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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภปิรายผลและขอเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเร่ือง “ความพึงพอใจของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอ

การสื่อสารในองคกร”  มีวัตถุประสงคในการศึกษา  ดังนี้  

 1. เพื่อศึกษาการส่ือสารภายในองคกรในปจจุบันของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทย 

 2. เพื่อศึกษาความพึงพอใจที่มีตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรของพนักงาน     

การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 

 3. เพื่อศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหง 

ประเทศไทย 

 4. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจที่มีตอรูปแบบการส่ือสารภายใน

องคกรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ผูศึกษาไดใชการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) ซึ่งเปน

การศึกษาความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ โดยมีแนวทางการศึกษาในลักษณะการวิจัยเชิงสํารวจ 

(Survey Research) ทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางเพียงคร้ังเดียว (One-shot case 

study) โดยใชเปนแบบสอบถาม (Questionnaire) เปนเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 

 ประชากรที่ศึกษาในคร้ังนี้คือ พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  ซึ่ง

ปฏิบัติงานอยู ณ สํานักงานกลาง จังหวัดนนทบุรี  โดยไมรวมผูบริหารระดับสูง (ระดับ 13-15) ซึ่งมี

จํานวนทั้งส้ิน 11,470 คน  จากผลการคํานวณไดกลุมตัวอยางจํานวน 400 คน ซึ่งทําการเก็บ

รวบรวมขอมูลในเดือนมีนาคม 2550 โดยใชวิธีการสุมแบบหลายข้ันตอน (Multi-stage Sampling) 

ซึ่งการสุมตัวอยางมี 2 ข้ันตอน ไดแก ข้ันตอนแรก ใชการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified 

Sampling) คือ แบงประชากรทั้งหมดออกเปน 9 กลุมตามสายงานที่สังกัด และมีการสุมตัวอยาง

แบบสัดสวน  เพื่อใหไดจํานวนกลุมตัวอยางในแตละสายงาน และข้ันตอนที่ 2 ใชการสุมตัวอยาง

แบบบังเอิญ(Accidental Sampling) คือ สุมแจกแบบสอบถามใหพนักงานในสายงานตาง ๆ ที่

กระจายอยูในอาคารตาง ๆ ในบริเวณสํานักงานกลาง กฟผ. ตามจํานวนกลุมตัวอยางในแตละ   

สายงาน 
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 ในการวิเคราะหขอมูลนั้นใชสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) เพื่ออธิบาย

ขอมูลภูมิหลังประชากร  การส่ือสารภายในองคกรในปจจุบัน  ความพึงพอใจที่มีตอรูปแบบการ

ส่ือสารภายในองคกร  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยาง  โดยนําเสนอเปน

ตารางความถี่  คารอยละ (Percentage) และสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

และใชสถิติอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อทดสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระและตัว

แปรตามในสมมติฐานตาง ๆ โดยใชสถิติการทดสอบหาคาความเช่ือมั่นของแบบสอบถามจากกลุม

ตัวอยาง  (T-Test) และคา One-Way Anova (F-Test) สําหรับกลุมตัวแปรที่มากกวา 2 ตัว และ               

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Correlation Coefficient) ในการทดสอบสมมติฐาน ดวยคาสถิติระดับ

นัยสําคัญ 0.05 

 โดยสามารถสรุปผลการศึกษาและอภิปรายผลไดดังนี้ 

 
สรุปผลการศกึษา 

 
สวนท่ี 1 ขอมูลภูมิหลังประชากร 
 

 ผลการศึกษาพบวา  พนักงานของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  ในสํานักงาน

กลาง  จังหวัดนนทบุรี สวนใหญเพศหญิง มีอายุระหวาง 41-50 ป  มีการศึกษาระดับปริญญาตรี  

มีอายุงานระหวาง 21-25 ป และมีตําแหนงงานอยูในระดับ 7-9 มีมากที่สุด 

 
สวนท่ี 2  ขอมูลการสื่อสารภายในองคกรในปจจุบัน 
 

 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  มีความคิดเห็นตอการส่ือสารภายใน

องคกรในปจจุบัน  ดังนี้ 

 2.1 การรับทราบแหลงขอมูลขาวสารตาง ๆ ภายในองคกร รับทราบในระดับมาก 

โดยรับทราบจากอีเมล/อินทราเน็ต/อินเทอรเน็ต มากที่สุด 

 2.2 แหลงขอมูลที่มีความถูกตองชัดเจน ถูกตองชัดเจนในระดับมาก 

โดยแหลงขอมูลจากอีเมล/อินทราเน็ต/อินเทอรเน็ต มีความถูกตองชัดเจนมากที่สุด 

 2.3 วิธีการติดตอส่ือสารที่ผูบังคับบัญชาใชกับพนักงาน ใชในระดับปานกลาง 

โดยใชวิธีตามลําดับสายการบังคับบัญชา มากที่สุด 
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 2.4 วิธีการติดตอส่ือสารที่พนักงานใชกับผูบังคับบัญชา ใชในระดับปานกลาง 

โดยใชวิธีตามลําดับสายการบังคับบัญชา มากที่สุด 

 2.5 วิธีการติดตอส่ือสารที่ใชกับเพื่อนรวมงาน ใชในระดับปานกลาง 

โดยใชวิธีพูดคุยเปนการสวนตัวและอธิบายงานดวยตนเอง มากที่สุด 

 2.6 วิธีการติดตอส่ือสารที่ใชกับหนวยงานอ่ืน ใชในระดับปานกลาง 

โดยใชวิธีโทรศัพท มากที่สุด 

 
สวนท่ี 3  ขอมูลความพึงพอใจในรูปแบบการสื่อสารภายในองคกร 
 

 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  มีความพึงพอใจในรูปแบบการส่ือสาร

ภายในองคกรในระดับสูง  โดยสามารถจําแนกความพึงพอใจในรูปแบบการส่ือสารภายในองคกร

ออกเปนแตละรูปแบบ  ดังนี้ 

 3.1 รูปแบบการส่ือสารจากหัวหนาส่ังลงมาถึงลูกนอง มีความพึงพอใจสูง 

  (แบบบนลงลาง) 

 3.2 รูปแบบการส่ือสารจากลูกนองสูหัวหนา มีความพึงพอใจปานกลาง 

  (แบบลางข้ึนบน) 

 3.3 รูปแบบการส่ือสารระหวางเพื่อนรวมงาน มีความพึงพอใจสูง 

  ในระดับเดียวกัน (แบบแนวนอน) 

 3.4 รูปแบบการส่ือสารระหวางหนวยงาน มีความพึงพอใจปานกลาง 

  (แบบแนวไขว) 

 
สวนท่ี 4  ขอมูลความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานใน

ระดับสูง  โดยสามารถจําแนกความพึงพอใจในการปฏิบัติงานออกเปนดานตาง ๆ ดังนี้ 

 4.1 ดานลักษณะงาน มีความพึงพอใจสูง 

 4.2 ดานความสําเร็จของงาน มีความพึงพอใจสูง 

 4.3 ดานการยกยองและยอมรับ มีความพึงพอใจสูง 

 4.4 ดานความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย มีความพึงพอใจสูง 

