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บทคัดยอ 

 
การศึกษาเรื่อง “ชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษา บริษัท อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด(มหาชน)” มีจุดมุงหมายทีจ่ะ
ศึกษาชองทางที่มีประสิทธิภาพในการรับขาวสารระหวางผูบังคับบัญชาและพนกังานหรือ

ผูใตบังคับบัญชา  
วิธีการศึกษาเปนการวจิัยเชงิสํารวจ(Survey Research) โดยศึกษาเฉพาะพนกังานบรษิัท 

อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด(มหาชน) ที่อยูในตําแหนงพนักงานสัญญาจาง เจาหนาที่ 
เจาหนาที่อาวโุส หัวหนางาน จํานวน 313 คน จากจํานวนประชากรทั้งหมดของ พนกังานบริษัท 
อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด(มหาชน) ซ่ึงเมื่อส้ินป 2551 มีจํานวนทั้งส้ิน 1,444 คน (ฝาย
ทรัพยากรบุคคล บริษัท อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด(มหาชน) ณ วนัที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 
2551) 

ผลการวิจัยพบวา ชองทางการรับขาวสารที่มีประสิทธิภาพ มีความนาเชือ่ถือ มีความถูกตอง
และดีที่สุด คือ การเรียกเขาประชุม นอกจากนี้ยังพบวา เมือ่พนักงานสวนใหญไมเขาใจในคําส่ังการ
ปฏิบัติงาน จะขอเขาพบหัวหนาโดยตรง ถือเปนการสื่อสารสองทางโดยหวัหนาทําหนาที่เปนทั้งผู
สงสารและผูรับสารจากลูกนองในขณะเดยีวกันเปนการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดง

ความคิดเหน็และความเขาใจในเรื่องตาง ๆ นับเปนการลดชองวางของการสื่อสารที่ดี ปองกันการ
ตีความหมายไปคนละทิศละทาง ประการสําคัญ การสื่อสารสองทางสามารถสรางขวัญ และการมี
สวนรวมในงาน ความรูสึกเปนเจาของงานของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงรูปแบบของการสื่อสารสองทาง
ระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานจะออกมาในลักษณะของการประชุม

หรือปรึกษาหารือ 
 จากผลการวิจัยคร้ังนี้ ทําใหทราบถึงชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่มีผล

ตอความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ที่มีประสิทธิภาพเพื่อใชเปนแนวทางในการ
วางแผนการสื่อสารใหสามารถเขาถึงกลุมเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพตอไป  



 จ 

กิตติกรรมประกาศ 

 

การศึกษาเฉพาะบุคคลฉบับน้ี สําเร็จลุลวงไดดวยความรูที่ไดจากการประสิทธิ์ประสาทวิชา
ของคณาจารยคณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ และดวยความชวยเหลือของผูชวยศาสตราจารย
ประจวบ  เพิ่มสุวรรณ ที่ปรึกษาการศึกษาเฉพาะบุคคลซึ่งไดกรุณาใหคําแนะนําและใหขอคิดเห็นที่
เปนประโยชนตอการปรับปรุงการศึกษาเฉพาะบุคคลฉบับน้ีตลอดจนใหกําลังใจกับผูเขียนมาโดย
ตลอด  

ทายน้ีผูเขียนขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดา อันเปนที่รักยิ่ง และขอขอบคุณญาติพี่นอง 
และเพื่อนสนิททุกทานที่คอยใหกําลังใจใหการสนับสนุน และชวยเหลอืทัง้ในดานการเรียน และใน
ทุก ๆ ดานมาโดยตลอด ทําใหผูศึกษามีความมุมานะที่จะตอสูกับปญหา และอุปสรรคทั้งปวงเพื่อให
บรรลุผลสําเร็จทั้งในดานการศึกษาและการดํารงชีวิตประจําวัน 

ความผิดพลาด และขอบกพรองในการศึกษาเฉพาะบุคคลฉบับน้ี  ขาพเจาขอนอมรับไว
เพียงผูเดียว สวนคุณประโยชนของการศึกษาเฉพาะบุคคลฉบับนี้ ขาพเจาขอมอบแด มารดา และ
อาจารยทุกทานที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหแกขาพเจา  ตลอดจนผูมีพระคุณทั้งหลายทั้งที่
เอยและมิไดเอยนามมา ณ ที่น้ี 
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1 การประเมินผลของเครือขายการติดตอส่ือสาร      31 
2 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ      43 
3 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอายุ      44 
4 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศกึษา    44 
5 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามวฒุิการศึกษา 
กับงานที่ปฏิบตัิอยูในปจจุบนั        45 
6 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระยะเวลาปฏิบตัิงาน    45 
7 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามการเคย 
ไดรับการเลื่อนตําแหนง/ปรับระดับ ภายในระยะเวลา 5 ปที่ผานมาจนถึงปจจุบัน   46 
8 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับตําแหนงที่ดํารงอยูปจจบุัน  46 
9 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามกลุมงานที่ปฏิบัติในปจจุบัน   46 
10 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอัตราเงินเดือนปจจุบัน   47 
11 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามแหลง 
การรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัท        48 
12 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามแหลง 
ขาวสารที่ใหขอมูลถูกตองมากที่สุด        49 
13 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามแหลง 
การรับรูการเปลี่ยนดานการงาน และบุคคลตาง ๆ ในหนวยงาน     49 
14 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามแหลงขาวสารที่ดีที่สุด   51 
15 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามวธีิการที่ 
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18 แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม 
แหลงขาวที่ทําใหสับสนเกีย่วกับงาน – หนวยงาน       55 
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ผูใตบังคับบัญชากับชองทางการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตาง ๆ  
ในหนวยงาน           85 

 



 

ซฎ 

สารบัญตาราง(ตอ) 
ตาราง                      หนา 
33 แสดงคารอยละ และคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ 
ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชากับหนังสือเวียน / บนัทึก / คําส่ัง / จดหมาย   86 
34 แสดงคาไคสแควของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของ 
ผูใตบังคับบัญชากับชองทางที่รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกับงาน – หนวยงาน  87 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



 

ซ 

สารบัญภาพ 
ภาพที ่                       หนา 
1 กรอบแนวคิดในการวิจยั           5 
2 เครือขายการติดตอส่ือสาร                      26 
 

 



บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเปนมาและความสาํคัญของปญหา 

ในปจจุบนัไมวาจะเปนองคกรธุรกิจเอกชนหรือองคกรของรัฐจะมีโครงสรางที่

สลับซับซอน มีการบริหารงานดวยระบบและตองมีสัมพันธกับองคกรอ่ืน ๆ ดังนั้น ในการ
ดําเนินงานขององคกร การติดตอส่ือสารจึงมีความจําเปนอยางยิ่ง นับเปนรากฐานที่สําคัญของการ
บริหารงานดวยเหตุทีก่ารสื่อสารเปนวิธีที่จะทําใหสมาชกิในองคกรรูความเคลื่อนไหวตาง ๆ อัน
เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ไมใชทําโดยไมรูวตัถุประสงค ไมรูแนวทางทีจ่ะใหปฏิบัตใินเรื่องนั้น ๆ ซ่ึง
ถาหากปราศจากการติดตอส่ือสารแลว การวางแผน การสั่งการ การมอบหมายงาน การประสานงาน
จะเกดิขึ้นไมไดเลย เพราะผูบริหารไมสามารถที่จะบริหารไดอยางโดดเดี่ยวหรือเพยีงลําพังตนเองได 
แตตองอาศัยการติดตอส่ือสารกับบุคคลผูอยูใตบังคับบัญชาเพื่อใหงานที่รับผิดชอบอยูบรรลุ

วัตถุประสงคที่วางไว รวมทัง้สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคดิในทางสรางสรรค ซ่ึง
ความสําเร็จในขอนี้ขึ้นอยูกับการมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของสมาชิก 
และผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหผูใตบังคบับัญชาไดใชความคิดริเร่ิมมากขึ้น รวมทัง้จะชวยขจดั
ความเขาใจผิด ขาวลือ หรือความอยากรูอยากเห็นเกีย่วกบัเรื่องราวตาง ๆ ใหหมดไป ตามธรรมดา
คนเราอยากรูอยากเห็นเรื่องราวและความเคลื่อนไหวตาง ๆ ที่มีผลกระทบกระเทือนตอชีวิตการ
ทํางานของตน โดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่องราวความเคลื่อนไหวเกี่ยวกับตําแหนงหนาทีก่ารงานและ
ความเจริญกาวหนาในองคการ ซ่ึงมีผลกระทบกระเทือนตอจิตใจของสมาชิกในองคกรเปนพิเศษ 
เชน ขาวการเปลี่ยนตําแหนง การขึ้นเงินเดือน การปรับปรุงโครงสรางองคกร เปนตน การใหขาว
คราวความเคลือ่นไหวเปนประจําถือวาเปนการยกยองใหเกยีรติ เปนการใหความสําคัญของสมาชิก 
เปนการขจัดความวิตกกังวลและความเขาใจผิดตลอดจนขาวลือตาง ๆ  
 จะเห็นไดวา หนาที่ที่สําคัญของการจัดการนั้นเริ่มตนจากการกําหนดวัตถุประสงคและมี
การวางแผนปฏิบัติงานเรื่อยไป จนกระทั่งถึงการจัดกระบวนการปฏิบตัิงานจริง ๆ และลงมือทําการ
ปฏิบัติ แตหากจะพิจารณาในขอบเขตกวาง ๆ แลวจะเห็นวากระบวนหนาที่สําคัญจริง ๆ ในการ
จัดการองคกรนั้น พอสรุปได 3 ประการดงันี้  

1.  การตัดสินใจ (Decision Making) ไมวาเราจะกําหนดวัตถุประสงค วางนโยบายวางแผน 
กําหนดกลวิธี ตลอดจนรายละเอียดตาง ๆ และปฏิบัติการ จะเห็นไดวา การตัดสินใจเปนจุดเริ่มตน
ของกระบวนการทั้งนั้น เพราะเหตวุาหากไมมีการตัดสนิใจเสียกอนแลว การกําหนดการใด ๆ จะ
เปนไปไมได 
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2.  การติดตอส่ือสาร (Communication) เมื่อไดมีการตัดสินใจหรือเกิดการตัดสินใจขึน้แลว 
การที่จะนําเอาผลการตัดสินใจนั้นไปปฏิบัตเิพื่อที่จะใหเกดิผลลัพธตามสิ่งที่เราตองการและ

เพื่อที่จะใหเราไดดวูาส่ิงที่เกดิขึ้นตามตองการเปนไปอยางไรบาง กระบวนการขั้นทีสํ่าคัญตอไปก็
คือ การกระจายขาวสาร เกีย่วกับเรื่องของการตัดสินใจนั้นไปสูผูปฏิบัติ การติดตอส่ือสารก็ยังจําเปน
ในแงทีว่า ลักษณะขององคกรใดก็ตาม คน ๆ เดียวไมสามารถที่จะปฏิบัติภารกิจไดถูกตองแนนอน
และสําเร็จได เพราะฉะนัน้ จงึจําเปนตองมกีารรวมมือ ประสานงาน และกระทําการตามลําดับ
ขั้นตอน ซ่ึงส่ิงเหลานี้จะทราบไดก็ตอเมื่อมกีารติดตอส่ือสารซึ่งกันและกันโดยการกระจายขาวสาร
ดังกลาวนัน้ 

3.  การควบคมุ (Control) เมื่อไดมีการตัดสนิใจเกิดขึ้นแลว และไดมีการติดตอส่ือสาร 
เพื่อใหการตัดสินใจเปนที่ทราบและเขาใจกัน เพื่อนําไปสูการปฏิบัติ เราก็อยากจะทราบวา การ
ปฏิบัตินั้นไดเปนไปตามที่เราประสงคหรือไม ส่ิงที่จะบอกเราไดก็คือ ลักษณะการควบคุมการ
ปฏิบัติการตามแผนงานหรอืผลของการตัดสินใจตาง ๆ วาไดมกีารประพฤติปฏิบัติตามที่ได
คาดหมายหรือกําหนดไวหรือไม เพียงใด และหากวามีส่ิงที่ขาดตกบกพรองเกิดขึ้น ก็จําเปนตองมี
การปฏิบัติการแกไข เพื่อทีจ่ะใหการปฏิบัตินั้นเปนไปตามอยางที่คาดหวังไว หรือถึงแมในกรณีทีว่า
จะปฏิบัติเปนไปอยางถูกตองเหมาะสมกับสภาพการแลว แตมิไดเปนไปตามที่กําหนดหรือความ
ตองการเดิม กม็ิไดหมายความวา จะเปนขอผิดพลาดเสมอไป ทั้งนี้อาจจะเปนผลที่เกิดจากการ
ตัดสินใจนั้นไมเหมาะสมกเ็ปนได 

จะเห็นไดวา กระบวนการหนาที่สําคัญ ๆ ดังที่กลาวมาแลวในกระบวนการการจัดการนั้น ก็
จะมีการตดิตอส่ือสารสอดแทรกอยูในกระบวนการการจดัการ ซ่ึงการตดิตอส่ือสารในองคการจะมี
สวนเชื่อมโยงการตัดสินใจไปสูการปฏิบัติ ตลอดจนการควบคุมการปฏิบัติการตามแผน 

การติดตอส่ือสารนั้นเปนตัวเชื่อมในการทีจ่ะนําเอาการตดัสินใจในเรื่องตาง ๆ เชน การ
กําหนดวัตถุประสงค นโยบายและผลงานตาง ๆ เพื่อที่จะนําไปสูการปฏิบัติ นอกจากนั้น การ
ส่ือสารยังเอื้ออํานวยในการที่จะควบคุมใหการปฏิบัติงานเปนไปตามสิ่งที่คาดหมายหรือคาดหวัง

เอาไว ดังนั้น การติดตอส่ือสารเปนกระบวนหนาที่ที่ขาดไมได และยงัมีความจําเปนตองดําเนนิการ
ไปในระดับที่เหมาะสมเพยีงพอกับความตองการในการปฏิบัติขององคกรแตละองคกร 
อยางไรก็ตามถึงแมวา การตดิตอส่ือสารมีความจําเปนอยางยิ่ง แตการติดตอส่ือสารใด ๆ นั้น มักจะ
ยังผลใหเกดิความเขาใจอยางสมบูรณไมได ทั้งนี้เพราะการติดตอส่ือสารแตละอยางแตละอันนั้น
เปนเพยีงแสดง ใหเห็นถึงระดับแหงความสัมพันธในความสําเร็จในอนัที่จะสรางความสัมพันธซ่ึง
กันและกันเทานั้นเอง ทั้งนี้ กเ็พราะวา กระบวนการตดิตอส่ือสารขึ้นอยูกับสถานภาพหรือ
สถานการณหลายอยาง ซ่ึงไมอาจสรางความหมายอยางสมบูรณได 
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การวิจยัทางดานการติดตอส่ือสารก็ไดเสนอแนะแนวทางซึ่งนักบริหาร หรือแมแต
เจาหนาทีพ่นักงานเองก็ไมสามารถหลีกเลี่ยงหรือลดความไมพอใจเหลานั้นได ความเห็นอันนี้มี
ความเชื่ออยูวาถึงแมจะไดจัดระบบขาวสารอยางดี และจัดใหมีพฤติกรรมของระบบขาวสาร
เหมาะสมเพยีงใดก็ตาม การที่จะบรรลุถึงเปาหมายของขาวสารอยางสมบูรณนั้นดูออกจะเปนสิ่งที่
เปนไปไมได เพราะฉะนัน้ ส่ิงที่เราพยายามทําอยูขณะนี้ก็เปนการศึกษา คนควา วจิัย และพยายามลด
ความไมเขาใจใหมากที่สุด แตทั้งนี้มิไดหมายความวา จะลบลางความไมเขาใจซึ่งกันและกันอนัเกดิ
จากการติดตอส่ือสารทั้งหมด 

กิจกรรมทางดานการติดตอส่ือสารเปนงานขั้นพื้นฐานขององคกรทุกประเภท เปนกจิกรรม
ที่ใชเวลาและการสิ้นเปลืองทางการบริหารมาก จึงเปนความจําเปนที่ตองใหความสําคัญตอกิจกรรม
ทางการติดตอส่ือสารและตองศึกษาวาจะทาํอยางไร จึงจะใหการใชเวลาและทรัพยากรในเรื่องของ
การติดตอส่ือสารใหมีประสิทธิภาพและพัฒนาปรับปรุงใหดีขึ้น ใหคุมกับการสิ้นเปลืองดังกลาว 
เพราะการขาดประสิทธิภาพในการใชเวลาทางการบริหารใหกับกจิกรรมทางการสื่อสารในองคกร

นั้น ยอมกอใหเกิดปญหาตาง ๆ มากมาย ตองเสียคาใชจาย เสียขวัญในการทํางาน และเปนการกีด
กั้นความสําเรจ็ของงานบริหาร ดังนั้น บทบาทของการสื่อสารจึงนับวาเปนเครื่องมือสําคัญที่จะทํา
ใหหนาที่ตาง ๆ ขององคกรดําเนินไปอยางราบรื่นและชวยเสริมสรางความสัมพันธอันดีระหวาง
ผูปฏิบัติงานกับองคกร 

ดังนั้น ผูบริหารที่ดีจะตองรูจกัตนเอง ทําตนใหผูใตบังคบับัญชาเขาใจ ในขณะเดยีวกนัก็
ตองพยายามเขาใจในตัวผูใตบังคับบัญชาเพื่อที่จะสามารถพิจารณาความตองการ ความรูสึกนึกคิด 
การแสดงออก และพฤติกรรมที่ผูใตบังคับบัญชาสื่อสารไดอยางถูกตอง ซ่ึงพฤติกรรมที่บุคคล
พยายามเขาใจซึ่งกันและกัน แลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือขาวสาร ในลักษณะตาง ๆ ไมวาจะเปน
คําพูด ตัวหนังสือหรือภาษาทาทางก็ตาม เราเรียกวา “การสื่อสาร” (Communication) 
 
การสื่อสาร (Communication) 
 “สังคมจะหยดุนิ่งถาขาดการติดตอส่ือสาร” เปนคํากลาวทีแ่สดงใหเห็นวาการสื่อสารมี
ความสําคัญกับมนุษยทกุคน เนื่องจากการสื่อสารมีอยูในทุกแหง โดยเฉพาะอยางยิ่งในการดําเนนิ
ชีวิตประจําวัน และชีวิตการทํางาน ดวยวิธีการที่แตกตางกันไป เชน การพูดคุย การสงสัญลักษณ 
การสงจดหมาย รวมถึงการใชสายตา หรือการใชภาษากาย ฯลฯ ดังนั้นการพัฒนาทักษะการสื่อสาร
จึงมีความสําคัญเปนอยางมาก เพื่อใหการทาํงานรวมกนัเปนอยางดี สงผลใหองคการประสบ
ความสําเร็จ และบรรลุเปาหมายขององคกร 
 “การสื่อสาร คือส่ิงที่เราทําเพื่อ... “ให” และ... “รับ” ความเขาใจที่ตรงกัน” 
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การสื่อสารเปนการสรางความเขาใจจากบคุคลหนึ่งไปยงับุคคลหนึ่ง หรือ 
หนวยงานหนึง่ไปยังหนวยงานหนึ่ง หรือเปนกระบวนการในการสงขาวสารระหวางบุคคล หรือ
หนวยงานทั้งภายใน และภายนอกขององคการ เพื่อใหเกดิความเขาใจ และสามารถประสานงานให
ฝายตางๆไดปฏิบัติหนาที่ความรับผิดชอบไดตรงตามวัตถุประสงคขององคการ ซ่ึงการติดตอส่ือสาร
ที่ชัดเจนนั้นเปนเรื่องที่สามารถทําไดไมยาก โดยจดุเริ่มตนของการสื่อสารที่บรรลุเปาหมายที่สุดก็
คือ  การทําใหสาร และการสื่อสารนั้นเรียบงาย ปฏิบัติไดมากที่สุด และงายตอการจําที่สุด ซ่ึง
สามารถทําไดโดยอาศัยหลัก และขั้นตอนการสื่อสาร 

เมื่อสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไป  สังคมอยูในยุคโลกาภวิัฒนแลว  องคกรทั้งภาครัฐและ
เอกชน  ในปจจุบันไดปรับเปลี่ยนความคดิที่จะเนนการสื่อสารในองคกรใหมีมากขึ้นและมีการใช
เทคโนโลยีการสื่อสารที่มีความหลากหลายมากขึ้น  แตทั้งนี้ทั้งนั้นเนือ่งมาจากผูบริหารสูงสุดให
ความสําคัญนั้นเอง  นับเปนปจจัยเอ้ือที่สําคัญอยางยิ่ง  ทาํใหสมาชิกในองคกรไดรับทราบถึงความ
เปนไปขององคกรอยูเสมอและเกือบจะตลอดเวลาเมื่อตองการ 

นอกจากนั้นการสื่อสารยังเปนปจจยัที่จะกอใหเกดิความรู ทักษะแกบุคลากรแลว  เปนไป
ไมไดที่อยูดี ๆ บุคลากรจะเกดิความรู เราจะตองจัดใหมกีารสื่อสาร อยางเชน มีการศึกษา มีการ 
อบรม สัมมนา เปนการเพิ่มพนูความรู พัฒนาทักษะ พัฒนาความเชีย่วชาญของบุคลากร นี่เปนเรื่องที่
การสื่อสารมีความสําคัญตอองคกรนอกจากนั้นการสื่อสารยังสามารถที่จะกระตุนใหทุกคนทํางาน

อยางขยันขันแข็ง ถาหากวาเราไมรูจักที่จะพูด ไมรูจักทีจ่ะเขียนชักจูงโนมนาวใจใหคนเห็น
ความสําคัญของการงาน เราคงไมสามารถทําใหทุกคนทาํงานอยางขยนัขันแข็งได และที่สําคัญคือ
ทําอยางไรใหทุกคนทํางานอยางมีความสขุ  เราควรใชการสื่อสารทําใหเกิดโนมนาวใจ  ใหเขาเหน็
วาการที่เขาทํางานเปนเรื่องของความสุข ไมใชเปนเรื่องของความทุกขทรมานที่จะตองใชเวลา 8 – 9  
ช่ัวโมง ในแตละวันอยางทนทุกข ทรมาน อยางนั้นเรยีกวาชีวิตทั้งชวีิตเปนชีวิตที่สูญเปลา ถาเราเห็น
นักสื่อสารที่ดีโดยเฉพาะผูบริหาร สามารถที่จะชักจูงใหเห็นวาความจรงิแลวการงาน เปนสวนที่
สําคัญของชีวิต เปนความสขุของชีวิต 

จากที่กลาวมาแลวขางตน จะเหน็ไดวา ชองทางในการตดิตอส่ือสารของผูบังคับบัญชา เปน
ตัวสรางความสัมพันธกับผูปฏิบัติงานของเขา ผูใตบังคับบัญชาจะมีปฏิกิริยาและความรูสึกไปตาม
วิถีทางที่ผูบังคับบัญชาประพฤติปฏิบัติตอเขา ดังนั้น ผูบังคับบัญชายอมมีสวนสําคัญที่จะสราง
ความรูสึกหรืออารมณทางบวก (Positive) และอารมณทางลบ (Negative) ใหเกดิแก
ผูใตบังคับบัญชาของเขาได กล่ินไอของการสื่อสารที่แสดงออกถึงความรูสึกที่เปนมิตร ความปรรถ
นาดีตอกันยอมนํามาซึ่งบรรยากาศของความสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและ
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ผูใตบังคับบัญชา และยอมเปนสาเหตุสําคัญประการหนึง่ที่ทําใหผูใตบงัคับบัญชาเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานดวย 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจยั 

1.  เพื่อทราบประเภทของชองทางที่มีประสิทธิภาพในการรับขาวสารระหวาง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคบับัญชา 

2.  เพื่อสรางความตระหนักในบทบาทและความสําคัญของชองทางการสื่อสารในองคกร
อันเปนรากฐานในกระบวนการจัดการหรือการบริหาร 

3.  เพื่อใหแนวทางสําหรับผูที่สนใจจะศึกษาดานการสื่อสารในองคกรและความพึงพอใจ
ในการทํางานของบุคลากรในแงมุมอ่ืน ๆ ตอไป 
 
1.3 สมมติฐานที่ใชในการวิจยั 

1. ชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 
1.1 ชองทางการรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัทฯ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
1.2 ชองทางการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตาง ๆ ในหนวยงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
1.3 ชองทางที่รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกบังาน – หนวยงานกับความพงึพอใจใน

การทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
 
1.4 กรอบแนวคิดตามทฤษฎ ี
 
ภาพที ่1: กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 
 
 

 
ความพึงพอใจ 

ของผูใตบังคับบัญชา 
 

ชองทางการสื่อสาร 
ของผูบังคับบัญชา 
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1.5 ขอบเขตการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้จํากัดเฉพาะพนักงานของบริษัทตั้งแตระดับผูจัดการลงมาถึงระดับพนักงาน 

(ไดแก เจาหนาที่, เจาหนาทีอ่าวุโส, หัวหนางาน และผูจัดการ) เนื่องจากบุคลากรกลุมนี้เปนบุคลากร
สวนใหญของบริษัท และเปนบุคลากรระดบัปฏิบัติการที่รับนโยบายมาปฏิบัติ 
หมายเหตุ ระดบัของบุคลากรของ บมจ. อยธุยา แคปปตอล ออโต ลีส 

- พนักงานสัญญาจาง จํานวน 457 คน 
- เจาหนาที ่  จํานวน 332 คน 
-  เจาหนาที่อาวุโส จํานวน 173 คน 
-  หัวหนางาน  จํานวน 294 คน 
-  ผูจัดการ  จํานวน 106 คน 
-  ผูบริหาร  จํานวน 71 คน 
-  ผูบริหารอาวุโส จํานวน 11 คน 

 
1.6 คํานิยามศพัทเฉพาะ 

หัวหนางานหรือผูบังคับบัญชา  หมายถึง บุคคลที่ทําหนาที่มอบหมายงาน ควบคุมการ
ปฏิบัติงาน ใหคําปรึกษา ตรวจสอบงานของพนักงานรวมทั้งเปนผูที่ทําหนาที่ประเมนิผลการ
ปฏิบัติงาน ในการศึกษานีห้มายถึงผูที่ดํารงตําแหนงผูจดัการฝาย, หวัหนาสวน, หัวหนางาน ซ่ึงเปน
ผูอยูในสายงานบังคับบัญชาที่เหนือกวาผูตอบแบบสอบถาม (จากสายบงัคับบัญชาที่ผูตอบ
แบบสอบถามนั้นสังกัดอยู) 

ผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงาน  หมายถึง ผูที่อยูภายใตการควบคุม ดูแล ชวยเหลือบังคับ
บัญชาของหัวหนาหรือผูบังคับบัญชา การศึกษาครั้งนี้หมายถึง ผูที่อยูใตบังคับบัญชาโดยตรงของ
ผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียวทีอ่ยูเหนือข้ึนไป 1 ช้ัน ไดแก ระดับเจาหนาที่ ถึงเจาหนาทีอ่าวุโส 

องคกร  หมายถึง บมจ. อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส 
หนวยงาน  หมายถึง สถานที่/สังกัด ที่ผูตอบแบบสอบถามทํางานอยูขณะนี ้
พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  หมายถึง การพูด การกระทาํหรือการแสดงออก

ของหัวหนางาน หรือผูบังคับบัญชากับพนักงานหรือผูใตบังคับบัญชาในการแลกเปลี่ยนขาวสาร
และปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกนั ในที่นีพ้ิจารณาจากความถกูตองของสารและการเปดโอกาสในการ
ติดตอส่ือสารของผูบังคับบัญชา 
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ความถูกตองของสาร  หมายถึง ขาวสาร นโยบาย คําส่ัง วัตถุประสงค ตลอดจนความ
ตองการ ความคาดหวัง ความรูสึกนึกคิดของผูบังคับบัญชา ไดถูกถายทอดไปยังผูใตบังคับบัญชา
อยางถูกตองและชัดเจน มีความกระจางชดั ปราศจากขอสงสัย ทําใหเกิดความเขาใจตรงกัน 

การเปดโอกาสในการติดตอส่ือสาร  หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาพรอมที่จะรับฟงความ
คิดเห็นขอเสนอแนะโดยเปดแนะโดยเปดโอกาสติดตอส่ือสารใหผูใตบงัคับบัญชาได     แสดง
ความคิดริเร่ิม และมีสวนรวมในการวางแผน แกปญหา และกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจทั้งหมด  หมายถึง ทัศนคติหรือความรูสึกในเชิงบวกของผูใตบังคับบัญชาที่มี
ตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชา โดยเกดิความรูสึกพึงพอใจในนโยบาย และการบริหารงานของ
องคกร ความผูกพันในองคกร และความพึงพอใจในงาน ความพึงพอใจในการเลื่อนขั้นเลื่อน
ตําแหนง และเงินเดือน 

การพึงพอใจในนโยบายการบริหาร  หมายถึง ความรูสึกวาองคกรมีการบริหารงานที่มี
ประสิทธิภาพมีการจัดระเบยีบ และการบริหารปฏิบัติคลองตัวมีการจดักรอบอัตรากาํลังที่เหมาะสม 
และหนวยงานตาง ๆ มีการประสานงานรวมกัน 

ความผูกพันในองคกร  หมายถึง ความรูสึกมีสวนรวมเปนเจาของหนวยงานและมีความ
ภูมิใจในหนวยงาน 

ความพึงพอใจในงาน  หมายถึง ความรูสึกรักงาน มีความภาคภูมใิจในงาน รูสึกวางานที่ทํา
อยูเปนงานทีด่ ีนาสนใจ มีโอกาสแสดงความสามารถ และใชความคดิริเริ่มสรางสรรค เปนงานที่ทา
ทาย และไมนาเบื่อ 

ความพึงพอใจในการเลื่อนขัน้เล่ือนตําแหนง  หมายถึง ความรูสึกวางานที่ทําอยูมีโอกาส
กาวหนาขึ้นเรือ่ย ๆ การพิจารณาเลื่อนตําแหนงเลื่อนเงนิเดือน เปนไปอยางยุติธรรมและเงินเดือน 
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บทที่ 2 
ทฤษฎี แนวความคิด และงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 
 ในการนี้ ผูวิจยัมุงคนควาทฤษฎี แนวความคิดและงานวิจยัที่เกีย่วของ เพื่อนําเสนอเปน
กรอบแนวความคิด หลักการ และเหตุผลสําหรับการทําวิจยัเร่ืองนี้คือ 

2.1 แนวคดิเกีย่วกบัการติดตอส่ือสาร 
2.2 ความพึงพอใจในการทํางาน 
2.3 ความสัมพันธระหวางชองทางการติดตอส่ือสารกับความพึงพอใจ 
2.4 งานวิจยัที่เกีย่วของ 

 
2.1 แนวคดิเกีย่วกับการติดตอส่ือสาร 
 
ความหมายของการสื่อสาร 
 การสื่อสาร (Communication) มีนักวิชาการหลายทาน ไดใหความหมายไวหลากหลาย
ดังเชน 
 บุญเลิศ ศุภดิลก (2523) ไดใหความหมายของการสื่อสารวา “ การสื่อสารเปนความพยายาม
ของมนุษยที่ตองการแลกเปลี่ยนขาวสารหรือความคิดระหวางกนัเอง” ซ่ึงมีลักษณะเปน
กระบวนการนั้น กห็มายความวา การสื่อสารมีลักษณะเปลี่ยนแปลงและตอเนื่องตลอดเวลา กลาวคือ 
ไมมีจุดเริ่มตนและจุดสิ้นสุดในตัวเอง 
 
ความหมายของ”การสื่อสารในองคกร” 

