
การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอพฤติกรรมการ

ส่ือสารของผูบังคับบัญชา บรรยากาศการส่ือสาร และการพัฒนาตนเองของ

ผูใตบังคับบัญชา 

A STUDY OF THE RELATIONSHIP BETWEEN SUBORDINATES’ SATISFACTION 

ON THE COMMUNICATION BEHAVIOR OF SUPERIOR, ORGANIZATIONAL 

CLIMATE, AND SUBORDINATES SELF-DEVELOPMENT 

 



การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอพฤติกรรมการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชา บรรยากาศการสื่อสาร และการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

 

 

A STUDY OF THE RELATIONSHIP BETWEEN SUBORDINATES’ SATISFACTION ON THE 

COMMUNICATION BEHAVIOR OF SUPERIOR, ORGANIZATIONAL CLIMATE, AND 

SUBORDINATES SELF-DEVELOPMENT 

 

 

 

 

 

 

 

นันทิกานต เต็มกันทา 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วิทยานิพนธนี้เปนสวนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร 

นิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการสื่อสารเชิงกลยุทธ 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

ปการศึกษา 2558 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

© 2559 

นันทิกานต เต็มกันทา 

สงวนลิขสิทธ์ิ 









ฉ 
 

 
 

กิตติกรรมประกาศ 

 

วิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จลงไดดวยความกรุณาอยางยิ่งของ ผูชวยศาสตราจารย ดร.พรพรหม 

ชมงาม และผูชวยศาสตราจารย ดร.บุญชาล ทองประยูร อาจารยท่ีปรึกษา ท่ีคอยใหคําแนะนํา 

ขอคิดเห็น และคําปรึกษาตางๆ เปนอยางดียิ่งมาตลอดเวลาระยะเวลาในการทําวิทยานิพนธ รวมท้ัง

กราบขอบพระคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.อัจฉรา ปณฑรานุวงศ กรรมการผูทรงคุณวุฒิ และ  

ดร.ปฐมา สตะเวทิน กรรมการบัณฑิตวิทยาลัย ซ่ึงไดใหคําแนะนําและขอคิดเห็นตาง ๆ ดวยดีมาตลอด

เชนกัน 

ผูวิจัยกราบขอบพระคุณบุคลากร กรมทางหลวง ท่ีใหความกรุณาตอบแบบสอบถาม และให

ความหวงใยในการทําวิทยานิพนธฉบับนี้ โดยเฉพาะอยาง สํานักงานบริหารบํารุงทาง ท่ีใหความ

ชวยเหลือ หวงใย และเปนกําลังใจอยูอยางเสมอมาโดยตลอด 

ผูวิจัยกราบขอบพระคุณคุณพอ คุณแม และครอบครัว ท่ีเปนกําลังใจ ใหความชวยเหลือดูแล 

และเชื่อม่ันในตัวผูวิจัยตลอดมาจนวิทยานิพนธฉบับนี้สําเร็จ 

ผูวิจัยขอขอบคุณเพ่ือน ๆ ในคณะนิเทศศาสตร สาขาวิชาการสื่อสารเชิงกลยุทธทุกคน ท่ีไดให

ความชวยเหลือ และกําลังใจในการทําวิทยานิพนธครั้งนี้ 

สุดทายนี้ขอขอบคุณ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ซ่ึงเปนสถานท่ีใหความรู และเปนสถานศึกษาอัน

ทรงเกียรติ ท่ีสรางความภาคภูมิใจใหแกผูศึกษาและนักศึกษาทุกคนเปนอยางยิ่ง 

 

 

นันทิกานต เต็มกันทา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ช 

 

    
 

สารบัญ 

หนา 

บทคัดยอภาษาไทย           ง 

บทคัดยอภาษาอังกฤษ           จ 

กิตติกรรมประกาศ           ฉ 

สารบัญตาราง            ฌ 

สารบัญภาพ            ฎ 

บทที่ 1 บทนํา             1 

 1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา           1 

 1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย          4 

 1.3 ขอบเขตของงานวิจัย           5 

1.4 คําถามของงานวิจัย           5 

 1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรบั            5 

 1.6 คํานิยามศัพทเฉพาะ             6 

บทที่ 2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ           7 

 2.1 แนวคิดเกี่ยวกับการสือ่สารในองคกร            7 

 2.2 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารในองคกร         16 

 2.3 แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารในองคกร         26 

 2.4 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง        30 

 2.5 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการสือ่สาร       38 

 2.6 สมมติฐานงานวิจัย           44 

 2.7 กรอบแนวคิดของงานวิจัย         44 

บทที่ 3 วิธีการดําเนินการวิจัย          45 

 3.1 ประเภทของงานวิจัย          45 

 3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง           45 

 3.3 เครื่องมือที่ใชในการศึกษา         47 

 3.4 การทดสอบเครื่องมือ          48 

 3.5 วิธีการเก็บขอมูล          49 

 3.6 ประเภทของตัวแปร          49 

 3.7 วิธีการทางสถิติ          50 

   



ซ 

    
 

สารบัญ (ตอ) 

หนา 

บทท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูล         52 

 4.1 สวนท่ี 1 การวิเคราะหขอมูลเชิงพรรณนา      53 

4.2 สวนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน       73 

บทท่ี 5 สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ       77 

5.1 สรุปผลการศึกษา         77 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา          81 

5.3 ขอเสนอแนะท่ัวไป          85 

5.4 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในครั้งตอไป      86 

บรรณานุกรม           87 

ภาคผนวก ก แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัย        92

ภาคผนวก ข ขอมูลกรมทางหลวง        103 

ประวัติเจาของผลงาน         116 

ขอตกลงวาดวยการอนุญาตใหใชสิทธิ์ในวิทยานิพนธ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ฌ 

    
 

สารบัญตาราง 

           หนา 

ตารางท่ี 3.1: ตารางแสดงจํานวนบุคลากรของกรมทางหลวง      45 

ตารางท่ี 4.1: ตารางแสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ    53 

ตารางท่ี 4.2: ตารางแสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ    53 

ตารางท่ี 4.3: ตารางแสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามการศึกษา   54 

ตารางท่ี 4.4: ตารางแสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระยะเวลา   54 

ในการทํางาน   

ตารางท่ี 4.5: ตารางแสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพการทํางาน  55 

ตารางท่ี 4.6: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ีมีตอพฤติกรรมการสื่อสารของ  55  

ผูบังคับบัญชา 

ตารางท่ี 4.7: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม  56 

ตัวอยางท่ีมีตอพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  

ตารางท่ี 4.8: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ีมีตอบรรยากาศการสื่อสาร  60 

ในองคกร  

ตารางท่ี 4.9: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม  60 

ตัวอยางท่ีมีตอบรรยากาศการสื่อสารในองคกร  

ตารางท่ี 4.10: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานท่ีมีตอความพึงพอใจใน   64 

การสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

ตารางท่ี 4.11: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม  65 

ตัวอยางท่ีมีตอความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  

ตารางท่ี 4.12: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท่ีมีตอพฤติกรรมในการพัฒนา  69 

ตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

ตารางท่ี 4.13: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม  70 

ตัวอยางท่ีมีตอพฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา  

ตารางท่ี 4.14: ตารางแสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา   73 

กับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

ตารางท่ี 4.15: ตารางแสดงความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคกร    73 

กับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

ตารางท่ี 4.16: ตารางแสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา   74 

กับการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 



ญ 

    
 

สารบัญตาราง (ตอ) 

           หนา

ตารางท่ี 4.17: ตารางแสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการสื่อสารของ   74 

ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

ตารางท่ี 4.18: ตารางแสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานบรรยากาศการสื่อสารในองคกร   76 

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  

ตารางท่ี 4.19: ตารางแสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการสื่อสารของ  76 

ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

     

 

 

 

 



ฎ 

    
 

สารบัญภาพ 

           หนา 

ภาพท่ี 2.1: แสดงประสิทธิผลของการสื่อสารทางเดียวและการสื่อสารสองทางท่ีมีตอความ  10 

รูสึกของผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 

ภาพท่ี 2.2: แสดงรูปแบบการสื่อสารภายในองคกรท่ีจําแนกตามลักษณะทางเดินของขาวสาร  12 

ภาพท่ี 2.3: แสดงผูบังคับบัญชาเปนตนกําเนิดของขาวสารในองคการ     22 

ภาพท่ี 2.4: แสดงแบบจําลองของ Wiio        42 

ภาพท่ี 2.5: แสดงกรอบแนวความคิดในการวิจัย       44 

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

  

     

 

 

 

 



1 
 

   

บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ในสังคมปจจุบันถือไดวาเปนสังคมแหงขอมูลขาวสาร การติดตอสื่อสารนับเปนเรื่องท่ีสําคัญ 

โดยเฉพาะเม่ือสังคมเริ่มขยายตัวมากข้ึน องคกรหรือหนวยงานตาง ๆ จึงเริ่มหันมาใหความสนใจกับ

เรื่องของการสื่อสารมากข้ึน การสื่อสารภายในองคกรจึงเขามามีบทบาทในการถายทอด แลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น ชี้แจงขอเท็จจริงและความเคลื่อนไหวตาง ๆ ขององคกรระหวางกัน ไมวาจะเปนระหวาง

ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา หรือระหวางผูใตบังคับบัญชาดวยกันเอง 

 การติดตอสื่อสารจึงมีความจําเปนและเปนรากฐานของการบริหารงาน การสื่อสารจึงเปนวิธีท่ี

จะทําใหสมาชิกในองคกรรูความเคลื่อนไหวตาง ๆ เก่ียวกับการปฏิบัติงาน ซ่ึงหากขาดการ

ติดตอสื่อสารแลว การวางแผน การสั่งการ การมอบหมายงาน การประสานงานจะเกิดข้ึนไมได เพราะ

ผูบริหารไมสามารถท่ีจะบริหารไดอยางโดดเดี่ยวหรือเพียงลําพัง แตตองอาศัยการติดตอสื่อสารกับ

ผูใตบังคับบัญชาเพ่ือใหงานท่ีรับผิดชอบบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีวางไว รวมท้ังสนับสนุนใหผูใตบังคับ 

บัญชามีความคิดเห็นหรือเสนอแนะในการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลใหงานประสบความสําเร็จ ดังท่ี  

พอรเตอร และโรเบิรต (Porter & Roberts, 1976) ไดเปรียบเทียบบทบาทสําคัญของการสื่อสารตอ

องคกรวา “การสื่อสารเปรียบเสมือนน้ํา องคการเปรียบเสมือนปลา” เพราะวาองคประกอบจะดํารง

อยูหรือพัฒนาอยางมีประสิทธิภาพ จําเปนตองอาศัยการสื่อสารเชนเดียวกับปลาท่ีเจริญเติบโตไดก็

ตองอาศัยน้ํา พืชพันธุ และสัตวตาง ๆ  ท่ีอาศัยอยูในน้ํา 

ดังนั้น ผูบังคับบัญชาจะตองรูจักตนเอง ทําตนเองใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจ ในขณะเดียวกันก็

ตองพยายามเขาใจในตัวผูใตบังคับบัญชา เพ่ือท่ีจะสามารถพิจารณาความตองการ ความรูสึกนึกคิด 

การแสดงออก และพฤติกรรมท่ีผูใตบังคับบัญชาสื่อสารมาไดอยางถูกตอง ซ่ึงพฤติกรรมท่ีบุคคล

พยายามเขาใจซ่ึงกันและกัน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือขาวสารในลักษณะตาง ๆ ไมวาจะเปน

คําพูด ตัวหนังสือหรือภาษาทาทางตาง ๆ เราเรียกวา การสื่อสาร (Communication) 

 จะเห็นไดวา บทบาทความสําคัญของพฤติกรรมการสื่อสารในองคการ คือ พฤติกรรมทุก

ประเภทของมนุษยจะตองมีแรงกระตุนมาจากความตองการ หรือจุดประสงคอยางใดอยางหนึ่ง ทําให

เกิดการกระทําข้ึนเปนการใหขาวสารและรูถึงการกระทําโตตอบของบุคคลอ่ืน ๆ โดยอาศัยกระบวน 

การถายทอดและแลกเปลี่ยนขาวสาร ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติ ตลอดจนประสบการณระหวางกัน

และกัน เพ่ือใหเกิดความเขาใจรวมกันภายในองคกร 

 อยางไรก็ตาม สมยศ นาวีการ (2527) ไดใหพึงตระหนักไววา “การสื่อสารท่ีดีไมอาจทดแทน

การวางแผนท่ีมีขอผิดพลาดได ผูบริหารทุกคนตองมีทัศนะตอการติดตอสื่อสารในลักษณะท่ีเปน
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กระบวนการท่ีมีความสําคัญและจําเปนอยางหนึ่ง แตไมใชเปนสิ่งทดแทนความคิดเห็นทางการ

บริหาร” เพราะฉะนั้น การสื่อสารจึงเปนเครื่องมือท่ีหาไดงายท่ีสุด และมีประสิทธิภาพในการบริหาร

จัดการของผูบริหารหรือผูบังคับบัญชา ท้ังนี้ผูบังคับบัญชาจะใชเครื่องมือการสื่อสารอยางไรท่ีจะสราง

คุณคาทางจิตใจและความพึงพอใจในการสื่อสารใหผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงองคประกอบของการสื่อสารใน

องคการท่ีสําคัญคือ การติดตอสื่อสารระหวางบุคคล โดยเฉพาะระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับผู

บัญชา เพราะการท่ีท้ังสองฝายจะตองมาประสานงานรวมกันในองคการนั้น สิ่งท่ีไมอาจหลีกเลี่ยงได

เลยคือ ตองมีการสื่อสาร 

สรุปแลวจะเห็นวา พฤติกรรมการติดตอสื่อสารของผูบังคับบัญชา เปนตัวสรางความสัมพันธ

กับผูปฏิบัติงาน ผูใตบังคับบัญชาจะมีปฏิกิริยาและความรูสึกไปตามสิ่งท่ีผูบังคับบัญชาปฏิบัติตอเขา 

ดังนั้นผูบังคับบัญชายอมมีสวนสําคัญท่ีจะสรางความรูสึก หรืออารมณทางบวก (Positive) และลบ 

(Negative) ใหเกิดแกผูใตบังคับบัญชาของเขาได การสื่อสารท่ีแสดงออกถึงความรูสึกท่ีเปนมิตร ความ

ปรารถนาดียอมนํามาซ่ึงบรรยากาศของความสัมพันธอันดี ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 

และเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจในการสื่อสารดวย 

 เม่ือองคกรเกิดข้ึนมาจากการรวมตัวกันของบุคลากรท่ีทํางานทุกบทบาทหนาท่ี ทุกระดับ ซ่ึง

ทุกหนวยงานท่ีมาปฏิบัติงานรวมกันนั้นยอมตองอาศัยเครื่องมือบางอยาง  เครื่องมือนั้นก็คือ “การ

สื่อสาร” ซ่ึงในแตละองคกร ไดสรางชองทางการสื่อสารท่ีหลากหลายใหเลือกใช แตโดยสวนใหญ

มักจะมีการกําหนดสายการบังคับบัญชาไวเปนชองทางหลักของการสื่อสารระหวางผูบริหารกับ

บุคลากรเพ่ือท่ีจะถายทอดนโยบาย แผนงาน คําสั่ง ขอมูลขาวสารและรายงานความคืบหนาของการ

ปฏิบัติงานอยางเปนลําดับชั้นและมีความชัดเจน การท่ีองคกรดําเนินอยูไดตองอาศัยความรวมมือและ

การประสานงานระหวางสมาชิกขององคกร ชองทางการสื่อสารในทุกรูปแบบลวนเปนสิ่งท่ีกอใหเกิด

ความสําเร็จหรือสรางความลมเหลวใหกับองคกร ไมวาการสื่อสารนั้นจะเปนการติดตอระหวาง

บุคลากรในองคกร หรือเปนการติดตอระหวางภายนอกองคกรยอมเปนการทําหนาท่ีทางการสื่อสาร

ท้ังสิ้นและมีผลกระทบโดยตรงตอประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกร การสื่อสารภายในองคกร

มีความสําคัญตอการบริหารงานและเปนตัวเชื่อมกิจกรรมตาง ๆ ระหวางบุคลากรในองคกรและการ

ทํางานชวยใหเกิดการประสานงานและความรวมมือใหการปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

อีกท้ังการสื่อสารยังชวยใหบุคลากรเขาใจบทบาทของแตละคนและทําใหกิจกรรมของแตละหนวยงาน

ภายในองคกรมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน  

 ฉะนั้น องคกรจะตองปรับตัวใหทันกับสภาพแวดลอมตาง ๆ ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

เชน เทคโนโลยี และใหมีความเหมาะสมสอดคลองกับการดําเนินงานขององคกร เพ่ือจะไดเปนแนว 
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ทางใหองคกรไดดําเนินการตามเปาหมายท่ีตั่งไว บุคคลซ่ึงปฏิบัติงานในองคกรจึงจําเปนท่ีจะตองมีการ

สื่อสารท่ีดี ไดรับขาวสารท่ีองคกรวางแผนไว เพ่ือท่ีจะไดปฏิบัติไดตรงตามแผนงาน สามารถสื่อสาร

ความหมายไดตรงกัน เกิดความเขาใจรวมกัน อันจะทําใหเกิดความพึงพอใจในการสื่อสาร 

 นอกจากนี้ บรรยากาศการสื่อสารในองคกรเปนสิ่งสําคัญ ซ่ึงมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ

บุคลากร องคกรใดมีบรรยากาศองคกรท่ีดียอมสงผลตอการทํางานใหมีประสิทธิภาพสูง เพราะ

บุคลากรในองคกรเปนมนุษย ไมใชเครื่องจักร จึงมีชีวิต จิตใจ อารมณ มีความรูสึก มีความแตกตาง

ระหวางบุคคล ทุกคนในองคกรจึงตองรวมมือรวมใจกันปรับปรุงบรรยากาศองคกร เพราะบรรยากาศ

องคกรจะมีการปรับเปลี่ยนตลอดเวลา บุคลากรในองคกรจึงตองสรางและพัฒนาบรรยากาศองคกร

ตลอดเวลาเชนกัน เพ่ือใหบรรยากาศองคกรอยูในสภาพท่ีนาพึงพอใจอยูเสมอ 

อยางไรก็ตาม การพัฒนาตนเองของขาราชการในองคการนั้น ตองมีปจจัยดานตาง ๆ หลาย

ประการสนับสนุน สงเสริม หรือเอ้ือตอการพัฒนาตนเองของขาราชการ หากองคการใดไมมีการ

สนับสนุน สงเสริมหรือเอ้ือตอการพัฒนาตนเองของขาราชการแลว ทําใหขาราชการในองคการไมมี

การพัฒนาตนเอง ซ่ึงสงผลใหองคการไมมีการพัฒนา องคการนั้น ๆ ยอมไมสามารถบรรลุวัตถุประสงค

ขององคการตลอดจนองคการไมสามารถดํารงอยูได 

ระบบราชการไทยมีโครงสรางการบริหารงานขนาดใหญโดยเฉพาะราชการสวนกลางไดแก 

กระทรวง ทบวง กรม ท่ีมีจํานวนมาก บางหนวยงานมีการทํางานท่ีซํ้าซอนมีสายการบังคับบัญชา

หลายข้ันตอนไมคลองตัวในการบริหารจัดการซ่ึงเปนผลใหขาดประสิทธิภาพลาชา ไมทันเหตุการณ

และไมสามารถตอบสนองความตองการของประชาชนได อีกท้ังอิทธิพลของกระแสโลกาภิวัตนสงผล

ใหการเปลี่ยนแปลงทางดานเศรษฐกิจ สังคมและการเมืองเปนไปอยางรวดเร็ว นอกจากนี้ความเจริญ 

กาวหนาของเทคโนโลยีสมัยใหม เชน คอมพิวเตอร และเทคโนโลยีสมัยใหมซ่ึงมีแนวโนมสําคัญมากใน

อนาคต จะปจจัยสําคัญท่ีทําใหรัฐบาลตองปฏิรูประบบราชการอยางจริงจังเพ่ือพัฒนาไปสูการเปน

ราชการยุคใหม จากการปฏิรูประบบราชการสงผลใหหนวยงานภาครัฐตองเปลี่ยนแปลงและพัฒนา

องคกรเพ่ือยกระดับขีดความสามารถและสรางประสิทธิภาพ โดยรวมของหนวยงานใหเทาเทียมกับ

มาตรฐานสากล ซ่ึงการปฏิรูประบบราชการจะประสบความสําเร็จได จําเปนตองปรับระบบบริหาร 

งานบุคคลภาครัฐท้ังระบบใหสอดคลองกับการปรับเปลี่ยนบทบาทภารกิจและระบบความรับผิดชอบ

ของหนวยงานภาครัฐท่ีเกิดข้ึนตามระบบงบประมาณแนวใหม ซ่ึงทุกหนวยงานตองรับผิดชอบในการ

ผลิตผลงานตามขอตกลงและตองสอดคลองกับหลักการบริหารกิจการบานเมืองและสังคมท่ีดี (Good 

Governance) ซ่ึงเปนระบบท่ีสรางหนวยงานราชการใหเปนมืออาชีพท่ีมีความรูความสามารถสูง มี

ความโปรงใสเปนธรรมสามารถปรับเปลี่ยนไดทันตามสถานการณและมีความคลองตัว ยืดหยุนทันสมัย

ตามมาตรฐานสากล 
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กรมทางหลวงเปนสวนราชการบริหารราชการสวนกลาง สังกัดกระทรวงคมนาคม มีหนาท่ี

ความรับผิดชอบในการดําเนินการตามกฎหมาย  วาดวยทางหลวงเฉพาะในสวนท่ีเก่ียวกับทางหลวง

พิเศษ ทางหลวงแผนดิน และทางหลวงสัมปทาน รวมท้ังกฎหมายอ่ืนท่ีเก่ียวของ วิจัยและพัฒนางาน

กอสราง บูรณะ และบํารุงรักษาทางหลวงพิเศษ ทางหลวงแผนดินและทางหลวงสัมปทาน รวมมือและ

ประสานงานดานงานทางกับองคกรและหนวยงานอ่ืนท่ีเก่ียวของท้ังในประเทศและตางประเทศปฏิบัติ 

การอ่ืนใดตามท่ีกฎหมายกําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมหรือตามท่ีกระทรวง หรือคณะรัฐมนตรี

มอบหมาย ซ่ึงการปฏิบัติงานรวมกันและประสานงานภายในองคการ ตองอาศัยชองทางการสื่อสารใน

การปฏิบัติงานตามสิ่งท่ีผูบังคับบัญชาไดมอบหมาย  

โดยภายในกรมทางหลวงจะมีหนวยงานท่ีแยกยอยในการปฏิบัติงานท่ีแตกตางกันออกไป ซ่ึง

การท่ีจะดําเนินงานหรือประสานงานระหวางหนวยงานภายในใหประสบผลสําเร็จไดนั้นเปนเรื่องท่ียาก

และมักเกิดปญหาการสื่อสารระหวางการประสานงาน จึงจําเปนตองมีผูบังคับบัญชาท่ีจะตองปรับ 

เปลี่ยนพฤติกรรมการสื่อสารของตนเองใหเปนไปตามสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน เพ่ือท่ีจะทําให

ผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจตอผูบังคับบัญชาของตนเอง หรือสงผลใหการปฏิบัติงานของหนวยงานเกิด

การขับเคลื่อนไปในทิศทางท่ีดีข้ึน  

ดังนั้น ในการดําเนินงานภายในกรมทางหลวงผูบังคับบัญชาจะตองอาศัยการสื่อสารเปน

เครื่องมือสําคัญ เนื่องจากในการปฏิบัติงาน และการมอบหมายงานตาง ๆ ใหแกผูใตบังคับบัญชาตอง

อาศัยกระบวนการสื่อสารระหวางบุคคลท่ีผูบังคับบัญชาจะตอมีปฏิสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาดวยกัน

เอง และกับบุคคลภายนอกองคกร ผูบังคับบัญชาจะตองมีความรูความเขาใจเก่ียวกับแนวคิดท่ัวไปของ

พฤติกรรมการสื่อสารภายในองคกร รวมถึงรูปแบบการสื่อสารท่ีใชอยู ตลอดจนการปรับรูปแบบการ

สื่อสารใหเหมาะสมกับสภาพการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจตอการ

สื่อสาร และสงผลใหการปฏิบัติงานเปนไปอยางราบรื่นและมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยจึงเห็นถึงความสําคัญ

ของเรื่องพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาและความพึงพอใจในการสื่อสารของผูใตบังคับบัญชา 

จึงสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกับพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาท่ีมีผลตอความพึงพอใจในการสื่อ 

สารของบุคลากรในหนวยงาน ท้ังนี้เพ่ือนําผลการวิจัยท่ีไดไปใชเปนแนวทางในการพัฒนา ปรับปรุง

และกําหนดกลยุทธการสรางความพึงพอใจในการสื่อสาร เพ่ือใหขาราชการและบุคลากรในสังกัดมี

ขวัญกําลังใจในการปฏิบัติหนาท่ีซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหบรรลุ

เปาหมายท่ีวางไว 

 

1.2 วัตถุประสงคของงานวิจัย 

 1.2.1 เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอการสื่อสาร

ของผูบังคับบัญชา  
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1.2.2 เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอบรรยากาศ

การสื่อสารในองคกร  

 1.2.3 เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอการพัฒนา

ตนเอง 

 

1.3 ขอบเขตของงานวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้จะศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาท่ีมีตอความพึงพอใจ

ในการสื่อสารและพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษา กรมทางหลวง” เปนการวิจัยเชิง

ปริมาณ โดยใชประชากรและกลุมตัวอยางจากบุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ณ กรมทางหลวง ในเขต

กรุงเทพมหานคร ไดแก ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา จํานวน 400 คน ซ่ึงจะเริ่ม

เก็บแบบสอบถามในวันท่ี 9 - 13 พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 

 

1.4 คําถามของงานวิจัย 

1.4.1 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร

ของผูบังคับบัญชา อยางไร 

 1.4.2 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชา อยางไร 

 1.4.3 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

อยางไร 

 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1.5.1 เพ่ือทราบถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอการสื่อสาร

ของผูบังคับบัญชา  

1.5.2 เพ่ือทราบถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอบรรยากาศ

การสื่อสารในองคกร  

1.5.3 เพ่ือทราบถึงความสัมพันธระหวางการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอการ

พัฒนาตนเอง 

1.5.4 เพ่ือเปนแนวทางสําหรับผูท่ีสนใจจะศึกษาดานการสื่อสารในองคการ และความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการในแงมุมอ่ืน ๆ ตอไป 

 1.5.5 เพ่ือเปนแนวทางในการวิจัยสําหรับแนวคิดและทฤษฎีทางการสื่อสารใหกวางขวางมาก

ยิ่งข้ึนในดานของสาขานิเทศศาสตร 
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1.6 คํานิยามศัพทเฉพาะ 

 พฤติกรรมการสื่อสารในองคกร หมายถึง พฤติกรรมท่ีบุคคลพยายามเขาใจซ่ึงกันและกันผาน

กระบวนการติดตอสื่อสาร การถายทอดขาวสารรวมกัน การรับรูโตตอบระหวางผูสงสารและผูรับสาร

ภายใตสภาพแวดลอมในการทํางาน ไมวาจะเปนการพูด ตัวหนังสือหรือภาษาทาทาง 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติท่ีดีของบุคลากรท่ีมีตอหนาท่ี

การงานและมีตอองคการ อันมีผลมาจากปฏิกิริยาในเชิงบวกกับปจจัยพ้ืนฐานและองคประกอบตาง ๆ 

ในการปฏิบัติงาน 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา หมายถึง พฤติกรรมของผูบังคับบัญชาท่ีมีหนาท่ีการ

สื่อสารแกผูใตบังคับบัญชา อันไดแก พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือมอบหมายงาน พฤติกรรมการสื่อสาร

เพ่ือตักเตือน พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนําและการใหคําปรึกษา พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือ

ติดตามผล และพฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษาผลงานหรือกระตุนเพ่ือใหเพ่ิมประสิทธิภาพ 

  บรรยากาศการสื่อสารในองคกร หมายถึง คุณลักษณะของสภาพแวดลอมของการปฏิบัติงาน 

ทําใหบุคลากรขององคกรรับรูเหตุการณการตอบสนองระหวางบุคคล อันไดแก การรับรู 

สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมภายในองคกร 

ความพึงพอใจในการสื่อสาร หมายถึง ความรูสึกท่ีไดรับจากการประเมินประสบการณในการ

ติดตอสื่อสารในองคกรดานตาง ๆ ท่ีเปนไปในทางบวกอันไดแก การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา

การบูรณาการขององคกร คุณภาพของสื่อ การสื่อสารในระดับเดียวกัน ภาพรวมขององคกรโดยท่ัวไป 

และขอมูลยอนกลับของบุคคล  

การพัฒนาตนเอง  หมายถึง การศึกษา การเรียนรูและการนําประสบการณท่ีไดรับจากการ

ปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ จากคําแนะนําของผูบังคับบัญชา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือ

วิธีการอ่ืน ๆ ซ่ึงมีสวนเสริมสรางการพัฒนาตนเองทางดานวิชาชีพ ดานจิตใจ และดานสังคม 
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บทท่ี 2 

แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

 ในการศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอ

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา บรรยากาศการสื่อสาร และการพัฒนาตนเองของ

ผูใตบังคับบัญชา อาศัยแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ ดังนี้ 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารในองคกร 

2.2 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการสื่อสารในองคกร 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 

2.5 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 

 

2.1 แนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารในองคกร 

2.1.1 ความหมายของการสื่อสารในองคกร 

บุญเลิศ ศุภดิลก (2523) ไดใหความหมายของการสื่อสาร คือ การสื่อสารเปนความพยายาม

ของมนุษยท่ีตองการแลกเปลี่ยน (Share) ขาวสาร (Information) หรือความคิด (Ideas) ระหวาง

กันเอง ซ่ึงมีลักษณะเปนกระบวนการนั้น ก็หมายความวา การสื่อสารมีลักษณะเปลี่ยนแปลง และ

ตอเนื่องตลอดเวลา กลาวคือ ไมมีจุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุดในตัวเอง 

 สมยศ นาวีการ (2527) ไดใหความหมายของการติดตอสื่อสารขององคการ คือ เปนการ

แสดงออกและการแปลความหมายขาวสารระหวางหนวยการติดตอสื่อสารตาง ๆ หรือบุคคลใน

ตําแหนงตาง ๆ ท่ีอยูภายในองคการ 

ดูบรินท (Dubrin, 1984) ไดจัดการสื่อสารระหวางบุคคล (Interpersonal 

Communication) เปนสวนหนึ่งของการสื่อสารในองคการ ท้ังนี้เพราะวาขาวสารท้ังหมดภายใน

องคการจะถูกสงจากบุคคลหนึ่งหรือหลาย ๆ บุคคลไปสูอีกบุคคลหนึ่งหรือคนหลาย ๆ กลุม 

เบส และริเทอแลนด (Bass & Ryterland, 1979) ไดใหความหมายของการสื่อสารใน

องคการ วาเปนกระบวนการของสมาชิกในองคการท่ีมีความสัมพันธซ่ึงกันและกัน เพ่ือใหกิจการงาน

สามารถดําเนินไปไดและชวยในการแกไขปญหาตาง ๆ โดยอาศัยการสื่อสารสรางความสัมพันธท้ังใน

ดานความคิด (Ideas) ความรูสึก (Feeling) และทัศนคติ 

พอเตอร และโรเบิรต (Porter & Roberts, 1976) ไดกลาวถึง การสื่อสารระหวางบุคคลวา 

เปนกระบวนการปฏิสัมพันธ (Interactive Process) ท่ีมีผลใหเกิดการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวาง

บุคคลและหนวยงาน โดยใชภาษา เครื่องหมายหรือสัญลักษณตาง ๆ 
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เชริม (Schramm, 1954) ไดใหขอคิดวา การสื่อสารไมมีผลโดยตรงท่ีจะเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรม แตการสื่อสารมีผลตอกลไกลมันสมองของมนุษย (ความรู) ในอันท่ีจะสรางจินตภาพหรือ

ทัศนคติตอสิ่งแวดลอมตาง ๆ ซ่ึงจะมีผลเก่ียวเนื่องตอพฤติกรรม 

 ดังนั้น การสื่อสารภายในองคกร จึงหมายถึง การแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางบุคคลหรือ

หนวยงานตาง ๆ ภายในองคการ ท้ังนี้เพ่ือใหเกิดความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงาน อันจะเปนผลให

องคการและสมาชิกในองคการตางบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไวซ่ึงกันและกัน 

 2.1.2 การแบงประเภทตาง ๆ ของการสื่อสารภายในองคการ 

 การสื่อสารภายในองคการสามารถจําแนกไดหลายประเภท ท้ังนี้ข้ึนอยูกับเกณฑท่ีนักวิชาการ

ตาง ๆ ใชเปนหลักในการจําแนก ซ่ึงเกณฑท่ีใชจําแนกอาจจะแตกตางกันไป ดังนี้ 

 จํานงค สมประสงค (2518) ไดชี้หลักการปกครองของหัวหนางานวา การศึกษาดานการสื่อ

ขอความจําแนกออกเปนประเภทตาง ๆ ไดดังนี้ คือ 

 จําแนกประเภทตามเทคนิคท่ีเก่ียวของหรือจําแนกประเภทตามบุคคลท่ีทําหนาท่ีสื่อขอความ

หรือจําแนกตามสาระสําคัญของการสื่อสารขอความ เปนตน สําหรับในท่ีนี้จะจําแนกประเภทการ

สื่อสารขอความตามฐานะตําแหนงท่ีเปนเกณฑ เพราะตองการเนนถึงบทบาทสําคัญของตําแหนง

หัวหนางาน ในการสื่อสารขอความเก่ียวกับบุคคลในความปกครองของตน เม่ือเปนเชนนี้จะพบวา การ

ติดตอสื่อสารขอความอาจจําแนกไดเปน 3 ประการคือ ประการแรก คือ มีการสื่อขอความเพ่ือใหเกิด

มีการปฏิบัติ (ตามคําสั่งหรือตามคําบัญชางาน) หรือท่ีเรียกวา to Produce Action ประการท่ีสอง 

คือ มีการสื่อขอความเพ่ือแจงขอมูลขาวสารใหทราบ (โดยการรายงาน บันทึก เสนอ สนทนากัน) หรือ

ท่ีเรียกวา to Inform และประการท่ีสาม มีการสื่อขอความเพ่ือลวงความลับ หรือขอมูลสวนตัว หรือ

ขอมูลขาวสารความจริง โดยใหบุคคลมีการเปลี่ยนแปลงตามท่ีประสงคเทาท่ีจะพึงกระทําได (โดย

วิธีการสัมภาษณ) หรือท่ีเรียกวา to Elicit Information 

ประเภทของการสื่อสารในองคการสามารถจําแนกไดเปน 3 ประเภท ดังนี้ 

จําแนกตามทิศทางการสื่อสาร แบงออกเปน 2 แบบ คือ 

(1) การสื่อสารทางเดียว (One – Way Communication) หมายถึง การสื่อสารท่ีผูสื่อสาร

หรือผูบังคับบัญชาถายทอดขาวสารหรือคําสั่งสูผูรับสารหรือผูใตบังคับบัญชา มีลักษณะเปนเสนตรง 

ไมมีการยอนหลับหรือดูปฏิกิริยาขอผูรับสาร ซ่ึงการสื่อสารแบบนี้จะมีลักษณะเปนไปในรูปของ

นโยบายคําสั่งของผูบริหารระดับสูงสูผูใตบังคับบัญชา ท่ีอาจจะผานสื่อในประกาศตาง ๆ หรือ

สื่อมวลชนเสนอขาวสารสูประชาชนหรทอรายงานขาวสารขององคการตาง ๆ เปนตน 

 (2) การสื่อสารสองทาง (Two – Way Communication) หมายถึง การสื่อสารท่ีผูสงสาร

และผูรับสารสามารถสงขาวสาร และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันและกัน การสื่อสารสองทาง 

ผูสงสารจะใหความสนใจกับปฏิกิริยาโตกลับของผูรับสาร (Feedback) ซ่ึงนับวาเปนสิ่งท่ีจําเปนมาก
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สําหรับการบริหาร เปรียบเสมือนหัวหนาท่ีทําหนาท่ีเปนท้ังผูสงสารและผูรับสารจากลูกนอง ใน

ขณะเดียวกัน การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและความเขาใจในเรื่องตาง ๆ 

นับเปนการลดชองวางของการสื่อสารท่ีตีความหมายไปคนละทิศคนละทาง ประการสําคัญการสื่อสาร

สองทางสามารถสรางขวัญ และการมีสวนรวมในงาน ความรูสึกเปนเจาของงานของผูใตบังคับบัญชา 

ซ่ึงรูปแบบของการสื่อสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาหรือเพ่ือนรวมงาน จะ

ออกมาในลักษณะของการประชุมหรือปรึกษาหารือ 

 ลีวิต (Leavitt, 1964) กลาวถึงการทดลองเปรียบเทียบระหวางการสื่อสารแบบทางเดียวกับ

แบบสองทาง ปรากฏผลการทดลองวา 

 (1) การสื่อสารทางเดียวรวดเร็วกวาการสื่อสารสองทาง 

 (2) การสื่อสารสองทางมีความถูกตองแมนยํากวาการสื่อสารทางเดียว 

 (3) การสื่อสารสองทางสามารถสรางความม่ันใจแกผูรับขาวสารมากกวาการสื่อสารทางเดียว 

 (4) แมวาการสื่อสารทางเดียวจะมีความถูกตองแมนยํานอยกวา แตก็มีความเปนระเบียบ

มากกวาการสื่อสารสองทางท่ีมักมีการรบกวนและยุงเหยิงมากกวา 

 นอกจากนี้ ลีวิต (Leavitt, 1964) ยังไดเสนอดวยวา หากองคการทีความตองการความ

รวดเร็วและความถูกตองอยางงาย ๆ ในการสื่อสารแลว การสื่อสารทางเดียวจะมีความเหมาะสม

มากกวา 

 ผลการวิจัยของ บารเรท และแฟรงค (Barrett & Frank, 1979) ไดยืนยันถึงความรวดเร็ว

ของการสื่อสารทางเดียวมีมากกวาการสื่อสารสองทาง ท้ังนี้ศึกษาจากผูบังคับบัญชา 313 คน จาก 7 

ประเทศ ท่ีมีลักษณะงานแบบเดียวกัน พบวา ผูบังคับบัญชาใชเวลาเพียง 6 นาที ในการสื่อสารทาง

เดียวกับผูใตบังคับบัญชาในการทํางานสําเร็จ ในขณะท่ีการสื่อสารสองทางตองใชเวลาถึง 10 นาที ท่ี

จะงานสําเร็จ 

 ในขณะเดียวกัน ลีวิต (Leavitt, 1964) พบวา การท่ีผูบังคับบัญชาสื่อสารทางเดียว มีผลให

ผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกสลดหดหูมากกวา (Frustrate) ผูบังคับบัญชาท่ีใหมีการสื่อสารสองทาง 

อันจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกสนุกสนานกับงาน  
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ภาพท่ี 2.1: แสดงประสิทธิผลของการสื่อสารทางเดียวและการสื่อสารสองทางท่ีมีตอความรูสึกของ 

ผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 

 

 
 

ท่ีมา: Leavitt, H. J. (1964). Managerial psychology (2nd ed.). Chicago: The University 

       of Chicago Press. 

