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การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร และการ
สนับสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ โดยมีจุดมุ่งหมาย
ในการศึกษาท่ีส าคัญ 5 ประการ คือ  ประการแรก  เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการ
ติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ประการที่สอง 
เพื่อศึกษาความแตกต่างระหว่างข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ ทั้ง 4 รูปแบบ
ในระดับท่ีแตกต่างกัน ประการที่สาม เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการสนับสนุนทาง
สังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงาน กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ  ประการที่ส่ี เพื่อศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างความปรารถนาให้มี พฤติกรรมการ
ติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบที่มากขึ้นกว่าปัจจุบัน กับ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ และประการที่ห้า เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความปรารถนาให้มีการสนับสนุนทาง
สังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานที่มากขึ้นกว่าท่ีได้รับในปัจจุบัน  กับขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ กลุ่มข้าราชการสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม ซ่ึงมี
ต าแหน่งอยู่ในระดับช านาญการ และระดับปฏิบัติการ ด าเนินการสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธี สุ่มเลือก
หน่วยงาน 5 หน่วยงาน จากทั้งหมด 9 หน่วยงาน และท า การสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ ( Stratified 
Sampling) สุ่มจากแต่ละหน่วยงานเป็นสัดส่วนเท่าๆกัน ได้จ านวนกลุ่มตัวอย่างท้ังส้ิน 359 คน 
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การวิจัยครั้งนี้ได้เลือกใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลซ่ึงประกอบด้วย 4 ชุด ชุดที ่1เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้พฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร
ในองค์การ โดยครอบคลุมทิศทางการส่ือสาร 4 รูปแบบ คือ การส่ือสารแบบบนลงล่าง แบบล่างขึ้น
บน แบบแนวนอน และแบบข้ามสายงาน ชุด2 เป็นแบบสอบถามการได้รับการสนับสนุนทางสังคม
ในองค์การจาก 2 แหล่งคือจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงาน ชุดที ่3 เป็นแบบสอบถามขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงาน ครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับขวัญก าลังใจใน 4 ด้านซ่ึงประกอบด้วย ด้าน
ความพึงพอใจในงาน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน และด้าน
ความก้าวหน้าในงาน และชุด ที่ 4 เป็นแบบสอบถาม เกี่ยวกับลักษณะ ส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบผลส าคัญ ดังนี้ 1) พบว่า ข้าราชการที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการ
ติดต่อส่ือสารในองค์การแต่ละรูปแบบใน 4 รูปแบบยิ่งมาก มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมาก
ตามไปด้วย โดยพบความสัมพันธ์ทางบวกนี้ทั้งในกลุ่มรวมและในองค์ประกอบย่อยทุกด้าน
ของขวัญก าลังใจ คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความรู้สึก
มั่นคงในงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน 2) พบว่า ข้าราชการที่รายงานว่าพฤติกรรมการ
ติดต่อส่ือสารทุกรูปแบบในปริมาณมาก มีขวัญก าลังใจมากกว่าข้าราชการที่รายงานว่ามีพฤติกรรม
การติดต่อส่ือสารทุกรูปแบบในปริมาณน้อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 3) พบว่า การได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์อย่างเชื่อถือได้ทาง
สถิติ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมและทั้ง 4 ด้านดังกล่าวข้างต้นด้วย  4) 
พบว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบมากขึ้นกว่า
พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารที่กระท าอยู่ ยิ่งมากขึ้นยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
น้อยลงโดยพบความสัมพันธ์ทางลบในกลุ่มรวมและในองค์ประกอบย่อยหลายด้าน และ 5) พบว่า
ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อน
ร่วมงานมากขึ้นกว่าท่ีได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
และด้านความพึงพอใจในงานยิ่งน้อย  นอกจากนี้ การศึกษาครั้งนี้ พบว่า ข้าราชการที่มีอายุมาก มี
อายุราชการมากหรือมีระดับเงินเดือนมาก มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงานมากกว่าข้าราชการที่มีลักษณะตรงกันข้าม
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This research was aimed at studying the relationship among communication 
behavior and social support in organization with work morale of government officers. It 
has 5 objectives:  First, to study the relationships among four patterns of communication 
behaviors in organization with work morale of government officers. Second, to study the 
differences of the officers’ work morale among these who had different levels of the four-
pattern communication behaviors. Third, to study the relationships among social support 
in organization the officers received from their supervisors and colleagues with their 
work morale. Forth, to study the relationships among the needs for having more 
organizational communication behaviors with work morale of the government officers. 
And the last, to study the relationships among the needs for receiving more social 
support from supervisor and colleague with work morale of the government officers. 

The samples of this research were government officers in Ministry of Industry at 
the levels of practitioner and professional. Stratification sampling was used in selecting 
samples from five of the total nine units upon equal proportion. The samples were 359 
government officers. 

Four set of questionnaires were selected and accommodated to be the tools in 
collecting data for this study. The first set asked about perception of communication 
behaviors in organization including 4 patterns: Downward Communication, Upward 
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Communication, Horizontal Communication and Cross–Channel Communication. 
The second set asked about among of social support in organization receiving from 
supervisor and colleague. The third set concerned work morale which included job 
satisfaction, employee relation, job secure and opportunity of advancement in career. 
The fourth set was demographic questionnaire asking some characteristics of the 
respondents.  

Data analysis revealed results as following: 1) Government officials who reported 
high communication behavior in each of the four patterns, the higher the more work 
morale they possessed. The positive correlations were found in the whole group and all 
sub-groups of the work morale. 2) Government officers who reported high organization 
communication behavior all four patterns indicated higher work morale than those with 
low organizational communication behavior in the four patterns significantly. 3) Social 
support in organization receiving from supervisor and colleague were found as having 
significant relationship with work morale. 4) Government officials who reported higher  
need for more organizational communication behavior in organization four patterns, the 
higher the lower work morale they possessed. These were a negative correlations and 

low were found in total group and several sub-factors. 5) Government officers who 
reported higher need for more social support from supervisor and colleague, the higher 
the lower work morale they possessed. These negative correlations were found in total 
group and several sub-factors. 

 Besides, this study found that government officers who were older, had more 
years of work experience and higher salary rate stated higher work morale in employee 
relation as compared to these with lower in all or some of the age experience, and salary 
rate. 

. 

 

 



 
 

 

 

กิตติกรรมประกาศ 

 ในการท าวิทยานิพนธ์เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และการ
ได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้วิจัยได้มีโอกาสฝึกฝน และ
เรียนรู้การท าวิจัยจากผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บังอร โสฬส อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ ที่คอยชี้แนะใน
เรื่องการท าวิจัยทุกขั้นตอนอย่างละเอียดด้วยความเอาใจใส่ และทุ่มเท ช่วยให้ผู้วิจัยสามารถท างานวิจัย
ชิ้นนี้ส าเร็จได้ด้วยดี นอกจากนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณอาจารย์ ดร .วาสิตา บุญสาธร และรอง
ศาสตราจารย์ มุกดา ศรียงค์ ที่ได้กรุณาเป็นประธาน และกรรมการในการสอบวิทยานิพนธ์ฉบับนี้ ท่านทั้ง
สองได้กรุณาช่วยตรวจสอบความถูกต้องของงานวิจัย รวมทั้งให้ค าแนะน าที่ท าให้งานวิจัยในครั้งนี้มี
ความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น และขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทุกท่านที่ได้
ถ่ายทอดความรู้อันเป็นประโยชน์ที่สามารถน ามาใช้ในการท าวิจัย และในการท างานต่อไป 
 กลุ่มบุคคลที่เป็นส่วนส าคัญที่ท าให้การศึกษาวิจัยครั้งนี้สัมฤทธิ์ผล คือ กลุ่มข้าราชการสังกัด
กระทรวงอุตสาหกรรมทั้ง 5 หน่วยงาน อันได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงาน
มาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม กรมโรงงานอุตสาหกรรม กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 
และกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม ที่เสียสละเวลาในการท างานของท่านเพื่อตอบแบบสอบถาม รวมทั้ง
เจ้าหน้าที่ทุกท่านที่ช่วยอ านวยความสะดวก ซึ่งผู้วิจัยขอขอบพระคุณทุกท่าน และอีกหนึ่งท่านที่คอย
ให้การสนับสนุน ส่งเสริม ช่วยเหลือผู้วิจัยตลอดมา คือ คุณภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์ พ่ีสาวท่านนี้มี
ส่วนส าคัญท าให้วิทยานิพนธ์ฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดีเช่นกัน  
 เหนืออ่ืนใด ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณย่า คุณพ่อ และคุณแม่ ที่คอยให้ก าลังใจ และเป็น
ผู้สนับสนุน ส่งเสริมในการเรียนมาโดยตลอด รวมทั้งคอยอบรม สั่งสอน เลี้ยงดู ปลูกฝังในสิ่งที่ดีงาม 
และเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับผู้วิจัย ท าให้ผู้วิจัยยึดถือ และปฏิบัติตามมาจนถึงทุกวันนี้ 
 ท้ายที่สุดนี้ ผู้วิจัยขอระลึกถึงพระคุณทุกท่านที่กล่าวมาข้างต้นนี้ ตลอดจนท่านเจ้าของเอกสาร
และผลงานวิจัยที่ผู้วิจัยได้อ้างอิงถึงทุกท่าน รวมทั้งพี่ๆ เพื่อนๆ น้องๆ ทุกท่านที่มิได้กล่าวถึงในที่นี้ ที่มี
ส่วนช่วยเหลือ และให้ก าลังใจจนงานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณทุกท่าน
อย่างสูงมา ณ ที่นี ้

เบญจพร ยิฐธรรม 
กันยายน 2553 
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บทท่ี 1 

 

บทน า 

 

1.1 ท่ีมาและแนวคิดในการศึกษา 
 

 ปัจจัยส าคัญในด้านทรัพยากรการบริหารท่ีนักบริหารให้ความสนใจเสมอมาไม่ว่ายุคใด

สมัยใด คือ  “คน”  หรือ “ทรัพยากรมนุษย์” (Human Resources) (สมพงษ์ เกษมสิน, 2521: 239) 

ซ่ึงการบริหารงานตามแนวคิดท่ีให้ความส าคัญกับปัจจัยในเร่ืองคนหรือทรัพยากรมนุษย์น้ัน  

ผู้บริหารอาจมุ่งหวังท่ีจะสร้าง “ขวัญก าลังใจ”  ให้กับบุคลากรหรือกลุ่มบุคคลท่ีท างานร่วมกันอยู่ใน

หน่วยงานเป็นส าคัญ เพราะเป็นท่ีตระหนักว่าขวัญก าลังใจเปรียบเสมือนสุขภาพของมนุษย์ซ่ึง

ต้องการให้เอาใจใส่ตรวจวินิจฉัย  และการดูแลรักษาให้มีสุขภาพขวัญท่ีดีหรือสูงอยู่เสมอ  ไม่ว่าจะ

เป็นขวัญก าลังใจส่วนบุคคล  หรือ  ขวัญก าลังใจขององค์การอันเป็นส่วนรวม (สมชาย ศิลาเจริญธน

กิจ, 2547: 7)  และมีการมองว่าขวัญของบุคลากรเป็นส่ิงท่ีมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร

ในหน่วยงานเป็นอย่างย่ิง (บุญรวม เกิดแก่น, 2539: 32) การบริหารงานท่ีดีจึงต้องด าเนินการให้ได้

ท้ังผลงาน  และขวัญก าลังใจของผู้ท างาน  ซ่ึงส่งผลให้เกิดความมีศรัทธา และความพอใจในการ

ท างาน  ความต้ังใจพยายามท าหน้าท่ีของตนอย่างดีท่ีสุด  เพ่ือให้ได้ผลงานท้ังปริมาณ และคุณภาพ  

ตลอดจนมีการร่วมมือประสานงานท่ีดีต่อกัน มีทัศนิคติ ท่าที ความรู้สึกท่ีดีในการท างาน  ซ่ึงเป็นส่ิงท่ี

ผู้บังคับบัญชาพยายามท่ีจะให้มีข้ึนในองค์การอยู่ตลอดเวลา (วิจิตร อาวะกุล, 2528: 254) นอกจากขวัญ

ก าลังใจจะท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการท างานแล้ว ผู้ปฏิบัติงานยังได้ใช้ศักยภาพของตนให้

เกิดผลอย่างเต็มท่ี เป็นการเกื้อหนุนให้เกิดระเบียบข้อบังคับขององค์การ เกิดผลในด้านการควบคุม

ความประพฤติของคนในหน่วยงาน ท้ังยังก่อให้เกิดความสามัคคีในหมู่คณะ เกื้อหนุน และจูงใจให้

ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดสร้างสรรค์ในการท างานต่างๆ และท าให้เกิดความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกัน 

เกิดความเช่ือม่ัน และศรัทธาในองค์การ (อุทัย หิรัญโต, 2520: 181-182) 

 ด้วยเล็งเห็นความส าคัญ และประโยชน์ของขวัญก าลังใจดังท่ีกล่าวมาน้ี ผู้วิจัยจึงให้ความ

สนใจศึกษาขวัญก าลังใจของข้าราชการ โดยเน้นศึกษาในรายละเอียดของขวัญก าลังใจในมิติต่างๆ
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รวมถึงศึกษาตัวแปรท่ีเกี่ยวข้อง เพื่อประโยชน์ในการเสริมสร้างขวัญก าลังใจ  และบ ารุงรักษาขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานให้ดีอยู่ตลอดเวลา 

 ส าหรับตัวแปรท่ีผู้วิจัยได้ประมวลความรู้และพิจารณาว่ามีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับขวัญ
ก าลังใจนั้น คือ พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ ซ่ึงเป็นปัจจัยทีอ่งค์การให้ความส าคัญและมี
การจัดกระท าอยู่ตลอดเวลา เพราะองค์การเป็นสถาบันที่มีโครงสร้างการท างานเป็นล าดับชั้น มีการ
แบ่งงานกันท า และมีการแลกเปล่ียนเรียนรู้ข้อมูลกัน อย่างสม่ าเสมอ  การส่ือสารในองค์กรยัง เป็น
การกระท าเพื่อหาข้อมูลที่จะสามารถแข่งขันกับองค์การอ่ืน ด้วย เพื่อใช้ในการ ด าเนินงานและการ
ตัดสินใจของผู้บริหาร รวมท้ัง ใช้เป็นแนวทางในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายใน
องค์การ นั่นคือ การส่ือสารมีบทบาทส าคัญที่ท าให้กิจกรรม และหน้าที่ต่างๆในองค์การด าเนินการ
ต่อเนื่องกัน ทั้งเป็นการ เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างหน้าที่ต่างๆภายในองค์การ  (เสนาะ ติ
เยาว์ , 2543) การติดต่อส่ือสาร จึงเป็นส่ิงท่ีขาดไม่ได้ในกระบวนการบริหารงาน กล่าวได้ว่า การ
ติดต่อส่ือสารเป็นส่ือน าความคิด ความต้องการ ความรู้สึกไปสู่ความเข้าใจในเป้าหมายระหว่างกัน
ของบุคคล เพื่อให้การบริหารงานด าเนินไปอย่างสอดคล้อง  หรือตรงกับวัตถุประสงค์ที่วางไว้
ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงาน (อรุณ รักธรรม , 2526) ทั้งเป็นที่ตระหนักว่า พฤติกรรม
การติดต่อส่ือสารที่ดีของผู้บังคับบัญชาที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา  หรือระหว่างพนักงานด้วยกันนั้น
ย่อมจะช่วยให้เกิดความร่วมมือและ การแก้ไขปัญหาต่างๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ท าให้องค์การมี
สภาวะสมดุลสามารถพัฒนาต่อไปได้  เนื่องจากโครงสร้างองค์การจะมีการแบ่งต าแหน่ง  และ
อ านาจตามเงื่อนไขของแต่ละองค์การ  ซ่ึงจะปรากฏ  2  ลักษณะทุก ๆ องค์การ  คือ  ผู้บังคับบัญชา
กับผู้ใต้บังคับบัญชา และระหว่างพนักงานด้วยกัน ดังนั้นความสัมพันธ์ของท้ังสองกลุ่มตามบทบาท
และหน้าที่จะมีการเคล่ือนไหวอยู่ตลอดเวลา  จึงจ าเป็นต้องมีการไหลเวียนของข่าวสารอย่างอิสระ ที่
จะก่อให้เกิดความร่วมมือกัน (Allen, 1977: 66) โดยพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารมีหลายรูปแบบไม่
ว่าจะเป็น 1) พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารแบบบนลงล่าง เช่น การส่งข่าวสารจากผู้ท่ีมีต าแหน่งสูง
กว่าลงมายังต าแหน่งที่ต่ ากว่า หรือการที่ผู้บังคับบัญชาติดต่อส่ือสาร เพื่อบอกกล่าว แจ้งข่าวสาร 
หรือส่ังงานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 2) พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารแบบล่างขึ้นบน เช่น การส่งข่าวสาร
จากผู้ท่ีมีต าแหน่งต่ ากว่าไปยังต าแหน่งสูงกว่า หรือการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาติดต่อส่ือสาร เพื่อบอก
กล่าว แจ้งข่าวสาร หรือข้อเสนอแนะแกผู่้บังคับบัญชา 3) พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารแบบแนวนอน 
เช่น การส่ือสารระหว่างเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานเดียวกัน ซ่ึงอยู่ในระดับอ านาจหน้าที่เดียวกัน
ภายในองค์การ และ4) พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารแบบข้ามสายงาน เช่น  การส่ือสารระหว่างบุคคล
ที่ไม่ได้เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้บังคับบัญชาของตน และไม่ได้อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน ซ่ึง
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พฤติกรรม การติดต่อ ส่ือสารทั้ง 4 รูปแบบนี้  เป็นความสนใจของการศึกษาในครั้งนี้ว่า การรับรู้
พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารแต่ละรูปแบบนั้นจะมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
หรือไม่อย่างไร 

 นอกจาก พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การทั้ง 4 รูปแบบดังกล่าวที่ผู้วิจัยมองเห็นว่า มี
ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานแล้วนั้น ในเรื่องของการได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมในองค์การทั้งจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานก็น่าจะเป็นอีกตัวแปร
หนึ่งที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานได้เช่นกัน เนื่องจาก การสนับสนุนทางสังคมใน
องค์การเป็นการที่บุคคลในองค์การได้รับการช่วยเหลือด้านอารมณ์และสังคม  สิ่งของ และข้อมูล 
ซึ่งการสนับสนุนนี้จะช่วยให้บุคคลมีความกล้า ความตั้งใจในการท างาน สามารถเผชิญและตอบสนอง
ต่ออุปสรรคปัญหารวมถึงความเจ็บป่วยและความเครียดต่างๆได้ (Thoits,1982: 145-159) ซึ่งหาก
บุคคลได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานอย่างเหมาะสมก็
น่าจะส่งผลต่อขวัญก าลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน  

 กระทรวงอุตสาหกรรม ซ่ึง เป็นองค์การขนาดใหญ่ และ เป็นหน่วยงานราชการที่มี
ความส าคัญต่อการพัฒนาประเทศเป็นอย่างมาก มีวัฒนธรรมองค์การที่ถูกหล่อหลอมมาเป็น
เวลานาน บรรยากาศขององค์การที่ผสมผสานระหว่างบุคลากรรุ่นเก่าและรุ่นใหม่ ท้ังท่ีเป็นเพื่อน
ร่วมงาน เป็นผู้บังคับบัญชา เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา และการบริหารงานยังคงมีลักษณะแบบดั้งเดิมท่ี
ยึดถือปฏิบัติกันมานาน มีการส่ือสารในระดับผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา และการส่ือสาร
ระหว่างเพื่อนร่วมงานด้วยกัน ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีเกิดขึ้นในการท างานทุกวัน และ เนื่องจากเป็นองค์การ
ขนาดใหญ่ ในการท างานจึงต้องมีความเกี่ยวข้องและพึ่งพากันอย่างมาก มีการส่งเสริมสนับสนุน
ช่วยเหลือกันท างานในด้านต่างๆทั้งจากผู้บังคับบัญชา หรือจากเพื่อนร่วมงาน 

 ผู้วิจัย พิจารณาเห็นว่าพฤติกรรมการติดต่อ ส่ือสารในองค์การและการได้รับการสนับสนุน
ทั้งจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงาน น่าจะมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการในกระทรวงดังกล่าว จึงได้ท าการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้
พฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร  และการได้รับการสนับสนุนภายในองค์การ  กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน โดยเลือกศึกษากรณีข้าราชการสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม  อันจะเป็นประโยชน์ต่อ
องค์การในการน าผลการศึกษาท่ีได้ไปใช้ในการพัฒนาปรับปรุงพฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร รวมท้ัง
การส่งเสริมสนับสนุนซ่ึงกันและกันระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา  และระหว่างเพื่อน
ร่วมงานด้วยกัน เพื่อเพิ่มขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ และ เพื่อช่วยให้ข้าราชการ
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ท างานในองค์การได้อย่างมีความสุข และท างานอย่างเต็มความสามารถ ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงในการช่วย

พัฒนาองค์การให้มีประสิทธิภาพและมีความย่ังยืน 

 

1.2   จุดมุ่งหมายของการศึกษา 
 

1.2.1  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบ 

กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  

1.2.2  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบ 

ของข้าราชการที่มีการรับรู้การส่ือสารแบบบนลงล่างมาก การส่ือสารแบบล่างข้ึนบนมาก การส่ือสาร

แบบแนวนอนมาก และการส่ือสารแบบข้ามสายงานมาก กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

1.2.3  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจาก

ผู้บังคับบัญชา และจากเพ่ือนร่วมงาน กับระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

1.2.4  เพ่ือศึกษาความปรารถนาของข้าราชการในด้านพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารใน

องค์การ 4 รูปแบบ และความเก่ียวข้องของความปรารถนาที่สูงข้ึนกับขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานของข้าราชการ 

            1.2.5    เพ่ือศึกษาความปรารถนาของข้าราชการในด้านการได้รับการสนับสนุนทางสังคมใน

องค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพ่ือนร่วมงาน และความเก่ียวข้องของความปรารถนาที่สูงข้ึน

นั้นกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

 

1.3   ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 
 

1.3.1  ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบ กับ

ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  

1.3.2  ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบ 

ของข้าราชการที่มีการรับรู้การส่ือสารแบบบนลงล่างมาก การส่ือสารแบบล่างข้ึนบนมาก การ

ส่ือสารแบบแนวนอนมาก และการส่ือสารแบบข้ามสายงานมาก กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

1.3.3  ทราบถึงความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจาก

ผู้บังคับบัญชา และจากเพ่ือนร่วมงาน กับระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
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1.3.4  ทราบถึงความปรารถนาของข้าราชการในด้านพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารใน

องค์การ 4 รูปแบบ และความเกี่ยวข้องของความปรารถนาที่สูงข้ึนกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ 

1.3.5  ทราบถึงความปรารถนาของข้าราชการในด้านการได้รับการสนับสนุนทางสังคมใน
องค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงาน และความเกี่ยวข้องของความปรารถนาที่สูงข้ึน
นั้นกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

1.3.6  องค์การสามารถน าผลการวิจัยนี้ เป็นแนวทางในการพัฒนาพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การ เพื่อสร้างขวัญก าลังใจที่ดีให้แก่ข้าราชการต่อไป  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

ในการวิจัยคร้ังน้ีผู้วิจัยสนใจศึกษาขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยศึกษาปัจจัยเหตุ 2 

ปัจจัย อันได้แก่ ปัจจัยด้านพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบ คือ การส่ือสารแบบ

บนลงล่าง แบบล่างข้ึนบน แบบแนวนอน และแบบข้ามสายงาน ส่วนอีกปัจจัยหน่ึงคือ ปัจจัยด้าน

การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ  ซ่ึงเน้นศึกษาการได้รับการสนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชา และจากเพ่ือนร่วมงาน โดยมีความสนใจศึกษาว่าความสัมพันธ์เกี่ยวข้องท้ัง 2 ปัจจัย

ดังกล่าวนี้กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  ในท่ีนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาวิจัยภายใต้ช่ือเร่ือง                      

”ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร และการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ กับ

ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน” และได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องโดยมีรายละเอียด

ดังต่อไปน้ี 

2.1   ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

การศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ในท่ีนี้ครอบคลุม

เน้ือหาในด้านความส าคัญและประโยชน์ของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ความหมายของขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน การวัดขวัญก าลังใจ รวมท้ังผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปน้ี 

2.1.1  ความส าคัญและประโยชน์ของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ขวัญก าลังใจน้ันมีความส าคัญในด้านการบริหารงานเป็นอย่างมาก ดังท่ี พรนพ พุกกะพันธ์ุ 

(2545: 229) ได้กล่าวถึงความส าคัญของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานไว้ดังนี้ 1) ท าให้เกิดความ

ร่วมมือร่วมใจกันท างานอย่างสมานฉันท์ เพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ 2) สร้างศรัทธา

จงรักภักดี มีความซ่ือสัตย์ต่อหมู่คณะและองค์การ3) เกื้อหนุนให้ระเบียบข้อบังคับขององค์การ

เกิดผลในการควบคุมความประพฤติ โดยท่ีคนปฏิบัติตนอยู่ในกรอบระเบียบวินัย และมีศีลธรรมอัน

ดี 4) สร้างสามัคคีธรรมขึ้นในหมู่คณะและก่อให้เกิดพลังร่วม อันสามารถจะฝ่าฟันอุปสรรค                               

ท้ังหลายขององค์การได้ 5) เสริมสร้างความเข้าใจอันดีระหว่างบุคคลในองค์การ กับนโยบายและ

วัตถุประสงค์ขององค์การ
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6) จูงใจให้เจ้าหน้าที่ในองค์การมีเจตคติที่ดีต่อองค์การ  และมีความคิดสร้างสรรค์ที่เป็นประโยชน์
ต่อองค์การ และ7) ท าให้เกิดความเชื่อมั่น  มั่นคงทางใจและศรัทธาในองค์การที่ตนปฏิบัติอยู่  และ
ท างาน อยู่กับองค์การนานแสนนาน 

พรนพ  พุกกะพันธ์ุ  (2545: 235) ยังมองว่า การศึกษาขวัญ ก าลังใจ ในการท างานนั้นจะมี
ประโยชน์ต่อตนเองและหน่วยงานในอันที่จะเป็นเครื่องช้ีบอกแก่ฝ่ายบริหารเกี่ยวกับระดับขวัญโดย
ทั่ว ๆ ไป การส ารวจขวัญจะบอกให้ทราบว่าคนงานมีความรู้สึกอย่างไรเกี่ยวกับงานของเขา  งาน
ส่วนไหนของเขาท่ีท าให้เขาเกิดความรู้สึกอย่างนั้น  ความรู้สึกเช่นนั้นเกิดขึ้นที่แผนกหรือฝ่ายไหน
และเป็นความรู้สึกของใครบ้าง ซ่ึงหมายถึงว่าการส ารวจเป็นเครื่องมือวินิจฉัยที่ส าคัญในการมอง
ปัญหาของคนงาน และเป็นการส ารวจขวัญท าให้เกิดการติดต่อส่ือสารที่มีคุณค่า  จะเกิดกระแสของ
การติดต่อส่ือสารในทุกทิศทางเมื่อคนเราวางแผนส ารวจ  ท าการส ารวจ  และปรึกษากันถึงผลที่จะ
เกิดขึ้น การติดต่อขึ้นเบ้ืองบน จะให้ผลเป็นพิเศษ ถ้าหากคนงานได้รับการสนับสนุนให้แสดงความ
คิดเห็น นอกจากนี้การส ารวจขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานยังท าให้เจตคติของผู้ปฏิบัติงานดีขึ้น การ
ส ารวจจะเป็นส่ิงท่ีประกันความปลอดภัย  เป็นเครื่องปลดปล่อยทางอารมณ์  เป็นโอกาสหนึ่งที่จะ
ปลดเปล้ืองส่ิงท่ีกดทับจนอัดแน่นในอกออกไป  การส ารวจแสดงถึงความสนใจอย่างชัดแจ้งของ
ผู้บริหารในสวัสดิการของคนงาน ซ่ึงจะก่อให้เกิดความรู้สึกดีขึ้นต่อผู้บริหารที่ส าคัญเหนือส่ิงใดก็
คือเจตคติของฝ่ายบริหารมีแนวโน้มไปในทางท่ีดีขึ้น ทั้งนี้ก็เพราะเมื่อปัญหาพูดกันมาก  ๆ เกี่ยวกับ
เจตคติ ท าให้ผู้บริหารส านึกในเรื่องขวัญมากขึ้น และยังเป็นวิธีการในการก าหนดการฝึกอบรมบาง
ประการ โดยปกติการส ารวจนั้น คนงานจะได้รับโอกาสที่จะรายงานว่าเขารู้สึกว่าหัวหน้าของเขา
ท างานเป็นอย่างไร และการส ารวจอาจให้ประโยชน์แก่สหภาพแรงงาน  การโต้เถียงระหว่างฝ่าย
บริหารกับสหภาพแรงงานนั้น มักเป็นเรื่องของความต้องการของคนงาน ซ่ึงโดยแท้จริงแล้วต่างฝ่าย
ต่างก็ไม่รู้ การส ารวจจะเป็นหนทางหนึ่งที่จะได้ความจริงนี้  

ปัจจุบัน องค์การต่างๆ ได้ ให้ความส าคัญในการส ารวจและศึกษาถึงขวัญก าลังใจของ
พนักงานในองค์การอยู่เสมอ  โดยมองเห็นว่า มีประโยชน์ต่อองค์การอย่างมาก ซ่ึงอารี  เพชรผุด  
(2530: 43 – 44) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการศึกษาขวัญก าลังใจในการท างานไว้ดังนี้ 1) ผู้บริหาร
จะได้ทราบถึงระดับขวัญขององค์การ  โดยศึกษาเฉพาะลงไปเกี่ยวกับด้านใดด้านหนึ่ง  กับกลุ่มใด
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กลุ่มหนึ่งโดยเฉพาะ  เช่น ฝ่ายผลิต  ฝ่ายควบคุมโรงงาน  ฝ่ายขาย  ฝ่ายบุคคล  เพื่อดูว่า
พนักงานรู้สึกอย่างไรต่องานของเขา  ต่อบุคคลที่เขาเกี่ยวข้องท าให้ทราบถึงปัญหาต่างๆ  2) เมื่อมี
การศึกษาขวัญในการท างาน ก็ต้องมีการติดต่อกันระหว่างผู้ส ารวจกับคนงานที่ถูกส ารวจ  และเมื่อ
เปิดโอกาสให้คนงานแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามหรือจากการที่ไปสัมภาษณ์คนงาน  ท าให้
คนงานได้แสดงส่ิงท่ีเขารู้สึกอัดอั้นตันใจ  หรือไม่สบายใจออกมาและท าให้คนงานมีความรู้สึกว่า
ฝ่ายบริหารสนใจพวกเขา ท าให้พวกเขามีความรู้สึกที่ดีต่อผู้บริหารมากขึ้น  3) ท าให้มีการปรับปรุง
และเปล่ียนจิตใจในระดับผู้จัดการและผู้บริหาร ยิ่งถ้าการส ารวจศึกษาขวัญนี้กระท าโดยบุคคลนอก
องค์การ  จะยิ่งท าให้ผู้บริหารหรือผู้จัดการต้องระมัดระวังมากขึ้น  มีหลายองค์การยอมรับว่า
การศึกษาขวัญเป็นเครื่องมืออย่างดีที่เตือนให้ผู้จัดการหรือผู้บริหารค านึงถึงขวัญของคนงานหรือ
บุคคลในองค์การมากขึ้นดังนั้นการศึกษาขวัญก็คือวิธีการที่จะปรับปรุงมนุษย์สัมพันธ์และเจตคติ
ของผู้จัดการหรือผู้บริหารนั่นเอง  4) การศึกษาขวัญจะบอกผลให้ทราบว่าบุคคลในองค์การหรือ
คนงานนั้นต้องได้รับการฝึกอบรมเพิ่มเติมทางไหนบ้าง เพราะจากผลการศึกษาจากคนงานหรือจาก
ลูกน้องจะสะท้อนให้เห็นว่าผู้บังคับบัญชาหรือผู้ควบคุมงานปฏิบัติต่อเขาอย่างไรบ้าง  ให้ค าแนะน า
แก่คนงานดีหรือไม่เพียงไร มอบหมายงานเป็นอย่างไร  และต้องการฝึกฝนอบรมเพิ่มเติมอะไรบ้าง  
และ5) การศึกษาขวัญจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายสหพันธ์กรรมกรเพราะทั้งสองฝ่าย
มักจะโต้เถียงกันเรื่องความต้องการของคนงาน  แต่ถ้าไม่มีการศึกษาก็จะไม่มีใครรู้เท็จจริง  ดังนั้น
การศึกษาขวัญก็จะให้ข้อมูลแก่ทั้งสองฝ่ายเป็นอย่างดี  

จากความส าคัญและประโยชน์ที่กล่าวข้างต้น สรุปได้ว่าขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคล
เป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญ  และมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานของทุกคน  ผู้บริหารทุกระดับ
จะต้องค านึงถึงและเสริมสร้างขวัญ ก าลังใจ แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์การของตน  เพราะขวัญ
ก าลังใจเป็นองค์ประกอบส าคัญประการหนึ่งที่จะน าไปสู่ความส าเร็จของงานที่มีประสิทธิภาพ และ
การศึกษาขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้น จะท าให้ผู้บริหารทราบถึงความต้องการของบุคลากร
ในหน่วยงาน  ตลอดจนขวัญ ก าลังในการปฏิบัติงาน  และด้วยเล็งเห็นความส าคัญและประโยชน์
ของขวัญก าลังใจดังที่กล่าวมานี้ ผู้วิจัยจึงให้ความสนใจศึกษาวิจัยขวัญก าลังใจของข้าราชการที่
สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม เนื่องจากกระทรวงอุตสาหกรรมเป็นหน่วยงานราชการที่มีความส าคัญ
เป็นอย่างมากและมีส่วนส าคัญในการพัฒนาและบริหารประเทศชาติบ้านเมือง และให้บริการ
ประชาชน ขวัญก าลังใจของข้าราชการจึงเป็นส่ิงส าคัญมากที่จะท าให้ข้าราชการท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ เพื่อให้ทราบในรายละเอียดในมิติต่างๆหรือทราบถึงตัวแปรท่ีเกี่ยวข้องอย่าง
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แท้จริง เพื่อประโยชน์ในการเสริมสร้างขวัญก าลังใจและบ ารุงรักษาขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการให้ดีอยู่ตลอดเวลา 