การติดตอส่ือสารนั้น โดยทัว่ ๆ ไป เราจะใหความหมายกันวาเปนสิ่งทีเ่กี่ยวของกับการใช
สัญลักษณที่สลับซับซอน สําหรับที่จะใหบรรลุถึงจุดมุงหมายอยางหนึง่ คือ การแสดงออกซึ่ง
ความหมายที่ชัดเจนของอีกคนหนึ่ง คือผูสงพยายามทีจ่ะใชสัญลักษณใด ๆ ก็ตามในการสง
ความรูสึกหรือความคิดที่มีความหมายจําเพาะเจาะจงใหเกิดเปนความคิดในใจของผูรับ 

ดังนั้น การตดิตอส่ือสาร เปนการสงกระแสขาวสาร คือ ความคิดจากผูหนึ่งไปยังอีกผูหนึ่ง 
แตเมื่อพิจารณาการติดตอส่ือสารในแงของการบริหารงานแลวจะเห็นวา การติดตอส่ือสารนั้นเปน
กระบวนการอยางหนึ่งที่ถายทอด หรือนําเอาแนวความคดิหรือความรูสึกนึกคิดซึ่งจะนําไปสูการ
ปฏิบัติตามที่ตองการและสามารถจะตรวจสอบไดตามกระแสขาวสารยอนกลับ(Feedback 
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information) วาการติดตอส่ือสารหรือขาวสารที่สงไปนั้น ไดกอใหเกดิความคิดและนําไปสูการ
ปฏิบัติที่แนนอนจริงหรือไม 

แตถาเราจะกลาวโดยทัว่ ๆ ไปนั้น การติดตอส่ือสารหมายถึง(Degree) ของการถายทอด
ขาวสารไปยังสมาชิกของระบบสังคมหนึ่ง ๆ ซ่ึงเปนความหมายของการติดตอส่ือสารซึ่งเขาใจงาย 
ๆ และนําไปสูการปฏิบัติไดอยางด ี

สมยศ นาวกีาร (2526) ไดใหความหมายของการติดตอส่ือสารขององคกรวา “เปนการ
แสดงออกและการแปลความหมายขาวสารระหวางหนวยการติดตอส่ือสารตาง ๆ หรือบุคคลใน
ตําแหนงตาง ๆ ที่อยูภายในองคกร” 

Dubrin (1984) ไดจัดการสื่อสารระหวางบคุคล (Interpersonal Communication) เปนสวน
หนึ่งของการสือ่สารในองคกร ทั้งนี้เพราะวาขาวสารทั้งหมดภายในองคกรจะถูกสงจากบุคคลหนึ่ง
หรือหลาย ๆ บุคคลไปสูอีกบุคคลหนึ่งหรอืคนหลาย ๆ กลุม 

Kersten (1986) ไดใหความหมายของ “การสื่อสาร” วามีองคประกอบดังตอไปนี ้
1. เปนการใหความรู(Epistemic) มนุษยสรางสรรคความหมาย ความรูในกระบวนการ

ติดตอส่ือสารแลว ยังเปนคนถายทอดแพรกระจายและรับขาวสารตีความตาม
สภาพแวดลอมภายในและสังคม ในลักษณะที่เปนรูปธรรมและนามธรรม 

2. มีลักษณะเปนกระบวนการ(Process) อยางตอเนื่องไมมีจดุเริ่มตนและสิน้สุด 
3. มีเปาหมาย(Purposeful หรือ Telic) ในการสื่อสารของบุคคลเปนไปเพือ่ลดความไม

แนนอและรักษาสมาชิกภาพที่เปนสวนหนึง่ของกลุมหรือองคกร สวนในดานการ
ส่ือสารมีวัตถุประสงคของการสื่อสาร เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย โดยใชระบบ
การสื่อสารแพรกระจายแนวความคิด ทัศนคติ คานิยมตาง ๆ ไปสูสมาชิกในองคกร 
เพื่อใหเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางาน 

Bass and Ryterland (1979) ไดใหความหมายของการสื่อสารในองควา “เปนกระบวนการ
ของสมาชิกในองคกรที่มีความสัมพันธซ่ึงกันและกนั เพื่อใหกจิการงานสามารถดําเนินไปไดและ
ชวยในการแกไขปญหาตาง ๆ โดยอาศัยการสื่อสารสรางความสัมพันธทั้งในดานความคิด ความ 
รูสึก และทัศนคติ 

พอรตเตอร และโรเบิรต (1990) ไดกลาวถึง การสื่อสารระหวางบุคคลวา “เปนกระบวนการ
ปฎิสัมพันธ ที่มีผลใหเกิดการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางบุคคล และหนวยงาน โดยใชภาษา
เครื่องหมายหรือสัญลักษณตาง ๆ  
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ดังนั้น การสื่อสารในองคกร จึงหมายถึง การแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางบุคคลหรือ
หนวยงานตาง ๆ ภายในองคกร ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันในการปฎิบัติงานอันจะเปนผล
ใหองคกรและสมาชิกในองคกรตางบรรลุเปาหมายที่ตั้งไวซ่ึงกันและกนั 

พอรเตอร และ โรเบิรต (1990) ยังไดใหแนวคําถามถึงการศึกษาการสื่อสารในองคกรวา 
1. สมาชิกภายในองคกรรับขาวสารตาง ๆ ภายนอกองคกรอยางไร 
2. ขาวสารภายในองคกรเกิดขึน้ไดอยางไร 
3. การแพรกระจายหรือการถายทอดขาวสารของสมาชิกในองคกรมีลักษณะอยางไร 
ซ่ึงการรับและการถายทอดการสื่อสารภายในองคกรจะมลัีกษณะรูปแบบตาง ๆ ซ่ึงจะได

กลาวในตอนตอไป 
 

แนวคดิเกีย่วกบัการสื่อสารในองคกร 
Dave Francis (1987) กลาววาองคกรบางแหงประสบความสําเร็จมากกวาองคกรอ่ืน ๆ นั่น

เปนเพราะพนกังานรวมแรงรวมใจกันเพื่อทําใหเกดิความรูสึกที่ดี ความสามัคคีของเจาหนาที่เพื่อ
รวบรวมความพยายามใหเปนหนึ่งเดียว องคกรที่เขมแขง็และมีการตัดสินใจอยางฉลาด ส่ิงเหลานี้
คือ วัตถุประสงค 4 ประการที่เปนพื้นฐานของทฤษฎีการสื่อสารภายในองคกรดังนี ้
 

1.   การติดตอสื่อสารเพื่อใหทัศนะไปในทิศทางเดียวกัน การสื่อสารเปนสื่อกลางที่
ผูบริหารใชเปนแนวทางในการดําเนินการใหบรรลุเปาหมายขององคกร โดยผูบริหารจะเปนผู
กําหนดทิศทางในองคกร จดุประสงคหลักที่สําคัญของแนวความคิดนี้คือ ผูบริหารตองหาปจจยัที่
กระทบตอความอยูรอดขององคกรแลวพยายามสื่อสารไปยังพนกังานใหรับรู แนวความคิดนี้มี
องคประกอบยอย 3 ประการที่เกี่ยวของคือ 

1.1 ความเอาใจใสและความสนใจตอสภาพแวดลอมภายนอก โดยการเอาใจใสและ
ติดตามโลกภายนอกอยางใกลชิด ทุกองคกรมีความจําเปนตองมีการสื่อสารกับสภาพแวดลอม
ภายนอกที่อยูรอบองคกรนั้น ๆ ซ่ึงการสื่อสารในที่นี้หมายถึง การแสวงหาโอกาส การระวัง
อุปสรรคตาง ๆ และการสรางภาพพจนที่ดขีององคกร หากองคกรใดไมมีการสื่อสารกับโลก
ภายนอก องคกรนั้นจะมีลักษณะเหมือนถูกตัดขาดออกไป ขอมูลขาวสารจากสภาพแวดลอม
ภายนอกเปนสิง่จําเปน ที่จะชวยใหองคกรสามารถปรับตัวใหทันตอเหตกุารณตลอดเวลา 
จุดมุงหมายโดยรวมขององคกรประกอบขอนี้คือ ใหองคกรพยายามสรางระบบเปด ซ่ึงจะชวยให
องคกรสามารถปรับตัวเขากบัสถานการณที่เปลี่ยนแปลงไปไดตลอดเวลา พนักงานทกุคนจึงควร
ติดตามเหตกุารณภายนอกองคกรอยางใกลชิด 
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ทางดานของผูบริหารระดับสูง การหมั่นศกึษาสภาพแวดลอมจะชวยใหองคกรเผชิญกับ
โลกของการแขงขันในอนาคตได ในดานของผูบริหารผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานและชางก็เชนกนั ตอง
คอยติดตามความเคลื่อนไหวของเทคนิคใหม ๆ แนวความคิดใหม ๆ และการพัฒนาตาง ๆ อยูเสมอ 

การติดตอส่ือสารกับสภาพแวดลอมภายนอกองคกรจะมีลักษณะของการสื่อสาร 2  ทาง คือ 
องคกรจําเปนตองมีปฏิกิริยาและอิทธิพลเหนือสภาพแวดลอมภายนอก เพื่อวาองคกรจะไดใช
ประโยชนจากเงื่อนไขที่เอื้ออํานวนของสภาพแวดลอมนั้น ๆ  

ความบกพรองขององคประกอบในขอนี้จะเปนอุปสรรคในการดําเนนิงานขององคกรเอง 
กลาวคือ ทําใหองคกรไมสามารถปรับเปลี่ยนหรือสนองตอบตอการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงไปได 

1.2 เปาหมายไปในทิศทางเดยีวกัน ควรมีการชี้แจงเปาหมายที่เดนชดัแกผูใตบังคับบญัชา 
ผูบริหารอาวุโสตองมีการสื่อสารใหพนักงานในองคกรทราบถึงลักษณะขององคกรและนิยามใหได

วาองคกรกําลังมุงไปในทิศทางใด ตองมกีารชี้ใหเห็นถึงเปาหมายในอนาคตขององคกร ซ่ึงเปนสิ่งที่
มีความสําคัญอยูบนพื้นฐานของหลักการ และชวยใหองคกรดําเนินตอไปได 
 องคประกอบสําคัญของการกอใหเกิดเปาหมายในอนาคตไดแก การดลใจ แรงกระตุน การ
มองการณไกล ความเขาใจอยางชัดแจง และการใชวิจารณญาณที่ดี หากไรซ่ึงส่ิงเหลานี้แลว
พนักงานในองคกรจะขาดการชี้นําที่เพียงพอ อยูไปอยางไรจุดหมาย และไมมีแรงจูงใจในการ
ทํางาน เปาหมายจะเปนแรงกระตุนขององคกร 
 เปาหมายในอนาคตขององคกรจะชี้ใหเห็นทิศทางกลยุทธขององคกร และจะมีคุณคาในการ
กําหนดนโยบายขององคกร เปาหมายอาจสามารถอธิบายใหทราบไดโดยคําพูดแตส่ิงที่สําคัญที่สุด
คือเปาหมายควรไดรับการกาํหนดรวมกัน จากผูบริหารในทุก ๆ สวนขององคกร 
 ความบกพรองขององคประกอบในขอนี้ จะกอใหเกิดอุปสรรคตอองคกรในดานของการ
ขาดเปาหมายที่ไปในทิศทางเดียวกันของพนักงาน 
 1.3 การบริหารแบบจูงใจ ผูบริหารจะตองสามารถจูงในใหพนกังานทาํงานตามแผนที่ได
วางไว ผูบริหารตองมีกลยุทธในการติดตอส่ือสารและมีทักษะในการชักนําใหผูใตบังคบับัญชา
รวมกันทํางาน เพื่อแปลงเปาหมายทีว่างไวใหเกดิขึ้นจริง การจูงในจะสรางทัศนคติ เปลี่ยน
พฤติกรรม ยกระดับมาตรฐานและสรางบรรยากาศที่ดี ผูบริหารจึงควรมีความสามารถในการ
กอใหเกิดความรูสึกถึงความสําคัญของการทํางานรวมกนั 
 ในเรื่องการสรางแรงจูงในใหคนในองคกรนี้ นกัจิตวิทยาไดมีการสรางเทคนิคเพื่อใช
สําหรับการจูงในไวหลายเทคนิค ซ่ึงสามารถใชเปนแนวทางในการสรางทักษะการบริหารที่แทจริง 
อยางไรก็ตาม เทคนิคการจูงใจจะไรผล หากไมมีการกระตุนในทางพฤติกรรม  การใชเร่ืองเลานิทาน
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หรือตํานานจะมีประสิทธิผลในการจูงใจมากกวาการใชคาํพูดธรรมดา ผูบริหารที่ตองการบริหาร
แบบจูงใจจะใชเครื่องมือทุก ๆ อยางเพื่อชวยในการจดัการของเขา 
 ขอบกพรองขององคประกอบนี้จะกอใหเกดิอุปสรรคแกองคกร คือ การบริหารของ
ผูบริหารจะไมจูงใจผูใตบังคบับัญชา 
 2. การติดตอส่ือสารเพื่อกอใหเกิดการรวมความพยายามเขาดวยกัน พลังงานและความ
พยายามตองถูกรวบรวมใหไปในทิศทางเดยีวกัน ซ่ึงมีองคประกอบยอย 3 ประการที่เกี่ยวของคือ 
 2.1 กลไกในการรวบรวมความพยายามเขาดวยกัน ตองมีกลไกเพยีงพอในการประสานและ
รวบรวมความพยายามขององคกรใหเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน องคกรจะประกอบดวยผูเชี่ยวชาญ
เฉพาะดานและหนวยงานฝายตาง ๆ ซ่ึงคนเหลานี้ตองถูกรวบรวมความพยายามเขาดวยกัน เพื่อการ
ทํางานรวมกนัใหบรรลุถึงประโยชนขององคกร กลไกการติดตอส่ือสารจําเปนจะตองถูกนํามาใช
เพื่อการรวบรวมความพยายามเปนหนึ่งดียวของพนักงานในองคกร 
 ระดับความจําเปนของการรวมความพยายามนี้ จะแบงตามขนาดขององคกรและชนิดของ
งานที่องคกรนัน้ ๆ ทํา องคกรเล็ก ๆ อาจถูกควบคุมและบริหารไดโดยผูบริหารคนเดยีว ขณะที่
องคกรใหญจําเปนตองใชรูปแบบของการรวบรวมที่ละเอยีดละออยิ่งขึ้น ซ่ึงคอนขางจะซับซอน
เพราะในองคกรที่มีการทํางานแบบประจําซ้ําซาก องคกรที่บริหารงานแบบมืออาชีพ องคกรที่
แบงแยกเปนหนวยงานยอย ๆ และองคกรที่ใชความคิดสรางสรรคมากเหลานี้จะมีความตองการที่
แตกตางกนัไป มีกลไกที่แตกตางกันหลายวธีิที่สามารถนํามาใชเพื่อกอใหเกิดการรวมความพยายาม
เขาดวยกัน เร่ิมตั้งแตการบังคับบัญชาโดยตรง จนถึงการบริหารแบบซับซอน องคกรใดหากขาดซึ่ง
กลไกที่มีประสิทธิผลในการกอใหเกิดการรวมความพยายามเขาดวยกนั องคกรนั้นจะไร
ประสิทธิภาพ เกิดการสูญเปลา ผลการดําเนินงานไมดี ปรับตัวไดชา ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงในทาง
สรางสรรคและตองลมเลิกไปในที่สุด 
 ขอบกพรองขององคประกอบนี้จะกอใหเกดิอุปสรรคแกองคกร คือ ความพยายามของ
พนักงานจะไมถูกรวบรวมเขาดวยกัน 
 2.2 โครงสรางผังสํานักงานทีก่อใหเกิดประโยชน การวางผังองคกรสามารถชวยใหเกดิการ
ส่ือสารดําเนินไปดวยดี การวางผังสํานักงานและสงผลอยางมากตอรูปแบบการติดตอส่ือสารในเวลา
ที่จัดทําผังสํานักงาน ผลกระทบก็คือ จะกอใหเกดิความไมราบรื่นในการติดตอส่ือสารระหวางกัน
ของพนักงานทั้งแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ และจะกระทบกระเทือนไปทั่วองคกร การ
วางผังสํานักงานจึงควรมีสวนชวยการทํางานของพนักงานแตละคนใหราบรื่น รวมทั้งควรมีสวน
ชวยในหนวยงานตาง ๆ ที่เกีย่วของติดตอกนัไดอยางสะดวกอีกดวย ในองคกรหนึ่ง ๆ ปญหาการ
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ติดตอส่ือสารระหวางกันถือเปนเรื่องปกติ แตการจัดผังสํานักงานและการรูจักเลือกใชอุปกรณการ
ส่ือสารที่ทันสมัยจะชวยอุปสรรคที่อาจเกิดขึ้นอันเนื่องมาจากการจดัผังสํานักงานได 
 ขอบกพรองขององคประกอบนี้คือ จะกอใหเกิดอุปสรรคในดานผังสํานกังานที่ไม
เอื้ออํานวยตอการติดตอส่ือสาร 
 2.3 การสั่งการจากเบื้องบน พนักงานควรไดรับขาวสารขอมูลที่เขาควรรูเพื่อชวยในการ
ทํางานดีขึ้น องคกรตาง ๆ ทั้งหมดจะมีโครงสรางขององคกรเปนลําดับชั้น และอํานาจสั่งการจะถูก
รวมไวที่ผูบริหารระดับสูง ซ่ึงชี้ใหเหน็วาจะมีพวกผูบริหารระดับอาวโุลเทานั้นที่สามารถมองเห็น
ภาพรวมขององคกร ไมวาจะเปนวัตถุประสงค นโยบาย ระเบียบวินยัในการปฏิบัติ การประเมินผล
งาน การควบคุมตลอดจนการสั่งการจะมาจากบุคคลกลุมนี้ และยังเปนพลังสําคัญขององคกรอีกดวย 
 การสื่อสารจากเบื้องบนจะชวยใหองคกรถูกควบคุมโดยแผนปฏิบัติงาน ขอบังคับของ
นโยบายขององคกร การไหลของขอมูลขาวสารจากเบื้องบนอาจทําไดโดยวิธีใดวิธีหนึ่งคือ ตามสาย
การบังคับบัญชา การแจงผานตัวแทนพนกังาน การแจงผานสื่อมวลชน และใชผานทางการอบรม
หรือส่ังสอน 
 ขอบกพรองขององคประกอบนี้ จะกอใหเกิดอุปสรรคตอองคกรในดานการสื่อสารจาก
เบื้องบนที่ไรประสิทธิภาพ 
 3. การติดตอสื่อสารเพื่อคงไวซ่ึงความสมบูรณขององคกร การใหพนกังานทํางานรวมกัน
เพื่อองคกร มิใชการตอตานองคกร มีองคประกอบยอย 3 ประการที่เกีย่วของคือ 
 3.1 ความไววางใจซึ่งกันและกัน พนักงานตองมีความไววางใจตอผูบริหาร ความไววางใจ 
หมายถึงการทีพ่นักงานรูวาพวกเขาสามารถใหความเชื่อถือซ่ึงกันและกนัได หากไรซ่ึงส่ิงเหลานี้
แลว ส่ิงที่แตละคนพูดจะไมมีใครเชื่อ ซ่ึงจะสงผลตอการติดตอส่ือสารอยางมาก ความไววางใจซึ่ง
กันและกันเปนสิ่งสําคัญสําหรับการคงไวซ่ึงความสมบูรณขององคกร และอาจสรางไดโดยการ
พยายามเชื่อมความสัมพันธระหวางกัน ตลอดจนรักษาความรูสึกที่ดตีอกนัไว การมุงความสนใจใน
ตัวเองมากเกินไปอาจกอใหเกิดผลทางลบตอองคกร อยางไรก็ตาม ความไววางใจนี้ผูบริหาร
สามารถสรางใหเกดิขึ้นกับตัวเขาได โดยการประพฤติตนใหถูกตองเหมาะสมเทานั้น 
 ความไววางใจในตัวผูบริหารจะมีหรือไม ขึน้อยูกับวาผูบริหารคนนั้นมส่ิีงเหลานี้หรือไม 
คือ ความซื่อตรง ความสม่ําเสมอการไมเปนคนเพอฝนเกนิไป และการเปนคนที่พูดอะไรแลวทําตาม
ส่ิงที่พูดอยางถูกตองเปนธรรม ซ่ึงหากปฏิบัติตามหลักการเหลานี้แลว จะสามารถสรางความ
ไววางใจในตวัเขาได ในทางตรงขามหากผูบริหารกอใหเกิดความไมไววางใจในตวัขัน้แลว จะเปน
การยากมากทีจ่ะสรางความไววางใจขึ้นมาใหม 
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 ขอบกพรองขององคประกอบนี้จะกอใหเกดิอุปสรรคในแงของความไววางใจของพนักงาน

ที่มีตอผูบริหารอยูในระดับต่าํ 
 3.2 การปฏิบัติตอกันกับเพื่อนตางกลุมเปนไปดวยด ีอยาใหมีการเลือกทีรั่กมักที่ชังตอคน
กลุมตาง ๆ พนักงานทัว่ไปมักถูกโนมนาวบางใหมีการปฏิบัติตอคนกลุมตาง ๆในแงลบ การมีอคติ
เชนนี้จะเปนอปุสรรคอยางยิ่งตอการติดตอส่ือสาร องคกรจะมีความสมบูรณเมื่อคนภายในองคกรมี
การปฏิบัติตอกันอยางยุติธรรม โดยปกติอคติมักมีสาเหตมุาจากความแตกตางในดานสีผิว เพศ 
ศาสนา และชัน้ทางสังคม 
 อคติจะเปนสิ่งที่ทําลานองคกร เพราะจะทําใหสังคมในองคกรหางเหนิกนั และลด
ความเหน็ใจระหวางพนกังานลง อคติมักไดรับแรงกระตุนมาจากความกาวราวและความเกลียดชัง
จึงมีผลกระทบในทางทําลายองคกร เมื่อกลุมผูถูกกระทํามีการองเรียนตอผูบริหาร ความขัดแยงที่
เกิดขึ้นจะทําใหองคกรเสียเวลา ผลประโยชนและความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ในองคกรที่ถูกแบงแยกเปนกลุม ๆ โดยช้ันทางสังคมจะมีปญหานี้เปนอยางมาก 
 ขอบกพรองขององคประกอบนี้จะกอใหเกดิอุปสรรคในดานนี้ทาํใหพนักงานมีอคตติอกัน 
 3.3 การรวมมอืรวมใจกัน ใหพนักงานมีการทํางานประสานกันดวยดี การทํางานเปนทีม
เปนสิ่งจําเปนมากในทกุหนวยงานขององคกร เพราะจะกระตุนใหพนกังานมองเหน็คุณคาของกัน
และกัน พนักงานรวมกนัแสดงความคิดเหน็ รวมกนักําหนดวัตถุประสงค รวมกันพัฒนาแผนงาน
และสรางจุดเดนใหองคกรรวมกันดวย 
 แตละคนในทมีงานจะทํางานตางหนาทีก่นัไป แตพวกเขาจะมีความเคารพซึ่งกันและกัน 
และพนกังานที่ทํางานรวมกนัเหลานี้จะไดรับการประสานงานโดยผูบริหารที่มีทักษะในการ

ประสานงาน 
 ทมีงานตองหลีกเลี่ยงกิจกรรมตาง ๆ ที่อาจกอใหเกดิปญหา เพราะความสัมพันธระหวางกนั
ในแงลบจะทําลายการทํางานเปนทีม โดยการทําใหพนกังานไมใหความรวมมือกันและปดกัน้ตัวเอง 
 ขอบกพรองขององคประกอบนี้ จะกอใหเกิดอุปสรรคในดานความไมสามารถทํางาน
รวมกันเปนทมีที่สนับสนุนซึ่งกันและกันได 
 4. การติดตอสื่อสารเพื่อการตัดสินใจที่ถูกตอง เปนการใชความพยายามรวบรวมการจัด
โครงสราง และแปลขอมูลที่เกี่ยวของไปยังผูบริหารอยางมีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีองคประกอบยอย 3 
ประการคือ 
 4.1 การสงขอมูลขาวสารขึ้นสูเบื้องบน เพือ่ใหผูบริหารรับรูความเคลื่อนไหวตาง ๆ 
ผูบริหารจําเปนตองไดรับขอมูลจากพนักงานระดับลาง ซ่ึงสามารถทําไดโดยการติดตอกับพนักงาน
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ทุกคน ขอมูลตองถูกรวบรวมและนําเสนอเพื่อการพิจารณาแกไขปญหาตาง ๆ ความคิดสรางสรรค
ตาง ๆ โดยปกติมักจะมาจากพนักงานเบื้องลาง  
 ผูบริหารมีความจําเปนตองรวบรวมขอมูลจากพนกังานระดับลางดวยเหตุผล 5 ประการคือ 

1. เนื้อหาขอมูลเกี่ยวกับจดุดี จดุดอย โอกาสและอุปสรรคขององคกร 
2. เพื่อหาประโยชนจากแนวคิดใหม ๆ ของพนักงาน 
3. เพื่อใหรูถึงระดับความพึงพอใจของพนกังานที่มีตอส่ิงตาง ๆ ในองคกร 
4. เพื่อใหองคกรเกิดการเปลี่ยนแปลงใหม ๆ ที่ทาทายจากภายนอก 
5. เพื่อช้ีใหเห็นวาผูบริหารสนใจตอขอมูลสะทอนกลับจากสิ่งตาง ๆ รอบตัว 
หลักการขางตนในการเก็บรวบรวมขอมูลจากเบื้องลาง มี 3 วิธีคือ 
1. โดยการสงผานขอมูลตามลําดับชั้นของสายการบังคับบญัชา 
2. โดยการติดตอกันระหวางผูบริหารอาวุโสกบัพนักงานคนอื่น ๆ  
3. โดยการสํารวจ 
ขอบกพรองขององคประกอบนี้ จะกอใหเกิดอุปสรรคในดานการตดิตอส่ือสารที่ไมมีขอมูล

ยอนกลับจากพนักงานไปยังผูบริหาร 
 4.2 การบริหารอยางมีประสิทธิภาพ พยายามลดตนทุนและความยุงยากซับซอนของการ
ติดตอส่ือสาร วิธีการในการทําการตัดสินใจและการตดิตอส่ือสารสามารถถูกทําใหลาชาและลด
ความมีประสิทธิภาพได เมือ่มีการติดตอส่ือสารที่มากมายเกินความจําเปนเกดิขึ้น การติดตอส่ือสาร
ที่วกวนและสูญเปลา จะกอใหเกิดการเสียเวลาและสรางความอึดอัดใหกับพนักงานในองคกร ซ่ึง
ผูบริหารตองพยายามหาทางในการขจดัความลาชาและสูญเปลาที่เกิดขึ้นในการตดิตอส่ือสารนี้ให

ได แตอยางไรก็ตาม ภายหลังที่มีการแกไขแลวโอกาสที่ความลาชาและสูญเปลานี้จะเกิดขึ้นมีงาย
มาก 
 องคกรแตละแบบจะมีปญหาในเรื่องดังกลาวแตกตางกันไป ในโครงสรางองคกรแบบงายที่
พนักงานรายงานตอหัวหนาโดยตรง มักจะไมมีระเบียบวธีิการในการตดิตอส่ือสารที่เปนระบบ แต
ขณะเดียวกันในองคกรที่มีขนาดใหญ จะมกีฎระเบยีบตาง ๆ มากเกินไป ซ่ึงทําใหการติดตอส่ือสาร
ไมคลองตัวเทาที่ควร ทายทีสุ่ดผลที่เกิดขึ้นคือองคกรดังกลาวจะขาดความเปนอันหนึ่งอันเดยีวกัน 
และมีความยากลําบากในการบริหาร มีองคกรขนาดใหญจํานวนมากที่มีการแยกหนวยงานภายใน
ออกเปนสวน ๆ เพื่อแกปญหาความลาชาในการติดตอส่ือสารแตก็ยังไมสําเร็จ โดยดูเหมือนวา
ปญหาความลาชาในการติดตอส่ือสารยังเปนอุปสรรคสําคัญขององคกรดังกลาวอยู 
 ขอบกพรองขององคประกอบนี้จะกอใหเกดิอุปสรรคตอองครในดานการบริหารอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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 4.3 ทักษะดานการติดตอส่ือสาร พนกังานในองคกรควรจะมีความสามารถในการ
ติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิผล ทักษะในดานการพดู การเขียน ของพนักงานแตละคนถือเปน
พื้นฐานหลักของการติดตอส่ือสารภายในองคกรที่มีประสิทธิผล ซ่ึงโดยปกติแลวพนกังานแตละคน
จําเปนตองมีความสามารถในการสื่อสารอยางมีประสิทธิผล ยกเวนแตวาจะมีเหตุการณสุดวิสัย
เกิดขึ้น 
 ทักษะในการติดตอส่ือสารจะรวมถึง การรับรูที่ถูกตอง การแสดงกริยาตอบรับ การรูจักฟง
ผูอ่ืน การมีความเปนผูนํา การมีเหตุมีผล การรูจักแกปญหา และทําการตัดสินใจ การรูจักให
คําปรึกษา การรูจักวิธีติดตอกบัพนักงานทีเ่ฉื่อยชา การมคีวามสามารถในการฝกอบรม การมี
ความคิดสรางสรรค การมีทักษะในการเขียนและการสื่อสารดวยวาจา 
 ขอบกพรองขององคประกอบนี้ จะกอใหเกิดอุปสรรคแกองคกรในเรือ่งของการขาดทักษะ
ในการติดตอส่ือสารที่เพียงพอ 
 
การแบงประเภทตาง ๆ ของการสื่อสารภายในองคกร 
 ทิศทางการสื่อสาร สามารถแบงออกเปน 2 แบบคือ 
 1. การสื่อสารแบบทางเดยีว (One-Way Communication) 
 คือการสื่อสารที่ผูส่ือสารหรือผูบังคับบัญชาถายทอดขาวสารหรือคําส่ังสูผูรับสารหรือ

ผูใตบังคับบัญชา มีลักษณะเปนเสนตรง ไมเปดโอกาสใหผูรับการสื่อสารไดเปนฝายใหการสื่อสาร
แลกเปลี่ยนกนั ไมมีการยอนกลับหรือดูปฎิกริยาของผูรับสาร ทําใหปริมาณของขอมูลสะทอนกลับ 
ที่จะมีไปถึงบคุคลผูเร่ิมการสื่อสารมีนอยหรือไมมีเลย หรือมิฉะนั้นผูใหการสื่อสารก็ไมใสใจกับ
ปฎิกริยาสะทอนกลับนั้น ซ่ึงการสื่อสารแบบนี้จะมีลักษณะเปนไปในรูปของนโยบาย คําส่ังของ
ผูบริหารระดับสูงสูผูใตบังคับบัญชา ที่อาจจะผานสื่อในประกาศตาง ๆ หรือส่ือมวลชน เสนอ
ขาวสารสูประชาชนหรือรายงานขาวสารขององคกรตาง ๆ เปนตน 
 อยางไรก็ตาม การสื่อสารแบบทางเดียวก็มีขอไดเปรียบคอืมีความรวดเร็ว ซ่ึงเปนความจริง
ที่ไมตองพิสูจนก็เหน็ไดอยางชัดจน เมื่อคนหลายคนรวมกันคิด กวาจะตกลงกันไดตองใชเวลามาก 
แตถาคนเดยีวเสนอความคิด ความคิดนั้นจะเกิดขึน้ไดรวดเร็วกวา แมวาคนหลายคนตางก็มีความคดิ
ตรงกัน แตกอนที่ฝายหนึ่งจะรูหรือเขาใจวาอีกฝายหนึ่งกเ็ห็นตรงกับตนก็ตองเสียเวลาโตตอบ
อธิบาย ถาทัศนะไมตรงกนัก็จะตองเสียเวลามากยิ่งขึ้นกวาจะไดขอสรุป 
 การสื่อสารแบบทางเดียวนี้เหมาะกับสถานการณที่ผูส่ือความมีความรูและความเชีย่วชาญ

