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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยทีเ่กี่ยวของ 
 

 การศึกษาวิจัยเร่ือง “ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
ตอการส่ือสารในองคกร”  ผูศึกษาไดทําการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ดังนี้ 
 1. แนวคิดเกี่ยวกับการส่ือสารในองคกร 

 2. แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการส่ือสารในองคกร 

 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการสื่อสาร 

 4. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 5. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
แนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารในองคกร 

 

 การสื่อสารเปนกระบวนการถายทอดที่ไมหยุดนิ่ง มีการรับรูและโตตอบ การถายทอดสาระ  
ไมวาจะเปนขาวสาร ขอมูล ความคิด อารมณ ความรูสึก โดยจะเปนไปตามทักษะ ประสบการณ 
ความรู ความสนใจทั้งของผูสงสาร และผูรับสาร 
 ผูรับสารซ่ึงก็คือผูฟงและผูอานนั้น จะเปนผูตีความ กําหนดความหมายส่ิงที่เขาไดยิน 
ไดเห็น ไดรับรู บางคร้ังจึงพูดกันวา “ผูรับสาร คือ ผูกําหนดสาร” ผูรับสารหลายคนก็จะตีความ
ออกไปหลายทาง คือ มีความเขาใจไมตรงกัน  ซึ่งเปนอุปสรรคหรือปญหาในการส่ือสารที่เกิดข้ึน
เสมอ ผูสงสารจึงตองระมัดระวังในการเสนอสาร โดยปรับใหเหมาะกับผูฟง แตมิไดหมายความวา
จะตองแกไขสาระเปนการเอาใจผูฟง 
 
ความหมายของการสื่อสารในองคกร 
 

 กริช  สืบสินธิ0์ 1  ไดใหความหมายของการส่ือสารในองคกรวา คือ กระบวนการแลกเปล่ียน
ขาวสารระหวางบุคคลทุกระดับ ทุกหนวยงาน โดยมีความสัมพันธกันภายใตสภาพแวดลอม 

                                                 
 1กริช  สืบสนธ์ิ,  วฒันธรรมและพฤติกรรมการสื่อสารในองคการ  (กรุงเทพมหานคร: 

สํานักพิมพจฬุาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2537), น. 64. 
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บรรยากาศขององคกร ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจนสาระเร่ืองราวและ
วัตถุประสงคของการสื่อสาร 
 ปรมะ  สตะเวทิน 1

2 ไดใหความหมายของการส่ือสารในองคกรวา เปนการส่ือสาร
ระหวางผูเปนสมาชิกขององคกรหรือหนวยงาน  เพื่อปฏิบัติภารกิจของหนวยงานใหบรรลุเปาหมาย  
ซึ่งประกอบดวยการสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา การสื่อสารระหวางผูรวมงาน
ในระดับเดียวกัน 

 สวนโรเบิรต แอล มินเตอร (Robert L. Minter) ไดสํารวจการใหคํานิยามของการ
ส่ือสารไวมากมาย พบวา มีคํานิยามอยูจํานวนหนึ่งที่คลายคลึงกันในประเด็นที่เปนตัวรวมในการ
ติดตอส่ือสารในองคกร ไดแก2 3 
 1. การติดตอส่ือสารคือการสงสาร (transmission) และการแลกเปล่ียนขอเท็จจริง  
ความคิด ความรูสึกหรือแนวทางปฏิบัติ 

 2. ในการติดตอส่ือสารจะตองมีผูติดตอส่ือสาร (communicator) ขาวสาร (message) 
และผูรับการติดตอ (receiver) 
 3. การติดตอส่ือสารเปนการติดตอซึ่งกันและกัน (interaction) 
 4. การติดตอส่ือสารเปนกระบวนการทางสังคม (social process) และกระบวนการ
สัญลักษณ (symbolic process) 
 นอกจากนี้แลวยังจะตองมีบุคคลอยางนอย 2 คนเกี่ยวของในกระบวนการ มิฉะนั้นวงจร
การส่ือสารไมอาจเกิดข้ึนไดอยางครบถวน และในการส่ือสารใหครบวงจร มักมีขอมูลยอนกลับ 
(feedback) ไปสูผูสงคนแรกเพื่อการปรับปรุงแลวสงมาอีกคร้ังหนึ่ง เปนลักษณะของวงจรมิใชเปน
แบบเสนตรง คือสงลงมาทางเดียวหรือข้ึนไปทางเดียว ทั้งนี้ เพราะการเขาใจถูกตองตรงกันเทานั้นจึง
จะนับไดวาเปนการติดตอส่ือสารที่แทจริง 
 

 

 

                                                 
 2ปรมะ สตะเวทิน, หลักนิเทศศาสตร, พิมพคร้ังที ่10 (กรุงเทพมหานคร: หางหุนสวน

จํากัด ภาพพมิพ, 2546) น. 35. 

 3อวยชัย  ชะบา, “แนวคิดเกี่ยวกับการติดตอส่ือสารในองคการ,” ใน เอกสารการสอน

ชุดวิชาพฤติกรรมมนุษยในองคการ, หนวยที่ 6 (นนทบุรี: สํานักพิมพมหาวิทยาลัยสุโขทัย  

ธรรมาธิราช, 2544), น. 325-326. 



 

 

10 

ความสําคัญของการสื่อสารในองคกร 
 

 การสื่อสารในองคกรมีความสําคัญเปนอยางยิ่ง ซึ่งการส่ือสารในองคกรเพื่อการ
บริหารงานที่มีประสิทธิภาพนั้นตองมีลักษณะเปนการส่ือสารสองทาง (Two way Communication) 
คือเปนการส่ือสารทั้งจากผูบริหารไปยังผูปฏิบัติงาน และการส่ือสารยอนกลับจากผูปฏิบัติงานไปยัง
ผูบริหาร เพื่อทําใหผูบริหารไดเขาใจวา เร่ืองราวสาระที่ตนส่ือสารออกไปน้ันเปนที่รับรูเขาใจของ
ผูปฏิบัติงานอยางไร 
 การสื่อสารในองคกรมีความสําคัญสําหรับผูบริหารและผูปฏิบัติงานหลายประการ คือ3

4 

 1. เปนเครื่องมือสําคัญของฝายบริหารในการบริหารงาน เพราะการส่ือสารจะชวยให
การทํางานลุลวงไปไดโดยตลอด เปนเคร่ืองชวยตรวจสอบความเขาใจผลงาน ฯลฯ การสื่อสารใน
องคกรเปนส่ิงจําเปนและสําคัญมากสําหรับผูบริหาร ทักษะในการส่ือสารเปนคุณสมบัติอยางหนึ่ง
ที่ผูบริหารจะตองฝกฝนใหเกิดข้ึนในตนเอง พอ ๆ กับทักษะในการบริหารงาน 

 2. เปนเคร่ืองชวยสรางความสัมพันธอันดีแกทั้งสองฝาย การสื่อสารชวยใหเกิดความ
เขาใจตรงกัน นํามาซ่ึงความสนิทสนม ความไวใจ ความไววางใจ ส่ิงเหลานี้นําไปสูสัมพันธภาพที่ดี
ระหวางผูบริหารในระดับตาง ๆ และกับพนักงานโดยสวนรวม 

 3. ชวยใหเกิดความเขาใจระหวางกันดีข้ึน การสื่อสารนํามาซ่ึงความไววางใจ หากมี
ปริมาณที่เหมาะสมแลวจะชวยใหเกิดความกลาที่จะสื่อสาร กลาที่จะถาม กลาที่จะออกความคิดเห็น 
ทวงติง และชวยใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกันมากยิ่งข้ึน 

 4. ชวยใหการปฏิบัติภารกิจของทุกหนวยงาน ทุกสวนเปนไปได และประสานกันจน
บรรลุวัตถุประสงค การสื่อสารมีสวนอยางมากในการประสานงานทําใหทุก ๆ หนวยงานทํางานใน
หนาที่ของตนไปอยางคลองจองกับการทํางานหนวยงานอ่ืน ๆ สะดวกมากข้ึนสําหรับผูจัดการใน
การบริหารงานองคกรและความรูเกี่ยวกับการเคล่ือนไหว ความตองการของหนวยงานอ่ืน ๆ จะทํา
ใหเปาหมายของการทํางานบรรลุวัตถุประสงคที่องคกรกําหนดไว 
 5. ชวยใหเกิดการพัฒนาและการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การที่บุคลากรขององคกร
ทุกระดับสามารถส่ือสารไดอยางเสรี มีความไววางใจซ่ึงกันและกัน มีความกลาที่จะส่ือสาร ยอม
นําไปสูการเสนอความคิดสรางสรรค คิดที่จะทําใหเกิดผลงานที่ดีที่สุด นําองคกรไปสูความเจริญ 
การยอมรับในความคิดเห็นของผูอ่ืน ไมวาคนผูนั้นจะอยูในระดับใดขององคกร ยอมทําใหผูที่ไดรับ

                                                 
 4กริช  สืบสนธ์ิ, วัฒนธรรมและพฤติกรรมการส่ือสารในองคการ, น. 65-66. 
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การยอมรับเกิดความภาคภูมิใจ คนเรานั้นเมื่อพูดอะไร หรือส่ือสารอะไรออกไปก็ตองการใหมีผูรับ
ฟง แมจะไมเห็นดวยก็ตาม 

 จะเห็นไดวา การส่ือสารในองคกรมีความสําคัญในหลาย ๆ ดาน การทําใหการส่ือสาร
มีประสิทธิภาพนั้น เราตองคํานึงถึงองคประกอบสําคัญในการติดตอส่ือสารดวย ซึ่งวิจิตร อาวะกุล4

5  
ไดใหความเห็นไวในหลักสําคัญ 7 ประการ ในการติดตอส่ือสาร (The 7 c’s of Communication) 
ไดแก 
 1. ความเชื่อถือ (Credibility) การสื่อสารจะไดผลนั้นตองมีความเช่ือถือไดในเร่ืองของ
ผูใหขาว แหลงขาว เพื่อใหผูรับเกิดความมั่นใจหรือเต็มใจรับฟงขาวสารนั้น 

 2. ความเหมาะสม (Context) การสื่อสารที่ดีตองมีความเหมาะสมกลมกลืน วัฒนธรรม
ของสังคม เคร่ืองมือส่ือสารนั้นเปนเพียงส่ิงประกอบ แตความสําคัญอยูที่ทาที ทาทาง ภาษา คําพูดที่
เหมาะสมกันกวาสังคม วัฒนธรรม หมูชน หรือสภาพแวดลอมนั้น ๆ  
 3. เนื้อหาสาระ (Content) ขาวสารที่ดีจะตองมีความหมายสําหรับผูรับ คือ มีสาร 
ประโยชนแกกลุมชนนั้น ๆ หรือมีส่ิงที่เขาจะไดผลประโยชน จึงจะนาสนใจ 
 4. บอยและสมํ่าเสมอตอเนื่องกัน (Continuity and Consistency) การสื่อขาวสารจะ
ไดผลตองสงบอย ๆ ติดตอกัน หรือซํ้าเพื่อเตือนความทรงจํา หรือเปล่ียนทัศนคติ และมีความ
สม่ําเสมอ เสมอตนเสมอปลายมิใชสงขาวชนิดขาด ๆ หาย ๆ ไมเที่ยงตรงแนนอน 

