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บทที ่5 

 

สรุปผลการวิจยั อภิปรายผลการวิจยั และขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการรับรูการใชอํานาจ รูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชา และความเครียดของผูใตบังคับบัญชา: กรณีศึกษาบริษัทที่ใหบริการขอมูลทาง

ธุรกิจแหงหนึ่ง” มีวัตถุประสงคดังนี้ 

 1. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของ

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

สถานภาพสมรส 

 2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชาตามการรับรู

ของผูใตบังคับบัญชา โดยจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 

และสถานภาพสมรส 

 3. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา โดยจําแนกตาม

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

 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชากับ

ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 5. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชากับ

ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 6. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชากับการ

รับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 

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

การใชอํานาจของผูบังคับบัญชาและการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

 

สรุปผลการวิจยั 

 

 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานที่ปฏิบัติงานภายใต

การดูแล และควบคุมของผูบังคับบัญชาในบริษัทที่ใหบริการขอมูลทางธุรกิจแหงหนึ่ง จํานวน 105 

คน เก็บรวบรวมขอมูลโดยการแจกแบบสอบถามใหกับพนักงานในฝายตางๆ จํานวน 105 ชุด และ 
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ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณคืนกลับมาจํานวน 92 ชุด ซึ่งคิดเปนรอยละ 87.62 ของจํานวน

แบบสอบถามที่ไดสงไป กลุมตัวอยางในการวิจัยคร้ังนี้ สวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 49 คน หรือ

รอยละ 53.3 โดยมีอายุเฉล่ียตํ่ากวา 30 ป จํานวน 47 คน หรือรอยละ 51.1 รองลงมามีอายุ 30 – 

40 ป จํานวน 30 คน หรือรอยละ 32.6 ซึ่งสวนใหญมีการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 55 คน 

คิดเปนรอยละ 59.8 และรองลงมามีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 22 คน หรือรอยละ 

23.9 สวนใหญมีอายุงานหรือประสบการณในการปฏิบัติงานตํ่ากวา 5 ป จํานวน 47 คน หรือรอย

ละ 51.1 และรองลงมามีอายุงาน 5 – 10 ป จํานวน 31 คน หรือรอยละ 33.7 นอกจากนี้กลุม

ตัวอยางสวนใหญมีสถานภาพโสด จํานวน 66 คน หรือคิดเปนรอยละ 71.1 

 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้เปนแบบสอบถาม (Questionnaire) ซึ่งผูวิจัยรวบรวม

จากการศึกษาเอกสาร และงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของ แลวจึงนํามาสรางเปนขอคําถาม โดย

แบบสอบถามแบงออกเปน 4 สวน ดังตอไปนี้ 

 สวนที่ 1  แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม โดยถามเก่ียวกับ

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน 5 ขอ ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน และสถานภาพสมรส 

 สวนที่ 2  แบบสอบถามวัดเกี่ยวกับการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา 

ประกอบดวยขอความที่วัดการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา 5 ประเภท ไดแก อํานาจการใชรางวัล 

อํานาจการลงโทษ อํานาจตามตําแหนง อํานาจความนานับถือ และอํานาจความเชี่ยวชาญ 

ทั้งหมดจํานวน 19 ขอ ซึ่งขอคําถามโดยรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับนี้ มีคาความเชื่อมั่น เทากับ 

.9287 

 สวนที่ 3  แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

ประกอบดวยขอความที่วัดการรับรูรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 6 รูปแบบ ไดแก การ

ส่ือสารเชิงควบคุม การสื่อสารเชิงสมภาพ การสื่อสารเชิงโครงสราง การสื่อสารเชิงพลวัต การ

ส่ือสารเชิงยอมตาม และการส่ือสารเชิงถอนตัว ทั้งหมดจํานวน 43 ขอ ซึ่งขอคําถามโดยรวมของ

แบบสอบถามทั้งฉบับนี้ มีคาความเช่ือมั่น เทากับ .9517 และ 

 สวนที่ 4 แบบสอบถามเก่ียวกับการรับรูระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ประกอบดวยขอความที่วัดระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 4 ดาน ไดแก อาการผิดปกติที่

เกิดข้ึนทางรางกาย ความวิตกกังวล ความซึมเศรา และความรูสึกหงุดหงิดฉุนเฉียว ทั้งหมดจํานวน 

24 ขอ ซึ่งขอคําถามโดยรวมของแบบสอบถามทั้งฉบับนี้ มีคาความเช่ือมั่น เทากับ .9467 

 การวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยการประมวลผลดวยโปรแกรมสําเร็จรูปสําหรับการ

วิจัยทางสังคมศาสตร (Statistical Package for the Social Science: SPSS for Windows) การ
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วิเคราะหขอมูลทางสถิติของกลุมตัวอยางใชคาความถี่ (Frequency) และคารอยละ (Percentage) 

สวนการวิเคราะหตัวแปรตางๆในการวิจัย ใชคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) สําหรับการทดสอบสมมติฐาน สถิติที่ใชในการทดสอบ คือ การทดสอบคา

ที (t-test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-way ANOVA) และการเปรียบเทียบความ

แตกตางระหวางคาเฉลี่ยของตัวแปรเปนรายคู โดยใชวิธีการวิเคราะหผลตางนัยสําคัญที่นอยสุด 

(Least Significant Difference: LSD) และศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปร โดยการวิเคราะห

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) 

สําหรับการเสนอสมการพยากรณความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ผูวิจัยใชการวิเคราะหการ

ถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) เพื่อหาความสัมพันธและ

อํานาจพยากรณของการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา และการรับรูรูปแบบการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชาที่มีตอระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ผูวิจัยไดสรุปผลการทดสอบ

สมมติฐานในการวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 5.1 

 

ตารางที่ 5.1 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ สรุปผลการวิเคราะห 
1.1 เพศชายมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา

แตกตางจากเพศหญิง 

ปฏิเสธ เพศชายและเพศหญิงรับรูการใช

อํานาจของไมแตกตางกัน 

1.2 ผูที่มีอายุนอยกวามีการรับรูการใชอํานาจของ

ผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีอายุมากกวา 

ปฏิเสธ ผูที่มีอายุแตกตางกันรับรูการใช

อํานาจไมแตกตางกัน 

1.3 ผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวามีการรับรูการใช

อํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจาก 

ผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา 

ปฏิเสธ ผูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน 

รับรูการใชอํานาจไมแตกตางกัน 

1.4 ผูที่มีอายุงานนอยกวามีการรับรูการใชอํานาจของ

ผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีอายุงานมากกวา 

ปฏิเสธ ผูที่มีอายุงานแตกตางกันรับรู 

การใชอํานาจไมแตกตางกัน 

1.5 ผูที่มีสถานภาพโสดมีการรับรูการใชอํานาจของ

ผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีสถานภาพอื่นๆ 

ยอมรับ ผูที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 

รับรูการใชอํานาจแตกตางกัน 

2.1 เพศชายมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชาแตกตางจากเพศหญิง 

ปฏิเสธ เพศชายและเพศหญิงรับรูรูปแบบ

การส่ือสารไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ สรุปผลการวิเคราะห 
2.2 ผูที่มีอายุนอยกวามีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีอายุมากกวา 

ยอมรับ ผูที่มีอายุมากกวา 40 ป มีระดับ 

การรับรูรูปแบบการส่ือสารสูงกวา 

ผูที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

2.3 ผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวามีการรับรูรูปแบบการ

ส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวา 

ยอมรับ ผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา

ปริญญาตรีมีระดับการรับรูรูปแบบ

การส่ือสารสูงกวาผูที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .05 

2.4 ผูที่มีอายุงานนอยกวามีการรับรูรูปแบบการส่ือสาร

ของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีอายุงาน

มากกวา 

ปฏิเสธ ผูที่มีอายุงานแตกตางกัน 

รับรูรูปแบบการส่ือสาร 

ไมแตกตางกัน 

2.5 ผูที่มีสถานภาพโสดมีการรับรูรูปแบบการส่ือสาร

ของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีสถานภาพ

อื่นๆ 

ยอมรับ ผูที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 

รับรูรูปแบบการส่ือสารแตกตางกัน  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

3.1 เพศชายมีระดับความเครียดตํ่ากวาเพศหญิง ปฏิเสธ เพศชายและเพศหญิงรับรูระดับ

ความเครียดไมแตกตางกัน 

3.2 ผูที่มีอายุนอยกวามีระดับความเครียดสูงกวาผูที่มี

อายุมากกวา 

ปฏิเสธ ผูที่มีอายุแตกตางกันรับรูระดับ

ความเครียดไมแตกตางกัน 

3.3 ผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวามีระดับความเครียดสูง

กวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา 

ปฏิเสธ ผูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน 

มีการรับรูระดับความเครียด 

ไมแตกตางกัน 

3.4 ผูที่มีอายุงานนอยกวามีระดับความเครียดสูงกวา 

ผูที่มีอายุงานมากกวา 

ปฏิเสธ ผูที่มีอายุงานแตกตางกันมีการรับรู

ระดับความเครียดไมแตกตางกัน 

3.5 ผูที่มีสถานภาพโสดมีระดับความเครียดตํ่ากวา 

ผูที่มีสถานภาพอื่นๆ 

ปฏิเสธ ผูที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 

มีการรับรูระดับความเครียด 

ไมแตกตางกัน 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ สรุปผลการวิเคราะห 
4.1 อํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธทางลบกับ

ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ อํานาจการใหรางวัลไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

4.2 อํานาจการลงโทษมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ อํานาจการลงโทษไมมีความสัมพันธ

กับความเครียด 

4.3 อํานาจตามตําแหนงมีความสัมพันธทางบวก

กับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ อํานาจตามตําแหนงไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

4.4 อํานาจความนานับถือมีความสัมพันธทางลบ

กับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ อํานาจความนานับถือไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

4.5 อํานาจความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธทางลบ

กับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ยอมรับ การใชอํานาจความเชี่ยวชาญ 

มีความสัมพันธทางลบกับ

ความเครียด (r = -.302)  

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

5.1 การส่ือสารเชิงควบคุมมีความสัมพันธทางบวก

กับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ การส่ือสารเชิงควบคุมไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

5.2 การส่ือสารเชิงสมภาพมีความสัมพันธทางลบ

กับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ การส่ือสารเชิงสมภาพไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

5.3 การส่ือสารเชิงโครงสรางมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ การส่ือสารเชิงโครงสรางไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

5.4 การส่ือสารเชิงพลวัตมีความสัมพันธทางลบกับ

ความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ การส่ือสารเชิงพลวัตไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

5.5 การส่ือสารเชิงยอมตามมีความสัมพันธทางลบ

กับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ การส่ือสารเชิงยอมตามไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

5.6 การส่ือสารเชิงถอนตัวมีความสัมพันธทางบวก

กับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ การส่ือสารเชิงถอนตัวไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด 

6.1 อํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธทางบวก 

กับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

ยอมรับ อํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธ

ทางบวกกับรูปแบบการส่ือสาร  

(r = .720) อยางมีนัยสําคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .001 
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ตารางที่ 5.1 (ตอ) 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

 

สมมติฐานการวิจัย ผลการทดสอบ สรุปผลการวิเคราะห 
6.2 อํานาจการลงโทษมีความสัมพันธ 

ทางลบกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ อํานาจการลงโทษมีความสัมพันธ

ทางบวกกับรูปแบบการส่ือสาร

โดยรวม 

6.3 อํานาจตามตําแหนงมีความสัมพันธ 

ทางลบกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

ปฏิเสธ อํานาจตามตําแหนง 

ไมมีความสัมพันธกับรูปแบบ 

การส่ือสารโดยรวม 

6.4 อํานาจความนานับถือมีความสัมพันธทางบวกกับ

รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

ยอมรับ อํานาจความนานับถือมี

ความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ

การส่ือสารโดยรวม (r = .693) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .001 

6.5 อํานาจความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธทางบวก

กับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

ยอมรับ อํานาจความเชี่ยวชาญมี

ความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ 

การส่ือสารโดยรวม (r = .589) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ที่ระดับ .01 

 

อภิปรายผลการวิจัย 
 

 จากผลการศึกษาในเร่ือง “ความสัมพันธระหวางการรับรูการใชอํานาจ รูปแบบการ

ส่ือสารของผูบังคับบัญชา และความเครียดของผูใตบังคับบัญชา: กรณีศึกษาบริษัทที่ใหบริการ

ขอมูลทางธุรกิจแหงหนึ่ง” ผูวิจัยขอเสนอการอภิปรายผลการวิจัย ดังนี้ 
 
1. การวิเคราะหระดับการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา 

  

 จากผลการวิจัยในคร้ังนี้ เมื่อพิจารณาจากคาเฉล่ียของการรับรูการใชอํานาจของ

ผูบังคับบัญชา กลาวคือ บุคคลซึ่งไดรับการแตงต้ังเพื่อใหเปนผูนําของแผนก หรือฝายตางๆ ใน
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บริษัทที่ใหบริการขอมูลทางธุรกิจแหงหนึ่ง ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา พบวา กลุมตัวอยางมี

การรับรูการใชอํานาจการลงโทษมากท่ีสุด ( x  = 3.4837) รองลงมา ไดแก อํานาจความ

เช่ียวชาญ ( x  = 3.3587) อํานาจตามตําแหนง ( x  = 3.3533) อํานาจการใหรางวัล ( x  = 

3.2690) และอํานาจความนานับถือ ( x  = 3.0978) ตามลําดับ ซึ่งมีแนวโนมไปในทิศทางที่

ใกลเคียงกับผลงานวิจัยของพอดซาคอฟและคณะ (Podsakoff & Others, 1985, quoted in 

Bass, 1990, p.247 อางใน จารุณี ธรนิตยกุล, 2541) ที่ศึกษาการจัดลําดับการใชอํานาจ 5 

ประเภทของหัวหนา พบวา อํานาจความเชี่ยวชาญ และอํานาจโดยตําแหนงจะถูกจัดลําดับเปน

อํานาจที่มีความสําคัญเปนลําดับที่ 1 หรือ 2 เสมอ แสดงใหเห็นวา ผูบังคับบัญชาสวนใหญไมวา

จะอยูในองคการเอกชนหรือหนวยงานราชการก็มีแนวโนมที่จะใชอํานาจความเช่ียวชาญกับ

ผูใตบังคับบัญชา ทั้งนี้เพราะหัวหนาคือบุคคลที่ตองเปนผูนําของผูใตบังคับบัญชาในทุกๆดาน 

โดยเฉพาะการเล่ือนตําแหนง หัวหนามักเปนบุคคลที่มีความรู ความสามารถ และความเชี่ยวชาญ

ในงานที่แผนกตนรับผิดชอบอยู และผลการวิจัยดังกลาวยังสอดคลองกับงานวิจัยของจารุณี ธร

นิตยกุล (2541) และ โศภิษฐ บัวผอง (2547) ที่พบวา อํานาจความเช่ียวชาญ และอํานาจตาม

ตําแหนงเปนอํานาจที่ผูบังคับบัญชาสวนใหญใชมากเปนลําดับตนๆเชนเดียวกัน 

 สําหรับอํานาจการลงโทษของผูบังคับบัญชาในองคการที่ผูวิจัยศึกษาไมสอดคลอง

กับงานวิจัยที่ไดอางอิงในขางตน เพราะสวนใหญอํานาจการลงโทษเปนอํานาจที่ผูบังคับบัญชาใช

นอยที่สุด หรือเปนลําดับสุดทาย ซึ่งตางจากผลการวิจัยในคร้ังนี้ที่กลุมตัวอยางมีการรับรูการใช

อํานาจการลงโทษมากที่สุด แตลักษณะการใชอํานาจดังกลาวอาจไมเดนชัดนัก หรือไมอาจกลาว

ไดวาองคการมีลักษณะการใชอํานาจการลงโทษเปนอํานาจหลักที่ใชในการบังคับบัญชาสมาชิกใน

องคการ เนื่องจากระดับการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตละรูปแบบอยูในระดับปาน

กลาง อีกทั้งยังมีคาเฉลี่ยการรับรูที่คอนขางใกลเคียงกันดวย อยางไรก็ตาม อํานาจการลงโทษกเ็ปน

อํานาจที่มีคาเฉลี่ยสูงกวาอํานาจในลักษณะอ่ืนๆ อาจเนื่องมาจากลักษณะการทํางานในบริษัทที่

ใหบริการขอมูลทางธุรกิจแหงหนึ่งนั้นเปนงานที่ตองแขงขันกับเวลา ถือความรวดเร็วและความ

ถูกตองของขอมูลเปนสําคัญ การใหบริการทางดานขอมูลธุรกิจแกลูกคาตองทันตอสถานการณ

ความเปล่ียนแปลงในยุคเศรษฐกิจปจจุบัน แมอํานาจการลงโทษจะเปนอํานาจในทางลบ แตการ

ใชอํานาจลักษณะนี้อาจจะทําใหเกิดประสิทธิผลกับองคการไดหากกระทําอยางระมัดระวัง (Y.K. 

