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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาเรื่อง “กลยุทธการสื่อสารภายในองคกรของบริษัท เจียไต จํากัด” ไดนํา

แนวคิด ทฤษฎีและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของมาศึกษา ดังนี้ 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการจัดองคการ 
2. แนวคิดการสื่อสารในองคกร 
3. SWOT Analysis 

4. แบบจําลองการสื่อสารของเบอรโล (The Berlo Model หรือ SMCR Model) 

5. งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการองคการ 
 

ในการศึกษาเกี่ยวกับการสื่อสารในองคการนั้น เบื้องตนจึงมีความจําเปนที่จะตอง

เขาใจความหมาย องคประกอบ ประเภทและการจัดองคการเพื่อเปนพื้นฐานในการศึกษาใหเขาใจ

ลึกซึ้งในกระบวนการจัดการสื่อสารในองคการใหสัมฤทธิ์ผลสูงสุด จากแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการ

องคการ ดังตอไปนี้ 
 
ความหมายขององคการ 

 

องคการมีลักษณะสําคัญที่มาจากแนวความคิดของการใหความเชื่อมั่นในการทาํงาน

รวมกันเปนกลุมหรือเปนทีม โดยแนวคิดดังกลาวมิไดเห็นดวยกับการทํางานอยางอิสระของบุคคล

เดียววาจะสามารถนําพาใหเปาหมายสําเร็จได เพราะบุคลากรแตละคนลวนมีความสามารถและ

ทรัพยากรตลอดจนศักยภาพที่แตกตางกันไป ซึ่งสิ่งเหลานี้ เมื่อนํามารวมกันเขาเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน โดยบุคคลตั้งแตสองคนขึ้นไป ก็อาจทําใหการดําเนินงานใด ๆ สามารถบรรลุถึงผลสําเร็จ

ในเปาหมายที่สูงขึ้น ซึ่งไมอาจทําใหสําเร็จไดดวยการกระทําโดยลําพังอิสระ (วรนารถ แสงมณี, 

2544, น. 1-1) 
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“องคการ เปนเครื่องมือที่จะชวยใหมนุษยสามารถเอาชนะอุปสรรค ซึ่งเกินกวากําลัง

ความสามารถของแตละคนได ดังนั้น องคการจึงเปนสื่อที่สําคัญที่จะชวยใหคนสามารถตอบสนอง

ความตองการตาง ๆ ของตนได” (Barnard, 1956, pp. 23-27) 

“องคการ ถูกจัดขึ้น เพื่อชวยใหทุกฝายสามารถตอบสนองความพอใจรวมกันไดอยาง

ดีที่สุด” (Argyris, 1964, p. 35) 

จากความหมายขางตนจะเห็นไดวาองคการนั้นจะเปนหนวยงานหนึ่งทางสังคม 

เพราะองคการนั้นประกอบไปดวยกลุมคนที่จะตองมีความเกี่ยวของซึ่งกันและกัน โดยองคการจะมี

เปาหมายหลักในการดําเนินงานที่ชัดเจน เพราะองคการนั้นกําเนิดขึ้นมาก็เพื่อตอบสนองเปาหมาย

ของกลุมคน แมวาสมาชิกในองคการแตละคนอาจมีเปาหมายแตกตางกัน แตองคการก็จะตอง

ต้ังอยูเพื่อเปาหมายหลักที่สําคัญที่สุดเสมอ นอกจากนั้นองคการนั้นยังจะตองมีโครงสรางที่ชัดเจน 

กลาวคือ องคการควรจะมีการจัดหนาที่ความรับผิดชอบใหกับสมาชิกในองคการตามความ

เหมาะสมหรือความถนัด 

 

ประเภทขององคการ (วิเชียร วิทยอุดม, 2550, น. 70-71) 
 

โครงสรางขององคการโดยพื้นฐานแลวมีอยู 2 อยาง ดังนี้ 
1. โครงสรางองคกรที่เปนทางการ (Formal Organization Structure) 

องคการที่เปนทางการหรือเรียกอีกอยางไดวาองคการที่มีรูปแบบ เปนองคการที่มี

โครงสรางอยางมีรูปแบบไดวางกําหนดกฎเกณฑไวในระเบียบแบบแผน มีการแบงหนาที่ความ

รับผิดชอบ มีการกําหนดความสัมพันธระหวางบุคคลและระหวางหนวยงานไวอยางชัดเจนมีสาย

การบังคับบัญชามีการติดตอส่ือสารที่เปนทางการและมีการแบงงานกันทําตามความสามารถของ

ผูปฏิบัติ องคการในลักษณะนี้จะเห็นไดจากองคการเอกชน และองคการของรัฐเรียกวา ระบบ

ราชการ (Bureaucracy) 
องคการที่มีรูปแบบมีลักษณะดังนี้ 
1. มีการจัดอยางเปนทางการตามวัตถุประสงคที่ไดกําหนดไว 
2. มีการกําหนดในเรื่องหนวยงาน หนาที่ความรับผิดชอบของแตละแหงแตละ

บุคคลที่เขามารวมงาน 

3. มีการกําหนดในเรื่องอํานาจในการบังคับบัญชา และการตัดสินใจสั่งการโดย

ลดหล่ันไปตามสายของการบังคับบัญชาเปนลําดับ และเปนระเบียบที่แนนอน 
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4. มีการกําหนดความสัมพันธและการติดตอหนวยงานและบุคคลในหนวยงาน
ไวอยางมีระเบียบ 

5. มีแผนภูมิองคการ (Organization Chart) แสดงใหปรากฏ 
2. โครงสรางองคการที่ไมเปนทางการ (Informal Organization Structure) 

องคการที่ไมเปนทางการหรือเรียกอีกอยางไดวาองคการไรรูปแบบ องคการ

ประเภทนี้เปนองคการที่ไมมีโครงสราง ไรระเบียบ และกําหนดกฎเกณฑอยางแนนอน ไมมีการ

กําหนดหนาที่ของหนวยงานและของบุคคล ไมมีสายการบังคับบัญชา วัตถุประสงคและเปาหมาย

ขององคการขึ้นอยูกับความพอใจและความสมัครใจของกลุมบุคคลที่มารวมกันอยางไมมีกฎเกณฑ

และไมมีระเบียบการทํางาน ไมมีการควบคุมแตละบุคคลจะมีอิสระในการแสดงออกดานตาง ๆ 

และจะนิยมใชการติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ 
องคการที่ไมมีรูปแบบมีลักษณะดังนี้ 
1. รูปแบบของความสัมพันธซึ่งไดพัฒนามาจากกิจกรรมที่ไมเปนทางการของ

พนักงาน 

2. เกิดขึ้นตามธรรมชาติและเปนความสัมพันธทางสังคม 

3. ไมมีการกําหนดความสัมพันธในโครงสรางที่เปนลายลักษณอักษร ไมมี
กฎเกณฑ ระเบียบขอบังคับแกสมาชิกเปนที่แนนอน ไมมีการกําหนดโครงสรางในเรื่องอํานาจใน

การบังคับบัญชา การตัดสินใจสั่งการและการติดตอส่ือสารของหนวยงานและบุคคลในหนวยงาน

ไวอยางมีระเบียบแบบแผน 

4. ไมมีการกําหนดแผนภูมิองคการ (Organization Chart) ใหปรากฏเห็นชัด 

จากประเภทขององคการทั้ง 2 ประเภท ดังที่ไดกลาวมาขางตนนั้น บริษัท เจียไต 

จํากัด ถือไดวาเปนองคกรที่เปนทางการ เนื่องจากเปนองคการที่มีลักษณะขององคการตาม

ลักษณะขององคการที่เปนทางการดังขางตน กลาวคือ บริษัท เจียไต จํากัด เปนองคการที่มีการ

กําหนดในเรื่องของหนวยงานตาง ๆ และมีการกําหนดหนาที่ความรับผิดชอบของแตละหนวยงาน

ไวอยางชัดเจน รวมทั้งอํานาจในการบังคับบัญชาก็มีการกําหนดไวเปนระเบียบที่แนนอนอีกดวย 
 
โครงสรางองคการ 
 

สําหรับรูปแบบโครงสรางองคการที่เปนทางการโดยทั่วไป มักจะใชรูปแบบที่เปน

พื้นฐาน (Basic Structure Types) 4 ประเภท คือ (Wheeler, 1961, pp. 130-135) 



  

 

9 

1. โครงสรางแบบสายงานหลัก (Line Organization) เปนโครงสรางแบบเกาสุด การ

ออกแบบกระทําไดงาย และใชกันมานานแลว การจัดโครงสรางแบบนี้ มีสายการบังคับบัญชา

โดยตรงจากผูบังคับบัญชาสูงสุด ลงมายังระดับตาง ๆ ผูใตบังคับบัญชาแตละคนจะขึ้นตรงตอ

ผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว โดยทั่วไปเรียกวา โครงสรางแบบทหาร ซึ่งเหมาะสําหรับใชใน

