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ABSTRACT 
The purpose of this research is to study the relationship between the efficiency of 

communication and organization effectiveness. The main objective was to study the efficiency 
of internal communication and the overall performance of the organization, and to examine the 
relationship between the two variables. The Concept of 7 C’s to communication was used as 
framework in the study which included credibility of sender and message, context, content, 
clarity, capabiility of audience, channel, and continuity.  

The notion of organization effectiveness was created as framework which 
contained component; goal model, resource, responsibility throughput, cultural organization 
respect , trust in organization’s communication, correctness and efficiency of data 
/information , reward and career development, conflict solution organization. These qualities 
were important for sender in order to ensure the efficiency of the communication. A 
quantitative design was used in this research. The research instrument used to collect data was 
a questionnaire. The target respondents were current government officers at Nonthaburi 
Municipality. The sample size consisted of 345 persons drawn from 10 departments. 
Descriptive analysis including frequency, percentage, mean and standard deviation, inferential 
analysis including correlation analysis, independent t-test and one way ANOVA were used to 
analyse the collected data. 

The results revealed that the efficiency of communication was rated high 
according to the 7C’s communication framework. Clarity, Content, and Capability of 
Audience were the top three most important qualities in terms of mean scores. The 
Effectiveness of organizational performance was also highly rated. Responsibility through 
path, usage of resources, and organization respect are the most effective aspects in terms of 
mean scores. T-Test and One-Way ANOVA revealed that most of the demographic factors 
such as gender, age income, experiences, and positions also had a significant impact on some 
aspects of the efficiency of communication and organization effectiveness performance in 
terms of means scores. This indicates there were some statistical significant differences 
between subgroups breakdown by demographic variables. Correlation analysis showed that 
there were significant relationship between the efficiency of organizational communication 
and the effectiveness of organizational performance. The relationship was found to have a 
positive association and most of the aspects were statistically significant at 5% significance 
level. These findings were in line with the hypotheses, and it was concluded that improvement 
in organizational communication would increase the tendency to improved organizational 
performance. 
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1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
ในองคการทุก ๆ องคการนั้นการส่ือสารมีความจําเปนอยางยิ่ง ถาจะเปรียบเทียบวา

องคการคือบุคคล  การส่ือสารในองคการก็จะเปรียบเสมือนโลหิตของบุคคลนั้น  ดังนั้นการส่ือสาร
เปนศิลปะอยางหนึ่งในการบริหารท่ีบุคคลพยายามหาชองทางท่ีจะทราบความตองการของอีกฝาย
หนึ่งเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นหรือเสริมสรางความเขาใจระหวางกันโดยอาศัยการพูด การสง
สัญลักษณ หรือขอความใด ๆ เปนส่ือการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพเกิดข้ึนเม่ือขาวสารที่ส่ือออกไป
นั้นมี ความชัดเจนถูกตอง และมากเพียงพอตอการท่ีจะดําเนินการในสถานการณตาง ๆ ไดอยาง
เหมาะสมแมวา การส่ือสารจะมีความสําคัญและมีประโยชนตอการบริหารมากเพียงใดก็ตามก็มีนัก
บริหารหรือหัวหนางานเพียงจํานวนนอยเทานั้นท่ีใหความสนใจหรือใหความสําคัญตอระบบการ
ส่ือสาร (พรรณราย ทรัพยะประภา, 2548, หนา 96-97) 

การส่ือความท่ีดีจึงเปนรากฐานที่สําคัญยิ่งในการสรางพันธะสัญญา (commitment) 
และทําใหเกิดความรวมมือรวมใจกัน (cooperation) บางคร้ังในการบริหารองคการ ยอมตองเผชิญ
ความรุนแรง และความรวดเร็วท้ังกระแสของการแขงขัน และความเปล่ียนแปลงตาง ๆ ดังนั้น จึง
ตองอาศัยทักษะในการส่ือสารเพ่ือใหเกิดการบูรณาการรวมกันระหวางสวนงานตางๆเพื่อใหองคการ
บรรลุประสิทธิผลตามท่ีต้ังเปาไว อยางไรก็ตาม ประสิทธิผลขององคการข้ึนอยูกับการที่องคการ
ดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตรเพื่อใหบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศน ซ่ึงการท่ีองคการตั้งเปาหมายของ
องคการที่ชัดเจนต้ังแตแรก จะสามารถประเมินผลความสําเร็จขององคการไดอยางชัดเจน และจะทํา
ใหองคการเกิดประสิทธิผลในการบริหารจัดการ  

นอกจากจะตองตระหนักถึงเปาหมายขององคการแลวยังตองใหความสําคัญตอการ
ปรับกระบวนการส่ือสารของบุคลากรในองคการดวยนั้นถือเปนส่ิงจําเปนอยางยิ่งสําหรับบุคลากร
การท่ีจะนําองคการใหประสบความสําเร็จไดเพราะองคการภาครัฐคือองคการท่ีตองบริการโดย
คํานึงถึงคุณภาพเปนสําคัญดังนั้นตองเปนผูนําในการบริหารจัดการเพื่อการยอมรับของบุคลากรใน
องคการและของผูใชบริการบุคลากรจึงตองมุงเนนเร่ืองการส่ือสารใหชัดเจนและตองอาศัยศักยภาพ
ของตนเองและของทีมงานรวมกันโดยคํานึงการจัดระบบโครงสรางในองคการที่สําคัญคือการมี
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วิสัยทัศนของผูบริหารและบุคลากรทุกคนในการรวมกันกําหนดทิศทางและเปาหมายขององคการ
การมีเปาหมายท่ีชัดเจนขององคการต้ังแตแรกก็จะสามารถประเมินผลสําเร็จขององคการไดนั่น
หมายถึงการมีความรับผิดชอบท่ีตรวจสอบไดในเร่ืองของการบริการและคุณภาพ 

สวนเร่ืองการติดตอส่ือสารเขามามีบทบาทในกระบวนการบริหารอยางหลีกเล่ียงไมได
ผูบริหารและบุคลากรหลายทานท่ีทําหนาท่ีกํากับดูแลงานบริหารจัดการบางคร้ังมักจะไดรับขาวสาร
ขอมูลท่ีสับสนไมชัดเจน ทําใหเกิดความขัดแยงกันทําใหการปฏิบัติงานสวนรวมไมบรรลุผลสําเร็จ
ตามจุดมุงหมายท่ีกําหนดไวสงผลเสียหายตอประสิทธิผลในการปฏิบัติงานขององคการข้ึนได จึง
ตองตระหนักอยูเสมอวาจะมีวิธีการติดตอส่ือสารอยางไรมีวิธีดําเนินการเลือกรูปแบบอยางใด ท่ีเม่ือ
ส่ือสารออกไป บุคลากร ขาราชการผูใตบังคับบัญชาหรือผูรับสารจะเขาใจขาวสารน้ันใหเกิด
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานและองคการไดอยางราบร่ืนและสรางแรงผลักดันใหการปฏิบัติงาน
เกิดประสิทธิผลตอองคการท่ีเกิดจากประสิทธิภาพการส่ือสารไดดีข้ึนและการติดตอส่ือสารนับวามี
บทบาทสําคัญยิ่งกอใหเกิดความเขาใจท่ีดีตอกัน  

ดังนั้นการจะพัฒนาองคการใหเกิดประสิทธิผลนั้น ผูบริหารและบุคลากรมีความสําคัญ
มากในบทบาทการเปนนักส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การท่ีจะไดรับความรวมมือ รวมใจจากบุคลากร
ในองคการนั้นจะตองใชท้ังศาสตรและศิลปในการติดตอส่ือสาร ประสานงานเพ่ือใหการดําเนินงาน
เปนไปอยางราบร่ืน การประสานงานท่ีดีจะชวยใหประหยัดเวลาและทรัพยากรในการปฏิบัติงาน 
เสริมสรางขวัญกําลังใจของผูปฏิบัติงาน เกิดความสมานฉันททายท่ีสุดจะทําใหงานสําเร็จตาม
เปาหมาย 

สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีเปนองคการและเปนสํานักงานเทศบาลขนาดใหญ 
ต้ังอยูในเขตอําเภอเมืองนนทบุรี จังหวัดนนทบุรี เปนเมืองหลักของจังหวัดนนทบุรี และเปนเขต
สํานักงานเทศบาลท่ีมีจํานวนประชากรมากท่ีสุดในประเทศไทย มีประชากรกวา 250,000 คน 
สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีมีอาณาเขตครอบคลุม 5 ตําบลของอําเภอเมืองนนทบุรี ไดแก ตําบล
สวนใหญ, ตําบลตลาดขวัญ, ตําบลบางเขน, ตําบลบางกระสอ และตําบลทาทราย มีพื้นท่ีรวมท้ังส้ิน 
38.90 ตารางกิโลเมตร สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี ไดยกฐานะข้ึนเปนสํานักงานเทศบาล เม่ือ
วันท่ี 14 กุมภาพันธ 2479 โดยครอบคลุมตําบลสวนใหญท้ังตําบล มีพื้นท่ี 2.5 ตารางกิโลเมตร (ตาม
พระราชกิจจานุเบกษา เลมท่ี 53 หนา 1196) และดวยความเจริญจากสภาพพื้นท่ีอันเปนเมือง
ปริมณฑล พื้นท่ีติดตอกรุงเทพมหานคร ความเหมาะสมทางดานผังเมือง เขตสํานักงานเทศบาลพ้ืนท่ี 
2.5 ตารางกิโลเมตร มีอาคารบานเรือนหนาแนนเต็มพื้นท่ีแลว ความตองการในการใหบริการดาน
สาธารณูปโภค สาธารณูปการมีมากข้ึน และความเหมาะสมดานการเมืองการปกครอง ดานเศรษฐกิจ 
การขยายตัวของชุมชนเปนไปอยางรวดเร็ว สํานักงานเทศบาลจึงไดรายงานกระทรวงมหาดไทยขอ
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ขยายเขตเทศบาลจากเดิมออกไปอีก 4 ตําบล  คือ  ตําบลตลาดขวัญ  ตําบลบางเขน  ตําบลบางกระสอ 
และตําบลทาทราย การขยายเขตเทศบาลเมืองนนทบุรี เทศบาลไดรายงานขอขยายเขตเทศบาลเมือง
นนทบุรี โดยไมตองหยั่งเสียงประชามติเปนกรณีพิเศษ เม่ือป พ.ศ. 2529 และกระทรวงมหาดไทยได
ใหความเห็นชอบ โดยเสนอรางพระราชกฤษฎีกาเปล่ียนแปลงเขตสํานักงานเทศบาลเมืองนนทบุรี 
พ.ศ. 2531 

วันที่ 25 กรกฎาคม 2531 ไดมีพระราชกฤษฎีกาเปล่ียนแปลงเขตเทศบาลจากพื้นท่ี 2.5 
ตารางกิโลเมตร เปน 38.9 ตารางกิโลเมตร รวมท้ังส้ิน 5 ตําบล (ตามพระราชกิจจานุเบกษา ฉบับ
พิเศษ เลม 105 ตอนท่ี 119) คือ ตําบลสวนใหญ   ตําบลตลาดขวัญ   ตําบลบางเขน ตําบลบางกระสอ
และตําบลทาทราย 

ตอมาเม่ือวันท่ี 24 กันยายน 2538 ไดมีพระราชกฤษฎีกา ยกฐานะเทศบาลเมืองนนทบุรี 
ข้ึนเปนเทศบาลนครนนทบุรี ซ่ึงมีผลบังคับใช ต้ังแต วันท่ี 25 กันยายน 2538 เปนตนไป (ตามพระ
ราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เลม 112 ตอนท่ี 40 ก วันท่ี 24 กันยายน 2538) 

สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี เปนหนวยงานสวนทองถ่ินท่ีไดรับการจัดอันดับวาการ
บริหารของนายกเทศมนตรี นครนนทบุรี มีความโดนเดนในดานการบริหารงานภายในหนวยงาน
เองหรือภายนอกจนไดรับรางวัลเปนสํานักงานดีเดน เปนเทศบาลช้ัน 1 และเปนเสมือนศูนยกลาง
ของประชาชนในพื้นท่ีอําเภอเมือง จังหวัดนนทบุรี จากการศึกษาคนควาของผูวิจัยสํานักงานเทศบาล
นครนนทบุรีไดรับการโหวตใหเปนสํานักทะเบียนทองถ่ินดีเดนป 2555 จากนาย ชวน ศิรินันท 
อธิบดีกรมการปกครอง เม่ือวันท่ี 1 ธันวาคม  พ.ศ.2555 (อางอิงจากกรมการปกครอง, 2555) และ 
รางวัล อปท.ดีเดนจากสถาบันพระปกเกลา ในดานรางวัลองคกรปกครองสวนทองถ่ินท่ีมีการบริหาร
จัดการท่ีดี ประจําป 2549   (อางอิงจากสถาบันพระปกเกลา,2549) 

หากพิจารณาถึงประสิทธิผลการดําเนินงานของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี พบวา
ภายในหนวยงานยังเปนไปตามโครงสรางการบริหารที่ลดหล่ันลงมา  ผูบริหารและบุคลากรแตละ
สวนงานมีบทบาทและหนาท่ีความรับผิดชอบตอเนื่องกันไป มีการขยายสายงานใหรับผิดชอบตาม
แผนผังองคการ ท้ังนี้ สังเกตไดวา การบริหารองคการยังเปนไปตามลําดับข้ันของสายงานบังคับ
บัญชา ซ่ึงจะตองใชเวลาในการทํางานดานการติดตอส่ือสารเปนอยางมาก อีกท้ังทักษะในการ
ส่ือสารเปนส่ิงสําคัญยิ่งตอความสําเร็จ การติดตอส่ือสารภายในองคการที่ผิดพลาดนอยท่ีสุด  

อยางไรก็ตาม หากพิจารณาจากประสิทธิผลองคการในดานลําดับข้ันการบังคับบัญชา
ของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี ก็สามารถดึงดูดใหบุคลากรเขามามีสวนรวมในการปฏิบัติงาน
และภาพรวมขององคการที่เกิดผลคือ ผลสําเร็จตามเปาหมายยุทธศาสตรท่ีวางไวอยางชัดเจน ดังนั้น 
ผูบริหารและบุคลากรจึงมีความจําเปนท่ีจะตองใหความสําคัญกับการติดตอส่ือสารใหมากข้ึนเพื่อ
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เพิ่มประสิทธิภาพการส่ือสารกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไดอยางมีคุณภาพ วิธีการ และรูปแบบ
ชองทางใหเกิดความเหมาะสมรวมถึงการใหความสําคัญกับประสิทธิภาพทางการส่ือสารตามแผน
หรือยุทธศาสตรท่ีวางไวสําเร็จไดตามเปาประสงค 

หากพิจารณาการส่ือสารในสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี เนื่องจากองคการนี้เปน
องคการบริการเพื่อประชาชนแนนอนวาเปนส่ิงท่ีตองพิจารณาและใหความสําคัญอยางมากต้ังแตการ
ส่ือสารภายในองคการซ่ึงเกิดข้ึนตามลําดับสายการบังคับบัญชาเชนกันและกระบวนการส่ือสาร 
วิธีการส่ือสาร ผลของการส่ือสาร การประเมินการส่ือสารตามแผนยุทธศาสตรและแนวทางยอมตอง
เปนไปอยางมีระบบ การติดตอส่ือสารจะถูกประยุกตเขาไปในการบริหารจัดการงานทุกข้ันตอน มี
การนําสารจากผูสงไปสูผูรับรวมท้ังขอมูลท่ีถูกปอนกลับไปมา ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาการส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพจะทําใหตนทุนการติดตอส่ือสารตํ่าท่ีสุด ซ่ึงก็คือ จะประหยัดทรัพยากรเวลาและไมเกิด
ปญหาในดานการไมเขาใจกันดวย รวมท้ังขอรองเรียนหรือขอบกพรองในดานการปฏิบัติงานท้ัง
ภายในและภายนอกองคการ 

การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจะมีความสําคัญและสัมพันธตอประสิทธิผลขององคการ
ในดานการบริหารการส่ือสารทําใหเกิดความเขาใจตรงกัน ทําใหบุคลากรสามารถแลกเปล่ียนความ
คิดเห็นซ่ึงกันและกัน การส่ือสารนําไปใชในกิจกรรมขององคการหลายอยาง เชนการตัดสินใจ การ
สรางความเช่ียวชาญเฉพาะดาน การสรางความเจริญและพัฒนาองคการ การควบคุมและการ
ประสานงาน ประสิทธิภาพการส่ือสารอาจนํามาใชในประเด็นการติดตามรายงานและวิเคราะห
ขอมูลองคการที่ถูกตอง การกําหนดวิสัยทัศนและวัตถุประสงคองคการ ประสิทธิภาพตรงนี้นํามาซ่ึง 
การสรางบรรยากาศการทํางาน วัฒนธรรมองคการ การสรางความพอใจใหเกิดข้ึนของท้ังบุคลากร
และองคการ ดังนั้นจะเห็นไดวาสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีมีผลการดําเนินงานท่ีเปนท่ียอมรับ
ท้ังในองคการและภายนอก  จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาคนควาเพิ่มเติม ในเร่ือง
ประสิทธิผลองคการในประเด็นความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารองคการกับ
ประสิทธิผลองคการ 

ดวยเหตุผลดังกลาวผูวิจัย  มีความสนใจท่ีจะศึกษาเพื่อแสวงหาขอเท็จจริงวา 
ประสิทธิภาพการส่ือสาร มีความสัมพันธอยางไรตอ ประสิทธิผลองคการ อยูในระดับใดเมื่อไดรับ
ขอมูลของ ประสิทธิภาพการส่ือสารในองคการ เช่ือมโยง กับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
องคการแลวจะไดนําขอมูลท่ีไดรับ เสนอใหกับผูบริหารองคการทราบเพื่อจะไดดําเนินการปรับปรุง
แนวทางเพิ่มประสิทธิภาพการส่ือสารในองคการใหมีความสมบูรณสอดคลองกับนโยบายและ
แผนงานขององคการทําใหเกิดประสิทธิผลตอองคการสําเร็จลุลวงตามนโยบายและพันธกิจของ
สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีท่ีกําหนดไว 
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1.2 ปญหาในการวิจัย 
1. ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการของสํานักงานเทศบาลนคร

นนทบุรีอยูในระดับใด 
2. ลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันทําใหประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผล

องคการของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีแตกตางกันหรือไม อยางไร 
3. ประสิทธิภาพการส่ือสารมีความสัมพันธตอประสิทธิผลองคการของสํานักงาน

เทศบาลนครนนทบุรีหรือไม อยางไร 
 
 

1.3 วัตถุประสงคการวิจัย 
1. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการของสํานักงานเทศบาล

นครนนทบุรีเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผล
องคการของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารกับประสิทธิผลองคการ
ของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี 
 
 

1.4 สมมติฐานการวิจัย 
1. ลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันจะทําใหประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผล

องคการของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีแตกตางกัน 
2. ประสิทธิภาพการส่ือสารมีความสัมพันธเชิงบวกกับประสิทธิผลองคการของ

สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี 
 
 

1.5 ขอบเขตการวิจัย 
ขอบเขตดานเนื้อหา ผูวิจัยกําหนดตัวแปร ดังนี้ 
ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ระดับ

ตําแหนง หนวยงานท่ีสังกัด ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน/ประสบการณทํางาน รายไดสวนตัวตอเดือน 
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ตัวแปรตัวท่ี1  คือ ประสิทธิภาพการส่ือสารขององคการ  ประกอบดวย ความนาเช่ือถือ
ในการส่ือสาร  บริบททางการส่ือสาร เนื้อหาสาร ความชัดเจนของสารและผูส่ือสาร ความสามารถ
ในการส่ือสาร  

ชองทางในการส่ือสาร ความตอเนื่องและความสมํ่าเสมอของการสงสาร 
ตัวแปรตัวท่ี2  คือ ประสิทธิผลขององคการ  ประกอบดวย เปาหมายตามกลยุทธและ

วิสัยทัศนองคการ 
ใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด การผลิตและบริการตามความรับผิดชอบ

ของสังคม การยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการ การสรางความเช่ือม่ันองคการ ความถูกตองของขอมูล
ขาวสาร 

การใหรางวลัและพัฒนางาน การแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ 
ขอบเขตดานประชากร ผูวิจัยกําหนดตัวแปร ดังนี้ 
ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้คือ บุคลากรทั้งหมด  จํานวนท้ังส้ิน 2,511 คน ของ

สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานจาง  
ขอบเขตดานระยะเวลา  
การวิจัยคร้ังนี้ดําเนินการวิจัย เร่ิมการเก็บขอมูล ชวงปการศึกษา 2558 ต้ังแตเดือน มี.ค.-

เม.ย. 2558 
 
 

1.6 นิยามศัพทเฉพาะ 
1. ประสิทธิภาพการสื่อสารองคการ (Efficiency of Communication) หมายถึง 

ความสําเร็จของกระบวนการส่ือสารของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี ซ่ึงเปนการวัดสมรรถนะ
หรือความสามารถในการส่ือสารวาเปนอยางไรตามองคประกอบหลักท้ังหมด คือ ผูสงสาร สาร ชอง
ทางการส่ือสาร และผูรับสาร ซ่ึงในการวัดประสิทธฺภาพการส่ือสารองคการนั้น ประกอบดวย
องคประกอบดังนี้ 

1.1 ความนาเช่ือถือในการสงสาร (Credibility) ซ่ึงแบงเปน 2 ดานยอยคือ 
1) ความนาเช่ือถือของผูสงสาร (Credibility of Sender) หมายถึง  การท่ีบุคลากรของสํานักงาน
เทศบาลนครนนทบุรีมีภาพลักษณท่ีดีท้ังทางดานบุคลิกภาพท้ังภายนอกและภายใน และ 2) ความ
นาเช่ือถือของสาร (Credibility of Message) หมายถึง ลักษณะของสารภายในสํานักงานเทศบาลนคร
นนทบุรีท่ีเปนขอเท็จจริงและไมมีการบิดเบือนขอมูลของสาร 
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1.2 บริบททางการส่ือสาร (Context)  หมายถึง สถานการณและ
สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการส่ือสาร โดยอาจมีการนําเคร่ืองมือส่ือสารมาสนับสนุนคําพูดและการ
กระทําใหเกิดความพอเพียงและเกิดการรับรู เรียนรู  

1.3  เนื้อหาของสาร (Content) หมายถึง     เนื้อหาและสาระของสารท่ีมี
ความเหมาะสมกับระดับความสามารถในการรับรูและตีความ รวมท้ังเปนท่ีนาสนใจ สอดคลองและ
ไมขัดแยงตอวัฒนธรรมองคการและคานิยมในสังคมของผูรับสาร 

1.4  ความชัดเจนของสารและผูส่ือสาร (Clarity) หมายถึง  เนื้อหาสาระของ
สารท่ีมีความชัดเจน ไมสลับซับซอน เขาใจงาย เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันท้ังผูสงสารและผูรับ
สาร  

1.5 ความสามารถในการส่ือสารของผูรับสาร (Capability of Audience) 
หมายถึง ความรวมมือในการรับรูขอมูลขาวสารและความสามารถของผูรับสาร ซ่ึงประกอบดวย
ทักษะการใชภาษา รวมท้ังพื้นฐานความรูและระดับการศึกษา ทักษะความสามารถในการตีความ ซ่ึง
ลวนแตมีอิทธิพลตอความสามารถในการตีความหมายของผูรับสารท้ังส้ิน 

1.6 ชองทางในการส่ือสาร (Channel) หมายถึง ชองทางในการส่ือสารท่ี
เปนตัวเช่ือมระหวางผูสงสารกับผูรับสาร ซ่ึงอาจเปนส่ือ หรือชองทางท่ีเปนพาหะนําสาร เชน วัจ
นภาษา อวัจนภาษา ส่ือผสม เพื่อใหสารนั้นเขาถึงกลุมเปาหมายใหไดมากท่ีสุด โดยผูรับสามารถรับ
สารไดหลายชองทาง 

1.7 ความตอเนื่องและความสมํ่าเสมอของการสงสาร  (Continuity) 
หมายถึง   กระบวนการส่ือสารท่ีตองมีการย้ําเตือนเสมอ เพื่อใหสารนั้นเขาถึงจิตใจของผูรับสาร โดย
ท่ีการสงสารซํ้าหลายคร้ังจะทําใหสารน้ันถูกยอมรับมากข้ึน และทําใหผูรับสารจําเนื้อสารไดดีข้ึน 
จะสงผลตอประสิทธิภาพการจูงใจท่ีสามารถเปล่ียนทัศนคติและพฤติกรรมของผูรับสาร 

2.ประสิทธิผลองคการ (Organization Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุ
เปาหมายของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี โดยประสิทธิผลขององคการของสํานักงานเทศบาล
นครนนทบุรี สามารถวัดไดตามองคประกอบดังนี้ 

2.1 เปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคการ (Goal Model) หมายถึง 
ปลายทางบรรลุผลสําเร็จตามกลยุทธและวิสัยทัศนหลักของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี ซ่ึงจะ
ดําเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีวางไวจนบรรลุเปาหมายขององคการในดานการบริหารจดัการท่ี
ดีและองคการสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางถูกตอง สมบูรณ ตามแผนงานอยางมี
คุณภาพ เปนท่ีนาพอใจเสมอ 
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2.2 ใชทรัพยากรที่มีอยูทําใหเกิดประโยชนสูงสุด (Resource) หมายถึง 
บุคลากรของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี ทํางานดวยความกระตือรือรนเพื่อใหงานท่ีไดรับ
มอบหมายจากสวนงานทุกสวนสําเร็จทันเวลาและบุคลากรตระหนักถึงการทํางานอยางถูกวิธี เพื่อ
เพิ่มประสิทธิผลสูงสุดในการทํางาน 

2 . 3  การผ ลิตและการบ ริการตามความ รับ ผิดชอบของ สั งคม
(Responsibility Throughput) หมายถึง การที่สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี เนนการผลิตและบริการ
ตามยุทธศาสตรองคการและความรับผิดชอบตอสังคมซ่ึงประกอบดวยการบริการอยางมีคุณภาพโดย
ผลงานและการปฏิบัติงานขององคการเปนท่ีพอใจสําหรับประชาชนที่มาติดตองานและ ความ
รับผิดชอบตอสังคมโดยองคการตองคํานึงถึงจริยธรรมและสังคมโดยอยูบนพื้นฐานกฎเกณฑทาง
ศีลธรรมท่ีองคการใชในการตัดสินใจและปฏิบัติตอผูมีสวนไดสวนเสียคือประชาชน  

2.4 การยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการ (Cultural Organization Respect)
หมายถึง การยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการและสรางบรรยากาศท่ีดีเกิดจากบุคลากรในสํานักงาน
เทศบาลนครนนทบุรี เพื่อชวยแกไขปญหางานรวมทั้งการท่ีบุคลากรสามารถถายทอดประสบการณ 
ความชํานาญในการปฏิบัติงานใหแกเพื่อนรวมงานไดอยางชัดเจน 

2.5 การสรางความเช่ือม่ันองคการ (Trust in Organization) หมายถึง การ
สรางเพ่ือใหเกิดความเช่ือม่ันและไววางใจซ่ึงมีผลในระดับปฏิบัติการและควบคุมในดานบุคลากร
และองคการ สามารถส่ือสารและการประสานงานเพ่ือกอใหเกิดความเขาใจและเกิดความรวมมือได
อยางเหมาะสมและตรงตามเปาหมาย 

บุคลากรและองคการควรมีชองทางการส่ือสารทุกทิศทางเพื่อเปดโอกาส
ทางความคิดและการทํางานอยางบูรณาการ ตองมีความไววางใจกัน เปดเผยขอมูลแกกันอยาง
โปรงใส 

2.6 ความถูกตองของขอมูลขาวสาร (Correctness and Efficiency 
Data/Information)  หมายถึง ความถูกตองและมีประสิทธิภาพ ไมมีการบิดเบือนการส่ือสารท้ังใน
แนวราบ และการส่ือสารในแนวต้ังตลอดจนจะตองมีการใชขอมูลและความรูสึกรวมกัน บุคลากร
และองคการควรไดรับขอมูลท่ีจําเปนในการทํางานอยางถูกตอง ครบถวนและทันเวลา บุคลากรและ
องคการควรมีการแลกเปล่ียนความรู เพื่อใหมีความเขาใจการทํางานซ่ึงกันและกัน 

2.7 การใหรางวัลและการพัฒนางาน (Reward and Career Development) 
หมายถึง  การใหรางวัลแกผูปฏิบัติงาน  การเติบโต  และการพัฒนาบุคลากร  ผู บังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนการสรางสรรคกลุมงานท่ีมีประสิทธิภาพ มีการใหรางวัลและเสนอ
ผลตอบแทนสําหรับบุคลากรของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี ท่ีมีความคิดสรางสรรคและ
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ความคิดท่ีจะทําใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด และรางวัลนําไปสูการพัฒนางาน และสรางใหเกิดแรงจูงใจท่ี
จะมุงเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงวิธีการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

2.8.  การแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ (Conflict Solution 
Organization) หมายถึง การแกปญหาองคประกอบยอยขององคการ โดยต้ังอยูบนพื้นฐานแหงการ
รักษาผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ นั่นคือ การแกปญหาความขัดแยงโดยใหความรวมมือ 
(Collaborative) และการประนีประนอม (Compromise)  เพื่อใหไดขอตกลงท่ีสามารถยุติปญหาความ
ขัดแยงและการแกปญหาความขัดแยงโดยการใหเปาประสงคหรือคานิยมรวม มีสวนรวมในการ
กําหนด สํารวจ พัฒนา และสรางสรรคทางเลือกโดยทําใหเกิดการยอมรับและสรางความพอใจให
เกิดกับทุกฝาย 

 
 

1.7  ประโยชนท่ีไดรับจากการวิจัย 
1. ขอมูลท่ีไดสามารถนําไปเปนแนวทางพัฒนาการส่ือสารท่ีองคการพึงประสงคใน

แตละดานตามนโยบายและเปาประสงคองคการและปรับปรุงประสิทธิภาพการส่ือสารองคการ
ท้ังหมด 

2. ขอมูลท่ีไดสามารถนําไปเปนแนวทางพัฒนาประสิทธิผลองคการพึงประสงคในแต
ละดานตามนโยบายและเปาประสงคองคการและปรับปรุงประสิทธิผลการปฏิบัติงานในองคการ
ท้ังหมด 

3. ทําใหทราบขอมูลปจจัยตางๆท่ีมีผลความสัมพันธ เ ช่ือมโยงตอกันระหวาง
ประสิทธิภาพการส่ือสารกับประสิทธิผลองคการ 

4. ผลการศึกษาจะเปนประโยชนสําคัญยิ่งสําหรับผูบริหาร ขาราชการและบุคลากรทุก
ภาคสวนท่ีปฏิบัติงานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตองานและองคการทุกแขนง 
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1.8 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
แผนภาพ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย  
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บทท่ี 2 

การทบทวนวรรณกรรม 
 
 

การวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารกับประสิทธิผลองคการ 
กรณีศึกษา เทศบาลนครนนทบุรี” ผูวิจัยไดทําการศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
เพื่อเปนแนวทางในการวิจัยดังนี้ 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการส่ือสารองคการ 
2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการส่ือสารองคการ 
2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการและการจัดการ 
2.4 บริบทของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
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2.1 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารองคการ 
 การนําเสนอความคิด และทฤษฎีเกี่ยวกับการส่ือสารองคการ ผูวิจัยไดนําเสนอเรียง

ตามลําดับหัวขอโดยละเอียด ดังนี้ 
 

ความหมายของการส่ือสาร 
“การส่ือสาร” นั้นไดมีผูใหความหมายไวดังนี้ 
แอริส โตเติล (Aristotle) ไดใหคําจํากัดความไววา การแสวงหาวิธีการชักจูงใจท่ีมีทุก

รูปแบบ( อางถึง David K. Berlo. The Process of Communication (NewYork: Holt, Rinchart and 
Winston. Inc.1960,หนา 7.) 

บุคคลจะส่ือความหมายใหรับรูและชักจูงใจใหเกิดการกระทําตามเปาประสงคของ
บุคคลนั้น 

วิลเบอร ชแรมม (Wilbur Schramm) อางถึง Willbur Schramm, “Nature of 
Communication Between Humans” 1974, หนา13.)  

การส่ือสาร คือกระบวนการซ่ึงสารถูกสงจากผูสงสารไปยังผูรับสาร 
คารล ไอ โฮฟแลนด ( Carl I Hovland) อางถึง “ Communication and Persuasion” 

New Haven: Yale University Press,1953 หนา 12.) 
คือกระบวนการท่ีบุคคลหนึ่ง (ผูสงสาร) สงส่ิงเรา (โดยปกติเปนภาษาพูดหรือภาษา

เขียน)เพื่อเปล่ียนพฤติกรรมของบุคคลอ่ืนซ่ึงก็คือผูรับสาร 
จอรจ เอ มิลเลอร (George A.Miller) อางถึง “Language and Communication”, 

Newyork: Mcgraw-Hill,1951 หนา 6.) การส่ือสารหมายถึง การถายทอดขาวสารจากท่ีหนึ่งไปยังอีก
ท่ีหนึ่ง 

จอรจ เกิรบเนอร (George Gerbner) อางถึง “ Journal of Communication, 16 June 
1996 หนา 102.) 

การส่ือสารหมายถึงการแสดงกิริยาสัมพันธทางสังคม Social Interaction โดยใช
สัญลักษณ และระบบสาร (Message System) 

Chester I.B. (1968) (อางถึงใน พัธรา นักรํา, 2550:25) ไดนิยามวา “การติดตอส่ือสาร
เปนส่ือกลางเช่ือมโยงความสัมพันธของบุคคลตางๆ ในองคการเขาเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และอาจ
ชวยใหสามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมายและบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีไดวางไว” 

สําหรับความหมายของการสื่อสารท้ังหมด ผูวิจัย สามารถสรุปถึงลักษณะสําคัญของ
การส่ือสารไวท้ังหมดคือ  
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ประเด็นท่ี 1 การส่ือสารมีกระบวนการท่ีเปนระบบ ซ่ีงระบบน้ันประกอบดวย
องคประกอบท่ีมีความสัมพันธกัน  

องคประกอบหลักคือผูสงสาร สาร ชองทางในการส่ือสาร และผูรับสารท่ีจะขาดไมได 
สวนองคประกอบอ่ืนๆเชนบริบทแวดลอม สัญลักษณ  ปฏิกริยา จะชวยทําใหการส่ือสารเปนองค
รวมมากยิ่งข้ึน 

ประเด็นท่ี 2 การส่ือสาร เปนกระบวนการท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา นั่นคือ เรา
ตองทําการส่ือสารอยูตลอดเวลา โดยท่ีรูปแบบของการส่ือสารจะเปล่ียนไปตามรูปแบบของ
สถานการณแวดลอม 

ประเด็นท่ี 3 การส่ือสารคือสัญลักษณ เปนส่ิงท่ีเราสรางข้ึนเพื่อเปนตัวแทนแสดง หรือ
สะทอนความรูสึกนึกคิดท่ีมีตอส่ิงตางๆและเพ่ือเช่ือมโยงตนเองกับผูอ่ืนในสังคม มีท้ังวัจนภาษา
และอวัจนภาษา 

ประเด็นท่ี4 การส่ือสารเปนส่ิงท่ีทําใหการส่ือสารเปนท่ีเขาใจและยอมรับรวมกัน 
ความหมาย คือแนวคิดท่ีเราเองกําหนดเองหรือสรางใหกับสัญลักษณตางๆท่ีมีอยูในสังคมเพื่อ
เช่ือมโยงใหเกิดความเขาใจรวมกัน นั่นหมายความวา การส่ือสารท่ีสมบูรณ ตองมีสวนท่ีเปน
สัญลักษณและความหมาย 

ประเด็นท่ี 5 การส่ือสารเปนการกระทําท่ีเกิดจากความตั้งใจและมีจุดมุงหมายในการ
กอใหเกิดผลอยางใดอยาหนึ่ง ความต้ังใจของผูสงสารในการดําเนินการส่ือสารและจุดมุงหมายใน
การส่ือสาร เปนปจจัยสําคัญท่ีใหเกิดการส่ือสารท่ีแทจริง ความต้ังใจและจุดมุงหมายในการส่ือสาร 
มักเปนปจจัยท่ีเกิดข้ึนควบคูกันไปในกระบวนการส่ือสาร โดยท่ัวไปแลว การส่ือสารมักเกิดจาก
ความต้ังใจและจุดมุงหมาย คือ บอกกลาว โนมนาวใจและเพ่ือเขาสังคม 

 
ลักษณะของการส่ือสาร 
การส่ือสารมีลักษณะท่ีสําคัญ Porter &Robert (1976:154) ไดเสนอกฎท่ัวไปในการสง

ขาวสารที่มีผลตอผูรับสารอันเปนสวนหนึ่งใน 
กระบวนการส่ือสารไววา 
1.  ผูรับสารจะตีความหมายของสารท่ีขัดแยงกับตนเองนอยท่ีสุด 
2. ผูรับสารสวนใหญจะเปดรับขอมูลขาวสารที่สอด คลองกับทัศนคติและความเช่ือ

ของตน 
3. ขอมูลขาวสารท่ีขัดแยงกับความเช่ือของผูรับสารจะถูกตอตานมากกวาขาวสารท่ี

สอดคลองกับความเช่ือของตนเอง 
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4.  ขอมูลขาวสารท่ีตอบสนองกับความตองการและคานิยมของปจเจกบุคคลจะถูก
ยอมรับไดงายกวาขอมูลท่ีไมสามารถตอบสนองความตองการในระดับปจเจกบุคคลได 

5. ขอมูลขาวสารเพื่อความเปล่ียนแปลงจะประสบความสําเร็จ ถาผูรับสารเห็นวาขอมูล
ขาวสารนั้นสามารถปฏิบัติไดจริง และสามารถเปล่ียนแปลงส่ิงแวดลอม 

ลักษณะการส่ือสารโดยรวม  เปนกระบวนการท่ีมีการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลง
ตลอดเวลา  เกิดจากความคิด ความรูสึกและการกระทํา มีความสัมพันธกับกระบวนการทางจิตวิทยา 
สังคมและวัฒนธรรม เปนกระบวนการของการปฏิสัมพันธ 

การติดตอส่ือสารระหวางกันภายในองคการ เปนการส่ือสารระหวางบุคคลในองคการ
(Interpersonal Communication in Organization) โดยเปนไปตามความสัมพันธกับเปาหมายของ
องคการ โครงสรางองคการ และหนาท่ี ซ่ึงความสําเร็จขององคการนั้นวัดไดจากผลสําเร็จจากการ
ส่ือสารภายในองคการนั่นเอง (Visser (2000) (อางถึงใน Samuel C., 2552:223) 
การส่ือสารขององคการ (organizational communication) หมายถึง การแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร
และความรูในหมูสมาชิกขององคการเพื่อใหบรรลุประสิทธิผลขององคการ  การส่ือสารขององคการ
มีหลายระดับ ไดแก ระดับปจเจกบุคคล ระดับกลุม และระดับองคการ  ดังนั้น องคการจึงจําเปนตอง
มีการส่ือสารดวยเหตุผลหลายประการ สรุปไดดังนี้ (ทองใบ  สุดชารี. 2542) 

1.  ลักษณะขององคการ ในปจจุบันทุกองคการไมวาจะเปนลักษณะใดก็ตาม ตองเผชิญ
กับการเปล่ียนแปลงและการแขงขัน ทําใหองคการตองพัฒนาอยูตลอดเวลา ซ่ึงองคการตองมีสายใย
ของการส่ือสาร(communication network) ท่ีทําหนาท่ีไดอยางมีประสิทธิภาพ หากองคการตองการ
ความไดเปรียบในเชิง     แขงขันจําเปนจะตองใชกลยุทธท่ีเกี่ยวของกับข้ันตอนของการส่ือสาร 
กลาวคือ 

1.1 ข้ันการไดขอมูลขาวสารตาง ๆ โดยการสังเกตสภาพการแขงขัน
ภายนอก ศึกษาเง่ือนไขตางๆ วิเคราะหกลยุทธของคูแขง และเช่ือมโยงขอมูลขาวสารทั้งหมดใหอยู
ในสภาพพรอมท่ีจะถูกถายเทออกไป 

1.2  ข้ันการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร มีการสงขอมูลขาวสารไปยัง
บุคลากรท่ีเกี่ยวของ 

2. วัฒนธรรมขององคการ    ทุกองคการจะตองมีวัฒนธรรมของตนเอง วัฒนธรรม
ประกอบดวยบรรทัดฐาน ทัศนคติ คานิยม ความเช่ือ และปรัชญาขององคการ  วัฒนธรรมท่ีแตกตาง
กันยอมมีการส่ือสารท่ีแตกตางกันดวย  ตัวอยางเชนองคการท่ีมีวัฒนธรรมเนนทํางานหนักและ
ลงทุนมาก ตองการทํางานเปนทีมและหวังผลระยะส้ันใหความสําคัญกับตัวบุคลากรและประชาชน 
การส่ือสารท่ีเกิดข้ึนในองคการจะมีลักษณะท่ีทุกคนมีความสัมพันธกัน ไมมีใครเปนผูบังคับบัญชา  
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ดังนั้น การเลือกใชการส่ือสารท่ีเหมาะสมกับวัฒนธรรมของ แตละองคการจึงมีความสําคัญและ
สงผลตอความสําเร็จขององคการดวย 

3.  ระดับและเปาหมายขององคการ    องคการแบงระดับของการบริหารออกเปน 3 
ระดับ ไดแก ระดับสูงซ่ึงสนใจในเร่ืองการพัฒนา วิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก และจัดทํากล
ยุทธขององคการ   ระดับกลางจะเกี่ยวของกับการนํานโยบายและคําส่ังของฝายบริหารระดับสูงไป
ปฏิบัติ และระดับลางจะปฏิบัติงานเกี่ยวกับการผลิตและการบริการขององคการ ดังนั้น การท่ี
องคการมีระดับและเปาหมายขององคการที่แตกตางกัน จึงจําเปนจะตองใชการส่ือสารท่ีแตกตางกัน  

4.  ขนาดขององคการ    เม่ือองคการมีขนาดเล็ก ผูบริหารสามารถส่ือสารไดโดยตรงกับ
ผูอ่ืน ผูสงและผูรับขอมูลขาวสารสามารถใชชองทางการส่ือสารอยางไมเปนทางการ แตเม่ือองคการ
เจริญเติบโตข้ึน และผูบริหารมีความตองการขอมูลขาวสารในการบริหารและการตัดสินใจมากข้ึน
จําเปนตองใชชองทางการส่ือสารอยางเปนทางการเนื่องจากผูบริหารมีภาระหนาที่มาก จึงตองใช
กฎเกณฑ นโยบาย และระเบียบปฏิบัติเปนเคร่ืองมือของการติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ 

5.  ความตองการเปนอิสระ ผูบริหารและบุคลากรในองคการลวนมีความตองการสวน
บุคคลท่ีจะส่ือสารกับสมาชิกคนอ่ืน ๆ เพื่อตอบสนองความตองการสวนตน เชน ความเจริญกาวหนา 
และความตองการเปนอิสระ เปนตน 

6.  คุณภาพของชีวิตในงาน    บุคลากรทุกคนในองคการตองการมีคุณภาพของชีวิตใน
งาน (quality of work life) มีหลายแนวทางท่ีนํามาใชเพื่อปรับปรุงคุณภาพของชีวิตในงาน เชน ส่ิง
ยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของตน การปฏิบัติงานท่ีมีโอกาสสื่อสารกับผูอ่ืน และการ
สงเสริมใหมีความสัมพันธระหวางบุคลากรอยางไมเปนทางการ เปนตน 

กลาวโดยสรุป การส่ือสารสามารถเกิดไดในทุกกิจกรรมสําคัญของท้ังท่ีต้ังใจและไม
ต้ังใจ รุตัวและไมรุตัว มีผูนิยามความหมายและความสําคัญไวมากมายจนกลาวไดวาการส่ือสารเปน
หัวใจของมนุษยชาติ (Melvin et al,1993: pg.6) การส่ือสารเปนท้ังการจูงใจ คือการแลกเปล่ียนขอมูล
ขาวสาร โดยไมมีขอจํากัดในเร่ืองเวลาและสถานที่ และกระท่ังการบริหารจัดการภายในองคการ
จําเปนจะตองมีการส่ือสารดวยเหตุผลหลายประการ ไดแก ลักษณะขององคการ  วัฒนธรรมของ
องคการ  ระดับและเปาหมายขององคการ ขนาดขององคการ ความตองการเปนอิสระของบุคลากร 
และคุณภาพของชีวิตในการทํางานของบุคลากร    

ถาหากไมมีการส่ือสารก็ไมสามารถท่ีจะบริหารองคการไดอยางมีประสิทธิภาพ การ
ส่ือสารจึงเปนกลยุทธท่ีมีความสําคัญตอองคการในการบริหารท่ีจะทําใหงานขององคการดําเนิน
ตอไปและชวยในการประสานงานของหนวยงาน  ในแงของการบริหารองคการ การส่ือสารทําให
เกิดความหมาย ทําใหบุคลากร คาดคะเนความคิดซ่ึงกันและกันไดและทําใหมีการแลกเปล่ียนขอมูล
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กันในฐานะท่ีเปนเคร่ืองมือในการดําเนินงานขององคการ  การส่ือสารนําไปใชในกิจกรรมของ
องคการหลายอยาง เชน การตัดสินใจ การสรางความเช่ียวชาญเฉพาะดาน การสรางความเจริญและ
พัฒนาองคการ  การควบคุมและประสานงาน   ลักษณะของการส่ือสารในองคการอาจพิจารณาใน
ฐานะท่ีเปนระบบรวม คือ การใชการส่ือสารติดตามรายงานและวิเคราะหขอมูล การกําหนด
วิสัยทัศน พันธกิจ และวัตถุประสงคขององคการ รวมท้ังการติดตอกับองคการอ่ืน ๆ ในฐานะท่ีเปน
ระบบยอย การสื่อสารเปนเครื่องมือสรางความสัมพันธในกลุมการฝกอบรม  การสรางบรรยากาศ
การทํางาน  การควบคุมส่ังงานและการสรางความพอใจ  ในฐานะท่ีเปนระบบเฉพาะบุคคลอาจ
พิจารณาการส่ือสารในแงของพฤติกรรมทางการส่ือสารในเร่ืองตาง ๆ เชน การรวมประชุม การเขียน
คูมือ การรางจดหมาย การทําสัญญา การพูดคุยในกลุมคนท่ีทํางานดวยกัน และการโตแยง เปนตน  

องคการเปนสถาบันท่ีเกิดข้ึนในรูปแบบตาง ๆ กันตามลักษณะของงาน แตก็มี
ลักษณะรวมกัน คือ      มีโครงสราง มีวัตถุประสงค มีการแบงงานกันทํา มีการเปล่ียนแปลงอยู
ตลอดเวลาและจําเปนตองรูขอมูล       การส่ือสารในองคการจึงตองกระทําเพื่อหาขอมูลท่ีจะสามารถ
แขงขันกับองคการอ่ืนได โดยตองเปนขอมูลเพื่อใชในการตัดสินใจของผูบริหาร และใชเปน
แนวทางในการสรางความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการและกับบุคคลและสถาบันอ่ืนท่ีอยู
นอกองคการดวย   ดังนั้น การส่ือสารจึงมีบทบาทสําคัญท่ีทําใหหนาท่ีตาง ๆ ในองคการดําเนินการ
ตอเนื่องกันและเสริมสรางความเขาใจอันดีระหวางหนาท่ีตาง ๆ ภายในองคการ (เสนาะ ติเยาว. 2538 
: 25–26)  
 

