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กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังน้ี คือ พนักงานที่ทํางานอยูในบริษัทแหงหน่ึงใน
เขตกรุงเทพมหานครที่มีสัญชาติไทย จํานวน 108 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล คือ 
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 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา 
  1. การติดตอสื่อสารในองคกรมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางาน
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ประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในบริษัทแหงหน่ึงในเขตกรุงเทพมหานคร อยางมีนัยสําคัญ
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  4. การรับรูความขัดแยงในบทบาทหนาที่การทํางานในดานการมอบหมายงานจาก
หัวหนางานมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการทํางานของพนักงานในบริษัทแหงหน่ึงใน
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 The purpose of this research was to study the relationship between coworker’s 
behavior and working efficiency of the company officer in Metropolitan area. For this study, 
the sample size is 108 respondents who are company employee’s with Thai nationality in 
Metropolitan  area. The tool used for data collection is the questionnaire and the data 
processing is done through computer program to obtain percentage, mean, standard 
deviation, and Pearson product moment correlation coefficient. 
 The research revealed that the most of is male, aged between 31 – 45 years old, 
holding bachelor degree level, having income 25,001 baht per month or more, working 
period between 1 – 5 years. 
 The research revealed that: 
 1. Communication in Organization has a positively relationship to working efficiency 
of the company officer in Metropolitan area at the significant levels of 0.05. 
 2. Coworkers behavior in human relations has a positively relationship to working 
efficiency of the company officer in Metropolitan area at the significant levels of 0.05.  
 3. Coworkers behavior in ethics has a positively relationship to working efficiency of 
the company officer in Metropolitan area at the significant levels of 0.05. 
 4. Perceived conflict of working role in assignments from the supervisor has a 
positively relationship to working efficiency of the company officer in Metropolitan area at 
the significant levels of 0.05. 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
ภมิูหลงั 
 การท างานของคนเรานัน้ ไมว่่าจะเป็นงานธุรกจิส่วนตวั หรอืท างานในองคก์รต่าง ๆ ไม่ว่า
ขนาดใหญ่ หรอืขนาดเล็กเพยีงใด คงไม่มใีครที่จะท างานโดยล าพงัแต่ผู้เดยีวโดยไม่เกี่ยวขอ้ง
สมัพนัธ์กบัคนอื่นๆได้ นัน่คอืคนต้องท างานร่วมกบัคนอื่นหรอืที่เรยีกว่าเพื่อนร่วมงาน ซึ่งเพื่อน
ร่วมงานอาจจะเป็นบุคคลที่ท างานในแผนกเดยีวกนัหรอืต่างแผนกกนัแต่ก็ยงัท างานอยู่ในองค์กร
เดยีวกนั บางทเีรยีกกนัว่า "เพื่อนฝงู" หรอื "เพื่อนร่วมงาน" หรอื "เพื่อน" มที่านผู้รูไ้ด้กล่าวไว้ว่า 
คนเราจะมคีวามเจรญิก้าวหน้านัน้ นอกจากจะมผีูใ้หญ่ที่อยู่ในระดบัสูงดงึเราขึน้ไปขา้งบน คนทีเ่ป็น
ลูกน้องช่วยสนับสนุนแล้ว ยงัต้องมเีพื่อนร่วมงานที่ช่วยเหลอืและเป็นแบบอย่างที่ดใีนการท างาน
ใหก้บัเรา 
 ในปจัจุบันแต่ละองค์กรทัง้ภาครัฐและเอกชนต่างให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
ประสทิธภิาพการท างาน และเมื่อกล่าวถงึประสทิธภิาพในการท างาน (Efficiency) ท าใหน้ึกถงึการ
ท างาน (Performance) กล่าวคอื เมื่อมผีลการท างานทีด่นีัน่คอืมปีระสทิธภิาพในการท างานสูง และ
ถ้าผลการท างานไม่ดนีัน่หมายความว่าประสทิธภิาพในการท างานต ่า (ปทัมา อ่อนไสว.  2542: 37)  
ซึ่งผลการท างานดงักล่าวก็ขึน้อยู่กบัประสทิธภิาพของบุคคล (Human Efficiency) เป็นส าคญั 
(ปราการ กุฎคีง.  2544: 1) 
 ดงันัน้ในการท างานใดๆกต็าม ลว้นต้องอาศยับุคคลทีท่ างานร่วมกนัในทีท่ างาน เพื่อจะได้
ท าให้ผลงานที่ออกมามคีุณภาพและประสิทธิภาพ ผู้ที่ท างานร่วมกันจึงต้องท าความเข้าใจถึง
ธรรมชาตขิองบุคคลทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการท างานร่วมกนัในองคก์รใหเ้ขา้ใจ (ชูชยั สมทิธไิกร.  2536:    
27-28) ไดก้ล่าวไวว้่า มนุษยเ์รามธีรรมชาตทิีส่ าคญัสามประการ คอื ทุกคนต้องการความรกัความ
เข้าใจ ทุกคนต้องการความยอมรบัและไว้วางใจ และทุกคนมคีวามแตกต่างกนั ซึ่งสอดคล้องกบั
แนวคดิของนักจติวทิยาและนักวชิาการทางด้านมนุษยน์ิยมทีส่ าคญัๆ เช่น Herzberg, McGregor 
เป็นตน้ กอรปกบัมนุษยเ์ป็นสตัวส์งัคมชอบอยู่ร่วมกนั ไม่ชอบอยู่อย่างโดดเดีย่วการอยู่ในสงัคมและ
เป็นที่ยอมรบัของคนสังคม จึงเป็นสิ่งส าคญัส าหรบัคนส่วนมากไม่ไช่เฉพาะการพึ่งพาเพื่อการ
ด ารงชวีติเท่านัน้ แต่เพื่อผลทางดา้นจติใจดว้ย จโิอวานนี่ (ปรยีาพร วงศ์อนุตรโรจน์.  2535: 49; 
อา้งองิจาก Giovanni.  1969)  
 จงึจะเหน็ไดว้่า การท างานในองคก์รๆ หนึ่งนัน้ ย่อมต้องมกีารท างานทีเ่กี่ยวขอ้งกบับุคคล
อื่นๆ และตดิต่อสมัพนัธก์นั ร่วมมอืกนัประสานงาน ช่วยเหลอื แบ่งปนัและใหอ้ภยัต่อกนั แน่นอนว่า
การท างานรว่มกนันัน้ยอ่มตอ้งมปีญัหาความขดัแยง้เกดิขึน้ อาจเนื่องมาจากทศัคตแิละความคดิเหน็
ทีไ่มต่รงกนั ตลอดจนความไมช่ดัเจนและความสบัสนในบทบาทหน้าทีจ่ากการไดร้บัหมอบหมายงาน
จากหวัหน้า ซึง่อาจจะเป็นเพราะไม่เขา้ใจในเนื้อหาของงาน ขอบเขตในการท างาน เป็นต้น รวมทัง้
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ความไมส่อดคลอ้งกนัระหว่างความคาดหวงัของตนกบัสิง่ทีต่อ้งปฎบิตั ิท าใหเ้กดิความคลุมเครอืและ
ความขดัแยง้ในบทบาท (Harmon.  1986: 862)ในการด าเนินงานหากฝ่ายบรหิารไม่ไดก้ าหนดหรอื
นิยามบทบาทและท าให้บุคคลากรรบัทราบและเขา้ใจเกี่ยวกบัหน้าที่ความรบัผดิชอบ ลกัษณะงาน 
จุดมุ่งหมายขององค์กรแล้ว จะท าให้บุคคลเกิดความคลุมเครือในบทบาท นอกจากนี้ ในการ
ปฎบิตังิานใดๆกต็าม บุคคลอาจไดร้บับทบาทมากเกนิไปในเวลาเดยีวกนั จงึเกดิปญัหาท าใหบุ้คคล
เกิดความขดัแยง้ในบทบาท ซึ่งความขดัแย้งในบทบาทท าให้เกดิพฤติกรรมเกี่ยวกบัการงานที่ไม่
เป็นไปตามภาระหน้าที ่(Mandy.  1990) 
 จากความส าคญัดงักล่าวขา้งต้น ท าให้ผูว้จิยัสนใจที่จะศกึษาเกี่ยวกบัความสมัพนัธข์อง
พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ว่ามคีวามสมัพนัธก์นัอย่างไร โดยผูว้จิยัไดมุ้่งเจาะประเดน็ในเรื่องของ
การสื่อสารในองค์กร มนุษยสมัพนัธ์และจรยิธรรมของเพื่อนร่วมงาน และความขดัแยง้ในบทบาท
หน้าที่การท างานจากการได้รบัมอบหมายงานจากหวัหน้างาน เพื่อจะได้ทราบว่าความสมัพนัธ์
ดงักล่าวมผีลต่อประสิทธิภาพการท างานของตัวพนักงานเองมากน้อยเพียงใดและผลที่ได้จาก
การศกึษาในเรือ่งนี้จะไดน้ ามาเป็นแนวทางในการเพิม่ประสทิธภิาพการท างานของคนในองคก์ร 
  
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิจยั 
 ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไว้ดงันี้ 
  1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการติดต่อสื่อสารในองค์กรกบัประสทิธภิาพใน
การท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
  2. เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานในด้านมนุษย
สมัพนัธ์ และด้านจรยิธรรมกบัประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร 
  3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมดา้นความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่าร
ท างานจากการได้รบัมอบหมายงานจากหวัหน้างานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานใน
บรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
   
ควำมส ำคญัของกำรวิจยั 
 ขอ้มลูทีไ่ด้จะเป็นผลดอีย่างยิง่ส าหรบัผูบ้รหิารทีจ่ะเขา้ใจในเรื่องการมอบหมายหน้าทีก่าร
ท างานใหก้บัพนักงานซึ่งจะต้องมคีวามชดัเจนในหน้าทีแ่ละสนับสนุนหรอืส่งเสรมิใหเ้กดิการท างาน
รว่มกนัอยา่งมปีระสทิธภิาพระหว่างพนกังานดว้ยกนัเองถงึจะมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ดและฝ่ายบุคคล
กส็ามารถทีจ่ะใชข้อ้มลูทีไ่ดไ้ปสรรหาทรพัยากรบุคคลเขา้มาอยู่ในองคก์รและท างานร่วมกบัพนักงาน
ขององคก์รไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและก่อให ้เกดิประโยชน์ต่อองคก์รมากที่ 
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ขอบเขตของกำรวิจยั 
 ประชำกรท่ีใช้ในกำรวิจยั 
  ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นพนักงานทีท่ างานอยู่ในบรษิทัแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานครทัง้เพศชายและเพศหญิงที่มสีญัชาตไิทย จ านวน 131 คน (ขอ้มูล ณ วนัที ่
11 ธนัวาคม 2555) แบ่งออกเป็น พนกังานเพศชาย 77 คน พนกังานเพศหญงิ 54 คน 
 
 กลุ่มตวัอย่ำงท่ีใช้ในกำรวิจยั 
  กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้  เป็นพนักงานที่ท างานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ทัง้เพศหญงิและเพศชาย เนื่องจากทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน ดงันัน้ผู้วจิยั
ไดค้ านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ กลัยา วานิชยบ์ญัชา (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2545) 
โดยมรีะดบัความเชื่อมัน่ที ่95% และสดัส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกดิขึน้ไดเ้ท่ากบั 5% 
ซึง่จะไดก้ลุ่มตวัอยา่ง 108 ตวัอยา่ง          
  ดงันัน้กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้เท่ากบั 108 ตวัอย่าง ซึง่ไดม้าดว้ยการใช้
วธิกีารสุ่มแบบสะดวกสบาย (Convenience Sampling) โดยเกบ็จากพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งที่
เตม็ใจและยนิดใีหข้อ้มลู โดยการแจกแบบสอบถามทีไ่ดจ้ดัเตรยีมไว ้จนครบ 108 คน  
 
 ตวัแปรท่ีศึกษำ 
  1. ตวัแปรอสิระแบ่งเป็นดงันี้ 
   1.1 การตดิต่อสื่อสาร 
   1.2 พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนรว่มงาน 
    1.2.1 มนุษยสมัพนัธใ์นการท างานของเพื่อนรว่มงาน 
    1.2.2 จรยิธรรมในการท างานของเพื่อนรว่มงาน 
   1.3 ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างานจากการมอบหมายงานของหวัหน้า 
    งาน 
  2. ตวัแปรตาม ไดแ้ก่ ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งใน 
   เขตกรงุเทพมหานคร 
    
 นิยำมศพัทเ์ฉพำะ 
  1. เพ่ือนร่วมงำน หมายถึง พฤติกรรมการท างานที่แสดงออกมาของบุคคลที่
พนกังานท างานรว่มดว้ย 
  2. มนุษยสมัพนัธ์ หมายถงึ ความสมัพนัธใ์นทางสงัคม ระหว่างพนักงานดว้ยกนัเอง
ซึง่จะก่อใหเ้กดิความเขา้ใจอนัดต่ีอกนั 
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  3. จริยธรรมในกำรท ำงำน หมายถงึ ระบบการท าความดลีะเวน้ความชัว่ ในเรื่องซึง่
อยู่ในความรบัผดิชอบและเกี่ยวขอ้งกบัผู้ปฎบิตั ิเกี่ยวขอ้งกบัสถานการณ์การท างาน เกี่ยวขอ้งกบั
กระบวนการท างานและผลงานตลอดจนเกีย่วขอ้งกบัผูร้บัผลประโยชน์หรอืโทษจากผลงานนัน้ๆ 
  4. ควำมขดัแย้ง หมายถงึ สภาพทีท่ าให้คนตกอยู่ในภาวะทีไ่ม่สามารถจะตดัสนิใจ
หรอืตกลงหาขอ้ยตุอินัเป็นทีพ่อใจได้ 
  5. บทบำทหน้ำท่ีในกำรท ำงำน หมายถงึ พฤตกิรรมของพนักงานทีถู่กผูอ้ื่นคาดหวงั
ว่าจะตอ้งแสดงออกใหส้อดคลอ้งเหมาะสมกบัต าแหน่งหน้าทีก่ารงานของพนกังานนัน้ 
  6. ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน หมายถงึ ความสามารถในการท างานของพนักงาน
ตามหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายงานและสามารถปฎบิตังิานไดบ้รรลุตามเป้าหมายทีว่างไว ้
 
 นิยำมปฎิบติักำร 
  1. ประสิทธิภำพในกำรท ำงำน หมายถงึ ความคดิเหน็ของพนักงานเกี่ยวกบั
ความสามารถในการท างานของตนเองตามหน้าที ่ทีไ่ดร้บัมอบหมายและสามารถปฎบิตังิานไดส้ าเรจ็
และถูกต้องตามทีไ่ดร้บัมอบหมาย โดยพจิารณาจากความสามารถในการเรยีนรูง้าน การท างานทนั
ตามก าหนดเวลา ความถูกต้องของงาน ความประณีตในการท างาน และการปฎบิตัติามค าสัง่ของ
หวัหน้างาน โดยผู้วิจยัได้สร้างเครื่องมอืเพื่อใช้ในการวัดประสิทธิภาพการท างาน เพื่อที่จะวัด
ประสทิธภิาพการท างานของพนักงาน ประกอบดว้ย ประโยคค าถาม 10 ขอ้ ในลกัษณะของมาตรา
ส่วนประเมนิค่า(Likert Scale) แบ่งเป็น  5 ระดบั จากระดบัมากทีสุ่ด  (5) ถงึ น้อยทีสุ่ด  (1)  ผูท้ีไ่ด้
คะแนนสูงแสดงว่าพนักงานเป็นผู้ที่มปีระสทิธภิาพในการท างานสูง ส่วนผู้ที่ได้คะแนนต ่าแสดงว่า
พนกังานเป็นผูท้ีม่ปีระสทิธภิาพในการท างาน 
  2. พฤติกรรมกำรท ำงำน หมายถงึ ความคดิเห็นของพนักงานที่มต่ีอลกัษณะการ
กระท าทีบุ่คคลแสดงออกมา เพื่อตอบโตส้ิง่ใดสิง่หนึ่งในขณะปฎบิตังิาน ซึง่สามารถสงัเกตหรอืวดัได ้
โดยการวจิยัน้ี จะวดัพฤตกิรรมการท างานจาก 2 ดา้น คอื ดา้นมนุษยสมัพนัธแ์ละดา้นจรยิธรรม 
  3. มนุษยสมัพนัธ์ หมายถงึ ความสมัพนัธห์รอืการตดิต่อสื่อสารอนัดรีะหว่างบุคคล
หรอืกลุ่มคน ที่มคีวามเข้าใจความเหน็อกเหน็ใจซึ่งกนัและกนั เมื่อมาท างานความร่วมกนัก็จะเกิด
ความร่วมมอืร่วมใจ ช่วยเหลือซึ่งกนัและกนั ท าให้งานที่ออกมาส าเรจ็ตามเป้าหมายขององค์กร 
ผู้วจิยัได้สร้างเครื่องมอืวดัโดยพจิารณาจากความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความร่วมมอืในการ
ท างาน และการประสานงานกบับุคคลภายนอก ประกอบ ด้วยประโยคค าถาม 10 ขอ้ ในลกัษณะ
ของมาตราส่วนประเมนิค่า(Likert Scale) แบ่งเป็น  5 ระดบั จากระดบัมากทีสุ่ด (5) ถงึ น้อยทีสุ่ด 
(1)  ผู้ที่ได้คะแนนสูงแสดงว่าพนักงานรบัรูว้่าเพื่อนร่วมงานมพีฤตกิรรมในด้านมนุษยสมัพนัธ์สูง 
ส่วนผู้ที่ได้คะแนนต ่าแสดงว่าพนักงานรบัรู้ว่าเพื่อนร่วมงานมพีฤติกรรมการท างานในด้านมนุษย
สมัพนัธต์ ่า 
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  4. จริยธรรม หมายถงึ ความประพฤตหิรอืขอ้ปฏบิตัขิองบุคคลทีถ่อืว่าถูกต้องและดี
งามเป็นลกัษณะที่ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อตนเองและผู้อื่นในสงัคม เป็นความประพฤติปฎิบตัิสืบ
เนื่องมาจากความนึกคดิทีรู่จ้กัผดิชอบชัว่ดทีีเ่หมาะสมตามกาละเทศะ ผูว้จิยัไดส้รา้งเครื่องมอืวดัจาก
แนวคดิของ ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ (ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ 2536) คอื การประเมนิจรยิธรรมในการ
ท างานของเพื่อนร่วมงาน เช่น เป็นคนซื่อสตัย์ มีความเคารพนับถือต่อเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ 
เอื้อเฟ้ือ มนี ้าใจ ท างานอย่างขยนัขนัแขง็และมคีวามรบัผดิชอบในงานทีท่ า  ประกอบดว้ย ประโยค
ค าถาม 10 ขอ้ ในลกัษณะของมาตราส่วนประเมนิค่า(Likert Scale) แบ่งเป็น  5 ระดบั จากระดบั
มากทีสุ่ด (5) ถงึ น้อยทีสุ่ด (1)  ผูท้ีไ่ดค้ะแนนสูงแสดงว่าพนักงานรบัรูว้่าเพื่อนร่วมงานมพีฤตกิรรม
การท างานในด้านจริยธรรมสูง ส่วนผู้ที่ได้คะแนนต ่ าแสดงว่าพนักงานรบัรู้ว่าเพื่อนร่วมงานมี
พฤตกิรรมการท างานในดา้นจรยิธรรมต ่า 
  5. ควำมขดัแย้งในบทบำทหน้ำท่ีกำรท ำงำนในด้ำนกำรมอบหมำยงำนจำก
หวัหน้ำงำน หมายถงึ ความไม่เขา้ใจ ความคลุมเครอืจากการไดร้บัมอบหมายงานจากหวัหน้างาน 
เมือ่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไดร้บัมอบหมายหน้าทีใ่นการท างานทีม่ากกว่า 2 อย่างขึน้ไปหรอืมคีวามไม่แน่
ชดัในหน้าทีท่ีไ่ดร้บั ผูว้จิยัไดส้รา้งเครือ่งมอืวดั โดยพจิารณาจากการรบัรูบ้ทบาทหน้าทีใ่นการท างาน
ของพนักงาน ความเขา้ใจในเนื้อหาของงานประกอบดว้ย ประโยคค าถาม 10 ขอ้ ในลกัษณะของ
มาตราส่วนประเมนิค่า(Likert Scale) แบ่งเป็น  5 ระดบั จากระดบัมากทีสุ่ด (5) ถงึ น้อยทีสุ่ด (1)  ผู้
ทีไ่ด้คะแนนสูงแสดงว่าพนักงานมคีวามขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่ทีไ่ด้รบัมอบหมายงานจากหวัหน้า
งานสูง ส่วนผู้ที่ได้คะแนนต ่าแสดงว่าาพนักงานมคีวามขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย
งานจากหวัหน้างานต ่า 
  6. กำรติดต่อส่ือสำรในองคก์ร หมายถงึ การตดิต่อสื่อสารของพนักงานทีท่ างานอยู่
ภายในองคก์รเดยีวกนั เพื่อสรา้งความเขา้ใจอนัดใีนบทบาทหน้าทีก่ารท างานและสรา้งความร่วมมอื
ร่วมใจในการท างานร่วมกนัเพื่อใหก้ารท างานเกดิประสทิธภิาพมากทีสุ่ด ผูว้จิยัไดส้รา้งเครื่องมอืวดั 
โดยพิจารณาจากการรบัรู้ข้อมูลข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงต่างๆ ที่เกิดขึ้นขององค์กรอย่าง
สม ่าเสมอ และความเขา้ใจกนัระหว่างพนักงานที่ท างานด้วยกนั ประกอบ ด้วยประโยคค าถาม 10 
ขอ้ ในลกัษณะของมาตราส่วนประเมนิค่า (Likert Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั จากระดบัมากทีสุ่ด 
(5) ถงึ น้อยทีสุ่ด (1) ผูท้ีไ่ดค้ะแนนสูงแสดงว่าพนักงานมกีารรบัรูว้่าในองคก์รมกีารตดิต่อสื่อสารทีด่ ี
ส่วนผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่าแสดงว่าพนกังานมกีารรบัรูว้่าในองคก์รมกีารตดิต่อสื่อสารทีไ่ม่ด ี
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กรอบแนวคิดในกำรวิจยั 
 ในการศกึษาวจิยัเรื่อง  “การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อน

ร่วมงานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร” มี
กรอบแนวคดิในการวจิยัดงันี้ 
 

       ตวัแปรอสิระ              ตวัแปรตาม                                     
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 1 แสดงกรอบแนวความคดิในการวจิยั 
 

สมมติฐำนในกำรวิจยั 
 1. การตดิต่อสื่อสารในองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
 2. พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านมนุษยสมัพนัธ์มคีวามสมัพนัธ์ทางบวก
กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 3. พฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านจรยิธรรมมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
 4. การรบัรู้ความขดัแย้งในบทบาทหน้าที่การท างานในด้านการมอบหมายงานจาก
หวัหน้างานมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งใน
เขตกรงุเทพมหานคร 
  

การตดิต่อสื่อสารในองคก์ร 
 

ประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขต

กรงุเทพมหานคร 
 
 

 

พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนรว่มงาน  
 มนุษยสมัพนัธ ์
 จรยิธรรมในการท างาน 
 
 

 ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างาน
ในดา้นการมอบหมายงานของหวัหน้างาน 



 
 

บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 
 ในการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และไดน้ าเสนอตามหวัขอ้
ต่อไปนี้  

1. ประสทิธภิาพในการปฎบิตังิาน 
2. พฤตกิรรมการท างาน 
3. การตดิต่อสื่อสาร 
4. มนุษยสมัพนัธ ์
5. จรยิธรรมการท างาน 
6. ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างาน 
7. งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง 

