
 

 

 

บททีÉ 2 

วรรณกรรมทีÉเกีÉยวข้อง 

 

การวิจยัเรืÉ อง “พฤติกรรมการเปิดรับสืÉอ ความตอ้งการขอ้มูลข่าวสารประชาสัมพนัธ์

และความผกูพนัต่อองคก์รของบุคลากรโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์” ในการศึกษาวิจยัครัÊ ง

นีÊ ผูว้ิจยัไดน้ําแนวความคิดเกีÉยวกบัองค์ประกอบพืÊนฐานของการสืÉอสารและทฤษฎีเกีÉยวกบัการ

สืÉอสารมาประยกุตใ์ชใ้นการวิจยัดงันีÊ คือ  

1.  แนวคิดและทฤษฏีการสืÉอสารในองคก์ร 

2.  แนวคิดและทฤษฏีเกีÉยวกบัการเปิดรับสืÉอ 

3.  แนวคิดและทฤษฏีเกีÉยวกบัสืÉอใหม่ 

4.  แนวคิดและทฤษฏีเกีÉยวกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

5.  แนวคิดเกีÉยวกบัลกัษณะทางประชากร 

6.  บริบทของโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ 

7.  งานวิจยัทีÉเกีÉยวขอ้ง 

 

1.  แนวคดิและทฤษฏีเกีÉยวกับการสืÉอสารในองค์กร 

 

การสืÉอสารนบัเป็นเครืÉองมือสาํคญัในการดาํรงชีวิตประจาํวนั ในการสร้างความเขา้ใจ

อนัดีต่อกนั การแจง้ผูอื้Éนใหรั้บทราบและเขา้ใจถึงเจตนา ความตอ้งการปัญหา ความคิด ความรู้สึก 

ความเข้าใจ แนวคิด ท่าทีความเห็นด้วยไม่เห็นด้วย การอธิบายในด้านภาพรวม รายละเอียด 

วตัถุประสงคเ์หตุผลเป้าหมายและผลงาน การนดัหมาย การต่อรอง และเรืÉองอืÉนๆ ทุกเรืÉอง ผูบ้ริหาร

จดัการและผูน้ ําจึงจาํเป็นต้องตระหนักถึงความสาํคญัและบทบาทของการสืÉอสารในฐานะทีÉเป็น

ดชันีบ่งชีÊ ทีÉสําคัญประการหนึÉ งของความสาํเร็จขององค์กร ความตระหนัก และความเข้าใจถึง

ความสําคญัของบทบาทและกลไกในการสืÉอสารนัÊนช่วยทาํให้ผูบ้ริหารจัดการสามารถบริหาร

จดัการและนาํองคก์รไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพสูงยิ ÉงขึÊน 

ก า ร สืÉ อ ส า ร  ( communication) มี ทีÉ ม า จ า ก ร า ก ศัพ ท์ ภ า ษ า ล า ติ น ว่ า  communis

หมายถึง  ความเหมือนกนัหรือร่วมกนั การสืÉอสาร (communication)  หมายถึงกระบวนการถ่ายทอด

ข่าวสาร ขอ้มลู ความรู้ ประสบการณ์ ความรู้สึก ความคิดเห็น ความตอ้งการจากผูส่้งสารโดยผ่าน

สืÉอต่างๆ ทีÉอาจเป็นการพูด การเขียน สัญลกัษณ์อืÉนใด การแสดงหรือการจดักิจกรรมต่างๆ ไปยงั
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ผูรั้บสาร ซึÉงอาจจะใชก้ระบวนการสืÉอสารทีÉแตกต่างกนัไปตามความเหมาะสม หรือความจาํเป็นของ

ตนเองและคู่ สืÉอสารโดยมีว ัตถุประสงค์ให้เกิดการรับรู้ร่วมกันและมีปฏิกิริยาตอบสนองต่อ

กนั  บริบททางการสืÉอสารทีÉเหมาะสมเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉจะช่วยใหก้ารสืÉอสารสมัฤทธิÍ ผล 

การสืÉอสาร คือการถ่ายทอด ส่งถ่าย ถ่ายโอน (Transference) ความหมาย (Meaning) จาก

คนหนึÉงซึÉงเป็นผูส่้งสาร (Sender) ไปสู่อีกคนหนึÉงซึÉงเป็นผูรั้บสาร (Receiver) เพืÉอสามารถทาํให้ขอ้มูล 

(Information) หรือ แนวคิดต่างๆ (Ideas) นัÊนไดรั้บการส่งต่อไปได ้และความหมายของการสืÉอสาร

มิได้ถูกจ ํากัดเพียงแค่การส่งถ่าย  ถ่ายทอด ถ่ายโอนเท่านัÊ น แต่ย ังรวม ไปถึงความเข้าใจ 

(Understanding) นั ÉนคือสารทีÉ ส่งไปนัÊ นจะต้องเป็นทีÉ เข้าใจได้ของผูรั้บ เช่น หากคนไทยพูด

ภาษาไทยกับคนองักฤษซึÉ งไม่สามารถเข้าใจภาษาไทยเลยก็เท่ากับว่าการสืÉ อสารไม่ได้เกิดขึÊ น         

แต่หากสามารถใชภ้าษาท่าทาง (Body language) ประกอบ และทาํใหเ้กิดความเขา้ใจตรงตามเจตนา

สามารถทาํใหเ้ป้าหมายบรรลุผลไดจึ้งจะนบัไดว้่าเป็นการสืÉอสาร กล่าวโดยสรุปไดว้่าการสืÉอสารคือ

กระบวนการ การถ่ายทอด ส่งถ่ายโอนความหมาย และความหมายของสารนัÊนผูรั้บสารสามารถทาํ

ความเขา้ใจไดค้วามหมายของการสืÉอสารมีผูใ้ห้คาํจาํกดัความและนิยามไวห้ลากหลาย อาทิ (พชันี 

เชยจรรยา, เมตตา วิวฒันานุกลู และถิรนนัท ์ อนวชัศิริวงศ.์2538) ไดส้รุปความหมาย นิยามของการ

สืÉอสารไวก้วา้งๆ ดงันีÊ   

การสืÉอสารกระทาํโดยผา่นภาษา (language) อย่างเดียวหรือไม่คาํนิยามส่วนมากทีÉพบ

ทางนิเทศศาสตร์เน้นการสืÉอสารของมนุษยซึ์É งอาศยัภาษาไม่ว่าจะเป็นภาษาพูดหรือภาษาเขียน       

ทีÉเรียกว่า “วจันภาษา” (verbal language) หรือภาษาทีÉไม่เป็นถอ้ยคาํหรือหนังสือแต่เป็นสิÉงอืÉนๆ    

ซึÉ งสามารถแสดงความหมายได้ เช่นการแสดงกิริยาท่าทาง สีหน้า นํÊ าเสียงฯลฯ ซึÉ งเรียกว่า        

“อวจันภาษา” (nonverbal language)  

จากความหมายขา้งตน้จึงสามารถสรุปไดว้่า การสืÉอสาร หมายถึง กระบวนการทีÉผูส่้ง

สารไม่ว่าจะเป็นภาษาพดู ภาษาเขียน รหสั สญัลกัษณ์ ตลอดจนกิริยาท่าทางต่างๆ ผา่นสืÉอไปยงัผูรั้บ

สาร โดยผูส่้งสารทาํการสืÉอสารโดยตัÊงใจหรือไม่ตัÊงใจก็ตามเพืÉอใหเ้กิดการแลกเปลีÉยนเรียนรู้ สั Éงการ 

ทาํความเขา้ใจ และบรรลุวตัถุประสงคข์องการสืÉอสารของผูส่้งสารและผูรั้บสาร 

1.1  ความหมายของการสืÉ อสารในองค์กร  การสืÉ อสารในองค์กรหมายถึง 

กระบวนการในการแลกเปลีÉยนข่าวสารของหน่วยงานกบับุคลากรทุกระดบัภายในองค์กร ซึÉงมี

ความสมัพนัธก์นัภายใตส้ภาพแวดลอ้ม บรรยากาศขององค์กร และสังคม ซึÉงสามารถเปลีÉยนแปลง

ไปไดต้ามสถานการณ์ การติดต่อสืÉอสารระหว่างกนัภายในองค์กรเป็นการสืÉอสารระหว่างบุคคล    

ในองค์กร (Interpersonal Communication in Organization) หากสามารถสืÉอสารระหว่างบุคคลให้

เป็นไปตามความสมัพนัธ ์เป้าหมาย นโยบาย วิสัยทศัน์และพนัธกิจ โครงสร้างองค์กร และหน้าทีÉ
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ของบุคลากรในองคก์รทีÉทางองคก์รไดก้าํหนดหรือตัÊงเอาไว ้ในการดาํเนินงานทางดา้นการสืÉอสาร

ซึÉงหากการสืÉอสารภายในองค์กรมีประสิทธิภาพก็ถือไดว้่าองค์กรแห่งนัÊ นประสบความสําเร็จ

ทางดา้นการสืÉอสาร 

1.2  ประเภทของการสืÉอสารในองค์กร (ไพโรจน์  วิไลนุช,2557,น.12-22) การ

สืÉอสารในองค์กรมี 3 ลกัษณะ คือ 1) การสืÉอสารระหว่างบุคคล 2) การสืÉอสารกลุ่มและ 3)การ

สืÉอสารสาธารณะ 

1.2.1  การสืÉอสารระหว่างบุคคล  เป็นการสืÉอสารโดยมีผูส่้งสารละผูรั้บสาร

ตัÊงแต่ 2 คนขึÊนไป ปกติผูส่้งสารและผูรั้บสารจะสลบับทบาทการเป็นผูส่้งสารและผูรั้บสารไม่มีคน

ใดคนหนึÉ งเป็นผูส่้งสารเพียงอย่างเดียว การสืÉอสารประเภทนีÊ อาจใชเ้พืÉอการอยู่ร่วมกนัทางสังคม

ทั Éวไป เช่น ในการทกัทายหรือสืÉอสารกับคนทีÉพบบนรถประจาํทางหรือพูดคุยเรืÉ องดินฟ้าอากาศ 

เรืÉองทีÉนาํมาสืÉอสารกนัอาจจะเป็นเรืÉองส่วนตวัหรือเรืÉองงาน การสืÉอสารประเภทนีÊ เป็นการสนทนา 

ทัÊงแบบเห็นหนา้และไม่เห็นหนา้ เช่น การสนทนาผ่านทางโทรศพัท์ การโตต้อบผ่านคอมพิวเตอร์

หรือการส่งจดหมาย 

1.2.2  การสืÉอสารกลุ่ม  เป็นการสืÉอสารทีÉมีผูสื้Éอสารหลายคนหรือมากกว่า 2 คน 

เช่น การประชุมกลุ่ม ฝ่าย การประชุมกลุ่มย่อย การประชุมเช่นนีÊ ถือเป็นการสืÉอสารกลุ่ม เรืÉ องทีÉใช้

ในการสืÉอสารกลุ่มมกัเป็นทางการ เช่น การทาํงาน การวางแผนงาน การติดตามงาน เป็นตน้ อยา่งไร

ก็ตามการสืÉอสารกลุ่มในบางครัÊ งเราอาจใชก้ารสืÉอสารกลุ่มพดูคุยในเรืÉองทีÉไม่เป็นทางการ เช่น การ

ท่องเทีÉยวในกลุ่มเพืÉอน เป็นตน้ 

1.2.3  การสืÉอสารสาธารณะ หมายถึงการสืÉอสารระหว่างองค์กรและกลุ่มคน

ภายนอก เช่น การประสานงานกบัสืÉอมวลชนหรือการสืÉอสารระหว่างสมาชิกคนใดคนหนึÉ งของ

องค์กรและคนจาํนวนมาก เช่น ผูบ้ริหารขององค์กรสืÉอสารกับประชาชนภายนอกเพืÉอให้ความ

มั Éนใจในคุณภาพบริการ 

กล่าวโดยสรุป การสืÉอสารไม่ว่าจะเป็นการสืÉอสารระหว่างบุคคล การสืÉอสารกลุ่มหรือ

การสืÉอสารสาธารณะล้วนมีความสําคัญต่อองค์กรทัÊ งสิÊ น ถือเป็นส่วนหนึÉ งทีÉทําให้เกิดการ

แลกเปลีÉยนขอ้มูลข่าวสารในองค์กร เมืÉอคนหนึÉ งสืÉอสารกับอีกคนหนึÉ งจะทาํให้เกิดการไหลของ

ข่าวสารขึÊน 

1.3  ทิศทางการไหลเวียนของข่าวสารในองค์กรทิศทางการไหลเวียนของข่างสารใน

องคก์รประกอบไปดว้ย 3 ลกัษณะคือ 1) การสืÉอสารในแนวดิÉง 2) การสืÉอสารในแนวนอน และ 3 )  การ

สืÉอสารแนวไขว ้
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1.3.1  การสืÉอสารในแนวดิÉง หมายถึง การสืÉอสารทีÉไหลจากทีÉหนึÉ งไปยงัอีกทีÉหนึÉ ง 

การไหลมีระดบัและลาํดบัไม่ไหลไปตามแนวนอนแบบเสมอกนั การไหลลกัษณะนีÊ แบ่งออกเป็น   

2 ลกัษณะ คือ การไหลจากเบืÊองบนลงสู่เบืÊองล่าง และการไหลจากเบืÊองล่างสู่เบืÊองบน 

1) การสืÉอสารเพืÉอให้ข้อมูลข่าวสารไหลจากเบืÊองบนลงสู่เบืÊองล่าง 

หมายถึง ข่าวสารส่งมาจากผูบ้งัคบับญัชาสู่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เช่น ผูบ้ริหารส่งข่างสารมาสู่บุคลากร

หรือพนกังานในระดบัรองลงไป เช่น การสืÉอสารจากประธานกรรมการบริษทัถึงรองประธานและ

จากรองประธานไปถึงผูอ้าํนวยการฝ่ายต่างๆโดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอให้เกิดการทาํงานอย่างเป็น

ระบบ เช่น ผูป้ฏิบติังานจะทราบว่าตนได้รับคาํสั Éงจากใครและตอ้งปฏิบติังานอย่างไร งานทีÉตอ้ง

ปฏิบติัเกีÉยวขอ้งกบัแผนกใดในองคก์รบา้ง ซึÉงโดยส่วนใหญ่จะใชรู้ปแบบ การประชุม สั Éงการผ่าน

เอกสาร หนงัสือ รวมทัÊ งการหารือแบบส่วนตวั การสืÉอสารแบบดงักล่าวมีขอ้ควรพึงระวงัคือ การ

ไหลเวียนของข่าวสารจากบนสู่ล่างไม่เกิดผลดีในบางโอกาส เช่น ในกรณีมีการขดัแยง้ขึÊนภายใน

องคก์ร ดว้ยเหตุนีÊ  องคก์รจึงพยายามใหก้ารไหลของขอ้มลูข่าวสารเป็นแบบในระนาบเดียวกนั 

2)  การสืÉอสารเพืÉอให้ข้อมลูข่าวสารไหลจากเบืÊองล่างสู่เบืÊองบน หมายถึง 

การสืÉอสารจากระดบัล่างไปยงัระดับสูง พนักงานสืÉอสารไปยงัพนักงานทีÉอยู่ในตาํแหน่งสูงกว่า 

ผูใ้ต้บังคับบัญชาจะเป็นคนส่งข้อมูลข่าวสารไปยงัผูบ้ังคับบัญชา การสืÉอสารประเภทนีÊ จึงไม่

เหมือนกบัการสืÉอสารประเภทแรกทีÉกล่าวมา การสืÉอสารประเภทนีÊ มีวตัถุประสงค์เพืÉอให้พนักงาน 

หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาขอทราบขอ้มูล แนวทางการปฏิบัติงานทีÉถูกต้อง รวมถึงการเสนอแนวคิด

ขอ้เสนอแนะจากพนักงานระดับล่างทีÉเป็นประโยชน์ต่อองค์กรและเห็นว่าสมควรสืÉอสารไปยงั

ผูบ้ริหารองคก์รในระดบัสูงขึÊน โดยการสืÉอสารในลกัษณะนีÊ มกัปรากฏในรูปแบบของรายงานการ

ปฏิบติังาน การแจง้อุปสรรค ขอ้ขดัขอ้งในการปฏิบติังาน ผลดีและผลเสียของการใชอุ้ปกรณ์หรือ

วสัดุในการผลิตอยา่งใดอยา่งหนึÉง การใหข้อ้เสนอแนะ การปรึกษาหารือ รวมไปถึงการร้องทุกข ์

เราจะเห็นการสืÉอสารในลกัษณะนีÊจากการทาํงานของสหภาพแรงงาน

ประจาํองค์กร เช่น กลุ่มสหภาพแรงงานของบริษทัเรียกร้องความเป็นธรรมในเรืÉองทีÉสมควรจะ

ไดรั้บ เช่น การขึÊนค่าแรงการทาํงาน การเลืÉอนตาํแหน่ง สวสัดิการอืÉนๆ วิธีการสืÉอสารมกัปรากฏใน

รูปแบบของการประชุมร่วมกัน ข้อพึงระวงัในบางครัÊ งการสืÉอสารในลกัษณะนีÊ อาจเป็นการบ่น

มากกว่าความตัÊงใจในการแกไ้ขปัญหาจากการปฏิบติังาน นอกจากนีÊองคก์รควรตระหนกัว่าบางครัÊ ง

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอาจจะไม่กลา้เปิดเผยขอ้มลูทุกอย่างเนืÉองจากเกรงผลกระทบต่อตนเองในดา้นลบ 

จึงอาจจะเลือกวิธีการปกปิดปัญหาต่างๆ ไวเ้ป็นความลบั 

1.3.2  การสืÉอสารในแนวนอนหรือการไหลเวยีนในระนาบเดียวกัน หมายถึงการ

สืÉอสารข้ามสายงาน การสืÉอสารลกัษณะนีÊ มกัเกิดขึÊนระหว่างพนักงานในระดบัเดียวกนั เป็นการ
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สืÉอสารจากคนหนึÉงไปยงัอีกคนหนึÉง โดยมีวตัถุประสงค์เพืÉอให้ขอ้มูลข่าวสารระหว่างกนั เป็นการ

ให้ความคิดเห็นระหว่างพนักงานด้วยกนั การสืÉอสารในลกัษณะนีÊ ไม่เป็นไปตามสายงานบังคับ

บัญชา เช่น การให้ข้อมูลจากแผนกหนึÉ งไปยงัอีกแผนกหนึÉ งเพืÉอหาแนวทางร่วมกันในการ

พฒันาการทาํงานระหว่างแผนก การสร้างความสัมพนัธ์อนัดีและการทาํงานร่วมกนัเพืÉอให้การ

ทาํงานบรรลุวตัถุประสงค์ขององค์กร รูปแบบหรือวิธีการสืÉอสารในลกัษณะนีÊ  มกัใชก้ารประชุม

กลุ่มร่วมกนั การเขียนและส่งหนงัสือเวยีน การบนัทึกโตต้อบ การสืÉอสารแนวนอนซึÉงจดัว่าเป็นการ

สืÉอสารแบบธรรมดาและเกิดขึÊนง่ายทีÉสุดคือการสืÉอสารระหว่างบุคคล เพราะการสืÉอสารนีÊ เกิดขึÊน

อยา่งไม่เป็นทางการ เช่นการสืÉอสารในช่วงพกักลางวนั หรือการพบปะพดูคุยในระหว่างทางเดินใน

องคก์ร เป็นตน้ ขอ้พึงระวงั การสืÉอสารในลกัษณะนีÊอาจสร้างความไม่ไวใ้จในกลุ่มพนักงานระดบั

เดียวกนัเพราะเกรงว่าจะกระทบต่อผลประโยชน์ทีÉตวัเองจะไดรั้บ อาจทาํใหเ้กิดการปกปิดขอ้มลูได ้

 1.3.3  การสืÉอสารในแนวไขว้ หมายถึงการสืÉอสารข้ามสายงาน เช่น พนักงาน

แผนกหนึÉงสืÉอสารกบัพนกังานอีกแผนกหนึÉ ง หรือหัวหน้างานของแผนกหนึÉ งสืÉอสารกบัพนักงาน

ระดบัปฏิบติัการของอีกแผนก  เป็นตน้ การสืÉอสารลกัษณะนีÊ มีวตัถุประสงคเ์พืÉอใหพ้นกังานในส่วน

ต่างๆทีÉจาํเป็นตอ้งแลกเปลีÉยนขอ้มลูข่าวสารระหว่างกนัเพืÉอใหเ้กิดประสิทธิภาพในการทาํงาน เช่น 

เมืÉอองค์กรมีนโยบายให้พนักงานทุกคนเข้าใจเรืÉ องการประกันคุณภาพและการเตรียมตัวเป็นผู ้

ตรวจสอบภายในองคก์ร ผูบ้ริหารจึงมอบหมายใหแ้ผนกทรัพยากรเป็นผูฝึ้กอบรม พนกังานของฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลจึงต้องประสานงานกบัหัวหน้าแผนกต่างๆ และพนักงานของแผนกอืÉนเพืÉอให้

ขอ้มลู บางครัÊ งการสืÉอสารแนวไขวนี้Ê เป็นการสืÉอสารอยา่งไม่เป็นทางการและพนักงานขา้มสายงาน

มกัคุน้เคยกนั วิธีการสืÉอสารของการสืÉอสารแบบไขวนี้Ê มกัใชว้ิธีการสืÉอสารอย่างไม่เป็นทางการ 