ประเภทของการสื่อสาร 
การแบงประเภทของการส่ือสาร จะมีท้ัง 6 ประเภท คือ  
1. การส่ือสารภายในบุคคล หมายถึงการส่ือสารกับตนเองในลักษณะตางๆ ต้ังแตการ

พูดกับตนเอง การคิดวิเคราะหขอมูลเพื่อประเมิน หรือตัดสินใจเร่ืองตางๆ( อางถึง อรวรรณ ปลันธน
โอวาท 2542: 86) 

ทักษะการส่ือสารท่ีเกี่ยวของ คือการคิดวิเคราะห ตัดสินใจและ ตระหนักรู การควบคุม
ตนเองในสภาวการณตางๆ 

2. การส่ือสารระหวางบุคคล หมายถึงการส่ือสารท่ีเกี่ยวของบุคคลไมเกิน 3 คน เปน
การส่ือสารท่ีผูสงสารและผูรับสารตางก็ผลัดกันทําหนาท่ีในการสงและรับสารตลอดเวลา ผูส่ือสาร
ท้ัง 2 ฝาย จําเปนตองมีการส่ือสาร ซ่ึงไดแก ทักษะในการพูด การเขียน การฟง การอาน และการใช
เหตุผลประกอบการวิเคราะหและตีความสาร 
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3. การส่ือสารกลุมหมายถึงการส่ือสารท่ีเกี่ยวของกับบุคคลมากท่ีสุดก็ 5-7 คน ความ
แตกตางกับการส่ือสารระหวางบุคคลคือจํานวนคนท่ีมาก มารวมตัวกันเพื่อแสดงความสนใจ หรือ
แสดงออกรวมกันในประเด็นใดประเด็นหนึ่ง และมีวัตถุประสงคในการส่ือสารรวมกันอยางชัดเจน  

4. การส่ือสารสาธารณะ หมายถึง การสื่อสารกลุมขนาดใหญท่ีคอนขางเปนทางการ 
เนื่องจากสารท่ีผูสงสารสงไปยังผูรับสาร จะไดรับการเตรียมการมาเปนอยางดีกอนเสมอ เพื่อให
ตอบสนองตอวัตถุประสงคของการส่ือสารสาธารณะท่ีมักจะกําหนดไวอยางชัดเจน  

5. การส่ือสารมวลชน หมายถึง การส่ือสารท่ีมักเกิดข้ึน จากกองคการทางการส่ือสาร
ท่ีมีกระบวนการทํางานท่ีซับซอน เพื่อถายทอดสารผานส่ือประเภทตางๆ ไปยังมวลชนจํานวนมาก 
และมีความหลากหลายทางประชากรศาสตร 

6. การส่ือสารองคการ หมายถึง การส่ือสารเกี่ยวกับ กระบวนการ โครงสราง และ
รูปแบบส่ือสารในองคการ เพื่อมุงหาแนวทางการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพสูงสุด เนื่องจากการ
ส่ือสารองคการที่มีประสิทธิภาพเปนปจจัยสําคัญในการเพ่ิมผลผลิตใหแกองคการ 

 
รูปแบบของการสื่อสารและการสื่อสารองคการ 
การติดตอส่ือสารจะไดประยุกตเขาไปในการบริหารจัดการทุกข้ันตอนและการ

ติดตอส่ือสารยังมีความสําคัญตอหนาท่ีในการนํา (Leading) ดวยการติดตอส่ือสาร (Communication) 
หมายถึง การเคล่ือนยายขอมูลขาวสารจากผูสงสาร (Sender) ไปยังผูรับ (Receiver) ดวยขอมูล
ขาวสารที่ทําใหผูรับเขาใจจากคําจํากัดความนี้ตอมาไดกลายเปนพื้นฐานในการกําหนดรูปแบบของ
กระบวนการติดตอส่ือสารซ่ึงเนนท่ีผูสงขาวสาร การสงขาวสาร และผูรับขาวสาร โดยรูปแบบนี้จะ
พิจารณาเสียงรบกวน (Noise) ซ่ึงจะมาสอดแทรกการติดตอส่ือสารท่ีดี รวมท้ังขอมูลปอนกลับท่ีทํา
ใหการติดตอส่ือสารสะดวกขึ้น ในปจจุบันนอกจากจะตองพิจารณาถึงวิธีการติดตอส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพดวย กลาวคือ ทําใหตนทุนการติดตอส่ือสารตํ่าท่ีสุดนั่นเอง (อัชฌพร อังกินันทน, 
2546, หนา 228) 

การส่ือสารเปนเครื่องมือสําคัญท่ีทําใหคนเขาใจกันและสามารถปฏิบัติงานรวมกันได
บุคคลทุกคนจําเปนจะตองปรับปรุงความรูความสามารถในการส่ือสารไมวาบุคคลนั้นจะอยูในอาชีพ
ใดหรืออยูในระดับไหนของสังคม การมีความเขาใจในแนวความคิดตาง ๆ ของการส่ือสารท้ังการ
ส่ือสารท่ีเปนคําพูดหรือไมเปนคําพูดเปนส่ิงชวยใหบุคคลปรับปรุงประสิทธิภาพในการส่ือสารใหดี
ข้ึน เพราะระบบการส่ือสารตาง ๆ มีการเปล่ียนแปลงอยางรวดเร็วท่ีทําใหตองติดตามระบบเหลานั้น
ท่ีจะทําใหนํามาใชไดอยางเหมาะสมการเรียนรูแนวคิดของการส่ือสารจะทําใหไดประโยชนท่ีจะทํา
ใหเขาใจรูปแบบของการส่ือสารท่ีใชในองคการ การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนเม่ือคนท่ี
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ส่ือสารกันสามารถเขาใจความคิดความตองการและคานิยมซ่ึงกันและกัน เม่ือคนหนึ่งเขาใจความคิด
ของอีกคนหนึ่งการส่ือสารก็เกิดข้ึนโดยไมคํานึงวาการส่ือสารนั้นจะกระทําโดยต้ังใจหรือโดยไม
ต้ังใจ 

 การส่ือสารในองคการเกิดข้ึนจากทฤษฎีแนวการศึกษาการส่ือสารตามทฤษฏีขอมูล 
(Information Theory) นั้นอาศัยวิธีการวิเคราะหระบบของการสงขอมูลจากท่ีหนึ่งไปยังอีกท่ีหนึ่งโดย
ถือวาขอมูลจะกอใหเกิดความหมายทฤษฏีจะไมเนนถึงส่ิงท่ีสงไปแลว แตเนนวาส่ิงท่ีสงไปนั้น
จะตองถูกตองหรือขอมูลท่ีสงกับขอมูลท่ีรับตรงกันจะขจัดความแตกตางทางดานตัวบุคคลออกไป
ไมวาจะเปนคานิยมก็ดี ดุลพินิจก็ดี หรือความชอบพอสวนตัวก็ดีถือวาไมมีโดยเสมือนหนึ่งวามนุษย
เปนเครื่องจักรและไมมีความแตกตางทางดานสวนตัวเลย เนื่องจากทฤษฏีนี้ผูริเร่ิมคือ แชนนอน 
(Claude E.Shannon) มีความเห็นวาการส่ือสารเปนระบบกลไกอยางหน่ึงซ่ึงประกอบดวย 4 สวน คือ 
1) ตัวขาวสาร 2) เคร่ืองหมาย 3) จุดหมายปลายทาง 4) ส่ิงรบกวน (เสนาะ ติเยาว, 2541, หนา 67-68) 

 

 
แผนภาพท่ี 2.1 รูปแบบการส่ือสารแบบแชนนอนและวีเวอร 
ท่ีมา : เสนาะ ติเยาว (2541, หนา 68) 
 

แหลงขาวจะเปนตัวเลือกขาวสารวาจะเปนขาวสารชนิดใดท่ีควรจะสงไปใหผูรับแลว
นําขาวสาร (Transmitter) ก็จะเปล่ียนขาวสารเปนเคร่ืองหมายหรือสัญญาณ (Signal) สงผานชองทาง 
(Channel) การส่ือสารไปยัง ผูรับ ซ่ึงเปนจุดหมายปลายทางของขาวสารที่ผูสงขาวตองการจะสงขาว
ไปถึง ในระหวางท่ีสงขาวไปนั้นจะเกิดส่ิงรบกวนซ่ึงกระทบใหขาวสารผิดไปจากเดิม ซ่ึงทําให
ขาวสารตนทางกับปลายทางไมตรงกัน  

 
แนวความคิดท่ีเก่ียวกับเปาหมายของการส่ือสารในองคการ 
เปาหมายหรือหนาท่ีของการส่ือสารในองคการนี้ Lee O. Thayer (1961) (อางถึงใน 

สรอยตระกูล อรรถมานะ, 2542:340-341) กลาวไววามี 5 ประการ คือ 
1.  เพื่อปอนขาวสารขอมูลใหสมาชิกภายในองคการใหทราบ เปนส่ิงท่ีตองกระทําใน

ทุกๆ วัน เพื่อยืนยันใหสมาชิกในองคการไดทราบถึงเปาหมายท่ีมีรวมกันระหวางองคการและ
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สมาชิกขององคการซ่ึงการตัดสินใจใดจะไมสัมฤทธ์ิผล ถาสมาชิกในองคการไมไดรูถึงผลการ
ตัดสินใจนั้นๆ 

2.  เพื่อประเมินผลงาน หรือผลกิจกรรมของสมาชิกในองคการอยางสมํ่าเสมอวาได
ปฏิบัติงานเปนไปตามวัตถุประสงคขององคการไดเพียงใด 

3. เพื่อใหคําส่ังแกผูใตบังคับบัญชา หรือผูใตบังคับบัญชารับคําส่ังจากผูบังคับบัญชา 
4. เพื่อท่ีจะใชอิทธิพล หรือไดรับอิทธิพลจากผูอ่ืน โดยเฉพาะการจูงใจให ปฏิบัติงาน 

เพื่อใหองคการมีการเคล่ือนไหวเปล่ียนแปลงได 
5.  เพื่อกิจการอ่ืนๆ ภายในองคการที่ อาจมิไดเกี่ยวของโดยตรงกับเปาหมายหรือ

วัตถุประสงคขององคการ โดยเฉพาะท่ีเกี่ยวกับความพึงพอใจของบุคคล หรือตอบสนองความ
ตองการของบุคคลท่ีสอดคลองหรือไมขัดกับเปาหมายขององคการ 

 
แนวความคิดท่ีเก่ียวกับหนาท่ีของการส่ือสารในองคการ (Functions of Organization 

Communication) 
ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ (2550:201) ไดแบงบทบาทหนาท่ีของการส่ือสารองคการไว 

4 ประการคือ 
1. การควบคุม (Control) การส่ือสารในองคการทําหนาท่ีในการควบคุมพฤติกรรมของ

สมาชิกในองคการ ซ่ึงจะอยูในรูปของการจัดลําดับข้ันการทํางานตามสายบังคับบัญชา การกําหนด
แนวทางการทํางาน การติดตามงาน การประเมินผลงาน เพื่อใหไดงานท่ีมีประสิทธิภาพ 

2. การจูงใจ (Motivate)การส่ือสารในองคการทําหนาท่ีในการจูงใจสมาชิกในองคการ 
โดยบอกถึงความกาวหนาในการทํางานของพนักงานท่ีมีประสิทธิภาพ เชน การเล่ือนข้ัน การข้ึน
เงินเดือน เปนตน 

3. การแสดงออกดานอารมณ (Emotional Expression) การส่ือสารระหวางบุคคล หรือ
ระหวางหนวยงานจะชวยลดความขับของใจทางดานอารมณ โดยการพูดกับผูอ่ืน เชนเพื่อนรวมงาน 
เปนตน 

4. การใหขอมูลขาวสาร (Information)การส่ือสารกับสมาชิกคนอ่ืนนั้นจะทําให
องคการไดรับทราบขอมูลตางๆ ความตองการของผูมีสวนไดสวนเสีย หรือขอมูลของคูแขงขัน ซ่ึง
จะเปนประโยชน เพื่อนํามาใชในการตัดสินใจกําหนดยุทธศาสตรตางๆ ขององคการการส่ือสารเปน
กระบวนการพื้นฐานท่ีจําเปนสําหรับองคการ เปนหนาท่ีท่ีทําใหองคการดําเนินอยูไดและเปน
กิจกรรมท่ีเสริมความรวมมือและการประสานงานระหวางสมาชิกขององคการซ่ึงกอใหเกิด
ความสําเร็จและลมเหลวใหกับองคการ (เสนาะ ติเยาว, 2541:15)ดังนั้นหนาท่ีของการส่ือสารเพ่ือ
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จัดหาขอมูลเพื่อสรางความสามารถในแขงขันกับองคการอ่ืน บุคลากรในองคการจะตองแสวงหา
ขอมูลจากทุกแหลงทุกชนิด เรียนรูวิธีการเก็บขอมูลหรือวิธีการใหไดมาซ่ึงขอมูล รูวิธีการแยก
ประเภทขอมูลและสรุปหรือตีความเพ่ือหาความหมายจากขอมูลเหลานั้นเพื่อนํามาใชประโยชน 

 
แนวความคิดและทฤษฎท่ีีเก่ียวกับประเภทของการสื่อสารภายในองคการ 
แบงไดเปน 2 ประเภทหลักๆ ดังนี้ 
1.  การส่ือสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) เปนการส่ือสาร ผาน

ชองทาง (Channel of Communication) ท่ีปรากฎในแผนภูมิองคการ (Organization chart) มีระเบียบ
แบบแผนชัดเจน โดยสามารถแยก 3 ประเภทไดแก 

1) การส่ือสารแบบระดับบนลงลาง (Downward Communication)นับเปนการส่ือสารท่ี
สําคัญ ซ่ึงทฤษฎีการส่ือสารแบบคลาสิค (Classic Theory of Management) ของMax Weber’s 
Theory of Bureaucracy (1946, 1947) (อางถึงใน Katherine M.,2009:22-24)อธิบายวาองคการมี
ความเปนอุดมคติและเปนนามธรรม มีโครงสรางแบบราชการเปนลําดับช้ัน (Hierarchy)รวบรวม
อํานาจแบบรวมศูนย (Centralization) เปนระบบปดท่ีไมไดรับอิทธิพลจากภายนอก (Close System) 
มีแกนของเทคโนโลยีท่ีมีความเช่ียวชาญ (Technical Cores) และมีกฎระเบียบท่ีชัดเจน (Importance 
of role) ดังนั้นใหความสําคัญแกการส่ือสารแบบนี้มากท่ีสุด เพราะเกี่ยวของกับอํานาจหนาท่ี การ
ส่ังงาน หรือการควบคุม ระบุวาซ่ึงเปนวิธีการพื้นฐานท่ีจะทําใหสมาชิกในองคการในการบังคับ
บัญชาระดับลางไดรับทราบนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ โดยอาศัยชองทางการส่ือสาร
ตามแผนภูมิองคการ นอกจากนี้ยังสามารถใชส่ืออ่ืนๆ เชน ประกาศตามบอรด คูมือการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลงาน จดหมายเวียน เปนตน นอกจากนี้การส่ือสารแบบระดับบนลงลาง สามารถ
กระทําไดโดยอาศัยการประชุมตางๆ (Oral media) หรือใชส่ือแบบลายลักษณอักษร(Written media) 
ซ่ึงเปนวิธีการท่ีผูบังคับบัญชาในระดับบนติดตอกับผูใตบังคับบัญชา ท้ังนี้การส่ือสารแบบระดับบน
ลงลางก็ยังมีขอจํากัดท่ีสมาชิกในองคกรอาจรับขาวสารไมไดท้ังหมด เพราะเนื้อหาจํานวนมาก และ
การถายทอดขาวสารตอไปอีกหลายช้ัน ทําใหเกิดการสูญหายของขาวสารมากข้ึน นอกจากน้ียัง
รวมถึงปจจัยดานบรรยากาศรวมขององคกร และปจจัยทางสังคมและจิตวิทยาของสมาชิกในองคกร 

2) การส่ือสารแบบระดับลางข้ึนบน (Upward Communication) เปนการสงขาวสาร
ขอมูลจากผูปฏิบัติงานในการบังคับบัญชาระดับลางๆ ข้ึนไปยังผูบริหารระดับสูงโดยผานชอง
ทางการส่ือสาร การส่ือสารแบบระดับลางข้ึนบนนี้มีความสําคัญไมนอยไปกวาการส่ือสารแบบ
ระดับบนลงลาง ซ่ึงการส่ือสารนี้เกี่ยวของกโดยตรงกับการท่ีผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการทํางาน 
(Participation) การปอนกลับ (Feedback) และการเสนอความคิดคิดริเร่ิมใหมๆ(Initiative) ซ่ึงเปน
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การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นตอหัวหนางานหรือผูบริหารระดับสูง 
นอกจากนี้ยังเปนการส่ือสารเพ่ือสํารวจทัศนคติของสมาชิกในองคการ การรองทุกข เปนตน 

ท้ังนี้ William.H. Read (อางถึงใน สรอยตระกูล อรรถมานะ , 2542:343)ระบุวาขาวสาร
ท่ี ส่ือสารจากระดับลางข้ึนบนนั้นมักถูกกล่ันกรองและเปล่ียนแปลง การที่ผูสงขาวสารเปล่ียนแปลง
เนื้อหาของขอมูลขาวสารน้ันก็เพื่อหลีกเล่ียงผลกระทบโดยทางออมท่ีอาจมีผลตอความมั่นคงหรือ
ความกาวหนาของผูใตบังคับบัญชานั่นเองดังนั้นทําใหการส่ือสารแบบนี้ผูบริหารระดับสูงมักไดรับ
ขอมูลขาวสารที่ไมคอยเปนขอเท็จจริงเทาท่ีควร 

3 )  การ ส่ือสารแบบแนวนอน  หรือการ ส่ือสารในระดับ เดียวกัน (Horizontal 
Communication or Lateral Communication) ซ่ึงเปนการส่ือสารจากสมาชิกในองคการในระดับ
เดียวกัน หรือใกลเคียงกัน โดยมีความสําคัญอยางยิ่งในการประสานงาน สอบถาม หรือปรึกษาหารือ 
โดยมักจะใชรูปแบบการประชุม หรือสงหนังสือเวียนไปตามหนวยงานตางๆ ในองคการ ท้ังนี้การ
ส่ือสารแบบแนวนอน มักจะมีอุปสรรคจากการท่ีมีสมาชิกท่ีอยูในระดับเดียวกันจํานวนมาก จนทํา
ใหไมสามารถติดตามขอมูลขาวสารไดท้ังหมด รวมถึงไมมีเวลาท่ีจะเขารวมประชุมไดทุกคร้ัง 
อยางไรก็ตามปญหาบางประการที่เกี่ยวของกับการส่ือสารแบบนี้มักเกิดจากปญหาความแตกตางของ
สมาชิกท่ีมีความสนใจหรือวิชาชีพท่ีแตกตางกัน อาทิ ผูเช่ียวชาญดานเทคนิค นักบัญชี นักการตลาด 
เปนตน ท้ังนี้เพราะความแตกตางในภูมิหลัง ประสบการณ และทักษะ ตลอดจนบรรยากาศการ
แขงขันในองคการก็อาจะเปนอุปสรรคในการส่ือสารแบบแนวนอนได 

2. การส่ือสารแบบไมเปนทางการ (Informal communication) เปนการส่ือสารภายใน
องคการที่ไมเปนไปตามสายบังคับบัญชา และไมเปนไปตามข้ันตอนการปฏิบัติงานผูบริหารไม
สามารถระบุไดอยางชัดเจนวาสมาชิกผูใดเกี่ยวของกับการส่ือสารแบบน้ี การส่ือสารแบบไมเปน
ทางการมีลักษณะของการเสริมขอมูลใหการติดตอส่ือสารแบบเปนทางการสมบูรณยิ่งข้ึน (Samuel 
C.,2552:224) Katz & Kahn (1966, 1978) (อางถึงใน Katherine M., 2009:58-59) ไดนําเสนอแนวคิด 
The Social Psychology of Organization โดยเปรียบเทียบวา องคการและ สมาชิกในองคการเหมือน
ส่ิงมีชีวิตซ่ึงตางก็มีความสัมพันธท่ีสลับซับซอนตอกัน เชนเดียวกับระบบนิเวศนทางสังคมซ่ึงมี
บริบทท่ีซับซอน ดังนั้นการส่ือสารในองคการจึงเปนระบบท่ีมีความสลับซับซอนดวยเหมือนกัน
ดังนั้น หากเปรียบองคการเสมอืนกับระบบส่ิงมีชีวิตซ่ึงมีความสัมพันธกับส่ิงแวดลอมท้ังภายในและ
ภายนอกองคกร มีวงจรชีวิต (Life cycle)ท่ีตองพึ่งพาอาศัยกัน มีพื้นท่ีและเวลา (Space & Time) 
รวมท้ังบริบทตางๆ ท่ีสัมพันธกันเปนหวงโซ ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษา แนวคิดการส่ือสารใน
องคการของ Farace, Monge, and Russel (1977) (อางถึงใน KatherineM.,2009:58-59) ไดอธิบายวา
องคการเปนระบบท่ีเปนลําดับช้ัน (Hierarchical ordering) และยังมีระดับท่ีซอนไปอีก 
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(Subsystem)และภายในหนวยงานก็มีระบบยอยๆ (Supersystems) ลงไปอีกเปรียบไดกับอวัยวะตาง
ของมนุษยท่ีมีหนาท่ีของตนเองท่ีตองทํางานรวมกัน (Interdependence) ดังนั้นหนวยงานและสมาชิก
ภายในองคการจึงตองทํางานรวมกันและตองส่ือสารภายในองคการระหวางกันอยูตลอดเวลา 

นอกจากนี้ Keith Davis (1953) ระบุไวในบทความเกี่ยวกับการส่ือสารภายในองคการ
แบบไมเปนทางการไวในวารสาร Harvard Business Review วา การส่ือสารแบบไมเปนทางการนั้น
มีสวนชวยใหผูบริหารมีความเขาใจถองแทเกี่ยวกับกลไกตางๆ ท่ีเช่ือมโยงกับภายในองคการใน
ลักษณะท่ีเรียกวา เครือขายเถาองุน (Grapevine) หรือแบบการแพรกระจายขาวจากปากตอปาก ซ่ึง
การศึกษาไดแบงการส่ือสารแบบเถาองุนเปน 4 แบบ  

1) แบบเดี่ยว (The single stand grapevine)การส่ือสารแบบบอกตอๆ กันถึงกันจากสมาชิก
คนหนึ่งไปยังสมาชิกอีกคนหนึ่งเปนทอดๆ ไป เนื่องจากมีขอจํากัดในแงการประสานงานและการติดตอ
ระหวางสมาชิกในองคการ ขาดความเปนอิสระในการติดตอส่ือสารเพราะสมาชิกจะติดตอกับบุคคลอ่ืนๆ 
ไดเพียง 1 หรือ 2คน ท่ีตอจากสมาชิกท่ีเปนผูสงสารเทานั้นจึงทําใหความพอใจของสมาชิกในองคการ
คอนขางตํ่า ซ่ึงการส่ือสารรูปแบบดังกลาวทําใหเกิดการบิดเบือนของขาวสารมาก 

2) กระจายจากศูนยกลาง (The gossip grapevine) การส่ือสารขอมูลขาวสารใหสมาชิกทุก
คนในกลุมทราบ โดยอยูบนพื้นฐานการไมเลือกสมาชิกคนหนึ่งเปนพิเศษ ขอมูลขาวสารจะถูก
แพรกระจายออกไปท่ัวองคการ โดยท่ีไมสามารถกําหนดหรือระบุแหลงท่ีมาของขอมูลขาวสารไดงาย 

3) แบบบอกตอตามความนาจะเปน (The probability grapevine) เปนการส่ือสารจาก
สมาชิกคนหนึ่งไปยังสมาชิกอีกคนหนึ่งหรืออาจมากกวาหนึ่ง โดยไมเฉพาะเจาะจงวาจะเปนสมาชิก
คนใดในองคการ แตจะเลือกส่ือสารจากความสนใจในขอมูลขาวสารนั้นๆ วามีผลกระทบตอตนเอง
หรือกลุมของตนเอง ท้ั งนี้ความเปนไปไดท่ีขอมูลขาวสารนั้นจะถูกส่ือสารตอไปทันทีทันใด หรือไม
ถูกส่ือสารออกไปข้ึนอยูกับความความสนใจของสมาชิกท่ีไดรับขอมูลขาวสารนั้นๆ เปนสําคัญ 

4) แบบบอกตอตามไววางใจของกลุม (The cluster grapevine) เปนการส่ือสารขอมูล
ขาวสารจากสมาชิกคนหนึ่งไป ยังสมาชิกอีกคนหนึ่งท่ีถูกเลือกและไดรับความไววางใจจากสมาชิก
คนอ่ืนทําใหเกิดความไวเนื้อเช่ือใจกัน 
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2.2 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการสื่อสารองคการ 
 

ความหมายของประสิทธิภาพการสื่อสาร 
ประสิทธิภาพการส่ือสารองคการ (Efficiency of Communication) หมายถึง 

ความสําเร็จของกระบวนการส่ือสารซ่ึงเปนการวัดสมรรถนะหรือความสามารถในการส่ือสารวาเปน
อยางไรตามองคประกอบหลักท้ังหมด คือ ผูสงสาร สาร ชองทางการส่ือสาร และผูรับสาร ซ่ึงในการ
วัดประสิทธิภาพการส่ือสารองคการนั้น ประกอบดวยองคประกอบดังนี้ 

ในกระบวนการส่ือสาร องคประกอบหลักท้ัง 4 ดาน ไดแก ผูสงสาร สาร ชองทางการ
ส่ือสารและผูรับสาร ตางก็เปนสวนสําคัญท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพในการส่ือสาร และการส่ือสารจะ
มีประสิทธิภาพสูงสุดก็ตอเม่ือ องคประกอบทุกองคประกอบ ทําหนาท่ีไดอยางสมบูรณ เนื่องจาก
องคประกอบ แตละองคประกอบตางก็มีความสัมพันธ และมีผลกระทบซ่ึงกันและกันอยางหลีกเล่ียง
ไมได  

ทับบสและ มอสส (Tubbs and Moss) (อางถึงใน ระวีวรรณ ประกอบผล.(2540):134-
140 ไดเสนอสูตรของการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพไวดังนี้  

R (ผูรับสาร) =  Receiver’s meaning (ความหมายของผูรับสาร) / S (ผูสงสาร) 
=Sender’s meaning (ความหมายของผูสงสาร)=1 

(Tubbs and Moss, 1994:20) 
สูตรของทับบสและมอสส แสดงใหเห็นวา การส่ือสารจะมีประสิทธิภาพ ก็ตอเม่ือสาร

ท่ีสงออกไปโดยผูสงสาร มีความหมายสอดคลอง หรือเปนไปในทิศทางเดียวกันกับสารท่ีผูรับสาร
ไดรับรู และมีการตอบสนองตอสารนั้น และประสิทธิภาพจะเกิดข้ึนสูงสุดเม่ือความหมายท่ีผูสงสาร
สงไปมีคาเทากันกับความหมายสารท่ีผูรับสารไดรับ  

ระดับท่ี1 คือระดับท่ีสมบูรณท่ีสุดของการสื่อความหมาย อันจะสงผลโดยตรงตอ
ประสิทธิภาพของการส่ือสาร แตในความเปนจริงแลว ระดับ1 เปนระดับท่ีเปนไปไดยาก เนื่องจาก
กระบวนการสง และรับสาร เปนกระบวนการท่ีซับซอนท่ีตองผานการเขารหัส และถอดรหัส ซ่ึงมี
ปจจัยตางๆเขามาเกี่ยวของมากมาย ดังท่ีไดกลาวมาแลว แมกระนั้นก็ตาม การส่ือความหมายท่ีมีคา
เทากับ1 ตามสูตรของทับบส และมอสสอาจเปนไดในกรณีของการส่ังการ ท่ีผูรับสารตองรับคําส่ัง
จากผูสงสารไปปฏิบัติตามอยางเครงครัดจะผิดเพี้ยนแมแตนิดเดียวไมไดเลย 
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ระดับของประสิทธิภาพการส่ือสาร 
ประสิทธิภาพการส่ือสาร เปนเร่ืองท่ีเปนนามธรรม และอัตวิสัย ข้ึนอยูกับการนิยาม

ความหมายที่ไดรับการตีความจากผูรับสารและมุมมองของปจเจกตอคํานิยามดังกลาว บุคคลท่ีมา
จากตางวัฒนธรรมก็อาจมีทาทีตอประสิทธิภาพการส่ือสารท่ีตางกัน อยางไรก็ตามเราไมสามารถระบุ
ถึงประสิทธิภาพ ของการส่ือสารไดหากวัตถุประสงคในการส่ือสารของผูสงสารไมชัดเจน กลาวคือ 
วัตถุประสงคจะเปนตัวกําหนดผลของการส่ือสาร (Outcomes) และผลของการส่ือสารท่ีไดจะเปน
ตัวช้ีวัดประสิทธิภาพท่ีดี 

ระดับประสิทธิภาพตามวัตถุประสงคสามารถแบงเปน 3 ระดับ ไดแก 
1. ระดับการสราง รักษา และพัฒนาความสัมพันธ  การเช่ือมโยงบุคคลเขาดวยกันเปน

วัตถุประสงคหลักของการส่ือสาร เนื่องจากบุคคลไมสามารถดํารงอยูในสังคมโดยไมมีการพึ่งพิงซ่ึง
กันและกันได การสรางความสัมพันธเปนข้ันตอนแรกของการเช่ือมโยงบุคคลเขาหากัน จากนั้น การ
ส่ือสารจะเปนไปเพื่อการรักษา และพัฒนาความสัมพันธตามลําดับ ประสิทธิภาพการส่ือสารใน
ระดับนี้มีความสําคัญอละไมควรที่จะถูกละเลยไปโดยส้ินเชิง เพราะเปนระดับท่ีสรางความเขมแข็ง
ใหกับสถาบันครอบครัว ซ่ึงเปนสถาบันท่ีมีความสําคัญยิ่งในสังคม 

2. ระดับการสรางความรูและความเขาใจ ในท่ีนี้ หมายถึง การสรางความรู ความเขาใจ
ในสารที่สงออกไปแกผูรับสาร ประสิทธิภาพการส่ือสารในระดับนี้ สามารถวัดไดชัดเจนและเปน
รูปธรรมมากท่ีสุดในการส่ือสารระหวางบุคคลที่เอ้ือตอการมีปฏิกริยาตอบสนองตอสารแบบ
ทันทีทันใด 

3.ระดับการสรางอิทธิพลตอผูรับสาร เปนระดับท่ีผูสงสารตองการใหสารท่ีสงไปมี
อิทธิพลตอผูรับสารในดานใดดานหนึ่ง ไมวาจะเปนดานอารมณ ความรูสึก ทัศนคติและพฤติกรรม 
ประสิทธิภาพของการส่ือสารในระดับนี้จะเกิดข้ึนก็ตอเม่ือ สารถูกสรางและปรุงแตงเปนอยางดีโดน
ผูสงสาร ซ่ึงอาจจะเปนบุคคลเดียว กลุมบุคคล หรือองคการก็ได  

 
องคประกอบของประสิทธิภาพการส่ือสาร 
การส่ือสารของมนุษยมีความสําคัญและมีความจําเปนมากในการอยูรวมกัน เนื่องจาก

มนุษยเปนสัตวสังคม กลาวคือ มีการอยูรวมกัน มีการชวยเหลือกัน มีการแบงงานกันทํา ดังนั้น การ
ส่ือสารไมวาจะเปนการส่ือสารดวยคําพูด การเขียน การใชทาทาง จําเปนจะตองมีการพัฒนา 
ประสิทธิภาพของการส่ือสารวา ประกอบดวยหลักสําคัญ 7 ประการ (The 7 C’s of Communication)
อางมาจาก ธนวดี บุญลือ .(2532).ทฤษฎีการส่ือสารมวลชน คือ 
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1.ความนาเชื่อถือ (credibility) 
การติดตอส่ือสารเร่ิมตนดวยบรรยากาศแหงความนาเช่ือถือของผูสงสาร (sender) ซ่ึง

จะทําใหผูรับสาร (receiver) เกิดความเช่ือม่ันในแหลงสาร ซ่ึงผลแหงความนาเช่ือถือของผูสงสารนี้ 
ยอมจะมีไปถึงเนื้อหา สาระ เร่ืองราว และขาวสารดวย 

ปจจัยสําคัญของความนาเช่ือถือของผูสงสาร ประกอบดวยคุณสมบัติ 5 ประการ คือ 
ความเปนผูเช่ียวชาญ (expertise) ความนาไววางใจ (trustworthiness) ความนาดึงดูดใจ 
(attractiveness) ภาพลักษณท่ีดี(Good Image) นาประทับใจ (Impressive) 

ความนาเช่ือถือของผูสงสาร เนื้อหาสาร ตลอดจนวิธีการนําเสนอสารนั้น หลักของ
ความนาเช่ือถือโดยเฉพาะความนาเช่ือถือของผูสงสารเปนหลักการสําคัญของการส่ือสาร 

 
2.ความเหมาะสมกลมกลืนกับสภาพแวดลอม (context) 
การส่ือสารจะตองเหมาะสมกลมกลืนกับความจริงของสภาพแวดลอม มีความ

เอ้ืออํานวยและไมเปนอุปสรรค โดยอาจมีการนําเคร่ืองมือส่ือสารตาง ๆ เขามาใชสนับสนุนหรือ
เสริมคําพูด สาร และการกระทําตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึน นอกจากน้ี การติดตอส่ือสารยังจะตองมีความ
เหมาะสมกับสถานภาพในสังคมและวัฒนธรรม (position within a social – cultural system) อีกดวย 

ผูรับสารท่ีมีคุณลักษณะแตกตางกัน จะมีความสนใจตอขาวสารแตกตางกันตามทฤษฎี
ความแตกตางระหวางบุคคล (individual differences theory) กลาวคือ บุคคลมีความแตกตางกันใน
ดานบุคลิกภาพ และสภาพทางจิตวิทยา ซ่ึงความแตกตางกันดังกลาวนี้ เปนเพราะบุคคลมีการเรียนรู
จากสังคมแตกตางกัน โดยท่ีบุคคลท่ีอยูตางสภาพแวดลอมกัน จะไดรับการเรียนรูจากสภาพแวดลอม
ท่ีแตกตางกัน รวมถึงการเรียนรูจากสภาพแวดลอมท่ีแตกตางกัน ทําใหบุคคลมีทัศนคติ คานิยม 
ความเช่ือ และบุคลิกภาพแตกตางกัน 

 
3.เนื้อหาสาระ (content) 
การติดตอส่ือสารนั้น เนื้อหาสาระของขาวสารตองมีความหมายเปนท่ีนาสนใจตอผูรับ

สารเสมอและตองสอดคลอง ไมขัดแยงตอวัฒนธรรมและคานิยมในสังคมของผูรับสาร เพราะหาก
ขาวสารใดขัดแยงตอคานิยมและความเช่ือในสังคมนั้น ผูรับสารยอมปฏิเสธการรับขาวสารและ
ตอตาน ไมปฏิบัติตามได ในทางตรงขาม ผูรับสารจะเลือกรับขาวสารท่ีคาดวานาจะเปนประโยชน
ตอตนเอง เม่ือขาวสารแสดงถึงการไดสิทธิประโยชน และใหผลตอบแทนท่ีนาพอใจ ผูรับสารยอม
สนใจและเลือกท่ีจะเปดรับ ตลอดจนปฏิบัติตามเนื้อหาในขาวสารนั้น 
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4. ความชัดเจน (clarity) 
เนื้อหาสาระของขาวสารจะตองมีความชัดเจน เพื่อใหเกิดความเขาใจตรงกันท้ังผูสง

สารและผูรับสาร ผูสงสารควรหลีกเล่ียงการใชขาวสารที่มีความสลับซับซอน เขาใจยาก ในทาง
กลับกัน ผูสงสารควรมีการตัดสินใจในการเลือกใชและเรียบเรียงเนื้อหาสาระของสารใหส้ัน กระชับ 
ชัดเจน และงายตอความเขาใจ 

 
5.วัดความสามารถของผูรับสาร (capability of audience) 
การติดตอส่ือสารนั้นตองคํานึงถึงความสามารถของผูรับสาร ซ่ึงประกอบดวยทักษะใน

การส่ือสาร (communication skills) เชน ความคิดและความสามารถในการใชภาษา (thought and 
language competence) ความสามารถในการอาน (reading ability) รวมท้ังพื้นฐานความรูและระดับ
การศึกษาของผูรับสาร    (receiver’s knowledge) ซ่ึงลวนแตมีอิทธิพลตอความสามารถในการ
ตีความหมายของผูรับสาร 

 
6. ชองทางในการส่ือสาร (channels) 
ชองทางในการส่ือสาร คือ ตัวเช่ือมระหวางผูสงสารกับผูรับสาร (the connecting link) 

ทําใหผูสงสารและผูรับสารสามารถทําการติดตอส่ือสารกันได ผูสงสารจึงจําเปนตองมีชองทางใน
การส่ือสารหรือส่ือท่ีสามารถเลือกใชเพื่อนําไปสูผูรับสารได ชองทางในการส่ือสารมีมากมายหลาย
ประเภท ซ่ึงแตละประเภทมีลักษณะเฉพาะตัว มีคุณคาและใหผลทางการส่ือสารท่ีแตกตางกัน  

ชองทางในการส่ือสาร หรือส่ือจึงมีความหมายครอบคลุมถึงส่ือท่ีเปนพาหะนําสาร
ไดแก ภาษา (language) คือ วัจนภาษา (verbal language) เชน ภาษาพูด ภาษาเขียน และอวัจนภาษา 
(non – verbal language) เชน ภาษาทาทาง รูปภาพ ตลอดจนเทคโนโลยีการส่ือสารสมัยใหมตาง ๆ ท่ี
ชวยนําสารไปไดอยางรวดเร็ว จํานวนมากและชัดเจน ไดแก การนําเอาส่ือหลายชนิดมาใชรวมกันใน
การสงสารไปยังผูรับสารท่ีเรียกวา ส่ือผสม (media mix / multi - media) เพื่อใหสารนั้นเขาถึง 
(reach) กลุมเปาหมายไดมากท่ีสุด โดยผูรับสารสามารถรับสารนั้นไดจากหลายชองสาร 

 
7. ความตอเนื่องและความสม่ําเสมอ (continuity and consistency) 
การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการท่ีไมมีท่ี ส้ินสุด ดังนั้น การติดตอส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพจะตองมีการย้ําเตือน (repetition) เสมอ เพื่อใหสารนั้นเขาถึงในจิตใจของผูรับสารให
ความเห็นวา การสงสารซํ้าหลายคร้ังจะทําใหสารนั้นถูกยอมรับโดยผูรับสารมากข้ึน ซ่ึงจะทําใหผูรับ
สารจําเนื้อสารไดดีข้ึนและสารนั้นจะมีประสิทธิภาพในการจูงใจเพิ่มข้ึนอีกดวย  
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การเพิ่มประสิทธิภาพในการส่ือสาร (improving organizational communication) 
เนื่องจากการส่ือสารท่ีผิดพลาดจะสงผลกระทบตอการบรรลุประสิทธิผลขององคการ

เสมอ การสรางระบบการส่ือสารภายในองคการที่ดีจึงเปนส่ิงจําเปนอยางมาก  หนาท่ีสําคัญประการ
หนึ่งของผูบริหารทุกองคการ คือ การจัดระบบการส่ือสารตลอดจนการไหลของขอมูลขาวสารใน
องคการและลดความผิดพลาดหรืออุปสรรคในการส่ือสาร   ซ่ึงสามารถทําไดหลายวิธีสรุปไดดังนี้ 
(Szilagyi &Wakkace. 1990 : 502–504.      อางอิงมาจาก วันชัย  มีชาติ. 2548 : 152–154)) 

1. การติดตามผลและใหขอมูลยอนกลับ (follow–up and feed back) เปนวิธีการที่ใชใน
การตรวจสอบขอมูลท่ีสงไปวาผูรับเขาใจตรงกับผูสงเพียงไร  วิธีการนี้จะทําใหกระบวนการส่ือสาร
เปนแบบ two–way ซ่ึงอาจเกิดข้ึนในการพบปะกันหรือหากเปนการใชเอกสารติดตามผลและขอมูล
ยอนกลับอาจตรวจสอบไดจากการโตตอบ การแสดงออกของผูรับสารจะทําใหเราทราบวาการ
ส่ือสารมีความถูกตองเพียงไร 

2.  การใชการส่ือสารหลายวิธี (parallel channels and repetition) การใชวิธีการส่ือสาร
และชองทางการส่ือสารหลายวิธีทําใหการติดตอส่ือสารมีความถูกตองยิ่งข้ึน เชน มีการส่ังการดวย
เอกสารเปนลายลักษณอักษรแลว และยังมีการประชุมและส่ังการดวยวาจาและใชโอกาสพูดคุยอยาง
ไมเปนทางการดวย ก็จะทําใหการส่ือสารถูกตองมากยิ่งข้ึน 

3.  ระยะเวลา (timing) ปญหาดานระยะเวลาเปนสาเหตุหนึ่งของการส่ือสารท่ีเบ่ียงเบน
ไปท้ังในแงของความกดดันดานเวลาและความไมเหมาะสม ในการส่ือสารเวลาหน่ึง ๆ องคการและ
กลุมอาจกําหนด   มาตรฐานดานเวลาเพื่อแกปญหาดังกลาวได เชน ระบุไวลวงหนาวาจะทํางานหน่ึง
ใหเสร็จเม่ือใด เพื่อเปนเกณฑในการจัดแบงเวลาและติดตอระหวางกันในการรายงานและส่ังการใน
องคการ นอกจากนี้ยังตองแยกระหวางงานประจํากับงานไมประจําซ่ึงจะชวยลดแรงกดดันดานเวลา
อันจะทําใหการส่ือสารมีความถูกตองมากยิ่งข้ึน 

4.  ใหความสนใจกับภาษา (attention to language) ในการส่ือสารนั้น การเลือกใชศัพท 
ระดับของคํา และความหมายของคํา เปนวิธีการหนึ่งท่ีจะลดความผิดพลาดในการส่ือสารได   การ
เลือกใชคําและระดับของภาษานี้จะเกี่ยวของกับการทําความเขาใจกับผูท่ีเราจะส่ือสารดวยวาควรจะ
ใชภาษาในระดับใด 

5.  ศูนยกลางขอมูล (information communication and information centers) การส่ือสาร
โดยวิธีการนี้จะเปนการส่ือสารท่ีรวดเร็วและยืดหยุน และมีความถูกตองของขอมูลมาก ซ่ึงองคการ
อาจใชศูนยกลางขอมูลเปนแหลงกระจายขาวโดยไมผานชองทางท่ีเปนทางการขององคการก็อาจจะ
ทําใหการส่ือสารมีความถูกตองและรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 
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6.  การใหรูเทาท่ีจําเปน (the exception principle and the need to know)   เปนการวาง
ระบบในการ ส่ือสารในองคการใหมีการส่ือสารในกรณีพิเศษและใหมีการรับขอมูลเฉพาะท่ีจําเปน 
โดยการเสนอขอมูลไปยังฝายบริหารเฉพาะท่ีฝายบริหารตองการ ในขณะเดียวกันฝายบริหารก็ให
ขอมูลหรือส่ือสารกับพนักงานเฉพาะส่ิงท่ีบุคลากรจําเปนตองรูเทานั้น ซ่ึงจะทําใหการส่ือสารไมมี
ขอมูลมากเกินไป วิธีการนี้จะเหมาะกับองคการที่มีสายการบังคับบัญชาสูง 

7.  การใชธรรมเนียมปฏิบัติในการส่ือสาร (communication etiquette)   เปนความ
พยายามท่ีจะวางระบบในการส่ือสารโดยใชเทคโนโลยีในการส่ือสาร เชน โทรสารใหใชส่ือสาร
เฉพาะในเร่ืองท่ีจําเปนและเรงดวน ซ่ึงการใชเคร่ืองมือโดยไมจําเปนอาจจะทําใหการส่ือสาร
ผิดพลาดหรือมีมากเกินความจําเปน การสรางธรรมเนียมปฏิบัติท่ีเหมาะสมจึงเปนการเพ่ิม
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการส่ือสารได 

8.  การฟงอยางต้ังใจ (listen actively) เปนการลดความผิดพลาดจากการส่ือสาร การ
ต้ังใจฟงจะทําใหขอมูลท่ีผูสงสารตองการจะสงถึงผูรับสารครบถวน ในขณะเดียวกันการฟงอยาง
ต้ังใจนั้นผูรับสารสามารถคิดตอและไตรตรองส่ิงท่ีไดฟงและอาจมีการสอบถามหรือทําความเขาใจ
ขอมูลขาวสารไดมากข้ึน นอกจากนี้การฟงอยางต้ังใจจะทําใหเกิดความรูสึกท่ีดีระหวางผูท่ีส่ือสาร
และเกิดการยอมรับกัน ซ่ึงจะเปนการพัฒนาระบบความสัมพันธท่ีดีระหวางบุคลากรภายในองคการ
ตามมาดวย 

พื้นฐานท่ีสําคัญของการบริหารจัดการภายในองคการข้ึนอยูกับ “การส่ือสารท่ีดี” อันจะ
มีผลใหเกิดความเขาใจ ความรวมมือ และการประสานงานท่ีดี  ดวยแผนงานตาง ๆ ท่ีจะนําไปสูการ
ปฏิบัติไดอยางถูกตอง เหมาะสม และตรงตามเปาหมาย     การส่ือสารท่ีดีจึงเปนกลยุทธท่ีจะสามารถ
กระตุนใหเกิดการปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพและเกิดผลสําเร็จแกองคการ      การส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพท่ีสุด คือ การส่ือสารท่ีเขาใจงาย ใชวิสัยทัศนท่ีชัดเจนในการกระตุนพลังในการทํางาน
และเพิ่มประสิทธิผลของบุคลากรในองคการเพื่อใหสามารถรวมกันนําพาองคการไปสูความสําเร็จ
ตามเปาหมายไดอยางสูงสุด 

อยางไรก็ตามแมวาการส่ือสารจะเปนกลยุทธท่ีสําคัญท่ีสุดในการบริหารจัดการ
องคการ หากผูบริหารไมมีภาวะผูนําและไมสามารถนํากลยุทธการส่ือสารมาใชอยางชาญฉลาดและ
มีประสิทธิภาพแลว ยอมจะนําพาองคการไปสูความลมเหลวได จึงเปนการท่ีมาของการศึกษา
ความสัมพันธในเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารวามีความสัมพันธอยางไรตอไปกับประสิทธิผล
องคการ     
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2.3 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิผลขององคการและการจัดการ 
 

ความหมายประสิทธิผล 
ประสิทธิผลองคการ (Organization Effectiveness) หมายถึง ระดับการบรรลุเปาหมาย

ขององคการ 
สําหรับแนวคิดประสิทธิผลองคการไดมีนักวิชาการใหคํานิยามดังตอไปนี้ 
พยอม วงศสารศรี (2542, หนา 52-54) ไดสรุปความหมายของประสิทธิผลวาเปนการ

ดําเนินการให  บรรลุตามเปาหมายท่ีกําหนด 
ทองใบ สุดชารี (2545, หนา 107-115) ไดใหนิยามความหมาย “ประสิทธิผลของ

องคการ” วาหมายถึง ระดับท่ีองคการไดตระหนักถึงเปาหมายขององคการที่ตองการทําใหบรรลุผล 
ช้ีใหเห็นวาประสิทธิผลเปนแนวความคิดในวงกวาง จําเปนท่ีจะตองพิจารณาตัวแปรท่ีสําคัญ 2 ระดับ 
คือ การพิจารณาในระดับองคการ และ ระบบยอยขององคการ โดยประเมินจากเปาหมายตาง ๆ ของ
องคการวาบรรลุผลสําเร็จเพียงใด 

