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The objectives of this research were 1) to study level of transformational leadership,  

motivation and effective communication of leaders on group cohesiveness of employees in 

Government Saving  Bank at The Head Office; and 2) to study predictive variables for group 

cohesiveness of employees in Government Saving Bank at The Head Office. Samples were collected 

from 341 employees. Data were collected by questionnaires of transformational leadership, 

motivation and effective communication of leaders and group cohesiveness. The data were analyzed 

by statistical package for social science computer programs. Statistical parameters used in the 

research were percentage, mean, standard deviation, Pearson’s product moment correlation 

coefficient and multiple regression analysis. 

 

The results of the research were as follow: 1) the employees had high level of   

transformational leadership, motivation, effective communication of leaders and group cohesiveness 

of employees; and 2) transformational leadership, motivation and effective communication of leaders, 

together could jointly predict 35.5 (R2Adj = .355) percentage of group cohesiveness at the .01 level of 

significance. 
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บทที ่1  

 

บทนํา 

 

ความสําคัญของปัญหา 

  

ในปัจจุบนัเป็นสภาวการณ์แห่งการเปล่ียนแปลงอยูต่ลอดเวลา องคก์ารจาํเป็นตอ้งมีการ

บริหารและการจดัการกบัการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และสามารถปรับเปล่ียนเพื่อจะรองรับการ

เปล่ียนแปลงในดา้นต่างๆ ทั้งทางดา้นเทคโนโลย ีสภาพเศรษฐกิจและสังคม และส่ิงแวดลอ้มใน

ปัจจุบนัได ้เพื่อใหอ้งคก์ารดาํเนินงานเป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพ และประสบผลสาํเร็จไดต้าม

เป้าหมาย ซ่ึงทรัพยากรมนุษยเ์ป็นปัจจยัหน่ึงท่ีสาํคญัต่อการดาํเนินงานขององคก์าร เพราะบุคคลท่ีมี

ความรู้ ความสามารถ ความชาํนาญในการทาํงาน จะสามารถทาํใหอ้งคก์ารประสบความสาํเร็จได ้

อีกทั้งจะตอ้งเป็นองคก์ารท่ีสามารถทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์ารประสบความสาํเร็จ และใน

ขณะเดียวกนัสมาชิกขององคก์ารก็ไดรั้บความสาํเร็จตามเป้าหมายเหล่านั้นดว้ย องคก์ารท่ีมีความ

รับผดิชอบจะดึงดูดและยดึเหน่ียวผูบ้ริหาร และสมาชิกขององคก์ารท่ีดีไวไ้ด ้ซ่ึงจะมีผลสะทอ้นทาํ

ใหอ้งคก์ารไดรั้บความสาํเร็จตามเป้าหมายมากยิง่ข้ึน การกระทาํใดๆ ท่ีช่วยใหเ้ป้าหมายขององคก์าร

ไดรั้บผลเป็นท่ีน่ายนิดี ก็จะทาํใหเ้ป้าหมายของสมาชิกไดผ้ลเป็นท่ีน่ายนิดีตามไปดว้ย และก็ส่งผล

กลบัมาทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์ารเป็นท่ีน่าพอใจอีก (มนูญ  ตนะวฒันา, 2537: 44) 

 

ธนาคารออมสินไดพ้ฒันาจากการเป็นธนาคารเพื่อการออมของรัฐกา้วไปสู่มิติใหม่ท่ีมี

บทบาททั้งในดา้นการส่งเสริมการออม และสร้างวนิยัทางการเงิน การขบัเคล่ือนเศรษฐกิจฐานราก 

การพฒันาคนและสังคมใหมี้คุณภาพ รวมถึงการเพิ่มและขยายการใหบ้ริการและธุรกรรมทาง 

การเงิน พร้อมกบัเพิ่มประสิทธิภาพ และขีดความสามารถทางการแข่งขนัไดอ้ยา่งทดัเทียม ซ่ึงธนาคาร

สามารถดาํเนินธุรกิจเชิงพาณิชย์ไดอ้ยา่งสมดุลเพื่อเป็นธนาคารท่ีใหบ้ริการทางการเงินอยา่งครบวงจร

แก่ประชาชนทุกระดบัทัว่ประเทศ ธนาคารมุ่งเนน้ท่ีจะยกระดบัการบริหารทรัพยากรบุคคลจากการ

ทาํงานในกิจกรรมพื้นฐาน (Baseline Activities) ไปสู่การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงยทุธศาสตร์ 

สามารถวดัและประเมินผลสาํเร็จได ้เพื่อใหเ้กิดการพฒันาขีดความสามารถของพนกังาน โดยมี

พฒันาการท่ีสาํคญัในดา้นบุคลากร คือ การวดัสมรรถนะการทาํงาน (Competency) เพื่อใชใ้นการสรร

หา แต่งตั้ง โยกยา้ย และพฒันาบุคลากรใหมี้คุณภาพเหมาะสมในการปฏิบติังาน เพื่อใหอ้งคก์าร
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บรรลุเป้าหมาย และการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพนูความรู้และทกัษะดา้นการบริหารแก่ผูบ้ริหาร และ

พนกังานทั้งในประเทศและต่างประเทศ ดงันั้นพนกังานถือเป็นปัจจยัสาํคญัในการขบัเคล่ือน  

พนัธกิจใหบ้รรลุวสิัยทศัน์ของธนาคาร ธนาคารตอ้งรักษาและสรรหาบุคลากรท่ีมีความรู้

ความสามารถ โดยจดัใหมี้ระบบผลตอบแทนท่ีเหมาะสมและจูงใจ และจดัใหพ้นกังานมีโอกาส

กา้วหนา้ในเส้นทางอาชีพท่ีชดัเจน ตลอดจนจดัใหมี้การพฒันาและเสริมสร้างความรู้อยา่งต่อเน่ือง 

โดยตระหนกัวา่บุคลากร คือ ทรัพยากรประเภททุน มิใช่ค่าใชจ่้าย (ศูนยบ์ริการขอ้มูลข่าวสารของ

ธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่) 

 

โดยในเบ้ืองตน้ธนาคารออมสินเช่ือมัน่วา่ บุคลากรเป็นทรัพยากรท่ีมีคุณค่าท่ีสุดของ 

ธนาคารจึงมุ่งมัน่ในการพฒันาบุคลากรใหมี้ประสิทธิภาพ ซ่ึงนโยบายและแนวทางการดาํเนินงาน

ดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคลของธนาคารมีความเพียงพอทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ รวมถึง

พฒันาพนกังานใหมี้คุณสมบติัตามสมรรถนะ (Competency) พฒันาระบบการใหบ้ริการลูกคา้ (Core 

Banking System) และระบบขอ้มูลเพื่อการบริหาร ปรับปรุงภาพลกัษณ์สาํนกังานสาขาใหค้รบทุก

สาขา และปรับปรุงภูมิทศัน์สาํนกังานใหญ่ ปรับปรุงประสิทธิภาพการวางแผนและการบริหาร 

บริหารแผนกลยทุธ์ ซ่ึงรวมถึงการประเมินผลงานของธนาคาร และหน่วยงานดว้ย นอกจากน้ียงั

จดัเตรียมระบบและพฒันาเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการบริหารความเส่ียงและจดักิจกรรมส่งเสริม และสร้าง

จิตสาํนึกใหพ้นกังานเห็นถึงความสาํคญัของการบริหารความเส่ียงควบคู่ไปกบัการเพิ่มศกัยภาพใน

การบริหารสินทรัพยห์น้ีท่ีไม่ก่อใหเ้กิดรายไดใ้หมี้ประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน และมีสัดส่วนลดลงอยา่ง

ต่อเน่ือง อีกทั้งการใหทุ้กคนไดร่้วมกนัรับทราบและร่วมแสดงความคิดเห็น เพื่อกระตุน้การทาํงาน

ร่วมกนั (Team Building) ไดมี้การพฒันาคุณภาพบุคลากรในองคก์ารทาํควบคู่กบัการพฒันาและการ

นาํเทคโนโลยสีารสนเทศท่ีทนัสมยัมาใชด้ว้ย รวมถึงเป็นการสร้างแรงจูงใจใหก้บัผูบ้ริหารและ

พนกังานใหมี้ส่วนร่วมในการทาํงานท่ีสร้างมูลค่าเพื่อผลตอบแทนตามผลงานท่ีดีในอนาคต 

(ศูนยบ์ริการขอ้มูลข่าวสารของธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่) 

  

 ดว้ยเหตุผลดงักล่าวของนโยบายและแนวทางการดาํเนินงานดา้นการบริหารทรัพยากรบุคคล

ของธนาคารท่ีมีการเนน้การทาํงานร่วมกนั การเปิดโอกาสใหมี้ส่วนร่วมในการทาํงาน จึงเกิด

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง และมีส่วนร่วมในความสาํเร็จ ก็จะยิง่ทาํใหส้มาชิกรู้สึกผกูพนัต่อกนั ดงันั้น

องคก์ารท่ีประสบความสาํเร็จ โดยใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในความสาํเร็จ เพื่อใหพ้นกังานทุก

คนรู้สึกวา่แต่ละคนมีส่วนร่วมในการทาํใหเ้กิดความสาํเร็จนั้นดว้ย และส่ิงท่ีเกิดข้ึนภายในองคก์ารท่ี

สาํคญัคือ ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม  ซ่ึงพนกังานนั้นจะตอ้งมีความสัมพนัธ์กนั ผกูพนัสนิทสนม 

เกิดความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงการร่วมมือกนัน้ีเป็นพื้นฐานสาํคญัท่ีจะทาํใหท้ราบถึงเป้าหมาย 
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และเกิดประสิทธิภาพในการทาํงานใหบ้รรลุเป้าหมาย (ถวลิ  ธาราโภชน์, 2526: 140) ในทางกลบักนั

หากบุคคลเหล่านั้นมีความคิดเห็นไม่ตรงกนั และขาดความสาํนึกในการท่ีจะตอ้งร่วมมือกนั จะทาํให้

การทาํงานขาดประสิทธิภาพ กล่าวคือถา้ยิง่มีความสนิทสนม ร่วมมือร่วมใจ และเป้าหมายของแต่ละ

คนตรงกบัเป้าหมายการทาํงานมากข้ึนเท่าไร ก็ยิง่จะทาํใหอ้งคก์ารเกิดประสิทธิภาพมากข้ึนเท่านั้น 

(กรองแกว้  อยูสุ่ข, 2542: 121) ซ่ึงการท่ีบุคคลนั้นมีความสัมพนัธ์กนั ผกูพนัสนิทสนม เกิดความ

ร่วมมือซ่ึงกนัและกนันั้น จึงก่อใหเ้กิดเป็นความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม  

 

จากการวจิยัของนกัจิตวทิยาพบวา่ กลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มสูงจะมี

ประสิทธิภาพในการทาํงานหรือผลผลิตสูงกวา่กลุ่มท่ีไม่ค่อยมีความเหนียวแน่น (ศกัด์ิไทย  สุรกิจ

บวร, 2545: 204) นอกจากน้ีกลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มยงัก่อใหเ้กิดความรักใคร่สนิทสนม 

ซ่ึงช่วยลดความเครียด และทาํใหบ้รรยากาศเป็นไปในทางช่วยเหลือเก้ือกลูกนั เพื่อใหบ้รรลุ

ความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร อีกทั้งความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และมีส่วนร่วมใน

ความสาํเร็จ ก็จะยิง่ทาํใหส้มาชิกรู้สึกผกูพนักบักลุ่มดว้ยความเตม็ใจ ดงันั้นองคก์ารท่ีประสบ

ความสาํเร็จ โดยใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในความสาํเร็จ เพื่อใหพ้นกังานทุกคนรู้สึกวา่แต่ละคน

มีส่วนร่วมในการทาํใหเ้กิดความสาํเร็จนั้นดว้ย (กรองแกว้  อยูสุ่ข, 2542: 126) และเพื่อใหเ้กิดความ

รักใคร่กลมเกลียวกนัอนัจะก่อใหเ้กิดความเจริญรุ่งเรืองยิง่ข้ึนในอนาคต อีกทั้งสามารถก่อใหเ้กิด

แรงจูงใจใหพ้นกังานทาํงานใหดี้ข้ึนต่อไป 

  

 เน่ืองจากการส่งเสริมหรือเพิ่มความเหนียวแน่นภายในกลุ่มไดน้ั้น ตวัแปรท่ีส่งผลใหเ้กิด

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  แรงจูงใจ และประสิทธิภาพของการ

ติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ 

 

 ปัจจยัสาํคญัท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดย

ปกติผูน้าํกลุ่มจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ีสาํคญั 2 ประการ คือ เป็นผูริ้เร่ิม และสั่งการหรือกาํกบัสาํหรับกลุ่ม 

และเป็นผูป้ระสานงานใหมี้ความกลมเกลียวกนั และสัมพนัธ์กนัฉนัมิตรในระหวา่งสมาชิก ซ่ึงถา้

หากผูน้าํคนใดสามารถปฏิบติัตนไดดี้ในหนา้ท่ีประการหลงัน้ีแลว้ก็ยอ่มจะทาํใหก้ลุ่มกลมเกลียวกนั

ยิง่ข้ึน (ธงชยั  สันติวงษ ์และชยัยศ  สันติวงษ,์ 2540: 113) ซ่ึงเป็นภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ และ

ประสิทธิผลมากท่ีสุดและทาํใหเ้กิดความพึงพอใจต่อพนกังาน อีกทั้งมีอิทธิพลต่อผูต้าม โดยการ

เปล่ียนแปลงความพยายามของผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงั พฒันาความสารถของผู ้

ตามไปสู่ระดบัท่ีสูงข้ึน และมีศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ และวสิัยทศัน์ของ

กลุ่มและขององคก์าร จูงใจผูต้ามใหม้องไกลเกินกวา่ความสนใจประโยชน์ส่วนตน ไปสู่ประโยชน์
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ของกลุ่ม องคก์ารและสังคม ซ่ึงถือวา่เป็นภาวะผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพ และสามารถบรรลุเป้าหมายท่ี

สูงข้ึนกวา่ท่ีคาดหวงัไดใ้นโลกปัจจุบนัท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็ว (รัตติกรณ์  จงวศิาล, 2550: 

214) ซ่ึงมีอิทธิพลต่อความสามคัคีเป็นอยา่งมาก 

  

แรงจูงใจก็เป็นปัจจยัหน่ึงท่ีส่งผลใหเ้กิดความกลมเกลียวกนัและทาํใหเ้พิ่มความเหนียวแน่น

ข้ึนภายในกลุ่ม นัน่คือ ความสาํเร็จตามเป้าหมายของกลุ่มร่วมกนั และเกิดความผกูพนักนัระหวา่ง

สมาชิก (กรองแกว้   อยูสุ่ข, 2542: 126) ซ่ึงถือเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญัต่อความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่ม ทั้งในการทาํงานของพนกังาน และต่อองคก์ารเน่ืองจากบุคคลแต่ละบุคคลมีแรงจูงใจต่างกนั 

ซ่ึงปัจจยัท่ีเป็นแรงจูงใจเหล่าน้ีจะมีความแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล และในตวับุคคลใดบุคคลหน่ึง 

แรงจูงใจอาจเปล่ียนแปลงไปเป็นอยา่งอ่ืน แตกต่างกนัไปตามกาลเวลา (ธงชยั  สันติวงษ,์ 2543: 379) 

แรงจูงใจทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน ทั้งน้ีเพราะถา้หากพนกังานไดรั้บแรงจูงใจท่ี

เหมาะสม ยอ่มทาํใหเ้กิดขวญั และกาํลงัใจท่ีดีในการทาํงาน และทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ

ดว้ยความเตม็ใจ และช่วยใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน การจะบรรลุถึงความสาํเร็จ

ตามเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัความร่วมมือร่วมใจของพนกังาน การใหค้วามร่วมมือ

ในการทาํงานจะบงัเกิดไดก้็ต่อเม่ือผูบ้ริหารองคก์ารเขา้ใจถึงความตอ้งการของมนุษย ์(สาโรช  เนติ

ธรรมกุล, 2542: 14) ซ่ึงองคก์ารจึงตอ้งสร้างแรงจูงใจข้ึน เพื่อใหบุ้คคลสามารถทาํงานไดโ้ดยเตม็

ความสามารถ และเม่ือบุคคลมีแรงจูงใจข้ึน บุคคลจะมีความตั้งใจและเตม็ใจทาํงาน อนัจะนาํมาซ่ึง

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงขององคก์าร และความยดึมัน่เป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนั 

  

 ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ถือเป็นปัจจยัท่ีมีความสาํคญั และส่งผลต่อ

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มเช่นกนั อีกทั้งเป็นเร่ืองสาํคญัต่อประสิทธิภาพการทาํงาน และ

พฤติกรรมของสมาชิกภายในกลุ่มดว้ย (สุพิณ  เกชาคุปต,์ 2539: 104) โดยเฉพาะผูท่ี้เป็นหวัหนา้ยอ่ม

อยากใหลู้กนอ้งทาํงานอยา่งเตม็ท่ี อยากรู้วา่ลูกนอ้งคิดอะไร ผูท่ี้เป็นลูกนอ้งก็อยากเขา้ใจงาน เขา้ใจ

หวัหนา้เช่นกนั (พลูสุข  สังขรุ่์ง, 2550: 69) ซ่ึงเป็นปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีจะทาํใหอ้งคก์ารเกิดการทาํงาน

ร่วมกนัและเกิดความสามคัคีกนัในการทาํงาน ดงันั้นในการทาํงานร่วมกนันั้นจาํเป็นจะตอ้งมีการ

ติดต่อส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพของหวัหนา้ ซ่ึงบทบาทของหวัหนา้ในองคก์ารคือ การดาํเนินงาน

ต่างๆ ใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี การดาํเนินงานทุกอยา่งในองคก์ารนั้น ตอ้งอาศยับุคลากรท่ีเก่ียวขอ้ง 

เพราะถา้การติดต่อส่ือสารดี ลูกนอ้งสามารถเขา้ใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ก็จะทาํใหก้ารดาํเนินงานทุกอยา่ง

บรรลุเป้าหมายขององคก์ารนั้นเช่นกนั (วชิยั  แหวนเพชร, 2543: 165)  อีกทั้งจะนาํมาซ่ึงการมี

สัมพนัธภาพอนัดีต่อกนั การเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และทาํใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั สามารถทาํงาน

ร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน และผลท่ีตามมานั้นก็คือ ความเขา้อกเขา้ใจ ความร่วมมือ และความสาํเร็จ
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กา้วหนา้ในการทาํงานต่างๆ (กรรณิการ์  นลราชสุวจัน์, 2539: 83) ซ่ึงความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม

ข้ึนอยูก่บัความสามารถในกลุ่มท่ีจะคงไวซ่ึ้งปฏิสัมพนัธ์หรือการติดต่อส่ือสารระหวา่งสมาชิกท่ีมี

ประสิทธิภาพ ก็ทาํใหส้ามารถกระชบัความสัมพนัธ์ท่ีดีต่อกนัและกนัได ้

 

ดงันั้นผูว้จิยัจึงสนใจศึกษาปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจและประสิทธิภาพของ

การติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน 

สาํนกังานใหญ่  ทั้งน้ีเน่ืองจากธนาคารใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน และการทาํงานร่วมกนัดว้ยความ

สามคัคี เพื่อใหก้ารทาํงานเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากท่ีสุด และเพื่อใหอ้งคก์ารบรรลุ

เป้าหมาย 

 

วตัถุประสงค์ของการวจัิย 

 

1.  เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ระดบัแรงจูงใจ ระดบัประสิทธิภาพของการ

ติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ และระดบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคาร 

ออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

 

2.  เพื่อคน้หาปัจจยั และอาํนาจของปัจจยัท่ีร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม

ของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่  

 

ประโยชน์ทีค่าดว่าจะได้รับ 

 

1.  ทราบถึงระดบัของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ระดบัแรงจูงใจ ระดบัประสิทธิภาพของ

การติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ และระดบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคาร 

ออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

 

2.  ทราบถึงปัจจยั และอาํนาจของปัจจยัท่ีร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของ

พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่  

 

3.  ผูบ้ริหารและพนกังานสามารถนาํผลวจิยัท่ีไดไ้ปเป็นขอ้มูลเบ้ืองตน้ในการวางแผน 

พฒันาบุคลากร และสร้างเสริมความเหนียวแน่นภายในกลุ่มงานของพนกังานธนาคารออมสิน 

สาํนกังานใหญ่ เพื่อเป็นการพฒันาองคก์ารต่อไป 
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ขอบเขตการวจัิย 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีเป็นการศึกษาปัจจยัท่ีร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของ

พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่มีขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี 

 

1.  ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นฝ่าย ซ่ึงไม่รวมหวัหนา้

ฝ่ายธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 2,301 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 11 มีนาคม 2553 จาก

ศูนยบ์ริการขอ้มูลข่าวสารของธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่) 

 

2.  ตวัแปรท่ีใชใ้นการวจิยัมีดงัต่อไปน้ี 

 

2.1  ตวัแปรตน้ (Independent Variables) ไดแ้ก่  

 2.1.1  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ 

Bass and Avolio (1994) คือ 

 

    -  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ 

    -  การสร้างแรงบนัดาลใจ 

    -  การกระตุน้ทางปัญญา 

    -  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

 

 2.1.2  แรงจูงใจ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ McClelland (1961) 

คือ 

 

    -  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

    -  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 

    -  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ 

 

 2.1.3  ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ ประกอบดว้ย  

6 องคป์ระกอบ ตามแนวคิดของ Hodgetts (1996) คือ 

 

      -  การรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสาร 
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      -  การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย  

      -  การรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  

      -  การเขา้ใจภาษาท่าทาง  

      -  การพฒันานิสัยการฟังท่ีดี 

      -  การเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ลยอ้นกลบั 

 

 2.1.4  ตวัแปรตาม (Dependent Variables) คือ ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม

ประกอบดว้ย 2 ดา้น ตามแนวคิดของ MacCoun (1996) คือ 

 

     -  ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นสังคม 

     -  ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นงาน 

 

การศึกษาคร้ังน้ีศึกษากบัพนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นฝ่าย ซ่ึงไม่รวมหวัหนา้ฝ่ายของธนาคาร

ออมสิน สาํนกังานใหญ่ ดงันั้น การตอบคาํถามของกลุ่มตวัอยา่งจะเป็นการตอบคาํถามภายใตก้าร

รับรู้ของการทาํงานในฝ่ายงานของตน กล่าวคือ กลุ่มตวัอยา่งจะตอ้งอา้งอิงถึงภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงของหวัหนา้ฝ่าย แรงจูงใจท่ีเกิดข้ึนในฝ่าย ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของ

หวัหนา้ฝ่าย และความเหนียวแน่นภายในกลุ่มงานในฝ่าย 

 

นิยามศัพท์ปฏิบัติการ 

 

 ในการวจิยัคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดนิ้ยามศพัทท่ี์เก่ียวขอ้งกบังานวจิยัคร้ังน้ี คือ 

 

พนกังาน หมายถึง ผูท่ี้ปฏิบติังานอยูใ่นฝ่าย ในท่ีน้ีไม่รวมถึงหวัหนา้ฝ่ายในธนาคารออมสิน 

สาํนกังานใหญ่  

 

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม หมายถึง พนกังานในฝ่ายต่างมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนั มี

ความใกลชิ้ด ผกูพนักนั เตม็ใจท่ีจะเสียสละส่วนตวัเพื่อผลประโยชน์ของฝ่าย รับผดิชอบในกิจกรรม

ท่ีไดร่้วมมือกนัทาํในฝ่าย และเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามบรรทดัฐานของฝ่าย เพื่อความคงอยูข่องฝ่าย 

ตามแนวคิดของ MacCoun (1996 cited in Herek, 2008) ประกอบดว้ย 2 ดา้น  
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ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นสังคม หมายถึง พนกังานในฝ่ายต่างมีความรู้สึก

เป็นมิตรกนั มีการดูแลเอาใจใส่ และมีความใกลชิ้ดกนั รู้สึกชอบพอซ่ึงกนัและกนั ชอบใชเ้วลาใน

การทาํกิจกรรมต่างๆ ร่วมกนั  

 

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นงาน หมายถึง พนกังานในฝ่ายต่างมีความรู้สึกถึง

การมีเป้าหมายร่วมกนั และร่วมกนัพยายามท่ีจะประสบความสาํเร็จในเป้าหมายนั้น 

 

 ในการวดัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ใชแ้บบวดัท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนจากนิยามศพัท์

ปฏิบติัการ โดยแบบวดัน้ีพนกังานในฝ่ายท่ีตนเองสังกดัเป็นผูป้ระเมินภายใตก้ารรับรู้ของพนกังาน

ภายในฝ่ายท่ีสังกดั ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า 6 ระดบั จากเห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึง

ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ โดยขอ้คาํถามทางบวกใหค้ะแนน 1 คะแนน เม่ือตอบไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไป

จนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบเห็นดว้ยอยา่งยิง่ ส่วนขอ้คาํถามทางลบใหค้ะแนน 1 คะแนน เม่ือตอบเห็น

ดว้ยอยา่งยิง่ ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ พนกังานในฝ่ายคนใดท่ีไดค้ะแนน

มากกวา่ แสดงวา่พนกังานรับรู้ถึงความเหนียวแน่นภายในกลุ่มสูงกวา่พนกังานท่ีไดค้ะแนนนอ้ยกวา่ 

 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายสร้างอิทธิพลต่อพนกังานในฝ่าย โดยมี

ความพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลง และพฒันาความสามารถของพนกังาน สามารถสร้างแรงบนัดาลใจ

ใหก้บัพนกังานในฝ่าย ทาํใหเ้กิดไวว้างใจในตวัหวัหนา้ฝ่าย และสามารถเกิดความสนใจและกระตุน้

พนกังานในฝ่าย ใหเ้กิดความคิดหรือมุมมองใหม่ๆ ซ่ึงเป็นการเพิ่มระดบัผลการปฏิบติัใหสู้งข้ึน และ

องคก์ารประสบความสาํเร็จ ตามแนวคิดของ Bass and Avolio (1994 อา้งใน รัตติกรณ์  จงวศิาล, 

2550: 189) ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ   

 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ หมายถึง  

หวัหนา้ฝ่ายกระทาํตนเป็นแบบอยา่งท่ีดีเป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํให้

พนกังานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั โดยหวัหนา้ฝ่ายจะตอ้งมีวสิัยทศัน์และสามารถ

ถ่ายทอดไปยงัพนกังาน มีสามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต ประพฤติตนเป็น

ประโยชน์แก่ส่วนรวม หวัหนา้ฝ่ายจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาดและสมรรถภาพ ความตั้งใจ 

การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของหวัหนา้ฝ่าย และหวัหนา้

ฝ่ายจะเสริมสร้างความมัน่ใจใหก้บัพนกังาน เป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและจริยธรรม อีกทั้งรักษาอิทธิพล

ของตนในการบรรลุเป้าหมาย และปฏิบติัภาระหนา้ท่ีของฝ่ายงาน 
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  ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายจูงใจ

ใหพ้นกังานเกิดแรงบนัดาลใจ โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน และมีการตั้งมาตรฐานในการทาํงาน มี

การใหก้าํลงัใจพนกังาน มีการแสดงออกซ่ึงความกระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดีและการคิดใน

แง่บวก อุทิศตวัหรือสร้างความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั แสดงใหเ้ห็นความตั้งใจ

อยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้และกระตุน้ใหพ้นกังานสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีจะ

เผชิญได ้อีกทั้งกระตุน้ใหพ้นกังานจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมสร้างความความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค ์

 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญา หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายมีการ

กระตุน้พนกังานใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในฝ่ายงาน ทาํใหพ้นกังานมีความตอ้งการหา

แนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในฝ่ายงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อทาํใหเ้กิดส่ิงใหม่และ

สร้างสรรค ์โดยหวัหนา้ฝ่ายมีการคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค ์สามารถ

มองเห็นปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวถีิทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจ และสนบัสนุน

ความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหา และการหาคาํตอบของปัญหา มีการใหก้าํลงัใจพนกังาน

ใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ๆ มีการกระตุน้ใหพ้นกังานแสดงความคิด และเหตุผล 

รวมทั้งพนกังานไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั้งคาํถาม เพื่อใหเ้กิดการแสดงความคิดเห็นร่วมกนั 

 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง 

หวัหนา้ฝ่ายใหก้ารดูแลเอาใจใส่พนกังานเป็นรายบุคคล และทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีคุณค่า และมี

ความสาํคญั เป็นท่ีปรึกษาของพนกังาน เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน หวัหนา้ฝ่ายจะ

พฒันาศกัยภาพของพนกังานใหสู้งข้ึน โดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลในดา้นความจาํเป็น

และความตอ้งการ ใหค้วามสนใจพนกังาน อีกทั้งหวัหนา้ฝ่ายจะตอ้งดูแลพนกังานวา่ตอ้งการ

คาํแนะนาํ การสนบัสนุน และการช่วยใหก้า้วหนา้ในการทาํงานท่ีรับผดิชอบ 

 

ในการวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ใชแ้บบวดัท่ีผูว้จิยัพฒันามาจากแบบวดัภาวะ

ผูน้าํของประเสริฐ  สมพงษธ์รรม (2538) ซ่ึงดดัแปลงมาจากแบบวดัภาวะผูน้าํพหุองคป์ระกอบ ฉบบั 

5X สาํหรับผูป้ระเมิน (Multifactor Leadership Questionnair Form 5X-Rater: MLQ) ของ Bass and 

Avolio (1994 อา้งใน รัตติกรณ์  จงวศิาล, 2550: 189) และไดน้าํมาปรับใชต้ามนิยามปฏิบติัการ โดย

ใหพ้นกังานในฝ่าย เป็นผูป้ระเมินหวัหนา้ฝ่ายของตน ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประเมิน

ค่า 6 ระดบั จากเห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ โดยขอ้คาํถามทางบวกใหค้ะแนน 1 คะแนน 

เม่ือตอบไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบเห็นดว้ยอยา่งยิง่ ส่วนขอ้คาํถามทางลบให้



10 
 

คะแนน 1 คะแนน เม่ือตอบเห็นดว้ยอยา่งยิง่ ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ในการ

คาํนวณคะแนนท่ีไดจ้ากพนกังานในฝ่ายต่างๆ พนกังานท่ีไดค้ะแนนมากกวา่ แสดงวา่เขารับรู้ถึง

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสูงกวา่หวัหนา้ฝ่ายท่ีไดค้ะแนนนอ้ยกวา่  

 

แรงจูงใจ หมายถึง กระบวนการท่ีกระตุน้ใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรมในการกระทาํ ทุ่มเท

ความพยายาม ความกระตือรือร้น เพื่อบรรลุเป้าหมายและแสดงพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการ

ได ้ตามแนวคิดของ McClelland (1961) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ  

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ หมายถึง พนกังานในฝ่ายมีความตอ้งการท่ีจะทาํส่ิงต่างๆอยา่ง

เตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จ ชอบการแข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูล

ป้อนกลบัเพื่อประเมินและปรับปรุงผลงานของตนเอง ตั้งเป้าหมายเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายนั้น ฝ่าฟัน

และชนะอุปสรรคหรือปัญหาจนกวา่จะประสบความสาํเร็จ และกลา้เผชิญกบัความลม้เหลว  

 

แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ หมายถึง พนกังานในฝ่ายมีความตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อ

ผูอ่ื้น ตอ้งการท่ีจะอยูร่่วมกบัผูอ่ื้น ตอ้งการเป็นท่ียอมรับของผูอ่ื้น ตอ้งการความเป็นมิตรจากผูอ่ื้น 

ชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั ซ่ึงจะพยายามสร้างมิตรภาพและรักษา

สัมพนัธภาพอนัดีกบัผูอ่ื้น 

 

แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ หมายถึง พนกังานในฝ่ายมีความตอ้งการมีอาํนาจ ตอ้งการ

ควบคุม บงัคบั และมีเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการใหผู้อ่ื้นนบัถือและยกยอ่ง และตอ้งการทาํส่ิงต่างๆให้

เหนือกวา่ผูอ่ื้น  

 

ในการวดัแรงจูงใจ ใชแ้บบวดัท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนจากนิยามศพัทป์ฏิบติัการ  

โดยแบบวดัน้ีพนกังานในฝ่ายเป็นผูป้ระเมิน ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า  

6 ระดบั จากเป็นตวัท่านมากท่ีสุด ถึงไม่เป็นตวัท่านมากท่ีสุด โดยขอ้คาํถามทางบวกใหค้ะแนน  

1 คะแนน เม่ือตอบไม่เป็นตวัท่านมากท่ีสุด ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบเป็นตวัท่านมากท่ีสุด ส่วน

ขอ้คาํถามทางลบใหค้ะแนน 1 คะแนน เม่ือตอบเป็นตวัท่านมากท่ีสุด ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบ

ไม่เป็นตวัท่านมากท่ีสุด ในการคาํนวณแรงจูงใจ ท่ีไดจ้ากพนกังานในฝ่าย ซ่ึงพนกังานในฝ่ายคนใด

ท่ีไดค้ะแนนมากกวา่ แสดงวา่พนกังานในฝ่ายมีแรงจูงใจ สูงกวา่พนกังานท่ีไดค้ะแนนนอ้ยกวา่ 
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ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ หมายถึง การรับรู้ของพนกังานในฝ่ายถึง

หวัหนา้ฝ่ายในกระบวนการรับและการถ่ายทอดข่าวสาร ขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง ความคิดเห็น ความรู้สึก 

ทศันคติ หรือเน้ือหาสาระต่างๆ จากหวัหนา้ฝ่ายไปยงัพนกังานในฝ่าย เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจซ่ึงกนั

และกนั ตามแนวคิดของ Hodgetts (1996) ประกอบดว้ย 6 องคป์ระกอบ  

 

การรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสาร หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายมีความตั้งใจท่ีจะส่ือสาร มี

การเตรียมเร่ืองท่ีจะพดู ใชค้าํพดูท่ีเหมาะสม ฟังอยา่งมีสมาธิ และพยายามขจดัส่ิงรบกวนออกไป 

ในขณะท่ีมีการส่ือสารสามารถท่ีจะเขา้ใจหรือจบัประเด็นความหมายของข่าวสารได ้และเปิดโอกาส

ใหซ้กัถามได ้ไดรั้บการยอมรับข่าวสารจากพนกังานในฝ่ายดว้ย โดยการยอมรับนั้นอาจแสดงออก

โดยการเห็นดว้ยและพร้อมท่ีจะทาํตามข่าวสาร และปฏิบติัตามข่าวสารท่ีไดรั้บนั้น 

 

การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายส่ือสารโดยการใชภ้าษาท่ีเรียบง่าย ใช้

ถอ้ยคาํกะทดัรัด ชดัเจน และหากเป็นขอ้มูลข่าวสารท่ีซบัซอ้น ควรเปิดโอกาสให้พนกังานในฝ่าย

ซกัถาม เพื่อใหเ้กิดความกระจ่างและเขา้ใจตรงกนั  

 

การรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายมีความเขา้ใจ และยอมรับถึง

ความแตกต่างของพนกังานในฝ่ายเพื่อการส่ือสารไดอ้ยา่งเหมาะสม สามารถรู้และเขา้ใจจิตใจ และ

ความคิดซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี สามารถคาดการณ์ไดว้า่พนกังานท่ีส่ือสารดว้ยจะโตต้อบมา

อยา่งไร 

 

การเขา้ใจภาษาท่าทาง หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายสามารถแปลความหมายในการส่ือสาร

ท่ีไม่ใชค้าํพดู ไดแ้ก่ การแสดงสีหนา้ แววตา การเคล่ือนไหวอวยัวะต่างๆ เช่น มือ เทา้ แขน ขา ลาํตวั 

เป็นตน้  

 

การพฒันานิสัยการฟังท่ีดี หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายมีการปรับปรุงนิสัยการเป็นผูฟั้งท่ีดี 

ไดแ้ก่ ใหค้วามสนใจต่อการพดูของพนกังานในฝ่ายตลอดเวลา มีเทคนิคหรือวธีิการในการสร้าง

บรรยากาศในการส่ือสารท่ีน่าเบ่ือใหน่้าสนใจข้ึน พยายามเปิดโอกาสให้พนกังานไดป้รับวธีิการพดู

ใหม่ เพื่อช่วยใหพ้ดูไดเ้ขา้ใจง่ายข้ึน และมีความตั้งใจฟัง ไม่ขดัจงัหวะหรือพดูแซงในขณะท่ีผูพ้ดู

กาํลงัพดู  
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การเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ลยอ้นกลบั หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายรู้วา่ขอ้มูล

ข่าวสารท่ีส่งออกไปนั้นพนกังานในฝ่ายมีความเขา้ใจหรือไม่ ถา้ไม่เขา้ใจจะตอ้งรีบแกไ้ข เพื่อไม่ให้

การส่ือสารเกิดความผดิพลาด 

 

ในการวดัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ ใชแ้บบวดัท่ีผูว้จิยัสร้าง

ข้ึนจากนิยามศพัทป์ฏิบติัการ โดยแบบวดัน้ีพนกังานในฝ่ายเป็นผูป้ระเมิน ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็น

มาตรวดัแบบประเมินค่า 6 ระดบั จากเห็นดว้ยท่ีสุด ถึงไม่เห็นดว้ยเลย โดยขอ้คาํถามทางบวกให้

คะแนน 1 คะแนน เม่ือตอบไม่เห็นดว้ยเลย ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบเห็นดว้ยท่ีสุด ส่วนขอ้คาํถาม

ทางลบใหค้ะแนน 1 คะแนน เม่ือตอบเห็นดว้ยท่ีสุด ไปจนถึง 6 คะแนน เม่ือตอบไม่เห็นดว้ยเลย ใน

การคาํนวณประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ท่ีไดจ้ากพนกังานในฝ่าย ซ่ึงพนกังานใน

ฝ่ายคนใดท่ีไดค้ะแนนมากกวา่ แสดงวา่หวัหนา้ฝ่ายมีประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารสูงกวา่

หวัหนา้ฝ่ายท่ีไดค้ะแนนนอ้ยกวา่ 
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บทที ่2 

 

การตรวจเอกสาร 

 

แนวคิด และทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการศึกษาวจิยัในคร้ังน้ี ผูว้จิยัไดท้าํการศึกษาจากเอกสาร 

ต่างๆ ดงัน้ี 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง  

 

3. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัแรงจูงใจ  

 

4. แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบัการติดต่อส่ือสาร  

 

แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

 

ความหมายของความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม (Group Cohesiveness) 

 

 นกัวชิาการหลายท่านท่ีไดอ้ธิบายถึงความเหนียวแน่นภายในกลุ่มไว ้ดงัน้ี 

 

เทพนม  เมืองแมน และ สวงิ  สุวรรณ (2540: 158) ไดใ้ชค้าํวา่ “ความยดึมัน่ในกลุ่ม”         

มาอธิบายความหมายของ Group cohesiveness วา่ หมายถึง ความเขม้แขง็ ความแกร่งของความเป็น

กลุ่มท่ีดึงดูดความสนใจของสมาชิกท่ีมีต่อกลุ่ม ความยดึมัน่ในกลุ่มแสดงออกในลกัษณะความเป็น

มิตรท่ีสมาชิกในกลุ่มมีความรู้สึกต่อสมาชิกร่วมกลุ่มคนอ่ืนๆ สมาชิกในกลุ่มจะมีความยนิดีต่อการ

ไดม้าร่วมกลุ่มกนั สมาชิกในกลุ่มจะมีความรู้สึกเป็นอิสระท่ีจะแสดงออกซ่ึงความคิดเห็นใหเ้สนอ

ขอ้เสนอแนะ สมาชิกจะมีความรู้สึกกระตือรือร้นในการทาํงาน และเตม็ใจท่ีจะเสียสละส่วนตวัเพื่อ

ผลประโยชน์ของกลุ่ม สมาชิกในกลุ่มจะมีความเตม็ใจท่ีจะรับผดิชอบในกิจกรรมท่ีไดร่้วมมือกนัทาํ

ในกลุ่ม ตลอดจนปฏิบติัตามกฎเกณฑข์อ้บงัคบัของกลุ่ม ลกัษณะและกิจกรรมของกลุ่มดงักล่าวจะ



14 
 

แสดงถึงความยดึมัน่เป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวกนั ความใกลชิ้ด และความเป็นท่ีดึงดูดความสนใจร่วมกนั

ระหวา่งสมาชิกของกลุ่ม 

  

พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2542: 60) กล่าววา่ ความเหนียวแน่นของกลุ่ม หมายถึง การท่ีสมาชิก

ของกลุ่มมีการเกาะกลุ่มกนัอยา่งเหนียวแน่นอนัเกิดมาจากความชอบพอกนัจึงรวมตวักนั 

 

พงษพ์นัธ์  พงษโ์สภา (2542: 44) ไดใ้ชค้าํวา่ ความกลมเกลียวของกลุ่ม หมายถึง ความดึงดูด

ของกลุ่ม ขวญัของกลุ่ม และความร่วมมือกนัในระหวา่งสมาชิกกลุ่ม 

 

มลัลิกา  ตน้สอน (2544: 130) ไดใ้ชค้าํวา่ “แรงยดึเหน่ียวของกลุ่ม” มาอธิบายความหมาย

ของ Group cohesiveness วา่เป็นระดบัของความจงรักภกัดี และความผกูพนัของสมาชิกท่ีมีต่อกลุ่ม

และเป้าหมายของกลุ่ม หรือคุณสมบติัท่ีบ่งช้ีจุดแขง็ท่ีสมาชิกปรารถนาจะอยูร่่วมกบักลุ่ม เน่ืองจาก

สมาชิกทุกคนต่างมีขอ้ผกูพนัต่อกลุ่มและเป้าหมายของกลุ่มอยา่งเหนียวแน่น  

 

สร้อยตระกลู  (ติวยานนท)์  อรรถมานะ (2545: 188) ไดใ้ชค้าํวา่ “ความสามคัคีรวมกนัของ

กลุ่ม” มาอธิบายความหมายของ Group cohesiveness วา่ หมายถึงการดึงดูดของสมาชิกท่ีมีต่อกลุ่ม 

และพลงัของสมาชิกเป็นรายบุคคลท่ีจะยงัคงความแขง็ขนัในกลุ่ม และยบัย ั้งไม่ใหมี้การทิ้งจากกลุ่ม

ไป 

  

 พรชยั  ลิขิตธรรมโรจน์ (2545: 98) กล่าววา่ ความเหนียวแน่นของกลุ่ม หมายถึง ระดบัท่ี

สมาชิกของกลุ่มมีความประทบัใจต่อกนัและจูงใจใหอ้ยูร่่วมกนัในกลุ่ม 

  

ศกัด์ิไทย  สุรกิจบวร (2545: 204) ไดใ้หค้วามหมายของความเหนียวแน่นของกลุ่ม คือ ระดบั

การจูงใจของสมาชิกท่ีจะทาํให้กลุ่มคงอยู ่ 

 

 วเิชียร  วทิยอุดม (2547: 201) ไดใ้หค้วามหมายของความเหนียวแน่นของกลุ่มวา่ คือ แรง

ต่างๆ ทั้งทางบวก และทางลบ ท่ีทาํใหส้มาชิกตอ้งการอยูใ่นกลุ่ม ซ่ึงข้ึนอยูก่บัความผกูพนัท่ีสมาชิก

แต่ละคนมีต่อกลุ่ม 
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 สิริอร  วชิชาวธุ (2549: 320) ไดใ้ชค้าํวา่ “กลุ่มสามคัคีกลมเกลียว” มาอธิบายความหมายของ 

Group cohesiveness วา่ หมายถึง กลุ่มท่ีประกอบดว้ยสมาชิกท่ีชอบพอกนั และมีความตอ้งการอยูใ่น

กลุ่มเดียวกนั และช่วยเหลือกนัทาํกิจกรรมของกลุ่มอยา่งขะมกัเขมน้  

 

 รัตติกรณ์  จงวศิาล (2550: 138) ใหค้วามหมายของความเหนียวแน่นภายในกลุ่มวา่ หมายถึง 

ความใกลชิ้ด หรือความดึงดูดระหวา่งบุคคลท่ีเกิดข้ึนระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม 

 

 Jennifer and Gareth (2005: 354) ใหค้วามหมายของความเหนียวแน่นภายในกลุ่มวา่ 

หมายถึง การดึงดูดของสมาชิกท่ีมีต่อกลุ่ม โดยกลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นสูงเป็นท่ีน่าสนใจมากต่อ

สมาชิก ซ่ึงกลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นนอ้ยไม่น่าสนใจต่อสมาชิก และอาจจะปฏิเสธจุดประสงคท่ี์

สมาชิกพยายามท่ีจะออกจากกลุ่ม 

 

Robert (2005: 405) กล่าววา่ ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม หมายถึง ความดึงดูดใจ และ

ความใกลชิ้ดของสมาชิกในกลุ่มท่ีมีต่อกนั ซ่ึงสมาชิกจะคงอยูใ่นกลุ่ม และสมาชิกในกลุ่มมีความ

