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บทที ่2 

 

ทฤษฎี แนวความคิด และผลงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 

 จากการศึกษาคนควาเอกสาร และรวบรวมแนวความคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆที่

เกี่ยวของ โดยผูวิจัยขอนําเสนอเปนหัวขอตางๆ ไดดังนี้ คือ 

1.  ทฤษฎี และแนวความคิดที่เกี่ยวกับการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา 

2.  ทฤษฎี และแนวความคิดที่เกี่ยวกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

3.  ทฤษฎี และแนวความคิดที่เกี่ยวกับความเครียด 

4.  งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

5.  สรุปสมมติฐานในการวิจัย 

 

1.  ทฤษฎี และแนวความคิดที่เกี่ยวกับการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา 

 

 “อํานาจ” เปนแนวคิดดานพฤติกรรมองคการที่มีการศึกษากันอยางกวางขวางมาก

ที่สุดในปลายทศวรรษ 1970 เปนผลใหมีการใหความหมายของ “อํานาจ” อยางชัดเจนยิ่งข้ึน เกิด

ความรูใหมๆ เกี่ยวกับเทคนิคตางๆ ของอํานาจ มีความเขาใจเกี่ยวกับผูมีอํานาจ และผลของการใช

อํานาจ (Robbins, 1983, p.314 อางใน ประภาพร ดํารงสุข, 2541 น. 7) 

 

ความหมายของอํานาจ 
 
 มีนักทฤษฎีองคการ นักวิชาการ และผูวิจัยที่เคยศึกษาเร่ืองการใชอํานาจ ไดให

ความหมายและนิยามไวดังนี้ 

 เฟรนซ และ ราเวน (French & Raven, 1986) กลาววา “อํานาจ” หมายถึง การ

เปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความคิด ทัศนคติ จุดมุงหมาย ความตองการ คานิยม และอ่ืนๆ 

 รอบบ้ินส (Robbins, 1983, p.314 อางใน ประภาพร ดํารงสุข, 2541) ใหความหมาย

วา “อํานาจ” เปนความสามารถที่บุคคลหนึ่งมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของอีกบุคคลหนึ่ง จนกระทั่ง

บุคคลนั้นทําส่ิงตางๆ ที่มิฉะนั้นเขาอาจจะไมทํา คําจํากัดความนี้แฝงความหมาย 3 ประการ คือ 
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1) แนวโนม อํานาจอาจมีอยูแตไมถูกใชก็ไดนั่นคือ ความสามารถหรือแนวโนมซึ่งไม

จําเปนตองเกิดประสิทธิผลจริงๆ 

2) ความสัมพันธเชิงพึ่งพิง ยิ่งบุคคลหนึ่งตองพึ่งพิงอีกบุคคลหนึ่งมากเทาใด บุคคล

ที่ถูกพึ่งพึงก็ยิ่งมีอํานาจในความสัมพันธนั้นมากข้ึน 

3) บุคคลที่ไดรับอิทธิพลมีชองวางในพฤติกรรมของเขา คือ บุคคลมีทางเลือกแตถูก

จํากัดโดยความสามารถของเขาเองมากกวาที่เขาจะทําอะไร คําบรรยายลักษณะ

งาน บรรทัดฐานตางๆ กฎระเบียบขององคการ กฎหมายของชุมชน เปนตัวจํากัด

ทางเลือกของคน 

 ลูธานส (Luthans, 1989, p.29) ไดใหความหมายของอํานาจวา “อํานาจ” คือ ความ 

สามารถที่จะทําใหบุคคลหรือกลุมคนกระทําบางส่ิงบางอยาง และใหบุคคลหรือกลุมคน

เปล่ียนแปลงไปในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง 

 เชอรริงตัน (Cherrington, 1994, p.668) กลาวถึงอํานาจวา “อํานาจ” คือ ความ 

สามารถของบุคคลหนึ่งหรือกลุมที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลอ่ืน โดยอํานาจที่วานี้ หมายถึง 

แรงที่ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงในดานพฤติกรรม ซึ่งจะไมสามารถเกิดข้ึนไดเลยถาไมมีแรงผลัก มี

ลักษณะสําคัญ 3 ประการดังนี้ 

1) อํานาจ คือ ความสามารถที่จะมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนๆ และบุคคลอาจมีอํานาจ

ไมวาเขาผูนั้นจะใชหรือไมก็ตาม ซึ่งเรียกวา Potential Power 

2) อํานาจข้ึนอยูกับการรับรูของผูถูกใชอํานาจ กลาวคือ คนมีอํานาจก็ตอเมื่อคนอ่ืน

รับรูวาเขามี 

3) อํานาจในองคการเปนส่ิงที่ไดรับมา และบุคคลอ่ืนมีแนวโนมที่จะเพิ่มหรือลดฐาน

อํานาจได 

 ยุคล (Yukl, 1994) กลาวถึง “อํานาจ” วา เปนศักยภาพของผูที่ใชที่มีอิทธิพลเหนือ

ทัศนคติ และพฤติกรรมของบุคคลเปาหมายโดยเจตนา เพื่อใหปฏิบัติตามที่ผูใชอํานาจตองการ  

 ลัซซิเยอร (Lussier, 2000, p.301) ไดกลาววา “อํานาจ” คือ ความสามารถของ

บุคคลในการที่จะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูอ่ืน 

 มิวชินสกี้ (Muchinsky, 2001, p.422) ไดกลาวถึง อํานาจของผูนําวา อํานาจมิได

เปนอํานาจของผูนําที่มีอิทธิพลตอลูกนองเทานั้น แตยังเปนอิทธิพลที่สงผลตอเพื่อนรวมงาน 

หัวหนางาน และบุคคลอ่ืนที่อยูภายนอกองคการอีกดวย เชน ลูกคา และผูจัดหาสินคาใหบริษัท 

เปนตน 
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 เว็บเบอร (Weber quoted in Luthans, 2005, p.412) ใหความหมายของ “อํานาจ” 

วา ความเปนไปไดที่บุคคลหนึ่ง ซึ่งมีสัมพันธภาพระหวางกันในสังคม สามารถที่จะสรางตําแหนงที่

เปนของตนเอง แมตําแหนงนั้นจะถูกตอตาน หรือขัดแยงก็ตาม  

 จารุณี ธรนิตยกุล (2541, น.8) ไดกลาววา “อํานาจ” หมายถึง พลังความสามารถของ

บุคคลที่มีตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความคิดเห็น ทัศนคติ เปาหมาย ความตองการและหรือ

คานิยมของบุคคลอ่ืนใหเปนไปในทิศทางหนึ่งที่ตนเองตองการ 

 ประภาพร ดํารงสุข (2541, น.9) ไดใหความหมายของอํานาจไววา “อํานาจ” เปน

ความสามารถของบุคคลหรือกลุมบุคคล และมีผลใหบุคคลเหลานั้นมีพฤติกรรมไปในแนวทางที่

ผูใชอํานาจตองการได 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2541, น.55) กลาววา พลังอํานาจ เปนอํานาจที่ซอนเรนภายใน 

(Potential force) ของผูนํา เปนอํานาจที่พรอมที่จะใหผูนําไดนําไปใช ผูนําไดรับพลังอํานาจจาก

หนวยงาน หรือองคการ โดยใหเขามีสิทธิที่จะส่ังการ ประเมินผล ใหรางวัล และลงโทษในขอบเขต 

การใชพลังอํานาจภายในขอบเขตที่กําหนดนี้เปนส่ิงที่หนวยงานจะตองสนับสนุนเขา 

 มาลา ทัดมาลี (2543, น.13) ไดกลาวถึงความหมายของอํานาจวา “อํานาจ” เปน

ความสามารถของบุคคลที่มีอิทธิพลเหนือการตัดสินใจของผูอ่ืน และมีผลบังคับใหผูอ่ืนปฏิบัติการ

อยางใดอยางหนึ่งใหบรรลุวัตถุประสงค 

 เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์ (2545, น.16) ไดสรุปความหมายของอํานาจวา “อํานาจ” 

หมายถึง ความสามารถของบุคคลในการทําใหผูอ่ืนมีพฤติกรรมตามท่ีตนตองการ โดยใชส่ิงที่ผูอยู

ใตอํานาจตองการ หรือไมตองการเปนส่ิงจูงใจใหเกิดพฤติกรรม 

 จากนิยามและความหมายดังที่กลาวมาแลวนั้น ผูวิจัยสรุปไดวา “อํานาจ” หมายถึง 

ความสามารถที่สรางความมีอิทธิพลตอบุคคลอ่ืน โดยจะสงผลตอการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม 

ความคิดเห็น ทัศนคติ เปาหมาย ความตองการ และคานิยมบางประการของบุคคลอ่ืนใหเปนไป

ในทางใดทางหนึ่งตามที่ผูมีอํานาจนั้นตองการ 

 

ประเภทของอํานาจ 
 
 การแบงประเภทของอํานาจ มีนักจิตวิทยาองคการแบงไว 2 แนวทาง (ประภาพร 

ดํารงคสุข, 2541, น.9) คือ 
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1. แบงตามฐานอํานาจ 

2. แบงตามแหลงที่มาของอํานาจ 

 

 ฐานของอํานาจ 

 เฟรนช และ ราเวน (French and Raven, 1959 quoted in Luthans, 2005, pp. 

414-418) เปนผูที่ศึกษาอํานาจทางสังคม (Social Power) ซึ่งไดแบงฐานของอํานาจไว 5 ประเภท 

ไดแก 

 1. อํานาจการใหรางวัล  (Reward Power) อํานาจประเภทนี้เปนฐานของ

ความสามารถของบุคคลหนึ่งที่สามารถควบคุมทรัพยากรมนุษย และความสามารถในการให

รางวัลแกพวกเขาเหลานั้น โดยผูรับรางวัลจะตองเห็นคุณคาของรางวัลแกผูใตบังคับบัญชา ใน

บริบทขององคการนั้น ศักยภาพของผูบังคับบัญชาในการใหรางวัล ดังเชน การข้ึนเงินเดือน การ

เล่ือนตําแหนง การใหขอมูลที่เปนประโยชน การมอบหมายงานที่ผูใตบังคับบัญชาชอบใหทํา การ

เพิ่มความรับผิดชอบใหมากข้ึน การจัดหาอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชใหมๆ ทําใหใชการยกยอง

ชมเชย การใหขอมูลปอนกลับ (Feedback) และการยอมรับในความรูความสามารถของ

ผูใตบังคับบัญชา  

 การเขาใจในแหลงที่มาของอํานาจนี้อยางลึกซ่ึงนั้น ส่ิงหนึ่งที่ควรคํานึงถึง ซึ่งเปน

กุญแจสําคัญก็คือ ผูที่รับอํานาจนั้น หรือผูใตบังคับบัญชา เพราะโดยทั่วไปแลว ผูบังคับบัญชาจะมี

อํานาจในการใหรางวัลเหลานี้ แตถาผูใตบังคับบัญชาไมเห็นคุณคาของส่ิงที่ไดรับลวนเนื่องมาจาก

ปญหาดานทัศนคติ คานิยมสวนบุคคลและหรือกฎระเบียบ คานิยมทางสังคมใดๆ ก็ตาม 

ผูบังคับบัญชาคนนั้นก็ถือวา ไรอํานาจประเภทนี้ไป อยางเชน ผูบังคับบัญชาเล่ือนตําแหนงให โดย

ที่ตองเพิ่มหนาที่ และความรับผิดชอบตางๆแกผูใตบังคับบัญชามากข้ึน แตผูใตบังคับบัญชากลับ

เห็นวา ส่ิงนี้ไมไดเปนรางวัลที่เขาตองการ เพราะดวยภาระหนาที่ที่มาพรอมกับตําแหนงใหม จะทํา

ใหเขามีเวลาในการอยูกับครอบครัวนอยลง เพราะครอบครัวคือส่ิงที่สําคัญในชีวิตของเขามากกวา

ตําแหนงใหญโตในองคการ 

 2. อํานาจการลงโทษ (Coercive Power) อํานาจประเภทนี้เปนฐานของอํานาจที่

ข้ึนอยูกับความเกรงกลัว  ผู บังคับบัญชามีความสามารถที่จะใช อํานาจในการลงโทษตอ

ผูใตบังคับบัญชา หรือการแสดงความเปนปฏิปกษตอฝายหนึ่ง หรืออยางนอยที่สุดก็สามารถขมขู

บังคับใหบุคคลอ่ืนเช่ือวา จะไดรับโทษหรือเกิดผลเสียกับตน หากไมปฏิบัติตามตามความตองการ

ของผูบังคับบัญชาผูมีอํานาจนั้น ในบริบทขององคการนั้น ผูบังคับบัญชามีอํานาจในการลงโทษตอ
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ผูใตบังคับบัญชา โดยการไลออกจากงาน ลดข้ันตําแหนง ตัดเงินเดือน ไมเพิ่มเงินเดือนให ขมขูทั้ง

ทางตรงและทางออมวาจะลงโทษ 

 การใชอํานาจประเภทนี้ โดยทั่วไปมักจะเปนการใชกําลังทางกายหรืออาวุธ แตยัง

ปรากฏในรูปแบบอ่ืนๆที่นุมนวลกวา เชน การใชวาจาวากลาวตักเตือน การตําหนิ การทําใหรูสึก

ดอยคา หรือรูสึกวาจะไมมีคนรักใครชอบพอ ความเกรงกลัวของผูใตบังคับบัญชาที่จะถกูลงโทษ จงึ

ทําใหไมกลาฝาฝนกฎระเบียบ ขอบังคับ หรือนโยบายขององคการ เชน ความเกรงกลัวในการถูก

ลงโทษทําใหผูใตบังคับบัญชามาทํางานตรงเวลา และต้ังใจทํางานเมื่อเห็นผูบังคับบัญชาเดินผาน

ไปผานมาบริเวณจุดที่ผูใตบังคับบัญชาทํางานอยู เปนตน 

 3. อํานาจตามกฎหมายหรืออํานาจตามตําแหนง  (Legitimate Power) อํานาจ

ประเภทนี้เปนอํานาจที่บุคคลไดรับสิทธิอันชอบธรรมจากบุคคลกลุมหนึ่ง หรือจากองคการควบคุม

บุคคลอ่ืนใหปฏิบัติตาม ซึ่งสามารถกลาวอีกนัยหนึ่งวา เปนอํานาจอันชอบธรรมในการควบคุมผูอ่ืน 

อํานาจนี้มีความสัมพันธกับอํานาจการใหรางวัลและอํานาจในการลงโทษ ดังนั้นบุคคลที่มีอํานาจ

โดยตําแหนงยอมอยูในตําแหนงที่สามารถจะใหรางวัลหรือลงโทษผูอ่ืนได หากปฏิบัติตามหรือไม

ปฏิบัติตามความตองการของเขา ซึ่งอํานาจประเภทนี้ไดมาจากแหลงของอํานาจใหญๆ 3 แหลง

ดวยกัน คือ 

  1) แหลงอํานาจที่มาจากคานิยม ขนบธรรมเนียมวัฒนธรรม ประเพณีของทั้งใน

สังคม และองคการ หรือของกลุมซึ่งเปนส่ิงที่ถูกตองตามทํานองคลองธรรม เชน การยึดถือระบบ

อาวุโส ผูที่มีอายุมากกวาจะมีอํานาจตามตําแหนงมากกวา หรือในองคการที่ใชระบบการสืบทอด

ทายาท ลูกหรือทายาทเจาขององคการจะมีอํานาจโดยตําแหนงในการบังคับบัญชาพนักงานใน

องคการ เปนตน 

  2)  แหลง อํานาจที่มาจากโครงสรางทางสังคมท่ีได รับการยอมรับ  หาก

ผูใตบังคับบัญชายอมรับโครงสรางลําดับชั้นในองคการ ก็ยอมจะยอมรับอํานาจโดยตําแหนงของ

ผูบังคับบัญชา เชน ผูที่เปนผูบังคับบัญชายอมมีอํานาจโดยตําแหนง เพราะผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา 

ตามกฎระเบียบและลําดับชั้นในองคการ ผูที่มีตําแหนงสูงกวายอมมีอํานาจโดยตําแหนงเหนือกวา

ผูที่มีตําแหนงตํ่า 

  3) แหลงอํานาจที่มาจากการไดรับการมอบหมายใหเปนตัวแทนของบุคคลผูมี

อํานาจหรือตัวแทนของกลุมคน เชน การเปนประธานในที่ประชุม การเปนสมาชิกของคณะ

กรรมการบริหาร ก็ยอมตองมีอํานาจโดยตําแหนงตามมาดวยเชนกัน 
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 4. อํานาจความนานับถือ (Referent Power) อํานาจประเภทนี้เกิดจากการที่บุคคล

นั้นเปนที่ชื่นชอบ ศรัทธา เปนที่ชื่นชม เปนที่ รักของบุคคลอ่ืนในกลุม เพราะเขาเปนคนที่มี

บุคลิกภาพสวนตัวบางอยางที่โดดเดน หรือมีพฤติกรรมที่นายกยองเปนที่ดึงดูดใจใหคนในองคการ

เอาเปนแบบอยางในการปฏิบัติตาม อยางเชน ในการทําธุรกิจโฆษณามีความไดเปรียบอยางมากที่

ในการนําเอาบุคคลที่มีชื่อเสียง เชน นักแสดง หรือนักกีฬา เพื่อที่จะจูงใจใหผูบริโภคสนใจ และซ้ือ

สินคานั้น เพราะหากผูบริโภคชื่นชอบบุคคลผูมีชื่อเสียงเหลานี้ เขาก็มีความปรารถนาท่ีจะแสดง

พฤติกรรมเลียนแบบอยางตามบุคคลที่เขาชอบ และตัดสินใจซื้อสินคานั้น 

 และในการจัดการองคการ อํานาจความนานับถือนี้แตกตางจากอํานาจประเภทอ่ืนๆ

มากพอสมควร เนื่องเพราะอํานาจประเภทนี้ ผูบังคับบัญชาตองมีบุคลิกที่นาดึงดูดใจ มีความ

นาเช่ือถือ ผูใตบังคับบัญชาจึงจะปฏิบัติตาม แตในอํานาจการใหรางวัล และการลงโทษ รวมทั้ง

อํานาจตามตําแหนงนั้นไมตองคํานึงถึงภาพลักษณเหลานั้น ซึ่งในทางกลับกัน อํานาจความนานับ

ถือตองข้ึนอยูกับบุคลิกภาพของผูบังคับบัญชาที่มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาเปนสําคัญ 

 5. อํานาจความเช่ียวชาญ (Expert Power) อํานาจประเภทนี้เปนฐานอํานาจสุดทาย

ในอํานาจ 5 ประเภท ที่ เฟรนช และ ราเวน ไดกลาวไว อํานาจความเชี่ยวชาญนี้มาจากการยอมรับ

นับถือผูบังคับบัญชาที่มีความรู ความเขาใจในเฉพาะเร่ือง หรือเฉพาะสาขานั้นๆไดเปนอยางดี ซึ่ง

ฐานอํานาจตางๆดังที่กลาวมาแลวจะข้ึนอยูกับการรับรูของบุคคล แตอํานาจความนานับถือนั้น

ข้ึนอยูกับความสามารถ หรือความเช่ียวชาญในอดีตที่ผูบังคับบัญชามี และท่ีสําคัญคือ ความ

นาเช่ือถือ (Credibility) เชน ผูฝกสอนนักฟุตบอลที่ประสบความสําเร็จในการทําทีมนั้น ก็อาศัย

ฐานอํานาจประเภทนี้ เพราะการใหคําแนะนํา หรือฝกสอนเทคนิคตางๆใหนักฟุตบอลเช่ือ และ

ปฏิบัติตามนั้น ผูฝกสอนยอมตองมีความรู ความเช่ียวชาญ และมีความชํานาญในกีฬาฟุตบอล

จริงๆ นักกีฬาจึงจะมีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติตาม เชน ในอดีตผูฝกสอนเคยเปนนักฟุตบอลที่ยอดเยี่ยม 

และประสบความสําเร็จ อีกทั้งยังเคยไดรางวัลยอดเย่ียมในการฝกสอนนักฟุตบอลทีมอ่ืนๆมากอน 

ก็จะยิ่งทําใหนักฟุตบอลในทีมนั้นมีความเช่ือมั่น และพรอมที่จะฝกปฏิบัติตามคําแนะนําของผู

ฝกสอนทุกประการ เพราะเช่ือในอํานาจความเชี่ยวชาญที่ผูฝกสอนมี 

 สําหรับอํานาจความนานับถือในองคการนั้น ผูบังคับบัญชาที่มีความชํานาญเฉพาะ

ดาน ก็จะมีอํานาจความเชี่ยวชาญในเฉพาะสาขาของตนเทานั้น อยางเชน นักวิศวกรที่มีความ

เช่ียวชาญทางดานวิศวกรรม ก็จะไดรับการยอมรับในดานนี้ มิใชดานทรัพยากรมนุษย หรือดาน

การประชาสัมพันธ อยางไรก็ตาม อํานาจความนานับถือก็เปนอํานาจที่เลือกใชอยางมากใน

องคการ ดังนั้นอํานาจความเช่ียวชาญเปนส่ิงจําเปน ถือเปนตัวจักรสําคัญในการพัฒนาองคการ 
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ยิ่งถาองคการมีความเจริญกาวหนาและมีการนําเทคโนโลยีสมัยใหมเขามาใชมากเทาใด อํานาจ

ความเชี่ยวชาญก็ยิ่งมีบทบาทและความสําคัญมากข้ึนเทานั้น (จารุณี ธรนิตยกุล, 2541, น.11) 

 โดยสรุปจากการแบงอํานาจเปน 5 ประเภทขางตน คือ อํานาจการใหรางวัล อํานาจ

การลงโทษ อํานาจตามตําแหนง อํานาจความเช่ียวชาญ และอํานาจความนานับถือ สามารถแบง

ที่มาของอํานาจดังกลาวไดออกเปน 2 กลุม ไดแก 

1) อํานาจที่ไดมาจากองคการ คือ อํานาจการใหรางวัล อํานาจการลงโทษ และ

อํานาจตามตําแหนง 

2) อํานาจที่ไดมาจากตัวของบุคคลนั้นเอง คือ อํานาจความเช่ียวชาญ และอํานาจ

ความนานับถือ 

 สองปตอมา เอทซิโอนี (Etzioni, 1961) ไดศึกษาเกี่ยวกับแหลงที่มาของอํานาจตาม

แนวทางปฏิบัติในองคการ ไดแก 

 1. อํานาจในการลงโทษ (Coercive Power) เปนอํานาจที่บังคับใชสมาชิกในองคการ

ใหปฏิบัติตามกฎระเบียบที่องคการวางไว 

 2. อํานาจจากอรรถประโยชน (Remunerative Power) เปนอํานาจที่เกิดมาจาก

อํานาจมีทรัพยากรที่จะใหผลประโยชนตอผูอ่ืนได หรือการใหคาตอบแทน เชน การใหคาจาง 

เงินเดือน คาลวงเวลา 

 3. อํานาจบรรทัดฐาน (Normative Power) เปนอํานาจเกิดจากส่ิงแวดลอมที่เกี่ยวกับ

ตังบุคคล เชน ความตองการในความสําเร็จ ความเปนเพื่อน และคานิยมเกี่ยวกับกลุม หรือการใช

ความสามารถในการจัดการ กระตุนใหบุคคลอ่ืนคลอยตาม หรือปฏิบัติตามที่เราตองการ 

 หลังจากนั้น พีบอด้ี (Peabody, 1962) ไดศึกษาเกี่ยวกับฐานของอํานาจ ซึ่งไดแบง

ฐานของอํานาจออกเปน 4 ประเภท ไดแก 

 1. ฐานอํานาจตามกฎหมาย (Legitimacy) เปนฐานอํานาจที่มาจากขอบังคับ หรือ

กฎเกณฑที่กําหนดใหอํานาจ และตําแหนงงานนั้น เปนอํานาจที่จะออกคําส่ัง และทําใหเกิดความ

เชื่อฟง 

 2. ฐานอํานาจตามตําแหนง (Position) ในแตละองคการนั้น ยอมมีการแบงสายงาน

การบังคับบัญชา (Hierarchy) ทําใหผูปฏิบัติงานทราบไดทันทีวา ข้ึนตรงตอใคร และใครมีอํานาจที่

จะส่ังการได ใครเปนผูมีอํานาจในการใหรางวัล การลงโทษ บุคคลที่มีอํานาจ และสามารถที่จะดล

บันดาลส่ิงที่ผูใตบังคับบัญชาปรารถนา ซึ่งจัดเปนอํานาจประเภทนี้ดวย 
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 3. ฐานอํานาจจากตัวบุคคล (Person) เปนฐานของอํานาจที่มีลักษณะเปนของ

ตัวเอง อาจเกิดจากการเปนผูมีมนุษยสัมพันธดี เปนคนดีมีคุณธรรม ผูอ่ืนจึงใหความเคารพนับถือ 

ซึ่งเปนอํานาจที่ส่ังสมจากบารมี และมีเฉพาะบุคคลเทานั้น 

 4. ฐานอํานาจจากความสามารถเฉพาะบุคคล (Competence) ไมจํากัดเฉพาะที่

สายการบังคับบัญชาแตอยางใด เชน ที่ปรึกษาที่มีความเชี่ยวชาญ และชํานาญในดานตางๆ 

 นอกจากอํานาจที่ไดกลาวขางตนแลว ลัซซิเยอร (Lussier, 2000, pp.302-304) ได

กลาวถึงอํานาจ อีก 2 ประเภท ที่เพิ่มเติมจากอํานาจของเฟรนช และ ราเวน อันไดแก 

 1. อํานาจความพึ่งพา (Connection Power) อํานาจประเภทนี้มีพื้นฐานมาจาก

อิทธิพลของความสัมพันธระหวางกันของผูใชอํานาจ กลาวคือ อํานาจในความสัมพันธของบุคคล

หนึ่งกับผูที่ใชอํานาจ ซึ่งความสัมพันธนั้นทําใหบุคคลหนึ่งมีอํานาจไปดวย หรือลักษณะของการใช

ความคุนเคยหรือเสนสายในการทํางาน หากบุคคลนั้นรูจักมักคุนกับผูจัดการ หรือผูบังคับบัญชา

ของหนวยนั้น ก็อาจทําใหบุคคลนั้นสามารถเขาไปทํางานได อํานาจความพึ่งพายังสามารถชวย

เพิ่มมูลคา หรือผลประโยชนทางดานธุรกิจอีกดวย 

 2. อํานาจขอมูลขาวสาร (Information Power) อํานาจประเภทนี้มีพื้นฐานมาจาก

การมีขอมูลขาวสารที่เปนที่ตองการตอผูอ่ืน ซึ่งขอมูลขาวสารนั้นไมจําเปนตองเปนขอมูลเกี่ยวกับ

งานเสมอไป ผูบังคับบัญชาควรจะตองมีขอมูลขาวสารในหลายหลายดาน เพราะผูบังคับบัญชา

หรือผูจัดการจะตองตอบคําถามตางๆที่ผูใตบังคับบัญชาตองการทราบเมื่อประสบปญหาหรือขอ

สงสัยตางๆในองคการ 

 สําหรับการศึกษาในคร้ังนี้ ผูวิจัยไดเลือกศึกษาการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา ตาม

แนวคิดของของเฟรนช และ ราเวน (French and Raven, 1959) ในอํานาจ 5 ประเภท อันไดแก 

อํานาจการใหรางวัล อํานาจการลงโทษ อํานาจตามตําแหนง อํานาจความเช่ียวชาญ และอํานาจ

ความนานับถือ เนื่องจากเปนการแบงประเภทการใชอํานาจในองคการที่ไดรับการยอมรับอยาง

กวางขวาง และนักวิจัยมักนํามาเปนแนวคิดพื้นฐานในการศึกษาวิจัยอยางแพรหลาย (จารุณี ธร

นิตยกุล, 2541) 

  

 แหลงที่มาของอํานาจ 

 รอบบินส (Robbins, 1994 อางใน ประภาพร ดํารงคสุข, 2541) อธิบายวา ในขณะที่

ฐานของอํานาจ หมายถึง ผูมีอํานาจบางส่ิงบางอยางที่จะทําใหเขามีอํานาจ แตแหลงของอํานาจ 
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หมายถึง ผูมีอํานาจไดฐานของอํานาจของเขามาจากท่ีใด รอบบินสแบงอํานาจตามแหลงที่ไดมา 

ไดเปน 4 แหลง 

 1. ตําแหนงที่บุคคลเปนอยู สําหรับในกลุมอยางเปนทางการและในองคการ ฐาน

อํานาจที่พบมากที่สุดอาจจะเปนตําแหนงตามโครงสราง 

 2. ลักษณะสวนบุคคล ถาบุคคลมีลักษณะที่เรียกวาบารมี ก็จะมีลักษณะสวนบุคคล 

ซึ่งอาจจะใชทําใหคนอ่ืนทําในส่ิงที่เขาตองการได 

 3. ความเช่ียวชาญ ความเช่ียวชาญเปนวิถีทางที่ผูมีอํานาจสามารถควบคุมขอมูล

เฉพาะดาน ซึ่งทําใหบุคคลอ่ืนทําส่ิงใดๆได ความเช่ียวชาญเปนแหลงของอิทธิพลที่มีพลังมากที่สุด 

โดยเฉพาะอยางยิ่งในสังคมที่มุงเทคโนโลยี 

 4. โอกาสในการไดรับหรือมีขอมูลสารสนเทศ การที่อยูในสถานที่ที่เหมาะสม ในเวลา

ที่เหมาะสมสามารถทําใหบุคคลมีโอกาสที่จะแสดงอํานาจได ไมจําเปนวา บุคคลตองอยูใน

ตําแหนงอยางเปนทางการในกลุมหรือองคการ จึงจะมีขอมูลซึ่งสําคัญตอบุคคลอ่ืน หรือสามารถท่ี