ในเรื่องนั้น ๆ สูงกวาอีกฝายหนึ่ง แตการสื่อสารแบบนี้จะทําใหขวัญและกําลังใจอีกฝายหนึ่งถูก
กระทบกระเทอืน เปนเสมือนวา ผูส่ือสารนั้นควบคุมบงการในสวนทีอี่กฝายหนึ่งไมมีความรู
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ความสามารถ การที่อีกฝายยอมรับก็ตอเมื่อเขาเห็นวา บุคคลนั้นมีความรูความสามารถมี
ประสบการณและมีขอมูลมากกวา 
 2. การสื่อสารแบบสองทาง (Two-Way Communication) 
 คือการสื่อสารที่ผูสงสารและผูรับสารสามารถสงขาวสาร และแลกเปลีย่นความคิดเห็น
ระหวางกันและกัน การสื่อสารสองทางผูสงสารจะใหความสนใจกับปฏิกริยาโตกลับของผูรับสาร 
ซ่ึงนับวาเปนสิง่ที่จําเปนมากสําหรับการบริหาร เปรียบเสมือนหัวหนาทีท่ําหนาที่เปนทั้งผูสงสาร
และผูรับสารจากลูกนองในขณะเดียวกนันัน่เอง การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความ
คิดเห็นและความเขาใจในเรือ่งตาง ๆ นับเปนการลดชองวางของการสื่อสารที่ดี ปองกันการ
ตีความหมายไปคนละทิศละทาง ประการสําคัญ การสื่อสารสองทางสามารถสรางขวัญ และการมี
สวนรวมในงาน ความรูสึกเปนเจาของงานของผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงรูปแบบของการสื่อสารสองทาง
ระหวางผูบังคบับัญชากับผูใตบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงานจะออกมาในลักษณะของการประชุม

หรือปรึกษาหารือ 
 Leavitt (1964) กลาวถึงการทดลองเปรียบเทียบระหวางการสื่อสารทางเดียวกับแบบสอง
ทาง ปรากฏผลการทดลองวา 

1. การสื่อสารทางเดียวรวดเร็วกวาการสื่อสารสองทาง 
2. การสื่อสารสองทางมีความถูกตองแมนยํากวาการสื่อสารทางเดียว 
3. การสื่อสารสองทางสามารถสรางความมั่นใจแกผูรับขาวสารมากกวาการสื่อสารทาง

เดียว 
4. แมวาการสื่อสารทางเดียวจะมีความถูกตองแมนยํานอยกวา แตก็มีความเปนระเบียบ

มากกวาการสื่อสารสองทาง ที่มักมีการรบกวนและยุงเหยิงมากกวา 
 

Leavitt (1964) กลาววา “การที่ผูบังคับบัญชาสื่อสารทางเดียว มีผลใหผูใตบังคับบัญชามี
ความรูสึกหดหูมากกวา ผูบงัคับบัญชาที่ใหมีการสื่อสารสองทาง อันจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึก
สนุกสนานกับงาน 

นอกจากนี้ Leavitt (1964) ยังไดเสนอดวยวา “หากองคกรมีความตองการความรวดเรว็และ
ความถูกตองอยางงาย ๆ ในการสื่อสารแลว การสื่อสารทางเดียวจะมีความเหมาะสมมากกวา” 
 
 การสื่อสารแบบสองทางจะชวยแกปญหาทางการบริหารไดดีกวาการสือ่สารแบบทางเดียว 
เพราะชวยลดชองวางระหวางผลงานที่ตองการกับผลงานที่เกิดขึน้จริง การใชการสื่อสารแบบสอง
ทางเปนวิธีที่มปีระสิทธภาพในการสรางความรวมมือ และประสานความเขาใจซึ่งกนัและกนั
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ระหวางผูส่ือสารกับอีกฝายหนึ่ง และมีความถูกตองแมนยํากวาการสื่อสารแบบทางเดียว ถึงแมการ
ส่ือสารสองทางจะชากวา แตมีโอกาสถูกตองและทําใหผูรับสารเกิดความมั่นใจไดมากกวา แมวาจะ
เสียเวลามากในการหาขอสรุปที่เปนที่พอใจของคนสวนใหญ แตการที่มีโอกาสแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็นกัน ความผิดพลาดกม็ักจะไมเกดิขึ้นหรือมีอยูนอยมาก เพราะชวยกันมองปญหาไดกวางขวาง
ละเอียดลึกซึ้ง รวมทั้งยังเปนการชวยลดการตอตานการเปลี่ยนแปลง เพราะการงบรหิารโดยใหทุก
คนมีสวนรวม จะสรางทัศนคติที่ดีตองาน ตอองคกรและกอใหเกดิบรรยากาศของความรวมมืออยาง
ดียิ่ง 
 อยางไรก็ตาม การสื่อสารแบบสองทางก็มีขอจํากัดในเรือ่งของเวลาดังที่กลาวไปแลว 
นอกจากนี้การสื่อสารแบบสองทาง ยังมีขอจํากัดอีกหลายประการดวยกนัโดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่อง
ของบุคคล คนบางคนไมยอมรับและไมเคยคิดมากอนวา การสื่อสารสองทางมักเปนเรือ่งที่ชักชา ทํา
ใหเสียเวลาไปโดยเปลาประโยชนและบางครั้งก็อางวา ตองรีบเรง เพราะเวลาไมพอ หรือมีเวลา
จํากัด จึงหันไปใชวิธีส่ังการเสียเปนสวนใหญ 
 อยางไรก็ดี การสื่อสารสองทางยังมีขอจํากัดบางประการ เชน เวลาที่ตองการความรวดเรว็
ในการตัดสินใจเลือกทางใดทางหนึ่ง หรือ ผูใหการสื่อสารขาดความสามารถในการอธิบายสิ่งตาง ๆ 
ใหผูอ่ืนเขาใจ จึงตองเลือกการสั่งโดยตรง 
 แมวาการสื่อสารสองทางจะมีขอจํากัดอยูบาง แตถึงอยางไรในระบบการสื่อสารที่ดีก็ควร
เปนการสื่อสารที่มีความตอเนื่อง และเปนการสื่อสารสองทาง การสื่อสารโตตอบกันเปนหัวใจของ
การดําเนินงาน เพื่อใหเกดิความเขาใจทีก่ระจางและตรงกัน รวมทั้งเกดิความรวมมือรวมใจกัน 
เพราะความจําเปนในการสื่อสารกับผูอ่ืนมิใชเพียงเพื่อการสังคมติดตอกันเทานัน้ แตมีผลในงาน
อุตสาหกรรม ในธุรกิจตาง ๆ รวมถึงสภาพแวดลอมในการทํางานดวย 
 โอกาสที่จะใชการสื่อสารแบบทางเดียว 

1. เมื่อเรื่องที่ตองการสื่อสารนั้นเปนเรื่องที่เขาใจงาย 
2. เมื่ออยูในสถานการณที่รีบดวน จําเปนตองตัดสินใจอยางใดอยางหนึ่ง 
3. เหมาะกับสถานการที่ผูส่ือความมีความรูและความเชี่ยวชาญในเรื่องนัน้ ๆ สูงกวาอีก

ฝายหนึ่ง 
โอกาสที่จะใชการสื่อสารแบบสองทาง 
1. เมื่อเร่ืองราวทีจ่ะสื่อสารเปนเรื่องใหม ยาก หรือสลับซับซอน 
2. เมื่อตองการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และกําหนดขั้นตอนของเรื่องที่จะตองปฏิบัติ 
3. เมื่อตองการความรวมมือจากทุกฝายในการปฏิบัติงาน 
4. เพื่อชวยลดหยอนโอกาสที่ผูรับขาวสารจะติดตามเรื่องที่ส่ือสารไมทัน 
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จะเห็นไดวา การสื่อสารทั้ง 2 แบบ มีทั้งขอดีและขอเสียในแตละแบบ ไมมีลักษณะใด

ลักษณะหนึ่งทีใ่ชไดกับทกุสถานการณ ตางก็มีขอดี ขอเสียแฝงอยูดวยกัน ดังนัน้ ในสภาวะการ
ส่ือสารในองคกรอาจจะใชการสื่อสารทางเดียวควบคูกับการสื่อสารสองทาง ซ่ึงผูบริหารควรจะตอง
พิจารณาวา โอกาสใดควรใชการสื่อสารแบบไหน เพื่อใหเกิดประโยชนอยางเหมาะสม 

สําหรับในสภาวะปจจุบัน ซ่ึงมีลักษณะองคกรสมัยใหม มีโครงสรางการบริหารงานที่
สลับซับซอนมากขึ้น ระบบการสื่อสารที่ดีก็ควรเปนการสื่อสารที่มีความตอเนื่อง กระจางและ
ตรงกัน รวมทัง้เกิดความรวมมือรวมใจกนั ผูบริหารทุกระดับในองคกรจะตองทําหนาที่
ประสานงานใหขาวสารระหวางฝายจดัการและพนกังานดวยการรับขาวสารใหถูกตองเหมาะสม 
ตองทําการชี้แจงนโยบายของบริษัทใหพนกังานทราบ และในทํานองเดียวกัน ขาวสารจากทางดาน
พนักงานเกีย่วกับความตองการ ความเห็น ความรูสึกนึกคิดตอหนวยงาน ฝายจัดการควรที่จะทราบ 
เพื่อใหทั้งฝายจัดการและพนกังานไดลวงรูในความรูสึกของกันและกัน 

ผูบริหารเปนผูบังคับบัญชาตามสายงาน เปนชองทางในการสื่อสารที่สําคัญ เพราะเปนผูที่
ใกลชิดกับพนกังาน เปนบุคคลที่เหมาะสมที่จะสื่อสารกับพนักงานไดอยางไดผล เนือ่งจาก
ความคุนเคยสนิทสนมและไววางใจกนั 

ผูบริหารเปนแหลงขาวสารที่พนักงานจะรบัคําส่ังไปปฏิบัติงาน รับขาวสารตาง ๆ 
ขณะเดียวกันกส็ามารถจะใหขาวสารทั้งในดานความนึกคิดและอารมณพนกังานที่มคีวามอัดอั้นตนั

ใจ มีความของใจอยางไร หรือไมพอใจสิ่งใด ก็จะสามารถระบายความรูสึกกับหัวหนาโดยตรง หาก
เปนผูที่พนักงานไววางใจและยึดเปนที่พึ่งทางความคิด 

ส่ิงที่ผูบริหารองคกรพึงระลึกไวเสมอคือ พนักงานยอมมีความสนใจกจิกรรมตาง ๆ ของ
บริษัท เชน การเปลี่ยนแปลง ระบบการทํางาน การเปลี่ยนนโยบาย ความเจริญกาวหนาของบริษัท 
เปนตน นอกจากนี้ ยังมีความสนใจตอความเคลื่อนไหว ความกาวหนาของพนักงานทั่ว ๆ ไป การ
รับพนักงานใหม โดยเฉพาะอยางยิ่งเรื่องความกาวหนาของตนเอง 

หากพนกังานไมไดรับขาวนีโ้ดยตรง แตไดรับฟงจากปากหนึ่งสูอีกปากหนึ่ง ในที่สุด “ขาว
ลา” ก็จะกลายเปน “ขาวลือ” ที่ผิดเพี้ยนไปจากความจริง จนทําใหขาวเลก็อาจกลายเปนขาวใหญโต 
สรางความเขาใจผิด ซ่ึงอาจจะมีผลกระทบกระเทือนจิตใจพนักงาน เปนผลใหสมรถภาพการทํางาน
เลวลง ซ่ึงการสื่อสารแบบสองทางจะชวยปองกันปญหาในดานนี้ได 

หลายครั้งที่เราจะพบวา ปญหาแรงงานสัมพันธ ปญหาความขัดแยงตาง ๆ เปนผล
เนื่องมาจากสาเหตุเล็ก ๆ นอย ๆ แตมีความสําคัญ เพราะเกิดความเขาใจผิด ดังนั้น จึงควรใหความ
สนใจปญหาการสื่อสารอยูเสมอ โดยยึดหลักการวา “การสื่อสารที่ดี ยอมนํามาซึ่งความสามัคคีและ
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ความรวมมือของพนักงาน” ซ่ึงการใหพนกังานไดแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกับผูบริหาร (นั่นคือมี 
การสื่อสารแบบสองทาง) จะทําใหพนักงานเกิดความรวมมือ ขจัดปญหาการสื่อสารที่ผิดพลาด อีก
ทั้งทําใหเกิดความรูสึกผูกพนักับองคกร รูสึกวาตนมีสวนรวมในการตดัสินใจ อีกทั้งยังชวยสลาย
ความกดดันภายในใจของพนกังานไดดวย 

สําหรับเรื่องที่ตองการสื่อสารดวยความเรงดวน จําเปนตองเปนการตัดสินใจอยางใดอยาง
หนึ่ง อาจจะไมเหมาะสมที่จะใชการสื่อสารแบบสองทาง ดังนั้น อาจจะตองใชการสื่อสารแบบทาง
เดียว ทั้งนี้จะตองมั่นใจวา เร่ืองที่จะสื่อสารนั้นเปนเรื่องที่เขาใจงาย เปนเรื่องที่ไมจําเปนที่จะตองใช
การสื่อสารแบบสองทาง ดังนั้น การใชการสื่อสารแบบทางเดียวจะตองคํานึกถึงเรื่อง เวลา และ
วัตถุประสงค รวมทั้งพิจารณาเนื้อหาของขาวสารนั้นวาเปนอยางไร เหมาะสมกับการสื่อสารแบบ
ทางเดียวหรือไม เชน คําส่ัง ประกาศ หรือหนังสือเวยีนตาง ๆ ซ่ึงหากเปนไปได ผูบังคับบัญชา
อาจจะใชการสื่อสารแบบสองทางประกอบเพื่อตรวจสอบความเขาใจที่ถูกตอง นอกจากนี้ อาจจะ
ตองพิจารณาถงึผูรับสารวาเปนบุคคลประเภทใด เชน หากเปนคนแบบ X ตามทฤษฎีของ McGregor 
คือถาผูรับสารมีลักษณะเปน Passive คือเปนคนที่เกยีจคราน ไมรับผิดชอบ การบริหารงานจึง
ออกมาเปนลักษณะคําส่ังใหปฏิบัติ มีกฎระเบียบขอบังคับออกมาควบคมุความประพฤติ ดังนั้น 
รูปแบบการสื่อสารก็จะออกมาในลักษณะการสื่อสารแบบทางเดียว (One-way Communication) 

แตในสภาพความเปนจริง ในองคกรจะมีคนทั้งในลักษณะ X และ Y ซ่ึงคนในแบบ Y ตาม
ทฤษฎีของ McGregor คือคนที่มีความสามารถอันอาจสรางหรือพัฒนาไปในทางที่ดไีด หากเขามี
ความรูสึกพอใจงานที่ทําและสภาพแวดลอมขององคกรที่เอื้ออํานว การทํางานที่เปดโอกาสให
บุคคลไดใชสมอง ความรูความสามารถที่มีอยูอยางเต็มกําลัง เพื่อพัฒนาองคกรไปสูส่ิงที่ดีกวา ส่ิง
เหลานี้เปนคานิยมใหมที่ผสมผสานระหวางทฤษฎี Y และทฤษฎีของ Likert ที่เนนถึงการมีสวนรวม 
(Participative) โดยเปดโอกาสใหมีการสื่อสารสองทาง (Two-way Communication) ซ่ึงจะทําใหคน
มีความริเร่ิมสรางสรรค ขณะเดยีวกันกไ็มดูถูกความสามารถของตนเอง เห็นความสําคัญและความ
รับผิดชอบของตนเองที่มีตองานและสวนรวม มีความรูสึกกระตือรือรนที่จะทํางานดวยความรูสึกที่
อยากทํามากกวาจําเปนตองทํา ซ่ึงจะทําใหเกิดความรูสึกรักหนวยงานและรักงานที่ทาํดวยอันจะ
สงผลตอประสิทธิภาพของการทํางานดวย 
 
จําแนกประเภทของการใช แบงออกเปน 2 แบบคือ 

 
1. การสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) หมายถึง การติดตอส่ือสารที่มี

ระเบียบแบบแผน ขอกําหนดวางไวโดยชัดเจน มีลักษณะที่คํานึงถึงบทบาทหนาที่และตําแหนง
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ระหวางผูรับสารและผูสงสาร ซ่ึงจะมีลักษณะเปนระเบยีบแบบแผนชัดเจน อาจจะเปนการสื่อสารที่
กระทํากนัเปนลายลักษณอักษร เชน ในประกาศแจงนโยบาย หรือความกาวหนาขององคกร บันทึก
ตาง ๆ หรืออาจจะเปนการสือ่สารที่ไมใชลายลักษณอักษร อาศัยการพูดจา เชน การสั่งงานโดยตรง 
หรือใชโทรศัพทส่ังงาน ตัวอยางของการติดตอส่ือสารแบบนี้ที่เห็นไดชัดคือ การตดิตอส่ือสาร
ในทางราชการที่ตองการใหกระทําเปนลายลักษณอักษร หรือเปนระเบยีบตามแบบแผนและธรรม
เนียมบริหารราชการเปนสวนใหญ ลักษณะสําคัญบางประการของการติดตอส่ือสารแบบทางมีดังนี้ 

ก) การนําเอานโยบาย การวนิิจฉัยส่ังการ หรือคําแนะนําผานไปตามสายการ
บังคับบัญชา 

ข) การนํากลับมายังผูบังคับบัญชาหรือหัวหนาหนวยงาน ไดแก 
ขอเสนอแนะรายงานและการสนองตอบของผูใตบังคับบัญชาในลักษณะ

อ่ืนๆ  
ค) การแจงนโยบายทั่วไปขององคกรแก พนักงาน เจาหนาที ่

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

หมายถึง การตดิตอส่ือสารกับบุคคลอื่นโดยไมพิจารณาถงึตําแหนงในองคกร มีทั้งจากเบื้องตนสู
เบื้องลาง เบื้องลางสูเบื้องบน ตามแนวนอนและขามสายงาน โดยพจิารณาถึงความสัมพันธทาง
ตําแหนงนอยมาก เนื่องจากขาวสารที่ไมเปนทางการและเปนสวนตัวเกิดขึ้นจากความเกี่ยวพัน
ระหวางบุคคล ทิศทางของขาวสารจึงไมอาจคาดคะเนได 

เปนการติดตอส่ือสารที่มไิดดําเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว สวนใหญคํานึงถึง
ความรูจักชอบพอคุนเคยกนัเปนสวนตวั การติดตอส่ือสารแบบนี้เปนวธีิสําคัญประการหนึ่งที่จะ
ศึกษาเกีย่วกับองคกรที่ไมมีรูปแบบ 

การสื่อสารแบบไมเปนทางการ จึงมีลักษณะการสื่อสารแบบปากตอปาก รวมถึงขาวลือตาง 
ๆ ดวย อยางไรก็ตามการสื่อสารแบบไมเปนทางการหรือปากตอปากไดมีสวนชวยสนบัสนุนลด
ความตึงเครียดของสมาชิกภายในองคกร พรอมทั้งเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานดวย เพราะไดมี
การแลกเปลี่ยนขาวซึ่งกันและกัน ในขณะเดียวกันการสื่อสารแบบไมเปนทางการจําพวกขาวลือตาง 
ๆ ก็อาจทําลายขวัญของสมาชิกภายในองคกรไดเชนกัน ทั้งนี้ขึ้นอยูกับผูบริหารจะมีกลยุทธและวิธี
การอยางไรทีจ่ะนําประโยชนของการสื่อสารแบบไมเปนทางการมาใชใหเกดิผลดีกบับรรยากาศใน

การทํางาน เชน ขาวสารที่วาจะสงพนกังานไปเรียนรูเทคโนโลยีใหม เปนตน 
 
สัญลักษณทีใ่ชในการสื่อสาร สามารถแบงออกเปน 2 แบบคือ 
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 1. การสื่อสารแบบใชถอยคํา หรือ แบบวจนะ (Verbal Communication) หมายถึงการ
ส่ือสารทั่ว ๆ ไปที่อาศัยคํา, ตัวเลขหรือการเนน เปนสัญลักษณของขาวสาร สัญลักษณนี้อาจเปนใน
รูปภาษาพูด ภาษาเขียน หรือภาษาคณิตศาสตรก็ได เพื่อใชในการสื่อสารใหผูอ่ืนเขาใจสามารถสื่อ
ความหมายไดอยางชัดเจน ผูรับไดรับขาวสารตรงตามที่ผูใหขาวสารตองการ 
 ดังนั้น การสื่อสารแบบวจนะจึงเปนการใชถอยคาวาจาหรือลายลักษณอักษรที่มีลักษณะ
สามารถตีความไดโดยตรงหรือโดยออม 
 2. การสื่อสารแบบไมใชถอยคํา หรือ แบบอวจนะ (Non-Verbal Communication) หมายถึง
การสื่อสารที่ใชสัญลักษณนอกเหนือไปจากคํา, ตัวเลขหรือเครื่องหมายการเนน ซ่ึงโดยธรรมชาติได
สรางใหมนุษยมีอารมณตาง ๆ และแสดงออกโดยใชทาทางและการปฏบิัติซ่ึงจะทําใหผูอ่ืนเขาใจวา 
เราอยูในสถานการณใด การสื่อสารโดยไมใชภาษาพูดเปนการใชทาทางที่จะชวยใหผูพูดสะดวกใน
การที่จะสื่อสารมากยิ่งขึ้น ทาทางที่แสดงออกเปนธรรมชาติและเปนลักษณะสากลที่ทุกคนดูแลว
เขาใจได เชน อาการสั่นศีรษะแสดงการปฏเิสธ หรือพยักหนาแสดงถึงการเขาใจหรือเห็นดวย 
รองไหแสดงวาเศราโศก เปนตน ซ่ึงยังมีความหมายพิเศษสําหรับบางคน ขึ้นอยูกับการรับและความ
เขาใจของแตละคน 
 จากทฤษฎีการสื่อสารที่กลาวมาแลวอาจสรปุไดวา  ในการสื่อสารนั้นการที่ผูสงและผูรับจะ
สามารถเขาใจกันไดดีเพยีงใดยอมขึ้นอยูกบัทักษะ  ทัศนคติ  ความรู  ระบบสังคมและวัฒนธรรม
ของทั้งสองฝาย  ถาทั้งผูสงและผูรับมีส่ิงตาง ๆ  เหลานี้สอดคลองกันมากจะทําใหการสื่อสารนั้น
ไดผลดียิ่งขึ้น  เพาะตางฝายจะมีความเขาใจซึ่งกันและกัน  และสามารถขจัดอุปสรรคในการสื่อสาร
ระหวางผูสงและ     ผูรับออกไปได 
 
ชองทางการเดนิทางของสาร แบงออกเปน 2 ประเภทคือ 
 1.  การสื่อสารตามแนวดิ่ง (Vertical Dimension or Hierarchy Effects) แบงออกเปน 2 
ลักษณะคือ 
 ก) การสื่อสารจากบนสูระดบัลาง (Downward Communication) หมายถึง การสงขาวสาร
จากตําแหนงทีสู่งกวามายังตาํแหนงที่ต่ํากวา เปนลักษณะการเคลื่อนที่ของขาวสารไปตามสายการ
บังคับบัญชา จากผูบังคับบัญชาลงไปยังผูใตบังคับบัญชา การสื่อสารแบบนี้มักจะเปนไปในรูปแบบ
ของการแจงนโยบาย ระเบยีบ ขอบังคับ คําเตือน คําส่ัง คํายืนยนั การซักซอมความเขาใจ หรือการ
ใหขาวสารเพือ่การปฏิบัติงาน โดยทัว่ไปจะใชในชองทางการสงสารดังตอไปนี ้
 การสั่งงานตามลําดับชั้น (Chain of Command) 
 จดหมายอิเล็กทรอนิกส (E-Mail) 
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 โปสเตอรและกระดานปดประกาศ(Posters & Bulletin Boards) 
 วารสารของบริษัท (Company Periodicals) 
 จดหมายถึงพนักงานโดยตรง (Letters to Employees) 
 คูมอืพนักงาน (Employee Handbooks) 
 ที่เสียบขาวสาร (Information Racks) 
 รายงานประจําป (Annual Reports) 
 ระบบสื่อสารทางเครื่องกระจายเสียง (Loudspeaker System) 
 เว็ปไซตขององคกร ( Intranet website) 
 ขาวสารที่ใสในซองเงินเดือน (Pay Inserts) 
 สหภาพแรงงาน (Labor union) 
 การประชุมกลุม (Group Meeting) 
 

ข) การสื่อสารจากลางสูระดบับน (Upward Communication) หมายถึง การสงขาวสารจาก
ระดับต่ํากวา (ผูใตบังคับบัญชา) ไปยังระดบัสูงกวา (ผูบังคับบัญชา) เปนลักษณะกลับกันกับแบบ
แรก คือผูใตบงัคับบัญชาเปนผูสงขาวยอนกลับไปหาผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูรับ การสื่อสารแบบนี้ 
ขาวสารมักเปนไปในรูปการรายงานผลปฏิบัติงาน อุปสรรคขอขัดของในการปฏิบัติงาน 
ขอเสนอแนะ การปรึกษาหารือ และการรองทุกข เปนตน ชองทางที่จะสือ่สารจะมีลักษณะ
ดังตอไปนี ้
 การประชุมกลุม(Group Meeting) 
 การรองทุกข(Grievance Procedure) 
 การเรียกรอง(Complaint System) 
 การปรึกษาหารือ(Counseling) 
 การสัมภาษณพนักงานที่ออก (Exit Interview) 
 สหภาพแรงงาน (Labor Union) 
 อยางไรก็ตาม การสื่อสารตามแนวดิ่งมีตัวแปรที่กําหนดบทบาทระหวางผูสงสารและผูรับ
สารค คือ ตําแหนง และ อํานาจ กลาวคือ “ตําแหนง” หมายถึงความสัมพันธที่เกิดจากตําแหนง 
หนาที่การงาน รวมทั้งการใหรางวัล หรือลงโทษ สวน “อํานาจ” หมายถึงความสัมพันธที่เกิดจาก
ความสามารถ บุคลิกลักษณะสวนตัวในการควบคุมหรือมอิีทธิพลตอคนอื่นและเหตุการณนั้น ใน
บางหนวยงานหรือบางกรณบีุคคลที่ไมมีตําแหนงเหนือกวาในฐานะผูบงัคับบัญชา อาจสามารถ
สรางอํานาจบุคลิกลักษณะจงูใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตามหรือไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น ๆ อยางไม
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เปนทางการในฐานะผูบังคบับัญชา และสามารถโนนนาวใหผูรับสารหรือผูใตบังคับบัญชา
ปฏิบัติงานตามคําส่ังไดมากกวาบุคคลที่มีฐานะตําแหนงอยางเปนทางการ มีอํานาจสัง่การ แตไมมี
ศักยภาพจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานได 
 2. การสื่อสารในแนวนอน หรือ แนวทแยง (Horizontal Communication or Lateral 
Communication) หมายถึง ลักษณะการเดินทางของขาวสารระหวางผูมตีําแหนงเสมอกันหรือ
ใกลเคียงกันทัง้ในสายงานเดยีวกันและขามสายงานโดยอาศัยความสัมพนัธสวนตัว มกัเปนการขอ
คําแนะนําและขอมูล เปนการประสานงานอยางไมเปนทางการ เปนการติดตอส่ือสารที่ไมขึ้นอยูกบั
สายการบังคับบัญชา เปนการแลกเปลี่ยนขาวสารและความคิดเห็นกันระหวาผูรวมงานหรือระหวาง
หนวยงานที่อยูองคกรเดยีวกัน เชน การปรึกษาหารือระหวางผูบริหารระดับเดยีวกัน โดยทั่วไปจะมี
การสื่อสารในลักษณะดังตอไปนี ้
  การประชุมกลุม(Group Meeting) 
  หนังสือเวยีนและบันทึกโตตอบ(Circular-Notes, Letters, Memo) 
  การรวมมือ(Co-operation) 
  การประสานงาน(Co-ordination) 
 กลาวโดยสรุป การจําแนกประเภทตาง ๆ ของการสื่อสารภายในองคกร จุดหลักมีเพยีง 2 
ประเภทคือ การสื่อสารทางเดียวกับการสื่อสารสองทาง นอกนั้นเปนการแบงรายละเอียดยอยที่มี
เกณฑการพิจารณาจากตําแหนงรูปแบบและวิธีการกลาวคือ การสื่อสารทางเดียวก็คอื การสื่อสาร
จากบนลงลาง สวนการสื่อสารสองทาง ก็คือ การสื่อสารทั้งจากบนลงลางและจากลางขึ้นบน ทั้งนี้
การสื่อสารจากบนลงลางหรือการสื่อสารจากลางขึ้นบนอาจใชรูปแบบการสื่อสารอยางเปนทางการ

หรือไมเปนทางการก็ไดขึ้นอยูกับเหตุการณและเวลา ในขณะเดียวกนัระหวางการสื่อสารอาจใช
วิธีการสื่อสารทั้งวจนะหรืออวจนะควบคูกันไปกไ็ด 
 ในทางปฏิบัตสิมาชิกภายในองคกรทุก ๆ องคกรจะใชการสื่อสารลักษณะผสมผสานทุก ๆ 
ประเภท ทั้งนี้ เพื่อใหความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงานอันเปนผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
พฤติกรรมไปสูจุดมุงหมายเดียวกัน นั่นคือ ประสิทธิภาพของงานและความพึงพอใจของสมาชิกใน
องคกร แตทวามีการสื่อสารอยู 2 ประเภท ที่แตละองคกรจะใชปริมาณมาก หรือนอยแตกตางกนั 
นั่นคือ การสื่อสารแบบทางเดียวหรือการสือ่สารจากผูบริหารสูพนักงานแตฝายเดียวกับการสื่อสาร
แบบสองทางคือรับฟงความคิดเห็นจากพนักงานหรือผูปฏิบัติดวย ดังที่กลาวไปแลวขางตน ทั้งนี้ 
ขึ้นอยูกับลักษณะขององคกรและคุณลักษณะของผูบังคบับัญชาโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบังคับบัญชาที่มี

บทบาทและหนาที่เปนนกับริหารคือ ซ่ึงนักบริหารคือบุคคลที่สําคัญที่สุดในองคกร ที่จะเลือกใช
กระบวนการสือ่อยางใด อยางหนึ่งใหมีความเหมาะสมกับวัฒนธรรมองคกรและสามารถเห็นความ
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แตกตางของบคุลากรโดยเฉพาะองคกรที่มบีุคลากรจํานวนมากและตางสาขาวิชาชีพ  และจะตองใส
ใจในรายละเอยีดสวนนี้ดวย เนื่องจากการทํางานตองอาศัยสวนงานหลายๆ ฝาย จําเปนตองอาศัย
การสื่อสารที่สามารถสื่อใหเขาใจถึงภารกจิแตละดานไดเปนอยางดี และเปนการชวยลดทอนปญหา
ภายในองคกร  ซ่ึงผูบริหารจะตองรูจักบุคคลกรในแตละฝายใหมากขึ้น  รูจักสภาพทีแ่ทจริงของ
องคกรเปนอยางดี จึงจะเอื้อประโยชนใหกับองคกรไดอยางสมบูรณ  
เครือขายการตดิตอสื่อสาร 

เครือขายการตดิตอสื่อสาร(Communication Network) เปนการเชื่อมโยงชองทาง (Channel) 
การติดตอส่ือสารระหวางสมาชิกขององคกร ซ่ึงสามารถแบงเปนรูปแบบงายและรูปแบบซับซอน
หลายรูปแบบ โดยที่เราสามารถแบงไดเปน 2 ประเภทใหญ ๆ ไดแก 
1.  เครือขายการกระจายอํานาจ (Decentralized Network) เปนเครือขายการติดตอสื่อสารที่สมาชิก
ทุกคนติดตอได 2 ทาง ซ่ึงประกอบดวยเครือขายที่สําคัญคือ 

• แบบวงกลม(Circle) เปนการติดตอระหวางผูบริหารระดับบนกับผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงเปน
ผูบริหารลําดับที่สอง ผูบริหารในระดับที่สองกับพนักงาน แลพนกังานมีการติดตอกนัเอง 
เชน เจาของโรงงานติดตอกับผูจัดการฝายผลิตและผูจัดการฝายขาย ผูจัดการฝายผลิตติดตอ
กับพนักงานฝายผลิต ผูจัดการฝายขายติดตอกับพนักงานฝายขาย และพนักงานฝายผลติ
หรือฝายขายตดิตอกันและภายในแผนกและหรือขามแผนก เปนตน 

• แบบทุกชองทาง (All Channel) เปนการตดิตอส่ือสารที่สมาชิกทุกคนมสีวนรวมอยางเทา
เทียมกัน โดยสงขาวสารึงทุกคน ซ่ึงจะมกีารติดตอสงขาวถึงทั้งผูบริหารและลูกนองทุกคน 
ทําใหขาวสารมีความรวมเรว็และถูกตอง ซ่ึงเหมาะสมกบับริษัทหรือองคกรขนาดเลก็ที่มี
สมาชิกในองคกรไมมาก 

2.  เครือขายการรวมอํานาจ (Centralized Network) เปนเครือขายการติดตอส่ือสารที่สมาชิกทุกคน
สามารถติดตอกันได 1 ทางคอื 

• แบบวงลอ (Wheel) เปนการรวมอํานาจและขอมูลขาวสารไวที่ผูบริหารเพียงคนเดียว คือ 
ผูบริหารจะแนะนําและสั่งการกับลูกนองโดยตรง เชนเดยีวกันกับลูกนองจะรายงานตอ
ผูบริหารโดยตรงและไมมีการติดตอกันระหวางลูกนอง 

• แบบหวงโซ (Chain) เปนการติดตออยางเปนลําดับขั้นทีจ่ัดตามโครงสรางองคกรในแบบ
บนลงลาง แลลางขึ้นบน ตามลําดับของความสัมพันธโดยไมขามขั้นตอน 
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ภาพที ่2: เครือขายการติดตอส่ือสาร 
 

 
 
ที่มา : ณัฏฐพนัธ เขจรนันทน. (2551). พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยเูคชั่น. 