Shetty, 1978 อางใน สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) อํานาจดังกลาวเปนอํานาจที่ผูบังคับบัญชา

มีอิทธิพลตอพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาอยางตรงไปตรงมา และความเกรงกลัวตออํานาจ
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ดังกลาวจะทําใหพนักงานมีความรับผิดชอบตอหนาที่การงานมากข้ึน ผูวิจัยคิดวา นาจะเปน

อํานาจที่เอ้ืออํานวยตอลักษณะการทํางานของผูใตบังคับบัญชาในองคการที่ศึกษาในคร้ังนี้  

 

2. การวิเคราะหระดับการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 
 
 จากผลการวิจัยในคร้ังนี้ เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของการรับรูรูปแบบการส่ือสาร

ของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา พบวา กลุมตัวอยางมีการรับรูรูปแบบการ

ส่ือสารเชิงโครงสรางมากที่สุด ( x = 3.0163) รองลงมา ไดแก การส่ือสารเชิงควบคุม ( x = 

3.0121) การสื่อสารเชิงพลวัต ( x = 2.9185) การสื่อสารเชิงยอมตาม ( x = 2.8500) การสื่อสาร

เชิงสมภาพ ( x = 2.7959) และการส่ือสารเชิงถอนตัว ( x = 2.6630) ตามลําดับ ซึ่งสอดคลองกับ

ผลงานวิจัยของวัตสัน (Watson M., 1982) และ บําเรอ จรเกตุ (2548) ที่พบวา ผูบริหารมีรูปแบบ

การสื่อสารเชิงโครงสราง และการส่ือสารเชิงควบคุมเปนรูปแบบการส่ือสารที่ผูบังคับบัญชาสวน

ใหญใชมากที่สุดเปนลําดับแรกๆ รูปแบบการสื่อสารเชิงโครงสรางและการส่ือสารเชิงควบคุมเปน

ลักษณะการสื่อสารทางเดียว (Koehler, Anatol and Applbaum, 1981) ซึ่งการส่ือสารทางเดียวผู

สงสารจะถายทอดขาวสารหรือคําส่ังไปสูผูรับสาร โดยมีลักษณะเปนเสนตรง ไมมีการยอนกลบัหรือ

ดูปฏิกิริยาของผูรับสาร จะเปนไปในรูปแบบของนโยบาย หรือคําส่ังของผูบังคับบัญชาในองคการสู

ผูใตบังคับบัญชา การสื่อสารดังกลาวมีขอไดเปรียบ คือ รวดเร็ว และมีความเปนระเบียบมากกวา

การสื่อสารสองทาง ซึ่งในงานวิจัยของลีวิทท (Leavitt, 1964) ไดใหขอเสนอแนะวา หากองคการมี

ความตองการความรวดเร็วและความถูกตองอยางงายๆในการติดตอส่ือสารแลว การส่ือสารทาง

เดียวจะมีความเหมาะสมมากกวา  

 สวนรูปแบบการสื่อสารเชิงถอนตัวมักจะเปนรูปแบบการส่ือสารที่ผูบังคับบัญชาสวน

ใหญใชเปนลําดับสุดทาย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การติดตอส่ือสารในลักษณะนี้จะเปนลักษณะของ

การหลีกหนี ซึ่งจะไมเกิดผลดีในการปฏิบัติงาน ผูบังคับบัญชาที่สนใจงานและคนในระดับตํ่า 

รวมทั้งมีสัมพันธภาพกับผูรวมงานนอยมาก หลีกเล่ียงการมีสวนรวมในองคการ สิรินทรา ธรรม

พิทักษ (2547) ไดกลาวถึงผูบังคับบัญชาที่มีลักษณะนี้วา เปนบุคคลที่ไมไดเอาใจใสทั้งงานและตัว

ผูปฏิบัติงาน ทําใหบรรยากาศในการทํางานไมมีความสุข เนื่องจากขาดการยอมรับและสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา จากลักษณะการทํางานในบริษัทที่ใหบริการขอมูลทางธุรกิจแหงหนึ่งดังที่ได

กลาวไปแลวในขางตน หากผูนํามีลักษณะการสื่อสารเชิงถอนตัวอาจทําใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน

อยางไรประสิทธิภาพ เพราะหากงานนั้นเปนงานที่ซับซอนและเรงรีบ เชน การสงและแปลผลขอมูล
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ทางธุรกิจที่สําคัญๆไปยังลูกคา หากขอมูลขาดตกบกพรองหรือสูญหาย เหตุเพราะผูนําเพิกเฉยและ

ผลักภาระหนาที่ใหแกผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบแตเพียงลําพังอาจเกิดผลเสียที่รายแรงตอ

องคการก็เปนได ดังนั้นรูปแบบการส่ือสารเชิงโครงสราง และการส่ือสารเชิงควบคุมจึงเปนรูปแบบ

การสื่อสารที่เหมาะสมกับลักษณะงานขององคการมากกวารูปแบบการส่ือสารในลักษณะอ่ืนๆ 

 

3. การวิเคราะหการรับรูระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 จากผลการวิจัยในคร้ังนี้ เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ยของการรับรูระดับความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชา พบวา กลุมตัวอยางมีการรับรูระดับความเครียดในดานความรูสึกหงุดหงิด

ฉุนเฉียวมากที่สุด ( x = 1.3283) รองลงมา ไดแก ความซึมเศรา ( x = 1.1724) ความวิตกกังวล 

( x = 1.1540) และอาการผิดปกติตางๆที่เกิดข้ึนทางรางกาย ( x = 1.0199) ตามลําดับ ซึ่งกลุม

ตัวอยางมีความเครียดในแตละดานอยูในระดับปกติ  

 หากพิจารณาการรับรูระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชาเปนรายขอในดาน

ความรูสึกหงุดหงิดฉุนเฉียว พบวา ขอที่กลาววา “ทานรูสึกหงุดหงิด อารมณเสีย เพราะมีเวลาวาง

มาก และชีวิตไมมีความทาทาย” และ “ทานรูสึกโกรธงาย” เปนขอคําถามที่มีระดับการรับรูมาก

ที่สุด ( x  = 1.55 และ 1.34 ตามลําดับ) สาเหตุที่ทําใหพนักงานในองคการนี้มีระดับความเครียด

ในดานความรูสึกหงุดหงิดฉุนเฉียวที่สูงกวาดานอ่ืนๆ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ในปจจุบันวิกฤติการณ

ตางๆที่เกิดข้ึนในสังคมไมวาจะเปน การเปล่ียนแปลงทางการเมือง ความผันผวนทางเศรษฐกิจ 

สังคม และวัฒนธรรม หรือแมกระทั่งเทคโนโลยีที่เปล่ียนแปลงไปอยางรวดเร็ว ลวนแลวแตเปน

ปจจัยทางส่ิงแวดลอม (Environmental Factors) (Robbins, 2000 อางใน รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 

2544) ที่อาจกอใหเกิดความเครียด และเกิดความรูสึกหงุดหงิดไดงายเมื่อส่ิงดังกลาวเขามากระทบ 

ซึ่งเปนภาวะที่บุคคลคนเกิดการปรับตัวตอสภาวะตางๆ เมื่อถูกส่ิงเรานั้นๆ คุกคาม หรือกดดัน 

บุคคลเหลานั้นอาจแสดงปฏิกิริยาตอบสนองทางจิตใจ เชน อาการหงุดหงิด เบ่ือหนาย หดหูใจ 

โกรธ เปนตน นอกจากปจจัยทางส่ิงแวดลอมที่อาจกอใหเกิดความเครียด ยังมีปจจัยดานการ

ทํางานที่อาจกอใหเกิดความเครียดไดเชนเดียวกัน ซึ่ง Schultz (1998 อางใน เลิศลักษณ นันทวิ

สิทธิ์, 2545) ไดกลาววา ปจจัยดานการทํางาน อันไดแก ความซับซอนของงาน งานที่มีเนื้องาน

มาก ตองใชความรับผิดชอบสูง จํานวนงาน การมอบหมายที่มีจํานวนงานมากเกินเวลาที่กําหนด 

หรือการมอบหมายงานที่นอยเกินไป ซ้ําซาก เปนสาเหตุหนึ่งที่ทําใหเกิดความเครียด เบ่ือหนาย 

และหงุดหงิดใจ ดวยสาเหตุดังที่ไดกลาวขางตนอาจเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหพนักงานในองคการมี

แนวโนมที่จะเกิดความเครียดในดานความรูสึกหงุดหงิดฉุนเฉียวไดมากที่สุด 
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4. การอภิปรายผลการทดสอบสมมติฐานในการวิจัย 

 

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

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

สมมติฐานที่ 1.1  เพศชายมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจากเพศหญิง 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1.1 พบวา เพศชายมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับ 

บัญชาไมแตกตางจากเพศหญิง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนันทนภัส ราชเสน (2549) ที่พบวา 

ครูผูสอนในโรงเรียนโสตศึกษาท่ีมีเพศแตกตางกันมีการรับรูการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนไม

แตกตางกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของเยาวลักษณ คํารอต (2549) ที่พบวา ครูปฏิบัติการสอนที่มี

เพศแตกตางกันมีการรับรูการใชอํานาจของผูบริหารโดยรวมไมแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับ

งานวิจัยของจงรักษ แสงแกว (2543) และ พิกุล ดีพิจารณ (2548) ที่พบวา เพศชายและเพศหญิงมี

การรับรูการใชอํานาจของผูบริหารแตกตางกัน 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 1.1 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของการรับรู

การใชอํานาจ พบวา เพศชายมีคาเฉล่ียการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาสูงกวาเพศหญิง 

( x  = 3.3340 และ 3.3415 ตามลําดับ) แตความแตกตางดังกลาว ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทํา

ใหเพศชายและเพศหญิงมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน แนวคิด

ของลูธานส (Luthans, 2005) ไดกลาววา เพศไมมีอิทธิพลตอการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับ 

บัญชา เพราะในปจจุบันการแบงแยกความแตกตางของเพศชายและหญิงลดนอยลง และบทบาท

ของเพศหญิงไดรับการยอมรับมากข้ึนตางจากในอดีต ในองคการที่ผูวิจัยศึกษานั้น พนักงานมี

โอกาสในการเรียนรูบทบาท และรับรูการใชอํานาจของหัวหนางานผานการประชุมในแผนกหรือ

ฝายตางๆ การไดรับมอบหมายงาน และการวางแผนงานรวมกันในแผนก ดังนั้นโอกาสและ

ความสามารถที่จะเรียนรูส่ิงตางๆในองคการของพนักงานเพศชายและเพศหญิงจึงไมแตกตางกัน 

ซึ่งอาจเปนเหตุที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาไมวาจะเปนเพศหญิงหรือเพศชายตางก็มีการรับรูการใช

อํานาจของผูบังคับบัญชาไดไมแตกตางกัน อีกทั้งในปจจุบันชายและหญิงมีโอกาสในการเรียนรู

จากส่ิงตางๆไดเทาเทียมกัน (พิกุล ดีพิจารณ, 2548) การทํางานในองคการก็เชนเดียวกัน พนักงาน

ทั้งชายและหญิงมีโอกาสที่จะพัฒนาการเรียนรูจากส่ิงตางๆในองคการไดไมแตกตางกัน ซึ่งเปนผล

ทําใหเพศชายและเพศหญิงมีการรับรูตอองคการไดเทาเทียมกันดวย  
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สมมติฐานที่ 1.2   ผูที่มีอายุนอยกวามีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มี 

อายุมากกวา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1.2 พบวา ผูที่มีอายุนอยกวามีการรับรูการใชอํานาจ

ของผูบังคับบัญชาไมแตกตางจากผูที่มีอายุมากกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจุฑาทิพย ศิริ

นภาดล (2544) ที่พบวา อาจารยพยาบาลที่มีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นตอการใชอํานาจของ

หัวหนาภาควิชาไมแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของสุวัฒน ชางเหล็ก (2536) ที่พบวา 

หัวหนาคณะวิชาที่มีอายุตางกันมีการใชอํานาจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ตามทรรศนะ

ของอาจารย 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 1.2 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของการรับรู

การใชอํานาจ พบวา ผูที่มีอายุมากกวา 40 ปข้ึนไปมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาสูง

กวาชวงอายุอ่ืนๆ ( x  = 3.6211) ซึ่งชวงอายุอ่ืนๆ ไดแก อายุตํ่ากวา 30 ป ( x  = 3.2856) และ

อายุ 30 – 40 ป ( x  = 3.2772) แตความแตกตางดังกลาว ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําใหอายุที่

แตกตางกันมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 

พนักงานที่มีอายุมากกวา 40 ปข้ึนไป (n = 15) สวนใหญจะเปนผูที่มีอายุงานและระยะเวลาในการ

ทํางานในองคการยาวนานกวาผูที่มีอายุนอย การที่มีระยะเวลาในการทํางานที่มากกวา อาจทําให

มีความคุนชินกับสภาพขององคการที่เปนอยู และยอมรับบรรยากาศในดานตางๆขององคการ 

(จุฑารัตน สุคันธรัตน, 2541)  รวมถึงการรับรูในบทบาทของผูบังคับบัญชา และลักษณะการใช

อํานาจในการบริหารงานในองคการไดดีกวาผูที่มีอายุนอยหรือมีระยะเวลาในการทํางานนอยกวา 

อยางไรก็ตาม พนักงานที่มีอายุนอยแมจะมีระยะเวลาในการทํางานที่นอยกวาพนักงานที่มีอายุ

มาก แตเนื่องดวยชวงอายุดังกลาวอยูในวัยผูใหญตอนตน ซึ่งเปนวัยที่คนเราแสวงหาและพยายาม

ที่จะบรรลุวุฒิภาวะเพื่อตอนรับกับส่ิงที่ทาทายในชีวิต (เพ็ญพิไล ฤทธาคณานนท, 2549) มักจะมี

ความกระตือรือรน และตองการที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆอยูเสมอ พรอมเปดรับส่ิงใหมๆที่จะตองเผชิญ 

จึงทําใหเกิดการเรียนรูไดอยางรวดเร็ว สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพความเปนอยูในองคการได

ไมแตกตางจากผูที่มีอายุมากหรืออยูในองคการเปนระยะเวลานาน ซึ่งอาจเปนเหตุที่ทําใหผูที่มีอายุ

แตกตางกันมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 1.3  ผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวามีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตาง 

จากผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1.3 พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวามีการรับรูการใช

อํานาจของผูบังคับบัญชาไมแตกตางจากผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ 

จงรักษ แสงแกว (2543) ที่พบวา การรับรูการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่มีวุฒิ

การศึกษาตางกันมีการรับรูแตกตางกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของจุฑาทิพย ศิรินภาดล (2544) และ 

เยาวลักษณ คํารอต (2549) ที่พบวา ผูที่มีวุฒิการศึกษาตางกันมีการรับรูการใชอํานาจของ

ผูบริหารไมแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของนภาพร คมสัน (2544) ที่พบวา ครูผูสอนที่

มีวุฒิการศึกษาตางกันมีการรับรูการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนประถมศึกษาที่แตกตางกัน 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 1.3 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของการรับรู

การใชอํานาจ พบวา ผูที่มีการศึกษาระดับสูงกวาปริญญาตรีมีการรับรูการใชอํานาจของ

ผูบังคับบัญชาสูงกวาผูที่มีการศึกษาระดับอ่ืนๆ ( x  = 3.5649) ซึ่งไดแก ระดับปริญญาตรี ( x  = 

3.2957) และ ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี ( x  = 3.2871) แตความแตกตางดังกลาวไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ จึงทําใหระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาไม

แตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานที่มีการศึกษาระดับสูงเปนผูที่มีความรูความสามารถ 

และเปนบุคคลที่องคการใหความสําคัญและไววางใจใหรับผิดชอบงานท่ียากและมีความซับซอน 

หรืองานที่ตองใชทักษะในการคิดวิเคราะหสูง ทําใหผูบังคับบัญชาตองเลือกใชอํานาจในการบังคับ

บัญชาที่เหมาะสมตอบุคคลดังกลาว เพื่อใหเกิดประสิทธิผลตอองคการมากที่สุด อาจทําใหผูที่มี

ระดับการศึกษาสูงมีการรับรูการใชอํานาจในการบังคับบัญชาไดดี อีกทั้งยังมีความเขาใจใน

บทบาทของผูบังคับบัญชาวา ตองการใหผูใตบังคับบัญชามีพฤติกรรมที่พึงประสงคไปในทิศทางใด 

สวนพนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่า องคการมักจะไมคาดหวังในความรูความสามารถของบุคคล

กลุมนี้มากนัก จึงทําใหพนักงานที่มีระดับการศึกษาดังกลาวไมเกิดความกดดันในการทํางาน 

พรอมที่จะปฏิบัติงานตามที่ผูบังคับบัญชาตองการ ทํางานที่ไดรับมอบหมายตามคําส่ัง ดวยเหตุผล

ดังกลาว อาจเปนเหตุที่ทําใหผูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูการใชอํานาจของ

ผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 1.4  ผูที่มีอายุงานนอยกวามีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่

มีอายุงานมากกวา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1.4 พบวา ผูที่มีอายุงานนอยกวามีการรับรูการใช

อํานาจของผูบังคับบัญชาไมแตกตางจากผูที่มีอายุงานมากกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของจุฑา

ทิพย ศิรินภาดล (2544) ที่พบวา อาจารยพยาบาลที่มีระยะเวลาในการทํางานแตกตางกันมีความ

คิดเห็นตอการใชอํานาจของหัวหนาภาควิชาไมแตกตางกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของปรินดา เสลา 

(2548) ที่พบวา ผลการเปรียบเทียบการใชอํานาจของผูบริหารโรงเรียนตามความคิดเห็นของ

นักการภารโรง จําแนกตามประสบการณในการทํางานโดยรวมไมแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับ

งานวิจัยของนันทนภัส ราชเสน (2549) และ เยาวลักษณ คํารอต (2549) ที่พบวา ผูที่มี

ประสบการณในการทํางานตางกันมีการรับรูการใชอํานาจของผูบริหารแตกตางกัน 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 1.4 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของการรับรู

การใชอํานาจ พบวา ผูที่มีอายุงาน 11 – 15 ปข้ึนไปมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาสูง

กวาอายุงานชวงอ่ืนๆ ( x  = 3.4586) ซึ่งไดแก อายุงาน 5 - 10 ป ( x  = 3.3531) และอายุงานตํ่า

กวา 5 ป ( x  = 3.2912) แตความแตกตางดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําใหอายุงานท่ี

แตกตางกันมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก 

พนักงานที่มีอายุงานมากหรือประสบการณการทํางานอยูในองคการหนึ่งเปนระยะเวลานาน อาจ

ทําใหเขาใจบทบาท และลักษณะหรือรูปแบบในการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาในองคการได

ดีกวาผูที่เพิ่งเขามาทํางานหรือมีอายุงานที่คอนขางนอย เนื่องจากมีความคุนเคยกบัสภาพแวดลอม

และบรรยากาศภายในองคการ ตางจากผูที่เพิ่งเขามาทํางานใหมและมีอายุงานนอยอาจยังไม

สามารถปรับตัวใหเขากับสภาพแวดลอมและบรรยากาศใหมๆขององคการที่ตนเพิ่งไดเขามาสัมผัส 

อีกทั้งไมสามารถรับรูและตีความลักษณะการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาไดอยางชัดเจนวา 

ผูบังคับบัญชาตองการใหตนทําส่ิงใด อยางไรก็ตาม ผูที่มีอายุงานนอยอาจมีความกระตือรือรนใน

การทํางานและตองการที่จะเรียนรูส่ิงใหมๆ เพื่อนํามาพัฒนางานของตนใหเปนที่ยอมรับของ

ผูบังคับบัญชา ไมวาผูบังคับบัญชาจะมอบหมายงานใดๆก็พรอมที่จะปฏิบัติตาม และพยายามทํา

ความเขาใจในส่ิงที่ผูบังคับบัญชาสั่งการ จากเหตุผลดังกลาว ไมวาผูใตบังคับบัญชาจะมีอายุงาน

