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 The purposes of this survey research were to study superiors‘ self perception of their 
communication competence, to investigate subordinates’ perception toward the superiors’ 
communication competence, and to compare the superiors’ self-perception of communication 
competence with the subordinates’ perception toward superiors’ communication competence in the 
Siam Cement Distribution Business Group. Questionnaire data of 43 superiors and 261 subordinates 
from 5 companies in the business group were collected period. In addition, 10 in-depth interviews 
with superiors and 10 in-depth interviews with subordinates in these 5 companies were conducted. 
 
 Results of the study showed that superiors and subordinates’ perception toward superiors’ 
communication competence were at the “high” level. However their levels of perception were found 
to be significantly different at the level of .05. That is, the superiors’ self perception toward their level 
of communication competence were found to be at the higher level than the subordinates’ 
perception toward their superiors level of communication competence. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอและคุณแมของผูวิจัย สําหรับการสนับสนุนในเรื่องการศึกษา ทั้งให
ความรัก ความเอาใจใส และความหวงใย แกผูวิจัยตลอดมา  
 กราบขอบพระคุณผูชวยศาสตราจารย ดร.นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม อาจารยที่ปรึกษา      
วิทยานิพนธที่ใหคําแนะนําที่เปนประโยชน ใหความเอาใจใสดูแล และเปนแรงผลักดันในการทําวิทยานิพนธ     
ต้ังแตตนจนสําเร็จลงดวยดี อีกทั้งขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย เมตตา วิวัฒนานุกูล ประธานกรรมการ
วิทยานิพนธ ที่สละเวลาและใหคําแนะนําที่เปนประโยชนยิ่งแกผูวิจัย กราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ศิริชัย    
พงษวิชัย กรรมการวิทยานิพนธ สําหรับคําแนะนําในการประมวลผลขอมูลทางสถิติ และกราบขอบพระคุณ
อาจารยศรายุธ แสงจันทร กรรมการวิทยานิพนธ ที่ใหความกรุณาและสละเวลาอันมีคายิ่งจากงานประจํา          ที่
มากมาย เพื่อใหคําแนะนําที่เปนประโยชนเกี่ยวกับกลุมองคกรที่ผูวิจัยเก็บขอมูล 
 ขอบพระคุณคณาจารยในภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดงทุกทานที่ประสิทธิ์ประสาทวิชา 
ความรูตางๆ และใหความเมตตากรุณาแกผูวิจัยตลอดสองปการศึกษา ขอขอบคุณภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสาร
การแสดง คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ทําใหผูวิจัยไดรูจักกับเพื่อนๆ และนองๆ วาทวิทยารุนที่ 4 
ทั้ง 14 คน คือ น้ําผึ้ง จุม สมแปน กีตาร ฟอม นัท เงาะ เอ หลิว ตาล เหมียว กิ๊ก วรรณ และนัน ที่มีความ   
หลากหลายในความรูดานตางๆ แตมารวมกันไดเปนหนึ่งเดียว และไดรวมทุกขรวมสุขกันมาโดยตลอด           
โดยเฉพาะอยางยิ่งตองขอขอบคุณ คุณปภัสสรา ภวภูตานนท ณ มหาสารคาม (น้ําผึ้ง) สําหรับการเปนเพื่อน     ที่
แสนดีและจริงใจตลอดระยะเวลาสองปที่ไดรูจักกันมา คอยใหความชวยเหลือแนะนําส่ิงที่เปนประโยชนในทุกๆ 
เรื่อง อีกทั้งยังชวยแกปญหา ใหกําลังใจ และแจงขาวสารในเรื่องตางๆ ในชวงการเรียนและการทําวิทยานิพนธ 
ขอขอบคุณพี่ๆ บรรณารักษหองสมุด และพี่ๆ ที่ศูนยคอมพิวเตอร คณะนิเทศศาสตรสําหรับการชวยเหลือในการ
คนหาขอมูลและอํานวยความสะดวกในการใชคอมพิวเตอร พ่ีสุภาและพี่ออย เจาหนาที่บัณฑิตวิทยาลัย      คณะ
นิเทศศาสตรสําหรับการใหขอมูลและคําแนะนําเกี่ยวกับวิทยานิพนธ พ่ีคิด พ่ีสมใจ พ่ีสุชาติ สําหรับ      ความ
ชวยเหลือในเรื่องตางๆ ตลอดระยะเวลาของการเรียนและการทําวิทยานิพนธ 
 ขอขอบคุณ อาจารยทรรศนะ ใจชุมช่ืน เพื่อนจิตวิทยารุน 18 ที่แสนดี ที่ชวยแนะนําและใหขอคิด   พรอม
ทั้งใหความรูที่เปนประโยชนอยางยิ่งในการทําวิทยานิพนธครั้งนี้ ขอขอบคุณพี่ๆ เพื่อนๆ และนองๆ ทุกคน ที่
แสดงความหวงใยและเปนกําลังใจตลอดมา 
 ขอขอบพระคุณ คุณรดาพร อิสริยอําไพ ผูจัดการสํานักงานการบุคคลคาวัสดุซิเมนตไทย ที่อนุญาตให 
ผูวิจัยเขาเก็บขอมูล คุณวัลลภา ชุตินาทรังสี ที่ชวยแนะนําและอํานวยความสะดวกในการเก็บขอมูล คุณวราภรณ 
สาระนิตย (พี่เอ) คุณรัฐพล ศิริภคมนตรี (นองชวน) และพนักงานในสํานักงานการบุคคลทุกทานที่ใหขอมูลและ
ชวยเก็บรวบรวมขอมูลในการทําวิทยานิพนธของผูวิจัยในครั้งนี้ โดยเฉพาะอยางยิ่งตองขอขอบคุณพนักงาน     ใน
กลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย ทุกทานที่เห็นความสําคัญและกรุณาสละเวลาอันมีคาในการตอบ 
แบบสอบถามและใหสัมภาษณเพิ่มเติมแกผูวิจัยในครั้งนี้ 
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2.4 แนวคดิเกีย่วกบัความสามารถในการสื่อสาร     16 
2.5 แนวคดิเกีย่วกบับทบาทของผูบังคับบัญชาในเชิงพฤติกรรมการสื่อสาร  20 
2.6 งานวิจยัที่เกีย่วของ        22 

 
3 ระเบียบวิธีวิจยั         31 

3.1 รูปแบบการวิจยั        31 
3.2 ประชากรและกลุมตัวอยาง       31 
3.3 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย       33 
3.4 การทดสอบเครื่องมือ       39 
3.5 การเก็บรวบรวมขอมูล       40 
3.6 การวิเคราะหขอมูล        42 



ซ 

สารบัญ (ตอ) 
                    หนา 
บทที่ 
4 ผลการวิจัย           46 

4.1 ตอนที่ 1 ลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยาง      46 
4.2 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหขอมูล        49 

 
5 สรุป อภิปราย และขอเสนอแนะ       167 

5.1 สรุปผลการวิจัย        168 
5.2 การอภิปรายผลการวิจัย       176 
5.3 ขอจํากัดและขอเสนอแนะ       186 

 
รายการอางอิง          189 
 
ภาคผนวก          194 
 ภาคผนวก ก  บริษัทในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย   195 
 ภาคผนวก ข  CDC Change Plan                    198 
 ภาคผนวก ค  จํานวนประชากรที่ใชในการศึกษา ของกลุมธุรกิจจัดจําหนาย 
 เครือซิเมนตไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร (ณ 1 ม.ค.46)   199 
 ภาคผนวก ง  แบบสอบถามการวิจยันํารอง                   200 
 ภาคผนวก จ  แบบสอบถามที่ใชในการวิจยัจริง     208 
 ภาคผนวก ฉ  แบบบันทึกการสัมภาษณ      219 
 ภาคผนวก ช  จดหมายขอความอนุเคราะหองคกรในการเก็บขอมูล   220 
 ภาคผนวก ซ  จดหมายขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
 การวิจยันํารอง       221 
 ภาคผนวก ฌ  จดหมายขอความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม 
 ที่ใชในการวิจยัจริง       222 
 
ประวัติผูเขียนวิทยานพินธ        224 
 



ฌ 

สารบัญตาราง 
ตาราง                  หนา 

 
3.1 แสดงจํานวนประชากรที่สงแบบสอบถาม  จาํนวนกลุมตัวอยางที่ควรจะได                  

แบบสอบถามคืน  และจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับคืนจริง    33 
4.1 แสดงลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยางผูบงัคับบัญชา    47 
4.2 แสดงลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยางผูใตบงัคับบัญชา   48 
4.3 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 

ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ  
(ดรรชนีกลุมที ่1 มีความรู ความเขาใจ และสามารถปฏิบัติตามรูปแบบการสื่อสาร 
เชิงวฒันธรรมที่ไดรับการยอมรับในสังคมไทย)     50 

4.4 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ  
(ดรรชนีกลุมที ่2 มีความรู ความเขาใจ วิสยัทัศนและพนัธกิจขององคกร)  51 

4.5 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ  
(ดรรชนีกลุมที ่3 มีความรู ความเขาใจ เร่ืองภายนอกหนวยงานและสถานการณ 
ตางๆ ที่อาจมผีลกระทบตอหนวยงานหรือองคกร)     52 

4.6 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ  
(ดรรชนีกลุมที ่4 มีความรู ความเขาใจ ในอุปนิสัยใจคอของผูใตบังคับบัญชา) 53 

4.7 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ  
(ดรรชนีกลุมที ่5 มีความสามารถในการสือ่สารเชิงพุทธปิญญา)   54 

4.8 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ  
(ดรรชนีกลุมที ่6 มีคุณธรรมและจริยธรรมในการสื่อสาร)    55 

4.9 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่7 การจัดการขอมูลขาวสาร)     56 
 
 



ญ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
ตาราง                  หนา 

 
4.10 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 

ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่8 การสรางความสมัพนัธและเครือขายการสื่อสาร)   57 

4.11 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่9 การฟง)        58 

4.12 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่10 การพูด)       59 

4.13 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่11 การเขียน)       60 

4.14 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่12 การนาํเสนอ)       61 

4.15 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่13 การมอบหมายงานและการติดตามงาน)    62 

4.16 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่14 การโนมนาวใจ)       63 

4.17 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่15 การใหคาํปรึกษาและแนะนาํ)     64 

4.18 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่16 การประชมุ)       65 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
ตาราง                  หนา 

 
4.19 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาความแตกตางของ 

ระดับการรับรูตนเองของผูบงัคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร  68 
4.20 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชา 

ตอความสามารถในการสื่อสาร ทีม่ีชวงอายุแตกตางกนั    70 
4.20.1 แสดงการทดสอบเปนรายคูของชวงอายทุี่ตางกนัของผูบงัคับบัญชาในการรับรูระดับ 

ความสามารถในการสื่อสารของตนเอง      73 
4.20.2 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชา 

ตอความสามารถในการสื่อสาร ทีม่ีชวงอายุแตกตางกนั    75 
4.21 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชา 

ตอความสามารถในการสื่อสาร ระหวางบริษัทในกลุมธุรกิจจัดจําหนายฯ  78 
4.21.1 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชา 

ตอความสามารถในการสื่อสาร ระหวางบริษัทในกลุมธุรกิจจัดจําหนายฯ  82 
4.22 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 

ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยทุธ  
(ดรรชนีกลุมที ่1 มีความรู ความเขาใจ และสามารถปฏิบัติตามรูปแบบการสื่อสาร 
เชิงวฒันธรรมที่ไดรับการยอมรับในสังคมไทย)     84 

4.23 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยทุธ  
(ดรรชนีกลุมที ่2 มีความรู ความเขาใจ วิสยัทัศนและพนัธกิจขององคกร)  85 

4.24 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยทุธ  
(ดรรชนีกลุมที ่3 มีความรู ความเขาใจ เร่ืองภายนอกหนวยงานและสถานการณตางๆ  
ที่อาจมีผลกระทบตอหนวยงานหรือองคกร)     86 

4.25 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยทุธ  
(ดรรชนีกลุมที ่4 มีความรู ความเขาใจ ในอุปนิสัยใจคอของผูใตบังคับบัญชา) 87 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
ตาราง                  หนา 
 
4.26 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 

ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยทุธ  
(ดรรชนีกลุมที ่5 มีความสามารถในการสือ่สารเชิงพุทธปิญญา)   88 

4.27 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยทุธ  
(ดรรชนีกลุมที ่6  มีคุณธรรมและจริยธรรมในการสื่อสาร)    89 

4.28 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทกัษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่7  การจัดการขอมูลขาวสาร)     90 

4.29 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทกัษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่8 การสรางความสมัพนัธและเครือขายการสื่อสาร)   91 

4.30 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทกัษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่9 การฟง)        92 

4.31 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทกัษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่10 การพูด)       93 

4.32 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทกัษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่11 การเขียน)       94 

4.33 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทกัษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่12 การนาํเสนอ)       95 

4.34 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทกัษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่13 การมอบหมายงานและการติดตามงาน)    96 
 



ฐ 

สารบัญตาราง (ตอ) 
ตาราง                  หนา 
 
4.35 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 

ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทกัษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่14 การโนมนาวใจ)       97 

4.36 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทกัษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่15 การใหคาํปรึกษาและแนะนาํ)     98 

4.37 แสดงสถิติเชิงบรรยายเกีย่วกับระดับการรบัรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ 
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทกัษะ  
(ดรรชนีกลุมที ่16 การประชมุ)       99 

4.38 แสดงจํานวน คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาความแตกตางของระดับ 
การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสือ่สารของผูบังคับบัญชา 102 

4.39 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาชาย 
และหญิง ตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา   104 

4.39.1 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาชาย 
และหญิง ตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถ 
ในการสื่อสารเชิงกลยทุธ        106 

4.39.2 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาชาย 
และหญิง ตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในมิติความสามารถ 
ในการสื่อสารเชิงเชิงทักษะ       108 

4.40 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่มชีวงอายุแตกตางกนั  113 

4.40.1 แสดงการทดสอบเปนรายคูของชวงอายทุี่ตางกนัของผูใตบังคับบัญชาตอการรับรู 
ระดับความสามารถในการสือ่สารของผูบังคับบัญชา    116 

4.40.2 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่มชีวงอายุแตกตางกนั  
(ดรรชนีกลุมที ่12 การนาํเสนอ       117 

4.41 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชา 
ตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคบับัญชา ระหวางบริษัทในกลุมธุรกิจ 
จัดจําหนายฯ         119 
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4.41.1 แสดงการทดสอบเปนรายคูของผูใตบังคับบัญชาที่สงักัดบริษัทตางกนั ตอระดับ 

การรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา     123 
4.41.2 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ 

ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ระหวางบริษัทในกลุมธุรกิจ 
จัดจําหนายฯ ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ    126 

4.41.3 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ 
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ระหวางบริษัทในกลุมธุรกิจ 
จัดจําหนายฯ ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ    130 

4.42 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 135 

4.42.1 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุมที่ 1 มีความรู ความเขาใจ และสามารถปฏิบัติตามรูปแบบการสื่อสาร 
เชิงวฒันธรรมที่ไดรับการยอมรับในสังคมไทย     137 

4.42.2 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุมที่ 2 มีความรู ความเขาใจ วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร  138 

4.42.3 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุมที่ 3 มีความรู ความเขาใจ เร่ืองภายนอกหนวยงานและสถานการณ 
ตางๆ ที่อาจมผีลกระทบตอหนวยงานหรือองคกร     139 

4.42.4 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุมที่ 4  มีความรู ความเขาใจ ในอุปนิสัยใจคอของผูใตบังคับบัญชา 140 

4.42.5 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุมที่ 5  มีความสามารถในการสื่อสารเชิงพทุธิปญญา   141 
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4.42.6 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 

ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุม 6 มีคุณธรรมและจริยธรรมในการสื่อสาร    142 

4.42.7 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุม 7 การจัดการขอมูลขาวสาร     143 

4.42.8 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุม 8 การสรางความสัมพันธและเครือขายการสื่อสาร   144 

4.42.9 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุม 9 การฟง        145 

4.42.10 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุม 10 การพูด       146 

4.42.11 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุม 11 การเขียน       147 

4.42.12 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุม 13 การมอบหมายงานและการติดตามงาน    148 

4.42.13 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุม 14 การโนมนาวใจ      149 

4.42.14 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุม 15 การใหคําปรึกษาและแนะนาํ     150 
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สารบัญตาราง (ตอ) 
ตาราง                  หนา 
 
4.42.15 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของผูบังคบับัญชาและ 

ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ของดรรชนีกลุม 16 การประชุม       151 

4.43 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสาร 
ของผูบังคับบัญชา ระหวางการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของ 
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสือ่สารของผูบังคับบัญชา  
(บริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย จาํกัด, CDC)      152 

4.44 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสาร 
ของผูบังคับบัญชา ระหวางการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของ 
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสือ่สารของผูบังคับบัญชา  
(บริษัทซิเมนตไทยการตลาด จํากัด, CSM)      154 

4.45 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสาร 
ของผูบังคับบัญชา ระหวางการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของ 
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสือ่สารของผูบังคับบัญชา  
(บริษัทซิเมนตไทยการคาปลกี จํากัด, CRC)      156 

4.46 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสาร 
ของผูบังคับบัญชา ระหวางการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของ 
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสือ่สารของผูบังคับบัญชา  
(บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส จํากัด, CTL)      158 

4.47 แสดงการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสาร 
ของผูบังคับบัญชา ระหวางการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของ 
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสือ่สารของผูบังคับบัญชา  
(บริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด, SCT)      160 

4.48 แสดงภาพรวมของการทดสอบคาความแตกตางของระดับการรับรูตนเองของ 
ผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการ 
ส่ือสารของผูบังคับบัญชาในแตละบริษัท      162 
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความเปนมา และความสําคญัของปญหา 
 
 การรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอการแสดงพฤติกรรมทั้งทางดานความคิดและ การ
แสดงอารมณของบุคคล ซ่ึง Bandura นักจิตวิทยาที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูไดกลาวไว      อยาง
นาสนใจวา ถาบุคคลรับรูความสามารถของตนเองไมถูกตองจะทําใหเกิดผลเสียตอตนเอง คือ คนที่
ประเมินความสามารถของตนเองสูงเกินไป เมื่อเกิดความลมเหลวจะทําใหไมมั่นใจ             ใน
ความสามารถของตนเอง ไมกลาตัดสินใจทํางานตางๆ ในโอกาสตอๆ ไป สวนคนที่ประเมิน
ความสามารถของตนเองต่ําเกินไปจะไมพยายามเรียนรูและพัฒนาความสามารถของตนเอง เกิด
ความทอถอยไดงายเมื่อเกิดอุปสรรค ดังนั้น การที่บคุคลประเมินและรับรูความสามารถของตนเอง
ไดอยางเหมาะสม คือประเมินและรับรูความสามารถของตนเองใกลเคียงกับความเปนจริงหรือสูง
กวาความเปนจริงเพียงเล็กนอยจะทําใหบุคคลนั้นสามารถประสบความสําเร็จในการทํางาน 
(Bandura, 1986)  
 
 ในการดําเนินงานขององคกร การสื่อสารมีความสําคัญและจําเปนอยางยิ่ง ดังนั้น
ความสามารถในการสื่อสาร (Communication competence) จึงเปนคุณสมบัติพื้นฐานสําคัญที่          
ผูบริหารและบุคลากรที่ปฏิบัติงานในองคกรพึงมี (นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม, 2543)      
โดยเฉพาะในระดับผูบังคับบัญชาของแตละหนวยงานในองคกรมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองมีทักษะ
และความสามารถในการสื่อสารเพื่อใชในการบังคับบัญชา กําหนด และส่ังการใหแผนงานตางๆ 
ดําเนนิไปตามเปาหมาย ดังนั้นผูบังคับบัญชาจึงตองใชความสามารถในการสื่อสารที่มีอยู  ในตนเอง 
ส่ือสารใหผูใตบังคับบัญชาไดรับรู เพื่อกําหนดพฤติกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชาทั้ง
ทางตรงและทางออม  โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องการรับรูของผูบังคับบัญชาที่มีตอ                    
ผูใตบงัคับบัญชาของตน 
 
 ดังนั้นการรับรูตนเองในเรื่องความสามารถในการสื่อสารจึงเปนส่ิงที่จําเปนสําหรับ           
ผูบังคับบัญชา แตเนื่องจากการรับรูเปนกระบวนการทางความคิดที่สลับซับซอน ซ่ึงอาจใหภาพ    ที่
เห็นแตกตางไปจากสภาพที่เปนอยูจริง จึงทําใหการรับรูของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาจึง
มักจะแตกตางกันดวย (Luthans, 1992) ซ่ึงการไดทราบถึงระดับความสามารถในการสื่อสารของ
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ผูบังคับบัญชาโดยการประเมินตนเองของผูบังคับบัญชา และการประเมินในมุมมองของ        
ผูใตบังคับบัญชา จะทําใหผูบังคับบัญชาไดรับรูความสามารถของตนเองทั้งในมุมมองของตนเอง
และมุมมองของผูอ่ืนวามีความเหมือนหรือแตกตางกันมาก-นอยเพียงใดและอยางไร 
 

ดังนั้น การศึกษาในครั้งนี้จึงสนใจที่จะนําลักษณะของความสามารถในการสื่อสารที่ไดจาก
งานวิจัยตางๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ (Strategic 
Communication) และความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ (Tactic Communication) (รายละเอียด
จะกลาวถึงในบทที่ 2 ) มาเปนขอมูลพ้ืนฐานในการหาดรรชนีชี้วัดเพื่อศึกษาการรับรูความสามารถ
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้จะเปนการใหผูบังคับบัญชาบอกการรับรู
ความสามารถในการสื่อสารของตนเอง และใหผูใตบังคับบัญชาบอกถึงลักษณะของผูบังคับบัญชา
โดยตรงของเขาเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร ซ่ึงผูวิจัยตองการใหผลการศึกษาในครั้งนี้เปน
ประโยชนจริงตอองคกรที่ศึกษา ผูวิจัยเลือกองคกรที่จะศึกษาในครั้งนี้คือ กลุมบริษัทธุรกิจจัด
จําหนาย ของเครือซิเมนตไทย ทั้งนี้ผูวิจัยมีเหตุผล 3 ประการคือ 
 

1. เปนองคกรขนาดใหญที่มีความแข็งแกรง มั่นคง และเกาแกยาวนานกวา 80 ป และเปน
ที่รูจักของบุคคลทั่วไปทั้งในและตางประเทศ ประกอบกับเปนองคกรที่ไดรับรางวัล
ตางๆมากมายเชน ไดรับรางวัลชนะเลิศการประกวดการปฏิบัติตามหลักการ    
บรรษัทภิบาล (Best Practices on Corporate Government Award)  รางวัลระบบการ
บริหารคุณภาพ (ISO 9000) จากสํานักงานมาตรฐานอุตสาหกรรม (สมอ.)      เพื่อเปน
การยืนยันใหบริษัทตางๆ ทั้งในและตางประเทศเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานและเปนที่
ยอมรับของบุคคลทั่วไป (วิรัตน แสงทองคํา, 2543) จึงเปนที่นาสนใจวา ลักษณะ
องคกรแบบนี้ รูปแบบและกระบวนการสื่อสารสงผลใหบุคคลในองคกร        มี
ความสามารถในการสื่อสารมากนอยเพียงใด และการรับรูของผูบังคับบัญชาและ   
ผูใตบังคับบัญชา จะแตกตางกันหรือไมอยางไร 

2. เปนองคกรที่ผูวิจัยเคยปฎิบัติงาน ผูวิจัยจึงมีความคุนเคยและเขาใจในวัฒนธรรมของ
องคกร ซ่ึงในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยตองการใหผลการศึกษานี้เปนประโยชนตอองคกรที่
ผูวิจัยเคยปฏิบัติงานอยู และจะชวยใหผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาไดทราบวา 
แตละฝายมีการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเปนอยางไร 
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3. ปจจุบันเครือซิเมนตไทยมีนโยบายการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร (Corporate 
Culture Change) ซ่ึงนโยบายนี้เกิดขึ้นประมาณกลางป 2544 โดยจะมีการ          
ปรับเปลี่ยนองคกรใหเปน “THE BEST” (รายละเอียดจะกลาวถึงในบทที่ 2) เพื่อให
สามารถดําเนินการทางธุรกิจไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และเครื่องมืออยางหนึ่ง
ที่ถูกนํามาใชในการปรับเปลี่ยนครั้งนี้คือ การปรับเปลี่ยนการสื่อสารภายในองคกร ให
มีประสิทธิภาพ (Communication Change Plan) ซ่ึงเปนที่นาสนใจวา ในชวงระยะเวลา
ที่องคกรมีการวางแผนงานตางๆ ในการปรับเปลี่ยนนั้น การรับรูความสามารถในการ
ส่ือสารของคนในองคกรกอนที่จะมีการดําเนินการเพื่อการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกรไปนั้นเปนอยางไร และในอนาคตหลังจากการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร
แลวการสื่อสารจะเปนอยางไร 

 
จากที่ไดกลาวมาทั้งหมด จึงเปนที่มาของการศึกษาเรื่องการรับรูของผูบังคับบัญชาและ   

ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย 
เครือซิเมนตไทย เพราะกลุมธุรกิจจัดจําหนายนี้จะเนนการปฏิบัติงานดานการคา การขนสง และการ
ใหบริการทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกร มากกวากลุมธุรกิจอ่ืนๆ ของเครือซิเมนตไทย จึง
เปนที่นาสนใจวากลุมธุรกิจจัดจําหนายของเครือซิเมนตไทยนี้ นาจะมีการบริหารจัดการที่ทําให
บุคคลภายนอกยอมรับและเชื่อถือตลอดมา โดยเฉพาะอยางยิ่งความสามารถในการสื่อสารของ
บุคคลในองคกรในการสื่อสารเพื่อการรับรูที่ตรงกัน และขอมูลที่ไดจากการศึกษาครั้งนี้จะเปน
ประโยชนโดยตรงกับองคกรโดยเฉพาะอยางยิ่งจะเปนขอมูลที่จะชวยสนับสนุนนโยบายการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรของเครือซิเมนตไทย และยังเปนขอมูลพื้นฐานในการพัฒนาบุคลากร
ในองคกร อีกทั้งสามารถนําไปใชและอางอิงในการศึกษาองคกรที่มีลักษณะคลายคลึงกันไดตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร เฉพาะ  ใน
กลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย  

2. เพื่อศึกษาการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของ              
ผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย  

3. เพื่อเปรียบเทียบการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิ
เมนตไทย  
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ปญหานําวิจัย 
 

1. การรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร เฉพาะในกลุมธุรกิจ
จัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย เปนอยางไร 

2. การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะ
ในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย เปนอยางไร 

3. การรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถ
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
แตกตางกันหรือไม อยางไร 

 
ขอบเขตของการวิจัย  
 
 การวิจัยเร่ือง “การรับรูของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการ 
ส่ือสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย” นี้ ผูวิจัยไดเลือก   กลุม
ตัวอยางจากผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาระดับสวนและระดับแผนกที่ปฏิบัติงาน      ในเขต
กรุงเทพมหานคร จาก 5 บริษัทคือ บริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย จํากัด (CDC) บริษัทซิเมนตไทย
การตลาด จํากัด (CSM) บริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก จํากัด (CRC) บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส 
จํากัด (CTL) และ บริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด (SCT) โดยผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูล   
ตั้งแตเดือนธันวาคม 2545 ถึงเดือนมกราคม 2546 
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 

1. ความสามารถในการสื่อสาร หมายถึง การมีความรูและทักษะเกี่ยวกับการสื่อสารในการ
ทํางานอยางเหมาะสม และบรรลุเปาหมาย โดยมีองคประกอบของความสามารถในการ
ส่ือสาร 2 มิติดังนี้ 

   ความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ หมายถึง การเขาใจความหมายและ     
กฎเกณฑตางๆ ในองคกร และสามารถปรับใชไดอยางเหมาะสมในแตละสถานการณ 
เชน การเขาใจสถานการณและเขาใจบุคคลอื่น ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ คน
ในวัฒนธรรมซึ่งแปรเปลี่ยนไปในแตละองคกร 
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   ความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ หมายถึง ทักษะที่นํามาใชในการ           
ปฏิสัมพันธในการทํางานใหบรรลุเปาหมายของสมาชิกในองคกร เชน ทักษะการสั่งงาน 
ทักษะในการใหคําแนะนํา เปนตน 

2. กลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย หมายถึง กลุมบริษัทที่ทําหนาที่รับผิดชอบ ธุรกิจ
การคาและการบริการ ทั้งใน และตางประเทศ รวมทั้งการขนสง กระจายสินคา และ
คลังสินคา 

3. ผูบังคับบัญชา หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานในองคกรในระดับหัวหนางาน หรือผูบริหารระดับ
ตน ที่มีผูใตบังคับบัญชาอยูในการควบคุมดูแล ซ่ึงในที่นี้ไดแก ผูจัดการสวนและผูจัดการ
แผนก 
 ผูจัดการสวน หมายถึง ผูบังคับบัญชาระดับสวนที่มีผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน
โดยตรง และในหนวยงานที่เปนระดับสวนนี้ จะไมมีหนวยงานระดับแผนกอยูภายใต
หนวยงานที่เปนระดับสวนอีก 
 ผูจัดการแผนก หมายถึง ผูบังคับบัญชาระดับแผนกที่มีผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงาน
โดยตรง และในหนวยงานที่เปนระดับแผนกนี้ จะไมมีหนวยงานแยกยอยอยูภายใต
หนวยงานที่เปนระดับแผนกอีก 

4. ผูใตบังคับบัญชา หมายถึง ผูที่ปฏิบัติงานตามหนาที่และความรับผิดชอบภายใตการดูแล
ของผูบังคับบัญชา 

5. พนักงานจัดการ (จ)  หมายถึง พนักงานระดับสูงที่รับผิดชอบในการชวยกําหนดนโยบาย
ของบริษัทและหรือดูแลใหมีการปฏิบัติงานตามนโยบาย 

6. พนักงานบังคับบัญชาและพนักงานวิชาชีพ (บ)  หมายถึง พนักงานที่ไดรับการแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงหนาที่ มีความรับผิดชอบในการบริหารงานที่แนนอน โดยจะตองวางแผน 
ควบคุม ปฏิบัติงานและปรับปรุงงานใหเปนไปตามนโยบาย ของเขต และเปาหมาย       ที่
กําหนด 

7. พนักงานปฏิบัติการ (ป) หมายถึง พนักงานที่ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานตามแผน     ที่
ไดกําหนดไว หรือตามคําสั่งของผูบังคับบัญชา 
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ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. สามารถนํามาเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับฝายบริหารในการพัฒนาการรับรูของพนักงาน
ในชวงการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรที่กําลังเกิดขึ้น  

2. ชวยวางแผนพัฒนาการทํางานและพัฒนาพนักงานในองคกรใหมีความสามารถในการ
ทํางานและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

3. เปนแนวทางในการศึกษาเพิ่มเติมในเรื่องการรับรูความสามารถในการสื่อสารในระดับ
กลุม และระดับองคกรตอไป 

4. เปนแนวทางในการศึกษาเปรียบเทียบการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ  
บุคคลากรท่ีทํางานในหนวยงานและองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งองคกรเอกชนไทย     ที่
ประกอบธุรกิจประเภทเดียวกัน 
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บทที่ 2 
 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

 งานวิจัยเรื่อง “การรับรูของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการ 
ส่ือสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย” เปนการรวบรวม   
แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคลในองคกร โดยมีกรอบแนวคิด/ทฤษฎี และ
งานวิจัยตางๆ ที่ใชประกอบในการวิจัยดังตอไปนี้ 
 

• ความเปนมาของกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
• วัฒนธรรมองคกร ของกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
• แนวคิดเกี่ยวกับการรับรู 
• แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร 
• แนวคิดเกี่ยวกับบทบาทของผูบังคับบัญชาในเชิงพฤติกรรมการสื่อสาร 
• งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
ความเปนมาของกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
 
 บริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) (SCG) เปนเครือบริษัทอุตสาหกรรมที่มีความ    โดด
เดนที่สุดในประเทศไทย เปนบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย และเปน
บริษัทแมของบริษัทยอยอีกหลายบริษัท ซ่ึงรวมกันเปนเครือซิเมนตไทย เปนผูผลิตและจําหนาย
ผลิตภัณฑมากกวา 60,000 ทั้งในประเทศไทยและตางประเทศ 
 
 บริษัทปูนซิเมนตไทยไดรับการกอตั้งในป พ.ศ. 2456 เมื่อพระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลา
เจาอยูหัว (รัชกาลที่ 6) ทรงตราพระราชกําหนดใหตั้งบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด ขึ้น เพื่อยุติ     การ
พึ่งพาการนําเขาปูนซีเมนตจากตางประเทศ และเพื่อพัฒนาทรัพยากรธรรมชาติภายในประเทศ และ
ในปจจุบันบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด ไดขยายธุรกิจตางๆ ไปอยางมากมายเชน ผลิตภัณฑ   ปโตร
เคมี วัสดุกอสราง กระดาษ เปนตน จากกลุมธุรกจิตางๆ มากมายนี้จึงรวมเรียกวา กลุมธุรกิจเครือซิ
เมนตไทย 
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 เครือซิเมนตไทย เปนบริษัทชั้นนําในสายตาของนักลงทุนตางๆ ซ่ึงมีพื้นฐานของจุดแข็ง    
ที่สําคัญดังตอไปนี้ 
 

1. การบริหารจัดการโดยมืออาชีพและเปนอิสระ ที่สามารถกําหนดกลยทุธ เพื่อเอื้อ
ประโยชนในการดําเนินกิจกรรมดานตางๆ 

2. การเปนผูนําที่ครองตลาดสินคานานาประเภทประกอบกับการมีเครือขายการจัด
จําหนายที่ครอบคลุม 

3. ชื่อเสียงของบริษัทในดานการดําเนินธุรกิจดวยคุณภาพ และฐานะทางการตลาด  
ภายในประเทศอันโดดเดนเปนหนึ่ง ซ่ึงดึงดูดใหบริษัทขามชาติตางๆ ที่สําคัญของโลก
ตองการเขาเปนหุนสวนกับธุรกิจในเครือซิเมนตไทย 

 
ในเดือนกรกฎาคม ป 2540 ประเทศไทยมีการประกาศคาเงินบาทลอยตัว ซ่ึงสงผลกระทบ

กับธุรกิจตางๆ อยางรุนแรง รวมทั้งเครือซิเมนตไทย ผูบริหารของเครือซิเมนตไทย จึงมีนโยบาย 
ปรับโครงสรางธุรกิจรวมทั้งปรับการบริหารจัดการ เพื่อใหสอดคลองกับสภาพที่เปนอยู และเพื่อ
ความอยูรอดของเครือซิเมนตไทย โดยคณะกรรมการบริหารเครือซิเมนตไทย เชื่อวาความสามารถ
ของผูบริหารระดับสูงของเครือบริษัทซิเมนตไทย ควรกระจายไปยังธุรกิจในสาขาตางๆ ภายใต
โครงสรางบริษัทใหมและเพื่อดําเนินกลยุทธใหม ซ่ึงเกิดจากการปรับโครงสราง ดังนั้นในการปรับ
องคกรของบริษัทจะมีการโยกยายผูบริหารของบริษัทตางๆ ผูบริหารรุนใหมที่อายุยังนอยแตมีแววที่
โดดเดน จะไดรับการมอบหมายใหบริหารจัดการกับธุรกิจที่ยากขึ้นเพื่อเปนแนวทางในการคัดเลือก
วา ใครมีศักยภาพที่จะเปนผูบริหารในระดับสูงตอไปในอนาคต  