ปรารถนาและเตม็ใจท่ีจะปฏิบติัตามบรรทดัฐานของกลุ่ม 

 

 Debra and James (2006: 285) ใหค้วามหมายของความเหนียวแน่นภายในกลุ่มวา่ หมายถึง 

การยดึมัน่ระหวา่งบุคคลท่ีทาํใหส้มาชิกสามารถเพิ่มความพึงพอใจในงาน และทาํใหค้วามสามารถ

ในการผลิตขององคก์ารดีข้ึน โดยกลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นสูงสามารถควบคุม และจดัการกบั

สมาชิกมากกวา่โดยกลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นนอ้ย 

 

 จากการรวบรวมความหมายขา้งตน้สามารถสรุปไดว้า่ ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม คือ 

พนกังานในฝ่ายต่างมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนั มีความใกลชิ้ด ผกูพนักนั เตม็ใจท่ีจะเสียสละ

ส่วนตวัเพื่อผลประโยชน์ของฝ่าย รับผดิชอบในกิจกรรมท่ีไดร่้วมมือกนัทาํในฝ่าย และเตม็ใจท่ีจะ

ปฏิบติัตามบรรทดัฐานของฝ่าย เพื่อความคงอยูข่องฝ่าย 

 

ปัจจัยทีม่ีอทิธิพลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

 

ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มไดมี้ผูใ้หปั้จจยัไวม้ากมาย ดงัน้ี 
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ธงชยั  สันติวงษ ์และชยัยศ  สันติวงษ ์(2540: 112) กล่าวถึงปัจจยัต่างๆ ท่ีมีอิทธิพลต่อความ

สามคัคีของกลุ่ม มีดงัน้ี 

 

 1.  ความมีลกัษณะท่ีเหมือน  ๆกนัของกลุ่ม ถา้หากสมาชิกของกลุ่มมีค่านิยมหรือฐานะ

เหมือน  ๆกนั กลุ่มนั้นก็จะมีความสามคัคีมาก 

 

 2.  การแยกตวัออกมา ยิง่กลุ่มท่ีไดแ้ยกตวัหรือถูกแยกตวัออกจากกลุ่มอ่ืนมากเท่าใด กลุ่มนั้น

ก็มีแนวโนม้ท่ีจะมีความสามคัคีมากข้ึนเพียงนั้น ในลกัษณะมีความเขา้ใจ และเห็นอกเห็นใจกนั มี

แนวโนม้ท่ีจะมีค่านิยมหรือมาตรฐานของพฤติกรรมตรงกนัมากข้ึนดว้ย ดงันั้น กลุ่มทาํงานท่ีมีขนาด

เล็กๆ และถูกแยกตวัออกมาจากกลุ่มอ่ืนๆ ในองคก์ารก็ยิง่มีระดบัของความสามคัคีสูงข้ึน มีความ

พร้อมเพรียงกนัมากข้ึน 

 

 3.  แรงกดดนัจากภายนอก การท่ีกลุ่มมีปฏิกิริยาตอบโตต่้อแรงกดดนัจากภายนอกจะเป็น

แนวทางท่ีทาํใหก้ลุ่มสามารถพฒันาความสามคัคีข้ึนมาไดอ้ยา่งรวดเร็ว แรงกดดนัจากภายนอกจะมี

หลายรูปแบบ เช่น ความขดัแยง้ระหวา่งสหภาพกบัฝ่ายบริหาร การแข่งขนักนัระหวา่งกลุ่ม  

 

 4.  ขนาดของกลุ่ม ถา้หากกลุ่มท่ีมีขนาดเล็กอาจจะมีความสามารถหรือฝีมือไม่เพียงพอท่ีจะ

ปฏิบติังานใหลุ้ล่วงไปไดด้ว้ยดี ถา้กลุ่มมีขนาดใหญ่เกินไป การติดต่อส่ือสารของสมาชิกในกลุ่มอาจ

ยุง่ยากสลบัซบัซอ้น ขาดตอน สมาชิกของสมาชิกอาจไม่มีโอกาสเพียงพอท่ีจะสร้างความพึงพอใจ

ใหก้บัความตอ้งการของตนได ้ดงันั้นกลุ่มท่ีมีขนาดเหมาะสมจะมีความสามคัคีสูง 

 

 5.  บรรยากาศทั้งภายใน และภายนอกของกลุ่ม ถา้หากบรรยากาศภายในของกลุ่มเป็นแบบ

เปิดคือ มีความสัมพนัธ์ถึงกนัหมดระหวา่งบรรดาสมาชิกภายในกลุ่มและเป็นท่ียอมรับดว้ย ความ

สามคัคีจะเพิ่มข้ึน แต่ถา้บรรยากาศภายนอกของกลุ่มเป็นไปแบบทางลบ คือ เป็นปรปักษต่์อบรรดา

สมาชิกของกลุ่ม จะมีความสามคัคีเพิ่มข้ึน แต่ก่อใหเ้กิดผลในทางลบเช่นกนั คือ ผลผลิตลดลง 

 

 6.  ผูน้าํของกลุ่ม ผูน้าํของกลุ่มมกัจะมีอิทธิพลต่อความสามคัคีเป็นอยา่งมาก โดยปกติผูน้าํ

กลุ่มจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ี คือ เป็นผูริ้เร่ิมและสั่งการหรือกาํกบัสาํหรับกลุ่ม และเป็นผูป้ระสานงานให้

มีความกลมเกลียวกนั และสัมพนัธ์กนัฉนัมิตรในระหวา่งสมาชิก  
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 เทพนม  เมืองแมน และสวงิ  สุวรรณ (2540: 158) ไดอ้ธิบายถึงองคป์ระกอบของความ

เหนียวแน่นภายในกลุ่ม โดยใชค้าํวา่ความยดึมัน่ในกลุ่ม (Group Cohesiveness) ไวด้งัน้ี 

 

 1.  การมีค่านิยม และเป้าหมายร่วมกนั การมีปฏิสัมพนัธ์กนับ่อยคร้ังระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม 

ไม่ใช่ส่ิงท่ีจะประกนัไดว้า่ความยดึมัน่ในกลุ่มจะเกิดข้ึน แต่ความยดึมัน่ในกลุ่มของสมาชิกจะมีมาก

ข้ึน ถา้สมาชิกในกลุ่มมีทศันคติ ค่านิยม และเป้าหมายท่ีเหมือนกนั ความเหมือนกนัทางทศันคติ และ

ค่านิยมจะก่อใหเ้กิดความง่ายในการท่ีจะมีปฏิกิริยาต่อกนั และการมีขอ้ตกลงร่วมกนั คุณลกัษณะของ

สมาชิกท่ีเหมือนกนัในดา้นระบบส่วนบุคคล จะมีอิทธิพลอยา่งมากต่อการรวมกลุ่มและความยดึมัน่

ในกลุ่ม 

 

 2.  การประสบความสาํเร็จตามเป้าหมาย กลุ่มท่ีมีความยดึมัน่สูงจะจาํแนกไดจ้ากการท่ีกลุ่ม

มีความสาํเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม การท่ีกลุ่มประสบผลสาํเร็จตามส่ิงท่ีเป็นเป้าหมายสาํคญันั้น จะ

ช่วยเพิ่มความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวใหสู้งข้ึน ช่วยสนองตอบความตอ้งการของสมาชิกในกลุ่ม และทาํ

ใหค้วามเป็นท่ีดึงดูดความสนใจของกลุ่มต่อสมาชิกสูงข้ึน ซ่ึงแน่นอนท่ีสุดไม่มีใครชอบสังสรรค์

หรือเป็นสมาชิกกบักลุ่มท่ีมีลกัษณะอ่อนแอและไม่มีประสิทธิภาพ 

 

 3.  กลุ่มท่ีมีสถานภาพสูง ระดบัของความยดึมัน่ในกลุ่มมีอิทธิพลมาจากตาํแหน่งหรือ

สถานภาพของกลุ่มเม่ือเปรียบเทียบกบักลุ่มอ่ืนๆ ในองคก์าร กลุ่มท่ีมีสถานภาพสูงจะดึงดูดความ

สนใจของสมาชิกในกลุ่ม องคป์ระกอบทั้งสอง คือ การประสบผลสาํเร็จตามเป้าหมาย และ

สถานภาพท่ีสูงจะก่อใหเ้กิดความภาคภูมิใจและความพึงพอใจแก่สมาชิกของกลุ่ม 

 

 4.  การขจดัความแตกต่างระหวา่งสมาชิก ความยดึมัน่ในกลุ่มข้ึนอยูก่บัความสามารถใน

กลุ่มท่ีจะคงไวซ่ึ้งปฏิสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิกท่ีมีประสิทธิภาพ เม่ือสมาชิกของกลุ่มไม่เห็นดว้ยกบั

ประเด็นท่ีมีความสาํคญัต่อกลุ่ม กลุ่มจาํเป็นจะตอ้งดาํเนินการ เพื่อใหเ้กิดพึงพอใจแก่สมาชิกทุกคน 

 

 5.  การปรับตวัใหเ้ขา้กบับรรทดัฐานของกลุ่ม การพฒันาบรรทดัฐานของกลุ่ม และ

แรงผลกัดนั เพื่อใหส้อดคลอ้งกบับรรทดัฐานเหล่านั้น สมาชิกของกลุ่มจะร่วมกนัพฒันาวธีิการใน

การท่ีจะมองโลกหรือประสบการณ์ของการนึกคิดท่ีคลา้ยกนั ซ่ึงบรรทดัฐานของกลุ่มช่วยใหก้ลุ่มมี

ความมัน่คง เพราะจะทาํใหก้ลุ่มมีพฤติกรรมตามท่ีคาดหวงัไว ้เม่ือกลุ่มมีความคงท่ี การดาํเนินงาน

ของกลุ่มก็จะทาํไดง่้าย และไม่ตอ้งใชค้วามพยายามผลกัดนักลุ่มมาก 
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พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2542: 60) ไดก้ล่าวถึง ปัจจยัท่ีทาํใหก้ลุ่มมีความเหนียวแน่น 

 

 1.  ขนาดของกลุ่ม โดยทัว่ๆ ไปกลุ่มเล็กจะรวมตวักนัไดเ้หนียวแน่นกวา่กลุ่มใหญ่เหตุผลคือ 

กลุ่มท่ีเล็กกวา่ทาํใหส้มาชิกสามารถติดต่อพดูคุยกนัแบบตวัต่อตวัไดอ้ยา่งทัว่ถึง ถา้กลุ่มใหญ่ข้ึนการ

ติดต่อส่ือสารแบบเป็นส่วนตวั ยอ่มนอ้ยลง ดงันั้น จึงทาํใหมี้การแบ่งกลุ่มใหญ่น้ีออกเป็นกลุ่มเล็กๆ 

ไปอีกโดยอตัโนมติัและอาจจะแยกกนัออกไปเลยในท่ีสุด 

 

 2.  การมีทศันคติ และค่านิยมท่ีคลา้ยคลึงกนั บุคคลท่ีจะคบกนัเป็นเพื่อนไดน้ั้นจะตอ้งมี

อุปนิสัย ความคิดเห็น ทศันคติ ค่านิยมท่ีไปดว้ยกนัได ้เพื่อท่ีวา่เม่ือเราพดูคุยกนัจะไดมี้เพื่อนท่ีเห็น

พอ้งตอ้งกนัวา่เราทาํถูก คิดถูก เป็นการใหก้าํลงัใจซ่ึงกนัและกนั มีความรู้สึกท่ีดีต่อกนั 

 

 3.  การท่ีเคยร่วมงานกนัมาก่อน และประสบผลสาํเร็จในการทาํงานนั้นๆ หมายถึงวา่ กลุ่ม

ไดต้ั้งเป้าหมายไว ้และกลุ่มก็สามารถทาํงานบรรลุตามเป้าหมายท่ีตั้งไว ้กลุ่มจึงมีกาํลงัใจท่ีจะอยู่

ร่วมกนั 

 

 4.  การตกลงกนัไดใ้นเป้าหมายของกลุ่ม หมายถึงวา่ สมาชิกของกลุ่มทุกคนหรือเกือบทุก

คนไดอ้ภิปรายพดูคุยกนัวา่กลุ่มของตนควรจะมีเป้าหมายอยา่งไร แลว้ทุกคนก็เห็นพอ้งตอ้งกนัใน

การกาํหนดเป้าหมายของกลุ่มเป็นเอกฉนัทว์า่ควรจะดาํเนินงานไปในทางใดซ่ึงเป็นทิศทางเดียวกนั 

 

 5.  ความถ่ีของการติดต่อส่ือสารพดูคุยกนั ถา้กลุ่มมีโอกาสท่ีจะพบกนับ่อยๆ ก็ทาํใหส้ามารถ

กระชบัความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนัและกนัได ้

 

 6.  การเขา้กนัไดดี้ของสมาชิกกลุ่ม ไม่มีใครทาํเด่นหรือมีพฤติกรรมท่ีข่มขู่เพื่อนฝงู มีการ

ช่วยเหลือเอ้ือเฟ้ือซ่ึงกนัและกนั มีการแสดงนํ้าใจใหแ้ก่กนัทั้งในยามทุกขแ์ละในยามสุข 

 

 สร้อยตระกลู  (ติวยานนท)์  อรรถมานะ (2545: 188) ไดอ้ธิบายถึงปัจจยัท่ีเป็นตวักาํหนด

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม โดยใชค้าํวา่ความสามคัคีรวมกนัของกลุ่ม (Group Cohesiveness) 

ไดแ้ก่ 

 

1.  ขนาดของกลุ่ม จะกาํหนดความสามคัคีรวมกนัของกลุ่ม ยิ่งกลุ่มมีขนาดใหญ่ ความ

สามคัคีรวมกนัก็จะยิง่มีนอ้ย ยิง่กลุ่มเล็ก ความสามคัคีรวมตวักนัก็จะยิง่มีมาก 
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2.  การท่ีสมาชิกกลุ่มตอ้งข้ึนต่อกลุ่ม คือ การท่ีกลุ่มสามารถช่วยตอบสนองความตอ้งการ

ของบุคคลไดจ้ะเป็นการดึงดูดบุคคลผูน้ั้นใหเ้ขา้เป็นสมาชิกกลุ่ม 

 

3.  ความเห็นพอ้งตอ้งกนัในเป้าหมาย เป็นพื้นฐานสาํคญัของความสามคัคีรวมกนัของกลุ่ม 

หากไม่มีความเห็นพอ้งตอ้งกนัก็จะทาํใหเ้กิดความขดัแยง้ภายใน และความปราศจากสมานฉนัทซ่ึ์ง

จะทาํใหเ้กิดความพึงพอใจได ้หากมีการตกลงในเป้าหมายร่วมกนัได ้และซํ้ ายงับรรลุเป้าหมายท่ีได้

กาํหนดไวร่้วมกนันั้น บุคคลก็จะรู้สึกภาคภูมิใจในการเป็นสมาชิก และรู้สึกวา่ฐานะของตนนั้น

สูงข้ึน และจะยิง่ทาํใหค้วามสามคัคีรวมกนัของกลุ่มมีมากข้ึน สมาชิกกลุ่มมีแนวโนม้จะถูกดึงดูดเขา้

หากนั  

 

4.  การบรรลุเป้าหมาย จะทาํใหร้ะดบัความสามคัคีรวมกนัสูงข้ึน แมค้วามสามคัคีรวมกนัจะ

เป็นการนาํไปสู่ความสาํเร็จในเป้าหมายก็จริงอยู ่แต่ก็อาจจะสลายตวัลงไดเ้ม่ือเป้าหมายของกลุ่มและ

เป้าหมายขององคก์ารไม่สอดคลอ้งตอ้งกนั 

 

5.  สถานภาพกลุ่ม โดยทัว่ไปยิง่กลุ่มอยูใ่นระดบัสถานภาพท่ีสูงเพียงใด ความสามคัคี

รวมกนัของกลุ่มก็จะยิง่มากเพียงนั้น 

 

6.  ความตอ้งการและแรงบีบคั้นจากฝ่ายจดัการ มีอิทธิพลต่อความสามคัคีรวมกนัของกลุ่ม 

และสมาชิกกลุ่มบางกลุ่มอาจจะตอ้งรวมตวักนัอยา่งเหนียวแน่นเม่ือไดรั้บแรงบีบคั้นจาก

ผูบ้งัคบับญัชาในระดบัสูงใหป้ฏิบติัตามปทสัถานบางประการขององคก์าร 

 

 ศกัด์ิไทย  สุรกิจบวร (2545: 205) สรุปปัจจยับางประการท่ีมีอิทธิพลต่อความเหนียวแน่น

ของกลุ่มประกอบดว้ยลกัษณะต่างๆ ดงัต่อไปน้ี 

 

1.  ขนาดของกลุ่ม กลุ่มท่ีมีขนาดเล็กมกัจะมีความเหนียวแน่นมากกวา่กลุ่มท่ีมีขนาดใหญ่ 

ทั้งน้ีเพราะกลุ่มขนาดใหญ่ติดต่อส่ือสารกนัไดย้ากลาํบาก และเกิดกลุ่มขนาดเล็กซอ้นอยูภ่ายในซ่ึง

โดยธรรมชาติตอ้งแข่งขนักนั แยง่ผลปะโยชน์กนั ทาํใหค้วามเหนียวแน่นในกลุ่มใหญ่ตกตํ่าลงไป 

กลุ่มทาํงานโดยทัว่ไปมกัจะนิยมใหมี้ขนาด 8-10 คน 

 

2.  สมาชิกกลุ่มมีลกัษณะคลา้ยกนั ความคลา้ยคลึงของสมาชิกในดา้นต่างๆ เช่น ค่านิยม เจต

คติ สถานภาพทางเศรษฐกิจของครอบครัว ศาสนา และวฒันธรรมประเพณี เป็นตน้ มีผลทาํใหก้ลุ่ม
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เหนียวแน่นมากข้ึน เพราะสมาชิกจะติดต่อประสานกนัอยา่งสะดวกสบายโดยไม่กลวัการ

กระทบกระทัง่กนั 

 

3.  ความถาวรของการเป็นสมาชิก กลุ่มท่ีมีสมาชิกอยูย่าวนานมกัจะมีความเหนียวแน่นใน

กลุ่มมากกวา่ท่ีมีสมาชิกเขา้ๆ ออกๆ เพราะวา่สมาชิกใหม่ท่ีเขา้มาอยูใ่นกลุ่มมกัจะตอ้งการปรับ

สถานภาพบางอยา่งในกลุ่ม บางคร้ังจึงทาํใหเ้กิดความวุน่วายกนัหรือความไม่เขา้ใจกนั ซ่ึงแตกต่าง

กบัสมาชิกท่ีอยูใ่นกลุ่มนานมกัจะรู้วา่อะไรควรทาํ อะไรไม่ควรทาํ ความขดัแยง้ในกลุ่มจึงเกิดนอ้ยลง 

ซ่ึงมีผลใหน้าํไปสู่ความเหนียวแน่นของกลุ่ม 

 

4.  การถูกคุกคามหรือข่มขู่จากภายนอก กรณีท่ีกลุ่มถูกคุกคามดว้ยอนัตรายจากภายนอก 

เช่น จากศตัรู หรือคู่แข่ง เป็นตน้ สมาชิกภายในกลุ่มจะเกิดการรวมตวัอยา่งเหนียวแน่นกวา่เดิม โดย

ท่ีสมาชิกภายในกลุ่มจะมีความรู้สึกวา่กาํลงัไดรั้บการกีดกนัขดัขวางผูไ้ดส้ามารถกระทาํงานของตน

บรรลุเป้าหมายของกลุ่มได ้

 

5.  ความยากในการเขา้เป็นสมาชิกกลุ่ม กลุ่มท่ีไม่ใช่กลุ่มตามปกติธรรมดาหรือกลุ่มท่ีเขา้

ร่วมกนัไดง่้ายๆ สมาชิกกลุ่มท่ีเขา้ร่วมไดย้าก มกัอยากจะอา้งอิงตวัเองกบักลุ่มเพราะกลุ่มมีช่ือเสียงดี 

 

Robert (2005: 405) กล่าวถึงปัจจยัท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม คือ 

 

1.  เป้าหมาย การเห็นดว้ยและความผกูพนัมากข้ึนทาํใหเ้ป้าหมายของกลุ่มประสบ

ความสาํเร็จและจะทาํใหค้วามเหนียวแน่นภายในกลุ่มมากข้ึน 

 

2.  ขนาด ของกลุ่มเล็กมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มมากกวา่กลุ่มขนาดใหญ่ ซ่ึงสมาชิก 3-9 

คนนั้น เป็นขนาดของกลุ่มท่ีเหมาะสมท่ีจะทาํใหเ้กิดความเหนียวแน่น 

 

3.  การเขา้กนัได ้สมาชิกของกลุ่มท่ีมีความคลา้ยคลึงกนัมาก ก็จะทาํใหค้วามเหนียวแน่น

มากดว้ย เพราะสามารถดึงดูดคนท่ีคลา้ยคลึงกนัมากอยูด่ว้ยกนั 

 

4.  การมีส่วนร่วม ความเสมอภาคในการมีส่วนร่วมระหวา่งสมาชิกของกลุ่ม จะทาํใหค้วาม

เหนียวแน่นภายในกลุ่มมากข้ึน 

 



21 
 

5.  การแข่งขนั ถา้กลุ่มมีการแข่งขนัภายในกลุ่ม และสมาชิกพยายามท่ีจะดีกวา่คนอ่ืน ก็จะ

ทาํใหค้วามเหนียวแน่นนอ้ยลง 

 

6.  ความสาํเร็จ กลุ่มท่ีมีความสาํเร็จในการบรรลุเป้าหมายมากข้ึนก็ทาํใหเ้กิดความเหนียว

แน่นมากข้ึน ความสาํเร็จมีแนวโนม้ท่ีจะเกิดความเหนียวแน่น และความเหนียวแน่นก่อใหเ้กิด

ความสาํเร็จมากข้ึน เน่ืองจากคนส่วนใหญ่ตอ้งการอยูใ่นกลุ่มท่ีมีความสาํเร็จหรือมีชยัชนะ 

 

 Donald (2002: 85) กล่าวถึงปัจจยัท่ีทาํใหเ้กิดความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ไดแ้ก่ การริเร่ิมท่ี

เขม้งวด การดึงดูดของกลุ่ม การปฏิสัมพนัธ์ มีเป้าหมายร่วมกนั สมาชิกเกิดความมัน่คง ขนาดกลุ่ม

เล็ก ความสาํเร็จท่ีผา่นมา การคุกคามจากภายนอก และความสอดคลอ้งของสถานภาพ 

 

ผลของความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

 

มีผูก้ล่าวถึงผลของความเหนียวแน่นภายในกลุ่มไว ้ ดงัน้ี 

 

 พรนพ  พุกกะพนัธ์ุ (2542: 61) กล่าวถึงผลของการมีกลุ่มท่ีเหนียวแน่น ดงัน้ี 

 

 1.  มีขวญั และกาํลงัใจสูง ในกลุ่มท่ีสมาชิกมีความเหนียวแน่นนั้นจะพบวา่สมาชิกมีความ

พอใจในการทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจสูง เขาจะมองหรือประเมินเพื่อนร่วมกลุ่มในแง่ดีอยูเ่สมอ 

และนิยมชมชอบสูงของกลุ่มของตน สมาชิกในกลุ่มจะไม่รู้สึกเครียดหรือกระวนกระวายใจ 

 

 2.  มีการติดต่อส่ือสารถ่ีข้ึน ยิง่กลุ่มท่ีมีความสามคัคีเหนียวแน่นกนัมากข้ึน ก็จะทาํใหแ้ต่ละ

คนก็อยากจะพดูคุยกนัมากข้ึนดว้ย คือ เขารู้สึกวา่เขามีอะไรๆ เหมือนๆกนั มีความคิดเหมือนกนั จึง

เป็นพวกท่ีพดูคุยกนัรู้เร่ือง เขาจึงหาเร่ืองท่ีจะมาพดูคุยกนัไดบ้่อยๆ และพดูคุยกนัไดอ้ยา่งสบายใจ เขา

จะระมดัระวงัความรู้สึกของเพื่อนร่วมกลุ่ม พยายามไม่พดูใหก้ระทบกระเทือนใจกนั และรับรู้

ความรู้สึกของเพื่อนร่วมกลุ่มไดเ้ร็วและถูกตอ้ง 

 

3.  ไม่ชอบกลุ่มอ่ืน ในกลุ่มท่ีเหนียวแน่นนั้นเขามกัจะไม่ค่อยชอบบุคคลท่ีไม่ใช่สมาชิกของ

กลุ่มของตน เน่ืองจากเขาชอบและรักกลุ่มของตวัเองมาก จนทาํใหรู้้สึกวา่กลุ่มอ่ืนนั้นไม่ดีไปกวา่

กลุ่มของตน ดงันั้น สมาชิกของกลุ่มท่ีเหนียวแน่นจึงมกัแสดงความไม่ชอบหรือแสดงอาการกา้วร้าว

ต่อบุคคลท่ีไม่ใช่สมาชิกของกลุ่มตน 
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 4.  มีผลกระทบผลผลิต การท่ีสมาชิกของกลุ่มสามารถรวมตวัไดอ้ยา่งเหนียวแน่นนั้นยอ่มมี

ประสิทธิภาพดีกวา่กลุ่มท่ีรวมตวักนัอยา่งไม่เหนียวแน่น แต่สองปัจจยัดงักล่าวไม่มีความสัมพนัธ์กนั

โดยตรงวา่กลุ่มท่ีเหนียวแน่นจะมีผลการปฏิบติังานดี เพราะยงัมีปัจจยัอ่ืนเขา้มามีอิทธิพลอีก คือ

บรรทดัฐานของแต่ละกลุ่ม ความสนิทสนม ความไวว้างใจกนัของเพื่อนในกลุ่มเดียวกนัสามารถลด

ความกดดนั ความเครียดในการทาํงาน และก่อใหเ้กิดสภาพแวดลอ้มในการทาํงานท่ีดี สามารถทาํให้

กลุ่มบรรลุเป้าหมายของกลุ่มได ้และในทางกลบักนัการท่ีกลุ่มรู้สึกวา่ตนเป็นผูห้น่ึงท่ีทาํใหก้ลุ่ม

ประสบผลสาํเร็จจะทาํใหเ้ป็นขอ้ผกูพนัของสมาชิกท่ีจะอยูร่่วมกนัต่อไป ดงันั้นการปฏิบติังานท่ี

ประสบผลสาํเร็จจึงทาํใหส้มาชิกเพิ่มกิจกรรมมีความรู้สึกรักกนัมากยิง่ข้ึนในระหวา่งสมาชิกดว้ยกนั 

 

พงษพ์นัธ์  พงษโ์สภา (2542: 44) สรุปไดว้า่กลุ่มท่ีมีความกลมเกลียวสูง จะมีลกัษณะดงัน้ี 

 

1.   มีความสัมพนัธ์กนัมากระหวา่งสมาชิกกลุ่ม 

 

2.  มีความสนใจในกิจการงานของกลุ่มร่วมกนั และสนใจท่ีจะร่วมมือในการทาํงานใหก้บั

กลุ่ม เพื่อใหก้ลุ่มไดมี้การพฒันาข้ึน 

 

 Donald (2002: 85) กล่าวถึงผลของความเหนียวแน่นภายในกลุ่มไวไ้ดแ้ก่ เป้าหมายของกลุ่ม

สาํเร็จ ความร่วมมือกนัระหวา่งสมาชิก เกิดความพึงพอใจในกลุ่มและการขาดงานนอ้ยลง 

 

Donelson (2006:152) ไดส้รุปผลของความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ดงัน้ี 

 

1.  ทาํใหส้มาชิกเกิดความพึงพอใจมากข้ึน และลดอตัราการลาออกและความเครียด 

 

2.  ทาํใหเ้กิดการช่วยเหลือซ่ึงกนัและกนั เกิดแรงผลกัดนัในการปฏิบติัตาม และยอมรับกนั

ซ่ึงทาํใหก้ลุ่มเกิดความเหนียวแน่นมากข้ึน 

 

3.  ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มและผลการปฏิบติังานมีความสัมพนัธ์ เพราะทาํให้

ความสาํเร็จมากข้ึน และทาํใหส้มาชิกมีความผกูพนัต่องานของกลุ่ม 

 

Shaw (1992 cited in Carol, 2000: 22) สรุปผลของกลุ่มท่ีมีระดบัความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่มสูง ไดแ้ก่ 
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1.  เกิดการติดต่อส่ือสารระหวา่งสมาชิกมากข้ึน 

 

2.  สมาชิกของกลุ่มมีความเป็นมิตรและมีความร่วมมือมากกวา่คนอ่ืน 

 

3.  สามารถควบคุมมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก 

 

4.  ประสบความสาํเร็จในเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ 

 

5.  ทาํใหเ้กิดความพึงพอใจมากข้ึนกบัประสบการณ์ของกลุ่ม 

 

Jennifer and Gareth (2005: 356) สรุปผลของกลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มสูง ดงัน้ี 

 

1.  ระดบัของการติดต่อส่ือสาร และความร่วมมือกนัระหวา่งสมาชิกมากข้ึนและเหมาะสม 

 

2.  มีการคลอ้ยตามกนัมากข้ึน สามารถควบคุม และมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมของสมาชิก 

 

3.  ประสบความสาํเร็จตามเป้าหมายของกลุ่ม 

 

ประเภทของความเหนียวแน่น 

 

มีผูก้ล่าวถึงประเภทของความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ไวด้งัน้ี 

 

 MacCoun (1996 cited in Herek, 2008) ไดแ้บ่งประเภทของความเหนียวแน่นออกเป็น  

2 ประเภท คือ 

 

 1.  ความเหนียวแน่นทางสังคม (Social cohesion) หมายถึง ความเก่ียวพนัทางอารมณ์ของ

มิตรภาพ ความชอบ การดูแลเอาใจใส่ และความใกลชิ้ดระหวา่งสมาชิกในกลุ่ม ซ่ึงกลุ่มท่ีมีความ

เหนียวแน่นทางสังคมสูงสมาชิกมีความชอบซ่ึงกนั และกนั ชอบใชเ้วลาทางสังคมร่วมกนั สมาชิก

สนุกดว้ยกนั และรู้สึกใกลชิ้ดกนั 
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 2.  ความเหนียวแน่นในงาน (Task cohesion) หมายถึง ความผกูพนัร่วมกนัระหวา่งสมาชิกท่ี

จะบรรลุเป้าหมาย ซ่ึงตอ้งการใชค้วามพยายามร่วมกนัของกลุ่ม กลุ่มท่ีมีความเหนียวแน่นในงานสูง

ประกอบดว้ยสมาชิกท่ีมีเป้าหมายร่วมกนั แ ละถูกแรงจูงใจท่ีจะประสานความพยายามเหมือนเป็น

ทีมท่ีประสบความสาํเร็จในเป้าหมายนั้น 

 

Wikipedia (2008) ไดก้ล่าวถึงประเภทของความเหนียวแน่นวา่มี 2 ประเภท ไดแ้ก่ 

 

1.  ความเหนียวแน่นดา้นความรู้สึกหรือส่วนบุคคล (emotional or personal cohesiveness) 

เป็นความสัมพนัธ์ซ่ึงสมาชิกรู้สึกวา่สมาชิกในกลุ่มชอบท่ีจะใชเ้วลากบัสมาชิกในกลุ่มอ่ืน และตั้งใจ

คอยการพบปะกลุ่มในคร้ังต่อไป 

 

 2.  ความเหนียวแน่นดา้นงาน (Task cohesiveness) เป็นระดบัท่ีสมาชิกในกลุ่มมีเป้าหมาย

ร่วมกนั และทาํงานร่วมกนัเพื่อบรรลุเป้าหมาย 

 

 Carron et al. (2006) ไดแ้บ่งประเภทของความเหนียวแน่นออกเป็น 2 ประเภท คือ 

  

1.   ความเหนียวแน่นในงาน (Task cohesion) คือ การท่ีสมาชิกประสบความสาํเร็จในงาน

ของกลุ่ม  

 

2.  ความเหนียวแน่นทางสังคม (Social cohesion) คือ การพฒันา และรักษาความสัมพนัธ์ซ่ึง

กนัและกนัของสมาชิกภายในกลุ่ม 

 

จากการรวบรวมเอกสารและแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้ง ไดส้รุปวา่ความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่ม หมายถึง พนกังานในฝ่ายต่างมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนั มีความใกลชิ้ด ผกูพนักนั เตม็ใจท่ีจะ

เสียสละส่วนตวัเพื่อผลประโยชน์ของฝ่าย รับผดิชอบในกิจกรรมท่ีไดร่้วมมือกนัทาํในฝ่าย และเตม็

ใจท่ีจะปฏิบติัตามบรรทดัฐานของฝ่าย เพื่อความคงอยูข่องฝ่าย ซ่ึงผูว้จิยัไดน้าํแนวคิดและทฤษฏีของ 

MacCoun (1996 cited in Herek, 2008) มาศึกษาในการวจิยัในคร้ังน้ี และไดแ้บ่งประเภทของความ

เหนียวแน่นออกเป็น 2 ประเภท คือ ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นสังคม และความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่มดา้นงาน 
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การวดัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

 

ตามแนวคิดของนกัวชิาการต่างประเทศ และในประเทศ มีการวดัของความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่มไว ้ดงัน้ี 

 

Donelson (1999:152) ไดส้รุปวธีิการวดัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ดงัน้ี 

 

1.  การสังเกต เป็นการบ่งบอกถึงความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดว้ยการพิจารณาความสาํเร็จ

โดยสังเกตจากพฤติกรรมความสัมพนัธ์ระหวา่งสมาชิก การทาํงานร่วมกนัของสมาชิกในกลุ่ม 

 

 2.  การรายงานตนเอง เป็นวธีิท่ีสมาชิกในกลุ่มสามารถอธิบายความเป็นนํ้าหน่ึงใจเดียวของ

กลุ่มไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ซ่ึงคาํถามมากมายเก่ียวกบัความเหนียวแน่น เช่น “คุณยงัคงตอ้งการเป็นสมาชิก

ในกลุ่มน้ีหรือไม่” “คุณชอบทีมของคุณอยา่งไร” และยงัมีสเกลของขอ้คาํถามหลายขอ้คาํถาม 

ตวัอยา่งเช่น 

 

     2.1  มาตรวดัสภาพแวดลอ้มของกลุ่ม (The Group Environment Scale: GES) วดัความ

เหนียวแน่นโดยการถามเพื่อตอบใช่/ไม่ใช่ เช่น “ท่ีน่ีใหค้วามรู้สึกของความสามคัคีและความเหนียว

แน่นในกลุ่มน้ี” และ “สมาชิกใส่พลงัมากในกลุ่มน้ี” 

 

 2.2  มาตรวดัทศันคติของกลุ่ม (The Group Attitude Scale: GAS) ประเมินความตอ้งการ

ระบุของสมาชิกและยอมรับสมาชิกของกลุ่ม โดยถามเพื่อช้ีวา่สมาชิกตอ้งการเป็นสมาชิกของกลุ่ม 

ชอบและรู้สึกมากนอ้ยอยา่งไร 

 

 2.3  แบบสอบถามสภาพแวดลอ้มของกลุ่ม (The Group Environment Questionnaire: 

GEQ) คาํถามมี 2 แบบ แบบแรกเนน้ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวของกลุ่ม เช่น สมาชิกรู้สึกวา่กลุ่ม

ทาํงานเพื่อความสาํเร็จในงานและเป้าหมายทางสังคมหรือไม่ อีกแบบเก่ียวกบัการดึงดูดของกลุ่ม 

เช่น สมาชิกชอบกลุ่ม สมาชิกในกลุ่มและความสาํเร็จในงานหรือไม่ โดยคาํถาม 2 แบบน้ีจะอา้งถึง

กิจกรรมทางสังคมของกลุ่มหรือกิจกรรมงานของกลุ่ม 

 

 2.4  มาตรวดัการรับรู้ความเหนียวแน่น (The Perceived Cohesion Scale: PCS) ถาม

สมาชิกของกลุ่มเพื่อแสดงความเห็นโดยตรงกบัความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม เช่น “ฉนัรู้สึกวา่
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เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มของฉนั” และความกระตือรือร้นในกลุ่ม เช่น “ฉนัมีความสุขท่ีเป็นส่วนหน่ึง

ในกลุ่มน้ี” 

 

Hogg (1992: 41) ไดส้รุปการวดัความเหนียวแน่น ดงัน้ี 

 

1.  การสังเกตพฤติกรรม โดยสังเกตพฤติกรรมทางถอ้ยคาํ และพฤติกรรมท่ีไม่ใช่ถอ้ยคาํ 

เป็นพฤติกรรมของสมาชิกในกลุ่ม ความใกลชิ้ดกนั การเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม การร่วมมือกนั 

 

2.  การรายงานตนเอง เป็นการวดัการดึงดูดของบุคคลระหวา่งสมาชิกกลุ่ม โดยถาม

เป้าหมายการประเมินความรู้สึกเก่ียวกบักลุ่มโดยรวม 

 

3.  วดัความตอ้งการท่ีจะอยูใ่นกลุ่ม เช่น “คุณตอ้งการท่ีจะเป็นสมาชิกของกลุ่มน้ีหรือไม่” 

“คุณคิดวา่กลุ่มควรจะพบกนับ่อยแค่ไหน”  

 

4.  วดัความใกลชิ้ดภายในกลุ่มผา่นการรายงานตนเอง แสดงถึงความเป็นส่วนหน่ึง และ

ความผกูพนั เช่น ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงเป็นอยา่งไรท่ีคุณรู้สึกวา่คุณจะตอ้งทาํงานกบัคนส่วนใหญ่” 

 

Seashore (1954 cited in Debra and James, 2006: 291) จากการวจิยัความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่มของกลุ่มการทาํงานในอุตสาหกรรมไดว้ดัโดยประกอบดว้ยคาํถามเก่ียวกบัความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่ม 3 ขอ้เพื่อพิจารณาถึงระดบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของสมาชิกคนหน่ึง ซ่ึงคาํถามมี

ดงัน้ี “1. คุณรู้สึกวา่คุณเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่มหรือไม่” โดยมีมาตรวดั 5 ระดบั ไดแ้ก่ 5 – เป็นส่วน

หน่ึงของกลุ่มอยา่งแทจ้ริง 4 – ส่วนใหญ่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม 3 – บางคร้ังเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม

แต่ไม่ทั้งหมด  2 – ไม่รู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และ 1 – ไม่ไดท้าํงานกบัคนส่วนใหญ่ในกลุ่ม 

“2. ถา้คุณมีโอกาสท่ีจะทาํกิจกรรมเหมือนกนัในอีกกลุ่มหน่ึง และไดรั้บค่าจา้งท่ีเหมือนกนัถา้มนัเป็น

กลุ่มการทาํงาน คุณจะรู้สึกอยา่งไรเก่ียวกบัการยา้ย” โดยมีมาตรวดั 5 ระดบั ไดแ้ก่ 1 – ตอ้งการท่ีจะ

ยา้ยมาก 2 – ยา้ยดีกวา่อยูท่ี่เดิม 3 – ไม่แตกต่างนกั 4 – ท่ีเดิมดีกวา่ท่ีจะยา้ย และ 5 – ตอ้งการท่ีจะอยูท่ี่

เดิมมาก “3. เปรียบเทียบกลุ่มของคุณกบักลุ่มอ่ืนวา่กลุ่มของคุณคลา้ยกบักลุ่มอ่ืนในประเด็นต่อไปน้ี

อยา่งไร” ซ่ึงแบ่งเป็นขอ้ยอ่ยดงัน้ี “3.1 สมาชิกในกลุ่มเขา้กนัได”้ โดยมีมาตรวดั 3 ระดบั ไดแ้ก่ 5 – 

จริงท่ีสุด 3 – ปานกลาง และ1 – ไม่จริง “3.2 สมาชิกในกลุ่มสามคัคีกนั” โดยมีมาตรวดั 3 ระดบั 

ไดแ้ก่ 5 – จริงท่ีสุด 3 – ปานกลาง และ1 – ไม่จริง และ “3.3 สมาชิกในกลุ่มช่วยเหลืออีกคนหน่ึงใน

การทาํงาน” โดยมีมาตรวดั 3 ระดบั ไดแ้ก่ 5 – จริงท่ีสุด 3 – ปานกลาง และ1 – ไม่จริง 
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สรุปคะแนนท่ีตอบ โดยถา้คะแนน 20 คะแนนข้ึนไป แสดงวา่กลุ่มมีความเหนียวแน่น

ระดบัสูง และถา้คะแนนอยูร่ะหวา่ง 10-19 คะแนนแสดงวา่กลุ่มมีความเหนียวแน่นระดบัปานกลาง 

และถา้คะแนนนอ้ยกวา่ 7 คะแนนแสดงวา่กลุ่มมีความเหนียวแน่นระดบัตํ่ามาก 

  

 Rajnandini and Williams (2003: 150) จากการวจิยัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ซ่ึงไดว้ดั

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม คือ การวดัการรับรู้ของแต่ละคนเก่ียวกบัความเหนียวแน่น โดยผูต้อบ

จะใชม้าตรวดั 7 ระดบัจาก “ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่” ไปยงั “เห็นดว้ยอยา่งยิง่” เป็นการรายงานการรับรู้

ถึงระดบัความไวว้างใจและการร่วมมือระหวา่งสมาชิกของกลุ่ม เช่น “ สมาชิกของกลุ่มงานของฉนั

ทราบวา่สมาชิกของกลุ่มสามารถข้ึนอยูก่บัคนอ่ืน” 

 

 ดงันั้น การวดัความเหนียวแน่นภายในกลุ่มนั้น เป็นการวดัการรับรู้ความเหนียวแน่น 

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึง และความผกูพนัของสมาชิกในกลุ่ม ซ่ึงผูว้จิยัใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้าง

ข้ึนจากนิยามศพัทป์ฏิบติัการ โดยแบบสอบถามน้ีพนกังานในฝ่ายท่ีตนเองสังกดัเป็นผูป้ระเมินภายใต้

การรับรู้ของพนกังานภายในฝ่ายท่ีสังกดั ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า 

6 ระดบั จากเห็นดว้ยอยา่งยิง่ ถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

แนวคิดและทฤษฏีเกีย่วกบัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 

ความหมายของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง (Transformational Leadership) 

 

มีผูอ้ธิบายความหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี 

 

รัตติกรณ์  จงวศิาล (2550: 189) ไดใ้หค้วามหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงวา่ คือ 

กระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน 

และผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่

ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจ และวสิัยทศัน์ของทีม และของ

องคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงานและผูต้ามมองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ

กลุ่มขององคก์ารและสังคม 

 

มลัลิกา  ตน้สอน (2544: 190) ไดใ้หค้วามหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงวา่ เป็นผูน้าํท่ี

กระตุน้ใหบุ้คคลทาํงาน โดยมีภารกิจท่ีมากข้ึน มีจุดมุ่งหมายท่ีสูงข้ึน และสามารถชกัจูงใหพ้นกังาน
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มีความเช่ือมัน่ในความสามารถของตน และสามารถชกัจูงใหพ้นกังานมีความเช่ือมัน่ใน

ความสามารถของตนท่ีจะบรรลุภารกิจท่ีกาํหนดไวเ้ป็นพิเศษอยา่งชดัเจน หรือผูน้าํชกัจูงพนกังานให้

ทาํงานไดม้ากกวา่ท่ีคาดหวงัไว ้เพื่อใหบ้รรลุการทาํงานท่ีเหนือกวา่เดิม 

 

Muchinsky (1997 อา้งใน รัตติกรณ์  จงวศิาล, 2550: 183) ไดใ้หค้วามหมายวา่ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง เป็นกระบวนการท่ีมีอิทธิพลต่อการเปล่ียนแปลงเจตคติ และสมมติฐานของสมาชิกใน

องคก์าร สร้างความผกูพนัในการเปล่ียนแปลงวตัถุประสงค ์และกลยทุธ์ท่ีสาํคญัขององคก์าร ภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงเก่ียวขอ้งกบัอิทธิพลของผูน้าํท่ีมีต่อผูต้าม แต่อิทธิพลนั้นเป็นการใหอ้าํนาจแก่ผู ้

ตามใหก้ลบักลายมาเป็นผูน้าํ และผูท่ี้เปล่ียนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปล่ียนแปลง

องคก์าร 

 

George and Jones (1999: 432) ไดส้รุปความหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงวา่ความเป็น

ผูน้าํท่ีสามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัผูต้าม ทาํใหเ้กิดไวว้างใจในตวัผูน้าํซ่ึงเป็นการกระทาํท่ีมุ่ง

ไปสู่การบรรลุความสาํเร็จขององคก์ารและทาํใหร้ะดบัของการปฏิบติัสูงข้ึน 

 

Greenberg and Baron (2000: 462) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงคือ ผูน้าํซ่ึงใช้

ความสามารถพิเศษในการดึงดูดใจท่ีทาํใหมี้การเปล่ียนแปลงไปสู่ความแปลกใหม่ภายในองคก์าร 

 

Schermerhorn et al. (2003: 301) ไดใ้หค้วามหมายภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ ผูท่ี้ทาํให้

เกิดความกวา้งขวาง เป็นการยกระดบัของผูต้ามให้เกิดความสนใจในการมุ่งไปขา้งหนา้ดว้ยความ