 5. ชองทางขาวสาร (Channel) ขาวสารจะเผยแพรไดดีตองสงใหถูกชองทางของการ
ส่ือสารนั้น ๆ โดยมองหาชองทางที่เปดรับขาวสารที่เราจะสง และเลือกชองทางที่ไดผลรวดเร็วที่สุด 
 6. ความสามารถของผูรับ (Capability of Audience) การสื่อสารที่ถือวาไดผลนั้น 
ตองใชความพยายามหรือแรงงานนอยที่สุด การส่ือสารจะงายสะดวกก็ข้ึนอยูกับความสามารถใน
การรับของผูรับ ซึ่งข้ึนอยูกับปจจัยหลายอยาง เชน สถานที่ โอกาสอํานวย นิสัย ความรูพืน้ฐานทีจ่ะ
ชวยใหเขาใจ เปนตน 

 7. ความแจมแจง (Clarity) ขาวสารตองงาย ใชภาษาที่ผูรับเขาใจ ชัดเจน เขาใจงายมี
ความมุงหมายเดียว อยาใหคลุมเครือหรือมีความหมายหลายแง หรือตกหลนขอความบางตอนที่
สําคัญไป 

 ในขณะที่สมาคมการจัดการของอเมริกา (The American Management Association) 
ไดรวบรวมคุณลักษณะที่เปนประโยชนตอการสื่อสารที่ดี เพื่อเปนแนวทางในการบริหารใหแก
                                                 
 5วิจิตร  อาวะกลุ, การประชาสัมพันธ: หลักและวิธีปฏิบัติ, พิมพคร้ังที่ 2 

(กรุงเทพมหานคร: สํานักพมิพ ไทยวฒันาพานิช, 2526), น. 106. 
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ผูบริหารทั่วไป โดยเรียกวา “บัญญัติ 10 ประการของการติดตอส่ือสารที่ดี” (Ten Commandments 

for Good Communication) นั่น คือ 

 1. กอนทําการติดตอส่ือสารหรือสงสารออกไป จงวิเคราะหความคิดของตนเองให
กระจางชัดเจนในเร่ืองนั้นเสียกอน 

 2. มีเจตนาหรือประเด็นที่ตองการแนนอนในการติดตอส่ือสารแตละคร้ัง 
 3. พิจารณาสภาพแวดลอมทั้งคนและส่ิงของทั้งปวงทุกคร้ังในการติดตอส่ือสาร 
 4. ปรึกษาผูเกี่ยวของตามความเหมาะสมในการวางแผนท่ีจะติดตอส่ือสาร 
 5. ระมัดระวังและต้ังใจเมื่อทําการส่ือสาร  อยาปลอยตามยถากรรม 

 6. ระวังระไวปฏิกิริยาของผูรับและถือโอกาสชวยผูรับสารใหไดรับขาวสารที่ถูกตอง
ทันที  ถาพบวาเขาไมเขาใจจากการแสดงออกตาง ๆ  
 7. ติดตามผลของการติดตอส่ือสารที่ทําไป 

 8. การติดตอส่ือสารตองคํานึงถึงทั้งปจจุบันและอนาคต 

 9. พฤติกรรมของผูติดตอส่ือสารตองสอดคลองกับการส่ือสารขณะทําการส่ือสาร 
 10. เปนผูฟงที่ดี นั่นคือ ไมเพียงแตพยายามทําใหผูที่รับขาวสารเขาใจเรา แตตองทํา
ความเขาใจผูรับขาวสารดวย การสื่อสารจึงจะมีประสิทธิภาพ 

 

อิทธิพลของการสื่อสารที่มีตอองคกร5

6 

 

 การสื่อสารมีอิทธิพลตอองคกรและการบริหารงานในหลายทางดวยกัน  คือ 

 1. การส่ือสารสวนมากตางจะดําเนินไปในรูปแบบของส่ือสัญลักษณ (Symbolic) 
มากมายหลายแบบ ในที่นี้หมายถึง โดยปกติแลวการส่ือสารจะมีไดหลากหลายรูปแบบ โดยรวมถึง
การสื่อสารดวยวาจา ลายลักษณอักษร ซึ่งทําใหในการตีความหมายหรือการทําความเขาใจกบัการ
ส่ือสารตองมีการวิเคราะห ตีความ และสังเกตดูส่ือสัญลักษณที่เกี่ยวของหลาย ๆ แบบมา
ประกอบดวยเสมอ 

 2. การสื่อสารทําใหเกิดการคาดหมาย หรือเกิดการตีความทางกลยุทธในทางตาง ๆ 
ไดหลายทาง (Strategic ambiguity) นั่นคือ ดวยเหตุที่การติดตอส่ือสารมีการโยงใยกับสถานการณ 
และในสภาพแวดลอมอยูเสมอตลอดเวลา โดยที่สภาพแวดลอมภายนอกมักจะมีอาณาเขตกวาง มี
                                                 
 6ธงชัย และ ชนาธิป สันติวงษ, องคการกับการส่ือสาร  (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2542), น. 25-26. 
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ความออนไหว สภาพดังกลาวจึงทําใหกลายเปนชองวางที่มีอยูตลอดเวลา และพรอมที่จะ
กลายเปนการเปดชองใหมีการตีความไปไดหลายทิศทางที่ตางกัน 

 3. การสื่อสารจะเปนกระบวนการที่ตอเนื่อง และหมุนเวียนไปกลับตลอดเวลา 
(Process & Transactional) ซึ่งเทากับเปนการบอกโดยทางออมวาการส่ือสารสามารถกอปญหา
ทําใหเกิดความซับซอน ซึ่งเทากับบอกใหตองระวังกับการตองจัดใหเปนระบบที่ดี รวมไปถึงการ
ระวังความสับสนที่อาจจะตามมาไดตลอดเวลา 

 ดวยอิทธิพลของการส่ือสารที่มีตอองคกร สามารถบอกใหทราบไดวา การสื่อสารเปน
เร่ืองที่ผูบริหารตองสละเวลา และตองเอาใจใสและจัดการเปนพิเศษเสมอ 

 
อุปสรรคของการติดตอสื่อสารในองคกร 
 

 การติดตอส่ือสารระหวางผูสงสารและผูรับสารอาจเกิดความลมเหลวหรือมีอุปสรรคข้ึน
ไดทุกเมื่อ โดยมีสาเหตุมาจากหลายสวน John M. Ivancevich7 ไดอธิบายถึงอุปสรรคในการ
ติดตอส่ือสารไว ดังนี้ 
 1. อุปสรรคที่เกิดจากการขาดการติดตอส่ือสาร  ซึ่งเกิดจาก 

  1.1 ความซับซอนในโครงสรางขององคกรที่มีขนาดใหญ การติดตอส่ือสารระหวาง
บุคคลในองคกรทําไดไมงายนัก เพราะชองทางการติดตอส่ือสารมักจะมีผูใชมาก เชน สายโทรศัพท
ไมวางหรือถูกบอกปด ไมมีใครมีเวลามาพูดดวย 

  1.2 ระดับของสายการบังคับบัญชาที่ขาวสารขอมูลตองผานการสงข้ึนไปหลาย
ระดับ  โดยเฉพาะการการสื่อสารจากลางข้ึนบน ซึ่งมักจะถูกเปลี่ยนแปลงตีความอยางผิดพลาด 
หรือไมไดรับการเสนอ หรือสูญหายไป 

  1.3 การใชความชํานาญพิเศษในงานที่มีเพิ่มมากข้ึน ซึ่งบุคคลที่อยูในงานเฉพาะ
ดานเหลานี้มักจะไมยอมติดตอส่ือสารกับผูใดภายนอกหนวยงานของตน จึงขาดการประสานงาน
กับหนวยงานอ่ืน 

  1.4 ความเขาใจผิดของผูสงวาผูรับไมควรไดรับรูขาวสารนี้ หรือเห็นวาผูรับไมสนใจ
ในขาวสารนี้เลยไมสงให  หรือตองการกีดกันบุคคลไมใหรับรูขาวสารขอมูล เพื่อสงวนอํานาจของ
ตนไว 
                                                 
 7John M. Ivancevich  อางถงึใน  อวยชัย ชะบา, “อุปสรรคของการติดตอส่ือสารใน

องคการ,”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษยในองคการ,  หนวยที่ 6, น. 364-366. 
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 2. อุปสรรคที่เกิดจากการบิดเบือน (distortion) ขอมูลขาวสารอยางไมต้ังใจหรือต้ังใจ     
ซึ่งเกิดจาก 

  2.1 การยนยอความยาวของขอมูลขาวสาร (condensation) ขณะกําลังสงผานไป
ตามชองทางทางการติดตอส่ือสาร ทําใหสาระสําคัญอาจถูกตัดไปอยางไมต้ังใจหรือต้ังใจบิดเบือน
โดยผูสง 
  2.2 การปรับปรุงขาวสาร โดยผูสงพยายามเปล่ียนแปลงขอมูลในขณะที่กําลังถูก
สงไปตามชองทางใหขอมูลมีความแนนอน ซึ่งเปนการบิดเบือนใหเกิดความเขาใจผิดในขาวสาร
เปนอันมาก 

  2.3 การใชภาษาที่ไมตรงกับความหมาย หรือการตีความในภาษาที่ใชไมเหมือนกัน 

  2.4 การเลือกรับรูขอมูลเฉพาะที่ตนตองการ และใหประโยชนแกตน โดยจะเลือก
เฉพาะที่สอดคลองกับความคาดหวังของตนเอง ที่เหลือจะละทิ้งไป ซึ่งทําใหขอมูลถูกตัดทอนความ
สมบูรณออกไปอยางไมต้ังใจโดยผูรับ 

 3. อุปสรรคที่เกิดจากสภาพแวดลอม 

  3.1 ขอมูลมากเกินไปจนไมสามารถรับขอมูลอ่ืน ๆ ที่เพิ่มเติมเขามาไดอีก 

  3.2 ทัศนคติของผูรับสารที่มีตอความนาเช่ือถือของผูสงสาร ถาขาวสารที่เคยรับใน
อดีตถูกตองก็จะใหความสนใจตอขอมูลขาวสารนั้น แตถาไมถูกตองความสนใจของผูรับก็จะ
นอยลง แมวาขอมูลคร้ังนี้จะถูกตองแนนอนก็ตาม 

  3.3 ความไววางใจกันและกัน หรือความพอใจระหวางผูรับและผูสง หากไววางใจ
ในตัวผูสงมาก ขาวสารก็มักไดรับความสนใจมากกวาผูสงสารที่ไมนาไววางใจ 

 
รูปแบบของขาวสารในองคกร 
 

 การพิจารณารูปแบบขาวสารที่ใชส่ือสารในองคกร สามารถกําหนดขาวสารตาง ๆ ได      
4 รูปแบบ7

8  ไดแก 
 1. สารการปฏิบัติงาน เปนสารที่เกี่ยวของโดยตรงกับการทํางาน ซึ่งผูบังคับบัญชา
ตองการสงสารน้ันไปถึงผูใตบังคับบัญชา เชน การปรับปรุงบริการ บริการใหม ๆ ขาวการฝกอบรม  
                                                 
 8กริช สืบสนธิ์  อางถงึใน กุณฑี  มหาสันทนะ, “การสื่อสารในองคการ: การยอมรับแผน

ระดมทุนจากภาคเอกชนในโครงการโรงไฟฟาราชบุรี,” (รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑติ 

คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2543), น. 22-23. 
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การปฐมนิเทศบุคลากรใหม การปรับปรุงอาคารสถานที่ เปนตน ในการพิจารณาเกี่ยวกับสาร
เหลานี้จะตองคํานึงถึงสภาพแวดลอมของการส่ือสาร และสภาพแวดลอมโดยท่ัวไปขององคการ  
รวมถึงลักษณะความรู ความสามารถของผูรับเปนองคประกอบสําคัญดวย 