หนวยงาน หรือองคการขนาดเล็กและขนาดกลางที่ไมยุงยาก งายในการกําหนดอํานาจหนาที่

ความรับผิดชอบ สงเสริมดานระเบียบวินัย สามารถทําการตรวจสอบผลการปฏิบัติงานได เปน

อยางดี แตโครงสรางแบบนี้ ผูบังคับบัญชาตองรับภาระหนักในการปฏิบัติงาน ไมสงเสริมใหเกิด

ความคิดริเร่ิม มักมีปญหาในดานการประสานงาน โครงสรางแบบสายงานหลัก สามารถสราง

แผนภูมิได ดังภาพ 

 

ภาพที ่2.1 

แสดงการจัดโครงสรางองคการแบบสายงานหลัก 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
2. โครงสรางแบบสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษา (Line and Staff Organization) 

เปนโครงสรางองคการที่ถูกสรางขึ้นมาเพื่อแกปญหาของโครงสรางแบบสายงานหลัก โดยอาศัย

ประโยชนจากเจาหนาที่ ซึ่งเปนที่ปรึกษา (Staff Officer) ใหคําแนะนําแกฝายงานหลัก เพื่อนํา

ขอเสนอแนะไปใชในการตัดสินใจเกี่ยวกับเทคนิคซึ่งผูบริหารงานหลักไมมีความรูความชํานาญ จึง

เปนโครงสรางที่เหมาะสมที่สุดในปจจุบัน 

โครงสรางแบบนี้ พยายามจะทําใหการตัดสินใจรวดเร็ว และการติดตอส่ือสาร

คลองตัว ที่ปรึกษาจะชวยแกปญหาตาง ๆ ดานวิชาการ ชวยแบงเบาภาระหนาที่ของผูบริหาร มี

ประโยชนในเรื่องการแบงงานกันทํา แตก็เปนการเพิ่มคาใชจายในเรื่องเงินเดือน เพิ่มภาวะความ

ขัดแยง และทําใหการตัดสินใจชาลง การจัดองคการแบบนี้ สามารถเขียนเปนแผนภูมิได ดังภาพ 

ผูจัดการ 

แผนกขาย แผนกจัดซื้อ แผนกการเงนิ

และบัญชี 

แผนกผลิต แผนกบริการ 

โรงงาน 
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ภาพที ่2.2 

แสดงการจัดโครงสรางองคการแบบสายงานหลักและสายงานที่ปรึกษา 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. โครงสรางแบบแบงแยกตามหนาที่ (Functional Organization) เปนความพยายาม

ที่จะแกปญหาของโครงสรางแบบสายงานหลัก ซึ่งไมคํานึงถึงความชํานาญเฉพาะอยางโดยนํา

แนวความคิดเกี่ยวกับการแบงแยกงานตามหนาที่มาใชในการจัดโครงสราง  ซึ่งโครงสรางแบบนี้ 

จัดแบงแยกงานโดยถือประเภทของงานหรือหนาที่ในการทํางานเปนหลัก ในการจัดองคการการจัด

โครงสรางแบบแบงแยกหนาที่ที่แทจริงแลว จะใชประโยชนจากความชํานาญเฉพาะอยางไดเต็มที่

เพราะทําหนาที่ดานการวางแผน การกําหนดนโยบายตรวจสอบใหคําแนะนําแกหนวยงานหลักทั้ง

มีอํานาจสั่งการแกหนวยงานหลัก การจัดโครงสรางองคการ การจัดโครงสรางแบบนี้กอใหเกิดการ

ใชความรู ความชํานาญเฉพาะดานอยางกวางขวาง ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพ แตกอใหเกิด

ความยุงยาก เชน ขาดเอกภาพในการบังคับบัญชา และอาจเกิดความขัดแยงไดงาย ซึ่งสามารถ

เขียนแผนภูมิการจัดองคการไดดังภาพ 

 

ผูจัดการ 

รองผูจัดการฝายขาย รองผูจัดการฝายบริหาร 

แผนกขาย 

รองผูจัดการฝายผลิต 

แผนกพัสดุ แผนกบริการ แผนกการเงนิ แผนกผลิต 
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ภาพที ่2.3 

แสดงการจัดโครงสรางองคการแบบแบงแยกตามหนาที ่

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
4. การจัดโครงสรางองคการแบบคณะกรรมการ (Committee Organization) การจัด

โครงสรางองคการแบบคณะกรรมการนี้ มักตั้งขึ้นมาเพื่อรวมประสานงานระหวางแผนกตาง ๆ และ

ในแตละแผนกเองซึ่งจะชวยในการกําหนด นโยบายในทุกระดับขององคการ หากตั้งเปนกรรมการ

ชั่วคราว มักตั้งขึ้นเพื่อใหคําปรึกษาแนะนํา คนควาวิจัย หรือแกปญหาเฉพาะเรื่องเปนครั้งคราว 

นอกจากนั้นการตั้งคณะกรรมการยังอาจจัดตั้งขึ้นเพื่อประโยชนในการติดสินใจ หรือแกปญหา

สวนรวม การจัดโครงสรางแบบนี้จึงกอใหเกิดความรวมมือประสานงานกันระหวางฝายตาง ๆ แต

ส้ินเปลืองเวลาและคาใชจายตาง ๆ รวมทั้งความลาชาในการแกปญหา การจัดโครงสรางองคการ

แบบนี้ แสดงเปนแผนภูมิไดดังภาพ 

 

ผูจัดการใหญ 

แผนกบริหาร แผนกกฎหมาย แผนกการเงนิและบัญช ี แผนกจัดซื้อจดั

ผูจัดการฝายผลิต ผูจัดการฝายขาย 
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ภาพที ่2.4 

การจัดโครงสรางองคการแบบคณะกรรมการ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

เมื่อไดมีการศึกษาถึงโครงสรางองคการในรูปแบบตาง ๆ แลวนั้น ผูศึกษาจะขอ

นําเสนอการจัดโครงสรางองคกรของบริษัท เจียไต จํากัด ซึ่งสอดคลองกับรูปแบบที่เปนทั้งสายงาน

หลักและสายงานที่ปรึกษา ดังแสดงในภาพที่ 2.5 

 

คณะกรรมการอํานวยการ 

ผูจัดการใหญ 

แผนกบริหาร 

แผนกกฎหมาย แผนกการเงนิ แผนกจัดซื้อ 

ผูจัดการฝายผลิต ผูจัดการฝายขาย 
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กลุมธุรกิจเมลด็พันธุ ปุย และเคมีเกษตร CT GROUP

ประธานคณะผูบริหาร CEO 

ประธานคณะผูปฏิบตักิาร CEO 

ธุรกิจเมล็ดพันธุ
Seed BU 

ธุรกิจปุยเคมี 
Fert BU 

ธุรกิจอารักขาพืช
Plant Protection BU 

บจก.อาคเนยเกษตรกรรม
SEA 

ธุรกิจครบวงจร
Integrated BU 

ดานบัญชีการเงิน
Account 

ฝายวิจัยและพัฒนา
Research 

ฝายขายและสงเสริม 
การขาย 

ฝายปรับปรุงพันธุพืช
Plant Breeding 

ฝายคลังสินคาปุย 

ฝายวิจัยและควบคมุ
คุณภาพ 

ฝายวิชาการ

ฝายขายปุยเคมี

ฝายขายเคมภีัณฑ

บัญชี

การเงิน

ฝายจัดการการฟารม
Farm Mgt ฝายการตลาด

ฝายเมล็ดพันธุ
Seed Production 

ฝายขายและ
สงเสรมิการขาย 

ฝายจัดซื้อ

ฝายพัฒนาผลิตภัณฑ 
Product Development 

ฝายผลิตเมล็ดพันธุโรงงาน Seed Operation 

โรงงานออมนอย

โรงงานกาญจนบุรี

ฝายปฏิบัติการเมล็ดพันธุ 
Seed Laboratory 

ฝาย Supply Chain 

ฝายสงเสรมิการขาย

ฝายบริการการขาย

ฝายเทคโนโลยี
สารสนเทศ IT 

ฝายบุคคล-ธุรการ
HR-Admin 

ฝายศิลปกรรมและ
สารสนเทศ ART 

สวนกลาง 
Center 

บริหารทรัพยากรมนุษย

ธุรการ

ฝายการตลาดเมล็ดพันธุ 
Marketing 

ฝายขายตางประเทศ 
International Sale 

ภาพที ่2.5  

โครงสรางองคกรของบริษัท เจียไต จํากัด 

 

 
 
 

 

ที่มา: เอกสารแนะนําองคกร, โดย บริษัท เจียไต จํากัด, ฝายบุคคล-ธุรการ, 2551. (เอกสารภายใน) 

13 
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แนวคิดการสือ่สารในองคกร 
 

การสื่อสารในองคกร (Organization Communication) คือ กระบวนการแลกเปลี่ยน

ขาวสารระหวางบุคคล ทุกระดับหนวยงานมีความสัมพันธกันภายใตสภาพแวดลอม บรรยากาศ

ขององคกร ซึ่งสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเทศะ บุคคลตลอดจนสาระเรื่องราวและวัตถุประสงค

ของการสื่อสาร (กริช สืบสนธิ์, 2538, น. 64) 

Pace and Faules (1993, p. 21) ไดอธิบายความหมายของการสื่อสารในองคกรไววา 

คือ การแสดงและการแปลความหมายของสารระหวางหนวยการสื่อสาร (Communication Units) 

