนคนรักสงบ อบอุน ชอบสังคม มีความกระตือรือรน 

ชอบทําจริง และชอบอนุรักษ

ทฤษฎีของ ฮันส ไอเซ็งค (Hans J.Eysenck.1970; อางอิงจากลวน สายยศ. 2545)  จัดแบบของ

บุคลิกภาพเปน 4 แบบ ดังนี้

1.  แบบการแสดงออก-อารมณแปรปรวน (Extraversion-Unstable) เปนลักษณะอารมณ

รอน ฉุนเฉียว ข้ีระแวง กระวนกระวาย กาวราว ตื่นเตน เปลี่ยนแปลงงาย หุนหันพลันแลน มองโลกในแงดี 

และคลองตัว โกรธงาย ขาดความรับผิดชอบ

2.  แบบการแสดงออก-อารมณมั่นคง (Extraversion-Stable) เปนลักษณะราเริง ชอบสังคม

ชอบออกหนา ชางพูด ชางโตตอบ ชอบสบายๆ สนุกสนาน ไมมีความกังวล มีความเปนผูนํา รับผิดชอบเปน

มิตร
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3.  แบบเก็บตัว-อารมณมั่นคง (Introversion-Stable) เปนลักษณะอืดอาดเฉยๆ มีความ

ระมัดระวัง ชางคิด รักสันติ ควบคุมตนไดดี มีความมั่นใจ อารมณมั่นคงเยือกเย็น ไมโตตอบ

4.  แบบเก็บตัว-อารมณแปรปรวน (Introversion-Unstable) เปนลักษณะประสาท วิตกกังวล 

กระดาง มีสติ คิดในแงราย สงบเสงี่ยม ไมชอบคบหาหมูเพื่อน มักอยูเงียบๆ จิตใจหดหู หงุดหงิด เฉียบขาด

ทฤษฏีของฮอลแลนด  (Holland. 1973; อางอิงจากลวน สายยศ. 2545)  ไดจัดบุคลิกภาพ

ของคนโดยยึดตามความสนใจในอาชีพเปนหลัก แบงลักษณะบุคลิกภาพเปน 6 อยาง ดังนี้

1.  พวกชอบความเปนจริง (Realistic)  มีบุคลิกภาพแบบขี้อาย เปดเผย หัวออน วัตถุนิยม มี

ความจริงจัง แข็งแรง มัธยัสถ พวกนี้ชอบงานประเภทกลางแจง มีความอดทน

2.  พวกชอบคนควา (Investigative) บุคลิกภาพของคนพวกนี้ชอบวิเคราะห ใฝรู รักอิสระ 

ฉลาดมีเหตุผล ชอบทดลอง ชอบแกปญหาอยางรอบคอบ อยากเขาใจโลกกายภาพ ชอบงานที่มีปญหา

กํากวม

3.  พวกชอบเขาสังคม (Social) เปนบุคลิกภาพของคนที่ชอบคบคาสมาคมกับผูอ่ืน มีความ

รับผิดชอบ มีมนุษยสัมพันธ ศรัทธาศาสนา ทํางานเปนกลุม อยูกับเพื่อน มีความสามารถในการเจรจา หลีก

เลี่ยงปญหาที่ตองใชสมองหนักๆ ชอบกิจกรรมฝกอบรม หรือส่ังสอน

4.  พวกชอบระเบียบแบบแผน (Conventional) เปนบุคลิกภาพของคนที่ชอบกิจกรมที่เปน

รูปธรรม เชน การเก็บรายงาน จัดขอมูล งานตามคําสั่ง หรืองานตามตารางกําหนด การจัดหมวดหมูส่ิงของ

ขาดความคิดสรางสรรค

5.  พวกชอบแสดงความกลาไดกลาเสีย (Enterprising) เปนบุคลิกของคนที่ชอบผจญภัย 

เสี่ยง มีความเดน กระตือรือรน มีพลังแข็งแรง มีความกระฉับกระเฉง ชักชวนเกง เชื่อมั่นตนเอง เขาสังคม

งาย

6.  พวกชอบงานศิลปะ (Artistic) เปนบุคลิกภาพของคนที่ชอบใชอารมณมีการหยั่งรู 

จินตนาการดี ถนัดการเขียนภาพ อารมณออนไหว ไมเปนระเบียบ ชางคิด

2.1.6.4  ประวัติความเปนมาของการศึกษาบุคลิกภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพแบบ บี  

บุคลิกภาพแบบ เอ เปนบุคลิกภาพที่คนพบในราวป ค.ศ. 1960 อันเนื่องมาจาก โรสเซนแมน (Rosenman) 

ไดเร่ิมสังเกตผูปวยโรคหัวใจวา บุคลิกภาพบางอยางที่แปลกไปจากผูปวยโรคอื่นๆ จากการสังเกตเหตุ

การณบางอยางในคลีนิคโรคหัวใจของเขาพบวา เกาอี้ที่ผูปวยโรคหัวใจมานั่งตรวจนั้นจะมีรอยลึกเฉพาะ

ตรงขอบเกาอี้เทานั้น แสดงวา คนไขสวนใหญของเขานั่งเกาอี้แตตรงขอบเกาอี้ ซึ่งทําใหเขาคิดวาคนเชนนี้

จะตองเปนคนรีบรอน เพราะคนที่ทําอะไรรีบรอน รีบเรง มักนั่งเกาอี้แคตรงขอบเพื่อจะไดลุกขึ้นไดโดยเร็ว 
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คลายกับลักษณะของคนที่พรอมจะเคลื่อนไหวไดทันที จากความคิดนี้ทําใหเขาคิดวานาจะมีบุคลิกบาง

อยางที่เปนปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโรคหัวใจ ซึ่งสอดคลองกับการสังเกตของเขาอีกวา ผูปวยโรคหัวใจบางคน

นั้นไมมีปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโรคหัวใจ (Risk Factor) ที่เคยเชื่อกันวาเปนสาเหตุสําคัญของโรคหัวใจเลย 

แตเดิมนั้นพบวาการมีโคเลเตอรอลสูง ความดันโลหิตสูง การสูบบุหร่ี การเปนเบาหวาน และความอวน เปน

ปจจัยเสี่ยงตอการเกิดโรคหัวใจ และในที่สุดก็พบวามีบุคลิกภาพชนิดหนึ่งซึ่งตอมาเขาใหชื่อวา บุคลิกภาพ

แบบ เอ และบุคลิกภาพตรงกันขามเรียกวาเปนบุคลิกภาพแบบ บี การคนพบบุคลิกภาพแบบ เอ นั้นถือวา

เปนการคนพบที่สําคัญเพราะบุคลิกภาพแบบ เอ เปนปจจัยเสี่ยงกวาปจจัยทางกายภาพทุกปจจัย ถา

เปรียบเทียบระหวางผูที่เปนเบาหวาน โรคความดันโลหิตสูง หรือไขมันในหลอดเลือดสูงกับคนที่มีบุคลิก

ภาพเอ แลวคนที่มีบุคลิกภาพแบบ เอ จะถือวาเปนปจจัยเสี่ยงที่สุดของการเกิดโรคหัวใจ  (ลักขณา กฤตสุท

ธาชีวะ. 2548:19-20; อางอิงจาก จรรยา เกษสังข.2532)

จากประวัติความเปนมาของการศึกษาบุคลิกภาพแบบ เอ และแบบ บีนั้น ฟรีดแมนและโรสเซน

แมน (ฐิติกร ชินสุวรรณพานิช. 2546:25 อางอิงจาก Friedman; & Rosenman. 1974) สรุปลักษณะของ

บุคลิกภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพแบบ บี ไดดังนี้

บุคลิกภาพแบบ เอ (Type A Behavior Personality)  หมายถึง บุคลิกภาพเรงรอนชอบแขงขัน 

และกาวราว ชอบทํางานใหไดมากๆ มีความรูสึกวาเวลาผานไปรวดเร็ว มีความมานะพยายามในการ

ทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบความสําเร็จ ชอบฝาฟนอุปสรรคตางๆ เพื่อใหสัมฤทธิ์ผล ชอบทํางาน

ดวยความรวดเร็ว ทนไมไดกับการทํางานลาชา มีความตองการพักผอนนอยกวาคนอื่น และถูกกระตุนให

เกิดความรูสึกโกรธ และกาวราวไดงาย

บุคลิกภาพแบบ บี (Type B Behavior Pattern Personality) หมายถึง บุคลิกภาพที่มีความผอน

คลาย ไมรีบรอน และไมกาวราว มีลักษณะเรื่อยๆ เนื่อยๆ ชอบการพักผอน และดําเนินชีวิตแบบงายๆ ไม

ชอบฝาฟนอุปสรรคตางๆ ในการทํางาน และไมชอบการทํางานในเวลาอันรีบดวน

2.1.6.5  การวัดลักษณะบุคลิกภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพแบบ บี

แบบวัดบุคลิกภาพแบบ เอ และแบบ บี ในปจจุบันมี 3 แบบวัด คือ (อัจฉรา วงษ

วัฒนามงคล. 2533:21; อางอิงจาก Strube and orthers. 1987)

แบบวัดที่ 1  แบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง (Structured Interview : SI)  แบบสัมภาษณนี้เปน

การวัดการแสดงออกทางดานกายภาพ ประกอบดวยขอคําถาม 25 ขอ โดยมุงหวังใหผูตอบรายงานพฤติ

กรรมของตนเองในสถานการณตางๆ ที่ทําใหคนที่มีบุคลิกภาพแบบ เอไมสามารถทนได เชน สถานการณที่

มีการแขงขันกันอยางมาก
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แบบวัดที่ 2  แบบวัดบุคลิกภาพแบบ เอ ของ แฟรมมิ่งแฮม (Framingham Type A Scale : 

FTAS)  เปนแบบวัดรายงานของตนเอง เชนเดียวกับแบบสัมภาษณอยางมีโครงสราง ประกอบดวยขอคํา

ถาม 10 ขอ วัดทางดานแรงผลักดันใหเกิดความสําเร็จ วัดความรูสึกถึงเวลาในการทํางานผานไปอยางรวด

เร็ว และการวัดความรูสึกกดดันในการทํางาน

แบบวัดที่ 3  แบบสํารวจการกระทําของเจนกินส (Jenkins Activity Survery หรือ JAS)  เปนแบบ

สํารวจรายงานตนเอง ซึ่งอัจฉรา วงษวัฒนามงคล (2533:21) ไดศึกษาตัวแปรทางพฤติกรรมศาสตรที่เกี่ยว

ของกับการศึกษาตอไปในระดับบัณฑิตศึกษา ไดนําแบบสํารวจการกระทําของเจนกินสมาปรับปรุงเปน

แบบสอบถามบุคลิกภาพ ประกอบดวยขอคําถามชนิดปรนัย จากผลการใชแบบสอบถามบุคลิกภาพที่ได

ปรับปรุงแลวพบวา คนที่ไดคะแนนสูงจากแบบสอบถามนี้จะวัดความรูสึกที่มีตอสถานการณตางๆ โดย

เฉพาะสถานการณในการทํางาน ความกดดันในการทํางาน และสถานการณการแขงขัน

นอกจากนี้  สตูปและคนอื่นๆ (Strube and others. 1987:50(2);413-420) ไดใหขอเสนอแนะ

เกี่ยวกับแบบสํารวจของเจนกินสวา เปนแบบวัดบุคลิกภาพแบบ เอ โดยใหผูตอบรายงานพฤติกรรมตนเอง

วามีการแสดงออกอยาไร และใหศึกษาพบวาคนที่มีลักษณะบุคลิกภาพแบ เอ มีความเชื่อถือในความ

สําเร็จมากกวาลมเหลว มีแรงขับในการแขงขันสูง มุงสัมฤทธิ์ และมีความรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว

จากเอกสารที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพดังกลาวทั้งหมดขางตน จะเห็นไดวา บุคลิกภาพเปนการ

แสดงออกทั้งดานการกระทํา และความคิด ซึ่งเปนผลมาจากพันธุกรรม และส่ิงแวดลอม รวมทั้งประสบ

การณตางๆ ที่บุคคลไดรับ

2.1.7  ความพึงพอใจในการทํางาน
2.1.7.1  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน

เทพพนม  เมืองแมน และสวิง  สุวรรณ (2540:98)  ไดกลาววาความพึงพอใจเปนภาวะ

ของความพอใจ หรือภาวะของการมีอารมณในทางบวกที่มีผลเกิดขึ้น เนื่องมาจากการประเมินจากประสบ

การณของคนๆ หนึ่ง โดยสิ่งที่ขาดหายไป และส่ิงที่ไดรับจะเปนรากฐานของความพอใจ และความไมพอใจ

เกิดขึ้นได

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2541:130)  ไดใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการ

ทํางานเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติ

งาน และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความมุงมั่น
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ในการทํางาน มีขวัญ และกําลังใจ ซึ่งสิ่งเหลานี้จะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางาน รวมทั้ง

การสงผลตอความสําเร็จ และเปนไปไดตามเปาหมายขอองคกร

วิภาดา  คุปตานนท (2544:170)  กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนความรูสึกสวน

บุคคล หรือเปนทัศนคติที่มีตองาน โดยอาจเปนไดทั้งทางบวกหรือทางลบแลวแตกรณี แตความพึงพอใจจะ

เปนเรื่องที่เปนความรูสึกของบุคคลที่เปนไปในแนวบวก โดยความพึงพอใจในการทํางานจะกอใหเกิดแรง

ผลักดันทําใหเกิดความทุมเทตอการทํางาน

สรอยตระกูล (ติวยานนท)  อรรถมานะ (2545:132)  ไดกลาววา ความพึงพอใจเปนทัศ

นคติ หรือความรูสึกชอบไมชอบ โดยทัศนคตินั้นจะมีองคประกอบทางดานความคิดความเขาใจเปนสวน

เกี่ยวของกับความรูสึกซึ่งเปนอารมณ หรือความรูสึกที่มีตอเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยองคประกอบดานแนวโนม               

พฤติกรรมจะสงผลตอการเกิดพฤติกรรม

นิวคัมเมอร (Newcommer:1955)  กลาววาคนจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได

ก็ตอเมื่องานในตําแหนงมีความทาทายตอสติปญญาของตน ตลอดจนรายไดมีเพียงพอ มีความมั่นคงใน

ตําแหนงหนาที่ และมีสิทธิพิเศษบางประการตอตําแหนงนั้น

กิมเมอร และคณะ (Gilmer and others. 1966:254)  ไดกลาววา ความพึงพอใจในการ

ทํางาน หมายถึง ผลของทัศนคติตางๆ ของบุคคลที่มีตอองคประกอบของงาน และมีสวนสัมพันธกับ

ลักษณะงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ซึ่งความพอใจนั้น ไดแก ความรูสึกที่มีตอความสําเร็จในผลงาน 

รูวาไดรับการยกยอง และรูสึกวามีโอกาสกาวหนาในการทํางาน

บลูม และเนยเลอร (Bloom and Naylor. 1968:364)  ไดกลาวถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติ

งานวาเปนทัศนคติตางๆ ซึ่งเปนผลมาจากงาน และปจจัยตางๆ เชน คาจาง เงินเดือน การปฏิบัติงาน การ

ยอมรับนับถือ ความเหมาะสมของปริมาณงาน สัมพันธภาพระหวางเพื่อนรวมงาน ความยุติธรรมของผู

บังคับบัญชาตอพนักงานและอื่นๆ

จากเอกสารดังกลาวขางตน สรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง การมีความสุขใน

การทํางาน การเกิดทัศนคติที่ดีตองานที่ปฏิบัติ และการมีความรูสึกพอใจ หรือชอบองคประกอบ หรือปจจัย

ตางๆ ขององคกรที่เสนอใหพนักงาน ทําใหพนักงานสมัครใจที่จะปฏิบัติงานอยางตั้งใจ และเต็มความ

สามารถ เพื่อใหไดรับการตอบสนองความตองการของตนเอง โดยจะสงผลใหองคกรบรรลุเปาหมายตามที่

ตั้งใจไวไดอยางรวดเร็ว

2.1.7.2  ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน
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วิชัย  แหวนเพชร (2534:53-54)  กลาววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนเรื่องหนึ่งที่นา

สนใจในวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรม เพราะการที่การทํางานในองคการธุรกิจอุตสาหกรรมไมประสบผล เชน 

ยอดการผลิตตกต่ํา ทั้งๆ ที่คนทํางานเทาเดิม คนงานขาดงาน เปลี่ยนงานบอย หรือมาทํางานแตทําไมดีไม

เต็มความสามารถ ส่ิงเหลานี้มีสาเหตุมาจากความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานทั้งสิ้น ดังนั้นความพึงพอ

ใจในงาน จึงมีความสําคัญตอธุรกิจอุตสาหกรรมในเรื่องตอไปนี้

 1.  กอใหเกิดความรับผิดชอบตองานมากขึ้น

2.  กอใหเกิดขวัญกําลังใจ

3.  กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน

4.  เปนยุทธวิธีการเพิ่มผลผลิตใหหนวยงานวิธีหนึ่ง

5.  ทําใหเกิดการปรับปรุง แกไข การบริหาร เมื่อพบวาพนักงานไมพึงพอใจในการทํางาน

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544:122) ไดกลาวไววา ความสําคัญในการศึกษาความพึง

พอใจในงานมีดังนี้

1.  การรับรูปจจัยตางๆ ที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ทําใหหนวยงานสามารถ

นําไปใชในการสรางปจจัยเหลานี้ใหเกิดประโยชนตอการทํางาน

2.  ความพึงพอใจในการทํางานทําใหบุคคลมีความตั้งใจในการทํางาน ลดการขาดงาน การลา

งาน

3.  การมาทํางานสาย และการขาดความรับผิดชอบที่มีตองาน

4.  ความพึงพอใจในการทํางานเปนการเพิ่มผลผลิตของบุคคล ทําใหองคการมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลไดบรรลุเปาหมายขององคการ

2.1.7.3  ปจจัยที่กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน

ความพึงพอใจในการทํางาน เปนองคประกอบที่สําคัญในการทํางานอยางใดอยางหนึ่ง

ใหบรรลุผลสําเร็จ การที่บุคคลในองคกร หรือหนวยงานจะเกิดความพึงพอใจในการทํางานมาก หรือนอย

นั้นขึ้นอยูกับปจจัยตางๆ ที่นักวิชาการไดกลาวไวดังนี้

โพลเดอร (ชูเสถียร ศรศรี 2539:10; อางอิงจาก Porter) ไดทําการศึกษาพบวามีปจจัยสําคัญ 4 

ประการที่สัมพันธกับความพึงพอใจในงาน ไดแก

1. ปจจัยทั่วไปเกี่ยวกับองคกร ไดแก คาตอบแทน ความกาวหนา การจัดการ

2. ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ไดแก งานที่ตองเปนประจํา

3. ลักษณะงาน ไดแก งานที่ตองทําเปนประจํา
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4. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ตําแหนง ครอบครัว บุคลิกภาพ

ซึ่งสอดคลองกับการสรางความพอใจในการทํางานที่สมพร  สุทัศนีย (2548:439) ไดกลาวไวดังนี้ 

ความพอใจงานของบุคคลเกิดขึ้นใน 3 ลักษณะ คือ ความพอใจในขณะทํางาน ความพอใจผลงาน และ

ความพอใจผลตอบแทนที่เกิดจากการทํางาน

กิลเมอร (Gillmer. 1967:380-384)  มีความสนใจ และไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของ

บุคคลตางๆ และไดสรุปองคประกอบที่เอื้ออํานวยตอความพึงพอใจในการทํางานไว 10 ประการดังนี้

1. ความมั่นคงปลอดภัย (Security) ไดแก ความมั่นคงในการทํางานไดรับความเปนธรรมจาก

ผูบังคับบัญชา คนที่มีพื้นฐานความรูนอย หรือขาดความรูยอมเห็นวาความมั่นคงในงานมีความสําคัญมาก 

แตคนที่มีความรูสูงจะรูสึกไมมีความสําคัญมากนัก

2. โอกาสกาวหนาในการทํางาน (Opportunity for Advancement)  ไดแก การมีโอกาสไดเลื่อน

ตําแหนงงานสูงขึ้น

3. สถานที่ทํางาน และการจัดการ (Company and Management) ไดแก ความพอใจตอสถานที่

ทํางาน ชื่อเสียงของสถาบัน และการดําเนินงานของสถาบัน

4. คาจาง (Wages) ซึ่งเปนความจําเปนพื้นฐานของแตละบุคคลในการดํารงชีพ ทุกคนจึงมีความ

มุงหมายวาทํางานเพื่อคาจางที่นําไปดํารงชีวิตที่สุขสบายได

5. ลักษณะของงานที่ทํา (Intrinsic Aspects of the Job)  ซึ่งมีความสัมพันธกับความรูความ

สามารถของผูปฏิบัติงาน หากไดทํางานที่ตรงตามความตองการ และความถนัดก็จะเกิดความพึงพอใจใน

การทํางาน

6. การปกครองบังคับบัญชา (Supervision) การปกครองบังคับบัญชามีผลโดยตรงตอความรูสึก

พึงพอใจ หรือไมพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารที่บริหารมาเปนปกครองบังคับบัญชาไมดี จะ

เปนสาเหตุทําใหบุคลากรยายงาน และลาออกจากงาน

7. ลักษณะทางสังคมของงาน (Social Aspects of the Job)  ถาผูปฏิบัติงานทํางานรวมกับผูอ่ืน

ไดอยางมีความสุขก็จะเกิดความพอใจในงาน

8. การติดตอส่ือสาร (Communication) การติดตอส่ือสารมีความสําคัญมากสําหรับบุคคลระดับ

ตางๆ ที่รวมกันปฏิบัติงาน หนาที่ไดรับมอบหมายจะสําเร็จได เพราะมีการติดตอส่ือสารที่ดีที่ทําใหทุกคนรู 

และเขาใจในกระบวนการวิธีการทํางานตางๆ ไมวาจะเปนเรื่องแผนงาน การจัดองคการ การบริหารงาน

บุคคล การวินิจฉัยสั่งการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และการทํางานเปนทีมก็ตองอาศัย

กระบวนการติดตอส่ือสารเปนสิ่งสําคัญ
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9. สภาพการทํางาน (Working Condition)  ไดแก แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน สภาพ

แวดลอมที่ทํางาน มีสวนเสริมสราง หรือบ่ันทอนความพึงพอใจในงานได

10. ส่ิงตอบแทนหรือประโยชนเกื้อกูลตางๆ (Benefits) เชน เงินบําเหน็จบํานาญ ตอบแทนเมื่อ

ออกจากงาน การบริการ และการรักษาพยาบาล สวัสดิการที่อยูอาศัย

2.1.7.4 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน
1.  ทฤษฎีของบารนารด (Barnard. 1996:142)  กลาววา ส่ิงจูงใจเปนเครื่องกระตุนใหคน

เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และส่ิงจูงใจที่หนวยงานอาจใหแกผูปฏิบัติงานไดแก

1. ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ไดแก เงิน ส่ิงของ

2. โอกาสของบุคคลที่ไมเกี่ยวกับวัตถุ ไดแก โอกาสที่บุคคลจะไดรับแตกตางไปจากบุคคลอื่นๆ
เชน ไดรับเกียรติยศ ไดรับอํานาจพิเศษสวนตัว และโอกาสที่จะไดรับตําแหนงมีอํานาจมากกวาเดิม

3. สภาพแวดลอมอันเปนที่พึงปรารถนา ไดแก สภาพแวดลอมเกี่ยวกับสถานที่ทํางาน เครื่องมือ

เครื่องใชในสํานักงาน วัตถุส่ิงของตางๆ เกี่ยวกับบุคลากรใหอยูในสภาพที่พอใจทุกคน

4. ความดึงดูดใจในทางสังคม ไดแก การคบหาสมาคมกันเองในหมูบุคลากรทุกหนวยงาน

5. การปรับสภาพการทํางานใหตรงกับวิธีการที่บุคลากรเคยทําเปนนิสัย และตรงกับทัศนคติ

ของบุคลากร

6. การเปดโอกาสใหมีสวนรวมงานอยางกวางขวาง ชวยใหบุคลากรรูสึกวาตนเปนคนสําคัญของ
หนวยงานโดยเฉพาะหนวยงานที่มีขนาดใหญ

7. สภาพการอยูรวมกันของบุคลากร ถาหนวยงานใดบุคลากรสนิทสนมกลมเกลียวกัน หนวยงาน

นั้นจะใหผลในดานประสิทธิภาพของบุคลากร เพราะทุกคนจะใหความรวมมืออยางดีในการทํางาน

2. ทฤษฎีของเลซนิค (Zaleznik. 1958:40) ไดจําแนกทฤษฎีการใหรางวัลเพื่อจูงใจใหผูปฏิบัติ