 2. สารธํารงรักษา หมายถึง สารในการบริหารงานที่ทําหนาที่รักษาใหองคกรมีการ
ทํางานตอไปอยางตอเนื่อง ราบร่ืนตามกฎเกณฑที่วางไว สารประเภทนี้จะชวยคํ้าจุนใหองคกรอยู
รอดและเติบโตตอไป  โดยทั่วไปผูบังคับบัญชาจะมีโอกาสในการสงสารธํารงรักษานี้มากกวา
ผูใตบังคับบัญชา เนื่องจากอํานาจหนาที่ในฐานะผูรับผิดชอบในการบริหารงานเปนตัวกําหนด  
ตัวอยางของสารธํารงรักษา ไดแก  ประกาศ คําส่ัง เกี่ยวกับกฎระเบียบตาง ๆ ในการควบคุมการ
ทํางาน  การโยกยายงาน  การปลดพนักงาน  การลดโทษ  การเล่ือนข้ัน ฯลฯ 

 3. สารมนุษยสัมพันธ หมายถึง สารในการบริหารงานที่จะสงผลใหเกิดขวัญและ
กําลังใจในการทํางานนอกเหนือจากผลตอบแทนที่บุคลากรไดรับอยูตามปกติ สารประเภทนี้จะ
ชวยใหบุคลากรเกิดความรูสึกพึงพอใจ  ภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคกร ทําใหเกิดความเชื่อถือ
ศรัทธา  ความต้ังใจในการทํางานในหนาที่และงานที่เกี่ยวของ เพื่อรักษาผลประโยชนขององคกร
และชวยใหการดําเนินงานขององคกรบรรลุเปาหมายที่ต้ังไว  ตัวอยางของสารประเภทนี้ ไดแก 
ประกาศชมเชยผลงาน  การสัมภาษณบุคลากรดีเดน การแขงขันกีฬาภายใน การใหทุนการศึกษา
พนักงาน  สวัสดิการตาง ๆ  
 4. สารนวกรรม  เปนสารที่เกี่ยวของกับส่ิงใหม ๆ ที่ไมเคยมีมากอนในหนวยงาน  หรือ
สารที่เกี่ยวของกับการเปล่ียนแปลงการผลิตและการบริการ โดยทั่วไปเมื่อองคกรพัฒนาไปถึงระดับ
ที่จะตองใชเทคโนโลยีใหม ๆ อาจสงผลใหเกิดการเปลี่ยนแปลงนโยบาย แผนการทํางาน วิธีการ
ทํางาน  ทําใหผูบริหารตองส่ือสารใหพนักงานทราบ ขณะเดียวกันอาจตองการรับฟงความคิดเห็น
ตาง ๆ ของพนักงาน เพื่อนําไปวางทิศทางที่เหมาะสม การสื่อสารประเภทนี้จึงทําไดทั้งจาก
ผูบังคับบัญชาไปยังผูใตบังคับบัญชาและในทางกลับกัน 

 เนื่องจากเนื้อหาของสารนวกรรมจะเกี่ยวของกับการใหความรู จึงจําเปนตองมีความ
กระจางชัด  เขาใจไดงาย  และจะตองมีการใหคําแนะนําในการแกปญหาที่อาจเกิดข้ึนเมื่อนําเอา 
นวกรรมนั้นมาปฏิบัติ ในบางกรณีอาจจะตองมีการโนมนาวใจดวย เพราะเปนการเปล่ียน
พฤติกรรมที่ถูกยอมรับและปฏิบัติกันมานานในองคการ 
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แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารในองคกร 
 

 รูปแบบการสื่อสารภายในองคกร  สามารถจําแนกไดหลายประเภท  ทั้งตามลักษณะ
การใช  ตามทิศทางการสื่อสาร  ตามลักษณะทางเดินของขาวสาร  และตามลักษณะโครงขายการ
ส่ือสาร  ข้ึนอยูกับวาตองการมุงเนนพิจารณาในประเด็นใด  ในที่นี้จะพิจารณารูปแบบการสื่อสาร
ในองคกรตามลักษณะทางเดินของขาวสาร  ซึ่งสามารถอธิบายไดตามแผนภาพ  ดังนี้ 
 

แผนภาพที่ 2.1 

รูปแบบการส่ือสารภายในองคกรที่จาํแนกตามลักษณะทางเดินของขาวสาร 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: รัตนา อัตภูมิสุวรรณ,  องคการและการจัดการ  (กรุงเทพมหานคร: หางหุนสวนจํากัด  

วี. เจ. พร้ินต้ิง, 2547), น. 147. 

 

 1. การติดตอส่ือสารจากบนลงลาง (Downward Communication) 8

9  เปนการติดตอ 
ส่ือสารจากบุคคลที่มีตําแหนงหรือระดับบริหารสูงกวาไปยังบุคคลที่มีตําแหนงตํ่ากวา  หรือการ
ส่ือสารจากผูบริหารไปยังผูปฏิบัติ  การสื่อสารแบบนี้เปนแนวความคิดการบริหารแบบด้ังเดิมที่วา
ผูบริหารในฐานะผูบังคับบัญชาตองส่ังงานไปยังผูใตบังคับบัญชา  เชน  ระเบียบ  ขอบังคับ  คําส่ัง  
                                                 
 9รัตนา  อัตภูมิสุวรรณ,  องคการและการจดัการ  (กรุงเทพมหานคร: หางหุนสวนจํากดั 

วี. เจ. พร้ินต้ิง, 2547), น. 147. 

แบบแนวไขว 
(Cross-channel) แบบลางขึ้นบน 

(Upward) 
แบบบนลงลาง 
(Downward) 

แบบแนวนอน (Horizontal) 
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นโยบาย  คูมือ  เปนตน  ซึ่งผูบริหารควรระบุรายละเอียดของขาวสารใหชัดเจน  และใชส่ือหลาย
อยางประกอบกัน  การติดตอส่ือสารในลักษณะนี้มักกระทํากันไดไมสมบูรณ  เนื่องจากบางคร้ัง
การสงขอมูลไปยังผูใตบังคับบัญชาระดับตาง ๆ มากเกินไป  ทําใหผูใตบังคับบัญชาเบ่ือหนายและ
ใหความสําคัญนอย 

  Katz และ Kahn (1996)9

10 เห็นวาระบบการติดตอส่ือสารแบบนี้มีจุดหมายทั่วไป คือ 

  - เพื่อใหแนวปฏิบัติงานที่จําเพาะเจาะจงในการส่ังงาน 

  - เพื่อใหขาวสารเกี่ยวกับการปฏิบัติและข้ันตอนการดําเนินงานขององคกร 
  - เพื่อใหขาวสารเกี่ยวกับเหตุผลสําคัญของงาน 

  - เพื่อบอกผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของเขา 

  - เพื่อใหขาวสารแบบอุดมการณที่จะชวยใหซาบซึ้งในเปาหมาย 

  ทั้งนี้  การติดตอสื่อสารจากบนลงลางควรจะตองบรรลุถึงจุดหมายขางตน  โดย 
Katz และ Kahn ใหขอสังเกตวาถาคนเราทราบเหตุผลของงานที่ไดรับมอบหมายใหทําแลว  ก็
มักจะทําใหการปฏิบัติงานน้ันมีประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน  และยิ่งถาไดทราบตอไปถึงความสัมพันธ
ของงานที่ตนปฏิบัติกับระบบงานสวนรวม  คนเราจะยิ่งผูกพันกับเปาหมายขององคกรยิ่งข้ึนตาม
สวนดวย 

 2. การติดตอส่ือสารจากลางข้ึนบน (Upward Communication) 1 0

11  เปนการส่ือสาร
จากบุคคลที่อยูในตําแหนงตํ่ากวาไปยังบุคคลที่ตําแหนงสูงกวา  หรือการสงขอมูลจากผูปฏิบัติไป
ยังผูบริหาร  การติดตอส่ือสารแบบนี้มีประโยชนเนื่องจากเปนการติดตอส่ือสารแบบสองทาง (Two-

way Communication)  เพื่อชวยใหเกิดความเขาใจและความรวมมือในการปฏิบัติงาน  เชน  การ
รายงานความกาวหนาของผลงาน  การเสนอความคิดเห็นเพื่อปรับปรุงการปฏิบัติงานใหดีข้ึน  การ
ตรวจเย่ียมและพบปะผูปฏิบัติงานที่อยูไกลออกไปหรือการประชุมกลุม 

  การติดตอส่ือสารจากลางข้ึนบนนั้นมีความสําคัญตอการบริหารองคกรเปนอยาง
มาก  เพราะกอใหเกิดส่ิงตอไปนี้  คือ11

12 

                                                 
 10Katz และ Kahn,  อางถงึใน  วฒุิชัย  จาํนงค,  แนวความคิดเร่ืองพฤติกรรมองคการ  

(กรุงเทพมหานคร: หางหุนสวนจํากัด บาํรุงสาสน, 2520), น. 110. 

 11รัตนา  อัตภูมิสุวรรณ,  องคการและการจดัการ,  น. 148. 

 12ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ,  องคการและการจัดการ ฉบับมาตรฐาน

(กรุงเทพมหานคร: สํานักพมิพ พัฒนาศึกษา, 2539), น. 280. 
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  - ผูใตบังคับบัญชาใหขอมูลที่มีคุณคาตอการตัดสินใจของบุคคลในระดับบริหาร  
และควบคุมกิจกรรมทุกกิจกรรมในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ 

  - ทําใหผูบังคับบัญชารูวาเมื่อไรที่ผูใตบังคับบัญชาพรอมที่จะรับขอมูล  และ
ยอมรับส่ิงที่ฝายบริหารไดบอกกลาวมากนอยเพียงใด 

  - ทําใหผูบังคับบัญชารูถึงส่ิงที่รบกวนบุคคลที่อยูใกลชิดกับการปฏิบัติงานจริง ๆ 
และทําใหรูวาผูใตบังคับบัญชาเขาใจความหมายของขาวสารไดมากนอยเพียงใด 

  - ทําใหเกิดความช่ืนชมและความจงรักภักดีตอองคกรดวยการใหพนักงานมี
โอกาสถามคําถามและใหขอเสนอแนะทางดานการดําเนินงานขององคกร  อันจะชวยใหพนักงาน
แกปญหาการทํางานของเขาได 
  ผลดีของการติดตอส่ือสารในลักษณะนี้คือ  ทําใหผูบริหารรูทัศนคติ  แนวความคิด  
และพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานที่มีตอนโยบาย  คําส่ัง  ขอบังคับ  และระเบียบปฏิบัติขององคกร  
ตลอดจนสามารถนําไปใชตัดสินใจหรือแกไขปญหาไดอยางถูกตองเหมาะสมตอไป  สวนผลเสียคือ  
ผูปฏิบัติงานมักจะปดบังซอนเรนความคิดความรูสึกที่แทจริงของตัวเองตอหนาผูบริหาร 
 3. การติดตอส่ือสารในแนวนอน (Horizontal Communication) 1 2

13 เปนการติดตอ 
ส่ือสารระหวางบุคคลในระดับหรือตําแหนงเดียวกัน  ที่จะตองมีการประสานงานหรือทํางานรวมกนั
เปนกลุมในระดับเดียวกันภายในองคกร  การติดตอส่ือสารประเภทนี้ไมมีกลไกที่แนนอน  ข้ึนอยูกับ
บุคคลแตละคน  สวนใหญกระทําในรูปของการประชุม  ปญหาที่พบจากการส่ือสารแบบน้ีคือ การ
แขงขันการทํางาน  ซึ่งเปนผลเสียตอความสัมพันธระหวางบุคคล  หรือบางคร้ังการไมไดรายงานให
ผูบังคับบัญชาทราบเพื่อความรวดเร็วในการทํางาน  ทําใหเกิดการขาดความตอเนื่องในการสื่อสาร 
ความมุงหมายของการติดตอส่ือสารในแนวนอนนั้น  เกิดข้ึนเนื่องจาก13

14 

  - การประสานงาน  การมอบหมายงาน  เชน  เจาหนาที่ของแผนกฝกอบรมและ
พัฒนาตองจัดการฝกอบรมใหกับพนักงานของบริษัท  ซึ่งพวกเขาตองพบกันเพื่อประสานงานวา
ใครจะตองทําอะไร 
  - การใหขอมูลเกี่ยวกับแผนงานและกิจกรรม  ความคิดเห็นจากบุคคลหลายคน
ยอมดีกวาความคิดเห็นจากบุคคลคนเดียว  การติดตอส่ือสารระดับเดียวกันจึงมีความสําคัญใน
การจัดการฝกอบรมหรือการรณรงคทางการประชาสัมพันธ  ซึ่งสมาชิกของแตละแผนกอาจจะตอง
สงขอมูลเกี่ยวกับแผนงานและส่ิงที่พวกเขาจะทําระหวางกัน 

                                                 
 13รัตนา  อัตภูมิสุวรรณ,  องคการและการจดัการ,  น. 148. 

