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งานวิจัยน้ีมีว ัตถุประสงค์เพื่อ ศึกษาการรับรู้ดา้นเน้ือหา ดา้นทิศทาง และด้านรูปแบบของการส่ือสาร 

รวมทั้งการวิเคราะห์จาํนวนกลุ่มและคุณลกัษณะท่ีสําคญัของแต่ละกลุ่มบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราช

การุณย ์เป็นการวิจยัขอ้มูลเชิงปริมาณ ทาํการวิจัยเชิงสํารวจ ประชากรท่ีใชใ้นการวิจัย คือ บุคลากรโรงพยาบาลฯ 

จาํนวน 841 คน การสุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัหลกัความน่าจะเป็น ซ่ึงใชข้นาดตวัอยา่งท่ีเหมาะสมตามสูตรของ Yamane 

คือ 271 คน วิธีการสุ่มตวัอย่างแบบตามระดบัชั้นภูมิ การแบ่งตามสัดส่วนหน่วยงานท่ีอยู่ภายในองค์การ โดย

แบ่งเป็น 3 ฝ่าย คือ สํานักงานผูอ้าํนวยการ ฝ่ายการแพทย ์และฝ่ายการบริหาร และมีผูต้อบกลบั จาํนวน 266 คน 

สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ คือ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย  และ Two-step Cluster Analysis 

 

ผลการวิจยัสามารถสรุปได ้ดงัน้ี กลุ่มตวัอยา่งส่วนใหญ่ เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 83.5 อยู่ในช่วงอาย ุ

25 – 30 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.0 เม่ือจาํแนกกลุ่มตวัอยา่ง ตามอายงุาน มีอายุงานระหว่าง 1 – 3 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.2 

ในส่วนของระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาอยู่ในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 79.3 ส่วนใหญ่อยู่ใน

ตาํแหน่ง ระดบั 3C-3A คิดเป็นร้อยละ 75.2 ส่วนการรับรู้ในเน้ือหาของการส่ือสาร ในภาพรวมอยู่ในระดบัปาน

กลาง โดยแบ่งเป็น ดา้นงาน อยู่ในระดบัมาก ดา้นสังคมและด้านนวตักรรม อยู่ในระดับปานกลาง การรับรู้ใน

ทิศทางของการส่ือสาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยแบ่งเป็น แนวดิ่ง แนวตั้ง แนวนอน ทั้ง 3 แนว อยู่ในระดบั

มาก เช่นกนั และการรับรู้ในรูปแบบของการส่ือสาร ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยแบ่งเป็น แบบเป็นทางการ อยู่

ในระดบัปานกลาง และแบบไม่เป็นทางการ อยูใ่นระดบัมาก ส่วนการวิเคราะห์ Two-Step Cluster  สามารถจัดกลุ่ม

บุคลากรออกเป็น 2 กลุ่ม ซ่ึงกลุ่มท่ี 1 มีขนาดร้อยละ 87.2 และกลุ่มท่ี 2 มีขนาดร้อยละ 12.8 เม่ือพิจารณาการรับรู้ใน

เน้ือหา ทิศทาง และรูปแบบของการส่ือสาร กลุ่มท่ี 1 อยูใ่นระดบัมาก ทั้งหมด ขณะท่ีกลุ่มท่ี 2 อยูใ่นระดบัปานกลาง 

ทั้งหมด 3 ดา้น ส่วนคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของแต่ละกลุ่มบุคลากรโรงพยาบาลฯ มีลกัษณะการรับรู้การส่ือสารภายใน

องคก์ารท่ี เป็นไปในลกัษณะเท่าเทียมกนั ไม่ไดจ้าํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ซ่ึงเม่ือเปรียบเทียบคุณลกัษณะท่ีสําคญั

ของกลุ่มบุคลากรของโรงพยาบาลฯ กลุ่มท่ี 1 และกลุ่มท่ี 2 ในภาพรวมไม่แตกต่างกนั  
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This research is to study Perception of content, direction and style of communication, 

including number of group and significant features of each group in Siriraj Piyamaharajkarun 

Hospital. This research is a surveyed quantitative data research which populations are 841 hospital 

staff. The analysis based on Probability Sampling, Stratified Random Sampling, according to 

Yamane, 271 samples are suitable, then surveyed with Proportion to size Sampling and divided the 

organization into 3 departments, Office of the Director, Medical Department and Administration 

Department which 266 had returned. The statistic of Frequency, Percentage, Average and Two-step 

Cluster Analysis had been analyzed in this research. 

 

Research result in brief: main samples are 222 females = 83.5 %, Age: 25-30 = 50.0 %, 

Working experiences: 1-3 years = 37.2 %, Educational level: Bachelor Degree = 79.3 %, Position 

ranking: 3C-3A = 75.2 %. In general, the perception of content regarding task is high, social and 

innovation is moderate. The perception of all communication directions, downward, vertical and 

horizontal is also high. The perception of official style communication is moderate and unofficial is 

high. For Two-Step Cluster Analysis, could divide samples into two groups, the first group = 

87.2% and the second group = 12.8%. To consider the perception of content, direction and style of 

communication, the first group is all high whilst the second group is all moderate.  The perception 

of each group of staff in the hospital is equal. There is no significant, regarding the personal 

factors, to the perception of communication of both groups in the researched organization. 

 

Researcher recommends board of hospital to use written communication to thoroughly 

communicate with all staffs, such as memorandum, circular notice or poster.    
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บทที่ 1 

 

บทนํา 

 

ความเป็นมาและความสําคญัของปัญหา 

 

การส่ือสารเป็นส่ิงท่ีมนุษยรู้์จกัและคุน้เคยมาตั้งแต่เกิด การส่ือสารเป็นเคร่ืองช่วยมนุษยใ์น

การแลกเปล่ียนความรู้ ข่าวสาร และประสบการณ์ซ่ึงกนัและกนั ช่วยทาํใหเ้กิดความเขา้ใจท่ีถูกตอ้ง

ตรงกนั ช่วยขยายขอ้มลูประกอบการตดัสินใจ และช่วยใหเ้กิดการเรียนรู้พร้อมกบัการสืบทอดมรดก

ทางสงัคม การส่ือสารเป็นส่ิงจาํเป็นสาํหรับชีวิตประจาํวนัของมนุษยทุ์กๆ คน และเป็นกิจกรรมท่ี

มนุษยจ์ะตอ้งเผชิญอยูทุ่กวนั 

 

ปัจจุบนั ความเจริญกา้วหนา้ทางเทคโนโลย ีทาํให้มนุษยส์ามารถติดต่อส่ือสารกนัไดอ้ย่าง

สะดวกรวดเร็วข้ึนกว่าแต่ก่อน หลายหน่วยงานพยายามศึกษาและจดัระบบการส่ือสารในองค์การ

เพ่ือปรับปรุงประสิทธิผลในการทาํงาน มนุษยส์ามารถรับรู้ เรียนรู้และเขา้ถึงขอ้มลูข่าวสารต่างๆ ได้

อยา่งรวดเร็ว ก่อใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงและส่งผลกระทบต่อองคก์ารและบุคลากรในองค์การอย่าง

หลีกเล่ียงไม่ได้ องค์การต่างๆ จึงจ ําเป็นต้องปรับตัวและพัฒนาอย่างต่อเน่ืองเพ่ือเพ่ิมขีด

ความสามารถในการบริหารจดัการองคก์ารใหส้ามารถดาํเนินต่อไปได ้ 

 

การส่ือสารเป็นกระบวนการทางสังคมท่ีมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัหน้าท่ีต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นของ

กลุ่ม คน องค์การ หรือสังคมใดๆ การขาดระบบการส่ือสารท่ีดีไม่เพียงแต่จะกระทบต่อการ

ประสานงานระหว่างผูป้ฏิบติังานเท่านั้น แต่จะทาํให้หน้าท่ีต่างๆ ในองค์การ และในฐานะท่ีเป็น

เคร่ืองมือในการทาํงาน การส่ือสารจะช่วยให้ผูป้ฏิบัติงานเข้าใจบทบาทของแต่ละคน และทาํให้

กิจกรรมของแต่ละหน่วยงานในองคก์ารมีความเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั 

 

การส่ือสารภายในองค์การจึงถือเป็นเคร่ืองมือในการบริหารจัดการอย่างหน่ึงท่ีจาํเป็น

สาํหรับทุกองคก์าร เพราะเป็นส่ือนาํความตอ้งการ ความคิด ความรู้สึกนึกคิด ความพึงพอใจไปสู่
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ความเข้าใจในเป้าหมายระหว่างบุคคลต่อบุคคล กลุ่มต่อกลุ่ม หรือระหว่างองค์การเข้าดว้ยกัน 

เพ่ือใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปอย่างสอดคลอ้งหรือตรงกบัวตัถุประสงค์ก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน

การบริหารงาน ซ่ึงทีมงานทัว่ไปใชเ้วลาส่วนใหญ่ในการติดต่อส่ือสาร ความสามารถของทีมงานท่ี

สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวตัถุประสงค์ จะข้ึนอยู่ก ับศกัยภาพของสมาชิกท่ีจะติดต่อส่ือสาร

ระหว่างกนัและกนั ดงันั้น การติดต่อส่ือสารระหว่างบุคคลในกลุ่มจึงเป็นพ้ืนฐานท่ีสาํคญัต่อการ

สร้างทีมงานท่ีมีประสิทธิผล (เรวตัร สมบัติทิพย ,์ 2543)  การบริหารงานจึงจาํเป็นจะตอ้งมีการ

ส่ือสารกบัพนกังานเพ่ืออธิบายลกัษณะงานท่ีจะตอ้งปฏิบติั ตามตาํแหน่ง หน้าท่ีต่างๆ ซ่ึงจะเป็นใน

ระดบัผูจ้ดัการหรือหัวหน้างานจะตอ้งเป็นผูอ้อกคาํสั่งหรือแนวทางการปฏิบัติงานแก่พนักงาน 

อธิบายในส่ิงท่ีพนกังานจะตอ้งทาํและความคาดหวงัจากตวัพนกังาน ถา้ปราศจากการส่ือสารก็จะไม่

สามารถทาํงานใหเ้ป็นไปในทิศทาง หรือเป้าหมายเดียวกนัได ้

 

การส่ือสารภายในองคก์ารเป็นกระบวนการท่ีสาํคญั เป็นด่านแรกก่อนท่ีองค์การจะทาํการ

ส่ือสารออกไปสู่ภายนอก องคก์ารขนาดใหญ่มกัประสบกบัปัญหาเร่ืองการส่ือสารภายในองค์การ 

เน่ืองจากมีบุคลากรเป็นจาํนวนมากท่ีมีความแตกต่างกนั ทั้งดา้นการศึกษา อายุ ส่ิงท่ีสนใจ หน้าท่ี

ความรับผิดชอบ ฯลฯ ดังนั้นจึงเป็นการยากท่ีจะทาํให้บุคลากรเหล่านั้นรับรู้ และเข้าใจทิศทาง

นโยบายการดาํเนินงานขององคก์ารและปฏิบติัเป็นไปแนวเดียวกนั การส่ือสารภายในองค์การ จึง

เป็นเร่ืองท่ีจาํเป็นท่ีองคก์ารตอ้งใหค้วามสนใจ เพราะหากการส่ือสารภายในองคก์ารมีประสิทธิภาพ

แลว้ ก็จะส่งผลดีต่อการดาํเนินงานขององค์การ รวมไปถึงภาพลกัษณ์ขององค์การในสายตาของ

บุคคลภายนอกดว้ย (กานตม์ณี แสงศรีจิราภทัร, 2550) 

 

โรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย์ เป็นโรงพยาบาลใหม่ท่ีอยู่ในสังกัดคณะ

แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล หน่ึงในโครงการพฒันาศิริราช สู่สถาบนัการแพทยช์ั้นเลิศในเอเชีย

อาคเนย ์สถาบนัการแพทยส์ยามินทราธิราช ซ่ึงเดิมในปี พ.ศ. 2548 ทางคณะแพทยศาสตรศิริราช

พยาบาล ไดมี้การจดัตั้งโครงการนาํร่องเพ่ือแยกตวัออกมาเป็นการใหบ้ริการในรูปแบบเอกชน โดย

ใชช่ื้อว่า “โครงการกองทุนพฒันาระบบงานหวัใจและหลอดเลือด” หรือ “The Heart by Siriraj” ซ่ึง

ไดรั้บความไวว้างใจในการรักษาพยาบาลดีเร่ือยมา จนกระทัง่ ปี พ.ศ. 2551 พระบาทสมเด็จพระ

เจา้อยูห่วัฯ ทรงพระกรุณาโปรดเกลา้โปรดกระหม่อมให ้สมเด็จพระเทพรัตนราชสุดาฯ สยามบรม
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ราชกุมารี เสด็จพระราชดาํเนินแทนพระองคท์รงประกอบพิธีวางศิลาฤกษอ์าคารโครงการพฒันาศิริ

ราชสู่สถาบนัการแพทยช์ั้นเลิศ ในเอเชียอาคเนย ์ณ บริเวณสถานีรถไฟธนบุรี เขตบางกอกน้อยใน 

วนัจนัทร์ท่ี 17 มีนาคม พ.ศ. 2551 และพระราชทานนามอาคารโรงพยาบาลว่า อาคารปิยมหาราช

การุณย ์(Piyamaharajkarun Building)  สามารถให้การรักษาครอบคลุมไดทุ้กกลุ่มโรค โดยเฉพาะ

โรคซบัซอ้นท่ีรักษายาก ดว้ยบุคลากรทางการแพทยท่ี์ทนัสมยั มีประสิทธิภาพสูง และความสาํคญั

ดา้นการบริการ เนน้ความสะดวก สบาย รวดเร็ว บริการดว้ยความใส่ใจ   

 

ทั้งน้ี เพ่ือเป็นทางเลือกใหม่ท่ีตอบสนองความต้องการของผูป่้วยในปัจจุบัน เร่ิมเปิด

ใหบ้ริการเม่ือวนัท่ี 26 เมษายน พ.ศ. 2555 ท่ีผ่านมา ซ่ึงการวางแผนการดาํเนินงานนั้น อยู่ระหว่าง

การปรับปรุงและพฒันาโครงสร้างการปฏิบติังาน และเพ่ือให้ทุกหน่วยงานในองค์การสามารถ

ผลกัดนัใหอ้งคก์ารกา้วสู่เป้าหมายและสามารถปฏิบติังานสาํเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี รวมทั้งสามารถ

ตอบสนองต่อความตอ้งการของผูรั้บบริการไดน้ั้น บุคลากรของโรงพยาบาลฯ จึงมีความจาํเป็นท่ี

จะตอ้งมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีระหว่างกนั การส่ือสารจึงเป็นเคร่ืองมือสาํคญัสาํหรับทุกฝ่าย ทั้งฝ่าย

การบริหารและฝ่ายการปฏิบติังาน เพราะฉะนั้นความสาํเร็จของงานจะเป็นไปตามวตัถุประสงคแ์ละ

เป้าหมายท่ีกาํหนดไดน้ั้น ผูร่้วมงานตอ้งมีความเขา้ใจตรงกนั มีการส่ือสารท่ีดีระหว่างกนั  

 

ดงันั้น เพ่ือใหเ้กิดประสิทธิผลของการส่ือสารภายในองคก์ารของ โรงพยาบาลศิริราช ปิย

มหาราชการุณย ์ยิง่ข้ึน จึงมีความจาํเป็นท่ีจะตอ้งมีการศึกษาถึงการรับรู้การส่ือสารภายในองคก์าร 

เพ่ือนาํขอ้มลูมาปรับปรุงและพฒันาดา้นการส่ือสารของบุคลากรภายในโรงพยาบาลฯ 

 

วตัถุประสงค์ของการวจิยั 

 

1. เพ่ือศึกษาการรับรู้ดา้นของเน้ือหาการส่ือสารของบุคลากรภายในโรงพยาบาลฯ 

 

2. เพ่ือศึกษาการรับรู้ดา้นของทิศทางการส่ือสารของบุคลากรภายในโรงพยาบาลฯ 

 

3. เพ่ือศึกษารับรู้ดา้นของรูปแบบการส่ือสารของบุคลากรภายในโรงพยาบาลฯ 

 

4. การวิเคราะห์จาํนวนกลุ่มและคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของแต่ละกลุ่ม บุคลากร

โรงพยาบาลฯ ในการรับรู้การส่ือสารภายในองคก์าร 
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ขอบเขตการวจิยั 

 

ประชากรที่ศึกษา 

 

 การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ บุคลากรโรงพยาบาลศิริราช  

ปิยมหาราชการุณย์ จาํนวน 841 คน (ข้อมูลเดือนกันยายน พ.ศ.2556) ซ่ึงใช้ขนาดตัวอย่างท่ี

เหมาะสมตามสูตรของ Yamane คือ 271 คน  

 

ตวัแปรที่ใช้ในการจดักลุ่ม 

 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล  

 

1.1 เพศ 

1.2 อาย ุ 

1.3 อายงุาน  

1.4 ระดบัการศึกษา 

1.5 ระดบัตาํแหน่ง  

 

2. การรับรู้การส่ือสารภายในองคก์าร 

 

2.1 เน้ือหาของการส่ือสาร 

 

2.1.1 ดา้นของงาน 

2.1.2 ดา้นของสงัคม 

2.1.3 ดา้นของนวตักรรม  

 

2.2 ทิศทางของการส่ือสาร 

 

2.2.1 แนวด่ิง 

2.2.2 แนวตั้ง 
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2.2.3 แนวนอน 

 

2.3 รูปแบบของการส่ือสาร 

 

2.3.1 แบบเป็นทางการ 

2.3.2 แบบไม่เป็นทางการ 

 

ประโยชน์ทีไ่ด้รับ 

 

ผลการศึกษาสามารถใชเ้ป็นแนวทางในการปรับปรุงและพฒันาดา้นการส่ือสารของ

บุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์เพ่ือใหก้ารปฏิบติังานมีประสิทธิภาพมากยิง่ข้ึน 

 

นิยามคาํศัพท์ 

 

 การรับรู้ หมายถึง การรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช  

ปิยมหาราชการุณย ์

 

การส่ือสารภายในองค์การ หมายถึง การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์

 

โรงพยาบาล หมายถึง โรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์เป็นโรงพยาบาลใหม่ท่ีอยู่ใน

สงักดัคณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล หน่ึงในโครงการพฒันาศิริราช สู่สถาบนัการแพทยช์ั้นเลิศ

ในเอเชียอาคเนย ์สถาบนัการแพทยส์ยามินทราธิราช ตั้งอยู่เลขท่ี 2 ถนนวงัหลงั แขวงศิริราช เขต

บางกอกนอ้ย กรุงเทพมหานคร 

 

บุคลากร หมายถึง บุคลากรภายในโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์ 
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บทที่ 2 

 

การตรวจเอกสาร 

 

 ในการศึกษาวิจยัคร้ังน้ี เป็นการศึกษาการรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากร

โรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์โดยผูว้ิจยัไดแ้บ่งเน้ือหาของแนวคิด และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

ซ่ึงเคยมีผูท้าํการศึกษาคน้ควา้มาแลว้ ดงัน้ี 

 

1. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการติดต่อส่ือสาร 

 

2. แนวคิดและทฤษฎีการรับรู้ 

 

3. แนวคิดและทฤษฎีองคก์ารแบบคลาสสิค 

 

4. แนวคิดและทฤษฎีท่ีเนน้ดา้นมนุษยสมัพนัธ ์

 

5. แนวคิดและทฤษฎีเนน้ดา้นทรัพยากรมนุษย ์

 

6. งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 

 

7. กรอบแนวคิดในการศึกษา 

 

8. สมมติฐานในการวจิยั  

 

แนวคดิและทฤษฎีทีเ่กีย่วข้องกบัการตดิต่อส่ือสาร 

 

 การติดต่อส่ือสาร (Communication) หรือ ภาษาทางการบริหาร ใช้ค ําท่ีกล่าวถึงใน

ความหมายเดียวกนัน้ี “การสงัคมนาคม” หรือ “การติดต่อส่ือความหมาย” หรือ “การติดต่อส่ือสาร” 

เป็นองค์ประกอบท่ีสาํคญัประการหน่ึง ซ่ึงสามารถเอ้ืออาํนวย ให้เกิดความมีมนุษยสัมพนัธ์อนัดี 

ภายในองคก์ารหรือหน่วยงาน เพราะงานบริหารองคก์ารเป็นกิจการของกลุ่มคน เม่ือคนตอ้งทาํงาน
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กบัคน จึงจาํเป็นตอ้งมีการติดต่อส่ือสาร ใหเ้ขา้ใจกนั ยิง่ถา้จาํนวนคนกลุ่มใหญ่มากข้ึนเท่าใด ความ

จาํเป็นในการส่ือสารก็ยอ่มมากยิง่ข้ึนเท่านั้น ทั้งน้ี เพ่ือใหก้ลุ่มคนเหล่านั้นสามารถอยูร่่วมกนั ทาํงาน

ร่วมกันได้ด้วยดี และในท่ีสุดจะเป็นผลต่อเน่ืองกับประสิทธิผลของงานในองค์การนั้นๆ ด้วย 

ผูบ้ริหารท่ีดี จึงจาํเป็นต้องขวนขวายหาความรู้และทักษะในเร่ืองของ การติดต่อส่ือสารด้วย

การศึกษาให้มีความรู้ในทางทฤษฎีและฝึกฝนจนมีทกัษะท่ีพึงประสงค์ ในดา้นการติดต่อส่ือสาร 

ความหมาย ทั้งทางท่าทีวาจาและลายลกัษณ์อกัษร คือ ทกัษะในการฟัง การพูด การอ่านและการ

เขียน เพ่ือท่ีจะสามารถนําไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลต่อหน่วยงานหรือ

องคก์ารของตน (ปัทมา  สายสอาด, 2551) 

  

ความหมายของการส่ือสาร 

 

กริช สืบสนธ์ิ  (2538 อา้งใน กานต์มณี  แสงศรีจิราภทัร, 2550) การส่ือสารในองค์การ 

หมายถึง กระบวนการแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างบุคคลทุกระดับ ทุกหน่วยงาน โดยมี

ความสัมพนัธ์กันภายใต้สภาพแวดลอ้ม บรรยากาศของค์การซ่ึงสามารถปรับเปล่ียนไปไดต้าม

กาลเทศะ บุคคล ตลอดจนสาระเร่ืองราวและวตัถุประสงคข์องการส่ือสาร 

 

รังสรรค ์ประเสริฐศรี (2548 อา้งใน ทองฟู  ศิริวงศ,์ 2553) เป็นการส่ือความหมายเก่ียวกบั

ขอ้มลูข่าวสารความรู้สึก ความคิดเห็นจากบุคคลหน่ึงไปยงัอีกบุคคลหน่ึงซ่ึงจาํเป็น ตอ้งอาศยัความ

เขา้ใจหรือเป็นกระบวนการท่ีผูส่้ง (ซ่ึงอาจจะเป็นบุคคล กลุ่ม หรือองคก์าร) ไดส่้งขอ้มูลข่าวสารไป

ยงัผูรั้บสาร (ซ่ึงอาจจะเป็นบุคคล กลุ่ม หรือองคก์าร) ซ่ึงทาํให้เกิดการถ่ายทอดความหมายหรือการ

แลกเปล่ียนขอ้มลูข่าวสารระหว่างผูส่้งกบัผูรั้บสาร 

 

พรพรหม ชมงาม (2545 อา้งใน ทองฟู  ศิริวงศ,์ 2553) การส่ือสารนั้นตอ้งเก่ียวขอ้งกับ

องคป์ระกอบสาํคญั 3 ประการ คือ ผูส่้งสาร ตวัสาร และผูรั้บข่าวสาร เม่ือนาํองค์ประกอบทั้ง 3 มา

รวมกนัแลว้จึงจะเรียกว่าการติดต่อส่ือสาร ถา้มีผูส่้งข่าวสารแต่ไม่ไดมี้การส่งข่าวสารออกไปและไม่

มีผูรั้บข่าวสารแลว้ก็จะเท่ากบัการส่ือสารนั้นไม่เกิดข้ึน 

 

ทองฟ ูศิริวงศ ์(2553) กระบวนการส่งและรับขอ้มลูข่าวสารระหว่างบุคคลท่ีเก่ียวขอ้ง 2 ฝ่าย 

ระหว่างผูส่้งสารและผูรั้บข่าวสารทาํให้เกิดการถ่ายทอดความหมายหรือการแลกเปล่ียนขอ้มูล

ข่าวสารระหว่างกัน เพ่ือปรับเปล่ียนทัศนคติ ลกัษณะการส่ือสารเป็นการส่งและรับความคิด
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ความรู้สึกและทัศนคติ โดยใช้ถอ้ยคาํหรือภาษาเพ่ือก่อให้เกิดปฏิกิริยาโต้ตอบ กุญแจสําคญัใน

กระบวนการส่ือสารประกอบดว้ย แหล่งขอ้มลูข่าวสาร (Source) ซ่ึงจะส่งไปยงัผูรั้บสาร (Receiver) 

ซ่ึงผู ้รับสารอาจจะมีการตอบกลับ (Feedback) ไปยงัผูส่้งสาร (Sender) หรือไม่ก็ได้ในการ

ติดต่อส่ือสารนั้น อาจมีส่ิงรบกวนเช่น เสียง (Noise) ท่ีเกิดข้ึนไดใ้นระหว่างการส่ือสารแหล่งของ

ขอ้มลูจากบุคคลหรือกลุ่มตอ้งการส่ือสารซ่ึงกนัและกนั 

 

Bass and Ryterland (1979) กล่าวว่า เป็นกระบวนการของสมาชิกในองค์การท่ีมี

ความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนั เพ่ือให้กิจการงานสามารถดาํเนินไปไดแ้ละช่วยในการแกไ้ขปัญหา

ต่างๆ โดยอาศยัการส่ือสารสร้างความสมัพนัธท์ั้งในดา้นความคิด ความรู้สึก และทศันคติ 

 

Gibson and Hodgetts (1991) ไดนิ้ยามการส่ือสารไวว้่า เป็นการถ่ายทอดข่าวสาร และ

ความรู้ระหว่างกนั โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือท่ีจะบรรลุถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการส่ือสาร 

 

O’Hair, Guatav, Shaver (1998) ไดใ้ห้คาํนิยามการส่ือสารภายในองค์การ ว่า คือการ

แลกเปล่ียนสารท่ีเป็นถอ้ยคาํ ไม่ใช่ถอ้ยคาํ และการเขียนระหว่างคนทาํงาน เพ่ือทาํให้งานและ

เป้าหมายบรรลุผลสาํเร็จ 

 

Bell and Smith (1999) ใหค้วามหมายของการติดต่อส่ือสารมาจากคาํกิริยาในภาษาลาตินว่า 

communicare หมายถึง “การทาํใหร่้วมกนั” (To make common) ดงันั้น จึงสังเกตไดว้่า ความหมาย

เดิมของการติดต่อส่ือสารไม่ใช่การบรรยาย การประกาศ การพูด การเขียน หรือการให้โอวาท 

เพราะทุกกิจกรรมเหล่าน้ีทาํใหเ้กิดการร่วมกนัในการซึมซบัความคิดและความรู้สึก 

 

Miller (1999) การส่ือสาร หมายถึง กระบวนการท่ีบุคคลสองคนหรือมากกว่าได้มี

ปฏิสัมพนัธ์กนัโดยมี “สัญลกัษณ์” ร่วมกนั เช่น ภาษา วฒันธรรม เป็นตน้ หรืออาจกล่าวว่า การ

ส่ือสารเป็นกิจกรรมเชิงสัญลกัษณ์ (Symbolic Activity) ของมนุษยซ่ึ์งทาํให้มนุษยส์ามารถแปล

ความหมายและมีความสาํคญัในสงัคม มนุษยใ์ชก้ารส่ือสารเพ่ือรวบรวมวตัถุดิบจากสังคมรอบขา้ง 

จากนั้น กลัน่กรองใหเ้ป็นขอ้มลูข่าวสารท่ีมีความหมาย โดยผลท่ีไดจ้ะทาํให้เขาเขา้ใจปรากฏการณ์

ต่างๆ ท่ีเกิดข้ึนในสังคม และยงัทาํให้เขาสามารถคาดทาํนายการเกิดปรากฏการณ์เหล่านั้นได ้

นอกจากนั้นมนุษยย์งัใชก้ารส่ือสารเพ่ือสร้าง แลกเปล่ียน และตอบสนองต่อข่าวสารดว้ยการสร้าง

ความหมาย (Meaning) 
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การส่ือสารทาํให้บรรลุประสิทธิผลและเป้าหมายในองค์การ เพราะในองค์การมีปัญหา

หลากหลาย ถา้มีการส่ือสารท่ีไม่ดีแลว้ จะทาํใหเ้กิดปัญหาอยา่งมาก ดงันั้น ผูจ้ดัการในองคก์ารจึงใช้

เวลาอยา่งมากในการส่ือสาร ส่งข่าว ไดรั้บข่าว เช่น มีส่วนร่วมในการประชุมบอกลกัษณะงานแก่

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ฟังคาํร้องเรียน การรักษาระเบียบวินยั ใหค้าํแนะนาํ เสนอความเห็น การสงัเกตการ

อ่าน และการเขียนข่าวสารเป็นจาํนวนมาก ผูจ้ดัการนั้นจะตอ้งมีระบบส่ือสารท่ีมีคุณภาพ เพราะการ

ส่ือสารนั้น เก่ียวขอ้งกบัภาวะผูน้าํ การตดัสินใจ แรงจูงใจ การบริหาร ความขดัแยง้ในองค์การ และ

เร่ืองอ่ืนๆท่ีเก่ียวขอ้งกบัระเบียบวินยัของพฤติกรรมองคก์าร (บุญทนั  ดอกไธสง, 2540)  

 

ในความเป็นจริงการติดต่อส่ือสารท่ีไม่มีประสิทธิผลอาจก่อใหเ้กิดความเสียหายต่อผูจ้ดัการ 

พนกังาน และองคก์ารได ้เพราะมีผลต่อระดบัของผลการปฏิบติังาน ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

ระดับการบริการและความพึงพอใจของลูกค้า ดังนั้ น ผูจ้ ัดการในทุกระดับจําเป็นต้องมีการ

ติดต่อส่ือสารท่ีดีเพ่ือให้การทาํงานขององค์การเป็นไปอย่างมีประสิทธิผลและก่อให้เกิดความ

ไดเ้ปรียบในการแข่งขนั (อาํนาจ  ธีรวนิช, 2553) 

 

จากนิยามความหมายและความสาํคัญของการส่ือสารท่ีกล่าวมา จะเห็นไดว้่าการส่ือสาร

เป็นตวัเช่ือมกิจกรรมต่างๆ ระหว่างหน่วยงานในองคก์าร ในฐานะท่ีเป็นเคร่ืองมือในการทาํงาน การ

ดาํเนินกิจกรรมทุกชนิดขององค์การตอ้งอาศยัการส่ือสารเป็นส่ือกลางเพ่ือเช่ือมโยงความสัมพนัธ์

ของบุคคลต่างๆ ภายในองค์การให้เขา้ใจเป็นอนัหน่ึงอนัเดียวกนั ดงันั้น ความสําเร็จหรือความ

ลม้เหลวขององคก์ารส่วนหน่ึงจึงข้ึนอยูก่บัระบบการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 

กระบวนการส่ือสาร 

 

การติดต่อส่ือสารนั้นเกิดจากบุคคลไม่ใช่องค์การ ดงันั้นในระบบการติดต่อส่ือสารของ

องคก์ารจึงประกอบไปดว้ยบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นพ้ืนฐานการศึกษา ความเช่ือ ค่านิยม 

ความตอ้งการ อารมณ์และสถานภาพ (อาํนาจ  ธีรวนิช, 2553) 