งานเกิดความพึงพอใจในการทํางาน แบงออกเปน 2 ประเภท คือ

1. รางวัลภายนอก (External Reward) ไดแก คาจาง เงินเดือน ความมั่นคงปลอดภัยในการทํา

งาน สถานภาพของงานที่นาสนใจ การจัดองคการ และการจัดการสภาพของการปฏิบัติงาน และนโยบาย

ตางๆ ของหนวยงาน

2. รางวัลภายใน (Internal Reward) เปนรางวัลที่ผูปฏิบัติงานไดรับจากกลุมผูรวมงาน หรือ

บุคคลอื่น ไดแก ความเปนมิตร ความรัก ความซื่อสัตย เปนตน

3.  ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow Hieachy of Need)

ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2544:16) อธิบายวา บุคคลถูกกระตุนจากความปรารถนาที่จะ
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สนองตอบความตองการเฉพาะอยาง ซึ่งความตองการนี้เขาไดตั้งขอสมมติฐานเกี่ยวกับความตองการของ

บุคคลไวดังนี้

1. บุคคลยอมมีความตองการอยูเสมอและไมส้ินสุด ขณะที่ความตองการใดไดรับการตอบสนอง

แลวความตองการอยางอื่นก็จะเกิดขึ้นอีกไมมีวันจบส้ิน

2. ความตองการที่จะไดรับการตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอื่นๆ ตอไป ความ

ตองการที่ยังไมไดรับการตอบสนองจึงเปนสิ่งจูงใจในพฤติกรรมของคนนั้น

3.    ความตองการของบุคคลจะเรียงเปนลําดับข้ันตอนตามความสําคัญ เมื่อความตองการต่ําได

รับการตอบสนองแลว บุคคลก็จะใหความสนใจกับความตองการระดับสูงตอไป

ความตองการของมนุษยนั้น Maslow ไดแบงความตองการของมนุษยไวเปน 5 ข้ัน ตั้งแตข้ันต่ํา

สุดไปจนถึงสูงสุด ดังนี้ (เทพพนม เมืองแมน และสวิง สุวรรณ. 2529:24)

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการขั้นตนเพื่อใหตนเองมี

ความอยูรอด เชน ความตองการในเรื่องอาหาร เครื่องนุงหม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค และความตองการ

ทางเพศ เปนตน ความตองการดานรางกายจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนก็ตอเมื่อ ความตองการของ

คนยังไมไดรับการตอบสนอง ซึ่งเปนเสมือนพื้นฐานที่มากอนความตองการสิ่งอื่นทั้งหมด Maslow ชี้ใหเห็น

วาบุคคลใดก็ตามที่ยังอยูในภาวะการขาดแคลนอาหรความปลอดภัย การเขาสังคม และมีชื่อเสียงแลว

บุคคลนั้นจะมีความตองการในเรื่องอาหารมากกวาสิ่งใดๆ

2. ความตองการดานความปลอดภัย (Safety Needs) ความตองการความปลอดภัยมี 2 แบบ

คือ ความตองการที่จะไดรับความปลอดภัยจากอันตรายตางๆ ที่จะเกิดขึ้นกับรางกาย เชน อุบัติเหตุ 

อาชญากรรม เปนตน และความมั่นคงทางดานเศรษฐกิจ เมื่อพิจารณาจากทัศนะของฝายบริหารแลวความ

ตองการดานปลอดภัย หมายถึง การใหความแนนอน หรือการรับประกันความมั่นคงในหนาที่การงาน และ

การสงเสริมเพื่อใหเกิดความั่นคงทางดานการเงินแกผูปฏิบัติงานมากขึ้น ซึ่งเปนการตอบสนองความมั่นคง

ในดานเศรษฐกิจใหกับผูปฏิบัติงานนั่นเอง

3. ความตองการดานสังคมหรือความรักหรือการยอมรับเปนพวกพอง (Social or Love or

Belonging Needs) เมื่อความตองการทางดานรางกาย และความตองการทางดานความปลอดภัยไดรับ

การตอบสนองแลว ความตองการทางดานสังคมก็เร่ิมเปนสิ่งจูงใจที่สําคัญตอพฤติกรรมของคน ตามปกติ

คนมีนิสัยอยูรวมกันเปนกลุม ดังนั้นความตองการทางดานนี้จึงเปนความตองการที่เกี่ยวกับการอยูรวมกัน 

และการไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น

4. ความตองการมีชื่อเสียงมีฐานะเดนทางสังคม (Esteem Needs) ความตองการใหไดรับการยก
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ยองในสังคมถึงความเชื่อม่ัน หรือมั่นใจในตนเอง ความสําเร็จความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง 

ความเปนอิสระเสรีภาพและรวมถึงการเปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย นั่นคือเปนที่ยกยองของคนอื่น 

เมื่อทํางานสิ่งหนึ่งใดไดสําเร็จ ความพึงพอใจในการที่มีฐานะเดนทางสังคม ซึ่งสิ่งเหลานี้จะนําไปสูความ

เชื่อมั่นในตนเอง และความรูสึกวาตนเองมีคุณคา

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิด (Self-Actualization Needs) ความ

ตองการประเภทนี้เปนความตองการระดับสูงสุด เปนความตองการที่อยากจะไดรับความสําเร็จในทุกส่ิงทุก

อยางตามความนึกคิดของตนเอง คือมีความตองการที่จะมีความรูสึกวาเขามีความกาวหนาในการที่ไดใช

ศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่ ไดทํางานที่เหมาะกับความสามารถและทักษะที่ตนเองชอบ องคประกอบ

อ่ืนๆ เชน ความรูสึกวางานที่ทํามีความสําคัญ งานนั้นทาทายความสามารถ ความกาวหนา ความสําเร็จ

ของงาน ซึ่งความตองการชนิดนี้จะมีมาก หรือนอยขึ้นอยูกับความสําเร็จที่เขาไดรับในข้ันตนๆ ที่ผาน ถือวา

เปนความตองการขั้นสุดยอดของมนุษยที่มีนอยคนจะบรรลุถึงความตองการขั้นนี้ได

มาสโลวมีความเห็นวาบุคคลพยายามที่จะตอบสนองความตองการพื้นฐานใหมากอนที่จะเกิด           

พฤติกรรมมุงไปตอบสนองความตองการชั้นเหนือข้ึนไปจนถึงชั้นความตองการที่จะประสบความสําเร็จสูง

สุด ความตองการชั้นตนๆ ตองไดรับการตอบสนองกอนที่ความตองการชั้นสูงจะเขามามีบทบาทตอความ  

รูสึกของบุคคล จุดสําคัญในความคิดของมาสโลว คือความตองการใดที่ไดรับการตอบสนองอันทําใหเกิด

ความพึงพอใจแลวความตองการนั้นก็จะไมเปนแรงกระตุนอีกตอไป แตความตองการในระดับที่สูงกวาจะ

กลายเปนแรงขับ หรือแรงจูงใจแทนที่อันจะเปนเหตุทําใหบุคคลตองสรางพฤติกรรมเพื่อตอบสนองความ

ตองการของตนนั้นตอไป

4.  ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรเบิรก (Herzbergs’s Two Factor Theory of Motivation)

เฮอรเบิรกและคณะไดสรุปวา ความพอใจในงานที่ทํา และความไมพอใจงานที่ทําเกิดขึ้นจากกลุม

ของปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factor) ซึ่งเปนสิ่งที่ทําใหเกิดความไมพอใจ (ศศิธร แขวง

โสภา. 2548:39-41 อางอิงจาก Herzberg. 1967)

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factor) ปจจัยเหลานี้จะเกี่ยวของกับความรูสึกทางบวกกับงานที่ปฏิบัติ 

และเกี่ยวพันกับลักษณะของงาน หรือเนื้อหาของงานเปนผลที่เกิดขึ้นโดยตรงจากผลการปฏิบัติงานปจจัย

จูงใจเปนตัวทําใหเกิดความพึงพอใจ เปนตัวสนับสนุนใหบุคคลทํางานเพิ่มมากขึ้นอันเนื่องมาจากแรงจูงใจ

ภายในที่เกิดจากการทํางาน เปนปจจัยที่นําไปสูการพัฒนาทัศนคติทางบวกและการจูงใจที่แทจริง ไดแก
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1.  ความสําเร็จของงาน (Achievement) คือ ความสําเร็จที่ไดรับเมื่อผูปฏิบัติงานเกิดความรูสึกวา

เขาทํางานสําเร็จ ส่ิงที่จําเปน คืองานนั้นควรเปนงานที่ทาทายความสามารถแรงจูงใจเกี่ยวกับความสําเร็จ

ของงานประกอบดวย 2 ส่ิง คือระดับของแรงจูงใจในความสําเร็จและความสามารถที่จะทํางานนั้น

2.  ความกาวหนา (Advancement)  แตละบุคคลจะไดรับความกาวหนาก็โดยการพัฒนาใหเกิด

ทักษะใหมๆ มีความสามารถและเต็มใจที่จะเพิ่มเติมความรู

3.  การยอมรับนับถือ (Recognition) คือ การไดรับการยกยองชมเชย แสดงความยินดี การให

กําลังใจ หรือการแสดงใหเห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เมื่อทํางานอยางใดอยางหนึ่งบรรลุความ

สําเร็จ

4.  ความรับผิดชอบ (Responsibility) เมื่อบุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับงานของเขาจะชวยใหเขาเกิดความรูสึกผูกพัน บุคคลตองการโอกาสที่จะไดมีความรับผิดชอบ และ

เมื่อเกิดความรับผิดชอบขึ้นแลวการถูกควบคุมจากภายนอกจะลดลง

5.  ลักษณะของงาน (The Work Itself)  ความพึงพอใจในงานของบุคคลนั้นขึ้นอยูกับการปฏิบัติ

งานที่พึงพอใจดวย

ปจจัยค้ําจุนหรือปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของ หรือสัมพันธกับความรู

สึกทางลบกับงานที่ปฏิบัติ และเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมของงาน ปจจัยค้ําจุนเปนตัวที่ปองกันความไม

พึงพอใจ (Dissatisfaction) เปนแรงจูงใจภายนอกที่เกิดตามสภาวะแวดลอมของการทํางาน ไดแก

1.  เงินเดือน (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนจากการทํางาน เชน คาจางเงินเดือน หรือส่ิงอื่นๆ ที่

ไดมาจากการปฏิบัติงาน

2.  โอกาสกาวหนา (Possibility of Growth)  หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาสไดรับการแตงตั้งโยก

ยายตําแหนงในหนวยงาน หรือการมีทักษะเพิ่มข้ึนในวิชาชีพ

3.  ความสัมพันธกับบุคคลอื่น (Interpersonal Relationship) หมายถึง การติดตอของบุคคลกับ

บุคคลอื่น ไดแก ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ

4.  สถานภาพ (Status) หมายถึง สถานภาพของบุคคลในสายตาคนอื่น หรือเปนการรับรูจาก

บุคคลอื่น

5.  การควบคุมบังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง สภาพการณที่ผูบังคับบัญชาสามารถ

วิเคราะหความสามารถของผูทํางานได ไมวาจะเปนสภาพการณที่มีลักษณะอยูในขอบเขต หรือเปนการ

ทํางานอิสระ
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6.  นโยบายและการบริหาร (Policy and Administration) หมายถึง ความสามารถในการจัด

ลําดับเหตุการณตางๆ ของการทํางาน ซึ่งสะทอนใหเห็นนโยบายของหนวยงานตลอดจนความสามารถใน

การบริหารงานใหสอดคลองกับนโยบายนั้น

7.  สภาพแวดลอมในการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพที่เหมาะสมในการ

ทํางาน ปริมาณงานที่ไดรับมอบหมาย หรืออํานวยความสะดวกสบายในการทํางาน

8.  สภาพความเปนอยู (Personal Life) หมายถึง สถานการณของบุคคลที่ทําใหมีความสุขในชวง

เวลาที่ไมทํางาน ซึ่งทําใหบุคคลมีความรูสึกที่ดีตอการทํางานของเขา

9.  ความมั่นคงในความปลอดภัยในการทํางาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกปลอดภัยวา

จะไดทํางานในตําแหนง และสถานที่นั้นนานคงทน

จากเอกสารดังขางตนพบวา ปจจัยจูงใจเปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหคนเกิดความพึงพอใจ ถา

มีส่ิงเหลานี้จะทําใหคนทํางานอยางมีประสิทธิภาพ สวนปจจัยจูงใจหรือปจจัยอนามัยทําหนาที่เปนตัวปอง

กันมิใหคนเกิดความไมพึงพอใจ เมื่อใดที่บุคคลไดรับการตอบสนองของปจจัยชนิดนี้เพียงพอแลว ความไม

พึงพอใจจะหมดไป แตไมไดหมายความวาความพึงพอใจจะเกิดขึ้นเมื่อปจจัยจูงใจไดรับการตอบสนอง 

หรือหากคนไดรับปจจัยค้ําจุน หรือปจจัยอนามัยเพียงพอ ไมไดหมายความวาคนนั้นจะทํางานเต็มความ

สามารถของเขา เขาจะทํางานเต็มหรือไมเต็มความสามารถอยูที่ไดรับการตอบสนองปจจัยจูงใจเทานั้น

2.1.8  เอกสารที่เกี่ยวของกับปจจัยดานลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน
ประทวน  สมบูรณ (2542:53-54)   ไดกลาวถึง สภาพการทํางานที่ดี มีความสะดวก

สบายและใหความปลอดภัยแกผูปฏิบัติมีประโยชนตอองคการคือชวยลดอัตราการเขาออกของพนักงาน

และเจาหนาที่ ทําใหเสียเวลาในการปฏิบัติงานนอยลง ชวยลดตนทุนในการดําเนินงาน ชวยเพิ่มพูนประ

สิทธิภาพในการปฏิบัติงาน และชวยเสริมสรางสัมพันธภาพที่ดีของบุคคลในหนวยงาน

        สมพร  สุทัศนีย (2548:386)  กลาววา ส่ิงแวดลอมทางกายภาพเปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอ

ขวัญ หรือกําลังใจของบุคคลในองคกรเชนกัน ลักษณะของหองทํางานที่กอใหเกิดบรรยากาศในการทํางาน

ที่ดี ไดแก พื้นที่กวางขวาง มั่นคง แข็งแรง สะอาด อากาศเย็นสบาย แสงสวางเพียงพอ อากาศถายเทไดดี มี

โตะทํางาน และของใชที่เปนสวนตัวพอสมควร รวมถึงการมีอุปกรณปองกันอุบัติเหตุในการทํางานตางๆ

จากเอกสารดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา การจัดบรรยากาศขององคกรใหเหมาะสมกับการ

ทํางาน บรรยากาศแจมใส ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุน มีอิสระในการทํางาน มีการติดตอส่ือสารกัน
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อยางเปดเผย จะสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน และการปฏิบัติงาน ซึ่งการสื่อสารเปนสวนหนึ่งของ

การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

2.1.9   เอกสารที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา
ทองทิพภา  วิริยะพันธุ (2546:86)  ผูบริหารควรใหความสําคัญกับการสื่อสารโดยตองทํา

การสื่อสารดวยขอความที่ชัดเจนไดใจความเขาใจงายตรงตามเปาหมาย ทั้งนี้ผูบริหารควรมีเทคนิคในการ

ส่ือสารทั้งในดานการรับฟง และการพูด ดังนี้

1.  เทคนิคการรับฟง  การรับฟงเปนทั้งศาสตรและศิลป ผูรับฟงจะตองเขาใจจิตใจของผูพูด เปน

การรับฟงอยางตั้งอกตั้งใจ สนใจเพื่อหาขอมูลใหไดมากที่สุดจะไดสามารถตอบสนองความตองการ หรือ

ประสานประโยชนใหไดมากที่สุด เปนการรับฟงดวยใจ ฟงแบบมีสวนรวมและมีเปาหมาย ซึ่งในการรับฟงผู

บริหารตองรูจักโตตอบดวย เพื่อแสดงใหเห็นถึงความสนใจในเรื่องราวที่ไดรับฟง

2.  ศิลปะการพูด  ผูบริหารควรมีศิลปะการพูด เพื่อโนมนาวจิตใจใหทําตามที่เราตองการ ผู

บริหารควรเรียนรูการพูดทั้งในดานการเปนศาสตรและศิลปเชนกัน เพราะหากผูบริหารสามารถพูดอยาง

ชาญฉลาดได ผูบริหารจะไดรับประโยชนจากการพูดเปนอยางมาก ทั้งในดานเสริมสรางความเขาใจซึ่งกัน

และกันในดานผลงาน

สมพร  สุทัศนีย (2548:354) กลาววา การสรางความสัมพันธกับบุคคลตางๆ ในสังคมทั่ว

ไปนั้นตองปฏิบัติตนใหสอดคลองกับความแตกตางระหวางบุคคล การสรางความสัมพันธระหวางผูใต

บังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา คือ การเชื่อฟงผูบังคับบัญชา ตั้งใจทํางาน ไมสรางความเปนศัตรูกับผู

บังคับบัญชา สําหรับผูบังคับบัญชาสามารถสรางความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาไดทางการบริหาร และ

ดาน สวัสดิการ

จากเอกสารดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาจึงมี

ความสําคัญที่สามารถกอใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีหรือไมดีตอการปฏิบัติงานได ผูบังคับบัญชาที่ใหการ

สนับสนุน ใหอิสระในการทํางาน มีการติดตอส่ือสารกันอยางเปดเผย เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดซัก

ถาม โตตอบ แสดงความคิดเห็น ฯลฯ ส่ิงเหลานี้จะสรางความพึงพอใจในการทํางานใหเกิดขึ้นกับพนักงาน 

ซึ่งในที่สุดแลวพนักงานจะเกิดกําลังใจในการปฏิบัติงานใหออกมามีประสิทธิภาพกับองคกรตอไป ซึ่งการ

ส่ือสารเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

2.1.10  เอกสารที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน
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วิทยา  นาควัชระ (2530:78)  การสรางความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานในองคกร

ก็คลายกับการสรางสัมพันธกับคนอ่ืนในสังคม เชน ศึกษาธรรมชาติของเพื่อนรวมงาน เพื่อจะไดเขาใจวา

เพื่อนรวมงานมีความตองการ และความรูสึกอยางไร พรอมยอมรับวาเพื่อนรวมงานมีทั้งสวนดี และสวน

เสีย รวมถึงพยายามสังเกตความตองการ และความรูสึกของเพื่อนรวมงานอยูเสมอ อีกทั้งศึกษาสังคม 

วัฒนธรรมขององคกรที่เราอาศัยอยู ยอมรับ และยึดถือมาตรฐาน ตลอดจนวัฒนธรรมขององคกรนั้น และ

พรอมที่จะปฏิบัติตาม

  ทองทิพภา  วิริยะพันธุ (2546:237)  เพื่อนรวมงานเปนผูที่มีอิทธิพลตอการทํางานของ

บุคคลเปนอยางยิ่ง เพราะนอกจากจะชวยผลักดันใหเกิดการการทํางานรวมกันปนกลุมหรือเปนทีมแลวยังมี

อิทธิพลเปนการสวนตัว เพราะมีการคบหาสมาคมกันฉันทเพื่อน จึงจูงใจใหเกิดความรวมมือรวมใจชวยกัน

ทํางานไดงายขึ้น ฉะนั้นการสรางมนุษยสัมพันธกันเพื่อนรวมงานจึงเปนเรื่องที่คอนขางจะแนบแนนและใกล

ชิด หากเพื่อนรวมงานไมลงรอยกัน การทํางานจะเปนไปดวยความยากลําบาก ขาดความรวมมือ และงาน

ก็จะดอยประสิทธิภาพ ทําใหองคกรประสบความลมเหลวไดในที่สุด

สมพร  สุทัศนีย (2548:127)  ในการติดตอสัมพันธ หรือการทํางานรวมกับผูอ่ืน ควร

พิจารณาถึงอารมณความรูสึก นอกเหนือจากการคํานึงถึงความสามารถเพียงอยางเดียว เชน การมอบ

หมายงานควรคํานึงถึงดวยวาผูรับงานพอใจหรือไม และพิจารณาเหตุการณ หรือสถานการณขณะนั้น

ประกอบกันดวย มีความยืดหยุน ไมเครงครัดจนเกินไป การศึกษาภูมิหลัง สถานการณรอบตัวบุคคลทําให

เขาใจบุคคลอื่น และทําใหเรารูจักยืดหยุนเพื่อทําใหบุคคลที่มีปญหาบางอยางไมอึดอัดใจ

จากเอกสารดังกลาวขางตน จะเห็นไดวาสัมพันธภาพระหวางพนักงานในหนวยงานเปนปจจัยที่

สําคัญที่จะทําใหงานประสบความสําเร็จ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในองคกรจะชวยใหเกิดการทํางานที่มี

ประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพราะบุคลากรทุกฝายมีความเขาใจวัตถุประสงคของการทํางาน เขาใจนโยบาย หลัก

การ และวิธีการปฏิบัติงานไปดวยความราบรื่น มีผลงานถูกตองเปนผลดีตอองคกรโดยสวนรวมทุกคนชวย

กันรักษาผลประโยชนขององคกรใหทุกดาน ซึ่งการสื่อสารเปนสวนหนึ่งของการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ

2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่ใชในการศึกษาคนควา
2.2.1  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานสวนตัว

2.2.1.1  เพศ

งานวิจัยตางประเทศ
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บัคเคอรี่ (เฉลิมศรี  สะมะโน:2546; อางอิงจาก Beckery. 1992)  ไดศึกษาในกลุมของพนักงาน

บริษัทจํานวน 641 คน ในรัฐนิวจอซี่ พบวา เพศรวมกับตัวแปรอื่น ไดแก การศึกษาจะชวยทํานายการ

ปฏิบัติงานไดดีข้ึน และจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา เพศอยางเดียวไมชี้ถึงความแตกตางในการ

ปฏิบัติงานได จึงควรศึกษาตัวแปรอื่นรวมดวย

งานวิจัยในประเทศ

กองสุขศึกษา กระทรวงสาธารณสุข (2521:200-204)  ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติ

งานของเจาหนาที่สาธารณสุขระดับตําบล โดยไดศึกษาถึงปจจัยสวนตัว และครอบครัวบางปจจัย จากโครง

การศึกษาวิจัย เพื่อประเมินผลการดําเนินงานผูส่ือขาวสาธารณสุข/ อาสาสมัครพบวา ปจจัยที่มีผลตอการ

ปฏิบัติงานของเจาหนาที่นั่นคือตัวแปรเรื่องเพศ และพบวาอาสาสมัครสาธารณสุขเพศชายมีผลตอการ

ปฏิบัติงานมากกวาอาสาสมัครสาธารณสุขเพศหญิง

พีรศักดิ์   รัตนะ (2534:69)  ไดศึกษาเรื่องปจจัยที่มีความสัมพันธตอการปฏิบัติงานของอาสา

สมัครสาธารณสุจในเขตชนบท จังหวัดสงขลา โดยกลุมตัวอยางคือ อาสาสมัครสาธารณสุขในเขตชนบท

จังหวัด สงขลา จํานวน 293 คน พบวาตัวแปรเพศไมมีความสัมพันธตอการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสา

ธารณสุขในเขตชนบท จังหวัดสงขลา

เฉลิมศรี  สะมะโน (2546:56)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของอาสา

สมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน ในอําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุมตัวอยางคือ อาสา

สมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน(อสม.) อําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 257 คน พบวา

เพศไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน

ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548:58-61)  ศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด จํานวน 201 คน พบวาเพศชายมีความสัมพันธ

ทางบวกกับการสื่อสารในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .04 แสดงวาพนักงานที่เปนเพศชาย

มีการสื่อสารในการทํางานดี ทั้งนี้เพราะเพศชายมีการเขากลุมกับเพื่อน มีการพบปะสังสรรคกันบอย ทําให

มีการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ทั้งเรื่องสวนตัว เร่ืองทั่วไป เร่ืองครอบครัว ตลอดจนถึง

เร่ืองงาน ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกัน จึงทําใหการสื่อสารในการทํางานดีข้ึน สวนเพศหญิงไมมีความ

สัมพันธกับการสื่อสารในการทํางาน แสดงวา พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

กรุงเทพมหานคร เพศหญิงบางคนมีการสื่อสารในการทํางานดี ทั้งนี้เพราะเพศหญิงบางคนชอบเขากลุมกัน 