สนใจจากภายในตนเอง เพื่อใหเ้กิดผลดีต่อผูอ่ื้น 

 

Gary (1996: 326) ไดส้รุปความหมายของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ ผูท่ี้ทาํการปลูกฝัง

การกระทาํในการสร้างวสิัยทศัน์และมุมมองใหม่ๆ ใหแ้ก่ผูต้ามในองคก์าร 

 

ดงันั้นสรุปไดว้า่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง คือ หวัหนา้ฝ่ายสร้างอิทธิพลต่อพนกังานในฝ่าย 

โดยมีความพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลง และพฒันาความสามารถของพนกังาน สามารถสร้างแรง

บนัดาลใจใหก้บัพนกังานในฝ่าย ทาํใหเ้กิดไวว้างใจในตวัหวัหนา้ฝ่าย และสามารถเกิดความสนใจ

และกระตุน้พนกังานในฝ่าย ใหเ้กิดความคิดหรือมุมมองใหม่ๆ ซ่ึงเป็นการเพิ่มระดบัผลการปฏิบติัให้

สูงข้ึน และองคก์ารประสบความสาํเร็จ 
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องค์ประกอบของภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 

มีผูก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไว ้ดงัน้ี 

 

Bass and Avolio (Bass, 1999; Bass, 1997b; Bass & Avolio, 1994; Bass & avolio,  

1993: อา้งใน รัตติกรณ์  จงวศิาล, 2550 : 189) ไดก้ล่าวถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงมี

กระบวนการท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้ามน้ีจะกระทาํ โดยผา่นองคป์ระกอบพฤติกรรม

เฉพาะ 4 ประการ หรือท่ีเรียกวา่ “4I” ( Four I’s ) คือ 

 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งเป็นอุดมการณ์ (Idealized Influence or Charisma or Charisma 

Leadership) หมายถึง การท่ีผูน้าํประพฤติตวัเป็นแบบอยา่ง หรือเป็นโมเดลสาํหรับผูต้าม ผูน้าํจะเป็น

ท่ียกยอ่ง เคารพนบัถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํใหผู้ต้ามเกิดความภาคภูมิใจ เม่ือไดร่้วมงานกนั ผูต้าม

จะพยายามประพฤติปฏิบติัเหมือนกบัผูน้าํ และตอ้งการเลียนแบบผูน้าํของเขา ส่ิงท่ีผูน้าํตอ้งปฏิบติั

เพื่อบรรลุถึงคุณลกัษณะน้ี คือ ผูน้าํจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ และสามารถถ่ายทอดไปยงัผูต้ามผูน้าํจะมี

ความสมํ่าเสมอมากกวา่การเอาแต่อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤตผูน้าํเป็นผู ้

ท่ีไวใ้จไดว้า่จะทาํในส่ิงท่ีถูกตอ้ง ผูน้าํจะเป็นผูท่ี้มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผูน้าํจะหลีกเล่ียงท่ีจะ

ใชอ้าํนาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อใหเ้กิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นและเพื่อ

ประโยชน์ของกลุ่ม ผูน้าํจะแสดงใหเ้ห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การ

เช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเช่ือและค่านิยมของเขา ผูน้ําจะเสริม ความ

ภาคภูมิใจ ความจงรักภกัดี และความมัน่ใจของผูต้าม และทาํใหผู้ต้ามมีความเป็นพวกเดียวกนักบั

ผูน้าํ โดยอาศยัวสิัยทศัน์ และการมีจุดประสงคร่์วมกนั ผูน้าํแสดงความมัน่ใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็น

หน่ึงเดียวกนัเพื่อการบรรลุเป้าหมายท่ีตอ้งการ ผูต้ามจะเลียนแบบผูน้าํและพฤติกรรมของผูน้าํจาก

การสร้างความมัน่ใจในตวัเอง ประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผูน้าํการเปล่ียนแปลงจึงรักษา

อิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบติัภาระหนา้ท่ีขององคก์าร 

 

2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ (Inspiration Motivation) หมายถึง การท่ีผูน้าํจะประพฤติในการ

จูงใจใหเ้กิดแรงบนัดาลใจกบัผูต้าม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การใหค้วามหมาย และความทา้

ทายในงานของผูต้าม ผูน้าํจะกระตุน้จิตวญิญาณของทีมใหมี้ชีวติชีวา มีการแสดงออกซ่ึงความ

กระตือรือร้นโดยการสร้างเจตคติท่ีดี และการคิดในแง่บวก ผูน้าํจะแสดงการอุทิศตวัหรือความ

ผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั ผูน้าํจะแสดงความเช่ือมัน่ และแสดงใหเ้ห็นความตั้งใจ

อยา่งแน่วแน่วา่จะสามารถบรรลุเป้าหมายได ้ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามมองขา้มผลประโยชน์ของตนเพื่อ
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วสิัยทศัน์ และภารกิจขององคก์าร ผูน้าํจะช่วยใหผู้ต้ามพฒันาความผกูพนัของตนต่อเป้าหมายระยะ

ยาว และบ่อยคร้ังพบวา่การสร้างแรงบนัดาลใจน้ีเกิดข้ึนผา่นการคาํนึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและ

กระตุน้ใหพ้วกเขาสามารถจดัการกบัปัญหาท่ีตนเองเผชิญได้ ส่วนการกระตุน้ทางปัญญาช่วยให้ผู ้

ตามจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และเสริมความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

 

3.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) หมายถึง การท่ีผูน้าํมีการกระตุน้

พนกังานใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในหน่วยงาน ทาํใหผู้ต้ามมีความตอ้งการหาแนวทาง

ใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในหน่วยงาน เพื่อหาขอ้สรุปใหม่ท่ีดีกวา่เดิม เพื่อทาํใหเ้กิดส่ิงใหม่ และ

สร้างสรรคโ์ดยมีหวัหนา้มีการคิด และแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค ์มีการ

ตั้งสมมติฐาน การเปล่ียนกรอบ การมองปัญหา และการเผชิญกบัสถานการณ์เก่าๆ ดว้ยวถีิทางแบบ

ใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการหาคาํตอบของ

ปัญหา มีการใหก้าํลงัใจพนกังานใหพ้ยายามหาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ๆ ผูน้าํมีการกระตุน้ให้

พนกังานแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วจิารณ์ความคิดของผูต้าม แมว้า่มนัจะแตกต่างไปจาก

ความคิดของผูน้าํ ผูน้าํทาํใหผู้ต้ามรู้สึกวา่ปัญหาท่ีเกิดข้ึนเป็นส่ิงท่ีทา้ทายและเป็นโอกาสท่ีดีท่ีจะ

แกปั้ญหาร่วมกนั โดยผูน้าํจะสร้างความเช่ือมัน่ใหพ้นกังานวา่ปัญหาทุกอยา่งมีวธีิแกไ้ข แมบ้าง

ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย ผูน้าํจะพิสูจน์ใหเ้ห็นวา่สามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอยา่งไดจ้ากความ

ร่วมมือในการแกปั้ญหาของผูต้ามทุกคน รวมทั้งผูต้ามไดรั้บการกระตุน้ใหต้ั้งคาํถามต่อค่านิยมของ

ตนเอง ความเช่ือ และประเพณี การกระตุน้ทางปัญญาเป็นส่วนสาํคญัของการพฒันาความสามารถ

ของผูต้ามในการท่ีจะตระหนกั เขา้ใจปัญหาดว้ยตนเอง 

 

4.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) หมายถึง ผูน้าํจะมี

ความสัมพนัธ์เก่ียวขอ้งกบับุคคลในฐานะเป็นผูน้าํใหก้ารดูแลเอาใจใส่ผูต้ามเป็นรายบุคคล และทาํให้

ผูต้ามรู้สึกมีคุณค่า และมีความสาํคญั ผูน้าํจะเป็นท่ีปรึกษา เพื่อการพฒันาผูต้ามโดยจะเอาใจใส่ใน

ดา้นความตอ้งการของปัจเจกบุคคล เพื่อความสัมฤทธ์ิและเติบโตของแต่ละคน หวัหนา้จะพฒันา

ศกัยภาพของผูต้าม และเพื่อนร่วมงานใหสู้งข้ึน และยงัปฏิบติัต่อพนกังานโดยใหโ้อกาสในการ

เรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการใหก้ารสนบัสนุน คาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่งบุคคลใน

ดา้นความจาํเป็นและความตอ้งการ ผูน้าํมีการส่งเสริมการส่ือสารสองทาง มีการปฏิสัมพนัธ์กบัผูต้าม

เป็นการส่วนตวั และใหค้วามสนใจในความกงัวลของพนกังาน รวมทั้งยงัมองบุคคลเป็นบุคคล มี

การเอาใจเขามาใส่ใจเรา เปิดโอกาสใหผู้ต้ามใชค้วามสามารถพิเศษ และเรียนรู้ส่ิงใหม่ๆ ท่ีทา้ทาย

ความสามารถ ผูน้าํจะดูแลผูต้ามวา่ตอ้งการคาํแนะนาํ การสนบัสนุน และการช่วยใหก้า้วหนา้ในการ

ทาํงานท่ีรับผดิชอบอยูห่รือไม่ โดยผูต้ามไม่รู้สึกว่ากาํลงัถูกตรวจสอบ 
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Gary (1996: 326) ไดก้ล่าววา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบดว้ยหลกั 3 ประการ 

คือ 

 

1.  การกระตุน้ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การกระตุน้ใหพ้นกังานเกิด

ความคิดในการแกปั้ญหาหรือประเด็นต่างๆ โดยการใชก้ลยทุธ์ในการหาวธีิการใหม่ๆ 

 

2.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) เป็นการปฏิบติัต่อ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเฉพาะบุคคล โดยการสนใจในการพฒันาบุคลากร และช่วยเหลือให้

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา 

 

3.  การมีบารมี (Charisma) คือ ความสามารถในการมีอาํนาจในการบงัคบับญัชาใหผู้ต้าม

เกิดความจงรักภกัดีหรือซ่ือสัตยแ์ละมีความเสียสละทุ่มเท และการมีอิทธิพลต่อผูต้าม 

 

Schermerhorn et al. (2003: 301 อา้งใน รังสรรค ์ประเสริฐศรี, 2548: 243) กล่าววา่ ภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีองคป์ระกอบ 4 ประการ คือ 

 

1.  ความสามารถพิเศษในการโนม้นา้วใจผูอ่ื้น (Charisma) จะสร้างใหเ้กิดวสิัยทศัน์ (Vision) 

และความรู้สึกของภารกิจ (Mission) ซ่ึงจะทาํใหเ้กิดความภูมิใจไปพร้อมกบัความเคารพนบัถือ และ

ความไวว้างใจของผูต้าม 

 

2.  มีแรงบนัดาลใจ (Inspiration) จะส่ือสารถึงความคาดหวงัระดบัสูง การใชส้ัญลกัษณ์ท่ีมุ่ง

ท่ีการใชค้วามพยายาม และการแสดงจุดมุ่งหมายท่ีสาํคญัดว้ยวธีิการง่ายๆ 

 

3.  การกระตุน้ใหใ้ชส้ติปัญญา (Intellectual stimulation) เป็นการสนบัสนุนใหผู้ต้ามใช้

สติปัญญา (Intelligence) การใชห้ลกัเหตุผล และการแกปั้ญหาอยา่งระมดัระวงั  

 

4.  การพิจารณาเฉพาะบุคคล (Individualized consideration) เป็นการมุ่งความสนใจส่วน

บุคคล การปฏิบติัต่อพนกังานเฉพาะราย ตลอดจนการสอนงานและการใหค้าํแนะนาํเก่ียวกบังาน  

 

ดงันั้นจากการรวบรวมความหมายขา้งตน้ ผูว้จิยัไดส้รุปวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

(Transformational Leadership) หมายถึง หวัหนา้ฝ่ายสร้างอิทธิพลต่อพนกังานในฝ่าย โดยมีความ
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พยายามท่ีจะเปล่ียนแปลง และพฒันาความสามารถของพนกังาน สามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บั

พนกังานในฝ่าย ทาํใหเ้กิดไวว้างใจในตวัหวัหนา้ฝ่าย และสามารถเกิดความสนใจและกระตุน้

พนกังานในฝ่าย ใหเ้กิดความคิดหรือมุมมองใหม่ๆ ซ่ึงเป็นการเพิ่มระดบัผลการปฏิบติัให้สูงข้ึน และ

องคก์ารประสบความสาํเร็จ และผูว้จิยันาํแนวคิดและทฤษฏีของ Bass and Avolio (1994 อา้งใน รัตติ

กรณ์  จงวศิาล, 2550: 189) มาศึกษาในการวจิยัในคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คือ การมี

อิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็น

ปัจเจกบุคคล เน่ืองจากมีเน้ือหาท่ีครอบคลุมและมีความชดัเจน อีกทั้งเป็นแนวคิดและทฤษฎีท่ีมุ่งเนน้

ตวัหวัหนา้ฝ่าย 

 

การวดัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 

ตวัอยา่งผลงานวจิยัทั้งในต่างประเทศ และในประเทศ ในการวดัของภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง มีดงัน้ี 

 

Aldag (2002: 323) ไดส้ร้างแบบประเมินตนเองเพื่อวดัระดบัพฤติกรรมภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง โดยมีขอ้คาํถาม 15 ขอ้ และมีมาตรวดั 5 ระดบั ไดแ้ก่ ไม่เห็นดว้ยทั้งหมด ไม่เห็นดว้ย

บางอยา่ง ปานกลาง เห็นดว้ยบางอยา่ง และเห็นดว้ยทั้งหมด ตวัอยา่งคาํถามเช่น “ฉนัคน้หาวธีิต่างๆ

ในการแกปั้ญหานั้น” “ฉนัแนะนาํผูอ่ื้นในการพฒันาจุดแขง็ของแต่ละคน” และ ฉนัเสนอวสิัยทศัน์ท่ี

ชดัเจน และโนม้นา้วใจในอนาคต” เป็นตน้ 

 

Spreitzer et al. (n.d.) ไดศึ้กษาประสิทธิภาพของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง โดยได้

ออกแบบการวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงไว ้6 องคป์ระกอบ ซ่ึงมีคาํถาม 22 ขอ้ และมีมาตรวดั  

6 ระดบั ตวัอยา่งคาํถาม เช่น “สนบัสนุนพนกังานทาํงานเป็นทีม” “ส่งเสริมการทาํงานร่วมกนั

ระหวา่งกลุ่มงาน” และ “พฒันาทศันคติและจิตใจของพนกังาน” เป็นตน้ 

 

Podsakoff et al. (1984 cited in George and Jones, 2005: 380) ไดท้าํการพฒันาแบบวดั

พฤติกรรมการเสริมแรงของผูน้าํ และพฤติกรรมการลงโทษของผูน้าํ โดยใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นผู ้

ประเมินหวัหนา้ ซ่ึงมีขอ้คาํถาม 15 ขอ้ และมีมาตรวดั 7 ระดบั โดย 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 2 = ไม่

เห็นดว้ย 3 = เห็นดว้ยเล็กนอ้ย 4 = ไม่ทั้งสอง 5 = เห็นดว้ยเล็กนอ้ย 6 = เห็นดว้ย และ 7 = เห็นดว้ย

อยา่งยิง่ ตวัอยา่งขอ้คาํถาม เช่น “หวัหนา้ของฉนัใหข้อ้มูลกลบัในทางบวกเสมอเม่ือฉนัปฏิบติังานได้
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เป็นอยา่งดี” “ถา้ฉนัทาํงานดี ฉนัรู้วา่หวัหนา้ของฉนัจะใหร้างวลัแก่ฉนั” และ “หวัหนา้ของฉนัให้

ขอ้มูลกบัฉนัเม่ือฉนัทาํงานไดไ้ม่ดี” เป็นตน้ 

 

ดงันั้นการวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงนั้น เป็นการวดัการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

ของหวัหนา้ฝ่าย ซ่ึงใชแ้บบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนจากนิยามปฏิบติัการ และโดยใหพ้นกังานใน

ฝ่ายเป็นผูป้ระเมินหวัหนา้ฝ่ายของตน ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า 6 ระดบั จาก

เห็นดว้ยอยา่งยิ่ง ถึงไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ 

 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องระหว่างภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลงกบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม  

 

 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่มอีกประการหน่ึง คือ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ทั้งน้ีเห็นไดจ้ากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีสามารถ

สนบัสนุนแนวคิดน้ี เช่น Shmuel and Meni (2006) ไดศึ้กษาเปรียบเทียบระหวา่งภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงกบัภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน ระดบัความรู้ความเหนียวแน่นภายในทีมและผลการ

ปฏิบติังานของนกัศึกษาปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ จาํนวน 252 คน พบวา่ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ความเหนียวแน่นภายในทีมในระดบัท่ีสูงกวา่ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน 

และ Pillai and Williams (2003) ไดศึ้กษาเร่ืองภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง การรับรู้ความสามารถของ

ตนเอง ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ความผกูพนั และผลการปฏิบติังานของพนกังานดบัเพลิง 

จาํนวน 271 คน พบวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่ม ท่ีระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ .05 อีกทั้ง Jung and Sosik (2002) ไดท้าํการศึกษา

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในกลุ่มทาํงานกบักลุ่มทาํงาน 47 กลุ่มจาก 4 บริษทัของประเทศเกาหลี 

พบวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงส่งผลทางบวกกบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม และนอกจากน้ี 

Ching-Hsiang Chu (2007) ไดศึ้กษาเร่ืองผลของภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่ม และความไวว้างใจท่ีส่งผลต่อการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังานฝ่ายวจิยัและพฒันา จากวจิยั

พบวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงส่งผลทางบวกกบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม และภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงส่งผลทางบวกกบัการเป็นสมาชิกท่ีดีของพนกังาน โดยมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม

ตวักลางส่งผา่น 

 

ดงันั้นจากผลการวจิยัดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความ 

สัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม กล่าวคือ หวัหนา้ฝ่าย โดยเฉพาะหวัหนา้ฝ่ายท่ีมีภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลงมีอิทธิพลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม หรือความสามคัคีเป็นอยา่งมาก ซ่ึงเป็นผู ้
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ริเร่ิม และสั่งการหรือกาํกบัสาํหรับกลุ่ม และเปิดโอกาสใหมี้การแสดงความคิดเห็นของพนกังานใน

ฝ่าย อีกทั้งเป็นผูป้ระสานงานใหมี้ความกลมเกลียวกนัและสัมพนัธ์กนัฉนัมิตรในระหวา่งพนกังาน

ในฝ่าย 

 

แนวคิดและทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

ความหมายของแรงจูงใจ (Motivation) 

 

มีผูอ้ธิบายถึงความหมายของแรงจูงใจไวห้ลายท่าน ผูว้จิยัไดร้วบรวมมา ดงัน้ี 

 

ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2535: 109) ใหค้วามหมายของ แรงจูงใจ วา่หมายถึง สภาวะของ

บุคคลท่ีถูกกระตุน้ใหแ้สดงพฤติกรรมไปยงัจุดหมายปลายทางตามท่ีตอ้งการ 

 

กรองแกว้  อยูสุ่ข (2535: 71) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง พฤติกรรมท่ีแสดงออกบางอยา่งซ่ึง

ทาํใหบุ้คคลท่ีถูก “จูงใจ” แสดงความพยายามท่ีจะทาํงานมากกวา่คนท่ีไม่ไดถู้กจูงใจ 

 

มลัลิกา  ตน้สอน (2544: 194) กล่าววา่ แรงจูงใจ หมายถึง ความยนิดีและเตม็ใจท่ีบุคคลจะ

ทุ่มเทความพยายาม เพื่อใหก้ารทาํงานบรรลุเป้าหมาย จะแสดงออกมาโดยการแสดงพฤติกรรมดว้ย

ความกระตือรือร้น มีทิศทางท่ีเด่นชดั และไม่ยอ่ท้อเม่ือเผชิญอุปสรรคหรือปัญหา ซ่ึงเราสามารถ

กล่าวไดว้า่ บุคคลท่ีมีการจูงใจจะมีลกัษณะดงัน้ีคือ มีเป้าหมายในการแสดงออก มีพลงัในการ

แสดงออก และมีความพยายามในการแสดงออก 

 

รัตติกรณ์  จงวศิาล (2550: 80) ไดส้รุปแรงจูงใจวา่ เป็นกระบวนการท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดง

พฤติกรรม เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย 

  

Greenberg and Baron (2003: 190 อา้งใน พิบูล  ทีปะปาล, 2550: 134) ไดใ้หค้วามหมายไว้

วา่ การจูงใจ เป็นกระบวนการท่ีทาํใหบุ้คคลไดรั้บการกระตุน้อนัเกิดแรงขบั (drive) ผลกัดนัให้

บุคคลกาํหนดทิศทาง (direction) เพื่อแสดงพฤติกรรมอยา่งมัน่คงเพื่อบรรลุเป้าหมาย 
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Steers and Porter (1983: 3) ไดอ้ธิบายแรงจูงใจไวว้า่ หมายถึง ส่ิงท่ีเป็นพลงักระตุน้ใหแ้ต่ละ

บุคคลแสดงพฤติกรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายของแต่ละคน และเป็นส่ิงท่ีช่วยสนบัสนุนพฤติกรรม

นั้นๆ ใหค้งอยู ่
 

 Lussier (2005: 286) ไดใ้หค้วามหมายของแรงจูงใจวา่ เป็นกระบวนการภายในท่ีนาํไปสู่

พฤติกรรมท่ีทาํใหเ้กิดความตอ้งการท่ีน่าพอใจ 

 

 ดงันั้นจากการรวบรวมความหมายขา้งตน้ สามารถสรุปแรงจูงใจวา่ หมายถึง กระบวนการท่ี

กระตุน้ใหพ้นกังานเกิดพฤติกรรมในการกระทาํ ทุ่มเทความพยายาม ความกระตือรือร้น เพื่อบรรลุ

เป้าหมายและแสดงพฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการได้ 

 

ทฤษฎเีกีย่วกบัแรงจูงใจ 

 

ทฤษฎีกลุ่มน้ีจะศึกษาถึงปัจจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัตวับุคคลเองท่ีมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจของบุคคล 

โดยพยายามท่ีจะกาํหนดความตอ้งการท่ีเฉพาะเจาะจงท่ีจะจูงใจบุคคล นกัทฤษฎีในกลุ่มน้ี ไดแ้ก่ 

Abraham H. Maslow, Frederic Herzberg, Clayton P. Alderfer and David C.McClelland 

 

ทฤษฎลีาํดับข้ันความต้องการของ Maslow (Maslow’s Hierachy of Needs) 

 

ทฤษฎีการจูงใจท่ีเป็นท่ีรู้จกักนักวา้งขวางมากทฤษฎีหน่ึง ซ่ึงทฤษฎีมาสโลวย์ดึถือขอ้

สมมติฐาน 4 ประการดงัน้ี (Maslow, quoted in Hawkins, Best and Coney, 1998: 367 อา้งใน  

พิบูล ทีปะปาล, 2550: 135) 

 

1.  มนุษยทุ์กคนมีรูปแบบการรับแรงจูงคลา้ยคลึงกนั โดยผา่นมาจากแหล่งกาํเนิดภายใน

ร่างกาย และจากการปฏิสัมพนัธ์ทางสังคม 

 

2.  แรงจูงใจบางอยา่งมีความจาํเป็นขั้นพื้นฐาน และสาํคญัมากกวา่แรงจูงใจอยา่งอ่ืน 

 

3.  แรงจูงใจท่ีมีความจาํเป็นขั้นพื้นฐานมากกวา่ จาํเป็นจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองใหไ้ดรั้บ

การตอบสนองใหไ้ดรั้บความพอใจก่อนจนถึงระดบัเป็นแรงจูงใจนอ้ยท่ีสุด ก่อนท่ีแรงจูงใจทางดา้น

อ่ืนจะไดรั้บแรงกระตุน้ 
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4.  เม่ือแรงจูงใจขั้นพื้นฐานไดรั้บการตอบสนองจนไดรั้บความพอใจแลว้ แรงจูงใจขั้ นท่ีสูง

กวา่ก็จะเกิดข้ึนเขา้มาแทนท่ี 

 

มาสโลวไ์ดจ้ดัลาํดบัขั้นความตอ้งการของมนุษยอ์อกเป็น 5 ประเภท 5 ระดบั ดงัน้ี คือ 

 

ระดบัท่ี 1  ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological Needs) ไดแ้ก่ ความตอ้งการขั้น

พื้นฐานเบ้ืองตน้ อนัเป็นส่ิงจาํเป็นเพื่อการดาํรงชีพของมนุษย์ ไดแ้ก่ อาหาร นํ้า อากาศ การพกัผอ่น

หลบันอนและความตอ้งการทางเพศ เป็นตน้ ความตอ้งการเหล่าน้ีจะตอ้งไดรั้บการตอบสนองจน

เป็นท่ีพอใจก่อนความตอ้งการในระดบัสูงข้ึนจึงจะเกิดข้ึน 

 

ระดบัท่ี 2  ความตอ้งการความปลอดภยั (Safety Needs) เป็นความตอ้งการท่ีเกิดข้ึนภายหลงั

จากความตอ้งการในระดบัท่ี 1 ไดรั้บการตอบสนองจนเป็นท่ีพอใจแลว้และมีความรู้สึกอิสระไม่ตอ้ง

เป็นห่วงกงัวลกบัความตอ้งการทางดา้นร่างกายอีกต่อไป ความตอ้งการความปลอดภยัจึงเกิดข้ึน 

ความตอ้งการน้ีจะเห็นไดใ้นเด็กเล็ก ซ่ึงตอ้งการความอบอุ่นปลอดภยัจากพอ่แม่ เป็นตน้ 

 

ระดบัท่ี 3  ความตอ้งการทางสังคม (Social Needs) บางคร้ังเรียกอีกอยา่งหน่ึงวา่ “ความ

ตอ้งการความรักและการเป็นเจา้ของ” (Love and Belongingness) เป็นความตอ้งการท่ีจะมีความรัก

ความผกูพนักบัผูอ่ื้น เช่น ความรักจากเพื่อน เพื่อนร่วมงาน ครอบครัว หรือคนรัก เป็นตน้ ซ่ึงความ

รักดงักล่าวน้ีมีความหมายรวมถึงทั้งการใหแ้ละการรับความรักดว้ย 

 

ระดบัท่ี 4  ความตอ้งการมีเกียรติมีศกัด์ิศรีในสังคม (Esteem Needs หรือ Egoistic Needs) 

เป็นความตอ้งการท่ีเก่ียวขอ้งกบัความรู้สึกของตนเอง วา่ตนเองมีประโยชน์และมีคุณค่าและตอ้งการ

ใหผู้อ่ื้นเห็นคุณค่าของตน ยอมรับนบัถือยกยอ่งตนวา่เป็นผูมี้ช่ือเสียง มีเกียรติยศและมีศกัด์ิศรีดว้ย 

 

ระดบัท่ี 5  ความตอ้งการความสมหวงัในชีวติ (Self-Actualization หรือ Self- fulfillment 

Needs) เป็นความตอ้งการขั้นสูงสุดท่ีบุคคลปรารถนาท่ีจะไดรั้บผลสาํเร็จในส่ิงท่ีตนคิด และตั้งความ

มุ่งหวงัไว ้ซ่ึงแต่ละคนต่างตั้งความมุ่งหวงัของตนเองไวแ้ตกต่างกนั จึงยากท่ีจะใหค้าํนิยามได ้แต่

หากจะกล่าวง่ายๆ ก็อาจจะกล่าวไดว้า่ ความตอ้งการน้ีเป็นความตอ้งการท่ีตนอยากจะใหต้นเองเป็น

ในชีวติ เพื่อใหบ้รรลุเป้าประสงคท่ี์ตั้งความหวงัไว ้
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ความตอ้งการทั้ง 5 ระดบั อาจจาํแนกออกไดเ้ป็น 2 ขั้น เพื่อใหม้องเห็นความแตกต่างของ

ความตอ้งการท่ีง่ายข้ึน คือ (Robbin, 2003: 157 อา้งใน พิบูล  ทีปะปาล, 2550: 136) 

 

1.  ความตอ้งการขั้นตํ่า (Lower-Order Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอ้งไดรั้บการ

ตอบสนองก่อน เพื่อก่อใหเ้กิดความพอใจภายนอก ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย และความ

ตอ้งการความปลอดภยั 

 

2.  ความตอ้งการขั้นสูง (Higher-Order Needs) เป็นความตอ้งการท่ีจะตอ้งไดรั้บการ

ตอบสนองก่อน เพื่อก่อใหเ้กิดความพอใจภายใน ไดแ้ก่ ความตอ้งการทางสังคม ความตอ้งการมี

เกียรติมีศกัด์ิศรีในสังคม และความตอ้งการความสมหวงัในชีวติ 

 

ทฤษฎสีองปัจจัยของ Herzberg (Herzberg’s two factors theory) 

 

พิภพ  วชงัเงิน (2547: 166) ไดก้ล่าววา่ เป็นทฤษฎีสองปัจจยัของ Frederick Herzberg บาง

ท่านเรียกวา่ทฤษฎีปัจจยัสองประการ (Two factors theory) หรือทฤษฎีการจูงใจสุขอนามยั 

(Motivation Hygiene theory) หรือทฤษฎีการจูงใจและธาํรงรักษา (Motivation maintenance theory)

เก่ียวขอ้งกบัความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการทาํงานของพนกังานอยา่งมาก ซ่ึง Herzberg ได้

แบ่งปัจจยัการจูงใจออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คือ 

 

1.  ปัจจยักระตุน้ใหเ้กิดแรงจูงใจ (Motivation factors) ในการทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ

สูงข้ึน ผลผลิตดีข้ึน ผูท่ี้ทาํงานเกิดความพึงพอใจและรักงาน ปัจจยัท่ีเสริมสร้างแรงจูงใจ เช่น โอกาส 

ความเจริญกา้วหนา้ ความสนใจและการรับรู้การทาํงานของนายจา้ง ความสาํเร็จในการทาํงาน ไดรั้บ

มอบหมายงานสาํคญั ใหรั้บผดิชอบงานท่ีสูงข้ึน เล่ือนขั้น ตาํแหน่ง หนา้ท่ี ปัจจยัเหล่าน้ีทาํใหเ้กิด

ความรู้สึกนึกคิดในทางท่ีดี 

 

2.  ปัจจยัสุขอนามยั (Hygiene factors) เป็นปัจจยัท่ีป้องกนัการเกิดความรู้สึกไม่พอใจงานท่ี

ทาํ แมจ้ะไม่เป็นปัจจยัท่ีจูงใจใหเ้กิดการเพิ่มประสิทธิภาพการทาํงานโดยตรงก็ตาม แต่แน่นอนก็เป็น

การจูงใจแฝงหรือทางออ้ม เช่น ความมัน่คง ความยติุธรรมในค่าตอบแทน นโยบายการบริหาร 

สภาพการทาํงาน ความสัมพนัธ์ระหวา่งบุคคลในองคก์าร ความปลอดภยั  
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ทฤษฎคีวามต้องการของ Alderfer (Alderfer’s ERG Needs Theory) 

 

กานดา  จนัทร์แยม้ (2546: 62) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการของ Alderfer (Alderfer’s 

ERG Needs Theory) ไวว้า่เป็นทฤษฎีการจูงใจ E R G ของ Alderfer  ไดพ้ฒันาโดยยดึถือพื้น

ฐานความรู้มาจากทฤษฎีของมาสโลว ์โดยตรง แต่ไดมี้การสร้างรูปแบบท่ีเป็นจุดเด่นท่ีต่างไปจาก

ทฤษฎีของมาสโลว ์โดยแบ่งความตอ้งการออกเป็น 3 ระดบั คือ ความตอ้งการเพื่อการดาํรงชีวติ 

(Existence Needs) ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (RelatednessNeeds) และความตอ้งการความ

เจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) ดงัน้ี 

 

1.  ความตอ้งการเพื่อการดาํรงชีวติ (Existence Needs) จะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการเพื่อการ

ดาํรงชีวติของมนุษย ์ซ่ึงเปรียบไดก้บัความตอ้งการทางดา้นกายภาพกบัความตอ้งการทางดา้นความ

ปลอดภยัของมาสโลว ์

 

2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Relatedness Needs) จะเก่ียวขอ้งกบัความตอ้งการสัมพนัธ์

อนัดีกบับุคคลท่ีอยูร่อบขา้ง ซ่ึงเปรียบไดก้บัความตอ้งการทางสังคมของมาสโลว ์

 

3.  ความตอ้งการความเจริญกา้วหนา้ (Growth Needs) ความตอ้งการชนิดน้ีจะเป็นความ

ตอ้งการในระดบัสูง จะเก่ียวขอ้งกบัการสร้างสรรคแ์ละผลิตภาพของบุคคล ความกา้วหนา้ หมายถึง 

การท่ีบุคคลสามารถบรรลุผลตามศกัยภาพของตน หรือการพฒันาเตม็ตามศกัยภาพของตนเอง ซ่ึง

เปรียบไดก้บัความตอ้งการมีช่ือเสียงเพื่อความมัน่ใจในตนเอง และความตอ้งการขั้นสุดทา้ยของมาส

โลว ์

 

ทฤษฎคีวามต้องการของ McClelland (McClelland’s AAP Needs Theory) 

 

McClelland (1961) ไดส้รุปองคป์ระกอบแรงจูงใจท่ีสาํคญั 3 ประการ คือ 

 

1.  ความตอ้งการความประสบความสาํเร็จ (Need for Achievement) หรือแรงจูงใจใฝ่

สัมฤทธ์ิ (nAch) หมายถึง ความตอ้งการประสบความสาํเร็จ และแสวงหาความสาํเร็จ ตอ้งการ

ความสาํเร็จอยา่งจริงจงัในเป้าหมายท่ีทา้ทาย ความกา้วหนา้ในงาน ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั

เพื่อประเมินผลงานของตนเอง ใหเ้กิดความสาํเร็จและความกา้วหนา้  
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2.  ความตอ้งการความสัมพนัธ์ (Need for Affiliation) หรือแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ (nAff) 

หมายถึง ความตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีกบับุคคลอ่ืน ตอ้งการการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงเป็น

แรงผลกัดนัใหเ้กิดแรงจูงใจข้ึน 

 

3.  ความตอ้งการมีอาํนาจ (Need for Power) หรือแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ (nPow) หมายถึงความ

ตอ้งการอาํนาจ ตอ้งการมีอิทธิพลเหนือผูอ่ื้น มีความคิดท่ีจะเอาชนะ ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับและยก

ยอ่ง และตอ้งการช่ือเสียง 

 

พิภพ วชงัเงิน (2547: 164) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการของ McClelland วา่ตอ้งการของ

คนเรามีความแตกต่างกนัและเป็นส่ิงท่ีตอ้งเรียนรู้ไม่ใช่ถ่ายทอดทางพนัธุกรรม เช่ือว่าความตอ้งการ

ของมนุษยจ์าํนวนมากสืบเน่ืองมาจากวฒันธรรม 3 ดา้น  

 

1.  ความตอ้งการทางดา้นความสาํเร็จ (Need for Achievement) โดยช้ีใหเ้ห็นปัจจยัต่างๆ ท่ี

เป็นตวัสะทอ้นใหเ้ห็น รับผดิชอบการแกปั้ญหาท่ีซบัซอ้น ตอ้งการผลจากงานท่ีปฏิบติั มีแรงกระตุน้

ภายในตวัและกาํกบัพฤติกรรมของตนใหไ้ปสู่เป้าหมายท่ีตอ้งการ ซ่ึงจะเป็นคนท่ีมีคุณลกัษณะ 3 

ประการ  

 

  1.1  ตอ้งการกาํหนดเป้าหมายเอง ไม่ชอบความเล่ือยลอย ไร้เป้าหมาย 

 

 1.2  ไม่กาํหนดเป้าหมายง่ายหรือยากเกินไป 

 

 1.3  ตอ้งการส่ิงยอ้นกลบัเก่ียวกบัผลการปฏิบติังาน ตอ้งการรู้วา่ตนทาํงานไดดี้เพียงใดแค่

ไหน 

 

ความตอ้งการความสาํเร็จในความคิดของ McClelland หมายถึงวา่มนุษยเ์ราตอ้งการทาํส่ิง

ต่างๆ ใหเ้ตม็ท่ีและดีท่ีสุด เพื่อความสาํเร็จ คนท่ีปรารถนาความสาํเร็จมกัจะชอบการแข่งขนั ชอบ

งานท่ีทา้ทาย ตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบั เพื่อประเมินผลงาน มีความรับผดิชอบสูง มีความ

ชาํนาญในการวางแผน 

 

2.  ความตอ้งการทางสังคมหรือความผกูพนั (Need for Affiliation) บุคคลต่างตอ้งการมี

ความสัมพนัธ์และผกูพนักบัสมาชิกในกลุ่ม มีสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน ตอ้งการการยอมรับ 
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ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการมีความเป็นมิตรไมตรี ซ่ึงมนุษยมี์ความตอ้งการทางสังคม มี

ความปรารถนา และใหค้วามสาํคญัต่อสังคมมาก บางคนมากกวา่ความสาํเร็จของงานเสียอีก 

 

3.  ความตอ้งการทางดา้นอาํนาจ (Need for Power) คนท่ีมีความตอ้งการดา้นอาํนาจสูง ก็มุ่ง

จะใหไ้ดม้าและใชอ้าํนาจหนา้ท่ี ใชอิ้ทธิพลเพื่อเอาชนะขอ้โตแ้ยง้ต่างๆ แบ่งบุคคลท่ีมีความตอ้งการ

ทางดา้นอาํนาจ ออกเป็น 2 ประเภท 

  

 3.1  บุคคลท่ีตอ้งการอาํนาจของตวัเองเป็นส่วนตวั (Need for personal power) พวกน้ีมี

พฤติกรรมท่ีแสดงออกในรูปของการอยากมีอาํนาจเหนือคนอ่ืน ชอบข่มขู่ คุยโออ้วด ยกตนข่มท่าน

มกัไม่ค่อยคิดถึงส่วนรวม ชอบมีบริวาร ชอบใหลู้กนอ้งกม้หวัใหเ้ฉพาะตนคนเดียว 

 

 3.2  บุคคลท่ีตอ้งการอาํนาจท่ีมาจากองคก์ารท่ีทาํงานอยูเ่ป็นส่วนรวม (Need for 

Institution power) ตอ้งการมีอาํนาจ อิทธิพลเหนือคนอ่ืน ควบคุมคนอ่ืนได ้ตอ้งการใหค้นอ่ืนเคารพ 

นบัถือ ยกยอ่ง สรรเสริญ ใหเ้กียรติ ไม่หลงตวัเองวา่ยิง่ใหญ่เสมอไป ยดึมัน่ในระเบียบวนิยั คิดถึง

องคก์ารอยูเ่สมอ 

 

ความตอ้งการอาํนาจ เป็นสัญชาตญาณของมนุษย ์ไม่วา่บุคคลใดยอ่มตอ้งการมีอาํนาจมี

อิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นผูน้าํในการตดัสินใจ ตอ้งการความภาคภูมิใจ บุคคลประเภทน้ีมี

ความพอใจท่ีจะอยูใ่นสถานการณ์แข่งขนัหรือสถานการณ์ซ่ึงมุ่งท่ีสถานภาพผูบ้ริหารนาํพฤติกรรมน้ี

ไปใชใ้นองคก์ารโดยส่งเสริมใหเ้ขามีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนดว้ยการทาํงานท่ีมีประสิทธิภาพ งานดีเด่น

กวา่คนอ่ืน จนเป็นท่ียอมรับของกลุ่ม 

 

 รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548: 92) กล่าวถึงทฤษฎีความตอ้งการท่ีแสวงหาของ McClelland 

ไดร้ะบุถึงแนวความคิดดา้นความตอ้งการ 3 ประการ ดงัน้ี  

 

1.  ความตอ้งการความสาํเร็จ (Need for Achievement: nAch ) เป็นความตอ้งการท่ีจะทาํส่ิง

ต่างๆ ใหเ้ตม็ท่ีและดีท่ีสุดเพื่อความสาํเร็จ บุคคลท่ีตอ้งการความสาํเร็จสูง จะมีลกัษณะชอบการ

แข่งขนั ชอบงานท่ีทา้ทาย และตอ้งการไดรั้บขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อประเมินผลงานของตนเอง มีความ

ชาํนาญในการวางแผน มีความรับผดิชอบสูง และกลา้ท่ีจะเผชิญกบัความลม้เหลว 
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2.  ความตอ้งการความผกูพนั (Need for Affiliation: nAff) เป็นความตอ้งการการยอมรับ

จากบุคคลอ่ืน ตอ้งการเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม ตอ้งการสัมพนัธภาพท่ีดีต่อบุคคลอ่ืน บุคคลท่ีตอ้งการ

ความผกูพนัสูง จะชอบสถานการณ์การร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนั โดยจะพยายามสร้าง

และรักษาความสัมพนัธ์อนัดีกบัผูอ่ื้น 

 

3.  ความตอ้งการอาํนาจ (Need for Power: nPower) เป็นความตอ้งการอาํนาจเพื่อมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ื้น บุคคลท่ีมีความตอ้งการอาํนาจสูง จะแสวงหาวถีิทางเพื่อทาํใหต้นมีอิทธิพลเหนือบุคคล

อ่ืน ตอ้งการใหผู้อ่ื้นยอมรับและยกยอ่ง ตอ้งการทาํงานใหเ้หนือกวา่บุคคลอ่ืน และจะกงัวลเร่ือง

อาํนาจมากกวา่การทาํงานใหมี้ประสิทธิภาพ 

 

ดงันั้นผูว้จิยัสรุปไดว้า่ แรงจูงใจ (Motivation) หมายถึง กระบวนการท่ีกระตุน้ใหพ้นกังาน

เกิดพฤติกรรมในการกระทาํ ทุ่มเทความพยายาม ความกระตือรือร้น เพื่อบรรลุเป้าหมายและแสดง

พฤติกรรมท่ีตอบสนองความตอ้งการได้ และผูว้จิยัไดน้าํแนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจของ 

McClelland (1961) มาใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ซ่ึงสามารถแบ่งแรงจูงใจออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ เน่ืองจากทฤษฎีแรงจูงใจของ 

McClelland สามารถอธิบายลกัษณะของแรงจูงใจไดอ้ยา่งชดัเจนและครอบคลุม 

 

การวดัแรงจูงใจ 

 

ตามแนวคิดของนกัวชิาการต่างประเทศและในประเทศ มีการวดัของแรงจูงใจไว ้ดงัน้ี  

 

ตุย้  ชุมสาย (2508: 364) ไดส้รุปวธีิการวดัแรงจูงใจไว ้5 วธีิ ดงัน้ี 

 

1.  วธีิการสังเกต ซ่ึงเป็นรากฐานของวทิยาศาสตร์ทุกแขนง หากส่ิงท่ีสังเกตมีความซบัซอ้น 

เช่น พฤติกรรมของคนเป็นส่ิงท่ีจะสังเกต มกัจะพิจารณาใหไ้ดเ้ร่ืองราวละเอียดถ่ีถว้นยากเราควร

เลือกสังเกตเพียงปฏิกิริยาอนัใดอนัหน่ึงเป็นคราวๆ ไป 

 

2.  วธีิการทดสอบ การทดสอบประกอบไปดว้ยขอ้ความต่างๆหลายสิบขอ้ท่ีผูท้ดสอบตั้งข้ึน

โดยถือเอาเกณฑป์กติของคนทัว่ไปเป็นมาตรฐาน วธีิน้ีผูถู้กทดสอบตอ้งร่วมมือร่วมใจกบัผูท้ดสอบ

ในการตอบคาํถามต่าง ๆ เพื่อใหก้ารสอบไดผ้ลตามวตัถุประสงค์ 
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3.  การประเมินค่า โดยการเลือกลกัษณะท่ีเป็นการประเมินค่าของผูถู้กประเมินค่า 

 

4.  การวเิคราะห์ตนเอง คือ การประมาณค่าตนเอง แบบวเิคราะห์ตนเองจะเป็นคาํถามแบบ

ปรนยั  

 

5.  การสัมภาษณ์ตนเองมีหลกัคลา้ยๆ กบัการวเิคราะห์ตนเอง ต่างกนัตรงท่ีวา่การสัมภาษณ์

โดยตั้งคาํถามเพื่อใหเ้ราวเิคราะห์ ผูส้ัมภาษณ์จะเป็นผูจ้ดบนัทึกและประเมินค่าของเขาผูถู้กสัมภาษณ์

จะไม่รู้ตวัวา่ถูกทดสอบ 

 

 McClelland (1940 อา้งใน รังสรรค ์ ประเสริฐศรี, 2548: 92) ไดท้าํการทดลองโดยใช้

แบบทดสอบการรับรู้ของบุคคล (Thematic Apperception Test: TAT) เพื่อวดัความตอ้งการของ

มนุษย ์โดยแบบทดสอบ TAT เป็นเทคนิคการนาํเสนอภาพต่างๆ แลว้ใหบุ้คคลเขียนเร่ืองราวเก่ียวกบั

ส่ิงท่ีเขาเห็น McClelland ไดร้ะบุถึงแนวความคิดดา้นความตอ้งการ 3 ประการ คือ ความตอ้งการ

