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การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคดังนี ้ 1) ศึกษาระดับภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล 
วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน  2) ศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนํา  การสื่อสารระหวางบุคคล  วัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงานของ
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การวิเคราะหการถดถอยพหคุูณแบบ Enter 

 
 ผลการวิจัยพบวา  1) ผูบังคับบัญชาระดับตนมีระดับภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบคุคล 
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วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนไดอยางมีนยัสําคัญที่ระดบั 0.1 
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The Objectives of this research were to: 1) study level of leadership,  

interpersonal communication, organizational culture and performance of supervisor in  
True corporation public company limited; 2) study the relationship between leadership,  
interpersonal communication, organizational culture and performance of supervisor in True 
corporation public company limited; and 3) to determine the variables that could predict 
performance of supervisor in True corporation public company limited. 

 
The samples of this research were 322 supervisor in True corporation public company 

limited. Data was collected by questionnaires for personal data, leadership interpersonal 
communication, organizational culture and performance. Analysis of data used a statistic 
software to assess percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment 
correlations, and multiple regression analysis. 

   
The results of the research show the following 1) the levels of leadership, interpersonal 

communication and organizational culture were high level and level of performance of 
supervisor was moderate level; 2) leadership, interpersonal communication and organizational 
culture were positively related to performance of supervisor with statistical significant at .01 
level.; and 3) multiple regression indicated that leadership and interpersonal communication can 
predict performance of supervisor in True corporation public company limited at the .01 level of 
significant.  
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ดร.ศยามล เอกะกุลานนัต อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม ที่กรุณาใหปรึกษาและคําแนะนํา 
รวมถึงใหความชวยเหลือในการตรวจแกไขขอบกพรองตาง ๆ ตลอดระยะเวลาของการทําวิจัย 
ที่ผานมา จนทาํใหวิทยานพินธเลมนี้มีความถูกตองสมบูรณ  
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คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรทุกทาน ที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูตลอดจน
ประสบการณรวมถึงการใหคําแนะนําตางๆ ตํารา บทความ ที่สงผลใหผูวิจัยสามารถนําความรู 
ที่ไดมาประยุกตใชในการวิจยัจนสําเร็จลุลวง ขอบคุณเจาหนาที่ภาควิชาจิตวิทยาทุกทาน ที่ให 
ความชวยเหลือ และอํานวยความสะดวกตลอดระยะเวลาการศึกษาที่ผานมา ขอบคุณเพื่อนนิสิต
ปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการภาคพเิศษ รุนที่ 13 ทุกคน ที่ใหกําลังใจและ
ความชวยเหลือแกผูวิจยัเสมอมา  
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ในการเก็บรวบรวมขอมูล ประสานงาน และใหคําปรึกษาตางๆ ที่เปนประโยชนตอการวิจยั 
ขอบพระคุณผูบริหารบริษัทฯ ที่ใหโอกาส ใหเวลา เพื่อใหผูวิจยัสามารถศึกษา รวมถึงการใชเวลา 
จนทําใหวิทยานิพนธเลมนี้ไดเสร็จสมบูรณ ขอบคุณเพื่อนนิสิตเกาภาควิชาจิตวิทยาทุกทาน ที่ให
คําปรึกษา คําแนะนํา รวมถึงตัวอยางของการทําวิจัยทีเ่ปนประโยชนตอการทําวิทยานิพนธ 
เปนอยางด ี
 
 เหนือส่ิงอื่นใด ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอไพโรจน และคณุแมสุรัตน ชุมวรฐายี 
บิดา มารดาของผูวิจัย ทีใ่หสติปญญาและกาํลังใจแกผูวิจยั ตลอดจนทนุทรัพยในการสงเสริม
สนับสนุนการศึกษาใหแกผูวจิัยจนประสบความสําเร็จไดในวนันี้ ขอบคุณนางสาวสนุันทา  
ชุมวรฐายี นองสาวของผูวิจยั ที่ชวยสงเสริม คนควา หาขอมูลดี ๆ ใหแกผูวิจยัเสมอมา 
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4 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล 
วัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท 
ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 68 

 
5 

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล 
วฒันธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท 
ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 70 
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คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธการถดถอยของตัวแปรที่รวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) ดวยการวิเคราะหการถดถอยพหคุูณแบบ Enter 70 
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108 
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110 

3 คา Item-Total Correlation และคาความเชือ่มั่นทั้งฉบับของแบบวัด 
วัฒนธรรมองคการ 
 

 
111 
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5 ประมาณขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie and Morgan 116 
 
 
 
 
   



บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 เนื่องจากในปจจุบัน สภาวการณแขงขันทางดานธุรกิจสือ่สารโทรคมนาคมมีการแขงขัน
กันคอนขางสงู ทําใหแตละองคการตองเผชิญกับสถานการณที่หลากหลาย ทาทาย และเปลี่ยนแปลง
ไปจากเดิมมาก การทํางานจะมุงเนนแกปญหาที่ซับซอน และตองเผชญิกับการแขงขัน เพื่อไมให
เสียเปรียบในการแขงขันทางเศรษฐกิจ โดยขอไดเปรยีบขององคการ อาจเกิดจากองคประกอบ
ภายในองคการนั้นๆ เอง เชน ภาวะผูนํา ลักษณะงานที่ทาํ ผลการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมในการ
ทํางาน การสื่อสาร (ธงชัย  สันติวงษและธนาธิป  สันติวงษ, 2542: 34) หากเราพัฒนาพนักงานใน
องคการใหมีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง และมีวิธีการที่จะใหพนกังานทํางานกบัองคการ  
ดวยความเต็มใจ เต็มความสามารถ มีประสิทธิภาพ เพื่อใหองคการสามารถดําเนินการอยูไดและ
บรรลุผลตามเปาหมายได (Deshpande, 2002 อางใน สฏายุ  ธีระวณิชตระกูล, 2547: 15) การที่จะ 
ทําใหองคการสามารถดําเนินผลงานไดบรรลุตามเปาหมายนั้น ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
มีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ผลการปฏิบัติงานเปนการแสดงถึงความรับผิดชอบของพนกังานแตละคน
วาสามารถปฏิบัติงานไดสอดคลองกับวิสัยทัศน กลยุทธขององคการที่ไดวางไวหรือไม ถาพนักงาน
ทุกคนในองคการสามารถทํางานที่ไดรับมอบหมายไดประสบความสําเร็จ นั่นกห็มายถึงองคการ
ประสบความสําเร็จและมีประสิทธิภาพมาก (มัลลิกา  ตนสอน, 2544: 139) ถาเทียบกับองคการ 
ในระดบัธุรกิจเดียวกัน องคการจําเปนตองมีการกําหนดเกณฑการประเมินผลที่จะนํามาพิจารณา
การปฏิบัติงาน หากผลการปฏิบัติงานมีศักยภาพเพียงพอ องคการก็จะรกัษาพนกังานที่มีคุณภาพ 
ไวกับองคการตอไป (กีรติ  ยศยิ่งยง, 2550: 3) 

 
ภาวะผูนําเปนสิ่งสําคัญสําหรับผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการ เพราะองคการ 

จะสําเร็จหรือลมเหลวนัน้ขึ้นอยูกับภาวะผูนาํในองคการนัน้เปนอยางมาก (สรอยตระกูล  อรรถมานะ, 
2545: 235) โดยมีการศึกษาวจิัย ที่ยนืยนัวาภาวะผูนํามีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
ในองคการ (รัตติกรณ จงวิศาล, 2553) ทามกลางการแขงขัน ความสําเร็จเปนสิ่งที่ทุกองคการ
ตองการ ในการปฏิบัติงานขององคการใด ๆ นั้น ความสาํเร็จจะขึน้อยูกับความสามารถในการนํา
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องคการไปสูเปาหมายได ดงันั้น ผูบังคับบัญชาในองคการถามีภาวะผูนําก็จะเปนกญุแจหลักในการ
สรางความไดเปรียบเชิงการแขงขัน (Maxwell, 2002 อางใน กีรติ  ยศยิง่ยง, 2550: 52) 
 

ถาจะกลาวถึงการสื่อสารนั้น ในปจจุบันเปนไปอยางสะดวก รวดเร็ว กวางขวาง และมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น อาจกลาวไดวา สังคมเราทุกวันนี้เปนสังคมของขอมูลขาวสาร (Information 
Society) นั่นกค็ือ ขาวสารตางๆ เขามามีสวนสําคัญหรือมีบทบาทในการดํารงชีวิตของมนุษยเกือบ
ทุกรูปแบบ การสื่อสารนับวาเปนเครื่องมือที่สําคัญอยางหนึ่งขององคการ แตที่สําคัญกวานัน้ 
การสื่อสารจะไดผลก็ตอเมื่อพนักงานทีเ่กีย่วของมีความเขาใจในเรื่องการสื่อสารเปนอยางดี ปญหา
ใหญของการปฏิบัติงานในองคการทุกวันนี้ก็คือการขาดประสิทธิภาพในการสื่อสาร ส่ิงที่มีใหเหน็
คือการที่ผูบังคับบัญชาคิดเอาเองวาสามารถสั่งงานใหพนกังานเขาใจ คดิวาคําพูดตรงกับสิง่ที่ตองการ 
และคําที่ใชหมายถึงสิ่งที่คิด ในทํานองเดียวกันพนักงานก็อาจเขาใจเรือ่งที่ผูบังคับบัญชาสั่งการ 
ตามความหมายของคําที่รับรู ซ่ึงเมื่อพนักงานในองคการไมมีความรู ความเขาใจในเรือ่งของ 
การสื่อสาร ก็จะไมสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (เสนาะ  ติเยาว, 2541: 52) ดังนั้น  
การสื่อสารนับวาเปนเครื่องมอือยางหนึ่งของผูบังคับบัญชาที่จะนํามาใชในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 แตละองคการนั้นยอมมีความแตกตางกันในดานวัฒนธรรมองคการ โดยเฉพาะวัฒนธรรม   
องคการของธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคมนั้น คอนขางจะมีการปรับเปลี่ยนอยูตลอดเวลา วัฒนธรรม
องคการนั้นจะตองสอดคลองกับ ยุคของการแขงขันที่มีการปรับเปลี่ยนอยูเสมอ มีการสงเสริม 
และเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น การเรียนรูอยางตอเนื่อง รวมถึงการสนับสนุนใหพนักงาน 
มีความคิดสรางสรรค คนควานวัตกรรมใหม ๆ ใหสามารถแขงขันกับองคการอื่นได และตองให
โอกาสในการกระจายอํานาจสูระดับปฏิบัติการได ซ่ึงจะเห็นไดวา วัฒนธรรมองคการเปนสิ่งสําคัญ
สําหรับการปรับเปลี่ยนขององคการ จึงจําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองพิจารณาในปจจยัดานนี้ โดยองคการ
ของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดมกีารสงเสริมวัฒนธรรมองคการใหพนักงานไดมี
การปฏิบัติรวมกัน 4 ประการ ไดแก การเอาใจใส การสรางสรรค เชื่อถือได และกลาแสดงออก 
เพื่อใหพนักงานมีเขาใจมากยิง่ขึ้น (บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด, 2551) ซ่ึงวัฒนธรรมองคการนั้น
จะควรจะไดรับการดูแลใหเติบโตอยูคูกับองคการเปนลักษณะหรือเอกลักษณเฉพาะตัว เพราะแม
เวลาจะผานไปองคการจะยงัคงมีวัฒนธรรมที่ฝงแนนและยังคงเปนองคการชั้นนํา (กริช  สืบสนธิ์, 
2538: 4) องคการที่มีวัฒนธรรมองคการเขมแข็งจะเสริมสรางใหพนกังานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีดวย  
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มีการศึกษาวิจยั พบวา วัฒนธรรมองคการสงผลใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานในองคการสูงขึ้น 
(ธัญภรณ  ตยิาภรณ, 2548)  
 
 ในปจจุบนั บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ตองเผชิญกับการแขงขันที่รุนแรงขึ้น
เร่ือยๆ บริษัทจึงใหความสําคัญกับการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหอยูในระดับที่มี
ประสิทธิภาพมาก รวมถึงการพัฒนาภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล และการสรางวัฒนธรรม
องคการใหกับพนักงาน เพื่อที่จะชวยสงเสริมใหองคการสามารถดําเนินธุรกิจการแขงขันในธุรกิจ
เดียวกันไดอยางมีศักยภาพมากขึ้น จากความสําคัญดังกลาว ผูวิจยัจึงสนใจที่จะศึกษา ภาวะผูนํา  
การสื่อสารระหวางบุคคล วฒันธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน
บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) โดยผลจากการวิจยั สามารถเปนแนวทางประกอบ 
การตัดสินใจในการคัดเลือกและสรรหา การฝกอบรมและพัฒนาพนักงานในดานภาวะผูนําให 
มากขึ้น รวมถึงการนําไปใชในการปรับปรงุแกไข เร่ืองการสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรม
องคการ และการพัฒนาศักยภาพผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหมปีระสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  

 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ และผลการ

ปฏิบัติงานของผูบังคับบญัชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 
2. เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรม

องคการกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) 
 
3. เพื่อศึกษาตวัพยากรณรวมระหวางภาวะผูนาํ การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรม

องคการ ที่มีผลตอการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

เพื่อใชในการวางแผนการพฒันาภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วฒันธรรมองคการ
และผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนนําขอมูลเปนแนวทางประกอบการตดัสินใจในการคดัเลือกและ 
สรรหา  การฝกอบรมและพฒันาบุคลากรในดานภาวะผูนําใหมากขึ้น รวมถึงการพัฒนาการสื่อสาร
ระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ และการพัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงานใหมีประสิทธิผล
มากยิ่งขึ้น  

 
ขอบเขตการวจัิย 

 
1. กลุมประชากรที่ใชในการวิจยัคร้ังนี้ เปนผูบังคับบัญชาระดับตนที่ปฏิบัติงานในฝาย

บริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  
 
2. การวิจยัคร้ังนีท้ําการศึกษาตวัแปรอิสระและตัวแปรตาม ไดแก 
 

2.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแก  
 

2.1.1  ภาวะผูนํา 
2.1.2 การสื่อสารระหวางบุคคล 
2.1.3 วัฒนธรรมองคการ 

                
 2.2   ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ ผลการปฏิบัติงาน  

 
นิยามศัพท 

 
 ภาวะผูนาํ  หมายถึง  พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผูบังคับบัญชาระดับตนมีอิทธิพล 
ตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจ หรือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานหรือดําเนินกิจกรรม
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทมีหรือกลุม หรือองคการ ตามแนวคดิของรัตติกรณ  จงวิศาล (2549) 
แบงองคประกอบออกเปน 6 องคประกอบ ดังนี ้
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 1. การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา
ระดับตน ที่สงเสริมใหผูใตบงัคับบัญชาเกิดความรักองคการ การพัฒนาตนเองและมีสวนรวม 
ในการทํางาน เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง สรางแรง
บันดาลใจใหทีมงาน และใหความสําคัญกับคนมากที่สุดเหนือส่ิงอื่นใด 
 
 2. การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาระดับตน 
ที่แสดงออกซึง่การรักษาน้ําใจผูใตบังคับบญัชา พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุขออมชอมประโยชน 
แกทุกฝาย มีความเมตตากรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา
และใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน 
 
 3. การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถงึ พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาระดับตน 
ที่มีความพิถีพถัินกับคุณภาพของสินคาหรือบริการ รักษาคําพูด ยึดมัน่ในศีลธรรม มีการดําเนินการ
อยางโปรงใส ตรวจสอบได และมีความซือ่สัตยตอผูอ่ืน 
 
 4. ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาระดับตน 
ที่แสดงออกซึง่การมีวิสัยทัศน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มองการณไกล และมีความคดิเชิงกลยุทธ 
 
 5. การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาระดับตนทีย่ดึ
หลักธรรมาภิบาลปลูกฝงใหคนในองคการเสียสละเพื่อสวนรวมและสังคม ปลูกฝงจริยธรรมใหกบั
ผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริมวัฒนธรรม ประเพณีทีด่ีและดําเนินธรุกิจโดยมุงคนืประโยชน
ใหกับสังคม 
 
 6. การเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาระดับตนที่รับฟง
ความคิดเหน็ของผูอ่ืน ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และยอมรับขอดอยของตนเอง 
 
 การสื่อสารระหวางบุคคล หมายถึง การถายทอดสารจากผูบังคับบัญชาระดับตนไปยงั
ผูใตบังคับบัญชา และผูอ่ืนทีไ่ดติดตอ โดยการใชส่ือในดานตางๆ รวมถึงปฏิกิริยาที่มีตอกันระหวาง
ผูบังคับบัญชาระดับตนกับผูใตบังคับบัญชาและผูอ่ืนที่ไดติดตอ ใหไดรับขอมูลและเขาใจในสิ่งที่ได
ส่ือสารออกไป ตามแนวคิดของ Devito (1992) ไดแบงองคประกอบออกเปน 5 องคประกอบ ดังนี ้
  



 

 

6 

 1. การเปดเผยตนเอง หมายถึง มีความเต็มใจในการเปดเผยตนเอง มีความตัง้ใจที่จะแสดง
ปฏิกิริยายอนกลับที่ตรงไปตรงมาในระหวางการสื่อสาร และมีความรับผิดชอบตอส่ิงที่ไดพูด  
ไดแสดงความคิดเห็น 

 
 2. ความเหน็อกเห็นใจคูส่ือสาร หมายถึง มีความสนใจและพยายามรับรูในความรูสึกของ 
คูส่ือสารพยายามมองโลกการรับรูของคูส่ือสารโดยพยายามสมมติเปนตัวเอง ไมประเมิน และ
วิจารณถึงพฤติกรรมของคูส่ือสาร และแสดงถึงความเขาอกเขาใจผูอ่ืนดวยสีหนาและทาทาง 
ที่เหมาะสม 

 
 3. การสนับสนุนคูส่ือสาร หมายถึง มีความพยายามทีจ่ะสนบัสนุนและสงเสริมใหเกดิ
บรรยากาศที่เปนมิตร ใชการบรรยายมากกวาการประเมนิ เปดโอกาสใหคูส่ือสารแสดงความคิดเหน็
ของตนอยางเต็มที่โดยมีความเต็มใจในการฟงถึงแนวคิดที่ตรงขามกับตนและพรอมจะเปลี่ยน
ความคิดถาคูส่ือสารมีเหตุผลพอ 

 
 4. การมีทัศนคตทิางบวกในการสื่อสาร หมายถึง การแสดงถึงความคิด และความรูสึก 
ทางบวกตอตนเอง ตอคูส่ือสาร และตอสถานการณในการสื่อสาร 

 
5.  การใหความเทาเทียมในการสื่อสาร หมายถึง การตระหนักวา 2 กลุมมีความสําคัญเทา

เทียมกนั มีการจัดสัดสวนทัง้ผูฟง และผูพดูไดเหมาะสม และหลีกเลีย่งการใชประโยคคําสั่ง 
 
 วัฒนธรรมองคการ  หมายถงึ  แบบแผนพฤติกรรม คานิยม ความเชื่อ ของบุคคลใน      
องคการที่มีความเขาใจตรงกนัและจะสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออก ซ่ึงการแสดงออกของ 
แตละองคการจะแตกตางกนัจากองคการอืน่ ตามแนวคิดของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน)  ซ่ึงประกอบดวย 4 องคประกอบดังนี้  
 
 1. การเชื่อถือได (Credible) หมายถึง การซื่อตรงและใหเกยีรติทุกคนและรวมกันทํางาน
เพื่อความสําเรจ็รวมกนั ส่ือสารอยางซื่อตรงและเนนถึงประโยชนของบริษัท ทําในสิ่งที่เหมาะสม
เพื่อลูกคา พรอมจะตัดสินใจและรับผิดชอบในการกระทํา 
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2. การสรางสรรค (Creative) หมายถึง พยายามเสาะหาแนวคิดใหมๆ และวิธีการใหมๆ  
ซ่ึงจะนํามาซึ่งผลิตภัณฑและบริการที่เปยมดวยคุณภาพ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั 
เพื่อเสริมสรางความเขมแข็งในการทํางานรวมกัน ทํางานดวยความทาทายซึ่งทําใหธุรกิจของเรา
พัฒนาไปสูความกาวหนาเหนือผูอ่ืน 

 
3. การเอาใจใส (Caring) หมายถึง การเชื่อมั่นวาพนกังานในองคการคือทรัพยสินที่มีคา

ของบริษัท ตั้งใจทํางานรวมกนัดวยความสามัคคีและมอบสิ่งที่ถูกที่ควรใหกับลูกคา เพือ่นรวมงานและ
คูคาของเรา ปฏิบัติตอผูอ่ืนในลักษณะเดียวกับที่เราอยากใหผูอ่ืนปฏิบตัิตอเรา ยอมรับผลงานและ
ยินดใีนความสําเร็จของกันและกัน สรางสัมพันธภาพทีย่ั่งยืนกับคูคา 

 
4. การกลาคิดกลาทํา (Courageous) หมายถึง ความปรารถนาที่แนวแนเพื่อพัฒนาองคการ

และเปนผูนําในตลาดการคา ปฏิบัติงานดวยความเด็ดเดี่ยว ประเมนิความเสี่ยงอยางสขุุมและเรียนรู
จากขอผิดพลาด ตระหนักวาโอกาสเกิดจากความรับผิดชอบและความรูสึกเปนเจาของในงานนัน้ ๆ  
 
 ผลการปฏบิัตงิาน  หมายถึง  ผลงานและประสิทธิภาพในการทํางาน สามารถทํางานได
บรรลุผลสําเร็จตามที่ตองการ ตามระยะเวลาที่กําหนด วดัจากการประเมินผลการปฏิบัติงานและ
ประเมินพฤตกิรรมหรือคุณลักษณะ ตามแนวคิดของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) โดย
แบงองคประกอบออกเปน  7 องคประกอบ ดังนี ้
 
 1. ความมุงเนนผลสําเร็จในงาน หมายถึง ความปรารถนาและตองการใหงานบรรลุผล
สําเร็จ มีความมุงมั่นที่จะทํางานที่ทาทายใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ไดวางไวหรือ
เพื่อใหเกินมาตรฐานที่กําหนดไว 
 
 2. การทํางานเปนทีมและการใหความรวมมอื หมายถึง การใหรวมมือและสนับสนุน 
ใหเกิดความสมัพันธกันระหวางสมาชิกภายในทีมและระหวางทีม โดยมุงเนนขจดัอุปสรรค 
ในการทํางานโดยกระตุนและเสริมสรางความรวมมือกนัเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายของทีม
ในแนวทางทีม่ีประสิทธิผลที่สุด 
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 3.  การสื่อสาร หมายถึง การแสดงความเห็น หรือนําเสนอขอมูลไดอยางชดัเจนครบถวน 
และตรงประเด็น โดยใชขอความ รูปแบบ และวิธีการสือ่ความไดอยางเหมาะสม สามารถเก็บขอมูล 
ประเด็นสําคัญ วิเคราะหผูฟงและใชวิธีการที่เหมาะสมในการโนมนาวผูฟง 
  
 4. ความคิดสรางสรรค หมายถึง เสนอแนวทางใหม ๆ และเปดรับความคดิใหมๆ ที่เปด
กวาง เพื่อศกึษา คนควา คิดริเริ่ม สรางวิธี สรางโอกาส เพื่อพัฒนาและปรับปรุงสิ่งใหมๆ ในองคการ 
 
 5.  การแกไขปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง  การวิเคราะห ตัดสินใจ รวมถึงการหา
แนวทางในการแกไข โดยสามารถตัดสินใจไดในพื้นฐานของปญหาที่เกิดขึ้นได  
 
 6.  การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เขาใจถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง และสามารถ
ปรับทัศนคติและวิธีการทํางานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได รวมถึงการสนับสนุน
และการใหความชวยเหลือ เพ่ือผลักดันองคการ สามารถจัดการกับความเปลี่ยนแปลงนั้นได  
 
 7. การมุงเนนลูกคา หมายถึง การเขาใจและตระหนกัถึงความสําคัญของการเสนอสินคา
และการใหบริการที่มีคุณภาพแกลูกคาและหนวยงานทั้งภายในและภายนอก 
 
 ผูบังคับบัญชาระดับตน หมายถึง พนักงานที่ไดรับการแตงตั้งจากองคการในตําแหนง 
ผูบังคับบัญชาระดับตนของฝายบริการลูกคาทางโทรศัพท มีหนาที่ควบคุม ดูแล วางแผน มอบหมาย
งานและประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานในหนวยงานบริการลูกคา 
ทางโทรศัพท ของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

 การศึกษาเรื่อง ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ กับผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบรษิัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ผูวิจยัไดตรวจสอบ
เอกสาร แนวคดิ ทฤษฎีและผลงานวิจยัที่เกีย่วของ เพื่อเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 
 
 1.  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนํา 
               
 2.  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารระหวางบุคคล 
 
 3.  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับวฒันธรรมองคการ 
 
 4. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน 
  
 5.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
 6.  กรอบแนวคิดที่ใชในงานวจิยั 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 

ความหมายของภาวะผูนํา 
 
 ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของภาวะผูนําไวดังนี ้
 
 Stogdill (1950: 4 อางใน อรุณ  รักธรรม, 2541: 337)  ไดใหความหมายของภาวะผูนํา 
หมายถึง ภาวะผูนําเปนกระบวนการใชอิทธิพลตอกลุม ในองคการเพื่อบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว 
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 Yukl (2002: 19) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง กระบวนการของการใชอิทธิพล
ที่เกี่ยวของกับบุคคลอื่น ทําใหบุคคลอื่นปฏิบัติตาม และเพื่อบรรลุเปาหมายของกลุมหรือองคการ 
 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2544: 31) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรม
สวนตัวของบคุคลคนหนึ่งทีจ่ะชักนํากิจกรรมของกลุมใหบรรลุเปาหมายรวมกนั หรือเปน
ความสัมพันธที่มีอิทธิพลระหวางผูนํา และผูตาม ซ่ึงทาํใหเกิดการเปลี่ยนแปลงเพื่อใหบรรลุ
จุดมุงหมายรวมกัน หรือเปนความสามารถที่จะสรางความเชื่อมั่นและใหการสนับสนนุบุคคล
เพื่อใหบรรลุเปาหมายองคการ 
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2550: 166) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมหรือ
กระบวนการทีบุ่คคลมีอิทธิพลตอบุคคลอื่นหรือกลุมคน สามารถกระตุนจูงใจใหบุคคลอื่นเชื่อถือ 
ยอมรับและทําใหเกิดความพยายาม และความสามารถที่สูงขึ้นในการทีจ่ะทําใหบรรลุเปาหมาย
รวมกัน 
 
 สุเทพ  พงศศรีวัฒน (2548: 3) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา หมายถึง บุคคลที่ไดรับ
มอบหมาย ซ่ึงอาจโดยการเลอืกตั้งหรือแตงตั้งและเปนทีย่อมรับของสมาชิกใหมีอิทธพิลและ
บทบาทเหนือกลุม สามารถที่จะจูงใจชักนาํ หรือช้ีนําใหสมาชิกของกลุมรวมพลังเพื่อปฏิบัติภารกจิ
ตางๆ ของกลุมใหสําเร็จ 
 
 จากความหมายของภาวะผูนาํที่กลาวมาทั้งหมด ผูวิจยัสรปุความหมายของภาวะผูนําไดวา 
ภาวะผูนํา หมายถึง พฤติกรรมหรือกระบวนการที่ผูบังคับบัญชาระดับตนมีอิทธิพลตอใตบังคับบัญชา 
และจูงใจ หรือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานหรือดําเนินกจิกรรมเพื่อใหบรรลุเปาหมาย
ของทีมหรือกลุม หรือองคการ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 

 
 การศึกษาแนวคิดทฤษฎีตาง ๆ ที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา ตั้งแตยุคเริ่มแรกจนถึงปจจุบัน                      
สุเทพ พงศศรีวัฒน (2548: 42) ไดจําแนกกลุมแนวคิด ทฤษฎีตาง ๆ ที่เกีย่วกับภาวะผูนาํเปน 
4 กลุมดวยกัน ดังนี ้
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 1. การศึกษาคุณลักษณะของผูนํา (Trait Approach)  
 