2.1.2  ความหมายของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ในที่นี้ควรได้ท าความเข้าใจถึงความหมายของขวัญก าลังใจ เพื่อจะได้ทราบถึงจุดมุ่งหมายที่
จะศึกษาถึงขวัญก าลังใจต่อไป ซ่ึงในพจนานุกรมต่างประเทศ ได้ระบุว่า “ขวัญก าลังใจ” ( Morale) 
หมายถึง สภาพจิตใจที่จะน าไปสู่การท างานอย่างมีระเบียบ วินัย มีความเชื่อมั่น และมีความตั้งใจที่
จะท างานให้เป็นที่น่าเชื่อถือไว้วางใจได้  (Webster Dictionary, 1967: 357) โดยนักวิชาการใน
ต่างประเทศได้ให้ความหมาย และค าจ ากัดความของค าว่า “ขวัญก าลังใจ” ไว้ในหลายด้านมีท้ัง
เหมือนและแตกต่างกันออกไป ดังเช่น Davis (1951: 369 ; อ้างถึงใน เกียรติพันธ์  หนูทอง , 2549) 
ได้ให้ค านิยามของขวัญก าลังใจว่า เป็นสภาพท่ีเกิดขึ้นและสะท้อนให้เห็นถึงสภาพการท างาน เช่น 
ความกระตือรือร้น ความหวัง ความมั่นใจ ต่อมา  Beach (1980) ได้ให้ความหมายขวัญก าลังใจว่า 
ขวัญก าลังใจเป็นผลรวมของความพึงพอใจทั้งหมด  ซ่ึงเกิดจากกลุ่มงาน ผู้บังคับบัญชา การจัดการ
องค์การและส่ิงแวดล้อม 

 นักวิชาการในประเทศไทยก็ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจไว้มากมาย อาทิ จ าเนียร  
สาระนาค (2516: 125) ให้ความหมายของขวัญก าลังใจว่าหมายถึง ความรู้สึกที่ดีของผู้ปฏิบัติงาน 
และของกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงมีต่องานของตนและต่อการร่วมมือกันโดยสมัครใจ  ภิญโญ สาธร 
(2516: 192-194) และ ฉัตรชัย อรุณนันท์ (2524: 377)  ก็ได้ให้ความหมายของค าว่าขวัญก าลังใจไว้
ในลักษณะที่สอดคล้อง กันว่า ขวัญก าลังใจ หมายถึง ปฏิกิริยาที่คนมีต่องาน อันมีจุดมุ่งหมายที่
แน่นอนและเห็นได้ชัด และมักจะมองกันเป็นหมู่คณะซ่ึงมีทั้งสูงและต่ าตามความสามารถของ
ผู้บริหาร  และ ไม่นานมานี้  เสนาะ ติเยาว์  (2543: 241) ได้ให้ความสนใจศึกษาขวัญก าลังใจ โดย
นิยามว่า ขวัญก าลังใจ คือ สภาพทางใจที่สะท้อนให้เห็นถึงการท างานของคน หรือเป็นความรู้สึกที่มี
ต่อพฤติกรรมของคนต่อการท างาน เช่น อารมณ์ ความกระตือรือร้น ความหวัง และความตั้งใจ  ซ่ึง
จะเห็นได้ว่า นักวิชาการส่วนใหญ่มองขวัญก าลังใจในด้านที่เกี่ยวข้องกับงาน โดยเป็นที่เชื่อมั่นและ
ยอมรับว่า คนท างานที่มีขวัญก าลังใจสูง  (High Morale) จะเป็นผู้ท่ีมีความกระตือรือร้นในการ
ท างาน เขาจะท างานอย่างมีความสุขและตั้งใจท างานเป็นอย่างดี ซ่ึงตรงกันข้ามกับผู้ที่มีขวัญก าลังใจ
ต่ า (Low Morale) จะเป็นผู้ที่ไม่ค่อยสนใจท างาน ขาดความตั้งใจในการท างาน (Yoder, 1959) 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยให้ความหมายของขวัญก าลังใจ ในการปฏิบัติงาน ของข้าราชการ 
โดยสรุปจากความหมายของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้นได้ว่า  ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
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หมายถึง สภาพจิตใจ ความมั่นใจ ความรู้สึก ความนึกคิดของ กลุ่มบุคคล รวมท้ังความพึงพอใจต่อ
ผู้บังคับบัญชา ต่อผู้ร่วมงาน รวมท้ังต่อการท างานและสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการปฏิบัติงาน 

2.1.2.1 ความรู้สึกของบุคคลที่แสดงถึงการมีขวัญก าลังใจดี  

ความหมายของขวัญก าลังใจที่กล่าวมาแล้วนั้น ไม่ได้ระบุว่าที่ดีและไม่ดีแตกต่าง
กันอย่างไรสมรพันธ์ ดอกไม้ทอง  (2522 : 73) ได้กล่าว ว่า ความรู้สึกของบุคคลที่แสดงถึง ขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้น ขึ้นอยู่กับ 1) ความรู้สึกที่มีต่อความมั่นคงปลอดภัย  ท้ังในด้านการงาน
และการครองชีพ  เรียกว่า Sense of Security  2) ความรู้สึกถึงความก้าวหน้า และมีโอกาสในการที่
จะได้ด าเนินการในส่ิงท่ีตนปรารถนา เรียกว่า  Sense of Progress  3) ความรู้สึกต่อสภาพการ
ปฏิบัติงาน  ซ่ึงประกอบไปด้วยสภาพแวดล้อมท่ีจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานท างานด้วยจิตส านึกที่ดี น าไป
สูประสิทธิภาพในการท างานในบั้นปลาย เรียกว่า sense of status  4) ความรู้สึกผูกพันเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ  หรือสังคมท่ีบุคคลสังกัดอยู่ หรือต่องานเรียกว่า Sense of Belonging  ส่วนผุสดี 
สัตยมานะ  (2520) ได้บ่งช้ีถึงความรู้สึก 5 ประเภท ที่แสดงให้เห็นว่าบุคคลมีขวัญก าลังดี คือ  1) 
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน คือ การที่รู้สึกว่าตนเป็นที่ยอมรับและเป็นบุคคลส าคัญของ
ผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และหน่วยงาน  2) ความรู้สึกก้าวหน้าในงาน คือ การที่ปฏิบัติงาน
ส าเร็จลุล่วง และได้รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา มีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง ก่อให้เกิดความตั้งใจที่จะ
ปฏิบัติงานเพื่อให้ตนเองได้รับความก้าวหน้า โดยทีไม่มีความรู้สึกท้อแท้ต่องานและเรื่องใดๆที่
เกิดขึ้น 3)  ความรู้สึกมั่นคงในการท างาน คือ ความสัมพันธ์และความร่วมมือที่ดีต่อกันระหว่าง
ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ในการที่จะให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน และส่งผลถึงการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการเล่ือนขั้นและเงินเดือนที่จะได้รับในอนาคต  4) ความรู้สึก
พอใจในงานที่ท า คือ การท างานที่มีผู้บังคับบัญชาที่คอยดูแลเอาใจใส่ ภายในหน่วยงานมี
สภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิท่ีพอเหมาะต่อการท างาน มีวัสดุอุปกรณ์ที่เพียงพอและ
พร้อมท่ีจะท างานได้ตลอดเวลา อีกทั้งมีเพื่อนร่วมงานที่มีความสามัคคี และคอยให้ความช่วยเหลือ
กัน ตลอดจนมีรายได้จากการท างานที่เพียงพอต่อการเล้ียงตนเองและครอบครัวได้ และ 5) 
ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลในหน่วยงาน คือ ความสัมพันธ์ในทุกๆด้านระหว่างผู้บังคับบัญชาและ
ผู้ใต้บังคับบัญชา    

จากความหมาย และความรู้สึกของบุคคลทีแ่สดงถึงขวัญก าลังใจที่ดีในด้านต่างๆที่
นักวิชาการแต่ละท่านได้เสนอมานั้น ผู้วิจัยได้น ามาพิจารณา ศึกษาเป็นองค์ประกอบหนึ่งของ ขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ เพื่อประกอบและจัดท าเป็นแบบวัดส าหรับก ารศึกษาวิจัย
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ในครั้งนี้ โดยได้สรุปเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 
ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน และด้านความพึงพอใจในงานที่ท า 

2.1.3  การวัดขวัญก าลังใจ 

 ในการวัดขวัญก าลังใจ สุมติร สุวรรณ (2546) ได้กล่าวถึงว่าท าได้ใน 4 รูปแบบ คือ 1)  การ
สังเกต (Observation) พฤติกรรมและเหตุการณ์ที่เปล่ียนแปลงไปจะเป็นเครื่องบ่งช้ีที่เกี่ยวข้องกับ
ขวัญและก าลังใจ การสังเกตพฤติกรรมด้วยความตั้งใจจะท าให้ทราบว่าพฤติกรรมของผู้ปฏิบัติงาน
เปล่ียนแปลงไปจากเดิมหรือไม่ เพียงใด หากเกิดการเปล่ียนแปลงในด้านบวกก็อาจกล่าวได้ว่ามี
ขวัญก าลังใจดีขึ้นกว่าเดิม แต่ในทางตรงกันข้าม ถ้ามีผลออกมาทางด้านลบ การสร้างเสริมหรือ
แก้ไขขวัญก าลังใจเป็นส่ิงท่ีต้องเร่งกระท าโดยเร็ว 2)  การสัมภาษณ์ (Interviewing) โดยท าการ
พูดคุยสอบถามในเรื่องขวัญก าลังใจโดยตรง วิธีการสัมภาษณ์นี้อาจกระท าได้ยาก เนื่องจากข้อจ ากัด
ในด้านเวลา และจ านวนบุคลากร นอกจากนั้นผู้ถูกสัมภาษณ์อาจไม่เปิดเผยหรือให้ข้อมูลตามความ
เป็นจริง เพราะเกรงจะได้รับผลกระทบในด้านต่างๆ  ดังนั้น การใช้วิธีการสัมภาษณ์จะเป็นทาง
เลือกใช้เฉพาะบางคนหรือใช้กับกลุ่มตัวอย่างจ านวนน้อย เมื่อต้องการได้ข้อมูลที่ละเอียดมากเป็น
พิเศษ 3) การใช้แบบสอบถาม (Questionnaires) คือให้ผู้ตอบเขียนตอบหรือเลือกตัวเลือกตามข้อ
ค าถามในแบบวัด ส่วนใหญ่เป็นการตอบด้วยตนเอง ซ่ึง เป็นวิธีที่สะดวกและสามารถเก็บข้อมูลได้
รวดเร็ว ซ่ึงการใช้สอบถามแต่ละครั้งสามารถสอบถามตัวอย่างได้เป็น จ านวนมาก พร้อมกัน โดยที่
การจัดการและการใช้แบบสอบถามที่มีความน่าเช่ือถือและความเที่ยงตรงถูกต้องตามหลักวิธีการ  
เป็นเงื่อนไขส าคัญส าหรับการ เก็บรวบรวม ข้อมูล  และ 4) การเก็บบันทึก ( Record Keeping) คือ 
การเก็บบันทึกข้อมูลต่างๆของพนักงาน เช่น อัตราการลาออก การลาหยุด ซ่ึงอาจเก็บเป็นรายวัน
หรือรายเดือน  ซ่ึงวิธีนี้อาจจะไม่สะดวกในการที่จะต้องใช้กลุ่มคนที่มีจ านวนมาก เนื่องจากต้องใช้
เวลานานในการเก็บบันทึกพฤติกรรมต่างๆและเสียค่าใช้จ่าย 

การวิจัยในครั้งนี้เลือกใช้วิธีการวัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการด้วยการใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  เนื่องจากเป็นวิธีการที่สะดวก
และสามารถเก็บข้อมูลได้รวดเร็วกับบุคลากรจ านวนมาก โดยได้เลือกใช้แบบสอบถามที่มีการสร้าง
อย่างถูกต้องตามหลักวิชาการและครบองค์ประกอบท้ัง 4 ด้านอันได้แก่ ด้านความก้าวหน้าในงาน 
ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน และด้านความพึงพอใจในงานที่ท า  
และได้พัฒนาและปรับปรุงเพื่อให้เหมาะสมกับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ดังจะได้กล่าวถึงต่อไป      

 2.1.4 ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
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จากการประมวลเอกสาร พบว่ามีทฤษฏีและแนวคิดของนักบริหารและนักจิตวิทยาหลาย
ท่าน เช่น แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่ก่อให้เกิดขวัญก าลังใจของ รสสุคนธ์ อิชยาจ ารัส  (2545) พรนพ 
พุกกะพันธ์ุ  (2545: 235) และสมพงษ์ เกษมสิน ( 2523) ดังจะได้กล่าวถึงต่อไป โดยในส่วนนี้จะ
กล่าวถึงทฤษฏีพื้นฐานเบ้ืองต้นคือทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการของมาสโลว์  ท่ีอธิบายเกี่ยวกับขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานว่าแรงจูงใจ (Motive ) เป็นปัจจัยหนึ่งของการ เกิดขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน  โดยเมื่อแรงจูงใจในแต่ละขั้นตอนได้รับการตอบสนองบุคคลก็จะมีขวัญก าลังใจเพิ่มมาก
ขึ้นในแต่ละขั้นตอนของแรงจูงใจนั้น  (ไพลิน ผ่องใส, 2536: 206 อ้างถึงใน กาญจนา โลห์ประเสริฐ, 
2540: 17) ทฤษฎแีรงจูงใจที่ส าคัญและมีผู้กล่าวถึงอย่างมาก ก็คือทฤษฎีล าดับชั้นความต้องการของ
มาสโลว์ (Maslow’s Hierarchy  of  Needs  Theory, 1954)  ท่ีเน้นการ ตอบสนองแรงจูงใจ
ตามล าดับขั้นขึ้นไป จาก ขั้นพื้นฐาน คือ ความต้องการทางร่างกาย และค่อยๆสูงขึ้นต่อไป ถึงขั้น
ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย ความต้องการทางสังคม ความต้องการการยกย่องนับถือ และ
ความต้องการจะประสบความส าเร็จ ซ่ึงเป็นขั้นสูงท่ีสุด หากพิจารณาการตอบสนองแรงจูงใจ
ตามล าดับขั้นขึ้นไปตามทฤษฎีของมาสโลว์นี้ ขวัญก าลังใจของบุคคล อาจเพ่ิมขึ้นตามล าดับด้วย ได้ 
ในการวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดขวัญก าลังใจโดยแต่ละด้านของขวัญก าลังใจอยู่บนพื้นฐานทฤษฏี
แรงจูงใจตามล าดับขั้นของมาสโลว์ ดังจะได้กล่าวถึงต่อไป 

ตามท่ีได้กล่าวมาแล้วว่า ขวัญก าลังใจ เป็นสภาพจิตใจ ความมั่นใจ ความรู้สึก ความนึกคิด
ของบุคคล ความพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชา ต่อผู้ร่วมงาน รวมท้ัง ต่อการท างานและสภาพแวดล้อม
ต่างๆ ในการปฏิบัติงาน ขวัญก าลังใจจึงมีลักษณะคล้ายคลึงหรือสอดคล้องกับทัศนคติ  ซ่ึงรสสุคนธ์ 
อิชยาจ ารัส (2545) มองว่าส่ิงท่ีเกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจมีด้วยกัน 3 อย่าง นั้นคือ ทัศนคติ ความรู้สึก
หรืออารมณ์ที่จะกระท าในทางรับหรือปฏิเสธต่อบุคคล กลุ่มชน หรือ สถานการณ์  ทั้งนี้ ขวัญ
ก าลังใจที่ดีมาจากทัศนคติที่ดีต่อการท างานของผู้ร่วมงาน อย่างท่ีสองคือการพิจารณาเล่ือนชั้น เล่ือน
เงินเดือน สับเปล่ียน โยกย้ายต าแหน่งหน้าที่การงาน หากไม่มี มาตรฐานที่เชื่อถือได้จะเป็นทาง
น าไปสู่การเสียขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การได้  นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ที่ไม่ได้
สัดส่วนระหว่างแรงงานกับค่าจ้าง ซ่ึงท าให้เกิดความไม่พอใจในการท างานจะท าให้ขวัญก าลังใจใน
การท างานเส่ือมทรามลง ด้วย  ปัจจัยส าคัญสุดท้ายคือ  ความส าคัญของกลุ่มในองค์การหนึ่งๆ  ท่ี
เรียกว่ากลุ่มสังคม (Social Group) การได้รับการยอมรับเข้าเป็นสมาชิกของกลุ่ม และความสัมพันธ์
ที่ดี ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา จะ เป็นส่ิงจูงใจ ที่ท าให้เกิดขวัญก าลังใจ ที่ดี
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นอกจากนี้ยังมีนักวิชาการอีกสองท่านที่ได้กล่าวถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ไว้คล้ายกัน นั้นคือ พรนพ พุกกะพันธ์ุ (2545: 235) และสมพงษ์  เกษมสิน (2523: 242)  
ได้กล่าวว่า ขวัญก าลังใจที่ดีนั้น มาจากปัจจัยส าคัญ ดังนี้ 1) ลักษณะท่าทีและบทบาทของผู้น า หรือ
หัวหน้างานที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน  เพราะผู้น าเป็นเสมือนสะพานที่เชื่อมโยง
ความเข้าใจอันดีระหว่างองค์การกับผู้ปฏิบัติงาน  ดังนั้นสัมพันธภาพระหว่างหัวหน้างานและ
ผู้ร่วมงานจึงมีความส าคัญต่อการเสริมสร้างขวัญก าลังใจและความส าเร็จขององค์การอยู่มาก 2)  
ความพึงพอใจในหน้าที่การงานที่ปฏิบัติอยู่ เพราะในการปฏิบัติงานนั้น ถ้าได้ท างานที่ตนพึงพอใจ
ย่อมได้ผลมากกว่าการที่ต้องปฏิบัติงานที่ไม่พึงพอใจ  3) ความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์หลักและ
นโยบายด าเนินงานขององค์การ ของพนักงานเจ้าหน้าที่ และผู้ร่วมงาน  ตลอดจนการจัดองค์การ
และระบบงานที่มีประสิทธิภาพขององค์การ เป็นเรื่องท่ีส าคัญมาก เพราะถ้าทุกคนหรือสมาชิกส่วน
ใหญ่ขององค์การมีความเข้าใจซาบซ้ึงถึงระบบและการด าเนินงานขององค์การแล้ว บุคคลเหล่านั้น
ย่อมจะอุทิศเวลาให้แก่งาน มีก าลังใจและก าลังขวัญในการปฏิบัติงานได้ดีขึ้น  4) การให้บ าเหน็จ
รางวัล การเล่ือนขั้น เล่ือนต าแหน่งแก่ผู้ปฏิบัติงานดี ย่อมเป็นเครื่องจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือ
ผู้ร่วมงานมีความกระตือรือร้นต่อการปฏิบัติหน้าที่การงานด้วยความขยันขันแข็ง ม่ันใจ และมีขวัญ
ก าลังใจดี  5) สภาพของการปฏิบัติงาน ควรให้ถูกต้องตามสุขลักษณะ มีอากาศถ่ายเทได้สะดวก มี
แสงสว่างเพียงพอ มีเครื่องมือเครื่องใช้และอุปกรณ์ในการปฏิบัติงานครบถ้วน  เหมาะสมแก่การ
ปฏิบัติงาน เพราะส่ิงเหล่านี้จะช่วยผดุงขวัญในการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น และ  6)  สุขภาพของ
ผู้ปฏิบัติงาน รวมท้ังสภาพทางกายและสภาพทางจิตใจ อารมณ์ของผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนอาจ
เปล่ียนแปลงได้เสมอ ท้ังท่ีเป็นผลโดยตรงจากผู้นั้นเอง หรือมาจากที่อ่ืน เช่น ปัญหาทางครอบครัว  
เพื่อนร่วมงาน ฯลฯ ปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพทางกายและสุขภาพทางจิตนี้มีผลอย่างมากต่อการท างาน 
เพราะหากเมื่อใดผู้ปฏิบัติงานมีปัญหาเกี่ยวกับสุขภาพหรือสุขภาพจิตแล้ว บุคคลเหล่านั้นย่อมจะไม่
สามารถอุทิศเวลาให้แก่การปฏิบัติงานให้บังเกิดผลดีได้ 

 ดังกล่าวนี้ ท าให้มองเห็นว่า  ลักษณะท่าทีหรือบทบาทของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 
และการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงาน  มีความสัมพันธ์
เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  ซ่ึงในการวิจัยครั้งนี้เน้นศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบการส่ือสารของผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน และการได้รับการสนับสนุนทางสังคมใน
องค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงาน ท่ีเกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ของ
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ข้าราชการดังท่ีจะได้น าเสนอเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรดังกล่าว

ต่อไป 

2.2   พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 

ในท่ีนี้จะได้กล่าวถึง ความส าคัญของการติดต่อส่ือสาร ความหมายของการส่ือสารใน

องค์การ กระบวนการติดต่อส่ือสาร รวมถึงพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การท้ัง 4 แบบ และ

ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การรูปแบบต่าง ๆ กับขวัญก าลังใจ โดยมี

รายละเอียดดังต่อไปน้ี 

2.2.1  ความส าคัญของการติดต่อส่ือสารในองค์การ 

การติดต่อส่ือสารมีความส าคัญอย่างย่ิง ไม่เฉพาะแต่การใช้ประโยชน์ในด้านเป็นการท า

ความเข้าใจอันดีต่อกันโดยท่ัวไปเท่าน้ัน การติดต่อส่ือสารยังเป็นส่ิงท่ีขาดไม่ได้ในกระบวนการ

บริหารงาน เพราะการติดต่อส่ือสารจะเป็นส่ือน าความคิด ความต้องการ และความรู้สึกไปสู่ความ

เข้าใจในเป้าหมายระหว่างกันบุคคลต่อบุคคล เพ่ือให้การบริหารงานด าเนินไปอย่างสอดคล้องหรือ

ตรงกับวัตถุประสงค์ท่ีวางไว้ก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหารงาน (อรุณ รักธรรม, 2526) การ

ติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจะมีความส าคัญต่อผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างมาก ด้วยเหตุผลสอง

ประการคือ การติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการท่ีจ าเป็นส าหรับความส าเร็จของการปฏิบัติหน้าท่ีการ

บริหารทางด้านการวางแผน การจัดองค์การ การส่ังการและการควบคุม และการติดต่อส่ือสารเป็น

กิจกรรมท่ีผู้บังคับบัญชาใช้เวลาค่อนข้างมากเพ่ือการบริหารจัดการงานในแต่ละวัน การ

ติดต่อส่ือสารจึงท าให้ผู้บังคับบัญชาสามารถด าเนินงานตามความรับผิดชอบของผู้บังคับบัญชาเอง

ได้ ผู้บังคับบัญชาจะต้องได้รับข่าวสารเพ่ือให้เป็นพ้ืนฐานส าหรับการวางแผน และมีการส่ือสาร

แผนงานไปยังบุคคลอ่ืนเพ่ือการด าเนินงาน ซ่ึงการมอบหมายงาน หรือการส่ังการจะท าให้

ผู้บังคับบัญชาต้องท าการติดต่อส่ือสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้เป้าหมายของกลุ่มประสบ

ความส าเร็จ การติดต่อส่ือสารด้วยการเขียน หรือการพูดจะเป็นส่วนส าคัญ ผู้บังคับบัญชาไม่ได้ท า

การบริหารงานอย่างโดดเด่ียว ผู้บังคับบัญชาจะต้องปฏิบัติหน้าท่ีด้วยการท่ีต้องเกี่ยวข้องและ

ติดต่อส่ือสารกับบุคคลอ่ืน ซ่ึงกล่าวได้ว่ากระบวนการติดต่อส่ือสารเป็นรากฐานของหน้าท่ีการ

บริหารงานท้ังหมด (สมยศ นาวีการ, 2522 ) 

2.2.2  ความหมายของการติดต่อส่ือสารในองค์การ
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 การติดต่อส่ือสารในองค์การนั้นได้มีนักวิชาการหลายท่านให้ความหมายไว้ ดังเช่น  เรดดิ้ง        
และแซนบอร์น (Radding  and  Sanborn,1973: 13) กล่าวว่า การส่ือสารในองค์การ หมายถึง 
การส่งและรับข่าวสารในองค์การที่หลากหลาย  การส่ือสารในองค์การเป็นการศึกษาท่ีครอบคลุมถึง
ระบบการส่ือสารทั้งในด้านการติดต่อจากเบื้องบนสู่เบื้องล่าง การติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงาน  
และการติดต่อส่ือสารของบุคคลในระดับเดียวกัน  ส่วน Pace  and  Faules (1994: 21) ได้ให้
ความหมายของการติดต่อส่ือสารในองค์การ ว่าเป็นการติดต่อส่ือสารในองค์การที่มีการแสดงออก
และแปลความหมายข่าวสารระหว่างหน่วยงาน ซ่ึงการติดต่อส่ือสารต่าง ๆ จะเกิดขึ้นภายในองค์การ 
นักวิชาการในประเทศไทยเช่น ภิญโญ สาธร (2516: 88) กล่าวว่า การติดต่อส่ือสารในองค์การ คือ 
การแลกเปล่ียนความหมายระหว่างบุคคลตั้งแต่สองคนขึ้นไป ซ่ึงจะเกิดเป็นผลส าเร็จ มีความเข้าใจ
ตรงกัน เม่ือบุคคลทั้งสองฝ่ายมีการรับรู้ ความต้องการ และทัศนคติอย่างเดียวกัน  

กล่าวโดยสรุป การติดต่อส่ือสารในองค์การเป็นการส่งและรับข่าวสารจากบุคคลหนึ่งไปยัง
บุคคลหนึ่ง เพื่อให้เกิดความเข้าใจอันดี และสามารถประสานงานให้ฝ่ายต่างๆ ได้ปฏิบัติหน้าที่ความ
รับผิดชอบได้ตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์การ ทั้งนี้การติดต่อส่ือสารมีกระบวนการและรูปแบบที่
น่าสนใจดังที่จะได้กล่าวถึงต่อไป 

2.2.2.1  กระบวนการติดต่อส่ือสาร 

  การติดต่อส่ือสารเป็นกระบวนการส่งข่าวสารระหว่างบุคคล 2 คน หรือมากกว่า 2 
คนขึ้นไป และองค์ประกอบส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการติดต่อส่ือสารอย่างง่ายมี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 
ผู้ส่งข่าวสาร ข่าวสาร และผู้รับข่าวสาร (ดังแสดงในภาพท่ี 2.1) 

 

                                                         

ภาพที ่2.1  แสดงองค์ประกอบกระบวนของการติดต่อส่ือสาร 

แหล่งที่มา:  สมชาย หิรัญกิตต,ิ 2542: 480. 

 

กระบวนการติดต่อส่ือสารดังแสดงในภาพท่ี 2.1 ประกอบด้วย ผู้ส่งสารท าการส่งข่าวสาร
มายังผู้รับสาร ซ่ึงผู้ส่งอาจจะเป็นบุคคล กลุ่ม หรือองค์การ เช่นเดียวกับผู้รับสาร ซ่ึงการส่งสารจะมี

ผู้ส่งข่าวสาร                 ข่าวสาร                 ผูร้ับข่าวสาร                 
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ประสิทธิภาพเพียงใดขึ้นอยู่กับความต้องการ ทัศนคติ ค่านิยม และการรับรู้ของท้ังผู้ส่งสาร 
และผู้รับสาร ในกระบวนการติดต่อส่ือสารขององค์การนั้น (สมชาย หิรัญกิตติ 2542: 480) 

     

 ภาพที ่2.2    รูปแบบการติดต่อส่ือสาร                  

 แหล่งที่มา:  Barnlund, 2007. 

กระบวนการติดต่อส่ือสาร ดังภาพท่ี 2.2 แสดงรายละเอียดมากขึ้น นั่นคือ ผู้ท าการส่ือสาร  
(Communication A) ซ่ึงหมายถึง ผู้พูด ผู้เขียน หรือผู้แสดง รวมท้ังสามารถเป็นผู้รับข่าวสาร ท าการ
ส่งข่าวสาร ความคิดเห็น หรือความหมายที่ต้องการส่งไป โดยผ่านการถอดรหัสสารที่ได้รับออกมา
ในรูปแบบที่เป็นภาษา (Encoding with Language) โดยผู้ส่งต้องพยายามเรียบเรียงความคิดนั้นๆ  
ออกมาเป็นค าพูด สัญลักษณ์  หรือการแสดงท่าทาง ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีจ าเป็น เพราะจะท าให้ผู้รับสาร
ตีความหมายและเข้าใจข่าวสาร (Massage in Medium) ได้ง่ายขึ้น โดยแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท 
คือ ข่าวสารที่เป็นค าพูด อันได้แก่ ถ้อยค า ข้อความ ท่ีใช้พูดหรือเขียนส่ือความ และข่าวสาร ที่ไม่ใช้
ค าพูด ได้แก่ การใช้สัญลักษณ์ การแสดงออกทางท่าทาง เป็นต้น จากนั้นจะเข้าสู่กระบวนการ รับ
สารและแปลความหมายของสารที่ได้รับ  (Receive and Interpret) โดยข่าวสารถูก ถ่ายทอดไปยัง
บุคคลหนึ่ง ( Communication B) ซ่ึง เป็นได้ทั้งผู้รับสารและผู้ส่งสารเช่นกัน ผู้รับข่าวสารได้ดี
จะต้องเป็นผู้ฟังท่ีดี ถ้าส่ือด้วยการเขียนผู้รับ ต้องเป็นผู้ อ่านที่ดี และจับใจความให้ได้โดยการ
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ถอดรหัส (Encoding) ซ่ึงเป็นกระบวนการตีความหมายของผู้รับ โดยผ่านประสบการณ์ 
และการประเมินผลของผู้รับ ในตอนนี้ ผู้รับสารจะกลายเป็นผู้ส่งสาร ตามกระบวนการเช่นเดิม
ต่อไป 