สมาชิกองคก์รติดต่อกนัดว้ยวาจา การสืÉอสารดว้ยวิธีนีÊ มีขอ้พึงระวงัคือ ผูบ้ริหารของอีกฝ่ายหนึÉงอาจ

กงัวลว่าข้อมูลข่าวสารข้ามไปหรืออาจไม่ทราบข้อมูลทีÉเกิดขึÊ น ดังนัÊนผูป้ฏิบัติจึงควรรายงานให้

ผูบ้ริหารทราบทุกครัÊ ง 

 จากลกัษณะการสืÉอสารดงักล่าวขา้งตน้ การเลือกลกัษณะการสืÉอสารเพืÉอให้ไดม้าซึÉง

ข้อมูลทีÉ เราต้องการอย่างถูกต้อง เพืÉอนําข้อมูลทีÉได้นํามาพัฒนาองค์กร รวมไปถึงการสร้าง

ความสมัพนัธที์Éดีของคนในองคก์ร  ผูบ้ริหารในองคก์รจะตอ้งแสวงหาขอ้มูลจากทุกแหล่งทุกชนิด 

เรียนรู้วิธีการเก็บขอ้มลูหรือวิธีการใชช่้องทางของการสืÉอสารทีÉเหมาะสมเพืÉอทีÉจะให้ไดม้าซึÉงขอ้มูล 

รู้วิธีการแยกประเภทขอ้มลูและสรุปหรือตีความเพืÉอหาความหมายจากขอ้มูลเหล่านัÊนเพืÉอนาํมาใช้

ประโยชน์ในการตดัสินใจในการพฒันาองคก์รต่อไป 

1.4  ทฤษฎีการสืÉอสารองค์กร  (ณัฏฐชุ์ดา วิจิตรจามรี.2558,น.51-75) ไดก้ล่าวถึงทฤษฎี

การสืÉอสารในองค์กรไวว้่า การสืÉอสารในองค์กรมีความสัมพนัธ์อย่างยิ Éงกับการบริหารองค์กร 
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กล่าวคือ ทิศทางการสืÉอสาร เนืÊอหาสารตลอดจนช่องทางการสืÉอสาร จะเป็นอย่างไรขึÊนอยู่กบัแนว

ทางการบริหาร ทฤษฎีการบริหารองคก์รสามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ทฤษฎีคลาสสิก ทฤษฏีเชิง

ความสมัพนัธ ์ทฤษฎีทรัพยากรบุคคล และทฤษฎีระบบ 

1.4.1  ทฤษฎีคลาสสิก มีทฤษฎีทีÉจัดอยู่ในกลุ่มนีÊ  ได้แก่ทฤษฎีการบริหารเชิง

วิทยาศาสตร์ของเฟรเดอริค  เทย์เลอร์(Frederick Taylor)นักวิศวกรชาวเยอรมัน ทฤษฎีการ

บริหารงานของเฮนรีÉฟาโยล (Henri Fayol) นกัอุตสาหกรรมชาวฝรัÉงเศส และทฤษฎีการบริหารแบบ

ระบบราชการของแม๊กซ์เวอเบอร์ (Max Weber) นักสังคมวิทยาชาวเยอรมนั นักทฤษฎีทัÊ งสามมี

แนวคิดเกีÉยวกบัองค์กรทีÉแตกต่างกนั ฟาโยลเห็นความสาํคญัของความยืดหยุ่นภายในโครงสร้าง

องค์กร มีการเลือกใช้การรวมศูนยแ์ละการกระจายอาํนาจการตัดสินใจตามความเหมาะสมกับ

สถานการณ์ รวมถึงส่งเสริมความสามคัคีและขวญักาํลงัใจในการทาํงาน ในขณะทีÉองค์กรของ       

เวเบอร์ใหค้วามสาํคญักบักฎและการไม่ใชค้วามสมัพนัธส่์วนตวั ส่วนองคก์รตามแบบของเทยเ์ลอร์

คนงานหรือผูป้ฏิบติังานอาจไดรั้บคาํสั Éงจากหวัหนา้คุมงานหลายคนซึÉงตรงขา้มกบัหลกัเอกภาพใน

การบงัคบับญัชาของฟาโยล อยา่งไรก็ตามทฤษฎีคลาสสิกทัÊงสามมีลกัษณะร่วมกนั ดงันีÊ  

1)  องค์กรขับเคลืÉอนโดยการบริหาร พนกังานเป็นเพียงเครืÉองมือในการนาํ

แผนไปปฏิบติัตาม การสืÉอสารในองคก์รจึงเป็นเครืÉองมือในการควบคุมและประสานความร่วมมือ 

การวางแผนและการตดัสินใจรวมศูนยอ์ยู่ระดบับนขององค์กร ขอ้มูลเกีÉยวกบันโยบายและวิธีการ

ทาํงานจะไหลจากบนลงล่าง คือจากฝ่ายบริหารไปยงัพนกังานในขณะทีÉการสืÉอสารจากล่างขึÊนบนมี

การรายงานจากพนกังานเพืÉอเป็นการตรวจสอบปัญหาทีÉเกีÉยวขอ้งกบังานและความสาํเร็จของงาน 

2)  พฤติกรรมของคนเป็นไปตามเหตุผลทางด้านเศรษฐกิจ  เงินเป็น

แรงจูงใจหลกัในการทาํงานถา้บุคคลได้รับค่าตอบแทนทีÉเหมาะสมจะผลิตงานได้มากขึÊ นและ

ยอมรับคาํสั Éงจากผูบ้งัคบับญัชา 

3)  การเปรียบเทียบองค์กรกับเครืÉ องจักร การแบ่งการทาํงานตามทกัษะ

และความสามารถเป็นองคป์ระกอบพืÊนฐานของประสิทธิภาพองคก์ร 

1.4.2  ทฤษฏีเชิงความสัมพันธ์  ทฤษฎีการบริหารทีÉมุ่งเน้นความสาํพนัธ์ระหว่าง

มนุษยเ์กิดขึÊนจากการศึกษาของทีมนักวิจยันาํโดย เอลตนั มาโย (Elton Mayo) จากมหาวิทยาลยั     

ฮาร์วาด ทีÉพยายามคน้หาสิÉงแวดลอ้มในการทาํงานทีÉจะทาํใหค้นงานผลิตผลงานใหไ้ดม้ากทีÉสุดและ

ส่งผลดีต่อการปรับปรุงประสิทธิภาพขององค์กรโดยการศึกษาคนงานในโรงงานฮอว์ธอร์น

(Hawthorne) ของบริษทัเวสเทริÍ นอิเล็กทริก ในมลรัฐอิลินอยส์ ประเทศสหรัฐอเมริกาในปี ค.ศ. 

1924-1933 ผลการศึกษาพบว่า ไม่ว่าจะเพิÉมหรือลดแสงสว่างในโรงงานเท่าใด หรือจดัสภาวะการ

ทาํงานแบบใด ใหเ้วลาพกัเท่าใด เปลีÉยนค่าตอบแทนหรือตารางการทาํงานอย่างไร ปัจจยัเหล่านีÊ ก็
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ไม่ไดมี้ผลต่อประสิทธิภาพของคนงาน แต่เป็นปัจจยัทางสงัคมทีÉส่งผลต่อความสามารถในการผลิต 

ทฤษฎีการบริหารทีÉเน้นความสัมพนัธ์ของมนุษยน์ัÊ นได้วางรากฐานการจัดองค์กรแบบไม่เป็น

ทางการ โดยมีแนวคิดว่าความต้องการทางสังคมจิตวิทยามีความสาํคัญ ฝ่ายบริหารควรเน้นการ

สืÉอสารเพืÉอการสร้างความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลทีÉเอืÊอต่อการประสานงาน เป็นการย ํÊ าความสัมพนัธ์

ระหว่างบุคคลในการติดต่อสืÉอสาร มากกว่าการติดต่อสืÉอสารผ่านตาํแหน่งและการแบ่งสายงาน 

รวมไปถึงเห็นความสาํคญัของการทีÉฝ่ายบริหารนาํกลยุทธ์การสืÉอสารมาใชเ้พืÉอบุคลากรเกิดการมี

ส่วนร่วม 

1.4.3 ทฤษฎีทรัพยากรบุคคล ทฤษฎีนีÊ มีรากฐานบนแนวคิดแบบคลาสสิกและ

แนวคิดเชิงความสมัพนัธ ์แต่ไดเ้พิÉมการตระหนกัถึงความสาํคญัของพนกังานในฐานะทรัพยากรทีÉมี

ค่าขององค์กร ทัÊ งนีÊ เพราะพนักงานสามารถทุ่มเทความคิดของตนเพืÉอช่วยพฒันาองค์กรให้ดีขึÊ น 

โฟลเล็ท (Follet)ได้เสนอแนวคิดเกีÉยวกับการพฒันาทรัพยากรบุคคลทีÉเห็นว่ามนุษยไ์ม่ได้มีแต่

แรงจูงใจทางดา้นเศรษฐกิจและสงัคมเท่านัÊน แต่ยงัตอ้งการความรู้สึกของการมีคุณค่าในตวัเองหรือการ

พฒันาศกัยภาพของตนเอง ดว้ยแนวคิดเกีÉยวกบัการพฒันาทรัพยากรบุคคลเชืÉอว่าพนักงานเป็นผูมี้

ความกระตือรือร้นทีÉจะประสบความสาํเร็จ ฝ่ายบริหารควรใหง้านทีÉทา้ทายและสร้างบรรยากาศใน

การทาํงาน กระตุน้ใหพ้นกังานทาํงานเต็มศกัยภาพของตนเองเพืÉอทีÉจะไดป้ระสบความสาํเร็จและมี

ความพึงพอใจ ฝ่ายบริหารควรมีการสืÉอสารกบัพนกังานอยา่งสมํÉาเสมอเพืÉอรับฟังความคิดเห็นและ

ความตอ้งการของพนกังานและสามารถนาํความคิดเห็นมาใชใ้หเ้ป็นประโยชน์เพืÉอพฒันาองค์กรได้

อีกดว้ย โดยใชรู้ปแบบการสืÉอสารไม่เป็นทางการ เนืÉองจากพนกังานจะรู้สึกสะดวกใจในการมีส่วน

ร่วมในการเสนอความคิดเห็น และฝ่ายบริหารต้องสืÉอสารอย่างเปิดเผยกับพนักงาน ลดความ

แตกต่างทางสถานภาพ ดึงความคิดเห็นจากพนกังาน อยา่งไรก็ตามในบางกรณีผูบ้ริหารก็ตอ้งใชก้าร

สืÉอสารแบบเป็นทางการ เช่น การถ่ายทอดนโยบาย กฎระเบียบต่างๆ เป็นตน้ 

1.4.4 ทฤษฎีระบบ ทฤษฎีนีÊ เปรียบระบบองค์กรเป็นเสมือนชีวิตทีÉซับซ้อนมี

ปฏิสัมพนัธ์กบัสิÉ งแวดลอ้มเพืÉอความอยู่รอด ทฤษฎีระบบมีต้นกาํเนิดจากสาขาวิชาชีววิทยาและ

วิศวกรรม หนึÉ งในผูพ้ฒันาทฤษฎีระบบ คือ ลุดวิง วอน แบทาแลนฟี (Ludwing von Bertalanffy)  

นกัชีววิทยาทีÉสนใจศึกษาเกีÉยวกบัระบบมีชีวิตหมายถึง การก่อตวัรวมกนัขององค์ประกอบย่อย ซึÉง

ในระบบองคก์รหมายถึง พนกังานในองคก์รและฝ่ายต่างๆ ทีÉประกอบมาเป็นองค์กร องค์ประกอบ

ในระบบจะต้องมีความสัมพนัธ์แบบอาศยักันและกนัเพืÉอให้การทาํงานประสบผลสําเร็จและมี

ประสิทธิภาพ การสืÉอสารมีบทบาทสาํคญัตามทฤษฎีระบบในการทาํให้ข่าวสารไหลอย่างทั Éวถึงไป

ยงัระบบยอ่ยต่างๆ และกลไกในการสืÉอสารขอ้มูลหรือปฏิกิริยาตอบกลบั องค์กรตามกรอบทฤษฎี
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ระบบก็คือระบบเปิดทีÉซบัซอ้นและตอ้งการปฏิสัมพนัธ์ระหว่างส่วนย่อยภายในและสิÉงแวดลอ้ม

ภายนอก ลกัษณะสาํคญัของการสืÉอสารในองคก์รตามทฤษฎีเชิงระบบคือ 

1)  การรับฟังขอ้มูลยอ้นกลบัตามลกัษณะธรรมชาติของระบบภายในองค์กรซึÉง

เป็นระบบเปิด ระเบียบ คาํสั Éง การสนทนาหรือการสืÉอสารในรูปแบบอืÉนๆ จะต้องได้รับข้อมูล

ยอ้นกลบัจากผูรั้บสาร อาจเป็นการรับทราบ การให้ขอ้เสนอเพิÉมเติม การคดัคา้นไม่เห็นดว้ย หรือ

อืÉนๆ การส่งขอ้มลูยอ้นกลบัเป็นจุดสาํคญัในระบบเปิดขององค์กร คือ เปิดให้ทุกฝ่ายไดสื้Éอสารกนั 

ขอ้มลูยอ้นกลบัจะกลายเป็นข่าวสารทีÉถกูเพิÉมเติมเขา้ไปใหเ้กิดการเคลืÉอนไหวในการสืÉอสารอีกครัÊ ง

หนึÉง ลกัษณะเด่นอีกขอ้หนึÉ งของระบบเปิดคือ เกิดการเคลืÉอนไหว พฒันาการ และการถ่วงดุลใน

ตวัเอง หากมีการเสียสมดุลในการทาํงานเมืÉอใดก็จะเกิดปัญหาตามมา  

2)  การเปิดต่อขอ้มูลจากสภาพแวดลอ้มซึÉงเป็นสิÉงนาํเขา้ สาํคญัในกระบวนการ

ทาํงานและตดัสินใจเพืÉอใหอ้งคก์ารอยูร่อดได ้ 

3)  การเปิดให้การสืÉอสารไหลเวียนระหว่างหน่วยงานในองค์กร เพืÉอให้แต่ละ

หน่วยงานมีขอ้มลูทีÉสาํคญัในการปฏิบติังาน ตลอดจนมีการแลกเปลีÉยนและมีปฏิสัมพนัธ์ทีÉจะส่งผล

ดีต่อประสิทธิภาพขององคก์ร 

1.5  เป้าหมายของการสืÉอสารในองค์กร การสืÉอสารในองคก์รทีÉเกิดขึÊนของผูส่้งสารไม่

ว่าจะเป็นการสืÉอสารเพืÉอการประสานงาน สร้างความเขา้ใจหรือ การสั Éงการตามนโยบาย ทัÊ งนีÊ ก็

เพืÉอใหง้านสาํเร็จตามเป้าหมายขององคก์ร ดงันัÊน พอจะสรุปเป้าหมายไดด้งันีÊ  

-  เพืÉอการควบคุมการปฏิบติังานไดดี้ขึÊน 

-  เพืÉอการใหข้อ้มลูทีÉเป็นพืÊนฐานในการตดัสินใจ 

-  เพืÉอการจูงใจและกระตุน้ใหเ้กิดความร่วมมือ ร่วมใจกนัทาํงานในองคก์ร 

-  เพืÉอการแสดงออกซึÉงความรู้สึกต่าง  ๆเพืÉอใหห้วัหนา้หรือพนกังานดว้ยกนัมีความเขา้ใจ 

แนวความคิดทีÉเกีÉยวกบัเป้าหมาย หนา้ทีÉของการสืÉอสารในองคก์ร มีดงันีÊ  

ลี โอ เทเยอร์ Lee O. Thayer  (1961 อา้งถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2542) กล่าว

ไวว้่าการสืÉอสารมีเป้าหมาย 5 ประการ คือ 

1.  เพืÉอป้อนข่าวสารขอ้มูลให้สมาชิกภายในองค์กรไดท้ราบ เป็นสิÉงทีÉตอ้งทาํในทุกๆ 

วนั เพืÉอยนืยนัใหส้มาชิกในองคก์รไดท้ราบถึงเป้าหมายทีÉมีร่วมกนัระหว่างองค์กรและสมาชิกของ

องคก์ร ซึÉงการตดัสินใจใดจะไม่สมัฤทธิÍ ผล ถา้สมาชิกในองคก์รไม่ไดรู้้ถึงผลการตดัสินใจนัÊนๆ 

2.  เพืÉอประเมินผลงาน หรือผลกิจกรรมของสมาชิกในองค์กรอย่างสมํÉาเสมอว่าได้

ปฏิบติังานเป็นไปตามวตัถุประสงคข์ององคก์รไดเ้พียงใด  

3.  เพืÉอใหค้าํสั Éงแก่ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา หรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชารับคาํสั Éงจากผูบ้งัคบับญัชา  
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4.  เพืÉอทีÉจะใชอิ้ทธิพล หรือไดรั้บอิทธิพลจากผูอื้Éน โดยเฉพาะการจูงใจให้ปฏิบติังาน 

เพืÉอใหอ้งคก์รมีการเคลืÉอนไหวเปลีÉยนแปลงได ้ 

5.  เพืÉอกิจการอืÉนๆ ภายในองค์กรทีÉอาจมิได้เกีÉยวข้องโดยตรงกับเป้าหมาย หรือ

วตัถุประสงค์ขององค์กร โดยเฉพาะทีÉเกีÉยวกับความพึงพอใจของบุคคล หรือตอบสนองความ

ตอ้งการของบุคคลทีÉสอดคลอ้งหรือไม่ขดักบัเป้าหมายขององคก์ร  

การสืÉอสารในองค์กรไม่ว่าจะเป็นภาครัฐหรือเอกชนลว้นแลว้แต่มีบทบาทสาํคญัต่อ

องคก์รทัÊงสิÊนทีÉจะนาํพาองคก์รไปสู่ความสาํเร็จตามเป้าหมายทีÉตัÊ งไว ้ซึÉงก็มีผูที้Éไดก้ล่าวถึงบทบาท

ของการสืÉอสารภายในองคก์รไว ้พอสรุปได ้ดงันีÊ  

แนวความคิดทีÉเกีÉยวกับหน้าทีÉของการสืÉอสารในองค์กร (ธนวรรธ ตัÊ งสินทรัพยศิ์ริ 

.2550 ,น.201) ไดแ้บ่งบทบาทหนา้ทีÉของการสืÉอสารองคก์รไว ้4 ประการคือ 

1.  การควบคุม (Control) การสืÉอสารในองคก์รทาํหนา้ทีÉในการควบคุมพฤติกรรมของ

สมาชิกในองคก์ร ซึÉงจะอยูใ่นรูปของการจดัลาํดบัขัÊนการทาํงานตามสายบงัคบับญัชา การกาํหนด

แนวทางการทาํงาน การติดตามงาน การประเมินผลงาน เพืÉอใหไ้ดง้านทีÉมีประสิทธิภาพ 

2.  การจูงใจ (Motivate) การสืÉอสารในองค์กรทาํหน้าทีÉในการจูงใจสมาชิกในองค์กร 

โดยบอกถึงความกา้วหน้าในการทาํงานของพนักงานทีÉมีประสิทธิภาพ เช่น การเลืÉอนขัÊน การขึÊน

เงินเดือน เป็นตน้ 

3.  การแสดงออกดา้นอารมณ์ (Emotional Expression) การสืÉอสารระหว่างบุคคล หรือ

ระหว่างหน่วยงานจะช่วยลดความขบัขอ้งใจทางดา้นอารมณ์ โดยการพดูกบัผูอื้Éน เช่นเพืÉอนร่วมงาน 

เป็นตน้ 

4.  การให้ข้อมูลข่าวสาร (Information) การสืÉอสารกับสมาชิกคนอืÉนนัÊ นจะทาํให้

องคก์รไดรั้บทราบขอ้มลูต่างๆ ความตอ้งการของลกูคา้ หรือขอ้มลูของคู่แข่งขนัซึÉงจะเป็นประโยชน์

เพืÉอนาํมาใชใ้นการตดัสินใจกาํหนดกลยทุธต่์างๆ ขององคก์ร การสืÉอสารเป็นกระบวนการพืÊนฐานทีÉ

จาํเป็นสาํหรับองคก์ร เป็นหนา้ทีÉทีÉทาํให้องค์กรดาํเนินอยู่ไดแ้ละเป็นกิจกรรมทีÉเสริมความร่วมมือ

และการประสานงานระหว่างสมาชิกขององคก์รซึÉงก่อใหเ้กิดความสาํเร็จและลม้เหลวใหก้บัองคก์ร 

1.6  การสืÉอสารประชาสัมพนัธ์ภายในองค์กร การสืÉอสารประชาสมัพนัธภ์ายในองค์กร

(สายทอง สุจริยาพงศพ์ร.2559) คือการสร้างความเขา้ใจและความสมัพนัธอ์นัดีกบักลุ่มบุคคลภายใน

องค์กรให้มีความรักใคร่กลมเกลียว สามคัคี รวมทัÊ งเสริมสร้างขวญักาํลงัใจ  สร้างความภกัดีต่อ

หน่วยงาน หากการสืÉอสารภายในองค์กรมีประสิทธิภาพ  บุคลากรรับทราบนโยบาย ข้อมูล

ข่าวสาร  ความเคลืÉอนไหวต่างๆ ขององคก์ร มีพืÊนทีÉใหแ้สดงความคิดเห็น ก็จะช่วยขจดัปัญหาต่างๆ