 

 เพ่ือก่อใหเ้กิดการส่ือสารท่ีถกูตอ้งแม่นยาํ ความคิด ความจริง ขอ้เท็จจริง ความเช่ือ ทศันคติ 

หรือความรู้สึกท่ีผูส่้งสารตั้งใจจะส่ง ตอ้งเหมือนกบัท่ีผูรั้บสารเขา้ใจการแลกเปล่ียนระหว่างบุคคล 

เป็นองคป์ระกอบของการส่ือสารระหว่างบุคคล การกาํหนดให้คนหน่ึงเป็นผูส่้งสาร และให้อีกคน
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เป็นผูรั้บสาร จึงไม่ไดเ้จาะจงข้ึนอยูก่บักระบวนการ ดงันั้น เม่ือผูรั้บสารตอบสนองผูส่้งสาร ผูรั้บนั้น

จะกลายเป็นผูส่้ง และผูส่้งเดิม (ท่ีฟังคาํตอบ) จะกลายเป็นผูรั้บ (ทองฟ ู ศิริวงศ,์ 2553) 

 

กระบวนการส่ือสาร หมายถึงขั้นตอนต่างๆระหว่างแหล่งขอ้มลูข่าวสาร กบัผูรั้บขอ้มลู 

ข่าวสาร ซ่ึงมีผลทาํให้เกิดการส่งผา่นหรือการถ่ายทอดและเกิดความเขา้ใจความหมายของขอ้มลู 

นั้นๆ กระบวนการส่ือสารสามารถจาํลองระบบไดด้งัน้ี 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 1  องคป์ระกอบพ้ืนฐานของกระบวนการติดต่อส่ือสาร 

 

ท่ีมา:  สมยศ นาวกีาร (2549) 

 

1. ผูส่้งสาร (Sender) คือบุคคลท่ีต้องการส่งข่าวสาร จุดเร่ิมต้นผูส่้งสารต้องใส่รหัส 

(Encode) ขอ้ความสญัลกัษณ์ต่างๆ ภาษาท่าทาง (Body Language) การเขียนคาํพดู (การพดูหรือผา่น

ทางโทรศพัท์) การเผชิญหน้า หรือผ่านทางเคร่ืองมือของการส่ือสาร (Communication Media) 

ใหก้บัอีกฝ่ายหน่ึงไดรั้บทราบ 

 

ดงันั้น ผูส่้งตอ้งจดัลาํดบัความคิด ความรู้สึก หรือขอ้มลูข่าวสารใหเ้ป็นข่าวสารในรูปท่ี

ผูรั้บเขา้ใจ โดยพิจารณาถึงความยาว เน้นย ํ้า นํ้ าเสียง และการจดัองค์ประกอบของข่าวสาร ซ่ึงคาํ

ต่างๆท่ีผูส่้งเลือกใชใ้นการถ่ายทอดส่ิงท่ีตั้งใจไวต้อ้งทาํใหเ้ป็นรหสัในรูปแบบท่ีเหมาะสม 
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2. การเขา้รหัส (Encode) เป็นกระบวนการซ่ึงผูส่้งแปลข่าวสารตามท่ีตอ้งการผ่านช่อง

ทางการส่ือสาร (Communication Channel) ส่ือกลางอาจเป็นคาํพดูหรือสญัลกัษณ์ เพ่ือผ่านช่องทาง

ข่าวสาร สู่ผูรั้บเป็นการเลือกวิธีการแปลความคิดออกมาใหอี้กฝ่ายหน่ึงเขา้ใจ  

 

3. สาร (Message) ขอ้ความ หรือข่าวสารท่ีตอ้งการส่งโดยปกติจะส่งข่าวสารให้อีกฝ่าย

เขา้ใจ 

 

4. ช่องทาง (Channel) เป็นตวักลางในการส่ือสารอาจทาํไดห้ลายวิธีเช่น การพูด และการ

เขียน หรือภาษาท่าทาง การตอบรับหรือปฏิเสธโดยใชภ้าษาท่าทาง 

 

5. การถอดรหัส (Decode) การท่ีผูรั้บตีความหมายของผูส่้งและทาํความเข้าใจการ

เปล่ียนแปลงความคิดเป็นสญัลกัษณ์ต่างๆ เป็นภาษาเขียนหรือภาษาพดู (ทองฟ ู ศิริวงศ,์ 2553) 

 

6. ผูรั้บสาร (Receiver) เป็นบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีเป็นเป้าหมายของผูส่้งสารท่ีตอ้งการ

ใหรั้บรู้ขอ้มลูนั้นหรือสารนั้นหรืออาจไม่เฉพาะเจาะจงจะเป็นใครก็ไดท่ี้ผูส่้งสารตอ้งการท่ีจะติดต่อ

ดว้ย  

 

7. ส่ิงรบกวน (Noise) เป็นปัจจยัท่ีจะเป็นปัญหาหรืออุปสรรคขดัขวางหรือทาํลายขอ้มูล

หรือสารให้ไม่สามารถไปถึงผูรั้บสารได ้หรืออาจทาํให้ผูรั้บสารตีความหมายข้อมูลหรือสารนั้น

ผดิพลาด 

 

8. ขอ้มลูป้อนกลบั (Feedback) เป็นการตรวจสอบความสาํเร็จในการส่งสารไปยงัผูรั้บว่า

ตรงตามความตอ้งการของผูส่้งสารหรือไม่ อยา่งไร ในบางคร้ังใชส้าํหรับการตรวจสอบเพ่ือคน้หา

ขอ้บกพร่องหรือความผดิพลาดว่าเกิดข้ึนในขั้นตอนใดของการติดต่อส่ือสาร (อนิวชั  แกว้จาํนงค์, 

2550) 

 

Mintzberg (1975) ไดนิ้ยามการส่ือสารไวว้่า เป็นกระบวนการท่ีนาํเอาข่าวสารจากบุคคล

หรือกลุ่มบุคคลไปสู่บุคคลอ่ืน การติดต่อส่ือสารจึงเป็นการส่ือความเขา้ใจและความหมายในการ 

แลกเปล่ียน 
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 แหล่งขอ้มลูข่าวสารอาจเกิดจากบุคคลหรือกลุ่มคนเพ่ือการปรับเปล่ียนทศันคติ ความรู้และ

พฤติกรรมของผูรั้บสารสาํหรับผูบ้ริหารตอ้งการส่ือสารในแต่ละแผนกเพ่ืออธิบายว่าทาํไมกลุ่มงาน

ตอ้งใชเ้วลาในการส่ือสารหรือการใชท้รัพยากรเพ่ือใหง้านสาํเร็จจะเก่ียวกบัการส่งขอ้ความ โดยการ

แปลความหมาย (Encoding) หรือการใชภ้าษาพูดภาษาเขียนหรือภาษาท่าทางสัญลกัษณ์ต่างๆ เช่น 

การเผชิญหนา้ การประชุมการใชเ้คร่ืองมือส่ือสาร (E-mail) การประชุมทางไกล การเขียนการเลือก

ช่องทางการส่ือสารจะมีอิทธิพลสําคัญของการะบวนการส่ือสารการท่ีผูบ้ริหารจะส่ือสารถึง

พนกังานแต่ละแผนก อาจแตกต่างจากการส่ือสารแบบเผชิญหนา้การเขียน โดยใชเ้คร่ืองมือส่ือสาร 

(E-mail) การส่ือสารจะขาดประสิทธิภาพอาจเกิดจากผูรั้บท่ีตีความหรือแปลความต่างกนัข้ึนกบัการ

มีประสบการณ์ความรู้ความสามารถของแต่ละคน 

 

แนวคดิและทฤษฎกีารรับรู้ 

 

 การรับรู้ (Perception) คือ กระบวนการท่ีคนใช้ในการเลือก การประมวลผลและตีความ

ปัจจยันําเขา้ทั้ ง 5 ได้แก่ รูป รส กล่ิน เสียง และสัมผสั เพ่ือให้ความหมายและจัดลาํดบัส่ิงท่ีอยู่

รอบตวั หรือกระบวนการท่ีคนรับและตีความขอ้มลูข่าวสารจากสภาพแวดลอ้ม การรับรู้ของบุคคล

ไดรั้บอิทธิพลจากปัจจยัต่างๆ ทั้งประสบการณ์ ความตอ้งการ บุคลิกภาพและการศึกษา การรับรู้ช่วย

อธิบายว่า เหตุใดบุคคลจึงมองสถานการณ์หรือข่าวสารหน่ึงๆ และรับรู้แตกต่างกนั ดังนั้น การ

ตดัสินใจและการกระทาํทุกอยา่งของผูจ้ดัการจึงอยู่บนพ้ืนฐานของการรับรู้ เม่ือบุคคลมีระดบัการ

รับรู้ท่ีถูกตอ้งมากเท่าใด การตดัสินใจท่ีดีและการปฏิบติัท่ีเหมาะสมจะยิ่งมากข้ึนเท่านั้น (อาํนาจ  

ธีรวนิช, 2553)  

 

 การรับรู้ (Perception) เป็นกระบวนการของการเลือกเฟ้น จดัระบบและแปลความหมาย 

ความรู้สึก ความเขา้ใจต่างๆ ท่ีบุคคลนั้นมีต่อสภาพแวดลอ้มท่ีเก่ียวขอ้ง โดยจะเป็นไปตามส่ิงท่ีเขา

ได้เห็นไดย้ิน หรือตามความเช่ือซ่ึงอาจจะไม่เป็นไปตามความเป็นจริงของส่ิงนั้นๆ (Objective 

Reality) ก็ได ้(Robbins, 1993 อา้งใน สุพานี สฤษฎว์านิช, 2552) 

 

 การรับรู้ เป็นกระบวนการท่ีบุคคลรวบรวมและเปล่ียนแปลงความประทบัใจของตนเองจาก

ประสบการณ์ท่ีผ่านมาเพ่ือให้ความหมายกบัสภาพแวดลอ้มหรือส่ิงท่ีเก่ียวขอ้งกบัเขา ซ่ึงการรับรู้

เป็นการทาํงานขั้นแรกสุดของร่างกายในการติดต่อสภาพแวดลอ้มภายนอก โดยผา่นประสาทสัมผสั

ทางตา หู จมูก ล้ิน และผิวหนัง ทาํให้ร่างกายเรียนรู้ต่อบรรดาส่ิงเร้าต่างๆ โดยบุคคลจะให้
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ประสบการณ์ท่ีสะสมมาแปลความหมายของส่ิงเร้า ผ่านประสาทสัมผสัและเกิดความรู้สึก ระลึก 

หรือรู้ความหมายโดยท่ีการรับรู้จะมีขั้นตอนสาํคญัต่อไปน้ี การรับสัมผสั การสนใจ การสร้างภาพ 

การแปลความหมาย การแสดงออก (ณัฎฐพนัธ ์เขจรนนัท,์ 2551) 

 

 สรุป ความหมายของการรับรู้เป็นกระบวนการของบุคคลท่ีจดัระเบียบและแปลความหมาย

ตามความรู้สึก ความประทับใจของตนเองเพ่ือให้ความหมายเก่ียวกับข้อมูลท่ีได้รับ เป็น

กระบวนการซ่ึงบุคคลจดัระเบียบความคิดและตีความส่ิงท่ีเป็นประสบการณ์ท่ีผ่านมาหรือสัมผสั

เพ่ือให้ความหมายของข้อมูลตามสภาพแวดล้อมเกิดการสร้างภาพ การแปลความหมาย การ

แสดงออก (ทองฟ ู ศิริวงศ,์ 2553) 

 

แนวคดิและทฤษฎอีงค์การแบบคลาสสิก 

 

 เป็นทฤษฎีองคก์ารในยคุแรก ซ่ึงเป็นยคุของสงัคมอุตสาหกรรม จึงมีโครงสร้างท่ีแน่นอน มี

ระบบการแบ่งแยกสายงานตามอาํนาจหนา้ท่ีและการควบคุมการทาํงาน มีการจดัมอบอาํนาจหน้าท่ี

ใหแ้ก่บุคลากรทุกคน ทุกหน่วยงานพร้อมกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบ ขอบเขตการทาํงาน ดงันั้น 

ลกัษณะการจดัองคก์ารของกลุ่มแนวความคิดน้ีจึงเป็นการควบคุมการทาํงานดว้ยหลกัการ ระเบียบ 

กฎเกณฑ ์มีการจดัแบ่งสายการทาํงานเป็นไปตามลาํดบัสายงานตายตวั ไม่ค่อยคาํนึงถึงความรู้สึก 

และทศันคติของบุคลากร (กริช  สืบสนธ์ิ, 2538) 

 

 แนวความคิดน้ี ฝ่ายบริหารถือว่า บุคลากรจะตอ้งอุทิศตวัใหก้บัการทาํงานอยา่งสุดกาํลงั ให้

ความสาํคญักับมนุษยค่์อนข้างน้อย ถา้ไดรั้บค่าแรงงานเป็นท่ีพึงพอใจ คนงานตอ้งการเงิน เงิน

เปรียบเสมือนพระเจา้ท่ีจะบนัดาลทุกส่ิงใหแ้ก่คนท่ีทาํงาน ดว้ยเหตุน้ีจึงมีการจดัระบบการตอบแทน

พิเศษและมีการศึกษาเก่ียวกบัประสิทธภาพในการทาํงานเปรียบเทียบระหว่างเวลาท่ีใช้ในการ

ทาํงานกบัผลผลิตท่ีไดรั้บ ตลอดจนการศึกษาอ่ืนๆ ซ่ึงจะนาํไปสู่ประสิทธิภาพสูงสุดของการทาํงาน 

 

 นกัทฤษฎีองคก์ารแบบคลาสิค ท่ีเป็นท่ีรู้จกัท่านหน่ึง คือ Max Weber ไดเ้สนอโครงสร้าง

องคก์ารท่ีมีช่ือเสียงมาก คือ ระบบราชการ ซ่ึง Greenberg (1997) ไดก้ล่าวสรุปลกัษณะขององค์การ

แบบราชการ ไวด้งัน้ี คือ 
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1. มีกฎและระเบียบท่ีเป็นทางการ และเขียนเป็นลายลกัษณ์อกัษรเพ่ือใชค้วบคุมพฤติกรรม

ของพนกังาน 

 

2. บริหารงานด้วยความยุติธรรม เสมอภาค ไม่มีการลาํเอียงและการประเมินผลงานจะ

เป็นไปตามวตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไว ้

 

3. มีการทาํงานตามความถนัด โดยบุคคลท่ีจะทาํงานในหน้าท่ีนั้นๆ ก็เป็นผูท่ี้มีความ

ชาํนาญในเร่ืองนั้นๆ 

 

4. มีการแบ่งโครงสร้างงานเป็นลาํดบัขั้น โดยมีการบ่งบอกท่ีชดัเจนว่าใครอยู่ภายใตก้าร

บงัคบับญัชาของใคร 

 

5. การตดัสินใจในการบริหารกระทาํ โดยบุคคลท่ีมีอาํนาจสูงสุดในสายงานการบังคับ

บญัชานั้น และใหเ้กิดประสิทธิภาพสูงสุด 

 

จะเห็นว่า แนวความคิดน้ี มีการจดัองค์การแบบเป็นทางการ จนมองขา้มความสาํคญัของ

คนไป โดยพิจารณาว่า คนเป็นเศรษฐทรัพยอ์ยา่งหน่ึง ซ่ึงตอ้งการส่ิงตอบแทนหรือค่าจา้งเป็นเคร่ือง

ตอบแทนหรือจูงใจในการทาํงานเท่านั้น ในทศันะพวกท่ีมีแนวคิดแบบน้ี จะเห็นว่าการส่ือความ

เขา้ใจเป็นเคร่ืองมือท่ีไม่มีบทบาทมากนัก เพราะเป็นเคร่ืองมือท่ีแสดงเจตนารมณ์ของฝ่ายจดัการ

เท่านั้น กล่าวคือ การส่ือความเขา้ใจเป็นเคร่ืองมือในการถ่ายทอดคาํสัง่จากขา้งบนไปยงัขา้งล่างหรือ

ระดบัปฏิบติัการและเป็นเคร่ืองมือท่ีจะใหค้วามมัน่ใจแก่ระดบับนว่าคาํสั่งต่างๆ เหล่านั้นไดรั้บการ

ปฏิบติัเท่านั้น การส่ือความเขา้ใจเป็นเคร่ืองมือในการใชอ้าํนาจหน้าท่ี เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ

องคก์าร ดงันั้น การศึกษาเร่ืองการส่ือความเขา้ใจในแนวคิดแบบน้ี จึงมุ่งท่ีการส่ือความเขา้ใจแบบ

เป็นทางการ (Formal Communication) เป็นตามลาํดบัขั้น (Miller, 2000) 

 

การส่ือสารในองค์การแบบคลาสสิก 

 

กระบวนการการส่ือสารในองค์การตามแนวคิดในยุคน้ีก็มีลกัษณะเหมือนเคร่ืองจักร

เช่นเดียวกนั โดยเน้ือหาของการส่ือสารจะเก่ียวกบังานและวิธีการทาํงาน (Task) มากกว่าจะเป็น

เร่ืองสงัคม กล่าวคือ การติดต่อส่ือสารระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะเก่ียวกบัคาํสั่ง
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และอธิบายแนวทางการทาํงาน เม่ือเกิดความไม่เขา้ใจ แต่พนักงานไม่ไดรั้บการส่งเสริมให้ส่ือสาร

กนั เพ่ือสร้างปฏิสัมพนัธ์ระหว่างกนั กล่าวอีกนัยหน่ึงคือ การส่ือสารเก่ียวกบัความคิดใหม่ๆ และ

การสร้างความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกในองคก์ารถือเป็นส่ิงไม่ควรปฏิบติั เพราะพนักงานมีหน้าท่ี

ปฏิบติัตามกฎระเบียบท่ีวางไวเ้ท่านั้น และปฏิสมัพนัธ์ของพนักงานอาจทาํให้ประสิทธิภาพในการ

ทาํงานลดลง และทาํใหอ้งคก์ารไม่สามารถผลิตสินคา้ไดต้ามเป้าหมายท่ีวางไว ้

 

นอกจากนั้น ทิศทางการส่ือสารยงัตอ้งสอดคลอ้งกบัโครงสร้างการบริหารงานในองค์การ

ซ่ึงเป็นแนวด่ิงและเป็นไปตามลาํดบัชั้นของการบงัคบับญัชา ทั้งน้ี การส่ือสารส่วนใหญ่จะอยู่ใน

แนวด่ิงจากบนลงล่าง กล่าวคือ เป็นการสัง่งานจากผูบ้งัคบับญัชาถึงผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเก่ียวกบัวิธีการ

ปฎิบติังานและกฎระเบียบต่างๆ การส่ือสารแนวทางหรือในระนาบเดียวกนัจะเกิดข้ึนในระดบัสูง

มากกว่าระดบัล่าง ส่วนการส่ือสารโดยอิสระมีนอ้ยมากหรือไม่มีเลย ยิง่ไปกว่านั้น องค์การประเภท

น้ียงัตอ้งการการส่ือสารท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรและในรูปแบบท่ีเป็นทางการ ดงัตารางท่ี 1 (Miller, 

2000)  

 

ตารางที่ 1  องคป์ระกอบการส่ือสารตามแนวคิดและทฤษฎีแบบคลาสสิก  

 

 แนวคดิแบบคลาสสิก 

เน้ือหาของการส่ือสาร งาน 

ทิศทางของการส่ือสาร แบบแนวด่ิง 

ช่องทางของการส่ือสาร แบบลายลกัษณ์อกัษร 

รูปแบบของการส่ือสาร แบบเป็นทางการ 

ท่ีมา: Miller (2000) 

 

องค์ประกอบการส่ือสารตามแนวคดิและทฤษฎีแบบคลาสสิก 

 

1. เนื้อหาของการส่ือสาร (Content of Communication) ในหลกัการของแนวคิดทฤษฎีแบบ

คลาสสิกนั้น จะมุ่งเนน้ในเร่ืองของเป้าหมายและองคก์ารเป็นหลกั ไม่ใช่เร่ืองของความตอ้งการและ

ปัจจยัส่วนบุคคล โดยจะส่ือสารภายในองคก์ารทางดา้นเก่ียวกบังานเป็นส่วนใหญ่ 
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2. ทิศทางของการส่ือสาร (Direction of Communication) การส่ือสารในแนวคิดทฤษฎีแบบ

คลาสสิกนั้น ขอ้ความจะส่ือสารในทิศทางของลาํดบัตามสายบงัคบับญัชา ตามโครงสร้างองค์การ 

ซ่ึงโดยส่วนใหญ่จะเป็นการส่ือสารในทิศทางแนวด่ิง (จากบนลงล่าง) 

 

3. ช่องทางของการส่ือสาร (Channel of Communication) นอกเหนือจากเน้ือหาและทิศทาง

ของการส่ือสารแลว้ ยงัมีช่องทางการส่ือสารท่ีหลากหลาย เช่น การเผชิญหน้า การเขียนรายงาน 

จดหมาย รูปแบบผสมผสานทั้งโทรศพัท์ คอมพิวเตอร์ แต่ส่วนใหญ่ตามทฤษฎีแบบคลาสสิกนั้น 

องคก์ารจะใหค้วามสาํคญักบัการส่ือสารโดยใชล้ายลกัษณ์อกัษรเป็นส่วนใหญ่  
 

โดยสรุปแลว้ เพราะทฤษฎีแบบคลาสสิกเนน้กฎและกระบวนการเพ่ือการดาํเนินการภายใน

องค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรต่างๆเหล่าน้ีน่าจะมีความเป็นไปไดท่ี้จะข้ึนอยู่กบัการส่ือสาร

แบบเป็นลายลกัษณ์ ในรูปแบบของหนงัสือคู่มือสาํหรับพนกังานลกูจา้ง คาํช้ีแนะต่างๆ เอกสารบอก

วตัถุประสงคข์ององคก์ร กฎ และ การประเมินผล 

 

4. รูปแบบของการส่ือสาร (Style of Communication) รูปแบบการส่ือสารตามแนวคิดทฤษฎี

แบบคลาสสิกนั้นส่วนใหญ่ จะโน้มเอียงไปในรูปแบบการส่ือสารแบบเป็นทางการ  และใช้ใน

โครงสร้างการส่ือสารแบบแนวด่ิง(จากบนลงล่าง) (ตวัอยา่งเช่น จะใช ้Mr. และ Ms. มากกว่าจะเรียก 

ช่ือตน้) คาํนาํหนา้ช่ือหรือตาํแหน่งก็จะถกูใช ้(เช่น ผูบ้ริหาร เลขานุการ หรือ ผูช่้วยฝ่ายบริหาร) เพ่ือ

แยกระดบัผูบ้ริหารออกจากพนกังานทัว่ไป 

 

แนวคดิและทฤษฎีแบบเน้นด้านมนุษยสัมพนัธ์ 

 

 ทฤษฎีหรือแนวความคิดน้ีวางรากฐาน อยู่บนการคาํนึงถึงลกัษณะของมนุษยแ์ละสังคม 

พร้อมกบัการศึกษาเก่ียวกับกลุ่มผูท้าํงาน โดยดูบทบาทของบุคลากรในองค์การ ดูความสัมพนัธ์

ระหว่างบทบาทและความสมัพนัธซ่ึ์งกนัและกนัในหน่วยงาน ศึกษาถึงทศันคติต่อองค์การ ต่อการ

ทาํงาน ขวญัในการทาํงาน คาํนึงถึงความตอ้งการทางสงัคมและทางจิตวิทยาท่ีคนงานท่ีมีอยู่ กลุ่มท่ี

จบัตวัรวมกนัอย่างไม่เป็นทางการภายในองค์การ แนวความคิดหรือทฤษฎีน้ี พยายามเน้นหนักท่ี

บุคลากรแต่ละคน โดยอาศัยหลกัการทางวิชาจิตวิทยาและสังคมวิทยา พยายามท่ีจะช้ีให้เห็น

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคลากรอย่างไม่เป็นทางการว่าจะไม่เป็นทางการว่าจะสามารถช่วยให้เกิด

ประสิทธิภาพในการทาํงาน (Miller, 2000) 
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 ลกัษณะทั่วไปของการบริหารแบบน้ี คือ การเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการ

ตดัสินใจเก่ียวกบัการทาํงานมากข้ึน สร้างบรรยากาศ ความเป็นกนัเอง มีความคุน้เคยสนิทสนมกนั

เป็นอยา่งดี ซ่ึงเป็นการสร้างทศันคติท่ีดีในการทาํงาน สร้างขวญัและความพึงพอใจในการทาํงาน 

ทฤษฎีองคก์ารเก่ียวกบัมนุษยสมัพนัธ ์ไดว้างรากฐานการจดัองค์การแบบไม่เป็นทางการ เน้นการ

สร้างความสัมพันธ์ส่วนบุคคล ซ่ึงอาจเอ้ืออ ํานวยให้เกิดการประสานงานท่ีดี  เป็นการย ํ้ า

ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคล ซ่ึงอาจเอ้ืออาํนวยให้เกิดการประสานงานท่ีดี เป็นการย ํ้าความสัมพนัธ

ระหว่างบุคลากรในการติดต่อส่ือสารมากกว่าการติดต่อส่ือสารตามตาํแหน่งและการแบ่งสายงาน 

 

การส่ือสารในองค์การแบบเน้นด้านมนุษยสัมพนัธ์ 

 

 การส่ือสารท่ีการศึกษาของฮอร์ธอร์นนําเสนอเพ่ือเพ่ิมผลผลิต คือการส่ือสารระหว่าง

หวัหนา้งานและคนงาน อยา่งไรก็ตาม การส่ือสารดงักล่าวมิไดจ้าํกดัเพียงเร่ืองงานและการทาํงาน

เท่านั้น แต่ยงัรวมถึงการส่ือสารเพ่ือแสดงความเอาใจใส่และความสนใจต่อคนงาน ซ่ึงเป็นเน้ือหา

ทางสงัคม  

 

ทฤษฎีน้ี เช่ือว่าพฤติกรรมมนุษยมี์บทบาทสาํคญัในการจดัองคก์ารทุกองค์การ เน่ืองจากว่า 

องคก์าร คือการท่ีบุคคลมารวมตวักนัเป็นกลุ่มเพ่ือทาํกิจกรรมร่วมกนัใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์าร 

และกิจกรรมท่ีทาํจะประสบความสาํเร็จไดน้ั้น คนควรจะมีความเขา้ใจคน (Miller, 2000) 

 

วิรัช สงวนวงศว์าน (2550) กล่าวว่า มนุษยสัมพนัธเ์ป็นเร่ืองราวท่ีว่าดว้ยพฤติกรรมของ

บุคคลท่ีมาเก่ียวขอ้งกนัในการทาํงานในองคก์ารหรือหน่วยงาน เพ่ือใหก้ารทาํงานดาํเนินไปไดอ้ย่าง

ราบร่ืน ความสาํคญัของมนุษยสัมพนัธ์ในการทาํงานคือ สร้างความราบร่ืนในการทาํงานร่วมกนั 

สร้างความเขา้ใจอนัดีและความสามคัคี ก่อใหเ้กิดความรักใคร่และความสาํเร็จในการทาํงานร่วมกนั 

เป็นปัจจยัท่ีช่วยเพิ่มผลผลิต และเป็นเคร่ืองมือช่วยในการแกปั้ญหาและขจดัความขดัแยง้หลกัของ

มนุษยสมัพนัธคื์อ การตอบสนองความตอ้งการของมนุษย ์โดยใชห้ลกัปฏิบติัท่ีว่า เม่ือเราตอ้งการส่ิง

ใด ผูอ่ื้นก็มีความตอ้งการส่ิงนั้นเช่นกนั ส่วนในดา้นจิตใจก็ใหย้ดึหลกัท่ีว่าเอาใจเขามาใส่ใจเรา โดย

มนุษยสมัพนัธน์ั้น เก่ียวขอ้งกบัศาสตร์สาขาต่างๆ เช่น วิทยาศาสตร์การแพทย ์ จิตวิทยา จิตวิเคราะห์ 

และความแตกต่างระหว่างบุคคล 
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Miller (2000) ไดก้ล่าวไวว้่าการติดต่อส่ือสารในองคก์รแบบคลาสสิกมีแนวโนม้เอียงท่ีจะ

เป็นแบบ ความสมัพนัธก์บังาน ทิศทางในแนวด่ิงและแนวตั้ง ช่องทางเป็นการใชแ้บบลายลกัษณ์ 

และ เป็นทางการ  

 

การติดต่อส่ือสารภายในองคก์รตามแนวคิดในเชิงมนุษยสมัพนัธ์ ไดป้ระยุกต์ขอบข่ายงาน

ของเน้ือหาการติดต่อส่ือสาร ทิศทางของการส่ือสาร ช่องทางการติดต่อส่ือสาร และรูปแบบการ

ติดต่อส่ือสาร ดงัตารางท่ี 2 

 

ตารางที่ 2  องคป์ระกอบการส่ือสารตามแนวคิดและทฤษฎีแบบเนน้ดา้นมนุษยสมัพนัธ ์ 

 

 แนวคดิแบบเน้นด้านมนุษยสัมพนัธ์ 

เน้ือหาของการส่ือสาร งานและสงัคม 

ทิศทางของการส่ือสาร แบบแนวด่ิงและแนวนอน 

ช่องทางของการส่ือสาร แบบเผชิญหนา้ 

รูปแบบของการส่ือสาร แบบไม่เป็นทางการ 

ท่ีมา: Miller (2000) 

 

องค์ประกอบการส่ือสารตามแนวคดิและทฤษฎีแบบเน้นด้านมนุษยสัมพนัธ์ 

 

1. เนื้อหาของการส่ือสาร (Content of Communication) การติดต่อส่ือสารเก่ียวกบังาน การ

ติดต่อส่ือสารเพ่ือการสร้างสรรค์ส่ิงใหม่ๆ การติดต่อส่ือสารเพ่ือรักษาสถานะทางสังคม (Farace, 

Monge, & Russell 1977 อา้งใน Miller, 2000) ในแนวคิดแบบคลาสสิกนั้น การติดต่อส่ือสารจะถูก

จาํกัดอยู่ท่ีความสัมพนัธ์เก่ียวกับงานเท่านั้น แต่สําหรับการส่ือสารตามแนวคิดทางด้านมนุษย

สมัพนัธ ์การติดต่อส่ือสารเก่ียวกบังานจะยงัคงดาํเนินอยู่ เพียงแต่มนัจะถูกนาํมาประกอบกบัการ

ติดต่อส่ือสารท่ีพยายามรักษาไวซ่ึ้งคุณภาพของความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลภายในองคก์ร ท่ีเรียกว่า 

“การส่ือสารเพ่ือการรักษา” 
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 แนวคิดทฤษฎีเน้นด้านมนุษยสัมพันธ์นั้ น จะให้ความสนใจกับความสําคัญของการ

ติดต่อส่ือสารทางสงัคมในท่ีทาํงานเป็นอนัดบัแรก การจดัลาํดบัขั้นความตอ้งการของ Maslow จึง

เนน้ย ํ้าความสาํคญัของความตอ้งการขององคก์ารท่ีสามารถเป็นความพอใจสูงสุดตามความตอ้งการ 

เพ่ือการมีปฏิสมัพนัธใ์นสงัคมน้ี  

 

ทฤษฎีของ Herzberg ยงัแสดงใหเ้ห็นถึงความสาํคญัของการมีปฏิสัมพนัธ์กนัทางสังคมใน

การขจัดหรือป้องกันความไม่พึงพอใจ ต่อมาการทดสอบงานของ Herzberg อธิบายว่าการ

ติดต่อส่ือสารแบบน้ีจะสามารถนาํไปสู่ความพึงพอใจได ้

 