สมพงศ เกษมสิน (2541, หนา 31) กลาววา ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง การ
พิจารณาผลของการทํางานท่ีสําเร็จลุลวงดังประสงค หรือคาดหวังไวเปนหลักและความสําเร็จของ
งานอยางมีประสิทธิผลนี้ อาจเกิดจากการปฏิบัติงานท่ีไมประหยัด หรือ ไมมีประสิทธิภาพก็ได 
เพราะสิทธิภาพเปนเร่ืองของการทํางานใหไดผลสูงสุด 

ธงชัย สันติวงษ (2542, หนา 314) มีความเห็นวา ประสิทธิผลขององคการจะมีข้ึนได
ยอมข้ึนอยูกับเง่ือนไขที่วา องคการสามารถทําประโยชนจากสภาพแวดลอมจนบรรลุผลสําเร็จตาม
เปาหมายท่ีต้ังใจไว แตส่ิงท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีอยูเบ้ืองหลังควบคูกับประสิทธิผล คือ ความมีประสิทธิภาพ 
(Efficiency) ซ่ึงหมายถึงการมีสมรรถนะสูง สามารถมีระบบการทํางานทีกอใหเกิดผลไดสูงสุด โดย
ไดผลผลิตท่ีมีมูลคาของทรัพยากรที่ใชไป 

 
ลักษณะองคการท่ีมีประสิทธิผล 
องคการที่มีประสิทธิผล (Effective Organizations) เปนองคการที่ถือไดวามีความม่ันคง 

มีประสิทธิผล และมีความเจริญงอกงาม นั่นหมายความวาองคการที่มีประสิทธิผลหมายถึง องคการ
ท่ีสามารถผสมผสานความตองการของบุคลากร หรือความตองการของสมาชิกในองคการ กับความ
ตองการหรือเปาหมายขององคการ โดยสามารถใหบรรลุวัตถุประสงค หรือเปาหมาย (อรุณ รักธรรม
, 2525, หนา 12) 
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นักวิชาการจํานวนมากไดพยายามศึกษาถึงการบรรลุวัตถุประสงค หรือเปาหมายอยาง
มีประสิทธิผลขององคการวามีลักษณะอยางไร มีองคประกอบใดขององคการท่ีกอใหเกิด
ประสิทธิผลสูงสุด และไดเสนอองคประกอบ หรือ เคร่ืองมือท่ีสามารถทําใหเกิดประสิทธิผลสูงสุด
ตอองคการตางกันออกไป ซ่ึงเคร่ืองมือหรือตัวแปรบางตัวใหความสําคัญในเร่ืองการวางแผน แตบาง
ตัวแปร ใหความสําคัญในเร่ืองของการผลิต หรือการปรับตัวเขากับส่ิงแวดลอม ขวัญกําลังใจ ความ
ยืดหยุน เพราะฉะน้ันความมีประสิทธิผลจะข้ึนอยูกับการใหความสําคัญของลักษณะองคการวามี
ลักษณะเชนไร เชน องคการเอกชนมีลักษณะของการคากําไร จึงสามารถประเมินคาออกมาเปน
ตัวเลขได สวนองคการราชการไมสามารถประเมินผลเปนตัวเลขเหมือนเอกชนไดก็จะให
ความสําคัญกับความสามารถในการปรับตัว การผสมผสาน หรือการติดตอส่ือสาร ฯลฯวาเปนปจจัย
ท่ีทําใหเกิดประสิทธิผล  Georgopoulos and Tanenbaum (อางถึงใน ภรณี กีรติบุตร, 
2529, หนา 65) ไดให ทัศนะวา ประสิทธิผลขององคการ (organizational effectiveness) หมายถึง 
ความมากนอย (extent) ของการท่ีองคการ ในฐานะเปนระบบทางสังคมสามารถบรรลุถึงวัตลุ
ประสงค ไดโดยทรัพยากรและหนทางท่ีมีอยูโดยไมทําใหทรัพยากรและหนทางเสียหายและ โดยไม
สรางความตึงเครียดท่ีไมสมควรแกสมาชิก ซ่ึงมาตรการท่ีใชในการวัดประสิทธิผล ขององคการ
ต้ังอยูบนวิธีการและเปาหมาย (means and ends) โดยเกณฑบงช้ีในการวัด ประสิทธิผล คือ 
ความสามารถในการผลิตขององคการ ความยืดหยุนขององคการในรูป ของความสําเร็จในการ
ปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลงภายในองคการและความสําเร็จในการปรับตัวเขากับการเปล่ียนแปลง
ซ่ึงเกิดข้ึนนอกองคการ และการปราศจากความกดดัน หรือการขัดแยงรุนแรงระหวางกลุมยอยใน
องคการระหวางหนวยงานในองคการ Schein (1970, p. 177) มีความเห็นวา ประสิทธิผลองคการ 
หมายถึง สมรรถนะ (capacity) ขององคการในการท่ีจะอยูรอด (survival) ปรับตัว (adapt) รักษา
สภาพ (maintain) และเติบโต (grow) ไมวาองคการนั้นจะมีหนาท่ีใดท่ีตองการใหลุลวง  

ลักษณะขององคการท่ีมีประสิทธิผลตองมีลักษณะดังนี้ (1) มีความเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกันในองคการสามารถผสมผสานความตองการสมาชิกได (2) การปรับตัวขององคการให
สอดคลองกับสภาพแวดลอมท่ียืดหยุน (3) การปรับตัวขององคการใหสอดคลองกับสภาพสังคม (4) 
ผลผลิตท่ีสูงขององคการ (พิทยา บวรวัฒนา, 2542, หนา 60) 

ประสิทธิผลท้ังหมดขององคการเปนเร่ืองท่ีวัดไดยากมาก ท้ังนี้เพราะขนาด ความ
หลากหลายในดานภารกิจ และการแยกยอยออกเปนสวนประกอบตาง ๆ ดําเนินการเพ่ือรองรับ
เปาหมายหลายประการไปพรอมกัน ทําใหเกิดผลลัพทตางๆ มากข้ึน ผลท่ีเกิดข้ึนจะมีท้ังผลท่ีจงใจให
เกิดข้ึน และผลที่ไมไดตองการใหเกิดข้ึน การวัดประสิทธิผลจากกระบวนการขององคการ เปนการ
วัดประสิทธิภาพและความสมบูรณขององคการ องคการที่มีประสิทธิผล จะมีลักษณะของการทํางาน
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ท่ีราบร่ืน และมีระบบไหลล่ืนในการทํางาน บุคลากรจึงจะมีความสุขและความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน กิจกรรมการทํางานทําใหเกิดผลิตภาพในการทํางานใหสูงข้ึน 

งานขององคการคือการผลิตและบริการประชาชน หากจะตองมององคประกอบในแง
ของระบบ องคการเปนระบบบริหารที่ดําเนินงานเพ่ือบรรลุเปาหมาย ท่ีกําหนดไว ประกอบดวย 3 
ระบบใหญ คือทรัพยากรท่ีใช (Resource input) กระบวนการแปรรูป (Transformation process) 
ผลผลิต (Product output) ทรัพยากรที่ปอนเขาระบบท่ีสําคัญก็คือ คน วัตถุดิบ เงิน เทคโนโลยี และ
ขอมูล กระบวนการแปรรูปไดแกงานของผูบริหารองคการที่จะเปล่ียนสภาพจากวัตถุดิบไปเปน
สินคาหรือบริการ ประชาชนเปนผูใชบริการผลผลิตขององคการพรอมท้ังสะทอนกลับ (Feedback) 
ผลของการไดรับบริการกลับไปยังองคการ ผลการปฏิบัติของผูบริหาร (Management Performance) 
ตามท่ีกลาวมาแลวการวัดผลการปฏิบัติของผูบริหารนั้นใหดูผลการผลิต (Productivity) วาสูงหรือตํ่า 
ผลการผลิต หมายถึงการวัดผลรวมทางดานปริมาณ และคุณภาพ ของงานท่ีทําเม่ือเปรียบเทียบกับ
ทรัพยากรที่ใช หมายความวาจํานวนทรัพยากรระดับหนึ่งผูบริหารกอใหเกิดผลการผลิตดวยปริมาณ
และคุณภาพเทาไร หากพิจารณาในแงของ สมการก็จะไดดังนี้ 

Productivity = Quantity + Quality + Resource 
กลาวอีกนัยหนึ่งวาผลการผลิตท่ีสูงสุดคือไดงานปริมาณมากที่สุด ไดคุณภาพดีท่ีสุด 

และใชทรัพยากรประหยัดท่ีสุด การวัดผลรวมของผลการผลิตอาจทําไดหลาย ๆ รูปแบบแลวแต
ลักษณะงานท่ีทํา เชน อัตราผลตอบแทนจากการลงทุนตอทรัพยสินลงทุน รายไดจากคาเชาตอตาราง
เมตร อัตราการสูญเสียท่ีเกิดจากการใชวัตถุดิบตอผลผลิต อัตราคนทํางานตอช่ัวโมง เปนตน ในอีก
แงหนึ่งของการวัดผลคือการเปรียบเทียบผลผลิตกับทรัพยากรที่ใช ภายใตระยะเวลาและ คุณภาพท่ี
กําหนด การวัดผลการผลิตในความหมายน้ี ผูบริหารสามารถผลิตสินคาไดภายในเวลาท่ีกําหนดและ
ได คุณภาพตามมาตรฐานท่ีตองการโดยไดผลผลิตจํานวนหน่ึงดวยทรัพยากร ท่ีใชจํานวนหนึ่ง 
ดังนั้น การเพิ่มผลการผลิตอาจกระทําได 3 วิธีคือ 

1) เพิ่มผลผลิตโดยใชทรัพยากรเทาเดิม 
2) ลดการใชทรัพยากรโดยไดผลผลิตเทาเดิม 
3) การเพิ่มผลผลิตและลดการใชทรัพยากรลง 
การเพิ่มผลผลิต (Productivity) เปนการวัดท่ีสรุปถึงปริมาณและคุณภาพการทํางาน 

โดยการใชทรัพยากรอยางประหยัด หรือเปนอัตราสวนระหวางผลผลิต และปจจัยนําเขาภายในชวง
ระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และคุณภาพท่ีกําหนด 

ธงชัย สันติวงษ (2541, หนา 25–33) ไดกลาววา นักวิชาการหลายทานไดช้ีใหเห็นถึง
ความแตกตางระหวางคําวาประสิทธิผลขององคการ (Organization Effectiveness) และ
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ประสิทธิภาพขององคการ (Organization Efficiency) ไวดังนี้ ประสิทธิผล (Effectiveness) หมายถึง
ความสําเร็จในการท่ีสามารถดําเนินกิจกรรมกาวหนาไปและสามารถบรรลุเปาหมายตาง ๆ ท่ีองคการ
ต้ังไวได ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึงการเปรียบเทียบทรัพยากรท่ีใชไปกับผลท่ีไดจากการ
ทํางานวาดีข้ึนอยางไร แคไหน ในขณะท่ีกําลังทํางานตามเปาหมายขององคการ 

อยางไรก็ตามประสิทธิภาพขององคการที่จะช้ีวาองคการมีประสิทธิผลจริง เกณฑตัว
วัดท่ีสําคัญตัวหนึ่งก็คือ “การส่ือสาร” ดังนั้น ผูบริหารที่ทํางานไดผลการผลิตสูง (High Productivity 
) ก็คือ ทําไดท้ังประสิทธิผลและประสิทธิภาพ (effectiveness and efficiency) คือทํางานไดบรรลุผล
ตามตองการและเสียคาใชจายตํ่าแตการจะใหเกิดความสมดุลท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลเปน
เร่ืองยาก บางทีอาจไดอยางเสียอยางคือ ทํางานไดตามเปาหมายแตเสียคาใชจายสูง (Effectiveness no 
Efficiency) หรือเสียคาใชจายตํ่าแตผลงานไมบรรลุตามเปาหมาย (efficiency on effectiveness) และ
ท่ีผลการผลิตตํ่าสุดก็คือ งานไมบรรลุตามเปาหมายและเสียคาใชจายสูง (neither effectiveness no 
efficiency) 

ประสิทธิผลขององคการ ข้ึนอยูกับกระบวนการทางสารสนเทศขององคการท่ีถูก
นํามาใชใหเหมาะสม ผูบริหารองคการจะตองตระหนักวา การออกแบบโครงสรางขององคการ 
จําเปนตองคํานึงถึงกระบวนการสารสนเทศท่ีเปนกลไกการส่ือสารขององคการ ท้ังการเช่ือมโยงใน
ระดับแนวดิ่งและแนวนอน กลาวโดยสรุปไดวา ประสิทธิผลขององคการ คือ ความสามารถในการ
ใชทรัพยากรตาง ๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคหรือผลสําเร็จตามเปาหมายท่ีองคการกําหนดไว โดยผู
ท่ีรับบริการเกิดความพึงพอใจและสมาชิกขององคการสามารถปรับตัวและพัฒนาใหองคการดํารงอยู
ตอไปได 

การทําวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยการส่ือสารในงานเชิงภาครัฐท่ีแสดงใหเห็นวาในปจจุบัน
องคการภาครัฐบาลไดมีการเปล่ียนแปลงโครงสรางองคการและการส่ือสารซ่ึงแตกตางจากสมัยเกาท่ี
เคยเปนมา เพื่อตอบสนองการแขงขันในโลกยุคการส่ือสารไรพรมแดน ภายใตสภาวะแวดลอมทาง
สังคมและเศรษฐกิจ ยังมีการแขงขันท้ังในองคการทุกองคการ ท้ังภาครัฐบาล องคการธุรกิจ จะตองมี
การปรับเปล่ียน ปรับตัวและหาไอเดีย เคร่ืองมือทางดานการบริหารจัดการใหมเขามาชวยในการ
บริหารและพัฒนาความสามารถในการแขงขันขององคการอยูเสมอ การเปล่ียนแปลงท่ีเห็นไดชัดเจน
คือ ความเปล่ียนแปลงของประชาชนผูไดรับบริการหรือหากเปนองคกรธุรกิจ อาจมองถึงลูกคา 
ผูบริโภคสูงข้ึนตามบริบทของวัฒนธรรมและรูปแบบการใชชีวิตท่ีเปล่ียนไป มีคาดหวังวาจะไดรับ
การบริการท่ีพึงพอใจ ดังนั้นแนนอนองคการยอมตองมีการพัฒนาและกาวเดินตามไปพรอมกันใน
เปล่ียนแปลงท่ีเปนสังคมโลกเดียวกัน  ในโลกยุคศตวรรษท่ี 21 องคการมีการพัฒนาคือมีความ
หลากหลายดานแรงงาน การใชเทคโนโลยีใหมๆเพิ่มข้ึน จนถึงการรังสรรคและประดิษฐคิดคน
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เทคโนโลยีการส่ือสารในองคการเพื่อตอบรับปริมาณงานท่ีมากข้ึน  ซ่ึงในความคิดของผูวิจัยองคการ
จะอยูรอดได ตองมีการยืดหยุน มีการนําไอเดียใหมเขามาใสในการบริหารทุกสวนงาน  เพื่อสราง
องคความรูใหม และบุคลากรสามารถเรียนรูและพัฒนาความสามารถในดานการทํางานไปพรอมกับ
องคการที่เติบโตไปเร่ือยๆ 

ท้ังนี้ความมุงหมาย และทิศทางการเปล่ียนแปลงขององคการ มีสวนสอดคลองกับแนวคิด
การเปล่ียนแปลงขององคการ ซ่ึง John Child นักทฤษฎีตามพฤติกรรมองคการ (อางอิง Miles, R.E., 
Snow, C.C., 1978. Organizational strategy, structure and process. McGraw-Hill, New York. 

อธิบายถึงการปรับปรุงโครงสรางองคการ เกิดจากปจจัย5 ประการ คือ  
1. สภาพแวดลอม (Environment) สภาพแวดลอมขององคการสวนใหญเปล่ียนแปลงไป

อยางรวดเร็วมากข้ึน ทําใหการวางแผนลวงหนากระทําไดยากและตองทันเหตุการณ จะเขากับคําท่ีวา 
Contingency Management คือการจัดการใหเปนไปตามสถานการณ และตองอาศัยการปรับตัว 3 ประการ คือ 

- การเตรียมการเพื่อลดความไมแนนอน โดยใชท้ังประสบการณและขอมูลขาวสาร 
รวมถึงความพยายามท่ีจะควบคุมสถานการณตางๆ 

- ปญหาหลักขององคการที่อยูในสภาพแวดลอมเชนนี้คือจําเปนตองมีผูเช่ียวชาญ 
หรือท่ีปรึกษาจํานวนมากในแตละสวนงาน ทําใหโครงสรางซับซอนและมีหนวยงานแยกยอยไป
มากมาย ทางหนึ่งท่ีจะแกปญหานี้ได คือการกระจายอํานาจการตัดสินใจใหหนวยงานปกติ ซ่ึง
สามารถแกไขปญหาเฉพาะหนาไดรวดเร็วกวา 

- อาศัยการมีสวนรวมของบุคลากรและการปฏิบัติงานท่ีคลองตัวและปรับเปล่ียนได
งายใหมากกวา 

กระบวนการทํางานท่ีเปนทางการ ในสภาพแวดลอมท่ีเปล่ียนแปลงเชนนี้ จําเปนตอง
ปรับปรุงการทํางานใหมีการประสานงานระหวางบุคลากรมากข้ึน พัฒนาระบบการใชขอมูลขาวสาร
รวมกัน ใชการส่ือสารแบบเผชิญหนาในการประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน หรือการตัดสินใจ
รวมถึงการส่ือสารขามสายงานแทนการส่ือสารแบบเปนทางการ เชนจากบนลงลาง ลางข้ึนบน หรือ
การประชุมท่ีเปนทางการ  

2. ขนาดขององคการ (Size of Organization) ในองคการขนาดใหญท่ีมีพนักงาน
จํานวนมาก จะเปนตองจัดองคการแบบราชการ (Bureaucracy) ซ่ึงทําใหหนวยงานและแผนกจํานวน
มาก ใชกฏระเบียบควบคุมการทํางาน แบงหนาท่ีและขอบเขตการทํางานชัดเจน กําหนดรายละเอียด
ในการปฏิบัติงานและใชระบบเอกสาร มีสายการบังคับบัญชายาว ผูบริหารระดับลางมีอํานาจในการ
ตัดสินใจจํากัด จะเห็นวาองคการราชการขนาดใหญท่ีมีจํานวนบุคลากรมากกวา 2,000 คน เหมือน
เทศบาลนครนนทบุรี ยังมีการจัดองคการลักษณะนี้อยู ยิ่งจํานวนบุคลากรมาก การจัดการท่ีมีระดับ



กิตติมา  ทองพราย  การทบทวนวรรณกรรม / 34 

ความเปนทางการคอนขางสูงตอความสําเร็จขององคการ องคการที่มีความเติบโตเร็วและมี
ประสิทธิผลดานการจัดการ การขยายขนาดขององคการมีความจําเปนอยางยิ่งท่ีจะตองมีผูเช่ียวชาญ
ตามแตละสายงาน เชน ดานการเงินและการบัญชี การควบคุมการผลิต ระบบงานบริหารบุคลากร 
การวางแผนงาน การพัฒนาระบบงานเอกสาร งานดานการสื่อสารและประชาสัมพันธ เพื่อทําให
สวนงานทุกสวนมีประสิทธิผลการดําเนินงานท่ีดี ตอบแทนความพึงพอใจของผูไดรับบริการอยาง
ประชาชนไดอยางท่ัวถึง 

3. ความหลากหลาย ( Diversity) ในองคการท่ีมีผลิตภัณฑ หรือบริการ และ
ดําเนินการตามสภาพแวดลอมท่ีซับซอน จะสงผลใหมีความยุงยากในการส่ือสาร ในความ
หลากหลายตรงนี้สามารถแกปญหาไดดวยการทําการกระจาย ระบบการทํางานใหเหมือนกันในแต
ละสวนงาน หาแนวทางเหมือนกันและส่ือสารไปในทางเดียวกัน Harmony การสรางกลุมหรือ
ในทางราชการอาจใชคําวา Service Division 

4. เทคโนโลยี ( Technology)  การพัฒนาของเทคโนโลยีสงผลตอการเปล่ียนแปลง
องคการในระดับท่ีแตกตางกัน เพราะแตละองคการมีลักษณะท่ีแตกตางกัน เชน องคการท่ีเกี่ยวกับ
งานสาธารณสุข จะมีข้ันตอนการทํางานในลักษณะท่ีเกี่ยวกับบริการประชาชนสายงานสุขภาพ 
จะตองใหความสําคัญกับเทคโนโลยีการแพทย เภสัช ทันตกรรม วิทยาศาสตรสมัยใหม ในขณะท่ี
สํานักงานเขตแตละเขต จะดูแลขอมูลพื้นฐานทะเบียนราษฎร ขอมูลการแจงเกิด แจงตาย ยายเขา ยาย
ออก ซ่ึงเทคโนโลยีการคนหาขอมูลขาวสารตองมีการพัฒนาเพื่อการจัดเก็บอยางเปนระบบ และ
แมวาองคการแตละแหงซ่ึงมีความแตกตางกันท้ังในแงส่ิงแวดลอม ความหลากหลายของการผลิต 
และขนาดขององคการ จะมีระดับของการนําเทคโนโลยีมาใชแตกตางกัน แตการพิจารณาเพ่ือการ
ลงทุนในเทคโนโลยีส่ิงท่ีเหมือนกันคือ การวางแผนกําลังคน หลังจากการเปล่ียนแปลงเทคโนโลยีจะ
มีผลตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานขององคการนั้นๆ เชน นําระบบ HRIS ระบบบริหารงาน
บุคคล หมายถึง กลุมของระบบงานท่ีประกอบดวยฮารดแวรหรือตัวอปกรณและซอฟตแวรหรือ
โปรแกรมคอมพิวเตอรท่ีทําหนาท่ีรวบรวม ประมวลผล วิเคราะหจัดเก็บและกระจายขาวสาร 
รายงาน ท่ีมีความถูกตอง รวดเร็ว ปรับปรุงกระบวนการทางธุรกิจ การควบคุมการบริหารทรัพยากร
มนุษยภายในองคกร และการปรับเปล่ียนวิสัยทัศนการบริหารงานของผูบริหาร 

5.  บุคลากร (Type of Personnel) ความคาดหวังและการรับรูของบุคลากรที่มีตอ
องคการ ผูบริหารควรสราง  แนวทางการทํางานท่ีถูกตองและตรงกับการบรรลุเปาหมายองคการ 
และใหบุคลากรมีสวนรวมออกความคิดเห็นในการเปล่ียนแปลง 

องคการเปนท่ีรวมของทรัพยากร และ กลุมบุคลากรท่ีปรารถนาท่ีจะใหแผนการ
ดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จในเวลาท่ีสมควร การทํางานขององคการจึงมีความสําคัญตอจนเปนท่ี
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ยอมรับกันวาบุคลากรจําเปนตองพึ่งพาอาศัยองคการในรูปลักษณะตาง ๆ ในการตอบสนองความ
ตองการ ท่ีแตกตางกันไปของบุคลากรส่ิงท่ีนาสนใจตามมาก็คือ ความสามารถขององคการในการท่ี
จะสามารถทํางานบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายตาง ๆ ท่ีต้ังไวมากนอยเพียงใด หรือ กลาวอีกนัยหนึ่ง
ก็คือความมีประสิทธิผลขององคการนั้นเอง จากแนวคิดเร่ืองเกี่ยวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
ของนักวิชาการตาง ๆ แนวความคิดดานระบบสังคม (Social System School) มีความสัมพันธกับ
ความคิดดานมนุษยสัมพันธ หรือ ดานพฤติกรรมศาสตร Chester I.Barnard เนนการพัฒนา
ประสิทธิภาพงานของแตละบุคคล แนวความคิดของ Barnard มีดังนี้ 

1) มนุษยแตละคนมีขีดจํากัดดานกายภาพและชีวภาพ จึงทําใหเกิดความ
รวมแรงรวมใจกัน ทํางานเปนกลุม มีสวนสําคัญในการรวมแรงรวมใจกันทํางาน 

2) การดําเนินการรวมแรงรวมใจกันทําใหเกิดเปนระบบความรวมแรง
รวมใจในการทํางานใหองคการเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 

3) ระบบการรวมแรงรวมใจกันสามารถแบงไดเปน 2 สวน คือ องคการ 
ซ่ึงรวมท้ังการมีปฏิสัมพันธของสมาชิกในระบบและสวนอ่ืน ๆ 

4) องคการแบงเปน 2 ประเภทคือ องคการที่มีรูปแบบ (formal 
organization) คือการท่ีมีปฏิสัมพันธการทางสังคมดวยการประสานงานกันของสมาชิกอยางมี
จิตสํานึกและการกําหนดจุดมุงหมายรวมกัน และองคการไรรูปแบบ (informal organization) ท่ีเกิด
แฝงข้ึนมาเพื่อทําหนาท่ีลดความตึงเครียดความไมพึงพอใจของสมาชิกใหลดนอยลง 

5) องคการท่ีมีรูปแบบจะตองประกอบดวย การติดตอส่ือสารงานซ่ึงกัน
และกัน ความต้ังใจในการทํางานเปนกลุม และการมีจุดมุงหมายรวมกันอยางมีจิตสํานึก 

6) องคการที่มีรูปแบบทุก ๆ องคการจะตองประกอบดวยสวนตาง ๆ 
7) หนาท่ีของฝายบริหารในองคการที่มีรูปแบบ 
8) หนาท่ีของฝายบริหารจะดําเนินการภายในขอบขายการบริหารและ

พยายามจัดวางตําแหนงของบุคลากรฝายตาง ๆ ในองคการใหมีความสมดุลแหงอํานาจข้ึนใน
องคการ 

9) การดําเนินการจัดการท่ีมีประสิทธิภาพตองการผูนําท่ีมีความ
รับผิดชอบสูงแต Barnardไดเนน วาผูนําจะตองอาศัยการรวมแรงรวมใจไมใชมีลักษณะภาวะผูนํา 
(Cooperation, not leadership) 
 
 
 



กิตติมา  ทองพราย  การทบทวนวรรณกรรม / 36 

แนวคิด MBO   ( การบริหารตามวัตถุประสงค ) 
MBO ( management  by  objective )  “ การบริหารตามวัตถุประสงค   เปนกุศโลบาย

ในการจัดองคการที่มุงผลสําเร็จของงานเปนหลัก   โดยอาศัยการกําหนดวัตถุประสงคการทํางาน  
และมาตรฐานท่ีใชในการประเมินความกาวหนา หรือความสําเร็จของงานรวมกันระหวางผูบริหาร 
และผูปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายเหลานั้น  แผนงาน และ วิธีท่ีใชในการประเมินผล    จะถูก
กําหนดขึ้นดวยความรวมมือกันของทุกระดับ ของสายการปฏิบัติงานภายใตการทํางานรวมกันเปน
ทีม ” มนุษยอยูรวมกันเปนกลุมในสังคม โดยประสงคตอผลบางประการ เพื่อท้ังตอบสนองความ
ตองการพ้ืนฐานท่ีจําเปน และเพื่อวัตถุประสงคอ่ืนๆ การอยูรวมกันของมนุษยนั้น  แตเดิมมีบรรทัด
ฐาน หรือขอตกลงท่ีแมไมไดถูกกําหนดข้ึนมาอยางชัดเจน  แตก็มีแบบแผนท่ีเครงครัดผานจารีต
ประเพณี  โดยอาศัยวัฒนธรรม และขนบธรรมเนียม  เปนเคร่ืองมือในการดํารงรักษาความสงบสุข  
และควบคุมการปฏิบัติตนในสังคม ทุกคนท่ีอยูรวมกันในสังคมตางพึ่งพา และผูกพันซ่ึงกันและกัน 
มีการเรียนรู และแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกัน อันเปนธรรมชาติอยางหนึ่งในสังคมมนุษย ในดาน
การบริหารองคการก็เชนเดียวกัน เพื่อใหองคกรสามารถผลิตอยางมีคุณภาพ และบริการเปนท่ีพึง
พอใจ   ผูบริหารเร่ิมมีนโยบายใหมท่ีใหความสําคัญกับบุคคลในองคการมากข้ึน  และมากข้ึน
จนกระท่ังมีความพยายามท่ีจะสงเสริมใหผูท่ีทําหนาท่ีทําตามคําส่ัง   สามารถรวมทําในส่ิงท่ีเปนงาน
เฉพาะของผูเช่ียวชาญได   นั่นคือกําหนดวัตถุประสงคขององคการ วัตถุประสงคขององคการนั้น
เปนปจจัยสําคัญในเชิงการบริหาร เพราะเปนรูปธรรมของนโยบายเปนส่ิงท่ีตองปฏิบัติเพื่อบรรลุผล
ตามนโยบายในเชิงปฏิบัติการแลวนโยบายยังมีความสําคัญรองลงไปจากวัตถุประสงค  เนื่องจาก 
นโยบายนั้นเปนนามธรรมท่ียึดหยุนได  ในขณะท่ีวัตถุประสงคเปนเปาหมาย อันช้ีชัด ท่ีจะสามารถ
วัดได วัตถุประสงคเปนหลักในการวางแผน รวมท้ังเปนตัวกําหนดมาตรฐานตางๆ ท่ีจะช้ีวาการ
ทํางานนั้นบรรลุผลในระดับใด การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคนั้นสอดคลองกับส่ิงท่ีเปนพื้นฐาน
ดั้งเดิมของมนุษยท่ีมาอยูรวมกันตามท่ีกลาวไวในเบ้ืองตนองคการเองก็เปนสังคมมนุษยลักษณะหนึ่ง
ดวยเชนกัน   ดังนั้น  การรวมกันกําหนดวัตถุประสงคของบุคลากรใหแกองคการจึงสามารถ
ตอบสนองความตองการ พื้นฐานของคนท่ีอยูในองคการได ส่ิงท่ีสําคัญยิ่งไปกวานั้น  คือ การพึ่งพา
และผูกพันซ่ึงกันและกัน มีการเรียนรู และแลกเปล่ียนความคิดเห็นซ่ึงกัน สามารถนําไปสู
วิวัฒนาการขององคการและมนุษยท่ีอยูในองคการ  ลักษณะสําคัญของการบริหารภายใตกุศโลบายนี้ 
คือ การทํางานรวมกันเปนทีม ใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูความสามารถของคน  ประณีตกับ
ผลงาน  และกระจายอํานาจในการคิด  ซ่ึงเทากับเปนการเพิ่มพูนการสรางสรรค ภายใตกุศโลบายนี้ 
กลไกของการทํางานเปนทีม หรือ การอยูรวมกันในสังคมของมนุษยจะทํางาน การควบคุมท่ีไมเปน
ทางการ แตทวาเครงครัดในระบบของวัฒนธรรมจารีตประเพณี จะมาแทนท่ีการควบคุมโดย
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กฎระเบียบอยางเปนทางการ และเม่ือทุกทีมมีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงค  ผลสําเร็จท่ี
เกิดข้ึนจากการทํางาน คือ ส่ิงท่ีเปนสวนหน่ึงของทีม  ซ่ึงยอมหมายถึงทุกคนมีสวนรวมรับใน
ความสําเร็จนั้น  

 
องคประกอบท่ีสําคัญ ของ  MBO 
1. การกําหนดวัตถุประสงค กับการวางแผนเพื่อใหไดมาซ่ึงวัตถุประสงคนั้นจะตอง

ดําเนินการควบคูกัน  นอกจากนั้นวัตถุประสงคของแตละฝายในองคกรนั้นจะตองประสาน
สอดคลองกันดวย 

2. ผูบริหารในระดับตางๆ ควรจะตองมีทัศนคติ และความรู ความสามารถในดานการ
บริหารอยางกวางขวาง   

3. การจัดงานใหสมาชิกของกลุมไดเขามามีสวนรวม  โดยคํานึงถึง Teamwork 
4. การจัดใหมีระบบขอมูล ยอนกลับเกี่ยวกับ การปฏิบัติงาน หรือความรูตางๆ 

เกี่ยวกับผลงาน  
.องคประกอบท่ีสําคัญท้ัง  4  ประการน้ี  ช้ีใหเห็นถึงความสัมพันธของความสําเร็จใน

การนํา  MBO  ไปใชกับการเปนองคกรแหงการเรียนรู การกําหนดวัตถุประสงค และการวางแผน
นั้น จําเปนตองอาศัยการคิดท่ีเปนระบบ รวมท้ังมีรูปแบบการรับรูในตน ท่ีมีตอโลกท่ีสอดคลองกับ
ความเปนจริง เดิมการกําหนดวัตถุประสงค และวางแผน ทําโดยผูบริหารหรือผูเช่ียวชาญที่ไดรับการ
ฝกฝนตนมาเปนอยางดี   เม่ือนํา  MBO  มาใชบุคลากรทุกคนที่เขามามีสวนรวม ในการกําหนด
วัตถุประสงค และวางแผน ก็จําเปนตองมีความสามารถในการคิดท่ีเปนระบบ   รวมท้ังมีการรับรูตอ
สถานการณท่ีเปล่ียนแปลงไปอยางเทาทัน และเปนไปในทิศทางท่ีถูกตองรวมกัน มิฉะนั้นการ
วางแผน และกําหนดวัตถุประสงค ยอมคลาดเคล่ือนไปจากส่ิงท่ีเปนจริง นอกจากน้ีการที่จะทําให
วัตถุประสงคของแตละฝายในองคกร ประสานสอดคลองกันนั้น จําเปนตองมีวินัยในการสราง และ
สานวิสัยทัศนรวมกันอีกดวย 

การที่ผูบริหารในระดับตางๆ จะสามารถมีทัศนคติ  และความรู  ความสามารถ  ในดาน
การบริหารอยางกวางขวางไดนั้น   จําเปนตองฝกฝนและปลูกฝงวินัยในการเพิ่มพูนภูมิปญญาและ
ความสามารถแหงตนอยางตอเนื่อง  ความรูท่ีมีอยูเดิมนั้น   อาจจะไมสามารถที่จะแกปญหา หรือ
มองเห็นวิธีการเชิงสรางสรรคไดทันตอความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึนอยางรวดเร็วทั้งในดานความพึง
พอใจของลูกคา และในดานเทคโนโลยีอันทันสมัยตางๆ ท่ีเกิดข้ึนในโลกปจจุบัน การจัดงานใน
สมาชิกในกลุมไดเขามามีสวนรวม  โดยคํานึงถึง  Teamwork  นั้น    ก็ตองอาศัยวินัยในการเรียนรู
รวมกัน  ท้ังเพื่อพัฒนาตนและพัฒนาผลงานใหมีคุณภาพท่ีสูงข้ึน เปนความจริงท่ีวาการเรียนรู
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รวมกันภายในทีม   สามารถผลิตความรูอันเปนประโยชนไดประณีตกวา  ภายใตเง่ือนไขท่ีวา ทุกคน
ในทีมรวมแรงรวมใจกันอยางแทจริงเต็มความสามารถ และดวยการคิดอยางเปนระบบของทุกคน
รวมกัน 

 
การวัดประสิทธิผลองคการ 
การใหบริการที่มีประสิทธิภาพ" "ผลผลิตสูง" (high productivity) และ "ขวัญพนักงาน 

ดี" วาเปนเกณฑวัดประสิทธิผลท่ีเพียงพอแลว แตปรากฏวาเกณฑเหลานี้ไมเพียงพอท่ีจะ อธิบาย
ความเปนจริงท่ีพบตอมาวาองคการซ่ึงชอบดวยเหตุผล (rational) มีพฤติกรรมท่ี นําไปสูความไมมี
ประสิทธิผล ถาเกณฑเดียวท่ีองคการน้ันใชคือ การใหบริการที่ดี นอกจากนี้ยังพบวาองคการมีหลาย
หนาท่ี (multiple functions) ท่ืจําเปนจะตองไดรับการ ปฏิบัติใหครบถวน ตลอดจนมีหลายเปาหมาย 
(multiple goals) ซ่ึงบางเปาหมายอาจขัดแยง กับเปาหมายอ่ืน เชน องคการท่ีเปนมหาวิทยาลัย 
โรงพยาบาลท่ีเปนโรงเรียนแพทยหรือทัณฑสถาน ลวนมีหลายหนาท่ีหรือหลายเปาหมาย ทุก
เปาหมายเปนเปาหมายเบ้ืองแรก (primary) มหาวิทยาลัยตองสอนและในขณะเดียวกันก็ตองสราง
ความรูท่ีเช่ือถือไตดวย การวิจัยโรงพยาบาลท่ีเปนโรงเรียนแพทยก็ตองดูแลรักษาคนไขและให
โอกาสการ เรียนรูแกแพทยฝกงาน ทัณฑสถานก็ตองเก็บตัวอาชญากรไวเสียจากสังคม ใน
ขณะเดียวกันก็ ตองใหโอกาสฟนฟูอาชีพใหเปนพลเมืองดีตอไปเม่ือสงกลับเขาสังคม ดังนั้น 
ประสิทธิผล ขององคการจะถูกตัดสินดวย ผลการปฏิบัติงานในหนาท่ีหนึ่งหรือท้ังสองหนาท่ี แยก
ออก จากกันหรือ จากการผสมผสานกันหลายหนาท่ี 

ประสิทธิผลขององคการ ตามแนวความคิดต้ังแตดั้งเดิมเปนความพยายามท่ีจะ เพิ่มพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานใหเกิดความชํานาญเฉพาะอยาง (segmentation) การปฏิบัติงานของ
องคการเกือบโดยเด็ดขาด ทําใหขาดความรวมมือรวมใจ ตลอดจน ไมอาจริเร่ิมสรางสรรคและไม
อาจจัดการกับความเปล่ียนแปลงใด ๆ ได จึงเกิดแนวคิดท่ี ตรงกันขามกับแนวคิดดั้งเดิม คือ 
แนวความคิดแบบผสมผสาน (integration approach) ซ่ึงมุงเนนไปท่ีการเปล่ียนแปลงและการ
เสริมสรางส่ิงใหม ๆ โดยมองภาพรวมวามีส่ิงใด เกี่ยวของในขอบเขตท่ีกวางขวางและเช่ือมโยงส่ิงท่ี
เกี่ยวของนั้นเขาดวย กัน ลักษณะของ แนวความคิดนี้จะไมหลบเล่ียงความขัดแยงแตจะมองส่ิง
ขัดแยง (conflicts) เปนเร่ือง จําเปนท่ีดองเผชิญและแกไขเพ่ือนํามาซ่ึงการเปล่ียนแปลงท่ีสีขนอยู
ตลอดเวลา ดังนั้น แนวทางนี้จึงเปนพลวัต (dynamic) มีเปาหมายอยูท่ีการพยายามทํางานใหสําเร็จ
ดวยดี  (วุฒิชัย จํานงค, 2530, หนา 256-257) 

ประสิทธิผลขององคการ หมายถึง ความสามารถขององคการในการบรรลุเปาหมาย ท่ี
ไดกําหนดไว โดยใชประโยชนจากทรัพยากรอยางคุมคา สมาชิกเกิดความพอใจในงาน และองคการ
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โดยสวนรวม สามารถปรับตัว และพัฒนาเพื่อดํารงอยูตอไปได (มัฆวาฬ สุวรรณเรือง, 2536, หนา 
24-27) 

นอกจากความสามารถในการบรรลุเปาหมายอันเปนความมีประสิทธิผลโดยท่ัวไป 
แลว การประเมินประสิทธิผลอาจพิจารณาไดจากคุณภาพของผลผลิตหรือบริการพื้นฐาน ของ
องคการ หรือความสามารถในการผลิตสินคาหรือบริการขององคการ ความพรอม หรือความเปนไป
ไดในการปฏิบัติงานท่ีเฉพาะเจาะจงเม่ือถูกขอรองใหทํา ผลตอบแทน หรือผลกําไรที่ไดรับจากการ
ผลิตสินคาและบริการ เปนดน ดังนั้น กิจกรรมขององคการท่ี เปนเคร่ืองตัดสินการปฏิบัติงานของ
องคการวามีประสิทธิผลหรือไมจึงประกอบ ไปดวย กิจกรรมตอไปน้ีคือ การไดมาซ่ึงทรัพยากรที่
ดองใชในการปฏิบัติงาน การใชปจจัยนําเขา อยางมีประสิทธิภาพเม่ือเทียบกับผลผลิต ความสามารถ
ในการผลิตสินคาหรือบริการของ องคการ การปฏิบัติงานดานเทคนิควิชาการและดานการบริหาร
อยางมีเหตุผล การลงทุน ในองคการ การปฏิบัติตามกฎเกณฑกับพฤติกรรมในองคการ และการ
ตอบสนองความ ดองการและความสนใจท่ีแตกตางกันของบุคคลและของกลุม (จินดาลักษณ วัฒน
สินธุ , 2530, หนา 243) 

วิธีการวัดประสิทธิผลองคการที่ผูวิจัยเลือกท่ีศึกษาและเชื่อมโยงกับประสิทธิภาพการ
ส่ือสารคือ การวัดประสิทธิผลองคการโดยมุงเนนท่ีผล End มากกวาวิธีการ Means โดยยึดหลักวา 
ทุกองคการที่จัดต้ังข้ึนมา ตางก็มีจุดมุงหมายท่ีจะใหสําเร็จผลในเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง หรือทุก
เปาหมาย ดังนั้นการวัดผลสําเร็จท่ีทําไดตามเปาหมายจึงนับวาเปนเกณฑท่ีมีการนํามาใชวัด
ประสิทธิผลองคการมากท่ีสุด 

Management by Objective (MBO) โดย Peter F. Drucker  
Peter F. Drucker เกิดกรุงเวียนนา ประเทศออสเตรียจบการศึกษาระดับปริญญาเอก

ทางดานกฎหมายจากมหาวิทยาลัย Frankfurt ประเทศเยอรมัน และทํางานในประเทศอังกฤษใน
ฐานะนักเศรษฐศาสตรและนักเขียนกอนยายไปยังประเทศสหรัฐอเมริกา สอนในวิชาดานการจัดการ
ท่ี New Yorkและ California Drucker ไดเขียนหนังสือเลมแรกช่ือ The End of Economic Man และ
เขียนหนังสือท้ังหมดจํานวน 35 เลม มีหนังสือท่ีมีช่ือเสียงมากเลมหนึ่งช่ือวา The Practice of 
Management and The Effective Executive  

Peter F. Drucker มองวาการบริหารคือ 
1. เร่ืองท่ีเกี่ยวของกับมนุษยเปนการทําใหมนุษย สามารถทํางานรวมกันไดโดยการดึง

จุดแข็งของแตละคนมาใชงาน 
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2. จัดการปรับความแตกตางของวัฒนธรรมของคนในองคการ ท่ีมาจากหลากหลาย
วัฒนธรรมและหลอมสรางเปนวัฒนธรรมใหมขององคการเพื่อใหสามารถทํางานรวมกันอยางสงบ
และมีประสิทธิภาพ 

3. เปนการจัดการเพ่ือผูกมัดคนในองคการไวกับเปาประสงคอันเดียวกันและทํางาน
เพื่อภารกิจ(Mission) ท่ีชัดเจนเดียวกันซ่ึงเปนหลักหนึ่งของผูบริหารที่จะตองกําหนดภารกิจนี้ให
ชัดเจนและใหคนในองคการสามารถเขาใจไดตรงกัน 

4. เปนกิจกรรมท่ีเพิ่มพูนความสามารถศักยภาพของคนในองคการและตัวองคการเอง
เพื่อใหพรอมกับการเปล่ียนแปลงทางสภาพแวดลอมทางธุรกิจและทางเทคโนโลยี 

5. นอกจากความพึงพอใจแลวความสามารถจะตองถูกมองจากคนภายนอกองคการมี
ประสิทธิภาพในการผลิตหรือบริการเพียงไร มีนวัตกรรมใหมของการบริการหรือไม มีการพัฒนา
บุคลากรในองคการอยางไร 

6. การบริหารเปนท้ังศาสตรและศิลปท่ีเปนศาสตรเพราะอาศัยความรู ภาวะผูนําและ
สติปญญาในการทํางาน และท่ีเปนศิลปเนื่องจากตองถือองคการเปนการประยุกตความรูตางๆไปใช
ในการทํางานจริง 
 

ประสิทธิผลอาจวัดจากวัตถุประสงคและเปาหมายดังนี้ 
1. เปาหมาย/กลยุทธ ในเรื่องของการบริการชั้นเยี่ยม 
วัตถุประสงคประการนี้จะบงช้ีคําตอบวา 
ประชาชนถึงเลือกท่ีจะใชบริการจากการบริการจากองคการ นอกจากเร่ืองการ

เปล่ียนแปลงทางดานเทคโนโลยีท่ีนํามาใชในการทํางาน ประสิทธิภาพการส่ือสารท้ังภายในและ
ภายนอกองคการมีสวนเกี่ยวของในการใหและรับบริการตามนวัตกรรมและกลยุทธองคการ 

2. ประสิทธิภาพ (Efficiency) / ผลผลิต (Productivity) ในการดําเนินงาน 
คือความสามารถในการนําทรัพยากรตางๆ ท่ีมีอยูมาดําเนินงานใหเกิดผลิตภัณฑหรือ

การบริการที่ดีท่ีสุด มี 
3.วัตถุประสงคดานทรัพยากร หลักการทางเศรษฐศาสตรบอกวากิจกรรมใดๆจะ

องคการทรัพยากรคือ แรงงาน(ทรัพยากรบุคคล), และเงิน และผลตอบแทนในอนาคต)  
4. ความรับผิดชอบตอสังคม เนื่องจากหรือองคการเองเปนสวนหนึ่งของสังคมดังนั้น

กิจกรรมใดๆที่องคการกระทํา ยอมมีผลกระทบกับบุคลากรและบุคคลอ่ืนภายนอก องคการแตยังอยู
ในสังคมเดียวกัน ดังนั้นแลวองคการราชการยอมรับผิดชอบตอสังคม เชนเดียวกับปจเจกบุคคล
จะตองรับผิดชอบตอสังคมเชนกัน 
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5. ทรัพยากรบุคคลมีความสามารถและทํางานไดอยางมีประสิทธิผล มีหลักในการ 
บริหารงานบุคคลที่ดีคือ Acquire > Develop > Retain และมี Job Spec., Job 

Description ท่ีชัดเจนรัดกุม 
สาระสําคัญของ MBO คือการต้ังคาเปาหมายแบบมีสวนรวม (participative) การเลือก

ชุดของการกระทําและการตัดสินใจ สวนสําคัญของ MBO คือการวัดและการเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานจริงของบุคลากรกับมาตรฐานท่ีกําหนด เม่ือ บุคลากรไดเกี่ยวของกับ
การตั้งคาเปาหมายและการเลือกชุดของการดําเนินการซ่ึงทางผูวิจัยสรุปท้ังหมดเปน 8 ประการ
ดวยกัน อางถึง ช่ืนจิตต แจงเจนกิจ. 2001. สุดยอดของดรัคเกอร :  The Essential Drucker 

 
ตัวชี้วัด ประสิทธิผลขององคการในสวนท่ีถือวาเปนการวัดประสิทธิผลประกอบดวย 
1.  (Goal Model) เปาหมายปลายทางบรรลุผลสําเร็จตามกลยุทธและวิสัยทัศนหลัก

องคการ 
2.  (Resource) ใชทรัพยากรที่มีอยูทําใหเกิดประโยชนสูงสุด 
3.  (Responsibility Throughput) เนนท่ีการผลิตและบริการตามยุทธศาสตรองคการ

และความรับผิดชอบตอสังคม 
4.  (Cultural Organization Respect) การยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการและสราง

บรรยากาศท่ีดี 
5.  (Trust in Organization Communication) การส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน เกิดความ

เช่ือม่ันและไววางใจซ่ึงการส่ือสารมีผลในระดับปฏิบัติการและควบคุม 
6.  (Correctness and Efficiency Communication) การส่ือสารท่ีถูกตองและมี

