
ทฤษฎ แนวคด และงานวจยทเกยวของ

ผู้วิจัยได้แบ่งเน้ือหาในส่วนทฤษฎี แนวคิด และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ออกเป็น 
ตอนท่ี 1 ทฤษฎี และแนวคิดท่ีเก่ียวกับการส่ือสาร การส่ือสารในองค์การ รูปแบบการส่ือสาร 
ตอนท่ี 2 ทฤษฎี และแนวคิดท่ีเก่ียวกับความพึงพอใจในการทำงาน 
ตอนท่ี 3 งานวิจัยท่ีเก่ียวกับรูปแบบการส่ือสาร และความพึงพอใจในการทำงาน

ทฤษฎี และแนวคิดที่เกี่ยวกับการสี่อุสาร การส่ีอุสารในองค์การ รูปแบบการสี่อุสาร 

การสี่อุสาร
การส่ือสารเป็นส่ิง'จำเป็นอย่างย่ิงลำหรับกิจกรรมต่าง  ๆ ในชีวิตมนุษย์ มนุษยํเป็น 

สัตว์สังคมท่ีต้องอาศัยการแลกเปล่ียนความรู้ข่าวสาร และประสบการณ์ซ่ึงกันและกัน ท้ังน้ืเพ่ือท่ี 
จะได้มีความรู้ความเข้าใจ จูงใจ หรือมีอิทธิพลต่อเพ่ือนมนุษย์ด้วยกัน การท่ีจะบรรลุส่ิงเหล่าน้ี 
ได้ก็ต้องอาศัยการส่ือสาร ( เสถียร เชยประทับ,2528 : 27 )

การส่ือสารเป็นกระบวนการท่ีเก่ียวกับการส่งและรับสัญลักษณ์ ท่ีก่อให้เกิดความ 
หมายข้ึนในใจของผู้ท่ีเก่ียวข้อง โดยท่ีบุคคลเหล่าน้ันมีประลบการณ์ในชีวิตเดียวกัน 
( เบียดจอห์น อี Baird John E.,1977 :6 )

การส่ือสารเป็นการแลกเปล่ียนข่าวสารเพ่ือความรู้ ความเข้าใจร่วมกัน เพราะการ 
ล่ือสารระหว่างมนุษย์ มิใซ่การส่งสารเพ่ือก่อให้เกิดผลตามเจตนารมณ์ของผู้ส่งสารตามความ
หมายท่ีใช้กันอยู่โดยท่ัวไปเท่าน้ัน แต่หมายถึง การรับสาร การป้อนกสับ ( Feedback ) ปฏิกิริยา 
ระหว่างกัน ( Interaction ) ระหว่างผู้ส่งสารท้ังสองฝ่าย นำไปลู่ความรู้ความเข้าใจในความหมาย 
( Meaning ) อย่างใดอย่างหน่ึงหรือหลาย  ๆ อย่าง การส่ือสารจึงเป็นกระบวนการสองวิถี 
(Two-way) อยู่ในตัวของทันเอง เสมือนหน่ึงวงจรความสัมพันธ์ท่ีสร้างข้ึนมาเพ่ือแลกเปล่ียน
ความหมายอยู่ในลมองของบุคคลท่ีส่ือสารกัน ( สมควร กวียะ ,2536 : 1 )
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โรเจอร์ส ( Rogers 1 1973 : 43 ) ได้ให้ความหมายของการส่ือสารในเชิงปฎิบติว่า 
การส่ือสาร คือ กระบวนการท่ีความคิด หรือข่าวสารถูกส่งจากแหล่งสารไปยังผู้!บสารด้วยเจตนา 
ท่ีจะเปล่ียนพฤติกรรมบางประการของผู้!บสาร วัตถุประสงค์ทีสำคัญของการส่ือสารก็คือ การก่อ 
ให้เกิดการเปล่ียนแปลงความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมของผู้รับสาร

ความสำคัญของกา?สื่อสา?
การส่ือสารเป็นปัจจัยท่ีสำคัญในชีวิตมนุษย์ นอกเหนือจากปัจจัยส่ืท่ีเป็น ลงจำ 

เป็นอันได้แก่ อาหาร ท่ีอยู่อาศัย เคร่ืองนุ่งห่ม และยารักษาโรค เพ่ือความอยู่รอดของมนุษย์ 
การท่ีจะให้ได้มาซ่ึงปัจจัยส่ืน้ัน ย่อมต้องอาศัยการส่ือสารเป็นเคร่ืองมือ เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ 
ในการดำเนินกิจกรรมใด  ๆ ของตน และการอยู่ร่วมกับบุคคลอ่ืนในจังคม การส่ือสารเป็นพ้ืนฐาน 
ของการติดต่อของมนุษย์ ย่ิงจังคมมืความสลับซับซ้อน และประกอบไปด้วยผู้คนจำนวนมาก 
เท่าใด การส่ือสารก็ย่ิงมืความสำคัญมากเท่าน้ัน การเปล่ียนแปลงทางเศรษฐกิจ อุตสาหกรรม 
และจังคมท่ีนำมาซ่ึงความจับสน ก่อให้เกิดความไม่เข้าใจแก่สมาชิกของจังคม ย่อมต้องอาศัย 
การส่ือสารเป็นเคร่ืองมือเพ่ือแก็ใขปัญหาดังกล่าว ( ปรมะ สตะเวทิน 1 2526 : 1 - 7 )

การส่ือสารมีความสำคัญต่อมนุษย์ 5 ประการคือ
1. ความสำคัญต่อความเป็นจังคม การส่ือสารเป็นเคร่ืองมือท่ีทำให้มนุษย์รวมกัน 

เป็นจังคม เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน เพ่ือสร้างกฎเกณฑ์ของจังคม และพฤติกรรมของ 
สมาชิกของจังคม อันจะทำให้อยู่ร่วมกันอย่างสงบสุข

2. ความสำคัญต่อชีวิตประจำวัน ตลอดเวลาต้ังแต่เราต่ืนนอน เราทำการส่ือสาร 
เป็นประจำ ท้ังในฐานะผู้ล่งสาร ผู้!บสาร ท้ังในการทำงาน การสมาคมติดต่อกับบุคคลอ่ืน และ 
การพักผ่อน

3. ความสำคัญต่ออุตสาหกรรมและธุรกิจ เช่น ใช้ในการประชาจัมพันธ์เพ่ือสร้าง 
ความสัมพันธ์กับลูกจ้าง ลูกค้า และบุคคลกลุ่มต่าง  ๆ ใช้ในการโฆษณา ซักจูงใจผู้บริโภค และ 
ใช้การส่ือสารในรูปแบบต่าง  ๆในการบริหารงาน และปฎิบ้ติงานให้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมาย 
ขององค์การ

4. ความสำคัญต่อการปกครอง ในการดำเนินการปกครองน้ัน รัฐบาลจะต้อง 
เผยแพร่ข่าวสารให้ประซาชนทราบ เพ่ือให้เกิดความเข้าใจ และได้รับความร่วมมือจากประชาชน 
รวมท้ังตรวจสอบประชามติเพ่ือให้ทราบความรู้สึกนึกคิดของประชาชน



1 5

5. ความสำคัญต่อการเมืองระหว่างประเทศ สังคมโลกปัจจุบันเป็นสังคมระหว่าง 
ประเทศ แต่ละประเทศจำเป็นต้องหาการสนับสนุนทางด้านการเมืองจากประเทศอ่ืน ซ่ึงทำให้ 
จำเป็นต้องอาคัยการส่ือลารเป็นเคร่ืองมือ

วัตถุประสงค์ของการสื่อสาร

เดวิด เค เบอร์โล ( David K. Berio ,1960:11 - 12อ้างถึงใน ปรมะ ลตะเวทิน 
2538 : 33-34 ) ได้กล่าวไว้ว่า วัตถุประลงค์พ้ืนฐานของคนเราในการทำการส่ือสารน้ัน ก็เพ่ือท่ี 
จะเป็นหน่วยท่ีมือิทธิพล หรอเพ่ือให้เกิดผลอย่างใดอย่างหน่ึงต่อผู้อ่ืน ต่อส่ิงแวดล้อมรอบตัวเรา 
และต่อตัวเอง ซ่ึงสามารถจำแนกได้เป็น 2 ลักษณะ คือ

1. วัตถุประสงค์ท่ีแสดงความต้องการ โดยใช้ความต้องการของผู้ล่งสารและ
ความต้องการของผู้รับสารเป็นเกณฑ์ว่า ในการส่ือสารน้ันผู้ล่งลาร และผู้รับสารมีความต้องการ 
อะไร ผู้รัปสารอาจมืปฎิกิริยาต่อสารต่างไปจากความต้ังใจของผู้ล่งสารต้องการ ซ่ึงทำให้ผลของ 
การส่ือสารไม่บรรลุเป้าหมายตามความต้ังใจของผู้ส่งสาร ทำให้เกิดความล้มเหลวของการส่ือสาร 
( Communication breakdown )

วัตถุประสงค์ท่ีแสดงความต้องการของผู้ล่งสาร ได้แก่
- เพ่ือแจ้งให้ทราบ
- เพ่ือลอนหริอให้การศึกษา
- เพ่ือสร้างความพอใจหรือให้ความบันเทิง
- เพ่ือเสนอหรือชักจูงใจ

วัตถุประสงค์ท่ีแสดงความต้องการของผู้รับสาร ได้แก่
- เพ่ือทราบ
- เพ่ือเรียนรู้
- เพ่ือหาความพอใจ
- เพ่ือกระทำหรือตัดสินใจ
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2. วัตถุประสงค์ท่ีแสดงผล พิจารณาดูจากว่าผู้ส่งสารและผู้รับสารมีวัตถุประสงค์ท่ี 
จะให้เกิดผลอย่างไร การส่ือสารน้ันก่อให้เกิดุผลโดยตรงหรอโดยอ้อมแก่ผู้รับสาร ซ่ึงสามารถ
จำแนกออกเป็น 2 ประ๓ท คือ

- วัตถุประสงค์ท่ีเกิดผลทันที คือ วัตถุประสงค์ท่ีสามารถก่อให้เกิดผลต่อผู้รับสาร 
ตามท่ีผู้ส่งสารต้องการ สร้างความพอใจแก่ผู้ส่งสารและผู้รับสารในทันทีทันใด

- วัตถุประสงค์ท่ีใช้เป็นเคร่ืองมือ คือ วัตถุประสงค์ท่ีไม่หวังให้สารก่อให้เกิดผลใน 
ทันทีในตัวสารเอง หากแต่สารน้ันถูกใช้เป็นเคร่ืองมือเพ่ือนำไปส่การกระทำอย่างอ่ืนต่อไป

องค์ประกอบของการสี่'อสาร

อริสโตเติล (Alistotie) ถือได้ว่าเป็นบุคคลแรก ท่ีได้ระบุถึงองค์ประกอบพ้ืนฐานของ 
กระบวนการส่ือสารของมนุษย์ โดยได้กล่าวไว่ในหนังสือช่ือ “ วาทศาสตร์” ระบุองค์ประกอบ 
ไว้ 4 ส่วน คือ ผู้พูด ผู้ฟัง สาร และโอกาส เขาได้เน้นว่า ผู้ฟังและโอกาส เป็นปัจจัยสำค์ญท่ี 
บังคับให้ผู้พูดส่งสารออกมาในลักษณะใดลักษณะหน่ึง ซ่ึงผู้พูดเองคิดว่าเหมาะสมหรือสอดคล้อง 
ตามกันอย่างท่ีสุด ( สวนิต ยมากัย 1 2519 : 30 )

เบอร์โล (Berio อ้างถึงใน บุญเลิศ ศุภดิลก,2523:11 ) ได้สร้างแบบจำลองซ่ึง 
แสดงให้เห็นองค์ประกอบต่าง  ๆ ของการส่ือสารไว้อย่างชัดเจน องค์ประกอบส่ือย่าง คือ ผู้ส่ง 
สาร (Source) สาร (M essage) ช่องทาง ( Channel ) และผู้รับสาร ( Receiver ) มักนิยม 
เรียกว่า S-M-C-Rโดยปัจจัยย่อยต่างๆ ขององค์ประกอบน้ี จะช่วยให้การส่ือสารได้ผลสมบุรณ์ 
มากย่ิงข้ึน แบบจำลองของเบอร์โล ( Berio ) อาจแสดงได้ดังนี
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ร M c R
SOURCE MESSAGE CHANNEL RECEIVER