2. ทิศทางของการส่ือสาร (Direction of Communication)  ในองค์การแบบคลาสสิกนั้น การ

ติดต่อส่ือสารจะเป็นในลกัษณะ ทิศทางในแนวด่ิงและแนวตั้ง แต่แนวคิดทางมนุษยสัมพนัธ์ การ

ติดต่อส่ือสารในแนวนอนจะถกูกระตุน้อยา่งมากในแนวคิดน้ี 

 

พิจารณาจากการศึกษาของ Hawthorne ท่ีเป็นแรงกระตุน้เพ่ือการขับเคล่ือนทางมนุษย

สัมพนัธ์ Mayo และเพ่ือนร่วมงานของเขาสรุปจากการศึกษาเหล่าน้ีว่าการติดต่อส่ือสารในหมู่

คนทาํงานเป็น ปัจจยัสาํคญั ในการเพ่ิม ผลิตภาพ การเนน้ย ํ้าเร่ืองการติดต่อส่ือสารในแนวนอนน้ีจะ

ถกูทาํใหส้าํเร็จในนกัทฤษฎีมนุษยสมัพนัธท่ี์พวกเราไดพิ้จารณาศึกษา ตวัอย่างเช่น McGregor เน้น

ย ํ้าความสามารถของพนักงานลูกจา้งในการประสบความสาํเร็จและมีพรสวรรค์ในท่ีทาํงาน โดย

ปราศจากแนวทางการจดัการท่ีกดข่ี บีบบังคับ และเข้มงวด, ซ่ึงเห็นว่าการมีปฏิสัมพนัธ์ในหมู่

พนักงานลูกจา้งก็มีความสาํคญัพอๆกบัการติดต่อส่ือสารแบบแนวด่ิง ในการบรรลุเป้าหมายของ

จุดมุ่งหมายขององคก์ร 

 

3. ช่องทางของการส่ือสาร (Channel of Communication) ในแนวคิดทฤษฎีแบบคลาสสิก ใน

ส่วนของทางการส่ือสาร ช่องทางเหล่าน้ีนั้ น รวมถึงการติดต่อส่ือสารแบบเผชิญหน้า การ

ติดต่อส่ือสารแบบเป็นลายลักษณ์อักษร โทรศัพท์ และคอมพิวเตอร์ ถึงแม้ว่ารูปแบบการ

ติดต่อส่ือสารทั้งหมดจะถูกนาํมาใชก้็ตาม ในทางตรงกนัข้ามกบัแนวทางเชิงมนุษยสัมพนัธ์ การ

ติดต่อส่ือสารแบบเผชิญหนา้ ตามท่ีจุดมุ่งหมายของการติดต่อส่ือสารเปล่ียนจากการบนัทึกไปเป็น 

การทาํให้เกิดความพึงพอใจต่อความต้องการของมนุษย ์ซ่ึงทาํให้ช่องทางการติดต่อส่ือสารท่ี

เหมาะสมท่ีสุดเปล่ียนไป 
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 Short, Williams, and Christie (1976 อา้งใน Miller, 2000) การสร้างเง่ือนไขทางสังคมเพ่ือ

เช่ือมโยงกับความรู้สึกและสังคมจํานวนมากท่ีดูเหมือนจะถูกถ่ายทอดไปยงัช่องทางการ

ติดต่อส่ือสารอีกหลายๆช่องทาง เพราะการติดต่อส่ือสารแบบเป็นลายลกัษณ์ไม่ไดพิ้จารณาอวจัน

ภาษาและการช้ีแนะ จึงกล่าวไดว้่า ในสงัคมมีการเผชิญหนา้กนันอ้ยมาก ซ่ึงถา้เป็น อวจันภาษาและ

การช้ีแนะ มีความเป็นไปได ้แนวความคิดเร่ืองการแสดงตนในสังคม เป็นแนวคิดท่ีมีประโยชน์ใน

การพิจารณาเช่นเดียวกบัช่องทางการติดต่อส่ือสารในองคก์รแบบมีมนุษยสมัพนัธ ์ประกอบกบัการ

ตอกย ํ้าเร่ืองความสาํคญัของเน้ือหา เร่ืองอารมณ์และสังคมเพ่ือความพึงพอใจต่อความตอ้งการท่ี

สูงข้ึนอย่างเป็นลาํดบั, แนวคิดเชิงมนุษยสัมพนัธ์ดูจะช่ืนชอบช่องทางท่ีเก่ียวกบัการแสดงตนใน

สังคมชั้นสูง ดังนั้ น การติดต่อส่ือสารแบบเผชิญหน้าจะใช้เวลาเป็นสําคัญ และช่องทางการ

ติดต่อส่ือสารแบบลายลกัษณ์ก็จะถกูลดความสาํคญัลง 

 

4. รูปแบบของการส่ือสาร (Style of Communication) การติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีติดตาม

ตามแนวทางน้ีค่อนขา้งจะเป็นแบบไม่เป็นทางการ โดยแทจ้ริงแลว้ การจดัการอย่างเป็นระบบเชิง

มนุษยสมัพนัธน้ี์พยายามท่ีจะลม้ลา้งความแตกต่างกนัทางสถานะระหว่างระดบัผูบ้ริหารและระดบั

พนักงานทัว่ไป ซ่ึงเป็นท่ีน่าพอใจและเม่ือสถานะท่ีแตกต่างกนัเหล่าน้ีได้ถูกลดทอนไปแลว้ การ

ติดต่อส่ือสารก็ควรจะลดการส่ือสารท่ีเป็นแบบทางการ 

   

โดยสรุป การติดต่อส่ือสารในองคก์ร ตามแนวทางแบบเนน้ดา้นมนุษยสัมพนัธ์จะแตกต่าง

กนัอยา่งมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การติดต่อส่ือสารในองค์กรแบบมนุษยสัมพนัธ์ไดร้วมทั้งเน้ือหา

ของงานและสงัคม และมีแนวทางการส่ือสารแบบแนวนอน  ช่องทางความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล 

และแบบไม่เป็นทางการ  

 

แนวคดิและทฤษฎีแบบเน้นด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 

 แนวคิดและทฤษฎีเน้นทรัพยากรมนุษยแ์ตกต่างจากแนวคิดเชิงคลาสสิกและแนวคิดเชิง

มนุษยสมัพนัธต์รงท่ีว่า แนวคิดน้ีให้ความสนใจต่อความสามารถในการผลิตขององค์การพร้อม ๆ 

กับการสนองความต้องการของพนักงาน นอกจากน้ียงัให้ความสําคัญต่อบทบาทของผูน้ ําใน

องคก์าร และการนาํความคิดเห็นของพนกังานมาใชเ้พ่ือประโยชน์ขององคก์าร 
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 แนวคิดเชิงทรัพยากรมนุษย์เช่ือว่า พนักงานเป็นผูมี้ความกระตือรือร้นท่ีจะประสบ

ความสําเร็จ และจะทาํงานให้ดีท่ีสุดเพ่ือสนองความต้องการตามอุดมคติของตนเอง ดงันั้น ฝ่าย

บริหารควรใหง้านท่ีทา้ทายและสร้างบรรยากาศในการทาํงาน ซ่ึงกระตุน้ใหพ้นกังานทาํงานเต็มตาม

ศกัยภาพของตนเอง เพ่ือท่ีจะไดป้ระสบความสาํเร็จและมีความพึงพอใจ 

 

  อย่างไรก็ตาม งานวิจยัต่อ ๆ มาพบว่า แนวคิดเชิงทรัพยากรมนุษยมิ์ไดเ้ป็นจริงเสมอไป 

พนกังานยงัตอ้งการผลตอบแทนเป็นเงิน และความพึงพอใจจากการทาํงานของพนกังานกมิ็ไดน้าํมา

ซ่ึงประสิทธิภาพในการทาํงานเสมอไป นอกจากนั้น แมฝ่้ายบริหารจะส่งเสริมให้พนักงานมีส่วน

ร่วมในการตดัสินใจ แต่ก็มีจุดประสงคเ์พียงเพ่ือสนองความตอ้งการดา้นสงัคมของพนกังาน เพ่ือทาํ

ใหพ้นกังานมีความพึงพอใจและเพิ่มประสิทธิภาพในการทาํงานเท่านั้น โดยฝ่ายบริหารอาจมิไดมี้

ความเช่ือถือในความสามารถของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 

 

  แนวคิดเชิงทรัพยากรมนุษยเ์ช่ือว่า พนกังานมีคุณค่าต่อองค์การ และมีความคิดสร้างสรรค์

ตลอดจนความคิดใหม่ ๆ ท่ีสามารถเป็นประโยชน์ต่อองค์การได้ การรับฟังความคิดเห็นของ

พนักงานจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งองค์การและพนักงานไปพร้อม ๆ กัน เพราะองค์การสามารถ

รับทราบความตอ้งการของพนกังานและสามารถนาํความคิดเห็นมาใชป้ระโยชน์เพ่ือพฒันาองค์การ

ดว้ย ในการน้ี ฝ่ายบริหารจะเห็นความสาํคญัในการเปล่ียนแปลงโครงสร้างการบริหารงานและการ

ส่ือสารในองค์การเพ่ือให้บรรลุวตัถุประสงค์ดังกล่าว แนวทางการบริหารและพฒันาทรัพยากร

มนุษยจึ์งเป็นผลมาจากแนวคิดขา้งตน้ 

 

 ทฤษฎีน้ี เนน้ว่าองคก์ารประกอบดว้ยระบบกลุ่มยอ่ยๆ ภายในองคก์าร กลุ่มย่อยเหล่าน้ีเป็น

กลุ่มสงัคมมนุษย ์มิใชเ้ป็นเพียงการรวมกลุ่มอนัเกิดจากลกัษณะการจดัองคก์ารเท่านั้น แนวความคิด

น้ีจึงมุ่งศึกษาวิเคราะห์ถึงหน่วยงานย่อยภายในองค์การ ศึกษาถึงความสัมพนัธ์ซ่ึงกนัและกนัเน้น

หลกัการศึกษาท่ีกระบวนการภายในองค์การท่ีเก่ียวขอ้งกบักลุ่มย่อยเหล่าน้ี โดยเปรียบเทียบกับ

วัตถุประสงค์หลักขององค์การ ศึกษาถึงความสัมพันธ์ซ่ึงกันและกัน เน้นหนักการศึกษาท่ี

กระบวนการภายในองค์การท่ีเก่ียวขอ้งกบักลุ่มย่อยเหล่าน้ี โดยเปรียบเทียบกบัวตัถุประสงค์หลกั

ขององคก์าร นอกจากน้ี พยายามท่ีจะศึกษาถึงความสมัพนัธร์ะหว่างองค์การกบัสภาวะแวดลอ้มอีก

ดว้ย 

 



 

22 

 เม่ือวิเคราะห์ลกัษณะการจดัองคก์ารจากระบบสงัคมจะพบวา่ ไดน้าํเอาขอ้บกพร่องของการ

จัดรูปแบบขององค์การในทรรศนะของนักทฤษฎีคลาสิค และนักทฤษฎีเน้นหนักหลกัมนุษย

สมัพนัธม์าแกไ้ขโดยเห็นว่ามีความสาํคญัและควรปรับปรุง สรุปแนวคิดไดว้่าการจดัองค์การควร

มองใหก้วา้งโดยการยอมรับความสาํคญัขององคป์ระกอบต่างๆ ท่ีเขา้มาเก่ียวขอ้งเช่นเดียวกบัระบบ

สงัคมซ่ึงมีองคป์ระกอบมากมาย 

 

การส่ือสารในองค์การแบบที่เน้นด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 

 การส่ือสารในองคก์ารท่ีบริหารงานตามทฤษฎีเชิงทรัพยากรมนุษยจ์ะรวมถึงเน้ือหาเก่ียวกบั

ภาระหนา้ท่ีดา้นสงัคม และความคิดเชิงนวตักรรม โดยพนักงานจะนาํเสนอความคิดใหม่ๆ ในการ

พฒันาการทาํงานขององค์การให้ผูบ้ริหารทราบ เป้าประสงค์ในการส่ือสารคือการส่งเสริมให้

ความคิดต่างๆ หลัง่ไหลจากทุกแห่งทัว่ทั้งองคก์าร 

  

  นอกจากนั้น การส่ือสารในทุกทิศทางน้ียงัเกิดในบริบทของการทาํงานเป็นคณะ  โดยไม่

จาํเป็นต้องส่ือสารตามโครงสร้างการบริหารงานขององค์การ เพ่ือให้สามารถส่ือสารเก่ียวกับ

ความคิดใหม่ได้คล่องตัวท่ีสุด เช่น ในการค้นควา้สินคา้ใหม่ องค์การอาจตั้งคณะทาํงานข้ึน ซ่ึง

ประกอบดว้ยบุคลากรจากฝ่ายการตลาด ฝ่ายผลิต ฝ่ายขาย ฝ่ายวิจยั และฝ่ายการเงิน เพ่ือระดม

ความคิดเก่ียวกบัการผลิตสินคา้ใหม่ คณะทาํงานกลุ่มน้ีสามารถส่ือสารกนัไดโ้ดยอิสระ มีอาํนาจ

ตดัสินใจ และสามารถขอขอ้มลูจากฝ่ายต่างๆ ได ้รวมถึงสามารถรายงานให้ผูบ้ริหารระดบัสูงทราบ

ถึงผลการทาํงานไดต้ลอดเวลา 

 

  พนกังานสามารถใชช่้องทางการส่ือสารไดทุ้กรูปแบบ เช่น การส่ือสารแบบเห็นหนา้ในการ

ประชุมกลุ่ม รวมใชก้ารเขียนบนัทึกหรือการส่งอีเมล ์โดยสามารถเลือกใชช่้องทางการส่ือสารให้

เหมาะสมกบัภาระหนา้ท่ีของงานท่ีรับผิดชอบ และการส่ือสารอาจเกิดทั้งแบบเป็นทางการหรือไม่

เป็นทางการก็ได ้แต่พนกังานมกัจะหลีกเล่ียงการส่ือสารแบบเป็นทางการเพราะไม่คล่องตวั ดงันั้น 

การส่ือสารในองคก์ารจึงเป็นไปทุกทิศทาง ทั้งแนวด่ิง แนวราบ และแนวเฉียง ดงัตารางท่ี 3 
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ตารางที่ 3  องคป์ระกอบการส่ือสารตามแนวคิดและทฤษฎีแบบเนน้ดา้นทรัพยากรมนุษย ์

 

 แนวคดิแบบเน้นด้านทรัพยากรมนุษย์ 

เน้ือหาของการส่ือสาร งาน สงัคม และนวตักรรม 

ทิศทางของการส่ือสาร ทุกทิศทางการส่ือสาร 

ช่องทางของการส่ือสาร ทุกช่องทางการส่ือสาร 

รูปแบบของการส่ือสาร แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

ท่ีมา: Miller (2000) 

องค์ประกอบการส่ือสารตามแนวคดิแบบเน้นด้านทรัพยากรมนุษย์ 

 

1. เนื้อหาของการส่ือสาร (Content of Communication) เน้ือหาของการส่ือสารในแบบ

คลาสสิกและดา้นมนุษยสมัพนัธข์ององค์การ วิธีการแบบคลาสสิกจะเน้นการส่ือสารทางดา้นของ

งาน ซ่ึงในขณะท่ีแบบดา้นมนุษยสมัพนัธจ์ะเนน้การส่ือสารดา้นของงานและการส่ือสารทางสังคม 

แต่ในแนวคิดและทฤษฎีแบบดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้น จะมีการส่ือสารเก่ียวกบันวตักรรมเป็นส่วน

เก่ียวขอ้งดว้ย คือ การส่ือสารความคิดเชิงนวตักรรม เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีเก่ียวกบัความคิดใหม่ ๆ ใน

องค์กร เป็นการคิดคน้วิธีการทาํงานท่ีสามารถทาํให้ผลิตภณัฑ์ใหม่ ท่ีภายในองค์การนั้นๆ จะหา

วิธีการดําเนินการได้ โดยแตกต่างจากการทาํในรูปแบบเดิม ดังนั้น การส่ือสารความคิดเชิง

นวตักรรมจึงเป็นส่ิงสาํคญั ท่ีจะเพ่ิมทั้งประสิทธิภาพและความสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ารได ้ 

 

2. ทิศทางของการส่ือสาร (Direction of Communication)  องคก์ารในแนวคิดและทฤษฎี

แบบคลาสสิกจะเน้นทางดา้นการส่ือสารในทิศทางแนวด่ิงเป็นส่วนใหญ่ แนวคิดและทฤษฎีแบบ

ดา้นมนุษยสมัพนัธ ์จะเนน้การส่ือสารในทิศทางแนวด่ิงและแนวนอน แต่ในแนวคิดและทฤษฎีแบบ

ดา้นทรัพยากรมนุษยน์ั้น จะมีการส่ือสารจากทุกทิศทางขององคก์าร 

 

ดงันั้นการส่ือสารท่ีง่ายท่ีสุดในแนวทางขององคก์ารนั้น จะรวมถึงทุกทิศทางคือ ทิศทางใน

แนวนอนและแนวทแยง โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การส่ือสารหลายทิศทางมกัจะเน้นการทาํงานเป็นทีม 

การส่ือสารเพ่ือลาํดบัชั้นขององคก์ร (ทิศทางใด) องค์การทรัพยากรมนุษยม์กัจะกาํหนดค่าแผนภูมิ

องคก์รเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของความคิดใหม่ๆ เช่น การส่ือสารเพ่ือการทาํงานในรูปแบบของทีม

ทาํงาน ซ่ึงอาจประกอบดว้ยบุคคลจากการตลาด การผลิต การขาย การวิจยัและการเงิน เพ่ือร่วมกนั
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หารือเก่ียวกบัโครงการใหม่หรือผลิตภณัฑใ์หม่ ท่ีจะสามารถทาํใหอ้งค์การไปสู่การบรรลุเป้าหมาย

ไดเ้ร็วข้ึน 

 

3. ช่องทางของการส่ือสาร (Channel of Communication)  องค์การท่ีปฏิบติังานใน

รูปแบบคลาสสิกนั้น จะไดรั้บอิทธิพลจากการส่ือสารแบบลายลกัษณ์ เพราะประโยชน์ท่ีมากมาย

ของมนัจึงถูกนาํมาใชแ้ทนท่ีอย่างถาวร ในองค์การเชิงมนุษยสัมพนัธ์ การติดต่อส่ือสารแบบเห็น

หนา้กนันั้นจะถกูเนน้ย ํ้าอยา่งมาก เพราะช่องทางการติดต่อส่ือสารแบบน้ีจะมีระดบัการนาํเสนอใน

สงัคมท่ีสูงสุดและก็ควรจะใหบ้ริการอยา่งดีท่ีสุดเพ่ือจะตอบสนองความตอ้งการท่ีมีอยู่มากกว่า ใน

องคก์ารทรัพยากรมนุษย ์ดูเหมือนว่าจะไม่มีช่องทางการส่ือสารแบบพิเศษใดๆท่ีจะไดรั้บสิทธิพิเศษ

เหนือช่องทางอ่ืนๆ นกัทรัพยากรมนุษยมี์ความตอ้งการจะขยายผลิตผลต่างๆ ขององค์การผ่านการ

ใชง้านทรัพยากรมนุษยอ์ย่างชาญฉลาด และในบางคร้ังทรัพยากรเหล่าน้ีก็สามารถเป็นประโยชน์

อยา่งท่ีสุดผา่นการติดต่อส่ือสารแบบเห็นหนา้กนัในการนดัประชุมคร้ังต่างๆ ในบางคร้ังเหตุการณ์

บางเหตุการณ์ก็เรียกร้องการจดบันทึกแบบลายลกัษณ์ หรือเป็นจดหมายอิเล็คทรอนิกส์ ดงันั้น

องค์การท่ีทาํตามแนวทางบริหารทรัพยากรมนุษยก์็จะไดเ้ปรียบจากการมีขอบข่าย ช่องทางการ

ติดต่อส่ือสารท่ีกวา้งหรือหลากหลายช่องทาง 

 

4. รูปแบบของการส่ือสาร (Style of Communication)  องค์กรแบบดั้งเดิมหลายๆองค์กร

เนน้ย ํ้าเร่ืองการติดต่อส่ือสารแบบเป็นทางการ ในขณะท่ีองคก์รเชิงทรัพยากรมนุษยจ์ะมีเป้าประสงค์

สองประการ คือเพ่ือปรับปรุงองค์กรให้ดีข้ึน ให้มีประสิทธิภาพ รวมทั้งเพ่ือเติมเต็มความตอ้งการ

ของมนุษย ์แบบไม่เป็นทางการส่วนมากดูเหมือนจะตอบสนองความต้องการขององค์กรได้ดี 

ในทางเดียวกัน สําหรับองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพ แบบไม่เป็นทางการดูเหมือนจะมีประโยชน์

มากกว่าแบบทางการ เพราะพนักงานลูกจา้งจะรู้สึกมีความสุขในการทาํงานในรูปแบบไม่เป็น

ทางการ. ทั้งน้ี ก็ยงัเป็นแบบท่ีเหมาะท่ีสุดกบัการติดต่อส่ือสารแบบเป็นทีมในทุกรูปแบบ ซ่ึงไดรั้บ

การสนบัสนุนเห็นดว้ยจากนกัทฤษฎีดา้นทรัพยากรมนุษย ์อยา่งไรก็ตาม ถา้งานเฉพาะหนา้ บางงาน

มีความเหมาะสมท่ีจะใชแ้บบทางการ ผูบ้ริหารทรัพยากรบุคคลก็ไม่ไดจ้ะ หลีกเล่ียงการใชแ้บบ

ทางการ 

  

แนวคิดทฤษฎีทั้ง 3 ยุค ข้างต้น ไดเ้ปรียบเทียบรูปแบบการส่ือสารในองค์การระหว่าง

แนวคิดและทฤษฎีแบบคลาสสิก แนวคิดและทฤษฎีแบบเน้นดา้นมนุษยสัมพนัธ ์และแนวคิดและ

ทฤษฎีแบบเนน้ดา้นทรัพยากรมนุษย ์ดงัตารางท่ี 4  



 

25 

ตารางที่ 4  เปรียบเทียบรูปแบบการส่ือสารในองค์การระหว่างแนวคิดและทฤษฎีเชิงคลาสสิก  

                ทฤษฎี แนวคิดเชิงความสัมพนัธ์ของมนุษย ์และทฤษฎีแนวคิดเชิงทรัพยากรมนุษย ์

 

 แนวคดิแบบ

คลาสสิก 

แนวคดิเน้นด้านมนุษย

สัมพนัธ์ 

แนวคดิเน้นด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ 

เนือ้หาของการส่ือสาร งาน งานและสงัคม งาน สงัคม และ

นวตักรรม 

ทิศทางของการส่ือสาร แนวด่ิง แนวด่ิงและแนวนอน ทุกทิศทางการส่ือสาร 

ช่องทางของการส่ือสาร ลายลกัษณ์อกัษร เผชิญหนา้ ทุกช่องทางการส่ือสาร 

รูปแบบของการส่ือสาร ทางการ ไม่เป็นทางการ ทางการและไม่เป็น

ทางการ 

 

จากการศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี ต่างๆ ดังกล่าวมาแลว้ในขา้งตน้ ผูว้ิจ ัยมีความเห็นว่า 

ลกัษณะของการส่ือสารภายในองค์การมีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงานเพ่ือทาํให้องค์การบรรลุ

วตัถุประสงคท่ี์กาํหนดไวอ้ยา่งราบร่ืน โดยผูว้ิจยัไดน้าํทฤษฎีแนวคิดแบบเน้นดา้นทรัพยากรมนุษย ์

คือ ด้านเน้ือหาของการส่ือสาร ทิศทางของการส่ือสาร และรูปแบบของการส่ือสาร ซ่ีงยกเวน้

ช่องทางของการส่ือสาร เน่ืองจากช่องทางการส่ือสารบางช่องทางสามารถส่ือสารผ่านรูปแบบของ

การส่ือสารทั้งเป็นทางการและไม่เป็นทางการได ้รวมทั้งงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง มาเป็นแนวทางในการ

วางกรอบแนวคิดสาํหรับงานวิจยัคร้ังน้ี  

 

ตารางที่ 5  สรุปแนวคิดของผูว้จิยั 

 

เนือ้หาของการส่ือสาร ทิศทางของการส่ือสาร รูปแบบของการส่ือสาร 

เก่ียวกบังาน/การทาํงาน 

สงัคม และนวตักรรม 

ทุกทิศทาง คือ แนวด่ิง 

แนวตั้ง และแนวนอน 

แบบเป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ  

 

ผูว้ิจยัไดร้วบรวมเน้ือหาท่ีเก่ียวขอ้งเพ่ือรองรับกรอบแนวคิดสาํหรับงานวิจยั ดงัน้ี 
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1. เนือ้หาของการส่ือสาร (Content of Communication) 

 

1.1 งาน  

 

1.1.1 เน้ือหาหรือสาร หมายถึง เร่ืองราวหรือส่ิงต่างๆท่ีมีความหมายและแสดง

ออกมาอาจอยู่ในรูปของขอ้มูล ความรู้ ความคิด ความรู้สึก ฯลฯ ท่ีผูส่้งสารตอ้งการส่งไปให้ผูอ่ื้น

ไดรั้บ และเกิดการตอบสนองของสารประกอบดข้วยส่วนสาํคญั 3 ประการ คือ 

 

1.1.1.1 รหสัของสาร ไดแ้ก่ ภาพ สัญลกัษณ์ หรือสัญญาณต่างๆ ท่ีมนุษยใ์ช้

แสดงออกแทนความคิด หรือความรู้สึกต่างๆ ดงันั้น สารจึงจาํแนกได ้2 ลกัษณะ คือ 

1.1.1.2 รหัสของสารท่ีเป็นถอ้ยคาํ (วจันภาษา) ได้แก่ ภาษาพูด และภาษา

เขียน 

1.1.1.3 รหัสของสารท่ีไม่เป็นถ้อยคํา (อวัจนภาษา) ได้แก่ กิริยาท่าทาง 

สญัลกัษณ์ และสญัญาณต่างๆ 

 

1.1.2 เน้ือหาของสาร ไดแ้ก่ มวลความคิด และประสบการณ์ท่ีผูส่้งสารตอ้งการจะ

ถ่ายทอดและเปล่ียนเพ่ือความเขา้ใจร่วมกนั เน้ือหาของสารจะแฝงไปกบัรหัสของสาร เม่ือผูรั้บสาร

สามารถถอดรหัสของสารได้ ก็แสดงว่าเข้าใจเน้ือหาของสารนั้นแลว้ สามารถแบ่งออกเป็น 2 

ลกัษณะ คือ 

 

1.1.2.1 เน้ือหาของสารท่ีเป็นข้อเท็จจริง เป็นองค์ความรู้ หลกัเกณฑ์ หรือ

ขอ้สรุปท่ีผา่นการพิสูจน์มาแลว้ มีเหตุผลยอมรับไดว้่าเป็นจริง สามารถอา้งอิงได ้

1.1.2.2 เน้ือหาของสารท่ีเป็นข้อคิดเห็น หมายถึง ความรู้สึกหรือความคิด

ส่วนตวัของผูส่้งสาร โดยอาจจะเป็นจริงหรือไม่เป็นจริงก็ได ้

 

1.1.3 การจดัสาร ไดแ้ก่ การนาํเน้ือหาของสารมาเรียบเรียงอย่างมีระบบ เพ่ือให้ได้

ใจความตามเน้ือหาท่ีตอ้งการดว้ยการเลือกใชร้หัสของสารท่ีเหมาะสม เช่น การเลือกใชค้าํ การใช้

ท่าทางประกอบ การจดัลาํดบัความ การอธิบาย เป็นตน้ สารท่ีไดรั้บการจดัอย่างดี จะทาํให้ผูรั้บสาร

สามารถเขา้ใจไดต้ามวตัถุประสงคท่ี์ผูส่้งสารตอ้งการ 
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1.2 สังคม 

 

การท่ีมนุษย์สามารถรวมตัวกันเป็นกลุ่มเป็นสังคม ตั้ งแต่การรวมตัวกันเป็น

ครอบครัว ชุมชน เผ่าพนัธุ์ จนกระทัง่ถึงการรวมตวักนัเป็นสังคมขนาดใหญ่ในระดบัประเทศนั้น 

เกิดจากการส่ือสารเป็นพ้ืนฐาน กล่าวคือ การมีสังคมมนุษยต์ั้งแต่สังคมดั้งเดิมจนกระทัง่ถึงสังคม

ทนัสมยัเช่นปัจจุบนั เกิดจากการท่ีมนุษยท์าํการส่ือสาร เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจกนัและทาํความตกลง

กนัเพ่ือสร้างระเบียบของสงัคมใหเ้ป็นท่ียอมรับระหว่างสมาชิกในสงัคมใชก้ารส่ือสารเป็นเคร่ืองมือ

ในการรักษาสถาบัน สังคม และกฏเกณฑ์ต่างๆ ของสังคมให้เป็นท่ียอมรับและปฏิบติักนัต่อไป 

กล่าวอีกนยัหน่ึงคือ การมีสังคมมนุษยน์ั้นตอ้งอาศยัการส่ือสารซ่ึงเปรียบเสมือนสายใยของสังคม

เป็นเคร่ืองมือ 

 

การท่ีมนุษยส์ามารถรวมตวักนัเป็นกลุ่มสังคมได ้จากสังคมเล็กๆ ระดบัครอบครัว 

จนถึงสังคมขนาดใหญ่ระดับประเทศนั้น ไดอ้าศยัการส่ือสารเป็นพ้ืนฐาน มนุษยใ์ช้การส่ือสาร

เพ่ือให้เกิดความเขา้ใจกนั และทาํความตกลงกนัเพ่ือสร้างกฏระเบียบของสังคมให้เป็นท่ียอมรับ

ระหว่างสมาชิก เพ่ือการอยู่ร่วมกนัอย่างสงบสุข แมส้ังคมจะเปล่ียนไปก็ตอ้งอาศยัการส่ือสารเป็น

เคร่ืองมือในการสร้างกฏเกณฑใ์หม่ การส่ือสารนั้นยอ่มเก่ียวพนักบัสงัคม แมส้งัคมจะพฒันาการไป

หลายๆ ศตวรรษ การส่ือสารก็จะเปล่ียนแปลงตามไปดว้ย สังคมแบบดั้งเดิมและสังคมขนาดเล็ก 

สมาชิกของสังคมอาศยัการส่ือสารด้วยการบอกเล่าจากคนหน่ึงสู่อีกคนหน่ึง (Word-of-Mouth 

Communication) การส่ือสารแบบเฉพาะหน้า (Face-to-Face Communication) การส่ือสารระหว่าง

บุคคล(Interpersonal Communication) เป็นหลกั ส่วนสังคมท่ีทนัสมยัจะมีขนาดใหญ่มีกิจกรรม

มากมายนั้น การส่ือสารมวลชน(Mass Communication) ก็เขา้มามีบทบาทสาํคญั 

 

สงัคมปัจจุบนัจึงเป็นสงัคมธุรกิจอุตสาหกรรม การทาํงานมีการแข่งขนักนัทุกๆ ดา้น 

การส่ือสาร จะมีบทบาทและความสาํคญัต่อการทาํงานของคนในสังคมมากข้ึน กิจการดา้นการ

ส่ือสารจึงเกิดข้ึนอีกหลายแขนง เช่น การประชาสัมพันธ์(Public Relations) การโฆษณา

(Advertising) การทาํงานดา้นน้ีจะใหมี้ประสิทธิผลก็ตอ้งอาศยัการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ (ปรมะ 

สตะเวทิน,  2546) 
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1.3 ความคดิเชิงนวตักรรม  

 

การสร้างองคก์ารใหอ้ยูร่อดอยา่งย ัง่ยนืไดน้ั้น  นวตักรรม เป็นคาํตอบขององคก์ารยุค

ใหม่ท่ีจะทาํให้อนาคตดีข้ึนและสามารถเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันได้  อย่างไรก็ตาม 