 14ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ,  องคการและการจัดการ ฉบับมาตรฐาน,  น. 281. 
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  - การแกปญหา  พนักงานอาจจะไดรับการมอบหมายงานรวมกันในหนวยงาน
เดียวกัน  พวกเขาพบและเกี่ยวของกันในการติดตอส่ือสารตามแนวนอนเพื่อแกปญหาบางอยาง
ของหนวยงาน 

  - การสรางความเขาใจรวมกัน  เมื่อการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึน  องคกรจะตองรวมกัน
สรางความเขาใจถึงส่ิงที่ควรจะเปลี่ยนแปลงรวมกัน  การประชุมและการสนทนาระหวางพนักงาน
ระดับเดียวกันและภายในหนวยงานเดียวกัน  เปนส่ิงสําคัญตอการบรรลุความเขาใจรวมกัน 

 4. การติดตอส่ือสารในแนวไขว (Cross-channel Communication)14

15  เปนการส่ือสาร
ระหวางบุคคลที่อยูคนละหนวยงานกันหรือระหวางหนวยงาน เปนการขามสายการบังคับบัญชา  
โดยจะเปนบุคคลที่มีตําแหนงเดียวกันหรือตางระดับของตําแหนงก็ได  หลักการสําคัญคือควรไดรับ
อนุมัติโดยตรงกอนการขามสายการบังคับบัญชา  รวมทั้งควรรายงานผลการปฏิบัติงานโดยตรงให
ผูบังคับบัญชาทราบโดยตรงทุกคร้ัง  ตลอดจนปญหาและอุปสรรค  ความสําเร็จในการสื่อสารให
ผูบังคับบัญชาทราบ  ซึ่งทําใหอีกฝายหนึ่งมีความรูสึกวาไมกาวกายงานของอีกฝายหนึ่ง 
 อยางไรก็ตาม  ปญหาและอุปสรรคของการส่ือสารประเภทนี้คือ  การไมไดรับความ
รวมมือจากหนวยงานที่ไปติดตอดวย  ทั้งนี้เนื่องจากบุคคลในหนวยงานมักเกิดความเขาใจผิดคิด
วาผูมาติดตอนั้นมาส่ังการ  จึงไมยอมทําตาม  เพราะคิดวาหัวหนาของตัวเองเทานั้นที่จะส่ังการได  
จึงทําใหเกิดความลาชามากยิ่งข้ึน 

 กลาวโดยสรุปวาการเลือกใชวิธีการใดสื่อสารกับใครในสถานการณใด ๆ นั้น  เปนเร่ือง
ที่ตองพิจารณาตามกรณี  เพราะการส่ือสารในลักษณะหนึ่ง ๆ จะมีทั้งขอดีและขอเสียควบคูกันไป  
องคกรจะบรรลุผลสําเร็จไดก็ตอเมื่อระบบตาง ๆ ในองคกรเปนระบบที่ดีและมีการดําเนินการอยาง
ถูกตอง  ระบบการสื่อสารก็เปนสวนหนึ่งที่มีผลตอประสิทธิภาพขององคกร สัมพันธภาพของ
บุคลากรทุกระดับในองคกรเปนปจจัยเพิ่มพูนพลังในการปฏิบัติงาน  เพื่อใหองคกรบรรลุเปาหมาย
ที่วางไว 
 เมื่อพิจารณาจากรูปแบบการส่ือสารทั้ง 4 รูปแบบขางตน  จะเห็นไดวาลักษณะการ
ส่ือสารของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปนแบบผสมผสาน  เนื่องจากขนาดของ
องคกรที่ใหญและมีพนักงานเปนจํานวนมาก  การสื่อสารในแตละรูปแบบจึงเหมาะสมกับการ
ปฏิบัติงานในแตละสถานการณที่แตกตางกัน  ซึ่งผูศึกษาจะไดนํามาใชเปนกรอบในการศึกษาเร่ือง
รูปแบบการส่ือสารภายในองคกรตอไป 

 

                                                 
 15รัตนา  อัตภูมิสุวรรณ,  องคการและการจดัการ,  น. 148. 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการสือ่สาร 
 

 Redding16 มีแนวความคิดวา ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารนั้นถูกใชอางถึง 
“ระดับของความพึงพอใจที่พนักงานรับรูภายในสภาพแวดลอมของการติดตอส่ือสารโดยสวนรวม
ของเขา”  สภาวะความพึงพอใจจะขยายแนวความคิดของบรรยากาศของการติดตอสื่อสาร ซึ่ง
ประกอบดวยความพึงพอใจของสมาชิกขององคกรที่มีตอขาวสารที่มีอยูตามความหมายดังกลาวนี้ 
 ความพึงพอใจหมายถึงขาวสารที่มีอยูตอบสนองความตองการขาวสารของสมาชิกของ
องคกรเปนอยางดีแคไหน  ขาวสารมาจากใคร  วิธีการเผยแพรขาวสาร  ขาวสารถูกรับและประมวล
อยางไร  เมื่อขาวสารถูกส่ือสารตามแนวทางที่สอดคลองกับความรูสึกของเรา  เราจะมีความพึง
พอใจในการติดตอส่ือสาร 
 
ปจจัยที่สรางความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารในองคกร 
 

 Wiio, Downs Hazen และ Beckstorm ไดสรางแบบสอบถามเพื่อวัดปจจัยที่สราง
ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคกร ประกอบไปดวยลักษณะที่แตกตางกันไป 6 ประการ  
ดังตอไปนี1้6

17 

 1. ความพึงพอใจของบุคคล  ปจจัยดังกลาวประกอบดวย  เงินเดือน  สวัสดิการ  การ
เล่ือนตําแหนงและตัวงาน  ความพึงพอใจในดานตาง ๆ ของงานจะมีสวนชวยสรางความพึงพอใจ
ในการติดตอส่ือสาร 
 2. ความพึงพอใจในความเพียงพอของขาวสาร  ปจจัยดังกลาวประกอบดวย  ระดับ
ความพึงพอใจขาวสารเกี่ยวกับนโยบาย  เทคนิคใหม ๆ การเปลี่ยนแปลงทางการบริหารงานใน
อนาคต  ผลการปฏิบัติงานสวนบุคคล  และความพึงพอใจขาวสารเกี่ยวกับองคกรที่ไดรับ 

 3. ความพึงพอใจในความสามารถเสนอแนะปรับปรุงใหดีข้ึนของบุคคล ปจจัยดังกลาว
นี้ประกอบดวยส่ิงตาง ๆ เชน  สถานที่ของการติดตอส่ือสาร  และการไดรับการบอกกลาวการ
เปล่ียนแปลงควรปรับปรุงใหดีข้ึน  กลยุทธที่ใชในการเปล่ียนแปลงความพึงพอใจ  ประเภทของการ

                                                 
 16Redding, อางถึงใน  สมยศ  นาวกีาร,  การติดตอส่ือสารขององคการ

(กรุงเทพมหานคร: สํานักพมิพ บรรณกิจ, 2527), น. 103. 

 17Wiio, Downs Hazen and Beckstorm,  อางถงึใน  สมยศ  นาวกีาร, 

การติดตอส่ือสารขององคการ, น. 103-104. 
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เปล่ียนแปลง  การเปล่ียนแปลงถูกดําเนินการอยางไร  ซึ่งมีความเกี่ยวพันกับความพึงพอใจในการ
ติดตอส่ือสารขององคกร 
 4. ความพึงพอใจความมีประสิทธิภาพของชองทางการติดตอส่ือสารตาง ๆ ประกอบดวย  
วิธีการเผยแพรขาวสารภายในองคกร  เชน  หนังสือพิมพ  บันทึกแถลงการณ  และเอกสารลาย
ลักษณอักษรอื่น ๆ ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารเก่ียวพันกับการมองของบุคคลวาส่ือกลาง
ขององคกรถูกใชในการเผยแพรขาวสารอยางมีประสิทธิภาพเพียงใด 

 5. ความพึงพอใจคุณภาพของส่ือกลาง  ไดแก  เอกสารลายลักษณอักษรใชถอยคําดี 
แคไหน  คุณคาของขาวสารที่ไดรับ  และการมาถึงของขาวสารอยางทันทวงทีหรือไม 
 6. ความพึงพอใจวิธีการติดตอส่ือสารของเพื่อนรวมงาน  ปจจัยดังกลาวนี้ประกอบดวย  
การติดตอสื่อสารตามแนวนอน  การติดตอสื่อสารที่ไมเปนทางการ  และระดับความพึงพอใจที่
ไดรับจากการอภิปรายและการไดรับขาวสารจากเพื่อนรวมงาน 

 สรุปไดวา  องคประกอบของความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารและปจจัยที่สรางความ
พึงพอใจในการติดตอส่ือสารนั้น  จะเกี่ยวของกับปริมาณของขาวสาร  ชองทางที่ใชในการเผยแพร
ขาวสาร  คุณภาพของส่ือที่ใชในการติดตอส่ือสาร  ตลอดจนความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงาน   
และการติดตอส่ือสารสองทางระหวางผูบริหารกับพนักงานในองคกร 
นอกจากนี้  บรรยากาศของการส่ือสารภายในองคกรก็เปนอีกปจจัยหนึ่งที่จะสงผลใหเกิดความพึง
พอใจในการติดตอส่ือสารภายในองคกรเชนกัน 

 

บรรยากาศของการติดตอสื่อสารในองคกร17

18 

 

 บรรยากาศของการส่ือสารในองคกรประกอบดวยพฤติกรรมของคน การรับรูเหตุการณ  
การตอบสนองระหวางบุคคล  การคาดหวัง  ความขัดแยงระหวางบุคคล และโอกาสที่บุคคล
เจริญเติบโตในหนาที่การงานตามระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน บรรยากาศทางวัตถุจะมีผลตอการ
ปฏิบัติงาน  แตบรรยากาศการสื่อสารในองคกรจะกระทบตอพฤติกรรมของคน การแสดงออก  
ความรูสึก  ความคิดริเร่ิมในการสรางงาน  ความสําเร็จของงาน  และความกระตือรือรนในการ
ทํางาน บรรยากาศการส่ือสารมีความสําคัญมากกวาความรูความสามารถของคน ดังนั้น  
บรรยากาศขององคกรกับบรรยากาศการสื่อสารในองคกรจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมโดยสวนรวม 