 4.5 ดานความกาวหนาในงาน มีความพึงพอใจสูง 
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 4.6 ดานนโยบายขององคกร มีความพึงพอใจปานกลาง 

 4.7 ดานความสัมพันธระหวางบุคคล มีความพึงพอใจสูง 

 4.8 ดานสภาพการทํางาน มีความพึงพอใจสูง 

 4.9 ดานความม่ันคงในงาน มีความพึงพอใจสูง 

 4.10 ดานคาตอบแทน มีความพึงพอใจสูง 

 
สวนท่ี 5  ขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ 
 

 จากแบบสอบถามที่เก็บจากกลุมตัวอยางจํานวน 400 ตัวอยาง  ปรากฎวามีผูตอบ

แบบสอบถามในสวนของขอคิดเห็นและขอเสนอแนะ จํานวน 52 ราย  ซึ่งเปนคําถามในลักษณะ

ปลายเปดในเร่ืองความคิดเห็นที่มีตอการสื่อสารภายในขององคกรของการไฟฟาฝายผลิตแหง

ประเทศไทยในปจจุบัน  ซึ่งจากการรวบรวมขอคิดเห็นและขอเสนอแนะสวนใหญมีความคิดเห็นวา

การสื่อสารภายในองคกรของการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยในปจจุบัน  มีความรวดเร็ว  

ทันสมัย  เหมาะสม  มากที่สุด  รองลงมา  คือ  มีหลายชองทาง  สะดวก  และทั่วถึง  จะเห็นไดวา  

สวนใหญจะมีขอคิดเห็นในดานของสื่อประชาสัมพันธในระดับที่ดี  คือ  มีความรวดเร็ว  ทันสมัย  

เหมาะสม  มีหลากหลายชองทาง  และมีมาตรฐานดวย  สวนที่พนักงานยังเกิดความไมพึงพอใจใน

การส่ือสารภายในองคกร  จะเปนในเร่ืองของขอมูลที่ยังไมเกิดความชัดเจน  มีการปดบังและให

ความสําคัญกับผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารมากเกินไป  ดังนั้น  จึงควรมีการแกไขในเร่ืองของขอมูล

ในการนําเสนอใหมากข้ึน  โดยเพิ่มการส่ือสารสองทาง  เพื่อชวยใหมีการแลกเปล่ียนขอมูลขาวสาร

และเกิดความเขาใจระหวางกันมากยิ่งข้ึน 

 
สวนท่ี 6  การทดสอบสมมติฐาน 
 

  6.1 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีภูมิหลังประชากรแตกตางกัน 

จะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรแตกตางกัน  เปนไปตามตาราง  ดังนี้ 
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ตารางที่ 5.1 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐานระหวางความแตกตางทางภูมิหลงัประชากร 

กับความพงึพอใจตอรูปแบบการสื่อสารภายในองคกร 

 
ภูมิหลังประชากร 

ความพึงพอใจตอรูปแบบ

การส่ือสารภายในองคกร เพศ อายุ การศึกษา 
อายุการ

ทํางาน 
ตําแหนงงาน 

แบบบนลงลาง 
ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

แบบลางขึ้นบน 
ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

แบบแนวนอน 
ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 
แตกตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 
แตกตางกัน 

แบบแนวไขว 
ไมแตก 

ตางกัน 
แตกตางกัน แตกตางกัน แตกตางกัน แตกตางกัน 

ภาพรวม 
ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 
แตกตางกัน แตกตางกัน แตกตางกัน 

 

  6.2 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีภูมิหลังประชากรแตกตางกัน  

จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  เปนไปตามตาราง  ดังนี้ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

101 

ตารางที่ 5.2 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐานระหวางความแตกตางทางภูมิหลงัประชากร 

กับความพงึพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
ภูมิหลังประชากร 

ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน เพศ อายุ การศึกษา 
อายุการ

ทํางาน 
ตําแหนงงาน 

ลักษณะงาน ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ความสําเร็จของงาน ไมแตก 

ตางกัน 

แตกตางกัน ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

การยกยองและยอมรับ ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ความรับผิดชอบในงาน

ที่ไดรับมอบหมาย 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ความกาวหนาในงาน ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

แตกตางกัน 

นโยบายขององคกร แตกตางกัน ไมแตก 

ตางกัน 

แตกตางกัน ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ความสัมพันธระหวาง

บุคคล 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

สภาพการทํางาน ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ไมแตก 

ตางกัน 

ความม่ันคงในงาน ไมแตก 

ตางกัน 

แตกตางกัน ไมแตก 

ตางกัน 

แตกตางกัน แตกตางกัน 

คาตอบแทน ไมแตก 

ตางกัน 

แตกตางกัน ไมแตก 

ตางกัน 

แตกตางกัน แตกตางกัน 

ภาพรวม ไมแตก 

ตางกัน 

แตกตางกัน ไมแตก 

ตางกัน 

แตกตางกัน ไมแตก 

ตางกัน 

 



 

 

102 

  6.3 ความพึงพอใจที่มีตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกร  มีความสัมพันธกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  เปนไปตาม

ตาราง  ดังนี้ 

 

ตารางที่ 5.3 

แสดงผลการทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธระหวางความพงึพอใจตอรูปแบบ 

การสื่อสารภายในองคกรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจตอรูปแบบการ

ส่ือสารภายในองคกร ผลการทดสอบ ดานที่มีความสัมพันธมากทีสุ่ด 

แบบบนลงลาง มีความสมัพนัธ ความรับผิดชอบในงานที่ไดรับ 

มอบหมาย 

แบบลางข้ึนบน มีความสมัพนัธ ความรับผิดชอบในงานที่ไดรับ 

มอบหมาย 

แบบแนวนอน มีความสมัพนัธ ความสัมพันธระหวางบุคคล 

แบบแนวไขว มีความสมัพนัธ ความมั่นคงในงาน 

ภาพรวม มีความสมัพนัธ ความรับผิดชอบในงานที่ไดรับ 

มอบหมาย 

 
อภิปรายผลการศึกษา 

 

 จากวัตถุประสงคในการศึกษา  เพื่อศึกษาการส่ือสารภายในองคกรในปจจุบัน  ความ

พึงพอใจที่มีตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกร  และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย  รวมถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจที่มีตอ

รูปแบบการส่ือสารภายในองคกรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  สามารถนํามาอภิปรายผล  

ไดดังนี้ 
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การสื่อสารภายในองคกรในปจจุบัน 
 

 จากผลการศึกษา  พบวา  พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยรับทราบ

แหลงขอมูลขาวสารตาง ๆ ภายในองคกร จาก อีเมล/อินทราเน็ต/อินเตอรเน็ต มากที่สุด ซึ่ง

สอดคลองกับผลการสํารวจทัศนคติตอการทํางานของผูปฏิบัติงาน กฟผ. ของศูนยวิจัยเอแบค0

1 ที่

ไดทําการสํารวจระหวางวันที่ 12–30 มีนาคม 2550  พบวา  ผลการรับรูขาวสารการประชาสัมพันธ

ภายในของ กฟผ. สวนใหญไดรับขาวสารการประชาสัมพันธภายในเกือบทุกวัน  โดยรับรูจาก

เว็บไซต อินทราเน็ตมากที่สุด  อยางไรก็ตาม  ผลการศึกษานี้ขัดแยงกับผลการศึกษาของเหมวดี  

บรรเทา 1

2  ที่ไดทําการศึกษาวิจัยเร่ืองความคิดเห็นของพนักงาน กฟผ. ตอการประชาสัมพันธ

ภายในองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณี  โครงการระดมทุนจากภาคเอกชนโรงไฟฟาราชบุรีของ กฟผ. 