 
1. ประสิทธิภาพในการปฎิบติังาน 
 1.1.ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพ 
  โดยทัว่ไปแล้ว ประสทิธภิาพ (efficiency) ในการปฏบิตัิงานมกัจะแยกไม่ออกกบั 
ประสทิธผิล (effectiveness) ในการปฏบิตังิานเพราะการปฏบิตังิานนัน้จะมปีระสทิธภิาพไม่ได้ ถ้า
หากว่าการปฏบิตังิานนัน้ไม่มปีระสทิธผิล ซึง่หมายความว่าการปฏบิตังิานจะไม่บรรลุเป้าหมายหรอื
วตัถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ แต่ในขณะเดยีวกนั การปฏบิตัิงานที่มปีระสทิธผิลก็ไม่จ าเป็นว่าการ
ปฏบิตังิานนัน้จะต้องมปีระสทิธภิาพเสมอไป เพราะว่า ความหมายโดยตรงของประสทิธภิาพนัน้มผีู้
กล่าวไวห้ลายท่านดว้ยกนั ดงันี้ 
  ปรชัญา เวสารชัช ์(2529: 5) ไดใ้หค้วามหมาย “ประสทิธภิาพ” การบรหิารงานไว ้3 
นยั คอื 
   นัยที่ 1 เกี่ยวกบังานโดยตรง คอืงานที่ออกมานี้จะเกดิผลได้เรว็กว่าที่ก าหนด 
ผลงานดคีุณภาพ ผลงานสงูกว่าก าหนด 
   นัยที ่2 เกี่ยวกบัผู้บรหิาร ผูบ้รหิารมคีวามสามารถท างานโดยตรงไม่มกีารหยุด 
หรอืชะงกังนั และมทีศันะเรื่องการบรหิารงานในการวางแผน การจดัองคก์ร การมองหมายงาน การ
สัง่การ ฯลฯ 
   นัยที่ 3 เกี่ยวกบัผู้ปฏบิตังิาน ผูร้่วมงานท างานไดอ้ย่างมคีวามสุข ไม่มปีญัหา
ขดัแย้ง มกีารสรา้งความสมัพนัธ์อันดต่ีอกนัในการปฏบิตัิงาน ประสานงาน การตดิต่อสื่อสาร 
ช่วยเหลอื และการแสดงความคดิเหน็ในงาน ในองคก์รดว้ยด ี
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  ทพิาวด ี เมฆสวรรค์ (2538: 2) ไดก้ล่าวถงึประสทิธภิาพไวว้่า มคีวามหมายรวมถงึ 
ผลติภาพและประสทิธภิาพ โดยประสทิธภิาพเป็นสิง่ทีว่ดัไดห้ลายมติิ ตามแต่วตัถุประสงคท์ีต่้องการ
พจิารณาคอื 
   1.ประสทิธภิาพในมติขิองกระบวนการบรหิาร (Process) ไดแ้ก่ การท างานทีไ่ด้
มาตรฐาน รวดเรว็ ถูกตอ้ง และใชเ้ทคนิคทีส่ะดวกขึน้กว่าเดมิ 
   2.ประสทิธภิาพในมติขิองผลผลติและผลลพัธ์ ไดแ้ก่ การท างานทีม่คีุณภาพเกดิ
ประโยชน์ต่อสงัคม เกดิผลก าไร ทนัเวลา ผูป้ฏบิตังิานมจีติสานึกทีด่ต่ีอการท างานและใหบ้รกิารเป็น
ทีพ่อใจของลกูคา้ หรอืผูม้ารบับรกิาร 
  สญัญา สญัญาววิฒัน์ (2544: 114) ไดก้ล่าวถงึ ประสทิธภิาพ ว่าหมายถงึ การวดัผล
การท างานขององคก์รนัน้ ว่าท างานไดป้รมิาณมากน้อยแค่ไหน คุณภาพงานดมีากน้อยแค่ไหน ใช้
เงนิ ใชเ้วลา ใชแ้รงงานไปมากน้อยแค่ไหน เป็นผลดต่ีอผูร้บับรกิารมากน้อยแค่ไหน โดยรวมความมี
ประสทิธภิาพ จงึหมายถงึ การท างานใหไ้ด้ปรมิาณและคุณภาพมาก องค์กรมคีวามสมคัรสมาน
สามคัค ี มสีนัตภิาพและความสุขร่วมกนั เป็นผลดต่ีอส่วนรวมและผูร้บับรกิาร แต่ใชเ้วลา แรงงาน 
และงบประมาณน้อย 
  รพ ีแก้วเจรญิ และฑติยา สุวรรณะชฎ (2510: 5) ได้อธบิายความหมายของค าว่า 
ประสทิธภิาพ หมายถงึ ความคล่องแคล่วในการปฏบิตังิานให้ส าเรจ็ซึ่งไม่ไดก้ล่าว ถงึปจัจยัน าเขา้
หรอืความพงึพอใจแต่อยา่งไร 
  ธงชยั สนัตวิงษ์ (2526: 198) นิยามว่าประสทิธภิาพ หมายถงึกจิกรรมทาง ดา้นการ
บรหิารบุคคลทีไ่ดเ้กี่ยวขอ้งกบัวธิกีาร ซึง่หน่วยงานพยายามก าหนดใหท้ราบแน่ชดัว่าพนักงานของ
ตนสามารถปฏบิตังิานไดม้ปีระสทิธภิาพมากน้อยเพยีงใด 
  คณะกรรมการการประถมศกึษาแห่งชาติ (2535: 5-10) ได้กล่าวว่า เพื่อนร่วมงาน 
หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ์ของครูกับเพื่อนร่วมงานในการท างาน ระบบราชการจะมี
ประสทิธภิาพได้จะต้องได้รบัความช่วยเหลอืในด้านต่างๆ เมื่อตนต้องการหรอืเมื่อพบปญัหา เช่น 
การใหก้ าลงัใจท าใหรู้ส้กึว่าเป็นคนมคีุณค่าเป็นส่วนหนึ่งของชุมชนหรอืกลุ่ม การไดร้บัขอ้มลู ข่าวสาร
และข้อมูลย้อนกลบัจากเพื่อน การได้รบัการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน จะเป็นกระบวนการที่จะ
ช่วยท าใหผู้ร้บัมคีวามรูส้กึว่าตวัเองมทีีพ่ ึง่ทีป่รกึษาหรอืมผีูเ้หน็ความส าคญั ซึง่จะท าใหเ้กดิก าลงัใจที่
จะปฎบิตังิานเพื่อใหเ้กดิผลดต่ีอไป ซึง่จะท าใหค้รมูปีระสทิธภิาพในการท างาน 
  ดงันัน้ ความหมายของค าว่า ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน หมายถงึ การปฎบิตังิาน
ที่ได้ปรมิาณและคุณภาพของงานมาก ตรงตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ขององค์กรและคนที่
ท างานในองคก์รมกีารประสานงานกนั มกีารตดิต่อสื่อสาร ช่วยเหลอืและสมคัรสมานสามคัคกีนั  จงึ
สรปุไดว้่าบุคคลจะมปีระสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ตอ้งเกดิจากความขยนัหมัน่เพยีรมคีวามรบัผดิชอบ
และเอาใจใส่ในงานพรอ้มดว้ยจติใจทีซ่ื่อสตัย์ และภกัดต่ีอองคก์ร งานจงึจะประสบความส าเรจ็ตาม
เป้าหมายขององคก์รทีก่ าหนดไวห้รอืดยีิง่ขึน้ 
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 1.2.ลกัษณะส าคญัของการท างานท่ีมีประสิทธิภาพ 
  วูลค๊อก (Woodcoch.  1989: 116) ไดใ้หท้ศันเกี่ยวกบัการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพว่า
การท างานร่วมกนันัน้ บุคลากรจะต้องมพีฤตกิรรมในการท างานที่แสดงออกถงึคุณลกัษณะส าคญั
บางประการ ทีเ่รยีกว่า “Building Block” คุณลกัษณะดงักล่าวประกอบดว้ย 
   1.2.1 มวีตัถุประสงคท์ีช่ดัเจนและเป้าหมายทีเ่หน็พอ้งกนั (Clear Objectives and 
Agreed Goal) วตัถุประสงค ์คอื จุดมุ่งหมายของการปฎบิตังิานทีใ่ชเ้ป็นแนวทางในการปฎบิตังิาน
ขององคก์าร ทีต่้องการท าใหอ้งคก์ารบรรลุผลส าเรจ็ การทีบุ่คคลากรมวีตัถุประสงคใ์นการท างานที่
ชดัเจนตรงตามเป้าหมายของบรษิทัจะท าใหผ้ลการท างานเป็นไปตามนโยบายทีไ่ดต้ัง้ไว ้
   1.2.2 ความเปิดเผยต่อกนัและการเผชญิหน้าเพื่อแก้ปญัหา (Openness and 
Confrontation) ความเปิดเผยต่อกนัของบุคคลากรเป็นสิง่ส าคญัต่อการท างานรว่มกนั การท างานทีม่ ี
ประสิทธิภาพบุคลากรจะต้องกล้าแสดงความคิดเห็นอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา จะต้องกล้า
เผชญิหน้าช่วยแก้ปญัหาอย่างเต็มใจและจรงิใจ การท างานที่มปีระสทิธภิาพจะต้องมองไปที่ความ
เชื่อถือว่ามคีวามเขา้ใจซึ่งกนัและกนั สามารถพูดคุยกนัแล้วไม่เกิดปญัหาต่อตนเอง การท าความ
เขา้ใจซึง่กนัและกนัหมายถงึการทีบุ่คคลหนึ่งพยายามท าความเขา้ใจในพฤตกิรรม ทศันะ และความ
ต้องการของบุคคลอื่นๆ เพื่อให้เกดิการให้อภยั รูจ้กัผ่อนสัน้ผ่อนยาวในการปฎบิตังิานต่อกนั ทัง้นี้
เพื่อใหส้ามารถอยูร่ว่มกนัและท างานรว่มกนัไดเ้ป็นอย่างด ีโดยมกีารเรยีนรูเ้กี่ยวกบับุคคลอื่นในดา้น
ความต้องการ ความคาดหวงั ความชอบ/ไม่ชอบ ความรู้ความสามารถ ความสนใจ ความถนัด 
จุดเด่น จุดดอ้ยและอารมณ์ ซึง่ธรรมชาตขิองคนโดยทัว่ไปแลว้จะมคีวามแตกต่างกนัไปไม่ว่าจะเป็น
ความรูส้กึ ความสนใจ นิสยัอยากรูอ้ยากเหน็ และความไมช่อบการควบคุมอยา่งใกลช้ดิ 
   1.2.3 การสนบัสนุนและความไวว้างใจต่อกนั (Support and Trust) การสนับสนุน
และไว้ใจกันโดยธรรมชาติแล้วจะต้องไปด้วยกัน เพราะถ้าปราศจากอย่างใดอย่างหนึ่ง แล้วไม่
สามารถจะไดร้บัความส าเรจ็อย่างทีสุ่ดได ้ถ้าบุคคลากรไม่มคีวามรูส้กึว่าเขาจะต้องปกป้องงานทีเ่ขา
รบัผดิชอบ การท างานก็จะขาดประสทิธภิาพ คนเราไม่ว่าจะในครอบครวัหรอืในทีท่ างานกต็าม ไม่
เคยทีจ่ะแสดงความรูส้กึตรงไปตรงมาและเปิดเผยนอกเสยีจากเขาเหล่านัน้รูส้กึว่าคอื่นๆแสดงอย่าง
ตรงไปตรงมาและเปิดเผยเท่าๆกนั 
   1.2.4 ความร่วมมอืและการใชค้วามขดัแยง้ในทางสรา้งสรรค ์(Cooperation and 
Conflict) ความรว่มมอืกค็อื การทีแ่ต่ละคนเมือ่ไดร้บัหมอบหมายงานและพรอ้มทีจ่ะเกี่ยวขอ้งกบัการ
ท างานร่วมกนั พรอ้มทีจ่ะแลกเปลี่ยนความคดิเหน็ซึ่งกนัและกนั ทุกคนจะแสดงความคดิเหน็อย่าง
อสิระเพราะทุกคนมคีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนัสามารถพดูคุยไดอ้ย่างตรงไปตรงมา 
    1.2.4.1 การสร้างความร่วมมอืกบับุคคลอื่น ในการสรา้งความร่วมมอืเพื่อ
ความเขา้ใจซึง่กนัและกนัจะมบีุคคลอยู ่2 ฝา่ย ผูข้อความรว่มมอื และผูใ้หค้วามร่วมมอื ความร่วมมอื
จะเกดิขึน้เมื่อฝ่ายผู้ให้เต็มใจและยนิดจีะให้ นับว่าป็นเรื่องส าคญั เพราะว่าเป็นเรื่องของจติใจ ผู้ให้
อาจไม่เต็มใจให้ด้วยเหตุผลต่างๆ คอื ขาดผลประโยชน์ ไม่อยากให้คนอื่นได้ดกีว่า สมัพนัธภาพ
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ระหว่างผู้ขอและผู้ให้ไม่ด ีวตัถุประสงค์ของทัง้ 2 ฝ่ายไม่ตรงกนั ไม่เหน็ด้วยกบัวธิกีารท างานขาด
ความพรอ้มทีจ่ะร่วมมอื งานทีข่อความร่วมมอืนัน้เสี่ยงภยัมากเกนิไปและเพราะความไม่รบัผดิชอบ
ต่องานของส่วนรวม 
    1.2.4.2 วธิแีกค้วามขดัแยง้ การแกค้วามขดัแยง้เป็นเรื่องของทกัษะของแต่ละ
คน ในการแก้ปญัหาขอ้ขดัแย้งของการท างานใช้วธิกีารแก้ปญัหาร่วมกนั ไม่พูดในลกัษณะที่แปล
ความหรอืมุ่งตัดสินความ ไม่พูดเชิงวิเคราะห์ที่ถือไพ่เหนือกว่า หรอืพูดในลกัษณะที่ท าให้ผู้อื่น
เจบ็ปวด พยายามพดูหาประเดน็ของความขดัแยง้ โดยไมก่ล่าวโจมตวี่าใครผดิใครถูก อย่างยดึมัน่ใน
จุดมุ่งหมายและความคิดของตนฝ่ายเดียว อาศัยบุคคลที่สามารถช่วยเหลือถ้าเห็นว่าจะเป็น
ประโยชน์ 
   1.2.5 กระบวนการการท างานและการตัดสินใจที่ถูกต้องเหมาะสม (Sound 
Working and Decision Procedures) การท างานทีม่ปีระสทิธภิาพนัน้ จะคดิถงึผลงานเป็นอนัดบั
แรก ส่วนวธิกีารท างานเป็นอนัดบัรองลงมา อยา่งไรกต็ามก่อนทีจ่ะตดัสนิใจนัน้จุดมุ่งหมายควรต้องมี
ความชดัเจน และสมาชกิทุกคนมคีวามเขา้ใจอย่างด ีจุดมุ่งหมายเป็นหวัใจส าคญัเพราะจะสามารถ
ป้องกันการเข้าใจผิดและป้องกันการโต้เถียงกันในการตัดสินใจสัง่การ บุคคลากรที่ดีจะต้องมี
ความสามารถในการรวบรวมขอ้มลูอยา่งรวดเรว็และจะอธบิายเพื่อหาทางเลอืกต่างๆ ไดถู้กต้อง การ
ตดัสนิใจสัง่การเป็นกระบวนการขัน้พื้นฐานของการบรหิารงาน อย่างไรก็ตามมบี่อยครัง้ที่ได้มกีาร
ปฎิบัติไม่ดีเกิดขึ้น เช่น การตัดสินใจในระดบัสายงานผิดพลาดมีข้อมูลไม่สมบูรณ์ เพื่อให้การ
ตดัสนิใจทีด่มีรีะเบยีบทีย่ดืหยุน่และชดัเจนตอ้งอยูท่ีส่มาชกิทุกคนเขา้ใจและยดึมัน่ในหลกัการ 
   การเห็นพ้องต้องกันในกระบวนการตัดสินใจ ปจัจยัน้ีค่อนข้างจะใกล้เคียงกับ
โครงสรา้งและบทบาทของทมีงาน ถ้าบุคคลากรไม่สามารถปฎบิตัติามขอบเขต กฎเกณฑ์พื้นฐาน
รว่มกนัได ้จะรูส้กึว่าไมม่อี านาจและสญูเสยีความเชื่อมัน่ในตนเอง ซึง่เกดิขึน้ในทุกระดบัขององคก์าร 
ผู้ที่รู้สึกว่าไม่มอี านาจ จะมีนิสยัของการแตกแยก เพื่อที่จะมโีอกาสควบคุมภายในทีมงาน การ
ตดัสินใจที่ขึ้นอยู่กับการเห็นพ้องต้องกันนัน้เป็นเทคนิคที่มปีระโยชน์ที่สุดในการท างาน แต่การ
ตดัสนิใจทีเ่กดิจากการเหน็พอ้งต้องกนัมใิช่ว่าจะเหมาะสมเสมอไป การเหน็พอ้งต้องกนัอย่างแทจ้รงิ 
หมายความว่า ผู้ร่วมงานควรจะรูส้กึว่าเขาได้รบัการรบัฟงัและเขา้ใจ วธิน้ีีจะท าใด้ง่ายถ้าสมาชกิแต่
ละคน รูส้กึเป็นอสิระในการพูดอย่างเปิดเผย และจะมปีระโยชน์มากกว่าหากบรรดาหวัหน้าทมีงาน
สามารถแบ่งปญัหากบัพวกเขาเองและทีมงาน เพื่อที่จะรกัษาความเป็นอันหน่ึงอันเดยีวกันของ
ทมีงานทุกๆ คนจะต้องพอใจว่าอย่างน้อยทีสุ่ดพวกตนกม็โีอกาสมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจและรูส้กึ
ว่าสามารถช่วยเหลอืการตดัสนิใจได ้
   1.2.6 ภาวะผูน้ าทีเ่หมาะสม (Appropriate Leadership) การท างานโดยทัว่ไปแลว้
ไม่มทีมีงานไหนต้องการผู้น าที่ถาวร หน่วยงานที่พฒันาแล้วจะถูกเปลี่ยนภาวะผู้น าให้เป็นไปตาม
สถานการณ์ หมายความว่าจะมกีารผลดัเปลี่ยนหมุนเวยีนกนัเป็นผู้น าภายในกลุ่มตลอดเพระการ
ท างานทีด่นีัน้จะต้องดงึความสามารถของบุคคลออกมา มใิช่ผูน้ าเป็นผูท้ าเสยีเอง ผูน้ าทมีควรเป็นผู้
ชี้แนะประเด็นที่ส าคัญ อีกประการหนึ่ งที่ท าให้ได้ผลงานมากที่สุดก็คือการมอบหมายงาน 
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(Delegation) การมอบหมายงานไมเ่พยีงแต่จะท าใหผู้บ้รหิารมเีวลาส าหรบัคดิแก้ปญัหาอื่นๆ เท่านัน้ 
แต่ยงัเป็นการพฒันาการบรหิารอกีด้วย หน่วยงานใดไม่มกีารมอบหมายงาน หน่วยงานนัน้มกัจะมี
ผลงานน้อย ดงันัน้ การไมม่อบหมายงานจงึเป็นอุปสรรคอย่างหนึ่งส าหรบัการบรหิารงาน การทีไ่ม่มี
การมอบหมายงานหรอืมกีารมอบหมายงานในระดบัต ่าอาจมสีาเหตุมาจากการขาดความเชื่อมัน่ใน
ลูกน้อง การขาดเวลาส าหรบัการพฒันาบุคลากรหรอืเกดิจากความกลวัผลทีจ่ะเกดิตามมาจากการ
มอบหมายงาน ส าหรบัสมาชกิของทมีงานที่ได้รบัการคดัเลอืกให้เป็นผู้น าต้องพรอ้มที่จะให้อ านาจ
หน้าทีท่ีเ่หมาะสมกบังานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 
   1.2.7 การตรวจสอบทบทวนผลงานและวธิกีารท างาน (Regular Review) ทมีงาน
ที่ดไีม่เพยีงแต่ดูจากลกัษณะของทมี และบทบาทที่มอียู่ในองค์กรเท่านัน้ แต่ต้องดูวธิกีารที่ท างาน
ดว้ย การทบทวนงานจะท าใหบุ้คคลากรไดเ้รยีนรูจ้ากประสบการณ์ทีท่ า รูจ้กัคดิ ปรบัปรุงวธิกีาร การ
ทบทวนงานนัน้มหีลายวธิ ีและทุกวธิจีะเกีย่วขอ้งกบัการไดร้บัขอัมลูยอ้นกลบัเกี่ยวกบัการปฎบิตังิาน
ของแต่ละคน หรอืของทมีโดยส่วนรวม 
   1.2.8 การพฒันาตนเอง (Individual Development) การท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ
จากการพัฒนาทักษะต่างๆของแต่ละคน ซึ่งการกระท าเช่นนี้ จะได้ผลดีขึ้น ขณะเดียวกัน
ประสทิธภิาพของทมีงานจะมากขึน้ถ้าหากหน่วยงานไดใ้หค้วามสนใจต่อการพฒันาทกัษะของแต่ละ
คนหรอืของทมี การพฒันาบุคคลากรในองค์กรมกัจะมองในเรื่องทกัษะและความรูท้ี่แต่ละคนมอียู ่
แลว้กท็ าการฝึกอบรบเพื่อปรบัปรุงใหด้ขีึน้ แต่การท างานภาคปฎบิตัจิ าเป็นต้องอาศยัตวัแปรหลาย
อย่างไม่เพยีงแต่ค านึงถงึทกัษะความรูเ้ท่านัน้ ไดม้ผีูใ้ห้ขอ้สงัเกตว่าประสทิธภิาพในการท างานของ
คนเรานัน้ม ี2 ลกัษณะ คอื มปีระสทิธภิาพในการท างานสูงและมปีระสทิธภิาพในการท างานต ่า ปกติ
แล้วไม่มใีครเลยสามารถที่จะเป็นขา้งใดขา้งหนึ่งของแต่ละลกัษณะไดท้ัง้หมด อย่างไรกต็ามทมีที่มี
ประสทิธภิาพต้องเรยีนรูท้ี่จะใช้ประโยชน์จากคุณลกัษณะดงักล่าวและการสนับสนุนให้สมาชกิของ
ทมีทีม่ปีระสทิธภิาพน้อยกว่าไดเ้ลื่อนไปสู่ความมปีระสทิธภิาพทีส่งูขึ้น 
   1.2.9 ความสมัพนัธ์ที่ดรีะหว่างกลุ่ม (Sound Inter-group Relation) ในการ
ท างานรว่มกนัแมว้่าทมีงานจะมลีกัษณะทีด่เีพยีงใด แต่ถา้หากขาดความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างกลุ่มหรอื
ระหว่างบุคคลในกลุ่มแลว้ ความส าเรจ็ของการท างานกจ็ะมอุีปสรรค ความสมัพนัธร์ะหว่างกลุ่มที่มี
ประสทิธภิาพควรมลีกัษณะ ดงันี้ 
    1.2.9.1 แน่ใจว่าการกระท าและการตดัสนิใจของทมีได้รบัการสื่อสารและ
ความเขา้ใจ 
    1.2.9.2 สมาชกิในทมีพยายามทีจ่ะเขา้ใจความคดิเหน็ของคนอื่นเขา้ใจปญัหา
และอุปสรรคของฝา่ยอื่นๆ และยืน่มอืเขา้ช่วยเหลอืเมือ่มคีวามจ าเป็น 
    1.2.9.3 คน้หาวธิกีารท างานทีม่ปีระสทิธภิาพรว่มกบัฝา่ยอื่นๆอยา่งต่อเน่ือง 
    1.2.9.4 ไมเ่ป็นผูม้คีวามแขง็กระดา้ง ดือ้ร ัน้ 
    1.2.9.5 พยายามน าความคดิเห็นของคนอื่นในทมีมาพจิารณาเพื่อให้เกิด
ประโยชน์สงูสุด 
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    1.2.9.6 ความเขา้ใจในความแตกต่างของคน และพยายามใชป้ระโยชน์จาก
ความแตกต่างกนั 
   1.2.10 การก าหนดบทบาทของสมาชกิอยา่งชดัเจน (Balanced Roles) สมาชกิใน
ทมีแต่ละคนจะตอ้งมคีวามเขา้ใจในบทบาทของตนเอง มกีารจดัแบ่งหน้าทีค่วามรบัผดิชอบในการท า
กจิกรรมต่างๆ ขององคก์าร ทุกคนต้องรูว้่า ใครท าหน้าทีอ่ะไร เพื่อก าหนดพฤตกิรรมของสมาชกิใน
ทมีทีแ่สดงออกใหช้ดัเจน เหมาะสมกบัต าแหน่งทีร่บัผดิชอบอยู ่บทบาทแบ่งออกไดเ้ป็น 2 ประเภท 
    1.2.10.1 บทบาทตามหน้าที่ (บทบาทเฉพาะ) เช่น นาย ก.เป็นผู้จดัการ 
บทบาทของนาย ก.กเ็ป็นผูจ้ดัการ ท าหน้าทีต่ดัสนิใจ สัง่การ ควบคุมงานภายในสาขา 
    1.2.10.2 บทบาททัว่ไป เป็นการแสดงพฤตกิรรมตามความคาดหมายของ
บุคคลที่เกี่ยวขอ้ง เช่น การมาท างานตรงตามเวลา การรบัฟงัความคดิเหน็ของบุคคลอื่นๆ การให้
ความเคารพ นบัถอื ผูท้ีม่ปีระสบการณ์มากกว่า/ผูส้งูวยักว่า ฯลฯ 
   1.2.11 การตดิต่อสื่อสารทีด่ ี(Good Communication) จะต้องมกีารตดิต่อสื่อสาร
ระหว่างผู้บริหาร (ผู้บังคับบัญชา) กับผู้ใต้บังคับบญัชา หรอืผู้ร่วมปฎิบัติงานอย่างเปิดเผย 
(Openness) โดยเฉพาะอย่างยิง่ในการสื่อความหรอืแลกเปลี่ยนข่าวสารซึ่งกันและกัน การ
ตดิต่อสื่อสารเป็นเครื่องมอืส าคญัในการบรหิารงานให้เกิดมนุษยสมัพนัธ์ การตดิต่อสื่อสารจงึต้อง
อาศัยศิลปะในการถ่ายทอดข้อความ คือ ต้องหาวิธีหยัง่ความต้องการ อารมณ์ ความรู้สึกของ
ผูร้ว่มงานทุกคน เพื่อจะไดถ่้ายทอดขอ้มลูต่างๆ เช่น ค าพูด กริยิาท่าทาง สหีน้า แววตา ภาษาเขยีน 
สญัลกัษณ์หรอืสื่อมวลชน เป็นตน้ ถา้หากใชส้ื่อทีเ่ป็นค าพูด ผูพู้ดต้องใชศ้ลิปะในการพูด ถ้าเป็นการ
เขยีนต้องใช้ศลิปะในการเขยีนไม่ว่าจะเป็นการพูดหรอืการเขยีน ย่อมอทิธพิลต่อการสื่อสารทัง้สิ้น 
การสื่อสารทีไ่มด่จีะก่อใหเ้กดิความเขา้ใจไมต่รงกนั ซึง่น าไปสู่ความขดัแยง้หรอืความลม้เหลวในการ
ท างาน 
   การตดิต่อสื่อสาร และการเลอืกใช้วธิกีารในการตดิต่อสื่อสารภายในองค์กร ม ี2 
วธิ ีคอื การตดิต่อสื่อสารแบบเป็นทางการและการตดิต่อสื่อสารแบบไมเ่ป็นทางการ 
    1.2.11.1 การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ (Formal Communication) 
หมายถงึ การตดิต่อสื่อสารทีม่รีะเบยีบแบบแผน มขีอ้ก าหนดไวอ้ย่างชดัเจน มลีายลกัษณ์อกัษรทีบ่่ง
บอกระเบียบวิธีการต่างๆ เช่น ใบสมัครงาน ค าสัง่ หรือจดหมายของทางราชการ เป็นต้น 
ผู้บงัคบับญัชาควรใช้การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ เมื่อเป็นงานที่เป็นพิธีการ และต้องหา
หลกัฐานบนัทกึไว ้
    1.2.11.2 การตดิต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal Communication) 
หมายถงึ การตดิต่อสื่อสารทีเ่กดิจากความใกลช้ดิสนิทสนมเป็นการส่วนตวั ส่วนใหญ่เป็นการสื่อสาร
แบบเป็นกนัเอง เช่น การทกัทายปราศยัพูดคุยกนัระหว่างผูบ้งัคบับญัชากบัผู้ใต้บงัคบับญัชา หรอื
การพดูคุยกนัระหว่างเพื่อนรว่มงานเหมาะส าหรบัการตดิต่อสื่อสารทีต่อ้งการความเรง่ด่วน 
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 1.3 แนวคิดท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
  มลิเลท็ (สถติ ค าลาเลีย้ง.  2544: 13; อ้างองิจาก Millet.  1954) ไดใ้หท้รรศนะ
เกี่ยวกบัประสทิธภิาพ (efficiency) หมายถงึ ผลการปฏบิตังิานทีก่่อใหเ้กดิความพงึพอใจแก่ มวล
มนุษย ์ และไดร้บัผลก าไรจากการปฏบิตังิานนัน้ (human satisfaction and benefit produced) ซึง่
ความพงึพอใจ หมายถงึ ความพงึพอใจในการใหบ้รกิารกบัประชาชน โดย พจิารณาจาก 

1. การใหบ้รกิารอยา่งเท่าเทยีม (equitable service) 
2. การใหบ้รกิารอยา่งรวดเรว็และทนัเวลา (timely service) 
3. การใหบ้รกิารอยา่งเพยีงพอ (ample service) 
4. การใหบ้รกิารอยา่งกา้วหน้า (progression service) 

  จริาวุธ พลมณี และสุวทิย ์ ธรีศาศวตั (2537) ไดใ้หค้วามหมายว่า ประสทิธภิาพของ
แรงงาน หมายถงึ ศกัยภาพในการท างานของแรงงานเป็นรายบุคคล อาท ิ การเรยีนรูง้าน ความ
ประณตีในการท างาน การปฏบิตัติามค าสัง่ของหวัหน้างาน โดยพจิารณาจากพฤตกิรรมของแรงงาน
และการก าหนดกรอบภาระงานตามกระบวนการผลติหรอืการจดัการควบคุมก ากบัดูแลงานภายใน
สถานประกอบการแต่ละแห่ง โดยทีพ่ฤตกิรรมของแรงงาน หมายถงึ ลกัษณะการแสดงออกจนเป็น
นิสยัของแรงงานในระหว่างการท างาน ซึง่ส่งผลต่อคุณภาพของงานตลอดจนเพื่อนร่วมงาน หวัหน้า
งานและนายจา้ง อาทคิวามขยนัขนัแขง็ การตรงต่อเวลา การเลีย่งงาน การลาออก มนุษยสมัพนัธ์ 
เป็นตน้ 
  United Nations Development Programme (1984) ไดร้ะบุว่า ประสทิธภิาพของ
พนกังานเป็นส่วนหนึ่งของ ประสทิธภิาพในองคก์ารและสามารถวดัไดจ้ากลกัษณะทางกายภาพหรอื
หน่วยงานในแต่ละส่วนของงานหรอืทัง้หมดของกจิการ นอกจากนี้ประสทิธภิาพของพนักงานยงั
สามารถดูได้จากแรงจูงใจ และความพงึพอใจในงาน ซึ่งจะพจิารณาในจุดที่ความสุข และ
ประสทิธภิาพการท างานมาบรรจบกนั 
  ไซมอน (สถติ ค าลาเลีย้ง. 2544: 13; อ้างองิจาก Simon. 1960: 180-181) ไดใ้ห้
ทรรศนะเกี่ยวกับประสิทธิภาพไว้ว่า ถ้าจะพิจารณาว่างานใดจะมีประสิทธิภาพสูงสุดนัน้ ให้ดู  
ความสมัพนัธร์ะหว่างปจัจยัน าเขา้ (input) กบัผลผลติ (output) ทึไ่ดร้บั เพราะฉะนัน้ตาม ทรรศนะนี้
จงึหมายถงึ ผลผลติลบดว้ยปจัจยัน าเขา้และถ้าเป็นการบรหิารราชการ องคก์รของรฐักบ็วกความพงึ
พอใจของผูร้บับรกิาร (satisfaction) เขา้ไปดว้ยซึง่อาจเขยีนเป็น สตูรไดด้งันี้ 
    E = (O-I) + S 
   E = Efficiency คอื ประสทิธภิาพของงาน 
   0 = Output คอื ผลผลติหรอืงานทีไ่ดร้บัออกมา 
   I = Input คอื ปจัจยัน าเขา้หรอืทรพัยากร 
   S = Satisfaction คอื ความพงึพอใจของผูร้บับรกิาร 
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  Becker and Neuhauser (โสฬส ปญัจะวสิุทธ์. 2541; อ้างองิจาก Becker & 
Neuhauser. 1975) ได้เสนอตวัแบบจ าลองเกี่ยวกบัประสทิธภิาพขององค์กร (Model of 
Organization Efficiency) โดยกล่าวว่า ประสทิธภิาพขององคก์รนอกจากจะพจิารณาถงึทรพัยากร 
เช่น คน เงนิ วสัดุ ทีเ่ป็นปจัจยัน าเขา้ และผลติผลขององคก์ร คอืการบรรลุเป้าหมายแลว้องคก์รใน
ฐานะที่ เป็นองคก์รในระบบเปิด (Open System) ยงัมปีจัจยัประกอบอกีด้วยแบบจ า ลองในรูป 
สมมตฐิานซึง่สามารถสรุปไดด้งันี้ 
   1. หากสภาพแวดลอ้มในการท างานขององคก์รมคีวามซบัซ้อนต ่า (Low Task 
Environment Complexity) หรอืมคีวามแน่นอน (Certainly) มกีารก าหนดระเบยีบปฏบิตัิ ในการ
ท างานขององค์กรอย่างละเอยีดถี่ถ้วน แน่ชดั จะน าไปสู่ความมปีระสทิธภิาพขององค์กรมากกว่า
องคก์รทีม่สีภาพแวดลอ้มในการท างานยุ่งยากซบัซอ้นสูง (High -Task Environment Complexity) 
หรอืมคีวามไมแ่น่นอน (Uncertainly) 
   2. การก าหนดระเบยีบปฏบิตัชิดัเจนเพื่อเพิม่ผลการท างานที่มองเหน็ได้มผีลท า
ใหป้ระสทิธภิาพมากขึน้ดว้ย 
   3. ผลการท างานทีม่องเหน็ไดส้มัพนัธใ์นทางบวกกบัประสทิธภิาพ 
   4. หากพจิารณาควบคู่กนัจะปรากฏว่า การก าหนดระเบยีบปฏบิตัอิย่างชดัเจน 
และผลของการท างานทีม่องเหน็ได ้มคีวามสมัพนัธม์ากขึน้ต่อประสทิธภิาพมากกว่าตวัแปรแต่ละตวั 
ตามล าพงั 
  และยงัเชื่ออีกว่า การสามารถมองเห็นผลการท างานขององค์กรได้  (Visibilitiy 
Consequences) มคีวามสมัพนัธ์ของประสทิธภิาพขององค์กร เพราะองค์กรสามารถทดลองและ
เลอืกระเบยีบปฏบิตัิได้ ระเบยีบปฏบิตั ิและผลการปฏบิตังิานมอีทิธพิลต่อ ประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิาน 
  จากแนวคิดที่กล่าวมา จะเห็นได้ว่า คนเป็นปจัจัยน าเข้าที่ส าคัญอย่างหน่ึง ถ้า
พนกังานไดอ้ยูใ่นสภาพแวดลอ้มการท างานที่ด ีตลอดจนมเีพื่อนร่วมงานทีด่ ีจะท าใหม้คีวามสุขและ
ความพงึพอใจต่อการท างาน ซึ่งจะแสดงพฤตกิรรมออกมาใหเ้หน็ เช่น คุณภาพของงาน การมปีฎิ
สมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน การตรงต่อเวลา และขยนัขนัแข็ง ซึ่งจะส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ท างานทีด่ขี ึน้ 
 1.4 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัประสิทธิภาพการท างาน 
  ทฤษฎีสองปัจจยั 
   เฮริซ์เบริก์ (ถวลิ ธาราโภชย ์และคณะ.  2543: 162-163; อ้างองิจาก Herzberg & 
other.  1959) ทฤษฎกีารบรหิารและการจดัการนี้เรยีกว่า ทฤษฎ ี2 องคป์ระกอบ หรอือาจเรยีกว่า 
ทฤษฎ ี2 ปจัจยั Herzberg ไดต้ัง้ขอ้สมมตฐิานว่า มอีงคป์ระกอบ 2 ประเภท ทีม่ผีลต่อจงูในในการ
ท างานดา้นประสทิธภิาพการปฏบิตังิาน ดงันี้ 

1.  องคป์ระกอบภายนอก (Extrinsic factor) ไดแ้ก่ 
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- ค่าจา้งหรอืเงนิเดอืน 
- เงือ่นไขของการท างาน 
- ความมัน่คงของงาน 
- ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล ผูบ้งัคบับญัชา หรอืเพื่อนร่วมงาน หรอื

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 
   กลุ่มปจัจยัดงักล่าวขา้งต้น เป็นกลุ่มปจัจยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความไม่พอใจในงาน 
เรยีกว่า ปจัจยัอนามยั (Hygienic factor) หมายถงึ การป้องกนัความไม่พอใจ ส่งผลใหอ้งคก์รด าเนิน
ไปไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพ 

2.  องคป์ระกอบภายใน ไดแ้ก่ 
- ความส าเรจ็ 
- ความเป็นทีย่อมรบั และความรกั 
- ความกา้วหน้าในหน้าทีก่ารงาน 
- ความกา้วหน้าส่วนตน 
- ความรบัผดิชอบ 

   องค์ประกอบเหล่านี้  เป็นกลุ่มปจัจยัที่เกี่ยวข้องกบัความพอใจในงานของตน
เรยีกว่า ตวัจงูใจ (Motivator Factors) ปจัจยัเหล่าน้ีเน้ือหาสาระของงานเป็นหลกั และส่งผลใหเ้กดิ
ประสทิธภิาพในปฏบิตังิาน แนวคดิของ Herzberg เสนอว่าปจัจยัทัง้ 2 กลุ่มน้ีเป็นปจัจยั คนละ
ประเภทกนัซึ่งผู้บรหิารหรอืหวัหน้างานต้องสร้างให้เกิดปจัจยัจูงใจให้เกิดขึ้นในบุคคลที่ร่วมงาน
เพื่อใหเ้กดิความพอใจ และรกัษาระดบัของปจัจยัอนามยัใหค้งที ่เพื่อป้องกนัมใิหเ้กดิความเบื่อหน่าย 
ทอ้ถอยในการท างาน ผูว้จิยัมคีวามคดิเหน็ว่าประสทิธภิาพในการปฏบิตังิาน ส่วนใหญ่มผีลมาจาก
ปจัจยัอนามยั ไดแ้ก่ ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความพอใจในผลตอบแทน และความรกัและ
ภมูใิจในอาชพีการงาน ซึง่เอาแนวคดิของเฮริซ์เบริก์ ครอบคลุมปจัจยัเหล่าน้ี จงึไดน้ าแนวคดิน้ีมาใช้
ในการวจิยัครัง้นี้ 
   และจากทฤษฎขีอง เฮริซ์เบริก์ (Herzberg) จะเหน็ไดว้่า ความสมัพนัธก์บัเพื่อน
ร่วมงานเป็นองค์ประกอบขององค์กรที่ส าคญัที่มผีลต่อการจูงใจในการปฎบิตังิานของพนักงาน ถ้า
ความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงานเป็นไปในทางทีด่กี็จะท าให้พนักงานมคีวามสุขในการมาท างาน
และเกดิความร่วมมอืร่วมใจ ความสามคัค ีมกีารพึ่งพาช่วยเหลอืกนัและกนัในการปฎบิตัิงานและ
คุณภาพของงานทีท่ าออกมา เพื่อนร่วมงานจงึเป็นสิง่จงูใจอย่างหนึ่งตวัทีแ่สดงใหเ้หน็ว่าพนักงานมี
ประสทิธภิาพในการท างานเป็นอยา่งไร 
 1.5 วิธีวดัประสิทธิภาพการท างาน 
  ผู้วิจยัได้สร้างเครื่องมอืเพื่อใช้วดัประสิทธิภาพการท างานโดยใช้แนวคิดของ เฮิร์
ซเบริก์ (ถวลิ ธาราโภชย ์และคณะ 2543: 162-163; อ้างองิจาก Herzberg & other. 1959) เพื่อทีจ่ะ
วดัประสทิธภิาพการท างานของพนกังานในองคก์ร ประกอบดว้ย ประโยคค าถาม 10 ขอ้ ในลกัษณะ
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ของมาตราส่วนประเมนิค่า(Likert Scale) แบ่งเป็น  5 ระดบั จากระดบัมากทีสุ่ด  (5) ถงึ น้อยทีสุ่ด  
(1)  ผูท้ีไ่ดค้ะแนนสูงแสดงว่าพนักงานเป็นผูท้ีม่ปีระสทิธภิาพในการท างานสูง ส่วนผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่า
แสดงว่าพนกังานเป็นผูท้ีม่ปีระสทิธภิาพในการท างานน้อย 
 
2. พฤติกรรมการท างาน 
 2.1 ความหมายของพฤติกรรมการท างาน 
  “พฤตกิรรม” หรอื “Behavior” หมายถงึ กรยิาอาการทีแ่สดงออกหรอืการเกดิปฏกิริยิา
เมือ่เผชญิกบัสิง่ภายนอก การแสดงออกนัน้อาจเกดิจาก อุปนิสยัทีไ่ดส้ะสมมา เกดิจากความเคยชนิ
อนัไดร้บัจากประสบการณ์และการศกึษาอบรมต่าง ๆ ในการแสดงออกนี้เป็นไดท้ัง้ในรปูของการ
คล้อยตามหรอืการต่อต้าน เป็นได้ทัง้คุณประโยชน์ และโทษซึ่งมผีลต่อตวัเองและสิง่แวดล้อม
ภายนอก เช่น เพื่อนรว่มงาน หน่วยงานทีท่ า เป็นตน้ 
  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติสถาน (2543: 3) ไดใ้หค้ าจ ากดัความของพฤตกิรรม
มนุษย ์ (Human Behavior) ว่าหมายถงึ กริยิาอาการทีไ่ดม้าภายหลงัก าเนิด กล่าวคอื บุคคลจะมี
พฤตกิรรมเช่นนัน้ เพราะเคยไดร้ว่มสงัสรรคก์บัเพื่อนมนุษยอ์ื่นมาก่อนแลว้ พฤตกิรรมมนุษยต่์างกบั
พฤตกิรรมทีม่มีาในก าเนิดสนัดาน อนัเป็นสามญัทีอ่ยูใ่นชวีติสตัวท์ัว่ไป 
  พจนานุกรมลองแมน (Longman) ไดใ้หค้ าจ ากดัความของพฤตกิรรม (Behavior) ว่า
หมายถึง การกระท าหรอืการตอบ สนองการกระท าทางจติวทิยาของแต่ละบุคคล และเป็น
ปฏสิมัพนัธใ์นการตอบสนองต่อสิง่กระตุน้ภายในหรอืภายนอก รวมทัง้เป็นกจิกรรมการกระท าต่าง ๆ 
ทีเ่ป็นไป 
  อย่างมจีุดมุ่งหมายซึง่สามารถสงัเกตเหน็ได้ หรอืเป็นกจิกรรมการกระท าต่าง ๆ ทีไ่ด้
ผ่านการใครค่รวญมาแลว้ หรอืเป็นไปอยา่งไมรู่ส้กึ (Goldenson. 1984: 90) 
  พฤตกิรรมของบุคคลบางประการก าหนดบุคลกิภาพ (Personality) และประสบการณ์
ในการเรยีนรูพ้ฤตกิรรมของบุคคลโดยทัว่ไปมผีลมาจากปจัจยัหรอืตวัแปรต่างๆมากมาย เช่น ภูมิ
หลงัของบุคคล (Biographical characteristics) ความสามารถ(Ability) บุคลกิภาพ(Personality) การ
เรยีนรู ้ (Learning) โดยปจัจยัเหล่าน้ีมผีลกระทบต่อผลการท างานและความพงึพอใจของพนักงาน
ดว้ย (ศริวิรรณ เสรรีตัน์; และคณะ.  2541: 47) 
  อลับาเนส (กาญจนา เหมะธร.  2542: 19; อ้างองิจาก Albanese. 1981.  Managing.  
204) ไดใ้หค้วามหมายของพฤตกิรรมการท างานว่าคอื พฤตกิรรมและการท างานของคนงานทีจ่ะ
ส่งผลต่อความส าเรจ็ต่องานของเขาโดยตรง และพฤติกรรมนัน้ยงัรวมไปถึงการแสดงออกของ
คนงานทีม่ต่ีอสิง่แวดลอ้มในสงัคมทีเ่ขาปฏบิตังิานอยู่ เช่น ความสมัพนัธก์บัเพื่อนรว่มงาน 
  กบิสนั และคณะ (Gibson et al.  1994: 5) ใหค้วามหมายขององคก์ารว่า เป็นหน่วยที่
มกีารประสานงานกนั โดยประกอบด้วยบุคคลตัง้แต่ 2 คนขึน้ไปมาท างานร่วมกนั เพื่อให้บรรลุ
จดุมุง่หมายรว่มกนั 
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  จากแนวคดิของนกัวชิาการหลายๆ ท่าน สามารถสรปุความหมายของพฤตกิรรมไดว้่า 
หมายถงึ การกระท าหรอืการตอบสนองของบุคคลต่อสถานการณ์หนึ่งหรอืสิง่กระตุ้นต่าง ๆ โดยการ
กระท านัน้เป็นไปโดยมจีุดมุ่งหมาย และเป็นไปอย่างใคร่ครวญหรอืเป็นไปอย่างไม่ใคร่ครวญ โดยมี
ความรูค้วามเขา้ใจทศันคตแิละปจัจยัตวัอื่นๆ เป็นตวัก่อใหแ้สดงออกมา โดยทีบุ่คคลอื่น ๆ ทีอ่ยู่รอบ 
ๆ สามารถสงัเกตการกระท านัน้ไดห้รอืไมก่ต็าม 
  จากความหมายของ “พฤตกิรรม” น าไปสู่ความหมายของ “พฤตกิรรมการท างาน” 
หมายถงึ ลกัษณะการกระท าที่บุคคลแสดงออก เพื่อตอบโต้สิง่ใดสิง่หนึ่งในขณะปฏบิตังิาน ซึ่ง
สามารถสงัเกตหรอืวดัได ้
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัประสิทธิภาพการท างาน 
  2.2.1 แนวคิดด้านการจดัการ 
   อลับาเนส (Albanese.  1981: 24) ไดศ้กึษากรอบแนวคดิเกี่ยวกบัเรื่องพฤตกิรรม
การท างาน (Job performance behavior) จากองคป์ระกอบ 2 อย่าง คอื ลกัษณะส่วนบุคคลกบั
สภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งพบว่าลกัษณะส่วนบุคคลกบัสภาพแวดล้อมในการท างานมปีฎิ
สมัพนัธร์ะหว่างกนั ส่งผลต่อพฤตกิรรมการท างานของบุคคล ซึง่ตวัแปรสภาพแวดลอ้มในการท างาน
ทีม่อีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการท างาน ประกอบดว้ย 
    1. สภาพแวดลอ้มระดบัใกล้ เช่น สภาพการท างาน ผู้บรหิาร ความสมัพนัธ์
กบัเพื่อนรว่มงาน ลกัษณะของงาน 
    2. สภาพแวดล้อมระดบักลาง เช่น จุดประสงค์และเป้าหมายขององค์กร 
ปรชัญาและประเภทของผูบ้รหิารองคก์ร 
    3. สภาพแวดล้อมระดบัไกล เช่น ระบบการเมอืงและเศรษฐกิจในสงัคม 
สภาพการแขง่ขนัในตลาดในสงัคมนัน้ 
   จะเห็นได้ว่าพฤติกรรมในการท างานที่มีประสิทธิภาพมีความสัมพันธ์กับ
สภาพแวดลอ้มในการท างาน ผู้วจิยัจงึน าตวัแปรทีส่ าคญัและมผีู้ศกึษาพบว่ามผีลต่อพฤตกิรรมการ
ท างานในองคก์ร คอื เพื่อนรว่มงาน 
   การรบัรูก้ารสนับสนุนจากสภาพแวดล้อมในการท างานนัน้มแีหล่งการสนับสนุน
คือเพื่อนร่วมงาน ซึ่งจะสนับสนุนในด้านอารมณ์หรือก าลงัใจ การให้ความสนับสนุนช่วยเหลือ
โดยตรงและการใหบ้รกิารดา้นขอ้มลูขา่วสารหรอืขอ้มลูยอ้นกลบั ส่งผลใหม้พีฤตกิรรมการท างานทีม่ ี
ประสทิธภิาพ (ศกัดิช์ยั นิรญัทว.ี  2532: 46) 
   เสถยีร เหลอืงอรา่ม (2527: 206) กล่าวถงึบทบาทของผูร้ว่มงานว่า เพื่อนร่วมงาน
ควรสร้างบรรยากาศในการท างานฉันท์พี่น้อง มคีวามรกัใคร่กลมเกลยีวกนั คอยช่วยกระตุ้น การ
ปฏบิตังิานของกลุ่ม แนะน าช่วยเหลอืการงานซึ่งกนัและกนั ปฏบิตังิานตรงต่อเวลา ไถ่ถามทุกขส์ุข
ซึ่งกนัและกนั พูดจาด้วยความสนุกสนานและเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้เสมอ จะท าให้การท างาน
ประสบผลส าเรจ็ดว้ยด ี
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   John B. Watson ผูน้ าส าคญัของนักจติวทิยากลุ่มพฤตกิรรมนิยม ซึง่เป็นกลุ่ม
จติวทิยาที่เชื่อในเรื่อง การใช้สิ่งเร้าหรอืสิ่งแวดล้อมมาเป็นเงื่อนไขในการปรบัเปลี่ยนและพฒันา
พฤติกรรมของบุคคล ได้กล่าวให้เห็นว่าอิทธพิลของสิง่เร้าหรอืสิง่แวดล้อมต่อพฤติกรรมหรอืการ
กระท าของคนไวใ้นหนังสอืเล่มหนึ่งชื่อ "พฤตกิรรมนิยม" ซึ่งเขา เขยีนไวต้ัง้แต่ปี ค.ศ. 1924 ความ
ว่า "จงน าเดก็ทารกมา ให้ขา้พเจา้เลี้ยงดูสกั 1 โหล ซึ่งเป็นเดก็ทีส่มบูรณ์ ลกัษณะปกต ิขา้พเจา้
รบัรองว่าจะสามารถสร้างให้เขาเหล่านัน้เป็นอะไรก็ได้ตามต้องการ อาจจะเป็นนายแพทย์ นัก
กฎหมาย ศลิปิน ผู้น าทางการค้า หรอืแมก้ระทัง่ขอทาน และหวัขโมย ทัง้นี้โดยไม่สนใจว่า บรรพ
บุรษุของเดก็เหล่านี้นัน้มคีวามสามารถ อาชพี หรอืเชือ้ชาตใิดมาก่อน" จากค าพูดของวตัสนัดงักล่าว 
แสดงใหเ้หน็ ความเชื่อของ นักจติวทิยาในดา้นพฤตกิรรมหรอืการกระท าของบุคคลว่า  บุคคลจะมี
พฤติกรรมโน้มเอียงไปตามสิง่เร้าหรอืสภาพแวดล้อม ถ้าได้รบัแรงกระตุ้นหรอืสิง่แวดล้อมในแง่ดี
พฤติกรรมก็ออกมาด ีและถ้าแรงกระตุ้นเป็นไปในแง่ลบ ก็อาจได้ผลพฤติกรรมในแง่ลบออกมา 
ค าอธบิายนี้น ามาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์ในแง่ของการสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนร่วมงาน ไดแ้นว
ปฏบิตัทิีส่ าคญัเกีย่วกบัการปฏบิตัต่ิอผูอ้ื่น เพื่อเสรมิสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างเพื่อนรว่มงานดว้ย 
   สะอาด แสงรตัน์ (2520: 62) วญิญู มณีจนัทร ์(2520: 23) และแสงชาต ิสงัขร์ุ่ง 
(2520: 66-67) ได้ท าการวจิยัพบว่าการสนับสนุนทางสงัคมของครูประถมศึกษาในเขตภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือและภาคกลาง ผลการวจิยัของทัง้ 3 คน สอดคลอ้งกนั คอื พบว่า
ความสมัพนัธ์ระหว่างการสนับสนุนทางสงัคมในการท างานกับพฤติกรรมในการท างานของครู
โดยเฉพาะการสนับสนุนจากผู้บรหิาร เพื่อนร่วมงาน นโยบายองค์การ สภาพการปฎบิตัิงาน ต่าง
ส่งผลต่อการท างานของครใูนทางดทีัง้นัน้ 
   อาร ี(2530 : 11) กล่าวถงึความสมัพนัธอ์นัดรีะหว่างเพื่อนร่วมงานว่า ไม่ว่าบุคคล
จะมคีวามรู้ความสามารถเพยีงใด ถ้าปราศจากความร่วมมอืจากเพื่อนร่วมงาน การท างานก็ไม่
สามารถบรรลุวตัถุประสงค์ได้ ดงันัน้ เพื่อนร่วมงานจงึเป็นก าลงัส าคญัที่จะต้องให้ความสนใจ การ
เข้าใจเพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งจ าเป็น หากเพื่อนร่วมงานมคีวามรู้ความสามารถ เข้าใจเต็มใจที่จะ
ปฏบิตังิานกบัเรา เกดิก าลงัใจอยากท างานให้กบัหน่วยงานก้าวหน้าต่อไป แต่ในทางกลบักนั หาก
เรารว่มงานกบัเพื่อนรว่มงานทีไ่มเ่ขา้ใจกนัจะมคีวามรูส้กึเบื่อหน่ายไมอ่ยากจะท างาน 
   จากงานวจิยัของ ลาทรอบ (Lathrop. 1979) ที่ได้ศกึษาการสนับสนุนทางสงัคม
ของข้าราชการครูกบัพฤติกรรมในการท างาน พบว่าครูที่ได้รบัการสนับสนุนจากกลุ่มเพื่อนและ
ผูบ้รหิารจะมพีฤตกิรรมการท างานมากกว่าครทูีไ่มไ่ดร้บัการสนับสนุน 
   นักวชิาการส่วนใหญ่มกัมองความส าคญัของพฤติกรรมการท างานในเรื่องของ
มนุษยสมัพนัธ์ในแง่ของการน าไปใช้ประโยชน์ในการท างานร่วมกนัในหน่วยงาน ซึ่งถ้าท างาน
ร่วมกนัในบรรยากาศของความสมัพนัธภาพอนัดต่ีอกนันอกจากจะส่งผลดต่ีอประสทิธภิาพของงาน
แลว้ยงัส่งผลดต่ีอคุณภาพชวีติของบุคคลทีม่าท างานร่วมกนัดว้ยการมองเหน็ความส าคญัของมนุษย
สมัพนัธต่์อการท างานในหน่วยงานนี้ 
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   แนวคดิของ แมรี่ ปารก์เกอร ์โฟลเล็ตต์ (1924) ซึ่งเป็นนักบรหิารที่ท างาน
ทางดา้นเศรษฐกจิ การเมอืง และการแนะแนวอาชพี โดยโฟลเลต็ต์มคีวามเหน็ว่า ในการด าเนินงาน
นัน้ ผู้เป็นนายทุนไม่ควรคดิแต่เรื่องเงนิ หากแต่ควรใชจ้ติวทิยา ในการบรหิารงานและในการสรา้ง
ความสมัพนัธอ์นัดใีนหน่วยงาน ถ้าผูป้ฏบิตังิานมคีวามรูส้กึผูกพนัต่อกนัและต่อองคก์าร คอืมมีนุษย
สมัพนัธอ์นัด ีจะช่วยลดความขดัแยง้ในหน่วยงานลงได้ ซึง่ถ้าความขดัแยง้ลดลงกน่็าจะเป็นแนวทาง
ใหป้ระสทิธภิาพของงานเพิม่ขึน้ 
   ผลการศกึษาคน้ควา้ของสถาบนัเทคโนโลยคีารเ์นกี สถาบนัดงักล่าวไดว้เิคราะห์
ประวตัขิองบุคคลถงึหมื่นคนและผลการวเิคราะหพ์บว่าปจัจยัดา้นบุคลกิภาพ ลกัษณะส่วนตวั และ
การปฏบิตัต่ิอผู้อื่นอย่างมจีรยิธรรมช่วยใหก้ลุ่มตวัอย่างประสบความส าเรจ็ถงึรอ้ยละ 85 แต่ปจัจยั
ดา้นความสามารถดา้นมนุษยสมัพนัธม์คีวามส าคญัมาก ทัง้ต่องานและชวีติส่วนตวัของบุคคล ดงันัน้ 
จงึกล่าวไดว้่ามนุษยสมัพนัธเ์ป็นปจัจยัทีส่ าคญัทีช่่วยใหบุ้คคลประสบความส าเรจ็ในชวีติและการงาน 
   จากความหมายและแนวคดิต่างๆ ทีไ่ดศ้กึษา ท าใหผู้ว้จิยัสรปุไดว้่าพฤตกิรรมของ
เพื่อนร่วมงานในดา้นมนุษยสมัพนัธ ์และดา้นจรยิธรรมคาดว่าจะมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงาน การที่พนักงานได้ร ับรู้พฤติกรรมเหล่านี้ทุกๆวันจากเพื่อนร่วมงาน 
พนักงานย่อมจะมีพฤติกรรมโน้มเอียงไปตามพฤติกรรมเหล่านัน้ได้ ถ้าได้รบัแรงกระตุ้นหรือ
สิ่งแวดล้อมในแง่ดีพฤติกรรมก็ออกมาดี แต่ถ้าแรงกระตุ้นเป็นไปในแง่ลบ ก็อาจจะส่งผลต่อ
พฤตกิรรมในแงล่บออกมา 
 