มีสังคมของตนเอง พบปะสังสรรคกับเพื่อนมีการพูดคุยทําใหมีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันทั้งเรื่อง
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สวนตัว เร่ืองทั่วไป เร่ืองครอบครัว ตลอดจนถึงเรื่องงาน ใหความชวยเหลือซ่ึงกันและกันทําใหการสื่อสารใน

การทํางานดี แตในทางตรงขามพบวา พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

กรุงเทพมหานคร เพศหญิงบางคนมีการสื่อสารในการทํางานไมดี ทั้งนี้เพราะเพศหญิงบางคนไมชอบการ

เขากลุม ชอบเก็บตัวไมชอบเขาสังคม ไมสังสรรคกับใคร ขาดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อน ทําให

การสื่อสารในการทํางานไมดี

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปวา เพศ นาจะไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสาร

ของบุคคล กลาวคือ ปจจัยดานเพศ เพียงอยางเดียวไมชี้ถึงความแตกตางในการสื่อสาร จึงควรศึกษาตัว

แปรอื่นรวมดวย

2.2.1.2  อายุ

งานวิจัยในตางประเทศ

บอรนี (ณัฐกานต  พันธุเจริญ. 2547:32; อางอิงจาก Borne. 1982)  ไดทําการศึกษาคนควาเรื่อง

การทํางานกับอายุซึ่งเกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน ผลการทํางาน และการจูงใจในการทํางาน 

พบวาเมื่อคนมีอายุมากข้ึนความพึงพอใจภายในงานจะมีความสําคัญมากกวารางวัลภายนอก (Extrinsic 

Rewards) อันไดแก เงินเดือน หรือการเลื่อนขั้น คนที่มีอายุมากจะปฏิบัติงานไดดีพอๆ กับคนที่มีอายุนอย 

แตจะมีสภาพการณภายนอก และสภาพจิตใจบางเขามามีอิทธิพลตอการทํางาน และจูงใจ เชน เมื่อศักดิ์

ศรีของตนเองลดลงความวิตกกังวลสูงขึ้น และมีความระมัดระวังตลอดจนมีความรอบคอบมากขึ้น

งานวิจัยในประเทศ

ศศิวิมล   ตามไท (2542:101)  ไดทําการศึกษาการเปดรับขาวสาร ความรู ทัศนคติ และ พฤติ

กรรมการบริโภคขาวกลองของประชาชนในกรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ ประชาชน

ในกรุงเทพมหานครจํานวน 408 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลคือ แบบสอบถาม  ผลการวิจัย

พบวา ประชาชนที่มีอายุแตกตางกัน มีการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับขาวกลองแตกตางกัน

เฉลิมศรี  สะมะโน (2546:56) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของอาสาสมัคร

สาธารณสุขประจําหมูบาน ในอําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุมตัวอยางคือ อาสาสมัครสา

ธารณสุขประจําหมูบาน(อสม.) อําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 257 คน พบวาอายุไมมี

ความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของอาสาสมัคร สาธารณสุขประจําหมูบาน

ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548:58-61)  ศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร จํานวน 201 คน พบวาอายุไมมี
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ความสัมพันธกับการสื่อสารในการทํางาน แสดงวาพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุมากขึ้นบางคนมีการสื่อสารในการทํางานดี ทั้งนี้เพราะพนักงานที่มีอายุมากขึ้น

ยอมมีประสบการณในการทํางาน ประสบการณในเรื่องครอบครัว และเรื่องตางๆ มาก ทําใหมีความเขาใจ

ในเรื่องบุคคลรอบขาง การทํางาน การใชชีวิตประจําวัน รวมถึงเรื่องราวตางๆ มีการปรับตัวเขากับยุคสมัย 

ซึ่งทําใหการสื่อสารในการทํางานดีข้ึนดวย และพนักงาน บริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุมากขึ้นบางคนมีการสื่อสารในการทํางานไมดี ทั้งนี้เพราะวาอายุมากขึ้นทําใหมี

ปญหาเรื่องรางกายไมวาจะเปนการมองเห็น การไดยิน และการมีอายุมากทําใหมีการปรับตัวใหเขากับเร่ือง

ตางๆ ไดนอย ซึ่งจะทําใหการสื่อสารในการทํางานไมดี

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา อายุไมนาจะมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อ

สารของบุคคล กลาวคือปจจัยดานอายุเพียงอยางเดียวไมชี้ถึงความแตกตางในการสื่อสาร จึงควรศึกษา

ตัวแปรอื่นรวมดวย

2.2.1.3  รายได

งานวิจัยในประเทศ

ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548:58-61)  ศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ 

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร จํานวน 201 คน พบวารายได 

ไมมีความสัมพันธกับการสื่อสารในการทํางาน แสดงวา พนักงาน บริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด กรุงเทพมหานครที่มีรายไดสูงบางคนมีการสื่อสารในการทํางานดี ทั้งนี้เพราะคนที่มีรายไดสูง ไมมี

ปญหาเรื่องเงิน ไมตองเครียดกับภาระตางๆ เร่ืองคาครองชีพ ทําใหไมหงุดหงิด มีอารมณดี ปรับตัวเขากับ 

คนอื่นไดงาย มีความสุขในการทํางานซึ่งทําใหการสื่อสารในการทํางานดีข้ึนดวย และพนักงาน บริษัท           

การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานครที่มีรายไดสูงบางคนมีการสื่อสารในการทํางานไม

ดี ทั้งนี้เพราะคนที่มีรายไดสูง อาจมีคาใชจายสูงดวยเชนกันซึ่งทําใหมีปญหาเรื่องการเงิน มีภาระคาใชจาย

สูง มีปญหาอื่นเขามา เชน เร่ืองความรัก เร่ืองครอบครัว การปรับตัวเขากับคนอ่ืน จึงทําใหการสื่อสารใน

การทํางานไมดี

จากเอกสารดังกลาวสรุปไดวา รายได ไมนาจะมีความสัมพันธกับความสามามารถในการสื่อสาร

ของบุคคล กลาวคือ ปจจัยดานรายไดเพียงอยางเดียวไมชี้ถึงความแตกตางในการสื่อสาร จึงควรศึกษาตัว

แปรอื่นรวมดวย
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2.2.1.4  ระดับการศึกษา

งานวิจัยในตางประเทศ

บัคเคอรี่ (เฉลิมศรี  สะมะโน:2548; อางอิงจาก Beckery. 1992) ไดศึกษาในกลุมของพนักงาน

บริษัทจํานวน 641 คน  ในรัฐนิวจอซี่ พบวา เพศรวมกับตัวแปรอื่น ไดแก การศึกษาจะชวยทํานาย

การปฏิบัติงานไดดีข้ึน และจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวาเพศอยางเดียวไมชี้ถึงความแตกตางใน

การปฏิบัติงานไดจึงควรศึกษาควบคูไปกับตัวแปรอื่นดวย

โรบินสัน (เฉลิมศรี  สะมะโน:2548; อางอิงจาก Robinson:1972)  ศึกษาวิจัยและพบวา ระดับ

การศึกษาของผูรับสารมีความสัมพันธกับการใชส่ือ และระดับความรูทางดานขอมูล ขาวสารของบุคคลโดย

กลุมคนที่มีระดับการศึกษาตางกันจะมีการใชส่ือ และมีระดับความรูในเรื่องขอมูลขาวสารตางกันไปดวย 

กลาวคือกลุมคนที่มีความรูสูงเปนกลุมที่มีความรูดานขอมูลขาวสารดี และจะเพิ่มพูนความรูของตนใหมาก

ข้ึนโดยการใชส่ือ

งานวิจัยในประเทศ

เฉลิมศรี  สะมะโน (2546:56) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของอาสาสมัคร

สาธารณสุขประจําหมูบานในอําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุมตัวอยาง คืออาสาสมัคร สา

ธารณสุขประจําหมูบาน(อสม.) อําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 257 คน พบวาระดับการ

ศึกษาชั้นมัธยมศึกษา และอ่ืนๆ มีความสัมพันธทางลบกับความสามารถในการสื่อสารของอาสาสมัคร สา

ธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 แสดงวาอาสาสมัครสาธารณสุข

ประจําหมูบาน (อสม.) ที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา และอ่ืนๆ มีความสามารถในการสื่อสารงานสา

ธารณสุขไมดี ทั้งนี้เพราะ การที่อาสาสมัครสาธารณสุขที่มีการศึกษาระดับชั้นมัธยมศึกษามักจะสื่อสาร

ดวยภาษาที่เปนทางการเขาใจยากไมเปนธรรมชาติ และวัฒนธรรมของทองถิ่นทําใหการสื่อสารนั้นๆ เขาใจ

ไดยาก และไมสามารถจูงใจได

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา ระดับการศึกษานาจะมีความสัมพันธตอการสื่อสารของ

บุคคล

2.2.1.5  ประสบการณทํางาน

งานวิจัยในตางประเทศ

วิลเลียม (เฉลิมศรี  สะมะโน:2546; อางอิงจาก Williams. 1993)  ศึกษาในกลุมลูกจาง และ ผู

บริหารจํานวน 336 คน พบวาระยะเวลาในการทํางานที่ตางกัน จะมีการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัย

สําคัญทางสถิติโดยผูที่มีระยะเวลาในการทํางานมาก พบวามีการปฏิบัติงานดีกวา



54

งานวิจัยในประเทศ

พรสิทธิ  พัฒนาธนานุรักษ (2525:49)  ศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความนาเชื่อถือของผูสงสาร

กรณีการศึกษาความคิดเห็นของเกษตรกรในเขตรังสิต พบวาเกษตรกรมีความเห็นวา องคประกอบความ

นาเชื่อถือเกี่ยวกับคุณสมบัติของผูสงสาร ไดแก ความรู ประสบการณ และเปนผูมีหนาที่ในเร่ืองนั้น

เฉลิมศรี  สะมะโน (2546:56) ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของอาสาสมัคร

สาธารณสุขประจําหมูบาน ในอําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุมตัวอยางคือ อาสาสมัครสา

ธารณสุขประจําหมูบาน(อสม.) อําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 257 คน พบวาระยะ

เวลาในการปฏิบัติงานอาสาสมัครสาธารสุขไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสาร

ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548:58-61)  ศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสาร

ในการทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง 

คือพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร จํานวน 201 คน พบวา

ประสบการณทํางาน ไมมีความสัมพันธกับการสื่อสาร แสดงวาพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเน

ชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณในการทํางานสูงบางคนมีการสื่อสารในการทํางานไมดี 

ทั้งนี้เพราะคนที่ทํางานมานาน เกิดความเบื่อหนายในการทํางาน ขาดการกระตือรือรนในการทํางาน ไมสน

ใจที่จะเรียนรูระบบงานใหมๆ ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงจึงทําใหการสื่อสารในการทํางานไมดี และในขณะ

เดียวกันพบวา พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานครที่มีประสบการณ

ในการทํางานสูงบางคนมีการสื่อสารในการทํางานดี ทั้งนี้เพราะมีความชํานาญในการทํางาน ชอบเรียนรู

ส่ิงใหมๆ  เพื่อพัฒนาตัวองอยูเสมอ ปรับตัวเขากับคนอ่ืนไดดี และยอมรับการทํางานดวยเทคนิคใหมได จึง

ทําใหการสื่อสารในการทํางานดีข้ึนดวย

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา ประสบการณทํางานนาจะไมมีความสัมพันธกับความ

สามารถในการสื่อสารของบุคคล กลาวคือ ปจจัยดานประสบการณทํางานเพียงอยางเดียวไมชี้ถึงความ

แตกตางในการสื่อสาร จึงควรศึกษาตัวแปรอื่นรวมดวย

2.2.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพ
2.2.2.1  งานวิจัยในตางประเทศ

สตูรป และโบแลนด (อัจฉรา วงศวัฒนามงคล. 2533:19-20; อางอิงจาก Strube; & Boland. 

1986) ไดศึกษาการรับรูเร่ืองสาเหตุของการกระทํา และความเพียรในการทํางานของบุคคลที่มีลักษณะ

บุคลิกภาพแบบ เอ และ บี ผลการศึกษาพบวา กลุมที่มีบุคลิกภาพแบบ เอ มีความเชื่อถือในความสําเร็จ
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มากกวาความลมเหลว สวนความสัมพันธระหวางการวินิจฉัยความยากของงานกับความเพียรในการ

ทํางานนั้น พบวามีความสัมพันธทางลบ กลาวคือถางานมีความยากมากขึ้น บุคคลจะมีความพากเพียรใน

การทํางานลดลง และจะมีความพากเพียรพยายามในงานที่มีความยากปานกลาง ในขณะที่บุคคลแบบบี 

นั้นมีความเชื่อถือในความสําเร็จ และความลมเหลวไมแตกตางกัน และการวินิจฉัยความยากของงาน และ

ความเพียรพยายามมีความสัมพันธกันทางบวก

เฟนโกลด (โยธิน อํ่าฟก. 2546:18; อางอิงจาก Feingold. 1992) ไดวิเคราะหเชิงปริมาณงานวิจัย

ที่เกี่ยวกับความแตกตางทางเพศในเรื่องบุคลิกภาพพบวา เพศชายมีลักษณะการกลาแสดงออกสูงกวา เพศ

หญิง เพศหญิงมีลักษณะความวิตกกังวล การเขาสังคม ความรับผิดชอบโดยเฉพาะลักษณะการมีจิตใจ

ออนโยน เชน ความมีน้ําใจ เปนตน สูงกวาเพศชาย สวนลักษณะที่ไมพบความแตกตางไดแก ลักษณะ

ความหุนหันพลันแลน ความมีชีวิตชีวา ความคิด และลักษณะความเปนลักษณะความเปนระเบียบ และยัง

พบวาเพศชายมีความเห็นวาเพศหญิงสวนใหญมีลักษณะการเขาสังคมสูง และมีลักษณะความวิตกกังวล

นอยกวาเพศชาย เพศหญิงสวนใหญมีความเห็นวาเพศชายมีลักษณะการมีอิทธิพลเหนือ  ผูอ่ืนสูงกวาเพศ

หญิง ทั้งชายและหญิงมีความเห็นวาเพศหญิงมีลักษณะการมีจิตใจออนโยนสูงกวาเพศชาย

2.2.2.2  งานวิจัยในประเทศ

เฉลิมศรี  สะมะโน (2546:56)  ศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของอาสา

สมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน ในอําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา กลุมตัวอยางคือ อาสา

สมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน(อสม.) อําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา จํานวน 257 คน พบวา

บุคลิกภาพ มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการสื่อสารของอาสมัครสาธารณสุขประจําหมู

บาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบานที่มีบุคลิกภาพ

ดีมีความสามารถในการสื่อสารดีดวย เพราะบุคคลที่มีลักษณะคลองแคลวกระตือรือรน รวดเร็ว มานะ

พยายามในการทํางาน ซึ่งเปนบุคลิกภาพแบบเอ เปนที่นาเชื่อถือ และมีความนาเชื่อถือในการถายทอดขาว

สารตางๆ

ชูชัย  สมิทธิไกร (2546:55)  ศึกษาลักษณะบุคลิกภาพและความสําเร็จในการทํางานของบุคคล 

โดยมีกลุมตัวอยาง 2,518 คน จาก 7 กลุมอาชีพ ไดแก เภสัชกร ครู พนักงาน ธนาคาร พนักงานโรงแรม 

ทันตแพทย พนักงานขาย และเจาหนาที่ควบคุมจราจรทางอากาศ ผลการวิจัยพบวา ความสําเร็จในการ

ทํางานของกลุมตัวอยางทั้งหมดทุกอาชีพมีความสัมพันธทางบวกกับบุคลิกภาพดานความรับผิดชอบ ดาน

การเปดเผยตนเอง ดานความเขาใจผูอ่ืน และดานการเปดรับประสบการณ ในขณะที่บุคลิกภาพดานความ

ไมมั่นคงทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความสําเร็จในการทํางาน นอกจากนั้นยังพบวาความรับผิด
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ชอบเปนบุคลิกภาพเพียงดานเดียวที่สามารถทํานายความสําเร็จในการทํางานของบุคคลทุกอาชีพทุกระดับ

อายุการทํางาน และทุกเพศ

ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548:58-61)  ศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร จํานวน 201 คน พบวา          

บุคลิกภาพมีความสัมพนธทางลบกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอร 

เนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาพนักงานที่มีบุคลิกภาพ

แบบเอ มีการสื่อสารในการทํางานไมดีดวย ทั้งนี้เพราะบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเอจะเรงรอนชอบการแขง

ขันและกาวราว ชอบทํางานใหไดมากๆ มีความรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว มีความมานะพยายามใน

การทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบความสําเร็จ ชอบทํางานดวยความรวดเร็ว ทนไมไดกับการทํางาน

ลาชา และถูกกระตุนใหเกิดความรูสึกโกรธและกาวราวไดงายทําใหการพูดคุยเปนไปอยางรวดเร็ว พูดเร็ว

กวาคิดเพราะใจรอน จึงทําใหเกิดการผิดพลาดและมีการสื่อสารในการทํางานไมดี

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา บุคลิกภาพนาจะมีความสัมพันธตอความสามารถในการ          

ส่ือสารของบุคคล

2.2.3  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน
2.2.3.1  งานวิจัยในตางประเทศ

กิลดฟอรด และเกรย (เสาวภาคย ดีวาจา. 2528:50; อางอิงจาก Guilford; & Gray. 1970) ได

รวบรวมองคประกอบที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางานจากงานวิจัย 150 เร่ืองพบวาสี่ปจจัยแรก

ที่เปนตัวกําหนดความพึงพอใจในการทํางานคือ ความมั่นคงในการทํางาน ตัวงานเองความกาวหนาในการ

ทํางาน และการไดรับการยกยองจากผูบังคับบัญชา

เชพพารด และเฮอรริค (เสาวภาคย  ดีวาจา. 2528:50 อางอิงจาก Sheppard; & Herrick. 1972) 

ไดแสดงปจจัยที่มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานมากที่สุด ไดแก ความกาวหนาในการงาน 

ตัวงานเอง ความมั่นคง รายได และผูบังคับบัญชา

2.2.3.2  งานวิจัยในประเทศ

รง  ภูพวงไพโรจน (2540:53)  ไดศึกษาผลกระทบของปจจัยสวนบุคคล และคุณลักษณะของงาน

ที่มีตอความพึงพอใจในงานของบุคลากรที่ทํางานดานคอมพิวเตอร และเทคโนโลยีการสื่อสาร  ขอมูลใน
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เขตกรุงเทพมหานคร พบวาพนักงานเพศชาย และหญิงมีระดับความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 โดยพนักงานเพศชายมีความพึงพอใจมากกวาพนักงานเพศหญิง

สุนทร  อุทวิการ ณ อยุธยา (2540:82)  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสา

ธารณสุขในศูนยสาธารณสุขมูลฐานชุมชน (ศสมช.) จังหวัดสุพรรณบุรี โดยใชแบบสัมภาษณ ในกลุมตัว

อยาง คือ อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) จํานวน 300 คน พบวา ความพึงพอใจของ อสม.

ตอสวัสดิการ และคาตอบแทน มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานของอาสาสมัครสาธารณสุขในศูนยสา

ธารณสุขมูลฐานชุมชน (ศสมช.)

ประภาภรณ  สามิภักดิ์ (2542 :40)  ไดศึกษาวิจัยเรื่องความพึงพอใจในงานของพนักงานสวนรับ

ประกันชีวิตรายบุคคล บริษัท ไทยประกันชีวิต จํากัด ศึกษาเฉพาะกรณีสํานักงานใหญ พบวาความพึงพอ

ใจของพนักงานสวนใหญเปนเพศหญิงคิดเปนรอยละ 59.4 สวนเพศชายจะมีระดับความพึงพอใจในระดับ

รอยละ 52.4

ปยะ  นิยมวงศ (2542:)  ไดศึกษาถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท การบิน

ไทย จํากัด (มหาชน) ศึกษาถึงกรณีพนักงานตอนรับบนเครื่องบินฝายมาตรฐานการบริการพบวา สภาพภูมิ

หลังของพนักงาน อันไดแก อายุงาน และตําแหนงปจจุบันที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐานการบริการ บริษัท การบินไทย จํากัด 

(มหาชน) สวนสภาพภูมิหลังอื่นๆ อันไดแก เพศ สถานภาพสมรส อายุ การมีบุตร และเงินเดือนที่แตกตาง

กัน ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน ฝายมาตรฐาน

การบริการ บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน)

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานนาจะมีความสัมพันธกับ

ความสามารถในการสื่อสารของบุคคล

2.2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยดานลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน
2.2.4.1  งานวิจัยในตางประเทศ

เบเกอร (สุทธิสาร  ธารสุวรรณวงศ. 2547:23; อางอิงจาก Baker. 1989)  ไดศึกษาองคประกอบ

ซึ่งผูบริหารใชในการประเมินผลการฝกอบรม และการปฏิบัติงานของครู พบวาบรรยากาศ และความ

สามารถของผูบริหารมีความสําคัญในการทําใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน และเกิดความตองการพัฒนา

ตนเองของครูที่จะพัฒนาทักษะการเรียนการสอน การใหคําปรึกษาแกนักเรียน และการพัฒนาการเรียน

การสอน เพื่อใหนักเรียนไดรับผลสัมฤทธิ์ในการเรียน
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ซอง (สุทธิสาร  ธารสุวรรณวงศ. 2547:23 อางอิงจาก Chen. 1995)  ไดศึกษาบรรยากาศในองค

กร และการปฏิบัติดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของบริษัทอเมริกา และบริษัทของจีนในประเทศไตหวัน 

พบวาบรรยากาศในองคกรมีความสัมพันธกับวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย

2.2.4.2  งานวิจัยในประเทศ

วรรณา  อาภาอดุล (2545:66)  ศึกษาตัวแปรที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการ

ปฏิบัติงานของครูวิทยาลัยสารพัดชาง สังกัดกรมอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร พบวาสิ่งแวดลอมในการ

ทํางานสงผลตอสัมพันธภาพระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานครูเปนอันดับแรก เพราะการจัดสภาพแวด

ลอมที่เหมาะสม มีความเปนระเบียบสวยงาม ขนาดของหองไมคับแคบ ปราศจากขยะ มีการปรับแสงสวาง

เหมาะสมกับกิจกรรม ติดตั้งอุปกรณเครื่องใชสํานักงานที่ไดมาตราฐานจะสงผลใหผูปฏัติงานมีความรัก

สามัคคี มีความเขาใจกัน ซึ่งจะนําไปสูการสรางสัมพันธภาพที่ดีระหวางบุคคลในการปฏิบัติงานของครู

ณัฐกานต  พันธุเจริญ (2547:85)  ทําการศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวาสภาพแวดลอมทางกายภาพของการทํางานที่แตกตางกัน

นั้นจะทําใหความพึงพอใจในงานแตกตางกันไปดวย ทั้งนี้เพราะงานของพนักงานจําเปนตองใชวัสดุ

อุปกรณ และสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เพื่อชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิ

ภาพ ถามีวัสดุอุปกรณคุณภาพดี เหมาะสมเพียงพอกับปริมาณงาน และจํานวนพนักงานก็จะสามารถ

อํานวยความสะดวกใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางรวดเร็วดวย ทําใหพนักงานทํางานอยางราบรื่น คลองตัว 

และมีความสุขกับการทํางาน

ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548:58-61)  ศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ 

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร จํานวน 201 คน พบวาลักษณะ

ทางกายภาพในที่ทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท 

เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาการทํางาน

ในบริษัทที่มีลักษณะกายภาพในที่ทํางานดีจะทําใหพนักงานมีการสื่อสารในการทํางานดีดวย ทั้งนี้เพราะ

การทํางานในที่ทํางานมีสภาพแวดลอมดี มีอุณหภูมิเหมาะสม การถายเทอากาศดี มีการดูแลความสะอาด

ในที่ทํางาน มีความสะดวกในการใชเครื่องมือ และอุปกรณในการทํางาน และมีความปลอดภัยในการ

ทํางาน ทําใหพนักงานมีความพอใจในการทํางาน และมีการสื่อสารในการทํางานดี

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน นาจะมีความสัมพันธตอ

ความสามารถในการสื่อสาร
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2.2.5  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา
2.2.5.1  งานวิจัยในตางประเทศ

เดวิส (วชิรนันท ลาภพรประเสริฐ. 2548:30; อางอิงจาก Davis. 1967:27-29)  ไดศึกษาความ

ตองการของพนักงานในหนวยงานแหงหนึ่งจํานวน 500 คนพบวาพนักงานเหลานี้ใหความสําคัญตอการมี

หัวหนางานที่ดีเปนอันดับแรกโดยใหเหตุผลวา ตลอดเวลาการทํางานของเขาไดมีการสัมพันธกับ     หัวหนา

มาก สวนคาจางแรงงานนั้น พนักงานใหความสําคัญเปนอันดับที่แปด

เฮาสแมนและคนอื่นๆ (สุทธิสาร  ธารสุวรรณวงศ. 2547 :23; อางอิงจาก Haussman and other. 

