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บทที ่1 
 

บทนาํ 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 

 การบริหารจัดการองคการใหประสบความสําเร็จ และอยูรอดทามกลางภาวะทาง

เศรษฐกิจ การเมือง สังคม และวัฒนธรรมที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็วตามกระแสโลกาภิวัตนใน

ปจจุบันนั้นมิเพียงแตอาศัยโครงสราง นโยบาย หรือกระบวนการจัดการที่มีประสิทธิภาพเทานั้น 

หากยังตองอาศัยทรัพยากรมนุษยอันเปนองคประกอบสําคัญที่จะชวยผลักดันใหองคการสัมฤทธ์ิ

ผลตามเปาหมาย และวัตถุประสงคที่องคการยึดถือเปนหลักสําคัญ เพราะหากองคการขาด

ทรัพยากรมนุษยที่มีคุณภาพ สมาชิกในองคการทํางานอยางไรประสิทธิผล ถึงแมจะมีนโยบาย 

หรือเครื่องมือในการจัดการองคการอ่ืนๆที่มีประสิทธิภาพมากเพียงใดก็มิอาจนําพาองคการให

ดําเนินไปในทิศทางที่ประสบความสําเร็จได 

 การจัดการองคการเปนเร่ืองของการจัดระเบียบเกี่ยวกับทรัพยากรบุคคลขององคการ 

ความสัมพันธ และความรับผิดชอบของแตละบุคคลในการปฏิบัติงาน โดยนัยนี้การจัดองคการจึง

รวมถึงการใชความสามารถของแตละคน และของคณะบุคคลที่ปฏิบัติงานรวมกันใหกลมกลืน

ประสานกัน โดยมีความขัดแยงในองคการนอยที่สุด แตกอใหเกิดประสิทธิผลแหงงานมากที่สุด 

โดยปกติบุคคลจะทํางานรวมกันอยูในองคการยอมตองมีการจัดระเบียบผูนํา เพื่อเปนผูนําพา

ผูใตบังคับบัญชาของตนใหทํางานลุลวงดวยดี อันจะทําใหองคการประสบกับความสําเร็จในที่สุด 

(จารุณี ธรนิตยกุล, 2541) ผูนํามีบทบาทสําคัญตอการช้ีนําใหองคการกาวไปในทิศทางที่ตนเอง

ตองการ ในขณะที่การปรับเปลี่ยนใหองคการกาวหนาไปนั้น จําเปนตองใชอํานาจที่ตนพึงมีในการ

กําหนดทิศทางใหเปนไปตามที่ตนเองประสงค ผูนําและอํานาจเปนส่ิงที่มีความสัมพันธกันอยางไม

สามารถแยกออกจากกันได และอํานาจนํามาซ่ึงความมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆ อยางไรก็ตาม 

ผูนําแตละคนก็มีวิธีการใชอํานาจที่แตกตางกัน และอาจใหความสําคัญตอการใชอํานาจแตละ

ประเภทไมเทากัน (ประภาพร ดํารงคสุข, 2541) อํานาจเปนส่ิงจําเปนที่จะตองรูจักวิธีใช หาก

นําไปใชไมถูกวิธียอมเปนอันตรายตอตนเองและผูอ่ืน ผูนําหรือผูบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพยอม

สามารถเลือกสรร และใชอํานาจในรูปแบบตางๆ ไดอยางเหมาะสม อีกทั้งใชอํานาจเหลานั้นใหมี

อิทธิพลตอการปรับเปล่ียนพฤติกรรม ความเชื่อ ทัศนคติ คานิยม และความตองการของ
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ผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจะกอใหเกิด ปฏิสัมพันธอันดีระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาอัน

จะนําพาองคการไปในทิศทางที่สรางสรรค และสามารถบรรลุเปาหมายขององคการรวมกันได 

ราฮิม (Rahim, 1993) (อางใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541) กลาววา การใชอํานาจของหัวหนามี

ความสัมพันธอยางมากกับการแสดงออกของสมาชิกในองคการ เชน พฤติกรรม ทัศนคติของ

ผูใตบังคับบัญชา สวนแนวคิดของธงชัย สันติวงษ และชัยยศ สันติวงษ, 2533 (อางใน เลิศลักษณ 

นันทวิสิทธิ์, 2545) ไดกลาววา การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอรูปแบบการปกครองของ

ผูบังคับบัญชา ที่ไมตรงกับความคาดหวังของตนจะเปนส่ิงที่กอใหเกิดความขัดแยงในองคการ ซึ่ง

เปนสาเหตุใหพนักงานลดความพึงพอใจในการทํางาน และมีความเครียดในการทํางานสูง สงผล

ใหอัตราการลาออกของพนักงานสูงข้ึน และผลผลิตลดลง ซึ่งคํากลาวนี้ก็สอดคลองกับการศึกษา

ของ Schultz (1998, pp. 213 – 214) ที่วา รูปแบบการปกครองของผูบังคับบัญชามีผลตอความ