3. การติดต่อส่ือสาร 
 3.1 ความหมายของการส่ือสาร 
  พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติสถาน พ.ศ. 2525 (2539) ได้ให้ความหมายของการ
สื่อสารไวด้งันี้ “ก. น าหนงัสอืหรอืขอ้ความของฝา่ยหน่ึงส่งใหอ้กีฝา่ยหน่ึง” 
  Kelley, Robert (เสนาะ ตเิยาว.์  2538: 33; อ้างองิจาก Kelley, Robert.  1977: 9) 
ได้ให้ความหมายไว้ว่า “การสื่อสารเป็นกระบวนการที่เกี่ยวกบัการส่งและรบัสญัลกัษณ์ที่ก่อให้เกดิ
ความหมายขึน้ในใจของผูเ้กีย่วขอ้ง โดยบุคคลเหล่านัน้มปีระสบการณ์อยา่งเดยีวกนั” 
  นรนิทรช์ยั พฒันพงศา (2542: 3) กล่าวถงึความหมายของการสื่อสารว่า “เป็นการ
แลกเปลีย่นขา่วสารระหว่างผูส้่งสารและผูร้บัสาร โดยใชส้ื่อหรอืช่องทางต่างๆ เพื่อมุ่งหมายโน้มน้าว
จติใจใหเ้กดิผลในการใหเ้กดิการรบัรู ้หรอืเปลีย่นทศันคต ิหรอืใหเ้ปลีย่นพฤตกิรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง
หรอืหลายอยา่ง” 
  โอภส์ แก้วจ าปา (2547: 1) กล่าวว่า “การสื่อสารหมายถงึกระบวนการที่มนุษย์
เชื่อมโยงความนึกคดิและความรูส้กึใหถ้งึกนัเพื่อใหเ้กดิการตอบสนองในเชงิพึ่งพาอาศยัซึง่กนัและ
กนั” 
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  ธติภิพ ชยธวชั (2548: 130) กล่าวว่า “การสื่อสารเป็นการส่งมอบสารสนเทศและส่ง
ความหมายต่างๆ จากฝ่ายหน่ึงไปยงัอกีฝ่ายหนึ่ง โดยการใชส้ญัลกัษณ์ทีเ่ป็นทีย่อมรบัร่วมกนั หรอื
เป็นการแลกเปลีย่นสารสนเทศและการส่งมอบสิง่ทีม่คีวามส าคญัต่างๆ 
  กรชิ สืบสนธิ ์(2537: 64) ให้ทศันะว่า การสื่อสารในองค์กร คือกระบวนการ
แลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลทุกระดับ ทุกหน่วยงาน โดยมีความสัมพันธ์กันภาย ใต้
สภาพแวดลอ้มบรรยากาศขององคก์ร ซึง่สามารถปรบัเปลีย่นไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจนสาระ 
เรือ่งราวและวตัถุประสงคข์องการสื่อสาร 
  สมยศ นาวกีาร (2537: 4) ได้ใหค้วามหมายของการตดิต่อสื่อสารในองค์กรว่า การ
ติดต่อสื่อสารขององค์กร เป็นการแสดงออกและการแปลความหมายข่าวสารระหว่างหน่วยการ
ตดิต่อสื่อสารต่างๆ หรอืบุคคลในต าแหน่งต่างๆ ทีอ่ยูภ่ายในองคก์ร 
  Bass and Ryterband (ทชิาพร เลศิสมบูรณ์. 2532:15; อ้างองิจาก Bass & 
Ryterband. 1979. Organization Psychology) ไดใ้หค้วามหมายของการสื่อสารในองคก์รว่า เป็น
กระบวนการของสมาชกิในองคก์รทีม่คีวามสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนั เพื่อใหก้จิการงานสามารถด าเนิน
ไปไดแ้ละช่วยในการแก้ไขปญัหาต่างๆ โดยอาศยัการสื่อสารสร้างความสมัพนัธท์ัง้ในดา้นความคดิ
(Ideas) ความรูส้กึ(Feeling) และทศันคต(ิAttitude) 
  จากความหมายและแนวคิดต่างๆ ที่ได้ศึกษา ผู้วิจยัจงึสรุปความหมายของการ
ตดิต่อสื่อสารในองค์กรว่า หมายถึง “การแลกเปลี่ยนข่าวสารกนัระหว่างผู้ส่งสารและผู้รบัสารทุก
ระดบั ทุกหน่วยงานที่ท างานอยู่ในองค์กรเดยีวกนัผ่านช่องทางต่างๆ เพื่อให้กจิกรรมต่างๆภายใน
องค์กรสามารถด าเนินไปได้” ผู้วิจยัคาดว่าการติดต่อสื่อสารในองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน จากการที่พนักงานได้รบัรู้การเคลื่อนไหวต่างๆ หรือ
เหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์กรแล้ว จะท าให้พนักงานเกิดความเข้าใจและร่วมมอืกัน
ปฎบิตังิานซึ่งจะท าให้ประสทิธภิาพการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้และองค์กรก็จะบรรลุเป้าหมาย
ทีต่ ัง้ไว ้ 
 3.2 ความส าคญัของการส่ือสารในองคก์รพิจารณาได้ 3 ลกัษณะ 
  1. การสื่อสารท าให้เกิดความหมายการที่บุคคลมคีวามเขา้ใจความหมายของการ
สื่อสารกเ็พราะคนใชส้ญัลกัษณ์ในการสื่อสารใหเ้หมาะสมกบัขอ้มลู และเหตุการณ์ทีต่้องการ นัน่คอื
แต่ละคนมคีวามคดิอยู่ในหวัแลว้ว่าจะใชก้ารสื่อสารอย่างไรจงึจะแสดงความหมายตามทีต่นต้องการ
ได้ กระบวนการในการสื่อสารทีจ่ะเลอืกใช้ค าหรอืสญัลกัษณ์หรอืวธิกีารใดๆได้ถูกต้องเหมาะสมก็
เพราะบุคคลนัน้เข้าใจความหมายของการสื่อสารที่เลอืกใช้นัน้ซึ่งจะท าให้บุคคลอื่นที่ตดิต่อเข้าใจ
ความหมายอยา่งเดยีวกนัดว้ย 
  2. การสื่อสารท าให้คาดคะเนความคดิกนัไดก้ารทีบุ่คคลตดิต่อสื่อสารกนัโดยการใช้
สญัลกัษณ์ หรอื เครือ่งหมายใด ๆ ท าใหท้ัง้สองฝา่ยสามารถคาดคะเนการกระท าหรอืความคดิกนัได ้
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ทัง้นี้เพราะบุคคลย่อมจะเรยีนรูจ้ากประสบการณ์ว่า รปูแบบการสื่อสารอย่างหนึ่งเกดิจากความคดิ
อยา่งหนึ่งและ หากใชร้ปูแบบและวธิกีารอกีอยา่งหนึ่งความคดิจะเป็นอกีอยา่งหนึ่งซึง่แตกต่างกัน 
  3. การสื่อสารท าให้มกีารแลกเปลี่ยนขอ้มูลกนัการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกนัใน
รูปแบบของการสื่อสารด้วยการใช้ค า ได้แก่ การพูดหรอืเขยีน โดยผู้บรหิารอาจออกค าสัง่ให้
พนักงานด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่ง การเขยีนรายงาน การบนัทกึขอ้ความและการประชุม กบั 
การสื่อสารทีไ่มใ่ชค้ าพดู เช่น การแสดงออกทางสหีน้า น ้าเสยีงทีพ่ดู กริยิาท่าทาง 
  การสื่อสารทัง้ทีเ่ป็นค าพดูและไมเ่ป็นค าพดูนี้เป็น ขอ้มลูทีท่ าใหผู้ท้ ีต่ดิต่อสื่อสารเขา้ใจ
ความหมายได้เป็นอย่างดทีี่แสดงให้เหน็บทบาทฐานะความส าคญัของบุคคลในองค์กร สภาพของ
การสื่อสารทีเ่กดิขึน้ในองคก์ร ไดแ้ก่การสื่อสารระหว่างบุคคล เช่น การออกค าสัง่ทีก่ระท าในลกัษณะ
ตวัต่อตัว การพบปะกนัระหว่างบุคคลที่ท างานในหน่วยงานเดียวกนั เพื่อประโยชน์ในการ
ประสานงานกันการปรกึษาหารอืกนัเพื่อแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกนัการประชุมเพื่อแก้ปญัหา
บางอยา่งในการท างาน (สุภวรรณ พวงไกรสร.  2550: 14) 
 3.3 คุณลกัษณะของการส่ือสารในองค์กรท่ีดี (Characteristics of Good 
Organizational Communication) 
  การจะบรหิารองค์กรให้มปีระสทิธภิาพ ผู้บรหิารจะต้องมรีะบบของการสื่อสารใน
องคก์รทีด่ ีซึง่จะตอ้งมคีุณลกัษณะดงัต่อไปนี้ 
   1. จะตอ้งเป็นเครอืข่ายของการสื่อสารทีย่ดืหยุ่น มชี่องทางการสื่อสารทีเ่ปิดกวา้ง
ทุกทศิ เปิดโอกาสใหม้กีารท างานรว่มกนัขององคก์รในเชงิบรูณาการ 
   2. พนักงานทุกคนต้องสามารถเขา้ถงึขอ้มลูทีเ่กี่ยวขอ้งกับกฎระเบยีบ นโยบาย 
กตกิา และขัน้ตอนในการท างานไดค้รบถว้น 
   3. สมาชกิในองคก์รต้องมคีวามไวว้างใจกนั เปิดเผยขอ้มลูแก่กนัอย่างโปร่งใสมี
การสื่อสารเพีอ่ใหเ้กดิการท างานรว่มกนัทีด่ ีสนบัสนุนซึง่กนัและกนั 
   4. มกีารแลกเปลีย่นความรูก้นั เพื่อใหม้คีวามเขา้ใจการท างานของแผนกต่าง ๆ 
เพื่อใหเ้กดิการรว่มงานกนัทีด่ ีมปีระสทิธภิาพ และมคีวามเขา้ใจกนั 
   5. พนักงานทุกคน ในทุกระดบั ของทุกฝ่าย ควรมสี่วนร่วมในการแสดงความ
คดิเหน็ไดอ้ย่างเสร ี เพื่อใหทุ้กคนมสี่วนร่วมในการตดัสนิใจ แก้ปญัหา และก าหนดแนวทางในการ
ท างานภายใต้การน าของผู้บรหิารที่มีหวัใจเป็นนักประชาธิปไตยที่ยนิดีรบัฟงัความคิดเห็นของ
พนกังานทุกคน 
   6. การสื่อสารจะต้องท าหน้าทีไ่ด้ครบถ้วน ในการเป็นเครื่องมอืของการบรหิาร
องคก์ร กล่าวคอื การสื่อสารในองคก์รจะตอ้งท าหน้าทีด่งัต่อไปนี้ 
    6.1 ก่อใหเ้กดิการรว่มแรงรว่มใจกนัท างานเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกนั 
    6.2 ด ารงความสมัพนัธท์ีด่รีะหว่างสมาชกิขององคก์ร 
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    6.3 สร้างแรงบนัดาลใจให้พนักงานทัง้หลายยนิดขีานรบัการเปลี่ยนแปลง
เพื่อใหก้ารพฒันาองคก์ารเป็นไปดว้ยความราบรืน่ 
   7. ต้องท าใหเ้กดิความชดัเจนในการแลกเปลีย่นความรูแ้ละประสบการณ์ระหว่าง
พนกังาน เพื่อลดความไมแ่น่นอน โดยยดึหลกัดงันี้ 
    7.1 การสื่อสารในองค์กรจะต้องเกิดขึน้เพื่อลดความไม่แน่นอน (Entropy) 
ไมใ่หม้อียูใ่นสมาชกิขององคก์ร 
    7.2 พนักงานทุกคนควรไดร้บัขอ้มลูทีจ่ าเป็นในการท างานอย่างถูกต้อง และ
ครบถว้น ทนัเวลา 
    7.3 หวัใจแห่งความสมัฤทธิข์องการสื่อสารในองค์กรก็คอื คนที่ควรรูข้อ้มูล
ข่าวสารอะไร กจ็ะต้องไดรู้ ้ดงันัน้ขอ้มลูต่าง ๆ ขององคก์รต้องไดร้บัการกระจายไปยงับุคคลทีค่วร
ตอ้งรูอ้ยา่งถูกตอ้ง ครบถว้นทนัเวลา 
    7.4 องคก์รทีข่าดขอ้มลูทีจ่ าเป็นในการท างานใหม้ปีระสทิธภิาพจะมอุีปสรรค
ในการท างาน 
    7.5 การกระจายขอ้มลูทีจ่ าเป็นในการท างานไปยงับุคคลทีค่วรรูไ้ม่ถูกต้อง ไม่
ครบถ้วน ไม่ทนัเวลา จะท าให้เกิดปญัหาของการท างานในองค์กรที่ควรรู(้สุภวรรณ พวงไกรสร.   
2550: 14) 
  การสื่อสารทีด่ตี้องเป็นการสื่อสารสองทาง(Two-way Communication) บรรยากาศ
ของการสื่อสารภายในองคก์รทีด่ ีต้องเป็นการสื่อสารสองทาง คอืมทีัง้การสื่อสารจากบนลงล่าง และ
จากล่างขึน้บนอย่างมปีระสทิธภิาพ องค์กรทีม่ปีญัหาในการสื่อสารมกัจะมกีารสื่อสารทางเดยีว คอื
จากบนลงล่าง โดยที่ขา้งล่างไม่ค่อยกล้าที่จะสื่อสารกบัขา้งบนมแีต่การบัค าสัง่ แต่ไม่ค่อยมกีาร
รายงานหรอืแสดงความคดิเห็นที่แตกต่างจากค าสัง่หรอืนโยบายที่มาจากข้างบน(สุภวรรณ พวง
ไกรสร.   2550: 16) 
 3.4 แนวคิดและทฤษฏีเก่ียวกบัการส่ือสาร 
  แนวความคดิเกี่ยวกบัการสื่อสารในลกัษณะที่แตกต่างกนัตามประสบการณ์และการ
รบัรูข้องแต่ละคนทีอ่ยู่ในสภาพแวดลอ้มทีไ่ม่แตกต่างกนัมากนัก คนทีม่ปีระสบการณ์ของตวัเองเมื่อ
จะตอ้งตดิต่อกบับุคคลอื่นกจ็ะแสดงออกถงึลกัษณะพเิศษของตวัเองดว้ย เช่นเดยีวกนัมนุษยจ์ะแปล
ความหมายของสิง่ต่าง ๆ ทีพ่บเหน็ในแนวทางของตวัเอง ตามแนวคดิเกี่ยวกบัการสื่อสารจะรวมเอา
สาระส าคญั 3 ประการดว้ยกนั คอื 
  ประการแรก การสื่อสารเป็นเรื่องทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการก่อให้เกดิความหมายใหก้บัผูฟ้งั 
หมายความว่าผูร้บัขา่ว หรอื ผูฟ้งัจะเขา้ใจความหมายของการสื่อสารนัน้ ถงึแมจ้ะตรงหรอืไม่ตรงกบั
ความหมายของผูส้่งข่าว เพราะว่าความหมายของสิง่ต่าง ๆ ไม่อาจส่งถงึกนัไดโ้ดยตรง แต่ผูส้่งข่าว
หรอืผูพู้ดจะพยายามใชค้ าหรอืสญัลกัษณ์ใด ๆ แทนความหมายทีต่้องการและส่งไปยงัผูร้บัโดยหวงั
ว่าผูร้บัขา่วจะเขา้ใจความหมายของค าหรอืสญัลกัษณ์อยา่งเดยีวกนักบัผูส้่งข่าว 
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  ประการทีส่อง การสื่อสารเป็นเรือ่งเกีย่วกบัการส่งขอ้มลูจากทีห่นึ่งไปยงัอกีทีห่นึ่ง การ
ส่งขอ้มลูกก็ระท าโดยอาศยัสญัลกัษณ์หรอืเครือ่งหมายใด ๆ ทีก่ าหนดขึน้ เครื่องหมายทีใ่ชอ้าจเป็นที่
เขา้ใจกนัระหว่างทัง้สองฝา่ยคอืใชภ้าษาเดยีวกนั หรอืเป็นอย่างอื่นทีท่ ัง้สองฝ่ายอาจเขา้ใจกนัหรอืไม่
เขา้ใจกนักไ็ด ้
  ประการที่สาม การสื่อสารเป็นเรื่องเกี่ยวขอ้งกบัการกระตุ้นเตอืนหรอืการชกัน าให้
บุคคลคลอ้ยตามหรอืเหน็ดว้ยกบัขอ้มลูนัน้ ๆ การท าใหอ้กีฝ่ายเหน็ดว้ยจะต้องอาศยัตวัข่าวสารทีด่ี
เหมาะสมและอาศยักระบวนการทีร่วดเรว็น่าเชื่อถอืและมปีระสทิธภิาพ 
  แนวความคดิทางด้านการสื่อสารนัน้จะเน้นในแง่ของกระบวนการสื่อสารเป็นส าคญั
เพราะโดยลกัษณะแลว้การสื่อสารประกอบดว้ยส่วนต่าง ๆ หลายส่วน แต่ละส่วนแยกออกจากกนัมี
จุดเริม่ต้นและมจีุดสิน้สุด อย่างไรก็ตามเมื่อพจิารณาการสื่อสารในแง่ของกระบวนการก็มปีญัหาที่
ควรระวงัสองประการ คอื ประการแรก กระบวนการจะต้องมกีารเคลื่อนไหวตลอดเวลา การทีจ่ะหา
ขอ้มลูเพยีงจุดใดจุดหนึ่งไม่ไดเ้พราะขอ้มลูเพยีงจุดเดยีวจะไดค้วามหมายไม่สมบูรณ์ เหมอืนกบัเรา
จบัภาพเคลื่อนไหวไดเ้พยีงจุดเดยีวกจ็ะเหน็เฉพาะภาพนัน้เท่านัน้ ส่วนอื่นจะไม่เหน็ ซึง่จะท าใหไ้ด้
ขอ้มลูไม่สมบูรณ์นัน่ คอืจะต้องพจิารณาความสมัพนัธ ์ของส่วนประกอบทัง้หมดของกระบวนการ
สื่อสาร ประการทีส่อง กระบวนการสื่อสารเกดิขึน้จากการใชภ้าษาในการสื่อความหมายซึง่จะมผีลท า
ใหค้วามหมายของภาษาทีใ่ชเ้ปลีย่นแปลงไป ภาษาพูดกบัภาษาเขยีนย่อมจะแตกต่างกนั การเลอืก
ค าในการสื่อสารก็ท าให้ความหมายแตกต่างกันหากใช้ค าต่างกันและบางครัง้ค าค าเดียวอาจมี
ความหมายไม่เหมอืนกนัในสถานการณ์ที่ไม่เหมอืนกันซึ่งตามหลกัการแล้วจะต้องเลอืกใช้ค าให้
ถูกตอ้งและความหมายของการสื่อสารอยูท่ีค่ าไมใ่ช่อยูท่ีค่นใชค้ านัน้ (เสนาะ ตเิยาว.์  2541: 25-33) 
  แม้ว่าการติดต่อสื่อสารจะได้ประยุกต์เข้าไปในการบรหิารจดัการทุกขัน้ตอนแล้วก็
ตามแต่การติดต่อสื่อสารยงัมคีวามส าคญัต่อหน้าที่ในการน า (Leading) ด้วยการตดิต่อสื่อสาร 
(Communication) หมายถงึ การเคลื่อนยา้ยข้อมูลข่าวสารจากผู้ส่งสาร (Sender) ไปยงัผู้รบั 
(Receiver) ด้วยขอ้มลูข่าวสารทีท่ าใหผู้้รบัเขา้ใจจากค าจ ากดัความนี้ต่อมาไดก้ลายเป็นพืน้ฐานใน
การก าหนดรูปแบบของกระบวนการตดิต่อสื่อสารซึ่งเน้นที่ผู้ส่งข่าวสาร การส่งข่าวสาร และผู้รบั
ข่าวสาร โดยรูปแบบนี้จะพจิารณาเสยีงรบกวน (Noise) ซึ่งจะมาสอดแทรกการติดต่อสื่อสารที่ดี 
รวมทัง้ขอ้มูลป้อนกลบัทีท่ าให้การตดิต่อสื่อสารสะดวกขึน้ ในปจัจุบนันอกจากจะต้องพจิารณาถงึ
วธิกีารตดิต่อสื่อสารที่มปีระสทิธภิาพด้วย กล่าวคอื ท าให้ต้นทุนการตดิต่อสื่อสารต ่าที่สุดนัน่เอง 
(อชัฌพร องักนินัทน์.  2546: 228) 
  การสื่อสารเป็นเครื่องมอืส าคญัที่ท าใหค้นเขา้ใจกนัและสามารถปฏบิตังิานร่วมกนัได้
คนทุกคนจ าเป็นจะต้องปรบัปรุงความรูค้วามสามารถในการสื่อสารไม่ว่าบุคคลนั ้นจะอยู่ในอาชพีใด
หรอือยูใ่นระดบัไหนของสงัคม การมคีวามเขา้ใจในแนวความคดิต่าง ๆ ของการสื่อสารทัง้การสื่อสาร
ทีเ่ป็นค าพดูหรอืไมเ่ป็นค าพดูเป็นสิง่ช่วยใหบุ้คคลปรบัปรุงประสทิธภิาพในการสื่อสารใหด้ขีึน้ เพราะ
ระบบการสื่อสารต่าง ๆ มกีารเปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ทีท่ าให้ต้องตดิตามระบบเหล่านัน้ทีจ่ะท าให้
น ามาใชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสม (สุภวรรณ พวงไกรสร.  2550: 12) 
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  ทฤษฏีระบบ (System theory) 
  เป็นทฤษฏทีีอ่ยู่ในกลุ่ม (Genre) ทฤษฏวี่าดว้ยโครงสรา้งและหน้าที ่(Structural and 
functional theories) กลุ่มทฤษฏนีี้มคีวามเชื่อว่า โลกมโีครงสร้างทีส่ามารถมองเหน็ไดร้บัรูไ้ด ้และ
รูส้กึได้ ทุกอย่างในโลกลงตวัและสามารถอธบิายได้ด้วยโครงสรา้ง การปฎสิงัสรรค์  (Interaction) 
ของมนุษยเ์ป็นไปตามโครงสรา้ง โครงสรา้งเป็นตวัก าหนดหนทางและวธิกีารสื่อสารของมนุษย ์เช่น 
การสื่อสารระหว่างเรากบัเจา้นาย เรากบัลกูน้องหรอืผูใ้ตบ้งัคบับญัชา จะแตกต่างกนัทัง้ในดา้นค าพูด 
การใช้ค า น ้าเสยีง ท่าทาง ทัง้นี้เพราะโครงสร้างของสงัคมเป็นตวัก าหนดวธิกีารสื่อสารต่าง ๆ 
โครงสรา้งจะมอียู่ทุกแห่ง การทีเ่ราจดัทฤษฏรีะบบอยู่ในกลุ่มทฤษฏโีครงสรา้งและหน้าที่ เพราะ
ระบบเป็นผลผลติจากโครงสรา้งและหน้าที่ หรอืกล่าวอกีนัยหนึ่งว่าหากมโีครงสรา้งเกดิขึน้ มกีาร
ก าหนดหน้าที่ในแต่ละจุด (Object) ในโครงสรา้งนัน้ ๆ ก็จะเกดิระบบเกดิขึน้ เราเป็นส่วนหนึ่งใน
องคก์ร เรามหีน้าทีใ่ดหน้าทีห่นึ่งในองคก์รนัน้ ๆ ในสงัคมทีม่โีครงสรา้งเรามหีน้าที่ และบทบาทใน
โครงสรา้งสงัคมนัน้ ๆ ดว้ยเช่นกนั (เสร ีวงษ์มณฑา, 2542, หน้า 39-40) ทฤษฏรีะบบ (System 
theory) เป็นทฤษฏเีกี่ยวกบัโครงสรา้งและบทบาทหน้าที่ของการสื่อสารทีอ่ านวยประโยชน์ต่อการ
ด ารงชวีติของมนุษย ์ ในระบบหนึ่งประกอบดว้ยระบบย่อยซึง่มคีวามเกี่ยวขอ้งกนั องคป์ระกอบของ
ระบบประกอบดว้ย ส่วนทีเ่ป็นปจัจยัน าเขา้ (Input) ผ่านกระบวนการการจดัการ (Throughput) ได้
ผลลพัธค์อืผลผลติ (Output) 
 
 
 
   
 

ภาพประกอบที ่1 องคป์ระกอบของระบบ 
 

         ทีม่า:  เสร ีวงษ์มณฑา.  2542: 59 
 
  แนวการศกึษาการสื่อสารตามทฤษฏขีอ้มลู (Information Theory) นัน้อาศยัวธิกีาร
วเิคราะห์ระบบของการส่งขอ้มูลจากที่หนึ่งไปยงัอกีที่หนึ่งโดยถอืว่าขอ้มูลจะก่อให้เกดิความหมาย
ทฤษฏจีะไมเ่น้นถงึสิง่ทีส่่งไปแลว้ แต่เน้นว่าสิง่ทีส่่งไปนัน้จะต้องถูกต้องหรอืขอ้มลูทีส่่งกบัขอ้มลูทีร่บั
ตรงกนัจะขจดัความแตกต่างทางด้านตวับุคคลออกไปไม่ว่าจะเป็นค่านิยมก็ดี ดุลพนิิจก็ด ี หรอื
ความชอบพอส่วนตวัก็ดถีือว่าไม่มโีดยเสมอืนหนึ่งว่ามนุษย์เป็นเครื่องจกัรและไม่มคีวามแตกต่าง
ทางดา้นส่วนตวัเลย เนื่องจากทฤษฏนีี้ผูร้เิริม่คอื แชนนอน (Claude E.Shannon) มคีวามเหน็ว่าการ
สื่อสารเป็นระบบกลไกอย่างหนึ่งซึ่งประกอบดว้ย 4 ส่วน คอื 1) ตวัข่าวสาร 2) เครื่องหมาย 3) 
จดุหมายปลายทาง 4) สิง่รบกวน (เสนาะ ตเิยาว.์  2541: 67-68) 



 25 

  
  
 
 
 

ภาพประกอบที ่2 รปูแบบการสื่อสารแบบแชนนอนและวเีวอร ์
 

       ทีม่า:  เสนาะ ตเิยาว.์  2541: 68 
 

  แหล่งขา่วจะเป็นตวัเลอืกขา่วสารว่าจะเป็นข่าวสารชนิดใดทีค่วรจะส่งไปให้ผูร้บัแลว้น า
ขา่วสาร (Transmitter) กจ็ะเปลีย่นขา่วสารเป็นเครือ่งหมายหรอืสญัญาณ (Signal) ส่งผ่านช่องทาง 
(Channel) การสื่อสารไปยงั ผูร้บั ซึง่เป็นจดุหมายปลายทางของข่าวสารทีผู่ส้่งข่าวตอ้งการจะส่งข่าว
ไปถงึ ในระหว่างทีส่่งขา่วไปนัน้จะเกดิสิง่รบกวนซึง่กระทบใหข้่าวสารผดิไปจากเดมิซึง่ท าใหข้่าวสาร
ตน้ทางกบัปลายทางไมต่รง กนั ซึง่กค็อืรปูแบบการสื่อสารแบบแชนนอน 
  ปจัจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพของการสื่อสารข้อมูลจะขึ้นอยู่กับปจัจัยพื้นฐาน 5 
ประการ คอื 

1. การน าส่งขอ้มลู 
2. คุณลกัษณะทัง้หมดของระบบการสื่อสาร 
3. ผูร้บัปลายทางไดร้บัขอ้มลูถูกตอ้ง 
4. ผูร้บัขา่วสารสามารถแปลความหมายและเขา้ใจไดถู้กตอ้ง 
5. ทนัเวลา 