ประสิทธิภาพ ไมมีการบิดเบือนการส่ือสารท้ังในแนวราบ และการส่ือสารในแนวต้ังตลอดจนจะตอง
มีการใชขอมูลและความรูสึกรวมกัน 

7.    (Reward and Career Development) การใหรางวัลแกผูปฏิบัติงาน การเติบโต และ
การพัฒนาบุคลากร ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนการสรางสรรคกลุมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

8.  (Conflict Solution Organization) การแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการและ
องคประกอบยอยขององคการ ต้ังอยูบนพื้นฐานแหงการรักษาผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ 
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1.(Goal Model) เปาหมายปลายทางบรรลุผลสําเร็จตามกลยุทธและวิสัยทัศนหลักองคการ 
1.1 องคการดําเนินการปฏิบัติงานตามแผนงานท่ีวางไวจนบรรลุเปาหมาย

ขององคการในดานการบริหารจัดการท่ีดี 
1.2 องคการสามารถปฏิบัติงานท่ีไดรับมอบหมายไดอยางถูกตอง 

สมบูรณ ตามแผนงานอยางมีคุณภาพ เปนท่ีนาพอใจเสมอ 
2. (Resource) ใชทรัพยากรท่ีมีอยูทําใหเกิดประโยชนสูงสุด 

2.1 บุคลากรและองคการทํางานดวยความกระตือรือรนเพื่อใหงานท่ีไดรับ
มอบหมายจากสวนงานทุกสวนสําเร็จทันเวลา 

2.2 บุคลากรตระหนักถึงการทํางานอยางถูกวิธี เพื่อเพิ่มประสิทธิผลสูงสุด
ในการทํางาน 

3. (Responsibility Throughput) เนนท่ีการผลิตและบริการตามยุทธศาสตรองคการ
และความรับผิดชอบตอสังคม 

3.1 การบริการและคุณภาพโดยผลงานและการปฏิบัติงานขององคการ
เปนท่ีพอใจสําหรับประชาชนท่ีมาติดตองาน 

3.2 ความรับผิดชอบตอสังคมโดยองคการตองคํานึงถึงจริยธรรมและ
สังคมโดยอยูบนพื้นฐานกฏเกณฑทางศีลธรรมท่ีองคการใชในการตัดสินใจและปฏิบัติตอผูมีสวนได
สวนเสียคือประชาชน  

4. (Cultural Organization Respect) การยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการและสราง
บรรยากาศท่ีด ี

4.1 บุคลากรในองคการมักขอความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานแผนกตางๆ
อยูเสมอ เพื่อชวยแกไขปญหางาน 

4.2 บุคลากรสามารถถายทอดประสบการณ  ความชํานาญในการ
ปฏิบัติงานใหแกเพื่อนรวมงานไดอยางชัดเจน 

5. (Trust in Organization Communication) การส่ือสารท่ีสรางความเชื่อม่ัน เกิด
ความเชื่อม่ันและไววางใจซ่ึงการส่ือสารมีผลในระดับปฏิบัติการและควบคุม 

5.1 บุคลากรและองคการสามารถส่ือสารในดานการประสานงานเพ่ือ
กอใหเกิดความเขาใจและเกิดความรวมมือไดอยางเหมาะสมและตรงตามเปาหมาย 

5.2 บุคลากรและองคการควรมีชองทางการส่ือสารทุกทิศทางเพ่ือเปด
โอกาสทางความคิดและการทํางานอยางบูรณาการ 
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5.3 บุคลากรและองคการตองมีความไววางใจกัน เปดเผยขอมูลแกกัน
อยางโปรงใส 

6. (Correctness and Efficiency Communication) การส่ือสารท่ีถูกตองและมี
ประสิทธิภาพ ไมมีการบิดเบือนการส่ือสารท้ังในแนวราบ และการส่ือสารในแนวตั้งตลอดจนจะตอง
มีการใชขอมูลและความรูสึกรวมกัน 

6.1 บุคลากรและองคการควรไดรับขอมุลท่ีจําเปนในการทํางานอยาง
ถูกตอง ครบถวนและทันเวลา 

6.2 บุคลากรและองคการควรมีการแลกเปล่ียนความรู เพื่อใหมีความ
เขาใจการทํางานซ่ึงกันและกัน 

7.  (Reward and Career Development) การใหรางวัลแกผูปฏิบัติงาน การเติบโต และ
การพัฒนาบุคลากร ผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนการสรางสรรคกลุมงานท่ีมี
ประสิทธิภาพ 

7.1 มีการใหรางวัลและเสนอผลตอบแทนสําหรับบุคลากรขององคการท่ี
มีความคิดสรางสรรคและความคิดท่ีจะทําใหเกิดผลงานท่ีดีท่ีสุด 

7.2 รางวัลนําไปสูการพัฒนางาน และสรางใหเกิดแรงจูงใจท่ีจะมุง
เปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงวิธีการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

8.  (Conflict Solution Organization) การแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการและ
องคประกอบยอยขององคการ ตั้งอยูบนพื้นฐานแหงการรักษาผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ 

8.1 การแกปญหาความขัดแยงโดยใหความรวมมือ (Collaborative) และ
การประนีประนอม (Compromise)  วิธีท่ีบุคคลสามารถตกลงกันไดโดยวิธี “พบกันคร่ึงทาง” จึงเปน
การที่แตละฝายตองเสียสละบางสวน เพื่อใหไดขอตกลงท่ีสามารถยุติปญหาความขัดแยง 

8.2  การแกปญหาความขัดแยงโดยการใหเปาประสงคหรือคานิยมรวม มี
สวนรวมในการกําหนด สํารวจ พัฒนา และสรางสรรคทางเลือกโดยทําใหเกิดการยอมรับและสราง
ความพอใจใหเกิดกับทุกฝาย 

โดยสรุปการใชวัตถุประสงคการจัดการสนับสนุนโดย Peter Drucker การจัดการโดย
วัตถุประสงค หรือ MBO เปนวิธีการประเมินประสิทธิภาพท่ีเนนผลลัพธท่ีตองการที่วัดประสิทธิผล
ของโดยขยายการตรวจสอบไปยังวัตถุประสงคงานโดยปกติวัตถุประสงครวมกันสรางโดยบุคลากร
ในองคการรวมกัน 
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2.4 บริบทของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี 
สํานักงานเทศบาลนครเทศบาล แบงสวนหนวยงานภายในออกเปน 10 หนวยงาน 

(ขอมูลจากงานสารบรรณป พ.ศ.2558) 
1. สํานักงานปลัดเทศบาล 
2. สํานักงานการคลัง 
3.สํานักงานการชาง 
4.สํานักงานการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอม 
5.กองวิชาการและแผนงาน 
6.สํานักการศึกษา 
7.กองสวัสดิการสังคม 
8.หนวยงานตรวจสอบภายใน 
9.แขวงทาทราย 
10.แขวงสวนใหญ 
เทศบาลนครนนทบุรี ไดยกฐานะข้ึนเปนเทศบาล เม่ือวันท่ี 14 กุมภาพันธ 2479 โดย

ครอบคลุมตําบลสวนใหญท้ังตําบล มีพื้นท่ี 2.5 ตารางกิโลเมตร (ตามพระราชกิจจานุเบกษา เลมท่ี 53 
หนา 1196) และดวยความเจริญจากสภาพพ้ืนท่ีอันเปนเมืองปริมณฑล พื้นท่ีติดตอกรุงเทพมหานคร
ความเหมาะสมทางดานผังเมือง เขตเทศบาลพื้นท่ี 2.5 ตารางกิโลเมตร มีอาคารบานเรือนหนาแนน
เต็มพื้นท่ีแลว ความตองการในการใหบริการดานสาธารณูปโภค สาธารณูปการมีมากข้ึน และความ
เหมาะสมดานการเมืองการปกครอง ดานเศรษฐกิจ การขยายตัวของชุมชนเปนไปอยางรวดเร็ว 
เทศบาลจึงไดรายงานกระทรวงมหาดไทยขอขยายเขตเทศบาลจากเดิมออกไปอีก 4 ตําบล  คือ  ตําบล
ตลาดขวัญ  ตําบลบางเขน  ตําบลบางกระสอ และตําบลทาทราย 

 
การขยายเขตเทศบาลเมืองนนทบุรี 
เทศบาลไดรายงานขอขยายเขตเทศบาลเมืองนนทบุรี โดยไมตองหยั่งเสียงประชามติ

เปนกรณีพิเศษ เม่ือป พ.ศ. 2529 และกระทรวงมหาดไทยไดใหความเห็นชอบ โดยเสนอรางพระราช
กฤษฎีกาเปล่ียนแปลงเขตเทศบาลเมืองนนทบุรี พ.ศ. 2531 วันท่ี 25 กรกฎาคม 2531 ไดมีพระราช
กฤษฎีกาเปล่ียนแปลงเขตเทศบาลจากพ้ืนท่ี 2.5 ตารางกิโลเมตร เปน 38.9 ตารางกิโลเมตร รวม
ท้ังส้ิน 5 ตําบล (ตามพระราชกิจจานุเบกษา ฉบับพิเศษ เลม 105 ตอนท่ี 119)คือ ตําบลสวน
ใหญ   ตําบลตลาดขวัญ   ตําบลบางเขน ตําบลบางกระสอและตําบลทาทราย 
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การยกฐานะเปนเทศบาลนครนนทบุรี 
ตอมาเม่ือวันท่ี 24 กันยายน 2538 ไดมีพระราชกฤษฎีกา ยกฐานะเทศบาลเมืองนนทบุรี 

ข้ึนเปนเทศบาลนครนนทบุรี ซ่ึงมีผลบังคับใช ต้ังแต วันท่ี 25 กันยายน 2538 เปนตนไป (ตามพระ
ราชกิจจานุเบกษา ฉบับกฤษฎีกา เลม 112 ตอนท่ี 40 ก วันท่ี 24 กันยายน 2538) 

ดวงตราของเทศบาลนครนนทบุรี เปนรูปพานรัฐธรรมนูญเพราะเทศบาลไดพิจารณา
เห็นวาเทศบาลมีกําเนิดข้ึนในประเทศไทย เม่ือประเทศไทยไดเปล่ียนระบอบการปกครองจาก
สมบูรณาญาสิทธิราชย  มาเปนระบอบประชาธิปไตย เม่ือ พ.ศ. 2475  ดังนั้นเทศบาลจึงไดกําหนด
ตราเปนรูปพานรัฐธรรมนูญ มิใชแตแสดงวาเทศบาลเกิดข้ึนไดเพราะมีการปกครองตามรัฐธรรมนูญ
เทานั้น แตยังไดแสดงถึงการปกครองระบอบประชาธิปไตย 

 
วิสัยทัศน (Vision) 
“นครนนทเมืองนาอยู ประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดี มีบริการที่เปนเลิศ และบริหาร

จัดการท่ีดี” 
 
พันธกิจ (Mission) 
1. สรางเสริมระบบการบริหารจัดการ ตามหลักธรรมาภิบาล ใหเปนวัฒนธรรมองคกร 
2. พัฒนาระบบโครงสรางพื้นฐานใหท่ัวถึง รวมจัดทําและควบคุมผังเมืองใหสอดคลอง

กับการเจริญเติบโตของเมือง รวมถึงการบูรณาการกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ 
3. พัฒนาสภาพแวดลอมของชุมชนเมือง ใหเปนเมืองนาอยูอยางยั่งยืน 
4. สงเสริม อาชีพ และ สนับสนุนการทองเท่ียวเชิงอนุรักษ เพื่อสรางรายไดใหแก

ประชาชน 
5. สงเสริม พัฒนาคุณภาพชีวิตประชาชน ในดานการศึกษา กีฬา นันทนาการ 

สาธารณสุข สวัสดิการ ตางๆ และอนุรักษศิลปวัฒนธรรมประเพณีทองถ่ิน 
6. พัฒนาคุณภาพการบริการ โดยเนนการสรางเสริมศักยภาพบุคลากร ตลอดจนการใช

เทคโนโลยี และนวัตกรรมท่ีเหมาะสม 
 
ยุทธศาสตร (Strategy) 
1. พัฒนาและสงเสริมคุณภาพชีวิตของประชาชน ใหมีสุขภาวะท่ีดี มีรายไดตามหลัก

เศรษฐกิจพอเพียง และอยูในส่ิงแวดลอมท่ีดี 
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2. พัฒนาระบบบริหารจัดการท่ีดี ตามหลักธรรมาภิบาล โดยเนนบูรณาการกับ
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ และการมีสวนรวมกับประชาชน 

3. เรงพัฒนาศักยภาพทรัพยากรบุคลากรในการปฏิบัติงาน โดยอาศัยระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศท่ีทันสมัยไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 
 
2.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

นอกจากทฤษฏี แนวคิดและผลการศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ ความสัมพันธระหวาง
ประสิทธิภาพของการส่ือสารกับ ประสิทธิผลองคการสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีดังไดกลาวมา
ขางตนแลว ยังมีผลงานวิจัยท่ีผูวิจัยคนควาในหัวขอท่ีใกลเคียง สามารถนํามาเปนสวนหนึ่งในการ
กําหนดแนวทางการศึกษา จึงขอนํามากลาวพอสังเขป ดังนี้ 

พนานันท โกศินานนท (2548) ไดทําการศึกษาเร่ือง ประสิทธิภาพการทํางานของ
พนักงานบริษัท มีเดีย อัพเกรด จํากัด โดยทําการศึกษาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานบริษัท 
มีเดีย อัพเกรด จํากัด ผลการศึกษาพบวาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน กลุมตัวอยางใน
ภาพรวมอยูในระดับสูง โดยพนักงานมีระดับประสิทธิภาพการทํางาน ดานการสงงานทันเวลาท่ี
กําหนด มาเปนอันดับท่ี 1 รองลงมาพนักงานมีประสิทธิภาพการทํางาน ดานการใชความรูในการ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ ดานการปองกันแกไขขอผิดพลาดในการทํางาน และดานความ
รับผิดชอบตอการทํางาน ตามลําดับ ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา พนักงานท่ีมีอายุและอัตรา
เงินเดือนตางกัน มีประสิทธิภาพการทํางานแตกตางกัน สวนพนักงานท่ีมี เพศ ระดับการศึกษา และ
ประสบการณในการทํางานตางกัน พบวามีประสิทธิภาพการทํางานไมแตกตางกัน 

เพียงแข เติมภิญโญ (2548) ไดทําการศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลของระบบการดําเนิน
โครงการเผยแพรขอมูล ขาวสาร ผลงาน ผานส่ือมวลชน ของโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา ใน
กรุงเทพมหานคร โดยศึกษาจากกลุมตัวอยางท่ีเปน ผูอํานวยการโรงเรียน ผูชวยผูอํานวยการโรงเรียน 
หัวหนาคณะทํางานโครงการฯ และประชากรท่ีเปนผูส่ือขาว พื้นท่ีโรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบวา ประสิทธิผลของการดําเนินโครงการประสิทธิผลดานปจจัย
นําเขา พบวา ดานบุคคลากร มีประสิทธิผลระดับมากท่ีสุด สวนดานงบประมาณ และดานวัสดุ 
อุปกรณ และส่ือท่ีใชในโครงการฯ มีประสิทธิผลอยูในระดับมาก ประสิทธิผลดานกระบวนการ 
พบวา ดานการวางแผน ดานการปฏิบัติตามแผนและดานการติดตามและประเมินผลโครงการ มี
ประสิทธิผลอยูในระดับมาก ประสิทธิผลดานผลลัพท พบวา ดานรูปแบบ กิจกรรม และส่ือสารท่ีใช 
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ในการเผยแพร ดานการรับรูขอมูล ขาวสาร และผลงาน ดานคุณภาพของขอมูล ขาวสาร และผลงาน
มีประสิทธิผลอยูในระดับมาก 

ราณี บุญมี (2546) ไดทําการศึกษาเร่ือง ประสิทธิผลการบริหารงานการวัดผลและการ
ประเมินผล โรงเรียนสังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดประจวบคีรีขันธ จํานวน 248 คน ผลการศึกษา
พบวาประสิทธิผลการบริหารงานการวัดผลและการประเมินผล ในภาพรวมทุกดานอยูในระดับมาก 
และพบวาประสิทธิผลดานการวางแผนการวัดผลและการประเมินผลอยูในระดับมาก ผลการ
เปรียบเทียบประสิทธิผลการปฏิบัติงานการวัดผลและการประเมินผล มีความแตกตางกัน 2 ดาน คือ
ครูท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนท่ีมีขนาดตางกัน และประสบการณของครูปฏิบัติการสอนตางกัน วุฒิ
การศึกษาของครู วุฒิการศึกษาของผูบริหาร และประสบการณผูบริการ ไมแตกตางกัน 

ประภาพร ต้ังตรงไพโรจน (2545) ไดทําการศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวาง
สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสิน
สํานักงานใหญ จากการศึกษาพบวา สถานภาพของกลุมตัวอยางเปนเพศหญิงและมีประสบการณ
ทํางานสูงสุด สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานของพนักงานตามการรับรูของพนักงานในดานงาน 
ดานบุคคล ดานสังคม และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ อยูในระดับดี ประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานตามการรับรูของพนักงาน อยูในระดับคอนขางสูง สภาพแวดลอมในการ
ปฏิบัติงานงานดานงาน ดานบุคคล ดานสังคม และดานคาตอบแทนและสวัสดิการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารออมสินสํานักงานใหญ 

สุทธิภา วงศยะลา (2545) ไดทําการศึกษาเร่ือง รูปแบบและประสิทธิผลของการส่ือสาร
ในการดําเนินงานตามแนวทางการสรางเสริมสุขภาพคนทํางานของโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ 
จากการศึกษาพบวาพนักงานโรงงานอุตสาหกรรมท่ีมีสถานท่ีทํางานจะมีการเปดรับส่ือประเภทตาง 
ๆ เกี่ยวกับการสรางเสริมสุขภาพในโรงงานอุตสาหกรรม แตกตางกัน การเปดรับส่ือตาง ๆ และการ
เปดรับขาวสารเร่ืองตาง ๆ ไมมีความสัมพันธกับความรูและทัศนคติเกี่ยวกับการสรางเสริมสุขภาพ 
แตมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการสรางเสริมสุขภาพ 

ตวงพร บุณยะสาระนันท (2543) ไดทําการศึกษาเร่ือง การส่ือสารเพ่ือโนมนาวใจของผู
บริหารงานลูกคาในบริษัทตัวแทนโฆษณา จากการศึกษาพบวา ผูบริหารงานลูกคาใชการส่ือสารเพ่ือ
โนมนาวใจลูกคามากท่ีสุดในข้ันตอนการนําเสนองาน ข้ันตอนการวางแผนงาน และข้ันตอนการรับ
ขอมูลตามลําดับ อยางผสมผสาน ประกอบดวยกานแสดงหลักฐาน การใหเหตุผล และการเรียบเรียง
เนื้อหาสารในการโนมนาวใจโดยอาศัยหลักจิตวิทยาของมอนโร และการเรียบเรียงสารดวยการเสนอ
ปญหาและวิธีการแกไข ตามลําดับ ปญหาท่ีผูบริหารงานลูกคาพบในการส่ือสารเพ่ือโนมนาวใจ
ลูกคานั้นมาจากปจจัยภายในของผูบริหารงานลูกคาเอง คือ การท่ีผูบริหารงานลูกคาขาด
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ประสบการณและความเช่ียวชาญในงานลูกคาจึงไมมีความเช่ือถือในตัวผูบริหารงานลูกคา ทําใหไม
สามารถจูงใจลูกคาได ปจจัยภายในและภายนอกบริษัทตัวแมนโฆษณา คือปญหาเร่ืองการจัดสรร
เวลาในการทํางาน ปญหาจากลูกคา คือ การไมมีวัตถุประสงคท่ีชัดเจนในการทําโฆษณา และการให
ขอมูลท่ีคลุมเครือแกผูบริหารงานลูกคา รวมถึงดานรสนิยมความชอบสวนบุคคลท่ีลูกคาใชในการ
ตัดสินงาน 

จารุมาศ เสนหา (2557) ไดทําการศึกษา เร่ือง รูปแบบการส่ือสารภายในองคกร 
มหาวิทยาลัยหาดใหญ”จากการวิจัยพบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนผูหญิง จบการศึกษา
ระดับปริญญาโท มีอายุงานระหวาง 3-5 ป มีวิธีการรับทราบขาวสารท่ัวไปของหนวยงานภายใน
มหาวิทยาลัยหาดใหญ สวนใกญรับทราบขาวสารภายในองคกรผานระบบI Office โดยชองทางการ
ส่ือสารภายในองคกรท่ีมีการส่ือสารตามเสนทางท่ีจําเปนสําหรับจําเปนตองหาขอมูลขาวสารใหได
รวดเร็ว สําหรับการแกไขปญหาไดทันทวงทีและเพื่อใชในการตัดสินใจไดอยางมีประสิทธิภาพ โดย
รูปแบบการส่ือสารเปนแบบการส่ือสารจากบนลงลาง(Downward) เปนการติดตอส่ือสารจากบุคคล
ท่ีเปนผูใตบังคับบัญชาตามสายงาน (Top Down) สวนใหญจะเปนในลักษณะการเนนย้ําการ
ปฏิบัติงานท่ีเปนท้ังลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร 

 
 
2.6 การสรางกรอบแนวคิดในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีไดนําเสนอไปแลวนั้น ผูวิจัยไดวิเคราะหและสังเคราะห
ปจจัยและตัวแปรสําหรับการนํามาใช โดยเลือกศึกษา ลักษณะสวนบุคคลท่ีแตกตางกันทําให
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีแตกตางกัน
หรือไม โดยอันดับแรกดูปจจัยสวนบุคคลโดยนํามาเช่ือไวตรงกลางเพราะแบบสอบถามตองศึกษา
บุคลากรองคการทั้งหมด จากนั้น ผูวิจัยเลือกใชทฤษฎีการส่ือสารองคการผนวกกับประสิทธิภาพการ
ส่ือสาร ความสําเร็จของกระบวนการส่ือสารซ่ึงเปนการวัดสมรรถนะหรือความสามารถในการ
ส่ือสารวาเปนอยางไรตามองคประกอบหลักท้ังหมด คือ ผูสงสาร สาร ชองทางการส่ือสาร และผูรับ
สาร ซ่ึงในการวัดประสิทธิภาพการส่ือสารองคการนั้น ประกอบดวยองคประกอบ คือ กระบวนการ
ส่ือสาร องคประกอบหลักท้ัง 4 ดาน ไดแก ผูสงสาร สาร ชองทางการส่ือสารและผูรับสาร ตางก็เปน
สวนสําคัญท่ีทําใหเกิดประสิทธิภาพในการส่ือสาร และการส่ือสารจะมีประสิทธิภาพสูงสุดก็ตอเม่ือ 
องคประกอบทุกองคประกอบ ทําหนาท่ีไดอยางสมบูรณ โดย ทฤษฎีท่ีนํามาโยงคือ การส่ือสาร ของ 
นักทฤษฎี เชสเตอร แอล บารนารดในรูปแบบของทฤษฎีการส่ือสารท่ีเปนระบบในองคการ นัก
ทฤษฎี แชลนอน และวีเวอร ท่ีไดเลือกรูปแบบการส่ือสารท่ีสมบูรณมาแสดงใหเห็นต้ังแตจุดเร่ิมตน 
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ถึงจุดส้ินสุดของกระบวนการส่ือสาร  และสูตรของทับบสและมอสส เสนอแนวคิดประสิทธิภาพ
การส่ือสาร ท้ังหมด 7 ดานท่ีถูกกล่ันกรองออกมา คือ 1.ความนาเช่ือถือ (credibility) 2.ความ
เหมาะสมกลมกลืนกับสภาพแวดลอม (context) 3.เนื้อหาสาระ (content) 4. ความชัดเจน (clarity) 5.
วัดความสามารถของผูรับสาร (capability of audience) 6. ชองทางในการส่ือสาร (channels) 7. ความ
ตอเนื่องและความสมํ่าเสมอ (continuity and consistency) 

ตอไปคือเร่ืองของประสิทธิผลองคการท่ีใชหลักการของปเตอร เอฟ ดรักเกอร บิดา
แหงทฤษฎี MBO การวัดประสิทธิผลองคการโดยมุงเนนท่ีผล End มากกวาวิธีการ Means โดยยึด
หลักวา ทุกองคการท่ีจัดต้ังข้ึนมา ตางก็มีจุดมุงหมายที่จะใหสําเร็จผลในเปาหมายใดเปาหมายหนึ่ง 
หรือทุกเปาหมาย ดังนั้นการวัดผลสําเร็จท่ีทําไดตามเปาหมายจึงนับวาเปนเกณฑท่ีมีการนํามาใชวัด
ประสิทธิผลองคการมากท่ีสุด Management by Objective (MBO) โดย Peter F. Drucker จับ
กระบวนการของการบรรลุเปาหมายองคการจากประเด็นท้ังหมดออกมาเปน 8 ดานสําคัญจาก
หลักการบริหารองคการ เร่ิมจากการมีเปาหมาย เพื่อนําบุคลากรไปสูการปฏิบัติงานท่ีถูกหลัก เนนท่ี
แนวคิดและรวมเอาวิธีบริหารเขามาอิง โดยมีองคประกอบท่ีสําคัญอันดับแรก คือ  (Goal Model) 
เปาหมายปลายทางบรรลุผลสําเร็จตามกลยุทธและวิสัยทัศนหลักองคการ มาจากการวางแผนคุณภาพ
ขององคการท่ีออกมา (Resource) ใชทรัพยากรท่ีมีอยูทําใหเกิดประโยชนสูงสุด  มาจากระยะเวลา
เพื่อบรรลุเปาหมาย (Responsibility Throughput) เนนท่ีการผลิตและบริการตามยุทธศาสตรองคการ
และความรับผิดชอบตอสังคม มาจากความชัดเจนของเปาหมาย (Cultural Organization Respect) 
การยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการและสรางบรรยากาศท่ีดี มาจากบรรยากาศองคการ เปนส่ิงสําคัญ 
(Trust in Organization Communication) การส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน เกิดความเช่ือม่ันและ
ไววางใจซ่ึงการส่ือสารมีผลในระดับปฏิบัติการและควบคุม คือการติดตอส่ือสารของผูบริหารไปสู
บุคลากรทุกระดับ  (Correctness and Efficiency Communication) การส่ือสารท่ีถูกตองและมี
ประสิทธิภาพ ไมมีการบิดเบือนการส่ือสารท้ังในแนวราบ และการส่ือสารในแนวต้ังตลอดจนจะตอง
มีการใชขอมูลและความรูสึกรวมกัน ก็คือ ความสามารถในการประเมินผล  (Reward and Career 
Development) การใหรางวัลแกผูปฏิบัติงาน การเติบโต และการพัฒนาบุคลากร ผูบังคับบัญชา 
ผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนการสรางสรรคกลุมงานท่ีมีประสิทธิภาพ คือ การเตรียมความพรอม ของ
ท้ังบุคลากรท้ังหมด  (Conflict Solution Organization) การแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ
และองคประกอบยอยขององคการ  ความผูกพันและการเปนสวนหนึ่งเดียวกันกับองคการ ต้ังอยูบน
พื้นฐานแหงการรักษาผลประโยชนขององคการเปนสําคัญ ประสิทธิผล หรือผลลัพทท่ีออกมาจะทํา
ใหสามารถประเมินองคการและรูวาควรจะปรับไปในแนวทางไหนไดบาง  
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2.7  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
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บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีการวิจัย 
 
 

การศึกษาเ ร่ือง  “ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารองคการกับ
ประสิทธิผลองคการกรณีศึกษา สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี” ผูวิจัยไดมีวิธีการดําเนินการวิจัย
ตามลําดับข้ันตอนดังนี้ 

 
 

3.1 วิธีการศึกษาวิจัย 
การศึกษาเ ร่ือง  “ความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารองคการ  กับ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององคการ กรณีศึกษา สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี” ใชวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณผานการศึกษาเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถามแสดงความคิดเห็น 
(Questionnaire) ในการศึกษาความสัมพันธของประสิทธิภาพการส่ือสารกับประสิทธิผลขององคการ 
ของบุคลากรสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี ท่ีปฏิบัติงานท่ัวไปแตละกองและหนวยงาน เพื่อนํา
ขอมูลท่ีไดมาใชในการวิเคราะหเพื่อเสนอแนวทางการพัฒนาการส่ือสารองคการตอไป  

 
 

3.2 ประชากรท่ีใชในการศึกษา 
ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานของสํานักงานเทศบาลนคร

นนทบุรี จํานวนท้ังส้ิน 2,511 คน 
หนวยวิเคราะหคือ หนวยบุคลากร ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานจาง  
 
 

3.3 การกําหนดกลุมตัวอยางและวิธีการสุมตัวอยาง 
การกําหนดกลุมตัวอยางพิจารณาจากกลุมประชากรของสํานักงานเทศบาลนคร

นนทบุรี จํานวนท้ังส้ิน 2,511 คน ซ่ึงมีการแบงเปนหนวยงานตามโครงสรางการบริหารงานของ
สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี โดยมีวิธีการกําหนดกลุมตัวอยางและการสุมกลุมตัวอยาง ดังนี้ 



กิตติมา  ทองพราย  ระเบียบวิธีการวิจัย / 52 

3.3.1 การกําหนดกลุมตัวอยาง 
ในการกําหนดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชสูตรของ Taro Yamane ท่ีคาความเช่ือม่ัน 95% 

และคาความคลาดเคล่ือน (e) 0.05 จะไดกลุมตัวอยางเทากับ 345 คนดังนี้ (ศิริรัตน ชุณหคลาย,2546 
:99) 

 n =    N/ 1+Ne² 
โดย  n = จํานวนของขนาดตัวอยาง 
N = จํานวนรวมทั้งหมดของประชากรท่ีใชในการศึกษา 
 e = ระดับของความคลาดเคล่ือนที่ยอมรับใหเกิดข้ึนได (0.05) 
แทนคา n ของขนาดตัวอยาง 
n =    2,511/ 1+ (2,511x0.05²) 
n =   345 
 
3.3.2 วิธีการสุมตัวอยาง 
ในการวิจัยนี้ ผูวิจัยใชวิธีการสุมหากลุมตัวอยางโดยการสุมตัวอยางแบบใชความนาจะ

เปน ดวยวิธีการสุมตัวอยางจะใชวิธีการสุมแบบแบงตามช้ันภูมิ (Stratified random sampling) แตละ
ช้ันภูมิจะทําการสุมตามสัดสวน (Proportional Stratified Sampling) (ศิริรัตน ชุณหคลาย, 2546: 104) 
ใชสูตรดังนี้ 
จํานวนกลุมตัวอยางในแตละช้ันภูมิ     =      จํานวนตัวอยาง  x จํานวนประชากรในแตละช้ัน 

                                                   จํานวนประชากรท้ังหมด 
 
จากสูตรสามารถคํานวณกลุมตัวอยางในแตละช้ันภูมิดังนี้ 
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ตาราง 3.1   แสดงจํานวนประชากรและกลุมตัวอยางตามหนวยงาน 

หนวยงานท้ังหมด ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานจาง ประชากรท้ังหมด 
ก ลุ ม
ตัวอยาง 

สํานักปลัดเทศบาล 151 12 194 357 49.0 
สํานักงานการคลัง 99 6 85 190 26.0 
สํานักการชาง 160 26 369 555 76.0 
สํานักงานการสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 154 52 626 832 115.0 
กองวิชาการและแผนงาน 74 1 42 117 16.0 
สํานักการศึกษา 78 2 216 296 41.0 
กองสวัสดิการสังคม 32 1 24 57 8.0 
หนวยงานตรวจสอบภายใน 5 - 1 6 1.0 
แขวงทาทราย 60 - 16 76 10.0 
แขวงสวนใหญ 25 - - 25 3.0 
รวมทั้งหมด    2,511.00 345  

 
 
3.4 เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 

ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยใช แบบสอบถาม (Questionnaire) โดยสรางตามวัตถุประสงค
และกรอบแนวคิดท่ีกําหนดข้ึน  

 
3.4.1 ขั้นตอนในการสรางแบบสอบถาม มีรายละเอียด ดังนี้ 
1) ศึกษาจากเอกสารและรายงานท่ีเกี่ยวของในการสรางแบบสอบถาม 
2) เขียนแบบสอบถามฉบับราง โดยเรียบเรียงและปรับปรุงภาษาใหชัดเจนและถูกตอง 
3) ตรวจสอบและแกไขแบบสอบถาม โดยตรวจดูวาแบบสอบถามท่ีรางข้ึน มีคําถาม

ครอบคลุมตัวแปรตางๆ เปนไปตามกรอบแนวคิดหรือไม 
4) นําแบบสอบถามฉบับราง ซ่ึงไดรับการแกไขแลว นําเสนออาจารยท่ีปรึกษา

วิทยานิพนธ ตรวจสอบความถูกตอง ดานโครงสรางและภาษาเพื่อใหมีความสมบูรณท่ีจะสามารถ
วัดผลการศึกษาไดตรงกับวัตถุประสงคท่ีตองการจะศึกษา 

5) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไขแลว ใหผูเช่ียวชาญตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity)  
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6) นําแบบสอบถามท่ีไดผานการหาคาความเช่ือม่ัน (Reliability) ไปทดสอบ กับ
ขาราชการท่ีไมไดรับการสุมมาศึกษา จํานวนท่ีคน  

7) ผูวิจัยทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณเพื่อใหกลุมตัวอยางเปนผูตอบแบบสอบถาม 
และนํามารวบรวมเปนขอมูลอยางเปนระบบ 

 
3.4.2 โครงสรางของแบบสอบถาม 
แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัยนี้ แบงออกเปน 4 สวน  ดังนี้ 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ 

ตรวจสอบรายการ Check list ประกอบดวย ตําแหนงงาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
หนวยงานท่ีสังกัด ประสบการณทํางาน และรายไดสวนตัวตอเดือน 

ตอนท่ี 2 ประสิทธิภาพการส่ือสารองคการโดยแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับของไลเคิรท (Likert’s rating scale อางถึงใน กรมวิชาการ. 2545 : 61) ซ่ึงมีการ
นํากฏของ 7C ประสิทธิภาพการส่ือสารท้ัง7 ขอ มาวัดระดับขององคการ ประกอบดวย 1.ความ
นาเช่ือถือในการส่ือสาร 2. บริบททางการส่ือสาร, 3. เนื้อหาสาร, 4. ความชัดเจนของสารและผู
ส่ือสาร, 5.ความสามารถในการส่ือสาร, 6. ชองทางในการส่ือสาร7.ความตอเนื่องและความสมํ่าเสมอ
ของการสงสาร โดยมีเกณฑการใหคะแนนแบงออกเปน 5 ระดับ ดังนี้ (สิน พันธุพินิจ  2549., :152-
153 

5  หมายความวา  มากท่ีสุด 
4  หมายความวา  มาก 
3  หมายความวา  ปานกลาง 
2 หมายความวา  นอย 
1  หมายความวา  นอยท่ีสุด 
ตอนท่ี 3 ประสิทธิผลองคการ โดยแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 

ระดับของไลเคิรท (Likert’s rating scale อางถึงใน กรมวิชาการ. 2545 : 61) ท้ังหมด 8 ดาน 
ประกอบดวย 1.เปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคการ, 2. ใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชน
สูงสุด, 3.การผลิตและบริการตามความรับผิดชอบของสังคม, 4. การยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการ 5. 
การสรางความเช่ือม่ันองคการ ,6. ความถูกตองของขอมูลขาวสาร,7.การใหรางวัลและการพัฒนางาน
, 8. การแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ โดยมีเกณฑการใหคะแนนแบงออกเปน 5 ระดับ 
ดังนี้ (สิน พันธุพินิจ  2549., :152-153 
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5  หมายความวา  มากท่ีสุด 
4  หมายความวา  มาก 
3  หมายความวา  ปานกลาง 
2 หมายความวา  นอย 
1  หมายความวา  นอยท่ีสุด 
ตอนท่ี 4 แบบสอบถามปลายเปด เพื่อใหขอเสนอแนะและความคิดเห็นอิสระ เพื่อเปด

โอกาสใหผูตอบแบบสอบถามใหขอเสนอแนะและแสดงความคิดเห็นอยางอิสระ ตอการเสนอ
แนวทางในการพัฒนาการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ และเพ่ือกอใหเกิดผลงานท่ีราบร่ืน ผลการ
ดําเนินงานขององคการสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีเปนไปดวยความสําเร็จ 

 
3.4.3 การวิเคราะหคะแนนจากแบบสอบถาม 
ในการวิ เคราะหผลท่ีไดจากแบบสอบถาม  ผูวิจัยใช เกณฑคาเฉล่ียในการแปล

ความหมายคาคะแนน (วิเชียร เกตุสิงห: 2538) ดังตอไปนี้ 

ความกวางอันตรภาคช้ัน  =   

    =   

    = 0.80 
 

จากหลักเกณฑดังกลาวขางตน ผูวิจัยไดกําหนดการแปลความหมายของความเห็น
ผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลขององคการ ตามชวง
ลําดับคะแนน ดังนี้ 
คะแนนเฉล่ีย การอธิบายผล 
4.21 – 5.00 ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมากท่ีสุด 
3.41 – 4.20 ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับมาก 
2.61 – 3.40 ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60 ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับนอย 
1.00 – 1.80 ผูตอบแบบสอบถามเห็นดวยในระดับนอยท่ีสุด 

สวนท่ีใหขอเสนอแนะและแสดงเพื่อเปดโอกาสใหผูตอบแบบสอบถาม  เปน
แบบสอบถามปลายเปดอิสระ4 ขอ  ตอการเสนอแนวทางและความคิดเห็นในการพัฒนา
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการ 
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3.5 การทดสอบเครื่องมือ 
เนื่องจากในการวิจัยคร้ังนี้ ไดใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือในการวิจัย ผูวิจัยจึงไดทํา

การทดสอบหาความเท่ียงตรง (Validity) และความนาเช่ือถือของแบบสอบถาม (Reliability) ของ
แบบสอบถามดังนี้ 

3.5.1 การทดสอบความเท่ียงตรง (Validity) เปนการหาความเที่ยงตรงของคําถาม 
เพื่อใหแบบสอบถามสามารถวัดในส่ิงท่ีตองการไดตรงประเด็น ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามท่ีเรียบ
เรียงแลวไปใหผูเช่ียวชาญทางดานระเบียบวิธีวิจัย 3 ทาน เปนผูพิจารณาตรวจสอบความเท่ียงตรง
ทางดานเนื้อหา ความเหมาะสมของภาษาท่ีใช เพื่อขอคําแนะนําในการปรับปรุงแกไข กอนนําไปใช
เก็บจริง ซ่ึงจากการทดสอบคา IOC พบวา ทุกขอคําถามมีคะแนนอยูระหวาง 0.67-1.00 ทุกขอคําถาม 

3.5.2 การทดสอบความนาเช่ือถือ (Reliability) นําแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไข
เรียบรอยแลวไปทดลองใช (Try Out)  เพื่อหาคาความเช่ือม่ันกับประชากร ท่ีมิใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 30 คน แลวนํามาหาคาความเช่ือม่ันดวยวิธีการทางคณิตศาสตร โดยใชสัมประสิทธ์ิแอลฟา 
(Coefficient Alpha Cronbach Method) โดยคาสัมประสิทธ์ิแอลฟาท่ีไดจะตองมีคา 0.7 ข้ึนไป ท้ังนี้
คาความเช่ือม่ันท้ังฉบับเทากับ .964 

 
 
3.6 การเก็บรวบรวมขอมูล 

หลังจากท่ีผูวิจัยไดรวบรวมแนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อนํามาเปน
แนวทางในการสรางเคร่ืองมือท่ีใชในการศึกษาตามกรอบแนวคิดในการวิจัย โดยผูวิจัยไดดําเนินการ
เก็บรวบรวมขอมูลการศึกษาวิจัยคร้ังนี้อยางเปนข้ันตอนดังนี้ 

3.6.1 ขอหนังสือจากคณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร มหาวิทยาลัยมหิดล เพื่อขอ
ความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมูลท่ีสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี 

3.6.2 ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปดําเนินการเก็บขอมูลดวยตนเองที่ สํานักงานเทศบาล
นครนนทบุรี จํานวน 345 ชุด 

3.6.3 จัดเก็บรวบรวมแบบสอบถามดวยตนเอง ภายใน 15 วัน 
3.6.4 ตรวจสอบหาความสมบูรณของคําตอบในแบบสอบถาม 
3.6.5 จัดหมวดหมูของขอมูลในแบบสอบถาม เพื่อนําไปวิเคราะหขอมูลตอไป 
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3.7 การวิเคราะหขอมูล 
 ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลวทํา

การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for windows 20.0) เพื่อวิเคราะห
ขอมูลดังนี้ 

3.7.1 สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายขอมูลของกลุมตัวอยางไดแก 
ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและนําคาท่ีไดไปใชวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทาง
สถิติวิเคราะห 

3.7.2 สถิติวิเคราะห (Analytical Statistic) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ
คือประสิทธิภาพการส่ือสารและตัวแปรตามคือประสิทธิผลองคการโดยใชการหาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ (Correlation analysis) รวมถึงการทดสอบ t-test และ One-way ANOVA เพื่อหาความ
แตกตางขอมูลดานประชากรศาสตรท่ีสงผลตอความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลขององคการ โดยทดสอบความสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 และระดับ 0.01 
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บทที ่4 

ผลการวเิคราะห์ข้อมูล 
 
 

จากการศึกษาเร่ืองความสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพของการส่ือสารกับประสิทธิผล
องค์การ   กรณีศึกษาสาํนกังานเทศบาลนครนนทบุรี ผูว้ิจยัไดแ้บ่งผลการวิเคราะห์ขอ้มูลออกเป็น 4 
ส่วนดงัต่อไปน้ี 

ส่วนท่ี 1 แสดงขอ้มูลทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศอาย ุระดบัการศึกษา 
ตาํแหน่งงานหน่วยงานท่ีสงักดั ประสบการณ์ทาํงาน และรายไดส่้วนตวัต่อเดือน 

ส่วนท่ี 2 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนาสําหรับประสิทธิภาพการ
ส่ือสารองคก์าร 

ส่วนท่ี 3 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงพรรณนาสาํหรับประสิทธิผลองคก์าร 
ส่วนท่ี 4 แสดงผลการวิเคราะห์ขอ้มูลสถิติเชิงอา้งอิงโดยใช ้independent t-test, การ

วิเคราะห์ความแปรปรวน (One-Way Anova) และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่าง
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคก์าร 
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ส่วนที ่1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 
ตารางที่ 4.1 แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามเพศอาย ุการศึกษา และ
รายไดส่้วนตวัต่อเดือน 

 ความถ่ี ร้อยละ 

เพศ   
ชาย 157 45.5 
หญิง 188 54.5 
รวมทั้งหมด 345 100.0 

อายุ   
ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 22.4 
30-39 ปี 154 44.6 
40 ปีข้ึนไป 114 33.0 
รวมทั้งหมด 345 100.0 

การศึกษา   
ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 35.4 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 37.4 
ปริญญาโท หรือสูงกวา่ 94 27.2 
รวมทั้งหมด 345 100.0 

รายได้ส่วนตัวต่อเดือน   
ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 16.5 
10000-15000 บาท 86 24.9 
15001-20000 บาท 89 25.8 
20001-25000 บาท 40 11.6 
25001-30000 บาท 38 11.0 
30001 บาทข้ึนไป 35 10.1 
รวมทั้งหมด 345 100.0 
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จากการเก็บขอ้มูลจาํนวนทั้งส้ิน 345 คนจากสาํนกังานเทศบาลนครนนทบุรีผลการศึกษา
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิงร้อยละ 54.5 และเพศชาย ร้อยละ 45.5 ผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่อายอุยูร่ะหว่าง 30-39 ปี ร้อยละ 44.6 ตามมาดว้ยกลุ่มอาย ุ40 ปีข้ึนไป และตํ่ากว่า 
30 ปี คิดเป็นร้อยละ 33 และ 22.4 ตามลาํดบั ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่สาํเร็จการศึกษาระดบัปริญญา
ตรีหรือเทียบเท่า ร้อยละ 37.4 ตํ่ากว่าระดบัปริญญาตรี ร้อยละ 35.4 และ ปริญญาโทหรือสูงกว่า ร้อยละ 
27.2 รายไดข้องพนกังานส่วนใหญ่อยูร่ะหว่าง 10,000 – 20,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 51.7มากกว่า 20,000 
บาทข้ึนไป ร้อยละ 32.7 และตํ่ากวา่ 10,000 บาทลงไป คิดเป็นร้อยละ 16.5 

 
ตารางที ่4.2 แสดงจาํนวน และร้อยละของผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามตาํแหน่งงาน หน่วยงานท่ี
สงักดั และระยะเวลาการทาํงาน 

 ความถี่ ร้อยละ 
ตาํแหน่งงาน   
ขา้ราชการ 115 33.33 
ลกูจา้งประจาํ 14 4.06 
พนกังานจา้ง 216 62.61 
รวมทั้งหมด 345 100.00 
หน่วยงานทีสั่งกดั   
สาํนกัปลดัเทศบาล 49 14.20 
สาํนกังานการคลงั 26 7.54 
สาํนกัการช่าง 76 22.03 
สาํนกังานการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม 115 33.33 
กองวชิาการและแผนงาน 16 4.64 
สาํนกัการศึกษา 41 11.88 
กองสวสัดิการสังคม 8 2.32 
หน่วยงานตรวจสอบภายใน 1 0.29 
แขวงท่าทราย 10 2.90 
แขวงสวนใหญ่ 3 0.87 
รวมทั้งหมด 345 100.00 
ประสบการณ์ทาํงาน   
5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 26.38 
6-10 ปี 77 22.32 
11-15 ปี 50 14.49 
16-20 ปี 43 12.46 
21-25 ปี 43 12.46 
26 ปีข้ึนไป 41 11.88 
รวมทั้งหมด 345 100.00 
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จากผลการสาํรวจพบว่าพนกังานส่วนใหญ่เป็นพนกังานสัญญาจา้ง ร้อยละ 62.61ตามมา
ด้วยขา้ราชการ ร้อยละ 33.33และตาํแหน่งลูกจา้งประจาํร้อยละ 4.06หน่วยงานท่ีสังกัดทั้ งหมด
จาํนวน 10 หน่วยงานถูกแบ่งเก็บโดยใชห้ลกั quota sampling ตามจาํนวนพนกังานในแต่ละ
หน่วยงาน โดยร้อยละ 33.33ทาํงานท่ีสํานักงานการสาธารณสุขและส่ิงแวดลอ้ม ร้อยละ 22.03 
ทาํงานท่ีสาํนกัการช่าง และร้อยละ 14.20ทาํงานท่ีสาํนกัปลดัเทศบาล กลุ่มตวัอยา่งท่ีเหลือกระจายไป
ตามหน่วยงานต่างๆอีก 7 หน่วยงานดงัแสดงในตารางท่ี 4.2 ผลการเก็บขอ้มูลพบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ทาํงานระหว่าง 0-5 ปี ร้อยละ 26.38ผูมี้ประสบการณ์ทาํงาน
ระหว่าง 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 22.32และจากตารางท่ี 4.2 จะเห็นไดว้่าสัดส่วนจาํนวนผูต้อบ
แบบสอบถามลดลงเ ร่ือยๆ  เ ม่ือประสบการณ์ทํางานสูงข้ึน  โดยท่ีมีเพียงร้อยละ  11.88ท่ี มี
ประสบการณ์ทาํงานตั้งแต่ 26 ปีข้ึนไป 

 
 

ส่วนที ่2 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลสถติเิชิงพรรณนาสําหรับประสิทธิภาพการส่ือสารองค์การ 
ผลการวิเคราะห์ส่วนท่ี 2 นาํเสนอค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอแบบสอบถาม

ส่วนท่ีสอง เร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการส่ือสารองคก์าร ครอบคลุมทั้งหมด 8 หัวขอ้
หลกัไดแ้ก่ ความน่าเช่ือถือของผูส่้งสาร  (Credibility of Sender )ความน่าเช่ือถือของสาร (Credibility 
of Message)บริบททางการส่ือสาร (Context)เน้ือหาของสาร (Content)ความชดัเจนของสารและผู ้
ส่ือสาร (Clarity)ความสามารถในการส่ือสาร (Capability of Audience)ช่องทางในการส่ือสาร 
(Channel)และความต่อเน่ืองและความสมํ่าเสมอของการส่งสาร (Continuity) 

 
ตารางที่ 4.3 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ
ส่ือสารองคก์าร เร่ืองความน่าเช่ือถือของผูส่้งสาร 

  S.D. การประเมนิ 
ความน่าเช่ือถือของผู้ส่งสาร (Credibility of Sender 
) 

   

บุคลากรในองค์ก าร มีภาพลักษณ์ ท่ี ดี ในด้าน
บุคลิกภาพภายนอก(ลกัษณะทางกายภาพ และการ
แสดงออกท่าทางและการเคล่ือนไหว) 

3.55 0.99 มาก 

บุคลากรในองค์ก าร มีภาพลักษณ์ ท่ี ดี ในด้าน
บุคลิกภาพภายใน (มนุษยส์ัมพนัธ์ดี มองโลกในแง่
บวก ทศันคติดี) 

3.52 0.90 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านความน่าเช่ือถือของผู้ส่งสาร 3.53 0.70 มาก 
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จากตารางท่ี 4.3พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นความน่าเช่ือถือของผูส่้งสารอยู่ในระดบัมาก 
( = 3.53, S.D. = 0.70) โดยความน่าเช่ือถือของผูส่้งสารประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่  บุคลากรใน
องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีในดา้นบุคลิกภาพภายนอก (  = 3.55, S.D. = 0.99) และ บุคลากรใน
องคก์ารมีภาพลกัษณ์ท่ีดีในดา้นบุคลิกภาพภายใน (  = 3.52, S.D. = 0.90) ซ่ึงทั้งสองปัจจยัมีค่าเฉล่ีย
อยูใ่นระดบัมาก 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ
ส่ือสารองคก์าร เร่ืองความน่าเช่ือถือของสาร 

  S.D. การประเมนิ 

ความน่าเช่ือถือของสาร (Credibility of Message)    
ลักษณะของสาร เ ป็นข้อ เท็จจ ริ งตามลักษณะ
เหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง 

3.46 0.97 มาก 

สารไม่มีการบิดเบือนขอ้มูล และมีคดักรองสารโดย
ละเอียดถ่ีถว้น 

3.52 0.95 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านความน่าเช่ือถือของสาร 3.49 0.71 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.4 พบวา่ค่าเฉล่ียรวมดา้นความความน่าเช่ือถือของสารอยูใ่นระดบัมาก(  

= 3.49, S.D. = 0.71) โดยความน่าเช่ือถือของสารประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่  ลกัษณะของสาร
เป็นขอ้เทจ็จริงตามลกัษณะเหตุการณ์ท่ีเกิดข้ึนจริง (  = 3.46, S.D. = 0.97) และ สารไม่มีการ
บิดเบือนขอ้มูล และมีคดักรองสารโดยละเอียดถ่ีถว้น(  = 3.52, S.D. = 0.95) ซ่ึงทั้งสองปัจจยัมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ
ส่ือสารองคก์าร เร่ืองบริบททางการส่ือสาร 

  S.D. การประเมิน 

บริบททางการส่ือสาร (Context)    
สถานการณ์หรือสภาพแวดลอ้ม ขณะทาํการ
ส่ือสารมีลักษณะเอ้ือต่อการส่ือสาร เช่น 
ปราศจากเสียงรบกวน  อากาศมีความปลอด
โปร่ง บรรยากาศไม่มีกล่ินรบกวน 

3.46 1.00 มาก 

อุปกรณ์ส่ือสารท่ีใช้ในการปฏิบัติงานอยู่
ปัจจุบนัน้ีมีความพอเพียง 

3.70 0.87 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านบริบททางการส่ือสาร 3.58 0.74 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.5 พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นบริบททางการส่ือสารอยู่ในระดบัมาก ( = 
3.58, S.D. = 0.74) โดยดา้นบริบททางการส่ือสารประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่  สถานการณ์หรือ
สภาพแวดลอ้ม ขณะทาํการส่ือสารมีลกัษณะเอ้ือต่อการส่ือสาร เช่น ปราศจากเสียงรบกวน  อากาศมี
ความปลอดโปร่ง บรรยากาศไม่มีกล่ินรบกวน (  = 3.46, S.D. = 1.00) และ อุปกรณ์ส่ือสารท่ีใชใ้น
การปฏิบติังานอยูปั่จจุบนัน้ีมีความพอเพียง( = 3.70, S.D. = 0.74) ซ่ึงทั้งสองปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก 
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ตารางที่ 4.6 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ
ส่ือสารองคก์าร เร่ืองเน้ือหาของสาร 

  S.D. การประเมนิ 

เนือ้หาของสาร (Content)    
เน้ือหาและสาระของสารควรมีความเหมาะสมกับ
ระดบัความสามารถในการรับรู้ และตีความ 

3.87 0.79 มาก 

เน้ือหาสารสอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร 3.82 0.80 มาก 
ค่าเฉล่ียรวมดา้นเนือ้หาของสาร 3.85 0.64 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.6พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นเน้ือหาของสารอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.85, S.D. 