มากหรือมีประสบการณในการทํางานนอยเพียงใดตางก็มีปจจัยในการรับรูการใชอํานาจในการ

บังคับบัญชาไดเชนเดียวกัน และอาจเปนเหตุที่ทําใหผูอายุงานแตกตางกันมีการรับรูการใชอํานาจ

ของผูบังคับบัญชาที่ไมแตกตางกัน 



 

 

 

154 

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

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

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 1.5 พบวา ผูที่มีสถานภาพโสดมีการรับรูการใชอํานาจ

ของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) ซึ่งผลการวิจัย

ดังกลาวสอดคลองกับแนวคิดของรัตติพร พนพิเชษฐกุล (2544) ที่กลาวถึงบุคคลที่มีสถานภาพ

สมรสที่ตางกัน กลาวคือ ผูที่มีสถานภาพโสด คือ ผูที่ภาระทางครอบครัวนอยกวาบุคคลที่สมรส

แลว หรือสถานภาพอ่ืนๆที่เคยผานชีวิตสมรสมา อีกทั้งยังตองเล้ียงดูบุตร ดวยเหตุนี้อาจกลาวไดวา 

ผูที่สมรสแลว หรือผานการสมรสมาแลวจะมีภาระที่ตองรับผิดชอบดูแล ทําใหตองมีความ

รับผิดชอบมากข้ึน วุฒิภาวะที่พัฒนาข้ึนพรอมกับภาระหนาที่ที่เพิ่มข้ึน อาจทําใหการรับรูถึง

บทบาทของผูบังคับบัญชา หรือลักษณะการใชอํานาจของหัวหนาที่มีตอผูใตบังคับบัญชาแตกตาง

ไปจากผูที่มีสถานภาพโสด 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ 1.5 เมื่อพิจารณาคาเฉล่ียของการรับรู

การใชอํานาจ พบวา ผูที่มีสถานภาพโสดมีคาเฉลี่ยการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาตํ่ากวา

ผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) ( x  = 3.2185 และ 3.6397 ตามลําดับ) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานที่มีสถานภาพโสดในองคการ 

(n = 66) สวนใหญเปนผูที่มีอายุนอยเปนวัยที่กําลังสรางฐานะทางการเงิน และความมั่นคงในการ

งาน อาจทําใหมุงความสนใจและความรับผิดชอบไปที่ภาระหนาที่ของตนเองเพียงอยางเดียว ไม

พรอมที่จะรับรูความตองการของผูอ่ืน หรือส่ิงที่ผูบังคับบัญชาตองการ ตางจากผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ 

คือ ผูที่มีสถานภาพสมรส หยาราง หรือเปนหมาย เนื่องจากวุฒิภาวะของผูที่มีสถานภาพดังกลาวที่

มากตามประสบการณชีวิต และภาระหนาที่ในการดูแลครอบครัวที่เพิ่มมากข้ึน ทําใหสามารถใช

เหตุผลในการพิจารณาและตีความส่ิงที่ตนรับรูจากผูบังคับบัญชาได กลาวคือ มีความรูสึกไวตอ

ความตองการของบุคคลอ่ืนทั้งทางบวกและทางลบ (ศรีเรือน แกวกังวาล, 2545) จากปจจัย

ดังกลาวอาจเปนเหตุทําใหผูที่มีสถานภาพโสดมีการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาแตกตาง

จากมีผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ 

 

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

และสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 2.1  เพศชายมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากเพศหญิง 
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 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2.1 พบวา เพศชายมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชาไมแตกตางจากเพศหญิง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสมศรี ศานติเกษม (2529) 

และ มารยาท ปานุราช (2539) ที่พบวา ลักษณะทางประชากรในดานเพศไมมีความสัมพันธกับ

ระดับความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการ แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของดวงพร 

ประเสริฐทรง (2548) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูการส่ือสารกับความพึงพอใจในการ

ทํางานของพนักงานบริษัทคลาเรียนทเคมิคอลซ (ประเทศไทย) พบวา ลักษณะสวนบุคคล คือ เพศ

ของพนักงานที่แตกตางกันมีการรับรูการส่ือสารแตกตางกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของพัชรา แสง

ประชุมพันธ (2548) ที่พบวา ลักษณะทางประชากรศาสตร คือ เพศของพนักงานมีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคการ 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 2.1 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของการรับรู

รูปแบบการส่ือสาร พบวา เพศชายมีคาเฉล่ียการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาตํ่ากวา

เพศหญิง ( x  = 2.8794 และ 2.9141 ตามลําดับ) แตความแตกตางดังกลาว ไมมีนัยสําคัญทาง

สถิติ จึงทําใหเพศชายและเพศหญิงมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก เพศหญิงและเพศชายตางก็มีคุณลักษณะพิเศษของแตละเพศในการเลือกรับ

สารหรือขอมูลตางๆจากผูสงสาร เชน เพศชายเลือกรับสารจากการใชเหตุผลและพินิจพิจารณา

ดวยความสมเหตุสมผล สวนเพศหญิงก็มักจะใชอารมณและความรูสึกในการรับรูและตีความ

ขอมูลตางๆที่ตนเองไดรับ ซึ่งอาจเปนเหตุที่ทําใหเพศหญิงและเพศชายมีการรับรูรูปแบบการส่ือสาร

ของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน ปรมะ สตะเวทิน (2533) กลาววา เพศที่ตางกันก็มีความรูสึกนึก

คิด มีทัศนคติ มีพฤติกรรมตางกัน กลาวคือ หญิงมักจะมีจิตใจออนไหว หรือเจาอารมณ 

(Emotional) แตจะโอนออนผอนตาม (Submissive) เปนแมบานแมเรือน (Home Oriented) ที่

สําคัญจากการวิจัย พบวา ผูหญิงเปนเพศที่ชักจูงไดงายกวาผูชาย แตผูชายจะเปนเพศที่ใชเหตุผล

มากกวาผูหญิง ผูหญิงจะเปนเพศที่หยั่งถึงจิตใจของผูอ่ืนไดมากกวาผูชาย (More People-

Centered) และมีความสามารถในการคาดคะเนความสัมพันธระหวางบุคคลไดแมนยํากวาผูชาย 

อยางไรก็ตาม แมวาเพศหญิงและเพศชายจะมีการรับรูรูปแบบการส่ือสาร และแสดงลักษณะของ

พฤติกรรมที่มีตอการส่ือสารตางกันตามลักษณะพิเศษเฉพาะเพศของตน แตไมวาเพศชายหรือเพศ

หญิงตางก็สามารถใชลักษณะเฉพาะดังกลาวในการพิจารณาเลือกรับสารไดไมแตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 2.2  ผูที่มีอายุนอยกวามีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผู

ที่มีอายุมากกวา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2.2 พบวา ผูที่มีอายุนอยกวามีการรับรูรูปแบบการ

ส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีอายุมากกวา โดยที่ผูที่มีอายุมากกวา 40 ป มีระดับการ

รับรูรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาผูที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไม

สอดคลองกับงานวิจัยของมารยาท ปานุราช (2539) ที่พบวา ลักษณะทางประชากรในดานอายุไม

มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการ เชนเดียวกับงานวจิยัของพชั

รา แสงประชุมพันธ (2548) ที่พบวา ลักษณะทางประชากรศาสตร คือ อายุของกลุมตัวอยางไมมี

ความสัมพันธกับความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคการ 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ 2.2 กลาวคือ ผูที่มีอายุนอยกวามีการ

รับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีอายุมากกวา ซึ่งผูที่มีอายุมากกวา 40 

ป มีระดับการรับรูรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวา ( x  = 3.1070) ผูที่มีอายุตํ่ากวา 

30 ป อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่ผูที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีระดับการรับรูรูปแบบ

การสื่อสารของผูบังคับบัญชาตํ่าที่สุด ( x  = 2.8046) จึงทําใหผูที่มีอายุมากกวา 40 ป มีระดับการ

รับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป  

 เมื่อพิจารณาคาเฉล่ียของการรับรูรูปแบบการสื่อสารเปนรายดาน พบวา ผูที่มีอายุ

มากกวา 40 ป มีระดับการรับรูรูปแบบการสื่อสารเชิงควบคุม ( x  = 3.1852) และรูปแบบการ

ส่ือสารเชิงสมภาพของผูบังคับบัญชา ( x  = 3.1704) สูงกวาผูที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป ( x  = 

2.9220 และ x  = 2.6761 ตามลําดับ) จึงทําใหผูที่มีอายุแตกตางกันมีการรับรูรูปแบบการส่ือสาร

ของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก อายุทําใหมนุษยแตกตางกันในเร่ืองความ

คิดเห็นและพฤติกรรม เพราะอายุตางกัน มนุษยจะเลือกรับเนื้อหาของสารตางกัน เลือกใชส่ือ

ตางกัน การชักจูงใจก็ยากงายตางกันดวย (มัลลิกา คณานุรักษ, 2547) การรับรูของบุคคลแตละ

คนจะแตกตางกันไป เนื่องจากการเรียนรู ประสบการณ ความสนใจ ความตองการ และคานิยม

เปนตัวกําหนด (สิริอร วิชชาวุช, 2544) ดังนั้น แมพนักงานในองคการจะมีโอกาสในการเรียนรูจาก

ส่ิงตางๆไดเทาเทียมกัน แตผูที่มีอายุมากประสบการณที่ผานมาในชีวิตก็เพิ่มมากข้ึนไปดวย 

ลักษณะความสนใจและความตองการก็เปล่ียนแปลงไปตามวัยที่เพิ่มข้ึน การเลือกรับรูปแบบการ

ส่ือสารในองคการเปดกวางมากข้ึน และเลือกที่จะรับขอมูลที่สรางสรรค เปนประโยชน และ

สามารถนําไปพัฒนาหนาที่การงานที่ตองรับผิดชอบมากข้ึน ดังเชนในผลการวิจัย พบวา ผูที่มีอายุ

มากกวา 40 ปข้ึนไป มีคะแนนคาเฉล่ียการรับรูรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชาทุกรูปแบบสูง
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กวาทุกชวงอายุ (การสื่อสารเชิงควบคุม x  = 3.1852 การสื่อสารเชิงสมภาพ x  = 3.1704 การ

ส่ือสารเชิงโครงสราง x  = 3.3083 การสื่อสารเชิงพลวัต x  = 3.1111 และการส่ือสารเชิงยอม

ตาม x  = 3.0933) ยกเวนรูปแบบการส่ือสารเชิงถอนตัว ( x  = 2.5200) ซึ่งเปนรูปแบบการ

ส่ือสารที่ผูส่ือสารจะพยายามทุกอยางที่จะหลีกเล่ียงการสื่อสารกับบุคคลอ่ืน ผูส่ือสารไมตองการที่

จะทําการส่ือสารกับใครและไมตองการที่จะใหใครมาสื่อสารดวย (เสนาะ ติเยาว, 2541) การ

ส่ือสารดังกลาวไมกอใหเกิดความสรางสรรคในการทํางาน และสถานการณที่จะนําการส่ือสารใน

ลักษณะนี้ไปใชไดมีนอย และจากปจจัยทั้งหมดที่ไดกลาวไปในขางตน อาจเปนเหตุที่ทําใหผูที่มี

อายุแตกตางกันมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 2.3  ผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวามีการรับรูรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชา

แตกตางจากผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2.3 พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวามีการรับรู

รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา โดยที่ผูที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีระดับการรับรูรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาผูที่มี

ระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของชาญณรงค ฐานะวิจิตร (2534) ที่

พบวา การรับรูระดับพฤติกรรมการส่ือสารของครูวิชาการสํานักงานของศูนยวิชาการกลุมโรงเรียน

กับวุฒิทางการศึกษาของครูมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เชนเดียวกับงานวิจัยของ

มารยาท ปานุราช (2539) และ ดวงพร ประเสริฐทรง (2548) ที่พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกนั

มีการรับรูการสื่อสารที่แตกตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของพัชรา แสงประชุมพันธ (2548) 

ที่พบวา ลักษณะทางประชากรศาสตร คือ ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางไมมีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคการ 

  ผลการวิจัยในคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ 2.3 กลาวคือ ผูที่มีระดับการศึกษาตํ่า

กวามีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวา อยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยที่ผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีระดับการรับรู

รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา ( x  = 3.1225) สูงกวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญา

ตรี ( x  = 2.7674) เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของการรับรูรูปแบบการส่ือสารเปนรายดาน พบวา ผูที่มี

ระดับการศึกษาสูงกวาปริญญาตรีมีระดับการรับรูรูปแบบการส่ือสารเชิงควบคุมของผูบังคับบัญชา 

( x  = 3.3667) สูงกวาผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี ( x  = 2.9205) จึงทําใหผูที่มี

ระดับการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน ทั้งนี้อาจ
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เนื่องมาจาก การศึกษาที่แตกตางกันสงผลใหมนุษยมีความรูสึกนึกคิด อุดมการณและความ

ตองการแตกตางกัน มนุษยที่มีการศึกษาสูง จะมีความสนใจในขาวสารที่กวางขวาง ไมเช่ือส่ิงใด

งายๆ จะเช่ือเมื่อมีเหตุผลหรือมีหลักฐานสนับสนุนอยางพอเพียง (มัลลิกา คณานุรักษ, 2547) และ 

พรรณราย ทรัพยะประภา (2548) ไดใหแนวคิดในเร่ืองความแตกตางในภูมิหลังของความเขาใจ

เร่ืองการสื่อสารวา พื้นฐานของการศึกษาก็ดี ความแตกตางในวัฒนธรรมประเพณีก็ดี ทําใหผูรับ

การสื่อสารมีคานิยมทางวัฒนธรรมและสังคมแตกตางกัน ซึ่งจะเปนผลใหการส่ือสารนั้นๆ มีความ

แตกตางในสาระสําคัญได จากเหตุผลขางตน ผูวิจัยคาดวา ผูที่มีระดับการศึกษาสูงสามารถรับสาร

และเขาใจส่ิงที่ผูบังคับบัญชาตองการส่ือไดมากกวาผูที่ระดับการศึกษาตํ่ากวา เชน การวางแผน 

การจัดการ การมอบหมายงาน รวมทั้งการส่ังการที่ผูบังคับบัญชาส่ือสารตอผูใตบังคับบัญชา หาก

เปนผูที่มีระดับการศึกษาสูงก็จะเขาใจ และสามารถแปลสารที่ได รับอยางรวดเร็ว แมวา

ผูบังคับบัญชาจะใชภาษาและถอยคําที่ยากก็ตาม และจากปจจัยทั้งหมดที่ไดกลาวไปแลวนั้น อาจ

เปนเหตุที่ทําใหผูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา

แตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 2.4  ผูที่มีอายุงานนอยกวามีการรับรูรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชาแตกตาง

จากผูที่มีอายุงานมากกวา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2.4 พบวา ผูที่มีอายุงานนอยกวามีการรับรูรูปแบบการ

ส่ือสารของผูบังคับบัญชาไมแตกตางจากผูที่มีอายุงานมากกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของพัชรา 

แสงประชุมพันธ (2548) ที่พบวา ลักษณะทางประชากรศาสตร คือ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคการ แตไม

สอดคลองกับงานวิจัยของชาญณรงค ฐานะวิจิตร (2534) ที่พบวา การรับรูระดับพฤติกรรมการ

ส่ือสารของครูวิชาการสํานักงานของศูนยวิชาการกลุมโรงเรียนกับประสบการณในการทํางานของ

ครูมีความสัมพันธกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของมารยาท ปานุราช (2539) ที่พบวา ลักษณะทาง

ประชากรในดานระยะเวลาปฏิบัติงานในองคการ มีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจในการ

ติดตอส่ือสารในองคการ 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 2.4 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของการรับรู

รูปแบบการส่ือสาร พบวา ผูที่มีอายุงาน 11 – 15 ปข้ึนไปมีการรับรูรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับ 

บัญชาสูงกวาอายุงานชวงอ่ืนๆ ( x  = 3.0166) ซึ่งไดแก อายุงาน 5 - 10 ป ( x  = 2.9467) และ

อายุตํ่ากวา 5 ป ( x  = 2.8303) แตความแตกตางดังกลาว ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําใหอายุ
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งานที่แตกตางกันมีการรับรู รูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจาก ผูที่มีอายุงานมาก กลาวคือ ผูที่ทํางานหรือมีประสบการณการทํางานอยูในองคการ

นั้นมายาวนาน มีโอกาสไดสัมผัสและรับรูบรรยากาศในองคการมากกวาผูที่มีอายุงานนอย ลิเคิรท 

(Likert, 1976 อางใน จุฑารัตน สุคันธรัตน, 2541) ไดกลาววา การติดตอส่ือสารภายในองคการ

เปนองคประกอบหนึ่งของบรรยากาศในองคการ อาจเปนไปไดวา ผูที่อยูกับบรรยากาศในองคการ

นั้นมาเปนระยะเวลานาน อาจคุนเคยกับสภาพแวดลอม บรรยากาศตางๆในองคการ รวมถึง

รูปแบบและวิธีการบังคับบัญชาของหัวหนางานหรือผูบริหารในองคการ ทําใหยอมรับและเขาใจ

วิธีการสื่อสารของผูบังคับบัญชาไดดีกวาผูที่อยูในองคการนั้นในระยะเวลาไมนานนัก แตในทาง

กลับกัน ผูที่อยูในองคการมายาวนานอาจรับรูถึงขอบกพรอง หรืออาจมององคการไปในทางลบ

มากข้ึนก็เปนได ตางจากผูที่มีอายุงานนอย การที่เขามาทํางานในองคการดวยระยะเวลาที่ไมนาน 

อาจยังไมรับรูถึงขอบกพรองดังกลาว ทําใหสามารถเปดรับขอมูลใหมๆและพรอมที่จะเรียนรู

องคการที่ตนอยู อีกทั้งยังไมมีภูมิหลังที่เปนแงลบขององคการ จากเหตุผลทั้งหมดที่ไดกลาวไปแลว

ในขางตนตางก็มีปจจัยที่ทําใหทั้งผูที่มีอายุงานมากและผูที่มีอายุงานนอยสามารถรับรูรูปแบบการ

ส่ือสารของผูบังคับบัญชาไดเชนเดียวกัน และอาจเปนเหตุที่ทําใหผูที่มีอายุงานแตกตางกันมีการ

รับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 2.5  ผูที่มีสถานภาพโสดมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจาก

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

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 2.5 พบวา ผูที่มีสถานภาพโสดมีการรับรูรูปแบบการ

ส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางจากผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) หรือ

กลาวได อีกนัยหนึ่ งวา  สถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีการรับรู รูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชาแตกตางกัน 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ 2.5 เมื่อพิจารณาคาเฉล่ียของการรับรู