 
จะเห็นวา การติดตอส่ือสารแบบกระจายอาํนาจ ขอมูลจะเคลื่อนที่อยางเปนอิสระโดยไม

ตองมีการควบคุมหรือกล่ันกรอง ขณะที่การติดตอส่ือสารแบบรวมอํานาจจะมีบุคคลทําหนาที่เปน
ศูนยกลางของขอมูล โดยเครือขายทั้ง 2 ลักษณะจะมีขอดแีละขอเสียแตกตางกันตามความเหมาะสม 
ถาองคกรมีขนาดเล็ก มีศูนยกลางที่มีความสามารถและเปนที่ยอมรับ สมาชิกไมมีความรู และตอง
เผชิญกับวิกฤตการณ การสือ่สารแบบรวมอํานาจจะมีความเหมาะสม ขณะที่การสื่อสารแบบ
กระจายอํานาจจะหมาะสมกับการสื่อสารที่ตองการการมีสวนรวม การแสดงความคดิเห็น และความ
หลากหลายทีส่มาชิกตางมีความรู มีทักษะ และความสามารถที่เหมาะสม ตลอดจนมิไดถูกจํากดัดวย
เร่ืองระยะเวลา 
 
การเสริมสรางประสิทธิภาพการสื่อสารในองคกร 
 การสื่อสารเปนการสงเสริมความเขาใจของคนทั้งในและนอกองคกร  ใหรูและเขาใจ  ใน
ส่ิงที่กําลังปฏิบัติอยู  ดังนัน้  การเสริมสรางประสิทธิภาพการสื่อสารจึงเปนสิ่งสําคัญ  มีขอควร
พิจารณา  ดังนี ้
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 1.  ควรพิจารณาลักษณะองคกร  (Characteristics) ที่เราอยู เปนองคกรประเภทใด ขนาดเล็ก 
ใหญเพยีงใด มีความตองการอะไร ขอมูลขาวสารควรเปนประเภทใด มากนอยเพียงใด ขอมูล
สามารถเปดเผยหรือตองปดเปนความลับ เปนตน 
 2.  ควรสรางบรรยากาศแหงความจริงใจ  (Organizational Climate) ใหเกิดความเชื่อมัน่
ระหวางกัน ทัง้ผูบริหารเบื้องบนผูปฏิบัติและคนงานระดบัลาง จะเกดิสัมพันธภาพทีด่ตีอกัน ผลงาน
ที่ดียอมตามมาดวย 
 3.  ควรสรางระบบการสื่อสารที่ดี  (Communication System) ที่มีความเที่ยงตรง รวดเร็ว 
ประสิทธิภาพของงานจะสูงขึ้น 
 4.  ควรจัดใหมีระบบสื่อสารทั่วทั้งองคกร  (Total Quality Management of Communication 
System) 
 5.  การสื่อสารที่ดียอมนําไปสูจุดมุงหมายไดโดยตรง  (Objective) นั่นคอื ตองมี การ
วางแผนดานการสื่อสารไวตั้งแตตนและดําเนินการในภาพรวมครอบคลุมทั่วทั้งองคกร 
 6.  การสื่อสารที่ดีควรมีชองทางใหสามารถดําเนินการไดสะดวกทั้ง 2 ทาง คือ จากบนลง
ลาง  (Top Down Communication) และจากลางขึ้นบน (Bottom Up Communication) 
 7.  สายการเดนิทางของขาวสาร ควรสั้นที่สุดและสะดวก จะเกิดความรวดเร็ว ขจัดการ
บิดเบือนของขาวสาร จะสงผลถึงประสิทธิภาพของขาวสารได 
 
อุปสรรคของการติดตอส่ือสาร 
 การติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพมีสําคัญเปนอยางยิ่งแตยากที่จะบรรลุความสําเร็จได 
เนื่องจากจะพบอุปสรรคหลายอยางที่อาจะรบกวนการติดตอส่ือสารได ผูบริหารที่มีประสิทธิภาพจะ
ปรับปรุงการติดตอส่ือสารดวยการชนะอุปสรรคเหลานั้นทั้งระดับบุคคลและระดับองคกร 
 การติดตอสื่อสารไมใชจะไมมีประสิทธิภาพเสมอไป ความลมเหลวจะเกดิขึ้นจากเหตุผล

หลายอยาง  เหตุผลบางอยางอาจจะเพียงแตเปนนิสัยที่ไมดี   และขาดการตระเตรียมหรือทิศทางที่
คลุมเครือ อุปสรรคเหลานี้สามารถเอาชนะไดโดยไมตองยุงยากเกินไปถาบุคคลเต็มใจจะแกไข   
 ปญหาหลายอยางสามารถแทรกแซงถายทอดความคิดอยางราบรื่นระหวางบุคคลได ปญหา
เหลานี้อาจจะเกิดขึ้นจากลักษณะของบุคคล ปญหาบางอยางอาจจะเกดิขึ้นในลักษณขององคกร และ
ปญหาบางอยางอาจเกิดขึ้นในลักษณะของวัฒนธรรมองคกร  ภายใตวัฒนธรรมที่หลากหลายของ

โลก  อุปสรรคของการติดตอส่ือสารจะมีมากขึ้นและยุงยากตอการเอาชนะมากขึน้ 
 ในขณะเดยีวกนักระบวนการสื่อสารอาจมีสิ่งรบกวน (Noise) เกดิขึ้นในหลายลักษณะดังนี ้
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1. การมีตัวกรอง (Filtering) ในสมัยเดก็ ๆ เราคงเคยเลนเกมกระซิบซึ่งจะเหน็ไดวา
ขอมูลจากตนทางและปลายทางจะแตกตางกัน ในองคกรก็เชนเดยีวกนั เมื่อขอมูล
เคล่ือนผานระดับชั้นการบรหิารตางๆ ขอมูลก็จะเปลีย่นแปลงไปโดยอาจจะตก

หลนหรือบิดเบือนไปจากเดมิได 
 ผูบริหารในหลายกิจการจึงนิยมใชการบริหารงานแบบ Management by walking around 
หรือ MBWA โดยการลงไปพูดคุยกับพนักงาน และสังเกตการณทํางานจึงทําใหมีโอกาสเขาถึง

ลูกคาและบุคลากรในระดับการปฏิบัติการมากขึ้น และมีโอกาสสื่อสารโดยตรงกับพนักงานทําให

ไดรับขอมูลจากพนักงานในระดับลางขององคกรมากขึ้นดวย ตลอดจนทําใหขวัญและกําลังใจ

บุคลากรเหลานี้สูงขึ้นดวย   
 อุปสรรคอื่นๆ  เชนการเลือกรับรู  การมีอารมณขันในขณะสื่อสารกัน  หรือปญหาเนือ่งจาก
ภาษาที่ใช  ซ่ึงผูบริหารจะตองแกไขปรับปรุงใหเหมาะสม  เชน  ตองวิเคราะหผูรับสารเพื่อเลือกใช
ภาษาที่เหมาะสม รวมทั้งตองระมัดระวังภาษาที่ไมใชภาษาพูดทีอ่าจทําใหเกิดความเขาใจผิดได  
ตองรวมสรางบรรยากาศของความไววางใจกัน  เพื่อใหเกิดการสื่อสารอยางกวางขวางและเปดเผย  
ตองเลือกใชส่ือและชองทางที่เหมาะสมตองตั้งใจฟง  และมีการใหขอมูลยอนกลับอยางเหมาะสม

ดวย   
 กลาวโดยสรุป  การสื่อสารภายในองคกรจะประสบผลสําเร็จและประสิทธิภาพไดนัน้  
จะตองอยูกับการมีสวนรวมของผูบริหารและบุคลากรในทุกระดับ  ตลอดจนบุคคลภายนอกองคที่
เกี่ยวของ  โดยเฉพาะอยางยิ่งการติดตอส่ือสารที่จะทําใหสมาชิกทุกคนรวมมือกัน  เพื่อใหองคกร
บรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายขององคกร  ดังนั้นผูบริหารที่ฉลาดและทันสมยัก็ตองรูจักใชการ

ส่ือสารเปนเครื่องมือในการบริหาร และสงเสริมใหมีการติดตอส่ือสารระหวางผูปฎบิัติงานจึงจะทํา
ใหการบริหารงานและการดาํเนินกจิการขององคกรเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 
2.2 ความพึงพอใจในการทํางาน 
 
ความพึงพอใจในการทํางาน (Job Satisfaction) 
 ความพึงพอใจนั้นเกีย่วของกบัความคิดเหน็ที่คนงานมีตองานและตอนายจาง เปนอารมณ 
ความรูสึกที่เกดิจากประสบการณ การทํางานของบุคคล ความพึงพอใจในงานมีผลมาจากงานนัน้ทํา
ใหความตองการ ทั้งทางรางกาย และจิตใจไดรับการตอบสนอง แต ถาเกิดความแตกตางกันระหวาง
งานที่นายจางเสนอ ใหกับความคาดหวังของลูกจาง จะนําไปสูความพอใจและไมพอใจในงานนั้น
ได (อารี   เพรชผุด, 2530) 
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 สวน พรรณราย ทรัพยะประภา(2529) กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนผลที่เกิดจาก 
ทัศนคติหลาย ๆ ประการที่คนงานมีตองานของเขา ตอองคประกอบอื่น ๆ ที่มีความสัมพันธกับงาน 
และตอชีวิตของเขาเองโดยทั่ว ๆ ไป  
 สวน ล็อค (1976) ไดใหความเห็นวา ความพึงพอใจในงานเปนสภาวะทางอารมณที่พอใจ
อันเปนผลมาจากการประเมนิผลของบุคคลที่มีตองานหรือประสบการณจากการทํางานของเขา 
 
ความสําคัญของความพึงพอใจในการทํางาน 
 ความพึงพอใจในงานเปนหวัขอเรื่องหนึ่งทีน่าสนใจ ในวชิาจิตวิทยาอุตสาหกรรม การที่
ทํางานในองคการธุรกิจอุตสาหกรรมไมประสบผล เชน ยอดการผลิตตกต่ํา ทั้ง ๆ ที่คนทํางานเทา
เดิม คนงานขาดงาน เปลี่ยนงานบอย หรือมาทํางานไดแตทําไมดีไมเต็มความสามารถ ส่ิงเหลานี้
ลวนมีสาเหตุมาจาก ความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจในงานทั้งส้ิน ดังนัน้ความพึงพอใจในงานจึงมี
ความสําคัญตอธุรกิจอุตสาหกรรมในเรื่องตอไปนี ้
 
(1) กอใหเกิดความรับผิดชอบตองานมากขึ้น 
(2) กอใหเกิดขวัญกําลัง (Morale) แกบุคคลในองคการ 
(3) กอใหเกิดประสิทธิภาพในการทํางาน 
(4) เปนยุทธวิธีการเพิ่มผลผลิต (Productivity) ใหแกหนวยงานวิธีหนึ่ง 
(5) ทําใหเกดิการปรับปรุง แกไขการบริหาร เมื่อพบวาพนกังานไมพึงพอใจในการทํางาน 
 
องคประกอบที่ทาํใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 
 จากการศึกษาพบวา มีองคประกอบหลายประการที่สงผลตอความพึงพอใจในการทาํงาน 
องคประกอบพื้นฐานมดีังตอไปนี้ (อารี  เพรชผุด, 2530) 
(1) งาน (Job) คืองานที่เขาไดไปทําอยู หมายความวา คน ๆ นั้น เขามีความชอบ  
ความถนัด ความสนใจในงานนั้นหรือไม หากเขามีความชอบ ความสนใจแลว กย็อมจะมีความ
พอใจในงานนัน้สูงเปนทุนอยู ในขณะทีเ่ขาทํางานไป โอกาสที่เขาจะเรยีนรูงาน  รูส่ิงใหม ๆ ก็มาก
ขึ้น และส่ิงนี้หากเขาชอบอีก ก็ยอมเพิ่มความพอใจในงานนั้นมากขึ้นไปอีกเชนกนั 
(2) คาจาง (Wage) คาจางแรงงานเปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหเขาอยากทํางานในหนวย 
งานนั้นหรือไม การใหคาจางแรงงานในอตัราที่เหมาะสม ก็ทําใหผูทํางานพึงพอใจได นอกจากนี้
คาจางแรงงานก็ตองมีความยตุิธรรม โดยเฉพาะในบรรดาคนงาน หรือลูกจางที่มีคุณสมบัติเดียวกนั 
(3) โอกาสที่ไดเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตําแหนง (Promotion) พนักงานทกุคนก็ตั้งความหวังไว 
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กับสิ่งเหลานี้ ผูบังคับบัญชาตองมีวิธีการทีด่ีในการพิจารณาเพื่อความยตุิธรรม เพราะสิ่งนี้จะกระทบ
ตอความพึงพอใจในงานของคนงานได 
 
(4) การยอมรับ (Recognition) ทั้งจากผูบังคับบัญชา ผูบริหารและเพื่อนรวมงาน หากม ี
การยอมรับเขา ยอมทําใหบุคคลเกิดความพงึพอใจในการทํางาน ดังนั้น การใหเกียรติ ใหการยอมรับ 
รับฟงความคิดเห็นตอบุคคลยอมทําใหเขาเกิดความพึงพอใจได 
(5) สภาพการทํางาน (Working Condition) เปนสภาพโดยทัว่ ๆไปของสถานที่ทํางาน  
เชน สะอาด เปนระเบียบ กวางขวางโอโถง ที่เปนสภาพทางกายภาพ (Physical Environment) ส่ิง
เหลานี้มีผลตอความพึงพอใจ เชนกัน 
(6) ผลประโยชน (Benefit) และสวัสดิการ (Services) หมายถึง ส่ิงที่เขาไดรับตอบแทน  
นอกเหนือจากคาจาง เชน บําเหน็จ บํานาญ คารักษาพยาบาล คาที่พัก คาน้ํามันรถ ฯลฯ ส่ิงเหลานี้
ยอมมีผลตอความพึงพอใจในงานได เชนกัน 
(7) ตัวหวัหนางาน หรือผูบังคับบัญชา (Leader) หวัหนานี้มอิีทธิพลมากเชนกัน เชน  
ลักษณะของหวัหนาเปนแบบใด มีทักษะในการบริหารงานมากนอยเพยีงใด รูหลักจติวิทยา หลัก
มนุษยสัมพนัธเพียงไร และเมื่อมีปญหา หวัหนามีความสามารถที่จะแกปญหาหรือใหคําแนะนํา 
ผูใตบังคับบัญชาไดดีเพยีงไร 
(8) เพื่อนรวมงาน (Co – Workers) หากมีเพื่อนรวมงานที่ดีทํางานไปกันได ยอมสงผลทํา 
ใหเขาเกิดความพอใจในการทํางานมากขึ้น 
(9) องคการและการจัดการ (Organization) หมายถึง องคการใดที่มีช่ือเสียงการทํางานม ี
ระบบแลว ยอมทําใหเกดิการยอมรับ ยอมทําใหผูทํางานเกิดความพึงพอใจในองคการนั้น สวน การ
จัดการ หากองคการมีวิธีการจัดระบบการบริหารดียอมสรางความพึงพอใจในงานไดเชนกัน  
 
2.3 ความสัมพันธระหวางชองทางการติดตอส่ือสารกับความพึงพอใจ 
 
 การศึกษาในเรือ่งคุณลักษณะนาเชื่อถือของผูบงัคับบัญชา และชองทางการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชา (ความถูกตองของสารและการเปดโอกาสในการติดตอส่ือสาร) สามารถสะทอน
แนวความคิดของทฤษฎีทางการสื่อสาร คือ ทฤษฎีของ Likert สวนความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา (Job Satisfaction of Subordinate) เปนผลลัพธของความเชื่อในหลกัการบริหาร
องคกร และ Robbins (1989) เปรียบเทียบชองทางการสื่อสารกับความพงึพอใจของผูใตบังคับบัญชา 
กลาวคือ 
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ทฤษฎีส่ีระบบของ Likert 
 ผูบังคับบัญชาควรจะไววางใจและเชื่อมัน่ในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาของตน

โดยอาจจะถามความคิดเหน็จากผูใตบังคับบัญชา และนําไปพิจารณาเพือ่ใหเกดิประโยชนตอองคกร 
ผูใตบังคับบัญชาสามารถถกเถียงปญหาตาง ๆ ที่เกี่ยวกับหนาที่การงานกบัหัวหนาของตนและ
ผูบังคับบัญชาก็ตองพยายามรับรูและเขาใจปญหาของลูกนองของตน มลัีกษณะการสือ่สารสองทาง 

 
Robbins (1989) ไดสรุปประสิทธิผลของการใชการติดตอส่ือสารในแบบตาง ๆ โดยอาศัย

เกณฑ 4 ประการคือ ความรวดเร็ว (Speed), ความถูกตองแมนยํา (Accuracy),  ความเกีย่วของของ
ผูนํา (Emergence of Leader), และระดับความพอใจของพนักงานในองคกร(Satisfaction of Person) 

 
ตารางที่ 1: การประเมินผลของเครือขายการติดตอส่ือสาร 
 

เกณฑ แบบวงกลม
แบบทุก

ชองทาง แบบ Y แบบวงลอ แบบหวงโซ

ความรวดเรว็ ชา เร็วมาก ปานกลาง เร็ว ปานกลาง 
ความถูกตอง ต่ํา สูง สูง สูง สูง 
ความเกีย่วของของผูนํา ไมมี ไมมี ปานกลาง สูง ปานกลาง 
ระดับความพอใจของพนกังาน สูง สูง ปานกลาง ต่ํา ปานกลาง 
 
ที่มา : ณัฏฐพนัธ เขจรนันทน. (2551). พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร : ซีเอ็ดยเูคชั่น. 
 
2.4 งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

อัยยา สวนแกว(2541) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ลักษณะและพฤติกรรมของการสื่อสารภายใน
องคการของธนาคารออมสิน สํานักงานใหญ” พบวา การสื่อสารในการบริหารงานภาครัฐบาล สวน
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ใหญมักจะยึดถือ กฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับอยางเครงครัด และใหความสําคัญกับการปฏิบัติตาม
กฎระเบยีบมากกวา ผลสัมฤทธิ์ของงานทําใหเกดิระบบการใชอํานาจและการควบคุมในลักษณะ
อัตตาธิปไตย คือ ศูนย กลางอํานาจหรือการตัดสินใจใดๆ ยังคงอยูที่ผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) เปน
สวนใหญ ฉะนั้น ผูปฏิบัติการ (ผูใตบังคับบัญชา) จึงยึดกฎเกณฑเปนที่ตั้ง ไมกลาตดัสินใจและกลัว
การรับ ผิดชอบ สงผลถึงการแสดงความคดิเห็นหรือริเร่ิมส่ิงใหมๆ ที่นอกเหนือกฎเกณฑหรือ
แตกตาง จากความคิดเห็นของผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) จะไมมีใครกลาปฏิบัติ แมส่ิงนั้นจะนํามาซึ่ง
ผลดี แกหนวยงาน ซ่ึงแตกตางจากระบบบริหารงานภาคเอกชน สวนใหญมักจะมีการติดตอส่ือสาร 
สองทางระหวางผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) กับผูปฏิบัติการ (ผูใตบังคับบัญชา) คือ ผูบริหาร สวน
ใหญใชนโยบายเปดประตู (Open-Door Policy) โดยเปดโอกาสใหผูปฏิบัติการ (ผูใตบังคับบัญชา) 
ไดพูดคยุและแสดงออกซึ่งความคิดเหน็ ความรูสึกและทัศนะในเรื่องตางๆ อยางเปดเผยและเสรีใน
ระดับหนึ่ง โดยท่ีผูบริหาร (ผูบังคับบัญชา) สวนใหญรับฟงและเต็มใจ ที่จะนําเอาขอเสนอแนะไป
พิจารณาตามความเหมาะสมตอไป สงผลตอการสรางบรรยากาศให เอือ้อํานวยตอการติดตอส่ือสาร
ในการทํางาน หรือความรูสึกพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากการทํางาน โดยมุงถึงวัตถุประสงคและ
ผลสัมฤทธ์ิของงานเปนสําคัญ 

แกวตา ชัยมะโน(2541) ไดทําการศึกษาเรือ่ง “รูปแบบการสื่อสารเพื่อการบริหารองคการ
สวัสดิการสังคม: ศึกษากรณี กรมคุมประพฤติ กระทรวงยุติธรรม” ไดนําเสนอรูปแบบการสื่อสาร
เพื่อการบริหาร ไวดังนี้คือ รูปแบบการสื่อสารที่มีการปรับปรุงใหมีการสื่อสารดวย ลายลักษณอักษร
และดวยวาจาใหเพิ่มมากขึน้, รูปแบบการสื่อสารแบบ 2 ทาง (Two-way Communication), รูปแบบ
การสื่อสารที่มีชองทางการสื่อสารที่มีคุณภาพมากยิ่งขึ้น, รูปแบบการสื่อสารที่มีการจัดทําแผนการ
ติดตอส่ือสารภายในใหชัดเจน, รูปแบบการสื่อสารที่มีการแตงตั้งผูประสานงานขาวสารประจําทุก
หนวยงาน, รูปแบบการสื่อสารที่มีการจัดทาํระบบระเบียบของขาวสารหรือสารนิเทศ โดยใหมีการ
พัฒนา ระบบศูนยขอมูลขาวสารใหมีความถูกตอง ชัดเจนและสะดวกตอการใชบริการ, รูปแบบการ
ส่ือสารที่เปดโอกาสใหบุคลากรทุกระดับไดรับทราบนโยบายหรือคําส่ังในเรื่องตาง ๆ อยาง ทั่วถึง 
และใหสวนภมูิภาคมีสวนรวมในการตัดสนิใจและแกไขปญหารวมกัน, รูปแบบการสื่อสารที่มีการ
ประเมินผลหรือติดตามงานในเรื่องที่ได มกีารสื่อสารหรือคําส่ังไปแลววา การสื่อสารในเรื่องนั้น
บรรลุวัตถุประสงค หรือไม รูปแบบการสื่อสารที่สงเสริมบรรยากาศการสื่อสารภายใน โดยการ
สรางความสนิทสนมคุนเคย แลกเปลี่ยนขอคิดเห็น และสรางความเขาใจที่ถูกตองตรงกัน ระหวาง
ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา รูปแบบการสื่อสารที่มีการปรับปรุงคุณภาพ ของสือ่ตาง ๆ 

อุดม มัตโน (2540) ไดทําการศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการสื่อสาร 
คุณลักษณะนาเชื่อถือของผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ใน
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สํานักงานศึกษาธิการจังหวดั” ไดใหขอเสนอแนะวา เพือ่เสริมสรางความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชาในสํานักงานศึกษาธิการจงัหวัดใหสูงขึน้ ผูบังคับบัญชาควรเปดโอกาสในการ
ติดตอส่ือสารโดยเปดใจรับฟงความคิดเหน็และขอเสนอแนะเกี่ยวกับงานใหมากขึ้น 
 ทิชาพร เลิศสมบูรณ (2532) และ พีรนุช ทรงจักรแกว (2537) ไดทําการศึกษา 
“ความสัมพันธระหวางพฤตกิรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา” มีความคลายคลึงกันคือ 

1. ควรใหหัวหนากับลกนอง มโีอกาสที่จะพบปะสังสรรคกัน หรือสอบถามสภาพการ
ปฏิบัติงานหรือเร่ืองอื่น ๆ ในลักษณะแบบเปนกันเองบางพอสมควร 

2. หัวหนาควรใชคนใหถูกตองกับงานที่ส่ังใหทํา ออกคําส่ังใหละเอยีดชดัเจนและชี้
ชองทางความเปนไปไดของงานที่จะทํา หวัหนาตองทํางานนั้นเปนดวย ไมใชส่ังอยางเดียว ลูกนอง
ก็ควรปฏิบัติตามคําส่ังอยางเครงครัด 

3. รับผิดชอบรวมกันเมื่อมีปญหาเกิดขึน้ ไมปดความผิดใหผูอ่ืน หวัหนาควรพิจารณา
อยางมีเหตุมีผล และไมเสนอใหใครออกนอกหนา ใชความบริสุทธิ์ใจและยุติธรรมเปนที่ตั้ง การ
ส่ือสารตาง ๆ จึงจะไดผล ทั้งนี้ หัวหนาและลูกนองควรใหโอกาสซึ่งกันและกนัในการพูดคุยกนั
อยางเปดเผยและจริงใจ 

4. ผูใตบังคับบัญชาควรพยายามพูดในสิ่งที่เปนจริงโดยตรงไปตรงมา และมีความเคารพ
ในคัวผูบังคับบัญชาใหเกยีรติในการทํางานรวมกนั เคารพในรุนพี่รุนนอง สวนผูบังคับบัญชาก็ควร
เปดโอกาสใหลูกนองไดแสดงความคิดเหน็ ความรูสึกหรือใหขอเสนอแนะในภาพรวมที่กวาง ๆ 
บาง 

5. หัวหนาควรจะพูดตรง ๆ กบัลูกนองใหเขาใจวา ตองการ output อะไรและควรจะ
อธิบายถึงผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการทํางานใหลูกนองไดทราบดวย 

6. การสื่อสารระหวางหัวหนากับลูกนองจะดียิ่งขึ้น ถาหากมีการสื่อสารแบบ 2 ทางคือ 
หัวหนารับฟงความคิดเหน็ของลูกนอง และลูกนองรับฟงความคิดเหน็ของหัวหนา 

7. ทัง้หัวหนาและลูกนองจะตองรูหนาที่ของตน ตองมีความเขาใจซึ่งกันและกัน มีความ
เอื้ออารีตอกัน คิดและมีความคิดเห็นทีด่ีตอกัน ไมมีอคต ิมีส่ิงใดควรสอบถามใหเขาใจ อยาคิดอะไร
ไปเพียงคนเดยีว เพราะเราไมสามารถทราบความคิดของผูอ่ืนไดอยางถูกตอง 

8. ศลิปะการถามความคิดเหน็ของลูกนองวา เขาใจแคไหน เพียงไร ควรเปนลักษณะของ
เพื่อนรวมงาน มิใชเจานาย-ลูกนอง 
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9. ในเมื่อเกดิปญหาขึ้นในการปฏิบัติงานระหวางหัวหนาและลูกนองควรพูดจากนัอยาง

เปดเผย จริงใจ และปญหาตาง ๆ ก็อาจจะคลี่คลาย ส่ิงที่สําคัญคือ ความจริงใจและเปดเผยชวยเหลือ
กันแกปญหา 

10. ถามีส่ิงใดที่อาจกอใหเกดิความระคายใจ ผิดหวัง สมหวัง ควรมีการชี้แจงเหตุผลอยา
ปลอยใหมีการขบคิด ตีความกันเอง 

11. หัวหนางานควรสื่อสารกับลูกนองดวยความจริงใจ มีออรถรสของภาษาไมควรใชส่ือที่
เคลือบและแฝงดวยเลหเหล่ียม กํากวม 

12. เมื่อมีปญหาอะไรขอใหพูกนัอยางจริงใจและวากันดวยเหตุผล ไมควรใชอารมณตอกัน 
ควรพิจารณาใหละเอียดลออวาอะไรคือเหตุ อะไรคือผล และจะแกปญหากันอยางไร มนุษยสัมพนัธ
และความเปนกันเองจะชวยใหการสื่อสารระหวางหวัหนาและลูกนองเปนไปดวยด ี

13. ในการทํางานเปนทีม การติดตอส่ือสารทําความเขาใจกันเปนสิ่งสําคัญ 
 

จากทฤษฎี แนวความคิด รวมถึงงานวิจยัทีเ่กี่ยวของที่ผูวจิัยไดศกึษาคนความานั้น ทําให
ผูวิจัยสามารถเขาใจถึงลักษณะปญหา และสามารถนํามาใชเปนพื้นฐานและใชอธิบายการวิจยัเร่ือง 
“พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางาน:  กรณีศึกษา บริษทั 
อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด(มหาชน) “ ไดวา ลักษณะการติดตอส่ือสารภายในองคกรของ
บริษัท สวนใหญมีลักษณะการสื่อสารแบบทางเดียว พนักงานไดทราบขาวสารจากเอกสารที่เปน
ทางการ พนักงานไมไดรับทราบขาวสารในสวนที่เปนรายละเอียด ผูบงัคับบัญชาสวนใหญมิไดมี
การแสดงพฤตกิรรมการสื่อสารในเรื่องนี้เทาที่ควรทําใหเกิดความสับสน ไมทราบขอเท็จจริง
เกี่ยวกับการปรับปรุงโครงสรางของธนาคาร กลาวคือหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาไมไดทํา
หนาที่เปฯผูสงสารใหกับผูรับสารคือผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความเขาใจที่ถูกตองในเรื่องความ

เปนไปของบริษัท ทําใหเกิดความเขาใจผิด เกิดขาวลือตาง ๆ นานาวาการปรับปรุง เปลี่ยนแปลง
หนวยงานเพื่อยุบหนวยงานและระบายคนออก แทที่จริงเปนการโยกยายพนกังานในหนวยงานที่มี
บุคลากรเกินกวาความจําเปน ไปสูหนวยงานที่จําเปนตองมีบุคลากรหรือขาดบุคลากร ซ่ึงสวนใหญ
ก็คือ กลุมงานดานการตลาด ผลที่เกิดขึ้นคือ ผูบังคับบัญชาอาจจะเพียงบอกผูใตบังคับบัญชาวา 
หนวยงานนี้ตามปริมาณงานควรจะมีบุคลากรเทานี้ ดังนัน้ หากผูใดมีความประสงคจะโอนยายไป
หนวยงานอืน่ ก็สามารถทําไดโดยเฉพาะหากตองการไปอยูในสายงานการตลาด แตผูบังคับบัญชา
อาจจะไมไดบอกเหตุผลและวัตถุประสงค ขาดความถูกตองของสาร ทําใหเกดิความเขาใจผิดวานี่
เปนการระบายคนออก จึงเกดิความรูสึกสับสนไมแนใจในจุดยืนของตน เกิดความไมมั่นใจในงาน 
ซ่ึงปญหานี้อาจจะไมเกิดขึน้ ถามีการสื่อสารแบบสองทางและใหขอมูลขาวสารที่ถูกตองครบถวน 
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โดยเฉพาะในเรื่องที่เกี่ยวของกับองคกรและพนกังานโดยตรง เพราะพนกังานสามารถที่จะซักถาม
ขอสงสัย และเกิดความเขาใจที่ถูกตองไมทําใหขวัญกําลังใจเสีย ไมเกิดความกดดันขึน้ ซ่ึงก็จะ
กอใหเกิดความพึงพอใจในการทํางานกับองคกรตอไป และไมหาทางออกอื่น ทั้งนี้ขึน้กับผูบริหาร
หรือผูบังคับบัญชาที่จะตองถึงระลึกอยูเสมอวา คือ พนกังานยอมมีความสนใจในกิจกรรมตาง ๆ 
ขององคกร เชน การเปลี่ยนแปลงระบบการทํางาน การเปลี่ยนแปลงนโยบาย การเปลี่ยนแปลง
โครงสรางองคกร เปนตน 