 

แมในระดับผูบริหารก็พบวา มีผูบริหารระดับกลางถึงรอยละ 73 ท่ีรูสึกหดหูในการสื่อสารทาง

เดียวของผูบริหารระดับสูง แตมีผูบริหารเพียงรอยละ 17 เทานั้น ท่ีรูสึกหดหู เม่ือมีการสื่อสารสองทาง

ของผูบริหารระดับสูง ผูบริหารท่ีเหลืออีกรอยละ 10 ไมมีความรูสึกแตกตางระหวางการสื่อสารทาง

เดียวหรือการสื่อสารสองทาง 

 บารเรท และแฟรงค (Barrett & Franke, 1969) พบวา การสื่อสารสองทางจะทําใหขาวสาร

ท่ีผูรับสารไดรับฟงมีความถูกตองถึงรอยละ 80 เม่ือเรียบเทียบกับการสื่อสารทางเดียว 

 อยางไรก็ตาม ในสภาวะการสื่อสารในองคการอาจจะใชการสื่อสารทางเดียวควบคูกับการ

สื่อสารสองทาง แตทวา หนวยงานราชการมีแนวโนมใชการสื่อสารทางเดียวมากกวาหนวยงานของ

เอกชน ท้ังนี้กฎระเบียบข้ันตอนตาง ๆ ของระบบเปนตัวบังคับ ซ่ึงอาจจะมีแนวโนมในผลของการ

ติดตอสื่อสารทางเดียว เกิดความลาชากวาการสื่อสารสองทาง  

จําแนกตามลักษณะของการใช แบงออกเปน 2 แบบ คือ 

  (1) การสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) หมายถึง การท่ีสารถูกสง

ตอไปในองคกรตามลําดับชั้นหรือตามลักษณะหนาท่ีของภารกิจ สารนั้นก็จะไหลผานไปตามสายใย

ความสัมพันธอยางเปนทางการ อาจถูกสงข้ึนบนหรือลงลางท่ีเปนไปตามการมอบหมายอํานาจหนาท่ี
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และการตัดสินใจ สารจะถูกสงขามหนวยงานก็ตอเม่ือกําหนดไวโดยหนาท่ีการปฏิบัติจะสังเกตไดวา

ความสัมพันธอยางเปนทางการภายในองคกรจะเปนตัวกําหนดทิศทางการไหลของสาร นอกจาก 

นี้การติดตอสื่อสารอยางเปนทางการมักเนนการติดตอสื่อสารท่ีเปนลายลักษณอักษรมากกวาพูด เชน 

ประกาศแจงนโยบาย หรือผลความกาวหนาขององคกรหรือเปนการอาศัยการพูดเชนใบสั่งงานโดยตรง

เปนตน การติดตอสื่อสารแบบเปนทางการมักจะพบในระบบราชการซ่ึงมีการติดตอสื่อสารแบบเปน

แบบแผนและเปนลายลักษณอักษรมากกวาทางวาจา 

(2) การสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal, Personal or Grapevine  

Communication) หมายถึง การท่ีพนักงานติดตอสื่อสารกับบุคคลอ่ืน โดยไมพิจารณาถึงตําแหนง

หนาท่ีในองคกร เปนการติดตอสื่อสารท่ีมีลักษณะท้ังจากบนลงสูเบื้องลาง เบื้องลางสูเบื้องบน ตาม

แนวนอนและขามสายงานโดยพิจารณาถึงความสัมพันธทางตําแหนงงานนอยมาก เนื่องจากขาวสารท่ี

ไมเปนทางการเกิดข้ึนจากความเก่ียวของระหวางบุคคล ทําใหทิศทางการไหลของขาวสารไมแนนอน

และยากตอการคาดคะเนได เปนลักษณะการสื่อสารท่ีเปนสวนตัวมากกวาทางตําแหนงหนาท่ี สวน

ใหญจะใชคําพูด เชน การสนทนา การสื่อสารแบบไมเปนทางการ เปนการสื่อสารท่ีเร็วกวาการสื่อสาร

แบบเปนทางการ เพราะเปนการสื่อสารแบบปากตอปาก หรือเรียกอยางเปนทางการวา การติดตอสื่อ 

สารแบบเถาองุน (Grape Vine) ซ่ึงถือไดวาเปนการกระจายขาวสารท่ีมีประสิทธิภาพสูง เปนเครื่องวัด

กําลังใจของผูใตบังคับบัญชาไดดี การสื่อสารแบบนี้สื่อสารถึงกันอยางรวดเร็ว มีทิศทางขาวสารท่ีไม

อาจคาดคะเนไดและยากตอการควบคุม ดังนั้นผูบังคับบัญชาตองตระหนักถึงความสําคัญ ใหความ

สนใจและหาหนทางแกไขโดยใหขาวสารท่ีถูกตอง รวมท้ังการอธิบายขอเท็จจริงแกผูใตบังคับบัญชาให

เขาใจ 

ลักษณะการสื่อสารแบบไมเปนทางการ มีดังตอไปนี้ 

(1) สวนใหญผานทางวาจา 

(2) เปนอิสระจากขอจํากัดขององคกรและตําแหนง 

(3) สงรับขาวสารไดอยางรวดเร็วกวาการติดตอแบบเปนทางการ 

(4) เครือขายมีลักษณะเปนแบบลูกโซและขยายตัวออกไปยากจะคาดเดา 

เนื่องจากผูสงสารมีแนวโนมท่ีจะใหขอมูลแกกลุมมากกวาบุคคลเพียงคนเดียว 

(5) มีโอกาสในความถูกตองของขาวสารนอยกวาการติดตอแบบเปนทางการ 

กลาวโดยสรุป การสื่อสารแบบไมเปนทางการเปนการติดตอสื่อสารท่ีมิไดดําเนินไปตาม

ระเบียบแบบแผนท่ีกําหนดไว สวนใหญคํานึงถึงความรูจักชอบพอ คุนเคยเปนการสวนตัวและสวน

ใหญเปนการติดตอสื่อสารโดยใชคําพูด การติดตอสื่อสารมักดําเนินไปในรูปแบบของบุคคลตอบุคคล 

หรือบุคคลกับองคกรเปนสวนใหญ ในขณะเดียวกันการสื่อสารแบบไมเปนทางการจําพวกขาวลือ 

ตาง ๆ ก็อาจทําลายขวัญของบุคลากรในองคกรไดเชนกัน ท้ังนี้ข้ึนอยูกับผูบังคับบัญชาจะมีกลยุทธ 
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และวิธีการอยางไรท่ีจะนําประโยชนของการสื่อสารแบบไมเปนทางการ มาใชใหเกิดผลดีตอ

บรรยากาศในการทํางานและสรางความเปนกันเอง ความคุนเคย เพ่ือใหเกิดสัมพันธภาพอันดีระหวาง

ผูบังคับบัญชาและบุคลากรในองคกร 

จําแนกชองทางเดินของขาวสาร แบงออกเปน 4 ประเภท คือ 

รูปแบบการสื่อสารภายในองคกร สามารถจําแนกไดหลายประเภท ท้ังตามลักษณะการใช 

ตามทิศทางการสื่อสาร ตามลักษณะทางเดินของขาวสาร และตามลักษณะโครงขายการสื่อสาร ข้ึนอยู

กับวาตองการมุงเนนพิจารณาในประเด็นใด ในท่ีนี้จะพิจารณาตามลักษณะทางเดินของขาวสาร ซ่ึง

สามารถอธิบายไดตามแผนภาพ ดังนี้ 

 

ภาพท่ี 2.2: แสดงรูปแบบการสื่อสารภายในองคกรท่ีจําแนกตามลักษณะทางเดินของขาวสาร 

 

 
 

ท่ีมา: รัตนา อัตภูมิสุวรรณ. (2547). องคการและการจัดการ. กรุงเทพฯ: ว.ี เจ. พริ้นติ้ง. 

 

(1) การติดตอสื่อสารจากบนลงลาง (Downward Communication) เปนการติดตอสื่อสาร

จากบุคคลท่ีมีตําแหนงหรือระดับบริหารสูงกวาไปยังบุคคลท่ีมีตําแหนงต่ํากวา หรือการสื่อสารจาก

ผูบริหารไปยังผูปฏิบัติ การสื่อสารแบบนี้เปนแนวความคิดการบริหารแบบดั้งเดิมท่ีวาผูบริหารในฐานะ

ผูบังคับบัญชาตองสั่งงานไปยังผูใตบังคับบัญชา เชน ระเบียบ ขอบังคับ คําสั่ง นโยบาย คูมือ เปนตน 

ซ่ึงผูบริหารควรระบุรายละเอียดของขาวสารใหชัดเจน และใชสื่อหลายอยางประกอบกัน การ

ติดตอสื่อสารในลักษณะนี้มักกระทํากันไดไมสมบูรณ เนื่องจากบางครั้งการสงขอมูลไปยัง

ผูใตบังคับบัญชาระดับตาง ๆ มากเกินไป ทําใหผูใตบังคับบัญชาเบื่อหนายและใหความสําคัญนอย 

แคทซ และคาหน (Katz & Kahn, 1966) เห็นวาระบบการติดตอสื่อสารแบบนี้มีจุดหมาย

ท่ัวไป คือ 
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- เพ่ือใหแนวปฏิบัติงานท่ีจําเพาะเจาะจงในการสั่งงาน 

- เพ่ือใหขาวสารเก่ียวกับการปฏิบัติและข้ันตอนการดําเนินงานขององคกร 

- เพ่ือใหขาวสารเก่ียวกับเหตุผลสําคัญของงาน 

- เพ่ือบอกผูใตบังคับบัญชาเก่ียวกับการปฏิบัติงานของเขา 

- เพ่ือใหขาวสารแบบอุดมการณท่ีจะชวยใหซาบซ้ึงในเปาหมาย 

ท้ังนี้ การติดตอสื่อสารจากบนลงลางควรจะตองบรรลุถึงจุดหมายขางตน โดย แคทซ และ 

คาหน (Katz & Kahn, 1966) ใหขอสังเกตวาถาคนเราทราบเหตุผลของงานท่ีไดรับมอบหมายใหทํา

แลว ก็มักจะทําใหการปฏิบัติงานนั้นมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน และยิ่งถาไดทราบตอไปถึงความสัมพันธ

ของงานท่ีตนปฏิบัติกับระบบงานสวนรวม คนเราจะยิ่งผูกพันกับเปาหมายขององคกรยิ่งข้ึนตามสวน

ดวย 

(2) การติดตอสื่อสารจากลางข้ึนบน (Upward Communication) เปนการสื่อสารจากบุคคล

ท่ีอยูในตําแหนงต่ํากวาไปยังบุคคลท่ีตําแหนงสูงกวา หรือการสงขอมูลจากผูปฏิบัติไปยังผูบริหาร การ

ติดตอสื่อสารแบบนี้มีประโยชนเนื่องจากเปนการติดตอสื่อสารแบบสองทาง (Two way 

Communication) เพ่ือชวยใหเกิดความเขาใจและความรวมมือในการปฏิบัติงาน เชน การรายงาน

ความกาวหนาของผลงาน การเสนอความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน การตรวจเยี่ยม

และพบปะผูปฏิบัติงานท่ีอยูไกลออกไปหรือการประชุมกลุมการติดตอสื่อสารจากลางข้ึนบนนั้นมี

ความสําคัญตอการบริหารองคกรเปนอยางมาก เพราะกอใหเกิดสิ่งตอไปนี้ คือ 

- ผูใตบังคับบัญชาใหขอมูลท่ีมีคุณคาตอการตัดสินใจของบุคคลในระดับบริหารและ 

ควบคุมกิจกรรมทุกกิจกรรมในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

- ทําใหผูบังคับบัญชารูวาเม่ือไรท่ีผูใตบังคับบัญชาพรอมท่ีจะรับขอมูล และยอมรับสิ่งท่ีฝาย

บริหารไดบอกกลาวมากนอยเพียงใด 

- ทําใหผูบังคับบัญชารูถึงสิ่งท่ีรบกวนบุคคลท่ีอยูใกลชิดกับการปฏิบัติงานจริง ๆ และทําใหรู

วาผูใตบังคับบัญชาเขาใจความหมายของขาวสารไดมากนอยเพียงใด 

- ทําใหเกิดความชื่นชมและความจงรักภักดีตอองคกรดวยการใหพนักงานมีโอกาสถามคําถาม

และใหขอเสนอแนะทางดานการดําเนินงานขององคกร อันจะชวยใหพนักงานแกปญหาการทํางาน

ของเขาได 

ผลดีของการติดตอสื่อสารในลักษณะนี้ คือ ทําใหผูบริหารรูทัศนคติ แนวความคิดและพฤติ 

กรรมของผูปฏิบัติงานท่ีมีตอนโยบาย คําสั่ง ขอบังคับ และระเบียบปฏิบัติขององคกรตลอดจนสามารถ

นําไปใชตัดสินใจหรือแกไขปญหาไดอยางถูกตองเหมาะสมตอไป สวนผลเสียคือผูปฏิบัติงานมักจะ

ปดบังซอนเรนความคิดความรูสึกท่ีแทจริงของตัวเองตอหนาผูบริหาร 

(3) การติดตอสื่อสารในแนวนอน (Horizontal Communication) เปนการติดตอสื่อสาร 
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ระหวางบุคคลในระดับหรือตําแหนงเดียวกัน ท่ีจะตองมีการประสานงานหรือทํางานรวมกัน

เปนกลุมในระดับเดียวกันภายในองคกร การติดตอสื่อสารประเภทนี้ไมมีกลไกท่ีแนนอน ข้ึนอยูกับ

บุคคลแตละคน สวนใหญกระทําในรูปของการประชุม ปญหาท่ีพบจากการสื่อสารแบบนี้คือ การ

แขงขันการทํางาน ซ่ึงเปนผลเสียตอความสัมพันธระหวางบุคคล หรือบางครั้งการไมไดรายงานให

ผูบังคับบัญชาทราบเพ่ือความรวดเร็วในการทํางาน ทําใหเกิดการขาดความตอเนื่องในการสื่อสาร

ความมุงหมายของการติดตอสื่อสารในแนวนอนนั้น เกิดข้ึนเนื่องจาก 

- การประสานงาน การมอบหมายงาน เชน เจาหนาท่ีของแผนกฝกอบรมและพัฒนาตอง

จัดการฝกอบรมใหกับพนักงานของบริษัท ซ่ึงพวกเขาตองพบกันเพ่ือประสานงานวาใครจะตองทํา

อะไร 

- การใหขอมูลเก่ียวกับแผนงานและกิจกรรม ความคิดเห็นจากบุคคลหลายคนยอมดีกวา

ความคิดเห็นจากบุคคลคนเดียว การติดตอสื่อสารระดับเดียวกันจึงมีความสําคัญในการจัดการ

ฝกอบรมหรือการรณรงคทางการประชาสัมพันธ ซ่ึงสมาชิกของแตละแผนกอาจจะตองสงขอมูล

เก่ียวกับแผนงานและสิ่งท่ีพวกเขาจะทําระหวางกัน 

- การแกปญหา พนักงานอาจจะไดรับการมอบหมายงานรวมกันในหนวยงานเดียวกัน พวก

เขาพบและเก่ียวของกันในการติดตอสื่อสารตามแนวนอนเพ่ือแกปญหาบางอยางของหนวยงาน 

- การสรางความเขาใจรวมกัน เม่ือการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึน องคกรจะตองรวมกันสรางความ

เขาใจถึงสิ่งท่ีควรจะเปลี่ยนแปลงรวมกัน การประชุมและการสนทนาระหวางพนักงานระดับเดียวกัน

และภายในหนวยงานเดียวกัน เปนสิ่งสําคัญตอการบรรลุความเขาใจรวมกัน 

(4) การติดตอสื่อสารในแนวไขว (Cross-channel Communication) เปนการสื่อสาร

ระหวางบุคคลท่ีอยูคนละหนวยงานกันหรือระหวางหนวยงาน เปนการขามสายการบังคับบัญชาโดยจะ

เปนบุคคลท่ีมีตําแหนงเดียวกันหรือตางระดับของตําแหนงก็ได หลักการสําคัญคือควรไดรับอนุมัติ

โดยตรงกอนการขามสายการบังคับบัญชา รวมท้ังควรรายงานผลการปฏิบัติงานโดยตรงให

ผูบังคับบัญชาทราบโดยตรงทุกครั้ง ตลอดจนปญหาและอุปสรรค ความสําเร็จในการสื่อสารให

ผูบังคับบัญชาทราบ ซ่ึงทําใหอีกฝายหนึ่งมีความรูสึกวาไมกาวกายงานของอีกฝายหนึ่ง อยางไรก็ตาม

ปญหาและอุปสรรคของการสื่อสารประเภทนี้คือ การไมไดรับความรวมมือจากหนวยงานท่ีไปติดตอ

ดวย ท้ังนี้เนื่องจากบุคคลในหนวยงานมักเกิดความเขาใจผิดคิดวาผูมาติดตอนั้นมาสั่งการจึงไมยอมทํา

ตาม เพราะคิดวาหัวหนาของตัวเองเทานั้นท่ีจะสั่งการไดจึงทําใหเกิดความลาชามากยิ่งข้ึน 

กลาวโดยสรุปวาการเลือกใชวิธีการใดสื่อสารกับใครในสถานการณใด ๆ นั้น เปนเรื่องท่ีตอง

พิจารณาตามกรณี เพราะการสื่อสารในลักษณะหนึ่ง ๆ จะมีท้ังขอดีและขอเสียควบคูกันไปองคกรจะ

บรรลุผลสําเร็จไดก็ตอเม่ือระบบตาง ๆ ในองคกรเปนระบบท่ีดีและมีการดําเนินการอยางถูกตอง 

ระบบการสื่อสารก็เปนสวนหนึ่งท่ีมีผลตอประสิทธิภาพขององคกร สัมพันธภาพของบุคลากร 
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ทุกระดับในองคกรเปนปจจัยเพ่ิมพูนพลังในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหองคกรบรรลุเปาหมายท่ีวางไว 

2.1.3 ความสําคัญของการสื่อสารในองคกร 

การสื่อสารในองคกรมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ซ่ึงการสื่อสารในองคกรเพ่ือการบริหารงานท่ีมี

ประสิทธิภาพนั้นตองมีลักษณะเปนการสื่อสารสองทาง (Two way Communication) คือเปนการ

สื่อสารท้ังจากผูบริหารไปยังผูปฏิบัติงาน และการสื่อสารยอนกลับจากผูปฏิบัติงานไปยังผูบริหาร  

เพ่ือทําใหผูบริหารไดเขาใจวา เรื่องราวสาระท่ีตนสื่อสารออกไปนั้นเปนท่ีรับรูเขาใจของผูปฏิบัติงาน

อยางไร 

กริช สืบสนธิ์ (2537) ไดกลาววา การสื่อสารในองคกรมีความสําคัญสําหรับผูบริหาร 

และผูปฏิบัติงานหลายประการ คือ 

(1) เปนเครื่องมือสําคัญของฝายบริหารในการบริหารงาน เพราะการสื่อสารจะชวยใหการ

ทํางานลุลวงไปไดโดยตลอด เปนเครื่องชวยตรวจสอบความเขาใจผลงาน การสื่อสารในองคกรเปน

สิ่งจําเปนและสําคัญมากสําหรับผูบริหาร ทักษะในการสื่อสารเปนคุณสมบัติอยางหนึ่งท่ีผูบริหาร

จะตองฝกฝนใหเกิดข้ึนในตนเองพอ ๆ กับทักษะในการบริหารงาน 

(2) เปนเครื่องชวยสรางความสัมพันธอันดีแกท้ังสองฝาย การสื่อสารชวยใหเกิดความเขาใจ

ตรงกัน นํามาซ่ึงความสนิทสนม ความไวใจ ความไววางใจ สิง่เหลานี้นําไปสูสัมพันธภาพท่ีดีระหวาง

ผูบริหารในระดับตาง ๆ และกับพนักงานโดยสวนรวม 

(3) ชวยใหเกิดความเขาใจระหวางกันดีข้ึน การสื่อสารนํามาซ่ึงความไววางใจหากมีปริมาณท่ี

เหมาะสมแลวจะชวยใหเกิดความกลาท่ีจะสื่อสาร กลาท่ีจะถาม กลาท่ีจะออกความคิดเห็นทวงติง 

และชวยใหเกิดความเขาใจท่ีถูกตองตรงกันมากยิ่งข้ึน 

(4) ชวยใหการปฏิบัติภารกิจของทุกหนวยงาน ทุกสวนเปนไปได และประสานกันจนบรรลุ

วัตถุประสงค การสื่อสารมีสวนอยางมากในการประสานงานทําใหทุก ๆ หนวยงานทํางานในหนาท่ี

ของตนไปอยางคลองจองกับการทํางานหนวยงานอ่ืน ๆ สะดวกมากข้ึนสําหรับผูจัดการในการ

บริหารงานองคกรและความรูเก่ียวกับการเคลื่อนไหว ความตองการของหนวยงานอ่ืน ๆ จะทําให

เปาหมายของการทํางานบรรลุวัตถุประสงคท่ีองคกรกําหนดไว 

(5) ชวยใหเกิดการพัฒนาและการทํางานท่ีมีประสิทธิภาพ การท่ีบุคลากรขององคกรทุกระดับ

สามารถสื่อสารไดอยางเสรี มีความไววางใจซ่ึงกันและกัน มีความกลาท่ีจะสื่อสาร ยอมนําไปสูการ

เสนอความคิดสรางสรรค คิดท่ีจะทําใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด นําองคกรไปสูความเจริญการยอมรับใน

ความคิดเห็นของผูอ่ืน ไมวาคนผูนั้นจะอยูในระดับใดขององคกร ยอมทําใหผูท่ีไดรับการยอมรับเกิด

ความภาคภูมิใจ คนเรานั้นเม่ือพูดอะไร หรือสื่อสารอะไรออกไปก็ตองการใหมีผูรับฟง แมจะไมเห็น

ดวยก็ตาม 
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2.2 แนวคิดเก่ียวกับพฤติกรรมการสื่อสารในองคกร 

 2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมการสื่อสารในองคกร  

ในแงของพฤติกรรมเก่ียวกับการสื่อสารของมนุษยมีประสาทท่ีมีลักษณะพิเศษในการรับฟง 

(Receiving) การวิเคราะห (Analyzing) ความทรงจํา (Storing) การระลึกถึงสิ่งท่ีเคยประสบ 

(Recalling) และปฏิกิริยา (Reacting) สําหรับปฏิกิริยาท่ีมีตอสิ่งเรานั้นอาจแสดงออกทางคําพูดหรือ

การกระทํา นอกจากนี้ ความรูสึกท่ีมนุษยคิดเอาเองวาเปนอยางนั้นอยางนี้จากสิ่งท่ีเขารับรู ก็มีอิทธิพล

ตอความรูสึกท่ีมีตอขาวสารท่ีไดรับ กลาวคือ จะกอใหเกิดลักษณะ 2 อยางตอขาวสาร อยางแรกคือ 

ความรูสึกตอขาวสาร และอยางท่ีสอง คือ การแปลความหมายขาวสารท่ีอาจแตกตางกันไปในแตละ

บุคคลท่ียุงยากไปกวานั้น ก็คือ ความสลับซับซอนของการสื่อสารของมนุษยยังข้ึนกับระดับของการ

รับรูท่ีเกิดข้ึน 

 ภิญโญ สาธร (2532) กลาววา “มนุษยแสดงพฤติกรรมท่ีตนเองคิดวาถูกตองและมักคิดวา

ผูอ่ืนคงคิดอยางท่ีตนคิดและก็คงเขาใจอยางท่ีตนเขาใจเชนเดียวกัน พฤติกรรมการสื่อสารจึงดําเนินไป

โดยผูสื่อสารเขาใจวาผูรับการสื่อสารคิดและเขาใจ นี่คือสาเหตุแหงความลมเหลวของการสื่อสารใน

องคกรเปนประเภทแรก พฤติกรรมการสื่อสาร จึงเปนตัวการสําคัญท่ีสามารถสื่อสารเขาไปยังบุคลากร

ขององคกรเพ่ือไปผสมผสานกับตัวการอ่ืนจึงไดพฤติกรรมทางสังคมของบุคคลออกมา ซ่ึงอาจตรงกับ

ความหมายของพฤติกรรมการสื่อสารหรือไมก็ไดถาตัวการท้ังหมดสอดคลองกัน ก็ไมมีความขัดแยงใน

การแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมสนองตอบแตถาตัวการตาง ๆ ขัดกัน ความขัดแยงยอมเกิดข้ึนใน

องคกรมากหรือนอยแลวแตผลกระทบของตัวการท้ังหมด” 

ขวัญเรือน กิติวัฒน (2542, หนา 7-9) กลาววา “พฤติกรรมการสื่อสาร หมายถึง การกระทํา

หรือการแสดงออกซ่ึงสัญลักษณท่ีมีลักษณะบงบอกวาเปนการสื่อความหมาย โดยอาศัยกระบวนการ

ถายทอดและแลกเปลี่ยนขาวสาร ความรูสึกนึกคิด ทัศนคติ ตลอดจนประสบการณระหวางกันและกัน 

เพ่ือใหเกิดความเขาใจรวมกัน” ซ่ึงลักษณะพ้ืนฐานของพฤติกรรมการสื่อสารประกอบดวยประเด็น 

หลัก ๆ ดังตอไปนี้ 

- พฤติกรรมการสื่อสารมีลักษณะเปนกระบวนการ กลาวคือ การแสดงออกซ่ึงการติดตอสื่อ

ความหมายของมนุษยในสังคม มีการเปลี่ยนแปลงอยางตอเนื่องอยูตลอดเวลาเปนปรากฏการณท่ีไมมี

จุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุด อีกท้ังไมมีขอบเขตอยางแนชัด ผูรวมกระบวนการสื่อสารท้ังสองฝาย คือผูสง

สารและผูรับสารตางสับเปลี่ยนบทบาทสลับกันไปมาอัตโนมัติ ตางฝายตางแสดงปฏิกิริยาตอบโตและ

ตอบสนองระหวางกันและกันจนกระท่ังเกิดความเขาใจรวมกัน ดังนั้น กระบวนการแหงพฤติกรรมการ

สื่อสารจึงเกิดข้ึนในลักษณะท่ีเปนวงจรตอเนื่องกันไปตลอดเวลาจนบางครั้งเราอาจไมรูสึกตัวหรือ

ตระหนักวาตนเองกําลังกระทํากิจกรรมดานการสื่อสารอยู วงจรของกระบวนการพฤติกรรมการ

สื่อสารประกอบดวยพฤติกรรมดานการเขารหัส (Encoding Behavior) พฤติกรรมการถายทอดและ
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การรับ (Transmitting Receiving Behavior) พฤติกรรมการถอดรหัส (Decoding Behavior) และ

พฤติกรรมการตีความหมาย (Interpretive Behavior) 

- พฤติกรรมการสื่อสารเปนกระบวนการท่ีมีความสัมพันธกับกระบวนการทางจิตวิทยา 

กระบวนการทางสังคมและกระบวนการทางวัฒนธรรม การกระทําหรือการแสดงออกซ่ึงกิจกรรมดาน

การติดตอสัมพันธกับมนุษยจึงเปนกระบวนการท่ีซับซอน ยากแกการคาดหมายและวิเคราะห 

ปฏิสัมพันธในการติดตอระหวางมนุษยมิไดเกิดจากพฤติกรรมการตีความหมายเฉพาะเนื้อหาสาระของ

สารท่ีเปนตัวกระตุนเทานั้น แตผูรวมกระทําการสื่อสารจะสรางหรือกําหนดความหมายตามลักษณะ

ปจจัยจิตวิทยาสวนบุคคลซ่ึงเปนแรงกระตุนภายในตัวบุคคล ไดแก ความทรงจํา ความหวัง ทัศนคติ 

ความกลัว เปนตน นอกจากนี้ ยังมีแรงกระตุนจากปจจัยภายนอกตัวบุคคล ไดแก กรอบแหงการ

ดํารงชีวิตในสังคม ซ่ึงหมายถึง ปทัสถาน จารีตประเพณี จรรยาบรรณ กฎหมาย วัฒนธรรม เปนตน 

ปจจัยภายในและปจจัยภายนอกตัวบุคคลเหลานี้ ลวนเปนตัวกระตุนหรือผลักดันใหการแสดงออกซ่ึง

พฤติกรรมการสื่อสารของมนุษยเปนไปตามกรอบแหงการเรียนรู การรับรู อารมณ ความตองการ 

ความเชื่อ คานิยม ขนบธรรมเนียมประเพณีและวัฒนธรรม เปนตน ทําใหผลตอบสนองของพฤติกรรม

การสื่อสาร เปนไปตามลักษณะเฉพาะตัวบุคคลหรือเฉพาะกลุมสังคม 

- พฤติกรรมการสื่อสารเปนกระบวนการท่ีเก่ียวกับปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก ระบบการ

สื่อสาร กลาวคือ กระบวนการสื่อสารไมไดเกิดข้ึนบรรยากาศท่ีวางเปลาแตเกิดข้ึนภายใตเง่ือนไขของ

สถานการณหรือสภาพแวดลอมภายนอกระบบการสื่อสาร ซ่ึงประกอบดวย สภาพแวดลอมทาง

กายภาพ การเมือง เศรษฐกิจ เปนตน ดังนั้นพฤติกรรมการสื่อสารระหวางบุคคลหรือกลุมบุคคลจะ

เกิดข้ึนไดหรือไม ดวยสาเหตุประการใดและมีผลในลักษณะใดบางนั้นข้ึนอยูกับปจจัยและความผันแปร

ของปจจัยสภาพแวดลอมหรือสภาพการณภายนอกระบบการสื่อสารดวยสวนหนึ่ง ปจจัยดังกลาวนี้ 

เชน ดานสรีระ เวลา โอกาส ระยะทาง การเงิน เปนตน จึงมีสวนสําคัญยิ่งตอการสงเสริมหรือสกัดก้ัน

การกระทําการติดตอสื่อสาร 

- พฤติกรรมการสื่อสารเปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึนจากสัญชาตญาณและจากการเรียนรูทาง

สังคม กลาวคือ คนเราทุกคนมีสัญชาตญาณท่ีตองการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการสื่อสารโดยกําเนิด

ตามธรรมชาติ นับตั้งแตวินาทีแรกท่ีลืมตาดูโลก เด็กทารกสงเสียงรองเพ่ือเปนการบอกกลาวอะไร

บางอยาง เชน หิว งวงนอน ปวดทอง เปนตน ครั้นเม่ือเติบโตข้ึนเด็ก ๆ จะเริ่มเรียนรูและจดจํา

แบบอยางการแสดงออกซ่ึงพฤติกรรมการสื่อสารจากแมแบบทางสังคม เริ่มตั้งแตบุคคลหรือกลุม

บุคคลท่ีใกลชิด เชน บิดา มารดา ครูอาจารย เพ่ือนฝูง เปนตน อาจกลาวอีกนัยหนึ่งไดวา โครงสราง

และสวนประกอบของระบบสังคมตางมีสวนในการตระเตรียมและกําหนดรูปแบบแหงพฤติกรรมการ

สื่อสารเพ่ือใหสมาชิกในสังคมนั้นไดเรียนรูและถือเปนแนวทางปฏิบัติสืบทอดกันไป เชน การพนมมือ

ไหวเพ่ือแสดงความเคารพ ทักทาย หรือ ขอบคุณ เปนตน 
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จินตนา บุญบงการ (2531, หนา 89) กลาววา “พฤติกรรมทุกประเภทของมนุษยจะตองมี

แรงกระตุนมาจากความตองการ หรือจุดประสงคอยางใดอยางหนึ่ง การสื่อสารก็เปนพฤติกรรมท่ีมี

จุดประสงคเปนแรงกระตุนเชนกัน ทําใหเกิดความเขาใจซ่ึงกันและกัน ทําใหเกิดการกระทําข้ึนเปน

การใหขาวสารและรูถึงการกระทําโตตอบของบุคคลอ่ืน ๆ” 

กลาวโดยสรุป พฤติกรรมการสื่อสารในองคกร หมายถึงลักษณะตาง ๆ ของบุคลากรท่ีทําการ

สื่อสารและสังเกตไดจากภายนอก แตเนนตรงท่ีเนื้อหาสาระของขาวสารท่ีทําการสื่อสารกันนั้นจะตอง

เก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ี ท้ังนี้เพราะพฤติกรรมของบุคลากรในองคกรจะถูกควบคุมโดยกฎ 

ตาง ๆ เพ่ือสรางความเปนระเบียบเรียบรอยและควบคุมการกระทําตาง ๆ ของบุคลากรในองคกร 

สําหรับพฤติกรรมการสื่อสารของบุคลากรในองคกรอาจศึกษาไดจากลักษณะตาง ๆ ของบุคลากรท่ีทํา

การสื่อสารกันสังเกตไดจากภายนอกในหลาย ๆ ลักษณะ  

2.2.2 วิธีการท่ีใชในการสื่อสาร ความสนใจในชนิดของขาวสารและการรับขาวสาร ซ่ึง

สามารถอธิบายได ดังนี้ 

(1) วิธีการท่ีใชในการสื่อสาร วิธีการท่ีใชในการสื่อสารของบุคลากรท่ีอยูในองคกร 

สามารถกระทําไดหลายวิธีดวยกัน หากพิจารณาจากสื่อและชองทางการสื่อสารแลวพบวา สื่อและ

ชองทางเปนตัวกลางเชื่อมโยงระหวางผูสงสารกับผูรับสารใหติดตอกันได หากขาดสื่อและชองทางแลว

ยอมไมมีทางท่ีขาวสารจะถายทอดจากผูสงสารไปยังผูรับสารได จึงอาจกลาวไดวา สื่อและชองทางเปน

สิ่งท่ีนําขาวสารจากผูสงสารไปยังผูรับสาร หรือเปนสิ่งท่ีชวยใหขาวสารไปถึงผูรับสารนั่นเอง โดย

พิจารณาไดจากปจจัยตาง ๆ ของสื่อและชองทาง ไดแก การเลือกและความสามารถของสื่อและ

ชองทาง ในการเลือกสื่อและชองทางนั้นจะตองพิจารณาวามีสื่อและชองทางใดใหเลือกใชไดบาง  

สื่อและชองทางใดสามารถเขาถึงผูรับสารกลุมเปาหมายไดมากท่ีสุด สื่อและชองทางใดเหมาะสมกับ

เนื้อหาสาระขาวสารมากท่ีสุดเปนตน สวนความสามารถของสื่อและชองทางนั้นจะตองพิจารณาวา  

สื่อและชองทางใดสามารถนําไปสูประสาทสัมผัสในการรับรูของผูรับสารไดดีท่ีสุดและโดยวิธีการใด

สําหรับวิธีการท่ีใชในการสื่อสารของหนวยงานราชการโดยท่ัวไป อาจจะแบงไดเปน 2 ลักษณะไดแก 

วิธีการท่ีใชในการสื่อสารทางลายลักษณอักษรท่ีผานสื่อสิ่งพิมพ และวิธีการท่ีใชในการสื่อสารทางวาจา

ท่ีผานชองทางบุคคล 

วิธีการท่ีใชในการสื่อสารทางลายลักษณอักษร ไดแก 

- หนังสือคําสั่ง 

- หนังสือเวียน 

- บันทึกขอความ 

- จดหมายสวนตัว 

- บอรดประชาสัมพันธ 
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วิธีการท่ีใชในการสื่อสารทางวาจา ไดแก 

- การพบปะพูดคุยเปนรายบุคคล 

- การพบปะพูดคุยเปนกลุม 

- การประชุมคณะกรรมการ 

- การประชุมผูบริหาร 

- การพูดคุยทางโทรศัพทภายใน 

 ซ่ึงพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาจากงานวิจัยของ ทิชาพร เลิศสมบูณ (2532) 

พบวา การสั่งงานโดยปกติท้ังผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจะชอบใชวิธีการสั่งงานแบบลาย

ลักษณอักษรเปนทางการมากท่ีสุด เพราะเปนไปตามระเบียบของทางราชการมีหลักฐานชัดเจนใน

ความรับผิดชอบและการปฏิบัติงาน ในกรณีท่ีหัวหนาสั่งงานไมชัดเจนและลูกนองไมเขาใจก็จะเขาพบ

และถามจากหัวหนางานโดยตรง พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาประกอบดวยตัวแปรยอย 

ความถูกตองชัดเจนของสาร และการเปดโอกาสในการติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาคอนขางมาก 

(2) ความสนใจประเภทของขาวสาร บุคคลเลือกใหความสนใจตอเนื้อหาขาวสารท่ี

ไดรับวาสอดคลองหรือเขากันไดกับความสนใจ ความคิด ความเชื่อและทัศนคติของตนหรือไม

ขณะเดียวกันก็พยายามหลีกเลี่ยงการรับขาวสารท่ีขัดตอทัศนคติหรือความคิดเห็นเดิมของตน ท้ังนี้

เพราะการไดรับขาวสารท่ีไมสอดคลองกับความรูสึกจะทําใหบุคคลเกิดความรูสึกไมพอใจและสับสนได 

ดังนั้นในการสรางขาวสารรูปแบบใด ๆ ก็ตามจะตองทําใหขาวสารมีความนาสนใจ ซ่ึงนับวาเปนปจจัย

สําคัญท่ีขาวสารนั้นจะมีคุณคา การสรางความนาสนใจจะชวยใหขาวสารนั้นมีอิทธิพลตอผูรับสาร 

ความสนใจในขาวสารไมไดเกิดข้ึนเองในตัวผูรับสารแตเกิดจากการท่ีผูสงขาวสารเลือกเสนอสาระ