C O M M . S K IL L S E LE M E N T S S E E IN G C O M M .S K IL L S

A T T IT U D E S S T R U C T U R E H E A R IN G A T T IT U D E

K N O W L E D G E C O N T E N T T O U C H IN G K N O W L E D G E

S O C IA L  S Y S T E M T R E A T M E N T S M E L L IN G S O C IA L  S Y S T E M

C U L T U R E C O D E T A S T IN G C U L T U R E

แผนภูมิที่ 1 แบบจำลองการที่อสารของเบอเโล ( Berio )
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ต่อมาโรเจอร์ส ( Rogers อ้างถึงใน บุญเลิศ ศุภดิลก ,2523 : 12 ) ได้ขยายแบบ 
จำลองของเบอร์โล ( Berio ) โดยเพ่ิมองค์ประกอบท่ีสำคัญ คือ ผลของการส่ือสาร ( Effect ) 
เซ่นเดียวคับ ลาลเวลล์ ( Lasswell ) แบบจำลองของโรเจอร์ล ( Rogers) เรียกโดยย่อว่า
S-M-C-R-E ดังน้ันนิยามการส่ือสารตามแนวคิดของโรเจอร์( Rogers) และลาลเวลล์ (Lasswell ) 
จึงมีองค์ประกอบเหมือนคันทุกประการ แต่ยังรวมปฏิกิริยาโต้ตอบ ( Feedback ) เข้าไว้ ขณะ 
เดียวคันก็ได้ช้ีให้เห็นความสำคัญของปัจจัยส่ิงแวดล้อม ( Environment ) หรือสถานการณ์ 
( Situation ) ซ่ึงการส่ือสารเกิดข้ึนด้วย แบบจำลองของโรเจอร์ส ( Rogers ) อาจแสดงเป็นแผน 
ภาพได้ดังน้ี

ปฏิกิริยาโต้ตอบ

แผนภูมิที่ 2 แบบจำลองการสื่อสารของโรเจอ เส  ( Rogers )
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ผลของการส่ือสาร (Effect) หมายถึง การเปล่ียนแปลงหรอข้อแตกต่าง (Change 
or discrepancy ) ซ่ึงเกิดข้ึนกับบุคคล หรอกลุ่มบุคคลอันเน่ืองมาจากข่าวสารท่ีได้รับในระดับ 
บุคคลซ่ึงเป็นระดับจุลภาค(Micro-individual level) น้ัน ผลของการส่ือสารมักจะปรากฏในรูปของ 
การเปล่ียนแปลง ระดับความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมของคน (บุญเลิศ ศุภดิลก,2523:12 )

ส่วนปฏิกิริยาโต้ตอบ ( Feedback ) หมายถึง วิธีการหรือกิริยาท่ีฝ่ายผู้รับสารใช้ 
หรือแสดงออกมาให้ผู้ส่งสารได้รับทราบ ท้ังน้ีเน่ืองจากผล(Consequence) ของข่าวสาร ปฏิกิริยา 
โต้ตอบ นับว่าเป็นกลไกสำคัญ ท่ีทำให้ผู้ส่งสารสามารถหย่ังรู้ว่าข่าวสารท่ีส่งออกไปน้ัน ได้รับ 
ผลตามเป้าหมายหรือไม่เพียงใด และยังทำหน้าท่ีเป็นกลไกควบคุม (Control or cybernetic
mechanism) ของกระบวนการส่ือสาร โดยเฉพาะอย่างย่ิง feedback ท่ีเป็นผลเสีย หรือเชิงลบ 
มีบทบาทสำคัญมาก เพราะจะคอยแจ้งให้ผู้ส่งสารทราบว่า การส่ือสารผิดพลาด ล้มเหลว หรือ 
บกพร่องแค่ไหนเพียงไร เพ่ือจะได้หาทางปรับปรุง และแกิใขให้ดีข้ึน ส่วน feedback ท่ีเป็นผลดี 
หรือเชิงบวก ไม่เก่ียวข้องเท่าไร ( บุญเลิศ ศุภดิลก 1 2523 :18 )

เสถียร เชยประทับ ( 2522 : 50 ) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบต่าง  ๆของการส่ือ
สารไว้ดังน้ี

1. แหล่งสารหรือผู้ส่งสาร (Source) คือบุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีต้องการจะ 
ทำการส่ือสารความคิด ความรู้สึก ความต้องการ ข่าวสารและวัตถุประสงค์ของตน โดยการพูด 
เขียน หรือแสดงกิริยาท่าทางให้บุคคลอ่ืน หรือกลุ่มบุคคลอ่ืนทราบ

ปัจจัยทีสำคัญอย่างน้อย 4 ประการ ท่ีกำหนดประสิทธิผลมากน้อยของ 
ผู้ส่งสาร ได้แก่ ทักษะในการส่ือสาร ทัศนคติ ความรู้ ระบบสังคม วัฒนธรรม ปัจจัยเหล่าน้ี 
จะพบมากในส่ือบุคคล เพ่ือใช้ในการโน้มน้าวใจผู้รับสาร

2. สาร (Message) คือ ผลผลิตของผู้ส่งสารท่ีถ่ายทอดความคิด ความรู้สึก 
ความต้องการข่าวสาร และวัตถุประสงค์ของคนท่ีปรากฏออกมาในรูปของรหัส (Code) เซ่น คำ 
พูดท่ีเราพูด ส่ืงท่ีเราเขียน กิริยาท่าทาง ข่าว ข้อความ สัญลักษณ์ ( Signal )

ปัจจัยท่ีสำคัญของสารประกอบด้วยรหัส เน้ือหา การจัดเสนอ ท้ัง 3 ประการ 
น้ัน จะประกอบด้วย ส่วนประกอบ และโครงสร้าง
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3. ช่องสาร หรือส่ือ ( Channel ) คือ วิธีการติดต่อส่ือสารท่ีจะช่วยให้ข่าวสาร 
ท่ี!,ข้ารหัส ( Encode ) แล้วผ่านไปยังผู้รับสาร การติดต่อส่ือสารที่มีประสิทธิภาพจะต้องมีวิธีการ 
ท่ีเหมาะสม ซ่ึงต้องอาศัยช่องทางไปสิประสาทสัมผัสท้ัง 5 คือ การมองเห็น การได้ยิน การ 
สัมผัส การได้กล่ิน การล้ิมรส วิธีปฏิปติเพ่ือให้ใช้ช่องสารได้ เช่น การบันทึกข้อความ คำลัง 
ท่ีเป็นลายลักษณ์อักษร การส่ือความหมายจะมีประสิทธิภาพ ควรใช้ช่องทางหลาย  ๆ ช่องทาง 
เพ่ือกระตุ้นประสาทรับรู้

4. ผู้รับสาร (Receiver) คือ บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีรัปสารของผู้สิงสาร ผู้ 
รับสารอาจเป็นคน  ๆ เดียว หรือหลายคน เป็นสถาบัน องค์การ บริษัท

ปัจจัยท่ีสำคัญของผู้รับสาร ได้แก่ ทักษะในการส่ือสาร ทัศนคติ ความรู้ 
ระบบสังคม วัฒนธรรม

5 . ผลของการส่ือสาร (Effect) คือ ผลท่ีเกิดจากการส่ือสาร อาจเป็นได้ท้ัง 
ผลในทางลบจนถึงผลในทางบวก อาจมีผลก่อให้เกิดการเปล่ียนแปลงในความรู้ ทัศนคติ หรือ 
พฤติกรรมในตัวผู้รับสาร ได้ และผลการติดต่อส่ือสารท่ีดีน้ัน ย่อมต้องการให้เกิดความเข้าใจ 
การตอบสนอง ท่ีตรงตามจุดมุ่งหมายของการส่ง

6. ปฏิกิริยาตอบสนอง (Feedback) คือ ปฏิกิริยาของผู้รับสารท่ีแสดงตอบ 
ต่อสารของแหล่งสารในกระบวนการส่ือสารแบบสองทาง (Two - way Communication) จะมี 
ลักษณะตอบโต้กัน ดังน้ัน บุคคลหรือองค์การจึงเป็นท้ังแหล่งสาร และผู้รับสารในเวลาเดียวกัน 
การส่ือสารกลับ ทำให้ผู้สิงสารทราบผลของการส่ือสารว่าบรรลุวัตถุประสงค์หรือไม่เพียงใด และ 
สามารถควบคุมพฤติกรรมการส่ือสารในเวลาต่อมาของผู้สิงสาร

การสิอสารในองค์การ

กริช สิบสนธ ( 2526 : 17 ) ได้กล่าวว่าองค์การโดยท่ัวไป หมายถึง ท่ีรวมของ 
คนท่ีอยู่มากกว่าลองคนข้ึนไป มีการส่ือสารกัน มีจุดมุ่งหมายในการทำกิจกรรมอย่างใดอย่างหน่ึง 
ร่วมกัน มีการแบ่งหน้าท่ี และรับผิดชอบ องค์การทุกองค์การต่างมีลักษณะ กฎเกณฑ์ ส่วน 
ประกอบหน้าท่ี ความรับผิดชอบของสมาชิกแตกต่างกันไป และต่างมีลักษณะเฉพาะของตนเอง
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นิพนธ์ ศสืธร (2520:12 ) กล่าวว่า องค์การจะต้องมีองค์ประกอบสำคัญ 
3 ประการ คือ มีวัตถุประสงค์เป็นจุดร่วมเป็นแนวมุ่ง มีคณะบุคคลไม่ใช่คนเดียว มารวมกัน 
โดยแบ่งงานกันทำ และมีระบบความสัมพันธ์ สำหรับหน้าท่ีท่ีแบ่งไว้รวมกันเป็นความสำเร็จของ 
องค์การโดยตรง

จึงสรุปได้ว่า องค์การหน่ึง  ๆ ประกอบด้วยบุคลากรหลายฝ่ายมีวัตถุประสงค์หรอ 
เป้าหมายในการปฏิบัติงานท่ีแน่นอน โดยมีบุคคลในองค์การทุกระดับอาศัยการส่ือสารเป็น 
เคร่ืองมือในการสร้างความสัมพันธ์ และความเข้าใจร่วมกัน

ความหมายของการสี!อุสารในองค์การ

กริช สิบสนธ์ ( 2526 : 17) ได้สรุปว่า การส่ือสารภายในองค์การ คือ กระบวน 
การในการแลกเปล่ียนข่าวสารระหว่างหน่วยงาน และบุคลากรทุกระดับภายในองค์การ ซ่ึงมี 
ความสัมพันธ์กันภายใต้สภาพแวดล้อม บรรยากาศขององค์การและสังคม ซ่ึงลามารถท่ีจะแปร 
ปรวนไปได้ตามสถานการณ์

สมยศ นาวีการ ( 2520 : 2 ) ได้ให้ความหมายของการติดต่อส่ือสารองค์การว่า 
เป็นการแสดงออก และการแปลความหมายของข่าวสารระหว่างหน่วยการติดต่อส่ือสารต่าง ๆ
หรือบุคคลในตำแหน่งต่าง  ๆ ท่ีอยู่ภายในองค์การ

วีจิตร ศริสอ้าน ( 2512 ) ได้กล่าวถึงความสำคัญของการติดต่อส่ือสารในองค์การ 
โดยมีวัตถุประสงค์ 2 ประการ ดังน้ี

1. เพ่ือให้ข่าวสารข้อเท็จจริง ความเข้าใจอันดีระหว่างผู้ปฏิบัติงาน เพ่ือให้การ 
ปฏิบัติงานเป็นไปด้วยดี

2. เพ่ือช่วยสร้างทัศนคติ ให้แรงจูงใจเพ่ือก่อให้เกิดความร่วมมือในหน่วยงานดีข้ึน 
หน่วยงานท่ีมีระบบการติดต่อส่ือสารท่ีดี มักจะเป็นหน่วยงานท่ีมีประสิทธิภาพ เพราะทุกคนต้อง 
มีส่วนร่วมในหน่วยงาน
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เรดด่ิง และ แชนบอน ( Redding and Sanborn ,1973 : 13 ) กล่าวว่า การ 
ส่ือสารในองค์การ เป็นการล่งและการร้บข่าวสารภายในองค์การท่ีสลับซับซ้อนการส่ือสารภายใน 
องค์การเป็นการศึกษาท่ีครอบคลุมถึงระบบการส่ือสารภายในองค์การ ท้ังในด้านการติดต่อจาก 
เบ้ืองบนสู่เบ้ืองล่าง หรือระหว่างหน่วยงาน หรือบุคลากรในระดับเดียวกัน ศึกษาถึงมนุษย
ลัมพันธในองค์การ ความลัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานกับบุคลากร ระหว่างบุคคลระดับผู้บริหารกับ 
บุคลากร ฯลฯ ศึกษาถึงทักษะในการส่ือสารท้ังด้านการพูด การฟัง การเขียน เพ่ือนำมา 
วิเคราะหํโครงสร้างการส่ือสารในหน่วยงานต่าง ๆ