ทีÉอาจเกิดจากความเขา้ใจคลาดเคลืÉอนต่างๆได้ นอกจากนีÊ ยงัทาํให้ฝ่ายบริหารมองเห็นองค์กรใน
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ภาพรวม เช่น การสะทอ้นความคิดเห็นของบุคลากรในมุมมองการทาํงาน  ซึÉงผูบ้ริหารสามารถ

นําไปปรับปรุงการบริหารงานเพืÉอพัฒนาองค์กรให้เดินหน้าไปได้อย่างถูกต้องท่ามกลาง

สภาพแวดลอ้มทางการบริหารทีÉมีการเปลีÉยนแปลงอย่างรวดเร็วและมีการแข่งขนัสูงทัÊ งในองค์กร

ภาครัฐและเอกชน การสืÉอสารภายในองคก์รยงัมีผลกระทบต่อการสืÉอสารภายนอกดว้ยเนืÉองจากการ

สืÉอสารภายในองค์กรทีÉมีประสิทธิภาพบุคลากรมีความเขา้ใจในนโยบายและการดาํเนินงานของ

องคก์รก็จะส่งผลใหก้ารสืÉอสารกบักลุ่มลกูคา้ หรือผูรั้บบริการและกลุ่มบุคคลภายนอกมีผลดีไปดว้ย 

ดังค ํากล่าวของ  Sir. Martin Sorell ซีอีโอ  WPP Group plc (สายทอง สุจริยาพงศ์พร ,2558)

ทีÉว่า “องค์กรทีÉประสบความสําเร็จคือองค์กรทีÉมีความยืดหยุ่นมีการปรับตัวและตอบสนองต่อ

สิÉงแวดลอ้มทางธุรกิจไดเ้ร็ว การสืÉอสารประชาสัมพนัธ์ภายในองค์กรจึงเป็นสิÉงสาํคญัในการสร้าง

วฒันธรรมองคก์รทีÉจะช่วยใหพ้นกังานปรับตวัและตอบสนองต่อสิÉงแวดลอ้มทางธุรกิจไดเ้ร็ว” ซึÉง

สิÉงเหล่านีÊ จะเป็นภาพสะทอ้นขององคก์รสู่สาธารณชน ดงันัÊนการสืÉอสารและประชาสมัพนัธ์ภายใน

องคก์รจึงควรเป็นส่วนหนึÉงของแผนเชิงกลยทุธข์ององคก์รเพืÉอใหส้อดรับกบัการบริหาร 

1.6.1 เป้าหมายการประชาสัมพันธ์ภายในองค์กร มีเป้าหมายของการสืÉอสารเพืÉอ

เป็นการสร้างความสมัพนัธอ์นัดีภายในองคก์ร  เอืÊออาํนวยใหก้ารบริการและการดาํเนินงานเป็นไป

ดว้ยความราบรืÉน คล่องตวัและมีประสิทธิภาพ โดยมีเป้าหมาย ดงันีÊ  

1) การจูงใจให้พนักงานเกิดขวัญและกาํลงัใจ องคก์รสามารถใชก้ารสืÉอสาร

และประชาสมัพนัธภ์ายในเพืÉอจูงใจใหพ้นกังานเขา้มามีส่วนร่วม ยอมรับแนวปฏิบติัและปฏิบติัตน

ในแนวทางทีÉองคก์รตอ้งการ การสืÉอสารประชาสัมพนัธ์ภายในทีÉมีประสิทธิภาพจะทาํให้พนักงาน

ปรับเปลีÉยนพฤติกรรมใหส้อดคลอ้งกบัแนวนโยบายขององคก์ร ตลอดจนปรับเปลีÉยนวิธีการทาํงาน

ใหดี้ขึÊน 

2) การกระตุ้นให้พนักงานสร้างนวัตกรรม องคก์รทีÉเนน้การสร้างนวตักรรม

จะเน้นการทาํงานเป็นทีมให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจ เพืÉอใชค้วามรู้ความชาํนาญของ

พนักงานให้เกิดประโยชน์สูงสุด  องค์กรสามารถใช้การสืÉอสารภายในเพืÉอส่งเสริมการสร้าง

นวตักรรมและความคิดสร้างสรรคภ์ายในองคก์รเพราะการทีÉจะแข่งขนักบัองค์กรอืÉนๆ ได ้องค์กร

ตอ้งมีความสามารถในการสรรหาความคิดใหม่ๆ สินคา้หรือบริการใหม่ๆ แนวความคิดใหม่จะช่วย

ใหอ้งคก์รปรับตวัทนัต่อสภาพแวดลอ้มทีÉเปลีÉยนแปลงไป 

3) การสร้างความผกูพันของพนักงานต่อองค์กร องคก์รตอ้งทาํให้พนักงาน

รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์ร เห็นคุณค่าของพนกังานทุกคนเป็นส่วนหนึÉงของความสาํเร็จ

ขององคก์ร พนกังานรู้สึกภูมิใจทีÉจะบอกคนอืÉนว่าทาํงานกบัองคก์รใด มีความรู้สึกเป็นหนึÉงเดียวกบั

องคก์ร ยิ Éงพนกังานมีความรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึÉงขององคก์รมากเท่าไร ความรู้สึกผกูพนัก็จะยิ Éงมีมาก



20 

 

 

ขึÊนเท่านัÊนทัÊ งนีÊ การสืÉอสารระหว่างผูบ้ริหารระดบักลางผ่านช่องทางต่างๆ กบัพนักงานช่วยสร้าง

ความรู้สึกผกูพนันีÊ  

1.6.2 กระบวนการสืÉอสารภายในองค์กร หากพิจารณาในแง่ของกระบวนการ 

สามารถแบ่งออกเป็น 4 ลกัษณะ ดงัรายละเอียดต่อไปนีÊ  

1)  การสืÉอสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการสืÉอสาร

ซึÉงส่งผ่านจากลาํดบัชัÊนบงัคบับญัชาในระดบัสูงลงไปยงัผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในระดบัตํÉากว่าภายใน

องคก์รซึÉงรวมถึงนโยบายในการบริหารจดัการ การสั Éงงานและบนัทึกขอ้ความทีÉเป็นทางการ 

2)  การสืÉอสารจากล่างขึÊนบน (Upward Communication) เป็นการสืÉอสารซึÉง

ส่งผา่นจากผูที้Éปฏิบติัหนา้ทีÉในระดบัทีÉต ํÉากว่าขึÊนสู่ระดบัทีÉสูงกว่า การสืÉอสารในลกัษณะนีÊ จะรวมถึง

กล่องรับความคิดเห็น การประชุมกลุ่มและกระบวนการในการร้องเรียน จากการศึกษาวิจยักลุ่มหนึÉง

พบว่าหากมีการสืÉอสารในทิศทางนีÊ อย่างมีประสิทธิภาพผูบ้ริหารจะสามารถปรับปรุงผลการ

ปฏิบติังานของตนไดดี้ยิ ÉงขึÊน อยา่งไรก็ตามการทีÉจะใหผู้ป้ฏิบติัในระดบัล่างสืÉอสารต่อระดบัสูงอย่าง

จริงใจ เปิดเผยตรงไปตรงมานัÊนไม่ใช่เรืÉ องทีÉจะทาํได้ง่ายนัก  อีกทัÊ งยงัมีการศึกษาอีกกลุ่มหนึÉ งทีÉ

ชีÊ ใหเ้ห็นว่าการสืÉอสารในทิศทางนีÊดอ้ยประสิทธิภาพทีÉสุดโดยเฉพาะอย่างยิ ÉงเมืÉอสาระทีÉปรากฏใน

สารนัÊนเป็นไปในเชิงลบ ทัÊงนีÊ   การสืÉอสารจากล่างขึÊนบนนัÊน มกัจะมีความจาํเป็นต่อการตดัสินใจทีÉดี 

3) การสืÉอสารในแนวนอน (Horizontal Communication) เป็นการสืÉอสารซึÉง

ส่งขา้มหน่วยงานภายในองค์กรซึÉงมีความจาํเป็นยิ Éงต่อการประสานงานและการหลอมรวมหน้าทีÉ

สายงานภายในองคก์รทีÉต่างกนัเขา้ดว้ยกนั เช่น การติดต่อขา้มสายงานระหว่างฝ่ายงบประมาณกบั

ฝ่ายบญัชีฝ่ายแผนงานและฝ่ายทีÉตอ้งปฏิบติังานในพืÊนทีÉ เป็นตน้ 

4) การสืÉอสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับภายในองค์กร (Diagonal 

Communication) แมว้่าจะเป็นวิธีการสืÉอสารทีÉอาจจะมีการใชน้อ้ยทีÉสุดในการสืÉอสารทัÊง 4 แบบนีÊแต่

ก็มีความจาํเป็นในสถานการณ์ทีÉสมาชิกในองค์กรไม่สามารถสืÉอสารอย่างมีประสิทธิภาพผ่าน

ช่องทางอืÉนๆ ได ้เป็นลกัษณะการสืÉอสารทีÉส่งตดัขา้มไปยงัหน่วยงานทีÉต่างกนัและในระดบัทีÉต่างกนั 

1.6.3 ช่องทางการประชาสัมพนัธ์ภายในองค์กร เพืÉอให้การประชาสัมพนัธ์ดาํเนิน

ไปอยา่งราบรืÉนเกิดประโยชน์สูงสุดบรรลุวตัถุประสงค ์และกลุ่มเป้าหมายทีÉตัÊ งไวก้ารเลือกช่องทาง

การประชาสมัพนัธ ์(Channel) ทีÉถกูตอ้ง นบัว่ามีความสาํคญัโดยช่องทางการประชาสัมพนัธ์ภายใน

องคก์ร ประกอบดว้ย 

1)  กิจกรรมประจาํไดแ้ก่ สืÉอบุคคล การสนทนา พดูคุย การติดต่อ-สอบถาม 

โทรศพัท์ภายใน  สืÉอสิÉ งพิมพ ์เอกสารแนะนํา จดหมายข่าว  สืÉออิเล็กทรอนิกส์ เสียงตามสาย 
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อินเทอร์เน็ต ป้ายประกาศภายในภายนอก จอประกาศ จอภาพข่าว การบริการขอ้มูลข่าวสาร กล่อง

รับความคิดเห็น คาํขวญั สืÉออืÉนๆ เป็นตน้ 

2)  กิจกรรมพิเศษ ไดแ้ก่ สืÉอบุคคล การบรรยาย การปาฐกถา การประชุม 

การสมัมนา การอภิปราย การฝึกอบรมสืÉอสิÉงพิมพ ์สิÉงพิมพเ์ฉพาะกิจต่างๆ เช่น แผ่นพบั แผ่นปลิว 

คู่มือ ฯลฯ จดหมายข่าว จดหมายเวียน ปฏิทิน อนุทิน สมุดฉีก สืÉออิเล็กทรอนิกส์ เสียงตามสาย 

รายการวิทยกุระจายเสียง รายการวิทยโุทรทศัน์ อินเทอร์เน็ต ป้ายประกาศใหญ่ภายนอก บตัรอวยพร 

บตัรแสดงความยนิดีในโอกาสต่าง ๆ ของทีÉระลึก ของชาํร่วย ของแจก ของแถม การจดัทศันศึกษา 

ดูงานหน่วยงานทัÊงในและต่างประเทศ  การประกวดต่างๆ การพบปะสงัสรรค ์การจดัเลีÊยง เป็นตน้ 

การประชาสัมพนัธ์มีความสาํคญัอนัดบัตน้ๆ ในการทาํงานขององค์กรแต่ละองค์กร

การประชาสัมพนัธ์จะช่วยส่งเสริมลกัษณะความเป็นผูน้าํขององค์กรและบุคคลทัÊ งยงัช่วยให้เกิด

ความเข้าใจความร่วมมือทัÊ งจากบุคลากรภายในและผูม้าติดต่อภายนอก จะสังเกตได้ว่าบาง

หน่วยงานมีผลงานมากมายแต่ไม่มีการประชาสมัพนัธป์ระชาชนก็จะไม่ทราบว่าหน่วยงานนัÊนไดท้าํ

อะไรไปบา้ง ในทางตรงกนัขา้มหน่วยงานทีÉมีผลงานน้อยแต่มีการประชาสัมพนัธ์เผยแพร่ข่าวสาร

ออกไปยงัสืÉอต่างๆ หน่วยงานนัÊนจะเป็นทีÉรู้จกัของประชาชนและเกิดการยอมรับในทีÉสุด 

จากแนวคิดและทฤษฎีการสืÉอสารและการสืÉอสารในองค์กรขา้งตน้ ทาํให้เห็นไดว้่า 

การสืÉอสารในองคก์รขนาดใหญ่ๆ ทีÉมีความหลากหลายของบุคลากรในหน้าทีÉต่างๆ เช่น โรงพยาบาล

เชียงรายประชานุเคราะห์ การสร้างความเขา้ใจและเชืÉอมโยงความสัมพนัธ์ของบุคลากรต่างๆ ใน

องคก์รใหเ้ป็นหนึÉงเดียวกนั ผา่นกลไกดา้นการสืÉอสารประชาสมัพนัธเ์ป็นเรืÉองทีÉมีความสาํคญัต่อการ

สร้างประสิทธิภาพในการทาํงานขององคก์รอยา่งยิ Éง 

 

2.  แนวคดิและทฤษฏีเกีÉยวกับการเปิดรับสืÉอ 

 

การเปิดรับสืÉอ (Media exposure) การเปิดรับสืÉอ หมายถึงการเปิดรับข่าวสารจากสืÉอ   

ไม่ว่าจะเป็นสืÉอบุคคล สืÉอมวลชน หรือสืÉอใดๆ ก็ตาม แนวคิดและทฤษฏีเกีÉยวกบัการเปิดรับสืÉอก็ได้

มีการศึกษาวิจยักนัอยา่งกวา้งขวาง จากการศึกษาวิจยัเกีÉยวกบัผูรั้บสารมีขอ้มูลยืนยนัและทาํให้เชืÉอ

ไดว้่าผูรั้บสารนัÊนมิใช่จะเปิดรับหรือมีทางทีÉจะเปิดรับ หรือสนใจทุกคนเสมอไป (สุภาวดี อินนุพฒัน์

,2546) ทัÊงนีÊ ขึÊนอยูก่บัขอ้มลูข่าวสารหรือเรืÉองทีÉตอ้งการสืÉอสารว่าเป็นทีÉตอ้งการของผูรั้บสารหรือไม่ 

ดงันัÊนจึงถือไดว้่าข่าวสารเป็นปัจจยัสาํคญัทีÉใชป้ระกอบการตดัสินใจในกิจกรรมต่าง ๆ 

ของมนุษย ์ความตอ้งการข่าวสารจะเพิÉมมากขึÊนเมืÉอบุคคลนัÊนตอ้งการขอ้มลูในการตดัสินใจหรือไม่

แน่ใจในเรืÉองใดเรืÉองหนึÉง นอกจากนัÊนข่าวสารยงัเป็นสิÉงทีÉทาํให้ผูรั้บสารตดัสินใจเปิดรับสารดว้ย
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เพราะหากว่าเป็นข่าวสารทีÉทนัสมยัน่าสนใจผูเ้ปิดรับยอ่มมีความทนัสมยัและสามารถปรับตวัให้เขา้

กบัสถานการณ์ของโลกปัจจุบนัไดดี้ยิ ÉงขึÊน ดงัทีÉชาร์ลส์ เค อทัคิน (Charles k. Atkin, 1973, PP.208

อา้งถึงใน เมทินี ทองศรีเกตุ,2552,น.2)ไดก้ล่าวว่า บุคคลทีÉเปิดรับข่าวสารมาก ยอ่มมีหูตากวา้งไกลมี

ความรู้ความเขา้ใจในสภาพแวดลอ้มและเป็นคนทนัสมยัทนัเหตุการณ์กว่าบุคคลทีÉเปิดรับข่าวสาร

น้อย อย่างไรก็ตามบุคคลจะไม่รับข่าวสารทุกอย่างทีÉผ่านมาสู่ตนทัÊ งหมด แต่จะเลือกรับรู้เพียง

บางส่วนทีÉคิดว่ามีประโยชน์ต่อตน  

ทอดดฮ์นัท์ และเบรนท์ ดี รูเบน (Todd Hunt and Brent d. Ruben, 1993,PP.65 อา้งถึง

ในปรมะ สตะเวทิน, 2541,น.122-124) ไดก้ล่าวถึงปัจจยัทีÉมีอิทธิพลต่อการเลือกเปิดรับข่าวสารของ

บุคคลไวด้งันีÊ  

1.  ความตอ้งการ (Need) ปัจจยัทีÉสาํคญัทีÉสุดปัจจยัหนึÉงในกระบวนการเลือกของมนุษย์

คือความตอ้งการ ความตอ้งการทุกอยา่งของมนุษยท์ัÊงความตอ้งการทางกายและใจทัÊงความตอ้งการ

ระดบัสูงและความตอ้งการระดบัตํÉา ยอ่มเป็นตวักาํหนดการเลือกของเรา เราเลือกตอบสนองความตอ้งการ

ของเรา เพืÉอใหไ้ดข่้าวสารทีÉตอ้งการ เพืÉอแสดงรสนิยม เพืÉอการยอมรับในสงัคม เพืÉอความพอใจ ฯลฯ 

2.  ทศันคติและค่านิยม (Attitude and Values) ทศันคติ คือความชอบและมีใจโนม้เอียง

(Preference and Predisposition) ต่อเรืÉ องต่างๆ ส่วนค่านิยม คือหลักพืÊนฐานทีÉ เรายึดถือเป็น

ความรู้สึกทีÉว่าเราควรจะทาํหรือไม่ควรทาํอะไรในการมีความสัมพนัธ์กบัสิÉ งแวดลอ้มและคนซึÉ ง

ทัศนคติและค่านิยมมีอิทธิพลอย่างยิ Éงต่อการเลือกใช้สืÉอมวลชน การเลือกข่าวสาร การเลือก

ตีความหมายและการเลือกจดจาํ 

3.  เป้าหมาย (Goal) มนุษยทุ์กคนกาํหนดเป้าหมายในการดาํเนินชีวิตทัÊ งในเรืÉองอาชีพ

การเขา้สมาคม การพกัผ่อน เป้าหมายของกิจกรรมต่างๆ ทีÉ เรากาํหนดขึÊนนีÊ จะมีอิทธิพลต่อการ

เลือกใชสื้Éอมวลชน การเลือกข่าวสาร การเลือกตีความหมาย และการเลือกจดจาํเพืÉอสนองเป้าหมาย

ของตน 

4.  ความสามารถ (Capability) ความสามารถของเราเกีÉยวกบัเรืÉ องใดเรืÉองหนึÉ งรวมทัÊ ง

ความสามารถดา้นภาษามีอิทธิพลต่อเราในการทีÉจะเลือกรับข่าวสาร เลือกตีความหมาย และเลือกเก็บ

เนืÊอหาของข่าวนัÊนไว ้

5.  การใชป้ระโยชน์ (Utility) กล่าวโดยทั Éวไปแลว้เราจะให้ความสนใจและใชค้วาม

พยายามในการทีÉจะเขา้ใจและจดจาํข่าวสารทีÉเราสามารถนาํไปใชป้ระโยชน์ได ้

6.  ลีลาในการสืÉอสาร (Communication Style) การเป็นผูรั้บสารของเรานัÊนส่วนหนึÉ งก็ 

ขึÊนอยูก่บัลีลาในการสืÉอสารของเรา คือ ความชอบหรือไม่ชอบสืÉอบางประเภท ดงันัÊนบางคนจึงชอบ

ฟังวิทย ุบางคนชอบดูโทรทศัน์ บางคนชอบอ่านหนงัสือพิมพ ์ฯลฯ 
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7.  สภาวะ (Context) สภาวะในทีÉ นีÊ หมายถึงสถานทีÉ  บุคคล และเวลาทีÉอยู่ใน

สถานการณ์ การสืÉอสารสิÉงต่างๆ เหล่านีÊ มีอิทธิพลต่อการเลือกของผูรั้บสาร การมีคนอืÉนอยู่ดว้ย มี

อิทธิพลตรงต่อการเลือกใชสื้Éอและข่าวสาร การเลือกตีความหมายและเลือกจดจาํข่าวสาร การทีÉเรา

ตอ้งถกูมองว่าเป็นอยา่งไร การทีÉเราคิดว่าคนอืÉนมองเราอย่างไร เราเชืÉอว่าคนอืÉนคาดหวงัอะไรจาก

เรา และการทีÉคิดว่าคนอืÉนคิดวา่เราอยูใ่นสถานการณ์อะไร ลว้นแต่มีอิทธิพลต่อการเลือกของเรา 

8.  ประสบการณ์และนิสัย (Experience and Habit)ในฐานะของผูรั้บสาร ผูรั้บสารแต่

ละคนพฒันานิสัยการรับสารอนัเป็นผลมาจากประสบการณ์ในการรับข่าวสารของเรา เราพฒันา

ความชอบสืÉอชนิดใดชนิดหนึÉง รายการประเภทใดประเภทหนึÉง ดงันัÊนเราจึงเลือกใชสื้Éอชนิดใดชนิด

หนึÉง สนใจเรืÉองใดเรืÉองหนึÉง ตีความหมายอยา่งใดอยา่งหนึÉง และเลือกจดจาํเรืÉองใดเรืÉองหนึÉง 