  แนวคดิที่มีการศึกษาเริ่มตนในยุคแรก ๆ คือ การศึกษาคณุลักษณะผูนํา แนวคดิใหนี ้
ใหความสําคญักับคุณสมบัติของผูนําที่มีประสิทธิภาพ เชน บุคลิกภาพ แรงจูงใจ คานิยม และ 
ทักษะ แนวคิดนี้สมมติฐานวา คนบางคนมคีวามเปนผูนําโดยธรรมชาติ การเปนผูนํานัน้ขึ้นอยูกับ
บุคลิกภาพทั้งในดานรางกายและจิตใจ ซ่ึงกลุมทฤษฎีนี้ไดแยกลักษณะผูนําออกเปน 2 ดาน 
คือ 
 
  1.1  ลักษณะทางกายภาพ  โดยเช่ือวาผูนําควรตองมีรูปรางสูงสงา  หนาตาดี  กิริยา 
หาวหาญ  กลาแสดงออก  
 
  1.2  ลักษณะทางบคุลิกภาพ เปนความคิดที่พยายามคนหาวาผูนําควรจะมีบุคลิกภาพ
อยางไร จึงจะมีความเปนผูนาํ เชน ความสามารถในการควบคุมบังคับบัญชา ความเชื่อมั่นในตนเอง 
ความเด็ดขาด ความเฉลียวฉลาด 
 
 2. การศึกษาพฤติกรรมผูนํา (Behavior Approach)  
  
  เปนการศึกษาพฤติกรรมของผูนําที่แสดงออกมา ซ่ึงมีแนวความคิดในกลุมทฤษฎี
พฤติกรรมศาสตรมีดังนี้  
 
  2.1  การศึกษาผูนําตามแนวความคิดของมหาวทิยาลัย Ohio การศึกษาแนวทาง
พฤติกรรมศาสตรนี้ เปนผลตอเนื่องมาจากแนวทางการศึกษาแนวดั้งเดิม เพราะการศึกษาผูนําแบบ
คุณลักษณะนัน้จะเปนการเลอืกผูนําที่เหมาะสมใหแกองคการแต การศกึษาพฤติกรรมศาสตรนั้น 
สอนบุคคลใหมพีฤติกรรมที่ทําใหองคการประสบผลสําเร็จไดมากที่สุด โดยการศึกษาพบวา  
มีลักษณะของผูนํา 2 รูปแบบ ดังนี ้
 
        2.1.1  ผูนําที่มุงงานหรือคํานึงถึงตนเองเปนหลัก (Initiating Structure)  
เปนลักษณะผูนําที่มุงการกําหนดความตองการในงานและการทําใหลักษณะโปรแกรมการทํางาน
ชัดเจน หรือเปนลักษณะของผูนําซึ่งกําหนดบทบาทของตัวเองและบทบาทของพนักงานเพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคการ ตลอดจนการมีพฤติกรรมสรางสรรคสูง ซ่ึงจะเห็นไดจากการพิถีพิถัน
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กับการมอบหมายงานและการคาดหวังในผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาไวสูง เพื่อใหได
ตามเกณฑที่กาํหนดและสําเร็จตามกําหนดเวลาที่ตองการ 
 
              2.1.2  ผูนําที่มุงคนหรือคํานึงถึงผูอ่ืนเปนหลัก (Consideration) เปนผูนําที่มุง
ความสําคัญที่ความรูสึกของพนักงานและพยายามทีจ่ะทาํสิ่งตางๆ ใหผูตามเกิดความพึงพอใจ หรือ
เปนลักษณะผูนําที่มีการแสดงออกในพฤติกรรมที่ไววางใจผูใตบังคับบัญชา ยอมรับถือในความคิด 
ทําใหมีความรูสึกเปนพวกเดยีวกัน มีความหวงใยและเอาใจใสตอความเปนอยู ชวยเหลือเรื่องงาน
และเรื่องสวนตัว มีความเปนมิตรและเปดโอกาสใหผูรวมงานเขาพบไดทุกเวลา มีการปฏิบัติตอกัน
อยางเสมอภาค มีความสัมพันธของการทํางานออกมาในรูปของความไววางใจซึ่งกันและกัน 
 
 ซ่ึงการศึกษาของมหาวิทยาลัย Ohio ไดแสดงใหเห็นอยางชัดเจนวา ไมมีพฤติกรรมที่ดีที่สุด
สําหรับทุกสถานการณ ซ่ึงลักษณะผูนําที่ดทีี่สุดจะเปนอยางไรนั้น ขึ้นอยูกับการเรยีนรู ฝกฝนถึง
พฤติกรรม เพื่อนําไปใชกับองคการของตนเองได 
 
  2.2   การศึกษาผูนําตามแนวความคิดของมหาวทิยาลัย Michigan การศึกษานี้อยูใน
ชวงเวลาทีใ่กลเคียงกับของมหาวิทยาลัย Ohio มาก โดยนกัคนควาของมหาวิทยาลัย Michigan  
ไดชี้ใหเหน็วา ความแตกตางของพฤติกรรมที่ทําใหผูบริหารมีประสิทธิภาพ หรือเกดิความลมเหลว 
ซ่ึงพฤติกรรมสองอยางของการศึกษา คือ 
 
          2.2.1 พฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่คนหรือพนักงาน (Employee-centered leader 
behavior) เปนพฤติกรรมของผูนําซึ่งมุงที่คน เนนเรื่องความสัมพันธระหวางบุคคล ยอมรับ 
ความแตกตางระหวางบุคคล สนใจและเขาใจความตองการของพนักงาน 
 
              2.2.2  พฤติกรรมผูนําซึ่งมุงที่ผลผลิตหรืองาน (Job-centered leader behavior) เปน
พฤติกรรมของผูนําซึ่งมุงที่ผลผลิต โดยจะแสดงพฤติกรรมตรงกันขามกับผูนําซึ่งมุงที่คน ซ่ึงจะเนน
งานและเทคนคิตาง ๆ ในการผลิต เพื่อใหงานของกลุมเปาหมายที่กาํหนดไว โดยมองวาพนกังาน
เปนเพยีงปจจยัที่ทําใหงานสาํเร็จเทานั้น 
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  2.3  การศึกษาผูนําแบบตาขายการบริหารงานของ Blake และ Mouton ไดพัฒนา
แนวคดิการศึกษาเกีย่วกับผูนาํที่สอดคลองกับการศึกษาของมหาวิทยาลัย Ohio และมหาวิทยาลัย 
Michigan โดยมีหลักการวา ผูนําที่ดีที่สุดตองเปนผูนําที่ใหความสําคัญทั้งคนและงานโดยใช
พฤติกรรม 2 แบบ คือ ผูนําสงเสริมมนุษยสมัพันธและผูนาํที่สงเสริมผลงาน โดยแบงอัตราสวน 
ของพฤติกรรมที่สงเสริมมนุษยสัมพนัธเปนสําคัญจาก 1 ถึง 9 และแบงอัตราสวนของพฤติกรรม 
ที่เนนผลงานเปนสําคัญจาก 1 ถึง 9 ภายในตาขายของการบริหาร ดังนัน้ จึงมีถึง 81 แนวทาง 
ในการเกิดพฤติกรรม แตที่สําคัญมี 5  แบบ ดังนี้  
 
              2.3.1  พฤติกรรมผูนําแบบ 1,1 เปนผูนําที่สนใจคน และงานนอยมาก ผูนําจะแสดง
บทบาทของความเปนผูนํานอยที่สุด เปนผูนําแบบเฉื่อยชา อาจทําตัวตามสบาย 
 
                          2.3.2  พฤติกรรมผูนําแบบ 9,1 เปนผูนําที่ใหความสนใจกับงานโดยใหความสําคัญ
กับงานและเนนประสิทธิภาพการทํางาน แตใหความสําคัญกับคนนอย เปนผูนําแบบอตัตาธิปไตย 
เนนการใชอํานาจ 
 
              2.3.3  พฤติกรรมผูนําแบบ 1,9 เปนผูนําที่ใหความสําคัญตอคนมาก เนนความพึง
พอใจของคนในองคการ แตใหความสําคญักับงานต่ํา เปนลักษณะผูนําที่เรียกวา ชมุนุมสรางสรรค 
ผูนําแบบนี้จะสนใจการสนองความตองการของบุคคล เพื่อที่จะรักษาความสัมพันธอันจํานําไปสู
องคการที่มีบรรยากาศการทํางานที่เปนมิตร 
 
                2.3.4 พฤติกรรมผูนําแบบ 5,5 เปนผูนําที่ใหความสาํคัญกับงาน และความพึงพอใจ
ของคนในองคการระดับปานกลาง เปนผูนําที่ยึดทางสายกลาง พบกันครึ่งทาง 
 
         2.3.5 ผูนําที่มีพฤติกรรมแบบ 9,9 เปนผูนําที่ใหความสําคัญในระดับสูงทั้งงาน
และขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจของคนในองคการ เปนผูนําแบบทํางานเปนทีม ผูนําแบบนี้  
จะกระตุนใหบุคลากรทํางานอยางมีความผูกพันกับองคการ ซ่ึงจะนําไปสูความสัมพันธอันดี 
กอใหเกิดความเชื่อมั่นและการเคารพซึ่งกันและกนั 
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         ซ่ึงการศึกษาของ Blake และ Mouton ไดรับการยอมรับอยางกวางขวางในวงการ
ธุรกิจ และอุตสาหกรรม แตอยางไรก็ตามผูนําแบบ 9,9 นั้น ไดถูกวิจารณวาไมใชเปนแบบที่ดีที่สุด 
ที่จะสามารถใชไดกับทุกสถานการณ  
 
  2.4  การศึกษาผูนําตามพฤติกรรมที่แสดงออกมา เปนการศึกษาที่มีผลสืบเนื่องมาจาก
แนวความคิดของ Lewin และคณะ ทีไ่ดทําการศึกษาเกีย่วกับพฤติกรรมของผูนําตั้งแตระยะเริ่มแรก
ที่มหาวิทยาลัย Ohio ซ่ึง Lewin ไดแบงพฤตกิรรมของผูนําออกเปน 3 แบบ คือ  
  
          2.4.1  ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Leadership) เปนผูนําที่นยิมการใชอํานาจ
การตัดสินใจดวยตนเอง โดยไมเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเหน็ ลักษณะของ
ผูนําแบบนี้โดยท่ัวไปจะเรียกวา หวัหนา 
 
          2.4.2  ผูนําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leadership) เปนผูนําที่เปดโอกาส 
ใหผูบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานและแกไขปญหาอยางมีอิสระ ยอมรับ
แนวความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนในกลุม โดยใชวิธีการตั้งคณะกรรมการเพื่อปรึกษาหารือ
เกี่ยวกับงาน ผูนําประเภทนี้จะมีใจกวาง รับฟงความคิดเหน็ของผูอ่ืน มีสัมพันธภาพทีด่ใีนการ
ทํางาน ผูใตบังคับบัญชาใหความนยิมยกยองเกรงใจแตไมเกรงกลัว จึงเรียกบุคคลที่มีลักษณะนีว้า 
“ผูนําแบบเสรีนิยม คือ เปนผูนําที่ปลอยใหผูใตบังคับบัญชามีอิสรเสรีเต็มที่ 
 
         2.4.3  ผูนําแบบปลอยตามสบาย (Laissez-faire Leadership) เปนผูนําที่มีความเปน   
ผูนําต่ํา ไมมีอํานาจในการตดัสินใจและไมสามารถกําหนดเปาหมายของกลุมได ซ่ึงการตัดสินใจ 
ตาง ๆ สามารถกระทําโดยใครก็ไดภายในกลุม การมีผูนําประเภทนี้จะมีผลทําใหความสําเร็จของ
กลุมอยูในระดบัต่ํา และงานไมมีความเปนระบบ ผูรวมกลุมจะมีความสนใจในงานนอย ตลอดจน
ขวัญและกําลังใจของกลุมจะอยูในระดับต่ํา 
 
  2.5  การศึกษาผูนําตามลักษณะการใชอํานาจหนาที่ของ Likert (System 4 Management) 
แนวความคิดนี้ไดถูกคิดคนขึ้น โดย Likert ไดกลาวถึงผูนํา 4 รูปแบบจากเผด็จการไปจนเปนผูนํา
แบบมีสวนรวม 
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         2.5.1  ระบบที่ 1 ผูนําแบบเผด็จการ (Autocratic Leadership) หมายถึง ผูนําที่ 
เนนถึงการบังคับบัญชา และการออกคําสั่ง ผูนําแบบนี้จะทําการตัดสินใจดวยตนเองเปนสวนมาก  
มักไมคอยมอบหมายอํานาจหนาที่ใหแกผูใตบังคับบัญชามากนัก สถานภาพผูนําแบบนี้ จะเปนไป 
ในลักษณะเปนเจานายอยางชัดเจน การบังคับบัญชาหรือการควบคุมงานของผูนําชนดินี้ จะกระทํา
โดยมีการใชอํานาจอยางมาก  
 
         2.5.2  ระบบที่ 2 ผูนําแบบเผด็จการแบบมีศิลป (Benevolent Leadership) เปนผูนํา
แบบใจดี มีเมตตา แตยังคงแสดงความเปนเผด็จการ ไวมกีารตัดสินใจตามลําดับชั้นของการบังคับ
บัญชา เปนผูที่มีความเชื่อมั่นผูใตบังคับบัญชาในลักษณะนายกับบาวมีลักษณะพอปกครองลูก  
เขาจะปฏิบัติกบัผูใตบังคับบัญชาอยางดี และดูแลวาความตองการของลูกนองไดรับการตอบสนอง 
ถาผูใตบังคับบัญชาอยูภายใตระบบ และขนบประเพณี รับความคิดเหน็จากผูใตบังคบับัญชาเปนครั้ง
คราว แตผูใตบังคับบัญชาก็ยังรูสึก ไมคอยอิสระในการพูดถึงปญหาในการทํางาน 
 
         2.5.3  ระบบที่ 3 ผูนําแบบใชกลุมปรึกษา (Consultative Leadership) เปนผูนาํ 
ที่มีความเชื่อมัน่ และไวใจผูใตบังคับบัญชา แตยังคงเก็บอาํนาจในการตดัสินใจไว มักไดรับ 
ความคิดเหน็จากผูใตบังคับบัญชามาใชประโยชนไดมาก ผูใตบังคับบญัชามีอิสระพอสมควร  
ในการอภิปรายถึงปญหาในการทํางาน ระบบการสื่อสารในองคการจะเปนแบบเปดเผย (ส่ือสาร  
2 ทาง) ถาองคการเกิดปญหาก็จะมกีระบวนการในการแกปญหาความขัดแยงตอไป 
 
         2.5.4  ระบบที่ 4 ผูนําแบบใชกลุมรวมมือ (Participative Leadership) เปนผูนํา 
ที่เชื่อมั่น และไววางใจแกบงัคับบัญชามาก มักจะเปนผูขอความคิดเหน็จากผูใตบังคบับัญชา และ
ผูใตบังคับบัญชาจะมีความคดิอิสระในการอภิปรายปญหาไดอยางเตม็ที ่ผูนําแบบนี้จะเชื่อมั่นในการ
ทํางานเปนทีม มากกวาวิธีการทํางานแบบตวัใครตัวมนั หรือมีการทํางานตามลําดับขั้นภายใน
องคการ 
 
         Likert จะสนบัสนุนผูนําแบบใชกลุมรวมมือมากที่สุด เพราะจะไดผลการทํางาน 
ที่ดีเปาหมายทีไ่ดวางไว และเกิดความผูกพนัขึ้นในทีมงาน เพื่อที่จะทํางานใหสําเร็จ 
 
 
 



 

 

16 

 3.  การศึกษาทฤษฎีผูนําตามสถานการณ (Situational Theories) 
   
  เปนทฤษฎีที่มคีวามเชื่อวาในสถานการณทีแ่ตกตางกันจะตองการผูนําที่มีพฤติกรรมที่มี
ความแตกตางกัน ทฤษฎีผูนาํตามสถานการณจะอยูบนพืน้ฐานความคดิที่วาการทํางานจะประสบ
ความสําเร็จ ถาผูนํารูวาควรจะปฏิบัติอยางไรตอผูใตบังคับบัญชาในแตละสถานการณ แนวความคิด
ในกลุมทฤษฎผูีนําตามสถานการณมีดังนี ้
 
  3.1  ทฤษฎีความเปนผูนําเชิงสถานการณ: โมเดลเชิงสถานการณของ Fiedler เปน
ทฤษฎีเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของกลุมที่มีประสิทธิผล ซ่ึงขึ้นอยูกับความเหมาะสมระหวางรูปแบบ
ปฏิกิริยาความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา และสถานการณขององคการที่มีอิทธิพลตอ
ผูนํา ทฤษฎีนีแ้บงออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 
         3.1.1  ผูนําที่มุงความสัมพันธ (Relationship - oriented leader) เปนผูนําที่มุง
ความสัมพันธกับพนักงาน ซ่ึงผูใตบังคับบัญชาจะชอบทาํงานดวย 
 
             3.1.2  ผูนําที่เนนงาน (Task-oriented) เปนผูนําที่มุงงาน ซ่ึงผูใตบังคับบัญชามักจะ
ไมชอบทํางานดวย 
 
         Fiedler ไดกลาววา รูปแบบของผูนําเปลี่ยนแปลงไมได ดังนั้นจึงมีอยู 2 แนวทาง
ในการเพิ่มประสิทธิภาพของผูนํา 
 
         ประการแรก คือ การนําผูนําคนใหม มีความเหมาะสมมากกวา เขามาใชกับ
สถานการณนัน้ ถาสถานการณนั้นไมนาพงึพอใจเปนอยางมาก แตนําโดยผูนําแบบมุงความสัมพันธ
ผลงานกลุมจะไมดี วิธีแกก็คอื การเปลี่ยนเอาผูนําที่เนนงานเขามาทํางานแทน 
 

ประการที่สอง คือ การเปลี่ยนแปลงสถานการณใหเหมาะสมกับผูนํา โดยการจดั
โครงสรางของงานใหม หรือลดอํานาจของผูนําที่มีมากเกินไปลง เชน อํานาจในการเพิ่มเงินเดือน 
การเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนง หรือลงโทษผูใตบังคับบัญชา 
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  3.2  ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Heysey (The Heysey-Blanchard Situational 
Theory) (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544: 107-109)  
  
          ทฤษฎีของ Blanchard นี้ เปนทฤษฎีที่ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวาง มีจุดเนน 
ที่ผูตาม ผูนําที่ประสบความสําเร็จจะตองเลือกรูปแบบการเปนผูนําที่เหมาะสมตามระดับความเปน
ผูใหญ ของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึง Heysey-Blanchard ไดแบงผูนําออกเปน 4 ลักษณะ ดงันี้ 
 
         3.2.1  Telling มุงงาน ความสัมพนัธต่ํา ผูนําในลักษณะนี้จะกาํหนดบทบาท และ
ส่ังใหผูตามทํางานตามที่กําหนดไวอยางชัดเจน คือ ทําอะไร ทําอยางไร ทําเมื่อไร และจะทํางานนั้น
ที่ไหน 
 
              3.2.2  Selling มุงงาน มุงความสัมพนัธ ผูนําในลักษณะนี้จะมีพฤติกรรมทั้งสอง
รูปแบบ คือ ใชคําสั่ง และใหการสนับสนนุแกผูตาม 
 
             3.2.3  Participating มุงงานต่ํา มุงสัมพันธ ผูนําในลักษณะนี้จะเปดโอกาสใหผูตาม
มีสวนรวมในการตัดสินใจ บทบาทสําคัญของผูนําก็คือ การสงเสริมสนับสนุนและการติดตอส่ือสาร 
 
              3.3.4  Delegating มุงงานต่ํา ความสมัพันธต่ํา ผูนําในลักษณะนี้จะใหคําแนะนํา 
หรือการสนับสนุนแกผูใตบงัคับบัญชานอย 
 
              ทั้งนี้ Blanchard ไดแบงผูตามออกเปน 4 ลักษณะ ตามขัน้ตอนของความพรอม
หรือความเปนผูใหญ ดังนี ้
  
          R1: คือ ผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาที่ไมมีความสามารถและไมปรารถนาที่จะ
รับผิดชอบในการทํางาน ผูตามแบบนี้จะไมเกงและไมมคีวามมั่นใจในตนเอง 
 
              R2: คือ ผูตามหรือผูใตบังคับบัญชาไมมีความสามารถแตมีความปรารถนาที่จะ
ทํางานที่สําคัญ พวกเขาถูกกระตุนใหทํางานแตขาดทกัษะการทํางานที่เหมาะสม 
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              R3: คือ ผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีความสามารถในการทํางาน แตไมปรารถนา
ที่จะทําใหส่ิงที่ผูนําตองการ 
 
              R4: คือ ผูตามหรือผูใตบังคับบัญชามีความสามารถและปรารถนาที่จะทํางานตามที่
ไดรับมอบหมาย 
  
             ทฤษฎีนี้งายตอการเขาใจและเปนทางเลือกที่จะหาผูนําที่เหมาะสมกบัการทํางาน 
และแนวคิดทางทฤษฎีนี้ กลาวไดวา ผูนําจะสามารถใชอิทธิพลควบคุม ผูใตบังคับบัญชาและ
สถานการณการทํางานโดยการสรางทักษะและเสริมสรางความมั่นใจของผูใตบังคับบัญชา 
 
  3.3  ทฤษฎี Path-Goal (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544: 105-107) 
  
       ไดถูกพัฒนาโดย House เปนการผสมผสานแนวความคิดทางทฤษฎีพฤติกรรม
ศาสตรของมหาวิทยาลัย Ohio และทฤษฎีแรงจูงใจแบบคาดหวังเขาดวยกัน ทฤษฎนีี้ผูนําจะตองมี
หนาที่ชวยเหลือผูตามใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายทีไ่ดวางไว โดยการใหคําแนะนาํ หรือ 
การสนับสนุน ซ่ึงจะทําใหผูตามมีเปาหมายในแนวทางเดียวกันกับวัตถุประสงคของกลุมหรือ
องคการ ซ่ึงแนวความคดินีไ้ดแบงพฤตกิรรมของผูนําออกเปน 4 รูปแบบดังนี ้
 
              3.3.1  ผูนําแบบสั่งการ เปนผูนําที่เครงครัดในเรือ่งงาน กําหนดหนาทีแ่ละวธีิการ
ดําเนินงาน ซ่ึงคลายคลึงกับผูนําแบบ มุงงานของมหาวิทยาลัย Ohio 
 
             3.3.2  ผูนําแบบใหการสนับสนุน เปนผูนําแบบเปนมิตร สนใจความรองการของ
ผูบริหารคลายคลึงรูปแบบผูนําแบบ มุงความสัมพนัธของมหาวิทยาลัย Ohio 
 
              3.3.3  ผูนําแบบมีสวนรวม จะเปดโอกาสใหผูใตบงัคับบัญชาเขามาปรึกษาหารอื 
และแสดงความคิดเห็นกอนการตัดสินใจ 
 
              3.3.4  ผูนําแบบมุงเนนความสําเร็จ จะวางเปาหมายที่ทาทาย และคาดหวัง
ผูใตบังคับบัญชาจะทํางานอยางดีที่สุด 
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             ทฤษฎีนี้จะมีความยดืหยุนได กลาวคือ ผูนําอาจเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของตน 
ใหเขากับสถานการณใดสถานการณหนึ่งได ส่ิงสําคัญในการเลือกรูปแบบของผูนําที่เหมาะสม 
จะขึ้นอยูกับลักษณะผูใตบังคับบัญชา และปจจัยของสภาพแวดลอมในการทํางาน 
  
      3.4  ทฤษฎีรูปแบบการเขามามีสวนรวมของผูนํา ของ Vroom และ Yetton  
(รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2544: 109-111) เปนทฤษฎีที่พฒันาโดย Vroom และ Yetton อาจเรียก
ทฤษฎีนี้วาเปน Normative หรือเปนบรรทัดฐานเพราะกฎเกณฑ หรือแนวทางสําหรับผูนํา 
ในการตัดสนิใจวาจะเลือกรูปแบบและประเภทของการมีสวนรวมในการตัดสินใจ จะขึ้นอยูกับ
สถานการณตางๆ ที่มีความแตกตางกัน ตนแบบความคิดนี้ไดถูกจําลองโดยการใชตนไมแหง 
การตัดสินใจรวมกับสถานการณ 7 อยางเกีย่วกับงาน และรูปแบบของผูนํา 5 ชนิด  
  
             ทฤษฎีนี้จะสามารถใชไดผลจริงไดเฉพาะในแงของประโยชนของการมสีวนรวม 
จะเปนแนวทางที่ดีในการเลือกรูปแบบผูนาํที่เหมาะสมทีสุ่ดในสถานการณที่แตกตางกัน 
การศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational or Contingency Leadership Theory)  
 
  3.5  ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนระหวางผูนําและสมาชิก (Leader-Member Exchange 
Theory)  ไดศกึษาภาวะผูนําในลักษณะทีเ่ปนกระบวนการอันเนนถึงปฏิสัมพันธระหวางผูนําและ 
ผูตามในรูปแบบของความสัมพันธแบบ Dyadic ซ่ึงในชวงตนเรยีกทฤษฎีนี้วาเปนความสัมพันธ 
ในแนวดิ่งแบบ Dyadic อันเปนความสัมพนัธของผูนํากับผูตามแตละบุคคล โดยแบงความสัมพันธ
ระหวางผูนําและผูตามในหนวยงานออกเปน 2 กลุม คือ 
 
         3.5.1  กลุมแรก เรียกวา ในกลุมหรอื in-group ผูตามในกลุมนีจ้ะทํางานและ 
มีหนาที่ความรับผิดชอบที่เพิ่มขึ้นจากการมอบหมายอยางเปนพิเศษจากผูนํา 
 
          3.5.2  กลุมที่สอง เรียกวา นอกกลุมหรือ out group ผูตามในกลุมนี้จะทํางาน 
ตามบทบาทหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอยางเปนทางการกบัหนวยงาน กฎเกณฑที่ผูใตบังคับบัญชา 
ในแตละหนวยงานจะถูกจดัเปนสมาชิกในกลุมหรือนอกกลุมจะขึ้นอยูกับบุคคลนั้นวาทํางานเขากับ
ผูนําไดดีเพียงใด ผูใตบังคับบัญชาที่ทุมเทตนเองในการทํางานและความรับผิดชอบใหกับหนวยงาน
มากกวาที่ตนเองทําอยูโดยการเจรจารองขอตอผูนําจะเปนพวกในกลุม ขณะเดียวกนัผูนําก็จะปฏิบัติ
ตอผูใตบังคับบัญชาเหลานี้เปนพิเศษเพื่อเปนการตอบแทน โดยผูใตบงัคับบัญชาที่เปนพวกในกลุม
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จะไดรับขอมูลขาวสาร อิทธิพล ความมั่นใจและจะคํานงึถึงผูนํามากกวาพวกนอกกลุม พวกในกลุม
จะทํางานใหกบัผูนํามากขึ้นและผูนํากจ็ะตอบแทนผลประโยชนใหกับพวกเขาเชนเดยีวกัน 
 
 4.  การศึกษาภาวะผูนําแนวใหม  
 
  ในปจจุบนั เปนยุคของการเปลี่ยนแปลงและการ   แขงขนั ซ่ึงมีนักวิชาการไดศึกษา
ภาวะผูนําแนวใหม ที่เนนในเรื่องของภาวะผูนําเชิงบารมี และทฤษฎีผูนาํการเปลี่ยนแปลง  
 
  4.1  ทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership Theory) 
 
              เปนทฤษฎีของการศึกษาภาวะผูนําแนวใหม หรือเปนกระบวนทัศนใหม โดยม ี
Burn และ Bass เปนสองทานแรกที่ไดกลาวถึง ภาวะผูนาํการเปลี่ยนแปลง  
 