จะทําใหโทษใครได    

 นอกจากนี้ วิไลวรรณ พุกทอง (2546, น.42-44) ไดศึกษาในเร่ือง “ความสัมพันธ

ระหวางการใชอํานาจความเช่ียวชาญของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับ

ประสิทธิผลของหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวง 

กลาโหม” ซึ่งไดสรุปแหลงของอํานาจวามี 3 แหลง คือ แหลงอํานาจสวนบุคคล แหลงอํานาจทาง

สังคม และแหลงอํานาจในองคการ โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

 1. แหลงอํานาจตามลักษณะสวนบุคคล จากประสบการณ งานวิจัย และการสังเกต

ของ ไฟเฟอร (Pfeffer, 1992 อางใน วิไลวรรณ พุกทอง, 2546) พบวา ลักษณะที่สําคัญของบุคคล

ที่จะไดรับและเปนเจาของอํานาจที่ยิ่งใหญในองคการ คือ 

  1)  มีพลังงาน ความตานทานและมีกําลังทางกายภาพ 

2)  สามารถที่จะดึงพลังงานของบุคคลออกมาใชไดและหลีกเล่ียงความพยายาม

ที่สูญเปลา 

  3)  ไวตอความรูสึกของผูอ่ืน สามารถอานและทําความเขาใจผูอ่ืนได 

  4)  ยืดหยุน โดยเฉพาะส่ิงที่มีความหมายตอการทําเปาหมายใหสําเร็จ 

  5)  เต็มใจท่ีจะตอสูเมื่อจําเปนเวลาที่เกิดความขัดแยง และตองเผชิญหนากับ 

       ปญหา 
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6)  สามารถที่จะยับยั้งความเห็นแกตัว และแสดงบทบาทของผูตามที่ดีหรือ

สมาชิกที่เต็มใจจะชวยงาน หรือสนับสนุนผูอ่ืนในเวลาที่เหมาะสม 

 2. แหลงอํานาจทางสังคม อํานาจจะไดรับจากแหลงเฉพาะเทานั้น ซึ่งเปนอํานาจ 5 

ประเภทของเฟรนช และราเวน (French and Raven, 1959) ดังที่ไดกลาวไปแลวในขางตน 

 3. แหลงอํานาจในองคการ อํานาจในองคการตามความเห็นชอบของ ฮูเบอร 

(Huber, 1996 อางใน วิไลวรรณ พุกทอง, 2546) จะแตกตางจากอํานาจสวนบุคคลเพียงเล็กนอย 

เพราะวาเปนผลของผูกระทําในกลุมคนหลายคนในสิ่งแวดลอมเดียวกัน และการเกี่ยวของกันของ

เปาหมายสวนบุคคลกับเปาหมายขององคการ มีการนิยามแหลงอํานาจในองคการที่แตกตางกัน 4 

แหลง คือ 

1)  Structural Position ตําแหนงตามโครงสรางหรืออํานาจตามตําแหนง และ

อํานาจหนาที่ 

2)  Personal Characteristics ลักษณะสวนบุคคลหรือวัฒนธรรมกลุมคานิยม 

และการผสมผสานกันระหวางลักษณะของบุคคล 

  3)  Expertise ความเชี่ยวชาญ 

4) Opportunity การไดรับโอกาส จะเกี่ยวของกับการไดรับโอกาสสําหรับ

ความกาวหนาการเจริญเติบโต การใหรางวัล และการยอมรับเปนที่รูจัก 

 

ผลกระทบของการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา 

 

 การใชอํานาจของผูบังคับบัญชาจะสงอิทธิพลหรือผลกระทบตอผูใตบังคับบัญชาใน

ทิศทางบวกหรือลบนั้น อาจข้ึนอยูกับประเภทของอํานาจ ปริมาณในการใชอํานาจ หรือโอกาสใน

การใชอํานาจเหลานั้น ซึ่งปฏิกิริยาที่ตอบสนองของผูใตบังคับบัญชาที่แสดงพฤติกรรมออกมาใน

รูปแบบตางๆ อาจแตกตางไปตามฐานหรือแหลงอํานาจที่ใชก็เปนได  

 ตามแนวความคิดของเคลแมน (Kelman, 1958) กลาววา การคลอยตามระดับของ

การกระทํา มี 3 ระดับ คือ การยินยอม (Compliance) การเปนที่ยอมรับ (Identification) และการ

เปล่ียนแปลงภายในจิตใจ (Internalization) 

 1. การยินยอม (Compliance) เปนการคลอยตามระดับตํ่าสุด บุคคลจะยินยอมทํา

ตามสังคมเพื่อไดรับรางวัล หรือหลีกเล่ียงการถูกลงโทษ เชน พนักงานยินยอมเขาแถวออกกําลัง

กายตอนเชากอนเคารพธงชาติเพื่อหลีกเล่ียงการเปนคนนอกคอกของบริษัท พนักงานยินยอมลง
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มือทํางานทันทีที่หัวหนาส่ังเพื่อหลีกเล่ียงการถูกตําหนิตอหนาธารกํานัล เปนตน เมื่อใดไมมีรางวัล

หรือการลงโทษ พนักงานอาจไมทําพฤติกรรมดังกลาว (สิริอร วิชชาวุธ, 2544, น. 303) 

 2. การเปนที่ยอมรับ (Identification) บุคคลมีความตองการเปนที่ยอมรับนับถือหรือ

เปนบุคคลสําคัญในสังคม ทางหนึ่งที่บุคคลมักทํากันคือการเลียนแบบบุคลิกลักษณะของผูที่มี

ความสําคัญหรือเดนกวาผู อ่ืน ตามความเช่ือวา ถาตนมีบุคลิกลักษณะเหมือนบุคคลที่มี

ความสําคัญก็จะไดรับการยอมรับของสังคมดวย ดังนั้นจึงเลียนแบบวิธีการคิดและพฤติกรรมของ

บุคคลสําคัญ เชน จะหยุดรถใหคนเดินขามถนน จะพูดจานุมนวลไมกาวราวตามแบบบุคคลที่ตน

เห็นสําคัญ เปนตน (สิริอร วิชชาวุธ, 2544) 

 3.  การเปล่ียนแปลงภายในจิตใจ (Internalization) เปนการคลอยตามในระดับสูงสุด 

เนื่องเพราะบุคคลยอมรับในความเช่ือ เจตคติ คานิยมของกลุมวาเปนส่ิงที่ถูกตอง บุคคลจะเชื่อวา 

พฤติกรรมตางๆ ที่สอดคลองกับความเชื่อหรือคานิยมเปนส่ิงที่ตองกระทํา ทําใหเกิดพฤติกรรม

คลอยตามสูง การกระทําพฤติกรรมไมไดข้ึนอยูกับรางวัลหรือการถูกทําโทษ หรือทําเพื่อใหผูอ่ืน

ชอบหรือยอมรับในตน แตพฤติกรรมเกิดข้ึนเพราะ ความเช่ือที่เห็นวาถูกตอง เปรียบเสมือน

คุณธรรมประจําใจของตน เชน การมีหิริโอตตัปปะ ที่ทําใหเกิดการเปล่ียนแปลงภายในจิตใจ ให

รูจักผิดชอบชั่วดี ดังนั้นกลุมสามารถจะทําใหสมาชิกมีพฤติกรรมคลอยตามสูง โดยการทําให

สมาชิกเกิดความเช่ือและยอมรับอยางสนิทใจวาการกระทําพฤติกรรมตางๆตามที่กลุมกําหนดนั้น

เปนส่ิงที่ถูกตอง 

 สวนแนวความคิดของ มิดเดิลมิสต และฮิตต (Middlemist and Hitt, 1981) ได

กลาวถึงปฏิกิริยาตออํานาจและอิทธิพลไวดังนี้ 

 1. การยอมตาม (Compliance) หมายถึง การยอมรับของบุคคลตอผูที่มีอิทธิพล 

เนื่องจากเขาคาดวาจะไดรับรางวัลสําหรับการสนองตอบตอคําขอนั้น หรือจะไดรับการลงโทษ ถา

เขาไมสนองตอบ การใชรางวัลและการลงโทษจึงมักเปนวิธีคุนเคยในการสรางการยอมตาม 

 2. ความเปนพวกเดียวกัน (Identification) หมายถึง การยอมรับของบุคคลตอผูที่มี

อิทธิพล เนื่องจากความสัมพันธอันนาพึงพอใจระหวางบุคคล อํานาจที่สําคัญในการสราง

กระบวนการนี้ คือ อํานาจความนานับถือ บุคคลมักจะเลียนแบบพฤติกรรมของผูมีอิทธิพลเพื่อ

สรางความเปนพวกเดียวกัน  

 3. ความกลมกลืน (Conformity) หมายถึง การยอมรับของบุคคลตอผูที่มีอิทธิพล 

เนื่องจากเขาตองการจะอยูในกระแสพฤติกรรมของสังคม ความกลมกลืนนี้แตกตางจากความเปน

พวกเดียวกัน โดยที่บุคคลเปนพวกเดียวกันกับบุคคลที่นาเช่ือถือเพียงบุคคลเดียว แตบุคคล
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กลมกลืนกับบุคคลจํานวนมากที่รอบขางเขาซ่ึงทําพฤติกรรมแบบเดียวกัน พฤติกรรมนี้จึงเปนที่

ยอมรับหรือเปนส่ิงชอบธรรมในสังคม ดังนั้น ปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการสรางความกลมกลืน คือ 

อํานาจตามตําแหนง 

 4. ความเชื่อฟง (Obedience) หมายถึง บุคคลไดรับอิทธิพลใหทําพฤติกรรมซึ่งขัดกับ

ความปรารถนาของเขา โดยที่บุคคลเก็บความปรารถนาของเขาไว เพื่อที่จะยอมตามความตองการ

ของผูมีอิทธิพล อํานาจที่ทําใหเกิดความเชื่อฟงนี้ ไดแก การลงโทษและการใหรางวัล แตความเชื่อ

ฟงนี้อาจเกิดข้ึนไดโดยไมมีการขมขูหรือรางวัลก็ได เขาอาจเช่ือฟงเพราะเปนคําส่ังของหัวหนา 

 5. การรับรูและการอนุมาน (Perception and Attribution) ในบางกรณีบุคคลอาจ

ไดรับอิทธิพลจากคนอ่ืนไดโดยงาย โดยที่อาจไมไดรับรูวามีการใชอํานาจใดอยางชัดเจน เชน 

บุคคลยอมรับอํานาจตามตําแหนงโดยไมไดคิดอะไรมากมาย และอาจไมสงสัยในอํานาจความนา

นับถือ ดังนั้น เมื่อบุคคลเปล่ียนพฤติกรรม เขาจึงอนุมานวาเปนเพราะตัวเขาเองตองการที่จะทํา

เชนนั้นมากกวาเปนเพราะการใชอํานาจของบุคคลอ่ืน 

 มิวชินสกี้ (Muchinsky M., 2001, p.424) ไดสรุปการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาที่มี

อิทธิพล และผลกระทบที่มีตอผูใตบังคับบัญชาในลักษณะตางๆ โดยแสดงรายละเอียดในตารางที่ 

2.1 

 

ตารางที่ 2.1  

แสดงการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาและผลกระทบในการใชอํานาจตอผูใตบังคับบัญชา 

 
ประเภทของผลลัพธที่เกิดขึ้น  

แหลงที่มาของ

อํานาจ 

การยินดีทําตาม 

(Commitment) 

การยอมตาม 

(Compliance) 

การตอตาน 

(Resistance) 

อํานาจ 

ความนานับถือ 

สวนใหญ 

เม่ือเช่ือวาคําส่ังนั้นสําคัญ

ตอผูบังคับบัญชา 

บางคร้ัง 

เม่ือรูวา คําส่ังนั้นไมสําคัญ

ตอผูบังคับบัญชา 

บางคร้ัง 

เม่ือรูวา คําส่ังนั้นจะทําให

เกิดผลเสียตอผูบังคับบัญชา 

อํานาจความ

เช่ียวชาญ 

สวนใหญ 

เม่ือถูกชักชวนและไดรวม

เปาหมายในการทํางาน

ของผูบังคับบัญชา 

บางคร้ัง 

เม่ือถูกชักชวนแตไมไดรวม

ในเปาหมายในการทํางาน

ของผูบังคับบัญชา 

บางคร้ัง 

เม่ือผูบังคับบัญชาถือตัวและ

มีทาทางดูถูก หรือมี

เปาหมายตรงขามกัน 
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ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

แสดงการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาและผลกระทบในการใชอํานาจตอผูใตบังคับบัญชา 

 
ประเภทของผลลัพธที่เกิดขึ้น  

แหลงที่มาของ

อํานาจ 

การยินดีทําตาม 

(Commitment) 

การยอมตาม 

(Compliance) 

การตอตาน 

(Resistance) 

อํานาจตาม

ตําแหนง 

บางคร้ัง 

เม่ือคําส่ังนั้นทําโดยสุภาพ 

สวนใหญ 

เม่ือคําส่ังนั้นมีลักษณะ

เหมือนถูกบังคับตาม 

สายงาน 

บางคร้ัง 

เม่ือคําส่ังนั้นทําอยางดูถูก

หรือเปนส่ิงที่ไมถูกตอง 

อํานาจการ 

ใหรางวัล 

บางคร้ัง 

เม่ือเก่ียวของกับ

ผลประโยชนสวนตน 

สวนใหญ 

เม่ือไมเก่ียวของกับ

ผลประโยชนสวนตน 

บางคร้ัง 

เม่ือเปนงานท่ีไมสุจริต 

อํานาจการลงโทษ นอยคร้ัง 

 

บางคร้ัง 

เม่ือคําส่ังนั้นมีประโยชน 

และไมมีการลงโทษ 

บอยคร้ัง 

เม่ือเปนงานท่ีเปนผลเสีย

และไมสุจริต 

 

ที่มา: Leadership in Organizations, 2nd ed., by G. Yukl, 1989 quoted in M. Muchinsky, 2001. 

 

 โดยสรุปอิทธิพลในอํานาจของบุคคลดังกลาวนั้น ลัซซิเยอร (Lussier, 2005, pp.417-

418) ไดกลาววา อํานาจที่บุคคลใชสรางอิทธิพลตอบุคคลอ่ืนนั้น จะมีมากหรือนอยข้ึนอยูกับการ

รับรูของผูอ่ืนที่มีตอการรับรูการใชอํานาจของบุคคลนั้น ดังนั้นหากบุคคลตองการใหผูอ่ืนยอมรับใน

อํานาจของตน ก็ควรแสดงใหผูอ่ืนไดเห็นและรับรูถึงอํานาจที่แทจริงของตน ซึ่งอํานาจของบุคคล

นั้นมีหลายหลากรูปแบบใหยึดเปนแนวทาง อยางไรก็ตาม การยึดแนวปฏิบัติตามในอํานาจ

ประเภทใดก็ตามแต ควรคํานึงถึงลักษณะของผูใตบังคับบัญชา สถานการณแวดลอม รวมถึงสิ่ง

ตางๆที่จะสงผลกระทบได เพื่อการใชอํานาจอยางเหมาะสม และใหเกิดการยอมรับและปฏิบัติตาม

วัตถุประสงคของทั้งผูบังคับบัญชา และองคการได 
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2. ทฤษฎี และแนวความคิดที่เกี่ยวกบัรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 
 

ความหมายของการส่ือสาร 
 
 เบอรโล (Berlo, 1960) ไดกลาวถึง “การส่ือสาร” ไววา การติดตอส่ือสารเปนการ

กระทําใหมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน (Influence) และมีผลกระทบถึงคนอ่ืนดวยเจตนา  

 สจวต (Stewart K., 1968 อางใน พีรนุช ทรงจักรแกว, 2537) อธิบายถึง “การส่ือสาร” 

วา การติดตอส่ือสารนั้น โดยทั่วๆไป เราจะใหความหมายกันวาเปนส่ิงที่เกี่ยวของกับการใช

สัญลักษณที่สลับซับซอน สําหรับที่จะทําใหบรรลุถึงจุดหมายอยางหนึ่ง คือ การแสดงออก ซึ่ง

ความหมายที่แจมชัดในใจของอีกคนหนึ่ง คือ ผูสงพยายามที่จะใชสัญลักษณใดๆก็ตามในการสง

ความรูสึกหรือความคิดที่มีความหมายจําเพาะเจาะจงใหเกิดเปนความคิดในใจของผูรับ 

 เชียรรี (Cherry, 1978) ไดกลาวถึง “การติดตอส่ือสาร” เปนการใชคําพูด ถอยคํา 

จดหมาย บันทึกขอความ สัญลักษณตางๆหรือขาวสารขอมูลที่ใชรวมกันเกี่ยวกับส่ิงของหรือ

เร่ืองราวเหตุการณตางๆ 

 ลัซซิเยอร (Lussier, 2000, p.378) ไดใหความหมายของ “การส่ือสาร” วา เปน

กระบวนการสงผานขอมูลและความหมาย 

 วิจิตร อาวะกุล (2534) ไดกลาววา การสื่อสาร (Communication) เปนกระบวนการที่

ทําใหผูรับสารมีความรูสึกนึกคิดและมีความเขาใจเหมือนกับความคิด หรือความเขาใจของผูสงสาร 

ตามธรรมชาติของมนุษยการไดรับขาวสารอยางเดียวกันมากๆ แตอาจจะมีความเขาใจและ

ความรูสึกนึกคิดที่แตกตางกันไป การสื่อสารที่ดีจะตองสามารถชวยใหผูรับสารเกิดความรูสึกนกึคิด

และการปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน 

 เสนาะ ติเยาว (2541, น. 22-23) ไดใหความหมายของ “การสื่อสาร” ไว 4 ประการ 

คือ 

 ความหมายแรก หมายถึง การรับสงขาวสาร การที่คนพูดกัน เขียนจดหมายถึงกัน 

เสนอรายงานหรือประชุมกันก็เปนการส่ือสาร 

 ความหมายที่สอง การส่ือสาร คือ ขาว เชน เราไมทราบขาวคราวของเพื่อนคนหนึ่ง

เปนเวลานานหรือวันนี้หนังสือพิมพไมมีขาวอะไรเลย 
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 ความหมายที่สาม  การสื่อสารเปนกระบวนการที่กอให เกิดการแลกเปล่ียน

ความหมายกัน ซึ่งไดแกกระบวนการทางดานความรูสึกและพฤติกรรม คือการที่คนส่ือสารกันนั้น

แตละฝายก็พยายามที่จะเขาใจความคิดความรูสึกและคานิยมซึ่งกันและกัน 

 ความหมายที่ส่ี การส่ือสารเปนวิธีการหรือเทคนิคอยางหนึ่ง ซึ่งหากไมรูไมเขาใจก็ไม

อาจส่ือสารไดเชน การใชหนังสือพิมพ โทรศัพท วิทยุ ดาวเทียมในการสื่อสาร 

 พรรณราย ทรัพยะประภา (2548, น.96) ไดกลาววา “การส่ือสาร” เปนศิลปะอยาง

หนึ่งในการบริหารที่บุคคลพยายามหาชองทางที่จะทราบความตองการของอีกฝายหนึ่งเพื่อ

แลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือเสริมสรางความเขาใจระหวางกันโดยอาศัยการพูด การสงสัญลักษณ 

หรือขอความใดๆ เปนส่ือ 

 โดยสรุปความหมายของ “การสื่อสาร” คือ กระบวนการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร 

หรือส่ิงที่ตองการสงผานไปยังอีกบุคคลหนึ่ง หรือกระบวนการแลกเปล่ียนความหมายระหวางกัน 
 
วัตถุประสงคของการส่ือสาร  

  

 ไมวาการส่ือสารจะกระทําในรูปแบบใดลวนมีวัตถุประสงคทั้งนั้น อาจมีวัตถุประสงค

อยางเดียวหรือหลายอยาง ในบางกรณีใชการส่ือสารหลายๆรูปแบบโดยมีวัตถุประสงคเพียงอยาง

เดียว แตบางกรณีเลือกการสื่อสารเพียงรูปแบบเดียวแตตองการวัตถุประสงคหลายอยาง เมื่อ

พิจารณาในแงตางๆแลว วัตถุประสงคเฉพาะของการส่ือสารอาจแบงเปน 4 อยาง (เสนาะ ติเยาว, 

2541) คือ 

 1. เพื่อควบคุม การส่ือสารเพื่อการควบคุมนี้มักจะถูกนํามาใชเปนเครื่องมือในการ

กําหนดพฤติกรรมบางอยางของคน เชน เปล่ียนแปลงทัศนคติ ความเช่ือ ความรู ใหเปนไปในทางที่

ตองการ ทั้งนี้เพราะเปนความตองการของคนที่จะควบคุมส่ิงแวดลอมหรือพยายามที่จะดําเนินการ

อยางใดอยางหนึ่งเพื่อใหไดรับประโยชนสูงสุดจากการกระทําของตน การกระทําทุกอยางเกิดข้ึน

โดยมีเปาหมายหรือเพื่อบรรลุความตองการบางอยางที่กําหนดไว การที่บุคคลจะพยายามชักนํา

บุคคลอ่ืนใหกระทําการอยางใดอยางหนึ่งก็เพราะอยากใหบุคคลนั้นมีพฤติกรรมบางอยาง ไมวา

การสื่อสารจะกระทําในรูปแบบใดๆ ก็ตามจะกระทําเพื่อที่จะควบคุมพฤติกรรมของบุคคลใหเปนไป

ในแนวทางที่ตองการ 

 2. เพื่อรวบรวมขอมูล การส่ือสารนั้นจะทําใหเรารูขอมูลตางๆ 3 เร่ือง คือ ขอมูล

เกี่ยวกับตัวเราเอง ขอมูลเกี่ยวกับบุคคลอ่ืนและขอมูลความเปนไปที่อยูรอบตัวเรา การส่ือสารนั้น
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เปนเสมือนภาพสะทอนที่ทําใหเราเขาใจเร่ืองตางๆ ไดแมตัวเราเอง การที่เราไดพูดคุยกับบุคคลใดก็

ตาม เราจะรูจักตัวเองจากบุคคลนั้น เราจะเรียนรูวาอะไรเปนจุดเดนของเราที่เหมาะสมอยูแลวและ

ส่ิงใดที่เปนจุดดอยของเราที่ควรปรับปรุงแกไข โดยอาศัยการส่ือสารไมวาในรูปแบบใดเราสามารถ

จะนําเอาขอมูลตางๆ เหลานั้นมาพัฒนาตัวเราเองได การเรียนรูเกี่ยวกับบุคคลอ่ืนก็เชนเดียวกัน 

หากไมมีการสื่อสารก็เปนการยากที่จะรูจักขอมูลของบุคคลอ่ืน เพราะขณะที่เราส่ือสารกับบุคคล

เรามักจะสังเกตกิริยาอาการ ความคิดเห็น และนําเอามาประเมินเกี่ยวกับตัวเขาวาเปนคนอยางไร 

แมบางคร้ังการประเมินของเราอาจผิดพลาดไปบางก็ยังทําใหเราไดเรียนรูทัศนคติ ความเชื่อความ

คิดเห็นและคานิยมของเขา นอกจากตัวเราเองและบุคคลอ่ืนแลวการส่ือสารทําใหเราไดขอมูล

เกี่ยวกับโลกภายนอก การอานหนังสือหรือวารสาร การฟงวิทยุหรือการดูโทรทัศน การสนทนากับ

บุคคลตางๆทําให เราไดขอมูลตางๆมากมาย  ได รูการเปล่ียนแปลงของเหตุการณและ

สภาพแวดลอมที่เกิดข้ึนในโลก 

 3. เพื่อการสังคม  มนุษยตองการอยูรวมกับคนอ่ืนและจะทนไมไดที่จะอยูคนเดียว 

โดดเด่ียวเปนเวลา ความตองการที่จะสังคมกับคนอ่ืนทําใหเราตองมีการติดตอสัมพันธกับคนอ่ืนทั้ง

ทางตรงและทางออม แมวาการติดตอกับคนบางคนจะทําใหเราไมสบายใจนัก แตก็จะไดรับ

ประโยชนกวาการไมไดติดตอสัมพันธกันเลย มนุษยมีความสุขกับการติดตอกับคนอ่ืน และจะ

พยายามรักษาความสัมพันธอันดีกับบุคคลอ่ืนไว การติดตอสัมพันธระหวางบุคคลไมวาจะเปนเร่ือง

งานก็ดี เร่ืองสวนตัวก็ดี จะทําใหคนมีความสบายใจและมีความมั่นใจเพราะรูสึกวาตัวเองมี

ความหมายและไมวาเหว คนจึงมักจะหาเร่ืองติดตอกับคนอ่ืน การพบปะสังสรรค การรวม

รับประทานอาหาร การประชุมหรือการพูดคุยกันจะทําใหคนมีความราเริงและรูสึกวาชีวิตมี

ความหมาย ดังนั้นจะเห็นไดวา คนเรามักจะพยายามหากิจกรรมทางการสื่อสารในแบบตางๆ เพื่อ

วัตถุประสงคในทางสังคม การประชุมหรือการสัมมนาที่จัดทําข้ึนนั้นนอกจากจะเพื่อใหคนไดรับ

ความรู ความกาวหนาในเชิงวิชาการแลว ส่ิงหนึ่งที่ผูเขารวมประชุมสัมมนาไดรับโดยทางออมก็คือ 

การสังคมภายหลังที่เลิกประชุมสัมมนาไปแลวนานๆ ความรูบางอยางอาจลืมเลือนไป แตส่ิงที่

ยังคงอยูก็คือ การที่ผูเขารวมประชุมสัมมนานั้นไดรูจักกัน เขายังคงติดตอกันหรือยังคงมีกิจกรรม

ทางสังคมอยูตลอดไป ดังนั้นการส่ือสารจึงเปนกิจกรรมที่กระทําข้ึนเพื่อสนองความตองการ

ทางดานสังคมของคนดวย 

 4. เพื่อลดความตึงเครียด ในการทํางาน การเรียนหนังสือ การดําเนินชีวิตหรือการทํา

กิจกรรมใดๆ ก็ตาม มนุษยมักจะประสบกับความผิดหวัง ความสับสน ความไมแนใจ ความขัดแยง 

และความไมพอใจตางๆ หากเราจะเก็บเอาเร่ืองที่ไมสบายใจเหลานั้นไวนานๆ ก็จะทําใหเราย่ิงตึง
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เครียดมากข้ึน ดังนั้นหากเราจะไดระบายความคับแคนในออกมาบางก็จะทําใหสถานการณดีข้ึน 

จะเห็นไดวา คนเรามีความรูสึกดีข้ึนหากเราจะไดพูดคุยถึงปญหาเหลานั้นกับเพื่อนรวมงานกับ

ผูบังคับบัญชา กับลูกนองหรือกับเพื่อนสนิท เพราะการพูดคุยกับคนอ่ืนเทากับเปนการแสดงออกวา

มีปญหาเกิดข้ึน ทําใหเขาใจปญหาของตัวเอง ปญหาของคนอ่ืน และสถานการณตางๆ ไดดียิ่งข้ึน

แมวาบางครั้งไมอาจแกปญหาไดทั้งหมดหรือความขัดแยงยังคงมีอยู แตเราก็รูสึกสบายใจขึ้น 

ความตึงเครียดลดลงเม่ือไดมีการพูดคุยกับคนอ่ืน ความรูสึกที่วาไมไดรับความเปนธรรมหรือไดรับ

มอบหมายใหทํางานที่ไมเหมาะสมก็จะลดนอยลง 

 บําเรอ จรเกตุ (2548, น.57-59) ไดสรุปวัตถุประสงคของการส่ือสาร โดยแบงเปน

วัตถุประสงคของผูสงสาร และวัตถุประสงคของผูรับสาร กลาวไดดังนี้ 

 1. วัตถุประสงคของผูสงสาร มีวัตถุประสงคหลักๆ ไดแก 

  1.1  เพื่อแจงใหทราบ (Inform) การเขารวมกิจกรรมทางการส่ือสารนั้น ผูรับสารมี

ความตองการที่จะทราบเร่ืองราว ขาวสาร ขอมูลเหตุการณ หรือส่ิงอ่ืนๆ ที่มีผูแจงหรือรายงานหรือ

ชี้แจงใหทราบ หากขาวสารที่ไดรับทราบนั้นเปนของใหมก็จะทําใหผูรับสารไดรับขาวสารเพิ่มเติม 

หากขาวสารที่ไดรับทราบเปนส่ิงที่เคยไดรับทราบมากอนก็จะเปนการยืนยันความถูกตองของ

ขาวสารที่ตนมีอยู 

  1.2  เพื่อสอนหรือใหการศึกษา (Teach or Educate) ความหมาย คือ เพื่อการ

เรียนรู (Learn) เปนการแสวงหาความรูของผูรับสารจากการส่ือสาร ลักษณะของสารในกรณีนี้จะ

เปนสารท่ีมีเนื้อหาสาระเกี่ยวกับวิชาความรูและวิชาการ เปนการหาความรูเพิ่มเติมเปนการทํา

ความเขาใจกับเนื้อหาเพื่อใหผูรับสารไดรับความรูเพิ่มข้ึนจากเดิม 

  1.3  เพื่อสรางความพอใจหรือใหความบันเทิง (Please of Entertain) เพื่อหา

ความพอใจ (Enjoy) โดยปกติของมนุษยนอกจากจะตองการทราบขาวคราวเหตุการณตางๆ ที่

เกิดข้ึนในสังคม และตองการศึกษาหาความรูแลวยังมีความตองการในเร่ืองของความบันเทิง

ตองการพักผอนหยอนใจ ดังนั้นผูรับสารเกิดความร่ืนเริงบันเทิงใจจากสารที่ตนเองสงออกไปไมวา