ฮิวส์แมน( Huseman ,1973: 14 ) และนักนิเทศศาสตร์อ่ืน  ๆ เห็นว่า การส่ือสาร 
ภายในองค์การข้ึนกับรูปแบบของการลัดองค์การ แรงผลักดันให้เกิดกำลังใจในการทำงาน และ 
ความสามารถ ความชำนิชำนาญในการส่ือสาร เซ่น การฟัง การพูด การเขียน การลัมภาษณ์ 
การอภิปราย นอกจากน้ี ยังมีนักทฤษฎีการส่ือสารอีกหลายท่าน ท่ีเน้นซ่องทางในการส่ือสาร 
เซ่น การเขียนรายงาน การเขียนจดหมายติดต่อโต้ตอบ ปันทึก วารสารภายใน จุลสาร
จดหมายข่าว ฯลฯ

บาส และ ไรเทอเแลนด์ ( Bass and Ryterland ,1979 : 149 ) ได้ให้ความหมาย 
ของการส่ือสารในองค์การว่า เป็นกระบวนการของสมาชิกในองค์การท่ีมีความลัมพันธ์ซ่ึงกันและ 
กัน เพ่ือให้กิจการงานสามารถดำเนินไปได้ และช่วยในการแก้ไขปัญหาต่าง  ๆ โดยอาศัยการ 
ส่ือสารสร้างลัมพันธ์ท้ังในด้านความคิด (Idea) ความรู้สึก (Feeling) และทัศนคติ (Attitude)

รูปแบบการ^อสาร

ลักษณะหรือประเภทของการติดต่อส่ือสารในองค์การ ลามารถจำแนกรูปแบบออก 
ได้หลายลักษณะ ข้ึนอยู่กับว่าต้องการมุ่งพิจารณาในประเด็นใด โดยส่วนใหญ่แล้วจะจำแนก 
การส่ือสารภายในองค์การออกเป็น 4 ลักษณะ คือ

ใ .  จำแนกตามทิศทางการส่ือสาร
2. จำแนกตามลักษณะการใช้
3. จำแนกตามสัญลักษณ์ท่ีใซ้ในการส่ือสาร
4. จำแนกซ่องทางเดินของข่าวสาร
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ทิศทางการรี!อสาร แบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ

1. การรี!อสารทางเดียว (One -way Communication ) หมายถึง การล่ือลาร 
ท่ีผู้ส่งสารถ่ายทอดข่าวสารหรือคำลังไปสู่ผู้รับสาร มีลักษณะเป็นเล้นตรง ไม่มีการย้อนกลับหรือ 
ดูปฏิกิริยาของผู้รับสาร โดยท่ัวไปการติดต่อล่ือสารแบบน้ี จะเป็นไปในรูปของนโยบาย คำลัง 
ของผู้บริหารระดับสูงในองค์การสู่ผู้ใต้ปังคับบัญชา และอาจจะผ่านล่ือมวลชนในการเสนอข่าว
สารหรือรายงานข่าวสารต่าง  ๆขององค์การ เช่น วิทยุ โทรศัพท์ และหนังสือพิมพ์ เป็นต้น

อย่างไรก็ตาม การล่ือสารแบบทางเดียวก็มีข้อได้เปรียบ คือ รวดเร็ว เม่ือคนหลาย 
คนร่วมกันคิดกว่าจะตกลงกันได้ ต้องใช้เวลานานมาก แต่ถ้าคนเดียวเสนอความคิด ความคิดน้ัน 
จะเกิดข้ึนได้รวดเร็วกว่า การส่ือสารแบบทางเดียวน้ี เหมาะกับสถานการณ์ท่ีผู้ล่ือความมีความรู้ 
และความเช่ียวชาญในเรองน้ัน  ๆ สูงกว่าอีกฝ่ายหน่ึง แต่การส่ือสารแบบน้ีจะทำให้ขวัญ และ 
กำลังใจอีกฝ่ายหน่ึงถูกกระทบกระเทือน

2. การรี!อสารสองทาง ( Two - way Communication ) หมายถึง การล่ือสาร 
ท่ีผู้ส่งสารและผู้รับสารสามารถส่งข่าวสาร และแลกเปล่ียนความคิดเห็นระหว่างกันและกัน การ 
ล่ือสารสองทางน้ี ผู้ส่งสารจะให้ความสนใจกับปฏิกิริยาโต้กลับของผู้รัปสาร ( feedback ) ซ่ึง 
นับว่าเป็นส่ิงจำเป็นมากสำหรับการบริหาร เปรียบเสมือนหัวหน้าท่ีทำหน้าท่ีเป็นท้ังผู้ส่งสารและ
ผู้รับสารจากลูกน้อง ในขณะเดียวกัน การเปิดโอกาสให้ผู้ใต้ปังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็น 
และความเข้าใจในเร่ืองต่าง ๆ นับเป็นการลดช่องว่างของการล่ือสารท่ีดี ป้องกันการตีความ 
หมายผิด ประการสำคัญ คือ การล่ือสารสองทางสามารถสร้างขวัญ และการมีส่วนร่วมในงาน 
ความรู้สึกเป็นเจ้าของงานของผู้ใต้ปังคับบัญชา ซ่ึงรูปแบบของการส่ือสารสองทางระหว่างผู้ปังคับ 
บัญชา หรือเพ่ือนร่วมงาน จะออกมาในลักษณะของการประชุมหรือการปรึกษาหารือ

การล่ือสารสองทางในองค์การน้ัน ผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา ควร 
เป็นบุคคลท่ีกระตือรือล้น (Active) ในการแสวงหาและรับฟัง รวมท้ังกระจายข่าวสารไปยังตรง 
ข้าม ไม่ควรน่ึงเฉย (Passive) รอให้ข่าวสารมาถึงตัวเองตลอดเวลา(บุญเลิศ ศุภดิลก ,2523 : 25 )

ฮาโรลด์ เจ ลิฟวิท ( Harold J. Leavitt, 1964 : 143 - 144 ) ได้กล่าวถึงการ 
ทดลองเปรียบเทียบระหว่างการล่ือสารทางเดียวกับการล่ือสารสองทาง ปรากฏผลการทดลองว่า



2 4

1. การส่ือสารทางเดียวรวดเร็วกว่าการส่ือสารส่องทาง
2. การส่ือลารสองทางมีความฺถูกต้องแม่นยำกว่าการส่ือสารทางเดียว
3. การส่ือสารสองทาง สามารถสร้างความม่ันใจแก่ผู้รบข่าวสารมากกว่าการ

ส่ือสารทางเดียว
4. การส่ือสารทางเดียว จะมีความถูกต้องแม่นยำน้อยกว่า แต่ก็มีความเป็น 

ระเบียบมากกว่าการส่ือสารสองทาง ท่ีมักมีการรบกวนและยุ่งเหยิงมากกว่า

นอกจากน้ี ลิฟวิท ( Leavitt ) ยังได้ให้ข้อเสนอแนะว่า หากองค์การมีความ 
ต้องการความรวดเร็วและความถูกต้องอย่างง่าย  ๆ ในการติดต่อส่ือสารแล้ว การส่ือสารทางเดียว 
จะมีความเหมาะสมมากกว่า

ดังน้ัน จึงพอสรุปได้ว่า ภายในสถานการณ์ต่าง  ๆ ในการบริหารงานย่อมต้อง 
ใข้การส่ือสารท้ังสองแบบควบคู่กันไป

ลักษณะการใช้ แบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ

1. การส์อสารแบบเป็นทางการ ( Formal Communication ) คือ เม่ือสาร 
ถูกส่งต่อไปในองค์การตามลำดับข้ันหรือตามลักษณะหน้าท่ีของภารกิจ สารน้ันก็จะไหลผ่านไป 
ตามสายใยความลัมพันธ์อย่างเป็นทางการ จะถูกส่งข้ึนบนหรือลงล่าง ท่ีเป็นไปตามการมอบ 
หมายอำนาจหน้าท่ี และการตัดสินใจ สารจะถูกส่งข้ามหน่วยงานก็ต่อเม่ือกำหนดไว้โดยหน้าท่ี 
การปฎิบัติ จะลังเกตได้ว่าความลัมพันธ์อย่างเป็นทางการภายในองค์การ จะเป็นตัวกำหนดทิศ 
ทางการไหลของสาร นอกจากน้ี การส่ือสารแบบเป็นทางการมักจะเน้นสารท่ีเป็นลายลักษณ์ 
อักษรมากกว่าคำพูด

การส่ือสารท่ีเป็นทางการ เป็นการส่ือสารท่ีมีระเบียบแบบแผนท่ีกำหนดไว้โดย 
ชัดเจน( สมพงษ์ เกษมสิน :258 อ้างถึงใน โชติรส ทิมพัฒนพงษ์ , 2537 : 14 - 15)การส่ือสาร 
ของระบบราชการจะมีระเบียบแบบและต้องทำเป็นลายลักษณ์อักษร การส่ือสารแบบน้ีมีลักษณะ 
สำคัญบางประการ ได้แก่
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1. เป็นการนำเอานโยบาย การวินิจฉัยสังการ หรือคำแนะนำผ่านไปตาม
สายการบังคับบัญชา

2. เป็นการนำกลับมายังผู้บังคับบัญชา หรือหัวหน้าหน่วยงาน ซ่ึงเป็น 
ข้อเสนอแนะ รายงาน และการสนองตอบของผู้ใต้บังคับบัญชา

3. เป็นการแจ้งนโยบายท่ัวไปขององค์การแก่ข้าราชการ พนักงาน หรือ
เจ้าหน้าท่ี

2. การส์อสารแบบไม่เป็นทางการ ( Informal Communication ) หมายถึง 
การส่ือสารในลักษณะท่ีฝ่ายต่าง  ๆ กระทำกันเองเป็นการส่วนตัว ส่วนใหญ่จะเป็นการส่ือสารโดย 
ใช้คำพูด และมักจะเกิดข้ึนจากความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในทางส่วนตัวมากกว่าทางตำแหน่ง 
อำนาจ หน้าท่ี ลักษณะท่ีสำคัญของการส่ือสารแบบน้ี คือ ความรวดเร็วในการส่ือสารจะมีมาก 
แต่ก็มี'ข้อเสียคือ ข่าวสารข้อมูลต่าง  ๆ อาจจะผิดไปจากความเป็นจริงได้ง่าย ตังน้ัน ในการบริหาร 
องค์การ ควรจะเร่ิมต้นด้วยการส่ือสารแบบไม่เป็นทางการในระยะแรกก่อน แล้วจึงตามด้วยการ 
ส่ือสารแบบเป็นทางการในภายหลัง หรือใช้ควบคู่กันไป จะได้ท้ังความรวดเร็วและความถูกต้อง

เดวิส และ โอ คอนเนอ4  ( Davis and O’Connor อ้างถึงใน ชาสิน นานา 1 
2539 : 54 ) ได้ช้ีให้เห็นถึงคุณลักษณะของการติดต่อส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการไว้ตังน้ี

1. ส่วนใหญ่ผ่านความเก่ียวพันระหว่างกันทางวาจา
2. เป็นอิสระจากข้อจำกัดขององค์การและตำแหน่ง
3. ส่งข่าวสารได้อย่างรวดเร็ว
4. มีลักษณะสายใยการส่ือสารท่ีเป็นลูกโซ่ เป็นการก่ายทอดข่าวสารแก่บุคคล

มากกว่าหน่ึงคน
5. มีโอกาสในความถูกต้องของข่าวสารน้อย
6. มีอิทธิพลท้ังทางด้านบวก และด้านลบต่อองค์การ

สรุปได้ว่า การส่ือสารภายในหน่วยงาน อาจครอบคลุมถึงการส่ือสารท่ีเป็น 
ทางการ เช่น การออกคำลังท่ีเป็นลายลักษณ์อักษร บันทึก คำลัง ทางวาจา หรือการส่ือสาร 
แบบไม่เป็นทางการ เช่น การประชุม สัมมนา การประชุมแลกเปล่ียนความคิดเห็นท่ัวไป การ 
สนทนาแลกเปล่ียนความคิดเห็น จดหมายข่าวในหน่วยงาน ตังน้ัน การส่ือสารแบบไม่เป็น
ทางการมีส่วนช่วยทำให้องค์การ มีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 
( กริช สืบสน'ร้ี , 2523 : 27 )
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สัญลักษณ์ทใช้ แบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ

1. การสื่อสารโดยใช้ถ้อยคำและการเขียน ( Verbal and Written
Communication) การส่ือสารระหว่างบุคคลส่วนใหญ่เป็นการส่ือสารแบบน้ี ไม่ว่าจะเป็นคำพูด 
หรอการเขียน ผู้บริหารหรือผู้นำควรจะต้องสร้างความสามารถในด้านต่อไปน้ี 
( เสริมคักด้ิ วิศาลาภรณ์, 2521 : 197 )

• ความสามารถในการใช้ถ้อยคำให้เหมาะสม ถูกหลักเกณฑ์ และเป็น 
ไปตามหลักตรรกศาสตร์

• ความสามารถในการใช้ถ้อยคำให้มีความหมาย การส่ือสารจะได้ผล 
ถ้าเขาเข้าใจว่าล่ิงท่ีเราพูดหรือเขียนหมายถึงอะไร การใช้ถ้อยคำอย่างมีความหมายเป็นการแสดง 
ภูมิปัญญาของผู้ส่งสาร

• ความลามารถในการใช้ถ้อยคำให้เหมาะลับเวลาและโอกาส การส่ือ 
สารจะเป็นอุปสรรคอย่างย่ิง ถ้าหากเราใช้ถ้อยคำไม่เหมาะสมลับเวลาและโอกาส

• ความหมายท่ีถ่ายทอดความคิดเป็นคำพูด ผู้นำจำเป็นต้องพัฒนา 
พักษะด้านน้ีให้มาก ถ้าหากผู้นำมีความคิด แต่ไม่สามารถถ่ายทอดความคิดให้ผู้อ่ืนเช้าใจได้ 
การจะเป็นผู้นำ จะประสบความสำเร็จได้ยาก

การสื่อสารด้วยถ้อยคำแสะการเขียน

ถ้อยคำ
การพบปะเป็นรายบุคคล 
การพบปะเป็นกลุ่ม 
การประชุม
การประชุมคณะกรรมการ

การเขียน
คำลังเป็นลายลักษณ์อักษร
หนังสือเวียน
วารสาร
บันทึก

2. การสื่อสารโดยไม่ใช้ถ้อยคำ (Nonverbal Communication) เป็นการ 
ส่ือสารโดยท่าทางและการเคล่ือนไหว ซ่ึงแต่ละบุคคลก็มีความหมายเฉพาะของตนเอง เม่ือเวลา 
แสดงพฤติกรรมต่าง  ๆ เช่น การแสดงออกทางสีหน้า ท่าทาง เป็นต้น หากพิจารณาให้ดีแล้ว 
มีความสำคัญและประโยชนํไม่น้อยเน่ืองจาก ( เสริมคักด้ิ วิศาลาภรณ์ , 2521 : 198 )
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• อารมณ์ และความรู้สึกส่วนใหญ่แสดงออกโดยไม่ใช้ถ้อยคำได้ถูกต้อง 
แน่นอน และชัดเจนกว่าการใช้ถ้อยคำ

• ลักษณะท่าทางบางอย่าง 1 เป็นเคร่ืองช้ีเพ่ือการเสนอแนะและให้คำแนะนำ
ได้เป็นอย่างดี

• คำพูดอาจบิดเบือนได้ง่ายกว่าการไม่ใช้คำพูด

ช่องทางเดินของสาร แบ่งออกเป็น 2 แบบ คือ

1. การสี่อสารจากบนลงล่าง ( Downward Communication ) หรือเรียกอีก 
อย่างว่า การส่ือสารตามแนวด่ิง เป็นลักษณะการส่ือสารในองค์การแบบคลาสิค คือ ข่าวสาร 
จะถูกส่งออกจากเบ้ืองบนขององค์การลงไป คือ จากผู้บังคับบัญชาไปสู่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชา
เร่ือยไปจนถึงระดับต่ําสุดในองค์การ โดยมีจุดประสงคํโดยท่ัวไปดังน้ี คือ 
( วุฒิชัย จำนงค์ 1 2 5 2 0  : 1 1 6 - 118 )

• เพ่ือให้แนวปฎิบ้ติงานท่ีจำเพาะเจาะจงในการลังงาน
• เพ่ือให้ข่าวสารเก่ียวกับการปฏิบัติและข้ันตอนการดำเนินงานของ 

องค์การ
• เพ่ือให้ข่าวสารท่ีเก่ียวข้องกับเหตุผลสำคัญของงาน
• เพ่ือบอกผู้ไต้บังคับบัญชาเก่ียวกับการปฏิบิติงานของเขา
• เพ่ือให้ข่าวสารแบบอุดมการณ์ท่ีจะช่วยให้ซาบช้ีงในเป้าหมาย

การล่ือสารจากบนลงล่างเป็นการส่ือสารแบบทางการท่ีใช้กันมากในองค์การ และ 
มีประสิทธิภาพ แต่ท้ังน้ีการส่ือสารชนิดน้ีมีข้อควรระวังคือ(เสนาะ ต ิเยาว ์,2527:434)

1. องค์การท่ีใช้การส่ือสารท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรมากเกินไป จะทำให้ขาดความ 
เป็นกันเองกับผู้ปฏิปติงาน ซ่ึงจะทำให้ความลัมพันธ์ห่างเหิน และเกิดซ่องว่างในการส่ือสารได้

2. ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับข้อมูลมากเกินไป ทำให้เกิดปัญหาในการจดจำข้อมูล 
และนอกจากน้ี การออกหนังสือมากเกินไปก่อให้เกิดความเบ่ือหน่ายแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา จนเห็น 
ว่าข้อมูลเหล่าน้ัน ไม่มีความสำคัญ
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3. ระยะเวลาในการส่งข้อมูลไม่เหมาะสม ทำให้ข้อมูลตกหล่นและไม่ท่ัวถึง

4. ข้อมูลผิดพลาดเกิดจากการกล่ันกรองจากบุคคลหลายระดับ

ประเภทของข้อมูลท่ีผู้บริหารติดต่อกับผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงเก่ียวข้องโดยตรงกับงาน 
ขององค์การแบ่งออกเป็น 5 ประเภท คือ(เสนาะ ต ิเยาว ์,2537:430-431 )

1. ข้อมูลเก่ียวกับวิธีการทำงาน ซ่ึงจะระบุให้ผู้ปฏิบัติงานเข้าใจว่า จะต้อง 
ทำงานอะไร ทำอย่างไร และอะไรคือผลงานท่ีควรได้รับจากการทำงาน โดยรูปแบบของการล่ือ 
สารอาจเป็นคำล่ัง คำอธิบาย หรอคู่มือการปฏิบัติงาน เป็นต้น

2. ข้อมูลเก่ียวกับเหตุผลในการทำงาน ซ่ึงจะระบุให้ผู้ปฏิบัติงานทราบว่า งาน
ของแต่ละคนมืส่วนเก่ียวข้องกับงานอ่ืน และตำแหน่งอ่ืนอย่างไร ทำไมจึงต้องทำงานน้ัน งาน
ท่ีทำจะช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างไร เพ่ือให้ผู้ทำงานตระหนักถึงความสำคัญของงาน
ท่ีทำน้ัน

3. ข้อมูลเก่ียวกับนโยบาย และแนวปฏิบัติขององค์การ โดยแจ้งให้พนักงาน
ทราบเร่ืองต่าง  ๆ เก่ียวกับเวลาทำงาน อัตราค่าจ้างและเงินเดือน ประโยชน์และบริการ การ
ลาปวยลากิจ สุขภาพและความปลอดภัย สภาพการทำงาน การผลิตและการต้ังราคาขาย รวม 
ท้ังข้อมูลเก่ียวกับกฎเกณฑ์หรือระเบียบวินัยต่าง  ๆ ขององค์การ ข้อกฎหมาย และแนวปฏิบัติ 
ท่ีพนักงานควรปฏิบัติตัว ท้ังในขณะทำงานและนอกเวลาทำงาน

4. ข้อมูลเก่ียวกับการประเมินพนักงาน ซ่ึงมือยู่ 3 ประเภท คือ ก) พนักงาน 
ปฏิบัติงานได้ผลอย่างไร ข) พนักงานควรปรับปรุงตัวเองอย่างไร และ ค) องค์การจะสามารถ 
ช่วยให้พนักงานปรับปรุงตัวเองให้ดืข้ึนได้อย่างไร การบอกให้พนักงานรู้ว่ากำลังทำอะไรอยู่น้ัน มี 
ความสำคัญท่ีแสดงถึงประสิทธภาพในการทำงานของแต่ละคน

5. ข้อมูลเก่ียวกับการก่อให้เกิดสำนึกในองค์การ ซ่ึงนับว่าเป็นพลังอย่างหน่ึง
ขององค์การ โดยการสร้างความรู้สึก ความจงรักภักดีต่อองค์การ สามารถทำได้โดยชีแจงให้ 
พนักงานเข้าใจภารกิจและวัตถุประสงค์ท่ีสำคัญขององค์การ สร้างให้เกิดความรู้สึกภาคภูมิใจใน 
ช่ือเลียง และการมีส่วนร่วมสร้างสรรค์ความเจริญต่อลังคมท่ีองค์การน้ันต้ังอยู่ โดยองค์การ
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จะต้องใช้การประซาสัมพันธ์ภายในองค์การก่อน แล้วบุคคลในองค์การก็จะเผยแพร่ช่ือเสียงต่อ 
ภายนอกในข้ันต่อไป นอกจากน้ัน การสร้างให้พนักงานมีความรู้สึกทีจะพัฒนาตนเองโดยเฉพาะ 
ทางด้านความรู้ความสามารถเฉพาะตัว และการประสานงานกันโดยการจัดประชุมสัมมนาและ 
การเผยแพร่ข่าวสาร

2. การส์อสารจากล่างขึ้นบน ( Upward Communication ) หรือการลือสาร 
แนวต้ัง เป็นลักษณะการเดินทางของข่าวสารจากผู้มีตำแหน่งต่ํากว่า เสนอไปตามสายงานจนถึง 
ผู้บังคับบัญชา โดยมากมักอยู่ในรูปของการประชุมปรึกษาหารือ การสัมมนา

กริช สืบสนธ (2 5 2 6  : 8 2 )  ไดก้ล่าวว่า การส่ือสารจากล่างข้ึนบนน้ี เป็น 
สิ่งสำคัญยิ่งสำหรับตำแหน่ง หรือล่วนต่าง  ๆ ท่ีต้องทำงานประสานกัน ซ่ึงจะช่วยเสรืมสร้างขวัญ 
ในการทำงานและทัศนคติของบุคลากร สารจากบุคลากรเป็นส่ิงท่ีมีคุณค่าแก่ผู้บริหาร เพราะ
จะช่วยช้ีให้เห็นว่าบุคลากรมีความรู้ และความเข้าใจในสารท่ีเขาได้รับจากผู้บังคับบัญชาเพียง
ใด ในบางคร้ังการส่ือสารจากล่างข้ึนบนมักจะมีการกรองข่าว หรือบิดเบือนข่าวสารเฉพาะท่ีผู้ 
ปฏิปติงานต้องการให้ผู้บริหารทราบเท่าน้ัน

ข้อมูลท่ีผู้ปฏิบัติงานล่งให้ผู้บังคับบัญชา หรือผู้บริหารแยกเป็น 4 ประ๓ท 
คือ ( เสนาะ ติเยาว์, 2537 ะ 434 - 437 )

1. การแจ้งถึงส่ิงท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาดำเนินการ คือ ความสำเร็จของงาน 
ความก้าวหน้าของงาน และแผนการปฏิบัติงานในอนาคต

2. อธิบายถึงปัญหาการทำงานท่ีผู้ปฏิบัติงานไม่อาจแก้ไข โดยหวังว่าจะได้รับ 
ความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร

3. ให้ข้อเสนอแนะหรือความคิดเห็น เพ่ือปรับปรุงหน่วยงาน หรือองค์การโดย
ส่วนรวมให้ดีข้ึน

4. การเปิดถึงความคิด หรือความรู้สึกของผู้ปฏิปติงานในเร่ืองงาน เพ่ือนร่วม 
งาน และองค์การ ให้ผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารทราบ
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การส่ือสารในแนวต้ัง จะให้ท้ังข้อมูลในทางบวกและในทางลบแก่ผู้บริหาร หาก 
เป็นข้อมูลในทางบวกผู้บริหารก็นำไปตัดสินใจได้ แต่ถ้าเป็นข้อมูลในทางลบผู้บริหารจะต้องแก้
ปัญหา อย่างไรก็ตาม การส่ือสารในแนวต้ัง มีข้อควรพิจารณา 2 ข้อ คือ หลักของการส่ือสาร 
ในแนวต้ัง และวิธีการท่ีทำให้ได้รับข้อมูลจากผู้ปฏิปติงานไปยังผู้บริหาร