          Burn (1978 อางใน สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2548: 367 - 368) เปนบุคคลแรกที่
นําเสนอมโนทัศนเกีย่วกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง โดย Burn อธิบายภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง
วาเปนกระบวนการที่ทั้งผูนําและผูตามตางชวยยกระดับของคุณธรรมและแรงจงูใจของกันและกัน 
ใหสูงขึ้น ตามแนวคดิของ Burn ใครก็ไดในองคการจะอยูในตําแหนงหรือในองคการแบบใดก็ตาม
สามารถแสดงพฤติกรรมภาวะผูนําการเปลีย่นแปลงไดทัง้สิ้น โดยสามารถมีอิทธิพลตอเพื่อน
รวมงาน ตอผูบังคับบัญชา หรือตอผูอยูใตบังคับบัญชาก็ได และทั้งสามารถเกิดขึ้นในชีวิตประจําวนั
ของบุคคลทั่วไปก็ได 
 
                          Bass (1985อางใน สุเทพ  พงศศรีวัฒน, 2548: 368 - 369) ไดนําเสนอทฤษฎีภาวะ
ผูนําการเปลี่ยนแปลงโดยอาศัยพื้นฐานแนวความคิดของ Burn ซ่ึงแบงผูนําออกเปน 2 แบบ คือ ผูนํา
แบบแลกเปลี่ยน และผูนําการเปลี่ยนแปลง เปนการที่ผูตามใหความไววางใจ มีความรูสึกที่ 
ชื่นชม ใหความจงรักภกัดี และความเคารพนับถือตอผูนํา จนสามารถสงผลใหเกิดแรงจูงใจทํางาน
ไดผลมากกวาความคาดหวังเดิมที่กําหนดไว  
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แนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 
 
 แนวคดิภาวะผูนํา 6 องคประกอบ (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2549: 6) เปนแนวคิดที่สรางขึ้นจาก
บริบทสังคมไทย และไดมีผูที่นําแนวคิดไปศึกษาแลวเปนจํานวนหนึ่ง การศึกษาแนวคิดนี้เร่ิมตน
จากงานวิจยัจากกลุมผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาคนไทย ในกลุมประเภทของกิจการ SME 3 
ประเภท คือ กจิการอุตสาหกรรมหรือกิจการผลิตสินคา กิจการการคาปลีก กิจการการคาขนสง  
และกิจการการบริการ จากภมูิภาคตางๆ ของประเทศไทย คือ ภาคเหนอื ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
ภาคใต ภาคกลาง ภาคตะวนัออก ภาคตะวนัตก และกรุงเทพมหานคร โดยศึกษาเปรียบเทียบ 
ความแตกตางระหวางภาวะผูนําของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาที่ประสบความสําเร็จในการประกอบ
ธุรกิจ ในกลุมตัวอยางจํานวน 1,608 คน พบวา ผูบริหาร หรือผูบังคับบัญชา ที่มีความสําเร็จในการ
ประกอบธุรกจิที่แตกตางกัน มีภาวะผูนําโดยรวม  และภาวะผูนํา 6 องคประกอบ สูงกวา ผูบริหาร
หรือผูบังคับบัญชาที่มีความสําเร็จ ในการประกอบธุรกจิต่ํา อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2549) ไดนําผลจากการศึกษา จากการวิจัย ที่สําคัญสวนหนึ่ง นําเสนอ
เปนแนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ ดังนี ้
 
 ภาวะผูนํา 6 องคประกอบ หมายถึง พฤติกรรม หรือกระบวนการที่ผูบงัคับบัญชาระดับตน
มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา และจูงใจ หรือสนับสนุนผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานหรือดําเนนิ
กิจกรรม เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทีมหรือกลุม หรือองคการ ประกอบดวย 6 องคประกอบ ดังนี ้
 
 1. การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชา
ระดับตน ที่สงเสริมใหผูใตบงัคับบัญชาเกิดความรักองคการ การพัฒนาตนเองและมีสวนรวม 
ในการทํางาน เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาแสดงความสามารถหรือศักยภาพของตนเอง  
สรางแรงบันดาลใจใหทีมงาน และใหความสําคัญกับคนมากที่สุดเหนอืส่ิงอื่นใด 
 
 2. การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาระดับตน 
ที่แสดงออกซึง่การรักษาน้ําใจผูใตบังคับบญัชา  พยายามทําใหผูอ่ืนมีความสุขออมชอมประโยชน
แกทุกฝาย มีความเมตตากรุณา โอบออมอารี สรางความสนิทสนมเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชา
และใหอภยัแกความผิดพลาดของผูอ่ืน 
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 3. การมีศีลธรรมในการประกอบการ หมายถงึ พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาระดับตน 
ที่มีความพิถีพถัินกับคุณภาพของสินคาหรือบริการ รักษาคําพูด ยึดมัน่ในศีลธรรม มีการดําเนินการ
อยางโปรงใส ตรวจสอบได และมีความซือ่สัตยตอผูอ่ืน 
 
 4. ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาระดับตน 
ที่แสดงออกซึง่การมีวิสัยทัศน รูเทาทันการเปลี่ยนแปลง มองการณไกล และมีความคดิเชิงกลยุทธ 
 
 5. การเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาระดับตนทีย่ดึ
หลักธรรมาภิบาลปลูกฝงใหคนในองคการเสียสละเพื่อสวนรวมและสังคม ปลูกฝงจริยธรรมใหกบั
ผูใตบังคับบัญชา สรางและสงเสริมวัฒนธรรม ประเพณีทีด่ีและดําเนินธรุกิจโดยมุงคนืประโยชน
ใหกับสังคม 
 
 6. การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ หมายถึง พฤตกิรรมของผูบังคับบัญชาระดับตนที่รับฟง
ความคิดเหน็ของผูอ่ืน ยอมรับการเปลี่ยนแปลง และยอมรับขอดอยของตนเอง 
  
 จากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี ของภาวะผูนํา ตามที่นักวชิาการหลายทานไดกลาวไวแลวนั้น 
พบวาภาวะผูนาํตามแนวคิดของรัตติกรณ (2549) ไดศึกษาวิจยัจากกลุมผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา
คนไทย และมคีวามสอดคลองกับลักษณะของผูบริหารในสังคมไทย อีกทั้งยังเปนแนวคิดที่นาจะ
สามารถนําไปปรับใชไดกับองคการตอไปได ดังนั้นในงานวิจัยนี้ จึงใชแนวคิดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ 
ที่ประกอบดวย การสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบัญชา การใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน  
การมีศีลธรรมในการประกอบการ ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ การเสริมสรางจิตสํานึกตอ
สังคม การเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ ซ่ึงมีความเหมาะสมและนาสนใจทีจ่ะนํามาศกึษาภาวะผูนํา 
ในองคการตอไป 
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แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการสื่อสารระหวางบุคคล 
 

ความหมายของการสื่อสารระหวางบุคคล 
 
 ไดมีผูใหความหมายไว ตางๆ กัน โดยรวบรวมความหมายของการสื่อสารระหวางบุคคลได 
ดังนี ้
 
 George and Jones (2005: 437) ไดใหความหมายของการสื่อสารระหวางบุคคล หมายถึง 
การใหขอมูลขาวสารรวมกันระหวางคนสองคนหรือมากกวาหนึ่งคนหรือกลุมตอการเขาใจ
เหมือนกนั 
 
 ธงชัย  สันติวงษ (2542: 11)  ไดใหความหมายของการตดิตอส่ือสารระหวางบุคคล 
หมายถึง กระบวนการที่ซ่ึงบุคคลหนึ่ง ที่เปนผูทําการสื่อความ สงผานตัวกระตุน ไปยังอีกฝายหนึ่ง 
ที่อาจเปนคนเดียวหรือหลายคน โดมมุงหวงัที่จะใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรมขึ้นในฝาย 
หลังนี้ 
 
 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548: 107) ไดใหความหมายของการติดตอส่ือสารระหวางบุคคล 
หมายถึง สมาชิกของกลุมสามารถถายทอดความหมาย ความคิดระหวางกันและกันได  
 
 เสนาะ  ติเยาว (2541: 121) ไดใหความหมายของการสื่อสารระหวางบุคคล หมายถึง การที่
คนหนึ่งสงขาวสารไปยังผูรับขาวอีกคนหนึ่ง หรือไปยังผูรับที่เปนกลุมยอยเพื่อตองการกอใหเกิด 
ผลขึ้นและหวงัที่จะไดรับขอมูลยอนกลับในทันท ี
 
 จากความหมายของการสื่อสารระหวางบุคคลขางตน สรุปไดวา การสื่อสารระหวางบุคคล 
หมายถึง การถายทอดสารจากผูบังคับบัญชาไปยังผูใตบังคับบัญชา และผูอ่ืนที่ไดติดตอ โดยการใช
ส่ือในดานตางๆ รวมถึงปฏิกิริยาที่มีตอกันระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาและผูอ่ืนที่ได
ติดตอ ใหไดรับขอมูลและเขาใจในสิ่งที่ไดส่ือสารออกไป 
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องคประกอบและกระบวนการสื่อสาร 
 
 โดยทั่วไปกระบวนการสื่อสาร จะเปนกระบวนการที่เปนพลวัติ ที่เร่ิมจากผูสงไปยังผูรับ 
ซ่ึงผูสงก็จะเปนผูรับไดดวย และผูรับก็จะเปนผูสงไดดวย (สุพาณี  สฤษฎวานิช, 2549: 340 -341) 
กลาววา องคประกอบที่สําคัญของการติดตอส่ือสาร คือ 
 

1. ผูสง (Source หรือ Sender) การสื่อสารจะเริ่มจากผูสงที่จะตองมีขอมูลหรือความคิด 
บางสิ่งบางอยางที่ตองการจะสื่อใหกับอกีฝายหนึ่งไดรับทราบ 

 
2. ขาวสาร (Message) คือ ส่ิงที่ตองการสง โดยปกติผูสงจะตองแปลงสิ่งที่ตองการสงนี้

ออกไปใหอยูในรูปแบบที่อีกฝายจะเขาใจได ซ่ึงจะเรียกวาการใสรหัส (Encoding) ซ่ึงเปนการนํา
ความคิดเรียบเรียงออกมาเปนเนื้อหา (Content) และอาจมีอารมณ (Emotion) ประกอบดวย 

 
3. การใสรหัส (Encoding) คือการเลือกวิธีที่จะแปลงความคดิออกมาใหอีกฝายหนึ่งเขาใจ 

เชน จากความคิดก็จะแปลงมาเปนภาษาเขยีน ภาษาพดู หรือภาษาสัญลักษณตางๆ 
 
4. การสื่อสารชองทางในการตดิตอส่ือสาร (Channel) ชองทางจะเปนตัวกลางในการ

ส่ือสาร ในกาเลือกชองทางการที่จะสื่อสารนั้น อาจทําไดหลายวิธี เชน ใชการพูดแบบเผชิญหนา 
การโทรศัพท การสงบันทึกขอความ สงจดหมาย รายงาน สง E-mail ติดประกาศทัว่ไป  
เสียงตามสาย เปนตน 

 
5. การถอดรหัส (Decoding) เปนการที่ผูรับจะทําการตีความแปลความ และทําความเขาใจ

ในขาวสารขอมูลที่ไดรับจากผูสง 
 
6. ผูรับ (Receiver) คือ บุคคลหรือกลุมคนที่เปนเปาหมายทีผู่สงตองการสงขอมูลไปให 
 
7. ขอมูลยอนกลับ (Feedback) ผูรับจะแสดงใหผูสงใหเหน็วา การติดตอส่ือสารนี้ประสบ

ผลสําเร็จหรือไม โดยการสงผานขอมูลยอนกลับไปใหผูสง ถาปราศจากการสงขอมูลยอนกลับ     
จะเปนการสื่อสารแบบทางเดียวซ่ึงผูสงจะไมทราบวาผูรับไดรับขาวสารหรือไม  
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ประเภทของการติดตอส่ือสาร (Type of Communication) 
  
 การติดตอส่ือสารระหวางบคุคล เปนการติดตอเพื่อส่ือความหมายถายทอดความคดิระหวาง
สมาชิกดวยกนัภายในกลุม หรือระหวางกลุมสมาชิกซึ่งกันและกัน (พบิูล  ทีปะปาล, 2550: 205)  
ไดแบงวิธีการสื่อสารระหวางบุคคล ออกเปน 3 รูปแบบ ดังนี ้
 
 1.  การติดตอส่ือความหมายดวยเอกสารและลายลักษณอักษร (Written Communication) 
เปนการติดตอส่ือความหมายในลักษณะทีม่รีะเบียบแบบแผนที่แนนอน และกําหนดไวอยางชัดแจง 
 
 2.  การติดตอส่ือความหมายดวยวาจา (Oral Communication) เปนการตดิตอส่ือสาร 
ในลักษณะทีเ่ปนกึ่งระเบยีบแบบแผนและไมมีระเบียบแบบแผน เปนรูปแบบการสื่อสารที่ใชกัน 
มากที่สุด  
 
 3.  การติดตอส่ือความหมายดวยกิริยาทาทางและสัญลักษณ (Nonverbal Communication) 
เปนการติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ แตเปนที่ยอมรับกนัในหมูผูที่เกีย่วของ หรือในกลุมที่รูจัก
คุนเคยกนั การสื่อความจะใชทาทางหรือการเคลื่อนไหวรางกาย การเนนเสียง การแสดงสีหนา  
 
ทฤษฎีการสื่อสารระหวางบคุคล 

 
 ทฤษฎีการสื่อสารระหวางบคุคลของ Shannon (1971 อางใน ประสิทธิ์  ทองอุน, 2542: 
159) ไดเนนการสื่อสารในเรื่อง การมีปฏิสัมพันธ พฤติกรรมการสื่อสาร ไมวาจะเปนการสื่อสาร
ระหวางบุคคลหรือการสื่อสารมวลชน ซ่ึงทฤษฎีสามารถแบงอาจแบงออกไดเปน 4 ทฤษฎีหลัก 
ดังนี ้
 
 1.  ทฤษฎีสื่อสารเชิงระบบพฤตกิรรม (Communication Theory: System of Behavior) 
เปนทฤษฎีที่อธิบายถึงพฤติกรรม การกระทาํการสื่อสารทั้งระบบ การกระทําการสื่อสารของมนุษย 
เปรียบเทียบกบัการทํางานของเครื่องจักร ซ่ึงมีกระบวนการรับและสงขอมูลขาวสาร ของเครื่องจักร
สมองกลหรือคอมพิวเตอร ซ่ึงการทํางานมีกระบวนการไมแตกตางจากการทํางานของสมองมนุษย  
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 2.  ทฤษฎีสื่อสารเชิงพฤติกรรมการถอดและเขารหัส (Communication Theory: 
Decoding - Encoding) 
 
  เปนกระบวนการรับและสงสาร ซ่ึงเปนกิจกรรมหลักของการสื่อสาร และเปนกระบวนการ
ควบคุม ซ่ึงถอดหรือแปลสัญญาณเปนเนื้อหาขาวสาร  และจากเนื้อหาขาวสารกับมาเปนสัญญาณ 
ซ่ึงประกอบดวย การรับรูและการถอดรหัส ความคิดหรือการตีความ การตอบสนองหรือการเขารหัส 
ทฤษฎีนี้มนุษยตองมีขอมูลเพียงพอ มีการรับขอมูลขาวสารอยางตอเนื่องและเพียงพอ มกีารถอดรหัส 
การเขารหัส เพื่อการรับรูตลอดเวลา รวมถึงการใชความคิดไปเปนสัญญาณ และถูกสงไปยังผูรับ
สาร สวนการถอดรหัสสาร คือ การที่ผูรับการถอดหรือแปลสัญญาณมาเปนขาวสาร ทฤษฎีนี้มี
ความสัมพันธกันระหวางผูสงสาร เนื้อหาสาระของสารและผูรับสาร 
 
 3.  ทฤษฎีสื่อสารเชิงปฏิสัมพนัธ (Communication Theory: Interaction) 
 
  เปนการแสดงใหเห็นถึงการสื่อสารหรือปจจัยทางการสื่อสารเปนเครื่องมือในการสราง
ปฏิกิริยา คือ การสรางความสัมพันธระหวางเนื้อหาขาวสารกบับุคคล  ทฤษฎีนี้มุงเนนแสดงใหเหน็
ถึงกระบวนการเชื่อมโยงและสัมพันธกันระหวางผูสงสารกับผูรับสาร อาจเปนความสัมพันธ 
ที่สมดุลหรือไมสมดุลกันก็ขึน้อยูกับลักษณะหรือสภาวะของความสัมพันธนั้นๆ ถูกกําหนด 
โดยปจจยัภายในและภายนอก เชน อารมณ เจตคติ ความไววางใจกัน ความนาเชื่อถือ ชองวาง 
ของระยะทาง เปนตน 
 
 4.  ทฤษฎีสื่อสารบริบททางสังคม (Communication Theory: Social Context) 
 
  เปนทฤษฎีที่แสดงใหเห็นถึงกระบวนการสือ่สาร เปนปรากฏการณที่เกิดขึ้นภายใต
อิทธิพลของปจจัยทางสังคมและวัฒนธรรม นั่นก็คือ กระบวนการสื่อสารของมนุษย เกิดขึ้นได 
โดยอาศัยสภาพแวดลอมทางสังคม ซ่ึงมีอิทธิพลอยางสําคัญ เมื่อสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป  
การไหลของกระแสขาวสารหรือผลของการสื่อสารจะเปลี่ยนไปเสมอ ซ่ึงทฤษฎีดังกลาว สามารถ
แบงออกเปน 2 ประเภท คือ ทฤษฎีการสื่อสารระหวางบคุคลและทฤษฎีส่ือสารมวลชน ซ่ึงผูวิจัย
สนใจในการศกึษาทฤษฎีการสื่อสารระหวางบคุคล เพื่อศึกษาถึงการสื่อสารระหวางบคุคลสงผลตอ
ผลการปฏิบัติงานอยางไร 
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 นอกเหนือจากทฤษฎีของ Shannon แลว ยังมีทฤษฎีการสื่อสารระหวางบุคคลอื่นๆ ดังนี้ 
 
 ทฤษฎีการสื่อสารระหวางบุคคลของ Osgood and Schramm (1954 อางใน สุธา  พงศถาวรภิญโญ, 
2548: 33-34) เปนกระบวนการสื่อสารที่มีลักษณะเปนวงกลม เนนใหเห็นวา ผูสงสารและผูรับสาร
กระทําหนาทีอ่ยางเดยีวกันในกระบวนการสื่อสาร คือ 
 

1. การเขารหัส (Encoding) คือ การที่ผูสงสารไดแปลสารใหเปนภาษาหรือรหัสอ่ืน 
ที่เหมาะแกวิธีการถายทอดและผูรับสารที่มุงหมาย 

 
2. การถอดรหัส (Decoding) คือ การที่ผูรับสารแปลรหัสกลับเปนสารอีกครั้งหนึ่ง  

เพื่อสกัดเอาความหมายที่ผูสงสารสงมา 
 
3. การตีความ (Interpreting) คือ การตีความสารที่ตนไดรับไปในทางที่อีกฝายหนึ่ง

ประสงค 
 
 แนวคดิการสือ่สารระหวางบุคคลของ Devito (1992 อางใน เสนาะ  ติเยาว, 2541: 129-131) 
แบงความสามารถในการติดตอส่ือสารระหวางบุคคลมีรูปแบบ (Model) มี 5 ดาน ดงันี้ 
 
 1.   ดานการเปดเผยตนเอง (Openness) ประกอบดวยลักษณะอยางนอย 3 ประการ  
มีลักษณะ ดังนี้ 
 
    1.1   มีความเต็มใจในการเปดเผยตนเอง บุคคลตองมีความเต็มใจในการเปดเผยขอมูล
ทั้งหมดตอบุคคลอีกฝายหนึง่ ซ่ึงไมไดหมายความวาเปนการเปดเผยเรือ่งสวนตัวของเราใหกับ
บุคคลที่เราติดตอส่ือสารดวย แตหมายถึง ความเต็มใจที่จะเปดเผยขอมูลหรือขาวสารที่เกี่ยวของกับ
หัวขอหรือเรื่องราวที่ทําการสื่อสารนั้น เพราะการเปดเผยทุกอยางบางครั้งกไ็มจําเปนหรือนาสนใจ 
หากเรื่องที่เปดเผยนั้นไมเกีย่วกับหวัขอของการสื่อสารระหวางบุคคล  
  
  1.2   มีความซื่อสัตยในการสื่อสารกับคูส่ือสาร บุคคลผูทําการสื่อสารอีกฝายหนึ่ง  
ไดรับรูขอมูลตองมีความเตม็ใจที่จะแสดงปฏิกิริยาตอขาวสารที่เปดเผยอยางจริงใจและ
ตรงไปตรงมา  
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  1.3   มีการแสดงความคิดเห็น และความรูสึกของตนเอง และมคีวามรับผิดชอบในสิ่ง 
ที่ตนเองไดพูด การที่ผูส่ือสารมีการนิ่งเฉย ไมวิพากษวิจารณและการไมมีความรูสึกรับรูตอขอมูล
นั้น จะทําใหการเปดเผยของอีกฝายหนึ่ง เปนสิ่งไรความสําคัญลง ซ่ึงทุกคนตองการหรอือยางนอย 
ก็หวังที่จะไดเห็นปฏิกิริยาทีแ่สดงออกของอีกฝายหนึ่งตอขอมูลที่ฝายแรกเปดเผยออกมา   
แมการแสดงออกนั้น จะเปนการไมเหน็ดวยก็ยังดีกวาไมแสดงอะไรออกมาเลย รวมถึงการยอมรับ
วาความรูสึกและความคิดที่เราแสดงออกมานั้นเปนของเราเองและยนิดรัีบผิดชอบตอขาวสาร หรือ
ขอมูลที่เราเปดเผยนัน้ เพราะบางครั้งเรื่องหรือหัวขอที่เปดเผยไปนัน้ อาจกอใหเกิดผลขึ้นมาก็เปน
หนาที่ของผูเปดเผยที่จะตองรับผิดชอบโดยตรง ไมพยายามที่จะผลักความรับผิดชอบนั้นไปยัง
บุคคลอื่น 
 
        2.   ดานความเห็นอกเห็นใจคูส่ือสาร (Empathy) หมายถงึ การมีความรูสึกในทางเดียวกนั
กับบุคคลนั้น เมื่อเขาดีใจ เราก็ดีใจดวย หากเขาเสียใจเราก็เสียใจดวย มคีวามยินดีที่เขาไดประสบ
ความสําเร็จและรูสึกเสียใจดวยเมื่อเขาประสบความทุกขยาก การที่เรารูสึกอยางเดยีวกบัที่คนอื่น
รูสึกเปนการแสดงวาเราเขาใจสถานะของเขาดี เขาใจสิ่งที่เขาเปนหรือกําลังประสบอยูและเขาใจ 
ในสิ่งที่เขากําลังจะกระทําตอไป ซ่ึงเปนการแสดงวาเราไมตัดสินเอาวาสิ่งที่เขาเปนอยูหรือ 
ความคิดเหน็ของเขานั้นผิดหรือถูก การแสดงความรูสึกของความมีทัศนคติที่กวางไกลจะชวย
สงเสริมใหคนอยากที่จะติดตอกับเราดวย ซ่ึงการแสดงออกถึงการมีความรูสึกรวมดวย มีลักษณะ 
ดังนี ้
 
  2.1  สนใจและพยายามรับรูในความรูสึกของคูส่ือสาร 
  
  2.2   พยายามมองโลกการรับรูของคูส่ือสาร โดยพยายามสมมติวา ถาตนเปนคูสนทนา
ในใจ 
  
  2.3  ไมประเมินถึงพฤติกรรมของผูอ่ืน 
  
    2.4  พยายามเรียนรูถึงความตองการ ประสบการณ ความสามารถของคูสนทนา 
  
  2.5  พยายามแสดงถึงความเขาใจผูอ่ืนดวยสีหนา และทาทางทีเ่หมาะสม 
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   2.6  ใหความสนใจกับเรื่องการสบตาระหวางสนทนา ภาษาทาทาง และความใกลชิด 
  
     2.7  ใชการสัมผัสในระหวางการสื่อสารที่เหมาะสม 
  
  2.8  ใชขอความกลาวใหคูสนทนาฟงในสิ่งที่คณุคิดวาเขากําลังรูสึกอยูในขณะนั้น 
  
 3.  ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร (Supportiveness) เปนการแสดงความรูสึกเห็นดวย หรือ 
มีแนวคดิในทางเดียวกนักับบุคคลอีกฝายหนึ่ง ยอมจะสงเสริมความรูสึกที่ดีตอกัน เพราะการแสดง
ความรูสึกเห็นใจอยางเดียว บางครั้งก็ไมอาจทําใหบรรยากาศของการสื่อสารดีขึ้น ตลอดจน 
การแสดงความเห็นหรือการวิพากษวจิารณทัศนคติหรือพฤติกรรมที่เปดเผยก็อาจทําใหบุคคลอีก
ฝายหนึ่งไมยินดีที่จะเปดเผย โดยเฉพาะการวิจารณในเชิงคัดคาน หรือมคีวามเหน็ตรงกันขาม ดังนัน้
ลักษณะที่จะทาํใหการสื่อสารระหวางบุคคลมีประสิทธิภาพจึงตองอาศยัความรูสึกในทางสนับสนุน
หรือเห็นดวยกบัุคคลที่เราสื่อสาร ซ่ึงประกอบดวยลักษณะ ดังนี ้
 
  3.1  การพยายามทีจ่ะสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่เปนมิตร 
 
  3.2  ใชการบรรยายใหมากกวาการประเมิน 
 
  3.3  ส่ือสารตามธรรมชาติมากกวาเปนไปตามกลยุทธ 
 
  3.4  มีความเต็มใจในการฟงถึงแนวคิดที่ตรงขามกับตนเอง และพรอมจะเปลี่ยน
ความคิดของตน ถาคูสนทนามีเหตุผลพอ 
 
 4. ดานการมีทัศนคติทางบวกในการสื่อสาร (Positive ness) เปนการรูสึกในดานดี  
ซ่ึงมีลักษณะ ดังนี ้
 
               4.1  แสดงถงึทัศนคติทางบวกตอตนเอง เปนคนที่แสดงความรูสึกในทางดแีกตวัเอง 
หากคนที่มีความรูสึกทางดานรายหรือมองสิ่งตาง ๆ ในแงราน ก็จะมองตัวเองในดานไมดีดวย  
ผลของการมีความรูสึกไมดจีะตกอยูกับตนเอง หากเรามองคนอื่นในแงดี ความดกี็จะตอบสนองกับ
เราในดานดีไปดวย 
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  4.2  แสดงทัศนคตทิางบวกตอคูส่ือสาร การจะทําใหคนอื่นดกีับเราและเตม็ใจที่จะ
ติดตอกับเราอยางมีประสิทธิภาพ เพราะบุคคลอื่นจะเกดิความรูสึกในดานดี อันจะสงเสริมใหเขา
เปดเผยขอความหรือขาวตอเราทั้งหมด 
 
                4.3  แสดงทัศนคตทิางบวกตอสถานการณในการสนทนา จะกอใหเกดิผลดีโดยรวม 
แกการสื่อสารระหวางทั้งสองฝาย เมื่อทั้งสองฝายรูสึกในดานดกี็จะยินดีที่จะตดิตอส่ือสารตางฝาย 
ตางรูสึกวาการสื่อสารนั้นเปนความสุขและเปนสิ่งที่สรางความสบายใจ 
 
          5.  ดานการใหความเทาเทียมในการสื่อสาร (Equality) เปนเรื่องยากที่จะทําใหส่ิงตางๆ  
เทาเทียมกนั เพราะคนเรากไ็มไดเหมือนกนัทุกอยาง ยอมมีสวนดีกวากันบาง บางคนมีคุณสมบัติเดน
ในบางดานและมีความดอยอยูอยูอีกดานหนึ่ง ซ่ึงการสื่อสารผูที่มีความเทาเทียมกนัสามารถที่จะ
ส่ือสารกันไดอยางมีประสิทธิภาพ ก็ไมไดแปลวา คนที่ไมเทาเทียมกนัจะสื่อสารกันไมได ความเทา
เทียมกนัเกดิจากแตละฝายมใีหความสําคญัตอการสื่อสาร เปนการเทาเทียมกนัระหวางการพูดกับ
การฟง เปนการทําหนาที่ทั้งรับและสงขาวสารในลักษณะที่เทาเทยีมกนั เปนการทําหนาที่ของ
ตนเองใหสมกบัหนาที่หรือบทบาทของตนเอง เชน ถาเปนนักเรียน ตองไมพูดใหเทาเทยีมกับ
อาจารยอาจะตองฟงมากกวา เปนตน การแสดงความเทาเทียมในการสื่อสารนั้น สามารถแบงไดตาม
ลักษณะ ดังนี ้
 
                5.1  ตระหนกัวา 2 กลุมมีความสําคัญเทาเทียมกนั 
  
                5.2  มีการจัดสัดสวนทั้งผูฟง และผูพูดใหเหมาะสม 
 
                 5.3  ไมใชคําที่แสดงการสั่ง เชน “คุณตอง…….” 
 