จะอยูเปนการพูด การเขียน หรือการแสดงกิริยาทาทาง 

  1.4  เพื่อเสนอหรือชักจูงใจ (Propose or Persuade) เพื่อกระทําหรือตัดสินใจ 

(Dispose or Decide) ในการดําเนินชีวิตของมนุษยนั้นส่ิงหนึ่งที่ตองกระทําอยูเสมอก็คือ การ

ตัดสินใจกระทําอยางใดอยางหนึ่ง ในการตัดสินใจของมนุษยนั้นมักจะไดรับการเสนอแนะหรือชัก

จูงใจใหกระทําอยางนั้นอยางนี้จากบุคคลอ่ืนอยูเสมอเปนทางเลือกในการตัดสินใจ ซึ่งข้ึนอยูกับวา

ขอเสนอแนะและการชักจูงจากบุคคลอ่ืนๆ แลวยังรวมถึงการรับรูขาวสารและความเชื่อที่ส่ังสมมา
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เปนเคร่ืองมือ หรือเปนเคร่ืองชวย ในการพิจารณาตัดสินใจดวยวาผูสงสารไดเสนอแนะส่ิงใด หรือ

ตองการที่จะชักจูงใหผูรับสารมีความคิดคลอยตาม หรือยอมรับปฏิบัติตามการเสนอแนะของผูสง

สาร 

 2. วัตถุประสงคของผูรับสาร ในการทําการส่ือสาร ไดแก 

  2.1  เพื่อทราบและเขาใจ (Understand) หมายความวา ในการเขารวมกิจกรรม

ทางการส่ือสารกิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งผูรับสารมีความตองการที่จะเขาใจเร่ืองราวขาวสาร

เหตุการณหรือขอมูลหรือส่ิงอ่ืนส่ิงใดที่มีผูแจงหรือรายงานหรือชี้แจง ซึ่งหากขาวสารที่ไดรับทราบ

นั้นเปนของใหมก็ทําใหผูรับสารไดขาวสารเพิ่มเติม หากขาวสารที่ไดรับทราบนั้นเปนส่ิงที่ตนทราบ

มากอนแลวก็เปนการยืนยันความถูกตองของขาวสารที่ตนมีอยูใหเกิดความมั่นใจยิ่งข้ึน 

  2.2  เพื่อเรียนรู (Learn) ซึ่งหมายความถึง การแสวงหาความรูของผูรับสารจาก

การสื่อสารลักษณะของสารในกรณีนี้มักจะเปนสารที่มีเนื้อหาสาระเกี่ยวกับวิชาความรูและวิชาการ

เปนการหาความรูเพิ่มเติมและเปนการทําความเขาใจกับเนื้อหาสาระในการสอนของผูสงสาร 

  2.3  เพื่อหาความพอใจ (Enjoy) นอกจากตองการจะทราบขาวเหตุการณ และ

ศึกษาหาความรูแลว ผูรับสารยังตองการความบันเทิง ตองการพักผอนหยอนใจดวย ในบาง

สถานการณผูรับสารจึงมีความตองการที่จะแสวงหาส่ิงที่สามารถสรางความขบขัน บันเทิง และ

สบายใจใหแกตนเองดวย 

  2.4  เพื่อกระทําหรือตัดสินใจ (Dispose or Decide) การตัดสินใจจะอาศัยขอมูล

เพื่อประกอบการตัดสินใจทั้งผูสงสารและผูรับสารตางก็มีวัตถุประสงคหรือความตองการเฉพาะ

ของตนตามวัตถุประสงค หรือความตองการของทั้ง 2 อยางสอดคลองกัน ผลที่ไดในการสื่อสารก็

จะเกิดผลสําเร็จและในทางตรงกันขามหากเม่ือใดก็ตามที่วัตถุประสงคหรือความตองการของท้ัง 2 

ไมสอดคลองกันหรือขัดแยงกันการส่ือสารก็จะประสบความลมเหลว    

 กลาวโดยสรุป ในการสื่อสารโดยปกติ จะมีจุดประสงคในการสื่อสารเปนเปาหมายใน

การสื่อสารทุกคร้ัง การสื่อสารในหนวยงานระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา อาจเปนไป

เพื่อแจงใหทราบ ขอคําปรึกษา อธิบายใหเกิดความเขาใจ กระตุนใหทํางาน ฯลฯ ไมวาจะเปนการ

ส่ือสารที่ไหน กับใคร หากทราบวา ส่ือสารทําไม จะทําใหผูสงสารปรับใชวิธีการส่ือสารใหเหมาะสม

ได (อุดม มัตโน, 2540) แตไมวาจะดวยจุดประสงคใด ผูบังคับบัญชาก็ควรจะคํานึงถึงผลที่จะ

เกิดข้ึนในกระบวนการส่ือสารนั้นๆ วาเหมาะสมหรือมีผลกระทบตอผูใตบังคับบัญชาในทิศทางใด 
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องคประกอบของการส่ือสาร 
  

 ฟลิปโป (Flippo, 1967) กลาวถึง “การสื่อสาร” วา ในการติดตอส่ือสารนั้น จะตองมี

ผูนําสงสาร (Sender) สาร (Message) และผูรับสาร (Receiver)  

 จาบลิน พัทเนม และคอรน (Jablin Putnam & Kron, 1987) ไดกลาวถึงองคประกอบ

ของการส่ือสาร ไววา การส่ือสารมีองคประกอบของวัจนภาษาและอวัจนภาษาที่ใชถายทอด

ความรูสึกนึกคิด ตลอดจนทัศนคติ ซึ่งประกอบดวย 

 1. ชองทาง เปนส่ือกลาง หรือรูปแบบการสงขาวสารที่มีหลายรูปแบบ 

 2. การสงสารจะเปนบุคคลหรือองคการทั่วไปทําหนาที่ในการสงขาวไปยังผูรับสาร 

โดยพิจารณาเปาหมายของขาวสารหรือการแปลความของแตละบุคคล 

 3. การถายทอด เปนการสงสาร หรือรับสาร โดยเลือกรูปแบบชองทางในการสง 

 4. การประเมินคากระบวนการของแตละบุคคลในการที่จะแปลความ หรือวินิจฉัย

ความหมายของสาร  

 5. ผลตอบรับ เปนการตอบรับข้ันแรกของขาวสารที่สงไป เพื่อตรวจสอบความถูกตอง

ของสารสนเทศ และใชเปนเคร่ืองมือในการแปลความของสาร 

 6. ผลของการส่ือสารเปนผลลัพธที่ไดจากกระบวนการส่ือสาร และข้ันตอนในการ

แลกเปล่ียนขาวสาร เชน ความรูใหม ความแตกตางทางทัศนคติ วัฒนธรรม และความพึงพอใจ 

เปนตน 

 7. การสื่อสารจะสัมฤทธ์ิผลมากนอยเพียงใดข้ึนอยูกับองคประกอบในกระบวนการใน

การสื่อสาร ซึ่งทั้งผูสงสารและผูรับสารตางก็ตองเขาใจบทบาทและหนาที่ของตนเอง และสามารถที่

จะเลือกใชองคประกอบอ่ืนๆ ใหถูกตองและเหมาะสม ก็จะทําใหการสื่อสารประสบความสําเร็จ 

 โดยสรุปแลว องคประกอบของการส่ือสารตามแนวคิดดังที่กลาวขางตน มีความ

แตกตางกันไป แตก็มีองคประกอบสําคัญหลักๆไปในทิศทางเดียวกัน คือ องคประกอบของการ

ส่ือสารประกอบดวย ผูสงสาร สาร ส่ือหรือชองทาง และผูรับสาร ดังแผนภาพที่ 2.1 
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แผนภาพที่ 2.1  

องคประกอบของการส่ือสาร 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
ที่มา: สมิต สัชฌุกร, 2527, น. 8 

 
ความหมายของการส่ือสารในองคการ 
 
 แคทซ และ คาหน (Katz and Kahn, 1966) กลาววา “การสื่อสารในองคการ” เปน

การสื่อสารภายในหนวยงาน เปนการถายทอดขาวสารขอมูล การแลกเปล่ียนขาวสาร รวมทั้งการ

ตีความหรือแปลความหมายแกขาวสารภายในหนวยงาน องคการและหนวยงานเปนระบบเปดเสรี 

ซึ่งเปนการดึงเอาสภาพแวดลอมตางๆมาสรางความสัมพันธกับขาวสารเปนพลังในการผลักดันให

เกิดการทํางานที่มีประสิทธิภาพ  

 แรดด้ิง และ แซนบอรน (Radding and Sanborn, 1973) กลาววา “การสื่อสารใน

องคการ” เปนการสงและรับขาวสารภายในองคการที่สลับซับซอน การส่ือสารภายในองคการเปน

การศึกษาที่ครอบคลุมถึงระบบการส่ือสารภายในองคการ ทั้งในดานการติดตอจากเบ้ืองบนสูเบ้ือง

ลาง หรือระหวางหนวยงาน หรือบุคคลในระดับเดียวกัน 

 บาสส และ ไรเทอรแบน (Bass and Ryterland, 1979) ไดใหความหมายของ “การ

ส่ือสารในองคการ” วา เปนกระบวนการของสมาชิกในองคการที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน 

เพื่อใหกิจการงานสามารถดําเนินไปได และชวยในการแกไขปญหาตางๆ โดยอาศัยการส่ือสาร

สรางความสัมพันธ ทั้งในดานความคิด (Ideas) ความรูสึก (Feeling) และทัศนคติ  

 
1. ผูสงสาร 

 

 
2. สาร 

 

 
3. ส่ือ 

 

 
4. ผูรับสาร 

 

Feedback 

สง ผาน ไปถึง 
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 กิ๊บสัน และ ฮอดเก็ตส (Gibson and Hodgetts, 1991 อางใน สุปญญดา หุนแกว, 

2548) ใหนิยามของ “การสื่อสารในองคการ” ไววา เปนการถายทอดขาวสาร และความรูระหวาง

สมาชิกภายในองคการ โดยมีจุดมุงหมายเพื่อที่จะบรรลุถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

องคการ 

 แพซ และ ฟาวเลส (Pace and Faules, 1994) ไดใหความหมายของการส่ือสารใน

องคการวา “การสื่อสารในองคการ” เปนการแสดงออกและการแปลความหมายขาวสาร หรือขอมลู

ระหวางหนวยการติดตอส่ือสารตางๆ ที่อยูภายในองคการ 

 กริช สืบสน (2537, น. 64) กลาวถึงการส่ือสารในองคการวา “การสื่อสารในองคการ” 

คือ กระบวนการแลกเปล่ียนขาวสารระหวางบุคคลทุกระดับ ทุกหนวยงาน โดยมีความสัมพันธกัน

ภายใตสภาพแวดลอม บรรยากาศขององคการ ซึ่งสามารถปรับเปล่ียนไปตามกาลเทศะ บุคคล 

ตลอดจนสาระเร่ืองราว และวัตถุประสงคของการส่ือสาร 

 พีรนุช ทรงจักรแกว (2537, น.19) สรุปความหมายของการส่ือสารในองคการวา “การ

ส่ือสารในองคการ” หมายถึง การแลกเปล่ียนขาวสารระหวางบุคคลหรือหนวยงานตางๆภายใน

องคการ ทั้งนี้เพื่อใหเกิดความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงาน อันจะเปนผลใหองคการและสมาชิก

ในองคการตางบรรลุเปาหมายที่ต้ังไวซึ่งกันและกัน 

 นิตยา เงินประเสริฐศรี (2540, น.188) กลาวถึงการส่ือสารในองคการไววา “การ

ส่ือสารในองคการ” คือ การแลกเปล่ียนสารสนเทศและความรูในหมูสมาชิกองคการ เพื่อใหบรรลุ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ  

 สมยศ นาวีการ (2544, น.4) ไดกลาววา ระบบการติดตอส่ือสารในองคการเกี่ยวกับ

การสงและการแปลความหมายขาวสาร ทามกลางบุคคลจํานวนมากในขณะเดียวกัน ที่มีแบบของ

ความสัมพันธที่เช่ือมโยงพวกเขาแตกตางกันที่การตัดสินใจ การคิด และพฤติกรรมถูกควบคุมโดย

นโยบาย ขอบังคับ และกฎที่มีแบบของการติดตอส่ือสาร การบริหารและความเปนผูนําแตกตางกัน 

ที่ถูกจูงใจดวยเงื่อนไขที่ตางกัน ที่รับรูบรรยากาศของการติดตอส่ือสารแตกตางกัน ที่มีระดับของ

ความของความพอใจและความเพียงพอของขอมูลแตกตางกัน ที่พอใจและใชรูปแบบและวิธีการ

ติดตอส่ือสารแตกตางกัน ความเก่ียวเนื่องกันของปจจัยเหลานี้ทุกอยางคือระบบการติดตอส่ือสาร

ในองคการ 

 สุปญญดา หุนแกว (2548, น. 8) สรุปความหมายของการส่ือสารในองคการไววา 

“การสื่อสารในองคการ” หมายถึง กระบวนการแลกเปล่ียนขาวสารระหวางบุคคลทุกระดับ ทุก

หนวยงาน ในรูปแบบตางๆ ภายในองคการ โดยบุคคลที่มาติดตอส่ือสารกัน จะมีความสัมพันธซึ่ง
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กันและกันภายใตสภาพแวดลอม  และบรรยากาศองคการ เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุ

ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลขององคการ 

 โดยสรุปความหมายของการส่ือสารในองคการ ผูวิจัยขอสรุปวา “การส่ือสารใน

องคการ” หมายถึง กระบวนการแลกเปล่ียนขาวสาร และขอมูลตางๆ ระหวางบุคคล กลุมคน หรือ

หนวยงานในองคการ ดวยรูปแบบ และวิธีการตางๆ ซึ่งกอใหเกิดการปฏิสัมพันธระหวางกันใน

องคการ อันจะสงผลใหองคการประสบความสําเร็จหรือไมก็ได 

 

ความสําคัญของการสื่อสารในองคการ 
 
 การส่ือสารจะชวยใหเกิดความรวมมือและการควบคุมการแกไขปญหาตางๆอยางมี

ประสิทธิภาพ ทําใหองคการมีสภาวะสมดุลสามารถพัฒนาตอไปได เนื่องจากโครงสรางของ

องคการมีการแบงตําแหนง และอํานาจตามเง่ือนไขของแตละองคการ ซึ่งจะปรากฏ 2 ลักษณะ

ทุกๆองคการ กลาวคือ ผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นความสัมพันธของทั้งสองกลุม

ตามบทบาทและหนาที่จะมีการเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา จึงจําเปนตองมีการไหลเวียนของขาวสาร

อยางอิสระ ที่จะกอใหเกิดความรวมมือกัน สวนการตัดสินใจในการแกปญหาตางๆ จําเปนตอง

อาศัยขอมูลขาวสารที่มีประสิทธิภาพและเกิดการไหลเวียนอยางอิสระ เพื่อใหผูบริหารสามารถ

พิจารณาตัดสินใจในแตละทางเลือกอยางชาญฉลาด และเหมาะสมตามสภาพขององคการ 

(Allen, R. K., 1977)  

 กริช สืบสน (2537, น.65) ใหความสําคัญของการสื่อสารในองคการวา การสื่อสารใน

องคการมีความสําคัญสําหรับผูบริหาร และผูปฏิบัติงานหลายประการ คือ 

 1. เปนเคร่ืองมือสําคัญของฝายบริหารงาน เพราะการส่ือสารจะชวยใหการทํางาน

ลุลวงไปไดโดยตลอด เปนเคร่ืองชวยตรวจสอบความเขาใจผลงาน ฯลฯ การสื่อสารภายในองคการ

เปนส่ิงจําเปนและสําคัญมากสําหรับผูบริหาร ทักษะในการส่ือสารเปนคุณสมบัติอยางหนึ่งที่

ผูบริหารตองฝกฝนใหเกิดข้ึนในตนเอง พอๆกับทักษะในการบริหารงาน 

 2. เปนเคร่ืองชวยสรางความสัมพันธอันดีแกทั้งสองฝาย การส่ือสารชวยใหเกิดความ

เขาใจตรงกัน นํามาซ่ึงความสนิทสนม ความไวใจ ความไววางใจ ส่ิงเหลานี้นําไปสูสัมพันธภาพที่ดี

ระหวางผูบริหารในระดับตางๆและกับพนักงานโดยสวนรวม 
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 3. ชวยใหเกิดความเขาใจระหวางกันดีข้ึน การส่ือสารนํามาซ่ึงความไววางใจ หากมี

ปริมาณที่เหมาะสมแลวจะชวยใหเกิดความกลาที่จะส่ือสาร กลาที่จะถาม กลาที่จะออกความ

คิดเห็น ทวงติง และชวยใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกันมากยิ่งข้ึน 

 4. ชวยใหการปฏิบัติภารกิจของทุกหนวยงาน ทุกสวนเปนไปได และประสานกันจน

บรรลุวัตถุประสงค การสื่อสารมีสวนอยางมากในการประสานงาน ทําใหทุกๆหนวยทํางานใน

หนาที่ของตนไปอยางคลองจองกับการทํางานหนวยงานอ่ืนๆ สะดวกมากข้ึนสําหรับผูจัดการใน

การบริหารงานองคการและความรูเกี่ยวกับการเคล่ือนไหว ความตองการของหนวยงานอ่ืนๆจะทํา

ใหเปาหมายของการทํางานบรรลุวัตถุประสงคที่องคการกําหนดไว 

 5. ชวยใหเกิดการพัฒนาและการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การที่บุคลากรขององคการ

ทุกระดับสามารถส่ือสารไดอยางเสรี มีความไววางใจซึ่งกันและกัน มีความกลาที่จะส่ือสาร ยอม

นําไปสูการเสนอความคิดสรางสรรค คิดที่จะทําใหเกิดผลงานที่ดีที่สุด นําองคการไปสูความเจริญ 

การยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ืน ไมวาผูนั้นจะอยูในระดับใดขององคการยอมทําใหผูที่ไดรับ

การยอมรับเกิดความภาคภูมิใจ 

 สมยศ นาวีการ (2544, น.84-88) ไดกลาวถึงความสําคัญของการสื่อสารวา มี

อิทธิพลตอการปฏิบัติงานในองคการ ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารถูกใชอางถึงระดับของ

ความพึงพอใจที่พนักงานรับรูภายในสภาพแวดลอมของการติดตอส่ือสาร โดยสวนรวมความพึง

พอใจจะขยายแนวคิดของบรรยากาศของการติดตอส่ือสาร เมื่อขาวสารถูกส่ือตามแนวทางที่

สอดคลองกับความรูสึก ซึ่งปจจัยความพึงพอใจในการส่ือสาร ประกอบดวย 

 1. ความพึงพอใจในงานของบุคคลที่เกิดจากปจจัยตางๆ เชน เงินเดือน สวัสดิการ 

ตําแหนงงาน เปนตน ความพึงพอใจดานตางๆของงานจึงมีสวนชวยสรางความพึงพอใจในการ

ติดตอส่ือสารทั้งส้ิน 

 2. ความพึงพอใจของขาวสาร คือ ระดับความพึงพอใจขาวสารเกี่ยวกับนโยบาย และ

เทคนิคใหมๆ การเปล่ียนแปลงการบริหาร แผนงานในอนาคต ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล และ

ความพึงพอใจของขาวสารเกี่ยวกับองคการมีความสําคัญตอแนวคิดของความพึงพอใจในการ

ติดตอส่ือสารขององคการ 

 3. ความพึงพอใจในความสามารถเสนอแนะปรับปรุงใหดีข้ึนของบุคคล คือ ระบบ

ของงานและสถานที่ รวมทั้งกลยุทธที่ใชในการเปล่ียนแปลงความพึงพอใจของการเปลี่ยนแปลงซ่ึง

มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการส่ือสาร 
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 4. ความพึงพอใจในความมีประสิทธิภาพของชองทางในการติดตอส่ือสารตางๆ และ

เพื่อการเผยแพรขาวสารในองคการ ซึ่งยอมมีผลผูกพันกับบุคลากรวาส่ือกลางขององคการถูกใชใน

การติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพมากนอยเพียงใด 

 5. ความพึงพอใจของคุณภาพของส่ือกลาง ไดแก เอกสารลายลักษณอักษรเปน

คุณคาของขาวสารที่ไดรับการมาถึงของขาวสาร ปจจัยเหลานี้มีผลกระทบตอความพึงพอใจของ

บุคคลตอการติดตอส่ือสารในองคการ 

 6. ความพึงพอใจของการติดตอส่ือสารกับเพื่อนรวมงานเปนการติดตอส่ือสารตาม

แนวระนาบ เปนการติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ ซึ่งการติดตอส่ือสารแบบนี้เกี่ยวพันกับ

ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานภายในองคการ 

 จากความสําคัญของการสื่อสารในองคการที่กลาวนั้น การสื่อสารในองคการเปนส่ิงที่

สําคัญอยางยิ่งสําหรับผูบังคับบัญชา และเปนองคประกอบหลักอยางหนึ่งในการบริหารองคการให

ประสบความสําเร็จ การสื่อสารตองอาศัยการเรียนรูจากประสบการณภายในองคการ รวมถึงการ

ฝกฝนการใชวิธีการส่ือสารในรูปแบบตางๆใหเกิดเปนทักษะ และความชํานาญ เพื่อที่จะทําใหการ

บริหารงานในองคการ ไมวาจะเปนระบบโครงสราง นโยบาย และสมาชิกขององคการ สามารถ

ดําเนินไปในทิศทางอันจะเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการ 
 
วัตถุประสงคของการส่ือสารในองคการ 
 

 วัตถุประสงคของการติดตอส่ือสารในองคการหรือหนวยงานก็เพื่อที่จะกระจาย

ขาวสาร และความเขาใจที่จําเปนสําหรับการทํางานของพนักงาน และเพื่อที่จะสรางเจตคติที่

สําคัญตอการจูงใจ การรวมมือกันทํางาน และมีความรูสึกที่ดีของการทํางานในองคการ ผลที่

ตามมาก็คือ กอใหเกิดการทํางานเปนทีม (Team) ทําใหงานมีประสิทธิภาพ และผูรวมงานทุกฝาย

มีความพึงพอใจ (วิเชียร วิทยอุดม, 2547) ผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิดตางๆที่กลาวถึงวัตถุประสงค

ของการติดตอส่ือสารในองคการไว ดังนี้ 

 เธเยอร (Thayer, 1961 อางใน วิเชียร วิทยอุดม, 2547, น. 247) ไดสรุปใหเห็นถึง

วัตถุประสงคของการติดตอส่ือสารในองคการออกไดเปน 5 ประการ มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 

 1.  เปนการใหขอมูลขาวสาร วัตถุประสงคของการติดตอส่ือสาร ก็เพื่อใหผูปฏิบัติงาน

ไดทราบถึงจุดมุงหมายของการทํางานในองคการ และแจงใหผูปฏิบัติงานไดรับทราบถงึการวนิจิฉัย

ส่ังการของผูบริหารในแนวทางใด จะไดปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงค 
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 2. เปนการประเมินผลการทํางานของแตละบุคคล องคการจะตองมีการประเมินผล

เพื่อดูถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการปฏิบัติงานวา สามารถบรรลุวัตถุประสงคของ

องคการหรือไมเพียงไร 

 3. เปนการอํานวยการหรือสอนงานผูอ่ืน การติดตอส่ือสารเปนเคร่ืองมือสําคัญ

อันหนึ่งในกระบวนการบริหารที่นักบริหารนํามาใชเปนเคร่ืองมือในการใชคนรวมกับวัตถุอุปกรณ

ตางๆที่ใชในการปฏิบัติงาน ใหเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการที่ไดกําหนดไว และตองใชการ

ติดตอส่ือสารชวย เชนเดียวกับการฝกงาน (Job Training) และการมอบหมายอํานาจหนาที่ 

(Delegation of Authority) 

 4. เปนการใชอิทธิพลเหนือผูอ่ืน การติดตอส่ือสารเปนเคร่ืองมือในการจูงใจ และ

กระตุนผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติตาม หรือคลอยตามคําส่ัง เพื่อใหงานขององคการสามารถบรรลุ

วัตถุประสงคขององคการได การปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพหรือไรประสิทธิภาพก็ข้ึนอยูกับ

ความสามารถในการใชการติดตอส่ือสาร เปนเคร่ืองมือในการชักจูงหรือใชอิทธิพลเหนือผูอ่ืนใหเกิด

การยอมรับและปฏิบัติตามคําส่ังนั้นๆ 

 5. เปนผลทางออมตอองคการ การติดตอส่ือสารในองคการ โดยทั่วไปไมจําเปนตองมี

ความเกี่ยวของกับการทําใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการโดยตรง แตจะมีผลทางออมตอ

วัตถุประสงคขององคการ ในขณะที่ใหผลทางตรงตอการตอบสนองความตองการ ผลตอบุคคลให

เปนที่พอใจความตองการอันนี้ก็จะตองไมขัดกับวัตถุประสงคขององคการ ตัวอยางเชน การ

ติดตอส่ือสารในองคการทําใหเกิดการติดตอกันทางสังคมในองคการ 

 ฟรานซิส (Francis, 1987) กลาวถึง วัตถุประสงคของการส่ือสารในองคการ 4 

ประการดวยกัน ซึ่งเปนพื้นฐานของทฤษฎีการสื่อสารในองคการ ไดแก 

 1. การติดตอส่ือสารเพื่อใหทัศนะไปในทิศทางเดียวกัน การส่ือสารเปนส่ือกลางที่

ผูบริหารใชเปนแนวทางในการดําเนินการใหบรรลุเปาหมายขององคการ โดยผูบริหารจะเปนผู

กําหนดทิศทางในองคการ จุดประสงคหลักที่สําคัญของแนวความคิดนี้ คือ ผูบริหารตองหาปจจัยที่

กระทบตอความอยูรอดขององคการแลวพยายามสื่อสารไปยังพนักงานใหรับรู แนวความคิดนี้ มี

องคประกอบยอย 3 ประการที่เกี่ยวของ คือ 

  1.1   ความเอาใจใสและความสนใจตอสภาพแวดลอมภายนอก โดยการเอาใจใส

และติดตามโลกภายนอกอยางใกลชิด  ทุกองคการมีความจําเปนตองมีการสื่อสารกับ

สภาพแวดลอมภายนอกที่อยูรอบองคการนั้นๆ ซึ่งการส่ือสารในที่นี้หมายถึง การแสวงหาโอกาส 

การระวังอุปสรรคตางๆ และการสรางภาพพจนที่ดีขององคการ หากองคการใดไมมีการสื่อสารกับ
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โลกภายนอก องคการนั้นจะมีลักษณะเหมือนถูกตัดขาดออกไป ขอมูลขาวสารจากสภาพแวดลอม

ภายนอกเปนส่ิงจําเปนที่จะชวยใหองคการสามารถปรับตัวใหทันตอเหตุการณตลอดเวลา 

จุดมุงหมายโดยรวมขององคประกอบขอนี้คือ ใหองคการพยายามสรางระบบเปด ซึ่งจะชวยให

องคการสามารถปรับตัวเขากับสถานการณที่เปล่ียนแปลงไปไดตลอดเวลา พนักงานทุกคนจึงควร

ติดตามเหตุการณภายนอกองคการอยางใกลชิด 

  การติดตอส่ือสารกับสภาพแวดลอมภายนอกองคการจะมีลักษณะของการส่ือสาร 

2 ทาง คือ องคการจําเปนตองมีปฏิกิริยาและอิทธิพลเหนือสภาพแวดลอมภายนอก เพื่อวาองคการ

จะไดใชประโยชนจากเงื่อนไขที่เอ้ืออํานวยของสภาพแวดลอมนั้นๆ 

  1.2   เปาหมายเปนไปในทิศทางเดียวกัน ควรมีการชี้แจงเปาหมายที่เดนชัดแก

ผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารอาวุโสตองมีการส่ือสารใหพนักงานในองคการทราบถึงลักษณะของ

องคการและนิยามใหไดวา องคการกําลังมุงไปในทิศทางใด ตองมีการชี้ใหเห็นถึงเปาหมายใน

อนาคตขององคการ ซึ่งเปนส่ิงที่มีความสําคัญอยูบนพื้นฐานของหลักการ แตชวยใหองคการ

ดําเนินตอไปได 

 1.3   การบริหารแบบจูงใจ ผูบริหารจะตองสามารถจูงใจใหพนักงานทําตามแผน

ที่ไดวางไว ผูบริหารตองมีกลยุทธในการติดตอส่ือสารและมีทักษะในการชักนําใหผูใตบังคับบัญชา

รวมกันทํางาน เพื่อแปลงเปาหมายที่วางไวใหเกิดข้ึนจริง การจูงใจจะสรางทัศนคติ เปล่ียน

พฤติกรรม ยกระดับมาตรฐานและสรางบรรยากาศที่ดี ผูบริหารจึงควรมีความสามารถในการ

กอใหเกิดความรูสึกถึงความสําคัญของการทํางานรวมกัน 

 2. การติดตอส่ือสารเพื่อกอใหเกิดการรวมความพยายามเขาดวยกัน พลังงานและ

ความพยายามไดรวมเขาไปในทิศทางเดียวกัน โดยมีองคประกอบยอย 3 ประการ ไดแก 

  2.1  กลไกในการรวบรวมความพยายามเขาดวยกัน ตองมีกลไกเพียงพอในการ

ประสานและรวบรวมความพยายามขององคการใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน องคการจะ