หลักของการส่ือสารในแนวต้ัง ซ่ึงเป็นรูปแบบการส่ือสารท่ีเป็นทางการ ท่ี 
แสดงให้เห็นถึงความลัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บังคับบัญชา คือ

1. จะต้องมีการกำหนดแผนงานการส่ือสารในแนวต้ังไว้ล่วงหน้า การกำหนด 
แผนของการส่ือสารในแนวต้ัง แสดงให้เห็นว่าผู้บริหารเห็นความสำคัญและจะส่งเสริมให้ผู้ปฎิปติ 
งานร่วมมือในการส่งข้อมูล

2. แผนงานเก่ียวกับการส่ือสารในแนวต้ัง จะต้องได้รับการปฎิปติอย่างต่อเน่ือง 
และผู้บังคับบัญชาจะต้องเต็มใจรบข้อมูล และตอบสนองโดยการดำเนินการทันที เป็นการให้ 

ความสำคัญ และส่งเสริมให้ผู้ใต้บังคับบัญชาส่งข้อมูลให้ทุกคร้ังตามข้ันตอนของการปฏิบัติงาน

3. ผู้บริหารจะต้องกำหนดซ่องทางการส่ือสาร ท่ีผู้ปฏิบัติงานจะติดต่อกับผู้ 
บริหารไว้แน่นอน โดยอาศัยวิธีการตามปกติ เพราะหากกำหนดให้แตกต่างจากปกติ ผู้ปฏิบัติงาน 
จะไม่กล้าติดต่อด้วย นอกจากน้ี จะทำให้รู้ว่าเม่ือมีปัญหาท่ีจะปรึกษาควรติดต่อใคร

4. จะต้องยอมรับความคิดเห็นจากบุคคลในระตับล่าง ซ่ึงอาจจะมีความคิด 
เห็นท่ีแตกต่างกัน ผู้บริหารจึงต้องเตรึยมพร้อมท่ีจะรับฟัง โดยถือว่าข้อคิดและความเห็นทุกอย่าง 
เป็นประโยชน์ เพ่ือทราบถึงปัญหาท่ีแท้จริงจากข้อมูลท่ีส่งข้ึนมาจากระตับล่าง

5. จะต้องรับฟังข้อมูลอย่างมีเป้าหมาย โดยปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานแสดงความ 
คิดเห็นอย่างอิสระ และพิจารณา ค้นหาให้พบว่าเป้าหมายน้ัน คืออะไร

6. จะต้องดำเนินการทันทีต่อปัญหาท่ีเกิดข้ึน แต่ถ้าไม่อาจดำเนินการตามท่ี 
ผู้ปฏิปติงานร้องขอ ก็ต้องแจ้งและอธิบายเหตุผลให้ทราบว่าเพราะเหตุใด มิฉะน้ันจะไม่มีใครส่ง 
ข้อมูลข้ึนมาอีกเลย
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7. จะต้องปรับปรุงส่งเสริมให้มีการส่งข้อมูล จากผู้ปฎิปติงานอยู่ตลอดเวลา 
โดยการใช้ซ่องทางและวิธีการส่ือสารหลาย  ๆ วิธี ซ่ึงตามปกติวิธีท่ีใช้ใด้ผลมากท่ีสุด คือ การ 
ส่ือสารด้วยวาจาและพบหน้ากัน แต่ก็ควรส่งเสร่ิมให้ใช้วิธีการอย่างอ่ืนด้วย เซ่น การร้องทุกข์ 
การสำรวจทัศนคติ การให้คำปรึกษาแนะนำการรับประทานอาหารร่วมกัน และตู้รับความคิดเห็น 
เป็นต้น

วิธีการท่ีทำให้ได้รับข้อมูลจากผู้ปฎิปติงาน ปัจจัยท่ีสำคัญท่ีทำให้คนในองค์การ 
ติดต่อสัมพันธ์กัน คือ แรงจูงใจในตัวบุคคลน่ันเอง การท่ีคนติดต่อกันต่างก็มีเป้าหมายของตน 
เอง สนองความต้องการของตนเอง และปรับปรุงสถานท่ีทำงานของตนให้นำอยู่ ตังน่ัน ส่ิงท่ี
เป็นพ้ืนฐานของบรรยากาศการส่ือสารในองค์การก็คือ ความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน เม่ือเกิดความ 
ไว้วางใจ ผู้ใต้บังคับบัญชาก็สามารถแสดงความคิดเห็นอย่างอิสระเสรึ และตรงไปตรงมา ขณะ 
เดียวกันผู้บังคับบัญชาก็รับฟังข้อมูล และแปลความหมายได้อย่างถูกต้อง แต่บรรยากาศของ
ความไว้วางใจไม่ได้เกิดข้ึนง่าย  ๆ ถ้าผู้ปฎิปติงานรู้สึกว่า ผู้ปังคับบัญชาของเขาคอยแต่จะตำหนิ 
ติเตียนอย่างเดียว หรือเม่ือเสนอความคิดเห็นข้ึนมาส่ผู้บริหาร ก็จะถูกผู้บังคับบัญชาโดยตรง
หมายหัว จะทำให้การส่งเสริมให้พบักงานร้องเรียน หรือรายงานความขัดข้องใจไปบังฝ่ายบริหาร 
ไม่ได้รับการตอบสนอง

ผลดีของการติดต่อส่ือสารจากเบ้ืองล่างส่เบ้ืองบน การส่ือสารในแนวต้ังเป็นข่าย 
ของการส่ือสารท่ีทำให้ผู้บริหารรับรู้ข้อมูลต่าง  ๆ มีทัศนคติกว้างไกล และสามารถนำไปใช้เป็น 
ประโยซ'นํในการบริหารอย่างมาก ซ่ึงแบ่งออกเป็น 6 ประการ คือ

1. ข้อมูลท่ีส่งมาจากผู้ปฏิปติงานเป็นข้อมูลท่ีมีคุณค่าจะช่วยให้ผู้บริหาร หรือผู้ท่ี 
เก่ียวข้องโดยตรงกับงานน่ัน นำไปใช้ในการตัดสินใจได้อย่างถูกต้องเหมาะลมตามสถานการณ์

2. การส่ือสารในแนวต้ัง ทำให้ผู้บังคับบัญชารู้ทัศนคติ แนวความคิด หรือ 
พฦติกรรมตอบสนองท่ีมีต่อคำสัง หรือนโยบายขององค์การ

3. การส่ือสารในแนวต้ัง ส่งเสริมสนับสนุนให้ผู้บังคับบัญชารู้ปัญหาท่ีแท้จริง 
เพราะผู้ปฏิปติงานเป็นผู้ท่ีอยู่ใกล้ชิดกับสถานการโนมากท่ีสุด
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4. การส่ือสารในแนวต้ัง จะปลูกฝังและสร้างสรรคํให้คนเกิดความรู้สึกจงรักกักดี 
และรู้สึกในด้านดีต่อองค์กร เพราะเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานถามคำถาม ให้ข้อเสนอแนะ 
และมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นต่อกิจกรรมต่าง  ๆ ขององค์การ

5. การส่ือสารในแนวต้ัง ทำให้ผู้บังคับบัญชาทราบว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาเข้าใจ 
ความหมายในคำลัง หรือแนวนโยบายต่าง  ๆ ท่ีส่งไปบังผู้ปฎิบ้ติงานมากน้อยเพียงใด โดย 
พิจารณาจากปฏิกิริยาตอบสนอง จากข้อร้องเรียนหรือข้อเสนอแนะต่าง ๆ

6. การส่ือสารในแนวต้ัง ช่วยให้ผู้ปฏิปติงานเผชิญปัญหา และสามารถแก้ปัญหา 
ท่ีเกิดจากงานได้อย่างม่ันคง

ผลเสียของการส่ือสารในแนวต้ัง ซ่ึงพบอยู่เสมอ  ๆ ในการส่ือสาร คือ สถานะภาพ 
ของผู้บริหารกับของพนักงานแตกต่างบันมาก และไม่มีความคุ้นเคยเพียงพอเหมือนกับเพ่ือนร่วม 
งาน ซ่ึงอาจนำมาสรุปปัญหาและอุปสรรคของการส่ือสารในแนวต้ัง ดังน้ี คือ

1. พนักงานมักจะมีแนวโน้มท่ีจะเปิดเผยความรู้สึกกับหัวหน้างาน หรือผู้บริหาร 
เน่ืองจากมีความรู้สึกว่าถ้าพูดความจริง หรือแสดงความรู้สึกท่ีจริงอาจเกิดผลเสียในตอนหลังได้ 
ทางท่ีดีไม่ควรพูดหรือแสดงความคิดเห็นออกมาจะดีกว่า ด้วยเหตุผลท่ีว่า จะไม่ถูกเพ่งเล็งว่าเป็น 
คนเจ้าปัญหา

2. พนักงานมีความรู้สึกว่า ผู้บริหารไม่สนใจปัญหาของพวกเขาอย่างแท้จริง 
เพราะอยู่คนละฐานะกัน และไม่อาจตอบสนองข้อเรียกร้องหรือส่ิงท่ีพนักงานเสนอข้ึนมาได้

3. การขาดส่ิงจูงใจท่ีจะกระตุ้นให้พนักงานส่งข่าวสาร เน่ืองจากขาดส่ิงตอบแทน 
ไม่ว่าทางตรงหรือทางอ้อมให้แก่ผู้ท่ีรายงานสาร จึงไม่รู้สึกกระตือรือล้นท่ีจะส่งข้อมูลข่าวสาร

4. พนักงานมีความรู้สึกว่า พวกเขากับผู้บริหารเข้ากันไม่ได้ และผู้บริหารไม่
ค่อยจะมีเวลาหรือยุ่งอยู่กับงานประจำมากเกินไป จนไม่มีเวลาท่ีจะริบฟังปัญหาของพนักงาน
และมีความรู้สึกว่าผู้บริหารคอยแต่จะจับผิด เร่งการผลิต และเพ่ืมประสิทธิภาพการทำงานแต่ 
อย่างเดียว จึงยากท่ีจะมองปัญหาในแนวเดียวกันได้
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อย่างไรก็ตาม การส่ือสารตามแนวด่ิง มีตัวแปรท่ีกำหนดบทบาทระหว่างผู้ส่ง
สาร และผู้รับสาร คือ ตำแหน่ง (Status) และอำนาจ (Power) กล่าวคือ ตำแหน่ง หมายถึง 
ความสัมพันธ์ท่ีเกิดจากตำแหน่ง หน้าท่ีการงาน รวมท้ังการให้รางวัล หรือลงโทษ ส่วนอำนาจ 
หมายถึงความสัมพันธ์ท่ีเกิดจากความสามารถ บุคลิกลักษณะส่วนตัวในการควบคุม หรืออิทธิพล 
ต่อคนอ่ืน และเหตุการณ์น้ัน ในบางหน่วยงาน บุคคลทีไม่มีตำแหน่งเหนือกว่าในฐานะผู้บังคับ 
บัญชา อาจลามารถสร้างอำนาจบุคลิกลักษณะจูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบ้ติตาม หรือได้รับการยอมรับ 
จากบุคคลอ่ืน  ๆ อย่างไม่เป็นทางการในฐานะผู้บังคับบัญชา และสามารถโน้มน้าวให้ผู้รับสาร 
หรือ ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิปัติงานตามคำลังได้มากกว่าบุคคลท่ีมีฐานะตำแหน่งอย่างเป็นทางการ 
มีอำนาจสังการ แต่ไม่มีศักยภาพจูงใจให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติงานได้

3. การสิอสารในแนวนอน ( Horizontal Communication ) หมายถึง การ
ส่ือสารท่ีเกิดข้ึนระหว่างบุคคลท่ีดำรงตำแหน่งในระดับเดียวคันขององค์การ ตามปกติเป็นการ
แลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างพนักงานท่ีอยู่ในหน่วยงานเดียวคัน มีผู้บังคับบัญชาคนเดียวคัน และ 
มีหน้าท่ีการงานในลักษณะเดียวคัน การส่ือสารในแนวนอนจะเป็นส่ืงแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคล เพราะพ้ืนฐานของการส่ือสารน้ี ข้ึนอยู่คับบรรยากาศของความไว้วางใจซ่ึงคัน
และคัน เกิดข้ึนโดยความสมัครใจของแต่ละคนโดยไม่ต้องมีส่ืงจูงใจ (เสนาะ ติเยาว์, 2537: 442 )