รูปแบบการสื่อสาร พบวา  ผูที่มีสถานภาพโสดมีคาเฉล่ียการรับรู รูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชาตํ่ากวาผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) ( x  = 2.7946 และ 

3.1601 ตามลําดับ) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานที่มี

สถานภาพโสดในองคการ (n = 66) สวนใหญเปนผูที่มีอายุนอย มีหนาที่การงานในตําแหนงที่ไมสูง

นัก และอยูในวัยที่กําลังสรางฐานะ อาจมีความวิตกกังวลในสภาพเศรษฐกิจและสังคมในปจจบัุนที่

ตองมีการแขงขันสูง จึงอาจทําใหส่ิงดังกลาวเปนอุปสรรคมาปดกั้นในการเรียนรู และรับรู
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บรรยากาศตางๆในองคการ เพราะวิตกกังวลกับความมั่นคงในชีวิตของตนเองจนเกินไป สวนผูที่มี

สถานภาพอ่ืนๆ ไมวาจะเปนผูที่มีสถานภาพสมรส หยาราง หรือเปนหมาย อาจมีภาระครอบครัวที่

ตองดูแลบุตร มีความวิตกกังวลในสภาพเศรษฐกิจและคาใชจายภายในครอบครัว ทําใหเกิดการ

รับรู และทัศนคติที่มีตอบรรยากาศขององคการเปนไปในทิศทางลบ แตส่ิงดังกลาวอาจทดแทนดวย

วุฒิภาวะที่เพิ่มข้ึนตามความรับผิดชอบที่มีตอครอบครัว ผูที่มีวุฒิภาวะสูงยอมสามารถเลือกรับส่ิง

ที่เอ้ืออํานวยตอภาระหนาที่ และความรับผิดชอบในงานของตนอยางเหมาะสม จากเหตุผลใน

ขางตน อาจเปนเหตุที่ทําใหผูที่มีสถานภาพโสดมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา

แตกตางจากผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) หรือสรุปไดวา ผูที่มีสถานภาพ

สมรสแตกตางกันมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาแตกตางกัน 

 

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

และสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความเครียดแตกตางกัน 

สมมติฐานที่ 3.1  เพศชายมีระดับความเครียดตํ่ากวาเพศหญิง 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3.1 พบวา เพศชายและเพศหญิงมีระดับความเครียดที่

ไมแตกตางกัน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) ชัยณรงค บุรินทรกุล 

(2548) และ ศุภสิทธิ์ งามพรรคพันธ (2550) ที่พบวา พนักงานเพศชายและเพศหญิงมีความเครียด

ไมแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของคูเปอร และ เลวิส (Cooper & Lewis, 1994 อางใน 

รัตติพร พนพิเชษฐกุล, 2544) ในเร่ืองของเพศกับความเครียดที่พบวา เพศหญิงมีระดับ

ความเครียดสูงกวาเพศชาย รวมถึงงานวิจัยของรัชดา เอ่ียมยิ่งพานิช (2531) วีระศักด์ิ ขอบเขต 

(2544) และจักรพันธุ เจริญผล (2546) ก็พบวา ปจจัยสวนบุคคล คือ เพศ ที่ตางกันจะมีระดับ

ความเครียดตางกัน 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 3.1 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับ

ความเครียด พบวา เพศชายมีระดับความเครียดสูงกวาเพศหญิง ( x  = 1.1860 และ 1.1472 

ตามลําดับ) แตความแตกตางดังกลาว ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําใหเพศชายและเพศหญิงมีการ

รับรูระดับความเครียดไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในองคการที่ผูวิจัยไดศึกษานั้น ลักษณะ

งานสวนใหญเปนการใหบริการขอมูล การจัดการขอมูล และวิเคราะหขอมูลธุรกิจตางๆ ซึ่งเปนงาน

ที่ใชทักษะทางการคิด และวิเคราะหมากกวาทักษะทางรางกาย ลักษณะงานดังกลาวจึงใชทักษะ

ในการทํางานที่ไมแตกตางกันมากนัก ชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) ไดกลาวถึงลักษณะการทํางาน

ของเพศชายวา เพศชายชอบงานที่มีลักษณะทาทาย ไมซ้ําซากจําเจ และใชการคิดวิเคราะหอยาง
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สูง สวนเพศหญิงเปนเพศที่มีความละเอียดรอบคอบสูง เหมาะกับงานขอมูล และเอกสาร ที่ตองใช

การวิเคราะหและตรวจสอบอยางละเอียดถี่ถวน ดังนั้นพนักงานไมวาจะเปนเพศหญิงหรือเพศชาย

ตางก็มีหนาที่ความรับผิดชอบ และการใชทักษะความสามารถในการทํางานที่ไมแตกตางกัน อีกทั้ง

บทบาท และหนาที่การทํางานในองคการที่เหมาะสมกับเพศ จึงอาจเปนเหตุที่ทําใหเพศชายและ

เพศหญิงมีระดับความเครียดที่ไมแตกตางกัน 

 

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

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3.2 พบวา ผูที่มีอายุนอยกวามีระดับความเครียดที่ไม

แตกตางจากผูที่มีอายุมากกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปราณี สุวรรณทิพย (2545) ชัยณรงค 

บุรินทรกุล (2548) และ ศุภสิทธิ์ งามพรรคพันธ (2550) ที่พบวา พนักงานที่มีอายุแตกตางกันมี

ความเครียดไมแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของจุฑารัตน สุคันธรัตน (2541) และ สิริ

นทรา ธรรมพิทักษ (2547) ที่พบวา อายุมีความสัมพันธเชิงลบกับความเครียด และผูที่มีอายุนอย

กวามีความเครียดมากกวาผูที่มีอายุมาก 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 3.2 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับ

ความเครียด พบวา ผูที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป มีความเครียดสูงกวาชวงอายุอ่ืนๆ ( x  = 1.2021) ซึ่ง

ชวงอายุอ่ืนๆ ไดแก อายุมากกวา 40 ปข้ึนไป ( x  = 1.1381) และอายุ 30 – 40 ป ( x  = 1.1214) 

แตความแตกตางดังกลาว ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จึงทําใหอายุของพนักงานที่แตกตางกันมีระดับ

การรับรูความเครียดไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนักงานสวนใหญเปนผูที่มีอายุตํ่ากวา 

30 ป (n = 47) ซึ่งเปนผูที่อยูในวัยเร่ิมตนของการทํางาน มีความกระตือรือรน และความพรอมที่จะ

เรียนรูงานคอนขางสูง อีกทั้งยังมีความทะเยอทะยาน และมุงมั่นที่จะใหงานที่นั้นประสบ

ความสําเร็จ และเปนที่ยอมรับในสายตาของผูอ่ืน โดยเฉพาะผูบังคับบัญชา หรือหัวหนางานของ

ตน อาจทําใหเกิดความกดดันในชีวิตและมีความเครียดมากกวาพนักงานที่มีอายุมาก ผูที่มีอายุ

มากตองมีความรับผิดชอบในตําแหนงหนาที่การงานที่สูงข้ึน และภาระหนาที่ก็เพิ่มมากข้ึนตามไป

ดวย อาจเกิดความเครียดไดเชนเดียวกัน แตดวยพนักงานที่มีอายุมาก เมื่อผานระยะเวลาการ

ทํางานมากข้ึน อายุมากข้ึน มีวุฒิภาวะทางอารมณสูงข้ึน สงผลใหมีการปรับตัวดีข้ึน (McLean, 

1980 อางใน จุฑารัตน สุคนทรัตน, 2541) แตอยางไรก็ตาม ดวยความกังวลกับสภาพเศรษฐกิจ

และสังคมในปจจุบันที่มีการแขงขันกันอยางรุนแรง อีกทั้งคาครองชีพที่สูงข้ึน อาจทําใหพนักงานที่

มีอายุมากเกิดความกังวลใจในสภาพรางกายที่เร่ิมทรุดโทรมลง เนื่องจากโรคภัยไขเจ็บที่เร่ิมมา

รุมเรา อาจทําใหประสิทธิภาพและความทุมเทในการทํางานลดนอยถอยลง ซึ่งเปนสาเหตุใหเกิด
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ความเครียดไดเชนเดียวกัน ดังนั้นดวยเหตุผลดังกลาวจะเห็นวา พนักงานที่มีอายุมากและนอยก็

ตางมีปจจัยตางๆ ที่ทําใหเกิดความเครียดที่ไมแตกตางกันนัก (ชัยณรงค บุรินทรกุล, 2548) อาจ

เปนเหตุที่ทําใหผูที่มีอายุแตกตางกันมีระดับความเครียดไมแตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 3.3  ผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวามีระดับความเครียดสูงกวาผูที่มีระดับการศึกษา 

ตํ่ากวา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3.3 พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาสูงกวามีระดับ

ความเครียดที่ไมแตกตางจากผูที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของสิรินทรา 

ธรรมพิทักษ (2547) ที่พบวา ผูที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีระดับความเครียดไมแตกตางกัน 

เชนเดียวกับงานวิจัยของชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) ที่พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษา

แตกตางกันมีระดับความเครียดไมแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของประณิดา ประสงค

จรรยา (2542 อางใน สิรินทรา ธรรมพิทักษ, 2547) และ ธนาสิทธิ์ เพิ่มเพียร (2542) ที่พบวา 

พนักงานที่มีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีข้ึนไป มีความเครียดมากกวาพนักงานที่มีระดับ

การศึกษาตํ่ากวาปริญญาตรี 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 3.3 เมื่อพิจารณาคาเฉล่ียของระดับ

ความเครียด พบวา ผูที่มีการศึกษาต่ํากวาระดับปริญญาตรีมีระดับความเครียดสูงกวาผูมี

การศึกษาระดับอ่ืนๆ ( x  = 1.2776) ซึ่งไดแก ระดับสูงกวาปริญญาตรี ( x  = 1.2119) และ 

ระดับปริญญาตรี ( x  = 1.1078) แตความแตกตางดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจาก พนักงานที่มีระดับการศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรีในองคการ (n = 22) สวนใหญ

เปนผูที่มีอายุตํ่ากวา 30 ป และมีอายุงานหรือประสบการณในการทํางานไมมากนัก ทําใหวุฒิ

ภาวะในการจัดการกับภาระหนาที่ และความรับผิดชอบในการทํางานที่นอยกวาผูที่มีระดับ

การศึกษาสูงกวา ประกอบกับลักษณะงานที่ตองรับผิดชอบเปนงานที่ไมตองใชทักษะการคิด

วิเคราะหมากนัก ซึ่งตางจากพนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงกวา ลักษณะงานดังกลาวเชน การจัด

เอกสารขอมูลใหรวดเร็ว การทําสําเนาเอกสารหรือขอมูลจํานวนมาก หรือการสืบคนขอมูลไดอยาง

รวดเร็วเพื่อใหตรงตามความตองการของลูกคา เมื่อตองเผชิญกับความกดดันตางๆที่เกิดข้ึนในการ

ทํางาน ทําใหพนักงานตองใชความพยายาม ความกระตือรือรน และความอดทนในการปฏิบัติงาน

คอนขางมาก อาจทําใหเกิดความเครียดได แตในทางกลับกัน ผูที่มีระดับการศึกษาสูงก็อาจถูกแรง

กดดันตางๆจากองคการไดเชนเดียวกัน เนื่องจากองคการและผูบังคับบัญชาอาจคาดหวังวา 

พนักงานที่มีระดับการศึกษาสูงเปนผูที่มีความรูความสามารถและเปนคนเกงขององคการ ซึ่งจะ
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เปนผูที่นําพาองคการไปสูความกาวหนา และประสบความสําเร็จเหนือองคการอื่นๆ ผูที่มี

การศึกษาระดับสูงอาจไดรับมอบหมายใหทํางานที่ตองใชความรับผิดชอบ และมีความซับซอนของ

งานที่คอนขางมาก ดวยปจจัยดังกลาว อาจทําใหผูที่มีการศึกษาระดับสูงกวาเกิดความเครียดได

เชนเดียวกับผูที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวา และเปนเหตุที่ทําใหผูที่มีระดับการศึกษาที่แตกตางกันมี

ระดับความเครียดไมแตกตางกัน 

 

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

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3.4 พบวา ผูที่มีอายุงานนอยกวามีระดับความเครียดที่

ไมแตกตางจากผูที่มีอายุงานมากกวา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของปราณี สุวรรณทิพย (2545) 

และชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) ที่พบวา พนักงานที่มีประสบการณในการทํางานแตกตางกันมี

ระดับความเครียดไมแตกตางกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของศุภสิทธิ์ งามพรรคพันธ (2550) ที่พบวา 

พนักงานที่มีอายุงานแตกตางกันมีความเครียดไมแตกตางกัน แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของ

ดารา ศัตรูล้ี และคณะ (2536) ที่พบวา ผูที่มีประสบการณในการทํางานนอยมีความเครียด

มากกวาผูที่ประสบการณในการทํางานมาก เชนเดียวกับงานวิจัยของนุชรัตน สิริประภาวรรณ 

(2542) ที่พบวา อายุราชการมีความสัมพันธทางลบกับความเครียด 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 3.4 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับ

ความเครียด พบวา ผูที่มีอายุงาน 11 – 15 ปข้ึนไปมีระดับความเครียดสูงกวาอายุงานในชวงอ่ืนๆ 

( x  = 1.2168) ซึ่งไดแก ผูที่มีอายุงานตํ่ากวา 5 ป ( x  = 1.2166) และผูที่มีอายุงาน 5 – 10 ป 

( x  = 1.0645) แตความแตกตางดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก พนกังานที่

มีอายุงานมากก็จะมีภาระหนาที่ความรับผิดชอบในงานท่ีสูงกวาพนักงานที่มีอายุงานนอย และ

ดวยตําแหนงหนาที่การงานที่สูงข้ึนก็ตองอาศัยความรับผิดชอบในการทํางานที่เพิ่มมากข้ึนตามไป

ดวย อาจทําใหผูที่มีอายุงานมากมีระดับความเครียดสูงกวาผูที่มีอายุงานนอย ในทางกลับกัน ผูที่มี

อายุงานนอย ประกอบกับประสบการณในการทํางานยังไมมากนัก พนักงานที่มีอายุงานนอยจึง

อาจเกิดความเครียดไดเชนเดียวกัน เนื่องจากพนักงานที่มีอายุนอยตองเผชิญกับความกดดันใน

การทํางานในสถานที่หรือส่ิงแวดลอมใหม งานใหม เพื่อนรวมงานใหม รวมทั้งประสบการณใหมๆ ที่

จะเกิดข้ึน แตอยางไรก็ตาม การมีประสบการณในการทํางานที่ไมมากนัก ผูบังคับบัญชายอม

มอบหมายใหรับผิดชอบในงานท่ีไมซับซอน เพื่อเปนการฝกฝนทักษะและความชํานาญในงาน

อยางคอยเปนคอยไป และไมมีความคาดหวังในผลการปฏิบัติงานอยางชัดเจนดังเชนพนักงานที่มี

อายุงานมาก จึงทําใหพนักงานที่มีอายุงานนอยมีความเครียดตํ่ากวาพนักงานที่มีอายุงานมากกวา 
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(ศุภสิทธิ์ งามพรรคพันธ, 2550) ดังนั้นจากเหตุผลขางตน พนักงานไมวาจะมีอายุงานมากหรือนอย 

ตางก็มีปจจัยที่กอใหเกิดความเครียดไดเชนเดียวกัน และอาจเปนเหตุที่ทําใหผูที่มีอายุงานแตกตาง

กันมีระดับความเครียดไมแตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 3.5  ผูที่มีสถานภาพโสดมีระดับความเครียดตํ่ากวาผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส  

หยาราง หรือเปนหมาย) 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 3.5 พบวา ผูที่มีสถานภาพโสดมีระดับความเครียดที่ไม

แตกตางจากผูที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของนุช

รัตน สิริประภาวรรณ (2542) และ ปราณี สุวรรณทิพย (2545)  ที่พบวา สถานภาพสมรสไมมีผล

ตอความเครียด เชนเดียวกับงานวิจัยของชัยณรงค บุรินทรกุล (2548) และ ศุภสิทธิ์ งามพรรคพันธ 

(2550) ที่พบวา พนักงานที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความเครียดไมแตกตางกัน แตไม

สอดคลองกับงานวิจัยของจิระพร อุดมกิจ (2539) และ คีรีมาส อเต็นตา (2542) ที่พบวา พนักงาน

ที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความเครียดแตกตางกัน 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 3.5 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับ

ความเครียด พบวา ผูที่มีสถานภาพโสดมีคาเฉลี่ยการรับรูระดับความเครียดตํ่ากวาผูที่มีสถานภาพ

อ่ืนๆ(สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) ( x  = 1.1623 และ 1.1731 ตามลําดับ) แตความแตกตาง

ดังกลาวไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก สวนใหญกลุมตัวอยางเปนพนักงานที่มี

สถานภาพโสด (n = 66) ซึ่งผูที่มีสถานภาพโสด คือ ผูที่ภาระทางครอบครัวนอยกวาบุคคลที่สมรส

แลว หรือสถานภาพอ่ืนๆที่เคยผานชีวิตสมรสมา นอกเหนือจากภาระหนาที่ในการทํางานแลว ผูที่มี

สถานภาพโสดอาจมีภาระหนาที่ที่ไมหนักหนาเทากับผูที่อยูในสถานภาพสมรส หรือผานการสมรส

มาแลว เนื่องจากผูที่มีสถานภาพสมรส หยาราง หรือเปนหมายนั้น หากเปนผูที่มีบุตรธิดาก็ตองมี

หนาที่ในการดูแลและรับผิดชอบที่เพิ่มมากข้ึน ภาระหนาที่นอกเหนือจากการทํางานจึงมากกวาผูที่

มีสถานภาพโสด และดวยภาระหนาที่ที่ตองรับผิดชอบมากข้ึนอาจสงผลใหเกิดความเครียดใน

ระดับที่สูงกวาผูที่มีสถานภาพโสด อยางไรก็ตาม ผูที่มีสถานภาพโสดแมจะไมมีภาระในการดูแล

ครอบครัว ก็อาจเกิดความเครียดไดไมตางจากผูที่ผานการสมรสแลว เพราะอาจเปนไปไดวา 

ความเครียดของบุคลากรกลุมนี้ เกิดจากอุปสรรคปญหาในการทํางานที่ไมเปนไปตามที่ตนเอง

คาดหวัง เนื่องจากผูที่ไมมีภาระทางครอบครัวมักจะทุมเทเวลาทั้งหมดใหกับงานและมุงหวังที่จะ

ประสบความสําเร็จสูงสุดในหนาที่การงานเปนเปาหมายของชีวิต (จุฑารัตน สุคันธรัตน, 2541) 