ตาง ๆ ซึ่งเปนสวนหนึ่งในองคการ โดยองคการจะประกอบดวยหนวยการสื่อสารตาง ๆ ซึ่งมี

ความสัมพันธกันแบบมีลําดับข้ัน (Hierarchical Relations) ระหวางกันและดําเนินงานหรือ

ภาระหนาที่ภายในสภาพแวดลอม 

Huseman et al. (quoted in Kalkowski, 2004, p. 14) เห็นวา การสื่อสารภายในองคกร

ข้ึนอยูกับรูปแบบของการจัดองคการ แรงผลักดันทําใหเกิดกําลังใจในการทํางานและความสามารถ 

ความชํานาญในการสื่อสาร เชน การฟง การพูด การเขียน การสัมภาษณ การอภิปราย  

กิติมา สุรสนธิ (2541, น. 27) ไดกลาววา การสื่อสารภายในองคกรอาจปรากฏได

หลาย ๆ รูปแบบ เชน การสื่อสารในลักษณะทางเดียว (One-Way Communication) ซึ่งอาจเปน

ลักษณะเดียวกับการสื่อสารในทิศทางแนวดิ่ง  (Vertical Communication) เชน  การสั่งงานของ

ผูบังคับบัญชา เปนตน หรืออาจเปนการสื่อสารแบบสองทาง (Two-way Communication) ซึ่งสวนใหญ

เปนการสื่ อสารของบุคคลที่ อยู ในระดับ เดี ยวกัน  ในทิศทางของการสื่ อสารแนวราบ 

(Linear/Horizontal Communication) เชน การปรึกษาหารือระหวางเพื่อนรวมงาน เปนตน 

จากความหมายขางตน จะเห็นไดวาการสื่อสารองคกรนั้น จะเปนการสื่อสารในทุก

รูปแบบ ไมวาจะเปนการสื่อสารระหวางบุคคล การสื่อสารระหวางหนวยงานตาง ๆ ภายในองคกร 

ซึ่งมีทั้งการสื่อสารที่เปนแบบสองทางและทางเดียว รวมทั้งการสื่อสารในทิศทางแนวดิ่งหรือ

แนวราบ และมีทั้งการสื่อสารที่เปนทางการและไมเปนทางการ โดยการสื่อสารนี้จะชวยสรางความ

เขาใจในการประสานงาน และการดําเนินงานตาง ๆ ภายในองคกรอีกดวย 

การสื่อสารในองคกรนั้นจะประกอบไปดวยกรอบแนวคิดหลักของการสื่อสารองคกร 

โดยสามารถแสดงความหมายไดดังตารางที่ 2.2 นี้ (Cornelissen, 2008, pp. 9-10) 
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ตารางที่ 2.1 

กรอบแนวคิดหลักของการสือ่สารองคกร 

 

แนวคิด ความหมาย 

พันธกิจ ความมุงหวังขององคกรหรือผูมีสวนไดสวนเสีย 

ขององคกร 

วิสัยทัศน ความปรารถนาขององคกร 

วัตถุประสงคและเปาหมายขององคกร ถอยแถลงของความมุงหวังขององคกร 

กลยุทธ แนวทางหรือวธิีการทีจ่ะทาํใหองคกรบรรลวุัตถุประสงค 

ที่วางไว 

อัตลักษณขององคกร การสื่อสารถงึลักษณะและคณุคาขององคกร 

ภาพลักษณขององคกร การตอบสนองในทันทีทนัใดของบุคคลที่มีตอสัญลักษณ

หรือขอความที่เกี่ยวของกบัองคกร 

ความมีชื่อเสียงขององคกร การรวบรวมภาพลักษณที่ผานมาขององคกร 

ผูมีสวนไดสวนเสียกับองคกร ผูที่มีผลกระทบหรือไดรับผลกระทบของการประสบ

ความสาํเร็จตามวัตถุประสงคขององคกร 

สาธารณชน กลุมคนที่รวมตัวกันตอตานองคกรภายใตประเด็นหรือ

ความกงัวลของตนเอง 

ตลาด การกําหนดกลุมสําหรับสินคาที่อาจเปนกลุมที่ม ี

ความตองการในสินคานี ้

ประเด็น จุดที่เปนความขัดแยงระหวางองคกรกับสาธารณชน 

การสื่อสาร ยุทธวิธหีรือส่ือที่ใชในการติดตอส่ือสารทั้งภายในและ

ภายนอกองคกร 

การรวมตัวกัน กิจกรรมการสือ่สารทั้งหมดที่จะทําใหอัตลักษณของ

องคกรมีประสิทธิภาพและความสอดคลองกันระหวาง

การสื่อสารทัง้ภายในและภายนอกองคกร 
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วัตถุประสงคของการสื่อสารในองคการ 
 

การสื่อสารเปนกระบวนการทางสังคมที่มีสวนเกี่ยวของกับหนาที่ตาง ๆ ไมวาจะเปน

ของกลุมคน องคการ หรือสังคมใด ๆ การขาดระบบการสื่อสารที่ดีไมเพียงพอแตจะกระทบตอการ

ประสานงานระหวางผูปฏิบัติงานเทานั้น แตจะทําใหหนาที่ตาง ๆ ในองคการไมอาจดําเนินงาน

ตอไปได การสื่อสารจึงเปนตัวเชื่อมกิจกรรมตาง ๆ ตลอดจนการสื่อสารนับวาเปนเครื่องมืออยาง

หนึ่งของผูบริหารที่นํามาใชในการตัดสินใจ การติดตามงานและการแกไขงานใหถูกตองตรงตาม

วัตถุประสงคและใหเหมาะสมกับสภาพแวดลอมในขณะนั้น (เสนาะ ติเยาว, 2530, น. 4) 

วัตถุประสงคของการสื่อสารที่ผูบริหารใชในองคการมีดังนี้ (เสนาะ ติเยาว, 2530, น. 269) 

1. เพื่อบอกขอมูล (To inform) การบอกขอมูลก็เพื่อใหแนใจวาผูปฏิบัติงานมีขอมูล

พรอมสําหรับใชในการตัดสินใจและแกปญหาในการทํางาน 

2. เพื่อประสานงาน (To Coordinate) การประสานงานจะทําใหงานสมบูรณเพราะมีงาน

หลายอยางที่แบงแยกกันทํางานระหวางบุคคลหรือระหวางหนวยงาน 

3. เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูล (To share) ขอมูลสวนใหญขององคการก็เปนเรื่องการทํางาน

ใหเสร็จตามเปาหมายซึ่งจําเปนตองอาศัยขอมูลจากหลาย ๆ ฝายทั้งภายในและภายนอกองคการ 

ขอมูลไมไดเกิดขึ้นโดยตรงกับผูบริหารแตอาศัยการมีสวนรวมของพนักงาน ขอมูลจากภายนอกและ

แหลงอื่น ๆ 

4. เพื่อควบคุม (To control) ผูบริหารตองตรวจสอบความกาวหนาในการปฏิบัติงาน

ของพนักงานทุกคนวาไดทํางานเปนไปตามแผนและบรรลุเปาหมายเพียงใด เมื่อเกิดการผิดพลาด

ก็จะไดแกไขใหถูกตอง 

5. เพื่อใชอิทธิพล (To influence) การชักจูงใหคนในองคการมีพฤติกรรมที่องคการ

ตองการก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหงานขององคการเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด 

6. เพื่อกระตุน (To inspire) ใหคนมีทัศนคติที่ดีตอองคการตลอดจนสรางใหเกิดอารมณ 

ความรูสึก เชื่อมั่น มีความแนวแนในการทํางาน มีความสุข ความสบายใจ และมีสํานึกที่ดีตอ

องคการ 
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ประเภทของการสื่อสารในองคการ 
 

ในองคการทุกประเภทจะมีการติดตอส่ือสารกันหลายลักษณะ ซึ่งอาจจะพิจารณา

จําแนกออกตามลักษณะตาง ๆ ไดดังนี้ (ตุลา มหาพสุธานนท, 2547, น. 240-243) 

1. จําแนกตามลักษณะการใช แบงเปน 2 ประเภท คือ 

การสื่อสารแบบทางการ (Formal Communication) หมายถึง การติดตอส่ือสารที่

มีระเบียบแบบแผนกําหนดไวโดยชัดเจน มีโครงสราง เชน การติดตอส่ือสารในรูปของคําสั่ง นโยบาย 

ฯลฯ การสื่อสารแบบทางการจะเนนความเปนพิธีการ หรือความเปนทางการสูง ซึ่งโดยทั่ว ๆ ไปมักจะมี

การเขียนหรือจัดทําเปนลายลักษณอักษรติดตอกันระหวางบุคคลในหนวยงานตาง ๆ ในองคการ 

การสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication) หมายถึง การติดตอ 

ส่ือสารในลักษณะสวนตัว มักจะเกิดจากสัมพันธภาพระหวางบุคคลในทางสวนตัวมากกวาตําแหนง

หนาที่ จุดเดนของการสื่อสารแบบนี้  คือ  ความรวดเร็วในการสื่อสารจะมีมาก แตขอมูลขาวสาร