วัตถุประสงค์ของการส่ือสารในแนวนอน

1. การประชุมกรรมการ
2. แลกเปล่ียนความเห็นคันระหว่างหยุดพักงาน
3. การคุยคันทางโทรศัพท์
4. บันทึกข้อความ
5. กิจกรรมทางสังคม เซ่นการเล่นกีฬา ไปเท่ียว
6. วงจรการควบคุมคุณภาพ คือ การท่ีพนักงานรวมตัวคันเป็นกลุ่มเล็ก  ๆ อย่าง

เป็นอิสระ เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพของงานให้ดีข้ึนโดยไม่ขัดคับนโยบายขององค์การ

เน่ืองจากการส่ือสารในแนวนอน เป็นกิจกรรมทางการส่ือสารท่ีเสริมสร้างสัมพันธ
ภาพระหว่างบุคคลให้ดีข้ึน แต่ก็มีผลกระ'1 
อุปสรรคท่ีควรระวังมี 3 ประการ คือ

รในแนวด่ิงและแนวต้ัง ปัญหาและ
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1. การขาดความไว้วางใจซ่ึงกันและกัน เน่ืองจากการส่ือสารในแนวนอน มี 
ลักษณะค่อนข้างจะเป็นการส่ือสารท่ีไม่เป็นทางการ คือ มักจะเป็นเร่ืองส่วนตัวไม่ว่าจะเป็นการ 
ประสานงาน การแลกเปล่ียนข้อมูล หรอการสร้างความเข้าใจร่วมกัน ความไว้วางใจจึงเป็นส่ิง 
จำเป็นท่ีจะทำให้การส่ือสารดังกล่าวบรรลุวัตถุประสงค์

2. ผลกระทบต่อการส่ือสารในแนวต้ัง เม่ือพนักงานในระดับเดียวกันติดต่อกัน 
เอง แม้จะทำให้งานสำเร็จลุล่วงโดยรวดเร็วโดยไม่จำเป็นต้องรายงานให้หัวหน้างานลัง บางคร้ัง 
การประสานงานกันเอง อาจเกิดการผิดพลาดข้ึนได้ ทำให้งานไม่เป็นแบบอปางเดียวกัน ต่าง 
จากการเสนอรายงานไปยังผู้ปังดับบัญชาเพ่ือวินิจฉัยและลังการ

3. ก่อให้เกิดการแข่งขันกัน กิจกรรมการส่ือสารในแนวนอนมักจะนำไปสู่การ 
แข่งขันซ่ึงกันและกันระหว่างเพ่ือนร่วมงาน ซ่ึงผลของการแข่งขันจะกระทบต่อความสัมพันธ์ 
ระหว่างบุคคลได้

กล่าวโดยสรุป การจำแนกประ๓ทต่างๆ ของการส่ือสารภายในองค์การจุด
หลักมีเพียง 2 ประ๓ท คือ การส่ือสารทางเดียวกับการส่ือสารลองทาง นอกน้ันเป็นการแบ่ง 
รายละเอียดย่อยท่ีมีเกณฑ์การพิจารณาจากตำแหน่ง รูปแบบและวิธีการ กล่าวคือ การส่ือสาร 
ทางเดียว ก็คือ การส่ือสารจากบนลงล่าง ส่วนการส่ือสารสองทาง คือท้ังการส่ือสารจากบน 
ลงล่างและจากล่างข้ึนบน ท้ังน้ีการส่ือสารจากบนลงล่าง หรือการส่ือสารจากล่างขึนบน อาจ 
ใช้รูปแบบการส่ือสารอย่างเป็นทางการก็ได้ ข้ึนอยู่กับเหตุการณ์ และเวลา ในขณะเดียวกัน
ระหว่างการส่ือสารอาจใช้วิธีการส่ือสารท้ังถ้อยคำ และไม่ใช้ถ้อยคำควบคู่กันไปก็ได้

ในทางปฏิบัติสมาชิกในองค์การทุก  ๆ องค์การ จะใช้การส่ือสารลักษณะผสม 
ผสานทุก  ๆ ประ๓ท ท้ังน้ีเพ่ือความเข้าใจร่วมกันในการปฏิบัติงาน อันเป็นผลให้เกิดการเปล่ียน 
แปลงพฤติกรรมไปสู่จุดมุ่งหมายเดียวกัน น่ันคือ ประสิทธิภาพของงาน และความพึงพอใจของ 
สมาชิกในองค์การ ไม่ว่าการส่ือสารในองค์การจะเป็นลักษณะใด การจัดโครงสร้างของการติดต่อ 
ส่ือสารท่ีกระทำอย่างรอบคอบ ก็มีล่วนช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์การได้
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หลักสำคัณ 7 ป?ะการในกา?ส่ือสาร

วิจิตร อาวะกุล (2522:102 ) และไชยยศ เร ืองส ุวรรณ( 2522: 28 - 29 ) 
เลนอความเห็นไว้ว่า การล่ือสารจะมีประสิทธิผล ต้องมีองค์ประกอบหรือมีหลักท่ีสำคัญดังน้ี

1. ความน่าเช่ือถือ ( Credibility ) ของข่าวสาร และวิธีการส่งข่าวสาร ผู้รับ 
ข่าวสารจะต้องมีความเช่ือม่ันในผู้ส่งข่าวสาร

2. ความเหมาะสมกับสภาพแวดล้อม (Context) ความสำคัญของเรองน้ี 
อยู่ท่ีท่าทาง คำพูด ภาษาท่ีเหมาะสม นอกเหนือไปจากลังคม วัฒนธรรมหรือสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ

3. เน้ือหาสาระ ( Content ) ข่าวสารท่ีดี จะต้องมีความหมายต่อผู้รบข่าว 
สาร มีลักษณะน่าสนใจ และเป็นเรองเป็นราวท่ีอาจจะให้ท้ังความพึงพอใจหรือไม่พอใจ พร้อม 
กับมีการช้ีแจงและแนะนำให้มีการตัดสินใจด้วย

4. ความต่อเนือง (Continuity and Consistency) ต้องมีกรรมวิธีทีสมำเสมอ 
ต่อเน่ืองหรือทำบ่อย มีการย้ําหรือซ้ําเพ่ือเตือนความจำและต้องมีความเท่ียงตรงและแน่นอน

\

5. ซ่องทางล่ือสาร ( Channel ) ข่าวสารจะเผยแพร่ได้ดี จะต้องส่งให้ถูก 
ซ่องล่ือสาร ซ่ึงควรเลือกซ่องทางท่ีได้ผลรวดเร็วท่ีสุด

6. ความสามารถของผู้!บข่าวสาร ( Capability of audience ) ต้องคำนึงถึง
ความลามารถของผู้รับข่าวสาร สะดวกและง่ายต่อการทำความเข้าใจให้มากท่ีสุด ซ่ึงข้ึนอยู่
กับป็จจัยหลายอย่าง เซ่น สถานท่ี โอกาสอำนวย นิลัย ความรู้พ้ืนฐานท่ีช่วยให้เข้าใจ เป็นต้น

7. ความแจ่มซัดของข่าวสาร (Clarity) ข่าวสารควรจัดทำข้ึนด้วยถ้อยคำ 
และภาษาท่ีง่ายต่อการเข้าใจ คัพท์ท่ียาก หรือข้อความท่ีมีความหมายคลุมเครือหลายแง่ไม่ควร 
ใช้เพราะย่ิงการเดินทางของข่าวสารมีระยะทางยาว จะทำให้ข่าวสารมีความคลาดเคล่ือนได้ง่าย

1 1Ï(M3W
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ทฤษฏืและแนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในการ•ทำงาน

ความหมายของความพึงพอใจในการทำงาน ( Job Satisfaction )
ความพึงพอใจในการทำงาน (Job Satisfaction) ได้มีนักวิชาการให้ความหมาย

ต่าง  ๆ กัน ดังน้ี
คาร์เตอร์ วื กู๊ด ( Carter V. Good , 1973 : 320 ) ได้ให้ความหมายของความ 

พึงพอใจในการทำงานไว้ว่า เป็นคุณภาพ สภาพ หรือระดับความพึงพอใจ ซ่ึงเป็นผลมาจาก 
ความสนใจและทัศนคติของบุคคลท่ีมีต่องานของเขา

ไคทํ เดวิส ( Keith Davis ,1967 : 51 ) กล่าวถึง ความพึงพอใจในการทำงาน 
หมายถึง ความพอใจหรือไม่พอใจของคนงานท่ีมีต่องาน ซ่ึงแสดงให้เห็นความสอดคล้องระหว่าง 
ความคาดหวังของคนงานท่ีมีต่อส่ิงตอบแทนท่ีจะได้รบ

จอร์ช สเตราทํ และเสิยวนาร์ด อาร์ เซเลส(George Strauss and Leonard 
R. Sayless , 1960 : 119 - 121 ) กล่าวถึง ความพึงพอใจในการทำงานว่า เป็นความรู้สึกพอใจ 
ในงานท่ีทำ และเต็มใจท่ีจะปฏิบัติงานน้ันให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ บุคคลจะรู้สึกพอใจ 
ในงานท่ีทำ เม่ืองานน้ันให้ผลประโยชน์ตอบแทนท้ังทางด้านวัตถุ และทางด้านจิตใจ ซ่ึงสามารถ 
ตอบสนองความต้องการข้ันพ้ืนฐานได้ คำนิยามน้ีเน้นถึงความสัมพันธ์ระหว่างความพอใจกับผล 
ประโยชน์ตอบแทนในการทำงาน

พึลลิป ปิ แอปเป ีลไวท ์ ( Phillip B. Applewhite 11965 : 8 ) กล่าวว่า ความ 
พึงพอใจในการทำงานเป็นเร่ืองของบุคคล เป็นความรู้สึกล่วนตวของบุคคลในการทำงาน ความ 
พอใจในการปฏิบัติงานมีความหมายกว้าง ซ่ึงรวมถึงความพอใจสภาพแวดล้อมทางกายภาพใน 
ท่ีทำงานด้วย เซ่น การมีความสุขท่ีได้ทำงานกับเพ่ือนร่วมงานท่ีเข้ากันได้ มีทัศนคติท่ีดีต่องาน
และความพอใจเก่ียวกับรายได้

โยเดอร์ (Y oder ,1958 : 6) ได้ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานว่า เป็นความพึงพอใจในงานที่ทำ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานนันให้สำเร็จตามวัตถุประสงค์ 
ขององค์การ บุคคลจะมีความรู้สึกพอใจในงานที่ทำ เมื่องานนั้นให้ประโยชน์ตอบแทน ทั้งด้าน 
วัตถุและทางด้านจิตใจและสามารถตอบสนองความต้องการของเขาได้
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ดึเล ีย ( D’Elia , 1979 : 2 8 3  - 302 ) ไดให้ความหมายของความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานว่า เป็นความรู้สึกของบุคคลท่ีตอบสนองต่อสภาพแวดล้อมของงานในด้านความพอใจ 
หรือเป็นสภาพจิตใจของบุคคลท่ีตอบสนองต่องานว่าชอบงานน้ันมากน้อยเพียงใด

แนนซ่ี ชี มอเส ( Nancy c. Morse ,1957 : 27 ) ได้ให้ความหมายของความ 
พอใจในเซิงจิตวิทยาว่า ความพอใจในการทำงาน หมายถึง ทุกส่ิงทุกอย่างท่ีลามารถลดความ 
เครืยดของผู้ทำงานให้น้อยลง ถ้ามีความเครียดมาก จะทำให้เกิดความไม่พอใจในงาน และ
ความเครียดน้ีมีผลมาจากความต้องการของมนุษย์ ซ่ึงเม่ือเกิดความต้องการมาก จะเกิดปฏิกิริยา 
เรียกร้อง แต่เม่ือความต้องการได้รับการตอบสนอง จะทำให้บุคคลลามารถปรับปรุงบุคลิกภาพ 
ของตนเองให้เข้ากับสภาพสังคมท้ังภายใน และภายนอกองค์การได้

ความสำคัญของความพึงพอใจในกา?ปฏิบัติงาน

ความพึงพอใจของบุคคลน้ันมีความสำคัญต่อการปฏิบัติงานอย่างมาก ซ่ึงผู้
ร่วมงานของเฮอร์ชเบิรก์( Herzberg อ้างถึงใน จำนงค์ สมประสงค์, 2518 :109 ) ได้สรุป,ไว้ดังน้ี

ความพึงพอใจในงานจะนำไปลู่
1. การเพ่ิมความสนใจในงานมากข้ึน
2. การเพ่ิมความกระตือริอล้นในการทำงานมากข้ึน
3. การเพ่ิมผลงานในการผลิตให้สูงย่ิงข้ึน