ประกอบดวยผูเช่ียวชาญเฉพาะดานและหนวยงานฝายตางๆ ซึ่งคนเหลานี้ตองถูกรวบรวมความ

พยายามเขาดวยกัน เพื่อการทํางานรวมกันใหบรรลุถึงประโยชนขององคการ กลไกการ

ติดตอส่ือสารจําเปนจะตองถูกนํามาใชเพื่อการรวบรวมความพยายามเปนหนึ่งเดียวของพนักงาน

ในองคการ 

  2.2 โครงสรางผังสํานักงานที่กอใหเกิดประโยชน การวางผังองคการสามารถชวย

ใหการสื่อสารดําเนินไปดวยดี  การวางผังสํานักงานและสงผลอยางมากตอรูปแบบการ

ติดตอส่ือสารในเวลาที่จัดทําผังสํานักงาน ผลกระทบก็คือ จะกอใหเกิดความไมราบรื่นในการ
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ติดตอส่ือสารระหวางกันของพนักงานทั้ งแบบเปนทางการและไม เปนทางการ  และจะ

กระทบกระเทือนไปทั่วองคการ การวางผังสํานักงานจึงควรมีสวนชวยการทํางานของพนักงานแต

ละคนในราบร่ืน รวมทั้งควรมีสวนชวยใหหนวยงานตางๆที่เกี่ยวของติดตอกันไดอยางสะดวกอีก

ดวย 

  2.3  การสั่งการจากเบ้ืองบน พนักงานควรไดรับขาวสารขอมูลที่เขาควรรู เพื่อชวย

ในการทํางานดีข้ึน องคการตางๆทั้งหมดจะมีโครงสรางขององคการเปนลําดับชั้น และอํานาจส่ัง

การจะถูกรวบรวมไวที่ผูบริหารระดับสูง ซึ่งชี้ใหเห็นวาจะมีพวกผูบริหารระดับอาวุโสเทานั้นที่

สามารถมองเห็นภาพรวมขององคการ ไมวาจะเปนวัตถุประสงค นโยบาย ระเบียบวินัยในการ

ปฏิบัติงาน การประเมินผลงาน การควบคุมตลอดจนการส่ังการจะมาบุคคลกลุมนี้ และยังเปนพลัง

สําคัญขององคการอีกดวย 

 3. การติดตอส่ือสารเพ่ือคงไวซึ่งความสมบูรณขององคการ การใหพนักงานทํางาน

รวมกันเพื่อองคการ มิใชการตอตานองคการ มีองคประกอบยอย 3 ประการ คือ 

3.1 ความไววางใจซึ่งกันและกัน พนักงานตองมีความไววางใจตอผูบริหาร ความ

ไววางใจ หมายถึง การที่พนักงานรูวา พวกเขาสามารถใหความเชื่อถือซึ่งกันและกันได หากไรซึ่งส่ิง

เหลานี้แลว ส่ิงที่แตละคนพูดจะไมมีใครเชื่อ ซึ่งจะสงผลกระทบตอการติดตอส่ือสารเปนอยางมาก 

ความไววางใจซ่ึงกันและกันเปนส่ิงสําคัญสําหรับการคงไวซึ่งความสมบูรณขององคการ และอาจ

สรางไดโดยการพยายามเช่ือมความสัมพันธระหวางกัน ตลอดจนรักษาความรูสึกที่ดีตอกันไว การ

มุงความสนใจในตัวเองมากเกินไปอาจกอใหเกิดผลทางลบตอองคการ อยางไรก็ตาม ความ

ไววางใจนี้ผูบริหารสามารถสรางใหเกิดข้ึนกับตัวเขาได โดยการประพฤติตนใหถูกตองเหมาะสม

เทานั้น 

3.2  การปฏิบัติตอกันกับเพื่อนตางกลุมเปนไปดวยดี อยาเลือกที่รักมักที่ชังตอ

กลุมคนตางๆ พนักงานทั่วไปมักถูกโนมนาว บางใหมีการปฏิบัติตอคนกลุมตางๆในแงลบ การมี

อคติเชนนี้จะเปนอุปสรรคอยางยิ่งตอการติดตอส่ือสาร องคการจะมีความสมบูรณเมื่อคนภายใน

องคการมีการปฏิบัติตอกันอยางยุติธรรม โดยปกติอคติมักมีสาเหตุมาจากความแตกตางดานสีผิว 

เพศ ศาสนา และช้ันทางสังคม 

3.3  การรวมมือรวมใจกัน ใหพนักงานมีการทํางานประสานกันดวยดี การทํางาน

เปนทีมเปนส่ิงจําเปนมากในทุกหนวยงานขององคการ เพราะจะกระตุนใหพนักงานมองเห็นคุณคา

ของกันและกัน พนักงานรวมกันแสดงความคิดเห็น รวมกันกําหนดวัตถุประสงค รวมกันพัฒนา

แผนงานและสรางจุดเดนใหองคการรวมกันดวย 
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 4. การติดตอส่ือสารเพื่อการตัดสินใจที่ถูกตอง เปนการใชความพยายามรวบรวมการ

จัดโครงสราง และแปลขอมูลที่เกี่ยวของไปยังผูบริหารอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีองคประกอบยอย 

3 ประการ ไดแก 

  4.1  การสงขอมูลขาวสารข้ึนสูเบ้ืองบน เพื่อใหผูบริหารรับรูความเคล่ือนไหวตางๆ 

ผูบริหารจําเปนตองไดรับขอมูลจากพนักงานระดับลาง ซึ่งสามารถทําไดโดยการติดตอกับพนักงาน

ทุกคน ขอมูลตองถูกรวบรวมและนําเสนอเพื่อการพิจารณาแกไขปญหาตางๆ ความคิดสราง โดย

ปกติมักมาจากพนักงานเบื้องลาง 

  4.2  การบริหารอยางมีประสิทธิภาพ พยายามลดตนทุนและความยุงยากซับซอน

ของการติดตอส่ือสาร วิธีการในการตัดสินใจและการติดตอส่ือสารสามารถถูกทําใหลาชาและลด

ความมีประสิทธิภาพได  เมื่อมีการติดตอส่ือสารที่มากมายเกินความจําเปนเกิดข้ึน การ

ติดตอส่ือสารที่วกวนและสูญเปลา จะกอใหเกิดความเสียเวลาและสรางความอึดอัดใหกับพนักงาน

ในองคการ ซึ่งผูบริหารตองพยายามหาทางในการขจัดความลาชาและสูญเปลาที่เกิดข้ึนในการ

ติดตอส่ือสารนี้ใหได แตอยางไรก็ตาม ภายหลังที่มีการแกไขแลวโอกาสที่ความลาชาและสูญเปลา

ที่เกิดข้ึนมีงายมาก 

  4.3  ทักษะดานการติดตอส่ือสาร พนักงานในองคการควรจะมีความสามารถใน

การติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิผล ทักษะในดานการพูด การเขียนของพนักงานแตละคนถือเปน

พื้นฐานหลักของการติดตอส่ือสารภายในองคการที่มีประสิทธิผล ซึ่งโดยปกติแลวพนักงานแตละ

คนจําเปนตองมีความสามารถในการสื่อสารอยางมีประสิทธิผล ยกเวนแตวาจะมีเหตุสุดวิสัย

เกิดข้ึน 
แผนภาพที่ 2.2 

แสดงโครงสรางวัตถุประสงคพื้นฐาน 4 ประการ 

 

(1) 

การติดตอสื่อสารเพ่ือใหทัศนะเปนไปใน

ทิศทางเดียวกัน 

(2) 

การติดตอสื่อสารเพ่ือกอใหเกิดการรวม

พยายามเขาดวยกัน 

(4) 

การติดตอสื่อสารเพ่ือการตัดสินใจท่ี

ถูกตอง 

(3) 

การติดตอสื่อสารเพ่ือคงไวซึ่งความ

สมบูรณขององคการ 

ที่มา: Dave Francis, Unblocking Organization – Communication (England: Gower Publishing 

Company Limited), 1987 
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รูปแบบการส่ือสารในองคการ 
 
 ประเภทของการติดตอส่ือสาร หรือรูปแบบการสื่อสารที่ใชในองคการนั้น มีนักทฤษฎี

พฤติกรรมองคการ นักวิจัย และนักวิชาการที่ศึกษารูปแบบการส่ือสารในองคการในหลากหลาย

แนวความคิด แตสวนใหญจะมีการจําแนกรูปแบบการส่ือสารในองคการ โดยยึดหลักประการ

สําคัญในการจําแนกประเภท ดังนี้ 

1. จําแนกตามลักษณะของการใช 
2. จําแนกตามทิศทางในการสื่อสาร 
3. จําแนกตามสัญลักษณที่ใชในการสื่อสาร 
4. จําแนกตามชองทางเดินของสาร 

 
 จําแนกตามลักษณะของการใช  

 วิเชียร วิทยอุดม (2547, น.254-255) ไดแบงการติดตอส่ือสารตามลักษณะของการ

ใช (The Use) ออกเปน 2 วิธี ไดแก 

 1. การติดตอส่ือสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) เปนการ

ติดตอส่ือสารที่เปนระเบียบแบบแผน มีขอกําหนดไวอยางชัดแจงและมีการกระทําเปนลายลักษณ

อักษร มีข้ันตอนเปนไปตามสายการบังคับบัญชาที่ปรากฏตามแผนภูมิขององคการ ลักษณะของ

การติดตอส่ือสารจะเปนการนําเอานโยบาย การวินิจฉัยส่ังการหรือคําแนะนําผานไปตามสายของ

อํานาจหนาที่ (Line of Authority) บางทีเรียกวา สายของการบังคับบัญชา (Flow of Command) 

ตัวอยางของการติดตอส่ือสารแบบที่เห็นไดชัดเจนจากหนวยงานราชการและองคการที่มีขนาด

ใหญ เชน ธนาคาร 

 2. การติดตอส่ือสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication) เปนการ

ติดตอส่ือสารที่มิไดดําเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไวหรือไมมีระเบียบแบบแผน เปนการ

ติดตอส่ือสารระหวางบุคคลในองคการตามกลุมสังคม หรือความชอบความสนใจ หรือมีกิจกรรม

บางอยางรวมกันที่ไมเกี่ยวกับโครงสรางการบริหารขององคการ การติดตอส่ือสารจะเปนไปใน

รูปแบบของปฏิสัมพันธตัวตอตัว หรือกระทํากันเองเปนสวนตัว มีลักษณะของการกระจายขาวแบบ

เปนเถาพวงองุน (Grapevine) คือ การกระจายขอมูลหรือขาวสารไปยังบุคคลตางๆไดรวดเร็ว และ

พรอมกันคร้ังเดียวโดยไมตองเสียเวลาชักชา 
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 จําแนกตามทิศทางในการสื่อสาร 

 การจําแนกรูปแบบการส่ือสารที่ใชในองคการ ซึ่งสามารถจําแนกตามทิศทางในการ

ส่ือสารไดหลายลักษณะดวยกัน โดยสรุปรูปแบบการส่ือสารในองคการที่จําแนกตามทิศทางในการ

ส่ือสาร มีดังนี้ 

 1. การสื่อสารในแนวด่ิง (Downward Communication) หรือการติดตอส่ือสารแบบ

ระดับบนลงลาง นับเปนแบบของการติดตอส่ือสารที่สําคัญ และทฤษฎีการจัดการแบบด้ังเดิม 

(Classical Theory of Management) ไดใหความสนใจแกการติดตอส่ือสารแบบนี้มากที่สุด ทั้งนี้

เพราะเก่ียวของกับการใชอํานาจหนาที่ การสั่งงาน หรือการควบคุม นอกจากนี้การติดตอแบบ

ระดับบนลงสูระดับลางยังเปนวิธีการพื้นฐานที่จะทําใหบุคคลซึ่งอยูในระดับการบังคับบัญชาระดับ

ลางไดทราบนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) การสื่อสาร

ลงมาจากผูบริหารสงตอผูปฏิบัติมีหัวขอควรพิจารณา 2 หัวขอ คือ ประเภทของขอมูลมีอะไรบางที่

ผูบริหารสงตอไปยังผูปฏิบัติ และมีวิธีการสงขอมูลอยางไร (เสนาะ ติเยาว, 2541) 

 2. การส่ือสารในแนวต้ัง (Upward Communication) หรือการติดตอส่ือสารแบบ

ระดับลางข้ึนไปสูบน เปนการสงขาวสารขอมูลจากระดับผูปฏิบัติในระดับชั้นการบังคับบัญชาลางๆ

ข้ึนไปยังนักบริหารสูงๆ โดยผานชองทางการติดตอส่ือสาร การติดตอส่ือสารแบบระดับลางข้ึนไปสู

ระดับบนนี้มีความสําคัญและเปนที่ตองการไมนอยกวาการติดตอส่ือสารแบบระดับบนลงสูลาง แต

โดยทั่วไปในทางปฏิบัติกลับไดรับความสนใจนอยกวา จะมีก็แตกลุมนักวิชาการและถาจะรวมถึง

นักปฏิบัติก็ไดแกนักปฏิบัติที่มีการศึกษาทางการบริหารมามากและหัวสมัยใหมจริงๆ บุคคลเหลานี้

จะใหความสําคัญในเร่ืองการติดตอส่ือสารแบบระดับลางข้ึนสูระดับบนนี้มาก การติดตอส่ือสารนี้

เกี่ยวของโดยตรงกับการที่ผูปฏิบัติงานจะมีสวนรวมในการทํางาน (Participation) การปอนกลับ 

(Feedback) และการเสนอความคิดริเร่ิมใหมๆ (Initiative) ซึ่งเปนการเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นตอผูนําหรือหัวหนางานได นอกจากนั้นยังอาจใชเปนวิถีทาง

การติดตอกับผูบังคับบัญชาในการทํางาน การสํารวจทัศนคติของผูปฏิบัติงาน การรองทุกข หรือ

การใชระบบคณะกรรมการรวม เปนตน (สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542)  

 3. การสื่อสารตามแนวนอน (Horizontal Communication) เปนการติดตอส่ือสาร

ระหวางบุคคลในระดับเดียวกันแนวนอนของสายการบังคับบัญชาตามลําดับชั้นหรือระดับ

ใกลเคียงกันตามโครงสรางขององคการหรือระหวางคนอยูตางระดับกันก็ได แตมิไดมีความสัมพันธ

กันในเชิงผูบังคับบัญชา ไมมีอํานาจบังคับบัญชากัน จุดมุงหมายของการติดตอส่ือสารแบบนี้ก็คือ 

เปนการประสานงานและการรวมกันแกไขปญหาในการปฏิบัติงาน เพื่อเปนการนําขอมูลตาง
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หนวยงานระดับเดียวกันมาใชใหเกิดประโยชนในการประสานท้ังองคการ การติดตอส่ือสารใน

ลักษณะนี้เปนลักษณะของการทํางานรวมกัน ชวยกันทํางาน ปรึกษาหารือ การทํางานเปนทีม ส่ือ

ที่ใชจะเปนในรูปของการปรึกษาหารือดวยวาจา จดหมาย โตตอบ วิทยุสนาม เปนตน (วิเชียร วิทย

อุดม, 2547) การส่ือสารในแนวนอนจะเปนส่ิงแสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางบุคคล เพราะ

พื้นฐานของการส่ือสารนี้ข้ึนอยูกับบรรยากาศของความไววางใจซึ่งกันและกัน เกิดข้ึนโดยความ

สมัครใจของแตละคนโดยไมตองมีส่ิงจูงใจ (เสนาะ ติเยาว, 2541) 

 4. การสื่อสารตามแนวทแยงมุม (Diagonal Communication) เปนการติดตอส่ือสาร

ระหวางบุคคลที่อยูตางหนวยงานหรือขามแผนกกันและอยูตางระดับกัน ทําการติดตอส่ือสาร

ระหวางบุคคลที่อยูตางหนวยงานหรือขามแผนกกันและอยูตางระดับกัน จุดมุงหมายของการ

ติดตอส่ือสารแบบนี้ ก็คือ เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพรวดเร็ว และงานบางอยางไมสามารถ

จะรอการส่ือสารตามสายงานหรือใชการส่ือสารแบบข้ึนลงได เพราะจะทําใหงานลาชาและเกิดผล

เสียหายตอระบบงานโดยสวนรวมได การติดตอส่ือสารในลักษณะนี้จะเปนแบบไมเปนทางการ การ

ติดตอส่ือสารแบบนี้จะไมข้ึนตรงตอสายงานของการบังคับบัญชา เปนการลัดข้ันตอนของการ

ทํางาน ผูติดตอส่ือสารกันมีหนาที่สูงตํ่ากวากัน เชน พนักงานฝายหนึ่งติดตอโดยตรงกับหัวหนา

แผนกของอีกฝายหนึ่ง เปนตน (วิเชียร วิทยอุดม, 2547) 

 

 จําแนกตามสัญลักษณที่ใชในการสื่อสาร 

 การสื่อสารที่จําแนกตามสัญลักษณที่ใชในการสื่อสาร หรือการติดตอส่ือสารตาม

ลักษณะของวิธีการติดตอส่ือสาร (Method) แบงการส่ือสารออกเปน 2 วิธี (วิเชียร วิทยอุดม, 

2547, น.258) ไดแก  

 1. การติดตอส่ือสารโดยใชถอยคํา (Verbal Communication) เปนการติดตอส่ือสาร

โดยตรงหรือเผชิญหนากันโดยใชวาจา (Verbal) หรือโดยใชถอยคํา (Verbal Communication) 

ไดแก การพูดและการเขียนเปนตัวหนังสือแทนคําพูด ถอยคําเปนสัญลักษณซึ่งแสดงออกมาดวย

คําพูดใชสําหรับในการส่ือความหมาย ไดแก การติดตอระหวางบุคคลตางๆ ไมวาจะเปนทางการ

หรือไมเปนทางการ การสงขาว การประชุม การอภิปราย เปนตน ขอดีของการติดตอส่ือสาร

ประเภทนี้ คือ งาย สะดวก ประหยัดเวลา เปดโอกาสใหทั้งสองฝายติดตอพบปะแลกเปล่ียน

ความคิดซึ่งกันและกัน และยังใหความรูสึกที่เปนกันเองกอใหเกิดความสนิทสนมกันไดงาย 

 2. การติดตอส่ือสารดวยภาษาที่ไมใชถอยคํา (Non-Verbal Communication) เปน

การติดตอส่ือสารโดยไมใชวาจาหรือโดยไมใชถอยคํา (Non-Verbal Communication) เปนการ
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ติดตอส่ือสารในลักษณะที่ไมใชวิธีการพูดและการเขียนเปนตัวหนังสือแทนคําพูด แตจะใช

สัญลักษณอักษร เคร่ืองหมาย การแสดงทาทางของอากัปกิริยาตางๆเขาชวย และสามารถทํา

ความเขาใจกันได ซึ่งนํามาใชในการติดตอส่ือสาร อันไดแก 

  - พฤติกรรมการแสดงออกที่สีหนา (Facial Expression) และสายตา (Eye  

   Contract) สีหนาและสายตาบงบอกถึงอารมณและความรูสึกไดเปน 

   อยางดีวา พอใจหรือไมพอใจ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

  - พฤติกรรมทางน้ําเสียง (Tone of Voice) โดยการเปลงเสียงออกเสียงที่ 

   แสดงออกตางๆ  สามารถส่ือความหมายใหอีกฝายเขาใจไดวามี 

   ความรูสึกอยางไร เชน ทํากระแอม ถอนหายใจ อุทาน เปนตน 

  - พฤติกรรมทางภาษาทาทาง (Body Language) โดยการแสดงออกถึง 

   ทาทางบางอยางเปนการบอกความหมายใหบุคคลอ่ืนไดรับรูวาผูแสดงมี 

   ความหมายอยางไร เชน การโบกไมโบกมือเพื่อไมใหพูด การสายหนา 

   แสดงการไมยอมรับ การปรบมือแสดงความพึงพอใจ เปนตน 

  - พฤติกรรมทางการสัมผัส (Touching) โดยการสัมผัสรางกายของบุคคล 

   แสดงความหมายใหอีกฝายหน่ึงรูวาเรามีความรูสึกอยางไร เชน ตบไหล  

   จับมือ หรือบีบมือ แสดงถึงความเห็นอกเห็นใจเปนมิตรสหายกัน 

  - พฤติกรรมของสัญลักษณ (Visual Symbol) โดยการเขียนเปนสัญลักษณ 

   เปนภาพหรือสี หรือเคร่ืองหมาย ซึ่งเปนการติดตอส่ือสารอันเปนที่ 

   ยอมรับเปนสากล  เชน  การใชสัญญาณไฟสีแดง  เขียว  เหลืองใน 

   การจราจร 
 
 จําแนกตามชองการเดินของสาร 

 การสื่อสารที่จําแนกตามชองการเดินของสาร หรือการติดตอส่ือสารที่ใชชองทางเปน

หลัก (Channel) แบงการติดตอส่ือสารออกเปน 2 วิธี (วิเชียร วิทยอุดม, 2547, น.257) ไดแก  

 1. การติดตอส่ือสารทางเดียว (One-way Communication) เปนการติดตอส่ือสารที่

ผูสงขาวสารไปฝายเดียว ไมมีการปอนกลับของขอมูลขาวสารกลับมาใหรับรูหรือไมมีการแสดง

ปฏิกิริยายอนกลับของผูรับขาวสาร ผูรับขาวสารไมมีการไดซักถามขอสงสัยในขาวนั้นไดเลย การ

ติดตอส่ือสารแบบนี้มักจะเปนคําส่ัง ขอกําหนด หรือแนวนโยบายที่จะตองกระทําตาม มักจะอยูใน

รูปแบบของการติดตอส่ือสารเปนแบบลายลักษณอักษรมากกวาคําพูด และอยูในลักษณะที่เปน
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ทางการเปนสวนใหญ เชน คําส่ังของทางราชการ การติดตอส่ือสารทางเดียว โดยไมมีการ

ตรวจสอบปอนกลับของขอมูลขาวสารแลว โอกาสที่จะเกิดความบกพรองในการติดตอส่ือสารยอม

มีมาก เพราะมีจุดออนตรงที่ไมทราบวาผูรับขาวสารไดรับขาวสารที่สงไปไดอยางถูกตองตรงกับ

ความต้ังใจหรือ ไมมีโอกาสที่จะทราบวางานนั้นดําเนินไปตามวัตถุประสงคหรือไม 

 2. การติดตอส่ือสารสองทาง (Two-way Communication) เปนการติดตอส่ือสารที่

ผูรับขาวสารมีการตอบสนองและปฏิกิริยาปอนกลับไปยังผูสงขาวสาร ผูสงขาวสารเปดโอกาสให

ผูรับขาวสารโตตอบซักถามไดถามขอของใจในขาวสารที่ไดรับจากผูสงขาวสารหรือผูออกคําส่ัง 

ตลอดจนรายงานใหทราบถึงผลงานที่ไดจัดทําไปแลว เพื่อใหการปฏิบัติงานไดเปนไปตาม

จุดมุงหมายที่ตองการ การติดตอส่ือสารแบบนี้มักจะอยูในรูปของการประชุมสัมมนา การอภิปราย 

การแลกเปล่ียนความคิดเห็น การเสนอแนะ และการปรึกษาหารือรวมกัน การติดตอส่ือสารสอง

ทางเกิดผลดี คือ ชวยใหเกิดความเขาใจระหวางผูรับขาวสารและผูสงขาวสารไดดีข้ึน การปอนกลับ

ของขอมูลทําใหผูสงขาวสารสามารถแกไขการติดตอส่ือสารของเขาใหมได การติดตอส่ือสารก็จะมี

ความแนนอนและถูกตองมากยิ่งข้ึน แตผลเสียก็คือ ส้ินเปลืองเวลามากกวาการติดตอสื่อสารทาง

เดียว เพราะการปอนกลับของขอมูลตองเสียเวลามากกวา ขอมูลขาวสารจะปอนกลับไปยังผูสง

ขาวสารก็ตองใชระยะเวลา 

 ลีวิทท (Leavitt, 1964) ไดศึกษาและทดลองเปรียบเทียบระหวางการสื่อสารแบบทาง

เดียวกับแบบสองทาง ผลวิจัยพบวา  

  1. การสื่อสารทางเดียวรวดเร็วกวาการส่ือสารแบบสองทาง 

  2. การสื่อสารสองทางมีความถูกตองและแนนอนกวาการส่ือสารแบบทางเดียว 

 3. การสื่อสารสองทางสามารถสรางความเช่ือมั่นแกผูรับขาวสารมากกวาการส่ือสาร

แบบทางเดียว 

  4.  ถึงแมวาการส่ือสารทางเดียวจะมีความถูกตองแมนยํานอยกวาการส่ือสารแบบ

สองทาง แตยังคงมีความเปนระเบียบแบบแผนมากกวาการส่ือสารแบบสองทางที่มีอุปสรรคและ

ความซับซอนมากกวา 

 5.  การที่ผูบังคับบัญชาส่ือสารทางเดียวมีผลใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกสลดหด

หูมากกวา (Frustrate) ผูบังคับบัญชาที่มีการสื่อสารแบบสองทาง ทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึก

สนุกสนานและมีความสุขกับงาน 

 อยางไรก็ตาม ไมวาผูบังคับบัญชาจะพิจารณาหรือเลือกใชการส่ือสารรูปแบบใด ก็

ควรคํานึงถึงวัตถุประสงคในการส่ือสาร รวมถึงองคประกอบตางๆในการสื่อสาร เพื่อใหเกิดการ
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ส่ือสารที่ถูกตองและเหมาะสมตอผู รับสารหรือผูใตบังคับบัญชา  อีกทั้งยังสามารถสราง

ความสัมพันธอันดีและการมีปฏิสัมพันธรวมกันระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาให

เกิดข้ึนในองคการอีกดวย 

 

รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 
 
 เนื่องจากโครงสรางขององคการตางๆจะมีลักษณะการแบงงานกันทําตามหนาที่

อยางชัดเจน โดยเฉพาะอยางยิ่งบทบาทของผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา จึงทําให

ผูบังคับบัญชาเปรียบเสมือนตัวแทน (Agent) ที่เปนผูตัดสินใจวา ขาวสารหรืองานช้ินไหนจะส่ังการ

ใหผูใตบังคับบัญชาคนใดปฏิบัติงาน ซึ่งผูบังคับบัญชาคนใดปฏิบัติงาน ซึ่งผูบังคับบัญชาจะแจง

ขาวสารนั้นมากนอยแคไหนหรือละเวนไมบอกรายละเอียดและไมใหคําปรึกษาแนะนําก็สามารถทาํ

ได ทั้งนี้ผูบังคับบัญชาจะเปนผูเลือกขาวสารคัดเลือกส่ือในการถายทอดหรือส่ังการ เปดหรือปด

โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดติดตอส่ือสารก็ไดและยังเปนผูประเมินผลงานหรือลงโทษนั้น อาจจะ

หยิบยกมาพิจารณาหรือละเวนก็สามารถกระทําได  ดังนั้น  ผู บังคับบัญชาจึงมี ลักษณะ

เปรียบเสมือนผูแทนหรือนายทวาร (Gate-Keeper) ที่คอยกล่ันกรองขาวสารหรือความดีความชอบ

ของผูใตบังคับบัญชา (พีรนุช ทรงจักรแกว, 2537)  

 การสื่อสารจึงมีความสําคัญตอผูบังคับบัญชาหรือหัวหนางานในองคการ นอกจากจะ

เปนตัวแทนขององคการในการส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา  และสมาชิกในองคการแลว 

ผู บังคับบัญชายังเปนผูที่มีสวนชวยในการผลักดันใหผู ใต บังคับบัญชาทํางานไดอยางมี

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล ในทางกลับกัน ผูบังคับบัญชาก็อาจทําใหผูใตบังคับบัญชาไมอยาก

ทํางาน หรือรูสึกเหนื่อยหนายก็เปนได เนื่องเพราะการใชรูปแบบการส่ือสารที่ไมเหมาะสม 

 บําเรอ จรเกตุ (2548, น.9) ใหความหมายของรูปแบบการส่ือสารวา “รูปแบบการ

ส่ือสาร” หมายถึง พฤติกรรมการส่ือสารของผูบริหารที่แสดงลักษณะกริยา ทาทาง คําพูด ถอยคํา 

กายสัญลักษณตางๆ หรือจดหมาย บันทึก การแลกเปล่ียนขาวสาร ความคิด และทัศนคติ รวมทั้ง

การวินิจฉัยและการส่ังการ ซึ่งต้ังใจที่จะนําขาวสาร ขอมูล ถายทอดความหมายที่ตองการไปยัง

ผู รับ เพื่อใหมีผลตอการปฏิบัติงานของบุคคล กลุมบุคคลใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล 
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 ถวิล  เกื้อกูลวงศ  (2530, น .407-410) ไดกลาวถึง  รูปแบบพื้นฐานของการ

ติดตอส่ือสาร 6 สไตล ที่ใชกันแพรหลายในองคการ (สรุปในตารางที่ 2.2) ซึ่งไดแนวคิดมาจาก 

เจอรร่ี, คารล, และโรแนลด (Jerry, Karl, & Ronald, 1981) ไดแก 

 1. สไตลเชิงควบคุม (Controlling Style) 

  สไตลของการติดตอส่ือสารหรือการสงขาวสารเชิงควบคุม เปนลักษณะที่มุงจํากัด

ขอบเขต ใชอํานาจบังคับและควบคุมพฤติกรรม ความคิด หรือการตอบสนองของคนอ่ืน บุคคลซ่ึง

หันมาใชสไตลเชิงควบคุมของการติดตอส่ือสาร เรียกวา ผูสงขาวสารทางเดียว (One-Way) สนใจ

เฉพาะการสงขาวสารเปนหลักใหญมากกวาการใชขาวสารรวมกัน ผูสงสารไมสนใจในการรบัขอมลู

ปอนกลับ เวนแตจะสามารถใชเพื่อประโยชนสวนตัวของเขาเอง โดยทั่วไปแลว ผูสงสารจะพยายาม

ใชอํานาจเพื่อบีบบังคับคนอ่ืนใหยอมตามหรือเชื่อฟงทัศนะความคิดเห็นของเขา 

 2. สไตลเชิงสมภาพ (Equalitarian Style) 