                5.4  ไมขัดจังหวัดผูอ่ืนในระหวางที่กําลังสนทนาอยู 
 
                 5.5  ไมทําหนาทีแ่กไขขอความหรือถอยคําที่ผูอ่ืนพูด เพราะถือวาเปนการทําให 
คูสนทนา เกิดความอายและเหมือนเปนการดูถูก 
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               จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และองคประกอบตางๆ นัน้ ผูวิจยัจึงสนใจที่จะศึกษา 
ตามแนวความคิดของ Devito (1992) ซ่ึงแบงการสื่อสารระหวางบุคคลออกเปน 5 ดาน ไดแก 
ดานการเปดเผยตนเอง ดานความเหน็อกเหน็ใจคูส่ือสาร ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร ดานการมี
ทัศนคติทางบวกในการสื่อสาร ดานการใหความเทาเทยีมในการสื่อสาร เนื่องจาก แนวคิดดังกลาว
สามารถนํามาประยุกต และปฏิบัติไดจริงกบัสังคมไทย เพราะวฒันธรรมไทยเนนในเรื่องของ 
การใหความสําคัญ การคํานึงถึงผูอ่ืน การเอาใจเขามาใสใจเรา ซ่ึงแนวคิดดังกลาวมีความสอดคลอง
และมีเนื้อหาทีค่รอบคลุมกับงานวิจยัคร้ังนี ้

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 

 
ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 
 ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไวดังตอไปนี ้
 
 Cook and Hunsaker (2001: 121) ไดใหความหมายของวฒันธรรมองคการ หมายถึง  
ขอสมมติฐานพื้นฐานรวมกนัของบุคคลเกี่ยวกับคานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐาน สัญลักษณ ภาษา  
พิธีการและเรือ่งเลาขององคการ ที่เปนการแสดงออกใหกับสมาชิกขององคการและเปนที่ยอมรับ 
ในการเปนแนวทางของพฤตกิรรม 
 
 George and Jones (2005: 535) ไดใหความหมายของวฒันธรรมองคการ หมายถึง  
การกําหนดคณุคา ความเชื่อ มาตรฐาน รวมกันโดยมีอิทธิพลตอความคิด ความรูสึก และ 
การประพฤติตนของพนักงาน ระหวางสิ่งอื่น ๆ และคน ขางนอกองคการ 
 
 Robbins (2000 อางใน สรอยตระกูล  อรรถมานะ, 2545: 16) ไดใหความหมายของ
วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบของการมีสวนรวมทีช่วยใหสมาชิกในองคการมีความแตกตาง
จากองคการอืน่ 
 
 ธงชัย  สันติวงษ และธนาธิป  สันติวงษ (2542: 43) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานยิม 
แนวคดิกับความเชื่อ ที่ซ่ึงไดมีการพัฒนา สรางสมและขัดเกลามานาน จนกระทั่งกลายเปนสิ่งที่ 
ยึดมั่นของสมาชิกขององคการที่ซ่ึงตางจะยึดถือและปฏบัิติตามกัน 
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 รังสรรค  ประเสริฐศรี (2548: 179) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ระบบของการใหความหมาย
รวมกันในความคิดเห็น หรือการกระทําของกลุมบุคลในองคการหนึ่งทีแ่ตกตางจากอกีองคการหนึ่ง 
ระบบของการใหความหมายรวมกันในการตรวจสอบกันอยางใกลชิด และเปนชุดของลักษณะที่มี
คาขององคการ 
 
 สุนทร  วงศไชยวรรณ (2540: 41) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ส่ิงตางๆ อันประกอบดวย 
ส่ิงประดิษฐ แบบแผนพฤติกรรม บรรทัดฐาน ความเชื่อ คานิยม อุดมการณ ความเขาใจและ 
ขอสมมติฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ 
 
 สิทธิโชค  วรานุสันติกูล (2540: 32) วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนของความเชื่อ 
คานิยม ความคิด ประจําตวัของพนักงาน ซ่ึงมีอยูรวมกนัในองคการทีต่นเองทํางานอยู มีตอส่ิง
รอบตัว ทั้งในและนอกองคการ แบบแผนนี้เกิดจากการเรียนรูมาจากเพื่อนรวมงานวาสิ่งใดถูก  
ส่ิงใดผิด ควรทําหรือไมควรทํา 
 
 จากความหมายของวัฒนธรรมองคการที่กลาวมาทั้งหมด  ผูวิจัยสรุปความหมายของ
วัฒนธรรมองคการ ไดวา วฒันธรรมองคการ หมายถึง แบบแผนพฤตกิรรม คานิยม ความเชื่อ  
ของบุคคลในองคการที่มีความเขาใจตรงกนัและจะสงผลตอพฤติกรรมการแสดงออก  
ซ่ึงการแสดงออกของแตละองคการจะแตกตางกันจากองคการอื่น 
 
หนาท่ีของวัฒนธรรมองคการ 
 
 สุนทร  วงศไวศยวรรณ  (2540: 19) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมองคการวามีหนาที่ดังนี้ 
 

1. วางขอบเขตของบทบาท  ซ่ึงบทบาทนั้นสรางความแตกตางระหวางองคการหนึ่งกับ      
องคการหนึ่ง 

 
2. สรางความรูสึกที่บงชี้ความเปนสมาชิกขององคการ 
 
3. วัฒนธรรมสนับสนุนใหบุคลากรรุนใหม มคีวามผูกพันตอส่ิงที่ยิ่งใหญกวาความสนใจ

สวนตัวของแตละปจเจกบุคคล 



 

 

33 

4. วัฒนธรรมชวยยกระดับความมั่นคงของระบบสังคม วัฒนธรรมเปรียบเสมือนกาว 
ซ่ึงเชื่อมติดบุคคลในองคการเขาดวยกัน โดยมีมาตรฐานทีเ่หมาะสมสําหรับบุคลากร 

 
5. วัฒนธรรมเปรียบดังกลไกในการควบคุมและความรูสึกตอการกระทํา ซ่ึงเปนแนวทาง

และรูปแบบของทัศนคติและพฤติกรรมของบุคลากร 
 

ทฤษฎีวัฒนธรรมองคการ 
 

 วัฒนธรรมองคการ ตามทฤษฎีของ Hofstede (2001 อางใน จุฑาพรรษ  ผดุงชีวิต, 2550:  
84-94) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการ โดยแบงออกเปน 4 มิติ ดังนี ้
 

1. ลักษณะความเหลื่อมลํ้าของอํานาจ (Power Distance) เปนลักษณะที่สมาชิกของสถาบัน 
หรือองคการ คาดหวังและยอมรับวามีการกระจายอํานาจที่ไมเทาเทยีมกัน   

 
2. ลักษณะความเปนปจเจกนยิมและกลุมนยิม (Individualism and Collectivism)  

เปนลักษณะทีอ่ธิบายถึงความสัมพันธของบุคคลที่อยูในสังคม โดยที่สังคมมีลักษณะความเปน
ปจเจกนิยมสูงเปนเสมือนขั้วตรงขามกับสังคมที่มีความเปนกลุมนิยมสูง คนในสังคมมคีวามผูกพัน
กันอยางหลวมๆ บุคคลจะมุงหวังที่จะใสใจในเรื่องของตนเองและสมาชิกในครอบครัวที่ใกลชิด
เทานั้น 

 
3. ลักษณะความเปนชายและความเปนหญิง (Masculinity-Femininity) ความแตกตาง 

ดานบทบาทหนาที่ของชายและหญิง จะมีความแตกตางกนัไปตามสังคมนั้นๆ ความแตกตาง 
ทางกายภาพทาํใหสามารถแยกไดวาใครเปนชายหรือหญิง แตในเชิงวัฒนธรรมบทบาทของ 
ความเปนชายและความเปนหญิงนั้น ไมไดมีความแตกตางกันโดยสิ้นเชิง ผูชายสามารถมีพฤติกรรม
ในความเปนหญิงในขณะเดยีวกัน หญิงก็สามารถมีพฤติกรรมลักษณะความเปนชายได โดยทัว่ไป
ผูชายจะมีลักษณะของเปนชาย คือ มีจุดยืนทางความคิด ชอบแขงขันและมุงหวังความสําเร็จ  
ผูหญิงจะมีลักษณะของเปนหญิงคือ ใหความเอาใจใส หวงใยเรื่องความสัมพันธและสภาพแวดลอม 
ในการอยูอาศยั เปนพวกออนนอม นุมนวล คํานึงถึงคุณภาพชีวติ 
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4. ลักษณะการหลีกเลี่ยงความไมแนนอน (Uncertainty Avoidance) สมาชิกในวัฒนธรรม
รูสึกคุกคามจากความไมแนนอน หรือคลุมเครือของสถานการณ ซ่ึงกอใหเกดิความเครียด ทําใหเกดิ
การกําหนดกฎขอบังคับทั้งที่เปนลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร เมื่อพจิารณาวา
องคการนั้นมกีารหลีกเลี่ยงความไมแนนอนมากหรือนอย สามารถพิจารณาไดจากระดับความวิตก
กังวล 
 
              นอกเหนือจากทฤษฎีของ Hofstede แลว ยังมีทฤษฎีวฒันธรรมองคการอื่นๆ ดังนี ้
 
 วัฒนธรรมองคการ ตามแนวคิดของ Cooke et al. (1989 อางใน วีระวฒัน  ปนนิตามยั, 
2544: 15-16) ไดศึกษาวัฒนธรรมองคการ โดยแบงออกเปน 3 รูปแบบ ดังนี ้
 
 1. แบบสรางสรรค (Constructive Styles) หมายถึง องคการที่ใหความสําคญัของคานิยม 
ในการทํางาน โดยมุงเนนที่ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการ คือ ความตองการความสําเร็จ 
ตองการไมตรีสัมพันธ รวมทั้งสงเสรมิใหบุคลากรมีความสัมพันธและสนับสนุนซึ่งกันและกัน  
มีลักษณะของการทํางานที่สงผลใหบุคลากรในองคการประสบผลสําเร็จกับการทํางาน สามารถ 
แบงออกไดเปน 4 มิติ คือ 
 
  1.1  มิติเนนความสําเร็จ (Achievement) คือ องคการที่มีลักษณะการทํางานทีด่ี  
มีคานิยม และพฤติกรรมการแสดงออกในการทํางานของพนักงาน มกีารตั้งเปาหมายการทํางาน
รวมกัน 
 
  1.2  มิติเนนสัจจะแหงตน (Self-Actualizing) คือ องคการที่มีคานิยม พฤติกรรม 
การแสดงออกในทางสรางสรรค เนนความตองการของบุคคลในองคการตามความนึกคิดและ 
ความคาดหวังเปาหมายของการทํางานอยูที่คุณภาพมากกวาปริมาณงาน รวมทั้งความสําเร็จของ 
งานพรอมกับความหนาของพนักงาน 
  
  1.3  มิติเนนบุคคลและการกระตุน (Humanistic - Encouraging) คือ องคการที่มีคานิยม
และพฤติกรรมการทํางานแบบมีสวนรวม มุงเนนบุคคลเปนศูนยกลาง ใหความสําคญักับพนักงาน 
คือ ทรัพยากรที่มีคามากที่สุดขององคการ 
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  1.4  มิติเนนไมตรสัีมพันธ (Facilitative) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่มุงเนนสัมพนัธภาพระหวางบุคคล สมาชิกในองคการมคีวามเปนกันเอง 
 
 2.  แบบตั้งรับ - เฉื่อยชา (Passive / Defensive styles) หมายถึง องคการที่มีคานิยมและ
พฤติกรรมการแสดงออกที่มุงเนนความตองการความมั่นคงของพนักงาน และผูนําที่มุงเนนบุคคล 
เนนการคลอยตามความคิดของผูบริหาร ยึดถือกฎระเบียบแบบแผนพึ่งพาผูบริหารและหลีกเลีย่ง
งานที่ตองรับผิดชอบ ยอมรับการมอบหมายงานจากผูบริหาร พนักงานเนนสัมพันธภาพระหวาง
บุคคลในลักษณะปกปองตัวเองและตั้งรับ เปนแนวทางทีท่ําใหมั่นคงปลอดภัยและกาวหนา 
ในการทํางาน แบงออกเปน 4 มิติ คือ 
 
  2.1  มิติการเห็นพองดวย (Approval) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกที่บุคคลใหการยอมรับซึ่งกันและกนั หลีกเลี่ยงความขดัแยงที่อาจเกดิขึ้น 
 
  2.2  มิติเนนกฎระเบียบ (Conventional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการ
แสดงออกแบบอนุรักษนยิม ยึดธรรมเนียมแบบแผนการปฏิบัติที่มีการควบคุม ทุกคนในองคการ
ตองปฏิบัติตามกฎระเบยีบอยางเครงครัด 
 
  2.3   มิติเนนการพึ่งพา (Dependent) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก 
ที่สะทอนถึงสายการบังคับบญัชา การบริหารการจัดการและการตัดสินใจจะรวมอยูที่ผูบริหารหรือ
กลุมผูนํา ซ่ึงสมาชิกตองปฏิบัติตาม 
 
  2.4  มิติการหลีกเลีย่ง (Avoidance) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออก
เนนการลงโทษ เมื่อเกดิความผิดพลาดในการทํางานแตเมื่อปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ จะไมได
รับรางวัลเปนการตอบแทน เปนเหตใุหผูปฏิบัติงานพยายามกระจายความรับผิดชอบในงานลักษณะ
ที่เทา ๆ กัน ทกุคนหลีกเลีย่งการปฏิบัติงานและการตัดสนิใจที่อาจกอใหเกิดความขัดแยงและ 
ความผิดพลาดตาง ๆ  
 
 3.  แบบตั้งรับ - กาวราว (Aggressive / Defensive Styles) หมายถึง องคการที่มีคานิยม และ
พฤติกรรมการแสดงออกถึงลักษณะผูนําที่เนนงาน และเนนความตองการความมั่นคงของพนักงาน 
ลักษณะการทาํงานมุงเนนอาํนาจหนาที่ ความคิดเห็นที่ไมตรงกัน สามารถแบงลักษณะวัฒนธรรม
องคการรูปแบบนี้ไดเปน 4 มิติ คือ 
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  3.1  มิติเนนการเหน็ตรงกันขาม (Oppositional) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกในลักษณะการเผชิญหนาอยางมาก อันกอใหเกิดความขัดแยงกับบุคคลอื่นเสมอ 
 
  3.2  มิติเนนอํานาจ (Power) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรมการแสดงออกถึง
โครงสรางการบริหารแบบไมมีสวนรวม เนนที่อํานาจหนาที่ และบทบาทของสมาชิกแตละคน 
ถูกกําหนดจากตําแหนงทีด่ํารงอยู 
 
  3.3  มิติเนนการแขงขัน (Competitive) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม 
การแสดงออกถึงการแขงขันที่มีเร่ืองของการแพ - ชนะ การแขงขันเปนการรักษาความรูสึก 
การมีคุณคาของตนเองจากการแบงระดับในที่ทํางาน การวัดผลสําเร็จของการทํางานเนนที่ผลงาน 
มากกวาผูรวมปฏิบัติงาน 
 
  3.4  มิติเนนความสมบูรณแบบ (Perfectionist) คือ องคการที่มีคานิยมและพฤติกรรม
การแสดงออกถึงลักษณะความพิถีพิถันในการทํางาน เนนที่การทํางานอยางหนกัและยึดมั่น 
ในระบบการทํางานอยางละเอียดถ่ีถวน และใชเวลามากในการที่จะบรรลุเปาหมาย 
 
 วัฒนธรรมองคการ ตามแนวคิดของ Daft (1999: 193-195) มีความคิดเห็นวา วัฒนธรรม
องคการนั้นสามารถเสริมสรางกลยุทธและการออกแบบโครงสรางเพื่อใหองคการกาวไปสูความมี
ประสิทธิผลได Daft ไดแบงวัฒนธรรมองคการออกเปน 4 ประเภท คือ 
 

1. วัฒนธรรมที่เนนใหมีความสามารถในการปรับตัวหรือวัฒนธรรมแบบผูประกอบการ 
เปนวัฒนธรรมที่มีกลยุทธแบบเนนสภาพแวดลอมภายนอก ตองการความยืดหยุนและเปลี่ยนแปลง
เพื่อใหความบรรลุความตองการของลูกคา จึงมกีารมอบอาํนาจในการตดัสินใจใหกับพนักงาน 

 
2. วัฒนธรรมที่เนนพันธกจิ (Mission culture) เปนวฒันธรรมที่ถูกกําหนดขึ้นมาโดยเนน

การดําเนนิการเพื่อใหบรรลุวสัิยทัศนและความมุงหมายทีช่ัดเจนขององคการ เพื่อใหไดประสิทธิผล
ที่ตองการ วัฒนธรรมองคการแบบนี้ไมตอบสนองสภาพแวดลอมภายนอกที่เปล่ียนแปลง ขอให
บรรลุประสิทธิผลที่ตั้งไวก็เพียงพอ 
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3. วัฒนธรรมที่เนนการมีสวนรวม (Clan culture) เปนวัฒนธรรมที่เนนการมีสวนเกีย่วของ
และการมีสวนรวมในงานของสมาชิกในองคการและมีการตอบโตกับสภาพแวดลอมภายนอก 
ที่เปล่ียนแปลงอยางรวดเรว็ ซ่ึงจะเสริมสรางความรับผิดชอบ และความรูสึกในการเปนเจาของ
องคการใหกับพนักงานเพื่อนําไปสูความผกูพันในองคการ 

 
4. วัฒนธรรมที่เนนสายการบังคับบัญชาหรือแบบระบบราชการ (Bureaucratic culture) 

เปนวัฒนธรรมองคการเนนการดําเนนิการภายใตสภาพแวดลอมที่มีเสถียรภาพ องคการประเภทนี ้
มีวัฒนธรรมที่จะสนับสนุนวธีิการในการทาํธุรกิจโดยใชความรวมมือกนัภายใตระเบยีบกฎเกณฑ 
นโยบาย สัญลักษณ พิธีการตาง ๆ และเนนที่ประสิทธิภาพ 
 
 วัฒนธรรมองคการ ตามแนวคิดของ Cummings and Worley (2001: 267-268) ไดอธิบายถึง
ลักษณะของวฒันธรรมองคการออกเปน 5 ลักษณะ ดังนี ้
 

1.  วัฒนธรรมองคการดานการเปดกวางทางความคิด หมายถึง องคการนั้นสงเสริมให
พนักงานในองคการยอมรับฟงความคิดเหน็ของบุคคลอื่น ไมมีการครอบงําทางความคิด พนักงาน
ทุกคนมีโอกาสเสนอความคิดตามมุมมองของตนเอง มีสวนรวมในการติดสินใจในเรื่องที่จะ 
มีผลกระทบตอผลงานของหนวยงาน และมีการติดตอส่ือสารแบบเปดกวาง 

 
2.  วัฒนธรรมองคการดานการเรียนรูอยางตอเนื่อง หมายถึง องคการนั้นจัดสภาพแวดลอม

ภายในองคการที่เอื้อใหพนกังานสามารถเรียนรูไดตลอดเวลา โดยการจดักิจกรรมที่หลากหลาย 
เพื่อสงเสริมใหเกิดการเรียนรู และพนักงานไดรับการปลูกฝงใหมีนิสัยใฝเรียนรู มีความสนับสนุน
กับการไดเรียนรูส่ิงใหม ๆ 

 
3.  วัฒนธรรมองคการดานการพัฒนาอยางตอเนื่อง หมายถงึ องคการสงเสริมใหพนักงาน 

มีความตระหนักถึงความสําคัญของการพัฒนางานเพื่อสามรรถแขงขันทางธุรกิจ พนกังานหาวิธีการ
ทํางานที่ดีขึ้นกวาเดิมอยูตลอดเวลาเพื่อใหไดสินคาและบริการที่มีคุณภาพ สรางความพึงพอใจใหแก
ลูกคา 
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4.  วัฒนธรรมองคการดานการกระจายอํานาจสูระดับปฏิบัติการ หมายถึง องคการนั้น
สงเสริมใหพนกังานมีอิสระทางความคิดและการกระทําเพื่อสรางคุณประโยชนใหแกองคการ 
พนักงานไดรับความเชื่อใจจากหวัหนาใหตัดสินใจในงานที่พนักงานรับผิดชอบได พนักงานไดรับ
การชื่นชมเมื่อปฏิบัติงานไดสําเร็จ และพนกังานไดรับการพัฒนาความรูและทักษะที่เพียงพอตอ 
การทํางานเพือ่สรางผลงานที่ดีทั้งในปจจบุันและอนาคต 

 
5.  วัฒนธรรมองคการดานการสนับสนุนการคนควาทดลอง หมายถึง องคการให 

การสนับสนุนและสงเสริมพนักงานใหมีความกลาเสี่ยง ไมกลัวความผิดพลาด เรียนรูจาก 
ความผิดพลาดเพื่อพัฒนาไปสูส่ิงที่ดีกวา และมีการใหรางวัลแกพนักงานที่มีความพยายาม 
คิดสรางสรรค และคนพบนวัตกรรมใหม ๆ  
 
วัฒนธรรมองคการของบริษทั ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  
 บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) เปนบริษัทที่ใหบริการดานการสื่อสารครบวงจร
และมุงตอบสนองลูกคาเปนหลัก ซ่ึงวัฒนธรรมองคการตามแนวคิดของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) เปนวิสัยทศันของบริษัทที่แสดงถึงคุณคาความเปน ทรู ที่พนักงานทกุคนสามารถ
แสดงออกในชีวิตประจําวัน และเปนแนวทางในการปฏบิัติหนาที่ โดยผูบริหารไดสงเสริมให
พนักงานทกุคนในองคการไดแสดงออกและตระหนกัถึงความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ  
โดยกําหนดออกมาเปนวัฒนธรรมองคการที่เรียกวา 4C  ซ่ึงประกอบดวย Credible (การเชื่อถือได), 
Creative (การสรางสรรค), Caring (การเอาใจใส), Courageous (การกลาคิดกลาทํา) เพื่อใหพนักงาน
ทุกคนนําไปปฏิบัติ เพื่อใหเกดิคุณคากับเพือ่นรวมงานและลูกคาตอไป (บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด, 2551) 
 
 วัฒนธรรมองคการของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดแบงออกเปน  
4 องคประกอบ ดังนี ้
 

1. การเชื่อถือได (Credible) หมายถึง การซื่อตรงและใหเกยีรติทุกคนและรวมกันทํางาน
เพื่อความสําเรจ็รวมกนั ส่ือสารอยางซื่อตรงและเนนถึงประโยชนของบริษัท ทําในสิ่งที่เหมาะสม
เพื่อลูกคา พรอมจะตัดสินใจและรับผิดชอบในการกระทํา 
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2. การสรางสรรค (Creative) หมายถึง พยายามเสาะหาแนวคิดใหมๆ และวิธีการใหมๆ  
ซ่ึงจะนํามาซึ่งผลิตภัณฑและบริการที่เปยมดวยคุณภาพ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกนัและกนั 
เพื่อเสริมสรางความเขมแข็งในการทํางานรวมกัน ทํางานดวยความทาทาย  ซ่ึงทําใหธุรกิจของเรา
พัฒนาไปสูความกาวหนาเหนือผูอ่ืน 

 
3. การเอาใจใส (Caring) หมายถึง การเชื่อมั่นวาพนกังานในองคการคือทรัพยสินที่มีคา

ของบริษัท ตั้งใจทํางานรวมกันดวยความสามัคคีและมอบสิ่งที่ถูกที่ควรใหกับลูกคา เพื่อนรวมงาน
และคูคาของเรา ปฏิบัติตอผูอ่ืนในลักษณะเดียวกับที่เราอยากใหผูอ่ืนปฏิบัติตอเรา ยอมรับผลงาน
และยนิดีในความสําเร็จของกันและกัน สรางสัมพันธภาพที่ยั่งยนืกับคูคา 

 
4. การกลาคิดกลาทํา (Courageous) หมายถึง ความปรารถนาที่แนวแนเพื่อพัฒนาองคการ

และเปนผูนําในตลาดการคา ปฏิบัติงานดวยความเด็ดเดี่ยว ประเมนิความเสี่ยงอยางสขุุมและเรียนรู
จากขอผิดพลาด ตระหนักวาโอกาสเกิดจากความรับผิดชอบและความรูสึกเปนเจาของในงานนัน้ๆ  
 
              จากการศึกษาทฤษฎี แนวคดิ และองคประกอบตาง ๆ นั้น ผูวิจัยจึงสนใจทีจ่ะศึกษา
วัฒนธรรมองคการของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ซ่ึงแบงวัฒนธรรมองคการ  
ออกเปน 4 องคประกอบ ไดแก การเชื่อถือได การสรางสรรค การเอาใจใส การกลาคิดกลาทํา 
เนื่องจากผูบริหารขององคการไดถายทอดเปนนโยบายหลัก โดยส่ือสารใหกับพนักงานไดรับทราบ
โดยทั่วกัน เพือ่ใหพนกังานไดปฏิบัติและปรับตัวเอง ใหเขากับวัฒนธรรมองคการไดอยางเหมาะสม 

 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัตงิาน 

 
ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน 
 
 ไดมีนักวิชาการหลายทานใหความหมายของผลการปฏิบัติงานไวดังตอไปนี ้
 
 เสนาะ  ติเยาว (2543: 118) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ระบบที่จัดทําขึ้นเพื่อหาคณุคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานที่จะระบุไดวาการปฏิบัติงานนั้น
ไดผลสูงกวาหรือต่ํากวาเงินที่จายใหสําหรบังานนั้น และสมรรถภาพในการพัฒนาตนเอง 
 



 

 

40 

 สมิต  สัชฌุกร (2542: 11) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
การประเมินคาความสําเร็จในการทํางานของพนักงาน เพื่อจะใชในการตัดสินใจใหรางวัลหรือ
ลงโทษ และใหคําปรึกษาหรือเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานของพนักงาน 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2544: 224) ไดใหความหมายของการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กิจกรรมทางดานการบริหารบุคคลที่เกี่ยวของกบัวิธีการที่หนวยงานจัดขึ้นเพื่อวัดผล 
การปฏิบัติงานของผูปฏิบัติทั้งดานคุณลักษณะและผลงานที่ไดปฏิบัติไปแลว 
  
 อรจรีย  ณ ตะกั่วทุง (2549: 354) ไดใหความหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง วิธีทางกลยุทธแบบบูรณาการในการสรางความสาํเร็จทีย่ั่งยืนใหกับองคกร ดวยการปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงานของคนที่ทํางานใหองคกร และดวยการพัฒนาความสามารถของทีมงานแตละ
บุคคล 
 
 จากความหมายของผลการปฏิบัติงานที่กลาวมาทั้งหมด ผูวิจัยสรุปความหมายของผล 
การปฏิบัติงานไดวา ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลงานและประสิทธิภาพในการทํางาน สามารถ
ทํางานไดบรรลุผลสําเร็จตามที่ตองการ ตามระยะเวลาทีก่ําหนด วดัจากการประเมนิผลการ
ปฏิบัติงานและประเมนิพฤตกิรรมหรือคุณลักษณะ  
 