ในชวงป 2543  ที่พบวา  ส่ือส่ิงพิมพเปนส่ือที่เปดรับทุกคร้ังเปนจํานวนมากที่สุด  ในขณะที่สื่อ

อิเล็กทรอนิกสแทบไมไดเปดรับหรือไมเปดรับเลย  ทั้งนี้  เนื่องมาจากในปจจุบัน กฟผ. ไดพัฒนา

และปรับปรุงส่ืออิเล็กทรอนิกสข้ึนจากเดิมมาก  ทําใหส่ือประเภทนี้สามารถเขาถึงพนักงานไดทั่วถึง

ทุกคน  รวมทั้ง  พนักงานเองก็ไดมีการปรับตัวใหเขากับส่ืออิเล็กทรอนิกส  ซึ่งถือเปนส่ือใหมไดมาก

ข้ึนดวย 

 สําหรับแหลงขอมูลที่มีความถูกตองชัดเจนมากที่สุด คือ อีเมล/อินทราเน็ต/อินเตอรเน็ต  

สอดคลองกับการรับทราบแหลงขอมูลขาวสารตาง ๆ ภายในองคกรขางตน  ดังนั้น  การทําการ

ส่ือสารภายในองคกรใหเกิดประสิทธิภาพมากที่ สุด  จึงควรใหความสนใจกับส่ือประเภท

อิเล็กทรอนิกสดังกลาวเปนลําดับตน ๆ เพราะนอกจากพนักงานจะรับทราบขอมูลจากแหลง

ดังกลาวในระดับมากแลว  ยังมีความเชื่อถือในเร่ืองความถูกตองชัดเจนในระดับมากดวย  อีกทั้ง

ยังสอดคลองกับวิจิตร อาวะกุล2

3 ที่ไดใหความเห็นไวในหลักสําคัญ 7 ประการในการติดตอส่ือสาร
                                                 
 1ศูนยวิจยัเอแบค นวัตกรรมทางสังคม การจัดการธุรกิจ มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ, 

บทสรุปสําหรับผูบริหาร โครงการสํารวจทศันคติตอการทํางานของผูปฏิบัติงาน กฟผ. 

(กรุงเทพมหานคร: ศูนยวิจยัเอแบคฯ  มหาวิทยาลัยอสัมชัญ,2550). 

 2เหมวดี  บรรเทา, “ความคิดเห็นของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยตอ

การประชาสัมพันธภายในองคการ: ศึกษาเฉพาะกรณี  โครงการระดมทุนจากภาคเอกชนโรงไฟฟา

ราชบุรีของการไฟฟาฝายผลติแหงประเทศไทย,”  (รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต  

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

 3วิจิตร  อาวะกลุ, การประชาสัมพันธ: หลักและวิธีปฏิบัติ, พิมพคร้ังที่ 2 

(กรุงเทพมหานคร: สํานักพมิพไทยวัฒนาพานิช, 2526), น. 106. 
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ในประการหนึ่งวา  ความเชื่อถือไดในเร่ืองของผูใหขาวและแหลงขาวนั้น  ทําใหผูรับเกดิความม่ันใจ

หรือเต็มใจรับฟงขาวสารนั้น  เมื่อเกิดความเช่ือถือก็สงผลใหการสื่อสารมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 สําหรับวิธีการติดตอส่ือสารที่ผูบังคับบัญชาใชกับพนักงาน และวิธีการติดตอส่ือสารที่

พนักงานใชกับผูบังคับบัญชา  พบวา  ใชการส่ือสารตามลําดับสายการบังคับบัญชามากที่สุด  ซึ่ง

เกิดจากระบบโครงสรางขององคกร ที่เปนแบบระบบราชการ  การติดตอส่ือสารโดยสวนใหญจึง

เปนแบบตามลําดับสายการบังคับบัญชามากที่สุด  ซึ่งการติดตอส่ือสารดวยวิธีนี้ John M. 

Ivancevich4 ไดอธิบายไววาเปนอุปสรรคอยางหนึ่งของการติดตอส่ือสาร เนื่องจากขาวสารที่ถูก

สงผานข้ึนไปหลายระดับมักจะถูกเปล่ียนแปลงตีความอยางผิดพลาด เกิดความลาชา  และอาจ

สูญหายระหวางทางได  ทั้งนี้ สุรพงษ  โสธนะเสถียร4

5 ใหความเห็นวา  ขอมลูขาวสารตาง ๆ ทีอ่าศัย

สายการบังคับบัญชาอาจมีหลายประเภท  แตการผานสายการบังคับบัญชาอาจทําใหขอมูล

ขาวสารแบบหนึ่งเทานั้นที่ไปถึงสวนบน  ดวยเหตุนี้อาจมีการปรับเสนทางการส่ือสารของโครงสราง

สายการบังคับบัญชาเพื่อใหเหมาะสมมากยิ่งข้ึน  เชน  การใชเทคโนโลยี  เชน CEO Web board 

ในการชวยใหพนักงานสามารถสงขาวสารถึงผูบังคับบัญชาระดับสูงไดโดยตรงและเปนอิสระ เปน

การเพิ่มชองทางการส่ือสารใหกับพนักงาน  ลดความลาชาจากการมีระดับชั้นของหัวหนาหลาย

ระดับ  นอกจากนี้ Davis6 ยังไดคิดคนวิธีการหลาย ๆ อยางสําหรับผูบริหารที่จะใชเปนแนวทางใน

การติดตอส่ือสารกับพนักงาน วิธีหนึ่งคือ “นโยบายเปดประตู” (open door policy) หมายความวา 

ยอมใหหรือเปดโอกาสใหพนักงานสามารถเขาพบไดตลอดเวลา แตวิธีนี้จะเปนปญหามากสําหรับ

ผูบริหารบางคนที่ไมยอมรับนโยบายนี้ อาจเปนเพราะมีความเคอะเขิน ข้ีอาย หรือกลัววาจะถูก

รบกวนบอย อยางไรก็ตาม ผูบริหารควรตระหนักวาการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดมีการ

เสนอความคิดเห็นเปนส่ิงจําเปน เปนการส่ือสารสองทางเพื่อไดรับรูความคิดของอีกฝาย  ซึง่จะชวย

ใหการทํางานมีความราบร่ืนและเกิดประสิทธิภาพ 

 สําหรับวิธีการติดตอส่ือสารที่ใชกับเพื่อนรวมงาน พบวา ใชการส่ือสารจากการพูดคุย

เปนการสวนตัวและอธิบายงานดวยตนเองมากที่สุด ทั้งนี้ เนื่องจากพนักงาน กฟผ.มีความสัมพันธ

ระหวางเพ่ือนรวมงานอยูในระดับสูง  การส่ือสารดังกลาวจึงเปนวิธีการส่ือสารที่แสดงถึงความ
                                                 
 4John M. Ivancevich,  อางถึงใน  อวยชัย  ชะบา, “อุปสรรคของการติดตอส่ือสารใน

องคการ,”  ใน เอกสารการสอนชุดวิชาพฤติกรรมมนุษยในองคการ, หนวยที ่6, น. 364-366. 

 5สุรพงษ  โสธนะเสถียร, การส่ือสารเพื่อการจัดการ (กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ 

ประสิทธิ์ภัณฑ แอนด พรินต้ิง, 2549), น. 136. 

 6 Davis, K., The Dynamics of Organizational Behavior  (New York: McGraw-

Hill Book Company, 1967). 
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ใกลชิดและไววางใจซ่ึงกันและกัน  สอดคลองกับการศึกษาของมานิดา คําจีน6

7 ที่พบวา การอธิบาย

งานดวยตนเองเปนวิธีการสื่อสารที่ใชมากที่สุดในการติดตอส่ือสารแบบแนวนอน 

 สําหรับวิธีการติดตอส่ือสารที่ใชกับหนวยงานอ่ืน พบวา ใชการสื่อสารจากการโทรศัพท

มากที่สุด ซึ่งเกิดจากการที่ กฟผ. เปนหนวยงานขนาดใหญ  มีหลายหนวยงาน โดยเฉพาะบริเวณ

ภายในสํานักงานกลางมีพื้นที่คอนขางมาก  จึงทําใหวิธีการสื่อสารจากการโทรศัพทกับหนวยงาน

อ่ืนนั้นมีความสะดวกรวดเร็วมากที่สุด  อยางไรก็ตาม  ผูศึกษาต้ังขอสังเกตวาดวยรูปแบบองคกรที่

เปนแบบราชการ  การขอความรวมมือกับหนวยอ่ืนนั้นยังคงตองใชเอกสารที่เปนลายลักษณอักษร

อยู  จึงเห็นไดวาการเขียนบันทึกขอความรวมมือก็เปนวิธีที่มีการใชในลําดับรองลงมาเม่ือมีการ

ติดตอทางโทรศัพทใน เบ้ืองตนแลว 

 
ความพึงพอใจในรูปแบบการสื่อสารภายในองคกร 
 

 จากผลการศึกษา  รูปแบบการสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงานในระดับเดียวกัน (แบบ

แนวนอน) เปนรูปแบบที่พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย (กฟผ.) พึงพอใจมากที่สุด  

ทั้งนี้  เนื่องจาก กฟผ. เปนองคกรขนาดใหญ  และมีโครงสรางองคกรที่แยกยอยเปนหลายฝาย  

หลายกองตามลําดับชั้น  โดยในแตละฝาย/กอง ก็มีจํานวนพนักงานอยูเปนจํานวนมาก  โอกาสใน

การสื่อสารกับบุคคลที่อยูในระดับเดียวกันยอมเกิดข้ึนไดงาย  เพราะจะตองมีการประสานงานหรือ

ทํางานรวมกันอยูตลอดเวลา 

 ทั้งนี้  รัตนา  อัตภูมิสุวรรณ7 8  กลาวไววาการติดตอส่ือสารในแนวนอนนั้นจะพบปญหา

ในเร่ืองของการแขงขันกันทํางาน  ซึ่งอาจเปนผลเสียตอความสัมพันธระหวางบุคคลได  ความ    

พึงพอใจในรูปแบบการส่ือสารแบบแนวนอนดังกลาวมากท่ีสุดนั้น  จึงสะทอนใหเห็นวาพนักงาน 

กฟผ. สวนใหญมีความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนรวมงานในการติดตอส่ือสารกันตลอดเวลา  มีการ

พูดคุยปรึกษาหารือในการทํางานและเร่ืองสวนตัวในบรรยากาศที่เปนมิตร  มีบรรยากาศของการ

                                                 
 7มานิดา  คําจีน, “การสื่อสารภายในองคกรที่ผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

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

โครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลช มหาวทิยาลัย 

ธรรมศาสตร, 2547), น. บทคัดยอ. 

 8รัตนา  อัตภูมิสุวรรณ,  องคการและการจดัการ  (กรุงเทพมหานคร: หางหุนสวนจํากดั 

วี. เจ. พร้ินต้ิง, 2547), น. 148. 
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แขงขันไมมากนัก  เนื่องจาก กฟผ. เปนหนวยงานรัฐวิสาหกิจ  ซึ่งโดยลักษณะขององคกรแลวเปน

ธุรกิจที่ไมไดมีการแขงขันสูงเหมือนกับบริษัทเอกชนทั่วไป  จึงทําใหลดความขัดแยงในการที่

พนักงานแตละคนจะแขงขันกันทํางาน  ซึ่งเมื่อศึกษาในรายละเอียดแลวจะพบวาพนักงานยินดี  

รับฟงคําแนะนําจากเพื่อนรวมงาน  แมวาจะขัดแยงกับแนวความคิดของตัวเองมากท่ีสุด  โดย    

พึงพอใจในระดับสูง 

 ความสัมพันธระหวางเพื่อนรวมงานจึงเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญในการสรางความพึงพอใจ

ในการติดตอส่ือสารในองคกรตามแนวความคิดของ Wiio, Downs Hazen และ Beckstorm9  ที่

ประกอบดวยการติดตอส่ือสารตามแนวนอน  การติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ  และระดับความ

พึงพอใจที่ไดรับจากการอภิปราย  และการไดรับขาวสารจากเพื่อนรวมงาน 

 นอกจากนี้  ผลการศึกษาดังกลาวยังสอดคลองกับการศึกษาของอภิรดี  วรานิชสกุล9

10  

ที่พบวาพนักงานโรงแรมมณเฑียรมีความพึงพอใจในดานการติดตอส่ือสารในระดับเดียวกันมาก

ที่สุด  และการศึกษาของพัชรา  แสงประชุมพันธ 1 0 11  ที่พบวารูปแบบการส่ือสารในแนวนอนเปน

รูปแบบที่พนักงานมีความพึงพอใจมากที่สุดเชนกัน 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

 จากผลการศึกษา จะเห็นไดวาพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีความพึง

พอใจในการปฎิบัติงานดานความสัมพันธระหวางบุคคลมากที่สุด  โดยบรรยากาศของการ

ทํางานมีความไววางใจและรวมมือกัน อีกทั้งยังมีโอกาสไดรวมงานสังสรรคกับเพื่อนรวมงาน

ตามโอกาสอันควรดวย ทําใหเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมในระดับสูง สงผล

                                                 
 9Wiio, Downs Hazen and Beckstorm, อางถึงใน  สมยศ  นาวกีาร,  การติดตอ 

ส่ือสารขององคการ (กรุงเทพมหานคร: สํานักพิมพ บรรณกิจ, 2527), น. 103-104. 