1976)  ไดศึกษาเพื่อสนับสนุนรูปแบบการทํานายการปฏิบัติงานของพยาบาลสาธารณสุขพบวา โครงสราง

ของหนวยงานบุคลิกภาพความเปนผูนํา มีความสัมพันธกับการปฏิบัติงานโดยตรง โดยอายุ และประสบ

การณมีความสัมพันธทางลบกับการปฏิบัติงาน สวนพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับการปฏิบัติงาน

มาเรียน (Marion. 1977:4755)  ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน และความ

ขัดแยงในการทํางานของอาจารย พบวาถาเกิดสภาพความพึงพอใจในการทํางานแลว ความขัดแยงที่เกิด

ข้ึนจะไมเกี่ยวของกับสภาพความพึงพอใจของผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา แตถามีความขัดแยงสูง ความ

รับผิดชอบในหนาที่บกพรองเล็กนอย จะทําใหสภาพความพึงพอใจในการทํางานของผูบังคับบัญชาตํ่ากวา

ความรับผิดชอบอื่นๆ ถาเปนความขัดแยงในระบบราชการจะทําใหผูรวมงานเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางานนอยลง และถาเกิดสภาพความไมพึงพอใจในการทํางานแลว ผลที่เกิดขึ้นจะยิ่งทําใหขาดสัมพันธ

ภาพระหวางผูรวมงาน หรือผูบังคับบัญชา แตจะไมเกี่ยวกับสัมพันธภาพกับหนวยงานอื่น

2.2.5.2  งานวิจัยในประเทศ

วิโรจน  สารรัตน (2526:99)  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการ

ทํางานของผูประสานงานกรมสามัญศึกษาโดยนําเอาทฤษฎีจูงใจ-ค้ําจุนของเฮอรซเบิรกมาดัดแปลงเพื่อใช

ในการศึกษาพบวา ปจจัยที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน คือความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา

ปทุม  เมตะนันท (2536:บทคัดยอ)  ไดทําการศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการทํางานของ

บุคลากรในองคกร ศึกษาเฉพาะกลุมบริษัทสุราทิพย สํานักงานใหญ เปนการวิจัยเชิงสํารวจจากกลุม       

ตัวอยาง 200 คนพบวา บุคลากรในกลุมบริษัท สุราทิพย สํานักงานใหญ มีความพึงพอใจในระดับปาน

กลาง โดยมีความพึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพื่อน

รวมงานมาเปนอันดับแรก สวนความพึงพอใจในการทํางานดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต

มาเปนอันดับสุดทาย
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ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548:58-61)  ศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง คือ

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร จํานวน 201 คน พบวาสัมพันธ

ภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงาน

บริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

แสดงวา พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร ที่ทีสัมพันธภาพที่ดีกับ

ผูบังคับบัญชาก็จะมีการสื่อสารในการทํางานดีดวย ทั้งนี้เพราะสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับ

บัญชามีอิทธิพลตอการอยูรวมกัน การที่พนักงานใหความเคารพ ศรัทธาผูบังคับบัญชาอยางจริงใจ ผูบังคับ

บัญชาใหความเปนกันเองใหความชวยเหลือ ยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน มีความยุติธรรม และมี

ความสนิทสนมทําใหการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดกัน จะทําใหเกิดการสื่อสารในการทํางานที่ดีได

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา           

นาจะมีความสัมพันธตอความสามารถในการสื่อสารของบุคคล

2.2.6  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน
2.2.6.1  งานวิจัยในตางประเทศ

วี.เอช. วินสตัน และสัน (V.H. Winston; & Son. 2004 : 984-100 ) ไดทําการศึกษาเกี่ยวกับแรง

จูงใจของความสําเร็จในการทํางาน โดยมุงเนนศึกษาลักษณะนิสัยของผูรวมงาน กับการทํางานเปนทีม วา

มีแรงจูงใจของความสําเร็จในการทํางานตางกันอยางไร ความแตกตางระหวางบุคคลที่มีแรงจูงใจไปสู

ความสําเร็จสูง กับบุคคลที่มีแรงจูงใจไปสูความสําเร็จตํ่า โดยกลาววาบุคคลที่มีแรงจูงใจไปสูความสําเร็จ

สูงจะไดรับอิทธิพลจากแหลงจูงใจภายนอกนอยกวาบุคคลที่มีแรงจูงใจไปสูความสําเร็จตํ่า คือจะไดรับแรง

จูงใจจากภายในมากกวา มีอัตราการไมหลีกเลี่ยงการทํางานเปนทีม และไมเอาเปรียบผูอ่ืนสูงกวาบุคคลที่

มีแรงจูงใจไปสูความสําเร็จตํ่า บุคคลที่มีแรงจูงใจไปสูความสําเร็จในระดับตํ่าจะมีความเกี่ยวของกับการ

หลีกเลี่ยงงาน แตเมื่อใดที่ความสามารถของเพื่อนรวมงานที่คาดหวังอยูในระดับสูง และมีบุคคลที่มีแรงจูง

ใจไปสูความสําเร็จสูงอยูในกลุมดวย จะไมมีความเกี่ยวของกับการหลีกเลี่ยงงาน และไมสนใจดวยวาความ

สามารถของเพื่อนรวมงานที่คาดหวังนั้นเปนอยางไร

2.2.6.2  งานวิจัยในประเทศ

บุษยาณี  จันทรเจริญสุข (2538:66)  ไดศึกษาเรื่องการรับรูคุณภาพชีวิตงานกับความผูกพันองค

การ:ศึกษากรณีขาราชการสถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือพบวา ลักษณะงานที่พัฒนาศักย
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ภาพมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการของขาราชการ และสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบังคับบัญชา และ

เพื่อนรวมงานทําใหเขาไดผูกพันกับองคการมากยิ่งขึ้น เพราะเขารูสึกวาตนเองมีคุณคา และมีความสุขที่ได

ปฏิบัติงานในองคการ

ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548:58-61)  ศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสาร

ในการทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยาง 

คือพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร จํานวน 201 คน พบวาสัม

พันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงานมีความสัมพันธทางบวกกับการสื่อสารในการทํางานของ

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 แสดงวาพนักงานที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับเพื่อนรวมงานก็จะมีการสื่อสารในการทํางานดีดวย ทั้งนี้

เพราะเพื่อนรวมงานเปนปจจัยสําคัญในการสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังจะเห็นไดจากตัวเรา

เองวาหากมีเพื่อนรวมงานที่มีความรู ความสามารถ เขาใจเรา เต็มใจที่จะปฏิบัติงานกับเรา จะทําใหตัวเรา

เกิดความรู    มีแรงจูงใจ เกิดกําลังอยากทํางานใหกับหนวยงานใหกาวหนายิ่งขึ้น แตในทางตรงขาม หาก

เรารวมงานกับเพื่อรวมงานที่ไมเขาใจกัน เราจะมีความรูสึกเบื่องานไมอยากจะทํางาน ผลงานที่ออกมาจะ

ตรงขามกับการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานที่เขาใจ

จากงานวิจัยดังกลาวขางตนสรุปไดวา สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน นาจะมี

ความสัมพันธตอความสามารถในการสื่อสารของบุคคล

3.  เอกสารที่เก่ียวของกับ บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)
3.1  ประวัติความเปนมา การเปลี่ยนแปลง และพัฒนาการที่สําคัญ
บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทเกาแกที่กอต้ังมานานกวา 65 ป โดยกอต้ังขึ้นตั้งแตป 

พ.ศ. 2482 ดวยการรวมทุนระหวาง นายอึ้งยกหลง ลํ่าซํา กับ นายแอนดรูว บิตตี้ (จากบริษัท ดับบลิว อาร     

ล็อกซเลย ในฮองกง) เดิมใชชื่อวา บริษัท ล็อกซเลย ไรซ กัมปะนี (กรุงเทพฯ) จํากัด มีวัตถุประสงคเพื่อทํา

ธุรกิจสงออกสินคาทางการเกษตร เชน ขาว และไม เปนตน

ตอมาในป พ.ศ.2500 บริษัท ล็อกซเลย ไรซ กัมปะนี (กรุงเทพฯ) จํากัด ไดเปลี่ยนชื่อเปน บริษัท

ล็อกซเลย (กรุงเทพฯ) จํากัด โดยดําเนินธุรกิจนําเขาและจัดจําหนายสินคาจากตางประเทศ ตลอดจนการ

ใหบริการสินคา ทางดานอุตสาหกรรมและสินคาเทคโนโลยีชั้นสูง บริษัทฯ มีการเติบโตอยางรวดเร็ว และได

รวมลงทุนในธุรกิจตางๆ กับเหลาบริษัทชั้นนําของตางประเทศ พรอมทั้งไดแปรสภาพเปนบริษัทมหาชน  

เมื่อวันที่ 1 เมษายน 2536 เปนตนมา
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ตลอดเวลาของการดําเนินธุรกิจ บริษัทฯ มีความเติบโตอยางรวดเร็ว จึงไดจดทะเบียนอยูในตลาด

หลักทรัพยแหงประเทศไทยในกลุมพาณิชยโดยใชชื่อวา “LOXLEY” โดยทําการซื้อขายในตลาดหลักทรัพยฯ 

คร้ังแรกเมื่อวันที่ 25 มกราคม 2537 บริษัทฯ มีความมุงมั่นที่จะดําเนินธุรกิจแบบครบวงจร โดยมุงเนนสราง

ความเจริญเติบโตที่มีคุณภาพเพื่อตอบสนองความตองการของลูกคา และบริหารทรัพยสินที่มีอยูใหเกิดมูล

คาสูงสุดตามหลักการเพิ่มมูลคาทางเศรษฐกิจและรักษาประโยชนใหแกผูถือหุน

ในป 2546 บริษัทฯ ไดรับใบรับรองระบบบริหารงานคุณภาพมาตรฐาน มอก.- ISO 9001:2000 

จากสถาบันรับรองมาตรฐานไอเอสโอ (สรอ.) และไดรับใบรับรองมาตรฐานบริการคุณภาพ ISO  

9001:2000 จากบริษัท บูโร เวอริทัส (ประเทศไทย) จํากัด  เชนกัน นอกจากนี้ ในป 2547 บริษัทฯ ไดรับการ

จัดอันดับความนาเชื่อถือจากสถาบันการจัดอันดับบริษัท ทริสเรทติ้ง จํากัด (TRIS) โดยไดรับการเพิ่ม

อันดับเครดิตองคกร และตราสารหนี้ของบริษัทฯ เปนระดับ “BBB” เปนระดับ “BBB+”

3.2 วิสัยทัศนและภารกิจ
วิสัยทัศน

ทางเลือกบนความเชื่อมั่นสําหรับลูกคา คูคา และนักลงทุน
ภารกิจ

1.  เราเนนคุณคาที่เหนือกวา โดยนําเสนอสินคาที่ดีและใหบริการอยางครบวงจร โดยยึดมั่นความ

พึงพอใจของลูกคาเปนสําคัญ

2.  เราเปนองคกรที่ปรับตัวอยางตอเนื่อง และเสริมสรางบรรยากาศนวัตกรรม เพื่อพรอมเสมอ

สําหรับการเปลี่ยนแปลง

3.  เราเปนผูนําในการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อประโยชนทางดานธุรกิจขององคกร

4.  เราเนนความแข็งแกรงทางดานการเงิน และทรัพยากรมนุษย

5.  เราดําเนินธุรกิจดวยความเปนธรรมตอผูถือหุน พนักงาน และสังคม

3.3 ที่ต้ังสํานักงาน
สํานักงานใหญ

เลขที่ 102 ถนน ณ ระนอง แขวงคลองเตย เขตคลองเตย กรุงเทพฯ  10110
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สํานักยอย
อาคารล็อกซเลย บางเขน  เลขที่ 2 ซอยเขมไชย ถนนพหลโยธิน   แขวงลาดยาว เขตจตุจักร                  

กรุงเทพฯ  10900

อาคารล็อกซเลย ถนนเสือปา  เลขที่ 304 ถนนเสือปา แขวงปอมปราบ เขตปอมปราบศัตรูพาย           

กรุงเทพฯ  10110

อาคารเพรสซิเดนททาวเวอร  เลขที่ 971,973 อาคารเพรสซิเดนททาวเวอร ชั้น 10 ถนนเพลินจิต             

แขวงลุมพินี เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ  10330
คลังสินคา

เลขที่ 83 หมู 5 ตําบลบานใหม อําเภอเมือง จังหวัดปทุมธาน ี 12000
สํานักภูมิภาค จังหวัดเชียงใหม

เลขที่ 1/5 ซอย 4 ก ถนนชางเผือก ตําบลศรีภูมิ อําเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม  50000
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3.4 โครงสรางขององคกร
คณะกรรมการบริษัท

ประธานกรรมการ

คณะกรรมการตรวจสอบ
คณะกรรมการสรรหาและพิจารณา

คาตอบแทนกรรมการ

คณะผูบริหาร

กรรมการผูจัดการ

คณะทํางานวิเคราะห

และประเมินโครงสรางธุรกิจ

ฝายตรวจสอบภายใน

สายงานสนับสนุน

กลุมบริหารและการเงิน

กลุมทรัพยากรบุคคล

กลุมบริการการตลาด

กลุมพัฒนาธุรกิจ

สายธุรกิจเทคโนโลยี สายธุรกิจเทรดดิ้ง สายธุรกิจบริการและอื่นๆ

กลุมอินฟอรเมช่ันเทคโนโลยี

กลุมโครงสรางพื้นฐาน

กลุมโทรคมนาคม

กลุมธุรกิจสิ่งแวดลอม

กลุมการพิมพและเทคโนโลยี

กลุมคอนซูเมอรอิเล็คทรอนิกส

กลุมมีเดียและการศึกษา

กลุมโครงการพิเศษ

กลุมสินคาอุปโภคและบริโภค

กลุมเคมีภัณฑ

กลุมผลิตภัณฑกอสราง

กลุมธุรกิจบริการ

กลุมธุรกิจตางประเทศ



บทที่ 3
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา

การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง
ประชากร

ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา เปนพนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)  เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานครที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการสื่อสารประจําป 2549  จํานวน 445 คน เปน            

เพศชาย 189 คน และเพศหญิง 256 คน
กลุมตัวอยาง

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา เปนพนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)  เขตคลอง

เตย กรุงเทพมหานครที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการสื่อสารประจําป 2549 จํานวน 222 คน ที่

ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 (Yamane.1967:886-887)  เปนเพศชาย 94 คน และเพศหญิง 128 คน ซึ่ง

ไดมาจากการสุมแบบแบงชั้น (Stratified  Random Sampling)  จากประชากร โดยมีเพศเปนชั้น (Strata)

โดยมีข้ันตอนการสุมตัวอยาง ดังนี้

1. ผูวิจัยแบงประชากรจํานวน 445 คน เปนเพศชาย 189 คน และเพศหญิง 256 คน

2.  ผูวิจัยประมาณขนาดกลุมตัวอยางที่ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95  ไดสัดสวนประชากร:กลุม

ตัวอยางเทากับ 2:1 ไดกลุมตัวอยาง จํานวน  222 คน  เปนเพศชาย 94 คน  และเพศหญิง 128 คน

ดังแสดงในตาราง 1

ตาราง 1  แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ

เพศ ประชากร (คน) กลุมตัวอยาง(คน)

ชาย 189 94

หญิง 256                      128

รวม 445 222
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เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้เปนแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการ

ส่ือสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ซึ่งแบงออกเปน      

7 ตอน ไดแก

ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนตัว

ตอนที่ 2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ

ตอนที่ 3  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน

ตอนที่ 4  แบบสอบถามลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน

ตอนที่ 5  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา

ตอนที่ 6  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน

ตอนที่ 7  แบบสอบถามความสามารถการสื่อสาร

วิธีการสรางและการหาคุณภาพของเครื่องมือ
ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนตัวของพนักงาน เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ รายได ระดับการ

ศึกษา ประสบการณทํางาน ระดับตําแหนงงาน  สายงานขององคกร

ตอนที่ 1     แบบสอบถามขอมูลสวนตัว
คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามขอมูลสวนตัว เมื่อทานอานขอความแลวโปรดทําเครื่อง

หมาย ลงใน (   ) และเติมขอความลงในชองวาง……….ซึ่งตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด

1.  เพศ (   )  ชาย (   )  หญิง

2.  อายุ ……….ป

3.  รายได……….บาทตอเดือน

4.  ระดับการศึกษา……………ป

5. ประสบการณทํางาน
(   )  1-3 ป

(   )  4-6 ป

(   )  7 ปข้ึนไป
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6. ระดับตําแหนงงาน
(   )  ระดับพนักงานปฏิบัติงาน (ระดับ 3-4)

(   )  ระดับหัวหนางาน (ระดับ 5-6)

(   )  ระดับผูบริหาร (ระดับ 7 ข้ึนไป)

7. สายงานขององคกร
(   )  สายงานธุรกิจ

(   )  สายงานสนับสนุน

ตอนที่ 2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ
ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถามตามขั้นตอนดังนี้

2.1  ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับบุคลิกภาพ
2.2  ผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามที่เกี่ยวของโดยใชแบบสอบถามบุคลิกภาพแบบ เอ และบุคลิกภาพ

แบบ บี ซึ่งเปนแบบสอบถามที่อัจฉรา  วงศวัฒนามงคล (2533:159-162) ดัดแปลงมาจากแบบสํารวจการ

กระทํากิจกรรมของ เจนกินส (JENKINS’ACTIVITY SURVEY) เปนแบบสอบถามรายงานตนเอง

2.3  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามบุคลิกภาพใหสอดคลองกับแนวคิดที่ไดจากขอ 2.1 และ 2.2

ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดเลือกตอบตามความคิดเห็นของผูตอบเปนแบบสอบถามชนิดมาตรา

สวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert Scale Type) ไดแก จริงที่สุด 

จริง จริงบาง จริงนอย และจริงนอยที่สุด

ตัวอยาง  แบบสอบถามบุคลิกภาพ
คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

0 ขาพเจาชอบงานที่ตองแขงขันสูง

00 ขาพเจาไมรูสึกอะไรถางานที่ขาพเจา

ปฏิบัติอยู ดําเนินไปอยาลาชา

เกณฑการใหคะแนน
ขอความที่มีความหมายทางบวก ขอความที่มีความหมายทางลบ

(คะแนน) (คะแนน)

จริงที่สุด                         5       1

จริง             4       2

จริงบาง             3       3

จริงนอย             2       4

จริงนอยที่สุด             1             5

เกณฑในการแปลความหมาย
ใชเกณฑการประเมินคาความหมายตามแนวคิดของ อัจฉรา  วงศวัฒนามงคล (2533:57-58)

ในการวิจัยครั้งนี้แปลผลไดดังนี้

ผูที่ไดคะแนน 43-76 หมายถึง  มีบุคลิกภาพแบบ เอ

ผูที่ไดคะแนน 1-42 หมายถึง  มีบุคลิกภาพแบบ บี

ตอนที่ 3  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน
ผูวิจัยดาํเนินการสรางแบบสอบถามตามขั้นตอนดังนี้

3.1  ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน
3.2  ผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการทํางาน ของณัฐกานต  พันธุ

เจริญ (2547) และวชิรนันท  ลาภพรประเสริฐ (2547)

3.3  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานใหสอดคลองกับแนวคิดที่ไดจากขอ
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3.1 และ 3.2 ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดเลือกตอบตามความคิดเห็นของผูตอบเปนแบบสอบถาม

ชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert Scale Type) ไดแก 

จริงที่สุด จริง จริงบาง จริงนอย และจริงนอยที่สุด

ตัวอยาง  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน
คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

ดานลักษณะงาน

0 ขาพเจารูสึกกระตือรือรนที่จะทํางานที่

ไดรับมอบหมาย

00 ขาพเจารูสึกเบื่อหนายกับงานที่เรงดวน

ดานโครงสรางของงาน

0 ขาพเจามีความเขาใจในรายละเอียด

ของงานที่รับผิดชอบเปนอยางดี

00 ขาพเจารูสึกขาดผูใหขอมูลที่ถูกตอง

ในงานที่ทํา

ดานองคกร

0 องคกรเปดโอกาสใหพนักงานไดมีการฝก

อบรม และศึกษาดูงานเพื่อเพิ่มพูน
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

ความรูและประสบการณ

00 ขาพเจารูสึกวาอัตราเงินเดือนไมเหมาะสม

กับปริมาณงาน

เกณฑการใหคะแนน
ขอความทางบวก ขอความทางลบ

     (คะแนน)          (คะแนน)

จริงที่สุด                      5                                    1

จริง           4                     2

จริงบาง           3                        3

จริงนอย              2                        4

จริงนอยที่สุด           1                        5

เกณฑในการแปลความหมาย
ใชเกณฑการประเมินคาความหมายตามแนวคิดของวิเชียร เกตุสิงห (2538:9)

ในการวิจัยครั้งนี้แปลผลไดดังนี้

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.67-5.00 คะแนน หมายถึง มีความพึงพอใจในการทํางานมาก

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.34-3.66 คะแนน หมายถึง มีความพึงพอใจในการทํางานปานกลาง

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00-2.33 คะแนน หมายถึง มีความพึงพอใจในการทํางานนอย

ตอนที่ 4  แบบสอบถามลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน
ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบถามตามขั้นตอนดังนี้

4.1  ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน
4.2  ผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามที่เกี่ยวของกับลักษณะทางกายภาพ ของลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ

(2548) และสุทธิสาร  ธารสุวรรณวงศ (2547)

4.3  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามลักษณะทางกายภาพในที่ทํางานใหสอดคลองกับแนวคิดที่ไดจาก
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ขอ 4.1 และ 4.2 ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดเลือกตอบตามความคิดเห็นของผูตอบเปนแบบสอบ

ถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของลิเคอรท (Likert Scale Type) 

ไดแก จริงที่สุด จริง จริงบาง จริงนอย และจริงนอยที่สุด

คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

สถานที่ทํางาน

0 สถานที่ทํางานสะอาด มีอากาศถายเท

สะดวก

00 ขนาดของหองทํางานคับแคบเกินไป

เมื่อเทียบกับจํานวนพนักงาน

วัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน

0 อุปกรณและเครื่องใชในการทํางานมี

สภาพที่ดีเหมาะสมกับการใช

00 อุปกรณในการทํางานมีนอยทําให

การทํางานลาชา
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เกณฑการใหคะแนน
ขอความทางบวก ขอความทางลบ

     (คะแนน)           (คะแนน)

จริงที่สุด                        5                       1

จริง           4                                   2

จริงบาง           3                       3

จริงนอย              2                       4

จริงนอยที่สุด           1                       5

เกณฑในการแปลความหมาย
ใชเกณฑการประเมินคาความหมายตามแนวคิดของวิเชียร เกตุสิงห (2538:9)

ในการวิจัยครั้งนี้แปลผลไดดังนี้

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.67-5.00 คะแนน หมายถึง ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางานดี

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.34-3.66 คะแนน หมายถึง ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางานดีพอใช

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00-2.33 คะแนน หมายถึง ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางานไมดี

ตอนที่ 5  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา
ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบตามขั้นตอนดังนี้

5.1  ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับ
บัญชา

5.2  ผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา ของ

ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548) และสุทธิสาร  ธารสุวรรณวงศ (2547)

5.3  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา โดยใชแนวคิดที่

ไดจากขอ 5.1 และ 5.2 ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดเลือกตอบตามความคิดเห็นของผูตอบเปนแบบ

สอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของ ลิเคอรท (Likert Scale 

Type) ไดแก จริงที่สุด จริง จริงบาง จริงนอย และจริงนอยที่สุด
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ตัวอยาง  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา
คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

การปฏิบัติตนของพนักงานตอ
ผูบังคับบัญชา

0 เมื่อมีปญหาในการทํางานทานได

ขอคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา

00 ทานมักมีความคิดเห็นขัดแยงกับ

ผูบังคับบัญชา

การปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาตอ
พนักงาน

0 เมื่อทานทํางานผิดพลาด ผูบังคับบัญชา

ใหโอกาสทานแกไข

00 ผูบังคับบัญชาไมมีความเด็ดขาดใน

การสั่งงาน

เกณฑการใหคะแนน
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ขอความทางบวก ขอความทางลบ