2.2.3  พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

 พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ  มีลักษณะการติดต่อส่ือสาร อยู่ 4 รูปแบบ ตามท่ี
มัลลิกา ต้นสอน (2544) ได้สรุปไว้ ได้แก่ การส่ือสารจากระดับบนลงสู่ระดับล่าง การติดต่อส่ือสาร
จากระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบน  การติดต่อส่ือสารระดับเดียวกัน หรือตามแนว นอน และการ
ติดต่อส่ือสารแบบข้ามสายงาน โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  2.2.3.1  การส่ือสารจากระดับบนลงสู่ระดับล่าง (Downward Communication) เป็น
การติดต่อส่ือสารจากผู้บังคับบัญชาซ่ึงเป็นผู้ส่งสารไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงเป็นผู้รับสาร  หรือเป็น
การส่งสารจาก ผู้ท่ีมีอ านาจสูงในองค์การไปสู่ ผู้ท่ีมีอ านาจ ระดับท่ีต่ ากว่า ลดหล่ันกันไป  ซ่ึงเป็น
รูปแบบปกติในองค์การที่มีการบริหารจัดการ และการควบคุมการท างานภายในองค์การ เช่น จาก
ผู้จัดการท าการส่ือสารไปยังพนักงาน (ดังแสดงในภาพท่ี 2.3) โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้ผู้ปฏิบัติ งาน
รู้ถึงนโยบาย แผนงาน  ขั้นตอนเป้าหมาย ค าส่ังให้ปฏิบัติ งาน กฎระเบียบ ข้อบังคับ ค าเตือน ค า
ขอร้อง ค าอนุมัติส่ังให้ด าเนินการ เป็นต้น ช่องทางหรือ ส่ือที่ใช้กันมากในการติดต่อส่ือสารแบบนี้ 
ได้แก่ การประชุ ม ป ระกาศ บันทึก ฯลฯ ซ่ึงเป็นการส่งข่าวสารโดยตรง อย่างไรก็ตาม  การ
ติดต่อส่ือสารลักษณะนี้ ข่า วสารมีโอกาสบิดเบือนได้ โดยเฉพาะ หากต้องส่งข่าวสาร ต่อกันหลาย
ทอด หรือส่งเป็นลายลักษณ์อักษร เช่น ผู้รับสารอาจไม่สนใจอ่าน ไม่พยายามท าความเข้าใจข่าวสาร 
หรืออาจให้ความสนใจเพียงเล็กน้อย(มัลลิกา ต้นสอน, 2544)    
 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.3 แสดงการส่ือสารจากระดับบนลงสู่ระดับล่าง 
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 ประเภทของข่าวสารข้อมูล โดยปกติข่าวสารที่ติดต่อส่ือสารจากผู้บังคับบัญชามายังผู้
อยู่ใต้บังคับบัญชามีอยู่  5  ประเภท (สมชาย หิรัญกิตติ , 2542 : 485) คือ 1)  ข่าวสารเกี่ยวกับวิธีการ
ท างาน  2) ข่าวสารเกี่ยวกับเหตุผลของการท างาน 3)  ข่าวสารเกี่ยวกับนโยบายและวิธีปฏิบัติของ
องค์การ  4) ข่าวสารเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงา น ซ่ึงเป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับแก่
พนักงาน เพื่อให้สามารถน าไปปรับปรุงพัฒนาเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้มากยิ่งๆขึ้น
ต่อไป แตใ่นทางปฏิบัติอาจยุ่งยากในการที่จะบอกกล่าวพนักงานถึงผลการปฏิบัติงานโดยเฉพาะการ
แจ้งผลทางลบ ผู้บังคับบัญชาต้องสามารถส่ือสารโดยตรงให้เป็นที่ยอมรับและเข้าใจ รวมท้ังเสนอ
แนวทางแก้ไข หรือพัฒนาพร้อมกันไปด้วย และ 5) ข่าวสารเกี่ยวกับเป้าหมายขององค์การ  หรือการ
ก่อให้เกิดส านึกในองค์การ ความจงรักภักดีต่อองค์การไม่ว่าจะเป็นสินค้า  บริการ  หรืองานของ
องค์การ  
 ข้อดีและข้อด้อยของการติดต่อส่ือสารจากบนลงล่าง   การส่ือสารจากบนล่งล่างนั้น
เป็นการส่ือสารแบบทางเดียวข้อดีก็คือท าให้ประหยัดเวลา การส่ือสาร ทีม่ีรูปแบบอย่างเป็นทางการ
ท าให้แหล่งท่ีมาของข่าวสารมักเชื่อถือได้ และ ท าให้เกิดการส่ือสารจากผู้บังคับบัญชามาที่
ผู้ใต้บังคับบัญชา ซ่ึงพบว่าการติดต่อส่ือสารจากระดับบนลงสู่ระดับล่าง มักใช้วิธีส่ือสารด้วยวาจา 
และตามด้วยลายลักษณ์อักษร โดยถูกประเมินว่าเป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพมาก วิธีการหนึ่ง
(สมชาย หิรัญกิตติ, 2542: 486)  นอกจากนี้การส่ือสารในแนวดิ่งหรือการส่ือสารจากบนลงล่าง เป็น
พฤติกรรม การติดต่อ ส่ือสารแบบ เป็นทางการที่ใช้มากในองค์การและมีประสิทธิภาพส าหรับ
ผู้บริหาร แต่ก็มีข้อควรระวัง 4 ประการ (สมยศ นาวีการ, 2544) คือ 1) องค์การที่ใช้การส่ือสารด้วย
หนังสือมากเกินไปจะท าให้ขาดความเป็นกันเองกับผู้ปฏิบัติงาน  ไม่ว่าจะเป็นงานเล็กหรืองานใหญ่
ก็ใช้หนังสือบ้าง  บันทึกข้อความบ้าง  หรือหนังสือคู่มือบ้าง  ซ่ึงจะท าให้ความสัมพันธ์ห่างเหินกัน
แทนที่จะใช้การส่ือสารด้วยวาจาและแบบพบหน้ากัน 2) ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับข้อมูลต่างๆ มาก
เกินไปท าให้เกิดปัญหาในการจดจ าข้อมูล  การที่มีหนังสือเวียน  ประกาศ  หรือบันทึกข้อความอยู่
ตลอดเวลาจ านวนมากและบ่อย ๆ ท าให้ไม่มีเวลาอ่านหนังสือเหล่านั้น  เลยจ าไม่ได้ว่ามีอะไรบ้าง  
ข่าวสารบางอย่างตกหล่นเพราะว่าเมื่อรับข่าวสารแล้วจะวางไว้บนโต๊ะท างานหรือเก็บไว้ในแฟ้ม
เอกสารโดยไม่ได้อ่าน  หรือเพียงแต่ลงลายมือชื่อรับทราบจากหนังสือเวียนเท่านั้น  การออกหนังสือ
มากเกินไปก่อให้เกิดความเบื่อหน่ายแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาจนเห็นว่าข้อมูลเหล่านั้นไม่มีความส าคัญ 
3) ระยะเวลาในการส่งข้อมูลไม่เหมาะสมท าให้ข้อมูลตกหล่นและไม่ท่ัวถึง  การออกค าส่ังหรือ
ประกาศก่อนวันหยุดงาน เช่น ออกประกาศตอนบ่ายวันศุกร์ส าหรับงานที่จะให้ท าวันจันทร์  หรือ
ในช่วงก่อนวันหยุดเทศกาลซ่ึงมีวันหยุดหลายวัน เช่น ก่อนวันปีใหม่  ก่อนวันสงกรานต์  เป็นต้น  
การเลือกส่งข้อมูลจะต้องพยายามหาวันเวลาท่ีเหมาะสม และ  4) ข้อมูลผิดพลาดเกิดจากการ
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กลั่นกรองของบุคคลหลายระดับหนังสือเวียนหรือประกาศบางประเภทต้องผ่านความเห็นของ
บุคคลหลายคน  หรือหลายระดับ  ทุกคนหรือทุกระดับจะต้องแก้ไขสอดแทรกความเห็นลงใน
หนังสือท าให้ข้อมูลผิดไปจากข้อมูลเดิมและยุ่งเหยิงสับสน  ผลที่เกิดก็คือผู้อ่านข้อความเหล่านั้นไม่
เข้าใจเนื้อหาสาระหรือเข้าใจผิด   
 อย่างไรก็ตามแม้ว่าการสื่อสารแบบบนลงล่างจะมีข้อด้อยที่พึงระวังอยู่บ้างดังกล่าว
มาข้างต้นซึ่งสามารถปรับระวังไม่ให้เกิดปัญหาได้ และเมื่อพิจารณาถึงเป้าหมายและข้อดีของ
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารดังกล่าว ท าให้ผู้วิจัยมองเห็นได้ว่า บุคคลที่รายงานว่าตนได้รับการ
สื่อสารจากบนลงล่างยิ่งมาก จะยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมาก  หรือกล่าวได้ว่า การ
สื่อสารจากบนลงล่างมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน (สมมติฐานที่ 1.1) 
 2.2.3.2  การติดต่อสื่อสารจากระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบน (Upward Communication)  
การติดต่อสื่อสารจากระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบน เป็นลักษณะการติดต่อสื่อสารที่ส่งข่าวสารจากผู้ที่
อยู่ใต้บังคับบัญชาไปสู่ผู้บังคับบัญชา หรือผู้ที่อยู่ในต าแหน่งที่ต่ ากว่า ไปสู่ผู้ที่มีต าแหน่งสูงกว่า  
(ดังแสดงในภาพที่ 2.4) ตัวอย่างการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน  เช่น ลักษณะการย้อนกลับของ
รายงานความก้าวหน้าของผลการปฏิบัติงาน การเสนอแนะ การร้องทุกข์ ข้อคิดเห็น หรือการขอ
อนุมัติ เป็นต้น (มัลลิกา ต้นสอน , 2544) ปกติการติดต่อสื่อสารแบบนี้ ไม่ค่อยปรากฏชัดเจนมาก
นัก เพราะผู้ใต้บังคับบัญชามักจะไม่ค่อยกล้าแสดงความคิดเห็น และส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่า
ผู้บังคับบัญชาไม่ค่อยให้ความสนใจต่อปัญหา หรือรายงานต่างๆ ด้วยเหตุนี้จึงมักมีข้อเสนอแนะว่า 
ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรในที่ท างานของตนมีโอกาสส่ือสารแบบนี้ให้มาก 
โดยอาจจะส่งเสริมโดยการใช้การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการมาช่วย เช่น การพบปะแบบไม่เป็น
ทางการ งานรื่นเริงประจ าปี การส ารวจทัศนคติ และปัญหาของลูกจ้าง หรือการให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้ามามีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบาย หรือการปฏิบัติงานในบางด้าน เพราะจะ
ท าให้การบริหารงานมีคุณภาพยิ่งขึ้น (มัลลิกา ต้นสอน, 2544) 
 
 
 

 

 

ภาพที่ 2.4  แสดงการติดต่อส่ือสารจากระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบน                                    
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 ประเภทของข่าวสารข้อมูล  การที่ผู้ใต้บังคับบัญชาส่ือสารไปยังผู้บังคับบัญชามี
ลักษณะของข่าวสารข้อมูล แบ่งเป็น  4 ประเภท  (สมยศ นาวีการ , 2544) คือ 1)  บอกถึงส่ิงท่ี
ผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินการคือ ความส าเร็จของงาน ความก้าวหน้าของงาน และแผนการปฏิบัติงาน
ในอนาคต 2) อธิบายถึงปัญหาในการท างานที่ผู้ปฏิบัติงานไม่อาจแก้ไขได้โดยคาดหวังว่าจะได้รับ
ความช่วยเหลือจากผู้บริหาร 3)  ให้ข้อเสนอแนะความเห็นและข้อคิดเพื่อปรับปรุงหน่วยงานของ
พวกเขาหรือองค์การโดยส่วนรวมให้ดีขึ้น และ  4) เผยให้เห็นว่าผู้ใต้บังคับบัญชาคิด  และรู้สึกต่อ
งาน ต่อเพื่อนร่วมงาน และต่อองค์การของพวกเขาอย่างไร 
  ข้อดีและข้อด้อย ของการติดต่อส่ือสารจากล่างสู่เบื้องบน  การส่ือสารในแนวตั้ง หรือ
การส่ือสารจากล่างสู่เบื้องบน เป็นข่ายการส่ือสารที่ท าให้ผู้บริหาร ได้รับข้อมูลต่างๆ เกิดทัศนคติ
กว้างไกลและ สามารถน าไปใช้ให้เ กิดประโยชน์ในการบริหาร ได้เป็นอย่างดี  ประโยชน์ ของการ
ส่ือสารในแนวตั้งแบ่งออกเป็น 6 ประการ  (สมยศ นาวีการ , 2544) คือ 1)  ข้อมูลที่ส่งมาจาก
ผู้ปฏิบัติงานเป็นข้อมูลที่มีคุณค่าช่วยให้ผู้บริหารหรือผู้ท่ีเกี่ยวข้องโดยตรงกับงานนั้น น าไปใช้ใน
การตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะสมตามสถานการณ์ 2) การส่ือสารในแนวตั้งท าให้ผู้บังคับบัญชา
รู้ทัศนคติแนวความคิดหรือพฤติกรรมตอบสนองของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อค าส่ังหรือนโยบายของ
องค์การ 3)  การส่ือสารในแนวตั้ง เป็นการ ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชารู้ปัญหาท่ีแท้จริง  
เพราะผู้ปฏิบัติงานเป็นผู้ที่อยู่ใกล้ชิดกับสถานการณ์มากที่สุด 4)  การส่ือสารในแนวตั้งจะปลูกฝัง
และสร้างสรรค์ให้คนเกิดความรู้สึก  จงรักภักดี  และรู้สึกในด้านดีต่อองค์การเพราะเป็นการเปิด
โอกาสให้พนักงานถามค าถาม  ให้ข้อเสนอแนะ  และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อ
กิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 5) การส่ือสารในแนวตั้งท าให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่าผู้ใต้บังคับบัญชา
เข้าใจความหมายในค าส่ังหรือแนวนโยบายต่าง ๆ ท่ีส่งไปยังผู้ปฏิบัติงานมากน้อยเพียงใดโดย
พิจารณาปฏิกิริยาตอบสนองจากข้อร้องเรียนหรือข้อเสนอแนะต่างๆ และ  6) การส่ือสารในแนวตั้ง
ช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานเผชิญกับปัญหา  และสามารถแก้ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจากงานได้อย่างม่ันคง เนื่องจาก
ได้รับค าแนะน าในการท างานจากผู้บังคับบัญชาอยู่ตลอดเวลา  รวมท้ังกริช สืบสน (25 37: 82) ก็ได้
กล่าวว่า การส่ือสารจากล่างขึ้นบนเป็นส่ิงส าคัญมากส าหรับต าแหน่ง หรือส่วนต่างๆ ท่ีต้องท างาน
ประสานกัน ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการท างานและทัศนคติของบุคลากร สารจาก
บุคลากรเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าแก่ผู้บริหาร เพราะจะช่วยชี้ให้เห็นว่าบุคลากรมีความรู้ และความเข้าใจใน
สารที่เขาได้รับจากผู้บังคับบัญชาเพียงใด   
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 นอกจากข้อดีของการส่ือสารในรูปแบบจากล่างสู่เบื้องบนดังกล่าวแล้วยังพบข้อด้อย
หรือส่ิงท่ีเป็นอุปสรรคของการส่ือสารในรูปแบบนี้เช่นกัน  (มัลลิกา ต้นสอน, 2544: 109-110)  อัน
ได้แก่ 1) พนักงานขาดความเป็นอิสระที่จะเข้าพบกับผู้บังคับบัญชา ขณะที่หัวหน้างานสามารถเรียก
พนักงานเข้าพบได้เกือบทุกเวลา ท าให้เกิดช่องว่างระหว่างกันในการติดต่อส่ือสารและให้ข้อมูลที่
ส าคัญ  2)  พนักงานขาดทักษะในการติดต่อส่ือสาร  จึงไม่สามารถให้ข่าวสารได้ชัดเจนเท่ากับ
ผู้บังคับบัญชา  ซ่ึงมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม  การพัฒนาทั้งอย่างเป็นทางการและจาก
ประสบการณ์ตรง  นอกจากนี้ผู้บังคับบัญชายังมีความเชี่ยวชาญในการเตรียมข้อมูล  ตลอดจนได้รับ
ความช่วยเหลือทางเทคนิค  และมีการใช้ส่ือต่าง ๆ  ในการรวบรวม  ประมวลผลและน าเสนอข้อมูล
ได้เป็นอย่างดี 3) พนักงานมีแนวโน้มท่ีจะปกปิดความคิดของเขา  เนื่องจากเกรงว่าเขาอาจประสบ
ความยุ่งยาก  ถ้าหากว่าต้องการแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะแก่ผู้บังคับบัญชาและวิธีที่ดี
ที่สุดในการก้าวหน้าในงาน  คือ   การแสดงความเห็นด้วยความคิดของผู้บังคับบัญชา 4) พนักงานมี
ความรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาไม่สนใจปัญหา  ไม่พยายามที่จะตอบสนองต่อปัญหาของพวกเขา  และ
บางครั้งการติดต่อส่ือสารจากล่างขึ้นบนยังอาจถูกมองด้านลบจากผู้บังคับบัญชา  และเพื่อนร่วมงาน  
และ 5) ขาดรางวัลและการเสริมแรงในการติดต่อส่ือสาร  เนื่องจากผู้บริหารไม่ได้จัดระบบรางวัลที่
ชัดเจนและเป็นรูปธรรม  เพื่อส่งเสริมการติดต่อส่ือสารจากล่างขึ้นบน  พนักงานจึงไม่มีแรงจูงใจใน
การน าเสนอแนวความคิดดี ๆ  นอกจากนี้เขาจะมีความรู้สึกว่าเข้าหาผู้บังคับบัญชายาก และ
ผู้บังคับบัญชาไม่ตอบสนองต่อส่ิงท่ีเขาเสนอ  หรือหัวหน้ามีงานยุ่งเกินไปที่จะรับฟัง  ท าให้
พนักงานหมดความพยายามท่ีจะส่ือสาร  โดยปฏิบัติงานตามปกติ  และปล่อยให้ปัญหาด าเนินต่อไป 

 การติดต่อส่ือสารจากเบื้องล่างไปสู่เบื้องบนนั้น เป็นการติดต่อส่ือสารที่ท าได้ยาก
มาก และมักจะถูกละเลยหรือมองข้ามเสมอในสภาพท่ีเป็นจริง  จากหลักฐานต่างๆที่ค้นพบปรากฏ
ว่าการติดต่อส่ือสารแบบนี้จะมีความส าคัญอย่างยิ่ง  ถ้าหากองค์การใดเกิดความบกพร่องในเรื่อง
ดังกล่าวแล้ว  ก็ย่อมจะก่อให้เกิดผลเสียหายในการปฏิบัติงานด้านต่างๆเป็นอย่างมาก ท้ังนี้เพราะใน
ขณะที่องค์การมีขนาดใหญ่ขึ้นเรื่อยๆนั้น ระยะทางของการติดต่อส่ือสารจะยิ่งห่างไกลออกไป และ
จะต้องผ่านบุคคลที่อยู่ในระหว่างกลางมากขึ้น ข่าวสารอาจถูกดัดแปลงหรือกล่ันกรองจนกระทั่ง
ผู้บริหารในระดับสูงจะไม่มีโอกาสทราบข้อเท็จจริงที่แท้ได้ ดังนั้นจึงก่อให้เกิดผลเสียแก่การ
ปฏิบัติงานของผู้บริหารอย่างไม่ต้องสงสัย (ธงชัย สันติวงษ์, 2533: 425) 

  ดังกล่าวมานี้ ท าให้มองเห็นว่าการส่ือสารแบบล่างขึ้นบนเป็นส่ิงท่ีมีความส าคัญและ
ก็มีข้อดีอยู่มากจึงท าให้ผู้วิจัยคาดการณ์ได้ว่า บุคคลที่รายงานว่าได้ท าการส่ือสารจากล่างขึ้นบนยิ่ง
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มาก ก็ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมาก หรือกล่าวได้ว่า การส่ือสารจากล่างขึ้นบนมี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน (สมมติฐานที่ 1.2)   

 2.2.3.3  การติดต่อส่ือสารระดับเดียวกัน หรือตามแนว นอน (Lateral or Horizontal 
Communication) การติดต่อส่ือสารตามแนว นอนเป็นการติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลในระดับ
เดียวกัน หรือระหว่างคนต่างระดับกันที่ไม่มีอ านาจในการบังคับบัญชาซ่ึงกันและกัน ส่วนใหญ่จะ
ส่ือสารระหว่างแผนก หรือหน่วยงานต่างๆ (ดังแสดงในภาพท่ี 2.5)ในลักษณะของการปรึกษาหารือ 
การท างานร่วมกัน การท างานเป็นทีม การติดต่อกับเพื่อนในต าแหน่งเดียวกัน หรือใกล้เคียงกัน การ
ขอความร่วมมือกับแผนกอ่ืน การแก้ไขปัญหาภายในแผนก ค าแนะน าต่อแผนกอ่ืน เป็นต้น(มัลลิกา 
ต้นสอน, 2544) ซ่ึงจุดมุ่งหมายของการส่ือสารแบบนี้จะเป็นการประสานงาน และการร่วมกันแก้ไข
ปัญหา เพื่อให้การด าเนินการ หรือการปฏิบัติงานเป็นไปอย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการท างานขององค์การ  

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.5 แสดงการติดต่อส่ือสารระดับเดียวกัน หรือตามแนวราบ          

                            

  ประเภทของข่าวสารข้อมูล  ตามปกติเป็นการยากที่จะติดตามตรวจสอบว่า  การ
ส่ือสารในแนวนอนที่เกิดขึ้นมีประสิทธิภาพหรือเกิดขึ้นมากน้อยเพียงใด  ไม่เหมือนกับการส่ือสาร
ในแนวดิ่งและในแนวตั้งซ่ึงเป็นการส่ือสารที่มีรูปแบบแน่นอนและเกิดขึ้นอย่างเป็นทางการ  
อย่างไรก็ตามการส่ือสารในแนวนอนก็มีความส าคัญอย่างมากในองค์การเกิดขึ้นด้วยวัตถุประสงค์ 6 
ประการ  คือ 1) เพื่อประสานงาน  งานต่าง ๆ มีความเกี่ยวข้องกัน  ไม่มีใครที่จะท างานเสร็จสมบูรณ์
โดยไม่มีความสัมพันธ์กับงานอ่ืนหรือบุคคลอ่ืน  จะต้องอาศัยการประสานงานจึงจะท าให้งานนั้น
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ส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 2) เพื่อแลกเปล่ียนข้อมูลกัน  แผนงานที่ดีย่อมเกิดจากความคิดเห็น
ของคนหลายคนและจากข้อมูลหลาย ๆ แห่ง  ไม่มีใครที่จะแสดงความคิดเห็นที่ล้ าเลิศและมีข้อมูล
ทุกอย่างพร้อมโดยไม่พึงพาคนอ่ืนเลย  การแลกเปล่ียนข้อมูลจะท าให้กิจกรรมของหน่วยงาน
เรียบร้อยสมบูรณ์ 3)  เพื่อแก้ปัญหาการปฏิบัติงาน  งานทุกอย่างย่อมมีปัญหาเกิดขึ้นเสมอมากน้อย
แล้วแต่สถานการณ์และลักษณะงาน  ผู้ที่ปฏิบัติงานร่วมกันก็จะใช้การส่ือสารในแนวนอนแก้ปัญหา
ที่เกิดจากการท างานเพื่อลดค่าใช้จ่าย ลดขั้นตอนการท างานที่ไม่จ าเป็นลง 4)  เพื่อสร้างความเข้าใจ
ร่วมกัน  เม่ือมีการเปล่ียนแปลงแผนงานแนวปฏิบัติใดๆในหน่วยงาน บรรดาผู้ปฏิบัติงานจะต้องมี
การพบปะหารือกัน   เพื่อท าความเข้าใจร่วมกันและให้เป็นไปในแนวเดียวกัน  5)  เพื่อขจัดข้อ
ขัดแย้ง  ความคิดเห็นของบุคคลย่อมมีความแตกต่างกันไม่มากก็น้อย ซ่ึงความแตกต่างบางครั้งก็อาจ
น าไปสู่ความขัดแย้งกันได้ เมื่อเกิดความคิดไม่ตรงกันในหน่วยงานเดียวกัน บรรดาสมาชิกจะต้อง
พบกันเพื่อต่อรองกัน  แลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน ส าหรับน าไปสู่ข้อตกลงเพื่อขจัดความขัดแย้ง
เหล่านั้น  และ 6)เพื่อพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้ปฏิบัติงานไม่เพียงแต่พบปะกันในขณะ
ปฏิบัติงานเท่านั้น แต่ยังมีเวลาท่ีจะสนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็นกันในระหว่างหยุดพักงาน หยุด
รับประทานอาหารกลางวัน  หรือนั่งคุยกันตอนเช้าก่อนเข้าท างาน การพบปะกันเป็นการส่วนตัว
เหล่านี้ ล้วนแต่เป็นการเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลให้ดีขึ้นและท าให้มีความเข้าใจกัน
มากขึ้น 

 ข้อดีและข้อด้อยของการติดต่อส่ือสารในแนวนอน  การส่ือสารในแนวนอนเป็นการ
แสดงออกโดยการไม่มีใครเป็นหัวขบวน หรือเป็นเจ้าของเครือข่าย ทุกคนต่างมีสถานะ มีศักดิ์ศรีเท่า
เทียมกัน มาผลักดันงานบางอย่างร่วมกันไปสู่การเปล่ียนแปลงเชิงนโยบาย เพื่อประโยชน์ของงาน
แต่ละประเด็นที่หน่วยงานของตนขับเคล่ือนอยู่โดยมีการจัดระยะความสัมพันธ์ที่เหมาะสม ไม่ใกล้
เกินจนอึดอัดรัดตัว หรือเพิ่มภารกิจให้กับคนท างานในองค์กรเดิม เพราะแต่ละกลุ่มองค์กรต่างมี
ภารกิจของตนอยู่แล้ว แต่ก็ไม่ห่างเหินกันจนขาดพลังร่วมในการมุ่งมั่นผลักดันภารกิจบางอย่าง
ร่วมกันในฐานะเครือข่าย  นอกจากนี้การส่ือสารแบบแนวนอนช่วยประหยัดเวลา ทรัพยากรและ
พลังงาน เนื่องจากไม่จ าเป็นต้องส่งข่าวสาร ตามฝ่ายตามสายงาน  ท าให้การส่งผ่านข่าวสารเป็นไป
โดยรวดเร็วขึ้นและถูกต้องมากขึ้น (สมชาย หิรัญกิตติ 2542: 492)  

 แม้ว่า การส่ือสารในแนวนอน จะ เป็นกิจกรรมทางการส่ือสารที่เสริมสร้าง
สัมพันธภาพระหว่างบุคคลให้ดีขึ้นแต่บางครั้งก็อาจเกิดปัญหาขึ้นได้  (ธงชัย สันติวงษ์, 2533 : 426) 
นั่นก็คือ การติดต่อส่ือสารในระดับนี้อาจจะก่อให้เกิดปัญหาในแง่ของการใช้อ านาจหน้าที่แบบเผด็จ
การของผู้บริหารที่อยู่เบื้องบนได้ ท้ังนี้เพราะในขณะที่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาสามารถติดต่อกับพวกที่



 
 

24 

อยู่ในระดับเดียวกันได้อย่างดี ก็จะสามารถรวมเข้ากันและมีอ านาจต่อรองหรือเป็นการลดอ านาจ
ผู้บังคับบัญชาของตนได้  

 จากประโยชน์ของการส่ือสารแนวนอน ท าให้เห็นว่าภายในองค์การหากมีการ
ส่ือสารในแนวนอนมากก็จะช่วยขับเคล่ือนให้งานด าเนินไปได้อย่างรวดเร็วถูกต้อง และเป็นการ
ส่ือสารแบบเป็นกันเองท่ีไม่มีใครเป็นผู้น าทุกคนมีสถานะที่เท่าเทียมกัน ก็จะท าให้ทุกคนเกิดความ
สบายใจในการส่ือสารระหว่างกันช่วยเหลือแลกเปล่ียนข้อมูลกันและน่าจะเกิดขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานได้มากขึ้น  ผู้วิจัยจึงคาดได้ว่าบุคคลที่รายงานว่าได้ท าการส่ือสารแบบแนวนอนยิ่งมาก ก็
ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมาก หรือกล่าวได้ว่า การส่ือสารแบบแนวนอนมีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน (สมมติฐานที่ 1.3)  

 2.2.3.4  การติดต่อส่ือสาร แบบข้ามสายงาน หรือการส่ือสารในแนวไขว้ (Cross–
Channel Communication) การติดต่อส่ือสารข้ามสายงานเป็นการติดต่อระหว่างพนักงานที่อยู่คน
ละหน่วยงานกัน ซ่ึงเป็นการข้ามหน้าที่กัน การติดต่อส่ือสารอาจเป็นการข้ามหน่วยงานกัน  จาก
หน่วยงานหนึ่งกับอีกหน่วยงานหนึ่งไม่ว่าจะเป็นบุคคลระดับผู้บังคับบัญชา  หรือบุคคลในระดับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ได้ (ดังแสดงในภาพท่ี 2.6)  

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2.6 แสดงการติดต่อส่ือสารข้ามสายงาน หรือการส่ือสารในแนวไขว ้

แหล่งที่มา:   Varolii Company, 2008. 
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  ประเภทของการส่งข่าวสารข้อมูล  การส่ือสารในแนวไขว้เป็นการส่ือสารที่มี
ความส าคัญในองค์การ  เพราะบุคคลที่อยู่ต่างหน่วยงานกันจะต้องประสานงานกันเพื่อผลส าเร็จ
ส่วนรวมของท้ังองค์การ  จึงมีหลักการที่ส าคัญ 3 ประการส าหรับการติดต่อส่ือสารในแนวไขว้ คือ 
1) ผู้ติดต่อกันจะต้องมีความรู้ความช านาญในการส่ือสาร การจะใช้การส่ือสารต้องมีศิลปะและ
เลือกใช้ให้เหมาะสม 2) ต้องให้ความส าคัญต่อการส่ือสารในแนวไขว ้และ 3) ผู้บริหารระดับสูง
จะต้องเห็นความส าคัญ และยอมให้มีการใช้การส่ือสารในแนวไขว้ได ้

  ข้อดีและข้อด้อยของการส่ือสารในแนวไขว้  การติดต่อส่ือสารในแนวไขว้หรือข้าม
สายงานมีความเหมาะสมและจ าเป็นต่อพนักงานระดับต่ ามากเพราะช่วยประหยัดเวลาและความ
คล่องตัวในการปฏิบัติงาน เพราะเป็นการเสนอความคิดเห็นจากความเชี่ยวชายเฉพาะด้านอันเป็น
ความรับผิดชอบท่ีจะแสดงผลงานให้ไปเกิดขึ้นกับสายงานอ่ืน เช่น แผนกฝึกอบรมและพัฒนา 
อาจจะติดต่อกับแผนกขายเพื่อการอบรม เป็นต้น (สมชาย หิรัญกิตติ 2542: 490) ทั้งนี้จากประโยชน์
ของการส่ือสารในแนวไขว้จะสามารถท าให้เกิดความเข้าใจในการท างานมากขึ้นเม่ือมีการพูดคุย
แลกเปล่ียนความคิดเห็น แจ้งข้อมูลให้รับทราบระหว่างหน่วยต่างๆที่ต้องประสานงานร่วมกัน  

  นอกจากการส่ือสารในแนวไขว้จะมีข้อดีอยู่มากแต่ก็ยัง ก่อให้เกิดปัญหาในองค์การ
ได้เช่นกัน คือ (สมยศ นาวีการ, 2544) 1) หน่วยงานต่างๆ ในองค์การมักจะมีความเห็นเข้าข้างตัวเอง  
โดยถือว่างานของตนส าคัญกว่างานอ่ืน ๆ ใจแคบท่ีจะยอมรับบทบาทของผู้ที่ท าการติดต่อส่ือสาร
โดยหาว่าเป็นการก้าวก่ายหน้าที่  2) มักจะเกิดการเข้าใจผิดว่าผู้ที่ติดต่อข้ามหน่วยงานมาส่ังการให้
ท างานจึงไม่ยอมกระท าตามเพราะคิดว่าหัวหน้างานหรือผู้บริหารระดับสูงเท่านั้นที่จะส่ังการได้  
เมื่อหน่วยงานอ่ืนมีงานมาเกี่ยวข้องด้วยก็ไม่ยอมให้ความร่วมมือ  งานบางอย่างแทนที่จะด าเนินไป
ด้วยความรวดเร็วกลับต้องล่าช้าและเสียเวลาโดยไม่จ าเป็น  ควรท าความเข้าใจว่าการติดต่อในแนว
ไขว้เป็นงานที่ช่วยให้หน่วยงานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  และเป็นงานที่ท าให้องค์การได้รับประโยชน์  
และ 3) ปัญหาเกิดจากบุคลิกภาพส่วนตัวขอผู้ท่ีท าหน้าที่ติดต่อซ่ึงจะต้องเป็นผู้มีมนุษย์สัมพันธ์ดีจึง
จะท าให้งานส าเร็จ  ดังนั้นปัญหาท่ีเกิดขึ้นจึงไม่ใช่ปัญหาท่ีเกิดขึ้นจริงแต่เกิดจากตัวบุคคลผู้ท าการ
ติดต่อ  มักจะปรากฏว่างานเดียวกันอาจส าเร็จลงด้วยดีหรือไม่ประสบผลส าเร็จ  ถ้าหากมีการ
เปล่ียนแปลงตัวบุคคลผู้ท าหน้าที่ติดต่อ  

 แม้ว่ารูปแบบการส่ือสารในแนวไขว้หรือแบบข้ามสายงานนั้นจะพบข้อด้อยอยู่บ้าง 
แต่หากมองถึงประโยชน์หรือข้อดีของการส่ือสารในรูปแบบนี้แล้วจะพบว่าจะท าให้เกิดความเข้าใจ
ในการท างานกันมากขึ้น ท าให้หน่วยงานต่างๆได้พูดคุยแลกเปล่ียนข้อมูลกันสร้างความสนิทสนม
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ความเป็นกันเองท าให้บรรยากาศการท างานราบรื่นขึ้น ซ่ึงการส่ือสารในลักษณะนี้น่าจะก่อให้เกิด
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานได้เช่นเดียวกับแบบอ่ืนที่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงคาดได้ว่าบุคคลที่
รายงานว่าได้ท าการส่ือสารแบบข้ามสายงานยิ่งมาก ก็ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมาก หรือ
กล่าวได้ว่า การส่ือสารในแบบข้ามสายงานมีความสัมพันธ์ในทางบวกกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน (สมมติฐานที่ 1.4)  

 

 2.2.4  ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การรูปแบบต่างๆ กับขวัญ
ก าลังใจ  

 จากการประมวลเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ พบว่าได้
ผลการวิจัยที่แตกต่างกันออกไปตามตัวแปรในการศึกษา ในที่นี้ได้แยกกล่าวถึงแต่ละงานวิจัยที่ได้มี
นักวิชาการได้ศึกษากันไว้ซ่ึงโดยส่วนมากจะเป็นการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการส่ือสารกับความ
พึงพอใจส่วนการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการส่ือสารกับขวัญก าลังใจยังพบว่ามีผู้วิจัยไว้น้อยมาก  

 ยุพิน รุ่นประพันธ์ (2549) ได้ส ารวจการรับรู้พฤติกรรมการส่ือสารของผู้น ากับความผูกพัน
ต่อองค์การของบุคลากร ศึกษากรณีส านักงานส่วนกลาง กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข กลุ่ม
ตัวอย่างท่ีศึกษาได้แก่ประชากรทั้งหมดโดยไม่ใช้การสุ่มตัวอย่างซ่ึงเป็นบุคลากรในสังกัดส านักงาน
ส่วนกลาง กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 9 หน่วยงาน รวมท้ังส้ิน 293 คน ผล
การศึกษาพบว่า บุคลากรที่มีปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคลต่างกัน มีการรับรู้ต่อพฤติกรรมการ
ส่ือสารของผู้น าทั้งรูปแบบการส่ือสารแบบทางเดียวและแบบสองทาง การส่ือสารแบบเป็นทางการ
และไม่เป็นทางการ และการส่ือสารแบบบนลงล่างและแบบล่างขึ้นบนโดยรวมไม่แตกต่างกัน  

 อีกงานวิจัยหนึ่งที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการส่ือสารกับความพึงพอใจในการ
ส่ือสารและการท างานของพนักงานไทยในบริษัทข้ามชาติ : เปรียบเทียบระหว่างญี่ปุ่นและอเมริกา 
โดยชาลิน นานา (2539) ผลการวิจัยพบว่า  บริษัทญี่ปุ่นและอเมริกันมีความถ่ีในการใช้ช่องทางการ
ส่ือสารที่ค่อ นข้างแตกต่างกัน  บริษัทอเมริกันมีการส่งเสริมให้พนักงานเข้ารับการอบรมสัมมนา
มากกว่าบริษัทญี่ปุ่น  ในขณะที่ท้ังบริษัทญี่ปุ่นและอเมริกันมีการประชุมร่วมกันภายในหน่วยงานใน
ปริมาณที่ใกล้เคียงกัน  รูปแบบการส่ือสารสองทางมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ส่ือสารของพนักงานไทยทั้งในบริษัทญี่ปุ่นและอเมริกัน  รูปแบบการส่ือสารแบบเป็นทางการมี
ความสัมพันธ์ทั้งในเชิงบวกและในเชิงลบกับความพึงพอใจในการส่ือสารของพนักงานไทยทั้งใน
บริษัทญี่ปุ่นและอเมริกัน  ทิศทางการส่ือสาร  จากล่างขึ้นบน  แบบแนวนอน  และแบบข้ามสายงาน 
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โดยรวมแล้วมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการส่ือสารของพนักงานไทยทั้งในบริษัท
ญี่ปุ่นและอเมริกัน  บรรยากาศในการส่ือสารมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการ
ส่ือสารของพนักงานไทยทั้งในบริษัทญี่ปุ่นและอเมริกัน ความพึงพอใจในการส่ือสารมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานไทยทั้งในบริษัทญี่ปุ่นและ
อเมริกัน  รูปแบบการส่ือสารภายในองค์การ  ความพึงพอใจในการส่ือสาร  และความพึงพอใจใน
การท างานของพนักงานไทยในบริษัทญี่ปุ่นและอเมริกัน  ส่วนใหญ่มีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 