 10อภิรดี  วรานิชสกุล,  “การสื่อสารภายในองคกร  กรณีศึกษา: โรงแรมมณเฑียร,” 

(รายงานโครงการเฉพาะบุคคลมหาบัณฑติ คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัย 

ธรรมศาสตร, 2545), น. บทคัดยอ. 

 11พัชรา  แสงประชุมพนัธ, “การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอรูปแบบการ

ส่ือสารภายในองคการ: กรณีศึกษาเฉพาะบริษัท กรุงไทยธุรกิจบริการ จํากัด,” (รายงานโครงการ

เฉพาะบุคคลมหาบัณฑิต คณะวารสารศาสตรและส่ือสารมวลชน มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร, 

2548), น. บทคัดยอ. 
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ใหสามารถเสริมสรางประสิทธิภาพในการทํางานมากยิ่งขึ้นดวย ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎี 2 

ปจจัยของ เฮิรซเบิรก 1 1

12  ในดานปจจัยอนามัย (Hygiene factors)  ที่กลาววาความสัมพันธ

ระหวางบุคคลเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (Job dissatisfaction) ได ดังนั้น 

การที่พนักงานมีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานในระดับสูง  จึงสงผลโดยตรงกับความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานในระดับสูงดวย  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมาส

โลว12 13 ในลําดับ  ข้ันที่ 3 คือ ความตองการดานสังคม  ที่กลาวไววาคนเราตองการที่จะเขารวมและ

ไดรับการยอมรับในสังคม ความเปนมิตร และการยอมรับจากเพ่ือนรวมงาน  เมื่อไดรับการ

ตอบสนองดังกลาวก็สงผลใหเกิดความพึงพอใจในระดับสูง  นอกจากนี้ยังสอดคลองกับการศึกษา

ของอภิรดี วรานิชสกุล1 3

14  ที่พบวาพนักงานมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานความสัมพันธ

ระหวางเพื่อนรวมงานมากที่สุดเชนกัน 

 อยางไรก็ตาม  เมื่อพิจารณาผลการศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดาน

นโยบายขององคกร  ซึ่งมีระดับความพึงพอใจนอยที่สุด  ในระดับปานกลาง เมื่อเทียบกับดานอ่ืน ๆ 

นั้น  ผูศึกษาต้ังขอสังเกตวาเกิดข้ึนเนื่องจากในระยะ 2-3 ปที่ผานมา  มีการเปล่ียนแปลงภายใน

องคกรอยางมากมาย  ในเร่ืองการแปรรูปองคกรเปนบริษัทมหาชน  เขาจดทะเบียนในตลาด

หลักทรัพย  สงผลใหมีการปรับเปลี่ยนโครงสราง  รวมถึงนโยบายขององคกรเพื่อรองรับการ

เปล่ียนแปลงดังกลาวตามไปดวย  ทําใหพนักงานเกิดความสับสน  เกิดความไมชัดเจนของ

นโยบายที่เปล่ียนไปเปล่ียนมา  ดังนั้น  ผูบริหารหรือผูบังคับบัญชาจึงควรสรางความชัดเจนในเร่ือง

ของนโยบายขององคกรใหเพิ่มมากข้ึน  ผานชองทางสื่อประชาสัมพันธภายในองคกรที่มีอยู

มากมาย  โดยเนนใหเขาถึงกลุมเปาหมายแตละกลุมอยางเหมาะสม  ซึ่งจะชวยทําใหเกิดความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานเพิ่มข้ึน 

 

 

 

                                                 
 12ศิริวรรณ  เสรีรัตน  และคณะ,  องคการและการจัดการ ฉบับมาตรฐาน  

(กรุงเทพมหานคร: สํานักพมิพพฒันาศึกษา, 2539), น. 242. 

 13จันทิมา  เขียวแกว,  เอกสารประกอบการสอนวิชาการส่ือสารในองคการ   

(กรุงเทพมหานคร: คณะนิเทศศาสตร มหาวิทยาลัยหอการคาไทย, 2545), น. 141-142. 

 14อภิรดี  วรานิชสกุล,  “การสื่อสารภายในองคกร  กรณีศึกษา: โรงแรมมณเฑียร,”   

น. บทคัดยอ. 
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การทดสอบสมมติฐาน 
 

 สมมติฐานที่ 1 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีภูมิหลังประชากร
แตกตางกัน  จะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรแตกตางกัน 
  สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยผูชายและผูหญิงจะมี
ความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรแตกตางกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา  พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย
ผูชายและผูหญิงจะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน  
และเมื่อศึกษาในรายละเอียดของความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารตาง ๆ แลว พบวา ไม

แตกตางเชนกัน  ซึ่งขัดแยงกับการศึกษาของพัชรา  แสงประชุมพันธ1415 ที่พบวา เพศเปนตัวแปรดาน
ลักษณะทางประชากรศาสตรเพียงตัวแปรเดียวที่มีผลตอความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสาร
ภายในองคกร เนื่องจากความแตกตางทางเพศทําใหบุคคลมีพฤติกรรมของการติดตอสื่อสารที่
แตกตางกัน 

  สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีอายุแตกตางกัน
จะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรแตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มี
อายุแตกตางกันจะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการสื่อสารภายในองคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน 

อยางไรก็ตาม เม่ือศึกษาในรายละเอียดแลว พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่
มีอายุแตกตางกันจะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกร ในรูปแบบการสื่อสาร
ระหวางหนวยงาน (แบบแนวไขว) แตกตางกัน  โดยกลุมที่มีอายุ 20-30 ป จะมีความพึงพอใจใน
รูปแบบการส่ือสารระหวางหนวยงาน (แบบแนวไขว)  นอยกวากลุมที่มีอายุ 41-50 ป และกลุมที่มี

อายุ 50 ปข้ึนไป ทั้งนี้ ผูศึกษาต้ังขอสังเกตวาการส่ือสารระหวางหนวยงานนั้นตองอาศัย
ความสัมพันธระหวางบุคคลคอนขางสูง  ซึ่งกลุมที่มีอายุมากกวาก็มีโอกาสที่จะติดตอประสานงาน  
หรือชวยเหลือซ่ึงกันและกันระหวางหนวยงานมากกวากลุมที่มีอายุนอย  การสื่อสารจึงคอนขางจะ
ราบร่ืนและไดรับความรวมมือมากกวา สงผลใหเกิดความพึงพอใจในการส่ือสารระหวางหนวยงาน