      (คะแนน)          (คะแนน)

จริงที่สุด             5                      1

จริง             4           2

จริงบาง             3           3

จริงนอย                2                       4

จริงนอยที่สุด            1           5

เกณฑในการแปลความหมาย
ใชเกณฑการประเมินคาความหมายตามแนวคิดของวิเชียร เกตุสิงห (2538:9)

ในการวิจัยครั้งนี้แปลผลไดดังนี้

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.67-5.00 คะแนน หมายถึง สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาดี

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.34-3.66 คะแนน หมายถึง สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาดีพอใช

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00-2.33 คะแนน หมายถึง สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาไมดี

ตอนที่ 6  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน
ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบตามขั้นตอนดังนี้

ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวม

งาน

6.1  ผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามที่เกี่ยวกับสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน ของ

ลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548) และสุทธิสาร  ธารสุวรรณวงศ (2547)

6.2  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน โดยใชแนวคิดที่

ไดจากขอ 6.1 และ 6.2 ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดเลือกตอบตามความคิดเห็นของผูตอบเปนแบบ

สอบถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของ ลิเคอรท (Likert Scale 

Type) ไดแก  จริงที่สุด จริง จริงบาง จริงนอย และจริงนอยที่สุด
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ตัวอยาง  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน
คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

0 เพื่อนรวมงานยอมรับความคิดเห็นของ

ทาน

00 เพื่อนรวมงานชอบนินทากัน

เกณฑการใหคะแนน
ขอความทางบวก ขอความทางลบ

      (คะแนน)          (คะแนน)

จริงที่สุด             5                       1

จริง             4          2

จริงบาง             3          3

จริงนอย                2                     4

จริงนอยที่สุด             1          5

เกณฑในการแปลความหมาย
ใชเกณฑการประเมินคาความหมายตามแนวคิดของวิเชียร เกตุสิงห (2538:9)

ในการวิจัยครั้งนี้แปลผลไดดังนี้

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.67-5.00 คะแนน หมายถึง สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงานดี
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คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.34-3.66 คะแนน หมายถึง สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงานดีพอใช

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00-2.33 คะแนน หมายถึง สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงานไมดี

ตอนที่ 7  แบบสอบถามความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน
ผูวิจัยดําเนินการสรางแบบสอบตามขั้นตอนดังนี้

7.1  ผูวิจัยศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน

7.2  ผูวิจัยศึกษาแบบสอบถามที่เกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานของเฉลิมศรี

สะมะโน (2546) และลักขณา  กฤตสุทธาชีวะ (2548)

7.3  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน โดยใชแนวคิดที่ไดจาก

ขอ 7.1 และ 7.2 ลักษณะของแบบสอบถามเปนชนิดเลือกตอบตามความคิดเห็นของผูตอบเปนแบบสอบ

ถามชนิดมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ ตามแนวคิดของ ลิเคอรท (Likert Scale Type) 

ไดแก  จริงที่สุด จริง จริงบาง จริงนอย และจริงนอยที่สุด

ตัวอยาง  แบบสอบถามความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน
คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

การสื่อสารในการรับชิ้นงาน

0 เมื่อทานไดรับมอบหมายงานใหมมาจาก

หัวหนา ทานสามารถอธิบายใหเพื่อน
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

เพื่อนรวมงานเขาใจได

00 ทานไมกลาถามเมื่อไมเขาใจคําสั่งงาน

จากหัวหนา

การสื่อสารในการสงตองาน

0 ทานสามารถอธิบายงานใหเพื่อนรวมงาน

เขาใจงานที่ทําตอได

00 ทานทํางานตอเนื่องไมตรงตามที่เพื่อน

รวมงานอธิบายใหฟง

เกณฑการใหคะแนน
ขอความทางบวก ขอความทางลบ

      (คะแนน)          (คะแนน)

จริงที่สุด                       5                      1

จริง            4           2

จริงบาง            3           3

จริงนอย               2                       4

จริงนอยที่สุด            1           5

เกณฑในการแปลความหมาย
ใชเกณฑการประเมินคาความหมายตามแนวคิดของวิเชียร เกตุสิงห (2538:9)

ในการวิจัยครั้งนี้แปลผลไดดังนี้

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 3.67-5.00 คะแนน หมายถึง ความสามารถในการติดตอส่ือสารของพนักงานดี

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 2.34-3.66 คะแนน หมายถึง ความสามารถในการติดตอส่ือสารของพนักงานดี

พอใช

คะแนนเฉลี่ยตั้งแต 1.00-2.33 คะแนน หมายถึง ความสามารถในการติดตอส่ือสารของพนักงาน

ไมดี
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การหาคุณภาพเครื่องมือ
1.  ผูวิจัยสรางแบบสอบถามใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ แลวนําไปหาคาความเที่ยงตรง

เชิงประจักษ (Face Validity) โดยนําแบบสอบถามไปใหผูทรงคุณวุฒิ 3 คน ไดแก รองศาสตราจารย เวธนี  

กรีทอง  ผูชวยพรรณรัตน  พลอยเลื่อมแสง และ อาจารย ดร. พาสนา จุลรัตน  ตรวจสอบความเหมาะสม

ทางดานเนื้อหา ขอคําถาม และภาษาที่ใชใหสอดคลองกับนิยามศัพทเฉพาะ แลวนํามาปรับปรุงแกไขตาม

ขอเสนอแนะของผูทรงคุณวุฒิ

2.  นําแบบสอบถามซึ่งปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใช  (Try Out) กับพนักงานบริษัท ล็อกซเลย

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร จํานวน 30 คนที่มิใชกลุมตัวอยาง จากนั้นจึงนํามาตรวจ

ใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด เพื่อหาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอ โดยใชเทคนิค 25 % กลุมสูง-กลุมตํ่า

แลวทดสอบดวย t-test จากนั้นคัดเลือกเฉพาะขอที่คา t ที่มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 มาใชเปนแบบ

ทดสอบถามในการวิจัย ไดผลดังตอไปนี้

2.1  แบบสอบถามบุคลิกภาพ จํานวน 20 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.270-3.664

2.2  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 18 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.648-

9.075

2.3  แบบสอบถามลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน จํานวน 10 ขอ มีคา t อยูระหวาง

2.376-5.797

2.4  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา จํานวน 20 ขอ มีคา t

อยูระหวาง 3.074-7.638

2.5  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน จํานวน 12 ขอ มีคา t

อยูระหวาง 2.472-8.222

2.6  แบบสอบถามความสามารถในการสื่อสาร จํานวน 18 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.484-

8.222

3.  นําแบบสอบถามที่คัดเลือกแลวในขอ 2 มาหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยหาคา

สัมประสิทธิ์แอลฟา (α- Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) ซึ่งมีจํานวนขอ และคาความเชื่อมั่นของ

แตละแบบสอบถามดังตอไปนี้

3.1  แบบสอบถามบุคลิกภาพ จํานวน 20 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ .7598

3.2  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 18 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ

.8311
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3.3  แบบสอบถามลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน จํานวน 10 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทา

กับ .870

3.4  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา จํานวน 20 ขอ มีคา

ความเชื่อมั่นเทากับ .904

3.5  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน จํานวน 12 ขอ มีคา

ความเชื่อมั่นเทากับ .8588

3.6  แบบสอบถามความสามารถในการสื่อสาร จํานวน 18 ขอ มีคาความเชื่อมั่นเทากับ

.8444

การเก็บรวบรวมขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะห ผูวิจัยดําเนินการเปนขั้นตอน ดังนี้

1.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง จํานวน 222 ฉบับ โดยอธิบายคําชี้

แจงวัตถุประสงค และการตอบแบบสอบถาม รวมทั้งรับคืนแบบสอบถามไดคืนมา 183 ฉบับ คิดเปนรอยละ

82.43  โดยเก็บขอมูลระหวางวันที่ 20 ธันวาคม 2549 ถึงวันที่  5 มกราคม 2550

2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามจํานวน 183  ฉบับ มาคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ คือตอบครบทุก

ขอ  ปรากฏวาสมบูรณทุกฉบับ  แลวนํามาใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด จากนั้นนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะห

ทางสถิติ เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย

การวิเคราะหขอมูล
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล ดังนี้

 1.  วิเคราะหขอมูลพื้นฐาน โดยการหาคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

2.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางานกับความ

สามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3. วิเคราะหปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน ที่สงผลตอความสามารถในการ  

ส่ือสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
1.  สถิติพื้นฐาน ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย  ( X ) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD)
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2.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหคุณภาพเครื่องมือ ไดแก

2.1  การหาคาอํานาจจําแนกเปนรายขอของแบบสอบถาม โดยใชเทคนิค 25% กลุมสูง

กลุมตํ่า แลวทดสอบดวย t-test

2.2  การหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา

(α- Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)

3.  สถิติที่ใชในการวิเคราะหสมมติฐาน ไดแก

3.1  การวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางานที่

สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย

กรุงเทพมหานคร โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (The Pearson Product Moment

Correlation Coefficient)

3.2  การวิเคราะหปจจัยดานสวนตัว ดานครอบครัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางานที่สงผล

ตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย

กรุงเทพมหานคร โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis)



บทที่ 4
ผลการวิเคราะหขอมูล

สัญลักษณที่ใชในการวิเคราะหขอมูล
ในการวิเคราะหขอมูลและการแปลผลการวิเคราะหขอมูลจากการศึกษาคนควาขอมูลคร้ังนี้ 

เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกัน ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณตางๆ ที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังนี้

X แทน คาเฉลี่ย

S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน

N แทน จํานวนกลุมตัวอยาง

df แทน ชั้นแหงความเปนอิสระ

SS แทน ผลบวกกําลังสองของคะแนนแตละตัว

MS แทน คาเฉลี่ยของคะแนนแตละตัว

R แทน คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ

R2 แทน กําลังสองของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ

SEest แทนความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ

SEb แทน ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ

b แทน คาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณ

β  แทน คาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณซึ่งพยากรณในรูปของคะแนนมาตรฐาน

a แทน คาคงที่ของสมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ

Ŷ  แทน คาสมการพยากรณที่แทนคาในรูปคะแนนดิบ

Z แทน คาสมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน

X1 แทน เพศ : ชาย

X2 แทน เพศ : หญิง

X3 แทน อายุ

X4 แทน รายได

X5 แทน ระดับการศึกษา : ต่ํากวาปริญญาตรี

X6 แทน ระดับการศึกษา : ปริญญาตรี

X7 แทน ระดับการศึกษา : สูงกวาปริญญาตรี

X8 แทน ประสบการณทํางาน
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X9 แทน ระดับตําแหนงงาน : พนักงานปฏิบัติงาน (ระดับ 3-4)

X10 แทน ระดับตําแหนงงาน : หัวหนางาน (ระดับ 5-6)

X11 แทน ระดับตําแหนงงาน : ผูบริหาร (ระดับ 7 ข้ึนไป)

X12 แทน สายงานธุรกิจ

X13 แทน สายงานสนับสนุน

X14 แทน บุคลิกภาพ

X15 แทน ความพึงพอใจในการทํางาน

X16 แทน ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน

X17 แทน สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา

X18 แทน สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน

Y แทน ความสามารถในการสื่อสาร

การวิเคราะหขอมูล
ผูวิจัยเสนอการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ ดังนี้

 1.  วิเคราะหขอมูลพื้นฐาน โดยการหาคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

2.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสวนตัว และดานสภาพแวดลอมในที่ทํางานกับ

ความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย

กรุงเทพมหานคร โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (The Pearson Product Moment

Correlation Coefficient)

3.  วิเคราะหปจจัยดานสวนตัว ดานสภาพแวดลอมในที่ทํางานที่สงผลตอความสามารถใน

การสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย  กรุงเทพมหานคร โดยใชการ

วิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis)

การเสนอผลการวิเคราะหขอมูล
ในการศึกษาคนควาครั้งนี้ผูวิจัยเสนอผลการศึกษาคนควา ดังนี้

ตอนที่ 1  เสนอจํานวนรอยละของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย           

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน สายงานขององคกร บุคลิกภาพ 

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานคร
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ตอนที่ 2 เสนอคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคประกอบ อายุ รายได ประสบการณทํางาน 

ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพระหวาง

พนักงานกับเพื่อนรวมงาน และการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 

เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

ตอนที่ 3 เสนอผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่

ทํางานกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย

กรุงเทพมหานคร โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (The Pearson Product Moment

Correlation Coefficient)

ตอนที่ 4 เสนอผลการวิเคราะหปจจัยดานสวนตัว ดานครอบครัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางานที่สง

ผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย

กรุงเทพมหานคร โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis)

ผลการวิเคราะหขอมูล
ตอนที่ 1 เสนอจํานวนรอยละของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย  

กรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน สายงานขององคกร บุคลิกภาพ 

ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานคร ดังแสดงในตาราง 2

ตาราง 2 แสดงจํานวนและคารอยละของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)      

        เขตคลองเตยกรุงเทพมหานคร จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา ระดับตําแหนงงาน สาย

        งานขององคกร บุคลิกภาพ ความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย      

        จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

ปจจัย ระดับตัวแปร จํานวน รอยละ

เพศ ชาย 56 30.60

หญิง 127 69.40

รวม 183 100.00
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ตาราง 2 (ตอ)

ปจจัย ระดับตัวแปร จํานวน รอยละ

ระดับการศึกษา ต่ํากวาปริญญาตรี 15 8.20

ปริญญาตรี 125 68.31

สูงกวาปริญญาตรี 43 23.50

รวม 183 100.00

ระดับตําแหนงงาน ระดับพนักงานปฏิบัติงาน (ระดับ 3-4) 73 39.89

ระดับหัวหนางาน (ระดับ5-6) 82 44.81

ระดับผูบริหาร (ระดับ 7 ข้ึนไป) 28 15.30

รวม 183 100.00

สายงานขององคกร สายงานธุรกิจ 99 54.10

สายงานสนับสนุน 84 45.90

รวม 183 100.00

จากตาราง 2    พบวา เมื่อจําแนกพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานคร ที่ศึกษาตามปจจัยดานเพศ  พบวาสวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 69.40 และเปน

เพศชาย รอยละ 30.60 แสดงใหเห็นวาเพศหญิงเขามาทํางานใน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 

เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร มากกวาเพศชาย

เมื่อจําแนกพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ตามปจจัยดานระดับการศึกษา พบวา 

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ที่ศึกษาสวนใหญสําเร็จการ

ศึกษาระดับปริญญาตรี รอยละ 68.31 รองลงมาคือสําเร็จการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี รอยละ 

23.50 และสําเร็จการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี รอยละ 8.20 แสดงใหเห็นวาพนักงานที่สําเร็จการศึกษา

ในระดับปริญญาตรีเขามาทํางานใน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร 

มากกวาพนักงานที่สําเร็จการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี และผูที่สําเร็จการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี

เมื่อจําแนกพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ตามปจจัยดานระดับตําแหนงงาน พบ

วา พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ที่ศึกษาสวนใหญมี

ตําแหนงงานระดับหัวหนางาน (ระดับ 5-6) รอยละ 44.81 รองลงมาคือ มีตําแหนงงานระดับพนักงาน

ปฏิบัติงาน (ระดับ 3-4) รอยละ 39.89 และมีตําแหนงงานระดับผูบริหาร (ระดับ 7 ข้ึนไป) รอยละ 

15.30 แสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับหัวหนางาน (ระดับ 5-6) เขามาทํางานใน บริษัท 
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ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร มากกวาพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับ

พนักงานปฏิบัติงาน (ระดับ 3-4) และพนักงานที่มีตําแหนงงานระดับผูบริหาร (ระดับ 7 ข้ึนไป)

เมื่อจําแนกพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) ตามปจจัยดานสายงานขององคกร 

พบวา พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ที่ศึกษาสวนใหญอยู

ในสายงานธุรกิจ รอยละ 54.10 รองลงมาคือ อยูในสายงานสนับสนุน รอยละ 45.90

ตอนที่ 2 เสนอคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคประกอบ อายุ รายได ประสบ

การณทํางาน ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา สัม

พันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน และการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซ

เลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ดังแสดงในตาราง 3

ตาราง 3 แสดงคาเฉลี่ยและคาเบี่ยงเบนมาตรฐานขององคประกอบ อายุ รายได ประสบ

        การณทํางาน ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับ

        บัญชา สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน และการสื่อสารในการทํางานของ

        พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

ปจจัย X S.D. การแปลผล

อายุ 33.10 7.686 วัยผูใหญ

รายได 25760.25 16613.181 รายไดนอย

ประสบการณทํางาน 8.96 7.555 นอย

บุคลิกภาพ 4.05 .456 แบบเอ

ความพึงพอใจในการทํางาน 3.50 .511 ปานกลาง

ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน 3.51 .556 ดีพอใช

สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา 3.86 .595 ดี

สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน 3.94 .495 ดี

ความสามารถในการสื่อสาร 3.89 .436 ดี

จากตาราง 3 พบวา พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานคร มีอายุอยูในวัยผูใหญ มีรายไดนอย มีประสบการณทํางานในระดับนอย มีบุคลิกภาพ

แบบเอ มีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปานกลาง ลักษณะทางกายภาพในการทํางานอยูใน
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ระดับดีพอใช มีสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชาอยูในระดับดี มีสัมพันธภาพระหวาง

พนักงานกับเพื่อนรวมงานอยูในระดับดี และมีความสามารถการสื่อสารในการทํางานอยูในระดับดี

ตอนที่ 3 เสนอผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอม

ในที่ทํางานกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลอง

เตย กรุงเทพมหานคร โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (The Pearson Product Moment

Correlation Coefficient)  ดังแสดงในตาราง 4
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ตาราง 4 แสดงผลการศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบ เพศชาย เพศหญิง อายุ รายได การศึกษาระดับต่ํากวาปริญญาตรี การศึกษาระดับปริญญาตรี การ

       ศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรี ประสบการณทํางาน ตําแหนงงานระดับพนักงานปฏิบัติงาน ตําแหนงงานระดับหัวหนางาน ตําแหนงงานระดับผูบริหาร สายงาน

       ธุรกิจ สายงานสนับสนุน บุคลิกภาพ ความพึงพอใจในการทํางาน ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพ

       ระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน และการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 Y

X1 1 -1.000** .062 .192** .147* -.134 .052 .010 -.057 -.121 .245** -.078 .078 .090 .151* -.019 .091 .051 .074

X2 1 -.062 -.192** -.147* .134 -.052 -.010 .057 .121 -.245** .078 -.078 -.090 -.151* .019 -.091 -.051 -.074

X3 1 .427** .017 -.061 .056 .863** -.567** .164* .545** -.142 .142 .119 .033 .031 -.083 -.046 .101

X4 1 -.051 -.251** .308** .407** -.326** -.092 .571** -.031 .031 .037 .134 .017 .191** .137 .152*

X5 1 -.439** -.166* .081 .123 -.109 -.016 -.005 .005 -.172* .071 .086 -.012 -.121 -.028

X6 1 -.814** -.068 .147* .023 -.232** .032 -.032 .049 -.023 -.068 -.109 -.056 -.095

X7 1 .022 -.241** .045 .266** -.033 .033 .057 -.021 .019 .127 .139 .123

X8 1 -.536** .148* .524** -.167* .167* .010 .014 .056 -.043 .028 .132

X9 1 -.734** -.346** .191** -.191** -.127 -.091 -.060 -.096 -.067 -.218**

X10 1 -.383** -.140 .140 .023 -.002 .061 -.002 .047 .134

X11 1 -.065 .065 .141 .127 -.002 .134 .026 .111

X12 1 -1.000** -.032 .132 -.084 -.022 -.010 .059

X13 1 .032 -.132 .084 .022 .010 -.059

X14 1 .366** .152* .269** .235** .237**

X15 1 .129 .535** .306** .296**

X16 1 .093 .212** .133

X17 1 .505** .327**

X18 1 .410**

Y 1

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01,*  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05
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จากตาราง 4 พบวา  ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับการสื่อสารในการทํางานของ

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 มี 4 ปจจัย ไดแก รายได (X4) บุคลิกภาพ (X14) ความพึงพอใจในการทํางาน (X15) และสัม

พันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา(X17)

ปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 2 ปจจัย ได

แก ระดับตําแหนงงาน : พนักงานปฏิบัติการ (X9)และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน 

(X18)

ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด 

(มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 12 ปจจัย ไดแก 

เพศ : ชาย(X1)  เพศ : หญิง(X2)  อายุ(X3)  ระดับการศึกษา : ต่ํากวาปริญญาตรี(X5)  ระดับการศึกษา :

ปริญญาตรี(X6)  ระดับการศึกษา : สูงกวาปริญญาตรี(X7)  ประสบการณทํางาน(X8) ระดับตําแหนง

งาน : หัวหนางาน(X10)  ระดับตําแหนงงาน : ผูบริหาร(X11)  สายงานในองคกร : สายงานธุรกิจ(X12)  l

สายงานในองคกร : สายงานสนับสนุน(X13)  และลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน(X16)

ตอนที่ 4 เสนอผลการวิเคราะหปจจัยดานสวนตัว ดานครอบครัว และดานสิ่งแวดลอมในที่

ทํางานที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลอง

เตย กรุงเทพมหานคร โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression

Analysis)     ดังแสดงในตาราง 5

ตาราง 5 แสดงผลการวิเคราะหปจจัยดานสวนตัว ดานครอบครัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางานที่สง

ผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานคร โดยใชการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (Stepwise Multiple Regression Analysis)

df SS MS F

Regression     2   6.637 3.318 21.334**

Residual 180 27.999   .156

Total 182 34.635

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01
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จากตาราง 5   พบวา มีปจจัย  2 ปจจัย ที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารในการทํางาน

ของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร โดยมีความสัมพันธเชิง

เสนตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   ดังแสดงในตาราง 6

ตาราง 6 แสดงปจจัยที่สงผลตอสามารถพยากรณความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท       

       ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร โดยใชวิธีการถดถอยพหุคูณ

       (Stepwise Multiple Regression Analysis)

ปจจัย b SEb β R R2 F

X8 .288 .068 .326 .411 .169 36.723**

X8, X17 .127 .056 .173 .438 .192 21.334**

a = 2.267

R = .438

R2 = .192

SEest= .3944
** มีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01

จากตาราง 6 พบวา ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซ

เลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร มี 2 ปจจัยโดยเรียงลําดับจากปจจัยที่สงผลมากที่

สุดไปถึงนอยที่สุด ไดแก ประสบการณในการทํางาน (X8)   และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผู

บังคับบัญชา(X17)  อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปจจัยทั้ง 2 สามารถรวมกันพยากรณการ

ส่ือสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ได

รอยละ 19.20 และนําคาสัมประสิทธิ์ของตัวพยากรณที่ไดสามารถนํามาเขียนเปนสมการได ดังนี้

สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ ไดแก

Ŷ  = 2.267 +.288 X8  + .127 X17

สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดแก

Z = .326 X8  + .173 X17



บทที่ 5
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ

สังเขป ความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีการศึกษาคนควา
ความมุงหมายของการศึกษาคนควา

1.  เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางานกับ

ความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

2. เพื่อศึกษาปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางานที่สงผลตอความสามารถในการ

ส่ือสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3. เพื่อสรางสมการพยากรณความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

สมมุติฐานของการวิจัย
1.  ปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน มีความสัมพันธกับความสามารถในการ

ส่ือสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

2.  ปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอม สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน

บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

ความสําคัญของการวิจัย
ผลของการศึกษาคนควาครั้งนี้ สามารถนําไปใชเปนขอมูลประกอบการวางแผนนโยบายสําหรับผู

บริหาร และบุคคลที่เกี่ยวของ เพื่อหาทางพัฒนาการสื่อสาร รวมถึงการฝกอบรมใหแกพนักงานในองคกร

เพื่อใหการสื่อสารในการทํางานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ

ขอบเขตของการศึกษาคนควา
ประชากร และกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา

ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา
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ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควา เปนพนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)  เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานครที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการสื่อสารประจําป 2549 จํานวน 445 คน เปน            

เพศชาย 189 คน และเพศหญิง 256 คน
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควา เปนพนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลอง

เตย กรุงเทพมหานครที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการสื่อสารประจําป 2549 จํานวน 222 คน ที่

ระดับความเชื่อมั่นรอยละ 95 (Yamane.1967: 886-887)  เปนเพศชาย 94 คน และเพศหญิง 128 คน  ซึ่ง