จุดเร่ิมต้นของนวตักรรมองค์การนั้น ต้องมีความเช่ือมัน่ในความสําคัญของนวตักรรม เพราะ

สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้กบัสินคา้และบริการต่างๆ จนทาํให้นําองค์การไปสู่ความสาํเร็จไดใ้น

ท่ีสุดนวตักรรมเป็นปัจจยัสาํคญัในการทาํให้องค์การประสบความสาํเร็จจึงตอ้งทาํเร่ืองนวตักรรม

ให้เป็นวฒันธรรมองค์การ โดยสรรหาบุคคลท่ีมีหัวคิดคน้ท่ีสามารถพฒันาต่อไปได ้โดยการให้

อิสระทางความคิด ทางการพูด และในการทาํงาน แต่อยู่ในระเบียบวินัยท่ีกาํหนด รวมถึงการเปิด

โอกาสใหบุ้คลากรในองคก์ารไดรั้งสรรคผ์ลงานใหม่ๆ ข้ึนมาเพ่ือขบัเคล่ือนองค์การให้มีการพฒันา

อยา่งย ัง่ยนื  ซ่ึงผูบ้ริหารจะตอ้งมีความยืดหยุ่น กลา้เส่ียงกบัส่ิงใหม่ๆ เพ่ือปรับองค์การให้เป็นผูน้าํ

เชิงรุก พร้อมทั้งรับฟังความคิดเห็นท่ีแปลกใหม่ รวมถึงผลกัดนัให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการระดม

สมองใหเ้กิดการคิดคน้ส่ิงใหม่ เพ่ือนาํไปสู่การวิจยัและพฒันาจนเกิดนวตักรรมข้ึนมา องค์กรท่ีมี

ลกัษณะเป็นองคก์รนวตักรรมควรมีองคป์ระกอบดงัน้ี 

 

1.3.1 บุคลากรในองคก์ารมีความเขา้ใจในความสามารถในการแข่งขนัและทิศทาง

กลยทุธข์ององคก์าร 

 

1.3.2 ทีมผูบ้ริหารมุ่งมัน่ในนวตักรรมและลงมือทาํใหเ้ห็น  ผูบ้ริหารท่ีมีความมุ่งมัน่

ต่อการสร้างนวตักรรมมีส่วนสาํคญัต่อการผลกัดนัใหเ้กิดการสร้างสรรค์นวตักรรมภายในองค์การ 

ซ่ึงความลม้เหลวในการสร้างนวตักรรมมกัเกิดจากนโยบายและการปฏิบติังานท่ีขาดความชดัเจน 

 

1.3.3 ส่ิงแวดลอ้มเอ้ือต่อการคิดนวตักรรม เช่น สภาพการทาํงาน ภาวะผูน้าํ ระบบ

การส่ือสาร และการให้การสนับสนุน ฯลฯ  โดยบรรยากาศในการทาํงานท่ีสนับสนุนการทาํงาน

เป็นทีม และเปิดโอกาสใหทุ้กคนมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น 

 

1.3.4 วฒันธรรมองค์การท่ีกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรม  มีการติดต่อส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพ การเปิดกวา้งในการติดต่อส่ือสารทั้งภายในและภายนอกองค์การ ทั้งน้ีองค์การ

จาํเป็นตอ้งทาํใหเ้กิดการทาํงานร่วมกนัระหว่างหน่วยงานและมีการแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างกนั 

รวมทั้งต้องนําข่าวสารจากลูกค้า  ผูใ้ช้บริการ หรือคู่แข่งขันเพ่ือเป็นข้อมูลในการสร้างสรรค์
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นวตักรรม ดังนั้น ความเป็นอิสระของการได้ขอ้มูลข่าวสารเป็นส่ิงสําคัญท่ีทาํให้บุคลากรเกิด

ความคิดใหม่และนําไปสู่การสร้างสรรค์นวัตกรรมองค์การ ความสําเร็จของการสร้างสรรค์

นวตักรรมไม่ไดเ้กิดจากการนาํเทคโนโลยมีาใชใ้นองคก์าร แต่เกิดจากความมุ่งมัน่ในการเรียนรู้ของ

คนในองคก์ารท่ีมีเป้าหมายเดียวกนั และบุคลากรเปิดใจรับฟังและมีการแลกเปล่ียนความรู้ภายใน

องคก์าร 

 

1.3.5 การสนับสนุนจากผูบ้ริหารในทุกระดับ มีลักษณะสภาพแวดล้อมของ

องค์การท่ีเอ้ือต่อการเรียนรู้และสร้างสรรค์นวตักรรม ไดแ้ก่ การจดัการหรือปรับโครงสร้างการ

ดาํเนินงาน การออกแบบงาน สายการบงัคบับญัชา หน้าท่ีความรับผิดชอบ และการจดัโครงสร้าง

องค์การให้มีความยืดหยุ่นทาํให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการสร้างสรรค์นวตักรรม 

องคก์ารท่ีมีการสร้างสรรคน์วตักรรมมีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนในองคก์ารอย่างต่อเน่ือง โครงสร้าง

ท่ีสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละกลยทุธอ์งคก์ารทาํใหเ้กิดการสร้างสรรคน์วตักรรมเพิ่มข้ึน 

 

1.3.6 องค์การตอ้งสนับสนุนให้พนักงานมีการเรียนรู้ และสร้างสรรค์นวตักรรม

โดยการใหค้วามสาํคญักบัคนในองคก์าร การคดัเลือกบุคลากรท่ีมีความสามารถในการสร้างสรรค์

ส่ิงใหม่ ๆ เขา้ไปในองคก์าร มีการฝึกอบรมทกัษะและความรู้ใหม่ๆ 

 

องคก์รแห่งนวตักรรม จึงเป็นแนวคิดการบริหารจดัการองคก์รแนวใหม่ ในการปรับเปล่ียน

คุณลกัษณะองค์กร ท่ีมีความรู้และนวตักรรมเป็นปัจจยัหลกั ในการเพิ่มคุณค่า พฒันา ผลิตสินคา้

และบริการท่ีมีคุณภาพ เพ่ือตอบสนองความตอ้งการ ความพึงพอใจของลูกคา้ และผูใ้ชบ้ริการ สู่

ความสามารถเชิงการแข่งขนัและความอยูร่อดขององคก์รอยา่งย ัง่ยนื (พยตั วุฒิรงค,์  2555) 

 

2. ทิศทางของการส่ือสาร (Direction of Communication) 

 

2.1 การส่ือสารแนวดิ่ง (Downward communication) การส่ือสารจากบนลงล่าง เป็น

การถ่ายทอดข่าวสารจากบุคคลท่ีอยูใ่นตาํแหน่งสูงกว่าไปยงับุคคลท่ีอยูใ่นตาํแหน่งตํ่ากว่า หรือการ

ถ่ายทอดขอ้มูลจากการบริหารลงมายงัผูป้ฏิบติั การบริหารแบบดั้งเดิมและแบบวิทยาศาสตร์ ซ่ึง

พิจารณาว่าการส่ือสารเป็นเคร่ืองมือท่ีสาํคญัทางการบริหารในเชิงควบคุมและการประสานร่วมมือ 

ใหค้วามสาํคญักบัการส่ือสารแนวด่ิงในการถ่ายทอดคาํสั่ง นโยบาย เป้าหมาย และกฎระเบียบจาก

ผูบ้ริหารไปสู่คนงานหรือผูป้ฏิบติั พนักงานทุกระดบัภายในองค์การตอ้งการการไดรั้บแจง้ขอ้มูล
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ข่าวสาร ปริมาณและคุณภาพของขอ้มูลจะตอ้งสูงเพ่ือให้สามารถตัดสินใจได้อย่างถูกตอ้ง ฝ่าย

บริหารระดบัสูงจะตอ้งไดรั้บขอ้มลูจากทุกหน่วยงานภายในองคก์าร และกระจายขอ้มูลข่าวสารไป

ยงัทุกหน่วยงานเช่นเดียวกนั ปัญหาของการส่ือสารในแนวด่ิง คือ การส่ือสารเป็นการส่ือสารทาง

เดียว ไม่มีปฏิกิริยาป้อนกลบัจากพนกังาน มีขอ้สนันิษฐานเบ้ืองตน้ว่า ถา้พนกังานรู้ในส่ิงท่ีผูบ้ริหาร

รู้ พวกเขาจะแกไ้ขปัญหาขององคก์ารได ้ขอ้มลูข่าวสารนาํไปสู่ความเขา้ใจ และความเขา้ใจเป็นผล

ใหเ้กิดการกระทาํท่ีมีจุดมุ่งหมาย (ณัฏฐชุ์ดา  วิจิตรจามรี, 2553) 

 

 Level (1972 อา้งใน ณัฏฐชุ์ดา  วิจิตรจามรี, 2553) ไดแ้บ่งวิธีการส่ือสารแนวด่ิง ออกเป็น 4 

วิธี ไดแ้ก่ (1) การส่ือสารดว้ยลายลกัษณ์อกัษรอย่างเดียว (Written only) (2) การส่ือสารดว้ยวาจา

อยา่งเดียว (Oral only) (3) การส่ือสารดว้ยลายลกัษณ์อกัษรตามดว้ยวาจา (Written followed by oral) 

(4) การส่ือสารดว้ยวาจาตามดว้ยลายลกัษณ์อกัษร (Oral followed by written) และให้ผูบ้งัคบับญัชา

ประเมินว่าวิธีการส่ือสารใดท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในสถานการณ์ต่างๆ ผลปรากฏว่า วิธีการ

ส่ือสารดว้ยวาจาตามดว้ยลายลกัษณ์อกัษรมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดใน 6 จาก 10 สถานการณ์ไม่มี

สถานการณ์ใดเลยท่ีการส่ือสารดว้ยวาจาตามดว้ยลายลกัษณ์อกัษรจะถูกประเมินว่า ไม่เหมาะสม 

การส่ือสารดว้ยวาจาเพียงอยา่งเดียวมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในสถานการ์ติเตียน และการอภิปราย

ถกเถียง ส่วนการส่ือสารดว้ยลายลกัษณ์อกัษรมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในสถานการณ์ท่ีตอ้งการให้

เกิดการลงมือกระทาํในอนาคต การส่ือสารขอ้มูลทัว่ไป และสถานการณ์การส่ือสารท่ีไม่ตอ้งการ

การติดต่อเป็นส่วนตวั ส่วนการส่ือสารดว้ยลายลกัษณ์อกัษรตามดว้ยวาจาไม่ถกูประเมินว่าเป็นทั้งวธีิ

ท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดและมีประสิทธิภาพนอ้ยท่ีสุดในทุกสถานการณ์ 

 

2.2 การส่ือสารแนวตั้ง (Upward communication) การส่ือสารจากล่างข้ึนบน หมายถึง 

การถ่ายทอดขอ้มลูจากบุคคลท่ีอยูใ่นตาํแหน่งระดบัตํ่ากว่าไปยงับุคคลท่ีอยู่ในตาํแหน่งสูงกว่า หรือ

การส่งข้อมูลจากผูใ้ต้บังคับบัญชาไปยงัผูบ้ังคับบัญชา การบริหารในแบบดั้ งเดิมหรือแบบ

วิทยาศาสตร์ ไม่ให้ความสาํคญักบัการส่ือสารแนวตั้ง ในขณะท่ีการบริหารตามแนวทางมนุษย

สัมพนัธ์เห็นว่าการส่ือสารแนวตั้งมีบทบาทท่ีสาํคัญภายในองค์การ และเน้นการส่ือสารสองทาง

ระหว่างผูบ้งัคบับญัชาและผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นวิธีการส่งเสริมการทาํงาน ส่วนการบริหารตาม

แนวทางทรัพยากรมนุษยเ์ห็นความสาํคญัของการส่ือสารแนวตั้งเพ่ือบูรณาการสมาชิกขององค์การ

เขา้ดว้ยกนัและเพ่ือการพฒันากระบวนการตดัสินใจ และการส่ือสารแนวตั้งเป็นเง่ือนไขสาํคญัของ

การใหพ้นกังานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจและการพฒันานโยบายและวธีิปฏิบติังาน 
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Katz and Kahn (1996 อา้งใน ณัฏฐ์ชุดา  วิจิตรจามรี, 2553) ช้ีว่าการส่ือสารแนวตั้งทาํให้

ผูบ้งัคบับญัชาไดรั้บขอ้มลูดงัต่อไปน้ี 

 

2.2.1 ขอ้มูลเก่ียวกับการทาํงาน ความสาํเร็จของงาน และปัญหาท่ีเกิดข้ึนในการ

ทาํงาน 

2.2.2 ขอ้มลูเก่ียวกบัความคิด ความรู้สึกของผูป้ฏิบติังานในเร่ืองงาน เพ่ือนร่วมงาน 

และองคก์าร 

2.2.3 การรับรู้ของผูใ้ตบ้ังคบับญัชาท่ีมีต่อนโยบายขององค์การและขอ้ปฏิบติังาน

ขององคก์าร 

2.2.4 งานและวิธีการปฏิบติังานเพ่ือใหง้านนั้นบรรลุผลสาํเร็จ 

 

 การส่ือสารแนวตั้ง ทาํให้ผูบ้ริหารไดท้ราบถึงความคิดเห็นท่ีมีคุณค่าของพนักงาน ทาํให้

ผูบ้ริหารรู้ปัญหาท่ีแท้จริง เพราะพนักงานเป็นผูท่ี้อยู่ใกลชิ้ดกับสถานการณ์มากท่ีสุด และทาํให้

พนกังานยอมรับข่าวสารท่ีถกูถ่ายทอดจากผูบ้ริหาร ตลอดจนทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกจงรักภกัดี 

และความรู้สึกด้านดีต่อองค์การ เพราะเป็นการเปิดโอกาสให้มีการส่ือสารสองทาง พนักงาน

สามารถถามคาํถาม ใหข้อ้เสนอแนะ และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและการตดัสินใจใน

กิจกรรมต่างๆ ขององคก์าร นอกจากน้ี ผูบ้ริหารยงัสามารถทราบไดว้่า พนักงานเขา้ใจความหมาย

ในคาํสัง่ หรือแนวนโยบายต่างๆ มากนอ้ยเพียงใด โดยพิจารณาปฏิกิริยาตอบสนองจากขอ้ร้องเรียน

หรือขอ้เสนอแนะต่างๆ ซ่ึงการเปิดโอกาสให้ผูใ้ตบ้งัคับบญัชารู้สึกว่าตนเองไดรั้บความยุติธรรม 

และนิยมชมชอบหวัหนา้งานแบบน้ี เป็นการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการบริหารงานดว้ย ซ่ึงจะ

ทาํให้ผูป้ฏิบติังานมีความพึงพอใจในการทาํงานมากกว่าคนท่ีไม่ไดถู้กเปิดโอกาสให้แสดงความ

คิดเห็นเลย 

 

2.3 การส่ือสารแนวนอน (Horizontal communication) การส่ือสารแนวนอน เป็นการ

ส่ือสารท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งในระดับเดียวกันขององค์การ โดยปกติเป็นการ

แลกเปล่ียนขอ้มลูระหว่างพนกังานท่ีทาํงานในหน่วยงานเดียวกนั มีผูบ้งัคบับญัชาคนเดียวกนั และมี

หนา้ท่ีการงานในลกัษณะเดียวกนั การส่ือสารแนวนอนเป็นส่ิงท่ีแสดงใหเ้ห็นความสมัพนัธ์ระหว่าง

บุคคล นอกจากน้ี การส่ือสารแนวนอนยงัหมายถึงการส่ือสารระหว่างหน่วยงานระดบัใดระดบัหน่ึง

ขององค์การด้วย  แมว้่าการบริหารตามแนวทางดั้งเดิมจะไม่เห็นความสําคัญของการส่ือสาร

แนวราบ แต่ฟาโยล (Fayol) เห็นว่าในกรณีเร่งด่วนจาํเป็นตอ้งมีความยืดหยุ่นในเร่ืองช่องทางการ



 

32 

ส่ือสาร การยึดติดกับสายบังคับบญัชาตามโครงสร้างองค์การจะทาํให้เสียเวลา ดังนั้น จึงควร

อนุญาตให้บุคลากรในระดับเดียวกันสามารถส่ือสารกันได้โดยตรง โดยไม่ต้องส่ือสารไปตาม

ระดบัชั้นขององคก์าร ส่วนการบริหารตามแนวทางการพฒันาทรัพยากรมนุษย ์มองว่าการส่ือสาร

แนวนอนเป็นส่ิงจาํเป็นอยา่งยิง่ สาํหรับกระบวนการตดัสินใจแบบมีส่วนร่วมและการปรับตวัของ

องค์การ ในองค์การของญ่ีปุ่น การตดัสินใจและการแกไ้ขปัญหามกัจะเกิดข้ึนจากการส่ือสาร

แนวนอนระหว่างพนักงานในระดับล่าง หลงัจากนั้น ผลการตัดสินใจจะถูกถ่ายทอดข้ึนไปยงั

ผูบ้ริหารระดบัสูง เพ่ือทบทวนและใหก้ารเห็นชอบ กระบวนการตดัสินใจลกัษณะน้ีแมจ้ะดูยุ่งยาก

และใชเ้วลา แต่มีความแน่นอนในการนาํผลการตดัสินใจนั้นไปปฏิบติั เพราะสมาชิกขององค์การมี

ความรู้สึกของการมีพนัธกิจร่วมกนัต่อการตัดสินใจนนั้น ตรงขา้มกนั ในองค์การแบบตะวนัตก 

ผูบ้ริหารระดบัสูงเป็นผูต้ดัสินใจ ซ่ึงทาํใหก้ระบวนการตดัสินใจรวดเร็ว แต่การยอมรับและการนาํ

ผลการตดัสินใจไปปฏิบัติโดยผูป้ฏิบัติงานระดับล่างจะใช้เวลามากกว่า เพราะผูป้ฏิบัติงานขาด

ความรู้สึกผกูพนัต่อการตดัสินใจนั้น(ณัฏฐชุ์ดา  วิจิตรจามรี, 2553) 

 

3. รูปแบบของการส่ือสาร (Style of Communication) 

 

จาํแนกตามลกัษณะการใช ้แบ่งออกเป็น 2  รูปแบบคือ 

 

3.1 การส่ือสารแบบเป็นทางการ (Formal Communication) หมายถึง การ

ติดต่อส่ือสารท่ีมีระเบียบแบบแผนกาํหนดไวโ้ดยชดัเจน มีลกัษณะท่ีคาํนึงถึงบทบาทหน้าท่ีและ

ตาํแหน่งระหว่างผูรั้บสารและผูส่้งสารเป็นสาํคัญ ซ่ึงอาจเป็นการส่ือสารท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร 

อยา่งเช่นการติดต่อส่ือสารทางราชการมกัจะใหก้ระทาํเป็น ลายลกัษณ์อกัษรหรือเป็นระเบียบแบบ

แผน และธรรมเนียมการบริหารรายการเป็นส่วนใหญ่ เช่น ประกาศแจง้นโยบาย คาํสัง่ใหป้ฏิบติังาน 

การรายงานผลความกา้วหนา้องคก์ารในหนงัสือรายงานประจาํปี บนัทึกขอ้ความต่างๆ เป็นตน้ หรือ

อาจจะเป็นการส่ือสารท่ีไม่ใช่ลายลกัษณ์อกัษรหรือเป็นการส่ือสารดว้ยวาจาก็ได ้เช่น การสั่งงาน

โดยตรงหรือการใชโ้ทรศพัทส์ัง่งาน 

 

ลกัษณะสาํคญับางประการของการติดต่อส่ือสารแบบเป็นทางการ มีดงัน้ี  

 

3.1.1 เป็นการนาํเอานโยบาย การวินิจฉยัสัง่การ หรือคาํแนะนาํผ่านไปตามสาย

บงัคบับญัชา 
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3.1.2 เป็นการนํากลับมาย ังผู ้บังคับบัญชาหรือหัวหน้าหน่วยงาน ได้แก่ 

ขอ้เสนอแนะ รายงาน และการสนองตอบของผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในลกัษณะต่างๆ 

 

3.1.3 เป็นการแจ้งนโยบายทั่วไปขององค์การแก่ข้าราชการ พนักงาน หรือ

เจา้หนา้ท่ี 

 

3.2 การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ (Informal Communication หรือ Grapevine 

Communication) หมายถึง การส่ือสารกบับุคคลอ่ืนโดยไม่พิจารณาถึงตาํแหน่งหน้าท่ีและมิได้

ดาํเนินไปตามระเบียบแบบแผนท่ีกาํหนดไว ้แต่การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการน้ีเกิดข้ึนจากความ

สนิทสนมคุน้เคยและจากความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในทางส่วนตวัมากกว่า การติดต่อส่ือสารใน

ลกัษณะน้ีเป็นการส่ือสารโดยใชค้าํพดู ไดแ้ก่ การพบปะพูดคุยสนทนากนั รวมถึง ข่าวลือ (Rumor) 

ต่างๆดว้ย ซ่ึงมีลกัษณะเป็น “การส่ือสารแบบเถาองุ่น” (Grapevine Communication) กล่าวคือ มีการ

บอกต่อๆกนัออกไปจากปากหน่ึงไปสู่อีกปากหน่ึง ซ่ึงเกิดข้ึนอย่างรวดเร็วมาก มีลกัษณะคลา้ยผล

องุ่นท่ีอยู่ติดๆกนั ทาํให้ส่ือสารถึงกันไดอ้ย่างรวดเร็ว ซ่ึงการส่ือสารในลกัษณะน้ีมีขอ้เสียตรงท่ี

ข่าวสารขอ้มลูต่างๆ อาจจะผดิไปจากความเป็นจริงไดง่้าย และทิศทางของข่าวสารไม่อาจคาดคะเน

ไดแ้ละยากต่อการควบคุม 

 

อยา่งไรก็ตาม Perter Blau ไดว้ิจยัพบว่า การส่ือสารแบบไม่เป็นทางการน้ี ก็มีส่วนช่วยลด

ความตึงเครียดของสมาชิกภายในองคก์าร พร้อมทั้งเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงานดว้ย เพราะไดมี้

การแลกเปล่ียนข่าวซ่ึงกนัและกนั (Allen 1977) แต่ในขณะเดียวกนัการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ

จาํพวกข่าวลือต่างๆ ก็อาจทาํลายขวญัของสมาชิกภายในองคก์ารไดเ้ช่นกนั 

 

งานวจิยัที่เกีย่วข้อง 

 

ผูว้ิจยัไดร้วบรวมงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากร พบว่า มี

งานวิจยัทั้งภายในประเทศไทยและต่างประเทศท่ีเก่ียวขอ้ง ดงัท่ีจะกล่าวต่อไปน้ี 

 

กานตม์ณี แสงศรีจิราภทัร (2550) ทาํการศึกษาเร่ือง การส่ือสารภายในองค์การของบริษทั 

กสท. โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) โดยศึกษาถึงวิธีการส่ือสาร ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จของการ

ส่ือสารภายในองคก์ารของบริษทั กสท. โทรคมนาคม จาํกดั (มหาชน) และประสิทธิผลของการใช้
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ส่ือในการเผยแพร่ข่าวสาร ซ่ึงประกอบดว้ย ป้ายประชาสัมพนัธ์ เสียงตามสาย วารสาร CAT Club 

และอินทราเน็ต 

ผลการวิจยัพบว่า 

 

1. วิธีการส่ือสารเพ่ือเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารภายในองค์การเป็นการส่ือสารแบบทางเดียว 

เนน้เพียงการบอกกล่าว ช้ีแจง และเผยแพร่ขอ้มูลข่าวสารให้แก่พนักงานไดรั้บทราบ และไม่มีการ

วดัผลตอบกลบั 

 

2. ปัจจยัท่ีมีผลต่อความสาํเร็จของการส่ือสารภายในองค์การคือ ความรู้ความเขา้ใจใน

เน้ือหาของเร่ืองท่ีจะส่ือสารของผูท่ี้ทาํการส่ือสาร การใชส่ื้ออย่างมีประสิทธิภาพ เน้ือหาสาระของ

ขอ้มลูข่าวสารตอ้งน่าสนใจ ตวัพนกังานตอ้งมีจิตสาํนึก มีความสนใจอยากรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร และ

วฒันธรรมการเรียนรู้ภายในองคก์าร 

 

3. พฤติกรรมการแสวงหาข่าวสารของพนกังานมีความสมัพนัธก์บัความคาดหวงัและความ

พึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อส่ือท่ีใชใ้นการเผยแพร่ข่าวสารภายในองคก์าร 

 

ความคาดหวังของพนักงานท่ีมีต่อส่ือท่ีใช้ในการเผยแพร่ข่าวสารภายในองค์การมี

ความสมัพนัธก์บัความพึงพอใจของพนกังานท่ีมีต่อส่ือท่ีใชใ้นการเผยแพร่ข่าวสารภายในองคก์าร 

 

นัน่คือ หากพนกังานมีการแสวงหาข่าวสารมากก็จะมีความคาดหวงัในการแสวงหาข่าวสาร

มากและมีความพึงพอใจในส่ือท่ีใชใ้นการเผยแพร่ข่าวสารมากดว้ยเช่นกนั 

 

 ประวิทย ์บุญนิธิไพสิฐ (2550) ทาํการศึกษา เร่ือง การส่ือสารในกระบวนการปฏิบติังาน

ของบริษทัรับจดังาน 

 

 ผลการวิจยัพบว่า ขั้นตอนในการปฏิบติังานของบริษทัรับจดังานมีทั้งส้ิน 5 ขั้นตอน ไดแ้ก่ 

การรับข้อมูลของเจ้าของงาน ขอ้มูลเก่ียวกับสินคา้หรือบริการและวตัถุประสงค์การจดังานของ

เจา้ของงาน การคิดงานการตลาดเชิงกิจกรรมเพ่ือตอบสนองวตัถุประสงคก์ารจดังานของเขา้ของงาน 

การนาํเสนอความคิดสร้างสรรคแ์ละเน้ือหาในงานการตลาดเชิงกิจกรรมแก่เจา้ของงาน การบริหาร

จดัการงานการตลาดเชิงกิจกรรม การสรุปงานและประเมินผลการจดังานการของบริษทัรับจดังาน 
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โดยมีองคป์ระกอบการส่ือสารท่ีสร้างความสาํเร็จใหก้บับริษทัรับจดังาน ไดแ้ก่ ความถูกตอ้งชดัเจน

ในการส่ือสาร มีการส่ือสารทั้งในรูปแบบเผชิญหนา้ระหว่างบุคคล (Face-to-Face) การส่ือสารกลุ่ม

ยอ่ย (Group Communication) การระดมสมอง (Brainstorm) พร้อมทั้งการส่ือสารผ่านเอกสารเพ่ือ

สร้างเสริมความเขา้ใจของทีมงานและเพ่ือโน้มน้าวใจเจา้ของงาน โดยอา้งอิงถึงทฤษฎีแห่งความ

ตอ้งการและพึงพอใจ (The Want-Satisfaction Theory) ทฤษฎีแห่งการวิเคราะห์ลูกคา้ (The Depth 

Theory) และองค์ประกอบการส่ือสารท่ีอาจจะสร้างความลม้เหลวให้กบับริษทัรับจดังาน ไดแ้ก่ 

เร่ืองของขอ้มูลในการปฏิบติังาน ท่ีมากเกินไป ขาดความถูกต้อง ขาดความทนัสมยั ทีมงานขาด

ความเอาใจใส่ขอ้มลู และเร่ืองความแตกต่างในการติดต่อส่ือสารทางดา้นภาษา โดยแนวโน้มการ

ปฏิบัติงานในอนาคตของบริษทัรับจัดงาน คือการใช้ความคิดสร้างสรรค์ สร้างงานให้เกิดความ

น่าสนใจเพ่ือเพ่ิมมลูค่าของงาน ในงบประมาณท่ีจาํกดัของเจา้ของงาน มีการสร้างรูปแบบของการ

ทาํกิจกรรมต่อเน่ือง (Campaign) หรือการจดังานท่ีมีผูร่้วมสนบัสนุนเพ่ือใหเ้กิดความแปลกใหม่และ

เป็นงานการตลาดเชิงกิจกรรมท่ีมีความน่าสนใจ 

 

ธุววิช ฤทธิวาจา (2551) ทาํการศึกษา เร่ือง ความคิดเห็นของพนกังานต่อการส่ือสารภายใน

สาํนกังานใหญ่ บริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั  

 

ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการติดต่อส่ือสารภายในบริษทั ไปรษณียไ์ทย จาํกดั เป็นการ

ติดต่อส่ือสารแบบสองทาง มีการสอบถามปรึกษาหารือเม่ือมีปัญหาในเร่ืองงานกบัผูบ้งัคบัชา แต่ใน

เร่ืองการร้องทุกข์ในการทาํงาน อยู่ในระดบัน้อย การติดต่อส่ือสารจะเป็นไปในรูปแบบท่ีเป็น

ทางการในเร่ืองการสัง่การ การรับมอบหมายงาน ส่วนในการรับข่าวสารขอ้มูลจะเป็นในรูปแบบท่ี

ไม่เป็นทางการ ภาษาท่ีใชใ้นการส่ือสารภายในบริษทั เม่ือมีการสัง่การ และการรับมอบหมายงานจะ

เป็นในลกัษณะท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร ส่วนขอ้มูลข่าวสารจะมาจากการพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงาน 

รวมทั้งจากผูบ้งัคบับญัชา ช่องทางในการส่ือสารส่วนใหญ่ ส่ือสารผ่านทาง หนังสือเวียน การใช้

โทรศพัท์ในการติดต่อส่ือสารและการพูดคุยกบัผูร่้วมงาน ส่วนช่องทางการส่ือสารท่ีใช้ในการ

ส่ือสารนอ้ย คือ การใชจ้ดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ 

 

Hoefling (2003) ใน Working Virtually – Managing People for Successful Virtual Team 

and Organization ช้ีให้เห็นว่า สมาชิกของทีมหรือองค์การต้องการได้รับการติดต่อส่ือสาร

แลกเปล่ียนขอ้มลูอยา่งจริงจงักบัสมาชิกคนอ่ืนๆ เพ่ือท่ีจะทาํใหรู้้สึกษว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของทีม

และมีส่วนร่วมในเป้าหมายและความสาํเร็จขององคก์าร 
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 Harder and Lindner (2008) ไดศึ้กษาความคิดเห็นของเจา้หน้าท่ี County Extension ภายใน

องคก์ร Texas Cooperative Extension office เก่ียวกบัการนาํเทคโนโลยีสารสนเทศและการส่ือสาร 

เข้ามาใช้ในการดาํเนินงานทางด้านการส่งเสริมการเกษตร โดยผูว้ิจัยทําการศึกษาเจ้าหน้าท่ี

สาํนกังานใหญ่จาํนวน 237 คน ผลการวิจยัพบว่า เจา้หน้าท่ีส่วนใหญ่มีความคิดเห็นสนับสนุนการ

นาํ อินเตอร์เน็ต เขา้มาใชใ้นการทาํงาน เพราะมีส่วนช่วยใหก้ารดาํเนินงานง่ายและสะดวกข้ึนอีกทั้ง

ยงัมองว่าการใชไ้ม่น่าจะมีความซบัซอ้นจนเกินไป ขณะท่ีมีเจา้หนา้ท่ีบางส่วนไม่เห็นดว้ยกบัการนาํ 

อินเตอร์เน็ต เขา้มาใช ้เพราะเกรงว่าจะประสบปัญหาเก่ียวกบักบัจดัเก็บขอ้มลูและการจดัเรียงขอ้มูล

ยอ้นหลงัใหม่หากเกิดปัญหาข้ึนกบัระบบ 

 

กรอบแนวคดิในการวจิยั 

 

ตวัแปรที่ใช้ในการจดักลุ่ม 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 2  Input-Output Model 

 