ประเด็นหรือขอคิดใสลงไปในตัวขาวสารนั้นใหเหมาะสม 

สมยศ นาวีการ (2525, หนา 22) ไดแบงขาวสารท่ีไหลหรือกระจายในองคกรโดยท่ัวไป ดังนี้ 

(1) ขาวเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ไดแก คําสั่ง คําอธิบาย คูมือการปฏิบัติงาน และคําอธิบาย

ลักษณะงาน 

(2) ขาวเก่ียวกับเหตุผลของการทํางาน ไดแก งานท่ีมอบหมายใหนั้นไปสัมพันธกับงานอ่ืน ๆ 

อยางไร หรือทําไมจึงตองทํางานนี้ 

(3) ขาวเก่ียวกับวิธีการและหลักเกณฑในทางปฏิบัติ ไดแก ชั่งโมงการทํางานสวัสดิการ และ

การลงโทษ 

(4) ขาวเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร ไดแก การรายงานใหทราบวางานท่ีไดรับ

มอบหมายใหไปปฏิบัตินั้นเปนอยางไร 

(5) ขาวเก่ียวกับเปาหมายขององคกร ไดแก การย้ําเปาหมายและการเปลี่ยนแปลงตาง ๆ ท่ี

อาจเกิดข้ึนสําหรับขาวสารเก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีของบุคลากร  มีดังนี้ 
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- ขาวสารเก่ียวกับการปฏิบัติงาน  

- ขาวสารเก่ียวกับการประชุม 

- ขาวสารเก่ียวกับสวัสดิการ 

- ขาวสารเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

- ขาวสารจากสวนราชการตาง ๆ 

- ขาวสารเก่ียวกับคําสั่ง/ ระเบียบ 

- ขาวสารเก่ียวกับกิจกรรมภายในองคกร 

(3) การรับขาวสาร เก่ียวกับการปฏิบัติงานในหนาท่ีของบุคลากรนั้น หาก 

พิจารณาผูรับสาร ผลของการสื่อสารและปฏิกิริยาตอบสนองในกระบวนการสื่อสารแลวจะพบวา ผูรับ

สารอาจจะเปนคนหนึ่ง ๆ คนกลุมหนึ่งหรือคนท้ังหมดในองคกรก็ได โดยพ้ืนฐานของผูรับสาร มี 2 

ประการดวยกัน คือ การกําหนดรูความหมายตามเรื่องราวท่ีผูสงสารสงขาวสารผานสื่อ หรือชองทาง

อยางใดอยางใดอยางหนึ่งมาถึงตน ซ่ึงผูรับสารอาจจะมีปฏิกิริยาตอบสนองไปยังผูรับสารได ดังนั้น 

บทบาทของผูรับสาร คือ เปนผูพยายามรับรูเรื่องราวหรือขาวสารอยูเปนประจํา เปนผูมีความรูสึกท่ี

รวดเร็วถูกตองและเปนผูมีปกตินิสัยสามารถบังคับความสนใจของตนใหมาอยูท่ีเรื่องราวท่ีผูสงสาร

กําลังเสนอให (เสนาะ ติเยาว, 2541, หนา 77)  

จากแนวความคิดดังกลาวมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ อภิรดี วรานิชสกุล (2545) ท่ีได

ทําการศึกษาวิจัยเรื่องการสื่อสารภายในองคกร กรณีศึกษา: โรงแรมมณเฑียร พบวา ผูบังคับบัญชา

เปนแหลงขาวสารท่ีพนักงานไดรับมากท่ีสุด และเปนแหลงท่ีใหขอมูลขาวสารไดอยางถูกตองและ

ชัดเจนมากท่ีสุด สําหรับวิธีการติดตอสื่อสารท่ีผูบังคับบัญชาใชกับพนักงานมากท่ีสุดและพนักงานมี

ความพอใจมากท่ีสุด คือ การสั่งงานดวยตนเอง  

เม่ือเปรียบเทียบกับงานวิจัยของ ชนิษฐา ใหมแปลง (2549) ศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมการ

สื่อสารในองคการของบุคลากรศูนยบําบัดยาเสพติด เชียงใหม” โดยผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบวา 

บุคลากรมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมการสื่อสารในองคการระดับปานกลาง โดยมีความพึงพอใจตอ

ปจจัยหลักท้ัง 5 ประเด็น อันไดแก ประเภทการสื่อสาร ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

คุณสมบัติการเปนผูนําของผูบังคับบัญชา สภาพการสื่อสารในองคการและชองทางการสื่อสาร ซ่ึงจาก 

5 ประเด็นพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจตอประเภทการสื่อสารมากท่ีสุด โดยเฉพาะการสื่อสารใน

เรื่องการใหคําแนะนําเก่ียวกับงานท่ีไดรับมอบหมาย พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับมาก 

สวนประเด็นดานชองทางการสื่อสาร พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในระดับปานกลางโดยเฉพาะ

เรื่องการปลอยขาวลือท่ีพบวาเปนประเด็นยอยเพียงประเด็นเดียวท่ีบุคลากรมีความพึงพอใจในระดับ

นอย และผูบังคับบัญชาควรนําเสนอขอมูลปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานใหกับผูบังคับบัญชาใน

ระดับท่ีสูงกวาข้ึนไปไดรับทราบตรงตามความเปนจริงเพ่ือหาแนวทางการแกไขปญหาไดถูกตอง 
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นอกจากนี้ผูบังคับบัญชาทุกระดับควรตระหนักถึงความสําคัญในการทํางานเปนทีมอยางแทจริง มีการ

สื่อสารขอมูลระหวางหนวยงานใหมากข้ึนโดยยึดหลักการรวมแรงรวมใจในการปฏิบัติงาน มีความเปน

กลาง จริงใจ และบริหารงานอยางเปดเผยโปรงใส รวมท้ัง มีความรูในเรื่องท่ีทําการสื่อสารและทักษะ

การสื่อสาร การมอบหมายงานควรสื่อสารขอมูลอยางเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชาโดยเนนการจูงใจ

เพ่ือใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความสมัครใจในการปฏิบัติงาน 

ปรมะ สตะเวทิน (2526, หนา 103) อธิบายวา ผูรับสารเปนตัวชี้วา การสื่อสารประสบความ 

สําเร็จหรือลมเหลว หากพิจารณาวา การสื่อสารในองคกรเนนท่ีการแจงขาวสารใหบุคลากรขององคกร

ไดทราบเรื่องราวท่ัวไปเก่ียวกับการปฏิบัติงาน ถาหากวาผูบริหารและบุคลากรไมสามารถสรางความ

เขาใจกันไดเนื่องมาจากขาวสารท่ีไดรับไมเพียงพอหรือไดรับขาวสารท่ีไมชัดเจนอันเนื่องมาจากความ

บกพรองของผูสงสารหรือขาดทักษะในการตีความรับรูและทําความเขาใจกับเนื้อหาของขาวสารหรือ

อาจจะมีอุปสรรคจากสิ่งรบกวนตาง ๆ ท่ีอาจเกิดข้ึนในองคกรแลว ผลท่ีอาจจะเกิดข้ึนแกองคกรโดย

สวนรวม คือการดําเนินงานไมสามารถไปสูความสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกรได เม่ือผูรับสาร

ไดรับขาวสารจากผูสงสารโดยผานสื่อหรือชองทางแลวสิ่งท่ีตามมา คือ อาจทําใหผูรับสารไดรับความรู 

เปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมในตัวผูรับสารไดหากพิจารณาในแงกระบวนการสื่อสารแลวพบวา 

ผูรับสารเปนจุดมุงหมายปลายทางของการสื่อสารผลท่ีอาจจะเกิดข้ึนในตัวผูรับสารนั้น เปนการคาด

เดาของผูสงสารท่ีตองการใหผูรับสารเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมไปในทิศทางท่ีตองการนั่นเอง  

เนื่องจากการสื่อสารในองคกร คือ การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารและความรูระหวางกันของ

สมาชิกในองคกรเพ่ือใหบรรลุประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ซ่ึงการสื่อสารในองคกรมี

ดวยกันหลายระดับ ไดแก ระดับปจเจกบุคคล ระดับกลุมและระดับองคกร ดังนั้น การสื่อสารใน

องคกรจะประสบความสําเร็จได จึงตองอาศัยปจจัยสําคัญอ่ืน ๆ อีกหลายปจจัยในการชวยใหการ

สื่อสารในองคกรประสบความสําเร็จ ไดแก บรรยากาศการสื่อสารในองคกรและวัฒนธรรมองคกร  

เปนตน 

2.2.3 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

อัลเลน (Allen, 1977) กลาววา โครงสรางขององคการตาง ๆ จะมีลักษณะการแบงงานกัน

ทําตามหนาท่ีอยางชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งบทบาทของผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา จึงทําให

ผูบังคับบัญชาเปรียบเสมือนตัวแทน (Agent) ท่ีจะเปนผูตัดสินใจวา ขาวสารหรืองานชิ้นไหนจะสั่งการ

ใหผูใตบังคับบัญชาคนใดปฏิบัติงาน ซ่ึงผูบังคับบัญชาจะแจงขาวสารนั้นมากนอยแคไหนหรือละเวนไม

บอกรายละเอียดและไมใหคําปรึกษาแนะนําก็สามารถทําได ท้ังนี้ผูบังคับบัญชาจะเปนผูคัดเลือก

ขาวสาร คัดเลือกสื่อในการถายทอดหรือสั่งการ เปดหรือปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดติดตอสื่อสาร

ก็ได และยังเปนผูประเมินผลงานความดีความชอบหรือลงโทษผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงการท่ีผูบังคับบัญชา

ประเมินผลหรือลงโทษนั้น อาจจะหยิบยกมาพิจารณา หรือละเวนก็สามารถกระทําได ดังนั้น 
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ผูบังคับบัญชาจึงมีลักษณะเปรียบเสมือนผูแทนหรือนายทวาร (Gate Keeper) ท่ีคอยกลั่นกรอง

ขาวสารหรือความดี ความชอบของผูใตบังคับบัญชา 

 อัลเลน (Allen, 1977) ไดอาศัยแบบจําลองของ เวสลีย และแมคควีน (Westley & 

McLean, 1967) โดยท่ีสื่อมวลชนเปนผูกําหนดวาระการประชุมหรือหัวขอตาง ๆ ใหประชาชนไดรับ

ทราบสนใจ ท้ังนี้ อัลเลน (Allen, 1977) ไดนํามาประยุกตใชในการอธิบายผูบังคับบัญชา เสมือน

สื่อมวลชนหรือนายทวารท่ีคอยกลั่นกรองเนื้อหาความดี ความชอบของผูใตบังคับบัญชา ดังภาพท่ี 2.3 

 

ภาพท่ี 2.3: แสดงผูบังคับบัญชาเปนตนกําเนิดของขาวสารในองคการ 

 
ท่ีมา: Allen, R. K. (1977). Organizational management through communication.      

       New York: Harper & Row. 

 

หมายเหตุ  A หมายถึง ผูบังคับบัญชา 

   B หมายถึง ผูใตบังคับบัญชา 

   X₁ หมายถึง เหตุการณหรือเนื้อหาสาร คําสั่งตาง ๆ 

 

จากรูปท่ี 2.3 ผูบังคับบัญชา (A) จะเปนผูกลั่นกรองเนื้อหาสารหรือเหตุการณตาง ๆ ท่ีเขามา

นับตั้งแตนโยบาย วัตถุประสงค การดําเนินงาน การพิจารณาความดีความชอบหรือการลงโทษ (X₁) 
ขององคการในการชี้แจงหรือสั่งการใหผูใตบังคับบัญชา (B) ปฏิบัติตาม มีลักษณะการสื่อสารจากบน

ลงลาง ท้ังนี้ขาวสารตาง ๆ เหลานั้น ผูใตบังคับบัญชาอาจจะรูดวยตนเอง (X₁b) เนื่องจากเขารวม

ประชุมหรือผานสื่อมวลชนอีกทีหนึ่ง การท่ีผูบังคับบัญชาสั่งการตาง ๆ ผูใตบังคับบัญชาอาจจะไม

เขาใจ จึงซักถามผูบังคับบัญชา ซ่ึงเปนลักษณะของการสื่อสารสองทางหรือการสื่อสารจากลางข้ึนบน 

หรือเม่ือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาแลวก็จะรายงานผลการปฏิบัติซ่ึงอาจจะใช

การบันทึกหรือบอกกลาวเปนทางการหรือไมเปนทางการ (fba)  
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การท่ีผูบังคับบัญชาเปรียบเสมือนนายทวารท่ีคอยกลั่นกรองขาวสารตาง ๆ แลวชี้แจงหรือ 

สั่งการใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ ขณะเดียวกันผูใตบังคับบัญชาอาจจะชักถามเสนอแนะ หรือรายงาน

ผลการปฏิบัติ เปนลักษณะยอนกลับ (Feedback) จึงทําใหตองพิจารณาถึงความถูกตองของสารและ

การเปดโอกาสในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ซ่ึงจากการวิจัยพบวา ขาวสารท่ีผูรับสารไดรับจะมี

ความถูกตองนอยและผูสงสารจะเปดโอกาสในการสื่อสารนอยดวยเชนกัน หากผูสงสารไมไววางใจ

ผูรับสาร จะทําใหผูสงสารบิดเบือนขาวสารท่ีถายทอดสูผูรับสาร (O’ Reilly & Roberts, 1976,  

p. 99) การเปดโอกาสในการสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามีผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะอยางยิ่งบรรยากาศท่ีผูใตบังคับบัญชาไดรับความพึง

พอใจมาก เขาจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และเม่ือชองทางการสื่อสารจากลางข้ึนบนเปนระบบ

เปดแลว จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเต็มใจท่ีจะรายงานขาวสารสูผูบังคับบัญชา (Glauser, 1984,  

p. 614 และ Willits, 1967) 

2.2.3.1 ความถูกตองของสาร หมายถึง การสรางขาวสารข้ึนมาใหมอยางถูกตองของ

บุคคลในการสื่อสารของมนุษย (สมยศ นาวีการ, 2527, หนา 133) ในการสื่อสารหากผูสงสารทราบวา

กําลังจะสงสารในเรื่องใด ประกอบกับผูสงมีความรูความเขาใจในเรื่องนั้นเปนอยางดีแลวยอมมีโอกาส

ท่ีจะสื่อสารไดอยางมีประสิทธิภาพ โดยเตรียมสารนั้นใหมีความเหมาะสมท้ังทางดดานปริมาณและ

คุณภาพ 

(1) ดานปริมาณ ไดแก สารท่ีสงออกไปนั้นควรมีปริมาณพอดีไมมาก ไมนอยเกินไป 

(2) ดานคุณภาพ ไดแก ความถูกตองของสาร ความชัดเจนของเนื้อหาสาระไม

กอใหเกิดความสับสนเคลือบแคลงสงสัย ตลอดจนตองคํานึงถึงความยากงายของสาร เพ่ือใหความให

เหมาะสมกับความสามารถของผูรับ (ดวงพร คํานูณวัฒน และวาสนา จันทรสวาง, 2536, หนา 39) 

ภาษาและถอยคําท่ีชัดแจง ไดแก การนําภาษาหรือถอยคําบางคําท่ีมีความหมายคลุมเครือ หรือไม

คุนเคยมาใชในการสื่อสาร ซ่ึงอาจแปลความหมายผิดพลาดได ทําใหการรับขาวสารผิดไปจากเจตนา

ของผูสงสารได (สมบูรณ อุปถัมภ, 2532, หนา 281 และจุมพล สวัสดิยากร, 2520, หนา 109) 

คีธ (Keith, 1976 อางใน วิรัช ลภิรัตนกุล, 2535, หนา 172) กลาวถึงกฎ 5 ขอของการ

สื่อสาร ซ่ึงผูสงสารตองคํานึงนั่นคือ 

(1) รับสารนั้นได 

(2) เขาใจสารนั้น 

(3) ยอมรับ 

(4) เกิดการปฏิบัติ 

(5) มีปฏิกิริยาตอบกลับ 
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ฉะนั้น เม่ือมีการสื่อสารเกิดข้ึนและผูรับสารบรรลุถึงกฎ 5 ขอนี้ ยอมถือวาเปนการสื่อสารท่ี

ประสบผลสําเร็จ (Fully Successful) เชนเดียวกับ เชริม (Schramm, 1954) ไดชี้ใหเห็นถึงลักษณะ

ของสารท่ีจะมีผลตอความสําเร็จของการสื่อสาร ควรมีลักษณะ 4 ประการ คือ 

(1) สารนั้นจะตองออกแบบและสงออกไปในรูปท่ีดึงความสนใจของผูรับได ในลักษณะท่ี

ชัดเจนและถูกจังหวะ 

(2) สารนั้นตองใชสัญลักษณท่ีแสดงถึงประสบการณรวมกันของผูสงและผูรับ เพ่ือใหความเขา

ตรงกัน 

(3) สารนั้นตองปลุกเราความตองการเบื้องตนของผูรับ 

(4) สารตองเสนอแนะวิธีหนึ่ง ซ่ึงเขาจะสนองความตองการไดในสถานการณท่ีเปนอยูของเขา

เพ่ือเขาจะปฏิบัติขณะนั้น 

กริช สืบสนธิ์ (2537, หนา 105) ไดเสนอแนะพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ไวดังนี้ 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือมอบหมายงาน 

- ถามภารกิจเดิม เปนการแสดงความหวงใยจากใจจริง 

- มอบงานใหมอธิบายใหชัดเจน 

- ชี้ความสําคัญและประโยชนของงานท่ีมอบ 

- ถามอุปสรรค ปญหา 

- แสดงความเชื่อม่ันวาเขาทําได 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือตักเตือน 

- ชี้ชัดเจนถึงสิ่งท่ีเตือน มีหลักฐาน 

- เหตุท่ีเตือน ทําไมจึงตองเตือน 

- ขอคําอธิบายจากพนักงาน  

- ขอแนวทางในการแกไข 

- สรุป ปดการสนทนา 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนําและการใหคําปรึกษา 

- สอบถามรายละเอียด 

- สอบถามความเห็น 

- ใหขอเสนอแนะ เสริมคิด 

- ชี้ขอดี-เสีย ใหเขาเลือกดวยตนเอง 

- สรุปวิธีการแกไข 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือติดตามผล 

- ทบทวนเรื่องเดิม 
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- ขอทราบอุปสรรค 

- รับฟงอยางตั้งใจ 

- ใหเกียรติและความเชื่อม่ัน 

- ยืนยันในเจตนาของการติดตามผล 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษาผลงานหรือกระตุนใหเพ่ิมประสิทธิภาพ 

- กลาวถึงความสําเร็จปจจุบัน 

- ชี้ผล ชมเชยอยางเหมาะสม 

- เหตุท่ีตองเพ่ิมประสิทธิภาพ 

- ขอความเห็นในการเพ่ิมประสิทธิภาพ 

- ขอสรุปในการเพ่ิมประสิทธิภาพ 

กลาวโดยสรุป การสื่อสารเปนเครื่องมืออันสําคัญยิ่งของการบริหาร แตมีนักบริหารจํานวน

มากท่ีตองประสบความลมเหลวในการบริหารงาน เนื่องจากความผิดพลาดในการสื่อสาร ซ่ึงอาจ

เกิดข้ึนจากความผิดพลาดในขาวสาร หรือการสื่อความหมายหรือวัตถุประสงคผิด ความสําเร็จของ

กระบวนการสื่อสารไมไดเปนเพียงการสงขาวสารไปยังผูรับเทานั้น แตยังรวมไปถึงการท่ีผูรับเขาใจเห็น

ดวยและปฏิบัติตามท่ีผูสงตองการ การสื่อสารท่ีไมเปนผลนับตั้งแตผูรับสารไมเขาใจสารหรือเขาใจผิด 

หรือเขาใจไมครบถวนสมบูรณ กอใหเกิดปญหาในการสื่อสาร 

2.2.3.2 การเปดโอกาสในการติดตอสื่อสาร การสื่อสารถือเปนสิ่งท่ีมีความสําคัญ

อยางยิ่งตอการบริหาร ท้ังผูบริหารและผูใตบังคับบัญชาตางมีโอกาสเปนท้ังผูใหและผูรับขาวสาร

ดวยกันท้ังสองฝาย ผูใตบังคับบัญชาอาจมีความคิดเห็นในทางสรางสรรคท่ีตองการจะแสดงออก ถา

ผูบริหารยอมรับฟงความคิดเห็นยอมทําใหฝายพนักงานมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ  

(สมิต สัชฌุกร, 2527, หนา 88) เจาหนาท่ีทุกระดับในองคการควรจะไดรับการสื่อสารและ

ปรึกษาหารือปญหาตาง ๆ ในทุกขอบเขตของนโยบายขององคการท่ีเก่ียวพันกับตําแหนงของพวกเขา 

เจาหนาท่ีทุกระดับในองคการควรจะไดรับโอกาสในการสื่อสารและการปรึกษาหารือกับระดับการ

บริหารท่ีอยูสูงกวาพวกเขา เพ่ือการมีสวนรวมในการตัดสินในและการกําหนดเปาหมาย  

(สมยศ นาวีการ, 2527, หนา 154) 

สุรชัย ประเสริฐสรวย (2522, หนา 11) ใหทัศนะวา การสื่อสารท่ีดีจะตองเห็นความสําคัญ

ของผูฟง หรือผูรับสัญญาณดวย วิธีการท่ีจะชี้ใหเห็นความสําคัญของผูฟงนั้น ก็โดยเปดโอกาสใหเขาได

มีโอกาสโตตอบ ท้ังนี้เพ่ือเปนการปรับความเขาใจหรือคลื่นสงใหตรงกัน อันจะทําใหการสื่อสารนั้นมี

ประสิทธิภาพมากท่ีสุด กระบวนการสื่อสารหาไดจบสิ้นเพียงผูสง สงขอความขาวสารใหผูรับขาวสาร

นั้นไปเทานั้น แตจําตองคํานึงถึงการสนองตอบของผูรับสารนั้นดวยสารยอนกลับ เพราะจะทําใหผูสง
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สารสามารถตรวจสอบไดวาขาวสารท่ีผูสงสงไปยังผูรับนั้น ผูรับขาวสารเขาใจในขาวสารและ

จุดประสงคถูกตองตรงกันหรือไม (ทิศนา เขมมณี, 2522, หนา 79) 

ไพลิน ผองใส (2536, หนา 258) กลาววา การสื่อสารควรเปนการติดตอกัน 2 ทาง คือ ผู

ติดตอและผูรับการติดตอสามารถจะทําความเขาใจซ่ึงกันและกันไดโดยพิจารณาถึงขอดี ดังตอไปนี้ 

(1) ใหขอมูลท่ีมีคุณคาตอการตัดสินใจ 

(2) ทําใหผูบังคับบัญชารูวาเม่ือไรท่ีผูอยูใตบังคับบัญชาพรอมสําหรับขอมูลจากเขา และ

ผูใตบังคับบัญชายอมรับสิ่งท่ีเขาไดรับการบอกกลาวมากนอยแคไหน 

(3) ทําใหผูบังคับบัญชารูถึงสิ่งท่ีรบกวนบุคคลท่ีอยูใกลชิดกับการปฏิบัติงานจริง 

(4) ทําใหเกิดความชื่นชม และเกิดความจงรักภักดีตอองคการดวยการใหพนักงานมีโอกาส

ถามคําถาม และใหขอเสนอแนะแนวทางดําเนินงานขององคการ 

(5) ทําใหผูบังคับบัญชารูวาผูอยูใตบังคับบัญชาเขาใจความหมายของขาวสารในการสื่อสาร

หรือไม 

(6) ชวยใหพนักงานแกปญหาการทํางานของพวกเขาได  

กลาวโดยสรุป การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดสื่อสารเพ่ือเสาะหาคําตอบเพ่ิมเติม เชน 

การแสดงความคิดเห็นหรือการใหขอเสนอแนะ ซ่ึงจะสงผลถึงการเสริมสรางขวัญในการทํางานและ

ทัศนคติของบุคลากร สาราจากบุคลากรเปนสิ่งท่ีมีคุณคาแกผูบริหาร เพราะเปนเสมือนหนึ่งปรอทวัด

สภาพความเปนไปขององคการ เปนแรงกระตุนใหบุคลากรไดเขามาชวยในการกําหนดและตัดสินใจใน

การดําเนินงานขององคการ การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดสื่อสารกลับมายังผูบังคับบัญชาจะ

เปนการตอบสนองลักษณะพ้ืนฐานดานความตองการแสดงออก ตองการระบายความรูสึกและแสดง

ความคิดเห็นของบุคลากรอันเปนการสงเสริมการทํางานภายใตระบอบประชาธิปไตย 

 

2.3 แนวคิดเก่ียวกับบรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

บรรยากาศการสื่อสารในองคกรประกอบดวยพฤติกรรมของคน การรับรูเหตุการณ การ

ตอบสนองระหวางบุคคล การคาดหวัง ความขัดแยงระหวางบุคคลและโอกาสท่ีบุคคลจะเจริญเติบโต

ในหนาท่ีการงานตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน บรรยากาศทางวัตถุจะมีผลตอการปฏิบัติงานแต

บรรยากาศการสื่อสารในองคกรจะกระทบตอพฤติกรรมของคน การแสดงออกความรูสึก ความคิด

ริเริ่มในการสรางงาน ความสําเร็จของงานและความกระตือรือรนในการทํางานบรรยากาศการสื่อสาร

มีความสําคัญมากกวาความรูความสามารถของคน ดังนั้น บรรยากาศขององคกรกับบรรยากาศการ

สื่อสารในองคกรจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมโดยสวนรวม (จันทิมา เขียวแกว, 2545, หนา 171) 

สภาพการสื่อสารในองคกร สามารถดูไดจากความรอบรูของบุคลากรแตละคนเก่ียวกับเรื่อง

ขอมูลขาวสารตาง ๆ ท่ีไหลเวียนอยูในองคกร การสื่อสารและการรูเรื่องราวตาง ๆ รวมตลอดถึงการ
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รับและการสงขาวสารตอ ๆ ไป อาจเรียกไดวาพฤติกรรมการสื่อสารในองคกร ซ่ึงพฤติกรรมนี้จะข้ึนอยู

กับการรับรูสภาพแวดลอมและความจําเปนในการสื่อสารของบุคลากรในองคกร ซ่ึงบรรยากาศในการ

สื่อสารสามารถนําไปสูความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพราะเม่ือบุคลากรมีความสัมพันธอันดีระหวาง

กัน มีความเขาอกเขาใจในวัตถุประสงคขององคกรเปนอยางดี มีความไวเนื้อเชื่อใจซ่ึงกันและกันสูง

ยอมสงผลถึงการมีบรรยากาศในการทํางาน มีความพึงพอใจในการทํางานมากข้ึน มีผลงานดีข้ึน โดยท่ี

บุคลากรไมเบื่อหนายในการมาทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานหรือทํางานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 

สมยศ นาวีการ (2527, หนา 100-101) กลาววา บรรยากาศ คือ คุณลักษณะของสภาพแวด 

ลอมของงาน บรรยากาศการติดตอสื่อสารในองคกรประกอบดวย การประเมินและปฏิบัติตอกิจกรรม

บางอยางท่ีเกิดข้ึนในองคกร ดังนั้น บรรยากาศของการติดตอสื่อสารเปนผลมาจากการท่ีสมาชิกของ

องคกรรับรูตอคุณลักษณะขององคกร เชน นโยบาย การสงขาวสาร งาน ผลตอบแทน การเลื่อนตํา 

แหนง เพ่ือนรวมงาน และผูบังคับบัญชาอยางไร โดยท่ีสิ่งเหลานี้แสดงใหสมาชิกขององคกรเห็นวาองค 

กรไววางใจพวกเขา และยอมใหพวกเขามีความเปนอิสระ สนับสนุน และใหพวกเขารับผิดชอบการ

ปฏิบัติงานของพวกเขา สงขาวสารเก่ียวกับองคกรท่ีถูกตองและเพียงพอ รับฟงและตองการขาวสาร

จากผูอยูใตบังคับบัญชา ปรึกษาหารือกับสมาชิกขององคกรและใหความสําคัญกับมาตรฐานท่ีสูงและ

การทํางานท่ีทาทายแคไหน 

บรรยากาศการสื่อสารในองคกร ประกอบดวย การประเมินและปฏิบัติตอกิจกรรมบางอยางท่ี

เกิดข้ึนในองคกร เราตองยอมรับวาบรรยากาศตาง ๆ ขององคกรสามารถบรรลุตามเปาหมายนั้น สวน

สําคัญนั้นก็มาจากบุคลากรขององคกร และการสื่อสารระหวางบุคคล เพราะแตละคนไดเห็นความเปน 

ไปในองคกรไดเห็นปญหา ทําใหเกิดความรูความเขาใจเก่ียวกับความสัมพันธระหวางองคประกอบ

ตางๆ ในการทํางาน ซ่ึงอาจชวยใหองคการบรรลุไดตามเปาหมายท่ีไดตั้งไวบรรยากาศการสื่อสารใน

องคกรจะทําใหคนมีความรูสึกและปฏิกิริยาตอบสนองตอกิจกรรมทุกอยางขององคกร ความรูสึกและ

ปฏิกิริยาตอบสนองแบงออกเปน 3 สวน ดังนี้ (จันทิมา เขียวแกว, 2545, หนา 171) 

สวนแรก เปนความรูสึกหรือการรับรูของแตละคนท่ีกอใหเกิดทัศนคติ การคาดหวังและพอใจ

หรือไมพอใจของบุคคล 

สวนท่ีสอง คือ สภาพแวดลอมท่ีเขาเห็น ความรูสึกของคนจะเกิดจากสภาพแวดลอมในเรื่อง

ของสภาพการทํางาน การบังคับบัญชา คาจางหรือเงินเดือน ความเจริญกาวหนาในงาน เพ่ือนรวมงาน 

ขาวสารท่ีไดรับและนโยบายขององคกร 

สวนท่ีสาม คือ ผลท่ีเกิดข้ึนจากการแสดงอํานาจ พฤติกรรมของคนในองคกร ไดแก การ

แสดงออกถึง ความไมไววางใจตอกันท้ังตอฝายบริหาร ผูปฏิบัติงานและองคกร การเสี่ยงภัยความ

รับผิดชอบในงาน การเปดเผยขอมูลดวยความตั้งใจ การแจงขาวสาร การตัดสินใจของระดับบริหาร 



28 
 

   

พ้ืนฐานของบรรยากาศในการสื่อสาร คือ ความคิด (Cognitive) ของแตละบุคคลซ่ึงข้ึนอยูกับ

การรับรู ความเขาใจ การตีความสาร และการยอมรับความจําเปนในการสื่อสาร ซ่ึงถาเปนในระดับ

องคกรแลว การติดตอสื่อสารจะเปนเรื่องท่ีเก่ียวกับขอมูลขาวสารตาง ๆ ท่ีไหลเวียนอยูในองคกร โดย

ความคิดนี้จะมีผลตอพฤติกรรมของบุคคลในองคกร 

โกลดฮาเบอร (Goldhaber, 1979) ไดอธิบายถึงบรรยากาศสื่อสารท่ีดีในองคกรวาประกอบ 

ดวยปจจัย 5 อยางคือ 

(1) บรรยากาศท่ีสนับสนุนซ่ึงกันและกัน คือพนักงานรับรูวาผูบังคับบัญชาชวยใหพวกเขา

สรางรักษาคุณคา และความสําคัญของตัวเองไวได ซ่ึงทําไดโดย 

(1.1) การอธิบาย การไตถาม เพ่ือขอขอมูลในเรื่องตาง ๆ 

(1.2) การทําความเขาใจและชวยพนักงานหาทางแกไข 

(1.3) ซ่ือสัตยและเปดเผยตอกันและกัน 

(1.4) ใหความเสมอภาคและเทาเทียมกัน ท้ังในเรื่องความเชื่อและความเคารพ 

(1.5) พยายามทําความเขาใจรับฟง และแบงปนปญหารวมกัน 

(1.6) ยินดีรับฟงปญหาและพฤติกรรมใหมและพรอมท่ีจะนําไปทดลองใช 

(1.7) การเปดโอกาสใหพนักงานไดรวมกันในการตัดสินใจ 

(1.8) ความเชื่อม่ัน ความไวใจในแหลงสาร 

(1.9) มีการเปดกวางท้ังในการพูดและการฟง 

(1.10) มีการสื่อสารถึงเปาหมายในการปฏิบัติงานใหคนภายในองคกรทราบ 

(2) การเปดโอกาสใหพนักงานไดรวมกันตัดสินใจ 

(3) ความเชื่อม่ัน ความไววางใจในแหลงสาร 

(4) มีการเปดกวางท้ังในการพูดและการฟง 

(5) มีการสื่อสารถึงเปาหมายในการปฏิบัติงานใหคนภายในองคกรทราบ 

ซ่ึงสอดคลองกับการสรางบรรยากาศในการสื่อสาร ในทัศนะของ จันทิมา เขียวแกว (2545, 

หนา 172) ไดกลาววา การทําใหสมาชิกมีความพึงพอใจ หมายถึง การทําใหสมาชิกขององคกรรูขอมูล

ตาง ๆ อยางสมบูรณ ในปริมาณท่ีเทากับความตองการอยากรูของบุคคลในองคกร ซ่ึงประกอบไปดวย

ปจจัยตาง ๆ ดังนี้ 

(1) การทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานของตัวเอง ซ่ึงครอบคลุมถึงคาจาง รางวัลและการ

มอบหมายงานท่ีตรงกับความถนัดและโอกาสในการเลื่อนตําแหนง 

(2) การใหขอมูลขาวสารท่ีเพียงพอ คือการแจงใหรูถึงนโยบายขององคกรเทคโนโลยีใหม ๆ 

ของการทํางาน การเปลี่ยนแปลงผูบริหารและบุคลากร แผนงานเก่ียวกับอนาคตขององคกรและผล

การประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากร 
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(3) การเพ่ิมพูนความรูความสามารถของบุคคลกรในองคกร โดยการเปดโอกาสใหเขารับการ

อบรมเพ่ิมเติมอยางสมํ่าเสมอ 

(4) การจัดใหมีชองทางการติดตอสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพ ไดแก การจัดใหมีระบบและวิธีการ

ในการแจงขอมูลหรือเผยแพรขาวสารภายในองคกรใหบุคลากรรับรูโดยท่ัวถึง ซ่ึงสามารถจัดไดหลาย

รูปแบบ เชน วารสาร หนังสือเวียน ศูนยเผยแพรขาวสารหรือสิ่งตีพิมพตาง ๆ  

(5) การจัดใหมีสื่อในการติดตอท่ีมีคุณภาพ ไดแก วิธีการอํานวยความสะดวกใหบุคคลใน

องคกรไดแจงขาวไปยังบุคคลอ่ืนในองคกรได ขาวสารท่ีสงออกตรงกับความเปนจริงและเชื่อถือได 

เนื้อหาของขาวสารมีคุณคา ขาวสารทันตอเหตุการณและรวดเร็ว 

(6) การอํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติงานสามารถติดตอกันได คือ การสรางเครือขายการ

สื่อสารท้ังในแนวนอนและการสื่อสารท่ีเปนสวนบุคคลและการจัดใหบุคคลภายในองคกรไดมีโอกาส

พบปะสังสรรคแลกเปลี่ยนความคิดเห็นเปนกันเองเพ่ือใหเกิดสัมพันธภาพท่ีดีระหวางสมาชิกในองคกร 

(7) การสรางความพอใจในระบบการติดตอสื่อสารโดยสวนรวมของท้ังองคกร คือ วิธีการ 

ตาง ๆ ท่ีจะสรางความสัมพันธท่ีดีภายในองคกร การสนับสนุนกิจกรรมทางการสื่อสารและการให

ขอมูลโดยไมมีการปดบังเพ่ือสรางความไววางใจระหวางองคกรกับสมาชิกขององคกรท้ังฝายบริหาร

และฝายปฏิบัติ 

บุคลากรควรรูรายละเอียดเก่ียวกับระบบท้ังหมดขององคกรและสามารถปฏิบัติหนาท่ีวาง

แนวทางสําหรับตนเองใหเหมาะสมกับวัตถุประสงคหลักและโครงสรางขององคกร ถาหากบุคลากร

ขาดขอมูลขาวสารก็จะขาดแนวคิดในการวางแผน เพ่ือความกาวหนาของตนเองภายในองคกร และ

เนื่องจากบุคลากรท่ัวไปตองการความกาวหนา จึงจําเปนอยางยิ่งในการใหขอมูลเก่ียวกับโอกาส

กาวหนาในองคกร 

จากงานวิจัยของ กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ไดศึกษาบรรยากาศการสื่อสารในองคกรของ

พนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศสในประเทศไทย พบวา รูปแบบการสื่อสารและ

บรรยากาศการสื่อสารในองคกรไมแตกตางกัน ท้ังนี้บรรยากาศการสื่อสารในองคกรมีความสัมพันธไป

ในทางบวกกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 

นอกจากนี้ บรรยากาศในการสื่อสารในองคกรประกอบดวย พฤติกรรมของคน การรับรู

เหตุการณการตอบสนองระหวางบุคคล การคาดหวัง ความขัดแยงระหวางบุคคลและโอกาสท่ีบุคคล

จะเจริญเติบโตในหนาท่ีการงานตามระยะเวลาท่ีปฏิบัติงาน แตบรรยากาศการสื่อสารในองคกรจะ

กระทบตอพฤติกรรมของคน การแสดงออก ความรูสึก ความคิดริเริ่มในการสรางงาน ความสําเร็จของ

งานและความกระตือรือรนในการทํางาน ท่ีจะทําใหกาวหนา บรรยากาศในการสื่อสารขององคกรมี

ความสําคัญกวาความรูความสามารถของผูปฏิบัติงานเสียอีกเพราะบรรยากาศ ไมดีคนก็ไมอยากแสดง
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ความรูสึกความสามารถของตน ดังนั้นสรุปไดวา ท้ังบรรยากาศองคกรและบรรยากาศการสื่อสารใน

องคกรจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคกรโดยสวนรวม  

 

2.4 แนวคิดเก่ียวกับการพัฒนาตนเอง 

2.4.1 ความหมายของการพัฒนาตนเอง 

พิสิทธ สารวิจิตร และประพันธ ปลิปลอดภัย (2529, หนา 78) ไดใหความหมายของการ

พัฒนาตนเอง หมายถึง “การพัฒนา ปลูกสรางคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความ

ชํานาญ ความรู ความคิด ความเขาใจใหเกิดข้ึนในตนเอง เพ่ือชวยใหตนเองเปนบุคคลท่ีมีความสุข 

ความเจริญ ความสมบูรณ และเปนประโยชนแกตนเอง สังคม ประเทศชาติ และหนวยงานอยาง

สอดคลองเหมาะสมกับความถนัด ความสนใจ ศักยภาพ และความสามารถของตนเอง” 