                                                 
 18จันทมิา  เขียวแกว,  เอกสารประกอบการสอนวิชาการส่ือสารในองคการ 

(กรุงเทพมหานคร: คณะนิเทศศาสตร  มหาวิทยาลัยหอการคาไทย, 2545), น. 171-172. 
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บรรยากาศการสื่อสารในองคกรจะทําใหคนมีความรูสึกและมีปฏิกิริยาตอบสนองตอกิจกรรมทุก
อยางขององคกร  โดยแบงออกเปน 3 สวน  คือ 

 1. ความรูสึกและการรับรูของแตละคนที่กอใหเกิดทัศนคติ  การคาดหวัง และความ
พอใจหรือไมพอใจของบุคคล 

 2. สภาพแวดลอมที่เขาเห็น  ความรูสึกของคนจะเกิดจากสภาพแวดลอมในเรื่องของ
สภาพการทํางาน  การบังคับบัญชา  คาจางหรือเงินเดือน  ความเจริญกาวหนาในงาน  เพื่อน
รวมงาน  ขาวสารที่ไดรับ  และนโยบายขององคกร 
 3. ผลที่เกิดข้ึนจากการแสดงอํานาจ  พฤติกรรมของคนในองคกร  ไดแก  การแสดงออก
ถึงความไมไววางใจตอกัน  ทั้งฝายบริหาร  ผูปฏิบัติงาน  และองคกร  การเส่ียงภัย  การรับผิดชอบ
ในงาน  การเปดเผยขอมูลดวยความต้ังใจ  การแจงขาวสาร  การตัดสินใจของระดับบริหาร 
 การสรางบรรยากาศทางการส่ือสาร  คือการทําใหสมาชิกมีความพึงพอใจ  ซึ่งหมายถึง
การทําใหสมาชิกขององคกรรูขอมูลตาง ๆ อยางสมบูรณ  ในปริมาณที่เทากับความตองการอยากรู
ของบุคลากรในองคกร  ซึ่งประกอบไปดวยปจจัยตาง ๆ คือ 

 1. การทําใหบุคคลมีความพึงพอใจในงานของตัวเอง  ซึ่งครอบคลุมถึงคาจาง  รางวัล  
และการมอบหมายงานที่ตรงกับความถนัด  และโอกาสในการเล่ือนตําแหนง 
 2. การใหขอมูลขาวสารที่เพียงพอ  คือการแจงใหรูถึงนโยบายขององคกร  เทคโนโลยี
ใหม ๆ ของการทํางาน  การเปลี่ยนแปลงผูบริหารและพนักงาน  แผนงานเกี่ยวกับอนาคตของ
องคกร  และผลการประเมินการปฏิบัติงานของพนักงาน 

 3. การเพิ่มพูนความรูความสามารถของบุคลากรในองคกร  โดยการเปดโอกาสใหเขา
รับการอบรมเพิ่มเติมอยางสม่ําเสมอ 

 4. การจัดใหมีชองทางการติดตอสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ  ไดแก  การจัดใหมีระบบ
และวิธีการในการแจงขอมูลหรือเผยแพรขาวสารภายในองคกรใหพนักงานรับรูโดยทั่วถึง  ซึ่ง
สามารถจัดไดหลายรูปแบบ เชน วารสาร หนังสือเวียน ศูนยเผยแพรขาวสาร หรือส่ิงตีพิมพอ่ืน ๆ  
 5. การจัดใหมีส่ือในการติดตอที่มีคุณภาพ  ไดแก  วิธีการอํานวยความสะดวกให
บุคคลในองคกรไดแจงขาวไปยังบุคคลอ่ืนในองคกรได  ขาวสารที่สงออกตรงกับความเปนจริงและ
เชื่อถือได  เนื้อหาของขาวสารมีคุณคา  ทันตอเหตุการณและรวดเร็ว 

 6. การอํานวยความสะดวกใหผูปฏิบัติงานสามารถติดตอกันได  คือการสรางขายการ
ส่ือสารทั้งในแนวนอนและการสื่อสารที่เปนสวนบุคคล  การจัดใหบุคคลภายในองคกรไดมีโอกาส
พบปะสังสรรคแลกเปล่ียนความคิดเห็นกัน  เพื่อใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีระหวางสมาชิก 
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 7. การสรางความพอใจในระบบการติดตอส่ือสารโดยสวนรวมของทั้งองคกร  คือ  
วิธีการตาง ๆ ที่จะสรางความสัมพันธที่ดีภายในองคกร  การสนับสนุนกิจกรรมทางการส่ือสาร  
และการใหขอมูลโดยไมมีการปดบัง  เพื่อสรางความไววางใจระหวางองคกรกับสมาชิกองคกร  ทั้ง
ฝายบริหารและฝายปฏิบัติ 

 กลาวโดยสรุป  บรรยากาศในองคกรและบรรยากาศการส่ือสารในองคกร  ลวนมีผลตอ
พฤติกรรมของคนในองคกรทั้งส้ิน  หากคนในองคกรไดรับการตอบสนองตามปจจัยดังกลาวขางตน  
ก็จะชวยเสริมสรางบรรยากาศขององคกรใหดี  ซึ่งสงผลตอการทํางานใหเกิดประสิทธิภาพเปน
อยางมาก  รวมถึงสรางความพึงพอใจในการทํางานมากยิ่งข้ึนดวย 

 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

 การทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานน้ัน  ข้ึนอยูกับปจจัยและองคประกอบ
หลายอยางที่จะเปนส่ิงจูงใจใหเกิดความพึงพอใจข้ึน  โดยเฉพาะกระบวนการบริหารจัดการภายใน
องคกร  มีสวนสําคัญที่กอใหเกิดความพึงพอใจกับพนักงานไดอยางมาก 

 โยเดอร (Yoder) 1 8

19  ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานวา  เปน
ความพึงพอใจในงานที่ทํา  และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนั้นใหสําเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร  
บุคคลจะมีความรูสึกพอใจในงานที่ทํา  เมื่องานนั้นใหประโยชนตอบแทน  ทั้งดานวัตถุและ
ทางดานจิตใจ  และสามารถตอบสนองความตองการของเขาได 
 ฟลลิป บี แอปเปลไวท (Phillip B. Applewhite)1 9

20  กลาววา  ความพึงพอใจในการ
ทํางานเปนเร่ืองของบุคคล  เปนความรูสึกสวนตัวของบุคคลในการทํางาน  ความพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีความหมายกวาง  ซึ่งรวมถึงความพอใจสภาพแวดลอมทางกายภาพในที่ทํางานดวย  
เชน  การมีความสุขที่ไดทํางานกับเพื่อนรวมงานที่เขากันได  มีทัศนคติที่ดีตองาน  และความพอใจ
เกี่ยวกับรายได 

                                                 
 19 Yoder,  อางถึงใน  กรชวัล  หอมไกรลาศ,  “รูปแบบการส่ือสารกับความพึงพอใจใน

การทาํงานของพนักงานรัฐวสิาหกิจในสังกดักระทรวงคมนาคม,” วิทยานินพธมหาบัณฑิต  

บัณฑิตวทิยาลัย จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), น. 36. 

 20Phillip B. Applewhite, เร่ืองเดียวกัน, น. 36. 



 

 

24 

 จํานง  สมประสงค 2 0

21  ไดสรุปความสําคัญของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  คือ  
ความพึงพอใจในงานที่จะนําไปสูการเพิ่มความสนใจในงานมากข้ึน  เพิ่มความกระตือรือรนในการ
ทํางานมากข้ึน  และเพื่อผลงานในการผลิตใหสูงข้ึน  สวนความไมพึงพอใจในงานจะนําไปสูการลด
ความสนใจในงานใหนอยลง  สรางความทอถอยในการทํางานมากข้ึน  ทําใหผลงานในการผลิตตก
ตํ่าลงและเพิ่มจํานวนการออกจากงานใหสูงข้ึน 

 สําหรับทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการสรางความพึงพอใจในการทํางาน  ตองมองในแงของ
การจูงใจ  เนื่องจากการศึกษาของนักจิตวิทยาทําใหเราเช่ือวา  พฤติกรรมทุกอยางคือการ
แสดงออกเพื่อตอบสนองความตองการ  เราจึงพยายามหาคําตอบวาเราพยายามตอบสนองความ
ตองการอะไรนั่นเอง  ซึ่งความตองการนั้นจะทําใหเราเกิดความพึงพอใจในที่สุด 

 ดังนั้น  ผู ศึกษาจึงไดนําทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว (Maslow’s 

hierarchy of needs)  และทฤษฎี 2 ปจจัยของ เฮิรซเบิรก (Herzberg’s two-factor theory)  มาใช
ในการอธิบายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ดังนี้ 
 

ทฤษฎีลําดับขั้นความตองการของมาสโลว (Maslow’s hierarchy of needs)21

22 

 

 อับบราฮัม มาสโลว (Abraham Maslow)  ไดเสนอแนวทางการจัดแบงลําดับข้ันความ
ตองการของมนุษยไว 5 ประการ  โดยต้ังอยูบนสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษยที่เชื่อวา 

 - มนุษยมีความตองการอยูตลอดเวลาและไมส้ินสุด 

 - ความตองการที่ไดรับการตอบสนองแลว  ก็จะไมใชส่ิงจูงใจสําหรับพฤติกรรมตอไปอีก 

 - ความตองการของมนุษยจะมีลักษณะเปนลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูง  ตามลําดับของ
ความสําคัญ 

 ลําดับข้ันความตองการ  สามารถแบงไดเปน 5 ข้ัน  คือ 

 1. ความตองการทางดานรางกาย (physiological needs)  เปนความตองการขัน้พืน้ฐาน
ของมนุษยเพื่อความอยูรอดของชีวิต เชน ความตองการอาหาร อากาศ ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค  
                                                 
 21จํานง  สมประสงค,  อางถงึใน  มธุรส  สุขพงษไทย, “การส่ือสารภายในองคกร: 

กรณีศึกษา บริษัท ควกิ พีซี เน็ตเวิรค จาํกดั,”  (รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต  

คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2547), น. 22. 