วิลเบอร์ ชแรมม ์(Schramm,1971 อา้งถึงใน เมทินี ทองศรีเกตุ.2552,น.12) ไดอ้ธิบาย

ใหเ้ห็นถึงองคป์ระกอบอืÉนๆ ทีÉมีอิทธิพลต่อการเลือกรับข่าวสารของบุคคลดงันีÊ  

1. ประสบการณ์ ซึÉงเป็นปัจจยัทีÉทาํใหผู้รั้บส่งสารแสวงหาข่าวสารทีÉแตกต่างกนั 

2. การประเมินสารเป็นประโยชน์ของข่าวสารทีÉผูรั้บสารแสวงหาเพืÉอตอบสนอง 

จุดประสงคข์องตนอยา่งหนึÉงอยา่งใด 

3. ภูมิหลงัทีÉแตกต่างกนัทาํใหบุ้คคลมีความสนใจแตกต่างกนั 

4. การศึกษาและสภาพแวดลอ้มทาํใหมี้ความแตกต่างในพฤติกรรมการเลือกรับสาร 

5. ความสามารถในการรับสาร ซึÉงเกีÉยวกบัสภาพร่างกายและจิตใจทีÉทาํให้พฤติกรรม

การเปิดรับสารแตกต่างกนั 

6. บุคลิกภาพ ทาํใหมี้ผลต่อการเปลีÉยนแปลงทศันคติ การโน้มน้าวใจและพฤติกรรม

ของผูรั้บสาร 

7. อารมณ์ สภาพทางอารมณ์ของผูรั้บสาร จะทาํให้เข้าใจความหมายของข่าวสาร 

หรืออาจเป็นอุปสรรคต่อความเขา้ใจความหมายของข่าวสารได ้

8. ทศันคติ จะเป็นตวักาํหนดท่าทีของการรับและตอบสนองต่อสิÉงเร้า หรือ ข่าวสารทีÉ

ไดพ้บเกีÉยวกบัการเปิดรับข่าวสารนัÊน 

วิลเบอร์ ชแรมม ์(Wilbur Scharm) กล่าวถึงหลกัการทั Éวไปของการเลือกความสาํคญั

ของข่าวสารว่าขึÊนอยู่กบัการใชค้วามพยายามน้อยทีÉสุด (Least effect) และผลทีÉจะได ้(Promise of 

reward) หมายถึงมนุษยมี์แนวโนม้ทีÉจะเปิดรับข่าวสารทีÉใชค้วามพยายามน้อย เช่นข่าวสารต่างๆ ทีÉ

อยูใ่กลต้วัสามารถเลือกรับไดง่้ายและมีสาระ ประโยชน์ต่อตนเองในการเลือกนัÊนอาจจะมีสาเหตุ

อืÉนๆ อีกดว้ย เช่น ประสบการณ์ต่างกนั ความสามารถในการประเมินสาระ ประโยชน์ของข่าวสาร 

ตลอดจนสภาวะทางสงัคมและจิตใจของแต่ละคนดว้ย  
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แซมมวล เอล. เบคเกอร์ (Samuel L. Becker, 1972 อา้งถึงใน สุภวตัน์ สงวนนาม.2557,

น.10)ไดใ้หค้วามหมายของการเปิดรับข่าวสารโดยจาํแนกตามพฤติกรรมการเปิดรับข่าวสารคือ 

1.  การแสวงหาขอ้มูล (Information Seeking) กล่าวคือ บุคคลทีÉจะแสวงหาขอ้มูลเมืÉอ

ตอ้งการใหมี้ความคลา้ยคลึงกบับุคคลอืÉนในเรืÉองใดเรืÉองหนึÉงหรือเรืÉองทั Éวๆ ไป 

2.  การเปิดรับขอ้มลู (Information Receptivity) กล่าวคือ บุคคลจะเปิดรับข่าวสารเพืÉอ

ทราบขอ้มลูทีÉตนเองสนใจ อยากรู้ สนใจ หากมีขอ้มลูข่าวสารทีÉเกีÉยวขอ้งกบัตนเองก็จะให้ความเอา

ใจใส่อ่านหรือดูหรือฟังเป็นพิเศษ 

3.  การเปิดรับประสบการณ์ (Experience Receptivity) กล่าวคือ บุคคลทีÉจะเปิดรับ

ข่าวสารเพราะตอ้งการกระทาํสิÉงใดสิÉงหนึÉงหรือเพืÉอผอ่นคลายอารมณ์ 

สาํหรับเหตุผลในการทีÉมนุษยเ์ลือกสนใจหรือตัÊ งใจรับข่าวสารอย่างไรจากสืÉอใดนัÊนมี

นกัวิชาการหลายท่านทีÉมีความเห็นสอดคลอ้งกนัดงันีÊ  

แมค็คอมบ ์และ เบคเกอร์ (McCombs and Becker, 1979,PP.51-52อา้งถึงในวิสิฐพชัร์ 

วาฤทธิÍ และคณะ.2557) ไดใ้ห้แนวคิดว่า โดยทั Éวไปบุคคลแต่ละคนมีการเปิดรับข่าวสาร หรือการ

เปิดรับสืÉอ เพืÉอตอบสนองความตอ้งการ 4 ประการคือ 

1.  เพืÉอให้เรียนรู้เกีÉ ยวกับเหตุการณ์ (Surveillance) บุคคลสามารถติดตามความ

เคลืÉอนไหวและสงัเกตเหตุการณ์ต่างๆ รอบตวัจากการเปิดรับข่าวสาร ทาํให้คนเป็นทีÉทนัเหตุการณ์ 

ทนัสมยั 

2.  เพืÉอการตัดสินใจ (Decision) การเปิดรับข่าวสารทําให้บุคคลสามารถกาํหนด

ความเห็นของตนต่อสภาวะ หรือเหตุการณ์ต่างๆ รอบตวั เพืÉอการตัดสินใจโดยเฉพาะในเรืÉ องทีÉ

เกีÉยวขอ้งชีวิตประจาํวนั 

3.  เพืÉอพูดคุยสนทนา (Discussion) บุคคลสามารถนาํขอ้มูลข่าวสารทีÉไดรั้บไปใชใ้น

การพดูคุยกบัผูอื้Éนได ้

4.  เพืÉอการมีส่วนร่วม (Participation) เพืÉอรับรู้และมีส่วนร่วมในเหตุการณ์ความเป็นไป

ต่างๆ ทีÉเกิดขึÊนในสงัคมรอบๆ ตวั 

อย่างไรก็ตามแม้ว่ า บุคคลจะมีพฤติกรรมการเปิด รับข่าวสารทีÉแตกต่างกัน                    

มีวตัถุประสงค์ในการเปิดรับข่าวสารทีÉแตกต่างกนั และมีความต้องการในการเปิดรับข่าวสารทีÉ

แตกต่างกนันัÊน แต่โดยทั Éวไปแลว้บุคคลจะทาํการเปิดรับข่าวสารอยู ่3 ลกัษณะคือ 

1.  การเปิดรับข่าวสารจากสืÉอมวลชน โดยผูรั้บสารมีความคาดหวงัจากสืÉอมวลชนว่า 

การบริโภคข่าวสารจากสืÉอมวลชนจะช่วยตอบสนองความตอ้งการของเขาได ้ซึÉงจะทาํให้เกิดการ 

เปลีÉยนแปลงทศันคติหรือเปลีÉยนลกัษณะนิสัย เปลีÉยนพฤติกรรมบางอย่างไดโ้ดยการเลือกบริโภค
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สืÉอมวลชนนัÊนจะขึÊนอยูก่บัความตอ้งการ หรือแรงจูงใจของผูรั้บสารเอง เพราะบุคคลแต่ละคนยอ่มมี

วตัถุประสงคแ์ละความตัÊงใจในการใชป้ระโยชน์แตกต่างกนัไป 

2. การเปิดรับข่าวสารจากสืÉอบุคคล โดยสืÉอบุคคล หมายถึง ตวับุคคลผูที้Éนาํข่าวสารจาก

บุคคลหนึÉงไปยงัอีกบุคคลหนึÉง โดยอาศยัการติดต่อระหว่างบุคคล (Interpersonal Communication) 

ทีÉจะมีปฏิกิริยาโตต้อบระหว่างกนั หากตอ้งการให้บุคคลใดเกิดการยอมรับสารนัÊนควรทีÉจะใชก้าร

สืÉอสารระหว่างบุคคล โดยใชสื้Éอบุคคลเป็นผูเ้ผยแพร่ข่าวสาร สืÉอบุคคลนีÊจะมีประโยชน์อยา่งมากใน

กรณีทีÉผูส่้งสารหวงัผลให้ผูรั้บสารมีความเขา้ใจกระจ่างชดัเจนและตดัสินใจรับสารไดอ้ย่างมั Éนใจ

ยิ ÉงขึÊน ซึÉงการสืÉอสารระหว่างบุคคลนีÊสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดงันีÊ  

2.1.  การติดต่อโดยตรง (Direct Contact) เป็นการเผยแพร่ข่าวสารเพืÉอสร้างความ

เขา้ใจหรือชกัจูงโนม้นา้วใจกบัประชนโดยตรง 

2.2. การติดต่อโดยกลุ่ ม (Group Contact of Community Public) โดยกลุ่มจะมี

อิทธิพลต่อบุคคลส่วนรวมช่วยให้การสืÉอสารของบุคคลบรรลุเป้าหมายไดเ้พราะเมืÉอกลุ่มมีความ

สนใจมุ่งไปในทิศทางใดบุคคลส่วนใหญ่ในกลุ่มก็จะมีความสนใจในทางนัÊนดว้ย 

3. การเปิดรับข่าวสารจากสืÉอเฉพาะกิจ โดยสืÉอเฉพาะกิจ หมายถึงสืÉอทีÉถูกผลิตขึÊนมา 

โดยมีเนืÊอหาสาระทีÉเฉพาะเจาะจงและมีจุดมุ่งหมายหลกัอยูที่Éผูรั้บสารเฉพาะกลุ่ม (เกศินี จุฑาวิจิตร

,2540,น.135) ตวัอย่างของ สืÉอเฉพาะกิจเช่น จุลสาร แผ่นพบั โปสเตอร์ ใบปลิว คู่มือ นิทรรศการ 

เป็นตน้ ดงันัÊน การเปิดรับข่าวสารจากสืÉอเฉพาะกิจนัÊนผูรั้บสารจะไดรั้บขอ้มูลข่าวสารหรือความรู้

เฉพาะเรืÉองใดเรืÉองหนึÉงอยา่งเฉพาะเจาะจง 

จากแนวความคิดเกีÉยวกบัการเปิดรับข่าวสารนีÊ  จะเห็นไดว้่าข่าวสารเป็นปัจจยัสาํคญั 

ในการนาํมาประกอบการตดัสินใจของบุคคล เมืÉอเกิดความไม่แน่ใจเกีÉยวกบัเรืÉ องใดเรืÉองหนึÉ งมาก

เท่าใดกย็อ่มตอ้งการเปิดรับข่าวสารมากขึÊนเท่านัÊน โดยไม่จาํกดัว่าจะทาํการเปิดรับข่าวสารจากสืÉอ

ใด ไม่ว่าจะเป็น สืÉอมวลชน สืÉอบุคคล หรือสืÉอเฉพาะกิจ รวมทัÊ งสืÉอใดๆ ก็ตามทีÉตอ้งการส่งไปยงั

บุคคลหรือผูรั้บสารนัÊน แต่ทัÊงนีÊ บุคคลจะทาํการเปิดรับข่าวสารก็เฉพาะในเรืÉองทีÉตนให้ความสนใจ

เท่านัÊ นเนืÉองจากข่าวสารในปัจจุบันมีมากเกินกว่าทีÉผูรั้บสารจะรับไวท้ัÊ งหมดได้ จึงทาํให้เกิด

กระบวนการเลือกรับข่าวสารขึÊน อยา่งไรก็ตามบุคคลแต่ละคนก็จะมีเกณฑใ์นการเลือกรับข่าวสารทีÉ

แตกต่างกนัตามลกัษณะส่วนบุคคล สภาพแวดลอ้มในสงัคม และวตัถุประสงค์หรือความตอ้งการทีÉ

จะเปิดรับข่าวสารของแต่ละบุคคลทีÉแตกต่างกนัยอ่มทาํใหมี้พฤติกรรมการเปิดรับข่าวสารทีÉแตกต่าง

กนัไดด้ว้ย 

ดงันัÊนผูว้ิจยัไดน้าํทฤษฎีนีÊมาศึกษาเพืÉอใหท้ราบว่า บุคลากรในโรงพยาบาลมีพฤติกรรม

การเปิดรับข้อมูลข่าวสารประชาสัมพนัธ์ผ่านทางช่องทางใด และตอ้งการทราบข้อมูลข่าวสาร



26 

 

 

ประชาสัมพนัธ์เรืÉ องใดเพืÉอทีÉจะไดน้าํขอ้มูลมาออกแบบเครืÉองมือและสามารถนําขอ้มูลทีÉไดจ้าก

การศึกษาครัÊ งนีÊมาพฒันากระบวนการสืÉอสารเพืÉอใหบุ้คลากรเขา้ถึงขอ้มูลข่าวสารไดทุ้กระดบัและ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์กบัองคก์รต่อไป  

 

3.  แนวคดิเกีÉยวกับสืÉอใหม่ 

 

สืÉอ (Media) เป็นช่องทางการสืÉอสารทีÉนาํเสนอเนืÊอหาของสารไม่ว่าจะเป็นข่าว ขอ้มูล

ไปสู่ผูบ้ริโภค ปัจจุบนัจากการพฒันาระบบเทคโนโลยไีม่หยุดนิÉง สืÉออินเทอร์เน็ตพฒันาขึÊนมาเพืÉอ

การติดต่อสืÉอสารเพิÉมขึÊน ดงันัÊนกล่าวไดว้่าการเปลีÉยนแปลงของระบบเทคโนโลยีสามารถแบ่งสืÉอ

ออกเป็น 2 ประเภท คือ สืÉอแบบดัÊงเดิม และสืÉอใหม่   

1.  สืÉอดัÊงเดิม (Traditional Media) หมายถึงสืÉอทีÉผูส่้งสารทาํหนา้ทีÉส่งสารไปยงัผูรั้บสาร

ได้ทางเดียวทีÉผูรั้บสารไม่สามารถติดต่อกลับทางตรงไปยงัผูส่้งสารได้ ได้แก่ หนังสือพิมพ ์          

สืÉอโทรเลข และสืÉอวิทย ุและสืÉอทีÉทาํหนา้ทีÉส่งสารสองอยา่ง คือ ส่งทัÊงภาพและเสียงพร้อมกนั ไดแ้ก่ 

สืÉอโทรทศัน์ สืÉอภาพยนตร์ 

2.  สืÉอใหม่ (New media) หมายถึงสืÉอทีÉเอืÊอให้ผูส่้งสารและผูรั้บสารทาํหน้าทีÉส่งสาร

และรับสารไดพ้ร้อมกนัเป็นการสืÉอสารสองทาง และสืÉอยงัทาํหนา้ทีÉส่งสารไดห้ลายอยา่งรวมกนั คือ 

ภาพ เสียง และขอ้ความไปพร้อมกนั โดยรวมเอาเทคโนโลยขีองสืÉอดัÊงเดิม เขา้กบัความกา้วหนา้ของ

ระบบเทคโนโลยีสัมพนัธ์ ทาํให้สืÉอสามารถสืÉอสารได้สองทางผ่านทางระบบเครือข่ายและมี

ศกัยภาพเป็นสืÉอแบบประสม (Multimedia) ปัจจุบนัสืÉอใหม่พฒันาขึÊนหลากหลาย ทีÉเป็นทีÉรู้จกัและ

นิยมกนัมากขึÊน  

สืÉอใหม่, สืÉอนฤมิต, นิวมีเดีย (New Media) (อา้งถึงใน:https://th.wikipedia.org:2559)  

หมายถึงการเขา้ถึงเนืÊอหาตามความตอ้งการ ทุกทีÉทุกเวลาและทุกอุปกรณ์ดิจิทลั ซึÉงรวมไปถึงขอ้มูล

ป้อนกลบัของผูใ้ชที้Éโตต้อบระหว่างกนั การมีส่วนร่วมอยา่งสร้างสรรค ์และการรวมตวัเป็นชุมชนทีÉ

แวดลอ้มเนืÊอหาสืÉอนัÊน เทคโนโลยส่ีวนมากอธิบายลกัษณะของสืÉอใหม่ว่าเป็นดิจิทลั ตวัอยา่งของสืÉอ

ใหม่อาจเป็นอินเทอร์เน็ต เวบ็ไซต ์สืÉอผสมในคอมพิวเตอร์ วิดีโอเกม ซีดีรอม และดีวีดี แต่ไม่รวม

ไปถึงรายการโทรทศัน์ ภาพยนตร์ นิตยสาร หนังสือ หรือสิÉงอืÉนทีÉเผยแพร่แบบตีพิมพบ์นกระดาษ 

เวน้แต่จะมีเทคโนโลยีทีÉทาํให้ใชง้านการโตต้อบดิจิทัลได ้วิกิพีเดียก็เป็นสืÉอใหม่ทีÉรวมข้อความ

ดิจิทลั รูปภาพ และวิดีโอพร้อมดว้ยเวบ็ลิงค ์ทีÉเป็นช่องทางเขา้ถึงไดท้างอินเทอร์เน็ตมีส่วนร่วมอยา่ง

สร้างสรรค ์มีขอ้มลูป้อนกลบัทีÉโตต้อบระหว่างผูใ้ช ้และมีการรวมตวัเป็นชุมชน เฟซบุ๊ก (Facebook) 

ก็เป็นอีกตวัอยา่งหนึÉงทีÉใชต้วัแบบสืÉอเชิงสงัคม (social media) ซึÉงผูใ้ชส่้วนใหญ่เป็นผูมี้ส่วนร่วม 

https://th.wikipedia.org:2559)
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เคนท์ เวอร์ทาม และเอียน เฟนวิกค์ (Kent Wertime and IanFenwick, อ้างถึงใน 

พสนนัท ์ปัญญาพร.2555) ไดใ้หแ้นวคิดเกีÉยวกบัสืÉอใหม่ และการตลาดดิจิทลัและนิยามสืÉอใหม่ว่า

หมายถึงเนืÊอหา (content) ทีÉอยู่ในรูปแบบดิจิทัล โดยลักษณะสําคัญของเนืÊอหาประกอบด้วย   

“อิสระ 5 ประการ” (5 Freedoms) ไดแ้ก่ 

1.  อิสระจากขอ้จาํกดัดา้นเวลา (Freedom from Scheduling) เนืÊ อหาทีÉอยู่ในรูปแบบ

ดิจิทลัทาํใหผู้บ้ริโภคสามารถเลือกรับและส่งข่าวสารไดใ้นเวลาทีÉตนตอ้งการ และไม่จาํเป็นตอ้งชม

เนืÊอหาต่างๆ ตามเวลาทีÉกาํหนด 

2.  อิสระจากขอ้จาํกดัดา้นพรมแดน (Freedom from Geological Boundaries) เนืÊอหาใน

รูปแบบดิจิทลัเป็นเนืÊอหาทีÉรับขอ้มูลข่าวสารไดท้ั Éวโลกในเวลาอนัรวดเร็วทาํให้ผูบ้ริโภคสามารถ

เลือกรับ หรือคน้หาขอ้มลูข่าวสารจากประเทศใดก็ได ้แลว้แต่ความตอ้งการของบุคคลแต่ละคน 

3.  อิสระจากขอ้จาํกดัดา้นขนาด (Freedom to Scale) มีเนืÊอหาทีÉสามารถย่อหรือปรับ

ขยายขนาดหรือเครือข่ายได ้เช่น การปรับเนืÊอหาใหเ้หมาะสมสาํหรับการเผยแพร่ทั Éวโลก หรือปรับ

ใหเ้หมาะสมกบักลุ่มเป้าหมายเฉพาะเจาะจงก็ได ้

4. อิสระจากข้อจาํกัดดา้นรูปแบบ (Freedom from Formats) เนืÊ อหาแบบดิจิทลัไม่

จาํเป็นตอ้งมีรูปแบบ หรือลกัษณะทีÉตายตวั สืÉอดัÊงเดิม เช่น สปอตโฆษณามาตรฐานทางโทรทศัน์ถูก

กาํหนดว่าตอ้งมีความยาว 30 วินาที สืÉอสิÉงพิมพต์อ้งมีครึÉ งหน้าหรือเต็มหน้า เป็นตน้ แต่สืÉอดิจิทลั 

เช่น ไฟลว์ิดีโอภาพทีÉถ่ายจากกลอ้งในโทรศพัทมื์อถือแลว้นาํลงไปไวใ้นเวบ็ไซตจ์ะตอ้งมีความยาวกีÉ

วินาที หรือมีความละเอียดของไฟลเ์ป็นเท่าไรก็ได ้เป็นตน้ 

5. อิสระจากยุคนักการตลาดสร้างเนืÊอหามาสู่ยุคนักบริโภคริเริÉ มสร้าง และควบคุม

เนืÊอหาเอง (From Marketer-Driven to Consumer-Initiated, Created and Controlled) ดว้ยพฒันาการ

เทคโนโลยดิีจิทลั ทาํใหเ้จา้ของสืÉอไม่อาจควบคุมการแพร่กระจายของสืÉอไดเ้หมือนอดีต เนืÊอหาทีÉ