สํวนความไม่พึงพอใจในงานจะนำไปลู่
1. การลดความสนใจในงานให้น้อยลง
2. จะสร้างความท้อถอยในการทำงานยิ่งขึ้น
3. จะทำให้ผลงานในการผลิตตกตํ่าลง
4. จะเพิ่มจำนวนการออกจากงานให้สูงขึ้น
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เดวิส ( Davis : 1951 , 522 ) กล่าวถึงความสำคัญของความพอใจในงาน 
และกำลังขวัญของคนทำงานท่ีมีต่อการปฏิบัติงานและองค์การไว้ ดังน้ี

1. ทำให้เกิดความร่วมมือร่วมใจในการทำงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ

2. สร้างความซ่ือลัตย?แาดีให้มีต่อองค์การ
3. เสริมสร้างวินัยท่ีดีอันจะทำให้มืการปฏิบัติตามกฎข้อบังคับและคำลัง
4. ทำให้เป็นองค์การท่ีแข็งแกร่ง สามารถฟันฝ่าอุปสรรคในยามคับขัน
5. ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจดีต่อองค์การย่ิงข้ึน
6. ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความคิดริเรมในกิจการต่าง ๆ
7. ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเช่ือม่ันต่อองค์การของตนเอง

จากความหมายและความสำคัญดังกล่าว จะเห็นได้ว่า ความพึงพอใจในการ 
ทำงานมีส่วนเก่ียวข้องกับปัจจัยในการทำงาน ความต้องการ และทัศนคติ เป็นส่ิงสำคัญ ซ่ึง 
ความหมายของความพึงพอใจในการทำงานอาจสรุปได้ว่า หมายถึง การท่ีปัจจัยต่าง  ๆ ในการ 
ทำงาน เช่น สภาพการทำงาน ลักษณะงาน ค่าจ้าง ความก้าวหน้า การยอมรับนับถือ ความ 
เหมาะสมในปริมาณงาน มิตรภาพ ความร่วมมือ และปัจจัยอ่ืน  ๆ ได้ตอบสนองความต้องการ 
ของผู้ปฏิบัติงาน ท้ังทางด้านร่างกายและจิตใจ จนทำให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดทัศนคติในทางบวก
ต่อการทำงาน เกิดความพึงพอใจในการทำงาน ผลท่ีตามมาก็คือ ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรู้สึก
ต้ังใจ เต็มใจท่ีจะทำงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ แม้ว่าจะมีอุปสรรคมากมายเพียงใด 
แต่ในทางตรงกันข้าม หากปัจจัยต่าง  ๆ ไม่ตอบสนองความต้องการดังกล่าว ย่อมทำให้ผู้ปฏิบัติ 
งานเกิดทัศนคติในทางลบ และเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงานข้ึนได้

ปัจจัยที่ทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน

ปัจจัยหรือองค์ประกอบในการปฏิบัติงาน เป็นสิ่งที่ผู้บริหารจะต้องคำนึงถึง และ 
กำหนดขึ้นให้เหมาะสม ทั้งนี้ เพื่อให้การบริหารหน่วยงาน และการบริหารงานบุคคลสามารถ 
ดำเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ ปัจจัยในการปฏิบัติงานอังสามารถใช้เป็นสิ่งจูงใจ ให้บุคคลใน 
หน่วยงาน เกิดแรงจูงใจในการทำงาน และใช้เสริมสร้างความพึงพอใจในการทำงานได้อีกด้วย
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มีผู้ให้แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในการทำงาน พอสรุป

สมพงษ์ เกษมสิน (2526 : 275 - 276) กล่าวถึง ความต้องการของบุคคล 
ซ่ึงเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการทำงาน

1. ความม่ันคงในการทำงาน หมายความว่า ในการปฏิบัติงานน้ัน จะต้อง 
มีหลักประกันว่า ตราบใดท่ีตนได้ปฏิปติงานเต็มกำลังความสามารถ และผลงานเข้าข้ันมาตรฐาน 
ของงานแก่องค์การ ก็ลามารถปฏิปติงานได้ตลอดไป

2. ความพอใจในการทำงาน คือ ได้ทำงานท่ีตนพอใจ ย่อมได้ผลงานท่ีดีกว่า

3. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน จะทำให้เกิดกำลังใจในการปฏิบัติงานให้
ลุล่วงไปได้ด้วยดี

4. การได้รับการยกย่องนับถือ ทุกคนย่อมพึงพอใจในความสำเร็จแห่ง 
กิจการงานของตน ดังน้ัน ผู้บังคับบัญชา ควรยกย่องซมเชย สนับสนุน เพ่ือเสรมสร้างกำลังใจ 
สร้างขวัญในการทำงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน ท้ังส่วนรวมและล่วนบุคคล

5. การมีผู้บังคับบัญชาท่ีมีความสามารถ ท้ังในการประสานน้ําใจของคน 
ในองค์การให้ปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เป็นตัวอย่างท่ีดีในการทำงาน และการ 
ปฏิบัติงาน

6. การได้รับค่าจ้างท่ีเป็นธรรม อัตราเงินเดือนเป็นค่าตอบแทนโดยตรง 
และเป็นส่ิงสำคัญย่ิงสำหรบผู้ปฏิบัติงาน ดังน้ัน การกำหนดอัตราเงินเดือน การเล่ือนข้ันเงินเดือน 
อย่างยุติธรรม จึงมีความสำคัญในด้านจิตใจของผู้ปฏิบัติงาน

7. ความเสมอภาค หมายถึง ความเท่าเทียมกันในการปฏิบัติงานของคน 
ภายในองค์การ ไม่มีการแบ่งผิวพรรณ เช้ือชาติ เล่นพรรคเล่นพวก หรือสำเอียงในการปกครอง 
บังคับบัญชา
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8. ความนุ่มนวลและแนบเนียน การมีปิยวาจาเป็นท่ีรักใคร่แก่คนท่ัวไป และ 
ผู้ร่วมงานเสมอ ผู้บังคับบัญชาท่ีดีควรพึงระวังในการสอน แนะนำผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเฉพาะ 
เม่ือทำงานผิดพลาด ควรช้ีแจงอย่างสุภาพน่ิมนวล

9. การยอมรับนับถือ มนุษย์เป็นส์!ตว์สังคม ย่อมต้องการการยอมรับนับถือใน 
ฐานะท่ีเป็นสมาชิก หรอเป็นส่วนหน่ึงของสังคม และองค์การน้ันๆ

10. ความพอใจในสภาพการทำงาน การมีเพ่ือนร่วมงานท่ีดี สภาวะแวดล้อม 
และสภาพการทำงานท่ีดี ควรประกอบด้วยเคร่ืองใช้ เคร่ืองอำนวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 
อย่างเพียงพอ

แน่งน้อย แพเพซร์ ( 2525 : 260 ) ได้กล่าวว่า ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจ 
ของบุคคล ได้แก่ ส่ิงต่าง  ๆ ดังน้ี คือ

1. ความม่ันคง
2. โอกาสก้าวหน้า
3. ความน่าสนใจของงาน
4. ความน่าดึงดูดใจจากนัวหน้างาน
5. องค์การและฝ่ายบริหาร
6. เน้ือหาเฉพาะของงาน
7. การบังคับบัญชา
8. ค่าจ้าง
9. ความหมายทางสังคมของงาน

10. สภาพการทำงาน
11. การส่ือสาร
12. ช่ัวโมงการทำงาน
13. ความยากง่ายของงานฺ
14. ผลได้ต่าง  ๆ จากการทำงาน
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กิเซลสิ และ บราว์น ( Ghiselli & Brown , 1965 : 430 - 433 ) ได้กล่าวว่า 
ปัจจัยของความพึงพอใจในการทำงาน คือ

1. ระดับอาชีพ หมายถึง อาชีพท่ีอยู่ในความนิยม อาชีพท่ีมีสถานภาพสูงเป็น 
ท่ีนับถือของคนท่ัวไป

2. สภาพการทำงานต่าง  ๆ หมายถึง ลักษณะของงาน หรอสภาพการทำงาน 
ท่ีให้ความสะดวกกับการทำงาน

3. ระดับอายุ หมายถึง อายุของผู้ปฎิปติงานท่ีมีต่อความพึงพอใจในการทำงาน

4. รายได้ หมายถึง จำนวนรายได้ประจำ และรายได้พิเศษ

5. คุณภาพของการปกครอง หมายถึง ความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บังดับบัญชา
กับผูใต้บังดับบัญชา ความเอาใจใส่ของผู้บังคับบัญชาท่ีมีต่อความเป็นอยู่ของผู้อยู่ใต้บังดับ
บัญชา

วอน ฮอลเลอ! บึ กิลเมอ! ( Von Haller B. Gilmer ,1971 : 252 - 253 ) ได้
สรุปองค์ประกอบต่าง  ๆ ท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในงานไว้ 10 ประการ คือ

1. ความม่ันคงปลอดภัย ได้แก่ ความม่ันคงในการทำงาน การได้รับความเป็น 
ธรรมจากผู้บังดับบัญชา

2. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน ได้แก่ การมีโอกาสเล่ือนตำแหน่งงานสูงขน 
การมีโอกาสก้าวหน้าจากความสามารถ ย่อมทำให้เกิดความพอใจในการทำงาน และผู้ชายมี
ความต้องการในเร่ืองน้ีสูงกว่าผู้หญิง

3. สถานท่ีทำงาน และการ'จัดการ ได้แก่ ความพอใจต่อสถานท่ีทำงาน ช่ือ
เลียงของสถาบันและการดำเนินงานของสถาบัน
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4. ค ่าจ ้าง คนงานชายเห็นว่าค ่าจ้างเป ็นสิ่งสำคัญมากกว่าคนงานหญิง

5. ลักษณะของงานที่ทำ ถ้าบุคคลได้ทำงานตรงตามความต้องการ และความ 
รู้ความลามารถกั๊จะเกิดความพอใจ

6. การนิเทศงาน การนิเทศงานท่ีไม่ดี เป็นลาเหตุทำให้บุคคลไม่พอใจในงานได้

7. ลักษณะทางลังคม ถ้าผู้ปฏิบัติงานทำงานร่วมกับผู้อ่ืนได้อย่างมีความสุข ก็ 
จะเกิดความพอใจในงานน้ัน

8. การติดต่อล่ือสาร มีความสำคัญมากสำหรับผู้มีการศึกษาสูง กระบวนวิธี 
การทำงาน และบุคคลระดับต่าง  ๆ ท่ีร่วมกันปฏิบัติง'านท่ี1ได้รับมอบหมาย จะสำเร็จได้ เพราะ 
มีกระบวนวิธีการทำงานท่ีดี ไม่ว่าจะเป็นการวางแผนงาน การจัดองค์การ การบริหารงานบุคคล 
การวินิจฉัยลังการ การควบคุมบังคับบัญชา การประสานงาน และการประเมินผล ต้องมีการ 
ล่ือสารเป็นตัวเช่ือม

9. สภาพการทำงาน ได้แก่ แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน มีการ 
วิจัยหลายเร่ืองพบว่า สภาพการทำงานมีความสำคัญสำหรับหญิงมากกว่าชาย

10. ส่ิงตอบแทน หรือประโยชน์เก้ือกูลต่าง  ๆ เซ่น เงินบำเหน็จตอบแทน เม่ือ 
ออกจากงาน การบริการและการรักษาพยาบาล สวัสดิการ และท่ีอยู่อาศัย

เซสเตอร์ ไอ เบอร์นาร์ต ( Chester I. Bernard 1968 :142 - 149) ได้กล่าว 
ถึง ส่ิงจูงใจท่ีเป็นเคร่ืองกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบํติงาน ดังน้ี คือ

1. วัตถุ ได้แก่ เงิน ส่ิงของ ลักษณะทางกายภาพในการปฏิบัติงาน
2. โอกาส ได้แก่ โอกาสท่ีจะมีอำนาจ มีช่ือเสียง
3. สภาพวัสดุอุปกรณ์ ได้แก่ สภาพวัสดุอุปกรณ์ท่ีทำให้การปฏิบัติงานดีข้ึน
4. ความภูมิใจในงาน ได้แก่ ความรู้สึกท่ีมีความสุขในงานท่ีทำ
5. เพ่ือนร่วมงาน ได้แก่ ความลัมพันธ์ฉันท์มิตรภายในหน่วยงาน
6. สภาพการทำงาน ได้แก่ สภาพการทำงานท่ีเหมาะสมกับทัศนคติของ

ผู้ปฏิบํติงาน
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7. โอกาสของการมีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ในการแสดงความคิดเห็น
8. สภาพการติดต่อส่ือสาร ได้แก่ การจัดให้มีการติดต่อส่ือสารในลักษณะท่ี