ตาง ๆ อาจจะผิดพลาดจากความเปนจริงได การสื่อสารในรูปแบบนี้มักจะอยูในรูปของคําพูด เชน การ

ประชุมสัมมนา การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นโดยทั่ว ๆ ไป ฯลฯ 

2. จําแนกตามทิศทางการสื่อสาร แบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

การสื่อสารทางเดียว (One-way Communication) เปนลักษณะการสื่อสารที่ผูสง

สารทําการสงสารโดยปราศจากการปอนกลับ (Feedback) จากผูรับสาร โดยทั่วไปการสื่อสารจะ

อยูในรูปของนโยบาย คําสั่ง การมอบหมายงานจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูง ขอตกลง 

สภาพการจาง ระเบียบ กฎเกณฑขององคการ เปนตน 

การสื่อสารสองทิศทาง (Two-way Communication) เปนลักษณะการสื่อสาร

ที่ผูสงสารทําการสงสารและผูรับขาวสารสามารถที่จะโตตอบหรือมีปฏิกิริยาตอบสนองซึ่งกันและ

กันเพื่อสรางความเขาใจอยางชัดเจนและถูกตองรวมกัน การสื่อสารสองทางนับวามีความจําเปน

และสําคัญยิ่งในการบริหารงาน การที่เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเสนอแนะ รับฟงขอโตแยง 

หรือคําถามจะกอใหเกิดความเขาใจที่ดีตอกัน 

3. จําแนกตามชองทางเดินของขาวสาร แบงเปน 3 ประเภท คือ 

การสื่อสารจากบนลงลาง (Downward Communication) เปนการเดินทางของ

ขาวสารจากผูที่อยูในตําแหนงสูงลงมาตามสายการบังคับบัญชาถึงผูใตบังคับบัญชาระดับลาง 

มักจะออกมาในรูปของคําสั่ง การแจงนโยบาย การชี้แจงการปฏิบัติงาน คําเตือน ขาวสารที่รับมา

นั้น ผูใตบังคับบัญชาจะตองตรวจสอบความถูกตอง ถามีการแปลความหมายผิดพลาดจะ

กอใหเกิดความเสียหายตอองคการได 
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การสื่อสารจากลางขึ้นบน (Upward Communication) เปนลักษณะของการ

เดินทางของขาวสารจากผูที่มีตําแหนงตํากวาไปตามสายงานจนถึงผูบังคับบัญชาซึ่งมักออกมาใน

รูปการประชุมปรึกษาหารือ การสัมมนา การยื่นขอเรียกรอง การบริหารสมัยใหมจะใหความสําคัญ

กับการรับฟงขอคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา เพราะมีสวนชวยใหการบริหารงานมีประสิทธิภาพ 

การสื่อสารในแนวนอน (Horizontal or Lateral Communication) เปนลักษณะของ

การเดินทางของขาวสารระหวางผูที่มีตําแหนงเสมอกันหรือใกลเคียงกันทั้งในสายงานเดียวกันและ

ขามสายงาน โดยอาศัยความสัมพันธสวนตัว มักจะเปนการขอคําแนะนําหรือการประสานงานแบบ

ไมเปนทางการหรือการประสานงานระหวางหนวยงานเพื่อใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

สําหรับการสื่อสารของบริษัท เจียไต จํากัด ก็ไดมีการใชการสื่อสารในหลายรูปแบบ

ผสมผสานกัน เพื่อใหการดําเนินงานขององคกรดําเนินไปไดอยางมีประสิทธิภาพมากที่สุด ซึ่งก็จะ

มีทั้งการสื่อสารแบบสองทาง การสื่อสารจากทั้งบนลงลางและลางขึ้นบน เพื่อใหสามารถนําขอมูล

ที่ไดรับไปใชในการปฏิบัติงานใหมีประสิทธิภาพมากที่สุด นอกจากนั้นก็มีการสื่อสารในแนวนอน 

คือ ระหวางพนักงานดวยกันหรือระหวางหนวยงาน เพื่อใหมีการประสานงานที่ดีในการทํางานมาก

ยิ่งขึ้น 

 
SWOT Analysis 

 
ความหมายของ SWOT Analysis  

 
SWOT Analysis เปนการวิเคราะหสภาพองคการ หรือหนวยงานในปจจุบัน เพื่อคนหา

จุดแข็ง จุดเดน จุดดอย หรือส่ิงที่อาจเปนปญหาสําคัญในการดําเนินงานสูสภาพที่ตองการในอนาคต 

(อมร วัฒนธีรางกูร, 2553) 

ในการใหคําอธิบายเพื่อเพิ่มความเขาใจของคําวา SWOT นั้นจะอธิบายเปนตัวยอที่มี

ความหมายดังนี้ (Wheelen & Hunger, 2002, p. 109) 

1. Strengths - จุดแข็งหรือขอไดเปรียบ 

2. Weaknesses - จุดออนหรือขอเสียเปรียบ 

3. Opportunities - โอกาสที่จะดําเนินการได 

4. Threats - อุปสรรค ขอจํากัด หรือปจจัยที่คุกคามการดําเนินงานขององคการ 

หลักการสําคัญของ SWOT ก็คือการวิเคราะหโดยการสํารวจจากสภาพการณ 2 ดาน 

คือ สภาพการณภายในและสภาพการณภายนอก ดังนั้นการวิเคราะห SWOT จึงเรียกไดวาเปน
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การวิเคราะหสภาพการณ (Situation Analysis) ซึ่งเปนการวิเคราะหจุดแข็ง จุดออน เพื่อใหรู

ตนเอง (รูเรา) รูจักสภาพแวดลอม (รูเขา) ชัดเจน และวิเคราะหโอกาส-อุปสรรค การวิเคราะหปจจัย

ตาง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองคกร ซึ่งจะชวยใหผูบริหารขององคกรทราบถึงการเปลี่ยนแปลง

ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นภายนอกองคกร ทั้งสิ่งที่ไดเกิดขึ้นแลวและแนวโนมการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 

รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ที่มีตอองคกรธุรกิจ และจุดแข็ง จุดออน และ

ความสามารถดานตาง ๆ ที่องคกรมีอยู ซึ่งขอมูลเหลานี้จะเปนประโยชนอยางมากตอการกําหนด

วิสัยทัศน การกําหนดกลยุทธและการดําเนินตามกลยุทธขององคกรระดับองคกรที่เหมาะสมตอไป 

(อมร วัฒนธีรางกูร, 2553) 
 
ประโยชนของการวิเคราะห SWOT 
 

วิเคราะห  SWOT เปนการวิเคราะหสภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งภายนอกและภายใน

องคกร ซึ่งปจจัยเหลานี้แตละอยางจะชวยใหเขาใจไดวามีอิทธิพลตอผลการดําเนินงานขององคกร

อยางไร จุดแข็งขององคกรจะเปนความสามารถภายในที่ถูกใชประโยชนเพื่อการบรรลุเปาหมาย 

ในขณะที่จุดออนขององคกรจะเปนคุณลักษณะภายใน ที่อาจจะทําลายผลการดําเนินงาน โอกาส

ทางสภาพแวดลอมจะเปนสถานการณที่ใหโอกาสเพื่อการบรรลุเปาหมายองคกรในทางกลับกัน

อุปสรรคทางสภาพแวดลอมจะเปนสถานการณที่ขัดขวางการบรรลุเปาหมายขององคกร ผลจาก

การวิเคราะห SWOT นี้จะใชเปนแนวทางในการกําหนดวิสัยทัศน การกําหนดกลยุทธ เพื่อใหองคกร

เกิดการพัฒนาไปในทางที่เหมาะสม 
 
ขั้นตอน / วิธีการดําเนินการทํา SWOT Analysis 

 
การวิเคราะห SWOT จะครอบคลุมขอบเขตของปจจัยที่กวาง ดวยการระบุจุดแข็ง 

จุดออน โอกาสและอุปสรรคขององคกร ทําใหมีขอมูล ในการกําหนดทิศทางหรือเปาหมายที่จะถูก

สรางขึ้นมาบนจุดแข็งขององคกร และแสวงหาประโยชนจากโอกาสทางสภาพแวดลอม และ

สามารถ กําหนดกลยุทธที่มุงเอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดลอมหรือลดจุดออนขององคกรใหมี

นอยที่สุดได ภายใตการวิเคราะห SWOT นั้น จะตองวิเคราะหทั้งสภาพแวดลอมภายในและ

ภายนอก องคกร โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. การประเมินสภาพแวดลอมภายในองคกรการประเมินสภาพแวดลอมภายใน

องคกร จะเกี่ยวกับการวิเคราะหและพิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายในองคกร ทุก ๆ ดาน 
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เพื่อที่จะระบุจุดแข็งและจุดออนขององคกรแหลงที่มาเบื้องตนของขอมูลเพื่อการประเมินสภาพ 

แวดลอมภายใน คือระบบขอมูลเพื่อ การบริหารที่ครอบคลุมทุกดาน ทั้งในดานโครงสราง ระบบ 

ระเบียบ วิธีปฏิบัติงาน บรรยากาศในการทํางานและทรัพยากรในการบริหาร (คน เงิน วัสดุ การ