 
จากการปรับโครงสรางการบริหารงานดังกลาวจึงไดกลุมธุรกิจดังตอไปนี้ 
1. กลุมธุรกิจกระดาษและบรรจุภัณฑ 
2. กลุมธุรกิจปโตรเคมี 
3. กลุมธุรกิจซิเมนต 
4. กลุมธุรกิจวัสดุกอสราง 
5. กลุมธุรกิจเซรามิก 
6. กลุมธุรกิจจัดจําหนาย 
7. กลุมธุรกิจภายใตบริษัทซิเมนตไทยพร็อพเพอรตี้ 
8. กลุมธุรกิจภายใตบริษัทซิเมนตไทยโฮลดิ้ง 
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จากการปรับโครงสรางธุรกิจดังกลาวสงผลใหโครงสรางของบริษัทมีความกระทัดรัด    
มากขึ้น สามารถบริหารจัดการไดอยางมีประสิทธิภาพ และดําเนินธุรกิจโดยมีการเปดเผยขอมูล  ให
มากขึ้น เพื่อความโปรงใสและชัดเจน 

 
ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยไดศึกษาในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย โดยมีบริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย 

จํากัด ที่แยกตัวจากบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) เปนบริษัทในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย และ
นอกจากนี้ยังประกอบดวย บริษัทซิเมนตไทยการตลาด จํากัด บรษิัทซิเมนตไทยการคาปลีก จํากัด 
บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส จํากัด และบริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด เพื่อรับผิดชอบธุรกิจ   
การคาทั้งในและตางประเทศ รวมทั้งการขนสง กระจายสินคา และคลังสินคา ซ่ึงเปนธุรกิจที่สําคัญ 
ในฐานะผูใหบริการ การขนสงคารโก ที่ใหญที่สุดในประเทศ โดยยังคงความสัมพันธอันดีกับ         
ผูติดตอธุรกิจขนสงกวา 100 รายทั่วประเทศ บริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย มุงเนนการสราง คุณคาแก
ลูกคา หุนสวนธุรกิจ และผูดําเนินธุรกิจ โดยเรงพัฒนาระบบจัดสงสินคาที่ไดมาตรฐานสําหรับ  
วัสดุกอสราง และสินคาฮารดแวรตางๆ เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากที่สุดในภูมิภาคนี้ ทั้งยังเนนการสรางศักยภาพการบริหารทุกบริษัทในธุรกิจให
ประสานสอดคลองกัน เพื่อการบริการที่ครบวงจรและมีคุณภาพ บริษัทฯ ปรับตัวสูยุคการพาณิชย
อิเล็กทรอนิกสดวยการติดตั้งระบบ Enterprise Resource Planning ที่ทันสมัยที่สุดในโลก    พรอม
ทั้งไดนําเทคโนโลยีสารสนเทศมาใชเพื่อสนับสนุนสวนงานตาง ๆ อาทิ "ศูนยกลางบริการ   ลูกคา 
ซ่ึงชวยเพิ่มประสิทธิภาพการใหบริการลูกคาในประเทศ และศูนยกระจายสินคาที่มีการเชื่อมตอ
ระบบการแลกเปลี่ยนขอมูลเชิงอิเล็กทรอนิกส (Electronic Data Interchange, EDI) กับ     กรม
ศุลกากร เพื่อเพิ่มความสะดวกในการติดตอธุรกิจการคากับตางประเทศ การพาณิชยอิเล็กทรอนิกส 
เปนอีกสวนหนึ่งที่บริษัทใหความสําคัญเปนพิเศษ เพื่อตอบสนองความตองการของลูกคาที่
เปล่ียนแปลงอยางรวดเร็ว โดยไดเปดเว็บไซตแบบ B2B  E-Commerce สําหรับหนวยงานธุรกิจ และ 
B2C  E-Commerce สําหรับลูกคาทั่วไป  
 
 จะเห็นไดวาในกลุมธุรกิจจัดจําหนายเปนกลุมธุรกิจที่ตองใชความสามารถในการสือ่สารใน
หลากหลายรูปแบบซึ่งตางจากกลุมธุรกิจอื่นๆ ที่สวนใหญจะเปนธุรกิจดานการผลิตมากกวา การจัด
จําหนาย ดังนั้นกลุมธุรกิจจัดจําหนายจึงมีความจําเปนอยางยิ่งที่ตองใชการสื่อสาร        โดยเฉพาะ
อยางยิ่งการสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพื่อการติดตอและ    สงขอมูล
ขาวสารเรื่องงานในดานการคา การขนสง และการใหบริการทั้งภายในองคกรและ      ภายนอก
องคกร เพื่อกอใหเกิดความเขาใจ ซ่ึงจะสงผลโดยตรงตอการปฏิบัติงานใหประสบ    ความสําเร็จ 
และสามารถสื่อสารกับบุคคลภายนอกไดอยางมีประสิทธิภาพและตรงเปาหมาย  
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วัฒนธรรมองคกร ของกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
 
 วัฒนธรรมองคกร (Corporate Culture) ของกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย ได
เกิดขึ้นเพื่อสนองนโยบาย วัตถุประสงค และวิสัยทัศนทางธุรกิจ ของกลุมธุรกิจจัดจําหนาย โดยเมื่อ
วันที่ 30 มิถุนายน 2544 มีการกําหนดใหเปน “The Day of Commitment” ขึ้น ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อ 
(ถาม-ตอบสารพันปญหา, 2544: 2) 
 

1. ใหพนักงานทุกคนในกลุมธุรกิจจัดจําหนายไดรับรูและเปดใจกวางยอมรับวัฒนธรรม
ใหมวาเปนสิ่งที่จะชวยใหองคกรเจริญเติบโตตอไป 

2. เพื่อใหพนักงานพิจารณาและทําความเขาใจความหมายและวัตถุประสงคในแตละ  
หัวขอของวัฒนธรรมองคกรใหมอยางถองแท 

3. เพื่อใหพนักงานประเมินสถานะตนเอง โดยผูบังคับบัญชารวมกับพนักงานใน     
หนวยงาน เพื่อทราบวายังขาดตกบกพรองในวัฒนธรรมขอใดบาง 

4. เพื่อใหพนักงานมุงปรับปรุงแกไขขอบกพรองนั้นใหหมดไป 
5. เพื่อใหพนักงานรวมกันรักษามาตรฐานของวัฒนธรรมใหมใหดําเนินไปอยางตอเนื่อง 

 
คุณธวัชชัย รัตนพงศภิญโญ สํานักงานสินเชื่อ เปนผูคิดริเร่ิม วัฒนธรรม THE BEST และ

นําเสนอตอบริษัท ตอมาไดมีการนํามาปรับปรุงเพิ่มเติมใหมีความสมบูรณยิ่งขึ้น โดยวัฒนธรรม
องคกร (THE BEST) ของกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย มีความหมายดังนี้ (วัฒนธรรม
องคกร, 2544: 1) 

1. T Teamwork ทีมงานสําคัญ วิสัยทัศนจะบรรลุผลได จําเปนอยางยิ่ง          ที่
พนักงานทุกคนจะตองทํางานเปนทีม ประสานเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

2. H High Service Level มุงมั่นบริการ เราเปนบริษัทผูใหบริการ ดังนั้น การ
ใหบริการทั้งระบบตั้งแตกอนขาย รับคําสั่งซื้อ สงมอบ จนถึงบริการหลังการขายตอง   
ถูกตองและทันความตองการ 

3. E Education & Expertise   เชี่ยวชาญรอบรู    ขวนขวายในการเรียนรูอยางตอเนื่อง 
ใหทันยุคสมัยและฝกฝนจนเชี่ยวชาญ 

4. B Benchmarking with Market Leader เทียบสูผูนํา ห มั่ น พิ จ า ร ณ า     
ปรับปรุงการดําเนินงานของบริษัท โดยเทียบกับคูแขง และผูนําในธุรกิจระดับสากล
อยางสม่ําเสมอ 
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5. E Entrepreneurship ทําแบบเจาของ ทํางานเสมือนหนึ่ งตนเปนเจาของ    
กิจการ กลาคิด กลาทํา และกลาตัดสินใจ โดยคํานึงถึงตนทุนและกําไรเพื่อใหบริษัท
ไดรับประโยชนสูงสุด 

6. S Satisfy Customer ครองใจลูกคา สรางความพึงพอใจ และความสัมพันธ
ที่ใกลชิดกับลูกคา 

7. T TQC พัฒนาคุณภาพ  นําแนวความคิด TQC มาพัฒนาการทํางานใหมี     
คุณภาพอยางตอเนื่อง 

 
ในการสรางวัฒนธรรมองคกร (THE BEST) นั้น จําเปนอยางยิ่งที่ตองมีการปรับเปล่ียน

วิธีการทํางาน ดังนั้นจึงเกิดแผนงานตางๆ ขึ้น 14 แผนงาน โดยแบงเปน 2 ดานคือ แผนงานดาน
ธุรกิจ 3 แผนงาน และแผนงานดานพนักงาน 11 แผนงาน (ภาคผนวก ก) และหนึ่งในแผนงานดาน
พนักงาน มีแผนงานที่เกี่ยวของกับการสื่อสาร และจําเปนอยางยิ่งในการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการ
ส่ือสารของพนักงานทั้งในระดับผูบังคับบัญชาและระดับผูใตบังคับบัญชา โดยแผนงานนี้เรียกวา 
Communication Change Plan โดยมีภารกิจในการพัฒนาการสื่อสารภายในองคกรใหมี
ประสิทธิภาพจากระดับบนลงลาง และจากระดับลางสูบน (CDC Change Plan, 2545: 3) โดยมีการ
จัดสัมมนาเกี่ยวกับการสื่อสารใหกับพนักงานในระดับผูบังคับบัญชา ในแตละหนวยงาน เพื่อจะได
นําเทคนิคการสื่อสารตางๆ ไปใชในการสื่อสารตอไป (ความคืบหนา CDC Change Plan, 2545: 4) 
 
แนวคิดเก่ียวกับการรับรู 
 
 Bandura (1986) กลาววาการรับรูความสามารถของตนเอง (Percieved Self-Efficacy) 
หมายถึง การที่บุคคลตัดสินใจเกี่ยวกับความสามารถของตนเองวาสามารถจัดการและกระทํา 
พฤติกรรมบางอยางใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไวในสถานการณหนึ่งๆ ไดหรือไม ซ่ึงบางครั้ง 
สถานการณนั้นอาจคลุมเครือ ไมชัดเจน มีความแปลกใหม ไมสามารถทํานายสิ่งที่เกิดขึ้นได ซ่ึงการ
รับรูความสามารถของตนเองนั้นไมไดขึ้นอยูกับทักษะที่บุคคลมีอยูในขณะนั้นเทานั้น แตยังขึ้นอยู
กับการตัดสินใจของบุคคลวาสามารถทําอะไรไดดวยทักษะที่ตนเองมีอยู  
 
 Bandura เชื่อวา การรับรูความสามารถของตนเองนั้น มีความสําคัญและมีผลตอการกระทํา
ของบุคคล มีผลตอการเลือกกิจกรรม การใชความพยายาม ความอดทนในการทํางาน การคิดและ
ปฏิกิริยาทางอารมณของบุคคล คน 2 คน อาจมีความสามารถไมแตกตางกัน แตอาจแสดงออกใน
คุณภาพที่แตกตางกันได ถาพบวา คน 2 คน มีการรับรูความสามารถของตนเองที่แตกตางกัน ใน
คนๆ เดียวกันก็เชนกัน ถารับรูความสามารถของตนเองในแตละสถานการณแตกตางกัน อาจแสดง
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พฤติกรรมออกมาไดแตกตางกัน และ Bandura เห็นวา ความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัว 
หากแตยืดหยุนตามสถานการณ ดังนั้นสิ่งที่จะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออก จึงขึ้นอยูกับ
การรับรูความสามารถของตนเองในสภาวะการณนั้นๆ คือ ถาเรามีความเชื่อวาเรามีความสามารถ 
เราก็จะแสดงออกถึงความสามารถนั้นออกมา คนที่มีความเช่ือวาตนเองมีความสามารถจะมีความ
อดทน อุตสาหะ ไมทอถอยงาย และประสบความสําเร็จในที่สุด 
 
 Baron and Greensberg (อางถึงใน นพวรรณ กาญจนะวรรณ, 2540) กลาววา         
พฤติกรรมของบุคคลที่แสดงออกมา สวนใหญเกิดขึ้นจากการตีความของบุคคลหรือเกิดจากการที่
บุคคลรับรูโลกรอบตัวของเขา และตีความออกมาเปนความคิด ความรูสึก การตัดสินใจ และ     
พฤติกรรมของบคุคล ดังนั้นการเขาใจเรื่องการรับรูจะชวยใหบุคคลเขาใจกระบวนการตางๆ        ใน
องคกรทั้งทางดานพฤติกรรมการทํางานและการสื่อสาร รวมทั้งความรูสึกของบุคคลที่มีตอกัน 
ในขณะนั้น การไดขอมูลตางๆ อยางเที่ยงตรงมีผลตอการทําความเขาใจผูอ่ืน ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนอยาง
ยิ่งตอการติดตอสัมพันธกับผูอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 ลาดทองใบ ภูอภิรมย (2531) กลาวถึงการรับรูเกี่ยวกับตนเองวา เปนการรับรูเรื่อง     
ความสามารถ จริยธรรม ของตนเองและเปนการรับรูวาผูอ่ืนยอมรับตนอยางไร การรับรูเกี่ยวกับ 
ตนเองอาจเปลี่ยนแปลงไปตามเหตุผล ทั้งที่เปนเหตุผลที่ถูกตอง หรือเหตุผลที่บิดเบือนไปจากความ
จริง หรืออาจเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณที่เกิดขึ้น หรืออาจจะเหมือนเดิมโดยไมมี     การ
เปล่ียนแปลงแตอยางใด  
 
 การพยายามเขาใจตนเองและผูอ่ืนเกิดจากการหาเหตุผลในการแสดงพฤติกรรมโดย    การดู
วาบุคคลมีลักษณะนิสัย (Trait) อยางไร ตลอดจนหาวาบุคคลแสดงพฤติกรรมจากสาเหตุภายใน 
(Internal Cause) เชน แรงจูงใจ นิสัย คานิยม หรือจากสาเหตุภายนอก (External Cause) เชน 
สถานการณที่เกิดขึ้นในขณะนั้น เพื่อวางแผนในการติดตอสัมพันธกับบุคคลในครั้งตอไป  
 
 เมื่อบุคคลแสดงพฤติกรรมจากสาเหตุภายใน เขาจะตอบสนองแบบเดียวกันใน         
สถานการณอ่ืนๆ ทําใหเราสามารถปรับการสื่อสารและความสัมพันธที่มีตอเขาได ขณะที่ ถา   
พฤติกรรมเกิดจากสาเหตุภายนอก บุคคลจะแสดงพฤติกรรมและสื่อสารตางไปในสถานการณ     ที่
ตางกัน ทําใหยากตอการติดตอสัมพันธ ดังนั้นการหาเหตุผลของการแสดงพฤติกรรมจึงมีบทบาท 
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สําคัญตอกระบวนการตางๆ ในองคกร เชน การติดตอประสานงาน การประเมินผลงาน การเจรจา
ตอรอง และการสื่อสารขอมูลในองคกร  
 

Bandura (1977) ไดเสนอองคหรือปจจัยที่มีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถของตนเอง 
ดังนี้ 

1. ความสําเร็จในการทํางาน (Performance Accomplishment) ประสบการณที่บุคคล
ไดรับจากการทํางานหรือการทํากิจกรรมตางๆ เปนแหลงที่มีอิทธิพลโดยตรงและมี
ความสําคัญที่สุด เพราะการที่บุคคลทํางานแลวไดรับความสําเร็จหลายคร้ัง จะทําให
บุคคลรับรูวาตนเองมีความสามารถ และพัฒนาการรับรูความสามารถของตนเอง
เพิ่มขึ้น เชนเดียวกับการที่บุคคลประสบความลมเหลวในการทํางานหลายครั้ง ก็จะทํา
ใหบุคคลรับรูวาตนเองมีความสามารถนอยหรือไมมีความสามารถ เมื่อจะตองตัดสิน
ความสามารถของตนเองในการกระทําพฤติกรรมตางๆ ก็จะทําใหรับรูความสามารถ
ของตนเองในการกระทําพฤติกรรมนั้นต่ํา ดังนั้น การที่บุคคลมีประสบการณอยางไร ก็
จะทําใหบุคคลเกิดการรับรูความสามารถของตนเองตามประสบการณที่ไดรับมา 

2. การไดเห็นประสบการณของผูอ่ืน (Vicarious Experience) เปนตัวแบบที่บุคคลนํามา
พิจารณาความสามารถของตนเอง เมื่อบุคคลสังเกตเห็นผูอ่ืนไดรับความสําเร็จในการ
ทํางานที่ยาก โดยไมมีผลเสียตามมา ทําใหเกิดการรับรูความสามารถของตนเองวา ตน
สามารถทํางานนั้นไดถาตั้งใจและพยายาม 

3. การพูดชักจูงจากผูอ่ืน (Verbal Persuasion) เปนการรับเอาคําพูดคําแนะนําชักจูงจาก
ผูอ่ืน มาเปนขอมูลในการพิจารณาเกี่ยวกับความสามารถของตนเอง ทําใหบุคคลเกิด
ความเชื่อวาตนเองมีความสามารถที่จะทํางานไดสําเร็จ เกิดความมั่นใจใน
ความสามารถของตน ถึงแมวาจะเคยทํางานไมสําเร็จมาแลว และการที่บุคคลรูสึกวา
ตนเองมีความสามารถนี้ จะเปนแรงจูงใจใหบุคคลกระทําพฤติกรรมตามที่ตนรับรู การ
พูดชักจูงที่จะไดผลมากขึ้นจะตองเปนเรื่องที่เปนไปไดสอดคลองกับความเปนจริง 
และจะตองเปนบุคคลที่ผูถูกชักจูงใหความเชื่อถือ ไววางใจ มีความสําคัญหรือมี
อิทธิพลตอตัวเขา 

4. ความตื่นตัวทางอารมณ (Emotional Arousal) บุคคลจะรับรูวาตนตื่นเตน มีความวิตก
กังวลหรือความกลัวจากอาการกระตุนของรางกาย ในสภาวะที่รางกายถูกกระตุนมาก 
มักจะทําใหการทํางานไมไดผลดี หากบุคคลรับรูวาตนมีความวิตกกังวลในระดับสูง 
บุคคลจะรับรูความสามารถของตนเองในระดับต่ํา 
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ดังนั้น การรับรูความสามารถของตนเองนั้น สามารถเกิดขึ้นไดจากปจจัยตางๆ หลาย
ประการดังที่กลาวมา และการรับรูความสามารถของตนเองนั้น อาจเกิดจากปจจัยใดปจจัยหนึ่งหรือ
อาจเกิดจากปจจัยตางๆ หลายประการมาผสมผสานกันก็ได (Bandura, 1986) 
 

นอกจากนี้ Bandura (1986) ไดกลาววา แมวาบุคคลจะมีการรับรูความสามารถของตนเอง 
บุคคลก็อาจจะไมกระทําพฤติกรรมนั้นก็ไดถามีปจจัยดังนี้ 

1. ขาดสิ่งจูงใจ หรือถูกบังคับจากภายนอกใหกระทํา 
2. การตัดสินผลของการกระทําที่ผิดพลาดไป คือ การที่บุคคลตัดสินเกี่ยวกับผลการ

กระทําของตนเองที่จะไดรับจากการทําพฤติกรรมนั้นผิดพลาดไป ซ่ึงทําใหบุคคลรูสึก
วาไมคุมคาที่ตนจะกระทําพฤติกรรมนั้น 

3. ความไมทันการณในการประเมินความสามารถของตนเอง เพราะประสบการณทําให
บุคคลเกิดการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ ถาหากบุคคลไมไดประเมินตนเองอยูตลอดเวลาจะ
ทําใหบุคคลตัดสินเกี่ยวกับความสามารถของตนเองผิดพลาดไป มีผลทําใหบุคคลไม
กระทําพฤติกรรม 

4. การประเมินการรับรูความสามารถของตนเองผิดพลาด เชน บุคคลที่ประเมินวาตนเอง
มีความสามารถต่ําในการกระทําพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง เขาก็อาจจะไมกระทํา
พฤติกรรมนั้น 

5. การประเมินความสําคัญของทักษะยอยๆ ที่จําเปนตองใชในการกระทําพฤติกรรม
ผิดพลาด คือ การที่บุคคลคิดวาเขาขาดทักษะหรือมีทักษะดานตางๆ ไมเพียงพอ เขาจึง
ไมกระทําพฤติกรรมนั้น 

6. เปาหมายของการกระทํามีลักษณะคลุมเครือ ไมชัดเจน และเปาหมายนั้น ไมสามารถ
ปฏิบัติได 

7. การรับรูตนเองที่ไมถูกตอง บุคคลที่รูจักตนเองไมถูกตองนั้นอาจเปนผลมาจากการ
กระทําที่มีลักษณะคลุมเครือ ไมชัดเจน หรืออาจถูกบังคับใหกระทํา หรือไดรับขอมูล
จากภายนอกมาอยางไมถูกตอง 

 
 ดังนั้น การรับรูที่ผิดพลาดจะทําใหเกิดความผิดพลาดในการพยายามทําความเขาใจตนเอง
และผูอ่ืน ซ่ึงความผิดพลาดดังกลาวอาจเกิดจากการสื่อสารหรือการแสดงพฤติกรรมที่ผิดพลาด หรือ
เกิดจากการเขาขางตัวเอง (Self-Serving Bias) เชน เมื่อบุคคลประสบความสําเร็จ จะอางวาเปน
เพราะความสามารถของตนเองที่ทําใหงานสําเร็จ แตถาลมเหลวมักจะโทษสาเหตุอ่ืน โดยอางวาเปน
ส่ิงที่ตนเองไมสามารถควบคุมได  
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ซ่ึงการคนหาการรับรูจะชวยใหบุคคลมีกรอบในการมองตนเองและผูอ่ืน ชวยใหบุคคล  
เขาใจวาบุคคลมองเห็นสิ่งตางๆ อยางไร และเพราะเหตุใดเขาจึงเห็นและแสดงออกเชนนั้น ทําใหเรา
สามารถเขาใจและสามารถประเมินพฤติกรรมและปฏิสัมพันธทั้งทางดานการกระทําและการ     
ส่ือสารระหวางตัวเราเองและผูอ่ืนไดอยางมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ดังที่ Chung and Megginson 
(1981) กลาววา บุคคลรับรูส่ิงตางๆ ตางกันและแสดงพฤติกรรมไปตามที่รับรู โลกของแตละคน
แตกตางกันเพราะการรับรูขอมูลตางกัน มีกรอบในการอางอิงตางกัน และใหความหมายตอส่ิงที่
รับรูตางกันดวย โลกตามการรับรูจึงเปนโลกของแตละคน 
 
 จะเห็นไดวา การรับรูความสามารถของตนเอง คือการที่บุคคลสรุปและประเมินเกี่ยวกับ
ระดับความสามารถของตนเองในการกระทําพฤติกรรมบางอยางในสถานการณหนึ่งๆ ซ่ึงการรับรู
ความสามารถของตนเองนั้นมีผลตอกระบวนการคิด ปฏิกิริยาทางอารมณ การสื่อสาร การเลือก
แสดงพฤติกรรม ซ่ึงมีแนวโนมที่จะสงผลถึงประสิทธิภาพของงานและความสําเร็จ โดยที่บุคคลที่มี
การรับรูความสามารถของตนเองในระดับสูงกวาระดับความสามารถที่ตนเองมีอยูจริงเล็กนอย   ถือ
วาเปนระดับของการรับรูความสามารถที่เหมาะสมมากที่สุด เนื่องจากการรับรูความสามารถ
ระดับสูงจะสงผลใหบุคคลเกิดความทาทายที่จะกระทํา มีความพยายาม ไมทอถอยแมพบกับ
อุปสรรค เอาใจใสตองาน และตองการความสําเร็จสูง ซ่ึงเปนคุณสมบัติที่จะสนับสนุนใหเกิด    
ประสิทธิภาพในการทํางานหรือแสดงพฤติกรรมไดทั้งส้ิน ในขณะที่บุคคลที่มีการรับรู
ความสามารถของตนเองในระดับต่ํามักจะไมมีความอดทนในการทํางาน ขาดความกระตือรือรน 
เลือกทํา  เฉพาะงานหรือส่ิงที่ทําไดงายเทานั้น และมักมีความวิตกกังวลสูง มีความเครียด ซ่ึงมี
แนวโนมที่จะเกิดความลมเหลวในการทํางาน ทั้งนี้ในบางคนอาจมีการรับรูความสามารถในระดับ
ปานกลาง คือไมมีความรูสึกทาทายหรือตองการความสําเร็จสูง และไมมีความพยายามเทากับบุคคล
ที่มีการรับรูความสามารถในระดับสูง แตก็ไมหลีกเล่ียงปญหาและอุปสรรค หรือมีความวิตกกังวล
และความเครียดเมื่อตองเผชิญกับปญหามากเทากับบุคคลที่มีการรับรูความสามารถในระดับต่ํา ซ่ึงมี
แนวโนมที่จะทํางานใหมีประสิทธิภาพได แตมีขอจํากัดเมื่อเกิดปญหาและอุปสรรคขึ้น (แววรัตน 
ชํานาญภักดี, 2543) 
 
 ดังนั้นองคกรหรือผูที่เกี่ยวของควรสนับสนนุใหบุคคลเกิดการรับรูความสามารถของตนเอง
ดานตางๆ ไดอยางเหมาะสมนั้น องคกรหรือผูที่เกี่ยวของควรตระหนักถึงความสําคัญของการรับรู
ความสามารถของตนเองของบุคคล รวมทั้งทราบถึงระดับการรับรูความสามารถของตนเอง        ใน 
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ปจจุบัน เพื่อสามารถเขาใจและใชเปนแนวทางในการสนับสนุนการรับรูความสามารถของ     
ตนเองของบุคลากรใหสอดคลองกับงานและความตองการขององคกร  
 
แนวคิดเก่ียวกับความสามารถในการสื่อสาร 
 
 สําหรับแนวคิดเรื่องความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคลนั้น มีนักวิชาการหลายทาน 
ใหแนวคิดที่ตางๆ กันไป ซ่ึง Jablin, Cude, House, Lee, และ Roth (1994) ไดทําการรวบรวมแนวคิด
และนิยามของความสามารถในการสื่อสารจากนักวิชาการคนอื่นๆ ไดดงันี้ 
 
 Monge, Dillard, และ Eisenberg เสนอวา ความสามารถในการสื่อสารพิจารณาไดจาก
องคประกอบ 2 มิติคือ ความสามารถในการใสรหัส (Encoding Ability) หมายถึง ความสามารถของ
ผูสงสารในการถายทอดสารใหผูรับสารเขาใจไดตรงกัน และความสามารถในการถอดรหัส 
(Decoding Ability) ของผูส่ือสาร ซ่ึงหมายถึงความสามารถในการสื่อสารและตีความสารที่ไดรับได
ตรงกับความประสงคของผูสงสาร ขณะที่ Snavely และ Walters เสนอแนวความคิดเกี่ยวกับ
ความสามารถในการสื่อสาร 5 มิติ คือ การเอาใจใส (Empathy) การฟง (Listening) การเปดเผย
ตัวเอง (Self-Disclosure) ความกระตือรือรนทางสังคม (Social Anxiety) และมีความสามารถ 
รอบตัว (Versatility)  Harris และ Cronen ใชทฤษฎีกฎ (Rule Theory) เขามาอธิบายความสามารถ
ในการสื่อสารวา ความสามารถในการสื่อสารเกิดเมื่อบุคคลมีความรูเกี่ยวกับการสื่อสารเชิงกลยุทธ 
หมายถึง บุคคลสามารถตีความสิ่งตางๆ ในองคกรไดถูกตอง ซ่ึงจะทําใหบุคคลเขาใจและเปนสิ่ง
ชี้แนะใหบุคคลสามารถโตตอบกับเหตุการณตางๆ ที่เกิดขึ้นไดอยางถูกตองเหมาะสม และบุคคลยัง
ตองมีทักษะในการสื่อสารเพื่อสามารถเลือกสื่อสารไดอยางเหมาะสมและเขาใจ    ตรงกัน Sypher 
ไดสรุปความสามารถในการสื่อสารระดับบคุคลไว 3 มิติคือ 1. มีความเอาใจใส หรือปรับตัวใหเขา
กับบุคคลอื่น (Empathy or Other-Orientation) หรือเรียกวาการเอาใจใสผูอ่ืน  2.การจัดการกับ
ปฏิสัมพันธ (Interaction Management) และ 3. มีความยืดหยุนทางพฤติกรรม (Behavioral 
Flexibility)  
 
 Gaut และ Perrigo (1988) กลาววา ความสามารถในการสื่อสาร คือ ความมีไหวพริบ     มี
ความรูตลอดจนทักษะในการสงและการรับสารอยางถูกตองและเหมาะสมกับสถานการณ หาก ผู
ส่ือสารมีไหวพริบ มีความรู แตขาดทักษะในการเรียบเรียงความคิดออกมาเปนคําพูด จะทําใหการ
ส่ือสารไมมีประสิทธิภาพ และถาผูส่ือสารขาดไหวพริบทั้งที่มีความรูและทักษะการพูด      ความ 
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ผิดพลาดก็จะเกิดขึ้น เชน ไมเขาใจสถานการณ ตีความสารผิดทําใหสงสารกลับไปแบบไม    
เหมาะสม 
 
 Westmyer, DiCioccio และ Rubin (1998) ไดกลาวถึงความสามารถในการสื่อสารระหวาง
บุคคลวาเปนลักษณะการสื่อสารที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพมากที่สุด คือ การ     เผชิญหนา 
(Face to Face) ส่ือสารดวยการพูดคุยกัน จะมีประสิทธภิาพมากกวาสื่อสารดวยการผานชองทางอื่น 
 
 Swasburi (2000) ไดรวบรวมการศึกษาและนิยามของความสามารถในการสื่อสารจากกลุม
นักวิชาการตะวันตกวา ความสามารถในการสื่อสาร หมายถึง การที่บุคคลสามารถเลือก     รูปแบบ
กลยุทธการสื่อสารใหเหมาะสมกับบริบทการสื่อสารในแตละสถานการณ อยางมี          
ประสิทธิภาพ เพื่อใหการสื่อสารบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว 
 
 นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) กลาววา จากแนวคิดตะวันตก องคประกอบ   ขั้น
พื้นฐานที่สําคัญที่สุดสําหรับความสามารถในการสื่อสาร คือ ความรูเกี่ยวกับการใชรูปแบบ    
วิธีการสื่อสารในสถานการณหนึ่งไดอยางเหมาะสม (Appropriateness) และทักษะที่จะนําความรู       
ดังกลาวไปใชใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ (Effectiveness) นอกจากนี้ผูเชี่ยวชาญ     ใน
สาขาการสื่อสารระหวางบุคคล พยายามสรางแนวคิดที่แตกแขนงออกไป เชน เนนการ       
แสดงออกเชิงบุคลิกภาพใหสอดคลองกับบริบทในการสื่อสาร เนนองคประกอบเชิงความรู ทักษะ
และแรงจูงใจ และเนนความสามารถในการควบคุมบุคคล แตโดยสรุปแลวผูเชี่ยวชาญในสาขา  การ
ส่ือสารระหวางบุคคลมองวา ความสามารถในการสื่อสาร คือความสามารถที่จะสื่อความได
เหมาะสมในบริบทที่คูส่ือสารมีปฏิสัมพันธกัน 
 
 เนื่องจากกรอบแนวคิดสวนใหญเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารจะใหความสําคัญกับ
ทักษะ (Skill) ทางการสื่อสารมากกวาความรู (Knowledge) ทางการสื่อสาร และจากการที่ Jablin et 
al. (1994) ไดทบทวนและรวบรวมเอกสารงานวิจัยจากการศึกษาของนักวิชาการตางๆ ทั้งทางดาน
ทักษะและความรูทางการสื่อสาร ซ่ึงสรุปไดวา ความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคล      เกิดจาก
การที่บุคคลมีความรูเชิงกลยุทธ (Strategic) และทักษะ (Skill) ทางการสื่อสารไปพรอมๆ กัน 
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 จากการศึกษาของ Sriussadaporn-Charoenngam & Jablin (1999) ไดทําการสํารวจ
ความสามารถในการสื่อสารในองคกรไทย พบวามีดวยกัน 3 ลักษณะคือ 

1. ความรูการสื่อสารเชิงกลยุทธ (Strategic Communication Knowledge) คือการ   เขาใจ
ความหมายในองคกร เขาใจกฎเกณฑสัญลักษณตางๆ บทบาทความรับผิดชอบที่
สมาชิกในองคกรกําหนดขึ้น เชน เขาใจวาตนมีหนาที่อะไรและ    จะดําเนินการ
อยางไรจึงจะเหมาะสม และยังพบวา ความสามารถในการสื่อสารเชิง กลยุทธคือ
ความสามารถในการพิจารณาความแตกตางของบุคคลดวย เชน การตีความสถานการณ
และการเขาใจบุคคลอื่น ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับคนในวัฒนธรรมซึ่งแปร
ผันไปในแตละองคกร หลีกเล่ียงความขัดแยง การใหความเคารพ การใชคําพูดให
เหมาะสม มีความสุภาพ รูกาลเทศะ และรูจักถอมตน  

2. ทักษะในการสื่อสาร (Tactical Communication Skills) คือทักษะที่นํามาใชในการ 
ปฏิสัมพันธทํางานตามกฎระเบียบที่บุคคลพึงมีในการสื่อสารในองคกรไทย เพื่อให
บรรลุเปาหมายขององคกรที่ตั้งไว เชน ทักษะในการแนะนําและใหขอมูลยอนกลับ 
ทักษะในการใหขอมูลขาวสาร รับขอมูลขาวสารและคนหาขอมูลขาวสาร มีทักษะใน
การเขียน การฟง และการโนมนาวใจ และมีทักษะในการสรางเครือขายการสื่อสาร 
ทักษะในการสัมภาษณ ทักษะในการแลกเปลี่ยนขอมูล ทักษะในการแกไขปญหา และ
ทักษะอื่นๆ ที่บุคคลพึงมีในการทํางานในองคกร  

3. ลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกโดยพิจารณาจากลักษณะอุปนิสัยและความสามารถเชิง
พทุธิปญญา (Behavior Traits and Cognitive Abilities) เพื่อท่ีจะสามารถสื่อสารได
อยางเหมาะสม ถูกเวลาและสถานที่ ลักษณะนิสัยของคนไทยที่พบคือ ความ    เกรงใจ 
ความเห็นอกเห็นใจ โดยในการศึกษาสวนใหญที่ศึกษาลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออก
โดยพิจารณาจากลักษณะอุปนิสัยและความสามารถเชิงพุทธิปญญานั้น   จะรวมอยูใน
ความสามารถเชิงกลยุทธ  

 
 จะเห็นไดวาแนวคิดเก่ียวกับความสามารถในการสื่อสาร (Communication Competence) 
จะปรากฎอยูในการสื่อสารระดับบุคคล ผูที่มีความสามารถในการสื่อสารจะตองเปนผูที่มีความรู 
(Knowledge) และความสามารถในรูปแบบการสื่อสารที่เหมาะสม (Appropriateness) ภายใต
สถานการณหนึ่งๆ แตในอีกสถานการณหนึ่ง อาจไมไดรับการยอมรับเมื่อส่ือสารกับบุคคลที่ตาง
วัฒนธรรมกัน  
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 จึงมีการศึกษาถึงความแตกตางเชิงวัฒนธรรมโดย Hofstede (1980) ไดอธิบายความแตกตาง
ของคานิยมในการทํางานของคนในวัฒนธรรมตางๆ 40 ประเทศทั่วโลก และเสนอมิติเชิงวัฒนธรรม 
4 มิติ สําหรับการทํางานของคนในองคกรไทยมีดังนี้ 1. Low Individualism  2.High Power Distance  
3. High Uncertainty Avoidance  4. Low Masculinity 
 