พึงพอใจของผูใตบังคับบัญชา ถารูปแบบอํานาจของผูบังคับบัญชาไมตรงกับความคาดหวังของ

พนักงาน จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความคับของใจ อันเปนสาเหตุของความเครียด ในทาง

กลับกันหากผูบังคับบัญชามีการใชรูปแบบอํานาจไดตรงกับความคาดหวังของผูใตบังคับบัญชา

และเหมาะสมกับสถานการณ ก็จะสามารถคลี่คลายปญหาหรือความขัดแยงในองคการ และลด

ความรุนแรงของผลกระทบที่อาจเกิดข้ึนจากความเครียดได 

 นอกจากปจจัยดังที่กลาวไปแลว ยังมีอีกปจจัยหนึ่งที่ผูวิจัยเล็งเห็นวา มีความ

นาสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับผูบังคับบัญชา คือ รูปแบบการส่ือสารที่เปนลักษณะของพฤติกรรม

ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชา เพราะอาจกลาวไดวา การสื่อสารเปน

เคร่ืองมือ หรือกระบวนการในลักษณะหนึ่งที่สมาชิกในองคการใชในการปฏิสัมพันธรวมกัน 

ผูบังคับบัญชาใชการสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาผานทางการส่ังงาน การมอบหมายงาน การ

ประชุมเพื่อหาแนวทางแกไขรวมกัน รวมถึงการใชลักษณะของการส่ือสารในรูปแบบตางๆ เพื่อให

สมาชิกเกิดความสามัคคี มีความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงาน และทําใหองคการบรรลุ

เปาหมายรวมกัน ดังเชนที่ เสนาะ ติเยาว (2541) ไดกลาวไววา การสื่อสารของผูนําเปนเคร่ืองมือ

อยางหนึ่งที่ทําใหผูนํามีอํานาจเหนือคนอ่ืนและสามารถควบคุมคนอ่ืนได ผูนําของกลุมเพียงคน

เดียวไมอาจทําใหงานสําเร็จตามตองการไดแตตองอาศัยความรวมมือของบรรดาสมาชิก 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูนําเปนเคร่ืองมือที่กอใหเกิดความรวมมือระหวางสมาชิกในกลุมเพื่อให

ทํางานของกลุมบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนด 

  มีงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารของผูนํา ไดกลาววา พฤติกรรมผูนํามี

ความสัมพันธกับรูปแบบการส่ือสารของผูบริหาร (บําเรอ จรเกตุ, 2548) กลาวคือ พฤติกรรมของ
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ผูนําในรูปแบบตางๆ ที่มีตอผูใตบังคับบัญชาในการกําหนดบทบาท นโยบาย เปาหมาย ตลอดจน

การดําเนินงาน  จะสัมพันธกับรูปแบบการสื่อสารของผูนํา  ซึ่ งจะสงผลตอการรับรูของ

ผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ หากพฤติกรรมของผูนํากับรูปแบบการส่ือสารของผูบริหารเปนไปใน 

เชิงลบ ซึ่งสาเหตุอาจมาจากหลายประการ เชน พฤติกรรมทางอารมณที่ไมมั่นคงของผูบริหารใน

การบริหารงาน เมื่อมีผลการปฏิบัติงานไมเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด ทําใหมีผลตอการส่ือสาร

ที่ขาดการแลกเปลี่ยนขาวสารอยางเพียงพอ ทําใหเกิดการขาดการประสานงาน เกิดความลาชา 

เกิดความผิดพลาด ซึ่งนําไปสูความตึงเครียดและความรูสึกที่ไมดีตอกัน เพราะในสถานการณจริง

อิทธิพลของการส่ือสารบางคร้ังก็สรางความพึงพอใจและในบางคร้ังก็อาจทําใหเกิดความไมพึง

พอใจไดในผูรวมงานหรือผูใตบังคับบัญชาได 

 ในองคการทุกๆองคการนั้น การสื่อสารมีความจําเปนอยางยิ่ง ถาจะเปรียบวา

องคการ คือ คน การส่ือสารในองคการก็จะเปรียบเสมือนเสนโลหิตของบุคคลนั้น กลาวคือ เสน

โลหิตจะเปนสวนเชื่อมโยงระบบการทํางานของรางกายทั้งระบบ ทําใหคนเรามีชีวิตอยูไดอยางปกติ 

องคการก็เชนกัน หากปราศจากการสื่อสารองคการก็เหมือนดังขาดเคร่ืองมือที่จะเช่ือมโยงองคการ

ทั้งระบบเขาดวยกัน และองคการก็มิอาจดํารงอยูตอไปได การสื่อสารเปนศิลปะอยางหนึ่งในการ

บริหารที่บุคคลพยายามหาชองทาง เพื่อทราบความตองการของอีกฝายหนึ่ง เพื่อแลกเปล่ียนความ