สัมภาษณ แกวอาภรณ (2530, หนา 12) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง 

“การศึกษาและการเรียนรูเนื้อหาสาระตาง ๆ ดวยวิธีการคนควาและการแสวงหาความรูในหลาย ๆ 

รูปแบบจากแหลงตาง ๆ ซ่ึงอาจกระทําไดโดยวิธีการศึกษาดวยตนเองและท่ีหนวยงานจัดให” 

พระราชวรมุนี (2528, หนา 13) ไดใหความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง “การ

พัฒนาท่ีเนนคุณสมบัติท่ีอยูภายในบุคคล หรือ เนนการพัฒนาท่ีจิตใจใหเจริญควบคูไปกับการพัฒนา

ทางวัตถุ การพัฒนาจิตใจนั้นบุคคลแตละคนตองทําดวยตนเอง คนอ่ืนจะไปพัฒนาใหไมไดแตก็ชวยได

บาง เชน การสรางสภาพแวดลอมท่ีเก้ือกูลหรือชวยแนะนําสิ่งตาง ๆ ให การพัฒนาตนเองใหสมบูรณ

นั้นจะตองพัฒนาใหครบท้ัง 4 ดานคือ การพัฒนากาย พัฒนาศีล พัฒนาจิตและพัฒนาปญญา” 

สรุปไดวา การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษา การเรียนรูและการนําประสบการณท่ี

พนักงานไดรับจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ จากการซักถามผูรู จากคําปรึกษาหารือ

ผูบังคับบัญชาการฝกอบรม การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือวิธีการอ่ืน ๆ ซ่ึงมีสวนเสริมสราง

ความรู ความสามารถ ความชํานาญ ทักษะและทัศนคติท่ีดีในการปฏิบัติงาน 

2.4.2 ความสําคัญของการพัฒนาตนเอง 

สมิต อาชวนิจกุล (2534, หนา 175) ไดกลาวถึงความสําคัญของการพัฒนาตนเองวา “การท่ี

คนเราไดผานการศึกษาอบรมตามสถาบันการศึกษาตาง ๆ มาก็ดี หรือการท่ีเราไมมีโอกาสผานถาบัน

การศึกษาในข้ันสูงก็ดี ไมใชเครื่องชี้วัดวาเราจะเจริญกาวหนาหรือตกต่ํา คนจํานวนมากสําเร็จ

การศึกษาแลวท้ิงตําราไมฝกฝนคนควาตอไป ไมนานวิชาท่ีเรียนมาก็จะเลือนหายไปจากความทรงจํา 

โอกาสกาวหนาเปนไปไดไมงายนัก แตผูท่ีรักการคนความุงม่ันปรับปรุงพัฒนาตนเองอยูตลอดเวลา

ยอมจะกาวไปไกลกวาคนประเภทแรก การเปนคนรักการอาน รักการศึกษาคนควา รักการพัฒนา

ตนเอง ยอมจะมีความรู มีสมรรถภาพอ่ืน ๆ ท่ีจะเชิดชูตนเอง พาตนเองไปสูความเจริญกาวหนา” 



31 
 

   

ชาญชัย เจนครองธรรม (2540, หนา 111) ไดกลาววา “ผูบริหารควรพัฒนาตนเองและ

บุคลากรอ่ืน ๆ อยางสมํ่าเสมอ ผูบริหารกับบุคลากรอ่ืน ๆ จะตองทํางานรวมกันตลอดเวลา ดังนั้น ทุก

ฝายควรมีคุณสมบัติทางกาย สติปญญา อารมณและสังคมอยูในระดับดีเสมอ เพราะในการปฏิบัติงาน

ตามหนาท่ีทุกฝายจะประสบกับสถานการณตาง ๆ เพ่ือความสัมพันธอันดีทุกฝาย จะตองมีความเขาใจ

ซ่ึงกันและกัน การพัฒนาตัวผูบริหารเองและบุคลากรทุกคนเปนสิ่งจําเปน และจะตองทําอยูอยาง

สมํ่าเสมอ เพ่ือวาทุกคนจะอยูในภาพท่ีปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ” 

2.4.3 จุดมุงหมายของการพัฒนาตนเอง 

พจน เพชระบูรณิน (2528 อางใน ประภาศรี อ่ิมวณิช, 2539, หนา 26) ไดกลาวถึง 

จุดมุงหมายในการพัฒนาตนเอง ดังนี้ 

(1) การพ่ึงพาตนเองและเลี้ยงตนเองได หมายถึง ตนเองจะตองสรางตนเองใหสามารถ

ประกอบอาชีพไดอยางเปนหลักฐานม่ันคง โดยมีรายไดสามารถเลี้ยงตนเองและครอบครัวไดอยาง

เหมาะสมและมีเกียรติ ไมใชตองคอยรับความชวยเหลือจากบุคคลอ่ืนอยูโดยตลอด หรือไมสามารถ

ชวยเหลือตนเองได 

(2) การประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางาน หมายถึง การประกอบอาชีพการงานนั้นจะตอง

มีความเจริญกาวหนาในอาชีพอยางเหมาะสม และพึงพอใจ โดยไดรับการเลื่อนข้ันเลื่อนตําแหนง หรือ

ความดีความชอบอยางตอเนื่อง ทัดเทียม หรือดีกวาบุคคลอ่ืนในหนวยงานเดียวกัน การท่ีบุคคลจะ

ประสบความสําเร็จในชีวิตการทํางานนั้น จะตองมีความรู ความสามารถมีความคิด สรางสรรค มีความ

รับผิดชอบและมีความตั้งใจจริงในการปฏิบัติหนาท่ีรวมท้ังจะตองมีความประพฤติและนิสัยดี 

(3) การทําประโยชนแกสังคม บุคคลจะมีชีวิตอยางเปนสุขไดจะตองไมเห็นแกตัวจนเกินไป

จะตองมีการเผื่อแผและชวยเหลือบุคคลอ่ืนดวย ท้ังนี้เพราะไมมีใครสามารถอยูคนเดียวในโลกได

จําเปนตองมีพอแม ญาติพ่ีนอง เพ่ือนฝูง และหมูคณะ นอกจากนี้ คนในสังคมใดก็ควรจะมีความ

รับผิดชอบตอสังคมนั้น โดยหาทางชวยเหลือ สนับสนุนใหสังคมของตนเจริญกาวหนาเปนปกแผน

เพ่ือใหการอยูรวมกันของคนในสังคมเปนไปอยางสงบสุขและราบรื่น 

 อัมพิกา ไกรฤทธิ์ (2533, หนา 229) กลาววา ความมุงหมายของการพัฒนาตนไว ดังนี้ 

(1) เพ่ืออํานวยโอกาสแหงความกาวหนาของผูปฏิบัติงาน 

(2) เพ่ือพัฒนาฝมือความสามารถของผูปฏิบัติงาน 

(3) เพ่ือฝกฝนการใชดุลยพินิจในการปฏิบัติการแกปญหา 

(4) เพ่ือพัฒนาทาทีและบุคลิกภาพในการปฏิบัติงาน 

(5) เพ่ือเรียนรูงานและวิธีการตลอดจนระเบียบการปฏิบัติงานท่ีมีการนําเอาวิทยาการใหม ๆ 

เขามาใชหรือเปลี่ยนแปลง 

(6) เพ่ือสงเสริมขวัญในการปฏิบัติงาน 
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(7) เพ่ือทบทวนความเขาใจในนโยบายและความมุงม่ันขององคการใหดีข้ึน 

 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, หนา 127-128) กลาวถึง ความมุงหมายของการพัฒนาตนไว 

ดังนี้ 

(1) เพ่ิมพูนความรูและความคิด นับเปนความสําคัญอยางยิ่งสําหรับเยาวชนในยุคใหมจะ 

ตองเตรียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรูภาษาตางประเทศตามท่ีตนสนใจ เรียนรูเทคโนโลยี

สารสนเทศ เรียนรูสภาพรางกายของตน ตลอดจนบํารุงรักษาสุขภาพพลานามัยใหแข็งแรงสมบูรณ

ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ และเรียนรูศาสตรตาง ๆ ท่ีจําเปนแกการประกอบอาชีพท้ังภาคทฤษฎีและ

ภาคปฏิบัติ เปรียบประดุจเพชรท่ีแวววาวซ่ึงไดเจียระไนแลว นับวามีคุณคาหรือคุณภาพอันควรแกการ

ดํารงตําแหนงท่ีดีท้ังหลาย อันเนื่องจากมนุษยไดใฝรู หรือพัฒนาตนเองในดานความคิด 

(2) เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและความชํานาญ มนุษยท่ีไดรับการพัฒนาจะเพ่ิมพูนทักษะ และความ

ชํานาญใหมีคุณคาท่ีสอดคลองกับความคิดดังท่ีกลาวมาแลว 

(3) เพ่ือพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และความเฉลียวฉลาดทางอารมณ มนุษยท่ีไดรับการ

พัฒนาแลว จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และพฤติกรรมดานความรูสึกจากเจตคติ และอารมณ

เชิงลบ เปนเจตคติและอารมณเชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณของตนได อันจะชวยพัฒนาตนให

เปนคนดีมีน้ําใจแหงการเสียสละ ใจกวาง รูจักใหเกียรติผูอ่ืน และชวยลดความเห็นแกตัวของตน  

เพ่ือเพ่ิมความจิตใจสูงในตัวคนใหมากข้ึน ซ่ึงจะเปนผลดีแกตน ในการพัฒนาตนเอง 

 2.4.4 ข้ันตอนการพัฒนาตนเอง 

คณะกรรมการพัฒนาบุคลากรทางดานการบริหาร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2528, หนา 

32) ไดเสนอข้ันตอนการพัฒนาตนเองโดยแบงไวเปน 6 ข้ันตอน คือ 

(1) การยอมรับและประเมินตนเองอยางถูกตอง 

(2) การกําหนดเปาหมายในการพัฒนาตนเองท่ีเปนไปได เปลี่ยนแปลงได มีประโยชนและทา

ทายใหพัฒนา 

(3) การปรับปรุงแกไขตนเองใหดีข้ึนโดยไมหวังผลเลิศ 

(4) การยกยองตนเอง 

(5) การยกยองผูอ่ืน 

(6) การชวยผูอ่ืนยกยองตัวของเขาเอง 

ธงชัย สันติวงษ (2533 อางใน สุนันทา ถีระวงษ, 2533, หนา 21-22) ไดกลาวถึง การพัฒนา

ความกาวหนาของแตละคนประกอบดวยข้ันตอนของกิจกรรมดานตาง ๆ ดังนี้ 

(1) การประเมินตนเอง (Self-appraisal) ทุกคนควรจะรูจักตนเองใหดีเสียกอน อาจทําโดย

การขอคําปรึกษาและแนะแนวหรืออาจทําดวยการทดสอบ เพ่ือท่ีแตละคนจะไดรูจักและประเมินถึง
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ความสามารถ ตลอดจนจุดออนและจุดแข็งของตนซ่ึงจะชวยใหบุคคลนั้นตระหนักถึงตนเองในแงท่ีเปน

จริงมากข้ึนกอนท่ีจะกําหนดแผนงานพัฒนาความกาวหนาในอาชีพของตนตอไป 

(2) การแสวงหาขอมูลท่ีเก่ียวกับอาชีพ (Information Gathering) ในข้ันนี้คือตองรูจัก

คนควาและเสาะหาขอมูลตาง ๆ ท่ีมีอยูและเปนปจจุบัน ซ่ึงสามารถชวยใหเรามองเห็นจากจุดของ

ตนเองจะมีทิศทางเติบโตไปในทิศทางใดบาง 

(3) การกําหนดเปาหมาย (Goal Selection) ภายหลังจากท่ีไดเก็บขอมูลและไดประเมินถึง

โอกาสตางๆ ในความกาวหนาแลว ก็ควรไดมีการกําหนดเปาหมายท่ีพึงประสงคในอาชีพของตนเอง

เอาไว 

(4) การวางแผนความกาวหนาของอาชีพ และการดําเนินการตามแผนหลังจากท่ีไดมีการ

กําหนดเปาหมายแลว ข้ันตอนตอไปก็คือ การวางแผนท่ีจะใหมีทางสําเร็จตามเปาหมาย โดยมีการ

ดําเนินการตามแผนและมีการตรวจสอบความสําเร็จเปนลําดับข้ัน จนถึงเปาหมายท่ีตองการ 

 2.4.5 วิธีการพัฒนาตนเอง 

บัณฑิต อินทรชื่น (2526, หนา 52) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนาตนเองท่ีกอใหเกิดความสําเร็จใน

การปฏิบัติงาน ดังนี้ 

(1) มีความตั้งใจท่ีจะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ 

(2) แลกเปลี่ยนความรู ความคิดแบบเปนกันเอง 

(3) ศึกษาหาความรูจากเอกสารวิชาการตาง ๆ 

(4) ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณภายในและภายนอกประเทศโดยอาศัย

หนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน และสื่อมวลชนอ่ืน ๆ 

(5) เขารวมประชุมสัมมนาเม่ือมีโอกาส 

(6) เปนผูนําอภิปราย หรือผูบรรยายในบางโอกาส 

(7) เปนสมาชิกองคการทางวิชาการหรือองคกรท่ีนาสนใจ 

(8) หาโอกาสไปศึกษาและดูงานท้ังในและนอกประเทศเปนครั้งคราว 

(9) เขาศึกษาตอในบางวิชาในสถานศึกษา 

(10) คบหาสมาคมกับผูรูบางทาน 

วิเชียร แกนไร (2542, หนา 22) ไดสรุปแนวคิดเก่ียวกับวิธีการพัฒนาตนเองไว ดังนี้ 

(1) ความตั้งใจท่ีจะพัฒนาตนเองใหทันตอเหตุการณ ความเคลื่อนไหวท้ังภายในและภายนอก

ประเทศ 

 (2) พิจารณาสํารวจตัวเอง สํารวจจุดออน และขอบกพรองตาง ๆ แลวนําไปปฏิบัติแกไขอยาง

จริงจัง 

(3) ศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมจากเอกสารวิชาการตาง ๆ 
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(4) การเขาประชุม หรือการเขารับการฝกอบรม 

(5) การศึกษาตอในบางวิชาในสถานศึกษา 

(6) หาโอกาสไปศึกษาและดูงานท้ังภายในและภายนอกประเทศ 

(7) การเปนสมาชิกองคการทางวิชาการ หรือองคการท่ีนาสนใจอ่ืน ๆ 

(8) แลกเปลี่ยนความรู ความคิดแบบเปนกันเอง  

(9) ติดตามความเคลื่อนไหวของเหตุการณโดยอาศัยหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศน และ

สื่อมวลชนอ่ืน ๆ 

(10) การเพ่ิมพูนความสามารถ และประสบการณ ซ่ึงอาจทําไดโดยการหมุนเวียน เปลี่ยนงาน 

การคนควา ขอคําปรึกษาจากผูทรงคุณวุฒิ 

(11) การสรางบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม เพ่ือสรางความศรัทธา ซ่ึงประกอบดวย กิริยา ทาทาง 

การฟง การพูด การวางตน 

2.4.6 องคประกอบของการพัฒนาตนเอง 

สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, หนา 153) ไดกลาวถึง องคประกอบสําคัญในการพัฒนาตนเอง

วามีองคประกอบ 6 ดาน คือ 1) การพัฒนาดานสติปญญาและความเฉลียวฉลาดทางอารมณ  

2) การพัฒนาดานรางกาย 3) การพัฒนาดานจิตใจ 4) การพัฒนาดานสังคม 5) การพัฒนาดานศึกษา 

6) การพัฒนาตนเองสูความตองการของตลาด 

สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2541, หนา 54) ไดกลาวถึงองคประกอบ

สําคัญในการพัฒนาตนเอง มี 3 องคประกอบ คือ 1) การพัฒนาวิชาชีพ 2) การพัฒนากาย 3) การ

พัฒนาจิต 

2.4.7 การพัฒนาดานวิชาชีพ 

วิเชียร แกนไร (2542, หนา 7) ใหความหมายของการพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การฝกฝน 

ตนเองใหมีความรู ความเขาใจ ความสามารถจนกระท่ังมีทักษะในการปฏิบัติงานในหนาท่ี นอกจากนี้

ยังหมายถึงการปรับปรุงตนเองใหมีบุคลิกภาพท่ีเหมาะสม 

สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ (2541, หนา 54) ไดกลาวถึงการพัฒนา 

วิชาชีพไววา การพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การฝกฝนตนเองใหมีความรู ความสามารถ จนกระท่ังมี

ทักษะในการปฏิบัติงานในหนาท่ี 

สรุปไดวา การพัฒนาดานวิชาชีพ หมายถึง การเพ่ิมความรูความสามารถ และความ 

เขาใจ เพ่ือนําไปปฏิบัติงานในหนาท่ี เพ่ือกอใหเกิดทักษะและความชํานาญ 

2.4.7.1 วิธีการพัฒนาดานวิชาชีพ: สามารถไดรับการพัฒนาจากองคการ 
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หรือหนวยงานท่ีบุคลากรสังกัดอยู นอกจากนี้บุคลากรยังสามารถท่ีจะพัฒนาไดดวยตนเอง จาก

การศึกษาคนควา ซ่ึงจะทําใหบุคลากรไดมีความรู ความสามารถเพ่ิมข้ึน ซ่ึงวิธีการในการพัฒนาดาน

วิชาชีพ สามารถกําหนดแนวทางไดจากแนวคิดของวิธีการพัฒนาตนเอง 

2.4.7.2 ประโยชนของการพัฒนาดานวิชาชีพ 

การพัฒนาดานวิชาชีพ เปนองคประกอบหนึ่งของการพัฒนาตนเองท่ีมีความสําคัญ

อยางยิ่ง ซ่ึงบุคลากรจะตองหม่ันฝกฝนตนเองอยางสมํ่าเสมอ จึงจะเปนท่ียอมรับของผูบังคับบัญชา 

สุนันท นิลบุตร (2536, หนา 22-25) ไดกลาวถึงประโยชนของการพัฒนาวิชาชีพไว ดังนี้ 

(1) ไดรับความรูใหม ๆ สามารถนําไปพัฒนางานไดมากข้ึน 

(2) เกิดแนวความคิดใหมเปนแนวทางท่ีจะชวยใหเกิดความคิดท่ีจะ 

สรางสรรคความรูท่ีไดรับสามารถนํามาปรับใชใหเกิดความคิดใหม ๆ เพ่ือพัฒนางานใหดีข้ึน 

(3) ไดรับประสบการณใหมท่ีเกิดจากการสะสมความรู และประสบการณเดิม 

(4) เกิดทักษะใหมท่ีเกิดจากการฝกฝนดวยตนเอง 

(5) มีทัศนคติใหมท่ีดีอันเกิดจากการไดพัฒนาตนเอง 

2.4.8 การพัฒนาดานรางกาย 

วิเชียร แกนไร (2542, หนา 7) กลาววา “การพัฒนากาย หมายถึง การปรับปรุง ดูแล

บํารุงรักษาสุขภาพรางกายใหสมบูรณแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไขเจ็บ” 

วิน เชื้อโพธิ์ (2537, หนา 8) กลาวถึง “การพัฒนากายไววา การพัฒนากายก็คือ การทําให

รางกายแข็งแรงมีอวัยวะตาง ๆ ทําหนาท่ีไดตามปกติ” 

กระทรวงศึกษาธิการ (2532, หนา 11) “การพัฒนาสมรรถภาพทางกาย หมายถึง การออก

กําลังกายดวยวิธีใดก็ตาม ท่ีกระตุนการทํางานของระบบกลามเนื้อ ระบบโครงราง ระบบการไหลเวียน

ของโลหิตและการหายใจ” 

สรุปไดวา การพัฒนาดานรางกาย หมายถึง การดูแลรักษาสุขภาพรางกายใหแข็งแรงสมบูรณ 

ปราศจากโรคภัย เพ่ือทําใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2.4.8.1 วิธีการพัฒนากาย สํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ  

(2541, หนา 7-98) ไดกลาวถึงวิธีการพัฒนากาย ดังนี้ 

(1) การบริหารรางกาย  

(2) การเลนกีฬา  

(3) การออกกําลังกายแบบแอโรบิค  

(4) การลีลาศ  

(5) การเลนเกม  

2.4.8.2 ประโยชนของการพัฒนาดานรางกาย 
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จรวยพร ธรณินทร (2534, หนา 2) ไดกลาวถึงประโยชนของการพัฒนากาย ดังนี้ 

(1) ชวยใหสุขภาพรางกายแข็งแรง และพัฒนาบุคคลใหสมบูรณไดดุลยภาพท่ีดีท่ีสุด 

(2) ชวยใหเกิดความเขาใจอันดี สรางความสามัคคี ความนับถือ และศักดิ์ศรีของ

บุคคล 

(3) ชวยปลูกฝงคานิยมเบื้องตน เพ่ือพัฒนาไปสูความเปนบุคคลท่ีสมบูรณแบบ 

(4) เม่ือบุคคลไดรับการพัฒนาดานรางกาย สติปญญา และจริยธรรมใหมีคุณภาพ

เปนเลิศยอมชวยพัฒนาประเทศเปนผลพลอยไดในท่ีสุด 

2.4.9 การพัฒนาดานจิตใจ 

วิทยา นาควัชระ (2543, หนา 24) ไดกลาววา “เรื่องของจิตใจเปนเรื่องท่ีกวางขวางและ

ลึกซ้ึงเขาใจยากจิตใจท่ีดีควรจะมองไกล ใฝดีมีคุณธรรม และมีวินัยในตนเอง” 

สงวน สิทธิสุวรรณ (2543, หนา 157-159) ไดกลาววา “การพัฒนาดานจิตใจ จะตองมีการ

พัฒนาในการสรางพลังจิต โดยการเจริญสมาธิ การสรางกําลังใจ พัฒนาคุณธรรม ท้ังทางดานความ

จริง ความดี และความมีจริยธรรม และคานิยมท่ีดี” 

วิเชียร แกนไร (2542, หนา 7) ไดใหความหมายของ “การพัฒนาจิต หมายถึง การฝกฝน

ตนเองใหมีจิตใจสงบ ม่ันคง หนักแนน มีความเชื่อม่ันในตนเอง ยึดม่ันในหลักศีลธรรม” 

สรุปไดวา การพัฒนาดานจิตใจ หมายถึง การท่ีจิตมีพลังกลาแข็ง เกิดความเขาใจใน 

ตนเอง และแสดงออกในสิ่งท่ีดีงาม ท้ังทางดานศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และคานิยม 

2.4.9.1 วิธีการพัฒนาดานจิตใจ 

วิทยา นาควัชระ (2543, หนา 25-40) ไดใหขอแนะนําเพ่ือการพัฒนาจิตใจของ

คนเราใหดีข้ึน ดังนี้ 

(1) ตั้งใจจะมีชีวิตอยูอยางมีคุณคาและมีชีวิตชีวา 

(2) มีความคิดท่ีเหมาะสมท้ังในยามแพและชนะ 

(3) อยากังวล 

(4) ลดความกลัว 

(5) คาถาความเครียด “ชางมัน” 

(6) ชื่นชม เปนตัวของตัวเองตามความเปนจริง 

(7) ลดความระแวง 

(8) รูจักถอมตน 

(9) รักตัวเองใหเปน 

(10) รักมนุษยใหมากข้ึน 

(11) คํานึงถึงความดีของคนอ่ืน ๆ ทุกวัน 
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(12) มีจิตใจของคนเจริญแลว 

อานันท ตระกูลพลอย (2543, หนา 148) ไดเสนอวิธีการท่ีมีประโยชนท่ีจะนํามาใช

เพ่ือใหเขาถึงจิตใจหรือจิตวิญญาณของตนเอง ดังนี้ 

(1) หลบเลี่ยงจากสิ่งท่ีเปนอุปสรรคหรือความกังวลท่ีเกิดอยูกับโลกภายนอก  

แลวหันมารับฟงเสียงสะทอนเงียบ ๆ จากภายในตัวตนของตนเอง 

(2) ฝกสมาธิหรือสวดมนต 

(3) ใหความสนใจกับสิ่งสวยงาม เชน งานศิลปะ ดนตรี และธรรมชาติ 

(4) ใหความสนใจกับศาสนา พิธีกรรมตาง ๆ 

(5) ศึกษาเรื่องเก่ียวกับความฝนและสัญญาณตาง ๆ รวมไปถึงการสรางมโนภาพใน

สิ่งท่ีสามารถเปนจริงข้ึนได 

2.4.9.2 ประโยชนของการพัฒนาดานจิตใจจิตท่ีไดรับการพัฒนาแลวจะผองใส สงบ 

มีสมาธิ และเกิดปญญาท่ีรูแจงสามารถท่ีจะประกอบกิจกรรมตาง ๆ ใหเปนผลสําเร็จไดโดยงาย 

นริศ สืบโถพงษ (2540, หนา 22) ไดกลาวถึงประโยชนของการพัฒนาจิต ดังนี้ 

(1) สามารถทํางานไดผลดีเพ่ิมข้ึนเพราะมีจิตใจท่ีสงบ 

(2) ทํางานไมมีผิดพลาดเพราะมีสติสมบูรณข้ึน 

(3) สามารถทํางานไดมากข้ึนอยางมีประสิทธิภาพ 

(4) โรคภัยไขเจ็บบางอยางหายไป 

(5) เปนคนมีอารมณเย็นจิตใจเบิกบาน อายุยืน 

(6) อยูในสังคมไดอยางปกติสุข 

(7) สามารถเผชิญตอเหตุการณตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนเฉพาะหนาไดอยางใจเย็นและถูกวิธี 

(8) สามารถกําจัดนิวรณ 5 ใหเบาบางลง 

(9) ถาทําถึงข้ันสูงยอมไดรับความสุขอันเปนเลิศยิ่ง และสามารถไดอํานาจจิตท่ีพิเศษ 

(10) เปนพ้ืนฐานโดยตรงตอการเจริญวิปสสนา 

2.4.10 การพัฒนาดานสังคม 

วิทยา นาควัชระ (2543, หนา 60) กลาววา “มนุษยเปนสัตวสังคม อยากพบปะผูคนอยากอยู

เปนกลุมในสังคม อยากถูกยอมรับโดยกลุม ไมอยากอยูลําพังโดดเดี่ยว” 

สงวน สิทธิสุวรรณ (2543, หนา 167-168) ไดเสนอวา “การพัฒนาทางดานสังคมนั้นจะตอง

ประกอบดวยการทํางานเปนทีม และการมีมนุษยสัมพันธ” 

สามารถสรุปไดวา การพัฒนาดานสังคม หมายถึง การอยูรวมกันในกลุม โดยใชหลักมนุษย

สัมพันธ มีการทํางานรวมกันเปนทีม เพ่ือใหเปนท่ียอมรับของกลุม 

2.4.10.1 วิธีการพัฒนาดานสังคม 
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วิทยา นาควัชระ (2543, หนา 60-75) ไดใหขอแนะนําเพ่ือการเขาสังคม และอยู

รวมกับคนอ่ืนในสังคมไดอยางดี ดังนี้ 

(1) จงจับถูก อยาจับผิด 

(2) จงเปนผูฟงท่ีดี 

(3) อยาขัดคอคน 

(4) ทําความดีอยางกวางขวางกับคนไมรูจัก 

(5) ใหคนอ่ืนเปนตัวเดนบาง 

(6) หม่ันสรางมิตรใหมเสมอ 

(7) แสวงหาความรัก ไมใชเซ็กส 

(8) จงเปนผูให อยาเห็นแกตัว 

(9) อยาสรางศัตรู 

(10) ยืดหยุนได 

(11) เชื่อม่ันตัวเองตามความเปนจริง ไมหลงตัวเอง 

(12) อยาเดาทางลบ 

จากการคนควางานวิจัยพบวา งานวิจัยของ กนิษฐา ฐิติวัฒนา (2542) ไดศึกษาแรงจูงใจใฝ

สัมฤทธิ์และความตองการพัฒนาตนเองของชางเทคนิค สังกัดกรมทางหลวง พบวา นายชางเทคนิค

สวนใหญมีความตองการพัฒนาตนเองในดานวิชาชีพอยูในระดับสูง ซ่ึงมีความเหมือนกับงานวิจัยของ

ประภาศรี อ่ิมวณิช (2539) ท่ีศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองดานความรูในการปฏิบัติงาน

ของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการมีความตองการพัฒนา

ตนเองเก่ียวกับดานความรูในการปฏิบัติงานและดานวิชาชีพเปนอยางสูง 

 

2.5. แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 

2.5.1 ความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสาร (Communication Satisfaction) 

นักวิชาการทางการสื่อสารหลายทาน ไดใหนิยามเก่ียวกับความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร 

(Communication Satisfaction) ไวอยางหลากหลาย โดยแตละทานใหความหมายท่ีแตกตางกัน

ออกไป เชน 

แคทซ, บรัมเบอร และกรูวิช (Katz, Blumber & Gurvitch, 1974 อางใน เอ้ือบังอร  

นันทมนตรี, 2546, หนา 16 - 17) มีแนวความคิดวาความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร คือ “ความพึง

พอใจในขาวสารท่ีไดรับเพราะขาวสารตาง ๆ ท่ีไดรับนั้นผูรับสารสามารถนํา ไปใชในการตัดสินใจและ

การปฏิบัติงานตาง ๆ ใหสําเร็จลุลวงไปได ดังนั้น ผูใหขาวสารและบริการจึงควรศึกษาถึงปจจัยตาง ๆ 

ดังกลาวของบุคคล เพ่ือจะไดใหขาวสารและบริการไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน” 
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รีดดิ้ง (Redding, 1972, p. 429) กลาววา “ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร หมายถึง 

ระดับของความพึงพอใจท่ีบุคลากรภายในองคกรนั้น ๆ มีตอขาวสารตาง ๆ ท่ีมีอยูในสภาพแวดลอม

ของการติดตอสื่อสารโดยสวนรวมของพวกเขา โดยพิจารณาจากขาวสารท่ีมีอยูนั้นวาสามารถท่ีจะ

ตอบสนองความตองการขาวสารของบุคลํากรในองคกรไดหรือไม ขาวสารนั้นมาจากใครมีวิธีการรับ

และเผยแพรขาวสํารอยางไรบาง” 

สมยศ นาวีการ (2544, หนา 103) กลาววา “ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารจะข้ึนอยูกับ

สิ่งท่ีบุคคลไดมา เปรียบเทียบกับสิ่งท่ีบุคคลตองการความพึงพอใจจึงไมควรผูกอยูกับความมี

ประสิทธิภาพของขาวสารใด ๆ (การแสดงออกหรือการแปลความหมาย) ถาหากวาการติดตอสื่อสาร

เปนไปตามความตองการความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารจะเกิดข้ึน เราอาจจะรูสึกตองการขาวสาร

บางอยาง หรือเสนอขาวสารตามแนวทางบางอยางของเราเม่ือขาวสารถูกสื่อสารตามแนวทางท่ี

สอดคลองกับความรูสึกของเรา เราจะมีความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร” 

กลาวโดยสรุป ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารจึงหมายถึง ทัศนะของบุคลากรในองคกรท่ีมี

ตอการติดตอสื่อสารซ่ึงครอบคลุมถึงขาวสาร ชองทางการติดตอสื่อสารบรรยากาศในการติดตอสื่อสาร 

การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา ตลอดจนการสื่อสารระหวางบุคลากรในองคกรดวยกันเอง ถาการ

ติดตอสื่อสารในองคกรสอดคลองกับความตองการและความรูสึก ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารก็

จะเกิดข้ึน 

 2.5.2 มิติของความพึงพอใจในการสื่อสาร (Dimension of Communication 

Satisfaction) เนื่องจากแนวความคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการสื่อสาร ไดมีการใหความหมาย

หลากหลาย และพบวาคํานิยามหนึ่ง ๆ มีความหมายกวางขวางและคลุมเครือ จึงทําใหลักษณะมิติ 

หรือองคประกอบ หรือตัวชี้วัดของความพึงพอใจในการสื่อสารก็มีหลากหลายดวย โดยผูศึกษาได

รวบรวมแนวความคิดตาง ๆ ท่ีนักวิชาการหลายทานไดนํามาใชในการวัดความพึงพอใจในการสื่อสาร

ของบุคลากรในองคกรตาง ๆ ดังนี้ 

ดาวน และฮาเซน (Downs & Hazen, 1977) ไดสรางแนวคิดดานความพึงพอใจในการ

สื่อสารข้ึนในป 1977 และประสบความสําเร็จในการทํา วิจัยการสื่อสารในองคกร หลังจากนั้น

การศึกษากวา 30 เรื่องก็บรรลุผลดวยการใชแบบสอบถามเพ่ือวัดปจจัยความพึงพอใจในการ

ติดตอสื่อสารขององคกร (Communication Satisfaction Questionnaire) (Downs & Hazen, 

1993 อางใน Varona, 1996, pp. 113-114) ซ่ึงแบบสอบถามประกอบดวยปจจัย 8 ประการ 

ดังตอไปนี้ 

(1) ภาพรวมขององคการโดยท่ัวไป (Organization Perspective) เปนคําถามท่ีสะทอนถึง

ขาวสารท่ีสัมพันธเชื่อมโยงกับหนาท่ีตาง ๆ ท้ังหมดขององคกร 
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(2) ขอมูลปอนกลับสวนตัว (Personal Feedback) องคประกอบนี้เก่ียวของกับสัมฤทธิ์ผล

สวนตัวงานและวิธีท่ีองคกรยอมรับในพนักงาน 

(3) การประสานหลอหลอมทางองคกร (Organization Integration) เปนการสะทอนถึง

ความพึงพอใจของแตละบุคคลกับขาวสารขอมูลท่ีพนักงานไดรับเก่ียวกับองคกรและสิ่งแวดลอมดาน

งานปจจุบัน 

(4) การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา (Supervisory Communication) หมายถึง การ

ติดตอสื่อสํารสองทางกับผูบังคับบัญชา 

(5) บรรยากาศของการติดตอสื่อสาร (Communication Climate) ซ่ึงสะทอนถึงการ

ติดตอสื่อสารในระดับองคกรและสวนตัวหรือขีดข้ันท่ีการติดตอสื่อสารจูงใจและกระตุนใหพนักงาน

ประสบกับเปาหมาย 

(6) การติดตอสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) เก่ียวของกับการติดตอ

สื่อสํารอยางไมเปนทางการระหวางเพ่ือนพนักงานดวยกัน 

(7) คุณภาพของสื่อ (Media Quality) องคประกอบนี้สะทอนถึงเรื่องท่ีวาพนักงานรับรู

รูปแบบหลักของการติดตอสื่อสาร วามีประสิทธิภาพเพียงใด เชน ความพรอมของการจัดการประชุม 

บันทึกขอความ สิ่งตีพิมพมีความชัดเจน กะทัดรัดหรือไม เพียงใด ระดับปริมาณของการติดตอสื่อสาร

อยูในปริมาณท่ีเหมาะสมและรวดเร็วเพียงพอแคไหน 

(8) การติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา (Subordinate Communication) โดยเนนการ

ติดตอแบบการสื่อสํารสองทาง 

โดยงานวิจัยของ ดาวน และฮาเซน (Downs & Hazen, 1977) ท่ีใชตัวแปร 8 ตัวขางตนนั้น 

พบวาปจจัยท่ีพนักงานมีความพึงพอใจมากท่ีสุดคือ การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา และการ

ติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา สวนปจจัยท่ีพนักงานมีความพึงพอใจนอยท่ีสุดคือ ขอมูลปอนกลับ

สวนตัว นอกจากนี้ยังพบวา พนักงานท่ีอยูในบทบาทบริหารมีความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร

มากกวาพนักงานในบทบาทอ่ืน 

ฮาเซน และเบคสตรอม (Hazen & Beckstorm, 1980 อางใน สมยศ นาวีการ, 2527, หนา 

103-104) ไดศึกษาความพึงพอใจตอการติดตอสื่อสารขององคกร ซ่ึงประกอบไปดวยลักษณะท่ี

แตกตางกัน ดังนี้ 

(1) ความพึงพอใจในงานของบุคคล ปจจัยดังกลาวประกอบไปดวย เงินเดือน สวัสดิการ การ

เลื่อนตําแหนงและตัวงาน ความพึงพอใจในดานตาง ๆ ของงาน จะมีสวนชวยสรางความพึงพอใจใน

การติดตอสื่อสาร 

(2) ความพึงพอใจในความเพียงพอของขาวสาร ปจจัยดังกลาวประกอบดวยระดับของความ

พึงพอใจขาวสารเก่ียวกับนโยบาย เทคนิคใหม ๆ การเปลี่ยนแปลงทางการบริหารแผนงานในอนาคต 
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และผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล ความพึงพอใจในขาวสารเก่ียวกับองคกรท่ีไดรับมีความสําคัญตอ

แนวความคิดของความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารขององคกร 

(3) ความพึงพอใจความสามารถเสนอแนะปรับปรุงใหดีข้ึนของบุคคล ปจจัยดังกลาวประกอบ 

ดวยสถานท่ีท่ีการติดตอสื่อสารควรจะถูกปรับปรุงใหดีข้ึน การบอกกลาวการเปลี่ยนแปลงเพ่ือความมุง

หมายของการปรับปรุงใหดีข้ึน และกลยุทธท่ีใชในการเปลี่ยนแปลงความพึงพอใจประเภทของการ

เปลี่ยนแปลง การเปลี่ยนแปลงถูกดําเนินกํารอยางไร และการไดรับบอกกลาวการเปลี่ยนแปลงมีความ

เก่ียวพันกับความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารขององคกรอยางไร 

(4) ความพึงพอใจในประสิทธิภาพของชองทางการติดตอสื่อสารตาง ๆ ปจจัยดังกลาวนี้ 

ประกอบดวย วิธีการเผยแพรขาวสารในองคกร เชน หนังสือพิมพภายใน บันทึกแถลงการณ และเอก 

สารลายลักษณอักษรอ่ืน ๆ ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารเก่ียวพันกับการมองของบุคคลวาสื่อ 

กลางขององคกรถูกใชในการเผยแพรขาวสารอยางมีประสิทธิภาพเพียงใด 

(5) ความพึงพอใจในคุณภาพของสื่อกลาง ปจจัยดังกลาว ไดแก เอกสารลายลักษณอักษรใช

ถอยคําดีเพียงใด คุณคาของขาวสารท่ีไดรับและการมาถึงของขาวสารอยางทันทวงที ปจจัยเหลานี้มี