พบในบล็อก (Blog) หรือคลิปวิดีโอในเว็บไซต์ของ YouTube และสืÉอผสมใหม่ๆ อาจสร้างสรรค์

จากผูบ้ริโภคคนใดก็ได ้เกิดเป็นเนืÊอหาทีÉสร้างจากผูบ้ริโภค (Consumer-Created Content) หรือเป็น

คาํพดูแบบปากต่อปากฉบบัออนไลน์ (Online Word-of-Mouth) ทีÉแพร่กระจายไปอยา่งรวดเร็ว 

ขวญัฤทยั สายประดิษฐ์ (2551) กล่าวว่าสืÉอใหม่เป็นสืÉอทีÉตอบสนองความตอ้งการ

สารสนเทศไดต้ามความตอ้งการ เปิดรับสารของผูรั้บสารมากทีÉสุด เพราะสืÉอใหม่สามารถสร้าง

โปรแกรมคอมพิวเตอร์ในการบรรจุเนืÊอหาของขอ้มลูข่าวสารไดอ้ยา่งเป็นระบบ มีการคน้หาขอ้มลูทีÉ

ตอ้งการง่าย อนัจะส่งผลใหเ้กิดความสาํเร็จในงานเผยแพร่ และรวบรวมขอ้มูลข่าวสารไดม้ากกว่า 

อีกทัÊงยงัใชคุ้ณสมบติัของระบบโปรแกรมคอมพิวเตอร์ผสมผสานสืÉอต่างๆ ทีÉเรียกว่าสืÉอผสมผสาน 
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เลฟ มานโนวิช Lev Manovich (2001 อา้งถึงใน ฐิตินนั บุญภาพ คอมมอน,2556) กล่าว

ว่า สืÉอดิจิทัลสมยัใหม่เป็นการหลอมรวมระหว่างการพฒันาดา้นคอมพิวเตอร์และนวตักรรมการ

สืÉอสารโดยรูปแบบของสืÉอใหม่มีอยู ่3 ประเภทคือ 

1.  รูปแบบของตวัอุปกรณ์ (Hardware) เช่น คอมพิวเตอร์ สมาร์ทโฟน เครืÉองเล่นดีวีดี 

มลัติมีเดีย คอมพิวเตอร์เกมส์ 

2.  รูปแบบของโปรแกรมซอฟแวร์ (Software) เช่น โซเชียลมีเดีย เกมออนไลน์ รวมทัÊ ง

แอปพลิเคชนั (Application) ต่างๆ ทีÉใชง้านในอุปกรณ์สมาร์ทโฟน และคอมพิวเตอร์ 

3.  รูปแบบของเครือข่ายการสืÉอสาร (Communication Network) เช่น ระบบสืÉอสาร

ดาวเทียม เคเบิลใยแกว้ เครือข่ายอินเทอร์เน็ต โทรคมนาคม 

ซึÉงในการศึกษาครัÊ งนีÊ จะกล่าวถึง บทบาทของสืÉอใหม่ในรูปแบบเครือข่ายทางสังคม

(Sochail Network) และโซเชียลมีเดีย (Social Media) เครือข่ายทางสังคม คือการช่วยให้ผูใ้ช้

นําเสนอเรืÉ องราวของตนเองไม่ว่าจะเป็น  รูปถ่าย ประวติั ความสนใจ งานอดิเรก รวมไปถึง

ความรู้สึกต่างๆ ลงมาใส่ไวบ้นพืÊนทีÉสาธารณในเครือข่ายอินเทอร์เน็ตโดยผูใ้ชส้ามารถติดตาม

เรืÉองราวของผูใ้ชค้นอืÉนๆ หรือใหค้นอืÉนมาติดตามเรืÉองราวของตน นอกจากนีÊ ยงัเปิดโอกาสให้ผูใ้ช้

สร้างและขยายเครือข่ายเพืÉอนของตนเองบนเครือข่ายทางสงัคม ซึÉงเป็นแนวคิดทีÉสะทอ้นถึงชืÉอของ

ระบบโซเชียลเน็ตเวิร์กหรือการสร้างเครือข่ายทางสงัคมนั Éนเอง ส่วนโซเชียลมีเดียเป็นสืÉอทีÉประกอบ

ไปดว้ยคุณลกัษณะ 3 ประการ คือ  

1.  เป็นสืÉอทีÉทาํใหผู้ใ้ชส้ามารถสร้างขอ้มลู ดาวน์โหลดและแบ่งปันขอ้มลูระหว่างกนั 

2.  เป็นสืÉอทีÉทาํใหผู้ใ้ชส้ามารถเผยแพร่ขอ้มลูและโพรไฟลข์องตนเองได ้

3.  เป็นสืÉอทีÉทาํใหผู้ใ้ชส้ามารถเชืÉอมต่อสืÉอสารกบัผูใ้ชค้นอืÉนๆ ได ้

จึงสามารถสรุปไดว้่า การทีÉเรานาํสืÉอใหม่มาพฒันาปรับใชใ้นการสืÉอสารในปัจจุบนันัÊน 

ทาํใหเ้ราสามารถเขา้ถึงผูรั้บสารไดม้ากยิ ÉงขึÊน มีช่องทางให้แสดงความคิดเห็น เสนอแนะ อีกทัÊ งยงั

ประหยดัเวลาและค่าใชจ่้ายในการบริหารขอ้มลู องคก์รจะตอ้งเรียนรู้และปรับตวัเพืÉอให้สามารถนาํ

สืÉอใหม่มาปรับใชเ้พืÉอการสืÉอสารในองคก์รใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รต่อไป 
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4.  แนวคดิและทฤษฏีเกีÉยวกับความสําคญัของความผูกพนัต่อองค์กร 

 

4.1  ความหมายและแนวคิดเกีÉยวกับความผูกพันต่อองค์กร ความผูกพันองค์กร

หมายถึงความสมัพนัธร์ะหว่างสมาชิกกบัองคก์รทีÉแสดงออกมาในรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ (Steers 

1977,PP.48 อ้างถึงในรัฐการ ปรางมาศ .2550,น.8) มีความเห็นว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็น

ความสมัพนัธ์ทีÉเหนียวแน่นของความเป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกนัของสมาชิกในการเขา้ร่วมกิจกรรม

ขององค์กร ขณะทีÉ Mowday, Porter and Steers  (1982,PP.27 อา้งถึงใน วรวรรณตอวิวฒัน์.2554,  

น.5) ใหค้วามหมายของความผกูพนัต่อองค์กรว่าเป็นการแสดงออกทีÉมากกว่าความภกัดีทีÉเกิดขึÊน

ตามปกติ เพราะจะเป็นความสัมพนัธ์ทีÉแน่นหนา และผลกัดนัให้บุคคลเต็มใจทีÉจะอุทิศตวัเองเพืÉอ

การสร้างสรรคใ์หอ้งคก์รอยูใ่นสภาพทีÉดีขึÊน นอกจากนัÊน Steers ยงัพบว่า ความผกูพนัต่อองค์กรมี

ความผกูพนัเชิงผกผนักบัความตอ้งการลาออกของบุคลากรในองค์กร กล่าวคือ หากบุคคลมีความ

ผกูพนัต่อองค์กรสูง ความต้องการลาออกก็จะอยู่ในระดบัตํÉา ในทางตรงกนัขา้มบุคคลทีÉมีความ

ผกูพนัต่อองคก์รตํÉา ก็จะมีความตอ้งการลาออกมากขึÊน 

บูคาแนน Buchanun (1974:PP.533-546 อา้งถึงใน รัฐการ ปรางมาศ,2550,น.26) ไดใ้ห้

คาํนิยามความผกูพนัขององคก์รหมายถึง 

1.  การระบุตนเองเขา้กบัองคก์ร (Identification) ดว้ยความเต็มใจทีÉจะปฏิบติังาน และ

ยอมรับในค่านิยมและ วตัถุประสงคข์ององคก์ร โดยถือเสมือนเป็นของตน 

2.  การเขา้มามีส่วนเกีÉยวพนัในองค์กร (Involvement) โดยการเข้ามามีส่วนร่วมใน

กิจกรรมขององคก์รตามบทบาทหนา้ทีÉของตนอยา่งเต็มความสามารถ 

3.  ความภกัดีต่อองคก์ร (Loyalty) รู้สึกผกูพนัต่อองคก์ร 

ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532,น.20) ไดใ้ห้ความหมายของความผกูพนัต่อองค์กรว่า เป็น

การเนน้พฤติกรรมทีÉแสดงออกมาของสมาชิกขององค์กรในรูปของความสมํÉาเสมอของพฤติกรรม 

เมืÉอสมาชิกในองคก์รมีความผกูพนัต่อองคก์รจะแสดงพฤติกรรมทีÉต่อเนืÉองหรือคงเส้นคงวาในการ

ทาํงาน โดยไม่โยกยา้ยงานไปไหน สรุปไดว้่า ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นความสมัพนัธข์องพนกังาน

ทีÉมีความพึงพอใจในการทาํงานในองคก์ร โดยแสดงออกในดา้นความเชืÉอมั Éน และยอมรับเป้าหมาย 

และค่านิยมขององค์กร การรับรู้ความเต็มใจในการพยายามปฏิบติังานเพืÉอประโยชน์ขององค์กร

ความภกัดีต่อองคก์ร และมีความปรารถนาทีÉจะอยูเ่ป็นสมาชิกขององคก์รต่อไป 
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แนวคิดของ The Gallup Organization (อ้างถึงใน ซัลวานา ฮะซานี 2550,น .14)             

The Gallup Organization  ก่อตัÊงขึÊนเมืÉอปี 1953 โดย Dr.George Gallup ซึÉงในช่วงแรก Gallup ตอ้ง

วดัและติดตามทศันคติของสาธารณชนเกีÉยวกบัเรืÉองทางการเมือง สังคม และเศรษฐกิจในแต่ละวนั 

โดยการสาํรวจความคิดเห็นจากโพล (Poll) ต่อมาในช่วงปี 1980 -1989 นัÊน ทฤษฎีทางดา้นการ

จดัการไดรั้บอิทธิพลจาก Dr.Deming, Dr.Juran และ Phillip Crosby ทีÉเสนอแนวคิดเรืÉอง TQM ซึÉง

เป็นการสร้างโอกาสใหแ้ก่ Gallup ทีÉมุ่งสร้างเครืÉองมือวดัความพึงพอใจของลูกคา้ในขณะนัÊน เมืÉอ

ปลายทศวรรษ 1990 ธุรกิจกาํลงัเขา้สู่ยคุโลกาภิวตัน์ ซึÉงมีการติดต่อสืÉอสารถึงกนัทั Éวโลกและแข่งขนั

กนัรุนแรง นอกจาก Gallup จะมุ่งวดัและติดตามความพึงพอใจของลูกคา้แลว้ ยงัสนใจในเรืÉอง

ทศันคติของพนักงานทีÉมีต่อขวญัและกาํลงัใจในการทาํงานจนกระทั ÉงผลผลิตทัÊ งหมดขององค์กร 

ในขณะทีÉปัจจุบนัเขา้สู่ยุคเศรษฐกิจทางอารมณ์ซึÉงองค์กรทีÉประสบความสาํเร็จเชืÉอว่าทรัพยากรทีÉ

สร้างคุณค่ามากทีÉสุด คือ คน ไม่ว่าจะเป็นพนักงานหรือลูกคา้ และยงัเชืÉอว่าคนเรามกัใชค้วามรู้สึก

เป็นอนัดบัแรกก่อนใช้เหตุผล ดว้ยเหตุนีÊ จึงทาํให้ทัÊ งพนักงานและลูกคา้ผูกพนัต่อองค์กรโดยใช้

ความรู้สึกเป็นส่วนใหญ่ และเมืÉอปี 2000 Gallup ไดศึ้กษาถึงลกัษณะของมนุษย ์ทีÉเป็นตวัขบัเคลืÉอน

ผลลพัธท์างธุรกิจขององคก์ร โดยการคน้ควา้ขอ้มูลทางเศรษฐกิจจาํนวนมาก และวิเคราะห์ขอ้มูล

ของพนกังานและลกูคา้เพิÉมเติมจากเดิม จึงไดค้น้พบแนวทางทีÉมนุษยเ์ป็นตวัขบัเคลืÉอนผลลพัธ์ทาง

ธุรกิจขององค์กรซึÉ งจัดว่าเป็นทฤษฎีการจัดการทีÉ รู้จักกันในรูปแบบของ Gallup ปัจจุบัน                 

ได้กลายเป็นโมเดลอนัดับหนึÉ งของบริษทัทีÉปรึกษาทางด้านการจัดการซึÉ งเป็นกุญแจสาํคัญของ

โมเดลนีÊ  แสดงใหเ้ห็นว่า พนกังานทุกระดบัจะสร้างการเติบโตของยอดขายและกาํไรขององคก์ร ซึÉง

มีลกัษณะตามภาพต่อไปนีÊ   
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ภาพ The Gallup Path

 
ทีÉมา:http://sustainabilityadvantage.com/wp-content/uploads/2010/09/HumanSigma-slide.png 

:2016 

จากภาพ The Gallup Path ขา้งตน้ ไดแ้สดงให้เห็นว่า องค์กรจะตอ้งมีการกาํหนดขีด

ความสามารถ ทกัษะ และประสบการณ์ทีÉดีทีÉสุดในทุกๆ ตาํแหน่งงาน เพืÉอคดัเลือกพนักงานทีÉมี

ความสามารถทีÉเหมาะสมกบัตาํแหน่งงานนัÊนๆ อีกทัÊงผูจ้ดัการทีÉดีจะตอ้งสร้างสภาพแวดลอ้มทีÉเอืÊอ

ให้พนักงานสามารถปฏิบติังานได้ดีทีÉสุด ต้องรู้จกัดึงดูดและรักษาพนักงานทีÉมีความสามารถไว ้

เพืÉอใหพ้นกังานเกิดความผกูพนัต่อองค์กรได ้ซึÉงพนักงานทีÉมีความผกูพนัต่อองกรนัÊนจะช่วยเพิÉม

และรักษาลูกคา้ทีÉสร้างกาํไรให้แก่องค์กรได ้ตลอดจนเพิÉมความภกัดีของลูกคา้ ส่งผลให้องค์กร    

เกิดการเติบโตของยอดขายและกาํไรอยา่งย ั Éงยนื 

ปัจจยัสาํคญัอยา่งยิ ÉงทีÉจะช่วยใหอ้งค์กรสามารถอย่างย ั Éงยืนไดน้ัÊนจะตอ้งเกิดจากความ

ผกูพนัของพนกังานซึÉงจะช่วยสร้างให้ลูกคา้เกิดความภกัดีต่อสินคา้และบริการขององค์กร ทาํให ้

Gallup สาํรวจฐานขอ้มลูทีÉสะสมไวจ้าํนวนมากจากทีÉเคยศึกษาพฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย์

ตัÊ งแต่ปี 1935 พบว่าจากการสํารวจพนักงาน  1.98 ล้านคน จากองค์กร 36 แห่ง ทีÉอยู่ใน 21 

อุตสาหกรรมของ 28 ประเทศและวิเคราะห์ขอ้มูลโดยใช ้Meta-Analysis ซึÉงเป็นวิธีการทางสถิติใน

การประมวลผลและหาความสมัพนัธข์องสิÉง 2 สิÉงทีÉตอ้งการ นั Éนคือ ความคิดเห็นของพนักงานและ

ผลลพัธท์างธุรกิจขององคก์ร โดยการคน้หาองค์ประกอบทีÉส่งผลต่อความผกูพนัของพนักงานทีÉดู

จากผลผลิต เป็นต้น จากการสํารวจทาํให้ The Gallup Organization ค้นพบคาํถาม 12 ประการ  

(Q12)  ทีÉสามารถวดัความผกูพนัของพนักงานอย่างแทจ้ริง ซึÉงแต่ละคาํถามจะมีความสัมพนัธ์กบั

http://sustainabilityadvantage.com/wp-content/uploads/2010/09/HumanSigma-slide.png
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ผลลพัธท์างธุรกิจขององคก์รแตกต่างกนั 5 มุมมอง ไดแ้ก่ ความภกัดีของลูกคา้ (Customer Metrics)

ผลกาํไร (Profitability) ผลผลิตของบริษทั (Productivity) อตัราการลาออกของพนกังาน (Turnover) 

และความปลอดภัยในการทํางาน  (Safety) โดยคําถามทัÊ ง  12 ประการ (Q12) ของ Gallup 

Organizationไดเ้ป็นคาํถามทีÉใชใ้นการวดัความผกูพนัของพนักงาน (Engagement) โดยมีลาํดบัขัÊน

ของความผกูพนัมีดว้ยกนั 4 ระดบั ไดแ้ก่ 1. ดา้นความตอ้งการพืÊนฐาน (Basic Need) 2. ดา้นการ

สนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) 3.ดา้นสัมพนัธภาพ (Relatedness) และ 4. ดา้น

ความกา้วหนา้ในงาน (Overall Growth) ซึÉงคาํถาม 12 ประการ (Q12) ของ The Gallup Organization 

จะจดัหมวดหมู่ตามลาํดบัดงันีÊ   

1.  ด้านความต้องการพืÊนฐาน (Basic Need) ไดแ้ก่คาํถามขอ้ทีÉ 1 และ 2  

  คําถามข้อ 1. ฉันรู้ว่าฉันถูกคาดหวังอะไรบ้างในการทํางาน  (I know what’s 

expected of me at work) กล่าวคือหากพนกังานอยูใ่นองคก์รอยา่งปราศจากความคาดหวงัก็จะไม่

มีวนักา้วหนา้ ดงันัÊนองคก์รจึงควรระบุเป้าหมายให้ชดัเจนและควรอธิบายถึงขัÊนตอนการทาํงาน

เพืÉอใหท้าํตามได ้ซึÉงแนวทางทีÉจะทาํใหพ้นกังานรู้ว่าควรทาํอยา่งไร และเพืÉออะไรนัÊนคือการสร้าง

สภาพแวดลอ้มใหเ้กิดการสืÉอสารในองคก์รเป็นสาํคญั 

คาํถามขอ้ 2.  ฉนัมีเครืÉองมือและอุปกรณ์ในการทาํงานทีÉเหมาะสม (I have materials 

and equipment to do work right) กล่าวคือถา้พนกังานขาดเครืÉองมือ หรือวสัดุทีÉจาํเป็นสาํหรับการ

ทาํงานแลว้ จะส่งผลใหคุ้ณภาพของผลงานลดลงได ้ในองค์กรส่วนใหญ่นัÊนผูบ้ริหารมกัจะเป็นผู ้

ควบคุมทรัพยากรและขอ้มลูต่างๆ ไวเ้พียงผูเ้ดียว เพราะคิดว่าสิÉงนีÊ จะช่วยเสริมสร้างอาํนาจการสั Éง

การได ้ซึÉงตรงขา้มกบัองคก์รทีÉประสบความสาํเร็จ ทัÊ งนีÊ เพราะองค์กรเหล่านัÊนจดัเตรียมทุกสิÉงทีÉ

สาํคัญต่อการทาํงานแก่พนักงาน รวมถึงเปิดเผยข้อมูลต่างๆ โดยใชก้ารสืÉอสารแบบสองทาง  

(Two-way flow of communication) เพืÉอทีÉจะไดท้ราบถึงความตอ้งการของพนกังานอยา่งแทจ้ริง 

 

2.  ด้านการสนับสนุนทางการบริหาร (Management Support) ไดแ้ก่คาํถามขอ้ทีÉ 3, 

4,5 และ 6  

คาํถามขอ้ 3. ณ ทีÉทาํงาน ฉนัมีโอกาสไดท้าํในสิÉงทีÉฉันทาํไดดี้ทีÉสุดทุกวนั (At work,  

I have opportunity to do what I do best everyday) กล่าวคือถา้ไม่มีกฎขององค์กรหรือพนักงาน

ขาดความคาดหวงัในบทบาทหน้าทีÉของตนก็อาจทาํให้พนักงานหยุดทีÉจะทุ่มเทในการทาํงาน

เช่นเดียวกบัในองคก์รถา้พนกังานไม่ไดท้าํงานทีÉเหมาะกบัตนเองแลว้ก็จะไม่สามารถสร้างผลงาน

ออกมาไดใ้นองค์กรทีÉประสบความสาํเร็จนัÊนผลิตผลส่วนใหญ่มาจากการทีÉพนักงานไดท้าํงาน
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ตามทีÉพวกเคา้ถนดั ทัÊงนีÊ เพราะพรสวรรคห์รือความสามารถของบุคคลนัÊนเป็นสิÉงทีÉติดอยูก่บัแต่ละ

บุคคลและไม่สามารถเปลีÉยนแปลงได ้

คาํถามขอ้ 4. ในช่วงเจ็ดวนัทีÉผา่นมา ฉนัไดรั้บการยกยอ่งหรือชมเชยในงานทีÉออกมา

ดี (In the last seven days, I have received recognition or praise for doing good work) กล่าวคือ 

การชมเชยเป็นการแสดงถึงสัญญาณอย่างหนึÉ งว่าบุคคลนัÊนทาํงานไดดี้ ซึÉงคาํชมเชยจะช่วยเพิÉม

กาํลงัใจทีÉจะมุ่งมั Éนทาํงานให้สําเร็จได้ ส่วนการยอมรับในงานนัÊนจะเป็นสิÉงทีÉผกูมดัให้คนเกิด