ความสาํเร็จ ความตอ้งการความผกูพนั และความตอ้งการอาํนาจ ท่ีไดจ้ากแบบทดสอบ TAT ซ่ึงเช่ือ

วา่เป็นส่ิงสาํคญัในการท่ีจะเขา้ใจถึงพฤติกรรมของบุคคล 

 

 Cameron (2002 cited in Dubrin, 2005: 103) ไดส้ร้างขอ้คาํถามในการประเมินค่าตนเอง

เก่ียวกบัแรงจูงใจ เป็นการอธิบายเพื่อใหแ้สดงความคิดหรือคิดถึงสถานการณ์เม่ือเกิดแรงจูงใจต่อ

ผูอ่ื้น โดยมีขอ้คาํถามทั้งหมด 20 ขอ้ มีสเกลการวดั 5 ระดบั ไดแ้ก่ ไม่บ่อยมาก ไม่บ่อย บางคร้ังบาง

คราว บ่อย และบ่อยมาก ซ่ึงตวัอยา่งขอ้คาํถาม เช่น “ฉนัมุ่งความตอ้งการท่ีจะไดรั้บความสาํเร็จ” “ถา้

ไม่รู้วธีิการปฏิบติังาน แรงจูใจก็จะหายไป” และ “ฉนัแน่ใจวา่ผูอ่ื้นไดป้ฏิบติัอยา่งยติุธรรม” ซ่ึง

ผลรวมของคะแนนสามารถแบ่งระดบัของแรงจูงใจเป็น 3 ช่วงคะแนน คือ 20-49 คะแนน การจูงใจ

ผูอ่ื้นอยา่งมีประสิทธิภาพในสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน ซ่ึงคุณตอ้งการท่ีจะขยายความรู้ทางดา้น

ทฤษฎีและเทคนิคของแรงจูงใจ 50-89 คะแนน คุณมีความรู้และทกัษะปานกลางกบัการจูงใจผูอ่ื้น 

ดงันั้นจะตอ้งศึกษาและมีประสบการณ์ เพื่อท่ีคุณจะพฒันาทกัษะการจูงใจขั้นสูง และ 90-100 

คะแนน คุณไดเ้ปรียบในดา้นความรู้และทกัษะกบัการจูงใจผูอ่ื้นในสภาพแวดลอ้มในการทาํงาน 

ดาํเนินการต่อไปบนพื้นฐานเหล่านั้นท่ีคุณมี  

 

 ดงันั้นการวดัแรงจูงใจนั้น เป็นการการประเมินแรงจูงใจของตนเองในการทาํงาน ซ่ึงใช้

แบบสอบถามท่ีผูว้จิยัสร้างข้ึนจากนิยามศพัทป์ฏิบติัการ โดยแบบสอบถามน้ีพนกังานในฝ่ายเป็นผู ้
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ประเมิน ขอ้คาํถามมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า 6 ระดบั จากเป็นตวัท่านมากท่ีสุด ถึงไม่

เป็นตวัท่านมากท่ีสุด  

 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องระหว่างแรงจูงใจกบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

 

จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่ม คือ แรงจูงใจ ทั้งน้ีเห็นไดจ้ากงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้งท่ีสามารถสนบัสนุนแนวคิดน้ี เช่น Hirsch 

(1965: 38) ไดศึ้กษารูปแบบพฤติกรรมของผลการปฏิบติังานในอาชีพ พบวา่ บริษทัท่ีเก่ียวขอ้งทาง

ผลประโยชน์ทั้งหมดมีกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบติังานของพนกังานและการ

ดาํเนินการใหเ้งินเดือนเพิ่มและส่งเสริม ซ่ึงกระบวนการเหล่าน้ีไม่เพียงแต่ส่งผลต่อแรงจูงใจของแต่

ละคนในการทาํงาน อีกทั้งยงัส่งผลต่อการปฏิสัมพนัธ์กบัพนกังานคนอ่ืนดว้ย โดยเฉพาะสาํคญักบั

องคก์ารท่ีมีความเหนียวแน่นของทีมงานและการไหลเวยีนของความรู้ทางเทคนิคมีความจาํเป็น

เพื่อท่ีจะรักษามาตรฐานของผลการปฏิบติังานท่ีสูงได ้อีกทั้งยงักล่าววา่ตวัแปรความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่มยงัเปล่ียนแรงจูงใจของแต่ละคน ซ่ึงก็มาจากการไดพ้ฒันาจากความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่มน้ีดว้ย ระดบัของแรงจูงใจถูกกาํหนดโดยการเฉล่ียจากผลของความเหนียวแน่นภายในกลุ่มใน

ช่วงเวลามากกวา่ 2 เดือน นอกจากนั้น Clement et al. (2006) ไดศึ้กษาแรงจูงใจ ความมัน่ใจใน

ตนเอง และความเหนียวแน่นภายในกลุ่มในหอ้งเรียนภาษาต่างประเทศ พบวา่นกัเรียนเกรด 11 

ทั้งหมด 301 คนไดต้อบแบบสอบถามประเมินทศันคติ ความวติกกงัวลและแรงจูงใจในการเรียน

ภาษาองักฤษ เช่นเดียวกบัการรับรู้บรรยากาศและความเหนียวแน่นภายในหอ้งเรียน ซ่ึงการวเิคราะห์

ปัจจยัของมาตรวดัทศันคติ ความวติกกงัวลและแรงจูงใจยนืยนัวา่พื้นฐานดา้นทศันคติ และ

กระบวนการยอ่ยของแรงจูงใจดา้นความมัน่ใจในตนเอง ไดอ้ธิบายลกัษณะโดยความเหนียวแน่น

ภายในหอ้งเรียนและการประเมิน  

 

ดงันั้นจากผลการวจิยัดงักล่าว สามารถสรุปไดว้า่ แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความเหนียว

แน่นภายในกลุ่ม กล่าวคือ การสร้างแรงจูงใจให้พนกังานทาํใหเ้กิดความเหนียวแน่นภายในกลุ่มมาก

ข้ึน เพราะทาํใหพ้นกังานมีโอกาสอยูร่่วมกบับุคคลอ่ืน หรือไดรั้บความรัก การมีส่วนร่วม รวมทั้ง

อาจจะไดรั้บอาํนาจหรือมีอิทธิพล 
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แนวคิดและทฤษฎีเกีย่วกบัการติดต่อส่ือสาร 

 

ความหมายของการติดต่อส่ือสาร (Communication) 

 

นกัวชิาการหลายท่าน ไดใ้หค้วามหมายของการติดต่อส่ือสารไวแ้ตกต่างกนั ดงัน้ี  

 

 อารี  เพชรผดุ (2530: 134) ไดใ้หค้วามหมายของการติดต่อส่ือสารวา่ หมายถึง การส่ง

ข่าวสาร ขอ้มูล แนวความคิด ความรู้สึก ตลอดจนทศันคติจากบุคคลหน่ึงไปยงับุคคลหน่ึง เป็น

กระบวนการทางสังคมท่ีมนุษยใ์ชใ้นการติดต่อกนั จะโดยการพดู การเขียน และสัญลกัษณ์ต่างๆ 

 

 Milton (1981 อา้งใน อารี  เพชรผดุ, 2530: 133) กล่าววา่ การติดต่อส่ือสารคือ การผกูมดัให้

องคก์ารลกัษณะรวมกนั ทั้งดา้งวางแผน การจดัการองคก์าร การนาํ การควบคุม การติดต่อส่ือสาร

ขั้นตน้ก็คือการส่งข่าวสารระหวา่งบุคคลอย่างนอ้ยท่ีสุดสองคน 

 

 Smith and Wakeley (1972 อา้งใน อารี  เพชรผดุ, 2530: 133) ไดก้ล่าวไวว้า่ การ

ติดต่อส่ือสารคือ การใหห้รือการแลกเปล่ียนข่าว ขอ้มูล ความคิด ความรู้สึก โดยวธีิการพดู การเขียน 

และการใชส้ัญลกัษณ์ เหมือนกบัการคมนาคมทางนํ้า  

 

 กรรณิการ์  นลราชสุวจัน์ (2539: 83) ไดใ้หค้วามหมายของการติดต่อส่ือสารวา่ เป็นการส่ง

ข่าวสาร ขอ้คิดเห็น ขอ้เทจ็จริง หรืออารมณ์จากบุคคลหน่ึงไปยงับุคคลอ่ืน เพื่อก่อใหเ้กิดความเขา้ใจ 

หรือการตอบสนอง 

 

 เรียม  ศรีทอง (2540: 86) ไดใ้หค้วามหมายของการติดต่อส่ือสารวา่ เป็นกระบวนการรับและ

การถ่ายทอดขอ้มูล อนัไดแ้ก่ ขอ้เทจ็จริง ความคิด ความรู้สึก ทศันคติ หรือเน้ือหาสาระต่างๆ ท่ีบุคคล

มีความตอ้งการเก่ียวขอ้งกนัจากบุคคลไปสู่บุคคล หรือจากบุคคลไปสู่กลุ่ม หรือจากกลุ่มไปสู่กลุ่ม 

เพื่อสร้างความเขา้ใจ การชกัจูงใจหรือมุ่งใหค้วามรู้ หรือทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในการกระทาํ

อยา่งหน่ึงอยา่งใดตามท่ีประสงค์ 

 

 สมพร  สุทศันีย ์(2544: 283) กล่าววา่ การติดต่อส่ือสาร หมายถึง กระบวนการถ่ายทอด

ขอ้มูล ข่าวสาร ขอ้เทจ็จริง ตลอดจนความตอ้งการ อารมณ์ความรู้สึกจากผูส่้งไปยงัผูรั้บเพื่อใหเ้ขา้ใจ

ตรงกนั 
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 พรรณทิพย ์ ศิริวรรณบุศย ์(2531: 72) กล่าววา่ การติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการส่ือ

ความหมาย ซ่ึงเป็นท่ีส่ือยดึโยงบุคคลในองคก์ารไวด้ว้ยกนัรวมทั้งบุคคลภายนอกองคก์ารดว้ย 

เพื่อใหกิ้จการดาํเนินไปตามวตัถุประสงคด์ว้ยดี 

 

 Greenberg and Baron (2000: 292) กล่าววา่ การติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการท่ีบุคคล กลุ่ม 

หรือองคก์าร (ผูส่้ง) ถ่ายทอดขอ้มูล ข่าวสาร (ขอ้ความ) ไปยงับุคคล กลุ่ม หรือองคก์ารอ่ืนๆ (ผูรั้บ) 

 

 Gary (1996: 342) ไดใ้หค้วามหมายของการติดต่อส่ือสารวา่ เป็นกระบวนการแลกเปล่ียน

ขอ้มูล ข่าวสาร ระหวา่งผูส่้งและผูรั้บ 

 

 Aldag (2002: 189) ไดใ้หค้วามหมายของการติดต่อส่ือสารวา่ เป็นการถ่ายทอดขอ้มูล 

ข่าวสารจากบุคคลหน่ึงไปยงัอีกบุคคลหน่ึง 

 

 George and Gareth (1999: 448) กล่าววา่ การติดต่อส่ือสารคือ การแบ่งปันขอ้มูล ข่าวสาร

ระหวา่งคนสองคน หรือมากกวา่นั้น หรือหลายกลุ่มในองคก์าร เพื่อนาํไปสู่ความเขา้ใจท่ีเหมือนกนั 

 

 ดงันั้นสรุปไดว้า่การติดต่อส่ือสาร หมายถึง กระบวนการรับและการถ่ายทอดข่าวสาร ขอ้มูล  

ขอ้เทจ็จริง ความคิดเห็น ความรู้สึก ทศันคติ หรือเน้ือหาสาระต่างๆ จากบุคคลหน่ึงไปยงัอีกบุคคล

หน่ึง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั 

 

กระบวนการติดต่อส่ือสาร 

 

 รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548: 265) กล่าววา่ กระบวนการติดต่อส่ือสาร (The 

Communication Process) เป็นขั้นตอนในการติดต่อส่ือสารระหวา่งแหล่งข่าวสาร (Source) กบัผูรั้บ

ข่าวสาร (Receiver) ซ่ึงทาํใหเ้กิดการส่ือสารและการเขา้ใจความหมายของข่าวสาร ซ่ึงจะอธิบายโดย

โมเดลกระบวนการติดต่อส่ือสาร ดงัภาพท่ี 1 ดงัน้ี 
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ภาพที ่1  แสดงโมเดลกระบวนการติดต่อส่ือสาร 

ท่ีมา: รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548: 265) 

 

กระบวนการติดต่อส่ือสาร ประกอบดว้ย 7 ขั้นตอน โดยมีรายละเอียด ดงัน้ี 

 

1.  แหล่งข่าวสาร (Source) หรือผูส่้งข่าวสาร (Sender) เป็นผูน้าํเสนอข่าวสารโดยการใส่

รหสั (Encoding) ซ่ึงในการใส่รหสัข่าวสารผูส่้งข่าวสารท่ีประสบความสาํเร็จจะตอ้งอาศยัทกัษะ 

ทศันคติ ความรู้ และระบบวฒันธรรมของสังคม 

 

2.  การใส่รหสั (Encoding) คือ การเปล่ียนใจความท่ีจะส่ือสาร (Message) ใหอ้ยูใ่นรูปของ

สัญลกัษณ์ (ภาษาพดู ภาษาเขียน สัญลกัษณ์ต่างๆ) ซ่ึงการใส่รหสัจะตอ้งอาศยัทกัษะ ทศันคติ ความรู้ 

และระบบวฒันธรรมของสังคม 

 

3.  ข่าวสาร (Message) หมายถึง ส่ิงท่ีเราตอ้งการจะส่ือสาร ข่าวสารเกิดจากแหล่งข่าวสาร 

ข่าวสาร (Source) หรือผูส่้งข่าวสาร (Sender) ทาํการใส่รหสั (Encoding) หรือสัญลกัษณ์ (Symbols) 

แหล่งข่าวสาร (Source) 

หรือผูส่้งข่าวสาร (Sender) 

การใส่รหสั (Encoding) 

ช่องทาง (Channel) 

การถอดรหสั (Decoding) 

ผูรั้บข่าวสาร (Receiver) 

ข่าวสาร(Message) 

ข่าวสาร(Message) 

ข่าวสาร(Message) 

ข่าวสาร(Message) 

การป้อนกลบั (Feedback) 
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ซ่ึงอาจจะอยูใ่นรูปของคาํพดู ตวัอกัษร รูปภาพ ลกัษณะท่าทาง เพื่อถ่ายทอดหรือโยกยา้ยขอ้มูล

ข่าวสารจากคนหน่ึงไปยงัอีกคนหน่ึง 

 

4.  ช่องทาง (Channel) คือ เคร่ืองมือ (ส่ือ) ซ่ึงนาํข่าวสารไปยงัผูรั้บ ประกอบดว้ย  

(1) ช่องทางท่ีเป็นทางการ (Formal Channel) เป็นช่องทางท่ีถูกสร้างข้ึนโดยองคก์าร ซ่ึงจะเก่ียวขอ้ง

กบัการส่งข่าวสารเก่ียวกบักิจกรรมของงานใหแ้ก่สมาชิกในองคก์าร (2) ช่องทางท่ีไม่เป็นทางการ 

(Informal Channel) เกิดจากการติดต่อเป็นการส่วนตวัหรือการติดต่อทางสังคม ซ่ึงมีลกัษณะไม่เป็น

ทางการ ช่องทางข่าวสารอาจใชค้นหรือส่ือก็ได้ 

 

5.  การถอดรหสั (Decoding) คือการแปลความหมายสัญลกัษณ์ต่างๆ ในข่าวสารตามความ

เขา้ใจของผูรั้บสาร ซ่ึงการแปลข่าวสารจะถูกจาํกดัดว้ยทกัษะ ทศันคติ ความรู้ และระบบวฒันธรรม

ของสังคมของทั้งผูส่้งข่าวสารและผูรั้บข่าวสาร  

 

6.  ผูรั้บข่าวสาร (Receiver) คือ บุคคลหรือกลุ่มคนซ่ึงเป็นผูรั้บข่าวสาร (Message) โดยการ

ถอดรหสัออกมา (Decoding) ซ่ึงจะถูกจาํกดัดว้ยดว้ยทกัษะ ทศันคติ ความรู้ และระบบวฒันธรรม

ของสังคมของผูรั้บ 

 

7.  การป้อนกลบัขอ้มูล (Feedback) เป็นการตรวจสอบถึงความสาํเร็จในการถ่ายทอด

ข่าวสารของบุคคลวา่ตรงกบัความตั้งใจหรือไม่ 

 

ประเภทของการติดต่อส่ือสาร 

 

พงษพ์นัธ์  พงษโ์สภา (2542: 69) ไดแ้บ่งการส่ือความหมายออกเป็น 2 ประเภท ดงัน้ี 

 

 1.  การส่ือความหมายทางเดียว (One-Way Communication) หมายถึง การติดต่อส่ือ

ความหมายท่ีผูส่้งสาร ไม่เปิดโอกาสใหผู้รั้บข่าวสารไดซ้กัถามปัญหา หรือแสดงความคิดเห็นรวมทั้ง

ไม่ไดเ้อาใจใส่ต่อการแสดงปฏิกิริยาโตต้อบ หรือขอ้มูลยอ้นกลบั (Feedback) 

 

 2.  การส่ือสารสองทาง (Two-Way Communication) หมายถึง การติดต่อส่ือความหมายท่ี

ผูรั้บข่าวสารมีการตอบสนอง และมีปฏิกิริยาโตต้อบ หรือขอ้มูลยอ้นกลบัมายงัผูส่้งข่าวสาร มีการ

เปิดโอกาสใหผู้รั้บข่าวสารไต่ถามขอ้สงสัยหรือเสนอแนะความคิดเห็นไดด้ว้ย 
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ปรียาพร  วงศอ์นุตรโรจน์ (2544: 150) ไดจ้าํแนกรูปแบบของการติดต่อส่ือสารตามลกัษณะ

ของกลุ่ม คือ 

 

1.  การติดต่อส่ือสารอยา่งเป็นทางการ (Formal Communication) เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีมี

ระเบียบแบบแผน มีขั้นตอน เช่น การติดต่อส่ือสาร การกระทาํท่ีตอ้งมีลายลกัษณ์อกัษรตามระเบียบ

บริหารองคก์าร 

 

2.  การติดต่อส่ือสารอยา่งไม่เป็นทางการ (Informal Communication) เป็นการติดต่อส่ือสาร

โดยตรง อาศยัการสนิทสนม ความคุน้เคย การแนะนาํจากเพื่อนฝงู การรู้จกักนัเป็นส่วนตวั เป็น

ลกัษณะการพบปะพดูคุยสนทนากนั 

 

ทศิทางของการติดต่อส่ือสาร 

 

 เรียม  ศรีทอง (2540: 91) ไดแ้บ่งทิศทางของการติดต่อส่ือสารไว ้ดงัน้ี 

 

 1.  การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่าง (Downward Communication) เป็นการ

ติดต่อกนัตามสายบงัคบับญัชาของกลุ่มหรือองคก์าร มกัจะเป็นการส่งเน้ือหาสาระท่ีเป็นนโยบาย 

ระเบียบ คาํสั่ง หรือคาํช้ีแจง 

 

 2.  การติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างสู่เบ้ืองบน (Upward Communication) เป็นการติดต่อกนั

อนัจะมีโอกาสเขา้ใจขอ้จาํกดั ปัญหาความคิดเห็น ต่อการเปล่ียนแปลงหรือแกไ้ขซ่ึงกนัและกนั 

 

 3.   การติดต่อส่ือสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) เป็นการติดต่อระหวา่งผูท่ี้

อยูใ่นฐานะหรือระดบัเดียวกนัหรืออาจจะต่างระดบักนัก็ได ้ซ่ึงไม่มีความสัมพนัธ์กนัในเชิง

ผูบ้งัคบับญัชากบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเป็นงานประสานงาน 

 

ข่ายของการติดต่อส่ือสาร 

 

 Robbins (1983 : 375) ไดแ้บ่งข่ายการติดต่อส่ือสารไว ้5 ลกัษณะ คือ ลูกโซ่ (Chain) วงลอ้ 

(Wheel) วงกลม (Circle) ทุกช่องทาง (All-channels)  และอกัษรรูปตวัวาย "Y" ดงัน้ี 
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 1.  แบบลูกโซ่ แสดงใหเ้ห็นถึงการติดต่อส่ือสารท่ีจดัไวอ้ยา่งเป็นทางการอยา่งเป็นระดบั    

จากบนลงล่างและล่างข้ึนบน การติดต่อส่ือสารลกัษณะน้ีจะมีความสัมพนัธ์โดยอาํนาจหนา้ท่ีเป็น

เส้นตรง มีความสัมพนัธ์กนัคลา้ยลูกโซ่ การติดต่อส่ือสารแบบน้ีจะมีความถูกตอ้งมาก มีความรวดเร็ว

ปานกลาง เกิดความพอใจ และมีความเก่ียวขอ้งกบัผูน้าํปานกลาง 

 

 2.  แบบวงลอ้ แสดงใหเ้ห็นถึงการติดต่อส่ือสารท่ีมีบุคคลหน่ึงท่ีเป็นผูบ้งัคบับญัชาเป็น

ศูนยก์ลางส่ือสารกบัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาทุกคน ไม่มีการติดต่อส่ือสารในระดบัเดียวกนั  

การติดต่อส่ือสารจึงเป็นไปโดยมีผูบ้งัคบับญัชาเป็นผูมี้ส่วนร่วมมาก ดงันั้นการติดต่อส่ือสารลกัษณะ

น้ีจึงมีขอ้เสียท่ีผูใ้ตบ้งัคบับญัชาไม่ไดรั้บทราบขอ้มูลของกนัและกนั จึงไม่ได้รับความพอใจในการ

ติดต่อส่ือสาร แต่มีขอ้ดี คือ มีความถูกตอ้งสูงและรวดเร็วเหมาะกบัเร่ืองท่ีสาํคญัๆ ผูน้าํมีบทบาทสูง 

 

 3.  แบบวงกลม เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีแสดงใหเ้ห็นถึงการกระจายข่าวอยา่งทัว่ถึงตาม

ลกัษณะของเส้นรอบวงกลม ไม่วา่ขอ้มูลข่าวสารนั้นจะถูกส่งจากบุคคลใดก็ตามซ่ึงการติดต่อส่ือสาร

ลกัษณะน้ีมีขอ้ดีคือ พนกังานไดรั้บทราบขอ้มูลของกนัและกนั ทุกระดบัแต่มีขอ้เสียคือไดรั้บขอ้มูลชา้

และมีความถูกตอ้งนอ้ย เพราะผา่นต่อๆ  กนัมา อาจทาํใหข้อ้มูลขาดหายไปบา้ง แต่เป็นการดีจะทาํให้

เกิดความพอใจท่ีพนกังานมามีส่วนร่วมมาก มีความเก่ียวขอ้งกบัผูน้าํนอ้ย 

 

 4.  แบบทุกช่องทาง เป็นการติดต่อส่ือสารในลกัษณะท่ีคลา้ยกบัการติดต่อส่ือสารแบบ 

วงกลม แต่ทุกคนทุกระดบัมีการติดต่อส่ือสารกนัอยา่งอิสระ มีการแสดงความคิดเห็นร่วมกนัโดยไม่

มีขอ้จาํกดัใดๆ เช่น ในการประชุมสัมมนาหรือคณะกรรมการต่างๆ การติดต่อส่ือสารรูปแบบน้ีมีขอ้ดี

คือ ข่าวสารแพร่กระจายเร็ว มีความพอใจสูงเพราะต่างก็ไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารเท่าเทียมกนั ผูน้าํ

เป็นเพียงผูส้รุปและรับฟังความคิดเห็น 

 

 5.  แบบตวัวายกลบัหวั จะเห็นผูใ้ตบ้งัคบับญัชาสองคนรายงานต่อผูบ้งัคบับญัชาซ่ึงจะมี

ผูบ้งัคบับญัชาในลาํดบัสูงข้ึนไปขั้นอีก 2 ขั้น ทั้งหมดจะมี 4 ขั้น การติดต่อส่ือสารรูปแบบน้ีจะมี

ความถูกตอ้งแม่นยาํสูง แต่ก็มีขอ้บกพร่องบา้งคือการแพร่กระจายของข่าวสารเป็นไปอยา่งปกติตาม

ขั้นตอน ไม่รวดเร็ว ดงันั้นจึงไม่ค่อยไดรั้บความสนใจมากเท่าใด ความเก่ียวขอ้งกบัผูน้าํอยูใ่นระดบั

ปานกลาง 
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    ลูกโซ่ (Chain)     วงลอ้ (Wheel)                                       วงกลม (Circle) 

 

 

 

 

 

 

 

 

             ทุกช่องทาง (All-channels)                    อกัษรรูปตวัวาย "Y" 
 

ภาพที ่2  แสดงข่ายการติดต่อส่ือสาร 

ท่ีมา: Stephen P. Robbins (1989: 278) 

 

ลกัษณะการติดต่อส่ือสารทีม่ีประสิทธิภาพ 

 

มีผูก้ล่าวถึงลกัษณะการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพไว ้ ดงัน้ี 

 

 เรียม  ศรีทอง (2540: 94) กล่าวถึงกฎเบ้ืองตน้ในการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ประกอบดว้ย

ลกัษณะ 5 ประการ ไดแ้ก่  
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1.  มีความชดัเจน (Clarity) การทาํใหเ้กิดความชดัเจน หมายถึง การระมดัระวงัในการเลือก

ภาษา หรือถอ้ยคาํ หรือขอ้ความท่ีจาํเป็น และช่วยในการแปลความ ใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั 

สามารถปฏิบติัไดถู้กตอ้งตามวตัถุประสงค ์ระบุผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เวลา สถานท่ี เหตุผล เป็นตน้ 

 

2.  มีความสมบูรณ์ (Completeness) การติดต่อส่ือสารท่ีมีความสมบูรณ์ เป็นความพยายาม

ทาํใหก้ารถ่ายทอดครบถว้นตามท่ีตอ้งการใหผู้รั้บเขา้ใจ ไดแ้ก่ กรระบุวตัถุประสงค ์วธีิการและส่ิงท่ี

เกิดข้ึนตามมา 

 

3.  มีความกะทดัรัด (Conciseness) เป็นการจดัทาํข่าวสารท่ีมีความจาํเป็น จะใหเ้ห็นประเด็น

สาํคญัชดัเจน ไม่ทาํใหเ้กิดความเขา้ใจสับสน 

 

4.  เป็นรูปธรรม (Concreteness) เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีแสดงใหเ้ห็นเป็นจริงได ้มิใช่อยูใ่น

จินตนาการหรือเป็นเพียงความคาดหวงั 

 

5.  มีความถูกตอ้ง (Correctness) เป็นการถ่ายทอดขอ้มูล ข่าวสารท่ีเป็นจริง ไม่บิดเบือน ไม่

ต่อเติม หรือขาดตกสูญหาย จนเป็นผลทาํใหผ้ลท่ีตามมาไม่ตรงกบัวตัถุประสงค์ 

 

 ระวงั  เนตรโพธ์ิแกว้ (2542: 152) ไดก้ล่าวถึงลกัษณะของการส่ือสารท่ีดีไว ้ดงัน้ี 

 

1. ดา้นผูส่้งสาร มีส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาดงัต่อไปน้ี 

 

1.1  ตอ้งมัน่ใจวา่ข่าวสารนั้นกาํกวม 

 

1.2  มีความซ่ือสัตยใ์นการส่งข่าวสาร 

 

               1.3  ใชภ้าษาท่ีผูฟั้งคุน้เคย 

 

               1.4  รู้จกัแบ่ง แยกระดบัข่าวสารเหมาะสมแก่ผูรั้บสาร 
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2. ดา้นผูรั้บสาร มีส่ิงท่ีตอ้งพิจารณาคือ 

 

 2.1  พิจารณาถึง เพศ วยั ของผูรั้บข่าวสาร 

 

 2.2  คาํนึงถึงตาํแหน่งหนา้ท่ีของผูรั้บข่าวสาร 

 

 2.3  คาํนึงถึงความรู้ ประสบการณ์ของผูรั้บสาร 

 

               2.4  คาํนึงถึงระดบัสติปัญญาของผูรั้บสารวา่มากหรือนอ้ย 

 

               2.5  คาํนึงถึงระดบัการศึกษาของผูรั้บสาร 

 

               2.6  ดูความสนใจโดยทัว่ไปของผูรั้บสาร 

 

               2.7  พิจารณาถึงนิสัยโดยทัว่ไปของผูรั้บสาร 

 

3. ดา้นผูส่้งสาร มีส่ิงท่ีพึงควรพิจารณาดงัต่อไปน้ี 

 

                3.1  ใหข้อ้เทจ็จริงท่ีผูฟั้งหรือผูรั้บสารพิจารณาได้ 

 

                3.2  เป็นข่าวสารท่ีเป็นจริงเช่ือถือได ้

 

                3.3  ไม่ใชค้าํหรือพยางคท่ี์ยาวเกินไป 

 

3.4  ใชค้าํท่ีเป็นนามธรรมมากเกินไป 

 

  3.5  ไม่ใชค้าํท่ีเป็นภาษาของเด็กๆ 

 

  3.6  ใชค้าํพดูท่ีเป็นภาษาราชการมากเกินไป 

 

  3.7  ใชเ้วลาในการส่ือสารเหมาะสม 
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วชิยั  แหวนเพชร (2543: 165) กล่าววา่เพื่อใหก้ารติดต่อส่ือสารเป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์ 

ทาํใหผู้ส่้งและผูรั้บมีข่าวสารตรงกนัและรวดเร็ว จึงสมควรยดึหลกัต่อไปน้ีคือ 

 

1.  ความเช่ือถือได ้(Credibility) ของแหล่งข่าว แหล่งข่าวตอ้งเป็นท่ีน่าเช่ือถือ 

 

2.  ความเหมาะสม (Context) ของเน้ือหาสาระควรเหมาะสมกบัสังคม ฐานะขององคก์าร

หรือหมู่ชนและสภาพแวดลอ้ม 

 

3.  มีเน้ือหาสาระ (Content) ชดัเจนไดใ้จความ ไม่กาํกวม 

 

4.  ความสมํ่าเสมอและความต่อเน่ือง (Continuity and consistency) การติดต่อส่ือสารควรมี

ความสมํ่าเสมอ ต่อเน่ือง ไม่ควรขาดๆ หายๆ 

 

5.  ช่องทางข่าวสาร (Channels) มีความรวดเร็วถูกตอ้ง เช่น ใชโ้ทรศพัทส์ายตรง โทรสาร

หรือพบดว้ยตนเอง เพื่อลดการตกหล่นหรือเพื่อเติมขอ้ความ ซ่ึงอาจทาํใหข้่าวสารผดิพลาดได้ 

 

6.  ความสามารถของผูรั้บสาร (Capability of Audience) ผูรั้บข่าวสารตอ้งมีความสนใจ 

ตั้งใจ ไม่เช่นนั้นการับข่าวสารก็ขาดประสิทธิภาพ 

 

7.  ความชดัเจนแจ่มแจง้ของข่าวสาร (Clarity) ตวัข่าวสารตอ้งมีสาระท่ีชดัเจน ใชภ้าษาง่าย 

สั้นแต่ไดใ้จความ 

 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสาร  

 

 กรรณิการ์  นลราชสุวจัน์ (2539: 85) กล่าววา่มีหลกัท่ีทาํใหก้ารส่ือความหมายมี

ประสิทธิภาพอยู ่4 ประการ ดงัน้ี 

 

1.  ความชดัเจนในการส่ือสาร (Fidelity of Communication) ในการส่ือความหมายนั้นผูส่้ง

สารจะตอ้งมีทกัษะในการติดต่อ มีทกัษะในการพดู การเขียน การแสดงออก จึงทาํใหเ้กิดความ

กระจ่างแจง้แก่ผูรั้บสาร 
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2.  ทศันคติ (Attitude) ผูส่้งสารจะตอ้งมีทศันคติหรือความรู้สึกท่ีดีท่ีเท่ียงตรงต่อผูรั้บสาร ต่อ

เน้ือหาสาระ และต่อตนเอง 

 

3.  ระดบัความรู้ (Knowledge) ผูส่ื้อความหมายจะตอ้งส่งสารใหเ้หมาะสมกบัระดบัความรู้

ของผูรั้บ เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั 

 

4.  ระบบสังคมและวฒันธรรม (Social Cultural System) ผูส่้งสารจะตอ้งศึกษาและเขา้ใจถึง

ระบบสังคม วฒันธรรม จารีตประเพณีของผูรั้บ และคลอ้ยตามระบบนั้น เพื่อจะไดเ้กิดความเขา้ใจท่ี

ตรงกนั 

 

5.  การมีส่วนร่วมในกระบวนการส่ือความหมาย (Participation) หากผูรั้บสารมีโอกาส

ซกัถาม หรือมีส่วนร่วมดว้ยแลว้ก็จะทาํใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีชดัเจนถูกตอ้งยิง่ข้ึน 

 

6.  ความต่อเน่ืองของการรับสาร (Continuity) ถา้ผูรั้บสารมีโอกาสรับสารอยา่งต่อเน่ืองและ

เป็นไปตามขั้นตอนก็จะทาํใหเ้ขา้ใจง่าย ชดัเจน ถูกตอ้ง ไม่สับสน 

 

7.  ความสนใจของผูรั้บ (Attention) หากเร่ืองท่ีส่ือเป็นเร่ืองท่ีเป็นประโยชน์ต่อผูรั้บสาร 

หรือเป็นเร่ืองท่ีผูรั้บสารมีความสนใจ ก็จะมีความตั้งใจและใส่ใจท่ีจะรับรู้มากข้ึน  

 

 วชิยั  แหวนเพชร (2543: 164) กล่าวถึงการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพไว ้ดงัต่อไปน้ี 

 

1.  รู้กระบวนการและขั้นตอนการส่ือสาร บุคลากรในสถานประกอบการตอ้งรู้กระบวนการ

และขั้นตอนเพื่อส่ือสาร ดงัน้ี 

 

             1.1  ความตั้งใจท่ีจะส่ือสาร (Attention) 

 

             1.2  มีความเขา้ใจในสาระของข่าวสาร (Understanding) 

 

             1.3  มีการยอมรับในข่าวสาร (Acceptance) 

 

             1.4  ปฏิบติัตามข่าวสาร (Action) 
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2.  ใชส่ื้อและภาษาธรรมดา ปัจจยัสาํคญัของการส่ือสาร คือ ผูส่้งและผูรั้บเขา้ใจตรงกนั 

ดงันั้น ส่ือและภาษาท่ีใชต้อ้งใชแ้บบธรรมดาและง่ายๆ 

 

3.  ตอ้งพยายามเขา้ใจธรรมชาติของผูส่้งและผูรั้บการส่ือสาร การพยายามเขา้ใจและเอาใจ

เขามาใส่ใจเรา เพื่อใหก้ารส่ือสารเป็นท่ียอมรับ และการปฏิบติัท่ีถูกตอ้ง 

 

4.  ตอ้งพยายามเขา้ใจกิริยาท่าทาง ทั้งผูรั้บและผูส่้งตอ้งพยายามสังเกตและศึกษากิริยาท่าทาง

ท่ีแสดงออกมา หากเขา้ใจยอ่มทาํใหก้ารส่ือสารมีประสิทธิภาพ 

 

5.  การพฒันาประสิทธิภาพการฟังท่ีดี ขณะท่ีมีผูส่้งข่าวสาร ผูท่ี้รับข่าวสารตอ้งรับฟังและมี

วจิารณญาณ  

 

6.  ส่ือและหรือเคร่ืองมือในการส่ือสารตอ้งดีและเอ้ืออาํนวย ในปัจจุบนัในยคุของ

เทคโนโลยสีารสนเทศ (Information Technology) กา้วหนา้มาก ดงันั้นส่ิงน้ีไดเ้ขา้มาช่วยใหก้าร

ติดต่อส่ือสารมีประสิทธิภาพมากข้ึน ฉะนั้นสถานประกอบการตอ้งศึกษาและพฒันาประยกุต์

นาํมาใชใ้หเ้หมาะสม 

 

7.  ควรมีการวางแผนและเตรียมตวัท่ีดี ในการติดต่อส่ือสารแต่ละคร้ัง ตอ้งมีการเตรียมการ

และวางแผนวา่จะส่งข่าวอะไร ส่งอยา่งไร เป็นตน้ 

 

 วภิาพร  มาพบสุข (2543: 171) กล่าววา่การติดต่อส่ือสารท่ีประสบผลสาํเร็จจะช่วยให้

ผูป้ฏิบติังานทุกฝ่ายสามารถเอาชนะอุปสรรคและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในหมู่ผูป้ฏิบติังานมีหลาย

ประการดงัน้ี 

 

  1.  การรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสาร (Knowing the Steps in the Communication Process) 

ถา้หากรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสารก็จะช่วยขจดัปัญหาและอุปสรรคของความลม้เหลวในการ

ติดต่อส่ือสารไดม้าก ขั้นตอนการติดต่อส่ือสารท่ีจะช่วยใหทุ้กฝ่ายเขา้ใจกนัมี 4 ขั้นตอนคือ 

 

                   1.1  ความตั้งใจ (Attention) ไดแ้ก่ ความตั้งใจพดูและตั้งใจฟังในกรณีท่ีมีการ

ติดต่อส่ือสารโดยการพดู ความตั้งใจจะเกิดข้ึนไดโ้ดยผูพ้ดูจะตอ้งเตรียมเร่ืองท่ีจะพดูมาอยา่งดี รู้จกั

ใชค้าํพดูท่ีเหมาะสม ส่วนผูฟั้งจะตอ้งฟังโดยมีสมาธิ พยายามกาํจดัส่ิงรบกวนออกไปใหม้ากท่ีสุด 
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การติดต่อส่ือสารนั้นจึงจะประสบผลสาํเร็จไปไดด้ว้ยดี หากผูพ้ดูตั้งใจพดูเพื่อช้ีแจงนโยบายในการ

ทาํงานขององคก์ารอยา่งละเอียด แต่ผูฟั้งไม่ตั้งใจฟังเท่าท่ีควร ผลเสียยอ่มเกิดต่อประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลของงานในองคก์าร 

  

                  1.2  ความเขา้ใจ (Understanding) หมายถึงผูรั้บข่าวสารสามารถรู้รายละเอียดและอธิบาย

เน้ือหาสาระของข่าวสารได ้ถา้ผูฟั้งไม่เขา้ใจข่าวสารนั้น ผูพ้ดูควรจะถามผูรั้บข่าวสาร วธีิตรวจสอบ

วา่ผูฟั้งหรือผูรั้บข่าวสารเขา้ใจหรือไม่ คือการเปิดโอกาสใหผู้ฟั้งหรือผูรั้บข่าวสารซกัถามเน้ือหา

สาระของข่าวสารท่ีตนอยากรู้เม่ือผูส่้งข่าวสารพดูจบ ซ่ึงเป็นการตรวจสอบวา่ผูฟั้งกาํลงัสนใจหรือ

เขา้ใจข่าวสารหรือไม่ 

 

 1.3  การยอมรับ (Acceptance) การยอมรับจะเกิดข้ึนก็ต่อเม่ือผูรั้บข่าวสารมีความคลอ้ย

ตามกบัข่าวสารนั้น โดยปกติผูฟั้งมีแนวโนม้ท่ีจะยอมรับต่อคาํสั่งหรือข่าวสารต่างๆ ท่ีผูพ้ดูสั่งการมา

อยูแ่ลว้ มีแต่ผูฟั้งบางส่วนเท่านั้นท่ีไม่ยอมรับและไม่สนใจต่อคาํสั่งบางลกัษณะ เพราะเป็นคาํสั่งท่ี

ตนเองไม่มีความสามารถหรือเกินเวลาทานของตน ฉะนั้นผูพ้ดูจึงตอ้งตรวจตราดูวา่คาํสั่งหรือ

ข่าวสารท่ีส่งออกไปนั้นผูฟั้งสามารถปฏิบติัไดห้รือไม่ และถา้หากไม่สามารถปฏิบติัไดจึ้งควร

ไตร่ตรองใหผู้อ่ื้นรับมอบหมายไปทาํแทน 

 

 1.4  การปฏิบติั (Action) เม่ือผูรั้บข่าวสารยอมรับข่าวสารนั้นแลว้ จะลงมือปฏิบติัตาม 

 

 2.  การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย (Using Simple and Repetitive Language) ข่าวสารท่ีใชภ้าษาง่าย

มากเท่าไร ก็ช่วยใหผู้รั้บข่าวสารเขา้ใจและปฏิบติัตามไดม้ากแค่นั้น ไม่วา่จะเป็นภาษาพดู ภาษาเขียน 

ภาษาท่าทาง หรือคาํโฆษณา และจะตอ้งระลึกอยูเ่สมอวา่จะตอ้งส่งข่าวสารท่ีเขา้ใจง่าย ใชถ้อ้ยคาํ

กะทดัรัด ชดัเจน ใชศ้พัทไ์ม่กาํกวมหรือคลุมเครือ แต่ถา้เป็นเน้ือหาท่ีซบัซอ้น ควรเปิดโอกาสให้ผูฟั้ง

ซกัถาม เพื่อใหเ้กิดความกระจ่างและเขา้ใจตรงกนั 

 

 3.  การรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Using Empathy) หมายถึงการท่ีบุคคลมีความเขา้ใจ

และยอมรับถึงความแตกต่างในบุคคลแต่ละคนวา่มีสภาพร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สติปัญญา และ

มารยาทไม่เหมือนกนั ผูส่ื้อสารท่ีรู้จกัเอาใจเขามาใส่ใจเราจะสามารถรู้และเขา้ใจจิตใจและความคิด

ซ่ึงกนัและกนัดี สามารถคาดการณ์ไดว้า่ผูท่ี้เราส่ือสารดว้ยจะโตต้อบมาอยา่งไร และสามารถโตต้อบ

กลบัดว้ยความปรารถนาดีและมีความจริงใจต่อกนั 
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 4.  การเขา้ใจภาษาท่าทาง (Understanding Body Language) การใชภ้าษาท่าทางเป็นการ

ส่ือสารท่ีไม่เป็นลายลกัษณ์อกัษร ภาษาท่าทางท่ีใชก้นัมากไดแ้ก่ การแสดงสีหนา้ แววตา  

การเคล่ือนไหวอวยัวะต่างๆ เช่น มือ เทา้ แขน ขา ลาํตวั เป็นตน้  

 

 5.   การพฒันานิสัยการฟังท่ีดี (Developing Effective Learning Habits) หลกัในการพฒันา

นิสัยการเป็นผูฟั้งท่ีดี ไดแ้ก่ ใหค้วามสนใจต่อการพดูของผูพ้ดูตลอดเวลา บอกตนเองเสมอวา่กาํลงั

ฟังส่ิงท่ีมีคุณค่าและเป็นประโยชน์ต่อตนเอง และควรใหผู้พ้ดูไดส่ื้อความหมาย ถา้เห็นวา่ผูพ้ดูพดูใน

ส่ิงท่ีนาเบ่ือหน่าย ควรถามคาํถามเก่ียวกบัเร่ืองท่ีน่าสนใจและปรับใหเ้ขา้กบัเน้ือหาท่ีกาํลงัพดูอยู ่

พยายามเปิดโอกาสใหผู้พ้ดูไดป้รับวธีิการพดูใหม่ เพื่อช่วยใหพ้ดูไดเ้ขา้ใจง่ายข้ึน และมีความตั้งใจ

ฟัง ไม่ขดัจงัหวะหรือพดูแซงในขณะท่ีผูพ้ดูกาํลงัพดู เป็นตน้ 

 

6.  การปรับปรุงทกัษะการเขียน (Improving Your Writing Skills) การเขียนเป็นการ

ติดต่อส่ือสารชนิดหน่ึงซ่ึงมีหลายลกัษณะ เช่น การเขียนบนัทึกขอ้ความ การเขียนรายงาน การเขียน

จดหมายราชการ เป็นตน้ เป็นการฝึกฝนการเขียนในการส่ือสาร เพื่อใหเ้กิดความชาํนาญในการเขียน

และความเขา้ใจตรงกนั การรวบรวมความคิดก่อนท่ีจะเขียน การปรับสาํนวนการเขียนใหน่้าอ่าน 

และถูกหลกัไวยากรณ์ ใชส้าํนวน ประโยค ขอ้ความ และคาํศพัทท่ี์สอดคลอ้งกนั คาํนึงถึงผูอ่้านวา่

เขียนใหใ้ครอ่าน เพื่อจะไดเ้ลือกใชส้าํนวนใหเ้หมาะสมกบับุคคลนั้น เม่ือเขียนเสร็จทุกคร้ัง ควรอ่าน

ทบทวนหลายๆคร้ัง เพื่อปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม และควรหาคนในหน่วยงานช่วยอ่านและติชม

ในการเขียน เพื่อปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม 

 

7.  เรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ลยอ้นกลบั (Learning to Receive and Give Feedback) ผู ้

พดูจะตอ้งศึกษาวา่ข่าวสารขอ้มูลท่ีส่งออกไปนั้นผูฟั้งมีความเขา้ใจหรือไม่ ถา้ไม่เขา้ใจจะตอ้งรีบ