ผลกระทบตอความพึงพอใจของบุคคลตอการติดตอสื่อสารในองคกร 

(6) ความพึงพอใจตอวิธีการติดตอสื่อสารของเพ่ือนรวมงาน ปจจัยดังกลาวประกอบดวย การ

ติดตอสื่อสารตามแนวนอนและการติดตอสื่อสารท่ีไมเปนทางการ และระดับความพึงพอใจท่ีไดรับจาก

การอภิปรายปญหาและการไดขาวสารจากเพ่ือนรวมงาน ปจจัยเหลานี้แสดงความหมายวาความพึง

พอใจในการติดตอสื่อสารในองคกรเก่ียวพันกับความพึงพอใจในความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 

เทเยอร (Thayer, 1968, p. 196) ใหแนวคิดวาการรับรูของพนักงานในองคกรเก่ียวกับ 

ระบบการติดตอสื่อสาร ประกอบดวยมิติหลายชนิด ซ่ึงประกอบดวย 

(1) การอธิบายนโยบายขององคกรใหพนักงานรู 

(2) ขอสังเกตลวงหนาเก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงขององคกรใหพนักงานทราบ 

(3) เสรีภาพในการเสนอแนะของพนักงาน 

(4) การยอมรับและการแสดงออกถึงความประทับใจในผลการปฏิบัติงาน 

(5) ความเพียงพอของขาวสารขอมูลในเรื่องเก่ียวกับพนักงานโดยตรง 

สรุปไดวา องคประกอบของความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร และปจจัยท่ีสรางความพึง

พอใจในการติดตอสื่อสารนั้น จะเก่ียวของกับการไดรับขาวสาร ชองทางท่ีใชในการเผยแพรของ

ขาวสาร คุณภาพของสื่อท่ีใชในการสื่อสาร ตลอดจนเรื่องของความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน และ

การติดตอสื่อสารสองทางระหวางผูบริหารองคกรกับพนักงานในองคกรจากท่ีกลาวมาจะเห็นไดวา 

ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร เปนเรื่องของความพึงพอใจในขาวสารท่ีไดรับวาสอดคลองกับความ

ตองการของบุคลากรในองคกร บุคลากรเหลานั้นก็จะเกิดความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร ขาวสารท่ี



42 
 

   

มีอยูภายในองคกรจึงนับวามีความสําคัญมาก เพราะนอกจากจะเปนสิ่งท่ีสรางความพึงพอใจใหเกิด

ข้ึนกับบุคลากรขององคกรแลว ยังเปนสิ่งท่ีบุคลากรสามารถนําไปใชในสวนท่ีเก่ียวของกับการ

ปฏิบัติงาน การวางแผน การตัดสินใจ และการสรางเปาหมายขององคกร 

แตในดานของความพึงพอใจในการสื่อสารนั้นแตละบุคคลจะมีความแตกตางกันออกไป ดัง 

งานวิจัยของ สุภา นานาพูลสิน (2546) ท่ีศึกษาความพึงพอใจของพนักงานตอการสื่อสารภายใน 

องคกร กรณีศึกษาบริษัทไฮไฟ โอเรียนท (ไทย) จํากัด พบวา พนักงานท่ีมีเพศ อายุ และระดับ

การศึกษาตางกันมีความพึงพอใจตอการสื่อสารในองคกรแตกตางกัน และพนักงานท่ีมีระดับตําแหนง

งานตางกัน จะมีความพึงพอใจตอการสื่อสารภายในองคกร แตกตางเชนกัน ซ่ึงเม่ือนําผลวิจัยของ

อภิวัฒน คลองนาวา (2552) ท่ีศึกษาเรื่องความพึงพอใจในการสื่อสารกับความความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรกรมสงเสริมคุณภาพสิ่งแวดลอม พบวา ลักษณะประชากรท่ีแตกตางกันจะมี

ความพึงพอใจในการสื่อสารไมแตกตางกัน ท้ังยังสงผลใหมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานในทางบวก จึงกลาวไดวา ถึงแมลักษณะประชากรจะแตกตางกันเชนไร ความพึงพอใจใน

การสื่อสารของแตละบุคคลก็ยอมไมเหมือนกัน 

 

ภาพท่ี 2.4: แสดงแบบจําลองของ ไวรโอ (Wiio, 1978)  

 

(ระยะทางในการติดตอสื่อสาร)  

   ไกล  - + - - 

 

   ใกล  + + + - 

 

      ผูสงสาร ผูรับสาร 

      (ทิศทางการติดตอสื่อสาร) 

 

ระยะทางของการติดตอสื่อสาร  วัดไดจาก ความใกล – ความไกล 

ทิศทางของการติดตอสื่อสาร  วัดไดจาก ผูสงสาร – ผูรับสาร 

ผูสงสาร    วัดไดจาก ขาวสารจะกระจายจากบุคลากรขององคการ 

ผูสงรับสาร    วัดไดจาก ขาวสารจะกระจายมายังบุคลากรขององคการ 

 

ท่ีมา: Osmo, W. (2006, Febuary). Organization communication research: Time for  

       refletion. In Communication Year Book, 4, 56. 
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จากแบบจําลองไวรโอนี้ (Wiio, 1978) อธิบายวา 

1) เม่ือบุคคลทําหนาท่ีเปนผูสงสาร และระยะทางของการสงสารใกล ความพึงพอใจในการ

ติดตอสื่อสารจะมีมาก (+ +) 

2) เม่ือบุคคลทําหนาท่ีเปนผูรับสาร และระยะทางของการรับสารใกล ความพึงพอใจในการ

ติดตอสื่อสารจะลดลง (+ -) 

3) เม่ือบุคคลทําหนาท่ีเปนผูสงสาร และระยะทางของการรับสารไกล ความไมพอใจในการ

ติดตอสื่อสารจะมีอยูบาง (- +) 

4) เม่ือบุคคลทําหนาท่ีเปนผูรับสาร และระยะทางของการรับสารไกล ความไมพึงพอใจใน

การติดตอสื่อสารจะมีมากท่ีสุด (- -) 

2.5.3 เครื่องมือวัดความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร 

เครื่องมือวัดความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารท่ีนิยามใชกันอยางแพรหลาย ไดแก เครื่องมือ

ท่ีเปนมาตรวัดความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร (Communication Satisfaction Survey) ของ 

ดาวน และฮาเซน (Downs & Hazen, 1977, pp. 63-73) มีลักษณะเปนแบบสอบถามเชิงประเมิน 7 

ระดับ จากพึงพอใจมากท่ีสุด ถึงไมพึงพอใจมากท่ีสุด โดยสอบถามเก่ียวกับองคประกอบความพึงพอใจ

ในการติดตอสื่อสาร 8 ดาน คือ  

- บรรยากาศของการติดตอสื่อสาร (Communication Climate)  

- การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา (Communication with Superiors)  

- การบูรณาการขององคการ (Organization Integration)  

- คุณภาพของสื่อ (Media Quality)  

- การสื่อสารในระดับเดียวกัน (Horizantal Information Communication)  

- ภาพรวมขององคการโดยท่ัวไป (General Organization Perspective)  

- การติดตอสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชา (Communication with 

Organization Perspective)  

- ขอมูลยอนกลับของบุคคล (Personal Feedback)  

ซ่ึงองคประกอบดังกลาว มีความแมนยําสูงมาก และสามารถนําไปใชไดกับองคการประเภท

ตาง ๆ และจากการทดสอบซํ้าโดย คริโน และไวท (Crino & White, 1981, pp. 831-838) พบวา 

แบบวัดความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารของ Downs and Hazen มีองคประกอบ 8 ประการ 

เชนกัน และมีความสอดคลองภายในโดยเฉลี่ยสูงมากคือ 78–86 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดพัฒนา

เครื่องมือวัดความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารของ ดาวน และฮาเซน (Downs & Hazen, 1977, pp. 

66-73) มาใชแบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบสอบถามเชิงประเมิน 5 ระดับ จากพึงพอใจมากท่ีสุด 

พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง พึงพอใจนอย และพึงพอใจนอยท่ีสุด 
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2.6 สมมติฐานงานวิจัย  

 2.7.1 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร

ของผูบังคับบัญชา 

 2.7.2 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชา  

 2.7.3 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

 

2.7 กรอบแนวคิดของงานวิจัย 

 

ภาพท่ี 2.5: แสดงกรอบแนวคิดของงานวิจัย  

 

             ตวัแปรตน      ตัวแปรตาม 

   - พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา    - ความพึงพอใจในการสื่อสาร  

   ไดแก - พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือมอบหมายงาน   ไดแก  - การติดตอสื่อสารกับ 

 - พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือตักเตือน    ผูบังคับบัญชา 

 - พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนํา    - การบูรณาการของ 

 และการใหคําปรึกษา       องคกร 

 - พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือติดตามผล    - คุณภาพของสื่อ 

 - พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษาผลงาน    - การสื่อสารในระดับ 

 หรือกระตุนใหเพ่ิมประสิทธิภาพ     เดียวกัน 

- ภาพรวมขององคกร

 โดยท่ัวไป 

                                                   - ขอมูลยอนกลับของ 

  - บรรยากาศการสื่อสารในองคกร      บุคคล   

  ไดแก - การรับรูบรรยากาศการสื่อสาร      

         ในองคกร         

       - สภาพแวดลอมภายในองคกร     - การพัฒนาตนเอง       

       - พฤติกรรมภายในองคกร        ไดแก - ดานวิชาชีพ

                 - ดานจิตใจ             

                                 - ดานสังคม
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บทท่ี 3 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

  

 การศึกษา เรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอ

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา บรรยากาศการสื่อสาร และการพัฒนาตนเองของ

ผูใตบังคับบัญชา” เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยรวบรวมและเก็บขอมูลดังตอไปนี้ 

 

3.1 ประเภทของงานวิจัย 

งานวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยใชแบบสอบถาม 

(Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 

3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ ขาราชการ พนักงานราชการ และลูกจางประจํา ของ

กรมทางหลวง ซ่ึงมีจํานวนท้ังสิ้น 15,323 คน (ขอมูล ณ วันท่ี 20 พฤษภาคม พ.ศ. 2558) 

 

ตารางท่ี 3.1: ตารางแสดงจํานวนบุคลากรของกรมทางหลวง 

 

บุคลากร จํานวนท้ังหมด (คน) 

ขาราชการ 7,113 

พนักงานราชการ 3,590 

ลูกจางประจํา 4,620 

รวม                         15,323 

 

ท่ีมา: กรมทางหลวง. (2558). กองการเจาหนาท่ี. สืบคนจาก http://www.doh.go.th/ 

       content.aspx?c_id=1&sc_id=3&cc_id=1623.  

 

 กลุมตัวอยาง ท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ 400 คน โดยนํามาคํานวณหาจํานวนกลุมตัวอยางท่ีใชใน

การศึกษาครั้งนี้ตามสูตรของ ยามาเน (Yamane, 1967) โดยเลือกใชระดับความเชื่อม่ันท่ี 99% และ

กําหนดขนาดของความคลาดเคลื่อนเปน 1% หรือท่ีระดับนัยสําคัญ 0.01 โดยมีสูตรการคํานวณ ดังนี้ 
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 สูตรของ  Yamane (1967) 

  n = N  

           1+Ne ² 

 โดยท่ี n = จํานวนกลุมตัวอยาง 

  N = จํานวนประชากรท้ังหมด 

  e = คาความคลาดเคลื่อนจากการประมาณคา คือ 0.01 

 แทนคาตามสูตรไดดังนี้ 

  n =   15,323 

          1+15,323(0.05)² 

  n = 399.97 

 

 จากการคํานวณสูตรขนาดของกลุมตัวอยาง ตามสูตรของ Yamane (1967) ไดจํานวนกลุม

ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้เปนจํานวน 399.97 คน และเพ่ือลดความผิดพลาดในการเก็บขอมูล ผูวิจัย

จึงเพ่ิมจํานวนกลุมตัวอยางเปนจํานวน 400 คน 

 จากนั้นใชการสุมแบบสัดสวน (Proportion to Size) (Baxter & Babbie, 2004, pp. 154-

155) โดยแบงสัดสวนของประชากรตามกลุมยอย สุมตัวอยางตามสัดสวนประชากรตามกลุมยอย โดย

กําหนดสัดสวนจากกลุมตัวอยางท้ังหมด 400 คน โดยมีวิธีการคํานวณหากลุมตัวอยางในแตละกลุม

ยอย ดังนี้ 

 

 = จํานวนประชากรในแตละกลุมยอย x จํานวนกลุมตัวอยางท้ังหมด 

    จํานวนประชากรท้ังหมด 

 = จํานวนกลุมตัวอยางในแตละกลุมยอย 

  

แทนคาสูตร ดังนี้ 

 ขาราชการ  7,113 x 400  = 185.68 (186 คน) 

        15,323 

 พนักงานราชการ  3,590 x 400  = 93.71 (94 คน) 

        15,323 

 ลูกจางประจํา  4,620 x 400  =  120.60 (120 คน) 

        15,323 
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3.3 เครื่องมือท่ีใชในการศึกษา 

 ผูวิจัยใชแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ซ่ึง

คําถามของแบบสอบถามเปนแบบปลายปด (Close-ended Question) โดยแบงแบบสอบถาม

ออกเปน 5 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ ระดับ การศึกษา ระยะเวลา

ในการทํางาน สถานภาพการทํางาน จํานวน 5 ขอ 

 ตอนท่ี 2 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา โดยเปนคําถามปลายปด ท่ีมีคําตอบเปน

แบบมาตราสวนประเมินคา (Rating Scale) ของ Likert ซ่ึงไดกําหนดระดับคะแนนและคาเฉลี่ยไว 5 

ระดับ จํานวน 20 ขอ ดังนี้ 

มากท่ีสุด   ใหคะแนนเปน   5 

มาก    ใหคะแนนเปน   4 

ปานกลาง    ใหคะแนนเปน   3 

นอย     ใหคะแนนเปน   2 

นอยท่ีสุด    ใหคะแนนเปน   1 

จากนั้นไดใหคาเฉลี่ย มีความหมาย ดังนี้ (Best, 1986, pp. 181-183) 

คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายความวา   มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายความวา   มาก 

คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายความวา   ปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60    หมายความวา   นอย 

คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายความวา   นอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 3 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร จํานวน 20 ขอ ใหคะแนน 5 ระดับ ดังนี้ 

มากท่ีสุด   ใหคะแนนเปน   5 

มาก    ใหคะแนนเปน   4 

ปานกลาง    ใหคะแนนเปน   3 

นอย     ใหคะแนนเปน   2 

นอยท่ีสุด    ใหคะแนนเปน   1 

จากนั้นไดใหคาเฉลี่ย มีความหมาย ดังนี้ (Best, 1986, pp. 181-183) 

คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายความวา   มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายความวา   มาก 

คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายความวา   ปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60    หมายความวา   นอย 
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คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายความวา   นอยท่ีสุด 

 ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา จํานวน 25 ขอ ใหคะแนน 5 ระดับ 

ดังนี้ 

มากท่ีสุด   ใหคะแนนเปน   5 

มาก    ใหคะแนนเปน   4 

ปานกลาง    ใหคะแนนเปน   3 

นอย     ใหคะแนนเปน   2 

นอยท่ีสุด    ใหคะแนนเปน   1 

จากนั้นไดใหคาเฉลี่ย มีความหมาย ดังนี้ (Best, 1986, pp. 181-183) 

คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายความวา   มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายความวา   มาก 

คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายความวา   ปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60    หมายความวา   นอย 

คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายความวา   นอยท่ีสุด 

ตอนท่ี 5 พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา จํานวน 20 ขอ ใหคะแนน 5 

ระดับ ดังนี้ 

มากท่ีสุด   ใหคะแนนเปน   5 

มาก    ใหคะแนนเปน   4 

ปานกลาง    ใหคะแนนเปน   3 

นอย     ใหคะแนนเปน   2 

นอยท่ีสุด    ใหคะแนนเปน   1 

จากนั้นไดใหคาเฉลี่ย มีความหมาย ดังนี้ (Best, 1986, pp. 181-183) 

คาเฉลี่ย 4.21 – 5.00   หมายความวา   มากท่ีสุด 

คาเฉลี่ย 3.41 – 4.20   หมายความวา   มาก 

คาเฉลี่ย 2.61 – 3.40   หมายความวา   ปานกลาง 

คาเฉลี่ย 1.81 – 2.60    หมายความวา   นอย 

คาเฉลี่ย 1.00 – 1.80   หมายความวา   นอยท่ีสุด 

 

3.4 การทดสอบเครื่องมือ 

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการวิจัย ผูศึกษาไดทําการทดสอบ

หาความเท่ียงตรง (Validity) และการหาความนาเชื่อถือ (Reliability) ของแบบสอบถามดังตอไปนี้ 
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3.4.1. การทดสอบหาความเท่ียงตรง (Validity) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามท่ีสรางข้ึนนี้มาหา

ความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) โครงสรางของแบบสอบถาม และความเหมาะสมของ

ถอยคําท่ีใช เพ่ือใหไดแบบสอบถามท่ีมีความถูกตอง เหมาะสม และมีเนื้อหาท่ีครอบคลุมกับ

วัตถุประสงคของการศึกษา 

3.4.2. การหาความนาเชื่อถือ (Reliability) ผูศึกษาไดนําแบบสอบถามไปทดสอบกอน (Pre-

test) จํานวน 20 ชุด เพ่ือทดลองตอบแบบสอบถามและนําแบบสอบถามไปแกไขขอบกพรอง เพ่ือให

แบบสอบถามมีความสมบูรณกอนท่ีจะเก็บขอมูลจริงกับกลุมตัวอยาง เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของผลท่ี

ไดจากการตอบแบบสอบถาม จํานวน 20 ชุด ซ่ึงใชคาความเชื่อม่ันของครอนบาท (Cronbach 

Alpha) โดยคํานวณดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูป ผลท่ีไดจากการทดสอบแบบสอบถาม พบวา

ไดคาความเชื่อม่ัน α = 0.985 แสดงวาแบบสอบถามท่ีไดมีคาความเชื่อม่ันสูง เนื่องจากมีคาใกลเคียง 

1 จึงสามารถนําแบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยางตอไปได ดังนี้ 

ตอนท่ี 2 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา α = 0.970 

ตอนท่ี 3 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร α = 0.942 

ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  α = 0.970 

ตอนท่ี 5 พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา α = 0.888 

 

3.5 วิธีการเก็บขอมูล 

ผูศึกษาไดดําเนินการนําแบบสอบถามไปแจกจายและเก็บรวบรวมขอมูลดวยตัวเอง โดยไดรับ 

ความรวมมือจากบุคลากรของกรมทางหลวงในการตอบแบบสอบถาม ซ่ึงใชเวลาในการเก็บรวบรวบ

แบบสอบถามคืนประมาณ 1 สัปดาห ตั้งแตวันท่ี 9 - 13 พฤศจิกายน พ.ศ. 2558 

 

3.6 ประเภทของตัวแปร 

 ในการศึกษาครั้งนี้ ไดจําแนกตัวแปรตามสมมติฐานท่ีตั้งไว ดังนี้ 

 สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 ตัวแปรอิสระ คือ พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศการสื่อสารในองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

สื่อสารของผูบังคับบัญชา  

 ตัวแปรอิสระ คือ บรรยากาศการสื่อสารในองคกร 
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 ตัวแปรตาม คือ ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเอง 

 ตัวแปรอิสระ คือ ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

ตัวแปรตาม คือ การพัฒนาตนเอง 

 

3.7 วิธีการทางสถิติ 

ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดจากกลุมตัวอยางมาดําเนินการประมวลขอมูลโดยใชโปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูป และทําการวิเคราะหขอมูลตามข้ันตอนดังนี้ 

3.7.1 การตรวจสอบขอมูล (Editing) ผูวิจัยตรวจสอบความสมบูรณของการตอบ 

แบบสอบถาม 

3.7.2 การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถูกตองเรียบรอยแลว มาลงรหัสตามท่ีได 

กําหนดไว 

3.7.3 นําขอมูลท่ีลงรหัสแลวไปบันทึกในเครื่องคอมพิวเตอรเพ่ือประมวลโดยโปรแกรม

คอมพิวเตอรสําเร็จรูป เพ่ือทําการประเมินผลตามสถิติตาง ๆ ท่ีเก่ียวของในการทดสอบสมมติฐาน 

โดยการวิจัยครั้งนี้ใชระดับนัยสําคัญท่ีระดับ 0.01 (Level of Significance) 

3.7.4 วิเคราะหขอมูลของแบบสอบถาม จะทําการวิเคราะหหาคาสถิติตาง ๆ ดังนี้ 

3.7.4.1 การวิเคราะหเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 

  สวนท่ี 1 เปนการแจกแจงความถ่ี (Frequency Distribution) และรอยละ 

(Percentage) สําหรับใชวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะของผูตอบแบบสอบถาม ดานเพศ อายุ 

การศึกษา ระยะเวลาในการทํางาน และสถานภาพการทํางาน 

สวนท่ี 2 เปนคาคะแนนเฉลี่ย (Mean) สําหรับใชวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรม

การสื่อสารของผูบังคับบัญชา บรรยากาศการสื่อสารในองคกร ความพึงพอใจในการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชา และพฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

สวนท่ี 3 เปนคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) เพ่ือใชวิเคราะห และ 

แปลความหมายของขอมูลเก่ียวกับพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา บรรยากาศการสื่อสารใน

องคกร ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา และพฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของ

ผูใตบังคับบัญชา 

3.7.4.2 การวิเคราะหเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) เปนสถิติท่ีใช 

ทดสอบสมมติฐาน โดยใชการวิเคราะหดวยสถิติเพียรสัน (Pearson Correlation) เพ่ือใชทดสอบคา

ความสัมพันธกันสาหรับคานัยสําคัญทางสถิติใชในการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยนี้ โดยกําหนดเกณฑ 
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ความมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

  สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึง

พอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชสถิติเพียรสัน (Pearson Correlation) 

เพ่ือใชทดสอบคาความสัมพันธกันสาหรับคานัยสําคัญทางสถิติ เพ่ือวิเคราะหถึงความสัมพันธระหวาง

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

  สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศการสื่อสารในองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชสถิติเพียรสัน (Pearson Correlation) เพ่ือใช

ทดสอบคาความสัมพันธกันสาหรับคานัยสําคัญทางสถิติ เพ่ือวิเคราะหถึงความสัมพันธระหวาง

บรรยากาศการสื่อสารในองคกรกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

  สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับการ

พัฒนาตนเอง ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชสถิติเพียรสัน (Pearson Correlation) เพ่ือใชทดสอบคา

ความสัมพันธกันสาหรับคานัยสําคัญทางสถิติ เพ่ือวิเคราะหถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจใน

การสื่อสารของผูบังคับบัญชากับการพัฒนาตนเอง 

  ระดับการยอมรับหรือปฏิเสธสมมติฐาน คือ .01 
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บทท่ี 4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 

การศึกษา เรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอ

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา บรรยากาศการสื่อสาร และการพัฒนาตนเองของ

ผูใตบังคับบัญชา” ไดแบงผลการวิเคราะหขอมูลออกเปน 2 สวน ดังนี้ 

 

4.1 สวนท่ี 1  ผลการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 

 นําเสนอผลการวิจัยตามลําดับ ดังนี้ 

 4.1.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม นําเสนอดวยการแจกแจงความถ่ีและคารอยละ 

 4.1.2 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา นําเสนอดวยหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 

 4.1.3 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร นําเสนอดวยหาคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 4.1.4 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา นําเสนอดวยหาคาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 4.1.5 พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา นําเสนอดวยหาคาเฉลี่ย และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน 

  

4.2 สวนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) 

 นําเสนอผลการวิจัยตามลําดับ ดังนี้ 

 4.2.1 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสาร

ของผูบังคับบัญชา 

 4.2.2 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชา  

 4.2.3 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

 โดยมีรายละเอียดของการวิเคราะหขอมูลแตละสวน ดังนี้ 
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4.1 สวนท่ี 1  ผลการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Analysis) 

4.1.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 4.1: ตารางแสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามเพศ 

 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 

ชาย 181 45.3 

หญิง 219 54.8 

รวม 400 100 

  

จากตารางท่ี 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย โดยเพศหญิง

จํานวน 219 คน คิดเปนรอยละ 54.8 และเพศชาย จํานวน 181 คน คิดเปนรอยละ 45.3 

 

ตารางท่ี 4.2: ตารางแสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามอายุ 

 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวา 25 ป   5  1.3 

25 – 35 ป 93 23.3 

36 – 45 ป 110 27.5 

46 – 55 ป 145 36.3 

56 – 60 ป  47 11.8 

รวม 400  100 

 

จากตารางท่ี 4.2 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในชวงอายุ 46-55 ป จํานวน 145 คน คิด

เปนรอยละ 36.3 อันดับท่ีสอง คือ ชวงอายุ 36-45 ป จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 27.5 ลําดับท่ี

สาม ชวงอายุ 25-35 ป จํานวน 93 คน คิดเปนรอยละ 23.3 ลําดับท่ีสี่ ชวงอายุ 56-60 ป จํานวน 47 

คน คิดเปนรอยละ 11.8 และลําดับสุดทายชวงอายุต่ํากวา 25 ป จํานวน 5 คน คิดเปนรอยละ 1.3 

ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.3: ตารางแสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามการศึกษา 

 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 

ต่ํากวาปริญญาตรี 110 27.5 

ปริญญาตรี 201 50.2 

ปริญญาโทข้ึนไป  89 22.3 

รวม 400  100 

 

จากตางท่ี 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 201 คน 

คิดเปนรอยละ 50.2 ลําดับท่ีสอง มีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 110 คน คิดเปนรอยละ 

27.5 และลําดับสุดทายมีระดับการศึกษาปริญญาโทข้ึนไป จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 22.3 

ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.4: ตารางแสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระยะเวลาในการทํางาน 

 

ระยะเวลาในการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 

นอยกวา 1 ป  3  0.8 

1 – 5 ป 54 13.5 

6 – 10 ป 83 20.8 

11 – 15 ป 62 15.5 

16 – 20 ป 65 16.3 

มากกวา 20 ปข้ึนไป 133 33.3 

รวม 400  100 

 

จากตารางท่ี 4.4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 20 ปข้ึนไป 

จํานวน 133 คน คิดเปนรอยละ 33.3 ลําดับท่ีสอง มีระยะเวลาในการทํางาน 6-10 ป จํานวน 83 คน 

คิดเปนรอยละ 20.8 ลําดับท่ีสาม มีระยะเวลาในการทํางาน 16-20 ป จํานวน 65 คน คิดเปนรอยละ 

16.5 ลําดับท่ีสี่ มีระยะเวลาในการทํางาน 11-15 ป จํานวน 62 คน คิดเปนรอยละ 15.5 ลําดับท่ีหา มี

ระยะเวลาในการทํางาน 1-5 ป จํานวน 54 คน คิดเปนรอยละ 13.5 และลําดับสุดทายมีระยะเวลาใน

การทํางานนอยกวา 1 ป จํานวน 3 คน คิดเปนรอยละ 0.8 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.5: ตารางแสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามสถานภาพการทํางาน 

 

สถานภาพการทํางาน จํานวน (คน) รอยละ 

ขาราชการ 186 46.5 

พนักงานราชการ  94 23.5 

ลูกจางประจํา 120 30.0 

รวม 400  100 

 

 จากตารางท่ี 4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพการทํางานเปนขาราชการ จํานวน 

186 คน คิดเปนรอยละ 46.5 ลําดับท่ีสอง มีสถานภาพการทํางานเปนลูกจางประจํา จํานวน 120 คน 

คิดเปนรอยละ 30.0 และลําดับสุดทายสถานภาพการทํางานเปนพนักงานราชการ จํานวน 94 คน คิด

เปนรอยละ 23.5 ตามลําดับ 

 

4.1.2 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

ตารางท่ี 4.6: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท่ีมีตอพฤติกรรมการสื่อสารของ  

ผูบังคับบัญชา 

 

ประเด็น X S.D. ระดับ 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือมอบหมายงาน 3.97 0.741 มาก 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือตักเตือน 3.87 0.808 มาก 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนําและการให

คําปรึกษา 

3.95 0.800 มาก 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือติดตามผล 3.81 0.800 มาก 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษาผลงานหรือกระตุนให

เพ่ิมประสิทธิภาพ 

3.86 0.918 มาก 

รวม 3.89 0.813 มาก 
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 จากตารางท่ี 4.6 พบวา พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( x = 3.89) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.813) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด

พบวา พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือมอบหมายงานอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 3.97) 

ลําดับท่ีสองคือ พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนําและการใหคําปรึกษา ( x  = 3.95) ลําดับท่ีสาม

คือ พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือตักเตือน ( x  = 3.87) ลําดับท่ีสี่คือ พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษา

ผลงานหรือกระตุนใหเพ่ิมประสิทธิภาพ ( x  = 3.86) และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือติดตามผล ( x  = 3.81) ตามลําดับ    

  

ตารางท่ี 4.7: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม 

ตัวอยางท่ีมีตอพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  

 

(ตารางมีตอ) 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือมอบหมายงาน 

1.ผูบังคับบัญชามอบหมายงานและอธิบายงาน

ชัดเจน 

31.0 49.3 17.5 1.5 0.8 4.08 0.779 มาก 

2.ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของงานท่ี

มอบหมาย 

31.0 55.0 11.8 2.0 0.3 4.15 0.714 มาก 

3. ผูบังคับบัญชาถามถึงปญหาและอุปสรรคใน

การปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา 

12.5 50.0 30.8 5.5 1.3 3.67 0.811 มาก 

4. เมื่อมอบหมายงานผูบังคับบัญชาเช่ือมั่นใน

ตัวผูใตบังคับบัญชาวาสามารถทําได 

19.8 63.0 15.5 1.5 0.3 4.01 0.660 มาก 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือตักเตือน 

5. เมื่อผูใตบังคับบัญชากระทําความผิด

ผูบังคับบัญชามีหลักฐานในการช้ีแจง 

10.3 50.5 32.8 4.5 2.0 3.63 0.807 มาก 

6. ผูบังคับบัญชามีเหตุผลในการตกัเตือน 30.8 42.5 24.5 1.8 0.5 4.01 0.818 มาก 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือตักเตือน         

7.เมื่อผูใตบังคับบัญชากระทําความผิด 

ผูบังคับบัญชาจะขอคําอธิบาย 

10.3 56.5 28.2 4.0 1.0 3.71 0.743 มาก 
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ตารางท่ี 4.7 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม 

ตัวอยางท่ีมีตอพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

(ตารางมีตอ) 

 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือตักเตือน 

8. ผูบังคับบัญชาใหแนวทางในการแกไขปญหา 40.8 38.5 17.3 2.5 1.0 4.16 0.865 มาก 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนําและการใหคําปรึกษา 

9. ผูใตบังคับบัญชาสามารถสอบถามความ

คิดเห็นจากผูบังคับบัญชา 

21.5 55.3 20.3 3.0 - 3.95 0.733 มาก 

10. ผูใตบังคับบัญชาสอบถามรายละเอียดของ

การปฏิบัติงานจากผูผูบังคับบัญชา 

18.5 58.0 19.5 3.5 0.5 3.90 0.747 มาก 

11. ผูบังคับบัญชาใหขอเสนอแนะในการ

ปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา 

36.0 43.5 17.5 2.3 0.8 4.12 0.825 มาก 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนําและการใหคําปรึกษา 

12.ผูบังคับบัญชาช้ีขอดี-ขอเสีย ใหแก

ผูใตบังคับบัญชา 

26.3 37.0 31.0 5.3 0.3 3.83 0.895 มาก 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือติดตามผล         

13. ผูบังคับบัญชามีการตดิตามการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชา 

15.3 54.0 28.0 2.5 0.3 3.82 0.723 มาก 

14.ผูบังคับบัญชาขอทราบอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงาน 

18.3 41.8 35.3 4.3 0.5 3.73 0.824 มาก 

15.ผูบังคับบัญชารับฟงอยางตั้งใจในสิ่งท่ี

ผูใตบังคับบัญชานําเสนอ 

17.0 46.8 27.8 7.0 1.5 3.71 0.883 มาก 

16. ผูบังคับบัญชาใหเกียรติและความเช่ือ 

มั่นในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

23.8 54.8 18.5 2.0 1.0 3.98 0.771 มาก 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษาผลงานหรือกระตุนใหเพ่ิมประสิทธิภาพ 

17.ผูบังคับบัญชาชมเชย เมื่อผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติงานสําเร็จ 

45.3 30.0 19.3 4.3 1.3 4.14 0.954 มาก 
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ตารางท่ี 4.7 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม 

ตัวอยางท่ีมีตอพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

 

จากตารางท่ี 4.7 พบวา พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมาก ( x  = 3.89) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.813) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด

พบวา พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเพ่ือมอบหมายงานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

( x  = 3.97) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.741) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา 

ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของงานท่ีมอบหมายมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด  

( x  = 4.15) ลําดับท่ีสองคือ ผูบังคับบัญชามอบหมายงานและอธิบายงานชัดเจน ( x  = 4.08) ลําดับท่ี

สามคือ เม่ือมอบหมายงานผูบังคับบัญชาเชื่อม่ันในตัวผูใตบังคับบัญชาวาสามารถทําได ( x  = 4.01) 

และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชาถามถึงปญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงาน

กับผูใตบังคับบัญชา ( x  = 3.67) ตามลําดับ 

 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเพ่ือตักเตือนโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

( x  = 3.87) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.808) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา 

ผูบังคับบัญชาใหแนวทางในการแกไขปญหามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด  

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษาผลงานหรือกระตุนใหเพ่ิมประสิทธิภาพ 

18.ผูบังคับบัญชาช้ีแจงเหตุผลในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

19.0 43.8 30.0 6.3 1.0 3.73 0.873 มาก 

19.ผูบังคับบัญชารับฟงความคดิเห็นจาก

ผูใตบังคับบัญชาในการเพ่ิมประสทิธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

12.8 48.3 25.0 12.3 1.8 3.58 0.922 มาก 

20. ผูบังคับบัญชากลาวถึงความสาํเร็จในการ

ปฏิบัติงานท่ีบรรลุตามเปาหมาย 

35.5 35.8 22.5 5.8 0.5 4.00 0.926 มาก 

รวม 3.89 0.813 มาก 
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( x  = 4.16) ลําดับท่ีสองคือ ผูบังคับบัญชามีเหตุผลในการตักเตือน ( x  = 4.01) ลําดับท่ีสามคือ เม่ือ

ผูใตบังคับบัญชากระทําความผิด ผูบังคับบัญชาจะขอคําอธิบาย ( x  = 3.71) และลําดับสุดทายท่ีมี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ เม่ือผูใตบังคับบัญชากระทําความผิดผูบังคับบัญชามีหลักฐานในการชี้แจง  

( x  = 3.63) ตามลําดับ 

 พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนําและการใหคําปรึกษาโดยรวมอยูมีคาเฉลี่ยในระดับมาก 

( x  = 3.95) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.800) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา 

ผูบังคับบัญชาใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 4.12) ลําดับท่ีสองคือ ผูใตบังคับบัญชาสามารถสอบถามความคิดเห็นจาก

ผูบังคับบัญชา ( x  = 3.95) ลําดับท่ีสามคือ ผูใตบังคับบัญชาสอบถามราบละเอียดของการปฏิบัติงาน

จากผูบังคับบัญชา ( x  = 3.90) และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชาชี้ขอดี-ขอเสีย 

ใหแกผูใตบังคับบัญชา ( x  = 3.83) ตามลําดับ 

 พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือติดตามผลโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 3.81) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.800) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชาใหเกียรติและ

ความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด  

( x  = 3.98) ลําดับท่ีสองคือ ผูบังคับบัญชามีการติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา  

( x  = 3.82) ลําดับท่ีสามคือ ผูบังคับบัญชาขอทราบอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ( x  = 3.73) และลําดับ

สุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือผูบังคับบัญชารับฟงอยางตั้งใจในสิ่งท่ีผูใตบังคับบัญชานําเสนอ  

( x  = 3.71) ตามลําดับ 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษาผลงานหรือกระตุนใหเพ่ิมประสิทธิภาพโดยรวมมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก ( x  = 3.86) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.918) เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชาชมเชย เม่ือผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานสําเร็จมีคาเฉลี่ยอยูในระดับ

มากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 4.14) ลําดับท่ีสองคือ ผูบังคับบัญชากลาวถึงความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานท่ีบรรลุตามเปาหมาย ( x  = 4.00) ลําดับท่ีสามคือ ผูบังคับบัญชาชี้แจงเหตุผลในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ( x  = 3.73) และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชา

รับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ( x  = 3.58)  

ตามลําดับ 
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4.1.3 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

 

ตารางท่ี 4.8: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท่ีมีตอบรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

 

ประเด็น X S.D. ระดับ 

การรับรูบรรยากาศการสื่อสารในองคกร 3.95 0.788 มาก 

สภาพแวดลอมภายในองคกร 3.81 0.767 มาก 

พฤติกรรมภายในองคกร 3.72 0.856 มาก 

รวม 3.82 0.803 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.8 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคกร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

 ( x  = 3.82) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.803) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา การ

รับรู มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 3.95)  ลําดับท่ีสองคือ สภาพแวดลอม  

( x  = 3.87) และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ พฤติกรรมภายในองคกร ( x  = 3.72) 

ตามลําดับ 

 

ตารางท่ี 4.9: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม 

ตัวอยางท่ีมีตอบรรยากาศการสื่อสารในองคกร  

 

 (ตารางมีตอ) 

บรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

การรับรูบรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

1. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหอิสระในการ

ปฏิบัติงาน 

34.3 46.5 46.8 2.0 0.5 4.12 0.789 มาก 

2. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชายอมรบัในความ

คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา 

18.5 51.2 26.3 3.0 1.0 3.83 0.794 มาก 
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม 

ตัวอยางท่ีมีตอบรรยากาศการสื่อสารในองคกร  

 

บรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

การรับรูบรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

3. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหความไว 

วางใจในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา 

24.5 53.8 18.8 2.3 0.8 3.99 0.769 มาก 

4. ทานรูสึกวาเพ่ือนรวมงานภายในหนวยงาน

ของทานใหความรวมมือในการปฏบัิติงาน 

23.0 46.8 27.0 2.8 0.5 3.89 0.803 มาก 

สภาพแวดลอมภายในองคกร 

5. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมาย

สําเรจ็ตามเปาหมายท่ีวางไว 

35.5 51.5 13.3 0.8 - 4.20 0.685 มาก 

6. ความรวมมือและประสานงานระหวาง

หนวยงานของทานกับหนวยงานอ่ืนๆ เปนไปใน

ทิศทางท่ีดี 

16.0 54.3 28.2 1.5 - 3.85 0.693 มาก 

7. ความสัมพันธในหนวยงานของทานมีความ

ไววางใจและรวมมือกันปฏิบัติงาน 

17.5 55.0 24.0 2.8 0.8 3.86 0.757 มาก 

8. ทานมีเพ่ือนรวมงานท่ีชวยเหลือซึ่งกันและ

กัน และสามารถปฏิบัติงานแทนกันได 

30.8 49.8 16.5 3.0 - 4.08 0.766 มาก 

9. คาตอบแทนมีความเหมาะสมกับหนาท่ีท่ี

ปฏิบัต ิ

27.8 34.0 31.0 5.8 1.5 3.81 0.958 มาก 

10. ระยะเวลาในการปฏบัิติงาน มคีวาม

เหมาะสมกับหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 

4.3 42.3 48.8 4.0 0.8 3.45 0.677 มาก 

11. มีการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลประโยชน

สวนรวมมากกวาสวนตน 

21.8 51.5 24.5 1.8 0.5 3.92 0.757 มาก 

สภาพแวดลอมภายในองคกร 

12. องคกรเปดโอกาสในการออกความเห็น

หรือเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงาน

ขององคกร 

9.5 29.8 47.3 12.8 0.8 3.35 0.847 ปาน

กลาง 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.9 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม 

ตัวอยางท่ีมีตอบรรยากาศการสื่อสารในองคกร  

 

บรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

พฤติกรรมภายในองคกร 

13. ทานมีความเช่ือมั่น ความไววางใจใน

แหลงขอมูลขององคกร 

20.5 38.5 36.8 4.0 0.3 3.75 0.833 มาก 

14. ผูบังคับบัญชาเปดกวางในเรื่องการพูดและ

การฟงใหแกผูใตบังคับบัญชา 

14.5 53.0 27.0 5.5 - 3.77 0.762 มาก 

15. ผูบังคับบัญชาใหความเสมอภาคและเทา

เทียมกันกับผูใตบังคับบัญชา 

22.0 35.0 35.8 5.8 1.5 3.70 0.925 มาก 

16. ผูบังคับบัญชามีการชมเชย ยกยองหรือให

รางวัลแกบุคคลหรือทีมงาน เมื่อปฏิบัติงานได

ตรงตามเปาหมาย 

30.5 38.3 22.8 7.2 1.3 3.90 0.962 มาก 

17.ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับ 

ผูใตบังคับบัญชา 

30.8 36.6 28.5 4.3 0.3 3.93 0.884 มาก 

18. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชารวมกันตัดสินใจปญหา 

11.0 43.8 33.5 11.3 0.5 3.54 0.852 มาก 

19.ผูใตบังคับบัญชาสามารถตดิตอสื่อสารกับ

ผูบังคับบัญชาไดทุกเมื่อ 

14.2 42.3 39.0 4.0 0.5 3.66 0.789 มาก 

20. เปดโอกาสใหเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ 

เชน ใหเขารับการอบรม/สัมมนา หรือศึกษาตอ 

14.0 38.3 40.3 6.5 1.0 3.58 0.846 มาก 

รวม 3.80 0.807 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคกร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

( x  = 3.80) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.807) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียดพบวา  

 ดานการรับรูโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 3.95) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(S.D. = 0.788) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการปฏิบัติงานมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 4.12) ลําดับท่ีสองคือ ผูบังคับบัญชาใหความ
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ไววางใจในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา ( x  = 3.99) ลําดับท่ีสามคือ เพ่ือนรวมงานภายใน

หนวยงานของทานใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน ( x  = 3.89) และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอย

ท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ( x  = 3.83) ตามลําดับ 

 ดานสภาพแวดลอมโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 3.81) และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D. = 0.767) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา บุคลากรในองคกรสามารถปฏิบัติงาน

ท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด  

( x  = 4.20) ลําดับท่ีสองคือ มีเพ่ือนรวมงานท่ีชวยเหลือซ่ึงกันและกัน และสามารถปฏิบัติงานแทนกัน

ได ( x  = 4.08) ลําดับท่ีสามคือ มีการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน  

( x  = 3.92) ลําดับท่ีสี่คือ ความสัมพันธในหนวยงานมีความไววางใจและรวมมือกันปฏิบัติงาน  

( x  = 3.86) ลําดับท่ีหาคือ ความรวมมือและประสานงานระหวางหนวยงานกับหนวยงานอ่ืนๆ เปนไป

ในทิศทางท่ีดี ( x  = 3.85) ลําดับท่ีหกคือ คาตอบแทนมีความเหมาะสมกับหนาท่ีท่ีปฏิบัติ ( x  = 3.81) 

ลําดับท่ีเจ็ดคือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความเหมาะสมกับหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย ( x  = 3.45) 

และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ องคกรเปดโอกาสในการออกความเห็นหรือเสนอความ

คิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานขององคกร ( x  = 3.35) ตามลําดับ 

ดานพฤติกรรมภายในองคกรโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 3.72) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. =0.856) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชามีความเปน

กันเองกับผูใตบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 3.93) ลําดับท่ีสองคือ 

ผูบังคับบัญชามีการชมเชย ยกยองหรือใหรางวัลแกบุคคลหรือทีมงาน เม่ือปฏิบัติงานไดตรงตาม

เปาหมาย ( x  = 3.90) ลําดับท่ีสามคือ ผูบังคับบัญชาเปดกวางในเรื่องการพูดและการฟงใหแก

ผูใตบังคับบัญชา ( x  = 3.77) ลําดับท่ีสี่คือ บุคลากรในองคกรมีความเชื่อม่ัน ความไววางใจในแหลง 

ขอมูลขององคกร ( x  = 3.75)  ลําดับท่ีหาคือ ผูบังคับบัญชาใหความเสมอภาคและเทาเทียมกันกับ

ผูใตบังคับบัญชา ( x  = 3.70) ลําดับท่ีหกคือ ผูใตบังคับบัญชาสามารถติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา

ไดทุกเม่ือ ( x  = 3.66) ลําดับท่ีเจ็ดคือ องคกรเปดโอกาสใหเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ เชน ใหเขา

รับการอบรม/ สัมมนา หรือศึกษาตอ ( x  = 3.58)  และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ 

ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารวมกันตัดสินใจปญหา ( x  = 3.54)   ตามลําดับ 
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4.1.4 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

ตารางท่ี 4.10: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท่ีมีตอความพึงพอใจในการสื่อสาร 

ของผูบังคับบัญชา 

 

ประเด็น X S.D. ระดับ 

การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา 4.00 0.744 มาก 

การบูรณาการขององคกร 3.21 0.771 ปานกลาง 

คุณภาพของสื่อ 3.68 0.869 มาก 

การสื่อสารในระดับเดียวกัน 3.79 0.827 มาก 

ภาพรวมขององคกรโดยท่ัวไป 3.44 0.773 มาก 

ขอมูลยอนกลับของบุคคล 3.41 0.794 มาก 

รวม 3.58 0.796 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.10 พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา โดยรวมมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก ( x  = 3.58) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.796) เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

( x  = 4.00) ลําดับท่ีสองคือ การสื่อสารในระดับเดียวกัน ( x  = 3.79)  ลําดับท่ีสามคือ คุณภาพของสื่อ 

( x  = 3.68)  ลําดับท่ีสี่คือ ภาพรวมขององคกรโดยท่ัวไป ( x  = 3.44) ลําดับท่ีหาคือ ขอมูลยอนกลับ

ของบุคคล ( x  = 3.41)  และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การบูรณาการขององคกร ( x  = 

3.21) ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.11: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม 

ตัวอยางท่ีมีตอความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  

 

 

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา 

1. การสั่งงานจากผูบังคับบัญชาทางลายลักษณ

อักษรมีความชัดเจน ครบถวน 

34.5 43.8 18.5 3.0 0.3 4.09 0.816 มาก 

2.การสั่งงานจากผูบังคับบัญชาทางวาจามี

ความชัดเจน 

30.0 46.5 21.3 2.0 0.3 4.04 0.784 มาก 

3. การแนะนําของผูบังคับบัญชาท่ีมีตอทาน

เปนสิ่งท่ียอมรับไดตอการนําไปปฏบัิติ 

31.0 48.0 18.0 2.8 0.3 4.07 0.787 มาก 

4.การใหความสาํคัญตอความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชากอนดําเนินการตางๆ 

9.8 50.0 33.5 6.5 0.3 3.63 0.759 มาก 

5. การสื่อสารท้ังทางลายลักษณอักษรและทาง

วาจามีความชัดเจนและครบถวน 

29.3 44.8 23.3 2.8 - 4.01 0.798 มาก 

6. ผูบังคับบัญชาสามารถใหคําตอบเก่ียวกับ

งานท่ีปฏิบัติได 

42.5 38.0 16.8 2.5 0.3 4.20 0.823 มาก 

การบูรณาการขององคกร 

7. การไดรับทราบขอมลูเก่ียวกับการรับ

บุคลากรใหมเขามาปฏิบัติงาน 

4.0 23.3 47.5 24.0 1.3 3.05 0.826 ปาน

กลาง 

8. การไดรับทราบการเปลี่ยนแปลงบุคลากร

ใหมภายในองคกร 

4.0 28.0 42.8 24.3 1.0 3.10 0.845 ปาน

กลาง 

9. การไดรับทราบขอมลูเก่ียวกับนโยบายและ

เปาหมายภายในหนวยงานของทาน 

4.0 32.3 52.5 11.3 - 3.29 0.716 ปาน

กลาง 

10. การไดรับขาวสารขอมลูเก่ียวกับลักษณะ

งานท่ีทานปฏิบัติอยู 

6.3 36.8 49.0 8.0 - 3.41 0.727 มาก 

11. การไดรับขาวสารเก่ียวกับคาตอบ 

แทนและผลประโยชนของบุคลากรในองคกร 

3.8 29.0 53.8 12.8 0.8 3.22 0.741 ปาน

กลาง 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.11 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม 

ตัวอยางท่ีมีตอความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  

 

 

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

คุณภาพของสื่อ 

12. การสื่อสารดวยถอยคํา (การเขาประชุม 

การสั่งการทางวาจา และการพบปะพูดคุย) 

30.8 44.3 22.3 2.3 0.5 4.03 0.816 มาก 

13. การสื่อสารดวยการเขียนเปนลายลักษณ

อักษร (บันทึกขอความ คําสั่ง หนังสือเวียน 

ประกาศ) 

30.3 44.3 21.5 3.0 1.0 4.00 0.854 มาก 

14.การสื่อสารโดยผานสื่อสิ่งพิมพ (บอรด

ประชาสมัพันธ) 

12.0 29.3 47.5 10.0 1.3 3.41 0.871 มาก 

15. การสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส (เว็บไซต 

อีเมล การใชโทรศัพท และโทรสาร) 

9.5 32.0 36.8 20.5 1.3 3.28 0.937 ปาน

กลาง 

การสื่อสารในระดับเดียวกัน 

16. ความรวมมือในการตดิตอสื่อสาร

แลกเปลีย่นขอมูลขาวสารซึ่งกันและกัน 

21.3 37.3 37.0 4.3 0.3 3.75 0.845 มาก 

17. การสื่อสารระหวางบุคลากรภายในองคกร

ในรูปแบบไมเปนทางการ 

24.0 35.8 35.5 4.5 0.3 3.79 0.868 มาก 

18. ความราบรื่นในการติดตอประสานและ

ปฏิบัติงานเปนทีม 

19.0 50.0 27.3 3.8 - 3.84 0.768 มาก 

ภาพรวมขององคกรโดยท่ัวไป 

19. การไดรับทราบขาวสารเก่ียวกับนโยบาย

ของรัฐบาลท่ีสงผลถึงองคกร 

6.3 31.0 50.2 12.3 0.3 3.31 0.774 ปาน

กลาง 

20. การไดรับทราบขาวสารเก่ียวกับกิจกรรม/

โครงการขององคกรอยางสม่าํเสมอ 

20.3 32.8 42.3 4.8 - 3.69 0.847 มาก 

21. การไดรับความขาวสารเก่ียวกับความ

เคลื่อนไหวหรือการเปลีย่นแปลงตางๆ ภายใน

องคกรอยูเสมอ 

4.5 32.8 54.0 8.8 - 3.33 0.698 ปาน

กลาง 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.11 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท่ีมีตอความพึงพอใจในการ 

สื่อสารของผูบังคับบัญชา  

 

 

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

ขอมูลยอนกลับของบุคคล 

22. การไดรับทราบผลการประเมนิและการ

ปฏิบัติงานของทาน 

7.2 31.8 51.0 9.3 0.8 3.36 0.778 ปาน

กลาง 

23. การปฏิบัติงานของทานไดรบัการยกยอง

ชมเชย 

18.8 42.0 30.0 8.0 1.3 3.69 0.909 มาก 

24. การไดรับทราบขาวสารเก่ียวกับ

ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ีของทาน 

4.5 28.5 55.0 11.0 1.0 3.25 0.746 ปาน

กลาง 

25. การไดรับทราบขาวสารในการปฏิบัติงานท่ี

รวดเร็ว ทันตอการปฏิบัติงาน 

5.5 33.3 52.3 8.0 1.0 3.34 0.746 ปาน

กลาง 

รวม 3.60 0.803 มาก 

 

จากตารางท่ี 4.11 พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา โดยรวมมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก ( x  = 3.60) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.803) เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา 

 ดานการติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชาโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 4.00)  และ

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.794) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชาสามารถ

ใหคําตอบเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติได มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 4.20) ลําดับท่ี

สองคือ การสั่งงานจากผูบังคับบัญชาทางลายลักษณอักษรมีความชัดเจน ครบถวน ( x  = 4.09) ลําดับ

ท่ีสามคือ การแนะนําของผูบังคับบัญชาเปนสิ่งท่ียอมรับไดตอการนําไปปฏิบัติ ( x  = 4.07) ลําดับท่ีสี่

คือ การสั่งงานจากผูบังคับบัญชาทางวาจามีความชัดเจน ( x  = 4.04) ลําดับท่ีหาคือ การสื่อสารท้ัง

ทางลายลักษณอักษรและทางวาจามีความชัดเจนและครบถวน ( x  = 4.01) และลําดับสุดทายท่ีมี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การใหความสําคัญตอความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชากอนดําเนินการตาง ๆ  

( x  = 3.63) ตามลําดับ 
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ดานการบูรณาการขององคกรโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง ( x  = 3.21) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.771) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา การไดรับขาวสารขอมูล

เก่ียวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 3.41)   ลําดับ

ท่ีสองคือ การไดรับทราบขอมูลเก่ียวกับนโยบายและเปาหมายภายในหนวยงาน ( x  = 3.29) ลําดับท่ี

สามคือ การไดรับขาวสารเก่ียวกับคาตอบแทนและผลประโยชนของบุคลากรในองคกร ( x  = 3.22) 

ลําดับท่ีสี่คือ การไดรับทราบการเปลี่ยนแปลงบุคลากรใหมภายในองคกร ( x  = 3.10) และลําดับ

สุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การไดรับทราบขอมูลเก่ียวกับการรับบุคลากรใหมเขามาปฏิบัติงาน 

( x  = 3.05) ตามลําดับ 

ดานคุณภาพของสื่อโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 3.68)  และสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (S.D. = 0.869) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา การสื่อสารดวยถอยคํา (การเขา

ประชุม การสั่งการทางวาจา และการพบปะพูดคุย) มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด  

( x  = 4.03) ลําดับท่ีสองคือ การสื่อสารดวยการเขียนเปนลายลักษณอักษร (บันทึกขอความ คําสั่ง 

หนังสือเวียน ประกาศ) ( x  = 4.00) ลําดับท่ีสามคือ การสื่อสารโดยผานสื่อสิ่งพิมพ (บอรด

ประชาสัมพันธ) ( x  = 3.41) และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส 

(เว็บไซต อีเมล การใชโทรศัพท และโทรสาร) ( x  = 3.28) ตามลําดับ 

ดานการสื่อสารในระดับเดียวกันโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 3.79) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.827) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา การสื่อสารระหวางบุคลากร

ภายในองคกรในรูปแบบไมเปนทางการ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 3.79)   

ลําดับท่ีสองคือ ความรวมมือในการติดตอสื่อสาร แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารซ่ึงกันและกัน ( x  = 3.75)  

และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ความราบรื่นในการติดตอประสานและปฏิบัติงานเปนทีม 

( x  = 3.84) ตามลําดับ 

 ดานภาพรวมขององคกรโดยท่ัวไปโดยรวมอยูมีคาเฉลี่ยในระดับมาก ( x  = 3.44) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.773) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา การไดรับทราบขาวสาร

เก่ียวกับกิจกรรม/ โครงการขององคกรอยางสมํ่าเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

( x  = 3.69) ลําดับท่ีสองคือ การไดรับความขาวสารเก่ียวกับความเคลื่อนไหวหรือการเปลี่ยนแปลง

ตางๆ ภายในองคกรอยูเสมอ ( x  = 3.33) และลําดับสุดทายท่ีมีคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การได

รับทราบขาวสารเก่ียวกับนโยบายของรัฐบาลท่ีสงผลถึงองคกร ( x  = 3.31) ตามลําดับ 

 ดานขอมูลยอนกลับของบุคคลโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 3.41) และสวน

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.794) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา การปฏิบัติงานของของ

บุคลากรในองคกรไดรับการยกยองชมเชย มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด  
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( x  = 3.69) ลําดับท่ีสองคือ การไดรับทราบผลการประเมินและการปฏิบัติงาน ( x  = 3.36) ลําดับท่ี

สามคือ การไดรับทราบขาวสารในการปฏิบัติงานท่ีรวดเร็ว ทันตอการปฏิบัติงาน ( x  = 3.34) และ

ลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การไดรับทราบขาวสารเก่ียวกับความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี 

( x  = 3.25) ตามลําดับ 

 

4.1.5 พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

 

ตารางท่ี 4.12: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ท่ีมีตอพฤติกรรมในการพัฒนาตนเอง 

ของผูใตบังคับบัญชา 

 

ประเด็น X S.D. ระดับ 

ดานวิชาชีพ 3.78 0.735 มาก 

ดานจิตใจ 4.18 0.712 มาก 

ดานสังคม 4.11 0.686 มาก 

รวม 4.02 0.711 มาก 

 

 จากตารางท่ี 4.12 พบวา พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชาโดยรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 4.02) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.711) เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา ดานจิตใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 4.18)   ลําดับท่ี

สองคือ ดานสังคม ( x  = 4.11) และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ดานวิชาชีพ ( x  = 3.78) 

ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 4.13: ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม 

ตัวอยางท่ีมีตอพฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา  

 

พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของ

ผูใตบังคับบัญชา 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

ดานวิชาชีพ 

1. ทานนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรม/

สัมมนาตางๆ มาปรับใชในการปฏบัิติงาน 

21.8 50.2 26.5 1.3 0.3 3.92 0.742 มาก 

2. ทานนําความรูและประสบการณท่ีไดจาก

การเรยีนรูของตนเองมาประยุกตใชในการ

ปฏิบัติงาน 

22.3 54.5 21.5 1.8 - 3.97 0.713 มาก 

3. เรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือนํามาใชในการ

ปฏิบัติงานอยูเสมอ 

21.5 51.7 24.0 2.5 0.3 3.92 0.756 มาก 

4. ทานติดตามขาวสารเก่ียวกับวิชาชีพของทาน 7.0 39.3 49.3 4.3 0.3 3.49 0.701 มาก 

5. ทานมีสวนรวมในการปรับปรุงการ

ปฏิบัติงาน 

9.3 48.5 37.0 4.5 0.8 3.61 0.748 มาก 

6. ตองการรับความรูเพ่ิมเติมเก่ียวกับงานท่ี

รับผิดชอบอยางสม่ําเสมอ 

13.5 49.5 34.3 2.8 - 3.74 0.721 มาก 

7. ทานศึกษาแนวทางและวิธีการทํางานของผูท่ี

ประสบความสําเรจ็เพ่ือนํามาปรับใชกับตนเอง 

20.0 49.8 27.8 2.0 0.5 3.87 0.766 มาก 

ดานจิตใจ 

8. ทานพึงพอใจกับหนาท่ีท่ีทานไดปฏิบัติอยู 45.0 39.8 13.8 1.5 - 4.28 0.754 มาก

ท่ีสุด 

9. ทานมีความเช่ือมั่นในตนเอง 38.5 42.5 17.5 1.3 0.3 4.18 0.776 มาก 

10. ทานใหเกียรติแกผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงานเสมอ 

53.8 39.8 6.0 0.5 - 4.47 0.632 มาก

ท่ีสุด 

11. ทานสามารถสรางกําลังใจแกตนเองและ

ผูอ่ืนไดเสมอ 

24.8 53.3 21.3 0.8 - 4.02 0.701 มาก 

12. ทานสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดเปน

อยางด ี

22.8 54.3 22.0 1.0 - 3.99 0.699 มาก 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.13 (ตอ): ตารางแสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน จําแนกตามความเห็นของกลุม 

ตัวอยางท่ีมีตอพฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา  

 

พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของ

ผูใตบังคับบัญชา 

ระดับความพึงพอใจ 

X S.D. ระดับ 

มาก

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

มาก 

(รอย

ละ) 

ปาน

กลาง 

(รอย

ละ) 

นอย 

(รอย

ละ) 

นอย

ท่ีสุด 

(รอย

ละ) 

ดานสังคม 

13. รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 30.5 59.8 9.0 0.8 - 4.20 0.621 มาก 

14. ตองการปฏิบัติงานเปนทีม เพ่ือใหงาน

บรรลเุปาหมายท่ีตั้งไว 

25.8 55.3 18.0 1.0 - 4.06 0.689 มาก 

15. ตองการจูงใจและโนมนาวใหเพ่ือนรวมงาน

รวมมือในการปฏิบัติงานอยางเต็ม

ความสามารถ 

17.8 57.5 23.3 1.5 - 3.92 0.681 มาก 

16. ทานเขารวมกิจกรรมท่ีหนวยงานไดจดัข้ึน

เปนประจาํ 

37.5 40.0 21.3 1.3 - 4.14 0.787 มาก 

17. เห็นผลประโยชนสวนรวมมากกวา

ประโยชนสวนตน 

32.0 57.8 9.8 0.5 - 4.21 0.627 มาก

ท่ีสุด 

18. ยกยองชมเชยผูรวมงานท่ีทําความดี หรือ

ประสบความสําเรจ็ในการปฏิบัติงาน 

25.8 58.3 15.3 0.8 - 4.09 0.658 มาก 

19. มีความปรารถนาดีตอเพ่ือนรวมงานอยาง

จริงใจ 

36.8 54.0 8.5 0.8 - 4.27 0.642 มาก

ท่ีสุด 

20. แบงปนสิ่งของท่ีระลึก ของฝาก แกเพ่ือน

รวมงานตามโอกาส 

29.8 46.3 22.3 1.3 0.5 4.04 0.784 มาก 

รวม 
4.01 0.709 มาก

ท่ีสุด 

 

จากตารางท่ี 4.13 พบวา พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา โดยรวมมี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 4.01) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D. = 0.709) เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา 

ดานวิชาชีพโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 3.78) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.735 เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา บุคลากรในองคกรนําความรูและประสบการณท่ี
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ไดจากการเรียนรูของตนเองมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ย

สูงท่ีสุด ( x  = 3.97) ลําดับท่ีสองคือ มีการนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรม/ สัมมนาตาง ๆ มาปรับ

ใชในการปฏิบัติงาน และเรียนรูสิ่งใหม ๆ เพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงานอยูเสมอ ( x  = 3.92) ลําดับท่ี

สามคือ ศึกษาแนวทางและวิธีการทํางานของผูท่ีประสบความสําเร็จเพ่ือนํามาปรับใชกับตนเอง  

( x  = 3.87) ลําดับท่ีสี่คือ บุคลากรในองคกรตองการรับความรูเพ่ิมเติมเก่ียวกับงานท่ีรับผิดชอบอยาง

สมํ่าเสมอ ( x  = 3.74) ลําดับท่ีหาคือ บุคลากรในองคกรมีสวนรวมในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน 

 ( x  = 3.61) และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ มีการติดตามขาวสารเก่ียวกับวิชาชีพของ

ตนเอง ( x  = 3.49) ตามลําดับ 

 ดานจิตใจโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 4.18) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 (S.D. = 0.712) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ผูใตบังคับบัญชาใหเกียรติแกผูบังคับบัญชาและ

เพ่ือนรวมงานเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 4.47) ลําดับท่ีสองคือ 

ผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจกับหนาท่ีท่ีไดปฏิบัติอยู ( x  = 4.28) ลําดับท่ีสามคือ ผูใตบังคับบัญชามีความ

เชื่อม่ันในตนเอง ( x  = 4.18) ลําดับท่ีสี่คือ ผูใตบังคับบัญชาสามารถสรางกําลังใจแกตนเองและผูอ่ืนได

เสมอ ( x  = 4.02) และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูใตบังคับบัญชาสามารถแกไขปญหา

เฉพาะหนาไดเปนอยางดี ( x  = 3.99) ตามลําดับ 

 ดานสังคมโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก ( x  = 4.11) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

(S.D. = 0.686) เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ผูใตบังคับบัญชามีความปรารถนาดีตอเพ่ือน

รวมงานอยางจริงใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ( x  = 4.27) ลําดับท่ีสองคือ 

เห็นผลประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชนสวนตน ( x  = 4.21) ลําดับท่ีสามคือ การรับฟงความ

คิดเห็นของผูอ่ืน ( x  = 4.20) ลําดับท่ีสี่คือ เขารวมกิจกรรมท่ีหนวยงานไดจัดข้ึนเปนประจํา  

( x  = 4.14) ลําดับท่ีหาคือ ยกยองชมเชยผูรวมงานท่ีทําความดี หรือประสบความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงาน ( x  = 4.09) ลําดับท่ีหกคือ ตองการปฏิบัติงานเปนทีม เพ่ือใหงานบรรลุเปาหมายท่ีตั้งไว  

( x  = 4.06) ลําดับท่ีเจ็ดคือ แบงปนสิ่งของท่ีระลึก ของฝาก แกเพ่ือนรวมงานตามโอกาส ( x  = 4.04) 

และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ตองการจูงใจและโนมนาวใหเพ่ือนรวมงานรวมมือในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ( x  = 3.92) ตามลําดับ 

 

 

 

 

 

 



73 
 

   

4.2 สวนท่ี 2 การทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) 

   

สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน 

การสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

ตารางท่ี 4.14: ตารางแสดงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับความพึง 

พอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

คาสหสัมพันธ (r) คานัยสําคัญทางสถิติ (p) 

.530 .000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01  

  

จากตารางท่ี 4.14 พบวา พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธในลักษณะ

ทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ (r = .530 , p ≤ 0.000)  

 

สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

สื่อสารของผูบังคับบัญชา  

 

ตารางท่ี 4.15: ตารางแสดงความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคกร กับความพึงพอใจใน 

การสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

บรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

คาสหสัมพันธ (r) คานัยสําคัญทางสถิติ (p) 

.713 .000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 
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จากตารางท่ี 4.15 พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคกร มีความสัมพันธในลักษณะทิศทาง

เดียวกันกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ (r = .713 , p ≤ 0.000)  

 

สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเอง 

 

ตารางท่ี 4.16: ตารางแสดงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับ 

การพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

  

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

การพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

คาสหสัมพันธ (r) คานัยสําคัญทางสถิติ (p) 

.449 .000** 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

 

จากตารางท่ี 4.16 พบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธใน

ลักษณะทิศทางเดียวกันกับการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชาในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ (r = .449 , p ≤ 0.000)  

  

ตารางท่ี 4.17: ตารางแสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มี 

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  

 

          ความพึงพอใจในการ         

                      สื่อสารของ 

                      ผูบังคับบัญชา

พฤติกรรมการ 

สื่อสารของผูบังคับบัญชา 

การติดตอ 

สื่อสารกับ 

ผูบังคับบั

ญชา 

การบูร-

ณาการ

ของ

องคกร 

คุณภาพ

ของสื่อ 

การ

สื่อสาร

ในระดับ

เดียวกัน 

ภาพรวม

ของ

องคกร

โดยท่ัวไป 

ขอมูล

ยอนกลับ

ของ

บุคคล 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือ

มอบหมายงาน 
      

(ตารางมีตอ) 
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ตารางท่ี 4.17 (ตอ): ตารางแสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานพฤติกรรมการสื่อสารของบังคับบัญชา  

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

  

          ความพึงพอใจในการ         

                      สื่อสารของ 

                      ผูบังคับบัญชา

พฤติกรรมการ 

สื่อสารของผูบังคับบัญชา 

การติดตอ 

สื่อสารกับ 

ผูบังคับ 

บัญชา 

การบูร-

ณาการ

ของ

องคกร 

คุณภาพ

ของสื่อ 

การ

สื่อสาร

ในระดับ

เดียวกัน 

ภาพรวม

ของ

องคกร

โดยท่ัวไป 

ขอมูล

ยอนกลับ

ของ

บุคคล 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือ

ตักเตือน 
      

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือให

คําแนะนําและการใหคําปรึกษา 
      

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือ

ติดตามผล 
      

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือให

รักษาผลงานหรือกระตุนใหเพ่ิม

ประสิทธิภาพ 

      

 หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01) 
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ตารางท่ี 4.18: ตารางแสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานบรรยากาศการสื่อสารในองคกร มี 

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  

 

          ความพึงพอใจในการ  

                     สื่อสารของ 

                     ผูบังคับบัญชา  

บรรยากาศการสื่อสาร 

ในองคกร 

การติดตอ 

สื่อสารกับ 

ผูบังคับ 

บัญชา 

การบูร

ณาการ

ของ

องคกร 

คุณภาพ

ของสื่อ 

การ

สื่อสาร

ในระดับ

เดียวกัน 

ภาพรวม

ของ

องคกร

โดยท่ัวไป 

ขอมูล

ยอนกลับ

ของ

บุคคล 

การรับรูบรรยากาศการสื่อสาร

ในองคกร 
      

สภาพแวดลอมภายในองคกร       

พฤติกรรมภายในองคกร       

 หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01) 

 

ตารางท่ี 4.19: ตารางแสดงผลสรุปการทดสอบสมมติฐานความพึงพอใจในการสื่อสารของ 

ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเอง 

 

           การพัฒนาตนเองของผูใต 

ความพึงพอ        บังคับบัญชา 

ใจในการสื่อสารของ                    

ผูบังคับบัญชา 

 

ดานวิชาชีพ 

 

ดานจิตใจ 

 

ดานสังคม 

การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา    

การบูรณาการขององคกร    

คุณภาพของสื่อ    

การสื่อสารในระดับเดียวกัน    

ภาพรวมขององคกรโดยท่ัวไป    

ขอมูลยอนกลับของบุคคล    

  หมายถึง สอดคลองกับสมมติฐาน (มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01) 

    หมายถึง ไมสอดคลองกับสมมติฐาน 
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บทท่ี 5 

สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

 การศึกษาเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอ

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา บรรยากาศการสื่อสาร และการพัฒนาตนเองของ

ผูใตบังคับบัญชา” มีวัตถุประสงค คือ 

1) เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับความพึงพอใจ

ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 2) เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางบรรยากาศการสื่อสารในองคกร กับความพึงพอใจในการ

สื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 3) เพ่ือทราบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับการ

พัฒนาตนเอง 

 

5.1 สรุปผลการศึกษา 

5.1.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

กลุมตัวอยางบุคลากรของกรมทางหลวง สวนใหญเปนบุคลากรชาย ซ่ึงจะอยูในชวงอายุ 

46 – 55 ป มีการศึกษาในระดับปริญญาตรี และสวนใหญมีระยะเวลาในการทํางานมากกวา 20 ปข้ึน

ไป 

5.1.2 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียดพบวา พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือมอบหมายงานอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด 

ลําดับท่ีสองคือ พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนําและการใหคําปรึกษา ลําดับท่ีสามคือ 

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือตักเตือน ลําดับท่ีสี่คือ พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษาผลงานหรือกระตุน

ใหเพ่ิมประสิทธิภาพ และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือติดตามผล  

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเพ่ือมอบหมายงานโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 

เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของงานท่ีมอบหมายมีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชาถามถึงปญหาและ

อุปสรรคในการปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา  

 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเพ่ือตักเตือนโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก  

เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชาใหแนวทางในการแกไขปญหามีคาเฉลี่ยอยูในระดับ 

มากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ เม่ือผูใตบังคับบัญชากระทําความผิด 
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ผูบังคับบัญชามีหลักฐานในการชี้แจง  

 พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนําและการใหคําปรึกษาโดยรวมอยูมีคาเฉลี่ยในระดับมาก 

เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชาใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญ 

ชามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงสวน สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชาชี้ขอดี - 

ขอเสีย ใหแกผูใตบังคับบัญชา 

 พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือติดตามผลโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชาใหเกียรติและความเชื่อม่ันในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชารับฟงอยาง

ตั้งใจในสิ่งท่ีผูใตบังคับบัญชานําเสนอ  

พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษาผลงานหรือกระตุนใหเพ่ิมประสิทธิภาพโดยรวมมีคาเฉลี่ย

อยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชาชมเชย เม่ือผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติงานสําเร็จมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ 

ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นจากผูใตบังคับบัญชาในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

5.1.3 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา การรับรู มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ลําดับท่ีสองคือ 

สภาพแวดลอม และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ พฤติกรรมภายในองคกร  

ดานการรับรูโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา 

ผูบังคับบัญชาใหอิสระในการปฏิบัติงานมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา  

 ดานสภาพแวดลอมโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา 

บุคลากรในองคกรสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จตามเปาหมายท่ีวางไวมีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ องคกรเปดโอกาสในการออกความเห็น

หรือเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการปฏิบัติงานขององคกร  

ดานพฤติกรรมภายในองคกรโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด 

พบวา ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับผูใตบังคับบัญชามีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูง

ท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชารวมกันตัดสินใจปญหา  

5.1.4 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา โดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเปนรายละเอียด พบวา การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด ลําดับท่ีสองคือ การสื่อสารในระดับเดียวกัน ลําดับท่ีสามคือ คุณภาพของสื่อ ลําดับท่ี
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สี่คือ ภาพรวมขององคกรโดยท่ัวไป ลําดับท่ีหาคือ ขอมูลยอนกลับของบุคคล และลําดับสุดทายท่ีมี

คาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การบูรณาการขององคกร  

ดานการติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชาโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา ผูบังคับบัญชาสามารถใหคําตอบเก่ียวกับงานท่ีปฏิบัติได มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก

และมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การใหความสําคัญตอความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชากอนดําเนินการตาง ๆ  

ดานการบูรณาการขององคกรโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา การไดรับขาวสารขอมูลเก่ียวกับลักษณะงานท่ีปฏิบัติอยู มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก

และมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การไดรับทราบขอมูลเก่ียวกับการรับบุคลากรใหม

เขามาปฏิบัติงาน  

ดานคุณภาพของสื่อโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา 

การสื่อสารดวยถอยคํา (การเขาประชุม การสั่งการทางวาจา และการพบปะพูดคุย) มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส (เว็บไซต 

อีเมล การใชโทรศัพท และโทรสาร)  

ดานการสื่อสารในระดับเดียวกันโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา การสื่อสารระหวางบุคลากรภายในองคกรในรูปแบบไมเปนทางการ มีคาเฉลี่ยอยู

ในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ความราบรื่นในการติดตอประสาน

และปฏิบัติงานเปนทีม  

 ดานภาพรวมขององคกรโดยท่ัวไปโดยรวมอยูมีคาเฉลี่ยในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา การไดรับทราบขาวสารเก่ียวกับกิจกรรม/ โครงการขององคกรอยางสมํ่าเสมอ มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคะแนนเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การไดรับทราบ

ขาวสารเก่ียวกับนโยบายของรัฐบาลท่ีสงผลถึงองคกร  

 ดานขอมูลยอนกลับของบุคคลโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปน

รายละเอียด พบวา การปฏิบัติงานของของบุคลากรในองคกรไดรับการยกยองชมเชย มีคาเฉลี่ยอยูใน

ระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ การไดรับทราบขาวสารเก่ียวกับ

ความกาวหนาในตําแหนงหนาท่ี  

5.1.5 พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

 พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชาโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ดานจิตใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดลําดับ

ท่ีสองคือ ดานสังคม และลําดับสุดทายท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ดานวิชาชีพ  
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ดานวิชาชีพโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา บุคลากร

ในองคกรนําความรูและประสบการณท่ีไดจากการเรียนรูของตนเองมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน มี

คาเฉลี่ยอยูในระดับมากและมีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ มีการติดตามขาวสาร

เก่ียวกับวิชาชีพของตนเอง  

 ดานจิตใจโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา 

ผูใตบังคับบัญชาใหเกียรติแกผูบังคับบัญชาและเพ่ือนรวมงานเสมอ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดและ

มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ผูใตบังคับบัญชาสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดเปน

อยางดี  

 ดานสังคมโดยรวมมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา 

ผูใตบังคับบัญชามีความปรารถนาดีตอเพ่ือนรวมงานอยางจริงใจ มีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากท่ีสุดและมี

คาเฉลี่ยสูงท่ีสุด สวนท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ตองการจูงใจและโนมนาวใหเพ่ือนรวมงานรวมมือในการ

ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ  

 5.1.6 การทดสอบสมมติฐาน 

 สมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน

การสื่อสารของผูบังคับบัญชา ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญ 

ชามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา นั่นหมายถึง ยิ่งบุคลากรมีความ

พึงพอใจในพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชามากเทาไหร จะยิ่งทําใหบุคลากรมีความพึงพอ 

ใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชามากข้ึนตามไปดวย เม่ือทดสอบความสัมพันธพฤติกรรมการสื่อ 

สารของผูบังคับบัญชา กับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในแตละดานคือ พฤติกรรม

การสื่อสารเพ่ือมอบหมายงาน พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือตักเตือน พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะ 