จัดการ รวมถึงการพิจารณาผลการดําเนินงานที่ผานมาขององคกรเพื่อที่จะเขาใจสถานการณและ

ผลกลยุทธกอนหนานี้ดวย - จุดแข็งขององคกร (S-Strengths) เปนการวิเคราะหปจจัยภายในจาก

มุมมองของผูที่อยูภายในองคกรนั้นเองวาปจจัยใดภายในองคกรที่เปนขอไดเปรียบหรือจุดเดนของ

องคกรที่องคกรควรนํามาใชในการพัฒนาองคกรได และควรดํารงไวเพื่อการ เสริมสรางความเข็ม

แข็งขององคกร - จุดออนขององคกร (W-Weaknesses) เปนการวิเคราะห ปจจัยภายในจาก

มุมมองของผูที่อยูภายในจากมุมมอง ของผูที่อยูภายในองคกรนั้น ๆ เองวาปจจัยภายในองคกรที่

เปนจุดดอย ขอเสียเปรียบขององคกรที่ควรปรับปรุงใหดีข้ึนหรือขจัดใหหมดไป อันจะเปนประโยชน

ตอองคกร 

2. การประเมินสภาพแวดลอมภายนอกภายใตการประเมินสภาพแวดลอม

ภายนอกองคกรนั้น สามารถคนหาโอกาสและอุปสรรคทางการดําเนินงานขององคกรที่ไดรับ

ผลกระทบจากสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจทั้งในและระหวางประเทศที่เกี่ยวกับการดําเนินงานของ

องคกร เชน อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ นโยบาย การเงิน การงบประมาณ สภาพแวดลอมทาง

สังคม เชน ระดับการศึกษาและอัตรารูหนังสือของประชาชน การตั้งถิ่นฐานและการอพยพของ 

ประชาชน ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียมประเพณี คานิยม ความเชื่อและวัฒนธรรม สภาพแวดลอม

ทางการเมือง เชน พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา มติคณะรัฐมนตรี และสภาพแวดลอมทาง

เทคโนโลยี หมายถึง กรรมวิธีใหม ๆ และพัฒนาการทางดานเครื่องมืออุปกรณที่จะชวยเพิ่ม 

ประสิทธิภาพในการผลิตและใหบริการ - โอกาสทางสภาพแวดลอม (O - Opportunities) เปนการ

วิเคราะหวาปจจัยภายนอกองคกร ปจจัยใดที่สามารถสงผล กระทบประโยชน ทั้งทางตรงและ

ทางออมตอการดําเนินการขององคกรในระดับมหาภาค และองคกรสามารถฉกฉวยขอดีเหลานี้มา

เสริมสรางให หนวยงานเข็มแข็งขึ้นได - อุปสรรคทางสภาพแวดลอม (T - Threats) เปนการวิเคราะหวา

ปจจัยภายนอกองคกรปจจัยใดที่สามารถสงผล กระทบในระดับมหภาคในทางที่จะกอใหเกิดความ

เสียหายทั้งทางตรงและทางออม ซึ่งองคกรจําตองหลีกเลี่ยง หรือปรับสภาพองคกรใหมี ความ

แข็งแกรงพรอมที่จะเผชิญแรงกระทบดังกลาวได 

3. ระบุสถานการณจากการประเมินสภาพแวดลอม เมื่อไดขอมูลเกี่ยวกับจุดแข็ง-

จุดออน โอกาส-อุปสรรค จากการวิเคราะหปจจัยภายในและปจจัยภายนอกดวยการประเมินสภาพ 

แวดลอมภายในและสภาพแวดลอมภายนอกแลว ใหนําจุดแข็ง-จุดออนภายในมาเปรียบเทียบ

กับ โอกาส-อุปสรรค จากภายนอกเพื่อดูวาองคกร กําลังเผชิญสถานการณเชนใดและภายใต
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สถานการณ เชนนั้น องคกรควรจะทําอยางไร โดยทั่วไป ในการวิเคราะห SWOT ดังกลาวนี้ องคกร 

จะอยูในสถานการณ 4 รูปแบบดังนี้ 

3.1 สถานการณที่ 1  (จุดแข็ง-โอกาส) สถานการณนี้เปนสถานการณที่ 

พึงปรารถนาที่สุด เนื่องจากองคกรคอนขางจะมีหลายอยาง ดังนั้น ผูบริหารขององคกรควรกําหนด

กลยุทธในเชิงรุก (Aggressive - Strategy) เพื่อดึงเอาจุดแข็งที่มีอยูมาเสริมสรางและปรับใชและ

ฉกฉวยโอกาสตาง ๆ ที่เปดมาหาประโยชนอยางเต็มที่ 

3.2 สถานการณที่ 2  (จุดออน-ภัยอุปสรรค) สถานการณนี้เปนสถานการณที่

เลวรายที่สุด เนื่องจากองคกรกําลังเผชิญอยูกับอุปสรรคจากภายนอกและมีปญหาจุดออนภายใน

หลาย ประการ ดังนั้น ทางเลือกที่ดีที่สุดคือกลยุทธ การตั้งรับหรือปองกันตัว (Defensive Strategy) 

เพื่อพยายามลดหรือหลบหลีกภัยอุปสรรค ตาง ๆ ที่คาดวาจะเกิดขึ้น ตลอดจนหามาตรการทีจ่ะทาํให

องคกรเกิดความสูญเสียที่นอยที่สุด 

3.3 สถานการณที่ 3  (จุดออน-โอกาส) สถานการณองคกรมีโอกาสเปนขอ

ไดเปรียบดานการแขงขันอยูหลายประการ แตติดขัดอยูตรงที่มีปญหาอุปสรรคที่เปนจุดออนอยู 

หลายอยางเชนกัน ดังนั้น ทางออกคือกลยุทธการพลิกตัว (Turnaround-Oriented Strategy) เพื่อ

จัดหรือแกไขจุดออนภายในตาง ๆ ให พรอมที่จะฉกฉวยโอกาสตาง ๆ ที่เปดให 

3.4 สถานการณที่ 4  (จุดแข็ง-อุปสรรค) สถานการณนี้เกิดขึ้นจากการที่

สภาพแวดลอมไมเอื้ออํานวยตอการดําเนินงาน แตตัวองคกรมีขอไดเปรียบที่เปนจุดแข็งหลาย

ประการ ดังนั้นแทนที่จะรอจนกระทั่งสภาพแวดลอมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถที่จะเลือกกลยุทธ

การแตกตัว หรือขยายขอบขายกิจการ (diversification Strategy) เพื่อใชประโยชนจากจุดแข็งที่มี

สรางโอกาสในระยะยาวดานอื่น ๆ แทน 
 
ขอพิจารณาในการวิเคราะห SWOT มีดังนี้ 

 

1. ควรวิเคราะหแยกแยะควรทําอยางลึกซึ้ง เพื่อใหไดปจจัยที่มีความสําคัญจริง ๆ 

เปนสาเหตุหลัก ๆ ของปญหาที่แทจริง กลาวคือ เปนปจจัยที่มีประโยชนในการนําไปกําหนดเปน

นโยบาย ตลอดจนสามารถนําไปกําหนดกลยุทธ ที่จะทําใหองคการ/ชุมชนบรรลุเปาหมายที่เปน

ผลลัพธข้ันสุดทาย (Result) ไดจริง 

2.  การกําหนดปจจัยตาง ๆ ไมควรกําหนดของเขตของความหมายของปจจัยตาง ๆ 

ไมวาจะเปน จุดออน (W) หรือ จุดแข็ง (S) หรือ โอกาส (O) หรือ อุปสรรค (T) ใหมีความหมายคาบ
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เกี่ยวกัน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองตัดสินใจ และชี้ชัดวาปจจัยที่กําหนดขึ้นมานั้นเปนปจจัยในกลุมใด 

ทั้งนี้เพราะปจจัยที่อยูตางกลุมกัน ก็ตองสมควรที่จะนําไปกําหนดกลยุทธที่ตางกันออกไป 

 

ตารางที่ 2.2 

แสดงการวิเคราะหปจจัยภายในขององคกร 

 

ปจจัยภายใน                       น้าํหนัก       คะแนน                  คะแนนถวงน้ําหนัก 

จุดแข็ง 

จุดออน 

รวม                                                 1.00 

ที่มา: Strategic Management and Business Policy (8th ed., p. 116), by T. L. Wheelen &  

D. J. Hunger, 2002, New Jersey: Prentice Hall. 

 

ตารางที่ 2.3 

แสดงการวิเคราะหปจจัยภายนอกขององคกร 

 

ปจจัยภายนอก                        น้าํหนัก       คะแนน                คะแนนถวงน้ําหนัก 

โอกาส 

อุปสรรค 

รวม                                                       1.00 

ที่มา: Strategic Management and Business Policy (8th ed., p. 116), by T. L. Wheelen,  

& D. J. Hunger, 2002, New Jersey: Prentice Hall. 