จากมิติทั้ง 4 ขางตน นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) ไดนํามาวิเคราะหลักษณะ
วัฒนธรรมเชิงการสื่อสารในองคกรไทยตามลักษณะทั้ง 4 คือ  

1. การส่ือสารในลักษณะที่ผูส่ือสารจะเนนการหลีกเล่ียงความขัดแยงที่จะทําใหเกิดความ
แตกแยก แตจะพยายามรักษาสัมพันธภาพอันดีกับผูอ่ืนดวยการควบคุมอารมณ และ
แสดงออกเฉพาะพฤติกรรมที่ถูกคาดหวังจากผูที่ส่ือสารดวย เปนการสื่อสารในลักษณะ
การประนีประนอมกันและแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมกับคูที่ปฏิสัมพันธดวย ซ่ึงเรียก
ลักษณะแบบนี้วา Low Individualism   

2. การสื่อสารที่เนนการเคารพในระบบอาวุโส และการปฏิบัติตามสายการบังคับบัญชา ผู
ที่อยูในตําแหนงงานสูงจะไดรับการยกยองและเคารพนับถือจากผูที่มีตําแหนงต่ํากวา 
ซ่ึงบุคคลจะสื่อสารในลักษณะที่ถูกกาลเทศะทั้งทางวาจาและทาทางที่แสดงออกไป 
และจะระวังไมใหผูที่มีอาวุโสสูงกวาเกิดความไมพอใจ โดยการสื่อสารในลักษณะนีจ้ะ
เรียกวา High Power Distance 

3. การสื่อสารที่เนนการใชกฎเกณฑและบรรทัดฐานในการสื่อสารไดอยางถูกตองและ
เหมาะสมกับสถาน เพื่อหลีกเล่ียงความสับสน ความลังเล ความไมมั่นใจ ที่อาจจะ
เกิดขึ้นในสถานการณการสื่อสาร ซ่ึงอาจนําไปสูการเสียหนา ความอับอาย หรือความ
เสียหายตางๆ ผูท่ีส่ือสารจึงมักชอบวิธีการสื่อสารดวยการระบุเปนลายลักษณอักษรที่
ชัดเจน ดังนั้นกอนที่บุคคลจะสื่อสารกับใคร บุคคลนั้นจะตองหาขอมูลกอน ศึกษานิสัย
ของเพื่อนรวมงาน เพื่อสามารถคาดเดาสถานการณได และสามารถปฏิบัติตัวไดอยาง
เหมาะสม ลักษณะแบบนี้จะเรียกวา Uncertainty Avoidance  

4. การสื่อสารของบุคคลที่จะรูจักถอมตน ไมชิงดีชิงเดน สํารวมคําพูด พยายามหลีกเล่ียง
ไมแสดงความคิดเห็นที่โตแยง โดยเฉพาะกับผูบังคับบัญชา หรือผูที่มีอาวุโสสูงกวา แต
จะใชลักษณะของการแสดงความคิดเห็นที่คลอยตามแทนเพื่อความสบายใจของตัวเอง
และบุคคลที่กําลังส่ือสารดวยซ่ึงลักษณะการสื่อสารแบบนี้จะเปนแบบ Low 
Masculinity 
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 จากมิติเชิงวัฒนธรรมที่กลาวมานั้น จะเห็นวาในบริบทของสังคมไทย เราสามารถเห็นสิ่ง
เหลานี้ไดในองคกรทั่วๆ ไป และส่ิงเหลานี้จะเปนสวนประกอบที่มีความสําคัญอยางยิ่งในการแสดง
ความสามารถในการสื่อสารในแตละบริบท โดยบริบทของการสื่อสารนั้น บางบริบทอาจใชมิติเชิง
วัฒนธรรมเพียงอยางเดียว ในขณะที่อีกบริบทหนึ่งอาจตองใชมิติเชิงวัฒนธรรมประกอบกันหลาย
มิติ เพื่อใหบุคคลมีความสามารถในการสื่อสาร และสงผลใหเกิดความสําเร็จในการสื่อสาร และการ
ดําเนินงานอยางมีประสิทธิผลตามที่ตองการ 
 
แนวคิดเก่ียวกับบทบาทของผูบังคับบัญชาในเชิงพฤติกรรมการสื่อสาร 
 
 “ผูบังคับบัญชา” เปนตําแหนงที่ใชเรียกทางการบริหาร ซ่ึงหมายถึง ผูนําที่เปนทางการ 
(Formal Leader) คือเปนผูนําตามสายการบังคับบัญชา มีอํานาจหนาที่ที่จะบังคับบัญชาเพื่อนํากลุม
หรือหนวยงานของตนเองใหปฏิบัติหรือไมปฏิบัติอยางใดอยางหนึ่ง (พรรณราย ทรัพยประภา, 
2529)  
 
 Robert (1985) กลาววา ผูนําเปนลักษณะของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ที่มีอํานาจ มีอิทธิพล หรือ
ความสามารถในการจูงใจใหคนปฏิบัติตามความตองการ ผูนําจึงมีอิทธิพลเหนือพฤติกรรมของคน
อ่ืนๆ 
 
 George (1990) กลาววา ผูนําเปนลักษณะของผูใชอํานาจหรืออิทธิพลในความสัมพันธ ที่มี
ตอผูใตบังคับบัญชาในสถานการณตางๆ เพื่อปฏิบัติและดําเนินการ โดยใชกระบวนการติดตอซ่ึงกัน
และกัน เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว 
 
 ปราชญา เวสารัชน (2535) กลาววา ผูนําเปนลักษณะของบุคคลที่สามารถทําใหผูอ่ืน
ดําเนินการไปตามทิศทาง และวิธีการที่ตนกําหนดหรือตองการ 
 
 ดังนั้น ลักษณะของผูนําหรือผูบังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะทั้งหลายของผูที่มีอํานาจ    มี
อิทธิพล ในการควบคุม ส่ังการ ประสานงาน หรือโนมนาวใจ ใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติหนาที่  ให
ดี และมีประสิทธิภาพมากที่สุด เพื่อใหการดําเนินการขององคกร บรรลุวัตถุประสงครวมกัน 
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 จากการศึกษาวิ ธีการที่ ผูบังคับบัญชาหรือผูนําจะมีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของ            
ผูใตบังคับบัญชา (ศิริวรรณ เสรีรัตน, สมชาย หิรัญกิตติ และสมศักดิ์ วานิชยาภรณ, 2545) ซ่ึง
สัมพันธกับการจูงใจและความพอใจ เพื่อใหเหมาะสมในแตละสถานการณ มีดังนี้คือ ตองให
ความสําคัญหรือกระตุนความตองการของสมาชิกในกลุมภายใตการควบคุมของผูบังคับบัญชา ทํา
ใหสมาชิกของทีมบรรลุเปาหมายของงาน โดยอาจจะทําใหผูใตบังคับบัญชามีผลการปฏิบัติงานที่   
สูงขึ้น รวมทั้งการใหความสําคัญกับผูใตบังคับบัญชา มีการกําหนดเสนทางดวยการสอนงานและ   
จัดทิศทางใหเหมาะสม เชน ชวยผูใตบังคับบัญชาในการเลือกวิธีการทํางาน ตองชวยสมาชิก      ใน
หนวยงานใหเกิดความคาดหวังอยางชัดเจนในวิธีการใชความพยายาม ซ่ึงจะนําไปสูผลการ
ปฏิบัตงิานที่ดีขึ้น และใหคําแนะนําวาผลการปฏิบัติงานอยางไรจะนําไปสูการไดรับรางวัล พยายาม
ลดอุปสรรคที่ทําใหเกิดความสับสนในการนําไปสูเปาหมาย เชน การจางพนักงานชั่วคราวมาชวยให
สามารถทํางานเพื่อใหสามารถทํางานดานเอกสารไดรวดร็วข้ึน และใหคําแนะนํากับ      
ผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเขามีความพรอมในการปฏิบัติงาน ซ่ึงพฤติกรรมเหลานี้เปนพฤติกรรมที่    
ผูบังคับบัญชาควรมีและควรปฏิบัติกับผูใตบังคับบัญชาของตน 
 
 จากการวิเคราะหของ นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) พบวา ลักษณะของ        
ผูบังคับบัญชาที่มีความสามารถในการสื่อสาร (Communicatively Competent Supervisors)   ใน
องคกรไทย มีลักษณะดังนี้ 
 

1. พูดจาใหเกียรติ สุภาพ ออนโยนและมีปฏิสัมพันธกับบุคคลทุกระดับในองคกร     อยาง
เทาเทียมและเสมอกัน แสดงความเปนกันเอง ตักเตือนลูกนองเมื่อเกิดความผิดพลาดแต
ชวยปกปองในเวลาเดียวกัน และไมตําหนิลูกนองตอหนาที่สาธารณชน      ใหเกิด
ความอับอาย 

2. เปดกวาง สนับสนุน สงเสริมใหลูกนองแสดงความคิดเห็น โดยรับฟง (Receptive) และ
นําไปปฏิบัติตาม (Responsive) 

3. รอบรูและเขาใจกฎระเบียบขอบังคับ นโยบาย เปาหมาย ความเคลื่อนไหวตางๆ        ที่
เกิดขึ้นในองคกร สามารถใหคําแนะนําตางๆ แกลูกนอง ใหขอมูลที่ถูกตอง ชัดเจน   
แกบุคคลภายนอก และพูดคุยเร่ืองทั่วๆ ไปไดอยางกวางขวาง 

4. มีมนุษยสัมพันธอันดี มีเครือขายการสื่อสาร รูจักคนกวางขวาง สามารถชวยอางอิง
บุคคลในวงการตางๆ ที่จะใหความชวยเหลือแกลูกนองได (Connection Power)  

5. สามารถใหคําส่ังหรือมอบหมายงานไดชัดเจน และยินดีที่จะใหขอมูลเพิ่มเติม หรือ 
Feedback ผลการปฏิบัติงานแกลูกนองดวยความเต็มใจ 
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นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) ยังกลาวเสริมอีกวาภาพลักษณของ                 
ผูบังคับบัญชาที่ใชแตอํานาจสั่งการ เนนแตความสัมพันธในงานกับลูกนอง ไมเปนที่ตองการของ
คนในองคกรไทย แตในขณะเดียวกัน ผูบังคับบัญชาที่ไมมีอํานาจและไรความสามารถที่จะทําให
ลูกนองเคารพนับถือและเชื่อในความสามารถ ก็ยากแกการยอมรับ ดังนั้น ความสัมพันธระหวาง   
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่พึงประสงคในองคกรไทยจึงมีลักษณะของการสรางพระเดช
และพระคุณ คือมุงความสัมพันธในงานที่ผูบังคับบัญชาจะตองแสดงความสามารถใหเปนที่ยอมรับ
และมุงในความสัมพันธสวนตัวที่ผูบังคับบัญชาพึงเอื้ออาทรตอทุกขสุขของลูกนอง  
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

สําหรับการศึกษาการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาในองคกรโดยการ
ประเมินการรับรูตนเองและการประเมินของผูใตบังคับบัญชาในการรับรูความสามารถในการ     
ส่ือสารของผูบังคับบัญชาของตนนั้น ยังไมมีการศึกษามากอน แตมีการศึกษาในเรื่องที่ใกลเคียงกัน 
ที่เกี่ยวกับการรับรู พฤติกรรมการสื่อสาร ความคาดหวัง และความพึงพอใจ  
 

สําหรับงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชานั้น พบในการศึกษาดังนี้ 
 
 ธนิยา ประภาการ (2539) ศึกษาการรับรูรูปแบบพฤติกรรมการบริหารตามที่เปนจริงและ
ควรจะเปนของผูบริหารระดับกลาง การสื่อสารแหงประเทศไทย ระหวางการตอบในฐานะหัวหนา
และในฐานะลูกนอง ซ่ึงพบวา การรับรูรูปแบบพฤติกรรมการบริหารในฐานะหัวหนา เกี่ยวกับ      
รูปแบบพฤติกรรมการบริหารที่เปนจริงและที่ควรจะเปนไมแตกตางกัน แตการรับรูรูปแบบ       
พฤติกรรมการบริหารในฐานะลูกนองเกี่ยวกับรูปแบบพฤติกรรมการบริหารที่เปนจริงและที่ควร   
จะเปนแตกตางกันคือ ผูบริหารระดับกลาง มีการรับรูพฤติกรรมการบริหารที่ควรจะเปนในรูปแบบ
ที่เนนทั้งคนและผลงาน มีการทํางานเปนทีมและมีบรรยากาศการทํางานที่ชวยเหลือเกื้อกูลกัน      
สูงกวาการรับรูที่เปนจริง และพบวา การรับรูรูปแบบพฤติกรรมการบริหารที่เปนจริง ระหวาง      
การตอบในฐานะหัวหนาและการตอบในฐานะลูกนอง แตกตางกันคือ ผูบริหารระดับกลางที่ตอบ
ในฐานะหัวหนามีการรับรูรูปแบบพฤติกรรมการบริหารที่เปนจริงในรูปแบบที่เนนคนและผลงาน    
มีการทํางานเปนทีมและมีบรรยากาศการทํางานที่ชวยเหลือเกื้อกูลกัน สูงกวาผูบริหารระดับกลางที่
ตอบในฐานะลูกนอง โดยเฉพาะประเด็นการบริหารเรื่องการกําหนดเปาหมาย กําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบ การวางแผน การสื่อสารกับลูกนอง แรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การควบคุม     การ
ทํางาน และการปรับปรุงการทํางาน 
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ศยามล เอกะกุลานันต (2541) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของ
ตนเองในการจัดการกับพฤติกรรมการจัดการของผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม พบวา ผูนํา
ระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมมีการรับรูความสามารถของตนเองในการจัดการอยูในระดับสูง 
และผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีเพศ อายุ อายุงาน วุฒิการศึกษา และประสบการณการ
ฝกอบรมดานการจัดการตางกัน มีการรับรูความสามารถของตนเองในการจัดการไมแตกตางกัน 
 
 ดังนั้นในครั้ งนี้ ผู วิจัยจึงไดทํ าการศึกษาถึงการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ
ความสามารถในการสื่อสาร ซ่ึงนําไปสูปญหานําวิจัยขอท่ี 1 ที่วา การรับรูตนเองของผูบังคับบัญชา
ตอความสามารถในการสื่อสาร เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย เปนอยางไร 
 
 สําหรับงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชานั้น     มีผู
ทําการศึกษาไวเปนจํานวนมาก ดังนี้ 
 

วารุณี มงคลฤดี (2531) ไดศึกษาบทบาทผูบังคับบัญชาของกระทรวงกลาโหมในการสราง
ทีมงาน ซ่ึงจากการศึกษา พบวา ผูบังคับบัญชาไมคอยใหความสําคัญแกการสรางสัมพันธภาพ  กับ
ผูใตบังคับบัญชาระดับผูใตบังคับบัญชาชั้นประทวน พนักงาน ลูกจาง และพลทหาร ดังนั้น   การ
ขาดความสนใจในการสรางสัมพันธภาพดังกลาวอาจมีผลกระทบตอการสรางทีมงานได สวนการ
สรางสัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชาในระดับชั้นสัญญาบัตร พบวา อยูในเกณฑดีมาก โดยสรุป
แลว ในการสรางทีมงานของผูบังคับบัญชา ถึงแมจะไมดีนักและไมมีผลตอการสรางทีมงานของ
ผูบังคับบัญชาเทาที่ควรเนื่องจากตองปฏิบัติตามกฎ อยางไรก็ตามการขาดความสนใจในการสราง
สัมพันธภาพกับผูใตบังคับบัญชาระดับชั้นประทวนลงไป เปนผลมาจากการตองปฏิบัติตาม
กฎระเบียบวินัยตางๆ ที่กระทรวง กลาโหมไดกําหนดไว  
 
 ทิชาพร เลิศสมบูรณ (2532) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา : ศึกษาเฉพาะกรณีกรมสงเสริม      
อุตสาหกรรม พบวา ผูใตบังคับบัญชาพอใจผูบังคับบัญชาที่สามารถสื่อสารไดชัดเจนและการเปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาสื่อสารดวย ผูใตบังคับบัญชาไดใหขอเสนอแนะเพิ่มเติมวาผูบังคับ    บัญ
ควรเปดโอกาสในการติดตอส่ือสารระหวางกันใหมากขึ้นโดยการพูดคุยเปดเผยตัวตอตัว หรือมีการ 
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ประชุมปรึกษาหารือกันเปนกลุม และรับฟงกันอยางมีเหตุผล ยึดหลักการทํางานเปนทีม       ส่ังงาน
โดยใชลายลักษณอักษรและวาจาควบคูกันไป ขึ้นอยูกับลักษณะและความสําคัญของงาน โดยใช
วิธีการสื่อสารทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ  
 
 เขมารดี มาสิงหบุญ (2534) ศึกษาความสัมพันธระหวางลักษณะการสื่อขอมูล 
ความสามารถในการปฏิบัติงาน และความพึงพอใจในงานตามการรับรูของพยาบาลประจําการ
โรงพยาบาลรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา พยาบาลประจําการมีการรับรูลักษณะการสื่อขอมูล
ของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับดี รับรูความสามารถในการปฏิบัติงานของตนเองอยูในระดับสูง 
และความพึงพอใจในระดับปานกลาง ลักษณะการส่ือขอมูลตามการรับรูของพยาบาลประจําการ มี
ความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงาน คือ เมื่อพยาบาล
ประจําการมีการรับรูลักษณะการสื่อขอมูลของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับดี ความสามารถในการ
ปฏิบัติงานและความพึงพอใจในงานของพยาบาลประจําการตามการรับรูของ     ตนเองก็จะดีดวย 
และพยาบาลประจําการรับรูลักษณะการสื่อขอมูลมีความแตกตางกันเมื่อจําแนกตามสังกัดคือ 
โรงพยาบาลแตละแหงมีนโยบายการบริหารงานตางกันทําใหการถายทอดขอมูล   ในแตละแหง
ตางกัน สงผลใหการรับรูลักษณะการสื่อขอมูลตางกัน และเมื่อจําแนกตาม       ประสบการณการ
ทํางาน แผนกที่ปฏิบัติงาน การไดรับการอบรม ไมมีความแตกตางกนั 
 
 พีรนุช ทรงจักรแกว (2536) ศึกษาพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่มีอิทธิพลตอ
ความพึงพอใจ ในการทํางาน ศึกษาเฉพาะกรณี : ธนาคารเอเชีย จํากัด (มหาชน) พบวา 
ผูใตบังคับบัญชาชอบชอบวิธีการสั่งงานโดยการเรียกเขาพบเปนการสวนตัว มากที่สุด เพราะ
สามารถสอบถามขอสงสัยทําความเขาใจไดทันที รวดเร็วถูกตอง ครบถวน ในการติดตอส่ือสาร
ระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา พบวา ผูใตบังคับบัญชาจะติดตอกับหัวหนางานในเรื่อง
ที่เกี่ยวกับงานทั่วไป งานในหนาที่รับผิดชอบ แนวทางปฏิบตัิภายในหนวยงาน มากกวาที่จะติดตอ
ในเรื่องสวนตัวที่ไมเกี่ยวกับงาน สวนหัวหนางานจะติดตอกับผูใตบังคับบัญชาในเรื่องงานทั่วไป 
งานในหนาที่   รับผิดชอบ แนวทางการปฏิบัติงานภายในหนวยงานและเรื่องสวนตัวที่ไมเกี่ยวกับ
งานมากกวาเรื่องแนวทางในการปฏิบัติงานภายในธนาคารหรือเร่ืองกิจกรรมของบริษัทที่ไมใชงาน 
สําหรับความสําคัญในการติดตอส่ือสารนั้น ผูใตบังคับบัญชาติดตอส่ือสารกับหัวหนางาน เนื่องจาก
เปนเรื่องที่เกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติเพื่อใหไดขอมูลทั่วไปเปนไปตามสายการบังคับบัญชาและเปนไป
ตามความตองการของหัวหนา เอง  ในแงของหัวหน างานเห็นว าการติดตอ ส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชามีความสําคัญในแงที่เปนไปตามสายการบังคับบัญชา เปนเรื่องเกี่ยวกับงานที่ปฏิบัติ 
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อยูหรือเพื่อใหได    ขอมูลทั่วไป เมื่อศึกษาถึงพฤติกรรมการสื่อสาร พบวา พฤติกรรมการสื่อสารจะ
มีผลตอความ      พึงพอใจในการทํางานของพนักงานที่สูงขึ้นโดยรวม  
 
 วรวัฒน มะลิ (2537) ศึกษาบุคลิกภาพและพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาระดับหัวหนา 
สถานีตํารวจตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ในสังกัดตํารวจภูธรจังหวัดขอนแกน พบวา 
ผูบังคับบัญชาระดับหัวหนาสถานีตํารวจ ตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา มีบุคลิกภาพดานความ         
มีอํานาจอิทธิพล ความรับผิดชอบ ความมั่นคงทางอารมณ และการเขาสังคมอยูในระดับ        ปาน
กลาง และมีพฤติกรรมผูนําในมิติกิจกรรมสัมพันธและมิติมิตรสัมพันธอยูในระดับสูง  
 
 โรจนา ศุขะพันธุ (2538) ศึกษาพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชา และความพึงพอใจในการ
ทํางานของผูใตบังคับบัญชา: ศึกษากรณีฝายขนสงการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย ซ่ึง
ผลการวิจัยพบวา แบบพฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชามีความสัมพันธกับระดับความพึงพอใจ      
ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชาคือ พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาแบบสัมพันธภาพสูง     
กิจกรรมสัมพันธสูงทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการทํางานระดับสูง สวนพฤติกรรม  
ผูนําของผูบังคับบัญชาแบบสัมพันธภาพสูง กิจกรรมสัมพันธต่ํา และแบบสัมพันธภาพต่ํา กิจกรรม
สัมพันธสูง ตางก็ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการทํางานระดับปานกลาง และ      
พฤติกรรมผูนําของผูบังคับบัญชาแบบสัมพันธภาพต่ํา กิจกรรมสัมพันธต่ํา ทําใหผูใตบังคับบัญชามี
ความพึงพอใจในการทํางานในระดับต่ํา สวนผูใตบังคับบัญชาที่มีผูบังคับบัญชาแบบพฤติกรรม 
ผูนําตางกันจะมีความพึงพอใจในการทํางานตางกัน โดยพฤติกรรมผูนําแบบสัมพันธภาพสูง       
กิจกรรมสัมพันธสูงจะทําให ผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจในการทํางานสูงที่สุด  
 
 นันทา ติงสมบัติยุทธ (2538) ศึกษาความคิดเห็นและความคาดหวังที่มีตอรูปแบบภาวะ   
ผูนําของผูบังคับบัญชา : ศึกษา กรณีขาราชการในสวนกลาง กรมการสงเสริมการเกษตร พบวา    
ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญมีความคิดเห็นวา ผูบังคับบัญชาของตนมีรูปแบบภาวะผูนําที่เปนจริงเปน
แบบปรึกษาหารือ และสวนใหญคาดหวังที่จะใหผูบังคับบัญชาของตนมีรูปแบบภาวะผูนํา   เปน
แบบใหมีสวนรวมมากที่สุด และพบวา ลักษณะงานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธกับความคิดเห็น
และความคาดหวังที่มีตอรูปแบบภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา สวนเพศ และระดับตําแหนง    มี
ความสัมพันธกับความคาดหวัง แตไมมีความสัมพันธกับความคิดเห็นที่มีตอรูปแบบภาวะผูนําของ
ผูบังคับบัญชา สําหรับอายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ไมมีความสัมพันธ กับความคิดเห็นและ
ความคาดหวังที่มีตอรูปแบบภาวะผูนําของผูบังคับบัญชา  
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 เกษม คูประเสริฐ (2540) ศึกษาลักษณะที่พึงประสงคของผูบังคับบัญชาตามความคาดหวัง
ของผูปฏิบัติงานในสํานักงานกองทุนสงเคราะหการทําสวนยาง (สกย.) พบวา ในดานลักษณะสวน
ตนของผูบังคับบัญชาที่ผูปฏิบัติงานทุกระดับมีความคาดหวังคือ เปนผูมีคุณธรรมและใหความเปน
ธรรมแกผูใตบังคับบัญชาทุกคน โดยไมเลือกที่รักมักที่ชัง ในดานลักษณะวิชาชีพที่ผูปฏิบัติงาน    
ทุกระดับมีความคาดหวัง คือมีความสามารถในการประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา
และประเมินผลดวยความเปนธรรม  
 
 ปภัส ฉัตรยาลักษณ (2540) ศึกษาบทบาทการบังคับบัญชาของหัวหนางานตามการรับรูและ
ตามความคาดหวังของพนักงานกับความพึงพอใจของพนักงานที่มีตอผูบังคับบัญชา พบวา พนกังาน
ที่มีลักษณะทางประชากรแตกตางกันในดานเพศ และสายงานอาชีพ มีการรับรูบทบาทการบังคับ
บัญชาที่เปนจริงของหัวหนางานแตกตางกัน โดยพนักงานเพศชายมีคาเฉลี่ยของการรับรูบทบาทที่
ปฏิบัติจริงของหัวหนางานสูงกวาพนักงานเพศหญิง และพนักงานที่มีสายงานอาชีพ  ดานชางและ
ยานพาหนะ มีคาเฉลี่ยของการรับรูบทบาทที่ปฏิบัติจริงของหัวหนางานสูงกวาพนักงานสายงาน
อาชีพดานพาณิชย แตพนักงานที่มีลักษณะทางประชากรแตกตางกันดานอายุ ระดับการศึกษา และ
อายุการทํางาน มีการรับรูบทบาทการบังคับบัญชาที่เปนจริงของหัวหนางานไมแตกตางกัน  
 
 อัมพรพรรณ ศรีประเสริฐ (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการสื่อสารของ   
ผูบังคับบัญชา กับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ศึกษากรณีบริษัท วนชัย กรุป 
จํากัด (มหาชน) ผลการวิจัยพบวา ผูบังคับบัญชาเปดโอกาสใหกับผูใตบังคับบัญชาติดตอส่ือสารใน
ระดับปานกลาง และเมื่อวิเคราะหความสัมพันธระหวางพฤติกรรมสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
คุณลักษณะทั่วไปของผูใตบังคับบัญชา กับความพึงพอใจในการทํางาน ของผูใตบังคับบัญชา   
พบวา ความสัมพันธระหวางการเปดโอกาสในการติดตอส่ือสารของผูบังคับบัญชากับความ        พึง
พอใจในนโยบายและการบริหาร ความพึงพอใจในลักษณะงาน ความพึงพอใจในการ        เล่ือน
ตําแหนง และความผูกพันในองคกร พบวามีความสัมพันธในทางบวก  
 
 กรรณิกา ธรรมวุฒิ (2541) ไดศึกษาเปรียบเทียบทัศนคติและความพึงพอใจ ของ             
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอพฤติกรรมการสื่อสารในองคการของผูบังคับบัญชาชายและหญิง ซ่ึง
ผลการวิจัย พบวา ผูบังคับบัญชาในองคกรเอกชนทั้งชายและหญิง มีรูปแบบการสื่อสาร และการ
บังคับบัญชาสั่งงานไมแตกตางกัน โดยมีความบอยครั้งในการสื่อสารตามแนวนอน และมีการ
ส่ังงานดวยวิธีการเดินมาสั่งงานดวยตนเองมาก ผูใตบังคับบัญชามีทัศนคติโดยรวมตอพฤติกรรม
การสื่อสารของผูบังคับบัญชาชายในเชิงบวก และพึงพอใจโดยรวมตอพฤติกรรมการสื่อสารของ 
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ผูบังคับบัญชาชาย มากกวาพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาหญิง สวนปญหาและอุปสรรคที่
ผูใตบังคับบัญชาพบมากที่สุดเมื่อส่ือสารกับผูบังคับบัญชาคือ ผูบังคับบัญชาชายไมเปดใจรับฟง
ความคิด เห็นของผู ใตบั งคับบัญชา  และผูบั งคับบัญชาหญิงใชอารมณ ในการสื่ อสาร 
ผูใตบังคับบัญชา     คาดหวังผูบังคับบัญชาที่มีลักษณะการทํางานเปนแบบประชาธิปไตย มีการรับ
ฟงความคิดเห็น     มีความเขาใจ และชวยผูใตบังคับบัญชา แกไขปญหาตางๆ มากที่สุด  
 
 ดังนั้นในครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาถึงการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถใน
การสื่อสารของผูบังคับบัญชา ซ่ึงนําไปสูปญหานําวิจัยขอท่ี 2 ที่วา การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
เปนอยางไร 
 
 สําหรับงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของ           
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชานั้น มีผูทําการศึกษาไว ดังนี้ 
 
 วราภรณ พฤกษปญญากุล (2538) ศึกษาการปฏิบัติงานของหัวหนาฝาย สังกัด          กรม
สามัญศึกษาตามการรับรูของตนเอง ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา พบวา การรับรูของหัวหนา
ฝาย ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของหัวหนาฝาย สังกัดกรมสามัญ
ศึกษา ทั้ง 6 ดาน ไดแก การวางแผนการปฏิบัติงาน การมอบหมายงาน การควบคุมงาน การแกไข
ปญหาการปฏิบัติงาน การใหคําปรึกษาแนะนํา และ การปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย มีการ
ปฏิบัติอยูในระดับมาก หรือปฏิบัติคอนขางสม่ําเสมอ เมื่อเปรียบเทียบการรับรูของหัวหนาฝาย 
ผูบงัคับบัญชา และผูใตบังคับบัญชาเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของหัวหนาฝายทั้ง 6 ดานดังกลาว พบวา 
การรับรูของทั้ง 3 กลุม ในดานการวางแผนการปฏิบัติงานการ มอบหมายงาน การควบคุมงาน การ
แกไขปญหาการปฏิบัติงาน และการใหคําปรึกษาแนะนํา แตกตางกัน โดย  หัวหนาฝายมีการ
ประเมินการรับรูตนเองในการปฏิบัติงานต่ํากวาที่ผูบังคับบัญชาประเมิน ยกเวนดานการปฏิบัติงาน
อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย ไมแตกตางกัน  
 

นพวรรณ กาญจนะวรรณ (2540) ศึกษาเกี่ยวกับรูปแบบการบังคับบัญชาตามการรับรูและ
ความตองการของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหง
ประเทศไทย ซ่ึงพบวา ผูบังคับบัญชารับรูวาตนเองใชรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนงานและ
แบบปลอยปละละเลยนอยกวาผูใตบังคับบัญชา ขณะที่รับรูวาใชรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนน 
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คน แบบประนีประนอม และแบบทีมงานมากกวาผูใตบังคับบัญชา และผูบังคับบัญชาตองการใช
รูปแบบการบังคับบัญชา แบบเนนคน แบบประนีประนอมและแบบทีมงานมากกวาที่ใชอยู   ขณะที่
ตองการใชรูปแบบการบังคับบัญชา แบบปลอยปละละเลยใหนอยกวาที่ใชอยู สวน            
ผูใตบังคับบัญชาตองการใหผูบังคับบัญชาใชรูปแบบการบังคับบัญชาแบบเนนคน แบบ
ประนีประนอม และแบบทีมงาน มากกวาที่ใชอยู และตองการใหผูบังคับบัญชาใชการบังคับบัญชา
แบบเนนงานและแบบปลอยปละละเลยใหนอยกวาที่ใชอยู สวนรูปแบบการบังคับบัญชาที่
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตองการมากที่สุดคือ แบบทีมงาน 
 
 ดังนั้นในครั้งนี้ผูวิจัยจึงไดทําการศึกษาเปรียบเทียบถึงการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชา
และการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ซ่ึงนําไปสู
ปญหานําวิจัยขอที่ 3 ที่วา การรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
แตกตางกันหรือไม อยางไร 
 
 นอกจากนี้ยังมีการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสารในบริบทอื่นอีก คือ การศึกษา
ของ Swasburi (2000) ที่ศึกษาถึงการยอมรับของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร
ของผูบังคับบัญชาหญิง พบวา ผูใตบังคับบัญชาหญิงจะยอมรับความสามารถในการ      ส่ือสารของ
ผูบังคับบัญชาหญิงมากกวาผูใตบังคับบัญชาชาย เนื่องจากผูใตบังคับบัญชาหญิงมีความเอาใจใสกับ
ลูกนองหากผูใตบังคับบัญชามีเร่ืองไมสบายใจก็สามารถรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา
มากกวาผูบังคับบัญชาชาย 

 
ผานิต อมราพิทักษ (2544) ไดศึกษาถึงความสามารถในการสื่อสารของผูหญิงในสวน   

ราชการที่เขารวมโครงการสงเสริมประสิทธิภาพของสํานักงาน ก.พ. เปนการวิจัยเชิงสํารวจ ซ่ึง    
ผลการวิจัย พบวา ลักษณะการสื่อสารของผูบังคับบัญชาหญิงที่ไดรับการยอมรับ คือ สามารถทํางาน
เปนทีม ถายทอดความรูอยางเปนระบบและชัดเจน ใหขอเสนอแนะแกผูใตบังคับบัญชาจาก
ประสบการณจริงเพื่อนําไปสรางวิธีการทํางานของตนเอง เขาใจและชวยแกปญหาให
ผูใตบังคับบัญชากลาถามผูบังคับบัญชาเมื่อไมทราบขอมูล รูจักเลือกใชคําพูดและวิธีการในการพูด
เมื่อตน อยูกับบุคคลในระดับและสถานที่ตางๆ กัน เปดโอกาสใหผูรวมงานและผูใตบังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นอยางเต็มที่หากไมเห็นดวยจะเสนอความคิดเห็นในจังหวะที่เหมาะสม ปฏิบัติตาม  
กฎระเบียบขอบังคับนโยบายเปาหมายขององคกร สามารถเปด กํากับดูแล และสรุปประเด็น    การ
ประชุมไดดี และใหกําลังใจผูรวมงานเมื่อเกิดปญหาในการทํางาน  
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จันจิรา อาภาเขต (2544) ไดศึกษาถึงความสามารถในการสื่อสารของผูหญิงไทยที่ทํางานใน
บริษัทขามชาติอเมริกัน ซ่ึงผลการวิจัยพบวา ลักษณะของผูบังคับบัญชาผูหญิงไทยที่มี       
ความสามารถในการสื่อสาร จะตองสามารถทํางานเปนทีม (ทํางานรวมกับผูอ่ืนได) ถายทอด 
ความรูอยางเปนระบบและชัดเจน นําเสนองานไดชัดเจนและนาสนใจ รูจักเลือกใชคําพูดและ     
วิธีการในการพูดเมื่ออยูกับบุคคลในระดับและสถานการณตางๆ กัน กลาถามผูใตบังคับบัญชา เมื่อ
ไมทราบขอมูล ใหขอเสนอแนะกับผูใตบังคับบัญชาจากประสบการณจริงเพื่อนําไปสรางวิธีการ
ทํางานของตนเอง สามารถโนมนาวและชักจูงผูใตบังคับบัญชาใหไปสูเปาหมายรวมของทีมไดยินดี
ประสานหรือติดตามงานทางโทรศัพทได สามารถใหขอมูลที่ถูกตองชัดเจนแกบุคคลภายนอก     
พูดคุยเร่ืองทั่วๆ ไปไดอยางกวางขวาง และสามารถเปด กํากับดูแล และสรุปประเด็นการประชุมได 
 
 นอกจากการศึกษาความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคลแลวยังมีการศึกษาถึง     
ความสามารถในการสื่อสารระดับกลุมและระดับองคกร ดังนี้ 
 