ดังนั้นจากปจจัยขางตนกลาวไดวา พนักงานไมวาจะมีสถานภาพใด ตางก็มีเหตุที่ทําใหเกิด
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ความเครียดไดเชนเดียวกัน ซึ่งอาจทําใหผูที่มีสถานภาพโสดมีระดับความเครียดที่ไมแตกตางจากผู

ที่มีสถานภาพอ่ืนๆ (สมรส หยาราง หรือเปนหมาย) 
 
สมมติฐานที่ 4 การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาในลักษณะตางๆ 

มีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

สมมติฐานที่ 4.1  อํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 4.1 พบวา การใชอํานาจการใหรางวัลของผูบังคับ 

บัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งไมสอดคลองกับงานวิจัยของเลิศ

ลักษณ นันทวิสิทธิ์ (2545) ที่พบวา เมื่อมีการรับรูวา ผูบังคับบัญชาใชอํานาจการใหรางวัลสูง 

ผูใต บังคับบัญชาก็จะมีระดับความเครียดตํ่า  กลาวคือ  การใช อํานาจการใหรางวัลของ

ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา เชนเดียวกับงานวิจัยของ

อีลานโกแวน และ เซีย (Elanggovan and Xie, 1999) ที่พบวา การใชอํานาจการใหรางวัลมี

ความสัมพันธทางลบกับความเครียด 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4.1 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับ 

บัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชามีอํานาจที่สามารถใหรางวัลแกตนได เชน การข้ึนเงินเดือน การ

เล่ือนตําแหนง การยกยองชมเชย หรือการยอมรับในความรูความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

เปนตน  โดยท่ีผู บัง คับบัญชาสามารถใช อํานาจดังกลาวในการควบคุมพฤติกรรมของ

ผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหผูใตบังคับบัญชามีแรงจูงใจที่จะปฏิบัติงาน และมีพฤติกรรมตามท่ี

ผูบังคับบัญชาปรารถนา แตผูใตบังคับบัญชาอาจเห็นวา รางวัลเหลานั้นมิใชปจจัยหลักที่ตน

ปรารถนาที่จะไดรับ ไมวารางวัลที่ผูบังคับบัญชาใหจะเปนในรูปตัวเงิน หรือตําแหนงหนาที่การงาน

ในองคการ เพราะตําแหนงที่สูงข้ึนอาจมีความรับผิดชอบและภาระหนาที่ที่เพิ่มข้ึนตามมา ซึ่งอาจ

สงผลกระทบใหเกิดความเครียดและวิตกกังวลกับความรับผิดชอบและภาระหนาที่ที่มาพรอมกับ

ตําแหนงใหม แนวคิดของวิเชียร วิทยอุดม (2547) ไดกลาวถึง อํานาจจากการใหรางวัลวา ผูบริหาร

โดยรวมแลวจะมีความสามารถในการใหรางวัล แตความสําเร็จในการเขาถึงและใชประโยชนของ

รางวัลเพื่อไปสูความสําเร็จนั้นข้ึนอยูกับอิทธิผลที่แตกตางกัน ดังนั้น รางวัลหรือตําแหนงหนาที่ที่

ใหญโตในองคการที่ผูบังคับบัญชาใหกับผูใตบังคับบัญชานั้น หากผูใตบังคับบัญชาไมเห็นคุณคา

ของส่ิงที่ไดรับลวนเนื่องมาจากปญหาดานทัศนคติ คานิยมสวนบุคคลและหรือกฎระเบียบ คานิยม

ทางสังคมใดๆ ก็ตาม ผูบังคับบัญชาคนนั้นก็ถือวา ไรอํานาจประเภทนี้ไป (French and Raven, 
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1959 quoted in Luthans, 2005) จากปจจัยขางตนอาจเปนเหตุที่ทําใหอํานาจการใหรางวัลที่

ผูบังคับบัญชาใชไมมีผลตอความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

  

สมมติฐานที่ 4.2  อํานาจการลงโทษมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 4.2 พบวา การใชอํานาจการลงโทษของผูบังคับบัญชา

ไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเลิศลักษณ 

นันทวิสิทธิ์ (2545) ที่พบวา การรับรูการใชอํานาจดานฐานอํานาจบังคับของผูบังคับบัญชาของ

เจาหนาที่ตํารวจไมมีความสัมพันธกับความเครียดโดยรวม แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของกีซ

เกอร และ เมอรแชนซ (Kieseker & Marchant, 1999) ที่พบวา ผลจากการใชฐานอํานาจบังคับ

หรืออํานาจการลงโทษทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียดในการทํางาน และยังสอดคลองกับ

แนวคิดของ มิดเดิลมิสต และฮิตต (Middlemist & Hitt, 1981) ที่กลาววา อํานาจการลงโทษเปน

อํานาจที่ ไมพึงปรารถนามากที่ สุด  เปนความสามารถของบุคคลที่ทําให บุคคลอ่ืนได รับ

ประสบการณที่ไมนาพอใจหรือเจ็บปวดได หรืออีกนัยหนึ่งคือ อํานาจการลงโทษอาจนําไปสู

ภาวะการเกิดความเครียดได 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4.2 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับ 

บัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชามีอํานาจที่สามารถลงโทษตอตนได หากผูใตบังคับบัญชาไม

ปฏิบัติตามคําส่ังหรือปฏิบัติงานโดยขาดความรับผิดชอบ การลงโทษในที่นี้ หมายถึง การใชวาจา

วากลาวตักเตือน การไลออกจากงาน ลดข้ันตําแหนง ตัดเงินเดือน หรือไมเพิ่มเงินเดือนให การใช

อํานาจในลักษณะนี้ ผูใตบังคับบัญชาที่มีพฤติกรรมไมนาพึงปรารถนาจะเกรงกลัวตอการลงโทษ 

และทําใหผูใตบังคับบัญชาไมกลากระทําผิดและมีความรับผิดชอบในหนาที่การงานมากข้ึน ใน

องคการที่ ผูวิจัยศึกษานั้น ผูใตบังคับบัญชามีระดับการรับรูการใชอํานาจการลงโทษของ

ผูบังคับบัญชามากที่สุด ( x  = 3.4837) การที่ผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา ผูบังคับบัญชามีแนวโนมที่

จะใชอํานาจการลงโทษเปนแนวทางหลักในการบังคับบัญชา อาจทําใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวา 

การใชอํานาจดังกลาวสงผลใหตนมีความกระตือรือรนในการทํางานมากขึ้น มีความรอบคอบใน

การทํางาน ประพฤติปฏิบัติตนใหเหมาะสม และทําตนใหเปนสมาชิกที่ดีขององคการเนื่องจากเกรง

กลัวอํานาจของผูบังคับบัญชา และปจจัยดังกลาวอาจทําใหผูใตบังคับบัญชามีแนวโนมที่จะ

ยอมรับการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา ดวยเห็นวา การลงโทษตอผูประพฤติตนที่มีพฤติกรรมที่

องคการไมปรารถนาเปนส่ิงที่ถูกตองและเหมาะสมแลว 
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 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของการใชอํานาจการลงโทษเปนรายขอ พบวา ขอคําถามที่

กลาววา “ถาฉันไมปฏิบัติตามคําส่ัง ผูบังคับบัญชาของฉันสามารถลงโทษฉันไดตามระเบียบวินัย

ของบริษัท”  และ “ผูบังคับบัญชาของฉันสามารถส่ังพักงานฉันได ถาฉันมาทํางานสายเปนประจํา” 

มีคาเฉล่ียการรับรูการใชอํานาจการลงโทษของผูบังคับบัญชาคอนขางสูงกวารายขออ่ืนๆ ( x  = 

3.59 และ 3.54 ตามลําดับ) ขอคําถามดังกลาวแสดงใหเห็นถึง ผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา 

ผูบังคับบัญชามีอํานาจในการลงโทษที่มีผลตอความมั่นคงในการทํางานของตน หากตนไมปฏิบัติ

ตามคําส่ังผูบังคับบัญชาสามารถลงโทษตนไดตามระเบียบวินัยของบริษัท อยางไรก็ตาม การใช

อํานาจการลงโทษดังกลาวก็อยูภายใตกฎระเบียบ ขอบังคับ และโครงสรางขององคการ 

ผูใตบังคับบัญชาอาจยอมรับอํานาจนั้นเพราะเห็นวา อํานาจดังกลาวมิใชอํานาจที่ไดมาจากสวน

บุคคล หากแตมาจากอํานาจที่องคการสรางข้ึน ดังเชนที่ เคลแมน (Kelman, 1958) ไดกลาววา 

บุคคลจะยินยอมทําตามสังคมเพื่อไดรับรางวัล หรือหลีกเล่ียงการถูกลงโทษ สวนแนวคิดของโจเซฟ 

(H. Joseph, 1977 อางใน สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) ไดกลาวถึง การยอมอยูใตอิทธิพลของ

ผูใต บังคับบัญชาวา  ผู เปนเปาหมายของการใช อํานาจจะรับอิทธิพลจากการใช อํานาจ 

(influenceability of the target of power) เพียงใดหรือการใชอํานาจจะมีผลมากนอยเพียงไรนั้น

ข้ึนอยูกับปจจัยตางๆ ไดแก การตองพึ่งพา ยิ่งผูเปนเปาหมายตองพึ่งพาผูใชอํานาจ เชน ไม

สามารถหรือไมมีทางเลือกที่จะหนีจากสัมพันธภาพกับผูทรงอํานาจ ผูเปนเปาหมายก็จะอยูใน

อิทธิพลของผูทรงอํานาจ หรือความไมแนใจของผูใตบังคับบัญชา ยิ่งบุคคลมีความไมแนใจใน

ความถูกตองหรือเหมาะสมของพฤติกรรม เขาย่ิงจะอยูภายใตอิทธิพลที่จะเปล่ียนแปลงพฤติกรรม

นั้น ดังนั้น การที่ผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา ผูบังคับบัญชามีการใชอํานาจการลงโทษมากที่สุด ทําให

เกิดการยอมรับการใชอํานาจนั้น เนื่องเพราะในลักษณะการทํางานในองคการยังตองอาศัยการ

พึ่งพิงอํานาจและการตัดสินใจของผูบังคับบัญชา ดังนั้น จากปจจัยที่กลาวมาขางตนอาจเปนเหตุที่

ทําใหการใชอํานาจการลงโทษของผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชา 

 

สมมติฐานที่  4 .3   อํานาจตามตําแหนงมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 4.3 พบวา การใชอํานาจตามตําแหนงของผูบังคับ 

บัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเลิศ

ลักษณ นันทวิสิทธิ์ (2545) ที่พบวา การรับรูการใชอํานาจดานฐานอํานาจตามกฎหมายของ
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ผูบังคับบัญชาของเจาหนาที่ตํารวจไมมีความสัมพันธกับความเครียดโดยรวม แตไมสอดคลองกับ

งานวิจัยของอีลานโกแวน และ เซีย (Elanggovan and Xie, 1999) ที่พบวา หัวหนาที่ใชอํานาจ

แบบฐานอํานาจตามกฎหมายมีความสัมพันธทางลบกับความเครียด และไมสอดคลองกับงานวิจยั

ของเออรกูทูล และ ชาฟรา (Erkutlu and Chafra, 2006) ที่พบวา อํานาจตามตําแหนงของผูนํามี

ความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4.3 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับ 

บัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชามีอํานาจตามสิทธิอันชอบธรรมที่องคการหรือหนวยงาน

กําหนดให และมีอํานาจตามโครงสรางหรือระเบียบขอบังคับขององคการที่สามารถจะออกคําส่ังให

ผูใตบังคับบัญชาเช่ือฟง และปฏิบัติตาม อํานาจดังกลาวเปนอํานาจที่ไดมาจากองคการ (French 

and Raven, 1959) มิใชอํานาจที่ไดมาจากตัวของบุคคลนั้นเอง อาจทําใหผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา 

เปนอํานาจที่คนในองคการตองยอมรับและปฏิบัติตาม 

 เมื่อพิจารณาคาเฉล่ียของการใชอํานาจตามตําแหนงเปนรายขอ พบวา ขอคําถามที่

กลาววา “ฉันจะตองใหความรวมมือกับเขา เพราะเขาเปนผูบังคับบัญชาของฉัน” และ “เพราะเขามี

ตําแหนงเปนผูบังคับบัญชาของฉัน ฉันจึงตองสนับสนุนนโยบายในการทํางานของเขา” มีคะแนน

คาเฉล่ียการรับรูการใชอํานาจดังกลาวคอนขางสูงกวารายขออ่ืนๆ ( x  = 3.47 และ 3.35 

ตามลําดับ) จากขอคําถามดังกลาว  แสดงให เห็นถึงการยอมรับอํานาจตามตําแหนงที่

ผูบังคับบัญชาของตนดํารงอยู โดยการเช่ือฟง และปฏิบัติตามเพราะเขาเปนผูบังคับบัญชาของตน 

จารุณี ธรนิตยกุล (2541) ไดกลาววา อํานาจชนิดนี้ไดมาจากกฎเกณฑ ขอบังคับ กฎหมาย 

ขนบธรรมเนียม คานิยม วัฒนธรรม หรือองคการกําหนดข้ึนมา ซึ่งบุคคลสวนใหญยอมรับวา

ถูกตองชอบธรรมควรเชื่อฟง ภายในองคการมักมีการกําหนดอํานาจหนาที่เปนสายการบังคับ

บัญชาตามลําดับข้ัน ผูที่อยูในสายการบังคับบัญชาข้ันตํ่ากวาจะตองยอมรับในอํานาจและอิทธิพล

ของผูที่อยูในสายการบังคับบัญชาที่สูงกวา จากปจจัยขางตนอาจเปนเหตุที่ทําใหการใชอํานาจ

ตามตําแหนงของผูบังคับบัญชาไมมีผลทําใหความเครียดของผูใตบังคับบัญชาเพิ่มข้ึน 

 

สมมติฐานที่ 4.4  อํานาจความนานับถือมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 4.4 พบวา การใชอํานาจความนานับถือของผูบังคับ 

บัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของเลิศ

ลักษณ นันทวิสิทธิ์ (2545) ที่พบวา การรับรูการใชอํานาจดานฐานอํานาจจากการมีอิทธิพล (หรือ
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อํานาจความนานับถือ) ของผูบังคับบัญชาของเจาหนาที่ตํารวจไมมีความสัมพันธกับความเครียด

โดยรวม แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของเออรกูทูล และ ชาฟรา (Erkutlu and Chafra, 2006) ที่

พบวา อํานาจความนานับถือของผูนํามีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 4.4 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับ 

บัญชามีการรับรูวา อํานาจความนานับถือเปนอํานาจที่ผูบังคับบัญชาสามารถโนมนาวผูใตบังคับ 

บัญชาใหปฏิบัติตามได ถาผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกที่ดี ยอบรับนับถือ และนิยมชมชอบในตัว

ของผูบังคับบัญชา แตทั้งนี้อํานาจความนานับถือที่ผูวิจัยไดศึกษานั้นมีระดับการรับรูนอยที่สุด ( x  

= 3.0978) เปนไปไดวา ภาพลักษณและบุคลิกภาพของผูบังคับบัญชาอาจยังไมชัดเจน หรือไมมี

เอกลักษณะเฉพาะตัวที่โดดเดนพอที่จะทําใหโนมนาวหรือดึงดูดใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา มีความ

ยอมรับนับถือ  หรืออยากจะปฏิบัติตาม ความรู สึกขัดแยงในบทบาทหรือบุคลิกภาพของ

ผู บัง คับบัญชาอาจเปนสาเหตุหนึ่ งทําให ผู ใต บัง คับบัญชาเกิดความเครียดได  เพราะ

ผูใตบังคับบัญชาอาจคาดหวังวา ผูบังคับบัญชาของตนนาจะมีบุคลิกลักษณะที่ตนปรารถนาจะ

เลียนแบบ หรือยึดเปนแบบอยางที่ดีในการปฏิบัติงาน อํานาจในลักษณะนี้จะอยูบนพื้นฐานของ

บารมีของหัวหนา และความตองการอยากจะคลายกับหัวหนาของบุคคลจะมีมากข้ึน เมื่อ

ผูใตบังคับบัญชาประทับใจ และรูสึกเปนมิตรกับหัวหนา ซึ่งจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเต็มใจปฏิบัติ

ตามคําส่ังและแสดงความจงรักภักดีตอหัวหนา (โศภิษฐ บัวผอง, 2547) การที่พนักงานมีการรับรู

การใชอํานาจความนานับถือนอยที่สุด อาจทําใหอํานาจดังกลาวไมมีผลตอความเครียดที่เพิ่มข้ึน

หรือลดลงของผูใตบังคับบัญชา 

  

สมมติฐานที่ 4.5  อํานาจความเช่ียวชาญมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 4.5 พบวา การใชอํานาจความเช่ียวชาญของผูบังคับ 

บัญชามีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา (r = -.302**) อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของอีลานโกแวน และ เซีย (Elanggovan and Xie, 

1999) ที่พบวา หัวหนางานที่ใชอํานาจแบบฐานความเชี่ยวชาญ จะมีผลทางบวกในการเพิ่ม

แรงจูงใจของพนักงาน และมีความสัมพันธทางลบกับความเครียด เชนเดียวกับงานวิจัยของเออรกู

ทูล และ ชาฟรา (Erkutlu and Chafra, 2006) ที่พบวา อํานาจความเชี่ยวชาญของผูนํามี

ความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของเลิศ
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ลักษณ นันทวิสิทธิ์ (2545) ที่พบวา การรับรูการใชอํานาจดานฐานอํานาจจากความเชี่ยวชาญของ

ผูบังคับบัญชาของเจาหนาที่ตํารวจไมมีความสัมพันธกับความเครียดโดยรวม 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ 4.5 กลาวไดวา เมื่อผูใตบังคับบัญชามี

การรับรูวา ผูบังคับบัญชามีการใชอํานาจความเช่ียวชาญในระดับมากผูใตบังคับบัญชาจะมี

ความเครียดที่ลดลง ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับบัญชามีการรับรูวา อํานาจความเช่ียวชาญ

เปนอํานาจที่ผูบังคับบัญชาไดมาจากความรูความสามารถ และความเชี่ยวชาญในงาน ซึ่งทําให

ผูใตบังคับบัญชาเช่ือฟง และปฏิบัติตาม เนื่องเพราะผูใตบังคับบัญชายอมรับ นับถือ ศรัทธาใน

คุณวุฒิและความสามารถของผูบังคับบัญชา และอํานาจความเช่ียวชาญที่ผูวิจัยไดศึกษานั้นมี