 22จันทมิา  เขียวแกว,  เอกสารประกอบการสอนวิชาการส่ือสารในองคการ,  

น. 141-142. 
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และความตองการทางเพศ  ความตองการข้ันนี้หากไมไดรับการตอบสนอง  มนุษยก็จะไมเกิด
ความตองการในลําดับตอไป 

 2. ความตองการความปลอดภัยหรือความมั่นคง (security or safety needs)  ไดแก  
ความตองการความปลอดภัยทั้งของรางกาย  เชน  ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ  อันตรายตาง ๆ 
โรคราย  และความปลอดภัยหรือความมั่นคงทางจิตใจ  เชน  ความมั่นคงในอาชีพ 

 3. ความตองการดานสังคม (social or belongingness needs)  ความตองการที่จะ
เขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม  ความเปนมิตร  และการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน  รวมทั้ง
ความเปนเจาของในแงหนวยงาน 

 4. ความตองการที่จะไดรับการยกยองในสังคม (esteem of status needs)  ความ
ตองการนี้มีความสําคัญมากในการทํางาน  ไดแก  ความตองการไดรับความยอมรับนับถือ  ซึ่งจะ
เกี่ยวกับความตองการชื่อเสียง  การมีสถานภาพทางสังคมที่ดี  การมีความรูสึกวาตนเปนบุคคล
สําคัญ  ไดรับความสนใจและไดรับการระลึกถึงจากกบุคคลอ่ืน  และความตองการมีอิสระ  ซึ่งเปน
ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จ  ตองการความสนับสนุน  เชื่อมั่นในความสามารถของตนเอง 
 5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จตามความนึกคิดทุกอยาง (self actualization 

or self realization)  เปนความตองการขั้นสูงสุดของมนุษย  คือ  ความตองการที่อยากจําทําอะไร
ใหสําเร็จตามความนึกคิดภายหลังจากที่มนุษยไดรับการตอบสนองความตองการทั้งส่ีข้ันอยาง
ครบถวนแลว  มนุษยก็ยังจะมีความตองการที่สูงข้ึนไปอีก  และอยากที่จะสําเร็จสมประสงคตาม
ความนึกคิดที่ใฝฝนทุกอยาง 
 จากลําดับข้ันความตองการทั้ง 5 ข้ันนั้น  ทําใหทราบวาคนมีความตองการพื้นฐาน
อะไรบาง  และองคการจะสามารถตอบสนองความตองการนั้นเพื่อสรางความพึงพอใจใหกับ
พนักงานไดอยางไร  ดังจะแสดงความสัมพันธในแตละข้ันไดตามแผนภาพที่ 2.2 
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แผนภาพที่ 2.2 

แสดงความสมัพันธระหวางทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 
(Maslow’s Hierarchy of needs) และการจัดการตอบสนอง 

ความตองการของบุคลากรโดยองคกร22

23 

 

ความตองการตามทฤษฎีของมาสโลว  การจัดการตอบสนองความตองการ 
ของบุคลากรโดยองคกร 

ความสําเร็จในชีวิต    ความเจริญเติบโต (Growth) 
(Self-actualization)    ความกาวหนา (Advancement) 
                                  ความคิดสรางสรรค (Creativity) 

 ความทาทาย (Challenge) 
ความคิดสรางสรรค (Creativity) 
การเล่ือนตําแหนง (Promotion) 

การยกยอง                การยกยอง (Self-esteem) 
(Esteem)                   ความภาคภูมิใจ (Prestige) 
                                  สถานภาพ (Status) 

 การยกยอง (Self-esteem) 
ตําแหนง (Title) 
สถานะ (Status) 

สังคม                        ความรัก (Love) 
(Social)                     ความรูสึกที่ดี (Affection) 
                                 การยอมรับ (Sense of belonging) 

 ทีมงาน (Teamwork) 
การจัดการดานมนุษยสัมพันธ 
(Friendly management) 

ความปลอดภัย         ความปลอดภัย (Safety) 
(Safety)                    ความม่ันคง (Security) 
                                 เสถียรภาพ (Stability) 

 ความม่ันคง (Job security) 
ความปลอดภัยในการทํางาน 

(Safety on the job) 
รางกาย                    อาหาร (Food) 
(Physiological)         น้ํา (Water) 
                                 ที่อยูอาศัย (Shelter) 

 ความรอน (Heat) 
อากาศ (Air) 
คาตอบแทนที่เพียงพอ (Adequate pay) 

 

ที่มา:  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ,  องคการและการจดัการ ฉบับมาตรฐาน (กรุงเทพมหานคร: 
สํานักพิมพ พฒันาศึกษา, 2539), น. 242. 

 

 

 

 

                                                 
 23ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ,  องคการและการจัดการ ฉบับมาตรฐาน, น. 242. 
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ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s two-factor theory)23

24 

 

 เฮิรซเบิรก (Herzberg)  ไดเสนอวาปจจัยในการทํางานเกี่ยวของกับความพึงพอใจใน
การทํางานและไมพึงพอใจในการทํางาน  หรือหมายถึง  การทํางานโดยหลักการของเจาของ
กิจการจะพยายามสรางความพึงพอใจใหกับพนักงาน  การสรางการจูงใจใหมากเปนส่ิงที่ลําบาก  
ซึ่งมีรายละเอียด  ดังนี้ 
 1. ปจจัยการจูงใจ (Motivation factors or motivators)  เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการ

สรางความพึงพอใจในการทํางาน  ซึ่งถือวาเปนปจจัยภายใน  ไดแก  โอกาสเจริญเติบโต  ลักษณะ

งาน  ความสําเร็จ  การยกยองชมเชย  ความรับผิดชอบ  และความกาวหนา 

 2. ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factors)  

เปนปจจัยที่มีอิทธิพลในการสรางความไมพึงพอใจในการทํางาน  หรือหมายถึง  ผูจัดการจะจูงใจ

ผูใตบังคับบัญชาจากความไมพอใจ  ไดแก  นโยบายการบริหารของบริษัท  การบังคับบัญชา  

ความสัมพันธระหวางบุคคล  สภาพแวดลอมในการทํางาน  ความม่ันคง  เงิน  ปจจัยเหลานี้ไมได

จูงใจใหพนักงานผลิตมากข้ึน  แตปองกันไมใหผลิตลดลง  ปจจัยอนามัยจะรักษาแรงจูงใจใหอยูใน

ระดับสูง  แลวปองกันแรงจูงใจไมใหเกิดข้ึนในทางลบ 

 เหตุที่เรียกปจจัยปองกันความไมพอใจวาเปนปจจัยอนามัย  เพราะผลกระทบของ

ปจจัยเหลานี้มีตอแรงงานคลายกับการรักษาอนามัยของคน  เชน  เมื่อเราเกิดมีบาดแผลข้ึนจะตอง

ใสยารักษาใหหาย  การใชยาไมไดทําใหแผลหาย  แตเพื่อปองกันไมใหแผลเนา  เปนการใชเพื่อให

กลับสูสภาพปกติเทานั้น  ในทางตรงกันขาม  ถาหากปจจัยอนามัยไมไดรับความสนใจ  ส่ิงตาง ๆ 

จะเลวรายไปกวาเดิม 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
 24เร่ืองเดียวกัน.  น. 243-244. 
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ภาพที ่2.3 

แสดงทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s two-factor theory)24

25 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ,  องคการและการจัดการ ฉบับมาตรฐาน (กรุงเทพมหานคร:  
สํานักพิมพ พัฒนาศึกษา, 2539), น. 244. 

 

 สําหรับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลวและทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก   
มีความสัมพันธกันดังแผนภาพที่ 2.4 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
 25ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ,  องคการและการจัดการ ฉบับมาตรฐาน, น.244. 

ความไม 
พึงพอใจ 
ในงาน 

(Job dissatisfaction) 

ความพึงพอใจในงาน 
(Job satisfaction) 

สิ่งจูงใจ (Motivators) 
 ความกาวหนาสวนตัว (Personal growth)      ลักษณะงาน (Work content) 

 ความสําเร็จ (Achievement)      การยกยอง (Recognition) 

ความรับผิดชอบ (Responsibility)      ความกาวหนา (Advancement) 

ปจจัยอนามัย (Hygiene factors) หรือปจจัยบํารุงรักษา (Maintenance factors) 
 นโยบายบริษัท (Company policies)    การบังคับบัญชา (Supervision) 

 ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relation)      คาตอบแทน (Pay) 

 สภาพการทํางาน (Working conditions)    ความมั่นคงในงาน (Job security) 
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ภาพที ่2.4 

แสดงความสมัพันธระหวางทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาสโลว 
และทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก 

 

 

 
ความสําเร็จในชีวิต 

(Self-actualization) 
การยกยองสถานะ 

(Esteem or Status) 
ความผูกพันหรือการยอมรับ 

(Affiliation or acceptance) 
ความม่ันคงหรือความปลอดภัย 

(Safety or Security) 
ความตองการของรางกาย 

(Physiological needs) 
 
 

ที่มา:  ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ,  องคการและการจัดการ ฉบับมาตรฐาน (กรุงเทพมหานคร:  
สํานักพิมพ พัฒนาศึกษา, 2539), น. 244. 

 

 จากแนวคิดของทั้ง 2 ทฤษฎีนั้น  อาจกลาวไดวาความตองการระดับตํ่าทั้ง 3 ประเภท
ของมาสโลว (Maslow)  ไดแก ความตองการทางดานรางกาย  ความตองการความปลอดภัยหรือ
ความมั่นคง และความตองการดานสังคม  อาจเปรียบเทียบไดกับบทบาทของปจจัยบํารุงรักษา
หรือปจจัยอนามัย  หรือส่ิงที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงานตามทฤษฎีของเฮิรซเบิรก 
(Herzberg)  สวนความตองการระดับสูงของมาสโลว  ไดแก  ความตองการการยกยอง  และความ
ตองการความสําเร็จในชีวิต  อาจเปรียบเทียบไดกับปจจัยจูงใจหรือส่ิงที่ทําใหเกิดความพึงพอใจใน
งานตามทฤษฎีของเฮิรซเบิรก (Herzberg) 
 

 

ปจ
จัย

บํา
รุง
รัก

ษา
 (M

ain
te

na
nc

e 
fa

cto
rs

) 
ผูจ

ูงใ
จ 

 (M
ot

iva
to

r) งานท่ีทาทาย (Challenging work) 
ความสําเร็จ (Achievement) 

ความเจริญกาวหนาในงาน (Growth in the job) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) 
ความกาวหนา (Advancement) 
การยอมรับ (Recognition) 

 

สถานะ (Status) 
ความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal relation) 
คุณภาพของการควบคุม (Quality of supervision) 
นโยบายและการบริหารของบริษัท (Company policy 

and administration 
สภาพการทํางาน (Working conditions) 
ความม่ันคงในงาน (Job security) 

เงินเดือน (Salary) 

ลําดับขั้นความตองการของมาสโลว 

(Maslow’s need Hierarchy) 

ทฤษฎี 2 ปจจัยของเฮิรซเบิรก 

(Herzberg’s two-factor theory) 
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 อยางไรก็ตาม  ทฤษฎีที่ไดกลาวมาขางตนจะสามารถเปนพื้นฐานสําคัญสําหรับ
ผูบริหาร  เพื่อที่จะรูและทําความเขาใจกับความตองการของบุคลากรในหนวยงาน  และสามารถ
จัดส่ิงสนองความตองการนั้น ๆ ไดอยางถูกตอง และสามารถเสริมสรางความพึงพอใจใหแก
ผูปฏิบัติงานได 

 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 

 

 คําคิด  ไชยสัจ 2 5

26  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการสื่อสารภายในองคกร: ศึกษาการ
ดําเนินงานของกองสงเสริมและเผยแพร  กรมสงเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอม  พบวา  บทบาทของ
กองสงเสริมและเผยแพร  กรมสงเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอม  กระทรวงทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม ในการบริหารงานภายในกอง  และความสัมพันธในเชิงการส่ือสารภายในองคกร  
นับวายังไมมีจุดยืนในการบริหารงานดานส่ิงแวดลอมที่เดนชัดไปสายตาประชาชน  เนื่องจาก
ประสบปญหาดานการบริหารภายในองคกรทําใหประชาชนทั่วไปเขาใจและยอมรับกรมสงเสริม
คุณภาพส่ิงแวดลอมวา เปนองคกรที่มีรูปแบบการบริหารงานในระบบราชการเทานั้น 

 มานิดา  คําจีน 2 6

27  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการสื่อสารภายในองคกรที่ผลตอความ     

พึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือน: กรณีศึกษา บริษัท วาไทยอุตสาหกรรม จํากัด 

(มหาชน)  พบวา  ชองทางการส่ือสารที่ใชมากในการติดตอส่ือสารแบบบนสูลางและลางสูบน คือ 

ตามลําดับสายการบังคับบัญชา  แบบแนวนอน  คือ อธิบายงานดวยตนเอง  และแบบขามสายงาน  

คือ การใชโทรศัพท  สวนความพึงพอใจในรูปแบบการส่ือสารภายในองคกร  พบวา  พนักงานมี

ความพึงพอใจในรูปแบบการสื่อสารแบบแนวนอน  แบบลางสูบน  และแบบบนสูลาง  อยูในระดับ

มาก  สวนแบบขามสายงานมีความพึงพอใจอยูในระดับปานกลาง  นอกจากนี้พนักงานยังมีความ

                                                 
 26คําคิด  ไชยสัจ,  “การสื่อสารภายในองคกร: ศึกษาการดําเนินงานของกองสงเสริม

และเผยแพร กรมสงเสริมคุณภาพส่ิงแวดลอม,” (รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต คณะ

วารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2548), น. บทคัดยอ. 