 วิรยา ขุนพรหม (2543) ไดศึกษา การสรางแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการ
ส่ือสารระดับกลุมในองคกรไทย  ซ่ึงผลการวิจัยบางสวนที่เกี่ยวของกับผูนํากลุมที่นาสนใจคือ ผูนํา
กลุมก็เปนปจจัยสําคัญที่มีสวนทําใหกลุมดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ โดยผูนําที่ดีของกลุมนั้น 
จะตองสามารถนําการประชุม และดําเนินการประชุม ใหมีประสิทธิภาพ สามารถจัดการความ   
ขัดแยง สามารถติดตามและประเมินผล สรางความรูที่ดีรวมกัน สามารถมอบหมายงานและ    แบง
งานกันไดอยางดี เปดกวาง สนับสนุน และสงเสริมการแสดงความคิดเห็น สามารถแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสารรวมทั้งการนําเสนอขอมูล สามารถสรางความสัมพันธสวนบุคคลและกับบุคคลอื่นได 
และตองสามารถควบคุมอารมณไดเปนอยางดี ทั้งหมดนี้ถึงแมวาจะเปนการศึกษาในระดับกลุมก็
ตาม แตในการทํางานเปนกลุมหรือเปนทีมนั้น ผูนํากลุมมีความสําคัญอยางยิ่งและเปนบุคคลที่จะนํา
กลุมใหประสบความสําเร็จไดในการทํางานและการสื่อสารเรื่องตางๆ เกี่ยวกับงาน 
 
 อุเทน ลิมปศิริสันต (2543) ไดศึกษา การสรางแนวคิดเชิงทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถ  ใน
การสื่อสารระดับองคกรในประเทศไทย ซ่ึงมีผลการวิจัยที่นาสนใจที่เกี่ยวกับผูนําในระดับองคกร
พบวา ในการสื่อสารระดับองคกรนั้นผูนําก็มีสวนสําคัญอยางยิ่งในการนําใหองคกรประสบ    
ความสําเร็จ โดยผูนํานั้นตองสามารถสื่อสารจัดการและสื่อเอกลักษณขององคกรใหสามารถรับรูได
อยางถูกตองและใหบุคคลในองคกรมีความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคกร เปดรับขอมูลใหมๆ 
เพื่อการพัฒนาองคกร และสามารถเผยแพรขอมูลที่ไดมาสื่อสารใหบุคคลในองคกรไดรับทราบ
อยาง  ชัดเจน มีการสรางเครือขายการสื่อสารกับบุคคลในองคกรทั้งที่เปนทางการและไมเปน 
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ทางการ    ดังนั้น ผูนําองคกรจึงมีสวนสําคัญไมยิ่งหยอนไปกวาผูนําในระดับกลุม เพราะผูนําใน
ระดับองคกรนั้นจะตองใชความสามารถในการสื่อสารในระดับที่กวางขึ้นไป ซ่ึงจะมีผลทําให
องคกรดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
 
 จะเห็นไดวา ในการศึกษาที่เก่ียวกับการรับรูและบทบาทของผูบังคับบัญชาตั้งแตระดับ
บุคคล ระดับกลุม รวมไปถึงระดับองคกรนั้น มีการศึกษาที่หลากหลายประเด็น ซ่ึงการศึกษา    
เกี่ยวกับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาในครั้งนี้จะเปนอีกประเด็นหนึ่งของ
การศึกษาเกี่ยวกับผูบังคับบัญชาในเชิงพฤติกรรมการสื่อสาร และสามารถใชเปนขอมูลพ้ืนฐาน   ใน
การศึกษาในระดับอื่นตอไป 
 
 สําหรับในบทตอไปผูวิจัยจะนําเสนอระเบียบวิ ธีวิจัยของการศึกษาการรับรูของ
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุม
ธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
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บทที่ 3 
 

ระเบียบวิธีวจิัย 
 

 งานวิจัยเร่ือง “การรับรูของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการ 
ส่ือสารของผูบังคับบัญชาเฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย” ผูวิจัยไดกําหนด
ระเบียบวิธีวิจัยไวดังนี้ 
 
รูปแบบการวิจัย 
 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยทําการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือหลักในการเก็บและรวบรวมขอมูล และเนื่องจากองคกรอยูในชวงการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองคกร ผูวิจัยจึงเก็บขอมูลเพิ่มเติมโดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) 
กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้คือ ผูบังคับบัญชาระดับตน เพราะ ผูบังคับบัญชาระดับตน
นั้น เปนผูบริหารกลุมใหญที่สุดในองคกร ที่ทํางานกับผูใตบังคับบัญชาที่ปฏิบัติงานใหกับบริษัท
โดยตรง และผูบังคับบัญชาระดับตนนี้ยังเปนสื่อกลางระหวางผูปฏิบตัิงานกับผูบังคับบัญชาระดับ
บริหารอีกดวย (Daughtrey and Ricks, 1989) และผูใตบังคับบัญชา เพราะ ปจจัยหลายอยาง    ที่ทํา
ใหผูบังคับบัญชาเปนแหลงขอมูลที่ไมนาเชื่อถือทั้งหมด ทําใหตองหาขอมูลจากบุคคลอื่นประกอบ 
เชน จากบุคคลที่ เกี่ยวของ และโดยเฉพาะอยางยิ่งจากผูใตบังคับบัญชาที่ทํางานรวมกันกับ
ผูบังคับบัญชา (Blake and Mouton, 1986) โดยคัดเลือกจากผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่
ปฏิบัติหนาที่ระดับสวนและระดับแผนก ในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย ซ่ึงมีจํานวน 5 
บริษัท คือ  

1. บริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย จํากัด (Cementhai Distribution Co.,Ltd., CDC) 
2. บริษัทซิเมนตไทยการตลาด จํากัด (Cementhai Sales & Marketing Co., Ltd., CSM) 
3. บริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก จํากัด (Cementhai Retail Co., Ltd.,CRC) 
4. บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส จํากัด (Cementhai Logistics Co., Ltd.,CTL)  
5. บริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด (SCT Co., Ltd.,SCT)  
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จํานวนประชากรระดับผูบังคับบัญชาจํานวน 48 คน และจํานวนผูใตบังคับบัญชา จํานวน 
407 คน รวมทั้งสิ้น 455 คน 
 

สําหรับการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดขนาดของกลุมประชากรที่ เปนระดับ                   
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ตามคุณสมบัติดังนี้ 

 
1. ประชากรที่เปนระดับผูบังคับบัญชาคัดเลือกจากหนวยงานระดับสวนและระดับแผนก

ที่มีผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานโดยตรงกับผูบังคับบัญชา โดยหนวยงานระดับสวนและ
ระดับแผนกนั้นจะไมมีหนวยงานแยกยอยภายใตหนวยงานระดับสวนและหนวยงาน
ระดับแผนกนั้นๆ ที่คัดเลือกเปนกลุมประชากร 

2. ประชากรที่เปนระดับผูใตบังคับบัญชาจะคัดเลือกจากหนวยงานที่มีผูบังคับบัญชา
โดยตรงในระดับสวนและระดับแผนก (ตามขอ 1) และผูใตบังคับบัญชาในหนวยงาน
นั้นๆ ที่มีจํานวนตั้งแต 4 คน ขึ้นไป เปนกลุมประชากรที่กําหนดไว (ภาคผนวก ค) 

 
 ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยางจากการประมาณคารอยละ (ศิริชัย พงษวิชัย, 2544) ซ่ึง
กําหนดคาความผิดพลาด (e) ไมเกิน 0.05 หรือ 5% ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % ซ่ึงมีสูตรการคํานวณ
ดังนี้ 
 
   n =  1   . 
         4e2    +     1 . 
          Z2            N 
 

จากการคํานวณโดยใชสูตรประมาณคารอยละ ขนาดประชากรของผูบังคับบัญชาระดับ
สวนและระดับแผนกมีจํานวน 48 คน ไดจํานวนตัวอยางผูบังคับบัญชารวม 43 คน และขนาด
ประชากรของผูใตบังคับบัญชาจํานวน 407 คน ไดจํานวนตัวอยางผูใตบังคับบัญชารวม 198 คน  ที่
ใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูลในการศึกษาครั้งนี้ โดยผูวิจัยตองการใหขอมูลท่ีกลับมาครบถวน
ตามจํานวน ผูวิจัยจึงสงแบบสอบถามเพื่อเก็บขอมูลจากกลุมประชากรทั้งหมดที่เปนระดับ
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา และผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจากผูบังคับบัญชา 
จํานวน 45 ชุด เปนแบบสอบถามที่สมบูรณจํานวน 43 ชุด คิดเปนรอยละ 89.6 และของ   
ผูใตบังคับบัญชา จํานวน 261 ชุด คิดเปนรอยละ 64.1 ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3.1 
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ตารางที่ 3.1  แสดงจํานวนประชากรที่สงแบบสอบถาม  จํานวนกลุมตัวอยางที่ควรจะได
แบบสอบถามคืน  และจํานวนแบบสอบถามที่ไดรับคืนจริง 

 ประชากร 
ท่ีสงแบบสอบถาม 

กลุมตัวอยาง        ท่ี
ตองการ 

แบบสอบถาม 
ท่ีไดรับคืนจริง 

บริษัท ผูบังคับ 
บัญชา 
 (คน) 

ผูใตบังคับ 
บัญชา 
(คน) 

ผูบังคับ 
บัญชา 
 (คน) 

ผูใตบังคับ 
บัญชา 
(คน) 

ผูบังคับ 
บัญชา 
 (ฉบับ) 

ผูใตบังคับ 
บัญชา 
(ฉบับ) 

คาวัสดุซิเมนตไทย (CDC) 3 27 3 13 3 23 
ซิเมนตไทยการตลาด (CSM) 15 116 14 57 14 75 
ซิเมนตไทยการคาปลีก (CRC) 6 58 5 28 5 36 
ซิเมนตไทยโลจิสติกส (CTL) 8 62 7 30 7 35 
คาสากลซิเมนตไทย (SCT) 16 144 14 70 14 92 

รวม 48 407 43 198 43 261 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้แบงออกเปน 2 สวนคือ 
1. แบบสอบถาม 

ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องความสามารถในการสื่อสารทั้งใน
ระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร เพื่อนํามาเปนกรอบพื้นฐานในการสรางขอคําถาม       ใน
แบบสอบถาม (Questionnaire) เพื่อหาดรรชนีชี้วัดการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ     
ผูบังคับบัญชาที่เหมาะสมกับองคกร โดยคําถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ 
ผูบังคับบัญชา มี 2 ตอน คือ 

 
 ตอนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับ
พนักงาน วุฒิการศึกษา หนวยงานที่สังกัด ตําแหนงงาน บริษัทที่สังกัด จํานวนผูรวมงาน ระยะเวลา
ในการทํางานในบริษัท และระยะเวลาในการทํางานในตําแหนงปจจุบัน 
 ตอนที่ 2 คําถามใหผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นโดยการทํา
เครื่องหมาย  ในชองที่ทานเห็นวาเหมาะสมที่จะเปนดรรชนีช้ีวัดความสามารถในการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชา และใหแสดงความคิดเห็นหากเห็นวา พฤติกรรมใดไมเหมาะสมที่จะเปนดรรชนีชี้วัด
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงแบงเปนคําถามเชิงพฤติกรรมเกี่ยวกับ
ความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ จํานวน 30 ขอ และคําถามเชิงพฤติกรรมเกี่ยวกับ
ความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ จํานวน 50 ขอ รวมทั้งสิ้น 80 โดยคําถามทั้ง 80 ขอ แบง
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ออกเปน 16 กลุมดรรชนี โดยจัดอยูในกลุมที่เกี่ยวของกับมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ 
จํานวน 6 กลุม (กลุมที่ 1-6) และจัดอยูในกลุมที่เกี่ยวของกับมิติความสามารถในการสื่อสารเชิง
ทักษะ จํานวน 10 กลุม (กลุมที่ 7-16) โดยมีรายละเอียดในแตละกลุม  ดังตอไปนี้ 
 
มิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ 
กลุมที่ 1  มีความรู ความเขาใจ และสามารถปฏิบัติตามรูปแบบการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมที่ไดรับ 
 การยอมรับในสังคมไทย 

1.1 การควบคมุและแสดงความรูสึกทางอารมณ 
1.2 การมีมารยาทและรูจักกาลเทศะ 
1.3 การมีสัมมาคารวะและเคารพนับถือ 
1.4 ความสุภาพออนโยน 
1.5 การรูจักแสดงความปรารถนาดี 

กลุมที่ 2  มีความรู ความเขาใจ วิสัยทัศนและพันธกจิขององคกร 
2.1 ส่ือสารกฎระเบียบและบรรทัดฐานขององคกร 
2.2 ส่ือสารวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธ ของหนวยงาน 
2.3 ส่ือสารภารกิจและเปาหมายของหนวยงานที่ตองดําเนินการใหสําเร็จ 
2.4 รูและเขาใจขอบขายของงานที่ตนเองและผูอ่ืนรับผิดชอบ 
2.5 สรางความรูสึกของการเปนสวนหนึ่งขององคกร 

กลุมที่ 3  มีความรู ความเขาใจ เร่ืองภายนอกหนวยงานและสถานการณตางๆ ที่อาจมีผลกระทบ 
 ตอหนวยงานหรือองคกร 

3.1 เชื่อมโยงความรูใหมๆ ทีไ่ดรับและถายทอดใหผูใตบงัคับบัญชาไดรับทราบ 
3.2 รูและเขาใจปจจยัตางๆ ที่อาจมีผลกระทบตอหนวยงานของตน 
3.3 รูและเขาใจสิ่งที่เปล่ียนแปลงและมีผลกระทบตอหนวยงาน 
3.4 ปรับตัวใหเขากับสถานการณทั้งในปจจุบันและในอนาคต 
3.5 รูและเขาใจนโยบายและถายทอดใหผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบ 

กลุมที่ 4  มีความรู ความเขาใจ ในอุปนิสัยใจคอของผูใตบังคับบัญชา 
4.1 รูและเขาใจในการแสดงออกของผูใตบังคับบัญชา 
4.2 ใชวิธีการสื่อสารที่เหมาะสมกับผูใตบงัคับบัญชา 
4.3 การสรางความสัมพันธทีด่ีกับผูใตบังคบับญัชา 
4.4 การสรางความเขาใจกับบุคคลในหนวยงาน 
4.5 การสรางความสามัคคีภายในและภายนอกหนวยงาน 
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กลุมที่ 5  มีความสามารถในการสื่อสารเชิงพุทธิปญญา 
5.1 รูถึงปริมาณการสื่อสารกับแตละบุคคล 
5.2 มีความเขาใจและใสใจกบับุคคลในหนวยงานเมื่อเกดิปญหา 
5.3 มีความสามารถในการคิดวิเคราะหและแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางเหมาะสม 
5.4 ส่ือสารอยางมีศิลปะเพื่อเปนแบบอยางที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา 
5.5 ประเมินสถานการณ ความเสี่ยง ผลไดและผลเสียไดอยางถูกตอง 

กลุมที่ 6  มีคุณธรรมและจริยธรรมในการสื่อสาร 
6.1 ส่ือสารอยางเปนกลาง ไมมีอคติกับผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน 
6.2 ไมกลาวถึงขอมูลที่เปนความลับของผูใตบังคับบัญชา 
6.3 มีความรับผิดชอบในสิ่งที่ตนเองไดพดูหรือสัญญาไว 
6.4 ไมบิดเบือนขอมูล และกาวกายหนวยงานอื่นโดยไมจาํเปน 
6.5 การสรางความไววางใจในการทํางานรวมกัน 

 
มิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ 
 
กลุมที่ 7  การจัดการขอมูลขาวสาร 

7.1 การใหและการรับขอมูลขาวสาร 
7.2 การใหและการรับขอมูลปอนกลับ (Feedback) 
7.3 การสืบคนและแสวงหาขอมูลขาวสาร 
7.4 การแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางกัน 
7.5 การประยกุตใชขอมูลขาวสาร 

กลุมที่ 8  การสรางความสัมพันธและเครือขายการสื่อสาร 
8.1 การสรางความสัมพันธอันดีในหนวยงาน 
8.2 การสรางความสัมพันธกบับุคคลอื่น 
8.3 มีความสามารถในการเขาสังคมกับบุคคลทุกระดับในองคกร 
8.4 ใหความชวยเหลือกับหนวยงานอื่นดวยความยินดแีละเต็มใจ 
8.5 การขอความชวยเหลือในเรื่องตางๆ จากหนวยงานภายนอก 
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กลุมที่ 9  การฟง 
9.1 ฟงอยางตั้งใจและมีสมาธ ิ
9.2 ไมขัดจังหวะระหวางการฟง 
9.3 ฟงดวยความอดทนและตอเนื่อง 
9.4 ทําความเขาใจในสิ่งที่ฟงใหเขาใจตรงกนั 
9.5 จับประเดน็และนํามาวิเคราะหได 

กลุมที่ 10  การพูด  
10.1 ใชถอยคําที่กระชับ เขาใจงายและตรงตามความหมาย 
10.2 พูดขยายความใหชัดเจนในประเด็นที่คลุมเครือ 
10.3 ออกเสียงถอยคําไดอยางถูกตองและชดัเจน 
10.4 ใชถอยคําในการสรางความรูสึกที่ดกีับผูใตบังคับบัญชา 
10.5 พูดเพื่อกอใหเกดิความคิดสรางสรรคใหมๆ ในการทํางาน 

กลุมที่ 11  การเขียน 
11.1 เขียนดวยภาษาที่กระชับไมใชคําสิ้นเปลือง 
11.2 เขียนตามลําดับขั้นตอนไมวกไปวนมา 
11.3 เขียนเพื่อสรางความรูสึกที่ด ี
11.4 เขียนตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการจะสื่อสาร 
11.5 ใชภาษาเขียนที่เขาใจงายและสามารถแปลความไดตรงกัน 

กลุมที่ 12 การนําเสนอ 
12.1 นําเสนองานไดอยางกระชับและตรงประเด็น 
12.2 นําเสนออยางมีเหตุผลและทําใหผูอ่ืนคลอยตาม 
12.3 มีเทคนิคสรางความสนใจในการนําเสนอ 
12.4 ใชส่ือและอุปกรณประกอบไดอยางเหมาะสม 
12.5 เสนอหรือแสดงความคดิเห็นเพิ่มเติมในการนําเสนอของตนเองและผูอ่ืน 

กลุมที่ 13  การมอบหมายงานและการตดิตามงาน 
13.1 มอบหมายงานไดอยางเหมาะสมกับผูใตบังคับบัญชาแตละคน 
13.2 มอบหมายงานที่นาสนใจและทายความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 
13.3 อธิบายงานใหผูใตบังคบับัญชาไดรับทราบอยางถูกตองและชัดเจน 
13.4 การติดตามและประเมนิผลงานตามความเหมาะสมเปนระยะ 
13.5 มีการติดตามงานและประเมินผลงานอยางเปนระบบ 
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กลุมที่ 14 การโนมนาวใจ 
14.1 ทําใหผูใตบังคับบัญชายอมรับความคิดของตนดวยความเขาใจ  
14.2 ทําใหผูใตบังคับบัญชาเห็นคุณคาและความสําคัญของงาน 
14.3 สรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย 
14.4 ทําใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและมีทัศนคติที่ดีตอองคกร 
14.5 มีขอมูลประกอบเพื่อใหเกิดการยอมรับในสิ่งที่ผูบังคับบัญชาพูด 

กลุมที่ 15 การใหคําปรึกษาและแนะนํา 
15.1 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาปรึกษาหารือในงานที่ทํา 
15.2 ใหคําปรึกษาเรื่องงานและเรื่องทั่วๆ ไปในองคกร 
15.3 ใหคําแนะนําเพิ่มเติมเพื่อใหงานสมบูรณยิ่งขึ้น 
15.4 เสนอความชวยเหลืออยางเต็มใจเมื่อผูใตบังคับบัญชาตองการ 
15.5 ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนในการอยูรวมกันในองคกร 

กลุมที่ 16 การประชุม 
16.1 การประชุมปรึกษาหารือ 
16.2 ชี้แจงเปาหมายและประเด็นการประชุม 
16.3 การกําหนดการประชุมและแจงใหทราบลวงหนา 
16.4 การสรุปประเด็นกอนปดการประชุม 
16.5 การพูดคุยระหวางการประชุม 
 
ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามเพื่อหาดรรชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชาที่เหมาะสมกับองคกร มาสรางเปนเครื่องมือวัดการรับรูความสามารถในการสื่อสาร
ของ     ผูบังคับบัญชา โดยเครื่องมือที่ใชในการวัดการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชาในครั้งนี้ มี  2 ชุดที่มีความคลายคลึงกันสําหรับผูบังคับบัญชา  และสําหรับ
ผูใตบังคับบัญชาเปน      ผูตอบซึ่งแบบสอบถามในแตละชุดแบงออกเปน 2 ตอนดังนี้ 
 
 ตอนที่ 1 เปนคําถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ประกอบดวยคําถามเกี่ยวกับ เพศ อายุ ระดับ
พนักงาน วุฒกิารศึกษา หนวยงานที่สังกัด ตําแหนงงาน บริษัทที่สังกัด จํานวนผูรวมงาน ระยะเวลา
ในการทํางานในบริษัท และระยะเวลาในการทํางานในตําแหนงปจจุบัน ทั้งผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 
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 ตอนที่ 2 เปนคําถามเกี่ยวกับการรับรูความสามารถในการสื่อสาร โดยแบงเปน 
  ชุดที่ 1 สําหรับผูบังคับบัญชา เปนคําถามเชิงพฤติกรรมเกี่ยวกับความสามารถ  ใน
การสื่อสารเชิงกลยุทธ จํานวน 30 ขอ และคําถามเชิงพฤติกรรมเกี่ยวกับความสามารถในการ ส่ือสาร
เชิงทักษะ จํานวน 50 ขอ รวมทั้งสิ้น 80 ขอ โดยใหผูบังคับบัญชาพิจารณาขอความ        เชิง 
พฤติกรรมและนึกถึงตัวเองในฐานะผูบังคับบัญชา แลวประเมินใหตรงกับตนเองมากที่สุด หาก
ลักษณะพฤติกรรมการสื่อสารในขอใดที่ผูบังคับบัญชาไมอาจทราบไดวาเกิดขึ้นกับตนเองหรือไม  
ผูบังคับบัญชาจะประเมินตามความคิดเห็นที่ตนคิดวานาจะเปนหรือนาจะเกิดขึ้นกับตนเอง โดย
ประเมินในชอง “ไมแนใจแตคิดวา 
  ชุดที่ 2 สําหรับผูใตบังคับบัญชา เปนคําถามเชิงพฤติกรรมเกี่ยวกับความสามารถใน
การสื่อสารเชิงกลยุทธของผูบังคับบัญชา จํานวน 30 ขอ และคําถามเชิงพฤติกรรมเกี่ยวกับ
ความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะของผูบังคับบัญชา จํานวน 50 ขอ รวมทั้งสิ้น 80 ขอ โดยให 
ผูใตบังคับบัญชาพิจารณาขอความเชิงพฤติกรรมและนึกถึงผูบังคับบัญชาโดยตรง แลวประเมินให
ตรงกับพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาโดยตรง หากลักษณะพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา
ในขอใดที่ ผู ใตบั งคับบัญชาไมอาจทราบไดว า เกิดขึ้นกับผูบังคับบัญชาของตนหรือไม 
ผูใตบังคับบัญชาจะประเมินตามความคิดเห็นที่ตนคิดวานาจะเปนหรือนาจะเกิดขึ้นกับ
ผูบังคับบัญชาของตนมากที่สุด โดยประเมินในชอง “ไมแนใจแตคิดวา  
 
 ในการประเมินการรับรูความสามารถในการสื่อสารทั้ งการประเมินตนเองของ
ผูบังคับบัญชาและการประเมินของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชาในการศึกษานี้ ใชหลักการประเมินคาแบบเรียงอันดับ (ศิริชัย พงษวิชัย, 2544) ที่ได
กําหนดความหมายในแตละชวงโดยใหผูตอบแบบสอบถามทําเครื่องหมาย  ในชองที่กําหนดไว 
เชน ผูบงัคับบัญชาประเมินตนเองแลวพิจารณาวาพฤติกรรมการสื่อสารนั้นตนเองมีอยูในระดับมาก 
ผูบังคับบัญชาจะทําเครื่องหมายในชอง “มาก” และแบงชวงการประเมินออกเปน 4 ชวงคือ นอย
ที่สุด นอย มาก และมากที่สุด และในสวนที่ “ไมแนใจ แตคิดวา..” แบงออกเปน 4 ชวงคือ นอยที่สุด 
นอย มาก มากที่สุด ซ่ึงแสดงคาในแตละชวงดังตอไปนี้ 
 

 1.00 – 1.75 อยูในชวง นอยที่สุด 
 1.76 – 2.50 อยูในชวง นอย 
 2.51 – 3.25 อยูในชวง มาก 
 3.26 – 4.00  อยูในชวง มากที่สุด 
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2.การสัมภาษณ 
 เนื่องจากผูวิจัยเขาเก็บขอมูลในชวงของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรของกลุมธุรกิจจัด
จําหนาย เครือซิเมนตไทย ซ่ึงการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคกรครั้งนี้อาจเปนตัวแปรหนึ่งที่มีผลตอ
การรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการ   
ส่ือสารของผูบังคับบัญชา ดังนั้นผูวิจัยจึงใชวิธีการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth Interview) มา
เปนสวนเสริมในการวิจัยคร้ังนี้ เพื่อนําผลที่ไดจากการสัมภาษณมาแปลความเสริมกับแบบสอบถาม
หลัก เพื่อทําใหผลที่ไดจากแบบสอบถามมีความสมบูรณและชัดเจนมากยิ่งขึ้น ซ่ึงผูวิจัยไดทําการ
สัมภาษณดวยตนเอง โดยทําการสุมตัวอยางจากผูตอบแบบสอบถามเพื่อเปนตัวแทนของทั้ง 5 
บริษัทคือ จากผูบังคับบัญชาระดับสวนหรือระดับแผนกบริษัทละ 2 คน รวม 10 คน และจาก        
ผูใตบังคับบัญชาบริษัทละ 2 คน  รวม 10 คน รวมทั้งสิ้น 20 คน ซ่ึงคําถามที่จะใชในการสัมภาษณมี
ดังนี้ 

1. ทานไดทราบถึงวัฒนธรรมองคกรใหม (THE BEST) หรือไม 
2. ทานคิดวาวัฒนธรรมองคกร (THE BEST) เปนส่ิงแปลกใหมสําหรับทานหรือไม    

อยางไร 
3. ทานคิดวาเมื่อกอนการมีวัฒนธรรมองคกรใหมนั้นผูบังคับบัญชามีการสื่อสารเปนอยางไร 
4. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเปลี่ยนไปอยางไร 
5. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรในครั้งนี้มีผลตอการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

อยางไร 
 
การทดสอบเครื่องมือ 
 
แบบสอบถามเพื่อหาดรรชนีช้ีวัดความสามารถในการสื่อสารที่เหมาะสม 

ผูวิจัยสรางและปรับขอคําถามโดยอิงจากงานวิจัยตางๆ ที่จัดกลุมไว และทดสอบความตรง 
(Validity) ดวยวิธี Panel Approach โดยเสนอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อพิจารณาและ
ตรวจความถูกตอง จากนั้นผูวิจัยนําแบบสอบถามนํารอง (ดูภาคผนวก ง) ที่ไดไปทดสอบกับกลุม
ตัวอยางคือ กลุมผูบังคับบัญชาจํานวน 18 คน และกลุมผูใตบังคับบัญชา จํานวน 30 คน เพื่อหา
ดรรชนีช้ีวัดความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่เหมาะสม จากนั้นนําขอมูลที่ไดมา
ปรับปรุงขอคําถามเพื่อใหเกิดความถูกตองและเหมาะสมในแตละขอคําถาม  
 
 
 
 



40 

แบบสอบถามประเมินการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
ผูวิจัยนําขอคําถามจากดรรชนี้ชี้วัดความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่ไดมา 

สรางเปนแบบสอบถามวัดการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา (ภาคผนวก จ) 
โดยแบงเปน 2 ชุด คือ ชุดที่ 1 สําหรับผูบังคับบัญชาเพื่อประเมินการรับรูความสามารถในการ     
ส่ือสารของตนเอง และชุดที่ 2 สําหรับผูใตบังคับบัญชาเพื่อประเมินการรับรูความสามารถในการ  
ส่ือสารของผูบังคับบัญชา จากนั้นนําไปทดสอบ (Pilot Test) กับกลุมตัวอยางเดียวกันกับกลุมที่ได
ตอบแบบสอบถามเพื่อหาดรรชนีช้ีวัดความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่เหมาะสม คือ 
กลุมผูบังคับบัญชา จํานวน 18 คน และกลุมผูใตบังคับบัญชา จํานวน 30 คน เพื่อทดสอบหาคาความ
เชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชวิธีการทดสอบคาความเชื่อมั่นของ Cronbach’s Alpha 
ดวยโปรแกรม SPSS for windows  

แบบสอบถามชุดที่ 1 สําหรับผูบังคับบัญชาเพื่อประเมินการรับรูความสามารถในการ     
ส่ือสารของตนเอง มีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.9864 

แบบสอบถามชุดที่ 2 สําหรับผูใตบังคับบัญชาเพื่อประเมินการรับรูความสามารถในการ  
ส่ือสารของผูบังคับบัญชามีคาความเชื่อมั่นเทากับ 0.9816 

จากการหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้ง 2 ชุด มีคาความเชื่อมั่นที่
สามารถนําไปเก็บขอมูลไดจริง ผูวิจัยจึงดําเนินการขั้นตอไปในการเก็บขอมูล 
 
แบบสัมภาษณ 
 ผูวิจัยนําแบบสัมภาษณเสริม (ภาคผนวก ฉ) ที่สรางขึ้นไปทดสอบความตรง โดยให
พนักงานในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย ทั้งระดับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความถูกตองของขอคําถาม จากนั้นผูวิจัยนําแบบสัมภาษณเสริมที่ไดไป
ทดลองสัมภาษณกับผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหแนใจวาแบบสัมภาษณเสริม 
ดังกลาวสามารถใชเก็บขอมูลไดอยางถูกตองและเหมาะสม 
 
การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 ผูวิจัยทําการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือนธันวาคม 2545 ถึงเดือนมกราคม 2546 โดย   
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลทั้งแบบเปนทางการและไมเปนทางการดังนี้ 
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1. ผูวิจัยเขาไปติดตออยางไมเปนทางการกับบริษัทในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนต
ไทย จํานวน 5 บริษัทประกอบดวย บริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย จํากัด (CDC) บริษัท     ซิ
เมนตไทยการตลาด จํากัด (CSM) บริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก จํากัด (CRC)บริษัทซิ
เมนตไทยโลจิสติกส จํากัด (CTL) และบริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด (SCT)  

2. จากนั้นผูวิจัยจึงติดตอขอเก็บขอมูลอยางเปนทางการ โดยทําจดหมายที่ไดรับการ    
รับรองจากประธานคณะกรรมการบริหารหลักสูตรปริญญาโท (ภาคผนวก ช) ถึง       
ผูบริหารในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย เพื่อขออนุญาตเก็บขอมูล พรอมทั้ง
แจงวัตถุประสงค ความสําคัญของการศึกษา และช้ีแจงจุดมุงหมายของการวิจัย 
ตลอดจนการรับรองวาขอมูลที่ไดจะถูกนําไปใชเฉพาะในการศึกษาวิจัยเทานั้น 

3. ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมจดหมายนํา (ภาคผนวก ซ) ไปยังกลุมตัวอยางที่เปน       
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เพื่อหาดรรชนีที่ เหมาะสมสําหรับชี้วัด         
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

4. นําขอมูลที่ ไดจากแบบสอบถามมาสร าง เปนแบบสอบถามที่ ใชวัดการรับรู
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา แลวนําไปเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยาง
เดิมอีกครั้งเพื่อนํามาหาคาความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถาม 

5. ผูวิจัยสงแบบสอบถามที่ผานการทดสอบคาความเชื่อมั่น (Reliability) แลว พรอม   
จดหมายนํา (ภาคผนวก ฌ) ไปยังผูตอบแบบสอบถาม พรอมทั้งชี้แจงวัตถุประสงค 
ความสําคัญและประโยชนของการศึกษา ตลอดจนการรับรองวาขอมูลท่ีไดจะถูก    
นําไปใชเฉพาะในการศึกษาวิจัยเทานั้น 

6. ผูวิจัยสงแบบสอบถามไปยังผูตอบเปนรายบุคคล  ทั้งระดับผูบังคับบัญชาและ           
ผูใตบังคับบัญชา โดยใสซองปดผนึกและจาหนาซองถึงผูตอบแตละคน และใหผูตอบ
แตละคนนําแบบสอบถามที่ตอบเรียบรอยแลวใสซองที่ผูวิจัยไดแนบไปดวย เพื่อ
สงกลับมายังสํานักงานการบุคคลคาวัสดุซิเมนตไทยในนามของผูวิจัย โดยผูวิจัยได
รับรองกับผูตอบแบบสอบถามแตละคนวา ผูวิจัยจะเปนผูรวบรวมแบบสอบถามดวย   
ตนเอง ซ่ึงจะไมมีบุคคลใดในกลุมธุรกิจจัดจําหนายเขามาเกี่ยวของในการเปดผนึกซอง
ในครั้งนี้ 

7. ผูวิจัยติดตอขอสัมภาษณขอมูลเพิ่มเติมเรื่องการสื่อสารในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกร จากผูบังคับบัญชา จาก 5 บริษัทๆ ละ 2 คน รวม 10 คน และผูใตบังคับบัญชา 
จาก 5 บริษัทๆ ละ 2 คน รวม 10 คน รวมสัมภาษณเพิ่มเติมทั้งสิ้น 20 คน เพื่อนํา   
ขอมูลที่ไดมาประกอบการสรุปและอภิปรายผลตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล 
 
วิธีการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ และตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 
 ผูวิจัยดําเนินการวิเคราะหขอมูลดวยคอมพิวเตอรโปรแกรม SPSS for Windows และ  แปล
ผลเพื่อหาคาทางสถิติ (ศิริชัย พงษวิชัย,2544) ดังตอไปนี้ 
 
 1. การวิเคราะหขอมูลโดยสถิติเชิงบรรยาย (Descriptive Statistics) โดยการแจกแจงความถี่ 
(Frequency Distribution) และคารอยละ (Percentage) เพื่อนําเสนอขอมูลลักษณะ   ทาง
ประชากรศาสตรของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา และบริษัทที่สังกัด ตลอดจนการหา
คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ของคะแนนที่ไดในแตละขอความ
เชิงพฤติกรรม 
 2. วิธีการวิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) เพื่อตอบปญหานํา
วิจัย และวัตถุประสงคการวิจัย ดังนี้ 
 
ปญหานําวิจัยขอท่ี 1 ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 

เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย เปนอยางไร 
 

ผูวิจัยไดสรุปจํานวน (n) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
ความถี่และหาคารอยละ ของระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการ      
ส่ือสาร ในแตละขอความเชิงพฤติกรรม จากนั้นผูวิจัยหาคาเฉล่ียในภาพรวม คาเฉลี่ยในแตละมิติ 
และคาเฉลี่ยในแตละกลุมดรรชนีของความสามารถในการสื่อสาร เพื่อทําการทดสอบคาเฉลี่ย
สําหรับ 1 กลุมตัวอยาง (t-test) โดยหาคาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของระดับการรับรูตนเอง
ของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารวาเปนอยางไร โดยใชคา 2.51 ซ่ึงเปนคาเริ่มตน
ในชวงระดับมากในการทดสอบ (ดูการแบงชวงในหนา 38) 
 