สมมตฐิานของการวจิยั 

 

 กลุ่มบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์มีการรับรู้การส่ือสารภายในองคก์ารท่ี

แตกต่างกนัมากกว่า 1 กลุ่ม 

1. ปัจจยัส่วนบุคคล 

1.1 เพศ 

1.2 อาย ุ

1.3 อายงุาน 

1.4 ระดบัการศึกษา 

1.5 ระดบัตาํแหน่ง 

2. การรับรู้การส่ือสารภายใน

องค์การ 

2.1 ดา้นเน้ือหาการส่ือสาร 

2.2 ดา้นทิศทางการส่ือสาร 

2.3 ดา้นรูปแบบการส่ือสาร 

จาํนวนกลุ่มและ 

คุณลกัษณะของ 

แต่ละกลุ่ม 

วเิคราะห์การจดักลุ่ม 

Two-Step Cluster 

Analysis 
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บทที่ 3 

 

วธีิการวจิยั 

 

ในการวิจยั เร่ือง  “การรับรู้การส่ือสารภายในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิย

มหาราชการุณย”์ เป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถาม (Questionnaire) 

เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผูว้ิจ ัยได้กาํหนดแนวทางในการดาํเนินการวิจัย โดยมี

รายละเอียดในเร่ือง ประชากร กลุ่มตวัอยา่งท่ีใชใ้นการวิจยั ตวัแปรท่ีใชใ้นการวิจยั เคร่ืองมือท่ีใชใ้น

การวิจยั การทดสอบเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั การเก็บรวบรวมขอ้มลู ระยะเวลาในการเก็บรวบรวม

ข้อมูล หลกัเกณฑ์การให้คะแนน การวิเคราะห์ข้อมูลและการนําเสนอ โดยมีขั้นตอนในการ

ดาํเนินการและรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 

ประชากรที่ใช้ในการวจิยั 

 

ประชากรท่ีจะทาํการวิจยัคร้ังน้ี เป็นบุคลากรของโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์

จาํนวนทั้งส้ิน 841 คน (ขอ้มลูจากฝ่ายทรัพยากรบุคคล ณ วนัท่ี 30 กนัยายน พ.ศ.2556)  

 

ตารางที่ 6  แสดงจาํนวนบุคลากรของโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์

 

ฝ่าย จาํนวน (คน) ร้อยละ 

สาํนกังานผูอ้าํนวยการ 489 58 

ฝ่ายการแพทย ์ 236 28 

ฝ่ายการบริหาร 116 14 

รวมทั้งส้ิน 841 100 

ท่ีมา: ขอ้มลูจากฝ่ายทรัพยากรบุคคลโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์
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การเลอืกกลุ่มตวัอย่าง 

 

การกาํหนดกลุ่มตวัอย่าง 

 

 ผูว้ิจยัไดก้าํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง โดยใชสู้ตรของ Yamane (1967 อา้งใน วลัลภ ลาํพาย, 

2551) โดยกาํหนดความเช่ือมัน่ร้อยละ 95 ความผดิพลาดไม่เกินร้อยละ 5 ไดจ้าํนวนประชากร ดงัน้ี 

  n  =  2Ne1

N

+
 

  n = ขนาดของกลุ่มตวัอยา่ง 

  N = ขนาดของประชากร 

  e = ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได ้

 

แทนค่า  n  = 2841(0.05)1

841

+
  

   =  271 คน 

 

วธิีการสุ่มตวัอย่าง 

 

 การเลือกกลุ่มตวัอยา่งผูว้ิจยัใชห้ลกัในการสุ่มตวัอยา่งโดยอาศยัหลกัความน่าจะเป็น 

(Probability Sampling) วิธีการสุ่มตวัอยา่งแบบตามระดบัชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) คือ 

การแบ่งตามสดัส่วนหน่วยงานท่ีมีอยูภ่ายในองคก์ร ซ่ึงมีทั้งหมด 3 ฝ่าย 

 

 จากนั้นสุ่มตวัอยา่งแบบสดัส่วน (Proportion to size) โดยแบ่งสดัส่วนของประชากรตาม

ฝ่าย คือ ถา้ฝ่ายใดมีจาํนวนประชากรนอ้ยก็สุ่มเป็นจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งนอ้ย ถา้กลุ่มใดมีจาํนวน

ประชากรมากก็ส่วนเป็นจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งมาก เพ่ือใหเ้ป็นตวัแทนท่ีดีของประชากรทั้งหมด 
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 ดงันั้น ในการเก็บรวบรวมขอ้มลู ผูว้ิจยัจะเก็บแบบสอบถามจากกลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 271 

คน จากจาํนวนบุคลากร 3 ฝ่าย โดยไดร้ะบุจาํนวนบุคลากรของแต่ละฝ่ายไวแ้ลว้ขา้งตน้ ซ่ึงจะได้

จาํนวนตวัแทนของแต่ละฝ่ายจากการคาํนวณไดจ้ากสูตร ดงัน้ี 

 

จาํนวนกลุ่มตวัอยา่ง  จาํนวนประชากรของแต่ละฝ่าย 

จาํนวนประชากรทั้งหมด 

 

ซ่ึงจากการคาํนวณ ผูว้จิยัไดแ้สดงไว ้ดงัน้ี 

 

ตารางที่ 7  แสดงจาํนวนกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์

 

ฝ่าย จาํนวน (คน) จาํนวนกลุ่มตวัอย่าง

ตามคาํนวณ (คน) 

จาํนวนกลุ่มตวัอย่างที่

เกบ็จริง (คน) 

สาํนกังานผูอ้าํนวยการ 489 157.57 158 

ฝ่ายการแพทย ์ 236 76.05 76 

ฝ่ายการบริหาร 116 37.38 37 

รวมทั้งส้ิน 841 271 271 

 

ทาํการสุ่มตวัอยา่งแบบง่าย (Simple Random Sampling) เป็นการเก็บขอ้มลูจากฝ่ายต่างๆ 

ตามสดัส่วนท่ีกาํหนดไวใ้นขา้งตน้ โดยสุ่มแบบจบัฉลากรายช่ือบุคลากรในฝ่ายต่างๆ ของ

โรงพยาบาลฯ 

 

เคร่ืองมอืที่ใช้ในการวจิยั 

 

 ผูว้ิจยัไดศึ้กษาเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม (Questionnaire)  โดยศึกษา

ขอ้มูลจากเอกสาร ทฤษฎี แนวความคิด และงานวิจัยต่างๆ ท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการ

กาํหนดคาํถามของแบบสอบถาม แบ่งเป็น 3 ตอน โดยตอนท่ี 1 และ 2 เป็นแบบสอบถามจะเป็น
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คาํถามปิด (Closed-Ended Question) ท่ีมีลกัษณะแบบ Multiple Choice และการจดัอนัดบัในการ

เลือก ส่วนในตอนท่ี 3 เป็นแบบสอบถามแบบปลายเปิด ดงัน้ี 

 

ตอนที่ 1  เป็นคาํถามเก่ียวกบัขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม เก่ียวกบั เพศ อาย ุ 

อายงุาน  ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง 

 

ตอนที่ 2  เป็นคาํถามเก่ียวกบัการส่ือสารภายในองคก์าร ดงัน้ี 

 

1. เน้ือหาในการส่ือสารภายในองคก์าร จาํนวน 22 ขอ้ ดงัน้ี 

 

1.1 งาน ขอ้ 1 - 9 

1.2 สงัคม ขอ้ 10 - 15 

1.3 นวตักรรม ขอ้ 16 - 22 

 

2. ทิศทางในการส่ือสารภายในองคก์าร จาํนวน 20 ขอ้ ขอ้ 23-42 

 

2.1 แนวด่ิง ขอ้ 23 - 29 

2.2 แนวตั้ง ขอ้ 30 - 35 

2.3 แนวนอน ขอ้ 36 - 42 

 

3. รูปแบบในการส่ือสารภายในองคก์าร จาํนวน 20 ขอ้ ขอ้ 43-62 

 

3.1 แบบเป็นทางการ ขอ้ 43 - 52 

3.2 แบบไม่เป็นทางการ ขอ้ 53 - 62 

 

ตอนที่ 3  ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 
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ขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมอื 

 

1. ศึกษาตาํรา เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลกัการ และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง เพ่ือกาํหนด

ขอบเขตของการวิจยั และสร้างเคร่ืองมือในการวิจยั ใหค้รอบคลุมตามความมุ่งหมายการวิจยั 

 

2. ศึกษาวิธีการสร้างแบบสอบถาม จากเอกสารของผูท่ี้เก่ียวขอ้ง เพ่ือกาํหนดขอบเขตและ

เน้ือหาแบบทดสอบเพ่ือใหเ้กิดความชดัเจนตามความมุ่งหมายการวิจยัยิง่ข้ึน 

 

3. นาํขอ้มลูท่ีไดม้าสร้างแบบสอบถาม 

 

4. นาํแบบสอบถามฉบบัร่าง ไปขอคาํปรึกษาจากอาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลกั และ

อาจารยท่ี์ปรึกษาวิทยานิพนธ์ร่วม พิจารณา ตรวจสอบ และขอคาํแนะนาํ ในการแกไ้ขปรับปรุง

เพ่ือใหเ้กิดความเขา้ใจและชดัเจนตามความมุ่งหมายการวิจยั 

 

5. นาํแบบสอบถามท่ีแกไ้ขตามคาํแนะนาํ และนาํแบบสอบถามฉบบัสมบูรณ์ไปสอบถาม

กบักลุ่มตวัอยา่ง 

 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงและความเช่ือถือได้ของเคร่ืองมอื 

 

ผูว้ิจยัไดน้าํแบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนมาใชส้าํหรับการศึกษาวิจยัไปตรวจสอบความเท่ียงตรง

และความเช่ือถือไดข้องเคร่ืองมือ คือ 

 

1. การทดสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity) เป็นการวดัท่ีจะสะทอ้นให้เห็นว่า

เคร่ืองมือหรือแบบสอบถามนั้ นสามารถทําหน้าท่ีว ัดเน้ือหาท่ีต้องการจะวัดได้ โดยการนํา

แบบสอบถามท่ีสร้างข้ึนไปทดสอบเบ้ืองต้น (Pre-test) กับกลุ่มตัวอย่างจ ํานวน 26 คน เพ่ือ

ตรวจสอบความเข้าใจของผูต้อบแบบสอบถาม และนํามาปรับปรุงแบบสอบถามให้มีความ

เหมาะสมและถกูตอ้งมากท่ีสุด 

 

2. การทดสอบหาค่าความเช่ีอมัน่ (Reliability test) เป็นการทดสอบความแม่นยาํของ

เคร่ืองมือหรือแบบสอบถามท่ีนาํไปทดสอบหรือแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขแลว้ เพ่ือนาํผลท่ี
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ได้ไปวิเคราะห์หาค่าความเช่ือมั่นทางสถิติ โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบัค 

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ทั้งน้ี ค่าสมัประสิทธ์ิแอลฟ่าของครอนบคัควรมีค่าไม่น้อยกว่า 0.6 

(ศิริลกัษณ์ สุวรรณวงศ.์ 2553) ซ่ึงจากการทดสอบของแบบสอบถามน้ี ไดค่้าสัมประสิทธ์ิแอลฟ่า

ของค่าครอนบคัเท่ากบั 0.89 

  

การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

 

 ผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มลูจากแหล่งขอ้มลู ดงัน้ี 

 

1. ขอ้มลูปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นขอ้มลูท่ีรวมรวมจากแบบสอบถาม มีขั้นตอนการ

เก็บรวบรวมขอ้มลู ดงัน้ี 

 

1.1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารต่างๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง เพ่ือเป็นกรอบในการศึกษาวิจยั

แลว้ นาํมาสร้างแบบสอบถาม เพ่ือใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มลู 

 

1.2. การส่งแบบสอบถาม ใหก้บับุคลากรของโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์

ดว้ยตนเอง และเก็บรวบรวมขอ้มลูแบบสอบถามภายในเดือนธนัวาคม พ.ศ. 2556  

 

1.3. ตรวจสอบความถกูตอ้งและครบถว้นสมบูรณ์ของแบบสอบถามจาํนวน 271 ชุด 

ก่อนท่ีจะนาํมาประมวลผล 

 

การวเิคราะห์ข้อมูล 

 

การวิเคราะห์และรวบรวมขอ้มลูท่ีไดจ้ากการจดัเก็บสนามดว้ยโปรแกรมคอมพิวเตอร์

สาํเร็จรูป ตามขั้นตอน ดงัน้ี 

 

1. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของขอ้มลู (Editing) ความถกูตอ้งครบถว้นของแบบสอบถาม

ทุกฉบบั และแยกแบบสอบถามท่ีไม่มีผูต้อบ ซ่ึงพบว่า จากขอ้มลูในแบบสอบถามจาํนวน 271 ชุด มี

ผูต้อบกลบั จาํนวน 266 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 98.15 
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2. บนัทึกขอ้มลูจากแบบสอบถามลงรหสั (Coding Sheet) นาํแบบสอบถามท่ีถกูตอ้ง

เรียบร้อยแลว้ มาลงรหสัตามท่ีไดก้าํหนดไวล่้วงหนา้ สาํหรับแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended) 

นาํขอ้มลูท่ีลงรหสัไวแ้ลว้ มาทาํการประมวลผลขอ้มลู ขอ้มลูท่ีไดล้งรหสัแลว้ ไดน้าํมาบนัทึกเขา้

ไฟล ์เพ่ือทาํการประมวลผล ซ่ึงใชโ้ปรแกรมสถิติสาํเร็จรูป และใชส้ถิติเชิงพรรณนาในรูปของ

ค่าเฉล่ีย 

 

3. การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งดว้ยการแจกแจงความถ่ีและหาค่าร้อย

ละ ไดแ้ก่ เพศ อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา และระดบัตาํแหน่ง 

 

4. การวิเคราะห์ขอ้มลู มีวิธีการดงัน้ี การวิเคราะห์เพ่ือนาํไปใชใ้นการแกปั้ญหา ใชส้ถิติ 

คือ ค่าเฉล่ียเลขคณิต (Arithmetic mean) โดย ระดบัความคิดเห็นต่อการส่ือสารภายในองคก์าร 

ลกัษณะแบบสอบถามเป็นมาตรประเมิน Rating Scale โดยแบ่งคะแนนออกเป็น 5 ระดบั คือ 

 

         ระดับความเหน็      ระดับคะแนน 

  รับรู้มากท่ีสุด    5 

  รับรู้มาก     4 

  รับรู้ปานกลาง    3 

  รับรู้นอ้ย    2 

  รับรู้นอ้ยท่ีสุด    1 

 

 เม่ือรวบรวมขอ้มลูและแจกแจงความถ่ีแลว้ จะใชค้ะแนนเฉล่ียของกลุ่มตวัอยา่งมาพิจารณา

ระดบัเก่ียวกบัรูปแบบการส่ือสารภายในองคก์าร ซ่ึงมีเกณฑใ์นการพิจารณา ดงัน้ี 

 

  ความกว้างของอนัตรภาคช้ัน  = (คะแนนสูงสุด - คะแนนตํา่สุด)  

        จาํนวนช้ัน 

      =   
5

1)(5−
 = 0.8 

 

จากเกณฑด์งักล่าว สามารถแปลความหมายระดบัคะแนน ดงัตารางท่ี 8 ดงัน้ี 
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ตารางที่ 8  การแปลความหมายระดบัคะแนน 

 

คะแนนเฉลีย่ระหว่าง เนือ้หาของการส่ือสาร ทิศทางของการส่ือสาร รูปแบบของการส่ือสาร 

4.21 - 5.00 

3.41 - 4.20 

2.61 - 3.40 

1.81 - 2.60 

1.00 - 1.80 

รับรู้มากท่ีสุด 

รับรู้มาก 

รับรู้ปานกลาง 

รับรู้นอ้ย 

รับรู้นอ้ยท่ีสุด 

ปฏิบติัมากท่ีสุด 

ปฏิบติัมาก 

ปฏิบติัปานกลาง 

ปฏิบติันอ้ย 

ปฎิบติันอ้ยท่ีสุด 

ปฏิบติัมากท่ีสุด 

ปฏิบติัมาก 

ปฏิบติัปานกลาง 

ปฏิบติันอ้ย 

ปฎิบติันอ้ยท่ีสุด 

 

5. จาํแนกกลุ่มบุคลากรของโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์โดยวิเคราะห์ Two-

Step cluster analysis ซ่ึงเป็นสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์หลายตวัแปร ตวัแปรท่ีใชใ้นการจดักลุ่ม

สามารถแบ่งได ้ทั้งตวัแปรเชิงคุณภาพและตวัแปรเชิงปริมาณ ในการวิจยัน้ี ตวัแปรท่ีใชใ้นการ

แบ่งกลุ่มทั้งหมด คือ ตวัแปรเชิงคุณภาพ ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล และตวัแปรท่ีใชใ้นการจดักลุ่มท่ี

เป็นตวัแปรเชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ตวัแปรดา้นเน้ือหาของการส่ือสาร ตวัแปรดา้นทิศทางของการส่ือสาร 

และตวัแปรดา้นรูปแบบของการส่ือสาร 
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บทที่ 4 

 

ผลการวจิยัและข้อวจิารณ์ 

 

 การวิจัยเร่ือง การรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช  

ปิยมหาราชการุณย ์ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยใชแ้บบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลูจาํนวน 266 ชุด มีกลุ่มตวัอย่างคือ บุคลากรโรงพยาบาลศิริราช 

ปิยมหาราชการุณย ์โดยการประมวลผล และวิเคราะห์ขอ้มลูในการวิจยัคร้ังน้ี แบ่งเป็นส่วนต่างๆได้

ดงัน้ี 

  

ส่วนที่ 1  การวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งบุคลากรโรงพยาบาลฯ 

  

ส่วนที่ 2  การวิเคราะห์ขอ้มลูระดบัการรับรู้ต่อการติดต่อส่ือสารภายในองคก์าร 

 

ส่วนที่ 3  การวิเคราะห์ Two-Step Cluster analysis เพ่ือจดักลุ่มบุคลากร 

 

ส่วนที่ 4  ขอ้วิจารณ์ 

 

ส่วนที่ 1  การวเิคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของบุคลากรโรงพยาบาลฯ 

  

 ในการวิจยัคร้ังน้ี ไดท้าํการเก็บรวบรวมและวิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัปัจจยัส่วนบุคคลของ

บุคลากรโรงพยาบาลฯ จาํแนกตาม เพศ อาย ุอายงุาน ระดบัการศึกษา และระดบัตาํแหน่งงาน ไดผ้ล

การวิเคราะห์ดงัตารางท่ี 9 

 

ตารางที่ 9  แสดงจาํนวน (ความถ่ี) และร้อยละของปัจจยัส่วนบุคคล 

 

 ปัจจยัส่วนบุคคล         จาํนวนคน           ร้อยละ 

 เพศ 

  ชาย       44   16.5  
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ตารางที่ 9  (ต่อ) 

 

 ปัจจยัส่วนบุคคล         จาํนวนคน           ร้อยละ 

หญิง      222   83.5  

  รวม      266  100.0 

 อาย ุ  

 ตํ่ากว่า 25 ปี       43   16.2 

  25-30 ปี      133   50.0         

  31-35 ปี        57   21.4 

  36-40 ปี        26     9.8 

  มากกว่า 41 ปี ข้ึนไป       7     2.6 

  รวม      266              100.0  

 อายุงาน 

 นอ้ยกว่า 6 เดือน      40   15.0 

  6 เดือน - แต่ไม่ถึง 1 ปี     54   20.3         

  1-3 ปี       99   37.2 

  3-5 ปี       39   14.7 

  5-8 ปี       34   12.8 

  รวม      266              100.0  

 ระดับการศึกษา 

  มธัยมศึกษาตอนปลายหรือปวช.      8    3.0 

  อนุปริญญาหรือปวส.     14    5.3 

  ปริญญาตรี     211  79.3 

ปริญญาโทหรือสูงกว่า     33  12.4 

  รวม      266             100.0 

 ระดับตาํแหน่ง 

  ระดบั 2C-2A       43  16.2 

  ระดบั 3C-3A     200  75.2 

  ระดบั 4C-5A       23    8.6 
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ตารางที่ 9  (ต่อ) 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล         จาํนวนคน           ร้อยละ 

รวม      266             100.0 

  

จากตารางท่ี 9 ผลการวิเคราะห์ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอยา่งท่ีทาํการศึกษาจาํนวน 266 

คน พบว่า 

 

 เพศ  จากการสาํรวจกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรโรงพยาบาลฯ จาํนวน 266 คน ส่วนใหญ่เป็น

เพศหญิง จาํนวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 83.5 เพศชาย จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 

  

อายุ  เม่ือจาํแนกกลุ่มตวัอย่างของบุคลากรโรงพยาบาลฯ จาํนวน 266 คน ตามช่วงอาย ุ

พบว่า ส่วนใหญ่ ช่วงอาย ุ25 – 30 ปี จาํนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมาคือช่วงอายุ 31 - 

35 ปี จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4  ช่วงอายุต ํ่ากว่า 25 ปี จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 16.2 

ช่วงอายุ 36-40 ปี จาํนวน 26 คน คิดเป็นร้อยละ 9.8 และอายุมากกว่า 41  ข้ึนไป จาํนวน 7 คน คิด

เป็นร้อยละ 2.6  

  

อายงุาน  เม่ือจาํแนกกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรโรงพยาบาลฯ จาํนวน 266 คน ตามอายุงาน 

พบว่า ส่วนใหญ่ อายุงานระหว่าง 1 – 3 ปี จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 37.2 รองลงมา อายุงาน

ระหว่าง 6 เดือน แต่ไม่ถึง 1 ปี จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 อายุงานน้อยกว่า 6 เดือน จาํนวน 

40 คน คิดเป็นร้อยละ 15 อายงุานระหว่าง 3 – 5 ปี จาํนวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 14.7 และอายุงาน

ตั้งแต่ 5 ปีข้ึนไป จาํนวน 34 คน คิดเป็นร้อยละ 12.8 

 

ระดบัการศึกษา เม่ือจาํแนกกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรโรงพยาบาลฯ จาํนวน 266 คน พบว่า 

ส่วนใหญ่ มีการศึกษาอยูใ่นระดบัปริญญาตรี จาํนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 79.3 ระดบัปริญญาโท

หรือสูงกว่า จาํนวน 33 คน คิดเป็นร้อยละ 12.4 ระดบัอนุปริญญาหรือปวส. จาํนวน 14 คน คิดเป็น

ร้อยละ 5.3 และระดบัมธัยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. จาํนวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3  

 

ระดบัตาํแหน่ง เม่ือจาํแนกกลุ่มตวัอยา่งของบุคลากรโรงพยาบาลฯ จาํนวน 226 คน พบว่า 

ส่วนใหญ่ ระดบัตาํแหน่งใน ระดบั 3C-3A (ระดบัเจา้หน้าท่ี) จาํนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 75.2 
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ระดบั 2C-2A (ระดบัพนกังาน) จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 16.2 และระดบั 4C-5A (ระดบัหวัหนา้

งาน/ผูจ้ดัการ) จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 

  

ส่วนที่ 2   การวเิคราะห์ข้อมูลระดบัการรับรู้ต่อการตดิต่อส่ือสารภายในองค์การ 

 

ตารางที่ 10  แสดงค่าแจกแจงความถ่ี ร้อยละ ค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบั 

                 การรับรู้ต่อการติดต่อส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลฯ ของเน้ือหาใน 

                 การส่ือสารดา้นของงาน 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความรวดเร็วใน

การส่ือสารดา้น

นโยบายของ

องคก์าร 

21 

(7.9) 

147 

(55.3) 

86 

(32.3) 

10 

(3.8) 

2 

(0.8) 
3.66 .711 มาก 

ความถกูตอ้งใน

การส่ือสารดา้น

นโยบายของ

องคก์าร 

21 

(7.9) 

154 

(57.9) 

78 

(29.3) 

11 

(4.1) 

2 

(0.8) 
3.68 .711 มาก 

ความถ่ีในการ

ส่ือสารดา้น

นโยบายของ

องคก์าร 

20 

(7.5) 

131 

(49.2) 

98 

(36.8) 

14 

(5.3) 

3 

(1.1) 
3.57 .756 มาก 

ความรวดเร็วของ

การส่ือสารดา้น

กฎระเบียบ 

18 

(6.8) 

116 

(43.6) 

109 

(41.0) 

21 

(7.9) 

2 

(0.8) 
3.48 .768 มาก 
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ตารางที่ 10  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถกูตอ้งใน

การส่ือสารดา้น

กฎระเบียบของ

องคก์าร 

21 

(7.9) 

116 

(43.6) 

109 

(41.0) 

19 

(7.1) 

1 

(0.4) 
3.52 .758 มาก 

ความถ่ีในการ

ส่ือสารดา้น

กฎระเบียบของ

องคก์าร 

17 

(6.4) 

109 

(41.0) 

115 

(43.2) 

22 

(8.3) 

3 

(1.1) 
3.43 .780 มาก 

ความรวดเร็วใน

การส่ือสารดา้น

ขอ้มลูข่าวสารของ

องคก์าร 

18 

(6.8) 

133 

(50.0) 

101 

(38.0) 

12 

(4.5) 

2 

(0.8) 
3.58 .719 มาก 

ความถกูตอ้งของ

ขอ้มลูข่าวสารท่ี

ส่ือสารภายใน

องคก์าร 

13 

(4.9) 

138 

(51.9) 

104 

(39.1) 

9 

(3.4) 

2 

(0.8) 
3.57 .677 มาก 

ความถ่ีในการ

ส่ือสารดา้นขอ้มลู

ข่าวสารของ

องคก์าร 

17 

(6.4) 

135 

(50.8) 

100 

(37.6) 

12 

(4.5) 

2 

(0.8) 
3.58 .714 มาก 

รวม 3.56 .594 มาก 

 

จากตารางท่ี 10 ผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างเห็นว่า การรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

ของเน้ือหาในการส่ือสารดา้นของงาน อยูใ่นระดบั มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.56 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน
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เท่ากบั 0.594  เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมาก มากท่ีสุด คือ ความถกูตอ้งในการส่ือสารดา้นนโยบายขององคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.68 

ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.711 อนัดบัรองลงมาคือ ความรวดเร็วในการส่ือสารดา้นนโยบายของ

องคก์าร มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.66 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.711 ความถ่ีในการส่ือสารดา้นขอ้มูล

ข่าวสารขององค์การ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.714 ซ่ึงมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 

ความรวดเร็วในการส่ือสารดา้นขอ้มูลข่าวสารขององค์การ คือ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.58 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.719 และการรับรู้การส่ือสารท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ความถ่ีในการส่ือสารดา้น

กฎระเบียบขององคก์าร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.43 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.780 

 

ตารางที่ 11  แสดงค่าแจกแจงความถ่ี ร้อยละ แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และ 

                    ระดบัการรับรู้ต่อการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารของบุคลากร ของเน้ือหาของการ 

                    ส่ือสารดา้นของสงัคม 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถ่ีในการ

ปรึกษาปัญหา

ส่วนตวั 

11 

(4.1) 

87 

(32.7) 

117 

(44.0) 

43 

(16.2) 

8 

(3.0) 
3.19 .861 ปานกลาง 

ความถ่ีในการ

ส่ือสารดา้น

ข่าวสารการเมือง 

9 

(3.4) 

78 

(29.3) 

107 

(40.2) 

56 

(21.1) 

16 

(6.0) 
3.03 .939 ปานกลาง 

ความรวดเร็วใน

การส่ือสารดา้น

ข่าวสารการเมือง 

11 

(4.1) 

83 

(31.2) 

119 

(44.7) 

40 

(15.0) 

13 

(4.9) 
3.15 .897 ปานกลาง 

ความรวดเร็วใน

การส่ือสารดา้น

ข่าวบนัเทิง 

18 

(6.8) 

101 

(38.0) 

119 

(44.7) 

22 

(8.3) 

6 

(2.47) 
3.38 .844 ปานกลาง 
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ตารางที่ 11  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

ระดบัการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์าร 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถ่ีในการ

ส่ือสารดา้นขอ้มลู

ข่าวสารท่ีไม่ไดรั้บ

การกลัน่กรอง

อยา่งถ่ีถว้น(ข่าว

ลือ) 

7 

(2.6) 

83 

(31.2) 

116 

(43.6) 

52 

(19.5) 

8 

(3.0) 
3.11 .851 ปานกลาง 

ความถ่ีในการ

สนทนาถึงบุคคลท่ี

สาม (นินทา)  

19 

(7.1) 

66 

(24.8) 

98 

(36.8) 

72 

(27.1) 

11 

(4.1) 
3.04 .986 ปานกลาง 

รวม 3.15 .620 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 11 ผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างเห็นว่า การรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

ของเน้ือหาในการส่ือสารดา้นของสังคม อยู่ในระดบั ปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.620  เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัปานกลางทุกขอ้ โดยขอ้ท่ี

มีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง มากท่ีสุด คือ ความรวดเร็วในการส่ือสารดา้นข่าวบนัเทิง มีค่าเฉล่ีย

เท่ากบั 3.38 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.814 อนัดบัรองลงมาคือ ความถ่ีในการปรึกษาปัญหา

ส่วนตวั ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.19 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.861 ความรวดเร็วในการส่ือสารดา้น

ข่าวสารการเมือง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.15 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.897 และการรับรู้การส่ือสาร

ภายในองคก์ารของเน้ือหาดา้นสังคม ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุด คือ ความถ่ีในการส่ือสารดา้นข่าวสาร

การเมือง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.939 
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ตารางที่ 12  แสดงค่าแจกแจงความถ่ี ร้อยละ แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และ 

                    ระดบัการรับรู้ต่อการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลฯ ของ 

                    เน้ือหาของการส่ือสารดา้นของนวตักรรม 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถกูตอ้งใน

การส่ือสารแนวคิด

การพฒันาการ

ทาํงาน 

9 

(3.4) 

115 

(43.2) 

122 

(45.9) 

17 

(6.4) 

3 

(1.1) 
3.41 .712 มาก 

ความถ่ีในการ

ส่ือสารแนวคิดการ

พฒันาการทาํงาน 

7 

(2.6) 

123 

(46.2) 

113 

(42.5) 

23 

(8.6) 
- 3.43 .687 มาก 

ความถกูตอ้งใน

การส่ือสารแนวคิด

การทาํงานใน

รูปแบบใหม่ 

5 

(1.9) 

114 

(42.9) 

124 

(46.6) 

22 

(8.3) 

1 

(0.4) 
3.38 .680 ปานกลาง 

ความถ่ีในการ

ส่ือสารแนวคิดการ

ทาํงานในรูปแบบ

ใหม่ 

3 

(1.1) 

104 

(39.1) 

131 

(49.2) 

27 

(10.2) 

1 

(0.4) 
3.30 .679 ปานกลาง 

ความรวดเร็วใน

การส่ือสารเพ่ือ

เสนอแนวทางการ

แกปั้ญหาต่างๆ 

6 

(2.3) 

104 

(39.1) 

131 

(49.2) 

21 

(7.9) 

4 

(1.5) 
3.33 .718 ปานกลาง 
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ตารางที่ 12  (ต่อ)  

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถกูตอ้งใน

การส่ือสารเพ่ือ

เสนอแนวทางการ

แกปั้ญหาต่างๆ 

7 

(2.6) 

98 

(36.8) 

133 

(50.0) 

25 

(7.5) 

3 

(1.1) 
3.30 .723 ปานกลาง 

ความถ่ีในการ

ส่ือสารเพ่ือเสนอ

แนวทางการ

แกปั้ญหาต่างๆ 

7 

(2.6) 

99 

(37.2) 

137 

(51.5) 

20 

(7.5) 