การสื่อสารแบบสองทางอาจจะใชรูปแบบการสื่อสารที่เปนทางการหรอืไมเปนทางการก็

ได รวมทั้งการสื่อสารที่เปนวจนะหรืออวจนะ เชน ผูบังคบับัญชาเรียกประชุมชี้แจงและใหพนักงาน
ซักถามขอสงสัย ทั้งนี้ก็ขึ้นอยูกับลักษณะของผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานดวย หากขาด
ความสามารถในดานมนุษยสัมพันธและเปนผูที่ไมเปดใจ ไมกลาที่จะชี้แจงหรือเห็นวาเปนเรื่อง
ยุงยาก ก็อาจจะไมเปดโอกาสใหการสื่อสารแบบสองทางเกิดขึ้น ซ่ึงผูบงัคับบัญชาหรือหัวหนางาน 
อาจจะเปรยีบเสมือนผูแทนที่คอยกลั่นกรองขาวสารจากผูบังคับบัญชาที่อยูเหนือข้ึนไปสู

ผูใตบังคับบัญชา หากผูบังคบับัญชาผูนั้นปดขาวบิดเบือนขาวสาร ไมแจงขาวสาร ผูใตบังคับบัญชา
หรือพนักงานก็ไมอาจทราบเรื่องราวตาง ๆ ได 

ส่ิงที่ควรคํานึงถึงในการติดตอสื่อสารภายในองคกร ในกรณีของผูรับสารจะพบวาการที่
พนักงานคอนขางจะใหความรวมมืออยางเต็มที่กับสหภาพแรงงาน เนือ่งจากพนกังานรูสึกวา
ขาวสารหรือขอเรียกรองของสหภาพแรงงานจะสอดคลองกับทัศนคติและความเชื่อของตน ในขณะ
ที่ขาวสารที่ออกมาจากบริษัทไมชัดเจน เปนขาวสารที่ขัดแยงกับความรูสึกนึกคิดของตน นั่นคือ คน
เองจะตองถูกเปลี่ยนแปลงหนาที่การงานซึง่ไมรูวาจะแยกวาเดิมหรือไม ในขณะที่สหภาพแรงงาน
เรียกรองผลประโยชน รายได สวัสดิการตาง ๆ ของพนักงาน ซ่ึงสามารถตอบสนองความตองการ
ของตนได 

นอกจากนี้ จากการที่สหภาพแรงงานไดรับการตอบรับจากพนกังาน ก็เพราะขอเรียกรอง 
ทําใหเขาเกิดความพึงพอใจในการทํางาน กลาวคือ ไดรับคาจาง ผลประโยชนสภาพการทํางานที่
สูงขึ้น ไดรับการยอมรับจากผูบริหาร ไดรับรูโอกาสความกาวหนาของตนเอง นั่นคือ พนักงาน
ตองการไดรับความจริงใจ ไดรับความสนใจ เอาใจใส ใหเขามีความรูสึกอบอุนมีความสุขเมื่อ
ทํางานและมีความมั่นคง 

สรุปไดวา จากการที่ผูวิจัยไดศึกษาคนควาทฤษฎี แนวความคิด และงานวิจยัที่เกีย่วของ ทํา
ใหผูวจิัยสามารถเขาใจถึงลักษณะปญหา รูปแบบการติดตอส่ือสาร ความสําคัญของการ
ติดตอส่ือสารในองคกร กลาวคือ การสื่อสารเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง การที่องคกรจะบรรลุ
เปาหมายไดนัน้ก็โดยอาศยัระบบการสื่อสารแพรกระจายแนวความคดิ ทัศนคติ คานยิมตาง ๆ ไปสู



 36

สมาชิกในองคกร เพื่อใหทัศนะไปในทางเดียวกัน ใหเกดิความรวมมือรวมใจในการทํางาน เพื่อให
เกิดตัดสินใจทีถู่กตอง นอกจากนี้ยังจะเปนการคงไวซ่ึงความสมบูรณขององคกร ทั้งนี้การสื่อสารใน
องคกรสามารถแบงออกไดหลายประเภทตามรูปแบบและวิธีเชน ตามทิศทางการสื่อสาร ตาม
ลักษณะการใช ตามสัญลักษณที่ใชในการสื่อสารและตามชองทางเดนิของขาวสาร อยางไรก็ตาม
หากพิจารณาโดยภาพรวมแลว สามารถแบงออกเปน 2 ประเภทคือ การสื่อสารทางเดียว ซ่ึงไดแก 
การสื่อสารจากบนลงลาง และกาสื่อสารแบบสองทาง ซ่ึงก็คือ การสื่อสารทั้งจากบนลงลางหรือจาก
ลางขึ้นบน โดยอาจใชรูปแบบการสื่อสารอยางเปนทางการหรือไมเปนทางการก็ไดขึ้นอยูกับเวลา
และเหตกุารณ นอกจากนี้ในการสื่อสารนั้นอาจจะใชวิธีการสื่อสารทั้งที่เปนวจนะหรืออวจนะภาษา
ควบคูกันไปกไ็ด ซ่ึงในทางปฏิบัติแลวในองคกรทุก ๆ องคกรจะใชการสื่อสารผสมผสานกันทุก
ประเภท ทั้งนีข้ึ้นอยูกับลักษณะขององคกรและคุณลักษณะของผูบังคบับัญชา ซ่ึงในการสื่อสารใน
องคกรนั้นผูบงัคับบัญชาจะเปนผูกําหนดคดัเลือกขาวสาร ส่ือในการติดตอ รวมทั้งการเปดหรือปด
โอกาสในการติดตอส่ือสาร ซ่ึงเปรียบเสมือนผูแทนที่คอยกล่ันกรองขาวสารใหกับผูบังคับบัญชา 
และคุณลักษณะของผูใตบังคับบัญชาดวยวามีลักษณะเปนแบบใด 

อยางไรก็ตาม การสื่อสารจะมีประสิทธิผลไดยังขึ้นอยูกบัองคประกอบหลายประการเชน 
ความนาเชื่อถือของขาวสาร วิธีการสงขาวสาร ความเหมาะสมกับสภาพแวดลอมเนื้อหาสาระมี
ลักษณะนาสนใจ มีความตอเนื่อง ใชชองทางการสื่อสารที่ถูกตองเหมาะสมความแจมชัดของ
ขาวสาร และสิ่งที่ตองคํานึงถึงดวยก็คือความสามารถของผูรับสารการตีวามของผูรับสาร ซ่ึงผูรับ
สารจะตีความหมายที่ขัดแยงกับตนเองนอยที่สุด โดยมักจะเปดรับขาวสารที่สอดคลองกับทัศนคติ
และความเชื่อของตน 

การสื่อสารนั้นเปนเครื่องมอืที่หางายและมีประสิทธิภาพในการบรหิาร เปนปจจยัหนึ่งที่จะ
ทําใหเกดิความพึงพอใจในการทํางานในองคกร ซ่ึงความพึงพอใจในการทํางานนั้นเปนเรื่องที่
เกี่ยวของกับความรูสึกหรือพฤติกรรมของแตละคน ทั้งนี้เนื่องจากการสื่อสารเปนระบบที่ชวย
แพรกระจายความคิด ทัศนคติ เปาหมายตาง ๆ การสื่อสารจะชวยสรางแรงจูงใจในการทํางานใหคน
ในองคกร ดังนั้น ผูบังคับบัญชาจึงควรจะเปดโอกาสในการติดตอส่ือสารใหผูใตบังคับบัญชา จะ
เห็นไดวา ปญหาแรงงานสัมพันธ ปญหาความขัดแยงในผลประโยชนและปญหาตาง ๆ จะลดลง
หรือหมดไป หากผูบังคับบญัชาทําการติดตอส่ือสารไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 
 
 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจยั 

 
การวิจยัเร่ือง “ชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษา บริษัท อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด(มหาชน)”  เพือ่ศึกษาชอง
ทางการสื่อสารของ ผูบังคับบัญชาตามทัศนะของผูใตบังคับบัญชา ศึกษาระดับ ความพึงพอใจใน
การทํางานของผูใตบังคับบัญชา ศึกษา คณุลักษณะทัว่ไปของผูใตบังคับบัญชา ศึกษาความสัมพันธ 
ระหวางชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชา และคุณลักษณะ ทัว่ไปของผูใตบังคับบัญชากับความ
พึงพอใจในการทํางาน ของผูใตบังคับบัญชา โดยผูวิจยัไดกําหนดสมมุติฐานในการวิจยั ตัวแปรใน
การวิจยั และระเบียบวิธีวจิัยดังตอไปนี ้
 
3.1 สมมุติฐานในการวิจัย

ชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา 
1.1 ชองทางการรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัทฯ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจ

ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
1.2 ชองทางการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตาง ๆ ในหนวยงานมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
1.3 ชองทางที่รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกบังาน – หนวยงานกับความพงึพอใจใน

การทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
 

3.2 ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดกําหนดตัวแปรไวดังนี้ 
 
 ชองทางที่มีประสิทธิภาพในการรับขาวสาร ระหวางผูบังคับบัญชา และพนักงานหรือ
ผูใตบังคับบัญชา 
  ตัวแปรตน  ไดแก  ชองทางในการรับขาวสาร ประกอบดวย  

- หัวหนางาน 
- เพื่อนรวมงาน   
− การประชุม 
− หนังสือเวยีน / บันทึก / คําส่ัง / จดหมาย 
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− บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน 
− จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ 
− Website บริษทัฯ (Autobiz.com) 
− ส่ือภายนอก เชน โทรทัศน, วิทย,ุ หนังสือพิมพ, วารสาร  

 
 ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในการทํางานของ พนักงานผูใตบังคับบัญชา 
 
3.3 รูปแบบการวิจัย 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษา การวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) มีรูปแบบ
การวิจยัเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาปจจัยตาง ๆ ของการติดตอส่ือสารและพฤติกรรม
การ ส่ือสารของหัวหนาที่จะมีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางานของ พนักงาน
ผูใตบังคับบัญชา อยางไร และเพื่อหาเสนอแนวทางในการกําหนดยุทธศาสตรการพัฒนาพฤติกรรม 
และความสัมพันธของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ในแงของการติดตอส่ือสารโดยการใช
แบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเครื่องมอืในการเก็บขอมูล และใหผูตอบกรอกแบบสอบถามเอง 
(Self-administered Questionnaire) 
 
3.4 ประชากรที่ศึกษา 

ประชากรที่ทําการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานบริษัท อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด
(มหาชน) ซ่ึงเมื่อส้ินป 2551 มีจํานวนทั้งส้ิน 1,444 คน (ฝายทรัพยากรบุคคล บริษัท อยุธยา 
แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด(มหาชน) ณ วนัที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2551) สามารถนํามาคํานวณหา
ขนาดของกลุมตัวอยางทีน่อยที่สุดที่จะยอมรับไดวามากพอที่จะใชเปนตัวแทนของประชากรได 
โดยการใชแนวคิดการกําหนดขนาดตวัอยางโดยใชสูตร Taro Yamane (1967) และกําหนดความ
เชื่อมั่นที่ 95 %  กําหนดความคลาดเคลื่อนไมเกิน 5 % หรือที่ระดับนยัสําคัญ 0.05 ซ่ึงสามารถ
คํานวณหาจํานวนตวัอยางทีใ่ชในการศึกษาครั้งนี้ไดดังนี ้

 
  N  

n = 
 1 + Ne2   

 
โดยที ่
n = ขนาดของกลุมประชากร 
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N = ขนาดของประชากร 
e = คาความคลาดเคลื่อนระหวางคาเฉลี่ยของประชากร (= 0.05) 
แทนคาตามสูตรไดผลดังนี ้
  1,444  n = 

 1 + 1,444(0.05)2  
   
n = 313.23 ≈ 313 

 
 
 

 
กลุมตัวอยางการศึกษาในครัง้นี้ เปนจํานวน 313.23 คน ผูศึกษาจึงเพิ่มจํานวนกลุมตวัอยาง

เปนจํานวน 313 คน 
 
3.5 วิธีการสุมตัวอยาง 
 วิธีการสุมตัวอยางที่ศึกษาในการวิจยัคร้ังนี้ ใชการสุมตัวอยางโดยใชทฤษฎีความนาจะเปน 
(Probability sampling) โดยการใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) ดวย
วิธีการจับสลาก และในกรณเีก็บขอมูลกลุมตัวอยางที่เลือกไดไมครบ 313 คน ผูวิจัยจะใชวิธีการสุม
ตัวอยางแบบงาย (Simple Random Sampling) เพิ่มเติมใหครบจํานวน 313 คน ซ่ึงเปนขนาดตวัอยาง
ที่ไดจากการคํานวณ 
 
3.6 เครื่องมือที่ใชในการวิจยั
 เครื่องมือที่ใชในการศึกษาเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) เกี่ยวกบัพฤติกรรมการสื่อสาร
ของผูบังคับบัญชา กับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษา บริษัท อยุธยา 
แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด(มหาชน) โดยแบงเนื้อหาเปน 3 สวน คือ 

สวนที ่ 1 สถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมในการทาํงาน เปนคําถามปด ตั้งแตขอ 1 – 9 
สวนที่  2 ชองทางการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา เปนคําถามปดจดัอันดับ ตั้งแตขอ 10 – 

18 
สวนที่  3 พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา แบงออกเปน 
  3.1 ความถูกตองของสารเปน คําถามปด ตั้งแตขอ 19 – 30 
  3.2 การเปดโอกาสในการสื่อสารเปนคําถามปด ตั้งแตขอ 32 – 35 
สวนที่  4 ความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ตั้งแตขอ 36 - 57 
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 แบบสอบถามสวนที่ 2, 3 และ 4 เปนแบบสอบถามที่ใชวธีิการวัดระดับความคิดเหน็เปน
มาตราสวนประมาณคา (Rating Scales) ของ ลิเคอรท (Likert) 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง 
นอย นอยที่สุด ไดใหคะแนนของแตละขอคําถาม และนํามากําหนดคาคะแนนดังนี้ 

เห็นดวยมากทีสุ่ด 5 คะแนน 
เห็นดวยมาก 4 คะแนน 
เห็นดวยปานกลาง 3 คะแนน 
เห็นดวยนอย 2 คะแนน 
เห็นดวยนอยที่สุด 1 คะแนน 

 สําหรับคะแนน 5 ระดับ เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมที่สงผลตอขวัญและกําลังใจ จะมี
อันตรภาคชั้น ดังนี ้
 

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ําสุด 
พิสัย = 

จํานวนขั้น  
  5 – 1  
 

= 
 5  

  
 =  0.8  

 
 
 
 

  
 
 จากการพจิารณาขางตนนํามากําหนดเปนเกณฑในการวเิคราะหตวัแปรดานสภาพแวดลอม

ที่สงผลตอขวัญและกําลังใจ ไดดังนี ้
   คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80 มีคาเทากับเหน็ดวยนอยที่สุด 
   คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60 มีคาเทากับเหน็ดวยนอย 
   คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40 มีคาเทากับเหน็ดวยปานกลาง 
   คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20 มีคาเทากับเหน็ดวยมาก 
   คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00 มีคาเทากับเหน็ดวยมากที่สุด 

 
3.7 วิธีการเก็บขอมูล

ในการสรางเครื่องมือสําหรับการวิจยั ไดดาํเนินขั้นตอน ดังนี ้
 ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจยัที่เกีย่วของกับขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน แลว
นํามาดัดแปลง และปรับปรุงใหเหมาะสมทีจ่ะใชเปนเครื่องมือสําหรับทําการวิจยัเร่ือง “ชองทางการ
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ส่ือสารของผูบังคับบัญชา กับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา กรณศีึกษา บริษัท 
อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด(มหาชน)” 
 ศึกษาวิธีการสรางแบบสอบถาม จากทฤษฎีและตําราตาง ๆ เกี่ยวเกีย่วของ 
 สรางแบบสอบถาม 
 นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นไปเสนออาจารยที่ปรึกษาการศึกษาคนควาอิสระ เพื่อตรวจสอบ
และแนะนําเพือ่การแกไข รวมท้ังปรับปรุงแบบสอบถามใหมีความเหมาะสมตรงตามความตองการ 
คือ ใหมีความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) และเชือ่ถือได (Reliability) เพื่อนําไปใชเปน
แบบสอบถามในการวิจัย 
 
3.8 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 ในการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยัครั้งนี้  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง โดย
ดําเนินการขั้นตอนตอไปนี ้

1. ผูวิจัยแจกแบบสอบถาม จํานวน 313 ชุด โดยใหระยะเวลาในการตอบ
แบบสอบถาม 2 สัปดาห ดวยตนเอง 

2. นําแบบสอบถามที่ไดรับกลบัคืนมา จํานวน 313 ชุด คิดเปน 100.00 % และ
ตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถาม ทุกฉบับ และเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด เพื่อ
นํามาวิเคราะหขอมูล ประมวลผล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางคอมพิวเตอร 

3. ระยะเวลาในการเก็บขอมูลเร่ิมตั้งแต วนัที่  7 กุมภาพนัธ 2552 ถึง 21 กุมภาพันธ 
2552 
 
3.9 การวิเคราะหขอมูล 

หลังจากที่ไดเก็บรวบรวมแบบสอบถามทั้งหมด  และไดตรวจสอบความถูกตองแลวจงึได
ทําขอมูลที่ไดไปดําเนนิการ ดังนี ้

1. ทําการลงรหัส (Coding) ในแบบสอบถามทุกฉบับ 
2. คัดลอกรหัสที่ลงรหัสไวเรียบรอยในแบบฟอรมการลงรหัส เพื่อบันทกึลงบนแผนบนัทึก

ขอมูล 
3. นําขอมูลที่บันทึกไวมาประมวลผล ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  
4. นําผลที่ไดจาการวิเคราะห (Print – out) มาแปลความหมายแลวบนัทึกขอมูล 
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3.10 สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลที่ศึกษาในการวิจยัคร้ังนี ้
1  แบบในสวนที่ 1 ใชสถิติพรรณนา โดยการหาคา เฉล่ีย (Mean) คารอยละ (Percentage) 

และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ของคําถามที่เกี่ยวกับขอมูลทั่วไปที่เปนภูมิหลังของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยแยกหาคาเปนรายขอ ประกอบการบรรยายขอมูลที่ไดจากการศึกษา 

2  แบบในสวนที่ 2 ใชสถิติพรรณนา โดยการหาคา เฉล่ีย (Mean) คารอยละ (Percentage) 
และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.)  ของคําถามที่เกี่ยวกับขอมูลทั่วไปที่เปนภูมิหลังของผูตอบ
แบบสอบถาม โดยแยกหาคาเปนรายขอ ประกอบการบรรยายขอมูลที่ไดจากการศึกษา 

3  แบบในสวนที่ 3 ใชสถิติอนุมาน โดยการวิเคราะห คาสถิติ Chi-Square ในการทดสอบ
สมมุติฐาน และอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตวัแปรตาม 

4  แบบในสวนที่ 4 ใชสถิติอนุมาน โดยการวิเคราะห คาสถิติ Chi-Square ในการทดสอบ
สมมุติฐาน และอธิบายความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตวัแปรตาม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  

 



บทที่ 4 
ผลของการวิจัย 

 
ผลของการวิจัยเร่ือง “ชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับความพึงพอใจในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษา บริษัท อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด (มหาชน)” ผู
ศึกษาไดทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม จํานวน 313 ชุด สําหรับการนําเสนอผลการ
วิเคราะหขอมูล ผูศึกษาแบงการนําเสนอขอมูลออกเปน 4 สวน คือ 

 
สวนที่ 1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม  
สวนที่ 2 ขอมูลเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารของผูบังคับบัญชา 
สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมตาง ๆ 
สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
รายละเอียดของการวิเคราะหจะนําเสนอดวยตารางแสดงใหเห็นถึงผลการวิเคราะหขอมูล 

และการตีความหมายของขอมูลที่ไดจากตารางเฉพาะบางประเด็นที่สําคัญ และเกี่ยวของกับเนื้อหา
ของผลการวิจัย 
  
สวนที่ 1  สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 2: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเพศ 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ(%) 
ชาย 95 30.3 

หญิง 218 69.7 

รวม 313 100 
 
 จากตารางที ่ 2 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามเพศ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง 
คิดเปนรอยละ 69.7 สวนกลุมตัวอยางที่เปนเพศชาย คดิเปนรอยละ 30.3 
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ตารางที่ 3: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอาย ุ
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ(%) 
ต่ํากวา 25 ป 18 5.8 

25 - 35 ป 272 86.9 

36 - 45 ป 23 7.3 

รวม 313 100 
 

จากตารางที่ 3 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามอายุ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอาย ุ25-35 ป 
คิดเปนรอยละ 86.9 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีอายุ 36-45 ป คิดเปนรอยละ 7.3 สวนกลุมตวัอยาง
ที่มีอายุ ต่ํากวา 25 ป มีนอยทีสุ่ดโดยมีเพยีงรอยละ 5.8 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 4: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ(%) 
มัธยมหรือต่ํากวา 4 1.3 
ปวช./ปวส./อนุปริญญา 23 7.3 
ปริญญาตรี 268 85.6 
สูงกวาปริญญาตรี 18 5.8 

รวม 313 100 
  
 จากตารางที่ 4 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามการศึกษา พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี
การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 85.6 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีการศึกษาปวช./ปวส./
อนุปริญญา คิดเปนรอยละ 7.3  สวนกลุมตัวอยางที่มีการศึกษาระดับมัธยมหรือต่ํากวา มีนอยที่สุด
โดยมีเพียงรอยละ 1.3ตามลําดับ 
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ตารางที่ 5: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามวฒุิการศึกษากับงานที่ปฏิบัติอยูใน
ปจจุบัน 

 
วุฒิการศึกษากบังานที่ปฏิบัติอยู จํานวน (คน) รอยละ(%) 

ตรงตามวุฒิการศึกษา 126 40.3 
ไมตรงตามวุฒกิารศึกษา 171 54.6 
ไมตรงตามวุฒกิารศึกษาและทํางาน

ระดับต่ํากวาวฒุิ 
16 5.1 

รวม 313 100 
 
จากตารางที่ 5 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามวุฒิการศึกษากับงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน 

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีงานที่ปฏิบัติอยูไมตรงตามวุฒิการศึกษา คิดเปนรอยละ 54.6 
รองลงมาคือ ตรงตามวุฒิการศึกษา คิดเปนรอยละ 40.3 สวนกลุมตัวอยางที่มีงานที่ปฏิบัติอยูไมตรง
ตามวุฒิการศึกษาและทํางานระดับต่ํากวาวุฒิ มีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 5.1 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 6: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระยะเวลาปฏิบัติงาน  
 

ระยะเวลาปฏบิัติงาน จํานวน (คน) รอยละ(%) 

นอยกวา 1 ป 21 6.7 

1 - 5 ป 263 84.0 

6 - 10 ป 29 9.3 

รวม 313 100 

 
จากตารางที่ 6 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามระยะเวลาปฏิบัติงาน พบวา กลุมตัวอยางสวน

ใหญมีระยะเวลาปฏิบัติงาน 1 - 5 ป คิดเปนรอยละ 84 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีระยะเวลา
ปฏิบัติงาน 6 - 10 ป คิดเปนรอยละ 9.3 สวนกลุมตัวอยางที่มีระยะเวลาปฏิบัติงานนอยกวา 1 ปมีนอย
ที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 6.7 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 7: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามการเคยไดรับการเลือ่นตําแหนง/
ปรับระดับ ภายในระยะเวลา 5 ปที่ผานมาจนถึงปจจุบัน 

 
การเคยไดรับการเลื่อนตําแหนง/ปรับระดบั จํานวน (คน) รอยละ(%) 

ไมเคยเลย 198 63.3 
เคยได 1 คร้ัง 84 26.8 
เคยได 2 คร้ัง 23 7.3 
เคยได 3 คร้ังขึน้ไป 8 2.6 

รวม 313 100 
 
จากตารางที่ 7 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามการเคยไดรับการเลื่อนตําแหนง/ปรับระดับ 

ภายในระยะเวลา 5 ปที่ผานมาจนถึงปจจุบัน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญไมเคยไดรับการเล่ือน
ตําแหนง/ปรับระดับเลย ที่คิดเปนรอยละ 63.3 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่เคยไดเล่ือนตําแหนง/
ปรับระดับ 1 คร้ัง คิดเปนรอยละ 26.8 สวนกลุมตัวอยางที่เคยไดเล่ือนตําแหนง/ปรับระดับ 3 คร้ังขึ้น
ไปมีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 2.6 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 8: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามระดับตําแหนงทีด่ํารงอยูปจจุบนั 
 

ระดับตําแหนงที่ดํารงอยูปจจุบัน จํานวน (คน) รอยละ(%) 
พนักงานสัญญาจาง 169 54.0 

เจาหนาที ่ 109 34.8 

เจาหนาที่อาวโุส 14 4.5 

หัวหนางาน 17 5.4 

ผูชวยผูจัดการ 4 1.3 

รวม 313 100 
 
จากตารางที่ 8 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามระดับตําแหนงที่ดํารงอยูปจจุบัน พบวา กลุม

ตัวอยางสวนใหญมีระดับตําแหนงเปนพนักงานสัญญาจาง คิดเปนรอยละ 54.0 รองลงมาคือ กลุม
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ตัวอยางที่มีระดับตําแหนงเปนเจาหนาที่ คิดเปนรอยละ 34.8 สวนกลุมตัวอยางที่มีระดับตําแหนง

เปนผูชวยผูจัดการมีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 1.3 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 9: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามกลุมงานที่ปฏิบัติในปจจุบัน 
 

กลุมงาน จํานวน (คน) รอยละ(%) 
กลุมพัฒนาธุรกิจ – Front End 38 12.1 
กลุมปฏิบัติการ – Operations 113 36.1 
กลุมติดตามหนี้สิน – Collection 152 48.6 
สายงานสนับสนุน – Enabling 10 3.2 

รวม 313 100 
 
จากตารางที่ 9 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามกลุมงานที่ปฏิบัติในปจจุบัน พบวา กลุมตัวอยาง

สวนใหญเปนกลุมติดตามหนี้สิน – Collection คิดเปนรอยละ 48.6 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่เปน
กลุมปฏิบัติการ - Operations คิดเปนรอยละ 36.1 สวนกลุมตัวอยางที่เปนสายงานสนับสนุน - 
Enabling มีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 3.2 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 10: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามอัตราเงินเดือนปจจบุัน 
 

อัตราเงินเดือน จํานวน (คน) รอยละ(%) 
6,001 – 9,000 บาท 12 3.8 
9,001 – 12,000 บาท 128 40.9 
12,001 - 15,000 บาท 103 32.9 
15,001 - 20,000 บาท 37 11.8 
20,000 บาทขึ้นไป 33 10.5 

รวม 313 100 
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จากตารางที่ 10 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามอัตราเงินเดือนปจจุบัน พบวา กลุมตัวอยางสวน
ใหญมีอัตราเงินเดือน 9,001 - 12,000 บาท คิดเปนรอยละ 40.9 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีอัตรา
เงินเดือน 12,001 - 15,000 บาท คิดเปนรอยละ 32.9 สวนกลุมตัวอยางที่มีอัตราเงินเดือน 6,001 - 
9,000 บาท มีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 3.8 ตามลําดับ  
 
สวนที่ 2   การติดตอส่ือสารของผูบังคับบัญชา 
 
ตารางที่ 11: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามแหลงการรับรูขาวสารตาง ๆ 

เกี่ยวกับบริษัท 
 

แหลงการรับรูขาวสาร จํานวน รอยละ(%) 
หัวหนางาน 224 44.4 
เพื่อนรวมงาน 66 13.1 
การประชุม 66 13.1 
หนังสือเวยีน/บันทึก/คําส่ัง/จดหมาย 25 4.9 
บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน 8 1.6 
จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ 10 2 
Website บริษัทฯ (Autobiz.com) 86 17.1 
ส่ือภายนอก เชน โทรทัศน, วิทย,ุ 
หนังส่ือพิมพ, วารสาร  

19 3.7 

รวม 504 100 
 
จากตารางที่ 11 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามแหลงการรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัท 

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญรับรูขาวสารจากหัวหนางาน คิดเปนรอยละ 44.4 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่รับรูขาวสารจาก Website บริษัทฯ (Autobiz.com) คิดเปนรอยละ 17.1 สวนกลุมตัวอยางที่
รับรูขาวสารจากบอรดติดประกาศหนาหนวยงาน มีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 1.6 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 12: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามแหลงขาวสารที่ใหขอมูลถูกตอง
มากที่สุด 

 
แหลงการรับรูขาวสาร จํานวน รอยละ(%) 

หัวหนางาน 175 47.9 
เพื่อนรวมงาน 2 0.5 
การประชุม 64 17.5 
หนังสือเวยีน/บันทึก/คําส่ัง/จดหมาย 33 9.0 
บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน 6 1.6 
จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ 21 5.8 
Website บริษัทฯ (Autobiz.com) 58 15.9 
ส่ือภายนอก เชน โทรทัศน, วิทย,ุ 
หนังส่ือพิมพ, วารสาร  

6 1.6 

รวม 365 100 
 
จากตารางที่ 12 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามแหลงขาวสารที่ใหขอมูลถูกตองมากที่สุด 

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีแหลงขาวสารจากหัวหนางาน คิดเปนรอยละ 47.9 รองลงมาคือ 
แหลงขาวสารจากการประชุม คิดเปนรอยละ 17.5 สวนกลุมตัวอยางที่มีแหลงขาวสารจากเพื่อน

รวมงาน มีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 0.5 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 13: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามแหลงการรับรูการเปลี่ยนดานการ

งาน และบุคคลตาง ๆ ในหนวยงาน 
 

แหลงการรับรูขาวสาร จํานวน รอยละ(%) 
หัวหนางาน 185 43.6 
เพื่อนรวมงาน 56 13.2 
การประชุม 74 17.5 
หนังสือเวยีน/บันทึก/คําส่ัง/จดหมาย 25 5.9 

) 
(ตารางมีตอ
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ตารางที่ 13(ตอ): แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามแหลงการรับรูการเปลี่ยน
ดานการงาน และบุคคลตาง ๆ ในหนวยงาน 

 
แหลงการรับรูขาวสาร จํานวน รอยละ(%) 

บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน 6 1.4 
จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ 6 1.4 
Website บริษัทฯ (Autobiz.com) 70 16.5 
ส่ือภายนอก เชน โทรทัศน, วิทย,ุ  
หนังส่ือพิมพ, วารสาร 

2 0.5 

รวม 424 100 
 
จากตารางที่ 13 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามแหลงการรับรูการเปลี่ยนดานการงาน และ