ความปรารถนาทีÉจะแสดงผลงานและความสามารถของตนออกมา เพราะเมืÉอไดรั้บการยอมรับก็

จะช่วยสร้างความรู้สึกว่าตนนัÊนมีบทบาทสาํคญัและมีคุณค่า 

คาํถามขอ้ 5. ฉนัมีหวัหนา้หรือคนทีÉทาํงานคอยดูแลเอาใจใส่ฉัน (My supervisors, or 

someone at work, seem to care about me as a person) กล่าวคือการลาออกของพนักงานนัÊ น

บางครัÊ งไม่ไดเ้ป็นเพราะตวัองคก์ร หากแต่พนกังานลาออกจากผูจ้ดัการหรือหวัหนา้งาน ซึÉงไม่เคย

สนใจลกูนอ้ง การไม่อาใจใส่ของหวัหนา้ทาํใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกไม่อยากมีส่วนร่วมในงาน 

และไม่อยากช่วยสร้างผลผลิตให้แก่องค์กร ในทางตรงกนัขา้มถา้พนักงานไดรั้บการดูแลหรือมี

การบริหารจดัการทีÉดีแลว้ พนกังานก็จะเต็มใจและยนิดีทีÉจะทาํงานอยา่งเต็มทีÉ 

คาํถามขอ้ 6. มีบางคนในทีÉทาํงานทีÉคอยสนับสนุนฉันให้ไดรั้บการพฒันา (There is 

someone at work who encourage development) กล่าวคือคนส่วนมากต้องการความสําเร็จ

มากกว่าความเชีÉยวชาญหรือชาํนาญในงาน ซึÉงเป็นธรรมชาติของมนุษยที์Éจะมุ่งหวงัความกา้วหน้า

และโอกาสมากกว่าเดิม แต่องค์กรส่วนใหญ่กลบัไปให้ความสาํคญักบันโยบายมากกว่าทีÉจะมา

สนับสนุนพนักงานของตนให้ก้าวหน้าและพฒันา ซึÉ งส่งผลให้ขวญัและกาํลงัใจในการทาํงาน

ลดลง 

3.  ด้านสัมพนัธภาพ (Relatedness) ไดแ้ก่คาํถามขอ้ทีÉ 7,8,9 และ 10 

คาํถามขอ้ 7. ในทีÉทาํงานความคิดเห็นของฉันไดรั้บการยอมรับ (At work my opinion 

seem to count) กล่าวคือ องค์กรโดยส่วนใหญ่มกัให้ความสาํคญัเฉพาะกบัแนวคิดดา้นนวตักรรม

ต่างๆ เพราะความคิดเหล่านัÊน จะช่วยใหอ้งคก์รมีศกัยภาพในการแข่งขนัมากขึÊน หากแต่องค์กรไม่

ยอมรับฟังความคิดเห็นในดา้นอืÉนๆ ดว้ยก็จะทาํให้พนักงานเกิดความรู้สึกไม่มีความสาํคญัในงาน 

ทัÊงนีÊ เพราะการเปิดรับฟังความคิดเห็นของพนักงานทุกคน จะช่วยให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่า

และยนิดีทีÉจะเสนอแนวคิดใหม่ๆ เพืÉอปรับปรุงองคก์รทีÉตนทาํงานอยู ่

คาํถามขอ้ 8.  พนัธกิจหรือจุดมุ่งหมายขององค์กรทาํให้ฉันรู้สึกว่างานของฉันนัÊ น

สาํคญั (The mission or purpose of company make me feel my job is important) กล่าวคือ พนักงาน

ตอ้งการรู้ว่างานทีÉตนทาํนัÊนมีความสัมพนัธ์กับพนัธกิจขององค์กรแล้วจะช่วยเสริมสร้างให้เกิด
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กาํลงัใจและมีผลการปฏิบติังานทีÉดีขึÊน นอกจากนีÊ การทีÉพนักงานเขา้ใจในพนัธกิจอย่างชดัแจง้จะ

ช่วยใหเ้กิดความภกัดีและความภาคภูมิใจ ซึÉงเป็นส่วนทีÉจะสร้างใหเ้กิดความผกูพนัองคก์ร 

คาํถามขอ้ 9.  เพืÉอนร่วมงานหรือลกูนอ้งของฉนัทาํงานอยา่งเต็มทีÉเพืÉอให้งานมีคุณภาพ 

(My associates or fellow employees are committed to doing quality work) กล่าวคือ พนักงาน

ตอ้งการเพืÉอนร่วมงานจะมาแบ่งปันความทุ่มเทเพราะเมืÉอสมาชิกของทีมทาํงานอย่างเต็มทีÉและได้

ผลงานออกมาดีแลว้ทุกคนก็จะไดรั้บความดีความชอบจากการทาํงานนัÊนๆ ดว้ย ดงันัÊนการมีเพืÉอน

ร่วมงานทีÉตัÊงใจทาํงานอยา่งมีคุณภาพจึงส่งเสริมใหพ้นกังานทาํงานอยา่งทุ่มเทเช่นกนั 

คาํถามขอ้ 10.  ฉนัมีเพืÉอนทีÉดีทีÉสุดในทีÉทาํงาน (I have a best friend at work) กล่าวคือ 

มิตรภาพในองคก์รเป็นสิÉงสาํคญัทีÉจะเชืÉอมโยงความสมัพนัธใ์หค้นทาํงานในองคก์รนัÊนๆ นานขึÊน 

4.  ด้านความก้าวหน้าในงาน (Overall Growth) ไดแ้ก่ คาํถามขอ้ทีÉ 11 และ 12 

คาํถามขอ้ 11.  ในช่วงหกเดือนทีÉผ่านมา มีคนในทีÉทาํงานพูดถึงความกา้วหน้าในงาน

ของฉนั (In the last six months, someone at work has talks to me about my progress) กล่าวคือ การ

ให้ขอ้มูลป้อนกลบัหรือคาํแนะนาํแก่พนักงานถึงผลการปฏิบติังานทีÉผ่านมาจะช่วยให้พนักงาน

ปรับปรุงงานของตนให้ดีขึÊ น เช่นเดียวกับการทบทวนถึงผูที้ÉมีบทบาทการทาํงานทีÉดี (Winning 

plays) ในทุกเดือนก็จะทาํใหพ้นกังานรันรู้ถึงจุดแข็งของตนและพฒันาจุดแข็งให้ดียิ ÉงขึÊน ซึÉงจะเป็น

ประโยชน์ต่อองคก์ร 

คาํถามขอ้ 12. เมืÉอปีทีÉผา่นมาฉันไดมี้โอกาสทีÉเรียนรู้และเติบโตในทีÉทาํงาน (This last 

years, I have had opportunities to learn and grow at work) กล่าวคือ หลงัจากทาํงานไดห้นึÉ งปีแลว้

พนกังานควรรู้ว่าอะไรทีÉตนทาํดีหรือไม่ดีและเรียนรู้ถึงขอ้ควรปรับปรุงเพืÉอให้การปฏิบติังานดีขึÊน 

การเรียนรู้นัÊน จะไปช่วยขยายจุดแข็งของพนักงานให้สามารถกา้วหน้าและเติบโตในงาน ซึÉงหาก

พนักงานไดรั้บการตอบสนองในประเด็นดงักล่าวแลว้จะช่วยเสริมสร้างให้เกิดเป็นความผกูพนั

องคก์ร 

จากคาํถาม 12 ประการ (Q12) ของ The Gallup Organization ทีÉเป็นตวัวดัความผกูพนั

ของพนักงานตามเส้นทางของ The Gallup นัÊ น ถึงแมจ้ะดูคล้ายคลึงกับทฤษฏีแรงจูงใจของ     

Maslow ทีÉมีการพดูถึงลาํดบัขัÊนของความพึงพอใจ แต่เมืÉอพิจารณาในขอ้คาํถาม 12 ประการ (Q12) 

แลว้จะเห็นไดว้่ามีความแตกต่างในปัจจยัดา้นความตอ้งการพืÊนฐานทีÉไม่กล่าวถึงเรืÉองค่าตอบแทน

ต่างๆ เนืÉองจากผลตอบแทนเป็นสิÉงทีÉทาํใหเ้กิดความพอใจในระยะสัÊนๆ ไม่ใช่สิÉงทีÉทาํให้ผกูพนักบั

องคก์รระยะยาว 

4.2   ความสําคัญของความผูกพันองค์กรความผูกพนัต่อองค์กรมีความสาํคญัยิ Éงต่อ

องคก์รในประเด็นดงัต่อไปนีÊ  
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1.  ความผกูพนัต่อองค์กรสามารถทาํนายอตัราการเขา้ - ออก การลาออกและการ

เปลีÉยนงานไดดี้กว่าความพึงพอใจในงานเนืÉองจากความผกูพนัต่อองคก์รมีแนวคิดทีÉครอบคลุมมากกว่า 

กล่าวคือความผกูพนัต่อองคก์รสามารถสะทอ้นถึงความรู้สึกของพนกังานทีÉมีต่อองค์กรซึÉงมีลกัษณะทีÉ

ยาวนานกว่าความพึงพอใจ 

2.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัแปรสาํคญัอยา่งหนึÉงในการทาํนาย แรงจูงใจใน

การทาํงานของพนักงาน และเป็นแรงผลกัดันให้พนักงานในองค์กรสามารถทาํงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพยิ ÉงขึÊน เนืÉองจากความรู้สึกในความเป็นเจา้ของร่วมภายในองคก์ร 

3.  ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นตวัเชืÉอมประสานระหว่างความตอ้งการของบุคคล

ในองคก์รกบัเป้าหมายขององคก์ร เพืÉอช่วยใหอ้งคก์รบรรลุเป้าหมายทีÉวางไวเ้นืÉองจากเมืÉอพนักงาน

เกิดความผกูพนักบังานย่อมทุ่มเทแรงกายแรงใจให้กบังานและกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร ส่งผลให้

องคก์รสามารถทีÉจะบรรลุตามเป้าหมายทีÉตัÊงไวไ้ด ้

4.  ความผกูพนัต่อองคก์รมีส่วนเสริมสร้างความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

ขององคก์รจากทีÉกล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปไดว้่าความผกูพนัต่อองค์กรสามารถสร้างความมั Éงคง

ขององคก์รอยา่งย ั Éงยนื เพราะลดอตัราการลาออกจากองคก์ร (Turn over) พนกังานมีแรงจูงใจในการ

ทาํงานทาํให้ทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพส่งผลให้องค์กรบรรลุเป้าหมายทีÉตัÊ งไวแ้ละเสริมสร้าง

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร 

4.3  ปัจจยัทีÉส่งผลต่อความผูกพนัต่อองค์กร ในการศึกษาของสเทียร์ Steer (Steer.1982 

อา้งถึงในเนติมา โพธิประสระ.2541,น.26)กล่าวว่าปัจจยัทีÉมีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กรมีลกัษณะ 

ดงันีÊ  

4.3.1  ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) เป็นความผกูพนัทาง

จิตใจทีÉเกีÉยวขอ้งกบัอารมณ์และความรู้สึกในทางบวก บุคคลจะรู้สึกผกูพนัเป็นอนัหนึÉ งอนัเดียวกบั

องค์กรเต็มใจทีÉจะทุ่มเทอุทิศตนให้กับองค์กรเพืÉอให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร ความผูกพนัใน

ลกัษณะนีÊ เกิดขึÊนไดจ้ากลกัษณะงานทีÉรับผดิชอบ เพืÉอนร่วมงาน ผูบ้งัคบับญัชา ระบบทีÉรวมกนันีÊ ก็

จะสามารถดาํรงอยูต่่อไป สมาชิกจะยึดมั ÉนผกูพนัซึÉงกนัและกนั ความมุ่งมั ÉนทีÉจะทาํงานกบัองค์กร 

ไม่ลาออกไปไหนและเขามีความปรารถนาทีÉจะอยูก่บัองคก์รต่อไป 

4.3.2 ความผูกพันด้านการทํางานต่อไปอย่างต่อเนืÉอง (Continuance Commitment) 

บุคคลจะเกิดความผกูพนักบัองคก์าร เมืÉอเขาไดค้าํนวณเปรียบเทียบถึงสิÉงทีÉไดล้งทุนไปใหก้บัองคก์ร 

และสิÉงทีÉเขาตอ้งสูญเสียไปถา้เขาตอ้งลาออกจากองคก์รอาจเรียกว่าคือความเตม็ใจของบุคคลทีÉจะคง

อยูก่บัองคก์รนัÊนๆ หรือทางเลือกของบุคคล และผลตอบแทนทีÉบุคคลไดรั้บจากองค์กร เช่นรางวลั
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ผลตอบแทนดา้นการเงิน ความผกูพนันีÊ จะแสดงออกมาในรูปของพฤติกรรม ไม่โยกยา้ยทีÉทาํงาน

ดงันัÊนอาจมองว่าเป็นความผกูพนัเพราะจาํเป็นตอ้งอยูมิ่ฉะนัÊนจะสูญเสียผลประโยชน์ทีÉควรไดรั้บ 

4.3.3 ความผูกพันด้านบรรทัดฐานของสังคม (Normative Commitment) หรือ

เรียกว่า ความผกูพนัดา้นจริยธรรม เป็นความผกูพนัในการยอมรับของบุคคลต่อค่านิยม เป้าหมาย

ขององคก์รเคารพอาํนาจของกลุ่ม เห็นชอบกบัศีลธรรม จริยธรรม ความสมเหตุสมผล ค่านิยมของ

บุคคล และของกลุ่มจากนัÊนก็จะเกิดการยอมรับเชืÉอฟังต่อบรรทดัฐานจนเกิดเป็นความผกูพนั ความ

ผกูพนัในลกัษณะนีÊจะมีปริมาณเพิÉมขึÊน เมืÉอบุคคลรู้สึกถึงความมีคุณค่าในตนเอง และสอดคลอ้งกบั

เป้าหมายองคก์ร บุคคลจะตอบแทนในสิÉงทีÉเขาไดรั้บจากองคก์รในรูปของความภกัดี 

4.4 ทฤษฎีทีÉเกีÉยวข้องกบัความผูกพนัต่อองค์กร ผูว้ิจยัไดศึ้กษาจากทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้งกบั

ความผูกพนัต่อองค์กรจากนักวิชาการของไทยทีÉได้สรุปทฤษฎีนักวิชาการต่างประเทศมีไว้

ดงัต่อไปนีÊ  

4.4.1  ทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom  (Victor Vroom,1964 อา้งถึงใน วรารัตน์ 

สุวรรณไตร,2554) นาํมาใชก้ระตุน้หรือจูงใจให้พนักงานทาํงานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ ทฤษฎีนีÊ

เป็นเรืÉองเกีÉยวกบัแนวทางการสร้างความเขา้ใจเกีÉยวกบัการกระตุน้เพืÉอให้พนักงานทาํงานไดต้รง

เป้าหมาย การจ่ายค่าตอบแทนตามผลงานมีความเกีÉยวโยงกบัพืÊนฐานการกระตุน้ให้เกิดผลงานดว้ย 

องคป์ระกอบสาํคญัของทฤษฎีนีÊ คือ 

1)  ความคาดหวัง (Expectancy) คือการทีÉบุคคลรับรู้ถึงความเป็นไปไดว้่า

ถา้ตนมีความพยายามมากขึÊน ผลแห่งความพยายามจะนาํไปสู่ผลงานทีÉดีขึÊนหรือความพยายามจะ

นาํไปสู่เป้าหมายทีÉตัÊงไว ้

2) การรับรู้ความเป็นไปได้ของผลการปฏิบัติงานทีÉ กระทําลงไป 

(Instrumentality) การทีÉบุคคลรับรู้ว่าความเป็นไปไดข้องผลงานทีÉเกิดขึÊนจากความพยายามทีÉเพิÉม

มากขึÊนยอ่มนาํไปสู่รางวลัทีÉตอ้งการ 

3)  การให้คุณค่าแก่สิÉงทีÉได้รับ (Valence) คือการทีÉบุคคลให้คุณค่าแก่

ผลลพัธที์ÉเกิดขึÊนว่าเป็นสิÉงทีÉตนตอ้งการเพียงใด การให้คุณค่าต่อผลลพัธ์ขึÊนอยู่กบัปัจจยัของแต่ละ

คน ดังนัÊ นสิÉงทีÉได้รับก็คือรางวลัหรือผลลพัธ์ทีÉ เป็นความชอบและความพอใจของบุคคลนัÊ นเอง 

ระดบัผลผลิตของบุคคลขึÊนอยูก่บัแรงผลกั 3 ประการ คือ เป้าหมายของบุคคล เช่น ความมั Éนคงใน

งาน การยอมรับดา้นสงัคมและการยอมรับนบัถือจากผูอื้Éน การรับรู้ถึงความสมัพนัธร์ะหว่างผลผลิต

และประสบผลสําเร็จของเป้าหมายการรับรู้ความสามารถทีÉ มีอิทธิพลต่อระดับผลผลิตทําให้

พนกังานมีความพยายามทีÉจะปฏิบติังานอย่างเต็มความสามารถ เพืÉอให้เกิดประสิทธิผลแก่องค์กร 

สิÉงเหล่านีÊ เป็นสิÉงจูงใจในการทาํงาน ถือเป็นเครืÉ องมือทีÉจะเพิÉมประสิทธิภาพในการทาํงานเมืÉอ
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พนกังานปฏิบติังานดีย่อมไดรั้บผลตอบแทนเป็นรางวลัตามทีÉคาดหวงันาํไปสู่ความพึงพอใจและ

ผกูพนัต่อองคก์ร 

4.4.2 ทฤษฎีความเสมอภาค เจ สเตซีÉ อดมัส์ J. Stacy Adams (อา้งถึงใน วาสนา 

กลํÉารัศมี,2553)  เป็นผูพ้ฒันาทฤษฎีนีÊ  โดยมีพืÊนฐานความคิดว่า บุคคลย่อมแสวงหาความเสมอภาค

ทางสังคมโดยพิจารณาผลตอบแทนทีÉได้รับ (output) กับตัวป้อน  (input) คือพฤติกรรมและ

คุณสมบติัในตวัทีÉเขาใส่ให้กบังาน ความเสมอภาคจะมีเพียงใดขึÊนอยู่กบัการเปรียบเทียบการรับรู้

ความสอดคลอ้งระหว่างตวัป้อนต่อผลตอบแทน (perceived inputs to outputs) เมืÉอเราทราบระดบั

การรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลใด ก็สามารถทาํนายพฤติกรรมการทาํงานของเขาได ้           

ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่า บุคคลจะเปรียบเทียบตัวป้อนของเขา เช่นความ

พยายาม ประสบการณ์ อาวุโส สถานภาพ สติปัญญาความสามารถและอืÉน ๆ กบัผลตอบแทนทีÉ

ไดรั้บ อาทิการยกย่องชมเชย คาํนิยม ค่าจา้งค่าตอบแทน การเลืÉอนตาํแหน่งและสถานภาพ การ

ยอมรับจากหวัหนา้งาน กบับุคคลอืÉนทีÉทาํงานประเภทเดียวกนั ซึÉงอาจเป็นเพืÉอนร่วมงานคนใดคน

หนึÉง หรือกลุ่มพนกังานทีÉทาํงานในแผนกเดียวกนัหรือต่างแผนก หรือแมแ้ต่บุคคลใดในความคิด

ของเขาก็ได ้ว่ามีความเสมอภาคหรือเท่าเทียมกนัหรือไม่ ซึÉงตวัป้อนและผลตอบแทนนัÊนเป็นการ

รับรู้หรือความเขา้ใจของเขาเอง ไม่ใช่ความเป็นจริง แมค้วามเป็นจริงจะมีความเสมอภาค แต่เขาอาจ

รับรู้ว่าไม่เสมอภาคก็ได ้เมืÉอเป็นเช่นนัÊนเขาจะเปลีÉยนแปลงพฤติกรรมตวัเองเพืÉอทาํให้รู้สึกว่าเกิด

ความเสมอภาค ดงันัÊนในการปฏิบติัต่อพนักงาน หัวหน้างานจะตอ้งทาํให้เขารับรู้ว่าเขาไดรั้บการ

ปฏิบัติต่ออย่างยุติธรรม มีความเสมอภาคเท่าเทียมกับคนอืÉนเมืÉอเปรียบเทียบตัวเองกับคนอืÉน 

พนักงานส่วนมากมกัประเมินว่าตนเองทาํงานหนักและทุ่มเทในการปฏิบติังานมากกว่าคนอืÉน 

ขณะเดียวกันก็มกัคิดว่าคนอืÉนได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตน เขาจะพอใจในการทาํงานและมี

แรงจูงใจในการทาํงานสูงตราบเท่าทีÉเขายงัรับรู้ว่ามีความเสมอภาคเมืÉอเปรียบเทียบกบัพนักงานคน

อืÉน แต่ถา้พนกังานพบว่าผูที้Éทาํงานในระนาบเดียวกบัเขาไดรั้บผลตอบแทนสูงกว่าเขา หรือไดรั้บ

ผลตอบแทนเท่ากนัแต่ทาํงานน้อยกว่า ความพอใจและแรงจูงใจในการทาํงานจะน้อยลง เมืÉอใดทีÉ

พนกังานเกิดการรับรู้ความไม่เสมอภาค เขาจะพยายามทาํใหเ้กิดความเสมอภาคโดยการลดระดบัตวั

ป้อนหรือไม่ก็เรียกร้องผลตอบแทนเพิÉมขึÊน 
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จากแนวคิดและทฤษฎีทีÉเกีÉยวขอ้งกบัความผกูพนัต่อองค์กรนีÊ สามารถนาํมาศึกษาถึง