3 

(1.1) 
3.33 .702 ปานกลาง 

รวม 3.36 .573 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 12 ผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างเห็นว่า การรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

ของเน้ือหาในการส่ือสารดา้นของนวตักรรม อยูใ่นระดบั ปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.573  เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้พบว่า อยู่ในระดบัปานกลาง โดยขอ้ท่ีมี

ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัปานกลาง มากท่ีสุดคือ ความถกูตอ้งในการส่ือสารแนวคิดการทาํงานในรูปแบบ

ใหม่ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.38 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.680 อนัดับรองลงมาคือ ความถ่ีในการ

ส่ือสารเพ่ือเสนอแนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.702  ซ่ึง

เท่ากบัขอ้ ความรวดเร็วในการส่ือสารเพ่ือเสนอแนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 ค่า

เบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.718 และการรับรู้ในการส่ือสารดา้นของนวตักรรมท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด 

คือ ความถ่ีในการส่ือสารแนวคิดการทาํงานในรูปแบบใหม่ และความถูกตอ้งในการส่ือสารเพ่ือ

เสนอแนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ ท่ีมีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.30 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.679 และ 

0.723 ตามลาํดบั 
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ตารางที่ 13  สรุปการรับรู้ในเน้ือหาของการส่ือสาร 

 

การรับรู้ ระดับการรับรู้ 

ดา้นของงาน มาก 

ดา้นของสงัคม ปานกลาง 

ดา้นของนวตักรรม ปานกลาง 

รวม ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 13 จากผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอยา่ง สามารถสรุปการรับรู้ต่อการส่ือสารภายใน

องค์การของเน้ือหาในการส่ือสาร โดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง คือการรับรู้ในเน้ือหาของการ

ส่ือสาร ดา้นของงาน อยูใ่นระดบัมาก ดา้นของสงัคมและดา้นของนวตักรรม อยูใ่นระดบัปานกลาง  

 

ตารางที่ 14  แสดงค่าแจกแจงความถ่ี ร้อยละ แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และ 

                 ระดบัการรับรู้ต่อการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลฯ ทิศทางของ 

                 การส่ือสารแบบแนวด่ิง 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความรวดเร็วของ

ผูบ้งัคบับญัชาใน

การแจง้แผนการ

ทาํงานต่างๆของ

หน่วยงาน 

14 

(5.3) 

130 

(48.9) 

106 

(39.8) 

14 

(5.3) 

2 

(0.8) 
3.53 .712 มาก 

ความถ่ีของ

ผูบ้งัคบับญัชาใน

การออกคาํสัง่การ

ทาํงาน 

13 

(4.9) 

113 

(42.5) 

129 

(48.5) 

10 

(3.8) 

1 

(0.4) 
3.48 .668 มาก 
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ตารางที่ 14  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความรวดเร็วใน

การออกคาํสัง่การ

ทาํงานเม่ือมีงาน

ใหม่เขา้มา 

23 

(8.6) 

131 

(49.2) 

107 

(40.2) 

5 

(1.9) 
- 3.65 .664 มาก 

ความถ่ีของ

ผูบ้งัคบับญัชาใน

การใหค้าํแนะนาํ

เร่ืองงาน 

17 

(6.4) 

116 

(43.6) 

115 

(43.2) 

15 

(5.6) 

3 

(1.1) 
3.48 .748 มาก 

ความรวดเร็วของ

ผูบ้งัคบับญัชาใน

การแจง้ผลการ

ประเมินการ

ปฏิบติังานให้

ทราบ 

13 

(4.9) 

107 

(40.2) 

127 

(47.7) 

17 

(6.4) 

2 

(0.8) 
3.42 .719 มาก 

ความถกูตอ้งของ

ผูบ้งัคบับญัชาใน

การแจง้ผลการ

ประเมินการ

ปฏิบติังานให้

ทราบ 

15 

(5.6) 

129 

(48.5) 

108 

(40.6) 

13 

(4.9) 

1 

(0.4) 
3.54 .695 มาก 



 

56 

ตารางที่ 14  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถ่ีของ

ผูบ้งัคบับญัชาใน

การแจง้ผลการ

ประเมินการ

ปฏิบติังานให้

ทราบ 

15 

(5.6) 

109 

(41.0) 

118 

(44.4) 

21 

(7.9) 

3 

(1.1) 
3.42 .764 มาก 

รวม 3.50 .520 มาก 

 

จากตารางท่ี 14 ผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างเห็นว่า การรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

ของทิศทางของการส่ือสารแบบแนวด่ิง อยูใ่นระดบั มาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.520  เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ โดยขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมาก มากท่ีสุด คือ ความรวดเร็วของผูบ้งัคบับญัชาในการออกคาํสั่งการทาํงานเม่ือมีงานใหม่

เขา้มา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.664 อนัดบัรองลงมาคือ ความถูกตอ้งของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานใหท้ราบ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.54 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากับ 0.695 ความรวดเร็วของผูบ้ังคับบัญชาในการแจ้งแผนการทาํงานต่างๆของ

หน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.53 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.712 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ 

ความรวดเร็วของผูบ้งัคบับญัชาในการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานให้ทราบ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.42 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.719 และความถ่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการแจง้ผลการประเมิน

การปฏิบติังานใหท้ราบ มีค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ค่าเบียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.764 
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ตารางที่ 15  แสดงค่าแจกแจงความถ่ี ร้อยละ แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และ 

                    ระดบัการรับรู้ต่อการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลฯ ทิศทาง 

                    ของการส่ือสารแบบแนวตั้ง 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความรวดเร็วใน

การเขา้พบ

ผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือ

รายงานความ

คืบหนา้ในการ

ทาํงาน 

16 

(6.0) 

116 

(43.6) 

117 

(44.0) 

16 

(6.0) 

1 

(0.4) 
3.49 .718 มาก 

ความถ่ีในการเขา้

พบผูบ้งัคบับญัชา

เพ่ือรายงานความ

คืบหนา้ 

10 

(3.8) 

115 

(43.2) 

124 

(46.6) 

15 

(5.6) 

2 

(0.8) 
3.44 .693 มาก 

ความรวดเร็วใน

การแจง้ขอ้มลูของ

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนให้

ผูบ้งัคบับญัชา

ทราบ 

17 

(6.4) 

139 

(52.3) 

103 

(38.7) 

7 

(2.6) 
- 3.62 .645 มาก 

ความถ่ีในการแจง้

ขอ้มลูของปัญหาท่ี

เกิดข้ึนให้

ผูบ้งัคบับญัชา

ทราบ 

14 

(5.3) 

129 

(48.5) 

112 

(42.1) 

10 

(3.8) 

1 

(0.4) 
3.55 .673 มาก 
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ตารางที่ 15  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถ่ีในการ

แสดงความคิดเห็น

ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

13 

(4.9) 

113 

(42.5) 

119 

(44.7) 

20 

(7.5) 

1 

(0.4) 
3.44 .720 มาก 

ความรวดเร็วใน

การแสดงความ

คิดเห็นต่อ

ผูบ้งัคบับญัชา 

8 

(3.0) 

116 

(43.6) 

127 

(47.7) 

12 

(4.5) 

3 

(1.1) 
3.42 .698 มาก 

รวม 3.49 .553 มาก 

 

จากตารางท่ี 15 ผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างเห็นว่า การรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ

ในทิศทางของการส่ือสารแบบแนวตั้ง อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.49 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.553 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกข้อ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมาก มากท่ีสุด คือ ความรวดเร็วในการแจง้ขอ้มูลของปัญหาท่ีเกิดข้ึนให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบ 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.62 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.645 อนัดบัรองลงมาคือ ความถ่ีในการแจง้ขอ้มูล

ของปัญหาท่ีเกิดข้ึนใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.55 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.673 

ความรวดเร็วในการเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือรายงานความคืบหน้าในการทาํงาน ค่าเฉล่ียเท่ากับ 

3.49 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.718 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียนอ้ยท่ีสุด คือ ความรวดเร็วในการแสดง

ความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.698 
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ตารางที่ 16  แสดงค่าแจกแจงความถ่ี ร้อยละ แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และ 

                    ระดบัการรับรู้ต่อการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลฯ ทิศทาง 

                    ของการส่ือสารแบบแนวนอน 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความรวดเร็วใน

การติดต่อส่ือสาร

ระหว่างหน่วยงาน 

10 

(3.8) 

127 

(47.7) 

114 

(42.9) 

12 

(4.5) 

3 

(1.1) 
3.48 .696 มาก 

ความถ่ีในการ

ติดต่อส่ือสาร

ระหว่างหน่วยงาน 

18 

(6.8) 

128 

(48.1) 

107 

(40.2) 

12 

(4.5) 

1 

(0.4) 
3.56 .704 มาก 

ความถกูตอ้งใน

การติดต่อส่ือสาร

ระหว่างหน่วยงาน 

10 

(3.8) 

129 

(48.5) 

115 

(43.2) 

9 

(3.4) 

3 

(1.1) 
3.50 .680 มาก 

ความถกูตอ้งของ

ขอ้มลูในการ

ติดต่อส่ือสารกบั

เพ่ือนร่วมงานใน

หน่วยงาน 

15 

(5.6) 

137 

(51.5) 

106 

(39.8) 

7 

(2.6) 

1 

(0.4) 
3.59 .656 มาก 

ความถ่ีในการ

ติดต่อส่ือสารกบั

เพ่ือนร่วมงานใน

หน่วยงาน 

22 

(8.3) 

134 

(50.4) 

105 

(39.5) 

4 

(1.5) 

1 

(0.4) 
3.65 .670 มาก 

ความรวดเร็วใน

การติดต่อส่ือสาร

กบัเพ่ือนร่วมงาน

ในหน่วยงาน 

20 

(7.5) 

137 

(51.5) 

104 

(39.1) 

5 

(1.9) 
- 3.65 .647 มาก 
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ตารางที่ 16  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการรับรู้

ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถ่ีในการ

พดูคุยกบัเพ่ือน

ร่วมงานหรือ

บุคคลอ่ืนท่ีอยูต่่าง

สายงาน 

14 

(5.3) 

131 

(49.2) 

109 

(41.0) 

12 

(4.5) 
- 3.55 .667 มาก 

รวม 3.57 .525 มาก 

 

จากตารางท่ี 16 ผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างเห็นว่า การรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ

ในทิศทางของการส่ือสารแบบแนวนอน อยูใ่นระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.57 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.525 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ พบว่า อยู่ในระดบัมากทุกข้อ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียอยู่ใน

ระดบัมาก มากท่ีสุด คือ ความถ่ีในการติดต่อส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

3.65 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.670 และความรวดเร็วในการติดต่อส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานใน

หน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.667 อนัดบัรองลงมาคือ ความถูกตอ้ง

ของขอ้มูลในการติดต่อส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.59 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.656 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ความถูกตอ้งในการติดต่อส่ือสารระหว่าง

หน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.50 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.680 

 

ตารางที่ 17  สรุปการรับรู้ทิศทางของการส่ือสาร 

 

การรับรู้ทิศทาง ระดับการรับรู้ 

แนวด่ิง มาก 

แนวตั้ง มาก 

แนวนอน มาก 

รวม มาก 
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จากตารางท่ี 17 จากผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอยา่ง สามารถสรุปการรับรู้ต่อการส่ือสารภายใน

องคก์ารของทิศทางของการส่ือสาร โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก คือ การรับรู้ในทิศทางของการส่ือสาร 

แนวด่ิง แนวตั้ง และแนวนอน อยูใ่นระดบัมาก 

 

ตารางที่  18  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดับการรับรู้ต่อการ 

                    ติดต่อส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล  รูปแบบของการส่ือสารแบบ 

                    เป็นทางการ 

 

การรับรู้ 

ระดบัการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์าร 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถ่ีในการ

ไดรั้บคาํสัง่ท่ีเป็น

ลายลกัษณ์อกัษร 

8 

(3.0) 

83 

(31.2) 

133 

(50.0) 

38 

(14.3) 

4 

(1.5) 
3.20 .773 ปานกลาง 

ความชอบการ

ส่ือสารท่ีเป็นแบบ

ลายลกัษณ์อกัษร 

12 

(4.5) 

96 

(365.1) 

128 

(48.1) 

28 

(10.5) 

2 

(0.8) 
3.33 .755 ปานกลาง 

ความถ่ีในการ

ไดรั้บบนัทึก

ขอ้ความหรือ

หนงัสือเวียน

เก่ียวกบัเร่ืองราว

ต่างๆในองคก์าร 

16 

(6.0) 

79 

(29.7) 

130 

(48.9) 

39 

(14.7) 

2 

(0.8) 
3.26 .807 ปานกลาง 
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ตารางที่ 18  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความชอบในการ

ส่ือสารในลกัษณะ

เป็นแบบบนัทึก

ขอ้ความหรือ

หนงัสือเวียน

เก่ียวกบัเร่ืองราว

ต่างๆในองคก์าร 

13 

(4.9) 

83 

(31.2) 

135 

(50.8) 

31 

(11.7) 

4 

(1.5) 
3.26 .786 ปานกลาง 

ความถ่ีในการได้

ทราบขอ้มลู

ข่าวสารจาก

โปสเตอร์ของ

องคก์าร 

5 

(1.9) 

82 

(30.8) 

123 

(46.2) 

54 

(20.3) 

2 

(0.8) 
3.13 .776 ปานกลาง 

ความชอบการ

ส่ือสารในรูปแบบ

ของโปสเตอร์  

5 

(1.9) 

87 

(32.7) 

123 

(46.2) 

49 

(18.4) 

2 

(0.8) 
3.17 .769 ปานกลาง 

ความถ่ีในการ

ไดรั้บทราบขอ้มลู

ต่างๆขององคก์าร

จาก อินทราเน็ต 

21 

(7.9) 

129 

(48.5) 

92 

(34.6) 

23 

(8.6) 

1 

(0.4) 
3.55 .777 มาก 

ความชอบการ

ส่ือสารขอ้มลูผา่น

ช่องทางของ 

อินทราเน็ต  

25 

(9.4) 

126 

(47.4) 

97 

(36.5) 

17 

(6.4) 

1 

(0.4) 
3.59 .763 มาก 
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ตารางที่ 18  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถ่ีในการ

ไดรั้บทราบขอ้มลู

ข่าวสารจากการ

ประชุมของ

หน่วยงาน 

16 

(6.0) 

97 

(36.5) 

124 

(46.6) 

25 

(9.4) 

4 

(1.5) 
3.36 .795 ปานกลาง 

ความชอบการ

ส่ือสารในรูปแบบ

การประชุม 

13 

(4.9) 

84 

(31.6) 

139 

(52.3) 

26 

(9.8) 

4 

(1.5) 
3.29 .768 ปานกลาง 

รวม 3.31 .500 ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 18 ผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างเห็นว่า การรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ

ในรูปแบบของการส่ือสารแบบเป็นทางการ อยูใ่นระดบัปานกลาง ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.31 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.500 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ พบว่า ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัปานกลาง ขอ้ท่ี

มีค่าเฉล่ียอยู่ในระดับปานกลาง มากท่ีสุด คือ ความถ่ีในการได้รับทราบขอ้มูลข่าวสารจากการ

ประชุมของหน่วยงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.36 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.795 อนัดบัรองลงมาคือ 

ความชอบการส่ือสารท่ีเป็นแบบลายลกัษณ์อกัษร ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.33 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 

0.755 ความชอบการส่ือสารในรูปแบบการประชุม ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.29 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน 0.768 

และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ความถ่ีในการไดท้ราบขอ้มูลข่าวสารจากโปสเตอร์ ขององค์การ 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.13 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.776 
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ตารางที่ 19  แสดงค่าเฉล่ีย ( X ) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D) และระดบัการรับรู้ต่อการ 

                    ติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลฯ รูปแบบของการส่ือสารแบบ 

                    ไม่เป็นทางการ 

 

การรับรู้ 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ที่สุด 

มาก ปาน

กลาง 

น้อย น้อย

ที่สุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความถ่ีในการใช้

โทรศพัทเ์พ่ือการ

ติดต่อ

ประสานงาน  

79 

(29.7) 

123 

(46.2) 

58 

(21.8) 

6 

(2.3) 
- 4.03 .779 มาก 

ความชอบในการ

ส่ือสารทาง

โทรศพัทเ์พ่ือการ

ติดต่อ

ประสานงาน 

41 

(15.4) 

144 

(54.1) 

75 

(28.2) 

6 

(2.3) 
- 3.83 .706 มาก 

ความถ่ีในการใช้

คาํพดูท่ีเป็นขอ้มลู

ข่าวสารอยา่ง

ตรงไปตรงมา

เขา้ใจง่าย 

25 

(9.4) 

150 

(56.4) 

85 

(32.0) 

6 

(2.3) 
- 3.73 .657 มาก 

ความชอบในการ

ใชค้าํพดูท่ีไม่เป็น

ทางการในการ

ติดต่อส่ือสาร 

23 

(8.6) 

114 

(42.9) 

113 

(42.5) 

12 

(4.5) 

4 

(1.5) 
3.53 .778 มาก 

ความถ่ีในการใช้

จดหมาย

อิเลค็ทรอนิกส์เพ่ือ

การติดต่อส่ือสาร 

31 

(11.7) 

116 

(43.6) 

101 

(38.0) 

17 

(6.4) 

1 

(0.4) 
3.60 .791 มาก 
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ตารางที่ 19  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

ระดบัการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์าร 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความชอบในการ

ใชจ้ดหมาย

อิเลค็ทรอนิกส์เพ่ือ

การติดต่อส่ือสาร

ต่างๆ 

32 

(12.0) 

110 

(41.4) 

114 

(42.9) 

9 

(3.4) 

1 

(0.4) 
3.61 .755 มาก 

ความถ่ีในการ

รายงานความ

คืบหนา้ของงาน

โดยการนาํเสนอ

อยา่งไม่เป็น

ทางการ 

17 

(6.4) 

109 

(41.0) 

129 

(48.5) 

11 

(4.1) 
- 3.50 .680 มาก 

ความชอบในการ

นาํเสนองานอยา่ง

ไม่เป็นทางการ 

15 

(5.6) 

97 

(36.5) 

139 

(52.3) 

15 

(5.6) 
- 3.42 .686 มาก 

ความถ่ีในการใช้

ความสมัพนัธภาพ

ส่วนตวัเพ่ือการ

ส่ือสารในการ

ปฏิบติังาน 

30 

(11.3) 

125 

(47.0) 

99 

(37.2) 

11 

(4.1) 

1 

(0.4) 
3.65 .749 มาก 
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ตารางที่ 19  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

ระดบัการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์าร 

X  S.D 

ระดับการ

รับรู้ต่อการ

ตดิต่อส่ือสาร 

มาก

ท่ีสุด 

มาก ปาน

กลาง 

นอ้ย นอ้ย

ท่ีสุด 

 จาํนวน/ร้อยละ    

ความชอบในการ

ส่ือสารแบบใช้

สมัพนัธภาพ

ส่วนตวัในการ

ปฏิบติังาน 

33 

(12.4) 

114 

(42.9) 

102 

(38.3) 

16 

(6.0) 

1 

(0.4) 
3.61 .795 มาก 

รวม 3.65 .484 มาก 

 

จากตารางท่ี 19 ผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่างเห็นว่า การรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การ

ในรูปแบบของการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ อยู่ในระดบัมาก ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.65 ค่าเบ่ียงเบน

มาตรฐานเท่ากบั 0.484 เม่ือพิจารณาค่าเฉล่ียเป็นรายขอ้ พบว่า อยูใ่นระดบัมากทุกขอ้ ขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ีย

อยูใ่นระดบัมาก มากท่ีสุด คือ ความถ่ีในการใชโ้ทรศพัทเ์พ่ือการติดต่อประสานงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 

4.03 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.779 อนัดบัรองลงมาคือ ความชอบในการส่ือสารทางโทรศพัท์

เพ่ือการติดต่อประสานงาน ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.83 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.706  ความถ่ีในการ

ใชค้าํพดูท่ีเป็นขอ้มลูข่าวสารอยา่งตรงไปตรงมาเขา้ใจง่าย ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.73 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน

เท่ากบั 0.657 และขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียน้อยท่ีสุดคือ ความชอบในการนาํเสนองานอย่างไม่เป็นทางการ 

ค่าเฉล่ียเท่ากบั 3.42 ค่าเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.686 

 

ตารางที่ 20  สรุปการรับรู้รูปแบบของการส่ือสาร 

 

การรับรู้รูปแบบ ระดับการรับรู้ 

แบบเป็นทางการ ปานกลาง 

แบบไม่เป็นทางการ มาก 

รวม มาก 
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 จากตารางท่ี 20 จากผลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่าง สามารถสรุปการรับรู้ต่อการส่ือสาร

ภายในองคก์ารของรูปแบบในการส่ือสาร คือการรับรู้ในรูปแบบของการส่ือสาร แบบเป็นทางการ 

อยูใ่นระดบัปานกลาง และแบบไม่เป็นทางการ อยูใ่นระดบัมาก 

 

ส่วนที่ 3  การวเิคราะห์ Two-Step Cluster analysis จาํแนกกลุ่มบุคลากร 

 

จาํแนกกลุ่มบุคลากร โดยการวิเคราะห์ Two-Step Cluster analysis 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที่ 3  แสดงการวิเคราะห์ Two-Step Cluster analysis 

 

จากภาพท่ี 3 แสดงค่า Silhouette measure of cohesion and separation ซ่ึงเป็นค่าท่ีบ่งบอก

ถึงคุณภาพของการจดักลุ่ม อยูร่ะหว่าง -1 ถึง 1 ค่า Silhouette measure อยูร่ะหว่าง -1 ถึง 0.2 

หมายถึง ความสามารถของตวัแปรในการจดักลุ่มท่ีมีอยูใ่นระดบัตํ่า หากอยูร่ะหว่าง 0.2 ถึง 0.5 

หมายถึง ความสามารถในการจดักลุ่มของตวัแปร อยูใ่นระดบัปานกลาง หากตวั Silhouette มากกว่า 

0.5 ความสามารถของตวัแปรในการใชจ้ดักลุ่มอยูใ่นระดบัดี  

 

จากการวิเคราะห์การจดักลุ่ม 2 ขั้นตอน โดยการป้อนขอ้มลูตามในแบบสอบถามทั้งหมด 

67  ขอ้ แบ่งตวัแปรท่ีใชใ้นการจดักลุ่ม พบว่า ความสามารถจดักลุ่มบุคลากรของโรงพยาบาลฯ ใน

การรับรู้การส่ือสารภายในองคก์าร Silhouette measure เท่ากบั 0.3 นั้น หมายความว่า ตวัแปรทั้ง 67 

ตวัแปร มีความสามารถในระดบัปานกลาง ในการจดักลุ่มบุคลากรออกเป็น 2 กลุ่ม 
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ภาพที่ 4  แสดง Cluster Sizes 

 

 จากภาพท่ี 4 แสดงขนาดของแต่ละกลุ่ม โดยกลุ่มท่ี 1   มีขนาดร้อยละ 87.2 ส่วนกลุ่มท่ี 2   

มีขนาดร้อยละ 12.8 ดงันั้น กลุ่มท่ี 1 มีขนาดใหญ่กว่ากลุ่มท่ี 2 ประมาณ 6.8 เท่า 

  

ตารางที่ 21  การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของเน้ือหาในการ 

                    ส่ือสารดา้นของงาน 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความรวดเร็วในการส่ือสารดา้น

นโยบายขององคก์าร 

3.80 

(มาก) 

2.71 

(ปานกลาง) 
0.89 4 

ความถกูตอ้งในการส่ือสารดา้น

นโยบายขององคก์าร 

3.82 

(มาก) 

2.71 

(ปานกลาง) 
0.93 2 

ความถ่ีในการส่ือสารดา้น

นโยบายขององคก์าร 

3.72 

(มาก) 

2.50 

(นอ้ย) 
1.00 1 

ความรวดเร็วของการส่ือสาร

ดา้นกฎระเบียบขององคก์าร 

3.62 

(มาก) 

2.53 

(นอ้ย) 
0.74 5 
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ตารางที่ 21  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความถกูตอ้งในการส่ือสาร

ดา้นกฎระเบียบขององคก์าร 

3.65 

(มาก) 

2.62 

(ปานกลาง) 
0.68 7 

ความถ่ีในการส่ือสารดา้น

กฎระเบียบขององคก์าร 

3.55 

(มาก) 

2.62 

(ปานกลาง) 
0.52 8 

ความรวดเร็วในการส่ือสาร

ดา้นขอ้มลูข่าวสารขององคก์าร 

3.69 

(มาก) 

2.82 

(ปานกลาง) 
0.52 9 

ความถกูตอ้งของขอ้มลู

ข่าวสารท่ีส่ือสารภายใน

องคก์าร 

3.70 

(มาก) 

2.65 

(ปานกลาง) 
0.92 3 

ความถ่ีในการส่ือสารดา้น

ขอ้มลูข่าวสารขององคก์าร 

3.70 

(มาก) 

2.71 

(ปานกลาง) 
0.72 6 

 

จากตารางท่ี 21 การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของเน้ือหาใน

การส่ือสารดา้นของงาน เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่ม โดยเรียงลาํดบัจากค่า Predictor Importance 

มากท่ีสุด 3 อนัดบั พบว่า ความถ่ีในการส่ือสารดา้นนโยบายขององคก์าร มีค่า Predictor Importance 

= 1.00 อนัดบั 2 คือ ความถกูตอ้งในการส่ือสารดา้นนโยบายขององคก์าร มีค่า Predictor Importance 

= 0.93 อนัดบั 3 คือ ความถกูตอ้งของขอ้มลูข่าวสารท่ีส่ือสารภายในองคก์าร มีค่า Predictor 

Importance = 0.92  เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่มพบว่าแต่ละกลุ่มมีการรับรู้ ดงัน้ี 

 

 กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของเน้ือหาในการส่ือสารดา้นของงาน อยู่

ในระดบัมาก 

 

 กลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของเน้ือหาในการส่ือสารดา้นของงาน อยู่

ในระดบัปานกลาง 
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ตารางที่ 22  การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของเน้ือหาในการส่ือสาร 

                    ดา้นของสงัคม 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความถ่ีในการปรึกษาปัญหา

ส่วนตวั 

3.29 

(ปาน

กลาง) 

2.50 

(นอ้ย) 
0.31 3 

ความถ่ีในการส่ือสารดา้นข่าวสาร

การเมือง 

3.17 

(ปาน

กลาง) 

2.09 

(นอ้ย) 
0.48 2 

ความรวดเร็วในการส่ือสารดา้น

ข่าวสารการเมือง 

3.29 

(ปาน

กลาง) 

2.18 

(นอ้ย) 
0.56 1 

ความรวดเร็วในการส่ือสารดา้น

ข่าวบนัเทิง 

3.44 

(มาก) 

3.00 

(ปานกลาง) 
0.11 4 

ความถ่ีในการส่ือสารดา้นขอ้มลู

ข่าวสารท่ีไม่ไดรั้บการกลัน่กรอง

อยา่งถ่ีถว้น(ข่าวลือ) 

3.11 

(ปาน

กลาง) 

3.09 

(ปานกลาง) 
0.00 6 

ความถ่ีในการสนทนาถึงบุคคลท่ี

สาม (นินทา)  

3.05 

(ปาน

กลาง) 

2.97 

(ปานกลาง) 
0.01 5 

 

จากตารางท่ี 22 การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของเน้ือหาใน

การส่ือสารดา้นของสงัคม เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่ม โดยเรียงลาํดบัจากค่า Predictor Importance 

มากท่ีสุด 3 อันดับ พบว่า ความรวดเร็วในการส่ือสารด้านข่าวสารการเมือง มีค่า Predictor 

Importance = 0.56 อนัดับ 2 คือ ความถ่ีในการส่ือสารดา้นข่าวสารการเมือง มีค่า Predictor 

Importance = 0.48 อนัดบั 3 คือ ความถ่ีในการปรึกษาปัญหาส่วนตวั มีค่า Predictor Importance = 

0.31 เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่มพบว่าแต่ละกลุ่มมีการรับรู้ ดงัน้ี 
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 กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของเน้ือหาในการส่ือสารดา้นของสังคม 

อยูใ่นระดบัปานกลาง ยกเวน้ ความรวดเร็วในการส่ือสารดา้นข่าวบนัเทิง อยูใ่นระดบัมาก 

 

กลุ่มท่ี 2 การรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของเน้ือหาในการส่ือสารดา้นของสงัคม อยู่

ในระดบันอ้ยถึงปานกลาง 

 

ตารางที่ 23  การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของเน้ือหาในการส่ือสาร 

                    ดา้นของนวตักรรม 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้

ในการแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความถกูตอ้งในการส่ือสาร

แนวคิดการพฒันาการทาํงาน 

3.53 

(มาก) 

2.62 

(ปานกลาง) 
0.60 6 

ความถ่ีในการส่ือสารแนวคิดการ

พฒันาการทาํงาน 

3.55 

(มาก) 

2.59 

(นอ้ย) 
0.73 4 

ความถกูตอ้งในการส่ือสาร

แนวคิดการทาํงานในรูปแบบใหม่ 

3.50 

(มาก) 

2.50 

(นอ้ย) 
0.81 1 

ความถ่ีในการส่ือสารแนวคิดการ

ทาํงานในรูปแบบใหม่ 

3.41 

(มาก) 

2.56 

(นอ้ย) 
0.59 7 

ความรวดเร็วในการส่ือสารเพ่ือ

เสนอแนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ 

3.46 

(มาก) 

2.41 

(นอ้ย) 
0.79 3 

ความถกูตอ้งในการส่ือสารเพ่ือ

เสนอแนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ 

3.44 

(มาก) 

2.38 

(นอ้ย) 
0.80 2 

ความถ่ีในการส่ือสารเพ่ือเสนอ

แนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ 

3.45 

(มาก) 

2.47 

(นอ้ย) 
0.72 5 

 

จากตารางท่ี 23 การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของเน้ือหาใน

การส่ือสารด้านของนวัตกรรม เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่ม โดยเรียงลาํดับจากค่า Predictor 
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Importance มากท่ีสุด 3 อนัดบั พบว่า ความถกูตอ้งในการส่ือสารแนวคิดการทาํงานในรูปแบบใหม่ 

มีค่า Predictor Importance = 0.81 อนัดบั 2 คือ ความถูกตอ้งในการส่ือสารเพ่ือเสนอแนวทางการ

แกปั้ญหาต่างๆ มีค่า Predictor Importance = 0.80 อนัดบั 3 คือ ความรวดเร็วในการส่ือสารเพ่ือเสนอ

แนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ มีค่า Predictor Importance = 0.79 เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่มพบว่าแต่

ละกลุ่มมีการรับรู้ ดงัน้ี 

 

กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของเน้ือหาในการส่ือสารด้านของ

นวตักรรม อยูใ่นระดบัมาก 

 

 กลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของเน้ือหาในการส่ือสารด้านของ

นวตักรรม อยูใ่นระดบันอ้ย 

 

ตารางที่ 24  การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของทิศทางในการส่ือสาร 

                    แบบแนวด่ิง 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความรวดเร็วของผูบ้งัคบับญัชาในการ

แจง้แผนการทาํงานต่างๆของหน่วยงาน 

3.64 

(มาก) 

2.74 

(ปานกลาง) 
0.59 1 

ความถ่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการออก

คาํสัง่การทาํงาน 

3.54 

(มาก) 

3.03 

(ปานกลาง) 
0.22 6 

ความรวดเร็วของผูบ้งัคบับญัชาในการ

ออกคาํสัง่การทาํงานเม่ือมีงานใหม่เขา้

มา 

3.68 

(มาก) 

3.44 

(มาก) 
0.06 7 

ความถ่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการให้

คาํแนะนาํเร่ืองงาน 

3.60 

(มาก) 