บุคคลตาง ๆ ในหนวยงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีแหลงขาวสารจากหัวหนางาน คิดเปนรอย
ละ 43.6 รองลงมาคือ แหลงขาวสารจากการประชุม คิดเปนรอยละ 17.5 สวนกลุมตัวอยางที่มีแหลง
ขาวสารจากสื่อภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, หนังส่ือพิมพ, วารสาร มีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 
0.5 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 14: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามแหลงขาวสารที่ดีที่สุด 
 

แหลงการรับรูขาวสาร จํานวน รอยละ(%) 
หัวหนางาน 132 38.6 
เพื่อนรวมงาน 19 5.6 
การประชุม 72 21.1 
หนังสือเวยีน/บันทึก/คําส่ัง/จดหมาย 37 10.8 
บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน 6 1.8 
จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ 10 2.9 
Website บริษัทฯ (Autobiz.com) 60 17.5 
ส่ือภายนอก เชน โทรทัศน, วิทย,ุ 
หนังส่ือพิมพ, วารสาร  

6 1.8 

รวม 342 100 
 
จากตารางที่ 14 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามแหลงขาวสารที่ดีที่สุด พบวา กลุมตัวอยางสวน

ใหญมีแหลงขาวสารจากหัวหนางาน คิดเปนรอยละ 38.6 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีแหลง
ขาวสารจากการประชุม คิดเปนรอยละ 21.1 สวนกลุมตัวอยางที่มีแหลงขาวสารจากบอรดติด

ประกาศหนาหนวยงานและสื่อภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, หนังสื่อพิมพ, วารสารมีนอยที่สุดโดย
มีเพียงรอยละ 1.8 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 15: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามวิธีการที่หัวหนาส่ังงานหรือ
ติดตอส่ือสารกับพนักงาน 

 
วิธีการที่หวัหนาส่ังงาน จํานวน รอยละ(%) 

เรียกเขาพบเปนการสวนตวั 54 13.5 
เดินมาสั่งดวยตนเอง 62 15.5 
แทงเรื่องเปนหนังสือตามสายงาน 12 3.0 
ใชโทรศัพท 25 6.3 
เรียกประชุม 210 52.5 
ใชบันทึกอยางเปนทางการ 23 5.8 
ใชบันทึกสวนตัว 10 2.5 
ส่ังงานผานเพือ่นรวมงาน 4 1.0 

รวม 400 100 
 
จากตารางที่ 15 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามวิธีการที่หัวหนาสั่งงานหรือติดตอส่ือสารกับ

พนักงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญไดรับการสั่งงานหรือติดตอส่ือสารจากหัวหนาโดยวิธีการ
เรียกประชุม คิดเปนรอยละ 52.5 รองลงมาคือ ใชวิธีการเดินมาสั่งดวยตนเอง คิดเปนรอยละ 15.5 
สวนกลุมตัวอยางที่ไดรับการสั่งงานหรือติดตอส่ือสารจากหัวหนาโดยวิธีการสั่งงานผานเพื่อน

รวมงาน มีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 1.0 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 16: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามวิธีทีช่อบมากที่สุดของการ
ส่ังงานของหัวหนางาน 

 
วิธีการที่หวัหนาส่ังงาน จํานวน รอยละ(%) 

เรียกเขาพบเปนการสวนตวั 21 6.3 
เดินมาสั่งดวยตนเอง 41 12.2 
แทงเรื่องเปนหนังสือตามสายงาน 10 3.0 
ใชโทรศัพท 10 3.0 
เรียกประชุม 210 62.7 
ใชบันทึกอยางเปนทางการ 33 9.9 
ใชบันทึกสวนตัว 10 3.0 

รวม 335 100 
 
จากตารางที่ 16 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามวิธีที่ชอบมากที่สุดของการสั่งงานของหัวหนา

งาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญชอบวิธีการเรียกประชมุ คิดเปนรอยละ 62.7 รองลงมาคือ วิธีการ
เดินมาสั่งดวยตนเอง คิดเปนรอยละ 12.2 สวนกลุมตวัอยางที่ชอบวิธีการแทงเรื่องเปนหนังสือตาม
สายงาน, ใชโทรศัพท และใชบันทึกสวนตวั มีนอยที่สุดโดยมีเพยีงรอยละ 3.0 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 17: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามวิธีการที่จะปฏิบัติเมื่อไมเขาใจที่

หัวหนางานสัง่งานหรือสงขาวสาร 
 

วิธีการที่จะปฏบิัติเมื่อไมเขาใจที่หัวหนางาน

ส่ังงานหรือสงขาวสาร จํานวน รอยละ(%) 
เขาพบหัวหนาโดยตรง 220 62.0 
โทรศัพทถามหัวหนา 25 7.0 
ใชบันทึกถามหัวหนา 19 5.4 
ใหเพื่อนรวมงานถามหัวหนา 4 1.1 
ถามเพื่อนรวมงาน 54 15.2 

) 
(ตารางมีตอ
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ตารางที่ 17(ตอ): แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามวิธีการที่จะปฏิบัติเมื่อไม
เขาใจที่หัวหนางานสั่งงานหรือสงขาวสาร 

 
วิธีการที่จะปฏบิัติเมื่อไมเขาใจที่หัวหนางาน

ส่ังงานหรือสงขาวสาร จํานวน รอยละ(%) 
ทํางานที่หัวหนาส่ังทั้งที่ไมเขาใจ 2 0.6 
ศึกษาจากเรื่องเดิมหรือเอกสารที่มีอยู 10 2.8 
ยังไมทาํอะไรทั้งส้ินรอเวลาใหหวัหนาชี้แจงหรือ

สอบถามถึงงานนั้นอีกครั้ง 
21 5.9 

รวม 355 100 
 
จากตารางที่ 17 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามวิธีการที่จะปฏิบัติเมื่อไมเขาใจที่หัวหนางาน

ส่ังงานหรือสงขาวสาร พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีวิธีการเขาพบหัวหนาโดยตรง คิดเปนรอยละ 
62.0 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีวิธีการถามเพื่อนรวมงาน คิดเปนรอยละ 15.2 สวนกลุมตัวอยางที่
มีวิธีการทํางานที่หัวหนาส่ังทั้งที่ไมเขาใจ มีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 0.6 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 18: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามแหลงขาวที่ทําใหสับสนเกี่ยวกบั
งาน – หนวยงาน 

 

แหลงขาวท่ีทําใหสับสนเกีย่วกับงาน – หนวยงาน จํานวน รอยละ(%) 
การพูด/การแสดงออกของหัวหนา 80 23.5 
บันทึกจากหวัหนาถึงผูอ่ืนอยางไมเปนทางการ 29 8.5 
หนังสือเวยีน/บันทึก/คําส่ัง/จดหมาย 19 5.6 
จากบอรดติดประกาศของหนวยงาน 4 1.2 
การประชุม 39 11.5 
เพื่อนรวมงาน 134 39.4 
แหลงขาวภายนอก 35 10.3 

รวม 340 100 
 
จากตารางที่ 18 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามแหลงขาวที่ทําใหสับสนเกี่ยวกับงาน – 

หนวยงาน พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีแหลงขาวที่เปนเพื่อนรวมงาน คิดเปนรอยละ 39.4 
รองลงมาคือ แหลงขาวที่มีการพูด/การแสดงออกของหัวหนา คิดเปนรอยละ 23.5 สวนกลุมตัวอยาง
ที่มแีหลงขาวจากบอรดติดประกาศของหนวยงาน มีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 1.2 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 19: แสดงจํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จาํแนกตามแหลงขอมูลที่เชื่อถือได 
 

แหลงขอมูลที่เช่ือถือได จํานวน รอยละ(%) 
การพูด/การแสดงออกของหัวหนา 51 15.3 
บันทึกจากหวัหนาถึงผูอ่ืนอยางไมเปนทางการ 6 1.8 
หนังสือเวยีน/บันทึก/คําส่ัง/จดหมาย 93 27.9 
จากบอรดติดประกาศของหนวยงาน 37 11.1 
การประชุม 144 43.2 
เพื่อนรวมงาน 2 0.6 

รวม 333 100 
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จากตารางที่ 19 เมื่อจําแนกกลุมตัวอยางตามแหลงขอมูลที่เชื่อถือได พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีแหลงขอมูลที่เชื่อถือไดจากการประชุม คิดเปนรอยละ 43.2 รองลงมาคือ แหลงขอมูลที่
เชื่อถือไดหนังสือเวียน/บันทึก/คําส่ัง/จดหมาย คิดเปนรอยละ 27.9 สวนกลุมตัวอยางที่มีแหลงขอมูล
ที่เชื่อถือไดจากเพื่อนรวมงาน มีนอยที่สุดโดยมีเพียงรอยละ 0.6 ตามลําดับ  

 
ตารางที่ 20: แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสอดคลองของลักษณะการสื่อสาร

กับหัวหนางาน 
 

ความสอดคลอง x  S.D. ระดับความสอดคลอง อันดับ 
ลักษณะการสือ่สารระหวางหัวหนากับ

พนักงาน 
3.22 0.42 ปานกลาง 6 

ติดตอกับหวัหนางาน 3.57 0.55 มาก 5 
ขาวสารที่ไดรับจากหวัหนางาน 3.94 0.65 มาก 1 
ขาวสารที่ไดสงใหกับหัวหนางาน 3.84 0.61 มาก 4 
ลักษณะขาวสารที่ไดรับจากหัวหนางาน 3.93 0.64 มาก 2 
ลักษณะขาวสารที่ไดสงใหกบัหัวหนางาน 3.88 0.60 มาก 3 

โดยรวม 3.73 0.46 มาก  
 
จากตารางที่ 20 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสอดคลองกับลักษณะ

การสื่อสารกับหัวหนางาน พบวากลุมตัวอยางมีความสอดคลองโดยรวมในระดับมากโดยมีคาเฉลี่ย 
3.73 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมีขาวสารที่ไดรับจากหัวหนางาน เปนอันดับ 
1  ( x  = 3.94) ลักษณะขาวสารที่ไดรับจากหัวหนางาน เปนอันดับ 2 ( x  = 3.93) สวนลักษณะการ
ส่ือสารระหวางหัวหนากับพนักงาน เปนอันดับสุดทาย ( x  = 3.22) 
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ตารางที่ 21: แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของลักษณะการสื่อสารระหวางหวัหนากับ
พนักงาน 

  
ระดับความคิดเห็น 

ลักษณะการสื่อสารระหวางหัวหนา

กับพนักงาน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
x  S.D. 

8 47 99 72 87 2.42 1.12 21.หัวหนาพูดหรือสั่งงานคลุมเครือ
ไมชัดเจนอยูบอยครั้ง 2.6% 15.0% 31.6% 23.0% 27.8%   

58 140 101 14 0 3.77 0.80 22.หัวหนามักจะมีขอมูลที่ถูกตอง
มาคุย 18.5% 44.7% 32.3% 4.5% 0.0%   

31 51 128 49 54 2.86 1.18 23.พูดคุยกับหัวหนาไดทุก ๆ เรื่อง 
ทั้งสวนตัวและงาน 9.9% 16.3% 40.9% 15.7% 17.3%   

6 39 114 78 76 2.43 1.05 24.หัวหนาสั่งงานที่ เปนไปไมได
ในทางปฏิบัติ  1.9% 12.5% 36.4% 24.9% 24.3%   

58 105 115 18 17 3.54 1.03 2 5 .หั วหน า เป ด ใจรั บฟ งความ
คิดเห็น  18.5% 33.5% 36.7% 5.8% 5.4%   

47 91 121 37 17 3.37 1.05 26.รูสึกสบายใจเมื่อไดพูดคุยกับ
หัวหนา 15.0% 29.1% 38.7% 11.8% 5.4%   

14 29 111 95 64 2.47 1.06 27.การพูดคุยและการแสดงออก
ของหัวหนาขัดแยงกันบอยครั้งที่สุด 4.5% 9.3% 35.5% 30.4% 20.4%   

85 85 107 26 10 3.66 1.07 28.เขาพบเพื่อขอคําปรึกษาแนะนํา
การทํางานจากหัวหนาไดยากหรือ

งายเพียงใด 27.2% 27.2% 34.2% 8.3% 3.2% 
  

45 103 134 25 6 3.50 0.91 29.เมื่อมีปญหาหรือความไมเขาใจ
เกิดขึ้นในหนวยงาน หัวหนาจะเขา
มาแกไขสถานการณใหเกิดความ

เขาใจซึ่งกันและกันบอยครั้งเพียงใด 14.4% 32.9% 42.8% 8.0% 1.9% 

  

64 117 105 23 4 3.68 0.92 30.เมื่อมีเรื่องที่เปนประโยชนหรือ
เกี่ยวของกับการทํางาน หัวหนาจะ
คอยบอกแกทานบอยครั้งเพียงใด 20.4% 37.4% 33.5% 7.3% 1.3% 

  

) 
(ตารางมีตอ
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ตารางที่ 21(ตอ): แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของลักษณะการสื่อสารระหวางหวัหนา 
  กับพนักงาน 
 

ระดับความคิดเห็น 
ลักษณะการสื่อสารระหวางหัวหนา

กับพนักงาน มาก

ที่สุด 
มาก 

ปาน

กลาง 
นอย 

นอย

ที่สุด 
x  S.D. 

29 78 163 33 10 3.26 0.89 31.กลารายงานใหหัวหนาทราบใน
เรื่องงานเพียงใด ถึงแมเรื่องนั้น

อาจจะไมเปนผลดีเลย 9.3% 24.9% 52.1% 10.5% 3.2% 
  

64 117 115 15 2 3.72 0.86 3 2 . ไ ด รั บ ท ร าบนโ ยบ า ย แ ล ะ

วัตถุประสงคของหนวยงานจาก

หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาอยาง

ชัดเจนเพียงใด 20.4% 37.4% 36.7% 4.8% 0.6% 

  

ลักษณะการสื่อสารระหวางหัวหนากับพนักงานโดยรวม 3.22 0.42 
  

จากตารางที่ 21 ผลการศึกษาความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสื่อสารระหวางหัวหนากับ
พนักงานโดยภาพรวม กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.22 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.42 และเมื่อทําการศึกษาจําแนกยอยลงไปใน

รายละเอียดพบวา 
 ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “หัวหนาพูดหรือส่ังงานคลุมเครือไมชัดเจนอยูบอยครั้ง”  

พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.6 รองลงมาคือ มี
ความเห็นในระดับเห็นดวยนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 27.8 สวนกลุมตัวอยางที่มีความเห็นนอยที่สุด 
คือที่มีความเห็นในระดับมากที่สุด คิดเปนรอยละ 2.6 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความเห็นในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 2.42 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.12 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “หัวหนามักจะมีขอมูลที่ถูกตองมาคุย”  พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับมาก คิดเปนรอยละ 44.7 รองลงมาคือ มีความเห็นในระดับ
ปานกลาง คิดเปนรอยละ 32.3 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับ
นอย คิดเปนรอยละ 4.5 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เลขคณิตเทากับ 3.77 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.80 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “พูดคุยกับหัวหนาไดทุก ๆ เรื่อง ทั้งสวนตัวและงาน”  
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 40.9 รองลงมาคือ มี
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ความเห็นในระดับเห็นดวยนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 17.3 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุม
ตัวอยางที่มีความเห็นในระดับมากที่สุด คิดเปนรอยละ 9.9 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความเห็นในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 2.86 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
1.18 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “หัวหนาส่ังงานที่เปนไปไมไดในทางปฏิบัติ”  พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 36.4 รองลงมาคือ มีความเห็นใน
ระดับเห็นดวยนอย คิดเปนรอยละ 24.9 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็น
ในระดับมากที่สุด คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับนอย 
โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 2.43 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.05 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “หัวหนาเปดใจรับฟงความคิดเห็น”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญมีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 36.7 รองลงมาคือ มีความเห็นในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 33.5 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยท่ีสุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับนอยท่ีสุด 
คิดเปนรอยละ 5.4 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลข
คณิตเทากับ 3.54 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.03 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “รูสึกสบายใจเมื่อไดพูดคุยกับหัวหนา”  พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 38.7 รองลงมาคือ มีความเห็นใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 29.1 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับ
นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 5.4 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับปานกลาง 
โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.37 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.05 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “การพูดคุยและการแสดงออกของหัวหนาขัดแยงกัน
บอยคร้ังที่สุด”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 35.5 
รองลงมาคือ มีความเห็นในระดับนอย คิดเปนรอยละ 30.4 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุม
ตัวอยางที่มีความเห็นในระดับมากที่สุด คิดเปนรอยละ 4.5 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความเห็นในระดับนอย โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 2.47 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.06 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “เขาพบเพื่อขอคําปรึกษาแนะนําการทํางานจากหัวหนาได
ยากหรืองายเพียงใด”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 
34.2 รองลงมาคือ มีความเห็นในระดับมากที่สุดและมาก คิดเปนรอยละ 27.2 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 3.2 ตามลําดับ โดย
ภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.66 และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 1.07 
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ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “เมื่อมีปญหาหรือความไมเขาใจเกิดขึ้นในหนวยงาน 
หัวหนาจะเขามาแกไขสถานการณใหเกิดความเขาใจซ่ึงกันและกันบอยครั้งเพียงใด”  พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 42.8 รองลงมาคือ มีความเห็นใน
ระดับมาก คิดเปนรอยละ 32.9 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับ
นอยที่สุด คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมี
คาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.50 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.91 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “เมื่อมีเรื่องที่เปนประโยชนหรือเกี่ยวของกับการทํางาน 
หัวหนาจะคอยบอกแกทานบอยครั้งเพียงใด”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับมาก 
คิดเปนรอยละ 37.4 รองลงมาคือ มีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 33.5 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.68 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.92 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “กลารายงานใหหัวหนาทราบในเรื่องงานเพียงใด ถึงแม
เร่ืองนั้นอาจจะไมเปนผลดีเลย”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปน
รอยละ 52.1 รองลงมาคือ มีความเห็นในระดับมาก คิดเปนรอยละ 24.9 สวนกลุมตัวอยางที่มี
ความเห็นนอยที่สุด คือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 3.2 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉล่ียเลขคณิตเทากับ 3.26 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.89 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มตีอ “ไดรับทราบนโยบายและวัตถุประสงคของหนวยงานจาก
หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาอยางชัดเจนเพียงใด”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับ
มาก คิดเปนรอยละ 37.4 รองลงมาคือ มีความเห็นในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 36.7 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด มีความเห็นในระดับนอยที่สุด คิดเปนรอยละ 0.6 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.72 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.86 

 
 
 
 
 
 



 61

ตารางที่ 22: แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาใน
แงการติดตอส่ือสาร ในสวนของการติดตอกับหัวหนางาน 

  
ระดับความสําคัญของการติดตอ 

ติดตอกับหัวหนางาน สําคัญ

ที่สุด 
สําคัญ คอนขา

งสําคัญ 
สําคัญ

เล็กนอย 

ไมมี

ความ

สําคัญ 

x  S.D. 

80 167 62 4 0 4.03 0.71 เปนไปตามสายการบังคับบัญชา 

25.6% 53.4% 19.8% 1.3% 0.0%   
78 177 51 6 0 4.05 0.70 เปนเรื่องที่เกี่ยวขอกับงานที่ปฏิบัติ

อยู 24.9% 56.5% 16.3% 1.9% 0.0%   
17 134 129 29 4 3.41 0.78 ตามความตองการของหัวหนางาน

เอง 5.4% 42.8% 41.2% 9.3% 1.3%   
17 132 115 35 14 3.32 0.91 ตามความตองการของทานเอง 

5.4% 42.2% 36.7% 11.2% 4.5%   
23 150 107 31 2 3.51 0.80 เพื่อใหไดขอมูลทั่วไป 

7.3% 47.9% 34.2% 9.9% 0.6%   
18 103 99 68 25 3.07 1.05 เพื่อสรางความใกลชิดสนิทสนม

กับหัวหนางาน 5.8% 32.9% 31.6% 21.7% 8.0%   
โดยรวม 3.57 0.55 

 
จากตารางที่ 22 ผลการศึกษาความคิดเห็นของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในแง

การติดตอส่ือสาร ในสวนของการติดตอกับหัวหนางานโดยภาพรวม กลุมตัวอยางแสดงความ
คิดเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.57 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.55 และ
เมื่อทําการศึกษาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียดพบวา 

 ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “เปนไปตามสายการบังคับบัญชา”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญ คิดเปนรอยละ 53.4 รองลงมาคือ ให
ความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญที่สุด คิดเปนรอยละ 25.6 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด 
คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญเล็กนอย คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ 
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โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.03 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “เปนเรื่องที่เกี่ยวขอกับงานที่ปฏิบัติอยู”  พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญ คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมาคือ ให
ความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญที่สุด คิดเปนรอยละ 24.9 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด 
คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญเล็กนอย คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.05 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.70 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ตามความตองการของหัวหนางานเอง”  พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญ คิดเปนรอยละ 42.8 รองลงมาคือ 
กลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางสําคัญ คิดเปนรอยละ 41.2 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับไมมีความสําคัญ คิด
เปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.41 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ตามความตองการของทานเอง”  พบวา กลุมตัวอยางสวน
ใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญ คิดเปนรอยละ 42.2 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่
ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางสําคัญ คิดเปนรอยละ 36.7 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอย
ที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับไมมีความสําคัญ คิดเปนรอยละ 4.5 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 
3.32 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.91 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มตีอ “เพื่อใหไดขอมูลท่ัวไป”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
ความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญ คิดเปนรอยละ 47.9 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่ให
ความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางสําคัญ คิดเปนรอยละ 34.2 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอย
ที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับไมมีความสําคัญ คิดเปนรอยละ 0.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.51 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.80 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “เพื่อสรางความใกลชิดสนิทสนมกับหัวหนางาน”  พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญ คิดเปนรอยละ 32.9 รองลงมา
คือ กลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางสําคัญ คิดเปนรอยละ 31.6 สวน
กลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับสําคัญที่สุด คิด
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เปนรอยละ 5.8 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ย
เลขคณิตเทากับ 3.07 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 1.05 

 
ตารางที่ 23: แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาใน

แงการติดตอส่ือสาร ในสวนของขาวสารที่ไดรับจากหัวหนางาน 
  

ระดับความสําคัญของการติดตอ 
ขาวสารที่ไดรับจากหวัหนา

งาน มาก 
คอน 
ขาง

มาก 

ปาน

กลาง 

คอน 
ขาง

นอย 

นอย

หรือ 
ไมมี 

x  S.D. 

107 132 72 2 0 4.10 0.77 มีความนาเชื่อถือในความถูก

ตอง 34.2% 42.2% 23.0% 0.6% 0.0%   
74 154 85 0 0 3.97 0.71 มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการ

ตัดสินใจ 23.6% 49.2% 27.2% 0.0% 0.0%   
82 148 78 4 0 3.99 0.75 เปนขาวสารที่เพียงพอตอการ

นําไปปฏิบัติงาน 26.2% 47.3% 24.9% 1.3% 0.0%   
81 113 111 8 0 3.85 0.84 ทันตอเหตกุารณ 

25.9% 36.1% 35.5% 2.6% 0.0%   
83 142 78 10 0 3.95 0.80 หัวหนางานรบัผิดชอบใน

ขาวสารนั้น 26.5% 45.4% 24.9% 3.2% 0.0%   
72 118 109 12 2 3.78 0.87 การใหขาวสารเปนไปแบบ

กันเอง 23.0% 37.7% 34.8% 3.8% 0.6%   
โดยรวม 3.94 0.65 

 
จากตารางที่ 23 ผลการศึกษาความคิดเห็นของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในแง

การติดตอส่ือสาร ในสวนของขาวสารที่ไดรับจากหัวหนางานโดยภาพรวม กลุมตัวอยางแสดงความ
คิดเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.94 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.65 และ
เมื่อทําการศึกษาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียดพบวา 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “มีความนาเชื่อถือในความถูกตอง”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 42.2 รองลงมาคือ กลุม
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ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับมาก คิดเปนรอยละ 34.2 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอย
ที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 0.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.10 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.77 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการตัดสินใจ”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 49.2 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 27.2 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับมาก  คิดเปนรอยละ 23.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.97 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “เปนขาวสารที่เพียงพอตอการนําไปปฏิบัติงาน”  พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 47.3 
รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับมาก คิดเปนรอยละ 26.2 สวน
กลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิด
เปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.99 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ทันตอเหตุการณ”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
ความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 36.1 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่ให
ความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 35.5 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด 
คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 2.6 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.85 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.84 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “หัวหนางานรับผิดชอบในขาวสารนั้น”  พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 45.4 รองลงมา
คือ กลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับมาก คิดเปนรอยละ 26.5 สวนกลุมตัวอยาง
ที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 
3.2 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.95 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.80 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “การใหขาวสารเปนไปแบบกันเอง”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 37.7 รองลงมาคือ กลุม
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ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 34.8 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับนอยหรือไมมี คิดเปนรอยละ 0.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.78 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.87 
 
ตารางที่ 24: แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาใน

แงการติดตอส่ือสาร ในสวนของขาวสารที่ไดสงใหกับหวัหนางาน 
  

ระดับความสําคัญของการติดตอ 
ขาวสารที่ไดสงใหกับหัวหนา

งาน มาก 
คอน 
ขาง

มาก 

ปาน

กลาง 

คอน 
ขาง

นอย 

นอย

หรือไม

มี 

x  S.D. 

66 161 85 2 0 3.93 0.71 มีความนาเชื่อถือในความถูก

ตอง 21.1% 51.4% 27.2% 0.6% 0.0%   
54 177 78 4 0 3.89 0.68 มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการ

ตัดสินใจ 17.3% 56.5% 24.9% 1.3% 0.0%   
64 142 103 4 0 3.85 0.75 เปนขาวสารที่เพียงพอตอการ

นําไปปฏิบัติงาน 20.4% 45.4% 32.9% 1.3% 0.0%   
62 148 97 6 0 3.85 0.75 ทันตอเหตกุารณ 

19.8% 47.3% 31.0% 1.9% 0.0%   
62 148 99 4 0 3.86 0.74 หัวหนางานรบัผิดชอบใน

ขาวสารนั้น 19.8% 47.3% 31.6% 1.3% 0.0%   
47 132 111 21 2 3.64 0.84 การใหขาวสารเปนไปแบบ

กันเอง 15.0% 42.2% 35.5% 6.7% 0.6%   
โดยรวม 3.84 0.61 

 
จากตารางที่ 24 ผลการศึกษาความคิดเห็นของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในแง

การติดตอส่ือสาร ขาวสารที่ไดสงใหกับหัวหนางานโดยภาพรวม กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียเลขคณิตเทากับ 3.84 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.61 และเมื่อ

ทําการศึกษาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียดพบวา 
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 ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “มีความนาเชื่อถือในความถูกตอง”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 51.4 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 27.2 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 0.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.93 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.71 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการตัดสินใจ”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 24.9 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 1.3 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.89 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มตีอ “เปนขาวสารที่เพียงพอตอการนําไปปฏิบัติงาน”  พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 45.4 
รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 32.9 
สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขาง
นอย คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เลขคณิตเทากับ 3.85 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ทันตอเหตุการณ”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
ความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 47.3 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่ให
ความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.0 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด 
คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.85 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “หัวหนางานรับผิดชอบในขาวสารนั้น”  พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 47.3 รองลงมา
คือ กลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 31.6 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปน
รอยละ 1.3 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.86 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 



 67

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “การใหขาวสารเปนไปแบบกันเอง”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 42.2 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 35.5 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับนอยหรือไมมี คิดเปนรอยละ 0.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.64 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.84 
 
ตารางที่ 25: แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาใน

แงการติดตอส่ือสาร ในสวนของลักษณะขาวสารที่ไดรับจากหวัหนางาน 
  

ระดับความสําคัญของการติดตอ 
ลักษณะขาวสารที่ไดรับจาก 
หัวหนางาน มาก 

คอน 
ขาง

มาก 

ปาน

กลาง 

คอน 
ขาง

นอย 

นอย

หรือ 
ไมมี 

x  S.D. 

99 142 72 0 0 4.09 0.74 มีความนาเชื่อถือในความถูก

ตอง 31.6% 45.4% 23.0% 0.0% 0.0%   
85 152 74 2 0 4.02 0.73 มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการ

ตัดสินใจ 27.2% 48.6% 23.6% 0.6% 0.0%   
72 157 80 4 0 3.95 0.74 เปนขาวสารที่เพียงพอตอการ

นําไปปฏิบัติงาน 23.0% 50.2% 25.6% 1.3% 0.0%   
64 128 117 4 0 3.80 0.77 ทันตอเหตกุารณ 

20.4% 40.9% 37.4% 1.3% 0.0%   
74 154 81 4 0 3.95 0.74 หัวหนางานรบัผิดชอบใน

ขาวสารนั้น 23.6% 49.2% 25.9% 1.3% 0.0%   
56 132 107 12 6 3.78 0.89 การใหขาวสารเปนไปแบบ

กันเอง 17.9% 42.2% 34.2% 3.8% 1.9%   
โดยรวม 3.93 0.64 

 
จากตารางที่ 25 ผลการศึกษาความคิดเห็นของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในแง

การติดตอส่ือสาร ในสวนของลักษณะขาวสารที่ไดรับจากหัวหนางานโดยภาพรวม กลุมตัวอยาง
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แสดงความคิดเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.93 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.64 และเมื่อทําการศึกษาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียดพบวา 
 ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “มีความนาเชื่อถือในความถูกตอง”  พบวา กลุมตัวอยาง

สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 45.4 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับมาก คิดเปนรอยละ 31.6 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอย
ที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 23.0 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.09 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการตัดสินใจ”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 48.6 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับมาก คิดเปนรอยละ 27.2 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอย
ที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 0.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.02 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.73 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “เปนขาวสารที่เพียงพอตอการนําไปปฏิบัติงาน”  พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 50.0 
รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 25.6 
สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขาง
นอย คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เลขคณิตเทากับ 3.95 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ทันตอเหตุการณ”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
ความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 40.9 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่ให
ความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 37.4 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด 
คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.80 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.77 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “หัวหนางานรับผิดชอบในขาวสารนั้น”  พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 49.2 รองลงมา
คือ กลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 25.9 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปน
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รอยละ 1.3 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.95 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.74 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “การใหขาวสารเปนไปแบบกันเอง”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 42.2 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 34.2 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอยและนอยหรือไมมี 
คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลข
คณิตเทากับ 3.78 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.89 

 
ตารางที่ 26: แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบีย่งเบนมาตรฐานของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาใน

แงการติดตอส่ือสาร ในสวนลักษณะขาวสารที่ไดสงใหกบัหัวหนางาน 
  

ระดับความสําคัญของการติดตอ 
ลักษณะขาวสารที่ไดสงใหกบั

หัวหนางาน มาก 
คอน 
ขาง

มาก 

ปาน

กลาง 

คอน 
ขาง

นอย 

นอย

หรือ 
ไมมี 

x  S.D. 