วัตถุประสงคของการประเมินผลการปฏบิัติงาน 
 
 พิภพ  วชังเงิน (2547: 270-271) ไดกลาวถึงวตัถุประสงคของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
เปนเครื่องมือประกอบการพิจารณาดําเนนิการงานบุคคลหลายประการ โดยสามารถสรุปไดดังนี ้
 
 1.  การพัฒนาบุคคล เพื่อนําผลการประเมินไปใชในการวิเคราะหความสามารถของ
บุคลากร ถาพบวามีจุดแข็งตรงไหน จะไดสงเสริมเพิ่มทักษะและคณุลักษณะที่จําเปน เพื่อสรางขึ้น
เปนผูมีตําแหนงที่สูงขึ้น ถาพบวามีจะจดุออนหรือขอบกพรองดานใดกจ็ะไดปรับปรุงแกไข สงไป
อบรม 
 
 2.  การเลื่อนตําแหนง นําขอมูลทีไดจากการประเมินมาเปนประโยชนในการพิจารณา
เปรียบเทียบวาผูปฏิบัติงานคนใดมีความสามารถเหมาะสมตอตําแหนงที่กําลังตองการจะใหเล่ือน
สูงขึ้นไปมากกวากนั 
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 3.  การแตงตั้งโยกยาย สับเปลีย่นผูปฏิบัติงาน ผลการประเมินจะชีว้าผูใด  มีความรู 
ความสามารถ ความชํานาญเหมาะสมที่จะทํางานอะไร  
 
 4.  การเปลี่ยนเงนิเดือน ขอมูลที่ไดจากการประเมิน จะบงชีว้าผูใดปฏิบัติงานไดตํากวา 
หรือสูงกวาเกณฑมาตรฐานเพียงใด  
 
 5.  การปรับปรุงระบบวิธีการทํางานและอุปกรณการทํางาน การประเมินผล พบวา 
ไดผลงานต่ํากวา  ซ่ึงมิใชสาเหตุจากตวับุคคลผูปฏิบัติงาน แตเปนเพราะระบบ วิธีการทํางาน  
หรืออุปกรณเครื่องมือไมดี จะไดปรับปรุงแกไข 
 
 6.  ปรับปรุงการเลือกสรรบุคคลเขาทํางาน ถาประเมินผลแลว ปรากฏวาผลงานตกต่ํา 
เนื่องจากความรู ความสามารถของผูปฏิบัติงานไมตรงกับงาน ก็จะไดยอนไปพิจารณาปรับปรุง  
การสรรหาและคัดเลือกบุคคลเขาทํางานใหเหมาะสมยิ่งขึ้น 
 
 7.  แสดงผลงานดเีดน เพื่อพิจารณาใหรางวัลจงูใจ (Incentive award) เชน ประกาศ      
เกียรติคณุ 
 
 8.  ปรับปรุงผูที่มีผลงานต่ํา ผลการประเมินจะบอกใหทราบวา ใครควรจะไดรับ 
การปรับปรุงการทํางานหรือตักเตือน ลงโทษ ตลอดจนใหพนหนาที ่
 
 9.  พัฒนาความสมัพันธระหวางผูบริหารกับผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากตองรวมกันกําหนด
วัตถุประสงคของการปฏิบัติงาน ตองปรึกษาแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกันในเรื่องเปาหมาย
ของงานที่เปนมาตรฐาน 
 
ประเภทของการประเมินผลการปฏิบตังิาน 
 
 ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2541: 232) ไดกลาวถึง การประเมินความสามารถของบุคคล 
วาผูประเมินควรพิจารณาจากคุณลักษณะเจาะจงมากกวาที่จะมองคุณลักษณะทัว่ๆไป การประเมิน 
มีหลักเกณฑการประเมินแบงเปน 2 ประเภทคือ 
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1. การประเมินคณุลักษณะสวนบุคคล (Personal Traits Evaluation) เปนการประเมิน 
คุณลักษณะของบุคคลที่ตองการประเมินไดแก  คุณลักษณะที่มีผลตอความสําเร็จหรือลมเหลว 
ในการทํางาน เชน ปริมาณการผลิต คุณภาพการผลิต ความคิดริเร่ิม เปนตน 

 
2. การประเมินผลงานที่ปฏิบัติไปแลว (Contribution) เปนการประเมินผลงาน ทั้งเชิง 

คุณภาพและปริมาณของงานที่เคยปฏิบัติไปแลวโดยมวีิธีการตางๆเชน วิธีวิเคราะหหนาที่และ 
ความรับผิดชอบตาม ตําแหนงวิธีประเมินโดยผูประเมินหลายคน เปนตน 
 
วิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
 
 การประเมินผลการปฏิบัติงาน มีการประเมนิหลายวิธีดวยกัน ซ่ึง พิภพ  วชังเงิน (2547:  
270-271) ไดกลาวถึง วิธีการประเมินผลการปฏิบัติ ดังนี้ 
 
 1.  การประเมินดวยการเปรียบเทียบพนกังานดวยกัน (Employee comparison method)  
เปนการเปรียบเทียบกนัทีละคู แบงการประเมินเปน 3 ระดับ คือ ระดบัเฉลี่ย (Normal) ระดับสูงกวา
เฉลี่ย (Above normal) และระดับต่ํากวาเฉลี่ย (Below normal) แลวใชหลักเปรียบเทยีบทีละคู
สลับกันไปอยางทั่วถึง ก็จะไดผูปฏิบัติงานที่ดีที่สุด จนถึงดอยที่สุด โดยจัดอันดับ 
 
 2.  การประเมินดวยมาตรการการจัดอันดับแบบกราฟ (Graphic rating scales) ตองการ
ทราบคุณลักษณะใด กแ็บงชวงเปนระดับของคุณลักษณะนั้น แลวผูประเมินพิจารณาวาควรอยูชวง
ระดับใด เปนการใหคะแนนตามวิธีพิจารณาตามเครื่องวัด เกณฑที่นิยมใช กําหนดเปน 5 ระดับ  
เปนการกําหนดคุณลักษณะของผูปฏิบัติงาน แลวจําแนกแตละคุณลักษณะออกเปนระดับ วิธีนี ้
จะถามคุณลักษณะใด ก็เขียนคุณลักษณะนั้นไว แลวมีระดับความเขมความถี่ โดยแบงชวงเปนระดับ
แลวมีคําบรรยายอยูขางใต  
 
 3.  การประเมินดวยการใชแบบสํารวจรายการ (Check list) มีรายการใหผูประเมิน 
กาเครื่องหมายในรูป ใช หรือ ไมใช หรือมีลักษณะเปนมาตราสวน ประมาณคามากทีสุ่ด มาก  
ปานกลาง นอย นอยที่สุด 
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 4.  การประเมินดวยการบันทึกเหตุการณวิกฤต (Critical incidents) เหตุการณบางอยาง 
ที่เกิดขึ้นในองคการ และไดบงบอกใหเหน็คุณลักษณะสําคัญของพนักงานตางๆ ที่เกี่ยวของ 
ในเหตุการณนัน้ เปนการบนัทึกเหตกุารณสําคัญ เพื่อประเมินพฤตกิรรมตางๆ อีกประการหนึ่งจด
บันทึกปริมาณงาน ใชกับงานประจําที่ทําตามแบบแผน ทาํซ้ําๆ กัน เชน งานเก็บเอกสาร งานพิมพ 
นับจํานวนงานที่ทําไดตอวนัหรือเดือน เมือ่ถึงเวลาประเมินก็นําผลที่ไดมาเปรียบเทยีบกับเกณฑ
มาตรฐาน 
 
 5.  การเปรียบเทยีบจากผูประเมนิหลายคน (Multi person comparisons) นํามาจัดลําดับหรือ
ประเมินโดยกลุม (Group appraisal) วิธีนี้แตงตั้งผูประเมนิหลาย ๆ คนรวมกันพจิารณาในรูปของ
คณะกรรมการ 
 
 6.  การประเมินโดยวิธีสอบถามผูบังคับบัญชา (Field review) 
 
 7.  การประเมินโดยวิธีการเขียนความคิดเห็น (Free from essay) ใหผูบังคับบัญชา 
และผูประเมินหลายๆ คน เขยีนขอความแสดงความคิดเห็นเกีย่วกับตวัพนักงาน 
 
 8.  สังคมมิติ ถาเพื่อนรวมงานจํานวนไมมาก ใหทุกคนหาดาว คือ หาวาใครดีเดน มีผูนยิม
มากที่สุด จะหาอันดับ 2, 3, 4 ดวยก็ได โดยใหทุกคนในหนวยงานนัน้เลือกวา ตองการใหใคร 
เปนอันดับ 1, 2, 3, 4 ตางคนเขียนใสกระดาษใหกรรมการนํามาหาสถิติวาใครไดอันดบั 1 มากที่สุด 
 
 9.  การเขียนเรยีงความ (Written essays) เขียนขอความเกีย่วกับศักยภาพ ผลการปฏิบัติงาน
ในอดีต จุดแขง็ จุดออน การปรับปรุงตัวเองของผูถูกประเมิน 
 
การประเมินผลการปฏิบัตงิานของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
  
 สําหรับบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ที่ทําการศึกษาวจิัย ไดมีแบบประเมนิผล
การปฏิบัติงาน สําหรับพนักงานในองคการ ที่ใชวัดผลการปฏิบัติงานประจําป ในทุก ๆ เดือน
ธันวาคม ซ่ึงใชเพื่อพิจารณาปรับเล่ือนตําแหนงงาน แบบประเมินผลการปฏิบัติงานนี้จัดทําโดยฝาย
ทรัพยากรบุคคล โดยมีหลักเกณฑในการประเมิน 2 ลักษณะ คือ ประเมินเปาหมายในการปฏิบัติงาน
และประเมนิพฤติกรรมหรือคุณลักษณะ (บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั, 2551) โดยแตละหวัขอ
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หลักจะมีองคประกอบยอย ที่ใชพิจารณาประเมิน ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงานตามแนวคดิของ
บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) ไดแบงประเภทของการประเมินออกเปน 2 ลักษณะ ดังนี ้
 

1. เปาหมายในการปฏิบัติงาน (Individual Business Target) เปนการประเมินระดับ 
ความสําเร็จในการปฏิบัติงานเทียบกับเปาหมายที่ไดตั้งไว 

 
2. พฤติกรรมหรือคุณลักษณะ (True Core Competency) เปนการประเมนิพฤติกรรม 

ที่แสดงออกเทยีบกับพฤติกรรมที่คาดหวัง ซ่ึงประกอบดวยการประเมนิพฤติกรรมหรือคุณลักษณะ 
7 องคประกอบ ดังนี ้
 
  2.1  ความมุงเนนผลสําเร็จในงาน หมายถึง ความปรารถนาและตองการใหงาน
บรรลุผลสําเร็จมีความมุงมัน่ที่จะทํางานที่ทาทายใหประสบความสําเร็จตามวัตถุประสงคที่ได 
วางไว  หรือเพือ่ใหเกนิมาตรฐานที่กําหนดไว 
  
  2.2  การทํางานเปนทีมและการใหความรวมมอื หมายถึง การใหรวมมือและสนับสนุน
ใหเกิดความสมัพันธกันระหวางสมาชิกภายในทีมและระหวางทีม โดยมุงเนนขจดัอุปสรรคในการ
ทํางานโดยกระตุนและเสริมสรางความรวมมือกันเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จในเปาหมายของทีม 
ในแนวทางทีม่ีประสิทธิผลที่สุด 
 
  2.3  การสื่อสาร หมายถึง การแสดงความเห็น หรือนําเสนอขอมูลไดอยางชดัเจน
ครบถวน และตรงประเด็น โดยใชขอความ รูปแบบ และวิธีการสื่อความไดอยางเหมาะสม  
สามารถเก็บขอมูล ประเด็นสําคัญ วิเคราะหผูฟงและใชวธีิการที่เหมาะสมในการโนมนาวผูฟง 
  
  2.4  ความคิดสรางสรรค หมายถึง เสนอแนวทางใหม ๆ และเปดรับความคดิใหมๆ  
ที่เปดกวาง เพือ่ศึกษา คนควา คิดริเร่ิม สรางวิธี สรางโอกาส เพื่อพัฒนาและปรับปรุงสิ่งใหมๆ  
ในองคการ  
 
  2.5  การแกไขปญหาและการตัดสินใจ หมายถึง การวิเคราะห ตัดสินใจ รวมถึงการหา
แนวทางในการแกไข โดยสามารถตัดสินใจไดในพื้นฐานของปญหาที่เกิดขึ้นได  
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  2.6  การบริหารการเปลี่ยนแปลง หมายถึง เขาใจถึงสาเหตุของการเปลี่ยนแปลง และ
สามารถปรับทัศนคติและวธีิการทํางานใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได รวมถึง 
การสนับสนุนและการใหความชวยเหลือ เพื่อผลักดันองคการ สามารถจัดการกับความเปลี่ยนแปลง
นั้นได  
        
  2.7  การมุงเนนลูกคา หมายถึง การเขาใจและตระหนกัถึงความสําคัญของการเสนอ
สินคาและการใหบริการที่มคีุณภาพแกลูกคาและหนวยงานทั้งภายในและภายนอก 
 
 จากการศึกษาทฤษฎี แนวคิด และองคประกอบตางๆ น้ัน ผูวิจยัจึงสนใจที่จะศึกษา 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ซ่ึงแบงการประเมินผล
การปฏิบัติงานโดยมีหลักเกณฑในการประเมิน 2 ลักษณะ คือ การประเมินผลงานการปฏิบัติงาน
และประเมนิพฤติกรรมหรือคุณลักษณะ เนื่องจากการประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัท ทรู  
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เปนเครื่องมือในการควบคุมการทํางานของพนักงานใหเปนไปตาม
วัตถุประสงค หรือมาตรฐานการทํางานที่กาํหนดไว สามารถนํามาใชในการพิจารณาในดาน 
การเลื่อนตําแหนง ปรับคาจาง รวมถึงการกําหนดโครงการฝกอบรมและพัฒนาพนักงานไดอยาง
ถูกตองตามความจําเปนตอไปได 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําและผลการปฏิบัตงิาน 
 
 Geyer and Steyrer (1998) ไดทําการศึกษาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบภาวะ
ผูนําการแลกเปลี่ยนของพนกังานธนาคารในประเทศเยอรมัน ธนาคารจํานวน 20 แหง โดยศึกษา 
กับกลุมตัวอยางจํานวน 1500 คน จากการศกึษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนํา 
การแลกเปลี่ยน มีความสัมพนัธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 กนกวรรณ  กอบกุลธนะชัย (2546) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางเชาวอารมณ 
ภาวะผูนํากับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาในโรงงานอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยศึกษากับ
กลุมตัวอยางจาํนวน 162 คน จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน 
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 เกียรติคณุ  วรกุล (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธิ์และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมประกอบ 
ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส โดยศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 144 คน จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนํา 
การเปลี่ยนแปลงและภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนมีความสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
  
 จิตราภรณ  อักษรเลข (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ภาวะผูนํา 
และผลการปฏิบัติงานของหวัหนางานระดบักลาง โดยศกึษากับกลุมตัวอยางจํานวน 155 คน  
จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน มีความสัมพันธกบั
ผลการปฏิบัติงานเชิงบวก โดยภาวะผูนําสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 23 
 
 ชาครียา  สีทอง (2547) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ บุคลิกภาพ ทัศนคติ
ตองานบริการกับผลการปฏบิัติงานของผูบริหารระดับกลางของธนาคาร โดยศึกษากบักลุมตัวอยาง
คือ ผูบริหารระดับกลางในธนาคาร จากการศึกษาพบวา ผูบริหารระดับกลางมีภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงสมัพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 ดวงใจ  นิลพนัธ (2543) ไดทําการศึกษาระดับของภาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง และ 
ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน ของผูบริหารในบริษัทกลุมธุรกิจสื่อสารโทรคมนาคม โดยศึกษากับ 
กลุมตัวอยางจาํนวน 263 คน จากการศึกษาพบวา ผูบริหารสวนใหญมภีาวะผูนําแบบเปลี่ยนแปลง 
และภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยูในระดับปานกลาง 
 
              ปวริศา  เนียรภาค (2551) ไดทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนํา บุคลิกภาพ การเหน็คุณคาแหง 
ตน ความสามารถในการตัดสินใจกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาพนกังานตอนรับบนเครื่องบิน
บริษัท การบินไทย จํากัด (มหาชน) โดยศึกษากับกลุมตัวอยาง จํานวน 189 คน จากการศึกษาพบวา 
ภาวะผูนําของหัวหนางานมคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน โดยภาวะผูนําสามารถรวมกัน
พยากรณ ผลการปฏิบัติงาน ไดรอยละ 55.3 
 
 รัตติกรณ  จงวศิาล (2553) ไดทําการศึกษาภาวะผูนํา จิตวญิญาณในการทํางาน ผลการ
ปฏิบัติงานและบรรษัทภิบาล โดยศึกษากบักลุมตัวอยาง คือ ผูบริหารระดับกลางในกลุมบริษัท  
ซีพี ออลล จํากัด (มหาชน) จํานวน 240 คน จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนําของผูบริหารระดับกลาง 
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มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน โดยภาวะผูนําสามารถรวมกันพยากรณผลการ
ปฏิบัติงาน ไดรอยละ 69 
 
 รัตนรักษ  ศรียาภัย (2553) ไดทําการศึกษาเรื่องภาวะผูนํา จิตวิญญาณองคการ กับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนาพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน บริษัทการบินไทย จัด (มหาชน) โดยศกึษากบั
กลุมตัวอยางจาํนวน 140 คน จากการศึกษาพบวา ภาวะผูนาํของหัวหนาพนักงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน 
 
 สุจิตรา  จิตตะเสน และคณะ (2548) ไดทําการศึกษาปจจยัที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานบรษิทั คอนอโค (ประเทศไทย) โดยศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 134 คน จากการศึกษา
พบวา ปจจัยภาวะผูนํามีความสัมพันธเชิงบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับการสือ่สารระหวางบุคคลและผลการปฏิบตัิงาน 
 
             นิยม  ตั้งปรีชาพาณชิย (2545) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางความพงึพอใจ 
ในการติดตอส่ือสารกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล  
วิทยาเขตสวนกลาง โดยศึกษากับกลุมตวัอยางจํานวน 827 คน จากการศึกษาพบวา การสื่อสาร 
โดยการใชอิเล็กทรอนิกสเมลล คุณภาพของสื่อ ขอมูล มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
โดยการสื่อสารสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน ไดรอยละ 91.3 
 
             ปวย  อวิโรธนานนท และ ปยะมาศ  เจริญสิน (2547) ไดทําการศึกษาแนวคดิและวิธีปฏิบัติ
ในการนําระบบการบริหารผลการปฏิบัติงานมาใชในองคการ กรณีศึกษา บริษัท ดีดีเค (ประเทศ
ไทย) จํากัด โดยศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 250 คน จากการศึกษาพบวา การสื่อสารภายใน
องคการมีความสัมพันธกับการบริหารผลการปฏิบัติงาน 
 
 มธุรส  สุขพงษไทย (2522) ไดทําการศึกษาคุณลักษณะ และวิธีการสื่อสารภายในองคการ 
ความพึงพอใจ ที่มีตอผลการปฏิบัติงานของบริษัท ควิก พีซี เน็ตเวิรค จํากัด โดยศึกษากับ 
กลุมตัวอยางซึง่เปนผูบริหารระดับสูงและระดับกลาง จากการศึกษาพบวา ผูบริหารมีการสื่อสาร 
จากบนลงลางและนําระบบการสื่อสารทางไอทีมาประยกุตเขากับการทํางาน ทําใหมีการจายงาน
และตามงานเปนไปอยางมีระบบและมีประสิทธิภาพมาก 
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 สัมฤทธิ์  นามสงา (2541) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการติดตอส่ือสาร
กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารสถานีตํารวจภูธร สังกัดสํานักงานตาํรวจภาค 2 โดยศึกษากับ 
กลุมตัวอยางจาํนวน 80 คน จากการศึกษาพบวา การตดิตอส่ือสารระหวางผูกํากับ รองผูกํากับ 
การ และสารวตัรแบบเปนทางการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน   
 
 สาธิมน  ศิริสมบูรณเวช (2541) ไดทําการศึกษาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอผลการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครสาธารณสุข จังหวัดสุพรรณบุรี โดยศึกษากับกลุมตัวอยางจาํนวน 212 คน จากการศึกษา
พบวา การสื่อสารดานขอมูลขาวสาร มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน โดยการสื่อสารสามารถ
รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติ ไดรอยละ 33.68 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับวัฒนธรรมองคการและผลการปฏบิัติงาน 
 
 Petty (1995) ไดทําการศึกษาถึงความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน
ขององคการของโรงงานผลิตเครื่องใชไฟฟา โดยศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 12 บริษัท จาก
การศึกษาพบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 ดรุณี  วัฒฐานะ (2541) ไดทาํการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการกับ 
ผลการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอในเขตการศกึษา 12 โดยศกึษา
กับกลุมตัวอยางจํานวน 249 คน จากการศกึษาพบวา วัฒนธรรมองคการโดยรวมและรายดาน  
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของขาราชการในสํานักงานการประถมศึกษาอําเภอ  
 
 นงลักษณ  เรือนทอง (2536) ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมองคการ 
กับผลการปฏิบัติงาน โดยศกึษากับกลุมตัวอยางคือศึกษาธิการอําเภอ จากการศึกษาพบวา 
วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน 
 
 เบญจมาศ  โรจนธนกิจ (2546) ไดทําการศกึษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถ
ของตนเอง วฒันธรรมองคการ ความยุติธรรมในองคการกับผลการปฏิบัติงาน โดยศึกษากับ 
กลุมตัวอยางจาํนวน 142 คน จากการศึกษาพบวา วฒันธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวก 
กับผลการปฏิบัติงาน  
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 สุจิตรา  จิตตะเสน และคณะ (2548) ไดทําการศึกษาปจจยัที่มีผลตอการปฏิบัติงานของ
พนักงานบรษิทั คอนอโค (ประเทศไทย) โดยศึกษากับกลุมตัวอยางจํานวน 134 คน จากการศึกษา
พบวา วฒันธรรมองคการมีความสัมพันธเชงิบวกกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน  
 
 จากการทบทวนงานวจิัยที่เกีย่วของ พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงานและสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน  
(ปวริศา  เนยีรภาค, 2551; รัตติกรณ  จงวิศาล, 2553; รัตนรักษ  ศรียาภยั, 2553) การสื่อสารระหวาง
บุคคลมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และสามารถรวมกันทํานายผลการปฏิบัติงาน
ของผูบังคับบัญชาระดับตน (นิยม  ตั้งปรีชาพาณิชย, 2545; สาธิมน  ศิริสมบูรณเวช, 2541)  
และวัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน (นงลักษณ  เรือนทอง, 2536; 
เบญจมาศ  โรจนธนกิจ, 2546)  ดังนั้น ผูวิจยั จึงไดนํามาเปนแนวทางในการศึกษาในการวิจยัคร้ังนี ้
เพื่อใหไดขอมลูที่เปนประโยชนในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานขององคการตอไปได 
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กรอบแนวคิดท่ีใชในการวิจัย 
 

                  ตัวแปรอิสระ             ตัวแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาวะผูนาํ 

-    ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ
ผูใตบังคับบัญชา 

-    ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 

-    ดานการมีศลีธรรมในการประกอบการ 

-    ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ 
-    ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม 

-    ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 

วัฒนธรรมองคการ 

- ดานการเชื่อถือได  
- ดานการสรางสรรค  
- ดานการเอาใจใส 
- ดานการกลาคดิกลาทํา 

การสื่อสารระหวางบุคคล 
- ดานการเปดเผยตนเอง  

- ดานความเห็นอกเห็นใจคูส่ือสาร  

- ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร  

- ดานการมีทัศนคติทางบวกในการสื่อสาร  

- ดานการใหความเทาเทียมในการสื่อสาร  

ผลการปฏบิัตงิาน 
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สมมติฐานในการวิจัย 
 

สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนํา มคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน 
บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน)   
 

สมมติฐานที่ 2  การสื่อสารระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ 
ผูบังคับบัญชาระดับตนบริษทั ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)   

 
สมมติฐานที่ 3  วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา 

ระดับตนบริษทั ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)   
 
สมมติฐานที่ 4  ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ สามารถรวม 

พยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยเชงิความสัมพันธ (Correlation Research) มีวตัถุประสงค 
เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน 
ของผูบังคับบัญชาระดับตน ศึกษาความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล 
วัฒนธรรมองคการ กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน รวมทั้งศึกษาตัวพยากรณ 
ที่สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัตงิานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) ทั้งนี้ผูวิจัยไดดําเนินการตามลําดับ ดังนี้ 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
ประชากรที่ใชในการวิจัย คือ ผูบังคับบัญชาระดับตน ที่ปฏิบัติหนาที่ในฝายบริการลูกคา

ทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) มีจํานวนประชากรทั้งสิ้น 2,000 คน (ขอมูล 
ณ เดือนมนีาคม 2553) มีทั้งหมด 6 แผนก ประกอบดวยแผนก Mobile Contact Center แผนก 
Internet Contact Center แผนก Consumer & Premium Contact Center แผนก Operation Support  
& System Solution แผนก Collection & Debt Control แผนก Tele Revenue 
 
 สําหรับขนาดของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัทําการคํานวณหาขนาด 
กลุมตัวอยาง (Sample Size) โดยใชตารางประมาณขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie and Mogan 
(1970 อางถึงใน พิชิต ฤทธิ์จรูญ, 2544) จะไดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจยัคร้ังนีจ้ํานวนทั้งสิ้น 
322 คน ซ่ึงเปนตัวแทนของประชากรที่ศึกษาวิจยัคร้ังนี ้
 
 เนื่องจากจํานวนพนักงานมีการกระจายตัวท่ีแตกตางกัน และเพื่อใหไดกลุมตัวอยางทีม่ี 
การกระจายของขอมูลที่ครอบคลุมและเหมาะสม ผูวิจยัจึงทําการสุมกลุมตัวอยางโดยใชวิธีการสุม
แบบชั้นภูมิอยางมีสัดสวน (Stratified Random Sampling) จากแตละหนวยงานภายใตฝายบริการ
ลูกคาทางโทรศัพท โดยอิงสดัสวนของแตละแผนก และไดทําตารางการเทียบสัดสวนเพื่อกําหนด
จํานวนของกลุมตัวอยางในแตละแผนก  
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หลังจากนัน้ผูวิจัยจึงทําการสุมตัวอยางใชวิธีการสุมแบบงาย (Sample Random Sampling) 
จากการใชโปรแกรมคอมพวิเตอรสุมบัญชีรายช่ือพนักงานที่ไดรับขอมูลจากฝายทรพัยากรบุคคล 
เพื่อใหไดจํานวนกลุมตวัอยางตามที่กําหนด ดังนี ้

 
ตารางที่ 1  จํานวนประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 

 ชื่อแผนก           จํานวนประชากร  จํานวนกลุมตวัอยาง  
แผนก Mobile Contact Center         840            122 
แผนก Internet Contact Center                                       345              57 
แผนก Consumer & Premium Contact Center               342              50 
แผนก Operation Support & System Solution               186                           39 
แผนก Collection & Debt Control         232                                        42 
แผนก Tele Revenue           55                                         12 

                                         รวม      2,000               322  

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 

  
 การวิจยัคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบง
ออกเปน 5 ตอน ดังนี ้
 
 ตอนที่ 1   แบบสอบถามขอมูลทั่วไป ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงประสบการณ  
การทํางาน เปนแบบเติมขอความและตรวจรายการ (Check List) สวนนี้เปนเพยีงขอมูลพื้นฐาน 
เพื่อใหเขาใจงานวิจยัเพิ่มขึน้ ไมไดมาวิเคราะหรวมกับตวัแปรอื่น 
 