นอกจากนี้ผูวิจัยยังทดสอบระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถ      ใน
การสื่อสาร โดยแบงตามลักษณะทางประชากรของผูบังคับบัญชาไดแก เพศ อายุ ระดับ       
การศึกษา และบริษัทที่สังกัด ดังนี้ 
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1. ผูบังคับบัญชาที่เพศตางกัน มีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของตนเอง 
แตกตางกันหรือไม 
ตัวแปรตน เพศ (ชาย , หญิง) 
ตัวแปรตาม ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 
สถิติที่ใช t-test  (Independent Samples T-Test) 

2. ผูบังคับบัญชาที่ชวงอายุตางกัน มีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ    
ตนเอง แตกตางกันหรือไม 
ตัวแปรตน ชวงอายุ (30-33 ป , 34-40 ป , 40 ปขึ้นไป) 
ตัวแปรตาม ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 
สถิติที่ใช F-test (One-Way ANOVA) 

3. ผูบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสาร
ของตนเอง แตกตางกันหรือไม 
ตัวแปรตน ระดับการศึกษา (ปริญญาตรี , สูงกวาปริญญาตรี) 
ตัวแปรตาม ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 
สถิติที่ใช t-test  (Independent Samples T-Test) 

4. ผูบังคับบัญชาที่สังกัดบริษัทตางกัน มีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ
ตนเอง แตกตางกันหรือไม 
ตัวแปรตน บริษัทที่สังกัด (CDC , CSM , CRC , CTL , SCT)  
ตัวแปรตาม ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 
สถิติที่ใช Non-parametric (Kruskal-Wallis Test) 1 

หมายเหตุ  1กลุมตัวอยางมีจํานวนนอยเกินไปเมื่อแบงตามบริษัทที่สังกัดจึงใชการทดสอบแบบ  
               Non-parametric 

 
ปญหานําวิจัยขอท่ี 2 ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของ 

ผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย  
เปนอยางไร 

 
ผูวิจัยไดสรุปจํานวน (n) คาเฉลี่ย (Mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

ความถี่และหาคารอยละ ของระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชา ในแตละขอความเชิงพฤติกรรม จากนั้นผูวิจัยหาคาเฉลี่ยในภาพรวม คาเฉลี่ยในแตละ
มิติ และคาเฉลี่ยในแตละกลุมดรรชนีของความสามารถในการสื่อสาร เพื่อทําการทดสอบคาเฉลี่ย 
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สําหรับ 1 กลุมตัวอยาง (t-test) โดยหาคาความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของระดับการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา วาเปนอยางไร โดยใชคา 2.51 
ซ่ึงเปนคาเริ่มตนในชวงระดับมากในการทดสอบ (ดูการแบงชวงในหนา 38) 

 
นอกจากนี้ผูวิจัยยังทดสอบระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการ  

ส่ือสารของผูบังคับบัญชา โดยแบงตามลักษณะทางประชากรของผูใตบังคับบัญชาไดแก เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา และบริษัทที่สังกัด ดังนี้ 

1. ผูใตบังคับบัญชาที่ เพศตางกัน มีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ         
ผูบังคับบัญชา แตกตางกันหรือไม 
ตัวแปรตน เพศ (ชาย , หญิง) 
ตัวแปรตาม ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 
 ของผูบังคับบัญชา 
สถิติที่ใช t-test  (Independent Samples T-Test) 

2. ผูใตบังคับบัญชาที่มีชวงอายุตางกัน มีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ 
ผูบังคับบัญชา แตกตางกันหรือไม 
ตัวแปรตน ชวงอาย ุ(20-27 ป , 28-31 ป , 32 ปขึ้นไป) 
ตัวแปรตาม ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 
 ของผูบังคับบัญชา 
สถิติที่ใช F-test  (One-Way ANOVA) 

3. ผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีระดับการรับรูความสามารถในการ
ส่ือสารของผูบังคับบัญชา แตกตางกันหรือไม 
ตัวแปรตน ระดับการศึกษา (ต่ํากวาปริญญาตรี,ปริญญาตรี,สูงกวาปริญญาตรี) 
ตัวแปรตาม ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 
 ของผูบังคับบัญชา 
สถิติที่ใช F-test  (One-Way ANOVA) 

4. ผูใตบังคับบัญชาที่สังกัดบริษัทตางกัน มีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสาร
ของผูบังคับบัญชาแตกตางกันหรือไม 
ตัวแปรตน บริษัทที่สังกัด (CDC , CSM , CRC , CTL , SCT)  
ตัวแปรตาม การรับรูของผูใตบังคับบญัชาตอความสามารถในการสื่อสารของ 
 ผูบังคับบัญชา 
สถิติที่ใช F-test  (One-Way ANOVA) 
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ปญหานําวิจัยขอท่ี 3 ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของผูใต 
บังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  
เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย แตกตางกัน 
หรือไม อยางไร 

 
 ผูวิจัยทําการทดสอบคาเฉลี่ย สําหรับ 2 กลุมตัวอยาง (t-test) ที่เปนอิสระตอกัน เพื่อหาระดับ
การรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาที่แตกตางกัน ระหวางระดับการรับรูตนเอง
ของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชา ซ่ึงมีตัวแปรดังนี้ 
 
 ตัวแปรตน ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา 
 ตัวแปรตาม ระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
 สถิติที่ใช t-test  (Independent Samples T-Test) 
 
วิธีการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis) 
 
 ผูวิจัยไดนําขอมูลที่ไดจากการสัมภาษณเพิ่มเติมจากกลุมตัวอยางทั้งระดับผูบังคับบัญชา
และระดับผูใตบังคับบัญชา มาสรุปประเด็นสําคัญ เพื่อใชเปนสวนเสริมของการแปลผล การสรุป 
และอภิปรายผล เพื่อใหเกิดความสมบูรณและชัดเจนมากยิ่งขึ้น 
 
 สําหรับในบทที่ 4 ผูวิจัยจะไดนําเสนอผลการวิจัย และผลการวิเคราะหขอมูลตามปญหานํา
วิจัยทั้ง 3 ขอ ตอไป 

























































































































































































































































167 

บทที่ 5 
 

สรุป อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

 การวิจัยเรื่อง “การรับรูของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการ 
ส่ือสารของผูบังคับบัญชาเฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย” มีวัตถุประสงคเพื่อ 

1. ศึกษาการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร เฉพาะในกลุม
ธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย  

2. ศึกษาการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย  

3. เปรียบเทียบการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของผูใตบังคับบัญชา      ตอ
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิ
เมนตไทย  

 
สําหรับรูปแบบการวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยอาศัย

แบบสอบถามเปนเครื่องมือหลักในการเก็บขอมูล ซ่ึงแบบสอบถามในการวิจัยครั้งนี้สรางจาก
การศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับเรื่องความสามารถในการสื่อสารทั้งในระดับบุคคล 
ระดับกลุม และระดับองคกร เพื่อนํามาเปนกรอบพื้นฐานในการสรางขอคําถาม โดยทําการเก็บ
ขอมูลจากกลุมตัวอยางผูบังคับบัญชาจํานวน 43 คน และผูใตบังคับบัญชาจํานวน 261 คน ซ่ึงเปน
พนักงานใน 5 บริษัท ที่สังกัดในกลุมธุรกิจจัดจําหนายเครือซิเมนตไทย ไดแก บริษัทคาวัสดุซิเมนต
ไทย จํากัด (CDC) บริษัทซิเมนตไทยการตลาด จํากัด (CSM) บริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก จํากัด 
(CRC) บริษัท ซิเมนตไทยโลจิสติกส จํากัด (CTL) และบริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด (SCT) โดย
พิจารณาขนาดของกลุมตัวอยางตามสัดสวนพนักงานของแตละบริษัท นอกจากนี้ผูวิจัยไดเก็บขอมูล
เพิ่มเติมโดยการสัมภาษณกลุมตัวอยางเกี่ยวกับเรื่องการสื่อสารในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร 
จากผูบังคับบัญชา จาก 5 บริษัทๆ ละ 2 คน รวม 10 คน และผูใตบังคับบัญชา จาก 5 บริษัทๆ ละ 2 
คน รวม 10 คน รวมสัมภาษณเพิ่มเติมทั้งสิ้น 20 คน เพื่อนําขอมูลที่ไดมาเปนสวนเสริมประกอบการ
สรุปและอภิปรายผลใหสมบูรณมากยิ่งขึ้น 
 
 ในการวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามทั้งหมด เขาประมวลผลดวยเครื่อง
คอมพิวเตอรโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows วิเคราะหขอมูลทางสถิติเพื่อตอบปญหานําวิจัย 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะประชากรของกลุมตัวอยางที่ศึกษา พบวา กลุมตัวอยาง    
ผูบังคับบัญชาจํานวน 43 คน เปนเพศชาย จํานวน 23 คน (รอยละ 53.5) เพศหญิงจํานวน 20 คน 
(รอยละ 46.5) สวนใหญมีอายุระหวาง 30-40 ป (รอยละ 69.8) มีการศึกษาระดับปริญญาตรี   
ใกลเคียงกับระดับปริญญาโท สังกัดบริษัทซิเมนตไทยการตลาด (CSM) และบริษัทคาสากลซิเมนต
ไทย (SCT) จํานวนมากที่สุด และสังกัดบริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย (CDC) จํานวนนอยที่สุด 
 
 กลุมตัวอยางผูใตบังคับบัญชาจํานวน 261 คน เปนเพศชาย จํานวน 146 คน (รอยละ 55.9) 
เพศหญิงจํานวน 115 คน (รอยละ 44.1) สวนใหญมีอายุระหวาง 20–27 ป (รอยละ 38.7)  มีการศึกษา
ระดับปริญญาตรีมากที่สุด สังกัดบริษัทคาสากลซิเมนตไทย (SCT) มากที่สุดและสังกัดบริษัทคา
วัสดุซิเมนตไทย (CDC) นอยที่สุด 
 
 ผลการวิเคราะหขอมูล สามารถสรุปเปนประเด็นตางๆ ไดดังนี้ 

• ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร เฉพาะในกลุม
ธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย  

• ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย  

• ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือ ซิ
เมนตไทย  

 
ระดับการรับรูที่จะกลาวถึงในการสรุปและอภิปรายผลในบทนี้ การรับรูในระดับ “สูง

ที่สุด” “สูง” “ต่ํา” “ต่ําที่สุด” มีความหมายเชนเดียวกับการรับรูในระดับ “มากที่สุด” “มาก” “นอย”     
“นอยที่สุด” ตามลําดับ 
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ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร เฉพาะในกลุมธุรกิจ
จัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 

 
ปญหานําวิจัยขอที่ 1 การรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร      

เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย เปนอยางไร ? 
 
 จากการวิเคราะหการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร     
เบื้องตนในพฤติกรรมทั้ง 80 ขอความ ผูบังคับบัญชามีระดับการรับรูตนเองอยูในระดับสูง ยกเวน
พฤติกรรมที่ 42 การไมโตแยงแสดง เหตุผลระหวางการรับฟงขอมูล ผูบังคับบัญชามีการรับรูตนเอง
อยูในระดับต่ํา เพียงขอความเดียว และในสวนที่ “ไมแนใจแตคิดวา” ผูบังคับบัญชามีระดับการรับรู
ความสามารถในการสื่อสารของตนเองอยูในระดับสูง และสูงที่สุด เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรวมใน
ดรรชนีแตละกลุมพบวา มิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ ดรรชนีกลุมที่ 6 มีคุณธรรมและ
จริยธรรมในการสื่อสาร มีคาเฉลี่ยรวมสูงที่สุด ดรรชนีกลุมที่ 5 มีความสามารถในการสื่อสารเชิง
พุทธิปญญา มีคาเฉลี่ยรวมต่ําที่สุด และมติิความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ ดรรชนี กลุมที่ 15 
การใหคําปรึกษาและแนะนํา มีคาเฉลี่ยรวมสูงที่สุด และดรรชนีกลุมที่ 12 การนําเสนอ มีคาเฉลี่ย
รวมต่ําที่สุด 
 
 จากการทดสอบระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร
โดยรวมทั้งหมด แยกยอยตามมิติความสามารถในการสื่อสาร และแยกยอยตามกลุมดรรชนีทั้ง 16 
กลุมพบวา ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารอยูในระดับสูง  
 
 จากการทดสอบเพื่อหาระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการ  
ส่ือสารกับลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยางผูบังคับบัญชาคือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา และ
บริษัทที่สังกัด พบวา 
 

1. เพศท่ีแตกตางกันของผูบังคับบัญชา ระดับการรับรูตนเองโดยรวม ระดับการรับรู
ตนเองในแตละมิติความสามารถในการสื่อสาร และระดับการรับรูตนเองในแตละกลุม
ดรรชนีตอความสามารถในการสื่อสารไมแตกตางกัน ซ่ึงมีระดับการรับรูตนเองอยูใน
ระดับสูงทั้งเพศชายและเพศหญิง 

2. ชวงอายุท่ีแตกตางกันของผูบังคับบัญชา ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชา ตอ
ความสามารถในการสื่อสาร เฉพาะมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะที่ 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และในมิตินี้มีกลุมดรรชนีที่ 7     การ
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จัดการขอมูลขาวสาร และดรรชนีกลุมที่ 15 การใหคําปรึกษาและแนะนํา            ที่
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ดวย และเมื่อทดสอบหาคาความ
แตกตางเปนรายคู พบวา  

ผูบังคับบัญชาที่มีชวงอายุ 30-33 ป มีระดับการรับรูตนเองตอความสามารถใน
การสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ ดรรชนีกลุมที่ 7 การจัดการ
ขอมูลขาวสาร และดรรชนีกลุมที่ 15 การใหคําแนะนําและปรึกษาสูงกวาผูบังคับบัญชา
ที่มีชวงอายุ 34-40 ป  

ผูบังคับบัญชาที่มีชวงอายุ 30-33 ป มีระดับการรับรูตนเองตอความสามารถใน
การสื่อสารในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะและดรรชนีกลุมที่ 15     การให
คําปรึกษาและแนะนําสูงกวาผูบังคบับัญชาที่มีชวงอายุ 41 ปขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของผูบังคับบัญชา ระดับการรับรูตนเองโดยรวม ระดับ
การรับรูตนเองในแตละมิติความสามารถในการสื่อสาร และระดับการรับรูตนเองใน
แตละกลุมดรรชนีตอความสามารถในการสื่อสารไมแตกตางกัน ซ่ึงอยูในระดับสูงทั้ง
ผูบังคับบัญชาที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี 

4. บริษัทท่ีสังกัดแตกตางกันของผูบังคับบัญชา ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชา
ตอความสามารถในการสื่อสาร เฉพาะดรรชนีกลุมที่ 13 การมอบหมายงานและการ
ติดตามงาน ในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะที่แตกตางกันอยาง มีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ ระดับ  .05 เพียงกลุมดรรชนี เดียว  สวนระดับการรับรูตนเองของ
ผูบังคับบัญชาโดยรวม ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาในมิติความสามารถใน
การสื่อสารเชิงกลยุทธและเชิงทักษะและดรรชนีกลุมอื่นๆ ไมแตกตางกัน ซ่ึงอยูใน
ระดับสูงทุกบริษัท 

 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย  
 
ปญหานําวิจัยขอที่ 2 การรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของ          

ผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย เปนอยางไร ? 
 
 จากการวิเคราะหการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชาเบื้องตนในพฤติกรรมทั้ง 80 ขอความ ผูใตบังคับบัญชามีระดับการรับรูความสามารถ 
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ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูงทั้งหมด  และในสวนที่ “ไมแนใจแตคิดวา” 
ผูใตบังคับบัญชามีระดับการรับรูตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง 
ยกเวน พฤติกรรมที่ 30 สรางความรูสึกไววางใจใหผูใตบังคับบัญชาในการทํางานรวมกัน 
พฤติกรรมที่ 67 พูดใหผูใตบังคับบัญชาเห็นคุณคาและความสําคัญของงาน มีคาเฉลี่ยอยูในระดับต่ํา 
เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยรวมในดรรชนีแตละกลุม พบวา มิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ 
ดรรชนีกลุมที่ 1 มีความรู ความเขาใจ และสามารถปฏิบัติตามรูปแบบการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมที่
ไดรับการยอมรับในสังคมไทย มีคาเฉลี่ยรวมสูงที่สุด และดรรชนีกลุมที่ 5 มีความสามารถในการ
ส่ือสารเชิงพุทธิปญญา มีคาเฉลี่ยรวมต่ําที่สุด และมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ ดรรชนี
กลุมที่ 8    การสรางความสัมพนัธและเครือขายการสื่อสาร มีคาเฉลี่ยรวมสูงที่สุด และดรรชนีกลุมที่ 
14     การโนมนาวใจ มีคาเฉลี่ยรวมต่ําที่สุด 
 
 จากการทดสอบระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารโดยรวม
ทั้งหมด แยกยอยตามมิติความสามารถในการสื่อสาร และแยกยอยตามกลุมดรรชนีทั้ง 16 กลุม 
พบวา ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารอยูในระดับสูง  
 
 จากการทดสอบเพื่อหาระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร
ของผูบังคับบัญชากับลักษณะทางประชากรของกลุมตัวอยางผูใตบังคับบัญชาคือ เพศ อายุ        
ระดับการศึกษา และบริษัทที่สังกัด พบวา 
 

1. เพศท่ีแตกตางกันของผูใตบังคับบัญชา ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาโดยรวม 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ และ
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในดรรชนีกลุมที่ 2 มีความรู ความเขาใจ วิสัยทัศน
และพันธกิจขององคกร ดรรชนีกลุมที่ 5 มีความสามารถในการสื่อสารเชิงพุทธิปญญา 
ของมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ ดรรชนีกลุมที่ 7 การจัดการขอมูล   
ขาวสาร ดรรชนีกลุมที่ 10 การพูด ดรรชนีกลุมที่ 12 การนําเสนอ ดรรชนีกลุมที่ 13 การ
มอบหมายงานและการติดตามงาน ดรรชนีกลุมที่ 14 การโนมนาวใจ ดรรชนีกลุมที่ 15 
การใหคําปรึกษาและแนะนํา และดรรชนีกลุมที่ 16 การประชุม ของมิติความสามารถ
ในการสื่อสารเชิงทักษะ ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คือ 
ผูใตบังคับบัญชาเพศชายมีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารสูงกวา       
ผูใตบังคับบัญชาเพศหญิง ทั้งระดับการรับรูโดยรวม ระดับการรับรูในมิติ 
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ความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ และระดับการรับรูทุกกลุมดรรชนีที่กลาวมา ซ่ึง
อยูในระดับสูงทั้งเพศชายและเพศหญิง 

2. ชวงอายุท่ีแตกตางกันของผูใตบังคับบัญชา ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชา   ตอ
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ของดรรชนีกลุมที่ 12 การนําเสนอ ใน
มิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะเพียงกลุมดรรชนีเดียวที่แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทดสอบหาคาความแตกตางเปนรายคู พบวา  

ผูใตบังคับบัญชาที่มีชวงอายุ 20-27 ป มีระดับการรับรูความสามารถในการ
ส่ือสารของผูบังคับบัญชา ในดรรชนีกลุมที่ 7 การนําเสนอสูงกวาผูใตบังคับบัญชาที่มี
ชวงอายุ 28-31 ป 

ผูบังคับบัญชาที่มีชวงอายุ 20-27 ป มีระดับการรับรูความสามารถในการ   
ส่ือสารของผูบังคับบัญชา ในดรรชนีกลุมที่ 7 การนําเสนอสูงกวาผูใตบังคับบัญชาที่มี
ชวงอายุ 32 ปขึ้นไป 

3. ระดับการศึกษาท่ีแตกตางกันของผูใตบังคับบัญชา ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชา
โดยรวม ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในแตละมิติความสามารถในการสื่อสาร 
และระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในทุกกลุมดรรชนีตอความสามารถในการ
ส่ือสารของผูบังคับบัญชาไมแตกตางกัน ซ่ึงอยูในระดับสูงทั้งผูใตบังคับบัญชาที่มี
ระดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี ระดับปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี 

4. บริษัทท่ีสังกัดแตกตางกันของผูใตบังคับบัญชา ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาใน
มิตคิวามสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ เชิงทักษะ และโดยรวม แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อทดสอบหาคาความแตกตางเปนรายคู พบวา 

ผูใตบังคับบัญชาบริษัทซิเมนตไทยการตลาด มีระดับการรับรูความสามารถใน
การสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชาบริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก ทั้ง
ระดับการรั บ รู โดยรวม  มิติ คว ามสามารถในการสื่ อสาร เชิ งกลยุ ทธ  มิ ติ             
ความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะและในดรรชนีกลุมที่ 1 มีความรู ความเขาใจ 
และสามารถปฏิบัติตามรูปแบบการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมที่ไดรับการยอมรับใน
สังคมไทย, ดรรชนีกลุมที่ 4 มีความรู ความเขาใจ ในอุปนิสัยใจคอของ
ผูใตบังคับบัญชา ดรรชนีกลุมที่ 6 มีคุณธรรมและจริยธรรมในการสื่อสาร ดรรชนีกลุม
ที่ 8 การสราง         ความสัมพันธและเครือขายการสื่อสาร ดรรชนีกลุมที่ 10การพูด 
ดรรชนีกลุมที่ 15   การใหคําปรึกษาและแนะนํา และ ดรรชนีกลุมที่ 16 การประชุม 
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ผูใตบังคับบัญชาบริษัทคาสากลซิเมนตไทย มีระดับการรับรูความสามารถใน
การสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชาบริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก ทั้ง
ระดับการรั บ รู โดยรวม  มิติ คว ามสามารถในการสื่ อสาร เชิ งกลยุ ทธ  มิ ติ             
ความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะและในดรรชนีกลุมที่ 1 มีความรู ความเขาใจ 
และสามารถปฏิบัติตามรูปแบบการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมที่ไดรับการยอมรับใน
สังคมไทย ดรรชนีกลุมที่ 4 มีความรู ความเขาใจ ในอุปนิสัยใจคอของผูใตบังคับบัญชา 
ดรรชนีกลุมที่ 6 มีคุณธรรมและจริยธรรมในการสื่อสาร ดรรชนีกลุมที่ 8 การสราง
ความสัมพันธและเครือขายการสื่อสาร ดรรชนีกลุมที่ 10 การพูด ดรรชนีกลุมที่ 15 การ
ใหคําปรึกษาและแนะนํา และ ดรรชนีกลุมที่ 16 การประชุม 

ผูใตบังคับบัญชาบริษัทคาสากลซิเมนตไทย มีระดับการรับรูความสามารถ ใน
การสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชาบริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย เฉพาะ
ในระดับกลุมดรรชนีดังตอไปนี้ ดรรชนีกลุมที่ 4 มีความรู ความเขาใจ            ใน
อุปนิสัยใจคอของผูใตบังคับบัญชา ดรรชนีกลุมที่ 6 มีคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ส่ือสาร ดรรชนีกลุมที่ 8 การสรางความสัมพันธและเครือขายการสื่อสาร ดรรชนีกลุมที่ 
10 การพูด และดรรชนีกลุมที่ 15 การใหคําปรึกษาและแนะนํา 

ผูใตบังคับบัญชาบริษัทคาสากลซิเมนตไทย มีระดับการรับรูความสามารถใน
การสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชาบริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส 
เฉพาะในระดับกลุมดรรชนีดังตอไปนี้ ดรรชนีกลุมที่ 6 มีคุณธรรมและจริยธรรมใน
การสื่อสาร ดรรชนีกลุมที่ 8 การสรางความสัมพันธและเครือขายการสื่อสาร และ
ดรรชนีกลุมที่ 16 การประชุม 

ผูใตบังคับบัญชาบริษัทซิเมนตไทยการตลาด มีระดับการรับรูความสามารถใน
การสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชาบริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย เฉพาะ
ในระดับกลุมดรรชนีดังตอไปนี้ ดรรชนีกลุมที่ 8 การสรางความสัมพันธและเครือขาย
การสื่อสาร และดรรชนีกลุมที่ 10 การพูด 

ผูใตบังคับบัญชาบริษัทคาสากลซิเมนตไทย มีระดับการรับรูความสามารถใน
การสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชาบริษัทซิเมนตไทยการตลาด 
เฉพาะในระดับกลุมดรรชนีที่ 6 มีคุณธรรมและจริยธรรมในการสื่อสาร 

ผูใตบังคับบัญชาบริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส มีระดับการรับรูความสามารถ
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาผูใตบังคับบัญชาบริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก 
เฉพาะในระดับกลุมดรรชนีที่ 4 มีความรู ความเขาใจ ในอุปนิสัยใจคอของ
ผูใตบังคับบัญชา 
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ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ตอ
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย      เครือซิเมนตไทย  

 
ปญหานําวิจัยขอที่ 3 การรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ

ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
แตกตางกันหรือไม อยางไร ? 
 
 จากการเปรียบเทียบระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของ          
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาโดยรวมทั้งหมด แยกยอยตามมิติ
ความสามารถในการสื่อสาร และแยกยอยตามกลุมดรรชนีทั้ง 16 กลุมพบวา ระดับการรับรูของ    
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาทั้งระดับการรับรูโดยรวม ระดับ
การรับรูแยกตามมิติความสามารถในการสื่อสาร และแยกยอยตามกลุมดรรชนี แตกตางกนัอยาง มี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูบังคับบัญชามีระดับการรับรูตนเองสูงกวาระดับการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงอยูในระดับมากทั้ง
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา ยกเวน ดรรชนีกลุมที่ 12 การนําเสนอ ในมิติความสามารถใน
การ   ส่ือสารเชิงทักษะ เพียงกลุมดรรชนีเดียว ที่ไมแตกตางกัน ซ่ึงอยูในระดับสูงทั้งผูบังคับบัญชา
และ   ผูใตบังคับบัญชา  
 
 เมื่อ เปรียบเทียบระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา แยกตามบริษัทที่สังกัดพบวา 
 
 บริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีระดับการรับรูความสามารถ
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา แตกตางกัน ในดรรชนีกลุมที่ 4 มีความรู ความเขาใจ   ในอุปนิสัย
ใจคอของผูใตบังคับบัญชา ดรรชนีกลุมที่ 10 การพูด ดรรชนีกลุมที่ 12 การนําเสนอ ดรรชนีกลุมที่ 
13 การมอบหมายงานและการติดตามงาน และดรรชนีกลุมที่ 15 การใหคําปรึกษาและแนะนํา โดย
ผูบังคับบัญชามีระดับการรับรูตนเองตอความสามารถในการสื่อสารสูงกวาระดับการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาที่รับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบญัชา ซ่ึงอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน 
 
 
 
 



175 

 บริษัทซิ เมนตไทยการตลาด  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีระดับการรับรู
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา แตกตางกัน ในระดับการรับรูความสามารถในการ
ส่ือสารโดยรวม มิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธและเชิงทักษะ รวมทั้งในดรรชนีกลุมที่ 2         
มีความรู ความเขาใจ วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร ดรรชนีกลุมที่ 3 มีความรู ความเขาใจ   เร่ือง
ภายนอกหนวยงานและสถานการณตางๆ ที่อาจมีผลกระทบตอหนวยงานหรือองคกร ดรรชนีกลุมที่ 
5 มีความสามารถในการสื่อสารเชิงพุทธิปญญา ดรรชนีกลุมที่ 6 มีคุณธรรมและจริยธรรมในการ
ส่ือสาร ดรรชนีกลุมที่ 9 การฟง ดรรชนีกลุมที่ 11 การเขียน ดรรชนีกลุมที่ 13 การมอบหมายงาน
และการติดตามงาน ดรรชนีกลุมที่ 14 การโนมนาวใจ และดรรชนีกลุมที่ 15 การใหคําปรึกษาและ
แนะนํา โดย ผูบังคับบัญชามีระดับการรับรูตนเองตอความสามารถในการสื่อสารสูงกวาระดับการ
รับรูของผูใตบังคับบัญชาที่รับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ซ่ึงอยูในระดับสูง
เชนเดียวกัน 
 
 บริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีระดับการรับรู
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา แตกตางกัน ในระดับการรับรูความสามารถในการ
ส่ือสารโดยรวม มิติความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธและเชิงทักษะ รวมทั้งในดรรชนีกลุมที่ 1         
มีความรู ความเขาใจ และสามารถปฏิบัติตามรูปแบบการสื่อสารเชิงวัฒนธรรมที่ไดรับการยอมรับ
ในสังคมไทย ดรรชนีกลุมที่ 3 มีความรู ความเขาใจ เร่ืองภายนอกหนวยงานและสถานการณตางๆ ที่
อาจมีผลกระทบตอหนวยงานหรือองคกร ดรรชนีกลุมที่ 4 มีความรู ความเขาใจ ในอุปนิสัยใจคอ
ของผูใตบังคับบัญชา ดรรชนีกลุมที่ 6 มีคุณธรรมและจริยธรรมในการสื่อสาร ดรรชนีกลุมที่ 7    
การจัดการขอมูลขาวสาร ดรรชนีกลุมที่ 8 การสรางความสัมพันธและเครือขายการสื่อสาร ดรรชนี
กลุมที่ 9 การฟง ดรรชนีกลุมที่ 10 การพูด ดรรชนีกลุมที่ 13 การมอบหมายงานและการติดตามงาน 
ดรรชนีกลุมที่ 14 การโนมนาวใจ และดรรชนีกลุมที่ 15 การใหคําปรึกษาและแนะนํา โดย      
ผูบังคับบัญชามีระดับการรับรูตนเองตอความสามารถในการสื่อสารสูงกวาระดับการรับรู         ของ
ผูใตบังคับบัญชาที่ รับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงอยูในระดับสูง      
เชนเดียวกัน 
 
 บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส  ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีระดับการรับรู
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา แตกตางกัน ในระดับการรับรูความสามารถในมิติ
การ   ส่ือสารเชิงกลยุทธ รวมทั้งในดรรชนีกลุมที่ 5 มีความสามารถในการสื่อสารเชิงพุทธิปญญา 
ดรรชนีกลุมที่ 6 มีคุณธรรมและจริยธรรมในการสื่อสาร และ ดรรชนีกลุมที่ 14 การโนมนาวใจ โดย           
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ผูบังคับบัญชามีระดับการรับรูตนเองตอความสามารถในการสื่อสารสูงกวาระดับการรับรูของ       
ผูใตบังคับบัญชาที่รับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ซ่ึงอยูในระดับสูงเชนกัน 
 
 บริษัทคาสากลซิ เมนตไทย  ผูบังคับบัญชาและผู ใตบังคับบัญชามีระดับการรับรู         
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา แตกตางกัน ในดรรชนีกลุมที่ 2 มีความรู ความ  
เขาใจ วิสัยทัศนและพันธกิจขององคกร ดรรชนีกลุมที่ 5 มีความสามารถในการสื่อสารเชิงพุทธิ
ปญญา ดรรชนีกลุมที่ 7 การจัดการขอมูลขาวสาร และ ดรรชนีกลุมที่ 14 การโนมนาวใจ โดย       
ผูบังคับบัญชามีระดับการรับรูตนเองตอความสามารถในการสื่อสารสูงกวาระดับการรับรูของ       
ผูใตบังคับบัญชาที่ รับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา  ซ่ึงอยูในระดับสูง            
เชนเดียวกัน 
 
การอภิปรายผลการวิจัย 
 
 การรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร เฉพาะในกลุมธุรกิจจัด
จําหนาย เครือซิเมนตไทย 
 
 ผลการวิจัยพบวา ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 
อยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะ ในชวงของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรนี้มีการสงเสริม
เพื่อใหเกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมทั้งพฤติกรรมการทํางานและโดยเฉพาะอยางยิ่งพฤติกรรมการ   
ส่ือสาร ซ่ึงจะเห็นไดจากแผนงานที่เรียกวา การปรับเปลี่ยนการสื่อสารในองคกร (Communication 
Change) โดยแผนงานนี้ในสวนแรกจะเนนการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชา
กอน ซ่ึงเปนผลทําใหผูบังคับบัญชาเกิดความตื่นตัวในการทํางานและการพัฒนาศักยภาพของตนเอง
โดยเฉพาะอยางยิ่งในเรื่องความสามารถในการสื่อสาร เพื่อที่จะสามารถสื่อสารขอมูลทั้งเรื่องงาน
ประจําและขอมูลขาวสารไปยังผูใตบังคับบัญชาใหรวดเร็วและเกิดความเขาใจที่ตรงกันเพื่อที่จะ
นําไปสูการปฏับัติไดอยางรวดเร็ว จึงทําใหระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถ
ในการสื่อสารเปลี่ยนแปลงไปในทางที่ดีขึ้น ซ่ึงสนับสนุนกับคํากลาวของ Bandura (1986) ที่วา การ
ที่บุคคลมีระดับการรับรูความสามารถของตนเองสูงจะทําใหการทํางานมีความกระตือรือรน ทํางาน
ที่ทาทาย เอาใจใสในงานและไมทอถอยเมื่อพบอุปสรรค ดังนั้นเมื่อผูบังคับบัญชามีระดับการรับรู
ตนเองตอความสามารถในการสื่อสารในระดับที่มาก จะเปนการเพิ่ม      ศักยภาพและเปน
แรงผลักดัน ทําใหผูบังคับบัญชาสามารถปฏิบัติงานและใชความสามารถในการสื่อสารที่ตนเองรับรู
นั้นกับผูใตบังคับบัญชาและผูรวมงานอยางมีประสิทธิภาพ 
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 เพศ 
 จากผลการวิจัยที่พบวา  ผูบังคับบัญชาที่มี เพศตางกัน  มีระดับการรับรูตนเองตอ
ความสามารถในการสื่อสารโดยรวม แตละดาน และแตละกลุมดรรชนี ไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากลักษณะของงานที่มีวิ ธีการและขั้นตอนในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันท้ัง
ผูบังคับบัญชาชายและผูบังคับบัญชาหญิง ทําใหระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอ
ความสามารถในการ    ส่ือสารไมตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของศยามล เอกะกุลานันต (2541) 
ซ่ึงพบวา ลักษณะทางเพศที่แตกตางกันของผูบังคับบัญชาไมมีผลตอระดับการรับรูตนเองในการ
จัดการกับ         พฤติกรรมการจัดการของผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม อีกทั้งการ อบรม
เพื่อเพิ่มศักยภาพและวิธีการในการสื่อสารไมไดมีการแบงแยกในการอบรมระหวางเพศชายและเพศ
หญิง นอกจากนี้ ในปจจุบันบทบาทของเพศหญิงในการกาวสูความเปนผูนําในระดับบริหารไดรับ
การยอมรับมากขึ้นกวาในอดีตทําใหการสื่อสารหรือการบังคับบัญชาของผูบังคับบัญชาหญิงไม
แตกตางกับเพศชาย ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ผานิต อมราพิทักษ (2544) ที่ศึกษาถึง 
ความสามารถในการสื่อสารของผูหญิง ในสวนราชการที่เขารวมโครงการสงเสริมประสิทธิภาพ
ของสํานักงาน ก.พ. และงานวิจัยของ จันทรจิรา อาภาเขต (2544) ที่ศึกษาถึง ความสามารถในการ
ส่ือสารของผูหญิงไทยที่ทํางานในบริษัทขามชาตอเมริกัน ซ่ึงพบวา ผูหญิงไดรับการยอมรับใน
บทบาทและสถานภาพ      ในการทํางานมากขึ้นกวาในอดีต องคกรเปดโอกาสใหผูหญิงและผูชาย
แสดงความสามารถในการทํางานไดอยางเทาเทียมกันมากขึ้น ทําใหผูบังคับบัญชาทั้งเพศชายและ
เพศหญิงมีระดับการรับรูตนเองตอความสามารถในการสื่อสารไมแตกตางกัน 
 