  จากการศกึษาบทบาทของการสื่อสารและทฤษฎขีองการสื่อสารผูว้จิยัสรุปได้ว่า การ
สื่อสารในองค์กรหมายถึง การตดิต่อสื่อสารกนัระหว่างบุคคลที่ท างานภายในองค์กรเดยีวกนั เพื่อ
สร้างความเข้าใจตรงกันในการท างานและท าให้เกิดการท างานร่วมกนัของคนในองค์กรและการ
สื่อสารทีด่จีะท าใหพ้นักงานแต่ละคนทราบถงึบทบาทหน้าทีก่ารท างานของตวัเองไดถู้กต้อง ซึง่การ
สื่อสารที่ดคีวรจะเป็นการสื่อสารสองทางซึ่งจะเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานและผู้บรหิารสามารถ
พดูคุยแลกเปลีย่นความคดิเหน็กนัได้ซึ่งจะท าใหพ้นักงานทีท่ างานในองคก์รมคีวามพงึพอใจในการ
ท างานและเกดิประสทิธภิาพในการท างานในทีสุ่ด 
 3.5 วิธีวดัการส่ือสารในองคก์ร 
  การวดัการสื่อสารในองค์กร ผู้วิจยัได้สร้างเครื่องมอืวดั โดยพิจารณาจากการรบัรู้
ข้อมูลข่าวสารและการเปลี่ยนแปลงต่างๆที่เกิดขึ้นขององค์กรอย่างสม ่าเสมอและความเข้าใจกัน
ระหว่างพนักงานทีท่ างานดว้ยกนั ประกอบ ดว้ยประโยคค าถาม 10 ขอ้ ในลกัษณะของมาตราส่วน
ประเมนิค่า (Likert Scale) แบ่งออกเป็น 5 ระดบั จากระดบัมากทีสุ่ด (5) ถงึ น้อยทีสุ่ด (1) ผูท้ีไ่ด้
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คะแนนสูงแสดงว่าพนักงานมกีารรบัรูว้่าในองคก์รมกีารตดิต่อสื่อสารทีด่ ีส่วนผูท้ีไ่ดค้ะแนนต ่าแสดง
ว่าพนกังานมกีารรบัรูว้่าในองคก์รมกีารตดิต่อสื่อสารทีไ่ม่ด ี
4. มนุษยสมัพนัธ ์
 4.1 ความหมายของมนุษยสมัพนัธ ์
  จากการศกึษาค้นคว้าเอกสารที่เกี่ยวขอ้งกบัมนุษยสมัพนัธ์ พบว่ามผีู้ให้ความหมาย
ของค าว่ามนุษยสมัพนัธ ์ไวด้งันี้ คอื 
  วจิติร อาวะกุล (2525: 14) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ์ หมายถงึ การตดิต่อเกี่ยวขอ้ง
ระหว่างมนุษยอ์นัจะเป็นสะพานทอดไปสู่การสรา้งมติร ชนะมติร และจงูใจคน รวมทัง้การสรา้งหรอื
พฒันาตนเองใหเ้ป็นทีรู่จ้กัรกัใครช่อบพอแก่คนทัว่ไปอยา่งกวา้งขวาง ไดร้บัการสนับสนุนร่วมมอืจาก
บุคคลทุกฝ่าย เป็นการสรา้งตนใหเ้ป็นคนดขีองสงัคม พรอ้มทัง้แสดงใหเ้หน็ลกัษณะส าคญัของการ
เป็นผูน้ าในอนาคตอกีดว้ย 
  วภิาพร มาพบสุข (2543: 13) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ ์หมายถงึ การตดิต่อสมัพนัธก์นั
ระหว่างบุคคลเพื่อใหเ้กดิความเขา้ใจอนัดต่ีอกนั อนัจะน ามาซึง่ความรกั ความชอบพอ ความร่วมมอื
ร่วมใจในการท ากจิการงานให้บรรลุเป้า หมายอย่างมปีระสทิธภิาพ รวมทัง้สามารถด าเนินชวีติได้
อยา่งมคีวามสุข 
  จรญู ทองถาวร (2533: 2) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธเ์ป็นวชิาทีว่่าดว้ยศาสตรแ์ละศลิปะ
ในการสรา้งเสรมิความสมัพนัธอ์นัดกีบับุคคล เพื่อใหเ้กิดความร่วมมอืร่วมใจในการปฎบิตังิาน และ
อยูร่ว่มกนัดว้ยดแีละมคีวามสุข 
  สมพร สุทศันีย,์มรว. (2542: 3) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธ ์หมายถงึ การตดิต่อเกี่ยวขอ้ง
กนัระหว่างบุคคล เพื่อให้เกิดความรกัใคร่ชอบพอ ความร่วมมอืร่วมใจในการท ากจิกรรมให้บรรลุ
เป้าหมายและการด าเนินชวีติใหม้คีวามราบรืน่ 
  อาร ีเพชรผุด (2530: 1) กล่าวว่า การศึกษามนุษยสมัพนัธ์เป็นการศึกษาถึง
ความสมัพนัธ์ของมนุษย์ที่มต่ีองาน ต่อองค์กร ต่อเพื่อนร่วมงาน ต่อหวัหน้า ตลอดจนต่อสภาพ
สิง่แวดลอ้มรอบๆตวัเขาและศกึษาถงึการตดิต่อสื่อสารของแต่ละบุคคลในองคก์ร 
  พูลสุข สงัขร์ุ่ง (2543: 1) กล่าวว่า มนุษยสมัพนัธเ์น้นเรื่องการทีค่นสามารถเขา้กนัได้
ด ีท าให้สามารถร่วมกนัท างานได้อย่างมคีวามสุข ราบรื่นไม่ทะเลาะเบาะแวง้กนั ร่วมมอืกนัท างาน
อยา่งดเีพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของทัง้ตนเองและองคก์ร 
  ฟลปิโป (Fippo.  1966: 15) ใหค้วามหมายว่า มนุษยสมัพนัธ ์หมายถงึ การรวมคน
ให้ท างานร่วมกนัในลกัษณะทีมุ่ง่ให้เกิดความร่วมมอืสมานฉันท ์เพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายหรอื
เป็นความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์การที่มุ่ งหมายให้เกิดความร่วมมอืในการท างานอย่างมี
ประสทิธภิาพและเกดิความเขา้ใจอนัดต่ีอกนั 
  ศรศร ีพเิศษกุล (2543: 24 ) ไดก้ล่าวในบทความเรื่อง แนวทางเพิม่ประสทิธภิาพการ
ท างานร่วมกนั ว่า มนุษยสมัพนัธ์นัน้ เป็นสิง่ที่เกี่ยวข้องกบัการตดิต่อกนัระหว่างมนุษย์กบัมนุษย์
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ดว้ยกนั โดยไมส่นใจว่าจะเป็นหวัหน้า ลูกน้อง หรอืเพื่อนร่วมงาน และไม่ว่าเรื่องนัน้จะเป็นเรื่องของ
งานหรอืเรือ่งส่วนตวักต็าม ทัง้นี้กเ็นื่องจากในชวีติของการท างาน เราไม่สามารถทีจ่ะเลอืกเกี่ยวขอ้ง
กบัสมาชกิทมีแค่เฉพาะเรือ่งงานไดเ้ท่านัน้ เพราะการท างานร่วมกบัผูอ้ื่นนัน้ กย็่อมทีจ่ะหมายถงึการ
รว่มทุกข ์รว่มสุขกบัเขาดว้ย เป็นไปไมไ่ดท้ีเ่ราจะท างานรว่มกบัผูอ้ื่นแลว้จะไม่สนใจความเป็นไปของ
เพื่อนร่วมงานได ้เพราะถ้าเมื่อไหร่กต็ามที่เพื่อนร่วมงานของเรามเีรื่องทุกขใ์จ มปีญัหาเกดิขึน้ แล้ว
เราไม่เข้าไปช่วยเหลอื ไม่ไห้ก าลงัใจ ประสทิธิภาพในการท างานของเขาก็จะลดลง ผลผลติและ
คุณภาพของทมีงานเรากจ็ะมสีทิธลิดลงตามไปดว้ย ดงันัน้ ถา้เราตอ้งการท างานร่วมกบัผูอ้ื่นไดอ้ย่าง
มคีวามสุข ไม่ว่าจะเป็นทมีการท างานระดบัใดก็ตาม เราจ าเป็นที่จะต้องสรา้งความสมัพนัธ์ที่ดกีบั
สมาชกิทมี/เพื่อนร่วมงานให้เกดิขึน้ในทีท่ างานให้ได ้เพื่อบรรยากาศที่ด ีความรูท้ี่ดต่ีอกนัจะเกดิขึน้
ในทีสุ่ด 
  จากความหมายของมนุษยสัมพันธ์ดังที่กล่าวมา พอสรุปได้ว่า มนุษยสัมพันธ ์
หมายถึง ความสัมพันธ์หรือการติดต่อสื่อสารอันดีระหว่างบุคคลหรือกลุ่มคน ที่มีความเข้าใจ
ความเหน็อกเหน็ใจซึง่กนัและกนั เมื่อมาท างานความร่วมกนักจ็ะเกดิความร่วมมอืร่วมใจ ช่วยเหลอื
ซึง่กนัและกนั ท าใหง้านทีอ่อกมาส าเรจ็ตามเป้าหมายขององคก์ร 
 4.2 องคป์ระกอบของมนุษยสมัพนัธ ์
  วภิาพร มาพบสุข (2543: 18) กล่าวว่า องคป์ระกอบหลกัของมนุษยสมัพนัธ์ประกอบ 
ดว้ยหลกัส าคญั 4 ประการ คอื 
   1. การเขา้ใจตนเอง คอืการรูจ้กัวเิคราะหแ์ละปรบัปรุงตนเองเพื่อพฒันาตนเองให้
เขา้กบัผูอ้ื่นและสิง่แวดลอ้มได ้
   2. การเขา้ใจผูอ้ื่น คอืการรูถ้งึความต้องการหรือสามารถวเิคราะหบ์ุคลกิลกัษณะ
เฉพาะตวัและธรรมชาตขิองคนได ้
   3. การยอมรบัความแตกต่างของผู้อื่น คอื บุคคลแต่ละคนมคีวามคิด จติใจ 
อารมณ์ เชาวป์ญัญา ความสามารถ เจตคต ิและประสบการณ์แตกต่างกนั 
   4. การสรา้งสงัคมและสิง่แวดลอ้มทีด่ ีคอื การรูถ้งึองคป์ระกอบต่างๆของสงัคมที่
ประกอบดว้ยมนุษย ์สภาพแวดลอ้ม 
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    ภาพประกอบที ่3 : แผนภาพแสดงองคป์ระกอบมนุษยสมัพนัธ ์
 
       ทีม่า:  พรรณทพิย ์ศริวิรรณบุศย.์  2527: 109 
  
  จากแผนภูมิซึ่งแสดงความสัมพันธ์ในหน่วยงาน จะเห็นได้ว่ามนุษยสัมพันธ์ใน
หน่วยงานมอีงคป์ระกอบเป็น 3 ประการ คอื การรูจ้กัตน การเขา้ใจเพื่อนร่วมงาน และสิง่แวดลอ้มใน
การท างานทีด่ ีในเรือ่งของการรูจ้กัตนนัน้ บุคคลควรต้องวเิคราะหต์น เพื่อใหรู้จ้กัตวัเองอย่างแทจ้รงิ 
ทัง้ลกัษณะทีด่แีละไมด่ ีแลว้ปรบัปรงุตน ในส่วนทีเ่ป็นลกัษณะทีไ่ม่ด ีซึง่อาจสรา้งปญัหาและอุปสรรค 
ในการท างาน และการสรา้งสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น นอกจากจะเป็นแนวทางใหว้เิคราะหเ์พื่อนร่วมงานและ
เขา้ใจเพื่อนรว่มงานใหม้ากขึน้แลว้ ยงัช่วยยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล และพฒันาตนใหเ้ขา้
กบัเพื่อนร่วมงานได้ด ีส่วนความเขา้ใจในเรื่องของสิง่แวดล้อม ในที่ท างานด ีจะเป็นตวักระตุ้น ให้
บุคคลวเิคราะหส์ิง่แวดลอ้มในทีท่ างานแลว้ปรบัปรุงใหด้ขีึน้ รวมทัง้เป็นแนวทางพฒันาตน ใหเ้ขา้กบั
ทีท่ างานใหไ้ดด้ว้ย ซึง่ทัง้หมดดงักล่าวนัน้ จะส่งผลต่อมนุษยสมัพนัธ์ในองคก์าร เมื่อมนุษยสมัพนัธ์
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ในองค์การด ีก็จะท าให้บุคคลเป็นสุข เพื่อนร่วมงานสุข และสิง่แวดล้อมในที่ท างานด ีซึ่งหมายถึง
ประสิทธภิาพที่ดขีององค์การ จงึเห็นได้ว่า การศึกษาในเรื่อง องค์ประกอบ ของมนุษยสมัพนัธ์
ดังกล่าว จะช่วยให้บุคคลเกิดความเข้าใจและเกิดแรงกระตุ้น ในการประพฤติปฏิบัติ ให้เกิด
องคป์ระกอบ ดงักล่าว อนัน ามาซึง่ความสมัพนัธอ์นัดใีนองคก์าร 
 4.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ์ 
  เอลตนั เมโย (Elton Mayo : 1954) เป็นบดิาคนหนึ่งในขบวนการมนุษยสมัพนัธ์ เขา
ให้ความสมัพนัธ์ระหว่างคนงานดว้ยกนัเอง หรอืระหว่างกลุ่มของคนงานในอนัที่จะเพิม่ผลผลติใน
องคก์าร การมกีารตดิต่ออยา่งเปิดกวา้งระหว่างหวัหน้ากบัลกูน้อง การใหโ้อกาสกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชา
เขา้มารว่มตดัสนิใจอยา่งเป็นประชาธปิไตย การใหค้วามส าคญักบัผูป้ฏบิตังิานทุกระดบัและเอาใจใส่
ดแูลเขา ใหค้วามเป็นกนัเองกบัเขามากกว่าคนงาน ยอ่มท าใหม้ผีลงานเพิม่ขึน้ 
  แนวความคดิของ Mayo จากการทดลองที ่Hawthorn ใกลม้ลรฐั Chicago ประเทศ
สหรฐัอเมรกิา สรปุได ้5 ประการ คอื 
   1. ปทสัถานทางสงัคม (ขอ้ตกลงเบือ้งต้นในการท างาน) คนงานทีส่ามารถปรบัตวั
เขา้กบักฎเกณฑอ์ยา่งไมเ่ป็นทางการของกลุ่มคนงานดว้ยกนั จะมคีวามสบายใจและเพิม่ผลผลติมาก
ว่าคนงานที่ไม่พยายามปฏบิตัหิรอืปรบัตวัเขา้กบักฎเกณฑท์ี่กลุ่มปฏบิตักินั กฎเกณฑเ์หล่านี้ตกลง
กนัเองและยดึถอืกนัภายในกลุ่ม และยงัผลใหค้นงานมคีวามรูส้กึว่าตนเป็นสวนหนึ่งของพรรคพวก 
   2. กลุ่ม พฤตกิรรมของกลุ่มมอีทิธพิลจงูใจ และสามารถเปลีย่นพฤตกิรรมของแต่
ละบุคคลได ้และกลุ่มยอ่มมอี านาจต่อรองกบัฝา่ยบรหิาร โดยอาจจะเพิม่ผลผลติหรอืลดผลผลติกไ็ด ้
   3. การให้รางวลัและการลงโทษของสงัคมในหมู่คนงานด้วยกนั เช่น การให้
ความเหน็อกเหน็ใจของกลุ่ม แต่ละบุคคลการใหค้วามนบัถอืและความจงรกัภกัดต่ีอกลุ่ม และกลุ่มต่อ
แต่ละบุคคล มอีทิธพิลต่อคนงานมากกว่าการทีฝ่า่ยบรหิารจะใหร้างวลัเป็นตวัเงนิต่อคนงานเหล่าน้ี 
   4. การควบคุมบงัคบับญัชา การบงัคบับญัชาจะมปีระสทิธภิาพมากทีสุ่ด ถ้าฝ่าย
บรหิารปรกึษากลุ่มและหวัหน้าของกลุ่มที่ไม่เป็นทางการนี้  ในอนัที่ปฏบิตังิานให้บรรลุเป้าหมาย
ขบวนการมนุษยสมัพนัธ์ ต้องการให้ผูบ้งัคบับญัชาเป็นคนที่น่ารกั เป็นนักฟงัที่ด ีเป็นมนุษยไ์ม่ใช่
เป็นนาย ตอ้งใหข้อ้คดิแลว้ใหค้นงานตดัสนิใจ อย่าเป็นผูต้ดัสนิใจแก้ปญัหาเสยีเอง ขบวนการมนุษย
สมัพนัธจ์งึเชื่อว่าการสื่อขอ้ความอย่างมปีระสทิธภิาพประกอบกบัการใหโ้อกาสคนงานเขา้มามสี่วน
รว่มในการแกป้ญัหา เป็นหนทางทีด่ทีีสุ่ดทีจ่ะไดม้าซึง่การควบคุมบงัคบับญัชาทีม่ปีระสทิธภิาพ 
   5. การบรหิารแบบประชาธปิไตย พนักงานท างานได้ผลงานดมีาก ถ้าเขาได้
จดัการงานที่เขารบัผดิชอบเอง โดยมกีารควบคุมน้อยทีสุ่ดจากผูบ้รหิาร หลงัจากทีไ่ด้มกีารปรกึษา
รว่มกนัแลว้ 
  สรุปไดว้่า Mayo เชื่อว่า หากไดน้ าวธิกีารทางมนุษยสมัพนัธไ์ปใชใ้หถู้กต้องแลว้ จะ
ท าใหบ้รรยากาศในองคก์ารอ านวยใหทุ้กฝา่ยเขา้กนัไดอ้ย่างดทีีสุ่ด คนงานจะไดร้บัความพอใจสูงขึน้
และก าลงัความสามารถทางการผลติกจ็ะเพิม่มากขึน้ด้วย ผลการทดลองนี้ ไดช้ีใ้หเ้หน็ถงึอทิธพิล
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ส าคัญของกลุ่มทางสงัคมภายในองค์การที่เกิดขึ้นอย่างไม่เป็นทางการ ซึ่งมพีื้นฐานมาจาก 
“ความรูส้กึ” (sentiments) ทีเ่ป็นเรื่องราวทางจติใจของคนงาน และความสมัพนัธท์างสงัคมระหว่าง
คนงานดว้ยกนั 
  จากการค้นพบเรื่องราวเกี่ยวกบัมนุษยสมัพนัธ์ ไดท้ าใหก้ารศกึษาพฤตกิรรมศาสตร์
ทางการจดัการขยายตวัเพิม่มากขึน้ มกีารศกึษาพฤตกิรรมมนุษยใ์นองคก์าร จงึท าใหเ้กดิความรูใ้หม ่
ๆ มากขึน้ นักวชิาการหลายท่าน คอื Abraham Maslow ไดศ้กึษาทฤษฎคีวามต้องการ Frederick 
Hertzberg ได้ศกึษารูปแบบการจูงใจ Ralph M. Stodgily ได้ศกึษาผู้น าในองคก์าร และยงัมี
นกัวชิาการใหม่ ๆ อกีหลายคน เช่น Chris Argyrols Rinses, Linker และ David C. McClelland ได้
ศกึษาการจดัการ แบบมนุษยสมัพนัธล์กึลงไปในหลาย ๆ ทาง เหตุทีก่ารจดัการแบบมนุษยสมัพนัธ์
ได้รบัความสนใจแทนหลกัเกณฑ์วธิที างานนัน้ เพราะเมื่อเครื่องจกัรได้รบัการพฒันาและมกีาร
แข่งขนักนัเตม็ทีน่ัน้ องคก์ารต่าง ๆ กจ็ะต้องหาทางแข่งขนัปรบัปรุงประสทิธภิาพใหด้ขีึน้ต่อไป แต่
เนื่องจากองคก์ารต่าง ๆ ไดม้เีครือ่งจกัรทีม่คีวามทนัสมยัใกลเ้คยีงกนัแลว้ ช่องทางทีจ่ะแข่งในวธิกีาร
ผลติหรอืทางเทคนิคการผลติจงึท าไดค้่อนขา้งน้อย หนทางทีจ่ะแข่งกนัไดจ้งึเป็นการแข่งขนัการเพิม่
ประสทิธภิาพผลผลติจากปจัจยัดา้นคนนัน่เอง การคน้ควา้หาทางเพิม่ผลผลติ Mayo ท าใหท้ราบได้
ว่า คน เป็นปจัจยัทีผ่นัแปรได ้คอื สามารถสรา้งผลผลติสูงได ้หากมคีวามพอใจและมขีวญัก าลงัใจด ี
การจูงใจโดยวธิกีารต่าง ๆ โดยมกีารจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นตวัเงนิควบคู่กับการเสรมิสรา้งความ
พอใจ ทัง้ในแง่ขวญัและก าลงัใจ จงึเป็นสิง่ทีอ่งคก์ารจะสามารถเร่งประสทิธภิาพในส่วนรวมใหสู้งขึน้
ได้ กล่าวโดยสรุป การจดัการแบบมนุษยสมัพนัธ์นี้จงึเรยีกได้ว่า ใช้วธิ ี “ให้ความส าคญักบัคน” 
มากกว่าการมุง่การผลตินัน่เอง 
  จากการศกึษาแนวคดิและทฤษฎใีนเรือ่งมนุษยสมัพนัธท์ าใหส้รุปไดว้่า มนุษยสมัพนัธ์
เป็นปจัจยัทีส่ าคญัทีสุ่ดปจัจยัหน่ึงทีจ่ะท าใหง้านประสบความส าเรจ็และเจรญิก้าวหน้า จากการศกึษา
ของ ประดิษฐ์ สุคนธสวัสดิ ์(2540) พบว่าความมีมนุษยสัมพันธ์ ความเข้าใจในบทบาทหน้าที่
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซึ่งถ้าเพื่อนร่วมงานเป็นคนที่มมีนุษย
สมัพนัธแ์ลว้ย่อมจะส่งผลต่อการท างานในหน่วยงานหรอืในองคก์รได ้นอกจากนี้แลว้มนุษยสมัพนัธ์
ยงัสามารถให้ประโยชน์คือ ท าให้เกิดความรู้จกัคุ้นเคย ยอมรบันับถือกันในหมู่สมาชิก ซึ่งเป็น
จุดเริม่ต้นของพลงักลุ่มและช่วยให้การคบหาสมาคมเป็นไปโดยราบรื่น ท าใหเ้กดิความเขา้ใจอนัดี
และอยู่ร่วมกนัได้ดว้ยความสามคัคี ท าใหบ้รรยากาศในการท างานราบรื่น สามารถร่วมงานกนัได้
อย่างมปีระสทิธภิาพ ท าให้การตดิต่อสื่อสารถงึกนัง่ายและเป็นผลดี ท าให้เกดิความรูส้กึเป็นพวก
เดยีวกนัและใหค้วามรว่มมอืในการท างานและท าใหป้ญัหาความขดัแยง้ลดน้อยลง 
 4.4 วิธีวดัมนุษยสมัพนัธข์องเพ่ือนร่วมงาน 
  ผูว้จิยัไดส้รา้งเครื่องมอืวดัจากแนวคดิของ เอลตนั เมโย (Elton Mayo : 1954)  คอื 
การประเมนิมนุษยสมัพนัธ์ของเพื่อนร่วมงานมผีลต่อประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานใน
องค์กร โดยพิจารณาจากความสมัพนัธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความร่วมมอืในการท างาน และการ
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ประสานงานกบับุคคลภายนอก ประกอบ ดว้ยประโยคค าถาม 10 ขอ้ ในลกัษณะของมาตราส่วน
ประเมนิค่า(Likert Scale) แบ่งเป็น  5 ระดบั จากระดบัมากทีสุ่ด (5) ถงึ น้อยทีสุ่ด (1)  ผูท้ีไ่ด้
คะแนนสูงแสดงว่าพนักงานรบัรู้ว่าเพื่อนร่วมงานมพีฤตกิรรมในด้านมนุษยสมัพนัธ์สูง ส่วนผู้ที่ได้
คะแนนต ่าแสดงว่าพนกังานรบัรูว้่าเพื่อนรว่มงานมพีฤตกิรรมการท างานในดา้นมนุษยสมัพนัธต์ ่า 
 
5.จริยธรรมการท างาน 
 5.1 ความหมายของจริยธรรม 
  พจนานุกรม ฉบบับณัฑติยสถาน พ.ศ. 2542 (2546: 29) ให้ความหมายค าว่า 
จรยิธรรม หมายถงึ ธรรมทีเ่ป็นขอ้ประพฤตปิฏบิตั ิศลีธรรม กฎศลีธรรม 
  ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ และเพญ็แข ประจนปจัจนึก (2520: 3) ไดก้ล่าวว่า จรยิธรรม 
(Morality) หมายถงึลกัษณะทางสงัคมหลายลกัษณะของมนุษยแ์ละมขีอบเขตรวมถงึพฤตกิรรมทาง
สงัคมประเภทต่างๆ ด้วยลกัษณะและพฤตกิรรมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัจรยิธรรมจะมคีุณสมบตัปิระเภทใด
ประเภทหนึ่งในสองประเภท คอื เป็นลกัษณะทีส่งัคมต้องการใหม้อียู่ในสมาชกิในสงัคมนัน้ คอื เป็น
พฤตกิรรมทีถู่กต้องเหมาะสม ส่วนอกีประเภทหนึ่ง คอืลกัษณะที่สงัคมไม่ต้องการให้มอียู่ในสมาชกิ
ในสงัคม เป็นการกระท าทีส่งัคมลงโทษหรอืพยายามก าจดั และผูก้ระท าพฤตกิรรมนัน้ส่วนมากรูส้กึ
ว่าเป็นสิง่ทีไ่มถู่กตอ้งและไม่สมควร ฉะนัน้ผูท้ีม่จีรยิธรรมสูง คอืผูท้ีม่ลีกัษณะและพฤตกิรรมประเภท
แรกมากและประเภทหลงัน้อย 
  สาโรช บวัศร ี(2523: 8) ได้ให้ความหมายของจรยิธรรมว่า จรยิธรรม หมายถึง 
ศลีธรรมคุณธรรม ความดใีนระดบัต่างๆ ที่เป็นแนวทางในการประพฤติตนเพื่ออยู่ร่วมกนัได้อย่าง
รม่เยน็ในสงัคม 
  โคลเบอรก์ (Kohlberg. 1964: 384) ไดก้ล่าวว่า จรยิธรรม หมายถงึ ความรูส้กึผดิชอบ
ชัว่ด ีเป็นกลุ่มของกฎเกณฑ์มาตรฐานทางจรยิธรรมของการประพฤติปฏิบตัิทางสงัคม ซึ่งสงัคม
ไดร้บัใหเ้ป็นกฎเกณฑภ์ายในตนเอง 
  จากความหมายดงักล่าวขา้งต้นสรุปไดว้่า จรยิธรรม หมายถงึ แนวทางหรอืขอ้ปฏบิตัิ
ของบุคคลทีถ่อืว่าถูกตอ้งและดงีามเป็นลกัษณะทีก่่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อตนเองและผูอ้ื่นในสงัคม เป็น
การประพฤตปิฏบิตัอินัสบืเนื่องมาจากความนึกคดิทีรู่้จกัผดิชอบชัว่ดใีห้เหมาะสมตามกาลเทศะ ใช้
หลกัการพจิารณาตดัสนิใจดว้ยความคดิและสตปิญัญา ตามค่านิยมทีพ่งึประสงคข์องสงัคมนัน้ๆ 
 5.2 แนวคิดเก่ียวกบัจริยธรรมของเพ่ือนร่วมงาน 
  สนัทดั ศะศวิณิช (2544) ไดก้ล่าวถงึ จรยิธรรมในองคก์รที่เพื่อนร่วมงานต้องการจาก
กนัและกนั  ซึง่ถ้าปฏบิตัไิดจ้ะมผีลต่อการท างานร่วมกนัเป็นหมู่คณะ โดยเน้นผลงานของหมู่คณะ
ขององคก์รเป็นส าคญั  จะบนัดาลใหง้านขององคก์รมปีระสทิธผิลดยีิง่ขึน้ 

1. ความรว่มมอื 
2. ความซื่อสตัยต่์อหมูค่ณะ 
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3. ความเคารพนบัถอืในกนัและกนั 
4. ความเอือ้เฟ้ือและความมนี ้าใจต่อกนั 
5. ความมใีจทีเ่ปิดกวา้ง  รบัฟงัซึง่กนัและกนั 
6. ความถ่อมตน 
7. มสี านึกแห่งสดัส่วนในการปฏบิตัแิละรบัผดิชอบต่อการในหน้าที่ของตนเมื่อ

รว่มปฏบิตังิานกบัผูอ้ื่น 
  พรนพ พุกกะพนัธ ์(2545: 101-107) กล่าวไวว้่า การทีจ่ะท าใหทุ้กคนในองคก์รธุรกจิ
มจีรยิธรรมต่อกนัด้วยด ีองค์ประกอบที่มอีทิธพิลต่อจรยิธรรมในองค์กรธุรกจินัน้ประกอบไปดว้ย 2 
ส่วน คอื 

1. องคป์ระกอบภายในธุรกจิ 
2. องคป์ระกอบภายนอกธุรกจิ 

  ซึง่พฤตกิรรมของเพื่อนร่วมงาน เป็นองคป์ระกอบภายในทีม่อีทิธพิลต่อจรยิธรรมของ
องค์กรประเภทหนึ่ง เพราะในขณะที่พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานที่ท าด ีมอีทิธพิลต่อการกระท า
ความดขีองสมาชกิในองคก์รน้อยทีสุ่ด แต่การท าไมด่มีอีทิธพิลต่อการท าความเลวถงึระดบัปานกลาง 
เหตุทีเ่ป็นเช่นนี้ เพราะโดยธรรมชาตขิองมนุษยน์ัน้ เมื่อคบกนัใหม่ๆ ยงัไม่คุน้เคยต่างคนต่างกต็้อง
ระมดัระวงัและพยายามแสดงออกในสิง่ที่ดขีองตนใหส้งัคมเหน็ แต่ถ้าหากว่าได้คลุกคลกีนัมาก จน
คุน้เคยและสนิทสนมกนั ความเกรงใจกจ็ะค่อยๆ หายไป เมือ่ความสมัพนัธใ์กลช้ดิโดยไม่ต้องเกรงใจ
กนัสญัชาตญิาณดบิ เช่น ความโลภ ความโกรธ ความหลง ทีซ่่อนเรน้อยู่ในใจกจ็ะแสดงออกมา แลว้
ก็จะชวนกนัประพฤตเิหลวไหลได้โดยง่าย ดงันัน้การรกัษาความเกรงใจซึ่งกนัและกนัไว้ในระดบัที่
เหมาะสมจงึเป็นการรกัษาระบบขององค์การให้ปลอดภยั ซึ่งระบบที่ช่วยรกัษาความเกรงใจซึ่งกนั
และกนัไดอ้ยา่งเป็นธรรมชาตแิละเป็นประโยชน์สงูสุด คอืระบบอาวุโส 
 5.3 ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม 
  ทฤษฎตีน้ไมจ้รยิธรรม เป็นทฤษฎทีีเ่สนอจติลกัษณะ 8 ประการ ทีอ่าจเป็นสาเหตุของ
พฤตกิรรมของคนด ีเก่งและมสีุขของคนไทย (ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2536) ทฤษฎนีี้มพีืน้ฐานจาก
ผลการวจิยั 12 เรื่อง และทฤษฎีนี้ได้รบัการตรวจสอบและมผีลการวจิยัที่สนับสนุนมาตลอด
จนกระทัง่ปจัจุบนั ทฤษฎนีี้ถูกน าเสนออยู่ในรปูของต้นไม้ ทีป่ระกอบดว้ย 3 ส่วน ไดแ้ก่ ส่วนทีเ่ป็น
ราก ส่วนทีเ่ป็นล าตน้ และส่วนทีเ่ป็นดอกและผลของตน้ไม ้
  ส่วนแรก คอื ราก ประกอบดว้ยรากหลกั 3 ราก ซึง่แทนจติลกัษณะพืน้ฐานส าคญั 3 
ประการ ไดแ้ก่ 
   1. สุขภาพจติ หมายถงึ ความวติกกงัวล ตื่นเต้น ไม่สบายใจของบุคคลอย่าง
เหมาะสมกบัเหตุการณ์ 
   2. ความเฉลยีวฉลาด หรอืสตปิญัญา หมายถงึ การรูก้ารคดิในขัน้รปูธรรม 
   3. ประสบการณ์ทางสงัคม คอื สามารถคาดหรอืท านายความรูส้กึของบุคคลอื่น 
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ภาพประกอบที ่4 : ทฤษฎตีน้ไมจ้รยิธรรมระบุจติลกัษณะ 8 ประการ ทีเ่ป็นสาเหตุของ
พฤตกิรรมของคนไทย 

 
       ทีม่า:  ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ.  2536 
 
  จติลกัษณะทัง้ 3ประการนี้จะเป็นจติลกัษณะพืน้ฐานของจติลกัษณะ 5 ตวับนล าต้น 
และเป็นจติลกัษณะพื้นฐานของพฤตกิรรมของบุคคลในส่วนที่เป็นดอกและผลด้วย ดงันัน้บุคคล
จะต้องมจีติลกัษณะทัง้ 3 ประการนี้ในปรมิาณสูงเหมาะสมตามวยั จงึจะท าใหจ้ติลกัษณะอกี 5 ตวั
บนล าตน้พฒันาไดอ้ยา่งด ีและมพีฤตกิรรมทีน่่าปรารถนามากดว้ย 
  ส่วนทีส่อง คอื ส่วนทีเ่ป็นล าต้น อนัเป็นผลจากจติลกัษณะพืน้ฐานทีร่าก 3 ประการ 
ประกอบดว้ยจติลกัษณะ 5 ประการ ไดแ้ก่ 
   1. คุณธรรม ทศันคต ิ หมายถงึการเหน็ประโยชน์-โทษของสิง่ใดสิง่หนึ่ง ความ
พอใจ-ไม่พอใจต่อสิง่นัน้ และความพรอ้มที่จะมพีฤตกิรรมต่อสิง่นัน้ ซึ่งสอดคล้องกบัทศันคตใิน
ทฤษฎขีอง AjzenและFishbein(1980) ส่วนคุณธรรม หมายถงึ สิง่ทีส่่วนรวมเหน็ว่าดงีาม ส่วนใหญ่
แลว้มกัเกี่ยวขอ้งกบัหลกัทางศาสนา เช่น ความกตญัญู ความเสยีสละ ความซื่อสตัย ์ เป็นต้น และ 
ค่านิยม หมายถงึ สิง่ทีค่นส่วนใหญ่เหน็ว่าส าคญั เช่น ค่านิยมทีจ่ะศกึษาต่อในระดบัสูง ค่านิยมใน
การใชส้นิคน้ไทย ค่านิยมในดา้นการรกัษาสุขภาพ เป็นตน้ 
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   2. เหตุผลเชงิจรยิธรรม หมายถงึ เจตนาของการกระท าทีท่ าเพื่อส่วนรวมมากกว่า
ส่วนตวัหรอืพวกพอ้ง ซึง่มพีืน้ฐานมาจากทฤษฎพีฒันาการทางเหตุผลเชงิจรยิธรรมของ Kohlberg 
   3. ลกัษณะมุง่อนาคตควบคุมตน หมายถงึ ความสามารถในการคาดการณ์ไกล ว่า
สิง่ทีก่ระท าลงไปในปจัจบุนั จะส่งผลอยา่งไร ในปรมิาณเท่าใด ต่อใคร ตลอดจนความสามารถในการ
อดไดร้อได ้สามารถอดเปรีย้วไวก้นิหวานได ้
   4. ความเชื่ออ านาจในตน หมายถงึ ความเชื่อว่าผลทีต่นก าลงัไดร้บัอยู่ เกดิจาก
การกระท าของตนเอง มใิช่เกดิจากโชคเคราะห์ความบงัเอิญหรอืการควบคุมของคนอื่น เป็น
ความรูส้กึในการท านายไดค้วบคุมไดข้องบุคคล ซึง่มพีืน้ฐานมาจากทฤษฎี Locus of Control ของ 
Rotter (1966) 
   5. แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิ ์หมายถงึ ความมานะพยายามฝ่าฟนัอุปสรรคในการท าสิง่
ใดสิง่หนึ่งโดยไมย่อ่ทอ้ ซึง่มพีืน้ฐานมาจากทฤษฎแีรงจงูใจของ McClelland (1963) 
   จติลกัษณะทัง้ 5 ประการนี้ เป็นสาเหตุของพฤติกรรมที่น่าปรารถนาที่
เปรยีบเสมอืนดอกและผลบนตน้ไม ้นอกจากนี้ ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ ยงัเสนอว่า ควรใชจ้ติลกัษณะ
ทัง้ 5 ประการ บนล าต้น ร่วมกบัจติลกัษณะพืน้ฐานทีร่าก 3 ประการ ในการอธบิาย ท านาย และ
พฒันาพฤตกิรรมของบุคคล ดงันัน้จงึอาจกล่าวได้ว่า จะต้องใช้จติลกัษณะหลายตวัพรอ้มกนัใน
การศกึษาและพฒันาพฤตกิรรมทีน่่าปรารถนาของบุคคล การใชจ้ติลกัษณะเพยีงตวัเดยีวหรอืน้อยตวั 
จะไมช่่วยใหน้กัวจิยัและนกัพฒันาเขา้ใจการกระท าของบุคคลไดอ้ยา่งน่ามัน่ใจ 
  ส่วนทีส่าม คอื ส่วนของดอกและผล เป็นส่วนของพฤตกิรรมของคนดแีละเก่ง ซึง่แสดง
พฤตกิรรมการท าความด ีละเวน้ความชัว่ ซึง่เป็นพฤตกิรรมของคนด ีและพฤตกิรรมการท างานอย่าง
ขยนัขนัแขง็เพื่อส่วนรวมอย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่เป็นพฤตกิรรมของคนเก่ง พฤตกิรรมของคนดแีละ
เก่งสามารถแบ่งเป็น 2 ส่วนดว้ยกนั (ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ. 2548) คอืหนึ่ง พฤตกิรรมของคนด ี
ประกอบดว้ย 2 พฤตกิรรมหลกั ไดแ้ก่ 
   1. พฤตกิรรมไม่เบยีดเบยีนตนเอง เป็นพฤตกิรรมของบุคคลทีไ่ม่เป็นการท ารา้ย
หรอืท าลายตนเอง เช่น พฤตกิรรมการดแูลสุขภาพของตนเอง พฤตกิรรมการบรโิภคสิง่ทีม่ปีระโยชน์ 
ไมด่ื่มเหลา้ ไมส่บูบุหรี ่ไมต่ดิยาเสพตดิ พฤตกิรรมไมเ่ล่นการพนนั เป็นตน้ 
   2. พฤตกิรรมไม่เบยีดเบยีนผูอ้ื่น เป็นพฤตกิรรมของสอง พฤตกิรรมของคนดแีละ
เก่ง ประกอบดว้ย 2 พฤตกิรรมหลกั ไดแ้ก่ 
    2.1 พฤตกิรรมรบัผดิชอบ เช่น พฤตกิรรมการเรยีนการท างาน พฤตกิรรม
อบรมเลีย้งดเูดก็พฤตกิรรมการปกครองของหวัหน้า และพฤตกิรรมเคารพกฎหมาย เป็นตน้ 
    2.2 พฤตกิรรมพฒันา เช่นพฤตกิรรมพฒันาตนเอง (เช่น พฤตกิรรมใฝ่รู ้
พฤตกิรรมรกัการอ่าน เป็นตน้ พฤตกิรรมพฒันาผูอ้ื่น (เช่น พฤตกิรรมการสนับสนุนใหผู้อ้ื่นปลอดภยั
ในการท างาน พฤตกิรรมการเป็นกลัยาณมติรพฤตกิรรมเพื่อนช่วยเพื่อนป้องกนัโรคเอดส ์ เป็นต้น) 
และพฤตกิรรมพฒันาสงัคม (เช่น พฤตกิรรมอาสา เป็นตน้) 
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   จากแนวคดิและทฤษฎีจรยิธรรมของเพื่อนร่วมงาน จะสรุปได้ว่าคนที่มพีื้นฐาน
ของจติลกัษณะที่ด ีมกัจะแสดงพฤตกิรรมการท างานออกมาในลกัษณะที่ดเีหมอืนกนั เช่น มคีวาม
ซื่อสตัย ์เสยีสละ ขยนัขนัแขง็ มคีวามรบัผดิชอบต่องานทีท่ า ซึง่ถา้เพื่อนร่วมงานของเราเป็นบุคคลที่
มลีกัษณะเหล่านี้ ยอ่มแสดงใหเ้หน็ว่าเคา้เป็นคนทีม่จีรยิธรรมในการท างานสูงซึง่คาดว่าจะส่งผลใหผู้้
ทีไ่ดท้ างานรว่มกบับุคคลเหล่านี้มกัจะไวว้างใจในการท างานดา้นต่างๆร่วมกนัซึง่อาจจะส่งผลใหง้าน
ทีอ่อกมามปีระสทิธภิาพมาก 
 5.4 วิธีวดัจริยธรรมของเพ่ือนร่วมงาน 
  ผูว้จิยัได้สรา้งเครื่องมอืวดัจากแนวคดิของ ดวงเดอืน พนัธุมนาวนิ (ดวงเดอืน พนัธุม
นาวนิ.  2536) คอื การประเมนิจรยิธรรมในการท างานของเพื่อนร่วมงาน เช่น เป็นคนซื่อสตัย ์มี
ความเคารพนับถอืต่อเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ เอื้อเฟ้ือ มนี ้าใจ ท างานอย่างขยนัขนัแขง็และมคีวาม
รบัผดิชอบในงานทีท่ า  ประกอบดว้ย ประโยคค าถาม 10 ขอ้ ในลกัษณะของมาตราส่วนประเมนิค่า
(Likert Scale) แบ่งเป็น  5 ระดบั จากระดบัมากทีสุ่ด (5) ถงึ น้อยทีสุ่ด (1)  ผูท้ีไ่ดค้ะแนนสูงแสดง
ว่าพนักงานรบัรูว้่าเพื่อนร่วมงานมพีฤตกิรรมการท างานในด้านจรยิธรรมสูง ส่วนผู้ที่ได้คะแนนต ่า
แสดงว่าพนกังานรบัรูว้่าเพื่อนรว่มงานมพีฤตกิรรมการท างานในดา้นจรยิธรรมต ่า 
 