ระดับการรับรูมากเปนอันดับสอง ( x  = 3.3587) รองจากอํานาจการลงโทษ ซึ่งแสดงใหเห็นวา 

ผูใตบังคับบัญชาเช่ือในความรูความสามารถ และความเช่ียวชาญในการทํางานของผูบังคับบัญชา 

จารุณี ธรนิตยกุล (2541) ไดกลาววา หัวหนาที่มีความรูความสามารถ หรือมีความชํานาญในงาน

จะสามารถใหคําแนะนําที่มีประโยชน หรือสามารถชวยแกปญหาใหแกผูใตบังคับบัญชาไดเมื่อเกิด

ปญหาในการทํางาน ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความรูสึกมั่นใจในการทํางาน มคีวามสบายใจวามี

หัวหนาคอยชวยเหลือแนะนําในเร่ืองการงานได เมื่อเกิดความม่ันใจ และรูสึกสบายใจก็อาจเปน

การลดความกดดันในการทํางาน ความเครียดก็ลดนอยลง 

 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของการใชอํานาจความเชี่ยวชาญเปนรายขอ พบวา ขอคําถาม

ที่กลาว “ผูบังคับบัญชาของฉันมีประสบการณในอาชีพที่สามารถชวยเหลือฉันในการทํางานได

เสมอ” (r = -.219*) ซึ่งขอคําถามดังกลาวมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และมีคะแนนคาเฉล่ียการรับรูการใชอํานาจดังกลาวสูงกวารายขออ่ืนๆอีก

ดวย ( x  = 3.49) จากขอคําถามดังกลาว แสดงใหเห็นถึงการที่ผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา 

ผูบังคับบัญชาของตนมีความสามารถ และประสบการณในการทํางานมากพอที่จะทําใหตนรูสึกมี

ความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และมีขวัญกําลังใจในการทํางาน และผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา ตนมี

ผูบังคับบัญชาที่มีความรู และความเช่ียวชาญที่คอยใหการสนับสนุน และชวยเหลือยามที่ตน

เดือดรอนหรือประสบกับปญหาในการทํางาน ประภาพร ดํารงคสุข (2541) ไดกลาววา ความ

เช่ียวชาญในงานของผูบังคับบัญชาทําใหพนักงานรูสึกวา หัวหนาสามารถใหคําแนะนําและ

แกปญหาในงานไดเปนอยางดีจนงานประสบความสําเร็จได ในขณะเดียวกัน พนักงานก็มีโอกาส

เรียนรูเทคนิคในการทํางานจากผูบังคับบัญชา ทําใหตนเองมีความรูในงานมากข้ึน และสามารถ

แกปญหาตางๆไดมากข้ึนดวย สงผลใหพนักงานพอใจที่จะทํางานนั้นตอไป จากปจจัยดังที่ไดกลาว
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มาขางตนอาจเปนเหตุที่ทําใหการใชอํานาจความเช่ียวชาญของผูบังคับบัญชามีผลทําให

ความเครียดของผูใตบังคับบัญชาลดลง 

 

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

ตางๆ มีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

สมมติฐานที่ 5.1  การส่ือสารเชิงควบคุมมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 5.1 พบวา รูปแบบการส่ือสารเชิงควบคุมของ

ผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไม

สอดคลองกับงานวิจัยใดที่ศึกษามา อยางไรก็ตาม งานวิจัยของสิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) 

พบวา รูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงานมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดในการทํางาน 

ซึ่งรูปแบบการบังคับบัญชาดังกลาวมีลักษณะพื้นฐานและการบริหารงานคลายคลึงกับรูปแบบการ

ส่ือสารเชิงควบคุมของผูบังคับบัญชาในการวิจัยคร้ังนี้   

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 5.1 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับ 

บัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชาของตนแสดงพฤติกรรมในการสื่อสารโดยใชอํานาจหนาที่ใน

องคการ เพื่อใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานไดตามที่กําหนด โดยใชการสื่อสารในลักษณะของการ

ส่ังการ การควบคุม กํากับ และติดตาม การส่ือสารในรูปแบบนี้ทําใหผูบังคับบัญชาขาดอิสระใน

การทํางาน มีความกดดันเนื่องจากรูสึกถูกควบคุมการทํางานอยูตลอดเวลา จึงนาจะมีผลให

ผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียดสูงในการทํางาน (สิรินทรา ธรรมพิทักษ, 2547) แตอยางไรก็ตาม 

รูปแบบการส่ือสารเชิงควบคุมเปนรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่ผูใตบังคับบัญชาใน

องคการนี้มีระดับการรับรูมากเปนอันดับที่สอง ( x  = 3.0121) รองจากรูปแบบการส่ือสารเชิง

โครงสราง ( x  = 3.0163) นั่นอาจแสดงถึง ผูใตบังคับบัญชามีความเชื่อมั่นในตัวผูบังคับบัญชา 

และเช่ือวา คําส่ัง หรือการส่ือสารในลักษณะนั้นเปนผลดีตอหนาที่การงานของตนมากกวาผลเสีย  

 เมื่อพิจารณาคาเฉล่ียของรูปแบบการสื่อสารเชิงควบคุมของผูบังคับบัญชาเปนราย

ขอ พบวา ขอคําถามที่กลาววา “มีการใชอํานาจตามตําแหนงโดยเครงครัด” และ “มีการใหปฏิบัติ

ตามคําส่ังโดยเครงครัดเพื่อผลสัมฤทธ์ิของงาน” มีคะแนนคาเฉลี่ยการรับรูรูปแบบการส่ือสาร

คอนขางสูงกวารายขออ่ืนๆ ( x  = 3.14 ทั้ง 2 ขอ) จากขอคําถามดังกลาว แสดงใหเห็นถึงการที่

ผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา ลักษณะการส่ือสารของผูบังคับบัญชาที่แสดงออกมานั้น เปนการส่ือสาร

โดยใชคําส่ังที่อยูภายใตกฎระเบียบ และขอบังคับที่ผูใตบังคับบัญชาควรปฏิบัติตาม เพื่อใหการ
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ปฏิบัติงานน้ันเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลแกองคการมากที่สุด เสนาะ ติเยาว (2541) ได

กลาวถึง รูปแบบการสื่อสารเชิงควบคุมวา การใชวิธีการสื่อสารในลักษณะควบคุมนี้เปนการจูงใจ

โดยวิธีที่รุนแรง ซึ่งผูที่ติดตอดวยจะเกิดความรูสึกในทางลบ จะกระตุนใหบุคคลเกิดความรูสึก

ตอตานและมีปฏิกิริยาในการปองกันตัวเกิดข้ึน ดังนั้นลักษณะการส่ือสารแบบนี้จะกอใหเกิดการ

ขัดแยงในที่สุด ขอที่ควรสังเกตก็คือ คนที่ใชการสื่อสารแบบควบคุมเปนคนประเภทท่ีมีลักษณะเปน

พอแม (parent role) และผูที่เขาติดตอสื่อสารดวยมีลักษณะเปนเด็ก (child role) แตการสื่อสาร

แบบน้ีใชไดผลดีในงานบริหารถาใชใหถูกตองและสามารถสรางความรูสึกในทางตอตานใหลด

นอยลง ก็จะสามารถทําใหงานดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม เมื่อนําขอคําถาม

ดังกลาวมาหาคาความสัมพันธของการรับรูรูปแบบการสื่อสารเชิงควบคุมกับความเครียด โดยการ

วิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเปนรายขอ พบวา ขอคําถามดังกลาวไมมี

ความสัมพันธกับความเครียด จากปจจัยที่กลาวมาขางตน ผูวิจัยคาดวา อาจเปนเหตุที่ทําให

รูปแบบการสื่อสารเชิงควบคุมของผู บังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชา 

 

สมมติฐานที่ 5.2  การส่ือสารเชิงสมภาพมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 5.2 พบวา รูปแบบการสื่อสารเชิงสมภาพของ

ผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไม

สอดคลองกับงานวิจัยของ ศรีสกุล สังขศรี (2541) ที่พบวา การสื่อสารในลักษณะนี้มีความสัมพันธ

ทางบวกระหวางความพึงพอใจในงาน  และลักษณะผูนําดานสนใจในความรู สึกของ

ผูใตบังคับบัญชา 

  ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 5.2 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับ 

บัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมในการสื่อสารโดยใหความสําคัญตอการสราง

และพัฒนาทีมงานใหโอกาสผูรวมงานไดแสดงความคิดเห็นอยางฉันทมิตร และมีการสราง

ความสัมพันธใกลชิดกับผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังมีระบบการใหขวัญและกําลังใจและยกยองชมเชย

ตอความสําเร็จของผูใตบังคับบัญชาท่ีสงผลใหการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

อยางไรก็ตาม รูปแบบการส่ือสารเชิงสมภาพเปนรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาที่

ผูใตบังคับบัญชาในองคการนี้มีระดับการรับรูคอนขางนอย ( x  = 2.7959) รองจากรูปแบบการ

ส่ือสารเชิงถอนตัวที่มีคะแนนคาเฉลี่ยของระดับการรับรูนอยที่สุด ( x  = 2.6630) อาจเปน
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เพราะวา องคการใชลักษณะการสื่อสารแบบทางเดียวมากกวาการสื่อสารแบบสองทางเปนสวน

ใหญ ซึ่งรูปแบบการส่ือสารเชิงสมภาพเปนลักษณะการส่ือสารแบบสองทาง (ดูรายละเอียดไดจาก

คาเฉล่ียของการรับรู รูปแบบการสื่อสารแตละรูปแบบในตารางท่ี 4.3) กลาวคือ เปนการ

ติดตอส่ือสารที่ผูรับขาวสารมีการตอบสนองและปฏิกิริยาปอนกลับไปยังผูสงขาวสารหรือผูออก

คําส่ัง มีการแลกเปล่ียนความคิดเห็นการเสนอแนะและปรึกษาหารือรวมกัน (วิเชียร วิทยอุดม, 

2547) ลีวิทท (Leavitt, 1964) ไดศึกษาและทดลองเปรียบเทียบระหวางการสื่อสารแบบทาง

เดียวกับแบบสองทาง พบวา การที่ผูบังคับบัญชาสื่อสารทางเดียวมีผลใหผูใตบังคับบัญชามี

ความรูสึกสลดหดหูมากกวา (Frustrate) ผูบังคับบัญชาที่มีการส่ือสารแบบสองทาง และการ

ส่ือสารแบบทางเดียวจะทําใหขวัญและกําลังใจอีกฝายหนึ่งถูกกระทบกระเทือน เปนเสมือนวา ผู

ส่ือสารนั้นควบคุมบงการในสวนที่อีกฝายหนึ่งไมมีความรูความสามารถ (พีรนุช ทรงจักรแกว, 

2537)  และถึงแมวาการส่ือสารทางเดียวจะมีความถูกตองแมนยํานอยกวาการส่ือสารแบบสอง

ทาง แตยังคงมีความเปนระเบียบแบบแผนมากกวาการส่ือสารแบบสองทางที่มีอุปสรรคและความ

ซับซอนมากกวา และการที่ผูใตบังคับบัญชาในองคการนี้มีระดับการรับรูรูปแบบการส่ือสารเชิงสม

ภาพในระดับคอนขางตํ่า ซึ่งอาจไมมีผลตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา จากปจจัยขางตน

อาจเปนเหตุที่ทําใหรูปแบบการส่ือสารเชิงสมภาพของผูบังคับบัญชาไมมีผลทําใหความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชาลดลง 

 

สมมติฐานที่ 5.3  การส่ือสารเชิงโครงสรางมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 5.3 พบวา รูปแบบการส่ือสารเชิงโครงสรางของ

ผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไม

สอดคลองกับงานวิจัยของลีวิทท (Leavitt, 1964) ที่พบวา การที่ผูบังคับบัญชาส่ือสารทางเดียวมี

ผลใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกสลดหดหูมากกวา (Frustrate) ผูบังคับบัญชาที่มีการสื่อสาร

แบบสองทาง รูปแบบการส่ือสารดังกลาวอาจจะมีผลทําใหความเครียดของผูใตบังคับบัญชามี

ระดับที่สูงข้ึน 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 5.3 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับ 

บัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมในการสื่อสารโดยยึดถือการปฏิบัติงานตาม

โครงสรางขององคการ และระบบสายงานการบังคับบัญชา ถวิล เกื้อกูลวงศ (2530) กลาววา 

วิธีการสื่อสารของรูปแบบการสื่อสารเชิงโครงสรางจะยึดมาตรฐานที่ใช วิธีดําเนินการหรือกฎ
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ขอบังคับเปนหลัก การส่ือสารรูปแบบดังกลาวมีลักษณะการสื่อสารแบบทางเดียว ซึ่งการส่ือสาร

แบบทางเดียวอาจทําใหผูใตบังคับบัญชาไมมีความสุขในการงาน เนื่องจากถูกส่ังการและควบคุม

อยูภายใตกฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับเพียงอยางเดียว ไมสามารถแสดงถึงความตองการของ

ตนเองได อยางไรก็ตาม รูปแบบการส่ือสารเชิงโครงสรางเปนรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา

ที่พนักงานในองคการนี้มีระดับการรับรูมากที่สุด ( x  = 3.0163) นั่นแสดงใหเห็นวา 

ผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา ผูบังคับบัญชายึดการปฏิบัติตามโครงสรางขององคการเปนหลัก และให

ความสําคัญกับกฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับ และแบบแผนตางๆขององคการ อาจทําให

ผูใตบังคับบัญชาเห็นวา เปนส่ิงที่ถูกตองและเหมาะสมแลว ทั้งยังสามารถทดแทนส่ิงที่ถูกจํากัด

สิทธิจากการสื่อสารรูปแบบนี้ดวยการยอมรับและปฏิบัติตามอยางเต็มใจแทน 

 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของรูปแบบการส่ือสารเชิงโครงสรางของผูบังคับบัญชาเปนราย

ขอ พบวา ขอคําถามที่กลาววา “มีคําส่ังแตงต้ังการปฏิบัติงานตามสายงานการบังคับบัญชา” และ 

“มีการจัดทําแผนงานและมาตรฐานการปฏิบัติงานตามโครงสราง” มีคะแนนคาเฉลี่ยการรับรู

รูปแบบการส่ือสารเชิงโครงสรางคอนขางสูงกวารายขออ่ืนๆ ( x  = 3.13 และ 3.10 ตามลําดับ) 

จากขอคําถามดังกลาว แสดงใหเห็นถึงการที่ผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา การส่ังการ หรือคําส่ังของ

ผูบังคับบัญชามาจากอํานาจที่ไดรับการแตงต้ังตามสายงานการบังคับบัญชา มิไดมาจากความ

ตองการของผูบังคับบัญชาเอง หรือความตองการสวนบุคคล และลักษณะการสื่อสารดังกลาวก็

เปนไปตามโครงสรางที่สมาชิกในองคการยอมรับ การสื่อสารเชิงโครงสรางมีพื้นฐานของอํานาจ

โดยตําแหนง และอํานาจโดยตําแหนงก็มาจากโครงสรางทางสังคมท่ีไดรับการยอมรับ ในเมื่อ

ผูใตบังคับบัญชายอมรับโครงสรางลําดับชั้นในบริษัท ก็ตองยอมรับอํานาจโดยตําแหนงของหวัหนา

ของเขาดวย เชน คนที่เปนผูจัดการยอมมีอํานาจโดยตําแหนง เพราะผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา ตาม

กฎระเบียบและลําดับชั้นในองคการผูที่มีตําแหนงสูงกวายอมมีอํานาจโดยตําแหนงมากกวาผูที่มี

ตําแหนงตํ่ากวา (จารุณี ธรนิตยกุล, 2541) จากปจจัยขางตนอาจเปนเหตุที่ทําใหรูปแบบการ

ส่ือสารเชิงโครงสรางของผูบังคับบัญชาไมมีผลทําใหระดับความเครียดผูใตบังคับบัญชาเพิ่มข้ึน 

 

สมมติฐานที่ 5.4  การสื่อสารเชิงพลวัตมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่  5.4 พบวา  รูปแบบการส่ือสารเชิงพลวัตของ

ผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไม

สอดคลองกับงานวิจัยของกรชวัล หอมไกรลาศ (2540) พบวา การสื่อสารแบบสองทางมี
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ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม 

ซึ่งการส่ือสารแบบสองทางเปนการส่ือสารที่มีลักษณะเชนเดียวกับรูปแบบการส่ือสารเชิงพลวัต  

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 5.4 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับ 

บัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมในการสื่อสารที่เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามี

สวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ลดข้ันตอนการปฏิบัติงานใหรวดเร็วทันเหตุการณ มีการ

กระจายอํานาจใหผูใตบังคับบัญชาสามารถกําหนดเปาหมายและระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่

ตรงวัตถุประสงคของบริษัท ทําใหพนักงานรูสึกสบายใจและไมกดดันในการทํางาน เนื่องจากเขา

รูสึกวา ผูบังคับบัญชาใหความไววางใจ เช่ือมั่นในการตัดสินใจ และเปดโอกาสใหคิดหาวิธีการ

ใหมๆที่สรางสรรค อยางไรก็ตาม รูปแบบการส่ือสารเชิงพลวัตเปนรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชาที่พนักงานในองคการนี้มีระดับการรับรูอยูในระดับปานกลาง ( x  = 2.9185) จึง

อาจทําใหรูปแบบการส่ือสารดังกลาวไมมีผลทําใหระดับความเครียดลดลงได 

 เมื่อพิจารณาคาเฉล่ียของรูปแบบการสื่อสารเชิงพลวัตของผูบังคับบัญชาเปนรายขอ 

พบวา ขอคําถามที่กลาววา “ผูบังคับบัญชามีการกระตุนใหผูปฏิบัติงานมีความรับผิดชอบตอ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลของงาน” ( x  = 3.09) และ “ผูบังคับบัญชามีการใหผูปฏิบัติงาน

สามารถตัดสินใจ ตลอดจนสามารถลดข้ันตอนในการปฏิบัติงานเพื่อความรวดเร็วและประสิทธิผล

ของงาน” ( x  = 3.08) มีคะแนนคาเฉลี่ยการรับรูรูปแบบการส่ือสารเชิงพลวัตในรายขอดังกลาว

มากท่ีสุด แสดงใหเห็นวา การที่ผูบังคับบัญชามีพฤติกรรมการสื่อสารที่จูงใจใหผูใตบังคับบัญชา

คํานึงถึงความสําคัญของการทํางาน และใหอํานาจในการตัดสินใจ โดยที่ผูบังคับบัญชามีหนาที่