ตอนที่ 2  แบบวัดภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาระดับตน ในการวจิัยคร้ังนี้ผูวิจยัใชแบบวัด 
ภาวะผูนํา 6 องคประกอบของรัตติกรณ จงวิศาล (2549) จํานวน 30 ขอ เปนแบบวัดมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับ จากการแสดงพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาระดับตน ไดแก บอยมาก คอนขาง
บอยมาก บางครั้ง นาน ๆ คร้ังและไมเคยเลย โดยแบบวดัภาวะผูนําประกอบดวย 6 องคประกอบ  
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี ้
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ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา    ประกอบดวยขอคําถาม 7 ขอ (ขอ 1-7) 
ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน             ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ (ขอ 8-13) 
ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ             ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ (ขอ 14-18) 
ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ             ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ (ขอ 19-22) 
ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม             ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ (ขอ 23-27) 
ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ             ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ (ขอ 28-30)

  
ตอนที่ 3  แบบวัดการสื่อสารระหวางบุคคล เปนแบบวัดทีผู่วิจัยพัฒนาจากแบบสอบถาม 

ของณิชมน จนัทรทองแกว อางอิงตามแนวคิดของ Devito (1992) ประกอบดวยขอคําถามจํานวน  
21 ขอ เปนแบบวัดมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จากการแสดงพฤติกรรมของผูบังคับบัญชา
ระดับตน ไดแก บอยมาก คอนขางบอยมาก บางครั้ง นาน ๆ คร้ัง และไมเคยเลย โดยแบงแบบวดั
ออกเปน 5 ดาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี ้
 

ดานการเปดเผยตนเอง               ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ (ขอ 1-5)
 ดานความเห็นอกเห็นใจคูส่ือสาร              ประกอบดวยขอคําถาม 6 ขอ (ขอ 6-11) 

ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร              ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ (ขอ 12-16)
 ดานการมีทัศนคติทางบวกในการสื่อสาร             ประกอบดวยขอคําถาม 1 ขอ (ขอ 17) 

ดานการใหความเทาเทียมในการสื่อสาร             ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ (ขอ18- 21)
   

ตอนที่ 4  แบบวัดวัฒนธรรมองคการเปนแบบวัดที่ผูวจิัยสรางขึ้นเอง โดยใชวัฒนธรรม
องคการของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เปนแนวทางในการสรางขอคําถาม ซ่ึงมี 
ขอคําถามจํานวน 24 ขอ เปนแบบวดัมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จากการแสดงพฤติกรรมของ
ผูบงัคับบัญชาระดับตน ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด โดยแบงแบบวัดออกเปน  
4 ดาน ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี ้

 
 ดานการเชื่อถือได    ประกอบดวยขอคําถาม  8 ขอ (ขอ 1- 8) 
 ดานการสรางสรรค    ประกอบดวยขอคําถาม  5 ขอ (ขอ 9 - 13) 
 ดานการเอาใจใส    ประกอบดวยขอคําถาม  6 ขอ (ขอ14 - 19) 
 ดานการกลาคดิกลาทํา    ประกอบดวยขอคําถาม  5 ขอ (ขอ20 - 24) 
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ตอนที่ 5  แบบวัดผลการปฏิบัติงาน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางเอง โดยใชหัวขอ 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เปนแนวทางในการ
สรางขอคําถาม ซ่ึงมีขอคําถามจํานวน 34 ขอ เปนแบบวดัมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จาก 
การแสดงพฤตกิรรมของผูบังคับบัญชาระดับตน ไดแก มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย นอยที่สุด  
ซ่ึงมีรายละเอียด ดังนี ้

 
ดานผลงาน             ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 1- 4) 
ดานการมุงเนนผลสําเร็จในงาน           ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 5 - 8) 
ดานการทํางานเปนทีมและการใหความรวมมือ   ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 9 - 12) 
ดานการสื่อสาร             ประกอบดวยขอคําถาม 5 ขอ (ขอ 13 - 17) 
ดานความคดิสรางสรรค            ประกอบดวยขอคําถาม 3 ขอ (ขอ18 - 20) 
ดานการแกไขปญหาและการตัดสินใจ          ประกอบดวยขอคําถาม 4 ขอ (ขอ 21 - 24) 
ดานการบริหารการเปลี่ยนแปลง           ประกอบดวยขอคําถาม 8 ขอ (ขอ 25 - 29) 
ดานการมุงเนนลูกคา            ประกอบดวยขอคําถาม 8 ขอ (ขอ 30 - 34) 
 
โดยขอคําถามในสวนที่ 2 และ 3 เปนขอคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา ใหเลือก  

5 ระดับ  มีเกณฑในการใหคะแนนดังนี ้
 
      ตัวเลือกตอบ                  ขอคําถามทางบวก        
                                                                              (คะแนน)         

บอยมาก      5   
คอนขางบอยครั้ง    4  
บางครั้ง     3  
นาน ๆ คร้ัง    2  
ไมเคยเลย    1  
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 ขอคําถามในสวนที่ 4 และ 5 เปนขอคําถามแบบมาตราสวนประมาณคา ใหเลือก 5 ระดับ  
มีเกณฑในการใหคะแนนดังนี้ 
 

ตัวเลือกตอบ                  ขอคําถามทางบวก        
                                                                              (คะแนน)         

มากที่สุด      5   
มาก      4  
ปานกลาง    3  
นอย      2  
นอยที่สุด    1  

 
 ในการพจิารณาระดับภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ และผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน ผูวจิัยไดจัดระดับคะแนนออกเปน 5 ระดับ ดวยวิธีการ 
หาความกวางของอันตรภาคชั้น โดยสูตรการหาความกวางของอันตรภาคชั้น (บุญเรียง  ขจรศิลป, 
2542: 12-13) คือ  
 

ความกวางของอันตรภาคชัน้ = คะแนนรวมสงูสุด - คะแนนรวมต่ําสุด 
            จํานวนระดับ 

  =  5 - 1        
                        5 

     =           0.88 
 
 ซ่ึงสามารถนํามาใชเปนหลักเกณฑเพื่อแปลความหมายของคาคะแนนเฉลี่ยไดดังนี ้

 
4.21 - 5.00 หมายถึง        มีคาเฉลี่ยในระดับสูงมาก 
3.41 - 4.20  หมายถึง  มีคาเฉลี่ยในระดับสูง 
2.61 - 3.40  หมายถึง  มีคาเฉลี่ยในระดับปานกลาง 
1.81 - 2.60  หมายถึง  มีคาเฉลี่ยในระดับต่ํา 
1.00 - 1.80  หมายถึง  มีคาเฉลี่ยในระดับต่ํามาก 
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จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถนํามาพิจารณาระดับภาวะผูนําแตละดานตามชวงคะแนน
เฉลี่ยไดดังตอไปนี ้

 
 คะแนน  4.21 - 5.00 หมายถึง    ภาวะผูนําอยูในระดบัสูงมาก 
 คะแนน  3.41 - 4.20  หมายถึง   ภาวะผูนําอยูในระดับสูง 

คะแนน  2.61 - 3.40  หมายถึง   ภาวะผูนําอยูในระดับปานกลาง 
 คะแนน  1.81 - 2.60  หมายถึง   ภาวะผูนําอยูในระดับต่ํา 
 คะแนน  1.00 - 1.80  หมายถึง   ภาวะผูนําอยูในระดับต่ํามาก 

 

จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถนํามาพิจารณาระดับการสื่อสารระหวางบุคคลแตละดาน
ตามชวงคะแนนเฉลี่ยไดดังตอไปนี ้

 
คะแนน 4.21 - 5.00    หมายถึง   การสื่อสารระหวางบุคคลอยูในระดับสูงมาก 
คะแนน 3.41 - 4.20   หมายถึง   การสื่อสารระหวางบุคคลอยูในระดับสูง 
คะแนน 2.61 - 3.40   หมายถึง   การสื่อสารระหวางบุคคลอยูในระดับปานกลาง 
คะแนน 1.81 - 2.60   หมายถึง   การสื่อสารระหวางบุคคลยูในระดับต่ํา 
คะแนน 1.00 - 1.80   หมายถึง   การสื่อสารระหวางบุคคลอยูในระดับต่ํามาก 
 
จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถนํามาพิจารณาระดับวัฒนธรรมองคการแตละดานตามชวง

คะแนนเฉลี่ยไดดังตอไปนี ้
 
คะแนน 4.21 - 5.00   หมายถึง   วัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูงมาก 
คะแนน 3.41 - 4.20   หมายถึง   วัฒนธรรมองคการอยูในระดับสูง 
คะแนน 2.61 - 3.40   หมายถึง   วัฒนธรรมองคการอยูในระดับปานกลาง 
คะแนน 1.81 - 2.60   หมายถึง   วัฒนธรรมองคการอยูในระดับต่าํ 
คะแนน 1.00 - 1.80   หมายถึง   วัฒนธรรมองคการอยูในระดับต่าํมาก 



 

 

58 

จากหลักเกณฑดังกลาวสามารถนํามาพิจารณาระดับผลการปฏิบัติงานแตละดานตามชวง
คะแนนเฉลี่ยไดดังตอไปนี ้

 
คะแนน 4.21 - 5.00   หมายถึง   ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงมาก 
คะแนน 3.41 - 4.20   หมายถึง   ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
คะแนน 2.61 - 3.40   หมายถึง   ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
คะแนน 1.81 - 2.60   หมายถึง   ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํา 
คะแนน 1.00 - 1.80   หมายถึง   ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับต่ํามาก 
 

การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
 

การวิจยันี้มีการตรวจสอบเพือ่หาคุณภาพเครื่องมือ โดยมีขั้นตอนดังนี ้
 
1.   ผูวิจัยนําแบบวดัที่สรางขึ้นไปตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของแบบวัด  

โดยผูวิจยัไดนาํไปเสนอตอผูเชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) 
หลังจากนัน้ทาํการปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชี่ยวชาญ 

 
2.   ผูวิจัยไดนําแบบวัดไปทดลองใชกับกลุมตวัอยางที่มีลักษณะคลายกับกลุมของประชากร

ที่ทําการศึกษา จํานวน 30 คน และนําผลทีไ่ดจากการทดสอบมาตรวจสอบคุณภาพของขอคําถาม
และหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัด 

 
 3. ตรวจสอบคาอํานาจจําแนก และหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัด โดย 
ทําการวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก โดยการหาคา Item-total Correlation และคาความเชื่อมั่น 
โดยใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบารค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
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ผลการวิเคราะหหาคาความเชื่อมั่นของแบบวัดและการหาคาอํานาจจําแนก โดยการหาคา  
Item-total Correlation มีรายละเอียด ดังนี ้
 

1. แบบวัดภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาระดับตน  ผูวิจยัไดใชแบบวัดภาวะผูนํา  
6 องคประกอบของรัตติกรณ จงวิศาล (2549) แบงเปน 6 องคประกอบ จํานวน 30 ขอ มีคา 
ความเชื่อมั่นโดยรวมทั้งฉบบัเทากับ .943 และมีคา Item-total Correlation อยูระหวาง .141 - .812 
(รายละเอยีดอยูในภาคผนวก ค) สําหรับขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกต่าํกวา .3 ผูวิจัยไดทําการ
ปรับปรุงขอคําถามและใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาของแบบวัดอกีครั้ง  
แลวจึงนําไปใชกับกลุมตัวอยาง 

 
2. แบบวัดการสื่อสารระหวางบุคคลของผูบังคับบัญชาระดับตน เปนแบบวัดที่ผูวจิัยได 

พัฒนามาจากแบบวัดของณชิมน จันทรทองแกว ตามแนวคิดของ Devito (1992) แบงเปน 5 ดาน 
จํานวน 21 ขอ มีคาความเชื่อมั่นโดยรวมทัง้ฉบับเทากับ .953 และมีคา Item-total Correlation  
อยูระหวาง .397 - .858 (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ค) 
 

3. แบบวัดวัฒนธรรมองคการของผูบังคับบัญชาระดับตน เปนแบบวดัที่ผูวิจัยไดสรางขึน้ 
ตามแนวคิดของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) แบงเปน 4 ดาน จาํนวน 24 ขอ ความเชื่อมั่น
โดยรวมทั้งฉบับเทากับ .981 และมีคา Item-total Correlation อยูระหวาง .701 - .928  (รายละเอยีด
อยูในภาคผนวก ค) 
 

4. แบบวัดผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน เปนแบบวดัที่ผูวิจัยไดสรางขึน้ 
ตามแนวคิดของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) แบงเปน 8 ดาน จํานวน 34 ขอ  
ความเชื่อมั่นโดยรวมทั้งฉบบัเทากับ .970 และมีคา Item-total Correlation อยูระหวาง .400  
- .930  (รายละเอียดอยูในภาคผนวก ค) 
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การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 วิธีการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยั มีดังนี ้
  

1. ทําหนังสือเพื่อขออนุญาตเกบ็ขอมูลจากคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
ไปยังฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เพื่อใชเปนกลุมตัวอยาง
ในการวิจัย  
 

2. สงแบบสอบถามสงไปยังกลุมตัวอยางแตละแผนก เพื่อตอบแบบสอบถาม โดยขอ 
ความรวมมือใหกลุมตัวอยางสงกลับมายังผูวิจัย ใชเวลาในการรวบรวมแบบสอบถามคืน 2 สัปดาห 
 

3. ติดตามเก็บรวบรวมไดแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 322 ชุด คิดเปน 100เปอรเซ็นต  
เปนแบบสอบถามที่ตอบครบถวนสมบูรณ สามารถนํามาวิเคราะหไดทั้งหมด 322 ชุด จากนัน้นํา
แบบสอบถามมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว แลวนําดาํเนินการวิเคราะหทางสถิติดวย
โปรแกรมคอมพิวเตอร 

 
การวิเคราะหขอมูล 

 
 ผูวิจัยไดนําขอมูลที่เก็บรวบรวมจากกลุมตัวอยางมาทําการวิเคราะหขอมูลทางสถิติดวย
คอมพิวเตอร โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติเพื่อการวิจัยทางสังคมศาสตร โดยมีการวิเคราะห
ขอมูลและนําเสนอคาสถิติตาง ๆ ดังนี้ 
 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
ผูวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรปูทางคอมพิวเตอรโดยใชสถิติ ดังนี ้
 

1. คาเฉลี่ย และรอยละ ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 
2. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ย เพื่อแสดงการกระจาย

ของขอมูล 
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3. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product moment correlation 
coefficient) ใชหาคาความสมัพันธของสองตัวแปรที่มีความเปนอิสระตอกัน 

 
4. การวิเคราะหการถดถอยแบบพหุคูณ (multiple regression analysis) โดยใชเทคนิค 

การวิเคราะหแบบ Enter 
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
 

 เพื่อเกิดความเขาใจในการแปลผล และความหมายของการวิเคราะหขอมูลไดตรงกัน ผูวิจัย
จึงกําหนดสัญลักษณตางๆ ทีใ่ชในการวิจยัดังตอไปนี ้
 

n          =      จํานวนกลุมตวัอยาง  
 

X        =       คาเฉลี่ยของคะแนน (Mean)  
 

S.D.      =  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 

r        = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 

p         = ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 

*        =  ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่.05 
 

**         = ระดับนยัสําคัญทางสถิติที่.01  
 

 R        = คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
 

R2        = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
 
R2   

adj     = คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 
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 B        = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปแบบคะแนนดิบ 
 

Beta       = คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนมาตรฐาน 
 
A         = คาคงที่ของสมการพยากรณ 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจยัครั้งนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล  
วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) โดยการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 3 สวน ดังตอไปนี ้
 

สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา  
และระยะเวลาการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาระดับตนบริษทั ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงระดบัภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล 
วัฒนธรรมองคการ  และผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น  
จํากัด (มหาชน) 
 

สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาระดับตนบริษทั ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) และวิเคราะหการถดถอยพหุคุณ
เพื่อหาตวัแปรพยากรณรวมระหวางภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการและ 
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) 
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สวนท่ี 1  ผลการวิเคราะหขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลา
การปฏิบตัิงานผูบังคับบัญชาระดับตนบริษทั ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 
ตารางที่ 2   จํานวนและรอยละของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

จําแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษาและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
          (n = 322) 

ขอมูล     จํานวน     รอยละ 

เพศ 
      ชาย     127    39.4 
      หญิง    195       60.6 
 
อายุ 

27 - 30 ป    105    32.6 
31 - 40 ป    217    67.4 

(อายุต่ําสุด 27 ป อายุสูงสุด 39 ป, อายุเฉลี่ย 31.8 ป) 
 
ระดับการศึกษา 

ปริญญาตรี    272            84.5 
สูงกวาปริญญาตรี        50           15.5 

 
ระยะเวลาการปฏิบตัิงาน 

4 - 5 ป    100    31.0 
6 - 7 ป      96    30.1 
มากกวา 7 ปขึ้นไป   126    38.9 

(ระยะเวลาการปฏิบัติงานต่ําสุด 4 ป, ระยะเวลาการปฏิบัติงานสูงสุด 10 ป  
ระยะเวลาการปฏิบัติโดยเฉลี่ย 6.9 ป) 
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จากตารางที่ 2 พบวา ผูบังคับบัญชาระดับตน จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย 
เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ระยะเวลาการปฏิบัติงาน สามารถอธิบายขอมูลสวนบุคคล ดังนี ้

 
เพศ  พบวา ผูบังคับบัญชาระดับตนสวนใหญเปนเพศหญิง  จํานวน 195 คน คิดเปน 

รอยละ 60.6  และเพศชาย จาํนวน 127 คน คิดเปนรอยละ 39.4 
 
อายุ  พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุระหวาง 30 - 40 ป จํานวน 217 คน คิดเปนรอยละ 67.4 

สวนพนกังานที่มีอายุระหวาง 27 - 30 ป คิดเปนรอยละ 32.6 
 

ระดับการศึกษา  พบวา ผูบังคับบัญชาระดับตนที่มีวุฒกิารศึกษาระดับปริญญาตรี 272 คน 
คิดเปนรอยละ 84.5 และผูมีวฒุิการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ15.5 
 

ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน  พบวา ผูบังคับบัญชาระดับตนที่มีระยะเวลาการปฏิบัติงาน
ระหวาง 4 - 5 ปจํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 31 ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 5 - 7 ป จํานวน 
96 คน คิดเปนรอยละ 30.1 และระยะเวลาปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป  มีจํานวน 126 คน คิดเปนรอยละ 
38.9 
 
สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหขอมูลแสดงระดบัภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรม
องคการและผลการปฏิบัตงิานของผูบงัคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 
ตารางที่ 3  แสดงคาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับภาวะผูนํา ระดบัการ

ส่ือสารระหวางบุคคล ระดับวัฒนธรรมองคการและระดบัผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาระดับตน  บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 

                  ตัวแปร                             X                 S.D.           ระดับ                                      
ภาวะผูนาํโดยรวม        3.99         .42  สูง 

ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา      3.83         .64  สูง 
ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน   4.04          .51  สูง 
ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ     4.23         .53  สูงมาก 
ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ   3.78         .49  สูง 
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ตารางที่ 3  (ตอ) 
 

                  ตัวแปร                             X                 S.D.           ระดับ                                       
ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม   3.97         .57  สูง 
ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ    4.18         .56  สูง 

การสื่อสารระหวางบุคคลโดยรวม      4.07         .47  สูง 
ดานการเปดเผยตนเอง           4.12         .47  สูง 
ดานความเห็นอกเห็นใจคูส่ือสาร                  4.08           .44  สูง 
ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร         4.12            .51   สูง 
ดานการมีทัศนคติทางบวกในการสื่อสาร        3.91         .78   สูง 
ดานการใหความเทาเทียมในการสื่อสาร   3.94         .72  สูง 

วัฒนธรรมองคการโดยรวม    3.92         .60  สูง 
ดานการเชื่อถือได         3.91         .64    สูง 
ดานการสรางสรรค       3.87               .56    สูง 
ดานการเอาใจใส         3.94               .65    สูง 
ดานการกลาคดิกลาทํา         3.97               .64  สูง 

ผลการปฏบิัตงิานโดยรวม                 3.92         .40   สูง 

 
จากตารางที่ 3 พบวา ผูบังคับบัญชาระดับตน มีภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาระดับตน 

โดยรวมอยูในระดับสูง ( X  =3.99) และเมื่อพจิารณาภาวะผูนําแตละองคประกอบ พบวา 
องคประกอบที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการอยูในระดับสูงมาก 
( X  = 4.23) รองลงมาคือ ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ ( X  = 4.18) ดานการใสใจและ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืน ( X  = 4.04) ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม ( X  = 3.97) ดานการสง
เสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคบับัญชา( X  = 3.83) และดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ  
( X  =   3.78) 

 
ในสวนของการสื่อสารระหวางบุคคลของผูบังคับบัญชาระดับตนโดยรวมอยูในระดับสูง 

( X  = 4.07) และเมื่อพิจารณาการสื่อสารระหวางบุคคลแตละองคประกอบ พบวา องคประกอบที่มี
คาเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ดานการเปดเผยตนเอง ( X  = 4.12) และดานการสนบัสนุนคูส่ือสาร  
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( X  = 4.12) รองลงมาคือดานความเหน็อกเหน็ใจคูส่ือสาร ( X  = 4.08) ดานการใหความเทาเทียม 
ในการสื่อสาร ( X = 3.94) และการมีทัศนคตทิางบวกในการสื่อสาร (X = 3.91)  

 
วัฒนธรรมองคการของผูบังคับบัญชาระดับตนโดยรวมอยูในระดับสูง ( X  = 3.92) และ 

เมื่อพิจารณาวฒันธรรมองคการแตละองคประกอบ พบวา องคประกอบที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุด คือ  
ดานกลาคิดกลาทํา ( X  = 3.97) รองลงมาคือ ดานการเอาใจใส ( X  = 3.94) ดานการเชื่อถือได  
( X  = 3.91) และดานการสรางสรรค ( X  = 3.87)                

 
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน โดยรวมอยูในระดับสูง (X = 3.92)  

 
สวนท่ี 3  ผลการวิเคราะหขอมูล เพื่อทดสอบสมมติฐาน โดยการวิเคราะหคาสัมประสทิธ์ิ
สหสัมพันธภาวะผูนํา การสือ่สารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการและผลการปฏบิัติงาน 
ของผูบังคบับญัชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนํา มคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน
บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) 
 

สมมติฐานที่ 2  การสื่อสารระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

สมมติฐานที่ 3  วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา
ระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
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ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ การสื่อสารระหวางบุคคล วฒันธรรม
องคการกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั 
(มหาชน) 

          (n = 322) 

         ตัวแปร                                 คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (r)         
                                                                               กับผลการปฏิบัตงิาน  

ภาวะผูนาํ          .648** 
 ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา    .655**    
 ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน     .379**    
 ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ     .206**    
 ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ    .272**    

ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม     .223**    
 ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ     .127*    
การสื่อสารระหวางบุคคล      .697** 

ดานการเปดเผยตนเอง                     .651**   
ดานความเห็นอกเห็นใจคูส่ือสาร                   .754** 
ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร                   .728**   
ดานการมีทศันคติทางบวกในการสื่อสาร                   .479**    
ดานการใหความเทาเทียมในการสื่อสาร                             .573**  

วัฒนธรรมองคการ        .481** 
ดานการเชื่อถือได                     .885**    
ดานการสรางสรรค      .848**   
ดานการเอาใจใส                       .922** 
ดานการกลาคดิกลาทํา        .865** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
  * มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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จากตารางที่ 4 พบวา ภาวะผูนําโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .648 
เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา ภาวะผูนํา ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบงัคับบัญชา 
ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ ดานความสามารถใน
การคิดเชิงกลยุทธ ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับผลการฏิบัติงาน
ของผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนัยสําคญัที่ระดับ .01 (r = .655, .379, .206, .272, .223 ตามลําดับ) 
และดานการเปดกวางยอมรบัสิ่งตาง ๆ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาระดับตน อยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .05 (r =  .127)  

 
การสื่อสารระหวางบุคคลโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของ

ผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ 0.1 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .697 
เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา การสื่อสารระหวางบุคคล ดานการเปดเผยตนเอง  
ดานความเห็นอกเห็นใจคูส่ือสาร ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร ดานการมีทัศนคติทางบวก 
ในการสื่อสารและดานการใหความเทาเทยีมในการสื่อสาร มีความสัมพันธทางบวกกบั 
ผลการฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01 (r =.651, .754, . 
728, .479, .573 ตามลําดับ)  
   

วัฒนธรรมองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา
ระดับตนอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ 0.1 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .481  เมื่อพิจารณา 
แตละองคประกอบ พบวา วฒันธรรมองคการดานการเชือ่ถือได ดานการสรางสรรค ดานการเอาใจใส 
และดานการกลาคิดกลาทํา มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับ
ตนอยางมนียัสําคัญที่ระดับ .01 (r = .885, .848, .922, .865 ตามลําดับ) 
 
 สมมติฐานที่ 4  ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ  สามารถรวม
พยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 
 กอนที่จะทําการวิเคราะหความถดถอยพหุคณู เพื่อหาความสามารถในการรวมกันพยากรณ
ของตัวแปรอสิระ ประกอบ ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ ผูวิจัยได
ตรวจสอบความสมัพันธระหวางตัวแปรอิสระ โดยการนําตัวแปรอิสระแตละตัวมาหาความสัมพันธ
ระหวางกัน เพือ่ดูวาตวัแปรอสิระเหลานั้นมคีวามสัมพันธสูงเกิน .80 หรือไม เพราะถาตัวแปรอิสระ
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ตางๆ ไมเปนอสิระตอกันแลวจะทําใหแยกอิทธิพลของตัวแปรหนึ่งออกจากอกีตัวแปรหนึ่งไมได 
เกิดปญหาทีเ่รียกวา Multicollinearity Problem ขึ้นได และจะทาํใหผลลัพธของการวิเคราะห 
ความถดถอยผิดปกติไป (กัลยา  วานิชยบัญชา, 2551) 
 
ตารางที่ 5  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ การสื่อสารระหวางบุคคล วฒันธรรม

องคการกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น  
จํากัด (มหาชน) 

 

  ตัวแปร                           ภาวะผูนาํ       การสื่อสาร       วัฒนธรรมองคการ      ผลการ      
                                                                     ระหวางบุคคล                                       ปฏบิัติงาน  

ภาวะผูนํา               1 
การสื่อสารระหวางบุคคล            .663**               1 
วัฒนธรรมองคการ             .443**          .601**        1 
ผลการปฏิบัติงาน             .648**          .697**                .481**               1 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
 จากตารางที่ 5  แสดงคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปร  ภาวะผูนํา  การสื่อสาร
ระหวางบุคคล  วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาระดับตนบริษทั  ทรู  
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  พบวา ภาวะผูนํามีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
ไมเกิน .80  จึงสามารถทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณตอไปได 
 
ตารางที่ 6  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธการถดถอยของตัวแปรที่รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน

ของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) ดวยการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณแบบ Enter 

                                    (n = 322) 

ตัวพยากรณ                  B      SE.b        Beta           t                   P      

ภาวะผูนํา    .321    .049      .331         6.57 .000 
การสื่อสารระหวางบุคคล   .414    .043      .478          9.51      .000 

คาคงที่ (Constant) =   .958   R =.740  R2   = .548  R2   
adj  =  .545  Overall F =  193.10  p = .000 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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จากตารางที่ 6 การวิเคราะหถดถอยพหุคณุ เพื่อทํานายผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา
ระดับตนบริษทั ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) โดยใชภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล พบวา 
ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล รวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน
บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธพหุคูณ (R) เทากับ .740 และสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด 
(มหาชน) ไดรอยละ 54.5 (R2   

adj  
  = .545)  และมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคณู  (R) เทากับ .740 

 
 เมื่อนําตัวแปรมาจัดเปนสมการ จะไดสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณของผลการ
ปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ดังนี ้
  