ไดมาจากการ สุมแบบแบงชั้น (Stratified  Random Sampling)  จากประชากร โดยมีเพศเปนชั้น (Strata)

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา
เครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งนี้เปนแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการ 

ส่ือสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ซึ่งแบงออกเปน      

7 ตอน ไดแก

ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนตัว ไดแก เพศ อายุ รายได ระดับการศึกษา ประสบการณในการ

ทํางาน ระดับตําแหนงงาน สายงานขององคกร

ตอนที่ 2 แบบสอบถามบุคลิกภาพ จํานวน 20 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.270-3.664 และมีคาความเชื่อ

มั่นเทากับ .7598

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 18 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.648-9.075 

และมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .7770

ตอนที่ 4 แบบสอบถามลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน จํานวน 10 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.376-

5.797 และมีความเชื่อมั่นเทากับ .8070

ตอนที่ 5 แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา จํานวน 20 ขอ มีคา t อยู

ระหวาง 3.074-7.638 และมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .8340

ตอนที่ 6 แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน จํานวน 12 ขอ มีคา t อยู

ระหวาง 2.472-5.249 และมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .8588

ตอนที่ 7 แบบสอบถามความสามารถในการสื่อสาร จํานวน 18 ขอ มีคา t อยูระหวาง 2.484-8.222 

และมีคาความเชื่อมั่นเทากับ .7720
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การเก็บรวบรวมขอมูล
การเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะห ผูวิจัยดําเนินการเปนขั้นตอน ดังนี้

1.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง จํานวน 222 ฉบับ โดยอธิบายคําชี้

แจงวัตถุประสงค และการตอบแบบสอบถาม รวมทั้งรับคืนแบบสอบถามไดคืนมา 183 ฉบับ คิดเปนรอยละ

82.43  โดยเก็บขอมูลระหวางวันที่ 20 ธันวาคม 2549 ถึงวันที่  5 มกราคม 2550

            2. ผูวิจัยนําแบบสอบถามจํานวน 183  ฉบับ มาคัดเลือกเฉพาะฉบับที่สมบูรณ คือตอบครบทุกขอ  

ปรากฏวาสมบูรณทุกฉบับ  แลวนํามาใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนด จากนั้นนําขอมูลที่ไดไปวิเคราะหทาง

สถิติ เพื่อทดสอบสมมติฐานการวิจัย

การวิเคราะหขอมูล
การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูล ดังนี้

 1.  วิเคราะหขอมูลพื้นฐาน โดยการหาคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

2.  วิเคราะหความสัมพันธระหวางปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางานกับ

ความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3. วิเคราะหปจจัยดานสวนตัว และดานสิ่งแวดลอมในที่ทํางาน ที่สงผลตอความสามารถในการ  

สื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

สรุปผลการศึกษาคนควา
1.  ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 4 ปจจัย ไดแก 

รายได (X4) บุคลิกภาพ (X14) ความพึงพอใจในการทํางาน (X15) และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผู

บังคับบัญชา(X17)

2. ปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 2 ปจจัย ไดแก 

ระดับตําแหนงงาน :  พนักงานปฏิบัติการ (X9)และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน (X18)

3. ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด 

(มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 12 ปจจัย ไดแก  เพศ : 

ชาย(X1)  เพศ : หญิง(X2)  อายุ(X3)  ระดับการศึกษา :  ต่ํากวาปริญญาตรี(X5)  ระดับการศึกษา :  ปริญญา



93

ตรี(X6)  ระดับการศึกษา :  สูงกวาปริญญาตรี(X7)  ประสบการณทํางาน(X8) ระดับตําแหนงงาน : หัวหนา

งาน(X10)  ระดับตําแหนงงาน :  ผูบริหาร(X11)  สายงานในองคกร : สายงานธุรกิจ(X12)  สายงานในองคกร : 

สายงานสนับสนุน(X13)  และลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน(X16)

               4.  ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 

เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร มี 2 ปจจัยโดยเรียงลําดับจากปจจัยที่สงผลมากที่สุดไปถึงนอยที่สุด ไดแก 

ประสบการณในการทํางาน (X8) และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา(X17)  อยางนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปจจัยทั้ง 2 ปจจัยนี้  สามารถรวมกันพยากรณการสื่อสารในการทํางานของ

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 19.20

               5. สมการพยากรณความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)

เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร  มีดังนี้

                       5.1  สมการพยากรณในรูปคะแนนดิบ ไดแก

                    Ŷ  = 2.267 +.288 X8  + .127 X17

        5.2  สมการพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน ไดแก

                     Z = .326 X8  + .173 X17

การอภิปรายผลการศึกษาคนควา
1.  ปจจัยที่มีความสัมพันธทางบวกกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 4 ปจจัย ไดแก 

รายได (X4) บุคลิกภาพ (X14) ความพึงพอใจในการทํางาน (X15) และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผู

บังคับบัญชา (X17)  อภิปรายผลไดดังนี้

1.1  รายได  มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท

ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  แสดงวา 

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ที่มีรายไดมาก มีความสามารถ

ในการสื่อสารดี ทั้งนี้เพราะพนักงานที่มีรายไดมาก จะมีแรงจูงใจในการทํางาน มีความพยายาม และตั้งใจ

ในการทํางาน เพราะตองการความกาวหนาในหนาที่การงาน จึงสงผลทําใหมีความตั้งใจ มีความมานะ

พยายามในการทํางานที่เพิ่มสูงขึ้น จึงสงผลใหมีการสื่อสารที่ดีดวย กลาวคือการสื่อสารเปนสวนหนึ่งในการ

ทํางาน การสื่อสารที่ดีมีประสิทธิภาพเปนสวนหนึ่งที่ทําใหการทํางานประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงค
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ที่วางไว การที่พนักงานมีความสุขกับการทํางาน เต็มใจและตั้งใจปฏิบัติหนาที่อยางเต็มความสามารถ ถึง

แมงานจะมากหรือเหนื่อยเพียงใด แตพนักงานก็มีความพยายามที่จะสื่อสาร ประสานงานใหงานที่รับผิด

ชอบนั้นสําเร็จลุลวงไปไดดวยดี เพื่อเปาหมายคือผลสําเร็จของงานนั้นๆ และเพื่อความหวังในการกาวหนา 

และการประสบความสําเร็จในหนาที่การงานของตนเองในอนาคต ดังที่สิริอร วิชชาวุธ (2543:225) กลาวไว

วาแรงจูงใจจากภายในของบุคคลเปนตัวสาเหตุของพฤติกรรม แรงจูงใจตรงกับคําภาษาอังกฤษวา Motive 

ซึ่งตรงกับคําวา Movere แปลวา เคลื่อนที่ แรงจูงใจจะทําใหเกิดพฤติกรรมหนึ่งขึ้นมาอยางตอเนื่อง และมี

เปาหมาย เชน จูงใจใหทํางานทุกวันไมมีวันหยุด เพื่อสรางฐานะ และความมั่นคงแกครอบครัว จูงใจให

พากเพียรในการเรียนเพื่อใหรับคะแนนสูง และเกิดความภูมิใจในตนเอง ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของ

ณัฐกานต พันธุเจริญ (2547:84)  ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานบริษัท

เอกชนในกรุงเทพมหานคร พบวาผลประโยชนที่ไดรับโดยรวมและรายไดมีความสัมพันธเชิงบวกกับความ

พึงพอใจในการทํางาน เพราะผลประโยชนที่ไดรับจากการทํางานโดยรวม และรายไดเปนปจจัยจูงใจที่

พนักงานทุกคนตองการดํารงชีวิตใหอยูรอด ดังนั้นเมื่อพนักงานไดรับผลประโยชนจากการทํางานอยาง

เพียงพอ พวกเขาจะมีความพึงพอใจในการทํางานทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งยอม

สงผลทําใหมีการสื่อสารที่ดี และมีประสิทธิภาพในที่สุด

ดังนั้นจะเห็นไดวารายได มีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน

บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

1.2  บุคลิกภาพมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท

ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวา

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานครที่มีบุคลิกภาพแบบ เอ มีความ

สามารถในการสื่อสารดี ทั้งนี้เพราะบุคคลที่มีบุคลิกภาพแบบเอ จะชอบทํางานดวยความรวดเร็ว ชอบ

ทํางานใหไดมากๆ มีความรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว ทนไมไดกับการทํางานลาชา มีความรอบคอบ 

มีการวางแผนในการทํางานกอนเสมอ มีความมานะพยายามในการทํางานอยางใดอยางหนึ่งใหประสบ

ความสําเร็จ ชอบฝาฟนอุปสรรคตางๆ เพื่อใหสัมฤทธิ์ผล ดังนั้นจึงสงผลทําใหมีการสื่อสารที่ดี กลาวคือมี

ความมั่นใจในการสื่อสาร และถายทอดขาวสารตางๆ มีความพยายามในการสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจ

อยางถองแททุกครั้ง ไมปลอยใหปญหาที่เกิดจากความไมเขาใจในการสื่อสารผานไป มีความพยายามเพื่อ

ใหบรรลุวัตถุประสงค จึงสงผลทําใหการสื่อสารเกิดประสิทธิภาพในที่สุด ดังที่มัลลิกา คณานุรักษ 

(2547:92) กลาวไววา ผูสงสารควรมีความรูความเขาใจในลักษณะทางบุคลิกภาพของผูรับสารจะทําใหผู

สงสารเลือกวิธีการสื่อสาร เลือกใชส่ือใหเหมาะสมกับผูรับสารได และชวยใหผูสงสารสามารถคาดคะเนผล
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ของการสื่อสารไดดวย ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของเฉลิมศรี สะมะโน (2546:55) ไดศึกษาปจจัยที่สงผล

ความสามารถในการสื่อสารของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) อําเภอบางซาย จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา พบวา บุคลิกภาพมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการสื่อสารของอาสา

สมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) แสดงวาอาสาสมัครสาธารณสุขที่มีบุคลิกภาพดีมีความสามารถ

ในการสื่อสารที่ดีดวย ทั้งนี้เพราะบุคคลที่มีลักษณะที่มีความคลองแคลว กระตือรือรน รวดเร็ว มานะ

พยายามในการทํางาน ซึ่งเปนบุคลิกภาพแบบเอ เปนที่นาเชื่อถือ และมีความมั่นใจในการถายทอดขาวสาร

ตางๆ

ดังนั้นจะเห็นไดวา บุคลิกภาพมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการสื่อสารของ

พนักงาน บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

1.3  ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการสื่อสารของ

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 แสดงวาพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานครที่มีความพึง

พอใจในการทํางานมาก   ความสามารถในการสื่อสารดี    ทั้งนี้เพราะความพึงพอใจในการทํางาน หมาย

ถึง การที่พนักงานเกิดความรูสึกพอใจตอการทํางาน จนเกิดความรูสึกวาตนเองไดรับการตอบสนองความ

ตองการ ทําใหเกิดขวัญ และกําลังใจในการทํางาน โดยในการศึกษาคนควาครั้งนี้แบงออกเปน 3 ดาน ดัง

รายละเอียดตอไปนี้   ความพึงพอใจในดานลักษณะงาน  ไดแก  ความพอใจในงาน เพราะมีความทาทาย

ของงาน  มีความแปลกใหมของงาน และ เปนงานที่สรางสรรค   ความพึงพอใจในดานโครงสรางของงาน 

ไดแก ความพอใจในงานที่เห็นความชัดเจนของงานที่ทํา เปาหมายของงาน  โครงสรางรายละเอียดของงาน 

ตลอดจนมาตรฐานในการปฏิบัติงาน   และความพึงพอใจในดานองคกร ไดแก การที่พนักงานมีความพึง

พอใจในคาตอบแทน สวัสดิการ นโยบายในการบริหารงานในองคกรอยางชัดเจน การพิจารณาการปฏิบัติ

งานอยางเปนธรรม จนมีความรูสึกมั่นคง และผูกพันตอองคกร การที่พนักงานมีความรูสึกพึงพอใจในองค

กรไมวาจะเปนในดานลักษณะงาน ดานโครงสรางของงาน และดานองคกรยอมมีผลตอความรูสึกทางจิต

ใจ ทําใหเกิดความสุขในการทํางาน ปฏิบัติงานไดอยางเต็มศักยภาพ สงผลทําใหงานที่ออกมามีประสิทธิ

ภาพและประสิทธิผล ซึ่งการสื่อสารเปนสวนหนึ่งในการทํางาน ดงันั้นจึงสงผลทําใหมีการสื่อสารที่ดี และมี

ประสิทธิภาพในที่สุดดวยเชนกัน กลาวคือ เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน จึงเกิดความสุข เกิด

กําลังใจในการทํางาน เกิดความกระตือรือรนในการทํางาน สามารถใชการสื่อสารเพื่อใหงานบรรลุวัตถุ

ประสงคที่วางไว จึงสงผลใหมีการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพในที่สุด ดังที่ปรียาพร วงศอนุตรโรจน 

(2541:130) กลาวไววา ความพึงพอใจในการทํางานเปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก 
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เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําให

บุคคลเกิดความกระตือรือรน มีความมุงมั่นในการทํางาน มีขวัญ และกําลังใจซึ่งสิ่งเหลานี้จะมีผลตอประ

สิทธิภาพ และประสิทธิผลการทํางาน รวมทั้งการสงผลตอความสําเร็จ และเปนไปตามเปาหมายขององค

กร ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของณัฐกานต พันธุเจริญ (2547:80) ที่ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความพึงพอ

ใจในการทํางานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานครพบวา ความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานโดยรวมอยูในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.50 ซึ่งเมื่อวิเคราะหความพึงพอใจในการทํางาน

ของพนักงานเปนรายดานในระดับมากมี 3 ดาน คือพนักงานมีความพึงพอใจที่มีตอการไมขาดงาน หรือ

การไมมาทํางานสายในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.68 พนักงานมีความพึงพอใจที่มีตอการไมทํางาน

เชื่องชาในระดับมาก ซึ่งมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.77 และพนักงานมีความพึงพอใจที่มีตอความมุงมั่นตั้งใจ

ทํางานในระดับมาก มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.69 สวนพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานอยูในระดับปาน

กลางมี 1 ดาน ไดแก ความผูกพันในงาน มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.09

ดังนั้นจะเห็นไดวา ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการ

ส่ือสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

1.4  สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับความ

สามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานคร ที่มีสัมพันธภาพดีกับผูบังคับบัญชา มีความสามารถในการสื่อสารดี ทั้งนี้เพราะการอยู

รวมกันในการทํางาน การที่พนักงานใหความเคารพนับถือ ศรัทธาตอผูบังคับบัญชาอยางจริงใจ ปฏิบัติหนา

ที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเต็มความสามารถ และผูบังคับบัญชาใหความสนิทสนมเปนกันเอง ใหความชวย

เหลือ สนับสนุน มีความยุติธรรม และยอมรับฟงความคิดเห็นของพนักงาน จะทําใหพนักงานเกิดความสุข

ในการทํางาน มีความคุนเคย กลาพูดคุย กลาแสดงออก และมีการสื่อสารแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกัน

และกัน จึงสงผลทําใหมีความสามารถในการสื่อสารที่ดี และมีประสิทธิภาพในที่สุด ดังที่กริช สืบสนธิ์ 

(2540:139) กลาวไววา การสื่อสารในองคการที่ดีจึงควรเปดโอกาสใหคนในองคการทุกคนแลกเปลี่ยนขาว

สารกันไดตลอดเวลา เพื่อทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ที่สําคัญถาพิจารณาในแงความตองการพื้นฐาน

ของมนุษยแลวจะพบวาบุคลากรทุกคนตางตองการเปนที่ยอมรับขององคการกันทั้งนั้น และตองการทราบ

ขาวคราวความเคลื่อนไหวที่เกี่ยวของกับองคการของตนเอง การสื่อสารอยางตอเนื่องจะทําใหบุคลากรเกิด

ความรูสึกวาตนมีสวนเกี่ยวของกับองคการของตนเอง การสื่อสารอยางตอเนื่องจะทําใหบุคลากรเกิดความ

รูสึกวาตนมีสวนมีเสียงเปนเจาขององคการ มีความรัก มีความศรัทธา และเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติภารกิจใหลุ
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ลวงเพื่อประโยชนสูงสุดขององคการ และการสื่อสารในองคการยังมีบทบาทในการรักษาขวัญในการทํางาน 

เพราะจะเปนแรงผลักดันสําคัญใหเกิดกําลังใจในการทํางาน เปนตัวกระตุนใหบุคลากรอยากแสดงออกซึ่ง

ความสามารถของตน เพื่อหวังจะไดรับคําชมเชย ผลตอบแทนความดีความชอบ และผูใตบังคับบัญชาควร

จะมีโอกาสไดพูดคุยกับผูบังคับบัญชา โดยไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในองคการบาง ที่สําคัญการสื่อ

สารในองคการจะชวยใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพราะบุคลากรทุกฝายมีความเขาใจวัตถุ

ประสงคของการทํางาน เขาใจนโยบาย หลักการ และวิธีการปฏิบัติงานไปดวยความราบรื่น มีผลงานถูก

ตองเปนผลดีตอองคการโดยสวนรวมทุกคนชวยกันรักษาผลประโยชนขององคการใหทุกดาน ซึ่งสอดคลอง

กับผลการวิจัยของลักขณา กฤตสุทธาชีวะ (2548:59) ที่ไดศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารใน

การทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร พบวาพนักงาน

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร ที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบังคับ

บัญชาก็จะมีการสื่อสารในการทํางานที่ดีดวย ทั้งนี้เพราะสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชามี

อิทธิพลตอการอยูรวมกัน การที่พนักงานใหความเคารพ ศรัทธาผูบังคับบัญชาอยางจริงใจ ผูบังคับบัญชา

ใหความเปนกันเองใหความชวยเหลือ ยอมรับความคิดเห็นของพนักงาน มีความยุติธรรม และมีความสนิท

สนม ทําใหการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดกัน ทําใหเกิดการสื่อสารในการทํางานที่ดีได

ดังนั้นจะเห็นวา สัมพันธภาพที่มีความจริงใจ เขาใจ ชวยเหลือ มีความเอื้อเฟอเผื่อแผซึ่งกันและ

กันของผูบังคับบัญชากับพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) มีความสัมพันธทางบวกกับความ

สามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

2. ปจจัยที่มีความสัมพันธทางลบกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 2 ปจจัย ไดแก 

ระดับตําแหนงงาน : พนักงานปฏิบัติการ(X9) และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน (X18)

อภิปรายผลไดดังนี้

2.1  ระดับตําแหนงงาน : พนักงานปฏิบัติการ มีความสัมพันธทางลบกับการสื่อสารในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานปฏิบัติการ มีความสามารถในการสื่อสารไมดี  

ทั้งนี้เพราะพนักงานที่มีระดับตําแหนงงานปฏิบัติการ ของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขต

คลองเตย กรุงเทพมหานคร เมื่อจําแนกตามปจจัยดานตําแหนงงานแลวพบวามีจํานวนพนักงานมากอยูใน

อันดับสอง และมีการสื่อสารที่ไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร อาจเนื่องมาจากตําแหนงงานในระดับปฏิบัติการ

นี้มีสวนสําคัญในการติดตอประสานงานทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกรมากกวาพนักงานในระดับ
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ตางๆ การทํางานในแตละวัน พนักงานระดับปฏิบัติการจะตองพบปะผูคนมากมาย รวมถึงมีการพูดคุยสื่อ

สารกับบุคคลตางๆ เปนจํานวนมาก มีการสื่อสารทั้งบุคคลภายในและภายนอกองคกรเพื่อใหงานที่ปฏิบัติ

อยูดําเนินไป และสามารถบรรลุวัตถุประสงค ดังนั้นจึงอาจเกิดความผิดพลาดในการสื่อสารขึ้นได โดย

สาเหตุอาจจะมาจากปจจัยในหลายๆ เร่ือง เชน อารมณ ความเครียด ปญหาสวนตัว เปนตน ทําให

พนักงานเกิดความเครียด ความทุกข ไมมีความสุขในการทํางาน จึงสงผลทําใหไมอยากทํางาน ไมอยาก

พูดคุยส่ือสารกับบุคคลอื่นๆ จึงเปนเหตุสงผลทําใหการสื่อสารไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังที่มัลลิกา 

คณานุรักษ (2547:45) กลาวไววา การพัฒนาพฤติกรรมการสื่อสารดานวัจนภาษานั้นนอกจากจะใชถอย

คําไดถูกตองเหมาะสมแลวยังตองระมัดระวังวาตองใชใหเหมาะสมกับส่ือ เชน ส่ือบุคคล ส่ืออิเล็กทรอนิกส 

ส่ือโฆษณาเคลื่อนที่ โดยตองพยายามใชวัจนภาษาที่มีน้ําหนักใชใหบรรลุเปาหมาย พฤติกรรมเชิงอวัจนะ

จะแสดงความหมายตลอดเวลา เนื่องจากพฤติกรรมเชิงอวัจนะจะเกิดขึ้นตลอดเวลาโดยมนุษยตั้งใจและไม

ตั้งใจ เหมือนกับการหายใจของมนุษย ซึ่งอาจเกิดขึ้นไดพรอมๆ กันหลายรูปแบบ อีกทั้งยังสามารถสื่อความ

หมายไดในลักษณะที่แตกตางกัน อวัจนภาษาสวนมากจะเกี่ยวของกับอารมณและความรูสึกของมนุษย ดัง

นั้นผูที่ไมสนใจเร่ืองอวัจนภาษามักจะสื่อสารกับผูอ่ืนไดไมสัมฤทธิผลเทาที่ควร

ดังนั้นตําแหนงงานระดับพนักงานปฏิบัติการ มีความสัมพันธทางลบกับการสื่อสารในการทํางาน

ของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

2.2  สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน มีความสัมพันธทางลบกับความสามารถ

ในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัย

สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แสดงวาพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานครที่มีสัมพันธภาพดีกับเพื่อนรวมงาน มีการสื่อสารที่ไมดี ทั้งนี้เพราะ สัมพันธภาพที่ดี

ระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงานในบางครั้ง ทําใหพนักงานเกิดความสนิทสนม คุนเคย จึงมองขามหลัก

การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพบางอยางไป จึงทําใหเกิดการสื่อสารที่ผิดพลาดได เชน การพูดดวยวาจาเปน

เพียงอยาง โดยไมมีการทําเปนลายลักษณอักษร เมื่องานเกิดปญหาจึงไมสามารถพบตนเหตุที่ทําใหเกิด

ปญหาได จึงเกิดผลเสียในการทํางาน และสงผลทําใหการสื่อสารไมมีประสิทธิภาพเทาที่ควร ดังที่มัลลิกา 

คณานุรักษ (2547:139) กลาวไววาในชีวิตประจําวันการรับรูสวนบุคคลมักแสดงออกโดยไมใชคําพูดความ

สามารถในการสื่อสารโดยไมใชคําพูดเปนสิ่งที่มนุษยเรียนรูตั้งแตเด็กทารกมี 4 อยางคือ จากสีหนา สายตา 

ทาทาง และน้ําเสียง ซึ่งเปนอวัจนภาษา หรือภาษากาย ภาษากายชวยบอกสภาพอารมณ ความรูสึกของผู

อ่ืนใหเราทราบไดวาเขามีความรูสึกตอเราในดานบวกหรือลบ ดังนั้นในการสื่อสารของมนุษยกับบุคคลอื่น

จึงควรสังเกตในระหวางที่มีการสื่อสารกันไวดวย ปญหาของการสื่อสารตางกลุมมักเกิดขึ้นในองคการเสมอ 
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เนื่องจากสมาชิกขององคการจํานวนมากที่มีความแตกตางกันทางวัฒนธรรม และผูบริหารองคการขาด

ความรูความเขาใจในชีวิตความเปนอยูของสมาชิกองคการ ดังนั้นสิ่งที่ตองระมัดระวังเกี่ยวกับพฤติกรรมก

การสื่อสารของมนุษยกับบุคคลอื่นก็คือพยายามหลีกเลี่ยงอารมณโกรธของคูส่ือสารจะนําไปสูความลม

เหลวในการสื่อสาร หลายคนคิดวาความกาวราวเปนการตอบสนองที่พบไดหลังจากมนุษยเกิดความรูสึก

โกรธ และมีหลายคนที่เขาใจวาการแสดงความกาวราวจะชวยบรรเทาความโกรธใหลดลง แตจากการ

ศึกษาของนักจิตวิทยากลับพบวาไมเปนเชนนั้น เพราะความกาวราวจะไปกระตุนใหฝายตรงขามเกิดการ