 สไตลของการติดตอขาวสารเชิงสมภาพเปนเครื่องหมายของการไหลของขาวสารเชิง

ถอยคําสองทาง (Two-Way) โดยพูดปากเปลาหรือการเขียน ทั้งผูสงและผูรับใชอิทธิพลและการ

ริเร่ิมรวมกันในการแลกเปล่ียนขาวสารเชิงสมภาพ ผูสงขาวสารกระตุนซึ่งกันและกันเพื่อวางแผน 

ต้ังเปาหมาย ดําเนินการปฏิบัติหรือคิด การติดตอส่ือสารเปดกวาง โดยใหสมาชิกขององคการ

แสดงออกความคิดเห็นในบรรยากาศที่ผอนคลายเปนกันเอง และอยางไมเปนทางการ ซึ่งสงเสริม

การยอมรับและความเขาใจซึ่งกันและกัน บุคคลผูใชสไตลเชิงสมภาพเปนลักษณะของผูที่สนใจสูง

ทั้งในดานความสัมพันธอันดี และผลการปฏิบัติงาน ผูสงขาวสารไมไดถือวา ตนเหนือกวาผูอ่ืนหรือ

เชี่ยวชาญ และตนมีความเต็มใจที่จะรับและใหขาวสารขอมูล 

 3. สไตลเชิงโครงสราง (Structuring Style) 

 สไตลของการติดตอส่ือสารเชิงโครงสรางใชขาวสารเชิงถอยคําเพื่อจัดต้ังระเบียบ

องคการกําหนดการ และโครงสราง ผูสงขาวสารโดยพื้นฐานแลวสนใจในการมีอิทธิพลตอคนอ่ืน

โดยใชรวมกันกับคนอ่ืนในเร่ืองเปาหมาย มาตรฐาน กําหนดการ ขอบังคับ หรือวิธีดําเนินการที่ปรับ

ใชตอสถานการณขาวสารที่มีลักษณะเปนสไตลเชิงโครงสราง เปนส่ิงจําเปนในสภาพแวดลอมที่

เกี่ยวของกับงานที่ซับซอน หลังจากจัดต้ังเปาหมาย วิธีดําเนินการ วัตถุประสงค และนโยบายแลว 

ขาวสารเชิงโครงสรางจะตองผลิตออกมาอยางตอเนื่อง เพื่อใหเกิดความกระจางในญัตติและการ

ตีความในญัตติรายละเอียดของงาน หนังสือคูมือปฏิบัติงาน และขอความ นโยบาย ตองการ

ขาวสารเชิงถอยคําในลักษณะที่เปนโครงสรางดวย 
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 4. สไตลเชิงพลวัต (Dynamic Style) 

 ขาวสารที่มีลักษณะการติดตอส่ือสารเชิงพลวัตมีแนวโนมไปทางรุนแรงและบุกไป

ขางหนา เพราะผูสงรูสึกสังเกตวา ส่ิงแวดลอมของงานเรียกรองใหปฏิบัติการโดยเกี่ยวของกับการ

ปลุกใจใหกระตือรือรน สไตลการติดตอส่ือสารเชิงพลวัต มีประสิทธิผลในยามวิกฤตการณ ถา

พนักงานบรรลุวุฒิภาวะและมีความสามารถเพียงพอที่จะจัดการกับปญหาได 

 5. สไตลเชิงยอมตาม (Relinquishing Style) 

 การที่จะใชสไตลการติดตอส่ือสารเชิงยอมตามไดอยางมีประสิทธิผล ผูสงขาวสาร

จะตองเปดอกแถลงออกมาดวยความเต็มใจวา จะเลนบทพระรองไมใชบทพระเอก ถึงแมจะมี

อํานาจบังคับบัญชา ควบคุมและส่ังการก็ตาม ผูสงขาวสารที่ใชสไตลเชิงยอมตาม เต็มใจที่จะ

ปลอยใหคนอ่ืนเปนผูวินิจฉัยตัดสินใจ ลักษณะของสไตลเปนผูรับมากกวาผูสง ขาวสารรูปแบบนี้ มี

ประสิทธิผลมากเปนพิเศษเมื่อผูสงทํางานรวมกับบุคคลซึ่งเปนผูรอบรู มีประสบการณ มีจิตสํานึกที่

ดี มีความเขาใจอยางแจมแจง และเต็มใจที่จะรับผิดชอบ 

 6. สไตลเชิงถอนตัว (Withdrawal Style) 

 สไตลการติดตอส่ือสารเชิงถอนตัว คอนขางจะสําแดงใหเห็นอยางแจมแจงวา เปน

การติดตอส่ือสารที่ย่ําแย บุคคลจะปรับใชสไตลนี้เมื่อเขาไมตองการที่จะติดตอส่ือสาร เพราะ

ปญหาการขัดแยงเร่ืองสวนตัวทางบุคลิกภาพ หรือมีความยุงยากตางๆ คําพูดปากเปลา หรือคําพูด

ขอเขียนใดๆ 

 

ตารางที่ 2.2 

แสดงสไตลการติดตอส่ือสาร 6 สไตล 

 
สไตล ผูสงขาวสาร ความมุงหมาย วิธีการ 

ควบคุม 

(Controlling) 

คําส่ัง, การเรียกรอง ชักชวนผูอื่นและไดรับการ

ปฏิบัติตาม 

ใชอํานาจและอํานาจ

หนาที่และบางทีใช 

การจัดการ 

สมภาพ 

(Equalitarian) 

อยางฉันมิตร, อบอุน กระตุนและทําใหผูอื่น

แสดงออก 

เนนความเขาใจซ่ึงกัน

และกัน 

 

 

 



 

 

 

52 

 

ตารางที่ 2.2 (ตอ) 

แสดงสไตลการติดตอส่ือสาร 6 สไตล 

 
สไตล ผูสงขาวสาร ความมุงหมาย วิธีการ 

โครงสราง 

(Structuring) 

วัตถุประสงค,  

แยกจากกัน 

จัดระบบส่ิงแวดลอม, 

แจกแจงรายละเอียดหรือ

กําหนดโครงสราง 

กลาวถึงมาตรฐานท่ีใช

เปนประโยชนได, 

วิธีดําเนินการหรือ 

กฎ ขอบังคับ 

พลวัต 

(Dynamic) 

ตรง, กระฉับกระเฉง, 

วองไว 

เราเพื่อปฏิบัติการ ส้ันและตรงจุด 

ยอมตาม 

(Relinquishing) 

ยอมรับความคิดผูอื่น เปล่ียนแปลงใหผูอื่น

รับผิดชอบ 

สนับสนุนทัศนะความ

คิดเห็นของผูอื่น 

ถอนตัว 

(Withdraw) 

อิสระ หลีกเล่ียงการ

ติดตอส่ือสารและอิทธิพล 

พูดนอกเร่ือง, ใชการ

โจมตีดวยถอยคํา 

 

ที่มา: Koehler, Anatol and Applbaum. Organaizational Communication. Holt, Rinehart and Winston, 

1981.  

 

 การส่ือสารทั้ง 6 รูปแบบที่กลาวไปขางตนนั้น เสนาะ ติเยาว (2541, น.217-222) ได

กลาวถึง แบบการส่ือสารของคนใน 6 รูปแบบเชนเดียวกัน มีการใหรายละเอียดแตละรูปแบบที่

ชัดเจนยิ่งข้ึน และใหคําจํากัดความที่แตกตางกันไป ดังจะกลาวตอไปนี้ 

1. การสื่อสารแบบควบคุม (Controlling Style) 

 การสื่อสารแบบควบคุม ไดแก การส่ือสารที่บุคคลกระทําในลักษณะของการบังคับ

และควบคุมการกระทําหรือความคิดเห็นของบุคคลอ่ืน การสื่อสารมักเปนแบบทางเดียว (One way 

communication) และการยอนกลับของขอมูล เปนเพียงการแสดงวา เนื้อหาของการสื่อสารนั้น

ชัดเจนเพียงใดเขามักจะใชวิธีการต้ังเปนกฎเกณฑ หรือกําหนดแนวความคิดของบุคคลอ่ืนข้ึน

กอนที่จะมีการอภิปรายปญหากันจริงๆ เพื่อที่ชักนําใหบุคคลอ่ืนกระทําในทางที่เขาตองการไมชอบ

ที่จะใหคนอ่ืนเสนอแนวความคิดตางๆ หรือทางเลือกการกระทําหลายๆวิธีแตจะใชวิธีการเผด็จการ

โดยการจูงใจทั้งในทางนุมนวลและในทางรุนแรง เพื่อมุงไปสูการกระทําตามที่ตองการเพื่อใหการ

กระทําเปนไปตามที่ตัวตองการ จึงมักใชวิธีการแสดงตัวและสถานะของตัวเองตอบุคคลอ่ืน 
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 ลักษณะโดยสรุปของการสื่อสารแบบควบคุม มีดังนี้ 

1) เปนการส่ือสารแบบทางเดียว 

2) ผูส่ือสารทําหนาที่เปนผูส่ังการ ออกคําส่ังและควบคุม 

3) ผูส่ือสารถือวาความคิดของเขาสําคัญกวาใครๆ 

4) ผูส่ือสารเปนผูชักนําบุคคลอ่ืนใหทําตามที่เขาตองการ 
5) ผูส่ือสารใชอํานาจเพื่อใหบุคคลอ่ืนทําตาม 

6) ผูส่ือสารอาจใชวิธีการตางๆ โดยไมคํานึงวาจะถูกตองหรือไม เพื่อใหเปนไป

ตามที่เขาตองการ 

2. การสื่อสารแบบเสมอภาค (Equalitarian Style) 

 ลักษณะที่แสดงถึงการส่ือสารแบบเสมอภาค ก็คือ วิธีการสื่อสารเปนแบบสองทาง 

(Two-way Communication) คือ มีขอมูลไปและกลับระหวางบุคคลที่สงขาวและผูรับขาว ผูสงขาว

จะพยายามกระตุนอีกฝายหนึ่งใหมีความริเร่ิมในการวางแผน การกําหนดวัตถุประสงคการกระทํา 

หรือความคิดโดยไมใชอิทธิพลชักนําไปในทางใดๆที่ตองการเลย การพิจารณาปญหาตางๆจะ

กระทําอยางเปดโดยแตละฝายอาจแสดงความคิดเห็นอยางอิสระภายใตบรรยากาศที่มีความเขาใจ

กันและยอมรับซึ่งกันและกัน การสื่อสารแบบเสมอภาคนี้จะไมมีการใชอํานาจหรืออิทธิพลสวนตัว 

แตจะสงเสริมใหมีการแลกเปล่ียนขอมูลใหมากที่สุด 

 ลักษณะของการส่ือสารแบบเสมอภาค สรุปไดดังนี้ 

1) เปนการส่ือสารแบบ 2 ทาง 

2) ผูส่ือสารพยายามกระตุนใหอีกฝายหนึ่งเกิดความคิด 

3) ผูส่ือสารใหอิสระและมีความยืดหยุน 

4) บรรยากาศในการสื่อสารเต็มไปดวยความเขาใจกันและคํานึงถึงผลประโยชน
ซึ่งกันและกัน 

5) การสื่อสารสรางใหเกิดความเปนมิตรและความอบอุน 

3. การสื่อสารแบบมีโครงสราง (Structuring Style) 

 แบบการสื่อสารแบบมีโครงสราง ประเภทนี้ผูพูดมักจะพยายามชักนําใหคนอ่ืนไปสู

กฎเกณฑ ขอบังคับ แผนงาน ระบบ หรือหลักการกอน แลวจึงพยายามใชอิทธิพลใหบุคคลอ่ืน

วิเคราะหและอภิปรายปญหาตางๆไปตาม กฎเกณฑ ขอกําหนด มาตรฐาน ระเบียบ หรือ

กระบวนการที่ต้ังข้ึนนั้น 
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 ลักษณะการสื่อแบบมีโครงสราง มีดังนี้  

1) รูปแบบของการสื่อสารมุงถึงระบบเปนสําคัญ 

2) ผูส่ือสารพยายามใชอิทธิพลเหนือคนอ่ืนโดยอางมาตรฐาน หลักการ หรือ

กฎเกณฑ เพื่อใหคนอ่ืนทําตาม 

3) การสื่อสารเกิดข้ึนโดยมีรูปแบบที่แนนอนสําหรับใชเปนรูปแบบในการ
แกปญหา 

4. การสื่อสารแบบรวบรัด (Dynamic Style) 

 ผูที่ใชการส่ือสารแบบรวบรัดนี้ มักเปนบุคคลที่มีลักษณะคลองแคลว วองไวและหัว

กาวหนา ขอความในการสื่อสารมักส้ันกะทัดรัดเขาประเด็นไมออมคอมเปดเผยและตรงไปตรงมา 

การพูดการแสดงออกไมลึกซ้ึง ฟงแลวเขาใจไดทันทีไมตองนําไปคิด แตคอนขางจะขวานผาซาก

และถึงลูกถึงคน คือ เขาถึงปญหากอนแลวคอยดําเนินเร่ือง มักพิจารณาปญหา และวางแผน

ลวงหนากอนนานๆ 

  การสื่อสารแบบรวบรัด เนนลักษณะ 3 ประการ คือ 

1) เปนการส่ือสารแบบส้ันและตรงประเด็น 

2) ผูส่ือสารเปนคนตรงและเปดเผย 

3) เนื้อหาของการสื่อสารเปนแบบขวานผาซากและเนนในทางปฏิบัติ 

5. การสื่อสารแบบต้ังรับ (Relinquish Style)  

 การส่ือสารแบบต้ังรับ มีลักษณะเหมือนกับผูนอยติดตอกับผูใหญหรือผูอยูใน

ตําแหนงตํ่ากับผูอยูในฐานะสูง การสื่อสารเปนลักษณะของผูรับขาวมากกวาจะเปนการสงขาวและ

เปนการตอบรับมากกวาเปนการส่ังการ ตอไปนี้เปนตัวอยางที่ผูจัดการทั่วไปไดแจงใหกับผูจัดการ

ฝายตางๆ  

 ลักษณะของการส่ือสารแบบต้ังรับ สรุปเปน 4 ขอ ไดแก 

1) ผูส่ือสารยอมตามความตองการของคนอ่ืน 

2) ผูส่ือสารยอมรับฟงความคิดของคนอ่ืน 

3) ผูส่ือสารผลักความรับผิดชอบใหคนอ่ืน 

4) ผูส่ือสารยอมรับวาตนเองเปนเพียงสวนประกอบไมใชเปนตัวการ 
6. การสื่อสารแบบหลีกเล่ียง (Withdrawal Style)  

 การสื่อสารแบบหลีกเล่ียงนั้น ผูส่ือสารจะพยายามทุกอยางที่จะหลีกเล่ียงการส่ือสาร

กับบุคคลอ่ืน ผู ส่ือสารไมตองการที่จะทําการส่ือสารกับใครและไมตองการที่จะใหใครมา
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ติดตอส่ือสารดวย ไมประสงคที่จะมีอิทธิพลเหนือใครและไมปรารถนาที่จะใหใครมามีอิทธิพลเหนือ

ดวย ในกรณีจําเปนที่ตองอภิปรายปญหากับบุคคลอ่ืนก็จะพยายามไมพูดถึงปญหานั้นโดยตรง แต

จะหันเหออกไปจากปญหาที่กําลังกลาวถึงดวยวิธีการตางๆ เชน ทําใหเปนเร่ืองตลกนาขันบาง หรือ

พยายามพูดกลบเกล่ือนและไมกลาวถึงเร่ืองนั้นเลย 

 กลาวโดยสรุป ลักษณะของการส่ือสารแบบหลีกเล่ียง ไดแก 

1) พยายามที่จะหลีกเล่ียงการสื่อสารทุกรูปแบบ 

2) ไมตองการที่จะมีอิทธิพลใดๆ ตอคนอ่ืนหรือใหคนอ่ืนมามีอิทธิพล 

3) การสื่อสารใหความเปนอิสระมากกวาที่จะเขาไปตัดสินใจเอง 
4) ผูส่ือสารจะพยายามหลีกเล่ียงการวิเคราะหปญหาโดยตรง โดยพยายามพูด

กลบเกล่ือนหรือเล่ือนการพิจารณาปญหาออกไป หรือใหบุคคลอ่ืนรับผิดชอบ

แทนที่จะรับผิดชอบเอง 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัย ไดยึดรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา ตามแนวคิด

ของ เจอรร่ี, คารล, และโรแนลด (Jerry, Karl, & Ronald, 1981) ไดแก การสื่อสารเชิงควบคุม 

(Controlling Style) การส่ือสารเชิงสมภาพ (Equalitarian Style) การส่ือสารเชิงโครงสราง 

(Structuring Style) การส่ือสารเชิงพลวัต (Dynamic Style) การส่ือสารเชิงยอมตาม 

(Relinquishing Style) และการส่ือสารเชิงถอนตัว (Withdrawing Style) เหตุที่ผูวิจัยเลือกศึกษา

รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาตามแนวคิดดังกลาวเนื่องเพราะรูปแบบดังกลาวเปนรูปแบบ

พื้นฐานของการติดตอส่ือสาร 6 สไตล ที่ใชกันแพรหลายในองคการ (ถวิล เกื้อกูลวงศ, 2530) 

 

3. ทฤษฎี และแนวความคิดที่เกี่ยวกบัความเครียด 
 
ความหมายของความเครียด 
 
 โลวาลโล (Lovallo, 1997, p.28) ใหความหมายของ“ความเครียด” ไววา ความ 

เครียด คือ ภาวะความกดดัน ตึงเครียดของทั้งทางรางกาย และจิตใจ ซึ่งเปนผลมาจากปจจัยของ

ความไมสมดุลของส่ิงตางๆ   

 ลัซซิเยอร (Lussier, 2000, p.322) ไดใหคําจํากัดความของ “ความเครียด” วา 

ความเครียด หมายถึง ปฏิกิริยาทางรางกายที่ตอบสนองตอส่ิงแวดลอมที่มากระทบ ปฏิกิริยาที่
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เกิดข้ึนทางรางกายนั้น อาจเปนการตอบสนองทางดานอารมณ หรือทางกายภาพที่มีตอกิจกรรมที่

แวดลอม และเหตุการณตางๆ 

 รอบบ้ินส (Robbins, 2000 อางใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544) ไดใหความหมาย

ของความเครียดวา หมายถึง ผลของความกดดันที่เกิดข้ึนเมื่อบุคคลไมสามารถทําตามความ

ตองการของตนเองได การที่บุคคลตองเผชิญกับการสูญเสียส่ิงที่ปรารถนา บุคคลสูญเสียโอกาสใน

การกระทําบางส่ิงบางอยาง และบุคคลคิดวา ส่ิงที่สูญเสียหรือความปรารถนานั้นคือส่ิงที่มี

ความสําคัญตอตนเอง 

 เซลย (Selye, 1965, อางใน จุฑารัตน สุคันธรัตน, 2541) ไดใหความหมายของ 

“ความเครียด” วา เปนกลุมอาการที่รางกายมีปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงที่มาคุกคาม อันเปนผลให

เกิดการเปล่ียนแปลงในรางกาย เกี่ยวกับโครงสรางและปฏิกิริยาเคมีเพื่อตอตานการคุกคามนั้น 

โดยใชกลไกการปรับตัวภายในรางกาย 

 จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541, น. 19) กลาววา ความเครียด หมายถึง กลุมอาการที่

เกิดข้ึนจากสภาวะที่รางกายและจิตใจเสียความสมดุลอันเนื่องมาจากความกดดัน หรือมีส่ิงที่มา

ขัดขวางความตองการทําใหรางกายเกิดปฏิกิริยาตอบสนองตอส่ิงที่มาคุกคามดังกลาว 

 กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2542, น.4) ไดกลาวถึงความเครียดวา 

ความเครียดเปนปฏิกิริยาการตอบสนองของรางกาย จิตใจ ความคิด และพฤติกรรมของบุคคลที่มี

ตอส่ิงเราทั้งภายในและภายนอกซึ่งอาจเปนบุคคล ความรูสึกนึกคิด สถานการณหรือส่ิงแวดลอม 

โดยบุคคลจะรับรูวา เปนภาวะที่ถูกกดดัน คุกคามหรือบีบค้ัน ถาบุคคลนั้นสามารถปรับตัวและมี

ความพึงพอใจ จะทําใหเกิดการต่ืนตัว เกิดพลังในการจัดการกับส่ิงตางๆ อีกทั้งเปนการเสริมความ

แข็งแกรงทางรางกายและจิตใจ แตถาไมมีความพึงพอใจและไมสามารถปรับตัวได จะใหบุคคลนั้น

เกิดความเครียดซึ่งสงผลใหเกิดความเสียสมดุลในการดําเนินชีวิตในสังคมได 

 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544, น.9) ไดสรุปความหมายของความเครียดวา 

“ความเครียด” หมายถึง ภาวะที่รางกายและจิตใจเสียดุลยภาพ และกอใหเกิดปฏิกิริยาสนองตอส่ิง

ที่มาคุกคามทั้งจากภายนอกและภายในรางกาย การเกิดความเครียดจึงเปนสภาวะการปรับสภาพ

ของรางกาย และจิตใจ เมื่อบุคคลมีความเครียดจะปรากฏอาการทางรางกาย ไดแก ความวิตก

กังวล ซึมเศรา หงุดหงิด ฉุนเฉียว เปนตน 

 สิริอร วิชชาวุธ (2544, น.87) ไดกลาวถึงความเครียดวา “ความเครียด” เปนอารมณที่

เกิดข้ึนกับบุคคลซ่ึงสามารถทํารายสุขภาพและการทํางานของบุคคล ความเครียดเปนสาเหตุใหมี

การเปล่ียนแปลงทางสรีระและสามารถลดพละกําลังที่บุคคลเก็บสะสมใหหมดไปได สาเหตุที่ทําให
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เกิดความเครียด คือ ความกังวลกลัววาตนไมสามารถทํากิจกรรมที่รับผิดชอบอยูนั้นไดสําเร็จ 

ความกังวลกลัววาตนจะไมไดรับในส่ิงที่ตนปรารถนา เนื่องเพราะงานที่ทํานั้นมากเกินกําลังหรือ

เกินความสามารถ หรือกําลังถูกประเมินคาของการกระทําหรือคาของความเปนคน หรือมีการ

เปล่ียนแปลงทางสภาพแวดลอมที่ไมรูวาจะเปนผลดีหรือผลเสียแกตน หรือมีความสับสนขัดแยงใน

บทบาทที่ตนจะตองทํา ไมสามารถตัดสินใจวาตนจะตองทําอยางไรจึงถูกตองเปนผลดีแกตน 

 เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์ (2545, น.32) ไดใหความหมายของความเครียดวา 

“ความเครียด” หมายถึง สภาวะที่รางกายและจิตใจขาดสมดุลยภาพ เนื่องจากถูกคุกคามโดยส่ิง

ตางๆรอบตัว จนทําใหระบบการปรับตัวของรางกายผิดปกติไป และกอใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนอง

ทั้งรางกายและจิตใจจากส่ิงที่มาคุกคามนั้น 

 จากนิยามและความหมายดังที่กลาวมาแลวนั้น ผูวิจัยสรุปไดวา “ความเครียด” 

หมายถึง ปฏิกิริยาที่ตอบสนองทั้งทางรางกาย จิตใจ และความคิด รวมถึงพฤติกรรมตางๆ ที่

ปรากฏออกมา อันเนื่องมาจากถูกส่ิงเราทั้งภายในและภายนอกมากระทบ ดังเชน บุคคล 

สถานการณ ส่ิงแวดลอม ความคิด หรือทัศนคติบางประการ เปนภาวะที่บุคคลคนเกิดการปรับตัว

ตอสภาวะตางๆ ของตนเมื่อถูกส่ิงเรานั้นๆ คุกคาม หรือกดดัน 
 
สาเหตุ และปจจัยที่กอใหเกิดความเครียด 
 
 รอบบ้ินส (Robbins, 2000 อางใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544) ไดอธิบาย

โครงสรางของความเครียดไววา มีสาเหตุจากปจจัยตางๆดังนี้ (ดูแผนภาพที่ 2.3) 

 1. ปจจัยทางส่ิงแวดลอม (Environmental Factors) ประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก 

ปจจัยที่หนึ่ง คือ ความไมแนนอนของเศรษฐกิจมีผลตอโครงสรางขององคการ ภาวะที่เศรษฐกิจหด

ตัวมีผลใหพนักงานวิตกกังวลเกี่ยวกับความไมมั่นคงในอาชีพ ปจจัยที่สอง คือ ความไมแนนอนทาง

การเมือง ปจจัยนี้ไมมีผลกระทบใหเกิดความเครียดในกลุมประเทศแถบอเมริกา แตสําหรับบาง

ประเทศที่มีนโยบายทางการเมืองไมแนนอน ปจจัยนี้จะมีผลตอการเกิดความเครียด ปจจัยที่สาม 

คือ เทคโนโลยีที่เปล่ียนแปลงสามารถเปนสาเหตุของความเครียดได เชน หากองคการนํา

เทคโนโลยีใหมๆ เขามาใชทดแทนแรงงานเพิ่มข้ึน พนักงานบางสวนจะถูกปลด พนักงานที่เหลืออยู

จะเกิดความเครียดเพราะตองพยายามพัฒนาตนเองใหทันเทคโนโลยี 

 2.  ปจจัยทางดานองคการ (Organization Factors) สาเหตุของความเครียดที่มา

จากปจจัยทางดานองคการประกอบดวยปจจัยตางๆ อันไดแก 
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  2.1  งาน หมายถึง งานที่บุคคลไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบ ซึ่งประกอบไปดวย 

ตัวเนื้องาน เงื่อนไขการทํางาน รูปแบบในการวางสายการผลิต การทํางานในหองที่แคบเกินไป

ประกอบดวยผูคนจํานวนมาก หรือในที่แสงสวางมากหรือนอยเกินไป ทําใหเกิดความเหนื่อยลา

และความเครียดข้ึนได 

  2.2  บทบาทในงานที่ทํา ความขัดแยงในบทบาทมีผลใหความพึงพอใจลดลง 

บทบาทที่มากเกินไปเกิดจากการที่พนักงานทุมเทเวลาในการทํางานมากกวาเวลาท่ีองคการ

กําหนดไว บทบาทที่คลุมเครือเกิดจากการที่พนักงานไมไดรับคําอธิบายหรือเกิดความไมแนใจใน

ส่ิงที่ตองกระทํา 

  2.3  ความสัมพันธระหวางบุคคล ความสัมพันธที่ไมดีในกลุมพนักงาน ทําให

ความชวยเหลือซึ่งกันและกันลดลง จะสงผลใหเกิดความเครียด โดยเฉพาะอยางยิ่งในบุคคลที่

ตองการสังคมสัมพันธสูง 

  2.4  โครงสรางขององคการ โดยเฉพาะโครงสรางที่ประกอบดวยระดับชั้นหลาย

ระดับจะเกิดปญหาในเร่ืองของการตัดสินใจ เพราะไมมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

  2.5  หัวหนางาน บุคลิกลักษณะของหัวหนางานเปนเสมือนตัวแทนที่จะบอกให

บุคคลอ่ืนทราบวา องคการมีรูปแบบในการบริหารอยางไร เชน หัวหนาบางคนที่มีบุคลิกลักษณะ

เปนพวกชอบใชอํานาจทําใหกลัว ชอบกดดันลูกนอง ลักษณะดังกลาวบงบอกวาหัวหนาในระดับที่

สูงข้ึนไปมีลักษณะเปนพวกชอบใชอํานาจเชนกัน 

  2.6 ชวงชีวิตขององคการ องคการดําเนินไปตามวัฏจักร ต้ังแตเ ร่ิมกอต้ัง 

เจริญเติบโต สูภาวะม่ันคง และสุดทายอยูในชวงภาวะตกตํ่า ในแตละชวงชีวิตขององคการปญหา

ที่พบและความกดดันที่พนักงานไดรับจะแตกตางกัน ในชวงที่เร่ิมกอต้ังกับชวงภาวะตกตํ่าจะเปน

ชวงสําคัญที่ทําใหพนักงานเกิดความเครียดสูง 

 3. ปจจัยของแตละบุคคล (Individual Factors) นอกเหนือจากปจจัยที่เกี่ยวของกับ

งานยังมีปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอความเครียด ปจจัยดังกลาว ไดแก 

  3.1  ปญหาครอบครัว จากผลการสํารวจในหลายๆประเทศ แสดงใหเห็นวา 

บุคคลไมสามารถจัดการความสัมพันธภายในครอบครัวในเร่ืองปญหาชีวิตคู ปญหาเร่ืองบุตร เปน

ส่ิงที่สรางความเครียดใหเกิดข้ึนได แมวาบุคคลเหลานั้นหลีกหนีปญหาจากการที่บานมาถึงที่

ทํางานก็ไมสามารถละทิ้งโดยไมคิดถึงปญหาที่เกิดข้ึนได 

  3.2  ปญหาฐานะทางเศรษฐกิจ เกิดกับบุคคลที่ใชจายเกินรายได จะทําใหเกิด

ความเครียดแกพนักงานและผลที่ตามมา คือ การละความสนใจจากงานที่ทําคิดหาทางเพิ่มรายได 
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  3.3  บุคลิกภาพ จากการศึกษาใน 3 องคการ พบวา อาการเครียดที่พบในบุคคลที่

มีอาชีพเดียวกันมีความแตกตางกัน การคนพบดังกลาวทําใหนักวิจัยสรุปความเห็นวา ความเครียด

ที่เกิดข้ึนนาจะมาจากปจจัยที่เปนลักษณะเฉพาะตัวของแตละบุคคล นั่นคือ บุคลิกภาพ 

 นอกจากนี้ Schultz (1998 อางใน เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์, 2545) ไดจําแนกปจจัยที่