= 0.64) โดยดา้นเน้ือหาของสารประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่  เน้ือหาและสาระของสารควรมีความ
เหมาะสมกบัระดบัความสามารถในการรับรู้ และตีความ(  = 3.87, S.D. = 0.79) และ เน้ือหาสาร
สอดคลอ้งกบัวฒันธรรมองคก์าร(  = 3.82, S.D. = 0.80) ซ่ึงทั้งสองปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

 
ตารางที่ 4.7 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ
ส่ือสารองคก์าร เร่ืองความชดัเจนของสารและผูส่ื้อสาร 

  S.D. การประเมนิ 

ความชัดเจนของสารและผู้ส่ือสาร (Clarity)    
บุคลากรสามารถใหข้อ้มูลข่าวสารและอยา่งชดัเจน 3.90 0.78 มาก 
บุคลากรมีความเขา้ใจอย่างชดัเจนต่อขอ้มูลข่าวสารท่ี
ไดรั้บขณะปฏิบติังาน 

3.88 0.78 มาก 

ขอ้มูลท่ีบุคลากรได้รับแต่ละคร้ังในแต่ละวนัมีความ
ถกูตอ้งชดัเจน 

3.86 0.83 มาก 

การส่ือสารในองค์การเป็นไปตามลาํดบัขั้นทาํให้การ
ทาํงานมีความชดัเจน 

3.86 0.80 มาก 

องค์การมีระเบียบท่ีชัดเจนในเ ร่ืองติดต่อส่ือสาร
ระหวา่งแผนก 

3.84 0.87 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านความชัดเจนของสารและผู้ส่ือสาร 3.87 0.51 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.7 พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นความชดัเจนของสารและผูส่ื้อสารอยูใ่นระดบั

มาก(  = 3.87, S.D. = 0.51) โดยดา้นความชดัเจนของสารและผูส่ื้อสารประกอบดว้ยหา้ปัจจยั ไดแ้ก่ 
บุคลากรสามารถใหข้อ้มูลข่าวสารและอยา่งชดัเจน(  = 3.90, S.D. = 0.78) บุคลากรมีความเขา้ใจ
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อยา่งชดัเจนต่อขอ้มูลข่าวสารท่ีไดรั้บขณะปฏิบติังาน(  = 3.88, S.D. = 0.78) ขอ้มูลท่ีบุคลากรไดรั้บ
แต่ละคร้ังในแต่ละวนัมีความถูกตอ้งชดัเจน(  = 3.86, S.D. = 0.83) การส่ือสารในองคก์ารเป็นไป
ตามลาํดบัขั้นทาํใหก้ารทาํงานมีความชดัเจน (  = 3.86, S.D. = 0.80) องคก์ารมีระเบียบท่ีชดัเจนใน
เร่ืองติดต่อส่ือสารระหว่างแผนก(  = 3.84, S.D. = 0.87)โดยทั้งห้าองคป์ระกอบมีค่าเฉล่ียอยูใ่น
ระดบัมาก 

 

ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน เร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ
ส่ือสารองคก์าร เร่ืองความสามารถในการส่ือสาร 

  S.D. การประเมนิ 

ความสามารถในการส่ือสาร(Capability of Audience)    
บุคลากรใหค้วามร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนในการรับรู้ขอ้มูล
ข่าวสาร 

3.86 0.79 มาก 

ความรวดเ ร็วในการตอบสนองต่อข้อมูล เ พ่ือนําไป
ปฏิบติังาน 

3.79 0.81 มาก 

ทกัษะของบุคลากรในการเขา้รหสัสาร และถอดรหสัสาร 3.87 0.84 มาก 
บุคลากรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือแกไ้ขและ
พฒันาขอ้มูลข่าวสารเพ่ือให้การทาํงานสู่จุดมุ่งหมายของ
องคก์าร 

3.48 0.99 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านความสามารถในการส่ือสาร 3.75 0.52 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.8 พบวา่ค่าเฉล่ียรวมดา้นความสามารถในการส่ือสารอยูใ่นระดบัมาก (  

= 3.75, S.D. = 0.52) โดยดา้นความสามารถในการส่ือสารประกอบดว้ยส่ีปัจจยั ไดแ้ก่  บุคลากรให้
ความร่วมมือกบัหน่วยงานอ่ืนในการรับรู้ขอ้มูลข่าวสาร(  = 3.86, S.D. = 0.79)ความรวดเร็วในการ
ตอบสนองต่อขอ้มูลเพื่อนาํไปปฏิบติังาน(  = 3.79, S.D. = 0.81)ทกัษะของบุคลากรในการเขา้รหสั
สารและการถอดรหสัสาร(  = 3.87, S.D. = 0.84)และบุคลากรมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นเพื่อ
แกไ้ขและพฒันาขอ้มูลข่าวสารเพื่อใหก้ารทาํงานสู่จุดมุ่งหมายขององคก์าร (  = 3.48, S.D. = 0.99) 
โดยทั้งส่ีปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที่ 4.9 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ
ส่ือสารองคก์าร เร่ืองช่องทางในการส่ือสาร 

  S.D. การประเมนิ 

ช่องทางในการส่ือสาร (Channel)    
บุคลากรมีการใชส่ื้อท่ีเหมาะสมและตรงกบั
กลุ่มเป้าหมาย 

3.58 1.00 มาก 

บุคลากรมีความรู้ทางด้านการใช้ส่ือและมี
ทกัษะต่างๆ 

3.60 0.99 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมด้านช่องทางในการส่ือสาร 3.59 0.74 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.9 พบวา่ค่าเฉล่ียรวมดา้นช่องทางในการส่ือสารอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.59, 
S.D. = 0.74) โดยดา้นช่องทางในการส่ือสารประกอบดว้ยส่ีปัจจยั ไดแ้ก่  บุคลากรมีการใชส่ื้อท่ี
เหมาะสมและตรงกบักลุ่มเป้าหมาย(  = 3.58, S.D. = 1.00) และบุคลากรมีความรู้ทางดา้นการใชส่ื้อ 
และมีทกัษะต่างๆ(  = 3.60, S.D. = 0.99)โดยทั้งสองปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

 
ตารางที่ 4.10 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิภาพการ
ส่ือสารองคก์าร เร่ืองความต่อเน่ืองและความสมํ่าเสมอของการส่งสาร 

 
 

S.D
. 

การประเมนิ 

ความต่อเน่ืองและความสม่ําเสมอของการส่งสาร 
(Continuity) 

   

มีการย ํ้าสารกบัผูส่้งสารเช่นการพูดหรือการเขียน การ
ประกาศ หลายคร้ัง 

3.48 1.0
0 

มาก 

สารท่ีถูกส่งสารสามารถเปล่ียนแปลงดา้นทศันคติและ
พฤติกรรมของผูรั้บสาร 

3.52 1.0
1 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวมด้านความต่อเน่ืองและความสม่ําเสมอของ
การส่งสาร 

3.50 0.7
6 

มาก 
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จากตารางท่ี 4.10พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นความต่อเน่ืองและความสมํ่าเสมอของการส่ง
สารอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.50, S.D. = 0.76) โดยดา้นความต่อเน่ืองและความสมํ่าเสมอของการส่ง
สารประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่ มีการย ํ้าสารกบัผูส่้งสาร เช่นการพูดหรือการเขียน การประกาศ 
หลายคร้ัง(  = 3.48, S.D. = 1.00) และสารท่ีถูกส่งสารสามารถเปล่ียนแปลงดา้นทศันคติและ
พฤติกรรมของผูรั้บสาร(  = 3.52, S.D. = 1.01)โดยทั้งสองปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

ผลสรุปจากตารางท่ี 4.3 ถึงตารางท่ี 4.10 พบว่าค่าเฉล่ียของทุกหวัขอ้ประสิทธิภาพการ
ส่ือสารองคก์ารอยู่ในเกณฑร์ะดบัมาก โดยค่าเฉล่ียรวมดา้นต่างๆสามารถเรียงจากสูงไปตํ่าไดด้งัน้ี
ดา้นความชดัเจนของสารและผูส่ื้อสาร ( = 3.87, S.D. = 0.51) ดา้นเน้ือหาของสาร (  = 3.85, S.D. 
= 0.64) ดา้นความสามารถในการส่ือสาร (  = 3.75, S.D. = 0.52) ดา้นช่องทางในการส่ือสาร (  = 
3.59, S.D. = 0.74) ดา้นบริบททางการส่ือสาร (  = 3.58, S.D. = 0.74) ดา้นความน่าเช่ือถือของผูส่้ง
สาร (  = 3.53, S.D. = 0.70) ดา้นความต่อเน่ืองและความสมํ่าเสมอของการส่งสาร (  = 3.50, S.D. 
= 0.76) และความน่าเช่ือถือของสาร (  = 3.49, S.D. = 0.71) 

 
 

ส่วนที ่3 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลสถติเิชิงพรรณนาสําหรับประสิทธิผลองค์การ 
ผลการวิเคราะห์ส่วนท่ี 3 นาํเสนอค่าเฉล่ียและส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานขอแบบสอบถาม

ส่วนท่ีสาม เร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิผลขององคก์าร ครอบคลุมทั้งหมด 8 หวัขอ้หลกัไดแ้ก่ 
เป้าหมายตามกลยุทธ์และวิสัยทศัน์องคก์าร (Goal Model) ใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุด 
(Resource) ผลิตและบริการตามความรับผดิชอบต่อสังคม (Responsibility Through Put) การยดึมัน่
วฒันธรรมองคก์าร (Cultural Organization Respect) การส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่ (Trust in 
Organization Communication) การส่ือสารองคก์ารท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ (Correctness and 
Efficiency Communication) การใหร้างวลัและพฒันางาน (Reward and Career Development) และ
การแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (Conflict Resolution) 
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ตารางที่ 4.11 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิผล
องคก์าร เร่ืองเป้าหมายตามกลยทุธ์และวิสยัทศัน์องคก์าร 

  S.D. การประเมิน 

เป้าหมายตามกลยุทธ์และวิสัยทัศน์องค์การ(Goal 
Model) 

   

องคก์ารดาํเนินการปฏิบติังานตามแผนงานท่ีวาง
ไวจ้นบรรลุเป้าหมายขององคก์ารในดา้นบริหาร
จดัการท่ีดี 

3.59 0.94 มาก 

องคก์ารสามารถปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายได้
อยา่งถูกตอ้ง สมบูรณ์ ตามแผนงานอยา่งมีคุณภาพ 
เป็นท่ีน่าพึงพอใจเสมอ 

3.61 0.99 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวมเป้าหมายตามกลยุทธ์และวิสัยทัศน์
องค์การ 

3.60 0.75 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.11พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นเป้าหมายตามกลยทุธ์และวิสัยทศัน์องคก์ารอยู่

ในระดบัมาก (  = 3.60, S.D. = 0.75) โดยดา้นเป้าหมายตามกลยทุธ์และวิสัยทศัน์องคก์าร
ประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่ องคก์ารดาํเนินการปฏิบติังานตามแผนงานท่ีวางไวจ้นบรรลุเป้าหมาย
ขององคก์ารในดา้นบริหารจดัการท่ีดี (  = 3.59, S.D. = 0.94) และองคก์ารสามารถปฏิบติังานท่ี
ไดรั้บมอบหมายไดอ้ยา่งถูกตอ้ง สมบูรณ์ ตามแผนงานอยา่งมีคุณภาพ เป็นท่ีน่าพึงพอใจเสมอ(  = 
3.61, S.D. = 0.99)โดยทั้งสองปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที่ 4.12 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิผล
องคก์าร เร่ืองการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

 
 S.D. 

ก า ร
ประเมิน 

ใช้ทรัพยากรเกดิประโยชน์สูงสุด (Resource)    
บุ ค ล า ก ร แ ล ะ อ ง ค์ ก า ร ทํ า ง า น ด้ ว ย ค ว า ม
กระตือรือร้นเพื่อให้งานท่ีได้รับมอบหมายจาก
ส่วนงานทุกส่วนสาํเร็จทนัเวลา 

3.87 0.81 มาก 

บุคลากรตระหนักถึงการทาํงานอย่างถูกวิธีเพื่อ
เพิ่มประสิทธิผลสูงสุดในการทาํงาน 

3.87 0.82 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมใช้ทรัพยากรเกดิประโยชน์สูงสุด 3.87 0.65 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.12 พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดอยูใ่น
ระดบัมาก (  = 3.87, S.D. = 0.65) โดยดา้นการใชท้รัพยากรใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดประกอบดว้ย
สองปัจจยั ไดแ้ก่ บุคลากรและองคก์ารทาํงานดว้ยความกระตือรือร้นเพื่อให้งานท่ีไดรั้บมอบหมาย
จากส่วนงานทุกส่วนสาํเร็จทนัเวลา (  = 3.87, S.D. = 0.81) และบุคลากรตระหนกัถึงการทาํงาน
อยา่งถูกวิธีเพื่อเพิ่มประสิทธิผลสูงสุดในการทาํงาน (  = 3.87, S.D. = 0.82)โดยทั้งสองปัจจยัมี
ค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที่ 4.13 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิผล
องคก์าร เร่ืองผลิตและบริการตามความรับผดิชอบต่อสงัคม 

  S.D. การประเมนิ 

ผลิตและบริการตามความรับผิดชอบต่อสังคม 
(Responsibility Through Put) 

   

การบริการและคุณภาพโดยผลงานและการ
ปฏิบัติงานขององค์การเ ป็นท่ีพอใจสําหรับ
ประชาชนท่ีเขา้มาติดต่องาน 

3.88 0.83 มาก 

ความรับผิดชอบต่อสังคมโดยองค์การต้อง
คาํนึงถึงจริยธรรมและสังคมโดยอยู่บนพื้นฐาน
กฎเกณฑ์ทาง ศีลธรรมท่ีองค์การใช้ในการ
ตัดสินใจและปฏิบัติต่อผูมี้ส่วนได้ส่วนเสียคือ
ประชาชน 

3.91 0.81 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวมผลิตและบริการตามความรับผิดชอบ
ต่อสังคม 

3.89 0.64 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.13 พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นการผลิตและบริการตามความรับผิดชอบต่อ

สังคมอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.89, S.D. = 0.64) โดยดา้นการผลิตและบริการตามความรับผดิชอบต่อ
สังคมประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่ การบริการและคุณภาพโดยผลงานและการปฏิบติังานของ
องคก์ารเป็นท่ีพอใจสาํหรับประชาชนท่ีเขา้มาติดต่องาน(  = 3.88, S.D. = 0.83) และความ
รับผิดชอบต่อสังคมโดยองคก์ารตอ้งคาํนึงถึงจริยธรรมและสังคมโดยอยู่บนพื้นฐานกฎเกณฑ์ทาง
ศีลธรรมท่ีองคก์ารใชใ้นการตดัสินใจและปฏิบติัต่อผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียคือประชาชน (  = 3.91, S.D. 
= 0.81)โดยทั้งสองปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
 
 
 
 
 
 



บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจดัการภาครัฐ) / 71 

ตารางที่ 4.14 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิผล
องคก์าร เร่ืองการยดึมัน่วฒันธรรมองคก์าร 

  S.D. การประเมนิ 

ก า ร ยึ ด ม่ั น วั ฒนธ ร รมอ ง ค์ ก า ร  ( Cultural 
Organization Respect) 

   

บุคลากรในองคก์ารมกัขอความร่วมมือจากเพ่ือน
ร่วมงานแผนกต่างๆอยู่เสมอ เพื่อช่วยกันแก้ไข
ปัญหางาน 

3.88 0.79 มาก 

บุคลากรสามารถถ่ายทอดประสบการณ์ ความ
ชํานาญการปฏิบัติงานให้แก่เพื่อนร่วมงานได้
อยา่งชดัเจน 

3.87 0.84 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมการยดึม่ันวฒันธรรมองค์การ 3.88 0.63 มาก 
 
จากตารางท่ี 4.14 พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นการยดึมัน่วฒันธรรมองคก์ารอยูใ่นระดบัมาก 

(  = 3.88, S.D. = 0.63) โดยดา้นการยึดมัน่วฒันธรรมองคก์ารประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่ 
บุคลากรในองค์การมกัขอความร่วมมือจากเพื่อนร่วมงานแผนกต่างๆอยู่เสมอ เพื่อช่วยกนัแกไ้ข
ปัญหางาน(  = 3.88, S.D. = 0.79) และบุคลากรสามารถถ่ายทอดประสบการณ์ ความชาํนาญการ
ปฏิบติังานใหแ้ก่เพื่อนร่วมงานไดอ้ยา่งชดัเจน (  = 3.87, S.D. = 0.84)โดยทั้งสองปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยู่
ในระดบัมาก 
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ตารางที่ 4.15 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิผล
องคก์าร เร่ืองการส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่ 

  S.D. การประเมนิ 

การส่ือสารที่สร้างความเช่ือมั่น (Trust in Organization 
Communication) 

   

บุคลากรและองคก์ารสามารถส่ือสารในดา้นการประสานงานเพ่ือ
ก่อให้เกิดความเขา้ใจและเกิดความร่วมมือไดอ้ยา่งเหมาะสมและ
ตรงตามเป้าหมาย 

3.85 0.80 มาก 

บุคลากรและองคก์ารควรมีช่องทางการส่ือสารทุกทิศทางเพ่ือเปิด
โอกาสทางความคิดและการทาํงานอยา่งบูรณาการ 

3.85 0.80 มาก 

บุคลากรและองคก์ารตอ้งมีความไวว้างใจกนั เปิดเผยขอ้มูลแก่กนั
อยา่งโปร่งใส 

3.85 0.85 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมการส่ือสารทีส่ร้างความเช่ือมัน่ 3.85 0.58 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.15 พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นการส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่อยู่ในระดบั

มาก (  = 3.85, S.D. = 0.58) โดยดา้นการส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่ประกอบดว้ยสามปัจจยั ไดแ้ก่ 
บุคลากรและองคก์ารสามารถส่ือสารในดา้นการประสานงานเพ่ือก่อใหเ้กิดความเขา้ใจและเกิดความ
ร่วมมือไดอ้ยา่งเหมาะสมและตรงตามเป้าหมาย(  = 3.85, S.D. = 0.80)บุคลากรและองคก์ารควรมี
ช่องทางการส่ือสารทุกทิศทางเพ่ือเปิดโอกาสทางความคิดและการทาํงานอยา่งบูรณาการ (  = 3.85, 
S.D. = 0.80)และบุคลากรและองคก์ารตอ้งมีความไวว้างใจกนั เปิดเผยขอ้มูลแก่กนัอยา่งโปร่งใส(  
= 3.85, S.D. = 0.85)โดยทั้งสามปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

 
ตารางท่ี 4.16 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิผล
องคก์าร เร่ืองการส่ือสารองคก์ารท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ 

  S.D. การประเมนิ 
การส่ือสารองค์การที่ถูกต้องและมีประสิทธิภาพ 
(Correctness and Efficiency Communication) 

   

บุคลากรและองคก์ารควรไดรั้บขอ้มูลท่ีจาํเป็นใน
การทาํงานอยา่งถูกตอ้ง ครบถว้นและทนัเวลา 

3.85 0.81 มาก 

บุคลากรและองคก์ารควรมีการแลกเปล่ียนความรู้ 
เพื่อใหมี้ความเขา้ใจการทาํงานซ่ึงกนัและกนั 

3.49 0.99 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวมการส่ือสารองค์การที่ถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพ 

3.67 0.71 มาก 
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จากตารางท่ี 4.16 พบว่าค่าเฉล่ียรวมด้านการส่ือสารองค์การท่ีถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพอยูใ่นระดบัมาก (  = 3.67, S.D. = 0.71) โดยดา้นการส่ือสารองคก์ารท่ีถูกตอ้งและมี
ประสิทธิภาพประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่ บุคลากรและองคก์ารควรไดรั้บขอ้มูลท่ีจาํเป็นในการ
ทาํงานอยา่งถูกตอ้ง ครบถว้นและทนัเวลา(  = 3.85, S.D. = 0.81) และบุคลากรและองคก์ารควรมี
การแลกเปล่ียนความรู้ เพื่อใหมี้ความเขา้ใจการทาํงานซ่ึงกนัและกนั (  = 3.49, S.D. = 0.99)โดยทั้ง
สองปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

 
ตารางที่ 4.17 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิผล
องคก์าร เร่ืองการใหร้างวลัและพฒันางาน 

  S.D. การประเมนิ 

การให้รางวัลและพัฒนางาน (Reward and 
Career Development) 

   

มีการให้รางวัลและเสนอผลตอบแทน
สําหรับบุคลากรขององค์การ ท่ีมีความคิด
สร้างสรรค์ และความคิดท่ีจะทาํให้เกิดผล
งานดีท่ีสุด 

3.48 1.03 มาก 

รางวลันําไปสู่การพฒันางาน และสร้างให้
เ กิดแรงจูงใจ ท่ีจะ มุ่ง เป ล่ียนแปลงหรือ
ปรับปรุงวิธีการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล 

3.50 1.04 มาก 

ค่าเฉลีย่รวมการให้รางวลัและพฒันางาน 3.49 0.80 มาก 
 

จากตารางท่ี 4.17 พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นการให้รางวลัและพฒันางานอยูใ่นระดบัมาก 
(  = 3.49, S.D. = 0.80) โดยดา้นการใหร้างวลัและพฒันางานประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่ มีการ
ใหร้างวลัและเสนอผลตอบแทนสาํหรับบุคลากรขององคก์าร ท่ีมีความคิดสร้างสรรค ์และความคิดท่ี
จะทาํใหเ้กิดผลงานดีท่ีสุด(  = 3.48, S.D. = 1.03) และรางวลันาํไปสู่การพฒันางาน และสร้างใหเ้กิด
แรงจูงใจท่ีจะมุ่งเปล่ียนแปลงหรือปรับปรุงวิธีการทาํงานให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล(  = 
3.50, S.D. = 1.04)โดยทั้งสองปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 
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ตารางที่ 4.18 แสดงค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิผล
องคก์าร เร่ืองการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร 

  S.D. การประเมนิ 

การแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่างองค์การ 
(Conflict Resolution) 

   

การแก้ปัญหาความขดัแยง้โดยให้ความร่วมมือ 
(Collaborative) และการประนีประนอม 
(Compromise)  วิธีท่ีบุคคล สามารถตกลงกนัได้
โดยวิธี “พบกนัคร่ึงทาง” จึงเป็นการท่ีแต่ละฝ่าย
ต้องเ สียสละบางส่วน  เพื่อให้ได้ข้อตกลงท่ี
สามารถยติุปัญหาความขดัแยง้ 

3.46 1.00 มาก 

การแก้ปัญหาความขัดแย้งโดยให้การสร้าง
เป้าประสงค์หรือค่านิยมร่วมมีส่วนร่วมในการ
กาํหนด สํารวจ พฒันา และสร้างสรรคท์างเลือก
โดยทาํให้เกิดการยอมรับและสร้างความพึงพอใจ
ใหเ้กิดกบัทุกฝ่าย 

3.54 1.06 มาก 

ค่าเฉลี่ยรวมการแก้ปัญหาความขัดแย้งระหว่าง
องค์การ 

3.50 0.79 มาก 

 
จากตารางท่ี 4.18 พบว่าค่าเฉล่ียรวมดา้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่างองคก์ารอยู่

ในระดบัมาก (  = 3.50, S.D. = 0.79) โดยดา้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่างองคก์าร
ประกอบดว้ยสองปัจจยั ไดแ้ก่ การแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยใหค้วามร่วมมือ (Collaborative) และ
การประนีประนอม (Compromise)  วิธีท่ีบุคคล สามารถตกลงกนัไดโ้ดยวิธี “พบกนัคร่ึงทาง” จึงเป็น
การท่ีแต่ละฝ่ายตอ้งเสียสละบางส่วน เพื่อใหไ้ดข้อ้ตกลงท่ีสามารถยติุปัญหาความขดัแยง้(  = 3.46, 
S.D. = 1.00) และการแกปั้ญหาความขดัแยง้โดยใหก้ารสร้างเป้าประสงคห์รือค่านิยมร่วมมีส่วนร่วม
ในการกาํหนด สาํรวจ พฒันา และสร้างสรรคท์างเลือกโดยทาํให้เกิดการยอมรับและสร้างความพึง
พอใจใหเ้กิดกบัทุกฝ่าย(  = 3.54, S.D. = 1.06)โดยทั้งสองปัจจยัมีค่าเฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก 

ผลสรุปจากตารางท่ี 4.4 ถึงตารางท่ี 4.18 พบว่าค่าเฉล่ียของทุกหวัขอ้ประสิทธิผลองคก์าร
อยูใ่นระดบัมาก โดยค่าเฉล่ียรวมดา้นต่างๆสามารถเรียงจากสูงไปตํ่าไดด้งัน้ีเร่ืองการผลิตและบริการตาม
ความรับผดิชอบต่อสังคม (  = 3.89, S.D. = 0.64) การยดึมัน่วฒันธรรมองคก์าร(  = 3.88, S.D. = 0.66) 
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ใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุด (  = 3.87, S.D. = 0.65) การส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่ (  = 3.85, S.D. 
= 0.58) การส่ือสารองคก์ารท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ (  = 3.67, S.D. = 0.71) เป้าหมายตามกลยทุธ์
และวิสยัทศัน์องคก์าร (  = 3.60, S.D. = 0.75) การแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (  = 3.50, S.D. 
0.79) และ การใหร้างวลัและพฒันางาน (  = 3.49, S.D. = 0.80) 

 
 

ส่วนที ่4 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลสถติเิชิงอ้างองิและการทดสอบสมมตฐิาน 
ผูว้ิจยัวิเคราะห์ผลขอ้มูลโดยใชi้ndependent t-test, การวิเคราะห์ความแปรปรวน (One-

Way Anova) เพื่อทดสอบความแตกต่างเร่ืองความคิดเห็นของแต่ละกลุ่มตวัอย่างแบ่งตามขอ้มูล
ประชากรศาสตร์ และการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการส่ือสารและ
ประสิทธิผลองคก์าร 
 

ตารางที่ 4.19 แสดงผลการวิเคราะห์ independent t-test เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์าร
จาํแนกตามเพศ 
 ชาย 

( ) 

ห ญิ ง 

( ) 
M.D. S.E. t p-value 

ความน่าเช่ือถือของผูส่้งสาร 3.60 3.48 0.12 0.08 1.48 0.14 
ความน่าเช่ือถือของสาร 3.54 3.45 0.09 0.08 1.21 0.23 
บริบททางการส่ือสาร 3.68 3.49 0.19 0.08 2.31 0.02* 
เน้ือหาของสาร 3.92 3.78 0.14 0.07 2.03 0.04* 
ความชัดเจนของสารและผู ้
ส่ือสาร 

3.91 3.83 0.08 0.05 1.54 0.12 

ความสามารถในการส่ือสาร 3.81 3.70 0.11 0.06 1.79 0.07 
ช่องทางในการส่ือสาร 3.67 3.52 0.15 0.08 1.77 0.08 
ความ ต่อ เ น่ื องและความ
สมํ่าเสมอของการส่งสาร 

3.53 3.48 0.05 0.08 0.64 0.52 

 
ตารางท่ี 4.19 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของผูต้อบ

แบบสอบถามเพศชายและหญิงเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองคก์าร และจากการทดสอบ
สมมติฐานโดยใชส้ถิติ t-test พบว่าผูต้อบแบบสอบถามเพศชายและหญิงมีความคิดเห็นแตกต่างกัน
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เร่ืองบริบททางการส่ือสาร (t = 2.31, p-value = 0.02) และเน้ือหาของสาร (t = 2.03, p-value = 0.04)
เน่ืองจากค่า p-value น้อยกว่า0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัและสรุปผลไดว้่าผูต้อบ
แบบสอบถามเพศชายใหค้ะแนนสูงกวา่เพศหญิงทั้งสองดา้น 
 
ตารางที ่4.20 แสดงผลการวิเคราะห์ independent t-test เร่ืองประสิทธิผลองคก์ารจาํแนกตามเพศ 

 ชาย 
( ) 

หญิง 
( ) 

M.D. S.E. t p-value 

เ ป้ าหมายตามกลยุ ท ธ์ และ
วสิัยทศัน์องคก์าร 

3.63 3.57 0.06 0.08 0.65 0.51 

ใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุด 3.87 3.87 0.00 0.07 -0.05 0.96 
การผลิตและบริการตามความ
รับผดิชอบต่อสังคม 

3.89 3.89 0.00 0.07 -0.03 0.98 

การยดึมัน่วฒันธรรมองคก์าร 3.88 3.87 0.01 0.07 0.18 0.85 
การส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่ 3.87 3.83 0.04 0.06 0.75 0.45 
การส่ือสารองคก์ารท่ีถูกตอ้งและ
มีประสิทธิภาพ 

3.75 3.61 0.14 0.08 1.86 0.06 

การใหร้างวลัและพฒันางาน 3.50 3.48 0.02 0.09 0.25 0.80 
การแก้ ปัญหาความขัดแย ้ง
ระหวา่งองคก์าร 

3.58 3.44 0.14 0.08 1.69 0.09 

 
ตารางท่ี 4.20 แสดงการเปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉล่ียของผูต้อบ

แบบสอบถามเพศชายและหญิงเร่ืองประสิทธิผลองคก์าร และจากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ 
t-test พบวา่ผูต้อบแบบสอบถามเพศชายและหญิงมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกนัในทุกๆดา้น เน่ืองจาก
ค่า p-value มากกวา่ 0.05จึงไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัได ้

 
ตารางที่ 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์ารจาํแนกตามอาย ุ

 อายุ N  S.D. F p-value 

ความน่าเช่ือถือของผู้ส่ง
สาร 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.66 0.66 2.28 0.10 
30-39 ปี 154 3.55 0.72   
40 ปีข้ึนไป 114 3.44 0.68   
รวมทั้งหมด 345 3.53 0.70   
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ตารางที่ 4.21 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์ารจาํแนกตามอาย ุ(ต่อ) 

 อายุ N  S.D. F p-value 

ความน่าเช่ือถือของสาร ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.47 0.68 0.15 0.86 
30-39 ปี 154 3.49 0.75   
40 ปีข้ึนไป 114 3.52 0.68   
รวมทั้งหมด 345 3.49 0.71   

บริบททางการส่ือสาร ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.56 0.75 0.04 0.97 
30-39 ปี 154 3.58 0.74   
40 ปีข้ึนไป 114 3.58 0.74   
รวมทั้งหมด 345 3.58 0.74   

เนือ้หาของสาร ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.91 0.64 0.51 0.60 
30-39 ปี 154 3.84 0.62   
40 ปีข้ึนไป 114 3.82 0.66   
รวมทั้งหมด 345 3.85 0.64   

ความชัดเจนของสารและผู้
ส่ือสาร 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.90 0.45 0.65 0.52 
30-39 ปี 154 3.88 0.53   
40 ปีข้ึนไป 114 3.82 0.51   
รวมทั้งหมด 345 3.87 0.51   

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
ส่ือสาร 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.81 0.47 0.79 0.45 
30-39 ปี 154 3.75 0.52   
40 ปีข้ึนไป 114 3.71 0.56   
รวมทั้งหมด 345 3.75 0.52   

ช่องทางในการส่ือสาร ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.68 0.68 1.21 0.30 
30-39 ปี 154 3.60 0.79   
40 ปีข้ึนไป 114 3.51 0.71   
รวมทั้งหมด 345 3.59 0.74   

ความต่อเน่ืองและความ
สม่ําเสมอของการส่งสาร 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.63 0.73 1.55 0.21 
30-39 ปี 154 3.44 0.76   
40 ปีข้ึนไป 114 3.49 0.78   
รวมทั้งหมด 345 3.50 0.76   

 
จากตารางท่ี 4.21 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามช่วงอายตุ่างๆ มีความคิดเห็น

เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองค์การไม่แตกต่างกันในทุกๆด้าน เน่ืองจากค่า p-value 
มากกวา่ 0.05 จึงไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัได ้
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ตารางที่ 4.22 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เร่ือง
ประสิทธิผลองคก์ารจาํแนกตามอาย ุ

 อายุ N  S.D. F p-value 

เ ป้ าหมายตามกลยุทธ์
และวสัิยทัศน์องค์การ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.73 0.71 1.63 0.20 
30-39 ปี 154 3.56 0.76   
40 ปีข้ึนไป 114 3.55 0.76   
รวมทั้งหมด 345 3.60 0.75   

ใ ช้ ท รั พ ย า ก ร เ กิ ด
ประโยชน์สูงสุด 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.82 0.59 0.33 0.72 
30-39 ปี 154 3.87 0.67   
40 ปีข้ึนไป 114 3.89 0.66   
รวมทั้งหมด 345 3.87 0.65   

การผลิตและบริการตาม
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ
สังคม 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.89 0.63 0.36 0.70 
30-39 ปี 154 3.92 0.65   
40 ปีข้ึนไป 114 3.86 0.64   
รวมทั้งหมด 345 3.89 0.64   

การยึดมั่นวัฒนธรรม
องค์การ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.91 0.54 0.16 0.86 
30-39 ปี 154 3.86 0.63   
40 ปีข้ึนไป 114 3.87 0.68   
รวมทั้งหมด 345 3.88 0.63   

การส่ือสารที่สร้างความ
เช่ือมัน่ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.87 0.57 0.40 0.67 
30-39 ปี 154 3.87 0.58   
40 ปีข้ึนไป 114 3.81 0.59   
รวมทั้งหมด 345 3.85 0.58   

การ ส่ือสารอง ค์การ ท่ี
ถู ก ต้ อ ง แ ล ะ มี
ประสิทธิภาพ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.60 0.63 1.06 0.35 
30-39 ปี 154 3.73 0.76   
40 ปีข้ึนไป 114 3.64 0.70   
รวมทั้งหมด 345 3.67 0.71   

การให้รางวัลและพัฒนา
งาน 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.57 0.77 1.67 0.19 
30-39 ปี 154 3.53 0.79   
40 ปีข้ึนไป 114 3.38 0.83   
รวมทั้งหมด 345 3.49 0.80   

ก า ร แ ก้ ปั ญ ห า ค ว า ม
ขดัแย้งระหว่างองค์การ 

ตํ่ากวา่ 30 ปี 77 3.58 0.72 0.74 0.48 
30-39 ปี 154 3.50 0.83   
40 ปีข้ึนไป 114 3.44 0.78   
รวมทั้งหมด 345 3.50 0.79   
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จากตารางท่ี 4.22 พบว่าผูต้อบแบบสอบถามจาํแนกตามช่วงอายตุ่างๆ มีความคิดเห็น
เร่ืองประสิทธิผลองคก์ารไม่แตกต่างกันในทุกๆดา้น เน่ืองจากค่า p-value มากกว่า 0.05 จึงไม่
สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัได ้

 
ตารางที่ 4.23 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 ระดบัการศึกษา N  S.D. F p-value 
ความน่าเช่ือถือ
ของผู้ส่งสาร 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.45 .69 1.66 0.19 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.60 .66   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.55 .76   
รวมทั้งหมด 345 3.53 .70   

ความน่าเช่ือถือ
ของสาร 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.53 .68 0.56 0.57 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.44 .69   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.52 .77   
รวมทั้งหมด 345 3.49 .71   

บริบททางการ
ส่ือสาร 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.63 .78 0.53 0.59 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.53 .70   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.58 .74   
รวมทั้งหมด 345 3.58 .74   

เนือ้หาของสาร ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.88 0.59 3.15 .04* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.74 0.69   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.95 0.60   
รวมทั้งหมด 345 3.85 0.64   

คว าม ชั ด เ จน
ของสารและผู้
ส่ือสาร 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.95 0.43 4.30 .01* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.77 0.59   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.89 0.46   
รวมทั้งหมด 345 3.87 0.51   

ความสามารถ
ในการส่ือสาร 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.85 0.45 3.47 .03* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.68 0.56   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.73 0.55   
รวมทั้งหมด 345 3.75 0.52   

ช่องทางในการ
ส่ือสาร 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.70 0.70 3.85 .02* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.60 0.73   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.43 0.79   
รวมทั้งหมด 345 3.59 0.74   

ความต่อเ น่ือง
แ ล ะ ค ว า ม
สมํ่า เสมอของ
การส่งสาร 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.63 0.70 4.13 .02* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.50 0.76   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.33 0.81   
รวมทั้งหมด 345 3.50 0.76   



กิตติมา  ทองพราย  ผลการวเิคราะห์ขอ้มูล / 80 

ตารางท่ี 4.23 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียประสิทธิภาพการส่ือสารของผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนั จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-Test พบว่า
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกนัเร่ืองเน้ือหาของสาร(F 
= 3.15, p-value = 0.04) ความชดัเจนของสารและผูส่ื้อสาร(F = 4.30, p-value = 0.01) ความสามารถ
ในการส่ือสาร(F = 3.47, p-value = 0.03) ช่องทางในการส่ือสาร(F = 3.85, p-value = 0.02) และความ
ต่อเน่ืองและความสมํ่าเสมอของการส่งสาร(F = 4.13, p-value = 0.02) เน่ืองจากค่า p-value นอ้ยกว่า 
0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัได ้

ด้านเ น้ือหาของสารจะเห็นได้ว่าก ลุ่มท่ีได้คะแนนเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่มผู ้ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (  = 3.95, S.D. = 0.60)รองลงมาคือกลุ่มท่ีมี
ระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี (  = 3.88, S.D. = 0.59) และปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (  = 3.74, 
S.D. = 0.69)ตามลาํดบั  

ดา้นความชดัเจนของสารและผูส่ื้อสารจะเห็นไดว้า่กลุ่มท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่ม
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี (  = 3.95, S.D. = 0.43) รองลงมาคือกลุ่ม
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (  = 3.89, S.D. = 0.46) และปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (  = 
3.77, S.D. = 0.59) ตามลาํดบั  

ด้านความสามารถในการส่ือสารจะเห็นได้ว่ากลุ่มท่ีได้คะแนนเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่ม
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี (  = 3.85, S.D. = 0.45) รองลงมาคือกลุ่ม
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (  = 3.73, S.D. = 0.55) และปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (  = 
3.68, S.D. = 0.56) ตามลาํดบั 

ดา้นช่องทางในการส่ือสารจะเห็นได้ว่ากลุ่มท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่มผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี (  = 3.70, S.D. = 0.70) รองลงมาคือกลุ่มท่ีมี
ระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (  = 3.60, S.D. = 0.73) และระดบัสูงกว่าปริญญาตรี (  = 3.43, S.D. 
= 0.79) ตามลาํดบั 

ดา้นความต่อเน่ืองและความสมํ่าเสมอของการส่งสารจะเห็นไดว้่ากลุ่มท่ีไดค้ะแนน
เฉล่ียสูงสุดคือกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากวา่ปริญญาตรี (  = 3.63, S.D. = 0.70) 
รองลงมาคือกลุ่มท่ีมีระดบัปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (  = 3.50, S.D. = 0.76) และระดบัสูงกว่า
ปริญญาตรี (  = 3.33, S.D. = 0.81) ตามลาํดบั 
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ตารางที ่4.24 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เร่ืองประสิทธิผล
องคก์ารจาํแนกตามระดบัการศึกษา 

 ระดบัการศึกษา N  S.D. F p-value 

เป้าหมายตามกลยุทธ์และ
วสัิยทัศน์องค์การ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.66 0.75 0.56 0.57 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.56 0.75   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.57 0.74   
รวมทั้งหมด 345 3.60 0.75   

ใ ช้ ท รั พ ย า ก ร เ กิ ด
ประโยชน์สูงสุด 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.87 0.57 0.42 0.66 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.90 0.69   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.82 0.69   
รวมทั้งหมด 345 3.87 0.65   

การผลิตและบริการตาม
ค ว า ม รั บ ผิ ด ช อ บ ต่ อ
สังคม 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.94 0.58 0.63 0.53 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.89 0.72   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.84 0.60   
รวมทั้งหมด 345 3.89 0.64   

การยึด ม่ันวัฒนธรรม
องค์การ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.95 0.62 4.08 .02* 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.75 0.64   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.94 0.60   
รวมทั้งหมด 345 3.88 0.63   

การส่ือสารที่สร้างความ
เช่ือม่ัน 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.90 0.52 2.36 0.10 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.76 0.64   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.90 0.55   
รวมทั้งหมด 345 3.85 0.58   

การ ส่ือสารอง ค์การ ท่ี
ถู ก ต้ อ ง แ ล ะ มี
ประสิทธิภาพ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.66 0.71 0.17 0.85 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.70 0.69   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.64 0.74   
รวมทั้งหมด 345 3.67 0.71   

การให้รางวัลและพัฒนา
งาน 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.52 0.81 1.43 0.24 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.40 0.77   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.58 0.81   
รวมทั้งหมด 345 3.49 0.80   

ก า ร แ ก้ ปั ญ ห า ค ว า ม
ขัดแย้งระหว่างองค์การ 

ตํ่ากวา่ปริญญาตรี 122 3.54 0.77 1.35 0.26 
ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า 129 3.55 0.77   
สูงกวา่ปริญญาตรี 94 3.39 0.82   
รวมทั้งหมด 345 3.50 0.79   
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ตารางท่ี 4.24 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียประสิทธิผลองคก์ารของผูต้อบแบบสอบถามท่ี
มีระดับการศึกษาแตกต่างกัน จากการทดสอบสมมติฐานโดยใช้สถิติ F-Test พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาแตกต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกันเร่ืองการยึดมัน่วฒันธรรม
องคก์ารเพียงเร่ืองเดียว(F = 4.08, p-value = 0.02) เน่ืองจากค่า p-value นอ้ยกว่า 0.05 จึงสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกัได ้

ดา้นการยึดมัน่วฒันธรรมองค์การจะเห็นไดว้่ากลุ่มท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่ม
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีระดบัการศึกษาตํ่ากว่าปริญญาตรี (  = 3.95, S.D. = 0.62) รองลงมาคือกลุ่ม
ท่ีมีระดบัการศึกษาสูงกว่าปริญญาตรี (  = 3.94, S.D. = 0.60) และปริญญาตรีหรือเทียบเท่า (  = 
3.75, S.D. = 0.64) ตามลาํดบั 

 
ตารางที่ 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์ารจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
 ตําแหน่งงาน N  S.D. F p-value 

ความน่าเ ช่ือถือของผู้ส่ง
สาร 
 

ขา้ราชการ 115 3.47 0.71 1.27 0.28 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.75 0.61   
พนกังานจา้ง 216 3.56 0.69   
รวมทั้งหมด 345 3.53 0.70   