ตอบโตจนกลายเปนความรุนแรง

3. ปจจัยที่ไมมีความสัมพันธกับการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด 

(มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 12 ปจจัย ไดแก  เพศ : 

ชาย(X1)  เพศ : หญิง(X2)  อายุ(X3)  ระดับการศึกษา :  ต่ํากวาปริญญาตรี(X5)  ระดับการศึกษา :  ปริญญา

ตรี(X6)  ระดับการศึกษา :  สูงกวาปริญญาตรี(X7)  ประสบการณทํางาน(X8) ระดับตําแหนงงาน :   หัวหนา

งาน(X10)  ระดับตําแหนงงาน :  ผูบริหาร(X11)  สายงานในองคกร : สายงานธุรกิจ(X12)  สายงานในองคกร : 

สายงานสนับสนุน(X13)  และลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน(X16)

3.1  เพศ : ชาย ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซ

เลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวาพนักงานบริษัทล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 

เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร เพศชายบางคน มีความสามารถในการสื่อสารดี  ทั้งนี้เพราะพนักงานเพศ

ชายบางคนอาจชอบเขากลุมกัน มีสังคมของตนเอง มีการพบปะพูดคุยสังสรรคกับเพื่อน จึงทําใหมีการพูด

คุยกันทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันทั้งในเรื่องงาน เร่ืองสวนตัว และเรื่องทั่วไปจึงทํา

ใหเกิดความสนิทสนม และเกิดชวยเหลือซ่ึงกันและ ซึ่งทําใหเกิดทักษะการสื่อสารที่ดีในการทํางานตามมา

ในที่สุด

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร เพศชายบางคนมี

ความสามารถในการสื่อสารไมดี ทั้งนี้เพราะเพศชายบางคนไมชอบการเขากลุม ชอบเก็บตัวไมชอบเขา

สังคม ไมสังสรรคกับใคร มีเพื่อนนอย จึงทําใหขาดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อน จึงสงผลใหการสื่อ

สารไมดีเทาที่ควร ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยของเฉลิมศรี สะมะโน (2546:55) ที่ไดศึกษาปจจัยที่สงผล

ความสามารถในการสื่อสารของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) อําเภอบางซาย จังหวัด

พระนครศรีอยุธยา พบวาเพศชายไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสาร   

ดังนั้นเพศชาย จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร
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3.2  เพศ : หญิง ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัทล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวาพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขต

คลองเตย กรุงเทพมหานคร เพศหญิงบางคน มีความสามารถในการสื่อสารดี  ทั้งนี้เพราะพนักงานเพศ

หญิงบางคนชอบเขากลุมกัน มีสังคมของตนเอง มีการพบปะพูดคุยสังสรรคกับเพื่อน ชอบสังคม 

กระตือรือรนที่จะพูดคุย จึงทําใหมีการพูดคุยกันทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันทั้งใน

เร่ืองงาน เร่ืองสวนตัว และเรื่องทั่วไปจึงทําใหเกิดความสนิทสนม และเกิดชวยเหลือซ่ึงกันและ ซึ่งทําใหเกิด

ทักษะการสื่อสารที่ดีในการทํางานตามมาในที่สุด

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร เพศหญิงบางคน มี

ความสามารถในการสื่อสารไมดี  ทั้งนี้เพราะเพศหญิงบางคน ไมชอบการเขากลุม ชอบเก็บตัวไมชอบเขา

สังคม ไมสังสรรคกับใคร มีเพื่อนนอย จึงทําใหขาดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อน จึงสงผลใหการสื่อ

สารไมดีเทาที่ควร ดังที่ผลการวิจัยของเฉลิมศรี สะมะโน (2546:55) ไดศึกษาปจจัยที่สงผลความสามารถ

ในการสื่อสารของอาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) อําเภอบางซาย จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

พบวาเพศหญิง ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสาร แสดงวาอาสาสมัครสาธารณสุขประจํา

หมูบาน (อสม.) เพศหญิงบางคนมีความชื่นชอบสังคม กระตือรือรนที่จะพูดคุย และมีความสนใจในการ

เปลี่ยนแปลงของชุมชนที่ตนเองอยูอาศัย จึงทําใหมีความสนใจ กระตือรือรนการเผยแพรขอมูลขาวสารให

แกคนในชุมชน ทําใหความสามารถในการสื่อสารงานสาธารณสุขดีไปดวย แตในขณะเดียวกันพบวาอาสา

สมัครสาธารณสุขประจําหมูบาน (อสม.) เพศหญิงบางคนเปนคนขี้อายไมชอบเขาสังคม ไมชอบการพูดคุย 

และมีความสนใจในขาวสาร และการแลกเปลี่ยนของชุมชนนอย ทําใหความสามารถในการสื่อสารงานสา

ธารณสุขไมดี

ดังนั้นเพศหญิง จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซ

เลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3.3  อายุ  ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัทล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวาพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขต

คลองเตย กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุมากบางคนมีความสามารถในการสื่อสารดี  ทั้งนี้เพราะพนักงานที่มี

อายุมากบางคน มีประสบการณในการทํางาน ประสบการณในเรื่องครอบครัว และเรื่องอื่นๆ มากขึ้น ทําให

มีความเขาใจในเรื่องบุคคลรอบขาง การทํางาน การใชชีวิตประจําวัน หมั่นศึกษาหาความรูที่เกี่ยวกับ

เทคโนโลยีใหมๆ เพิ่มตลอดเวลา จึงทําใหมีการปรับตัวในเรื่องตางๆ ไดงาย สามารถเขาใจในเรื่องตางๆ ได

อยางดีและมีเหตุผล ซึ่งสงผลใหมีความเขาใจในการสื่อสาร และมีการสื่อสารที่ดีดวย
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 พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุมากบางคนมี

ความสามารถในการสื่อสารไมดี  ทั้งนี้เพราะพนักงานที่มีอายุมากบางคนนั้น   การที่มีอายุมากขึ้นทําใหมี

ปญหาในเรื่องตางๆ เชน เร่ืองสุขภาพ การมองเห็น การไดยิน รวมถึงในเรื่องของการปรับตัวเพื่อใหเขากับ

ส่ิงแวดลอมตางๆ ไดนอยลง ไมยอมรับเทคโนโลยีใหมๆ ทําใหเบื่องาน ประสิทธิภาพในการทํางานลดลง จึง

ทําใหสงผลตอความสามารถในการสื่อสารลดลงดวย ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของลักขณา กฤตสุทธา

ชีวะ (2548:61) ที่ไดศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท การ

เมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร พบวาอายุ ไมมีความสัมพันธกับการสื่อสารในการ

ทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร แสดงวาพนักงาน

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร ที่มีอายุมากขึ้นบางคนมีการสื่อ

สารในการทํางานดี ทั้งนี้เพราะพนักงานที่มีอายุมากขึ้นยอมมีประสบการณในการทํางาน ประสบการณใน

เร่ืองครอบครัวและเรื่องตางๆ มาก ทําใหมีความเขาใจในเรื่องบุคคลรอบขาง การทํางาน การใชชีวิตประจํา

วัน รวมถึงเรื่องราวตางๆ มีการปรับตัวเขากับยุคสมัย ซึ่งทําใหการสื่อสารในการทํางานดีข้ึนดวย แตใน

ขณะเดียวกันพบวาพนักงานพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร ที่มี

อายุมากบางคนมีการสื่อสารที่ไมดี ทั้งนี้เพราะวาอายุที่มากขึ้นทําใหมีปญหาเรื่องรางกายไมวาจะเปนการ

มองเห็น การไดยิน และการมีอายุมากทําใหการปรับตัวใหเขากับเร่ืองตางๆ ไดนอย ซึ่งอาจสงผลทําใหการ

ส่ือสารไมดี

ดังนั้นอายุ จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย 

จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3.4  ระดับการศึกษา : ต่ํากวาปริญญาตรี ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของ

พนักงานบริษัทล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวา พนักงานที่มีการศึกษา

ในระดับตํ่ากวาปริญญาตรีบางคนมีความสามารถในการสื่อสารดี   ทั้งนี้เพราะระดับการศึกษามิใชตัววัด

ความสามารถในการสื่อสารเสมอไป หากแตข้ึนอยูกับลักษณะของแตละบุคคลในเรื่องของการปรับตัวใน

การทํางาน การปรับตัวเพื่อใหเขากับบุคคลอื่นๆ วาแตละบุคคลจะมีความพยายามมากแคไหน ซึ่งพนักงาน

ที่สามารถปรับตัวไดจะสามารถเรียนรู และปรับตัวในการทํางาน และเรียนรูที่จะสื่อสารกับบุคคลตางๆ เพื่อ

ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน จึงสงผลทําใหมีการสื่อสารที่ดี

                  พนักงานที่มีการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรีมีความสามารถในการสื่อสารไมดี   ทั้งนี้

เพราะพนักงานบางคนที่ไมสามารถปรับตัวไดทั้งๆ ที่มีระดับการศึกษาสูง ไมสามารถเรียนรูวิธีการสื่อสาร

กับบุคคลอื่นได จึงสงผลทําใหการสื่อสารไมดีเทาที่ควร
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ดังนั้นระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสาร

ของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3.5  ระดับการศึกษา :  ปริญญาตรี ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสาร

ของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวาพนักงานที่มีการ

ศึกษาในระดับปริญญาตรีบางคนมีความสามารถในการสื่อสารดี ทั้งนี้เพราะระดับการศึกษาของพนักงาน

มิใชตัววัดความสามารถในการสื่อสาร หากแตข้ึนอยูกับลักษณะของแตละบุคคล ในเร่ืองของการปรับตัวใน

การทํางาน การปรับตัวเพื่อใหเขากับบุคคลอื่นๆ วาแตละบุคคลจะมีความพยายามมากแคไหน ซึ่งพนักงาน

ที่สามารถปรับตัวไดจะสามารถเรียนรู และปรับตัวในการทํางาน และเรียนรูที่จะสื่อสารกับบุคคลตางๆ เพื่อ

ใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน จึงสงผลทําใหมีการสื่อสารที่ดี

              พนักงานที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีบางคนมีความสามารถในการสื่อสารไมดี   ทั้งนี้เพราะ 

พนักงานบางคนที่ไมสามารถปรับตัวไดทั้งๆ ที่มีระดับการศึกษาสูง ไมสามารถเรียนรูวิธีการสื่อสารกับ

บุคคลอื่นได จึงสงผลทําใหการสื่อสารไมดีเทาที่ควร

ดังนั้นระดับการศึกษาปริญญาตรี จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของ

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3.6  ระดับการศึกษา : สูงกวาปริญญาตรี ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสาร

ของพนักงาน บริษัทล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวา พนักงานที่มีการ

ศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรีบางคนมีความสามารถในการสื่อสารดี   ทั้งนี้เพราะ ระดับการศึกษาของ

พนักงานมิใชตัววัดความสามารถในการสื่อสาร หากแตข้ึนอยูกับลักษณะของแตละบุคคล ในเรื่องของการ

ปรับตัวในการทํางาน การปรับตัวเพื่อใหเขากับบุคคลอื่นๆ วาแตละบุคคลจะมีความพยายามมากแคไหน 

ซึ่งพนักงานที่สามารถปรับตัวไดจะสามารถเรียนรู และปรับตัวในการทํางาน และเรียนรูที่จะสื่อสารกับ

บุคคลตางๆ เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน จึงสงผลทําใหมีการสื่อสารที่ดี

             พนักงานที่มีการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรีบางคนมีความสามารถในการสื่อสารดี ทั้งนี้

เพราะพนักงานบางคนที่ไมสามารถปรับตัวไดทั้งๆ ที่มีระดับการศึกษาสูง ไมสามารถเรียนรูวิธีการสื่อสาร

กับบุคคลอื่นได จึงสงผลทําใหการสื่อสารไมดีเทาที่ควร

ดังนั้นระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสาร

ของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3.7  ประสบการณทํางานไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน
บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวาพนักงาน
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ที่มีประสบการณทํางานมากบางคนมีความสามารถในการสื่อสารดี  ทั้งนี้เพราะพนักงานที่มีประสบการณ

ทํางานมากบางคนมีการสื่อสารดี เนื่องจากทํางานมานานจึงเห็นขอบกพรองตางๆ ที่เกิดขึ้น จึงนํามาแกไข

ปรับปรุงอยูเสมอ มีการเรียนรูในความรูใหมๆ และปรับตัวใหทันกับสภาพแวดลอมอยูเสมอ จึงสงผลทําใหมี

การสื่อสารที่ดีตามมาดวย

             พนักงานที่มีประสบการณทํางานมากบางคนมีความสามารถในการสื่อสารไมดี ทั้งนี้เพราะ

พนักงานที่มีประสบการณทํางานมากบางคนอาจเกิดความรูสึกเบื่อหนายในการทํางาน ขาดการ

กระตือรือรนในการทํางาน ไมสนใจที่จะเรียนรูระบบงานใหมๆ ไมยอมรับในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น จึง

อาจรูสึกไมมีความสุขในการทํางาน ทํางานแบบไมเต็มที่ จึงสงผลทําใหการสื่อสารไมดีเทาที่ควร   

ซึ่งสอดคลองกับผลงานวิจัยของลักขณา กฤตสุทธาชีวะ (2548:64) ไดศึกษาองคประกอบที่มี

อิทธิพลตอการสื่อสารในการทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด 

กรุงเทพมหานคร พบวา ประสบการณในการทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล 

จํากัด กรุงเทพมหานคร ไมมีความสัมพันธกับการสื่อสารในการทํางาน แสดงวาพนักงานบริษัท การเมนท 

เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร ที่มีประสบการณในการทํางานสูงบางคนมีการสื่อสารใน

การทํางานไมดี ทั้งนี้เพราะคนที่ทํางานมานานเกิดความเบื่อหนายในการทํางาน ขาดการกระตือรือรนใน

การทํางาน ไมสนใจที่จะเรียนรูระบบงานใหมๆ ไมยอมรับการเปลี่ยนแปลงจึงทําใหการสื่อสารในการ

ทํางานไมดี แตในขณะเดียวกันพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร 

ที่มีประสบการณในการทํางานสูงบางคนมีการสื่อสารในการทํางานดี ทั้งนี้เพราะมีความชํานาญในการ

ทํางาน ชอบเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อพัฒนาตัวเองอยูเสมอ ปรับตัวเขากับคนอ่ืนไดดี และยอมรับการทํางาน

ดวยเทคนิคใหมได จึงทําใหการสื่อสารในการทํางานดีข้ึนดวย

ดังนั้นประสบการณทํางาน จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน

บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3.8  ระดับตําแหนงงาน : หัวหนางาน ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของ

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวาพนักงานในระดับหัว

หนางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร บางคนมีความ

สามารถในการสื่อสารดี   ทั้งนี้เพราะ พนักงานในระดับหัวหนางานที่มีความเขาใจในการสื่อสารจะสามารถ

ใชการสื่อสารเพื่อส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นที่เกี่ยวของในการทํางานได

อยางเขาใจ เหมาะสมกับบุคคล จึงสงผลใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน
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             พนักงานในระดับหัวหนางานของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย 

กรุงเทพมหานคร บางคนมีความสามารถในการสื่อสารไมดี   ทั้งนี้เพราะ พนักงานในระดับหัวหนางานบาง

คนไมมีความเขาใจในการสื่อสาร ไมสามารถใชการสื่อสารที่เหมาะสมกับแตละบุคคลไดอยางถูกตอง จึง

สงผลใหการทํางานมีปญหา และทําใหมีการสื่อสารที่ไมดี

ดังนั้นตําแหนงงานระดับหัวหนางาน จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของ

ของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3.9  ระดับตําแหนงงาน :  ผูบริหาร ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของ

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวา  พนักงานในระดับผู

บริหารบางคนมีความสามารถในการสื่อสารดี   ทั้งนี้เพราะพนักงานในระดับผูบริหารที่มีความเขาใจในการ

ส่ือสารจะสามารถใชการสื่อสาร เพื่อส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา หรือบุคคลอื่นที่เกี่ยวของ

ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ และสงผลทําใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางานในที่สุด

                      พนักงานในระดับผูบริหารบางคนมีความสามารถในการสื่อสารดี   ทั้งนี้เพราะพนักงานใน

ระดับผูบริหารบางคนที่ไมมีความเขาใจในการสื่อสาร ไมรูจักวิธีในการสื่อสาร ไมสามารถใชการสื่อสารที่

เหมาะสมกับแตละบุคคลไดอยางถูกตอง จึงสงผลทําใหการทํางานมีปญหา และทําใหมีการสื่อสารที่ไมดี

ดังนั้นระดับตําแหนงงาน จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท

ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3.10  สายงานในองคกร : สายงานธุรกิจ ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสาร

ของพนักงานบริษัทล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวาพนักงานบริษัท     

ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ที่ทํางานในสายงานธุรกิจบางคน มีความ

สามารถในการสื่อสารดี   ทั้งนี้เพราะพนักงานในสายงานธุรกิจบางคน เปนผลมาจากลักษณะงาน ลักษณะ

เฉพาะตัวของแตละบุคคล รวมถึงปจจัยอื่นๆ รอบขาง ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน จึงทําใหมี

ความสุขในการทํางาน เกิดแรงจูงใจในการทํางาน เกิดความกระตือรือรน อยากจะปฏิบัติงานอยางเต็ม

ศักยภาพ จึงสงผลตอการสื่อสารที่ดีตามมา

                  พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ที่ทํางานในสาย

งานธุรกิจบางคน มีความสามารถในการสื่อสารไมดี   ทั้งนี้เพราะพนักงานในสายงานธุรกิจบางคนอาจไมมี

ความสุขในการทํางาน อันเนื่องมาจากเหตุผลตางๆ จึงเกิดความเบื่อหนาย ไมอยากมาทํางาน หรือทํางาน

แบบไมตั้งใจ จึงสงผลทําใหมีการทํางานมีปญหา และทําใหมีการสื่อสารที่ไมดี

ดังนั้นสายงานธุรกิจ จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท
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ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3.11  สายงานในองคกร : สายงานสนับสนุน ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อ

สารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวาพนักงานบริษัท 

ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ที่ทํางานในสายงานสนับสนุนบางคนมีความ

สามารถในการสื่อสารดี   ทั้งนี้เพราะเปนผลมาจากลักษณะงาน ลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล รวมถึง

ปจจัยอื่นๆ รอบขาง ที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน จึงทําใหมีความสุขในการทํางาน เกิดแรงจูงใจ

ในการทํางาน เกิดความกระตือรือรน อยากจะปฏิบัติงานอยางเต็มศักยภาพ จึงสงผลทําใหมีการสื่อสารที่ดี

ตามมา

              พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ที่ทํางานในสายงาน

สนับสนุนบางคนมีความสามารถในการสื่อสารไมดี   ทั้งนี้เพราะพนักงานสายงานสนับสนุนบางคนอาจไม

มีความสุขในการทํางาน อันเนื่องมาจากเหตุผลตางๆ จึงเกิดความเบื่อหนาย ไมอยากมาทํางาน หรือ

ทํางานแบบไมตั้งใจ จึงสงผลทําใหการทํางานมีปญหา และมีการสื่อสารที่ไมดี

ดังนั้นสายงานขององคกร จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน

บริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

3.12   ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน ไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสาร

ของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร แสดงวา พนักงานบริษัท ล็

อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร บางคนที่ไดรับลักษณะทางกายภาพในที่ทํางานดี 

มีความสามารถในการสื่อสารดี   ทั้งนี้เพราะ การทํางานในที่ทํางานที่มีสภาพแวดลอมดี มีอุณหภูมิเหมาะ

สม การถายเทอากาศดี มีการดูแลทําความสะอาดในที่ทํางาน มีความสะดวกในการใชเครื่องมือ และ

อุปกรณสํานักงาน จึงทําใหพนักงานมีความพึงพอใจในการทํางาน จึงเกิดความสุขในการทํางาน มีความ

กระตือรือรนในการทํางาน

               พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร บางคนที่ไดรับ

ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางานดี  มีความสามารถในการสื่อสารไมดี   ทั้งนี้เพราะหากแตความพึงพอใจ

ในการทํางานของแตละบุคคลมีระดับความพึงพอใจไมเทากัน กลาวคือลักษณะทางกายภาพเชนนี้กับ

พนักงานบางคนอาจมองวาเปนความพึงพอใจในระดับดี แตในทางตรงขามกับพนักงานอีกคนหนึ่งอาจมอง

วาเปนความพึงพอใจในระดับนอยที่สุดก็ได ดังนั้น ลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน จึงไมสามารถนํามา

เปนตัววัดความสามารถในการสื่อสารไดเสมอไป จําเปนตองรวมกับปจจัยอื่นๆ ควบคูกันไปดวย

ดังนั้นลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน จึงไมมีความสัมพันธกับความสามารถในการสื่อสารของ
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พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

4.  ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 

เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร มี 2 ปจจัยโดยเรียงลําดับจากปจจัยที่สงผลมากที่สุดไปถึงนอยที่สุด ไดแก 

ประสบการณในการทํางาน (X8)   และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา(X17)  อยางนัย

สําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยปจจัยทั้ง 2 ปจจัยนี้  สามารถรวมกันพยากรณการสื่อสารในการทํางานของ

พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร ไดรอยละ 19.20  อภิปรายผล

ไดดังนี้

                   4.1  ประสบการณในการทํางานของพนักงานบริษัทล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลอง

เตย กรุงเทพมหานคร สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เปนอันดับหนึ่ง  แสดงวา  พนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) 

เขตคลองเตย กรุงเทพมหานครที่มีประสบการณในการทํางานมาก ทําใหมีความสามารถในการสื่อสารดี  

ทั้งนี้เพราะ พนักงาน ที่มีประสบการณในการทํางานมาก   ทํางานมานานจึงเห็นขอบกพรองตางๆ ที่เกิดขึ้น 

จึงนํามาแกไขปรับปรุงอยูเสมอ มีการเรียนรูในความรูใหมๆ และปรับตัวใหทันกับสภาพแวดลอมอยูเสมอ 

จึงสงผลใหมีการสื่อสารที่ดีตามมาดวย   ดังที่เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ (2532:131) ไดกลาวไววา ความ

สามารถของมนุษยเปนผลมาจากสิ่งสําคัญ 3 ประการ คือ ความสามารถทางสมอง ประสบการณ การ

ศึกษา และการฝกอบรม ซึ่งการมีประสบการณในงานใดก็ตามยอมสงผลใหบุคคลสามารถปฏิบัติงานไดดี 

แตจํานวนปที่เคยทํางานไมไดเปนหลักประกันวาคนที่ทํางานมานานปกวาจะมีประสบการณมากกวาคนที่

ทํางานนอยปกวา ทั้งนี้เพราะแตละวันที่ทํางานยอมไดประสบการณตางกัน   ทําใหมีความชํานาญในการ

ทํางาน ชอบเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อพัฒนาตัวเองอยูเสมอ ปรับตัวเขากับคนอ่ืนไดดี และยอมรับการทํางาน

ดวยเทคนิคใหมไดจึงทําใหการสื่อสารในการทํางานดีข้ึนดวย

ดังนั้นประสบการณในการทํางานของพนักงานบริษัทล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลอง

เตย กรุงเทพมหานคร จึงทําใหพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)มีความสามารถในการสื่อสารดีได

4.2  สัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา สงผลตอความสามารถใน

การสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เปน

อันดับสอง  ซึ่งเปนอันดับสุดทาย  แสดงวา  พนักงานที่มีสัมพันธภาพดีกับผูบังคับบัญชาทําใหมีความ

สามารถในการสื่อสารดี   ทั้งนี้เพราะสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา เปนการปฏิบัติตนของ

พนักงานตอผูบังคับบัญชา  และการปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาตอพนักงานทั้งภายใน และภายนอกองค

กรเพื่อใหเกิดความสัมพันธอันดีตอกัน ดังรายละเอียดตอไปนี้  การปฏิบัติตนของพนักงานตอผูบังคับ
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บัญชา  ไดแก การใหความเคารพ เชื่อฟง ใหเกียรติผูบังคับบัญชาโดยแสดงกริยา วาจา และใหดวยความ

เคารพ ปฏิบัติตนอยางเหมาะสม   และการปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาตอพนักงาน ไดแก การให

ความเอาใจใสตอพนักงาน ชวยเหลือและใหคําแนะนํากับพนักงาน ใหการสงเสริมและสนับสนุนใหความ