 นอกจากนี้พบงานวิจัยที่ศึกษาถึงพฤติกรรมการส่ือสารกับขวัญก าลังใจด้วยกันสองเรื่องคือ
การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารของผู้บริหารในโรงเรียนและขวัญ
ก าลังใจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดส านักงานการประถมศึกษาจังหวัดหนองคาย โดย
บุญรักษ์ ยอดเพชร (2539) จากผลการวิจัยสรุปได้ว่า พฤติกรรมติดต่อส่ือสารของผู้บริหารโรงเรียน 
โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก เรียงตามล าดับได้แก่ ด้านผู้ส่งข่าวสาร ด้านการใช้ส่ือ ด้านผู้รับสาร 
และด้านการใช้ช่องทางในการติดต่อส่ือสาร ส่วนในด้านขวัญก าลังใจของครูอยู่ในระดับดีมาก เรียง
ตามล าดับได้แก่ ด้านความรู้สึกรับผิดชอบในหน้าที่ ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของหน่วยงาน 
ด้านความรู้สึกพอใจในการท างาน ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในหน่วยงาน ด้านความรู้สึกประสบ
ความส าเร็จและความมั่นคงในงานที่ท า และจากการวิจัยพบว่า พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารของ
ผู้บริหารมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา อยู่ในระดับค่อนข้างสูง 
และเป็นความสัมพันธ์ในทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 

 ดังกล่าวมานี้ ท าให้สามารถตั้งสมมติฐานรวมซ่ึงสรุปรวมสมมติฐานที่ผู้วิจัยได้ตั้งไว้ก่อน
หน้านี้ โดยกล่าวได้ว่า พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบ มีความสัมพันธ์ทางบวก
กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ (สมมติฐานที่ 1) 

งานวิจัยที่พบว่ามีลักษณะใกล้เคียงกับงานวิจัยชิ้นนี้เป็นการศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบพฤติกรรมการส่ือสารภายในองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงาน:กรณีศึกษาข้าราชการสังกัด
กระทรวงพาณิชย์ ของสุปัญญดา หุ่นแก้ว (2548) ผลการวิจัยสรุปได้ว่า ข้าราชการมีรูปแบบ
พฤติกรรมการส่ือสารทุกรูปแบบและโดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง โดยสามารถเรียงล าดับรูปแบบ
และพฤติกรรมการส่ือสารแต่ละรูปแบบจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ คือการส่ือสารแบบแนวนอน 
การส่ือสารแบบบนลงล่าง การส่ือสารแบบล่างขึ้นบน และการส่ือสารแบบข้ามสายงาน ส่วน
ทางด้านขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการนั้นโดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยสามารถเรียงล าดับ
ขวัญแต่ละด้านจากมากไปหาน้อยได้ดังนี้ คือด้านความรู้สึกต่อเพื่อนร่วมงานและการท างานร่วมกัน
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เป็นกลุ่ม ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและความรู้สึกเกี่ยวกับความยุติธรรมของ

ผู้บังคับบัญชา และด้านความพอใจในงานและความรู้สึกว่ามีความก้าวหน้าในงาน และ ยังพบว่า 

ข้าราชการสังกัดกระทรวงพาณิชย์ท่ีรายงานว่ามีพฤติกรรมการส่ือสารทุกรูปแบบย่ิงมากมีขวัญใน

การปฏิบัติงานทุกด้านและโดยรวมมากตามไปด้วย จากผลการวิจัยน้ีท าให้ผู้วิจัยคาดได้ว่าข้าราชการ

ท่ีได้รับพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบมาก คือ มีพฤติกรรมการส่ือสารแบบบน

ลงล่างมาก แบบล่างข้ึนบนมาก แบบแนวนอนมาก และแบบข้ามสายงานมาก เป็นกลุ่มท่ีมีขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด(สมมติฐานท่ี 2) คือมากกว่ากลุ่มท่ีมีการส่ือสารแต่ละแบบมาก

บ้างน้อยบ้าง หรือน้อยในทุกรูปแบบ 

 

2.3   การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ 

 นอกจาก พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารท่ีมีบทบาทสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ ขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน ดังได้กล่าวมาแล้วน้ัน ปัจจัยทางด้านการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ก็

น่าจะเป็นอีกปัจจัยหน่ึงท่ีพิจารณาได้ว่ามีบทบาทสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ ขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานด้วย โดยผู้วิจัยได้ประมวลเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการสนับสนุนทางสังคม อัน

ได้แก่ ความหมายของการสนับสนุนทาง สังคม ประเภทของการสนับสนุนทางสังคม และ

ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.3.1  ความหมายของการสนับสนุนทางสังคม 

การสนับสนุนทางสังคมเป็นตัวแปรหน่ึงท่ีนักวิชาการให้ความสนใจ โดยมีผู้ให้ความหมาย

ของการสนับสนุนทางสังคมไว้สอดคล้องกัน เช่น Kaplan, Cassel and Gore (1977: 50-51) ได้

ให้ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมว่าเป็นความพึงพอใจต่อความจ าเป็นพ้ืนฐานทางสังคม

ในแต่ละบุคคล ซ่ึงได้รับจากสภาพแวดล้อมในสังคมของคนนั้น ๆ ได้แก่ การได้ความรัก การยก

ย่อง การเป็นส่วนหน่ึงของสังคมและการได้รับความปลอดภัย Kahn (1979: 77-78) ให้ความหมาย

ว่า การสนับสนุนทางสังคม เป็นการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอย่างมีจุดหมาย ท าให้เกิดความ

ผูกพันในแง่ดีจากบุคคลหน่ึงไปยังอีกบุคคลหน่ึง มีการช่วยเหลือซ่ึงกันและกันในด้านเงินทอง

ส่ิงของหรืออ่ืนๆ ซ่ึงส่ิงเหล่าน้ีอาจเกิดเพียงอย่างเดียวหรือมากกว่าหน่ึงอย่าง Cobb (อ้างถึงใน นว

พรรษ วุฒิธรรม, 2545: 20) ให้ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมว่าเป็นข่าวสารหรือข้อมูลท่ี

ท าให้คนเราเช่ือว่ามีคนรักและสนใจ มีคนยกย่องและมองเห็นคุณค่า รู้สึกเป็นส่วนหน่ึงของสังคม 
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และมีความผูกพันซ่ึงกันและกัน  Schaefer Coyne and Lazarus  (1981: 11-26) ได้ให้
ความหมายของการสนับสนุนทางสังคมว่า เป็นการที่บุคคลรับรู้การได้รับการสนับสนุนทางสังคม
จากบุคคลที่มีการติดต่อกันในสังคม ใน 3 ด้านคือ  ด้านอารมณ์  ด้านข้อมูลข่าวสาร  และด้านวัตถุ
ส่ิงของ Thoits (1982: 145-159) ระบุว่า การสนับสนุนทางสังคมเป็นการที่บุคคลในเครือข่ายของ
สังคมได้รับการช่วยเหลือด้านอารมณ์และสังคม  ส่ิงของและข้อมูลซ่ึงการสนับสนุนนี้จะช่วยให้
บุคคลสามารถเผชิญและตอบสนองต่อความเจ็บป่วยและความเครียดได้   บุคคลที่ได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมจะได้รับผลกระทบจากความเครียดเพียงเล็กน้อย  ความเครียดจะท าให้บุคคล
เกิดความเจ็บป่วยทั้งด้านร่างกายและจิตใจ การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจะช่วยปกป้องบุคคล
จากภาวะเครียด โดยการสนับสนุนทางสังคมจะมีผลต่อการบรรเทาผลกระทบท่ีเกิดจากความเครียด 
(Buffering Effect Model) และการสนับสนุนทางสังคมจะมีผลโดยตรงต่อภาวะสุขภาพ  (The 
Main Effect Model) กล่าวคือการได้รับความช่วยเหลือโดยตรงจากผู้บังคับบัญชาเพื่อนร่วมงาน
และจากครอบครัว  จะท าให้บุคคลเกิดอารมณ์ที่มั่นคงกับเหตุการณ์ความเครียดที่เกิดขึ้น  การ
สนับสนุนทางสังคมมีผลต่อการท างานของระบบภูมิคุ้มกันในร่างกายและระบบฮอร์โมน  ซ่ึงหาก
บุคคลได้รับการสนับสนุนทางสังคมแล้ว ก็จะสามารถบรรเทาความเครียด ได้ (Cohen and Will, 
1985: 313) 

จากความหมายของค าว่าการสนับสนุนทางสังคมดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุป ความหมาย
และน ามาใช้ในงานวิจัยในครั้งนี้ได้ว่า การสนับสนุนทางสังคม  หมายถึง  การที่บุคคลได้รับความ
ช่วยเหลือเกื้อกูล ได้รับการสนับสนุนจากบุคคลที่มีการติดต่อกันในสังคม   ท้ังในด้านอารมณ์และ
สังคม ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านวัตถุส่ิงของ  

2.3.2  ประเภทของการสนับสนุนทางสังคม 

ประเภทของการสนับสนุนทางสังคมเป็นส่ิงท่ีบ่งบอกถึงความช่วยเหลือในด้านต่าง  ๆ ที่
บุคคลต้องการได้รับจากเครือข่ายทางสังคม จากการประมวล เอกสารที่เกี่ยวข้องกับการสนับสนุน
ทางสังคม พบว่าได้มีนักวิชาการหลายท่านได้แบ่งประเภทของการสนับสนุนทางสังคมไว้ ใกล้เคียง
กัน โดย House (1981: 23) ได้แบ่งประเภทของการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น  2 กลุ่ม คือ  1) 
ประเภท ของการสนับสนุนทางสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับท่ีท างาน  (Work – Related Source of 
Support) หรือกลุ่มท่ีมีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นทางการ หมายถึงกลุ่มท่ีให้ความช่วยเหลือในส่ิงท่ี
เกี่ยวข้องกับบทบาทการท างาน จึงมีลักษณะการช่วยเหลือที่เฉพาะเจาะจงประเภทใดประเภทหนึ่ง
เป็นส่วนมาก เช่น ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน  2) ประเภทของการสนับสนุนทางสังคมท่ีไม่
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เกี่ยวข้องกับการท างาน  (Non work Source of Support) หรือกลุ่มท่ีมีความสัมพันธ์กันอย่างไม่
เป็นทางการ และไม่เกี่ยวข้องกับบทบาทการท างาน เช่น คู่สมรส บิดา มารดา  ญาติสนิท  เพื่อนบ้าน  
เป็นต้น ซ่ึงจริยาวัตร คมพยัคฆ์  (2531: 99) กล่าวว่าครอบครัวเป็น ประเภทของการสนับสนุนทาง
สังคมท่ีมีความส าคัญและใกล้ชิดกับบุคคลมากที่สุด โดยเฉพาะการสนับสนุนทางด้านอารมณ์จากคู่
สมรส รองลงมาจะเป็นกลุ่มญาติพี่น้องและกลุ่มเพื่อน โดยแบ่งประเภทที่มาของการสนับสนุนทาง
สังคมออกเป็น 2 แหล่งดังนี้ คือกลุ่มสังคมปฐมภูมิ ได้แก่ ครอบครัว ญาติ เพื่อนสนิท  คู่สมรส และ
กลุ่มสังคมทุติยภูมิ ได้แก่ เพื่อนบ้าน เพื่อนร่วมงาน ชมรมต่าง ๆ ที่ตั้งขึ้นในสังคมท่ีบุคคลนั้นอาศัย
อยู่ นอกจากนี้ House (1981: 137) ได้แบ่งการสนับสนุนทางสังคมออกเป็น  4 ประเภทดังนี้  1) 
การสนับสนุนทางอารมณ์ (Emotional Support) หมายถึงการให้การยกย่องการให้ความรัก  ความ
จริงใจ  ความเอาใจใส่  ความรู้สึกเห็นอกเห็นใจ  และการตั้งใจฟัง  2) การสนับสนุนทางด้านการ
ประเมิน  (Appraisal Support) หมายถึงการให้ข้อมูลย้อนหลังเพื่อน าไปประเมินตนเอง  และ
เปรียบเทียบพฤติกรรม การให้การรับรอง ซ่ึงจะท าให้ผู้รับเกิดความมั่นใจน าไปเปรียบเทียบตนเอง
กับผู้ที่อยู่ร่วมในสังคม 3) การสนับสนุนทางด้านข้อมูลข่าวสาร  (Informational Support) หมายถึง
การให้ค าแนะน า ข้อเสนอแนะ ข้อมูลข่าวสาร ซ่ึงสามารถน าไปใช้ในการแก้ปัญหาท่ีเผชิญอยู่ได้  4) 
การสนับสนุนทางด้านเครื่องมือ (Instrumental Support) หมายถึงการช่วยเหลือโดยตรงต่อความ
จ าเป็นของบุคคลในเรื่องเงิน แรงงาน เวลา และการปรับสภาพแวดล้อม  

ส่วน Schaefer (1981) ได้แบ่งการสนับสนุนทางสังคมเป็น  3 ประเภทดังต่อไปนี้  1) การ
สนับสนุนด้านอารมณ์ (Emotional Support) หมายถึงความผูกพันใกล้ชิดท าให้บุคคลรู้สึกว่าได้รับ
ความรักหรือได้รับการดูแลเอาใจใส่ 2) การสนับสนุนด้านข้อมูลข่าวสาร (Informational Support) 

หมายถึงการได้รับข้อมูลข่าวสาร  ท าให้บุคคลสามารถน าไปแก้ไขปัญหาหรือเป็นข้อมูลป้อนกลับ  
ท าให้บุคคลรับรู้ถึงพฤติกรรมและการปฏิบัติของตน  3) การสนับสนุนด้านวัตถุส่ิงของ  (Tangible 
Support) หมายถึงการได้รับความช่วยเหลือด้านวัตถุส่ิงของ เงินทอง และบริการต่าง ๆ ที่จ าเป็น  

ส าหรับ Thoits (1982: 147) ได้แบ่งการสนับสนุนทางสังคมตามลักษณะของความจ าเป็น
พื้นฐานทางสังคมไว้  2 ประเภทดังนี้  1) การช่วยเหลือทางด้านอารมณ์และสังคม  (Social - 
Emotional Aid) ได้แก่การได้รับความรัก  การดูแลเอาใจใส่  ความใกล้ชิดสนิทสนมผูกพัน  การ
ได้รับการยกย่องเห็นคุณค่าและรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ตลอดจนมีความรู้สึกปลอดภัย 2) การ
ช่วยเหลือทางด้านส่ือและเครื่องมือ  Instrumental Aid) ได้แก่การได้รับค าแนะน าด้านข้อมูล
ข่าวสาร การได้รับความช่วยเหลือด้านวัตถุ ส่ิงของ และเงินทองจากการตรวจเอกสารที่เกี่ยวข้องกับ
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การสนับสนุนทางสังคมอาจจะพอสรุปได้ว่าแหล่งของการสนับสนุนทางสังคมและประเภทของ
การสนับสนุนทางสังคมนั้นแตกต่างกันไปตามความคิดของนักวิชาการแต่ละท่าน  

จากแนวความคิดที่นักวิชาการต่างๆ  ได้เสนอมา พอสรุปได้ว่า การสนับสนุนทางสังคม 
เป็นการช่วยเหลือเพื่อตอบสนองความต้องการพื้นฐานของมนุษย์ในสังคม ท่ีมีการติดต่อปฏิสัมพันธ์
กัน ทั้งในด้านกาย จิตใจ หรือทางด้านวัตถุ ส่ิงของ รวมท้ังการช่วยเหลือทางด้านข้อมูลข่าวสาร ด้าน
การเงิน แรงงาน การให้ค าแนะน า การให้ค าปรึกษา เสนอแนะ หรือการได้รับการบริการทางด้าน
ความจ าเป็นพื้นฐานทางอารมณ์  ได้แก่การได้รับการยอมรับ การดูแลเอาใจใส่ การได้รับความรัก 
ความสนิทสนมผูกพัน การได้รับความไว้วางใจ และการที่ผู้อ่ืนมองเห็นคุณค่าของตนเอง และการ
ได้รับการเคารพให้เกียรติจากผู้อ่ืน และทางความจ าเป็นพื้นฐานทางด้านสังคม คือ การที่บุคคล
ได้รับการตอบสนองและการยอมรับให้เป็นส่วนหนึ่งของสังคม การได้เข้ามามีส่วนร่วมในสังคม
และการได้รับความรู้สึกว่าตัวเองเป็นเจ้าของสังคมด้วย 

ซ่ึงการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดประเภทของการสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิด
ของ  House (1981) โดยเน้นศึกษา การสนับสนุนทางสังคมท่ีเกี่ยวข้องกับท่ีท างาน  (Work – 
Related Source of Support) คือกลุ่มท่ีมีความสัมพันธ์กันอย่างเป็นทางการ กลุ่มท่ีให้ความ
ช่วยเหลือในส่ิงท่ีเกี่ยวข้องกับบทบาทการท างาน อันได้จากผู้บังคับบัญชา  จากเพื่อนร่วมงาน  จึง
ก าหนดขอบเขตการศึกษาท่ีเกี่ยวกับการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การว่า หมายถึง การที่
พนักงานได้รับการเกื้อหนุน ช่วยเหลือ หรือตอบสนองความต้องการจาก หัวหน้างานหรือเพื่อน
ร่วมงาน และผู้วิจัยได้ก าหนดประเภทของการสนับสนุนทางสังคมตามแนวคิดของ  Schaefer 
(1981) ร่วมกับแนวคิดของ  Thoits (1986) ซ่ึงสามารถแบ่งประเภทของการสนับสนุนทางสังคม
ออกเป็น 3 ด้านคือ ด้านอารมณ์และสังคม ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านวัตถุส่ิงของ 

2.3.3  ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ 

การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ เป็นส่ิงท่ี มีผู้สนใจศึกษาไว้มากมาย ดังนี้ 
ดังเช่น Billings and Moos (อ้างถึงใน พรทิพย์ สุรโยธี ณ ราชสีมา  2537: 13) ได้ท าการศึกษา ถึง
บทบาทของการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในการช่วยลดความเครียดจากการท างาน โดยใช้
มาตรวัดการรับรู้สภาพแวดล้อมในการท างาน โดยการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นกลุ่มบุคคลที่
อาศัยอยู่บริเวณอ่าวซานฟรานซิสโก จ านวน 299 คน ผลการวิจัยพบว่าการสนับสนุนทางสังคมมีผล
โดยตรงต่อบุคคล โดยบุคคลที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมสูงจะมีสุขภาพและการปรับตัวดีขึ้น 
นอกจากนี้การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากที่ท างานและจากครอบครัวจะช่วยลดความเครียด
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ในการท างานของบุคคลได้ และยังพบว่าปัจจัยทางด้านลักษณะส่วนบุคคลมีผลต่อการได้รับการ
สนับสนุนทางสังคม  

ส่วนสุดฤทัย เตชะไตรภพ (2541)ได้ศึกษา ผลกระทบของแรงสนับสนุนทางสังคมท่ีมีผล
ต่อความเครียดและการปฏิบัติงานของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม พบว่าปัจจัยส่วนบุคคล 
ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ สมรส และรายได้ มีผลต่อ การได้รับการ สนับสนุนทาง
สังคม และความเครียด นั่นคือ พนักงานเพศชายได้รับการสนับสนุนทางสังคมมากกว่าพนักงานเพศ
หญิง พนักงานที่อายุน้อยได้รับแรงสนับสนุนทางสังคมมากกว่าพนักงานที่อายุมาก พนักงานที่มี
ระดับการศึกษาต่ าได้รับแรงสนับสนุนทางสังคมมากกว่าพนักงานที่ระดับการศึกษาสูง พนักงานที่มี
สถานภาพโสดได้รับแรงสนับสนุนทางสังคมมากกว่าพนักงานที่มีสถานภาพสมรส พนักงานที่มี
รายได้ต่ าได้รับแรงสนับสนุนทางสังคมมากกว่าพนักงานที่มีรายได้สูง 

ผลการวิจัยของสุเทพ ไพบูลย์ผล (2540) ที่ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานป้องกันและ
ปราบปรามอาชญากรรมของข้าราชการต ารวจระดับช้ันประทวนในสังกัดต ารวจภาค พบว่า
ข้าราชการ ที่ มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ของข้าราชการต ารวจ ระดับช้ันประทวนที่แตกต่างกัน มีขวัญใน
การปฏิบัติงานป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิ ติ นั่นคือ
ข้าราชการที่มีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและมีความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมากพบว่าจะมี
ขวัญในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่มีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาและกับเพื่อนร่วมงาน
น้อย จากผลการวิจัยนี้ที่พบว่า ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มี
ความสัมพันธ์ในทางบวกกับขวัญในการปฏิบัติงาน จึงท าให้ผู้วิจัยคาดได้ว่าการได้รับการสนับสนุน
ทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานก็น่าจะมาจากความสัมพันธ์อันดีระหว่างกันจึงมี
การสนับสนุนเกิดขึ้น และการสนับสนุนนั้นก็ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีได้เช่นกันเม่ือบุคคลได้รับ
การช่วยเหลือก็จะรู้สึกเป็นมิตรและแสดงออกถึงความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน ซ่ึงท าให้ผู้วิจัยคาดได้ว่า
การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน (สมมติฐานที่ 3) 
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2.4   ความคาดหวัง 

 ในการศึกษาคร้ังน้ีผู้วิจัยมีความสนใจใคร่รู้ว่า ข้าราชการมีความปรารถนาหรือคาดหวัง

พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารและการสนับสนุนทางสังคมมากกว่าท่ีได้รับในปัจจุบันหรือไม่ จึงได้

ประมวลเอกสารท่ีเกี่ยวข้องกับความปรารถนาหรือคาดหวัง โดยมีรายละเอียดของความหมาย 

แนวคิด ทฤษฏี และผลวิจัยท่ีเกี่ยวข้องดังต่อไปน้ี 

2.4.1 ความหมายของความคาดหวัง 

 ความคาดหวังเป็นลักษณะทางจิตวิทยา ซ่ึงมิได้จ าเพาะเจาะจงท่ีการกระท าอย่างเดียว แต่จะ

รวมไปถึงแรงจูงใจ ความเช่ือ ความรู้สึก ทัศนคติและค่านิยม จากการศึกษา พบว่ามีผู้ให้ความหมาย

เกี่ยวกับความคาดหวังไว้หลายท่าน ดังเช่นสุรางค์ จันทน์เอม(2529 : 55) ได้ให้ความหมายว่า ความ

คาดหวัง หมายถึง ความเช่ือว่าส่ิงใดส่ิงหน่ึงน่าจะเกิดขึ้น และส่ิงใดไม่น่าจะเกิดขึ้น ความคาดหวังจะ

เกิดขึ้นตรงตามความเช่ือหรือคาดการณ์ล่วงหน้าหรือไม่น้ัน ย่อมข้ึนอยู่กับประสบการณ์ของแต่ละ

คน หากความคาดหวังน้ันประสบความส าเร็จหรือเป็นไปตามท่ีหวัง บุคคลก็จะมีเจตคติท่ีดีหรือมี

ความพึงพอใจต่อส่ิงน้ัน แต่ถ้าหากความคาดหวังน้ันเป็นไปไม่ได้ก็จะท าให้หมดก าลังใจและท าให้

รู้สึกไม่พึงพอใจต่อส่ิงน้ันๆ ส่วนวิชชุลดา งามปลอด (2540 : 10) ได้ให้ความหมายว่า ความ

คาดหวังเป็นความคิดท่ีบุคคลมุ่งหวังหรือคาดคะเนต่อบุคคลอ่ืนให้กระท าส่ิงหน่ึงท่ีตนปรารถนาให้

เป็นไป นอกจากน้ี สุณีย์ เจริญกุล (2543)ยังได้ระบุว่าความคาดหวัง คือ ความต้องการของความรู้สึก 

การคิด การคาดคะเน หรือการคาดการณ์ล่วงหน้าในส่ิงใดส่ิงหน่ึง การคิดในส่ิงท่ีเป็นไปได้ถึงระดับ

ผลงานท่ีบุคคลก าหนดหรือคาดหมายว่าจะท าได้หรือต้องการได้ ซ่ึงเป็นผลมาจากประสบการณ์เดิม

ของบุคคลท่ีมีความต้องการบางอย่างจากบางคน และความต้องการให้บางคนกระท าบางอย่างให้ตน 

และส่ิงท่ีคาดหวังกับส่ิงท่ีเกิดขึ้นจริงอาจไม่ตรงกันเสมอไป ซ่ึงจากความหมายท่ีนักวิชาการไทยท้ัง

สามท่านได้ให้ความหมายไว้น้ันพบว่าใกล้เคียงกับนักวิชาการต่างประเทศ น่ันคือ Mondy (1990) 

ซ่ึงได้ให้ความหมายของความคาดหวังไว้ว่า เป็นการคาดการณ์ของบุคคลต่อส่ิงต่าง ๆ โดยบุคคลจะ

ใช้ประสบการณ์ท่ีเคยประสบมาเป็นปัจจัยก าหนดความคาดหวัง 

 กล่าวโดยสรุป ความคาดหวัง  หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดของบุคคลท่ีมุ่งหวังหรือคาดคะเน

ต่อบุคคลอ่ืนให้กระท าส่ิงหน่ึงท่ีตนปรารถนาให้เป็น หรือเป็นความปรารถนาบางอย่างจากบางคน 

และต้องการให้บางคนกระท าบางอย่างให้ตน ท้ังน้ีความคาดหวังของแต่ละบุคคลอาจแตกต่างกัน

ตามภูมิหลัง ประสบการณ์ ความสนใจ และการให้คุณค่าแก่ส่ิงน้ัน ๆ  
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           ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ความคาดหวัง หมายถึง ความปรารถนาของข้าราชการที่ปรารถนา
ให้หน่วยงานของตนมีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การแต่ละรูปแบบ อันได้แก่ การส่ือสาร
แบบบนลงล่าง การส่ือสารแบบล่างขึ้นบน การส่ือสารแบบแนวนอน และการส่ือสารแบบข้ามสาย
งานในระดับท่ีต้องการ นอกจากนี้ยังหมายรวมถึง ความปรารถนาของข้าราชการในการได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และจากผู้ร่วมงาน ในระดับท่ีต้องการโดยเน้นศึกษาว่าระหว่างส่ิงท่ี
เป็นจริงในปัจจุบันกับส่ิงท่ีปรารถนาให้เป็นหรือให้มีเกี่ยวกับการรูปแบบการส่ือสารทั้ง 4 รูปแบบ 
และการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การนี้มีความแตกต่างกันมากน้อยเพียงใดและส่งผล
ต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานหรือไม่อย่างไร 

2.4.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความคาดหวัง 

 การศึกษาความคาดหวังที่กระท ากันโดยส่วนใหญ่ เน้นไปท่ีการตัดสินใจ เช่น สันติชัย ค า
สมาน (2534: 51) กล่าวถึงทฤษฎีความคาดหวังว่า เป็นทฤษฎีท่ีช่วยในการตัดสินใจของบุคคลแต่ละ
คนว่าจะเลือกกระท าหรือไม่กระท าในส่ิงท่ีคาดหวังไว้ โดยมีข้อพิจารณาเกี่ยวเนื่องกับความคาดหวัง 
2 ประการ คือ พิจารณาว่าเป้าหมายที่จะไปสู่ส่ิงท่ีมีคุณค่ามากน้อยเพียงใด (Valence) และพิจารณา
ว่าส่ิงท่ีกระท าสามารถคาดหวังให้ไปถึงจุดหมายได้เพียงใด (Expectancy) ส่วน Bandura (1977) 
(อ้างถึงใน รสวลีย์ อักษรวงค์, 2536) ได้เสนอทฤษฎีการเรียนรู้ทางสังคม โดย Bandura ได้เสนอว่า 
การที่มนุษย์เรียนรู้ความสัมพันธ์ระหว่างเหตุการณ์ ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมและผลของการ
กระท าท่ีเกิดจากพฤติกรรมนั้น จะน าไปสู่ความเชื่อที่มีอิทธิพลต่อการควบคุมพฤติกรรมของมนุษย์
เอง คือเมื่อประสบเหตุการณ์หนึ่งมนุษย์ก็จะอาศัยประสบการณ์ของตนคาดหวังเกี่ยวกับอีก
เหตุการณ์หนึ่งที่จะเกิดตามมาท าให้เกิดความดีใจ ความวิตกกังวลความหวาดหวั่นต่อเหตุการณ์ซ่ึง
จะมีผลต่อการตัดสินใจเลือกแสดงพฤติกรรมของมนุษย์ แบนดูรา ได้อธิบายว่า ความคาดหวังมีผล
ต่อการตัดสินใจเลือกกระท าพฤติกรรมใด ๆ นั้นมี 2 ชนิด คือความคาดหวังเกี่ยวกับผลของการ
กระท า (Outcome Expectancy) เป็นการคาดคะเนของบุคคลว่า พฤติกรรมนั้นจะน าไปสู่ผลการ
กระท าใด และความคาดหวังเกี่ยวกับความสามารถเป็นการคาดคะเนความสามารถของบุคคลในการ
กระท าพฤติกรรมที่จะน าไปสู่ผลของการกระท าตามที่คาดหวัง 

นอกจากนี้ เพชรี หาลาภ  (2538: 10 - 11) ได้กล่าวว่า ความคาดหวังของบุคคลเป็นการ
ตั้งขึ้นเพื่อการตอบสนองต่อความต้องการ ดังนั้น ความต้องการเป็นส่ิงท่ีเกี่ยวข้องกันจนแทบจะแยก
ไม่ออก เพราะเมื่อมนุษย์เกิดความต้องการแล้วความคาดหวังก็จะตามมา  
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จากความหมายรวมถึงแนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับความคาดหวังน้ันท าให้ผู้วิจัยสนใจท่ีจะ

ศึกษาความต้องการหรือความปรารถนาของข้าราชการเกี่ยวกับพฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร 4 

รูปแบบ และการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ซ่ึงจากท่ีสุรางค์ จันทนเอม (2529) ได้

ระบุว่า หากความคาดหวังน้ันประสบความส าเร็จหรือเป็นไปตามท่ีคาดหวัง บุคคลก็จะมีเจตคติท่ีดี

หรือมีความพึงพอใจต่อส่ิงน้ัน แต่ถ้าหากความคาดหวังน้ันเป็นไปไม่ได้หรือไม่สมดังหวังก็จะท าให้

บุคคลหมดก าลังใจและท าให้รู้สึกไม่พึงพอใจต่อส่ิงน้ันๆ ในท่ีนี้ผู้วิจัยสนใจศึกษาว่า ข้าราชการมีความ
ปรารถนาหรือคาดหวังในด้านพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 รูปแบบสูงกว่าระดับการรับรู้ในปัจจุบัน

หรือไม่ โดยท านายว่าข้าราชการมีความปรารถนาสูงกว่าความเป็นจริงมากเท่าใดข้าราชการก็มีขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงานย่ิงน้อยเท่านั้น (สมมติฐานท่ี 4)   

ในท านองเดียวกันผู้วิจัยมีความสนใจศึกษาด้วยว่าข้าราชการท่ีมีความปรารถนาให้ได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพ่ือนร่วมงานสูงกว่าท่ีได้รับจริงในปัจจุบันหรือไม่ โดย

สามารถท านายได้เช่นเดียวกันว่า ข้าราชการท่ีมีความปรารถนาได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การสูงกว่าท่ี

ได้รับในปัจจุบันมากเท่าใด ก็มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานน้อยเท่านั้น (สมมติฐานท่ี 5)  

 

2.5 ปัจจัยส่วนบุคคลท่ีเก่ียวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

            การประมวลงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานพบว่ามีงานวิจัยหลายเร่ือง

ท่ีศึกษาความสัมพันธ์เกี่ยวข้องระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดย

พบว่ามีผลการวิจัยท่ีสอดคล้องและใกล้เคียงกัน และก็มีผลการวิจัยบางส่วนท่ีขัดแย้งอยู่เช่นกัน โดย

มีรายละเอียดดังต่อไปน้ี   

 การศึกษาปัจจัยท่ีสัมพันธ์กับขวัญในการปฏิบัติงานของนายอ าเภอ โดยศิริชัย เสรีนนท์ชัย  

(2537) ผลการวิจัยพบว่า  อายุ  อายุราชการ  และระดับการศึกษามีความสัมพันธ์กับขวัญ  ในการ

ปฏิบัติงานของนายอ าเภออย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ส่วนระยะเวลาท่ีด ารงต าแหน่ง  และรายได้  ไม่

มีความสัมพันธ์กับขวัญในการปฏิบัติงานของนายอ าเภอ  ซ่ึงเป็นผลงานวิจัยท่ีบางส่วนสอดคล้อง

และขัดแย้งกับผลการวิจัยของกัลยาณี คุณาทร (2542) ซ่ึงพบว่า เพศ อายุ  อายุราชการ  เงินเดือน

หรือรายได้  และสวัสดิการในหน่วยงานไม่มีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการในการศึกษาปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับขวัญในการปฏิบัติงานของข้าราชการส านักเลขาธิการ

นายกรัฐมนตรี  แต่ระดับการศึกษา  ความพอใจในงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน  สภาพแวดล้อมการ

ท างาน  ความยุติธรรมในหน่วยงาน  และความเพียงพอของรายได้  เป็นปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์ใน
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ทางบวกกับขวัญก าลังในในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ในการศึกษาเดียวกันพบด้วยว่า  ขวัญใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการอยู่ในระดับปานกลาง  โดยมีค่าเฉล่ียของขวัญในด้านความพอใจใน
งานสูงสุด รองลงมาคือ  สวัสดิการในหน่วยงาน  โอกาสก้าวหน้าในงาน  สภาพแวดล้อมการท างาน  
และความยุติธรรมในหน่วยงาน   

 ส่วน สุเทพ ไพบูรย์ผล (2540) ที่ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานป้องกันและปราบปราม
อาชญากรรมของข้าราชการต ารวจระดับช้ันประทวนในสังกัดต ารวจภาค  ผลการทดสอบ
สมมติฐานพบว่า ข้าราชการต ารวจที่มี ปัจจัยส่วนบุคคล  ได้แก่ อายุ  ระดับการศึกษา  สถานภาพ
สมรส  ระยะเวลารับราชการ  และชั้นยศของข้าราชการต ารว จระดับช้ันประทวนที่แตกต่างกัน  มี
ขวัญในการปฏิบัติงานป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมไม่แตกต่างกัน  ในขณะที่ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน  ได้แก่  โอกาสก้าวหน้าในงาน  ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา  
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  เงินเดือน  และสวัสดิการ  บรรยากาศในหน่วยงาน  และความพึง
พอใจในงานของข้าราชการต ารวจ  ระดับชั้นประทวนที่แตกต่างกัน  มีขวัญในการปฏิบัติงาน
ป้องกันและปราบปรามอาชญากรรมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ                           