 27มานิดา  คําจีน, “การสื่อสารภายในองคกรที่ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของพนกังานรายเดือน: กรณีศึกษา บริษทั วาไทยอุตสาหกรรม จํากดั (มหาชน),” (รายงาน

โครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน  มหาวทิยาลัย 

ธรรมศาสตร, 2547),  น. บทคัดยอ. 
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พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง  โดยมีความพึงพอใจที่ผูบังคับบัญชาเปดโอกาส

ใหมีสิทธิในการตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอยูในระดับที่เหมาะสมมากที่สุด 

 กุณฑี  มหาสันทนะ 2 7

28  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการส่ือสารในองคการ: การยอมรับ

แผนระดมทุนจากภาคเอกชนในโครงการโรงไฟฟาราชบุรี  พบวา  ขาวฝายประชาสัมพันธและขาว

สัปดาหเปนส่ือที่มีการเปดรับขาวสารเกี่ยวกับแผนระดมทุนจากภาคเอกชนในโครงการโรงไฟฟา

ราชบุรีมากที่สุด  รองลงมา คือ ขาวสาร กฟผ. และเพื่อนรวมงาน  สวนการสื่อสารภายในองคกร

สวนใหญไดรับขาวสารจากขาวประชาสัมพันธภายใน  รองลงมา คือ เพื่อนรวมงาน บอรดขาวสาร 

ผูบังคับบัญชา และจากการสัมมนาแผนระดมทุนจากภาคเอกชนในโครงการโรงไฟฟาราชบุรี 

ตามลําดับ  สวนในดานทัศนคติเกี่ยวกับแผนระดมทุนจากภาคเอกชนในโครงการโรงไฟฟาราชบุรี

นั้นสวนใหญอยูในระดับปานกลาง  และเกือบคร่ึงหนึ่งยอมรับในระดับปานกลางเชนกัน 

 มธุรส  สุขพงษไทย 2 8

29  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการส่ือสารภายในองคกร: กรณีศึกษา 
บริษัท ควิก พีซี เน็ตเวิรค จํากัด  พบวา  รูปแบบการส่ือสารภายในองคกรเปนแบบบนลงลางเปน
สวนใหญ  และมีการนําระบบอินทราเน็ตเขามาใชเพื่อแกไขปญหาการส่ือสารภายในองคกร  
สามารถลดปญหาขาวลือในองคกรไดมาก  แตพบวาพนักงานไมกลาแสดงทัศนะอยางจริงใจผาน
เว็บบอรดซึ่งมักจะปรากฏช่ือของผูแสดงความคิดเห็นดวย  นอกจากนี้พบวาพนักงานมีความ      
พึงพอใจและมั่นใจในความสามารถของผูบริหารวาจะนําพาองคกรใหอยูรอดได  แมจะอยูในชวงที่
บริษัทมีการขยายกิจการและแยกบริษัทก็ตาม 

 กุระตอง  พิกุลศรี 2 9

30  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการสื่อสารภายในองคกรกับความ        
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะกรณี  ขาราชการสํานักงานความรวมมือเพื่อการพัฒนา
ระหวางประเทศ  พบวา  มีการใชรูปแบบ  วิธีการ  และการรับรูบรรยากาศการส่ือสารภายใน
                                                 
 28กุณฑี  มหาสันทนะ, “การสือ่สารในองคการ: การยอมรับแผนระดมทนุจาก

ภาคเอกชนในโครงการโรงไฟฟาราชบุรี,” น. บทคัดยอ. 

 29มธุรส  สุขพงษไทย, “การสื่อสารภายในองคกร: กรณีศึกษา บริษัท ควิก พีซี เน็ตเวริค 

จํากัด,”  (รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2547), น. บทคัดยอ. 

 30กุระตอง  พิกุลศรี, “การสื่อสารภายในองคกรกับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน: 

ศึกษาเฉพาะกรณี  ขาราชการสํานักงานความรวมมือเพื่อการพัฒนาระหวางประเทศ,”  (รายงาน

โครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร, 2548), น. บทคัดยอ. 
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องคกรในระดับมาก  วิธีการสื่อสารที่เห็นวาชัดเจนและถูกตองที่สุดคือมาจากผูบังคับบัญชา
ตามลําดับ  ซึ่งมักเปนแบบลายลักษณอักษรและเปนการส่ือสารทางเดียว  สวนในดานความ      
พึงพอใจในการปฏิบัติงานพบวาอยูในระดับปานกลาง  โดยมีความพึงพอใจในลักษณะงานและ
ผลสําเร็จของงานในระดับมาก  และความพึงพอใจในการไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานอยู
ในระดับนอย 

 กรชวัล  หอมไกรลาศ30

31  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองรูปแบบการส่ือสารกับความพึงพอใจ
ในการทํางานของพนักงานรัฐวิสาหกิจในสังกัดกระทรวงคมนาคม  พบวา  รูปแบบการส่ือสารทั้ง
แบบเปนทางการและการส่ือสารสองทางอยูในระดับปานกลาง  สวนดานความพึงพอใจในการ
ทํางานนั้นอยูในระดับปานกลาง  โดยมีความพึงพอใจในดานความมั่นคงในงานมากที่สุด  และมี
ความพึงพอใจในดานเงินเดือนนอยที่สุด  นอกจากนั้นยังพบวาการส่ือสารสองทางมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการทํางาน 

 ศุภมน  อนุศาสนนันท 3 1

32  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองศึกษารูปแบบการสื่อสารภายใน
องคกร: กรณีศึกษาองคการเภสัชกรรม  พบวา  การสื่อสารภายในองคกรสวนใหญเปนลักษณะ
การสื่อสารแบบทางเดียวและเปนทางการ  คือการส่ังการตามลําดับชั้นการบังคับบัญชา  ลักษณะ
ของการแจงใหพนักงานทราบและทําตาม  เชน  การเขียนบันทึกขอความ  การประกาศ  ระเบียบ
ขอบังคับ  และการส่ังการ  เปนตน  สงผลในแงของรูปแบบการส่ือสารแบบลางข้ึนบนนั้นทําให
พนักงานสวนใหญมีความเคยชินกับการรับขาวสารเพียงอยางเดียว  มากกวาการเสนอขาวข้ึนมา
ดวยตนเอง  และไมสามารถแสดงความคิดเห็นหรือโตตอบคําส่ังการของผูบังคับบัญชาไดมากนัก  
จึงทําใหเห็นไดชัดจากผลการศึกษาวาพนักงานสวนใหญมองรูปแบบการสื่อสารแบบบนลงลาง
และลางข้ึนบนอยูในระดับไมดี  สวนการสื่อสารในแนวนอนหรือการส่ือสารระหวางพนักงานระดับ
เดียวกันอยูในระดับไมดีเชนกัน  โดยพบวามีลักษณะของการแบงระดับของตําแหนงงานเขามา
เกี่ยวของ  เนื่องจากองคการเภสัชกรรมมีพนักงานที่จบการศึกษาหลายสาขา  ทําใหขาดการ
ส่ือสารอยางทั่วถึง  เกิดการแบงแยก  และขาดความจริงใจซึ่งกันและกัน 

                                                 
 31กรชวัล  หอมไกรลาศ,  “รูปแบบการส่ือสารกับความพงึพอใจในการทํางานของ

พนกังานรัฐวิสาหกจิในสังกัดกระทรวงคมนาคม,” น. บทคัดยอ. 

 32ศุภมน  อนุศาสนนนัท,  “ศึกษารูปแบบการส่ือสารภายในองคกร: กรณีศึกษาองคการ

เภสัชกรรม,” (รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2549), น. 89-91. 
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 เขมรินทร  พิศมัย 3 2

33  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการสื่อสารเพื่อสรางการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาของขาราชการตํารวจในสถานีตํารวจนครบาล  พบวา  สถานการณที่ผูใตบังคับบัญชา
ตองการการยอมรับจากผูบังคับบัญชาในการปฏิบัติหนาที่ในสถานีตํารวจนครบาลที่เกิดข้ึนมากที่สุด  
คือ  ผูใตบังคับบัญชาตองการใหผูบังคับบัญชายอมรับฟงปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ในการปฏิบัติ
หนาที่  โดยปรับเปล่ียนนโยบายหรือคําส่ัง  สวนการใชกลยุทธเพื่อสรางการยอมรับจาก
ผูบังคับบัญชาน้ัน  พบวา  ผูใตบังคับบัญชาใชกลยุทธเชิงบวก  (เชน  การช้ีแจงเหตุผลอยาง
ตรงไปตรงมา  การพูดถึงผลประโยชนตอสวนรวม  การพูดถึงผลสําเร็จในอดีต  เปนตน)  มากกวา
กลยุทธเชิงลบ  (เชน  การขมขู   หรือกลาวอางถึงความผิดหรือผลราย)  นอกจากนี้ยังพบวาปจจัย
ดานบุคลิกและคุณลักษณะสวนตัวของผูบังคับบัญชาที่มีผลตอการยอมรับของผูใตบังคับบัญชา  
ไดแก  ความยึดมั่นในยศ  ตําแหนง  และศักด์ิศรี  และคุณลักษณะผูนําของผูบังคับบัญชา  สวน
ปจจัยอ่ืน ๆ ไดแก  ความสัมพันธสวนตัวและความคลายคลึงกันระหวางผูบังคับบัญชากับ
ผูใตบังคับบัญชา  รวมทั้งปจจัยดานบุคลิกและคุณลักษณะสวนตัวของผูใตบังคับบัญชาไมมีผลตอ
การยอมรับของผูบังคับบัญชา 

 โชติรส  ทิมพัฒนพงษ 3 3

34  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการสื่อสารภายในองคการ ศึกษา
เฉพาะกรณี: สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (สกท.)  พบวา  การถายทอดขอมูล
ขาวสารในการปฏิบัติงานของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน  จะใชวิธีประชุมและการ
ใชหนังสือเวียนเปนสวนใหญ  ซึ่งยังไมสามารถกระจายไดอยางทั่วถึง  จําเปนตองมีการปรับปรุง
และเพิ่มชองทางใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  ทั้งการส่ือสารแบบเปนทางการและไมเปนทางการ  
นอกจากนี้ยังพบวาขอมูลขาวสารที่ใชในการปฏิบัติงานขององคการมีความนาเช่ือถือ  สม่ําเสมอ  
มีประโยชน  ทันสมัย  และความเพียงพออยูในระดับปานกลาง  และเจาหนาที่ของ สกท. มีความรู
ความเขาใจอยางถูกตองเกี่ยวกับขอมูลขาวสารดานนโยบาย  แนวปฏิบัติ  เปาหมาย  และความรูที่
ควรทราบตาง ๆ ของสํานักงานอยูในระดับดีพอใช 

                                                 
 33เขมรินทร  พิศมัย,  “การสื่อสารเพื่อสรางการยอมรับจากผูบังคับบัญชาของ

ขาราชการตํารวจในสถานีตํารวจนครบาล,” (วทิยานพินธมหาบัณฑิต คณะนิเทศศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2542),  น. บทคัดยอ. 