คิดเห็นหรือเสริมสรางความเขาใจระหวางกัน โดยอาศัยการพูด การสงสัญลักษณ หรือขอความ

ใดๆเปนส่ือ ภาวะความเปนผูนําที่มีประสิทธิภาพจะไมสามารถเกิดข้ึนไดถาปราศจากการส่ือสาร 

การส่ือสารที่ดีทําใหการปฏิบัติงานดีข้ึนและเกิดความพึงพอใจรวมกันเปนทีม ผลที่ไดก็คือ ผลงาน

ที่มีคุณภาพในระดับสูง และความพึงพอใจรวมกัน (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548) ในทาง

กลับกัน หากการส่ือสารที่ไมดี หรือไมมีประสิทธิภาพ ก็อาจทําใหเกิดผลกระทบตางๆในแงลบตอ

สมาชิกขององคการไดเชนเดียวกัน เชน ผลกระทบในเร่ืองของแรงจูงใจ ความพึงพอใจในการ

ทํางาน ซึ่งมีงานวิจัยของ ทิชาพร เลิศสมบูรณ (2532) ที่ไดศึกษาถึงความสัมพันธระหวาง

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา 

พบวา  พฤติกรรมการ ส่ือสารของผู บั ง คับบัญชากับความพึงพอใจในการทํางานของ

ผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ พีรนุช 

ทรงจักรแกว (2537) ที่พบวา พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชามีผลกับความพึงพอใจในการ

ทํางานของพนักงาน 

 เนื่องจากบุคคลเปนทรัพยากรที่มีคาที่สุดในองคการ หากบุคลากรในองคการมีความ 

เครียดสูงก็จะสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานที่ลดลงดวย มีการศึกษาพบวา บุคคลที่มี
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ความเครียดมีแนวโนมที่จะแสดงความเครียดของตนออกมาในขณะทํางาน โดยมักออกมาในรูป

ของการขาดงาน การมาทํางานสาย การทํางานที่ขาดประสิทธิภาพ หรือการมีความสัมพันธที่ไม

ราบร่ืนระหวางผูรวมงาน จนถึงการลาออกจากงาน (Muchinsky, 1998, p.307) แมวาจะมีความ

เจริญทางเทคโนโลยีมาชวยอํานวยความสะดวกในการดําเนินชีวิต แตมนุษยก็ตองเผชิญกับ

เหตุการณที่ทําใหเกิดความเครียด และไมสบายใจอยูเสมอ ไมวาจะเปน ความเครียดทางดาน

รางกาย จิตใจ และอารมณ จนแทบจะเรียกไดวา ความเครียดเปนสวนหนึ่งของชีวิตประจําวัน 

(Bohlander and Others 2001, p.505) ซึ่งความเครียดจะสงผลใหรางกายออนแอ และเปน

สาเหตุของโรคตางๆ เชน โรคหัวใจ โรคแผลในกระเพาะอาหาร โรคนอนไมหลับ รวมทั้งเปนสาเหตุ

ที่ทําใหคนเปนโรคจิต โรคประสาทได (Schultz, 1998, pp. 374-375) หากองคการตระหนักถึง

มูลเหตุแหงอันตรายนี้ และหาทางปองกันหรือหาแนวทางแกไขความเครียดใหอยูในระดับที่

เหมาะสมก็จะสามารถลดความรุนแรงของปญหาตางๆลงได (เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์, 2545) 

 จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยตางๆ (เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์, 2545 และ 

สิรินทรา ธรรมพิทักษ, 2547)  พบวา มีงานวิจัยจํานวนหนึ่งที่ ศึกษาถึงการใชอํานาจของ

ผูบังคับบัญชากับตัวแปรดานความเครียดของผูใตบังคับบัญชา แตยังไมมากเทาใดนัก อีกทั้งกลุม

ตัวอยางที่ใชในการวิจัยก็ไมครอบคลุมประชากรในหลากหลายองคการ โดยมากจะเปนการศึกษา

ในองคการที่มีระบบการบริหารทางราชการ เชน สถานศึกษา และหนวยงานตางๆของรัฐ  สวน

การศึกษารูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชากับตัวแปรดานความเครียดของผูใตบังคับบัญชา

นั้น ยังไมพบวามีงานวิจัยใดศึกษา ดังนั้นดวยเหตุผลตามที่ไดกลาวมาในขางตน ผูวิจัยจึงสนใจที่

จะศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรดังกลาว ซึ่งผูวิจัยคาดวา การใชอํานาจ และรูปแบบการ

ส่ือสารของผูบังคับบัญชา อาจจะสงผลตอความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ในการศึกษาคร้ังนี้