นําและการใหคําปรึกษา พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือติดตามผล และพฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหรักษา

ผลงานหรือกระตุนใหเพ่ิมประสิทธิภาพ พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชา 

สมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

สื่อสารของผูบังคับบัญชา ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคกร มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา นั่นหมายถึง ยิ่งบุคลากรมีความพึง

พอใจในบรรยากาศการสื่อสารในองคกรมากเทาไหร จะยิ่งทําใหบุคลากรมีความพึงพอใจในการ

สื่อสารของผูบังคับบัญชามากข้ึนตามไปดวย เม่ือทดสอบความสัมพันธบรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

กับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในแตละดานคือ การรับรู สภาพแวดลอม และ

พฤติกรรมภายในองคกร พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
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 สมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับการพัฒนา

ตนเอง ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธ

กับการพัฒนาตนเอง นั่นหมายถึง ยิ่งบุคลากรมีความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชามาก

เทาไหร จะยิ่งทําใหบุคลากรมีการพัฒนาตนเองมากข้ึนตามไปดวย เม่ือทดสอบความสัมพันธความพึง

พอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา ในแตละดานคือ การ

ติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา การบูรณาการขององคกร คุณภาพของสื่อ การสื่อสารในระดับเดียวกัน 

ภาพรวมขององคกรโดยท่ัวไป และขอมูลยอนกลับของบุคคล พบวา มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 

5.2.1 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

จากการศึกษาพบวา พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือ

พิจารณาเปนรายละเอียดพบวา พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือมอบหมายงาน มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุดและอยูใน

ระดับมาก รองลงมาคือ พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือใหคําแนะนําและการใหคําปรึกษา ซ่ึงมีความขัดแยง

กับงานวิจัยของ ชนิษฐา ใหมแปลง (2549) ท่ีศึกษาเรื่อง “พฤติกรรมการสื่อสารในองคการของ

บุคลากรศูนยบําบัดยาเสพติด เชียงใหม” โดยผลการวิจัยเชิงปริมาณ พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจ

ตอพฤติกรรมการสื่อสารในองคการของผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง บุคลากรมีความพึงพอใจ

ตอประเภทการสื่อสารมากท่ีสุด คือ การสื่อสารในเรื่องการใหคําแนะนําเก่ียวกับงานท่ีไดรับมอบหมาย  

และมีความสอดคลองกับแนวคิดของ กริช สืบสนธิ์ (2537) ท่ีกลาววา การสื่อสารเปนเครื่องมืออัน

สําคัญยิ่งของการบริหาร ความสําเร็จของกระบวนการสื่อสารไมไดเปนเพียงการสงขาวสารไปยังผูรับ

เทานั้น แตยังรวมไปถึงการท่ีผูรับเขาใจเห็นดวยและปฏิบัติตามท่ีผูสงตองการ การสื่อสารท่ีไมเปนผล

นับตั้งแตผูรับสารไมเขาใจสารหรือเขาใจผิด หรือเขาใจไมครบถวนสมบูรณ กอใหเกิดปญหาในการ

สื่อสารได 

โดยภายในหนวยงานของกรมทางหลวงมีการสื่อสารภายในองคกรท่ีมีความสอดคลองกับ

แนวคิดของ จํานง สมประสงค (2518) คือ มีประเภทของการสื่อสารท้ัง 2 ทิศทาง เชน การสื่อสาร

ทางเดียว โดยผูบังคับบัญชาจะถายทอดขาวสารหรือคําสั่งงานใหแกผูใตบังคับบัญชา และการสื่อสาร

สองทาง ซ่ึงผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหวางกันและกัน 

นับเปนการลดชองวางของการสื่อสารท่ีอาจตีความหมายผิดไป ท้ังยังชวยสงเสริมสรางกําลังใจ และ

การมีสวนรวมในการทํางาน ท้ังนี้หนวยงานภายในสวนใหญพบวามีการสื่อสารแบบไมเปนทางการ

มากกวาการสื่อสารแบบเปนทางการ ซ่ึงสอดคลองกับพบการศึกษาทางดานการสื่อสารในระดับ

เดียวกันท่ีมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมากและคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด  
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5.2.2 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

จากการศึกษาพบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคกร โดยรวมอยูในระดับมากและมี

ความสัมพันธไปในทางบวก ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ไดศึกษา

บรรยากาศการสื่อสารในองคกรของพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศสในประเทศ

ไทย พบวา บรรยากาศการสื่อสารในองคกรมีความสัมพันธไปในทางบวกกับความพึงพอใจในการ

สื่อสาร และยังมีความสอดคลองกับแนวคิดของ จันทิมา เขียวแกว (2545) ท่ีกลาวไววา บรรยากาศ

การสื่อสารในองคกรจะทําใหคนมีความรูสึกและปฏิกิริยาตอบสนองตอกิจกรรมทุกอยางขององคกร 

และมีความสอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2527) ท่ีกลาววา บรรยากาศ คือ คุณลักษณะ

ของสภาพแวดลอมของงาน บรรยากาศการติดตอสื่อสารในองคกรประกอบดวย การประเมินและ

ปฏิบัติตอกิจกรรมบางอยางท่ีเกิดข้ึนในองคกร ดังนั้น บรรยากาศของการติดตอสื่อสารเปนผลมาจาก

การท่ีสมาชิกขององคกรรับรูตอคุณลักษณะขององคกร  จึงอาจกลาวไดวา บรรยากาศในการสื่อสาร

ขององคกรมีความสําคัญกวาความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน เพราะบรรยากาศไมดีคนก็ไมอยาก

แสดงความรูสึกความสามารถของตน ดังนั้น ท้ังบรรยากาศองคกรและบรรยากาศการสื่อสารในองคกร

จึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคกรโดยสวนรวม 

 บรรยากาศการสื่อสารของบุคลากรกรมทางหลวง สามารถดูไดจากการรับรูของแตละบุคคลท่ี

เก่ียวของกับขาวสารตาง ๆ ท่ีไหลเวียนภายในองคกร อาจเรียกไดวาพฤติกรรมการสื่อสารของแตละ

บุคคลจะข้ึนอยูกับการรับรูสภาพแวดลอมภายในองคกร ซ่ึงบรรยากาศสามารถนําไปสูความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในการสื่อสาร เพราะเม่ือบุคลากรมีความสัมพันธอันดีระหวางกัน 

มีความเขาใจกันในวัตถุประสงคขององคกรเปนอยางดี มีความไวใจซ่ึงกันและกันสูง ยอมสงผลถึงการ

มีบรรยากาศในการปฏิบัติงาน มีผลงานท่ีดีข้ึน โดยท่ีบุคลากรไมเบื่อหนายในการปฏิบัติงานรวมกับ

เพ่ือนรวมงานหรือปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 

5.2.3 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

จากการศึกษาพบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา โดยรวมอยูในระดับมาก

ท่ีสุด โดยใชเครื่องมือท่ีเปนมาตรวัดความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร (Communication 

Satisfaction Survey) ของ ดาวน และฮาเซน (Downs & Hazen, 1977, pp. 63-73) มาใช

แบบสอบถามมีลักษณะเปนแบบสอบถามเชิงประเมิน 5 ระดับ จากพึงพอใจมากท่ีสุด พึงพอใจมาก 

พึงพอใจปานกลาง พึงพอใจนอย และพึงพอใจนอยท่ีสุด 

 เม่ือพิจารณาผลการวิจัยเปนรายละเอียด พบวา การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ย

สูงท่ีสุด สวนดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การบูรณาการขององคกร ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัย

ของ ดาวน และฮาเซน (Downs & Hazen, 1977) พบวาปจจัยท่ีพนักงานมีความพึงพอใจมากท่ีสุด

คือ การติดตอ 
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สื่อสารกับผูบังคับบัญชา แตในดานปจจัยท่ีพนักงานมีความพึงพอใจนอยท่ีสุดคือ ขอมูลปอนกลับ

สวนตัว ขัดแยงกับผลการวิจัยในดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุด คือ การบูรณาการขององคกร และมีความ

สอดคลองกับแนวคิดของ สมยศ นาวีการ (2544) ท่ีกลาววา ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารจะ

ข้ึนอยูกับสิ่งท่ีบุคคลไดมา จึงอาจกลาวไดวา ทัศนะของบุคลากรในองคกรท่ีมีตอการติดตอสื่อสารซ่ึง

ครอบคลุมถึงขาวสาร ชองทางการติดตอสื่อสารบรรยากาศในการติดตอสื่อสาร การติดตอสื่อสารกับ

ผูบังคับบัญชา ตลอดจนการสื่อสารระหวางบุคลากรในองคกรดวยกันเอง ถาการติดตอสื่อสารใน

องคกรสอดคลองกับความตองการและความรูสึก ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารก็จะเกิดข้ึน 

ท้ังนี้ภายในหนวยงานของกรมทางหลวงมีความพึงพอใจตอการสื่อสารท่ีมีความสอดคลองกับ 

แนวคิดของ เทเยอร (Thayer, 1968) ท่ีกลาววา การรับรูของพนักงานในองคกรเก่ียวกับระบบการ

ติดตอสื่อสาร มีหลายชนิด อันไดแก การอธิบายนโยบายขององคกรใหพนักงานรู, ขอสังเกตลวงหนา

เก่ียวกับการเปลี่ยนแปลงขององคกรใหพนักงานทราบ, การยอมรับและการแสดงออกถึงความ

ประทับใจในผลการปฏิบัติงาน และความเพียงพอของขาวสารขอมูลในเรื่องเก่ียวกับพนักงานโดยตรง 

แตทางเสรีภาพในการเสนอแนะของพนักงานมีความขัดแยงกับผลการศึกษา ซ่ึงพบวามีคาเฉลี่ยนอย

ท่ีสุด จึงอาจสรุปไดวา องคประกอบของความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร และปจจัยท่ีสรางความพึง

พอใจในการติดตอสื่อสารนั้น จะเก่ียวของกับการไดรับขาวสาร ชองทางท่ีใชในการเผยแพรของ

ขาวสาร คุณภาพของสื่อท่ีใชในการสื่อสาร ตลอดจนเรื่องของความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงาน และ

การติดตอสื่อสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาในองคกร จะเห็นไดวา ความพึง

พอใจในการติดตอสื่อสาร เปนเรื่องของความพึงพอใจในขาวสารท่ีไดรับวาสอดคลองกับความตองการ

ของบุคลากรในองคกร บุคลากรเหลานั้นก็จะเกิดความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร ขาวสารท่ีมีอยู

ภายในองคกรจึงนับวามีความสําคัญมาก เพราะนอกจากจะเปนสิ่งท่ีสรางความพึงพอใจใหเกิดข้ึนกับ

บุคลากรขององคกรแลว ยังเปนสิ่งท่ีบุคลากรสามารถนําไปใชในสวนท่ีเก่ียวของกับการปฏิบัติงาน การ

วางแผน การตัดสินใจ และการสรางเปาหมายขององคกร 

5.2.4 พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

 จากการศึกษาพบวา พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชาโดยรวมอยูในระดับ

มากท่ีสุด เม่ือพิจารณาเปนรายละเอียด พบวา ดานจิตใจ มีคาเฉลี่ยสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ดานสังคม 

และดานท่ีมีคาเฉลี่ยนอยท่ีสุดคือ ดานวิชาชีพ ซ่ึงมีความขัดแยงกับงานวิจัยของ กนิษฐา ฐิติวัฒนา 

(2542) ไดศึกษาแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์และความตองการพัฒนาตนเองของชางเทคนิค สังกัดกรมทาง

หลวง พบวา นายชางเทคนิคสวนใหญมีความตองการพัฒนาตนเองในดานวิชาชีพอยูในระดับสูง และ

ขัดแยงกับงานวิจัยของ ประภาศรี อ่ิมวณิช (2539) ท่ีศึกษาความตองการในการพัฒนาตนเองดาน

ความรูในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดสํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ พบวา ขาราชการมี

ความตองการพัฒนาตนเองเก่ียวกับดานความรูในการปฏิบัติงานและดานวิชาชีพเปนอยางสูง และยังมี
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ความสอดคลองกับแนวคิดของ สัมภาษณ แกวอาภรณ (2530) ท่ีกลาววา การศึกษาและการเรียนรู

ดวยวิธีการคนควาและการแสวงหาความรูอาจกระทําไดโดยวิธีการศึกษาดวยตนเองและท่ีหนวยงาน

จัดให และสอดคลองกับแนวคิดของ สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543) ท่ีกลาววา การเพ่ิมพูนความรูและ

ความคิด การเพ่ิมพูนทักษะและความชํานาญ และการพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และความ

เฉลียวฉลาดทางอารมณเปนความมุงหมายของการพัฒนาตนเองท่ีดี ดังนั้น การเรียนรูและการนํา

ประสบการณท่ีบุคลากรไดรับจากการปฏิบัติงานในหนาท่ีท่ีรับผิดชอบ จากการซักถามผูรู จากคํา

ปรึกษาหารือผูบังคับบัญชา การฝกอบรม การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือวิธีการอ่ืน ๆ 

สามารถเปนสวนเสริมสรางใหบุคลากรในองคกรเกิดพฤติกรรมในการพัฒนาตนเองได 

 บุคลากรของกรมทางหลวงโดยเฉพาะผูบังคับบัญชาจะมีการพัฒนาตนเองจากการศึกษา

อบรมตามสถาบันการศึกษาตาง ๆ ซ่ึงมีความสอดคลองกับแนวคิดของ สมิต อาชวนิจกุล (2534) ท้ังนี้

ท้ังผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาควรมีการพัฒนาตนเองอยางสมํ่าเสมอ ซ่ึงจะมีการปฏิบัติงาน

รวมกันตลอดเวลา ดังนั้น บุคลากรทุกคนภายในกรมทางหลวงควรมีคุณสมบัติทางกาย สติปญญา 

อารมณและสังคมอยูในระดับดีเสมอ เพราะในการปฏิบัติงานตามหนาท่ีทุกฝายจะประสบกับสถาน 

การณตาง ๆ เพ่ือความสัมพันธอันดีทุกฝาย จะตองมีความเขาใจซ่ึงกันและกัน การพัฒนาตนเองของ

ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาเปนสิ่งจําเปน และจะตองทําอยูอยางเสมอ เพ่ือวาทุกจะปฏิบัติงาน

ไดอยางมีประสิทธิภาพ 

5.2.5 ทดสอบสมมติฐาน  

จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 

.530 ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ พันธิวา ชูศรีโสม (2556) ท่ีศึกษาเรื่อง การศึกษาพฤติกรรม

การสื่อสารและความพึงพอใจในการสื่อสารของขาราชการทหาร กรมการทหารสื่อสาร พบวา 

พฤติกรรมการสื่อสารมีความสัมพันธกับความความพึงพอใจในการสื่อสารในเชิงบวก อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .577 อยูในระดับมาก แตมีความขัดแยง

กับงานวิจัยของ ชนิษฐา ใหมแปลง (2549) ท่ีศึกษาเรื่อง พฤติกรรมการสื่อสารในองคการของ

บุคลากรศูนยบําบัดยาเสพติด เชียงใหม พบวา บุคลากรมีความพึงพอใจตอพฤติกรรมการสื่อสารใน

องคการของผูบังคับบัญชาอยูในระดับปานกลาง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ซ่ึงสามารถ

อธิบายไดวา เม่ือมีพฤติกรรมการสื่อสารอยูในระดับท่ีดีมากเทาไหร ความพึงพอใจในการสื่อสารก็จะ

เพ่ิมมากข้ึนดวย 

จากการทดสอบสมมติฐานสมมติฐานท่ี 2 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร มีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 

.713 ซ่ึงมีความสอดคลองกับงานวิจัยของ กัลยิมา โตกะคุณะ (2541) ท่ีศึกษาเรื่อง รูปแบบการ
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สื่อสาร บรรยากาศการสื่อสารในองคการ ความพึงพอใจในการสื่อสาร ความพึงพอใจในการทํางาน 

และความยึดม่ันผูกพันตอองคการของพนักงานไทยในบริษัทอังกฤษ เยอรมัน และฝรั่งเศส ในประเทศ

ไทย พบวา บรรยากาศการสื่อสารภายในบริษัทท้ัง 3 ประเทศ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

สื่อสารอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ .05 โดยความสัมพันธนั้นเปนไปในทางบวก คือ ถาบรรยากาศการ

สื่อสารดี พนักงานจะมีความพึงพอใจในการสื่อสารมาก โดยความสัมพันธท่ีพบอยูในระดับมาก 

จากการทดสอบสมมติฐานท่ี 3 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา มี

ความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองอยูในระดับปานกลาง โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .449 

จากผลการวิจัยพบวา การติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของ

ผูใตบังคับบัญชามากท่ีสุด สวนดานท่ีมีความสัมพันธกับการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชานอย

ท่ีสุดคือ การบูรณาการขององคกร ซ่ึงมีความขัดแยงกับงานวิจัยของ ชนิดา คลายสกุล (2552) ท่ี

ศึกษาเรื่อง การศึกษาความตองการพัฒนาตนเองเพ่ือการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท อาหารยอด

คุณ จํากัด พบวา พนักงานบริษัท อาหารยอดคุณ จํากัด มีความตองการพัฒนาตนเองในภาพรวมอยู

ในระดับมาก เม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวา มีความตองการพัฒนาตนเองในระดับมาก 2 ดาน ไดแก 

ดานการเรียนรูดวยตนเอง ดานการฝกอบรม และดานท่ีมีความตองการพัฒนาตนเองนอยท่ีสุดคือ 

ดานการศึกษาตอ 

 

 จากการศึกษาเรื่อง การศึกษาเรื่อง “การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของ

ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา บรรยากาศการสื่อสาร และการพัฒนา

ตนเองของผูใตบังคับบัญชา” 

 

5.3 ขอเสนอแนะท่ัวไป 

 1) หนวยงานภายในกรมทางหลวงควรมีการประชาสัมพันธขาวสารท่ีเก่ียวของการปฏิบัติงาน

ผานชองทางการสื่อสารคือ บอรดประชาสัมพันธ  และเว็บไซต ภายในหนวยงาน เพ่ือใหบุคลากร

รับทราบขาวสารไดทันตอการปฏิบัติงาน 

 2) หนวยงานภายในกรมทางหลวงควรมีการแจงขาวสารเก่ียวกับการรับบุคลากรใหม การ

เปลี่ยนแปลงบุคลากรใหมใหทราบ รวมท้ังแจงขาวสารเก่ียวกับนโยบายและเปาหมายในการ

ปฏิบัติงานภายในหนวยงาน 

 3) ผูบังคับบัญชาควรใหความสําคัญตอพฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือรักษาผลงานหรือกระตุนให

เพ่ิมประสิทธิภาพ เพ่ือท่ีจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให

เพ่ิมมากยิ่งข้ึน 
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 4) กรมทางหลวงควรมีการพัฒนาเทคโนโลยีทางการสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกสใหทันสมัย 

เพ่ือความสะดวกและรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เชน การพัฒนาระบบเครือขาย หรือเพ่ิมชองทางการ

สื่อสารภายในองคกรในรูปแบบอ่ืน ๆ ใหมากข้ึน เชน การจัดทําวีดีทัศนเพ่ือนําเสนอผลงานการจัด

กิจกรรมตาง ๆ หรือการทําจุลสารเผยแพร 

 5) หนวยงานภายในกรมทางหลวงควรใชการสื่อสารระหวางบุคคลในรูปแบบไมเปนทางการ

ภายในองคกรใหมากข้ึน เพราะจากการศึกษาพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชาในระดับมาก ซ่ึงกอใหเกิดผลดีในดานความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน 

6) หนวยงานภายในกรมทางหลวงควรมีการสรางบรรยากาศการสื่อสารในองคกรใหมากข้ึน 

เพราะจากการศึกษาพบวา บุคลากรมีความพึงพอใจในดานการรับรูบรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

ซ่ึงจะกอใหเกิดผลดีในดานความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน 

 

5.4 ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในครั้งตอไป  

1) การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ โดยไมไดมีการเก็บขอมูลจากผูบริหารและ

บุคลากรในระดับตาง ๆ ในเชิงลึก ดังนั้น การศึกษาในครั้งตอไปควรใชการวิชัยเชิงคุณภาพ หรือการ

สัมภาษณมารวมประกอบในการศึกษาดวย เพ่ือใหไดขอมูลท่ีสมบูรณในการสรางความพึงพอใจในการ

สื่อสารและการพัฒนาตนเองของบุคลากร 

2) การศึกษาในครั้งตอไปควรหาปจจัยในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา ทางดาน

วิชาชีพเพ่ิมข้ึน เพราะจากผลการศึกษาพบวา ดานวิชาชีพ บุคลากรมีความตองการพัฒนาตนเองนอย

ท่ีสุด 
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แบบสอบถาม 

 

เรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาท่ีมีตอพฤติกรรมการ

ส่ือสารของผูบังคับบัญชา บรรยากาศการส่ือสาร และการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

 

คําช้ีแจง : แบบสอบถามฉบับนี้สรางข้ึนเพ่ือใชเก็บรวบรวมขอมูลในการจัดทําวิทยานิพนธ ซ่ึงเปนสวน

หนึ่งของการศึกษาระดับปริญญาโท สาขาการสื่อสารเชิงกลยุทธ คณะนิเทศศาสตร มหาวิทยาลัย

กรุงเทพ ขอมูลท่ีไดมาท้ังหมดถือเปนความลับ และจะนําไปใชวิเคราะหในภาพรวมโดยไมกอใหเกิด

ความเสียหายตอผูตอบแบบสอบถามแตอยางใด 

 จึงขอความกรุณาใหทานตอบแบบสอบถามใหตรงกับความคิดเห็นของทานมากท่ีสุด คําตอบ

ของทานทุกขอมีความสําคัญตอการศึกษาวิจัยครั้งนี้ 

 แบบสอบถามแบงออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 ตอนท่ี 2 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 ตอนท่ี 3 บรรยากาศการสื่อสารในองคกร 

 ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูใตบังคับบัญชา 

ตอนท่ี 5 พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 
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ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน  หนาขอความท่ีตรงกับขอมูลของทาน 

 

1. เพศ    

 1. ชาย    2. หญิง 

2. อายุ    

 1. ต่ํากวา 25 ป   2. 25 – 35 ป 

   3. 36 – 45 ป   4. 46 – 55 ป  

   5. 56 – 60 ป 

3. การศึกษา   

 1. ต่ํากวาปริญญาตรี   2. ปริญญาตรี 

   3. ปริญญาโทข้ึนไป   

4. ระยะเวลาในการทํางาน ณ กรมทางหลวง 

   1. นอยกวา 1 ป   2. 1 – 5 ป 

   3. 6 – 10 ป    4. 11 – 15 ป 

   5. 16 – 20 ป   6. มากกวา 20 ปข้ึนไป 

5. สถานภาพการทํางาน 

   1. ขาราชการ   2. พนักงานราชการ 

   3. ลูกจางประจํา 

 

ตอนท่ี 2 พฤติกรรมการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

คําช้ีแจง โปรดอานขอความและพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองคําตอบ 

โดยเลือกเพียงคําตอบเดียวท่ีตรงกับประสบการณของทานมากท่ีสุด 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

พฤติกรรมการส่ือสารเพ่ือมอบหมายงาน 

1. ผูบังคับบัญชามอบหมายงานและอธิบายงาน

ชัดเจน 

     

2. ผูบังคับบัญชาเห็นความสําคัญของงานท่ี

มอบหมาย 

     



95 
 

   

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

3. ผูบังคับบัญชาถามถึงปญหาและอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงานกับผูใตบังคับบัญชา 

     

4. เม่ือมอบหมายงานผูบังคับบัญชาเชื่อม่ันในตัว

ผูใตบังคับบัญชาวาสามารถทําได 

     

พฤติกรรมการส่ือสารเพ่ือตักเตือน 

5. เม่ือผูใตบังคับบัญชากระทําความผิด

ผูบังคับบัญชามีหลักฐานในการชี้แจง 

     

6. ผูบังคับบัญชามีเหตุผลในการตักเตือน      

7. เม่ือผูใตบังคับบัญชากระทําความผิด 

ผูบังคับบัญชาจะขอคําอธิบาย 

     

8. ผูบังคับบัญชาใหแนวทางในการแกไขปญหา      

พฤติกรรมการส่ือสารเพ่ือใหคําแนะนําและการให

คําปรึกษา 

9. สามารถสอบถามความคิดเห็นจากผูบังคับบัญชา 

     

10. สอบถามรายละเอียดของการปฏิบัติงานจาก

ผูบังคับบัญชา 

     

11. ผูบังคับบัญชาใหขอเสนอแนะในการปฏิบัติงาน      

12. ผูบังคับบัญชาชี้ขอดี-เสีย ใหแก

ผูใตบังคับบัญชา 

     

พฤติกรรมการส่ือสารเพ่ือติดตามผล 

13. ผูบังคับบัญชามีการติดตามการปฏิบัติงานของ

ผูใตบังคับบัญชา 

     

14. ผูบังคับบัญชาขอทราบอุปสรรคในการ

ปฏิบัติงาน 

     

15. ผูบังคับบัญชารับฟงอยางตั้งใจในสิ่งท่ี

ผูใตบังคับบัญชานําเสนอ 

     

16. ผูบังคับบัญชาใหเกียรติและความเชื่อม่ันในการ

ปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 
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พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

พฤติกรรมการส่ือสารเพ่ือใหรักษาผลงานหรือ

กระตุนใหเพ่ิมประสิทธิภาพ 

17. ผูบังคับบัญชาชมเชย เม่ือผูใตบังคับบัญชา

ปฏิบัติงานสําเร็จ 

     

18. ผูบังคับบัญชาชี้แจงเหตุผลในการเพ่ิม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

     

19. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดเห็นจาก

ผูใตบังคับบัญชาในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 

     

20. ผูบังคับบัญชากลาวถึงความสําเร็จในการ

ปฏิบัติงานท่ีบรรลุตามเปาหมาย 

     

 

ตอนท่ี 3 บรรยากาศการส่ือสารในองคกร  

คําช้ีแจง โปรดอานขอความและพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองคําตอบ 

โดยเลือกเพียงคําตอบเดียวท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 

รายการประเมิน 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

การรับรู 

1. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหอิสระในการ

ปฏิบัติงาน 

     

2. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชายอมรับในความคิดเห็น

ของผูใตบังคับบัญชา 

     

3. ทานรูสึกวาผูบังคับบัญชาใหความไววางใจใน

การปฏิบัติงานแกผูใตบังคับบัญชา 

     

4.ทานรูสึกวาเพ่ือนรวมงานภายในหนวยงานของ

ทานใหความรวมมือในการปฏิบัติงาน 
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รายการประเมิน 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

สภาพแวดลอม 

5. ทานสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายสําเร็จ

ตามเปาหมายท่ีวางไว 

     

6. ความรวมมือและประสานงานระหวางหนวยงาน

ของทานกับหนวยงานอ่ืนๆ เปนไปในทิศทางท่ีดี 

     

7. ความสัมพันธในหนวยงานของทานมีความ

ไววางใจและรวมมือกันปฏิบัติงาน 

     

8. ทานมีเพ่ือนรวมงานท่ีชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 

และสามารถปฏิบัติงานแทนกันได 

     

9. คาตอบแทนมีความเหมาะสมกับหนาท่ีท่ีปฏิบัติ      

10. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มีความเหมาะสม

กับหนาท่ีท่ีไดรับมอบหมาย 

     

11. มีการปฏิบัติงานโดยคํานึงถึงผลประโยชนสวน

รวมมากกวาสวนตน 

     

12. องคกรของทานเปดโอกาสในการออก

ความเห็นหรือเสนอความคิดเห็นเก่ียวกับการ

ปฏิบัติงานขององคกร 

     

พฤติกรรมภายในองคกร 

13. ทานมีความเชื่อม่ัน ความไววางใจใน

แหลงขอมูลขององคกร 

     

14. ผูบังคับบัญชาเปดกวางในเรื่องการพูดและการ

ฟงใหแกผูใตบังคับบัญชา 

     

15. ผูบังคับบัญชาใหความเสมอภาคและเทาเทียม

กันกับผูใตบังคับบัญชา 

     

16. ผูบังคับบัญชามีการชมเชย ยกยองหรือให

รางวัลแกบุคคลหรือทีมงาน เม่ือปฏิบัติงานไดตรง

ตามเปาหมาย 
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รายการประเมิน 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

17. ผูบังคับบัญชามีความเปนกันเองกับ

ผูใตบังคับบัญชา 

     

18. ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา

รวมกันตัดสินใจปญหา 

     

19. ผูใตบังคับบัญชาสามารถติดตอสื่อสารกับ

ผูบังคับบัญชาไดทุกเม่ือ 

     

20. เปดโอกาสใหเพ่ิมพูนความรู ความสามารถ 

เชน ใหเขารับการอบรม/สัมมนา หรือศึกษาตอ 

     

 

ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจในการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

คําช้ีแจง โปรดอานขอความและพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองคําตอบ 

โดยเลือกเพียงคําตอบเดียวท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา 

1. การสั่งงานจากผูบังคับบัญชาทางลายลักษณ

อักษรมีความชัดเจน ครบถวน 

     

2. การสั่งงานจากผูบังคับบัญชาทางวาจามีความ

ชัดเจน 

     

3. การแนะนําของผูบังคับบัญชาท่ีมีตอทานเปนสิ่ง

ท่ียอมรับไดตอการนําไปปฏิบัติ 

     

4. การใหความสําคัญตอความคิดเห็นของ

ผูใตบังคับบัญชากอนดําเนินการตางๆ 

     

5. การสื่อสารท้ังทางลายลักษณอักษรและทาง

วาจามีความชัดเจนและครบถวน 

     

6. ผูบังคับบัญชาสามารถใหคําตอบเก่ียวกับงานท่ี

ปฏิบัติได 
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ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

การบูรณาการขององคกร 

7. การไดรับทราบขอมูลเก่ียวกับการรับบุคลากร

ใหมเขามาปฏิบัติงาน 

     

8. การไดรับทราบการเปลี่ยนแปลงบุคลากรใหม

ภายในองคกร 

     

9. การไดรับทราบขอมูลเก่ียวกับนโยบายและ

เปาหมายภายในหนวยงานของทาน 

     

10. การไดรับขาวสารขอมูลเก่ียวกับลักษณะงานท่ี

ทานปฏิบัติอยู 

     

11. การไดรับขาวสารเก่ียวกับคาตอบแทน และ

ผลประโยชนของบุคลากรในองคกร 

     

คุณภาพของส่ือ 

12. การสื่อสารดวยถอยคํา (การเขาประชุม การสั่ง

การทางวาจา และการพบปะพูดคุย) 

     

13. การสื่อสารดวยการเขียนเปนลายลักษณอักษร 

(บันทึกขอความ คําสั่ง หนังสือเวียน ประกาศ) 

     

14. การสื่อสารโดยผานสื่อสิ่งพิมพ (บอรด

ประชาสัมพันธ) 

     

15. การสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส (เว็บไซต อีเมล 

การใชโทรศัพท และโทรสาร) 

     

การส่ือสารในระดับเดียวกัน 

16. ความรวมมือในการติดตอสื่อสาร แลกเปลี่ยน

ขอมูลขาวสารซ่ึงกันและกัน 

     

17. การสื่อสารระหวางบุคลากรภายในองคกรใน

รูปแบบไมเปนทางการ 

     

18. ความราบรื่นในการติดตอประสาน และ

ปฏิบัติงานเปนทีม 
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ความพึงพอใจในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

ภาพรวมขององคกรโดยท่ัวไป 

19. การไดรับทราบขาวสารเก่ียวกับนโยบายของ

รัฐบาลท่ีสงผลถึงองคกร 

     

20. การไดรับทราบขาวสารเก่ียวกับกิจกรรม/

โครงการขององคกรอยางสมํ่าเสมอ 

     

21. การไดรับความขาวสารเก่ียวกับความ

เคลื่อนไหวหรือการเปลี่ยนแปลงตางๆ ภายใน

องคกรอยูเสมอ 

     

ขอมูลยอนกลับของบุคคล 

22. การไดรับทราบผลการประเมินและการ

ปฏิบัติงานของทาน 

     

23. การปฏิบัติงานของทานไดรับการยกยองชมเชย      

24.การไดรับทราบขาวสารเก่ียวกับความกาวหนา

ในตําแหนงหนาท่ีของทาน 

     

25. การไดรับทราบขาวสารในการปฏิบัติงานท่ี

รวดเร็ว ทันตอการปฏิบัติงาน 

     

 

ตอนท่ี 5 พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 

คําช้ีแจง โปรดอานขอความและพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองคําตอบ 

โดยเลือกเพียงคําตอบเดียวท่ีตรงกับความเปนจริงของทานมากท่ีสุด 

พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

ดานวิชาชีพ 

1. ทานนําความรูท่ีไดรับจากการฝกอบรม/สัมมนา

ตางๆ มาปรับใชในการปฏิบัติงาน 

     

2. ทานนําความรูและประสบการณท่ีไดจากการ

เรียนรูของตนเองมาประยุกตใชในการปฏิบัติงาน 
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พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

3. เรียนรูสิ่งใหมๆ เพ่ือนํามาใชในการปฏิบัติงานอยู

เสมอ 

     

4. ทานติดตามขาวสารเก่ียวกับวิชาชีพของทาน      

5. ทานมีสวนรวมในการปรับปรุงการปฏิบัติงาน      

6. ตองการรับความรูเพ่ิมเติมเก่ียวกับงานท่ี

รับผิดชอบอยางสมํ่าเสมอ 

     

7. ทานศึกษาแนวทางและวิธีการทํางานของผูท่ี

ประสบความสําเร็จเพ่ือนํามาปรับใชกับตนเอง 

     

ดานจิตใจ 

8. ทานพึงพอใจกับหนาท่ีท่ีทานไดปฏิบัติอยู 

     

9. ทานมีความเชื่อม่ันในตนเอง      

10. ทานใหเกียรติแกผูบังคับบัญชาและเพ่ือน

รวมงานเสมอ 

     

11. ทานสามารถสรางกําลังใจแกตนเองและผูอ่ืนได

เสมอ 

     

12. ทานสามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดเปน

อยางดี 

     

ดานสังคม 

13. รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน 

     

14. ตองการปฏิบัติงานเปนทีม เพ่ือใหงานบรรลุ

เปาหมายท่ีตั้งไว 

     

15. ตองการจูงใจและโนมนาวใหเพ่ือนรวมงาน

รวมมือในการปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ 

     

16. ทานเขารวมกิจกรรมท่ีหนวยงานไดจัดข้ึนเปน

ประจํา 

     

17. เห็นผลประโยชนสวนรวมมากกวาประโยชน

สวนตน 
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พฤติกรรมในการพัฒนาตนเองของผูใตบังคับบัญชา 
มากท่ีสุด 

5 

มาก 

4 

ปานกลาง 

3 

นอย 

2 

นอยท่ีสุด 

1 

18. ยกยองชมเชยผูรวมงานท่ีทําความดี หรือ

ประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 

     

19. มีความปรารถนาดีตอเพ่ือนรวมงานอยาง

จริงใจ 

     

20. แบงปนสิ่งของท่ีระลึก ของฝาก แกเพ่ือน

รวมงานตามโอกาส 
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ภาคผนวก ข 

ขอมูลกรมทางหลวง 
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กรมทางหลวง 

ประวัติกรมทางหลวง 

กรมทางหลวงไดรับการสถาปนาข้ึนเปนกรมเม่ือวันท่ี 1 เมษายน ร.ศ. 131 ตรงกับ พ.ศ. 

2455 แตเดิมนั้นจะมีแตกรมคลอง ซ่ึงอยูในกระทรวงเกษตราธิการ ลวงมาจนถึงรัชสมัยของ

พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา เจาอยูหัว ไดทรงโปรดเกลาฯ  ใหยุบกรมคลองมาข้ึนกับกระทรวง

โยธาธิการและใชชื่อวา “กรมทาง” ใหเปลี่ยนชื่อกระทรวงโยธาธิการเปนกระทรวงคมนาคมตาม

ประกาศจัดราชการรัตนโกสินทรศก 131 

วันท่ี 30 กันยายน พ.ศ.2457 - ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ ใหโอนแผนกทางน้ําของกรมทาง

ไปใหกรมทดน้ํา คือกรมชลประทานข้ึนในกระทรวงเกษตราธิการกรมทางจึงเหลืออยูแตกองทางบก

เพียงอยางเดียว โดยมีเจากรมเปนหัวหนา 

วันท่ี 30 กรกฎาคม พ.ศ.2460 - ภายหลังท่ีประเทศไทยไดประกาศสงครามกับประเทศ

เยอรมัน ออสเตรีย – ฮังการี ก็ไดทรงโปรดเกลาฯใหกรมทางไปอยูกับกรมรถไฟหลวง สังกัดกระทรวง

พาณิชยและคมนาคมข้ึนอยูกับผูบัญชาการรถไฟหลวง เพ่ือสะดวกแกกรมรถไฟหลวงและกรมทางท่ี

จะไดใชวิศวกรท่ีมีเปนชนชาติศัตรูท่ีตองถูกควบคุม เปนเชลยศึกและปลดออกจากประจําการหลายคน 

ในสมัยนั้นมีนายชางทางเอกเปนหัวหนากรมทาง 

วันท่ี 29 มิถุนายน พ.ศ.2475 - พระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัว ไดทรงโปรดเกลาฯ ให

รวมกระทรวงพาณิชยและคมนาคม กับกระทรวงเกษตราธิการเขาเปนกระทรวงเดียวกันเรียกวา 

"กระทรวงเกษตรและพาณิชยการ" กรมรถไฟหลวง ซ่ึงมีกรมทางรวมอยู จึงเปลี่ยนเปนสังกัดกระทรวง

เกษตรและพาณิชยการ 

วันท่ี 3 พฤษภาคม พ.ศ.2476 - พระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัวใหตราพระราช 

บัญญัติ จัดตั้งกระทรวง ทบวงกรม พุทธศักราช 2475 ยุบเลิกกระทรวงเกษตรและพาณิชยการ กรม

รถไฟหลวง ซ่ึงมีกรมทางหลวงรวมอยูดวย ไปสังกัดกระทรวงเศรษฐการ 

วันท่ี 18 กันยายน พ.ศ.2477 - พระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัว โปรดเกลาฯ ใหตรา

พระราชบัญญัติโอนอํานาจหนาท่ีเก่ียวกับการสรางทาง และบํารุงรักษาทางหลวงพุทธศักราช 2477 

ของกรมทางใหเปนอํานาจหนาท่ีของกรมโยธาเทศบาล สังกัดกระทรวงมหาดไทย 

วันท่ี 19 สิงหาคม พ.ศ.2484 - ในรัชสมัยของพระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวอานันทมหิดล 

กองทางก็ไดยกฐานะข้ึนเปนกรมทางโอนสังกัดจาก กรมโยธาเทศบาล กระทรวงมหาดไทย มาสังกัด

กระทรวงคมนาคม ตามพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พุทธศักราช 2484 แมจะไดรับ

การยกฐานะข้ึนเปนกรมสังกัดกระทรวงคมนาคมแลวก็ตามก็ยังไมมีท่ี ทําการเปนของตนเอง ยังคง

อาศัยอยูในกรมโยธาเทศบาลท่ีเชิงสะพานผานฟาลีลาศ จนถึงวันท่ี 12  พฤศจิกายน 2491 จึงไดยาย
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ไปอยู ท่ีถนนพระราม 6 ซ่ึงเปนท่ีตั้งของกรมทางหลวงในปจจุบัน และไดทําพิธีเปดอาคารท่ีทําการของ

กรมดานถนนศรีอยุธยา เม่ือวันศุกรท่ี 4 มิถุนายน พ.ศ. 2498 

วันท่ี 12 มีนาคม พ.ศ.2495 - กรมทางหลวงไดเปลี่ยนชื่อเปนกรมทางหลวงแผนดิน ตาม

พระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2495 สังกัดกระทรวงคมนาคม 

วันท่ี 4 พฤษภาคม พ.ศ.2506 - กรมทางหลวงแผนดินไดเปลี่ยนชื่อเปนกรมทางหลวง สังกัด

กระทรวงพัฒนาการแหงชาติ ตามพระราชบัญญัติ ปรับปรุงกระทรวงทบวง กรม พ.ศ. 2506 

วันท่ี 29 กันยายน พ.ศ.2515 จนถึงปจจุบัน 

กรมทางหลวงไดโอนไปสังกัดกระทรวงคมนาคม ตามกฎหมายท่ีเก่ียวของโดยลําดับดังนี้  

- ประกาศคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 216 

- พระราชบัญญัติปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2534  

- พระราชบัญญัติปรับปรุง กระทรวง ทบวง กรม พ.ศ. 2545 

 

ท่ีมา: กรมทางหลวง. (2555 ก). ขอมูลท่ัวไปเก่ียวกับกรมทางหลวง. สืบคนจาก  

          http://www.doh.go.th/showlist.aspx?c_id=1&sc_id=.   