2.71 

(ปานกลาง) 
0.52 2 

ความรวดเร็วของผูบ้งัคบับญัชาในการ

แจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานให้

ทราบ 

3.53 

(มาก) 

2.71 

(ปานกลาง) 
0.47 4 



 

73 

ตารางที่ 24  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความถกูตอ้งของ

ผูบ้งัคบับญัชาในการแจง้ผล

การประเมินการปฏิบติังานให้

ทราบ 

3.63 

(มาก) 

2.91 

(ปานกลาง) 
0.39 5 

ความถ่ีของผูบ้งัคบับญัชาใน

การแจง้ผลการประเมินการ

ปฏิบติังานใหท้ราบ 

3.53 

(มาก) 

2.65 

(ปานกลาง) 
0.49 3 

 

จากตารางท่ี 24 การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของทิศทางใน

การส่ือสารแบบแนวด่ิง เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่ม โดยเรียงลาํดบัจากค่า Predictor Importance 

มากท่ีสุด 3 อนัดับ พบว่า ความรวดเร็วของผูบ้งัคบับญัชาในการแจ้งแผนการทาํงานต่างๆของ

หน่วยงาน มีค่า Predictor Importance = 0.59 อนัดับ 2 คือ ความถ่ีของผูบ้งัคบับัญชาในการให้

คาํแนะนาํเร่ืองงาน มีค่า Predictor Importance = 0.52 อนัดบั 3 คือ ความถ่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการ

แจง้ผลการประเมินการปฏิบติังานใหท้ราบ ค่า Predictor Importance = 0.49 เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 

กลุ่มพบว่าแต่ละกลุ่มมีการรับรู้ ดงัน้ี 

 

 กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของทิศทางในการส่ือสารแบบแนวด่ิง อยู่

ในระดบัมาก 

 

 กลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของทิศทางในการส่ือสารแบบแนวด่ิง อยู่

ในระดบัปานกลาง 
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ตารางที่ 25  การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของทิศทางในการส่ือสาร 

                    แบบแนวตั้ง 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความรวดเร็วในการเขา้พบ

ผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือรายงานความ

คืบหนา้ในการทาํงาน 

3.56 

(มาก) 

3.03 

(ปานกลาง) 
0.20 4 

ความถ่ีในการเขา้พบ

ผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือรายงานความ

คืบหนา้ในการทาํงาน 

3.49 

(มาก) 

3.06 

(ปานกลาง) 
0.15 5 

ความรวดเร็วในการแจง้ขอ้มลู

ของปัญหาท่ีเกิดข้ึนให้

ผูบ้งัคบับญัชาทราบ 

3.66 

(มาก) 

3.38 

(ปานกลาง) 
0.08 6 

ความถ่ีในการแจง้ขอ้มลูของ

ปัญหาท่ีเกิดข้ึนใหผู้บ้งัคบับญัชา

ทราบ 

3.62 

(มาก) 

3.00 

(ปานกลาง) 
0.32 1 

ความถ่ีในการแสดงความคิดเห็น

ต่อผูบ้งัคบับญัชา 

3.52 

(มาก) 

2.88 

(ปานกลาง) 
0.29 2 

ความรวดเร็วในการแสดงความ

คิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา 

3.50 

(มาก) 

2.88 

(ปานกลาง) 
0.29 3 

 

จากตารางท่ี 25 การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของทิศทางใน

การส่ือสารแบบแนวตั้ง เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่ม โดยเรียงลาํดบัจากค่า Predictor Importance 

มากท่ีสุด 3 อนัดบั พบว่า ความถ่ีในการแจง้ขอ้มูลของปัญหาท่ีเกิดข้ึนให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบ มีค่า 

Predictor Importance = 0.32 อนัดบั 2 คือ ความถ่ีในการแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา มีค่า 

Predictor Importance = 0.29 อนัดบั 3 คือ ความรวดเร็วในการแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา 

ค่า Predictor Importance = 0.29 เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่มพบว่าแต่ละกลุ่มมีการรับรู้ ดงัน้ี 
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 กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของทิศทางในการส่ือสารแบบแนวตั้ง อยู่

ในระดบัมาก 

 

 กลุ่มท่ี 2  มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของทิศทางในการส่ือสารแบบแนวตั้ง อยู่

ในระดบัปานกลาง 

 

ตารางที่ 26  การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของทิศทางในการส่ือสาร 

                    แบบแนวนอน 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความรวดเร็วในการติดต่อส่ือสาร

ระหว่างหน่วยงาน 

3.62 

(มาก) 

2.59 

(นอ้ย) 
0.81 1 

ความถ่ีในการติดต่อส่ือสาร

ระหว่างหน่วยงาน 

3.68 

(มาก) 

2.79 

(ปานกลาง) 
0.57 3 

ความถกูตอ้งในการติดต่อส่ือสาร

ระหว่างหน่วยงาน 

3.62 

(มาก) 

2.71 

(ปานกลาง) 
0.66 2 

ความถกูตอ้งของขอ้มลูในการ

ติดต่อส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานใน

หน่วยงาน 

3.67 

(มาก) 

3.06 

(ปานกลาง) 
0.32 4 

ความถ่ีในการการติดต่อส่ือสาร

กบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน 

3.72 

(มาก) 

3.18 

(ปานกลาง) 
0.24 5 

ความรวดเร็วในการติดต่อส่ือสาร

กบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน 

3.70 

(มาก) 

3.26 

(ปานกลาง) 
0.18 7 

ความถ่ีในการพดูคุยกบัเพ่ือน

ร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนท่ีอยูต่่าง

สายงาน 

3.61 

(มาก) 

3.15 

(ปานกลาง) 
0.19 6 
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จากตารางท่ี 26 การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของทิศทางใน

การส่ือสารแบบแนวนอน เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่ม โดยเรียงลาํดบัจากค่า Predictor Importance 

มากท่ีสุด 3 อนัดับ พบว่า ความรวดเร็วในการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงาน มีค่า Predictor 

Importance = 0.81 อนัดบั 2 คือ ความถกูตอ้งในการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงาน มีค่า Predictor 

Importance = 0.66 อนัดบั 3 คือ ความถ่ีในการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงาน มีค่า Predictor 

Importance = 0.57 เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่มพบว่าแต่ละกลุ่มมีการรับรู้ ดงัน้ี 

 

 กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของทิศทางในการส่ือสารแบบแนวนอน 

อยูใ่นระดบัมาก 

 

 กลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของทิศทางในการส่ือสารแบบแนวนอน 

อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ตารางที่ 27  การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์ารของรูปแบบในการ 

                    ส่ือสารแบบเป็นทางการ 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความถ่ีในการไดรั้บคาํสัง่ท่ีเป็น

ลายลกัษณ์อกัษร 

3.27 

(ปานกลาง) 

2.71 

(ปานกลาง) 
0.20 4 

ความชอบการส่ือสารท่ีเป็นแบบ

ลายลกัษณ์อกัษร 

3.37 

(ปานกลาง) 

3.06 

(ปานกลาง) 
0.08 10 

ความถ่ีในการไดรั้บบนัทึก

ขอ้ความหรือหนงัสือเวียน

เก่ียวกบัเร่ืองราวต่างๆในองคก์าร 

3.30 

(ปานกลาง) 

2.97 

(ปานกลาง) 
0.07 9 
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ตารางที่ 27  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความชอบในการส่ือสารใน

ลกัษณะเป็นแบบบนัทึก

ขอ้ความหรือหนงัสือเวียน

เก่ียวกบัเร่ืองราวต่างๆใน

องคก์าร 

3.31 

(ปานกลาง) 

2.97 

(ปานกลาง) 
0.09 8 

ความถ่ีในการไดท้ราบขอ้มลู

ข่าวสารจาก โปสเตอร์ ของ

องคก์าร 

3.19 

(ปานกลาง) 

2.68 

(ปานกลาง) 
0.17 7 

ความชอบการส่ือสารใน

รูปแบบของ  โปสเตอร์  

3.22 

(ปานกลาง) 

2.79 

(ปานกลาง) 
0.20 5 

ความถ่ีในการไดรั้บทราบขอ้มลู

ต่างๆขององคก์ารจาก 

อินทราเน็ต 

3.66 

(มาก) 

2.82 

(ปานกลาง) 
0.42 1 

ความชอบการส่ือสารขอ้มลูผา่น

ช่องทางของ อินทราเน็ต 

3.68 

(มาก) 

3.00 

(ปานกลาง) 
0.29 3 

ความถ่ีในการไดรั้บทราบขอ้มลู

ข่าวสารจากการประชุมของ

หน่วยงาน 

3.46 

(มาก) 

2.71 

(ปานกลาง) 
0.33 2 

ความชอบการส่ือสารใน

รูปแบบการประชุม 

3.35 

(มาก) 

2.82 

(ปานกลาง) 
0.18 6 

 

จากตารางท่ี 27 การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของรูปแบบ

ในการส่ือสารแบบเป็นทางการ เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่ม โดยเรียงลาํดับจากค่า Predictor 

Importance มากท่ีสุด 3 อนัดับ พบว่า ความถ่ีในการได้รับทราบข้อมูลต่างๆขององค์การจาก 

อินทราเน็ต  มีค่า Predictor Importance = 0.42 อนัดบั 2 คือ ความถ่ีในการไดรั้บทราบขอ้มลูข่าวสาร
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จากการประชุมของหน่วยงาน มีค่า Predictor Importance = 0.33 อนัดบั 3 คือ ความชอบการส่ือสาร

ขอ้มลูผา่นช่องทางของ อินทราเน็ต มีค่า Predictor Importance = 0.29 เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่ม

พบว่าแต่ละกลุ่มมีการรับรู้ ดงัน้ี 

 

 กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของรูปแบบในการส่ือสารแบบเป็น

ทางการ อยูใ่นระดบัมาก 

 

  กลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของรูปแบบในการส่ือสารแบบเป็น

ทางการ อยูใ่นระดบัปานกลางถึงมาก 

 

ตารางที่ 28  การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองคก์าร ของรูปแบบในการ 

                    ส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความถ่ีในการใชโ้ทรศพัทเ์พ่ือ

การติดต่อประสานงาน  

4.06 

(มาก) 

3.88 

(มาก) 
0.03 7 

ความชอบในการส่ือสารทาง

โทรศพัทเ์พ่ือการติดต่อ

ประสานงาน 

3.86 

(มาก) 

3.62 

(มาก) 
0.06 4 

ความถ่ีในการใชค้าํพดูท่ีเป็น

ขอ้มลูข่าวสารอยา่ง

ตรงไปตรงมาเขา้ใจง่าย 

3.75 

(มาก) 

3.62 

(มาก) 
0.03 8 

ความชอบในการใชค้าํพดูท่ีไม่

เป็นทางการในการ

ติดต่อส่ือสาร 

3.54 

(มาก) 

3.41 

(มาก) 
0.02 9 

ความถ่ีในการใชจ้ดหมาย

อิเลค็ทรอนิกส์เพ่ือการ

ติดต่อส่ือสารต่างๆ 

3.63 

(มาก) 

3.38 

(ปานกลาง) 
0.05 5 
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ตารางที่ 28  (ต่อ) 

 

การรับรู้ 

กลุ่มที่ 1 

(ระดับการ

รับรู้) 

กลุ่มที่ 2 

(ระดับการ

รับรู้) 

ระดับความสําคญั

ของตวัแปรที่ใช้ใน

การแบ่งกลุ่ม 

อนัดบั 

ความชอบในการใชจ้ดหมาย

อิเลค็ทรอนิกส์เพ่ือการ

ติดต่อส่ือสารต่างๆ 

3.62 

(มาก) 

3.56 

(มาก) 
0.01 10 

ความถ่ีในการรายงานความ

คืบหนา้ของงานโดยการ

นาํเสนออยา่งไม่เป็นทางการ 

3.53 

(มาก) 

3.26 

(ปานกลาง) 
0.07 3 

ความชอบในการนาํเสนองาน

อยา่งไม่เป็นทางการ 

3.44 

(มาก) 

3.26 

(ปานกลาง) 
0.04 6 

ความถ่ีในการใชค้วาม

สมัพนัธภาพส่วนตวัเพ่ือการ

ส่ือสารในการปฏิบติังาน 

3.69 

(มาก) 

3.38 

(ปานกลาง) 
0.07 2 

ความชอบในการส่ือสารแบบ

ใชส้มัพนัธภาพส่วนตวัในการ

ปฏิบติังาน 

3.67 

(มาก) 

3.18 

(ปานกลาง) 
0.15 1 

 

จากตารางท่ี 28 การจดักลุ่มบุคลากรในการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของรูปแบบ

ในการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่ม โดยเรียงลาํดบัจากค่า Predictor 

Importance มากท่ีสุด 3 อนัดบั พบว่า ความชอบในการส่ือสารแบบใชส้ัมพนัธภาพส่วนตวัในการ

ปฏิบติังาน มีค่า Predictor Importance = 0.15 อนัดบั 2 คือ ความถ่ีในการใชค้วามสัมพนัธภาพ

ส่วนตวัเพ่ือการส่ือสารในการปฏิบติังาน มีค่า Predictor Importance = 0.07 อนัดบั 3 คือ ความถ่ีใน

การรายงานความคืบหนา้ของงานโดยการนาํเสนออยา่งไม่เป็นทางการ มีค่า Predictor Importance = 

0.07 เม่ือพิจารณารายกลุ่ม 2 กลุ่มพบว่าแต่ละกลุ่มมีการรับรู้ ดงัน้ี 

 

 กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของรูปแบบในการส่ือสารแบบไม่เป็น

ทางการ อยูใ่นระดบัมาก 
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 กลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ต่อการส่ือสารภายในองค์การของรูปแบบในการส่ือสารแบบไม่เป็น

ทางการ อยูใ่นระดบัปานกลาง 

 

ตารางที่ 29  ตารางเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลโดยภาพรวมของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช  

                    ปิยมหาราชการุณย ์

 

ปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 

เพศ 

(ร้อยละ) 

หญิง 

(82.8) 

หญิง 

(88.2) 

อาย ุ

(ร้อยละ) 

อาย ุ25-30 ปี 

(52.2) 

อาย ุ25-30 ปี 

(35.3) 

อายงุาน 

(ร้อยละ) 

1-3 ปี 

(35.3) 

1-3 ปี 

(50.0) 

ระดบัการศึกษา 

(ร้อยละ) 

ปริญญาตรี 

(80.2) 

ปริญญาตรี 

(73.5) 

ระดบัตาํแหน่ง 

(ร้อยละ) 

ระดบั 3C-3A 

(75.9) 

ระดบั 3C-3A 

(70.6) 

 

จากตารางท่ี 29 เม่ือเปรียบเทียบปัจจยัส่วนบุคคลโดยภาพรวมของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์การจาํแนกกลุ่ม 2 กลุ่มนั้น ปัจจยัส่วนบุคคล ดา้นเพศ อาย ุอายงุาน ระดบั

การศึกษา ระดบัตาํแหน่ง มีภาพรวมท่ีไม่แตกต่างกนั เม่ือพิจารณาตามรายดา้นของแต่ละกลุ่ม พบว่า 

 

กลุ่มท่ี 1 ดา้นเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 82.8 อายุตั้งแต่ 25 – 30 ปี ร้อยละ 52.2 

อายุงานตั้งแต่ 1 – 3 ปี ร้อยละ 35.3 การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 80.2 และระดบัตาํแหน่ง 

ระดบั 3C – 3A ร้อยละ 75.9 

 

กลุ่มท่ี 2 ดา้นเพศ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 88.2 อายุตั้งแต่ 25 – 30 ปี ร้อยละ 35.3 

อายุงานตั้งแต่ 1 – 3 ปี ร้อยละ 50.0 การศึกษาระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 73.5 และระดบัตาํแหน่ง 

ระดบั 3C – 3A ร้อยละ 70.6 
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ตารางที่ 30  สรุปการรับรู้ในเน้ือหาของการส่ือสารโดยจาํแนกตามกลุ่ม 

  

การรับรู้ กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 

ดา้นของงาน มาก ปานกลาง 

ดา้นของสงัคม ปานกลาง ปานกลาง 

ดา้นของนวตักรรม มาก นอ้ย 

รวม มาก ปานกลาง 

 

 จากตารางท่ี 30 สรุปการรับรู้ดา้นเน้ือหาของการส่ือสารโดยจาํแนกตามกลุ่ม พบว่า การ

รับรู้ในเน้ือหาดา้นของงาน กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก กลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้อยู่ในระดบัปาน

กลาง การรับรู้ในเน้ือหาดา้นของสงัคม กลุ่มท่ี 1 และกลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ท่ีไม่แตกต่างกนั คือมีการ

รับรู้อยูใ่นระดบัปานกลาง และการรับรู้ในเน้ือหาดา้นของนวตักรรม กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้อยูใ่นระดบั

มาก และกลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้อยูใ่นระดบันอ้ย 

 

ตารางที่ 31  สรุปการรับรู้ในทิศทางของการส่ือสารโดยจาํแนกตามกลุ่ม 

 

การรับรู้ กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 

แนวด่ิง มาก ปานกลาง 

แนวตั้ง มาก ปานกลาง 

แนวนอน มาก ปานกลาง 

รวม มาก ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 31 สรุปการรับรู้ในทิศทางของการส่ือสารโดยจาํแนกตามกลุ่ม พบว่า การรับรู้

ในทิศทางของการส่ือสารโดยจาํแนกตามกลุ่ม พบว่า การรับรู้ในทิศทางของการส่ือสารแบบแนวด่ิง 

แนวตั้ง แนวนอน กลุ่มท่ี 1 มีการรับรู้อยู่ในระดบัมาก ทั้งหมด และกลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้อยู่ในระดบั

ปานกลาง ทั้งหมด 
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ตารางที่ 32  สรุปการรับรู้ในรูปแบบของการส่ือสารโดยจาํแนกตามกลุ่ม 

 

การรับรู้ กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 

แบบเป็นทางการ ปานกลาง ปานกลาง 

แบบไม่เป็นทางการ มาก มาก 

รวม มาก ปานกลาง 

 

จากตารางท่ี 32 สรุปการรับรู้ในรูปแบบของการส่ือสารโดยจาํแนกตามกลุ่ม พบว่า การรับรู้

ในรูปแบบของการส่ือสารแบบเป็นทางการ กลุ่มท่ี 1 และกลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ท่ีไม่ต่างกนั คือ มีการ

รับรู้อยู่ในระดบัปานกลาง การรับรู้ในรูปแบบของการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ กลุ่มท่ี 1 และ

กลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ท่ีไม่ต่างกนั คือ มีการรับรู้อยูใ่นระดบัมาก 

 

ตารางที่ 33  สรุปปัจจยัส่วนบุคคลของแต่ละกลุ่ม 

 

ปัจจยัส่วนบุคคล กลุ่มที่ 1 กลุ่มที่ 2 

เพศ ส่วนใหญ่เป็น 

เพศหญิง 

ส่วนใหญ่เป็น 

เพศหญิง 

อาย ุ ส่วนใหญ่ 

อาย ุ25-30 ปี 

ส่วนใหญ่ 

อาย ุ25-30 ปี 

อายงุาน ส่วนใหญ่ 

อายงุาน 1-3 ปี 

ส่วนใหญ่อายงุาน 

1-3 ปี 

ระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษา

ระดบัปริญญาตรี 

ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบั

ปริญญาตรี 

ระดบัตาํแหน่ง ส่วนใหญ่อยูใ่น 

ระดบั 3C-3A 

ส่วนใหญ่อยูใ่น 

ระดบั 3C-3A 

 

 จากตารางท่ี 33 สรุปปัจจยัส่วนบุคคลของแต่ละกลุ่ม พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นเพศ ส่วน

ใหญ่เป็นเพศหญิง ซ่ึง กลุ่มท่ี 1 และกลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ของการส่ือสารไม่แตกต่างกนั ปัจจยัส่วน

บุคคลดา้นอายุ ส่วนใหญ่อายุ 25-30 ปี ซ่ึง กลุ่มท่ี 1 และกลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ของการส่ือสารไม่

แตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายงุาน ส่วนใหญ่อายงุาน 1-3 ปี ซ่ึง กลุ่มท่ี 1 และกลุ่มท่ี 2 มีการ
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รับรู้ของการส่ือสารไม่แตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาระดบั

ปริญญาตรี ซ่ึง กลุ่มท่ี 1 และกลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ของการส่ือสารไม่แตกต่างกนั ปัจจยัส่วนบุคคลดา้น

ตาํแหน่งงาน ส่วนใหญ่อยูใ่นระดบั 3C-3A ซ่ึง กลุ่มท่ี 1 และกลุ่มท่ี 2 มีการรับรู้ของการส่ือสารไม่

แตกต่างกนั 

 

ส่วนที่ 4  ข้อวจิารณ์ 

 

 จากการวิจยัเร่ือง “การรับรู้การส่ือสารของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย”์ 

ในคร้ังน้ีเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจเพ่ือเก็บขอ้มลูจากบุคลากรในระดบัต่างๆ สามารถนาํผลการวิจยัมา

อภิปรายได ้3 ดา้น ไดแ้ก่ 1. เน้ือหาของการส่ือสาร 2. ทิศทางของการส่ือสาร 3. รูปแบบของการ

ส่ือสาร โดยแยกประเด็นอภิปรายผลเป็นรายขอ้ ดงัน้ี 

 

เนือ้หาของการส่ือสาร 

 

 การรับรู้การส่ือสารของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์เก่ียวกบัเน้ือหาโดย

ส่วนใหญ่จะมีการส่ือสารเก่ียวกับเน้ือหาของงาน และนวตักรรมในระดับท่ีเท่ากัน ซ่ึงจะมีการ

ส่ือสารเก่ียวกบัเน้ือหาของงานดา้นนโยบายขององค์การอยู่บ่อยคร้ัง และถูกตอ้ง เช่นเดียวกบัการ

ส่ือสารดา้นขอ้มลูข่าวสารท่ีส่ือสารภายในองคก์ารเพ่ือใหเ้กิดการปฏิบติังานท่ีเกิดผลสาํเร็จ และการ

ส่ือสารเก่ียวกบัเน้ือหาดา้นนวตักรรม มีการส่ือสารแนวคิดการทาํงานในรูปแบบใหม่ การส่ือสาร

เพ่ือเสนอแนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ ไดอ้ย่างถูกตอ้งและรวดเร็ว ส่วนการส่ือสารเก่ียวกบัเน้ือหา

ดา้นสงัคม ซ่ึงบุคลากรภายในโรงพยาบาลมีการส่ือสารเก่ียวกบัข่าวการเมืองไดร้วดเร็วและบ่อยคร้ัง 

เพ่ือใหท้นัเหตุการณ์ และมีการปรึกษาปัญหาส่วนตวัอยูบ่่อยคร้ังในระดบัปานกลาง  

 

 การส่ือสารมีส่วนเก่ียวขอ้งกบัสงัคม แมส้งัคมจะพฒันาการไปหลายศตวรรษ การส่ือสารก็

จะเปล่ียนแปลงตามไปด้วย สังคมแบบดั้งเดิมและสังคมขนาดเล็ก สมาชิกของสังคมอาศยัการ

ส่ือสารดว้ยการบอกเล่าจากคนหน่ึงสู่อีกคนหน่ึง 
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ทิศทางของการส่ือสาร 

  

 การรับรู้การส่ือสารของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์เก่ียวกบัทิศทาง

ของการส่ือสาร โดยส่วนใหญ่จะมีการส่ือสารแบบแนวด่ิง แนวตั้ง และแนวนอน ไดร้ะดบัท่ีเท่ากนั 

ซ่ึงแบบไดเ้ป็น การส่ือสารแบบแนวด่ิงจะมีการส่ือสารจากผูบ้งัคบับญัชาในการแจง้แผนการทาํงาน

ต่างๆ ของหน่วยงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว ไดรั้บคาํแนะนาํเร่ืองงานอยูบ่่อยคร้ัง เช่นเดียวกบัการไดรั้บแจง้

ผลการประเมินการปฏิบติังาน ซ่ึงการส่ือสารแนวด่ิงในการถ่ายทอดคาํสั่ง นโยบาย เป้าหมาย และ

กฎระเบียบจากผูบ้ริหารไปสู่คนงานหรือผูป้ฏิบติั พนักงานทุกระดบัภายในองค์การตอ้งการ การ

ไดรั้บแจง้ขอ้มลูข่าวสาร ปริมาณและคุณภาพของขอ้มูลจะตอ้งสูงเพ่ือให้สามารถตดัสินใจไดอ้ย่าง

ถูกตอ้ง การส่ือสารแบบแนวตั้ง สามารถแจง้ขอ้มูลของปัญหาท่ีเกิดข้ึนให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบอยู่

บ่อยคร้ัง พร้อมกบัสามารถแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ย่างรวดเร็ว การส่ือสารแนวตั้ง

จะทาํใหผู้บ้งัคบับญัชาไดรั้บขอ้มลูเก่ียวกบัการทาํงาน ความสาํเร็จของงาน และปัญหาท่ีเกิดข้ึนใน

การทาํงาน งานและวิธีการปฏิบติังานเพ่ือใหง้านนั้นบรรลุผลสาํเร็จ ส่วนการส่ือสารแบบแนวนอน 

จะมีการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงานได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และบ่อยคร้ัง เพ่ือง่ายต่อการ

ปฏิบติังาน  

 

รูปแบบของการส่ือสาร 

  

 การรับรู้การส่ือสารของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์เก่ียวกบัรูปแบบ

ของการส่ือสารส่วนใหญ่ใชรู้ปแบบของการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ ซ่ึงมีความชอบการส่ือสาร

แบบใชส้มัพนัธภาพส่วนตวัในการปฏิบติังานและบ่อยคร้ัง พร้อมกบัใชก้ารรายงานความคืบหน้า

งานโดยการนาํเสนออยา่งไม่เป็นทางการ ก็มีส่วนช่วยลดความตึงเครียดของสมาชิกภายในองค์การ 

พร้อมทั้งเพ่ิมประสิทธิภาพในการทาํงานดว้ย เพราะไดมี้การแลกเปล่ียนข่าวซ่ึงกนัและกนั ส่วนการ

ส่ือสารโดยใช้รูปแบบของการส่ือสารแบบเป็นทางการอยู่ในระดับน้อย ซ่ึงบุคลากรของ

โรงพยาบาล จะไดรั้บทราบขอ้มลูต่างๆ ขององคก์ารจาก อินทราเน็ต และไดรั้บทราบขอ้มลูข่าวสาร

จากการประชุมของหน่วยงานอยู่บ่อยคร้ัง และมีความชอบในการส่ือสารขอ้มูลผ่านช่องทางของ 

อินทราเน็ต 

 



 

85 

วิเคราะห์จํานวนกลุ่มและคุณลักษณะที่สําคัญของกลุ่มบุคลากรในโรงพยาบาลฯ ในการรับรู้การ

ส่ือสารภายในองค์การ 

 

จากการวิเคราะห์จาํนวนกลุ่มและคุณลกัษณะท่ีสาํคญั ในการรับรู้ดา้นเน้ือหา ดา้นทิศทาง 

และดา้นรูปแบบของการติดต่อส่ือสารภายในองคก์ารของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราช

การุณย ์เม่ือจาํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล ปรากฎว่า ผลการวิจยัลกัษณะการรับรู้การส่ือสารใน

องคก์ารท่ีผูว้จิยัไดท้าํการวจิยันั้น เป็นไปในลกัษณะเท่าเทียมกนั ไม่ไดจ้าํแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
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บทที่ 5 

 

สรุปผลการวจิยัและข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจยัคร้ังน้ีเพ่ือศึกษา “การรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศิริราช ปิยมหาราชการุณย”์ มีวตัถุประสงคใ์นการวิจยั ดงัน้ี 

 

1. เพ่ือศึกษาการรับรู้ดา้นเน้ือหาของการติดต่อส่ือสารของบุคลากรภายในโรงพยาบาลศิริ

ราช ปิยมหาราชการุณย ์

 

2. เพ่ือศึกษาการรับรู้ดา้นทิศทางของการติดต่อส่ือสารของบุคลากรภายในโรงพยาบาล 

ศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์

 

3. เพ่ือศึกษารับรู้ดา้นรูปแบบของการติดต่อส่ือสารของบุคลากรภายในโรงพยาบาล 

ศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์

 

4. การวิเคราะห์จาํนวนกลุ่มและคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของแต่ละกลุ่มบุคลากรโรงพยาบาล 

ในการรับรู้การส่ือสารภายในองคก์าร 

 

วิธีการท่ีใชใ้นการศึกษาคร้ังน้ี เป็นการเป็นการวิจยัเชิงสาํรวจ (Survey Research) โดยใช้

แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างทั้งส้ิน 271 

คน ซ่ึงมีผูต้อบกลบั จาํนวน 266 ชุด คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 98.15 ของแบบสอบถาม

ทั้งหมด สาํหรับสถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มลู คือ สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ไดแ้ก่ 

แจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน เพ่ืออธิบายขอ้มูลด้านลกัษณะทาง

ประชากรศาสตร์ การรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากร โรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราช

การุณย ์จาํแนกกลุ่มบุคลากรของโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์โดยใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป

สาํหรับการวิจยัทางสงัคมศาสตร์ และการหาโดยวิเคราะห์ Two-Step cluster analysis 
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สรุปผลการวจิยั 

 

ปัจจยัส่วนบุคคลของกลุ่มตวัอย่างบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย์ 

 

 จากการสาํรวจกลุ่มตวัอย่างจาํนวน 266 คน ผลการวิจยัพบว่า กลุ่มตวัอย่างเป็นเพศหญิง 

จาํนวน 222 คน คิดเป็นร้อยละ 83.5 เพศชาย จาํนวน 44 คน คิดเป็นร้อยละ 16.5 กลุ่มตวัอย่างส่วน

ใหญ่ อยูใ่นช่วงอาย ุ25 – 30 ปี จาํนวน 133 คน คิดเป็นร้อยละ 50.0 รองลงมาคือช่วงอายุ 31 - 35 ปี 

จาํนวน 57 คน คิดเป็นร้อยละ 21.4  เม่ือจาํแนกกลุ่มตวัอย่าง ตามอายุงาน ส่วนใหญ่ มีอายุงาน

ระหว่าง 1 – 3 ปี จาํนวน 99 คน คิดเป็นร้อยละ 37.2 รองลงมา อายงุานระหว่าง 6 เดือน แต่ไม่ถึง 1 ปี 

จาํนวน 54 คน คิดเป็นร้อยละ 20.3 ในส่วนของระดบัการศึกษา ส่วนใหญ่จบการศึกษาอยู่ในระดบั

ปริญญาตรี จาํนวน 211 คน คิดเป็นร้อยละ 79.3 ระดบัปริญญาโทหรือสูงกว่า จาํนวน 33 คน คิดเป็น

ร้อยละ 12.4 ส่วนใหญ่อยูใ่นตาํแหน่ง ระดบั 3C-3A จาํนวน 200 คน คิดเป็นร้อยละ 75.2 ระดบั 2C-

2A จาํนวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 16.2 และระดบั 4C-5A จาํนวน 23 คน คิดเป็นร้อยละ 8.6 

 

เนือ้หาของการส่ือสาร 

 

 การรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์

เก่ียวกบัเน้ือหาของงาน สังคม และนวตักรรม ปรากฎว่า ในภาพรวมมีการรับรู้การส่ือสารเน้ือหา

ของงาน และนวตักรรม มีระดบัการรับรู้อยู่ในระดบัมาก โดยมีการรับรู้ด้านการส่ือสารเก่ียวกับ