เพียงกําหนดเปาประสงคในการทํางานเทานั้น แมวารูปแบบการส่ือสารดังกลาวจะเปนลักษณะ

การสื่อสารที่ทําใหรูสึกอิสระ ไมถูกจํากัดบทบาท หรือไมรูสึกวาถูกผูบังคับบัญชาครอบงํา ทําใหมี

ความสุขใจในการปฏิบัติงานในองคการ แตอยางไรก็ตาม เมื่อนําขอคําถามดังกลาวมาหาคา

ความสัมพันธของการรับรูรูปแบบการสื่อสารเชิงพลวัตกับความเครียด โดยการวิเคราะหคา

สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสันเปนรายขอ พบวา ขอคําถามดังกลาวไมมีความสัมพันธกับ

ความเครียด ซึ่งอาจเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหรูปแบบการสื่อสารเชิงพลวัตของผูบังคับบัญชาไมมีผล

ทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเครียดที่เพิ่มข้ึนหรือลดลง เสนาะ ติเยาว (2541) ไดกลาวถึงการ

ส่ือสารเชิงพลวัตวา  การสื่อสารแบบนี้จะมีประสิทธิภาพก็ตอเมื่อผูปฏิบัติตามมีความรู

ความสามารถพอ ซึ่งกลุมตัวอยางที่ไดศึกษาสวนใหญเปนพนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 

(n = 55) และมีอายุงานต่ํากวา 5 ป (n = 47) อาจเปนเพราะความรูความเชี่ยวชาญ และ

ประสบการณในการทํางานยังมีไมมากนัก จึงทําใหมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารเชิงพลวัตอยูใน
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ระดับปานกลาง เนื่องจากยังไมมีความพรอมที่จะกําหนดทิศทางในการทํางานของตนเอง ไม

สามารถที่จะต้ังรับโอกาสในการทํางานที่ผูบังคับบัญชามอบหมายให จึงอาจทําใหรูปแบบการ

ส่ือสารเชิงพลวัตของผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 

สมมติฐานที่ 5.5  การส่ือสารเชิงยอมตามมีความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 5.5 พบวา รูปแบบการส่ือสารเชิงยอมตามของผูบังคับ 

บัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับ

งานวิจัยของสิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) ที่พบวา รูปแบบการบังคับบัญชาแบบประนีประนอมไม

มีความสัมพันธกับความเครียดในการทํางาน ซึ่งรูปแบบการบังคับบัญชาดังกลาวมีลักษณะ

พื้นฐานและการบริหารงานคลายคลึงกับรูปแบบการส่ือสารเชิงยอมตามของผูบังคับบัญชาในการ

วิจัยคร้ังนี้ แตไมสอดคลองกับงานวิจัยของลีวิทท (Leavitt, 1964) ที่พบวา การที่ผูบังคับบัญชา

ส่ือสารทางเดียวมีผลใหผูใตบังคับบัญชามีความรูสึกสลดหดหู ซึ่งรูปแบบการสื่อสารเชิงยอมตาม

เปนการส่ือสารแบบทางเดียว 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 5.5 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับ 

บัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมในการส่ือสารที่เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา

ไดแสดงความคิดเห็น เสนอแนะแนวทางการปฏิบัติและจัดใหมีระบบการนิเทศงาน ผูบังคับบัญชา

ใหการสนับสนุนการกระจายบทบาทและอํานาจหนาที่ใหผูปฏิบัติงานสามารถปรับปรุงและแกไข

ปญหาไดดวยตนเองตามความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา การส่ือสารในรูปแบบนี้มีลักษณะ

คลายกับการส่ือสารเชิงพลวัต แตการส่ือสารเชิงยอมตามจะเปนการผลักภาระการตัดสินใจ และ

ความรับผิดชอบในงานไปที่ ผู ใต บังคับบัญชาแตเพียงผู เ ดียวมากกวาการเปดโอกาสให

ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งอาจทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา 

เปนภาระหนาที่ในความรับผิดชอบที่เกินจากบทบาทและความสามารถของตน 

 เมื่อพิจารณาคาเฉล่ียของรูปแบบการส่ือสารเชิงยอมตามของผูบังคับบัญชาเปนราย

ขอ พบวา ขอคําถามที่กลาววา “ผูบังคับบัญชามีการใหความสําคัญตอผลลัพธในการปฏิบัติงาน

จากผูมีประสบการณ” ( x = 2.96) และ “ผูบังคับบัญชามีการยอมรับการตัดสินใจของ

ผูปฏิบัติงานโดยใชขอมูลพื้นฐานของระบบในการบริหารองคการ” ( x  = 2.95) มีคะแนนคาเฉลี่ย

การรับรูรูปแบบการสื่อสารเชิงยอมตามในรายขอดังกลาวมากที่สุด ขอความดังกลาวแสดงใหเห็น

วา ผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา แมรูปแบบการส่ือสารเชิงยอมตามจะเปนการส่ือสารที่ผูบังคับบัญชา
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เปดโอกาสในการทํางานใหแกผูใตบังคับบัญชา แตผูบังคับบัญชาจะมอบหมายสิทธิแกพนักงานที่

มีประสบการณ มีความเชี่ยวชาญและมีความรูความสามารถในดานนั้นมากพอ อีกทั้งการยอมรับ

ในวิธีการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาก็อยูภายใตระบบการบริหารตามโครงสรางขององคการ 

ซึ่งอาจสงผลใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา การรับผิดชอบตองานที่ผูบังคับบัญชามอบหมายนั้นไม

เปนภาระหรือนอกเหนือหนาที่ความรับผิดชอบของตนจนเกินไป กลาวคือ ผูบังคับบัญชาตอง

มอบหมายงานใหเหมาะกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน และคํานึงถึงบทบาทหนาที่ของ

ผูใตบังคับบัญชาตามกฎระเบียบขอบังคับขององคการ ไมส่ังการที่นอกเหนือหรือเกินขอบเขตจาก

บทบาทและหนาที่ของผูปฏิบัติงาน และจากแนวคิดของถวิล เกื้อกูลวงศ (2530) ไดกลาวถึง 

รูปแบบการสื่อสารเชิงยอมตามวา ลักษณะของการส่ือสารเชิงยอมตามมีลักษณะของการส่ือสาร

ทางเดียว (one-way) แตมุงเนนใหผูสงสารแสดงบทบาทในการปฏิเสธที่จะเปนผูใชอํานาจ โดยจะ

ยินยอมใหผูรับสารในฐานะผูปฏิบัติงานมีอํานาจวินิจฉัยตัดสินใจในการปฏิบัติงานได ซึ่งใน

บางคร้ังของการแสดงบทบาทเชิงยอมตามถาผูรับสารเปนผูมีความรูความสามารถจะชวยใหมีสวน

สรางทีมงานไดอยางดีมีประสิทธิภาพ ในทางกลับกัน หากผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชาเปนผู

ที่ขาดประสบการณ หรือมีความรูความสามารถไมเพียงพอ การใชรูปแบบการส่ือสารในลักษณะ

ดังกลาวอาจไรประสิทธิผลก็เปนได จากปจจัยที่ไดกลาวมาในขางตนอาจเปนเหตุที่ทําใหรูปแบบ

การสื่อสารเชิงยอมตามของผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 

สมมติฐานที่ 5.6  การส่ือสารเชิงถอนตัวมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดของผูใตบังคับ 

บัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 5.6 พบวา รูปแบบการส่ือสารเชิงถอนตัวของ

ผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวไม

สอดคลองกับงานวิจัยของสิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) ที่พบวา รูปแบบการบังคับบัญชาแบบ

ปลอยปละละเลยมีความสัมพันธทางบวกกับความเครียดในการทํางาน ซึ่งรูปแบบการบังคับ

บัญชาดังกลาวมีลักษณะพื้นฐานและการบริหารงานคลายคลึงกับรูปแบบการส่ือสารเชิงถอนตัว

ของผูบังคับบัญชาในการวิจัยคร้ังนี้ 

 ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 5.6 ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูใตบังคับ 

บัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชาแสดงพฤติกรรมในการส่ือสารโดยมีลักษณะคอนขางแสดงให

เห็นวา ในการปฏิบัติงานผูบังคับบัญชามีพฤติกรรมที่ชอบบายเบ่ียงงาน ไมมีระบบในการวาง

แผนการปฏิบัติงาน ชอบที่จะแกไขปญหาที่เกิดข้ึนเฉพาะหนาที่ปรากฏเทานั้น จะไมใหความสนใจ
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ในงานที่ตนไดรับผิดชอบเทาที่ควร นึกถึงเฉพาะบทบาทและสถานภาพของตนเองเปนสําคัญ  

สิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) ไดกลาวถึงผูบังคับบัญชาที่มีลักษณะนี้วา เปนบุคคลที่ไมไดเอาใจใส

ทั้งงานและตัวผูปฏิบัติงาน ทําใหบรรยากาศในการทํางานไมมีความสุข เนื่องจากขาดการยอมรับ

และสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา จึงนาจะสงผลใหเกิดความเครียดในการทํางานได และบําเรอ จร

เกตุ (2548) ไดกลาววา การส่ือสารในรูปแบบนี้เปนลักษณะของการส่ือสารที่ไมดี และผูสงสาร

หลีกเล่ียงในการที่จะติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน ขาดศักยภาพในการบริหารจัดการ ในการติดตอส่ือสาร

ลักษณะนี้จะเปนลักษณะของการหลีกหนี ซึ่งจะไมเกิดผลดีในการปฏิบัติงานขององคการแตอยาง

ใด แตทั้งนี้รูปแบบการส่ือสารเชิงถอนตัวเปนรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาที่ผูใตบังคับ 

บัญชาในองคการนี้มีคะแนนคาเฉลี่ยของระดับการรับรูตํ่าที่สุด ( x  = 2.6630) อาจเปนเพราะวา 

ผูใตบังคับบัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชาของตนมีพฤติกรรมการส่ือสารในลักษณะดังกลาวไม

โดดเดนอยางชัดเจน หรือเปนรูปแบบการสื่อสารที่ผูบังคับบัญชาไมพึงยึดเปนหลักในการบังคับ

บัญชา และไมเลือกที่จะใชลักษณะการส่ือสารที่เปนการผลักภาระใหแกผูรับสารหรือโยนความ

รับผิดชอบทั้งหมดใหแกผูใตบังคับบัญชา จากปจจัยดังกลาวอาจเปนเหตุที่ทําใหรูปแบบการ

ส่ือสารเชิงถอนตัวของผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา 

 

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

มีความสัมพันธกับการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

สมมติฐานที่ 6.1  อํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับ 

บัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่  6.1 พบวา  การใช อํานาจการใหรางวัลของ

ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการสื่อสารโดยรวมของผูบังคับบัญชา (r = 

.720***) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 มีงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดศึกษาเกี่ยวกับตัวแปร

ดังกลาว ไดแก งานวิจัยของสิรินทรา ธรรมพิทักษ (2547) ที่พบวา รูปแบบการบังคับบัญชาแบบ

เนนคนมีลักษณะการบริหารงานโดยการใชอํานาจในการพิจารณาตัดสินเร่ืองตางๆ จะหลีกเล่ียง

การตัดสินใจที่สงผลกระทบตอผูใตบังคับบัญชา แตจะเลือกใชวิธีที่ทําใหคนทํางานอยางมีความสุข 

โดยการใหรางวัล โบนัส หรือคาตอบแทนที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาพึงพอใจ รวมทั้งแสดงความเปน

มิตรและความเขาใจตอผูใตบังคับบัญชา ซึ่งรูปแบบการบังคับบัญชาดังกลาวเปนรูปแบบที่มีความ

คลายคลึงกับการใชอํานาจการใหรางวัล อีกทั้งมีการใชรูปแบบการส่ือสารในลักษณะตางๆที่

ปรากฏออกมาพรอมกับการใชรูปแบบการบังคับบัญชา เชน มีการพูดใหกําลังใจ พยายามแสดงให
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ผูใตบังคับบัญชาเห็นวา ผูบังคับบัญชาเช่ือมั่นในตัวผูใตบังคับบัญชา และมีการกลาวยกยอง

ชมเชยเมื่อผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานดี และในงานวิจัยของบําเรอ จรเกตุ (2548) พบวา 

พฤติกรรมผูนําที่เนนความสัมพันธ ซึ่งเปนลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารที่ตระหนักและคํานึงถึง

การเสริมสรางขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสาร

โดยรวมของผูบริหาร (r = .63) ซึ่งผลการวิจัยในคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ผูวิจัยต้ังไว 

 เฟรนซ และ ราเวน (French and Raven, 1959) ไดกลาวถึง อํานาจการใหรางวัลว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 โดยทั่วไปมักจะมีนอย รางวัลเหลานี้มีผลกระทบในระยะสั้น (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นเครื่องมือในการชักจูง

หรือใชอิทธิพลเหนือผูอ่ืนใหเกิดการยอมรับและปฏิบัติตามคําส่ังนั้นๆ ซึ่งอาจเปนไปไดวา การใช

อํานาจการใหรางวัลเพื่อใหเกิดประสิทธิผลมากที่สุด ผูบังคับบัญชาอาจตองใชการส่ือสารใน

หลากหลายรูปแบบซึ่งเปนเคร่ืองมือในการผลักดันใหอํานาจนั้นสัมฤทธิ์ผล (Pace and Faules, 

1993) ผูวิจัยเห็นวา ปจจัยดังกลาวอาจเปนเหตุที่ทําใหอํานาจการใหรางวัลมีความสัมพันธ

ทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

  

สมมติฐานที่ 6.2  อํานาจการลงโทษมีความสัมพันธทางลบกับรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับ 

บัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 6.2 พบวา การใชอํานาจการลงโทษของผูบังคับบัญชา

มีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการสื่อสารโดยรวมของผูบังคับบัญชา (r = .490***) อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 มีงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรดังกลาว และ

พบวา สอดคลองกับผลการวิจัยขางตน ไดแก งานวิจัยของบําเรอ จรเกตุ (2548) ที่พบวา 
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พฤติกรรมผูนําที่เนนงานซ่ึงเปนลักษณะพฤติกรรมของผูบริหารที่ใหความสําคัญกับการส่ังการ การ

ควบคุมกํากับ ติดตามการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยางเครงครัดเพื่อความสําเร็จของงาน

มีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารโดยรวมของผูบริหาร (r = .65) ซึ่งผลการวิจัยในคร้ัง

นี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 6.2 ที่วา อํานาจการลงโทษมีความสัมพันธทางลบกับรูปแบบการ

ส่ือสารของผูบังคับบัญชา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ความสัมพันธระหวางการใชอํานาจการลงโทษ

ของผูบังคับบัญชากับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาในแตละดาน พบวา การใชอํานาจการ

ลงโทษของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการสื่อสารในทุกดาน ยกเวนรูปแบบ

การสื่อสารเชิงถอนตัวที่มีความสัมพันธทางลบ (r = -.288) จึงทําใหแนวโนมของการใชอํานาจการ

ลงโทษมีความสัมพันธกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาในทางบวก แมวาอํานาจการให

โทษอยูบนพื้นฐานของความกลัว ผูนําที่มีอํานาจใหคุณใหโทษสูงมองเห็นวา เปนการจูงใจให

ยินยอมปฏิบัติตาม เพราะการไมปฏิบัติตามจะนําไปสูการลงโทษทางวินัย (ถวิล เกื้อกูลวงศ, 

2530) แตในทางกลับกัน การใชอํานาจในลักษณะนี้อาจจะทําใหเกิดประสิทธิผล (Y.K. Shetty, 

1978 อางใน สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542) กับองคการหากกระทําอยางระมัดระวัง ผูวิจัยจึง

เห็นวา การใชอํานาจการลงโทษตองกระทําโดยความระมัดระวัง คํานึงถึงผลกระทบที่มีตอ

ผูใตบังคับบัญชาวา มีผลทางบวกหรือลบ ดังนั้น ผูบังคับบัญชาอาจตองใชความละเอียดออนใน

การเลือกสรรรูปแบบการส่ือสารในหลากหลายรูปแบบที่จะทําใหอํานาจนั้นเกิดประสิทธิผลมาก

ที่สุด ซึ่งปจจัยดังกลาวอาจเปนเหตุที่ทําใหอํานาจการลงโทษมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบ

การสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

   

สมมติฐานที่ 6.3  อํานาจตามตําแหนงมีความสัมพันธทางลบกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับ 

บัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่  6 .3 พบวา  การใช อํานาจตามตําแหนงของ

ผูบังคับบัญชาไมมีความสัมพันธกับรูปแบบการส่ือสารโดยรวมของผูบังคับบัญชา มีงานวิจัยที่

เกี่ยวของที่ไดศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรดังกลาว และพบวา ไมสอดคลองกับผลการวิจัยขางตน ไดแก 

งานวิจัยของบําเรอ จรเกตุ (2548) ที่พบวา พฤติกรรมผูนําที่เนนงานตามแนวคิดของสมยศ นาวี

การ (2544) กลาววา ความสัมพันธของพฤติกรรมดังกลาวสวนใหญเปนไปตามอํานาจตาม

ตําแหนง และมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารโดยรวมของผูบริหาร (r = .65) ซึ่ง

ผลการวิจัยในคร้ังนี้ไมเปนไปตามสมมติฐานที่ 6.3 ที่วา อํานาจตามตําแหนงมีความสัมพันธทาง

ลบกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 
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 เมื่อพิจารณาถึงความสัมพันธระหวางการใชอํานาจตามตําแหนงของผูบังคับบัญชา

กับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาในแตละดาน พบวา มีเพียงการสื่อสารเชิงโครงสราง (r = 

.251*) และการส่ือสารเชิงยอมตาม (r = .225*) 2 รูปแบบเทานั้นที่มีความสัมพันธกับการใช

อํานาจตามตําแหนงของผูบังคับบัญชา จึงทําใหการใชอํานาจตามตําแหนงของผูบังคับบัญชาไมมี

ความสัมพันธกับรูปแบบการส่ือสารโดยรวมของผูบังคับบัญชา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การใชอํานาจ

ตามตําแหนงเปนอํานาจที่ผูบังคับบัญชามีสิทธิอันชอบธรรมตามตําแหนงที่องคการหรือหนวยงาน

กําหนดให  ตามโครงสรางหรือระเบียบขอบังคับขององคการที่สามารถจะออกคําส่ังให

ผูใตบังคับบัญชาเช่ือฟง และปฏิบัติตาม ซึ่งสอดคลองกับรูปแบบการส่ือสารเชิงโครงสรางในรายขอ

ที่มีระดับการรับรูสูงที่สุด คือ “ผูบังคับบัญชามีคําส่ังแตงต้ังการปฏิบัติงานตามสายงานการบังคับ

บัญชา” และ “มีการจัดทําแผนงานและมาตรฐานการปฏิบัติงานตามโครงสราง” ซึ่งอํานาจที่ไดมา