  

จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในและภายนอกขององคกรสามารถที่จะนําผล

การวิเคราะห SWOT ไปจัดทําเปนกลยุทธ โดยนําปจจัยแตละประการมาจับคูกันและกําหนดเปน

กลยุทธตาง ๆ เรียกวา TWOS Matrix ดังแสดงในตารางที่ 2.5 (Wheelen & Hunger, 2002, p. 115) 
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ตารางที่ 2.4 

การวิเคราะห TWOS Matrix 

 

ปจจัยภายใน /ปจจัย

ภายนอก 
S จุดแข็งภายในองคกร W จุดออนภายในองคกร 

O  โอกาสภายนอก SO  การนาํขอไดเปรียบของจุด

แข็ง ภายในและโอกาส

ภายนอกมาใช 

WO การแกไขจุดออนภายใน

โดย พิจารณาจากโอกาส

ภายนอก ที่เปนผลดีตอ

องคกร 

T  อุปสรรคภายนอก ST  การแกไขหรือลดอุปสรรค

ภายนอกโดยนําจุดแข็ง

ภายในมาใช 

WT  การแกไขหรือลดความ

เสียหาย ของธรุกิจอันเกิด

จากจุดออนภายในองคกร

และอุปสรรคภายนอก 

 

โดยทางผูศึกษาไดนํา SWOT Analysis มาใชเพื่อการวิเคราะหถึงจุดแข็ง จุดออน 

โอกาส และอุปสรรคตาง ๆ ขององคกร เพื่อนําขอมูลที่ไดมาใชเพื่อปรับปรุงและพัฒนาศักยภาพใน

การติดตอส่ือสารภายในองคกรใหมีมากยิ่งขึ้นไป 
 

แบบจําลองการสื่อสารของเบอรโล 
 (The Berlo Model หรือ SMCR Model) 

 
เบอรโล (Berlo, 1960, p. 57) ไดพิมพตําราชื่อ The Process of Communication   

โดยอธิบายถึงคุณลักษณะและปจจัยในกระบวนการสื่อสารไวอยางละเอียด เบอรโลสรุป

องคประกอบของการสื่อสารวามี 6 ประการ คือ 

1. แหลงสาร (Communication Source) 

2. ผูเขารหัสสาร (Encoder) 

3. เนื้อหาขาวสาร (Message) 

4. ชองสาร (Channel) 
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5. ผูถอดรหัสสาร (Decoder) 

6. ผูรับสาร (Communication Receive) 

แบบจําลองการสื่อสารของเบอรโลนั้น ไดอธิบายวา ในการสงและรับขาวสารของผูสง

สารและผูรับสารนั้น แหลงสาร กับผูเขารหัสสารอาจรวมอยูในตัวบุคคลเดียวกัน เรียกวาผูสงสาร 

(Source) และผูถอดรหัสสารกับผูรับสารอาจรวมเรียกวา  ผูรับสาร (Receiver) ดังนั้นแบบจําลอง

การสื่อสารของเบอรโล จึงประกอบไปดวย ผูสงสาร สาร ชองทางการสื่อสาร และผูรับสาร โดย

เบอรโลไดอธิบายถึงคุณลักษณะที่สําคัญ ๆ ขององคประกอบการสื่อสารแตละตัว ที่จะมีอิทธิพลทํา

ใหการสื่อสารนั้นประสบความสําเร็จหรือประสบความลมเหลว ดังภาพที่ 2.6 

 

ภาพที ่2.6 

แบบจําลองการสื่อสาร David K. Berlo ป ค.ศ.1960 

 

 
 

แบบจําลองการสื่อสารของเดวิด เบอรโล ขางตนไดแสดงองคประกอบการสื่อสาร 

และรายละเอียดเกี่ยวกับคุณลักษณะขององคประกอบไวดังนี้ 
 
ผูสงสาร (Source) 
 

ผูสงสาร (Source) หมายถึง บุคคลที่สงหรือถายทอดขอมูลขาวสาร ความรูสึกนึกคิด 

อารมณ ความรูสึกตาง ๆ โดยการเขารหัส (Encoder) ออกไปเปนสัญญาณ สัญลักษณ กิริยา 

ทาทาง โดยเบอรโลเชื่อวาการสื่อสารจะสําเร็จได ผูสงสารจําเปนตองมีคุณลักษณะที่เอื้ออํานวยตอ

ความสําเร็จและประสิทธิภาพของการสื่อสาร ดังนี้ 
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ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) ไดแก ความสามารถ ความชํานาญ

ในการเขารหัสสาร (Encoder) เชน ความสามารถ ความชํานาญในดานการพูด และการเขียน 

รวมทั้งการตีความขอมูลขาวสารตาง ๆ 

ความรู (Knowledge) หมายถึง ความรูในเรื่องขอมูลขาวสารที่ผูสงสารจะถายทอด

หรือสงไป จะมีผลตอความเชื่อถือความนาเลื่อมใสของผูสงสารในสายตาของผูรับสาร (Source 

Credibility) และนอกจากความรูในเร่ืองขอมูลหรือเร่ืองที่ผูสงจะสงแลว ยังรวมถึงความรูเกี่ยวกับ

กระบวนการสื่อสาร ที่ทําใหผูสงสารสรางและปรับองคประกอบตาง ๆ ในกระบวนการสื่อสารให

สมบูรณ ลดอุปสรรคหรือส่ิงขัดขวางการสื่อสารที่จะเกิดขึ้นใหหมดไปหรือนอยลง 

ทัศนคติ (Attitudes) หมายถึง ความรู ความคิดเห็น และความรูสึกของบุคคลที่มีตอ

บุคคลหรือเหตุการณหนึ่ง ที่จะมีผลตอพฤติกรรมและการแสดงออกของบุคคล ในกระบวนการสื่อสาร

นั้นผูสงสารจะตองมีทัศนคติที่ดีตอ 3 ส่ิงดวยกัน การสื่อสารจึงจะสําเร็จ คือ ทัศนคติที่ดีตอตนเอง ซึ่ง

จะทําใหผูรับสารเกิดความรูสึกเชื่อมั่นในตนเองวาจะสามารถเปนผูสงสารที่มีประสิทธิภาพได, 

ทัศนคติที่ดีตอเนื้อหาขาวสาร ซึ่งจะทําใหผูสงสารมีการติดตามขาวสารที่สงออกไป และทําใหผูสง

สารมีความรูดีในเรื่องนั้น ๆ ทําใหเปนบุคคลที่นาเชื่อถือเลื่อมใสในสายตาของผูรับสารได และ

ทัศนคติที่ดีตอผูรับสาร จะทําใหความตั้งใจกระตือรือรนและมีความพยายามในการสื่อสาร 

ระบบสังคมและวัฒนธรรม (Social and Culture System) ผูสงสาร เปนผูที่อาศัย

อยูในสังคม มีกรอบ ระเบียบ ตลอดจนวิถีชีวิต ความเชื่อ คานิยม ศิลปวัฒนธรรม ประเพณี จะเปน

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความรู ประสบการณ ความเชื่อ และคานิยม รวมทั้งพฤติกรรมของผูสงสาร

ดวย ส่ิงเหลานี้จะเปนตัวหลอหลอมถึงบุคลิกลักษณะของพฤติกรรมบุคคล ในการออกตอบุคคลอื่น

ดวย เชน คนที่มาจากครอบครัวที่แตกแยก อาจมองโลกในแงราย ไมชอบพูดคุยกับบุคคลอ่ืน เปน

ตน ระบบสังคมและวัฒนธรรมจะเปนตัวกําหนดรูปแบบวิธีการสื่อสารของผูสงสาร เชน คนไทยยก

มือไหวเพื่อทักทายกัน คนตะวันตกมักจะสัมผัสมือกัน เปนตน นอกจากนี้ระบบสังคม และ

วัฒนธรรม ยังเปนตัวกําหนดในการคัดเลือกเนื้อหาขาวสารที่ผูสงจะสงออกไป สวนใหญมักจะเปน

เนื้อหาที่ตนเองชื่นชอบ เปนเนื้อหาที่ตนเองมีประสบการณมากอน เหลานี้เปนตน 
 
สาร (Message) 

 

สาร (Message) ไดแก ผลผลิต (Output) ของความรูสึกนึกคิด ความตองการ อารมณ 

ความรูสึกตาง ๆ หรือเนื้อหาสาระที่ผูสงตองการจะสื่อออกไป อาจปรากฏออกมาในรูปของภาษา

พูด ภาษาเขียน หรือกิริยาทาทาง เบอรโลไดกลาวถึงองคประกอบของสารวามีอยู 5 สวนดวยกัน คือ 
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รหัสสาร (Message Codes) หมายถึง สวนที่เล็กที่สุดของสาร อันไดแก สระพยัญชนะ 

หรือวรรณยุกตตาง ๆ ที่นํามาประกอบกันเปนคําที่มีความหมาย 

เนื้อหาของสาร (Message Content) หมายถึง สาระที่ผูสงตั้งใจและตองการที่จะ

ส่ือออกไปยังผูรับ เชน เร็ว ๆ หนอยฉันหิวแลว เปนการบอกใหผูรับทําสิ่งที่ทําอยูใหเร็วขึ้น เพื่อจะได