 จากงานวิจัยดังที่ได้กล่าวมานี้พบผลที่ตรงกันของนักวิชาการสองท่าน คือ ศิริชัย เสรีนนท์
ชัย (2537) และกัลยาณี คุณาทร (2542) ว่า ระดับการศึกษา มีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างเด่นชัด นอกจากนี้ยังพบความขัดแย้งกันของผลงานวิจัยแต่ละชิ้นว่า ปัจจัยส่วน
บุคคลในด้านรายได ้และต าแหน่งงานนั้นบางงานวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจ แต่บาง
งานวิจัยกลับพบว่าไม่มีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจ  

 ส่วนงานวิจัยการศึกษาระหว่างผู้น ากับขวัญในการปฏิบัติงาน   ศึกษากรณีข้าราชการส านัก
งบประมาณ ของส่งเสริม รุ่งรักสกุล (2542) ผลการวิจัยพบว่า ข้าราชการส านักงบประมาณระดับ  4-
6 ส่วนใหญ่มีสภาพขวัญในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง รูปแบบภาวะผู้น าทางการบริหาร
ของข้าราชการระดับ 7 ต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน  มีความสัมพันธ์กับขวัญในการปฏิบัติงาน ของ
ข้าราชการส านักงบประมาณระดับ 4-6  ซ่ึงเป็นผู้ใต้บังคับบัญชา และมีขวัญในการปฏิบัติงานอยู่ใน
ระดับปานกลางและสูง  และยังพบว่าภูมิหลังของข้าราชการส านักงบประมาณระดับ 4-6    ได้แก่  
เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  อายุราชการ  ระดับต าแหน่ง  ระดับเงินเดือน  และระยะเวลาท่ีด ารง
ต าแหน่งปัจจุบัน  ไม่มีความสัมพันธ์กับขวัญในการปฏิบัติงาน   

 ส าหรับการศึกษาถึงปัจจัยส่วนบุคคลกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานนั้น จากการที่ได้
ประมวลเอกสารงานวิจัยแล้ว งานวิจัยบางช้ินพบความสัมพันธ์ และบางช้ินไม่พบว่าปัจจัยส่วน
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บุคคลมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน การวิจัยครั้งนี้แม้ผู้วิจัยจะไม่ได้คาดหมาย
ผลหรือให้ความส าคัญแก่ปัจจัยส่วนบุคคลมาก แต่จะได้ท าการศึกษาตรวจสอบผลที่เกี่ยวข้องกับ
ปัจจัยส่วนบุคคลในบางประการด้วย 

 

 จากการประมวลเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องและ สรุปเป็นสมมติฐานมาข้างต้น ท าให้ได้ กรอบ
แนวคิดในการวิจัยที่แสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามได้ดังภาพที่ 2.7 

 

2.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที ่2.7 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัย 

ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน          

ของข้าราชการ 

1.ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

 2.ด้านความพึงพอใจในงาน 

 3.ด้านความก้าวหน้าในงาน 

 4.ด้านความรู้สึกม่ันคงในการท างาน 

 

การสนับสนุนทางสังคมในองค์การ  

(Social Support) 

1.การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

2.การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน 

พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ  

1.การสื่อสารแบบบนลงล่าง 

 2.การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 

             3.การสื่อสารแบบแนวนอน 

    4.การสื่อสารแบบข้ามสายงาน 
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2.7  สมมติฐานการวิจัย  

  

สมมติฐานที่ 1  พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบ แต่ละแบบมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

สมมติฐานที่ 2  ข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบมาก คือ มี
พฤติกรรมการส่ือสารแบบบนลงล่างมาก แบบล่างขึ้นบนมาก แบบแนวนอนมาก และแบบข้ามสาย
งานมาก เป็นกลุ่มท่ีมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 

สมมติฐานที่ 3  การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

     สมมติฐานที่ 4  ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 รูปแบบมากกว่าที่ได้รับ
ในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย    

    สมมติฐานที่ 5  ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจาก
เพื่อนร่วมงานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

บทที ่3 

 

วิธีการศึกษาวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง การรับรู้พฤติกรรม การ
ติดต่อส่ือสารกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ  เพื่อให้การศึกษา
ค้นคว้าเป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามล าดับขั้นตอน โดยในบทนี้
จะอธิบายถึงวิธีการศึกษาท่ีใช้ในการวิจัยใน 8 ด้าน คือ ประชากรที่ ศึกษา กลุ่มตัวอย่างท่ี ศึกษา  ตัว
แปรท่ีศึกษา นิยามศัพท์เฉพาะเชิงปฏิบัติการ  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล  
การหาคุณภาพของแบบสอบถาม และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 

 

3.1  ประชากรที่ศึกษา 

 

ประชากรในการศึกษาวิจัยครั้งนี้เป็นข้าราชการระดับปฏิบัติการ และระดับช านาญการ ท่ี
สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมทั้งหมด 9 หน่วยงาน คือ ส านักงานรัฐมนตรี ส านักงานปลัดกระทรวง
อุตสาหกรรม ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม  ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  กรม
โรงงานอุตสาหกรรม กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ ส านักงานคณะกรรมการอ้อยและ
น้ าตาลทราย ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน  และกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม รวม
ทั้งหมด 3,076 คน (ภาคินันท์ สุสังกรกาญจน์, 2553) 

 

3.2  กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษา 

 

ในการก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยใช้วิธีเปิดตารางส าเร็จ รูปของเครจซ่ี  และมอร์
แกน (Krejcie & Morgan, 1970) ที่ระบุขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีเหมาะสมกับจ านวนประชากร โดยได้
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ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 500 คน และด าเนินการสุ่มตัวอย่างจากข้าราชการระดับปฏิบัติการ
และระดับช านาญการที่สังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม โดยใช้วิธีสุ่มเลือกหน่วยงาน 5 หน่วยงาน จาก
ทั้งหมด  9 หน่วยงาน อันได้แก่ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงานมาตรฐาน
ผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม กรมโรงงานอุตสาหกรรม กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ และ
กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมและท าการสุ่มแบบแบ่งชั้นภูมิ (Stratified Sampling)จากจ านวนหน่วยงานที่
เลือกมา โดยได้แบ่งสัดส่วนเป็นจ านวนเท่าๆกัน ได้เป็นหน่วยงานละ 100 คน (ดังแสดงในตารางที่ 
3.1) 

ตารางที่ 3.1 แสดงจ านวนประชากรและขนาดกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

หน่วยงาน ขนาดกลุ่มตัวอย่าง 

ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 100 คน 

ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม  100 คน 

กรมโรงงานอุตสาหกรรม                                100 คน 

กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่         100 คน 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 100 คน 

รวม 500 คน 
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3.3  ตัวแปรท่ีศึกษา 

 

       3.3.1  ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) 

3.3.1.1  การรับรู้พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 รูปแบบ คือ การส่ือสาร แบบ
บนลงล่าง การส่ือสารแบบล่างขึ้นบน การส่ือสารแบบแนวนอน และการส่ือสารแบบข้ามสายงาน 

 3.3.1.2  การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ  โดยพิจารณาจากแหล่งการ
สนับสนุน  2 แหล่ง  คือ การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา  และการได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน 

       3.3.2  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 

            ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 4 ด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้าน
ความพอใจในงานที่ท า ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านความรู้สึกมั่นคงในการท างาน 

3.4  นิยามศัพท์เฉพาะเชิงปฏิบัติการ 

3.4.1  พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร  
หมายถึง ลักษณะและพฤติกรรมทางการติดต่อสื่อสารที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลในหน่วยงาน 

ซึ่งการศึกษาวิจัยนี้ได้ศึกษา 4 รูปแบบคือ  
            3.4.1.1  การสื่อสารแบบบนลงล่าง หมายถึง การส่งข่าวสารจากผู้ที่มีต าแหน่งสูง
กว่าลงมายังต าแหน่งที่ต่ ากว่า หรือการที่ผู้บังคับบัญชาติดต่อสื่อสารในลักษณะต่างๆกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา 

              3.4.1.2  การสื่อสารแบบล่างขึ้นบน หมายถึง การส่งข่าวสารจากผู้ที่มีต าแหน่งต่ า
กว่าไปยังต าแหน่งสูงกว่า หรือการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาติดต่อสื่อสารในลักษณะต่างๆกับผู้บังคับบัญชา 

              3.4.1.3  การสื่อสารแบบแนวนอน หมายถึง การส่ือสารระหว่างเพื่อนร่วมงานใน
หน่วยงานเดียวกัน ซึ่งอยู่ในระดับอ านาจหน้าที่เดียวกันภายในองค์การ 

               3.4.1.4   การส่ือสารแบบข้ามสายงาน หมายถึง การส่ือสารระหว่างบุค ลากรใน
องค์การที่ไม่ได้เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้บังคับบัญชาของตน และไม่ได้อยู่ในหน่วยงานเดียวกัน 
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       3.4.2 การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ  

 หมายถึง การที่ข้าราชการสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรมรับรู้ว่าได้รับการช่วยเหลือและ
สนับสนุนในด้านต่าง  ๆโดยพิจารณาจากแหล่งการสนับสนุน 2 แหล่งคือ 

 3.4.2.1  การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากผู้บังคับบัญชา หมายถึงการได้รับการสนับสนุนทาง
สังคมทางด้านอารมณ์และสังคม ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านวัตถุส่ิงของจากผู้บังคับบัญชา 

 3.4.2.2  การได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงาน หมายถึงการได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมทางด้านอารมณ์และสังคม ด้านข้อมูลข่าวสาร และด้านวัตถุส่ิงของ จากเพื่อน
ร่วมงานระดับเดียวกัน 

 3.4.3 ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

 หมายถึง สภาพจิตใจ ความมั่นใจ ความรู้สึก ความนึกคิดของกลุ่มบุคคล รวมท้ังความพึง
พอใจต่อผู้บังคับบัญชา ต่อผู้ร่วมงาน รวมท้ังต่อการท างานและสภาพแวดล้อมต่างๆ ในการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงการวิจัยนี้ได้ศึกษา 4 ด้าน คือ 

3.4.3.1  ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน หมายถึง ความสัมพันธ์ในทุกๆด้าน
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 

  3.4.3.2  ด้านความพอใจในงานที่ท า หมายถึง การท างานที่มีผู้บังคับบัญชาที่คอย
ดูแลเอาใจใส่ ภายในหน่วยงานมีสภาพแวดล้อม เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิท่ีพอเหมาะต่อการท างาน มี
วัสดุอุปกรณ์ที่เพียงพอและพร้อมท่ีจะท างานได้ตลอดเวลา อีกทั้งมีเพื่อนร่วมงานที่มีความสามัคคี 
และคอยให้ความช่วยเหลือกัน ตลอดจนมีรายได้จากการท างานที่เพียงพอต่อการเล้ียงตนเองและ
ครอบครัวได้ 

  3.4.3.3  ด้านความก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่ปฏิบัติงานส าเร็จลุล่วง และได้
รับค าชมเชยจากผู้บังคับบัญชา มีโอกาสเล่ือนต าแหน่ง ก่อให้เกิดความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อให้
ตนเองได้รับความก้าวหน้า โดยทีไม่มีความรู้สึกท้อแท้ต่องานและเรื่องใดๆที่เกิดขึ้น 

  3.4.3.4  ด้านความรู้สึกมั่นคงในการท างาน หมายถึง ความสัมพันธ์และความ
ร่วมมือที่ดีต่อกันระหว่างผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน ในการที่จะให้ก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
และส่งผลถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน ตลอดจนการเล่ือนขั้นและเงินเดือนที่จะได้รับใน
อนาคต 
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3.5  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยในครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม
(Questionnaire) ที่ประกอบด้วย 4 ส่วนโดยมีรายละเอียดของแบบสอบถามแต่ละชุดดังนี้ 

ชุดท่ี 1 เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู้พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ  โดย
ครอบคลุมทิศทางการส่ือสาร 4 รูปแบบคือ 1) รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง 
2) รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 3) รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบ
แนวนอน และ 4) รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบข้ามสายงาน ซึ่งผู้วิจัยได้น า
แบบสอบถามเรื่องรูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารของ สุปัญญดา หุ่นแก้ว (2548) มาปรับปรุง
เพื่อให้สอดคล้องกับกลุ่มประชากรที่ศึกษา ซึ่งประกอบด้วยข้อค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 
5 ระดับจากมากที่สุดถึงน้อยที่สุด โดยเป็นข้อค าถามด้านบวกทั้งหมด จ านวนทั้งสิ้น 20 ข้อ ดังนี้ 

1)  รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง    จ านวน 5 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 1-5 

            2)  รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน    จ านวน 5 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 6-10 

3)  รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน      จ านวน  5 ข้อ ได้แก่ ข้อที ่11-15 

4)  รูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบข้ามสายงาน     จ านวน   5 ข้อ ได้แก่ ข้อที ่16-20 

ชุดท่ี 2 เป็นแบบสอบถามการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ  ในการศึกษาวิจัย
ในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดของแชฟเฟอร์และคณะ  (Schaefer et al., 1981) และแนวคิดของทอทส์ 
(Thoits, 1982) ประกอบกับแบบวัดการสนับสนุนทางสังคมที่ปรับปรุงมาจากแบบวัดของอัจฉรา วงศ์
วัฒนามงคล (2533) มาพัฒนาแบบสอบถามเพื่อให้สอดคล้องกับกลุ่มประชากรที่ศึกษา โดยแบ่งแหล่ง
การสนับสนุนทางสังคมในองค์การออกเป็น  2 แหล่งคือจากผู้บังคับบัญชา  จากเพื่อนร่วมงาน ซึ่ง
ประกอบด้วยข้อค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า 5 ระดับจากมากที่สุดถึงน้อยที่สุด โดยเป็นข้อ
ค าถามด้านบวกทั้งหมด จ านวนทั้งสิ้น 19 ข้อดังนี ้

1)  ด้านการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา จ านวน 10 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 1-10 

2)  ด้านการได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน จ านวน 9 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 11-19 

ชุดท่ี 3 เป็นแบบสอบถามขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  ซึ่งผู้วิจัยได้สร้างข้อค าถามเพื่อ
วัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน โดยได้พัฒนาจากแบบสอบถามของบุญรักษ์ ยอดเพชร ( 2539) 
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ซึ่งใช้ประเมินขวัญก าลังใจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา และจากแบบสอบถามของทองดี  กูลศิริ 
(2550) ที่ใช้วัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่องค์การบริหารส่วนจังหวัด
สมุทรปราการ โดยผู้วิจัยได้น ามาปรับและเพิ่มเติมเพื่อให้สอดคล้องกับกลุ่มประชากรที่ศึกษา
ครอบคลุมเนื้อหาเกี่ยวกับขวัญก าลังใจใน 4 ด้านซ่ึงประกอบด้วย ด้านความพึงพอใจในงาน ด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน และด้านความก้าวหน้าในงาน 
ประกอบด้วยข้อค าถามจ านวนทั้งส้ิน 32 ข้อ ดังนี้ 

1)  ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน จ านวน 9 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 1-9 

2)  ด้านความพึงพอใจในงาน        จ านวน 9 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 10-18 

3)  ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน      จ านวน 7 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 19-25 

4)  ด้านความก้าวหน้าในงาน        จ านวน 7 ข้อ ได้แก่ ข้อที่ 26-32 

โดยเป็นข้อค าถามด้านบวกทั้งหมด และมีข้อค าถามด้านลบ 1 ข้อคือข้อที่ 21 

ชุดที่ 4 เป็นแบบสอบถามปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามประกอบด้วยค าถาม
เกี่ยวกับเพศ อายุ อายุราชการ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  ระดับเงินเดือน หน่วยงานที่สังกัด และ
ระดับต าแหน่งงาน โดยลักษณะค าถามเป็นแบบตรวจรายการ (Check List) จ านวน 8 ข้อ 

3.5.1  เกณฑ์การให้คะแนน 

ข้อค าถามในส่วนที่ 1-3 เป็นค าถามแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) ให้เลือก  5 

ระดับจากมากที่สุดถึงน้อยที่สุด ในส่วนที่1และส่วนที่ 2 นั้นมีช่องค าตอบแยกเป็น 2 ส่วน (คอลัมน์) 
เพื่อวัดระดับท่ีเป็นจริงในปัจจุบันกับที่ปรารถนาให้เป็นหรือให้มี โดยแต่ละส่วน(คอลัมน์)มีมาตรา
ให้เลือก 5 ระดับและมีเกณฑ์การให้คะแนนเช่นเดียวกัน ซ่ึงมีเกณฑ์การให้คะแนน คือ ตัวเลือกตอบ 
5 ระดับ อันได้แก่ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด  โดยให้คะแนน  5 ถึง 1 ตามละดับ  

ส าหรับข้อค าถามทางบวก ส่วนข้อค าถามทางลบให้คะแนนตรงกันข้าม คือ  มากที่สุด มาก ปาน
กลาง น้อย และน้อยที่สุด  ให้คะแนนเป็น 1 ถึง 5 ตามล าดับ แล้วรวมคะแนนข้อค าถามในแต่ละ
องค์ประกอบของแบบวัด รวมท้ังคะแนนรวมของแบบวัด โดยคะแนนมาก หมายถึง มีลักษณะของ
ตัวแปรหรือองค์ประกอบของตัวแปรนั้นมาก คะแนนน้อย หมายถึง มีน้อยตามล าดับ 
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3.6  วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 

          ผู้วิจัยท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามจากคณะพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ไปยังปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม โดยชี้แจง
วัตถุประสงค์ของการวิจัย  และการตอบแบบสอบถาม จากนั้นจึงเข้าไปแจกแบบสอบถามแต่ละ
บุคคล รวมท้ังขอความกรุณาจากแผนกบุคคลของแต่ละหน่วยงานเป็นผู้เก็บให้จากกลุ่มตัวอย่างท่ีได้
ก าหนดไว้ และขอเข้าไปรับแบบสอบถามที่ตอบแล้วคืน จากที่แจกแบบสอบถามเป็นจ านวนทั้งส้ิน 
650 ชุด โดยแบ่งเป็นหน่วยงานละ 130 ชุด จ านวน 5 หน่วยงาน หน่วยงานละเท่าๆกัน ใช้เวลาใน
การแจกแบบสอบถาม และเก็บแบบสอบถามคืนจากกลุ่มตัวอย่างเป็นระยะเวลาประมาณ 1 เดือน 
ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ทวงถามเพื่อเก็บแบบสอบถามเป็นจ านวน 8 ครั้งจากกลุ่มตัวอย่างท่ีตอบแบบสอบถาม 
และได้แบบสอบถามที่ส่งคืนจ านวนทั้งส้ิน 359 คน คิดเป็นร้อยละ 55.23 จึงยุติการรวบรวมข้อมูล 

 

3.7  การสร้างและการหาคุณภาพของแบบสอบถาม 

 

          3.7.1  ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ต ารา บทความ และงานวิจัยต่างๆที่เกี่ยวข้อง เพื่อหา
องค์ประกอบท่ีชัดเจนของตัวแปรและเพื่อค้นหาแบบสอบถามที่ใช้วัดตัวแปรดังกล่าวที่มีมาก่อน
เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการสร้างหรือปรับพัฒนาข้อค าถามให้เหมาะสมกับการศึกษาครั้งนี ้

          3.7.2  น าแบบสอบถามฉบับร่างเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และคณะกรรมการ 
เพื่อตรวจสอบว่าแบบสอบถามครอบคลุมและเหมาะสมตรงตามขอบเขตงานวิจัยหรือไม่ เพื่อที่
ผู้วิจัยจะได้ด าเนินการปรับปรุงแก้ไข 

          3.7.3  น าแบบสอบถามที่ผ่านการปรับปรุงแก้ไขไปทดลองใช้กับข้าราชการที่สังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม จ านวน 50 คน 

          3.7.4  น าข้อมูลที่ได้จากการทดลองใช้ มาหาคุณภาพของแบบสอบถาม โดย 

  3.7.4.1  ท าการวิเคราะห์หาอ านาจจ าแนกรายข้อ (Discrimination) ด้วยการ
ทดสอบค่าที (T-Test) รายข้อ  
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    3.7.4.2  น าข้อค าถามที่ผ่านการวิเคราะห์ค่าอ านาจจ าแนกแล้ว มาทดสอบความ
เที่ยงตรงของโครงสร้าง (Construct Validity) โดยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) 
เป็นรายด้าน เพื่อตรวจสอบข้อค าถามว่าอยู่ในกลุ่มหรือปัจจัยเดียวกันหรือไม่  

             3.7.4.3  น าแบบสอบถามมาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดยวิธีการหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาของ Cronbach (Cronbach’ Alpha Coefficient) ของแบบวัดแต่ละฉบับ ดังนี้               
(1) แบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการส่ือสาร แยกเป็นรายด้าน คือแบบบนลงล่าง พบค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา เท่ากับ .863 แบบล่างขึ้นบนพบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา เท่ากับ .841 

แบบแนวนอน พบค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟา เท่ากับ .860  และแบบข้ามสายงาน พบค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟา เท่ากับ .930) 2) แบบสอบถามด้านการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ พบค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟาท้ังฉบับ เท่ากับ .945  3) แบบสอบถามด้านขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน พบ
ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาท้ังฉบับ เท่ากับ .565  

    3.7.4.4  หลังจากการที่ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามที่ผ่านการหาคุณภาพของ
แบบสอบถามและน าเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และคณะกรรมการแล้ว จึงจัดท า
แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์เพื่อน าไปใช้จริง 

3.8  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้วิเคราะห์ข้อมูลหาผลทางสถิติด้วยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ SPSS 
(Statistical Package for the Social Sciences) โดยใช้สถิติ ดังนี ้(ดังแสดงในตารางที่ 3.2) 

          3.8.1  วิเคราะห์ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม วิเคราะห์รูปแบบพฤติกรรมการ
ส่ือสารภายในองค์การ วิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน และวิเคราะห์การได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมในองค์การ โดยแจกแจงรายละเอียดของตัวแปรท่ีศึกษาโดยใช้สถิติพรรณนา 
คือค่าความถ่ี (Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย (Mean) และส่วนเบ่ียงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 

          3.8.2  วิเคราะห์ความแตกต่างของตัวแปรท่ีศึกษาในด้านขวัญก าลังใจและรูปแบบการ
ติดต่อส่ือสารในองค์การ รวมถึงการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ เพื่อทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้สถิติอ้างอิงทดสอบ อันได้แก่ T-Test, Anova และการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรด้วย Correlation Coefficient 
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3.9  แสดงสมมติฐานและสถิติที่ใช้ในการวิจัย    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตารางที่ 3.2 สมมติฐานและสถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล 

 

สมมติฐานการวิจัย  สถิติที่ใช้ 

สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 
รูปแบบ แต่ละแบบมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

Pearson’s product Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานที่ 2 ข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
ในองค์การ 4 รูปแบบมาก คือ มีพฤติกรรมการสื่อสารแบบ
บนลงล่างมาก แบบล่างขึ้นบนมาก แบบแนวนอนมาก และ
แบบข้ามสายงานมาก เป็นกลุ่มที่มีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานมากที่สุด 

Anova / T-Test 

สมมติฐานที่ 3 การได้รับการสนับสนุนทางสังคมใน
องค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการ 

Pearson’s product Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานที่ 4 ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 รูปแบบมากกว่าที่ได้รับใน
ปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการยิ่งน้อย 

Pearson’s product Moment 

Correlation Coefficient 

สมมติฐานที่ 5 ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจาก
เพื่อนร่วมงานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย 

Pearson’s product Moment 

Correlation Coefficient 



 
 

บทที ่4 

 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และการสนับสนุน
ทางสังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา ข้าราชการสังกัดกระทรวง
อุตสาหกรรม”  ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลตามขั้นตอนต่างๆ โดยแบ่งการน าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลออกเป็นข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง และผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

4.1  ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

ผลการวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 359 คน โดยท าการสุ่มแบบ
แบ่งชั้นภูมิ ( Stratified Sampling) และเลือกขนาดกลุ่มตัวอย่างเป็นจ านวนเท่าๆกันในแต่ละ
หน่วยงาน และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งสามารถแยกเป็นเพศ 
อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุราชการ ระดับเงินเดือน หน่วยงานที่สังกัด และระดับ
ต าแหน่งงาน (ดังแสดงในตารางที่ 4-1) ได้ดังนี้ 

4.1.1  เพศ   กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิง 196 คน คิดเป็นร้อยละ 54.6 และเป็นเพศชาย 163 คน คิดเป็นร้อยละ 45.4 

4.1.2  อายุ   กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีช่วงอาย ุ31-40 ปี จ านวน 103 คน คิดเป็นร้อยละ 
28.7 รองลงมามีช่วงอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 27.0 และมีช่วงอายุ 
น้อยกว่า 31ปี จ านวน 72 คน ซึ่งเป็นจ านวนน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 20.1 

4.1.3  สถานภาพสมรส   กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีสถานภาพสมรสจ านวน 197 คน คิด
เป็นร้อยละ 54.9 รองลงมามีสถานภาพโสด จ านวน 147 คน คิดเป็นร้อยละ 40.9 และสถานภาพ
แยกกันอยู่น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 1.1 

4.1.4  ระดับการศึกษา   กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 227 คนคิด
เป็นร้อยละ 63.2 รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาโทหรือสูงกว่า จ านวน 98 คน คิดเป็นร้อยละ 
27.3 และมีการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรีน้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 9.5 
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4.1.5  อายุราชการ   กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุราชการ มากกว่า 15 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 44.0 
รองลงมามีอายุราชการน้อยกว่า 5 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.0 และอายุราชการ 11-15 ปี น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 16.2 

 4.1.6  ระดับเงินเดือน   กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีระดับเงินเดือน มากกว่า 16,000 บาทขึ้น
ไป จ านวน 198 คน คิดเป็นร้อยละ 55.3 รองลงมามีระดับเงินเดือนน้อยกว่า 10,000 บาท คิดเป็น
ร้อยละ 15.9 และระดับเงินเดือน 13,001-16,000 บาท น้อยที่สุด คิดเป็นร้อยละ 13.1 

 4.1.7  หน่วยงานที่สังกัด   กลุ่มตัวอย่างที่ศึกษาสังกัดหน่วยงาน 5 หน่วยงาน คือ  กรมอุตสาหกรรม
พื้นฐานและการเหมืองแร่ ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม กรมโรงงาน
อุตสาหกรรม และกรมส่งเสริมอุตสาหกรรมในจ านวนใกล้เคียงกัน คือ 75 -68 คน คิดเป็นร้อยละ 20.9 – 18.9 ตามล าดับ  

 4.1.8  ต าแหน่งงาน   กลุ่มตัวอย่างที่เป็นระดับช านาญการ จ านวน 204 คน คิดเป็นร้อย
ละ 56.8 และเป็นระดับปฏิบัติการจ านวน 153 คน คิดเป็นร้อยละ 42.6  

ตารางที ่4.1  ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างท่ีศึกษา  

ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ านวน  (n = 140) ร้อยละ 

เพศ 

       ชาย 

       หญิง 

 

163 

196 

 

45.4 

54.6 

อายุ 

       นอ้ยกว่า 31 ปี 

       31-40 ปี 

       41-50 ปี 

       มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 

 

72 

103 

87 

97 

 

20.1 

28.7 

24.2 

27.0 

สถานภาพสมรส 

       โสด 

       หย่าร้าง 

       สมรส 

       แยกกันอยู่  

 

147 

11 

197 

4 

 

40.9 

3.1 

54.9 

1.1 
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ตารางที ่4.1 (ต่อ) 

 

ระดับการศึกษา 

       ต่ ากว่าปริญญาตร ี

       ปริญญาตร ี

       ปริญญาโทหรือสูงกว่า 

 

34 

227 

98 

 

9.5 

63.2 

27.3 

อายุราชการ 

       นอ้ยกว่า 5 ปี 

       5-10 ปี 

       11-15 ปี 

       มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 

 

79 

64 

58 

158 

 

22.0 

17.8 

16.2 

44.0 

ระดับเงินเดือน 

       นอ้ยกว่า 10,000 บาท 

       10,001-13,000 บาท 

       13,001-16,000 บาท  

       มากกว่า 16,000 บาทข้ึนไป 

 

57 

56 

47 

198 

 

15.9 

15.6 

13.1 

55.3 

หน่วยงานที่สังกัด 

       กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 

       กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร ่

       กรมโรงงานอุตสาหกรรม 

       ส านกังานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 

       ส านกังานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

 

68 

75 

69 

73 

74 

 

18.9 

20.9 

19.2 

20.3 

20.6 

ระดับต าแหน่งงาน 

       ระดับปฏบัิติการ 

       ระดับช านาญการ 

 

153 

204 

 

42.6 

56.8 
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4.2  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 

รูปแบบ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบ
กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน พบว่า พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การแต่ละรูปแบบในทั้ง 
4 รูปแบบ มีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยพบว่า 1) พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารแบบบนลงล่างมีความสัมพันธ์กับขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวม(r=.34, p<.01) และสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจแต่ละ
ด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(rs >.14, ps <.01, ดังแสดงในตารางที่ 4.2 แถวแรก) 2) พฤติกรรม
การติดต่อส่ือสารแบบล่างขึ้นบนมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
โดยรวม(r=.44, p<.01) และสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจแต่ละด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต(ิrs >.21, 
ps <.01,ดังแสดงในตารางที่ 4.2 แถวที่สอง) 3) พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารแบบแนวนอนมี
ความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต(ิr=.31, 
p<.01) และสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจแต่ละด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต(ิrs >.13, ps <.05, ดัง
แสดงในตารางที่ 4.2 แถวที่สาม) 4) พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารแบบข้ามสายงานมีความสัมพันธ์
กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต(ิr=.28, p<.01) 
และสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจแต่ละด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิตดิ้วย(rs >.12, ps <.05, ดังแสดง
ในตารางที่ 4.2 แถวสุดท้าย) ดังนั้นผลการวิเคราะห์ที่ได้ จึงสนับสนุนกับสมมติฐานที่ 1 ที่มี
เนื้อความว่า “พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบ แต่ละแบบมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ” 
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ตารางที ่4.2  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ระหว่างการรับรูพ้ฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 
รูปแบบ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

 

ตัวแปร 

              ขวัญก าลังใจ 

 

พฤติกรรมการสื่อสาร 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ความสัมพันธ์
ในหน่วยงาน 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

ความรู้สึก
ม่ันคงในงาน 

ความก้าวหน้า
ในงาน 

รวม 

แบบบนลงล่าง 

 
.459** .236** .141** .209** .335** 

แบบล่างขึ้นบน 

 
.650** .328** .218** .214** .440** 

แบบแนวนอน 

 
.473** .238** .132* .148** .306** 

แบบข้ามสายงาน 

 
.387** .247** .134* .123* .279** 

 

หมายเหต:ุ   ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

         * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.3  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของขวัญก าลังใจตามพฤติกรรม            

การติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 รูปแบบ 

ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนแบบ 2×2×2×2 ของขวัญก าลังใจตามพฤติกรรมการ
ติดต่อส่ือสารที่มาก 4 รูปแบบ ปรากฏว่าไม่พบความแตกต่างของขวัญก าลังใจตามความเกี่ยวข้อง
ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร 4 รูปแบบ เนื่องจากจ านวนกลุ่มตัวอย่าง(N) ในบางกลุ่ม(เซล) 
มีจ านวนน้อยเกินไปคือ 3-4 คน (ดังแสดงในตารางท่ี 4.3)  
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ตารางที ่4.3  ค่าความแตกต่างของขวัญก าลังใจระหว่างกลุ่มท่ีรายงานว่าพฤติกรรมการ
ติดต่อส่ือสารในองค์การทั้ง 4 รูปแบบแตกต่างกัน 

รูปแบบ บนลงล่าง ล่างขึ้นบน แนวนอน ข้ามสายงาน x̄  SD N 

1 น้อย น้อย น้อย น้อย 94.36 19.035 55 

2 น้อย น้อย น้อย มาก 103.67 13.537 15 

3 น้อย น้อย มาก น้อย 94.50 14.843 6 

4 น้อย น้อย มาก มาก 110.88 17.529 8 

5 น้อย มาก น้อย น้อย 108.40 10.200 10 

6 น้อย มาก น้อย มาก 106.00 13.515 4 

7 น้อย มาก มาก น้อย 106.50 20.761 4 

8 น้อย มาก มาก มาก 127.13 26.392 15 

9 มาก น้อย น้อย น้อย 93.83 29.916 6 

10 มาก น้อย น้อย มาก 130.25 56.947 4 

11 มาก น้อย มาก น้อย 103.00 21.378 3 

12 มาก น้อย มาก มาก 110.29 11.814 7 

13 มาก มาก น้อย น้อย 124.36 27.469 8 

14 มาก มาก น้อย มาก 121.17 8.589 6 

15 มาก มาก มาก น้อย 117.38 15.629 8 

16 มาก มาก มาก มาก 129.72 39.569 58 

 

  หมายเหต:ุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

          * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อพิจารณาจ านวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม(เซล) พบว่า มี 2 กลุ่ม(เซล) ที่มีตัวอย่างจ านวนมาก คือกลุ่ม
ที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารทั้ง 4 แบบ ในระดับน้อย (จ านวน 55 คน) และที่มีพฤติกรรมการสื่อสารทั้ง 4 แบบ
ในระดับมาก (จ านวน 58 คน) ในที่นี้จึงท าการวิเคราะห์ความแตกต่างของขวัญก าลังใจระหว่างกลุ่มที่รายงานว่า
มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารมากทั้ง 4 รูปแบบ กับกลุ่มที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารน้อยทั้ง 4 
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รูปแบบ ผลพบว่า กลุ่มที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารมารกทั้ง 4 รูปแบบ มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
มากกว่ากลุ่มที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารน้อยในทั้ง 4 รูปแบบ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (129.72>94.36, 
t=6.00, p<.01)   ดังแสดงในตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ที่ได้ สามารถกล่าวได้ว่าสนับสนุนกับสมมติฐานที่ 2 ใน
บางส่วน ที่มีเนื้อความว่า “ข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 รูปแบบมาก คือ มีพฤติกรรม
การสื่อสารแบบบนลงล่างมาก แบบล่างขึ้นบนมาก แบบแนวนอนมาก และแบบข้ามสายงานมาก เป็นกลุ่มที่มี
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 รูปแบบน้อย คือ 
มีพฤติกรรมการสื่อสารแบบบนลงล่างน้อย แบบล่างขึ้นบนน้อย แบบแนวนอนน้อย และแบบข้ามสายงานน้อย” 

 

ตารางที ่4.4  ความแตกต่างระหว่างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มีการรับรู้
พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารทั้ง 4 ด้านมากกับท้ัง 4 ด้านน้อย 

ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสาร 

   x̄     

 

S.D. df t 

 

p 

 

รวม 4 ด้าน 
น้อยทั้ง 4 รูปแบบ 

มากทั้ง 4 รูปแบบ 

94.36 

129.72 

19.035 

39.569 

111 6.001 .000 

 

 

4.4   ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการสนับสนุนทางสังคมใน
องค์การจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงาน กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ พบว่า การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจาก
ผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ทั้งโดยรวม(r=.47, p<.01) และในรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(rs >.16, ps <.05,ดังแสดงใน
ตารางที่ 4.5 แถวแรก) ทั้งนี้เมื่อวิเคราะห์แยกการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงาน 
ผลที่พบ คือ (1) การสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานของข้าราชการทั้งโดยรวม(r=.46, p<.01) และรายด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(rs 
>.18, ps<.05, ดังแสดงในตารางที่ 4.5 แถวสอง) (2) พฤติกรรมการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจาก
เพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวม(r=.36, p<.01) 



 
 55 

และรายด้านทั้ง 4 ด้าน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(rs >.10, ps<.05, ดังแสดงในตารางที่ 4.5 แถว
สุดท้าย) ดังนั้น ผลการวิเคราะห์ที่ได้ จึงสนับสนุนกับสมมติฐานที่ 3 ที่ว่า “การได้รับการสนับสนุนทาง
สังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการ”   

ตารางที ่4.5 ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ ระหว่างการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจาก
ผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

 

ตัวแปร 

                ขวัญก าลังใจ 

การสนับสนุน               ทาง
สังคมในองค์การ 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ความสัมพันธ์
ในหน่วยงาน 

ความพึงพอใจ
ในงาน 

ความรู้สึก
ม่ันคงในงาน 

ความก้าวหน้า
ในงาน รวม 

จากผู้บังคับบัญชา         และ
จากเพื่อนร่วมงาน .798** .417** .170** .185** .469** 

 

จากผู้บังคับบัญชา 
.743** .379** .189** .194** .456** 

 

จากเพื่อนร่วมงาน 
.651** .351** .106* .128* .361** 

 

หมายเหต:ุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

        * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของความปรารถนาให้มีพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การท้ัง 4 รูปแบบมากกว่าที่มีอยู่ในปัจจุบันกับขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ พบความสัมพันธ์ทางลบระหว่างขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน กับความแตกต่างระหว่างระดับความปรารถนากับระดับที่มีอยู่ในปัจจุบันของ
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การทั้ง 4 รูปแบบ นั่นคือ ข้าราชการที่มีความปรารถนาให้มี
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พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในแต่ละรูปแบบมากกว่าที่มีอยู่ในปัจจุบัน ยิ่งมากขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการก็ยิ่งน้อย โดยพบว่า 1) ความปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
แบบบนลงล่างที่มากกว่าพฤติกรรมที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีความสัมพันธ์ทางลบกับขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(r=-.24, p<.01) โดยพบ
ความสัมพันธ์ทางลบในขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในรายด้านทุกด้าน คือ  ความปรารถนา
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่างที่มากกว่าพฤติกรรมในปัจจุบัน มีความสัมพันธ์ทางลบ
กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน และด้านความพึงพอใจในงาน 
ด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน และด้านความหน้าในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(rs<.-15, ps<.01,   
ดังแสดงในตารางที่ 4.6 แถวแรก) 2) ความปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน
ที่มากกว่าพฤติกรรมที่มีในปัจจุบัน มีความสัมพันธ์ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(r= -.46, p<.01) โดยพบความสัมพันธ์ทางลบกับ
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในรายด้านทุกด้าน ทั้งด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความพึง
พอใจในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านความรู้สึกมั่นคงในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
(rs <-.33, ps<.01, ดังแสดงในตารางที่ 4.6 แถวที่สอง)  (3) ความปรารถนาให้มีพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนที่มากกว่าพฤติกรรมที่มีในปัจจุบัน มีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(r= -.29, p<.01) โดยพบความสัมพันธ์ทาง
ลบกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในรายด้านทุกด้าน ทั้งด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้าน
ความพึงพอใจในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านความรู้สึกมั่นคงในงานอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติด้วย(rs <-.19, ps<.01, ดังแสดงในตารางที่ 4.6 แถวที่สาม) (4) ความปรารถนาให้มี
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบข้ามสายงานที่มากกว่าพฤติกรรมที่มีอยู่ในปัจจุบัน มี
ความสัมพันธ์ทางลบกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ(r=.20, p<.01) และพบความสัมพันธ์ทางลบกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในราย
ด้านทุกด้าน ทั้งด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความก้าวหน้าใน
งาน และด้านความรู้สึกมั่นคงในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติด้วย (rs <-.14, ps<.05, ดังแสดง
ในตารางที่ 4.6 แถวที่สี)่ ดังนั้น ผลการวิเคราะห์ที่ได้ จึงสนับสนุนกับสมมติฐานที่ 4 ที่มีเนื้อความ
ว่า “ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 รูปแบบมากกว่าที่ได้รับใน
ปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย”    
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ตารางที ่4.6  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความปรารถนาพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารทั้ง 4 

รูปแบบทีม่ากกว่าได้รับในปัจจุบันกับขวัญก าลังใจรวม และในแต่ละด้าน 

 

หมายเหต:ุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01   

        * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.6  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน กับ
ความแตกต่างระหว่างความปรารถนาได้รับการสนับสนุนทางสังคมใน
องค์การกับการได้รับการสนับสนุนในปัจจุบัน  

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้ พบความสัมพันธ์ทางลบระหว่างขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน กับความแตกต่างระหว่างระดับความปรารถนากับระดับที่มีอยู่ในปัจจุบันของการได้รับ
การสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงาน นั่นคือ ข้าราชการที่มี
ความปรารถนาได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงาน

ตัวแปร 

                           ขวัญก าลังใจ                              

ความปรารถนา                                    
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร               
ที่สูงกว่าระดับที่ได้รับในปัจจุบัน 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ความสัมพันธ์
ในหน่วยงาน 

ความพึง
พอใจใน
งาน 

ความรู้สึก
ม่ันคงใน
งาน 

ความก้าวหน้า
ในงาน รวม 

แบบบนลงล่าง 

 
-.263** -.215** -.218** -.154** -.243** 

แบบล่างขึ้นบน 

 
-.444** -.419** -.430** -.329** -.455** 

แบบแนวนอน 

 
-.260** -.297** -.256** -.194** -.288** 

แบบข้ามสายงาน 

 
-.138* -.218** -.200** -.152** -.197** 
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มากกว่าที่มีอยู่ในปัจจุบัน ยิ่งมากขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการก็ยิ่งน้อย โดยพบว่า 
ความปรารถนาได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงาน
ที่มากกว่าการสนับสนุนที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีความสัมพันธ์ทางลบกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(r= -.50, p<.01) โดยพบความสัมพันธ์ทางลบใน
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในรายด้านทุกด้าน คือ  ความปรารถนาได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานที่มากกว่าในปัจจุบัน มีความสัมพันธ์ทางลบกับขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน และด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความรู้สึก
มั่นคงในงาน และด้านความหน้าในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(rs<.-35, ps<.01,ดังแสดงใน
ตารางที่ 4.7 แถวแรก) และเมื่อวิเคราะห์แยกเป็นจากผู้บังคับบัญชา และแยกเป็นจากเพื่อน
ร่วมงาน ปรากฏผลดังนี้ 1) ความปรารถนาได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจาก
ผู้บังคับบัญชาที่มากกว่าการสนับสนุนที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีความสัมพันธ์ทางลบกับขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(r= -.46, p<.01) โดยพบ
ความสัมพันธ์ทางลบในขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในรายด้านทุกด้าน คือ  ความปรารถนา
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาที่มากกว่าในปัจจุบัน มีความสัมพันธ์ทางลบกับขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน และด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความรู้สึก
มั่นคงในงาน และด้านความหน้าในงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(rs<.-35, ps<.01,ดังแสดงใน
ตารางที่ 4.7 แถวสอง) 2) ความปรารถนาได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากเพื่อน
ร่วมงานที่มากกว่าการสนับสนุนที่มีอยู่ในปัจจุบัน มีความสัมพันธ์ทางลบกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ(r= -.37, p<.01) โดยพบ
ความสัมพันธ์ทางลบกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในรายด้านทุกด้าน ทั้งด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ด้านความก้าวหน้าในงาน และด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ(rs<-.22, ps<.01, ดังแสดงในตารางที่ 4.6 แถวที่สาม) ดังนั้น ผลการ
วิเคราะห์ที่ได้ จึงสนับสนุนกับสมมติฐานที่ 5 ที่มีเนื้อความว่า “ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการ
สนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน 
ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย” 
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ตารางที ่4.7  ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างความปรารถนาได้รับการสนับสนุนทางสังคมใน
องค์การโดยรวมจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานที่มากกว่าได้รับในปัจจุบัน
กับขวัญก าลังใจรวม และในแต่ละด้าน 

 

หมายเหต:ุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

                    * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.7  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างหรือความแปรปรวนตามปัจจัยส่วนบุคคล กับขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

ผลจากการวิเคราะห์ข้อมูลดังกล่าวข้างต้น ท าให้น่าสนใจว่าปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งน่าจะน ามา
สรุปว่าปัจจัยส่วนบุคคลมีความเกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจด้วยหรือไม่อย่างไร นอกจากนี้ยังควร
พิจารณาเพิ่มเติมว่าตัวแปรที่ศึกษาตัวใดสามารถท านายขวัญก าลังใจได้ดีที่สุด ทั้งนี้เพื่อประโยชน์
ในการน าไปท านายขวัญก าลังใจของข้าราชการ และปรับใช้ในองค์การให้ข้าราชการมีขวัญ
ก าลังใจที่ดีหรือสูงอยู่เสมอ  โดยในที่นี้ได้วิเคราะห์ข้อมูลเพิ่มเติม และพบผลดังต่อไปนี ้

 

ตัวแปร 

                                                 ขวัญก าลังใจ 

ความปรารถนาได้รับการ                                        
สนับสนุนทางสังคมในองค์การของ                     
ระดับท่ีสูงกว่าระดับที่ได้รับในปัจจุบัน 

ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 

ความ 
สัมพันธ์
ในหน่วย 
งาน 

ความพึง
พอใจใน
งาน 

ความรู้สึก
ม่ันคงใน
งาน 

ความก้าว
หน้าใน
งาน 

รวม 

โดยรวมจากผู้บังคับบัญชา                                         
และจากเพื่อนร่วมงาน 

 
-.510** -.443* -.446** -.353** -.497** 

 

จากผู้บังคับบัญชา 

 

-.463** -.386** -.421** -.350** -.457** 

จากเพื่อนร่วมงาน 

 
-.402** -.352** -.305** -.224** -.370** 
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4.7.1 ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างเพศกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

ในที่นี้ได้ท าการวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการชายเปรียบเทียบกับ
ของข้าราชการหญิง ผลปรากฏว่า ไม่พบว่าข้าราชการเพศชายมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
แตกต่างกันกับข้าราชการเพศหญิงทั้งโดยรวมและรายด้านที่ถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ              
(ts<1.6, ps>.10, ดังแสดงในตารางที่ 4.8) 

ตารางที่ 4.8  ผลการวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มีเพศต่างกัน 

ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน เพศ 

 

   x̄     

 

S.D. df t 

 

p 

 

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน  ชาย 

หญิง 

31.65 

30.67 

5.608 

6.126 

357 

 

1.563 

 

.119 

 

ความพึงพอใจในงาน  ชาย 

หญิง 

32.02 

30.85 

9.250 

8.790 

357 1.234 .218 

ความรู้สึกมั่นคงในงาน  ชาย 

หญิง 

24.81 

24.68 

11.354 

10.837 

357 .112 .911 

ความก้าวหน้าในงาน ชาย 

หญิง 

24.38 

25.02 

4.236 

17.216 

357 -.459 .646 

รวม 

 

ชาย 

หญิง 

112.87 

111.21 

21.243 

31.400 

357 

 

.571 .568 

 

 

4.7.2  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างอายุกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ  

เมื่อเปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มีอายุต่างกัน พบว่า ข้าราชการ
ที่มีอายุต่างกันมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานโดยรวมไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่พบ
ความแตกต่างของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน คือพบว่า ข้าราชการที่มีอายุแตกต่างกัน มี
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความรู้สึกมั่นคงในงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ดังแสดงในตารางที่ 4.9) 
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ตารางที ่4.9  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มีอายตุ่างกัน 

ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน อายุ x̄  S.D. F p 

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน น้อยกว่า 31 ปี   

31-40 ปี 

41-50 ปี 

มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 

32.64 

31.39 

30.45 

30.30 

5.509 

5.888 

6.489 

5.504 

2.693* .046 

 

ความพึงพอใจในงาน น้อยกว่า 31 ปี   

31-40 ปี 

41-50 ปี 

มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 

33.13 

30.68 

31.45 

30.77 

12.440 

6.010 

11.607 

5.090 

1.259 

 
.288 

 

ความรู้สึกม่ันคงในงาน น้อยกว่า 31 ปี   

31-40 ปี 

41-50 ปี 

มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 

24.50 

23.15 

23.23 

27.96 

3.064 

4.422 

4.361 

19.834 

4.109** .007 

ความก้าวหน้าในงาน น้อยกว่า 31 ปี   

31-40 ปี 

41-50 ปี 

มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 

26.29 

23.26 

24.66 

25.19 

11.945 

4.665 

10.457 

20.036 

.820 .483 

รวม น้อยกว่า 31 ปี   

31-40 ปี 

41-50 ปี 

มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 

116.56 

108.48 

109.78 

114.22 

23.284 

19.126 

22.366 

38.610 

1.661 

 
.175 

 

หมายเหต:ุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

        * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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เมื่อวิเคราะห์ต่อเนื่อง( Post hoc)โดยสถิติแบบเชฟเฟ่( Scheffe’)เพื่อเปรียบเทียบขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานระหว่างกลุ่มอายุต่างกัน
เป็นรายคู่ พบว่า ข้าราชการที่มีอายุน้อยกว่า 31 ปี มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูงกว่าข้าราชการที่มีอายุ41-50 ปี และอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ดังแสดงในตารางที่4.10) 

 

ตารางที ่4.10  เปรียบเทียบความแตกต่างของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงานระหว่างกลุ่มท่ีมอีายแุตกต่างกัน 

 

อายุ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
อายุ 

1 2 3 4 

น้อยกว่า 31 ปี (1) 32.64 -  2.191* 2.340* 

31-40 ปี (2) 31.39  -   

41-50 ปี (3) 30.45   -  

มากกว่า 50 ปีข้ึนไป (4) 30.30    - 

 

หมายเหต:ุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

ส าหรับการวิเคราะห์เปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการด้าน
ความรู้สึกมั่นคงในงานระหว่างกลุ่มอายุต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า ข้าราชการที่มีอายุมากกว่า 50 ปี
ขึ้นไป มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความรู้สึกมั่นคงในงานสูงกว่าข้าราชการที่มีอายุ31-40 
ปีและอายุ 41-50 ปีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ดังแสดงในตารางที่ 4.11) 
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ตารางที ่4.11  เปรียบเทียบความแตกต่างของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความรู้สึกมั่นคงใน
งานระหว่างกลุ่มท่ีมีอายุแตกต่างกัน 

 

อายุ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
อายุ 

1 2 3 4 

น้อยกว่า 31 ปี (1) 24.50 -    

31-40 ปี (2) 23.15  -   

41-50 ปี (3) 23.23   -  

มากกว่า 50 ปีข้ึนไป (4) 27.96  4.813* 4.729* - 

 

หมายเหต:ุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

4.7.3  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการระหว่างข้าราชการท่ีมีอายุราชการต่างกัน 

 ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มีอายุ
ราชการต่างกัน ไม่พบว่า  ข้าราชการที่มีอายุราชการต่างกันมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกต่างกันถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ แต่พบความแปรปรวนของขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานระหว่าง ข้าราชการที่มีอายุราชการแตกต่างกัน มีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ(t=4.56, p<.01, ดังแสดงในตารางที่ 4.12) 

 

 

 

 



 
 64 

ตารางที ่4.12  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่
มีอายุราชการต่างกัน 

ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน อายุราชการ x̄  S.D. F p 

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน น้อยกว่า 5 ปี 

5-10 ปี 

11-15 ปี 

มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 

32.99 

31.58 

30.90 

30.08 

5.462 

6.251 

6.175 

5.684 

4.562** .004 

ความพึงพอใจในงาน น้อยกว่า 5 ปี 

5-10 ปี 

11-15 ปี 

มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 

33.24 

31.05 

29.81 

31.16 

11.826 

6.353 

6.180 

9.097 

1.781 .150 

ความรู้สึกม่ันคงในงาน น้อยกว่า 5 ปี 

5-10 ปี 

11-15 ปี 

มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 

24.66 

23.14 

22.86 

26.11 

3.064 

4.422 

4.361 

19.834 

1.831 .141 

ความก้าวหน้าในงาน น้อยกว่า 5 ปี 

5-10 ปี 

11-15 ปี 

มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 

26.18 

23.44 

23.19 

25.09 

11.483 

4.950 

4.028 

17.404 

.844 .470 

รวม น้อยกว่า 5 ปี 

5-10 ปี 

11-15 ปี 

มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 

117.06 

109.20 

106.76 

112.44 

22.404 

20.010 

19.402 

33.447 

1.878 .133 

หมายเหต:ุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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เมื่อวิเคราะห์ต่อเนื่อง( Post hoc)โดยสถิติแบบเชฟเฟ่( Scheffe’)เพื่อเปรียบเทียบขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานระหว่างกลุ่มอายุราชการ
ต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า ข้าราชการที่มีอายุราชการน้อยกว่า 5 ปี มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูงกว่าข้าราชการที่มีอายุราชการ  มากกว่า 15 ปีขึ้นไป อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ดังแสดงในตารางที่ 4.13) 

ตารางท่ี 4.13  เปรียบเทียบความแตกต่างของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์
ในหน่วยงานระหว่างกลุ่มที่มีอายุราชการแตกต่างกัน 

อายุราชการ ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
อายุราชการ 

1 2 3 4 

น้อยกว่า 5 ปี (1) 32.99 -   2.911* 

5-10 ปี (2) 31.58  -   

11-15 ปี (3) 30.90   -  

มากกว่า 15 ปีข้ึนไป (4) 30.08    - 

 

หมายเหต:ุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 

4.7.4  ผลการวิเคราะห์แปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการระหว่างข้าราชการท่ีมีระดับเงินเดือนต่างกัน  

เมื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มีระดับ
เงินเดือนต่างกัน ไม่พบว่า ข้าราชการที่มีระดับเงินเดือนต่างกันมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
โดยรวมแตกต่างอย่างถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ แต่เมื่อพบความแตกต่างของขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานเป็นรายด้าน คือพบว่า ข้าราชการที่มีระดับเงินเดือนแตกต่างกัน มีขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ( F=2.69, 
p<0.5, ดังแสดงในตารางที่ 4.14) 
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ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ที่มีระดับเงินเดือนต่างกัน 

ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ระดับเงินเดือน x̄  S.D. F p 

ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน น้อยกว่า 10,000 บาท 

10,001-13,000 บาท 

13,001-16,000 บาท 

16,000 บาทข้ึนไป 

32.09 

32.36 

31.46 

30.32 

5.899 

6.759 

5.022 

5.763 

2.690* .046 

ความพึงพอใจในงาน น้อยกว่า 10,000 บาท 

10,001-13,000 บาท 

13,001-16,000 บาท 

16,000 บาทข้ึนไป 

33.02 

31.45 

31.60 

30.80 

13.920 

6.161 

5.178 

8.609 

.907 .438 

ความรู้สึกม่ันคงในงาน น้อยกว่า 10,000 บาท 

10,001-13,000 บาท 

13,001-16,000 บาท 

16,000 บาทข้ึนไป 

23.82 

24.27 

25.51 

24.93 

2.827 

4.304 

14.847 

12.686 

.258 .855 

ความก้าวหน้าในงาน น้อยกว่า 10,000 บาท 

10,001-13,000 บาท 

13,001-16,000 บาท 

16,000 บาทข้ึนไป 

26.67 

24.48 

27.66 

23.81 

14.658 

4.423 

28.177 

7.822 

1.227 .300 

รวม น้อยกว่า 10,000 บาท 

10,001-13,000 บาท 

13,001-16,000 บาท 

16,000 บาทข้ึนไป 

114.60 

112.55 

116.40 

109.87 

26.336 

19.895 

46.039 

23.061 

.992 .397 

 

หมายเหต:ุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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เมื่อวิเคราะห์ต่อเนื่อง( Post hoc)โดยสถิติแบบเชฟเฟ่ ( Scheffe’)เพื่อเปรียบเทียบขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานระหว่างข้าราชการที่มี
ระดับเงินเดือนต่างกันเป็นรายคู่ พบว่า ข้าราชการที่มีระดับเงินเดือนน้อยกว่า 10 ,000 บาท  และ 
10,001-13 ,000 บาท มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูงกว่า
ข้าราชการที่มีระดับเงินเดือนมากกว่า 16 ,000 บาทขึ้นไป อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
(ดังแสดงในตารางที่ 4.17) 

ตารางท่ี 4.15  เปรียบเทียบความแตกต่างของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงานระหว่างกลุ่มที่มีระดับเงินเดือนแตกต่างกัน 

 

ระดับเงินเดือน ค่าเฉลี่ย (x̄ ) 
ระดับเงินเดือน 

1 2 3 4 

น้อยกว่า 10,000 บาท (1) 32.09 -   1.764* 

10,001-13,000 บาท (2) 32.36  -  2.034* 

13,001-16,000 บาท (3) 31.46   -  

มากกว่า 16,000 บาทข้ึนไป(4) 30.32    - 

 

หมายเหต:ุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.7.5  ผลการวิเคราะห์แปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการระหว่างข้าราชการท่ีมีหน่วยงานท่ีสังกัดต่างกัน  

เมื่อวิเคราะห์ความแปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มี
หน่วยงานที่สังกัดต่างกัน ไม่พบว่า  ข้าราชการที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกันมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างถึงระดับนัยส าคัญทางสถิติ แต่เมื่อวิเคราะห์ขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราชการที่มีหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  (F=4.3, 
p<0.1, ดังแสดงในตารางที่ 4.16) 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
ที่มีหน่วยงานที่สังกัดต่างกัน 

ขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน 

หน่วยงานที่สังกัด x̄  S.D. F p 

ความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 

กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 
ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

33.50 
31.40 
30.80 
29.86 
30.18 

6.269 
5.662 
5.588 
5.561 
5.927 

4.303** .002 

ความพึงพอใจ 
ในงาน 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 

กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 
ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

34.31 
30.57 
30.74 
30.81 
30.68 

13.139 
5.274 
5.008 

12.325 
5.315 

2.252 .063 

ความรู้สึกม่ันคง 
ในงาน 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 

กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 
ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

24.47 
23.79 
24.07 
24.44 
26.86 

4.068 
3.779 
4.128 

12.360 
19.938 

.908 .459 

ความก้าวหน้า 
ในงาน 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 

กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 
ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

26.37 
24.19 
25.16 
25.99 
23.05 

12.472 
4.420 
2.354 

25.143 
4.560 

.809 .520 

ขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงาน 

หน่วยงานที่สังกัด x̄  S.D. F p 

รวม กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม 
กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ 

กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 
ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 

118.65 
109.95 
109.77 
111.10 
110.77 

25.519 
16.700 
17.132 
41.870 
26.517 

1.297 .271 

 
หมายเหต:ุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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เมื่อวิเคราะห์ต่อเนื่อง(Post hoc)โดยสถิติแบบเชฟเฟ่ (Scheffe’)เพื่อเปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานระหว่างกลุ่มหน่วยงานที่สังกัดต่างกันเป็นรายคู่ 
พบว่า ข้าราชการที่สังกัดหน่วยงานกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูงกว่าข้าราชการที่สังกัดหน่วยงานส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 
และส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (ดังแสดงในตารางที่ 4.17) 

ตารางที ่4.17  เปรียบเทียบความแตกต่างของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ใน
หน่วยงานระหว่างกลุ่มท่ีมีหน่วยงานที่สังกัดแตกต่างกัน 

หน่วยงานที่สังกัด 
ค่าเฉลี่ย 

 (x̄ ) 

หน่วยงานที่สังกัด 

1 2 3 4 5 

กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม (1) 33.50 -   3.637* 3.324* 

กรมอุตสาหกรรมพื้นฐานและการเหมืองแร่ (2) 31.40  -    

กรมโรงงานอุตสาหกรรม(3) 30.80   -   

ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม (4) 29.86    -  

ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม (5) 30.18     - 

หมายเหต:ุ  * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

4.7.6  ผลการวิเคราะห์ความแตกต่างของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการระหว่างข้าราชการท่ีมีต าแหน่งงานต่างกัน 

 เมื่อวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มีต าแหน่งงานต่างกัน ไม่
พบว่า ข้าราชที่มีต าแหน่งงานต่างกัน มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างถึงระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ และเมื่อวิเคราะห์ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน พบว่า ข้าราชการ
ที่มีต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยพบว่าข้าราชการระดับปฏิบัติการมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานมากกว่าข้าราชการระดับช านาญการ  (31.65>30.67, 
ดังแสดงในตารางที่ 4.18) 
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ตารางที ่4.18  เปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มีระดับต าแหน่งงาน
ต่างกัน 

 

ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ระดับต าแหน่งงาน    x̄     
 

S.D. df t 
 

p 
 

ความสัมพันธ์ใน
หน่วยงาน 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

31.65 
30.67 

5.898 
5.827 

355 
 

3.007** 
 

.003 
 

ความพึงพอใจใน
งาน 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

32.02 
30.85 

9.603 
8.555 

355 1.453 .147 

ความรู้สึกมั่นคงใน
งาน 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

24.81 
24.68 

3.919 
14.260 

355 -1.175 .241 

ความก้าวหน้าใน
งาน 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

24.38 
25.02 

9.012 
15.440 

242.665 -065 .948 

รวม 
 

ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ 

113.05 
111.09 

21.377 
31.049 

355 
 

.672 .502 
 

 
หมายเหต:ุ  ** มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

4.8  ผลการวิเคราะห์อ านาจในการท านายขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการของตัวแปรท่ีศึกษา  

 

ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรในด้านพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารที่สามารถท านายขวัญ
ก าลังใจได้มากที่สุดคือ การส่ือสารแบบล่างขึ้นบน ที่ท านายขวัญก าลังใจได้มากที่สุด ถึง 38.8 % 
(F= 226.675, p<.01) รองลงมาคือการสื่อสารแบบแนวนอนที่ท านายขวัญก าลังใจได้ 1.9%       
(F= 11.38, p<.01) และการสื่อสารแบบบนลงล่างเพิ่มค่าท านายด้วยอีก 0.8% รวมเป็น 43.4% 
(F= 83.908, p<.01) ดังแสดงในตารางที่ 4.19 
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ตารางที ่4.19  ผลการวิเคราะห์อ านาจในการท านายขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 
(วิธี Stepwise) ของพฤติกรรมการติดต่อส่ือสาร 4 รูปแบบ 

 

ตัวพยากรณ์ R2            
(%

ท านาย) 
B Beta T Sig T 

พฤติกรรมการสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 

พฤติกรรมการสื่อสารแบบแนวนอน
พฤติกรรมการสื่อสารแบบบนลงล่าง 

 

38.8 

1.9 

0.8 

2.406 

.722 

.640 

 

.485 

.136 

.109 

 

9.130 

2.634 

2.145 

 

.000 

.009 

.033 

 

Constant  44.731  9.528 .000 

     

     หมายเหต:ุ  R2= .415,  F= 83.908, p<.01 

 

เมื่อน าตัวแปรในด้านพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ
จากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงานมาวิเคราะห์อ านาจในการท านายขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรที่สามารถท านายขวัญก าลังใจได้มาก
ที่สุดคือ การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีค่าอ านาจในการท านายมากที่สุด คือ 50.9 
% (F= 369.782, p<.01) และการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาเพิ่มค่าท านายด้วยอีก 
8.7% และการสื่อสารแบบล่างขึ้นบนเพิ่มค่าท านายด้วยอีก 1.5 % รวมเป็น 61.1% (F= 185.122, 
p<.01) ดังแสดงในตารางที่ 4.20 
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ตารางท่ี 4.20  ผลการวิเคราะห์อ านาจในการท านายขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ (วิธี Stepwise)ของพฤติกรรมการสื่อสาร 4 รูปแบบ และการสนับสนุน
ทางสังคมในองค์การ 

 

ตัวพยากรณ์ R2            
(%

ท านาย) 
B Beta T Sig T 

การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน
การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 

พฤติกรรมการสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 

 

50.9% 

8.7% 

1.5% 

.931 

1.002 

.903 

 

.340 

.396 

.182 

 

8.664 

7.337 

3.657 

 

.000 

.000 

.000 

Constant  32.771  9.753 .000 

         

หมายเหต:ุ  R2= .610,  F= 185.122, p<0.1 

 

 



 
 

บทที่  5 

 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การศึกษาวิจัยเรื่อง “ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และการ
ได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน” ได้ศึกษากลุ่มตัวอย่าง
ที่เป็นข้าราชการจ านวนทั้งสิ้น 359 คน จากการประมวลเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ท าให้
ผู้วิจัยได้ตั้งสมมติฐานการวิจัยไว้ 5 ข้อ ซึ่งในส่วนนี้จะได้สรุป และอภิปรายผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ตามสมมติฐานแต่ละข้อ รวมทั้งข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
 

5.1  การสรุป และอภิปรายผล 
 

จากผลการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้พฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสาร และการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
ท าให้สามารถสรุปและอภิปรายผลได้ ดังนี้ 

 
5.1.1  การสรุป และอภิปรายผลตามสมมติฐานท่ี 1 
สมมติฐานที่  1 มีเนื้อความว่า  “พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 รูปแบบ มี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ”  
 การทดสอบสมมติฐานส่วนนี้ได้จากการแยกทดสอบสมมติฐานย่อย 4 ประการ คือ 

5.1.1.1  สมมติฐานย่อยที1่.1 “พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การแบบบนลง
ล่างมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ” 

ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การแบบบนลงล่างมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ จึงสนับสนุนกับสมมติฐาน
ย่อยที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่าข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่างในระดับมาก
เท่าใด ก็มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมและในทุกๆด้าน คือ ด้าน
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ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกมั่นคงในงาน  และความก้าวหน้าในงานมาก
ตามไปด้วย ผลการศึกษานี้จึงสนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานมีการติดต่อสื่อสารมายัง
ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นประจ า ซึ่งท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชานั้นเกิดขวัญก าลังใจที่ดีในการท างานโดยเฉพาะ
ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ตามที่สมชาย หิรัญกิตติ(2542) ได้กล่าวว่าการสื่อสารแบบบนลงล่าง มี
รูปแบบอย่างเป็นทางการท าให้แหล่งที่มาของข่าวสารเชื่อถือได้ และท าให้เกิดการสื่อสารจาก
ผู้บังคับบัญชามาที่ผู้ใต้บังคับบัญชาโดยตรง เป็นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน  

5.1.1.2  สมมติฐานย่อยที1่.2 “พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การแบบล่าง
ขึ้นบนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ” 
ผลการศึกษา พบว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การแบบล่างขึ้นบนมีความสัมพันธ์
ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ จึงสนับสนุนกับสมมติฐานย่อยที่ตั้งไว้ 
ซึ่งแสดงให้เห็นว่าข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบนในระดับมาก ก็เป็นผู้มี
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการมากด้วยทั้งขวัญก าลังใจโดยรวมและในทุกๆด้าน คือ 
ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกมั่นคงในงาน  และความก้าวหน้า
ในงาน ส่วนผู้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบนน้อย เป็นผู้มีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานน้อยตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับที่กริช สืบสน (2537: 82) ได้กล่าวไว้ว่า การส่ือสารจาก
ล่างขึ้นบนเป็นสิ่งส าคัญมากส าหรับต าแหน่ง หรือส่วนต่างๆ ที่ต้องท างานประสานกัน ซึ่งจะช่วย
เสริมสร้างขวัญก าลังใจในการท างานและทัศนคติของบุคลากร สารจากบุคลากรเป็นสิ่งที่มีคุณค่าแก่
ผู้บริหาร เพราะจะช่วยชี้ให้เห็นว่าบุคลากรมีความรู้ และความเข้าใจในสารที่เขาได้รับจาก
ผู้บังคับบัญชาเพียงใด   

5.1.1.3  สมมติฐานย่อยที1่.3 “พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การแบบ
แนวนอนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ” 

ในท านองเดียวกัน ผลการศึกษาพบด้วยว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารใน
องค์การแบบแนวนอนมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ จึง
สนับสนุนกับสมมติฐานย่อยที่ตั้งไว้ ผลดังกล่าวบ่งชี้ว่าข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
แบบแนวนอนมากเท่าใด ก็มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมและในทุกๆด้าน
มากตามไปด้วย  

5.1.1.4  สมมติฐานย่อยที1่.4 “พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การแบบข้าม
สายงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ” 
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ผลการศึกษา พบว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การแบบข้ามสายงานมี

ความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ จึงสนับสนุนกับสมมติฐาน
ย่อยที่ตั้งไว้ นั่นคือ ข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารแบบข้ามสายงานมากเท่าใด ก็มีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมและในทุกๆด้านมากขึ้นเท่านั้น  

จากการทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ เพื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 รูปแบบกับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงาน ของข้าราชการ ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก จึงสนับสนุนกับ
สมมติฐานที่1ทั้งหมดที่ตั้งไว้ (ดังแสดงในภาพท่ี 5.1)ผลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า หากข้าราชการที่
รายงานว่าพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การแต่ละรูปแบบใน 4 รูปแบบอยู่ในระดับมาก มีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการมากด้วยทั้งขวัญก าลังใจโดยรวม และทุกๆด้าน คือ ด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความรู้สึกมั่นคงในงาน  และความก้าวหน้าใน
งาน ซ่ึงได้ผลการวิจัยสอดคล้องกับ สุปัญญดา หุ่นแก้ว (2548) ที่ได้ท าการ ศึกษาถึงความสัมพันธ์
ระหว่างรูปแบบพฤติกรรมการส่ือสารภายในองค์การกับขวัญในการปฏิบัติงาน  

 

พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ                    ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