แกไ้ข เพื่อไม่ไหก้ารติดต่อส่ือสารเกิดความลม้เหลว วธีิการตรวจสอบท่ีนิยมใชก้นัมากคือ การดูผล

ยอ้นกลบั (Feedback) 

 

สร้อยตระกลู  (ติวยานนท)์  อรรถมานะ (2545: 352) ไดก้ล่าวถึงการติดต่อส่ือสารมี

ประสิทธิผลและประสิทธิภาพจะตอ้งใชว้ธีิการและเทคนิคต่างๆ ดงัน้ี 

 

1. การสร้างบรรยากาศอนัมีลกัษณะสนบัสนุน (Supportive Climates) ในการติดต่อส่ือสาร

ใดๆ จึงตอ้งพยายามสร้างบรรยากาศแบบสนบัสนุน ไดแ้ก่ การบรรยาย (Description) ซ่ึงเป็นเพียง

การบอกเล่าหรืออธิบายขยายความทาํใหผู้รั้บข่าวสารเกิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้งมากข้ึน เช่นกนักบัการ
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มุ่งในแง่ปัญหา (Problem Orientation) นั้น เป็นการเนน้ใหค้วามสนใจในตวัปัญหาท่ีเก่ียวขอ้ง มิใช่

เนน้ท่ีตวัผูติ้ดต่อส่ือสาร บรรยากาศในลกัษณะธรรมชาตินั้นก็เป็นการติดต่อส่ือสารท่ีเป็นไปแบบ

ธรรมชาติ ไม่เสแสร้งแกลง้ทาํหรือมีลกัษณะกาํกวม ส่วนการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) ความ

เสมอภาค (Equality) นั้น เป็นบรรยากาศท่ีทาํใหผู้ติ้ดต่อส่ือสารเกิดความสบายใจและเกิดความ

ไวว้างใจระหวา่งกนั อนัช่วยทาํใหก้ารติดต่อส่ือสารเป็นไปอยา่งราบร่ืนและมีประสิทธิภาพยิง่ข้ึน 

เช่นกนักบัการเอ้ืออาํนวย (Provisionalism) ซ่ึงเป็นบรรยากาศท่ีเปิดช่องใหมี้การติดต่อส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพอยา่งเพียงพอ บรรยากาศต่างๆท่ีกล่าวมาน้ีเป็นบรรยากาศท่ีสร้างความมัน่ใจและความ

ไวว้างใจระหวา่งกนั ส่วนการทาํตนเป็นศตัรู ความกลวั ความไม่ไวว้างใจกนั ทศันคติและความรู้สึก

ในทาํนองเดียวกนัน้ีไม่เพียงแต่จะเป็นเหตุทาํใหก้ารติดต่อส่ือสารและการยอมรับข่าวสารลดนอ้ยลง

เท่านั้น แต่ยงัเป็นช่องทางทาํใหเ้กิดการบิดเบือนในการติดต่อส่ือสารนั้นดว้ย ไม่วา่จะเป็นการติดต่อ

จากระดบัล่างข้ึนสู่ระดบับนแบบระดบับนลงสู่ระดบัล่าง หรือแบบระดบัแนวนอนแนวราบนั้น 

ความไม่ไวว้างใจกนัจะทาํใหก้ารติดต่อส่ือสารลม้เหลวได ้ทั้งน้ีเพื่อผูรั้บจะไดรู้้สึกสบายใจและรู้สึก

เป็นอิสระในการท่ีจะติดต่อส่ือสารความรู้สึกของเขาเอง ในฐานะท่ีเป็นผูรั้บข่าวสาร ผูรั้บก็ตอ้ง

พยายามฟังความเห็นของผูส่้งมากกวา่ท่ีจะคอยประเมินเน้ือหาของข่าวสารในแง่ความคิดเห็นของ

ตนเอง 

 

2.  การติดต่อส่ือสารแบบสองทาง (Two-Way Communication) หรือแบบป้อนกลบั 

(Feedback) เม่ือผูส่้งข่าวสารไดท้าํการส่งข่าวสารไปยงัผูรั้บ และผูรั้บข่าวสารก็ไดต้ั้งใจฟังหรือตั้งใจ

ท่ีจะรับข่าวสารนั้นอยา่งดี และไดแ้สดงความเขา้ใจหรือความสงสัยโดยการส่งข่าวสารกลบัไปอีก 

โดยถือวา่เกิดการป้อนกลบัไปยงัผูส่้งข่าวสาร ซ่ึงก็ถือวา่เป็นการติดต่อส่ือสารแบบสองทางท่ีมี

ประสิทธิผลแลว้ นอกจากน้ีการติดต่อส่ือสารแบบสองทางยงัสามารถช่วยลดความคบัขอ้งใจของ

ผูรั้บและผูส่้งได ้ทั้งยงัเสริมสร้างความรู้สึกท่ีดีต่อกนั ช่วยใหค้วามผดิพลาดในการทาํงานมีนอ้ยลง

และมีความถูกตอ้งแม่นยาํมากข้ึน 

 

3.  การเปิดโอกาสใหผู้รั้บข่าวสารมีส่วนร่วม (Participation) วธีิการน้ีถือวา่อยูใ่น

กระบวนการป้อนกลบั โดยท่ีผูรั้บข่าวสารมีโอกาสท่ีจะพดูถึงปัญหาตลอดจนวธีิการแกปั้ญหาโดย

ตวัของเขาเองไดอ้ยา่งเสรี เขาก็จะแสดงความคิดเห็นเก่ียวกบัเร่ืองท่ีกาํลงัติดต่อส่ือสารกนัไดโ้ดยการ

เอาตวัของเขาเองเขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัเน้ือเร่ือง เขาจะรู้สึกวา่ไม่ถูกคุกคามและการปฏิเสธข่าวสาร

ขอ้มูลหรือการบิดเบือนข่าวสารจะมีนอ้ย เพราะเขาไม่ตอ้งใชก้ระบวนการทางจิตวทิยา อาทิ การเก็บ

กด หรือการใหเ้หตุผลเขา้ช่วย ดงันั้นจะเห็นไดว้า่ การท่ีผูรั้บข่าวสารมีอิสระในกระบวนการการ

ติดต่อส่ือสารจึงเป็นส่ิงจาํเป็นมาก 
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4.  การส่งข่าวสารขอ้มูลในหน่วยงานท่ีเล็กหรือในกลุ่มคนจาํนวนนอ้ย การติดต่อส่ือสารใน

หน่วยงานท่ีประกอบดว้ยคนเป็นจาํนวนมากนั้นมกัทาํใหผู้รั้บข่าวสารไม่สามารถรับข่าวสารไดดี้ 

ทั้งน้ีเพราะอุปสรรคต่างๆ อาทิ การติดต่อส่ือสารผา่นขั้นตอนหลายขั้นตอนหรือหลายระดบัชั้นการ

บงัคบับญัชา มีอุปสรรคทางกายภาพบา้ง ทางดา้นภาษาบา้ง แต่ในหน่วยงานเล็กๆ ท่ีมีการ

ติดต่อส่ือสารแบบค่อยเป็นค่อยไปอาจมีการส่งข่าวสารขอ้มูลไดเ้ป็นระยะๆ ซ่ึงช่วยทาํใหผู้รั้บ

ข่าวสารเขา้ใจไดดี้ และมีการปฏิเสธในข่าวสารนั้นนอ้ย 

 

 นอกจากยงัมีวธีิอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการติดต่อส่ือสารใหมี้ประสิทธิผลและประสิทธิภาพข้ึน 

ดงัน้ี 

 

1.  มีการแสดงออกซ่ึงความตอ้งการและลกัษณะขององคก์ารท่ีแน่ชดั ทั้งน้ีเพราะองคก์าร

นั้นไม่เหมือนกนั ดงันั้นระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารหน่ึงๆ จะเป็นอยา่งไรนั้นตอ้ง

พิจารณาถึงนโยบายขององคก์ารแต่ละองคก์ารดว้ย 

 

2.  การติดต่อส่ือสารควรเกิดจากนกับริหารระดบัสูงทุกคน นกับริหารงานบุคคลอาจแนะนาํ

นกับริหารและผูป้ฏิบติังานใหส้ร้างโครงการการติดต่อส่ือสารแบบเป็นทางการข้ึน นกับริหารแต่ละ

คนจะตอ้งรับผดิชอบในการรักษาและคงไวซ่ึ้งการติดต่อท่ีชดัเจนกบัผูร่้วมงานและผูใ้ตบ้งัคบับญัชา

หนา้ท่ีน้ีนบัเป็นความรับผดิชอบท่ีเขาจะมอบหมายใหผู้อ่ื้นปฏิบติัไม่ได้ 

 

3.  การติดต่อส่ือสารเป็นโครงการท่ีตอ้งทาํแบบต่อเน่ือง มิใช่เป็นการรณรงคใ์นระยะสั้น

ระยะใดระยะหน่ึง การติดต่อส่ือสารเป็นเร่ืองของการท่ีตอ้งมีและตอ้งทาํทุกวนัสมํ่าเสมอ การท่ีคิดวา่

การติดต่อส่ือสารท่ีทาํชัว่ขณะหน่ึงหรือในส่วนใดส่วนหน่ึงขององคก์ารจะช่วยแกปั้ญหาต่างๆไดน้ั้น

เป็นความคิดท่ีไม่ถูกตอ้ง ตรงกนัขา้มการติดต่อส่ือสารนั้นตอ้งกระทาํกนัอยา่งกวา้งขวางและมี

ลกัษณะต่อเน่ือง ทั้งน้ีเพื่อใหก้ารบริหารบรรลุเป้าหมายอยา่งมีประสิทธิภาพ  

 

4.  การติดต่อส่ือสารท่ีดีตอ้งมีการจูงใจหรือมีการกระตุน้ นัน่คือการเนน้ถึงเจตนารมณ์ท่ีแน่

แทใ้นการกระจายข่าวสารขอ้มูลในหมู่ผูป้ฏิบติังาน เพื่อใหบุ้คคลหรือสมาชิกขององคก์ารทุกคนได้

ทราบถึงนโยบายขององคก์าร ตลอดจนกิจการและการปรับปรุงในองคก์ารซ่ึงนบัเป็นการจูงใจ

บุคคลใหป้ฏิบติังานมากข้ึน 
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5.  การติดต่อส่ือสารนบัเป็นหนา้ท่ีพื้นฐานของผูค้วบคุมบงัคบับญัชาชั้นตน้ในการสร้าง

สะพานเช่ือมระหวา่งนกับริหารระดบัสูงกบัผูป้ฏิบติังาน เขาตอ้งทาํหนา้ท่ีเป็นเสมือนหมุดเช่ือมโยง 

(Linking Pin) เขาจะเป็นกุญแจสาํคญัในการบริหารท่ีจะตอ้งตีความนโยบายหรือคาํสั่งจากนักบริหาร

ระดบัสูง 

 

6.  ช่องทางการติดต่อส่ือสารตอ้งชดัเจน 

 

7.  การติดต่อส่ือสารตอ้งสะทอ้นถึงนโยบายและการปฏิบติังานของฝ่ายจดัการในทุกๆวนั 

 

 รังสรรค ์ ประเสริฐศรี (2548: 271) กล่าววา่ การติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารใหเ้กิด

ประสิทธิผล สามารถทาํไดด้งัน้ี  

 

1. ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งใหค้วามสาํคญักบัการติดต่อส่ือสาร (The CEO must be  

committed to the importance of communication) ปัจจยัท่ีสาํคญัท่ีสุดในการติดต่อส่ือสารภายใน

องคก์ารใหเ้กิดประสิทธิผล คือ ภาวะความเป็นผูน้าํของผูบ้ริหารระดบัสูง โดยผูบ้ริหารระดบัสูง

จะตอ้งเห็นความสาํคญั มีความชาํนาญในการรับรู้และมีความตั้งใจท่ีจะส่งข่าวสาร ตลอดจนช้ีแจงให้

พนกังานทราบถึงความสาํคญัของการติดต่อส่ือสารวา่เป็นส่ิงจาํเป็นท่ีจะทาํใหเ้ป้าหมายขององคก์าร

ประสบความสาํเร็จ ใหเ้วลาในการสนทนากบัพนกังาน การตอบคาํถาม และรับฟังความคิดเห็นของ

พนกังาน ใหค้วามสาํคญักบัพนกังาน การศึกษาเป็นรายบุคคลเพื่อหาสาเหตุของการติดต่อส่ือสารท่ีดี 

ซ่ึงจะทาํใหพ้นกังานเกิดความกลวันอ้ยลง และทาํใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงในทางท่ีดีข้ึน 

 

2.  ผูบ้ริหารตอ้งมีการกระทาํและคาํพดูท่ีสอดคลอ้งกนั (Manager match actions and  

words) ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งช่วยเหลือ และมีส่วนร่วมในการกระทาํ ข่าวสารซ่ึงผูบ้ริหารส่งออกไป

ตอ้งไม่ขดัแยง้กบัข่าวสารท่ีเป็นทางการ เพราะจะทาํใหพ้นกังานขาดความเช่ือถือในตวัผูบ้ริหาร 

พนกังานจะเฝ้าดูการเปล่ียนแปลงของผูบ้ริหาร ดงันั้นการกระทาํของผูบ้ริหารจะตอ้งสอดคลอ้งกบั

คาํพดู 

 

3.  เง่ือนไขการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง (Commitment to two-way communication) การ

ติดต่อส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิผลมกัจะเป็นการติดต่อส่ือสารแบบทางเดียว เช่น การติดต่อส่ือสารจาก

บนลงล่างหรือจากล่างข้ึนบน ซ่ึงการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลนั้น ควรมีความสมดุลกนัระหวา่ง

การติดต่อส่ือสารทั้งจากบนลงล่างและจากล่างข้ึนบน ซ่ึงเป็นการติดต่อส่ือสารแบบสองทาง 
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4.  การเนน้เร่ืองการติดต่อส่ือสารแบบเผชิญหนา้ (Emphasis on face-to-face 

communication) องคก์ารจาํเป็นตอ้งมีการจดัโครงสร้างท่ีสาํคญัๆ ใหม่ พนกังานมีความเป็นห่วง

เก่ียวกบัความมัน่คงในการทาํงานของเขา ข่าวสารจาํนวนมากเกิดจากวธีิการสนทนาแบบเผชิญหนา้ 

ผูบ้ริหารระดบัสูงควรแสดงตน และใหข้่าวสารท่ีสาํคญัดว้ยตนเอง ควรทาํอยา่งตรงไปตรงมา และ

เปิดเผย โดยใชก้ารติดต่อส่ือสารแบบเผชิญหนา้กบัพนกังาน และใหค้วามสาํคญักบัความเป็นอยูข่อง

พนกังาน โดยผูบ้ริหารจะตอ้งเขา้ใจถึงความตอ้งการของพนกังาน 

 

5.  การแบ่งปันความรับผดิชอบสาํหรับการติดต่อส่ือสารกบัพนกังาน (Shared responsibility 

for employee communication) ผูบ้ริหารระดบัสูงจะจดัทาํแผนการดาํเนินงานวา่องคก์ารกาํลงัเป็นไป

ในทิศทางใดผูบ้งัคบับญัชาระดบัตน้จะแจง้กบัพนกังานทาํใหพ้นกังานทราบถึงความรับผดิชอบ

อยา่งชดัเจนในส่ิงท่ีมีการเปล่ียนแปลง 

 

6.  ความเก่ียวขอ้งกบัข่าวท่ีไม่ดี (Dealing with bad news) องคก์ารท่ีมีการติดต่อส่ือสารท่ีดี

ยอ่มไม่หวาดกลวัท่ีจะเผชิญหนา้กบัข่าวร้าย องคก์ารทุกองคก์ารจะมีผลิตภณัฑท่ี์มีปัญหา การขนส่ง

ล่าชา้ ลูกคา้ตาํหนิ เป็นตน้ การติดต่อส่ือสารท่ีดีจะทาํใหพ้นกังานไม่อึดอดัท่ีจะตอ้งอธิบายถึงปัญหา

เหล่านั้น โดยการแกปั้ญหาเฉพาะหนา้กบัข่าวร้าย โดยการแถลงการณ์ดว้ยความรวดเร็ว จริงใจ และ

จริงจงั ดว้ยการเผชิญหนา้ไม่ใช่หลบหนา้ 

 

7.  การวางรูปแบบข่าวสารสาํหรับผูฟั้งใหเ้หมาะสม (The message is shaped for its 

intended audience) บุคคลในองคก์ารจะตอ้งการขอ้มูลท่ีแตกต่างกนั ตวัอยา่งเช่น ผูบ้ริหารระดบัตน้

และผูบ้ริหารระดบักลางจะตอ้งการข่าวสารท่ีแตกต่างกนั แผนกการผลิตและแผนกบญัชีจะตอ้งการ

ขอ้มูลท่ีแตกต่างกนัดว้ย 

 

8.  ผูบ้ริหารตอ้งส่ือความหมายโดยใช้หลกัเหตุผล การตดัสินใจอยา่งมีเหตุผล (Managers 

convey the rationale underlying decisions) พนกังานมีความตอ้งการท่ีจะทราบถึงการตดัสินใจในส่ิง

ท่ีสาํคญัอยา่งมีเหตุผล แลว้จึงเปล่ียนส่ิงนั้นเป็นการกระทาํ พนกังานตอ้งการความมัน่คงในหนา้ท่ี

การงาน ดงันั้นพนกังานจะตอ้งการข่าวสารมากข้ึน เพื่อท่ีจะไดต้ดัสินใจเก่ียวกบัอาชีพอยา่งฉลาด 

 

9.  จงัหวะเวลาคือส่ิงท่ีสาํคญัยิง่ (Timeliness is vital) ในการติดต่อส่ือสารผูบ้ริหารตอ้งหา

จงัหวะเวลาท่ีเหมาะสม พนกังานไม่ตอ้งการใหผู้บ้ริหารมองวา่พนกังานเป็นเด็ก ดงันั้น จึงตอ้งให้

ความจริงแก่พนกังานเร็วท่ีสุดเท่าท่ีจะทาํได้ 
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10.  การติดต่อส่ือสารอยา่งต่อเน่ือง (Communication continually) การติดต่อส่ือสารควร

กระทาํอยา่งต่อเน่ือง โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในช่วงเวลาท่ีวกิฤตจะตอ้งทาํการส่ือสารโดยใหข้อ้เทจ็จริง

ดว้ยความรวดเร็ว เม่ือพนกังานตอ้งการขอ้มูลแต่ไม่สามารถหามาได ้เขาอาจจะยอ้นกลบัเขา้สู่ช่อง

ทางการติดต่อส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ ดงันั้นองคก์ารจึงตอ้งใหข้อ้มูลอยา่งต่อเน่ือง  

 

11.  การใหเ้ช่ือมโยงภาพรวมจากภาพเล็กๆ (Link the big picture with the little picture) การ

ติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิผลจะเกิดข้ึน เม่ือพนกังานเขา้ใจภาพรวมทั้งหมดวา่มีผลกระทบต่อเขา 

และงานของเขาอยา่งไร การเปล่ียนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจ การแข่งขนัระหวา่งคู่แข่งขนั จะตอ้งโยง

ใหเ้ขา้ไปเก่ียวขอ้งกบัแต่ละเขตท่ีตั้งแผนกและพนกังาน ซ่ึงเป็นหนา้ท่ีของผูบ้ริหารระดบัตน้ 

 

12.  ไม่ช้ีนาํส่ิงท่ีคนควรรู้สึกเก่ียวกบัข่าว (Don’t dictate the way people should feel about 

the news) ไม่ควรช้ีนาํในการตีความ และความรู้สึกเก่ียวกบัการเปล่ียนแปลงต่างๆ เพราะอาจจะทาํ

ใหพ้นกังานเกิดความต่ืนเตน้ หรือเกิดการต่อตา้นได ้การติดต่อส่ือสารท่ีดีจะตอ้งตอบคาํถามวา่ “ใคร 

อะไร เม่ือไร ท่ีไหน ทาํไม และอยา่งไร” แลว้จึงใหพ้นกังานสรุปดว้ยตวัของเขาเอง 

 

Hodgetts and Hegar (2005 อา้งใน รัตติกรณ์  จงวศิาล, 2550: 229) ไดส้รุปวธีิการส่ือสารท่ีมี

ประโยชน์มากท่ีสุด เพื่อใหก้ารส่ือสารมีประสิทธิผล และสามารถเอาชนะอุปสรรคในการ

ติดต่อส่ือสาร ดงัน้ี 

 

1.  รู้จกัขั้นตอนในกระบวนการส่ือสาร (Knowing the Steps in the Communication 

Process) ถา้ผูบ้ริหารรู้จกัขั้นตอนในกระบวนการส่ือสาร จะทาํใหส้ามารถหลีกเล่ียงความลม้เหลว

หลายอยา่งในกระบวนการส่ือสารได ้ซ่ึงจะมี 4 ขั้นตอน คือ 

 

 1.1  ความตั้งใจ (Attention) เกิดข้ึนไดเ้ม่ือผูฟั้งพยายามขจดัส่ิงรบกวนสมาธิ หรือส่ิงท่ีทาํ

ใหเ้กิดการวอกแวกอ่ืนๆ ทั้งหมดออกไป ผูส่้งสารสามารถช่วยผูฟั้งในเร่ืองน้ีได ้โดยพยายามทาํให้

ข่าวสารของพวกเขาน่าสนใจ และใหค้วามรู้แก่ผูฟั้ง 

 

 1.2  ความเขา้ใจ (Understanding) เป็นความสามารถท่ีผูรั้บจะเขา้ใจข่าวสารหรือจบั

ประเด็นความหมายได ้ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จะใชว้ธีิตั้งคาํถามวา่ “คุณเขา้ใจส่ิงท่ีฉนัพดูหรือไม่” การ

ตั้งคาํถามแบบน้ี เป็นวธีิท่ีไม่เหมาะสม เพราะมนัจะสร้างความกดดนัใหผู้ฟั้งตอบวา่ “เขา้ใจ” 
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ผูบ้ริหารควรจะใชค้าํถามวา่ “คุณเขา้ใจวา่อยา่งไร” ดว้ยวธีิน้ีจะทาํใหผู้ฟั้งจาํเป็นตอ้งทบทวนข่าวสาร

ดว้ยคาํพดูของเขาเองและผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจไดว้า่ พวกเขาเขา้ใจถูกตอ้งหรือไม่  

 

 1.3  การยอมรับ (Acceptance) เม่ือผูรั้บตั้งใจท่ีจะทาํตามข่าวสารก็จะเกิดการยอมรับข้ึน 

โดยทัว่ไปลูกนอ้งจะยอมรับหวัหนา้โดยไม่คิดมาก แต่จะมีบางกรณีท่ีพวกเขาคดัคา้นหรือปฏิเสธ ถา้

ข่าวสารหรือคาํสั่งนั้นเป็นอนัตราย หรือคุกคามต่อความสนใจ หรือความตั้งใจท่ีมากท่ีสุดของพวก

เขา 

 

 1.4  การกระทาํ (Action) ขั้นตอนสุดทา้ยของการส่ือสาร คือ การกระทาํท่ีผูรั้บข่าวสาร

หรือขอ้มูลจะตอ้งทาํตามส่ิงท่ีไดรั้บ เช่น ออกใบสั่งซ้ือ ทาํรายงาน หรือเรียกประชุม ซ่ึงดูเหมือนวา่ 

ถา้มาถึงขั้นตอนน้ี กระบวนการส่ือสารจะเสร็จสมบูรณ์ โดยไม่มีปัญหาอีกต่อไป อยา่งไรก็ตามอาจ

ไม่เป็นไปตามนั้นเสมอไป บางทีผูรั้บขอ้มูลอาจจะพบปัญหาหรืออุปสรรคโดยไม่ไดค้าดฝัน 

 

2.  การใชภ้าษาท่ีเรียบง่าย และมีการทบทวนซํ้ า (Using Simple, Repetitive Language) การ

ใชภ้าษาท่ีเรียบง่ายจะทาํใหเ้ขา้ใจง่ายกวา่ในการทาํงาน ผูบ้ริหารจาํนวนมากใชภ้าษาท่ียดืยาว และพดู

อยา่งรวดเร็ว ทาํใหผู้ฟั้งไม่สามารถจบัประเด็นไดท้นั และอาจจะไม่กลา้ขดัหรือไม่กลา้ถามคาํถาม

หรือไม่กลา้บอกใหพ้ดูซํ้ า ผูบ้ริหารท่ีมีประสิทธิผลควรจะมีการส่ือสารท่ีทาํใหผู้รั้บสามารถเขา้ใจได ้

เน้ือหาท่ีจะส่ือ ถา้หากมีความซบัซอ้นก็ควรจะมีการทาํใหเ้น้ือหาสั้น และเขา้ใจไดง่้าย ใหผู้ฟั้ง

สามารถมีโอกาสถามคาํถามได ้และผูส่้งข่าวสารนั้นควรจะมีการทบทวนข่าวสารนั้น หรือมีการพดู

ซํ้ า เพื่อใหผู้ฟั้งรู้สึกง่ายท่ีจะติดตามข่าวสารนั้น 

 

3.  การใชค้วามรู้สึกร่วม (Using Empathy) ไดใ้หค้วามหมายความรู้สึกร่วมวา่ หมายถึง การ

รู้สึกเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงในบุคคลอ่ืน เป็นหน่ึงเดียวกบัความคิดของพวกเขา รู้สึกถึงความเจบ็ปวดของ

พวกเขา รวมถึงแบ่งปันความยนิดีกบัพวกเขา ความรู้สึกร่วมเป็นสัญลกัษณ์ของความสัมพนัธ์ท่ี

เขม้แขง็ และสมบูรณ์ การส่ือสารท่ีมีความรู้สึกร่วม รู้จกักนัและกนัเป็นอยา่งดี พวกเขาสามารถ

ทาํนายคาํตอบของข่าวสารนั้นได ้หรือรู้ไดว้า่ถา้เขาพดูไป อีกฝ่ายจะรู้สึกหรือมีปฏิกิริยาอยา่งไร 

ผูบ้ริหารท่ีประสบความสาํเร็จจะมีความรู้สึกร่วมกบัลูกนอ้งของตน พวกเขาจะรู้ว่าเม่ือไหร่ควรจะ

เนน้เร่ืองงาน และเม่ือไหร่ควรจะเนน้ท่ีตวับุคคล ใหค้วามสาํคญักบัการอธิบายเหตุผลเพิ่มเติมหรือ

หาทางท่ีจะแกปั้ญหานั้น นอกจากนั้นผูบ้ริหารท่ีมีความรู้สึกร่วมจะสนใจ ใส่ใจ และมีความรู้สึกได้

ไว เม่ือลูกนอ้งมีปัญหาหรือตอ้งการความช่วยเหลือก็จะไม่ทาํให้ลูกนอ้งผดิหวงั 
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4.  ความเขา้ใจภาษาท่าทาง (Understanding Body Language) ภาษาท่าทางเป็นรูปแบบท่ี

สาํคญัท่ีสุดอนัดบัหน่ึงของการส่ือสารท่ีไม่ใชค้าํพดู บุคคลใชก้ารส่ือสารแบบน้ีในการส่งต่อข่าวสาร

ไปใหแ้ก่กนัและกนั ถึงแมว้า่บางคร้ังบุคคลจะไม่รู้ตวัวา่พวกเขากาํลงัทาํอยู่ เช่น การแสดงออกทาง

ใบหนา้  สามารถส่ือไดถึ้งอารมณ์และความรู้สึก หรือความตอ้งการของบุคคลได ้และการใชมื้อ 

แขน และลาํตวั สามารถส่ือถึงอารมณ์และความรู้สึกได ้เช่น การวางมือเหนือปาก และวางศีรษะใน

มือขณะนัง่ แปลวา่เป็นการแสดงออกถึงความเบ่ือหน่ายหรือการทกัทว้ง การหงายมือ เป็นการ

แสดงออกถึงความจริงใจและการเปิดเผย เป็นตน้ การเรียนรู้เร่ืองภาษาท่าทางประโยชน์ในแง่ต่างๆ 

เช่น ทาํใหเ้ราเขา้ใจส่ิงท่ีผูส่้งสารตอ้งการส่ือสารแต่ไม่สามารถพดูออกมาทางวาจาได้ ทาํใหเ้ราเขา้ใจ

ผูอ่ื้นมากยิง่ข้ึน แต่อยา่ตดัสินใจใครจากการพิจารณาท่าทางเพียงอยา่งเดียว แต่ควรพิจารณาการ

ส่ือสารแบบอ่ืนๆ รวมทั้งสภาพแวดลอ้ม วฒันธรรม และองคป์ระกอบอ่ืนๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง ควรพยายาม

ฟังและพยายามเขา้ใจอีกฝ่ายหน่ึงใหม้าก เพื่อใหก้ารติดต่อส่ือสารมีประสิทธิผลมากยิง่ข้ึน 

 

5.  เรียนรู้ท่ีจะใหห้รือรับขอ้มูลยอ้นกลบั (Learning to Receive and Give Feedback) 

ผูบ้ริหารท่ีจะพฒันาความสามารถในการส่ือสาร ก่อนอ่ืนตอ้งเรียนรู้ท่ีจะใหแ้ละรับการประเมิน 

ตวัอยา่งคาํพดูท่ีจะช่วยใหเ้กิดการใหข้อ้มูลยอ้นกลบั เช่น “คุณสามารถจะใหข้อ้มูลเก่ียวกบัเร่ืองน้ี

มากข้ึนหรือไม่” ซ่ึงเม่ือมีการรับขอ้มูลยอ้นกลบัและนาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปพิจารณา หรือดาํเนินการต่อ ก็

จะสามารถช่วยใหก้ารติดต่อส่ือสารมีประสิทธิผล 

 

 นอกจากน้ี ยงัมีองคป์ระกอบพื้นฐานท่ีสาํคญัท่ีมีผลต่อประสิทธิผลในการติดต่อส่ือสาร 

ประกอบดว้ย ปัจจยัของผูส่้งสาร และปัจจยัของผูรั้บสาร ควรพฒันาทั้งดา้นความรู้ ทกัษะ และ

ทศันคติ ดงัน้ี 

 

1.  ความรู้ ควรพฒันาความรู้ ทั้งในเร่ืองท่ีจะส่ือสาร กระบวนการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 

และความรู้ในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัผูรั้บสาร 

 

2.  ทกัษะในการติดต่อส่ือสาร ซ่ึงควรพฒันาใหมี้ทกัษะท่ีดีทั้ง 2 แบบ คือ ทกัษะในการ

ติดต่อส่ือสารท่ีตอ้งใชภ้าษา และทกัษะในการติดต่อส่ือสารท่ีไม่ใชภ้าษา หรือภาษาท่าทาง รวมทั้ง

ทกัษะในการฟัง 
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3.  ทศันคติ ควรสร้างทศันคติทางบวก ทั้งทศันคติต่อตนเอง ทศันคติต่อเร่ืองท่ีจะส่ือสาร  

และทศันคติต่อผูรั้บสารส่วนปัจจยัของข่าวสาร ควรพฒันาข่าวสารท่ีมีคุณภาพ เหมาะสมกบัผูรั้บสาร 

และเลือกใชช่้องทางการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด 

 

 Hodgetts (1996: 360) ไดก้ล่าววา่อุปสรรคของการติดต่อส่ือสารสามารถปรับปรุงแกไ้ข เพื่อ

ป้องกนัความผดิพลาดท่ีเกิดระหวา่งผูส่้งสารและผูรั้บสาร อนัส่งผลใหก้ารติดต่อส่ือสารมี

ประสิทธิภาพ ซ่ึงการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพมีวธีิการดงัน้ี  

 

1.  การรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสาร (Knowing the Steps in the Communication Process) 

ถา้ผูบ้ริหารรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสารก็จะช่วยใหข้จดัความลม้เหลวในการติดต่อส่ือสารไดม้าก 

ซ่ึงขั้นตอนการติดต่อส่ือสารมี 4 ขั้นตอน คือ 

  

 1.1  ความตั้งใจ (Attention) การท่ีผูฟั้งพยายามขจดัส่ิงรบกวนสมาธิ หรือส่ิงท่ีทาํใหเ้กิด

การวอกแวกอ่ืนๆ ทั้งหมดออกไป ผูส่้งสารสามารถช่วยผูฟั้งในเร่ืองน้ีได ้โดยพยายามทาํใหข้่าวสาร

ของพวกเขาน่าสนใจ และให้ความรู้แก่ผูฟั้ง 

 

 1.2  ความเขา้ใจ (Understanding) เป็นความสามารถท่ีผูรั้บจะเขา้ใจข่าวสารหรือจบั

ประเด็นความหมายได ้ผูบ้ริหารส่วนใหญ่จะใชว้ธีิตั้งคาํถามวา่ “คุณเขา้ใจส่ิงท่ีพดูหรือไม่” การตั้ง

คาํถามแบบน้ี เป็นวธีิท่ีไม่เหมาะสม เพราะมนัจะสร้างความกดดนัใหผู้ฟั้งตอบวา่ “เขา้ใจ” ผูบ้ริหาร

ควรจะใชค้าํถามวา่ “คุณเขา้ใจวา่อยา่งไร” ดว้ยวธีิน้ีจะทาํใหผู้ฟั้งจาํเป็นตอ้งทบทวนข่าวสารดว้ย

คาํพดูของเขาเองและผูบ้ริหารสามารถตดัสินใจไดว้า่ พวกเขาเขา้ใจถูกตอ้งหรือไม่  

 

 1.3  การยอมรับ (Acceptance) เม่ือผูรั้บตั้งใจท่ีจะทาํตามข่าวสารก็จะเกิดการยอมรับข้ึน 

โดยทัว่ไปลูกนอ้งจะยอมรับหวัหนา้โดยไม่คิดมาก แต่จะมีบางกรณีท่ีพวกเขาคดัคา้นหรือปฏิเสธ ถา้

ข่าวสารหรือคาํสั่งนั้นไม่ทาํใหเ้กิดความสนใจ หรือความตั้งใจท่ีมากท่ีสุดของพวกเขา 

 

 1.4  การกระทาํ (Action) คือ การกระทาํท่ีผูรั้บข่าวสารหรือขอ้มูลจะตอ้งทาํตามส่ิงท่ี

ไดรั้บ อยา่งไรก็ตามอาจไม่เป็นไปตามนั้นเสมอไป บางทีผูรั้บขอ้มูลอาจจะพบปัญหาหรืออุปสรรค

โดยไม่ไดค้าดฝัน 
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2.  การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย (Using Simple, Repetitive Language) หมายถึง การใชภ้าษาท่ี

เรียบง่าย ควรจะมีการส่ือสารท่ีทาํใหผู้รั้บสามารถเขา้ใจในเน้ือหาท่ีจะส่ือ หากมีความซบัซอ้นก็ควร

จะมีการทาํใหเ้น้ือหาสั้น ใชถ้อ้ยคาํกะทดัรัด ชดัเจน และเขา้ใจไดง่้าย ใหผู้ฟั้งสามารถมีโอกาสถาม

คาํถามได ้และผูส่้งข่าวสารนั้นควรจะมีการทบทวนข่าวสารนั้น หรือมีการพดูซํ้ า เพื่อใหผู้ฟั้งรู้สึกง่าย

ท่ีจะติดตามข่าวสารนั้น เพื่อใหเ้กิดความกระจ่างและเขา้ใจตรงกนั 

 

3.  การรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Using Empathy) หมายถึง การรู้สึกเขา้ใจอยา่งลึกซ้ึงใน

บุคคล สามารถรู้ และเขา้ใจจิตใจและความคิดซ่ึงกนัและกนัเป็นอยา่งดี เป็นการส่ือสารท่ีมีการรู้จกั

กนัและกนัเป็นอยา่งดี และสามารถทาํนายคาํตอบของข่าวสารนั้นได ้หรือรู้ไดว้า่ถา้พดูไป อีกฝ่ายจะ

รู้สึกหรือมีปฏิกิริยาอยา่งไร 

 

4.  การเขา้ใจภาษาท่าทาง (Understanding Body Language) หมายถึง รูปแบบของการ

ติดต่อส่ือสารท่ีไม่ใชค้าํพดู สามารถส่ือไดถึ้งอารมณ์ และความรู้สึก หรือความตอ้งการของบุคคลได ้

เช่น การแสดงออกทางใบหนา้ การใชมื้อ แขน และลาํตวั เป็นตน้ ซ่ึงทาํใหเ้ราเขา้ใจส่ิงท่ีผูส่้งสาร

ตอ้งการส่ือสารแต่ไม่สามารถพดูออกมาทางวาจาได ้ทาํใหเ้ราเขา้ใจผูอ่ื้นมากยิง่ข้ึน 

 

5.  การพฒันานิสัยการฟังท่ีดี (Developing Effective Learning Habits) หมายถึง การ

ปรับปรุงนิสัยการเป็นผูฟั้งท่ีดี เช่น ใหค้วามสนใจต่อการพดูของผูพ้ดูตลอดเวลา พยายามเปิดโอกาส

ใหผู้พ้ดูไดป้รับวธีิการพดูใหม่ เพื่อช่วยใหพ้ดูไดเ้ขา้ใจง่ายข้ึน และมีความตั้งใจฟัง ไม่ขดัจงัหวะหรือ

พดูแซงในขณะท่ีผูพ้ดูกาํลงัพดู  

 

6.  การปรับปรุงทกัษะการเขียน (Improving Your Writing Skills) หมายถึง การพฒันาการ

เขียนในการส่ือสาร เพื่อใหเ้กิดความชาํนาญในการเขียน และความเขา้ใจตรงกนั ซ่ึงไดแ้ก่ การ

รวบรวมความคิดก่อนท่ีจะเขียน เลือกใชส้าํนวนใหเ้หมาะสมกบับุคคลนั้น เม่ือเขียนเสร็จทุกคร้ัง 

ท่านอ่านทบทวนหลายๆคร้ัง เพื่อปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม  

 

 7.  การเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ลยอ้นกลบั (Learning to Receive and Give 

Feedback) หมายถึง การใหข้อ้มูลไปยงัผูรั้บและรับขอ้มูลยอ้นกลบัจากผูรั้บ โดยเป็นการแสดงถึง

ความตั้งใจ และความเขา้ใจหรือความสงสัยในขอ้มูลของผูรั้บนั้น 
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จากการทบทวนเอกสารผูว้จิยัไดใ้ชป้ระสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสาร (Effective 

Communication) และไดส้รุปประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารวา่ หมายถึง การรับรู้ของพนกังาน

ในฝ่ายถึงหวัหนา้ฝ่ายในกระบวนการรับและการถ่ายทอดข่าวสาร ขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง ความคิดเห็น 

ความรู้สึก ทศันคติ หรือเน้ือหาสาระต่างๆ จากหวัหน้าฝ่ายไปยงัพนกังานในฝ่าย เพื่อใหเ้กิดความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ตามแนวคิดของ Hodgetts (1996) และจากการสัมภาษณ์พนกังานธนาคารออม

สินโดยผูว้จิยัไดน้าํองคป์ระกอบท่ีมีความความเก่ียวเน่ืองกบับริบทของงานและประชากรในการการ

วจิยัคร้ังน้ี ซ่ึงประกอบดว้ย 6 ประการ ไดแ้ก่ การรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสาร การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจ

ง่าย การรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา การเขา้ใจภาษาท่าทาง การพฒันานิสัยการฟังท่ีดี และการ

เรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ลยอ้นกลบั ซ่ึงองคป์ระกอบดา้นการปรับปรุงทกัษะการเขียน เป็น

องคป์ระกอบท่ีพนกังานในฝ่ายสามารถประเมินหวัหนา้ฝ่ายไดย้าก เน่ืองจากเป็นการกล่าวถึงการ

พฒันาการเขียนในการส่ือสาร เพื่อใหเ้กิดความชาํนาญในการเขียนและความเขา้ใจตรงกนั ซ่ึงไดแ้ก่ 

การรวบรวมความคิด ก่อนท่ีจะเขียน เลือกใชส้าํนวนใหเ้หมาะสมกบับุคคลนั้น เม่ือเขียนเสร็จทุก

คร้ัง ท่านอ่านทบทวนหลายๆคร้ัง เพื่อปรับปรุงแกไ้ขใหเ้หมาะสม ซ่ึงหวัหนา้ฝ่ายท่ีสามารถรับรู้

ตนเองเท่านั้น และถือไดว้า่เป็นวธีิการท่ีทาํใหเ้กิดประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารท่ีมีความชดัเจน

ในดา้นของเน้ือหา และครอบคลุมในส่ิงท่ีตอ้งการจะวดั  

 

การวดัการติดต่อส่ือสาร 

 

ตามแนวคิดของนกัวชิาการต่างประเทศ และในประเทศ มีการวดัของการติดต่อส่ือสารไว้

ดงัน้ี 

 

ธีราลกัษณ์  ฉิมพาลี (2546) ไดศึ้กษาอิทธิพลของประสิทธิผลในการส่ือสารระหวา่งบุคคล

และความพึงพอใจในการทาํงานท่ีมีต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์ารของพนกังานคน

ไทยในบริษทัขา้มชาติญ่ีปุ่นไดมี้ขอ้คาํถามเพื่อวดัระดบัประสิทธิผลในการส่ือสารระหวา่งบุคคล ท่ี

ผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนโดยอาศยัลกัษณะการส่ือสารระหวา่งบุคคลท่ีมีประสิทธิภาพของ Devito และ

หลกัการรับรู้ความสามารถของตนเองในการส่ือสารดว้ยภาษาต่างประเทศ ซ่ึงขอ้คาํถามมีจาํนวน  

27 ขอ้ ลกัษณะของแบบวดั เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) มีให้

เลือกตอบ 5 ระดบั ซ่ึงตวัอยา่งขอ้คาํถาม เช่น “ขา้พเจา้สามารถบอกเล่าขอ้มูลเก่ียวกบัตนเองใหผู้อ่ื้น

รับรู้ได”้  “ขา้พเจา้สามารถรักษาความลบัของผูอ่ื้นท่ีนาํมาเปิดเผยกบัขา้พเจา้ได้” และ “ขา้พเจา้เขา้ใจ

ถึงความรู้สึกของผูอ่ื้นจากเหตุการณ์ท่ีเขาเล่าใหฟั้ง” เป็นตน้ 
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เรวตัร  สมบติัทิพย ์(2543) ไดศึ้กษาการติดต่อส่ือสารในองคก์ารของบริษทัซีเกทเทคโนโลย ี

(ประเทศไทย) จาํกดั ไดส้ร้างขอ้คาํถามเก่ียวกบัความคิดเห็นท่ีมีต่อการติดต่อส่ือสารของพนกังาน 

ซ่ึงใหแ้สดงความคิดเห็นโดยใหเ้ลือกตอบ 5 ระดบั คือ เห็นดว้ยอยา่งยิง่ เห็นดว้ย ไม่มีความเห็น ไม่

เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ตวัอยา่งขอ้คาํถาม เช่น “ท่านไดรั้บข่าวสารขอ้มูลเก่ียวกบักิจกรรม

ต่างๆของบริษทัอยา่งสมํ่าเสมอ” “ท่านไดรั้บข่าวสารผลการพิจารณาเก่ียวกบัการปฏิบติังานของท่าน

อยูเ่สมอ” และ “ การติดต่อส่ือสารในบริษทัถึงเร่ืองราวต่างๆ ทาํใหท้่านรู้สึกวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีมี

ความสาํคญัต่อบริษทั” เป็นตน้ 

 

Aldag (2002: 188) ไดส้ร้างแบบวดัโดยมีการประเมินดว้ยตนเองในรูปแบบการ

ติดต่อส่ือสารของบุคคล ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีประเมินดว้ยตนเอง โดยคาํตอบทั้งหมดจะมี  

5 สเกล คือ 1 = ไม่เห็นดว้ยอยา่งยิง่ จนถึง 5 = เห็นดว้ยอยา่งยิง่ ซ่ึงขอ้คาํถามมีทั้งหมด 21 ขอ้ และ

ตวัอยา่งขอ้คาํถาม เช่น “ฉนัมกัจะพดูมาจากใจของฉนัดว้ยวธีิตรงไปตรงมา” “ฉนัเป็นผูฟั้งท่ีดี” และ 

“ฉนัเป็นพดูจาอยา่งอ่อนโยน” เป็นตน้ 

 

 Greenberg and Baron (2000: 326) ไดท้าํแบบประเมินรูปแบบการติดต่อส่ือสารของบุคคล 

โดยการประเมินดว้ยตนเอง ซ่ึงมี 2 คาํตอบคือ “ใช่” และ “ไม่ใช่” และมีขอ้คาํถามทั้งหมด 18 ขอ้ 

ตวัอยา่งเช่น “เม่ือฉนัพดูกบัคนอ่ืน ฉนัมกัจะตรงไปตรงมาและเปิดเผย” “ฉนัมกัจะพดูสุภาพ” และ 

“ฉนัชอบท่ีจะพดูคุยกบัคนอ่ืน” เป็นตน้ 

 

 ดงันั้น การวดัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้นั้น เป็นการวดัการรับรู้ถึง

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ฝ่าย ซ่ึงใหพ้นกังานการประเมินจากแบบสอบถามท่ี

ผูว้จิยัสร้างข้ึนจากนิยามศพัทป์ฏิบติัการ โดยแบบสอบถามน้ีพนกังานในฝ่ายเป็นผูป้ระเมิน ขอ้

คาํถามมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่า 6 ระดบั จากเห็นดว้ยท่ีสุด ถึงไม่เห็นดว้ยเลย 

 

งานวจัิยทีเ่กีย่วข้องระหว่างการติดต่อส่ือสารกบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

  

 จากการศึกษางานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง พบวา่ตวัแปรท่ีมีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่มอีกประการหน่ึง คือ การติดต่อส่ือสาร ทั้งน้ีเห็นไดจ้ากงานวจิยัและเอกสารท่ีเก่ียวขอ้งท่ีสามารถ

สนบัสนุนแนวคิดน้ี เช่น Mary and Margaret (2008) ศึกษาทกัษะการติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคล

เพื่อเพิ่มความผกูพนัต่อองคก์าร ซ่ึงทาํการศึกษากบัผูจ้ดัการอาวโุสฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์โดยการใช้

ชุดการสัมภาษณ์เชิงลึกกบัผูจ้ดัการอาวโุสฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์32 คนในองคก์ารกบัพนกังานกวา่ 
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100 คน พบวา่ ผูจ้ดัการอาวโุสฝ่ายทรัพยากรมนุษยท่ี์คาดหวงัวา่ผูจ้ดัการมีประสิทธิภาพในการเนน้

การติดต่อส่ือสารระหวา่งบุคคลในความกระจ่างชดัเจนและความถ่ีของการส่งขอ้ความ สามารถใน

การฟังอยา่งคล่องแคล่ว และสามารถท่ีจะนาํไปสู่วธีิการร่วมมือกนั วธีิการส่งขอ้ความถูกส่ง 

โดยเฉพาะความกระจ่างชดัเจนของขอ้ความ ซ่ึงจะเพิ่มความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์าร และเม่ือ

พนกังานเกิดความผกูพนัต่อองคก์ารนั้น ก็ยอ่มทาํใหเ้กิดความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ซ่ึงจาก

งานวจิยัของ Pillai and Williams (2003) พบวา่ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มมีความสัมพนัธ์ทางบวก

กบัความผกูพนัต่อองคก์ารอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 ดงันั้นจะเห็นไดว้า่การติดต่อส่ือสาร

ก็ยอ่มมีความสัมพนัธ์กบัความผกูพนัต่อองคก์าร ก็ยอ่มจะส่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดว้ย

เช่นกนั อีกทั้ง Careless and De Paola (2000) ไดท้าํการศึกษาในกลุ่มตวัอยา่งพนกังานในหน่วยงาน

ของรัฐในประเทศออสเตรเลีย จาํนวน 120 คน จาก 59 กลุ่มงาน โดยนาํแบบสอบถามวดั

สภาพแวดลอ้มของกลุ่ม (Group Environment Questionnaire) พบวา่ ความเหนียวแน่นในงาน (Task 

Cohesion) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการส่ือสารและความร่วมมือภายในกลุ่ม และความเหนียว

แน่นทางสังคม (Social Cohesion) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการส่ือสารและความร่วมมือภายใน

กลุ่ม จากผลการศึกษาสามารถระบุไดว้า่ ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มมีความสัมพนัธ์ทางบวกดา้น

การส่ือสาร ซ่ึงตวัแปรการส่ือสารเป็นตวัแปรท่ีผูว้จิยัมีความสนใจจะศึกษาต่อไป  

 

นอกจากน้ี Lott and Lott (1961 อา้งใน โยธิน  ศนัสนยทุธ, ม.ป.ป.) ไดจ้ดักลุ่มนกัศึกษากลุ่ม

ละ 6-10 คน ท่ีเป็นเพื่อนกนัและกลุ่มท่ีไม่รู้จกั ในตอนตน้ของการประชุมกลุ่มแต่ละคร้ังสมาชิกของ

กลุ่มแต่ละคนถูกใหแ้สดงวา่ เขาชอบแต่ละคนในกลุ่มมากแค่ไหน โดยใชม้าตรท่ีมี 9 ระดบั และ

สมาชิกแต่ละคนจบัคู่กบัสมาชิกคนอ่ืนๆ ความแตกต่างของคะแนนของการประมาณค่าของกนัและ

กนัของแต่ละคู่ถูกนาํมาหาค่าเฉล่ีย ดชันีของความเหนียวแน่นของกลุ่มคือ ค่าเฉล่ียของคะแนนท่ีได้

จากแต่ละคู่ ต่อจากนั้นจะใหแ้ต่ละกลุ่มอภิปรายเก่ียวกบัทศันคติของนกัศึกษา ในขณะเดียวกนัผู ้

สังเกตคอยบนัทึกความถ่ีของการส่ือสารของสมาชิก วธีิการเหล่าน้ีก่อใหเ้กิดผลในการประมาณค่า

ความเหนียวแน่นของกลุ่ม และในการวดัปริมาณของการส่ือสารของแต่และกลุ่มของ 15 กลุ่ม ค่า

สหสัมพนัธ์แบบความแตกต่างระหวา่งตาํแหน่งของความเหนียวแน่นของกลุ่มกบัระดบัการ

ติดต่อส่ือสารเท่ากบั .42 แมว้า่จะเป็นค่าท่ีไม่สูงนกั ค่าสหสัมพนัธ์น้ีก็เป็นค่าท่ีเช่ือถือไดท้างสถิติ 

และช้ีใหเ้ห็นวา่ ความเหนียวแน่นของกลุ่มและจาํนวนของการส่ือสารมีความสัมพนัธ์กนั อีกทั้ง 

Moran (1966 อา้งใน โยธิน  ศนัสนยทุธ, ม.ป.ป.) ไดท้าํการศึกษาเป็นกลุ่ม กลุ่มละสองคนจาํนวน 

233 กลุ่ม จากกลุ่มผูเ้ขา้รับการฝึกอบรมทางอุตสาหกรรมจาํนวน 9 กลุ่ม ความเหนียวแน่นสูงและตํ่า

ของกลุ่มวดัจากความสามารถในการทาํงานร่วมกนัไดต้ามท่ีแสดงใหเ้ห็น ปริมาณการส่ือสารของ

สมาชิกแต่ละคู่ ไดม้าจากการขอร้องใหแ้ต่ละคนทาํเคร่ืองหมายท่ีใน 70-millimetre rating scale เพื่อ
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แสดงความบ่อยคร้ังของการส่ือสารของเขากบัคนอ่ืนๆแต่ละคนในกลุ่มฝึกงาน ระดบัการส่ือสาร

ของแต่ละกลุ่ม 2 คน ถูกคาํนวณวา่เป็นผลบวกของการรับรู้ของปริมาณการส่ือสารซ่ึงแต่ละคนไดรั้บ

จากผูอ่ื้น ความสัมพนัธ์ระหวา่งปริมาณการส่ือสาร และความเหนียวแน่นของกลุ่ม ถูกกาํหนดโดย

การเปรียบเทียบจาํนวนของกลุ่ม 2 คน ท่ีมีความเหนียวแน่นสูงกวา่และตํ่ากวา่ระดบัมธัยฐานของการ

ส่ือสารของกลุ่ม 2 คนทั้งหมด ปรากฏวา่มี 112 กลุ่ม ท่ีมีความเหนียวแน่นสูงกวา่ระดบัมธัยฐาน และ

มีเพียง 4 กลุ่ม ท่ีมีความเหนียวแน่นตํ่ากวา่ระดบัมธัยฐาน ดงันั้นจึงเป็นท่ีแน่ชดัวา่ความเหนียวแน่น

ของกลุ่มมีส่วนช่วยหนุนปฏิกิริยาสัมพนัธ์ทางถอ้ยคาํ และยงัมีงานวจิยัของนฤปพิชญ ์ พงษอ่ิ์ม 

(2545) ไดศึ้กษาปัจจยัท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มงานของการท่าอากาศยานแห่งประเทศ

ไทย พบวา่ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มงานโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง และซ่ึงจากงานวจิยัน้ี

พบวา่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มงาน ไดแ้ก่ เพศ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา 

ลกัษณะการทาํงาน ประเภทของงาน ขนาดของกลุ่ม การส่ือสารภายในกลุ่ม และการร่วมรับรู้

เป้าหมายของกลุ่ม และจะเห็นไดว้า่ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มงานท่ีผูว้จิยัสนใจ

นั้นก็คือ การส่ือสารภายในกลุ่ม  

 

ดงันั้นจากผลการวจิยัดงักล่าว สามารถสรุปไดก้ารติดต่อส่ือสารมีความสัมพนัธ์กบัความ

เหนียวแน่นภายในกลุ่ม ซ่ึงในท่ีน่ีผูว้จิยัทาํการศึกษาถึงประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารท่ีส่งต่อ

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม กล่าวคือ กลุ่มท่ีมีประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารสูง ทาํใหเ้กิด

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มสูง หากประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารไม่ดีหรือตํ่า พนกังานใน

ฝ่ายไม่ค่อยมีการปฏิสัมพนัธ์กนั ก็จะทาํใหค้วามเหนียวแน่นภายในกลุ่มตํ่าลงไปดว้ย 

 

จากผลของการทบทวนเอกสารสามารถสรุปไดว้า่ ปัจจยัท่ีมีส่งผลต่อความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่ม ไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของ

หวัหนา้ ซ่ึงแสดงใหเ้ห็นวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสาร

ของหวัหนา้ สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มได ้
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กรอบแนวคิดในการวจัิย 

 

ตัวแปรต้น             ตัวแปรตาม 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

สมมติฐานในการวจัิย 

 

 

 

 

สมมติฐานในการวจัิย 

 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจและประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้

สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจ 

 

 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

ประสิทธิภาพของการ

ติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ 
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บทที ่3 

 

วธีิการวจิัย 

 

การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ระดบัแรงจูงใจ 

ระดบัของประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ และระดบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

และปัจจยัท่ีร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังาน

ใหญ่ ซ่ึงมีขั้นตอนการดาํเนินงานวจิยั ดงัน้ี 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 

 ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นฝ่าย ซ่ึงในท่ีน้ีไม่รวมถึง

หวัหนา้ฝ่ายของธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 2,301 คน (ขอ้มูล ณ วนัท่ี 11 มีนาคม 2553) 

จากศูนยบ์ริการขอ้มูลข่าวสารของธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ ซ่ึงผูว้จิยัคาํนวณหาขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งโดยคาํนวณดว้ยสูตรของ Yamane (1979 อา้งใน บุญธรรม  กิจปรีดาบริสุทธ์ิ, 2540: 71) ท่ีมี

ความคลาดเคล่ือนของการสุ่มตวัอยา่งร้อยละ5 ดงัน้ี 

 

สูตร    n  =         N 

                (1 + Ne2) 

 

โดยกาํหนดให ้  N  =  ขนาดของกลุ่มประชากร (2,301 คน) 

n  =  ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

e  = ความคลาดเคล่ือนในการสุ่มตวัอยา่ง    

                             ร้อยละ5 

 

จากจาํนวนประชากร 2,301 คน สามารถคาํนวณหาขนาดของกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัได้

ดงัน้ี 
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n  =      2,301 

         1 + (2,301) (.05) 2  

 

n  =  340.76 คน 

 

ดงันั้น เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีเหมาะสมผูว้จิยัจึงใช้กลุ่มตวัอยา่งเท่ากบั 341 คน 

 

จากการคาํนวณไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 341 คน ใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตาม

สัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) จากนั้นสุ่มในแต่ละฝ่ายโดยใชว้ธีิการสุ่ม

ตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) (พวงรัตน์  ทวรัีตน์, 2543: 87)  

 

ตารางที ่1  จาํนวนประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตามฝ่ายงาน 

 

ฝ่าย จํานวนประชากร 

(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

1.  ฝ่ายสอบทานสินเช่ือ  19 3 

2.  ฝ่ายตรวจสอบภายในสายสาขา  58 9 

3.  ฝ่ายตรวจสอบภายในสาํนกังานใหญ่และธุรกิจ  19 3 

4.  ฝ่ายตรวจสอบเทคโนโลยีสารสนเทศ  19 3 

5.  ฝ่ายเลขานุการธนาคาร  77 12 

6.  ฝ่ายส่ือสารองคก์ร  44 7 

7.  ฝ่ายกาํกบัการปฏิบติังานและธรรมาภิบาล 32 5 

8.  ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  104 16 

9.  ฝ่ายวจิยั  16 3 

10.  ฝ่ายการตลาดและลูกคา้สัมพนัธ์ 39 12 

11.  ฝ่ายบริหารความเส่ียง  19 3 

12.  ฝ่ายบริหารความเส่ียงดา้นเครดิต  14 3 

14.  ฝ่ายธุรกิจตราสารหน้ี  26 4 

15.  ฝ่ายบริหารเงิน  15 3 
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ตารางที ่1  (ต่อ) 

 

ฝ่าย จํานวนประชากร  

(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง  

(คน) 

16.  ฝ่ายธุรกิจปริวรรต  23 4 

17.  ฝ่ายการคา้ต่างประเทศ  9 2 

18.  ฝ่ายการบญัชี  126 19 

19.  ฝ่ายบญัชีสินเช่ือ  38 6 

20.  ฝ่ายบริหารเงินสดและเช็ค  89 14 

21.  ฝ่ายธุรกิจการเงินส่วนบุคคล  17 3 

22.  ฝ่ายสินเช่ือบุคคล  18 3 

23.  ฝ่ายสินเช่ือเคหะ  31 5 

24.  ฝ่ายบตัรเครดิต  2 1 

25.  ฝ่ายการสลากออมสินและเงินฝาก  120 18 

26.  ฝ่ายสงเคราะห์ชีวติ 110 17 

27.  ฝ่ายธุรกิจบริการและอิเล็กทรอนิกส์ 79 12 

28.  ฝ่ายสินเช่ือเพื่อพฒันากลุ่มอาชีพ  17 3 

29.  ฝ่ายสินเช่ือประชาชน 28 5 

30.  ฝ่ายพฒันาสังคมและชุมชน  22 4 

31.  ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจ SMEs 1  26 4 

32.  ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจ SMEs 2  19 3 

33.  ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจขนาดใหญ่และภาครัฐ  19 3 

34.  ฝ่ายสินเช่ือธุรกิจลิสซ่ิงและแฟคตอร่ิง  4 1 

35.  ฝ่ายพิธีการสินเช่ือ 19 3 

36.  ฝ่ายประเมินราคาหลกัทรัพย ์ 13 2 

37.  ฝ่ายปฏิบติัการสินเช่ือ 40 6 

38.  ฝ่ายปฏิบติัการบริหารการเงินและธุรกิจ   

       ต่างประเทศ  

22 4 

39.  ฝ่ายปฏิบติัการการลงทุน  21 4 

40.  ฝ่ายกฎหมาย  69 11 
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ตารางที ่1  (ต่อ) 

 

  

ฝ่าย จํานวนประชากร  

(คน) 

กลุ่มตัวอย่าง 

(คน) 

41.  ฝ่ายบริหารและพฒันาหน้ีลูกคา้บุคคล  31 5 

42.  ฝ่ายบริหารและพฒันาหน้ีลูกคา้ธุรกิจ  31 5 

43.  ฝ่ายจดัการทรัพยสิ์นรอการขาย  14 3 

44.  ฝ่ายการพสัดุ  66 10 

45.  ฝ่ายบริหารงานกลาง 156 24 

46.  ฝ่ายกลยทุธ์องคก์ร  28 5 

47.  ฝ่ายบริหารแผนงานและงบประมาณ  35 6 

48.  ฝ่ายพฒันาองคก์ร  13 2 

49.  ฝ่ายผลิตภณัฑสิ์นเช่ือและช่องทางการบริการ  29 5 

50.  ฝ่ายพฒันาระบบงานสารสนเทศ  87 13 

51.  ฝ่ายบริหารโครงการและคุณภาพ  66 10 

52.  ฝ่ายวางแผนเทคโนโลยสีารสนเทศ  32 5 

53.  ฝ่ายปฏิบติัการและเครือข่ายสารสนเทศ 212 32 

รวม 2,301 365 

หมายเหตุ:  ขอ้มูล ณ วนัท่ี 11 มีนาคม 2553 

 

เน่ืองจากการคาํนวณดว้ยสูตรของ Yamane จะไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัจาํนวน 341 

คน ซ่ึงในการคาํนวณโดยใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วนนั้น ผลจากการคาํนวณจะได้

ขนาดกลุ่มตวัอยา่งในการวจิยัจาํนวน 365 คน ซ่ึงทาํใหข้นาดกลุ่มตวัอยา่งเกินจาก 341 คน เพราะเม่ือ

คาํนวณจะตอ้งมีการปัดเศษข้ึน จึงทาํใหไ้ดจ้าํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 365 คน 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 

เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการรวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัไดส้ร้างแบบสอบถามข้ึนจากการศึกษาคน้ควา้

แนวคิดและทฤษฎี เอกสาร และงานวจิยัท่ีเก่ียวขอ้ง ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ดงัน้ี 
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 ส่วนที ่1  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม จาํนวน 7 ขอ้ ซ่ึงประกอบดว้ย 

เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ฝ่ายสังกดั ตาํแหน่งงาน ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการทาํงาน โดย

ลกัษณะคาํถามเป็นแบบเลือกตอบ และเติมขอ้ความ 

 

ส่วนที ่2  แบบวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง เป็นแบบวดัท่ีผูว้จิยัพฒันามาจากแบบวดัภาวะ

ผูน้าํของ ประเสริฐ  สมพงษธ์รรม (2538) ซ่ึงดดัแปลงมาจากแบบวดัภาวะผูน้าํพหุองคป์ระกอบ 

ฉบบั 5X สาํหรับผูป้ระเมิน (Multifactor Leadership Questionnair Form 5X-Rater: MLQ) ของ Bass 

and Avolio (1994 อา้งใน รัตติกรณ์  จงวศิาล, 2550: 189) ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีมีเน้ือหา

ครอบคลุมเก่ียวกบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง 4 องคป์ระกอบคือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  

การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จาํนวน 43 

ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีมีขอ้ความทางบวก (Positive) ทุกขอ้ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบ

ประเมินค่า โดยเป็นขอ้ความใหผู้ต้อบแบบวดัแสดงความคิดเห็น จาํแนกออกเป็น 6 ระดบั คือ เห็น

ดว้ยท่ีสุด เห็นดว้ย ค่อนขา้งเห็นดว้ยค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยเลย ดงัน้ี 

 

1.  การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ จาํนวน 16 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1 – 16 

2.  การสร้างแรงบนัดาลใจ จาํนวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 17 – 25 

3.  การกระตุน้ทางปัญญา จาํนวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 26 – 34 

4.  การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล จาํนวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 35 – 43 

 

เกณฑ์การให้คะแนน 

 

ระดบัการประเมิน       ขอ้คาํถามทางบวก   

เห็นดว้ยท่ีสุด    6 คะแนน     

เห็นดว้ย                5 คะแนน     

ค่อนขา้งเห็นดว้ย                    4 คะแนน     

ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย        3 คะแนน     

ไม่เห็นดว้ย         2 คะแนน           

ไม่เห็นดว้ยเลย       1 คะแนน      
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เกณฑ์ในการวเิคราะห์คะแนน 

 

การพิจารณาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ผูว้จิยัจดัระดบัคะแนนออกเป็น 3 ระดบั โดย 

พิจารณาตามเกณฑก์ารคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนรายขอ้สูงสุด – คะแนนรายขอ้ตํ่าสุด 
 

จาํนวนระดบั 

 

                                แทนค่า  =    6-1 

           3 

 

     =   1.67 

 

 จากความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงักล่าวจะไดช่้วงของคะแนนและสามารถแปลความหมาย

ไดด้งัน้ี 

 

 ช่วงคะแนน การแปลความหมาย 

 1.00 – 2.67 มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในดา้นนั้นหรือโดยรวมอยูใ่นระดบัตํ่า 

 2.68 – 4.35 มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในดา้นนั้นหรือโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน 

   กลาง 

 4.36 – 6.00 มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงในดา้นนั้นหรือโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

 

 ส่วนที ่3  แบบวดัแรงจูงใจ ผูว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจของ McClelland 

(1961) ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีมีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบัแรงจูงใจ 3 องคป์ระกอบคือ แรงจูงใจ

ใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ จาํนวน 45 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีมี

ขอ้ความทางบวก (Positive) และขอ้คาํถามท่ีมีขอ้ความทางลบ (Negative) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นมาตรวดั

แบบประเมินค่าโดยเป็นขอ้ความใหผู้ต้อบแบบวดัแสดงความคิดเห็น จาํแนกออกเป็น 6 ระดบั คือ 

เป็นตวัท่านมากท่ีสุด เป็นตวัท่านมาก ค่อนขา้งเป็นตวัท่าน ค่อนขา้งไม่เป็นตวัท่าน ไม่เป็นตวัท่าน

มาก และไม่เป็นตวัท่านมากท่ีสุด ดงัน้ี 
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 1.  แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ จาํนวน 18 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1 – 18 

 2.  แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ จาํนวน 22 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 19 – 34 

   3.  แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ จาํนวน 11 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 35 – 45 

 

ขอ้ความทางบวก (Positive) จาํนวน 43 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี   1, 2, 3, 4, 5, 6, 8, 9, 10,  

11, 12, 13, 14, 15, 16,  17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 25, 26, 27, 28, 29, 30, 31, 32, 33, 34, 35, 36, 37, 

38, 39, 40, 41, 42, 43, 44 และ 45   

 

ขอ้ความทางลบ (Negative) จาํนวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 7 และ 24 

 

เกณฑ์การให้คะแนน 

 

ระดบัการประเมิน          ขอ้คาํถามทางบวก          ขอ้คาํถามทางลบ 

เป็นตวัท่านมากท่ีสุด   6 คะแนน   1 คะแนน 

เป็นตวัท่านมาก           5 คะแนน   2 คะแนน 

ค่อนขา้งเป็นตวัท่าน                     4 คะแนน   3 คะแนน 

ค่อนขา้งไม่เป็นตวัท่าน          3 คะแนน   4 คะแนน 

ไม่เป็นตวัท่านมาก          2 คะแนน    5 คะแนน 

ไม่เป็นตวัท่านมากท่ีสุด                     1 คะแนน    6 คะแนน 

   

เกณฑ์ในการวเิคราะห์คะแนน 

 

การพิจารณาระดบัแรงจูงใจ ผูว้จิยัจดัระดบัคะแนนออกเป็น 3 ระดบั โดย พิจารณาตาม

เกณฑก์ารคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนรายขอ้สูงสุด – คะแนนรายขอ้ตํ่าสุด 
 

จาํนวนระดบั 
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แทนค่า  =    6-1 

           3 

 

     =   1.67 

 

 จากความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงักล่าวจะไดช่้วงของคะแนน และสามารถแปล

ความหมายได ้ดงัน้ี 

 

 ช่วงคะแนน การแปลความหมาย 

 1.00 – 2.67 มีแรงจูงใจในดา้นนั้นหรือโดยรวมอยูใ่นระดบัตํ่า 

 2.68 – 4.35 มีแรงจูงใจในดา้นนั้นหรือโดยรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 4.36 – 6.00 มีแรงจูงใจในดา้นนั้นหรือโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

 

ส่วนที ่4  แบบวดัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ ผูว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวคิด

และทฤษฏีของ Hodgetts (1996) และจากการสัมภาษณ์พนกังานธนาคารออมสิน ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้

คาํถามท่ีมีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ 6 ประการคือ 

การรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสาร การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย การรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา การ

เขา้ใจภาษาท่าทาง การพฒันานิสัยการฟังท่ีดี และการเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ลยอ้นกลบั 

จาํนวน 39 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีมีขอ้ความทางบวก (Positive) ทุกขอ้ ซ่ึงมีลกัษณะเป็นมาตร

วดัแบบประเมินค่าโดยเป็นขอ้ความใหผู้ต้อบแบบวดัแสดงความคิดเห็น จาํแนกออกเป็น 6 ระดบั คือ 

เห็นดว้ยท่ีสุด เห็นดว้ย ค่อนขา้งเห็นดว้ยค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยเลย ดงัน้ี 

 

 1.  การรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสาร จาํนวน 13 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1 – 13 

 2.  การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย จาํนวน 5 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 14 – 18 

 3.  การรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา จาํนวน 9 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 19 – 27 

 4.  การเขา้ใจภาษาท่าทาง จาํนวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 28 – 29 

 5.  การพฒันานิสัยการฟังท่ีดี จาํนวน 6 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 30 – 35 

 6.  การเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ลยอ้นกลบั จาํนวน 4 ขอ้ ไดแ้ก่  

ขอ้ท่ี 36 – 39 
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 เกณฑ์การให้คะแนน 

 

ระดบัการความคิดเห็น                     ขอ้คาํถามทางบวก   

เห็นดว้ยท่ีสุด      6 คะแนน     

เห็นดว้ย                5 คะแนน          

ค่อนขา้งเห็นดว้ย                    4 คะแนน     

ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย        3 คะแนน     

ไม่เห็นดว้ย         2 คะแนน      

ไม่เห็นดว้ยเลย         1 คะแนน           

 

เกณฑ์ในการวเิคราะห์คะแนน 

 

การพิจารณาระดบัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ ผูว้จิยัจดัระดบัคะแนน

ออกเป็น 3 ระดบั โดยพิจารณาตามเกณฑก์ารคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนรายขอ้สูงสุด – คะแนนรายขอ้ตํ่าสุด 
 

จาํนวนระดบั 

 

แทนค่า  =    6-1 

           3 

 

     =   1.67 

 

 จากความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงักล่าวจะไดช่้วงของคะแนนและสามารถแปลความหมาย

ได ้ดงัน้ี 

 

 ช่วงคะแนน การแปลความหมาย 

 1.00 – 2.67 มีประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ในดา้นนั้นหรือโดย 

   รวมอยูใ่นระดบัตํ่า 
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 2.68 – 4.35 มีประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ในดา้นนั้นหรือโดย 

   รวมอยูใ่นระดบัปานกลาง 

 4.36 – 6.00 มีประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ในดา้นนั้นหรือโดย 

   รวมอยูใ่นระดบัสูง 

 

ส่วนที ่5  แบบวดัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ผูว้จิยัสร้างข้ึนตามแนวคิดและทฤษฏีของ 

MacCoun (1996 cited in Herek, 2008) ซ่ึงประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีมีเน้ือหาครอบคลุมเก่ียวกบัความ

เหนียวแน่นภายในกลุ่ม 2 ดา้นคือ ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นสังคม และความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่มดา้นงาน จาํนวน 20 ขอ้ ประกอบดว้ยขอ้คาํถามท่ีมีขอ้ความทางบวก (Positive) และขอ้

คาํถามท่ีมีขอ้ความทางลบ (Negative) ซ่ึงมีลกัษณะเป็นมาตรวดัแบบประเมินค่าโดยเป็นขอ้ความให้

ผูต้อบแบบวดัแสดงความคิดเห็น จาํแนกออกเป็น 6 ระดบั คือ เห็นดว้ยท่ีสุด เห็นดว้ย ค่อนขา้งเห็น

ดว้ย ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย ไม่เห็นดว้ย และไม่เห็นดว้ยเลย ดงัน้ี 

 

 1.  ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นสังคม จาํนวน 13 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 1 – 13 

 2.  ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นงาน จาํนวน 22 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 14 – 20 

    

 ขอ้ความทางบวก (Positive) จาํนวน 43 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี   1, 2, 3, 4, 5, 6, 8, 10, 12, 

13, 14, 15, 16, 17, 18, 19 และ 20   

 

 ขอ้ความทางลบ (Negative) จาํนวน 2 ขอ้ ไดแ้ก่ ขอ้ท่ี 9 และ 11 

 

เกณฑ์การให้คะแนน 

 

ระดบัการประเมิน          ขอ้คาํถามทางบวก    ขอ้คาํถามทางลบ 

เห็นดว้ยท่ีสุด   6 คะแนน         1 คะแนน 

เห็นดว้ย          5 คะแนน         2 คะแนน 

ค่อนขา้งเห็นดว้ย             4 คะแนน         3 คะแนน 

ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย  3 คะแนน         4 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ย   2 คะแนน          5 คะแนน 

ไม่เห็นดว้ยเลย   1 คะแนน          6 คะแนน 

 



82 
 

เกณฑ์ในการวเิคราะห์คะแนน 

 

การพิจารณาระดบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ผูว้จิยัจดัระดบัคะแนนออกเป็น 3 ระดบั 

โดย พิจารณาตามเกณฑก์ารคาํนวณความกวา้งของอนัตรภาคชั้น 

 

ความกวา้งของอนัตรภาคชั้น  =  คะแนนรายขอ้สูงสุด – คะแนนรายขอ้ตํ่าสุด 
 

จาํนวนระดบั 

 

แทนค่า  =    6-1 

           3 

 

     =   1.67 

 

 จากความกวา้งของอนัตรภาคชั้นดงักล่าวจะไดช่้วงของคะแนนและสามารถแปลความหมาย

ไดด้งัน้ี 

 

 ช่วงคะแนน การแปลความหมาย 

 1.00 – 2.67 มีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มในดา้นนั้นหรือโดยรวมอยูใ่นระดบัตํ่า  

 2.68 – 4.35 มีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มในดา้นนั้นหรือโดยรวมอยูใ่นระดบัปาน 

   กลาง 

 4.36 – 6.00 มีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มในดา้นนั้นหรือโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

 

การตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 

ผูว้จิยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนสาํหรับการวจิยั นาํไปตรวจสอบหาคุณภาพของ

เคร่ืองมือการวจิยัโดยมีขั้นตอนดงัต่อไปน้ี 

 

1.  ความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) ผูว้จิยัไดน้าํแบบวดัท่ีสร้างข้ึนไปให้

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์ทาํการตรวจสอบ และแกไ้ขขอ้บกพร่อง เพื่อตรวจสอบความ

ครอบคลุมของเน้ือหาและภาษาท่ีชดัเจนเหมาะสม และความสามารถในการวดัใหต้รงตาม
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จุดมุ่งหมาย หลงัจากนั้นนาํมาปรับปรุงแกไ้ขแบบวดัตามท่ีคณะกรรมการท่ีปรึกษาวทิยานิพนธ์ให้

คาํแนะนาํ เพื่อใหเ้กิดความเหมาะสมของแบบวดั 

 

2.  การทดสอบความเช่ือมัน่ (Reliability) ผูว้จิยัหาค่าความเช่ือมัน่โดยนาํแบบวดัไปทดสอบ

กบักลุ่มตวัอยา่งท่ีมีความคลา้ยคลึงกบัประชากรท่ีจะศึกษาจาํนวน 30 คน แลว้นาํขอ้มูลมาคาํนวณหา

ค่า Item Total Correlation ของขอ้คาํถามรายขอ้ และคะแนนรวมรายดา้น โดยการหาค่าความ

สอดคลอ้งภายใน ใชก้ารวเิคราะห์หาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา (Alpha Coefficient) ของ Cronbach เพื่อ

หาค่าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถาม ดงัมีรายละเอียดค่า Item-Total Correlation และค่าความเช่ือมัน่

ในภาคผนวก ข ซ่ึงผลการวเิคราะห์ค่าความเช่ือมัน่มีดงัต่อไปน้ี 

   

 2.1  แบบวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .980 เม่ือ

พิจารณาแยกเป็นรายดา้น มีค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละดา้น ดงัต่อไปน้ี 

 

 1. การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .941 

 2. การสร้างแรงบนัดาลใจ   มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .927 

 3. การกระตุน้ทางปัญญา   มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .941 

 4. การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .947 

 

 2.2  แบบวดัแรงจูงใจ มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .910 เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายดา้น 

มีค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละดา้น ดงัต่อไปน้ี 

 

 1. แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ   มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .846 

 2. แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์   มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .878 

 3. แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ   มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .947 

 

 2.3  แบบวดัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั

เท่ากบั .983 เม่ือพิจารณาแยกเป็นรายดา้น มีค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละดา้น ดงัต่อไปน้ี 

 

  1. การรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสาร มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .956 

 2. การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย   มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .879 

 3. การรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .954 
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 4. การเขา้ใจภาษาท่าทาง   มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .908 

 5. การพฒันานิสัยการฟังท่ีดี  มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .931 

 6. การเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ลยอ้นกลบั มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .919 

 

 2.4  แบบวดัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม มีค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัเท่ากบั .942 เม่ือ

พิจารณาแยกเป็นรายดา้น มีค่าความเช่ือมัน่ของแต่ละดา้นดงัต่อไปน้ี 

 

 1.  ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นสังคม มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .892 

 2.  ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นงาน มีค่าความเช่ือมัน่เท่ากบั .957 

   

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 การเก็บขอ้มูลในการวจิยัคร้ังน้ี คือ โดยมีขั้นตอนดงัน้ี 

 

1.  ผูว้จิยัจดัทาํหนงัสือจากโครงการจิตวทิยาอุตสาหกรรม และองคก์าร ภาควชิาจิตวทิยา

คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ เพื่อขอความร่วมมือในการวจิยัและการเก็บขอ้มูลไป

ยงัศูนยบ์ริการขอ้มูลข่าวสารของธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

 

2.  นาํแบบวดัท่ีสมบูรณ์แลว้ไปใชเ้ก็บขอ้มูลกบักลุ่มตวัอยา่ง ซ่ึงผูว้จิยัช้ีแจงวตัถุประสงค ์

และความสาํคญัของการวจิยั รวมทั้งรายละเอียดและขั้นตอนในการรวบรวมในเอกสารก่อน

ดาํเนินการขั้นต่อไป 

 

3.  ผูว้จิยัดาํเนินการรวบรวมแบบวดั จากนั้นนาํแบบวดัฉบบัท่ีสมบูรณ์มาตรวจใหค้ะแนน

ตามเกณฑท่ี์กาํหนดไว ้

 

4. นาํขอ้มูลท่ีไดไ้ปวเิคราะห์ดว้ยวธีิการทางสถิติดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป 
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การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ผูว้จิยัไดน้าํขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่ง มาทาํการตรวจสอบความถูกตอ้งและ

ความสมบูรณ์ของขอ้มูล แลว้ทาํการวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูป 

 

สถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

สถิติท่ีใชใ้นการนาํเสนอขอ้มูลและวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐานคร้ังน้ี ไดแ้ก่ 

 

1.  ค่าร้อยละ (Percentage) ใชว้เิคราะห์ขอ้มูลลกัษณะส่วนบุคคล 

 

2.  ค่าเฉล่ีย (Mean) ใชใ้นการจาํแนกและแปลความหมายตวัแปร 

 

3.  ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) แสดงลกัษณะการกระจายของขอ้มูล 

  

4.  สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation 

Coefficient) ใชห้าค่าความสัมพนัธ์ของตวัแปร 2 ตวั ท่ีเป็นอิสระต่อกนั โดยใชร้ะดบันยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .01 

 

5. ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) เพื่อใชพ้ยากรณ์

ตวัแปรตามหน่ึงตวั ซ่ึงส่งผลมาจากตวัแปรอิสระตั้งแต่สองตวัข้ึนไป ซ่ึงในการวจิยัคร้ังน้ีใชเ้ทคนิค

วธีิ Stepwise 

 

สัญลกัษณ์ทีใ่ช้ในการวจัิย 

 

  X       =    ค่าเฉล่ีย 

  S.D.       =    ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

  p      =   ระดบัความมีนยัสาํคญัทางสถิติ 

n       =    จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง 

  r        =    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 
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  b        =    ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนน 

          ดิบ 

Std. Error    =    ค่าความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 

Beta        =    ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ในรูปคะแนน 

        มาตรฐาน 

a        =    ค่าคงท่ีของสมการพยากรณ์ 

R        =    ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณ 

R2        =    ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ 

R2Adj       =    ค่าสัมประสิทธ์ิการพยากรณ์ท่ีปรับแลว้ 

Overall  F   =    ค่าสถิติท่ีใชท้ดสอบสมการวา่ตวัแปรอิสระในสมการ 

        สามารถอธิบายตวัแปรตามได ้

Y /        =    คะแนนพยากรณ์ของตวัแปรตาม 

b1, b2, ...bk =    สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ 

       ตวัท่ี 1, 2, ...k ตามลาํดบั 

X1, X2, …Xk =    คะแนนดิบของตวัพยากรณ์  (ตวัแปรอิสระ)  

       ตวัท่ี 1, 2, ...k ตามลาํดบั 

  Z /   =    คะแนนพยากรณ์ของ y ท่ีไดจ้ากการพยากรณ์ 

β1, β2, …βk =    ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ 

       ตวัท่ี 1, 2, ...k ตามลาํดบั 

Z1, Z2, …Zk =    สัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัพยากรณ์ 

       ตวัท่ี 1, 2, ...k ตามลาํดบั 

k  =    จาํนวนตวัพยากรณ์  (ตวัแปรอิสระ) 

*       =    มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

**       =    มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

***       =    มีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 
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บทที ่4 

 

ผลการวจิัยและข้อวจิารณ์ 

 

การวจิยัน้ีเป็นการศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ระดบัแรงจูงใจ ระดบั

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ และระดบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม รวมทั้ง

คน้หาปัจจยั และอาํนาจของปัจจยัท่ีร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มพนกังานธนาคาร

ออมสิน สาํนกังานใหญ่ ซ่ึงผูว้จิยัขอนาํเสนอผลการวจิยัตามลาํดบั ดงัน้ี 

 

ตอนที่ 1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารออมสิน 

สาํนกังานใหญ่ 

 

ตอนที่ 2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ระดบัแรงจูงใจ ระดบั

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ และระดบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของ

พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

 

ตอนที่ 3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 
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ตอนที ่1  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลปัจจยัลกัษณะส่วนบุคคลของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังาน

ใหญ่ 

 

ตารางที ่2  จาํนวนและร้อยละของกลุ่มตวัอยา่ง จาํแนกตาม เพศ อาย ุสถานภาพสมรส ระดบั 

    การศึกษา และระยะเวลาในการทาํงาน 

(n = 341) 

ปัจจัยส่วนบุคคล จํานวนคน ร้อยละ 

เพศ   

       ชาย 119 34.9 

       หญิง 222 65.1 

อาย ุ   

       นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี 92 27 

       26 – 35 ปี 173 50.7 

       36 ปีข้ึนไป 76 22.3 

สถานภาพ 

       โสด 

       สมรสแลว้ 

       หมา้ย 

       หยา่ร้าง/แยกกนัอยู ่

 

263 

75 

- 

3 

 

77.1 

22.0 

- 

0.9 

ระดบัการศึกษา 

       ม.6 หรือเทียบเท่า 

       อนุปริญญา 

       ปริญญาตรี 

       สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

 

5 

4 

235 

97 

 

1.5 

1.2 

68.9 

28.4 

ระยะเวลาในการทาํงาน 

       นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2 ปี 

       3 - 6 ปี 

       7 - 10 ปี 

       10 ปีข้ึนไป 

 

182 

71 

30 

58 

 

53.4 

20.8 

8.8 

17.0 
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จากตารางท่ี 2  พบวา่ กลุ่มตวัอยา่งเป็นพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 

341 คน สามารถอธิบายปัจจยัส่วนบุคคลได ้ดงัน้ี 

 

 เพศ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนใหญ่เป็น เพศหญิง จาํนวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 

65.1 รองลงมา คือ เพศชาย จาํนวน 119 คน คิดเป็นร้อยละ 34.9 

 

 อาย ุกลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนใหญ่มี อายรุะหวา่ง26 – 35 ปี จาํนวน 173 คน คิด

เป็นร้อยละ 50.7 รองลงมา คือ อายนุอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 25 ปี จาํนวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 

 

 สถานภาพ กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนใหญ่มี สถานภาพโสด จาํนวน 263 คน คิด

เป็นร้อยละ 77.1 รองลงมา คือ สมรสแลว้ จาํนวน 75 คน คิดเป็นร้อยละ 22.0 

 

 ระดบัการศึกษา กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนใหญ่มี ระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

จาํนวน 235 คน คิดเป็นร้อยละ 68.9 รองลงมา คือ สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี จาํนวน 97 คน คิดเป็น

ร้อยละ 28.4 

  

 ระยะเวลาในการทาํงาน กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการศึกษาส่วนใหญ่มี ระยะเวลาในการทาํงาน

นอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2 ปี จาํนวน 182 คน คิดเป็นร้อยละ 53.4 รองลงมาคือ 3 - 6 ปี จาํนวน 71 คน คิด

เป็นร้อยละ 20.8 
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ตอนที ่2  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลแสดงระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ระดบัแรงจูงใจ ระดบั

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ และระดบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของ

พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่  

 

ตารางที ่3  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ระดบัแรงจูงใจ  

ระดบัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ และระดบัความเหนียวแน่น ภายใน

กลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

                                                                                                                                             (n=341) 

ตัวแปร ค่าเฉลีย่         

(X ) 

ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน(S.D) 

ระดับ 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวม 

              การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์  

              การสร้างแรงบนัดาลใจ  

              การกระตุน้ทางปัญญา  

              การคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

4.77 

4.83 

4.80 

4.73 

4.68 

.70 

.66 

.72 

.78 

.86 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

แรงจูงใจโดยรวม 

              แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ  

              แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ 

              แรงจูงใจใฝ่อาํนาจ 

4.66 

4.81 

5.06 

3.82 

.51 

.57 

.53 

1.18 

สูง 

สูง 

สูง 

ปานกลาง 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้

โดยรวม 

             การรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสาร  

             การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย  

             การรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา 

             การเขา้ใจภาษาท่าทาง  

             การพฒันานิสัยการฟังท่ีดี  

             การเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ล   

             ยอ้นกลบั 

4.73 

 

4.78 

4.75 

4.75 

4.36 

4.66 

4.78 

.70 

 

.75 

.76 

.75 

1.00 

.78 

.76 

สูง 

 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

สูง 

 ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 4.71 .68 สูง 
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จากตารางท่ี 3  พบวา่พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ มีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X= 4.77) เม่ือพิจารณาตามองคป์ระกอบในแต่ละดา้นพบวา่ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด 

(X= 4.83) รองลงมาคือดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจ ( X= 4.80) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา  

(X= 4.73) และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล ( X= 4.68) ตามลาํดบั 

 

แรงจูงใจ พบวา่ พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่มีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง 

(X= 4.66) เม่ือพิจารณาตามองคป์ระกอบในแต่ละดา้นพบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และแรงจูงใจใฝ่

สัมพนัธ์ อยูใ่นระดบัสูง โดยแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X= 5.06) รองลงมาคือ

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ ( X= 4.81) และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจอยูใ่นระดบัปานกลาง ( X= 3.82) ตามลาํดบั 

 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ พบวา่ พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังาน

ใหญ่โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X= 4.73) เม่ือพิจารณาตามองคป์ระกอบในแต่ละดา้นพบวา่ 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ทั้ง 6 ดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นการรู้ขั้นตอนของ

การติดต่อส่ือสารมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X= 4.78) รองลงมาคือดา้นการเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิ

ใหผ้ลยอ้นกลบั (X= 4.78) ดา้นการใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย ( X= 4.75) ดา้นการรู้จกัการเอาใจเขามาใส่

ใจเรา ( X= 4.75) ดา้นการพฒันานิสัยการฟังท่ีดี ( X= 4.67) และดา้นการเขา้ใจภาษาท่าทาง  

(X= 4.36) ตามลาํดบั 

 

 ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนักงานใหญ่ พบวา่พนกังาน

มีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มอยูใ่นระดบัสูง (X= 4.71) 

 

ตอนที่ 3  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเพื่อทดสอบสมมติฐาน 

 

 ในการทดสอบสมมติฐาน ผูว้จิยัใชก้ารวเิคราะห์การถดถอยพหุ (Multiple Regression 

Analysis)โดยใชเ้ทคนิควธีิแบบขั้นตอน (Stepwise) เพื่อศึกษาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลผลต่อความเหนียว

แน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ ซ่ึงขอ้กาํหนดของการวิเคราะห์การ

ถดถอยคือตวัแปรอิสระทุกตวัจะตอ้งไม่มีความสัมพนัธ์กนัสูงเกิน .80 โดยทาํการทดสอบ

ความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระท่ีใชใ้นการวจิยัไดแ้ก่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ และ

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ เพื่อดูวา่ตวัแปรอิสระเหล่านั้นมีความสัมพนัธ์กนัสูง

เกิน .80 หรือไม่ เพราะถา้ตวัแปรอิสระไม่เป็นอิสระต่อกนัแลว้จะทาํใหแ้ยกอิทธิพลของตวัแปรหน่ึง
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ออกจากอีกตวัแปรหน่ึงไม่ได ้เกิดปัญหาท่ีเรียกวา่ “Multicollinearity Problem” ข้ึนได ้และจะทาํให้

ไม่สามารถใชเ้ทคนิคการวเิคราะห์ดงักล่าวได ้ซ่ึงถา้หากเกิดปัญหาน้ีข้ึนจะตอ้งแกไ้ขดว้ยการตดัตวั

แปรอิสระท่ีมีความสัมพนัธ์กนัสูงเกิน .80 ออกไป (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์, 2540: 145) ผูว้จิยัจึงได้

หาค่าความสัมพนัธ์ระหวา่งตวัแปรอิสระทั้งหมด ผลดงัแสดงในตารางท่ี 4 

 