มากกวา 
  สมมติฐานท่ี 1.3 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีการศึกษา
แตกตางกันจะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรแตกตางกัน 

                                                 
 15พัชรา  แสงประชุมพนัธ, “การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอรูปแบบการ

ส่ือสารภายในองคการ: กรณีศึกษาเฉพาะบริษัท กรุงไทยธุรกิจบริการ จํากัด,” น. 84. 
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  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เปนไปตามสมมติฐาน และเม่ือศึกษาใน
รายละเอียดแลว พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีการศึกษาแตกตางกันจะมี

ความพึงพอใจตอรูปแบบการสื่อสารภายในองคกร ในรูปแบบการส่ือสารระหวางเพื่อนรวมงานใน
ระดับเดียวกัน (แบบแนวนอน)  และการส่ือสารระหวางหนวยงาน (แบบแนวไขว) แตกตางกัน โดย
กลุมผูมีการศึกษาในระดับต่ํากวาหรือเทากับ ปวช. จะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสาร
ภายในองคกร นอยกวากลุมผูมีการศึกษาสูงกวา  และกลุมผูมีการศึกษาสูงกวาปริญญาตรี  เปน

กลุมที่มีความพึงพอใจในรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรสูงที่สุด  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษา
ของวริษา  อยูประเสริฐ15

16  ที่พบวา  ขาราชการที่มีการศึกษาในระดับปริญญาโทจะมคีวามพงึพอใจ
ดานรูปแบบการสื่อสารมากกวาผูที่มีการศึกษาในระดับอ่ืน ๆ โดยไดนําแนวคิดของเบอรกูนมา
สนับสนุน  ซึ่งกลาววา  โดยทั่วไปแลวคนที่มีการศึกษาสูงหรือมีความรูดีจะไดเปรียบอยางมากใน

การที่จะเปนผูรับสารที่ดี  เพราะคนเหลานี้จะมีความรูกวางขวางในหลายเรื่อง  มีความเขาใจศัพท
และมีความเขาใจสารไดดี  แตคนเหลานี้มักจะเปนคนที่ไมคอยเชื่ออะไรงาย ๆ สารที่ไมมีหลักฐาน
หรือเหตุผลสนับสนุนเพียงพอมักจะถูกโตแยงได 
  สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีอายุงานใน กฟผ. 

แตกตางกันจะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรแตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เปนไปตามสมมติฐาน และเม่ือศึกษาใน
รายละเอียดแลว พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยท่ีมีอายุงานใน กฟผ. แตกตาง
กันจะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการสื่อสารภายในองคกรในรูปแบบการสื่อสารระหวางหนวยงาน    

(แบบแนวไขว) แตกตางกัน  โดยกลุมที่มีอายุงานไมเกิน 5 ป จะมีความพึงพอใจในรูปแบบการ
ส่ือสารในภาพรวม และรูปแบบการสื่อสารระหวางหนวยงาน (แบบแนวไขว) นอยกวากลุมที่มีอายุ
งาน 21-25 ป ทั้งนี้  ผูศึกษาต้ังขอสังเกตวา กลุมผูที่มีอายุงานไมเกิน 5 ป จะเปนพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการ  ซึ่งไมมีอํานาจในการสั่งการ โดยเฉพาะกับหนวยงานอ่ืน  สวนกลุมที่มีอายุงาน 21-25 ป  

มักจะเปนผูบริหารระดับตนข้ึนไป จึงมีมักจะไดรับความรวมมือและความชวยเหลือมากกวา 
  สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีตําแหนงงาน
แตกตางกันจะมีความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรแตกตางกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เปนไปตามสมมติฐาน และเม่ือศึกษาใน
รายละเอียดแลว พบวา  พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน

                                                 
 16วริษา  อยูประเสริฐ,  “ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารภายในและความพงึพอใจ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมที่ดิน,” (วิทยานิพนธมหาบัณฑิต  คณะวารสารศาสตรและ

ส่ือสารมวลชน มหาวทิยาลัยธรรมศาสตร, 2548), น. 113. 
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จะมีความ พึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกร ในรูปแบบการสื่อสารระหวางเพื่อน
รวมงานในระดับเดียวกัน (แบบแนวนอน)  และการส่ือสารระหวางหนวยงาน (แบบแนวไขว) 

แตกตางกัน  โดยกลุมที่มีตําแหนงงานในระดับ 10-12  จะมีความพึงพอใจในรูปแบบการสื่อสาร
ภายในองคกร  มากกวากลุมที่มีตําแหนงงานในระดับตํ่ากวา โดยเฉพาะในรูปแบบการส่ือสาร
ระหวางเพื่อนรวมงานในระดับเดียวกัน (แบบแนวนอน)  และการส่ือสารระหวางหนวยงาน (แบบ
แนวไขว)  จะมีความแตกตางคอนขางมาก  ผูศึกษาต้ังขอสังเกตวากลุมที่มีตําแหนงงานในระดับ 

10-12  ซึ่งเปนผูบริหารระดับกลางมีจํานวนไมมากนัก และมีโอกาสที่จะไดพูดคุยกันกับเพื่อน
รวมงานระดับเดียวกันมากกวา  สําหรับระหวางหนวยงานก็มีโอกาสติดตอส่ือสารจากการประชุม  
และการสัมมนาตาง ๆ มากกวาเชนกัน 
 สมมติฐานที่ 2 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีภูมิหลังประชากร

แตกตางกัน  จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
  สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยผูชายและผูหญิงจะมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย

ผูชายและผูหญิงจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวม ไมแตกตางกัน อยางไรก็ตาม  
เมื่อศึกษาในรายละเอียดแลว พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยผูชายและผูหญิง
จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายขององคกรแตกตางกัน  โดยผูหญิงมีความพึง
พอใจในการปฏิบัติงานดานนโยบายขององคกรมากกวาผูชาย  ซึ่งจากแนวคิดของมอนตโก เมอรี

และนอรตัน (Montgomery and Norton)1 6

17  ที่ศึกษารูปแบบการส่ือสารกับความคลายคลึงและ
ความแตกตางทางเพศ  พบวา  ผูหญิงและผูชายมีความแตกตางกันทั้งในดานความคิด คานิยม 
และทัศนคติ  ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรมและสังคมกําหนดบทบาทและกิจกรรมของทั้งสองเพศไว
ตางกัน  ผูหญิงจึงเปนผูที่มีจิตใจออนไหวหรือเจาอารมณ  โอนออนผอนตาม  ใหความสําคัญกับ

การแสดงออกดวยวิธีการพูดคุยเพื่อกอใหเกิดความสนิทสนมคุนเคยกัน ขณะที่ผูชายมักเปนคนที่มี
จิตใจเขมแข็ง สงวนคําพูด และใหความสําคัญกับการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ เพื่อสรางมิตรภาพ 
จากแนวคิดดังกลาวทําใหเห็นวาผูหญิงนั้นเมื่อมีความไมเขาใจเกิดข้ึน โดยเฉพาะในเร่ืองของ