 34โชติรส  ทมิพฒันพงษ,  “การสื่อสารภายในองคการ ศึกษาเฉพาะกรณี: สํานักงาน

คณะกรรมการสงเสริมการลงทนุ (สกท.),” (วิทยานพินธมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและ

ส่ือสารมวลชน มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร, 2537), น. บทคัดยอ. 
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 จักรพันธ  ใจงาม 3 4

35  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองรูปแบบการส่ือสารเพื่อการดําเนินงาน
ภายในของสํานักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ  พบวา  ในดานการสื่อสารเพื่อการบริหาร
นั้นโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยกลุมตัวอยางเห็นวาเนื้อหาสาระของขาวสารในหนวยงาน
ไดรับการคัดเลือกใหตรงกับบุคคลหรือกลุมบุคคลที่ควรรับรูเทานั้น  สวนในดานการส่ือสารเพื่อ
สรางความสัมพันธระหวางบุคคลโดยรวมอยูในระดับปานกลาง  โดยพบวาเมื่อมีความคิดเห็นเร่ือง
งานขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน  สวนใหญจะยอมรับและปฏิบัติตามความคิดเห็นของคนสวนใหญ  
นอกจากนั้น  ในดานการสื่อสารเพื่อการประชาสัมพันธภายในโดยรวมอยูในระดับดีมาก  โดย
พบวากลุมตัวอยางสวนใหญภูมิใจที่ไดเขามาเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน  และมีการเปดรับ
ขาวสารการเปลี่ยนแปลงภายในจากเพื่อนรวมงานเปนสวนใหญ 
 สาวิตรี  ศรีจันทรนนท 3 5

36  ไดทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเร่ืองการส่ือสารภายในของ
องคการสื่อสารมวลชนแหงประเทศไทยเกี่ยวกับงานจัดซื้อจัดจาง  โดยใชการสัมภาษณผูบริหาร
ระดับสูง  พบวา  การสื่อสารของหนวยงานจัดซ้ือจัดจางขององคการสื่อสารมวลชนแหง      
ประเทศไทยในปจจุบัน  มีการสื่อสารในทิศทางแนวด่ิง  ตามสายงานจากลางข้ึนบนและบนลงลาง  
สวนการส่ือสารระหวางหนวยงานจัดซ้ือจัดจางกับหนวยงานอ่ืนในองคการสื่อสารมวลชนแหง
ประเทศไทย  มีทั้งการส่ือสารแนวด่ิง  คือ  การส่ังการของผูบังคับบัญชา  และการส่ือสารของ
บุคคลในระดับเดียวกันหรือแบบแนวราบดวย  เนื่องจากทุกหนวยงานมีความตองการจัดซ้ือจัดจาง
ส่ิงของ  เคร่ืองมือ  อุปกรณ  และการบริการทั้งส้ิน  โดยจะเปนการส่ือสารแบบเปนลายลักษณ
อักษรเปนทางการ  โดยใชบุคคลในการรับสงเอกสารตามรูปแบบองคการของรัฐ 

 อภิรดี  วรานิชสกุล3 6

37  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองการสื่อสารภายในองคกร  กรณีศึกษา: 

โรงแรมมณเฑียร  พบวา  ผูบังคับบัญชาเปนแหลงขาวสารที่พนักงานไดรับมากที่สุด และเปนแหลง

                                                 
 35จักรพันธ  ใจงาม,  “รูปแบบการส่ือสารเพือ่การดําเนินงานภายในของสํานักงาน

คณะกรรมการวัฒนธรรมแหงชาติ,”  (รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต คณะวารสาร

ศาสตรและส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2547), น. บทคัดยอ. 

 36สาวิตรี  ศรีจนัทรนนท, “การส่ือสารภายในขององคการสือ่สารมวลชนแหงประเทศ

ไทยเกีย่วกับงานจัดซื้อจัดจาง,”  (รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตร

และส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2546), น. บทคัดยอ. 

 37อภิรดี  วรานิชสกุล,  “การสื่อสารภายในองคกร กรณีศึกษา: โรงแรมมณเฑียร,” 

(รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑติ คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2545), น. บทคัดยอ. 
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ที่ ใหขอมูลขาวสารไดอยางถูกตองและชัดเจนมากที่ สุด   สําหรับวิธีการติดตอส่ือสารที่

ผูบังคับบัญชาใชกับพนักงานมากที่สุดและพนักงานมีความพอใจมากที่สุด  คือ  การส่ังงานดวย

ตนเอง  ในดานความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารภายในองคการ  พบวาโดยรวมอยูในระดับ     

พึงพอใจ  โดยมีความพึงพอใจมากที่สุดในดานการติดตอส่ือสารในระดับเดียวกัน  และดานการ

ติดตอส่ือสารจากผูใตบังคับบัญชาสูผูบังคับบัญชา  สวนในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

พบวาโดยรวมอยูในระดับพึงพอใจ  โดยมีความพึงพอใจมากที่สุดในดานความสัมพันธระหวาง

เพื่อนรวมงาน  สําหรับความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารภายในองคการกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา  ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารมีผลตอความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน  คือถาพนักงานมีความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารภายในองคการแลว  ความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานก็จะเพิ่มข้ึนดวย 

 สิวินีย  ใจอารีย 3 7

38  ไดทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพเร่ืองการส่ือสารภายในองคกรเพื่อ

การแปรรูปการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.)  พบวา  การเผยแพรขาวสารเกี่ยวกับเร่ือง

การแปรรูป กฟผ.ผานส่ือประชาสัมพันธภายในองคกร  มีรูปแบบหลากหลาย  เชน  การแจง

ขาวสาร  บทความ  คําช้ีแจงจากผูบริหาร  บทสัมภาษณจากผูบริหาร  สําหรับการเผยแพรขาวสาร

ผานส่ือวิทยุโทรทัศนเฉพาะกิจหรือ EGAT TV และส่ือวิทยุกระจายเสียงหรือเสียงตามสาย  มีการ

เผยแพรขาวสารในรูปแบบคําช้ีแจงจากผูบริหารมายังพนักงานและเร่ืองเรงดวนตาง ๆ ในสวนของ

ปริมาณการนําเสนอขาวสารในเรื่องการแปรรูป กฟผ. พบวาผูบริหารใชชองทางการส่ือสารผาน

ทางส่ือวิทยุโทรทัศนเฉพาะกิจและวิทยุกระจายเสียงมากกวาส่ือส่ิงพิมพ  สําหรับกระบวนการ

ส่ือสารภายในองคกร  พบวามีลักษณะที่เปนทางการตามสายการบังคับบัญชา และการส่ือสารใน

แนวด่ิง 

 เมธินี  มอรเตโร 3 8

39  ไดทําการศึกษาวิจัยเรื่องความคิดเห็นตอการสื่อสารในองคกร

และทัศนะของพนักงานตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจของรูปการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  

โดยในสวนความคิดเห็นเกี่ยวกับลักษณะการสื่อสารในองคกรตอการแปรรูปรัฐวิสาหกิจนั้น พบวา  

                                                 
 38สิวินีย  ใจอารีย, “การสื่อสารภายในองคกรเพ่ือการแปรรูปการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทย,”  (รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2546), น. 53-54 

 39เมธิน ี มอรเตโร, “ความคิดเห็นตอการส่ือสารในองคกรและทัศนะของพนักงานตอ

การแปรรูปรัฐวิสาหกิจของรูปการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย,” (วทิยานพินธมหาบัณฑิต 

บัณฑิตวทิยาลัย มหาวิทยาลัยธุรกิจบัณฑติย, 2541),  น. 72. 
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“ชองทางการสื่อสาร” เปนการติดตอส่ือสารจากเบ้ืองบนสูเบ้ืองลางตามสายบังคับบัญชา  สําหรับ

การแปรรูปรัฐวิสาหกิจนั้นจะเปนเร่ืองของผูบริหารระดับสูงเทานั้น  ไมเปนการติดตอส่ือสารจาก

เบ้ืองลางสูเบ้ืองบนเลย  ไมมีการเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็น  ขอเสนอแนะ  ขอสงสัยเกี่ยวกับ

การแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  สําหรับ “สาร” เกี่ยวกับการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ  สวนใหญจะมาจากฝาย

ประชาสัมพันธและฝายทรัพยากรบุคคล  สวน “ทิศทางการสื่อสาร” เปนลักษณะ One Way 

Communication  และเกิดข้ึนอยูในเฉพาะระดับผูบริหารเทานั้น 

 เหมวดี  บรรเทา 3 9

40  ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟาฝาย

ผลิตแหงประเทศไทยตอการประชาสัมพันธภายในองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณี  โครงการระดมทุน

จากภาคเอกชนโรงไฟฟาราชบุรีของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย โดยในสวนของการเปดรับ

ขาวสารจากส่ือประชาสัมพันธภายในองคการเกี่ยวกับโครงการฯ พบวา ส่ือส่ิงพิมพเปนส่ือที่เปดรับ

ทุกคร้ังเปนจํานวนมากที่สุด  สื่ออิเล็กทรอนิกสแทบไมไดเปดรับหรือไมเปดรับเลย ส่ือบุคคลเปดรับ

บางบางคร้ัง  ในสวนของความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีตอการ

ประชาสัมพันธภายในองคการเกี่ยวกับโครงการฯ พบวา กลุมตัวอยางไมเห็นดวยวาการดําเนินงาน

ประชาสัมพันธภายในองคการเกี่ยวกับโครงการฯ มีประสิทธิภาพ เชน มีการเสนอขาวอยางไม

ตอเนื่อง  ไมสม่ําเสมอ  ไมชัดเจน  ยากตอการทําความเขาใจ  ไมสามารถเขาถึงพนักงานไดอยาง

ทั่วถึง เปนตน 

 จากแนวคิด  ทฤษฎี  และผลงานวิจัยที่เกี่ยวของทําใหผูศึกษาสามารถเขาใจถึง

ความสําคัญของการติดตอส่ือสารในองคกรในการเปนตัวเชื่อมทุกกิจกรรมที่เกิดข้ึนในองคกรเขาไว

ดวยกัน  อีกทั้งยังเปนเคร่ืองมือในการบริหารงานใหมีประสิทธิภาพ  เนื่องจากเปนตัวชวยให

พนักงานทุกคนรับรูและเขาใจในบทบาทของตนเอง  และชวยสรางความสัมพันธใหเกิดข้ึนกับคน

ในองคกรดวย  นอกจากนี้  ยังสามารถเขาใจรูปแบบการส่ือสารภายในองคกร  และปจจัยตาง ๆ ที่

กอใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  อันจะนําไปใชเปนแนวทางในการศึกษาการส่ือสาร

ภายในองคกรเพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพและความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทยตอไป 

 

                                                 
 40เหมวดี  บรรเทา,  “ความคิดเห็นของพนกังานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอ

การประชาสัมพันธภายในองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณี  โครงการระดมทุนจากภาคเอกชนโรงไฟฟา

ราชบุรีของการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย,”  (รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต  

คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 2543), น. บทคัดยอ. 
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