ความน่าเช่ือถือของสาร 
 

ขา้ราชการ 115 3.50 0.77 0.05 0.95 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.54 0.72   
พนกังานจา้ง 216 3.49 0.68   
รวมทั้งหมด 345 3.49 0.71   

บริบททางการส่ือสาร 
 

ขา้ราชการ 115 3.54 0.75 3.81 0.02* 
ลูกจา้งประจาํ 14 4.11 0.53   
พนกังานจา้ง 216 3.56 0.74   
รวมทั้งหมด 345 3.58 0.74   

เนือ้หาของสาร ขา้ราชการ 115 3.77 0.63 1.82 0.16 
ลูกจา้งประจาํ 14 4.07 0.68   
พนกังานจา้ง 216 3.87 0.63   
รวมทั้งหมด 345 3.85 0.64   

ความชัดเจนของสารและผู้
ส่ือสาร 

ขา้ราชการ 115 3.78 0.55 2.88 0.06 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.97 0.43   
พนกังานจา้ง 216 3.91 0.48   
รวมทั้งหมด 345 3.87 0.51   
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ตารางที่ 4.25 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)เร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์ารจาํแนกตามตาํแหน่งงาน (ต่อ) 
 ตําแหน่งงาน N  S.D. F p-value 

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
ส่ือสาร 

ขา้ราชการ 115 3.65 0.56 4.92 0.01* 
ลูกจา้งประจาํ 14 4.05 0.50   
พนกังานจา้ง 216 3.78 0.49   
รวมทั้งหมด 345 3.75 0.52   

ช่องทางในการส่ือสาร ขา้ราชการ 115 3.53 0.77 0.84 0.43 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.75 0.80   
พนกังานจา้ง 216 3.61 0.72   
รวมทั้งหมด 345 3.59 0.74   

ความต่อเน่ืองและความ
สม่ําเสมอของการส่งสาร 

ขา้ราชการ 115 3.41 0.81 1.42 0.24 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.43 0.62   
พนกังานจา้ง 216 3.55 0.74   
รวมทั้งหมด 345 3.50 0.76   

 
ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียประสิทธิภาพการส่ือสารของผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนั จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-Test พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกันเร่ืองบริบททางการส่ือสาร(F = 
3.81, p-value = 0.02)และเร่ืองความสามารถในการส่ือสาร(F = 4.92, p-value = 0.01)เน่ืองจากค่า p-
value นอ้ยกว่า 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัไดโ้ดยทั้งสองดา้น กลุ่มลูกจา้งประจาํได้
คะแนนเฉล่ียสูงสุด รองมาคือกลุ่มพนกังานจา้งและขา้ราชการตามลาํดบั 
 

ตารางท่ี 4.25 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียประสิทธิภาพการส่ือสารของผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนั จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-Test พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกันเร่ืองบริบททางการส่ือสาร(F = 
3.81, p-value = 0.02)และเร่ืองความสามารถในการส่ือสาร(F = 4.92, p-value = 0.01)เน่ืองจากค่า p-
value นอ้ยกว่า 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัไดโ้ดยทั้งสองดา้น กลุ่มลูกจา้งประจาํได้
คะแนนเฉล่ียสูงสุด รองมาคือกลุ่มพนกังานจา้งและขา้ราชการตามลาํดบั 
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ตารางที่ 4.26 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เร่ือง
ประสิทธิผลองคก์ารจาํแนกตามตาํแหน่งงาน 
 ตําแหน่งงาน N  S.D. F p-value 

เป้าหมายตามกลยุทธ์และ
วสัิยทัศน์องค์การ 

ขา้ราชการ 115 3.53 0.75 1.70 0.18 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.89 0.74   
พนกังานจา้ง 216 3.62 0.74   
รวมทั้งหมด 345 3.60 0.75   

ใช้ทรัพยากรเกิดประโยชน์
สูงสุด 

ขา้ราชการ 115 3.79 0.71 1.51 0.22 
ลูกจา้งประจาํ 14 4.04 0.63   
พนกังานจา้ง 216 3.90 0.61   
รวมทั้งหมด 345 3.87 0.65   

การผลิตและบริการตาม
ความรับผดิชอบต่อสังคม 

ขา้ราชการ 115 3.81 0.67 1.74 0.18 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.79 0.47   
พนกังานจา้ง 216 3.94 0.63   
รวมทั้งหมด 345 3.89 0.64   

ก า ร ยึ ด ม่ั น วั ฒ น ธ ร ร ม
องค์การ 

ขา้ราชการ 115 3.83 0.66 0.80 0.41 
ลูกจา้งประจาํ 14 4.04 0.54   
พนกังานจา้ง 216 3.89 0.61   
รวมทั้งหมด 345 3.88 0.63   

การ ส่ือสาร ท่ีส ร้ างความ
เช่ือม่ัน 

ขา้ราชการ 115 3.78 0.60 1.85 0.16 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.74 0.60   
พนกังานจา้ง 216 3.90 0.56   
รวมทั้งหมด 345 3.85 0.58   

การส่ือสารองค์การที่ถูกต้อง
และมีประสิทธิภาพ 

ขา้ราชการ 115 3.63 0.74 0.88 0.41 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.89 0.68   
พนกังานจา้ง 216 3.68 0.70   
รวมทั้งหมด 345 3.67 0.71   

การให้รางวลัและพฒันางาน ขา้ราชการ 115 3.40 0.80 3.40 0.03* 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.96 0.75   
พนกังานจา้ง 216 3.51 0.79   
รวมทั้งหมด 345 3.49 0.80   

การแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ระหว่างองค์การ 

ขา้ราชการ 115 3.34 0.76 3.60 0.03* 
ลูกจา้งประจาํ 14 3.50 0.71   
พนกังานจา้ง 216 3.59 0.80   
รวมทั้งหมด 345 3.50 0.79   
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ตารางท่ี 4.26 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียประสิทธิผลองคก์ารของผูต้อบแบบสอบถามท่ี
มีตาํแหน่งแตกต่างกนั จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-Test พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมี
ตาํแหน่งแตกต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกนัเร่ืองการใหร้างวลัและการพฒันางาน(F = 3.40, p-
value = 0.03) และเร่ืองการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่างองคก์าร(F = 3.60, p-value = 0.03) 
เน่ืองจากค่า p-value นอ้ยกวา่ 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัได ้

ดา้นการให้รางวลัและพฒันางานจะเห็นได้ว่ากลุ่มท่ีได้คะแนนเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่ม
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่งลูกจา้งประจาํ(  = 3.96, S.D. = 0.75) รองลงมาคือกลุ่มพนกังาน
จา้ง (  = 3.51, S.D. = 0.79) และกลุ่มท่ีมีตาํแหน่งขา้ราชการ (  = 3.40, S.D. = 0.80) ตามลาํดบั 

ดา้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่างองค์การจะเห็นไดว้่ากลุ่มท่ีได้คะแนนเฉล่ีย
สูงสุดคือกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีตาํแหน่งพนกังานจา้ง(  = 3.59, S.D. = 0.80) รองลงมาคือ
กลุ่มลูกจา้งประจาํ (� = 3.50, S.D. = 0.71) และกลุ่มท่ีมีตาํแหน่งขา้ราชการ (� = 3.34, S.D. = 0.76) 
ตามลาํดบั 

 
ตารางที่ 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)                           
เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์ารจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน 
 ประสบการณ์ N � S.D. F p-value 

ความน่าเช่ือถือของผู้ส่ง
สาร 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.54 0.71 1.10 0.36 
6-10 ปี 77 3.57 0.57   
11-15 ปี 50 3.57 0.65   
16-20 ปี 43 3.31 0.83   
21-25 ปี 43 3.53 0.66   
26 ปีข้ึนไป 41 3.63 0.81   
รวมทั้งหมด 345 3.53 0.70   

ความน่าเช่ือถือของสาร 5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.48 0.69 1.41 0.22 
6-10 ปี 77 3.51 0.68   
11-15 ปี 50 3.70 0.60   
16-20 ปี 43 3.49 0.78   
21-25 ปี 43 3.35 0.71   
26 ปีข้ึนไป 41 3.39 0.82   
รวมทั้งหมด 345 3.49 0.71   
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ตารางที่ 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)                           
เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์ารจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน (ต่อ) 
 ประสบการณ์ N � S.D. F p-value 

บริบททางการส่ือสาร 5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.46 0.73 1.61 0.16 
6-10 ปี 77 3.52 0.75   
11-15 ปี 50 3.67 0.73   
16-20 ปี 43 3.60 0.78   
21-25 ปี 43 3.81 0.74   
26 ปีข้ึนไป 41 3.56 0.67   
รวมทั้งหมด 345 3.58 0.74   

เนือ้หาของสาร 5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.78 0.68 2.15 0.06 
6-10 ปี 77 3.73 0.64   
11-15 ปี 50 4.01 0.67   
16-20 ปี 43 4.02 0.52   
21-25 ปี 43 3.81 0.61   
26 ปีข้ึนไป 41 3.88 0.55   
รวมทั้งหมด 345 3.85 0.64   

ความชัดเจนของสารและผู้
ส่ือสาร 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.78 0.59 2.33 0.04* 
6-10 ปี 77 3.77 0.51   
11-15 ปี 50 3.96 0.43   
16-20 ปี 43 3.99 0.42   
21-25 ปี 43 3.95 0.46   
26 ปีข้ึนไป 41 3.91 0.48   
รวมทั้งหมด 345 3.87 0.51   

ค ว า ม ส า ม า ร ถ ใ น ก า ร
ส่ือสาร 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.71 0.55 2.44 0.03* 
6-10 ปี 77 3.71 0.50   
11-15 ปี 50 3.80 0.54   
16-20 ปี 43 3.99 0.45   
21-25 ปี 43 3.73 0.51   
26 ปีข้ึนไป 41 3.65 0.53   
รวมทั้งหมด 345 3.75 0.52   
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ตารางที่ 4.27 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)                           
เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารในองคก์ารจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน (ต่อ) 
 ประสบการณ์ N � S.D. F p-value 

ช่องทางในการส่ือสาร 5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.59 0.76 0.66 0.65 
6-10 ปี 77 3.61 0.63   
11-15 ปี 50 3.61 0.82   
16-20 ปี 43 3.42 0.68   
21-25 ปี 43 3.70 0.80   
26 ปีข้ึนไป 41 3.57 0.80   
รวมทั้งหมด 345 3.59 0.74   

ความต่อเน่ืองและความ
สมํา่เสมอของการส่งสาร 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.61 0.78 0.74 0.59 
6-10 ปี 77 3.49 0.71   
11-15 ปี 50 3.36 0.80   
16-20 ปี 43 3.48 0.78   
21-25 ปี 43 3.50 0.76   
26 ปีข้ึนไป 41 3.46 0.76   
รวมทั้งหมด 345 3.50 0.76   

 

ตารางท่ี 4.27 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียประสิทธิภาพการส่ือสารของผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนั จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-Test 
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกันเร่ืองความ
ชดัเจนของสารและผูส่ื้อสาร(F = 2.33, p-value = 0.04) และเร่ืองความสามารถในการส่ือสาร(F = 
2.44, p-value = 0.03) เน่ืองจากค่า p-value นอ้ยกวา่ 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัได ้

ดา้นความชดัเจนของสารและผูส่ื้อสารจะเห็นไดว้า่กลุ่มท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่ม
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหว่าง 16-20 ปี (� = 3.99, S.D. = 0.42)และกลุ่มท่ีได้
ค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหวา่ง 6-10 ปี(� = 3.77, S.D. = 0.51) 

ด้านความสามารถในการส่ือสารจะเห็นได้ว่ากลุ่มท่ีได้คะแนนเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่ม
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหว่าง 16-20 ปี (� = 3.99, S.D. = 0.45) และกลุ่มท่ีได้
ค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหวา่ง 26 ปีข้ึนไป (� = 3.65, S.D. = 0.53) 
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ตารางที่ 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เร่ืองประสิทธิผลองคก์ารจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน 
 ประสบการณ์ N � S.D. F p-value 

เป้าหมายตามกลยุทธ์และ
วสัิยทศัน์องค์การ 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.70 0.78 0.91 0.48 
6-10 ปี 77 3.58 0.69   
11-15 ปี 50 3.59 0.76   
16-20 ปี 43 3.47 0.76   
21-25 ปี 43 3.67 0.74   
26 ปีข้ึนไป 41 3.48 0.78   
รวมทั้งหมด 345 3.60 0.75   

ใช้ทรัพยากรเกิดประโยชน์
สูงสุด 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.86 0.68 1.18 0.32 
6-10 ปี 77 3.80 0.67   
11-15 ปี 50 3.83 0.61   
16-20 ปี 43 3.83 0.60   
21-25 ปี 43 3.88 0.67   
26 ปีข้ึนไป 41 4.09 0.61   
รวมทั้งหมด 345 3.87 0.65   

การผลิตและบริการตาม
ความรับผดิชอบต่อสังคม 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.82 0.69 1.55 0.17 
6-10 ปี 77 3.79 0.68   
11-15 ปี 50 4.05 0.62   
16-20 ปี 43 3.94 0.56   
21-25 ปี 43 4.00 0.48   
26 ปีข้ึนไป 41 3.89 0.68   
รวมทั้งหมด 345 3.89 0.64   

ก า ร ยึ ด มั่ น วัฒนธ ร รม
องค์การ 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.83 0.64 3.23 0.01* 
6-10 ปี 77 3.71 0.63   
11-15 ปี 50 3.85 0.55   
16-20 ปี 43 3.95 0.60   
21-25 ปี 43 4.16 0.61   
26 ปีข้ึนไป 41 3.93 0.66   
รวมทั้งหมด 345 3.88 0.63   
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ตารางที่ 4.28 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เร่ืองประสิทธิผลองคก์ารจาํแนกตามประสบการณ์ทาํงาน (ต่อ) 
 ประสบการณ์ N � S.D. F p-value 

การส่ือสารที่สร้างความ
เช่ือมัน่ 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.84 0.65 2.80 0.02* 
6-10 ปี 77 3.69 0.58   
11-15 ปี 50 3.79 0.53   
16-20 ปี 43 3.92 0.47   
21-25 ปี 43 4.02 0.51   
26 ปีข้ึนไป 41 4.00 0.56   
รวมทั้งหมด 345 3.85 0.58   

ก า ร ส่ื อ ส า ร อ ง ค์ ก า รที่
ถูกต้องและมปีระสิทธิภาพ 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.73 0.66 0.90 0.48 
6-10 ปี 77 3.53 0.69   
11-15 ปี 50 3.66 0.72   
16-20 ปี 43 3.66 0.75   
21-25 ปี 43 3.73 0.75   
26 ปีข้ึนไป 41 3.76 0.76   
รวมทั้งหมด 345 3.67 0.71   

การให้รางวัลและพัฒนา
งาน 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.54 0.79 0.31 0.91 
6-10 ปี 77 3.46 0.75   
11-15 ปี 50 3.53 0.80   
16-20 ปี 43 3.44 0.81   
21-25 ปี 43 3.55 0.82   
26 ปีข้ึนไป 41 3.39 0.90   
รวมทั้งหมด 345 3.49 0.80   

การแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ระหว่างองค์การ 

5 ปีหรือนอ้ยกวา่ 91 3.58 0.77 1.25 0.29 
6-10 ปี 77 3.32 0.79   
11-15 ปี 50 3.46 0.84   
16-20 ปี 43 3.51 0.79   
21-25 ปี 43 3.60 0.70   
26 ปีข้ึนไป 41 3.60 0.80   
รวมทั้งหมด 345 3.50 0.79   
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ตารางท่ี 4.28 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียประสิทธิผลองคก์ารของผูต้อบแบบสอบถามท่ี
มีประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกนั จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-Test พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ทาํงานแตกต่างกันมีความคิดเห็นแตกต่างกันเร่ืองการยึดมัน่ใน
วฒันธรรมองคก์าร(F = 3.23, p-value = 0.01) และเร่ืองการส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่ (F = 2.80, p-
value = 0.02) เน่ืองจากค่า p-value นอ้ยกวา่ 0.05 จึงสามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัได ้

ดา้นการยึดมัน่วฒันธรรมองค์การจะเห็นไดว้่ากลุ่มท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่ม
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหว่าง 21-25ปี (� = 4.16, S.D. = 0.61) และกลุ่มท่ีได้
ค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหวา่ง 6-10 ปี (� = 3.71, S.D. = 0.63) 

ดา้นการส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่จะเห็นไดว้่ากลุ่มท่ีไดค้ะแนนเฉล่ียสูงสุดคือกลุ่ม
ผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหว่าง 21-25ปี (� = 4.02, S.D. = 0.51) และกลุ่มท่ีได้
ค่าเฉล่ียนอ้ยสุดคือกลุ่มท่ีมีประสบการณ์ทาํงานระหวา่ง 6-10 ปี (� = 3.69, S.D. = 0.58) 
 

ตารางที่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารจาํแนกตามรายไดส่้วนตวัต่อเดือน 
 รายได้ส่วนตัวต่อ

เดอืน 
N � S.D. F p-value 

ความน่าเช่ือถือของการส่ง
สาร 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.47 0.64 .93 .46 
10001-15000 บาท 86 3.59 0.71   
15001-20000 บาท 89 3.58 0.73   
20001-25000 บาท 40 3.49 0.69   
25001-30000 บาท 38 3.36 0.73   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.61 0.64   
รวมทั้งหมด 345 3.53 0.70   

ความน่าเช่ือถือของสาร ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.50 0.64 .57 .73 
10001-15000 บาท 86 3.55 0.65   
15001-20000 บาท 89 3.48 0.71   
20001-25000 บาท 40 3.34 0.70   
25001-30000 บาท 38 3.55 0.79   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.50 0.87   
รวมทั้งหมด 345 3.49 0.71   
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ตารางที่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารจาํแนกตามรายไดส่้วนตวัต่อเดือน (ต่อ) 
 รายได้ส่วนตวัต่อเดอืน N � S.D. F p-value 

บริบททางการส่ือสาร ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.59 0.74 1.23 .29 
10001-15000 บาท 86 3.43 0.79   
15001-20000 บาท 89 3.60 0.63   
20001-25000 บาท 40 3.74 0.83   
25001-30000 บาท 38 3.68 0.77   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.59 0.70   
รวมทั้งหมด 345 3.58 0.74   

เนือ้หาของสาร ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.91 0.64 1.09 .36 
10001-15000 บาท 86 3.83 0.68   
15001-20000 บาท 89 3.73 0.57   
20001-25000 บาท 40 3.93 0.64   
25001-30000 บาท 38 3.91 0.60   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.94 0.67   
รวมทั้งหมด 345 3.85 0.64   

ความชัดเจนของสารและ
ผู้ส่ือสาร 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.90 0.48 .55 .74 
10001-15000 บาท 86 3.82 0.58   
15001-20000 บาท 89 3.82 0.52   
20001-25000 บาท 40 3.91 0.42   
25001-30000 บาท 38 3.93 0.51   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.91 0.42   
รวมทั้งหมด 345 3.87 0.51   

คว ามส าม า รถ ในก า ร
ส่ือสาร 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.86 0.41 .91 .48 
10001-15000 บาท 86 3.68 0.58   
15001-20000 บาท 89 3.73 0.51   
20001-25000 บาท 40 3.76 0.55   
25001-30000 บาท 38 3.74 0.52   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.81 0.52   
รวมทั้งหมด 345 3.75 0.52   
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ตารางที่ 4.29 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารจาํแนกตามรายไดส่้วนตวัต่อเดือน (ต่อ) 
 รายได้ส่วนตวัต่อเดอืน N � S.D. F p-value 

ช่องทางในการส่ือสาร ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.49 0.73 .42 .83 
10001-15000 บาท 86 3.65 0.66   
15001-20000 บาท 89 3.56 0.73   
20001-25000 บาท 40 3.56 0.71   
25001-30000 บาท 38 3.66 0.86   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.61 0.90   
รวมทั้งหมด 345 3.59 0.74   

ความต่อเน่ืองและความ
สมํา่เสมอของการส่งสาร 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.53 0.70 1.62 .15 
10001-15000 บาท 86 3.64 0.72   
15001-20000 บาท 89 3.51 0.77   
20001-25000 บาท 40 3.50 0.83   
25001-30000 บาท 38 3.28 0.81   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.33 0.76   
รวมทั้งหมด 345 3.50 0.76   

 
ตารางท่ี 4.29 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียประสิทธิภาพการส่ือสารของผูต้อบ

แบบสอบถามท่ีมีรายไดส่้วนตวัต่อเดือนแตกต่างกนั จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-Test 
พบว่าผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดส่้วนตวัต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นไม่แตกต่างกันใน
ทุกๆดา้น เน่ืองจากค่า p-value มากกวา่0.05 จึงไม่สามารถปฏิเสธสมมติฐานหลกัได ้
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ตารางที่ 4.30 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เร่ืองประสิทธิผลขององคก์ารจาํแนกตามรายไดส่้วนตวัต่อเดือน 
 รายได้ ส่วนตัวต่อ

เดอืน 
N � S.D. F p-value 

เป้าหมายตามกลยุทธ์และ
วสัิยทศัน์องค์การ 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.61 0.73 2.54 .03* 
10001-15000 บาท 86 3.81 0.70   
15001-20000 บาท 89 3.58 0.76   
20001-25000 บาท 40 3.43 0.80   
25001-30000 บาท 38 3.54 0.73   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.37 0.76   
รวมทั้งหมด 345 3.60 0.75   

ใช้ทรัพยากรเกิดประโยชน์
สูงสุด 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.69 0.51 1.48 .20 
10001-15000 บาท 86 3.95 0.66   
15001-20000 บาท 89 3.83 0.67   
20001-25000 บาท 40 3.90 0.60   
25001-30000 บาท 38 3.89 0.66   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.99 0.75   
รวมทั้งหมด 345 3.87 0.65   

การผลิตและบริการตาม
ความรับผดิชอบต่อสังคม 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.95 0.60 .53 .75 
10001-15000 บาท 86 3.90 0.72   
15001-20000 บาท 89 3.87 0.67   
20001-25000 บาท 40 3.83 0.50   
25001-30000 บาท 38 3.83 0.65   
30001 บาทข้ึนไป 35 4.01 0.58   
รวมทั้งหมด 345 3.89 0.64   

ก า ร ยึ ด มั่ น วั ฒนธ ร ร ม
องค์การ 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.99 0.68 .83 .53 
10001-15000 บาท 86 3.81 0.67   
15001-20000 บาท 89 3.84 0.59   
20001-25000 บาท 40 3.96 0.52   
25001-30000 บาท 38 3.84 0.58   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.89 0.68   
รวมทั้งหมด 345 3.88 0.63   
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ตารางที่ 4.30 แสดงผลการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) 
เร่ืองประสิทธิผลขององคก์ารจาํแนกตามรายไดส่้วนตวัต่อเดือน (ต่อ) 
 รายไ ด้ ส่วนตัว ต่อ

เดอืน 
N � S.D. F p-value 

การส่ือสารที่สร้างความ
เช่ือมัน่ 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.84 0.56 1.11 .35 
10001-15000 บาท 86 3.89 0.61   
15001-20000 บาท 89 3.75 0.59   
20001-25000 บาท 40 3.84 0.49   
25001-30000 บาท 38 3.90 0.63   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.98 0.52   
รวมทั้งหมด 345 3.85 0.58   

ก า ร ส่ื อ ส า ร อ ง ค์ ก า ร ที่
ถูกต้องและมปีระสิทธิภาพ 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.64 0.70 1.75 .12 
10001-15000 บาท 86 3.84 0.65   
15001-20000 บาท 89 3.65 0.70   
20001-25000 บาท 40 3.66 0.84   
25001-30000 บาท 38 3.58 0.82   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.47 0.57   
รวมทั้งหมด 345 3.67 0.71   

การให้รางวัลและพัฒนา
งาน 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.53 0.76 1.44 .21 
10001-15000 บาท 86 3.47 0.79   
15001-20000 บาท 89 3.45 0.76   
20001-25000 บาท 40 3.63 0.81   
25001-30000 บาท 38 3.68 0.87   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.24 0.86   
รวมทั้งหมด 345 3.49 0.80   

การแก้ปัญหาความขัดแย้ง
ระหว่างองค์การ 

ตํ่ากวา่ 10000 บาท 57 3.51 0.76 .72 .61 
10001-15000 บาท 86 3.56 0.80   
15001-20000 บาท 89 3.48 0.77   
20001-25000 บาท 40 3.30 0.66   
25001-30000 บาท 38 3.54 0.84   
30001 บาทข้ึนไป 35 3.59 0.91   
รวมทั้งหมด 345 3.50 0.79   
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ตารางท่ี 4.30 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียประสิทธิผลองคก์ารของผูต้อบแบบสอบถามท่ี
มีรายไดส่้วนตวัต่อเดือนแตกต่างกนั จากการทดสอบสมมติฐานโดยใชส้ถิติ F-Test พบว่าผูต้อบ
แบบสอบถามท่ีมีรายไดส่้วนตวัต่อเดือนแตกต่างกนัมีความคิดเห็นแตกต่างกนัเร่ืองเป้าหมายตามกล
ยทุธ์และวิสัยทศัน์องคก์าร(F = 2.54, p-value = 0.03) เน่ืองจากค่า p-value มากกว่า 0.05 จึงสามารถ
ปฏิเสธสมมติฐานหลกัได ้

ดา้นเป้าหมายตามกลยุทธ์และวิสัยทศัน์องค์การจะเห็นไดว้่ากลุ่มท่ีไดค้ะแนนเฉล่ีย
สูงสุดคือกลุ่มผูต้อบแบบสอบถามท่ีมีรายไดส่้วนตวัต่อเดือนอยู่ระหว่าง10,001-15,000 บาท(� = 
3.81, S.D. = 0.70) และกลุ่มท่ีไดค่้าเฉล่ียนอ้ยสุดคือกลุ่มท่ีมีรายไดส่้วนตวัต่อเดือนตั้งแต่ 30,001 บาท
ข้ึนไป (� = 3.37, S.D. = 0.76) 
 

ตารางที่  4.31 แสดงค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างประสิทธิภาพการส่ือสารองค์การ 
และประสิทธิผลขององคก์าร 
  ประสิทธิภาพการส่ือสารองคก์าร 
 

 
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

ปร
ะสิ

ทธิ
ผล

อง
คก์

ร 

Z1 .215** .094 .023 .108* .199** .129* .261** .128* 

Z2 .173** .111* .169** .232** .334** .247** .170** .035 

Z3 .152** .092 .091 .296** .385** .300** .204** .161** 

Z4 .086 .090 .250** .210** .359** .297** .205** .114* 

Z5 .111* .095 .267** .295** .414** .403** .147** .223** 

Z6 .092 .161** .142** .232** .300** .261** .155** .156** 

Z7 .149** .090 .214** .146** .247** .191** .043 .048 

Z8 .090 .020 .058 .070 .254** .219** .089 .150** 

โดยท่ี * หมายถึง ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ ** หมายถึง ค่า
สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01  
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ผูว้ิจยัใชอ้กัษรยอ่ ในการนาํเสนอตวัแปรต่างๆในตาราง 4.28ดงัน้ี โดยท่ี X1 – X8 แทน
แต่ละหวัขอ้เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารองคก์าร และ Z1 – Z8 แทนแต่ละหวัขอ้เร่ืองประสิทธิผล
องคก์าร 

X1 = ความน่าเช่ือถือของการส่งสาร (Credibility of Sender) 
X2 = ความน่าเช่ือถือของสาร (Credibility of Message) 
X3 = บริบททางการส่ือสาร (Context) 
X4 = เน้ือหาของสาร (Content) 
X5 = ความชดัเจนของสารและผูส่ื้อสาร (Clarity) 
X6 = ความสามารถในการส่ือสาร(Capability of Audience) 
X7 = ช่องทางในการส่ือสาร (Channel) 
X8 = ความต่อเน่ืองและความสมํ่าเสมอของการส่งสาร (Continuity) 
Z1 = เป้าหมายตามกลยทุธ์และวิสยัทศัน์องคก์าร (Goal Model) 
Z2 = ใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุด (Resource) 
Z3 = การผลิตและบริการตามความรับผดิชอบต่อสังคม (Responsibility through 

Path) 
Z4 = การยดึมัน่วฒันธรรมองคก์าร (Cultural Organization Respect) 
Z5 = การส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่ (Trust in Organization Communication) 
Z6 = การส่ือสารองคก์ารท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ (Correctness and 

Efficiency Communication) 
Z7 = การใหร้างวลัและพฒันางาน (Reward and Career Development) 
Z8 = การแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (Conflict Resolution) 
ตารางท่ี 4.31แสดงผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์เพื่อทดสอบสมมติฐาน

ท่ีว่า ประสิทธิภาพการส่ือสารองคก์ารมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคก์ารอย่างมีนยัสาํคญัทาง
สถิติหรือไม่ (Linear association)ภาพรวมในตารางท่ี 4.28พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์โดยรวม
มีค่าอยู่ในระดบัตํ่าถึงปานกลาง (ระหว่าง 0 – 0.5)และมีค่าเป็นบวกทั้งหมด ซ่ึงหมายความว่า
ประสิทธิภาพการส่ือสารองคก์ารและประสิทธิผลองคก์าร มีความสัมพนัธ์เชิงบวกต่อกนั และผูต้อบ
แบบสอบถามมีแนวโนม้ท่ีจะใหค้ะแนนทั้งสองดา้นไปในทิศทางเดียวกนั 

ความน่าเช่ือถือของการส่งสาร (X1)มีระดบัความสัมพนัธ์ตํ่าและมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 กบัเป้าหมายตามกลยทุธ์และวิสัยทศัน์องคก์าร (Z1)การใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุด 
(Z2) ผลิตและบริการตามความรับผดิชอบต่อสังคม (Z3) การใหร้างวลัและพฒันางาน (Z7) ความ



บณัฑิตวทิยาลยั มหาวทิยาลยัมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจดัการภาครัฐ) / 97 

น่าเช่ือถือของการส่งสารมีระดบัความสัมพนัธ์ตํ่าแต่มีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 กบัการส่ือสาร
ท่ีสร้างความเช่ือมัน่ (Z5) ใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุดจากการวิเคราะห์พบว่าความน่าเช่ือถือ
ของการส่งสารไม่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัการยดึมัน่วฒันธรรมองคก์าร (Z4) การส่ือสารองคก์าร
ท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ (Z6)และการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (Z8) 

ความน่าเช่ือถือของสาร (X2) มีระดบัความสัมพนัธ์ตํ่าและมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 กบัการส่ือสารองคก์ารท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ (Z6)ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 พบว่า
ความน่าเช่ือถือของสารมีความสัมพนัธ์กบัการใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุด (Z2) ประสิทธิผล
ดา้นอ่ืนๆพบวา่ไม่มีความสมัพนัธ์ทางสถิติกบัความน่าเช่ือถือของสาร 

บริบททางการส่ือสาร (X3) มีระดบัความสัมพนัธ์ตํ่าและมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 
0.01 กบัการใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุด (Z2)การยดึมัน่วฒันธรรมองคก์าร (Z4)การส่ือสารท่ี
สร้างความเช่ือมัน่ (Z5)การส่ือสารองคก์ารท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ (Z6) และการให้รางวลัและ
พฒันางาน (Z7) ประสิทธิผลดา้นอ่ืนๆพบวา่ไม่มีความสมัพนัธ์ทางสถิติกบับริบททางการส่ือสาร 

เน้ือหาของสาร (X4) มีระดบัความสัมพนัธ์ตํ่าและมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบั
การใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุด (Z2)การบริการตามความรับผดิชอบต่อสังคม (Z3) การยดึมัน่
วฒันธรรมองค์การ (Z4)การส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่ (Z5)การส่ือสารองค์การท่ีถูกตอ้งและมี
ประสิทธิภาพ (Z6) และการให้รางวลัและพฒันางาน (Z7)ท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 พบว่า
เน้ือหาของสารมีความสัมพันธ์ในระดับตํ่ ากับเป้าหมายตามกลยุทธ์และวิสัยทัศน์องค์การ 
(Z1)ประสิทธิผลดา้นการแกปั้ญหาความขดัแยง้ระหว่างองคก์าร (Z8)พบว่าไม่มีความสัมพนัธ์ทาง
สถิติกบัเน้ือหาของสาร 

ความชดัเจนของสารและผูส่ื้อสาร (X5) พบว่ามีระดบัความสัมพนัธ์ตํ่าและมีนยัสาํคญั
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 กบัทุกๆด้านของประสิทธิผลองค์การ โดยท่ีด้านการส่ือสารท่ีสร้างความ
เช่ือมัน่ (Z5) มีระดบัความสมัพนัธ์สูงสุด และมีค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เท่ากบั 0.414 

ความสามารถในการส่ือสาร(X6) พบว่ามีระดบัความสัมพนัธ์ตํ่าและมีนยัสาํคญัทาง
สถิติท่ีระดบั 0.01 กบัการใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุด (Z2) การบริการตามความรับผดิชอบต่อ
สงัคม (Z3)การยดึมัน่วฒันธรรมองคก์าร (Z4)การส่ือสารท่ีสร้างความเช่ือมัน่ (Z5)การส่ือสารองคก์าร
ท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ (Z6) และการใหร้างวลัและพฒันางาน (Z7) การแกปั้ญหาความขดัแยง้
ระหว่างองคก์าร (Z8)การทดสอบสมมติฐานท่ีระดบันยัสาํคญัทางสถิติ 0.05 พบว่าความสามารถใน
การส่ือสารมีความสมัพนัธ์ระดบัตํ่ากบัเร่ืองเป้าหมายตามกลยทุธ์และวิสยัทศัน์องคก์าร (Z1) 

ช่องทางในการส่ือสาร (X7) พบว่ามีระดบัความสัมพนัธ์ตํ่าและมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ี
ระดบั 0.01 กบัเป้าหมายตามกลยทุธ์และวิสัยทศัน์องคก์าร (Z1)การใชท้รัพยากรเกิดประโยชน์สูงสุด 
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(Z2) การบริการตามความรับผดิชอบต่อสังคม (Z3)การยดึมัน่วฒันธรรมองคก์าร (Z4) การส่ือสารท่ี
สร้างความเช่ือมัน่ (Z5)การส่ือสารองคก์ารท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ (Z6)จากตารางท่ี 4.14 พบว่า
ความสามารถในการส่ือสารไม่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติกบัการให้รางวลัและพฒันางาน (Z7) การ
แกปั้ญหาความขดัแยง้ระหวา่งองคก์าร (Z8) 

ความต่อเน่ืองและความสมํ่าเสมอของการส่งสาร(X8) พบว่ามีระดบัความสัมพนัธ์ตํ่า
และมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 กบัการบริการตามความรับผดิชอบต่อสังคม (Z3)การส่ือสารท่ี
สร้างความเช่ือมัน่ (Z5)การส่ือสารองคก์ารท่ีถูกตอ้งและมีประสิทธิภาพ (Z6)และการแกปั้ญหาความ
ขดัแยง้ระหว่างองคก์าร (Z8) ท่ีระดบันัยสาํคญัทางสถิติท่ี 0.05 พบว่ามีความสัมพนัธ์ระดบัตํ่ากบั
เป้าหมายตามกลยทุธ์และวิสยัทศัน์องคก์าร (Z1) และการยดึมัน่วฒันธรรมองคก์าร (Z4)ความต่อเน่ือง
และความสมํ่าเสมอของการส่งสารพบว่าไม่มีความสัมพนัธ์ทางสถิติกับการใช้ทรัพยากรเกิด
ประโยชน์สูงสุด (Z2) และความสมัพนัธ์ทางสถิติกบัการใหร้างวลัและพฒันางาน (Z7) 
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บทท่ี 5 

สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 

การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของการส่ือสารกับประสิทธิผล
องคการ กรณีศึกษาสํานักงานเทศบาลนนทบุรี โดยมีวัตถุประสงคเพื่อประเมินประสิทธิภาพการ
ส่ือสารและประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององคการในปจจุบัน เพื่อท่ีจะใชเคร่ืองมือทางสถิติ
ตรวจสอบวาตัวแปรท้ังสองดานมีความสัมพันธกันมากหรือนอยเพียงใด 

ผูวิจัยใชวิธีการสุมตัวอยางแบบมีโควตาตามสัดสวนจํานวนพนักงานตามตําแหนงและ
หนวยงานตางๆ เพื่อใหผลการวิจัยมีความถูกตอง และสามารถนําเสนอผลการวิจัยโดยบรรยายถึง
ภาพรวมของท้ังสํานักงานเทศบาลนนทบุรีได โดยผูตอบแบบสอบถามท้ังหมดท่ีรวมตอบ
แบบสอบถามในคร้ังนี้เปนพนักงานปจจุบันของสํานักงานเทศบาลนนทบุรีจํานวนท้ังหมด 345 คน 
แบงไดตามตําแหนง และหนวยงานดังแสดงในตารางท่ี 5.1 

 
ตารางท่ี 5.1 แสดงจํานวนผูตอบแบบสอบถาม แบงตามหนวยงานและตําแหนงงาน จํานวนท้ังหมด
345 คน 
หนวยงานทั้งหมด ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานจาง รวมทั้งหมด 
สํานักปลัดเทศบาล 21.0 2.0 26.0 49.0 
สํานักงานการคลัง 14.0 1.0 11.0 26.0 
สํานักการชาง 22.0 3.0 51.0 76.0 
สํานักงานการสาธารณสุขและสิ่งแวดลอม 22.0 5.0 88.0 115.0 
กองวิชาการและแผนงาน 10.0 1.0 5.0 16.0 
สํานักการศึกษา 10.0 1.0 30.0 41.0 
กองสวัสดิการสังคม 4.0 1.0 3.0 8.0 
หนวยงานตรวจสอบภายใน 1.0 0.0 0.0 1.0 
แขวงทาทราย 8.0 0.0 2.0 10.0 
แขวงสวนใหญ 3.0 0.0 0.0 3.0 
จํานวนผูตอบแบบสอบถามท้ังหมด 115 14 216 345 
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ท้ังนี้ผูวิจัยไดใชเวลาเก็บขอมูลท้ังส้ินเปนเวลาหนึ่งเดือน ในเดือนมีนาคม 2558 โดย
กระจายแบบสอบถามไปท้ัง10 หนวยงาน ของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี 

ท้ังนี้ผูวิจัยไดมีการตั้งสมมติฐานการวิจัยไว 3ประการดังนี้ 
1. ผลการประเมินดานประสิทธิภาพการส่ือสาร และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

องคการอยูในเกณฑระดับมากโดยสรุปผลจากคาเฉล่ียรวมของปจจัยดานตางๆ ภายในเร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลขององคการ 

2. ขอมูลดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางกันของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางานและรายไดสวนตัวตอเดือน สงผลใหเกิดความ
แตกตางเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีตอประสิทธิภาพการส่ือสาร และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
องคการ 

3. ประสิทธิภาพของการส่ือสารภายในองคการ  มีความสัมพันธ เ ชิงบวกตอ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององคการ 
 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
การศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของการส่ือสารกับประสิทธิผล

องคการ กรณีศึกษาสํานักงานเทศบาลนนทบุรี ผูวิจัยแบงการสรุปผลการศึกษาออกเปน 3 สวนไดแก 
5.1.1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
5.1.2  การประเมินประสิทธิภาพการส่ือสาร และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

องคการ โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 
5.1.3 การทดสอบสมมติฐานงานวจิัย โดยใชสถิติเชิงอางอิง 
 
สวนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
จากการเก็บตัวอยางท้ังหมด 345 คน พบวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปนเพศหญิง 

รอยละ 54.5 ผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ มีอายุระหวาง 30 – 39 ป รอยละ 44.6 สวนใหญจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทารอยละ 37.4 และตํ่ากวาปริญญาตรี รอยละ 35.4 ซ่ึงมีจํานวน
ใกลเคียงกันมาก เนื่องจากการเก็บขอมูลในงานวิจัยนี้ ครอบคลุมท้ังสามตําแหนงงานไดแก 
ขาราชการ ลูกจางประจํา และพนักงานจาง โดยพนักงานจางมีสัดสวนมากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 62.6 
โดยสวนใหญมีรายไดสวนตัวตอเดือน ระหวาง 15,000 – 20,000 บาท คิดเปนรอยละ 25.8 สํานักงาน
การสาธารณสุขและส่ิงแวดลอมมีจํานวนประชากรมากท่ีสุด และคิดเปนรอยละ 33.3 ของจํานวน
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ผูตอบแบบสอบถามทั้งหมด พนักงานสวนใหญของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีมีประสบการณ
ทํางาน 10ปหรือมากกวา คิดเปนรอยละ 51.3ซ่ึงถือไดวาเปนองคกรท่ีมีสัดสวนพนักงานท่ีมี
ประสบการณทํางานสูงคอนขางมาก 

 
สวนท่ี 2 การประเมินประสิทธิภาพการส่ือสาร และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

องคการ โดยใชสถิติเชิงพรรณนา 
ผลการศึกษาพบวา คะแนนเฉล่ียรวมของท้ัง 7 ปจจัยภายใตประสิทธิภาพการส่ือสาร 

ประกอบดวย ความนาเช่ือถือของผูสงสาร (Credibility of Sender ) ความนาเช่ือถือของสาร 
(Credibility of Message) บริบททางการส่ือสาร (Context) เนื้อหาของสาร (Content) ความชัดเจน
ของสารและผูส่ือสาร (Clarity) ความสามารถในการส่ือสาร (Capability of Audience) ชองทางใน
การส่ือสาร (Channel) และความตอเนื่องและความสมํ่าเสมอของการสงสาร (Continuity)อยูใน
เกณฑความสําคัญระดับมาก โดยมีคาเฉล่ียอยูระหวาง 3.50 – 3.86โดยดานความชัดเจนของสารและ
ผูถือสาร ไดรับคะแนนเฉล่ียสูงสุด (  = 3.86) และสามารถสรุปไดวาพนักงานสํานักงานเทศบาล
นนทบุรีใหความสําคัญมากท่ีสุดกับเร่ืองความชัดเจนของสารและผูถือสาร รองลงมาคือเร่ืองเนื้อหา
ของสาร (  = 3.84) และความสามารถในการส่ือสาร (  = 3.75) ตามลําดับ โดยดานท่ีมีความสําคัญ
ตํ่าสุด คือเร่ืองความนาเช่ือถือของสาร (  = 3.49)  

เม่ือพิจารณาคะแนนเฉลี่ยรวมของท้ัง 8 ดานภายใตประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
องคกร ซ่ึงประกอบดวยเปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคการ (Goal Model) ใชทรัพยากรเกิด
ประโยชนสูงสุด (Resource) ผลิตและบริการตามความรับผิดชอบตอสังคม (Responsibility Through 
Put) การยึดม่ันวัฒนธรรมองคการ (Cultural Organization Respect) การส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน 
(Trust in Organization Communication) การส่ือสารองคการท่ีถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
(Correctness and Efficiency Communication) การใหรางวัลและพัฒนางาน (Reward and Career 
Development) และการแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ (Conflict Resolution)คะแนนเฉล่ีย
ของท้ัง 8 ดานอยูในเกณฑระดับมากผูวิจัยสรุปผลไดวาดานผลิตและบริการตามความรับผิดชอบตอ
สังคม(  = 3.89) การยึดม่ันวัฒนธรรมองคการ(  = 3.87) และการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชน
สูงสุด (  = 3.86)ไดรับคะแนนเฉล่ียสูงสุด ซ่ึงสามารถวิเคราะหไดวาผูตอบแบบสอบถามสวนใหญ
มีความเห็นวาสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีมีประสิทธิผลการทํางานท่ีดี และประสบความสําเร็จ
ในดานความรับผิดชอบตอสังคม การยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการ และการใชทรัพยากรใหเกิด
ประโยชนสูงสุดภายในองคกร 
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สวนท่ี 3 การทดสอบสมมติฐานงานวิจัยโดยใชสถิติเชิงอางอิง 
สมมติฐานท่ี 1ขอมูลดานประชากรศาสตรท่ีแตกตางกันของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก 

เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางานและรายไดสวนตัวตอเดือน สงผลตอ
ความแตกตางเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีตอประสิทธิภาพการส่ือสาร และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ
องคการ 

จากการวิเคราะหโดยใช independent t-test เพื่อทดสอบความแตกตางของความคิดเห็น
เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารในองคกรระหวางผูตอบแบบสอบถามเพศชายและเพศหญิงพบวามี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในเร่ืองบริบททางการส่ือสาร และเร่ือง
เนื้อหาของสาร โดยพนักงานเพศชายของสํานักงานเทศบาลนนทบุรี ใหความสําคัญในเร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารมากกวาพนักงานเพศหญิงในภาพรวมผูวิจัยไดใชสถิติ independent t-test 
เพื่อทดสอบความแตกตางของความคิดเห็นเร่ืองประสิทธิผลองคกรระหวางผูตอบแบบสอบถามเพศ
ชายและเพศหญิง พบวาเพศท่ีแตกตางกันมีความเห็นไมแตกตางกันในเร่ืองประสิทธิผลองคกรอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หากพิจารณาท่ีคะแนนเฉล่ีย พบวาโดยรวมพนักงานเพศชายยังคง
ใหคะแนนเฉล่ียสูงกวาเพศหญิงในทุกๆดาน ยกเวนเร่ืองการใชทรัพยากรใหเกิดประโยชนสูงสุด 
การผลิตและบริการตามความรับผิดชอบของสังคม และการยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการ ท่ีพนักงาน
เพศหญิงใหคะแนนเฉล่ียสูงข้ึนเทากับพนักงานเพศชาย 

จากการวิเคราะหโดยใช One-way ANOVA เพื่อทดสอบความแตกตางของความ
คิดเห็นเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารในองคกร และประสิทธิผลการทํางานขององคกรระหวาง
ผูตอบแบบสอบถามตามชวงอายุตางๆพบวาความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามแตละชวงอายุไมมี
ความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05จากผลการวิเคราะหดังกลาว ผูวิจัยสามารถ
สรุปไดวาผูตอบแบบถามแตละชวงอายุ  มีความคิดเห็นเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารและ
ประสิทธิผลองคการไมแตกตางกัน 

จากการวิเคราะหโดยใช One-way ANOVA เพื่อทดสอบความแตกตางของความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการส่ือสารในองคกรระหวางผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษา
แตกตางกัน พบวามีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในดานเน้ือหาของสาร 
ความชัดเจนของสารและผูส่ือสาร ความสามารถในการส่ือสาร ชองทางการส่ือสาร และความ
ตอเนื่องและความสมํ่าเสมอของการสงสาร เม่ือพิจารณาจากคาเฉล่ีย กลุมท่ีมีแนวโนมท่ีจะให
ความสําคัญในเร่ืองเหลานี้ คือกลุมพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีสวนเร่ือง
ประสิทธิผลองคการพบวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นแตกตาง
กันในดานการยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยกลุมท่ีได
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คาเฉล่ียสูงสุด คือกลุมพนักงานท่ีมีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี รองมาคือพนักงานท่ีมีการศึกษาสูง
กวาปริญญาตรี และกลุมท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา ตามลําดับ 

จากการทดสอบ One-way ANOVA เร่ืองความแตกตางของตําแหนงงาน พบวา
พนักงานท่ีมีตําแหนงแตกตางกันมีความคิดเห็นเรื่องประสิทธิภาพการส่ือสารแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ในดานบริบททางการส่ือสาร และความสามารถในการส่ือสาร โดยกลุมท่ีให
คะแนนความสําคัญสูงสุดคือกลุมลูกจางประจํา พนักงานจาง และขาราชการตามลําดับสวนเร่ือง
ประสิทธิผลองคการพบวาพนักงานท่ีมีตําแหนงแตกตางกันมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกันในดานการ
ใหบริการและพัฒนางานและการแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี
ระดับ 0.05 โดยกลุมท่ีใหคะแนนความสําคัญสูงสุดคือกลุมลูกจางประจํา พนักงานจาง และ
ขาราชการตามลําดับ 