 

แผนปฏิบัติราชการกรมทางหลวง 

วิสัยทัศน  

มุงม่ันสูความเปนองคกรชั้นนําดานงานทาง เชื่อมโยงการขนสงอยางยั่งยืน 

พันธกิจ  

 1.พัฒนาระบบโครงขายทางหลวง และเชื่อมโยงระบบขนสงเพ่ือสนับสนุนระบบโลจิสติกส

ภาคการขนสง 

 2.พัฒนาระบบโครงขายทางหลวง และเชื่อมโยงกับประเทศเพ่ือนบาน เพ่ือรองรับประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน 

 3.กํากับ ดูแล ปรับปรุง โครงสรางพ้ืนฐานทางดานการกอสรางและบํารุงรักษาทางหลวง 

เพ่ือใหเกิดระบบขนสงท่ีมีประสิทธิภาพ 

 4.กํากับ ดูแล และปรับปรุงทางหลวง ใหเกิดความปลอดภัยตอผูใชเสนทาง 

 5.พัฒนาระบบบริหารจัดการองคกรใหมีประสิทธิภาพ เพ่ือใหองคกรสามารถตอบสนองตอ

พลวัตของการเปลี่ยนแปลงในเชิงบูรณาการ ท้ังทางดานเทคโนโลยี การบริการ สังคมและสิ่งแวดลอม 

ประเด็นยุทธศาสตร 

 1.การพัฒนาโครงขายทางหลวงเพ่ือรองรับระบบระบบโลจิสติกสภาคการขนสง 

 2.การพัฒนาโครงขายทางหลวงเพ่ือรองรับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

http://www.doh.go.th/showlist.aspx?c_id=1&sc_id
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 3.การดูแลรักษา ปรับปรุง และพัฒนาประสิทธิภาพโครงขายทางหลวงใหกระจายท่ัวทุก

ภูมิภาค 

 4.การพัฒนาโครงขายทางหลวงใหไดมาตรฐานความปลอดภัยอยางตอเนื่อง 

 5.การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการองคกร ตอบสนองสังคมและสิ่งแวดลอม ตาม

หลักการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี 

 

หลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) 

 เพ่ือใหเปนไปตามเจตนารมณของรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2550 และ

พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการแผนดิน (ฉบับท่ี 5) พ.ศ. 2545 และพระราชกฤษฎีกาวาดวย

หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ. 2546 รวมท้ังสอดคลองกับการบริหารจัดการ

ภาครัฐแนวใหมท่ีมุงเนนการรบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล เพ่ือใหการบริหารราชการเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะทําใหประชาชนเกิดความม่ันใจ ศรัทธา และไววางใจใน

การบริหารงานภาครัฐ 

 กรมทางหลวงจึงไดจัดทํานโยบายของกรทางหลวง โดยยึด “หลักธรรมาภิบาลของการบริหาร

กิจการบานเมืองท่ีดี (Good Governance) ” เพ่ือใหเปนแนวทางในการบริหารจัดการ สําหรับทุก

หนวยงานและตั้งอยูในความถูกตองเปนธรรม จามหลักพ้ืนฐานการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี โดยมี

องคประกอบ 10 ประการ ดังนี้ 

 1. หลักประสิทธิผล (Effectiveness) ผลการปฏิบัติราชการท่ีบรรลุวัตถุประสงคและ

เปาหมายของแผนการปฏิบัติราชการตามท่ีไดรับงบประมาณดําเนินการ รวมถึงสามารถเทียบเคียงกับ

สวนราชการหรือหนวยงานท่ีมีภารกิจคลายคลึงกัน และมีผลปฏิบัติงานในระดับชั้นนําของประเทศ

เพ่ือใหเกิดประโยชนสุขตอประชาชน โดยการปฏิบัติราชการจะตองมีทิศทางยุทธศาสตร และ

เปาประสงคท่ีชัดเจน มีกระบวนการปฏิบัติงานและมีระบบงานท่ีเปนมาตรฐาน รวมถึงมีการติดตาม

ประเมินผลและพัฒนาปรับปรุงอยางตอเนื่องและเปนระบบ 

 2. หลักประสิทธิภาพ (Efficiency) การบริหารราชการตามแนวทางการกํากับดูแลท่ีดีท่ีมีการ

ออกแบบกระบวนการ ปฏิบัติงานโดยการใชเทคนิคและเครื่องมือการบริหารจัดการท่ีเหมาะสมให

องคการสามารถใชทรัพยากร ท้ังดานตนทุนแรงงานและระยะเวลาใหเกิดประโยชนสูงสุดตอการ

พัฒนาขีดความสามารถในการปฏิบัติราชการตามภารกิจ เพ่ือตอบสนองความตองการของประชาชน

และผูมีสวนไดสวนเสียทุกกลุม 

 3. หลักการตอบสนอง (Responsiveness) การใหบริการท่ีสามารถดําเนินการไดภายใน

ระยะเวลาท่ีกําหนด และสรางความเชื่อม่ัน ความไววางใจ รวมถึงตอบสนองตามความคาดหวัง/ความ

ตองการของประชาชนผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียท่ีมีความหลากหลายและมีความแตกตาง 



107 
 

   

 4. หลักภาระรับผิดชอบ (Accountability) การแสดงความรับผิดชอบในการปฏิบัติหนาท่ี 

และผลงานตอเปาหมายท่ีกําหนดไว โดยความรับผิดชอบนั้นควรอยูในระดับท่ีสนองตอความคาดหวัง

ของสาธารณะ รวมท้ังการแสดงถึงความสํานึกในการรับผิดชอบตอปญหาสาธารณะ 

 5. หลักความโปรงใส (Transparency) กระบวนการเปดเผยอยางตรงไปตรงมาชี้แจงได เม่ือ

มีขอสงสัยและสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารอันไมตองหามตามกฎหมายไดอยางเสรี โดยประชาชน

สามารถเรียนรูทุกข้ันตอนในการดําเนินกิจกรรมหรือกระบวนการตางๆ และสามารถตรวจสอบได 

6. หลักการมีสวนรวม (Participation) กระบวนการท่ีขาราชการ ประชาชน ผูมีสวนไดสวน

เสียทุกกลุมโอกาสไดเขารวมในการรับรู เรียนรู ทําความเขาใจ รวมแสดงทัศนะ รวมเสนอปญหา/

ประเด็นท่ีสําคัญท่ีเก่ียวของ รวมคิดแนวทาง รวมการแกไขปญหา รวมในกระบวนการตัดสินใจ และ

รวมกระบวนการพัฒนาในฐานะหุนสวนการพัฒนา 

7. หลักการกระจายอํานาจ (Decentralization) การถายโอนอํานาจการตัดสินใจ ทรัพยากร 

และภารกิจ จากสวนราชการสวนกลางใหแกหนวยการปกครองอ่ืน (ราชการบริหารสวนทองถ่ิน) และ

ภาคประชาชนดําเนินการแทน โดยมีอิสระตามสมควร รวมถึงการมอบอํานาจและความรับผิดชอบใน

การตัดสินใจและการดําเนินการใหแกบุคลากร โดยมุงเนนการสรางความพึงพอใจในการใหบริการและ

ผูมีสวนไดสวนเสียการปรับปรุงกระบวนการ และเพ่ิมผลิตภาพ เพ่ือผลการดําเนินงานท่ีดีของสวน

ราชการ 

8. หลักนิติธรรม (Rule of Law) การใชอํานาจของกฎหมาย กฎระเบียบ ขอบังคับ ในการ

บริหารราชการดวยความเปนธรรม ไมเลือกปฏิบัติและคํานึงถึงสิทธิเสรีภาพของผูมีสวนไดสวนเสีย 

9. หลักความเสมอภาค (Equity) การไดรับการปฏิบัติและไดรับบริการอยางเทาเทียมกันโดย

ไมมีการแบงแยกดานชาย/หญิง ถ่ินกําเนิด เชื้อชาติ ภาษา เพศ อายุ ความพิการ สภาพทางกายหรือ

สุขภาพ สถานะของบุคคล ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม ความเชื่อทางศาสนา การศึกษา การ

ฝกอบรม และอ่ืนๆ 

10. หลักมุงเนนฉันทามติ (Consensus Oriented) การหาขอตกลงท่ัวไปภายในกลุมผูมีสวน

ไดสวนเสียท่ีเก่ียวของ ซ่ึงเปนขอตกลงท่ีเกิดจากการใชกระบวนการเพ่ือหาขอคิดเห็นจากกลุมบุคคลท่ี

ไดรับประโยชนและเสียประโยชน โดยเฉพาะกลุมท่ีไดรับผลกระทบโดยตรง ซ่ึงตองไมมีขอคัดคานท่ี

ยุติไมไดในประเด็นท่ีสําคัญ โดยฉันทามติไมจําเปนตองหมายความวาเปนความเห็นพองโดยเอกฉันท 

 

นโยบายกรมทางหลวง 

 1. นโยบายดานรัฐ สังคม และสิ่งแวดลอม 
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  1.1 มุงม่ันและสงเสริมใหการเดินทางบนทางหลวงมีความสะดวก รวดเร็ว ปลอดภัย 

เชื่อมตอโครงขายการคมนาคมและลดตนทุนโลจิสติกส เพ่ือคืนความสุขใหแกประชาชนและเตรียม

ความพรอมเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

  แนวทางปฏิบัติ 

  (1) เตรียมความพรอมและเรงรัดดําเนินการประกวดราคากอสรางโครงการทาง

หลวงพิเศษระหวางเมือง 3 เสนทาง ไดแก สายบางปะอิน – นครราชสีมา สายบางใหญ – กาญจนบุรี 

และสายพัทยา – มาบตาพุด ใหแลวเสร็จภายในปงบประมาณ 2558 โดยใหเปนไปอยางรอบคอบและ

โปรงใส 

  (2) เรงรัดการเปดใชงานระบบจัดเก็บคาผานทางแบบอัตโนมัติ (M-PASS) ของทาง

หลวงพิเศษระหวางเมือง สายกรุงเทพฯ – ชลบุรี ใหเปนไปตามแผน รวมถึงการเตรียมมาตรการ

รองรับปญหาท่ีอาจเกิดข้ึนในชวงการเปดใชงานในระยะแรก 

  (3) จัดทําแผนปฏิบัติการท่ีชัดเจนสําหรับการพัฒนาทางหลวงรองรับพ้ืนท่ีเขต

เศรษฐกิจพิเศษและดานชายแดน ตลอดจนเรงรัดดําเนินงานกอสรางทางเลี่ยงเมืองแมสอด พรอม

สะพานขามแมน้ําเมยแหงท่ี 2 จังหวัดตาก ใหเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไว 

  (4) เรงรัดดําเนินการกอสรางบูรณะทางหลวงและปรับปรุงเพ่ิมประสิทธิภาพ

การจราจรบนโครงขายทางหลวงอาเซียนและจุดเชื่อมตอการเดินทางระหวางประเทศท่ีสําคัญ พรอม

ท้ังตรวจสอบและปรับปรุงการติดตั้งปายและเครื่องหมายจราจรใหมีความถูกตองและชัดเจน เพ่ือ

รองรับการเดินทางขนสงระหวางประเทศ 

  (5) เพ่ิมความปลอดภัยใหกับประชาชนผูใชรถใชถนน โดยดําเนินการท้ังมาตรการ

เชิงรุก เชน การออกแบบถนนอยางปลอดภัย (Safe Road Design) การตรวจสอบความปลอดภัยทาง

ถนน (Road Safety Audit) และมาตรการเชิงรับ เชน การตรวจสอบและแกไขจุดอันตรายบนทาง

หลวง (Black Spot) อยางเปนรูปธรรม 

  (6) จัดทําแผนปฏิบัติการท่ีชัดเจนสําหรับการพัฒนาจุดพัก รถบรรทุกบนโครงขาย

ทางหลวงสายหลัก เพ่ือวางกรอบและทิศทางการดําเนินตอไป 

  1.2 มุงเนนการพัฒนาและบํารุงรักษาทางหลวงท่ีใสใจตอสิ่งแวดลอมและรักษา

ประโยชนของชุมชน สังคม และประเทศชาติ 

  แนวทางปฏิบัติ 

  (1) วางแผนและคัดเลือกโครงการท่ีจําดําเนินการ ตลอดจนการจัดลําดับความสําคัญ

และบริหารงบประมาณอยางมีประสิทธิภาพ โดยคํานึงถึงประโยชนและความคุมคาในการลงทุน 

สอดคลองกับนโยบายของรัฐบาลและตอบสนองความตองการของประชาชนในทุกภูมิภาคของ

ประเทศอยางเทาเทียมกัน 
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  (2) ใหความสําคัญเพ่ิมข้ึนกับการบูรณาการการทํางานกับหนวยงานท่ีเก่ียวของ และ

การใหประชาชนทุกภาคสวนมีสวนรวมในกระบวนการพัฒนาทางหลวง ตั้งแตการวางแผน การสํารวจ

และออกแบบการจัดกรรมสิทธิ์ท่ีดิน การกอสราง และการบูรณะบํารุงรักษาทางเพ่ือลดผลกระทบตอ

ทรัพยากรธรรมชาติ สิ่งแวดลอม และคุณภาพชีวิตของประชาชน 

  (3) การปรับปรุงภูมิทัศนและการปลูกตนไมในเขตทางหลวงใหคํานึงถึงความ

ปลอดภัยในการสัญจรของผูใชทางเปนสําคัญ เชน ระยะปลอดภัย (Clear Zone) ระยะการมองเห็น 

(Sight Distance) ตลอดจนดูแลรักษาและการปรับปรุงเพ่ิมมาตรฐานทางหลวงในอนาคต 

  1.3 เรงรัดการใชจายงบประมาณใหเปนไปตามแผนท่ีกําหนดอยางมีประสิทธิภาพ

และประสิทธิผล 

  (1) วางแผนการดําเนินงานอยางบูรณาการและเพ่ิมการกํากับติดตาม เพ่ือเรงรัดการ

ใชจายงบประมาณใหเปนไปตามแผนท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะงบประมาณตาม

มาตรการกระตุนเศรษฐกิจของรัฐบาล 

  (2) เรงรัดการจัดหาท่ีดินสําหรับการกอสรางโครงการตางๆ พรอมท้ังบริหาร

งบประมาณจัดกรรมสิทธิ์ท่ีดินใหสอดคลองกับแผนงานกอสรางอยางมีประสิทธิภาพ 

  (3) เรงรัดเผยแพรความรูเก่ียวกับระบบจัดซ้ือจัดจางภาครัฐดวยอิเล็กทรอนิกส 

(Electronic Government Procurement : e – GP) ใหกับเจาหนาท่ีผูเก่ียวของในทุกระดับ เพ่ือให

สามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเปนไปตามระเบียบราชการ 

 2. นโยบายดานผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

  2.1 มุงม่ันการใหบริการท่ีสะดวกและทันสมัย ดวยความโปรงใสและสุจริต เพ่ือ

ตอบสนองความตองการของผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียอยางเปนธรรมและเสมอภาค 

  แนวปฏิบัติ  

  (1) สงเสริมการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศใหเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือเปนชองทางท่ี

ประชาชนจะสามารถเขาถึงขอมูลขาวสารของกรมทางหลวงไดอยางท่ัวถึง และเปนชองทางท่ีกรมทาง

หลวงจะสามารถรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของประชาชนไดงาย สะดวกและรวดเร็ว 

  (2) สนับสนุนการประเมินผลการปฏิบัติงาน และการสํารวจความคิดเห็นของ

ผูใชบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย เพ่ือนําผลท่ีไดรับมาดําเนินการแกไขปญหาท่ีเรงดวน รวมถึงการ

พัฒนาปรับปรุงแนวคิดและวิธีการดําเนินงานในอนาคต 

  (3) ใหความสําคัญกับการเปดเผยขอมูลเก่ียวกับการใหบริการและแนวทางการขอ

อนุญาตตางๆ ใหแกประชาชนอยางถูกตอง ครบถวนท่ัวถึง และไมบิดเบือนขอเท็จจริง โดยกําหนดข้ึน

ตอนและระยะเวลาในการดําเนินการใหชัดเจน เพ่ือใหการบริการแกประชาชนเปนไปอยางรวดเร็ว 

เสมอภาค และมีความโปรงใส 
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  2.2 มุงม่ันในการสรางจิตสํานึกในการใหบริการท่ีตอบสนองความตองการของ

ประชาชนผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสีย 

  แนวทางปฏิบัติ 

  (1) รณรงคใหเจาหนาท่ีของกรมทางหลวงทุกระดับใหความสําคัญตอการใหบริการ

แกประชาชนผูรับบริการและผูมีสวนไดสวนเสียโดยไมเลือกปฏิบัติ 

  (2) สงเสริมและสนับสนุนความคิดริเริ่มในการแสวงหาชองทางใหมและพัฒนาการ

ใหบริการท่ีสะดวก ทันสมัย และมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

  (3) กําหนดมาตรฐานการใหบริการตางๆ และจัดใหมีการพัฒนาและปรับปรุงระบบ

ขอมูลการใหบริการอยางตอเนื่องเพ่ือใหผูรับบริการไดรับความพึงพอใจ 

 3. นโยบายดานองคการ 

 3.1 มุงม่ันและสงเสริมการบริหารจัดการใหกรมทางหลวงเปนองคกรชั้นนําดานงาน

ท่ีมีสมรรถนะสูงและยึดม่ันในหลักธรรมาภิบาล 

 แนวทางปฏิบัติ 

 (1) ใหความสําคัญกับการสรางวัฒนธรรมองคกรใหมีการทํางานแบบบูรณาการ

รวมกับหนวยงานอ่ืนของรัฐ ท้ังในระดับนโยบายและระดับปฏิบัติ จลอดจนหนวยงานดาน

สาธารณูปโภคตางๆ เชน ไฟฟา ประปา โทรศัพท เปนตน ในการขับเคลื่อนภารกิจของกรมทางหลวง

ใหเปนไปตามแผนงานท่ีวางไว และหลีกเลี่ยงไมใหเกิดปญหาหรืออุปสรรค 

 (2) มอบอํานาจและลดข้ันตอนในการปฏิบัติราชการ เพ่ือใหเกิดความคลองตัวใน

การบริหารงาน 

 (3) สงเสริมการทํางานรวมกันเปนทีม และสรางวัฒนธรรมในการแสดงความคิดเห็น 

การแลกเปลี่ยนเรียนรูดานวิชาการ ตลอดจนการถายทอดความรูและประสบการณใหแกบุคลากรรุน

ใหม 

 (4) สงเสริมและสรางความตระหนักเรื่องการบริหารความเสี่ยงในการดําเนินงาน

ตางๆ โดยใหจัดทําแผนและพัฒนากลไกการบริหารความเสี่ยง รวมถึงสงเสริมใหบุคลากรท่ีเก่ียวของมี

สวนรวมในการวิเคราะหตรวจสอบ ประเมินความเสี่ยง ตลอดจนการวางแผนปองกันและควบคุม

ความเสี่ยง 

 (5) มุงเนนการบริหารและปฏิบัติงานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ โดยสงเสริมใหเจาหนาท่ีทุก

ระดับมีการพัฒนาตนเองตลอดเวลา และใชดัชนีวัดการปฏิบัติงาน (KPI) เปนเครื่องมือในการวางแผน 

ควบคุม และติดตามประเมินผลอยางสมํ่าเสมอ 

 (6) พัฒนากลไกการแลกเปลี่ยนฐานขอมูลท่ีสําคัญของหนวยงานภายในกรมทาง

หลวง เชน สํานักแผนงาน สํานักบริหารบํารุงทาง สํานักอํานวยความปลอดภัย เพ่ือใหการบริหาร
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จัดการขอมูลในภาพรวมและการใชประโยชนขอมูลรวมกันในการดําเนินงานตางๆ เปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ 

 (7) เรงรัดการยกระดับประสิทธิภาพความรวดเร็ว (Speed) และความสมํ่าเสมอ 

(Reliability) ในการใหบริการระบบเครือขายอินเตอรเน็ตและอินทราเน็ตของกรมทางหลวง 

 3.2 สงเสริมการวิจัยและพัฒนานวัตกรรมดานงานทางและการบริหารจัดการ ให

สามารถนํามาปฏิบัติอยางเปนรูปธรรมและสนับสนุนนโยบายของรัฐบาล 

 แนวทางปฏิบัติ 

 (1) สงเสริมการวิจัยคนควาและติดตามประเมินผลการดําเนินงานอยางตอเนื่อง 

สําหรับการนํายางพารามาใชเปนสวนผสมในวัสดุงานทาง การหมุนเวียนวัสดุโครงสรางชั้นทางเดิม

กลับมาใชงานใหม และการใชเทคโนโลยีตางๆ ในการกอสรางผิวทาง 

 (2) สงเสริมการพัฒนาและประยุกตใชแนวทางการใหเอกชนมีสวนรวมในการลงทุน

และบริหารจัดการทางหลวง เชน การลงทุนและบริหารจัดการจุดแวะพักริมทางบนทางหลวงพิเศษ

ระหวางเมือง การจางเอกชนบํารุงรักษาทางตามคุณภาพงาน (Performance Based Contract) เปน

ตน เพ่ือลดภาระดานงานงบประมาณและบุคลากร ตลอดจนเพ่ือใหประชาชนไดรับบริการท่ีมี

ประสิทธิภาพ 

 (3) จัดใหมีเวทีสําหรับเผยแพรผลงานวิจัยตางๆ และการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

เพ่ือนําความรูไปปฏิบัติและพัฒนางานดานตางๆ ของกรมทางหลวง 

 (4) สงเสริมความรวมมือดานงานวิจัยกับองคกรหรือสถาบันการศึกษาท่ีมีความ

เชี่ยวชาญ เพ่ือพัฒนาแนวคิดสมัยใหมและนํามาประยุกตใชในการพัฒนาทางหลวง 

 3.3 สงเสริมการประชาสัมพันธเชิงรุกและการดําเนินงานใหเกิดภาพลักษณท่ีดีตอ

สังคม 

 แนวทางปฏิบัติ 

 (1) ใหความสําคัญมากข้ึนตอการประชาสัมพันธเชิงรุกเก่ียวกับภารกิจและผลการ

ดําเนินงานโครงการท่ีสําคัญของกรมทางหลวง ใหไปสูประชาชนในวงกวางอยางท่ัวถึงและสมํ่าเสมอ 

โดยจัดทําแผนปฏิบัติการหรือ Roadmap เพ่ือจัดกิจกรรมประชาสัมพันธอยางตอเนื่องตลอดท้ังป 

 (2) สรางความสัมพันธกับองคกรปกครองสวนทองถ่ินและประชาชนในระดับพ้ืนท่ี 

เพ่ือเปนเครือขายดานการประชาสัมพันธและเผยแพรขอมูลขาวสาร 

 (3) ปรับเปลี่ยนรูปแบบการกระชาสัมพันธและเผยแพรขอมูลขาวสาร ผานสื่อ

โทรทัศน สื่อสิ่งพิมพ และสื่ออิเล็กทรอนิกส ใหมีความทันสมัยและนาสนใจยิ่งข้ึน รวมถึงสะทอน

ภาพลักษณท่ีดีของกรมทางหลวงตอประชาชน 

4. นโยบายดานผูปฏิบัติงาน 
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 3.1 สนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรบุคคลและการแลกเปลี่ยนเรียนรูอยางเปนระบบ

และตอเนื่อง 

 แนวทางปฏิบัติ 

 (1) จัดทํากรอบอัตรากําลังและโครงสรางอัตรากําลังท่ีชัดเจนและเหมาะสม เพ่ือให

หนวยงานมีบุคลากรเพียงพอในการปฏิบัติงานตามสมรรถนะท่ีสอดคลองกับยุทธศาสตรและภารกิจ

ของกรมทางหลวง 

 (2) มุงเนนใหความสําคัญกับการจัดการองคความรูท่ีเปนประโยชนและจัดกิจกรรม

สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรูในองคกรอยางท่ัวถึงและตอเนื่อง 

 (3) สงเสริมใหขาราชการใหมไดมีโอกาสเรียนรูงานในสายงานตางๆ เพ่ือใหเขาใจ

หลักพ้ืนฐานกอนจะสงไปปฏิบัติราชการยังหนวยงานตางๆ 

 (4) จัดใหมีการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากรในทุกระดับอยางท่ัวถึง ใหมี

ความสามารถในการใชระบบเทคโนโลยีสารสนเทศรูปแบบตางๆ ท่ีทันสมัยในการปฏิบัติงาน รวมถึง

ทักษะการใชภาษาตางประเทศ เพ่ือรองรับการเขาสูประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน 

 (5) ใหความสําคัญกับระบบประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรและการแจงผล

ใหทราบ เพ่ือใหเกิดการพัฒนาและปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางาน 

 4.2 สงเสริมความกาวหนาในอาชีพแกบุคลากรตามความรู ความสามารถบนพ้ืนฐาน

ของคุณธรรมและจริยธรรม 

 แนวทางปฏิบัติ 

 (1) สงเสริมการเจริญเติบโตและความกาวหนาในอาชีพ ตลอดจนการพัฒนาและ

เสริมสรางสมรรถนะของบุคลากร ท้ังสายงานหลักและสายงานสนับสนุน 

 (2) พัฒนาเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Planning) พรอมเปดเผยให

ทราบท่ัวกัน เพ่ือสรางขวัญและกําลังใจในการทํางานและเกิดแรงจูงใจท่ีจะพัฒนาการทํางานเพ่ือการ

เลื่อนไปสูตําแหนงท่ีสูงข้ึนในอนาคต 

 (3) จัดทําแผนพัฒนาและเสริมสรางบุคลากรท่ีมีศักยภาพสูง เพ่ือเตรียมความพรอม

ใหเปนผูบริหารระดับสูงในอนาคต 

 4.3 สงเสริมใหผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี และมีความสุขในการทํางาน 

 แนวทางปฏิบตัิ 

 (1) สงเสริมสภาพแวดลอมในการทํางานใหมีความสุขอนามัยท่ีดี ท้ังในเรื่องของ

สถานท่ีทํางาน รวมถึงบานพักอาศัยของกรมทางหลวง พรอมท้ังจัดหาหรือปรับปรุงอุปกรณและ

เครื่องใชในการปฏิบัติงานท่ีมีประสิทธิภาพและมีความทันสมัยใหแกผูปฏิบัติงานอยางเสมอภาคเทา

เทียมกัน 
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 (2) สงเสริมการจัดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวกท่ีเหมาะสม เพ่ือให

ผูปฏิบัติงานมีคุณภาพชีวิตท่ีดี เชน การบริการรถรับสง การมอบทุน การศึกษาของสหกรณออมทรัพย

ใหแกบุตรของขาราชการ เปนตน 

 (3) จัดกิจกรรมหรือการบริการเพ่ือสรางเสริมสุขภาพแข็งแรงแกผูปฏิบัติงาน รวมถึง

การเสริมสรางความสัมพันธอันดีและความรักสามัคคีระหวางผูปฏิบัติงาน 

 (4) สรางขวัญและกําลังใจแกผูปฏิบัติงาน โดยการยกยองชมเชยและใหรางวัลแก

ผูปฏิบัติงานทุกระดับท่ีทํางานอยางทุมเท หรือผูมีความสามารถโดเดนเปนท่ียอมรับ 

 

ท่ีมา: ชูศักดิ์ เกวี. (2558). นโยบายกรมทางหลวง 2558 [จุลสาร]. ม.ป.ท.: ม.ป.พ. 

 

การสื่อสารภายในกรมทางหลวง 

ระบบการสื่อสารขอมูลของกรมทางหลวงในอดีตจะติดตอการสื่อสารจากกรมทางหลวง

สวนกลางไปยังหนวยงานของกรมทางหลวงในสวนภูมิภาค โดยใชระบบวิทยุสื่อสารในขายของกรม

ทางหลวง โทรศัพททางไกล โทรศัพทภายใน เครื่องโทรสาร และพัสดุภัณฑจากไปรษณีย 

กรมทางหลวงไดดําเนินการปรับปรุงและเพ่ิมประสิทธิภาพระบบเครือขายสื่อสารขอมูล และ

การใชบริการอินเตอรเน็ต ในป พ.ศ.2547 รวมท้ังเครื่องมือ อุปกรณตางๆ ท่ีใชในระบบเครือขาย

สื่อสารขอมูล เพ่ือใหสามารถรองรับการใชระบบงานตางๆ เชน ระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส 

ระบบจัดเก็บและเผยแพรขอมูลและขาวสาร ระบบบริหารเครื่องจักร รวมถึงการใชบริการ

อินเตอรเน็ต ท่ีเชื่อมโยงจากกรมทางหลวงในสวนกลางไปยังหนวยงานกรมทางหลวงในภูมิภาค ได

อยางมีประสิทธิภาพ สะดวกรวดเร็ว และปลอดภัย 

ปจจุบัน กรมทางหลวงใชระบบเครือขายสื่อสารขอมูลหลัก ผานทางโครงขายกระทรวง

คมนาคม (MOTENT) โดยมีระบบเครือขายสื่อสารขอมูลสารรอง (Backup Link) เพ่ือรองรับการ

สื่อสารขอมูลและปองกันกรณีเกิดปญหาขัดของตอระบบสื่อสารขอมูลหลัก (MOTENT) ในการใช

ระบบสารสนเทศของกรมทางหลวง การประชุมทางไกล (Video Conference) และใชโทรศัพทผาน

ระบบเครือขาย (VoIP) ใหสามารถทํางานผานระบบเครือขายสื่อสารขอมูล ดําเนินไปอยางตอเนื่องไม

ติดขัด ละมีประสิทธิภาพในการใหบริการประชาชน ซ่ึงจะหมดสัญญาลงในวันท่ี 30 กันยายน พ.ศ. 

2557 กรมทางหลวงจึงจําเปนตองจัดทําโครงการระบบสื่อสารขอมูลสํารอง (Backup Link) เพ่ือการ

เชื่อมโยงขอมูลระหวางกรมทางหลวงกับหนวยงานสวนภูมิภาค 

การสื่อสารภายในกรมทางหลวงจะแบงตามสายงานของหนวยงานอยางชัดเจน และเปน

ระบบ โดยจะปฏิบัติตามขอกําหนดอยางเครงครัดของแตละหนวยงานท่ีปฏิบัติงาน ดังนี้ 

คําสั่งปฏิบัติงาน จะมาจากหัวหนาสายงาน คือ 
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- การกําหนดแผนท่ีจะปฏิบัติงาน 

- การประชุมภายในหนวยงาน 

- การสั่งการ (มอบหมายหนาท่ี) 

- รายงานการประชุม 

- หนังสือเวียน/บันทึก 

- คําสั่ง 

- การดําเนินงานของผูท่ีไดรับมอบหมาย 

ชองทางในการนําเสนอขาวสาร คือ 

- ระบบงานสารบรรณอิเล็กทรอนิกส 

- เครื่องโทรสาร (Fax) 

- โทรศัพทเคลื่อนท่ี 

- การติดตอประสานงานทางโทรศัพทภายใน 

- อีเมล/อินเตอรเน็ต 

- การพบปะพูดคุย 

ขาวสารท่ีทางกรมทางหลวงจะนําเสนอตอผูปฏิบัติงาน คือ 

- นําเสนอขาวสารเก่ียวกับการปฏิบัติงาน 

- นําเสนอขาวสารเก่ียวกับการประชุม 

- นําเสนอขาวสารเก่ียวกับสวัสดิการ 

- นําเสนอขาวสารเก่ียวกับผลการปฏิบัติงานของบุคลากร 

- นําเสนอขาวสารจากสวนราชการตางๆ 

- นําเสนอขาวสารเก่ียวกับคําสั่ง/ระเบียบ 

- นําเสนอขาวสารเก่ียวกับกิจกรรมภายในองคกร 

- นําเสนอขาวสารเก่ียวกับการจัดสัมมนา/อบรม 

- นําเสนอขาวสารเก่ียวกับการศึกษาเพ่ิมเติม และทุนการศึกษา 

 

กรมทางหลวงมีหนวยงานท่ีเก่ียวของกับการสื่อสารภายในและภายนอกองคการ คือ 

สํานักงานประชาสัมพันธ และศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงมีบทบาทหนาท่ี ดังนี้ 

สํานักงานประชาสัมพันธ มีบทบาทหนาท่ี คือ 

- จัดทําแผนประชาสัมพันธของกรมใหสอดคลองกับนโยบายของกรม กระทรวง และนโยบาย

ของรัฐบาล    
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- ผลิตขาว / สื่อตางๆ เพ่ือเผยแพรและการประชาสัมพันธกรมทางหลวงในรูปแบบตางๆ   

- สงเสริมและดําเนินการเพ่ือสนับสนุนภาพลักษณท่ีดีของกรมใหเกิดข้ึนตอสาธารณชน   

- ดําเนินการเพ่ือเสริมสรางความสัมพันธท่ีดีกับชุมชน สื่อ และทองถ่ิน กรณีท่ีมีโครงการ

กอสราง 

ตัดผานอยางสมํ่าเสมอและตอเนื่อง    

- กํากับดูแลศูนยบริการประชาชนใหดําเนินไปดวยความเรียบรอย โดยรับเรื่องราวรองทุกข 

ชี้แจงปญหา และตอบ  ขอรองเรียนตางๆ ผานสื่อมวลชน และ Call Center   

- จัดนิทรรศการ การประชุม วารสาร หนังสือ เพ่ือเผยแพรผลงานของกรม   

- เปนศูนยกลางบริการดานขอมูลขาวสารขอมูลการดําเนินงานของกรม เก่ียวกับโครงการ

พัฒนา 

ทางหลวง และภารกิจอ่ืนๆ เพ่ือประโยชนในการพัฒนาดานเศรษฐกิจของประเทศ ตลอดจนความรู 

ความเขาใจในการปฏิบัติงานของกรมสู   สาธารณชนตางๆ อยางท่ัวถึงและสมํ่าเสมอ   

- ใหบริการโสตทัศนูปกรณเพ่ือเผยแพรผลงานของกรม   

- เปนแหลงขอมูลเก่ียวกับงานวิศวกรรมงานทาง และการดําเนินงานตามภารกิจของกรม  

กลุมบริหารคอมพิวเตอรและเครือขาย   

ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ มีบทบาทหนาท่ี คือ 

- บริหารจัดการระบบเครือขายสื่อสารขอมูล   

- บริหาร จัดการระบบการเขาใชเครือขายสื่อสารขอมูลกรมทางหลวง   

- พัฒนาและปรับปรุงระบบเครือขายสื่อสารขอมูล กรมทางหลวง ใหรองรับการใชเทคโนโลยี 

สารสนเทศของกรมทางหลวงอยางมีประสิทธิภาพ   

   - กําหนดมาตรการ ควบคุม กํากับ การตอเชื่อมเครื่องคอมพิวเตอร และอุปกรณตางๆ เขากับ

เครือขายกรมทางหลวง 

 

ท่ีมา: กรมทางหลวง. (2555 ข). ศูนยเทคโนโลยีสารสนเทศ. สืบคนจาก 

          http://www.doh.go.th/showlist.aspx?c_id=1&sc_id=3&cc_id=1618.   

 

 

 

 

 

 

http://www.doh.go.th/showlist.aspx?c_id=1&sc_id=3&cc_id=1618
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ประวัติเจาของผลงาน 

 

ชื่อ – นามสกุล  นางสาว นันทิกานต เต็มกันทา 

อีเมล   the.kwanzas@hotmail.com 

ประวัติการศึกษา  ระดับมัธยมศึกษา โรงเรียนสวนกุหลาบวิทยาลัย นนทบุรี 

แผนก ศิลป – คํานวณ 

ปริญญาตรี คณะนิเทศศาสตร มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 

วิชาเอก วิทยุกระจายเสียงและวิทยุโทรทัศน 

วิชาโท ศิลปะการแสดง  

ประสบการณการทํางาน นักศึกษาฝกงาน บริษัท อสมท จํากัด (มหาชน) 

   ฝายพัฒนาผูมีความสามารถพิเศษ สํานัก MCOT ACADEMY 

   สายงานโทรทัศน 

   ตั้งแตวัน 2 ธันวาคม พ.ศ. 2556 ถึง วันท่ี 31 มกราคม พ.ศ. 2557 
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