ผูวิจัยจะศึกษากับบริษัทที่ใหขอมูลทางธุรกิจแหงหนึ่ง เพื่อหาแนวทางที่เปนประโยชนและ

เหมาะสมในการบริหารองคการของผูบังคับบัญชาที่อาจมีผลโดยทางตรงหรือทางออมตอ

ผูใตบังคับบัญชาอันจะสงผลถึงความเครียด และสภาวะตางๆทั้งทางรางกาย และจิตใจ รวมถึง

ประสิทธิภาพในการทํางานที่จะเพิ่มข้ึนหรือลดลงดวย 
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วัตถุประสงคในการวิจัย 

 

 1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอการใชอํานาจของ

ผูบังคับบัญชา โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และ

สถานภาพสมรส 

2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอรูปแบบการส่ือสารของ
ผูบังคับบัญชา โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และ

สถานภาพสมรสของผูใตบังคับบัญชา 

3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา โดยจําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และสถานภาพสมรส 

4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชากับ
ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชากับ
ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

6. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชากับการ
รับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

7. เพื่อสรางสมการพยากรณความเครียดของผูใตบังคับบัญชา จากตัวแปรการรับรู

การใชอํานาจของผูบังคับบัญชาและการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา  
 

ขอบเขตในการวิจัย 

 

1. ประชากรที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ คือ พนักงานที่ปฏิบัติงานภายใตการดูแล และ

ควบคุมของผูบังคับบัญชาในบริษัทที่ใหขอมูลทางธุรกิจแหงหนึ่ง ซึ่งประกอบดวย พนักงานในฝาย

ตางๆ จํานวน 105 คน 

2. ตัวแปรที่ศึกษาประกอบดวย 

2.1 ปจจัยสวนบุคคล ซึ่งจําแนกไดดังนี้  คือ เพศ อายุ  ระดับการศึกษา อายุ

งาน และสถานภาพสมรส 

2.2 การใชอํานาจของผูบังคับบัญชา ซึ่งศึกษาอํานาจ 5 ประเภท ไดแก 

อํานาจการลงโทษ  อํานาจการใหรางวัล อํานาจตามกฎหมายหรือตําแหนง อํานาจความนานับถือ 
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และอํานาจความเชี่ยวชาญ ตามแนวคิดของเฟรนชและราเวน (French and Raven, 1959) โดย

ใชแบบสอบถามการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา ซึ่งปรับปรุงมาจากแบบสอบวัดลักษณะการใช

อํานาจของหัวหนาของราฮิม (Rahim, 1988) ที่เรียกวา Rahim Leader Power Inventory (RLPI) 

(อางใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541) 

2.3 รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา ซึ่งประกอบดวย การส่ือสารเชิง

ควบคุม การสื่อสารเชิงสมภาพ การส่ือสารเชิงโครงสราง การส่ือสารเชิงพลวัต การส่ือสารเชิงยอม

ตาม และการส่ือสารเชิงถอนตัว ตามแนวคิดของเจอรร่ี, คารล, และโรแนลด (Jerry, Karl, & 

Ronald, 1981) โดยใชแบบสอบถามรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา ซึ่งไดปรับปรุงจาก

แบบสอบถามของ บําเรอ จรเกตุ (2548)  

2.4 ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา  ซึ่งประกอบดวย อาการที่ผิดปกติ

ตางๆ ที่เกิดข้ึนทางรางกาย ความวิตกกังวล ความซึมเศรา และความรูสึกหงุดหงิดฉุนเฉียว ตาม

แนวคิดของลาร็อคโค, เฮาส และเฟรนซ (LaRocco, House and French, 1980) โดยใช

แบบสอบถามที่ใชแนวทางการวัดความเครียดของจุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) ซึ่งวัดปฏิกิริยาทาง

รางกายและจิตใจ และผูวิจัยไดปรับปรุงขอคําถามบางสวนจากแบบสอบถามวัดระดับความเครียด

ของ ชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) 

3. การศึกษาในเร่ืองการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับ 

บัญชา และความเครียดของผูใตบังคับบัญชานั้น เปนการศึกษาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา

ที่มีตอตัวแปรดังกลาว 

 

สมมติฐานในการวิจยั 

  

สมมติฐานที่ 1 ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน 

1.1  เพศชายมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจากเพศหญิง 

1.2  ผูที่มีอายุนอยกวามีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่ 

 มีอายุมากกวา 

1.3 ผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวามีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา 

 แตกตางจากผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา 
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1.4 ผูที่มีอายุงานนอยกวามีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจาก 

 ผูที่มีอายุงานมากกวา 

1.5 ผูที่มีสถานภาพโสดมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผู 

 ที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) 

สมมติฐานที่ 2 ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน 

2.1 เพศชายมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากเพศหญิง 

2.2 ผูที่มีอายุนอยกวามีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจาก

ผูที่มีอายุมากกวา 

2.3 ผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวามีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา

แตกตางจากผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา  

2.4 ผูที่มีอายุงานนอยกวามีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตาง

จากผูที่มีอายุงานมากกวา 

2.5 ผูที่มีสถานภาพโสดมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตาง

จากผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) 