 อายุ 
 จากผลการวิจัยที่พบวา ผูบังคับบัญชาที่มีชวงอายุตางกัน มีระดับการรับรูตนเองตอ
ความสามารถในการสื่อสารโดยรวม ความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธ ไมแตกตางกัน ทั้งนี้
อาจเนื่องมาจากอายุของผูบังคับบัญชา ไมไดเปนตัวกําหนดวาผูบังคับบัญชาที่มีอายุนอยกวาจะมี
ระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารนอยกวาผูบังคับบัญชาที่มีอายุมากกวา แตขึ้นอยูกับการ
เขามารับตําแหนงในระดับผูบังคับบัญชาซึ่งผูบังคับบัญชาท่ีมีอายุนอยกวาอาจเขามารับตําแหนงใน
ระดับผูบังคับบัญชากอนผูบังคับบัญชาที่มีอายุมากกวา ดังนั้นการเรียนรูในการเปนผูบังคับบัญชาจึง
แตกตางกันไปตามระยะเวลาที่เขามารับตําแหนงกอนและหลังซึ่งมีกระจายกันไปในทุกชวงอายุ 
และสอดคลองกับงานวิจัยของศยามล เอกะกุลานันต (2541) ซ่ึงพบวา อายุท่ีแตกตางกันของ
ผูบังคับบัญชาไมมีผลตอระดับการรับรูตนเองโดยรวมในการจัดการกับพฤติกรรมการจัดการของ
ผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม แตจะเห็นไดวา ในมิติความสามารถในการสื่อสาร      เชิง
ทักษะมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงจากผลการวิจัยพบวา      ชวงอายุ  
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ระหวาง 30-33 ป มีระดับการรับรูสูงกวาชวงอายุอ่ืนๆ ทั้งนี้อาจเนื่องมากจากผูบังคับบัญชาที่มีชวง
อายุระหวาง 30-33 ปนั้น มีระดับการรับรูตนเองตอความสามารถในการสื่อสารในมิติเชิงทักษะของ
ตนสามารถทําไดดีกวาผูบังคับบัญชาในชวงอายุอ่ืนๆ ซ่ึงผลการวิจัยช้ีใหเหน็วา ในมิติความสามารถ
ในการสื่อสารเชิงทักษะที่มีความแตกตางกันนั้น กลุมดรรชนีที่ 7 ซ่ึงเกี่ยวกับการจัดการขอมูล
ขาวสาร และกลุมดรรชนีที่ 15 การใหคําปรึกษาและแนะนํา มีความแตกตางกัน โดยคาเฉลี่ยของ
ระดับการรับรูของทั้ง 2 กลุมดรรชนีที่กลาวมานั้นผูบังคับบัญชาที่มีชวงอายุระหวาง 30-33 ป มี
ระดับการรับรูสูงกวาการรับรูตนเองของชวงอายุอ่ืนๆ อาจเนื่องจากผูบังคับบัญชาบางสวนในกลุมนี้
เร่ิมเขามารับตําแหนงในระดับผูบังคับบัญชาไมนานนัก ดังนั้นมีความกระตือรือรน พยายามปรับตัว
และเรียนรูทักษะในการปฏิบัติงานในระดับผูบังคับบัญชารวมทั้งประยุกตใชทักษะที่ติดตัวมาใน
ขณะที่เปนผูใตบังคับบัญชา เพื่อใชในการบริหารดานการจัดการ ขอมูลขาวสารทั้งการให การรับ 
การแลกเปลี่ยน และการทราบถึงแหลงขอมูล สวนการให           คําปรึกษาและแนะนํานั้น 
ผูบังคับบัญชาที่มีชวงอายุระหวาง 30-33 ป อาจคิดวาตนเองสามารถใหคําปรึกษาและแนะนําได
ดีกวาเพราะอายุของตนกับผูใตบังคับบัญชาของตนไมตางกันมากนักทําใหการปรึกษาและแนะนํา
เปนลักษณะความเปนกันเองแบบไมเปนทางการกับผูใตบังคับบัญชามากกวาชวงอายุอ่ืนๆ ซ่ึง 
เหตุผลนี้สอดคลองกับการสัมภาษณเพิ่มเติมพบวา ผูใตบังคับบัญชาตองการความเปนกันเองในการ
ปรึกษาหารือในเรื่องตางๆ กับผูบังคับบัญชามากกวาการปรึกษาหารือแบบเปนทางการ อีกทั้ง
นโยบายในปจจุบันของเครือซิเมนตไทยมีการสนับสนุนใหผูบริหารที่อายุยังนอยแตมีแววโดดเดน
เขามาทําหนาที่ในการบริหารจัดการ จึงทําใหผูบังคับบัญชาที่อายุ   ยังนอยแตมีความสามารถ มี
ความเชื่อมั่นและรับรูตนเองวาสามารถใหคําปรึกษาและแนะนําไดดีกับผูใตบังคับบัญชาของตน  
 
 ระดับการศึกษา 
 จากผลการวิจัยที่พบวา ผูบังคับบัญชาท่ีมีระดับการศึกษาตางกัน มีระดับการรับรูตนเองตอ
ความสามารถในการสื่อสารโดยรวม แตละดาน และแตละกลุมดรรชนี ไมแตกตางกัน ทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากลักษณะการปฏิบัติงานและการสื่อสารในเรื่องตางๆ นั้น จะใชประสบการณจากการ
ทํางานหรือการแกไขปญหาตางๆ ที่เกิดกับงานมากกวา อีกทั้งการไดรับความรูเพิ่มเติม จากการ 
อบรมหลักสูตรตางๆ ผูบังคับบัญชาสวนใหญจะเขารับการฝกอบรมที่เหมือนๆ กัน โดยมิไดแยก
หลักสูตร ตามระดับการศึกษาที่จบมา ซ่ึงความรูที่ไดจากการอบรมก็จะมีในระดับใกลเคียงกัน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของ ศยามล เอกะกุลานันต (2541) ที่พบวา ระดับการศึกษาที่แตกตางกันของ
ผูนําระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม ระดับการรับรูความสามารถของตนเองในการจัดการ   ไม 
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แตกตางกัน ดังนั้นระดับการศึกษาจึงไมมีสวนที่ทําใหระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชา  ตอ
ความสามารถในการสื่อสารแตกตางกัน 
 
 บริษัทท่ีสังกัด 
 จากผลการวิจัยที่พบวา ผูบังคับบัญชาที่สังกัดบริษัทแตกตางกัน มีระดบัการรับรูตนเอง ตอ
ความสามารถในการสื่อสารโดยรวม แตละดาน และแตละกลุมดรรชนี ไมแตกตางกัน ทั้งนี้  อาจ
เนื่องมาจากลักษณะของการบังคับบัญชาและการสื่อสารในเรื่องตางๆ ในแตละบริษัทของกลุม
ธุรกิจจัดจําหนายเปนไปในลักษณะคลายคลึงกัน ถึงแมวาในแตละบริษัทนั้น ลักษณะของการ
ประกอบธุรกิจจะแตกตางกันออกไป แตการใชความสามารถในการสื่อสารเพื่อการจัดการและ
ทํางานในธุรกิจตางๆ นั้น สามารถใชไดกับทุกลักษณะงานไมวาจะเปนธุรกิจประเภทใดก็ตาม และ
ถึงแมวา การประกอบธุรกิจในแตละบริษัทจะมีลักษณะที่แตกตางกันออกไป แตการรับนโยบาย 
และการฝกอบรมสําหรับผูบังคับบัญชาในแตละบริษัทนั้น สวนใหญจะมีการรับนโยบายและ     
การฝกอบรมจากสวนกลางของกลุมธุรกิจจัดจําหนาย ดังนั้น ระดับการรับรูความสามารถในการ      
ส่ือสารของผูบังคับบัญชาในแตละบริษัท จึงไมแตกตางกัน สวนดรรชนีกลุมที่ 13 การมอบหมาย
งานและการติดตามงาน ซ่ึงอยูในมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะที่เกิดความแตกตางเพียง
กลุมดรรชนีเดียวในระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาแตละบริษัทนั้น อาจเนื่องมาจากการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรทําใหลักษณะพฤติกรรมการทํางานตองเปลี่ยนไป ดังนั้นการ 
มอบหมายงานและการติดตามงานนั้นจึงตองปรับเปล่ียนตามไปดวย ซ่ึงผลจากการสัมภาษณ  
เพิ่มเติม ชี้ใหเห็นวา ผูบังคับบัญชาตองมีการปรับตัวเมื่อมีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร  
 

อยางไรก็ตาม ผลที่แตกตางของดรรชนีเพียงกลุมเดียวนั้นยังไมสามารถอธิบายการรับรู 
ตนเองของผูบังคับบัญชาไดอยางชัดเจนได ทั้งนี้อาจมีปจจัยแทรกอื่นๆ ซ่ึงผูวิจัยยังไมสามารถ    
คนพบ ที่ทําใหผลการวิจัยออกมาเชนนี้ 

 
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย  
 
 ผลการวิจัยพบวา ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของ 
ผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง ทั้งนี้อาจเปนเพราะในชวงของการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรมีการ
สงเสริมและเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาทั้งในเรื่องการทํางาน และการ
แจงขอมูลขาวสาร ทําใหผูใตบังคับบัญชาเห็นการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นไดโดยตรงและเปนรูปธรรม  
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จึงทําใหระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาอยูใน
ระดับสูง ซ่ึงผลการประเมินระดับการรับรูที่ไดนี้ สามารถบงบอกไดวา ระดับการรับรูของ           
ผูใตบังคับบัญชาในกลุมธุรกิจจัดจําหนายทั้งระดับการรับรูโดยรวม ระดับการรับรูในแตละมิติ และ
ระดับการรับรูในแตละกลุมดรรชนี มีความสัมพันธกันกับระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชา 
ซ่ึงเปนความสัมพันธที่เปนไปในทิศทางเดียวกัน คือ มีระดับการรับรูอยูในระดับสูง ซ่ึงปจจัยการ
ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรเปนปจจัยสวนหนึ่งที่ทําใหการรับรูเปนไปในทิศทางเดียวกัน ทั้งนี้
เพราะจากการสัมภาษณผูใตบังคับบัญชาเพิ่มเติมถึงลักษณะการสื่อสารของผูบังคับบัญชากอนและ
หลังการปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคกร ผูใตบังคับบัญชาสวนใหญกลาววา ลักษณะการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชาเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดีขึ้นและเปนที่พอใจของผูใตบังคับบัญชาเพราะการ
ส่ือสารรวดเร็วขึ้น การพูดคุยแบบไมเปนทางการมีมากขึ้น ทําใหผูใตบังคับบัญชากลาที่จะ      
เสนอแนะและขอคําปรึกษาไดมากขึ้นกวาเมื่อกอน ซ่ึงเหตุผลจากการสัมภาษณเหลานี้ นาจะเปน
ปจจัยสวนหนึ่งที่ทําใหระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของ       
ผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูง  
 
 เพศ 
 จากผลการวิจัยที่พบวา ผูใตบังคับบัญชาที่มี เพศตางกัน  มีระดับการรับรูตนเองตอ
ความสามารถในการสื่อสารโดยรวม และมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ แตกตางกัน
อยาง    มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาชายจะมีคาสูงกวา
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาหญิงที่มตีอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ทั้งนี้   
อาจเนื่องมาจากผูใตบังคับบัญชาเพศชายมีโอกาสกาวขึ้นไปเปนระดับผูบังคับบัญชามากกวา  เพศ
หญิงทําใหมีความสนใจในการรับรูและสังเกตพฤติกรรมในดานตางๆ รวมทั้งลักษณะและ    วิธีการ
ส่ือสารของผูบังคับบัญชา มากกวาผูใตบังคับบัญชาเพศหญิง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Singh 
(1994) และ Beutell & Brenner (1986) ที่ศึกษาคานิยมในการทํางานระหวางเพศชายและเพศหญิง 
ซ่ึงพบวา เพศชายใหความสําคัญตอความกาวหนาในงานและมีความสนใจในงานที่มีระดับ
สถานภาพสูงกวาในปจจุบัน ทําใหผูใตบังคับบัญชาเพศชายมีความสนใจในบทบาทการบังคับ
บัญชาของผูบังคับบัญชาคอนขางมากสงผลใหการประเมินการรับรูความสามารถในการ  ส่ือสาร
ของผูบังคับบัญชาสูงกวา เพศหญิงตามไปดวย  ในขณะที่ เพศหญิงมักจะสนใจเกี่ ยวกับ     
ส่ิงแวดลอมในการทํางาน ความสะดวกสบาย และสัมพันธภาพระหวางบุคคลซึ่งอาจทําใหระดับ
การรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาต่ํากวาผูใตบังคับบัญชาชาย เชนเดียวกับ
การศึกษาของ Goh (1991) และ Ragins & Sundstorm (1990) ที่พบวา พนักงานหญิงมีการรับรูและ
ประเมินพฤติกรรมการบังคับบัญชาของหัวหนางานต่ํากวาเพศชาย และผลการวิจัย             ยัง 
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สอดคลองกับงานวิจัยของ ปภัส ฉัตรยาลักษณ (2540) ที่พบวา พนักงานที่มีเพศตางกันจะมีการรับรู
บทบาทที่ปฏิบัติจริงและมีความคาดหวังในบทบาทการบังคับบัญชาของหัวหนางานแตกตางกัน
โดยพนักงานเพศชายมีการรับรูบทบาทและความคาดหวังสูงกวาพนักงานเพศหญิง เมื่อพิจารณาใน
มิติแตละมิติพบความแตกตางในระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาในมิติความสามารถในการ 
ส่ือสารเชิงทักษะ ทั้งนี้เพราะผูใตบังคับบัญชาชายมีการทํางานสัมพันธกับผูบังคับบัญชาของตน
มากกวาผูใตบังคับบัญชาหญิง เพราะผูใตบังคับบัญชาชายมีความคลองตัวในการทํางานโดย
เฉพาะงานที่ตองออกนอกสถานที่มากกวาผูใตบังคับบัญชาหญิง ทําใหระดับการรับรูความสามารถ
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาระหวางการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาชายและหญิงแตกตาง
กันโดยเฉพาะความสามารถในการสื่อสารในมิติเชิงทักษะนี้เปนความสามารถในเชิงปฏิบัติ เมื่อ
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติงานรวมกับผูบังคับบัญชามากกวาก็จะเห็นและรับรูการปฏิบัติของ
ผู บั ง คั บบัญชาได อ ย า งชั ด เ จนมากกว า ผู ใ ต บั ง คั บบัญชาที่ ไ ม ไ ด ป ฏิบั ติ ง านร วมกั บ          
ผูบังคับบัญชามากนัก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ Bass & Ryterband (1979) ที่พบวา พนักงานที่มี
สวนรวมในการปฏิบัติงาน แกไขปญหาและตัดสินใจรวมกับหัวหนางาน จะมีการประเมินการ
บังคับบัญชาทั้งการปฏิบัติงานและการติดตอส่ือสารของหัวหนางานในระดับที่สูงกวาพนักงานที่มี
สวนรวมนอย 
 
 อายุ 
 จากผลการวิจัยที่พบวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีชวงอายุตางกัน มีระดับการรับรูความสามารถ
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาโดยรวม แตละดาน และแตละกลุมดรรชนี ไมแตกตางกันทั้งนี้อาจ
เนื่องมาจากการที่ผูใตบังคับบัญชาจะรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชานั้น จะ
ขึ้นอยูความใสใจของผูใตบังคับบัญชาแตละคนในการรับรูความสามารถในการสื่อสาร     ซ่ึงความ
ใสใจในการรับรูนี้ไมไดขึ้นอยูกับอายุของผูใตบังคับบัญชา แตขึ้นอยูกับความสนใจของ  แตละคน 
และการทํางานรวมกับผูบังคับบัญชา ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ Bandura (1989)    ที่วา บุคคลจะ
ไมสามารถเรียนรูและรับรูไดถาเขาไมมีความตั้งใจและสนใจในตัวแบบที่เขาสังเกต ซ่ึงการที่
ผูบังคับบัญชาทํางานรวมกับผูใตบังคับบัญชาในงานแตละแบบนั้นผูใตบังคับบัญชาจะมีการสังเกต
ในตัวผูบังคับบัญชาของตนไปพรอมๆ กันดวย ไมวาจะเปนผูใตบังคับบัญชาที่มีอายุมากหรืออายุ
นอยก็ตาม จึงทําใหชวงอายุที่ตางกันของผูใตบังคับบัญชานั้นไมมีผลตอการรับรูความสามารถใน
การสื่อสารที่แตกตาง ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ปภัส ฉัตรยาลักษณ (2540) ที่    พบวา พนักงาน
ที่มีอายุตางกันจะมีการรับรูบทบาทที่ปฏิบัติจริงและมีความคาดหวังในบทบาทการบังคับบัญชาของ
หัวหน างานไมแตกต างกัน  ดั งนั้น  อายุของ ผู ใตบั งคับบัญชาจึ งไม ใชตั วแปรที่ทํ า ให        
ผูใตบังคับบัญชามีการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาตางกัน 
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 ระดับการศึกษา 
 จากผลการวิจัยที่พบวา ผูใตบังคับบัญชาที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีระดับการรับรู
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาโดยรวม แตละดาน และแตละกลุมดรรชนี ไม
แตกตางกันทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ระดับการศึกษาไมไดเปนตัวกําหนดวาถาระดับการศึกษาสูงกวาจะ
มีระดับการรับรูที่ดีหรือไมดี  แตขึ้นกับความสนใจ  ความพึงพอใจ  และความใสใจ  ในตัว
ผูใตบังคับบัญชาแตละคนตอผูบังคับบัญชาของตน ซ่ึงสอดคลองกับคํากลาวของ Bandura (1989) 
ที่วา บุคคลจะไมสามารถเรียนรูและรับรูไดถาเขาไมมีความตั้งใจและสนใจในตัวแบบที่เขาสังเกต 
และผลการวิจัยยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ปภัส ฉัตรยาลักษณ (2540) ที่พบวา พนักงานที่มีระดับ
การศึกษาตางกันจะมีการรับรูบทบาทที่ปฏิบัติจริงและมีความคาดหวังในบทบาทการบังคับบัญชา
ของ      หัวหนางานไมแตกตางกัน 
 
 บริษัทท่ีสังกัด 
 จากผลการวิจัยที่พบวา ผูใตบังคับบัญชาที่สังกัดบริษัทแตกตางกัน มีระดับการรับรู
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาโดยรวม และแตละมิติ แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผูใตบังคับบัญชาของบริษัทซิเมนตไทยการตลาด (CSM) และบริษัทคา
สากลซิเมนตไทย (SCT) มีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวา
บริษัท     ซิเมนตไทยการคาปลีก (CRC) ทั้งระดับการรับรูโดยรวม ระดับการรับรูในมิติ
ความสามารถในการสื่อสารเชิงกลยุทธและเชิงทักษะ รวมทั้งกลุมดรรชนีที่ 1, 4, 6, 8, 10, 15 และ16 
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากบริษัทซิเมนตไทยการตลาดและบริษัทคาสากลซิเมนตไทยมีลักษณะธุรกิจที่
คลายกันคือ บริษัทซิเมนตไทยการตลาดดําเนินธุรกิจจัดจําหนายสินคาวัสดุกอสรางทั้งสินคาใน
เครือซิเมนตและสินคานอกเครือซิเมนต โดยจําหนายภายในประเทศ สวนบริษัทคาสากลซิเมนต
ไทยดําเนินธุรกิจจัดจําหนายสินคาทั้งในเครือซิเมนตและนอกเครือซิเมนต ซ่ึงคลายกับบริษัทซิ
เมนตไทยการตลาด เพียงแตบริษัทคาสากลซิเมนตไทยดําเนินธุรกิจการคาระหวางประเทศ ซ่ึงทั้ง 2 
บริษัทนี้จะจําหนายสินคาเปนจํานวนมากและสินคาโครงสรางใหญ สวนบริษัทซิเมนตไทยการคา
ปลีก ดําเนินธุรกิจ สินคาเคหะภัณฑ วัสดุอุปกรณซอมแซมและตกแตงที่อยูอาศัย จะจัดจําหนาย
สินคาโครงสรางเล็ก   ดังนั้น การสื่อสารของผูบงัคับบัญชาของธุรกิจทั้ง 2 แบบจึงแตกตางกันทําให
ระดับการรับรูของ      ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจัยของปภัส ฉัตรยาลักษณ (2540) ที่พบวา พนักงานที่มีสายงานที่แตกตางกันจะ
มีการรับรู     บทบาทการบังคับบัญชาของหัวหนางานที่ปฏิบัติจริงแตกตางกัน และอาจเนื่องมาจาก
วัฒนธรรมองคกรในแตละบริษัทแตกตางกันทําใหความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาทั้งการสื่อสารเพื่อการทํางานและการสื่อสารในเรื่องทั่วไปตางกัน ผูใตบังคับบัญชา
จึงมีการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาตางกัน ซ่ึงเมื่อพิจารณาในดรรชนีกลุมที่ 



183 

8 การสรางความสัมพันธและเครือขายการสื่อสารจะพบวา ผูใตบังคับบัญชาของบริษัทคาสากลซิ
เมนตไทย (SCT) มีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาที่
ผูใตบังคับบัญชาของบริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย (CDC) บริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก (CRC) และ
บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส (CTL) รับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา และพบวา 
ผูใตบังคับบัญชาของบริษัทซิเมนตไทยการตลาด (CSM) มีระดับการรับรูความสามารถในการ
ส่ือสารของผูบังคับบัญชาสูงกวาที่ผูใตบังคับบัญชาของบริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย (CDC) และบริษัท
ซิเมนตไทยการคาปลีก (CRC) รับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ซ่ึงแสดงใหเห็น
วาความสัมพันธที่ เกิดขึ้นระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชามีผลตอระดับการรับรู
ความสามารถในการ     ส่ือสารของผูบังคับบัญชาในแตละบริษัทเชนกัน ซ่ึงสอดคลองกับผลการ
สัมภาษณเพิ่มเติมกับ       ผูใตบังคับบัญชาบางสวนที่พบวา การส่ือสารของผูบังคับบัญชามากขึ้น
จริง แตการสื่อสารเปนลักษณะเชิงบังคับใหตองปฏิบัติโดยอางวาเปนนโยบายที่ตองปฏิบัติ ซ่ึงถา
ผูบังคับบญัชามีการ  ปรับเปลี่ยนลักษณะการสื่อสารใหดีกวานี้จะทําใหผูใตบังคับบัญชายอมรับและ
ปฏิบัติดวยความเต็มใจ และสอดคลองกับบทวิเคราะหของ นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม (2541) 
ที่กลาววาภาพลักษณของผูบังคับบัญชาที่ใชแตอํานาจสั่งการ เนนแตความสัมพันธในงานกับ
ลูกนอง ไมเปนที่ตองการของคนในองคกรไทย แตในขณะเดียวกันผูบังคับบัญชาที่ไมมีอํานาจและ
ไรความสามารถที่จะทําใหลูกนองเคารพนับถือและเชื่อในความสามารถ ก็ยากแกการยอมรับ ดังนั้น 
ความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาที่พึงประสงคในองคกรไทยจึงมีลักษณะ
ของการสรางพระเดชและพระคุณ คือมุงความสัมพันธในงานที่ผูบังคับบัญชาจะตองแสดง
ความสามารถใหเปนที่ยอมรับและมุงในความสัมพันธสวนตัวที่ผูบังคับบัญชาพึงเอื้ออาทรตอทุกข
สุขของลูกนอง ซ่ึงเหตุผลเหลานี้เปนสวนในการสนับสนุนวาลักษณะการสื่อสารเพื่อสราง
ความสัมพันธของผูบังคับบัญชาตอผูใตบังคับบัญชาของตนในแตละบริษัทนั้นมีความแตกตางกัน 
ทําใหระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาในแตละ
บริษัท แตกตางกันดวย 
 

ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ตอ
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย       เครือซิเมนตไทย  
 
 ผลการวิจัยพบวา  ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาโดยรวม แตละมิติ และแตละ 
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กลุมดรรชนี แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงจากผลการวิจัยในปญหานําวิจัยขอ
ที่ 1 และ 2 ที่พบวา ระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชา
ตอ  ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาอยูในระดับสูงเชนเดียวกัน แตเมื่อนําผลการวิจัย   
ทั้ง 2 ขอมาเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและ
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชากลับพบวา มีความแตกตางกัน ท้ัง
ความสามารถในการสื่อสารโดยรวม แตละมิติ รวมทั้งในแตละกลุมดรรชนี คือ ระดับการรับรู
ตนเองของ ผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารมีคาเฉลี่ยสูงกวาระดับการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ยกเวนเพียงกลุมดรรชนีเดียวคือ
ดรรชนีกลุมที่ 12 การนําเสนอ ของมิติความสามารถในการสื่อสารเชิงทักษะ เทานั้นที่ผูบังคับบัญชา
มีระดับรับรูตนเองกับผูใตบังคับบัญชารับรูผูบังคับบัญชาไมตางกัน ทั้งนี้อาจเปนเพราะการ
ปรับเปลี่ยน    วัฒนธรรมองคกรที่กําลังเกิดขึ้น โดยเฉพาะอยางยิ่งการสื่อสารในระดับผูบังคับบัญชา
นั้นจะเริ่มปรับเปลี่ยนกอนเพื่อเปนแบบอยางใหผูใตบังคับไดปฏิบัติตามในขั้นตอไป ทําใหมีการ
อบรมและมีกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวกับการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมการสื่อสาร เชน การแลกเปลี่ยน
ขอมูลขาวสารระหวางกัน การเปดโอกาสใหมีการโตแยงแสดงเหตุผลกันมากขึ้น หรืออีกประการ
หนึ่งอาจเปนเพราะผูบังคับบัญชาคิดวาหรือตั้งใจวาจะกระทําพฤติกรรมอยางหนึ่งอยางใดออกมา 
ซ่ึงจะทําใหการรับรูโนมเอียงไปยังเปาหมายที่ตั้งไวในใจมากกวาสิ่งที่ปฏิบัติจริงทําใหการประเมิน
เปนลักษณะของการเขาขางตนเอง  ซ่ึงการประเมินระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอ
ผูบังคับบัญชา อาจ รับรูไมตรงกับที่ผูบังคับบัญชาประเมินตนเอง เพราะผูใตบังคับบัญชาจะประเมิน
จากพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่มีปฏิสัมพันธตอผูใตบังคับบัญชา มิไดประเมินจากความตั้งใจ
ภายในของ      ผูบังคับบัญชา ซ่ึงจากคํากลาวของ Chung and Megginson (1981) กลาววา บุคคล
รับรูส่ิงตางๆ ตางกันและแสดงพฤติกรรมไปตามที่รับรู โลกของแตละคนแตกตางกันเพราะการรับรู
ขอมูลตางกัน มีกรอบในการอางอิงตางกัน และใหความหมายตอส่ิงที่รับรูตางกันดวย โลกตามการ
รับรูจึงเปนโลกของแตละคน  
 
 เ ม่ือเปรียบเทียบระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของ
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาแยกตามบริษัทตามตารางที่ 4.48 
หนา 162 พบวา ในแตละบริษัทนั้น ระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารทั้ง 16 กลุมดรรชนี
นั้นแตกตางกันไป ซ่ึงบริษัทที่มีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารแตกตางกันมากที่สุดคือ 
บริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก ทั้งนี้อาจเนื่องมากจากในชวงของการเก็บขอมูลในการวิจัย บริษัท   มี
การปรับปรุงผังการบริหารงานจึงทําใหมีการโยกยายและเปลี่ยนแปลงตัวผูบังคับบัญชาและ      
ผูใตบังคับบัญชา การรบัรูความสามารถในการสื่อสารระหวางกันจึงมีนอย และบริษัทซิเมนตไทย 
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การคาปลีกนี้ยังเปนบริษัทที่เกิดขึ้นไมนานนักเพื่อดําเนินธุรกิจดานสินคาเคหะภัณฑโดยเฉพาะ โดย
แยกตัวมาจากบริษัทซิเมนตไทยการตลาด ดังนั้นระบบการทํางานและการสื่อสารในเรื่องตางๆ จึง
เร่ิมตนมาไมนาน ซ่ึงมีผลทําใหการประเมินระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ         
ผูใตบังคับบัญชาตอผูบังคับบัญชาของตนมีระดับที่แตกตางกันในหลายกลุมดรรชนี  
 
 อยางไรก็ตาม แมวาระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของ            
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาจะมีคาเฉลี่ยที่แตกตางกัน แตเมื่อ
พิจารณาระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารและระดับการรับรู
ของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา พบวา อยูในระดับสูง
เชนเดียวกัน ดังนั้น คาเฉลี่ยของการประเมินตนเองของผูบังคับบัญชา จึงสามารถเปนจริงได โดยไม
เกินจากความเปนจริงมากเกินไป ทั้งนี้เพราะคาคะแนนของการรับรูในทุกๆ ดานของการประเมิน
ตนเองของผูบังคับบัญชามิไดเกินเลยไปถึงระดับมากที่สุดของการประเมิน อีกทั้ง จากคํากลาวของ 
Bandura (1986) ที่วาความสามารถของคนเรานั้นไมตายตัวหากแตยืดหยุนไดตามสภาพการณ 
ดังนั้นสิ่งที่จะกําหนดประสิทธิภาพของการแสดงออกจึงขึ้นอยูกับการรับรูความสามารถของตนเอง
ในสภาวะการณนั้นๆ  นั่นคือถาเรามีความเชื่อวาเรามีความสามารถ  เราก็จะแสดงออกถึง
ความสามารถนั้นออกมาคนที่เชื่อวาตนเองมีความสามารถ จะมีความอดทน อุตสาหะ ไมทอถอยงาย 
และจะประสบความสําเร็จในที่สุด และ แววรัตน ชํานาญภักดี (2543) กลาววาการรับรู
ความสามารถของตนเองในระดับสูงกวาระดับความสามารถที่ตนเองมีอยูจริงเล็กนอยถือวาเปน
ระดับของการรรับรูความสามารถที่เหมาะสมมากที่สุด เนื่องจากการรับรูความสามารถระดับสูงจะ
สงผลใหบุคคลเกิดความทาทายที่จะกระทํา มีความพยายาม ไมทอถอยแมพบกับอุปสรรค เอาใจใส   
ตองาน และตองการความสําเร็จสูง ซ่ึงเปนคุณสมบัติที่จะสนับสนุนใหเกิดประสิทธิภาพในการ
ทํางานหรือแสดงพฤติกรรมไดทั้งส้ิน ดังนั้นการประเมินตนเองของผูบังคับบญัชาตอความสามารถ
ในการสื่อสารจึงไมเกินเลยจากความเปนจริงที่สามารถปฏิบัติได และเนื่องจากการประเมินตนเอง
ของผูบังคับบัญชาและการประเมินของผูใตบังคับบัญชาในงานวิจัยครั้งนี้ เปนการประเมินระดับ
การรับรูซ่ึงอยูในชวงการเริ่มใชวัฒนธรรมองคกร (THE BEST) ซ่ึงอาจจะมีผลทําใหการประเมิน
ตนเองของผูบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารมีระดับสูงกวาในชวงกอนการปรับเปลี่ยน
วัฒนธรรมองคกร ซ่ึงจากการสัมภาษณผูบังคับบัญชาเพิ่มเติมพบวา ผูบังคับบัญชาตองมีการ
เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทั้งการทํางานและการสื่อสารขอมูลขาวสารคือปริมาณการสื่อสารกับ         
ผูใตบังคับบัญชามีจํานวนเพิ่มมากขึ้น และเปนการสื่อสารแบบไมเปนทางการ เมื่อมีขาวสารที่ได
จากการประชุมจะมีการแจงผูใตบังคับบัญชาใหทราบโดยเร็วและถูกตองมากที่สุด นอกจากนี้      ยัง
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีการเสนอแนะความคิดเห็น เขามาปรึกษาหารือ แลกเปลี่ยนความรู
ระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชามากขึ้น สรางพฤติกรรมการกลาคิด กลาพูดและกลา
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แสดงออกในสิ่งที่ตนเองรูและนํามาพัฒนาเพื่อปรับปรุงงานของหนวยงานใหดีขึ้น และในสวนของ
ผูใตบังคับบัญชาเองก็ยอมรับวา การสื่อสารของผูบังคับบัญชาเปลี่ยนไป คือ ปริมาณการ    ส่ือสาร
ในเรื่องตางๆ โดยเฉพาะในเรื่องงานมีมากขึ้น รวดเร็วและถูกตองกวาเมื่อกอน ผูบังคับบัญชาเปด
โอกาสใหแสดงความคิดเห็น พูดไดมากขึ้น มีการรับฟงขอคิดเห็นตางๆ รวมทั้งการ    แลกเปลี่ยน
ความรูระหวางตนเองกับผูบังคับบัญชาเพิ่มขึ้น 
 

ดังนั้น ถาองคกรสามารถพัฒนาความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา และ
สามารถประเมินความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาใหมีความใกลเคียงกันไดทั้งระดับ
ผูบังคับบัญชาประเมินตนเองและระดับผูใตบังคับบัญชาที่ประเมินผูบังคับบัญชา ยอมแสดงวาการ
พัฒนาความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาประสบผลสําเร็จ ซ่ึงผลจากการเปรียบเทียบ
ระดับการรับรูของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาของแตละบริษัทในตารางที่ 4.48 นั้น ถาในแต
ละบริษัทนําไปพิจารณาเปนขอมูลเบื้องตนในการวางแผนปรับปรุงความสามารถในการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชาในกลุมดรรชนีที่ยังเกิดความแตกตางกัน และทําใหระดับการรับรูความสามารถของ
ทั้ง 2 ฝายไมเกิดความแตกตางกัน ก็จะทําใหการสื่อสารเกิดประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอยาง
ยิ่งการสื่อสารเพื่อการทํางานระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบงัคับบัญชาจะประสบผลสําเร็จและมี
ประสิทธิภาพในการทํางานมากที่สุด 

 
 จากผลการศึกษาครั้งนี้ทําใหเราสามารถเห็นภาพรวมของระดับการรับรูตนเองของ
ผูบังคับบัญชาและระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชาในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย ซ่ึงผลการวิจัยคร้ังนี้สามารถเปนสวนใน
การสงเสริมการสรางความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเพื่อเปนปจจัยในการสนับสนุน
นโยบายการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม (THE BEST) ไดอีกทางหนึ่ง สําหรับในสวนตอไปผูวิจัยจะได
ใหขอจํากัดและขอเสนอแนะในงานวิจัยดังนี้ 
 
ขอจํากัดและขอเสนอแนะ 
 
 1. ในการศึกษาครั้งนี้กลุมตัวอยางผูบังคับบัญชามีจํานวนนอยเกินไปและยังไมครอบคลุม
ในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทยทั้งหมด ดังนั้นการศึกษาในอนาคตจึงควรเพิ่มกลุม       
ตัวอยางทั้งที่อยูในเขตกรุงเทพมหานครและตางจังหวัด เพื่อใหขอมูลมีความนาเชื่อถือมากยิ่งขึ้น 
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 2. ในการศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยเก็บขอมูลในชวงที่มีการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร ทําให
งานวิจัยครั้งนี้ทราบเพียงระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ในชวงที่มี
การปรับเปล่ียนวัฒนธรรมองคกรไปแลว แตไมทราบถึงระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสาร
ของผูบังคับบัญชากอนการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกร ดังนั้นจึงไมมีขอมูลเปรียบเทียบใหเห็น 
ในงานวิจัยฉบับนี้ ซ่ึงในการศึกษาในอนาคตกับองคกรอื่นๆ ถาสามารถศึกษาเปรียบเทียบกอนและ
หลังการปรับเปลี่ยนองคกรได จะทําใหเห็นภาพไดชัดเจนขึ้นวาเมื่อมีปจจัยแวดลอมเปลี่ยนไป   
ระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารจะเปลี่ยนแปลงตามไปดวยหรือไม อยางไร 
 