การส่ือสารแบบบนลงล่าง r = .34** 

การส่ือสารแบบล่างขึ้นบน                   r = .44**  

การส่ือสารแบบแนวนอน                     r = .31** 

การส่ือสารแบบข้ามสายงาน                  r = .28**  

ภาพที่ 5.1 แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้พฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การกับขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ (สมมติฐานที ่1) 

5.1.2  การสรุป และอภิปรายผลตามสมมติฐานที ่2 
สมมติฐานที่  2 มีเนื้อความว่า  “ข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารในองค์การ 4 

รูปแบบมาก คือ แบบบนลงล่างมาก แบบล่างขึ้นบนมาก แบบแนวนอนมาก และแบบข้ามสายงาน
มาก เป็นกลุ่มท่ีมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด” 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล ไม่พบว่า ข้าราชการที่มีพฤติกรรมการติดต่อส่ือสารทั้ง 4 รูปแบบใน
ระดับท่ีมากน้อยต่างกัน มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันถึงระดับที่เชื่อถือได้ทางสถิติ 

ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ด้านความพึงพอใจในงาน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ด้านความรู้สึกมั่นคงในการท างาน 
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อย่างไรก็ตามเมื่อท าการเปรียบเทียบเฉพาะกลุ่มที่มีตัวอย่างมากกว่า 50 คนขึ้นไปซึ่งมี
เพียง 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารน้อยในทุกรูปแบบ กับกลุ่มที่
รายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารที่มากในทุกรูปแบบ ผลปรากฏว่า ข้าราชการที่มีพฤติกรรม
การติดต่อสื่อสารมากในทุกรูปแบบมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่มี
พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารน้อยในทุกรูปแบบ  และผลที่พบ แสดงให้เห็นว่า การมีพฤติกรรมการ
สื่อสารมาก คือ มีทุกรูปแบบมาก ส่งผลเกี่ยวข้องให้มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมาก ซึ่ง
แตกต่างอย่างชัดเจนกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของกลุ่มที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
น้อย (ดังแสดงในภาพที่ 5.2) ซึ่งผลการวิจัยที่ได้นั้นสอดคล้องกับสุปัญญดา หุ่นแก้ว (2548)ที่ท า
การวิจัยพบว่าข้าราชการสังกัดกระทรวงพาณิชย์ที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการสื่อสารทุกรูปแบบยิ่ง
มากมีขวัญในการปฏิบัติงานทุกด้านและโดยรวมมากตามไปด้วย  

 

 

 

ภาพที่ 5.2 แสดงการเปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการที่มีพฤติกรรมการ
ติดต่อส่ือสารมากทั้ง 4 รูปแบบกับน้อยทั้ง 4 รูปแบบที่แตกต่างกัน (สมมติฐานที่ 2) 

(t = 6.001, p < .01) 
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5.1.3  การสรุป และอภิปรายผลตามสมมติฐานท่ี 3 
สมมติฐานที่ 3 มีเนื้อความว่า  “การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจาก

ผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการ” 

จากการทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เพื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชาและจาก
เพื่อนร่วมงานกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผลการวิจัยพบว่า มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก 
จึงสนับสนุนกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่าข้าราชการที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจาก
ผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงานมากเท่าใด ก็มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
โดยรวมและในทุกๆด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้า
ในงาน และความรู้สึกมั่นคงในงาน มากตามไปด้วย ผลการศึกษานี้จึงสนับสนุนให้มีการส่งเสริม
การสนับสนุนทางสังคมในองค์การทั้งจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงานเป็นประจ า
สม่ าเสมอ ซึ่งท าให้ข้าราชการนั้นเกิดขวัญก าลังใจที่ดีในการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัย
ของสุเทพ ไพบูลย์ผล (2540) ที่ศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานป้องกันและปราบปรามอาชญากรรม
ของข้าราชการต ารวจระดับชั้นประทวนในสังกัดต ารวจภาค พบว่า ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ ได้แก่ การสนับสนุนและความสัมพันธ์ที่ดีจากผู้บังคับบัญชา และจาก
เพื่อนร่วมงาน และพบว่าข้าราชการที่มีการได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อน
ร่วมงานในระดับมาก จะมีขวัญในการปฏิบัติงานมากกว่าข้าราชการที่มีการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานน้อย  

 ทั้งนี้ในสมมติฐานข้อที่ 3 ผู้วิจัยขอแยกทดสอบเป็นสมมติฐานย่อย 2 ประการ คือ 
  5.1.3.1  สมมติฐานย่อยที่ 3.1 “การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจาก
ผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ” 
  ผลการศึกษาครั้งนี้ พบผลสอดคล้องว่า การได้รับการสนับสนุนทางสังคมใน
องค์การจากผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการ จึงสนับสนุนกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่าข้าราชการที่ได้รับการสนับสนุนทาง
สังคมจากผู้บังคับบัญชามากเท่าใด ก็มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมและ
ในทุกๆด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และ
ความรู้สึกมั่นคงในงานมากตามไปด้วย  
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  5.1.3.2  สมมติฐานย่อยที ่3.2 “การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจาก
เพื่อนร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ” 
  ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจากเพื่อน
ร่วมงานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ ผลการวิจัย
พบว่า มีความสัมพันธ์กันในเชิงบวก ซึ่งสนับสนุนกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่าข้าราชการ
ที่ได้รับการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนร่วมงานมากเท่าใด ก็มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการโดยรวมและในทุกๆด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน 
ความก้าวหน้าในงาน และความรู้สึกมั่นคงในงาน (ดังแสดงในภาพที่ 5.3) 
 

การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ               ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 5.3  แสดงความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานข้าราชการ (สมมติฐานที่ 3) 

 

 

 

\ 

 

การได้รับการสนับสนุน 

จากผู้บังคับบัญชา 

 

การได้รับการสนับสนุน 

จากเพื่อนร่วมงาน 

 

ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

ด้านความพึงพอใจในงาน 

ด้านความก้าวหน้าในงาน 

ด้านความรู้สึกมั่นคงในการท างาน 

 

rรวม = .47** 

 

  r = .46** 

 

r = .36** 
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5.1.4  การสรุป และอภิปรายผลตามสมมติฐานท่ี 4 
สมมติฐานที่ 4 มีเนื้อความว่า “ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารใน

องค์การ 4 รูปแบบมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการยิ่งน้อย” 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เพื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างความปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การ 4 รูปแบบ
มากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย  ผลการวิจัย
พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางลบ จึงสนับสนุนกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่าข้าราชการที่
ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในองค์การทั้ง 4 รูปแบบมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่ง
มากเท่าใดยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมและในทุกๆด้าน คือ ด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และความรู้สึกมั่นคงใน
งาน ยิ่งน้อยตามไปด้วย ซึ่งสอดคล้องกับที่สุรางค์ จันทนเอม(2529) ได้กล่าวว่า หากความคาดหวัง
นั้นประสบความส าเร็จหรือเป็นไปตามที่คาดหวัง บุคคลก็จะมีเจตคติที่ดีหรือมีความพึงพอใจต่อสิ่ง
นั้น แต่ถ้าหากความคาดหวังนั้นเป็นไปไม่ได้หรือไม่สมดังหวังก็จะท าให้บุคคลหมดก าลังใจและท า
ให้รู้สึกไม่พึงพอใจต่อสิ่งนั้นๆ  
    ทั้งนี้ในสมมติฐานข้อที่ 4 ผู้วิจัยได้แยกทดสอบเป็นสมมติฐานย่อย 4 ประการ คือ 
  5.1.4.1  สมมติฐานย่อยที4่.1 “ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่างมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการยิ่งน้อย” 

ผลการศึกษาครั้งนี้ พบความสัมพันธ์ทางลบ จึงสนับสนุนกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่ง
บ่งชี้ให้เห็นว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่างมากกว่าที่
ได้รับในปัจจุบันยิ่งมากเท่าใด ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมและใน
ทุกๆด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และ
ความรู้สึกมั่นคงในงานยิ่งน้อยตามไปด้วย ซึ่งเมื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน ก็พบว่าข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบ
บนลงล่างมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในรายด้านทุกด้าน
ยิ่งน้อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
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5.1.4.2  สมมติฐานย่อยที4่.2 “ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบนมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการยิ่งน้อย” 
  ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า มีความสัมพันธ์กันกันทางลบ ซึ่งสนับสนุนกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน
มากกว่าที่ได้รับในปัจจุบันยิ่งมากเท่าใด ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวม
และในทุกๆด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน 
และความรู้สึกมั่นคงในงานยิ่งน้อยตามไปด้วย ซึ่งเมื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน ก็พบเช่นกันว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบนมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบันยิ่งมาก ยี่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และด้านความ
มั่นคงในงานยิ่งน้อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
  5.1.4.3  สมมติฐานย่อยที4่.3 “ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการยิ่งน้อย” 

ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางลบ ซึ่งสนับสนุนกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน
มากกว่าที่ได้รับในปัจจุบันยิ่งมากเท่าใด ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
โดยรวมและในทุกๆด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้า
ในงาน และความรู้สึกมั่นคงในงานยิ่งน้อยตามไปด้วย ซึ่งเมื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน ก็พบเช่นกันว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรม
การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบันยิ่งมาก ยี่งมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และ
ด้านความมั่นคงในงานยิ่งน้อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   

5.1.4.4  สมมติฐานย่อยที4่.4 “ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารแบบข้ามสายงานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย” 

ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางลบ ซึ่งสนับสนุนกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบข้ามสายงาน
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มากกว่าที่ได้รับในปัจจุบันยิ่งมากเท่าใด ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
โดยรวมและในทุกๆด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้า
ในงาน และความรู้สึกมั่นคงในงานยิ่งน้อยตามไปด้วย ซึ่งเมื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่าง
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน ก็พบเช่นกันว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้มีพฤติกรรม
การติดต่อสื่อสารแบบข้ามสายงานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบันยิ่งมาก ยี่งมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และ
ด้านความมั่นคงในงานยิ่งน้อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   

 

5.1.5  การสรุป และอภิปรายผลตามสมมติฐานท่ี 5  
สมมติฐานที่ 5 มีเนื้อความว่า “ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการสนับสนุนทางสังคมใน

องค์การจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย” 
 จากการทดสอบสมมติฐานโดยการหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ เพื่อทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การจาก
ผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย ผลการวิเคราะห์ข้อมูลในส่วนนี้  ผลการวิจัยพบว่า มี
ความสัมพันธ์กันทางลบ จึงสนับสนุนกับสมมติฐานที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่าข้าราชการที่ปรารถนา
ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและจากเพื่อนร่วมงานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบันยิ่งมาก
เท่าใดยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมและในทุกๆด้าน คือ ด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และความรู้สึกมั่นคงใน
งานยิ่งน้อยตามไปด้วย    
  ทั้งนี้ในสมมติฐานข้อที่ 5 ผู้วิจัยได้แยกทดสอบเป็นสมมติฐานย่อย 2 ประการ คือ 
  5.1.5.1  สมมติฐานย่อยที5่.1 “ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการสนับสนุนทาง
สังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชามากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย” 
  ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางลบ ซึ่งสนับสนุนกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชามากกว่าที่
ได้รับในปัจจุบันยิ่งมากเท่าใด ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมและใน
ทุกๆด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และ
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ความรู้สึกมั่นคงในงานยิ่งน้อยตามไปด้วย ซึ่งเมื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน ก็พบเช่นกันว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชามากกว่าที่ได้รับในปัจจุบันยิ่งมาก ยี่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และด้านความมั่นคง
ในงานยิ่งน้อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ    
  5.1.5.2  สมมติฐานย่อยที5่.2 “ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการสนับสนุนทาง
สังคมในองค์การจากเพื่อนร่วมงานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบัน ยิ่งมากยิ่งมีขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการยิ่งน้อย” 

  ผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า มีความสัมพันธ์กันทางลบ ซึ่งสนับสนุนกับสมมติฐาน
ที่ตั้งไว้ ซึ่งบ่งชี้ให้เห็นว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงานมากกว่าที่
ได้รับในปัจจุบันยิ่งมากเท่าใด ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการโดยรวมและใน
ทุกๆด้าน คือ ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และ
ความรู้สึกมั่นคงในงานยิ่งน้อยตามไปด้วย ซึ่งเมื่อวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงานเป็นรายด้าน ก็พบเช่นกันว่า ข้าราชการที่ปรารถนาให้ได้รับการสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงานมากกว่าที่ได้รับในปัจจุบันยิ่งมาก ยิ่งมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน ด้านความพึงพอใจในงาน ความก้าวหน้าในงาน และด้านความมั่นคง
ในงานยิ่งน้อยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ   
 

5.2  การสรุปผลเพิ่มเติมนอกเหนือสมมติฐาน  
 

5.2.1  ข้าราชการท่ีมีปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 จากการวิเคราะห์ผล พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล อันได้แก่ อายุ อายุราชการ รายได้ 
หน่วยงาน และต าแหน่งงานที่สังกัดของข้าราชการที่ต่างกัน มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่ 
แตกต่างกันอย่างเชื่อถือได้ทางสถิติ และเมื่อแยกวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลกับขวัญก าลังใจเป็น
รายด้าน โดยวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลแยกเป็นแต่ละปัจจัย  ปรากฏผลดังนี ้

5.2.1.1  ปัจจัยด้านอายุ  พบว่า ข้าราชการที่มีอายุแตกต่างกัน มีขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานด้านความรู้สึกมั่นคงในงาน และด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยที่ข้าราชการที่มีอายุน้อยกว่า 31 ปี มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้าน
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ความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูงกว่าช่วงอายุอื่น และข้าราชการที่มีอายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป มีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความรู้สึกมั่นคงในงานสูงกว่าช่วงอายุอื่นด้วย บ่งชี้ได้ว่าข้าราชการที่
มีอายุน้อยจะมีขวัญก าลังใจในด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูงกว่าข้าราชการที่มีอายุมากกว่า 
ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่าข้าราชการที่อายุน้อย เป็นวัยที่เพิ่มเริ่มท างานใหม่ๆ ไฟแรง มีความ
กระฉับกระเฉง มีการปรับตัว มีมนุษย์สัมพันธ์ที่ดี และมีภาระที่รักผิดชอบทั้งในเรื่องงานและเรื่อง
ส่วนตัวน้อย และมีเรื่องกังวลน้อยกว่าข้าราชการที่อายุมาก ท าให้มีขวัญก าลังใจในด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงานมากกว่า ส่วนข้าราชการที่มีอายุมาก ท างานมานานก็จะเกิดความรู้สึก
ว่างานที่ตนท าอยู่มีความมั่นคง สามารถท างานได้จนครบอายุเกษียณโดยไม่กลัวว่าจะตกงาน 

5.2.1.2  ปัจจัยด้านอายุราชการ  พบว่า ข้าราชการที่มีอายุราชการต่างกัน มีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานแตกต่างกัน โดยที่ข้าราชการที่มีอายุ
ราชการน้อยกว่า 5 ปี มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูงกว่าช่วง
อายุราชการอ่ืน บ่งชี้ได้ว่าข้าราชการที่มีอายุราชการน้อยจะมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้าน
ความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูง ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่าข้าราชการที่เพิ่งเข้ามารับราชการใหม่ๆ ยังมี
ความมุ่งม่ันในการท างาน และเป็นช่วงที่มีการปรับตัว ท าความคุ้นเคยกับเพื่อนร่วมงาน กับ
หัวหน้างาน จึงมีการสร้างความสนิทสนม สร้างความสัมพันธ์ระหว่างกัน ขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานจึงมีมากในคนกลุ่มนี ้

5.2.1.3  ปัจจัยด้านระดับเงินเดือน พบว่า ข้าราชการที่มีระดับเงินเดือนแตกต่าง
กัน มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ โดยที่ข้าราชการที่มีระดับเงินเดือนน้อยกว่า 10,000 บาท และ 10,001-13,000 บาท มี
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูงกว่าระดับเงินเดือนอ่ืน ซึ่ง
สนับสนุนกับสุเทพ ไพบูรย์ผล(2540) ที่พบเช่นกันว่า ข้าราชการต ารวจที่มีเงินเดือนที่แตกต่างกัน มี
ขวัญในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่าข้าราชการที่มี
เงินเดือนอยู่ในช่วงดังกล่าวเป็นช่วงที่มีระดับต าแหน่งหน้าที่การงานอยู่ในระดับใกล้เคียงกัน จึง
อาจจะมีความใกล้ชิดสนิทสนม พูดคุย แลกเปลี่ยนความคิดเห็น ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  ท าให้ก่อ
เกิดความสัมพันธ์ระหว่างกันในหน่วยงานสูงกว่าช่วงเงินเดือนอ่ืนๆ  

5.2.1.4   ปัจจัยด้านหน่วยงานที่สังกัด พบว่า ข้าราชการที่มีหน่วยงานที่สังกัด
แตกต่างกัน มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ โดยพบว่า ข้าราชการที่สังกัดหน่วยงานกรมส่งเสริมอุตสาหกรรม มีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูงกว่าข้าราชการที่สังกัดหน่วยงาน
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ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม และส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ  

5.2.1.5   ปัจจัยด้านต าแหน่งงาน พบว่า ข้าราชการระดับปฏิบัติการมีขวัญ
ก าลังใจในการปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูงกว่าข้าราชการระดับช านาญการ บ่งชี้
ได้ว่า ข้าราชการที่มีต าแหน่งงานน้อยจะมีขวัญก าลังใจการปฏิบัติงานสูงกว่าข้าราชการที่มี
ต าแหน่งงานสูงกว่า ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่าข้าราชการที่มีต าแหน่งอยู่ในระดับปฏิบัติการ ส่วนมากจะ
เป็นกลุ่มคนที่มีอายุน้อย และอายุราชการก็น้อย ซึ่งจากผลการวิจัยก็พบว่าคนกลุ่มนี้จะมีขวัญ
ก าลังใจในด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานสูง นั่นคือเป็นกลุ่มที่อยู่ในช่วงการปรับตัว เริ่มท างาน
ใหม่ๆ อยู่ในระยะที่ต้องพึ่งพอคนรอบข้าง ต้องการก าลังใจ และเป็นช่วงที่ให้ความส าคัญกับคน
รอบข้าง กับเพื่อนร่วมงาน กับหัวหน้างานมาก ต าแหน่งงานระดับปฏิบัติการจึงมีขวัญก าลังใจใน
การปฏิบัติงานด้านความสัมพันธ์ในงานสูงกว่าระดับช านาญการ 

 
5.2.2  การศึกษาตัวแปรท านายขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

ผลการวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณในการพิจารณาอ านาจในการท านายขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการโดยตัวแปรที่ศึกษา พบว่า ตัวแปรในด้านพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารที่
สามารถท านายขวัญก าลังใจได้มากที่สุดคือ การส่ือสารแบบล่างขึ้นบน รองลงมาคือการสื่อสาร
แบบบนลงล่างที่เพิ่มค่าท านายด้วย และเมื่อน าตัวแปรในด้านพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และการ
สนับสนุนทางสังคมในองค์การจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงานมาวิเคราะห์ถดถอย
พหุคูณร่วมกัน ผลการวิเคราะห์ พบว่า ตัวท านายที่สามารถท านายขวัญก าลังใจได้มากที่สุดคือ 
การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน ที่ท านายขวัญก าลังใจได้มากที่สุด รองลงมาคือการได้รับ
การสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และตามด้วยการส่ือสารแบบล่างขึ้นบนที่ผลดังกล่าวแสดงให้เห็น
ได้ว่า การได้รับการสนับสนุนจากเพื่อนร่วมงาน รองลงมาคือการได้รับการสนับสนุนจาก
ผู้บังคับบัญชา และพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารจากล่างข้ึนบน เป็นปัจจัยส าคัญที่บ่งชี้ขวัญก าลังใจ
ในการปฏิบัติงาน  ซึ่งจากผลการวิเคราะห์นี้ และจากผลการวิเคราะห์สมมติฐานที่ตั้งไว้ เห็นได้ว่า
ข้าราชการมีความปรารถนาที่จะได้รับการสนับสนุนทั้งจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงาน
มาก และยิ่งได้รับการสนับสนุนมากยิ่งมีขวัญก าลังใจมาก และในส่วนของพฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารก็เช่นกัน ข้าราชการก็ปรารถนาที่จะให้มีการสื่อสารที่มากในทุกรูปแบบ และการ
สื่อสารทุกรูปแบบก็มีความสัมพันธ์ในทางบวกกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน แต่พฤติกรรมการ
ติดต่อสื่อสารที่สามารถท านายขวัญก าลังใจได้ดีที่สุด คือการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน ซึ่งผลที่
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พบนี้แสดงให้เห็นความส าคัญของการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบนอย่างเด่นชัดและท าให้มองเห็น
ว่าการที่ข้าราชการสามารถสื่อสารถึงผู้บังคับบัญชา สามารถเข้าพบเพื่อพูดคุย ซักถามข้อสงสัย
เกี่ยวกับเรื่องงาน และขอค าปรึกษาจากผู้บังคับบัญชาโดยตรง ท าให้ข้าราชการคลายความสงสัย 
ท างานได้สะดวกรวดเร็ว มีความสบายใจ และรู้สึกถึงความสนิทสนม ใกล้ชิด ความเป็นกันเองกับ
ผู้บังคับบัญชาของตน จึงท าให้เกิดขวัญก าลังใจที่ดี 

 
5.3  ข้อจ ากัดของการวิจัย 
 
 5.3.1  การวิจัยนี้เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และการ
สนับสนุนทางสังคม กับขวัญก าลังใจ ดังนั้นข้อมูลที่พบจึงเป็นการแสดงถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัว
แปรอิสระกับตัวแปรตามที่ศึกษาเท่านั้น ซึ่งผลของการวิจัยนี้ยังไม่ได้มีการพิสูจน์เพิ่มอีกว่ายังมี
ปัจจัยอื่นอีกหรือไม่ที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

5.3.2  การวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะกลุ่มข้าราชการ ดังนั้นผลที่ได้อาจจะไม่สามารถน าไป
เปรียบเทียบ และปรับใช้ในองค์การที่เป็นเอกชนได้อย่างเต็มที่ ซึ่งอาจมีความแตกต่างกันได้ใน
บริบทขององค์ประกอบทางด้านขวัญก าลังใจในบางด้าน เช่น ความรู้สึกมั่นคงในการท างาน และ
ด้านความก้าวหน้าในงาน เนื่องจากหน่วยงานที่เป็นราชการจะมีความมั่นคงในงานที่บุคคลจะรับรู้
ถึงความมั่นคงอยู่แล้วว่าสามารถท างานได้จนครบอายุเกษียณ และได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งตาม
ระยะเวลาที่ถูกก าหนดไว้อย่างเป็นระบบ แต่ในหน่วยงานที่เป็นเอกชนอาจจะมีความแตกต่างกัน
กับหน่วยงานราชการในส่วนนี้บ้าง 
 5.3.3  การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับระดับความปรารถนาในการได้รับการ
สนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อนร่วมงานที่สัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่ง
ยังไม่ได้มีการศึกษาเฉพาะเจาะจงลงไปถึงรายละเอียดว่า ข้าราชการต้องการการสนับสนุนในเรื่อง
ใด ในด้านใดมากที่สุด 
 
5.4  ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ 
 

5.4.1  ผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารในทุกรูปแบบไม่ว่าจะเป็นแบบบนลง
ล่าง แบบล่างขึ้นบน แบบแนวนอน และแบบข้ามสายงาน มีความสัมพันธ์กับขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานของข้าราชการ และยังพบด้วยว่าข้าราชการที่รายงานว่ามีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
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มากทั้ง 4 รูปแบบมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานมากกว่าผู้ที่มีพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารน้อยใน
ทุกรูปแบบ ในที่นี้จึงเสนอแนะได้ว่า องค์การสามารถน าผลการวิจัยที่ได้นี้ไปพัฒนา ออกแบบ และ
ก าหนดปริมาณพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารให้มีมากขึ้นในทุกรูปแบบไม่ว่าจะเป็นแบบบนลงล่าง 
แบบล่างขึ้นบน แบบแนวนอน และแบบข้ามสายงาน เพราะเห็นได้ว่ายิ่งมีการสื่อสารมากเท่าใด
ข้าราชการก็ยิ่งมีขวัญก าลังใจมากตามไปด้วย 

5.4.2  การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ทั้งจากผู้บังคับบัญชา และจากเพื่อน
ร่วมงานนั้น ผลการวิจัย พบว่า เป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานและการอยู่ร่วมกันในองค์การอัน
น ามาซึ่งขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน การได้รับการสนับสนุนนี้จะก่อให้เกิดความสัมพันธ์และ
ความร่วมมืออันดีต่อกัน ซึ่งจะน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายของการท างานและการอยู่ร่วมกันใน
องค์การได้เป็นอย่างดี ภายในองค์การจึงควรมีการสนับสนุนและส่งเสริมให้บุคลากรมีการ
ช่วยเหลือเกื้อกูลกันไม่ว่าจะเป็นด้านการสนับสนุนทางด้านอารมณ์และสังคม สนับสนุนด้านข้อมูล
ข่าวสาร และสนับสนุนด้านวัสดุอุปกรณ์ที่เกี่ยวกับการท างาน ทั้งจากผู้บังคับบัญชาเป็นผู้สนับสนุน 
และจากเพื่อนร่วมงานเป็นผู้สนับสนุน ทั้งนี้เมื่อในองค์การมีการสนับสนุนช่วยเหลือกันมากขึ้นก็จะ
เป็นการเพิ่มขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานให้แก่ข้าราชการให้เพิ่มสูงขึ้นได้  

5.4.3  จากในส่วนการวิเคราะห์เพิ่มเติม พบว่า อายุ อายุราชการ รายได้ หน่วยงาน และ
ต าแหน่งงานที่สังกัดของข้าราชการที่ต่างกัน มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานในด้านความสัมพันธ์
ในหน่วยงานแตกต่างกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าในองค์การข้าราชการส่วนใหญ่เห็นความส าคัญในเรื่อง
ของความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา และกับเพื่อนร่วมงาน ซึ่งองค์การควรมีการจัดกิจกรรมภายใน
หน่วยงาน หรือส่งเสริมให้ข้าราชการมีการท ากิจกรรมร่วมกันเพื่อเสริมสร้างความเป็นกันเอง ความ
สามัคคี เพื่อเสริมสร้างมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน เกิดการช่วยเหลือสนับสนุนกันภายในองค์การ
เพื่อน ามาซึ่งขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานได้อีกทางหนึ่ง รวมทั้งยังเป็นโอกาสที่ข้าราชการที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลแตกต่างกันจะได้แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกันได้เห็นมุมมองความคิด
ใหม่ๆ อันอาจเป็นการปรับมุมมองความคิดและเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานได้อีกด้วย 

5.4.4  จากผลการวิเคราะห์เพิ่มเติม พบว่า พฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบนเป็น
ตัวท านายขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการได้เป็นอย่างดี รองลงมาคือการ
ติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง จึงเห็นได้ว่าการติดต่อสื่อสาร 2 แบบนี้มีความส าคัญที่ควรจะเพิ่ม
ปริมาณการสื่อสารในรูปแบบนี้ให้มีมากขึ้น ดังนั้นเสนอแนะได้ว่า ผู้บังคับบัญชาควรที่จะสนับสนุน 
และเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือลูกน้องได้มีการรายงานความคืบหน้า หรือซักถามข้อสงสัย
กับผู้บังคับบัญชาอย่างสม่ าเสมอ และส่งเสริมให้มีการสื่อสารแบบล่างขึ้นบนด้วยความเป็นกันเอง 
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นอกจากนี้ตัวผู้บังคับบัญชาเองก็ควรมีการสื่อสารมายังลูกน้อง ให้ข้อมูลที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
พูดคุยให้ค าปรึกษาแก่ลูกน้องอย่างสม่ าเสมอเช่นกัน เพื่อที่ข้าราชการจะได้รู้สึกมีขวัญก าลังใจที่ดี
ในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

5.4.5  การวิจัยครั้งนี้ได้ท าการวิเคราะห์เพิ่มเติม พบว่า อายุ อายุราชการ รายได้ 
หน่วยงาน และต าแหน่งงานที่สังกัดของข้าราชการที่ต่างกัน  มีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานใน
ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงานแตกต่างกัน ซึ่งสามารถน าผลที่ได้นี้ไปใช้ในการท านายขวัญ
ก าลังใจของข้าราชการที่มีปัจจัยส่วนบุคคลที่ต่างกัน และสามารถหาวิธีป้องกันไม่ให้ข้าราชการ
เหล่านี้รู้สึกมีขวัญก าลังใจที่ไม่ดี เพื่อรักษา และปรับเปลี่ยนขวัญก าลังใจของข้าราชการให้ดียิ่งขึ้น
ได้ 

5.4.6  ในองค์การควรมีการส ารวจขวัญก าลังใจของข้าราชการเป็นประจ าสม่ าเสมอ และ
ค้นหาสาเหตุที่ท าให้ขวัญก าลังใจของข้าราชการเพิ่มหรือลดน้อยลง เพื่อจะได้หาวิธีบ ารุงรักษาหรือ
ป้องกัน แก้ไข ให้ข้าราชการมีขวัญก าลังใจที่ดีอยู่เสมอ และยังเป็นการขจัดสิ่งที่เป็นอุปสรรคที่
ท าลายขวัญก าลังใจได้ทันก่อนที่จะลุกลามจนยากที่จะแก้ไขได้ 
 5.4.7  การวิจัยครั้งนี้ได้มีการศึกษากลุ่มตัวอย่างจากข้าราชการสังกัดกระทรวงอุตสาหกรรม
ในจ านวนที่มากพอควร เพื่อท าการวิเคราะห์ผล ผลการศึกษาที่พบจึงมีความเจาะจงเฉพาะกลุ่ม และ
สามารถน าข้อมูลที่ได้นี้ไปเป็นข้อมูลพื้นฐาน ในการพัฒนาเรื่องพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารทั้ง 4 
รูปแบบให้เหมาะสมกับข้าราชการที่มีความปรารถนาให้มีการสื่อสารในปริมาณมากในทุกรูปแบบ 
และน าไปส่งเสริมพัฒนาในเรื่องของการสนับสนุนภายในองค์การ เพื่อรักษา และบ ารุงขวัญ
ข้าราชการให้ดีอยู่เสมอ  
 5.4.8  แบบวัดที่ใช้ในการวิจัยนี้ ส่วนหนึ่งเป็นการน าแบบวัดของผู้อ่ืนมาใช้ในการศึกษา 
ซึ่งเป็นแบบวัดที่มีคุณภาพสูงตรงตามวัตถุประสงค์ อีกส่วนหนึ่งเป็นแบบวัดที่ผู้วิจัยได้ดัดแปลง 
ปรับปรุงให้เหมาะสมกับการวิจัยครั้งนี้ยิ่งขึ้น โดยผ่านขั้นตอนการตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ และ
ได้มีการหาค่าอ านาจจ าแนก และหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ซึ่งแสดงถึงคุณภาพของ
เครื่องมือวัดที่ให้ผลในการวัดที่น่าเชื่อถือได้ และอาจน าไปใช้ในการวัดและพัฒนาต่อๆไป 
 5.4.9  ผลจากการศึกษาโดยใช้สถิติขั้นสูง คือการวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณ ท าให้พบ
ผลชัดเจนขึ้น โดยพบว่า ตัวแปรที่สามารถเป็นตัวท านายขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของ
ข้าราชการได้ดีที่สุด คือพฤติกรรมการติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน และการได้รับการสนับสนุนจาก
เพื่อนร่วมงานที่สามารถเป็นตัวท านายขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการได้ดีที่สุด ซึ่ง
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องค์การสามารถน าข้อมูลนี้ไปใช้ในการวางแผน พัฒนาตัวแปรทั้ง 2 ด้านดังกล่าวให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นในการสร้างขวัญก าลังใจที่ดีได้  
 

5.5  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 

 จากผลการศึกษาที่พบ และจากวิธีการวิจัยที่น่าจะมีการพัฒนาให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้น จึงใคร่ขอ
เสนอแนะการวิจัยที่ควรท าต่อไป ดังนี้ 

5.5.1  ควรมีการศึกษาในเรื่องเดียวกันนี้ โดยศึกษาเปรียบเทียบกับกลุ่มข้าราชการใน
ระดับสูง หรือระดับผู้บริหาร เพื่อจะได้เป็นแนวทางในการปรับปรุงพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และ
การสนับสนุนทางสังคมภายในองค์การได้มากขึ้น ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานของ
องค์การ และเสริมสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 
 5.5.2  การวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาถึงรูปแบบพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และการ
ได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ ที่ส่งผลต่อขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ในการวิจัยครั้ง
ต่อไปจึงน่าจะมีการศึกษาในตัวแปรอ่ืนๆที่น่าสนใจว่าจะส่งผลต่อขวัญก าลังได้เช่นกัน อาทิ เนื้อหา
ของการส่ือสาร ซึ่งมีความเป็นไปได้ว่าอาจเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญมากตัวแปรหนึ่ง ที่ส่งผลต่อ
ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการได้ 
 5.5.3  ในการวิจัยครั้งต่อไปควรมีการท าวิจัยเพื่อหาสาเหตุของพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร
ในองค์การ เช่น รูปแบบของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร เป็น
ต้น  
 5.5.4  การเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามเพียงอย่างเดียว บางครั้งอาจท าให้ผลการศึกษา
แตกต่างจากข้อเท็จจริงได้ เนื่องจากผู้ตอบแบบสอบถาม อาจจะตอบไม่ตรงกับความเป็นจริง 
ดังนั้นจึงควรใช้วิธีการอ่ืนประกอบการศึกษาวิจัยด้วย เช่น มีการเก็บข้อมูลแบบสัมภาษณ์เชิงลึก
เพิ่มเติมจะท าให้ได้ข้อมูลที่ละเอียดมากยิ่งขึ้น  
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คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

เร่ือง ขอความกรุณาในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม 

ด้วยดิฉันนางสาวเบญจพร ยิฐธรรม  ก าลังศึกษาระดับปริญญาโท คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และ

องค์การสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  ขณะนี้อยู่ระหว่างท าการวิจัยในห้อข้อเร่ือง “ความสัมพันธ์ระหว่าง

การรับรู้พฤติกรรมการติดต่อสื่อสาร และการได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ กับขวัญก าลังใจในการ

ปฏิบัติงาน”  

เพ่ือให้การศึกษาวิจัยในคร้ังนี้เป็นไปตามเป้าหมาย จึงใคร่ขอความกรุณาจากท่านให้ความร่วมมือในการ