ออกไปทานขาว เปนตน 

การจัดเรียงลําดับสาร (Message Treatment) หมายถึง การเรียบเรียงเนื้อหาสาร

ตามรูปแบบของแตละบุคคล มักจะขึ้นอยูกับบุคลิกภาพของผูสงสารวาเปนคนที่มีบุคลิกในการ

ส่ือสารอยางไร เชน เปนคนชอบพูดจากาวราว หรือเปนคนสุภาพ นุมนวล ออนโยน เปนตน 

องคประกอบยอยของสาร (Elements) นอกจากสารจะแบงออกเปนรหัสสาร 

เนื้อหาของสาร และการจัดเรียงลําดับสารแลว ยังอาจพิจารณาสารในแงขององคประกอบยอยของ

สารในแงของคําหนึ่ง ประโยคหนึ่ง ยอหนาหนึ่ง เร่ืองหนึ่ง ก็ได เชน การเขียนเรียงความจะประกอบ

ไปดวยองคประกอบยอย คือ คํานํา เนื้อเร่ือง และสรุป เปนตน 

โครงสรางของสาร (Structure) ในแตละภาษาจะมีโครงสรางภาษาที่แตกตางกนัไป 

เชน ประโยคภาษาไทยจะมีโครงสรางของประโยคโดยเรียงตั้งแต ประธาน กิริยา และกรรม หรือใน

การเขียนโครงสรางขาวจะประกอบดวยพาดหัวใหญ พาดหัวรอง เนื้อขาว และสรุป เปนตน 
 
ชองสาร (Channel) 
 

ชองสาร (Channel) คือ  ตัวกลางในการสงหรือถายทอดขาวสาร  เบอรโลเชื่อวา 

มนุษยเรามีประสาทสัมผัสทั้ง 5 ไดแก การมองเห็น การไดยิน การดมกลิ่น การลิ้มรส และการ

สัมผัส เบอรโลไดสรุปชองทางการสื่อสารไว 3 ลักษณะ 

1. ชองสาร ไดแก การเขารหัสและถอดรหัส ไดแก การพูด การฟง การเขียน การอาน 

2. ชองทาง หมายถึง พาหนะที่บรรจุขาวสารนั้น ไดแก จอภาพ หนากระดาษ 

เครื่องสงเครื่องรับวิทยุโทรทัศน เปนตน 

3. ชองสาร หมายถึง พาหนะที่นําหรือพาหนะที่บรรจุขาวสารนั้นไป ไดแก อากาศ 

คลื่นแสง คลื่นเสียง เชน ถาจะอานหนังสือก็ตองมีแสงสวาง เปนตน 
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ผูรับสาร (Receiver) 
 

ผูรับสาร (Receiver) ไดแก บุคคลที่เปนผูรับขอมูลขาวสารจากผูสงสาร และในการ

ส่ือสารจะสําเร็จไดหรือไมนั้นผูรับสารจะตองมีคุณลักษณะเชนเดียวกับผูสงสาร ผูรับสารจึงตองมี

ความสามารถในการสื่อสาร ความรู ทัศนคติ และระบบสังคมและวัฒนธรรมที่สอดคลองกับผูสง

สารดวย โดยมี 

ความสามารถ  ความชํานาญในการสื่อสาร (Communication Skills) หมายถึง 

ความสามารถ ความชํานาญในการถอดรหัสสาร (Decoder) อันไดแก ความสามารถในการอาน 

การฟง การตีความ การจับใจของผูรับสาร ส่ิงเหลานี้จะมีผลตอการเขาใจในสารของผูรับสารตามที่

ผูสงตองการ ความสามารถ ความชํานาญในการอานหรือการฟงของบุคคลนั้นแตกตางกันไปตาม

ความรู ประสบการณ และระดับสติปญญา เชน คนที่มีความรู ยอมมีความสามารถในการอาน จับ

ประเด็นตาง ๆ ไดงายกวา คนที่มีการศึกษาต่ํากวา เปนตน 

ความรู (Knowledge) หมายถึง ประสบการณของผูสงสารที่ส่ังสมมา ความรูเบื้องตน

เกี่ยวกับขอมูลขาวสารที่จะรับและความรูในเรื่องของกระบวนการสื่อสาร จะทําใหผูรับสารสามารถ

ทราบบทบาทของตนเอง และไมทําตัวใหกลายเปนอุปสรรคในการสื่อสาร เชน เมื่อเปนผูฟงตองไมพูด

แทรกผูสงสาร เพื่อใหเขาใจเนื้อหาการสื่อสาร ซึ่งหากผูรับสารมีความเขาใจเนื้อหาสาระก็จะทําให

การสื่อสารประสบความสําเร็จ 

ทัศนคติ (Attitudes) ก็คือ การรับรู ความรูสึกนึกคิด ความคิดเห็น ตอเหตุการณใด

เหตุการณหนึ่ง อาจเปนความรูสึกที่ลึกซึ้ง ยากตอการเปลี่ยนแปลง เชน รูปแบบการดําเนินชีวิต 

การเมือง เร่ืองที่ถูกอบรมมานาน หรืออาจเปนความรูสึกที่คอนขางผิวเผินไมลึกซึ้ง เชน แฟชั่น เพลง 

ฯลฯ ที่เปลี่ยนไปตามยุคสมัย เปนตน โดยทัศนคติของผูรับสารที่ควรจะมี คือ ทัศนคติตอตนเอง 

เปนความรูสึกของผูรับสารเองในการสื่อสาร อาจเปนความรูสึกในทางที่ดี หรือความรูสึกในทางที่

ไมดีก็ได, ทัศนคติตอเนื้อหาสาร ซึ่งหากผูรับสารมีทัศนคติที่ดีตอเนื้อหาสารแลวนั้นก็จะทําใหมีการ

เปดรับสารนั้นตามมา และทัศนคติตอผูสง สวนใหญผูรับสารมักจะชื่นชมตอผูสงสารในดานตาง ๆ 

ไมวาจะเปน ความมีชื่อเสียง รูปรางลักษณะ หนาตา และผูรับสารมักจะมีการประเมินผูสงสารกอน 

ในทางตรงกันขาม หากผูรับสารไมชอบผูสงสารก็จะปดรับขาวสารนั้นเลย 

ระบบสังคมและวัฒนธรรมของผูรับสาร (Social and Culture System) ระบบ

สังคมและวัฒนธรรมของผูรับสารก็เหมือนกับของผูสงสาร มีสังคม ระเบียบ แบบแผน ขนบธรรมเนียม 

ประเพณี คานิยม เชน คนที่อยูภาคเหนือจะพูดคบหากันไดงาย หรือคนใตชอบฟงรายการวิทยุที่มีผู

จัดรายการเปนคนใต เปนตน สวนการตีความคนเรามักจะตีความตามประสบการณที่ตนเองมีอยู 
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เชน ในสังคมชาวเหนือถาชายถูกเนื้อตองตัวหญิงจะถือวาเปนการแสดงความรูสึกในทางชูสาว 

เรียกวา ผิดผี ในขณะที่สังคมภาคกลางอาจไมถือวาเปนความรุนแรงเทากับคนภาคเหนือ ความเชื่อของ

สังคมแตละสังคมแตกตางกัน อันมีผลตอการรับรู การตีความของบุคคลในสังคมนั้น ๆ เชน คน

ชนบทเชื่อเร่ืองโชคชะตา จะเชื่อเร่ืองโหราศาสตร หมอดู ในขณะที่คนสังคมเมืองอาจไมเชื่อเร่ืองนั้น 

พัฒนาการแบบจําลองการสื่อสารเร่ิมจากการสื่อสารระหวางบุคคลพัฒนามาเปน

แบบจําลอง การสื่อสารมวลชน ต้ังแตการพูดอยางเดียวมาจนกลายเปนหลาย ๆ องคประกอบใน

ยุคแรก ๆ คอนขางเรียบงาย ตอมาซับซอนกวางและลึกซึ้งมากขึ้น จากการมองการไหลของขาวสารใน

ลักษณะทางเดียวกัน (One Way Communication) มาเปนสองทาง (Two Way Communication) 

ใหความสําคัญกับปฏิกิริยาตอบกลับ (Feedback) และเริ่มมีการวิเคราะหถึงองคประกอบ รวมทั้ง

ผลตาง ๆ ที่จะมีอิทธิพลตอการสื่อสาร และเนนถึงการสื่อสารที่มีผลสําเร็จ (Effectiveness) รวมทั้ง

มีการมองถึงปจจัยที่จะทําใหการสื่อสารลมเหลว (Communication Breakdown) 

จากแนวคิดแบบจําลองการสื่อสารของเบอรโล สามารถนํามาเชื่อมโยงใหสอดคลอง

กับกลยุทธการสื่อสารภายในองคกรของบริษัท เจียไต จํากัด โดยการที่ทางผูสงสารเองจะทาํการสง

สารตาง ๆ ออกมา เนื้อหานั้นก็จะเปนเนื้อหาที่เหมาะสมสอดคลองกับวัฒนธรรมภายในองคกรของ

บริษัท เจียไต จํากัด และตองสอดคลองกับสังคม ของผูรับสาร หรือพนักงานของบริษัทฯ อีกดวย 