ตารางที ่4  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพ 

ของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

                                                                                                                                       (n = 341) 

ตัวแปร 

ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ 

ภาวะผู้นําการ

เปลีย่นแปลง แรงจูงใจ 

ประสิทธิภาพของการ

ติดต่อส่ือสารของ

หัวหน้า 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง - - -  

แรงจูงใจ .490** - -  

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสาร

ของหวัหนา้ 

.343** 

 

.642** -  

** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01     

 

จากตารางท่ี 4  แสดงความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ และ

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ พบวา่ ตวัแปรภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงแรงจูงใจ 

และประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .05 และ .01 โดยขอ้กาํหนดในการวเิคราะห์การถดถอยนั้นตวัแปรอิสระจะตอ้งไม่มี

ความสัมพนัธ์กนัสูงเกิน .80 (สุชาติ  ประสิทธ์ิรัฐสินธ์, 2540: 145) ซ่ึงจากตารางท่ี 4 พบวา่ ไม่มีตวั

แปรอิสระใดมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เกิน .80 ดงันั้นผูว้จิยัจึงนาํตวัแปรทั้งหมด คือ ภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ และประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ไปเป็นตวัแปรอิสระ

เพื่อวเิคราะห์การถดถอยพหุแบบขั้นตอนต่อไป 
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ตารางที ่5  ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยของตวัแปรท่ีร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

ของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ดว้ยการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบ

ขั้นตอน 

       (n = 341) 

ตัวพยากรณ์ b Std. Error Beta t 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ .342 .080 .353 4.262** 

แรงจูงใจ .192 .072 .143 2.674*** 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง .171 .077 .174 2.214* 

ค่าคงท่ี (a) = 1.384         R = .601        R2= .361        R2Adj = .355         Overall  F = 63.477*** 

*     มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05 

**   มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

*** มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

 

 จากตารางท่ี 5  พบวา่ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ แรงจูงใจ และภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคาร

ออมสิน สาํนกังานใหญ่ไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความ

เหนียวแน่นภายในกลุ่มไดถึ้งร้อยละ 35.5 (R2Adj = .355) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั 

.601 เม่ือพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน พบวา่ ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนั

พยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มไดดี้ท่ีสุดคือ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ 

(Beta = .353) รองลงมาคือภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง (Beta = .174) และแรงจูงใจ (Beta = .143) 

ตามลาํดบั เม่ือนาํตวัพยากรณ์ทั้ง 3 ตวัท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มมา

จดัเป็นสมการ จะสามารถอธิบายสมการได ้ดงัน้ี 

 

1. สมการการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนดิบ 

 

จากสูตร   Y / =  a+b1X1+b2X2+…+bkXk 

 

  สามารถแทนค่าได ้ดงัน้ี 
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ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม = 1.384 + .342 (ประสิทธิภาพของการ 

         ติดต่อส่ือสารของหวัหนา้) + .192 (แรงจูงใจ)  

         +  .171 (ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง) 

 

 2.  สมการการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

  จากสูตร  Z/ Y =β1Z1+ β2Z2+…+ βkZk 

 

  สามารถแทนค่าไดด้งัน้ี 

 

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม = .353 (ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของ  

                                            หวัหนา้) + .143 (แรงจูงใจ) + .174 (ภาวะผูน้าํ 

        การเปล่ียนแปลง) 

 

จากสมการการวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณเพื่อพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของ

พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ ในรูปของคะแนนดิบ สามารถอธิบายไดด้งัน้ี 

 

 ถา้ไม่มีปัจจยัอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง พนกังานธนาคารออมสินจะมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม

เท่ากบั 1.384 

 

 ถา้พนกังานธนาคารออมสินมีประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้เพิ่มข้ึน 1 

หน่วย โดยไม่มีปัจจยัอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง คาดวา่พนกังานธนาคารออมสินจะมีความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่มเพิ่มข้ึน .342 

 

 ถา้พนกังานธนาคารออมสินมีแรงจูงใจเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยไม่มีปัจจยัอ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง 

คาดวา่พนกังานธนาคารออมสินจะมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มเพิ่มข้ึน .192 

 

ถา้พนกังานธนาคารออมสินมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเพิ่มข้ึน 1 หน่วย โดยไม่มีปัจจยั 

อ่ืนเขา้มาเก่ียวขอ้ง คาดวา่พนกังานธนาคารออมสินจะมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มเพิ่มข้ึน .171  
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ข้อวจิารณ์ 

  

 จากการศึกษาวจิยัเร่ืองปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการ

ติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน 

สาํนกังานใหญ่ ผูว้จิยัขอนาํเสนอขอ้วจิารณ์ตามวตัถุประสงค ์และสมมติฐานของการวจิยัดงัน้ี  

 

ภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง   

 

 จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ มีการรับรู้ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง (X= 4.77) อาจเน่ืองมาจากพนกังานรับรู้วา่หวัหนา้ฝ่ายของตน

สามารถสร้างอิทธิพลต่อพนกังานในฝ่าย โดยมีความพยายามท่ีจะเปล่ียนแปลงและพฒันา

ความสามารถของพนกังาน สามารถสร้างแรงบนัดาลใจใหก้บัพนกังานในฝ่าย ทาํใหเ้กิดไวว้างใจใน

ตวัหวัหนา้ฝ่าย และสามารถเกิดความสนใจและกระตุน้พนกังานในฝ่าย ใหเ้กิดความคิดหรือมุมมอง

ใหม่ๆ ซ่ึงเป็นการเพิ่มระดบัผลการปฏิบติัใหสู้งข้ึนและองคก์ารประสบความสาํเร็จ จึงทาํใหห้วัหนา้

ฝ่ายมีลกัษณะเป็นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) 

ท่ีกล่าววา่การท่ีผูน้าํมีอิทธิพลต่อผูร่้วมงานและผูต้าม โดยเปล่ียนแปลงความพยายามของผูร่้วมงาน

และผูต้ามใหสู้งข้ึนกวา่ความพยายามท่ีคาดหวงัพฒันาความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามไปสู่

ระดบัท่ีสูงข้ึนและศกัยภาพมากข้ึน ทาํใหเ้กิดการตระหนกัรู้ในภารกิจและวสิัยทศัน์ของทีมและของ

องคก์าร จูงใจใหผู้ร่้วมงาน และผูต้าม มองไกลเกินกวา่ความสนใจของพวกเขาไปสู่ประโยชน์ของ

กลุ่มขององคก์ารและสังคม 

 

 เม่ือพิจารณาการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังาน

ใหญ่เป็นองคป์ระกอบรายดา้น พบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงทั้ง 4 ดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้น

การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X= 4.83) รองลงมาคือดา้นการสร้างแรงบนัดาล

ใจ (X= 4.80) ดา้นการกระตุน้ทางปัญญา ( X= 4.73) และดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 

(X= 4.68) ตามลาํดบั 

 

 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์อยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากใน

การทาํงานนั้น ผูท่ี้เป็นหวัหนา้ฝ่ายไดต้อ้งเป็นผูท่ี้กระทาํตนเป็นแบบอยา่งท่ีดี เป็นท่ียกยอ่ง เคารพนบั

ถือ ศรัทธา ไวว้างใจ และทาํใหพ้นกังานเกิดความภาคภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานกนั มีวสิัยทศัน์ สามารถ

ควบคุมอารมณ์ไดใ้นสถานการณ์วกิฤต ประพฤติตนเป็นประโยชน์แก่ส่วนรวม อีกทั้งมีความเฉลียว
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ฉลาดและสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเช่ือมัน่ในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ และเสริมสร้าง

ความมัน่ใจใหก้บัพนกังาน จากการท่ีพนกังานไดเ้ล็งเห็นถึงคุณสมบติัเหล่าน้ีของหวัหนา้ฝ่าย จึงทาํ

ใหห้วัหนา้ฝ่ายมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์อยูใ่นระดบัสูง 

 

 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการสร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากการทาํงานมี

ความจาํเป็นท่ีหวัหนา้ฝ่ายตอ้งสามารถจูงใจใหพ้นกังานเกิดแรงบนัดาลใจ โดยการสร้างแรงจูงใจ

ภายใน และมีการตั้งมาตรฐานในการทาํงาน ใหก้าํลงัใจพนกังาน สร้างเจตคติท่ีดีและการคิดในแง่

บวก อุทิศตวัหรือสร้างความผกูพนัต่อเป้าหมายและวสิัยทศัน์ร่วมกนั และกระตุน้ใหพ้นกังาน

สามารถจดัการกบัปัญหาท่ีจะเผชิญได ้อีกทั้งกระตุน้ใหพ้นกังานจดัการกบัอุปสรรคของตนเอง และ

เสริมสร้างความความคิดริเร่ิมสร้างสรรค ์จึงทาํใหห้วัหนา้ฝ่ายมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการ

สร้างแรงบนัดาลใจอยูใ่นระดบัสูง 

 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทางปัญญาอยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากพนกังานเห็น

วา่หวัหนา้ฝ่ายมีการกระตุน้ใหต้ระหนกัถึงปัญหาต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในฝ่าย ทาํใหพ้นกังานมีความ

ตอ้งการหาแนวทางใหม่ๆ มาแกปั้ญหาในฝ่าย เพื่อทาํใหเ้กิดส่ิงใหม่และสร้างสรรค ์ซ่ึงหวัหนา้ฝ่ายมี

การคิดและแกปั้ญหาอยา่งเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค ์สามารถแกไ้ขปัญหาดว้ยวถีิทางแบบ

ใหม่ๆ มีการจูงใจและสนบัสนุนความคิดริเร่ิมใหม่ๆ และมีการใหก้าํลงัใจพนกังานใหพ้ยายาม

หาทางแกปั้ญหาดว้ยวธีิใหม่ๆ จึงทาํใหห้วัหนา้ฝ่ายมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการกระตุน้ทาง

ปัญญาอยูใ่นระดบัสูง 

 

 ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจาก

ในการทาํงานนั้น หวัหนา้ฝ่ายจะดูแลเอาใจใส่พนกังาน และทาํใหพ้นกังานรู้สึกมีคุณค่าและมี

ความสาํคญั และเป็นท่ีปรึกษาใหก้บัพนกังาน อีกทั้งยงัพฒันาศกัยภาพของพนกังานใหสู้งข้ึน โดย

คาํนึงถึงความจาํเป็นและความตอ้งการของพนกังานแต่ละคน จึงทาํใหห้วัหนา้ฝ่ายมีภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงดา้นการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยูใ่นระดบัสูง 

 

แรงจูงใจ 

 

จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่มีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่น

ระดบัสูง ( X= 4.66) อาจเน่ืองจากในการทาํงานธนาคารออมสินมีส่วนกระตุน้ใหพ้นกังานมีความ

ทุ่มเท ความพยายาม ความกระตือรือร้น เพื่อบรรลุเป้าหมายและสามารถตอบสนองความตอ้งการได ้
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ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ McClelland (1961) ท่ีกล่าววา่เป็นกระบวนการท่ีกระตุน้ใหบุ้คคลแสดง

พฤติกรรมต่างๆ ไม่วา่จะเป็นการทุ่มเท ความพยายาม ความกระตือรือร้น เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายใน

ส่ิงท่ีตอ้งการ 

 

เม่ือพิจารณาแรงจูงใจของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ เป็นองคป์ระกอบราย

ดา้น พบวา่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ และแรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง โดยแรงจูงใจดา้นใฝ่สัมพนัธ์

มีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X= 5.06) รองลงมาคือแรงจูงใจดา้นใฝ่สัมฤทธ์ิ (X= 4.81) ส่วนแรงจูงใจดา้น

ใฝ่อาํนาจอยูใ่นระดบัปานกลาง (X= 3.82) 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากพนกังานตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีและการอยู่

ร่วมกบัผูร่้วมงาน ตอ้งการเป็นท่ียอมรับและการความเป็นมิตรจากผูร่้วมงาน ชอบสถานการณ์การ

ร่วมมือมากกวา่สถานการณ์การแข่งขนัในการทาํงานมากท่ีสุด 

 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิอยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากในการทาํงานพนกังานตอ้งการท่ีจะทาํส่ิงต่างๆ

อยา่งเตม็ท่ีและดีท่ีสุด เพื่อใหป้ระสบความสาํเร็จ ชอบงานท่ีทา้ทาย ตอ้งการขอ้มูลป้อนกลบัเพื่อ

ประเมินและปรับปรุงผลงานของตนเอง มีการตั้งเป้าหมาย และกลา้เผชิญกบัความลม้เหลว  

 

แรงจูงใจใฝ่อาํนาจอยูใ่นระดบัปานกลาง อาจเน่ืองจากพนกังานไม่ได้ตอ้งการมีอาํนาจ 

ควบคุม บงัคบั และมีเหนือผูอ่ื้น ตอ้งการใหผู้อ่ื้นนบัถือและยกยอ่ง และตอ้งการทาํส่ิงต่างๆให้

เหนือกวา่ผูอ่ื้นมากนกั จึงทาํใหพ้นกังานมีแรงจูงใจใฝ่อาํนาจในระดบัปานกลางเท่านั้น 

 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหัวหน้า  

 

จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่มีการรับรู้ประสิทธิภาพ 

ของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง ( X= 4.73) อาจเน่ืองมาจากของพนกังาน

รับรู้ไดว้า่หวัหนา้ฝ่ายของตนมีกระบวนการรับและการถ่ายทอดข่าวสาร ขอ้มูล ขอ้เทจ็จริง ความ

คิดเห็น ความรู้สึก ทศันคติ หรือเน้ือหาสาระต่างๆ จากคนหน่ึงไปยงัอีกคนหน่ึง เพื่อใหเ้กิดความ

เขา้ใจซ่ึงกนัและกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของและทฤษฎีประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของ 

Hodgetts (1996) ท่ีกล่าววา่ การติดต่อส่ือสารท่ีประสบผลสาํเร็จจะช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานทุกฝ่าย

สามารถเอาชนะอุปสรรคและสร้างสัมพนัธภาพท่ีดีในหมู่ผูป้ฏิบติังาน อีกทั้งวธีิการส่ือสารท่ีมี

ประโยชน์ เพื่อใหก้ารส่ือสารมีประสิทธิผล และสามารถเอาชนะอุปสรรคในการติดต่อส่ือสารได้ 
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เม่ือพิจารณาประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้เป็นองคป์ระกอบรายดา้นพบวา่ 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ทั้ง 6 ดา้นอยูใ่นระดบัสูง โดยดา้นการรู้ขั้นตอนของ

การติดต่อส่ือสารมีค่าเฉล่ียมากท่ีสุด (X= 4.78) รองลงมาคือดา้นการเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิ

ใหผ้ลยอ้นกลบั (X= 4.78) ดา้นการใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย ( X= 4.75) ดา้นการรู้จกัการเอาใจเขามาใส่

ใจเรา ( X= 4.75) ดา้นการพฒันานิสัยการฟังท่ีดี ( X= 4.67) และดา้นการเขา้ใจภาษาท่าทาง  

(X= 4.36) ตามลาํดบั 

 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ดา้นการรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือส ารอยู่

ในระดบัสูง เน่ืองจากในการทาํงานนั้นการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้นั้น จะตอ้งมีความตั้งใจท่ีจะ

ส่ือสาร เตรียมเร่ืองท่ีจะพดู ใชค้าํพดูท่ีเหมาะสม ฟังอยา่งมีสมาธิ และพยายามขจดัส่ิงรบกวนออกไป 

ในขณะท่ีมีการส่ือสารสามารถท่ีจะเขา้ใจหรือจบัประเด็นความหมายของข่าวสารได ้และเปิดโอกาส

ใหซ้กัถามได ้ไดรั้บการยอมรับข่าวสารจากพนกังานดว้ย โดยการเห็นดว้ยและพร้อมท่ีจะทาํตาม

ข่าวสาร และปฏิบติัตามข่าวสารท่ีไดรั้บนั้น 

 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ดา้นการเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ล

ยอ้นกลบัอยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากพนกังานมีการส่ือสารกบัหวัหนา้ของตน ดงันั้นหวัหนา้มีความ

จาํเป็นท่ีจะตอ้งรู้วา่ขอ้มูลข่าวสารท่ีส่งออกไปนั้นพนกังานมีความเขา้ใจหรือไม่ ถา้ไม่เขา้ใจจะตอ้ง

รีบแกไ้ข เพื่อไม่ใหก้ารส่ือสารเกิดความผดิพลาด เพื่อใหก้ารส่ือสารและการทาํงานมีประสิทธิภาพ

มากข้ึน 

 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ดา้นการใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่ายอยูใ่นระดบัสูง 

เน่ืองจากหวัหนา้ส่ือสารโดยการใชภ้าษาท่ีเรียบง่าย ใชถ้อ้ยคาํกะทดัรัด ชดัเจน และหากเป็นขอ้มูล

ข่าวสารท่ีซบัซอ้น จะเปิดโอกาสใหพ้นกังานซกัถาม เพื่อใหเ้กิดความกระจ่างและเขา้ใจตรงกนั ซ่ึง

พนกังานเล็งเห็นวา่หวัหนา้ของตนมีการใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย 

 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ดา้นการรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเราอยูใ่น

ระดบัสูง เน่ืองจากพนกังานรับรู้ไดว้า่หวัหนา้มีความเขา้ใจและยอมรับถึงความแตกต่างของพนกังาน

ในฝ่ายเพื่อการส่ือสารไดอ้ยา่งเหมาะสม สามารถรู้และเขา้ใจจิตใจและความคิดซ่ึงกนัและกนัเป็น

อยา่งดี สามารถคาดการณ์ไดว้า่พนกังานจะโตต้อบมาอยา่งไร 
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ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ดา้นการพฒันานิสัยการฟังท่ีดีอยูใ่น

ระดบัสูง เน่ืองจากหวัหนา้มีการปรับปรุงนิสัยการฟังใหก้บัพนกังาน ไดแ้ก่ ใหค้วามสนใจพนกังาน

ในขณะท่ีพดูตลอดเวลา มีเทคนิคหรือวธีิการในการสร้างบรรยากาศในการส่ือสารท่ีน่าเบ่ือให้

น่าสนใจข้ึน พยายามเปิดโอกาสใหพ้นกังานไดป้รับวธีิการพดูใหม่ เพื่อช่วยใหพ้ดูไดเ้ขา้ใจง่ายข้ึน 

และมีความตั้งใจฟัง ไม่ขดัจงัหวะหรือพดูแซงในขณะท่ีพนกังานพดู 

 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ดา้นการเขา้ใจภาษาท่าทางอยูใ่นระดบัสูง 

เน่ืองจากในการส่ือสารนั้น หวัหนา้สามารถแปลความหมายในการส่ือสารท่ีไม่ใชค้าํพดู ไดแ้ก่ การ

แสดงสีหนา้ แววตา การเคล่ือนไหวอวยัวะต่างๆ เช่น มือ เทา้ แขน ขา ลาํตวั เป็นตน้ กบัพนกังานได้

อยา่งเขา้ใจและส่ือความได ้โดยไม่ไดใ้ชพ้ดู 

 

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

 

จากผลการวจิยัพบวา่ พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่มีความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่มอยูใ่นระดบัสูง (X= 4.71) ทั้งท่ีอาจเน่ืองมาจากในการทาํงานร่วมกนันั้น การเปิดโอกาสใหมี้

ส่วนร่วมในการทาํงาน โดยใหพ้นกังานทุกคนมีส่วนร่วมในความสาํเร็จ เพื่อใหพ้นกังานทุกคนรู้สึก

วา่แต่ละคนมีส่วนร่วมในการทาํใหเ้กิดความสาํเร็จนั้นดว้ย ทาํใหเ้กิดความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงและมี

ส่วนร่วมในความสาํเร็จ ก็ยิง่ทาํใหพ้นกังานรู้สึกผกูพนัต่อกนั ซ่ึงพนกังานนั้นจะตอ้งมีความสัมพนัธ์

กนั ผกูพนัสนิทสนม เกิดความร่วมมือซ่ึงกนัและกนั อีกทั้งทาํใหเ้กิดความรักใคร่สนิทสนม ซ่ึงช่วย

ลดความเครียดและทาํใหบ้รรยากาศเป็นไปในทางช่วยเหลือเก้ือกลูกนั และก่อใหเ้กิดแรงจูงใจให้

พนกังานทาํงานใหดี้ข้ึน เพื่อใหบ้รรลุความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์าร ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิด

ของ MacCoun (1996 cited in Herek, 2008) ท่ีกล่าววา่ ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มน้ี คือการท่ี

พนกังานในฝ่ายต่างมีสมาชิกในกลุ่มมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนั มีความใกลชิ้ด ผกูพนักนั เตม็ใจท่ี

จะเสียสละส่วนตวัเพื่อผลประโยชน์ของฝ่าย รับผดิชอบในกิจกรรมท่ีไดร่้วมมือกนัทาํในฝ่ายและเตม็

ใจท่ีจะปฏิบติัตามบรรทดัฐานของฝ่าย เพื่อความคงอยูข่องฝ่าย 

 

เม่ือพิจารณาผลการวจิยัจากการทดสอบสมมติฐาน ปรากฏผลการศึกษาวจิยั ดงัน้ี 

 

ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจและประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้

สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ 
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 จากการทดสอบสมมติฐาน พบวา่  ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่มไดดี้ท่ีสุดคือ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้โดยรวม (Beta = .353) 

รองลงมาคือภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวม (Beta = .174) และแรงจูงใจโดยรวม (Beta = .143) 

ตามลาํดบั  

 

ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มไดดี้ท่ีสุดคือ ประสิทธิภาพ

ของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของ

พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีการรับรู้ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้

โดยรวมอยูใ่นระดบัสูง จะมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มอยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากในการทาํงานนั้น

การติดต่อส่ือสารระหวา่งหวัหนา้และพนกังานนบัเป็นกุญแจท่ีสาํคญัมาก ซ่ึงการติดต่อส่ือสารท่ีดี มี

ความต่อเน่ืองและรวดเร็ว ชดัเจนเขา้ใจง่าย จะทาํใหพ้นกังานเกิดความพึงพอใจ ดงันั้นในการทาํงาน

ร่วมกนันั้นจาํเป็นจะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารอยา่งมีประสิทธิภาพของหวัหนา้ และบทบาทของ

หวัหนา้ฝ่ายคือ การดาํเนินงานต่างๆ ใหส้าํเร็จลุล่วงไปดว้ยดี การดาํเนินงานทุกอยา่งในองคก์ารนั้น 

ตอ้งอาศยัพนกังานท่ีเก่ียวขอ้ง เพราะถา้การติดต่อส่ือสารดี พนกังานสามารถเขา้ใจไดอ้ยา่งถูกตอ้ง ก็

จะทาํใหก้ารดาํเนินงานทุกอยา่งบรรลุเป้าหมายขององคก์ารนั้นเช่นกนั (วชิยั  แหวนเพชร, 2543: 

165) อีกทั้งจะนาํมาซ่ึงการมีสัมพนัธภาพอนัดีกบับุคคลอ่ืนๆ การเขา้ใจซ่ึงกนัและกนั และทาํใหเ้กิด

ความเขา้ใจตรงกนั สามารถทาํงานร่วมกนัไดอ้ยา่งราบร่ืน และผลท่ีตามมานั้นก็คือ ความเขา้อก

เขา้ใจ ความร่วมมือ และความสาํเร็จกา้วหนา้ในการทาํงานต่างๆ (กรรณิการ์  นลราชสุวจัน์, 2539: 

83) อีกทั้งการแลกเปล่ียนข่าวสารขอ้มูลระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเอง เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกนั 

ดงันั้นหวัหนา้ฝ่ายท่ีเปิดโอกาสใหแ้สดงความคิดเห็น สนบัสนุนและยอมรับความคิดเห็นของ

พนกังานในฝ่าย จะทาํใหเ้กิดความสามคัคีในการทาํงานในกลุ่ม และความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Careless and De Paola (2000) ท่ีพบวา่ ความเหนียวแน่นในงาน (Task 

Cohesion) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการส่ือสารและความร่วมมือภายในกลุ่ม และ ความเหนียว

แน่นทางสังคม (Social Cohesion) มีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัการส่ือสารและความร่วมมือภายใน

กลุ่ม และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของนฤปพิชญ ์ พงษอ่ิ์ม (2545) ท่ีพบวา่การส่ือสารภายในกลุ่มเป็น

ปัจจยัท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มงาน  

 

ตวัแปรท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มรองลงมาคือ ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน 

สาํนกังานใหญ่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ เม่ือ
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พนกังานมีการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง จะมีความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่มอยูใ่นระดบัสูง เน่ืองจากพนกังานรับรู้ถึงภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้วา่ เป็นภาวะ

ผูน้าํท่ีเหมาะสม และสามารถท่ีจะทาํใหพ้นกังานมีพฤติกรรมคลอ้ยตามหวัหนา้ฝ่ายได ้ดงันั้นเม่ือ

หวัหนา้แสดงบทบาทภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีเป็นแบบอยา่งท่ีดีแก่พนกังาน ทาํให้พนกังาน

ประทบัใจ อยากทาํงานร่วมกบัหวัหนา้ฝ่าย และทาํใหพ้นกังานเกิดความประทบัใจต่อฝ่ายและ

องคก์รตามมา จนทาํใหเ้กิดความผกูพนัต่อองคก์าร ดว้ยเหตุน้ีการแสดงบทบาทภาวะผูน้าํท่ี

เหมาะสมจึงมีความจาํเป็นอยา่งยิง่ในการบริหารงาน และดาํเนินการเพื่อใหอ้งคก์ารไปในทิศทางท่ี

กาํหนดไว ้จึงถือไดว้า่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงเป็นภาวะผูน้าํท่ีมีแนวทางให้พนกังานคิดเป็น ทาํ

เป็น และมีวสิัยทศัน์ท่ีกวา้งไกล และการท่ีมีหวัหนา้ฝ่ายท่ีดีก็ยอ่มส่งผลให้พนกังานในฝ่ายยนิดี เตม็

ใจท่ีจะร่วมมือร่วมใจในการทาํงานอยา่งเตม็ท่ี ทาํใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์ารตามมาซ่ึงยอ่มจะ

ส่งผลใหพ้นกังานรักและภกัดีต่อองคก์ารจึงเกิดเป็นความยดึมัน่และผกูพนัต่อองคก์าร และหวัหนา้

ฝ่ายท่ีมีความสามารถและเป็นท่ีศรัทธาของพนกังานในฝ่ายยอ่มทาํใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมาย เป็น

ตวัอยา่งท่ีดี เสียสละผลประโยชน์เพื่อส่วนรวมมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรคแ์ละกระตือรือร้นในการ

ทาํงาน มีการตดัสินใจท่ีดีและถูกตอ้ง มีส่วนร่วมในกลุ่ม สร้างความเช่ือมัน่ในการทาํงานแก่

พนกังาน ทาํใหพ้นกังานในฝ่ายเกิดความไวว้างใจและเช่ือมัน่ในตวัหวัหนา้ฝ่าย เกิดความรู้สึกช่ืนชม 

ปรารถนาท่ีจะทาํตามแบบอยา่งของหวัหนา้ เพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกนั ซ่ึงส่งผลใหส้มาชิกเกิด

ความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม และส่งเสริมใหส้มาชิกมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มตามไปดว้ย 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Dionne and Yammarino (2004) ไดศึ้กษาถึงทฤษฎีภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในทีม ซ่ึงพบวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์

ความเหนียวแน่นภายในทีมแลว้ส่งผลต่อผลการปฏิบติังานในทีม อีกทั้งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ 

Shmuel and Meni (2006) ท่ีพบวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์ความเหนียวแน่นภายใน

ทีมในระดบัท่ีสูงกวา่ภาวะผูน้าํการแลกเปล่ียน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Ching-Hsiang Chu 

(2007) ท่ีพบวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงส่งผลทางบวกกบัความเหนียวแน่นภายใน อยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .05  

 

อีกทั้งแรงจูงใจสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคาร

ออมสิน สาํนกังานใหญ่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้

กล่าวคือ เม่ือพนกังานมีแรงจูงใจโดยรวมอยูใ่นระดบัสูง จะมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มอยูใ่น

ระดบัสูง เน่ืองจากแรงจูงใจเป็นมีความสาํคญัในการทาํงานของพนกังาน และต่อองคก์าร ซ่ึง

แรงจูงใจทาํใหเ้กิดความพึงพอใจในการทาํงาน ทั้งน้ีเพราะถา้หากพนกังานในฝ่ายไดรั้บแรงจูงใจท่ี

เหมาะสม ยอ่มทาํใหเ้กิดขวญั และกาํลงัใจท่ีดีในการทาํงาน และทาํงานอยา่งเตม็กาํลงัความสามารถ
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ดว้ยความเตม็ใจ และช่วยใหพ้นกังานมีความกระตือรือร้นในการทาํงาน การจะบรรลุถึงความสาํเร็จ

ตามเป้าหมายมากนอ้ยเพียงใดยอ่มข้ึนอยูก่บัความร่วมมือร่วมใจของพนกังาน การใหค้วามร่วมมือ

ในการทาํงานจะบงัเกิดไดก้็ต่อเม่ือผูบ้ริหารองคก์ารเขา้ใจถึงความตอ้งการของมนุษย ์(สาโรช  เนติ

ธรรมกุล, 2542: 14) เพื่อใหพ้นกังานสามารถทาํงานไดโ้ดยเตม็ความสามารถ และเม่ือพนกังานมี

แรงจูงใจข้ึน พนกังานจะมีความตั้งใจและเตม็ใจทาํงาน อนัจะนาํมาซ่ึงความรู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์าร ซ่ึงในการทาํงานตอ้งมีแรงจูงใจ เช่น การร่วมมือร่วมใจทาํงาน เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ร่วมกนั ไดรั้บความรักใคร่ผกูพนั ไดรั้บการยอมรับในช่ือเสียง เกียรติยศจากพนกังานในฝ่าย 

ช่วยเหลือ จึงส่งผลใหพ้นกังานในฝ่ายมีความรู้สึกท่ีดีต่อกนัและกนั มีความใกลชิ้ด ผกูพนักนั เตม็ใจ

ท่ีจะเสียสละส่วนตวัเพื่อผลประโยชน์ของกลุ่ม รับผดิชอบในกิจกรรมท่ีไดร่้วมมือกนัทาํในกลุ่มและ

เตม็ใจท่ีจะทาํงาน เพื่อความคงอยูข่องกลุ่ม ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Hirsch (1965) ท่ีพบวา่ 

องคก์ารท่ีมีความเหนียวแน่นของทีมงาน เพื่อท่ีจะรักษามาตรฐานของผลการปฏิบติังานท่ีสูงได ้อีก

ทั้งยงักล่าววา่ตวัแปรความเหนียวแน่นภายในกลุ่มยงัเปล่ียนแรงจูงใจของแต่ละคน ซ่ึงก็มาจากการได้

พฒันาจากความเหนียวแน่นภายในกลุ่มน้ีดว้ย และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Clement et al. (2006) 

ท่ีพบวา่แรงจูงใจและความเหนียวแน่นภายในหอ้งเรียน ซ่ึงการวเิคราะห์ปัจจยัของมาตรวดัทศันคติ 

ความวติกกงัวลและแรงจูงใจ ยนืยนัวา่พื้นฐานดา้นทศันคติ และกระบวนการยอ่ยของแรงจูงใจดา้น

ความมัน่ใจในตนเอง ไดอ้ธิบายลกัษณะโดยความเหนียวแน่นภายในหอ้งเรียน 

 

ดงันั้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ และประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของ

หวัหนา้สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน 

สาํนกังานใหญ่ อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยสามารถอธิบายและพยากรณ์ความเหนียว

แน่นภายในกลุ่มไดร้้อยละ 35.5 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ้กล่าวคือ ความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่มนั้นมีพื้นฐานมาจากการท่ีพนกังานในฝ่ายเกิดความชอบพอกนัภายในกลุ่ม ซ่ึงทาํใหก้ลุ่มมี

ประสิทธิภาพ โดยการท่ีพนกังานในฝ่ายเกิดความรู้สึกอยากมาทาํงานมากข้ึน มีความกระตือรือร้น

ในการทาํงาน มีความสุขในการทาํงาน และยงัคงมีความตอ้งการอยูใ่นกลุ่มต่อไป (Johnson and 

Johnson, 1991: 23) และปัจจยัท่ีสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ไดแ้ก่ ภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจและประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ โดยภาวะผูน้าํ

การเปล่ียนแปลง จะมีอิทธิพลต่อความสามคัคีเป็นอยา่งมาก เน่ืองจากหวัหนา้ฝ่ายจะตอ้งปฏิบติั

หนา้ท่ีเป็นผูริ้เร่ิมและสั่งการ และเป็นผูป้ระสานงานใหมี้ความกลมเกลียวกนัและสัมพนัธ์ฉนัมิตร

ระหวา่งพนกังาน กระทาํตามหลกัการท่ีดีและยติุธรรม อีกทั้งแรงจูงใจจะเป็นตวัดึงดูดของฝ่ายท่ีมีต่อ

พนกังานนั้นคือ ความตอ้งการของพนกังานหรือสนองความตอ้งการของพนกังานมากข้ึน การให้

รางวลั การร่วมกนัทาํงานเพื่อจุดมุ่งหมายของฝ่าย และช่วยกนัฟันฝ่าอุปสรรคต่างๆ การสร้าง
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ความสัมพนัธ์ระหวา่งพนกังานในฝ่าย และมีกิจกรรมของกลุ่มร่วมกนั การเป็นพนกังานในฝ่ายนั้น

จะทาํใหพ้นกังานเป็นท่ียอมรับและยกยอ่งของกลุ่ม ไดมี้โอกาสอยูร่่วมกบับุคคลอ่ืน หรือไดรั้บความ

รัก การมีส่วนร่วมท่ีตนพอใจ รวมทั้งอาจจะไดรั้บอาํนาจหรือมีอิทธิพลเช่นกนั และปัจจยัท่ีสามารถ

ร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มอีกปัจจยัก็คือ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของ

หวัหนา้ ซ่ึงหวัหนา้มีความสามารถในการติดต่อส่ือสารกบัพนกังานในฝ่าย จะช่วยใหห้วัหนา้และ

พนกังานมีปฏิสัมพนัธ์กนั มีการพดูคุยกนัไดอ้ยา่งสมํ่าเสมอ สามารถแลกเปล่ียนขอ้มูลข่าวสารได้

อยา่งครบถว้น เปิดโอกาสใหส้มาชิกแสดงความคิดเห็น ทาํใหส้ามารถกระชบัความสัมพนัธ์ต่อกนั

ได ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Arnold and Jack (2002) ท่ีกล่าววา่ การจดัการท่ีมีประสิทธิภาพใน

ทีมเชียร์ลีดเดอร์ท่ีทาํใหไ้ดเ้ปรียบต่อคู่แข่ง ซ่ึงภาวะผูน้าํ แรงจูงใจภายใน และการติดต่อส่ือสารส่งผล

ต่อความเหนียวแน่นภายในทีม 
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บทที ่5 

 

สรุปผลการวจิัยและข้อเสนอแนะ 

 

 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อศึกษาระดบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง ระดบัแรงจูงใจ 

ระดบัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ และระดบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม คน้หา

ปัจจยัและอาํนาจของปัจจยัท่ีร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคาร

ออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

 

กลุ่มตัวอย่างทีใ่ช้ในการวจัิย 

 

 กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี คือ พนกังานท่ีปฏิบติังานอยูใ่นฝ่าย ซ่ึงในท่ีน้ีไม่รวมถึง

หวัหนา้ฝ่ายของธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ จาํนวน 2,301 คน ซ่ึงผูว้จิยัคาํนวณหาขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งโดยคาํนวณดว้ยสูตรของ Yamane ซ่ึงผลจากการคาํนวณไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 341 

คน ใชว้ธีิสุ่มตวัอยา่งแบบแบ่งชั้นภูมิตามสัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 

จากนั้นสุ่มในแต่ละฝ่ายโดยใชว้ธีิการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) (พวงรัตน์  

ทวรัีตน์, 2543: 87) 

 

เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวจัิย 

 

 เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ีประกอบดว้ยแบบสอบถาม ซ่ึงแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ไดแ้ก่ 

 

 ส่วนที ่1  แบบสอบถามขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ซ่ึงประกอบดว้ย เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ฝ่ายสังกดั ตาํแหน่งงาน ระดบัการศึกษา และระยะเวลาในการทาํงาน  

 

ส่วนที ่2  แบบวดัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง จาํนวน 43 ขอ้ ซ่ึงผูว้จิยัไดพ้ฒันามาจากแบบ

วดัภาวะผูน้าํของ ประเสริฐ สมพงษธ์รรม (2538) ซ่ึงดดัแปลงมาจากแบบวดัภาวะผูน้าํพหุ

องคป์ระกอบ ฉบบั 5X สาํหรับผูป้ระเมิน (Multifactor Leadership Questionnair Form 5X-Rater: 

MLQ) ของ Bass and Avolio (1994 อา้งใน รัตติกรณ์  จงวศิาล, 2550: 189) ซ่ึงประกอบดว้ยภาวะ
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ผูน้าํการเปล่ียนแปลง 4 องคป์ระกอบคือ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การ

กระตุน้ทางปัญญา และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

 

ส่วนที ่3  แบบวดัแรงจูงใจ ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนตามแนวคิดและทฤษฏีแรงจูงใจของ 

McClelland (1961) โดยนาํมาปรับใชใ้หเ้ขา้กบับริบทของกลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํการศึกษา ซ่ึงประกอบ 

ดว้ยแรงจูงใจ 3 องคป์ระกอบคือ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์ และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ  

 

ส่วนที ่4  แบบวดัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนตาม

แนวคิดและทฤษฏีของ Hodgetts (1996) และจากการสัมภาษณ์พนกังานธนาคารออมสิน ซ่ึง

ประกอบดว้ยประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ 6 ประการคือ การรู้ขั้นตอนของการ

ติดต่อส่ือสาร การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย การรู้จกัการเอาใจเขามาใส่ใจเรา การเขา้ใจภาษาท่าทาง การ

พฒันานิสัยการฟังท่ีดี และการเรียนรู้วธีิรับข่าวสารและวธีิใหผ้ลยอ้นกลบั  

 

ส่วนที ่5  แบบวดัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ซ่ึงผูว้จิยัไดส้ร้างข้ึนตามแนวคิดและทฤษฏี

ของ MacCoun (1996 cited in Herek, 2008) ซ่ึงประกอบดว้ยความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 2 ดา้นคือ 

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นสังคม และความเหนียวแน่นภายในกลุ่มดา้นงาน  

 

การวเิคราะห์ข้อมูลและสถิติทีใ่ช้ในการวเิคราะห์ข้อมูล 

 

ผูว้จิยันาํขอ้มูลท่ีเก็บรวบรวมไดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งมาวเิคราะห์ขอ้มูลทางสถิติตาม

วตัถุประสงคข์องการวจิยัดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สาํเร็จรูปในการประมวลผล  

 

สรุปผลการวจัิย 

 

จากการวจิยัสามารถสรุปผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 

1.  ขอ้มูลทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง พบวา่พนกังานส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายรุะหวา่ง  

26 – 35 ปี มีสถานภาพสมรสโสด ส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการ

ทาํงานนอ้ยกวา่หรือเท่ากบั 2 ปี 
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2.  พนกังานมีการรับรู้ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้โดยรวม และในแต่ละ

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การมีอิทธิพลอยา่งมีอุดมการณ์ การสร้างแรงบนัดาลใจ การกระตุน้ทางปัญญา 

และการคาํนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลอยูใ่นระดบัสูง มีแรงจูงใจโดยรวม และในแต่ละ

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ แรงจูงใจใฝ่สัมพนัธ์อยูใ่นระดบัสูง และแรงจูงใจใฝ่อาํนาจ

อยูใ่นระดบัปานกลาง มีประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้โดยรวม และในแต่ละ

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ การรู้ขั้นตอนของการติดต่อส่ือสาร การใชภ้าษาท่ีเขา้ใจง่าย การรู้จกัการเอาใจ

เขามาใส่ใจเรา การเขา้ใจภาษาท่าทาง การพฒันานิสัยการฟังท่ีดี และการเรียนรู้วธีิรับข่าวสาร และวธีิ

ใหผ้ลยอ้นกลบัอยูใ่นระดบัสูง และมีความเหนียวแน่นภายในกลุ่มอยูใ่นระดบัสูง        

        

3.  การวเิคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอนเพื่อหาปัจจยัท่ีมีผลต่อความเหนียวแน่น

ภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ พบวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ 

และประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ สามารถร่วมกนัทาํนายความเหนียวแน่นภายใน

กลุ่มของพนกังานไดอ้ยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 โดยสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียว

แน่นภายในกลุ่มไดถึ้งร้อยละ 35.5 (R2Adj = .355) มีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคูณเท่ากบั .601 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

ข้อเสนอแนะจากผลการวจัิย 

 

ผูว้จิยัขอเสนอขอ้คิดเห็นและขอ้เสนอแนะบางประการ ดงัต่อไปน้ี 

 

1.  จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียว

แน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ แสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน 

สาํนกังานใหญ่ และมีความสาํคญัต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ดงันั้นผูบ้ริหารและผูท่ี้มีส่วน

เก่ียวขอ้งจึงควรใหค้วามสาํคญักบัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงของหวัหนา้ เพื่อใหพ้นกังานมีความ

เหนียวแน่นภายในกลุ่มมากยิง่ข้ึนโดยหวัหนา้ฝ่ายจะมีอิทธิพลต่อความสามคัคีเป็นอยา่งมาก โดย

ปกติหวัหนา้ฝ่ายจะตอ้งปฏิบติัหนา้ท่ี คือ เป็นผูริ้เร่ิมและสั่งการหรือกาํกบั และเป็นผูป้ระสานงานให้

มีความกลมเกลียวกนัและสัมพนัธ์กนัฉนัมิตร และจะตอ้งมีคุณลกัษณะเป็นประชาธิปไตย มีจิตใจ

กวา้งขวาง เปิดโอกาสใหมี้การแสดงความคิดเห็น ทั้งสนบัสนุนหรือคดัคา้นและยอมรับฟังความ

คิดเห็นของพนกังาน  และกระทาํตามหลกัการท่ีดีและมีความยติุธรรม อีกทั้งจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ และ
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มีศิลปะในการจูงใจ ใหค้วามเช่ือมัน่ มีการจดัการงานท่ีดี ช่วยเหลือในการแกปั้ญหาการทาํงาน คอย

ใหก้ารสนบัสนุนการทาํงาน และเป็นกาํลงัใจในการทาํงานให้พนกังานในฝ่าย 

 

2.  จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ แรงจูงใจสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม

ของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ แสดงใหเ้ห็นวา่แรงจูงใจมีความสัมพนัธ์กบัความ

เหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ และมีความสาํคญัต่อความ

เหนียวแน่นภายในกลุ่ม ดงันั้นผูบ้ริหารและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งจึงควรใหค้วามสาํคญักบัแรงจูงใจ 

โดยการกาํหนดมาตรฐานของฝ่าย เพื่อเป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบติัของพนกังานในฝ่าย ฐาน

การปฏิบติังานภายในฝ่าย ไดแ้ก่ การคดัเลือกพนกังาน คุณภาพของพนกังาน เพื่อให้พนกังานในฝ่าย

ร่วมมือกนัปฏิบติังานไปสู่เป้าหมายกลุ่มไดอ้ยา่งราบร่ืน มีการออกกฎระเบียบบงัคบั เป้าหมายกลุ่ม 

การสร้างความภกัดีในฝ่าย ตลอดจนการชกัจูงใหค้นอ่ืนเขา้มาเป็นพนกังานในฝ่าย อีกทั้งส่งเสริมให้

เห็นดว้ยกบัฝ่าย เพิ่มเวลาให้พนกังานอยูด่ว้ยกนัมากข้ึน และใหร้างวลัแก่ฝ่ายมากกวา่ใหแ้ต่ละคน 

เปิดโอกาสให้พนกังานแต่ละคนไดร้างวลัหรือแรงเสริมท่ีตนตอ้งการดว้ย อีกทั้งสร้างขวญัและ

กาํลงัใจในฝ่าย ซ่ึงการเกิดความเหนียวแน่นภายในกลุ่มนั้นจะส่งผลใหพ้นกังานมีความพอใจในการ

ทาํงาน มีขวญัและกาํลงัใจสูง เขาจะมองหรือประเมินเพื่อนร่วมฝ่ายในแง่ดีอยูเ่สมอ และนิยมชมชอบ

สูงของฝ่ายของตน พนกังานในฝ่ายมจะไม่รู้สึกเครียดหรือกระวนกระวายใจ 

 

3.  จากผลการวจิยัท่ีพบวา่ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้สามารถร่วมกนั

พยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ แสดงใหเ้ห็นวา่ 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้มีความสัมพนัธ์กบัความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของ

พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ และมีความสาํคญัต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม ดงันั้น

ผูบ้ริหารและผูท่ี้มีส่วนเก่ียวขอ้งจึงควรใหค้วามสาํคญักบัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของ

หวัหนา้ โดยกาํหนดให้หวัหนา้สร้างโอกาสท่ีจะพบกนับ่อยๆ หรือมีการติดต่อส่ือสารถ่ีข้ึน ก็ทาํให้

สามารถกระชบัความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนัและกนัได ้และยิง่กลุ่มท่ีมีความสามคัคีเหนียวแน่นกนัมาก

ข้ึน ก็จะทาํใหแ้ต่ละคนก็อยากจะพดูคุยกนัมากข้ึนดว้ย คือเขารู้สึกวา่เขามีอะไรๆ เหมือนๆกนั มี

ความคิดเหมือนกนั จึงเป็นพวกท่ีพดูคุยกนัรู้เร่ือง เขาจึงหาเร่ืองท่ีจะมาพดูคุยกนัไดบ้่อยๆ และพดูคุย

กนัไดอ้ยา่งสบายใจ เขาจะระมดัระวงัความรู้สึกของเพื่อนร่วมฝ่าย พยายามไม่พดูใหก้ระทบ 

กระเทือนใจกนั และรับรู้ความรู้สึกของเพื่อนร่วมกลุ่มไดเ้ร็วและถูกตอ้ง อีกทั้งกระตุน้และส่งเสริม

ใหมี้การแลกเปล่ียนข่าวสารขอ้มูลระหวา่งพนกังานดว้ยกนัเอง มีการจดัระบบการติดต่อส่ือสารท่ี

เป็นทางการ การปรับใชช่้องทางการติดต่อส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ ไดแ้ก่ การพดูคุยโทรศพัทอ์ยา่ง

ไม่เป็นทางการ การรับประทานอาหารร่วมกนั การเล่นกีฬาดว้ยกนั เป็นตน้ อีกทั้งหวัหนา้ควรมี
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ทกัษะทางมนุษยสัมพนัธ์ซ่ึงสามารถท่ีจะอุทิศตนและเสียสละเพื่อกลุ่ม พร้อมทั้งส่งเสริมการพดูคุย

อยา่งเปิดเผย เพื่อยกระดบัการติดต่อส่ือสาร เพื่อใหมี้การแลกเปล่ียนข่าวสารอยา่งครบถว้น รวดเร็ว

และแม่นยาํ และช่วยรักษาประสิทธิผลและประสิทธิภาพขององคก์าร 

 

ดงันั้นจากผลการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการ

ติดต่อส่ือสารของหวัหนา้สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังาน

ธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ แสดงใหเ้ห็นวา่ภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพ

ของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้มีความสาํคญัต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม โดยหวัหนา้ฝ่ายมี

บทบาทในการสร้างใหเ้กิดความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม และมีความสาํเร็จในการทาํงาน ซ่ึงหวัหนา้

ฝ่ายจะตอ้งมีวสิัยทศัน์ สร้างศรัทธาในตนเอง มีการวางแผนและกาํหนดเป้าหมายกลุ่ม มีการจดัการ

งานท่ีดี เป็นผูป้ระสานงานท่ีดี ใหก้ารสนบัสนุนในการทาํงาน สร้างขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน 

อีกทั้งแรงจูงใจช่วยหนุนใหเ้กิดความพอใจในการทาํงานร่วมกนั และประสิทธิภาพของการ

ติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ ซ่ึงหวัหนา้ตอ้งมีการติดต่อส่ือสารบ่อยข้ึน เพื่อทาํใหส้ามารถกระชบั

ความสัมพนัธ์ท่ีมีต่อกนัและกนัได ้มีความสามารถท่ีจะแลกเปล่ียนข่าวสารขอ้มูล เพื่อใหมี้การ

แลกเปล่ียนข่าวสารอยา่งครบถว้น รวดเร็วและแม่นยาํ ส่งผลใหเ้กิดความขดัแยง้นอ้ยลง ซ่ึงควรมีการ

ส่งเสริมและพฒันาในดา้นภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ และประสิทธิภาพของการ

ติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ เพื่อเพิ่มความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน 

สาํนกังานใหญ่  

 

ข้อเสนอแนะในการวจัิยคร้ังต่อไป 

 

 เพื่อใหผ้ลการวจิยัคร้ังน้ี สามารถนาํไปประยกุตใ์ชใ้หเ้กิดประโยชน์มากข้ึน ผูว้จิยัขอ

เสนอแนะเพื่อการทาํวจิยัคร้ังต่อไป ดงัน้ี 

 

1.  ควรขยายขอบเขตการศึกษาวจิยัน้ีไปยงักลุ่มตวัอยา่งอ่ืนๆ เช่น ใหห้วัหนา้งานประเมิน

ตวัเองร่วมดว้ย เพื่อนาํผลการวจิยัท่ีได้ไปใชใ้นการพฒันาและปรับปรุง ใหเ้หมาะสมกบัการทาํงาน

ในองคก์าร 

 

2.  อาจมีการศึกษาภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสาร

ของหวัหนา้ และความเหนียวแน่นภายในกลุ่มตามแนวคิด และทฤษฎีของผูอ่ื้นดว้ย เพื่อนาํไปใชใ้น

การพฒันา และเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานต่อองคก์ารต่อไป 
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3.  ควรขยายขอบเขตการศึกษาวจิยัใหค้รอบคลุมตวัแปร และปัจจยัอ่ืนๆ สาเหตุท่ีส่งผลต่อ

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม เช่น คุณภาพชีวติในการทาํงาน ผลการปฏิบติังาน การทาํงานเป็นทีม 

วฒันธรรมองคก์าร การเป็นสมาชิกท่ีดีขององคก์าร ทศันคติต่องาน เป็นตน้ เพื่อเพิ่มความเหนียว

แน่นภายในกลุ่มของพนกังาน 

 

4.  ศึกษาโดยการเก็บรวบรวมขอ้มูลแบบอ่ืนเพิ่มเติมนอกเหนือจากการเก็บขอ้มูลจาก

แบบสอบถาม โดยอาจจะใชว้ธีิการสัมภาษณ์พนกังาน หรือใชแ้บบสอบถามท่ีเป็นปลายเปิดร่วมดว้ย 

เพื่อใหไ้ดข้อ้มูลท่ีจะใชอ้ธิบายเชิงลึกมากยิง่ข้ึน และมีคุณภาพมากข้ึน 

 

5.  อาจมีการศึกษาในเร่ืองปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการ

ติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มกบักลุ่มประชากรขององคก์ารอ่ืน

ท่ีมีลกัษณะของธุรกิจท่ีแตกต่างกนั เพื่อเปรียบเทียบและนาํผลการวจิยัท่ีไดไ้ปใชใ้นการพฒันาและ

ปรับปรุงความเหนียวแน่นภายในกลุ่มใหเ้หมาะสมกบัประชากรขององคก์ารนั้นๆ 
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   ภาควชิาจิตวทิยา คณะสังคมศาสตร์ 

   มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

 

               พฤศจิกายน 2553 

 

เร่ือง  ขอความร่วมมือในการตอบแบบสอบถามเพื่อการทาํวจิยั 

 

เรียน  ท่านผูต้อบแบบสอบถาม 

 

ดว้ย นางสาววาธินี สมานนัตกุล นิสิตปริญญาโท สาขาวชิาจิตวทิยาอุตสาหกรรมและ

องคก์าร ภาควชิาจิตวทิยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ ซ่ึงอ ยูใ่นระหวา่งการ

ดาํเนินการศึกษาวจิยัประกอบวทิยานิพนธ์  เร่ือง “ปัจจยัภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง แรงจูงใจ 

ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหวัหนา้ท่ีส่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของ

พนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ ” เพื่อทราบถึงปัจจยัและอาํนาจของปัจจยัท่ีร่วมกนั ทาํนาย

ความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม และสามารถนาํไปเป็นขอ้มูลในการวางแผน พฒันาบุคลากรและสร้าง

เสริมความเหนียวแน่นภายในกลุ่มงานของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ เพื่อการทาํงาน

มีประสิทธิผลมากข้ึน โดยขอ้มูลทั้งหมดในแบบสอบถามจะถือเป็นความลบั ไม่มีผลกระทบกบั

ผูต้อบแบบสอ บถามทุกคน จึงใคร่ขอความร่วมมือตอบแบบสอบถามทุกขอ้ใหต้รงตามความรู้สึก 

และตรงตามความเป็นจริงมากท่ีสุด 

 

งานวจิยัน้ีจะสาํเร็จไม่ได ้หากไม่ไดรั้บความกรุณาและความร่วมมือจากท่าน หวงัเป็นอยา่ง

ยิง่วา่ท่านจะกรุณาตอบแบบสอบถามทุกขอ้ และขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 

 

         ขอขอบคุณ 

    

 

   นางสาววาธินี สมานนัตกุล  

ผูว้จิยั 
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แบบสอบถามเพือ่การวจัิย 

เร่ือง 

ปัจจัยภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง แรงจูงใจ ประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหัวหน้า 

ทีส่่งผลต่อความเหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนักงาน 

ธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่ 

 

 

ตอนที ่1 แบบสอบถามเกีย่วกบัข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

คําช้ีแจง  1. งานวจิยัน้ีมีวตัถุประสงคเ์พื่อประโยชน์ทางวชิาการและเพื่อเป็นขอ้มูลประกอบการวจิยั 

     ในการศึกษาปริญญาโท คณะสังคมศาสตร์ มหาวทิยาลยัเกษตรศาสตร์ 

   2. แบบสอบถามน้ีมีทั้งหมด 8 หนา้ 

 3. โปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงใน (   ) หรือเติมขอ้ความลงในช่องวา่งตามความ 

      เป็นจริงเก่ียวกบัตวัท่าน 

 

1. เพศ     (   ) ชาย  (   ) หญิง 

 

2. อาย ุ    ........... ปี 

 

3. สถานภาพสมรส 

      (  ) โสด 

      (  ) สมรสแลว้ 

     (  ) หมา้ย 

      (  ) หยา่ร้าง / แยกกนัอยู ่

 

4. ฝ่ายสังกดั................................................................................................................... 

 

5. ตาํแหน่งงาน............................................................................................................. 
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6. ระดบัการศึกษา   (  ) ม.6 หรือเทียบเท่า 

(  ) อนุปริญญา 

(  ) ปริญญาตรี 

(  ) สูงกวา่ระดบัปริญญาตรี 

 

7. ระยะเวลาในการทาํงาน........................................... 

 

ตอนที ่2   แบบวดัภาวะผู้นําการเปลีย่นแปลง 

 

คําช้ีแจง กรุณาพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี และโปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็น

ของท่านท่ีมีต่อหวัหนา้งานของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว 

เห็นดว้ยท่ีสุด  หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆท่ีสุด 

 เห็นดว้ย   หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

ค่อนขา้งเห็นดว้ย  หมายถึง ท่านค่อนขา้งเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย หมายถึง ท่านค่อนขา้งไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

 ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

 ไม่เห็นดว้ยเลย   หมายถึง  ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ เลย 

 

 หมายเหตุ หัวหน้าในทีน่ี่ หมายถึง หัวหน้าฝ่ายทีท่่านได้สังกดัอยู่ 

                               สมาชิกในฝ่ายในทีน่ี่ หมายถึง ตัวท่านและเพือ่นร่วมงานทีท่าํงานในฝ่ายเดียวกนั 

 
 

ข้อ ข้อความ 

เห็น

ด้วย

ที่ 

สุด 

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้างไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย

เลย 

1 หวัหนา้ของท่านประพฤติตนเพื่อให้

เกิดประโยชน์แก่ผูอ่ื้นในการทาํงาน 

      

2 หวัหนา้ของท่านสงบสติอารมณ์ไดใ้น

สถานการณ์วกิฤติ 
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ข้อ ข้อความ 

เห็น

ด้วย

ที่ 

สุด 

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้างไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย

เลย 

3 หวัหนา้ของท่านเนน้ความสาํคญัในส่ิง

ท่ีท่านเช่ือ 

      

4 หวัหนา้ของท่านทาํใหส้มาชิกในฝ่าย

เกิดความภูมิใจเม่ือไดร่้วมงานดว้ย 

      

5 หวัหนา้ของท่านระบุความสาํคญัของ

การมีวตัถุประสงคท่ี์ชดัเจน 

      

6 การตดัสินใจของหวัหนา้ของท่านจะ

คาํนึงถึงผลตามมาทางดา้นศีลธรรม

และจริยธรรม 

      

7 หวัหนา้ของท่านใหค้วามมัน่ใจกบั

สมาชิกในฝ่ายวา่จะชนะอุปสรรคต่างๆ 

ได ้

      

8 หวัหนา้ของท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความ

แน่วแน่ในอุดมคติ ความเช่ือและ

ค่านิยมของหวัหนา้เอง 

      

9 หวัหนา้ของท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความ

เฉลียวฉลาดและสมรรถภาพอยา่งสูง

ในการทาํงาน 

      

10 หวัหนา้ของท่านแสดงจุดยนืท่ีชดัเจน

ในการแสดงขอ้คิดเห็นต่อปัญหาขอ้

โตแ้ยง้ท่ีเกิดข้ึน 

      

11 การกระทาํของหวัหนา้ทาํให้สมาชิก

ในฝ่ายมีความนบัถือ 

      

12 หวัหนา้ของท่านระบุจุดประสงคห์ลกั

ในการทาํงานไดอ้ยา่งชดัเจน 

      

13 หวัหนา้ของท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความ 
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ข้อ ข้อความ 

เห็น

ด้วย
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สุด 

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้างไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย

เลย 

 มีอาํนาจและความเช่ือมัน่ในตนเอง       

14 หวัหนา้ของท่านพดูให้สมาชิกในฝ่าย

เห็นวา่ความไวว้างใจซ่ึงกนัและกนั 

สามารถช่วยใหเ้อาชนะอุปสรรคต่างๆ 

ได ้

      

15 หวัหนา้ของท่านเนน้ถึงความสาํคญั

ของการมีความรู้สึกต่อภารกิจร่วมกนั 

      

16 หวัหนา้ของท่านปฏิบติัตนสอดคลอ้ง

กบัค่านิยมของตนเอง 

      

17 หวัหนา้ของท่านมองการณ์ไกลถึง

ความเป็นไปไดใ้หม่ๆ 

      

18 หวัหนา้ของท่านพดูถึงอนาคตอยา่งคน

มองโลกในแง่ดี 

      

19 หวัหนา้ของท่านแสดงความเช่ือมัน่วา่

สมาชิกในฝ่ายจะบรรลุเป้าหมายใน

การทาํงานได ้

      

20 หวัหนา้ของท่านใหก้าํลงัใจสมาชิกใน

ฝ่ายอยา่งต่อเน่ือง 

      

21 หวัหนา้ของท่านทาํใหส้มาชิกในฝ่าย

มุ่งความสนใจในการทาํอยา่งไรเพื่อจะ

ทาํใหง้านเกิดผลสาํเร็จ 

      

22 หวัหนา้ของท่านพดูถึงเป้าหมายในการ

ทาํงานดว้ยความกระตือรือร้น 

      

23 หวัหนา้ของท่านกระตุน้สมาชิกในฝ่าย

ใหต้ระหนกัถึงส่ิงสาํคญัท่ีควรไดรั้บ 

การพิจารณา 
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ข้อ ข้อความ 
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ไม่
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เลย 

24 หวัหนา้ของท่านพดูถึงเป้าหมายใน

อนาคตท่ีเก่ียวกบัการทาํงานอยา่ง

ชดัเจน 

      

25 หวัหนา้ของท่านแสดงใหเ้ห็นถึงความ

ตั้งใจอยา่งแน่วแน่ท่ีจะทาํงานใหส้าํเร็จ

ตามท่ีกาํหนดไว ้

      

26 หวัหนา้ของท่านใหค้วามสาํคญักบัการ

ตั้งคาํถาม เพื่อนาํไปสู่การร่วมแสดง

ความคิดเห็นของสมาชิกในฝ่าย 

      

27 หวัหนา้ของท่านวเิคราะห์สาเหตุของ

ปัญหาในการทาํงานโดยใชข้อ้มูล

หลกัฐาน 

      

28 หวัหนา้ของท่านส่งเสริมใหส้มาชิกใน

ฝ่ายพดูคุยหรือพิจารณาในเร่ืองท่ี

อาจจะเป็นปัญหา 

      

29 หวัหนา้ของท่านใหค้วามสนใจท่ีจะ

ปรับปรุงวธีิการทาํงานแบบเก่าๆ 

      

30 หวัหนา้ของท่านหามุมมองต่างๆ ใน

การแกปั้ญหา 

      

31 หวัหนา้ของท่านเสนอแนะวธีิการ

ปฏิบติังานใหม่ๆ ใหแ้ก่สมาชิกในฝ่าย 

      

32 หวัหนา้ของท่านส่งเสริมสมาชิกใน

ฝ่ายใหแ้สดงความคิดเห็นในการ

ทาํงาน 

      

33 หวัหนา้ของท่านช่วยสมาชิกในฝ่าย

มองปัญหาในหลายแง่มุม 
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34 หวัหนา้ของท่านสนบัสนุนใหมี้การคิด

แกปั้ญหาท่ีเคยเกิดข้ึนมาแลว้ดว้ย

วธีิการใหม่ๆ 

      

35 หวัหนา้ของท่านปฏิบติัต่อสมาชิกใน

ฝ่ายในฐานะท่ีเป็นปัจเจกบุคคล 

มากกวา่ในฐานะท่ีเป็นเพียงสมาชิกใน

ฝ่ายคนหน่ึงเท่านั้น 

      

36 หวัหนา้ของท่านฟังเร่ืองของสมาชิกใน

ฝ่ายอยา่งตั้งใจ 

      

37 หวัหนา้ของท่านใหค้าํแนะนาํท่ีเป็น

ประโยชน์ต่อความกา้วหนา้ของ

สมาชิกในฝ่าย 

      

38 หวัหนา้ของท่านทาํใหส้มาชิกในฝ่าย

สนใจในการพฒันาจุดเด่นของตนเอง 

      

39 หวัหนา้ของท่านใหเ้วลาในการสอน

และแนะนาํการทาํงานแก่สมาชิกใน

ฝ่าย 

      

40 หวัหนา้ของท่านปฏิบติัต่อสมาชิกใน

ฝ่ายโดยคาํนึงถึงความแตกต่างระหวา่ง

บุคคล 

      

41 หวัหนา้ของท่านสอนสมาชิกในฝ่าย

เก่ียวกบัวธีิการ วเิคราะห์ความตอ้งการ

และความสามารถของผูอ่ื้น 

      

42 หวัหนา้ของท่านส่งเสริมใหส้มาชิกใน

ฝ่ายมีการพฒันาตนเอง 
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43 หวัหนา้ของท่านใหค้วามสนใจเป็น

ส่วนตวัแก่สมาชิกซ่ึงไม่ไดรั้บความ

สนใจเท่าท่ีควร 

      

 

ตอนที ่3   แบบวดัแรงจูงใจ 

 

คําช้ีแจง กรุณาพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี แล ะโปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็น

ของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว 

เป็นตวัท่านมากท่ีสุด หมายถึง ขอ้ความนั้นๆเป็นตวัท่านมากท่ีสุด 

 เป็นตวัท่านมาก  หมายถึง ขอ้ความนั้นๆเป็นตวัท่านมาก 

ค่อนขา้งเป็นตวัท่าน หมายถึง ขอ้ความนั้นๆท่านค่อนขา้งเป็นตวัท่าน 

 ค่อนขา้งไม่เป็นตวัท่าน หมายถึง ขอ้ความนั้นๆท่านค่อนขา้งไม่เป็นตวัท่าน 

 ไม่เป็นตวัท่านมาก หมายถึง ขอ้ความนั้นๆท่านไม่เป็นตวัท่านมาก 

              ไม่เป็นตวัท่านมากท่ีสุด     หมายถึง ขอ้ความนั้นๆ ท่านไม่เป็นตวัท่านมากท่ีสุด 

 

ข้อ ข้อความ 

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก

ทีสุ่ด 

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ค่อน 

ข้าง

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ค่อน 

ข้างไม่

เป็นตัว

ท่าน

มาก 

ไม่

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ไม่

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก

ทีสุ่ด 

1 เม่ือท่านจะทาํส่ิงใดแลว้ท่านจะทาํส่ิงนั้น

อยา่งเตม็ความสามารถ 

      

2 ท่านทาํงานอยา่งเตม็ท่ีเพื่อตอ้งการให้

งานสาํเร็จ 

      

3 ท่านตอ้งการทาํส่ิงต่างๆ ใหส้าํเร็จลุล่วง       
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ข้อ ข้อความ 

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก

ทีสุ่ด 

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ค่อน 

ข้าง

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ค่อน 

ข้างไม่

เป็นตัว

ท่าน

มาก 

ไม่

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ไม่

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก

ทีสุ่ด 

4 เม่ือมีการแข่งขนัในกิจกรรมใดก็ตาม 

ท่านชอบท่ีจะต่อสู้ใหไ้ดช้ยัชนะ 

      

5 ท่านมีความสุขหากไดเ้ขา้ร่วมใน

กิจกรรมหรืองานท่ีตอ้งมีการแข่งขนักนั 

      

6 ท่านชอบท่ีจะทาํงานท่ีทา้ทาย

ความสามารถ 

      

7 ท่านมกัจะไม่เสนอตนเขา้รับงานท่ีตอ้ง

ใชค้วามพยายามมาก 

      

8 ท่านตอ้งการทราบผลการทาํงานเพื่อ

ปรับปรุงผลการทาํงานของท่าน 

      

9 ท่านตอ้งการทราบผลการทาํงานเพื่อ

ประเมินผลการทาํงานของท่าน 

      

10 ท่านตอ้งการทราบวา่ผูอ่ื้นคิดอยา่งไร

เก่ียวกบัการทาํงานของท่านเพื่อจะได้

นาํไปปรับปรุงแกไ้ข 

      

11 เม่ือท่านกระทาํส่ิงใดเสร็จ ท่านตอ้งการ

ทราบวา่ส่ิงนั้นดีหรือไม่ดีอยา่งไร 

      

12 ขอ้เสนอแนะจากผูอ่ื้น ทาํใหท้่าน

สามารถประเมินไดว้า่งานของท่านเป็น

อยา่งไร 

      

13 ท่านตั้งเป้าหมายในการทาํงานเพื่อให้

บรรลุเป้าหมายนั้น 

      

14 ในการทาํส่ิงใดๆก็ตามท่านมกักาํหนด

ถึงระดบัความสาํเร็จท่ีท่านตอ้งการก่อน 
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ตัว

ท่าน

มาก

ทีสุ่ด 

 ลงมือทาํเสมอ       

15 ท่านมีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํส่ิงต่างๆให้

สาํเร็จ 

      

16 ท่านพยายามท่ีจะแกไ้ขปัญหาต่างๆดว้ย

ตนเอง โดยไม่ยอ่ทอ้ต่ออุปสรรค 

      

17 ท่านกลา้เผชิญกบัความลม้เหลวต่างๆท่ี

เกิดข้ึนในชีวติ 

      

18 หากท่านตอ้งเผชิญกบัความลม้เหลว 

ท่านสามารถยอมรับกบัความลม้เหลว

นั้นได ้

      

19 ท่านไม่ตอ้งการทะเลาะเบาะแวง้กบัใคร       

20 ท่านตอ้งการสร้างมิตรภาพท่ีดีกบัผูอ่ื้น       

21 ท่านตอ้งการมีสัมพนัธภาพท่ีดีกบัคน

รอบขา้ง 

      

22 ท่านปร ารถนาท่ีจะมีความรักใคร่กลม

เกลียวกบัเพื่อนร่วมงาน 

      

23 ท่านมีความสุขเม่ืออยูก่บัเพื่อนร่วมงาน       

24 ท่านชอบอยูค่นเดียว       

25 ท่านพยายามปรับตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อน

ร่วมงานในฝ่าย 

      

26 ท่านตอ้งการให้เพื่อนร่วมงานแสดง

ความจริงใจต่อท่าน 

      

27 ท่านตอ้งการมิตรภาพท่ีดีจากเพื่อน 
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ข้อ ข้อความ 

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก

ทีสุ่ด 

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ค่อน 

ข้าง

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ค่อน 

ข้างไม่

เป็นตัว

ท่าน

มาก 

ไม่

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ไม่

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก

ทีสุ่ด 

28 ท่านชอบการทาํงานท่ีมีบรรยากาศ

ร่วมมือกนัมากกวา่แข่งขนั 

      

29 ท่านตอ้งการเห็นภาพการช่วยเหลือ

เก้ือกลูกนัของคนในฝ่ายมากกวา่

สถานการณ์ท่ีมีแต่การชิงดีชิงเด่นกนั 

      

30 ท่านชอบช่วยเหลือผูอ่ื้น       

31 ท่านจะยิม้ทกัทายคนท่ีรู้จกัก่อนเสมอ       

32 ท่านชอบไปงานสังคม หรืองานพบปะ

สังสรรคก์บัเพื่อนๆ 

      

33 ท่านชอบทาํงานท่ีมีโอกาสพบปะเพื่อน

ร่วมงานเพื่อสร้างสัมพนัธ์ท่ีดี 

      

34 ท่านพยายามหลีกเล่ียงการกระทาํท่ีทาํ

ใหเ้กิดการกระทบกระทัง่ระหวา่งเพื่อน

ร่วมงาน 

      

35 ท่านชอบแสดงตนวา่มีอาํนาจมากกวา่

ผูอ่ื้น 

      

36 ท่านตอ้งการเป็นผูน้าํกลุ่มเพื่อจะไดมี้

อาํนาจควบคุมผูอ่ื้น 

      

37 ท่านชอบสั่งการผูอ่ื้นใหท้าํตามท่ีท่าน 

ตอ้งการ 

      

38 ท่านตอ้งการใหบุ้คคลอ่ืนอยูภ่ายใตก้าร

ควบคุมของท่าน 

      

39 ท่านตอ้งการเป็นผูอ้อกคาํสั่งมากกวา่

ปฏิบติัตามคาํสั่งของผูอ่ื้น 
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ข้อ ข้อความ 

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก

ทีสุ่ด 

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ค่อน 

ข้าง

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ค่อน 

ข้างไม่

เป็นตัว

ท่าน

มาก 

ไม่

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก 

ไม่

เป็น

ตัว

ท่าน

มาก

ทีสุ่ด 

40 ท่านชอบท่ีจะควบคุมและมีอิทธิพล

เหนือผูอ่ื้น 

      

41 ท่านตอ้งการใหผู้อ่ื้นยกยอ่งนบัถือในตวั

ท่าน 

      

42 ท่านอยากใหผู้อ่ื้นเช่ือมัน่ในตวัท่าน       

43 ท่านตอ้งการทาํงานท่ีตอ้งใช้

ความสามารถมากกวา่ผูอ่ื้น 

      

44 ท่านตอ้งการทาํงานท่ียากเพื่อใหเ้ห็นวา่

ท่านเก่งกวา่ผูอ่ื้น 

      

45 ท่านอยากทาํในส่ิงท่ีผูอ่ื้นทาํไม่ได้

เหมือนอยา่งท่าน 

      

 

ตอนที ่4  แบบวดัประสิทธิภาพของการติดต่อส่ือสารของหัวหน้า  

 

คําช้ีแจง กรุณาพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี และโปรดทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็น

ของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว 

เห็นดว้ยท่ีสุด  หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆท่ีสุด 

 เห็นดว้ย   หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

ค่อนขา้งเห็นดว้ย  หมายถึง ท่านค่อนขา้งเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

 ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย หมายถึง ท่านค่อนขา้งไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

 ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

 ไม่เห็นดว้ยเลย   หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ เลย 

หมายเหตุ  หัวหน้าในทีน่ี่ หมายถึง หัวหน้าฝ่ายทีท่่านได้สังกดัอยู่ 

                        สมาชิกในฝ่ายในทีน่ี่ หมายถึง ตัวท่านและเพือ่นร่วมงานทีท่าํงานในฝ่ายเดียวกนั 
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ข้อ ข้อความ 

เห็น

ด้วย

ที่ 

สุด 

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย

เลย 

1 หวัหนา้ของท่านเตรียมขอ้มูลในเร่ืองท่ีจะ

พดูคุยมาเป็นอยา่งดี 

      

2 หวัหนา้ของท่านจดจ่อกบัเร่ืองท่ีกาํลงั

สนทนาใชค้าํพดูท่ีเหมาะสม 

      

3 ในการสนทนากบัท่าน หวัหนา้ใชค้าํพดูท่ี

เหมาะสม 

      

4 ขณะท่ีท่านกาํลงัพดู หวัหนา้ของท่านมีสมาธิ

ในการฟัง 

      

5 หวัหนา้ของท่านเขา้ใจในส่ิงท่ีท่านตอ้งการ

จะส่ือสาร 

      

6 หวัหนา้ของท่านสามารถจบั ประเด็นในส่ิงท่ี

ท่านส่ือสารได ้

      

7 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านซกัถาม

ในขณะท่ีมีการส่ือสารได ้

      

8 ในขณะส่ือสารหวัหนา้ของท่านเปิดโอกาส

ใหท้่านซกัถามในส่ิงท่ีท่านอยากรู้ 

      

9 หวัหนา้ของท่านยอมรับฟัง เม่ือท่านไดเ้สนอ

ความคิดเห็น 

      

10 หวัหนา้ของท่านพร้อมท่ีจะใชแ้นวทางท่ี

ท่านเสนอ หากเป็นความคิดเห็นท่ีดี 

      

11 หวัหนา้ของท่านมองเห็นถึงความตั้งใจท่ี

ท่านมีต่อส่ิงท่ีหวัหนา้กาํลงัพดู 

      

12 หวัหนา้ของท่านเตม็ใจท่ีจะทาํในส่ิงท่ีท่าน

ไดเ้สนอแนะ 
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ข้อ ข้อความ 

เห็น

ด้วย

ที่ 

สุด 

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย

เลย 

13 หวัหนา้ของท่านทาํในส่ิงท่ีท่านไดเ้สนอแนะ       

14 หวัหนา้ของท่านส่ือสารโดยใชค้าํท่ีเขา้ใจง่าย       

15 หวัหนา้ของท่านมกัส่ือสารดว้ยใชค้าํพดูท่ี

สั้น กระชบั แต่ไดใ้จความ 

      

16 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านซกัถาม

เพิ่มเติม กรณีท่ีไม่เขา้ใจในส่ิงท่ีหวัหนา้พดู 

      

17 ในขณะส่ือสารหวัหนา้ของท่านจะทบทวน

ในส่ิงท่ีหวัหนา้พดูอีกคร้ัง เพื่อใหม้ัน่ใจวา่

เขา้ใจตรงกนั 

      

18 เม่ือท่านไม่เขา้ใจในส่ิงท่ีหวัหนา้ของท่านพดู 

หวัหนา้จะพดูทวนอีกคร้ัง 

      

19 หวัหนา้ของท่านเขา้ใจในความแตกต่างของ

สมาชิกในฝ่ายแต่ละคน เช่น นิสัย บุคลิกภาพ 

เป็นตน้ 

      

20 หวัหนา้ของท่านเขา้ใจในความแตกต่างใน

ทกัษะการส่ือสารของสมาชิกแต่ละคน 

      

21 หวัหนา้ของท่านสามารถส่ือสารข่าวสาร

ขอ้มูลดว้ยคาํพดูท่ีเหมาะสมกบัสมาชิกแต่ละ

คน 

      

22 หวัหนา้ของท่านเขา้ใจดีวา่สมาชิกในฝ่ายแต่

ละคนมีพื้นฐานของความเขา้ใจในขอ้มูล

ข่าวสารต่างกนั 

      

23 หวัหนา้ของท่านสามารถใชว้ธีิการส่ือสารท่ี

เหมาะกบัสมาชิกแต่ละคน 
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ข้อ ข้อความ 

เห็น

ด้วย

ที่ 

สุด 

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย

เลย 

24 หวัหนา้ของท่านรับรู้วา่ท่านรู้สึกอยา่งไร 

ขณะท่ีกาํลงัพดูคุยกนั 

      

25 หวัหนา้ของท่านสามารถบอกถึงความรู้สึกท่ี

ตนเองมีต่อท่านได ้

      

26 หวัหนา้ของท่านเขา้ใจถึงความรู้สึกของ ท่าน

จากเหตุการณ์ท่ีท่านเล่าใหฟั้ง 

      

27 หวัหนา้ของท่านเขา้ใจถึงความรู้สึกของท่าน

ในขณะส่ือสารกนั 

      

28 แค่มองตาก็ทาํใหห้วัหนา้ของท่านรู้วา่ท่าน

รู้สึกอยา่งไร 

      

29 ถึงแมว้า่ท่านจะไม่พดูออกมาแต่หวัหนา้ของ

ท่านก็เขา้ใจในส่ิงท่ีท่านจะส่ือ 

      

30 หวัหนา้ของท่านใหค้วามสนใจและจดจ่อใน

ส่ิงท่ีท่านกาํลงัพดูตลอดระยะเวลาท่ีพดูคุย 

      

31 หวัหนา้ของท่านมีเทคนิคในการสร้าง

บรรยากาศการส่ือสารท่ีทาํใหก้ารสนทนา

นั้นไม่น่าเบ่ือ 

      

32 หวัหนา้ของท่านหาวธีิการพดูท่ีสามารถ

ปรับเปล่ียนบรรยากาศการสนทนาใหดี้ข้ึน 

      

33 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านไดป้รับ

วธีิการพดูใหม่ เพื่อช่วยใหเ้กิดความเขา้ใจ

มากข้ึน 

      

34 หวัหนา้ของท่านตั้งใจฟังขณะท่ีท่านกาํลงัพดู       

35 หวัหนา้ของท่านไม่ขดัจงัหวะหรือพดูแทรก

ในขณะท่ีท่านกาํลงัพดู 
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ข้อ ข้อความ 

เห็น

ด้วย

ที่ 

สุด 

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย

เลย 

36 หวัหนา้ของท่านถามถึงความเขา้ใจในขอ้มูล

ข่าวสารหลงัจากการสนทนา 

      

37 หวัหนา้ของท่านเปิดโอกาสใหท้่านซกัถาม

ขอ้มูลเพิ่มเติม เม่ือมีขอ้สงสัย 

      

38 เม่ือท่านสงสัยในเน้ือหา หวัหนา้ของท่าน

สามารถอธิบายใหฟั้งไดอี้กคร้ัง 

      

39 เม่ือท่านไม่เขา้ใจในส่ิงท่ีหวัหนา้ของท่านพดู 

หวัหนา้ไดอ้ธิบายใหม่โดยใชค้าํพดูท่ีง่ายข้ึน 

      

 

ตอนที ่5   แบบวดัความเหนียวแน่นภายในกลุ่ม 

 

คําช้ีแจง กรุณาพิจารณาขอ้ความต่อไปน้ี  และโปรดทาํเคร่ืองหมาย   ลงในช่องท่ีตรงกบัความเห็น

ของท่านมากท่ีสุดเพียงคาํตอบเดียว 

เห็นดว้ยท่ีสุด  หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆท่ีสุด 

 เห็นดว้ย   หมายถึง ท่านเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

ค่อนขา้งเห็นดว้ย  หมายถึง ท่านค่อนขา้งเห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

              ค่อนขา้งไม่เห็นดว้ย หมายถึง ท่านค่อนขา้งไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

 ไม่เห็นดว้ย   หมายถึง ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ 

 ไม่เห็นดว้ยเลย   หมายถึง  ท่านไม่เห็นดว้ยกบัขอ้ความนั้นๆ เลย 

หมายเหตุ สมาชิกในฝ่ายในทีน่ี่ หมายถึง ตัวท่านและเพือ่นร่วมงานทีท่าํงานในฝ่ายเดียวกนั 

 

 

 

 

 



137 
 

ข้อ ข้อความ 

เห็น

ด้วย

ที่ 

สุด 

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย

เลย 

1 สมาชิกในฝ่ายมีความเป็นมิตรต่อกนั       

2 สมาชิกในฝ่ายมีความจริงใจต่อกนั       

3 สมาชิกในฝ่ายดูแลเอาใจใส่ซ่ึงกนัและกนั       

4 สมาชิกในฝ่ายต่างช่วยเหลือเก้ือกลูซ่ึงกนั

และกนั 

      

5 สมาชิกในฝ่ายรู้จกักนัเป็นอยา่งดี       

6 สมาชิกในฝ่ายมีความใกลชิ้ดสนิทสนมกนั       

7 สมาชิกในฝ่ายรู้สึกชอบพอซ่ึงกนัและกนั       

8 สมาชิกในฝ่ามีความรู้สึกดีๆต่อกนั       

9 สมาชิกในฝ่ายมีเร่ืองขดัแยง้กนั       

10 สมาชิกในฝ่ายชอบทาํกิจกรรมต่างๆ

ร่วมกนั 

      

11 สมาชิกในฝ่ายไม่ชอบไปไหนมาไหน

ดว้ยกนัเสมอ 

      

12 สมาชิกในฝ่ายมีความสนุกสนานใน

กิจกรรมต่างๆ ท่ีทาํร่วมกนั 

      

13 สมาชิกในฝ่ายมีการพบปะสังสรรคก์นัเป็น

ประจาํ 

      

14 สมาชิกในฝ่ายรับผดิชอบในงานท่ีไดรั้บ

มอบหมายร่วมกนั 

      

15 สมาชิกในฝ่ายรับรู้ถึงหนา้ท่ีและความ

รับผดิชอบของตนเป็นอยา่งดี 

      

16 สมาชิกในฝ่ายยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม       

17 สมาชิกในฝ่ายร่วมมือร่วมใจกนัทาํใหง้าน

บรรลุตามเป้าหมาย 
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ข้อ ข้อความ 

เห็น

ด้วย

ที่ 

สุด 

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เห็น

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย 

ไม่

เห็น

ด้วย

เลย 

18 สมาชิกในฝ่ายมีความมุ่งมัน่ท่ีจะทาํงานให้

สาํเร็จ 

      

19 สมาชิกในฝ่ายมีความพยายามในการ

ทาํงานใหส้าํเร็จ 

      

20 สมาชิกในฝ่ายมีความพยายามท่ีจะประสบ

ความสาํเร็จในเป้าหมายร่วมกนั 
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ภาคผนวก ข 

ผลการทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวจิยั 
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ตารางผนวกที ่1  ค่า Item – Total Correlation  และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบวดัภาวะผูน้าํ 

              การเปลี่ยนแปลงของพนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่ 

(n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

1 .590 

2 .481 

3 .523 

4 .773 

5 .674 

6 .792 

7 .709 

8 .535 

9 .703 

10 .688 

11 .777 

12 .708 

13 .683 

14 .809 

15 .755 

16 .574 

17 .762 

18 .620 

19 .736 

20 .715 

21 .720 

22 .777 

23 .797 

24 .771 

25 .600 
 

26 .739 

27 .817 
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ตารางผนวกที ่1  (ต่อ)    

 (n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

28 .777 

29 .630 

30 .776 

31 .793 

32 .770 

33 .803 

34 .803 

35 .633 

36 .788 

37 .814 

38 .815 

39 .771 

40 .709 

41 .807 

42 .784 

43 .692 

ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั =   .980 

 

ตารางผนวกที ่2  ค่า Item – Total Correlation และค่าความเช่ือมัน่รายดา้นของแบบวดัภาวะผูน้าํ 

การเปลี่ยนแปลงของพนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่ 

(n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

ดา้นการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์  

1 .623 

2 .515 

3 .585 
 

4 .810 
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ตารางผนวกที ่2  (ต่อ)  

 (n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

5 .725 

6 .768 

7 .703 

8 .540 

9 .734 

10 .694 

11 .779 

12 .695 

13 .673 

14 .794 

15 .754 

16 .538 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .941  

  

ดา้นการสร้างแรงบันดาลใจ  

17 .739 

18 .657 

19 .795 

20 .760 

21 .804 

22 .718 

23 .750 

24 .722 

25 .665 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .927  
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ตารางผนวกที ่2  (ต่อ)  

 (n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

ดา้นการกระตุ้นทางปัญญา  

26 

27 

.741 

.70 

28 .800 

29 .609 

30 .781 

31 .799 

32 .799 

33 .838 

34 .796 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .941  

  

ดา้นการคํานึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล  

35 .595 

36 .805 

37 .824 

38 .863 

39 .806 

40 .773 

41 .852 

42 .823 

43 .791 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .947  
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ตารางผนวกที ่3  ค่า Item – Total Correlation และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบวดัแรงจูงใจของ 

พนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ ่

(n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

1 .448 

2 

3 

.500 

.558 

4 .279 

5 .550 

6 .520 

7 .297 

8 .579 

9 .566 

10 .585 

11 .572 

12 .574 

13 .575 

14 .654 

15 .614 

16 .563 

17 .593 

18 .521 

19 .416 

20 .440 

21 .403 

22 .443 

23 .473 

24 .330 

25 .434 

26 .439 

27 .405 
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ตารางผนวกที ่3  (ต่อ)  

 (n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

28 .404 

29 .383 

30 

31 

32 

.515 

.505 

.444 

33 .485 

34 .462 

35 .434 

36 .469 

37 .490 

38 .474 

39 .543 

40 .489 

41 .491 

42 .476 

43 .587 

44 .535 

45 .536 

   ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั =  .910 
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ตารางผนวกที ่4  ค่า Item – Total Correlation และค่าความเช่ือมัน่รายดา้นของแบบวดัแรงจูงใจของ 

พนักงานธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ่ 

(n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

1 .519 

2 .628 

3 .661 

4 

5 

6 

.220 

.406 

.569 

7 .288 

8 .641 

9 .600 

10 .618 

11 .609 

12 .642 

13 .656 

14 .694 

15 .712 

16 .706 

17 .696 

18 .604 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .846  

 

แรงจูงใจใฝ่สัมพันธ์ 
 

19 .615 

20 .706 
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ตารางผนวกที ่4  (ต่อ)  

 (n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

21 .707 

22 .746 

23 .644 

24 .220 

25 .572 

26 

27 

28 

.637 

.667 

.667 

29 .646 

30 .673 

31 .645 

32 .296 

33 .437 

34 .590 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .878  

  

แรงจูงใจใฝ่อํานาจ  

35 .789 

36 .795 

37 .878 

38 .863 

39 .869 

40 .881 

41 .681 

42 .441 

43 .652 

44 .778 
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ตารางผนวกที ่4  (ต่อ)  

 (n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

45 .724 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .947  

 

ตารางผนวกที ่5  ค่า Item – Total Correlation และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบวดัประสิทธิภาพ 

ของการติดต่อสื่อสารของหัวหน้าของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

(n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

1 .669 

2 .727 

3 .743 

4 .698 

5 .780 

6 .808 

7 .730 

8 .757 

9 .736 

10 .727 

11 .760 

12 .780 

13 .756 

14 .835 

15 .734 

16 .743 

17 .721 

18 .627 

19 .806 

20 .810 
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ตารางผนวกที ่5  (ต่อ)  

 (n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

21 .773 

22 .762 

23 .832 

24 .809 

25 .798 

27 .809 

29 .732 

30 .745 

31 .783 

32 .787 

33 .774 

34 .803 

35 .774 

36 .799 

37 .805 

38 .778 

39 .830 

ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั =  .983 

 

ตารางผนวกที ่6  ค่า Item – Total Correlation และค่าความเช่ือมัน่รายดา้นของแบบวดัประสิทธิภาพ 

ของการติดต่อสื่อสารของหัวหน้าของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

(n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

ดา้นการรู้ขั้นตอนของการติดต่อสื่อสาร  

1 .655 

2 .722 

3 .726 

4 .759 
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ตารางผนวกที ่6  (ต่อ) 

 

 

(n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

5 .757 

6 .787 

7 .801 

8 .817 

9 
 

.788 

10 .785 

11 .830 

12 .828 

13 .777 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .956  

  

ดา้นการใช้ภาษาที่เข้าใจง่าย  

14 .783 

15 .731 

16 .757 

17 .708 

18 .588 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .879  

  

ดา้นการรู้จักการเอาใจเขามาใส่ใจเรา  

19 .821 

20 .837 

21 .824 

22 .812 

23 .817 

24 .809 

25 .815 

26 .791 
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ตารางผนวกที ่6  (ต่อ)  

 (n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

27 .797 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .954  

  

ดา้นการเข้าใจภาษาท่าทาง 

28 

 

.832 

29 .8324 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .908  
  

ดา้นการพัฒนานิสัยการฟังที่ดี  

30 .736 

31 .839 

32 .835 

33 .803 

34 .786 

35 .792 

ค่าความเช่ือมัน่รายดา้น =  .931  

 

ตารางผนวกที ่7  ค่า Item – Total Correlation และค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบัของแบบวดัความ 

              เหนียวแน่นภายในกลุ่มของพนกังานธนาคารออมสิน สาํนกังานใหญ่ 

(n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

1 .773 

2 .790 

3 .764 

4 .771 

5 .787 

6 .805 

7 .746 
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ตารางผนวกที ่7  (ต่อ)  

 (n = 30) 

ข้อที่ ค่า Item – Total Correlation  ( r ) 

8 .791 

9 .275 

10 .707 

11 .233 

12 .745 

13 .624 

14 .766 

15 .789 

16 .792 

17 .818 

18 .783 

19 .782 

20 .761 

ค่าความเช่ือมัน่ทั้งฉบบั =  .942 
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