สมมติฐานที่ 3 ผูใตบังคับบัญชาท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความเครียดแตกตางกัน 

3.1 เพศชายมีระดับความเครียดตํ่ากวาเพศหญิง 

3.2 ผูที่มีอายุนอยกวามีระดับความเครียดสูงกวาผูที่มีอายุมากกวา 

3.3 ผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวามีระดับความเครียดสูงกวาผูที่มีระดับการศึกษา

ตํ่ากวา 

3.4 ผูที่มีอายุงานนอยกวามีระดับความเครียดสูงกวาผูที่มีอายุงานมากกวา 

3.5 ผูที่มีสถานภาพโสดมีระดับความเครียดตํ่ากวาผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส  

หยาราง หรือเปนหมาย) 

สมมติฐานที่ 4 การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาในลักษณะตางๆ 

มีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

4.1 อํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 
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4.2 อํานาจการลงโทษมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 

4.3 อํานาจตามตําแหนงมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 

4.4 อํานาจความนานับถือมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 

4.5 อํานาจความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 

สมมติฐานที่ 5 การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาในลักษณะ

ตางๆ มีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

5.1 การสื่อสารเชิงควบคุมมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับ 

 บัญชา 

5.2 การสื่อสารเชิงสมภาพมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

 บัญชา 

5.3 การสื่อสารเชิงโครงสรางมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของ 

 ผูใตบังคับบัญชา 

5.4 การส่ือสารเชิงพลวัตมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

 บัญชา 

5.5 การส่ือสารเชิงยอมตามมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

 บัญชา 

5.6 การส่ือสารเชิงถอนตัวมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับ 

 บัญชา 

สมมติฐานที่ 6 การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาในลักษณะตางๆ 

มีความสัมพันธกับการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

 6.1 อํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชา 

6.2 อํานาจการลงโทษมีความสัมพันธทางลบกับรูปแบบการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชา 
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6.3 อํานาจตามตําแหนงมีความสัมพันธทางลบกับรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชา 

6.4 อํานาจความนานับถือมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชา 

6.5 อํานาจความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชา 

 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 
การศึกษาวิจัยเร่ืองนี้ ผูวิจัยคาดวาจะไดรับประโยชนจากการศึกษาคือ 

1. เพื่อทราบถึงรูปแบบการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา ตามการรับรูของผูใตบังคับ 

บัญชา 

2. เพื่อทราบถึงรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา ตามการรับรูของผูใตบังคับ 

บัญชา 

3. เพื่อทราบถึงระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

4. เพื่อทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชากับ
ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา และสามารถพัฒนาใหเปนแนวทางในการใชอํานาจในองคการ

ของผูบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม  

5. เพื่อทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา
กับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา และสามารถพัฒนาแนวทางในการใชรูปแบบการส่ือสารใน

องคการของผูบังคับบัญชาไดอยางเหมาะสม  

6. เพื่อทราบถึงความสัมพันธระหวางการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชากับ
การรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา และสามารถพัฒนาใหเปนแนวทางสําหรับการ

แสดงออกในการใชอํานาจ และรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาที่เหมาะสม 

7. เพื่อทราบถึงประสิทธิภาพในการพยากรณตัวแปรความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา จากตัวแปรการรับรูการใชอํานาจและการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา และ

สามารถสรางแนวทางในการจัดการกับความเครียดหรือวิธีการที่จะสามารถลดความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชา จากตัวแปรดังกลาวได 

 



 

 

 

10 

นิยามศัพทที่ใชในการวิจัย 
 

ศัพทที่ใชในการวิจัย มีดังตอไปนี้ 

 ปจจัยสวนบุคคล  หมายถึง  ปจจัยที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละบุคคล ซึ่งจําแนก

ไดดังนี้ คือ เพศ อายุ  ระดับการศึกษา อายุงาน และสถานภาพสมรส 

• เพศ  หมายถึง  เพศของพนักงาน จําแนกเปน เพศชาย และเพศหญิง 

• อายุ  หมายถึง  อายุต้ังแตเกิดของพนักงานจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 

• ระดับการศึกษา  หมายถึง  ระดับการศึกษาข้ันสูงสุดของพนักงาน 

จําแนกเปน ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี 

• อายุงาน  หมายถึง  จํานวนปที่พนักงานปฏิบัติงานอยูในบริษทัทีใ่หขอมลู

ทางธุรกิจแหงหนึ่งจนถึงวันที่ตอบแบบสอบถาม 

• สถานภาพสมรส  หมายถึง  สถานภาพของชีวิตครอบครัวของพนักงาน 

จําแนกเปน โสด สมรส และอ่ืนๆ (หยาราง และเปนหมาย)   