นโยบายองคกร  ก็จะมีการพูดคุยกัน เมื่อเกิดความเขาใจก็สรางความพึงพอใจใหเกิดข้ึนไดงายกวา 

                                                 
 17 Montgomery and Norton, อางถงึใน กรรณิกา  ธรรมวฒุิ, “การศึกษาเปรียบเทียบ

ทัศนคติและความพึงพอใจของผูใตบังคับบัญชาตอพฤติกรรมการสื่อสารภายในองคการของ

ผูบังคับบัญชาชายและหญิง,” (วิทยานิพนธปริญญามหาบัณฑิต บัณฑิตวทิยาลัย จฬุาลงกรณ

มหาวิทยาลัย, 2541), น. บทคัดยอ. 
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  สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีอายุแตกตางกัน
จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เปนไปตามสมมติฐาน และเม่ือศึกษาในรายละเอียดแลว พบวา 
พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีอายุแตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานในดานความสําเร็จของงาน ความมั่นคงในงาน  และคาตอบแทน แตกตางกัน  
สอดคลองกับการศึกษาของกรชวัล หอมไกรลาศ 1 7

18 ที่พบวา อายุของพนักงานที่แตกตางกัน มี

ความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  โดยพนักงานที่มีอายุ 50 ปข้ึนไป จะมีความพึงพอใจใน
การทํางานมากที่สุด  เชนเดียวกับผลการศึกษาเมื่อเปรียบเทียบในดานความสําเร็จของงาน ความ
มั่นคงในงาน  และคาตอบแทน  จะพบวาพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีอายุมาก
ก็จะยิ่งมีความพึงพอใจมาก  ทั้งนี้  การไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยเปนรัฐวิสาหกิจที่มีความ

มั่นคงและคาตอบแทนอยูในเกณฑที่ดีอยูแลว  พนักงานในองคกรจึงเกิดความรูสึกมั่นคงและไดรับ
คาตอบแทนท่ีเหมาะสมเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ตามอายุ 
  สมมติฐานท่ี 2.3 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีการศึกษา
แตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มี
การศึกษาแตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน สอดคลอง
กับการศึกษาของกรชวัล  หอมไกรลาศ18

19 ที่พบวา ความแตกตางของระดับการศึกษาของพนักงาน
รัฐวิสาหกิจ ไมทําใหความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน อยางไรก็ตาม เมื่อศึกษาใน

รายละเอียดแลว พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีการศึกษาแตกตางกันจะมี
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานนโยบายขององคกรแตกตางกัน  โดยกลุมที่มีการศึกษาใน
ระดับตํ่ากวาหรือเทากับ ปวช. จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานนโยบายขององคกร
มากกวากลุมที่มีการศึกษาสูงกวา 

  สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีอายุงานใน กฟผ. 
แตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา เปนไปตามสมมติฐาน และเมื่อศึกษาในรายละเอียด

แลว พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีอายุงานใน กฟผ. แตกตางกันจะมี

                                                 
 18กรชวัล  หอมไกรลาศ,  “รูปแบบการส่ือสารกับความพงึพอใจในการทํางานของ

พนกังานรัฐวิสาหกจิในสังกัดกระทรวงคมนาคม,” (วิทยานิพนธมหาบณัฑิต  บัณฑติวิทยาลัย 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2540), น. 127. 

 19เร่ืองเดียวกัน. น. 128. 
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ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานความม่ันคงในงาน  และคาตอบแทนแตกตางกัน  โดยกลุม
ที่มีอายุงานไมเกิน 5 ป  จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานความมั่นคงในงานและ

คาตอบแทนนอยกวากลุมที่มีอายุงานมากกวา  ทั้งนี้  เนื่องจากเมื่อทํางานอยูในองคกรเปน
เวลานาน  จะเกิดความรูสึกผูกพัน  รูสึกวางานที่ทํานั้นมีความม่ันคง  และรูสึกวาตนเองเปนสวน
หนึ่งขององคกรนั้น  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของวริษา  อยูประเสริฐ19

20  ที่พบวา  อายุการทํางาน
มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  โดยผูที่มีอายุการทํางาน 10 ปข้ึนไปจะมีความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานมากที่สุด 
  สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มีตําแหนงงาน
แตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยที่มี

ตําแหนงงานแตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในภาพรวมไมแตกตางกัน ขัดแยงกับ
การศึกษาของกรชวัล  หอมไกรลาศ20

21  ที่พบวาพนักงานที่มีระดับตําแหนง (ซี) แตกตางกัน มีความ
พึงพอใจในการทํางานแตกตางกัน  โดยพนักงานที่มีระดับตําแหนง 4-6 จะมีความพึงพอใจในการ
ทํางานมากท่ีสุด  อยางไรก็ตาม เมื่อศึกษาในรายละเอียดแลว พบวา พนักงานการไฟฟาฝายผลิต

แหงประเทศไทยที่มีตําแหนงงานแตกตางกันจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดาน
ความกาวหนาในงาน , ความมั่นคงในงาน  และคาตอบแทน แตกตางกัน  โดยกลุมที่มีตําแหนง
งานในระดับ 1-3 จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานความกาวหนาในงาน , ความมั่นคง
ในงาน  และคาตอบแทน  นอยกวากลุมที่มีตําแหนงงานในระดับที่สูงกวา  เนื่องจากตําแหนงงาน

ข้ึนอยูกับวุฒิการศึกษา  ซึ่งมีผลตอการเล่ือนระดับตําแหนงงานที่สูงข้ึน  ดังนั้นโอกาสที่จะกาวหนา
ในการทํางาน  คือไดเล่ือนระดับใหสูงข้ึน  ซึ่งมีผลตอระดับเงินเดือนที่สูงข้ึนดวยนั้นก็จะเปนไป    
ไดยาก  สงผลใหมีความพึงพอใจในระดับที่ตํ่ากวา 
 สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจที่มีตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรมีความสัมพันธ

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย 
 ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา ในภาพรวมของความพึงพอใจในรูปแบบการส่ือสาร
ภายในองคกรมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยรวมของพนักงานการไฟฟา

                                                 
 20วริษา  อยูประเสริฐ,  “ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารภายในและความพงึพอใจ

ในการปฏิบัติงานของขาราชการกรมที่ดิน,” น. 114-115. 