 
งานวจิัยที่เกีย่วของ 

 
ฐิตพร หลิมไชยกุล (2550, น. บทคัดยอ) เร่ือง “การสื่อสารภายในองคกรกับการยอมรับ

ระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001-2000 ศึกษากรณีมหาวิทยาลัยราชภัฎสวนสุนันทาที่ไดรับการ

รับรอง” พบวา การสื่อสารภายในองคการของผูบริหาร (หัวหนางาน หรือ QMR) มีวัตถุประสงคเพื่อ

ควบคุมใหเปนไปตามเปาหมาย ใชการสื่อสารทั้งสองลักษณะมากที่สุด คือ ส่ือสารอยางเปน

ทางการโดยใชบันทึกขอความ คําสั่ง ประกาศ และสื่อสารอยางไมเปนทางการโดยใชการพูดคุย

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นควบคูกันไป สวนการสื่อสารภายในองคการของผูปฏิบัติการ มีการสื่อสาร

ภายในองคการจากหัวหนางาน หรือ QMR ไปสูพนักงาน โดยกลุมตัวอยางสวนใหญมีความคิดเห็น

วาหัวหนางาน  หรือ  QMR เปนผูกระตุนและสนับสนุนบุคลากรในหนวยงานใหความรวมมือกับ

กิจกรรมเกี่ยวกับระบบการสื่อสารภายในองคการจากพนักงานไปสูหัวหนางานหรือ QMR สามารถ

เสนอความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบบริหารคุณภาพ ISO 9001:9002 ตอหัวหนางาน หรือ QMR ไดอยาง

เต็มที่ การสื่อสารภายในองคการจากเพื่อนรวมงานไปเพื่อนรวมงาน อยูในระดับปานกลาง 
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กมลา สังขวิฑูณ (2548, น. บทคัดยอ) ไดมีการศึกษาเรื่อง “การบริหารการสื่อสาร

ภายในองคกรของธนาคาร ไทยธนาคาร จํากัด (มหาชน) กรณีขาวสารการควบรวมกิจการ ชวง

เดือน สิงหาคม 2546-มกราคม 2547” พบวา ในชวงที่เกิดกระแสขาวการควบรวมกิจการ ระหวาง

เดือน สิงหาคม 2546-มกราคม 2547 สํานักประชาสัมพันธไดติดตามขาวสารการควบรวมกิจการ

จากสื่อมวลชน และผูบริหารระดับสูงอยางใกลชิด ในขณะที่มีการติดตามขาวสารจากพนักงานระดับ

ต้ังแตรองผูอํานวยการฝาย (Second Vice President) ลงมามีจํานวนนอย ซึ่งเมื่อสํานักประชาสัมพันธ

ไดรับขาวสารการควบรวมกิจการแลว สํานักประชาสัมพันธไดคัดเลือกขาวเผยแพรไปยังพนักงาน 

โดยเนนขาวสารที่จะทําใหพนักงานนําไปชี้แจงเพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับลูกคาเปนหลัก โดย

เผยแพรผานสื่อประชาสัมพันธ 2 ประเภท คือ ส่ืออิเล็กทรอนิกส เปนสื่อประชาสัมพันธหลัก และ

ส่ือสิ่งพิมพเฉพาะกิจเปนสื่อเสริม ปญหาและอุปสรรคในการบริหารการสื่อสารภายในองคกร 3 

ประการหลัก คือ ปญหาขอจํากัดในนโยบายการใหขาวสารแกส่ือมวลชน ปญหาดานระยะเวลาใน

การเผยแพรขาวสารสูสาธารณชน และปญหาดานการเขาถึงขอมูลของพนักงานสาขา 

กานตมณี แสงศรีจิราภัทร (2550, น. 114-115) ไดมีการศึกษาเรื่อง “การสื่อสารภายใน

องคกรของบริษัท กสท โทรคมนาคม จํากัด (มหาชน)” ผลการศึกษาพบวา วิธีการสื่อสารเพื่อเผยแพร

ขอมูลขาวสารภายในองคกรเปนการสื่อสารแบบทางเดียว เนนเพียงการบอกกลาว ชี้แจง และ

เผยแพรขอมูลขาวสารใหแกพนักงานไดรับทราบ และไมมีการวัดผลตอบกลับ ในสวนของปจจัยที่มี

ผลตอความสําเร็จของการสื่อสารภายในองคกรคือ ความรู ความเขาใจในเนื้อหาของเรื่องที่จะ

ส่ือสารของผูที่ทําการสื่อสาร การใชส่ืออยางมีประสิทธิภาพ เนื้อหาสาระของขอมูลขาวสารตอง

นาสนใจ ตัวพนักงานตองมีจิตสํานึก มีความสนใจอยากรับรูขาวสาร และวัฒนธรรมการเรียนรู

ภายในองคกร และพฤติกรรมการแสวงหาขาวสารของพนักงานมีความสัมพันธกับความคาดหวัง

และความพึงพอใจ ของพนักงานที่มีตอส่ือที่ใชในการเผยแพรขาวสารภายในองคกร 

Cornelissen (2008, pp. 6-8) ไดมีการศึกษาในกรณีของ Orange ซึ่งเปนองคกรหนึ่งที่

นาสนใจในเรื่องของการประสบความสําเร็จในการสรางแบรนด ภายในระยะเวลาเพียงไมกี่ป จาก

สวนงานตาง ๆ ที่ดีเยี่ยม ทั้งงานดานการตลาด การจัดจําหนายสินคา การบริการ นวัตกรรม และ

การพัฒนาเทคโนโลยีใหม ๆ การประสบความสําเร็จในครั้งนี้ทําใหแบรนด Orange เปนเปนแบรนดที่มี

อํานาจ ประกอบกับการผสมผสานกับการสื่อสาร ที่จะชวยใหบริษัทบรรลุตามวัตถุประสงคที่วางไว 

ตอมาเมื่อไดเจอคูแขงรายใหมอยาง Cellnet และ Vodaphone 2 บริษัทใหญที่มีเครือขายการสื่อสาร

จํานวนมาก ซึ่งก็คือ GSM ในปจจุบัน โดยกอนที่ Orange จะบรรลุเปาหมายนั้น ในป 1994 บริษัท 

Microtel ก็ไดมีการหารือนํากลยุทธเพื่อลดจุดออน และการเปนผูร้ังทายในตลาด พวกเคาไดให

ความสําคัญในการสื่อสารที่มีประสิทธิผลนั้นวาจะเปนสวนสําคัญที่จะทําใหองคกรบรรลุเปาหมาย 
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โดยไดมีการจัดตั้งทีมงานเพื่อวางแผนพัฒนากลยุทธ จนกระทั่งสุดทายก็สามารถไดคํานิยามที่

แสดงถึงความเปนตัวตนที่ดีที่สุดของ Orange ไดและทําใหองคกรบรรลุเปาหมายตามที่วางไวอีก

ดวย 

โอรีลล่ี และ โรเบริต  พบวา “การที่ผูสงสารไมไววางใจผูรับสารจะทําใหผูสงสารบิดเบือน

ขาวสารที่ถายทอดสูผูรับสาร ดังนั้นขาวสารที่ผูรับสารไดรับจะมีความถูกตองนอยและผูสงสารจะ

เปดโอกาสในการติดตอส่ือสารนอยเชนกัน” นอกจากนี้ โอรีลล่ี และโรเบริตยังพบตอไปวา  

บุคลิกที่ดึงดูดใจ ความสามารถในการปฏิบัติงาน การไดรับความไววางใจของ

ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธในเชิงสนับสนุนกับความถูกตองของสาร และการเปด

โอกาสในการติดตอส่ือสาร จํานวนครั้งที่ติดตอ ความถี่ในการติดตอ จํานวนครั้งในการ

ติดตองาน และจํานวนครั้งในการติดตอทางสังคม (Reilly & Roberts, 1976, p. 99) 

จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของที่ไดกลาวมาแลว ผูศึกษามีความเห็นวา

การสื่อสารถือไดวามีบทบาทสําคัญอยางมากในองคกร จะชวยใหองคกรสามารถดําเนินงานได

อยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และการสื่อสารก็ยังสามารถเปนสวนหนึ่งในการสรางความสัมพันธ

ที่ดีตอพนักงานดวยกันเองภายในองคกร ซึ่งก็จะสงผลใหมีบรรยากาศที่ดีในการทํางาน และเมื่อมี

บรรยากาศที่ดีในการทํางานแลวพนักงานก็จะสามารถทํางานไดอยางเต็มที่และมีประสิทธิภาพ

มากขึ้นดวย 
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กรอบแนวคดิในการวิจัย 
 

ภาพที ่2.7 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 
 

 

 

กลยุทธการสือ่สารภายในองคกรของ

บริษัท เจียไต จํากัด 

ศึกษานโยบาย และ

วัตถุประสงคการสื่อสาร

ภายในองคกรของ

บริษัท เจียไต จํากัด 

ศึกษากลยุทธการ

ส่ือสารภายในองคกร

ของบริษัท เจยีไต จํากัด 

ศึกษาศึกษาปญหาและ

อุปสรรคที่เกิดกับการ

ส่ือสารภายในองคกร

ของบริษัท เจยีไต จํากัด 