 3. ในการศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาระดับการรับรูเฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนายเทานั้นยัง
ไมครอบคลุมทั้งองคกรของเครือซิเมนตไทย ดังนั้นจึงควรมีการศึกษาตอยอดในประเด็นที่       
นาสนใจ เชน การศึกษาเปรียบเทียบระหวางกลุมอื่นๆ ในเครือซิเมนตไทย หรือเปรียบเทียบระหวาง
องคกรอื่นๆ  เพราะแตละกลุ มห รือแตละองคกรนั้น  จะมี ลักษณะของระดับการรับรู       
ความสามารถในการสื่อสารระดับบุคคล แตกตางกันออกไป 
 
 4. การศึกษานี้เปนการศึกษาเพียงระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ
ผูบั งคับบัญชาที่ เปนจริง เท านั้น  แตมิไดศึกษาถึงความคาดหวังของผูบั งคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาวา ตองการใหความสามารถในการสื่อสารในระดับผูบังคับบัญชาเปนอยางไร 
ดังนั้นจึงควรมี         การศึกษาเปรียบเทียบระดับการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชาและระดับการ
รับรูของผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาตามที่เปนจริงและตามที่
คาดวังหรือ    ควรจะเปน วาตางกันหรือไม อยางไร 
 
 5. การศึกษานี้เปนการศึกษาในผูบังคับบัญชาระดับตนที่มองตนเองในฐานะผูบังคับบัญชา 
ซ่ึงในอนาคตควรจะมีการศึกษาในประเด็นของระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชาระดับกลาง  ระหวางการตอบในฐานะผูบังคับบัญชา และการตอบในฐานะ       
ผูใตบังคับบัญชา เพื่อดูวา ระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารแตกตางกันหรือไม อยางไร 
เมื่อมีฐานะการตอบที่แตกตางกัน  
 
 6. การศึกษาครั้งนี้เปนการศึกษาเพียงระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาชายและหญิง  ตอ
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาในภาพรวมเทานั้น ซ่ึงในอนาคตควรมีการศึกษา
ระดับการรับรูของผูใตบังคับบัญชาชายและหญิง จะรับรูความสามารถในการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชาชายและหญิงตางกันหรือไม อยางไร 
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 7. การศึกษานี้เปนการศึกษาในระดับบุคคลเทานั้น ซ่ึงในอนาคตอาจจะมีการศึกษาประเด็น
การรับรูความสามารถในการสื่อสารระดับกลุม และระดับองคกรตอไป เพื่อดูวา การ      ส่ือสารใน
ระดับกลุมและระดับองคกรนั้น ผูบังคับบัญชามีระดับการรับรูความสามารถในการ      ส่ือสาร
แตกตางกับในระดับบุคคลหรือไม อยางไร 
 
ขอเสนอแนะในการพัฒนาการสื่อสารในองคกร 
 
 1. ผลการวิจัยเกี่ยวกับระดับการรับรูของผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตอ
ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทยนี้ 
สามารถนําไปพัฒนาเปนแบบทดสอบสําหรับวัดความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เพื่อ
เปนแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการสื่อสารของผูบงัคับบัญชาใหดียิ่งขึ้นตอไป 
 
 2. สามารถนําผลการวิจัยคร้ังนี้ไปประกอบการวางแผนในการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
องคกรที่กําลังเกิดขึ้นในดานการสื่อสารระหวางผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชา เชน การ
ฝกอบรมเพิ่มเติมทักษะบางอยางในการสื่อสารขอมูล เพื่อใหการปรับเปลี่ยนวัฒนธรรมองคกรนี้
ไปสูเปาหมายไดอยางรวดเร็วและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อีกทั้งเปนการพัฒนาขีดความสามารถ
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาใหดียิ่งขึ้นตอไป 
 
 3. จากผลการวิจัยที่ผูบังคับบัญชามีระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของตนเอง
สูงกวาที่ผูใตบังคับบัญชารับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชานั้น องคกรควรมีการ
ทบทวนการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ทั้งการประเมินตนเองของ
ผูบังคับบัญชาและการประเมินของผูใตบังคับบัญชาวามีปจจัยหรือสาเหตุใด ที่ทําใหมุมมองในการ
รับรูของทั้ง 2 ฝาย แตกตางกัน 
 
 4. ระดับการรับรูความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา ระหวางผูบังคับบัญชารับรู
ตนเองและผูใตบังคับบัญชารับรูผูบังคับบัญชา ทั้ง 16 กลุมดรรชนีจะมีความแตกตางกันไปใน  แต
ละบริษัท  ดังนั้น  ถาแตละบริษัทสามารถนํากลุมดรรชนีที่ ผูบั งคับบัญชารับรูตนเองกับ                
ผูใตบังคับบัญชารับรูผูบังคับบัญชา ที่แตกตางกันนี้ ไปประยุกตใชในการวางแผนเพื่อพัฒนา    
ศักยภาพความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาในแตละบริษัทตอไป  จะทําให               
พฤติกรรมการสื่อสารในการทํางานระหวางกันเกิดประสิทธิผลมากยิ่งขึ้น 
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รายการอางอิง 
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ภาคผนวก ก 
 

บริษัทในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
 
บริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย จํากัด (CDC) 

 
บริษัท คาวัสดุซิเมนตไทย จํากัด เปนบริษัทลูกของเครือซิเมนตไทย ถูกจัดตั้งขึ้นตาม

แผนการปรับโครงสรางของเครือซิเมนตไทยป 2541 เพื่อทําหนาที่เปน Holding Company ที่ดูแล
กลุมธุรกิจจัดจําหนาย โดยถือหุนในธุรกิจการตลาด การจัดจําหนาย และการกระจายสินคาทั้งใน
และตางประเทศ สําหรับวัสดุกอสรางและเคหะภัณฑ โดยมีบริษัทในกลุมที่ถือหุนทางตรง ไดแก 
บริษัท ซิเมนตไทยการตลาด จํากัด ซ่ึงดูแลธุรกิจการจัดจําหนายในประเทศ บริษัท ซิเมนตไทยโลจิ
สติกส จํากัด ซ่ึงดูแลธุรกิจการกระจายสินคา และ บริษัท คาสากลซิเมนตไทย จํากัด ซ่ึงดูแลธุรกิจ
การคาระหวางประเทศและเครือขายการจําหนายสินคาในประเทศเพื่อนบาน นอกจากนั้น ยังถือหุน
ทางออมในธุรกิจทาเรืออีกดวย บริษัทมีนโยบายหลัก ในการสรางระบบการจัดจําหนาย และ
กระจายสินคา ที่สามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางถูกตอง และรวดเร็ว ทั้งนี้ การที่
บริษัทมีหุนในธุรกิจตางๆ ทําใหสามารถตอบสนองความตองการของลูกคาไดอยางครบวงจร 
 
รางวัลแหงคุณภาพและความภาคภูมิใจ: 
 นายจางดีเดนแหงเอเชีย ป 2544 เมื่อเดือนกันยายน 2544 รางวัลนี้เปนเครื่องบงชี้วาบริษัทมี
ความใสใจในเรื่องพนักงาน และในมุมมองของพนักงานก็เห็นวาบริษัทใหความสนใจพนักงาน
เชนกัน และมีความพอใจในการบริหารงานของบริษัทอยูในระดับหนึ่งการไดรับรางวัลนี้จะเปน
การดึงดูดใหบุคคลภายนอกสนใจจะมารวมงานกับบริษัทมากขึ้น ในอนาคตการรับสมัครพนักงาน
จะมีผูมาใหคัดเลือกมากขึ้น 
 
 
บริษัทซิเมนตไทยการตลาด จํากัด (CSM) 
 

บริษัทซิเมนตไทยการตลาด จํากัด จัดตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 4 มกราคม 2542 เพื่อรับโอนธุรกิจจัด
จําหนายภายในประเทศ จากบริษัทปูนซิเมนตไทย จํากัด (มหาชน) ตามนโยบายการปรับโครงสราง
ธุรกิจ บริษัทฯ เปนผูเชี่ยวชาญดานการตลาดและการจัดจําหนายวัสดุกอสรางและเคหะภัณฑใน 
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ประเทศ ซ่ึงวางรากฐานการจัดจําหนายสินคามายาวนาน ดวยเครือขายที่แข็งแกรง ครอบคลุมพื้นที่
ทั่วประเทศ ประกอบดวยผูแทนจําหนายกวา 550 ราย รานคาชวงกวา 2,000 ราย และราน   ซิเมนต
ไทยโฮมมารทกวา 300 แหง พรอมดวยสินคาที่หลากหลายกวา 50,000 รายการจากผูผลิตทั้งในและ
นอกเครือซิเมนตไทย เพื่อใหสามารถตอบสนองความตองการของผูบริโภคอยางทั่วถึงทุกกลุม 
นอกจากนั้น เพื่อเพิ่มศักยภาพในการใหบริการแกคูคาและลูกคา บริษัทฯ ไดนําเครือขาย
คอมพิวเตอรอันทันสมัยมาเชื่อมโยงขอมูลระหวางบริษัทฯ กับผูผลิต หนวยงานที่เกี่ยวของ รวมทั้ง
ผูแทนจําหนายกวา 550 รายท่ัวประเทศ เพื่อประสานการดําเนินงานอยางมีประสิทธิภาพดวย
เครือขายอินเตอรเนต (E-commerce) ในรูปแบบ Business-to-Business ที่พรอมจะขยายขอบเขตการ
จัดจําหนายสินคาเพิ่มเติมโดยไรขีดจํากัด มีสินคาและบริการที่สําคัญ เชน แบบหลอเสาคอนกรีต  
ทอและขอตอพีวีซี  คอนกรีตมวลเบา 
  
 บริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก จํากัด (CRC) 
 

บริษัทซิเมนตไทยการคาปลีก จํากัด ดําเนินธุรกิจจัดจําหนายสินคาเกี่ยวกับบาน และเคหะ
ภัณฑ ผานชองทางการขาย ของรานคาวัสดุกอสราง ที่เปนตัวแทนจําหนาย ของเครือซิเมนตไทย 
และรานลูกขาย ภายใตช่ือ รานซิเมนตไทยโฮมมารท โดยบริษัทฯ ไดใหการสนับสนุน และพัฒนา
รานลูกขาย เพื่อสนองความตองการ ของผูบริโภคขั้นสุดทาย รวมถึงบริษัทฯ เปนผูคาปลีก สินคา
เคหะภัณฑ ตกแตง วัสดุกอสราง และ บริการเกี่ยวกับที่อยูอาศัย ทั้งนี้ ไดกําหนดวิสัยทัศนวา จะเปน
ผูนํา ที่มียอดขาย เปนอันดับหนึ่ง ในธุรกิจการคาปลกี ในประเทศไทย ที่ใหบริการเกี่ยวกับที่อยู
อาศัย ในสินคาเคหะภัณฑ ตกแตง และ วัสดุกอสราง 
 
บริษัทซิเมนตไทย โลจิสติกส จํากัด (CTL) 
 

บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส จํากัด บริษัทในกลุมจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย เปนบริษัท
ใหบริการการกระจายสินคา การขนสงทั้งในประเทศ และระหวางประเทศในการสงออกและนําเขา
สินคา ฝายปฏิบัติการของ บริษัทปูนซิเมนตไทย ทําหนาที่กระจายสินคา ดวยประสบการณ และ
ความเชี่ยวชาญที่ ยาวนานกวา 70 ป จากการปรับโครงสรางของเครือฯ ในป 2542 จึงไดตั้งเปน
บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส เพื่อทําหนาที่ดูแล และบริหารการกระจายสินคาอยางเต็มรูปแบบ 
บริษัทซิเมนตไทยโลจิสติกส คือมิติใหมแหงการดําเนินธุรกิจการจัดสงและบริหารคลังสินคาที่
ทันสมัยถูกตอง รวดเร็ว ดวยเครือขายผูประกอบการขนสง สามารถกระจายสินคาใหกับรานคาปลีก 
รานคาสงโรงงาน และโครงการตางๆ ไดครอบคลุมทั่วประเทศ รวมทั้งสามารถกระจายสินคาสู
ชายแดนและสงออก สินคาสูตลาดสากล สนองตอบความตองการของลูกคาที่ใชบริการแตละกลุม
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อยางครบถวนตรงเวลา ดวยการบริหารการขนถาย เสนทางขนสง คลังสินคา และจุดกระจายสินคา
อยางเปนระบบ โดยมีระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัยเชื่อมโยงการปฏิบัติการอยางทั่วถึง 
บริการการกระจายสินคาของบริษัทฯ จึงไดรับการยอมรับและไววางใจจากลูกคามาเปนเวลาชานาน 
มีสินคาและบริการที่สําคัญ เชน การจัดสงสินคา การบริหารคลังสินคา การบริการดานการกระจาย
สินคาครบวงจร  
 
บริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด (SCT) 
 

บริษัท คาสากลซิเมนตไทย จํากัด บริษัทในกลุมจัดจําหนายเครือซิเมนตไทย เปนบริษัท
การคาระหวางประเทศ กอตั้งขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2521 เปนบริษัทแรกที่ไดรับการสงเสริมจาก
คณะกรรมการสงเสริมการลงทุนเพื่อใหมีบทบาทในการแกไขการเสียดุลการคาของประเทศ
นับตั้งแตนั้นเปนตนมา บริษัทฯ เติบโตอยางไมหยุดยั้ง และกาวสูการเปนบริษัทการคาระหวาง
ประเทศชั้นนํา ที่มีความเชี่ยวชาญในธุรกิจการคาระหวางประเทศสูงสุดบริษัทหนึ่งในกลุมอาเซียน 
มีสินคาและบริการที่สําคัญ เชน กระดาษและเยื่อกระดาษ ผลิตภัณฑซีเมนต ผลิตภัณฑวัสดุกอสราง 
 
รางวัลแหงคุณภาพและความภาคภูมิใจ: 

- ไดรับการรับรองระบบการบริหารงานคุณภาพตามมาตรฐานเลขที่ ISO 9001:2000 
สําหรับขอบขาย การจัดหา นําเขา และสงออกสินคาโดยตรง รวมทั้งใหบริการนําเขาสินคาเพื่อสง
มอบใหกับลูกคา 

- ไดรับการจัดระดับใหเปนตัวแทนออกของรับอนุญาตระดับพิเศษจากกรมศุลกากร  
- ผูประกอบการคาระหวางประเทศระดับบัตรทอง (Gold Card) จากกรมศุลากากร  
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ภาคผนวก ข 
 

CDC Change Plan 
 
แผนงานเพื่อมุงสูวัฒนธรรม THE BEST ของกลุมธุรกิจจัดจําหนาย 14 แผนงานดังนี้ 
ดานธุรกิจ 

1. Decentralize decision making คือ การปรับปรุงกระบวนการทํางาน และเพิ่มอํานาจการตัดสินใจ
ใหแกผูใตบังคับบัญชา 

2. Value Chain คือ การปรับปรุงกระบวนการทํางานที่เกี่ยวเนื่องกันระหวางบริษัท ลดความซ้ําซอนใน
การทํางาน ดูแลผลประโยชนรวมท่ี CDC จะไดรับเปนหลัก 

3. Centralize information คือ การจัดระบบการรวบรวมขอมูลขาวสารดานธุรกิจและการตลาดเพื่อการ
ใชประโยชนรวมกัน 

ดานพนักงาน 
4. Competency คือ การกําหนดคุณลักษณะ ทักษะ ความรู ความสามารถ และพฤติกรรมการทํางาน

ของพนักงานสําหรับตําแหนงงานตางๆ เพื่อเปนแนวทางในการสรรหา ประเมินผล และพัฒนา 
5. Performance management & Rewarding system คือ การปรับปรุงระบบการประเมินผล และระบบ

การใหผลตอบแทน 
6. Career path คือ การจัดทําระบบความกาวหนาในสายอาชีพ 
7. Career path for specialists คือ การจัดทําระบบความกาวหนาในสายอาชีพ สําหรับตําแหนงงานที่

ตองการความชํานาญเฉพาะดาน 
8. Challenge employees คือ การสรางแรงจูงในการทํางาน โดยใหพนักงานไดทํางานที่ทาทาย 
9. Hiring new people คือ พัฒนาระบบการสรรหาพนักงาน 

10. Warm working atmosphere คือ การสรางบรรยากาศและสภาพแวดลอมท่ีดีในการทํางาน เพื่อให
พนักงานทํางานอยางมีความสุข 

11. Identity คือ การสรางภาพลักษณท่ีเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของ CDC และใหพนักงานเกิดความ
ภาคภูมิใจที่ไดเปนพนักงาน CDC 

12. Best practices คือ การสงเสริมใหมีการแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณ และแนวปฏิบัติท่ีดีระหวาง
พนักงานใน CDC 

13. Communication คือ พัฒนาการสื่อสารภายในองคกรใหมีประสิทธิภาพจากระดับบนลงลางและจาก
ระดับลางสูบน 

14. Skills for change agents คือ พัฒนาทักษะในการเปนผูนําการเปลี่ยนแปลงใหแกผูบังคับบัญชาใน
หนวยงาน 



 
กลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครอืซเิมนตไทย 

ซิเมนตไทยการตลาด ซิเมนตไทยการคาปลีก คาสากลซิเมนตไทย คาวัสดุซิเมนตไทย ซิเมนตไทยโลจิสติกส

ผ.สินเชื่อขายตรง (1 : 16)

ผ.สินเชื่อผูแทนจําหนาย (1 : 7)

สวัสดิการและพนักงานสัมพันธ (1 : 

งานอาคาร (1 : 4)

งานที่อยูอาศัย (1 : 4)

งานราชการ (1 : 4)

งานสถาปนิกและมัณฑนากร (1 : 

โฆษณา (1 : 4)

สื่อโฆษณาและวิจัย (1 : 6)

ออกแบบ (1 : 6)

สงเสริมการขาย (1 : 5)

สินคาซิเมนต (1 : 8)

สินคาพิเศษ (1 : 9)

สินคาหลังคาและฝา (1 : 7)

สินคาใหม (1 : 9)

วิเคราะหและขอมูล (1 : 7)

พัฒนาลูกคา (1 : 4)

ศูนยบริการผูแทนจําหนาย (1 : 

การตลาดคาปลีก (1 : 5)

บริการขาย (1 : 27)

พัฒนาเครือขายผูแทนจําหนาย(1 : 

พัฒนาการตลาด (1 : 5)

จัดตั้งและออกแบบ (1 : 6)

พัฒนาธุรกิจ (1 : 11)

บริหารการจัดสง (1 : 14)

วางแผนกระจายสินคา (1 : 7)

จัดสงสินคาคอนเทนเนอร (1 : 5)

จัดสงสินคาเทกอง (1 : 4)

ผ.พิธีการนําเขา (1 : 8)

ผ.พิธีการสงออก (1 : 11)

ผ.สิทธิประโยชนและประกันภัย (1 : 

สํานักงานสงเสริมคุณภาพ (1 : 4)

การคาซีเมนต (1 : 20)

สินคาทั่วไป (1 : 7)

ผ.จัดหาระวาง (1 : 14)

ผลิตภัณฑเหล็ก (1 : 6)

ผลิตภัณฑกอสราง (1 : 14) 

ผลิตภัณฑพลาสติกและเคมี (1 : 

ผลิตภัณฑอะลูมิเนยีม (1 : 5) 

ผลิตภัณฑเยื่อและกระดาษ (1 : 

สินคาอุตสาหกรรม (1 : 8) 

สินคาพลังงาน (1 : 7)

จัดหาตางประเทศ (1 : 13) 

ผ.บริหารเงินทุนหมุนเวียน (1 : 

ผ.ควบคุมสินเชื่อ (1 : 4)

ผ.เอกสารนําเขา (1 : 9)

ผ.เอกสารสงออก 1 (1 : 12) 

ผ.เอกสารสงออก 2 (1 : 12) 

รวม (3 : 27)

หมายเหตุ  (ผูบังคับบัญชา : ผูใตบังคับบัญชา) = (1 : ….)

รวม (6 : 58)

รวม (15 : 116)

รวม (8 : 62)

รวม (16 : 144)

ภาคผนวก
ค

จํานวนประชากรที่ใชในการศึกษาของกลุมธุรกิจจัดจําหนวย เครือซิเมนตไทย ในเขตกรุงเทพมหานคร  (ณ 1 ม.ค.46)
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ภาคผนวก ง 
 

แบบสอบถามนํารอง 
เร่ือง การรับรูของผูบังคบับญัชาและผูใตบงัคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 

ของผูบังคบับญัชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 
 
ขอมูลสวนบคุคล 
คําชี้แจง  โปรดตอบขอมูลเกี่ยวกับตัวทาน โดยทําเครื่องหมาย  และ/หรือเติมขอความ  
ตามความเปนจริงในชองที่จดัไวให 
 1. เพศ    ชาย   หญิง 

 2. อายุ…………………..ป 

 3. เปนพนกังานระดับ   จัดการ  บังคับบัญชา   ปฏิบัติการ 

 4. วุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน………………………………………………………… 

 5. สวนหรือแผนกที่ทานปฏบิัติงานอยู…………………………………………………. 

 6. ตําแหนงงานของทาน……………………………………………………………….. 

 7. บริษัทที่สังกัด    คาวัสดุซิเมนตไทย    ซิเมนตไทยการตลาด 

      ซิเมนตไทยการคาปลีก   ซิเมนตไทยโลจิสติกส 

 คาสากลซิเมนตไทย 

 8. จํานวนผูรวมงานในหนวยงาน(สวน/แผนก) ที่ทานสังกัด (รวมตัวทาน)………………
คน 

 9. ระยะเวลาการทํางานในบริษัทที่ทานสังกัด……………………………………ป 

 10. ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงปจจบุัน…………………………ป 
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ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา (สําหรับผูบังคับบัญชา) 
คําชี้แจง  โปรดแสดงความคดิเห็นในแตละขอดังตอไปนี ้
 
1. ทานคิดวาความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาควรเปนอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ทานคิดวาความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาลักษณะใดที่มีความจําเปนอยางมาก  
    ในหนวยงานของทานซึ่งแตกตางจากหนวยงานอื่นๆ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
3. ปญหาที่เกิดขึ้นในการสื่อสารระหวางตวัทานกับผูใตบังคับบัญชาของทานมีหรือไม อยางไร 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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ความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา (สําหรับผูใตบังคับบัญชา) 
คําชี้แจง  โปรดแสดงความคดิเห็นในแตละขอดังตอไปนี ้
 
1. ทานคิดวาความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาควรเปนอยางไร 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
2. ทานคิดวาความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาลักษณะใดที่มีความจําเปนอยางมาก  
    ในหนวยงานของทานซึ่งแตกตางจากหนวยงานอื่นๆ 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
3. ปญหาที่เกิดขึ้นในการสื่อสารระหวางตวัทานกับผูบังคับบัญชาของทานมีหรือไม อยางไร 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
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ดรรชนีชี้วัดความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
 
คําชี้แจง  ขอความทั้ง 80 ขอตอไปนี ้เปนขอความเชิงพฤติกรรม ขอใหทานโปรดแสดงความคิดเหน็
โดยการทําเครือ่งหมาย    ในชองที่ทานเห็นวาเหมาะสมที่จะเปนดรรชนีช้ีวัดความสามารถใน
การสื่อสารของผูบังคับบัญชา และโปรดแสดงความคิดเห็นหากทานเห็นวา พฤติกรรมใดไม
เหมาะสมที่จะเปนดรรชนีช้ีวดัความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 
 

ขอ 
ท่ี 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบงัคับบัญชา เหมาะ 
สม 

ไมเหมาะสม เพราะ 
(โปรดแสดงความคิดเห็น) 

1 ส่ือสารกฎ ระเบียบ และขอบงัคับของหนวยงานและ
องคกรใหบุคคลในหนวยงานทราบอยางถูกตองและ
ชัดเจน 

  

2 สามารถถายทอดขอมูลขาวสารใหผูใตบังคับบัญชาได
ทราบอยางเขาใจ 

  

3 เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขามาปรกึษาหารือถึง
ปญหาในงานที่ทํา 

  

4 สอบถามความคืบหนาของงานที่มอบหมายเปนระยะๆ   
5 พูดใหเหน็คุณคาและความสาํคัญของงาน   
6 มีการประชุมปรึกษาหารือกนัอยูเสมอ   
7 สรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลนอกหนวยงาน   
8 พูดใหเกิดความเขาใจและมทีัศนคติที่ดีตอองคกร   
9 รับฟงขอมูลตางๆ ที่ไดรับการถายทอดอยางตั้งใจ   
10 ส่ือสารเพื่อความเขาใจและใสใจกับบุคคลในหนวยงาน

เมื่อเกิดปญหา 
  

11 มีการพูดคุยในการประชุมอยางเปนกันเอง   
12 ส่ือสารไดตรงกับความตองการของบุคคลในหนวยงาน   
13 รูวาตองสื่อสารมากนอยเพียงใดกับผูใตบังคับบัญชาแต

ละคน 
  

14 เขียนบันทกึไดตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการจะสื่อสาร   
15 ใชถอยคําในการสรางความรูสึกที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา   
16 แสดงความเคารพตอบุคคลตามลําดับสายการบังคับ

บัญชา 
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ขอ 
ท่ี 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบงัคับบัญชา เหมาะ 
สม 

ไมเหมาะสม เพราะ 
(โปรดแสดงความคิดเห็น) 

17 ใหคําแนะนํากบัผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหงานสมบูรณ
ยิ่งขึ้น 

  

18 สามารถสื่อสารวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธ ของ
องคกรไดอยางชัดเจนและถกูตอง 

  

19 ประยุกตใชขอมูลเพื่อใหเกิดการพัฒนากับหนวยงานของ
ตนเอง 

  

20 ส่ือสารการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึน้ในหนวนงานให
ผูใตบังคับบัญชาทราบ 

  

21 สรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลในหนวยงาน   
22 มีการแลกเปลีย่นขอมูลขาวสารระหวางกนัเพื่อใหการ

ปฏิบัติงานเปนไปอยางถูกตองและชัดเจน 
  

23 มีการสรุปประเด็นเพื่อความเขาใจที่ตรงกันกอนปดการ
ประชุม 

  

24 ทําความเขาใจในสิ่งที่ไดรับฟงใหตรงกับขอมูลที่ไดรับ
การถายทอดมา 

  

25 ใหและรับขอมูลในการแกไขปรับปรุงงานรวมกัน   
26 พูดใหยอมรับความคิดของตนดวยความเขาใจ   
27 ไมโตแยงแสดงเหตุผลระหวางการรับฟงขอมูล   
28 เขียนบันทกึหรือรายงานตามลําดับขั้นตอนไมวกไปวน

มา 
  

29 ส่ือสารขอมูลที่อาจมีผลกระทบตอหนวยงานของตนให 
ผูใตบังคับบัญชาไดทราบ 

  

30 มีการเขียนบนัทึกแจงบุคคลที่เกี่ยวของ อยางเปนทางการ
ในกรณีที่ออกปฏิบัติงานภายนอก 

  

31 อธิบายงานใหผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบอยางถูกตอง
และชัดเจน 

  

32 ใหคําปรึกษาเรื่องงานและเรือ่งทั่วๆ ไปในองคกรกับ
ผูใตบังคับบัญชาได 

  

     



205 

ขอ 
ท่ี 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบงัคับบัญชา เหมาะ 
สม 

ไมเหมาะสม เพราะ 
(โปรดแสดงความคิดเห็น) 

33 มีเทคนิคการสื่อสารเพื่อเปนแบบอยางกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

  

34 เสนอความชวยเหลืออยางเตม็ใจใหผูใตบังคับบัญชา   
35 ประเมินสถานการณ ความเสี่ยง ผลไดและผลเสียที่

อาจจะเกิดขึ้นกับหนวยงานของตนไดอยางถูกตอง 
  

36 รับผิดชอบในสิ่งที่ไดสัญญากับบุคคลตางๆ ไว   
37 มอบหมายงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถ

ผูใตบังคับบัญชา 
  

38 ส่ือสารอยางตรงไปตรงมาโดยไมใชอคติสวนตัวในการ
ทํางาน 

  

39 พูดเพื่อกอใหเกิดความคิดสรางสรรคใหมๆ ในการ
ทํางาน 

  

40 ทราบแหลงขอมูลและสามารถแนะนําผูใตบังคับบัญชา
ไดวาจะสามารถหาขอมูลไดจากแหลงใด 

  

41 ออกเสียงถอยคําไดอยางถูกตองและชัดเจนไมกอใหเกดิ
ความเขาใจผิด 

  

42 พูดจาหรือสนทนาดวยความสุภาพออนโยน   
43 ไมนําขอมูลที่เปนความลับสวนบุคคลมาเปดเผยโดย

ไมไดรับการยนิยอม 
  

44 ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนในการอยูรวมกันในองคกร   
45 พูดขยายความใหชัดเจนในประเด็นที่คลุมเครือ   
46 ฟงเรื่องตางๆ ไดอยางตอเนือ่งโดยไมแสดงอาการเบื่อ

หนาย 
  

47 ใชส่ือและอุปกรณประกอบการนําเสนอไดอยาง    
เหมาะสม 

  

48 ถายทอดนโยบายการปรับเปลี่ยนองคกรให
ผูใตบังคับบัญชาทราบอยางเขาใจ 

  

49 สามารถเขาสังคมกับบุคคลทุกระดับในองคกร   
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ขอ 
ท่ี 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบงัคับบัญชา เหมาะ 
สม 

ไมเหมาะสม เพราะ 
(โปรดแสดงความคิดเห็น) 

50 สรางความรูสึกไววางใจใหผูใตบังคับบัญชาในการ
ทํางานรวมกนั 

  

51 ส่ือสารเพื่อสรางความสามัคคีใหเกดิขึ้นทั้งในและนอก
หนวยงาน 

  

52 ใชถอยคําที่กระชับ เขาใจงายและตรงตามความหมาย   
53 เสนอแนะหรอืแสดงความคดิเห็นเพิ่มเติมในทาง

สรางสรร ในการนําเสนอของตนเองและผูอ่ืน 
  

54 รูจักเลือกใชคาํพูดและวิธีในการพูดไดเหมาะสมแก
บุคคล เวลาและสถานที่ตางๆ กัน 

  

55 สรางความรูสึกใหผูใตบังคับบัญชาเปนสวนหนึ่งของ
องคกร 

  

56 สามารถหยิบยกประเดน็สําคัญที่ไดรับฟงและนํามา
วิเคราะหไดอยางนาสนใจ 

  

57 เขียนส่ังงานหรือมอบหมายงานดวยภาษาทีก่ระชับ   
58 รับสิ่งที่ไดส่ือสารมาและนํามาปฏิบัติในขอบขายที่

ตนเองและหนวยงานสามารถทําไดโดยไมกาวกาย
หนวยงานอืน่ 

  

59 ใหและรับขอมูลขาวสารกับผูใตบังคับบัญชา อยาง
ตรงไปตรงมาโดยไมบิดเบือนขอมูลนั้น 

  

60 มีขอมูลประกอบในการพดูเพื่อใหเกิดการยอมรับ   
61 มีเทคนิคสรางความนาสนใจในการนําเสนอ   
62 สามารถสื่อสารขอบขายงานที่ตนเองและ

ผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบ 
  

63 ชี้แจงเปาหมายหรือประเด็นปญหาในการประชุมรวมกนั
แตละครั้ง 

  

64 สามารถคิดวิเคราะหและแกปญหาที่เกิดขึน้ไดอยาง
ถูกตองและเหมาะสม 

  

65 ประชุมหรือพดูคุยเปนการเฉพาะเพื่อตดิตามงาน 
ประเมินผลงานและแกไขขอบกพรองที่เกดิขึ้นรวมกนั 
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ขอ 
ท่ี 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบงัคับบัญชา เหมาะ 
สม 

ไมเหมาะสม เพราะ 
(โปรดแสดงความคิดเห็น) 

66 สามารถสื่อสารภารกิจและเปาหมายของหนวยงานที่ตอง
ดําเนินการใหสําเร็จ 

  

67 พูดเพื่อสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงานใหบรรลุ
เปาหมาย 

  

68 ปรับตัวใหเขากับสถานการณทั้งในปจจุบนัและในชวงที่
มีการเปลี่ยนแปลง 

  

69 รูจักควบคุมอารมณในการพดูติดตอส่ือสารกับบุคคล
ตางๆ ดวยความสุขุมคัมภีรภาพ 

  

70 กําหนดตารางการประชุมและแจงใหทราบโดยทั่วกัน   
71 สามารถนําเสนองานไดอยางกระชับและตรงประเด็น   
72 ส่ือสารแตกตางกันใหเหมาะสมกับอุปนิสัยของ

ผูใตบังคับบัญชาแตละคน 
  

73 ส่ือสารเพื่อใหเกิดความเขาใจกันกับบุคคลในหนวยงาน   
74 รับคําชมดวยความจริงใจและไมเยอหยิ่งทนงตน   
75 นําเสนออยางมีเหตุผลและทาํใหผูอ่ืนยอมรบัในสิ่งที่

นําเสนอนั้น 
  

76 รูจุดออนและจดุแข็งของผูใตบังคับัญชาและมอบหมาย
งานตามความถนัดในแตละคน 

  

77 เขาใจการแสดงออกของบุคคลทั้งในและนอกหนวยงาน
วาเขาตองการสิ่งใด 

  

78 ใหความชวยเหลือและรวมมือกับหนวยงานอื่นดวยความ
ยินดแีละเต็มใจ 

  

79 ใชภาษาเขียนที่เขาใจงายและสามารถเขาใจไดตรงกนั   
80 สามารถขอความชวยเหลือในเรื่องตางๆ จากหนวยงาน

อ่ืน 
  

 

ขอเสนอแนะเพิ่มเติม………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………….……………… 
…………………………….………………………………………………………………………… 
 

ขอขอบคุณในความรวมมอือันดียิ่งของทาน 
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ภาคผนวก จ 
 

แบบสอบถาม 
 

เร่ือง การรับรูของผูบังคบับญัชาและผูใตบงัคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 
ของผูบังคบับญัชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 

 
(สําหรับผูบงัคบับัญชา) 

 
ขอมูลสวนบคุคล 
 
คําชี้แจง  โปรดตอบขอมูลเกี่ยวกับตัวทาน โดยทําเครื่องหมาย  และ/หรือเติมขอความ  
ตามความเปนจริงในชองที่จดัไวให 
 1. เพศ    ชาย   หญิง 

 2. อายุ…………………..ป 

 3. เปนพนกังานระดับ   จัดการ  บังคับบัญชา   ปฏิบัติการ 

 4. วุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน…………………………………………………………….. 

 5. สวนหรือแผนกที่ทานปฏบิัติงาน
อยู……………………………………………………… 

 6. ตําแหนงงานของทาน……………………………………………………………………. 