สมการในรูปคะแนนดิบ 
 

ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)   
= .958 + .321 (ภาวะผูนํา) + .414 (การสื่อสารระหวางบุคคล)  
 
สมการพยากรณ 
 
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)   
= .331 (ภาวะผูนํา)  + .478 (การสื่อสารระหวางบุคคล)  

 
จากสมการพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบรษิัท ทรู คอรปอเรชั่น 

จํากัด (มหาชน) พบวา ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบคุคล สามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของ 
ผูบังคับบัญชาระดับตนบริษทั ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)ได หมายความวา ถาผูบังคับบัญชา
ระดับตนมภีาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคลที่สูง จะทําใหผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา
ระดับตนบริษทั ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เพิ่มสูงขึ้นดวย และในทางกลับกัน ถาผูบังคบับัญชา
ระดับตนมีลักษณะดังกลาวลดลงเทาใด กจ็ะทําใหผลการปฏิบัติงานลดลงดวย โดยปจจัยที่สงผลตอ
การผลการปฏิบัติงานมากทีสุ่ดคือ การสื่อสารระหวางบคุคล และภาวะผูนําตามลําดบั 
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ขอวิจารณ 
 

การวิจยัเร่ืองภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงาน
ของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) ผูวิจัยขอนําเสนอการอภิปราย
เกี่ยวกับผลการวิจัยดังตอไปนี้  
 

ภาวะผูนาํ  ผลจากการศึกษา พบวา ผูบังคับบัญชาระดับตนมีภาวะผูนําโดยรวมอยูในระดับสูง 
ซ่ึงแสดงวา ผูบังคับบัญชาระดบัตนมีอิทธพิลตอผูใตบังคับบัญชา สามารถจูงใจ สนบัสนุน
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงาน โดยการเปดโอกาสใหแสดงความสามารถ มีสวนรวมในการทํางาน 
เพื่อใหบรรลุเปาหมายของทมีและองคการได และเมื่อพจิารณาแตละองคประกอบในแตละดานของ
ภาวะผูนํา พบวา ภาวะผูนําในทุกองคประกอบอยูในระดับสูง เชนกัน 

 
ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก องคการมีหลักเกณฑในการพจิารณา เพื่อคัดเลอืกพนักงานทีจ่ะเขารับ

ตําแหนงผูบังคับบัญชาระดับตน โดยมกีารกําหนดคะแนนผลการปฏิบัติงาน คุณลักษณะภาวะผูนาํ 
(Leadership Competency) เมื่อพนักงานผานกระบวนการคัดเลือก จะตองมีการเขาโปรแกรม
ฝกอบรมและพัฒนา เพื่อพฒันาศักยภาพทางดานภาวะผูนํา รวมถึงมีการทดลองการทํางานใน
ตําแหนงของผูบังคับบัญชาระดับตนอยางนอย 6 เดือน เพื่อที่จะไดพนกังานที่คุณสมบัติที่เหมาะสม
ตามที่องคการตองการได ซ่ึงสอดคลองกับเปาหมายและวสิัยทัศนขององคการ (ฝายทรัพยากรบุคคล
บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน), 2549) โดยส่ิงเหลานี้อาจจะสงเสริมใหผูบังคับบัญชาระดับ
ตนมีภาวะผูนํา ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจผูใตบังคับบญัชา ดานการใสใจและปรารถนาดีตอ
ผูอ่ืน ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ดานการเสริมสราง
จิตสํานึกตอสังคม ดานการเปดกวางยอมรบัสิ่งตาง ๆ สงผลใหผูบังคับบัญชาระดับตนมีภาวะผูนํา
ในระดบัสูง 

 
             การสื่อสารระหวางบุคคล  ผลจากการศึกษา พบวา ผูบังคับบัญชาระดับตนมกีารสื่อสาร
ระหวางบุคคลโดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงวา ผูบังคับบัญชาระดับตนมีการสื่อสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา โดยส่ือสารเรื่องหนาที่และความรับผิดชอบของผูบังคับบัญชาระดับตน  
เพื่อส่ือสารใหผูใตบังคับบัญชาไดเขาใจในเปาหมาย วิสัยทัศนขององคการ โดยมีรูปแบบ 
การสื่อสารตาง ๆ เชน การประชุมทีม การพูดคุยระหวางบุคคล การสื่อสารผานทางโทรศัพท 
อินเตอรเนต และเมื่อพิจารณาองคประกอบแตละดานของการสื่อสารระหวางบุคคล พบวาอยูใน
ระดับสูงทุกดาน 
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             ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก องคการมีกําหนดคณุลักษณะหลัก (Core Competency) ของ
ผูบังคับบัญชาระดับตน ทําหนาที่ในการสื่อสารขอมูลที่เกี่ยวกับธุรกิจหลักขององคการ รวมถึง 
การสื่อสารเปาหมาย วิสัยทัศนขององคการใหกับพนักงานทุกทานไดรับทราบและนาํไปปฏิบัติ  
ซ่ึงองคการไดมีการสงเสริม โดยการประชาสัมพันธผานระบบการสื่อสารภายใน เชน อินเตอรเนต 
บอรดประชาสัมพันธ การประชุมสําหรับผูบังคบับัญชาระดับตน เพื่อใหผูบังคับบัญชาระดับตน
ส่ือสารขอมูลตาง ๆ ใหกับพนักงานไดอยางถูกตอง ซ่ึงการสื่อสารระหวางบุคคลนัน้ หากมกีาร
ส่ือสารไดถูกตอง เหมาะสม และใหเกดิความเขาใจงาย กจ็ะทําใหการสือ่สารประสบความสําเร็จได 
(ชิตาภา  สุขพลํา, 2548: 49) โดยส่ิงเหลานีอ้าจจะสงผลใหผูบังคับบัญชาระดับตนมกีารสื่อสาร
ระหวางบุคคลอยูในระดับสูงทุกดาน  
 

วัฒนธรรมองคการ  ผลจากการศึกษา พบวา ผูบังคับบัญชาระดับตนมวีัฒนธรรมองคการ
โดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงวา องคการไดกําหนดแบบแผนพฤติกรรมของวัฒนธรรมองคการ 
ที่ใหพนกังานไดเขาใจตรงกนัและใหพนักงานปฏิบัติตามวัฒนธรรมองคการที่ไดกําหนดไว  
โดยวัฒนธรรมองคการของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) ไดส่ือสารมายังผูบังคับบัญชา
ระดับตนไดรับทราบและใหปฏิบัติอยางสม่ําเสมอ และเมื่อพิจารณาแตละองคประกอบในแตละ
ดานของวัฒนธรรมองคการ พบวาอยูในระดับสูงทุกดาน 

 
ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก องคการไดมีการสื่อสารวัฒนธรรมองคการอยางตอเนื่อง ปลูกฝง

พนักงานในองคการใหมีความรู ความเขาใจในวัฒนธรรมองคการโดยผานสื่อตางๆ ขององคการ 
รวมถึงไดมีการจัดอบรมตาง ๆ เชน การปฐมนิเทศพนกังานใหม ผูบริหารระดับสูงมีการรณรงค
วัฒนธรรมองคการในแตละดาน ใหกับพนักงานไดรับทราบและนําไปปฏิบัติ ซ่ึงสงผลให
วัฒนธรรมองคการในแตละดาน อยูในระดับสูงทุกดาน 
 

ผลการปฏบิัตงิาน  ผลจากการศึกษา พบวา ผูบังคับบัญชาระดับตนมีผลการปฏิบัติงาน
โดยรวมอยูในระดับสูง ซ่ึงแสดงวา องคการมีกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบผูบังคับบัญชาระดับตน 
โดยมีการกําหนดตามตวัช้ีวดั (Key Performance Indicator) โดยกําหนดผลงาน ใหผูบังคับบัญชา
ระดับตนใหสามารถทํางานใหมีคุณภาพ และสามารถปฏิบัติงานไดทนัตามระยะเวลาที่กําหนดไว
ตามมาตรฐานขององคการ ซ่ึงสงผลใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงเชนกัน 
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ทั้งนี้  อาจเนื่องมาจาก การประเมินผลการปฏิบัติงานขององคการ ไดมกีารกําหนด
มาตรฐานที่สามารถตรวจสอบ ควบคุมการทํางานใหเปนไปตามวัตถุประสงคที่กําหนดไว เพื่อให
ผูบังคับบัญชาระดับตนสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีคณุภาพ และปฏิบัติงานไดทันตามระยะเวลา 
ที่กําหนด  อีกทั้งการประเมนิผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน จะมีผลตอการกําหนด
คาตอบแทน เชน การขึ้นเงินเดือนและโบนสัประจําป  จึงทําใหผูบังคับบัญชาระดับตน มีความกระตอื 
รือรนที่จะทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง อีกทั้งผลการปฏิบัติงานสงผลตอนโยบายวิสัยทัศน
ของการทํางานฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทที่ทางองคการมีการคาดหวังไว เพื่อใหลูกคาสามารถ
ไดรับการตอบสนองดานการบริการในดานตาง ๆ จากองคการได โดยสิ่งเหลานี้สงผลใหผลการ
ปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนอยูในระดับสูง 

 
 จากการทดสอบสมมติฐานทางการวิจยั ปรากฏผลดังนี้ 
 

สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนํา มคีวามสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน
บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) 
 
      จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 
0.1 (r=.648) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณารายดานพบวา ดานสงเสริมแรงบันดาล
ใจผูใตบังคับบญัชา ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการ ดาน
ความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และดานการเปดกวางยอมรับ
ส่ิงตาง ๆ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอร
ปอเรช่ัน จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 (r=.655, .379, .206, .272, .223, .127 
ตามลําดับ) แสดงวา ภาวะผูนาํและผลการปฏิบัติมีความสัมพันธในทางเดียวกัน กลาวคอื เมื่อผูบังคับบัญชา
ระดับตนมภีาวะผูนําในระดบัสูง ก็จะสงผลใหระดับผลการปฏิบัติงานดีขึ้นดวย และถาผูบังคับบัญชา
ระดับตนมภีาวะผูนําในระดบัต่ํา ก็จะสงผลใหระดับผลการปฏบิัติงานต่ําดวย ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก 
ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชามีผลตอการปฏิบัติงานของพนักงาน ผูบังคับบัญชาทุกระดับมีความสําคัญ
ตอความสําเร็จขององคการ หากผูบังคับบญัชามีภาวะผูนํา ซ่ึงเปนความสามารถหรือกระบวนการที่
บุคคลมีอิทธิพลตอพนักงาน สามารถกระตุนจูงใจใหพนกังานเชื่อถือ ยอมรับ ทําใหเกิดความพยายาม
และความสามารถที่สูงขึ้น บรรลุเปาหมายรวมกัน โดยการรวมมือ รวมแรง รวมใจ รวมคิด ในการ
ชวยกันปองกนัปญหา และแกไขปญหาทีเ่กี่ยวของใหมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น  
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(รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550: 166) และยังมีงานวิจยัที่พบวา ภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงาน (กนกวรรณ  กอบกุลธนะชัย, 2546; เกยีรติคุณ  วรกุล, 2545; จิตราภรณ  อักษรเลข, 
2545; ชาครียา  สีทอง, 2547; ดวงใจ  นิลพนัธ, 2543; ปวริศา  เนียรภาค, 2551; รัตติกรณ  จงวิศาล, 
2553; รัตนรักษ  ศรียาภยั, 2553; สุจิตรา  จิตตะเสนและคณะ, 2548) 

 
สมมตฐิานที่ 2  การสื่อสารระหวางบุคคล มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ

ผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
       

จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การสื่อสารระหวางบุคคล มีความสัมพันธทางบวก 
กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) อยาง 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 (r=.697) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณารายดาน
พบวา ดานการเปดเผยตนเอง ดานความเหน็อกเหน็ใจคูส่ือสาร ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร 
ดานการมีทัศนคติทางบวกในการสื่อสารและดานการใหความเทาเทยีมในการสื่อสาร มีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
อยางมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ 0.1 (r =.651, .754, .728, .479, .573) แสดงวา การสื่อสารที่ชวย
สนับสนุนและสงเสริมบรรยากาศที่เปนมติร มีการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเหน็ รวมถึง 
ความตั้งใจทีจ่ะเปดเผยตนเอง มีปฏิกิริยายอนกลับระหวางการสื่อสาร ก็จะสงผลใหผลการปฏิบัติงาน 
ดีขึ้นดวย ทั้งนี ้อาจเนื่องมาจาก การสื่อสารระหวางบุคคล มีจุดมุงหมายเพื่อสรางสานสัมพันธกับ
พนักงาน สรางความสนนุกสนาน การขอความชวยเหลือ ควบคุมหรือมีอิทธิพลเหนอืผูอ่ืน  
(ชิตาภา  สุขพลํา, 2548: 17)  ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะสนับสนุนใหผลการปฏิบัติงานของพนกังานสูงขึ้น 
และยังมีงานวจิัยที่พบวา การสื่อสารระหวางบุคคล มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน 
(นิยม  ตั้งปรีชาพาณิชย, 2545; ปวย  อวโิรธนานนท และปยะมาศ  เจริญสิน, 2547; มธุรส  สุขพงษไทย
, 2522; สัมฤทธ์ิ  นามสงา, 2541; สาธิมน  ศิริสมบูรณเวช, 2541)  

 
สมมติฐานที่ 3 วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา

ระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
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จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา วัฒนธรรมองคการ มีความสัมพันธทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 (r=.481) ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว และเมื่อพิจารณารายดาน
พบวา  ดานการเชื่อถือได ดานการสรางสรรค ดานการเอาใจใส และดานการกลาคิดกลาทํา 
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏบิัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1 (r = .885, .848, .922, .865) แสดงวา 
วัฒนธรรมองคการชวยสนบัสนุนและสงเสริมบรรยากาศที่เปนมิตร มกีารเปดโอกาสใหแสดง 
ความคิดเหน็ มีการแลกเปลีย่นความคดิเหน็ซึ่งกันและกนั ซ่ึงจะทําใหพนักงานในองคการรวมถึง
ความตั้งใจทีจ่ะเปดเผยตนเอง ทํางานเพื่อความสําเร็จรวมกันกจ็ะสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้น
ดวย ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจาก องคการมีการกาํหนดวัฒนธรรมองคการที่เปนมาตรฐานเดียวกัน  
มีการชี้แจงโดยการสื่อสารในรูปแบบตางๆ ใหพนกังานไดทราบ และนําวัฒนธรรมองคการไป
ปฏิบัติรวมกัน ซ่ึงชวยใหเกดิการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ก็จะสงผลใหผลการปฏิบัติงานดีขึ้นดวย 
(ธัญภรณ ตยิาภรณ, 2549) และยังมีงานวิจยัที่พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกบั
ผลการปฏิบัติงาน (ดรณุี  วฒัฐานะ, 2541; นงลักษณ  เรือนทอง, 2536; เบญจมาศ  โรจนธนกิจ, 
2546; สุจิตรา  จิตตะเสน และคณะ, 2548) 
 

สมมติฐานที่ 4  ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ สามารถรวม
พยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 

ผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบ Enter ของตัวแปรภาวะผูนํา การสื่อสารระหวาง
บุคคล วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) พบวา ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบคุคล สามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนัยสําคญัที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกันอธิบายหรือพยากรณ
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 54.7 ซ่ึงการสื่อสารระหวางบุคคลสามารถพยากรณผลการปฏิบัติงาน 
ไดสูงสุด รองลงมาคือภาวะผูนํา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากผูบงัคับบัญชาระดับตน มีการสือ่สารบทบาท 
หนาที่ นโยบายตามที่องคการคาดหวัง ใหกับพนักงานไดทราบ จึงทําใหพนักงานมีความตั้งใจ 
การปฏิบัติงาน จึงทําใหผลการปฏิบัตงิานมีประสิทธิผล และยังมีงานวิจยัที่พบวา ภาวะผูนํา  
การสื่อสารระหวางบุคคล สามารถรวมพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน  
(ปวริศา  เนียรภาค, 2551; รัตติกรณ  จงวิศาล, 2553; นิยม  ตั้งปรีชาพาณิชย, 2545; สาธิมน  ศิริสมบูรณเวช
, 2541) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
       

การศึกษาวิจัยเร่ืองภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงาน
ของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) มวีัตถุประสงคเพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวาง ภาวะผูนํา กับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู  
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ความสัมพันธระหวางการสื่อสารระหวางบุคคล กับผลการปฏิบัติงาน
ของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) ความสัมพันธระหวาง
วัฒนธรรมองคการกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น  
จํากัด (มหาชน) 
 
ประชากรและกลุมตัวอยางทีศ่ึกษา  
 
 ประชากรที่ใชวิจัยในครั้งนี้ เปนผูบังคับบัญชาระดับตนที่ปฏิบัติงานในฝายบริการลูกคา
ทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) จาํนวนทั้งสิ้น 322 คน โดยผูวจิัยไดกําหนด
ขนาดของกลุมตัวอยาง (Sample Size) โดยใชตารางประมาณขนาดของกลุมตัวอยางของ Krejcie 
and Mogan (1970 อางใน พชิิต  ฤทธิ์จรูญ, 2544) จะไดขนาดของกลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้
จํานวนทั้งสิ้น 322 คน โดยผูวิจัยดําเนนิการสุมตัวอยางทีใ่ชวิจยัในครั้งนี้โดยใชวิธีการสุมตัวอยาง
แบบชั้นภูมิอยางมีสัดสวน (Stratified Random Sampling) จากแตละหนวยงานภายใตฝายบริการ
ลูกคาทางโทรศัพท โดยอิงสดัสวนของแตละแผนก และไดทําตารางการเทียบสัดสวนเพื่อกําหนด
จํานวนของกลุมตัวอยางในแตละแผนก โดยจับฉลากแบบไมใสคืน จนไดกลุมตัวอยางที่ตองการ 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ ประกอบดวย แบบสอบถามจํานวน 5 สวน ไดแก 
 
 สวนท่ี 1  แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู  
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ประกอบดวยเพศ อายุ ระดับการศึกษาและระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบสํารวจรายการ (Checklist) และแบบสอบถามปลายเปด 
 

สวนท่ี 2  แบบวดัภาวะผูนํา ของรัตติกรณ จงวิศาล (2549) ประกอบดวยขอคําถาม 
จํานวน 30 ขอ ครอบคลุม 6 องคประกอบ ไดแก ดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ ดานการใสใจและ
ปรารถนาดีตอผูอ่ืน ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการในการประกอบการ ดานความสามารถ
ในการคิดเชิงกลยุทธ ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม และดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ 
 

สวนท่ี 3  แบบวัดการสื่อสารระหวางบุคคล พัฒนาจากแบบวัดของณิชมน จนัทรทองแกว 
ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 21 ขอ ครอบคลุม 5 องคประกอบ ไดแก ดานการเปดเผยตนเอง  
ดานความเห็นอกเห็นใจคูส่ือสาร ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร ดานการมีทัศนคติทางบวกในการ
ส่ือสาร ดานการใหความเทาเทียมในการสื่อสาร  
 

สวนท่ี 4  แบบวัดวัฒนธรรมองคการ สรางขึ้นจากองคประกอบคานยิม วัฒนธรรมองคการ
ของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ประกอบดวยขอคําถามจาํนวน 24 ขอ ครอบคลุม  
4 องคประกอบ  ไดแก ดานการเชื่อถือได ดานการสรางสรรค ดานการเอาใจใส ดานการกลาคิด  
กลาทํา  
 

สวนที่ 5  แบบวัดผลการปฏิบัติงาน สรางขึ้นจากองคประกอบการประเมนิผลการปฏิบัติงาน 
ของบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ประกอบดวยขอคําถามจาํนวน 34 ขอ 2 องคประกอบ 
ไดแก ผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 
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วิธีการดําเนินการวิจัย 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้มีขั้นตอนการดําเนินการ 5 ขั้นตอน ดังนี้  
  
 1.  ผูวิจัยทําการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี งานวิจยัที่เกีย่วของกับภาวะผูนํา การสื่อสาร
ระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงานเพื่อนํามาสรางกรอบแนวคิดในการวิจัย
เกี่ยวกับระหวางภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงาน 
ของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) 
 
 2.  นําแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของ ตามที่กลาวมาทําการพัฒนาเครื่องมือที่จะใชวัด คือ 
ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการและผลการปฏิบัติงาน 
 
 3.  ทําการหาคณุภาพเครื่องมือ ดวยการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชิงเนื้อหา (Content 
Validity) โดยคณะกรรมการที่ปรึกษาการทาํวิทยานิพนธและผูเชี่ยวชาญ เพื่อทําการปรับปรุง
เครื่องมือ พรอมกับทําการทดลองใช (Try Out) กับกลุมที่มีลักษณะใกลเคียงกับกลุมประชากร
จํานวน 30 คน จากนั้นนํามาทําการวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนก โดยการหาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธระหวางขอคําถามกับคะแนน (Item Total Correlation) และคาความเชื่อมัน่ (Reliability) 
ตามสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Cronbach’s Alpha Coefficient)  
 
 4.  ทําหนังสือขออนุมัติในการดําเนินการเก็บขอมูล นําเสนอตอผูอํานวยการฝายบริการ
ลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เพื่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวม
ขอมลูและเมื่อไดรับอนุญาตแลว ผูวิจยันําแบบวัดพรอมรายช่ือที่ไดทําการรวบรวมและสุมคัดเลือก
ไว ไปใหเจาหนาที่ประสานแตละแผนก ฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) แจกใหผูบงัคับบัญชาระดับตนตามรายชื่อ ซ่ึงประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน  
5 สวน จํานวน 322 ชุด 
 
 5.  นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ โดยคาสถิติที่ใช ไดแก การแจกแจง
ความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) วิเคราะหสหสัมพันธแบบเพยีรสัน (Pearson Product-moment Correlation Coefficient) 
วิเคราะหการถดถอยพหุคณู โดยใชเทคนิคการวิเคราะหแบบ Enter โดยการวิเคราะหคาสถิติทั้งหมด
ใชการคํานวณดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร 
 



 

 

80 

สรุปผลการวิจัย 
 

1.  การวิจยัคร้ังนี้ กลุมตัวอยางคอื ผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพท
บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) จาํนวน 322 คน ลักษณะขอมลูสวนบุคคล ผูบังคับบัญชา
ระดับตน สวนใหญมีอายุระหวาง 30 - 40  ป จํานวน 217 คน คิดเปนรอยละ 67.4 สวนพนักงานที่มี
อายุระหวาง 27 - 30 ป คิดเปนรอยละ 32.6 สําเร็จการศึกษา ระดับปริญญาตรี 272  คน คิดเปน 
รอยละ 84.5 และระดับสูงกวาปริญญาตรี มีจํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ15.5 มีระยะเวลา 
การปฏิบัติงาน ระหวาง 4 - 5 ป จํานวน 100 คน คิดเปนรอยละ 31 ระยะเวลาการปฏิบัติงานระหวาง 
5 - 7 ป จํานวน 96 คน คิดเปนรอยละ 30.1 และระยะเวลาปฏิบัติงาน 7 ปขึ้นไป มีจํานวน 126 คน 
คิดเปนรอยละ 38.9 
 

2.  ภาวะผูนําของผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู  
คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) พบวาอยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณาแยกแตละองคประกอบ พบวา 
ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการอยูในระดับสูงมาก ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน 
ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม ดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตาง ๆ ดานการสงเสริมแรง
บันดาลใจผูใตบังคับบัญชาและดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ อยูในระดับสูงเชนกัน 
  

3.  การสื่อสารระหวางบุคคลของผูบังคับบัญชาระดับตนอยูในอยูในระดับสูงและเมื่อพิจารณา
แยกแตละองคประกอบ  พบวา  ดานความเห็นอกเห็นใจคูส่ือสาร  ดานการใหความเทาเทียม 
ในการสื่อสาร ดานการเปดเผยตนเอง ดานการมีทัศนคตทิางบวกในการสื่อสาร และดาน 
การสนับสนุนคูส่ือสารออยูในระดับสูงเชนกัน 
 

4.  วัฒนธรรมองคการของผูบังคับบัญชาระดับตนโดยรวมอยูในระดับสูง และเมื่อพิจารณา
แยกแตละองคประกอบ พบวา ดานการเชื่อถือได ดานการสรางสรรค ดานการเอาใจใส และดาน
กลาคิดกลาทํา อยูในระดับสงูเชนกัน 

 
5. ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน พบวา ผลการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1  ภาวะผูนํามีความสัมพันธกบัผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน
ฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ภาวะผูนําโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ 

ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .648 เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา ภาวะผูนํา ดานการสงเสริมแรง
บันดาลใจผูใตบังคับบัญชา ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ดานการมีศีลธรรมในการ
ประกอบการ ดานความสามารถในการคิดเชิงกลยุทธ ดานการเสริมสรางจิตสํานึกตอสังคม  
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนยัสําคัญ 
ที่ระดับ .01 (r = .655, .379, .206, .272, .223 ตามลําดับ) และดานการเปดกวางยอมรบัสิ่งตางๆ  
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตน อยางมีนยัสําคัญ 
ที่ระดับ .05 (r =  .127)  

 
สมมติฐานที่ 2  การสื่อสารระหวางบุคคลมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของ

ผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา การสื่อสารระหวางบคุคลโดยรวมมคีวามสัมพันธ

ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ 0.1 โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .697 เมื่อพจิารณาแตละองคประกอบ พบวา การสื่อสารระหวาง
บุคคล ดานการเปดเผยตนเอง ดานความเหน็อกเหน็ใจคูส่ือสาร ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร  
ดานการมีทัศนคติทางบวกในการสื่อสารและดานการใหความเทาเทยีมในการสื่อสาร  
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนยัสําคัญ 
ที่ระดับ .01 (r =.651, .754, .728, .479, .573 ตามลําดับ)  

 
สมมติฐานที่ 3  วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา

ระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) 
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ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา วฒันธรรมองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ 
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ 0.1 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .481 เมื่อพิจารณาแตละองคประกอบ พบวา วฒันธรรมองคการดานการเชื่อถือ
ได ดานการสรางสรรค ดานการเอาใจใส และดานการกลาคิดกลาทํา มีความสัมพันธทางบวกกบั 
ผลการปฏิบัติงานของผูบงัคับบัญชาระดับตนอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ .01 (r = .885, .848, .922,  
.865 ตามลําดับ) 

 
สมมติฐานที่ 4  ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคการ สามารถรวม

พยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  
 
ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล สามารถรวม

พยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยสามารถ
รวมกันอธบิายหรือพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทาง
โทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ไดรอยละ 54.7 
 

ขอเสนอแนะ 
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

1.  จากผลการวิจยั พบวาภาวะผูนํามีความสัมพันธทางบวกและสามารถรวมกันทํานายผล
การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) และยังพบวา
ลักษณะองคประกอบยอยของภาวะผูนําซึ่งประกอบดวย ภาวะผูนําดานการสงเสริมแรงบันดาลใจ 
ดานการใสใจและปรารถนาดีตอผูอ่ืน ดานการมีศีลธรรมในการประกอบการดานความสามารถ 
ในการคิดเชิงกลยุทธ ดานการสรางเสริมจิตสํานึกตอสังคม และดานการเปดกวางยอมรับสิ่งตางๆ   
มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทาง
โทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน)  ดังนั้น บริษัททรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน)   
ควรมีระบบสรรหาและคัดเลือก การอบรมและพัฒนาพนักงานใหมภีาวะผูนําเพิ่มมากขึ้น โดย
ชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของภาวะผูนํา ดวยการจัดใหมีการฝกอบรมเชิงปฏิบัติการเพื่อพัฒนาภาวะ
ผูนํา มีการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ชัดเจน มีการคัดเลือกภาวะผูนําทีด่ีเปนตวัอยาง (Role Model) 
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รวมถึงการนําผูนําที่ดีมาเปนพี่เล้ียง (Mentor) เพื่อใหพนักงานสามารถนําไปประยกุตใชในการ
ปฏิบัติงานได 