68 177 66 2 0 3.99 0.68 มีความนาเชื่อถือในความถูก

ตอง 21.7% 56.5% 21.1% 0.6% 0.0%   
66 171 74 2 0 3.96 0.69 มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการ

ตัดสินใจ 21.1% 54.6% 23.6% 0.6% 0.0%   
72 157 82 2 0 3.95 0.72 เปนขาวสารที่เพียงพอตอการ

นําไปปฏิบัติงาน 23.0% 50.2% 26.2% 0.6% 0.0%   
56 154 95 8 0 3.82 0.75 ทันตอเหตกุารณ 

17.9% 49.2% 30.4% 2.6% 0.0%   
70 132 107 4 0 3.86 0.78 หัวหนางานรบัผิดชอบใน

ขาวสารนั้น 22.4% 42.2% 34.2% 1.3% 0.0%   
56 132 107 12 6 3.70 0.88 การใหขาวสารเปนไปแบบ

กันเอง 17.9% 42.2% 34.2% 3.8% 1.9%   
โดยรวม 3.88 0.60 
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จากตารางที่ 26 ผลการศึกษาความคิดเห็นของความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาในแง
การติดตอส่ือสาร ในสวนลักษณะขาวสารที่ไดสงใหกับหัวหนางานโดยภาพรวม กลุมตัวอยาง
แสดงความคิดเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.88 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน

เทากับ 0.60 และเมื่อทําการศึกษาจําแนกยอยลงไปในรายละเอียดพบวา 
 ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “มีความนาเชื่อถือในความถูกตอง”  พบวา กลุมตัวอยาง

สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 56.5 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับมาก คิดเปนรอยละ 21.7 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอย
ที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 0.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.99 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการตัดสินใจ”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 54.6 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 23.6 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 0.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.96 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.69 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มตีอ “เปนขาวสารที่เพียงพอตอการนําไปปฏิบัติงาน”  พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 50.2 
รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 26.2 
สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขาง
นอย คิดเปนรอยละ 0.6 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย
เลขคณิตเทากับ 3.95 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.72 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ทันตอเหตุการณ”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญให
ความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 49.2 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่ให
ความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 30.4 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด 
คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปนรอยละ 2.6 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.82 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “หัวหนางานรับผิดชอบในขาวสารนั้น”  พบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 42.2 รองลงมา
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คือ กลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 34.2 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางนอย คิดเปน
รอยละ 1.3 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.86 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.78 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “การใหขาวสารเปนไปแบบกันเอง”  พบวา กลุมตัวอยาง
สวนใหญใหความสําคัญของการติดตอในระดับคอนขางมาก คิดเปนรอยละ 42.2 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับปานกลาง คิดเปนรอยละ 34.2 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่ใหความสําคัญของการติดตอในระดับนอยหรือไมมี คิดเปนรอยละ 1.9 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.70 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.88 
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สวนที่ 3 ขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมตาง ๆ 
 
ตารางที่ 27: แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในงานและ

สภาพแวดลอมตาง ๆ 
 

ความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมตาง ๆ x  S.D. 
ระดับความพึง

พอใจ 
อันดับ 

38.ลักษณะงานตางกันจะมีผลทําใหความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานตางกัน 

3.96 0.72 มาก 2 

39.ทํางานตรงกับความรูความสามารถอยางมาก 3.27 0.98 ปานกลาง 21 
40.มีโอกาสไดแสดงความรู ความสามารถและรับผิดชอบอยาง
เต็มที่ในงานที่ปฏิบัติอยู 

3.61 0.75 มาก 14 

41.ลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันทาทายหรือนาสนใจ 3.68 0.75 มาก 10 

42.ปริมาณงานในความรับผิดชอบเหมาะสมกับเวลาทํางานและ
ตําแหนง 

3.42 0.95 มาก 20 

43.ปริมาณงานในความรับผิดชอบของหนวยงานมากกวากําลัง
เจาหนาที่ที่มีอยู 

3.63 0.88 มาก 12 

44.ถามีชองทางกาวหนามากกวานี้พรอมที่จะโยกยายไป
หนวยงานอื่นทันที 

3.73 0.85 มาก 8 

45.ยินดีและเต็มใจยายหนวยงานไดทุกเมื่อ หากงานนั้นมีลักษณะ
คลายคลึงกับงานที่ปฏิบัติอยู 

3.57 0.83 มาก 15 

46.การเลื่อนขั้นเงินเดือน พิจารณาตามผลการปฏิบัติงาน
ความสามารถและความเหมาะสมเปนหลัก 

3.84 0.83 มาก 4 

47.เมื่อมีคุณสมบัติพรอมที่จะดํารงตําแหนงสูงขึ้น บริษัทฯ ไดรีบ
ดําเนินการสนับสนุนทันที 

3.67 0.84 มาก 11 

48.นโยบายและแผนงานของบริษัทฯ ที่มีอยูหรือที่ผานมามีสวน
สนับสนุนการบริหารอยางชัดเจน 

3.69 0.68 มาก 9 

49.หนวยงานมีกฎระเบียบขอบังคับในการทํางานอยูในระดับที่
เหมาะสม 

3.74 0.65 มาก 7 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 27(ตอ): แสดงคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความพึงพอใจในงานและ

สภาพแวดลอมตาง ๆ 
 

ความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมตาง ๆ x  S.D. 
ระดับความ

พึงพอใจ อันดับ 

50.มีอิสระในการใชวิจารณญาณ ตัดสินใจ แกไขในงานอยางเต็มที่ 3.48 0.91 มาก 18 
51.ความรวมมือและประสานงานระหวางหนวยงานกับหนวยงานอื่น 
ๆ มีประสิทธิภาพดี 

3.62 0.68 มาก 13 

52.สถานที่ทํางานมีความสวยงามเปนระเบียบเรียบรอยจนมีความ
สบายใจในการทํางาน 

3.55 0.80 มาก 16 

53.หนวยงานมีสิ่งอํานวยความสะดวกที่เพียงพอตอการทํางาน 3.63 0.76 มาก 12 
54.บริษัทฯ ใหความสนใจกับการปรับปรุงโครงสรางเงินเดือนให
เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ 

3.54 0.87 มาก 17 

55.สวัสดิการ และผลประโยชนตอบแทนอื่นๆ ของบริษัทฯที่
เหมาะสม มีสวนจูงใจใหพนักงานพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3.77 0.90 มาก 6 

 56.มีความประสงคที่จะทํางานกับบริษัทฯ จนเกษียณ 3.43 0.95 มาก 19 
57.เต็มใจใชความรูความสามารถเพื่อทํางานกับบริษัทฯ อยางเต็มที่ 4.10 0.57 มาก 1 
58.บริษัทฯ สามารถจัดเปนองคกรตัวอยางในดานการบริหารงาน
ภายในที่ดี มีประสิทธิภาพ 

3.78 0.76 มาก 5 

59.คิดถูกแลวที่ตัดสินใจเขาทํางานในบริษัทฯ แหงนี้แมวายังมีองคกร
อื่นใหเลือก 

3.89 0.69 มาก 3 

โดยรวม 3.66 0.41 มาก  
 
จากตารางที่ 27 แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของขอมูลเกี่ยวกับความพงึพอใจ

ในงานและสภาพแวดลอมตาง ๆ พบวากลุมตัวอยางมีปจจัยที่มีผลตอสภาพแวดลอมตางๆโดยรวม
ในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ย 3.66 และเมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา กลุมตัวอยางมีความคิดเห็นตอ
ความเต็มใจใชความรูความสามารถเพื่อทํางานกับบริษัทฯ อยางเต็มที่ เปนอันดับ 1  ( x  = 4.10) มี
ความคิดเห็นตอการคิดวาลักษณะงานตางกันจะมีผลทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน 
เปนอันดับ 2 ( x  = 3.96) สวนอันดับสุดทาย คือไดทํางานตรงกับความรูความสามารถของทานอยาง
มาก ( x  = 3.27) 
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ตารางที่  28: แสดงคา เฉลี่ย  และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานและ 
สภาพแวดลอมตาง ๆ 

 
ระดับความคิดเห็น 

ความพึงพอใจในงานและ

สภาพแวดลอมตาง ๆ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

x  S.D. 

56 208 31 18 0 3.96 0.72 38.ลักษณะงานตางกันจะมีผลทําให
ความพึงพอใจในการปฏิบั ติงาน

ตางกัน 17.9% 66.5% 9.9% 5.8% 0.0% 
  

18 134 89 58 14 3.27 0.98 3 9 . ทํ า ง า น ต ร ง กั บ ค ว า ม รู

ความสามารถอยางมาก 5.8% 42.8% 28.4% 18.5% 4.5% 
  

19 181 86 25 2 3.61 0.75 4 0 . มี โ อ ก า ส ไ ด แ ส ด ง ค ว า ม รู 
ความสามารถและรับผิดชอบอยาง

เต็มที่ในงานที่ปฏิบัติอยู 6.1% 57.8% 27.5% 8.0% 0.6% 
  

22 196 68 25 2 3.68 0.75 41.ลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันทา
ทายหรือนาสนใจ 7.0% 62.6% 21.7% 8.0% 0.6%   

17 171 68 43 14 3.42 0.95 42.ปริมาณงานในความรับผิดชอบ

เหม า ะสมกั บ เ ว ล าทํ า ง านและ

ตําแหนง 5.4% 54.6% 21.7% 13.7% 4.5% 
  

35 167 78 25 8 3.63 0.88 43.ปริมาณงานในความรับผิดชอบ

ข อ ง หน ว ย ง า น ม า ก ก ว า กํ า ลั ง

เจาหนาที่ที่มีอยู 11.2% 53.4% 24.9% 8.0% 2.6% 
  

49 157 85 18 4 3.73 0.85 44.ถามีชองทางกาวหนามากกวานี้
พรอมที่จะโยกยายไปหนวยงานอื่น

ทันที 
 15.7% 50.2% 27.2% 5.8% 1.3% 

  

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที่ 28(ตอ): แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานและ
สภาพแวดลอมตาง ๆ 

 

         (ตารางมีตอ) 

ระดับความคิดเห็น 
ความพึงพอใจในงานและ

สภาพแวดลอมตาง ๆ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

x  S.D. 

35 136 122 14 6 3.57 0.83 45.ยินดีและเต็มใจยายหนวยงานได
ทุ ก เ มื่ อ  หาก ง านนั้ น มี ลั ก ษณะ

คลายคลึงกับงานที่ปฏิบัติอยู 11.2% 43.5% 39.0% 4.5% 1.9% 
  

49 192 49 17 6 3.84 0.83 46.การเลื่อนขั้นเงินเดือน พิจารณา

ตามผลการปฏิบัติงานความสามารถ

และความเหมาะสมเปนหลัก 15.7% 61.3% 15.7% 5.4% 1.9% 
  

41 154 99 10 8 3.67 0.84 47.เมื่อมีคุณสมบัติพรอมที่จะดํารง

ตํ าแหน งสู งขึ้ น  บริษั ทฯ  ได รี บ
ดําเนินการสนับสนุนทันที 13.1% 49.2% 31.6% 3.2% 2.6% 

  

25 179 99 8 2 3.69 0.68 48.นโยบายและแผนงานของบริษัทฯ 
ที่มีอยูหรือที่ผานมามีสวนสนับสนุน

การบริหารอยางชัดเจน 8.0% 57.2% 31.6% 2.6% 0.6% 
  

18 212 66 17 0 3.74 0.65 49.หนวยงานมีกฎระเบียบขอบังคับ
ในการทํางานอยูในระดับที่เหมาะสม 5.8% 67.7% 21.1% 5.4% 0.0%   

25 159 80 41 8 3.48 0.91 50.มีอิสระในการใช วิจารณญาณ 
ตัดสินใจ แกไขในงานอยางเต็มที่ 8.0% 50.8% 25.6% 13.1% 2.6%   

10 196 86 19 2 3.62 0.68 51.ความรวมมือและประสานงาน
ระหวางหนวยงานกับหนวยงานอื่น 
ๆ มีประสิทธิภาพดี 3.2% 62.6% 27.5% 6.1% 0.6% 

  

10 194 76 25 8 3.55 0.80 52.สถานที่ทํางานมีความสวยงาม
เปนระเบียบเรียบรอยจนมีความ

สบายใจในการทํางาน 3.2% 62.0% 24.3% 8.0% 2.6% 
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ตารางที่ 28(ตอ): แสดงคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความพึงพอใจในงานและ
สภาพแวดลอมตาง ๆ 

 
ระดับความคิดเห็น 

ความพึงพอใจในงานและ

สภาพแวดลอมตาง ๆ เห็นดวย

อยางยิ่ง 
เห็นดวย ไม

แนใจ 
ไมเห็น

ดวย 

ไมเห็น

ดวย

อยางยิ่ง 

x  S.D. 

17 194 82 12 8 3.63 0.76 53.หนวยงานมีสิ่ งอํ านวยความ
สะดวกที่เพียงพอตอการทํางาน 5.4% 62.0% 26.2% 3.8% 2.6%   

27 161 86 33 6 3.54 0.87  54.บริษัทฯ ใหความสนใจกับการ
ปรับปรุงโครงสรางเงินเดือนให

เหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ 8.6% 51.4% 27.5% 10.5% 1.9%   
54 175 47 33 4 3.77 0.90 55.สวัสดิการ  และผลประโยชน

ตอบแทนอื่ นๆ  ของบริ ษั ทฯที่
เหมาะสม มีสวนจูงใจใหพนักงาน
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน 17.3% 55.9% 15.0% 10.5% 1.3%   

39 103 138 18 15 3.43 0.95 56.มีความประสงคที่จะทํางานกับ
บริษัทฯ จนเกษียณ 12.5% 32.9% 44.1% 5.8% 4.8%   

66 214 31 2 0 4.10 0.57 57.เต็มใจใชความรูความสามารถ
เพื่อทํางานกับบริษัทฯ อยางเต็มที่ 21.1% 68.4% 9.9% 0.6% 0.0%   

43 175 83 8 4 3.78 0.76 58.บริษัทฯ สามารถจัดเปนองคกร
ตัวอย างในดานการบริหารงาน

ภายในที่ดี มีประสิทธิภาพ 13.7% 55.9% 26.5% 2.6% 1.3% 
  

49 192 62 10 0 3.89 0.69 59.คิดถูกแลวที่ตัดสินใจเขาทํางาน
ในบริษัทฯ แหงนี้แมวายังมีองคกร
อื่นใหเลือก 15.7% 61.3% 19.8% 3.2% 0.0% 

  

โดยรวม 3.66 0.41 
 

จากตารางที่ 28 ผลการศึกษาความคิดเห็นของขอมูลเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานและ

สภาพแวดลอมตาง ๆโดยภาพรวม กลุมตัวอยางแสดงความคิดเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลข
คณิตเทากับ 3.66 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.41 และเมื่อทําการศึกษาจําแนกยอยลงไปใน
รายละเอียดพบวา 
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 ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ลักษณะงานตางกันจะมีผลทําใหความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานตางกัน”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 66.5 
รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับเห็นดวยมากที่สุด คิดเปนรอยละ 17.9 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวย คิดเปนรอยละ  5.8 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.96 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.72 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ทํางานตรงกับความรูความสามารถอยางมาก”  พบวา 
กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 42.8 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่
มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 28.4 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตวัอยางทีม่ี
ความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 4.5 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมี
ความเห็นในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.27 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 
0.98 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “มีโอกาสไดแสดงความรู ความสามารถและรับผิดชอบ
อยางเต็มที่ในงานที่ปฏิบัติอยู”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปน
รอยละ 57.8รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 27.5 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 0.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.61 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.75 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันทาทายหรือนาสนใจ”  
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 62.6 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 21.7 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยท่ีสุด คือกลุม
ตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 0.6 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.68 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.75 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ปริมาณงานในความรับผิดชอบเหมาะสมกับเวลาทํางาน
และตําแหนง” พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 54.6 
รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 21.7 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 4.5 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.42 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.95 
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ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ปริมาณงานในความรับผิดชอบของหนวยงานมากกวา
กําลังเจาหนาที่ที่มีอยู”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 
53.4 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 24.9 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 2.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.63 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.88 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ถามีชองทางกาวหนามากกวานี้พรอมที่จะโยกยายไป
หนวยงานอื่นทันที”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 50.2 
รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 27.2 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.73 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.85 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ยินดีและเต็มใจยายหนวยงานไดทุกเมื่อ หากงานนั้นมี
ลักษณะคลายคลึงกับงานที่ปฏิบัติอยู”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย 
คิดเปนรอยละ 43.5 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 39.0 
สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปน
รอยละ 1.9 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.57 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.83 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “การเลื่อนขั้นเงินเดือน พิจารณาตามผลการปฏิบัติงาน
ความสามารถและความเหมาะสมเปนหลัก”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็น
ดวย คิดเปนรอยละ 61.3 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับเห็นดวยอยางยิ่งและไม
แนใจ คิดเปนรอยละ 15.7 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไม
เห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก 
โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.84 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.83 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “เมื่อมีคุณสมบัติพรอมที่จะดํารงตําแหนงสูงขึ้น บริษัทฯ 
ไดรีบดําเนินการสนับสนุนทันที”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิด
เปนรอยละ 49.2 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 31.6 สวน
กลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 
2.6 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.67 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.84 
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ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “นโยบายและแผนงานของบริษัทฯ ที่มีอยูหรือที่ผานมามี
สวนสนับสนุนการบริหารอยางชัดเจน”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย 
คิดเปนรอยละ 57.2 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 31.6 
สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปน
รอยละ 0.6 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากบั 3.69 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “หนวยงานมีกฎระเบียบขอบังคับในการทํางานอยูใน
ระดับที่เหมาะสม”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 67.7 
รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 21.1 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวย คิดเปนรอยละ 5.4 ตามลําดับ โดย
ภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.74 และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.65 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มตีอ “มีอิสระในการใชวิจารณญาณ ตัดสินใจ แกไขในงาน
อยางเต็มที่”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 50.8 
รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 25.6 สวนกลุมตัวอยางที่มี
นอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 2.6 ตามลําดับ 
โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.48 และคา
เบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.91 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “ความรวมมือและประสานงานระหวางหนวยงานกับ
หนวยงานอื่น ๆ มีประสิทธิภาพดี”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิด
เปนรอยละ 62.6 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 27.5 สวน
กลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 
0.6 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.62 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.68 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มตีอ “สถานที่ทํางานมีความสวยงามเปนระเบียบเรียบรอยจนมี
ความสบายใจในการทํางาน”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปน
รอยละ 62.0 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 24.3 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 2.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.55 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.80 
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ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “หนวยงานมีส่ิงอํานวยความสะดวกที่เพียงพอตอการ
ทํางาน”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 62.0 รองลงมา
คือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 26.2 สวนกลุมตัวอยางที่มนีอยที่สุด 
คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 2.6 ตามลําดับ โดย
ภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.63 และคาเบี่ยงเบน
มาตรฐานเทากับ 0.76 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “บริษัทฯ ใหความสนใจกับการปรับปรุงโครงสราง
เงินเดือนใหเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็น
ดวย คิดเปนรอยละ 51.4 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 
27.5 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิด
เปนรอยละ 1.9 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.54 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.87 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “สวัสดิการ และผลประโยชนตอบแทนอื่นๆ ของบริษัทฯ
ที่เหมาะสม มีสวนจูงใจใหพนักงานพึงพอใจในการปฏิบัติงาน”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมี
ความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 55.9 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับ
เห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 17.3 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นใน
ระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 1.3 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นใน
ระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.77 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.90 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “มีความประสงคที่จะทํางานกับบริษัทฯ จนเกษียณ”  
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 44.1 รองลงมาคือ กลุม
ตัวอยางที่มีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 32.9 สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุม
ตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 4.8 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุม
ตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.43 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เทากับ 0.95 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “เต็มใจใชความรูความสามารถเพื่อทํางานกับบริษัทฯ 
อยางเต็มที่”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 68.4 
รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปนรอยละ 21.1 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวย คิดเปนรอยละ  0.6 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.10 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.57 
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ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “บริษัทฯ สามารถจัดเปนองคกรตัวอยางในดานการ
บริหารงานภายในที่ดี มีประสิทธิภาพ”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย 
คิดเปนรอยละ 55.9 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 26.5 
สวนกลุมตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวยอยางยิ่ง คิดเปน
รอยละ 1.3 ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.78 และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.76 

ผลการศึกษาความคิดเห็นที่มีตอ “คิดถูกแลวที่ตัดสินใจเขาทํางานในบริษัทฯ แหงนี้แมวายงั
มีองคกรอื่นใหเลือก”  พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเห็นในระดับเห็นดวย คิดเปนรอยละ 
61.3 รองลงมาคือ กลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมแนใจ คิดเปนรอยละ 19.8 สวนกลุม
ตัวอยางที่มีนอยที่สุด คือกลุมตัวอยางที่มีความเห็นในระดับไมเห็นดวย คิดเปนรอยละ  3.2 
ตามลําดับ โดยภาพรวมกลุมตัวอยางมีความเห็นในระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.89 
และคาเบี่ยงเบนมาตรฐานเทากับ 0.69 

 
สวนที่ 4 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐาน 1.1 “ชองทางการรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัทฯ มีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา” 
ในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับชองทาง

การรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัทฯ ผูวิจัยใชคาสถิติ Chi-Square เพื่อทดสอบ โดยตั้งสมมติฐาน
ทางสถิติเพื่อทดสอบดังนี้ 

H0 : ชองทางการรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัทฯ ไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

H1 : ชองทางการรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัทฯ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

โดยจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคามากกวาหรือเทากับ 
0.05  และถาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา  0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังนี้ 
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ตารางที่ 29: แสดงคาไคสแควของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของ 
ผูใตบังคับบัญชากับชองทางการรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัทฯ 

 
คูความสัมพันธ χ2 df p-value 
หัวหนางานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 4.357* 1 0.037 
เพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 0.277 1 0.599 
การประชุมกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 0.016 1 0.899 
หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมายกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

2.053 1 0.152 

บอรดติดประกาศหนาหนวยงานกับความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา 
0.647 1 0.421 

จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯกับความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา 
4.185* 1 0.041 

Website บริษัทฯ (Autobiz.com) กับความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา 

1.035 1 0.309 

ส่ือภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, หนังสือพิมพ, วารสารกับความพึง
พอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

1.961 1 0.161 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากผลการทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา

กับชองทางการรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัทฯ ดวยคาสถิติไคสแควร พบวา เพื่อนรวมงาน, การ
ประชุม, หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมาย, บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน, Website 
บริษัทฯ (Autobiz.com) และสื่อภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, หนังสือพิมพ, วารสารไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา สวนหัวหนางาน และจุลสาร
หรือเอกสารของบริษัทฯ มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงรายละเอียดจะแสดงในตารางที่ 30-31 
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ตารางที่ 30: แสดงคารอยละ และคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา 

 
ความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

ผูบังคับบัญชา 
ปานกลาง สูง 

รวม 

ไมใช 51 37 88 
 16.3% 11.8% 28.1% 
ใช 89 136 225 
 28.4% 43.5% 71.9% 

รวม 140 173 313 
  44.7% 55.3% 100% 
 
χ2 = 4.357,   df = 1,  P = 0.037 

 
จากตารางที่ 30 เมื่อทําการทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชาพบวา คา P เทากับ 0.037 ซ่ึงนอยกวา 0.05 แสดงวา 
ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ตารางที่ 31: แสดงคารอยละ และคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชากับผูบังคับบัญชา 

 
ความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา จุลสารหรือเอกสารของ

บริษัทฯ ปานกลาง สูง 
รวม 

ไมใช 140 163 303 
 44.7% 52.1% 96.8% 
ใช 0 10 10 
 0.0% 3.2% 3.2% 

รวม 140 173 313 
 44.7% 55.3% 100% 

 
χ2 = 4.185,   df = 1,  P = 0.041 

 
จากตารางที่ 31 เมื่อทําการทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชากับจุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ พบวา คา P เทากับ 0.041 ซ่ึงนอยกวา 0.05 
แสดงวา จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

สมมติฐาน 1.2  “ชองทางการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตาง ๆ ใน
หนวยงานมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา” 

ในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับชองทาง

การรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตาง ๆ ในหนวยงาน ผูวิจัยใชคาสถิติ Chi-Square 
เพื่อทดสอบ โดยตั้งสมมติฐานทางสถิติเพื่อทดสอบดังนี้ 

H0 : ชองทางการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตาง ๆ ในหนวยงานไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

H1 : ชองทางการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตาง ๆ ในหนวยงานมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
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โดยจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคามากกวาหรือเทากับ 
0.05  และถาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา  0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังนี้ 
 
ตารางที่ 32: แสดงคาไคสแควของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชากับชองทางการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตาง ๆ ใน
หนวยงาน 

 
คูความสัมพันธ χ2 df p-value 

หัวหนางานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 0.008 1 0.930 
เพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 1.554 1 0.212 
การประชุมกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 0.002 1 0.968 
หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมายกับความพึงพอใจในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

4.152* 1 0.042 

บอรดติดประกาศหนาหนวยงานกับความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา 
2.477 1 0.115 

จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯกับความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา 
2.477 1 0.115 

Website บริษัทฯ (Autobiz.com) กับความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา 

0.749 1 0.387 

ส่ือภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, หนังสือพิมพ, วารสารกับความพึง
พอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

0.815 1 0.367 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากผลการทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา

กับชองทางการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตาง ๆ ในหนวยงาน ดวยคาสถิติไคส
แควร พบวา หัวหนางาน, เพื่อนรวมงาน, การประชุม, บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน, จลุสารหรอื
เอกสารของบริษัทฯ, Website บริษัทฯ (Autobiz.com) และสื่อภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, 
หนังสือพิมพ, วารสารไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา สวน
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หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมายมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ
ผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึงรายละเอียดจะแสดงในตารางที่ 33 
 
ตารางที่ 33: แสดงคารอยละ และคาไคสแควรของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชากับหนังสือเวียน / บันทึก / คําส่ัง / จดหมาย 
 

ความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา หนังสือเวยีน / บันทึก / 
คําส่ัง / จดหมาย ปานกลาง สูง 

รวม 

ไมใช 136 152 288 
 43.5% 48.6% 92.0% 
ใช 4 21 25 
 1.3% 6.7% 8.0% 

รวม 140 173 313 
  44.7% 55.3% 100% 
 
χ2 = 4.152,   df = 1,  P = 0.042 

 
จากตารางที่ 33 เมื่อทําการทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชากับหนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมาย พบวา คา P เทากับ 0.042 ซ่ึงนอยกวา 
0.05 แสดงวา หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมาย มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

สมมติฐาน 1.3  “ชองทางที่รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกับงาน – หนวยงานกับความพึง
พอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา” 

ในการศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธกับชองทางที่

รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกับงาน – หนวยงาน ผูวิจัยใชคาสถิติ Chi-Square เพื่อทดสอบ โดย
ตั้งสมมติฐานทางสถิติเพื่อทดสอบดังนี้ 

H0 : ชองทางที่รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกับงาน – หนวยงานไมมีความสัมพันธกับ
ความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
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H1 : ชองทางที่รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกับงาน – หนวยงานมีความสัมพันธกับความ
พึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

โดยจะยอมรับสมมติฐานหลัก (H0) ก็ตอเมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคามากกวาหรือเทากับ 
0.05  และถาปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อ 2-tailed Prob. (p) มีคานอยกวา  0.05 ผลการทดสอบ
สมมติฐานแสดงดังนี้ 
 
ตารางที่  34: แสดงคาไคสแควของความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชากับชองทางที่รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกับงาน – หนวยงาน 
 
คูความสัมพันธ χ2 df p-value 
การพูด/การแสดงออกของหัวหนากับความพึงพอใจในการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชา 

2.892 1 0.089 

บันทึกจากหัวหนาถึงผูอ่ืนอยางไมเปนทางการกับความพึงพอใจใน

การทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
0.022 1 0.882 

หนังสือเวียน/บันทึก/คําส่ัง/จดหมายกับความพึงพอใจในการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชา 

0.503 1 0.478 

จากบอรดติดประกาศของหนวยงานกับความพึงพอใจในการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชา 
2.504 1 0.114 

การประชุมกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 0.547 1 0.459 
เพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 0.127 1 0.722 
แหล งข า วภ า ยนอกกั บคว ามพึ งพอใจ ในการทํ า ง านของ

ผูใตบังคับบัญชา 
1.818 1 0.178 

 
*มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากผลการทดสอบความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา

กับชองทางที่รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกับงาน – หนวยงาน ดวยคาสถิติไคสแควร พบวา 
ชองทางที่รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกับงาน – หนวยงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจใน
การทํางานของผูใตบังคับบัญชา  

 



บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี  เปนการศึกษาถึง : ชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับความพึง

พอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา กรณีศึกษา บริษัท อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด 

(มหาชน)  

 

5.1 สรุปผลการศึกษาคนควา 

 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม   

 ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม   

 จากการวิจัย  พบวา  เมื่อไดสํารวจกลุมตัวอยางจํานวน 313 คน เปนเพศหญิง จํานวน 218 

คน คิดเปนรอยละ 69.7 และเพศชาย 95 คน คิดเปนรอยละ 30.3 มีอายุ 25 - 35 ป คิดเปนรอยละ 86 .9 

การศึกษาระดับปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 85.6 วุฒิการศึกษากับงานที่ปฏิบัติอยูไมตรงตามวุฒิ

การศึกษา คิดเปนรอยละ54.6 ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน 1 - 5 ป คิดเปนรอยละ 84.0 ไมเคยไดรับการ

เลื่อนตําแหนงงานเลย คิดเปนรอยละ 63. 3 ตําแหนงงานในปจจุบันเปนพนักงานสัญญาจาง คิดเปน

รอยละ5 4.0 เปนกลุมติดตามหน้ีสิน-  Collection  คิดเปนรอยละ  48.6  และมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน  

9,001 - 12,000 บาท  
 

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดตอสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

 จากการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการรับรู ขาวสารเกี่ยวกับบริษัทจากหัวหนางาน 

คิดเปนรอยละ 47.9 โดยในแหลงขาวทั้งหมดกลุมตัวอยางใหความเห็นวาแหลงขาวที่ใหขอมูล

ถูกตองมากที่สุด ชวยใหรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตางๆ ในหนวยงาน และเปน

แหลงขาวสารที่ดีที่สุด  คอืหัวหนางาน  คิดเปนรอยละ43. 6 ในสวนของ มีวิธีการทีห่วัหนาใชสั่งงาน 

พบวา วิธีการสั่งงานที่หัวหนาใชสั่งงานกับกลุมตัวอยางมากที่สุด และเปนวิธีที่หัวหนาชอบที่สุด คือ 

การเรียกเขาประชุม คิดเปนรอยละ 52. 5 และ 62.7 ตามลําดับ เมื่อไมเขาใจในคําสั่งการปฏิบัติงาน 

พนักงานสวนใหญ จะขอเขาพบหัวหนาโดยตรง คดิเปนรอยละ 62. 0 และพบวากลุมตัวอยางสวน

ใหญสับสนเกี่ยวกับงานหรือหนวยงานบางคร้ังบางคราว คิดเปนรอยละ 61. 0 โดยแหลงขาวที่ทําให

สับสนเกี่ยวกับงานคือเพื่อนรวมงาน คิดเปนรอยละ 39.4  สําหรับ แหลงขอมูลที่ กลุมตัวอยางคิดวา
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เชื่อถือไดมาจากการประชุมงาน คิดเปนรอยละ 43.2 และวิธีการปฏิบัติเมื่อรูสึกสับสนเกี่ยวกับงาน

คุยกับเพื่อนรวมงานที่ไวใจได คิดเปนรอยละ 85.6   

 ในสวนของความสอดคลองกับลักษณะการสื่อสารกับหัวหนางาน พบวา ขาวสารที่ไดรับ

จากหัวหนางาน  เปนอันดับหน่ึง คิดเปนรอยละ 3.94 รองลงมา คือ ลักษณะขาวสารที่ไดรับจาก

หัวหนางาน คดิเปนรอยละ 3.93 และอันดับสุดทายคือ ลักษณะการสื่อสารระหวางหัวหนากับ

พนักงาน คิดเปนรอยละ 3.22  โดยในดานของขาวสารที่ไดรับจากหัวหนางานมีความนาเชื่อถือใน

ความถูกตอง คิดเปนรอยละ 4.10 สวนดานลักษณะขาวสารที่ไดรับจากหัวหนางานมีความนาเชื่อถือ