ปัจจยัทีÉเกีÉยวขอ้งกบัการสร้างความผกูพนัต่อองคก์รซึÉงเราจะเห็นไดว้่า ความยดึมั Éนผกูพนัต่อองค์กร

มีทัÊงแนวคิดทางดา้นพฤติกรรมและทศันคติทีÉเป็นการแสดงออกของความต่อเนืÉองของพฤติกรรม 

ส่วนในดา้นทศันคติเป็นความรู้สึกของแต่ละบุคคลทีÉแสดงถึงความสัมพนัธ์อย่างเหนียวแน่นกับ

องคก์ร มีความรักและพึงพอใจต่อองคก์ร รู้สึกว่าตวัเองเป็นส่วนหนึÉงขององคก์รทีÉปฏิบติังานอยู ่

นอกจากนีÊ ยงัมีองคป์ระกอบทีÉมีความสมัพนัธเ์กีÉยวขอ้งกบัการทีÉบุคคลเป็นสมาชิกของ

องคก์ร กบัเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือ ความผกูพนัดา้นจิตใจ ทีÉบุคคลรู้สึกรักและผกูพนั

กบัองค์กรเต็มใจทีÉจะทาํงานอยู่กับองค์กรต่อไป ความผกูพนัด้านการทาํงานต่อเนืÉองเป็นความ

ผกูพนัทีÉเปรียบเทียบถึงสิÉงทีÉไดล้งทุนไปใหก้บัองค์กรและสิÉงทีÉเขาตอ้งสูญเสียไปถา้เขาตอ้งลาออก

จากองคก์รกล่าวคือ เป็นทางเลือกของบุคคล มีต่อผลตอบแทนหรือผลประโยชน์ทีÉจะไดรั้บทีÉมีผล

ต่อการตดัสินใจของพนกังาน และความผกูพนัดา้นบรรทดัฐานของสงัคมในการยอมรับของบุคคล

ต่อค่านิยม เป้าหมายขององค์กร เคารพอาํนาจของกลุ่ม เห็นชอบกับศีลธรรม จริยธรรมความ

สมเหตุสมผล จนเกิดการยอมรับเชืÉอฟังต่อบรรทดัฐาน บุคคลจะตอบแทนในสิÉงทีÉเขาไดรั้บจาก

องคก์รในรูปของความภกัดี 

ในการศึกษาวิจยัครัÊ งนีÊ  ผูว้ิจยัไดน้าํแนวคิดของ The Gallop Organization ทีÉไดศึ้กษาถึง

พฤติกรรมและธรรมชาติของมนุษย ์มาประกอบในการศึกษาคน้ควา้วิจัยเพืÉอหาความผกูพนัต่อ

องค์กร เนืÉองจากไดก้ล่าวถึงความหมายและลกัษณะบุคคลทีÉมีความยึดมั Éนผูกพนัต่อองค์กรใน 4 

ดา้น คือดา้นความตอ้งการพืÊนฐาน (Basic Need) ดา้นการสนับสนุนทางการบริหาร (Management 

Support) ดา้นสมัพนัธภาพ (Relatedness)  และดา้นความกา้วหนา้ในงาน (Growth) ซึÉงเป็นทีÉยอมรับ

และสามารถประเมินความยดึมั Éนผกูพนัต่อองคก์รได ้

 

5.  แนวคดิเกีÉยวกับลักษณะทางประชากรของผู้รับสาร 

 

ในการส่งสารไปยงัผูรั้บสารนัÊ น ผูส่้งสารจะต้องคาํนึงถึงผูรั้บสารด้วยว่ามีลกัษณะ

อยา่งไรเพราะผูรั้บสารจะเป็นสิÉงทีÉกาํหนดว่าการส่งสารนัÊนมีความสาํเร็จหรือไม่ หากสารทีÉผูส่้งสาร

ส่งไป ผูรั้บสารรับรู้และมีความเขา้ใจการสืÉอสารสารนัÊนก็ประสบความสาํเร็จ ในขณะเดียวกนัหาก

สารทีÉส่งไปผูรั้บสารไม่เขา้ใจการสืÉอสารนัÊนก็ลม้เหลว  ดงันัÊนหากผูส่้งสารตอ้งการให้การส่งสารมี

ประสิทธิภาพวิธีทีÉจะทาํใหเ้กิดไดก้็คือการจาํแนกผูรั้บสารออกตามลกัษณะทางประชากรซึÉงไดแ้ก่ 

อาย ุเพศ การศึกษา สถานภาพการสมรส รายได ้เป็นตน้  จากนัÊนจึงวางแผนวิเคราะห์ปรับเปลีÉยน

แผนการสืÉอสารใหเ้ขา้กบัลกัษณะทางประชากรของผูรั้บสาร ปรับวิธีการ สาร ตลอดจนการเลือกใช้
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สืÉอหรือช่องทางใหเ้หมาะสมกบัผูรั้บสาร เพราะผูรั้บข่าวสารทีÉมีลกัษณะทางประชากรแตกต่างกนั

จะมีพฤติกรรม ความสนใจ ในการรับข่าวสารก็ยอ่มแตกต่างกนัตามไปดว้ย 

ลกัษณะทางประชากร ประกอบดว้ย อายุ เพศ สถานภาพสมรส สถานะทางเศรษฐกิจ

และสังคม ระดบัการศึกษาและระดบัรายได ้(ยุบล เบญจรงคกิจ, 2534 อา้งถึงใน คนึงนิจ  แซ่อัÊง, 

2539) สรุปว่า คนทีÉมีคุณลกัษณะทางประชากรแตกต่างกนัจะมีพฤติกรรมการรับสืÉอแตกต่างกนั ตวั

แปรดา้นประชากรอนัได้แก่ เพศ อายุ  การศึกษา อาชีพ รายได ้ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคมมี

ความสัมพนัธ์กบัการเปิดรับสืÉอมวลชน การสืÉอสารจดัเป็นพฤติกรรมสําคญัอย่างหนึÉ งของมนุษย ์

เมืÉอบุคคลทีÉมีคุณสมบติัทางประชากรแตกต่างกนั มีพฤติกรรมทั Éวไปแตกต่างกนั ดงันัÊนพฤติกรรม

ในการสืÉอสารของบุคคล จึงน่าจะแตกต่างกนัดว้ย   

5.1 อายุ เป็นคุณลกัษณะทางประชากรอีกลกัษณะหนึÉ งทีÉมีการเปลีÉยนแปลงไปตาม

ระยะเวลาของการมีชีวิตอยู่หรือตามวยัของบุคคล เป็นลกัษณะประจาํตวับุคคล เป็นตวัแปรทีÉมี

ความสาํคญัมากในการศึกษาและวิเคราะห์ทางประชากรศาสตร์  โดยอายุจะแสดงถึงวยัวุฒิของ

บุคคลและเป็นเครืÉองบ่งชีÊ ถึงความสามารถในการทาํความเขา้ใจในเนืÊอหาและข่าวสารรวมถึงการ

รับรู้ต่างๆ ไดม้ากนอ้ยต่างกนั การมีประสบการณ์ในชีวิตทีÉผา่นมาแตกต่างกนั หรืออีกประการหนึÉ ง

คืออายุจะเป็นเครืÉ องบ่งชีÊ ถึงความสนใจในประเด็นต่างๆ เช่น  เรืÉ องการเมือง ความสนุกสนาน       

การเตรียมตวัสร้างอนาคต เป็นตน้ นอกจากนัÊนก็จะชีÊใหเ้ห็นอารมณ์ทีÉแตกต่างกนัออกไปในกลุ่มคน

ทีÉมีวยัต่างกนัอนัเนืÉองจากกระบวนการคิดและตดัสินใจทีÉผ่านการกลั Éนกรองจากประสบการณ์ของ

ช่วงวยัทีÉจะส่งผลต่อกระบวนการคิดและการควบคุมทางอารมณ์ของแต่ละช่วงอายขุองบุคคล 

 5.2 เพศ ลกัษณะทางเพศ เป็นลกัษณะทางประชากรทีÉบุคคลไดรั้บมาแต่กาํเนิด ใน

ประชากรกลุ่มใดๆ ก็ตาม จะประกอบด้วยประชากรเพศชาย (Male) และประชากรเพศหญิง 

(Female) ซึÉงโดยปกติแลว้จะมีจาํนวนทีÉใกลเ้คียงกนัเพราะธรรมชาติไดส้ร้างความสมดุลทางเพศมา

ใหก้บัประชากรทุกกลุ่มเพศ เป็นปัจจยัพืÊนฐานดา้นร่ายกายทีÉแตกต่างกนัของบุคคล เป็นสถานภาพทีÉ

มีมาแต่กาํเนิดของบุคคล   เมืÉอเป็นสมาชิกของกลุ่ม เพศจะเป็นตวักาํหนดบทบาทหน้าทีÉของบุคคล 

ตลอดจนพฒันาการต่างๆ ในแต่ละช่วงวยัก็มีความแตกต่างกนัดว้ย    จากผลงานวิจยัดา้นประชากร

หลายเรืÉองพอจะกล่าวสรุปไดว้่าความแตกต่างทางเพศทาํให้บุคคลมีพฤติกรรมการติดต่อสืÉอสารทีÉ

แตกต่างกนั กล่าวคือ เพศหญิงมีแนวโน้มและมีความตอ้งการทีÉจะส่งและรับข่าวสารมากกว่าเพศ

ชาย ในขณะทีÉเพศชายไม่ไดมี้ความตอ้งการทีÉจะส่งและรับข่าวสารแต่เพียงอย่างเดียวเท่านัÊน แต่มี

ความตอ้งการทีÉจะสร้างความสมัพนัธอ์นัดีใหเ้กิดจากการรับข่าวสารนัÊนดว้ย  

เบอแนต และโคเฮน (Bennett And Cohen ,1959  อา้งถึงในสุรางค์ โคว้ตระกูร, 2541) 

ทีÉศึกษาเกีÉยวกบัธรรมชาติของความแตกต่างกันระหว่างเพศชายกบัเพศหญิงยงัพบว่า  เพศชายมี
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ความคิดหนกัแน่นมากกว่าความคิดของเพศหญิง แต่เพศหญิงจะมีความละเอียดอ่อนและรอบคอบ

ในดา้นความคิดมากกว่าเพศชายซึÉงจะส่งผลต่อกระบวนการรับรู้ข่าวสารและการวิเคราะห์ขอ้มูล

และนาํมาประยกุตใ์ชใ้นการดาํเนินชีวิตในขัÊนต่อไปอีกดว้ย 

5.3 ระดับการศึกษา ระดบัการศึกษาเป็นปัจจยัหนึÉ งทีÉมีผลต่อผูรั้บสาร การศึกษาทาํให้

ผูรั้บสารมีพฤติกรรมการสืÉอสารแตกต่างกนัออกไปคนทีÉไดรั้บการศึกษาในระดับทีÉต่างกันใน

สาขาวิชาทีÉต่างกัน ย่อมมีความรู้สึกนึกคิด อุดมการณ์และความต้องการทีÉแตกต่างกัน คนทีÉ มี

การศึกษาสูงจะมีความสนใจในข่าวสารกวา้งขวาง แต่คนจะไม่ค่อยเชืÉออะไรง่ายๆ ตอ้งมีหลกัฐาน

หรือเหตุผลมาสนบัสนุนเพียงพอจึงจะเชืÉอ ดงันัÊน ผูส่้งสารจึงตอ้งตระหนกัและระมดัระวงัว่าในการ

ใหข่้าวสารนัÊน ผูรั้บสารมีการศึกษาอยูใ่นระดบัใด เพืÉอจะไดเ้สนอข่าวสารใหเ้หมาะสมกบัผูรั้บสาร 

การศึกษาในทีÉนีÊหมายถึงระดบัการศึกษาทีÉไดรั้บจากสถาบนัการศึกษา และทีÉไดรั้บจาก

ประสบการณ์ของชีวิต การศึกษาบ่งบอกถึงความสามารถในการเลือกรับข่าวสาร และอตัราการรู้

หนงัสือ ระดบัการศึกษาจะทาํใหค้นมีความรู้ ความคิด ตลอดจนความเขา้ใจในสิÉงต่างๆ กวา้งขวาง

ลึกซึÊงแตกต่างกนัออกไป ทาํใหผู้พ้ดูสามารถแยกความเหมาะสมของเนืÊอหาและตวัอย่างทีÉจะยกมา

กล่าวได้การศึกษานอกจากจะทาํให้บุคคลมีศกัยภาพเพิÉมขึÊ นแลว้ การศึกษายงัทาํให้เกิดความ

แตกต่างทางทศันคติ ค่านิยม และคุณธรรมความคิดอีกเช่นกนั  

5.4 ฐานะทางเศรษฐกิจและสังคม สถานะทางเศรษฐกิจและสังคม จะเป็นเครืÉองชีÊ ถึง

เรืÉ องทีÉกลุ่มจะสนใจรับรู้ข่าวสาร บุคคลทีÉมีสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมทีÉแตกต่างกันทัÊ งการ

ประกอบอาชีพ  รายได ้ ศาสนา  รวมไปถึงสถานภาพสมรสย่อมส่งผลต่อการรับสารทีÉแตกต่างกนั

ดว้ย (ธีระภทัร์  เอกผาชยัสวสัดิÍ ,  2551) ความมั Éนคงทางเศรษฐกิจและครอบครัว รายไดข้องบุคคล

แสดงถึงฐานะทางเศรษฐกิจซึÉงเป็นองคป์ระกอบทีÉสาํคญัแสดงถึงการมีศกัยภาพในการดูแลตนเอง 

บ่งบอกถึงอาํนาจการใชจ่้ายในการบริโภคข่าวสาร  ผูที้ÉมีสถานภาพทางเศรษฐกิจสูงจะมีโอกาสทีÉ

ดีกว่าในการแสวงหาสิÉงทีÉเป็นประโยชน์ต่อการดูแลตนเอง ผูที้ÉมีสถานภาพทางเศรษฐกิจตํÉาจะมี

การศึกษานอ้ย ทาํใหมี้ขอ้จาํกดัในการรับรู้ เรียนรู้ ตลอดจนการแสวงหาความรู้และประสบการณ์ใน

การดูแลตนเอง 

5.5 อาชีพ ลกัษณะอาชีพจะบ่งบอกลกัษณะเฉพาะของบุคคล ช่วงเวลาทีÉเปิดรับข่าวสาร 

เรืÉองทีÉกลุ่มผูฟั้งสนใจ เช่น กลุ่มชาวนาก็จะสนใจเกีÉยวกบัเรืÉองขา้ว ราคาขา้ว ปุ๋ย เป็นตน้ ในบางกรณี

คนทีÉมีอาชีพอยา่งหนึÉงแต่อาจจะไปรวมกลุ่มกบัคนทีÉมีอาชีพหนึÉงก็ได ้ซึÉงก็จะทาํให้ความสนใจของ

เขาขยายวงกวา้งออกไป 

5.6 ศาสนาหรือกลุ่มความเชืÉอในศาสนา เช่น ศาสนาพุทธ อิสลาม หรือศาสนาคริสต ์

หรืออืÉนๆ ย่อมมีแนวคิด  วฒันธรรม  ประเพณี  และหลกัการในการคิดตัดสินใจต่อการรับสาร
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แตกต่างกนัตามรายละเอียดปลีกย่อยของศาสนา   ดงันัÊ นการสืÉอสารหรือถ่ายทอดขอ้มูลโดยการ

พิจารณาความแตกต่างทางศาสนายอ่มเป็นผลดีในการสามารถส่งสารใหแ้ก่ผูรั้บสารไดอ้ย่างถูกตอ้ง

และตรงกบัความตอ้งการของผูรั้บสารมากทีÉสุด 

5.7 สถานภาพสมรส หมายถึงการครองเรือนซึÉงอาจแบ่งออกไดเ้ป็น คนโสด สมรส 

หมา้ย หย่า หรือแยกกันอยู่ ลกัษณะความแตกต่างด้านขนบธรรมเนียมประเพณี ความเชืÉอถือ

ทางด้านศาสนา ย่อมมีอิทธิพลต่อสถานภาพการสมรส ซึÉ งมีผลโดยตรงต่อการรับรู้ข่าวสาร  

สถานภาพสมรสของบุคคลจะบ่งบอกถึงความมีอิสระในการตดัสินใจและอิทธิพลต่อกระบวนการ

คิดการวิเคราะห์ขอ้มลูข่าวสาร  สตรีทีÉสมรสแลว้และสตรีทีÉยงัโสดยอ่มมีกระบวนการรับรู้ข่าวสารทีÉ

แตกต่างกนัอนัเนืÉองมาจากสภาพครอบครัว  และอิทธิพลของจาํนวนบุคคลรอบขา้ง 

จากแนวความคิดเกีÉยวกบัลกัษณะประชากรนีÊ  จะเห็นไดว้่าความแตกต่างของลกัษณะ

ประชากรไดแ้ก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดบัการศึกษา ระดบัตาํแหน่ง  ระยะเวลาการทาํงาน

เป็นปัจจยัสาํคญัในการนาํมาประกอบการตดัสินใจ หรือพิจารณากระทาํการเรืÉองใดเรืÉองหนึÉ ง รวม

ไปถึงส่งผลต่อพฤติกรรมการเปิดรับสืÉอประชาสัมพันธ์ รูปแบบความต้องการข้อมูลข่าวสาร

ประชาสมัพนัธ ์หรือแมก้ระทั Éงความผกูพนัองคก์รซึÉงปัจจยัจากลกัษณะประชากรเหล่านีÊ ลว้นส่งผล

ทัÊงสิÊน 

 

6.  บริบทของโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ 

 

6.1  ข้อมูลทัÉวไป 

6.1.1 ข้อมลูโรงพยาบาล 

ชืÉอโรงพยาบาล : โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ Chiangrai Prachanukroh Hospital 

ทีÉอยูส่าํหรับติดต่อทางไปรษณีย ์: 1039 ถนนสถานพยาบาล ตาํบลเวียง อาํเภอเมือง จงัหวดัเชียงราย 

โทรศพัท ์: 0-5371-1300 โทรสาร : 0-5371-3044 เวบ็ไซต ์: www.crhospital.org 

E-mail address :phh5701@health2.moph.go.thตน้สงักดั : โรงพยาบาลรัฐบาล 

ตน้สงักดัในส่วนกลาง :  สาํนกังานปลดักระทรวง  กระทรวงสาธารณสุข 

6.1.2 ประวตัิการก่อตัÊง 

โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ หรือทีÉชาวเชียงรายนิยมเรียกว่าโฮงยา

ไทย และ ทีÉ มีคาํว่าประชานุเคราะห์ต่อท้ายเนืÉองจากได้รับการสนับสนุนในการจัดสร้างจาก

ประชาชน ซึÉงประวติัศาสตร์เริÉมตัÊงแต่ปี พ.ศ. 2475 จากกลุ่มบุคคลซึÉงเรียกว่า คณะราษฎร์ ไดท้าํการ

เปลีÉยนแปลงการปกครองและมีนโยบายสร้างโรงพยาบาลหวัเมือง โดยประกาศ พรบ. สาธารณสุข

http://www.crhospital.org
mailto::phh5701@health2.moph.go.th
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ในปี พ.ศ. 2477 ในสมยัของพระยาพหลพลพยหุเสนา ซึÉงเป็นรัฐบาลหวัหนา้คณะราษฎร์ในขณะนัÊน 

เพืÉอแสดงเกียรติภูมิของชาติใหป้รากฏแก่ประเทศเพืÉอนบา้นทีÉเป็นอาณานิคมของชาติตะวนัตกตาม

นโยบาย อวดธงในปี พ.ศ. 2479 คุณพระพนมนครารักษ ์ผูว้่าราชการจงัหวดัเชียงราย ซึÉงถือเป็นบิดา

แห่งโรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ มีดาํริทีÉจะสร้างโรงพยาบาลประจาํจงัหวดัเชียงราย ซึÉง

ประชาชนในจงัหวดัเชียงรายนาํโดยคหบดี คุณพ่อสีห์ศกัดิÍ  และคุณแม่กิมเฮียะ ไตรไพบูลย ์ได้

บริจาคทีÉดินจาํนวน 19 ไร่ รวมทัÊงประชาชนซึÉงมีทีÉดินขา้งเคียงร่วมบริจาคใหเ้ป็นจาํนวนพอสมควร 

และไดข้อความเห็นชอบจากกระทรวงสาธารณสุข ดาํเนินการก่อสร้าง โดยไดรั้บเงินสนับสนุนเงิน

บริจาคจากประชาชน ในจงัหวดัเชียงราย ด้วยความร่วมมือของท่านขุนวิศิษฐิ อุดรการ ท่านขุน

สุวรรณรัตนราช คลงัจงัหวดั ตลอดจนบรรดาคหบดี โรงสีทุกแห่ง ภายใตก้ารนาํของท่านมุ่ย เตวิทย์

และคุณนายจากเชียงราย รวมทัÊ งคุณหลวงพิศิษฐ์ ไกรกร คุณหลวงศรีนครานุกูล เจา้แม่ไหวจาก

พะเยา ก็ไดใ้หก้ารสนบัสนุนดว้ย โรงพยาบาลเชียงรายประชานุเคราะห์ประกอบพิธีเปิดโรงพยาบาล

ในวนัทีÉ 11 กุมภาพนัธ์ พ.ศ. 2480 (วนัศุกร์ขึÊน 11 คํÉา เดือน 3 ปี ฉลู) มีแพทย ์1 คน คือนายแพทย ์