 ผูบังคับบัญชา  หมายถึง  บุคคลซึ่งไดรับการแตงต้ังเพื่อใหเปนผูนําของแผนก หรือ

ฝายตางๆ ของบริษัทที่ใหขอมูลทางธุรกิจแหงหนึ่ง และมีบทบาทในการดูแลผูใตบังคับบัญชา ดวย

การมอบหมายงานท่ีเหมาะสม ใหการจูงใจและเสริมแรง รวมทั้งทําการประเมินผลงานอันนําไปสู

การพิจารณาผลตอบแทนที่ยุติธรรม พัฒนาผูใตบังคับบัญชาและผลักดันใหเกิดความกาวหนาใน

อาชีพ ตลอดจนเสริมสรางบรรยากาศในองคการ เพื่อใหเกิดความรวมมือในการพัฒนาองคการ

รวมกัน 

 ผูใตบังคับบัญชา  หมายถึง  บุคคลซึ่งปฏิบัติตามหนาที่และความรับผิดชอบภายใต

การดูแลของผูบังคับบัญชาในบริษัทที่ใหขอมูลทางธุรกิจแหงหนึ่ง 

 การใชอํานาจ  หมายถึง  ลักษณะที่ผูบังคับบัญชาใชอํานาจทางสังคม ตามการรับรู

ของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งจําแนกการใชอํานาจทางสังคมตามทฤษฎีของ เฟรนซ และ ราเวน (1959) 

ออกเปน 5 ประเภท ไดแก อํานาจการใหรางวัล อํานาจการลงโทษ อํานาจตามกฎหมายหรือ

ตําแหนง อํานาจความนานับถือ และอํานาจความเชี่ยวชาญ เพื่อกําหนด ควบคุม และปรับเปล่ียน

ลักษณะพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาใหเปนไปตามที่องคการตองการ ไดแก 

• อํานาจการใหรางวัล (Reward Power) คือ อํานาจที่ผูบังคับบัญชาสามารถ

ใหรางวัลหรือส่ิงตอบแทนตางๆ ทั้งที่เปนวัตถุและความรูสึกทางดานจิตใจแก
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ผูใตบังคับบัญชาได เชน คําชมเชย การจายคาตอบแทนที่สูงข้ึน การใหโบนัส 

หรือส่ิงของเคร่ืองใชตางๆ เปนตน 

• อํานาจการลงโทษ (Coercive Power) คือ อํานาจที่ผูบังคับบัญชาสามารถ

ลงโทษตอผูใตบังคับบัญชา เปนการใชอํานาจการลงโทษเมื่อผูใตบังคับ 

บัญชากระทําผิดตอองคการ หรือมีพฤติกรรมในการทํางานที่ไมเหมาะสม 

เชน การพักงาน การไลออก การลดข้ันหรือตัดเงินเดือน 

• อํานาจตามกฎหมายหรือตําแหนง (Legitimate Power) คือ อํานาจที่

ผูบังคับบัญชามีสิทธิอันชอบธรรมตามตําแหนงที่องคการหรือหนวยงาน

กําหนดให ตามโครงสรางหรือระเบียบขอบังคับขององคการที่สามารถจะออก

คําส่ังใหผูใตบังคับบัญชาเช่ือฟง และปฏิบัติตาม ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยขอ

เรียกอํานาจลักษณะนี้วา อํานาจตามตําแหนง  

• อํานาจความนานับถือ (Referent Power) คือ อํานาจที่ผูบังคับบัญชา

สามารถโนมนาวผูใตบังคับบัญชาใหทําตามได ถาผูใตบังคับบัญชามี

ความรูสึกที่ดี ยอมรับนับถือ หรือนิยมชมชอบผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาก็

จะมีอํานาจเหนือบุคคลเหลานั้น ผูบังคับบัญชาที่มีความนานับถือ มีชื่อเสียง 

มีการบริหารงานอยางยุติธรรม หรือมีบุคลิกภาพที่นาเช่ือถือก็จะมีอํานาจ

ความนานับถือมาก 

• อํานาจความเชี่ยวชาญ (Expert Power) คือ อํานาจที่ผูบังคับบัญชาไดมา

จากความรูความสามารถ และความเช่ียวชาญในงาน ซึ่งทําใหผูใตบังคับ 

บัญชาเช่ือฟง และปฏิบัติตาม เนื่องเพราะผูใตบังคับบัญชายอมรับ นับถือ 

ศรัทธาในคุณวุฒิและความสามารถของผูบังคับบัญชา   

 รูปแบบการสื่อสาร  หมายถึง  พฤติกรรมการส่ือสารของผูบังคับบัญชาที่แสดง

ลักษณะกิริยา ทาทาง คําพูด ถอยคํา สัญลักษณตางๆที่แสดงออกทางกาย หรือในรูปแบบลาย

ลักษณอักษร เชน จดหมาย บันทึก การแลกเปล่ียนขาวสาร ความคิด และทัศนคติ รวมทั้งการ

วินิจฉัยและการส่ังการ ซึ่งมีจุดประสงคในการที่จะนําขาวสาร ขอมูล ถายทอดความหมายที่

ตองการไปยังผูรับ คือ ผูใตบังคับบัญชา หรือพนักงานในแผนกตางๆของบริษัท เพื่อใหมีผลตอการ