จากองคการ มีสิทธิในการสั่งการตางๆภายใตกฎระเบียบ ขอบังคับขององคการ ก็มักมีพฤติกรรม

การสื่อสารที่ยึดระเบียบ แบบแผน และนโยบายตางๆขององคการเปนสําคัญดวยเชนกัน ผูวิจัยเห็น

วา หากองคการมีการกําหนดอํานาจหนาที่เปนสายการบังคับบัญชาตามลําดับข้ันอยางชัดเจน 

อํานาจตามตําแหนงก็จะเปนที่ยอมรับของสมาชิกในองคการโดยมิตองอาศัยกระบวนการ

ติดตอส่ือสารในองคการมาเปนตัวเช่ือมระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 

  

สมมติฐานที่ 6.4  อํานาจความนานับถือมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่  6.4 พบวา  การใช อํานาจความนานับถือของ

ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการสื่อสารโดยรวมของผูบังคับบัญชา (r = 

.693***) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งผลการวิจัยดังกลาวเปนไปตามสมมติฐานที่ 

6.4 ที่วา อํานาจความนานับถือมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

 เออรกูทูล และ ชาฟรา (Erkutlu and Chafra, 2006) กลาวถึง อํานาจความนานับถือ

วา เปนอํานาจสวนบุคคลที่มาจากคุณลักษณะความมีบารมีของตัวผูนํา มีบุคลิกภาพที่เปนที่นิยม

ชมชอบ และนานับถือศรัทธา การนับถือศรัทธาและปฏิบัติตอผูนําเชนนี้ ทําใหผูนํามีอิทธิพลตอ

บุคคลอ่ืนๆ (ถวิล เกื้อกูลวงศ, 2530) อํานาจนี้จะใชประโยชนไดดีเมื่อบุคคลนั้นไมไดเปนผูควบคุม

โดยตรง แตหากใชอํานาจนี้ในองคการก็อาจจะเกิดปญหาข้ึนได ทั้งนี้เพราะการดึงดูดใจเปนเร่ือง

ของอารมณและความรูสึก ซึ่งอารมณและความรูสึกนี้อาจจะเปล่ียนแปลงได การใชอํานาจความ

นานับถือจึงตองคํานึงถึงผลกระทบตอผูใตบังคับบัญชาอยางเปนมาก อาจจําเปนตองใชการ
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ส่ือสารเขามาสอดประสานกับการใชอํานาจดังกลาวเพื่อใหเปนไปในทิศทางที่เหมาะสม และใช

การสื่อสารในการควบคุมและเปนเคร่ืองมือในการกําหนดพฤติกรรมบางอยางของคน เชน 

เปล่ียนแปลงทัศนคติ ความเช่ือ ความรูใหเปนไปในทางที่ตองการ (เสนาะ ติเยาว, 2541) โดย

อาศัยความนิยมชมชอบและเอกลักษณเฉพาะตัวที่นายึดถือและปรารถนาจะเลียนแบบในตัว

ผูบังคับบัญชา ผูวิจัยเห็นวา ปจจัยดังที่กลาวขางตนอาจเปนเหตุที่ทําใหอํานาจความนานับถือมี

ความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา  

  

สมมติฐานที่ 6.5  อํานาจความเช่ียวชาญมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชา 

 จากการทดสอบสมมติฐานที่ 6.5 พบวา การใชอํานาจความเชี่ยวชาญของ

ผูบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการสื่อสารโดยรวมของผูบังคับบัญชา (r = 

.589***) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 ซึ่งผลการวิจัยในคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานที่ 

6.5 ที่วา อํานาจความเชี่ยวชาญมีความสัมพันธทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา 

 อํานาจความเช่ียวชาญอยูบนพื้นฐานของการมีความเช่ียวชาญ การมีทักษะและการ

มีความรูของผูนํา (Koehler, Anatol and Applbaum, 1981) ผูนําที่มีอํานาจความเชี่ยวชาญสูง

เปนผูที่มีความเชี่ยวชาญที่จะเอ้ืออํานวยพฤติกรรมการทํางานของบุคคลอ่ืน การยอมรับยกยองนับ

ถือนี้นําไปสู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 และที่สําคัญคือ 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

และชี้แนะ ผูวิจัยเห็นวา ปจจัยดังกลาวอาจเปนเหตุที่ทําใหอํานาจความเช่ียวชาญมีความสัมพันธ

ทางบวกกับรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา กลาวคือ เมื่อผูบังคับบัญชาในองคการมี

แนวโนมที่จะใชอํานาจความเช่ียวชาญมากก็จะมีรูปแบบการสื่อสารที่หลากหลายหรือมีรูปแบบ

การสื่อสารที่แปรผันไปในทิศทางเดียวกัน 
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5. การสรางสมการพยากรณระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา จากตัวแปรการรับรูการใช

อํานาจของผูบังคับบัญชา 
 

 จากการสรางสมการพยากรณระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชาน้ัน ผูวิจัยใช

วิธีการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบข้ันตอน (Stepwise Multiple Regression Analysis) โดย

สรางสมการทํานายระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา จากตัวแปรการรับรูการใชอํานาจของ

ผูบังคับบัญชา ไดแก อํานาจการใหรางวัล อํานาจการลงโทษ อํานาจตามตําแหนง อํานาจความนา

นับถือ และอํานาจความเชี่ยวชาญ พบวา ตัวแปรการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชาที่มี

อํานาจในการทํานายระดับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา มีเพียงตัวแปรเดียวเทานั้น คือ 

อํานาจความเ ช่ียวชาญ  ซึ่ งสามารถทํานายไดรอยละ  8.1 ทั้ งนี้อาจเนื่องมาจากการที่

ผูใตบังคับบัญชามีการรับรูวา ผูบังคับบัญชาของตนมีความรูความสามารถ และมีความเช่ียวชาญ

ในงานนั้นอยางแทจ ริง  ซึ่ งทําให ผู ใต บัง คับบัญชาเ ช่ือฟง  และปฏิบัติตาม  อีกทั้ งทําให

ผูใตบังคับบัญชารูสึกยอมรับ นับถือ ศรัทธาในคุณวุฒิและความสามารถของผูบังคับบัญชา 

ลักษณะการใชอํานาจดังกลาวเปนอํานาจที่ผูใตบังคับบัญชามักคาดหวังวา หัวหนางาน หรือ

ผูบังคับบัญชาของตนตองเปนผูที่มีความรูความสามารถ ทํางานเกง มีความชํานาญและเช่ียวชาญ

ในงานแตละดานที่สามารถใหคําแนะคอยชวยเหลือและแกปญหาที่ผูใตบังคับบัญชาไมสามารถ

แกไขได เมื่อผูใตบังคับบัญชาเช่ือวา ผูบังคับบัญชาของตนมีลักษณะดังกลาวตามที่ตนคาดหวัง 

ผูใตบังคับบัญชาก็จะมีความเชื่อมั่น และศรัทธาในตัวผูบังคับบัญชาของตน ผูใตบังคับบัญชารูสึก

วา ไมวางานที่ไดรับมอบหมายจะที่ยากสักเพียงใด หรือเปนงานที่ตองใชทักษะและความ

เช่ียวชาญเกินกวาความสามารถของตน แตถามีหัวหนางานที่คอยชวยเหลือ ใหแนะนําที่เปน

ประโยชนตองานของตน และสามารถชวยแกปญหาที่ผูใตบังคับบัญชาไมสามารถแกไขได เปน

ความรูสึกอบอุนใจ สบายใจ มีที่พึ่งพา และไมตองแกปญหาเพียงลําพัง ซึ่งอาจสงผลให

ความเครียดของผูใตบังคับบัญชาลดลง เนื่องจากไมรูสึกกดดันในการทํางาน ชีวิตไมมีความ

ยุงยากที่ทําใหรบกวนจิตใจ และทํางานอยางมีความสุข จึงทําใหการใชอํานาจความเชี่ยวชาญของ

ผูบังคับบัญชาเปนตัวแปรพยากรณความเครียดของผูใตบังคับบัญชา เมื่อผูใตบังคับบัญชามีการ

รับรูการใชอํานาจความเช่ียวชาญของผูบังคับบัญชาในระดับมาก จะทําใหระดับความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชาลดลง แตทั้งนี้การใชอํานาจความเช่ียวชาญของผูบังคับบัญชามีอํานาจในการ

ทํานายความเครียดไดในระดับที่คอนขางตํ่า คือ สามารถทํานายไดเพียงรอยละ 8.1 เทานั้น อาจ

เปนเพราะการเกิดความเครียดของบุคคลนั้น นอกจากจะมีสาเหตุมาจากปจจัยภายนอกแลว ยัง
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สามารถเกิดไดจากปจจัยภายในบุคคล เปนตนวา ลักษณะบุคลิกภาพ แนวทางในการจัดการกับ

ความเครียดของแตละบุคคล (สิรินทรา ธรรมพิทักษ, 2547) ดังนั้นอาจเปนเหตุผลทําใหตัวแปร 

การใช อํานาจความเช่ียวชาญของผู บังคับบัญชาเปนตัวแปรพยากรณความเครียดของ

ผูใตบังคับบัญชาที่ไมมีประสิทธิภาพในการทํานายมากนัก  

 

ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะสําหรับองคการ 

 

 1.  จากผลการวิจัยที่พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ และระดับการศึกษาของ

กลุมตัวอยางมีผลตอการรับรูรูปแบบการสื่อสารของผูบังคับบัญชา โดยที่พนักงานที่มีอายุนอยที่สุด 

และระดับการศึกษาตํ่าที่สุดขององคการ คือ กลุมพนักงานที่มีอายุตํ่ากวา 30 ปลงมา และกลุม

พนักงานที่มีการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี ซึ่งมีการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา

ในระดับที่ตํ่ากวากลุมตัวอยางในชวงอายุและระดับการศึกษาอ่ืนๆ หรืออาจกลาวไดวา เปนกลุมที่

มีระดับการรับรูนอยที่สุด เพราะเนื่องจากผูที่มีอายุนอยยังขาดประสบการณการทํางานในองคการ 

อาจเปนผูที่เพิ่งเขามาทํางานใหม และยังไมมีความรูความเขาใจในรูปแบบการส่ือสารในองคการที่

ตนอยู อีกทั้งผูที่มีระดับการศึกษาตํ่าปริญญาตรีสวนใหญจะมีความรูในเชิงวิชาชีพมากกวาความรู

เชิงวิชาการ อาจทําใหความเขาใจในรูปแบบการส่ือสารไมสอดคลองกับความรูพื้นฐานเดิม ดังนั้น 

องคการควรใหความสําคัญ และตระหนักถึงลักษณะรูปแบบตางๆของการสื่อสารเพ่ือใหพนักงาน

กลุมดังกลาวมีระดับการรับรูที่เพิ่มข้ึน องคการควรมีการพัฒนาทรัพยากรบุคคลเก่ียวกับการรับรู

รูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชาดังนี้ 

  1) องคการควรจัดใหมีการประชุม การวางแผนงาน รวมทั้งการปรึกษาหารือใน

การทํางานภายในแผนก หรือระหวางแผนกที่จําเปนตองมีการติดตอประสานงานกัน เปนประจํา

อยางสม่ําเสมอ เชน การจัดประชุมสัปดาหละครั้งภายในแผนก หรือเดือนละครั้งระหวางแผนก 

เพื่อใหพนักงานเขาใจในบทบาทของตนเอง และสมาชิกคนอ่ืนๆในองคการ อีกทั้งยังเปนการลด

ความขัดแยงที่จะเกิดข้ึนระหวางการปฏิบัติงานอีกดวย 

  2) องคการควรมีการปฐมนิเทศ มีระบบสอนงาน และใหความรูเกี่ยวกับระบบ

บริหาร นโยบาย และสายการบังคับบัญชาขององคการอยางจริงจังแกพนักงานที่เพิ่งเขารวมเปน

สมาชิกใหมขององคการที่อาจยังไมเขาใจในบทบาทของผูบังคับบัญชา บรรยากาศที่เปนอยูใน
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องคการ อีกทั้งวัฒนธรรมขององคการที่ยังไมคุนเคย เพื่อสรางความมั่นใจในการทํางาน และ

สามารถส่ือสารกับองคการไดอยางตรงไปตรงมา ซึ่งจะเอ้ืออํานวยในการปฏิบัติงานที่อาจเกิด

ปญหาข้ึนเนื่องจากการขาดวุฒิภาวะ กลาวคือ ความสามารถเผชิญและจัดการแกไขทุกขรอนและ

ปญหาของตนไดอยางเหมาะสม หรือความสามารถในการรูจักปรับตัวใหเขากับเหตุการณตางๆได 

(ศรีเรือน แกวกังวาล, 2545) และประสบการณที่ยังไมเพียงพอ  

 2.  สําหรับผลการวิจัย ที่พบวา การใชอํานาจความเชี่ยวชาญของผูบังคับบัญชามี

ความสัมพันธทางลบกับความเครียดของผูใตบังคับบัญชา องคการควรใหความสําคัญกับ

ศักยภาพของผูนําหรือหัวหนางาน ผูบังคับบัญชาที่รับผิดชอบในสายงานดานใดก็ควรมีความรู

ความชํานาญในสายงานดานนั้น เพราะเปนธรรมดาที่ผูใตบังคับบัญชาจะคาดหวังวา หัวหนาหรือ

ผูนําของตนตองเปนผูที่เกง มีประสบการณ มีความรูความชํานาญในดานตางๆเปนพิเศษ เมื่อมี

ผูนําที่เกง ฉลาด มีความสามารถรอบดาน ผูตามก็จะมีความมั่นใจ เชื่อถือ ศรัทธา และพรอมที่จะ

ปฏิบัติตามดวยความเต็มใจ ความเครียดและความกดดันที่จะเกิดข้ึนระหวางการทํางานก็อาจ

เกิดข้ึนไดนอยมาก ดังนั้น ความเชี่ยวชาญของผูบังคับบัญชาเปนปจจัยสําคัญที่จะทําให

ความเครียดของผูใตบังคับบัญชาลดลงได องคการอาจจัดใหมีการอบรมความรูใหมๆ และเทคนิค

ตางๆที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน เพื่อสงเสริมและพัฒนาทักษะของผูบังคับบัญชาใหมี

ศักยภาพในทํางานและการบริหารจัดการมากข้ึน 

 3.  สวนการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา ไดแก อํานาจการใหรางวัล อํานาจ

ความนานับถือ และอํานาจความเชี่ยวชาญ ที่พบวา มีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูรูปแบบ

การส่ือสารของผูบังคับบัญชา องคการควรตระหนักถึงความเหมาะสมของการใชอํานาจ รูปแบบ

ของการใชอํานาจที่เหมาะกับองคการของตน และอํานาจที่อาจมีผลทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวา 

ไมถูกกดดัน และเปนอิสระในการทํางานมากที่สุด ซึ่งโดยทั่วไปแลว อํานาจการใหรางวัล อํานาจ

ความนานับถือ และอํานาจความเช่ียวชาญเปนอํานาจที่ผูใตบังคับบัญชาพึงปรารถนามากท่ีสุด 

องคการควรใหความสําคัญกับการใชอํานาจดังกลาว 

 

ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยในคร้ังตอไป 
 
 1. ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบกับองคการเอกชนอ่ืนๆที่มีการดําเนินธุรกิจในดาน

เดียวกัน หรืออาจเปรียบเทียบองคการภาครัฐบาลกับองคการภาคเอกชน เพื่อนําผลวิจัยมาอางอิง 

และเปนขอมูลในการปรับกลยุทธการบริหารงานใหแกผูนําในองคการ 
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 2. ในการศึกษาเร่ืองการรับรูการใชอํานาจของผูบังคับบัญชา ควรศึกษาการใช

อํานาจในรูปแบบอ่ืนๆเพิ่มเติม เชน อํานาจความพึ่งพาหรืออํานาจความเช่ือมโยง (Connection 

Power) และอํานาจขอมูลขาวสาร (Information) ตามแนวคิดของลัซซิเยอร (Lussier, 2000) หรือ

อํานาจจากอรรถประโยชน (Remunerative Power) และอํานาจบรรทัดฐาน (Normative Power) 

ตามแนวคิดของเอทซิโอนี (Etzioni, 1961) เพื่อศึกษาวา ผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารขององคการ

ตางๆทั้งในภาครัฐและภาคเอกชนมีรูปแบบการใชอํานาจในลักษณะใด และมีการใชอํานาจที่

เหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชาขององคการนั้นๆหรือไม ซึ่งผลการศึกษาดังกลาวจะกอใหเกิด

ประโยชนที่จะนําไปพัฒนารูปแบบการบังคับบัญชาหรือการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลใน

องคการได 

 3. ในการศึกษาเร่ืองการรับรูรูปแบบการส่ือสารของผูบังคับบัญชา ควรศึกษารูปแบบ

การสื่อสารของผูนําที่เนนวิธีการส่ือสารมากกวาพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการติดตอส่ือสารใน

องคการ เชน การสื่อสารแบบทางเดียวกับการส่ือสารแบบสองทาง การสื่อสารแบบเปนทางการกับ

การศึกษาแบบไมเปนทางการ หรือการส่ือสารโดยใชถอยคํากับการส่ือสารโดยไมใชถอยคํา เพราะ

อาจทําใหทราบวา ปจจัยของรูปแบบการส่ือสารที่มีผลตอความเครียดนั้นมาจากปจจัยภายในหรือ

ปจจัยภายนอกของตัวผูส่ือสาร อาจทําใหงานวิจัยมีแงมุมที่เปนประโยชนมากข้ึน 

 4. ในศึกษาระดับความเครียดทั่วไปของผูใตบังคับบัญชา ควรจะศึกษาความเครียดที่

มีสาเหตุจากปจจัยในการทํางานเพิ่มเติมดวย เพราะการรับรูการใชอํานาจ และรูปแบบการส่ือสาร

ของผูบังคับบัญชา อาจสงผลตอความเครียดในการทํางานได 

 5. ในแบบสอบถามวัดการ รับ รูการใช อํานาจและรูปแบบการ ส่ือสารของ

ผูบังคับบัญชา ควรระบุขอบเขตของตัวผูบังคับบัญชาใหชัดเจน เชน เปนผูบังคับบัญชาในระดับชั้น

หรือสายการบังคับบัญชาใด กลาวคือ อาจศึกษาผูบังคับบัญชาในระดับชั้นตนเพียงระดับเดียว 

หรือจะศึกษาผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาระดับสูง เพราะผูบังคับบัญชาในระดับที่ตางกันอาจมี

อิทธิพลตอผลการวิจัยที่แตกตางกันก็เปนได  

 