รวมมือในการปฏิบัติงาน

               ดังนั้น   การที่พนักงานใหความเคารพนับถือ ศรัทธาตอผูบังคับบัญชาอยางจริงใจ และผูบังคับ

บัญชาใหความสนิทสนมเปนกันเองใหความชวยเหลือสนับสนุน มีความยุติธรรมและยอมรับฟงความคิด

เห็นของพนักงานทําใหเกิดการพูดคุยแลกเปลี่ยนความคิดกัน เกิดความคุนเคย กลาพูดคุยกลาแสดงออก 

เกิดความสุขในการทํางานทําใหอยากปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายอยางเต็มความสามารถ มีการสื่อสาร

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน จึงสงผลทําใหเกิดการสื่อสารที่ดีตามมาในที่สุด ดังที่กริช สืบสนธิ์ 

(2540:139) กลาวไววา การสื่อสารในองคการที่ดีจึงควรเปดโอกาสใหคนในองคการทุกคนแลกเปลี่ยนขาว

สารกันไดตลอดเวลา เพื่อทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ ที่สําคัญถาพิจารณาในแงความตองการพื้นฐาน

ของมนุษยแลวจะพบวาบุคลากรทุกคนตางตองการเปนที่ยอมรับขององคการกันทั้งนั้น และตองการทราบ

ขาวคราวความเคลื่อนไหวที่เกี่ยวของกับองคการของตนเอง การสื่อสารอยางตอเนื่องจะทําใหบึคลากรเกิด

ความรูสึกวาตนมีสวนเกี่ยวของกับองคการของตนเอง การสื่อสารอยางตอเนื่องจะทําใหบุคลากรเกิดความ

รูสึกวาตนมีสวนมีเสียงเปนเจาขององคการ มีความรัก มีความศรัทธา และเชื่อมั่นที่จะปฏิบัติภารกิจใหลุ

ลวงเพื่อประโยชนสูงสุดขององคการ และการสื่อสารในองคการยังมีบทบาทในการรักษาขวัญในการทํางาน 

เพราะจะเปนแรงผลักดันสําคัญใหเกิดกําลังใจในการทํางาน เปนตัวกระตุนใหบุคลากรอยากแสดงออกซึ่ง

ความสามารถของตน เพื่อหวังจะไดรับคําชมเชย ผลตอบแทนความดีความชอบ และผูใตบังคับบัญชาควร

จะมีโอกาสไดพูดคุยกับผูบังคับบัญชา โดยไดมีโอกาสแสดงความคิดเห็นในองคการบาง ที่สําคัญการสื่อ

สารในองคการจะชวยใหเกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้เพราะบุคลากรทุกฝายมีความเขาใจวัตถุ

ประสงคของการทํางาน เขาใจนโยบาย หลักการ และวิธีการปฏิบัติงานไปดวยความราบรื่น มีผลงานถูก

ตองเปนผลดีตอองคการโดยสวนรวมทุกคนชวยกันรักษาผลประโยชนขององคการใหทุกดาน ซึ่งสอดคลอง

กับผลการวิจัยของลักขณา กฤตสุทธาชีวะ (2548:59) ไดศึกษาองคประกอบที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารใน

การทํางานของพนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร พบวาพนักงาน

พนักงานบริษัท การเมนท เทค อินเตอรเนชั่นแนล จํากัด กรุงเทพมหานคร ที่มีสัมพันธภาพที่ดีกับผูบงัคับ

บัญชาก็จะมีการสื่อสารในการทํางานที่ดีดวย   

ดังนั้นสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา จึงสงผลตอความสามารถในการสื่อสาร

ของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน)
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ขอเสนอแนะ
       1.  ขอเสนอแนะสําหรับการนําผลการวิจัยไปใช

จากผลการวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท

ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร มี 2 ปจจัย โดยเรียงลําดับจากมากไปหานอย 

ไดแก ประสบการณในการทํางาน และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา ดังนั้น ผูบริหารองค

กร และผูที่เกี่ยวของควรมีการสงเสริม และพัฒนาปจจัยเหลานี้ไดดังนี้

1.  ควรมุงสงเสริมทักษะตางๆ ในการทํางาน รวมถึงการพัฒนาความรูความสามารถของ

พนักงานในรูปแบบของการจัดการฝกอบรมข้ึนอยางสม่ําเสมอ กลาวคือ อาจเชิญวิทยากรมาใหความรูใน

เร่ืองทักษะตางๆ ในการทํางาน หรือจัดกิจกรรมกลุม เพื่อใหเกิดการเชื่อมสัมพันธภาพระหวางพนักงานใน

แตละฝายงานใหมีโอกาสรูจักกัน สรางความคุนเคย และฝกทํากิจกรรมกลุมรวมกันเพื่อใหเกิดความ

สามัคคี และเพื่อใหพนักงานมีความผูกพันกับองคกรและจะไดทํางานในบริษัทไดนานจนมีประสบการณ

มากในการทํางาน

2.  ใหพนักงานในสายงานตางๆ ไดมีโอกาสเขารวมการสัมมนาในหลักสูตรตางๆ นอกสถานที่ 

โดยพิจารณาพนักงานที่สงใหตรงตามลักษณะงานที่รับผิดชอบอยู เพื่อทําใหเกิดการพัฒนาทักษะความรู 

และเพิ่มเติมความรูใหมๆ ในงานที่รับผิดชอบอยู

3.  ควรจัดกิจกรรมกลุมเพื่อสรางความสัมพันธระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา เชน จัดกิจ

กรรมกลุมในรูปแบบที่ใหพนักงานไดมีโอกาสพบปะ พูดคุยกับผูบังคับบัญชาโดยเริ่มจากในระดับสายงาน

กอน จากนั้นจึงไปสูระดับสายงานตางๆ กับผูบริหาร เพื่อใหเกิดความคุนเคย แลกเปลี่ยนความคิดเห็น และ

ขอเสนอแนะ รวมถึงเปนการรายงานผลการปฏิบัติงานของสายงานนั้นๆ ไปดวย

4.  ในการจัดการฝกอบรมนั้นควรมีการดําเนินงานเปนขั้นตอน และเปนระบบ กลาวคือมีการวาง

แผน ลงมือปฏิบัติ และติดตามผลอยางใกลชิด เพื่อนําผลที่ไดไปปรับปรุง และพัฒนาองคกรใหมีประสิทธิ

ภาพตอไป

2. ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งตอไป
2.1  ควรมีการศึกษาปจจัยอื่น ๆ เพิ่มเติมที่สงผลตอตอความสามารถในการสื่อสาร

นอกเหนือจากตัวแปรที่กลาวมาแลว เชน บุคลิกภาพ สุขภาพจิต ความฉลาดทางอารมณ  เปนตน

2.2  ควรศึกษาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารกับกลุมตัวอยางใน
หนวยงานอื่นๆ เชน   พนักงานธนาคาร   และนักเรียน เปนตน
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2.3 ควรพัฒนาปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสาร  ไดแก ประสบการณในการ

ทํางาน และสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา โดยนําไปทดลองเพื่อ พัฒนาความสามารถใน

การสื่อสาร    ซึ่งจะชวยแกไขปญหาในการทํางาน โดยใชเทคนิคทางจิตวิทยา เชน  การปรับพฤติกรรม และ

กลุมสัมพันธ เปนตน
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แบบสอบถาม
ปจจัยที่สงผลตอความสามารถในการสื่อสารของพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด

(มหาชน) เขตคลองเตย กรุงเทพมหานคร

คําชี้แจง
1.  แบบสอบถามนี้ใชสอบถามพนักงานบริษัท ล็อกซเลย จํากัด (มหาชน) เขตคลองเตย

กรุงเทพมหานครที่ผานการฝกอบรมหลักสูตรเกี่ยวกับการสื่อสารประจําป 2549

2.  ใหทานทําเครื่องหมาย ลงใน (   )  และเติมขอความลงในชองวาง……………ซึ่งตรงกับ

ความเปนจริงของทานมากที่สุด

3.   แบบสอบถามมีทั้งหมด 7 ตอน ดังนี้

ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนตัว

ตอนที่ 2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ

ตอนที่ 3  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน

ตอนที่ 4  แบบสอบถามลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน

ตอนที่ 5  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา

ตอนที่ 6  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน

ตอนที่ 7  แบบสอบถามความสามารถในการสื่อสาร
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลสวนตัว

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้เปนแบบสอบถามขอมูลสวนตัว เมื่อทานอานขอความแลวโปรดทําเครื่อง

หมาย ลงใน (   ) และเติมขอความลงในชองวาง……….ซึ่งตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด

1.  เพศ (   )  ชาย (   )  หญิง

2.  อายุ ……….ป

3.  รายได……………บาทตอเดือน

4.  ระดับการศึกษา

(   )  ต่ํากวาปริญญาตรี

(   )  ปริญญาตรี

(   )  สูงกวาปริญญาตรี

5. ประสบการณทํางาน……….ป

6. ระดับตําแหนงงาน
(   )  ระดับพนักงานปฏิบัติงาน (ระดับ 3-4)

(   )  ระดับหัวหนางาน (ระดับ 5-6)

(   )  ระดับผูบริหาร (ระดับ 7 ขึ้นไป)

7. สายงานขององคกร
(   )  สายงานธุรกิจ

(   )  สายงานสนับสนุน
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามบุคลิกภาพ

คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

1 ทานชอบงานที่ตองแขงขันสูง

2 ทานไมรูสึกอะไรถางานที่ปฏิบัติอยูดําเนิน

ไปอยางลาชา

3 ทานรูสึกวาคนรอบขางทํางานไมถูกใจ

ทาน

4 ทานไมชอบใหใครหรืออะไรมาขัดจังหวะ

การทํางานของทาน

5 ทานเปนคนที่ทํางานดวยความรวดเร็ว

วองไว

6 ถาทานตองฟงคนที่พูดไมรูจักจบ ทานจะ

รูสึกทนไมได

7 เมื่อทานตองทําสิ่งซ้ําซากเดิมๆ  ทานรูสึก

หงุดหงิด

8 ทานมีการวางแผนกอนการทํางานเสมอ
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

9 ทานชอบทํางานไปเรื่อยๆ โดยไมมีการ

กําหนดเวลา

10 ทานเปนคนที่ชอบเรียนรูส่ิงใหมๆ และ

ตองการพัฒนาตนเองอยูเสมอ

11 ทานรูสึกเบื่อที่ตองทํางานที่เรงดวน

12 ทานมักทํางานไมเสร็จตามเวลาที่กําหนด

13 ทานรูสึกเปนกังวลใจเมื่องานไมเสร็จตาม

กําหนด

14 ทานไมสนใจวางานที่ทําจะเสร็จตาม

เปาหมายหรือไม

15 เมื่อทานเริ่มตนทําสิ่งใด ทานจะรีบทําให

เสร็จเร็วที่สุด

16 ทานรูสึกวาทานตองทํางานอยางรวดเร็ว

เพื่อแขงกับเวลา

17 เมื่อทานพบปญหาในการทํางาน ทานมัก

ขอความชวยเหลือจากผูอ่ืน

18 ทานทนไมไดถาตองทํางานรวมกับคนที่

ไมมีความรับผิดชอบ

19 ทานชอบทํางานที่รับผิดชอบใหเสร็จกอน

กําหนดเวลา

20 ทานรูสึกหงุดหงิดที่ข้ันตอนการทํางาน

รวมกับผูอ่ืนตองดําเนินไปอยางลาชา
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน

คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

ดานลักษณะงาน

1 ทานรูสึกกระตือรือรนในงานที่ไดรับ

มอบหมาย

2 ทานรูสึกพอใจในงานที่ไดรับมอบหมาย

เพราะเปนงานที่ทาทาย

3 ทานรูสึกพอใจในงานที่ไดรับมอบหมาย

เพราะเปนงานที่มีความแปลกใหม

4 ทานรูสึกพอใจในงานที่ไดรับมอบหมาย

เพราะเปนงานที่สรางสรรค

5  ทานรูสึกไมพอใจในงานที่ไดรับมอบ

หมายเพราะเปนงานที่ซ้ําซากจําเจ

6 ทานรูสึกไมพอใจงานของทานเพราะไม

ทาทายตอความรูความสามารถ
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

ดานโครงสรางของงาน

7 ทานรูสึกพอใจในงานเพราะมีความรูความ

เขาใจในรายละเอียดของงานที่รับผิดชอบ

เปนอยางดี

8 ทานรูสึกพอใจในงานแมวาขอบขายงานที่

รับผิดชอบกวางมาก

9 ทานรูสึกไมพอใจงานเพราะขาดผูให

ขอมูลที่ถูกตองในงานที่ทําอยู

10 ทานรูสึกไมพอใจงานเพราะระบบงานซ้ํา

ซอนทําใหเสียเวลาในการทํางาน

11 ทานรูสึกไมพอใจงานที่รับผิดชอบอยูข้ึน

ตรงตอผูบังคับบัญชาหลายทานทําใหรูสึก

สับสนในคําสั่งการ

ดานองคกร

12 ทานรูสึกพอใจในงานที่ใหคาตอบแทน

เหมาะสม

13 ทานรูสึกพอใจในงานที่องคกรมีระบบการ

พิจารณาเงินเดือน และโบนัสอยาง

เหมาะสม

14 ทานรูสึกพอใจในงานที่มีความมั่นคงใน

ตําแหนงหนาที่การงาน   

15 ทานรูสึกพอใจในงานที่องคกรกําหนด

ระเบียบในการลาหยุดอยางเหมาะสม

16 ทานรูสึกพอใจในงานที่องคกรมีสวัสดิการ

ตางๆ สําหรับพนักงานอยางเหมาะสม



121

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

17 ทานรูสึกไมพอใจที่อัตราเงินเดือนไม

เหมาะสมกับปริมาณงาน

18 ทานรูสึกไมพอใจในกฎระเบียบขอบังคับ

ขององคกร

ตอนที่ 4  แบบสอบถามลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน

คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

สถานที่ทํางาน

1 บริเวณสถานที่ทํางานมีความสะดวกใน

การสื่อสาร

2 ภายในสถานที่ทํางาน อากาศถายเทไดดี

มีอุณหภูมิเหมาะสมกับการทํางาน

3 ภายในสถานที่ทํางาน อากาศถายเทไดดี

มีแสงสวางเหมาะสมกับการทํางาน
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

4 ขนาดของหองทํางานคับแคบเกินไปเมื่อ

เทียบกับจํานวนพนักงาน

5 บริเวณอาคาร และสถานที่ทํางานไมคอย

มีความสะอาด

วัสดุ อุปกรณ และสิ่งอํานวยความ
สะดวกในการทํางาน

6 วัสดุ อุปกรณ และเครื่องใชในการทํางาน

อยูในสภาพที่ดีเหมาะสมกับการใชงาน

7 วัสดุ อุปกรณ เครื่องใชสํานักงานตางๆ

จัดเก็บเปนระเบียบเรียบรอย และสะดวก

ในการใชงาน

8 วัสดุ อุปกรณ และเครื่องใชสํานักงาน

ตางๆ มีคุณภาพในการใชงาน

9 วัสดุ อุปกรณ และเครื่องใชสํานักงาน

ตางๆ ขาดความทันสมัย

10 อุปกรณในการทํางานมีนอยทําให

การทํางานลาชา
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ตอนที่ 5  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับผูบังคับบัญชา

คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

การปฏิบัติตนของพนักงานตอ
ผูบังคับบัญชา

1 เมื่อมีปญหาในการทํางานทานได

ขอคําแนะนําจากผูบังคับบัญชา

2 ทานปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา

อยางเครงครัด

3 ทานใหความเคารพผูบังคับบัญชาทั้งใน

ขณะปฏิบัติงานและที่อ่ืนๆ

4 ทานเต็มใจทํางานลวงเวลาเมื่อไดรับคําสั่ง

จากผูบังคับบัญชา

5 ทานสามารถปรึกษาเรื่องสวนตัวกับ

ผูบังคับบัญชาไดอยางไมอึดอัดใจ

6 ทานแสดงความมีน้ําใจไมตรีตอผูบังคับ

บัญชาโดยการใหของขวัญตามเทศกาล

ตางๆ
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

7 ทานมักมีความคิดเห็นขัดแยงกับ

ผูบังคับบัญชา

8 ทานไมไดรับความเปนธรรมในการ

พิจารณาความดีความชอบจากผูบังคับ

บัญชา

9 ทานรูสึกอึดอัดใจที่ตองทํางานรวมกับ

ผูบังคับบัญชาของทาน

10 ทานหลีกเลี่ยงการเขารวมงานสังสรรคกับ

ผูบังคับบัญชา

การปฏิบัติตนของผูบังคับบัญชาตอ
พนักงาน

11 ผูบังคับบัญชาใหความเปนธรรมในการ

มอบหมายงานแกทาน

12 ผูบังคับบัญชาใหความชวยเหลือทานเมื่อ

ทํางานผิดพลาด

13 ผูบังคับบัญชาใหโอกาสทานแกไขเมื่อ

ทานทํางานผิดพลาด   

14 ผูบังคับบัญชาใหกําลังใจทานในการ

ทํางานเสมอ

15 ผูบังคับบัญชารับฟงขอคิดเห็น และแนว

ทางปฏิบัติเกี่ยวกับการทํางานของทาน

16 ผูบังคับบัญชาใหความเปนกันเองกับทาน

17 ผูบังคับบัญชาไมยอมรับในความสามารถ

ของทาน

18 ผูบังคับบัญชาไมเปดโอกาสใหทานแสดง

ความคิดเห็น
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

19 ผูบังคับบัญชาไมมีความเด็ดขาดในการ

ส่ังงานกับทาน

20 ผูบังคับบัญชาไมมีความยุติธรรมกับทาน

ในการประเมินผลงาน

ตอนที่ 6  แบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับเพื่อนรวมงาน

คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด

ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

1 เพื่อนรวมงานยอมรับความคิดเห็นของ

ทาน

2 เพื่อนรวมงานใหความรวมมือในการ

ทํางานดี

3 เมื่อมีงานเรงดวนทุกคนในแผนกจะชวย

กันทํางานอยางเต็มที่

4 เพื่อนรวมงานมีน้ําใจกับทาน
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

5 ทานกับเพื่อนรวมงานมีความสนิทสนมกัน

6 ทานพรอมใหความชวยเหลือเพื่อนรวม

งานในทุกๆ เร่ือง

7 ทานชอบทํากิจกรรมรวมกับเพื่อนรวมงาน

ในเวลาวางหรือวันหยุด

8 เพื่อนรวมงานไมมีความจริงใจตอทาน

9 เพื่อนรวมงานชอบนินทากัน

10 ทานมีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน

11 ทานหลีกเลี่ยงการโตแยงกับเพื่อนรวมงาน

12 ทานรูสึกอึดอัดในการทํางานรวมกับเพื่อน

รวมงาน

ตอนที่ 7  แบบสอบถามความสามารถในการสื่อสารของพนักงาน

คําชี้แจง  เมื่อทานอานขอความแลว โปรดทําเครื่องหมาย ลงในชองขวามือชองใดชองหนึ่งใน 5 ชองที่

ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด

จริงที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานมากที่สุด

จริง หมายถึง ขอความนั้นตรงกับขอเท็จจริงของทานมาก

จริงบาง หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางไมตรงบาง

จริงนอย หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานบางเล็กนอย

จริงนอยที่สุด หมายถึง ขอความตรงกับขอเท็จจริงของทานนอยที่สุด
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

การสื่อสารในการรับชิ้นงาน

1 เมื่อทานไดรับมอบหมายงานใหมมาจาก

หัวหนา ทานสามารถอธิบายใหเพื่อน

รวมงานเขาใจได

2 ทานรูสึกวาพูดเรื่องหนึ่ง แตหัวหนาเขาใจ

วาเปนอีกเรื่องหนึ่ง

3 ทานทํางานไมตรงตามคําสั่งที่ไดรับจาก

หัวหนา

4 ทานตองใชเวลานานในการทําความเขา

ใจกับคําสั่งงานจากหัวหนา

5 ทานไมกลาถามเมื่อไมเขาใจคําสั่งงาน

จากหัวหนา

6 ทานทํางานไมตรงตามคําสั่งที่ไดรับมา

7 ทานรูสึกวาหัวหนาพูดเรื่องหนึ่ง แตทาน

เขาใจเปนอีกเรื่องหนึ่ง

8 เมื่อทานไมเขาใจในคําสั่งงาน ทานจะถาม

หัวหนาเพื่อใหเขาใจตรงกัน

9 เมื่อทานรับงานจากหัวหนามา ทาน

สามารถทํางานตอไดอยางถูกตอง

การสื่อสารในการสงตองาน

10 ทานสามารถอธิบายงานใหเพื่อนรวมงาน

ในองคกรเขาใจงานที่ทําตอจากทานได

11 ทานสามารถอธิบายงานใหเพื่อนรวมงาน

นอกองคกรเขาใจงานที่ทําตอจากทานได

12 ทานทํางานตอเนื่องไมตรงตามที่เพื่อน

รวมงานนอกองคกรอธิบายใหฟง
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ขอ ขอความ จริงที่
สุด

จริง จริงบาง จริง
นอย

จริงนอย
ที่สุด

13 ทานตองพยายามอธิบายอยูหลายครั้ง

เพื่อนรวมงานนอกองคกรจึงสามารถเขา

ใจส่ิงที่ทานตองการ

14 ทานรูสึกวาพูดเรื่องหนึ่ง แตเพื่อนรวมงาน

นอกองคกรเขาใจเปนอีกเรื่องหนึ่ง

15 เพื่อนรวมงานในองคกรสามารถทํางาน

ตอเนื่องจากการเขียนของทานไดอยาง

ถูกตอง

16 เพื่อนรวมงานนอกองคกร สามารถทําตาม

คําแนะนําของทานเกี่ยวกับการทํางาน

ตอเนื่องจากทานไดถูกตอง

17 ทานสามารถสาธิตการทํางานใหเพื่อน

รวมงานนอกองคกรดูและทําตอได

18 เพื่อนรวมงานในองคกรสามารถทํางาน

ตอเนื่องจากทานไดอยางถูกตอง
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ตาราง 7 แสดงคาอํานาจจําแนกรายขอ (t) ของแบบสอบถามบุคลิกภาพ

ขอ t

1 1.233

2 2.270

3 2.464

4 .306

5 .035

6 .157

7 1.459

8 1.702

9 2.873

10 2.858

11 1.534

12 1.336

13 2.295

14 2.992

15 3.664

16 2.917

17 .506

18 1.032

19 2.012

20 .945

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ  .7598
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ตาราง 8 แสดงคาอํานาจจําแนกรายขอ (t) ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน

ขอ t

1 1.318

2 3.795

3 4.106

4 3.180

5 3.023

6 3.896

7 -.326

8 1.085

9 6.745

10 7.690

11 6.486

12 6.430

13 9.075

14 6.350

15 4.425

16 4.756

17 2.648

18 .907

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ  .7770
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ตาราง 9 แสดงคาอํานาจจําแนกรายขอ (t) ของแบบสอบถามลักษณะทางกายภาพในที่ทํางาน

ขอ t

1 2.376

2 4.084

3 3.063

4 4.190

5 5.405

6 3.361

7 3.502

8 4.804

9 5.797

10 5.578

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ  .8070
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ตาราง 10  แสดงคาอํานาจจําแนกรายขอ (t) ของแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับ    

      ผูบังคับบัญชา

ขอ t

1 3.481

2 7.638

3 3.533

4 4.175

5 4.340

6 1.635

7 3.596

8 3.074

9 .5.227

10 .545

11 4.962

12 3.845

13 5.965

14 4.939

15 4.962

16 4.962

17 4.914

18 5.965

19 4.658

20 5.774

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ  .8340
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ตาราง 11 แสดงคาอํานาจจําแนกรายขอ (t) ของแบบสอบถามสัมพันธภาพระหวางพนักงานกับ

      เพื่อนรวมงาน

ขอ t

1 3.905

2 2.684

3 3.477

4 3.796

5 3.663

6 2.688

7 2.781

8 5.249

9 5.844

10 2.472

11 .489

12 -1.575

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ  .8588
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ตาราง 12 แสดงคาอํานาจจําแนกรายขอ (t) ของแบบสอบถามความสามารถในการสื่อสาร

ขอ t

1 .691

2 4.259

3 8.222

4 8.222

5 5.500

6 3.162

7 5.292

8 2.864

9 1.935

10 1.935

11 2.482

12 4.962

13 4.192

14 2.810

15 3.254

16 3.269

17 2.484

18 3.035

คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเทากับ  .7720
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