กอใหเกิดความเครียดไวดังนี้ 

 1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก 

  1.1  บุคลิกภาพแบบ A ลักษณะของผูมีบุคลิกภาพแบบ A คือ ชอบการแขงขัน 

เรงรีบ ทะเยอทะยาน จึงเปนผูที่มีความเครียดสูง 

  1.2  ความอดทน ผูที่มีความอดทนสูง จะเช่ือวาตนสามารถควบคุมเหตุการณ

ตางๆในชีวิตได ทําใหมีความตานทานตอความเครียดไดสูง 

  1.3  ตําแหนงในการควบคุม (Locus of control) ผูที่มีตําแหนงในการควบคุม

ภายในจะเช่ือวา ตนสามารถควบคุมเหตุการณตางๆในชีวิตได 

  1.4  ความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง (Self-esteem) ผูที่มีความรูสึกเห็นคุณคาใน

ตนเองสูงจะเช่ือวา ตนมีความสําคัญ มีความสามารถในการทํางาน ซึ่งพบวา บุคคลกลุมนี้จะมี

ความเครียดตํ่า 

  1.5  การมองโลกในแงราย ผูที่มองโลกในแงรายจะมีความเครียดสูง 

  1.6  เพศ พบวา เพศหญิงจะมีความเครียดสูงกวาเพศชาย เนื่องจากตองประสบ

กับความกดดันเร่ืองความไมเทาเทียมกันทางเพศ และการถูกคุกคามทางเพศในที่ทํางาน 

 2. ปจจัยดานการทํางาน ไดแก  

  2.1  ความซับซอนของงาน งานที่มีเนื้องานมาก ตองใชความรับผิดชอบสูง 

ความสามารถหลายดาน อาจกอใหเกิดความเครียดใหกับผูทํางาน 

  2.2  ลักษณะของงาน งานที่ผูทํางานมีอํานาจในการตัดสินใจตํ่าหรืองานทีม่คีวาม

ปลอดภัยตอชีวิตตํ่า จะทําใหบุคคลมีความเครียดสูง 

  2.3  จํานวนงาน การมอบหมายที่มีจํานวนงานมากเกินเวลาที่กําหนด หรือการ

มอบหมายงานที่นอยเกินไป ซ้ําซาก เปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหเกิดความเครียดในการทํางาน 

  2.4  การเปลี่ยนแปลงในสถานที่ทํางาน บุคคลที่ไมชอบการเปล่ียนแปลงจะรูสึก

วาตนถูกคุกคามกอใหเกิดความรูสึกเครียด 

  2.5  บทบาทที่ไมชัดเจนและการขัดแยงในบทบาท บทบาทที่ไมชัดเจนเกิดข้ึนเมื่อ

ขอบเขตความรับผิดชอบของงานที่ตนทําไมมีโครงสราง 
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แผนภาพที่ 2.3 

โครงสรางของความเครียด 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: Robbins, S.P. Organization Behavior. 9th edition: (New Jersey: Prentice Hall, 

2000). P.565 (อางใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544) 

 

 

 

สาเหตุของ
ความเครียด 

ผลของความเครียด 

ปจจัยทางส่ิงแวดลอม 
• ความไมแนนอนทางเศรษฐกิจ 
• ความไมแนนอนทางการเมือง 
• เทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลง 

ปจจัยทางดานองคการ 
• งาน 

• บทบาทในงานที่ทํา 
• ความสัมพันธระหวางบุคคล 

• โครงสรางองคการ 
• หัวหนางาน 

• ชวงชวีิตขององคการ 

ปจจัยของแตละบุคคล 
• ปญหาครอบครัว 
• ปญหาฐานะทางเศรษฐกิจ 
• บุคลิกภาพ 

ความแตกตางของแตละ
บุคคล 

• การยอมรับ 

• ประสบการณในการทํางาน 

• การสนับสนุนทางสังคม 

• ความเช่ือในการควบคุมตนเอง 

ประสบการณในการเผชิญ

ความเครียด 

ทางรางกาย 
• ปวดศีรษะ 
• ความดันโลหิตสูง 
• โรคหัวใจ 

ทางจิตใจ 
• วิตกกังวล 

• รูสึกถูกกดดัน 

• ความพึงพอใจใน
การทํางานลดลง 

ทางพฤติกรรม 
• ผลงาน 

• ขาดงาน 

• เปลี่ยนงาน 
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ประเภทของความเครียด 
 
 มิลเลอร และคณะ (Miller and Other, 1993 อางใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544) 

ไดแบงประเภทของความเครียดออกเปน 

 1. ความเครียดที่เกิดจากความตองการหรือความกดดันจากภายนอกรางกาย 

แบงยอยออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

  1) ความเครียดจากสาเหตุทางกายภาพ เชน สภาพดินฟาอากาศปกติจะไม

กอใหเกิดปญหา แตหากเมื่อใดที่บุคคลตองมีสวนเขาไปจัดการก็จะกอใหเกิดความเครียดข้ึนได 

  2) ความเครียดจากสาเหตุสภาพสังคมจิตวิทยาของบุคคล เชน ความคุกคามที่

เกิดจากเร่ืองสวนตัว ครอบครัว สังคม งาน การเงิน 

 2. ความเครียดที่เกิดจากความตองการหรือความกดดันจากภายในรางกาย แบง

ออกเปน ความเครียดที่มาจากรางกาย เชน ความหิว ความเจ็บปวด ความเหนื่อยลา ความ

ตองการทางเพศ กับความเครียดที่มาจากจิตใจ เชน เจตคติ ประสบการณที่ผานมาในอดีตที่มีผล

ตอจิตใจ ผลประโยชน เปนตน 

 เซลย (Selye, 1965 quoted in Greenberg, 1996) ไดแบงความเครียดออกเปน 2 

ชนิด คือ 

 1. Distress หมายถึง ภาวะความเครียดที่เกิดข้ึน เมื่อบุคคลตองเผชิญกับส่ิงเราที่

รุนแรงและทําใหเกิดโทษ เชน บุคคลที่รักเสียชีวิต 

 2.  Eustress หมายถึง ภาวะเครียดที่เกิดข้ึน เมื่อบุคคลตองเผชิญกับส่ิงเราที่ไม

รุนแรงและเปนส่ิงที่ดี เชน การไดเล่ือนตําแหนง 

  

ผลของความเครียด 
 
 สมิธ (Smith, 1993 อางใน เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์, 2545) ไดจําแนกถึงผลกระทบ

ของความเครียดที่มีตอบุคคลดังนี้ 

 1.  ผลกระทบตอรางกาย ไดแก อัตราการเตนของหัวใจที่สูงข้ึน กลามเนื้อเกร็ง 

หายใจขัด ปวดศีรษะ ออนลา รูสึกเกร็งที่บา คอ หรือหลัง ปวดทอง เบ่ืออาหาร เปนโรคกระเพา 

เปนตน 
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 2.  ผลกระทบตอความคิดและความวิตกกังวล โดยจะมีความกังวลมากเกินไป ในส่ิง

เล็กๆนอยๆ มักคิดถึงส่ิงตางๆในแงราย 

 3.  ผลกระทบตออารมณ ไดแก รูสึกกลัว โกรธ วิตก หรือเศราสรอยอยางไมมีเหตุผล 

มักคิดถึงส่ิงตางๆในแงราย 

 4.  ผลกระทบตอการแสดงออก ไดแก มีความคิดแคบไมมียืดหยุน มีความสับสน 

ความจําเส่ือม ทํางานผิดพลาดบอยๆขาดสมาธิ สูญเสียความคิดสรางสรรค 

 5.  ผลกระทบตอการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ไดแก เปนคนข้ีอายไมกลาแสดงออกไม

สนใจคนรอบขาง ไมใหความรวมมือกับผูอ่ืน มักแสดงความขัดแยงและไมเปนมิตรกับผูอ่ืน 

 6.  ผลกระทบตอพฤติกรรม ไดแก ติดสุรา บุหร่ี หรือยาเสพติด มีการรับประทาน

อาหารผิดปกติ นอนไมหลับ เปนตน 

 มิวชินสกี้ (M.Muchinsky, 2001, pp.349-350) ไดแบงการตอบสนองตอความ 

เครียดไว 3 แนวทาง อันไดแก 

 1.  ทางรางกาย คือ มีอาการของโรคหัวใจ เชน ความดันโลหิตสูง ระดับคลอเรส 

เตอรอลสูง และมีอาการของโรคทางเดินอาหาร เชน โรคกระเพาะ เปนตน 

 2.  ทางจิตใจ คือ อาการหงุดหงิด เบ่ือหนาย หดหูใจ โกรธ เปนตน   

 3. ทางพฤติกรรม คือ มีการแสดงออกถึงความกาวราว หนีงาน ขาดงาน ติดยา 

เสพติด เปนตน 

 กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข (2542, น.10-11) ไดสรุปผลของความเครียด

วา ความเครียดมีผลตอทั้งรางกายและจิตใจ เนื่องจากกายและใจสัมพันธกันอยางใกลชิด ซึ่ง

สามารถแยกแยะอาการของความเครียดในดานตาง ใหเห็นชัดเจนยิ่งข้ึน ดังนี้ 

 ทางดานรางกาย  เมื่อมีเหตุการณกระตุน รางกายจะตื่นตัวเตรียมพรอมสําหรับการ

ปองกัน เราเรียกปฏิกิริยาของรางกาย 2 ชนิดตอส่ิงกระตุนใหเครียดวา “สู” หรือ “หนี” ซึ่งไมวาจะ

เปนวิธีใดรางกายจะเปลี่ยนแปลงใหเห็นชัด ดังนี้ 

- หัวใจเตนแรง ในส่ัน ชีพจรเตนเร็ว 

- ความดันโลหิตสูง 

- หายใจเร็วและต้ืน 

- มานตาเปดรับแสงมาก 

- ปวดศีรษะ โดยเฉพาะบริเวณทายทอย ขมับ หนาผาก ลําคอ ไหล 
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 ทางดานจิตใจ  ในคนที่เครียดจะมีการเปล่ียนแปลงดานจิตใจซ่ึงแสดงอาการออก

ทางพฤติกรรม อารมณ และความคิด ดังนี้ 

1. อาการทางพฤติกรรม 

- นอนไมหลับ นอนไมอ่ิม 

- รับประทานมากเกินไปหรือแสดงออกตรงกันขามคือไมเจริญอาหาร 

- ชอบระเบิดอารมณ 

- มีการใชยา เชน ยาแกปวด ยากลอมประสาท ยาและสารเสพติด 

- กระสับกระสาย พูดติดขัด 

2. อาการทางอารมณ 
- หงุดหงิดงาย กระสับกระสาย อารมณเสีย 

- วิตกกังวล กาวราว เซื่องซึม 

- เศรา เบ่ือหนาย เหนื่อยออน 

- คับของใจ รูสึกผิด ละอาย 

- ขุนมัว ดูถูกตนเอง 

3. อาการทางความคิด 

- ไมมีสมาธิและไมสามารถตัดสินใจในส่ิงตางๆไดดี 

- หลงลืมงายและคิดอะไรไมคอยออก 

- มองตนเองไมมีคุณคา ไมมีความสามารถ 

- มีความคิดทางลบมากกวาทางบวก เชน มองผูอ่ืนในแงราย ฯลฯ 

 

ระดับของความเครียด 
 
 ความเครียดที่เกิดข้ึนในแตละบุคคลนั้นจะมีระดับมากหรือนอย รุนแรงหรือไมรุนแรง

นั้นยอมข้ึนอยูกับความสามารถในการรับรูและการปรับตัวของบุคคลตอส่ิงที่มาคุกคามสาเหตุของ

ความเครียดเดียวกันสามารถกอใหเกิดการรับรูและการตอบสนองแตกตางกันไปในแตละบุคคลได 

(กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข 2542, น.12) 

 แจนีส (Janis, 1952 อางใน กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2542) ไดแบง

ความเครียดออกเปน 3 ระดับ คือ 
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 1.  ความเครียดระดับตํ่า (Mild stress) ความเครียดในระดับนี้มีนอยและส้ินสุดลงใน

ระยะเวลาอันส้ัน เปนความเครียดที่เกิดข้ึนในระยะส้ันๆ ไมรุนแรง ความเครียดในระดับนี้จะ

เกี่ยวของกับสาเหตุหรือเหตุการณเพียงเล็กนอยที่เกิดข้ึนในชีวิตประจําวัน เชน การจราจรติดขัด

ขณะไปทํางาน การพลาดเวลานัดหมาย เปนตน 

 2.  ความเครียดระดับปานกลาง (Moderate stress) ความเครียดในระดับนี้รุนแรง

กวาในระดับแรก อาจมีอยูเปนเวลานาน เปนชั่วโมงหรือหลายช่ัวโมง เปนวัน เชน ความเครียดจาก

การทํางานหนักหรือตองทํางานติดตอกัน ความเจ็บปวยที่รุนแรง หรือความขัดแยงในระหวางเพื่อน

รวมงาน เปนตน 

 3.  ความเครียดระดับสูง (Severe stress) ความเครียดในระดับนี้จะมีอาการอยูนาน

เปนสัปดาห เปนเดือน หรือเปนป สาเหตุของความเครียดจะรุนแรงหรือมีหลายสาเหตุ เชน การ

สูญเสียของรักหรือบุคคลอันเปนที่รัก การพลัดพรากจากคนที่เรารักหรือครอบครัว การเจ็บปวยที่

รุนแรงมาก โดยเฉพาะการเจ็บปวยที่มีผลกระทบกระเทือนเปนอยางยิ่งตอการดํารงชีวิต เปนตน  

 เฟรน (Frain, 1984) ไดแบงความเครียดออกเปน 4 ระดับ ไดแก 

 ระดับที่ 1  เปนระดับความเครียดในระดับรุนแรงนอยที่สุด เปนความเครียดที่ตอง

เผชิญอยูทุกวันและส้ินสุดลงในชวงเวลาส้ันๆ ซึ่งเกิดจากสาเหตุเพียงเล็กนอย เชน การเดินทางใน

สภาพจราจรติดขัด บุคคลจะปรับตัวกับความเครียดดังกลาวไดโดยอัตโนมัติ 

 ระดับที่ 2  เปนระดับความเครียดในระดับรุนแรงนอย เปนความเครียดที่เกิดข้ึน 

เนื่องจากพบเหตุการณสําคัญ เชน การสัมภาษณงาน เปนตน ความเครียดระดับนี้จะทําใหบุคคล

ต่ืนตัว และรางกายจะเกิดปฏิกิริยาตอตานข้ึน แตความเครียดระดับนี้ยังคงนอยและจะส้ินสุดลงใน

ระยะเวลาเพียงนาทีหรือชั่วโมงเทานั้น 

 ระดับที่ 3 เปนระดับความเครียดในระดับที่เพิ่มความรุนแรงข้ึน อาจใชระยะเวลานาน

หลายช่ัวโมงจนกระทั่งเปนวัน เชน ความเครียดจากการทํางานหนัก ความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน 

ในระยะนี้อาจมีอาการทางกายเกิดข้ึนรวมดวย เชน ใจส่ัน อาหารไมยอย เปนตน 

 ระดับที่ 4  เปนระดับความเครียดในระดับที่จัดอยูในภาวะวิกฤต ซึ่งไมสามารถ

ควบคุมหรือจัดการแกไขได และอาจนําไปสูการแสดงอาการของโรคจิต หรือทําใหเกิดการเจ็บปวย

ที่รุนแรง ความเครียดชนิดนี้จะอยูเปนระยะเวลานานเปนสัปดาห หรืออาจเปนเดือน เปนปก็ได เชน 

การสูญเสียบุคคลอันเปนที่รัก การสูญเสียอวัยวะของรางกาย เปนตน  
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แนวทางในจัดการกับความเครียด 
 
 ลาซารัส และโฟลคแมน (Lazarus and Folkman, 1975 อางใน สิรินทรา ธรรม

พิทักษ, 2547, น.30) ไดแบงการจัดการกับความเครียดเปน 2 แบบ ดังนี้ 

 1.  วิธีการเอาชนะความเครียดแบบแกที่ปญหา (Problem-focus Coping Method) 

หมายถึง วิธีการปรับตัวที่เกิดจากการใชกระบวนการทางปญญาในการประเมินสถานการณ และ

จัดการกับสถานการณ และจัดการกับสถานการณที่มาคุกคาม โดยการปรับเปล่ียนความสัมพันธ

ระหวางคนกับส่ิงแวดลอม ทําใหการประเมินสถานการณเปนไปในทางที่ดีข้ึน หรือจัดการกับส่ิงที่

กระตุนความเครียดโดยวิธีแกปญหา 

 2.  วิธีการเอาชนะความเครียดแบบควบคุมอารมณ (Emotional-focus Coping 

Method) หมายถึง พฤติกรรมการปรับตัวที่เกิดจากการใชกระบวนการทางปญญาในการประเมิน

สถานการณ และจัดการกับสถานการณที่มาคุกคาม โดยการปรับเปล่ียนอารมณและความรูสึก

เครียด ไมไดแกที่ปญหาโดยตรง เปนแคเพียงการลดความรูสึกเครียดเทานั้น 

 ธีระศักด์ิ กําบรรณารักษ (อางใน สิรินทรา ธรรมพิทักษ, 2547, น.30-31) ไดเสนอ

วิธีการจัดการกับความเครียด ดังนี้ 

 1.  ปรับปรุงบุคลิกภาพ โดยพยายามแกไขเปล่ียนแปลงบุคลิกภาพ จาก Type A เปน 

Type B บุคลิกภาพ Type B มักจะมีการควบคุมอารมณและคามตองการของตนเองไดดี 

 2.  ฝกความกลาในการแสดงออกที่เหมาะสม (Assertive Behavior) โดยการเรียนรู

การสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืน ดวยการซื่อสัตยตอความรูสึกตนเอง เคารพตัวเองและผูอ่ืน เรียนรู

การระบายความโกรธ ไมโยนความผิดใหกับคนอ่ืน การรูจักใหเกียรติตนเอง 

 3.  การฝกกายบริหาร โดยการปรับโครงสรางของรางกายใหอยูในสภาพที่สมดุล ดวย

การเหยียดแขนและขา การยืดลําตัวใหตรง วิธีการเหลานี้จะชวยทําใหเราหายเครียดได 

 4.  การนวด การไดสัมผัสทําใหรูสึกอบอุนใจ ทําใหกลามเนื้อหายเกร็งได แตตองเปน

การนวดที่ไมมีการกดทับ หรือบิดเบ้ียวจนผิดโครงสรางมากเกินไป วิธีนี้ทําใหกลามเนื้อคลาย

เครียดได 

 5.  การออกกําลังกาย คือ การทําใหรางกายเคลื่อนไหวบอยๆและมากๆ ทาง

การแพทยเชื่อวา จะลดอะดรีนาลินที่ค่ังคางเนื่องมาจากความเครียดได 

 6.  เรียนรูจะสรางสัมพันธกับบุคคลที่มีบุคลิกภาพตางๆ เรียนรูการจัดการกับความ

ขัดแยงที่เกิดจากสัมพันธภาพกับคนอ่ืน 
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 7.  เรียนรูการใชสิทธิ การติดตามขาวสารขอมูลเกี่ยวกับการเมือง เศรษฐกิจและ

สังคม สนับสนุนและใหกําลังใจแกคนที่ทําดี อาจทําใหรูสึกวาเราไดทําดีดวย ทําใหรางกายหล่ังสาร

เอ็นดอรฟน (Endorphin) ซึ่งเปนสารที่ทําใหหายเครียด 

 8.  หาที่อยูที่สงบหรือเมืองที่สงบ หลีกเล่ียงการเดินทางไปในที่ที่มีคนเยอะ 

 9.  ฝกการใชสมองซีกขวาใหมากข้ึน ดวยการสนใจความสุนทรีของศิลปกรรม มองส่ิง

รอบตัวในลักษณะภาพรวม (Whole) มากกวาการวิเคราะหในรายละเอียด 

 10.  ลดกิจกรรมในชีวิตในพอเหมาะ ทําอะไรใหเสร็จเปนเร่ืองๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง 

กิจกรรมที่จะตองเอาตัวเองเขามาผูกพัน 

 11.  ฝกการวางแผนในการทํางาน จัดระเบียบชีวิตใหดี รูวาเมื่อไรทํางาน เมื่อไร

พักผอน การงานแผนชีวิตทําใหชีวิตมีความหวังและความหมาย ทําใหเราเรียนรูการรอคอย และมี

ความสุขเมื่อสมหวัง หรือทําอะไรตามแผนที่กําหนดไว 

 12.  มีปรัชญาและความเชื่อที่ถูกและเหมาะสมในการดําเนินชีวิต อาจหาเวลาหลบ

จากคนไปสูธรรมชาติ 

 13.  การฝกจิต สรางสมาธิ 

 14.  ฝกการแยกความคิดกับความจริง 

 15.  การฝกหัดการโตแยงความเชื่อที่ไมสมเหตุสมผล (Irrational Beliefs) ความเช่ือ

ที่ไมเหมาะสม นําไปสูการวางตัวที่ไมเหมาะสมในสัมพันธภาพกับคนอ่ืน และเปนอันตรายตอ

อารมณความรูสึกทางจิต 

 16.  การพูดคุยระบายกับคนที่เราไววางใจ การที่เราไดพูดคุยส่ิงที่กังวลใจ ทุกขใจให

คนอ่ืนฟงบางก็จะทําใหหายเครียดลง 

 17.  การฝกหัดการผอนคลายความเครียด (Relaxation) คือ การทําใหกลามเน้ือเกร็ง

จนสุด แลวปลอยวางผอนคลายในทันที เพื่อใหเราไดเรียนรูการแยกแยะวา อะไรคือภาวะของ

ความผอนคลาย ความสบาย อะไรคือภาวะของความตึงเครียด 

 18.  การใชยา ทั้งนี้ตองอยูในการแนะนําของแพทย 

 พรรณราย ทรัพยะประภา (2548, น.280-282) ไดเสนอแนวทางการจัดการกับ

ความเครียดดวยตนเองเพื่อพัฒนาความฉลาดทางอารมณ โดยกลาววา การตระหนักรูเกี่ยวกับ

ความเครียด และผลกระทบของความเครียดที่มีตอตนเอง ทั้งทางดานสวนตัวและการทํางาน จะ

ชวยใหเราสามารถจัดการกับความเครียดไดอยางมีประสิทธิภาพเพื่อพัฒนาความฉลาดทาง

อารมณ ซึ่งมีขอเสนอแนะดังนี้ 



 

 

 

67 

 

 1. พัฒนาความรูสึกเห็นคุณคาในตนเอง บางคร้ังความเครียดเกิดจากความรูสึกวา

ตนเองดอยคา ตํ่าตอย มีปมดอย หรือไมมีความหมายเทาที่ควร อันเกิดจากความผิดหวังทั้งชีวิต

สวนตัว หรือชีวิตการทํางานแลว เราควรทบทวนอยูเสมอวา เราเองมีสวนดีอะไรที่ทําใหรูสึก

ภาคภูมิใจในตนเอง เราสามารถทําอะไรไดดีบางที่เปนคุณประโยชนแกตนเอง แกครอบครัว แก

หนวยงาน หรือแกสังคมของเรา โดยคิดอยางที่เปนจริง รูจักรักผูอ่ืน ยอมรับผูอ่ืน และ “ให” ผูอ่ืนทั้ง

ความใสใจและวัตถุส่ิงของตามความจําเปน 

 2. ฝกฝนทักษะในการทํางานที่มีประสิทธิภาพ บางคร้ังความเครียดเกิดจาก

ความรูสึกวา ตนเองยังขาดทักษะในการทํางาน ถาเรารูสึกวาเกิดความเครียดเพราะสาเหตุนี้ เราก็

สามารถฝกฝนทักษะเชนนี้ไดดวยการหาความรูเพิ่มเติม หรือเขาหลักสูตรฝกอบรมที่หนวยงาน

หลายแหงจัดข้ึนอยูในขณะน้ี หรือเรียนรูที่จะพัฒนาตนเองอยางสม่ําเสมอ หมั่นวิเคราะหปญหา

ตางๆ ดวยการใชสติปญญา และแกปญหาตางๆ อยางสรางสรรค 

 3. พัฒนาคุณภาพหรือคุณสมบัติที่ ดีของตนเอง คุณสมบัติที่ ดีในที่นี้หมายถึง 

คุณสมบัติทั้งสวนตัวและคุณสมบัติประจําอาชีพของเรา บางคร้ังเราอาจจะมิไดทํางานตามความ

ถนัดหรือความสามารถของเรา เราก็อาจจะตองหาวิธีการที่เหมาะสมที่จะทําใหผูบังคับบัญชา

ระดับสูงข้ึนไปไดรับทราบ อาจเปลี่ยนหรือโยกยายตําแหนงภายในหนวยงานน้ันๆ ถามีทางเปนไป

ได และสุดทายหากวาไมมีทางเลือกใดๆ อีกเลย เราก็อาจจะตองตัดสินใจเปล่ียนสถานที่ทํางาน ซึง่

นั่นยอมเปนทางเลือกสุดทาย 

 4. ฝกตนใหมีสุขภาพจิตดี การฝกฝนตนเองใหเปนผูมีสุขภาพจิตดี เปนส่ิงที่ควร

กระทําอยางยิ่ง การมีสุขภาพจิตดีเปรียบเสมือนการมีภูมิคุมกัน หรือเกราะปองกันจากการคุกคาม

บอนทําลายของความเครียดได  

 ในการศึกษาคร้ังผูวิจัยไดยึดแนวทางการวัดความเครียดของลาร็อคโค, เฮาส และเฟ

รนซ (LaRocco, House and French, 1980) (อางใน จุฑารัตน สุคันธรัตน, 2541) ซึ่งวัดปฏิกิริยา

ทางรางกายและจิตใจ ซึ่งจําแนกออกเปน 4 ดาน ไดแก อาการผิดปกติตางๆที่เกิดข้ึนทางรางกาย 

(Somatic complaints) ความวิตกกังวล ความซึมเศรา และความรูสึกหงุดหงิด 
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4. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
 
 จารุณี ธรนิตยกุล (2541) ไดศึกษา “ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของหัวหนา

กับความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคการของผูใตบังคับบัญชา” ผลการวิจัยพบวา  

 1) อํานาจความเช่ียวชาญ อํานาจอางอิง และอํานาจการใหคุณมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .001 สวนอํานาจการใหโทษ และ

อํานาจโดยตําแหนงไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในงาน 

 2) อํานาจความเชี่ยวชาญ อํานาจอางอิง อํานาจการใหคุณ และอํานาจโดยตําแหนง

มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .001 สวนอํานาจ

การใหโทษไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ  

 ทรงวุฒิ แนนหนา (2542) ศึกษาระดับการใชพลังอํานาจของผูบริหารโรงเรียน

ประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดชลบุรี และความสัมพันธระหวางการใชพลัง

อํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูพบวา การใชพลังอํานาจของ

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาชลบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก 

และแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และการใชพลังอํานาจของผูบริหารทั้งโดยรวมและราย

ดาน มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติในระดับ

คอนขางสูง 

 นิพนธ ระสิตานนท (2541) ไดศึกษา “ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของ

ผูบริหารโรงเรียนกับขวัญของครูสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสงขลา” พบวา การใชพลัง

อํานาจของผูบริหารโรงเรียนมีความสัมพันธกับขวัญของครูในโรงเรียนประถมศึกษาอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

 จงรักษ แสงแกว (2543) ศึกษา “ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหาร

โรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

การประถมศึกษาจังหวัดตาก” ผลการวิจัยพบวา การใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา 

สังกัดสํานักงานประถมศึกษา จังหวัดตาก โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เปรียบเทียบการใชอํานาจ
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ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานประถมศึกษาจังหวัดตาก จําแนกตามวุฒิ

การศึกษาและขนาดโรงเรียน พบวา มีการใชอํานาจแตกตางกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .05 และเมื่อจําแนกตามประสบการณในการบริหารงานพบวา มีการใชอํานาจแตกตางกัน

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาโดย

ภาพรวมและรายดานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผูสอนใน

โรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 

 มาลา ทัดมาลี (2543) ไดศึกษา “ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารกับ

แรงจูงใจในการปฏิบัติการสอนโรงเรียนศรีหฤทัย จังหวัดจันทบุรี” พบวา การใชอํานาจของผูบริหาร

โรงเรียนศรีหฤทัย จังหวัดจันทบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก และแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ สวนการใชอํานาจของผูบริหารมีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครู

ปฏิบัติการสอนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในระดับคอนขางสูง 

 ภัทราวดี พันธแจม (2546) ไดศึกษา “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการใชอํานาจ

ของผูบริหารกับความทอแทในการปฏิบัติงานของบุคลากรในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในภาคใต 

สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย”ผลการวิจัยพบวา ในภาพรวมพฤติกรรมการใชอํานาจของผูบริหารมี

ความสัมพันธกับความทอแทในการปฏิบัติงานของบุคลากรอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 วิไลวรรณ พุกทอง (2546) ไดศึกษา “ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจความ

เช่ียวชาญของหัวหนาหอผูปวย วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค กับประสิทธิผลของหอผูปวย 

ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม” ผลการวิจัยพบวา การ

ใชอํานาจความเชี่ยวชาญของหัวหนาหอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาล

สังกัดกระทรวงกลาโหม อยูในระดับสูง และการใชอํานาจความเชี่ยวชาญของหัวหนาหอผูปวย 

วัฒนธรรมองคการแบบสรางสรรค มีความสัมพันธทางบวกในระดับปานกลางกับประสิทธิผลของ

หอผูปวย ตามการรับรูของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลสังกัดกระทรวงกลาโหม อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
  
 งานวิจัยในตางประเทศ 

 
 แคเชอร (Cachur, 1980 อางใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541) ไดศึกษาเร่ือง 

“ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการทํางานของผูบริหารระดับตนกับมูลฐานอํานาจของ
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ครูใหญ” พบวา มีความสัมพันธทางบวกระหวางความพึงพอใจในการทํางาน กับมูลฐานอํานาจ

ความเปนผูเช่ียวชาญ อํานาจโดยตําแหนง และอํานาจอางอิง ที่ระดับความสัมพันธ .51, .23 และ 

.20 ตามลําดับ และมีความสัมพันธทางลบระหวางความพึงพอใจในการทํางานกับมูลฐานอํานาจ

การใหโทษที่ ระดับความสัมพันธ .25 

 สตาโชวิช (Stachowich, 1982) ศึกษา “ความสัมพันธระหวางการรับรูของครู

การศึกษาพิเศษกับอํานาจของอาจารยใหญโรงเรียนประถมศึกษา และผูประสานงานการศึกษากบั

ระบบการบริหารภายในโรงเรียน” พบวา ประเภทของฐานอํานาจที่อาจารยใหญและผูประสานงาน

ใชนั้น มีความสําคัญอยางยิ่งตอการสนับสนุนระบบการบริหารอยางมาก และครูมีความเห็นวา 

การใชอํานาจของอาจารยใหญเปนส่ิงที่มีผลกระทบตอการบริหารงานอยางมาก ไมวาจะเปนผล

ตอรูปแบบของภาวะผูนํา การสรางกลุมทํางาน บรรยากาศภายในองคการและการส่ือสาร 

 อีลานโกแวน และ เซีย (Elanggovan and Xie, 1999 อางใน เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์, 

2545) ศึกษาเร่ือง “อิทธิพลของการรับรูการใชอํานาจของหัวหนางานตอความเครียดของพนักงาน

และแรงจูงใจในการทํางาน” กลุมตัวอยาง คือ นักศึกษาปริญญาโท สาขาบริหารธุรกิจที่ทํางาน

นอกเวลาเรียนควบคุมตนเองไปดวยจํานวน 165 คน พบวา การรับรูความสามารถของตนเอง และ

สภาพการควบคุมตนเองมีความสัมพันธกับการรับรูการใชอํานาจของหัวหนางาน  จะมี

ความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจ และสัมพันธทางลบกับความเครียดในพนักงานที่มีการรับรู

ความสามารถของตนเองตํ่า และพนักงานที่มีสภาพการควบคุมตนเองภายนอกจะมีแรงจูงใจ

สัมพันธทางบวกกับการใชอํานาจแบบการใหรางวัล แบบอํานาจบังคับและแบบฐานอํานาจจาก

การมีอิทธิพล ซึ่งหมายถึงหัวหนางานที่ใชอํานาจแบบฐานอํานาจจากความเชี่ยวชาญและแบบ

ฐานอํานาจตามกฎหมาย จะมีผลทางบวกในการเพิ่มแรงจูงใจของพนักงานที่มีสภาพการควบคุม

ภายใน แตจะไมมีผลกับพนักงานที่มีสภาพการควบคุมภายนอก 

 บีกัม (Begum, 2005) ไดศึกษา “ความสัมพันธระหวางอํานาจทางสังคมและความ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคการ โดยมีการรับรูความยุติธรรม ความผูกพันตอองคการ และความพงึพอใจ

ในงานเปนตัวแปรส่ือ ซึ่งกลุมตัวอยางเปนธนาคารพาณิชยแหงหนึ่งในประเทศบังคลาเทศ” 

ผลการวิจัยพบวา การรับรูความยุติธรรมมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงาน และ

ความผูกพันตอองคการ ความผูกพันตอองคการยังมีความสัมพันธทางบวกกับความเปนสมาชิกที่

ดีตอองคการ ซึ่งตัวแปรส่ือเหลานี้จะมีอิทธิพลตอความสัมพันธระหวางอํานาจทางสังคมและความ

เปนสมาชิกที่ดีตอองคการ 
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 พอดซาคอฟ และคณะ (Podsakoff and others, 2006) ทําการวิจัยในเร่ือง 

“ความสัมพันธระหวางผูนําที่ใชอํานาจการใหรางวัล และการลงโทษ กับทัศนคติ การรับรู และ

พฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชา” โดยศึกษาจากงานวิจัย และเอกสารตางๆที่เคยศึกษามาแลว 

นํามาวิจัยใหม ผลการศึกษาพบวา ผูนําที่ใชอํานาจการใหรางวัล และการลงโทษมีความสัมพันธ

กับการับรูของผูใตบังคับบัญชา และการใชอํานาจของผูบังคับบัญชายังเปนตัวแปรส่ือกับ

พฤติกรรมของหัวหนา และตัวแปรอ่ืนๆของผูใตบังคับบัญชาอีกดวย 

 

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

 

 งานวิจัยในประเทศ 

 

 พีรนุช ทรงจักรแกว (2537) ศึกษาเกี่ยวกับ “พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา

ที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน ศึกษาเฉพาะกรณี: ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) 

ผลการวิจัยพบวา ชองทางการรับขาวสารที่มีประสิทธิภาพ มีความนาเชื่อถือ มีความถูกตองและดี

ที่สุด คือ “หนังสือเวียน/คําส่ัง/บันทึก/จดหมาย” ของธนาคาร เนื่องจากมีความชัดเจน เปนลาย

ลักษณอักษรและสามารถใชอางอิงได เปนแหลงขาวสารที่ผานการพิจารณากล่ันกรองมาแลว 

พฤติกรรมการสื่อสารของหัวหนางานกับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา พบวา 

เมื่อพิจารณาโดยรวมแลว พฤติกรรมการส่ือสารจะมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานที่สูงข้ึน 

 อุดม มัตโน (2540) ศึกษา “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการสื่อสาร คุณลักษณะ

นาเช่ือถือของผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาในสํานักงาน

ศึกษาธิการจังหวัด” พบวาพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก พฤติกรรมการ

ส่ือสารมีความสัมพันธกับคุณลักษณะนาเช่ือถือของผูบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

(p<0.5) พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางาน

ของผูใตบังคับบัญชาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<.05) 

 วัลลีย ศรีประภาภรณ (2542) ศึกษาเร่ือง “พฤติกรรมการส่ือสารของผูบริหารใน

วงการแพทยที่กําลังปฏิรูป: ศึกษากรณี คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล” ผลการวิจัยพบวา 

ขาราชการสาย ค คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล ที่เห็นดวยกับนโยบายดานการบริหารดาน

การปฏิรูปโครงสรางจะมีทิศทางการสื่อสารแบบสองทาง มีลักษณะการส่ือสารเปนทางการ ใช
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ลักษณะการสื่อสารแบบวาจา ใชชองทางการศึกษาแบบแนวราบ และมีการติดตอส่ือสารดวย

ขาวสารประเภทนโยบายมากกวาผูที่ไมเห็นดวยกับนโยบายการบริหารของคณะแพทยศาสตร 

ศิริราชพยาบาล ดานการปฏิรูปโครงสราง กลุมที่ไดรับปริมาณขาวสารมากจะมีความพอใจตอ

ผลลัพธของการบริหารมากกวากลุมที่ไดรับปริมาณขาวสารนอย 

 ทรงสิทธิ์ เภาสระคู (2548) ไดทําการวิจัยเร่ือง “การศึกษาความสัมพันธระหวาง

วิธีการสื่อสารกับผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากวิธีการสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 

สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษารอยเอ็ด” ผลการศึกษาความสัมพันธระหวางวิธีการสื่อสารกับ

ผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากวิธีการสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน สังกัดสํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษารอยเอ็ด ตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนมีความสัมพันธ

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ทุกดาน ทุกขอ 

 บําเรอ จรเกตุ (2548)  ศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับรูปแบบ

การสื่อสารของผูบริหารสถานศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสิงหบุรี” ผลการวิจัยพบวา 

รูปแบบการส่ือสารของผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวมมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก และเมื่อ

พิจารณาในแตละรายขอพบวา รูปแบบการส่ือสารที่มีการปฏิบัติมากที่สุด ไดแก เชิงโครงสราง 

รองลงมาคือ เชิงยอมตาม เชิงพลวัต เชิงสมภาพ และเชิงควบคุมตามลําดับ สวนรูปแบบการ

ส่ือสารเชิงถอนตัวมีระดับการปฏิบัตินอยและตํ่าที่สุด และความสัมพันธระหวางพฤติกรรผูนํากับ

รูปแบบการส่ือสารของผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวม มีความสัมพันธระดับปานกลางอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 สุปญญดา หุนแกว (2548) ไดศึกษา “ความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรมการ

ส่ือสารภายในองคการกับขวัญในการปฏิบัติงาน ศึกษากรณีขาราชการสังกัดกระทรวงพาณิชย” 

พบวา ขาราชการสังกัดกระทรวงพาณิชยมีรูปแบบพฤติกรรมการสื่อสารทุกรูปแบบและโดยรวมอยู

ในระดับปานกลาง โดยสามารถเรียงลําดับรูปแบบพฤติกรรมการสื่อสารแตละรูปแบบจากมากไป

หานอยไดดังนี้ การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบบนลงลาง การสื่อสารแบบลางข้ึนบน 

และการส่ือสารแบบขามสายงาน สวนรูปแบบพฤติกรรมการสื่อสารทุกรูปแบบและโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสังกัดกระทรวงพาณิชยทุกดาน 

และโดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

 

 



 

 

 

73 

 

 งานวิจัยในตางประเทศ 

 

 อัล-ฮอลชายนี่ (Al-Hossaini, 1986 อางใน อุดม มัตโน, 2540) ไดทําการศึกษาวิจัย 

“การสื่อสารในการบริหารโรงเรียนประถมศึกษา และบรรยากาศองคการของโรงเรียน” โดยมี

จุดมุงหมายเพื่อศึกษาคนควาหาประเภทของบรรยากาศองคการที่มีอยูในโรงเรียนประถมศึกษา 

และเพื่อหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการสื่อสารกับบรรยากาศองคการของโรงเรียนตาม

ทรรศนะของครูอาจารย ผลการวิจัยสรุปวา 

 1) บรรยากาศของโรงเรียนประถมศึกษาที่มีการพัฒนาการสูง ประสิทธิภาพของงาน

จะสูงดวย และบรรยากาศของโรงเรียนที่มีพัฒนาการตํ่าประสิทธิภาพของงานตํ่าไปดวย 

 2) ครู อาจารย และผูบริหารโรงเรียน มีทรรศนะตอบรรยากาศองคการของโรงเรียน

คลายกัน 

 3) การสื่อสารและองคประกอบการจัดบรรยากาศองคการ มีความสัมพันธกันเปนไป

ในทางบวก 

 บิงแฮม (Bingham, 1990) ไดวิจัยในเร่ือง “การศึกษาการรับรูของครูและผูอํานวย 

การเกี่ยวกับลักษณะการสื่อสารของผูอํานวยการและความสําคัญกับความพึงพอใจในการส่ือสาร

ของครู” พบวา ความพึงพอใจในการส่ือสารทั้งหมดของครูสําคัญมาก เมื่อครูรับรูวา ผูอํานวยการมี

ลักษณะการมีปฏิกิริยาตอบสนองสูงมาก และความสอดคลองของการรับรูระหวางผูอํานวยการ

และครูสูง ก็จะมีความสอดคลองกันในดานของความพึงพอใจ คือ มีความความพึงพอใจในการ

ส่ือสารของผูอํานวยการสูง 

 เฮียนทสแมน และคณะ (Heintzman and Others, 1993) ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ

พฤติกรรมการส่ือสารในองคการ พบวา การติดตอส่ือสารภายในองคการมีความสัมพันธกับความ

พึงพอใจในการทํางานของบุคคลในองคการ 

 เบิรก และคณะ (Burke and Others อางใน พีรนุช ทรงจักรแกว, 2537) ไดศึกษา 

การเปดโอกาสในการติดตอส่ือสารระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา มีผลตอความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา โดยเฉพาะอยางยิ่งบรรยากาศที่ผูใตบังคับบัญชา

ไดรับความพึงพอใจมาก เขาจะปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และเมื่อชองทางการส่ือสารจาก

ลางข้ึนบนเปนระบบเปดดวยแลว จะทําใหผูใตบังคับบัญชาเต็มใจที่จะรายงานขาวสารสู

ผูบังคับบัญชา 
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งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 
 
 งานวิจัยในประเทศ 
 
 จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) ไดศึกษา “การรับรูบรรยากาศองคการและความเครียด

ของบุคลากรในโรงพยาบาลตากสิน” ผลการวิจัยพบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ และ

วิชาชีพ ไมมีผลตอระดับความเครียด สวนภาระทางครอบครัวมีผลตอระดับความเครียด สําหรับ

การรับรูบรรยากาศองคการโดยรวม และบรรยากาศองคการดานลักษณะของงานนั้น มี

ความสัมพันธเชิงผกพันกับความเครียด แตการรับรูบรรยากาศดานโครงสรางขององคการ การ

บริหารงานของผูบังคับบัญชา สัมพันธภาพในหนวยงาน และคาตอบแทนและสวัสดิการ ไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด และจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน พบวา ตัวแปร

ที่มีอิทธิพลสูงในการทํานายความเครียดของบุคลากรไดแก ลักษณะของงาน และอายุ 

 อรุณเดช จันทรงามศรี (2542) ไดทําการวิจัยเร่ือง “การศึกษาบุคลิกภาพกับ

ความเครียดของครูในโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครอุดรธานี” พบวา ครูที่มีบุคลิกภาพแตกตางกัน มี

ระดับความเครียดแตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และครูที่มีบุคลิกภาพแบบ

แสดงตัวมีความสัมพันธในทางลบกับระดับความเครียดเกือบทุกกลุมอาการ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .01 

 ธีรพร ศรประสิทธิ์ (2544) ไดศึกษา “ปจจัยที่มีความสัมพันธตอความเครียดของ

พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตถุงมือยางทางการแพทย: กรณีศึกษา บริษัท 

เมดไลน โปรดักส จํากัด” ผลการวิจัยพบวา พนักงานระดับปฏิบัติการในโรงงานผลิตถุงมือยางทาง

การแพทยที่มีสถานภาพทางเศรษฐกิจดานความพอใชของรายได และประสบการณในการ

ปฏิบัติงานที่แตกตางกัน มีความเครียดแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ในขณะที่เพศ 

อายุ ภาระพึ่งพิง สถานภาพทางเศรษฐกิจดานรายได ที่แตกตางกันไมทําใหความเครียดแตกตาง

กัน 

 รัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ทําการวิจัยในเร่ือง “ความเครียด และคุณภาพชีวิตใน

การทํางาน: กรณีศึกษา ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด มหาชน” พบวา ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอ

ความเครียดทั่วไปของพนักงาน ไดแก อายุ สถานภาพสมรส และลักษณะบุคลิกภาพแบบ Type A 

โดยอายุของพนักงานมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดทั่วไป พนักงานที่มีสถานภาพสมรส 

(ไมมีบุตร) มีความเครียดทั่วไปสูงสุด และลักษณะบุคลิกภาพแบบ Type A ของพนักงานมี
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ความสัมพันธทางบวกกับความเครียดทั่วไป และความเครียดทั่วไปมีความสัมพันธทางลบกับ

คุณภาพชีวิตในการทํางาน โดยพบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .375 

 เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์ (2545) ไดศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการรับรู

ความสามารถของตนเอง การรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา บุคลิกภาพ และความเครียด

ของเจาหนาที่ตํารวจ ประจําสถานีตํารวจภูธร จังหวัดนนทบุรี” ผลการวิจัยพบวา เจาหนาที่ตํารวจ 

ประจําสถานีตํารวจภูธร จังหวัดนนทบุรี มีระดับการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาทกุดานอยู

ในระดับปานกลาง ยกเวนดานฐานอํานาจการใหรางวัลซึ่งอยูในระดับสูง และมีความเครียดอยูใน

ระดับตํ่า การรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาดานฐานอํานาจตามกฎหมาย มีความสัมพันธ

ทางลบกับความเครียด อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 จักรพันธุ เจริญผล (2546) ไดวิจัยในเร่ือง “ปจจัยที่มีความสัมพันธเชิงสาเหตุกับ

ความเครียดในการปฏิบัติงานของพนักงานการสื่อสารแหงประเทศไทย (สํานักงานใหญ)” 

ผลการวิจัยความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนในคร้ังนี้พบวา จํานวนปที่ทํางาน ความสัมพันธภายใน

ครอบครัว ลักษณะงานและปริมาณงาน สภาพแวดลอมในการทํางาน ความกาวหนาในหนาที่การ

งาน ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความสัมพันธกับผูรวมงาน สงผลทางตรงตอความเครียดใน

การปฏิบัติงานในขณะที่ตัวแปรอ่ืนๆ สงผลทางออมตอความเครียดในการปฏิบัติงาน 

 สิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) ทําการศึกษาในเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการรับรู

รูปแบบการบังคับบัญชา และความเครียดในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา” ผลการวิจัยพบวา 

ตัวแปรสวนบุคคล มีเพียงตัวแปรอายุที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงาน แบบปลอยปละละเลย มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความเครียดในการทํางาน โดยรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนรูปแบบการบังคับบัญชาแบบ

ประนีประนอมมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดในการทํางานดานความสําเร็จและกาวหนา

ในอาชีพ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และตัวแปรรูปแบบการบังคับบัญชาที่มีอํานาจในการทํานาย

ความเครียดในการทํางาน คือ รูปแบบการบังคับบัญชาแบบปลอยปละละเลย ซึ่งสามารถทํานาย

ไดรอยละ 4.6 

 

 งานวิจัยในตางประเทศ 

  

 เออรเรนเฟลด (Ehrenfeld, 1991) ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจกับ

ความเครียดของพยาบาล พบวา ตัวแปรที่ทําใหเกิดความเครียดมากท่ีสุด คือ ความไมสะดวกใน
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การติดตอกับแพทย และการขาดทักษะและความรูในงานพยาบาล สวนโครงสรางขององคการมี

ผลตอความพึงพอใจในงาน แตมีความสัมพันธกับความเครียดเปนบางปจจัย 

 ซีจีดีน (Segedin, 1993 อางใน จุฑารัตน สุคันธรัตน, 2541) ศึกษาตัวแปรลักษณะ

ทางประชากรที่ใชการพยากรณความเครียดของนักสังคมสงเคราะหประจําหนวยบริการให

คําปรึกษาแกครอบครัว พบวา เพศ เปนตัวแปรในการพยากรณถึงความสับสนในบทบาท การสราง

ขีดจํากัดทางบทบาท และความเครียดทางรางกาย สวนอายุสามารถทํานายถึง ลักษณะการดูแล

ตนเอง และการผอนคลายในตัวบุคคล 

 ฟอนทานา และ เรดา (Fontana and Reda, 1993 อางใน เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์, 

2545) ไดศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางระดับความเครียด เพศ และปจจัยทางบุคลิกภาพใน

ครู” พบวา ครูมีความเครียดระดับปานกลาง และระดับสูง เพศไมมีความสัมพันธกับระดับ

ความเครียด ความเครียดมีความสัมพันธทางบวกกับผูที่เปนโรคจิต (psychoticism) มี

ความสัมพันธทางลบกับผูที่มีบุคลิกภาพแบบแสดงออก (extraversion) และมีความสัมพันธ

ทางบวกกับผูที่บุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในอารมณ (neuroticism) โดยบุคลิกภาพแบบแสดงออก 

และบุคลิกภาพแบบหวั่นไหวในอารมณ ใชเปนตัวพยากรณระดับความเครียดไดดีที่สุด และพบวา 

บุคลิกภาพมีอิทธิพลตอระดับความเครียดมากกวาเพศ  

 เรย และ มิลี (Ray and Millee, 1994) ไดศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ “ความเครียดของ

พยาบาล” พบวา พยาบาลที่สมรสและมีบุตรอยูในความดูแลมีความเครียดสูงกวาพยาบาลที่สมรส

แตยังไมมีบุตร พยาบาลที่หยารางมีความเครียดสูงกวาพยาบาลที่สมรส และพยาบาลที่โสด

ตามลําดับ 

 รีส (Rees, 1995) ศึกษา “ความสัมพันธระหวางความเครียดกับความพึงพอใจใน

งานของพนักงานที่ใหบริการสุขภาพ” ผลการวิจัยพบวา ความเครียดมีความสัมพันธทางลบกับ

ความพึงพอใจในงาน และบุคลิกภาพแบบ Type A มีความสัมพันธทางลบกับความเครียด 

 เจกซ และ บลิส (Jex and Bliese, 1999) ศึกษาเร่ือง “ความเชื่อในความสามารถ

ของตนเองที่มีผลตอความเครียดในการทํางาน” พบวา ความเช่ือในความสามารถของตนเองมี

ความสัมพันธกับความเครียด โดยผูที่มีความเช่ือในความสามารถของตนเองสูงจะมีความเครียด

ทางดานรางกายและจิตใจ 
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5. สรุปสมมติฐานในการวิจยั 

 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยศึกษาการใชอํานาจทางสังคมตามทฤษฎีของ เฟรนซ และ 

ราเวน (French and Raven, 1959) สวนการศึกษารูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาไดยึด

ตามแนวคิดของ เจอรร่ี คารล และโรแนลด (Jerry, Karl & Ronald, 1981) และศึกษาเร่ือง

ความเครียด ตามแนวคิดลาร็อคโค, เฮาส และเฟรนซ (LaRocco, House and French, 1980) 

ทั้งนี้ผูวิจัยไดรวบรวมงานวิจัย รวมทั้งเอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของในการศึกษาตัวแปรดังกลาว เพื่อ

เปนแนวทางในการต้ังสมมติฐานในการวิจัย ดังนี้ 

 

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

  และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา 

  แตกตางกัน 

1.1 เพศ 

  สุรพล ธรณี (2538: บทคัดยอ อางใน เยาวลักษณ คํารอต, 2549) ไดศึกษาการใช

ฐานแหงอํานาจของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดรอยเอ็ด พบวา 

สําหรับความคิดเห็นของครูอาจารยชาย และหญิงตอการใชฐานแหงอํานาจของผูบริหารโรงเรียน

โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อแยกรายฐานครูอาจารยชาย และหญิงมีความคิดเห็น

แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจงรักษ แสงแกว (2543) ที่

ศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดตาก พบวา เพศที่

แตกตางกันของครูผูสอน มีการรับรูการใชอํานาจของผูบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 และสอดคลองกับงานวิจัยของพิกุล ดีพิจารณ (2548) ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ัง 

สมมติฐานที่ 1.1 วา เพศชายมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจากเพศหญิง 

1.2 อายุ 

สุวัฒน ชางเหล็ก (2536) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของหัวหนา

คณะวิชาและสถานการณกับประสิทธิผลการบริหารคณะวิชา ตามทรรศนะของอาจารยวิทยาลัย

ครู ผลการวิจัยพบวา หัวหนาคณะวิชาที่มีอายุตางกันมีการใชอํานาจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ตามทรรศนะของอาจารย ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 1.2 วา ผูที่มีอายุนอยกวามีการ

รับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีอายุมากกวา 
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1.3 ระดับการศึกษา 

นภาพร คมสัน (2544) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําและการใชอํานาจ

ของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร พบวา 

ผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่วุฒิการศึกษา และประสบการณในตําแหนงบริหาร ตางกัน มีการ

ใชอํานาจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 โดยกลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ ครูผูสอน

ในโรงเรียนประถม สังกัดการประถมศึกษาจังหวัดกําแพงเพชร ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 1.3 

วา ผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวามีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวา 

1.4 อายุงาน 

  เยาวลักษณ คํารอต (2549) ไดศึกษาวิเคราะหเปรียบเทียบสถานภาพสวนตัวของ

ครูปฏิบัติการสอนกับการรับรูการใชอํานาจของผูบริหารโดยรวม พบวา ประสบการณการสอน

แตกตางกันมีการรับรูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย

ของทรงวุฒิ แนนหนา (2542) ไดศึกษาการใชพลังอํานาจของผูบริหารกับแรงจูงใจในการ

ปฏิบัติงานของครูปฏิบัติการสอนโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัด

ชลบุรี โดยรวมอยูในระดับมาก และแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตาม

ประสบการณการบริหาร และสอดคลองกับงานของจงรักษ แสงแกว (2543) และ นันทนภัส ราช

เสน (2549) ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 1.4 วา ผูที่มีอายุงานนอยกวามีการรับรูการใชอํานาจ

ของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีอายุงานมากกวา 

1.5 สถานภาพสมรส 

จากการศึกษางานวิจัยตางๆของการรับรูการใชอํานาจ ไมพบวามีการศึกษาตัว

แปรปจจัยสวนบุคคลในดานสถานภาพสมรส ผูวิจัยจึงใชแนวคิดของรัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) 

ที่กลาวถึงบุคคลที่มีสถานภาพสมรสที่ตางกัน กลาวคือ ผูที่มีสถานภาพโสด คือ ผูที่ภาระทาง

ครอบครัวนอยกวาบุคคลที่สมรสแลว หรือสถานภาพอ่ืนๆที่เคยผานชีวิตสมรสมา อีกทั้งยังตอง

เล้ียงดูบุตร ดวยเหตุนี้อาจกลาวไดวา ผูที่สมรสแลว หรือผานการสมรสมาแลวจะมีภาระที่ตอง

รับผิดชอบดูแล ทําใหตองมีความรับผิดชอบมากข้ึน วุฒิภาวะที่พัฒนาข้ึนพรอมกับภาระหนาที่ที่

เพิ่มข้ึน อาจทําใหการรับรูถึงบทบาทของผูบังคับบัญชา หรือลักษณะการใชอํานาจของหัวหนาที่มี

ตอผูใตบังคับบัญชาแตกตางไปจากผูที่มีสถานภาพโสด ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 1.5 วา ผูที่

มีสถานภาพโสดมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ 

(สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) 
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สมมติฐานที่ 2 ผูใตบังคับบัญชาที่มีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน  

  และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

  แตกตางกัน 

  การศึกษาในเร่ืองการสื่อสารของผูบังคับบัญชา หรือพฤติกรรมการสื่อสารของ

ผูนําที่มีวิธีการ และลักษณะการสื่อสารตอผูใตบังคับบัญชานั้น มีงานวิจัยสวนหน่ึงพบวา ผูที่มี

ปจจัยสวนบุคคลแตกตางกัน มีการรับรูรูปแบบการสื่อสารแตกตางกัน เชน งานวิจัยของดวงพร 

ประเสริฐทรง (2548) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการส่ือสารกับความพึงพอใจในการ

ทํางานของพนักงานบริษัทคลาเรียนทเคมิคอลซ (ประเทศไทย) พบวา ลักษณะสวนบุคคล ไดแก 

เพศ ระดับการศึกษา และตําแหนงงานที่แตกตางกัน มีการรับรูการสื่อสารที่แตกตางกัน และปจจัย

สวนบุคคลยังมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการสื่อสารอีกดวย เชน งานวิจัยของชาญณรงค ฐานะ

วิจิตร (2534) ที่ไดศึกษาพฤติกรรมการส่ือสารของครูวิชาการสํานักงานของศูนยวิชาการกลุม

โรงเรียน สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดเพชรบูรณ ผลการวิจัยพบวา ระดับพฤติกรรม

การส่ือสารของครูวิชาการสํานักงานของศูนยวิชาการกลุมโรงเรียน กับวุฒิทางการศึกษา 

ประสบการณในการทํางาน และบุคลิกภาพของครูวิชาการกลุมโรงเรียน มีความสัมพันธกันอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 2.1-2.5 ดังนี้ 

2.1 เพศชายมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากเพศ

หญิง  

2.2 ผูที่มีอายุนอยกวามีการรับรู รูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชา

แตกตางจากผูที่มีอายุมากกวา 

2.3 ผูที่ มี ระ ดับการ ศึกษา ตํ่ากว ามีการ รับ รู รูปแบบการสื่ อสารของ

ผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา 

2.4 ผูที่มีอายุงานนอยกวามีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา

แตกตางจากผูที่มีอายุงานมากกวา 

2.5 ผูที่มีสถานภาพโสดมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา

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

 

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

  และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความเครียดแตกตางกัน 
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3.1 เพศ 

  ผลการวิจัยของรัชดา เอ่ียมยิ่งพานิช (2531) พบวา เพศมีความสัมพันธกับ

ความเครียด โดยเพศหญิงมีความเครียดมากกวาเพศชาย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของคูเปอร 

และเลวิส (Cooper & Lewis, 1994 อางใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544) ในเร่ืองของเพศกับ

ความเครียดที่พบวา เพศหญิงมีระดับความเครียดสูงกวาเพศชาย เหตุผลเนื่องจากเพศหญิงจะถูก

คาดหวังในการที่ตองทําหนาที่สองอยางในเวลาเดียวกัน คือ แมบานและผูหญิงทํางานเกง สวน

การศึกษาของวีระศักด์ิ ขอบเขต (2544) และจักรพันธุ เจริญผล (2546) พบวา ปจจัยสวนบุคคล 

คือ เพศ ที่ตางกันจะมีระดับความเครียดตางกัน ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 3.1 วา เพศชายมี

ระดับความเครียดตํ่ากวาเพศหญิง 

3.2 อายุ 

  จุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) กลาววา อายุจะมีความสัมพันธกับพัฒนาการของ

บุคคล เมื่อบุคคลอายุมากข้ึนจะมีความมั่นคงทางอารมณมากข้ึน ทําใหสามารถอดทนตอสภาพ

ตางๆ ไดดีข้ึน ตลอดจนประสบการณที่มากข้ึน ทําใหความวิตกกังวลตอเร่ืองตางๆนอยกวาผูที่มี

อายุนอย ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเทพวัลย สุชาติ (2530) และสิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) ที่