6. ขดัแย้งในบทบาทหน้าท่ีในการท างานจากการมอบหมายงานของหวัหน้างาน 
 6.1 ความหมายของความขดัแย้ง 
  มนีกัวชิาการและผูรู้ไ้ดใ้หค้วามหมายของความขดัแยง้ไว้ ดงันี้ 
   พจนานุกรมฉบบัราชบณัฑติยสถาน พ.ศ. 2525 ได้ใหค้วามหมายของค าว่า 
“ขดัแยง้”หมายถงึ ไมล่งรอยกนั นอกจากนัน้ ไดอ้ธบิายค าว่า “ขดั” หมายถงึ ไม่ท าตาม ฝ่าฝืน ขนืไว ้
และใหค้วามหมายของค าว่า “แยง้” หมายถงึ ไม่ตรง หรอืลงรอยเดยีวกนั ต้านไว ้ทานไว้ ดงันัน้จงึ
สรปุไดว้่า ความขดัแยง้นัน้ประกอบดว้ยอาการทัง้ขดัและแยง้ นัน้คอืแต่ละฝ่ายนอกจากจะไม่ท าตาม
แลว้ ยงัตา้นทานอกีดว้ย 
   และพจนานุกรมของเวบสเตอร ์ค.ศ. 1981 (Webster’s Dictionary. 1981) ไดใ้ห้
ความหมายว่า ความขดัแยง้ (Conflict) มาจากภาษาละตนิ Confligere ซึง่แปลว่าการต่อสู้ การ
สงคราม ความพยายามทีจ่ะเป็นเจา้ของ การเผชญิหน้าเพื่อมุ่งรา้ย การกระท าทีไ่ปดว้ยกนัไม่ได้
ความคดิ ความสนใจ หรอืการกระท าทีไ่มเ่หมอืนกนั 
   บลสิ และ แอสโซซเิอท (Bilss & Assaciates Inc.  2001) ใหค้วามหมายไวว้่า
ความขดัแยง้ หมายถงึ ความเหน็ไมล่งรอยกนั และความขดัแยง้มอียู่ในทุกองคก์าร โดยเฉพาะอย่าง
ยิง่มกัจะเกดิขึน้ในช่วงทีม่คีวามคลุมเครอืไมแ่น่นอน และมคีวามเปลีย่นทีเ่กีย่วกบังานบรหิารนัน้ 
   เอกชยั กี่สุขพนัธ์ (2531: 71) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ความขดัแยง้ (conflict) คอื 
สภาพการณ์ที่คนหรอืกลุ่มคน เกิดความไม่เข้าใจกัน มคีวามรู้สกึไม่พึงพอใจหรอืคบัข้องใจที่จะ
ปฏบิตังิาน 
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   สมยศ นาวกีาร (2540: 772) ไดใ้หค้วามหมายไวว้่า ความขดัแยง้ คอืการไม่เหน็
พอ้งทีเ่กดิขึน้จากความแตกต่างระหว่างบุคคลสองคน หรอืกลุ่มสองกลุ่ม หรอืมากกว่า ภายใต้ความ
ขดัแยง้ขององคก์าร บุคคล หรอืกลุ่ม อาจจะขดัขวางเป้าหมาย หรอืงานระหว่างกนั 
   จงึสรปุไดว้่า ความขดัแยง้ หมายถงึ ความไม่เขา้ใจกนัระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มคน 
เป็นความคดิเหน็ทีไ่ม่ตรงกนัในเรื่องของเป้าหมายหรอืผลประโยชน์ ท าใหไ้ม่สามารถตดัสนิใจหรอื
ตกลงกนัได ้
  จากความหมายของความขดัแยง้น าไปสู่ค าว่า “ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่” ซึง่มี
ผูใ้หค้วามหมายไว ้ดงันี้ 
  รซิโซ่ และคนอื่นๆ (Rizzo&Others. 1970: 155) กล่าวว่า เป็นมติขิองความเหมาะสม
หรอืไมเ่หมาะสม ความขดัแยง้หรอืไมข่ดัแยง้กนัในความต้องการของบทบาทซึง่ตดัสนิโดยเงื่อนไขที่
ก าหนดหรอืเป็นมาตรฐานได้หรอืหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลเผชญิกบัความคาดหวงัที่เป็นการ
แข่งขนัหรอืขดัแยง้ เมื่อสมาชกิในกลุ่มไม่มีความคาดหวงัร่วมกนั หรอืประพฤตปิฏบิตัิตรงขา้มกบั
ความคาดหวงั(Lawless. 1972: 132) อาจเป็นสิง่ที่เกิดขึน้พร้อมกนั หรอืในเวลาเดยีวกนัของ
พฤตกิรรม บทบาททีม่ากกว่าสองอยา่งและไมเ่ป็นไปตามทีบุ่คคลคาดหวงัไวโ้ดยจะเกดิขึน้เมื่อคนไม่
สามารถท าใหก้ลุ่มพฤตกิรรมทีค่าดหวงัไวไ้ปดว้ยกนัได้(Schuab & lwanicki. 1982: 61; Mitchell & 
Larsan. 1987: 198) 
   แฟรงค ์(Frank. 1969: 126) กล่าวว่า ความขดัแยง้ในบทบาทจะเกดิขึน้เมื่อคน
จ าเป็นตอ้งปฏบิตัติามหรอืตามหน้าที ่2 อยา่งหรอืหลายอยา่งในเวลาเดยีวกนัและงานทีจ่ะท านัน้เป็น
งานที่แยง้กนัหรอืไปด้วยกนัไม่ได้ เช่น ในกรณีที่ครูบางคนในโรงเรยีนต้องการให้ครูใหญ่มาเยีย่ม
เสมอๆ เพื่อจะได้ขอค าแนะน าหรอืขอความช่วยเหลอืในด้านต่างๆ โดยขณะที่ครูอีกพวกหนึ่งไม่
ต้องการให้ครูใหญ่มายุ่งด้วยบ่อยนัก เพราะถอืว่า พวกเขาก็มคีวามรูค้วามสามารถดแีล้ว ครูใหญ่
ควรจะไว้วางใจพวกเขาในกรณีเช่นนี้ ครูใหญ่เกรงจะเกิดความขดัแย้งในบทบาทของตน คอื ไม่
แน่ใจว่าควรจะแสดงพฤตกิรรมหรอืกระท าอย่างไรจงึจะเป็นทีพ่อใจครทูัง้ 2 กลุ่ม 
   มสัโกรฟ แฟรงค ์กล่าวว่า ความขดัแยง้ในบทบาทมอียู ่2 ลกัษณะคอื 
    1. ความขดัแยง้ซึ่งเกดิขึน้ระหว่างบทบาทต่างๆ ของคนคนเดยีว (Inter-role 
conflict) เกดิขึน้เมื่อบุคคลหนึ่งบุคคลใดมตี าแหน่งตัง้แต่ 2 ต าแหน่งขึน้ไป ในขณะเดยีวกนัและเมื่อ
ความคาดหวงัในบทบาทของต าแหน่งหนึ่งขดัแยง้กบัความคาดหวงัในบทบาทของต าแหน่งอื่น 
    2. ความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้ในบทบาทเดยีวกนั (Intra-role conflict) กล่าวคอื 
ความคาดหวงัที่มบีทบาทนัน้ มคีวามขดัแยง้กนั เช่น ความคาดหวงัของครูใหญ่กบัความคาดหวงั
ของนกัเรยีนทีม่ต่ีอบทบาทของคร ูขดัแยง้กนัเป็นต้น ในกรณีเช่นนี้ ครจูะมคีวามขดัแยง้ในการแสดง
บทบาทของตน 
   กบิสนั และคนอื่นๆ (เทพนม เมอืงแมน และสวงิ สุวรรณ. 2529: 71-72; อ้างองิ
จาก Gibson & Others. 1988: 25) กล่าวว่า ความคาดหวงัของผูก้ าหนดบทบาทอาจจะเปลีย่นหรอื
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แตกต่างกนัได ้ซึ่งอาจเป็นสาเหตุใหเ้กดิความขดัแยง้ในบทบาทขึน้และปรากฏให้เหน็หลายรปูแบบ 
ดงันี้ 
    1. ความขดัแยง้ภายในผู้ก าหนดบทบาท (Intrasender Conflict) โดยมผีู้
ก าหนดบทบาทเพยีงคนเดยีวแต่มพีฤตกิรรมเสนอความต้องการจากงานที่ท าให้ผูป้ฏบิตังิานซึ่งไม่
สอดคลอ้งกนั 
    2. ความขดัแยง้ระหว่างผูก้ าหนดบทบาท (Intersender Conflict) เกดิขึน้เมื่อ
พฤตกิรรมการท างานทีค่าดหวงัไวข้องผูก้ าหนดบทบาทคนหนึ่งขดัหรอืไม่ตรงกบัความคาดหวงัของ
ผูก้ าหนดบทบาทอกีคนหน่ึง 
    3. ความขดัแยง้ระหว่างบทบาทที่ก าหนดให้ (Interrole Conflict) เกดิขึน้
เนื่องจากบุคคลหนึ่งมอียู่หลายบทบาท แต่ละบทบาทที่มีอยู่นัน้จะเกี่ยวพนักับความคาดหวงัที่
แตกต่างกนัของบุคคลหรอืเพื่อนรว่มงาน 
    4. ความขดัแยง้ในบทบาทของผู้ครองต าแหน่ง (Job incumbent role 
Conflict) เกดิขึน้เมื่อผูค้รองต าแหน่งนัน้พยายามทีจ่ะท าใหผู้อ้ื่นไดป้ฏบิตัต่ิอตวัเขาเองในลกัษณะที่
สอดคลอ้งกบัภาพหรอืสิง่ทีเ่ขาคดิว่าเกีย่วกบัตนเองถา้พฤตกิรรมทีค่าดหวงัไมส่อดคลอ้งกบัความคดิ
เกี่ยวกบัตน (Self concept) และบุคคลนัน้ก็จะต่อต้านพฤตกิรรมที่คนอื่นคาดหวงัหรอืก่อให้เกดิ
ความขดัแยง้ในบทบาทของบุคคลหรอืในต าแหน่งของตนเองกไ็ด ้
   ในการศกึษาบทบาท (Role) ไดม้กีารศกึษารปูแบบต่อไปนี้คอื (อ้อมเดอืน สคมณ ี
และนกเลก็ สุขถิน่ไทย.  2529: 5) 
    1. บทบาททีป่ฏบิตัอิยู ่(Role Performance) หมายถงึ หน้าทีท่ีเ่คยปฏบิตัแิละ
หรอืก าลงัปฏบิตัอิยู ่และสทิธทิีเ่คยไดร้บัและก าลงัไดร้บั 
    2. บทบาททีป่รารถนา (Role Preference) หมายถงึ หน้าทีท่ีม่คีวามรูส้กึชอบ
ซึ่งเคยปฏิบัติหรือก าลังปฏิบัติอยู่ หรือไม่เคยปฏิบัติ เป็นความรู้สึกชอบส่วนตัว และสิทธิที่มี
ความรูส้กึชอบซึง่เคยไดร้บัหรอืก าลงัไดร้บัอยู ่หรอืไมไ่ดร้บั เป็นความรูส้กึส่วนตวั 
    3. ความขดัแยง้ในบทบาท (Role Conflict) หมายถงึ ความแตกต่างระหว่าง
บทบาทหน้าทีป่ฏบิตัแิละบทบาททีป่รารถนา โดยแบ่งความขดัแยง้ในบทบาทออกเป็นความขดัแยง้
ในหน้าทีแ่ละความขดัแยง้ในสทิธ ิ
   ความขดัแยง้เมื่อเกดิขึน้ในองค์กร หรอืหน่วยงาน ผูบ้รหิารไม่ควรมองขา้ม หาก
มองใหล้กึซึง้จะเหน็ว่าความขดัแยง้มปีระโยชน์อยา่งมากต่อการเกดิความคดิสรา้งสรรค ์ผูบ้รหิารควร
พยายามจดัการกบัความขดัแย้งให้กลายเป็นความร่วมมอืซึ่งกนัและกนั สร้างการท างานร่วมกนั
อยา่งเป็นสุข ความขดัแยง้จะเป็นความสรา้งสรรคไ์ด ้จะตอ้งเป็นความขดัแย้งทีก่ระตุ้นความไวว้างใจ 
สรา้งทางแก้ปญัหาทีส่รา้งสรรค์ จะช่วยพฒันาบุคคลหรอืกลุ่ม หากความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้เป็นความ
ขดัแย้งที่เป็นอุปสรรคต่อการบรรลุเป้าหมาย สร้างความไม่พอใจและความไม่วางใจแก่กนั จะลด
ขวญัและก าลงัใจในการท างาน ผูบ้รหิารต้องเร่งด าเนินการแก้ไขอย่างรบีด่วน (อจัฉรา สงัสุวรรณ.    
2544: 5) 
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 6.2 ผลของความขดัแย้งในบทบาท 
  เนื่องจากความขดัแยง้ในบทบาท เป็นความขดัแยง้ที่เกดิจากความคาดหวงัของคน
กลุ่มเดยีวหรอืหลายกลุ่มต่อต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่งแตกต่างกนั ท าให้บุคคลต้องเผชิญกบัความ
ขดัแยง้ในบทบาท บุคคลนัน้ก็จะเกดิความไม่แน่ใจ ความตงึเครยีดทางอารมณ์ ความไม่พอใจหรอื
ความกดดนัทางด้านจติใจ ความสะเทือนอารมณ์ ความยากล าบากใจแก่ผู้ด ารงต าแหน่ ง อันมี
ผลกระทบกระเทอืนต่อการปฏบิตังิาน ซึง่จะมผีลต่อประสทิธภิาพขององคก์ารโดยส่วนรวม (ประสาน 
มาลากุล ณ อยธุยา.  2526; อา้งองิจาก เดโช เสาวนานนท.์ 2518) 
  ความขดัแยง้ที่เกดิขึน้ในทุกองค์การนัน้ มคีวามเป็นเหตุเป็นผลและเกดิขึน้อย่างเป็น
กระบวนการ ความขดัแยง้นัน้ท าใหเ้กดิทัง้ดา้นบวกและดา้นลบต่อองคก์ารนัน่หมายถงึ ความขดัแยง้
น าไปสู่การเปลีย่นแปลงไดห้ลายแงมุ่มโดยสรปุดงันี้ (เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์. 2534: 20) 
  ผลดีของความขดัแย้ง 
   พรนพ พุกกะพนัธุ ์(2544: 276) ไดก้ล่าวถงึผลดขีองความขดัแยง้ไวว้่า ความจรงิ
แล้วความขดัแยง้เป็นสิง่ที่หลกีเลีย่งไม่ได้ และเมื่อเกดิขึน้กจ็ะน าไปสู่ความก้าวหน้า หรอืเกดิความ
สรา้งสรรคไ์ด ้เพราะจะเกดิแนวคดิทีส่ามขึน้มา ซึง่เหนือกว่าสองแนวคดิทีข่ดัแยง้กนัอยู่ ดงันัน้ ความ
ขดัแยง้จงึเสมอืนเป็นการบงัคบัใหม้นุษยแ์สวงหาความคดิที่ใหม่ขึน้เสมอ ซึง่จะเป็นผลดต่ีอองคก์าร 
เพราะจะเกดิความคดิสรา้งสรรค์ใหม่ๆ และเปิดโอกาสใหม้นุษยต์รวจสอบความสามารถของตนเอง
อยูเ่สมอ 
   วจิติร วรตุบางกูร (2526: 173-174) โดยทัว่ไปบุคคลส่วนใหญ่จะมทีศันคตไิม่ดต่ีอ
ความขดัแยง้เพราะเชื่อว่าความร่วมมอืเป็นสิง่ทีด่แีละความขดัแยง้เป็นสิง่ทีไ่ม่ด ีแมว้่าความขดัแยง้
อาจก่อใหเ้กดิบรรยากาศทีต่งึเครยีดและเป็นผลเสยีต่อองคก์ารแต่บางครัง้ความขดัแยง้อาจก่อใหเ้กดิ
ผลดไีดเ้หมอืนกนั กล่าวคอื ความขดัแยง้สามารถใหผ้ลในทางบวก เป็นตน้ว่า 
    1. ท าใหเ้กดิแนวปฏบิตัหิรอืความคดิเหน็อื่นๆ มากขึน้ 
    2. ท าใหม้โีอกาสเลอืกแนวทางทีด่กีว่า 
    3. ท าใหเ้กดิแรงผลกัดนัทีต่อ้งคน้หาวธิกีารใหม่ๆ  

   4. ท าใหเ้กดิความพยายาม ที่จะอธบิายความเหน็ ความเชื่อหรอืชีแ้จงให้
ชดัเจนจงึตอ้งพฒันาความสามารถในการสื่อความหมายและใหเ้หตุผล 

    5. ความตงึเครยีดกระตุน้ใหเ้กดิความคดิสรา้งสรรค์ 
    6. ท าใหเ้กดิความเคยชนิ ในการแลกเปลี่ยนความเหน็และยอมรบันับถอืซึ่ง
กนัและกนัมากขึน้ 
   ทศินา แขมมณ ี(2522: 81) กล่าวว่า ความขดัแยง้ไมใ่ช่จะใหผ้ลเสยีเสมอไป แทท้ี่
จรงิแลว้ความขดัแยง้มปีระโยชน์ในหลายดา้น เช่น 
    1. ความขดัแยง้ท าใหเ้กดิแนวคดิใหม่ๆ  
    2. ท าใหค้วามคดิและการท างาน ไมห่ยดุอยูก่บัที ่
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    3. ช่วยกระตุน้ใหบุ้คคลเกดิความกระตอืรอืรน้และแสดงความสามารถของตน 
อาจส่งผลใหก้ารท างาน และผลงานของกลุ่มดขีึน้ 
   เสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์ (2540: 22) ไดก้ล่าวโดยสรุปว่า ความขดัแยง้ทีม่ใีนระดบั
ทีเ่หมาะสมจะก่อใหเ้กดิประโยชน์ต่อบุคคล และองคก์ารประโยชน์ทีส่ าคญับางประการ ไดแ้ก่ 
    1. ป้องกนัไมใ่หอ้งคก์ารหยดุอยูก่บัทีห่รอืเฉื่อยชา 
    2. ความขดัแยง้ท าให้เกดิการเปลี่ยนแปลง ผูบ้รหิารที่ฉลาดย่อมสามารถน า
การเปลีย่นแปลงนัน้ใหเ้ป็นประโยชน์แก่ส่วนรวม 
    ความขดัแย้งเป็นผลมาจากความแตกต่างของบุคคล ผู้บรหิารที่ฉลาดย่อม
สามารถประสานความแตกต่างมาเป็นประโยชน์ต่อองค์การท าให้เกิดความคดิรเิริม่ใหม่ๆ ความ
ขดัแยง้กระตุน้ใหเ้กดิการแสวงหาขอ้มลูใหม่หรอืขอ้เทจ็จรงิใหม่หรอืวธิแีก้ปญัหาอย่างใหม่ต่างฝ่ายก็
พยายามหาขอ้มลูและเหตุผลมาสนับสนุนฝ่ายตนท าใหไ้ดข้อ้มลูหรอืหลกัฐานใหม่หรอืต่างฝ่ายต่างก็
ไมย่อมรบัวธิขีองกนัและกนั กจ็ าเป็นตอ้งหาทางออกใหม่ 
   โอเวนส์ (Owen. 1991: 246-248) ได้กล่าวว่า หากความขดัแย้งได้รบัการ
ตอบสนองในทางบวกมกีารแก้ปญัหาความขดัแย้งที่เหมาะสม ย่อมท าให้เกิดบรรยากาศที่ด ีเกิด
บรรยากาศของความร่วมมอืและสนับสนุน ความขดัแยง้นัน้จะเป็นความขดัแยง้ในทางสรา้งสรรคซ์ึง่
จะส่งผลใหอ้งคก์ารมคีวามเจรญิกา้วหน้าในทีสุ่ด 
  ผลเสียของความขดัแย้ง 
   พรนพ พุกกะพนัธุ ์(2544: 277) ไดก้ล่าวถงึผลเสยีของความขดัแยง้ไวว้่า อาจจะ
ท าใหอ้งคก์ารขาดประสทิธภิาพและประสทิธผิลได ้ถา้หากผูบ้รหิารไมรู่จ้กัแก้ไขและสาเหตุของความ
ขดัแยง้ของบุคคลภายในองคก์ารมอียู่หลายประการดว้ยกนั การแก้ไขจงึต้องใชว้ธิกีารทีแ่ตกต่างกนั
ดว้ย ดงันัน้ ผูบ้รหิารหรอืหวัหน้างานจ าเป็นต้องศกึษาและท าความเขา้ใจใหถ่้องแท ้มฉิะนัน้อาจมี
การแกไ้ขปญัหาไดไ้มถู่กจดุ และจะเกดิความเสยีหายต่อผลงานขององคก์ารในส่วนรวมได ้เช่น อาจ
มผีลให้คนที่ทนไม่ได้จะต้องย้ายหนีจากหน่วยงานนัน้ไป ความเป็นมติรระหว่างบุคคลจะลดลง 
บรรยากาศของความเชื่อถอืและไวว้างใจซึง่กนัและกนัจะหมดไป และอาจเป็นการต่อสูท้ีใ่ชอ้ารมณ์ไร้
เหตุผล มกีารต่อตา้นซึง่อาจขดัต่อวตัถุประสงคข์องหน่วยงาน เป็นตน้ 
  ความไมช่ดัเจนและความสบัสนในบทบาทหน้าทีร่วมทัง้ความไม่สอดคลอ้งกนัระหว่าง
ความคาดหวงัของตนกับสิ่งที่ต้องปฏิบตัิ ท าให้เกิดความคลุมเครอืและความขดัแย้งในบทบาท 
(HarmonVaught.  1986: 862) ในการด าเนินงานขององคก์ารประกอบดว้ยบุคคลากรหลายฝ่าย
หลายระดบั หากฝ่ายบรหิารไม่ได้ก าหนดหรอืนิยามบทบาทและท าให้บุคคลากรรบัทราบและเขา้ใจ
เกี่ยวกับหน้าที่ความรบัผิดชอบ ลักษณะงาน จุดมุ่งหมายขององค์กร หรอืมีการก าหนดไว้แต่
บุคคลากรไม่ทราบแน่ชดั ท าให้บุคคลเกดิความคลุมเครอืในบทบาท นอกจากนี้ในการปฏบิตัิงาน
ใดๆ กต็าม บุคคลอาจไดร้บับทบาทมากเกนิไปในเวลาเดยีวกนั หรอืมคีวามต้องการทีจ่ะท างานตาม
ความต้องการ หรอืตามแนวความคดิความคาดหวงัของตนเองโดยคาดว่างานที่ท านั ้นจะน าไปสู่
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จดุมุง่หมายและประสทิธภิาพเช่นเดยีวกนั จงึเกดิปญัหาท าใหบุ้คคลเกดิความขดัแยง้ในบทบาท ซึง่
ความขดัแยง้ในบทบาทท าให้เกดิพฤตกิรรมเกี่ยวกบังานที่ไม่เป็นไปตามภาระหน้าที่ เช่น ความตงึ
เครยีด ความไมพ่อใจต่องาน (Mandy. 1990) 
  สายพา องัศุภโชต ิ(2537: บทคดัย่อ). ไดศ้กึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความขดัแยง้ใน
บทบาทและความคลุมเครอืในบทบาทกบัความพงึพอใจในงานของบุคลากรแนะแนวในวทิยาเขต
เกษตร สงักดัสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล ผลการวจิยั พบว่า บุคลากรแนะแนวของวทิยาเขตเกษตร 
สงักดัสถาบนัเทคโนโลยรีาชมงคล มคีวามขดัแยง้ในบทบาท ความคลุมเครอืในบทบาท และความ
พงึพอใจในการท างานอยู่ในระดบัปานกลาง ส่วนบุคลากรแนะแนวทีม่คีวามขดัแยง้ในบทบาทและ
คลุมเครอืในบทบาทต่างกนัมคีวามพงึพอใจในการท างานแตกต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั.01 และพบว่าความขดัแยง้ในบทบาทและความคลุมเครอืในบทบาทมคีวามสมัพนัธก์ับความ
พงึพอใจในการท างานไปในทางลบ อยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
 6.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความขดัแย้งในบทบาท 
  ทฤษฎีบทบาท (Role Theory) (Moorhead & Griffin. 2001: 213) ทฤษฎนีี้น ามาใช้
อธบิายถึงความขดัแยง้ในบทบาทของมนุษยใ์นองค์การและใช้อธบิายถงึแบบแผนพฤตกิรรมของ
บุคคลภายใต้ต าแหน่งใดต าแหน่งหนึ่ง ซึ่งมอีิทธพิลท าให้แสดงพฤติกรรมนัน้ออก มาส่วนความ
ขดัแยง้ในบทบาท (role conflict) จะเกดิขึน้ตามประสบการณ์ของแต่ละคนทีป่ระสบมาหรอืเกดิจาก
การทีพ่ฤตกิรรมของบทบาทตัง้แต่สองบทบาทขึน้ไปไม่สอดคลอ้งกนัและความขดัแยง้เกดิจากการที่
ไม่สามารถแสดงบทบาทต่างๆ ไดพ้รอ้มกนัในเวลาเดยีวกนั เช่น ต้องเป็นประธานในการประชุมใน
ฐานะครใูหญ่ หรอืจะตอ้งออกไปรบัลกูทีโ่รงเรยีนในฐานะทีเ่ป็นบดิา 
  ความขดัแย้งของบทบาท (role conflicts) หมายถงึ เมื่อบุคคลต้องแสดงบทบาท
ต่างๆ หลายบทบาทในหว้งเวลาเดยีวกนัและบทบาทนัน้ไมส่อดคลอ้งกนั เช่น มบีทบาทเป็นผูบ้รหิาร 
ในขณะเดยีวกนัก็มบีทบาทเป็นสามทีี่ต้องท าหน้าที่ประเมนิผลการปฏบิตัขิอง ภรรยาที่เป็นลูกน้อง
ของตนดว้ย เป็นต้น และเมื่อบทบาทนัน้ไม่ชดัเจน(role ambiguity) ท าใหบุ้คคลไม่แน่ใจว่าจะปฏบิตัิ
อย่างไร เช่น การแนะน าจากหวัหน้างานไม่ชดัเจนหรอืแนวทางการร่วมปฏบิตักิบัเพื่อนร่วมงาน ไม่
ชดัเจน จะส่งผลให้บุคคลเกิดความเครียด สับสนกับบทบาทของตัวเองที่มอียู่กับบทบาทที่ถูก
คาดหวงั และเมือ่มมีากกว่าหนึ่งบทบาทขึน้ไป จะท าใหเ้กดิความขดัแยง้ในบทบาท(role conflict) ได้
ซึง่มอียู4่แบบดงัต่อไปนี้(Moorhead & Griffin.  2001: 214) 
   1. ความขดัแยง้ภายในตวัผูส้่งข่าวหรอืผูท้ีอ่อกค าสัง่ (intra-sender conflict) เช่น 
กรณีที่หัวหน้าทีม ต้องท างานในบทบาทที่เท่าเทียมกันในทีม ในขณะเดียวกันก็มีบทบาทเป็น
ผูบ้รหิารดว้ย ต้องท าหน้าทีส่ ัง่การและบงัคบับญัชาดว้ยจะมบีทบาททีเ่ท่าเทยีมกนั ในทุกบทบาทคง
เป็นไปไดย้าก จงึท าใหเ้กดิความขดัแยง้ภายในตวัเองขึน้ 
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   2. ความขดัแยง้ระหว่างผูส้่งข่าวหรอืผูอ้อกค าสัง่ (inter-sender conflict) เกดิจาก
คนใน กลุ่มมคีวามขดัแยง้กบัคนในกลุ่มอื่นๆ ทีม่บีทบาทเดยีวกนัท าใหค้วามขดัแยง้เกดิขึน้ระหว่าง
กลุ่ม 
   3. ความขดัแยง้ระหว่างบทบาท (inter-role conflict) เมื่อบทบาทต่างกนัท าให ้
บุคคลมพีฤตกิรรมที่ต่างกนัด้วย แต่เมื่อต้องมาท างานร่วมกนัจะพบว่ามพีฤตกิรรม ที่เขา้กนัไม่ได้
เช่น เมื่อหวัหน้าขอใหช้่วยท างานล่วงเวลาเพื่อใหง้านเสรจ็ ในขณะเดยีวกนักก็งัวลกบับทบาทการ
เป็นแมบ่า้นทีต่อ้งดแูลลกูหลงัเลกิงาน ความขดัแยง้จงึเกดิขึน้ระหว่าง เรือ่งงานกบับทบาทส่วนตวัทีม่ ี
อยู ่
   4. ความขดัแยง้ระหว่างบุคคลกบับทบาท (person-role conflict) เกดิขึน้เมื่อเรามี
บทบาทอยา่งหนึ่ง แต่ไม่สามารถท าตามบทบาททีต่นมไีดห้รอืการทีบุ่คคลมคีวามต้องการอย่างหนึ่ง 
แต่ตามบทบาททีถู่กก าหนดไวน้ัน้ท าตามความตอ้งการของตนเองไมไ่ดจ้ะเกดิความขดั แยง้ขึน้ได้ 
   จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกบัความขดัแย้งในบทบาทหน้าที่ ท าให้
ผู้วิจยัสรุปได้ว่า ความขดัแย้งที่เกิดขึ้นในองค์กรส่วนมากมักจะเกิดจากการที่พนักงานได้ร ับ
มอบหมายหน้าทีท่ี่ขดัแยง้กบับทบาทของตวัเองหรอืมากกว่าบทบาททีต่วัเองควรจะไดร้บั บางครัง้
หน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายอาจจะคลุมเครอืในการปฏบิตัิงานท าให้พนักงานไม่สามารถปฏบิตัิงานที่
ได้รบัมอบหมายได้เต็มที่ ตามที่คนอื่นคาดหวังไว้ ซึ่งท าให้พนักงานเกิดความกดดันสุดท้ายก็
กลายเป็นความเครยีด ส่งผลใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนกังานนัน้ลดลง 
 6.3 วิธีวดัความขดัแย้งในบทบาทหน้าท่ีในการ 
  ผูว้จิยัไดส้รา้งเครื่องมอืวดั โดยพจิารณาจากการรบัรูบ้ทบาทหน้าทีใ่นการท างานของ
พนักงาน ความเขา้ใจในเนื้อหาของงานประกอบดว้ย ประโยคค าถาม 10 ขอ้ ในลกัษณะของมาตรา
ส่วนประเมนิค่า (Likert Scale) แบ่งเป็น  5 ระดบั จากระดบัมากทีสุ่ด (5) ถงึ น้อยทีสุ่ด (1)  ผูท้ีไ่ด้
คะแนนสงูแสดงว่าพนกังานมคีวามขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมายงานจากหวัหน้างานสูง 
ส่วนผู้ที่ได้คะแนนต ่าแสดงว่าพนักงานมคีวามขดัแย้งในบทบาทหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายงานจาก
หวัหน้างานต ่า 
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7.งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 
 7.1 งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัประสิทธิภาพการท างาน 
 สมพงษ์ ขอมปรางค ์(2539) ไดท้ าการศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่อีทิธพิลต่อประสทิธภิาพ ใน
การปฏบิตังิานของพนกังานสอบสวน: ศกึษาเฉพาะกรณตี ารวจภธูรจงัหวดัศรสีะเกษ พบว่า 
  1. พนักงานสอบสวนมปีระสทิธภิาพในการปฏบิตัิหน้าที่ ในระดบัปานกลางโดย มี
ประสทิธภิาพมากทีสุ่ดในดา้นความยตุธิรรม รองลงมาคอืประสทิธภิาพความรวดเรว็ ดา้นพฒันางาน 
ดา้นความต่อเนื่องและดา้นความเพยีงพอ 
  2. เมื่อทดสอบสมมติฐาน พบว่า ยศ อายุ รายได้ ระยะเวลาในการปฏิบตัิหน้าที่ 
ความสมัพนัธร์ะหว่างผูร้ว่มงานกบัผูบ้งัคบับญัชา ลกัษณะงาน นโยบายการบรหิาร มี ความสมัพนัธ์
กบัประสทิธภิาพในการปฏบิตัหิน้าทีข่องพนกังานสอบสวน 
. อดาพร สนัตธินานนท์ (2533) ได้วจิยัเรื่อง ปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อประสทิธภิาพในการ
ปฏบิตังิานของ คณะท างานสนับสนุนการปฏบิตักิารพฒันาชนบทระดบัต าบล (คปต.) ผลการศกึษา
พบว่า 1.อายุ รายได ้ ระดบัการศกึษาไม่มคีวามสมัพนัธ์กบั ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ 
คปต. แต่ระยะเวลาในการด ารง ต าแหน่ง คปต. ความมมีนุษยสมัพนัธ์ ความเขา้ใจในบทบาทหน้าที่
ของ คปต. การไดร้บัการฝึกอบรม การประสานงานภายใน คปต. การไดร้บัการสนับสนุนจาก
ผูบ้งัคบับญัชา และกจิกรรมรว่มในต าบล มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพในการ ปฏบิตังิาน
ของ คปต. 2.ตวัแปรกจิกรรมร่วมในต าบลมอีทิธพิลมากทีสุ่ดต่อ ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ 
คปต. รองลงมา คอื การไดร้บัการฝึกอบรม การประสานงานภายใน คปต. และความเขา้ใจใน
บทบาทหน้าทีข่อง คปต. ตามล าดบั 3.กสต. มคีวามเหน็ว่า คปต. ปฏบิตังิานตามบทบาทหน้าทีไ่ดด้ ี
มมีนุษยสมัพนัธด์ ี แต่ไม่ค่อยมกีารประสานงาน และมคีวามร่วมมอืในการท ากจิกรรมในต าบลน้อย 
4.ปญัหาในการปฏบิตังิานของ คปต. ที่ส าคญั คอื (1.1) ความไม่เขา้ใจในโครงสรา้งองคก์รของ 
คปต. (1.2) ความไม่เขา้ใจในบทบาทหน้าทีข่อง คปต. (1.3) ผูบ้งัคบับญัชาใหก้ารสนับสนุน คปต. 
น้อย (1.4) มกีารประสานงานภายใน คปต. น้อย และ (1.5) กสต. และชาวบา้นไม่ใหค้วามร่วมมอืแก่ 
คปต. จากผลการศกึษาครัง้นี้มขีอ้เสนอแนะดงันี้  คอื (1.1) การพจิารณาคดัเลอืกบุคคลเขา้เป็นคณะ
กรรม การ คปต. ควรค านึงถงึคุณสมบตัสิ่วนตวัในดา้นการมมีนุษยสมัพนัธ์ ความเขา้ใจในบทบาท
หน้าที ่ และการสรา้งกจิกรรมร่วมในต าบล มากกว่าอย่างอื่น (1.2) การเสรมิสรา้งประสทิธภิาพใน
การท างาน ของ คปต. สามารถท าไดโ้ดยการฝึกอบรม คปต. ใหม้คีวามรูค้วามเขา้ใจในบทบาท
หน้าทีข่องตนเอง ใหม้มีนุษยสมัพนัธ ์มกีารประสานงานและมคีวามรว่มมอื (1.3 ) ควรปรบัปรุงกลไก
การประสานงานของ คปต.โดยใหม้กีารใชร้ะบบขอ้มลูรว่มกนั มกีารวางแผนและใชแ้ผนพฒันาต าบล
ร่วมกนั และให้มรีะบบการ ตดิตามประเมนิผลการปฏบิตังิานของ คปต.ที่เหมาะสม ทัง้นี้เพื่อให ้
คปต. ปฏบิตังิานไดม้ปีระสทิธภิาพมากขึน้ 
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  7.2 งานวิจยัท่ีเก่ียวกบัความขดัแย้งในบทบาทหน้าท่ี 
   ชาตชิาย พุกพูน (2535) ศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างความขดัแยง้ในบทบาทและ
ความคลุมเครอืในบทบาทกบัความพงึพอใจในงานของบุคลากรด้านเทคโนโลยทีางการศึกษาใน
อุดมศกึษาของรฐัที่สงักดัทบวงมหาวทิยาลยั พบว่าบุคลากรด้านเทคโนโลยฯี ที่มคีวามขดัแย้งใน
บทบาทแตกต่างกนัมคีวามพงึพอใจในการท างานต่างกนัอย่างมนีัยส าคญัทีร่ะดบั 0.01 และยงัพบว่า 
ความขัดแย้งในบทบาทและความพึงพอใจในการท างานของบุคคลากรด้านเทคโนโลยีฯ มี
ความสมัพนัธก์นัทางลบ 
   ชุตริตัน์  ชาตมินตร ี(2528: 68-69) ไดศ้กึษาปญัหาเกี่ยวกบัสมรรถภาพบุคลากร
ศูนยก์ารศกึษานอกโรงเรยีนจงัหวดัในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ พบว่า บุคลากรมปีญัหาเกี่ยวกบั
สมรรถภาพด้านการบรหิารอยู่ในระดบัมปีญัหามาก ปญัหาเหล่าน้ีได้แก่ บุคลากรคนเดยีวได้รบั
มอบหมายงานหลายหน้าที่ บุคลากรต้องการสวสัดกิารเพิม่ขึ้น บุคลากรก้าวก่ายงานกันและกัน 
บุคลากรขาดขวญัและก าลงัใจในการปฏบิตังิาน บุคลากรมปีญัหาส่วนตวัและปญัหาทีอ่ยู่บนระดบัสูง 
คอื บุคลากรตอ้งการค าปรกึษาแนะน าทีเ่หมาะสมจากผูบ้รหิาร 
  7.3 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องอ่ืนๆ 
   สมยศ ศรสีมวงศ์ (2537) ศกึษาเรื่อง ปจัจยัทีม่ผีลกระทบต่อการปฏบิตังิานของ
เจา้หน้าทีต่ ารวจสายตรวจ: กรณีศกึษาเจา้หน้าทีต่ ารวจสายตรวจในเขตกองบงัคบัการต ารวจนคร
บาล 9 พบว่า การรบัรูต่้อเพื่อนร่วมงาน และการรบัรูต่้อผู้บงัคบับญัชามคีวามสมัพนัธ์กบัการ
ปฎิบตัิงานความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมผีลต่อคุณภาพของชวีิตการท างาน  กล่าวคือ
ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมผีลต่อความพอใจในงานและต่อความสมัพนัธ์กบัผู้บรหิาร 
ความสมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานแบบสนับสนุนกันเป็นสภาพ แวดล้อมการท างานที่น่าพอใจ 
เพราะคนตอ้งการการปฏบิตัต่ิอกนัอยา่งใหเ้กยีรติแ์ละมศีกัดิศ์รใีนทุกสถานการณ์ สิง่นี้น ามาซึง่ความ
พอใจของคนต่อเพื่อนรว่มงานเนื่องจากทุกคนยอ่มคาดหวงัความนบัถอืจากคนทีเ่ขาท างานดว้ย 
   ประสทิธิ ์ชูเมอืง (2535: บทคดัย่อ) ไดท้ าการศกึษาเรื่องปจัจยัทีม่ผีลต่อความพงึ
พอใจในการปฏบิตัิงานของเจา้หน้าที่วเิคราะห์งบประมาณพบว่าเจา้หน้าที่วเิคราะห์งบประมาณมี
ความพงึพอใจในการปฏบิตังิานโดยภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง และผลทดสอบสมมตฐิานพบว่า 
ปจัจยัด้านความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน ความสมัพนัธ์กบัผู้บงัคบับญัชาและความมอีสิระในการ
ตดัสนิใจในงาน มผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตัิงานของเจ้าหน้าที่วเิคราะห์งบประมาณ ส่วน
ปจัจยัดา้นระดบัการศกึษา ระดบัต าแหน่ง เงนิเดอืน ระยะเวลาปฏบิตังิาน กองสงักดั และประเภทที่
พกัอาศยั ไมพ่บว่ามผีลต่อความพงึพอใจในการปฏบิตังิานของเจา้หน้าทีว่เิคราะหง์บประมาณ 
 