ปฏิบัติงานของบุคคล กลุมบุคคลหรือบริษัทใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผล โดยการศึกษาในคร้ังนี้ รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาไดยึดตามแนวคิดของ 

เจอรร่ี, คารล, และโรแนลด (Jerry, Karl, & Ronald, 1981) (อางใน บําเรอ จรเกตุ, 2548) ไดแก 
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• การส่ือสารเชิงควบคุม (Controlling Style) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา

แสดงพฤติกรรมในการสื่อสารโดยใช อํานาจหนาที่ ในบริษัท  เพื่อให

ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดตามที่กําหนด โดยไมเปดโอกาสใหมีสวนรวม

ต้ังแตการวางแผนงาน การดําเนินการ การตัดสินใจ การประเมินผล มีการ

นิเทศงานในลักษณะของการส่ังการ การควบคุม กํากับ ติดตาม มีการจํากัด

ขอบเขตการรับรูขาวสารเฉพาะเร่ือง ไมสนใจรับฟงการแสดงความคิดเห็น

ของผูใตบังคับบัญชา โดยใหผูใตบังคับบัญชาตองปฏิบัติตามคําส่ังที่

ผูบังคับบัญชาเปนผูส่ังการ หรือกําหนดเปาหมายและวิธีการปฏิบัติใหเทานั้น 

• การสื่อสารเชิงสมภาพ (Equalitarian Style) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา

แสดงพฤติกรรมในการสื่อสารโดยใหความสําคัญตอการสรางและพัฒนา

ทีมงานใหโอกาสผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นอยางฉันทมิตร มีการสราง

ความสัมพันธใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา มีการยอมรับฟงความคิดเห็นที่

ขัดแยงในเชิงสรางสรรคอยางอบอุน เนนความเขาใจซึ่งกันและกัน ซึ่งมีระบบ

การใหขวัญและกําลังใจและยกยองชมเชยตอความสําเร็จของผูใตบังคับ 

บัญชาที่สงผลใหการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

• การสื่อสารเชิงโครงสราง (Structuring Style) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา

แสดงพฤติกรรมในการสื่อสารโดยยึดถือการปฏิบัติงานตามโครงสรางของ

บริษัท ตามระบบสายงานการบังคับบัญชา มีการกําหนดแบบแผนและ

มาตรฐานของงาน มีระบบการกํากับ ติดตาม ตรวจสอบผลงาน ตามกฎ 

ระเบียบ ขอบังคับ แนวปฏิบัติ มีการปฏิบัติงานตามเงื่อนไขและวัตถุประสงค

ที่เกี่ยวของตามโครงสรางของบริษัทเปนสําคัญ 

• การส่ือสารเชิงพลวัต (Dynamic Style) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาแสดง

พฤติกรรมในการส่ือสารที่เปดใหโอกาสผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ลดข้ันตอนการปฏิบัติงานใหรวดเร็วทันเหตุการณ 

มีการกระจายอํานาจใหผูใตบังคับบัญชาสามารถกําหนดเปาหมายและ

ระยะเวลาในการปฏิบัติงานท่ีตรงวัตถุประสงคของบริษัท ในการปฏิบัติงาน

ของผูใตบังคับบัญชาสามารถลดข้ันตอนในสายงานการบังคับบัญชาได ทั้งนี้ 

เพื่อใหผลงานมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลภายใตความรับผิดชอบของ

ผูใตบังคับบัญชาเปนสําคัญ 
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• การส่ือสารเชิงยอมตาม (Relinquishing Style) หมายถึง การที่ผูบังคับ 

บัญชาแสดงพฤติกรรมในการสื่อสารที่เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดง

ความคิดเห็น เสนอแนะแนวทางการปฏิบัติและจัดใหมีระบบการนิเทศงาน 

ผูบังคับบัญชาใหการสนับสนุนการกระจายบทบาทและอํานาจหนาที่ให

ผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงและแกไขปญหาไดดวยตนเองตามความคิดเหน็

ของผูใตบังคับบัญชา โดยใหความสําคัญคํานึงถึงประสบการณ และ

ผลกระทบตอความเปล่ียนแปลงเพื่อใหงานสําเร็จไดอยางมีประสิทธิผล 

• การสื่อสารเชิงถอนตัว (Withdrawing Style) หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชา

แสดงพฤติกรรมในการสื่อสารโดยมีลักษณะคอนขางแสดงใหเห็นวา ในการ

ปฏิบัติงานชอบบายเบ่ียงงาน ไมมีระบบในการวางแผนการปฏิบัติงาน ชอบที่

จะแกไขปญหาที่เกิดข้ึนเฉพาะหนาที่ปรากฏเทานั้น จะไมใหความสนใจใน

งานที่รับผิดชอบเทาที่ควร นึกถึงเฉพาะบทบาทและสถานภาพของตนเองเปน

สําคัญ ไมกลาตัดสินใจและจะปฏิเสธความรับผิดชอบ พยายามหลีกเล่ียง

การติดตอส่ือสาร ซึ่งในการมอบหมายงานใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติมัก

กลาวอางถึงระบบงานวาดวยการมอบหมาย และมีการกระจายอํานาจแต

ขาดความรับผิดชอบและไมมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ชอบกลบ

เกล่ือนความผิดของตนเอง และชอบโจมตีผูอ่ืนดวยถอยคําหรือการแสดง

กิ ริยาทาทาง  มีพฤติกรรมทางอารมณที่ ไมมั่นคง  ไม เปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดรับคําปรึกษาหรือแนวทางในการปฏิบัติ 

 ความเครียด   หมายถึง   การรับรูถึงกลุมอาการที่เกิดข้ึนจากสภาวะที่รางกายและ

จิตใจเตรียมพรอมที่จะเผชิญกับสถานการณอันเนื่องมาจากมีส่ิงมาขัดขวางความตองการ หรือมี

ความกดดันจากสภาพแวดลอมในการทํางานที่คาดคิดวาหนักหรือเกินความสามารถจะแกไข อันมี

ผลทําใหรางกายเกิดปฏิกิริยาตอบสนองตอภาวะดังกลาว เชน เกิดอาการผิดปกติทางรางกายโดย

ไมทราบสาเหตุ เกิดความวิตกกังวล ซึมเศรา เหนื่อยลา ทอแท หงุดหงิดฉุนเฉียว ไมพึงพอใจในงาน 

ซึ่งสงผลกระทบตอประสิทธิภาพในการทํางานและความรูสึกทั่วไปเกี่ยวกับงาน  การศึกษาในคร้ังนี้ 

ผูวิจัยไดยึดแนวทางการวัดความเครียดของลาร็อคโค, เฮาส และเฟรนซ (LaRocco, House and 

French, 1980 อางใน จุฑารัตน สุคันธรัตน, 2541) ซึ่งวัดปฏิกิริยาทางรางกายและจิตใจ ซึ่งจําแนก

ออกเปน 4 ดาน ดังตอไปนี้ 
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• อาการผิดปกติตางๆที่เกิดข้ึนทางรางกาย (Somatic Complaints) หมายถึง 

ความเปล่ียนแปลงทางรางกายที่ผันแปรไปจากสภาพปกติ ซึ่งอาจจะมาก

หรือนอยเกินไป หรือเกิดการเจ็บปวยโดยไมทราบสาเหตุ เชน อาการผิดปกติ

เกี่ยวกับทอง การรับประทานอาหาร มึนงง เวียนศีรษะ น้ําหนักลดหรือเพิ่ม

เมื่อกลุมใจ หายใจขัด หอบเหนื่อย เปนตน 

• ความวิตกกังวล หมายถึง ความกลัวในเหตุการณตางๆ ที่จะเกิดข้ึนกับตัวเอง

ซึ่งอาจสงผลใหเกิดอาการทางสรีระรวมดวย เชน มือส่ัน ใจส่ัน เหงื่อออก 

นอนไมหลับ เปนตน 

• ความซึมเศรา หมายถึง ความรูสึกหดหู เศราหมอง ทอแท เบ่ือหนาย ส้ินหวัง 

หมดกําลังใจ เก็บตัวอยูเพียงลําพัง 

• ความรูสึกหงุดหงิดฉุนเฉียว หมายถึง อารมณหงุดหงิด โกรธ ไมพอใจ หุนหัน

พันแลน อารมณเสีย เกี้ยวกราดมากเกินปกติอยางไมสมเหตุสมผลเมื่อมีอะไร

มากระทบ 

 บริษัทที่ใหบริการขอมูลทางธุรกิจแหงหนึ่ง  หมายถึง บริษัทที่ใหบริการขอมูลทาง

ธุรกิจแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 
 

 
 

 

 

 

รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

1. การส่ือสารเชิงควบคุม 

2. การส่ือสารเชิงสมภาพ 

3. การส่ือสารเชิงโครงสราง 

4. การส่ือสารเชิงพลวัต 

5. การส่ือสารเชิงยอมตาม 

6. การส่ือสารเชิงถอนตัว 

การใชอํานาจของผูบังคับบัญชา 

1. อํานาจการใหรางวัล 

2. อํานาจการลงโทษ 

3. อํานาจตามตําแหนง 

4. อํานาจความนานับถือ 

5. อํานาจความเชี่ยวชาญ 

 
ความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชา 

ปจจัยสวนบุคคล 

1. เพศ 

2. อายุ 

3. ระดับการศึกษา 

4. อายุงาน 

5. สถานภาพสมรส 
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