 
2.  จากผลการวิจยั พบวา การสื่อสารระหวางบุคคลมีความสัมพันธทางบวกและสามารถ

รวมกันทํานายผลการปฏิบัติงานของการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคา 
ทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) และยังพบวาลักษณะองคประกอบยอยของ
การสื่อสารระหวางบุคคล ซ่ึงประกอบดวย ดานการเปดเผยตนเอง ดานความเหน็อกเห็นใจคูส่ือสาร 
ดานการสนับสนุนคูส่ือสาร ดานการมีทัศนคติทางบวกในการสื่อสาร ดานการใหความเทาเทียม 
ในการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการ
ลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ดังนั้น บริษัทฯ ควรจดัทําหลักสูตร
ฝกอบรมพนักงานใหเนนดานการสื่อสารใหมากขึ้น เพื่อใหสามารถสื่อสารกับผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา และลูกคาได  

 
 3.  จากผลการวิจยั พบวา วัฒนธรรมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน
ของการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น 
จํากัด (มหาชน) และยังพบวาลักษณะองคประกอบยอยของวัฒนธรรมองคการ ซ่ึงประกอบดวย  
ดานการเชื่อถือได ดานการสรางสรรค ดานการเอาใจใส ดานการกลาคดิกลาทํา ดังนัน้ บริษัทฯ  
ควรสงเสริมและประชาสัมพันธวัฒนธรรมองคการใหพนักงานไดมีความเขาใจและปฏิบัติเปน
มาตรฐาน อาจเนนการจดักจิกรรม โดยใหผูบริหารระดับสูงรวมลงมาพบปะ พูดคยุ รวมถึงการทํา
กิจกรรรวมกัน เพื่อเพิ่มความสามัคคี เปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน การนําเรื่องวัฒนธรรมองคการแนะนํา
ใหกับพนักงานใหมไดรับทราบตั้งแตเร่ิมเขาทํางานใหม การเลนกิจกรรมเพื่อตอบคําถามชิงรางวัล
ผานชองทาง e-mail บริษัทและระบบ Intranet ขององคการ เพื่อใหพนกังานมีความรู ความเขาใจ 
ในวัฒนธรรมองคการใหมากยิ่งขึ้น รวมถึงการนําเรื่องวฒันธรรมองคการมาประเมนิในผล 
การปฏิบัติงานประจําปของพนักงานในองคการ 
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 

1.  ควรศึกษาปจจยัอ่ืนๆที่มีผลตอการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการ
ลูกคาทางโทรศัพทบริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) เชน องคการแหงความสุข (Happy 
Workplace) จติวิญญาณของการทํางาน (The spirit of work) 

 
2.  การศึกษาผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนฝายบริการลูกคาทางโทรศัพท

บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) ในครั้งตอไป ควรใหมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานโดย
เพื่อนรวมงานรวมและผูใตบงัคับบัญชารวมประเมินดวย เพื่อใหการวัดผลการปฏิบัติงานมาจาก
หลายมุมมองและสามารถนําไปแกไขปรับปรุงผลการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
50 ถนนพหลโยธิน จตุจกัร 
กรุงเทพฯ 10900 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะหเกบ็ขอมูลเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ 
 
เรียน ทานผูตอบแบบสอบถาม 
 
 เนื่องดวยขาพเจานางสาว สุภาพร ชุมวรฐาย ีนิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม
และองคการ ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตรน กําลังดําเนินการ
ศึกษาวจิัยเพื่อเสนอเปนวิทยานิพนธเร่ือง ภาวะผูนํา การสื่อสารระหวางบุคคล วัฒนธรรมองคและ
ผลการปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชาระดับตนบริษัททรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) ในการนี ้
ใครขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ ซ่ึงขอมูลของทานจะเปน
ประโยชนอยางสูงตอการพัฒนาความรูทางวิชาการ และสามารถนําผลการวิจยัที่ไดไปใชเปน
แนวทางเพื่อพฒันาองคการตอไป 
 
 เพื่อใหขอมูลในการศกึษาวิจยัในครั้งนี้สมบูรณ ผูวิจยัใครขอความรวมมือจากทานในการ
ตอบแบบสอบถามทุกขอตามความเปนจรงิเกี่ยวกับตวัทานเอง และองคการของทาน โดยคําตอบ
ที่ดั้บไมมีขอมลูใดถูกหรือผิด ซ่ึงขอมูลจะถูกเก็บเปนความลับ ไมมีผลกระทบใด ๆ ตอตัวทานและ
องคการของทาน โดยขอมูลที่ไดรับจะถูกวิเคราะห และนําเสนอในภาพรวมของงานวิจัยเทานั้น 
 
 จึงเรียนมาเพื่อขอความกรุณาจากทาน และขอขอบพระคุณที่ไดกรุณาเสียสละเวลาอนัมีคา
ของทานในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ 
 
     ขอแสดงความนับถือ 
                      นางสาว สุภาพร ชุมวรฐาย ี
                                         นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 
                                                  บัณฑิตวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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 ชุดที่............ 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

 
  คําชี้แจงทั่วไป 
 

1. แบบสอบถามฉบับนี้สรางขึ้นเพื่อวัตถุประสงคทางการศึกษาวจิัย  
 
2. แบบสอบถามชุดนี้แบงออกเปน 5 สวน คือ 
 
 สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไป  
 สวนท่ี 2 แบบสอบถามวัดภาวะผูนํา 
 สวนท่ี 3 แบบสอบถามวัดการสื่อสารระหวางบุคคล 
 สวนท่ี 4 แบบสอบถามวัดวฒันธรรมองคการ 
 สวนท่ี 5 แบบสอบถามประเมินผลการปฏิบัติงาน 
 
3. กรุณาตอบแบบสอบถามตามความเปนจรงิทุกขอ ท่ีทานไดปฏิบัตจิรงิๆ  

เพื่อผลงานวิจยัที่ถูกตอง ชัดเจน  และการพฒันาตอไปในอนาคต 
 

4. ทุกคําตอบของทานมีคุณคามาก และสงผลตองานวิจยัโดยตรง ซ่ึงขอมูลทั้งหมด 
ที่ไดจากแบบสอบถามฉบับนี้ จะสามารถใชเปนแนวทางในการพัฒนาการบริหาร 
ในองคการได 

 
 
              นางสาวสุภาพร  ชุมวรฐาย ี
นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
 บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย  ลงใน □ หรือเติมขอความลงในชองวาง กรุณาตอบใหครบทุกขอ 
 

1. เพศ      2. อายุ..........................ป 
  □  ชาย 
  □  หญิง 
 
3. ระดับการศกึษา  □ ต่ํากวาปริญญาตรี  □ ปริญญาตรี    □ สูงกวาปริญญาตรี 
 
4. ระยะเวลาการทํางาน....................ป.....................เดือน 
 
5. ตําแหนงงาน............................................................................................. 
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สวนท่ี 2 ภาวะผูนํา 

 
คําชี้แจง : แบบสอบถามแตละขอนั้นใหทานพิจารณาวา ทานมีลักษณะเปนไปตามพฤติกรรมที่
บรรยายไวมากนอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองตามความเปนจริง ซ่ึงการตอบคําถาม
แตละขอนั้น ทานสามารถเลือกตอบไดเพยีง 1 คําตอบเทานั้น   
 

ระดับพฤติกรรม ขอท่ี 

ขอวัด 
บอยมาก 

 
5 

คอนขาง
บอยคร้ัง 

4 

บางครัง้ 
 

3 

นานๆ 
คร้ัง 

2 

ไมเคยเลย 
 

1 
1. ขาพเจาสงเสริมให

ผูใตบังคับบัญชารักองคการ 
     

2. ขาพเจาสงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชาพัฒนาตนเอง 

     

3. ขาพเจาใหผูใตบังคับบัญชามี
สวนรวมในการทํางาน 

     

4. ขาพเจาชวยจดุประกายความคิด
ใหผูใตบังคับบัญชา 

     

  
ผูที่สนใจแบบวัดภาวะผูนํา 6 องคประกอบ กรุณาติดตอ ผศ.ดร.รัตติกรณ จงวิศาล ภาควิชา

จิตวิทยาคณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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สวนท่ี 3 การสื่อสารระหวางบุคคล 
 
คําชี้แจง : แบบสอบถามแตละขอนั้นใหทานพิจารณาวา ทานมีลักษณะเปนไปตามพฤติกรรมที่
บรรยายไวมากนอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองตามความเปนจริง ซ่ึงการตอบคําถาม
แตละขอนั้น ทานสามารถเลือกตอบไดเพยีง 1 คําตอบเทานั้น   
 

ระดับพฤติกรรม ขอท่ี 

ขอวัด 
ปฏิบตัิเปน
ประจํา 

ปฏิบตัิ
บอย ๆ 

ปฏิบตัิ
เปน

บางครัง้ 

ปฏิบตั ิ
นาน ๆ 
คร้ัง 

ไมเคย
ปฏิบตัิ
เลย 

1. ทานแสดงความรูสึกที่แทจรงิ 
ของทานระหวางสื่อสาร 
กับผูใตบังคับบัญชา 

     

2. ถาผูใตบังคับบัญชากําลังคุยแสดง
ความคิดเหน็ในเรื่องบางเรื่องอยู และ
ไดถามทานวารูสึกอยางไรตอเรื่องนี้ 
ทานจะตอบตรงความเปนจริง 

     

3. เมื่อทานไมเหน็ดวยกับ 
ใตบังคับบัญชา ทานจะใชคําพูด 
บอกใหทราบวาทานไมเห็นดวย 

     

4. ทานไมลังเลที่จะแสดงให
ผูใตบังคับบัญชาทราบวาทานเห็น
ดวยกับสิ่งที่ผูใตบังคับบัญชาพูด 

     

5. เมื่อทานมาทราบทีหลังวาทานให
ขอมูลกับผูใตบังคับบัญชาผิด  
ทานจะปลอยผานไป 

     

6. ทานสนใจความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนในระหวาง
อธิบายใหผูใตบังคับบัญชาฟง 
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ระดับพฤติกรรม ขอท่ี 

ขอวัด 
ปฏิบตัิเปน
ประจํา 

ปฏิบตัิ
บอย ๆ 

ปฏิบตัิ
เปน

บางครัง้ 

ปฏิบตั ิ
นาน ๆ 
คร้ัง 

ไมเคย
ปฏิบตัิ
เลย 

7. ทานพยายามรบัรูความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชาในระหวางสื่อสาร 

     

8. ในขณะที่พูด ทานเอาใจเขามาใสใจ
เราวาผูใตบังคบับัญชาจะรูสึกอยางไร
ตอเรื่องที่กําลังพูด 

     

9. ในการที่จะสื่อสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา ทานเคยคิดกลับกัน
วา ถาทานเปนผูใตบังคับบัญชาแลว
ทานอยากจะไดอะไร 

     

10. เมื่อผูใตบังคับบัญชาแสดงความรูสึก
ในเรื่องตาง ๆ ทานแสดงออกทาง 
สีหนาวาเขาอกเขาใจความรูสึก 
ของผูใตบังคับบัญชา 

     

11. ทานมีทาทางแสดงความเขาอกเขาใจ
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา 

     

12. ทานสงเสริมใหเกิดบรรยากาศ 
ที่เปนมิตรในการสื่อสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

13. ทานพูดวิจารณถึงขอมูลตางๆ 
มากกวาการบอกขอเท็จจริงเพียง
อยางเดยีว 

     

14. ทานมักเปรียบเทียบขอดีขอเสีย 
ของขอมูลใหผูใตบังคับบัญชาฟง 

     

15. ทานเปดโอกาสในผูใตบังคบับัญชา
แสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่ 
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ระดับพฤติกรรม ขอท่ี 

ขอวัด 
ปฏิบตัิเปน
ประจํา 

ปฏิบตัิ
บอย ๆ 

ปฏิบตัิ
เปน

บางครัง้ 

ปฏิบตั ิ
นาน ๆ 
คร้ัง 

ไมเคย
ปฏิบตัิ
เลย 

16. ทานพูดคุยกับผูที่คุณสนิทสนม
มากกวากลุมอืน่ 

     

17. คุณสามารถจัดการสถานการณ 
ตางๆ ที่เกิดขณะสื่อสารกับ
ผูใตบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม 

     

18. คุณใหความสาํคัญกับใตบังคับบัญชา
แตละคนอยางเทาเทียมกนั 

     

19. คุณรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาถึงแมจะม ี
แนวคดิที่ตางจากคุณ 

     

20. ทานสามารถแบงบทบาทการเปน 
ผูพูด และผูฟงไดอยางเหมาะสม 

     

21. เมื่อคุณตองการใหผูใตบังคับบัญชา
มาตรงเวลา ทานจะใชคําพูดขอ 
ความรวมมือจากผูใตบังคับบัญชา
มากกวาใชประโยคคําสั่ง 
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สวนท่ี 4 วัฒนธรรมองคการ 
 
คําชี้แจง : แบบสอบถามแตละขอนั้นใหทานพิจารณาวา พนักงานมีลักษณะเปนไปตามพฤติกรรมที่
บรรยายไวมากนอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองตามความเปนจริง ซ่ึงการตอบคําถาม
แตละขอนั้น ทานสามารถเลือกตอบไดเพยีง 1 คําตอบเทานั้น   
 

ระดับพฤติกรรม ขอท่ี 
ขอวัด 

 
 

มาก
ท่ีสุด 

5   

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 

ในองคการของทานพนักงาน      

1. มีความซื่อสัตยตอตนเอง      
2. มีความซื่อสัตยตอผูอ่ืน      
3. ใหเกียรติผูอ่ืน      
4. ไดปรึกษากับทีมงาน เพื่อรวมกันทํางานใหสําเร็จ

ตามเปาหมายของบริษัท 
     

5. ส่ือสารกับผูอ่ืนอยางเปดเผย และตรงไปตรงมา      
6. คํานึงถึงผลประโยชนของบรษิัท      
7. เตรียมศึกษาขอมูลที่จําเปน/สําคัญ เกี่ยวกบั 

สินคาเพื่อแจง/ตอบคําถามขณะใหบริการกับลูกคา 
     

8. ยอมรับในความผิดพลาดที่เกดิขึ้นและแสดง 
ความรับผิดชอบในการแกไข 

     

9. ไดศึกษาขอมูลที่เกี่ยวกับผลิตภัณฑและบรกิาร 
ตาง ๆ ที่จะชวยพัฒนาการใหบริการลูกคา 

     

10. หาแนวทางและวิธีการใหม ๆในการปรับปรุง 
การบริการใหมีคุณภาพดีขึ้น 

     

11. แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูอ่ืนในการทํางาน
รวมกัน 

     

12. หากิจกรรมตาง ๆ เพื่อเสริมสรางความเขมแข็ง  
เพื่อทํางานรวมกันอยางเปนทีม 
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ระดับพฤติกรรม ขอท่ี 
ขอวัด 

 
 

มาก
ท่ีสุด 

5   

มาก 
 

4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
 

2 

นอย
ท่ีสุด 

1 
13. พยายามพัฒนาการทํางานเพือ่ใหองคการ 

มีความกาวหนาเหนือคูแขงขัน 
     

14. พนักงานในองคการมีคุณคาและเปนทรัพยากร 
ที่มีคุณคาของบริษัท 

     

15. ตั้งใจทํางานรวมกับผูอ่ืนดวยความสามัคค ี      
16. เอาใจใสและสนใจความรูของเพื่อนรวมงาน      
17. เอาใจใสความตองการของลูกคา      
18. ยอมรับและยนิดีในความสําเร็จของผูอ่ืน      
19. มีความสัมพันธภาพที่ดีตอคูคาหรือผูที่ทาน 

ไดติดตอดวย 
     

20. มีความปรารถนาที่จะชวยองคการใหเปนผูนํา 
ในธุรกิจ 

     

21. เขารวมกิจกรรมหรืองานตาง ๆ ที่สงเสริมใหบริษัท
เปนผูนําในธุรกิจ 

     

22. หากพนกังานไดรับงานที่มคีวามละเอียดและ 
ความถูกตองสูง พนักงานจะปฏิบัติงานอยางสุขุม
และระมัดระวงั 

     

23. นําปญหาหรือขอผิดพลาดตางๆ มาปรับปรุงวิธีการ
ทํางาน 

     

24. เมื่อพนักงานไดรับมอบหมายใหทํางานชิ้นใด 
พนักงานจะรบัผิดชอบงานเสมือนเปนเจาของ 
งานชิ้นนั้น 
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สวนท่ี 5  ผลการปฏิบตัิงาน 

 
คําชี้แจง : แบบสอบถามแตละขอนั้นใหทานพิจารณาวา ทานมีลักษณะเปนไปตามพฤติกรรมที่
บรรยายไวมากนอยเพียงใด โดยทําเครื่องหมาย  ลงในชองตามความเปนจริง ซ่ึงการตอบคําถาม
แตละขอนั้น ทานสามารถเลือกตอบไดเพยีง 1 คําตอบเทานั้น   
 

ระดับพฤติกรรม ขอท่ี 

ขอวัด 
มาก
ที่สุด   

5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย
ที่สุด 

1 
1. ผลการปฏิบัติงานของทานมปีระสิทธิภาพ 

ตามเปาหมายของหนวยงานที่กําหนดไว 
     

2. ผลงานของทานเสร็จตามกําหนดเวลา      
3. งานของทานบรรลุเปาหมายตามที่หนวยงาน 

ไดกําหนดไว 
     

4. ทานสามารถปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย 
ใหเสร็จลุลวงไดด ี

     

5. ทานแสดงถึงความตองการหรือความปรารถนา
อยางแรงกลาเพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมาย 

     

6. ทานทุมเทในการทํางานอยางไมยอทอ 
 เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ 

     

7. ทานมุงมั่นทํางาน เพื่อใหบรรลุผลงาน 
ตามมาตรฐานที่กําหนดไว 

     

8. ทานมองหาชองทางในการปรับปรุงวิธีการ
ทํางานหรือระบบงาน เพื่อใหการทํางาน 
มีประสิทธิภาพเกินมาตรฐานที่กําหนดไว 

     

9. ทานมีสวนรวม ชวยเหลือ สนับสนุนใหเกดิ
ความสัมพันธที่ดีระหวางสมาชิกภายในทีม 
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ระดับพฤติกรรม ขอท่ี 

ขอวัด 
มาก
ที่สุด   

5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย
ที่สุด 

1 
10. ทานใหความชวยเหลือในการประสานงาน

ระหวางทมีตาง ๆ เพื่อใหการทํางานบรรลุ
เปาหมาย 

     

11. ทานมักจะยดืหยุน รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 
เพื่อใหเปาหมายของทีมประสบความสําเร็จ 

     

12. ทานสามารถขจัดอุปสรรคของการทํางานเปนทีม
และหาชองทางแกไขได 

     

13. ทานไดจดัทําขอมูลหรือเอกสารที่เกี่ยวกับงาน 
เพื่อใหผูฟงเกดิความเขาใจในประเดน็ตางๆ  
ไดงายขึ้น 

     

14. ในการสื่อสารระหวางทาํงานทานเลือกใชภาษา
และศัพทเทคนิคไดอยางถูกตองและเหมาะสมกับ
ผูฟง 

     

15. ทานสามารถเรียบเรียงขอความที่ตองการ 
ส่ือสารไดอยางเหมาะสมและแสดงความ
คิดเห็น ของตัวเองไดอยางชดัเจนและสุภาพ 

     

16. ทานฟงอยางตัง้ใจในทุกประเด็น และถาม 
คําถามคนหาขอมูลเพิ่มเติมเพื่อทําใหเขาใจ 
สารที่ส่ือนั้นอยางแท 

     

17. ทานไดวางแผนและปรับเปลี่ยนรูปแบบการ 
ส่ือสารใหเหมาะสมกับลักษณะของกลุมผูฟง 
(อาทิ เชน ความคาดหวัง การศึกษา ตําแหนงงาน 
ฯลฯ) 

     

18. ทานไดรับเอาแนวคดิหรือการริเร่ิมใหมๆ มา
ประยุกตในงานของตนเองเพื่อเพิ่ม 
ประสิทธิภาพในการทํางานใหสูงที่สุด 
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ระดับพฤติกรรม ขอท่ี 

ขอวัด 
มาก
ที่สุด   

5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย
ที่สุด 

1 
19. ทานไดนําเสนอแนวทางใหมๆ  เพื่อปรับปรุง

คุณภาพการทาํงานหรือบริการ ภายในขอบเขต
ความรับผิดชอบของตนเอง 

     

20. ทานระบุแนวทางปฏิบัติใหมๆ และตั้งใจมุงมั่น 
ที่จะคิดพจิารณาในแนวคิดที่แปลกใหมหรือ 
ในสิ่งที่ไมไดกระทํามากอนในหนวยงานของตน 

     

21. ทานสามารถระบุและอธิบายถึงสาเหตุที่แทจริง
ของปญหาและระบุถึงทางเลอืกในการแกไข
ปญหาของตนเองได 

     

22. ทานไดสอบถามความเหน็ผูอ่ืนเพื่อความชดัเจน
ในการวิเคราะหปญหาและการตัดสินใจ 

     

23. ทานไดคนหาขอมูลที่เกี่ยวของเพื่อสราง 
ความชัดเจนในประเดน็ปญหาและใช 
ในการตัดสนิใจ 

     

24. ทานวิเคราะหปญหาและผลกระทบที่อาจเกิดขึ้น
จากปญหานัน้ๆ และทําการเปรียบเทียบขอมูล
จากแหลงตางๆ เพื่อใหไดขอสรุปที่มีเหตุผล 
และเปนไปได 

     

25. ทานยอมรับอยางเต็มใจในการเปลี่ยนแปลง 
ตางๆ ที่เกิดขึน้หรือกําลังจะเกิดขึ้นในองคกร 

     

26. ทานเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมการ
เปล่ียนแปลงตางๆ อยางกระตือรือรน 

     

27. ทานทราบถึงเหตุผลและความจําเปน 
ในการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ในองคกร 
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ระดับพฤติกรรม ขอท่ี 

ขอวัด 
มาก
ที่สุด   

5 

มาก 
4 

ปาน
กลาง 

3 

นอย 
2 

นอย
ที่สุด 

1 
28. ทานเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมการ

เปล่ียนแปลงตางๆ ในการทํางานอยาง
กระตือรือรน 

     

29. ทานนําเสนอขอเสนอแนะที่เกี่ยวของกับ 
การเปลี่ยนแปลงใหผูที่เกี่ยวของรับทราบ 

     

30. ทานเขาใจในความตองการลูกคา      
31. ทานมีความเขาใจในสินคาและบริการเปนอยางด ี      
32. ทานสอบถามลูกคากอน วาตองการทราบ 

ขอมูลดานใดบาง 
     

33. ทานนําเสนอขอมูล ขาวสารเพิ่มเติม  
อยางเหมาะสม นอกเหนือจากที่ลูกคา 
สอบถาม 

     

34. ทานไดศึกษาขอมูลตาง ๆ ที่จะชวยพัฒนา 
มาตรฐานในการใหบริการลูกคา 
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ภาคผนวก ข 

    ผลการตรวจสอบเครื่องมือที่ใชในการวจิัย 
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ตารางผนวกที่ 1  คา Item-Total Correlation และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบวัดภาวะผูนํา 
                (n=30) 

                        ขอท่ี    คา Item-Total Correlation (r) 

        

1 .521 

2 .407 

3 .464 

4 .141 

5 .642 

6 .409 

7 .560 

8 .512 

9 .622 

10 .812 

11 .748 

12 .560 

13 .453 

14 .632 

15 .764 

16 .739 

17 .597 

18 .734 

19 .695 

20 .380 
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ตารางผนวกที่ 1  (ตอ) 
                (n=30) 

                     ขอท่ี   คา Item-Total Correlation (r) 

21 .566 

22 .483 

23 .358 

24 .802 

25 .742 

26 .717 

27 .453 

28 .736 

29 .595 

30 .541 

___________________________________________________________________________ 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ = .943 
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ตารางผนวกที่ 2  คา Item-Total Correlation และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบวัดการสื่อสาร 
              ระหวางบุคคล 

                (n=30) 

                       ขอท่ี    คา Item-Total Correlation (r) 

1 .397 

2 .625 

3 .656 

4 .738 

5 .585 

6 .713 

7 .737 

8 .552 

9 .588 

10 .507 

11 .341 

12 .695 

13 .685 

14 .810 

15 .737 

16 .858 

17 .804 

18 .855 

19 .804 

20 .858 

21 .804 

___________________________________________________________________________ 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ = .953 
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ตารางผนวกที่ 3  คา Item-Total Correlation และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบวัดวฒันธรรม
องคการ 

                (n=30) 

                   ขอท่ี         คา Item-Total Correlation (r) 

1 .812 

2 .882 

3 .822 

4 .839 

5 .715 

6 .730 

7 .820 

8 .850 

9 .757 

10 .749 

11 .701 

12 .724 

13 .832 

14 .714 

15 .878 

16 .878 

17 .842 

18 .886 

19 .908 

20 .818 
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ตารางผนวกที่ 3  (ตอ) 
                (n=30) 

                       ขอท่ี    คา Item-Total Correlation (r) 

21 .818 

22 .755 

23 .928 

24 .888 

  

คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ = .981 
 
ตารางผนวกที่ 4  คา Item-Total Correlation และคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับของแบบวัดผล 

การปฏิบัติงาน 
                (n=30) 

                       ขอท่ี    คา Item-Total Correlation (r) 

1 .684 

2 .473 

3 .400 

4 .427 

5 .513 

6 .681 

7 .573 

8 .836 

9 .546 

10 .758 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
                (n=30) 

                   ขอท่ี    คา Item-Total Correlation (r) 

11 .650 

12 .693 

13 .624 

14 .844 

15 .829 

16 .769 

17 .752 

18 .864 

19 .930 

20 .849 

21 .807 

22 .406 

23 .748 

24 .789 

25 .783 

26 .677 

27 .742 

28 .766 

29 .676 

30 .624 
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ตารางผนวกที่ 4  (ตอ) 
                (n=30) 

                   ขอท่ี    คา Item-Total Correlation (r) 

31 .626 

32 .560 

33 .749 

34 .754 

  

______________________________________________________________________________ 
คาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ = .970 
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ภาคผนวก ค 

           ตารางประมาณขนาดกลุมตัวอยาง 
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ตารางผนวกที่ 5  ประมาณขนาดกลุมตวัอยางของ Krejcie and Morgan 
 
           จํานวน            จํานวน                     จํานวน                   จํานวน                   จํานวน                จํานวน                 
        ประชากร            กลุมตัวอยาง               ประชากร              กลุมตัวอยาง             ประชากร        กลุมตัวอยาง 

10  10  220  140  1200        291 
15  14  230  144  1300        297 
20  19  240  148  1400  302 
25  24  250  152  1500  306

 30  28  260  155  1600  310 
35  32  270  159  1700  314 
40  36  280  162  1800  317 
45  40  290  165  1900  320 
50  44  300  169  2000  322 
55  48  320  175  2200  327 
60  52  340  181  2400  331 
65  56  360  186  2600  335 
70  59  380  191  2800  338 
75  63  400  196  3000  341 
80  66  420  201  3500  346 
85  70  440  205  4000  351 
90  73  460  210  4500  354 
95  76  480  214  5000  357 
100  80  500  217  6000  361 
110  86  550  226  7000  364 
120  92  600  234  8000  367 
130  97  650  242  9000  368 
140  103  700  248  10000  370 
150  108  750  254  15000  375 
160  113  800  260  20000  377 
170  118  850  265  30000  379 

ที่มา: Krejcie and Morgan (1970) 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ชื่อ -นามสกุล นางสาวสุภาพร  ชุมวรฐาย ี
วัน เดือน ป ท่ีเกิด 26 กุมภาพนัธ 2519 
สถานที่เกิด  จังหวดันครศรธีรรมราช 

ประวัติการศึกษา ปริญญาตรี มหาวิทยาลัยเซนตจอหน 
ตําแหนงปจจบุัน เจาหนาที่อาวโุส 

สถานที่ทํางานปจจุบัน บริษัท ทรู คอรปอเรชั่น จํากดั (มหาชน) 

 

 