เสม พริÊ งพวงแกว้ ซึÉ งท่านได้พฒันาและสร้างชืÉอเสียงเป็นอย่างมากให้กบัโรงพยาบาลอย่างไม่

สามารถหาผูใ้ดเปรียบได ้ในช่วงแรกโรงพยาบาลไดรั้บการอนุมติัให้เป็นโรงพยาบาลทั Éวไปขนาด 

50 เตียง และไดเ้พิÉมจาํนวนเตียงตามลาํดบั กระทั Éงปี พ.ศ. 2531 ไดรั้บการอนุมติัเป็นโรงพยาบาล

ศนูยข์นาด 600 เตียง และปัจจุบนัมีจาํนวน 756 เตียง มีเนืÊอทีÉ 67 ไร่ 4 งาน 75 ตารางวา 

6.1.3 วสัิยทัศน์ พนัธกจิ ปรัชญาการใหบ้ริการ ของหน่วยบริการ 

วิสยัทศัน์ (vision) : คุณภาพบริการเป็นเลิศ ศนูยก์ารเรียนรู้ทนัสมยั บุคลากรมีความสุข 

พนัธกิจ (mission) :   

1. ใหบ้ริการสุขภาพแบบองคร์วม 4 มิติอยา่งมีคุณภาพถึงระดบัตติยภูมิ ธาํรงรักษาและ

ขยายบริการ Center of Excellence 

2.  บริหารจดัการแบบบูรณาการ ตามหลกัธรรมาภิบาล อยา่งมีประสิทธิภาพ รองรับการ

เปลีÉยนแปลง 

3.  เป็นศนูยก์ารเรียนรู้ วิทยาการดา้นการแพทยแ์ละการสาธารณสุข 

4.   บริหารการพฒันาความร่วมมือกบัเครือข่ายบริการสุขภาพ และภาคีเครือข่ายในการจดัการ

ระบบสุขภาพ 

ค่านิยม (values) 5 ส :   

สงบ ความสงบแห่งกายและจิตของเจา้หนา้ทีÉ 

สามคัค ี ความสามคัคีเป็นหนึÉงเดียวกนัของเจา้หนา้ทีÉ 
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สร้างสรรค์ พฒันาการสู่การใหบ้ริการโดยถือประโยชน์ของผูป่้วยเหนือประโยชน์ตน

การพฒันาทางวิชาการและวิจยัดว้ยมโนจิตสาํนึกพืÊนฐาน 

สันโดษ ความเห็นแก่นแทข้องชีวิต เมืÉอเกิดมาก็มาแต่มือเปล่า การจากไปก็มือเปล่า

เหมือนเมืÉอมา 

สุจริต การไม่เอาเปรียบผูอื้Éน เจริญพรหมวิหารสีÉ  รักษาความสุจริต ยุติธรรม

ตลอดมา 

เข็มมุ่ง :  1.  ผูป่้วยปลอดภยั (บริหารความเสีÉยง : Getting to zero) 

2.  ผูรั้บบริการพึงพอใจ 

 

เป้าประสงค์ : 

1.  ประชาชนในความรับผดิชอบมีสุขภาพดีปลอดภยัแข็งแรงเขา้ถึงบริการสุขภาพทีÉมี

คุณภาพอยา่งไม่เป็นอุปสรรค 

2.  เป็นผูน้าํการสร้างสรรคพ์ฤติกรรมสุขภาพทีÉพึงประสงค ์

3.  ภาคีเครือข่ายร่วมบริหารจดัการระบบบริการสุขภาพ 

จากบริบทดงักล่าวของโรงพยาบาลมีหลายประเด็นทีÉตอ้งใชก้ารสืÉอสารเขา้ไปเกีÉยวขอ้ง

เพืÉอใหบ้รรลุตามเป้าหมายของวิสยัทศัน์และพนัธกิจของโรงพยาบาลทีÉไดต้ัÊ งเอาไว ้เพราะหากการ

สืÉอสารในองคก์รลม้เหลวแลว้การทีÉจะทาํใหบุ้คลากรในทุกระดบัของโรงพยาบาลมีความเขา้ใจ ต่อ

นโยบาย วิสัยทศัน์ และพนัธกิจของโรงพยาบาลย่อมเป็นไปได้ยาก ดังนัÊนผูว้ิจัยจึงตอ้งการทีÉจะ

ศึกษาพฤติกรรมและความตอ้งการขอ้มลูข่าวสารประชาสมัพนัธข์องบุคลากรโรงพยาบาลเพืÉอนาํผล

ทีÉไดไ้ปปรับใชเ้พืÉอวางแผนดาํเนินการใหบ้รรลุเป้าหมายตามทีÉโรงพยาบาลไดต้ัÊงไวต่้อไป 

 

7.  งานวจิยัทีÉเกีÉยวข้อง  

 

ธนภูมิ เหมือนสน (2553) ไดท้าํการศึกษาวิจยัเรืÉ องพฤติกรรมการเปิดรับและความพึง

พอใจต่อสืÉอประชาสมัพนัธภ์ายในองคก์รของพนักงาน บริษทัจดัการและพฒันาทรัพยากรนํÊ าภาค

ตะวนัออก จาํกดั (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่าบริษทัจดัการและพฒันาทรัพยากรนํÊ าภาคตะวนัออก 

จาํกัด (มหาชน)  มีการใช้สืÉอประชาสัมพนัธ์ภายในองค์กร 6 ชนิดคือ 1.บอร์ดประชาสัมพนัธ ์        

2. เสียงตามสาย 3. เวบ็ไซต ์4. เว็บเมล ์5. SMS และ 6.วารสารภายในองค์กร  ซึÉงผลการวิจยัระดบั

พฤติกรรมการเปิดรับสืÉอประชาสมัพนัธภ์ายในองคก์รนัÊน พบว่าส่วนใหญ่คือเว็บเมล ์รองลงมาคือ

เวบ็ไซต ์SMS เสียงตามสาย บอร์ดประชาสมัพนัธ ์และวารสาร ตามลาํดบั  สรุปไดว้่าพฤติกรรมการ
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เปิดรับและความพึงพอใจต่อสืÉอประชาสมัพนัธภ์ายในองคก์รของพนกังานตรงตามหลกัของทฤษฎี

เกีÉยวกบัการเปิดรับขอ้มลูข่าวสาร แต่จะแตกต่างกนัตรงทีÉประเภทของแต่ละเครืÉองมือสืÉอสารทีÉใช ้

เพราะเครืÉองมือสืÉอสารทีÉใชใ้นแต่ละประเภทนัÊนมีวตัถุประสงค์ทีÉแตกต่างกนัไปตามประเภท และ

ลกัษณะการใชเ้ครืÉองมือนัÊนๆ แต่สุดทา้ยแลว้ใจความหลกัก็คือการสืÉอสารเพืÉอให้พนักงานเปิดรับ

ขอ้มลูข่าวสารใหไ้ดม้ากทีÉสุด 

มนชนก ชัยแสนยากร (2558) ไดท้าํการศึกษา เรืÉ องการเปิดรับสืÉอประชาสัมพนัธ์

ภายในองค์กรและความพึงพอใจต่อข้อมูลข่าวสารของบุคลากรคณะสาธารณสุขศาสตร์ 

มหาวิทยาลยัมหิดล พบว่า โดยภาพรวมบุคลากรมีการเปิดรับสืÉอบุคคลในระดบัมากการเปิดรับสืÉอ

สิÉงพิมพ์และสืÉออิเล็กทรอนิกส์ในระดับปานกลาง ส่วนความพึงพอใจต่อข้อมูลข่าวสาร พบว่า

บุคลากรมีความพึงพอใจในระดบัมาก ในส่วนของภูมิหลงัของบุคลากรทีÉแตกต่างกนับางประการ

ทาํใหบุ้คลากรมีการเปิดรับสืÉอประชาสมัพนัธแ์ละมีความพึงพอใจต่อขอ้มลูข่าวสารแตกต่างกนัและ

ยงัพบว่า การเปิดรับสืÉอประชาสัมพันธ์มีความสัมพนัธ์กับความพึงพอใจต่อข้อมูลข่าวสารใน

ทางบวก โดยมีขนาดความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลาง 

เบซิกิน Basikin (อ้างถึงใน ขจิตรพร คมขํา .2554,น.24)  ได้ศึกษาเรืÉ อง “ความ

กระฉับกระเฉง ความทุ่มเทในงานและความมุ่งมั Éน : ความผูกพันในงานของอาจารย์สอน

ภาษาองักฤษในโรงเรียนมธัยมประเทศอินโดนีเซีย” โดยศึกษาถึงระดบัความผกูพนัในงานของ

อาจารย์สอนภาษาอังกฤษในโรงเรียนมัธยมประเทศอินโดนีเซีย ซึÉ งได้ใช้ the Utrecht Work 

Engagement Scale (UWES) เป็นตวัวดัความผกูพนั โดยวดัองคป์ระกอบความผกูพนั 3 ดา้น ไดแ้ก่ 

ความกระฉบักระเฉง ความทุ่มเทในงานและความมุ่งมั Éน และหาความสมัพนัธร์ะหว่างองคป์ระกอบ

ความผกูพนักบัปัจจยัส่วนบุคคล พบว่าปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ เพศ อายุ การศึกษา ประสบการณ์

การทาํงาน สถานภาพการทาํงาน สถานทีÉทาํงาน และถิÉนทีÉอยู่ ส่งผลต่อความผกูพนัในงานของ

อาจารยไ์ม่แตกต่างกนัอยา่งมีนัยสาํคญัทางสถิติ ส่วนความผกูพนัโดยรวมอยู่ในระดบัสูง และเมืÉอ

พิจารณาองคป์ระกอบของความผกูพนั 3 องคป์ระกอบ คือ ความกระฉบักระเฉง ความทุ่มเทในงาน 

และความมุ่งมั Éน  พบว่าอยูใ่นระดบัสูงทัÊงหมดเช่นเดียวกนั 

นงเยาว ์แกว้มรกต (2542) ไดศึ้กษาเรืÉอง “ผลของการรับรู้บรรยากาศองค์การทีÉมีต่อ

ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานบุคคลในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล” โดยศึกษาถึง

อิทธิพลของการรับรู้บรรยากาศองค์การของพนักงานบุคคลทีÉมีต่อความผกูพนัต่อองค์การของ

พนักงานบุคคลรวมทัÊ ง ศึกษาถึงผลของปัจจัยส่วนบุคคลและประเภทธุรกิจทีÉมีผลต่อการรับรู้

บรรยากาศองคก์ารและความผกูพนัต่อองคก์รของพนกังานบุคคล พบว่า พนกังานบุคคลมีระดบัการ

รับรู้บรรยากาศองคก์ารในทางทีÉดีมากและระดบัความผกูพนัต่อองค์การอยู่ในระดบัสูงปัจจยัส่วน
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บุคคลได้แก่ ระดบัการศึกษา และระยะเวลาการปฏิบติังาน มีผลต่อความผูกพนัต่อองค์การของ

พนกังาน โดยพนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาตํÉากว่าและระยะเวลาการปฏิบติังานมากกว่าจะมีความ

ผกูพนัมากกว่าพนกังานทีÉมีระดบัการศึกษาสูงกว่าและระยะเวลาการปฏิบติังานน้อยกว่าส่วนปัจจยั

ส่วนบุคคลอืÉน คือ อายุและระดบัตาํแหน่งไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์การ การรับรู้บรรยากาศ

องคก์ารโดยรวมมีผลในทางบวกกบัระดบัความผกูพนัต่อองคก์ารของพนกังาน และตวัแปรการรับรู้

บรรยากาศ คือ ค่าตอบแทน โครงสร้างองคก์าร ลกัษณะงาน และการบริหารงานของผูบ้งัคบับญัชา 

สามารถร่วมกนัพยากรณ์ความผกูพนัต่อองคก์ารไดร้้อยละ 30.15 

พิชญากุล ศิริปัญญา (2545) ไดศึ้กษาเรืÉอง “ความผกูพนัต่อองค์การของพนักงานการ

ไฟฟ้าส่วนภูมิภาค : กรณีศึกษา พนักงานของการไฟฟ้าส่วนภูมิภาค เขต 1 (เชียงใหม่)ภาคเหนือ” 

โดยศึกษาระดับความผูกพนัต่อองค์การ และความสัมพนัธ์ของปัจจัยด้านลกัษณะส่วนบุคคล 

ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน ของพนักงานทีÉมีต่อองค์การ พบว่า ความผกูพนัของ

พนักงานโดยรวมอยู่ในระดับสูง เมืÉอพิจารณาจากปัจจัยด้านลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่อาย ุ

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ระยะเวลาทีÉปฏิบัติงานในองค์การ ระดับตาํแหน่ง และอตัรา

เงินเดือน มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อองคก์าร ส่วน เพศ ไม่มีความสมัพนัธก์บัความผกูพนัต่อ

องคก์าร เมืÉอพิจารณาผลการศึกษาปัจจยัดา้นลกัษณะงานทีÉปฏิบติั ไดแ้ก่ ความมีอิสระในการทาํงาน

ความหลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานทีÉมีโอกาส

ปฏิสัมพนัธ์กับบุคคลอืÉน พบว่ามีความสัมพนัธ์ในทางบวกกับความผูกพนัต่อองค์การ และผล

การศึกษาปัจจยัดา้นประสบการณ์ในงานทีÉปฏิบติั ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองค์การ

ความรู้สึกว่าองค์การเป็นทีÉพึÉงพาได้ ความคาดหวงัทีÉจะได้รับการตอบสนองจากองค์การ และ

ทศันคติต่อเพืÉอนร่วมงานและองคก์าร พบว่ามีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์าร 

เบญจมาภรณ์ นวลิมป์ (2546) ศึกษาเรืÉอง “ความผกูพนัของพนักงานต่อองค์กร : กรณีศึกษา 

ธนาคารไทยพาณิชย ์จาํกดั (มหาชน) สาขาสมุทรสงคราม และสาขาสมุทรสาคร” ซึÉงศึกษาโดยใช้

ปัจจยัทัÊง 3 ดา้น ดา้นลกัษณะส่วนบุคคล ลกัษณะงาน และประสบการณ์ในการทาํงาน พบว่า ความ

ผกูพนัของพนักงานต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดย เมืÉอพิจารณาจากลกัษณะส่วน

บุคคล ไดแ้ก่ อาย ุระดบัการศึกษา ตาํแหน่ง และอตัราเงินเดือน มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร ส่วน

เพศ สถานภาพสมรส และระยะเวลาทีÉปฏิบติังานในองค์กร ไม่มีผลต่อความผกูพนัต่อองค์กร เมืÉอ

พิจารณาผลการศึกษาปัจจยัด้านลกัษณะงานทีÉปฏิบัติ ได้แก่ ความมีอิสระในการทาํงาน ความ

หลากหลายของงาน ความมีเอกลกัษณ์ของงาน ผลป้อนกลบัของงาน และงานทีÉมีโอกาสปฏิสมัพนัธ์

กบับุคคลอืÉน พบว่ามีความสัมพนัธ์ในทางบวกกบัความผกูพนัต่อองค์กร และผลการศึกษาปัจจยั

ดา้นประสบการณ์ในงานทีÉปฏิบัติ ไดแ้ก่ ความรู้สึกว่าตนมีความสาํคญัต่อองค์กร ความรู้สึกว่า
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องค์กรเป็นทีÉพึÉงพาได ้ความคาดหวงัทีÉจะไดรั้บการตอบสนองจากองค์กร และทศันคติต่อเพืÉอน

ร่วมงานและองคก์ร พบว่ามีความสมัพนัธใ์นทางบวกกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

สายพิณ สว่างจิต (2548) ทาํการศึกษาเรืÉอง “ปัจจยัทีÉมีความสาํคญัต่อความผกูพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน : กรณีศึกษา บริษทั มหพนัธ์ไฟเบอร์ซีเมนต์ จาํกดั (มหาชน)” โดยไดศึ้กษา

เกีÉยวกบัปัจจยั 3 ประเภททีÉมีผลต่อความผกูพนัของพนกังาน พบว่า พนักงานให้ความสาํคญักบัทุก

ปัจจยัโดยรวมในระดบัมาก คือ ดา้นปัจจยัทีÉเกีÉยวกบัลกัษณะงาน ไดแ้ก่ งานทีÉทาํเป็นงานทีÉตรงกบั

ความถนัด งานทีÉรับผิดชอบเป็นงานทีÉทาํให้มีโอกาสใชค้วามคิดริเริÉ มสร้างสรรค์การไดรั้บความ

เชืÉอถือและไวว้างใจในงานทีÉรับผิดชอบโดยไม่ตอ้งควบคุมใกลชิ้ด การมีส่วนรับผิดชอบในการ

กาํหนดเป้าหมายและแนวทางการปฏิบติังาน ดา้นปัจจยัทีÉเกีÉยวกบัลกัษณะขององคก์าร ไดแ้ก่ ความ

ชดัเจนในการกาํหนดหนา้ทีÉและความรับผดิชอบ บรรยากาศในการทาํงานทีÉมีความไวว้างใจซึÉงกนั

และกนั ความยุติธรรมของระบบการพิจารณาผลการปฏิบติังาน ความเอาใจใส่ต่อสวสัดิภาพของ

พนกังาน และดา้นปัจจยัทีÉเกีÉยวกบัประสบการณ์ในการทาํงาน ไดแ้ก่ การไดรั้บความยติุธรรมในการ

พิจารณาผลงาน การช่วยเหลือกนัในการทาํงาน การไดรั้บการยอมรับจากผูบ้งัคบับญัชา การไดรั้บ

รางวลัความดีความชอบในผลการปฏิบติังาน การมีโอกาสรับรู้งานดา้นต่างๆ การไดรั้บตาํแหน่ง

หรือเลืÉอนขัÊน 

นนัทมาส เกตุแกว้ (2552) ไดศึ้กษาเรืÉอง “ความสมัพนัธร์ะหว่างรูปแบบการสืÉอสารใน

การประชาสัมพนัธ์ภายในกับความผกูพนัต่อองค์กรของบุคลากรของมหาวิทยาลยักรุงเทพ” ซึÉ ง

พบว่ารูปแบบการสืÉอสารในการประชาสมัพนัธภ์ายในทีÉบุคลากรของมหาวิทยาลยักรุงเทพใชอ้ยู่ใน

ปัจจุบนั ไดแ้ก่การสืÉอสารแบบเป็นทางการ การสืÉอสารแบบไม่เป็นทางการ การสืÉอสารสองทาง การ

สืÉอสารจากบนลงล่าง การสืÉอสารตามแนวนอน และการสืÉอสารข้ามสายงาน โดยมีการใช้ทุก

รูปแบบในลกัษณะการผสมผสานกันอยู่ในระดบัสูง ส่วนการสืÉอสารจากล่างขึÊนบนมีการใชอ้ยู่

ระดับปานกลาง และการสืÉอสารแบบทางเดียวอยู่ในระดับตํÉา โดยสืÉอประชาสัมพนัธ์ภายในทีÉ

มหาวิทยาลยัใชใ้นการเผยแพร่ข่าวสารนัÊ น สามารถตอบสนองความตอ้งการไดรั้บข่าวสารของ

บุคลากรไดอ้ยา่งเหมาะสมอยูใ่นระดบัมากและมีความผกูพนัต่อองคก์รในดา้นความเชืÉอมั Éน ยอมรับ

เป้าหมายและค่านิยมขององคก์ร ดา้นความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทพยายามการปฏิบติังานเพืÉอองค์กร และ

ดา้นความตอ้งการทีÉจะดาํรงความเป็นสมาชิกองคก์รต่อไปอยูใ่นระดบัสูง 

นอกจากนีÊ ยงัพบว่า รูปแบบการสืÉอสารในการประชาสัมพนัธ์ภายในมหาวิทยาลยั

กรุงเทพมีความสัมพนัธ์ทางบวกกบัความตอ้งการในการเปิดรับข่าวสารของบุคลากรและความ

ผกูพนัของบุคลากรทีÉมีต่อองคก์รในดา้นความเชืÉอมั Éน ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร ดา้น

ความเต็มใจทีÉจะทุ่มเทพยายามการปฏิบติังานเพืÉอองค์กร ส่วนความผกูพนัต่อองค์กรดา้นความ



47 

 

 

ตอ้งการทีÉจะดาํรงความเป็นสมาชิกองคก์รต่อไปนัÊนไม่มีความสมัพนัธก์บัรูปแบบการสืÉอสารในการ

ประชาสมัพนัธภ์ายใน 

จากงานวิจยัดงักล่าวจะเห็นไดว้่า การศึกษาพฤติกรรมการเปิดรับขอ้มูลข่าวสาร ส่วน

ใหญ่จะศึกษาช่องทาง ประเภทของสืÉอทีÉมีการเปิดรับ ระดบัการรับรู้ เพืÉอตอ้งการทีÉจะทราบว่ากลุ่ม

ตวัอยา่งนัÊนมีพฤติกรรมการเปิดรับสืÉอประเภทใดมากทีÉสุด และมีการเปรียบเทียบการเปิดรับขอ้มูล

ข่าวสาร โดยจาํแนกตามลกัษณะประชากร ไดแ้ก่ เพศ อายุ และสถานภาพ เพืÉอทีÉจะทราบลกัษณะ

ของกลุ่มตวัอยา่งทีÉแตกต่างกนั ส่งผลต่อพฤติกรรมการเปิดรับขอ้มลูข่าวสารแตกต่างกนัหรือไม่  