นโยบายขององคก์าร ข่าวสารขององคก์าร การส่ือสารแนวความคิดการทาํงานในรูปแบบใหม่มาก 

และมีการส่ือสารเพ่ือเสนอแนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ ส่วนการรับรู้การส่ือสารเก่ียวกบัเน้ือหาของ

สังคม มีระดับการรับรู้อยู่ในระดับปานกลาง ในการส่ือสารเก่ียวกบัดา้นข่าวการเมือง และการ

ปรึกษาปัญหาส่วนตวั 

 

ทิศทางของการส่ือสาร 

 

 การรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย์

เก่ียวกบัทิศทางของการส่ือสาร ปรากฎว่า ในภาพรวมมีการรับรู้การส่ือสารดา้นทิศทางการส่ือสาร 

แบบแนวด่ิง แบบแนวตั้ง แบบแนวนอน มีระดับการรับรู้อยู่ในระดบัมาก โดยการส่ือสารแบบ

แนวด่ิง เป็นการส่ือสารจากบนลงล่าง มีการรับรู้การส่ือสารของผูบ้งัคบับญัชาในการแจง้แผนการ
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ทาํงานต่างๆของหน่วยงานไดอ้ย่างรวดเร็ว ผูบ้งัคบับญัชาให้คาํแนะนาํเร่ืองงาน การส่ือสารแบบ

แนวตั้ง เป็นการส่ือสารจากล่างข้ึนบน มีการแจง้ขอ้มูลของปัญหาท่ีเกิดข้ึนให้ผูบ้งัคบับญัชาทราบ 

และมีการแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้ังคับบัญชา ส่วนการส่ือสารแบบแนวนอน เป็นการส่ือสาร

ระหว่างบุคคลท่ีดาํรงตาํแหน่งในระดับเดียวกัน มีความรวดเร็วในการติดต่อส่ือสารระหว่าง

หน่วยงาน เกิดการส่ือสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนท่ีอยูต่่างสายงาน  

 

รูปแบบของการส่ือสาร 

 

การรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย์

เก่ียวกบัรูปแบบของการส่ือสาร ปรากฎว่า ในภาพรวมมีการรับรู้การส่ือสารดา้นรูปแบบการส่ือสาร 

แบบไม่เป็นทางการ มีระดับการรับรู้อยู่ในระดับมาก โดยมีความชอบในการส่ือสารแบบใช้

สมัพนัธภาพส่วนตวัในการปฏิบติังาน และเม่ือใชส้มัพนัธภาพส่วนตวัแลว้จะมีความรวดเร็วในการ

ติดต่อส่ือสาร ทาํใหก้ารปฏิบติัมีความรวดเร็วเช่นกนั ส่วนการส่ือสารรูปแบบการส่ือสารแบบเป็น

ทางการนั้น ส่วนใหญ่ไดรั้บทราบขอ้มลูต่างๆ ขององคก์ารจาก อินทราเน็ต และทราบขอ้มลูข่าวสาร

จากการประชุมของหน่วยงาน 

 

วิเคราะห์จํานวนกลุ่มและคุณลักษณะที่สําคัญของกลุ่มบุคลากรในโรงพยาบาลฯ ในการรับรู้การ

ส่ือสารภายในองค์การ 

 

 จากการวิเคราะห์จาํนวนกลุ่มและคุณลกัษณะท่ีสาํคญัของบุคลากรในโรงพยาบาล ในการ

รับรู้ในเน้ือหา ทิศทาง และรูปแบบของการติดต่อส่ือสารภายในองค์การ จากกลุ่มตวัอย่าง กลุ่มท่ี 1 

มีขนาดใหญ่กว่ากลุ่มท่ี 2 ประมาณ 6.8 เท่า ซ่ึงเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ขององค์การท่ีมีการส่ือสารท่ี

ทาํให้โรงพยาบาลฯ มีการส่ือสารท่ีเกิดประสิทธิภาพ และบุคลากรเหล่าน้ีสามารถปรับปรุงและ

พฒันาดา้นการส่ือสารขององคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 

 

ข้อเสนอแนะ 

 

1. จากผลการวิจยั พบว่า การรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์ในเน้ือหาของการส่ือสาร คือ การรับรู้การส่ือสารดา้นของสังคม ในเร่ือง

ของการปรึกษาปัญหาส่วนตวั การส่ือสารในเร่ืองอ่ืนๆท่ีไม่เก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน เช่น ข่าวสาร
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การเมือง ข่าวบนัเทิง เป็นตน้ เพ่ือเป็นการสร้างความสัมพนัธ์และให้เป็นท่ียอมรับระหว่างบุคคล 

รวมทั้งการรับรู้การส่ือสารดา้นของนวตักรรม ตอ้งเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดง

ความคิดเห็นเพ่ือให้เกิดความคิดสร้างสรรคข์องการทาํงานในรูปแบบใหม่ พร้อมทั้งเสนอแนว

ทางการแกปั้ญหาต่างๆ ซ่ึงจะทาํให้เกิดผลดีต่อการดาํเนินงานขององค์การ เกิดการพฒันาวิธีการ

ปฏิบติังานใหเ้ป็นไปตามความกา้วหนา้ทางดา้นเทคโนโลยต่ีางๆ ท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบนั ในองค์การจึง

มีความจาํเป็นอยา่งยิง่ท่ีตอ้งปรับตวัและมีการส่ือสารดา้นแนวคิดการทาํงานในรูปแบบใหม่ๆ อย่าง

ต่อเน่ืองเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการบริหารจดัการองคก์ารใหดี้ยิง่ข้ึน 

 

2. จากผลการวิจยั พบว่า การรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาล 

ศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์ในทิศทางของการส่ือสารโดยส่วนใหญ่ มีการรับรู้การส่ือสารในทิศทาง

แบบแนวด่ิง แนวตั้ง และแนวนอน จะข้ึนอยูก่บัการส่ือสารกบับุคลากรในองคก์ารประเภทใด ซ่ึงใน

การส่ือสารในทิศทางแบบแนวด่ิง จะมีการส่ือสารกับผูบ้ังคับบัญชาได้อย่างรวดเร็วในกรณีท่ี 

ผูบ้งัคบับญัชาแจง้แผนการทาํงานต่างๆ ของหน่วยงาน เพ่ือใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชาทราบและปฏิบติังาน

ใหเ้กิดผลตามวตัถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององคก์าร การส่ือสารในทิศทางแบบแนวตั้ง จะเป็นการ

ส่ือสารสองทาง เพ่ือแจง้ใหผู้บ้งัคบับญัชารับทราบในกรณีการปฏิบติังานเกิดปัญหา พร้อมทั้งมีส่วน

ร่วมในการแสดงความคิดเห็น ช่วยให้ข้อเสนอแนะเพ่ือหาแนวทางในการแก้ไขปัญหาต่างๆท่ี

เกิดข้ึน และง่ายต่อการตดัสินใจของผูใ้ตบ้งัคบับญัชา และการส่ือสารในทิศทางแบบแนวนอน จะ

เป็นการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงาน เพ่ือให้เกิดการทาํงานท่ีรวดเร็ว มีความยืดหยุ่นในการ

ทาํงาน พร้อมทั้งเป็นการแลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างบุคลากรท่ีอยู่ในหน่วยงานเดียวกัน และมี

ผูบ้งัคบับญัชาเดียวกนั เพ่ือขอคาํแนะนาํขอ้มลูต่างๆ และเพ่ือพฒันาความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลอีก

ดว้ย 

 

3. จากผลการวิจยั พบว่า การรับรู้การส่ือสารภายในองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลศิริ

ราช ปิยมหาราชการุณย ์ในรูปแบบของการส่ือสาร โดยส่วนใหญ่มีการรับรู้การส่ือสารของรูปแบบ

ในการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ ซ่ึงจะใชส้มัพนัธภาพส่วนตวัเพ่ือการส่ือสารในการปฏิบติังานท่ี

รวดเร็ว โดยไม่ไดพิ้จารณาถึงตาํแหน่งหน้าท่ี และไม่ไดด้าํเนินไปตามแผนท่ีกาํหนดไว ้แต่เพ่ือให้

เกิดการส่ือสารถึงกนัไดอ้ยา่งรวดเร็ว แต่ทั้งน้ี ในส่วนการรับรู้การส่ือสารของรูปแบบในการส่ือสาร

แบบเป็นทางการ ควรใชก้ารส่ือสารแบบลายลกัษณ์อกัษร มีการประชาสัมพนัธ์อย่างเป็นทางการ

จากองคก์าร เช่น บนัทึกขอ้ความ หนงัสือเวียน หรือ โปสเตอร์ เพ่ือเพ่ือการไดรั้บคาํสัง่ท่ีถกูตอ้งและ

ครบถว้นจากผูบ้งัคบับญัชา 
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ข้อเสนอแนะในการทําวจิยัคร้ังต่อไป 

 

 ขอ้เสนอแนะส่ิงท่ีควรจะวิจัยในคร้ังต่อไป ผูว้ิจัยไดเ้สนอแนวคิดในการวิจัยในเร่ืองท่ี

เก่ียวขอ้งกับการรับรู้การส่ือสาร เพ่ือเป็นประโยชน์ในการแกปั้ญหาจากผลการวิจัยมาเสนอไว้

เพ่ือใหเ้ป็นแนวทางแก่ผูท่ี้สนใจในเร่ืองเดียวกนัและตั้งใจจะวิจยัต่อไป 

 

1. ควรศึกษาปัจจยัอ่ืนๆท่ีมีผลต่อความคิดเห็นในการติดต่อส่ือสาร ท่ีอาจเป็นปัญหาและ

อุปสรรคในการส่ือสารภายในองค์การท่ีจะเป็นสาเหตุให้การส่ือสารในองค์การมีประสิทธิภาพ

ลดลง เพ่ือนาํผลท่ีไดม้าใชใ้นการปรับปรุงใหเ้ป็นประโยชน์ในการปฎิบติังานมากยิง่ข้ึน 

 

2. ควรศึกษาเฉพาะกลุ่มแต่ละช่วงอาย ุระดบัตาํแหน่งงาน เพ่ือให้ทราบวิธีการท่ีเหมาะสม

อยา่งละเอียดและใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบติังานมากท่ีสุด  

 

3. ใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการอ่ืนๆ เช่น การใช้ข้อคาํถามปลายเปิด การ

สมัภาษณ์เชิงลึก เพ่ือใหไ้ดข้อ้มลูท่ีชดัเจนและสมบูรณ์มากยิง่ข้ึน 
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ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามท่ีใชใ้นการวิจยั 
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แบบสอบถามงานวจิยั 

 

เร่ือง “การรับรู้การส่ือสารภายในองคก์ารของโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย”์ 

 

 แบบสอบถามน้ีมีจุดมุ่งหมาย เพ่ือศึกษาการรับรู้การส่ือสารภายในองค์การ เพ่ือนาํผลท่ีได้

จากการวิจยัไปใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาและปรับปรุงรูปแบบและวิธีการติดต่อส่ือสารภายใน

องคก์ารใหเ้หมาะสมเพ่ือใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดและการดาํเนินงานท่ีดีขององคก์าร 

 

คาํช้ีแจง 

1. แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคล    

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการส่ือสารภายในองคก์าร 

ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

2. โปรดทาํเคร่ืองหมาย () ลงในช่องว่างท่ีตอ้งการตอบในตอนท่ี 1 และ 2 

3. โปรดตอบคาํถามทุกขอ้เพ่ือความสมบูรณ์ของขอ้มลูในการนาํมาวิเคราะห์ 

4. โปรดเลือกคาํตอบเพียงขอ้เดียว 

 

ผู้วจิยัขอความร่วมมอืจากท่านโปรดตอบคาํถามทุกข้อตามความเป็นจริง เนื่องจากข้อมูล

แต่ละข้อมคีวามสําคญัในการวจิยันีอ้ย่างยิง่ ข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามนีถ้ือเป็นความลบัและจะใช้

เพือ่ประโยชน์ทางการวจิยัประกอบวทิยานิพนธ์เท่านั้น 

 ขอขอบพระคุณท่านท่ีกรุณาใหค้วามร่วมมือในการตอบแบบสอบถามมา ณ โอกาสน้ีดว้ย 

 

ขอแสดงความนบัถือ 

นางสาววรวภิา โพธ์ิม่วง 

นิสิตปริญญาโท คณะบริหารธุรกิจ 

 มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร์ 
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แบบสอบถาม 

 

เร่ือง “การรับรู้การส่ือสารภายในองคก์ารของโรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย”์ 

 

คาํช้ีแจง 

โปรดทาํเคร่ืองหมาย  ในช่องท่ีตรงกบัตวัท่านมากท่ีสุดในแต่ละคาํถาม 

แบบสอบถามน้ี แบ่งออกเป็น 3 ตอน คือ 

ตอนท่ี 1 แบบสอบถามขอ้มลูส่วนบุคคล    

ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกบัการส่ือสารภายในองคก์าร 

ตอนท่ี 3 ขอ้เสนอแนะอ่ืนๆ 

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. เพศ 

( )  ชาย   ( )  หญิง  

2. อาย ุ

( ) ตํ่ากว่า 25 ปี  ( ) 25-30 ปี 

( ) 31-35 ปี  ( ) 36-40 ปี 

( ) มากกว่า 41 ปี ข้ึนไป 

3. อายงุาน 

( ) นอ้ยกว่า 6 เดือน ( ) 6 เดือน  - แต่ไม่ถึง 1 ปี 

( ) 1-3 ปี   ( ) 3-5 ปี 

( ) มากกว่า 5 ปี ข้ึนไป  

4. ระดบัการศึกษา 

 ( ) มธัยมศึกษาตอนปลายหรือปวช. ( ) อนุปริญญาหรือปวส. 

( ) ปริญญาตรี   ( ) ปริญญาโทหรือสูงกว่า 

5. ระดบัตาํแหน่ง 

( ) ระดบั 2C-2A   ( ) ระดบั 3C-3A 

( ) ระดบั 4C-5A 
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ตอนที่ 2 ข้อมูลเกีย่วกบัการตดิต่อส่ือสาร 

คาํช้ีแจง 

โปรดอ่านขอ้ความแลว้ทาํเคร่ืองหมาย  ลงในช่องว่างท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  

 

ลําดับ คาํถาม 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสาร

ภายในองค์การ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

น้
อย

 

น้
อย

ท
ี่สุด

 

เน้ือหาของการส่ือสารด้านของงาน 

1 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นนโยบายขององคก์รได้

รวดเร็วมากนอ้ยเพียงใด           

2 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นนโยบายขององคก์รได้

ถูกตอ้งมากนอ้ยเพียงใด           

3 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นนโยบายขององคก์รได้

บ่อยมากนอ้ยเพียงใด           

4 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นกฎระเบียบขององคก์ร

ไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพียงใด           

5 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นกฎระเบียบขององคก์ร

ไดถู้กตอ้งมากนอ้ยเพียงใด           

6 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นกฎระเบียบขององคก์ร

ไดบ่้อยมากนอ้ยเพียงใด           

7 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นขอ้มูลข่าวสารของ

องคก์รไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพียงใด           

8 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นขอ้มูลข่าวสารของ

องคก์รไดถู้กตอ้งมากนอ้ยเพียงใด           

9 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นขอ้มูลข่าวสารของ

องคก์รไดบ่้อยมากนอ้ยเพียงใด           

เน้ือหาของการส่ือสารด้านสังคม 

10 
ในองคก์รของท่านมีการปรึกษาปัญหาส่วนตวับ่อยมากนอ้ย

เพียงใด           

11 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นข่าวสารการเมืองบ่อย

มากนอ้ยเพียงใด           
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ลําดับ คาํถาม 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสาร

ภายในองค์การ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
ก 

ป
าน

กล
าง

 

น้
อย

 

น้
อย

ท
ี่สุด

 

12 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นข่าวสารการเมือง

รวดเร็วมากนอ้ยเพียงใด           

13 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นข่าวบนัเทิงรวดเร็วมาก

นอ้ยเพียงใด           

14 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารดา้นขอ้มูลข่าวสารท่ีไม่ได้

รับการกลัน่กรองอยา่งถี่ถว้น(ข่าวลือ) บ่อยมากนอ้ยเพียงใด           

15 
ในองคก์รของท่านมีการสนทนาถึงบุคคลท่ีสาม (นินทา) 

บ่อยมากนอ้ยเพียงใด           

เน้ือหาของการส่ือสารด้านนวัตกรรม 

16 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารแนวคิดการพฒันาการ

ทาํงานไดถู้กตอ้งมากนอ้ยเพียงใด           

17 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารแนวคิดการพฒันาการ

ทาํงานไดบ่้อยมากนอ้ยเพียงใด           

18 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารแนวคิดการทาํงานใน

รูปแบบใหม่ไดถู้กตอ้งมากนอ้ยเพียงใด           

19 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารแนวคิดการทาํงานใน

รูปแบบใหม่ไดบ่้อยมากนอ้ยเพียงใด           

20 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารเพื่อเสนอแนวทางการ

แกปั้ญหาต่างๆไดร้วดเร็วมากนอ้ยเพียงใด           

21 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารเพื่อเสนอแนวทางการ

แกปั้ญหาต่างๆไดถู้กตอ้งมากนอ้ยเพียงใด           

22 
ในองคก์รของท่านมีการส่ือสารเพื่อเสนอแนวทางการ

แกปั้ญหาต่างๆไดบ่้อยมากนอ้ยเพียงใด           

ทิศทางของการส่ือสาร แบบแนวดิ่ง 

23 
ผูบ้งัคบับญัชาแจง้แผนการทาํงานต่างๆของหน่วยงานได้

อยา่งรวดเร็ว           

24 
ผูบ้งัคบับญัชามกัออกคาํสั่งในการทาํงานของท่านบ่อยมาก

นอ้ยเพียงใด           
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ลําดับ คาํถาม 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสาร

ภายในองค์การ 

มา
กท

ี่สุด
 

มา
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ป
าน

กล
าง

 

น้
อย

 

น้
อย

ท
ี่สุด

 

25 
ผูบ้งัคบับญัชามกัออกคาํสั่งในการทาํงานของท่านอยา่ง

รวดเร็วเม่ือมีงานใหม่เขา้มา           

26 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่านใหค้าํแนะนาํในเร่ืองงานบ่อยมาก

นอ้ยเพียงใด           

27 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน แจง้ผลการประเมินการปฏิบติังาน

ใหท่้านทราบไดอ้ยา่งรวดเร็วเพียงใด           

28 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน แจง้ผลการประเมินการปฏิบติังาน

ใหท่้านทราบไดถู้กตอ้งมากนอ้ยเพียงใด           

29 
ผูบ้งัคบับญัชาของท่าน แจง้ผลการประเมินการปฏิบติังาน

ใหท่้านทราบบ่อยมากนอ้ยเพียงใด           

ทิศทางของการส่ือสารแบบ แนวต้ัง 

30 
ท่านเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาเพื่อรายงานความคืบหนา้ในการ

ทาํงานไดอ้ยา่งรวดเร็ว           

31 
ท่านเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาเพื่อรายงานความคืบหนา้ในการ

ทาํงานบ่อยเพียงใด           

32 
ท่านสามารถแจง้ขอ้มูลของปัญหาท่ีเกิดข้ึนใหผู้บ้งัคบับญัชา

ของท่านทราบไดอ้ยา่งรวดเร็วเพียงใด           

33 
ท่านสามารถแจง้ขอ้มูลของปัญหาท่ีเกิดข้ึนใหผู้บ้งัคบับญัชา

ของท่านทราบไดบ่้อยคร้ังมากนอ้ยเพียงใด           

34 
ท่านแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาไดบ่้อยคร้ังมาก

นอ้ยเพียงใด           

35 
ท่านแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชาไดอ้ยา่งรวดเร็ว

เพียงใด           

ทิศทางของการส่ือสารแบบแนวนอน 

36 
ในองคก์รของท่านมีการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงานได้

อยา่งรวดเร็วมากนอ้ยเพียงใด           

37 
ในองคก์รของท่านมีการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงานได้

อยา่งบ่อยมากนอ้ยเพียงใด           
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ลําดับ คาํถาม 

ระดับการรับรู้ต่อการส่ือสาร

ภายในองค์การ 

มา
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าง
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38 
ในองคก์รของท่านมีการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงานได้

อยา่งถูกตอ้งมากนอ้ยเพียงใด           

39 
ท่านมีการติดต่อส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานมี

ขอ้มูลท่ีถูกตอ้งมากนอ้ยเพียงใด           

40 
ท่านมีการติดต่อส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงานได้

อยา่งบ่อยมากนอ้ยเพียงใด           

41 
ท่านมีการติดต่อส่ือสารกบัเพื่อนร่วมงานในหน่วยงาน

รวดเร็วมากนอ้ยเพียงใด           

42 
ท่านมีโอกาสพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานหรือบุคคลอื่นท่ีอยูต่่าง

สายงานกบัท่านบ่อยมากนอ้ยเพียงใด           

รูปแบบของการส่ือสารแบบเป็นทางการ 

43 ท่านไดรั้บคาํสั่งท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษรบ่อยมากนอ้ยเพียงใด           

44 
ท่านชอบการส่ือสารท่ีเป็นแบบลายลกัษณ์อกัษรมากนอ้ย

เพียงใด           

45 
ท่านไดรั้บบนัทึกขอ้ความหรือหนงัสือเวียนเกี่ยวกบัเร่ืองราว

ต่างๆในองคก์ารบ่อยมากนอ้ยเพียงใด           

46 

ท่านชอบการส่ือสารในลกัษณะเป็นแบบบนัทึกขอ้ความ

หรือหนงัสือเวียนเกี่ยวกบัเร่ืองราวต่างๆในองคก์ารมากนอ้ย

เพียงใด           

47 
ท่านไดท้ราบขอ้มูลข่าวสารจาก โปสเตอร์ ขององคก์รบ่อย

มากนอ้ยเพียงใด           

48 
ท่านชอบการส่ือสารในรูปแบบของ  โปสเตอร์ มากนอ้ย

เพียงใด           

49 
ท่านไดรั้บทราบขอ้มูลต่างๆขององคก์รจาก อินทราเน็ต บ่อย

มากนอ้ยเพียงใด           

50 
ท่านชอบการส่ือสารขอ้มูลผ่านช่องทางของ อินทราเน็ต มาก

นอ้ยเพียงใด           

51 
ท่านไดรั้บทราบขอ้มูลข่าวสารจากการประชุมของหน่วยงาน

บ่อยมากนอ้ยเพียงใด           
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ลําดับ คาํถาม 

ระดับการรับรู้ต่อการ

ส่ือสารภายในองค์การ 
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52 ท่านชอบการส่ือสารในรูปแบบการประชุมมากนอ้ยเพียงใด           

รูปแบบของการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการ 

53 
ท่านใชโ้ทรศพัทเ์พื่อการติดต่อประสานงานต่างๆ บ่อยมาก

นอ้ยเพียงใด           

54 
ท่านชอบการส่ือสารทางโทรศพัทเ์พื่อการติดต่อ

ประสานงานมากนอ้ยเพียงใด           

55 
ท่านใชค้าํพูดท่ีเป็นขอ้มูลข่าวสารอยา่งตรงไปตรงมาเขา้ใจ

ง่ายบ่อยมากนอ้ยเพียงใด           

56 
ท่านชอบการใชค้าํพูดท่ีไม่เป็นทางการในการติดต่อส่ือสาร

มากนอ้ยเพียงใด           

57 
ท่านใชจ้ดหมายอิเลค็ทรอนิกส์เพื่อการติดต่อส่ือสารต่างๆ

บ่อยมากนอ้ยเพียงใด           

58 
ท่านชอบการใชจ้ดหมายอิเลค็ทรอนิกส์เพื่อการติดต่อส่ือสาร

ต่างๆมากนอ้ยเพียงใด           

59 
ท่านสามารถรายงานความคืบหนา้ของงานโดยการนาํเสนอ

อยา่งไม่เป็นทางการไดบ่้อยมากนอ้ยเพียงใด           

60 
ท่านชอบการนาํเสนองานอยา่งไม่เป็นทางการมากนอ้ย

เพียงใด           

61 
ท่านใชค้วามสัมพนัธภาพส่วนตวัเพื่อการส่ือสารในการ

ปฏิบติังานไดบ่้อยมากนอ้ยเพียงใด           

62 
ท่านชอบการส่ือสารแบบใชส้ัมพนัธภาพส่วนตวัในการ

ปฏิบติังานมากนอ้ยเพียงใด           

         ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ  
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ตารางผนวกที่ 1  ผลการทดสอบความน่าเช่ือถือการรับรู้การส่ือสารภายในองคก์าร 

 

 

 

 
 

  Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

ความถ่ีในการส่ือสารดา้นข่าวสารการเมือง .888 

ความรวดเร็วในการส่ือสารดา้นข่าวสารการเมือง .888 

ความรวดเร็วในการส่ือสารดา้นข่าวบนัเทิง .882 

ความถ่ีในการส่ือสารดา้นขอ้มลูข่าวสารท่ีไม่ไดรั้บการ

กลัน่กรองอยา่งถ่ีถว้น(ข่าวลือ) 

.887 

ความถ่ีในการสนทนาถึงบุคคลท่ีสาม (นินทา)  .888 

ความถกูตอ้งในการส่ือสารแนวคิดการพฒันาการทาํงาน .888 

ความถ่ีในการส่ือสารแนวคิดการพฒันาการทาํงาน .887 

ความถกูตอ้งในการส่ือสารแนวคิดการทาํงานในรูปแบบใหม่ .887 

ความถ่ีในการส่ือสารแนวคิดการทาํงานในรูปแบบใหม่ .886 

ความรวดเร็วในการส่ือสารเพ่ือเสนอแนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ .889 

ความถกูตอ้งในการส่ือสารเพ่ือเสนอแนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ .889 

ความถ่ีในการส่ือสารเพ่ือเสนอแนวทางการแกปั้ญหาต่างๆ .889 

ความรวดเร็วของผูบ้งัคบับญัชาในการแจง้แผนการทาํงานต่างๆ

ของหน่วยงาน 

.887 

ความถ่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการออกคาํสัง่การทาํงาน .892 

ความรวดเร็วของผูบ้งัคบับญัชาในการออกคาํสัง่การทาํงานเม่ือ

มีงานใหม่เขา้มา 

.892 

ความถ่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการใหค้าํแนะนาํเร่ืองงาน .881 

ความรวดเร็วของผูบ้งัคบับญัชาในการแจง้ผลการประเมินการ

ปฏิบติังานใหท้ราบ 

.887 

ความถกูตอ้งของผูบ้งัคบับญัชาในการแจง้ผลการประเมินการ

ปฏิบติังานใหท้ราบ 

.887 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.887 67 
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ตารางผนวกที่ 1 (ต่อ) 

 

  Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

ความถ่ีของผูบ้งัคบับญัชาในการแจง้ผลการประเมินการปฏิบติังาน

ใหท้ราบ 

.885 

ความรวดเร็วในการเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือรายงานความคืบหนา้

ในการทาํงาน 

.893 

ความถ่ีในการเขา้พบผูบ้งัคบับญัชาเพ่ือรายงานความคืบหนา้ใน

การทาํงาน 

.890 

ความรวดเร็วในการแจง้ขอ้มลูของปัญหาท่ีเกิดข้ึนให้

ผูบ้งัคบับญัชาทราบ 

.890 

ความถ่ีในการแจง้ขอ้มลูของปัญหาท่ีเกิดข้ึนใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบ .888 

ความถ่ีในการแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา .887 

ความรวดเร็วในการแสดงความคิดเห็นต่อผูบ้งัคบับญัชา .890 

ความรวดเร็วในการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงาน .882 

ความถ่ีในการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงาน .881 

ความถกูตอ้งในการติดต่อส่ือสารระหว่างหน่วยงาน .882 

ความถกูตอ้งของขอ้มลูในการติดต่อส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานใน

หน่วยงาน 

.882 

ความถ่ีในการการติดต่อส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน .883 

ความรวดเร็วในการติดต่อส่ือสารกบัเพ่ือนร่วมงานในหน่วยงาน .884 

ความถ่ีในการพดูคุยกบัเพ่ือนร่วมงานหรือบุคคลอ่ืนท่ีอยูต่่างสาย

งาน 

.886 

ความถ่ีในการไดรั้บคาํสัง่ท่ีเป็นลายลกัษณ์อกัษร .880 

ความชอบการส่ือสารท่ีเป็นแบบลายลกัษณ์อกัษร .880 

ความถ่ีในการไดรั้บบนัทึกขอ้ความหรือหนงัสือเวียนเก่ียวกบั

เร่ืองราวต่างๆในองคก์าร 

.884 
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ตารางผนวกที่ 1 (ต่อ) 

 

  Cronbach's Alpha if Item 

Deleted 

ความชอบในการส่ือสารในลกัษณะเป็นแบบบนัทึกขอ้ความหรือ

หนงัสือเวียนเก่ียวกบัเร่ืองราวต่างๆในองคก์าร 

.880 

ความถ่ีในการไดท้ราบขอ้มลูข่าวสารจากโปสเตอร์ขององคก์าร .881 

ความชอบการส่ือสารในรูปแบบของโปสเตอร์  .880 

ความถ่ีในการไดรั้บทราบขอ้มลูต่างๆขององคก์ารจากอินทราเน็ต .883 

ความชอบการส่ือสารขอ้มลูผา่นช่องทางของ อินทราเน็ต  .883 

ความถ่ีในการไดรั้บทราบขอ้มลูข่าวสารจากการประชุมของ

หน่วยงาน 

.883 

ความชอบการส่ือสารในรูปแบบการประชุม .886 

 ความถ่ีในการใชโ้ทรศพัทเ์พ่ือการติดต่อประสานงาน  .886 

ความชอบในการส่ือสารทางโทรศพัทเ์พ่ือการติดต่อประสานงาน .882 

ความถ่ีในการใชค้าํพดูท่ีเป็นขอ้มลูข่าวสารอยา่งตรงไปตรงมา

เขา้ใจง่าย 

.888 

ความชอบในการใชค้าํพดูท่ีไม่เป็นทางการในการติดต่อส่ือสาร .887 

ความถ่ีในการใชจ้ดหมายอิเลค็ทรอนิกส์เพ่ือการติดต่อส่ือสาร

ต่างๆ 

.886 

ความชอบในการใชจ้ดหมายอิเลค็ทรอนิกส์เพ่ือการติดต่อส่ือสาร

ต่างๆ 

.885 

ความถ่ีในการรายงานความคืบหนา้ของงานโดยการนาํเสนออยา่ง

ไม่เป็นทางการ 

.887 

ความชอบในการนาํเสนองานอยา่งไม่เป็นทางการ .886 

ความถ่ีในการใชค้วามสมัพนัธภาพส่วนตวัเพ่ือการส่ือสารในการ

ปฏิบติังาน 

.886 

ความชอบในการส่ือสารแบบใชส้มัพนัธภาพส่วนตวัในการ

ปฏิบติังาน 

.891 
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ประวตักิารศึกษาและการทํางาน 

 

ช่ือ –นามสกุล นางสาววรวภิา โพธ์ิม่วง 

วนั เดอืน ปี ที่เกดิ วนัท่ี 13  เดือนพฤศจิกายน  พ.ศ. 2528 

สถานที่เกดิ  นนทบุรี 

ประวตักิารศึกษา คหกรรมศาสตรบณัฑิต 

สาขาวิชาคหกรรมศาสตร์ทัว่ไป – ธุรกิจงาน

ประดิษฐ ์คณะคหกรรมศาสตร์  

มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลพระนคร 

ตาํแหน่งปัจจุบัน ผูช่้วยเลขานุการ สาํนกังานรองผูอ้าํนวยการ  

ฝ่ายการบริหาร 

สถานที่ทํางานปัจจุบัน โรงพยาบาลศิริราช ปิยมหาราชการุณย ์
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