จากการทดสอบ One-way ANOVA เร่ืองความแตกตางของประสบการณทํางาน พบวา
พนักงานท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ในดานความชัดเจนของสารและผูส่ือสารและดานความสามารถใน
การส่ือสารโดยกลุมท่ีใหคะแนนเฉล่ียสูงสุดเร่ืองความชัดเจนของสารและผูส่ือสารคือกลุมท่ีมี
ประสบการณทํางานระหวาง 16-20 ป และกลุมที่ไดคะแนนเฉล่ียตํ่าสุดคือกลุมท่ีมีประสบการณ
ทํางานระหวาง 6-10 ป สวนเร่ืองความสามารถในการส่ือสารพบวากลุมท่ีมีประสบการณทํางาน
ระหวาง 16-20 ป ไดคะแนนเฉล่ียสูงสุด และกลุมท่ีมีประสบการณทํางานต้ังแต 26 ปข้ึนไป ได
คะแนนเฉล่ียตํ่าสุด ดานประสิทธิผลองคการพบวาพนักงานท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกันมี
ความคิดเห็นเร่ืองประสิทธิผลองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญท่ีระดับ 0.05 ในดานการยึดม่ันใน
วัฒนธรรมองคการและการส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน โดยท้ังสองดานนี้กลุมท่ีไดคะแนนเฉล่ีย
สูงสุดคือกลุมท่ีมีประสบการณทํางานระหวาง 21-25ป และกลุมท่ีไดคะแนนเฉล่ียตํ่าสุดคือกลุมท่ีมี
ประสบการณทํางานระหวาง 6-10 ป 

จากการวิเคราะหโดยใช One-way ANOVA เพื่อทดสอบความแตกตางของความ
คิดเห็นเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารในองคการระหวางผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดสวนตัวตอ
เดือนแตกตางกัน พบวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดสวนตัวตอเดือนแตกตางกันมีความคิดเห็น
เร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารไมแตกตางกันอยางนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกๆดาน สวน
เร่ืองประสิทธิผลองคการพบวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายไดสวนตัวตอเดือนแตกตางกันมีความ
คิดเห็นแตกตางกันเร่ืองเปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 โดยท่ีกลุมท่ีมีรายไดสวนตัวตอเดือนระหวาง 10,000 – 15,000 บาทไดคะแนนเฉล่ียสูงสุด และ
กลุมท่ีไดคะแนนเฉล่ียตํ่าสุดคือกลุมท่ีมีรายไดสวนตัวตอเดือนต้ังแต 30,000 บาทข้ึนไป 
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ผูวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ีสองไดวา ปจจัยดานประชากรศาสตร
ท้ังหมดท่ีเก็บขอมูลมาในงานวิจัยคร้ังนี้ ยกเวนเร่ืองอายุ กอใหเกิดความแตกตางเร่ืองความคิดเห็นท่ีมี
ตอประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลการทํางานขององคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดย
ความแตกตางท่ีพบนี้ สามารถนําไปใชเพื่อเปนแนวทางปรับปรุงนโยบายการส่ือสาร และการทํางาน
ตางๆตอไป เพื่อยกระดับการทํางานของสํานักงานเทศบาลนนทบุรีในอนาคตได และสอดคลองกับ
ความตองการของพนักงานทุกระดับ 

สมมติฐานท่ี 2 ถือไดวาเปนสมมติฐานหลักของงานวิจัยในคร้ังนี้คือ ประสิทธิภาพของ
การส่ือสารภายในองคการมีความสัมพันธเชิงบวกตอประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององคการ 
กลาวคือ การที่องคการมีความสามารถในการส่ือสารท่ีดี (ประเมินผลจากคาเฉล่ีย) ในดานตางๆ ตาม
หลัก 7C Effective Communication ประกอบดวย ความนาเช่ือถือของผูสงสาร (Credibility of 
Sender ) ความนาเช่ือถือของสาร (Credibility of Message) บริบททางการส่ือสาร (Context) เนื้อหา
ของสาร (Content) ความชัดเจนของสารและผูส่ือสาร (Clarity) ความสามารถในการส่ือสาร 
(Capability of Audience) ชองทางในการส่ือสาร (Channel) และความตอเนื่องและความสมํ่าเสมอ
ของการสงสาร (Continuity) จะมีผลทําใหประสิทธิผลการปฏิบัติงานขององคการดีขึ้นเชนกัน โดย
การประเมินดานประสิทธิผลขององคการประกอบดวย เปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคการ 
(Goal Model) ใชทรัพยากรเกิดประโยชนสูงสุด (Resource) ผลิตและบริการตามความรับผิดชอบตอ
สังคม (Responsibility Through Put) การยึดม่ันวัฒนธรรมองคการ (Cultural Organization Respect) 
การส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน (Trust in Organization Communication) การส่ือสารองคการท่ี
ถูกตองและมีประสิทธิภาพ (Correctness and Efficiency Communication) การใหรางวัลและพัฒนา
งาน (Reward and Career Development) และการแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ (Conflict 
Resolution)ผูวิจัยไดทําการวิเคราะหทางสถิติเพื่อทดสอบสมมติฐานน้ีโดยใชการหาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธเพื่อหาความสัมพันธของประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลขององคการในแตละ
ดาน 

จากการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Pearson correlation) พบวา ความ
นาเช่ือถือของการสงสารมีความสัมพันธเชิงบวกกับเปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคการการ
ใชทรัพยากรเกิดประโยชนสูงสุดการผลิตและบริการตามความรับผิดชอบตอสังคมการส่ือสารท่ี
สรางความเช่ือม่ันการใหรางวัลและพัฒนางานโดยผูวิจัยสามารถสรุปผลไดวาการพัฒนาหรือ
ปรับปรุงความนาเช่ือถือของการสงสารใหดีข้ึน จะชวยใหประสิทธิผลการทํางานขององคการดีข้ึน
เชนกัน ในดานเปาหมาย การใชทรัพยากร ความรับผิดชอบตอสังคม และการสรางความเช่ือม่ัน 
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ความนาเช่ือถือของสารพบวามีความสัมพันธเชิงบวกกับใชทรัพยากรเกิดประโยชน
สูงสุด และการส่ือสารองคการที่ถูกตองและมีประสิทธิภาพ 

บริบททางการส่ือสารพบวามีความสัมพันธเชิงบวกกับใชทรัพยากรเกิดประโยชน
สูงสุดการยึดม่ันวัฒนธรรมองคการการส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ันการส่ือสารองคการท่ีถูกตองและ
มีประสิทธิภาพการใหรางวัลและพัฒนางาน 

เนื้อหาของสารพบวามีความสัมพันธเชิงบวกกับเปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศน
องคการ การใชทรัพยากรเกิดประโยชนสูงสุด การผลิตและบริการตามความรับผิดชอบตอสังคม 
การยึดม่ันวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารท่ีสรางความเชื่อม่ัน การส่ือสารองคการท่ีถูกตองและมี
ประสิทธิภาพ และการใหรางวัลและพัฒนางาน 

ความชัดเจนของสารและผูส่ือสารพบวามีความสัมพันธเชิงบวกกับเปาหมายตามกล
ยุทธและวิสัยทัศนองคการ การใชทรัพยากรเกิดประโยชนสูงสุด การผลิตและบริการตามความ
รับผิดชอบตอสังคม การยึดม่ันวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารท่ีสรางความเชื่อม่ัน การส่ือสาร
องคการที่ถูกตองและมีประสิทธิภาพ การใหรางวัลและพัฒนางาน และการแกปญหาความขัดแยง
ระหวางองคการ 

ความสามารถในการส่ือสารพบวามีความสัมพันธเชิงบวกกับเปาหมายตามกลยุทธและ
วิสัยทัศนองคการ การใชทรัพยากรเกิดประโยชนสูงสุด การผลิตและบริการตามความรับผิดชอบตอ
สังคม การยึดม่ันวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน การส่ือสารองคการที่ถูกตอง
และมีประสิทธิภาพ การใหรางวัลและพัฒนางาน และการแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ 

ชองทางในการส่ือสารพบวามีความสัมพันธเชิงบวกกับเปาหมายตามกลยุทธและ
วิสัยทัศนองคการ การใชทรัพยากรเกิดประโยชนสูงสุด การผลิตและบริการตามความรับผิดชอบตอ
สังคม การยึดม่ันวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน และการส่ือสารองคการท่ี
ถูกตองและมีประสิทธิภาพ  

ความตอเนื่องและความสมํ่าเสมอของการสงสารพบวามีความสัมพันธเชิงบวกกับ
เปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคการ การผลิตและบริการตามความรับผิดชอบตอสังคม การ
ยึดม่ันวัฒนธรรมองคการ การส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน การส่ือสารองคการท่ีถูกตองและมี
ประสิทธิภาพ และการแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ 

ผูวิจัยสามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานท่ีสามในภาพรวมไดวา ประสิทธิภาพการ
ส่ือสารและประสิทธิผลการทํางานขององคการมีความสัมพันธเชิงบวกตอกัน  ถึงแมวาคา
สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธจะไมสูงมากก็ตาม (weak correlation coefficient, < 0.500) และการ
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ปรับปรุงประสิทธิภาพการส่ือสารในหัวขอยอยตางๆ ตามแนวคิด 7C Effective Communication 
สงผลตอประสิทธิผลการทํางานขององคการที่แตกตางกันตามท่ีสรุปผลไวขางตน 

 
 

5.2 อภิปรายผล 
การศึกษาเร่ืองเร่ืองความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของการส่ือสารกับประสิทธิผล

องคการ กรณีศึกษาสํานักงานเทศบาลนนทบุรีในคร้ังนี้สามารถอภิปรายผลไดดังนี้ 
สํานักงานเทศบาลนนทบุรีเปนองคกรท่ีมีพนักงานเพศหญิงในสัดสวนท่ีเยอะกวาเพศ

ชาย เปนองคกรท่ีมีพนักงานสวนใหญ อายุต้ังแต 30 ปข้ึน คิดเปนรอยละ 77.6 และสวนใหญมี
การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือตํ่ากวา เนื่องจากรอยละ 62.6 เปนพนักงานตําแหนงพนักงานจางดาน
ประสบการณทํางานพบวาสํานักงานเทศบาลนนทบุรีเปนองคกรท่ีมีความเช่ียวชาญ เนื่องจาก
สัดสวนของพนักงานมากกวารอยละ 50 มีประสบการณทํางานมาแลวไมนอยกวา 10 ป ความ
หลากหลายและความแตกตางดานขอมูลสวนตัวของพนักงานแตละคน กอใหเกิดความแตกตางเร่ือง
ความคิดเห็นท่ีมีตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานขององคกร โดยผูวิจัยพบวาในภาพรวม 
คะแนนความสําคัญของปจจัยตางๆดานการสื่อสารอยูในเกณฑระดับมาก และประสิทธิผลการ
ทํางานขององคกรในดานตางๆอยูในระดับดี (คอนขางบอย ถึงบอยท่ีสุด) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของคะแนนคอนขางตํ่า ซ่ึงหมายความวาขอมูลมีการกระจายตัวไมมาก และพนักงานสวนใหญมี
ความเห็นท่ีตรงและสอดคลองกัน  

เม่ือพิจารณาเร่ืองความแตกตางของขอมูลดานประชากรศาสตร พบวาความคิดเห็นของ
พนักงานแตละคนแตกตางกันตามขอมูลสวนตัว เชน เพศ การศึกษา รายได ตําแหนงงาน และ
ประสบการณทํางาน โดยมีเพียงอายุท่ีพบวาไมกอใหเกิดความแตกตางเร่ืองความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลการทํางานขององคกร ซ่ึงไมตรงตามสมมติฐานท่ีผูวิจัยต้ัง
ไวกอนการเก็บขอมูล เม่ือทราบถึงความแตกตางนี้แลว ผูบริหารควรพิจารณาและวางแผนนโยบาย
ใหสอดคลองกับความตองการของทุกหนวย ทุกฝาย ทุกระดับ เพื่อพัฒนาประสิทธิภาพการส่ือสาร
และประสิทธิผลการทํางานขององคกรในภาพรวม 

ความแตกตางเร่ืองเพศจากงานวิจัยในอดีตพบวาเพศท่ีแตกตางกันสวนใหญมักสงผล
ตอความแตกตางเร่ืองทัศนคติ และความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการวิจัยในคร้ังนี้ เชนกัน  จากการศึกษาพบวาเพศชายเปนเพศท่ีใหความสําคัญในเร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองคการมากกวาเพศหญิงในดานบริบททางการส่ือสาร และดาน
เนื้อหาของสารอาจเน่ืองมาจากการที่พนักงานชายตองการการส่ือสารท่ีเปนทางการมากกวาเพศหญิง 
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และเนื้อหาท่ีส่ือสารตองมีความถูกตอง ชัดเจน และตรงประเด็นอยางไรก็ตามความแตกตางเร่ือง
ความคิดเห็นเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารขององคการ อาจแตกตางกันไปตามสภาพแวดลอมการ
ทํางาน หรือวัฒนธรรมองคการของแตละบริษัท ดังแสดงในงานของกัญญา ลลิตกุลธร (2554, 
บทคัดยอ) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการส่ือสารของธนาคารทิสโก จํากัดและไดผลสรุปวาเพศท่ี
แตกตางกันมีความคิดเห็นเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารไมแตกตางกัน เนื่องมาจากวัฒนธรรม
องคการที่เนนการส่ือสารภายในอยางมีประสิทธิภาพ 

สวนเร่ืองความแตกตางเร่ืองอายุ พบวาพนักงานสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีท่ีมีอายุ
แตกตางกัน มีความคิดเห็นตอเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสาร และประสิทธิผลองคการไมแตกตางกัน 
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของบดิศร กษมางกูร (2552, บทคัดยอ)ท่ีศึกษาเกี่ยวกับการส่ือสารและการ
จัดการทีมงานเพ่ือเสริมสรางประสิทธิภาพของบริษัทไดเนอรส คลับ (ประเทศไทย)ซ่ึงสรุป
ผลการวิจัยวาอายุท่ีแตกตางกันของทีมงานมีความคิดเห็นตอเร่ืองการรับรูขอมูลขาวสาร และการ
ติดตอส่ือสารภายในองคการไมแตกตางกันอยางไรก็ตาม ผลการวิจัยท่ีไดไมสอดคลองกับสมมติฐาน
ท่ีต้ังไวในตอนแรก เนื่องจากผูวิจัยคาดวากลุมพนักงานท่ีมีอายุมากควรจะใหความสําคัญเร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารในองคการสูงกวากลุมพนักงานท่ีมีอายุนอยกวา เนื่องจากพนักงานท่ีมีอายุ
มากและมีประสบการณเปนกลุมท่ีทํางานอยางเปนระเบียบแบบแผน มีข้ันตอนการทํางานท่ีชัดเจน 
และตองการขอมูลและการติดตอส่ือสารท่ีเหมาะสมอีกท้ังเปนกลุมท่ีอาจจะไมสามารถใชอุปกรณ
หรือเทคโนโลยีการส่ือสารใหมๆไดอยางมีประสิทธิภาพ เชนการใชคอมพิวเตอรหรือการสงอีเมล 
จึงเนนเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารมากกวากลุมพนักงานท่ีอายุยังนอย 

ความแตกตางเร่ืองระดับการศึกษา พบวาพนักงานสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีท่ีมี
ระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการ
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ ในภาพรวม กลุมท่ีใหความสําคัญเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารและ
ประสิทธิผลองคการสูงท่ีสุดคือกลุมท่ีมีระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ซ่ึงถือเปนพนักงานสวน
ใหญในสํานักงาน ซ่ึงผลการวิจัยท่ีได สอดคลองกับงานวิจัยของสุทรรศิกา คูรัตน (2549, บทคัดยอ)
ท่ีศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการใชเทคโนโลยีการส่ือสารเพ่ือพัฒนาองคการ
ของบริษัทหลักทรัพยธนชาติ ท่ีสรุปผลไดวาระดับการศึกษามีความสัมพันธกับเร่ืองการใช
เทคโนโลยีการส่ือสารเพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองคการกลุมพนักงานท่ีมีการศึกษาตํ่า
กวาปริญญาตรีอาจใชอุปกรณการส่ือสาร เชน คอมพิวเตอร แลบทอปท่ีมีเทคโนโลยีการส่ือสารสูงๆ 
ไดไมชํานาญ ถึงแมวาจะพนักงานกลุมนี้จะใหความสําคัญกับเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสาร ทาง
สํานักงานเทศบาลนครนนบุรีอาจตองมีการจัดการอบรม และแนะนําการใชอุปกรณใหแกพนักงาน
เพื่อเพิ่มความชํานาญ และทําใหการติดตอส่ือสารในองคการเปนไปอยางราบร่ืน 
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สวนเร่ืองความแตกตางเร่ืองตําแหนงงานความแตกตางเร่ืองระดับรายไดสวนตัวตอ
เดือนและความแตกตางเร่ืองประสบการณทํางานของพนักงานสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี 
พบวากอใหเกิดความแตกตางเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีตอประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผล
องคการอยางมีนัยสําคัญ ท้ังนี้เนื่องมาจากขอมูลสวนบุคคลท้ังสามดานมีความสัมพันธตอกัน 
กลาวคือ ตําแหนงงานข้ึนอยูกับประสบการณทํางาน และยังมีความสัมพันธเชิงบวกกับระดับรายได
สวนตัวตอเดือน เนื่องจากรายไดมีปรับตัวสูงข้ึนเร่ือยๆทุกป ขอมูลสวนบุคคลท้ังสามจึงมีผลตอ
ความแตกตางเร่ืองความเห็นท่ีมีตอประสิทธิภาพการส่ือสาร และประสิทธิผลองคการอยางมี
นัยสําคัญ เม่ือพิจารณาที่ตําแหนงของผูตอบแบบสอบถาม พบวาลูกจางประจํา ใหความสําคัญเร่ือง
บริบทในการส่ือสารมากท่ีสุด เนื่องจากอุปกรณการส่ือสารตางๆในสํานักงานอาจยังไมเพียงพบตอ
ความตองการของพนักงานท่ีมีตําแหนงลูกจางประจํา อีกท้ังเร่ืองบรรยากาศหรือสภาพแวดลอม 
สํานักงานของพนักงานจาง ควรไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึน เพื่อสงเสริมการติดตอส่ือสารอยางมี
ประสิทธิภาพ กลุมลูกจางประจํายังใหความสําคัญเร่ืองความสามารถในการส่ือสาร ซ่ึงประกอบดวย
การติดตอรวมมือกับหนวยงานอ่ืนๆ ความรวดเร็วในการส่ือสาร ความมีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็น เนื่องจากเม่ือเปรียบเทียบกับกลุมขาราชการแลว ลูกจางประจําอาจมีสิทธ์ิมีเสียงในการแสดง
ความคิดเห็นนอยกวาหรืออาจมองไดวากลุมลูกจางประจํา หรือพนักงานจางท่ีมีระดับการศึกษาตํ่า
กวาระดับขาราชการ ทําใหเกิดความไมกลาแสดงออก พูด หรือติดตอส่ือสารไดดีเทาท่ีควร จึงทําให
กลุมลูกจางประจําใหความสําคัญเร่ืองบริบทและความสามารถในการส่ือสารของทั้งผูพูดและผูรับ
ฟงมากกวาอีกสองกลุมเม่ือพิจารณาที่ประสิทธิผลขององคการ กลุมลูกจางประจํายังคํานึงถึงเร่ือง
การใหรางวัลพนักงาน และการพัฒนางานสูงกวากลุมขาราชการและพนักงานจางอยางมีนัยสําคัญ 
ท้ังนี้ระดับผลตอบแทน เงินเดือน หรือรายไดพิเศษอ่ืนๆของกลุมลูกจางประจําอาจไดไมสูงเทาท่ีควร 
และไมเพียงพอตอการดํารงชีพ จึงเปนกลุมท่ีใหความสําคัญเร่ืองการใหรางวัลและพัฒนางานมาก
ท่ีสุด อยางไรก็ตามผลการวิจัยท่ีไดนี้ เปล่ียนแปลงไปตามรูปแบบและวัฒนธรรมองคการท่ีแตกตาง
กันไป เชน ผลการศึกษาของกัญญา ลลิตกุลธร (2554, บทคัดยอ) ท่ีศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ
ส่ือสารของธนาคารทิสโก จํากัดท่ีไมสอดคลองกับผลการวิจัยท่ีไดในคร้ังนี้ เนื่องจากธนาคารทิสโก 
มีประสิทธิภาพการส่ือสารองคการที่ดีและมีมาตรฐาน ทําใหไมพบความแตกตางเร่ืองความคิดเห็น
เม่ือพิจารณาเร่ืองความแตกตางของระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รวมถึงสาขาหรือพื้นท่ีท่ีปฏิบัติงาน 

คุณลักษณะของประสิทธิภาพการส่ือสารในองคกรท่ีดี จากขอมูลของกลุมตัวอยางจาก
สํานักงานเทศบาลนนทบุรี พบวาคุณลักษณะท่ีดี 5 ประการท่ีไดรับคะแนนความสําคัญสูงสุดไดแก 
บุคลากรสามารถใหขอมูลขาวสารและอยางชัดเจน( = 3.90) บุคลากรมีความเขาใจอยางชัดเจนตอ
ขอมูลขาวสารท่ีไดรับขณะปฏิบัติงาน (  = 3.88) เนื้อหาและสาระของสารควรมีความเหมาะสมกับ
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ระดับความสามารถในการรับรู และตีความ (  = 3.87) ทักษะของบุคลากรในการเขารหัสสาร และ
ถอดรหัสสาร (  = 3.87) และการส่ือสารในองคการเปนไปตามลําดับข้ันทําใหการทํางานมีความ
ชัดเจน (  = 3.86) ตามลําดับ จากขอมูลดังกลาวจะเห็นไดวาพนักงานสวนใหญตองการไดรับขอมูล
ขาวสารที่มีความชัดเจน และไมบิดเบือน สามารถเขาใจไดงาย และนําไปใชงาน ปฏิบัติไดอยางมี
ประสิทธิภาพ เนื้อหาท่ีส่ือสารกันควรจะคํานึงถึงความสามารถในการเขาใจและตีความของผูรับสาร 
เนื่องจากสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีมีพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาตั้งแตตํ่ากวาปริญญาตรี ไป
จนถึงปริญญาโท ทําใหเร่ืองการรับรูและตีความมีความสําคัญอยางมาก เชน การส่ือสารระหวาง
ขาราชการระดับสูงและพนักงานจางท่ัวไป ผูสงสารตองคํานึงถึงความสามารถ และทักษะในการ
รับรูและตีความของผูรับสาร การส่ือสารควรจะมีข้ันตอนท่ีเปนระบบ เพื่อใหการส่ือสารขอมูลมี
ประสิทธิภาพ 

ดานประสิทธิผลการทํางานขององคกรท่ีอยูในเกณฑดี และถูกเห็นเปนประจํา หรือ
คอนขางบอย 5 อันดับแรกไดแก ความรับผิดชอบตอสังคมโดยองคการตองคํานึงถึงจริยธรรมและ
สังคม(  = 3.91) บุคลากรในองคการมักขอความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานแผนกตางๆอยูเสมอ เพื่อ
ชวยกันแกไขปญหางาน (  = 3.88) การบริการและคุณภาพโดยผลงานและการปฏิบัติงานของ
องคการเปนท่ีพอใจสําหรับประชาชนท่ีเขามาติดตองาน ( = 3.88) บุคลากรตระหนักถึงการทํางาน
อยางถูกวิธีเพื่อเพิ่มประสิทธิผลสูงสุดในการทํางาน (  = 3.87) บุคลากรสามารถถายทอด
ประสบการณ ความชํานาญการปฏิบัติงานใหแกเพื่อนรวมงานไดอยางชัดเจน (  = 3.87)จากผล
ดังกลาวจะเห็นไดวาสํานักงานเทศบาลนนทบุรีเปนองคกรท่ีมีความรับผิดชอบตอสังคมสูง โดยถือ
เปนวัฒนธรรมหลักขององคกรและขาราชการไทย การส่ือสารภายในองคกรเกี่ยวกับวัฒนธรรม และ
การสรางจิตสํานึกรวมกันใหแกพนักงานใหมๆถือวาเปนส่ิงจําเปนเพื่อรักษาภาพลักษณท่ีดีของ
องคกร สํานักงานเทศบาลนนทบุรียังถือไดวาเปนองคกรท่ีมีการทํางานรวมกัน ชวยเหลือซ่ึงกันและ
กันอยางดี และมีการสอนงานและแลกเปล่ียนประสบการณการทํางานซ่ึงกันและกัน การทํางานของ
องคกรเปนไปอยางมีระเบียบ แบบแผน และพนักงานทํางานไดอยางถูกวิธีและมีประสิทธิภาพผลท่ี
ไดคือการยกระดับความพึงพอใจแกผูท่ีเขามาติดตองานราชการหรือประชาชนท่ัวไปท่ีมาติดตอใช
บริการ  

 ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลการทํางานขององคกรมีความสัมพันธเชิง
บวกตอกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของสุภวรรณ พวงไกรสร (2550)ประสิทธิผลการทํางานของ
องคกร ควรมีการวัดและประเมินออกมาเปนรายดาน เนื่องจากการวัดประสิทธิผลในภาพรวมของ
องคกรทําไดยากในทางปฏิบัติ งานวิจัยนี้แบงการวัดประสิทธิผลการทํางานขององคกรออกเปน 8 
ดาน โดยหากตองการจะเพิ่มประสิทธิผลดานการจัดการตามเปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศน
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องคกร เม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ ส่ิงท่ีจําเปนตองพัฒนาไดแก ความนาเช่ือถือและ
ภาพลักษณของผูสงสาร เนื้อหาและความชัดเจน ชองทางการส่ือสาร และความสมํ่าเสมอในการสง
สารซ่ึงปจจัยเหลานี้หากปรับปรุงใหดีข้ึนได สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีมีแนวโนมท่ีจะยกระดับ
ประสิทธิผลดานเปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคกรเชนกัน 

เม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธและหาวาปจจัยดานประสิทธิภาพการ
ส่ือสารใดบางท่ีมีความสัมพันธกับประสิทธิผลขององคกรท้ัง 8 ดาน พบวาประสิทธิภาพการส่ือสาร
ท่ีถือไดวาเปนรากฐานสําคัญในการปรับปรุงประสิทธิผลการทํางานขององคกร ไดแก ความชัดเจน
ของสารและผูส่ือสาร (Clarity) และความสามารถในการส่ือสาร (Capability of Audience)สํานักงาน
เทศบาลนนทบุรีตองมีนโยบายการติดตอส่ือสารระหวางหนวยงานที่เปนระเบียบแบบแผน มี
เคร่ืองมือและอุปกรณการส่ือสารท่ีเหมาะสม เชนการใชคอมพิวเตอร อีเมล อินทราเน็ต การเขียน
สารตองมีความชัดเจน โดยบุคลากรที่มีความสามารถและเขาใจในวัตถุประสงคของเนื้อหาท่ี
ตองการจะส่ือสาร ตองมีการรวมมือกันระหวางหนวยงานเพื่อชวยใหการส่ือสารทําไดอยางรวดเร็ว 
และชวยกันเสนอแนะแนวทางเพ่ือแกไขปญหาระบบการส่ือสารใหมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน หาก
ปจจัยดานความชัดเจนของสารและผูส่ือสาร (Clarity) และความสามารถในการส่ือสาร (Capability 
of Audience) ไดรับการพัฒนาข้ึน ประสิทธิผลการทํางานขององคกรท่ีมีแนวโนมจะปรับตัวดีขึ้นได
ดีท่ีสุด คือดานความเช่ือม่ัน (Trust in organization communication)โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ
สูงท่ีสุดตอเร่ืองความชัดเจน (correlation = 0.414) และความสามารถในการส่ือสาร (correlation = 
0.403)ตามลําดับ โดยพนักงานทุกคนจะมีความเช่ือม่ันในองคการมากข้ึน และทําใหการปฏิบัติ
ถูกตองตามวัตถุประสงคของสารท่ีถูกส่ือสารภายในองคกร สรางโอกาสในการทํางานแบบบูรณา
การ สรางความไววางใจซ่ึงกันและกันระหวางหนวยงาน และมีความโปรงใสในการติดตอส่ือสาร 

 
 

5.3 ขอเสนอแนะ 
 

5.3.1 ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร 
จากการศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพของการส่ือสารกับประสิทธิผล

องคการ กรณีศึกษาสํานักงานเทศบาลนนทบุรีผูวิจัยไดทําการสรุปและอภิปรายผล และเพ่ือใหการ
ส่ือสารและการทํางานในภาพรวมของสํานักงานเทศบาลนนทบุรีมีประสิทธิภาพมากข้ึนในอนาคต 
ผูวิจัยมีขอเสนอแนะ และแนวทางการพัฒนา ดังตอไปนี้ 
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1. ดานการติดตอส่ือสารและประชาสัมพันธขาวสารในองคกร ควรมีการใชเคร่ืองมือ
หรือเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพื่อชวยลดระยะเวลาการติดตอส่ือสาร และเนื้อหาของสารถูกส่ือสาร
ออกไปไดอยางถูกตองและแมนยํา ตัวอยางเชน การสนับสนุนใหใชจดหมายอิเล็คโทรนิค หรืออีเมล 
(email) ในการติดตอส่ือสารกัน เพื่อท่ีจะสามารถบันทึกขอความท่ีสงตอหากันระหวางหนวยงาน 
และสามารถคนหาขอมูลสารเกาๆไดเม่ือจําเปนตองใชการประชาสัมพันธนอกจากการใชอีเมลแลว 
ยังสามารถประชาสัมพันธผานระบบอินทราเน็ต (intranet)หรือหนาเว็บไซตภายในขององคกร โดย
ท้ังสองวิธีท่ีผูวิจัยเสนอนี้ชวยใหการสงตอสารมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน รวมทั้งยังชวยลดคาใชจาย
เนื่องจากเปนการประชาสัมพันธขาวสารทําผานระบบอินเตอรเน็ท 

2. ผูบริหารองคกรควรตรวจสอบวาอุปกรณส่ือสารท่ีใชในการปฏิบัติงานอยูปจจุบันนี้
มีความพอเพียงหรือไม หากมีไมเพียงพอตอความตองการ ควรจัดทํางบประมาณเพ่ือซ้ือมาเพิ่มเติม 
เชน คอมพิวเตอร หรือโทรศัพทต้ังโตะ สําหรับพนักงานแตละคน นอกจากการตรวจสอบจํานวน
ของอุปกรณส่ือสารท่ีมีอยูในปจจุบันแลว ควรจะตองตรวจสอบวาอุปกรณใดท่ีใชมานานแลวและ
เห็นสมควรวาจะตองเปล่ียนใหม เพื่อปรับปรุงประสิทธิภาพการทํางานและการส่ือสารใหดียิ่งข้ึน 

3. ควรมีการจัดอบรมดานตางๆสําหรับพนักงานทุกระดับในองคกร ไมวาจะเปนเร่ือง
บุคลิกภาพ วัฒนธรรมองคกร การติดตอส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมท้ังการใช
คอมพิวเตอร หรือเครื่องมืออุปกรณตางๆสําหรับการส่ือสารภายในองคกร โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะ
ชวยใหพนักงานของสํานักงานเทศบาลนนทบุรีมีบุคลิก และภาพลักษณท่ีดียิ่งข้ึน ทําใหการสงสาร
ตางๆเปนไปอยางนาเช่ือถือ ทุกคนไดเรียนรูเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรซ่ึงแสดงออกผานการสื่อสาร
ตางๆ และเรียนรูการใชอุปกรณการส่ือสารเพ่ือลดระยะเวลาการติดตอ และสงตอเนื้อหาของขอมูล
ไดอยางถูกตองแมนยําอีกท้ังยังชวยเสริมสรางคานิยม และภาพลักษณท่ีดีใหกับองคกรท้ังบุคลากร
ภายในและบุคลากรภายนอกท่ีมาติดตองานท่ีสํานักงานเทศบาลนนทบุรี 

4. ควรมีการทําประเมินประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลการทํางานของ
องคกรทุกป เพื่อท่ีจะเขาใจสถานการณปจจุบันขององคกร รวมถึงพฤติกรรมการติดตอส่ือสารของ
พนักงาน และนําผลขอมูลท่ีไดมาใชในการพัฒนา และวางแผนงานนโยบายขององคกรในปถัดไป  

 
5.3.2 ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในอนาคต 
ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารในองคการกับ

การปฏิบัติงานของพนักงานในมุมมองของผูบริหาร เพื่อนําไปสูการพัฒนาการปฏิบัติงานของ
พนักงานใหบรรลุเปาหมายขององคกรไดดียิ่งข้ึน 
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1. ควรมีการปรับปรุงแบบสอบถาม โดยการเพ่ิมคําถามหรือตัวแปรท่ีเกี่ยวกับ
พฤติกรรมของพนักงานในองคกรใหมากข้ึน เพื่อท่ีจะนํามาวิเคราะหรวมกับประสิทธิภาพการ
ส่ือสาร และประสิทธิผลการทํางานขององคกรกอใหเกิดความเขาใจในภาพรวมดีข้ึน และเปน
ประโยชนตอการวางนโยบายเชิงลึกเพื่อปรับเปล่ียนพฤติกรรมขององคกร 

2. ควรมีการวเิคราะหสมการถดถอย (Regression analysis) เพื่อหาคาสัมประสิทธ์ิของ
องคประกอบดานตางๆของ 7C Effective Communicationหรืออิทธิพลของแตละองคประกอบท่ีมี
ตอประสิทธิผลการทํางานขององคกร เพื่อท่ีผูบริหารจะสามารถเรียงลําดับ และจัดสรรทรัพยากรเพื่อ
ปรับปรุงการส่ือสารในดานท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดกอน และกอใหเกิดการพัฒนาอยางเปนระบบ และมี
แบบแผน 

3. ควรเพิ่มจํานวนกลุมตัวอยางของพนักงานท่ีมีตําแหนงลูกจางประจํา เนื่องจากกลุม
ตัวอยางกลุมนี้มีนอยเกินไป (n=14) เม่ือเทียบกับตําแหนงขาราชการและพนักงานจาง ซ่ึงข้ันตํ่าควร
จะมีอยางนอย 30 คนเพ่ือใหการทดสอบสมมติฐานทางสถิติมีความถูกตอง และแมนยําสูงข้ึน 
เนื่องจากขอมูลจะมีการกระจายตัวดีขึ้น 
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บทสรุปแบบสมบูรณ 

 
 

1.หลักการและเหตุผล 
การส่ือสารมีความจําเปนอยางยิ่งสําหรับทุกองคการ เปนหนึ่งในการบริหารที่บุคคลจะ

สามารถทราบความตองการของอีกฝาย เพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็น หรือเสริมสรางความเขาใจ
ระหวางกัน โดยอาศัยการพูด การสงสัญลักษณ หรือบริบทตางท้ัง ทาทาง น้ําเสียงและการ
เคล่ือนไหว เพื่อส่ือทําใหเกิดความหมายและเกิดการรับรูท่ีถูกตองเปนการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
ปราศจากอุปสรรค ผลตอบสนองในการตอบรับกลับมาดําเนินไปดวยความสําเร็จท้ังผลการ
ปฏิบัติงานภายในองคการและความสัมพันธระหวางบุคลากรในองคการดวย ประสิทธิภาพการ
ส่ือสารจึงเปนรากฐานท่ีสําคัญยิ่งถึงการสรางพันธะสัญญาและความรวมมือในการกิจกรรมทุกแขนง
ขององคการ และการจะทําใหองคการบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายจะตองอาศัยประสิทธิภาพในการ
ส่ือสาร เพื่อทําใหเกิดการบูรณาการรวมกันระหวางสวนงานตางๆและโดยเฉพาะอยางยิ่ง องคการ
ภาครัฐเปนองคการที่ตองใหบริการประชาชน โดยคํานึงถึงคุณภาพและประสิทธิผลการดําเนินงานท่ี
วัดจากผลตอบรับความพึงพอใจของท้ังบุคลากรในองคการและประชาชนภายนอก จะเห็นไดวา
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน ในดานการบริหาร
การส่ือสารทําใหเกิดความเขาใจตรงกัน ทําใหบุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นซ่ึงกันและ
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กัน การส่ือสารนําไปใชในกิจกรรมขององคการหลายอยาง เชนการตัดสินใจ การสรางความ
เช่ียวชาญเฉพาะดาน การสรางความเจริญและพัฒนาองคการ การควบคุมและการประสานงาน 
ประสิทธิภาพการส่ือสารอาจนํามาใชในประเด็นการติดตามรายงานและวิเคราะหขอมูลองคการท่ี
ถูกตอง การกําหนดวิสัยทัศนและวัตถุประสงคองคการ ประสิทธิภาพตรงนี้นํามาซ่ึง การสราง
บรรยากาศการทํางาน วัฒนธรรมองคการ การสรางความพอใจใหเกิดข้ึนของท้ังบุคลากรและ
องคการ ดังนั้นจะเห็นไดวาสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีมีผลการดําเนินงานท่ีเปนท่ียอมรับท้ังใน
องคการและภายนอก จึงทําใหผูวิจัยมีความสนใจท่ีจะศึกษาคนควาเพิ่มเติม ในเร่ืองประสิทธิผล
องคการในประเด็นความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารองคการกับประสิทธิผลองคการ 
และองคการภาครัฐอยางสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีจะสามารถพัฒนาองคการเพ่ือบรรลุ
วัตถุประสงคเปาหมาย ตามยุทธศาสตรองคการจําเปนตองพัฒนาบุคลากรและคุณภาพการส่ือสารท่ี
มีประสิทธิภาพทุกดาน ไมวาจะเปนกระบวนการส่ือสาร วิธีการส่ือสาร ผลตอบรับของการส่ือสาร 
ซ่ึงทุกข้ันตอนการส่ือสารจะถูกเขาไปประยุกตในการบริหารจัดการงานทุกข้ันตอน ดังนั้น
ประสิทธิภาพการส่ือสารจึงเปนเคร่ืองมือสําคัญในการทําใหการปฏิบัติงานใหเกิดศักยภาพและ
ประสิทธิผลขององคการบรรลุเปาหมาย 
 
 

2. บทคัดยอ 
งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการส่ือสาร

กับประสิทธิผลองคการวามีความสัมพันธกันในระดับใด และเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวาง
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล กรณีศึกษา
สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี โดยในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนําทฤษฎีประสิทธิภาพการส่ือสาร คือ 
7C’s Communicationท้ัง 7 ดาน  เนื่องจากการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ผูสงสารตองคํานึงถึงเร่ือง
ความนาเช่ือถือในการสงสาร บริบททางการส่ือสาร เนื้อหาของสาร ความชัดเจนของสารและผู
ส่ือสาร ความสามารถในการส่ือสารของผูรับสาร ชองทางในการส่ือสาร ความตอเนื่องและความ
สมํ่าเสมอของการสงสาร และทฤษฎีประสิทธิผลองคการ ท้ังหมด 8 ดานคือ เปาหมายตามกลยุทธ
และวิสัยทัศนองคการ ใชทรัพยากรท่ีมีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด การผลิตและบริการตามความ
รับผิดชอบของสังคม การยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการ การสรางความเช่ือม่ันขององคการ ความ
ถูกตองของขอมูลขาวสาร การใหรางวัลและการพัฒนางาน การแกปญหาความขัดแยงระหวาง
องคการ งานวิจัยนี้ใชแบบสอบถามเชิงปริมาณในการเก็บขอมูล โดยกลุมตัวอยางท้ังหมด 345 คน 
คือ ขาราชการ ลูกจางประจํา และ พนักงานจาง จากท้ังหมด 10 หนวยงาน ของสํานักงานเทศบาล
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นครนนทบุรี การวิเคราะหใชสถิติเชิงพรรณนา ประกอบดวยคาความถ่ี รอยละ คาเฉลี่ย และสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน รวมถึงสถิติเชิงอางอิงซ่ึงประกอบดวย การหาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ  การ
ทดสอบ t-test และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA)  

ผลการศึกษาพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นสอดคลองกัน และประเมิน
ประสิทธิภาพการส่ือสารท้ัง 7 ดาน ตามทฤษฎี 7C’s Communication ของสํานักงานเทศบาลนคร
นนทบุรีอยูในระดับมาก โดยท่ีความชัดเจนของสารและผูส่ือสาร  ดานเนื้อหาของสาร และดาน
ความสามารถในการส่ือสารของผูรับสารถือไดวามีความสําคัญมากท่ีสุด 3 อันดับแรก  

สําหรับประสิทธิผลองคการ  พบวาในภาพรวมผูตอบแบบสอบถามประเมิน
ประสิทธิผลองคการอยูในระดับมาก โดยท่ีการผลิตและบริการตามความรับผิดชอบตอสังคม การยึด
ม่ันในวัฒนธรรมองคการ และ ใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชนสูงสุด เกิดประสิทธิผลมากท่ีสุด3 
อันดับแรก เม่ือพิจารณาจากคาเฉล่ีย การวิเคราะหความแตกตาง โดยใช  t-test และ One-Way Anova 
พบวาขอมูลดานประชากรศาสตรสวนใหญสงผลใหเกิดความแตกตาง เร่ืองความคิดเห็นของผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีตอประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการ การวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ หรือ Correlation coefficient พบวาประสิทธิภาพการส่ิอสารและประสิทธิผลองคการ
ทุกดานมีความสัมพันธเชิงบวกตอกัน และสวนใหญพบวามีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานงานวิจัยท่ีต้ังไว  
 
 

3.วัตถุประสงค 
1.   เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการของสํานักงานเทศบาล

นครนนทบุรีเพื่อเปรียบเทียบความแตกตางระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผล
องคการของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล 

2.   เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารกับประสิทธิผลองคการ
ของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี 

 
 

4. วิธีการศึกษา 
การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาประสิทธิภาพการส่ือสารกับประสิทธิผล

องคการ จําแนกตามลักษณะสวนบุคคลและศึกษาความสัมพันธรกะหวางประสิทธิภาพการส่ือสาร
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กับประสิทธิผลองคการ กรณีศึกษา สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี โดยการวิจัยคร้ังนี้ไดใชวิธีเชิง
ปริมาณ ซ่ึงมีเคร่ืองมือในการเก็บขอมูล คือแบบสอบถาม 

ประชากรที่ใชในการวิจัยในคร้ังนี้คือ บุคลากรท่ีปฏิบัติงานของสํานักงานเทศบาลนคร
นนทบุรี จํานวนท้ังส้ิน 2,511 คน 

หนวยวิเคราะหคือ หนวยบุคลากร ไดแก ขาราชการ ลูกจางประจํา พนักงานจาง  
ในการกําหนดกลุมตัวอยาง ผูวิจัยใชสูตรของ Taro Yamane ท่ีคาความเช่ือม่ัน 95% 

และคาความคลาดเคล่ือน (e) 0.05 จะไดกลุมตัวอยางเทากับ 345 คน 
การดําเนินการวิจัย คือการสรางเคร่ืองมือคือแบบสอบถาม 
แบบสอบถามท่ีใชในการวิจัยนี้ แบงออกเปน 4 สวน  ดังนี้ 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม ลักษณะแบบสอบถามเปนแบบ 

ตรวจสอบรายการ Check list ประกอบดวย ตําแหนงงาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 
หนวยงานท่ีสังกัด ประสบการณทํางาน และรายไดสวนตัวตอเดือน 

ตอนท่ี 2 ประสิทธิภาพการส่ือสารองคการโดยแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวน
ประมาณคา 5 ระดับของไลเคิรท (Likert’s rating scale อางถึงใน กรมวิชาการ. 2545 : 61) ซ่ึงมีการ
นํากฏของ 7C ประสิทธิภาพการส่ือสารท้ัง7 ขอ มาวัดระดับขององคการ ประกอบดวย 1.ความ
นาเช่ือถือในการส่ือสาร 2. บริบททางการส่ือสาร, 3. เนื้อหาสาร, 4. ความชัดเจนของสารและผู
ส่ือสาร, 5.ความสามารถในการส่ือสาร, 6. ชองทางในการส่ือสาร7.ความตอเนื่องและความสมํ่าเสมอ
ของการสงสาร  

ตอนท่ี 3 ประสิทธิผลองคการ โดยแบบสอบถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 
ระดับของไลเคิรท (Likert’s rating scale อางถึงใน กรมวิชาการ. 2545 : 61) ท้ังหมด 8 ดาน 
ประกอบดวย 1.เปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคการ, 2. ใชทรัพยากรที่มีอยูใหเกิดประโยชน
สูงสุด, 3.การผลิตและบริการตามความรับผิดชอบของสังคม, 4. การยึดม่ันในวัฒนธรรมองคการ 5. 
การสรางความเช่ือม่ันองคการ ,6. ความถูกตองของขอมูลขาวสาร,7.การใหรางวัลและการพัฒนางาน
, 8. การแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ  

ตอนท่ี 4 แบบสอบถามปลายเปด เพื่อใหขอเสนอแนะและความคิดเห็นอิสระ 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามท่ีไดรับคืนมาตรวจสอบความสมบูรณของแบบสอบถามแลวทํา

การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS for windows 20.0) เพื่อวิเคราะห
ขอมูลดังนี้ 
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1. สถิติพรรณนา (Descriptive Statistic) เพื่ออธิบายขอมูลของกลุมตัวอยางไดแก 
ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและนําคาท่ีไดไปใชวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทาง
สถิติวิเคราะห 

2.สถิติวิเคราะห (Analytical Statistic) เพื่อหาความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระคือ
ประสิทธิภาพการส่ือสารและตัวแปรตามคือประสิทธิผลองคการโดยใชการหาคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ (Correlation analysis) รวมถึงการทดสอบ t-test และ One-way ANOVA เพื่อหาความ
แตกตางขอมูลดานประชากรศาสตรท่ีสงผลตอความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามเร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลขององคการ โดยทดสอบความสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 และระดับ 0.01 
 
 

5. ผลการวิจัย 
 

ขอมูลสวนตัวของผูตอบแบบสอบถาม 
จากการเก็บแบบสอบถามท้ังหมด 345 คน จาก 10 หนวยงาน ของสํานักงานเทศบาล

นครนนทุบรี พบวา พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง อายุ 30-39 ป มีการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือ
เทียบเทา รายไดสวนตัวตอเดือน 15,000 – 20,000 บาท ประสบการณทํางาน 5 ปหรือนอยกวา 
โครงสรางตําแหนงงาน สามารถจําแนกไดเปนสามตําแหนง สวนใหญเปนพนักงานจาง ขาราชการ 
และลูกจางประจํา ตามลําดับ 

 
ประสิทธิภาพการส่ือสาร 
จากการสํารวจขอมูลพบวา สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีมีคาเฉล่ียประสิทธิภาพการ

ส่ือสารองคการอยูในเกณฑระดับมาก โดยเรียงคาเฉล่ียประสิทธิภาพการส่ือสารหัวขอตางๆจากสูง
ไปตํ่าไดดังนี้ อันดับหนึ่งคือดานความชัดเจนของสารและผูส่ือสาร (  = 3.87, S.D. = 0.51) 
รองลงมาคือดานเนื้อหาของสาร (  = 3.85, S.D. = 0.64) ดานความสามารถในการส่ือสาร (  = 
3.75, S.D. = 0.52) ดานชองทางในการส่ือสาร (  = 3.59, S.D. = 0.74) ดานบริบททางการส่ือสาร (  
= 3.58, S.D. = 0.74) ดานความนาเช่ือถือของผูสงสาร (  = 3.53, S.D. = 0.70) ดานความตอเนื่อง
และความสมํ่าเสมอของการสงสาร (  = 3.50, S.D. = 0.76) และความนาเช่ือถือของสาร (  = 3.49, 
S.D. = 0.71) ตามลําดับ 
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ประสิทธิผลองคการ 
ดานประสิทธิภาพองคการ พบวาคาเฉล่ียประสิทธิผลองคการอยูในเกณฑระดับมาก 