 
 



บทท่ี 3 
วิธีการด าเนินงานวิจยั 

 
 ในการศกึษาการวจิยัครัง้นี้ ผูว้จิยัไดด้ าเนินการวจิยัตามขัน้ตอนต่อไป 
  1. การก าหนดประชากรและเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง  
  2. การสรา้งเครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 
  3. การเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
  4. การจดักระท าและการวเิคราะหข์อ้มลู 
 
1. การก าหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
 1.1 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 
  ประชากรและกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัเป็นพนักงานทีท่ างานอยู่ในบรษิทัแห่งหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานครทัง้เพศชายและเพศหญิงที่มสีญัชาตไิทย จ านวน 131 คน (ขอ้มูล ณ วนัที ่
11 ธนัวาคม 2555) แบ่งออกเป็น พนกังานเพศชาย 77 คน พนกังานเพศหญงิ 54 คน 
  
 1.2. การเลือกกลุ่มตวัอย่าง 
  กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้  เป็นพนักงานที่ท างานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร ทัง้เพศหญงิและเพศชาย เนื่องจากทราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน ดงันัน้ผู้วจิยั
ไดค้ านวณหาขนาดกลุ่มตวัอย่างโดยใชสู้ตรของ กลัยา วานิชยบ์ญัชา (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2545) 
โดยมรีะดบัความเชื่อมัน่ที ่95% และสดัส่วนของความคลาดเคลื่อนที่ยอมให้เกดิขึน้ไดเ้ท่ากบั 5% 
ซึง่สามารถค านวณไดด้งันี้ 
 
 
 
  
  โดยที ่  N แทน จ านวนของประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยั 
     Z แทน ค่าปกตมิาตรฐานทีไ่ดจ้ากการแจกแจงแบบปกตใินระดบั 
       ความเชื่อมัน่ที ่95% ดงันัน้ Z มคี่า = 1.96 
     E แทน ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าเฉลีย่ประชากร (µ)  
     ดว้ยค่าเฉลีย่ตวัอยา่ง                        ดงันัน้ E = 0.05 

    แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มประชากรจะใชค้่า S.D =0.621  
     (อจัรา บุบผามาลา. 2548: 58) 
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  จากสตูร 
     
 

 

 
 
        
            =  107.282 หรอื  108 ตวัอยา่ง 
   ดงันัน้กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้นี้เท่ากบั 108 ตวัอย่าง ซึง่ไดม้าดว้ยการ
ใชว้ธิกีารสุ่มแบบสะดวกสบาย (Convenience Sampling) โดยเกบ็จากพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งที่
เตม็ใจและยนิดใีหข้อ้มลู โดยการแจกแบบสอบถามทีไ่ดจ้ดัเตรยีมไว ้จนครบ 108 คน 
 
2. การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
 2.1 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
  ส าหรบัการวจิยัในครัง้นี้  เครื่องมอืที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลเป็นแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ที่ผูว้จิยัไดส้รา้งขึน้เพื่อศกึษาถงึความสมัพนัธร์ะหว่างการตดิต่อสื่อสารในองคก์ร 
พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานในดา้นมนุษยสมัพนัธแ์ละดา้นจรยิธรรมและความขดัแยง้ใน
บทบาทหน้าทีก่ารท างานในดา้นการมอบหมายงานของหวัหน้างานกบัประสทิธิภาพการท างานของ
พนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซึง่ส่วนหนึ่งของการสรา้งแบบสอบถามไดส้รา้ง
ขึน้จากเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้ง โดยผูว้จิยัไดแ้บ่งแบบสอบถาม ออกเป็น 6 ส่วน เพื่อให้
ครอบคลุมขอ้มลูทีต่อ้งการในการประมวลผลวจิยั ดงันี้ 
   ส่วนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัสถานภาพส่วนบุคคลของพนกังาน 
    ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาในการท างาน 
โดยค าถามจะเป็นลกัษณะใหเ้ลอืกตอบไดเ้พยีงค าตอบเดยีว ไดแ้ก่ 
     ค าถามขอ้ที่ 1 ไดแ้ก่ เพศ เป็นระดบัการวดัขอ้มลู นามบญัญตั ิ(Nominal 
Scale) โดยแบบสอบถามเป็นแบบม ี2 ค าตอบใหเ้ลอืก (Dichotomous questions) คอื เพศชาย 
และ เพศหญงิ 
     ค าถามขอ้ที่ 2 ได้แก่ อายุ เป็นระดบัการวดัข้อมูล เรยีงล าดบั (Ordinal 
Scale) ซึง่เป็นแบบสอบถามแบบมหีลายค าตอบใหเ้ลอืก (Multiple choice questions) ซึง่แบ่งได้
ดงันี้ 

1. 20 – 25 ปี 
2. 26 – 30 ปี 
3. 31 – 45 ปี 
4. 46 – 50 ปี 
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     ค าถามขอ้ที ่3 ไดแ้ก่ ระดบัการศกึษา เป็นระดบัการวดัขอ้มลู เรยีงล าดบั 
(Ordinal Scale) ซึง่เป็นแบบสอบถามแบบมหีลายค าตอบใหเ้ลอืก (Multiple choice questions) ซึง่
แบ่งไดด้งันี้ 

1. ต ่ากว่าปรญิญาตร ี
2. ปรญิญาตร ี
3. สงูกว่าปรญิญาตร ี

     ค าถามขอ้ที่ 4 ไดแ้ก่ รายไดต่้อเดอืน เป็นระดบัการวดัขอ้มลู เรยีงล าดบั 
(Ordinal Scale) ซึง่เป็นแบบสอบถามแบบมหีลายค าตอบใหเ้ลอืก (Multiple choice questions) ซึง่
แบ่งไดด้งันี้ 

1. 10,000 – 15,000 บาท 
2. 15,001 – 20,000 บาท 

3. 20,001 – 25,000 บาท 
4. ตัง้แต่ 25,001 บาท ขึน้ไป 

   ค าถามข้อที่ 5 ได้แก่ ระยะเวลาในการท างาน เป็นระดบัการวดัข้อมูล 
เรยีงล าดบั (Ordinal Scale) ซึง่เป็นแบบสอบถามแบบมหีลายค าตอบให้เลอืก (Multiple choice 
questions) ซึง่แบ่งไดด้งันี้ 

1. ไมเ่กนิ 1 ปี 
2. ตัง้แต่ 1 ปี – 5 ปี 
3. ตัง้แต่ 5 ปี – 9 ปี 
4. ตัง้แต่ 9 ปี ขึน้ไป 

   ส่วนที ่2 การวดัการตดิต่อสื่อสารในองคก์ร 
    ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมนิค่า (Likert Scale) จ านวน 
10 ขอ้ โดย ใหผู้ต้อบเลอืกเพยีงค าตอบเดยีว เพื่อเกบ็ขอ้มลูเกี่ยวกบัการรบัรูก้ารตดิต่อสื่อสารใน
องคก์รของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร โดยแบ่งระดบัเป็น 5 ระดบั คอื 
   5     หมายถงึ มากทีสุ่ด 
   4     หมายถงึ มาก 
   3     หมายถงึ ปานกลาง 
   2     หมายถงึ น้อย 
   1     หมายถงึ น้อยทีสุ่ด 
    การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดบัการวดัข้อมูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล ดงันี้ 
 
 



 47 

    มเีกณฑใ์นการประเมนิผล ดงันี้ 
   คะแนนเฉลีย่      4.21 – 5.00     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
   คะแนนเฉลีย่      3.41 – 4.20     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัมาก 
   คะแนนเฉลีย่      2.61 – 3.40     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   คะแนนเฉลีย่      1.81 – 2.60     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัน้อย 
   คะแนนเฉลีย่      1.00 – 1.80     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด 
   ส่วนที ่3 การวดัมนุษยสมัพนัธใ์นการท างานของเพื่อนรว่มงาน 
    ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมนิค่า (Likert Scale) จ านวน 
10 ขอ้ โดย ใหผู้ต้อบเลอืกเพยีงค าตอบเดยีว เพื่อเกบ็ขอ้มลูเกี่ยวกบัการรบัรูพ้ฤตกิรรมการท างาน
ของเพื่อนรว่มงานในดา้นมนุษยสมัพนัธข์องพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดย
แบ่งระดบัเป็น 5 ระดบั คอื 
   5     หมายถงึ มากทีสุ่ด 
   4     หมายถงึ มาก 
   3     หมายถงึ ปานกลาง 
   2     หมายถงึ น้อย 

1 หมายถงึ น้อยทีสุ่ด 
    การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดบัการวดัข้อมูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล ดงันี้ 
 
 
    
    มเีกณฑใ์นการประเมนิผล ดงันี้ 
   คะแนนเฉลีย่      4.21 – 5.00     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
   คะแนนเฉลีย่      3.41 – 4.20     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัมาก 
   คะแนนเฉลีย่      2.61 – 3.40     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   คะแนนเฉลีย่      1.81 – 2.60     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัน้อย 
     คะแนนเฉลีย่      1.00 – 1.80     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด 
   ส่วนที ่4 การวดัจรยิธรรมของเพื่อนรว่มงาน 
    ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมนิค่า (Likert Scale) จ านวน 
9 ขอ้ โดย ใหผู้ต้อบเลอืกมเีกณฑใ์นการประเมนิผล ดงันี้เพยีงค าตอบเดยีว เพื่อเกบ็ขอ้มลูเกี่ยวกบั
การรบัรูพ้ฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานในดา้นจรยิธรรมของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งใน
เขตกรงุเทพมหานคร โดยแบ่งระดบัเป็น 5 ระดบั คอื 
   5     หมายถงึ มากทีสุ่ด 
   4     หมายถงึ มาก 
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   3     หมายถงึ ปานกลาง 
   2     หมายถงึ น้อย 

1 หมายถงึ น้อยทีสุ่ด 
    การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดบัการวดัข้อมูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล ดงันี้ 
 
 
 
    มเีกณฑใ์นการประเมนิผล ดงันี้ 
   คะแนนเฉลีย่      4.21 – 5.00     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
   คะแนนเฉลีย่      3.41 – 4.20     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัมาก 
   คะแนนเฉลีย่      2.61 – 3.40     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   คะแนนเฉลีย่      1.81 – 2.60     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัน้อย 
     คะแนนเฉลีย่      1.00 – 1.80     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด 
   ส่วนที่ 5 การวดัความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่การท างานของพนักงานจากการ
มอบหมายงานของหวัหน้างาน 
    ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมนิค่า (Likert Scale) จ านวน 
8 ขอ้ โดย ใหผู้ต้อบเลอืกเพยีงค าตอบเดยีว เพื่อเกบ็ขอ้มลูเกี่ยวกบัความขดัแย้งในบทบาทหน้าที่
การท างานจากการมอบหมายงานของหวัหน้างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งที่อยู่ในเขต
กรงุเทพมหานคร โดยแบ่งระดบัเป็น 5 ระดบั คอื 

5     หมายถงึ  มากทีสุ่ด 
   4     หมายถงึ  มาก 
   3     หมายถงึ  ปานกลาง 
   2     หมายถงึ  น้อย 

1 หมายถงึ  น้อยทีสุ่ด 
    การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดบัการวดัข้อมูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล ดงันี้ 
 
 
 
    มเีกณฑใ์นการประเมนิผล ดงันี้ 
   คะแนนเฉลีย่      4.21 – 5.00     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
   คะแนนเฉลีย่      3.41 – 4.20     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัมาก 
   คะแนนเฉลีย่      2.61 – 3.40     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัปานกลาง 
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   คะแนนเฉลีย่      1.81 – 2.60     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัน้อย 
     คะแนนเฉลีย่      1.00 – 1.80     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด 
   ส่วนที ่6 การวดัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
    ลกัษณะของแบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประเมนิค่า (Likert Scale) จ านวน 
8 ขอ้ โดย ใหผู้ต้อบเลอืกเพยีงค าตอบเดยีว เพื่อเกบ็ขอ้มลูเกี่ยวกบัการประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร โดยแบ่งระดบัเป็น 5 ระดบั คอื 

5     หมายถงึ  มากทีสุ่ด 
   4     หมายถงึ  มาก 
   3     หมายถงึ  ปานกลาง 
   2     หมายถงึ  น้อย 

1 หมายถงึ  น้อยทีสุ่ด 
    การอภปิรายผลการวจิยัของลกัษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดบัการวดัข้อมูล
ประเภทอนัตรภาคชัน้ (Interval Scale) ผูว้จิยัใชเ้กณฑเ์ฉลีย่ในการอภปิรายผล ดงันี้ 
 
 
 
    มเีกณฑใ์นการประเมนิผล ดงันี้ 
   คะแนนเฉลีย่      4.21 – 5.00     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัมากทีสุ่ด 
   คะแนนเฉลีย่      3.41 – 4.20     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัมาก 
   คะแนนเฉลีย่      2.61 – 3.40     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัปานกลาง 
   คะแนนเฉลีย่      1.81 – 2.60     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัน้อย 
     คะแนนเฉลีย่      1.00 – 1.80     หมายถงึ     อยูใ่นระดบัน้อยทีสุ่ด 
 2.2 ขัน้ตอนในการสร้างเครื่องมือ 
  การศึกษาวิจยัครัง้นี้  ผู้วิจ ัยได้ท าการสร้างเครื่องมือในการวิจยัโดยการออก
แบบสอบถาม เพื่อใชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ซึง่ไดด้ าเนินการสรา้งตามล าดบัขัน้ตอนดงัต่อไป 
   2.2.1 ศกึษาขอ้มลูจากหนังสอื เอกสาร แนวคดิทฤษฎ ี และงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง 
เพื่อมาใชเ้ป็นแนวทางในการสรา้งแบบสอบถาม เพื่อใหค้รอบคลุมตามความมุง่หมายของการวจิยั 
   2.2.2 น าแบบสอบถามทีส่รา้งขึน้มาเสนอต่ออาจารยท์ีป่รกึษาสารนิพนธ์ เพื่อเป็น
การตรวจสอบขอค าแนะน าในการน ามาปรบัปรงุแกไ้ขใหเ้หมาะสมกบัความมุง่หมายของงานวจิยั 
   2.2.3 น าแบบสอบถามทีไ่ดป้รบัปรุงแก้ไขมาเสนอต่อผูเ้ชีย่วชาญเพื่อหาค่า IOC 
ของแบบสอบถามและเพื่อปรบัปรงุใหมใ่หม้คีวามถูกตอ้งก่อนน าไปใช ้
   2.2.4 น าแบบสอบถามทีป่รบัปรุงแลว้ไปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่มตวัอย่าง 
จ านวน 40 คน เพื่อน าขอ้มลูทีไ่ดม้าทดสอบความเชื่อมัน่กลุ่มค าถามของตวัแปรทีเ่ป็นแบบ Likert 
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Scale โดยการค านวณหาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha-Coefficient) (Cronbach, L.J.  1951: 297- 
334) จากสตูร 
 
 
 
  เมือ่    แทน ค่าความเชื่อมัน่ของขอ้มลู 
    N  แทน จ านวนขอ้ค าถามในชุดค าถาม 
      แทน ผลรวมของความแปรปรวนของค าถาม 
     แทน ความแปรปรวนของค่าคะแนนรวม 

 
ตาราง 1 จ านวนขอ้ การใหค้ะแนน และค่าสมัประสทิธแ์อลฟ่าของเครือ่งมอืวดัทีใ่ชใ้นการตรวจสอบ 
     ตามกรอบงานวจิยั 
 

ตวัแปร จ านวนขอ้ การใหค้ะแนน ค่าสมัประสทิธิ ์
แอลฟ่า 

1.การตดิต่อสื่อสารในองคก์ร 10 5 ถงึ 1 .852 
2.พฤตกิรรมการท างานของเพื่อน
รว่มงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์ 

10 5 ถงึ 1 .883 

3.พฤตกิรรมการท างานของเพื่อน
รว่มงานดา้นจรยิธรรม 

9 5 ถงึ 1 .863 

4.การรบัรูค้วามขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่
การท างานในดา้นการมอบหมายงานจาก
หวัหน้างาน 

8 5 ถงึ 1 .928 

5.ประสทิธภิาพในการท างานของ
พนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร 

8 5 ถงึ 1 .908 

 
 จากตาราง 1 ผลจากการวเิคราะหห์าความสอดคลอ้งภายในดว้ยวธิกีารหาค่าสมัประสทิธ์
แอลฟ่าของครอนบาค (Cronbach’s Alpha coefficient) ดงันี้ 
  เครื่องมอืวดัตอนที่ 2 การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กร แต่ละข้อมคี่าความสมัพนัธ์
ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมอยู่ระหว่าง .823 ถงึ .851 และมคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าเท่ากบั 
.852 
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  เครื่องมอืวดัตอนที ่3 พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์ แต่
ละขอ้มคี่าความ สมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมอยู่ระหว่าง .862 ถงึ .884 และมคี่า
สมัประสทิธิแ์อลฟ่าเท่ากบั .883 
  เครือ่งมอืวดัตอนที ่4 พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานดา้นจรยิธรรม แต่ละขอ้
มคี่าความสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมอยู่ระหว่าง .834 ถึง .868 และมคี่า
สมัประสทิธิแ์อลฟ่าเท่ากบั .863 
  เครื่องมอืวดัตอนที่ 5 การรบัรูค้วามขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างานในด้านการ
มอบหมายงานจากหวัหน้างาน แต่ละขอ้มคี่าความสมัพนัธร์ะหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวมอยู่
ระหว่าง .908 ถงึ .937 และมคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าเท่ากบั .928 
  เครื่องมอืวดัตอนที่ 6 การรบัรูป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครแต่ละข้อมคี่าความสมัพนัธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกบัคะแนนรวมอยู่
ระหว่าง .885 ถงึ .906 และมคี่าสมัประสทิธิแ์อลฟ่าเท่ากบั .908 
 
3. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
 การวจิยัเรื่องนี้เป็นการวจิยัเชงิพรรณนา(Descriptive Research) และการวจิยัเชงิส ารวจ 
(Exploratory research) โดยมุ่งศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงาน
ในดา้นมนุษยสมัพนัธแ์ละดา้นจรยิธรรมและศกึษาความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างานจากการ
มอบหมายงานของหวัหน้างานกบัประสทิธภิาพการท างานของพนักงานที่ท างานในบรษิทัแห่งหนึ่ง
ในเขตกรงุเทพมหานคร โดยมกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูดงันี้ 
  1. น าแบบสอบถามที่จดัเตรยีมไว้ทัง้หมดตามจ านวนกลุ่มตวัอย่าง โดยผู้วจิยัได้
อธบิายจดุมุง่หมายในการวจิยัและค าชีแ้จงในการกรอกแบบสอบถามส าหรบัพนักงานทีเ่ตม็ใจในการ
ให้ขอ้มูล พรอ้มทัง้นัดเวลาที่จะขอรบัแบบสอบถามคนื และผู้วจิยัไดแ้จกแบบสอบถามจ านวน 108 
ชุด ไดร้บัแบบสอบถามทีส่มบรูณ์กลบัคนืมา จ านวน 108 ชุด คดิเป็น 100 เปอรเ์ซนต ์
  2. ระยะเวลาในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูตัง้แต่วนัที ่21 – 26 มนีาคม 2556 
  3. น าแบบสอบถามทีไ่ดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง มาท าการวเิคราะหข์อ้มตู่อไป 
 
4. การจดักระท าและการวิเคราะหข้์อมลู 
 4.1 การวเิคราะหส์ถติเิชงิพรรณนา (Descriptive Statistic) โดยใชส้ถติพิืน้ฐาน ไดแ้ก่ 
  4.1.1 การหาค่ารอ้ยละ (Percentage) เพื่อใชแ้ปลความหมายของแบบสอบถาม โดย
ใชส้ตูร 
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เมือ่  P แทน ค่ารอ้ยละ หรอืเปอรเ์ซน็ต์ 
  f แทน ความถีท่ีส่ ารวจได้ 

     n แทน จ านวนความถีท่ ัง้หมดหรอืจ านวนกลุ่มตวัอยา่ง 
  4.1.2 การหารค่าเฉลีย่ (Arithmetic Mean) เพื่อใชแ้ปลความหมายของขอ้มลู ดา้น
ต่างๆ ใชส้ตูรดงันี้ (ชศูร ีวงศร์ตันะ.  2541: 40) 
 
 
 

เม่ือ แทน ค่าคะแนนเฉลีย่                 
แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมด    

n แทน ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  

 

  4.1.3 ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ส าหรบัการวเิคราะหส์ถติเิชงิ 
พรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่อใหท้ราบถงึลกัษณะพืน้ฐานของขอ้มลูโดยใชสู้ตร (ชูศร ีวงศ ์
รตันะ.  2544: 35) 

 
 
 
 เม่ือ   S.D แทน ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 
    แทน ผลรวมของคะแนนแต่ละตวัอยา่งยกก าลงัสอง 

    แทน ผลรวมของคะแนนทัง้หมดยกก าลงัสอง 

   n แทน จ านวนขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง  
 4.2 สถติทิีใ่ชท้ดสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
  ใชก้ารทดสอบความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม ใช้วธิหีาค่าสมัประสทิธิแ์อลฟา (α - 
Coefficient) โดยใชว้ธิขีองครอนบคั (Cronbach) (กลัยา วานิชยบ์ญัชา.  2546: 449) ดงันี้ 
 
 

 
 เม่ือ   α  แทน ค่าความเชื่อมัน่ของแบบสอบถาม 
    k  แทน จ านวนค าถาม 
      แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนรว่มระหว่างค าถามต่างๆ 
      แทน ค่าเฉลีย่ของค่าแปรปรวนของค าถาม 
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 4.3 สถติทิีใ่ชใ้นการทดสอบสมมตฐิาน 
  4.3.1 วิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธิส์หสมัพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สนั(Pearson’s 
Product Moment Correlation Coefficient) ) (ลว้น สายยศ; องัคณา สายยศ.  2538: 85-86) เพื่อใช้
หาค่าความสมัพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวัที่เป็นอสิระกนัเพื่อทดสอบสมมตฐิานในเรื่องพฤตกิรรมการ
ท างานของเพื่อนร่วมงานในด้าน มนุษยสมัพนัธ์ และด้านจรยิธรรม และทดสอบสมมตฐิานในเรื่อง
การตดิต่อสื่อสารและความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่การท างานจากการมอบหมายงานของหวัหน้า
งาน มสีตูรดงันี้ 
 
 
 
 
  
 เมือ่   r  แทน ค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
      แทน ผลคะแนนรวมรายขอ้ (Item) ของกลุ่มตวัอยา่ง 
      แทน ผลคะแนนรวม (Total) ของทัง้กลุ่ม 
      แทน ผลคะแนนชุด x แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
      แทน ผลคะแนนชุด y แต่ละตวัยกก าลงัสอง 
      แทน ผลรวมของผลคณูระหว่าง x และ y 
    n  แทน จ านวนคน หรอืค่าขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 
 
 โดยค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์จะมคี่าระหว่าง -1 < r < 1 หมายความว่าค่าของ r คอื 
  ค่า   r  เป็นลบ  แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง 
        ตรงกนัขา้ม 
  ค่า   r  เป็นบวก  แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง 
        เดยีวกนั 
  ถา้  r  มคี่าเขา้ใกล ้1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง 
        เดยีวกนัและมคีวามสมัพนัธก์นัมาก 
  ถา้   r  มคี่าเขา้ใกล ้-1 หมายถงึ x และ y มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทาง 
        ตรงกนัขา้มกนัและมคีวามสมัพนัธก์นัมาก 
  ถา้       r = 0      แสดงว่า x และ y ไมม่คีวามสมัพนัธก์นั 
  ถา้   r  เขา้ใกล ้0 แสดงว่า x และ y มคีวามสมัพนัธก์นัน้อย 
 
 การแปลความหมายค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์ ในกรณีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์มี
นยัส าคญัทางสถติ ิผูว้จิยัไดแ้ปลความหมายระดบัความสมัพนัธด์งักล่าวดว้ยเกณฑด์งันี้ 
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   0.91 – 1.00  มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงูมาก 
   0.76 – 0.90   มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัสงู 
   0.51 – 0.75  มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัปานกลาง 
   0.31 – 0.50  มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่า 
   0.01 – 0.30  มคีวามสมัพนัธใ์นระดบัต ่ามาก 
    
 



บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะหข้์อมูล 

 
 การศกึษาวจิยัครัง้นี้ เป็นการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่าง
พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่ง
หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร การวเิคราะหข์อ้มลู และการแปลผลความหมายของการวเิคราะหข์อ้มลู 
ผูว้จิยัไดก้ าหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู ดงันี้ 
 
สญัลกัษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 
   แทน สมมตฐิานหลกั (Null Hypothesis) 
   แทน สมมตฐิานรอง (Alternative Hypothesis)  
 n   แทน จ านวนพนกังานบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
    แทน ค่าเฉลีย่ของกลุ่มตวัอยา่ง 
 S.D.  แทน ความเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 Z   แทน ค่าปกตมิาตรฐานทีไ่ดจ้ากการแจกแจงแบบปกตาตรฐานซึง่ขึน้กบั 
      ระดบัความเชื่อมัน่ทีก่ าหนด 
 df   แทน ชัน้ของความอสิระ (Degree of freedom) 
 E   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าเฉลีย่ประชากร 
 σ   แทน ค่าความแปรปรวนของประชากร 
 F-Prob.,p แทน ความน่าจะเป็นส าหรบับอกนัยส าคญัทางสถติ 
 r   แทน สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์
 *   แทน ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 
 **   แทน ความมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 
 
การน าเสนอผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 การวเิคราะหข์อ้มลูและการแปลผลการวเิคราะหข์อ้มลูของการวจิยัครัง้นี้  ผูว้จิยัได้แบ่งการ
น าเสนอออกเป็น 2 ตอน ดงันี้ 
  ตอนที ่1 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณนา ดงัต่อไปนี้ 
   1.1 การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในบรษิทัแห่ง
หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
   1.2 การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัการตดิต่อสื่อสารในองคก์รของพนักงานในบรษิทั
แห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
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   1.3 การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการท างานของพนักงานในดา้นมนุษย
สมัพนัธใ์นบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
   1.4 การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานในด้าน
จรยิธรรมในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
   1.5 การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีใ่นการท างานของ
พนกังานจากการมอบหมายงานของหวัหน้างานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
   1.6 การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทั
แห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
  ตอนที ่2 การวเิคราะหข์อ้มลูเพื่อทดสอบสมมตฐิาน 
   สมมติฐานข้อที่ 1 การติดต่อสื่อสารในองค์กรมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกับ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
   สมมตฐิานขอ้ที่ 2 พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร 
   สมมติฐานข้อที่ 3 พฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านจรยิธรรมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร 
   สมมตฐิานขอ้ที ่4 การรบัรูค้วามขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างานในด้านการ
มอบหมายงานจากหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานใน
บรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
 
ผลการวิเคราะหข้์อมลู 
 ตอนที ่1 การวเิคราะหข์อ้มลูเชงิพรรณนา ดงัต่อไปนี้ 
  1. การวเิคราะห์ขอ้มลูเกี่ยวกบัลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งใน
เขตกรงุเทพมหานคร 
   ข้อมูลเกี่ยวกับลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่ งในเขต
กรงุเทพมหานคร ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศกึษา รายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาในการท างาน ดงั
ตาราง 2 
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ตาราง 2 แสดงจ านวน (ความถี)่ และรอ้ยละของผูต้อบแบบสอบถาม จ าแนกตาม เพศ อาย ุระดบั 
     การศกึษา รายไดต่้อเดอืน และระยะเวลาในการท างาน 
 

ลกัษณะส่วนบุคคล จ านวน (คน) รอ้ยละ 
1. เพศ   
    1.1 ชาย 55 50.90 
    1.2 หญงิ 53 49.10 

รวม 108 100.00 
2. อาย ุ   
    2.1 20 – 25 ปี 7  6.50 
    2.2 26 – 30 ปี 42 38.90 
    2.3 31 – 45 ปี 54 50.00 
    2.4 46 – 50 ปี 5   4.60 

รวม 108 100.00 
3. ระดบัการศกึษา   
    3.1 ต ่ากว่าปรญิญาตร ี 23 21.30 
    3.2 ปรญิญาตร ี 69 63.90 
    3.3 สงูกว่าปรญิญาตร ี 16 14.80 

รวม 108 100.00 
4. รายไดต่้อเดอืน   
    4.1 10,000 – 15,000 บาท 19 17.60 
    4.2 15,001 – 20,000 บาท 32 29.60 
    4.3 20,001 – 25,000 บาท 24 22.20 
    4.4 ตัง้แต่ 25,001 บาท ขึน้ไป 33 30.60 

รวม 108 100.00 
5. ระยะเวลาในการท างาน   
    5.1 ไมเ่กนิ 1 ปี 20 18.50 
    5.2 ตัง้แต่ 1 ปี – 5 ปี 41 38.00 
    5.3 ตัง้แต่ 5 ปี – 9 ปี 28 25.90 
    5.4 ตัง้แต่ 9 ปี ขึน้ไป 19 17.60 

รวม 108 100.00 
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 จากตาราง 2 ผลการวเิคราะหเ์กี่ยวกบัขอ้มลูลกัษณะส่วนบุคคลของพนักงานทีท่ างานใน
บรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร ทีใ่ชเ้ป็นกลุ่มตวัอยา่งในการศกึษาครัง้นี้ จ านวน 98 คน 
  ดา้นเพศ พนักงานส่วนใหญ่เป็นเพศชายมจี านวน 55 คน คดิเป็นรอ้ยละ 50.90 และ
เพศหญงิมจี านวน 53 คน คดิเป็นรอ้ยละ 49.10 ตามล าดบั 
  ดา้นอายุ พนักงานส่วนใหญ่มอีายุระหว่าง 31-45 ปี มจี านวน 54 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
50.00 รองลงมามอีายุระหว่าง 26-30 ปี มจี านวน 42 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.90 อายุระหว่าง 20-25 
ปี มจี านวน 7 คน คดิเป็นรอ้ยละ 6.50 และอายุระหว่าง 46-50 ปี มจี านวน 5 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
4.60 ตามล าดบั 
  ด้านระดับการศึกษา พนักงานส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับปริญญาตรี มี
จ านวน 69 คน คดิเป็นรอ้ยละ 63.90 รองลงมาคอืต ่ากว่าปรญิญาตร ีมจี านวน 23 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
21.30 และสงูกว่าปรญิญาตร ีมจี านวน 16 คน คดิเป็นรอ้ยละ 14.80 ตามล าดบั 
  ดา้นรายไดต่้อเดอืน พนกังานส่วนใหญ่มรีายไดต้ัง้แต่ 25,001 ขึน้ไป มจี านวน 33 คน 
คดิเป็นรอ้ยละ 30.60 รองลงมาคอื 15,001 – 20,000 มจี านวน 32 คน คดิเป็นรอ้ยละ 29.60 มี
รายไดต่้อเดอืน 20,001-25,000 บาท มจี านวน 24 คน คดิเป็นรอ้ยละ 22.20 และตัง้แต่ 10,000-
15,000 บาท มจี านวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.60 ตามล าดบั 
  ดา้นระยะเวลาในการท างาน พนักงานส่วนใหญ่มอีายุการท างานตัง้แต่ 1-5 ปี มี
จ านวน 41 คน คดิเป็นรอ้ยละ 38.00 รองลงมาตัง้แต่ 5 ปี - 9 ปี มจี านวน 28 คน คดิเป็นรอ้ยละ 
25.90 มรีะยะเวลาในการท างานไม่เกนิ 1 ปี มจี านวน 20 คน คดิเป็นรอ้ยละ 18.50 และตัง้แต่ 9 ปี
ขึน้ไป มจี านวน 19 คน คดิเป็นรอ้ยละ 17.60 ตามล าดบั 
  2. การวเิคราะหข์อ้มลูเกีย่วกบัตวัแปรทีม่คีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร ดงัตาราง 3 
 