 7. บริษัทที่สังกัด    คาวัสดุซิเมนตไทย    ซิเมนตไทยการตลาด 

      ซิเมนตไทยการคาปลีก   ซิเมนตไทยโลจิสติกส 

 คาสากลซิเมนตไทย 

 8. จํานวนผูรวมงานในหนวยงาน(สวน/แผนก) ที่ทานสังกัด (รวมตัวทาน)…………….คน 

 9. ระยะเวลาการทํางานในบริษัทที่ทานสังกัด……………………………………ป 

 10. ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงปจจบุัน…………………………ป 
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การรับรูตนเองเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร 
(สําหรับผูบงัคบับัญชา) 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้ประกอบดวยขอความที่แสดงถงึพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่มี
ความสามารถในการสื่อสาร ขณะที่ทานอานและตอบแบบสอบถามฉบับนี้  ขอใหทานนึกถึงตัวทาน
เองในฐานะผูบังคับบัญชา และโปรดทําเครื่องหมาย    ในชองที่ทานพิจารณาแลววาตรงกับตัว
ทานมากที่สุด อนึ่ง หากลักษณะพฤตกิรรมการสื่อสารในขอใดที่ทานไมอาจทราบไดวาเกดิขึ้นกับ
ตัวทานหรือไม โปรดประเมินตามความคิดเห็นที่ทานคิดวานาจะเปนหรือนาจะเกดิขึ้นกับตวัทาน
มากที่สุด โดยทําเครื่องหมาย    ในชอง “ไมแนใจแตคดิวา…” และขอความกรุณาทานตอบ
คําถามทุกขอ และขอรับรองอีกครั้งวา การตอบคําถามของทานในครั้งนี ้เปนเพยีงการศึกษาวจิัย
เทานั้น จะไมสงผลกระทบตอตัวทานและการทํางานของทานแตอยางใด 
 

ไมแนใจ  
แตคิดวา… 

 
 

ขอ 
ท่ี 

 
พฤติกรรมการสื่อสารของตัวทาน 
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1 ทานสามารถสื่อสารกฎ ระเบียบ ขอบังคับของหนวยงานและองคกรให
บุคคลในหนวยงานทราบอยางถูกตองและชัดเจน 

         

2 ทานสามารถถายทอดขอมูลขาวสารใหผูใตบังคับบัญชาไดทราบอยาง
เขาใจ 

         

3 ทานเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดเขามาปรึกษาหารือถึงปญหาในงาน
ที่ทํา 

         

4 ทานสอบถามความคืบหนาของงานที่มอบหมายใหผูบังคับบัญชา
รับผิดชอบเปนระยะๆ 

         

5 ทานพูดใหผูใตบังคับบัญชาเห็นคุณคาและความสําคัญของงาน          
6 ทานมีการประชุมปรึกษาหารือกับผูใตบังคับบัญชา อยูเสมอ          
7 ทานสามารถสรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลนอกหนวยงาน          
8 ทานสามารถพูดใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความเขาใจและมีทัศนคติที่ดีตอ

องคกร 
         

9 ทานสามารถรับฟงขอมูลตางๆ จากการบอกเลาของผูบังคับบัญชาอยาง
ต้ังใจ 

         

10 ทานสามารถสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหเกิดความเขาใจและใสใจ
เมื่อเกิดปญหา 

         

11 ทานพูดคุยในการประชุมอยางเปนกันเอง          
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12 ทานสามารถสื่อสารเพื่อสรางความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา          
13 ทานรูวาตองสื่อสารมากนอยเพียงใดกับผูใตบังคับบัญชาแตละคน          
14 ทานสามารถเขียนบันทึกไดตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการจะสื่อสาร          
15 ทานใชถอยคําในการสรางความรูสึกที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา          
16 ทานแสดงความเคารพตอบุคคลตามลําดับสายการบังคับบัญชา          
17 ทานใหคําแนะนํากับผูใตบังคับบัญชาเพื่อใหงานสมบูรณยิ่งขึ้น          
18 ทานสามารถสื่อสารวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธ ขององคกรไดอยาง

ชัดเจนและถูกตอง 
         

19 ทานสามารถประยุกตใชขอมูลเพื่อใหเกิดการพัฒนากับหนวยงานของ
ตนเอง 

         

20 ทานสามารถสื่อสารการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในหนวนงานให
ผูใตบังคับบัญชาทราบ 

         

21 ทานสามารถสรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลในหนวยงาน          
22 ทานแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการปฏิบัติงาน

เปนไปอยางถูกตองและชัดเจน 
         

23 ทานสรุปประเด็นเพื่อความเขาใจที่ตรงกันกอนปดการประชุม          
24 ทานสามารถทําความเขาใจในสิ่งที่ไดรับฟงใหตรงกับขอมูลที่ไดรับการ

ถายทอดมา 
         

25 ทานใหและรับขอมูลในการแกไขปรับปรุงงานรวมกับผูใตบังคับบัญชา          
26 ทานพูดใหผูใตบังคับบัญชาเขาใจและยอมรับในความคิดของทาน          
27 ทานไมโตแยงแสดงเหตุผลระหวางการรับฟงขอมูล          
28 ทานสามารถเขียนบันทึกหรือรายงานตามลําดับขั้นตอนไมวกไปวนมา          
29 ทานสื่อสารขอมูลที่อาจมีผลกระทบตอหนวยงานของตนให 

ผูใตบังคับบัญชาไดทราบ 
         

30 ทานสามารถใชภาษาในการเขียน (บันทึก รายงาน จดหมาย ฯลฯ) ที่สราง
ความรูสึกที่ดี 

         

31 ทานสามารถอธิบายงานใหผูใตบังคับบัญชาไดรับทราบอยางถูกตองและ
ชัดเจน 

         

32 ทานสามารถใหคําปรึกษาเรื่องงานและเรื่องทั่วๆ ไปในองคกรกับ
ผูใตบังคับบัญชาได 

         



211 

ไมแนใจ  
แตคิดวา… 

 
 

ขอ 
ท่ี 

 
พฤติกรรมการสื่อสารของตัวทาน 

ในฐานะผูบังคับบัญชา 
 
 

นอ
ยที่

สุด
 

นอ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี่ส ุด
 

 

นอ
ยที่

สุด
 

นอ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี่สุด
 

33 ทานมีวิธีการสื่อสารที่เปนแบบอยางแกผูใตบังคับบัญชา          
34 ทานเสนอความชวยเหลืออยางเต็มใจใหผูใตบังคับบัญชา          
35 ทานสามารถประเมินสถานการณ ความเสี่ยง ผลไดและผลเสียที่อาจจะเกิด

ขึ้นกับหนวยงานของตนไดอยางถูกตอง 
         

36 ทานรับผิดชอบในสิ่งที่ไดสัญญากับบุคคลตางๆ ไว          
37 ทานมอบหมายงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถผูใตบังคับบัญชา          
38 ทานสื่อสารอยางตรงไปตรงมาโดยไมใชอคติสวนตัวในการทํางาน          
39 ทานพูดเพื่อกอใหเกิดความคิดสรางสรรคใหมๆ ในการทํางาน          
40 ทานทราบแหลงขอมูลและสามารถแนะนําผูใตบังคับบัญชาไดวาจะ

สามารถหาขอมูลไดจากแหลงใด 
         

41 ทานออกเสียงถอยคําไดอยางถูกตองและชัดเจนไมกอใหเกิดความเขาใจผิด          
42 ทานพูดจาหรือสนทนาดวยความสุภาพ          
43 ทานไมพูดหรือนําขอมูลของผูใตบังคับบัญชามาเปดเผย          
44 ทานใหคําแนะนําที่เปนประโยชนกับผูใตบังคับบัญชาในการอยูรวมกันใน

องคกร 
         

45 ทานสามารถพูดขยายความใหชัดเจนในประเด็นที่คลุมเครือ          
46 ทานสามารถฟงเรื่องตางๆ ไดอยางตอเนื่องโดยไมแสดงอาการเบื่อหนาย          
47 ทานสามารถใชสื่อและอุปกรณประกอบการนําเสนอไดอยางเหมาะสม          
48 ทานสามารถถายทอดนโยบายการปรับเปลี่ยนองคกรใหผูใตบังคับบัญชา

ทราบอยางเขาใจ 
         

49 ทานสามารถเขาสังคมกับบุคคลทุกระดับในองคกร          
50 ทานสรางความรูสึกไววางใจใหผูใตบังคับบัญชาในการทํางานรวมกัน          
51 ทานสื่อสารเพื่อสรางความสามัคคีใหเกิดขึ้นทั้งในและนอกหนวยงาน          
52 ทานใชถอยคําที่กระชับ เขาใจงายและตรงตามความหมายในการสื่อสาร          
53 ทานเสนอแนะหรือแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมในทางสรางสรร ในการ

นําเสนอของตนเองและผูอื่น 
         

54 ทานรูจักเลือกใชคําพูดและวิธีในการพูดไดเหมาะสมแกบุคคล เวลาและ
สถานที่ตางๆ กัน 

         

55 ทานสรางความรูสึกใหผูใตบังคับบัญชาเปนสวนหนึ่งขององคกร          
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56 ทานสามารถหยิบยกประเด็นสําคัญที่ไดรับฟงและนํามาวิเคราะหไดอยาง
นาสนใจ 

         

57 ทานเขียนสั่งงานหรือมอบหมายงานดวยภาษาที่กระชับ          
58 ทานรับขอมูลที่ไดรับการถายทอดมาและถายทอดตอหรือนําไปปฏิบัติโดย

ไมบิดเบือนหรือกาวกายหนวยงานอื่นโดยไมจําเปน 
         

59 ทานใหและรับขอมูลขาวสารกับผูใตบังคับบัญชาอยางตรงไปตรงมา          
60 ทานมีขอมูลประกอบในการพูดเพื่อใหผูใตบังคับบัญชาเกิดการยอมรับ          
61 ทานมีเทคนิคสรางความนาสนใจในการนําเสนอ          
62 ทานสามารถสื่อสารขอบขายงานที่ตนเองและผูใตบังคับบัญชารับผิดชอบ          
63 ทานชี้แจงเปาหมายหรือประเด็นปญหาในการประชุมรวมกันแตละครั้ง          
64 ทานสามารถคิดวิเคราะหและแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางถูกตองและ

เหมาะสม 
         

65 ทานประชุมหรือพูดคุยเปนการเฉพาะเพื่อติดตามงาน ประเมินผลงานและ
แกไขขอบกพรองที่เกิดขึ้นรวมกัน 

         

66 ทานสามารถสื่อสารภารกิจและเปาหมายของหนวยงานที่ตองดําเนินการ
ใหสําเร็จ 

         

67 ทานสามารถพูดเพื่อสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงาน
ใหบรรลุเปาหมาย 

         

68 ทานสามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณทั้งในปจจุบันและในชวงที่มีการ
เปลี่ยนแปลง 

         

69 ทานรูจักควบคุมอารมณในการพูดติดตอสื่อสารกับบุคคลตางๆ ดวยความ 
สุขุมคัมภีรภาพ 

         

70 ทานจัดใหมีการประชุมภายในหนวยงานและแจงใหผูใตบังคับบัญชา
ทราบลวงหนา 

         

71 ทานสามารถนําเสนองานไดอยางกระชับและตรงประเด็น          
72 ทานสามารถสื่อสารแตกตางกันใหเหมาะสมกับอุปนิสัยของ

ผูใตบังคับบัญชาแตละคน 
         

73 ทานสื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจกันกับบุคคลในหนวยงาน          
74 ทานรูจักพูดแสดงความปรารถนาดีตอผูอื่นและตอบรับความปรารถนาดี

จากผูอื่น 
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75 ทานสามารถนําเสนออยางมีเหตุผลและทําใหผูอื่นยอมรับในสิ่งที่นําเสนอ
นั้น 

         

76 ทานรูจุดออนและจุดแข็งของผูใตบังคับัญชาและมอบหมายงานตามความ
ถนัดในแตละคน 

         

77 ทานเขาใจการแสดงออกของบุคคลทั้งในและนอกหนวยงานวาเขาตองการ
สิ่งใด 

         

78 ทานใหความชวยเหลือและรวมมือกับหนวยงานอื่นดวยความยินดีและเต็ม
ใจ 

         

79 ทานใชภาษาเขียนที่เขาใจงายและสามารถเขาใจไดตรงกัน          
80 ทานสามารถขอความชวยเหลือในเรื่องตางๆ จากหนวยงานอื่น          

 

พฤติกรรมอื่นๆ ที่ทานเห็นวาควรเปนความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา (ยังไมไดกลาวไว
ขางตน) 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอขอบคุณในความรวมมอือันดียิ่งของทาน 
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แบบสอบถาม 
 

เร่ือง การรับรูของผูบังคบับญัชาและผูใตบงัคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสาร 
ของผูบังคบับญัชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย 

 
(สําหรับผูใตบงัคับบัญชา) 

 
ขอมูลสวนบคุคล 
 
คําชี้แจง  โปรดตอบขอมูลเกี่ยวกับตัวทาน โดยทําเครื่องหมาย  และ/หรือเติมขอความ  
ตามความเปนจริงในชองที่จดัไวให 
 1. เพศ    ชาย   หญิง 

 2. อายุ…………………..ป 

 3. เปนพนกังานระดับ   จัดการ  บังคับบัญชา   ปฏิบัติการ 

 4. วุฒิการศึกษาสูงสุดของทาน…………………………………………………………….. 

 5. สวนหรือแผนกที่ทานปฏบิัติงาน
อยู……………………………………………………… 

 6. ตําแหนงงานของทาน……………………………………………………………………. 

 7. บริษัทที่สังกัด    คาวัสดุซิเมนตไทย    ซิเมนตไทยการตลาด 

      ซิเมนตไทยการคาปลีก   ซิเมนตไทยโลจิสติกส 

 คาสากลซิเมนตไทย 

 8. จํานวนผูรวมงานในหนวยงาน(สวน/แผนก) ที่ทานสังกัด (รวมตัวทาน)…………….คน 

 9. ระยะเวลาการทํางานในบริษัทที่ทานสังกัด……………………………………ป 

 10. ระยะเวลาการทํางานในตําแหนงปจจบุัน…………………………ป 
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การรับรูตนเองเกี่ยวกับความสามารถในการสื่อสาร 
(สําหรับผูใตบงัคับบัญชา) 

คําชี้แจง  แบบสอบถามนี้ประกอบดวยขอความที่แสดงถึงพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาที่มี
ความสามารถในการสื่อสาร ขณะที่ทานอานและตอบแบบสอบถามฉบับนี้  ขอใหทานนึกถึง
ผูบังคับบัญชาโดยตรงของทาน  และโปรดทําเครื่องหมาย  ในชองที่ทานพิจารณาแลววาตรงกับ
ตัวผูบังคับบัญชาโดยตรงของทานมากที่สุด อนึ่ง หากลักษณะพฤติกรรมการสื่อสารในขอใดที่ทาน
ไมอาจทราบไดวาเกิดขึ้นกับผูบังคับบัญชาโดยตรงของทานหรือไม โปรดประเมินตามความคิดเห็น
ที่ทานคิดวานาจะเปนหรือนาจะเกิดขึ้นกับผูบังคับบัญชาโดยตรงของทานมากที่สุด โดยทํา
เครื่องหมาย  ในชอง “ไมแนใจแตคิดวา…” และขอความกรุณาทานตอบคําถามทุกขอ และขอรับ
รองอีกครั้งวา การตอบคําถามของทานในครั้งนี้ เปนเพียงการศึกษาวิจัยเทานั้น จะไมสงผลกระทบ
ตอตัวทานและการทํางานของทานแตอยางใด 
 

ไมแนใจ  
แตคิดวา… 

 
 

ขอ 
ท่ี 

 
 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาโดยตรงของทาน… 
 

 
นอ

ยที่
สุด

 
นอ

ย 
มา
ก 

มา
กท

ี่ส ุด
 

 

นอ
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สุด
 

นอ
ย 

มา
ก 

มา
กท

ี่ส ุด

1 สามารถสื่อสารกฎ ระเบียบ ขอบังคับของหนวยงานและองคกรใหบุคคล
ในหนวยงานทราบอยางถูกตองและชัดเจน 

         

2 สามารถถายทอดขอมูลขาวสารใหทานไดทราบอยางเขาใจ          
3 เปดโอกาสใหทานไดเขามาปรึกษาหารือถึงปญหาในงานที่ทํา          
4 สอบถามความคืบหนาของงานที่มอบหมายใหทานรับผิดชอบเปนระยะๆ          
5 พูดใหทานเห็นคุณคาและความสําคัญของงาน          
6 มีการประชุมปรึกษาหารือกับทาน อยูเสมอ          
7 สามารถสรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลนอกหนวยงาน          
8 สามารถพูดใหทานเกิดความเขาใจและมีทัศนคติที่ดีตอองคกร          
9 สามารถรับฟงขอมูลตางๆ จากการบอกเลาของทานอยางตั้งใจ          

10 สามารถสื่อสารกับทานเพื่อใหเกิดความเขาใจและใสใจเมื่อเกิดปญหา          
11 พูดคุยในการประชุมอยางเปนกันเอง          
12 สามารถสื่อสารเพื่อสรางความสัมพันธที่ดีกับทาน          
13 รูวาตองสื่อสารมากนอยเพียงใดกับลูกนองแตละคนในหนวยงาน          
14 สามารถเขียนบันทึกไดตรงตามวัตถุประสงคที่ตองการจะสื่อสาร          
15 ใชถอยคําในการสรางความรูสึกที่ดีกับทาน          
16 แสดงความเคารพตอบุคคลตามลําดับสายการบังคับบัญชา          
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ไมแนใจ  
แตคิดวา… 

 
 

ขอ 
ท่ี 

 
 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาโดยตรงของทาน… 
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17 ใหคําแนะนํากับทานเพื่อใหงานสมบูรณยิ่งขึ้น          
18 สามารถสื่อสารวิสัยทัศน นโยบาย และกลยุทธ ขององคกรไดอยางชัดเจน

และถูกตอง 
         

19 สามารถประยุกตใชขอมูลเพื่อใหเกิดการพัฒนากับหนวยงานของตนเอง          
20 สามารถสื่อสารการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในหนวยงานทานไดทราบ          
21 สามารถสรางความสัมพันธอันดีกับบุคคลในหนวยงาน          
22 แลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารกับทาน เพื่อใหการปฏิบัติงานเปนไปอยาง

ถูกตองและชัดเจน 
         

23 สรุปประเด็นเพื่อความเขาใจที่ตรงกันกอนปดการประชุม          
24 สามารถทําความเขาใจในสิ่งที่ไดรับฟงใหตรงกับขอมูลที่ไดรับการ

ถายทอดมา 
         

25 ใหและรับขอมูลในการแกไขปรับปรุงงานรวมกับทาน          
26 พูดใหทานเขาใจและยอมรับในความคิดของเขา          
27 ไมโตแยงแสดงเหตุผลระหวางการรับฟงขอมูลจากทาน          
28 สามารถเขียนบันทึกหรือรายงานตามลําดับขั้นตอนไมวกไปวนมา          
29 สื่อสารขอมูลที่อาจมีผลกระทบตอหนวยงานของตนทานไดทราบ          
30 สามารถใชภาษาในการเขียน (บันทึก รายงาน จดหมาย ฯลฯ) ที่สราง

ความรูสึกที่ดี 
         

31 สามารถอธิบายงานใหทานไดรับทราบอยางถูกตองและชัดเจน          
32 สามารถใหคําปรึกษาเรื่องงานและเรื่องทั่วๆ ไปในองคกรกับทานได          
33 มีวิธีการสื่อสารที่เปนแบบอยางแกทาน          
34 เสนอความชวยเหลืออยางเต็มใจใหกับตัวทาน          
35 สามารถประเมินสถานการณ ความเสี่ยง ผลไดและผลเสียที่อาจจะเกิด

ขึ้นกับหนวยงานของตนไดอยางถูกตอง 
         

36 รับผิดชอบในสิ่งที่ไดสัญญากับบุคคลตางๆ ไว          
37 มอบหมายงานที่นาสนใจและทาทายความสามารถของทาน          
38 สื่อสารอยางตรงไปตรงมาโดยไมใชอคติสวนตัวในการทํางาน          
39 พูดเพื่อกอใหเกิดความคิดสรางสรรคใหมๆ ในการทํางาน          
40 ทราบแหลงขอมูลและสามารถแนะนําทานไดวาจะสามารถหาขอมูลได

จากแหลงใด 
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ไมแนใจ  
แตคิดวา… 

 
 

ขอ 
ท่ี 

 
 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาโดยตรงของทาน… 
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41 ออกเสียงถอยคําไดอยางถูกตองและชัดเจนไมกอใหเกิดความเขาใจผิด          
42 พูดจาหรือสนทนาดวยความสุภาพ          
43 ไมพูดหรือนําขอมูลของทานมาเปดเผย          
44 ใหคําแนะนําที่เปนประโยชนกับทานในการอยูรวมกันในองคกร          
45 สามารถพูดขยายความใหชัดเจนในประเด็นที่คลุมเครือ          
46 สามารถฟงเรื่องตางๆ ไดอยางตอเนื่องโดยไมแสดงอาการเบื่อหนาย          
47 สามารถใชสื่อและอุปกรณประกอบการนําเสนอไดอยางเหมาะสม          
48 สามารถถายทอดนโยบายการปรับเปลี่ยนองคกรใหทานทราบอยางเขาใจ          
49 สามารถเขาสังคมกับบุคคลทุกระดับในองคกร          
50 สรางความรูสึกไววางใจใหทานในการทํางานรวมกัน          
51 สื่อสารเพื่อสรางความสามัคคีใหเกิดขึ้นทั้งในและนอกหนวยงาน          
52 ใชถอยคําที่กระชับ เขาใจงายและตรงตามความหมายในการสื่อสาร          
53 เสนอแนะหรือแสดงความคิดเห็นเพิ่มเติมในทางสรางสรร ในการนําเสนอ

ของตนเองและผูอื่น 
         

54 รูจักเลือกใชคําพูดและวิธีในการพูดไดเหมาะสมแกบุคคล เวลาและสถานที่
ตางๆ กัน 

         

55 สรางความรูสึกใหทานเปนสวนหนึ่งขององคกร          
56 สามารถหยิบยกประเด็นสําคัญที่ไดรับฟงและนํามาวิเคราะหไดอยาง

นาสนใจ 
         

57 เขียนสั่งงานหรือมอบหมายงานดวยภาษาที่กระชับ          
58 รับขอมูลที่ไดรับการถายทอดมาและถายทอดตอหรือนําไปปฏิบัติโดยไม

บิดเบือนหรือกาวกายหนวยงานอื่นโดยไมจําเปน 
         

59 ใหและรับขอมูลขาวสารกับทานอยางตรงไปตรงมา          
60 มีขอมูลประกอบในการพูดเพื่อใหทานเกิดการยอมรับ          
61 มีเทคนิคสรางความนาสนใจในการนําเสนอ          
62 สามารถสื่อสารขอบขายงานที่ตนเองและทานรับผิดชอบได          
63 ช้ีแจงเปาหมายหรือประเด็นปญหาในการประชุมรวมกันแตละครั้ง          
64 สามารถคิดวิเคราะหและแกปญหาที่เกิดขึ้นไดอยางถูกตองและเหมาะสม          
65 ประชุมหรือพูดคุยเปนการเฉพาะเพื่อติดตามงาน ประเมินผลงานและแกไข

ขอบกพรองที่เกิดขึ้นรวมกันกับทาน 
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ไมแนใจ  
แตคิดวา… 

 
 

ขอ 
ท่ี 

 
 

พฤติกรรมการสื่อสารของผูบังคับบัญชาโดยตรงของทาน… 
 

 

นอ
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66 สามารถสื่อสารภารกิจและเปาหมายของหนวยงานที่ตองดําเนินการให
สําเร็จ 

         

67 สามารถพูดเพื่อสรางแรงจูงใจใหทานในการปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมาย          
68 สามารถปรับตัวใหเขากับสถานการณทั้งในปจจุบันและในชวงที่มีการ

เปลี่ยนแปลง 
         

69 รูจักควบคุมอารมณในการพูดติดตอสื่อสารกับบุคคลตางๆ ดวยความ 
สุขุมคัมภีรภาพ 

         

70 จัดใหมีการประชุมภายในหนวยงานและแจงใหทานทราบลวงหนา          
71 สามารถนําเสนองานไดอยางกระชับและตรงประเด็น          
72 สามารถสื่อสารแตกตางกันใหเหมาะสมกับอุปนิสัยของผูใตบังคับบัญชา

แตละคน 
         

73 สื่อสารเพื่อใหเกิดความเขาใจกันกับบุคคลในหนวยงาน          
74 รูจักพูดแสดงความปรารถนาดีตอผูอื่นและตอบรับความปรารถนาดีจาก

ผูอื่น 
         

75 สามารถนําเสนออยางมีเหตุผลและทําใหผูอื่นยอมรับในสิ่งที่นําเสนอนั้น          
76 รูจุดออนและจุดแข็งของทานและมอบหมายงานตามความถนัดในแตละ

คน 
         

77 เขาใจการแสดงออกของบุคคลทั้งในและนอกหนวยงานวาเขาตองการสิ่ง
ใด 

         

78 ใหความชวยเหลือและรวมมือกับหนวยงานอื่นดวยความยินดีและเต็มใจ          
79 ใชภาษาเขียนที่เขาใจงายและสามารถเขาใจไดตรงกัน          
80 สามารถขอความชวยเหลือในเรื่องตางๆ จากหนวยงานอื่น          

 

พฤติกรรมอื่นๆ ที่ทานเห็นวาควรเปนความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา (ยังไมไดกลาวไว
ขางตน) 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………… 

 ขอขอบคุณในความรวมมอือันดียิ่งของทาน 
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ภาคผนวก ฉ 
 

แบบบันทึกการสัมภาษณ 
 

วันที่สัมภาษณ           
ช่ือบริษัท           
พนักงานระดบั           
 
 
คําถามที่ใชในการสัมภาษณ 
 

1. ทานไดทราบถึงวัฒนธรรมองคกรใหม (THE BEST) หรือไม 
2. ทานคิดวาวัฒนธรรมองคกร (THE BEST) เปนส่ิงแปลกใหมสําหรับทานหรือไม    

อยางไร 
3. ทานคิดวาเมื่อกอนการมีวัฒนธรรมองคกรใหมนั้นผูบังคับบัญชามีการสื่อสารเปนอยางไร 
4. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรแลวการสื่อสารของผูบังคับบัญชาเปลี่ยนไป

อยางไร 
5. การเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคกรในครั้งนี้มีผลตอการสื่อสารของผูบังคับบัญชา 

อยางไร 
 
 
 
 
 
 



โทรศัพท : 0-1820-4064, 0-2561-3184 (สกนธ นาคใหม) 

ภาคผนวก ช 
 
             ภาควิชาวาทวิทยาและสือ่สารการแสดง 
             คณะนเิทศศาสตร จุฬาลงกรมหาวิทยาลัย 
             ถนนพญาไท เขตปทุมวนั กรุงเทพฯ 10330 
 
      29 พฤศจิกายน 2545 
 
เร่ือง  ขอความอนุเคราะหใหนิสิตปริญญาโทเขาเก็บขอมลูทําวิทยานิพนธ 
เรียน  ผูจัดการสํานักงานการบุคคล บริษัทคาวัสดุซิเมนตไทย จํากัด 
 
 ดวยนายสกนธ นาคใหม นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา ภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง 
คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธเร่ือง “การรับรูของผูบังคับบัญชาและ     
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในกาสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือ    ซิ
เมนตไทย” โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร.นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม เปนอาจารยที่ปรึกษา ซ่ึง    การทํา
วิทยานิพนธในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชา  และการรับรูของ       
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชาของตน ในเรื่องความสามารถในการสื่อสาร  
 
 ทางภาควิชาฯ เห็นวาองคกรของทานเปนองคกรที่สามารถใหขอมูลอันเปนประโยชนยิ่งในการทํา
วิทยานิพนธคร้ังนี้ จึงใครขอความอนุเคราะหให นายสกนธ นาคใหม เขาสัมภาษณและเก็บขอมูลโดย    
แบบสอบถาม ในระหวางเดือนธันวาคม 2545 – มีนาคม 2546  
 
 ภาควิชาฯ หวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความอนุเคราะหและความรวมมือจากองคกรของทาน โดย
ขอมูลที่ไดจะนําไปใชเพื่อประโยชนทางวิชาการเทานั้น และจะไมนําไปใชในทางอื่นโดยไมไดรับอนุญาต
จากทางบริษัทฯ  จึงขอขอบคุณลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 
 

    ขอแสดงความนับถือ 
 
 

(รองศาสตราจารย ดร.อรวรรณ ปลันธนโอวาท) 
ประธานคณะกรรมการบรหิารหลักสูตร 

 



โทรศัพท : 0-1820-4064, 0-2561-3184 (สกนธ นาคใหม) 

24 ธันวาคม 2545 
 
เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 
ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด และซองเอกสารสําหรับสงกลับแบบสอบถาม จํานวน 1 ซอง 
 
 ดวยกระผม นายสกนธ นาคใหม นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา ภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการ
แสดง คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธเร่ืองการรับรูของผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจจัดจําหนาย เครือซิ
เมนตไทย โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร.นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม เปนอาจารยที่ปรึกษา ซ่ึงการทํา
วิทยานิพนธในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชา  และการรับรูของ       
ผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชาของตน ในเรื่องความสามารถในการสื่อสาร 
 
 ขณะนี้ กระผมอยูในระหวางการทดสอบดรรชนีที่จะใชในการเก็บขอมูล ในการนี้ จึงใครขอความ
อนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามเพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของดรรชนีช้ีวัดความสามารถใน
การสื่อสารของผูบงัคับบัญชา เพื่อนําขอมูลไปปรับปรุงแกไขแบบสอบถามที่จะใชในการเก็บขอมูลจริงและ
ขอรับรองวา จะนําขอมูลที่ไดไปใชเพื่อการศึกษาเทานั้น โดยจะไมสงผลกระทบตอทานแตอยางใด และเพื่อ
สรางความมั่นใจใหกับทาน โปรดสงแบบสอบถามโดยใสซองปดผนึก และสงกลับมาที่กระผมโดยตรง
ตามที่อยูที่จาไวหนาซอง หรือหากทานไมสะดวกกรุณาติดตอกลับ สกนธ ที่หมายเลข 01-8204064 เพื่อมารับ
แบบสอบถามดวยตนเอง ภายในวันที่ 27 ธันวาคม 2545 เพื่อดําเนินการตอไป 
 
 อนึ่ง ความรวมมือของทานในครั้งนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งในการพัฒนาองคความรูทางวิชาการ 
สาขาการสื่อสารในองคกร กระผมหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ                   
ขอขอบพระคุณ ลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 
 

                                                 ขอแสดงความนับถือ 
 
 

                                                 (นายสกนธ นาคใหม) 
                                                 นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา 

                                                ภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง  
                                               คณะนเิทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ภาคผนวก ซ



โทรศัพท : 0-1820-4064, 0-2561-3184 (สกนธ นาคใหม) 

ภาคผนวก ฌ 
13 มกราคม 2546 

 
เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 
ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด และซองเอกสารสําหรับสงกลับแบบสอบถาม จํานวน 1 ซอง 
 
 เนื่องดวยกระผม นายสกนธ นาคใหม นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา ภาควิชาวาทวิทยาและ   
ส่ือสารการแสดง คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธเรื่องการรับรูของ
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจ          
จัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร.นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม เปนอาจารย   ที่
ปรึกษา ซ่ึงการทําวิทยานิพนธในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชา และ   การ
รับรูของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชาของตน ในเรื่องความสามารถในการสื่อสาร 
 

 ในการนี้ กระผมใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถ
ในการสื่อสารของตัวทานเองในฐานะเปนผูบังคับบัญชา โดยกระผมขอรับรองวา จะนําขอมูลท่ีไดไปใชเพื่อ
การศึกษาและจะนําเสนอผลการศึกษาในภาพรวมเทานั้น ซ่ึงจะไมสงผลกระทบตอทาน      แตอยางใด และ
เพื่อสรางความมั่นใจใหกับทานในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ โปรดสงแบบสอบถามโดยใสซอง (ตามที่
แนบมา) และปดผนึก สงกลับมาที่สํานักงานการบุคคลคาวัสดุซิเมนตไทย สนญ.1 ชั้น 2 ในนามของกระผม 
ภายในวันท่ี 29 มกราคม 2546 โดยกระผมจะเปนผูรวบรวมแบบสอบถามจากการตอบของทานดวยตนเอง 
ซ่ึงจะไมมีบุคคลใดในกลุมธุรกิจจัดจําหนายเขามา  เก่ียวของในการเปดผนึกซองในครั้งนี้ 
 
 อนึ่ง ความรวมมือของทานในครั้งนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งในการพัฒนาองคความรูทางวิชาการ 
สาขาการสื่อสารในองคกร กระผมหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ                   
ขอขอบพระคุณ ลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 
 

                                                 ขอแสดงความนับถือ 
 

                                                 (นายสกนธ นาคใหม) 
                                                 นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา 

                                                   ภาควิชาวาทวิทยาและสือ่สารการแสดง คณะนเิทศศาสตร 
                                               จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 ผบ. 



โทรศัพท : 0-1820-4064, 0-2561-3184 (สกนธ นาคใหม) 

 
13 มกราคม 2546 

 
เร่ือง  ขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
เรียน  ทานผูตอบแบบสอบถาม 
ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด และซองเอกสารสําหรับสงกลับแบบสอบถาม จํานวน 1 ซอง 
 
 เนื่องดวยกระผม นายสกนธ นาคใหม นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา ภาควิชาวาทวิทยาและ  
ส่ือสารการแสดง คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังทําวิทยานิพนธเรื่องการรับรูของ
ผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาตอความสามารถในการสื่อสารของผูบังคับบัญชา เฉพาะในกลุมธุรกิจ          
จัดจําหนาย เครือซิเมนตไทย โดยมีผูชวยศาสตราจารย ดร.นงลักษณ ศรีอัษฎาพร เจริญงาม เปนอาจารย   ที่
ปรึกษา ซ่ึงการทําวิทยานิพนธในครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาการรับรูตนเองของผูบังคับบัญชา และ   การ
รับรูของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอผูบังคับบัญชาของตน ในเรื่องความสามารถในการสื่อสาร 
 

 ในการนี้ กระผมใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับความสามารถ
ในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาโดยตรงของทาน โดยกระผมขอรับรองวา จะนําขอมูลที่ไดไปใชเพื่อ
การศึกษาและจะนําเสนอผลการศึกษาในภาพรวมเทานั้น ซ่ึงจะไมสงผลกระทบตอทานแตอยางใด และเพื่อ
สรางความมั่นใจใหกับทานในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี้ โปรดสงแบบสอบถามโดยใสซอง (ตามที่แนบ
มา) และปดผนึก สงกลับมาท่ีสํานักงานการบุคคลคาวัสดุซิเมนตไทย สนญ.1 ชั้น 2 ในนามของกระผม 
ภายในวันท่ี 29 มกราคม 2546 โดยกระผมจะเปนผูรวบรวมแบบสอบถามจากการตอบของทานดวยตนเอง 
ซ่ึงจะไมมีบุคคลใดในกลุมธุรกิจจัดจําหนายเขามาเกี่ยวของในการเปดผนึกซองในครั้งนี้ 
 
 อนึ่ง ความรวมมือของทานในครั้งนี้จะเปนประโยชนอยางยิ่งในการพัฒนาองคความรูทางวิชาการ 
สาขาการสื่อสารในองคกร กระผมหวังเปนอยางยิ่งวา จะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และ                   
ขอขอบพระคุณ ลวงหนามา ณ โอกาสนี้ 
 

                                                 ขอแสดงความนับถือ 
 

                                                 (นายสกนธ นาคใหม) 
                                                 นิสิตปริญญาโทสาขาวาทวิทยา 

                                                   ภาควิชาวาทวิทยาและสือ่สารการแสดง คณะนเิทศศาสตร 
                                               จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 

ผต. 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 นายสกนธ นาคใหม  เกิดวันที่ 15 มิถุนายน 2516 ที่จังหวัดสิงหบุรี สําเร็จการศึกษาระดับ
ประถมศึกษาที่โรงเรียนใจเพียรวิทยานุสรณ  ระดับมัธยมศึกษาที่โรงเรียนสิงหบุรี จากนั้นเขาศึกษา
ตอในระดับปริญญาตรีที่ สาขาจิตวิทยาชุมชน ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร 
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร สําเร็จการศึกษาปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต (จิตวิทยา) ในปการศึกษา 
2538  จากนั้น เขาทํางานในตําแหนงเจาหนาที่บุคคล ที่บริษัทคาสากลซิเมนตไทย จํากัด (SCT) ซ่ึง
เปนบริษัทในเครือซิเมนตไทย และไดเขาศึกษาตอในระดับปริญญาโทรุนที่ 4 สาขาวาทวิทยา 
ภาควิชาวาทวิทยาและสื่อสารการแสดง คณะนิเทศศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ในปการศึกษา 
2544 
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