โดยเรียงคาเฉล่ียประสิทธิผลองคการหัวขอตางๆจากสูงไปต่ําไดดังนี้ อันดับหนึ่งคือดานการผลิต
และบริการตามความรับผิดชอบตอสังคม (  = 3.89, S.D. = 0.64) รองลงมาคือ การยึดม่ันวัฒนธรรม
องคการ (  = 3.88, S.D. = 0.66) ใชทรัพยากรเกิดประโยชนสูงสุด (  = 3.87, S.D. = 0.65) การ
ส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน (  = 3.85, S.D. = 0.58) การส่ือสารองคการที่ถูกตองและมีประสิทธิภาพ 
(  = 3.67, S.D. = 0.71) เปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคการ (  = 3.60, S.D. = 0.75) การ
แกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ (  = 3.50, S.D. 0.79) และ การใหรางวัลและพัฒนางาน (  
= 3.49, S.D. = 0.80) ตามลําดับ 

 
การทดสอบสมมติฐานความแตกตางของขอมูลประชากรศาสตร 
จากการทดสอบทางสถิติโดยใช t-test และ F-test ในภาพรวมพบวาความแตกตางเร่ือง

เพศ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประสบการณทํางาน และรายไดสวนตัวตอเดือน ทําใหผูตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นท่ีแตกตางกันเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานท่ีต้ังไว สวนเร่ืองอายุ พบวาผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีอายุแตกตางกัน มีความคิดเห็นไมแตกตางกันเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารและ
ประสิทธิผลองคการที่ระดับ 0.05 ไมสอดคลองกับสมมติฐานงานวิจัยท่ีต้ังไว 

เพศ พบวาผูตอบแบบสอบถามเพศชายและหญิงมีความคิดเห็นแตกตางกันเร่ือง
ประสิทธิภาพการส่ือสารดานบริบททางการส่ือสารและเนื้อหาของสาร แตมีความคิดเห็นไมแตกตาง
กันเร่ืองประสิทธิผลองคการ อายุ พบวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุแตกตางกันมีความคิดเห็นไม
แตกตางกันเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการ การศึกษา พบวาผูตอบ
แบบสอบถามท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความคิดเห็นแตกตางเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสาร 
ดานเน้ือหาของสาร ความชัดเจนของสารและผูส่ือสาร ความสามารถในการส่ือสาร ชองทางในการ
ส่ือสาร และความตอเนื่องและความสมํ่าเสมอของการสงสาร สวนเร่ืองประสิทธิผลองคการพบวามี
ความคิดเห็นแตกตางกันในเร่ืองการยึดม่ันวัฒนธรรมองคการเพียงดานเดียว ตําแหนงงาน พบวา
ผูตอบแบบถามท่ีมีตําแหนงแตกตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกันเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารดาน
บริบททางการส่ือสารและความสามารถในการส่ือสาร สวนเร่ืองประสิทธิผลองคการ แตกตางกัน
ดานการใหรางวัลและพัฒนางานและดานการแกปญหาความขัดแยงระหวางองคการ ประสบการณ
ทํางาน พบวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีประสบการณทํางานแตกตางกันมีความคิดเห็นแตกตางกันเร่ือง
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ประสิทธิภาพการส่ือสาร ดานความชัดเจนของสารและผูส่ือสารและดานความสามารถในการ
ส่ือสาร สวนเร่ืองประสิทธิผลองคการพบวาแตกตางกันในดานการยึดม่ันวัฒนธรรมองคการและ
ดานการส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน รายไดสวนตัวตอเดือน พบวาผูตอบแบบสอบถามท่ีมีรายได
แตกตางกันมีความคิดเห็นไมแตกตางกันเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสาร แตพบความแตกตางเร่ือง
ประสิทธิผลองคการ ดานเปาหมายตามกลยุทธและวิสัยทัศนองคการ 

 
การทดสอบสมมติฐานความสัมพันธระหวางประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผล

องคการ 
ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ (Correlation Coefficient) พบวาคา

สัมประสิทธ์ิสหสัมพันธโดยรวมมีคาอยูในระดับตํ่าถึงปานกลาง (ระหวาง 0 – 0.5) และมีคาเปนบวก
ท้ังหมด ซ่ึงหมายความวาประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการ มีความสัมพันธเชิงบวก
ตอกัน และผูตอบแบบสอบถามมีแนวโนมท่ีจะใหคะแนนท้ังสองดานไปในทิศทางเดียวกัน ซ่ึง
สอดคลองกับสมมติฐานท่ีผูวิจัยต้ังไว เม่ือพิจารณาขนาดของคา correlation ท่ีไดพบวาดานความ
ชัดเจนของสารและผูสงสาร (Clarity) และความสามารถในการส่ือสาร (Capability of Audience) มี
ความสัมพันธเชิงบวกอยางมีนัยสําคัญกับการพัฒนาประสิทธิผลองคการทั้ง 8 ดาน และมี
ความสัมพันธกับการส่ือสารท่ีสรางความเช่ือม่ัน (Trust in organizational communication) สูงท่ีสุด 
 

 
6. ขอสรุป 

สํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีเปนองคการที่มีความหลากหลาย และเปนองคการที่มี
ความเชี่ยวชาญ เนื่องจากมากกวารอยละ 50 มีประสบการณทํางานมาแลวไมตํ่ากวา 10 ป ความ
หลากหลายและความแตกตางดานขอมูลสวนตัวของพนักงานแตละคน กอใหเกิดความแตกตางเร่ือง
ความคิดเห็นท่ีมีตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลการทํางานขององคกร โดยผูวิจัยพบวาในภาพรวม 
คะแนนความสําคัญของปจจัยตางๆดานการสื่อสารอยูในเกณฑระดับมาก และประสิทธิผลการ
ทํางานขององคกรในดานตางๆอยูในระดับดี (คอนขางบอย ถึงบอยท่ีสุด) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของคะแนนคอนขางตํ่า ซ่ึงหมายความวาขอมูลมีการกระจายตัวไมมาก และพนักงานสวนใหญมี
ความเห็นท่ีตรงและสอดคลองกัน 

ขอมูลดานประชากรศาสตร พบวาความแตกตางเร่ืองเพศ การศึกษา ตําแหนงงาน 
ประสบการณทํางานและรายไดสวนตัวตอเดือน ทําใหความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามท่ีมีตอ
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการแตกตางกันไป ผลการวิเคราะหทางสถิติพบวามี
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เพียงอายุท่ีไมกอใหเกิดความแตกตางเร่ืองความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ผลการศึกษาความ
แตกตางเร่ืองเพศสอดคลองกับงานวิจัยกัญญา ลลิตกุลธร (2554) โดยเพศชายมีแนวโนมท่ีจะให
ความสําคัญเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสารสูงกวาเพศหญิงอยางมีนัยสําคัญ สวนเร่ืองความแตกตาง
ของอายุของผูตอบแบบสอบถามพบวาไมมีความแตกตางเร่ืองความคิดเห็น และสอดคลองกับ
งานวิจัยของบดิศร กษมางกูร (2552) ท่ีศึกษาเร่ืองประสิทธิผลองคการของบริษัทไดเนอรส คลับ 
ประเทศไทย ผลการศึกษาเร่ืองความแตกตางเร่ืองการศึกษา สอดคลองกับงานวิจัยของสุทรรศิกา คู
รัตน (2549) ท่ีพบวาระดับการศึกษามีความสัมพันธกับเร่ืองการใชเทคโนโลยีการส่ือสารเพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองคการของธนาคารธนชาติ กลุมพนักงานท่ีมีการศึกษาต่ํากวา
ปริญญาตรีอาจใชอุปกรณการส่ือสาร เชน คอมพิวเตอรท่ีมีเทคโนโลยีการส่ือสารสูงไดไมชํานาญ 
ถึงแมวาจะพนักงานกลุมนี้จะใหความสําคัญกับเร่ืองประสิทธิภาพการส่ือสาร ทางสํานักงานเทศบาล
นครนนบุรีควรมีการจัดการอบรม และแนะนําการใชอุปกรณใหแกพนักงานเพื่อเพิ่มความชํานาญ 
และทําใหการติดตอส่ือสารในองคการเปนไปอยางราบร่ืน สวนเร่ืองความแตกตางเร่ืองตําแหนงงาน 
ความแตกตางเร่ืองระดับรายไดสวนตัวตอเดือน และความแตกตางเร่ืองประสบการณทํางานของ
พนักงานสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี พบวากอใหเกิดความแตกตางเร่ืองความคิดเห็นท่ีมีตอ
ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการอยางมีนัยสําคัญ ผลการศึกษาพบวาลูกจางประจํา
ใหความสําคัญเร่ืองบริบทในการส่ือสารมากท่ีสุด เนื่องจากอุปกรณการส่ือสารตางๆในสํานักงาน
อาจยังไมเพียงพบตอความตองการของพนักงานท่ีมีตําแหนงลูกจางประจํา อีกท้ังเร่ืองบรรยากาศ
หรือสภาพแวดลอม สํานักงานของพนักงานจาง ควรไดรับการปรับปรุงใหดีข้ึน เพื่อสงเสริมการ
ติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิภาพ กลุมลูกจางประจํายังใหความสําคัญเร่ืองความสามารถในการ
ส่ือสาร ซ่ึงประกอบดวยการติดตอรวมมือกับหนวยงานอ่ืนๆ ความรวดเร็วในการส่ือสาร ความมี
อิสระในการแสดงความคิดเห็น เนื่องจากเม่ือเปรียบเทียบกับกลุมขาราชการแลว ลูกจางประจําอาจมี
สิทธ์ิมีเสียงในการแสดงความคิดเห็นนอยกวาหรืออาจมองไดวากลุมลูกจางประจํา หรือพนักงานจาง
ท่ีมีระดับการศึกษาตํ่ากวาระดับขาราชการ ทําใหเกิดความไมกลาแสดงออก พูด หรือติดตอส่ือสาร
ไดดีเทาท่ีควร จึงทําใหกลุมลูกจางประจําใหความสําคัญเร่ืองบริบทและความสามารถในการส่ือสาร
ของท้ังผูพูดและผู รับฟงมากกวาอีกสองกลุม เ ม่ือพิจารณาท่ีประสิทธิผลขององคการ กลุม
ลูกจางประจํายังคํานึงถึงเร่ืองการใหรางวัลพนักงาน และการพัฒนางานสูงกวากลุมขาราชการและ
พนักงานจางอยางมีนัยสําคัญ ท้ังนี้ระดับผลตอบแทน เงินเดือน หรือรายไดพิเศษอ่ืนๆของกลุม
ลูกจางประจําอาจไดไมสูงเทาท่ีควร และไมเพียงพอตอการดํารงชีพ จึงเปนกลุมท่ีใหความสําคัญ
เร่ืองการใหรางวัลและพัฒนางานมากท่ีสุด อยางไรก็ตามผลการวิจัยท่ีไดนี้ เปล่ียนแปลงไปตาม
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รูปแบบและวัฒนธรรมองคการที่แตกตางกันไปดังท่ีไดอภิปรายไวในงานวิจัยของกัญญา ลลิตกุลธร 
(2554) 

คุณลักษณะของประสิทธิภาพการส่ือสารในองคกรท่ีดี จากขอมูลของกลุมตัวอยางจาก
สํานักงานเทศบาลนนทบุรี พบวาคุณลักษณะท่ีดี 5 ประการท่ีไดรับคะแนนความสําคัญสูงสุดไดแก 
บุคลากรสามารถใหขอมูลขาวสารและอยางชัดเจน บุคลากรมีความเขาใจอยางชัดเจนตอขอมูล
ขาวสารที่ไดรับขณะปฏิบัติงาน เนื้อหาและสาระของสารควรมีความเหมาะสมกับระดับ
ความสามารถในการรับรู และตีความทักษะของบุคลากรในการเขารหัสสาร และถอดรหัสสาร และ
การส่ือสารในองคการเปนไปตามลําดับข้ันทําใหการทํางานมีความชัดเจน ตามลําดับ จากขอมูล
ดังกลาวจะเห็นไดวาพนักงานสวนใหญตองการไดรับขอมูลขาวสารที่มีความชัดเจน และไม
บิดเบือน สามารถเขาใจไดงาย และนําไปใชงาน ปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื้อหาท่ีส่ือสารกัน
ควรจะคํานึงถึงความสามารถในการเขาใจและตีความของผูรับสาร เนื่องจากสํานักงานเทศบาลนคร
นนทบุรีมีพนักงานท่ีมีระดับการศึกษาต้ังแตตํ่ากวาปริญญาตรีไปจนถึงปริญญาโท ทําใหเร่ืองการ
รับรูและตีความมีความสําคัญอยางมาก 

ดานประสิทธิผลการทํางานขององคกรท่ีอยูในเกณฑดี และถูกเห็นเปนประจํา หรือ
คอนขางบอย 5 อันดับแรก ไดแก ความรับผิดชอบตอสังคมโดยองคการตองคํานึงถึงจริยธรรมและ
สังคม บุคลากรในองคการมักขอความรวมมือจากเพ่ือนรวมงานแผนกตางๆอยูเสมอ เพื่อชวยกัน
แกไขปญหางาน การบริการและคุณภาพโดยผลงานและการปฏิบัติงานขององคการเปนท่ีพอใจ
สําหรับประชาชนท่ีเขามาติดตองาน บุคลากรตระหนักถึงการทํางานอยางถูกวิธีเพื่อเพิ่มประสิทธิผล
สูงสุดในการทํางาน บุคลากรสามารถถายทอดประสบการณ ความชํานาญการปฏิบัติงานใหแกเพื่อน
รวมงานไดอยางชัดเจน จากผลดังกลาวจะเห็นไดวาสํานักงานเทศบาลนนทบุรีเปนองคกรท่ีมีความ
รับผิดชอบตอสังคมสูง โดยถือเปนวัฒนธรรมหลักขององคกรและขาราชการไทย การส่ือสารภายใน
องคกรเกี่ยวกับวัฒนธรรม สํานักงานเทศบาลนนทบุรียังถือไดวาเปนองคกรท่ีมีการทํางานรวมกัน 
ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน แลกเปล่ียนประสบการณการทํางานซ่ึงกันและกัน การทํางานขององคกร
เปนไปอยางมีแบบแผนเพื่อสรางความพอใจใหแกประชาชนท่ีมาใชบริการ 

ประสิทธิภาพการส่ือสารและประสิทธิผลองคการของสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรี
พบวามีความสัมพันธเชิงบวกตอกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลงานวิจัยของสุภวรรณ พวงไกรสร (2550) ท่ี
ช้ีแนวทางการวัดประสิทธิผลองคการวาควรมีการวัดและประเมินออกมาเปนรายดาน เนื่องจากการ
วัดประสิทธิผลในภาพรวมขององคกรทําไดยากในทางปฏิบัติ เม่ือพิจารณาจากคาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ พบวาประสิทธิภาพการส่ือสารท่ีถือไดวาเปนรากฐานสําคัญในการปรับปรุงประสิทธิผล
การทํางานขององคกร ไดแก ความชัดเจนของสารและผูส่ือสาร (Clarity) และความสามารถในการ
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ส่ือสาร (Capability of Audience) สํานักงานเทศบาลนนทบุรีตองมีนโยบายการติดตอส่ือสาร
ระหวางหนวยงานท่ีเปนระเบียบแบบแผน มีเคร่ืองมือและอุปกรณการส่ือสารท่ีเหมาะสม เชนการใช
คอมพิวเตอร อีเมล อินทราเน็ต การเขียนสารตองมีความชัดเจน โดยบุคลากรท่ีมีความสามารถและ
เขาใจในวัตถุประสงคของเน้ือหาท่ีตองการจะส่ือสาร ตองมีการรวมมือกันระหวางหนวยงานเพื่อ
ชวยใหการส่ือสารทําไดอยางรวดเร็ว และชวยกันเสนอแนะแนวทางเพ่ือแกไขปญหาระบบการ
ส่ือสารใหมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน หากปจจัยดานความชัดเจนของสารและผูส่ือสาร (Clarity) และ
ความสามารถในการส่ือสาร (Capability of Audience) ไดรับการพัฒนาข้ึน ประสิทธิผลการทํางาน
ขององคกรท่ีมีแนวโนมจะปรับตัวดีข้ึนไดดีท่ีสุด คือดานความเช่ือม่ัน (Trust in organization 
communication) โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธสูงท่ีสุดกับสองปจจัยดังกลาว หากพนักงานทุกคน
จะมีความเชื่อม่ันในองคการมากข้ึน และทําใหการปฏิบัติถูกตองตามวัตถุประสงคของสารท่ีถูก
ส่ือสารภายในองคกร สรางโอกาสในการทํางานเชิงบูรณาการ สรางความไววางใจซ่ึงกันและกัน
ระหวางหนวยงาน  
 
 

7.ขอเสนอแนะ 
 

ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหาร 
ผูวิจัยไดนําเสนอแนวทางการพัฒนาการส่ือสารภายในองคการใหมีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งข้ึน โดยการใชเคร่ืองมือหรือเทคโนโลยีท่ีเหมาะสม เพื่อชวยลดระยะเวลาการติดตอส่ือสาร และ
เนื้อหาของสารถูกส่ือสารออกไปไดอยางถูกตองและแมนยํา ผูบริหารองคกรควรตรวจสอบวา
อุปกรณส่ือสารท่ีใชในการปฏิบัติงานอยูปจจุบันนี้มีความพอเพียงหรือไม หากมีไมเพียงพอตอความ
ตองการ ควรจัดทํางบประมาณเพ่ือซ้ือมาเพ่ิมเติม ทางสํานักงานเทศบาลนครนนทบุรีควรมีการจัด
อบรมใหแกพนักงานทุกระดับ ไมวาจะเปนเร่ืองบุคลิกภาพ วัฒนธรรมองคกร การติดตอส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล รวมท้ังการใชคอมพิวเตอร หรือเคร่ืองมืออุปกรณตางๆสําหรับการ
ส่ือสารภายในองคกร โดยมีวัตถุประสงคท่ีจะชวยใหพนักงานของสํานักงานเทศบาลนนทบุรีมี
บุคลิก และภาพลักษณท่ีดียิ่งข้ึน ขอเสนอแนะสุดทายคือการทําประเมินประสิทธิภาพการส่ือสาร
และประสิทธิผลการทํางานขององคกรทุกป เพื่อท่ีจะเขาใจสถานการณปจจุบันขององคกร รวมถึง
พฤติกรรมการติดตอส่ือสารของพนักงาน และนําผลขอมูลท่ีไดมาใชในการพัฒนา และวางแผนงาน
นโยบายขององคกรในปถัดไป  
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ขอเสนอแนะสําหรับงานวิจัยในอนาคต 
ควรมีการปรับปรุงแบบสอบถาม โดยการเพิ่มคําถามหรือตัวแปรท่ีเกี่ยวกับพฤติกรรม

ของพนักงานในองคกรใหมากข้ึน เพื่อท่ีจะนํามาวิเคราะหรวมกับประสิทธิภาพการส่ือสาร และ
ประสิทธิผลการทํางานขององคกร กอใหเกิดความเขาใจในภาพรวมดีข้ึน ควรมีการใชสถิติอ่ืนๆ เชน 
การวิเคราะหสมการถดถอย (Regression Analysis) เพื่อวิเคราะหขอมูลและไดผลท่ีนําไปใชพัฒนา
องคการไดดียิ่งข้ึน ทายสุดคือการเพิ่มขนาดตัวอยางใหเพียงพอตอการวิเคราะหผล เพื่อใหผลสถิติท่ี
ไดมีความถูกตอง แมนยํา และนาเช่ือถือยิ่งข้ึน 
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EXTENDED SUMMARY 

 

 

1. Principles and reasons 

Communication is a very important factor of every organization and is a 

method of administration which enables people to know need of other people, 

exchange opinions, or create mutual understanding by speaking, signal, or various 

contexts on gesture, tone, and movement to bring about correct meaning and 

perception, efficient communication without obstacles, and success both on 

organizational operational results and relationship between organizational personnel.  

Communication efficiency is, therefore, a very important factor which brings about 

commitment and cooperation in organizational activities.  Organizational success 

depends on communication efficiency to bring about integration between various 

sections.   Governmental organizations which have to provide services for people have 

to think of operational quality and effectiveness measured by response and satisfaction 

of organizational personnel and outside people.  Communication efficiency is relevant 

to organizational effectiveness.   As for management, communication brings about the 

same understanding and enables personnel to exchange opinions.  Communication can 

be used in several activities of the organizations such as decision-making, creation of 
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specific expertise, creation of organizational progress and development, and control 

and coordination.  Communication efficiency may be used for following up reports, 

correctly analyzing organizational information, and determining organizational vision 

and objectives.  This efficiency brings about creation of work atmosphere and 

organizational culture and satisfies personnel and the organizations.  As performances 

of Nonthaburi Municipality Office are internally and externally acceptable, the 

researcher was interested to additionally did a research on the organizational 

effectiveness in the issue of relationship between communication efficiency and 

organizational effectiveness.  If Nonthaburi Municipality Office wants to successfully 

develop itself according to its goals and strategies, it has to efficiently develop 

personnel and communication quality on communication process, communication 

method, and communication response.  As every communication step is applied in 

every step of management, communication efficiency is an important tool which 

brings about operational potential and achievement of organizational effectiveness 

according to the goals. 

 

 

2.  Abstract 

The purpose of this research is to study the relationship between the 

efficiency of communication and organization effectiveness. The main objective was 

to study the efficiency of internal communication and the overall performance of the 

organization, and to examine the relationship between the two variables. The Concept 

of 7 C’s to communication was used as framework in the study which included 

credibility of sender and message, context, content, clarity, capacity of audience, 

channel, and continuity.  

The notion of organization effectiveness was created as framework which 

contained component; goal Model, resource, responsibility throughput, cultural 

organization respect , trust in organization’s communication, correctness and 

efficiency of data /information , reward and career development, conflict solution 

organization. These qualities were important for sender in order to ensure the 

efficiency of the communication. A quantitative design was used in this research. The 

research instrument used to collect data was a questionnaire. The target respondents 
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were current government officers at Nonthaburi Municipality. The sample size 

consisted of 345 persons drawn from 10 departments. Descriptive analysis including 

frequency, percentage, mean and standard deviation, inferential analysis including 

correlation analysis, independent t-test and one way ANOVA were used to analyse the 

collected data. 

The results revealed that the efficiency of communication was rated high 

according to the 7C’s communication framework. Clarity, Content, and Capability of 

Audience were the top three most important qualities in terms of mean scores. The 

Effectiveness of organizational performance was also highly rated. Responsibility 

through path, usage of resources, and organization respect are the most effective 

aspects in terms of mean scores. T-Test and One-Way ANOVA revealed that most of 

the demographic factors such as gender, age income, experiences, and positions also 

had a significant impact on some aspects of the efficiency of communication and 

organization effectiveness performance in terms of means scores. This indicates there 

were some statistical significant differences between subgroups breakdown by 

demographic variables. Correlation analysis showed that there were significant 

relationship between the efficiency of organizational communication and the 

effectiveness of organizational performance. The relationship was found to have a 

positive association and most of the aspects were statistically significant at 5% 

significance level. These findings were in line with the hypotheses, and it was 

concluded that improvement in organizational communication would increase the 

tendency to improved organizational performance. 

  

 

3.  Research objectives 

1.  To study communication efficiency and organizational effectiveness of  

Nonthaburi Municipality Office and compare difference between communication 

efficiency and organizational effectiveness of  Nonthaburi Municipality Office 

classified by personal characteristics. 

2.  To study relationship between communication efficiency and 

organizational effectiveness of Nonthaburi Municipality Office. 
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4.  Research methodology 

This quantitative research aimed to study communication efficiency and 

organizational effectiveness classified by personal characteristics and study 

relationship between communication efficiency and organizational effectiveness.  The 

case study was Nonthaburi Municipality Office.  The questionnaires were used for 

collecting data. 

Populations for this research were 2,511 people working in Nonthaburi 

Municipality Office. 

Analysis unit was personnel unity consisting of civil servants, permanent 

employees, and hired staffs. 

After using Taro Yamane Method with reliability of 95% and error of 

0.05, the researcher received the sample group of 345 people. 

The researcher did the research by creating the questionnaire divided into 

four parts as follows: 

Part 1 was general information of respondents.  The check-list 

questionnaire consisted of position, gender, age, education, agency, work experience, 

and monthly incomes. 

Part 2 was the Likert’s rating scale questionnaire (cited in Department of 

Technical Affairs. 2002: 61) about communication efficiency.  7C’s Communication 

Theory used for this research consisted  of 1) Credibility of Sender and Message, 2) 

Context, 3) Content, 4) Clarity, 5) Capability of Audience, 6) Channel, and 7) 

Continuity 

Part 3 was the Likert’s rating scale questionnaire (cited in Department of 

Technical Affairs. 2002:61) about organizational effectiveness in eight aspects 

consisting of 1) Goal Model, 2) Resource, 3) Social Responsibility Throughput, 4) 

Cultural Organization Respect , 5) Trust in Organization Communication, 6) 

Correctness and Efficiency of Data/ information, 7) reward and career development, 

and 8) Conflict Solution Organization 

Part 4 was the open-ended questionnaire used for expressing 

recommendations and opinions. 

After examining completeness of the returned questionnaires, the 

researcher used the following SPSS for windows to analyze data: 
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1. Descriptive statistics used for explaining data of the sample group 

consisted of frequency, percentage, mean, and standard deviation.  The obtained 

values were used for analyzing data with analytical statistics. 

2. Analytical statistics were used for finding relationship between an 

independent variable on communication efficiency and a dependent variable on 

organizational effectiveness by Correlation Coefficient analysis, including t-test and 

One-Way ANOVA for finding difference in demographic data affecting opinions of 

respondents on communication efficiency and organizational effectiveness.  The 

researcher tested statistical significance at the level of 0.05 and 0.01.    

5. Research Results 

 

Respondents 

All questionnaires were collected from 345 people from 10 agencies from 

Nonthaburi Municipality Office and was found that most employees were women 

aged 30-39 own a bachelor's degree or equivalent. Personal income per month 15,000 

- 20,000 baht or 5 years work experience.less than the jobs Can be classified into three 

positions Most of the staff employed civil servants and employees respectively. 

 

Effective Communication 

The survey revealed that: Office of Nonthaburi Municipality had an 

average efficiency of communication within the organization level. By the effective 

communication of topics from high to low, below. One is the clarity of the message 

and the messenger . (  = 3.87, SD = 0.51) , followed by the content of the substance 

(   = 3.85, SD = 0.64) , the ability to communicate (   = 3.75, SD = 0.52) , the 

channels of communication. (   = 3.59, SD = 0.74) in the context of communication 

(   = 3.58, SD = 0.74) , the credibility of the messenger (   = 3.53, SD = 0.70) and the 

continuity and consistency . the Messenger (   = 3.50, SD = 0.76) and reliability of the 

compounds (   = 3.49, SD = 0.71) , respectively. 
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Organizational Effectiveness 

Organizational Performance The average organizational effectiveness 

remained high. By the organizational effectiveness of topics from high to low, below. 

One is the production and service social responsibility(   = 3.89, SD = 0.64) , 

followed by adhering Cultural Organization (   = 3.88, SD = 0.66) resource 

optimization (  = 3.87, SD = 0.65) communications that build trust . (   = 3.85, SD = 

0.58) communications organization , accurate and efficient (   = 3.67, SD = 0.71) 

targeted by the strategy and vision organization (   = 3.60, SD = 0.75) solutions. the 

conflict between Organization (   = 3.50, SD 0.79) and rewarding and Development 

(   = 3.49, SD = 0.80) , respectively. 

 

Test the difference in demographic data  

From a statistical test by using t-test and F-test as awhole , the difference 

in sex . Education, job experience . And disposable income per month. The 

respondents had different opinions about effective communication and organizational 

effectiveness was statistically significant at the 0.05 level, which is consistent with the 

hypothesis. The Age Found that respondents of different ages. There are different 

opinions about effective communication and organizational effectiveness at 0.05 

inconsistent with the hypothesis research setting. 

 Male respondents were males and females have different opinions 

about effective communication, communication context and content of the substance. 

But there are different opinions about organizational effectiveness, found that 

respondents aged between different opinions about different communication efficiency 

and organizational effectiveness . The study found that respondents with different 

levels of education have different opinions about effective communication. The 

content of substances The clarity of the message and the messenger. Ability to 

communicate Channels of communication and the continuity and consistency of 

messaging. As for the organizational effectiveness review found that the difference in 

culture, adhering only the jobs. Respondents were asked to rank different opinions 

about different context, effective communication, communication and communication 

capabilities. 
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 As for the organizational effectiveness different aspects of reward and 

development work and to resolve conflicts between organizations. Work experience 

was found that respondents with different experiences, different opinions about 

effective communication. The clarity of the message and the messenger,As for the 

different organizational effectiveness in terms of adherence to organizational culture 

and communication to build trust . Personal income per month Found that respondents 

who have different opinions about effective communication was no different . But 

there were differences in organizational effectiveness .The goal of the strategy and 

vision for the organization. 

 

Test the relationship between effective communication and 

organizational effectiveness. 

The analysis of the correlation coefficient (Correlation Coefficient) found 

that the correlation Overall, the value was low to moderate (between 0 - 0.5), and all 

were positive. This means to effective communication and organizational 

effectiveness. There was a positive relationship to each other. And respondents tend to 

give the two sides in the same direction. This is consistent with the hypothesis that the 

researchers set. Considering the magnitude of the correlation that has been found that 

the clarity of the message and the messenger (Clarity), and the ability to communicate 

(Capability of Audience) are positively correlated significantly with the development 

of organizational effectiveness 8 side ,and associated with communication , build trust 

(Trust in organizational communication) high . 

 

 

6. Discussion of research results 

Office of Nonthaburi Municipality was committed and diverse. And 

organizations with expertise. Because more than 50 percent experience no less than 10 

years, the diversity and the different profile of each employee . Causing differences in 

opinion on the efficiency and effectiveness of the organization. 

The researchers found that as a whole for the importance of various factors 

in the communication level, effectiveness of the organization in various fields at a 
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good level. (Quite often Most often ) the standard deviation of scores quite low . This 

means the data is not fragmented .And most employees are matching and consistent. 

Demographic data The difference of sex education, job experience and 

personal income per month . Of respondents made comments on the performance 

communication and organizational effectiveness varies. Statistical analysis showed 

that only age that does not cause a difference of opinion of the respondents. The study 

of gender differences consistent with research Lalit Kulthorn Kanya (2011) by males 

tend to focus on effective communication significantly higher than female. As for the 

difference in age of the respondents showed no differences in opinion. And consistent 

with the research of the Kasama District arrow Gurnee (2009), a study of the 

organizational effectiveness of the company Diners Club Thailand. 

Results of the study of different subjects.Consistent with the research of 

random check microscopy Pastor Martin Cooper ( 2006 ) found that education level is 

associated with the use of communications technology to enhance communication 

within the organization of the National Bank. Group employees with lower education 

degree may use a communication device such as a computer with high- tech 

communications amateurish. Although employee was to focus on effective 

communication. The Office of Buri Municipality should be train and recommended 

the use of devices to employees to enhance their expertise. The communication and 

organization run smoothly . 

As for the distinction of tenure. The differences in personal income per 

month,and differences in the work of the Office of Nonthaburi Municipality. That 

caused the differences in the efficiency of communication and organization 

effectiveness significantly. The study found that employees focused on the context of 

the communication . The communication device in the office may not only meet the 

needs of employees with permanent position. The atmosphere or environment.Office 

employees should be improved to promote communication efficiency. 

Group employees also featured the ability to communicate which 

comprises contacting collaboration with other agencies. The speed of 

communication,the freedom to express opinions. As compared with the previous 

commissioner, Employees may have rights to review or less can be considered regular 

employees. employees with low levels of education than the government. 



กิตติมา  ทองพราย  บทสรุปแบบสมบูรณภาษาอังกฤษ / 132 

It was not assertive or to communicate as well as they should. Thus 

enabling employees to focus on the context and the ability to communicate both the 

speaker and listener than the other two groups. Considering the effectiveness of the 

organization Group employees also take into account the reward employees. And the 

development of higher officials and employees significantly. The yield of the salary or 

other income of the employees may not be high enough. And not enough to live on. It 

is a group that cares about the most rewarding and development. However, the 

findings did this. Change the style and culture that varies as discussed in the research 

of Lalit Kulthorn Kanya ( 2011) . 

Characteristics of effective communication, good organization. Data from 

a sample of Nonthaburi Municipality. A nice feature found five ways to receive the 

highest priority. Staff can provide information and clearly. Personnel have a clear 

understanding of the information received during operation. The content and substance 

of the matter should be appropriate to the level of awareness. And interpretation skills 

of personnel in coding substances. And decrypt the messages And organizational 

communication, according to the order. Thus resulting in a clear order from the data 

we can see that most employees want to get information that is clear. And no 

distortion Easy to understand And deployed Compliance effectively The content of the 

communication should take into account the ability to understand and interpret the 

receivers. The Office of Nonthaburi Municipality employees with lower levels of 

education, from undergraduate to masters. Making matters of perception and 

interpretation are very important. 

The effectiveness of the organization is in good shape. And was regularly 

seen or, quite often, the top 5, including its social responsibility to consider the ethical 

and social organizations. People in organizations typically seek cooperation from my 

colleagues in the department always. To help solve problems Service and quality by 

portfolio and the performance of the organization is satisfied for the people who come 

into contact work. Personnel awareness of the work the right way to be more 

productive in the workplace. This experience personnel The specialists working for the 

colleagues clearly. As a result, it could be seen that the Nonthaburi Municipality is an 

organization with high social responsibility. It was the culture of the organization and 

Thailand . Internal communication about the culture. Nonthaburi Municipality was 
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regarded as the organizations working together. Mutual aid Mutual exchange of 

experience The work of the organization is structured to satisfy the people who use the 

service. 

Effective communication and organizational effectiveness of the Office of 

Nonthaburi Municipality has found a positive relationship with each other. This 

wadconsistent with the research of Supawan bunch Krisorn ( 2007 ) the guidance for 

measuring organizational effectiveness should be measured and assessed to each 

aspect . Due to measure the effectiveness of the organization as a whole is difficult in 

practice. Considering the correlation coefficient . Found that effective communication 

is regarded as fundamental to improving the effectiveness of the organization, 

including the clarity of the message and the messengers (Clarity), and the ability to 

communicate (Capability of Audience) Municipality Nonthaburi need a policy change. 

Communication between agencies formalize. With the right communication tools and 

devices. As the use of computers, e-mail, intranet, writing must be clear. By personnel 

who have the ability and understanding of the purpose of the content you want to 

communicate. 

There must be collaboration between agencies to communicate quickly. 

And helped to propose ways to fix the communications systems more effective . If the 

clarity of the message and the messengers (Clarity) , and the ability to communicate 

(Capability of Audience) has been developed . The effectiveness of the organization is 

likely to improve the most. Is Confidence (Trust in organization communication) with 

the highest correlation coefficient with two such factors. If all employees will have 

greater confidence in the organization . And makes it practical for the intended 

application of a substance is communicated within the organization. Create job 

opportunities for integration . Build mutual trust between agencies . 

 

 

7. Research Recommendations 

 

Recommended for executives 

The research presented an approach to improve communication within the 

organization to be more efficient.or by using the righttechnology.To reduce the time of 
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communication. And the content of the substance was communicated accurately and 

precisely. Corporate executives should be ensured that the communications equipment 

used in the operation was now self-sufficient or not. If there was not enough demand. 

the budget to buy more. The Office of Nonthaburi Municipality should provide 

training to employees at all levels. Whether it was a matter of personality corporate 

culture to communicate effectively and efficiently. Including the use of computers or 

equipment for internal communications. The objective was to help the staff of the 

Office of Nonthaburi Municipality personalities. And look even better .The final 

recommendation was to evaluate the effectiveness of communications and the 

effectiveness of the organization every year, In order to understand the current 

situation of the organization, the communication behavior of employees. The resulting 

data were used to develop corporate policy and planning in the next year. 

  

Recommendation for future research . 

The query could be improved by raising questions or variables on the 

behavior of employees, and more. In order to be analyzed together with effective 

communication. And effectiveness of the organization Contributes to an understanding 

of a better overview.  It should have used other statistics such as regression analysis     

(Regression Analysis) to analyze the data and results used to develop the organization 

even better .Lastly, the sample size was large enough to analyze the results. The 

results had a statistical precision and reliability even further. 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 135 

 
บรรณานุกรม 

 
 

กริช สืบสนธ์ิ. ช่ือเร่ือง, วัฒนธรรมและพฤติกรรมการส่ือสารในองคการ / กริช สืบสนธ์ิ. พิมพ 
ลักษณ, [กรุงเทพฯ]: สํานักพิมพจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2537 

แกร ร่ี ควานซ (เขียน) ผศ. บุญเลิศ วงศพรม (แปล). (2551). การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ 
Communicating Effectively .  พิมพคร้ังท่ี 1 มีนาคม 2551 กรุงเทพมหานคร: 

จาระไน แกลโกศล ทฤษฎีการส่ือสารระหวางบุคคล” ในเอกสารการสอนชุดวิชาหลัก และทฤษฎี
การส่ือสาร เลม 2 หนวยท่ี10 สาขาวิชานิเทศศาสตร มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 

จิราภรณ สวางเนตร. (2544). ทฤษฎีรัฐประศาสนศาสตร คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร
มหาวิทยาลัยมหิดล  

จินดาลักษณ วัฒนสินธุ , 2530,  การบริหารและการพัฒนาองคการ.หนา 243) 
ชาย. โพธิสิตา. (2549).  ศาสตรและศิลปแหงการวิจัยเชิงคุณภาพ. พิมพคร้ังท่ี 2. กรุงเทพมหานคร: 

อมรินทรพร้ินต้ิง 
ช่ืนจิตต แจงเจนกิจ. 2001. สุดยอดของดรัคเกอร :  The Essential Drucker 
เซอรโต ซามูเอล ซี.(2549).การจัดการสมัยใหม. แปลและเรียบเรียงโดย พัชนี นนทศักดิ์, ปยะพันธ 

ปงเมือง และสมศรี 
ทองใบ สุดชารี . (2542) วิเคราะหแนวความคิด ทฤษฎี และการประยุกต.พิมพคร้ังท่ี 2. อุบลราชธานี: 

สถาบันราชภัฎอุบลราชธานี. 
ธ ธนวดี บุญลือ .(2532) . “ทฤษฎีการส่ือสารมวลชน” หนวยท่ี 11 ในเอกสารการสอนชุดวิชา หลัก

และทฤษฎีการส่ือสาร.นนทบุรี: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 
ธนวรรธ ต้ังสินทรัพยศิริ. 2550. พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร: บริษัท ธนธัชการพิมพ จํากัด. 
ธงชัย สันติวงษ (2542,  พฤติกรรมบุคคลในองคการ .กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช หนา 314) 
ปรมะ สตะเวทิน .(2549) หลักนิเทศศาสตร.กรุงเทพฯ :คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณ มหาวิทยาลัย 
พัชนี นนทศักดิ์, ปยะพันธ ปงเมือง และสมศรี ศิริไหวประพันธ . 2553. แปลและเรียบเรียงจาก 

Samuel C,Certo. Modern Management. กรุงเทพมหานคร: บริษัท เพียรสัน เอ็ด 
ดูเคช่ัน อินโดไชนา จํากัด. 

พัชรี เชยจรรยา .(2541) .แนวคิดหลักนิเทศศาสตร. กรุงเทพฯ : สํานักพิมพขาวฟาง.  
 



กิตติมา  ทองพราย  บรรณานุกรม / 136 

พัธรา นักรํา . 2550. กลยุทธการส่ือสารท่ีใชในการบริหารการเปล่ียนแปลงของธนาคารไทยพาณิชย 
จํากัด  (มหาชน) .  วิทยานิพนธปริญญานิ เทศศาสตรมหาบัณฑิต .  จุฬาลงกรณ 
มหาวิทยาลัย. 

พิทยา บวรวัฒนา, (2542), ทฤษฎีองคการสาธารณะ กรุงเทพฯหนา 60) 
พรรณราย ทรัพยะประภา . (2548) จิตวิทยาประยุกตในชีวิตและการทํางาน. กรุงเทพฯ: โรงพิมพแหง

จุฬาลงกรณ  
พยอม วงศสารศรี. ช่ือเร่ือง, องคการและการจัดการ = Organization & management / พยอม วงศ

สารศรี. พิมพลักษณ, กรุงเทพฯ  
นรินทรชัย  พัฒนพงศา.  (2542).  การส่ือสารรณรงคเชิงยุทธศาสตรเพื่อเปล่ียนพฤติกรรมนุษยเนน

การเจาะจงกลุม. เชียงใหม : สํานักพิมพร้ัวเขียว. 
นิตยา  เงินประเสริฐศรี.  (2544).  ทฤษฎีองคการ : แนวการศึกษาเชิงบูรณาการ.  กรุงเทพฯ : 

มหาวิทยาลัย เกษตรศาสตร. 
ภรณี กีรติบุตร. (2529),  การประเมินประสิทธิผลขององคการ กรุงเทพฯ : โอเดียนสโตร หนา 65) 
มัลลิกา ตนสอน .(2544) พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร : ดานสุทธาการพิมพ 
มัฆวาฬ สุวรรณเรือง. (2536) ปจจัยท่ีสงผลตอการสรางประสิทธิผลของการนํานโยบายการ

ใหบริการประชาชนไปปฏิบัติ: กรุงเทพฯ:โอเดียนสโตร. หนา 24-27 
ระวีวรรณ ประกอบผล. (2540) “องคประกอบและกระบวนการของการส่ือสาร” ในเอกสารการสอน 

ชุดวิชาหลักและทฤษฎีการส่ือสาร หนวยท่ี 1-8 . หนา 134-140.พิมพคร้ังท่ี 13.นนทบุรี 
: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช. 

ราชบัณฑิตยสถาน. (2539) .พจนานุกรม พ.ศ.2525. พิมพคร้ังท่ี 6.กรุงเทพฯ : อักษรเจริญทัศน. 
วันชัย มีชาติ .(2548) . พฤติกรรมการบริหารองคการสาธารณะ. กรุงเทพฯ : จุฬาลงกรณ

มหาวิทยาลัย. 
วิรัช สงวนวงศวาน. (2547) . การจัดการและพฤติกรรมองคการ. พิมพคร้ังท่ี2. กรุงเทพฯ : เพียรสัน 

เอ็ด ดูเคช่ัน อินโดไชนา 
วิโรจน โสวัณณะ. (2545). คูมือสูความสําเร็จอันไรขอบเขต. กรุงเทพฯ : สํานักงานนิตยสารโลก

ทิพย. 
สมบูรณ ศิริสรรหิรัญ (2553). สัมมนาทฤษฎีองคการและการจัดการ คณะสังคมศาสตรและ

มนุษยศาสตรมหาวิทยาลัยมหิดล 
สมยศ นาวีการ .(2544) การติดตอส่ือสารขององคการ.กรุงเทพมหานคร: บรรณกิจ 1991 จํากัด. 
 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 137 

เสนาะ ติเยาว . (2538). การส่ือสารในองคการ. พิมพคร้ังท่ี 3. กรุงเทพฯ : มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
สมิหรา จิตตลดากร . (2546) ทฤษฎีองคการ. พิมพคร้ังท่ี 3. กรุงเทพมหานคร 
สัมฤทธ์ิ ยศสมศักดิ์ .(2548) หลักรัฐประศาสนศาสตร. กรุงเทพมหานคร: หจก.เวิลดเทรด ประเทศ

ไทย . 
สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2542. พฤติกรรมองคการ : ทฤษฎีและการประยุกต. พิมพ 

คร้ังท่ี2. กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร. 
หมวดหลัก: ประชาสัมพันธ หมวด: ขาวสาร จากกรมการปกครอง 2555. 
แหลงท่ีมา http://www.dopa.go.th/index.php/information/news/362-2012-11-30-07-54-04 
หมวดรางวัลและเกียรติยศ จากสถาบันพระปกเกลา 2549. 
แหลงท่ีมา http://www.tlg.rmutt.ac.th/data/index.php 
อัชฌพร อังกินันทน, (2546), หนา 228 .การเพิ่มประสิทธิภาพในองคกร.กรุงเทพฯ: ศูนยสงเสริม

อาชีวะ เกษตรศาสตร 
อรุณ รักธรรม .2526 พฤติกรรมองคการ. กรุงเทพมหานคร: โอเดียนสโตร. 
Carl I. Hovland. Irving L.Janis, and Harold H. Kelly, Communication and Persuasion. (New 

Haven: Yale University Press, 1953. Pg.12 
David K. Berlo. The Process of Communication (NewYork: Holt, Rinchart and Winston. 

Inc.1960, Pg. 7. 
George A. Miller,“Language and Communication”,Newyork: Mcgraw-Hill,1951 ,Pg.6 
George Gerbner, “ Journal of Communication, 16 June 1996 Pg.102. 
Harvard Business Essentials Series. 2003. Managing change and transition. Boston, MA : Harvard 

Business School Press 
Kieth Davis. 1967. Human Relation at Work. New York: McGraw-Hill Co.. 
Miles, R.E., Snow, C.C., 1978. Organizational strategy, structure and process. McGraw-Hill, New 

York. 
Thayer Lee O. 1961. Adminitrative Communication. Homewood, III: Richard D. Irwin. 
Warren W. Weaver in Claude E.Shannon and Warren W. Weaver. The Mathematical Theory of 

Communication: University of Illinois Press, 1949 .Pg.5 
Willbur Schramm, “Nature of Communication Between Humans” , The Process and Effects of 

Mass Communication Wibur Schramm and Donald F. Roberts eds. (Urbana, II: 
University of Illinois Press, 1974  Pg.13.) 



กิตติมา  ทองพราย  ภาคผนวก / 138 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 139 

 

 



กิตติมา  ทองพราย  ภาคผนวก / 140 

 

 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 141 

 



กิตติมา  ทองพราย  ภาคผนวก / 142 

 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 143 

 



กิตติมา  ทองพราย  ภาคผนวก / 144 

 



บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยมหิดล  รป.ม. (นโยบายสาธารณะและการจัดการภาครัฐ) / 145 

 
ประวัติผูวิจัย 

 
 

ชื่อ-สกุล         นางสาว กิตติมา ทองพราย 
วัน เดือน ปเกิด               31 ตุลาคม 2529 
ประวัติการศึกษา พ.ศ.2558   มหาวิทยาลัยมหดิล 

คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร   
ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑติ   
สาขาวิชานโยบายสาธารณะและการจดัการภาครัฐ  

พ.ศ.2556   มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
คณะนิเทศศาสตร สําเร็จการศึกษา 
ปริญญานิเทศศาสตรบัณฑิต  
สาขาวิชาประชาสัมพันธและส่ือสารการตลาด 

พ.ศ.2551 มหาวิทยาลัยมหิดล 
คณะศิลปศาสตร 
สําเร็จการศึกษาปริญญาศิลปศาสตรบัณฑติ   
สาขาวิชาภาษาอังกฤษ 

ท่ีอยูปจจุบัน               บานเลขท่ี 412/2 ซ.สีน้ําเงิน ถ.ประชาราษฏรสาย1  
แขวงบางซ่ือ เขตบางซ่ือ กทม.10800 

ท่ีทํางาน         บ. ไทย ไบโอแกซ เอ็นเนอรยี่ จํากดั  
ตําแหนงหนาท่ีปจจุบัน     ผูจัดการฝายบริหารสํานักงาน 
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