ตอบแบบสอบถามท่ีแนบมาในท้ายนี้  โปรดตอบค าถามให้ครบทุกข้อ การเสนอผลการวิจัยในคร้ังนี้จะอยู่ใน

ขอบเขตและความเป็นไปตามหลักวิชาการเท่านั้น ค าตอบของท่านจะถือเป็นความลับ ไม่มีการเปิดเผยท่ีใดๆเป็น

รายบุคคล โดยจะน ามาวิเคราะห์และสรุปเป็นรายกลุ่มเพ่ือประโยชน์ต่อการศึกษาและพัฒนาองค์การเท่านั้น 

จึงเรียนมาเพ่ือขอความกรุณาจากท่าน และขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถามมา ณ โอกาสนี้ด้วย 

ขอแสดงความนับถือ 

นางสาวเบญจพร ยิฐธรรม 

                                                                    นักศึกษาปริญญาโท คณะพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 

 

แบบสอบถามการวิจัย 

 

ค าช้ีแจงเก่ียวกับแบบสอบถาม 

1. แบบสอบถามมีท้ังหมด 4 ตอน ดังนี้ 

ตอนท่ี 1 พฤติกรรมการสื่อสารภายในองค์การ 

 ตอนท่ี 2 ลักษณะการท างานในองค์การ  

 ตอนท่ี 3 ความรู้สึกท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน  

 ตอนท่ี 4 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม  

     2. ในการตอบแบบสอบถาม 

2.1 โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริงท่ีเกิดข้ึน หรือตามความคิดเห็นท่ีแท้จริงของท่าน เพ่ือจะ 

ได้ข้อมูลท่ีถูกต้อง และเป็นประโยชน์ในการศึกษาวิจัยในคร้ังนี้ 

2.2 โปรดตอบค าถามทุกข้อ เพ่ือการใช้ประโยชน์ท่ีครบถ้วนสมบูรณ์  
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ตอนท่ี 1 พฤติกรรมการสื่อสารภายในองค์การ 

ค าช้ีแจง : โปรดอ่านและพิจารณาข้อค าถาม แล้วท าเคร่ืองหมาย√ ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความเห็นของท่านมาก

ท่ีสุด ท้ังในส่วนท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน และท่ีท่านปรารถนาให้มี (ท าเคร่ืองหมาย 2 แห่งในแต่ละข้อดังตัวอย่าง) 

 

ข้อความ 
ระดับท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน ระดับท่ีปรารถนาให้มี 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสุด 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสุด 

ตัวอย่าง  หน่วยงานของท่านแจ้งข้อมูลข่าวสารท่ี

ทันสมัยให้ท่านทราบอยู่ตลอดเวลา 
  √   √     

1.ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ออกค าสั่งในการ

ท างานของหน่วยงานอยู่เสมอ 

          

2.ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารท่ีจ าเป็น

เก่ียวกับหน่วยงานและการปฏิบัติงานให้ท่านทราบ

อยู่เสมอ 

          

3.ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือ

ข้อมูลเก่ียวกับการปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และ

ทันต่อการปฏิบัติงาน 

          

4.ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยให้ค าแนะน า

ค าปรึกษาแก่ท่านในเร่ืองงานอยู่เสมอ 

          

5.ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ท่ีก าหนดนโยบายและ

แผนงานต่างๆของหน่วยงาน 

          

6.ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ 

และร่วมแก้ไขปัญหากับผู้บังคับบัญชาของท่าน 

          

7.ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นต่อ

ผู้บังคับบัญชาได้ถ้าท่านเห็นว่าค าสั่งหรือนโยบาย

นั้นไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

          

8.ท่านสามารถเข้าพบเพ่ือขอค าปรึกษาแนะน าใน

เร่ืองเก่ียวกับงานจากผู้บังคับบัญชาได้ 

          

9.หากท่านมีปัญหาในการท างานท่านสามารถแจ้ง

ให้ผู้บังคับบัญชาทราบได้ตลอดเวลา 

          

10.ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันที โดย

ไม่ต้องนัดหมายล่วงหน้า 

          

11.ท่านมีการติดต่อสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานใน

หน่วยงานของท่านเป็นประจ า 
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ข้อความ 
ระดับที่เป็นจริงในปัจจุบัน ระดับที่ปรารถนาให้มี 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

13.เพื่อนร่วมงานขอบท่านรับฟังความคิดเห็นและ
ให้ความร่วมมือในการปฏิบัติงานกับท่านเป็นอย่าง
ดี 

          

14.เม่ือมีปัญหาเรื่องงาน ท่านและเพื่อนร่วมงานจะ
ปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเพื่อหาแนว
ทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

          

15.ท่านและเพื่อนร่วมงานมีการพูดคุยเกี่ยวกับงาน
ที่ได้รับมอบหมายอยู่เสมอ 

          

16.ท่านมีโอกาสพูดคุยกับเพื่อนร่วมงานหรือบุคคล
อื่นที่อยู่ต่างสายงานกับท่าน 

          

17.เพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่นที่อยู่ต่างหน่วยงาน
กับท่าน มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลกันเพื่อความส าเร็จ
ของงาน 

          

18.ท่านสามารถสอบถามข้อมูลเกี่ยวกับการท างาน
จากเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่นที่อยู่ต่างหน่วยงาน
ได้ 

          

19.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความส าคัญในเรื่อง
การติดต่อประสานงานกับฝ่ายต่างๆ 

          

20.หน่วยงานของท่านได้รับความร่วมมืออย่างดี
จากหน่วยงานต่างๆที่เกี่ยวข้อง 
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ตอนท่ี 2 ลักษณะการท างานในองค์การ 

ค าช้ีแจง : โปรดอ่านและพิจารณาข้อค าถาม แล้วท าเคร่ืองหมาย√ ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความเห็นของท่านมาก

ท่ีสุด ท้ังในส่วนท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน และท่ีท่านปรารถนาให้มี (ท าเคร่ืองหมาย 2 แห่งในแต่ละข้อดังตัวอย่าง) 

ข้อความ 
ระดับท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน ระดับท่ีปรารถนาให้มี 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสุด 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสุด 

ตัวอย่าง ท่านสามารถแสดงความคิดเห็นต่อ

ผู้บังคับบัญชาของท่านได้ 
  √   √     

1.เม่ือท่านมีปัญหาท่านสามารถปรึกษาหารือกับ

ผู้บังคับบัญชาได้ 

          

2.ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาคอยสนับสนุนส่งเสริม

ให้ท่านเจริญก้าวหน้า 

          

3. ผู้บังคับบัญชาสามารถช่วยให้ท่านสบายใจได้           

4.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความสนิทสนมเป็น

กันเองกับท่าน 

          

5.ผู้บังคับบัญชาของท่านแสดงความช่ืนชมท่านเม่ือ

ท่านท าในสิ่งท่ีถูกต้อง 

          

6.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การยอมรับความ

คิดเห็นของท่าน 

          

7.ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่ในความเป็นอยู่

ของท่าน 

          

8.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าปรึกษาในการ

แก้ปัญหาเม่ือท่านมีปัญหาในการท างาน 

          

9.ผู้บังคับบัญชาของท่านลดภาระงานของท่านเม่ือ

เห็นว่าท่านมีภาระงานมาก 

          

10.ผู้บังคับบัญชาของท่านอ านวยความสะดวก

เก่ียวกับ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีจ าเป็นในการท างาน 

          

11.ท่านมีเพ่ือนร่วมงานท่ีคอยให้ค าปรึกษาหรือ

ช่วยเหลือท่านในยามท่ีท่านต้องการ 

          

12.ท่านรู้สึกว่าคนในหน่วยงานของท่านช่วยให้

ท่านสบายใจได้ 

          

13.เพ่ือนร่วมงานของท่านเอาใจใส่ในความเป็นอยู่

ของท่าน 
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ตอนท่ี 3 ความรู้สึกท่ีเก่ียวข้องกับการท างาน 

ค าช้ีแจง: โปรดอ่านและพิจารณาข้อค าถาม แล้วท าเคร่ืองหมาย √ ลงในช่องว่างท่ีตรงกับความเห็นของท่านมากท่ีสุด

เพียงข้อละ 1 ค าตอบ 

ข้อความ 
ระดับท่ีเป็นจริงในปัจจุบัน ระดับท่ีปรารถนาให้มี 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสุด 

มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสุด 

14.เพ่ือนร่วมงานของท่านแสดงความเห็นอกเห็นใจ

เม่ือท่านมีปัญหา 

          

15.เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังปัญหาในการ

ท างานท่ีเกิดข้ึนกับท่าน 

          

16.เพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถไว้วางใจได้จน

สามารถคุยปัญหาด้วยได้ 

          

17.เพ่ือนร่วมงานของท่านแบ่งเบาภาระงานของ

ท่านเม่ือเห็นว่าท่านมีภาระงานมาก 

          

18.เพ่ือนร่วมงานของท่านอ านวยความสะดวก

เก่ียวกับ เคร่ืองมือเคร่ืองใช้ท่ีจ าเป็นในการท างาน 

          

19.เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ท่านยืมเคร่ืองมือ

เคร่ืองใช้ในการท างานเม่ือท่านขาดแคลนเคร่ืองมือ

เคร่ืองใช้ 

          

ข้อความ 
มาก

ท่ีสุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
น้อย 

น้อย

ท่ีสุด 

1.ท่านสามารถเสนอแนะข้อคิดเห็นเก่ียวกับการท างานภายในหน่วยงานได้อย่างสบาย

ใจ 

     

2.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสัมพันธ์ของบุคลากรในหน่วยงานของท่าน      

3.เพ่ือนร่วมงานของท่านต่างสนับสนุนซึ่งกันและกันให้ได้ดี      

4.ท่านรู้สึกเช่ือม่ันในความร่วมมือกันท างานของผู้ร่วมงานในหน่วยงานของท่าน      

5.ท่านสามารถหารือหรือขอค าแนะน าในเร่ืองงานจากผู้บังคับบัญชาของท่านได้      

6.ท่านรู้สึกยินดีเม่ือได้ร่วมกิจกรรม สังสรรค์ สนทนา กับผู้บังคับบัญชาของท่าน      

7.ท่านรู้สึกเช่ือม่ันในความสามารถของผู้บังคับบัญชาของท่าน      

8.ท่านรู้สึกมีก าลังใจในการปฏิบัติงานภายใต้ผู้บังคับบัญชาท่านนี้      

9.ผู้บังคับบัญชามักช่ืนชมให้ก าลังใจแก่ท่านในการปฏิบัติงานเสมอ      

10.ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชามีการจัดสรรข้ันเงินเดือนให้แก่พนักงานด้วยความ

ยุติธรรม 
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ข้อเสนอแนะเก่ียวกับความเหมาะสมของแบบสอบถามเพื่อผู้วิจัยจะได้น าไปปรับปรุงต่อไป  

.......................................................................................................................................................................... 

......................................................................................................................................................................... 

ข้อความ 
มาก
ท่ีสุด 

มาก 
ปาน
กลาง 

น้อย 
น้อย
ท่ีสุด 

11.ท่านรู้สึกพึงพอใจในบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของการท างานในหน่วยงานนี้      
12.ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานมีวัสดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ เครื่องมือเครื่องใช้เพียงพอในการ
ปฏิบัติงาน 

     

13.ท่านสามารถท างานปัจจุบันนี้ต่อไปเรื่อยๆโดยไม่รู้สึกเบื่อหน่าย      
14.ท่านมีความสุขกับการท างานในต าแหน่งหน้าที่นี้      
15.ท่านรู้สึกว่าการปฏิบัติงานของท่านในขณะนี้ตรงตามความถนัดของท่าน      
16.ท่านรู้สึกพึงพอใจและมีความสุขท่ีได้ท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน
ของท่าน 

     

17.ท่านรู้สึกภูมิใจที่ได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มที่กับการท างานในหน่วยงานนี้      
18.ท่านรู้สึกพึงพอใจในนโยบายและระบบการบริหารของหน่วยงานนี้      
19.หน่วยงานที่ท่านอยู่มีความม่ันคง แม้หากต้องเผชิญกับปัญหาภาวะวิกฤติใดๆก็ตาม      
20.ท่านรู้สึกว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านมีความยุติธรรม      
21.ท่านเคยคิดที่จะขอโอนย้ายหรือลาออกจากหน่วยงานนี ้      
22.ท่านรู้สึกว่าได้รับการพิจารณาผลงาน ความดี ความชอบด้วยความยุติธรรม      
23.ท่านม่ันใจว่าเม่ือท่านได้รับความเดือดร้อนจากการปฏิบัติงานท่านจะได้รับการ
ช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 

     

24.ท่านรู้สึกว่าท่านท างานด้วยความปลอดภัยไม่ต้องเสี่ยงต่อชีวิตหรือสุขภาพของท่าน      
25.ท่านมีความต้ังใจที่จะปฏิบัติงานที่องค์การนี้จนเกษียณอายุราชการ      
26.ท่านมีความเช่ือม่ันในการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาของท่านว่าจะท าให้
หน่วยงานก้าวหน้า 

     

27.ท่านรู้สึกว่าท่านจะได้รับการพิจารณาเลื่อนต าแหน่งตามความเหมาะสม      
28.ท่านรู้สึกว่าเป็นผู้หนึ่งที่ได้รับการปรับเลื่อนระดับต าแหน่งที่สูงขึ้น      
29.ท่านรู้สึกว่างานของท่านมีความก้าวหน้า      
30.ท่านมีก าลังใจที่ดีที่จะท างานให้องค์การอย่างเต็มความสามารถของท่าน      
31.ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านยังมีโอกาสก้าวหน้าได้อีกมาก      
32.ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้การด าเนินงานต่างๆของหน่วยงานส าเร็จ
ลุล่วงได้ด้วยดี 
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ตอนท่ี4 ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ค าช้ีแจง : โปรดเติมข้อความลงในช่องว่าง หรือท าเคร่ืองหมาย √ ลงใน ( ) หน้าข้อความท่ีตรงกับข้อมูลเก่ียวกับ

ตัวท่าน 

1. เพศ       

( ) 1. ชาย                    ( ) 2. หญิง 

2. อายุ 

( ) 1. น้อยกว่า 31 ปี    ( ) 2. 31-40 ปี  

( ) 3.  41-50 ปี                                                 ( ) 4. มากกว่า 50 ปีข้ึนไป 

3. สถานภาพ 

( ) 1. โสด      ( ) 2. หย่าร้าง  

( ) 3. สมรส      ( ) 4. แยกกันอยู่ 

4. ระดับการศึกษา 

( ) 1. ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี                   ( ) 2. ปริญญาตรี  

( ) 3. ปริญญาโทหรือสูงกว่า 

5. อายุราชการ 

( ) 1. น้อยกว่า 5 ปี     ( ) 2. 5-10 ปี  

( ) 3. 11-15 ปี                     ( ) 4. มากกว่า 15 ปีข้ึนไป 

6. ระดับเงินเดือน 

( ) 1. น้อยกว่า 10,000 บาท    ( ) 2. 10 ,001-13,000 บาท 

( ) 3. 13,001-16,000 บาท     ( ) 4. มากกว่า 16,000 บาทข้ึนไป 

7. หน่วยงานท่ีสังกัด 

( ) 1. กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม                       ( ) 2. กรมอุตสาหกรรมพ้ืนฐานและการเหมืองแร่ 

( ) 3. กรมโรงงานอุตสาหกรรม                       ( ) 4. ส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน 

( ) 5. ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม            ( ) 6. ส านักงานมาตรฐานผลิตภัณฑ์อุตสาหกรรม 

( ) 7. ส านักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม    ( ) 8. ส านักงานคณะกรรมการอ้อยและน้ าตาลทราย  

8. ระดับต าแหน่งงาน 

( ) 1. ระดับปฏิบัติการ                    ( ) 2. ระดับช านาญการ 

 

 

 

 

 

 



 

 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
 

การทดสอบหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 
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การทดสอบหาคุณภาพของเคร่ืองมือ 

 
1. การหาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination): ใช้กับแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating 

Scale) โดยแบ่งกลุ่มสูงและกลุ่มต่ าออกเป็นกลุ่มละ 25 % แล้วค านวณโดยใช้ t-test ทดสอบความ

แตกต่างระหว่างกลุ่มสูงและกลุ่มต่ า ซึ่งค่าจะถือว่าข้อค าถามมีอ านาจจ าแนกรายข้อก็ต่อเม่ือ t-test มี

นัยส าคัญทางสถิติ (Significant)  

2. ความเช่ือม่ันของแบบทดสอบ โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์อัลฟา (-Coefficient) ของครอนบัค 

(Cronbach) ท้ังฉบับ รายด้าน และรายข้อ 

 

การส่ือสาร (Communication)  

รูปแบบพฤติกรรมการสื่อสารแบบบนลงล่าง (รายด้าน .863) 
 
Reliability Statistics 

 
 

 

องค์ 

ประกอบ 

ข้อค าถาม ทิศ

ทาง อ านาจจ าแนก ความเช่ือม่ัน 

รูปแบบ

พฤติกรรมการ

สื่อสารแบบบนลง

ล่าง 

1.ผู้บังคับบัญชาของท่านเป็นผู้ออกค าสั่งในการท างานของหน่วยงาน

อยู่เสมอ 

+ t = 4.263** 

.002 
.572 

2.ผู้บังคับบัญชาของท่านแจ้งข่าวสารท่ีจ าเป็นเก่ียวกับหน่วยงานและ

การปฏิบัติงานให้ท่านทราบอยู่เสมอ 

+ t = 5.710** 

.000 
.776 

3.ผู้บังคับบัญชาของท่านสามารถแจ้งข่าวสารหรือข้อมูลเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว และทันต่อการปฏิบัติงาน 

+ t = 3.902** 

.003 
.784 

4.ผู้บังคับบัญชาของท่านคอยให้ค าแนะน าค าปรึกษาแก่ท่านในเร่ือง

งานอยู่เสมอ 

+ t = 6.773** 

.000 
.691 

5.ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ท่ีก าหนดนโยบายและแผนงานต่างๆของ

หน่วยงาน 

+ t = 4.260** 

.002 
.601 

 

Cronbach’s 
Alpha 

N of Items 

.863 5 



 
 

105 

รูปแบบพฤติกรรมการสื่อสารแบบล่างข้ึนบน (รายด้าน .841) 

 
 
Reliability Statistics 

 
 

 

 

องค์ 

ประกอบ 

ข้อค าถาม ทิศ

ทาง อ านาจจ าแนก ความเช่ือม่ัน 

รูปแบบ

พฤติกรรมการ

สื่อสารแบบล่าง

ข้ึนบน 

6.ท่านมีโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ตัดสินใจ และร่วมแก้ไข

ปัญหากับผู้บังคับบัญชาของท่าน 

+ t = 8.204** 

.000 

.675 

7.ท่านสามารถโต้แย้งหรือแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาได้ถ้า

ท่านเห็นว่าค าสั่งหรือนโยบายนั้นไม่เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 

+ t = 4.074** 

.001 

.570 

8.ท่านสามารถเข้าพบเพ่ือขอค าปรึกษาแนะน าในเร่ืองเก่ียวกับงาน

จากผู้บังคับบัญชาได้ 

+ t = 3.647** 

.003 

.695 

9.หากท่านมีปัญหาในการท างานท่านสามารถแจ้งให้ผู้บังคับบัญชา

ทราบได้ตลอดเวลา 

+ t = 7.990** 

.000 

.723 

10.ท่านสามารถเข้าพบผู้บังคับบัญชาได้ทันที โดยไม่ต้องนัดหมาย

ล่วงหน้า 

+ t = 2.530* 

.024 

.589 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Cronbach’s 

Alpha 

N of Items 

.841 5 
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รูปแบบพฤติกรรมการสื่อสารแบบแนวนอน (รายด้าน .860) 
 
      Reliability Statistics 
 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Cronbach’s 
Alpha 

N of Items 

.860 5 

องค์ 

ประกอบ 

ข้อค าถาม ทิศ

ทาง 
อ านาจจ าแนก ความเช่ือม่ัน 

รูปแบบ

พฤติกรรมการ

สื่อสารแบบ

แนวนอน 

11.ท่านมีการติดต่อสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานของท่าน

เป็นประจ า 

+ t = 3.371** 

.005 
.434 

12.ในหน่วยงานของท่านมีการประชุมปรึกษาหารือกันในเร่ืองงาน

เป็นกลุ่มเล็กๆอย่างเป็นกันเองเสมอ 

+ t = 4.569** 

.000 
.704 

13.เพ่ือนร่วมงานขอบท่านรับฟังความคิดเห็นและให้ความร่วมมือใน

การปฏิบัติงานกับท่านเป็นอย่างดี 

+ t = 7.192** 

.000 
.840 

14.เม่ือมีปัญหาเร่ืองงาน ท่านและเพ่ือนร่วมงานจะปรึกษาและ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นเพ่ือหาแนวทางแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

+ t = -4.416** 

.001 
.810 

15.ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการพูดคุยเก่ียวกับงานท่ีได้รับมอบหมาย

อยู่เสมอ 

+ t = 5.706** 

.002 
.608 
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รูปแบบพฤติกรรมการสื่อสารแบบข้ามสายงาน (รายด้าน .930) 
 
Reliability Statistics 

 
 
 
 
 

องค์ 

ประกอบ 

ข้อค าถาม ทิศ

ทาง 
อ านาจจ าแนก ความเช่ือม่ัน 

รูปแบบ

พฤติกรรมการ

สื่อสารแบบข้าม

สายงาน 

16.ท่านมีโอกาสพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนท่ีอยู่ต่างสาย

งานกับท่าน 

+ t = 2.956* 

.011 
.790 

17.เพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนท่ีอยู่ต่างหน่วยงานกับท่าน มีการ

แลกเปล่ียนข้อมูลกันเพ่ือความส าเร็จของงาน 

+ t = 2.706* 

.018 
.862 

18.ท่านสามารถสอบถามข้อมูลเก่ียวกับการท างานจากเพ่ือนร่วมงาน

หรือบุคคลอ่ืนท่ีอยู่ต่างหน่วยงานได้ 

+ t = 3.873** 

.002 
.807 

19.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความส าคัญในเร่ืองการติดต่อ

ประสานงานกับฝ่ายต่างๆ 

+ t = 3.480** 

.004 
.828 

20.หน่วยงานของท่านได้รับความร่วมมืออย่างดีจากหน่วยงานต่างๆ

ท่ีเกี่ยวข้อง 

+ t = 3.122** 

.008 
.833 

 
 

 
 

 การได้รับการสนับสนุนทางสังคมในองค์การ (ท้ังฉบับ .945) 
 
Reliability Statistics 

 

 

 

 

การได้รับการสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา (รายด้าน .929) 
Reliability Statistics 

 

 

 

 

Cronbach’s 
Alpha 

N of Items 

.930 5 

Cronbach’s 

Alpha 

N of Items 

.945 19 

Cronbach’s 

Alpha 

N of Items 

.929 10 
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องค์ 

ประกอบ 

ข้อค าถาม ทิศ

ทาง 
อ านาจจ าแนก ความเช่ือม่ัน 

การได้รับการ

สนับสนุนจาก

ผู้บังคับบัญชา 

1.เม่ือท่านมีปัญหาท่านสามารถปรึกษาหารือกับผู้บังคับบัญชาได้ 
+ t = 6.711** 

.000 
.751 

2.ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาคอยสนับสนุนส่งเสริมให้ท่าน

เจริญก้าวหน้า 

+ t = 4.747** 

.000 
.822 

3.ผู้บังคับบัญชาสามารถช่วยให้ท่านสบายใจได้ 
+ t = 4.747** 

.000 
.696 

4.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความสนิทสนมเป็นกันเองกับท่าน 
+ t = 6.719** 

.000 
.788 

5.ผู้บังคับบัญชาของท่านแสดงความช่ืนชมท่านเม่ือท่านท าในสิ่งท่ี

ถูกต้อง 

+ t = 6.935** 

.000 
.807 

6.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้การยอมรับความคิดเห็นของท่าน 
+ t = 4.478** 

.001 
.790 

7.ผู้บังคับบัญชาของท่านเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของท่าน 
+ t = 4.595** 

.001 
.679 

8.ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ค าปรึกษาในการแก้ปัญหาเม่ือท่านมี

ปัญหาในการท างาน 

+ t = 7.324** 

.000 
.778 

9.ผู้บังคับบัญชาของท่านลดภาระงานของท่านเม่ือเห็นว่าท่านมีภาระ

งานมาก 

+ t = 4.671** 

.000 
.627 

10.ผู้บังคับบัญชาของท่านอ านวยความสะดวกเก่ียวกับ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใช้ท่ีจ าเป็นในการท างาน 

+ t = 4.671** 

.000 
.569 

 

การได้รับการสนับสนุนจากเพ่ือนร่วมงาน (รายด้าน .943) 
Reliability Statistics 

 

 

 
 

 

Cronbach’s 

Alpha 

N of Items 

.943 9 
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ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน (ท้ังฉบับ .565) 

 
Reliability Statistics 

 

 

 

 

 

องค์ 

ประกอบ 
ข้อค าถาม 

ทิศ

ทาง 

อ านาจจ าแนก 
ความเช่ือม่ัน 

การได้รับการ

สนับสนุนจาก

เพ่ือนร่วมงาน 

1.ท่านมีเพ่ือนร่วมงานท่ีคอยให้ค าปรึกษาหรือช่วยเหลือท่านในยามท่ี

ท่านต้องการ 

+ t = 3.814** 

.002 
.832 

2.ท่านรู้สึกว่าคนในหน่วยงานของท่านช่วยให้ท่านสบายใจได้ 
+ t = 3.005** 

.009 
.763 

3.เพ่ือนร่วมงานของท่านเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของท่าน 
+ t = 1.581 

.136 
.826 

4.เพ่ือนร่วมงานของท่านแสดงความเห็นอกเห็นใจเม่ือท่านมีปัญหา 
+ t = 1.284 

.220 
.872 

5.เพ่ือนร่วมงานของท่านรับฟังปัญหาในการท างานท่ีเกิดข้ึนกับท่าน 
+ t = 1.911 

.077 
.786 

6.เพ่ือนร่วมงานของท่านสามารถไว้วางใจได้จนสามารถคุยปัญหา

ด้วยได้ 

+ t = 2.533* 

.024 
.669 

7.เพ่ือนร่วมงานของท่านแบ่งเบาภาระงานของท่านเม่ือเห็นว่าท่านมี

ภาระงานมาก 

+ t = 2.291* 

.038 
.818 

8.เพ่ือนร่วมงานของท่านอ านวยความสะดวกเก่ียวกับ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใช้ท่ีจ าเป็นในการท างาน 

+ t = 2.778* 

.015 
.854 

9.เพ่ือนร่วมงานของท่านให้ท่านยืมเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ในการท างาน

เม่ือท่านขาดแคลนเคร่ืองมือเคร่ืองใช้ 

+ t = 2.827* 

.013 
.664 

Cronbach’s 

Alpha 

N of Items 

.565 32 
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ด้านความสัมพันธ์ในหน่วยงาน (รายด้าน .920) 
Reliability Statistics 

 

 

 

 

องค์ 

ประกอบ 
ข้อค าถาม 

ทิศ

ทาง 

อ านาจจ าแนก 
ความเช่ือม่ัน 

ด้านความ 

สัมพันธ์ใน

หน่วยงาน 

1.ท่านสามารถเสนอแนะข้อคิดเห็นเก่ียวกับการท างานภายใน

หน่วยงานได้อย่างสบายใจ 

+ t = 3.413** 

.005 

.640 

2.ท่านรู้สึกพึงพอใจกับความสัมพันธ์ของบุคลากรในหน่วยงานของ

ท่าน 

+ t = 4.266** 

.001 

.749 

3.เพ่ือนร่วมงานของท่านต่างสนับสนุนซึ่งกันและกันให้ได้ดี + t = 5.339** 

.000 

.717 

4.ท่านรู้สึกเช่ือม่ันในความร่วมมือกันท างานของผู้ร่วมงานใน

หน่วยงานของท่าน 

+ t = 6.632** 

.000 

.823 

5.ท่านสามารถหารือหรือขอค าแนะน าในเร่ืองงานจากผู้บังคับบัญชา

ของท่านได้ 

+ t = 7.488** 

.000 

.783 

6.ท่านรู้สึกยินดีเม่ือได้ร่วมกิจกรรม สังสรรค์ สนทนา กับ

ผู้บังคับบัญชาของท่าน 

+ t = 3.695** 

.003 

.765 

7.ท่านรู้สึกเช่ือม่ันในความสามารถของผู้บังคับบัญชาของท่าน + t = 4.410** 

.001 

.704 

8.ท่านรู้สึกมีก าลังใจในการปฏิบัติงานภายใต้ผู้บังคับบัญชาท่านนี้ + t = 3.914** 

.002 

.671 

9.ผู้บังคับบัญชามักช่ืนชมให้ก าลังใจแก่ท่านในการปฏิบัติงานเสมอ + t = 3.122** 

.008 

.618 

 

 

 

 

 

Cronbach’s 
Alpha 

N of Items 

.920 9 
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ด้านความพึงพอใจในงาน (รายด้าน .149) 
Reliability Statistics 

 

 

 

 

 

Cronbach’s 
Alpha 

N of Items 

.149 9 

องค์ 

ประกอบ 
ข้อค าถาม 

ทิศ

ทาง 

อ านาจจ าแนก 
ความเช่ือม่ัน 

ด้านความพึง

พอใจในงาน 

10.ท่านรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชามีการจัดสรรข้ันเงินเดือนให้แก่

พนักงานด้วยความยุติธรรม 

+ t = 5.751** 

.000 
.372 

11.ท่านรู้สึกพึงพอใจในบรรยากาศและสภาพแวดล้อมของการ

ท างานในหน่วยงานนี้ 

+ t = 6.632** 

.000 
.348 

12.ท่านรู้สึกว่าหน่วยงานมีวัสดุอุปกรณ์ ยานพาหนะ เคร่ืองมือ

เคร่ืองใช้เพียงพอในการปฏิบัติงาน 

+ t = 3.104** 

.008 
.291 

13.ท่านสามารถท างานปัจจุบันนี้ต่อไปเรื่อยๆโดยไม่รู้สึกเบ่ือหน่าย + t = 1.138 

.298 
.212 

14.ท่านมีความสุขกับการท างานในต าแหน่งหน้าท่ีนี้ + t = 7.389** 

.000 
.367 

15.ท่านรู้สึกว่าการปฏิบัติงานของท่านในขณะนี้ตรงตามความถนัด

ของท่าน 

+ t = 3.480** 

.004 
.052 

16.ท่านรู้สึกพึงพอใจและมีความสุขท่ีได้ท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน

ในหน่วยงานของท่าน 

+ t = 6.719** 

.000 
.323 

17.ท่านรู้สึกภูมิใจท่ีได้ใช้ความรู้ความสามารถอย่างเต็มท่ีกับการ

ท างานในหน่วยงานนี้ 

+ t = 3.289* 

.017 
.019 

18.ท่านรู้สึกพึงพอใจในนโยบายและระบบการบริหารของหน่วยงาน

นี้ 

+ t = 3.611** 

.003 
.390 
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ด้านความรู้สึกม่ันคงในการท างาน (รายด้าน .768) 
Reliability Statistics 

 

 

 

 

 

 

Cronbach’s 

Alpha 

N of Items 

.768 7 

องค์ 

ประกอบ 
ข้อค าถาม 

ทิศ

ทาง 

อ านาจจ าแนก 
ความเช่ือม่ัน 

ด้านความรู้สึก

ม่ันคงในการ

ท างาน 

19.หน่วยงานท่ีท่านอยู่มีความม่ันคง แม้หากต้องเผชิญกับปัญหา

ภาวะวิกฤติใดๆก็ตาม 

+ t = 4.360** 

.001 
.486 

20.ท่านรู้สึกว่าการประเมินผลการปฏิบัติงานในหน่วยงานของท่านมี

ความยุติธรรม 

+ t = 4.180** 

.001 
.718 

21.ท่านเคยคิดท่ีจะขอโอนย้ายหรือลาออกจากหน่วยงานนี้  - t = 2.027 

.064 
.153 

22.ท่านรู้สึกว่าได้รับการพิจารณาผลงาน ความดี ความชอบด้วยความ

ยุติธรรม 

+ t = 4.110** 

.001 
.667 

23.ท่านม่ันใจว่าเม่ือท่านได้รับความเดือดร้อนจากการปฏิบัติงาน

ท่านจะได้รับการช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาเป็นอย่างดี 

+ t = 6.245** 

.000 
.686 

24.ท่านรู้สึกว่าท่านท างานด้วยความปลอดภัยไม่ต้องเสี่ยงต่อชีวิต

หรือสุขภาพของท่าน 

+ t = 3.438** 

.004 
.498 

25.ท่านมีความต้ังใจท่ีจะปฏิบัติงานท่ีองค์การนี้จนเกษียณอายุ

ราชการ 

+ t = 2.664* 

.019 
.412 
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ด้านความก้าวหน้าในงาน (รายได้ .897) 

Reliability Statistics 
 
 
 

 
 

 

 

 

 
 

Cronbach’s 
Alpha 

N of Items 

.897 7 

องค์ 

ประกอบ 
ข้อค าถาม 

ทิศ

ทาง 

อ านาจจ าแนก 
ความเช่ือม่ัน 

ด้าน

ความก้าวหน้าใน

งาน 

26.ท่านมีความเช่ือม่ันในการบริหารงานของผู้บังคับบัญชาของท่าน

ว่าจะท าให้หน่วยงานก้าวหน้า 

+ t = 3.556** 

.003 
.633 

27.ท่านรู้สึกว่าท่านจะได้รับการพิจารณาเล่ือนต าแหน่งตามความ

เหมาะสม 

+ t = 7.249** 

.000 
.809 

28.ท่านรู้สึกว่าเป็นผู้หนึ่งท่ีได้รับการปรับเลื่อนระดับต าแหน่งท่ี

สูงข้ึน 

+ t = 10.500** 

.000 
.835 

29.ท่านรู้สึกว่างานของท่านมีความก้าวหน้า + t = 7.829** 

.000 
.789 

30.ท่านมีก าลังใจท่ีดีท่ีจะท างานให้องค์การอย่างเต็มความสามารถ

ของท่าน 

+ t = 5.328** 

.000 
.698 

31.ท่านคิดว่าหน่วยงานของท่านยังมีโอกาสก้าวหน้าได้อีกมาก + t = 4.026** 

.001 
.451 

32.ท่านรู้สึกว่าท่านเป็นส่วนส าคัญท่ีจะท าให้การด าเนินงานต่างๆ

ของหน่วยงานส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 

+ t = 4.973** 

.000 
.702 
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