ตาราง 3 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าต ่าสุด ค่าสงูสุด  และระดบัความคดิเหน็ในดา้น 
     การตดิต่อสื่อสารในองคก์รของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
 

การตดิต่อสื่อสารในองคก์ร 
   

S.D Max Min 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

1.ท่านทราบถงึ นโยบาย พนัธกจิ วสิยัทศัน์
และกฎระเบยีบต่างๆขององคก์รเป็นอยา่งด ี

3.740 .728 5 1 มาก 

2.ท่านทราบวธิีการจ่ายค่าตอบแทนในการ
ท างานการจ่ายโบนัสหรือสวัสดิการต่างๆ
ขององคก์รเป็นอยา่งด ี

3.560 .715 5 1 มาก 

 



59 
 

ตาราง 3 (ต่อ) 
 

การตดิต่อสื่อสารในองคก์ร 
   

S.D Max Min 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

3.ท่านทราบหลักการประเมินผลงานและ
วธิกีารในการประเมนิ ผลงาน ตามมาตรฐาน
ทีอ่งคก์รตัง้ไว ้

3.410 .698 5 1 ปานกลาง 

4.เมื่อท่านแจ้งปญัหาที่เกิดขึ้นในองค์กร 
มกัจะไดร้บัการแกไ้ขในทนัท ี

3.530 .676 5 1 มาก 

5.องคก์รของท่านมกีารแจง้ถงึบทบาทหน้าที ่
ทีท่่านจะปฎบิตัใินองคก์รไวอ้ยา่งชดัเจน 

3.350 .535 5 2 ปานกลาง 

6.องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรของ
องค์กรทุกระดบัสามารถตดิต่อสื่อสารกนัได้
อยา่งเสร ี

3.520 .634 5 2 มาก 

7.องคก์รของท่านมกัจะแจง้เหตุการณ์ต่างๆ
และผลกระทบที่จะเกิดขึ้นกับตัวท่านให้
ทราบอยา่งสม ่าเสมอ 

3.660 .644 5 2 มาก 

8.องค์กรมกัจะเปิดโอกาสให้พนักงานระดบั
ปฎิบัติการสามารถแสดงความคิดเห็นต่อ
ผูบ้รหิาร 

3.460 .647 5 2 มาก 

9.องค์กรของท่านให้ความส าคัญในการ
ติดต่อ สื่อสารระหว่างพนักงานด้วยการจดั
อบรมและสมัมนาอยา่งสม ่าเสมอ 

3.110 .835 5 1 ปานกลาง 

10.องค์กรของท่านมีเครื่องมือที่ทันสมัย 
(เช่น โทรศพัทภ์ายใน,อนิเตอรเ์นต ) ทีท่ าให้
พนกังานสามารถตดิต่อกนัไดอ้ยา่งรวดเรว็ 

3.230 .650 5 2 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.460 .456 5 2 มาก 
 
  จากตาราง 3 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัการรบัรู้เกี่ยวกบัการติดต่อสื่อสารใน
องค์กรของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีระดับการรับรู้ ด้านการ
ตดิต่อสื่อสารในองคก์รในภาพรวมอยู่ในระดบัทีม่าก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.460 และเมื่อพจิารณา
เป็นรายขอ้ พบว่า พนกังานส่วนใหญ่ทราบถงึ นโยบาย พนัธกจิ วสิยัทศัน์และกฎระเบยีบต่างๆของ
องคก์รเป็นอยา่งด ีโดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.740 รองลงมาคอืองคก์รของพนกังานมกัจะแจง้เหตุการณ์
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ต่างๆและผลกระทบทีจ่ะเกดิขึน้กบัตวัพนักงานใหท้ราบอย่างสม ่าเสมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.660 
และพนักงานทราบวิธีการจ่ายค่าตอบแทนในการท างานการจ่ายโบนัสหรอืสวสัดิการต่างๆของ
องคก์รเป็นอยา่งด,ี เมือ่พนกังานแจง้ปญัหาทีเ่กดิขึน้ในองคก์ร มกัจะไดร้บัการแก้ไขในทนัท,ี องคก์ร
เปิดโอกาสให้บุคลากรขององค์กรทุกระดบัสามารถตดิต่อสื่อสารกนัได้อย่างเสร,ี  องค์กรมกัจะเปิด
โอกาสใหพ้นักงานระดบัปฎบิตักิารสามารถแสดงความคดิเหน็ต่อผูบ้รหิาร, พนักงานทราบหลกัการ
ประเมนิผลงานและวธิกีารในการประเมนิ ผลงาน ตามมาตรฐานทีอ่งค์กรตัง้ ไว้, งค์กรมกีารแจง้ถงึ
บทบาทหน้าที่ที่พนักงานจะปฎิบตัใินองค์กรไว้อย่างชดัเจน, องค์กรมเีครื่องมอืที่ทนัสมยั (เช่น 
โทรศพัท์ภายใน,อนิเตอรเ์นต ) ที่ท าใหพ้นักงานสามารถตดิต่อกนัได้อย่างรวดเรว็ และองค์กรของ
ท่านให้ความส าคัญในการติดต่อ สื่อสารระหว่างพนักงานด้วยการจัดอบรมและสัมมนาอย่าง
สม ่าเสมอ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.560, 3.530, 3.520, 3.460, 3.410, 3.350, 3.230, 3.110 
ตามล าดบั 
  3. การวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัพฤตกิรรมการท างานของพนักงานเพื่อนร่วมงานใน
ดา้นมนุษยสมัพนัธใ์นบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร ดงัตาราง 4 
 
ตาราง 4 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าต ่าสุด ค่าสงูสุด และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั 
     พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนรว่มงานในดา้นมนุษยสมัพนัธใ์นบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพ 
     มหานคร 
 

มนุษยสมัพนัธใ์นการท างานของเพื่อน
รว่มงาน 

   
S.D Max Min 

ระดบัความ
คดิเหน็ 

1.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านท างาน
รว่มกบัคนอื่นๆ ภายในองคก์รไดเ้ป็นอยา่งด ี

3.740 .728 5 1 มาก 

2.เมื่อท่านต้องติดต่อประสานงานกบัเพื่อน
ร่วมงานเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านมี
หน้าตาไมเ่ป็นมติร 

3.650 .801 5 1 มาก 

3.เพื่อนรว่มงานส่วนใหญ่ของท่านไม่ชอบท า
กจิกรรมต่างๆทีอ่งคก์รจดัขึน้ 

3.670 .641 5 2 มาก 

4.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านไม่ชอบ
ท างานรว่มกบัเพื่อนรว่มงานคนอื่นๆ 

3.370 .705 5 1 ปานกลาง 

5.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านมกัจะให้
ก าลงัใจท่านเสมอในการปฎบิตังิาน 

3.350 .535 5 2 ปานกลาง 

6.เพื่อนรว่มงานของท่านไม่ใหค้ าแนะน าเมื่อ
ท่านมปีญัหาในการท างาน 

3.670 .641 5 2 มาก 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

มนุษยสมัพนัธใ์นการท างานของเพื่อน
รว่มงาน 

   
S.D Max Min 

ระดบัความ
คดิเหน็ 

7.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านให้ความ
สนบัสนุนและรว่มมอืกนัในการท างานเพื่อให้
องคก์รประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย 

3.660 .644 5 2 มาก 

8.ท่านและเพื่อนร่วมงานมักจะหาเวลา
สงัสรรคก์นัตามโอกาสอนัควร 

3.460 .647 5 2 มาก 

9.เพื่อนร่วมงานสามารถท างานแทนท่านได้
เมือ่ท่านไมส่ามารถมาปฎบิตังิานได ้

3.530 .676 5 1 มาก 

10.เมื่อท่านมีปญัหาในเรื่องงาน เพื่ อน
ร่วมงานของท่านมกัจะเข้ามาช่วยเหลืออยู่
เสมอ 

3.350 .535 5 2 ปานกลาง 

ภาพรวม 3.540 .347 5 2 มาก 
   
  จากตาราง 4 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัคดิเหน็เกี่ยวกบัพฤตกิรรมการท างาน
ของเพื่อนรว่มงานในดา้นมนุษยสมัพนัธใ์นบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมรีะดบัความ
คดิเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านมนุษยสมัพนัธ์โดยภาพรวมมาก มี
ค่าเฉลีย่เท่ากบั 3.540 และเมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของพนักงาน
ท างานร่วมกบัคนอื่นๆ ภายในองค์กรได้เป็นอย่างดี มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.740 รองลงมา คอื เพื่อน
ร่วมงานส่วนใหญ่ไม่ชอบท ากิจกรรมต่างๆที่องค์กรจดัขึ้นและเพื่อนร่วมงานของพนักงานไม่ให้
ค าแนะน าเมื่อมปีญัหาในการท างาน มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.670 และเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของ
พนกังานใหค้วามสนบัสนุนและรว่มมอืกนัในการท างานเพื่อใหอ้งคก์รประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย, 
เมื่อพนักงานต้องตดิต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มหีน้าตาไม่เป็นมติร, 
เพื่อนร่วมงานสามารถท างานแทนไดเ้มื่อพนักงานไม่สามารถมาปฎบิตังิานได,้  พนักงานและเพื่อน
ร่วมงานมกัจะหาเวลาสงัสรรคก์นัตามโอกาสอนัควร, เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ไม่ชอบท างานร่วมกบั
เพื่อนร่วมงานคนอื่นๆ, เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มกัจะให้ก าลงัใจเสมอในการปฎบิตัิงานและเมื่อ
พนกังานมปีญัหาในเรือ่งงาน เพื่อนรว่มงานของมกัจะเขา้มาช่วยเหลอือยู่เสมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 
3.660, 3.650, 3.530, 3.460, 3.370, 3.350, 3.350 ตามล าดบั 
 
   4. การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานในด้าน
จรยิธรรมในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร ดงัตาราง 5 



62 
 

ตาราง 5 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าต ่าสุด ค่าสงูสุด และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั 
      พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนรว่มงานในดา้นจรยิธรรมในการท างานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขต 
      กรงุเทพมหานคร  
    

จรยิธรรมในการท างานของเพื่อนรว่มงาน 
   

S.D Max Min 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

1.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านเป็นผู้มคีวาม
อดทนในการท างาน 

3.580 .738 5 1 ปานกลาง 

2.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านชอบเอารดั
เอาเปรยีบเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆและชอบไหว้
วานใหผู้อ้ื่นท างานใหต้นเองอยูเ่สมอ 

3.720 .807 5 1 มาก 

3.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านปฎิบตัิงาน
อยา่งไมเ่หน็แก่ตวัและค านึงถงึงานของส่วนรวม
เป็นส าคญั 

3.270 .838 5 1 ปานกลาง 

4.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านชอบโยน
ความผิดพลาดที่เกิดขึ้นในการท างานของ
ตนเองใหก้บัผูอ้ื่น 

3.620 .758 5 1 มาก 

5.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านเป็นผู้ที่มี
ความรบัผดิชอบต่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

3.440 .568 5 2 ปานกลาง 

6.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านเป็นผู้ที่มี
ความซื่อสตัย ์สุจรติในการท างาน 

3.550 .661 5 2 มาก 

7.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านมักจะใช้
อารมณ์มากกว่าเหตุผลเพื่อแก้ปญัหาในการ
ท างาน 

3.730 .803 5 1 มาก 

8.เพื่ อนร่ วมงานส่ วนใหญ่ของท่ านมีการ
พฒันาการท างานของตนเองให้เชีย่วชาญอย่าง
สม ่าเสมอ 

3.380 .693 5 2 ปานกลาง 

9.เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านเปิดเผย
ข้ อ มู ล ที่ เ ป็ น ค ว า ม ลั บ ข อ ง อ ง ค์ ก ร ต่ อ
บุคคลภายนอกองค์กร (เช่น เงนิเดือน,ข้อมูล
ของคู่คา้,รายละเอยีดโปรแกรมต่างๆ) 

3.650 .801 5 1 มาก 

ภาพรวม 3.550 .385 5 2 มาก 
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  จากตาราง 5 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัพฤตกิรรมการ
ท างานของพนักงานในดา้นจรยิธรรมในการท างานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมี
ระดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานดา้นจรยิธรรมในการท างานโดย
ภาพรวมมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.550 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่
ของท่านมกัจะใช้อารมณ์มากกว่าเหตุผลเพื่อแก้ปญัหาในการท างาน โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.73 
รองลงมาคอื เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของท่านชอบเอารดัเอาเปรยีบเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆและชอบ
ไหวว้านใหผู้อ้ื่นท างานใหต้นเองอยูเ่สมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.72 และเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของ
ท่านเปิดเผยขอ้มลูที่เป็นความลบัขององคก์รต่อบุคคลภายนอกองคก์ร (เช่น เงนิเดอืน,ขอ้มลูของคู่
ค้า,รายละเอียดโปรแกรมต่างๆ), เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของพนักงานชอบโยนความผดิพลาดที่
เกดิขึน้ในการท างานของตนเองใหก้บัผูอ้ื่น, เพื่อนรว่มงานส่วนใหญ่ของพนักงานเป็นผู้มคีวามอดทน
ในการท างาน, เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มคีวามซื่อสตัย์ สุจรติในการท างาน, เพื่อนร่วมงาน
ส่วนใหญ่เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบต่องานที่ได้ร ับมอบหมาย, เพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่มีการ
พฒันาการท างานของตนเองให้เชี่ยวชาญอย่างสม ่าเสมอและเพื่อนร่วมงานส่วนใหญ่ของพนักงาน
ปฎบิตังิานอย่างไม่เหน็แก่ตวัและค านึงถงึงานของส่วนรวมเป็นส าคญั โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.650, 
3.620, 3.580, 3.550, 3.440, 3.380, 3.270 ตามล าดบั 
  5. การวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกบัความขดัแย้งในบทบาทหน้าที่ในการท างานของ
พนกังานจากการมอบหมายงานของหวัหน้างานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครดงัตาราง
6 
 
ตาราง 6 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าต ่าสุด ค่าสูงสุด และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั 
     ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีใ่นการท างานของพนกังานจากการมอบหมายงานของหวัหน้างาน 
     ในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
 
ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีใ่นการท างาน
ของพนกังานจากการมอบหมายงานของ

หวัหน้างาน 

   
S.D Max Min 

ระดบัความ
คดิเหน็ 

1.ท่านได้รบัมอบหมายให้ท างานที่ท่านไม่
เขา้ใจในวธิกีารปฎบิตังิานนัน้อยูเ่สมอ 

3.050 .901 5 1 ปานกลาง 

2.หวัหน้าของท่านไม่มกีารก าหนดบทบาท
หน้าทีข่องท่านใหช้ดัเจนในการท างาน 

2.650 1.113 5 1 ปานกลาง 

3.ท่านไม่ทราบขอบเขตของบทบาทหน้าที่
แ ล ะคว ามรับผิดชอบของท่ าน ในการ
ปฎบิตังิาน 

2.570 1.154 5 1 ปานกลาง 



64 
 

ตาราง 6  (ต่อ) 
 
ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีใ่นการท างาน
ของพนกังานจากการมอบหมายงานของ

หวัหน้างาน 

   
S.D Max Min 

ระดบัความ
คดิเหน็ 

4.งานที่ท่านได้รบัมอบหมายให้ท ามีความ
คลุมเครอืในการปฎบิตัิงาน เช่น เป็นงานที่
ก ่ากึง่กนัระหว่างแผนก 2 แผนก 

2.700 1.247 5 1 น้อย 

5.หวัหน้างานของท่านมกัจะมอบหมายงาน
ที่ขดัแย้งกับบทบาทหน้าที่ของท่านตามที่
องคก์รไดก้ าหนดไว ้

2.440 1.265 5 1 น้อยทีสุ่ด 

6.ท่านรู้สึกสับสนในภาระหน้าที่ที่ได้ร ับ
มอบหมายจากหวัหน้างาน 

2.460 1.172 5 1 น้อยทีสุ่ด 

7.ท่านรู้สึกว่างานที่ท่านได้รบัจากหัวหน้า
งานไมม่คีวามชดัเจนในการปฎบิตังิาน 

2.510 1.227 5 1 น้อยทีสุ่ด 

8.ท่านต้องท างานภายใต้สถานการณ์ที่ค า
ชีแ้นะหรอืค าสัง่คลุมเครอื 

2.720 1.101 5 2 ปานกลาง 

ภาพรวม 2.610 1.019 4 1 ปานกลาง 
  
  จากตาราง 6 ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเกี่ยวกบัความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่ในการ
ท างานของพนักงานจากการมอบหมายงานของหัวหน้างานในบริษัทแห่ งหนึ่ ง ในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวกบัความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีใ่นการท างานของ
พนักงานจากการมอบหมายงานของหวัหน้างานในภาพรวมปานกลาง โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 2.610 
เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า พนักงานได้รบัมอบหมายให้ท างานที่พนักงานไม่เขา้ใจในวธิกีาร
ปฎิบตัิงานนัน้อยู่เสมอ โดยมคี่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.050 รองลงมาคือ พนักงานต้องท างานภายใต้
สถานการณ์ทีค่ าชีแ้นะหรอืค าสัง่คลุมเครอื โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.720 และงานที่พนักงานไดร้บั
มอบหมายใหท้ ามคีวามคลุมเครอืในการปฎบิตังิาน เช่น เป็นงานทีก่ ่ากึ่งกนัระหว่างแผนก 2 แผนก, 
หวัหน้าของพนักงานไม่มกีารก าหนดบทบาทหน้าทีข่องพนักงานใหช้ดัเจนในการท างาน, พนักงาน
ไม่ทราบขอบเขตของบทบาทหน้าทีแ่ละความรบัผดิชอบของพนักงานในการปฎบิตังิาน, พนักงาน
รู้สกึว่างานที่ได้รบัจากหวัหน้างานไม่มคีวามชดัเจนในการปฎิบตัิงาน, พนักงานรู้สึกสบัสนใน
ภาระหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมายจากหวัหน้างาน, หวัหน้างานของมกัจะมอบหมายงานที่ขดัแย้งกบั
บทบาทหน้าทีข่องพนักงานตามทีอ่งคก์รไดก้ าหนดไว้ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 2.700, 2.650, 2.570, 
2.510, 2.460, 2.440 ตามล าดบั 



65 
 

 
  6. การวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่ง
หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร ดงัตาราง 7 
 
ตาราง 7 แสดงค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าต ่าสุด ค่าสงูสุด และระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั 
     ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
 

ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
   

S.D Max Min 
ระดบัความ
คดิเหน็ 

1.เมื่อท่านได้รบัมอบหมายงานใหม่ๆท่าน
สามารถปฎิบัติงานนั ้นได้ส า เร็จตามที่
หวัหน้างานตอ้งการ 

3.740 .728 5 1 มาก 

2.ท่านสามารถเรียนรู้งานใหม่ๆที่หัวหน้า
งานมอบหมายใหท้ าไดอ้ยา่งรวดเรว็ 

3.560 .715 5 1 มาก 

3.หัวหน้างานไว้วางใจให้ท่านท างานที่
ส าคญับ่อยๆ เพราะท่านท างานด้วยความ
ละเอยีด รอบคอบ 

3.410 .698 5 1 ปานกลาง 

4.งานของท่านไดร้บัการยอมรบัจากหวัหน้า
และบุคคลภายนอกเสมอว่ามคีวามถูกตอ้ง 

3.530 .676 5 1 มาก 

5.ผลการปฏิบัติงานของท่านมักตรงตาม
ม า ต ร ฐ า น  ห รื อ สู ง ก ว่ า ม า ต ร ฐ า น ที่
ผูบ้งัคบับญัชาตัง้ไวเ้สมอ 

3.350 .535 5 2 ปานกลาง 

6.ท่านมีการปรับปลี่ยนวิธีการท างานให้ดี
ขึ้นอยู่เสมอ เพื่อให้งานที่ออกมามีความ
ถูกตอ้ง แมน่ย า 

3.520 .634 5 2 มาก 

7.ท่านส่งมอบงานตามก าหนดเวลาทีห่วัหน้า
งานไดก้ าหนดไว ้

3.660 .644 5 2 มาก 

8.ท่านท างานด้วยความปราณีต ท าให้งาน
ของท่านได้รบัการประเมนิจากหวัหน้างาน
เสมอๆว่ามคีุณภาพ 

3.460 .647 5 2 มาก 

ภาพรวม 3.530 .490 5 2 มาก 
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  จากตาราง 7 ผลการวเิคราะหข์อ้มลูเกี่ยวกบัเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างานของ
พนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมรีะดบัความคดิเหน็เกี่ยวประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานภาพรวมมาก โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.530 เมื่อพจิารณาเป็นรายขอ้ พบว่า
เมื่อพนักงานได้รบัมอบหมายงานใหม่ๆพนักงานสามารถปฎบิตังิานนัน้ได้ส าเรจ็ตามทีห่วัหน้างาน
ต้องการ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.740 รองลงมาคอื พนักงานส่งมอบงานตามก าหนดเวลาทีห่วัหน้า
งานไดก้ าหนดไว ้โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.660 และพนักงานสามารถเรยีนรูง้านใหม่ๆทีห่วัหน้างาน
มอบหมายใหท้ าไดอ้ยา่งรวดเรว็, งานของพนักงานไดร้บัการยอมรบัจากหวัหน้าและบุคคลภายนอก
เสมอว่ามคีวามถูกตอ้ง, พนกังานมกีารปรบัปลีย่นวธิกีารท างานใหด้ขีึน้อยู่เสมอ เพื่อให้งานทีอ่อกมา
มคีวามถูกตอ้ง แมน่ย า, พนกังานท างานดว้ยความปราณตี ท าใหง้านของท่านไดร้บัการประเมนิจาก
หวัหน้างานเสมอๆว่ามคีุณภาพ, หวัหน้างานไว้วางใจให้พนักงานท างานที่ส าคญับ่อยๆ เพราะ
พนักงานท างานดว้ยความละเอยีด รอบคอบ, ผลการปฏบิตังิานของพนักงานมกัตรงตามมาตรฐาน 
หรอืสงูกว่ามาตรฐานที่ผูบ้งัคบับญัชาตัง้ไวเ้สมอ โดยมคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.560, 3.530, 3.520, 3.460, 
3.410, 3.350 ตามล าดบั 
 
 ตอนท่ี 1 การวิเคราะหข้์อมลูเพ่ือทดสอบสมมติฐาน 
  สมมตฐิานขอ้ที ่1 การตดิต่อสื่อสารในองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพ
ในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร สามารถเขยีนสมมตฐิานย่อย
ได ้ดงันี้ 
    :  การตดิต่อสื่อสารในองคก์รไม่มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
    :  การตดิต่อสื่อสารในองค์กรมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
  ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฎเิส
ธสมมติฐานหลกั  ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยส าคญัทางสถติิมคี่าน้อยกว่า .05 ผลการทดสอบ
สมมตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 
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ตาราง 8 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการตดิต่อสื่อสารในองคก์รกบัประสทิธภิาพใน 
     การท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
 

การตดิต่อสื่อสารในองคก์ร 
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 

Pearson 
Correlation 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์

ทศิทาง 

การตดิต่อสื่อสารในองคก์รภาพรวม .954**  .000 สงูมาก ทศิทางเดยีวกนั 
 

**  P< .01 
 
 จากตาราง 8 ผลการวิเคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างการติดต่อสื่อสารในองค์กรกับ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิัทแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การ
ทดสอบค่าสถติสิมัประสทิธิอ์ย่างง่ายของเพยีร์สนั (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) มดีงันี้ 
  ปจัจยัด้านการติดต่อสื่อสารในองค์กรโดยรวมกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานโดยรวม พบว่ามคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000 ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมติ
ฐานรอง  และปฎเิสธสมมตฐิานหลกั  หมายความว่า การตดิต่อสื่อสารในองคก์รมี
ความสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ (r) มคี่าเท่ากบั .954 ซึ่งมคีวามสมัพนัธ์ในทศิทางเดยีวกนัใน
ระดบัสูงมาก กล่าวคอื ถ้ามกีารตดิต่อสื่อสารในองคก์รเพิม่ขึน้จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างาน
ของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัสงูมาก 
 
  สมมตฐิานขอ้ที่ 2 พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านมนุษยสมัพนัธ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร สามารถเขยีนสมมตฐิานยอ่ยได ้ดงันี้ 
     :  พฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านมนุษยสัมพันธ์ไม่ มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร 
    :  พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานดา้นมนุษยสมัพนัธ์มคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
   ส าหรบัสถติทิี่ใช้ในการวิเคราะห์ ใช้ค่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์อย่างง่ายของ
เพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 



68 
 

จะปฎิเสธสมมตฐิานหลกั  ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยส าคญัทางสถติิมคี่าน้อยกว่า .05 ผลการ
ทดสอบสมมตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 
 
ตาราง 9 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนรว่มงานดา้น 
     มนุษยสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพ 
     มหานคร 
 

มนุษยสมัพนัธใ์นการท างานของเพื่อน
รว่มงาน 

ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ทศิทาง 

มนุษยสมัพนัธใ์นการท างานของเพื่อน
รว่มงานภาพรวม 

.792** .000 สงู ทศิทางเดยีวกนั 

 
**  P< .01 

 
 จากตาราง 9 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการท างานของเพื่อน
ร่วมงานด้านมนุษยสมัพนัธ์กบัประสทิธิภาพในการท างานของพนักงานในบรษิัทแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารทดสอบค่าสถติสิมัประสทิธิอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) มดีงันี้ 
  ปจัจยัด้านพฤติกรรมการท างานด้านมนุษยสัมพนัธ์ของพื่อนร่วมงานโดยรวมกับ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานโดยรวม พบว่ามคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000  ซึง่น้อย
กว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง  และปฎเิสธสมมตฐิานหลกั  หมายความว่า 
พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านมนุษยสมัพนัธ์มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหน่ึงในเขตกรงุเทพมหานคร โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์(r) มี
ค่าเท่ากบั .792 ซึง่มคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัสูง กล่าวคอื ถ้าพฤตกิรรมการท างาน
ของเพื่อนร่วมงานด้านมนุษยสัมพนัธ์เพิ่มขึ้นจะท าให้ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน
เพิม่ขึน้ในระดบัสงู  
 
  สมมตฐิานขอ้ที่ 3 พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานดา้นจรยิธรรมการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเข ต
กรงุเทพมหานคร สามารถเขยีนสมมตฐิานยอ่ยได ้ดงันี้ 
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     :  พฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านจรยิธรรมการท างานไม่มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร 
    :  พฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านจรยิธรรมการท างานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร 
  ส าหรบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห ์ใชค้่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีร์
สนั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient)ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ95 จะปฎเิสธ 
สมมติฐานหลกั  ก็ต่อเมื่อค่าระดบันัยส าคญัทางสถิติมคี่าน้อยกว่า .05 ผลการทดสอบ
สมมตฐิานแสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 
 
ตาราง 10 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนรว่มงานดา้นจรยิ 
      ธรรมในการท างานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุ 
      เทพมหานคร 
 

จรยิธรรมในการท างานของเพื่อน
รว่มงาน 

ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
Pearson 

Correlation 
Sig. 

(2-tailed) 
ระดบั

ความสมัพนัธ ์
ทศิทาง 

จรยิธรรมในการท างานของเพื่อน
รว่มงานภาพรวม 

.316** .001 ต ่า ทศิทางเดยีวกนั 

 
**  P< .01 

 
  จากตาราง 10 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อน
ร่วมงานด้านจรยิธรรมการท างานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยใช้การทดสอบค่าสถติิสมัประสทิธิอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั (Pearson 
Product Moment Correlation Coefficient) มดีงันี้ 
  ปจัจยัด้านพฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านจรยิธรรมการท างานโดย
ภาพรวมกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานโดยรวม พบว่ามคี่า Sig.(2-tailed) เท่ากบั .000  
ซึ่งน้อยกว่า .05 นัน่คือ ยอมรบัสมมติฐานรอง  และปฎิเสธสมมติฐานหลกั  
หมายความว่า พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานดา้นจรยิธรรมการท างานมคีวามสมัพนัธก์บั
ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ (r) มคี่าเท่ากบั .316 ซึ่งมคีวามสมัพนัธใ์นทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า 
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กล่าวคอื ถา้พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนรว่มงานดา้นมนุษยสมัพนัธเ์พิม่ขึน้จะท าใหป้ระสทิธภิาพ
ในการท างานของพนกังานเพิม่ขึน้ในระดบัต ่า  
 
 สมมตฐิานขอ้ที ่4 การรบัรูค้วามขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างานในดา้นการมอบหมาย
งานจากหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่ง
หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร สามารถเขยีนสมมตฐิานยอ่ยได ้ดงันี้ 
    :  การรบัรูค้วามขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่การท างานในดา้นการมอบหมายงาน
จากหวัหน้างานไม่มคีวามสมัพนัธท์างลบกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่ง
หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
    :  การรบัรูค้วามขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่การท างานในด้านการมอบหมายงาน
จากหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่ง
ในเขตกรงุเทพมหานคร 
 ส าหรบัสถติทิี่ใชใ้นการวิเคราะห ์ใชค้่าสถติสิมัประสทิธิส์หสมัพนัธอ์ย่างง่ายของเพยีรส์นั 
(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) ทีร่ะดบัความเชื่อมัน่รอ้ยละ 95 จะปฎเิสธสม
มตฐิานหลกั  กต่็อเมื่อค่าระดบันัยส าคญัทางสถติมิคี่าน้อยกว่า .05 ผลการทดสอบสมมตฐิาน
แสดงดงัตาราง ต่อไปนี้ 
 
ตาราง 11 แสดงการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท า 
     งานในดา้นการมอบหมายงานจากหวัหน้างานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบร-ิ 
     ษทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
 

ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีใ่นการ
ท างานของพนกังานจากการมอบหมาย

งานของหวัหน้างาน 

ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
Pearson 
Correlatio

n 

Sig. 
(2-tailed) 

ระดบั
ความสมัพนัธ ์ ทศิทาง 

ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีใ่นการ
ท างานของพนกังานจากการ 

.328** .001 ต ่า ทศิทางเดยีวกนั 

 
**  P< .01 

 
  จากตาราง 11 ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างการรบัรูค้วามขดัแยง้ในบทบาท
หน้าที่การท างานในด้านการมอบหมายงานจากหวัหน้างานกับประสิทธิภาพในการท างานของ
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พนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยใชก้ารทดสอบค่าสถติสิมัประสทิธิอ์ย่างง่าย
ของเพยีรส์นั (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) มดีงันี้ 
  ปจัจยัด้านความขดัแย้งในบทบาทหน้าที่การท างานในด้านการมอบหมายงานจาก
หวัหน้างานโดยรวมกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานโดยรวม พบว่ามคี่า Sig.(2-tailed) 
เท่ากบั .001  ซึง่น้อยกว่า .05 นัน่คอื ยอมรบัสมมตฐิานรอง  และปฎเิสธสมมตฐิานหลกั 

 หมายความว่า ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่การท างานในด้านการมอบหมายงานจาก
หวัหน้างานมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร โดยมคี่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ ์ (r) มคี่าเท่ากบั .328 ซึง่มคีวามสมัพนัธใ์น
ทศิทางเดยีวกนัในระดบัต ่า กล่าวคอื ถ้าพนักงานมคีวามขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างานในดา้น
การมอบหมายงานจากหวัหน้างานเพิม่ขึน้จะท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานของพนักงานเพิม่ขึน้
ในระดบัต ่า  
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สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐาน 
สถิติท่ีใช้ในการ

ทดสอบ 
ผลการทดสอบ 

1. การตดิต่อสื่อสารในองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างบวก
กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิัท
แห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 

Pearson 
Correlation 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

2. พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานดา้นมนุษย
สมัพนัธ์มีความสมัพนัธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพใน
การท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่ งในเขต
กรงุเทพมหานคร 

Pearson 
Correlation 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

3. พฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้าน
จรยิธรรมมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่ งในเขต
กรงุเทพมหานคร 

Pearson 
Correlation 

เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

4. การรบัรูค้วามขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างานใน
ดา้นการมอบหมายงานจากหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธ์
ทางลบกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานใน
บรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 

Pearson 
Correlation 

ไม่เป็นไปตาม
สมมติฐาน 

 



บทท่ี 5 
สรปุผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 สารนิพนธ์เรื่อง การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงาน
กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิัทแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  เพื่อเป็น
แนวทางส าหรบัผู้บรหิาร ฝ่ายบุคคลและพนักงานของบรษิทั ในการน าไปพฒันาและเสรมิสรา้งการ
ติดต่อสื่อสารในองค์กรและการรบัรู้พฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานในองค์กร และความ
ขดัแยง้ทีเ่กดิจากการมอบหมายงานของหวัหน้างานนัน้ อนัจะเป็นผลใหพ้นักงานปฎบิตังิานไดอ้ย่าง
มปีระสทิธภิาพและเกดิประโยชน์สงูสุดกบับรษิทัต่อไป มขี ัน้ตอนด าเนินการ ดงันี้ 
 
สงัเขปความมุ่งหมาย สมมติฐาน และวิธีด าเนินการวิจยั 
 ความมุ่งหมายและสมมติฐานของการวิจยั 
  ในการวจิยัครัง้นี้ผูว้จิยัไดต้ัง้ความมุง่หมายไว้ ดงันี้ 
   1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างการตดิต่อสื่อสารในองคก์รกบัประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมีสมมติฐาน คือ การ
ตดิต่อสื่อสารในองคก์รมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทั
แห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
   2. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมของเพื่อนร่วมงานในด้านมนุษย
สมัพนัธ์ และด้านจรยิธรรมกบัประสิทธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร โดยมสีมมตฐิานประกอบดว้ย 
    2.1 พฤติกรรมการท างานของเพื่ อนร่วมงานด้านมนุษยสัมพันธ์มี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร 
    2.2 พฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้านจรยิธรรมมคีวามสมัพนัธ์
ทางบวกกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
   3. เพื่อศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมดา้นความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่
การท างานจากการไดร้บัมอบหมายงานจากหวัหน้างานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน
ในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร โดยมสีมมตฐิาน คอื การรบัรูค้วามขดัแยง้ในบทบาท
หน้าทีก่ารท างานในด้านการมอบหมายงานจากหวัหน้างานมคีวามสมัพนัธท์างลบกบัประสทิธภิาพ
ในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
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 วิธีด าเนินงานวิจยั 
  การก าหนดประชากรและกลุ่มตวัอย่าง 
   ประชากรที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าในครัง้นี้เป็นพนักงานที่ท างานในบรษิัทแห่ง
หนึ่งทีอ่ยู่ในเขตกรุงเทพมหานคร จากรายงานของฝ่ายทรพัยากรของบรษิทั ณ วนัที ่11 ธนัวาคม 
2555 ซึง่แบ่งออกเป็น พนักงานทีม่สีญัชาตไิทย และสญัชาตญิี่ปุ่น ซึง่ผูว้จิยัไดเ้ลอืกกลุ่มตวัอย่างที่
เป็นพนกังานทีท่ างานในบรษิทัและมสีญัชาตไิทย จ านวนทัง้สิน้ 108 คน 
 
 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 
  เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยัครง้นี้ ประกอบดว้ย แบบสอบถาม รวม 6 ชุด ประกอบดว้ย 
ชุดที ่1 แบบสอบถามสถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ชุดที ่2 แบบสอบถามเกี่ยวกบั
การตดิต่อสื่อสารในองค์กร ชุดที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกบัมนุษยสมัพนัธ์ในการท างานของเพื่อน
ร่วมงาน ชุดที่ 4 แบบสอบถามเกี่ยวกับจริยธรรมในการท างานของเพื่อนร่วมงาน ชุดที่ 5 
แบบสอบถามเกี่ยวกบัความขดัแยง้ในบทบาทหน้าที่ในการท างานของพนักงานจากการมอบหมาย
งานของหวัหน้างาน และชุดที่ 6 แบบสอบถามเกี่ยวกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน 
แบบสอบถามชุดที ่2 – 6 มคี่าความเชื่อมัน่อยูร่ะหว่าง 0.852 ถงึ 0.928 
 
 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
  ผูว้จิยัไดท้ าการเก็บรวบรวมขอ้มลูด้วยตนเองจากพนักงานที่ท างานอยู่ในบรษิทัแห่ง
หน่ึงในเขตกรงุเทพมหานครตามรายชื่อทีม่าจากรายงานของฝ่ายทรพัยากรบุคคลของบรษิทั และขอ
ความอนุเคราะหจ์ากผูบ้รหิารระดบัสงูของบรษิทัแห่งนัน้เพื่อท าการเกบ็รวบรวมขอ้มลู 
 