 21กรชวัล  หอมไกรลาศ,  “รูปแบบการส่ือสารกับความพงึพอใจในการทํางานของ

พนกังานรัฐวิสาหกจิในสังกัดกระทรวงคมนาคม,” น. 128. 
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ฝายผลิตแหงประเทศไทย และมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน โดยมีความสัมพันธกับความ   
พึงพอใจในการปฏิบัติงานในดานความรับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมายมากที่สุด 

 จากผลการศึกษา  จะพบวาเมื่อพนักงานการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทยมีความ 
พึงพอใจในรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรมากข้ึนแลว  จะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมาก
ข้ึนดวย  ซึ่งสอดคลองกับการศึกษาของกรชวัล  หอมไกรลาศ21

22  ที่ศึกษาความสัมพันธรูปแบบการ
ส่ือสารกับความพึงพอใจในการทํางาน  พบวา  มีความสัมพันธกัน  โดยในดานทิศทางการสื่อสาร

แบบการส่ือสารสองทางมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางาน  นอกจากนั้น    
ยังสอดคลองกับการศึกษาของพัชรา  แสงประชุมพันธ22 23  ที่ศึกษาความสัมพันธของความพึงพอใจ
ที่มีตอรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  พบวา มีความสัมพันธ
ในทางบวกและเปนความสัมพันธในระดับสูง  ซึ่งชี้ใหเห็นวาองคกรควรใหความสําคัญกับความ 

พึงพอใจในการติดตอส่ือสารของพนักงานไมเพียงแตในดานรูปแบบการส่ือสารเทานั้น  เนื่องจาก
การปฏิบัติงานนั้นยอมมีการส่ือสารเขามาเก่ียวของอยางหลีกเล่ียงไมได  ถาพนักงานมีความ     
พึงพอใจในรูปแบบการส่ือสารภายในองคกรแลว  ก็จะสงผลถึงความพึงพอใจในการปฏิบัติงานให
เกิดประสิทธิภาพและประโยชนตอองคกรดวย 

 
ขอเสนอแนะจากการศึกษา 

 

 1. การสื่อสารภายในองคกรในปจจุบันนั้น  พนักงานสวนใหญไดรับทราบขอมูล
ขาวสารตาง ๆ ไดอยางรวดเร็ว  มีหลากหลายชองทาง  โดยเฉพาะอีเมล/อินทราเน็ต/อินเตอรเน็ต  
แตควรปรับปรุงในดานขอมูลเนื้อหาที่นําเสนอผานส่ือตาง ๆ ในองคกร  โดยเฉพาะขาวคราวความ
เคล่ือนไหวขององคกร  การปรับเปล่ียนโครงสรางองคกร  ซึ่งเปนขาวสําคัญและมีผลกระทบตอ

พนักงานโดยตรงนั้น ใหมีความชัดเจนและใหความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชามากข้ึน 
 2. ในดานความพึงพอใจในรูปแบบการส่ือสารภายในองคกร  ถึงแมผลวิจัยพบวา 
พนักงาน กฟผ. มีความพึงพอใจโดยรวมอยูในระดับสูงอยูแลว  แตจะเห็นไดวาในรูปแบบแบบการ
ส่ือสารจากลูกนองสูหัวหนา (แบบลางข้ึนบน) ในเร่ืองการที่ลูกนองสามารถเสนอผลงานถึง

ผูบังคับบัญชาระดับสูงไดโดยตรง  โดยไมตองผานผูบังคับบัญชาตามลําดับชั้นนั้น  เปนประเด็น

                                                 
 22กรชวัล  หอมไกรลาศ,  “รูปแบบการส่ือสารกับความพงึพอใจในการทํางานของ

พนกังานรัฐวิสาหกจิในสังกัดกระทรวงคมนาคม,” น. 120. 

 23พัชรา  แสงประชุมพนัธ, “การศึกษาความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอรูปแบบการ

ส่ือสารภายในองคการ: กรณีศึกษาเฉพาะบริษัท กรุงไทยธุรกิจบริการ จํากัด,” น. 87. 
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เดียวที่มีความพึงพอใจอยูในระดับตํ่า ดังนั้น จึงควรจะมีชองทางการส่ือสารสําหรับผูใตบังคับบัญชา
ที่จะสามารถเสนอความคิดเห็นและพูดคุยกับผูบังคับบัญชาระดับสูงได โดยอาจจัดใหมีการ

ประชุมหรือการสัมมนาเปนคร้ังคราว หรือใชเทคโนโลยี เชน การสงอีเมล เขามาชวยในการ
ติดตอส่ือสาร 
 3. ควรจัดใหมีการพบปะเย่ียมเยียนกันระหวางหนวยงาน เพื่อใหไดทําความรูจัก
คุนเคยกัน  ซึ่งจะเปนประโยชนตอการติดตอประสานงานหรือขอความรวมมือในการทํางานใน

อนาคต  อีกทั้งยังไดทําความเขาใจและรับรูถึงปญหาที่เกิดข้ึนจากความไมสะดวกในข้ันตอนและ
วิธีการในการติดตอกันระหวางหนวยงาน  เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขใหดียิ่งข้ึนดวย 
 4. ในดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้นอยูในระดับสูงเกือบทุกดาน โดยเฉพาะ
ในดานความสัมพันธระหวางบุคคล  แตเปนที่นาสังเกตวามีเพียงดานนโยบายขององคกรเทานั้นที่

มีระดับความพึงพอใจปานกลาง โดยเฉพาะในเร่ืองของข้ันตอนการทํางานที่ขาดความคลองตัว
และเปนระบบไปบาง จึงควรมีการทบทวนและตรวจสอบข้ันตอนการทํางานอยางละเอียด  เพื่อให
เกิดการทํางานอยางมีระบบ ลดปญหาความลาชา  และชวยเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางาน 
 

ขอเสนอแนะตอการศกึษาในอนาคต 
 
 1. การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ  และไมไดมีการเก็บขอมูลจากผูบริหาร

ระดับสูง  ดังนั้น  การศึกษาวิจัยในอนาคตควรใชการวิจัยเชิงคุณภาพมารวมดวย เชน การ
สัมภาษณแบบเจาะลึกสําหรับผูบริหารระดับสูง  โดยเฉพาะในดานของนโยบายในการบริหารเพื่อ
สรางความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารและการปฏิบัติงานใหแกพนักงาน ซึ่งจะทําใหไดขอมูลที่
ครบถวนและลึกซึ้งมากข้ึน 

 2. ควรศึกษาพนักงาน กฟผ.ที่อยูในสวนภูมิภาคทั่วประเทศดวย ซึ่งมีอยูเปนจํานวน
มากถึงประมาณคร่ึงหนึ่งของพนักงาน กฟผ.ทั้งหมด  เพื่อใหทราบวาพนักงานในสวนภูมิภาคมี
ความพึงพอใจตอรูปแบบการส่ือสารและการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด  และมีประเด็นที่แตกตาง
จากพนักงานที่ประจําอยูในสํานักงานกลางหรือไม  ซึ่งจะเปนประโยชนตอการทํางานรวมกันตอไป 

 3. ควรศึกษาตัวแปรดานความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารอ่ืน ๆ นอกจากในดาน
รูปแบบการสื่อสารดวย  เชน  ดานบรรยากาศในการสื่อสาร  วิธีการติดตอส่ือสาร  และชองทางการ
ติดตอส่ือสาร  เปนตน 
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