พบวา อายุมีความสัมพันธเชิงลบกับความเครียด และผูที่มีอายุนอยกวามีความเครียดมากกวาผูที่

มีอายุมาก ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 3.2 วา ผูที่มีอายุนอยกวา มีระดับความเครียดสูงกวาผูที่

มีอายุมากกวา  

  3.3 ระดับการศึกษา 

  การศึกษาของ ประณิดา ประสงคจรรยา (2542 อางใน สิรินทรา ธรรมพิทักษ, 

2547) พบวา ผูจัดการบริการบนเที่ยวบินและหัวหนาพนักงานตอนรับบนเคร่ืองบิน ที่มีระดับ

การศึกษาแตกตางกันมีความเครียดในการปฏิบัติงานแตกตางกัน โดยผูที่มีระดับการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา มีความเครียดในการปฏิบัติงานมากกวาผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรี และระดับตํ่ากวาปริญญาตรี และการศึกษาของ ธนาสิทธิ์ เพิ่มเพียร (2542) พบวา 

พนักงานระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป มีความเครียดมากกวาพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ซึ่งอาจเปนไดวา ผูที่มีการศึกษาสูงยอมตองมีความคาดหวังสูง

ยิ่งข้ึนไปดวย เชน ความคาดหวังในหนาที่การงาน หรือความคาดหวังในเร่ืองครอบครัว เปนตน 

ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 3.3 วา ผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา มีระดับความเครียดสูงกวาผูที่มี

ระดับการศึกษาตํ่ากวา 
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  3.4 อายุงาน 

  จากการศึกษาของดารา ศัตรูล้ี และคณะ (2536) ที่พบวา ผูที่มีประสบการณใน

การทํางานนอยมีความเครียดมากกวาผูที่ประสบการณในการทํางานมาก ซึ่งสอดคลองกับแนวคิด

ของ สิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) ที่กลาววา ผูที่ปฏิบัติงานในองคการมาเปนเวลานานจะมี

ความคุนเคยกับบุคคล และสภาพแวดลอมขององคการไดดีกวาบุคคลที่เพิ่งเขามาทํางานใน

องคการใหม หรือยังมีอายุงานไมมากนัก ซึ่งจําเปนตองปรับตัวเพื่อเรียนรูส่ิงใหม จึงยอมมีความ

วิตกกังวลสูงและนาจะมีความเครียดสูงกวา ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 3.4 วา ผูที่มีอายุงาน

นอยกวา มีระดับความเครียดสูงกวาผูที่มีอายุงานมากกวา 

  3.5 สถานภาพสมรส 

  เรย และ มิลลลี (Ray and Millee, 1994 อางใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544) ได

ทําการวิจัยเกี่ยวกับความเครียดของพยาบาล พบวา สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีผลให

ความเครียดแตกตางกัน พยาบาลที่สมรสและมีบุตรอยูในความดูแลจะมีความเครียดสูงกวา

พยาบาลที่สมรสแตไมมีบุตรอยูในความดูแล พยาบาลท่ีหยารางจะมีความเครียดสูงกวาพยาบาล

ที่สมรส และพยาบาลที่เปนโสด สอดคลองกับงานวิจัยของจิระพร อุดมกิจ (2539) และ คีรีมาส 

อเต็นตา (2542)  

ผูที่มีสถานภาพโสด คือ ผูที่ภาระทางครอบครัวนอยกวาบุคคลที่สมรสแลว หรือ

สถานภาพอ่ืนๆที่เคยผานชีวิตสมรสมา อีกทั้งยังตองเลี้ยงดูบุตร ดวยภาระทางครอบครัวดังกลาว 

อาจทําใหเกิดความเครียดก็ยอมเปนได จากการศึกษาของ พรทิพย เกยุรานนท (2527) และรัชดา 

เอ่ียมยิ่งพานิช (2531) (อางใน จุฑารัตน สุคันธรัตน, 2541) พบวา ผูที่มีภาระทางครอบครัวตางกัน

จะมีความเครียดตางกัน และงานของ พรทิพย วิโรจนแสงอรุณ (2527) พบวา ผูที่ไมมีภาระใน

ครอบครัวจะมีความเครียดนอยที่สุด ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 3.5 วา ผูที่มีสถานภาพโสด มี

ระดับความเครียดตํ่ากว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รางวัล 

  จากการศึกษาของ เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์ (2545) พบวา เจาหนาที่ตํารวจ ประจํา

สถานีตํารวจภูธร จังหวัดนนทบุรี ที่มีระดับการรับรูการใชอํานาจในดานฐานอํานาจการใหรางวัล

อยูในระดับสูง มีความเครียดอยูในระดับตํ่า กลาวคือ เมื่อมีการรับรูวา ผูบังคับบัญชาใชอํานาจการ
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ใหรางวัลสูง ผูใตบังคับบัญชาก็จะมีระดับความเครียดตํ่า ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอีลานโก

แวน และ เซีย (Elanggovan and Xie, 1999) ที่พบวา การใชอํานาจแบบการใหรางวัลมี

ความสัมพันธทางลบกับความเครียด ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 4.1 วา อํานาจการใหรางวัล มี

ความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

   4.2 อํานาจการลงโทษ 

  กีซเกอร และ เมอรแชนซ (Kieseker & Marchant, 1999) ศึกษาในเร่ืองการใช

อิทธิพลเหนือผูอ่ืนในสถานที่ทํางานในประเทศออสเตรเลีย โดยใชวิธีการรวบรวมงานวิจัยที่มีอยู ซึ่ง

ผลการวิจัยพบวา ผลจากการใชฐานอํานาจบังคับหรืออํานาจการลงโทษทําใหผูใตบังคับบัญชา

เกิดความเครียดในการทํางาน อันเปนสาเหตุใหเจ็บปวยทั้งทางรางกายและจิตใจ สงผลตอการลด

ประสิทธิภาพในการทํางาน การขาดงาน และการลาออกจากงาน ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ มิด

เดิลมิสต และฮิตต (Middlemist & Hitt, 1981) ที่กลาววา อํานาจการลงโทษเปนอํานาจที่ไมพึง

ปรารถนามากที่สุด เปนความสามารถของบุคคลที่ทําใหบุคคลอ่ืนไดรับประสบการณที่ไมนาพอใจ

หรือเจ็บปวดได ซึ่งรวมทั้งความเจ็บปวดทางรางกายและจิตใจ ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 4.2 

วา อํานาจการลงโทษ มีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

   4.3 อํานาจตามตําแหนง 

  เลิศลักษณ นันทวิสิทธิ์ (2545) ไดสรุปผลการวิจัยวา การรับรูการใชอํานาจของ

ผูบังคับบัญชาดานฐานอํานาจตามกฎหมาย (ในที่นี้คือ อํานาจตามตําแหนง) มีความสัมพันธทาง

ลบกับความเครียดทางอารมณ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และงานวิจัยของอีลานโก

แวน และ เซีย (Elanggovan and Xie, 1999) ยังไดกลาววา หัวหนาที่ใชอํานาจแบบฐานอํานาจ

ตามกฎหมาย จะมีผลทางบวกในการเพิ่มแรงจูงใจของพนักงาน และมีความสัมพันธทางลบกับ

ความเครียด ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 4.3 วา อํานาจตามตําแหนงมีความสัมพันธทางลบกับ

ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

   4.4 อํานาจความนานับถือ 

  คอสเลย และทอดด (Costley & Todd, 1991) ไดกลาววา อํานาจความนานับถือ

อาจเปนอํานาจที่เขมแข็งที่สุดในการมีอิทธิพลในระยะยาว เมื่อบุคคลชื่นชมหัวหนาของเขา เขา

มักจะปฏิบัติตามหัวหนาและส่ิงที่หัวหนาบอก เนื่องจากหัวหนาเปนแบบอยางที่บุคคลอยากจะ

เปนได  กลาวคือ  หากหัวหนาใช อํานาจความนานับถือเปนพื้นฐานในการบังคับบัญชา 

ผูใตบังคับบัญชารูสึกเช่ือ และศรัทธาในผูบังคับบัญชาของเขา อีกทั้งยังรูสึกวา เปนพวกเดียวกับ

บุคคลที่ใชอํานาจดังกลาว เปนลักษณะความสัมพันธที่ตองการใกลชิดดวย (Middlemist & Hitt, 
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1981) ซึ่งไมกอใหเกิดภาวะความเครียดในองคการ ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 4.4 วา อํานาจ

ความนานับถือมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

   4.5 อํานาจความเชี่ยวชาญ 

  อีลานโกแวน และ เซีย (Elanggovan and Xie, 1999) ไดศึกษาเร่ืองอิทธิพลของ

การรับรูการใชอํานาจของหัวหนางานตอความเครียดของพนักงานและแรงจูงใจในการทํางาน 

พบวา หัวหนางานที่ใชอํานาจแบบฐานความเชี่ยวชาญ จะมีผลทางบวกในการเพิ่มแรงจูงใจของ

พนักงาน และมีความสัมพันธทางลบกับความเครียด เชนเดียวกับงานวิจัยของเออรกูทูล และ 

ชาฟรา (Erkutlu and Chafra, 2006) ที่พบวา อํานาจความเชี่ยวชาญของผูนํามีความสัมพันธทาง

ลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 4.5 วา อํานาจความ

เชี่ยวชาญมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 

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

ตางๆ มีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

  จากการศึกษารูปแบบการส่ือสารของผูบริหารของ บําเรอ จรเกตุ (2548) ได

กลาวถึง ประเด็นปจจัยที่เกี่ยวเนื่องสงผลตอความพึงพอใจในบริหารงาน คือ กระบวนการในการ

ติดตอส่ือสาร เพราะพฤติกรรมการสื่อสารของผูบริหารมีความสําคัญตอประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลขององคการ และการส่ือสารเปนหัวใจสําคัญของการสรางมนุษยสัมพันธที่ดี ซึ่งหาก

ผูบริหารมีทักษะการส่ือสารที่ดีก็จะสงผลตอการมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคการ ดังนั้น

ผูวิจัยเห็นวา รูปแบบการส่ือสารที่ผูบังคับบัญชาเลือกใชกับผูใตบังคับบัญชา ยอมมีผลตอการรับรู

ของผูใตบังคับบัญชา หากเกิดความไมพึงพอใจในการส่ือสารของผูบังคับบัญชา อาจทําให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียดในการทํางาน เบ่ือหนาย และขาดแรงจูงใจในการทํางานได 

(ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานดังสมมติฐานที่ 5.1 - 5.6)   

5.1 การสื่อสารเชิงควบคุม 

ถวิล เกื้อกูลวงศ (2530) ไดกลาวถึง ลักษณะของผูสงสาร ในที่นี้กลาวถึง

ผูบังคับบัญชานั่นเอง โดยกลาววา การส่ือสารเชิงควบคุมผูสงสารจะใชวิธีการสงสารในรูปของ

คําส่ัง และการเรียกรอง โดยใชอํานาจหนาที่ และการจัดการ ซึ่งผูบังคับบัญชาท่ีใชอํานาจส่ังการ

และคอบควบคุมการทํางานของผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดและเขมงวด ไมเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ทําใหผูบังคับบัญชาขาดอิสระในการทํางาน มีความ

กดดันเนื่องจากรูสึกถูกควบคุมการทํางานอยูตลอดเวลา จึงนาจะมีผลใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
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ความเครียดสูงในการทํางาน (สิรินทรา ธรรมพิทักษ, 2547) ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 5.1 วา 

การสื่อสารเชิงควบคุมมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

5.2 การสื่อสารเชิงสมภาพ 

เสนาะ ติเยาว (2541) ไดกลาวถึง การสื่อสารเชิงสมภาพเปนการส่ือสารที่ใหอิสระ

และความยืดหยุน อีกทั้งยังทําใหบรรยากาศในการสื่อสารเต็มไปดวยความเขาใจกันและกัน และ

คํานึงถึงผลประโยชนซึ่งกันและกัน หรือทั้งสองฝาย การส่ือสารในรูปแบบนี้ยังสรางใหเกิดความ

เปนมิตรและความอบอุน ซึ่งแนวคิดนี้สอดคลองกับงานวิจัยของ ศรีสกุล สังขศรี (2541) ที่พบวา 

การสื่อสารในรูปแบบนี้มีความสัมพันธทางบวกระหวางความพึงพอใจในงาน และลักษณะผูนํา

ดานสนใจในความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา ผูวิจัยเห็นวา การที่ผูบังคับบัญชาใหความสําคัญกับ

ตัวบุคคล ใหเกียรติและรับฟงความคิดเห็น รวมทั้งชวยเหลือและใหคําปรึกษาแกผูใตบังคับบัญชา 

นาจะสงผลใหความเครียดของผูใตบังคับบัญชาลดลง ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 5.2 วา การ

ส่ือสารเชิงสมภาพมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา  

5.3 การสื่อสารเชิงโครงสราง 

แนวคิดในรูปแบบการส่ือสารเชิงโครงสรางของเสนาะ ติเยาว (2541) ไดอธิบายวา 

เปนการส่ือสารที่ผู ส่ือสารพยายามใชอิทธิพลเหนือคนอ่ืนโดยอางมาตรฐาน หลักการ และ

กฎเกณฑเพื่อใหคนอ่ืนทําตาม ซึ่งมุงเนนระบบมากกวาคนเปนสําคัญ แนวคิดนี้สอดคลองกับถวิล 

เกื้อกูลวงศ (2530) ที่กลาววา วิธีการสื่อสารของรูปแบบการส่ือสารเชิงโครงสรางจะยึดมาตรฐานที่

ใช วิธีดําเนินการหรือกฎขอบังคับเปนหลัก การส่ือสารรูปแบบดังกลาวมีลักษณะการส่ือสารแบบ

ทางเดียว ซึ่งงานวิจัยของลีวิทท (Leavitt, 1964) พบวา การที่ผูบังคับบัญชาส่ือสารทางเดียวมีผล

ใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกสลดหดหูมากกวา (Frustrate) ผูบังคับบัญชาที่มีการส่ือสารแบบ

สองทาง รูปแบบการส่ือสารดังกลาวอาจจะมีผลทําใหความเครียดของผูใตบังคับบัญชามีระดับที่

สูงข้ึน ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 5.3 วา การสื่อสารเชิงโครงสรางมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

5.4 การสื่อสารเชิงพลวัต 

ในงานวิจัยของบําเรอ จรเกตุ (2548) ไดกลาวถึง ลักษณะการสื่อสารเชิงพลวัตวา 

เปนลักษณะของการส่ือสารที่เปนการสื่อสารแบบสองทาง เนนการส่ือสารที่เกิดจากการมีสวนรวม

ในความสัมพันธกับผูรวมงาน ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน และ

งานวิจัยของลีวิทท (Leavitt, 1964) กลาววา ผูบังคับบัญชาท่ีมีการส่ือสารแบบสองทาง ทําให

ผูใตบังคับบัญชารูสึกสนุกสนานและมีความสุขกับงาน การสื่อสารรูปแบบนี้จึงนาจะมีผลทําให
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ผูใตบังคับบัญชามีความเครียดในระดับที่ตํ่า ผลเนื่องจากความสุขและสนุกกับการทํางาน ดังนั้น

ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 5.4 วา การสื่อสารเชิงพลวัตมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชา 

5.5 การสื่อสารเชิงยอมตาม 

เสนาะ ติเยาว (2541) ไดกลาววา การสื่อสารลักษณะนี้เปนการส่ือสารแบบต้ังรับ 

ผูส่ือสารผลักความรับผิดชอบใหผูอ่ืน ซึ่งสอดสอดคลองกับแนวคิดในงานวิจัยของบําเรอ จรเกตุ 

(2548) ที่กลาววา ลักษณะของการส่ือสารเชิงยอมตามมีลักษณะการสื่อสารแบบทางเดียวที่

มุงเนนใหผูสงสารแสดงบทบาทในการปฏิเสธที่จะเปนผูใชอํานาจ แตผูสงสารจะเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นและเสนอแนะแนวทางในการปฏิบัติได ถึงแมวาการส่ือสาร

ในรูปแบบนี้จะเปนการส่ือสารแบบทางเดียว แตผู บังคับบัญชาก็ยังใหความสําคัญกับให

ผูใตบังคับบัญชาในแงของการเปดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น การส่ือสารในรูปแบบนี้นาจะ

สามารถทําใหผูใตบังคับบัญชามีระดับความเครียดที่ลดลง ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 5.5 วา 

การสื่อสารเชิงยอมตามมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

5.6 การสื่อสารเชิงถอนตัว 

บําเรอ จรเกตุ (2548) ไดกลาวถึง การสื่อสารเชิงถอนตัวเปนรูปแบบที่แสดงใหเห็น

วา ในการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชาชอบบายเบ่ียงงานขาดประสิทธิภาพในการบริหาร การ

ติดตอส่ือสารในลักษณะนี้จะเปนลักษณะของการหลีกหนี ซึ่งจะไมเกิดผลดีในการปฏิบัติงาน 

ผูบังคับบัญชาที่สนใจงานและคนในระดับตํ่า รวมทั้งมีสัมพันธภาพกับผูรวมงานนอยมาก 

หลีกเล่ียงการมีสวนรวมในองคการ สิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) ไดกลาวถึงผูบังคับบัญชาที่มี

ลักษณะนี้วา เปนบุคคลที่ไมไดเอาใจใสทั้งงานและตัวผูปฏิบัติงาน ทําใหบรรยากาศในการทํางาน

ไมมีความสุข เนื่องจากขาดการยอมรับและสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จึงนาจะสงผลใหเกิด

ความเครียดในการทํางานได ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 5.6 วา การส่ือสารเชิงถอนตัวมี

ความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 

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

มีความสัมพันธกับการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

บําเรอ จรเกตุ (2548)  ศึกษาถึงความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับรูปแบบ

การส่ือสารของผูบริหารสถานศึกษา ผลการวิจัยพบวา ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมผูนํากับ

รูปแบบการส่ือสารของผูบริหารสถานศึกษาในภาพรวมมีความสัมพันธกัน ซึ่งผูวิจัยเห็นวา 
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พฤติกรรมผูนําที่มีรูปแบบตางๆนั้น จะมีอํานาจเปนฐานในการแสดงออกซ่ึงความเปนผูนํา 

พฤติกรรมผูนําที่เนนการบังคับบัญชาในลักษณะตางๆ ก็จะมีการใชอํานาจในลักษณะที่ตางกันไป 

ซึ่งพฤติกรรมที่สงผลตอการส่ือสารในรูปแบบที่แตกตางกัน ก็ยอมเกิดจากการเลือกใชอํานาจที่

แตกตางไปดวย 

 6.1 อํานาจการใหรางวัลกับรูปแบบการส่ือสาร 

 เฟรนซ และ ราเวน (French and Raven, 1959) ไดกลาวถึง อํานาจการใหรางวัล

วา อํานาจประเภทนี้เกิดจากการที่บุคคลหนึ่งมีความสามารถในการใหคุณประโยชนหรือรางวัลแก

ผูอ่ืน การใชอํานาจนี้เปนไปตามแนวความคิดของการเสริมแรง (concept of reinforcement) 

กลาวคือ การใชรางวัลเปนการแสดงอิทธิพลเหนือพฤติกรรมการทํางานของผูปฏิบัติงาน นอกไป

จากนั้นการใชอํานาจชนิดนี้มีขอจํากัดหลายประการ เชน รางวัลที่จับตองได อาทิ เงิน หรือการ

เล่ือนชั้นเล่ือนตําแหนงนั้น โดยท่ัวไปมักจะมีนอย รางวัลเหลานี้มีผลกระทบในระยะส้ัน (สรอย

ตระกูล อรรถมานะ, 2542) ดังนั้น การใชฐานอํานาจที่ไดมาจากองคการอาจไมเพียงพอที่จะทําให

ผูตามยอมปฏิบัติตามและพัฒนาไปในทิศทางที่ผูนําตองการได จึงตองอาศัยการติดตอส่ือสาร

เพื่อใหอํานาจการใหรางวัลนั้นมีประสิทธิผลมากข้ึน เธเยอร (Thayer, 1961) ไดกลาววา การ

ติดตอส่ือสารเปนเคร่ืองมือในการจูงใจ และกระตุนผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติตาม หรือคลอยตามคําส่ัง 

เพื่อใหงานขององคการสามารถบรรลุวัตถุประสงคขององคการได การปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพ

หรือไรประสิทธิภาพก็ข้ึนอยูกับความสามารถในการใชการติดตอส่ือสารเปนเคร่ืองมือในการชักจูง

หรือใชอิทธิพลเหนือผูอ่ืนใหเกิดการยอมรับและปฏิบัติตามคําส่ังนั้นๆ ซึ่งอาจเปนไปไดวา การใช

อํานาจการใหรางวัลเพื่อใหเกิดประสิทธิผลมากที่สุด ผูบังคับบัญชาอาจตองใชการสื่อสารใน

หลากหลายรูปแบบซ่ึงเปนเคร่ืองมือในการผลักดันใหอํานาจนั้นสัมฤทธิ์ผล (Pace and Faules, 

1993) ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 6.1 วา อํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธทางบวกกับ

รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

 6.2 อํานาจการลงโทษกับรูปแบบการส่ือสาร 

 อํานาจการใหโทษอยูบนพื้นฐานของความกลัว ผูนําที่มีอํานาจใหคุณใหโทษสูง 

มองเห็นวาเปนการจูงใจใหยินยอมปฏิบัติตาม เพราะการไมปฏิบัติตามจะนําไปสูการลงโทษทาง

วินัย (ถวิล เกื้อกูลวงศ, 2530) ซึ่งเปนไปตามแนวความคิดของการเสริมแรงในทางลบ (negative 

reinforcement) การใชอํานาจในลักษณะนี้อาจจะทําใหเกิดประสิทธิผล (Y.K. Shetty, 1978 อาง

ใน สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) กับองคการหากกระทําอยางระมัดระวัง ฐานอํานาจดังกลาว

เปนอํานาจที่ไดมาจากองคการ (Etzioni, 1961) และมีความสัมพันธบนพื้นฐานของความกลัว 
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(Machiavelli, 1950 อางใน ถวิล เกื้อกูลวงศ, 2530) ผลจากความกลัวนี้ทําใหพนักงานมาทํางาน

ตรงเวลาและรับผิดชอบในหนาที่การงานไดเปนอยางดี (วิเชียร วิทยอุดม, 2547) การรับรูอํานาจที่

มีความเกรงกลัวเปนพื้นฐานจึงไมตองข้ึนอยูกับความสามารถในการสื่อสารของผูนํามากนกั เพราะ

โดยธรรมชาติของมนุษยเมื่อเกิดความเกรงกลัวตออํานาจใดแลวก็จะเกิดการยอมตาม 

(Compliance) ตออํานาจนั้น หรือยอมทําตามเพื่อหลีกเล่ียงการลงโทษ (Kelman, 1958) ดังนั้น

ผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 6.2 วา อํานาจการลงโทษมีความสัมพันธทางลบกับรูปแบบการส่ือสาร

ของผูบังคับบัญชา 

6.3 อํานาจตามตําแหนงกับรูปแบบการส่ือสาร 

  เฟรนซ และ ราเวน (French and Raven, 1959) กลาววา อํานาจตามตําแหนง

อยูบนพื้นฐานของตําแหนงที่ผูนําดํารงอยู โดยปกติแลวตําแหนงยิ่งสูงเทาใดอํานาจตามตําแหนงมี

แนวโนมที่จะมากข้ึนเทานั้น ผูนําที่มีอํานาจตามตําแหนงสูงจูงใจใหปฏิบัติตามหรือมีอิทธิพลเหนือ

บุคคลอ่ืนๆ เพราะพวกเขารูสึกวา บุคคลผูที่เปนผูนําดํารงตําแหนงในองคการมีสิทธิท์ีจ่ะคาดหวงัวา 

คําส่ัง คําแนะนําตางๆจะไดรับการปฏิบัติตาม ลูธานส (Luthans, 2005) กลาวถึงแหลงที่มาของ

อํานาจตามตําแหนง  ซึ่ งมาจาก  3 แหลงดวยกัน  คือ  1) แหลงอํานาจที่มาจากคานิยม 

ขนบธรรมเนียมวัฒนธรรม ประเพณีของทั้งในสังคม และองคการ 2) แหลงอํานาจที่มาจาก

โครงสรางทางสังคมที่ไดรับการยอมรับ และ 3) แหลงอํานาจที่มาจากการไดรับการมอบหมายให

เปนตัวแทนของบุคคลผูมีอํานาจหรือตัวแทนของกลุม โดยแหลงที่มาของอํานาจดังกลาวเกิดจาก

การเปนที่ยอมรับของสังคม (Koehler, Anatol and Applbaum, 1981) หากองคการมีการกําหนด

อํานาจหนาที่เปนสายการบังคับบัญชาตามลําดับข้ันอยางชัดเจน อํานาจตามตําแหนงก็จะเปนที่

ยอมรับของสมาชิกในองคการโดยมิตองอาศัยกระบวนการติดตอส่ือสารในองคการมาเปนตัวเช่ือม

ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 6.3 วา อํานาจตาม

ตําแหนงมีความสัมพันธทางลบกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

6.4 อํานาจความนานับถือกับรูปแบบการส่ือสาร 

  เออรกูทูล และ ชาฟรา (Erkutlu and Chafra, 2006) กลาวถึง อํานาจความนานบั

ถือวา เปนอํานาจสวนบุคคลที่มาจากคุณลักษณะความมีบารมีของตัวผูนํา มีบุคลิกภาพที่เปนที่

นิยมชมชอบ และนานับถือศรัทธา การนับถือศรัทธาและปฏิบัติตอผูนําเชนนี้ ทําใหผูนํามีอิทธิพล

ตอบุคคลอ่ืนๆ (ถวิล เกื้อกูลวงศ, 2530) อํานาจนี้จะใชประโยชนไดดีเมื่อบุคคลนั้นไมไดเปนผู

ควบคุมโดยตรง การใชอํานาจนี้จะเปนประโยชนในกรณีของการเลือกต้ังผูนําทางการเมือง หรือ

นักการเมือง แตหากใชอํานาจนี้ในองคการก็อาจจะเกิดปญหาข้ึนได ทั้งนี้เพราะการดึงดูดใจเปน
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เร่ืองของอารมณและความรูสึก ซึ่งอารมณและความรูสึกนี้อาจจะเปล่ียนแปลงได นั่นคือไมมีความ

คงเสนคงวา ดังนั้นจึงอาจจะกระทบกับงานที่ตองกระทําเปนกิจวัตร นอกจากน้ันยังนําไปสู

ความรูสึกที่เปนสวนตัวมากเกินไป หรือการหาประโยชนใหกลุมพวกหรือการใชกุศโลบายตางๆกับ

ผูใตบังคับบัญชา (French and Raven, 1959) การใชอํานาจความนานับถือจึงตองคํานึงถึง

ผลกระทบตอผูใตบังคับบัญชาอยางเปนมาก อาจจําเปนตองใชการส่ือสารเขามาสอดประสานกับ

การใชอํานาจดังกลาวเพื่อใหเปนไปในทิศทางที่เหมาะสม และใชการสื่อสารในการควบคุมและ

เปนเคร่ืองมือในการกําหนดพฤติกรรมบางอยางของคน เชน เปล่ียนแปลงทัศนคติ ความเชื่อ 

ความรู ใหเปนไปในทางที่ตองการ (เสนาะ ติเยาว, 2541) โดยอาศัยความนิยมชมชอบและ

เอกลักษณเฉพาะตัวที่นายึดถือและปรารถนาจะเลียนแบบในตัวผูบังคับบัญชา ดังนั้นผูวิจัยจึง

ต้ังสมมติฐานที่ 6.4 วา อํานาจความนานับถือมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชา 

6.5 อํานาจความเชี่ยวชาญกับรูปแบบการส่ือสาร 

  อํานาจความเช่ียวชาญอยูบนพื้นฐานของการมีความเช่ียวชาญ การมีทักษะและ

การมีความรูของผูนํา (Koehler, Anatol and Applbaum, 1981) ผูนําที่มีอํานาจความเชี่ยวชาญ

สูงเปนผูที่มีความเช่ียวชาญที่จะเอ้ืออํานวยพฤติกรรมการทํางานของบุคคลอ่ืน การยอมรับยกยอง

นับถือนี้นําไปสูการยินยอมปฏิบัติตามที่เปนความประสงคของผูนํา (ถวิล เกื้อกูลวงศ, 2530) แต

อํานาจความเชี่ยวชาญเปนอํานาจที่มาจากสวนบุคคล (Erkutlu and Chafra, 2006) การจะไดมา

ซึ่งการยอมรับนับถือวา เปนผูมีความรู ความเขาใจในเฉพาะเร่ือง หรือเฉพาะสาขานั้นๆเปนอยางดี

ข้ึนอยูกับความสามารถ หรือความเช่ียวชาญในอดีตที่ผูบังคับบัญชามี และท่ีสําคัญคือ ความ

นาเช่ือถือ (Credibility) อาจจําเปนตองใชทักษะในการส่ือสารเปนเคร่ืองมือในการจูงใจให

ผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา ผูบังคับบัญชาของตนมีความรู ความเช่ียวชาญในเร่ืองนั้นๆอยางแทจริง 

ผูบังคับบัญชาอาจสรางความรูสึกเช่ือมั่นและเปนที่พึ่งพิงแกผูใตบังคับบัญชา โดยการใหคําแนะนาํ

และช้ีแนะ ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 6.5 วา อํานาจความเช่ียวชาญมีความสัมพันธทางบวก

กับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

 จากการศึกษางานวิจัยตางๆ ผูวิจัยยังไมพบงานวิจัยของทั้งในและตางประเทศที่

ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการใชอํานาจของผูบังคับบัญชากับรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชา ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานที่ 6.1 – 6.5 จาก

ทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของบางสวนของตัวแปรดังที่กลาวในสมมติฐานขางตน 