 การวิเคราะหข้์อมลู 
  ผูว้จิยัใช้โปรแกรมส าเรจ็รูปวเิคราะห์สถติทิางสงัคมศาสตรส์ าหรบัการวเิคราะห์สถติิ
เชงิพรรณา และใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร์ส าเรจ็รูป ส าหรบัการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวั
แปร 
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สรปุผลการศึกษาค้นคว้า 
 ผลการศึกษาค้นคว้าสรปุได้ดงัน้ี 
  1. พนกังานทีท่ างานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครโดยเฉลีย่เป็นเพศชาย 
มอีายุอยู่ระหว่าง 31 – 45 ปี โดยมรีะดบัการศกึษาในระดบัปรญิญาตร ีมรีายได้ต่อเดอืนตัง้แต่ 
25,001 ขึน้ไป และมรีะยะเวลาในการท างานตัง้แต่ 1 – 5 ปี 
  2. ค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ระหว่างการตดิต่อสื่อสารในองคก์รกบัประสทิธภิาพใน
การท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมี
นยัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 มคี่าอยูร่ะหว่าง .272 ถงึ .802 
  3. ค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้าน
มนุษยสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
มคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 มคี่าอยูร่ะหว่าง -.160 ถงึ .802 
  4. ค่าสมัประสทิธ์สหสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้าน
จริยธรรมการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่ งในเขต
กรงุเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธท์างบวกอยา่งมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 มคี่าอยูร่ะหว่าง 
 -.135 ถงึ .457 
  5. ค่าสมัประสทิธส์หสมัพนัธร์ะหว่างความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างานในดา้น
การมอบหมายงานจากหวัหน้างานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธท์างบวกอย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 มคี่าอยู่ระหว่าง 
.116 ถงึ .390 
 
 อภิปรายผล 
  ผลการศกึษาคน้ควา้ อภปิรายไดด้งันี้ 
   1. ด้านความสมัพนัธร์ะหว่างการตดิต่อสื่อสารในองคก์รกบัประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธ์กนัอย่างมนีัยส าคญั 
ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานขอ้ที่ 1 อาจเนื่องจาก การสื่อสารเป็นกระบวนการที่มสี่วนเกี่ยวข้องกบั
หน้าทีต่่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นของกลุ่มคนในองคก์ร การขาดระบบการสื่อสารทีด่ไีม่เพยีงแต่จะกระทบ
ต่อการประสานงานระหว่างผูป้ฏบิตังิานเท่านัน้แต่จะท าใหห้น้าทีต่่าง ๆ ในองค์กรไม่อาจด าเนินงาน
ต่อไปได ้การสื่อสารจงึเป็นตวัเชื่อมกจิกรรมต่าง ๆ ระหว่างหน่วยงานในองคก์รและในฐานะทีเ่ป็น
เครื่องมอืในการท างาน การสื่อสารจะช่วยใหผู้ป้ฏบิตังิานเขา้ใจบทบาทของแต่ละคน หน่วยงานใน
องคก์รมคีวามเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวกนั ซึ่งพนักงานแต่ละคนท างานร่วมกันโดยอาศยัระบบการจดั
อ านาจตามสายบงัคบับญัชาและการแบ่งงานกันท าตามกระบวนการสื่อสารในองค์กรเพื่อบรรลุ
เป้าหมายร่วมกัน ซึ่งจะสอดคล้องกับทฤษฎีระบบที่จดัอยู่ในกลุ่มทฤษฏีโครงสร้างและหน้าที่ ที่
อธบิายถึงโครงสรา้งและหน้าที่ต่างๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กร และพนักงานทุกคนที่อยู่ในองค์กรต่างมี
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หน้าที่ที่ได้รบัหมอบหมาย เมื่อมกีารก าหนดหน้าที่ต่างๆ ในองค์กรก็จะท าให้ระบบเกดิขึน้มา (เสร ี
วงษ์มณฑา.  2542: 39-40) ซึง่กห็มายความว่าถ้าทุกๆอย่างในองคก์รมกีารท างานอย่างเป็นระบบ 
ก็จะท าให้การท างานของพนักงานในองค์กรมปีระสทิธภิาพมากขึ้นและสอดคล้องกบังานวจิยัของ 
สุภวรรณ พวงไกรสร (2550)ได้ศกึษาเรื่อง ความสมัพนัธ์ระหว่างประสทิธภิาพของการสื่อสารใน
องคก์าร กบั ประสทิธผิลการปฏบิตังิานของพนักงาน บรษิทั ววิ แอนด ์ซ.ีเอส.จ ากดั ผลการศกึษา
พบว่าความสมัพนัธร์ะหว่างประสทิธภิาพการสื่อสารในองค์กรกบัประสทิธผิลในการปฏบิตังิานของ
พนักงานบรษิทั ววิ แอนด ์ซ.ีเอส. จ ากดั มคีวามเหมาะสม เพราะระบบการแจง้ข่าวสารต่าง ๆ ให้
พนักงานทุกคนทราบเป็นการเสรมิให้การท างานของพนักงานมปีระสทิธผิลมากยิง่ขึน้  และยงัขจดั
ความไม่เขา้ใจระหว่างพนักงานดว้ยกนั พนักงานเกดิความสมัพนัธอ์นัดกีบัผูร้่วมงานและเกดิความ
พงึพอใจต่อการสื่อสารในองคก์ร 
   การที่พนักงานและองคก์รมกีารสื่อสารกนัอย่างสม ่าเสมอจะท าให้เกดิการพฒันา
และการท างานทีม่ปีระสทิธภิาพ การทีบุ่คลากรขององคก์ารทุกระดบัสามารถสื่อสารไดอ้ย่างเสรี มี
ความไวว้างใจซึง่กนัและกนั มคีวามกลา้ทีจ่ะสื่อสารยอ่มน าไปสู่การเสนอความคดิสรา้งสรรค์ คดิทีจ่ะ
ท าใหเ้กดิผลงานทีด่ทีีสุ่ด น าองคก์ารไปสู่ความเจรญิ การยอมรบัในความคดิเหน็ของผูอ้ื่น ไม่ว่าคน
นัน้จะอยู่ในระดบัใดขององคก์าร ย่อมท าใหผู้ท้ีไ่ดร้บัการยอมรบัเกดิความภาคภูมใิจ คนเรานัน้เมื่อ
พูดอะไรหรอืสื่อสารอะไรอออกไปก็ต้องการให้มผีู้รบัฟงัแม้จะไม่เห็นด้วยก็ตาม (กรชิ สบืสนธิ.์  
2541: 65-68) 
   2. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานดา้นมนุษย
สมัพนัธ์กบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร มี
ความสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญั ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานขอ้ที ่2 อาจเนื่องจาก ในองคก์รทีม่เีพื่อน
ร่วมงานเป็นคนที่มมีนุษยสมัพนัธ์แล้วย่อมจะส่งผลต่อการท างานในหน่วยงานหรอืในองค์กรได ้
มนุษยสมัพนัธ์ยงัท าให้เกิดความรู้จกัคุ้นเคย ยอมรบันับถือกนัในหมู่พนักงานด้วยกนัเอง ซึ่งเป็น
จุดเริม่ต้นของพลงักลุ่มและช่วยให้การคบหาสมาคมเป็นไปโดยราบรื่น ท าใหเ้กดิความเขา้ใจอนัดี
และอยู่ร่วมกนัได้ดว้ยความสามคัคี ท าใหบ้รรยากาศในการท างานราบรื่น สามารถร่วมงานกนัได้
อยา่งมปีระสทิธภิาพ ถา้เมื่อไหร่กต็ามทีเ่พื่อนร่วมงานของเรามเีรื่องทุกขใ์จ มปีญัหาเกดิขึน้ แลว้เรา
ไมเ่ขา้ไปช่วยเหลอื ไมไ่หก้ าลงัใจ ประสทิธภิาพในการท างานของเขากจ็ะลดลง ผลผลติและคุณภาพ
ของทีมงานเราก็จะมสีิทธิลดลงตามไปด้วย ดงันัน้ ถ้าเราต้องการท างานร่วมกับผู้อื่นได้อย่างมี
ความสุข ไม่ว่าจะเป็นทมีการท างานระดบัใดก็ตาม เราจ าเป็นที่จะต้องสร้างความสมัพนัธ์ที่ดกีับ
สมาชกิทมี/เพื่อนร่วมงานให้เกดิขึน้ในทีท่ างานให้ได ้เพื่อบรรยากาศที่ด ีความรูท้ี่ดต่ีอกนัจะเกดิขึน้
ในที่สุด (ศรศร ีพเิศษกุล.  2543) ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎมีนุษยสมัพนัธ์ของเอลตนั มาโย (Elton 
Mayo.  1954) ทีบ่อกไวว้่า การมกีารตดิต่ออย่างเปิดกวา้งระหว่างหวัหน้ากบัลูกน้อง การใหโ้อกาส
กบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาเขา้มาร่วมตดัสนิใจอย่างเป็นประชาธปิไตย การใหค้วามส าคญักบัผูป้ฏบิตังิาน
ทุกระดบัและเอาใจใส่ดแูลเขาใหค้วามเป็นกนัเองกบัเขามากกว่าคนงาน หากไดน้ าวธิกีารทางมนุษย
สมัพนัธ์ไปใช้ใหถู้กต้องแลว้ จะท าใหบ้รรยากาศในองคก์ารอ านวยใหทุ้กฝ่ายเขา้กนัไดอ้ย่างดทีีสุ่ด 
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คนงานจะไดร้บัความพอใจสูงขึน้และก าลงัความสามารถทางการผลติและท าใหม้ผีลงานเพิม่มากขึน้
และสอดคล้องกบังานวจิยัของ ประดษิฐ ์สุคนธสวสัดิ ์(2540) ที่ได้ศกึษาเรื่อง ปจัจยัที่มอีทิธพิลต่อ
ประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของ คณะกรรมการสภาต าบลในการพฒันาชนบท: ศกึษาเฉพาะกรณี
กิง่อ าเภอลอือ านาจ จงัหวดัอุบลราชธานี พบว่าความมมีนุษยสมัพนัธ ์ความเขา้ใจในบทบาทหน้าที่
ความสมัพนัธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบตัิงาน ซึ่งถ้าเพื่อนร่วมงานเป็นคนที่มมีนุษย
สมัพนัธแ์ลว้ยอ่มจะส่งผลต่อการท างานในหน่วยงานหรอืในองคก์รได้ 
   3. ด้านความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานด้าน
จริยธรรมในการท างานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบริษัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธก์นัอยา่งมนียัส าคญั ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานขอ้ที ่3 อาจเนื่องจาก 
เพื่อนร่วมงานที่มจีรยิธรรมในการท างานนัน้ เป็นหลกัการที่พนักงานในองค์กรพึงปฏิบตัิในการ
ท างานดว้ยกนั เช่น การท างานดว้ยความซื่อสตัยส์ุจรติ ไม่คดโกง ไม่น าความลบัของทางบรษิทัไป
เผยแพรใ่หบุ้คคลภายนอกรู ้ไมย่กัยอกเงนิบรษิทัไปเป็นของตนเอง จรยิธรรมในการท างานทีไ่ม่ดี จะ
ท าให้ส่งผลเสยีต่อองค์กร เช่น การขายความลบัให้บรษิัทคู่แข่ง ท าให้ส่งผลเสยีต่อทุกคนที่
ปฎบิตังิานในองคก์รได้ ซึง่สอดคลอ้งกบัทฤษฎตี้นไมจ้รยิธรรมส าหรบัคนไทยของดวงเดอืน พนัธุม
นาวนิ ที่กล่าวถงึลกัษณะพื้นฐานและองค์ประกอบทางจติใจซึ่งจะน าไปสู่พฤตกิรรมที่พงึปรารถนา 
เพื่อส่งเสรมิใหบุ้คคลเป็นคนดแีละ คนเก่ง การไดท้ างานร่วมกบัคนทีม่พีืน้ฐานของจติลกัษณะทีด่นีัน้ 
งานที่ออกมาก็จะมีความน่าเชื่อถือและถูกต้อง  และ สันทัด ศะศิวณิช (2544) ได้กล่าวไว้ว่า 
จรยิธรรมในองคก์รทีเ่พื่อนร่วมงานต้องการจากกนัและกนั  ซึง่ถ้าปฏบิตัไิดจ้ะมผีลต่อการท างาน
รว่มกนัเป็นหมูค่ณะ โดยเน้นผลงานของหมูค่ณะขององคก์รเป็นส าคญั  จะบนัดาลใหง้านขององคก์ร
มปีระสทิธผิลดยีิง่ขึน้ 
    1. ความรว่มมอื 
    2. ความซื่อสตัยต่์อหมูค่ณะ 
    3. ความเคารพนบัถอืในกนัและกนั 
    4. ความเอือ้เฟ้ือและความมนี ้าใจต่อกนั 
    5. ความมใีจทีเ่ปิดกวา้ง รบัฟงัซึง่กนัและกนั 
    6. ความถ่อมตน 
    7. มสี านึกแห่งสดัส่วนในการปฏบิตัแิละรบัผดิชอบต่อการในหน้าทีข่องตน 
      เมือ่รว่มปฏบิตังิานกบัผูอ้ื่น 
   4. ดา้นความสมัพนัธร์ะหว่างความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างานในดา้นการ
มอบหมายงานจากหวัหน้างานกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร มคีวามสมัพนัธก์นัอย่างมนีัยส าคญัแต่เป็นไปในทศิทางตรงขา้มกนั ซึง่ไม่เป็นไป
ตามสมมตฐิานขอ้ที ่4 อาจเนื่องจากตวัแปรด้านการรบัรูค้วามขดัแยง้จากการมอบหมายงานของ
หวัหน้างานนัน้เป็นตวัแปรที่ไม่ได้ส่งผลทางลบกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงาน ดงันัน้ 
แมว้่าหวัหน้างานจะมอบหมายงานที่ขดัแยง้กบับทบาทหน้าทีก่ารท างานของพนักงานกจ็ะไม่ส่งผล
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ต่อประสิทธิภาพในการท างาน แต่อาจจะเป็นการส่งผลดีต่อการปฎิบัติงานของพนักงานเอง 
เนื่องจากการต้องท างานในสิง่ที่ตวัเองไม่ถนัดหรอืไม่เขา้ใจในการปฎบิตัิงานเท่าใด ก็จะเป็นการ
กระตุ้นให้พนักงานเกดิการเรยีนรูใ้นการท างานมากขึน้เท่านัน้ ซึง่คล้ายกบั ทศินา แขมมณี (2522: 
81) ทีก่ล่าวไวว้่า ความขดัแยง้ไมใ่ช่จะใหผ้ลเสยีเสมอไป แทท้ีจ่รงิแลว้ความขดัแยง้มปีระโยชน์หลาย
ดา้น เช่น 
    1.ความขดัแยง้ท าใหเ้กดิแนวคดิใหม่ๆ  
    2.ท าใหค้วามคดิและการท างานไมห่ยดุอยูก่บัที่ 
    3.ช่วยกระตุ้นใหบุ้คคลเกดิความกระตอืรอืรน้และแสดงความสามารถของตน 
อาจส่งผลใหก้ารท างาน และผลงานของกลุ่มดขีึน้ 
   และเสรมิศกัดิ ์วศิาลาภรณ์ (2534: 20) ไดก้ล่าวว่า ความขดัแยง้นัน้ท าใหเ้กดิทัง้
ดา้นบวกและดา้นลบต่อองคก์าร ผลดขีองความขดัแยง้ท าใหค้นเราได้ส ารวจและตรวจสอบความคดิ
ของตนเองและตรวจสอบพฤตกิรรมกลุ่ม กระตุ้นใหเ้กดิการแสวงหาขอ้มลูหรอืขอ้เทจ็จรงิใหม่ๆ เกดิ
การปรบัปรงุแนวทางการปฏบิตังิาน และการเรยีนรูอ้ย่างต่อเนื่องและ โอเวนส ์(Owen.  1991: 246-
248) ได้กล่าวว่า หากความขดัแยง้ได้รบัการตอบสนองในทางบวกมกีารแก้ปญัหาความขดัแยง้ที่
เหมาะสม ยอ่มท าใหเ้กดิบรรยากาศทีด่ ีเกดิบรรยากาศของความร่วมมอืและสนับสนุน ความขดัแยง้
นัน้จะเป็นความขดัแยง้ในทางสรา้งสรรคซ์ึง่จะส่งผลใหอ้งคก์ารมคีวามเจรญิกา้วหน้าในทีสุ่ด 
 
 ข้อเสนอแนะจากการศึกษาค้นคว้า 
  จากผลการศึกษาวจิยัขา้งต้น ท าให้ทราบถึงความสมัพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการ
ท างานของเพื่อนร่วมงานกับประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานในบรษิัทแห่งหนึ่งในเขต
กรงุเทพมหานครที ่ซึง่ผูว้จิยัมขีอ้เสนอดงันี้ จากการวจิยั พบว่า 
   1. ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการติดต่อสื่อสารในองค์กรกับ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานครโดยรวมแลว้อยู่ใน
ระดบัสูงมาก แต่ควรที่จะมกีารจดัอบรมและสมัมนาอย่างสม ่าเสมอในเรื่องของการตดิต่อสื่อสารใน
องคก์รใหม้ากขึน้และเพิม่ช่องทางในการตดิต่อสื่อสารหรอืมเีครือ่งมอืทีท่นัสมยั (เช่นโทรศพัทภ์ายใน
,อินเตอร์เนต) ที่จะท าให้พนักงานสามารถติดต่อถึงกันได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งจากการวิจยัพบว่า
ความสมัพนัธย์งัอยูใ่นระดบัต ่ามาก ดงันัน้ผูบ้รหิารควรใส่ใจในเรื่องเหล่านี้ใหม้ากขึน้ เพื่อจะเป็นการ
เพิม่ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานใหม้ากขึน้ 
   2. ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงาน
ดา้นมนุษยสมัพนัธม์คีวามสมัพนัธท์างบวกกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่ง
หนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมแล้วอยู่ในระดบัที่สูง แต่องค์กรควรจะต้องมกีารส่งเสรมิให้
พนักงานมกีารท างานร่วมกันให้มากขึ้นเพื่อเสรมิสร้างความสามคัคแีละความร่วมมอืให้เกิดขึ้น
ภายในองคก์ร หรอืองคก์รอาจจะตอ้งมกีารจดักจิกรรมเพื่อเสรมิสรา้งความสมัพนัธใ์หก้บัพนักงานให้
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มากขึน้ เมือ่พนกังานไดรู้จ้กัหรอืไดท้ างานร่วมกนัแลว้กจ็ะเกดิความร่วมมอืร่วมใจในการท างานมาก
ขึ้น ซึ่งจะส่งผลประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานและยังท าให้องค์กรเป็นองค์กรที่มี
บรรยากาศที่น่าท างานด้วยมากที่สุด จากการวจิยัพบว่าความสมัพนัธ์ยงัอยู่ในระดบัต ่ามาก ดงันัน้
ผูบ้รหิารจงึควรทีจ่ะเขา้ใจและใส่ใจถงึมนุษยสมัพนัธใ์นการท างานรว่มกนัระหว่างพนกังานใหม้ากขึน้ 
   3. ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงาน
ดา้นจรยิธรรมในการท างานมคีวามสมัพนัธก์บัประสทิธภิาพในการท างานของพนักงานในบรษิทัแห่ง
หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานครโดยรวมอยูใ่นระดบัทีต่ ่า ดงันัน้องคก์รควรพยายามเสรมิสรา้งพฤตกิรรม
ทางด้านจรยิธรรมให้เกดิขึน้กบัตวัพนักงานให้มากขึน้ เช่นการไม่โยนความผดิพลาดที่เกดิขึน้จาก
การท างานของตนเองให่เพื่อนร่วมงานหรอืการไม่ใชอ้ารมณ์มาใชใ้นการแก้ไขปญัหาทีเ่กดิขึน้,ไม่น า
ความลบัขององค์กรออกไปเผยแพร่กับคนนอกองค์กร ซึ่งจากปญัหาเหล่าน้ีล้วนจะส่งผลต่อการ
ท างานร่วมกนัระหว่างเพื่อนร่วมงานและก่อให้เกิดการขาดความร่วมมอืในการท างานร่วมกนัขึ้น 
ประสทิธภิาพการท างานกจ็ะลดลงตามมา ดงันัน้ผูบ้รหิารเองควรจะต้องส่งเสรมิจรยิธรรมทีด่ใีนการ
ท างานอาจจะต้องมกีารใหร้างวลัส าหรบัพนักงานทีเ่ป็นแบบอย่างทีด่ใีนการท างานอย่างมจีรยิธรรม
และการรบับุคคลเข้ามาท างานในองค์กร ควรต้องมกีารทดสอบถึงพฤติกรรมด้านจรยิธรรมการ
ท างานด้วย เพราะเมื่อต้องท างานกบัเพื่อนร่วมงานที่มพีฤติกรรมเหล่านี้ก็จะท าให้งานที่ออกมามี
ประสทิธภิาพมากขึน้ 
   4. ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีก่ารท างานในดา้น
การมอบหมายงานจากหวัหน้างานมีความสมัพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพในการท างานของ
พนักงานในบรษิัทแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดบัต ่า ซึ่งในองค์กรที่มคีวาม
ขดัแยง้เกดิขึน้บางครัง้อาจท าให้เกดิการพฒันาการท างานของพนักงานเองไม่ได้หมายความว่าจะ
ส่งผลลบแต่เพยีงอย่างเดยีวเท่านัน้ ผูบ้รหิารควรพจิารณาว่าความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้เป็นความขดัแยง้
ที่เป็นไปในทางบวกหรอืทางลบแก่องค์กรและพนักงาน แต่ผู้บรหิารไม่ควรที่จะปล่อยให้เกดิความ
ขดัแยง้เป็นเวลานานๆ ควรรบีก าจดัความขดัแยง้เหล่านี้ใหห้มดไป เพราะความขดัแยง้ทีม่ากเกนิไป
จะสรา้งความตึงเครยีดทางอารมณ์ ความไม่พอใจหรอืความกดดนัทางด้านจติใจเกิดการบัน่ทอน
มติรภาพระหว่างเพื่อนรว่มงาน หรอืเกดิความบาดหมางกบัผูบ้งัคบับญัชา ท าใหข้าดความร่วมมอืใน
การท างานได ้อนัจะมผีลท าใหป้ระสทิธภิาพในการท างานลดลงไดแ้ทนได้ 
 
 ข้อเสนอแนะส าหรบัการวิจยัครัง้ต่อไป 
  1. ควรศึกษาพฤติกรรมของเพื่อนร่วมงานด้านอื่นๆ ที่จะมีความสัมพันธ์กับ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน เช่น ดา้นบุคคลกิภาพ ฯลฯ 
  2. ควรศึกษาพฤติกรรมของพื่อนร่วมงานกบับรษิัทอื่นๆ หรอืในหน่วยงานอื่นๆ 
เพื่อใหไ้ดข้อ้มลูทีล่ะเอยีดลกึซึง้ของกลุ่มพนกังานทีม่ต่ีอเพื่อรว่มงานมากขึน้ 



 80 

  3. การท าวิจยัในครัง้นี้ เป็นรูปแบบการท าวิจยัเชิงปริมาณ โดยใช้วิธีการเก็บ
แบบสอบถามซึ่งขอ้มูลที่ได้มานัน้เป็นลกัษณะกว้างๆ ไม่เจาะจงลงไปในเหตุและผล อาจท าให้ได้
ขอ้มลูทีไ่ม่ชดัเจนมากนักเพื่อน ามาพฒันา ปรบัปรุงองค์กร ดงันัน้ในการท าวจิยัครัง้ต่อไปนัน้ ผูว้จิยั
ขอเสนอให้มกีารท าวจิยัเชงิคุณภาพ เพื่อให้ได้ข้อมูลเชงิลกึที่มคีวามชดัเจนของขอ้มูลมากยิง่ขึ้น 
เพื่อทีอ่งคก์รจะสามารถน ามาใชป้ระโยชน์ในการพฒันาและปรบัปรงุองคก์รต่อไปได้ 
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แบบสอบถามการวิจยั 
 

 เรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานกับ
ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
 
ค าช้ีแจงเก่ียวกบัแบบสอบถาม :  
 แบบสอบถามฉบับนี้มีว ัตถุประสงค์เพื่อศึกษาเป็นข้อมูลในการท าสารนิพนธ์ในเรื่อง 
ความสมัพนัธ์ระหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนร่วมงานกบัประสทิธภิาพในการท างานของ
พนักงานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของการศกึษาตามหลกัสูตร 
บรหิารธุรกจิมหาบณัฑติ สาขาการจดัการ มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 
 ขอ้มลูจากการวจิยัในครัง้นี้จะเป็นประโยชน์อยา่งยิง่ต่อการพฒันาประสิทธภิาพการท างาน
ของพนักงานในองคก์ร ทางผู้วจิยัขอความกรุณาให้ทุกท่าน โปรดตอบค าถามทุกขอ้ตามความเป็น
จรงิ  
 
 แบบสอบถามชุดน้ี แบ่งออกเป็น 6 ส่วน ดงันี้ 
 ส่วนท่ี 1 สถานภาพส่วนบุคคล 
 ส่วนท่ี 2 การตดิต่อสื่อสารในองคก์ร 
 ส่วนท่ี 3 มนุษยสมัพนัธใ์นการท างานของเพื่อนรว่มงาน 
 ส่วนท่ี 4 จรยิธรรมในการท างานของเพื่อนรว่มงาน 

ส่วนท่ี 5 ความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีใ่นการท างานของพนักงานจากการมอบหมายงาน
ของหวัหน้างาน 

ส่วนท่ี 6 ประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
 
ขอใหท้่านโปรดสละเวลาอนัมคี่าของท่านตอบแบบสอบถามฉบบันี้ ความสมบรูณ์ของ

ค าตอบทีไ่ดร้บัจากท่านจะมคีุณค่าอยา่งยิง่ต่อผลการวจิยัน้ี  และขอใหท้่านเชื่อมัน่ว่า ค าตอบของ
ท่านจะถูกเกบ็เป็นความลบัและจะถูกน ามาวเิคราะหป์ระมวลผลและน าเสนอในภาพรวมเท่านัน้ 
และขอขอบพระคุณทุกท่านทีเ่สยีสละเวลาในการกรอกแบบสอบถามในครัง้นี้ 
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แบบสอบถามในการวิจยั 

เรือ่ง การศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างพฤตกิรรมการท างานของเพื่อนรว่มงานกบัประสทิธภิาพในการ
ท างานของพนกังานในบรษิทัแห่งหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร  
 
ตอนที ่1 สถานภาพส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม 
ค าชีแ้จง กรณุาท าเครือ่งหมาย √ ลงในช่องว่างทีต่รงกบัสภาพความเป็นจรงิของท่านมากทีสุ่ด 

1. เพศ 
            1.ชาย    2.หญงิ 
            

2. อาย ุ
   1.20 – 25             2.26 – 30 
 
           3.31 – 45                           4.46 – 50 
 

3. ระดบัการศกึษา 
1.ต ่ากว่าปรญิญาตร ี                2.ปรญิญาตร ี
 
3.สงูกว่าปรญิญาตร ี
 

4. รายไดต่้อเดอืน 
1.10,000 – 15,000 บาท 
 

     2.15,001 – 20,000 บาท 
                  
                     3. 20,001 – 25,000 บาท 
    
      4.ตัง้แต่ 25,001 บาท ขึน้ไป 
 

5. ระยะเวลาในการท างาน 
            1.ไมเ่กนิ 1 ปี   2.ตัง้แต่ 1 ปี – 5 ปี 

 
               3.ตัง้แต่ 5 ปี – 9 ปี  4.ตัง้แต่ 9 ปี ขึน้ไป 
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ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเกีย่วกบัการตดิต่อสื่อสารในองคก์ร 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเครื่องหมาย  √ ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคดิเห็นของท่านมากที่สุดเพยีง
ค าตอบเดยีว 
 

ความคิดเหน็เก่ียวกบัการติดต่อส่ือสารใน
องคก์ร มา

กที่
สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1.ท่านทราบถงึ นโยบาย พนัธกจิ วสิยัทศัน์และ
กฎระเบยีบต่างๆขององคก์รเป็นอย่างด ี

     

2.ท่านทราบวธิกีารจ่ายคา่ตอบแทนในการท างาน 
การจ่ายโบนสัหรอืสวสัดกิารต่างๆขององคก์รเป็น
อย่างด ี

     

3.ท่านทราบหลกัการประเมนิผลงาน และวธิกีาร
ในการประเมนิผลงาน ตามมาตรฐานทีอ่งคก์รตัง้
ไว ้

     

4.เมื่อท่านแจง้ปญัหาทีเ่กดิขึน้ในองคก์ร มกัจะ
ไดร้บัการแกไ้ขในทนัท ี

     

5.องคก์รของท่านมกีารแจง้ถงึบทบาทหน้าที ่ที่
ท่านจะปฎบิตัใินองคก์รไวอ้ย่างชดัเจน 

     

6.องคก์รของท่านเปิดโอกาสใหบุ้คลากรของ
องคก์รทุกระดบัสามารถตดิต่อสือ่สารกนัไดอ้ย่าง
เสร ี

     

7.องคก์รของท่านมกัจะแจง้เหตุการณ์ต่างๆและ
ผลกระทบทีจ่ะเกดิขึน้กบัตวัท่านใหท้ราบอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

8.องคก์รมกัจะเปิดโอกาสใหพ้นกังานระดบัปฎบิตัิ
การสามารถแสดงความคดิเหน็ต่อผูบ้รหิาร 

     

9.องคก์รของท่านใหค้วามส าคญัในการตดิต่อ 
สือ่สารระหว่างพนกังานดว้ยการจดัอบรมและ
สมัมนาอย่างสม ่าเสมอ 

     

10.องคก์รของท่านมเีครื่องมอืทีท่นัสมยั (เช่น 
โทรศพัทภ์ายใน,อนิเตอรเ์นต ) ทีท่ าใหพ้นกังาน
สามารถตดิต่อกนัไดอ้ย่างรวดเรว็ 
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ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเกีย่วกบัมนุษยสมัพนัธใ์นการท างานของเพื่อนรว่มงาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเครื่องหมาย  √ ลงในช่องว่างที่ตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากที่สุดเพยีง
ค าตอบเดยีว 
 

มนุษยสมัพนัธใ์นการท างานของเพื่อน
รว่มงาน มา

กที่
สุด

 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นท างานร่วมกบั
คนอื่นๆ ภายในองคก์รไดเ้ป็นอย่างด ี

     

2.ท่านตอ้งตดิต่อประสานงานกบัเพื่อนร่วมงาน 
เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของท่านมหีน้าตาไม่เป็น
มติร 

     

3. เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นไม่ชอบท า
กจิกรรมต่างๆทีอ่งคก์รจดัขึน้ 

     

4.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นไม่ชอบท างาน
ร่วมกบัเพื่อนรว่มงานคนอื่นๆ 

     

5.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นมกัจะใหก้ าลงัใจ
ท่านเสมอในการปฎบิตังิาน 

     

6.เพื่อนร่วมงานของท่านไม่ใหค้ าแนะน าเมื่อท่าน
มปีญัหาในการท างาน 

     

7.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นใหค้วาม
สนบัสนุนและร่วมมอืกนัในการท างานเพื่อให้
องคก์รประสบผลส าเรจ็ตามเป้าหมาย 

     

8.ท่านและเพื่อนร่วมงานมกัจะหาเวลาสงัสรรคก์นั
ตามโอกาสอนัควร 

     

9.เพื่อนร่วมงานสามารถท างานแทนท่านได ้เมื่อ
ท่านไม่สามารถมาปฎบิตังิานได ้

     

10.เมื่อท่านมปีญัหาในเรื่องงาน เพื่อนร่วมงาน
ของท่านมกัจะเขา้มาช่วยเหลอือยู่เสมอ 
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ตอนท่ี 4 แบบสอบถามเกีย่วกบัจรยิธรรมในการท างานของเพื่อนรว่มงาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเครื่องหมาย  √ ลงในช่องว่างที่ตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากที่สุดเพยีง
ค าตอบเดยีว 
 

จริยธรรมในการท างานของเพื่อนรว่มงาน มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นเป็นผูม้คีวาม
อดทนในการท างาน 

     

2.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นชอบเอารดัเอา
เปรยีบเพื่อนร่วมงานคนอื่นๆและชอบไหวว้านให้
ผูอ้ื่นท างานใหต้นเองอยู่เสมอ 

     

3.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นปฎบิตังิาน
อย่างไม่เหน็แกต่วัและค านึงถงึงานของสว่นรวม
เป็นส าคญั 

     

4.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นชอบโยนความ
ผดิพลาดทีเ่กดิขึน้ในการท างานของตนเองใหก้บั
ผูอ้ื่น 

     

5.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นเป็นผูท้ีม่คีวาม
รบัผดิชอบต่องานทีไ่ดร้บัมอบหมาย 

     

6.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นเป็นผูท้ีม่คีวาม
ซื่อสตัย ์สจุรติในการท างาน 

     

7.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นมกัจะใชอ้ารมณ์
มากกว่าเหตุผลเพื่อแกป้ญัหาในการท างาน 

     

8.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นมกีาร
พฒันาการท างานของตนเองใหเ้ชีย่วชาญอย่าง
สม ่าเสมอ 

     

9.เพื่อนร่วมงานสว่นใหญ่ของทา่นเปิดเผยขอ้มลูที่
เป็นความลบัขององคก์รต่อบุคคลภายนอกองคก์ร 
(เช่น เงนิเดอืน,ขอ้มลูของคูค่า้,รายละเอยีด
โปรแกรมต่างๆ) 
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ตอนท่ี 5 แบบสอบถามเกี่ยวกบัความขดัแยง้ในบทบาทหน้าทีใ่นการท างานจากการมอบหมายงาน
ของหวัหน้างาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเครื่องหมาย  √ ลงในช่องว่างที่ตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากที่สุดเพยีง
ค าตอบเดยีว  
 

ความขดัแย้งในบทบาทหน้าท่ีในการท างาน
ของพนักงานจากการมอบหมายงานของ

หวัหน้างาน 

มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1.ท่านไดร้บัมอบหมายใหท้ างานทีท่่านไม่เขา้ใจใน
วธิกีารปฎบิตังิานนัน้อยู่เสมอ 

     

2.หวัหน้าของท่านไมม่กีารก าหนดบทบาทหน้าที่
ของท่านใหช้ดัเจนในการท างาน 

     

3.ท่านไม่ทราบขอบเขตของบทบาทหน้าทีแ่ละ
ความรบัผดิชอบของท่านในการปฎบิตังิาน 

     

4.งานทีท่่านไดร้บัมอบหมายใหท้ ามคีวาม
คลุมเครอืในการปฎบิตังิาน เช่น เป็นงานทีก่ ่ากึง่
กนัระหว่างแผนก 2 แผนก 

     

5.หวัหน้างานของท่านมกัจะมอบหมายงานที่
ขดัแยง้กบับทบาทหน้าทีข่องท่านตามทีอ่งคก์รได้
ก าหนดไว ้

     

6.ท่านรูส้กึสบัสนในภาระหน้าทีท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย
จากหวัหน้างาน 

     

7.ท่านรูส้กึว่างานทีท่่านไดร้บัจากหวัหน้างานไม่มี
ความชดัเจนในการปฎบิตังิาน 

     

8.ท่านตอ้งท างานภายใตส้ถานการณ์ทีค่ าชีแ้นะ
หรอืค าสัง่คลุมเครอื 
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ตอนท่ี 6 แบบสอบถามเกีย่วกบัประสทิธภิาพในการท างานของพนกังาน 
ค าช้ีแจง กรุณาท าเครื่องหมาย  √ ลงในช่องว่างที่ตรงกบัความคดิเห็นของท่านมากที่สุดเพยีง
ค าตอบเดยีว 
 

ประสิทธิภาพในการท างานของพนักงาน มา
กที่

สุด
 

มา
ก 

ปา
นก

ลา
ง 

น้อ
ย 

น้อ
ยที่

สุด
 

(5) (4) (3) (2) (1) 
1.เมื่อท่านไดร้บัมอบหมายงานใหม่ๆท่านสามารถ
ปฎบิตังิานนัน้ไดส้ าเรจ็ตามทีห่วัหน้างานตอ้งการ 

     

2.ท่านสามารถเรยีนรูง้านใหม่ๆทีห่วัหน้างาน
มอบหมายใหท้ าไดอ้ย่างรวดเรว็ 

     

3.หวัหน้างานไวว้างใจใหท้่านท างานทีส่ าคญั
บ่อยๆ เพราะท่านท างานดว้ยความละเอยีด 
รอบคอบ 

     

4.งานของท่านไดร้บัการยอมรบัจากหวัหน้าและ
บุคคลภายนอกเสมอว่ามคีวามถกูตอ้ง 

     

5.ผลการปฏบิตังิานของท่านมกัตรงตามมาตรฐาน 
หรอืสงูกว่ามาตรฐานทีผู่บ้งัคบับญัชาตัง้ไวเ้สมอ 

     

6.ท่านมกีารปรบัปลีย่นวธิกีารท างานใหด้ขีึน้อยู่
เสมอ เพื่อใหง้านทีอ่อกมามคีวามถูกตอ้ง แม่นย า 

     

7.ท่านสง่มอบงานตามก าหนดเวลาทีห่วัหน้างาน
ไดก้ าหนดไว ้

     

8.ท่านท างานดว้ยความปราณีต ท าใหง้านของ
ท่านไดร้บัการประเมนิจากหวัหน้างานเสมอๆว่ามี
คุณภาพ 

     

 
 

********* ขอขอบคุณทุกท่านทีใ่หค้วามรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม ******** 
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ภาคผนวก ข 
รายช่ือผู้เช่ียวชาญตรวจคณุภาพของเครื่องมือ 
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