ในความถูกตอง คิดเปนรอยละ 4.09 เชนเดียวกัน และในดานลกัษณะการสือ่สารระหวางหัวหนากบั

พนักงานหัวหนามักจะมีขอมูลที่ถูกตองมาคุย คิดเปนรอยละ 3.77 

  

ความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมตางๆ 

จากการวิจัย พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความเต็มใจใชความรูความสามารถเพื่อทํางาน

ใหกับบริษัทฯ อยางเต็มที่ เปนอันดับหน่ึง คิดเปนรอยละ 4.10  รองลงมาลักษณะงานที่ตางกันจะมี

ผลทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน คิดเปนรอยละ 3.96 และอันดับสุดทาย เปนการ

ทํางานตรงกับความรูความสามารถอยางมาก คิดเปนรอยละ 3.27 
 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

  

สมมติฐาน ผลการทดสอบ 

สมมติฐานที่ 1.1 ชองทางการรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัทฯ มี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

 

– หัวหนางานกบัความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ยอมรับสมมติฐาน 

– เพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

– การประชุมกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

– หนังสอืเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมายกบัความพึงพอใจในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

– บอรดติดประกาศหนาหนวยงานกบัความพึงพอใจในการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

– จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯกับความพึงพอใจในการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชา 

ยอมรับสมมติฐาน 
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– หัวหนางานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

– เพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.2  ชองทางการรับรูการเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตาง 

ๆ ในหนวยงาน มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา 

 

– หัวหนางานกบัความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

– เพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

– การประชุมกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

– หนังสอืเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมายกบัความพึงพอใจในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
ยอมรับสมมติฐาน 

– บอรดติดประกาศหนาหนวยงานกบัความพึงพอใจในการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชา 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

– จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯกับความพึงพอใจในการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชา 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

– Website บริษัทฯ (Autobiz.com) กับความพึงพอใจในการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชา 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

– สื่อภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, หนังสือพิมพ, วารสารกบัความ

พึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

– หัวหนางานกบัความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

– เพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1.3  ชองทางที่รับขาวสารที่ทําใหสับสนเกี่ยวกับงาน – หนวยงาน

กับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

 

– การพดู/การแสดงออกของหัวหนากบัความพึงพอใจในการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชา 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

– บันทึกจากหัวหนาถึงผูอ่ืนอยางไมเปนทางการกับความพึงพอใจใน

การทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

– หนังสอืเวียน/บันทึก/คําสั่ง/จดหมายกบัความพึงพอใจในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

– จากบอรดติดประกาศของหนวยงานกับความพึงพอใจในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชา 
ปฏิเสธสมมติฐาน 



 91 

– การประชุมกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

– เพื่อนรวมงานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ปฏิเสธสมมติฐาน 

– แหลงขาวภายนอกกบัความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา 
 

ปฏิเสธสมมติฐาน 

 

5.2 อภิปรายผล 

จากการวิจัย พบวา จากแหลงขาวทั้งหมดกลุมตัวอยางใหความเห็นวาแหลงขาวที่ไดจาก

หัวหนางาน เปนแหลงขาวสาร ที่ดีที่สุด  และใหขอมูลถูกตองมากที่สุด โดยขาวสารที่ไดรับจาก

หัวหนางานมากที่สุดจะเปนขาวสาร เกี่ยวกับบริษัท  การเปลี่ยนแปลงดานการงานและบุคคลตางๆ  

ในหนวยงาน เพราะวา ผูบริหารเปนผูบังคับบัญชาตามสายงาน เปนชองทางในการสื่อสารที่สําคัญ 

เพราะเปนผูที่ใกลชิดกับพนักงาน เปนบุคคลที่เหมาะสมที่จะสื่อสารกับพนักงานไดอยางไดผล 

เนื่องจากความคุนเคยสนิทสนมและไววางใจกัน ซึ่งสอดคลองกลับผลการทดลองเปรียบเทียบ

ระหวางการสื่อสารแบบทางเดียวกับแบบสองทาง ปรากฏวา การสื่อสารสองทางมีความแมนยํากวา

การสื่อสารทางเดียวและยังสามารถสรางความมั่นใจแกผูรับขาวสารมากกวาการสื่อสารทางเดียว 

สวนของมีวิธีการที่หัวหนาชอบที่สุดในการ สั่งงาน คือ การ เรียกเขาประชุม นอกจากน้ียัง

พบวา เมื่อพนักงานสวนใหญไมเขาใจในคําสั่งการปฏิบัติงาน จะขอเขาพบหัวหนาโดยตรง ถอืเปน

การสื่อสารสองทางโดยหัวหนาทําหนาที่เปนทั้งผูสงสารและผูรับสารจากลูกนองในขณะเดียวกัน

เปนการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและความเขาใจในเร่ืองตาง ๆ นับเปน

การลดชองวางของการสื่อสารที่ดี ปองกันการตีความหมายไปคนละทิศละทาง ประการสําคัญ การ

สื่อสารสองทางสามารถสรางขวัญ และการมีสวนรวมในงาน ความรูสึกเปนเจาของงานของ

ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งรูปแบบของการสื่อสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชาหรือ

เพื่อนรวมงานจะออกมาในลักษณะของการประชุมหรือปรึกษาหารือ 

ผลการศึกษาระดับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา  พบวา กลุมตัวอยาง

สวนใหญมีความเต็มใจใชความรูความสามารถเพื่อทํางานใหกับบริษัทฯ อยางเต็มที่ เปนอันดับหน่ึง 

รองลงมาคอื ลักษณะงานที่ตางกันจะมีผลทําใหความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน สอดคลอง

กบั แนวคดิของ  อารี   เพรชผุด (2530)  ที่กลาววา ความพึงพอใจนั้นเกี่ยวของกับความคิดเห็นที่

คนงานมีตองานและตอนายจาง เปนอารมณ ความรูสึกที่เกิดจากประสบการณ การทํางานของ

บุคคล ความพึงพอใจในงานมีผลมาจากงานนั้นทําใหความตองการ ทั้งทางรางกาย และจิตใจไดรับ

การตอบสนอง แต ถาเกิดความแตกตางกันระหวางงานที่นายจางเสนอ ใหกับความคาดหวังของ
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ลูกจาง จะนําไปสูความพอใจและไมพอใจในงานน้ันได และสอดคลองกบัแนวคดิของ  พรรณราย   

ทรัพยะประภา (2529) ที่กลาววา ความพึงพอใจในงานเปนผลที่เกิดจาก ทัศนคติหลาย ๆ ประการที่

คนงานมีตองานของเขา ตอองคประกอบอ่ืน ๆ ที่มีความสัมพันธกับงาน และตอชีวิตของเขาเองโดย

ทั่ว ๆ ไป นอกจากน้ียงัสอดคลองกบัแนวคดิของ Locke (1976) ที่กลาววา ความพึงพอใจในงานเปน

สภาวะทางอารมณที่พอใจอันเปนผลมาจากการประเมินผลของบุคคลที่มีตองานหรือประสบการณ

จากการทํางานของเขา 

และยังพบวาชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ทํางานของผูใตบังคับบัญชา ไดแก หัวหนางาน จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ การประชุม 

หนังสอืเวียน/ บันทึก/ คําสั่ง/ จดหมาย เรียกเขาพบเปนการสวนตัว และเขาพบหัวหนาโดยตรง

สอดคลองกับ Robbins (1989) ที่กลาววา ระดับความพอใจของพนักงานกับการสื่อสารแบบวงกลม

และแบบทุกชองทาง สามารถสรางระดับความพอใจของพนักงานในระดับสูง และการสื่อสารแบบ  

Y และการสื่อสารแบบหวงโซ จะสามารถสรางระดับความพอใจของพนักงานในระดับปานกลาง 

ซึ่งการสื่อสารดังกลาวมีลักษณะเปนแบบ 2 ทาง (Two way communication) มีความเปนกันเองใน

การทํางาน ทํางานเปนทีม เพื่อสามารถประสานงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีการปอนขอมูล

ยอนกลับ ซึ่งจะลดปญหาการเขาใจผิดพลาดและมีโอกาสไดซักถามขอสงสัย และมีการสื่อสารทั้ง

จากบนลงลางและลางขึ้นบน อีกทั้งเปนการลดชองวางความหางเหินที่อาจจะมีขึ้น และสราง

ความสัมพันธที่ดี ซึ่งจะมีผลทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยที่หัวหนางาน

อาจจะบอกขาวสารเลาสูลูกนองถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นรอบ ๆ ตัว อาจจะเปนเร่ืองเศรษฐกิจ 

สังคม เปนตน เพื่อแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 

 

5.3 ขอคิดเห็น 

1. ควรจัดใหมีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น พบปะ ชี้แจง ทบทวน แนะนําขาวสร 

พูดคุยกันถึงปญหาตาง ๆ ในที่ทํางานเปนระยะ ๆ เปดโอกาสใหมีการซักถามขอปญหาที่ไมเขาใจ 

แสดงความเห็นหรือขอเสนอแนะตาง ๆ ซึ่งการประชุมจะสามารถสื่อสารกับพนักงานทั่วถึง เขาใจ

ตรงกัน อีกทั้งยังสามารถระดมความคิดในการแกไขปญหา และชวยใหเกิดความสัมพันธที่ดีขึ้น

ระหวางหัวหนากับลูกนอง เพราะเปนการสื่อสารที่หัวหนาและลูกนองสามารถติดตอใกลชิดไดดี

ที่สุดวิธีหน่ึง 

2. หากมีการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวกับดานการงาน หัวหนาควรจะแจงรายละเอียดของการ

เปลี่ยนแปลงใหชัดเจนที่สุด เพื่อที่เพื่อนรวมงานหรือลูกนองจะไดทําความเขาใจเกี่ยวกับการ

เปลี่ยนแปลงหรืองานใหมที่จะตองรับผิดชอบและไมเกิดความสับสนกับงานนั้น 
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3. ผูบังคับบัญชาระดับสูงกวาหัวหนางานควรมีการจัดประชุมหรือพูดคุยกับลูกนองโดยตรง

พรอมกับหัวหนางานบาง ไมควรประชุมแตหัวหนางานอยางเดียว เพื่อทําใหเกิดความรูสึกใกลชิด

กับผูบริหารระดับสูงมากยิ่งขึ้น 

4. ผูบังคับบัญชาควรรับฟงขอคิดเห็น แนวความคิด เหตุผลของลูกนองเพื่อประกอบการ

ตัดสนิใจ 

5. หากเกิดปญหาในการทํางาน ควรจะเขาพบเพื่อปรึกษาหัวหนางานทันที ไมควรที่จะทําการ

ตัดสินใจดวยตนเองทุกเร่ือง เพื่อปองกันปญหาที่เกิดขึ้นได ทั้งน้ีพนักงานเองจะตองมีความกลาที่จะ

แสดงความคดิเห็นขอเสนอแนะทีเ่ปนประโยชนตอหัวหนา 

6. ควรมีการสอบทานถึงคําสั่งวา ลูกนองเขาใจหรือไม อยางไร มีความคุนเคยกับงานที่ไดรับ

มอบหมายหรือไม อยางไร เพื่อการปฏิบัติที่ถูกตอง 

7. ควรมีการชี้แจงนโยบายและวัตถุประสงคของหนวยงานใหทราบโดยทั่วกันเพื่อที่จะได

เขาใจไปในแนวทางเดียวกนัและสะดวกในการปฏบิติังาน 

8. การสื่อสารดวยวาจาจะเปนวิธีที่สามารถถายทอดใหลูกนองเขาใจไดดี แตการบันทึกเปน

ลายลักษณอักษรมีประโยชนในดานที่สามารถใชอางอิงเปนหลักฐานได แตก็ควรมีการชี้แจงดวย

วาจาเพื่ออธิบายใหชัดเจนดียิ่งขึ้น 

9. ในกรณีที่เปนงานที่มีความสําคัญมาก ๆ หัวหนางานควรจะสั่งการโดยทําเปนคําสั่งหรือ

บันทึกใหเปนทางการ เพื่อปองกันความผิดพลาด สามารถใชอางอิงและเปนหลักฐานในกรณีเกิด

ปญหาได 

10. หัวหนางานควรมีขอมูลที่ถูกตองแนนอน เขาใจระบบงานที่ดีกอนที่จะทําการสื่อสาร เพื่อผู

ปฏิบัติจะไดรับขอมูลที่ถูกตองเพียงพอตอการปฏิบัติ 

 

5.4 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป 

1.  ควรทําการศึกษากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานของบริษัท องคการ หรือหนวยงานราชการ

อ่ืน ในกรุงเทพมหานคร หรือในจังหวัดอ่ืนๆ ของประเทศไทยดวย เพื่อนําผลการวิจัยที่ไดมาทําการ

เปรียบเทียบกัน 

2.  ควรทําการศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ ที่สงผล

ตอคุณภาพการบริหารงาน และการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา 

3. ควรทําการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

และความคาดหวังของพนักงานตอการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  
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เร่ือง : ชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา  

กรณีศึกษา บริษัท อยุธยา แคปปตอล ออโต ลีส จํากัด(มหาชน)  
     

        
แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาชองทางการสื่อสารของผูบังคับบัญชา กับความพึงพอใจในการทํางาน
ของผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งผูวิจัยจะนําขอมูลไปใชวิเคราะหเพื่อประกอบการทํารายงานในรายวิชาการศึกษาเฉพาะ
บุคคล  
บธ. 615 ตามหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  
      
 

        
ลักษณะแบบสอบถามมี 3 ตอน ดังนี้        

        
ตอนที่ 1 ขอมูลเก่ียวกับสถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม จํานวน 9  ขอ    

  
  ตอนที่ 2 ขอมูลเก่ียวกับการติดตอสื่อสารของผูบังคับบัญชา จํานวน 26 ขอ   

  
ตอนที่ 3 ขอมูลเก่ียวกับความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมตาง จํานวน 22 ขอ  

  
      

   
      

         
         

 ผูวิจัยใครขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
    

 
 



คําชี้แจง โปรดใสเครื่องหมาย / ลงใน [ ] หรือกรอกขอความลงในชองวางตามความเปนจริงที่ตรงกับความรูสึก
ของทานมากที่สุด (ขอมูลของทานจะเปนประโยชนในการศึกษาวิจัย และจะเก็บไวเปนความลับ) 

 
สวนท่ี 1 : สถานภาพของผูตอบแบบสอบถาม 
1. เพศ [   ]  ชาย   [   ]  หญิง 
2. อายุ [   ]  ตํ่ากวา 25 ป  [   ]  25 – 35 ป  [   ]  36 – 45 ป   

[   ]  46 – 55 ป  [   ]  56 – 60 ป 
3. ระดับการศึกษา 

[   ]  มัธยมหรือตํ่ากวา  [   ]  ปวช./ ปวส./อนุปริญญา 
[   ]  ปริญญาตรี   [   ]  สูงกวาปริญญาตรี 

4. วุฒิการศึกษากับงานที่ปฏิบัติอยูในปจจุบัน 
[   ]  ตรงตามวุฒิการศึกษา  [   ]  ไมตรงตามวุฒิการศึกษา 
[   ]  ไมตรงตามวุฒิการศึกษาและทํางานระดับต่ํากวาวุฒิ 

5. ระยะเวลาปฏิบัติงาน ณ บริษัทฯ แหงนี้ 
[   ]  นอยกวา 1 ป  [   ]  1 – 5 ป  [   ]  6 – 10 ป   
[   ]  11 – 15 ป  [   ]  มากกวา 15 ป 

6. ในระยะ 5 ปที่ผานมาจนถึงปจจุบัน (  ) ทานเคยไดรับการเลื่อนตําแหนง / ปรับระดับหรือไม 
[   ]  ไมเคยเลย  [   ]  เคยได 1 ครั้ง 
[   ]  เคยได 2 ครั้ง  [   ]  เคยได 3 ครั้งขึ้นไป 

7. ระดับตําแหนงที่ดาํรงอยูปจจุบัน 
[   ]  พนักงานสัญญาจาง [   ]  เจาหนาที่  [   ]  เจาหนาที่อาวุโส 
[   ]  หัวหนางาน  [   ]  ผูชวยผูจัดการ  [   ]  ผูจัดการ 
[   ]  สูงกวาระดับผูจัดการขึ้นไป 

8. ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยูปจจุบันอยูในกลุมงาน 
[   ]  กลุมพัฒนาธุรกิจ – Front End [   ]  กลุมปฏิบัติการ - Operations 
[   ]  กลุมติดตามหนี้สิน - Collection [   ]  สายงานสนับสนุน – Enabling 

9. อัตราเงินเดือนปจจุบันของทาน 
[   ]  6,001 – 9,000 บาท [   ]  9,001 – 12,000 บาท 
[   ]  12,001 – 15,000 บาท [   ]  15,001 – 20,000 บาท 
[   ]  20,000 บาทขึ้นไป 
 
 
 
 



สวนท่ี 2 : การติดตอสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
10. โดยปกติทานรับรูขาวสารตาง ๆ เกี่ยวกับบริษัทฯ จากแหลงใด 

[   ]  หัวหนางาน    [   ]  เพื่อนรวมงาน       
[   ]  การประชุม    [   ]  หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมาย 

  
[   ]  บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน  [   ]  จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ  

  
[   ]  Website บริษัทฯ (Autobiz.com)   
[   ]  สื่อภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, หนังสือพิมพ, วารสาร 

11. จากขอ 10 แหลงขาวสารใดที่ทานคิดวาเปนแหลงขาวสารที่ใหขอมูลถูกตองมากที่สุด 
[   ]  หัวหนางาน    [   ]  เพื่อนรวมงาน       
[   ]  การประชุม    [   ]  หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมาย 

  
[   ]  บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน  [   ]  จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ  

  
[   ]  Website บริษัทฯ (Autobiz.com)   
[   ]  สื่อภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, หนังสือพิมพ, วารสาร 

12. โดยปกติทานรูการเปลี่ยนแปลงดานการงาน และบุคคลตาง ๆ ในหนวยงานของทานจากแหลงใด 
[   ]  หัวหนางาน  [   ]  เพื่อนรวมงาน      [   ]  การประชุม  
[   ]  หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมาย  [   ]  บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน 
[   ]  จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ   [   ]  Website บริษัทฯ (Autobiz.com) 
[   ]  สื่อภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, หนังสือพิมพ, วารสาร    

13. จากขอ 12 แหลงขาวสารใดที่ทานคิดวาเปนแหลงขาวสารที่ดีที่สุด  
[   ]  หัวหนางาน  [   ]  เพื่อนรวมงาน      [   ]  การประชุม  
[   ]  หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมาย  [   ]  บอรดติดประกาศหนาหนวยงาน 
[   ]  จุลสารหรือเอกสารของบริษัทฯ   [   ]  Website บริษัทฯ (Autobiz.com) 
[   ]  สื่อภายนอก เชน โทรทัศน, วิทยุ, หนังสือพิมพ, วารสาร    

14. โดยปกติ วิธีการที่หัวหนาใชสั่งงานหรือติดตอสื่อสารกับทานใชวิธีการใดบาง 
[   ]  เรียกเขาพบเปนการสวนตัว  [   ]  เดินมาสั่งดวยตนเอง 
[   ]  แทงเรื่องเปนหนังสือตามสายงาน  [   ]  ใชโทรศัพท 
[   ]  เรียกประชุม    [   ]  ใชบันทึกอยางเปนทางการ 
[   ]  ใชบันทึกสวนตัว   [   ]  สั่งงานผานเพื่อนรวมงาน  

  
 



15. จากขอ 14 ทานชอบใหหัวหนาสั่งงานดวยวิธีใดมากที่สุด  
[   ]  เรียกเขาพบเปนการสวนตัว  [   ]  เดินมาสั่งดวยตนเอง 
[   ]  แทงเรื่องเปนหนังสือตามสายงาน  [   ]  ใชโทรศัพท 
[   ]  เรียกประชุม    [   ]  ใชบันทึกอยางเปนทางการ 
[   ]  ใชบันทึกสวนตัว   [   ]  สั่งงานผานเพื่อนรวมงาน   

16. ในกรณีที่หัวหนาสั่งงานหรือสงขาวสารไมชัดเจน และทานไมเขาใจ ทานจะทําอยางไรตอไปนี้ 
[   ]  เขาพบหัวหนาโดยตรง   [   ]  โทรศัพทถามหัวหนา  
[   ]  ใชบันทึกถามหัวหนา   [   ]  ใหเพื่อนรวมงานถามหัวหนา  
[   ]  ถามเพื่อนรวมงาน   [   ]  ทํางานที่หัวหนาสั่งทั้งที่ไมเขาใจ  
[   ]  ศึกษาจากเรื่องเดิมหรือเอกสารที่มีอยู  
[   ]  ยงัไมทําอะไรทั้งสิ้นรอเวลาใหหัวหนาช้ีแจงหรือสอบถามถึงงานนั้นอีกครั้ง  

17. สวนใหญขาวสารที่ทําใหทานสับสนเกี่ยวงาน – หนวยงาน มักมาจากแหลงใด 
[   ]  การพูด / การแสดงออกของหัวหนา [   ]  บันทึกจากหัวหนาถึงผูอื่นอยางไมเปนทางการ 
[   ]  หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมาย [   ]  จากบอรดติดประกาศของหนวยงาน 
[   ]  การประชุม    [   ]  เพื่อนรวมงาน   
[   ]  แหลงขาวภายนอก    

18. จากขอ 17 ทานคิดวาแหลงขอมูลใดสามารถเชื่อถือไดมากที่สุดเกี่ยวกับขาวนั้น  
[   ]  การพูด / การแสดงออกของหัวหนา  
[   ]  บันทึกจากหัวหนาถึงผูอื่นอยางไมเปนทางการ 
[   ]  หนังสือเวียน / บันทึก / คําสั่ง / จดหมาย  
[   ]  จากบอรดติดประกาศของหนวยงาน 
[   ]  การประชุม     
[   ]  เพื่อนรวมงาน   
[   ]  แหลงขาวภายนอก    
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



คําชี้แจง 
โปรดอานขอความตอไปนี้ แลวพิจารณาวาขอความดังกลาวสอดคลองกับลักษณะการสื่อสารระหวางหัวหนากับ
ทานมากนอยเพียงใด โปรดใชเครื่องหมาย X ลงในชองคะแนนทับตัวเลขที่ตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด
เพียง 1 คําตอบ 
19. หัวหนาพูดหรือสั่งงานคลุมเครือไมชัดเจนอยูบอยครั้งเพียงใด 

นอยที่สุด 1 2 3 4 5 มากที่สุด 

20. หัวหนามักจะมีขอมูลที่ถูกตองมากหรือนอยเพียงใดเมื่อมาคุยกับทาน 
นอยที่สุด 1 2 3 4 5 มากที่สุด 

21. ทานพูดคุยกับหัวหนาไดทุก ๆ เรื่อง ทั้งสวนตัวและงาน 
บางเรื่อง 1 2 3 4 5 ทุกเรื่อง 

22. หัวหนาสั่งงานที่เปนไปไมไดในทางปฏิบัติบอยครั้งเพียงใด 
นอยที่สุด 1 2 3 4 5 มากที่สุด 

23. หัวหนาเปดใจรับฟงความคิดเห็นหรือขอเสนอแนะของทานเกยวกับงานมากหรือนอยเพียงใด 
นอยที่สุด 1 2 3 4 5 มากที่สุด 

24. ทานรูสึกสบายใจเมื่อไดพูดคุยกับหัวหนา 
นอยที่สุด 1 2 3 4 5 มากที่สุด 

25. การพูดคุยและการแสดงออกของหัวหนาขัดแยงกันบอยครั้งที่สุด 
นอยที่สุด 1 2 3 4 5 มากที่สุด 

26. ทานเขาพบเพื่อขอคําปรึกษาแนะนําการทํางานจากหัวหนาไดยากหรืองายเพียงใด 
ยากที่สุด 1 2 3 4 5 งายที่สุด 

27. เมื่อมีปญหาหรือความไมเขาใจเกิดขึ้นในหนวยงาน หัวหนาจะเขามาแกไขสถานการณใหเกิดความเขามจซึ่ง
กันและกันบอยครั้งเพียงใด 
นอยที่สุด 1 2 3 4 5 มากที่สุด 

28. เมื่อมีเรื่องที่เปนประโยชนหรือเกี่ยวของกับการทํางานของทาน หัวหนาจะคอยบอกแกทานบอยครั้งเพียงใด 
นอยที่สุด 1 2 3 4 5 มากที่สุด 

 
 



29. ทานกลารายงานใหหัวหนาทราบในเรื่องงานเพียงใด ถึงแมเรื่องนั้นอาจจะไมเปนผลดีกับทานเลย 
กลานอยท่ีสุด 1 2 3 4 5 กลามากที่สุด 

30. ทานไดรับทราบนโยบายและวัตถุประสงคของหนวยงานจากหัวหนางานหรือผูบังคับบัญชาอยางชัดเจน
เพียงใด 
ชัดเจนนอยท่ีสุด 1 2 3 4 5 ชัดเจนมากที่สุด 

 

คําถามความสมัพันธระหวางทานกับผูบังคับบัญชาในแงการตดิตอสื่อสาร 
 

ความสําคัญของการติดตอ 
31. เหตุผลที่ทานติดตอกับหัวหนางาน สําคัญ 

ที่สุด สําคัญ 
คอนขาง

สําคัญ 
สําคัญ 
เล็กนอย 

ไมมี

ความสําคัญ 
เปนไปตามสายการบังคับบัญชา      
เปนเรื่องที่เกี่ยวขอกับงานที่ปฏิบัติอยู      
ตามความตองการของหัวหนางานเอง      
ตามความตองการของทานเอง      
เพื่อใหไดขอมูลทั่วไป      
เพื่อสรางความใกลชิดสนิทสนมกับหัวหนางาน      
 

32. ลักษณะขาวสารที่ไดรับจากหัวหนางาน มาก คอนขาง 
มาก 

ปานกลาง 
คอนขาง

นอย นอยหรือไมมี 

มีความนาเชื่อถือในความถูกตอง      
มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการตัดสินใจ      
เปนขาวสารที่เพียงพอตอการนําไปปฏิบัติงาน      
ทันตอเหตุการณ      
หัวหนางานรับผิดชอบในขาวสารนั้น      
การใหขาวสารเปนไปแบบกันเอง      
 
 
 



33. ขาวสารที่ทานไดสงใหกับหัวหนางานมี
ลักษณะตามความเห็นของทานวา มาก คอนขาง 

มาก 
ปานกลาง 

คอนขาง

นอย 
นอย

หรือไมมี 

มีความนาเชื่อถือในความถูกตอง      
มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการตัดสินใจ      
เปนขาวสารที่เพียงพอตอการนําไปปฏิบัติงาน      
ทันตอเหตุการณ      
หัวหนางานรับผิดชอบในขาวสารนั้น      
การใหขาวสารเปนไปแบบกันเอง      
 
 
 

34. ลักษณะขาวสารที่ไดรับจากหัวหนางาน มาก คอนขาง 
มาก 

ปานกลาง 
คอนขาง

นอย 
นอย

หรือไมมี 

มีความนาเชื่อถือในความถูกตอง      
มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการตัดสินใจ      
เปนขาวสารที่เพียงพอตอการนําไปปฏิบัติงาน      
ทันตอเหตุการณ      
หัวหนางานรับผิดชอบในขาวสารนั้น      
การใหขาวสารเปนไปแบบกันเอง      
 

35. ขาวสารที่ทานไดสงใหกับหัวหนางานมี
ลักษณะตามความเห็นของทานวา มาก คอนขาง 

มาก 
ปานกลาง 

คอนขาง

นอย 
นอย

หรือไมมี 

มีความนาเชื่อถือในความถูกตอง      
มีสวนสําคัญที่เกี่ยวกับการตัดสินใจ      
เปนขาวสารที่เพียงพอตอการนําไปปฏิบัติงาน      
ทันตอเหตุการณ      
หัวหนางานรับผิดชอบในขาวสารนั้น      
การใหขาวสารเปนไปแบบกันเอง      
 
 
 



สวนท่ี 3 : ความพึงพอใจในงานและสภาพแวดลอมตาง ๆ 
 
คําชี้แจง ขอความตอไปน้ี ตรงกับความรูสึกของทานที่มีตองานและสภาพแวดลอมตาง ๆ ในหนวยงานของทาน
เพียงใด 
 โปรดเขียนเครื่องหมาย X ลงในชองวางที่ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของทานเพียง 1 คําตอบ

เทานั้นในแตละขอ 
 

คําถาม 
เห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ 
ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 
36. ทานคิดวาลักษณะงานตางกันจะมีผลทําใหความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานตางกัน 
     

37. ทานไดทํางานตรงกับความรูความสามารถของ
ทานอยางมาก 

     

38. ทานมีโอกาสไดแสดงความรู ความสามารถและ
รับผิดชอบอยางเต็มที่ในงานที่ปฏิบัติอยู 

     

39. ทานคิดวาลักษณะงานที่ทําอยูในปจจุบันทาทาย
หรือนาสนใจ 

     

40. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของทานเหมาะสม
กับเวลาทํางานและตําแหนง 

     

41. ปริมาณงานในความรับผิดชอบของหนวยงานของ
ทานมากกวากําลังเจาหนาที่ที่มีอยู 

     

42. ถามีชองทางกาวหนามากกวานี้ทานพรอมที่จะ
โยกยายไปหนวยงานอื่นทันที 

     

43. ทานยินดีและเต็มใจยายหนวยงานไดทุกเมื่อ หาก
งานนั้นมีลักษณะคลายคลึงกับงานที่ปฏิบัติอยู 

     

44. การเลื่อนขั้นเงินเดือน พิจารณาตามผลการ
ปฏิบัติงานความสามารถและความเหมาะสมเปน

หลัก 

     

45. เมื่อทานมีคุณสมบัติพรอมที่จะดํารงตําแหนง
สูงขึ้น บริษัทฯ ไดรีบดําเนินการสนับสนุนทันที 

     

46. นโยบายและแผนงานของบริษัทฯ ที่มีอยูหรือที่
ผานมามีสวนสนับสนุนการบริหารอยางชัดเจน 

     

47. หนวยงานของทานมีกฎระเบียบขอบังคับในการ
ทํางานอยูในระดับที่เหมาะสม 

     



คําถาม 
เห็นดวย

อยางยิ่ง เห็นดวย ไมแนใจ 
ไมเห็น

ดวย 
ไมเห็นดวย

อยางยิ่ง 
48. ทานมีอิสระในการใชวิจารณญาณ ตัดสินใจ แกไข

ในงานของทานอยางเต็มที่ 
     

49. ความรวมมือและประสานงานระหวางหนวยงาน
ของทานกับหนวยงานอื่น ๆ มีประสิทธิภาพดี 

     

50. สถานที่ทํางานของทานมีความสวยงามเปน
ระเบียบเรียบรอยจนมีความสบายใจในการทํางาน 

     

51. หนวยงานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกที่
เพียงพอตอการทํางานของทาน 

     

52. บริษัทฯ ใหความสนใจกับการปรับปรุงโครงสราง
เงินเดือนใหเหมาะสมกับสภาวะเศรษฐกิจ 

     

53. ทานคิดวาสวัสดิการ และผลประโยชนตอบแทน
อื่นๆ ของบริษัทฯที่เหมาะสม มีสวนจูงใจให
พนักงานพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

     

54. ทานมีความประสงคที่จะทํางานกับบริษัทฯ จน
เกษียณ 

     

55. ทานเต็มใจใชความรูความสามารถเพื่อทํางานกับ
บริษัทฯ อยางเต็มที่ 

     

56. ทานคิดวาบริษัทฯ สามารถจัดเปนองคกรตัวอยาง
ในดานการบริหารงานภายในที่ดี มีประสิทธิภาพ 

     

57. ทานคิดถูกแลวที่ตัดสินใจเขาทํางานในบริษัทฯ 
แหงนี้แมวายังมีองคกรอื่นใหเลือก 
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