คล่องติว

เดวิส ราฟ ซี ( Davis Ralph c. ,1951 : 553 ) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงาน 
เป็นหลักสำคัญ ซ่ึงมีองค์ประกอบ ดังน้ี

1. ลักษณะท่าทีและบทบาทของผู้นำ หรอหัวหน้างานท่ีมีต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 
และผู้ร่วมงาน เป็นเสมือนสะพานเช่ือมโยงความเข้าใจคันดีระหว่างองค์การกับผู้ปฏิปติงาน

2. ความพึงพอใจในหน้าท่ีการงานท่ีปฏิปติอยู่ เพราะในการปฏิป้ติงานน้ัน 
ถ้าได้ทำงานท่ีตนพึงพอใจ ย่อมได้ผลมากกว่าต้องการปฎิป้ติงานท่ีไม่พอใจ

3. ความพึงพอใจต่อวัตถุประสงค์หลัก และนโยบายดำเนินงานขององค์การ 
ของพนักงาน เจ้าหน้าท่ี และผู้ร่วมงาน ตลอดจนการจัดองค์การและระบบงานท่ีมีประสิทธิภาพ

4. การให้บำเหน็จรางวัล การเล่ือนข้ัน เล่ือนตำแหน่งแก่ผู้ปฎิปติงาน ย่อม 
เป็นเคร่ืองจูงใจให้บรรดาผู้ใต้บังคับบัญชา หรือผู้ร่วมงานมีความกระตือรอล้นต่อการปฎิป้ติงาน

5. สภาพของการปฏิบัติงาน ควรให้ถูกต้องตามสุขลักษณะ

6. สุขภาพของผู้ปฏิปติงาน ซ่ึงรวมท้ังสุขภาพกายและสุขภาพจิต

องค์ประกอบท้ังหมดน้ี มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องค์การมาก กล่าวคือ ถ้าผู้ปฏิบัติงานไม่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะทำให้เกิดความเบ่ือหน่าย 
ไม่พึงพอใจในการทำงาน ซ่ึงนับว่า เป็นปัญหาและอุปสรรคท่ีสำคัญต่อความสำเร็จในการปฏิบัติ 
งานขององค์การน้ัน  ๆ เป็นอย่างย่ิง และหากมีการติดต่อส่ือสารท่ีดีในองค์การแล้วปัญหาและ
อุปสรรคคันเน่ืองมาจากความไม่พึงพอใจในการทำงาน ย่อมลดน้อยลงอย่างแน่นอน
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ทฤษฏีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในการทำงาน

การท่ีจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคน เกิดความพึงพอใจในการทำงานและร่วม 
แรงร่วมใจกันทำงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของหน่วยงานหรอองค์การน้ัน จำเป็นจะต้องหา 
วิธีการชักนำพถุติกรรมของบุคคลเหล่าน้ัน ให้ประพฤติปฏิบัติตาม แต่พฤติกรรมดังกล่าว เกิด 
จากแรงจูงใจอันมาจากความต้องการของมนุษย์ ดังน้ัน จึงมีความจำเป็นท่ีผู้บริหารจะต้องให้ 
ความสำคัญกับทฤษฎีต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้อง ท้ังน้ี เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการเสริมสร้างบรรยากาศท่ี 
ดีในการทำงาน และเพ่ือสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน ซ่ึงถือว่าเป็นการสร้างความพึงพอ 
ใจในการทำงานให้เกิดข้ึนน้ันเอง ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกับความพึงพอใจในการทำงานน้ี มีอยู่หลาย 
ทฤษฎี แต่ทฤษฎีท่ีสำคัญมีดังต่อไปน้ี

ทฤษฏีสำกับความต้องกา? ( Maslow ’ร Need Hierarchy )

ทฤษฎีสำดับความต้องการของ อับราอัม เอซ มาสโลว์ ( Abraham H. Maslow 1 
1954:80 -91 ) ได้วางหลักไว้ว่า ผู้ปฏิบัติงานจะถูกจูงใจหรือกระตุ้นให้ปฏิบัติงาน เพื่อตอบ 
สนองความต้องการบางอย่างที่อยู่ภายใน ทฤษฎีนี้ต ั้งอยู่บนสมมติฐาน 3 ประการ คือ

1. มนุษย์ทุกคนมีความต้องการ และความต้องการน้ีจะไม่มีท่ีส้ินสุด

2. ความต้องการท่ีได้รบการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นแรงจูงใจสำหรบพฤติกรรม 
พฤติกรรมอีกต่อไป ความต้องการท่ีมีอิทธิพลก่อให้เกิดพฤติกรรมท่ีแสดงออกมาน้ัน เป็นความ 
ต้องการท่ียังไม่ได้รับการตอบสนอง ความต้องการใดท่ีได้!ปการตอบสนองเสร็จส้ินไปแล้ว จะไม่ 
เป็นตัวก่อให้เกิดพฤติกรรมอีกต่อไป

3. ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นลำดับข้ัน จากต่ํา'ไปหาสูงตามลำดับ 
ความต้องการ ในขณะท่ีความต้องการข้ันต่ําได้รับการตอบสนองบางส่วนแล้ว ความต้องการข้ัน 
สูงกัดไป ก๊ัจะตามมาเป็นตัวกำหนดพฤติกรรมต่อไป
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ลำดับความต้องการของมนุษย์ มาสโลว์ ( Maslow ) ได้แบ่งไว้เป็น 5 ลำดับข้ัน 
รากต่ําไปหาสูง ดังน้ี คือ

1. ความต้องการทางด้านร่างกาย ( Physiological Needs )เป็นความต้องการ
ข้ันพ้ืนฐานของมนุษย์เพ่ือความอยู่รอด เช่น ความต้องการในเร่ืองอาหาร น้ํา เคร่ืองนุ่งห่ม
ยารักษาโรค การพักผ่อน ท่ีพักอาดัย และความต้องการทางเพศ

2. ความต้องการทางต้านความมั่นคงปลอดภัย(Security or Safety Needs )
เป็นความต้องการท่ีจะได้รับการคุ้มครองภัยต่าง  ๆ ท่ีเกิดข้ึน กับร่างกาย ความม่ันคงในทาง
เศรษฐกิจ ความม่ันคงในหน้าท่ีการงาน สถานะทางสังคม

3. ความต้องการทางต้านสังคม ( Social or Belongingness Needs ) เป็น
ความต้องการท่ีจะเข้าร่วมและได้รับการยอมรับในสังคม ความเป็นมิตรและความรักจากเพ่ือน
ร่วมงาน คนรอบข้าง

4. ความต้องการที่จะไต้รับการยอมรับนับถือ ( Esteem Needs ) โดยทุกคน
ในสังคมมีความต้องการและปรารถนาท่ีจะได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลอ่ืน ซ่ึงมี 2 ประเภท 
คือ

V ความต้องการมีพลังเข้มแข็ง ความสำเร็จ ความเก่งกล้าสามารถ และ
ความมีอิสระเสรี

• ความต้องการมีเกียรติ มีช่ือเสียง มีฐานะท่ีได้รับมอบหมาย ซ่ึงคนอ่ืนให้ 
ความเช่ือถือ และเห็นความสำคัญ

5. ความต้องการความสำเร็จในชึวิต (Self Actualization) เป็นความต้องการ 
ของบุคคลถึงความสำเร็จในส่ิงต่าง  ๆ ซ่ึงถือว่า เป็นความสามารถในระดับท่ีมนุษย์พึงกระทำได้ 
ความต้องการน้ี จะเกิดข้ึนหลังความต้องการต่าง  ๆ ท่ีได้!ปการตอบสนองแล้ว เป็นระดับความ 
ต้องการสูงสุด เป็นความต้องการบรรลุความหวังของตน และการไดใช้ความสามารถทำในส่ิงท่ี 
ตนคิดรีเร่ืมอย่างเต็มท่ี
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ข้ัน ที 5
ความด้องการความสำเร็จ'ใน'ริ}วิต

ข้ัน ที 4
ความต้องการได้รับการยอมรับนับถือ

ข้ัน ที 3
ความต้องการทางด้านส์งคม

ข้ัน ที 2
ความต้องการทางด้านความมั่นคงปลอดภัย

ข้ันที 1
ความต้องการทางด้านร่างกาย

แผนภูมิท่ี 3 ลำดบความต้องการของมนุษย์ตามทฤษฎืของมาสโลว์ ( Maslow )
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ทฤษฏส'องปัจจยของเฮอ?ซเบรก ( Herzberg’s Two Factor Theory )

เฮอเซเบิรก์ ( Herzberg 1 1959 : 185 - 224 ) ได้เสนอทฤษฏีลอง 
ปัจจัยของเฮอร์ซเบิรก์ ( Flerzberg ) ซ่ึงได้สรุปว่ามีปัจจัยสำคัญ 2 ประการ ท่ีสัมพันธ์คับ 
ความชอบหรือไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคล ปัจจัยดังกล่าวคือ

ปัจจัยจูงใจ (motivational factor) เป็นปัจจัยท่ีเก่ียวข้องคับงานโดยตรง 
เพ่ือจูงใจให้คนชอบและรักงานท่ีปฎิปติ เป็นตัวกระตุ้นทำให้เกิดความพึงพอใจให้แก่บุคคลใน
องค์การให้ปฏิปติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เพราะเป็นปัจจัยท่ีสามารถตอบสนองความ 
ต้องการภายในของบุคคลได้ด้วย ซ่ึงได้แก่

1. ความสำเร็จในการทำงานของบุคคล (achievement) หมายถึง การ 
ท่ีบุคคลสามารถทำงานได้เสร็จส้ิน และประลบความสำเร็จอย่างดี เป็นความสามารถในการแก้ 
ปัญหาต่าง  ๆ การรู้จักป้องคันปัญหาท่ีจะเกิดข้ึน เม่ือผลงานสำเร็จจึงเกิดความรู้สึกพอใจและ 
ปลาบปล้ืมในผลสำเร็จของงานน้ัน ๆ

2. การได้!ปการยอมรับนับถือ ( recognition ) หมายถึง การได้รับการ 
ยอม!บนับถือ ไม่ว่าจากผู้บังคับบัญชา จากเพ่ือน จากผู้มาขอ!ปคำปรึกษา หรือจากบุคคลใน 
หน่วยงาน การยอม!ปนี้ อาจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย แลดงความยินดี การให้กำลัง 
ใจหรือการแสดงออกอ่ืนใด ท่ีล่อให้เห็นถึงการยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ทำงานอย่างใด 
อย่างหน่ึง บรรลุผลสำเร็จ การยอมรับนับถือจะแฝงอยู่คับความสำเร็จในงานด้วย

3. ลักษณะของงานท่ีปฏิปติ ( the work itself ) หมายถึง งานท่ีน่าสนใจ 
งานท่ีต้องอาศัยความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ ท้าทายให้ต้องลงมือทำหรือเป็นงานท่ีมีลักษณะสามารถ 
กระทำได้ต้ังแต่ต้นจนจบโดยลำพังแต่ผู้เดียว

4. ความ!ปผิดชอบ ( responsibility ) หมายถึง ความพึงพอใจท่ีเกิดขึน 
จากการได้!ปมอบหมายให้!ปผิดชอบงานใหม่  ๆ และมีอำนาจในการ!ปผิดชอบได้อย่างเต็มท่ี 
ไม่มีการตรวจหรือควบคุมอย่างใกล้ชิด
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5. ความก้าวหน้า (advancement) หมายถึง การได้รับเล่ือนข้ันเล่ือน 
ตำแหน่งให้สูงข้ึนของบุคคลในองค์การ การมีโอกาสได้ศึกษาเพ่ือหาความรู้เพ่ิมเติม หรือได้รับ 
การ'ฝึกอบรม

ปัจจ้ย่คํ้าจุน (maintenance factor) หรืออาจเรืยกว่า ปัจจัยสุขอนามัย 
(hygiene factor) หมายถึง ปัจจัยท่ีจะค้ําจุนให้แรงจูงใจในการทำงานของบุคคลมีอยู่ตลอด 
เวลา ถ้าไม่มีหรือมีในลักษณะท่ีไม่สอดคล้องกับกลุ่มบุคคลในองค์การ บุคคลในองค์การจะเกิด 
ความไม่ชอบงานข้ึน และปัจจัยน้ีจะเป็นปัจจัยท่ีมาจากภายนอกตัวบุคคล ได้แก่

1. เงินเดือน ( salary ) หมายถึง เงินเดือนและการเล่ือนข้ันเงินเดือนใน 
หน่วยงานน้ัน  ๆ เป็นท่ีพอใจของบุคลากรท่ีทำงาน

2. โอกาสท่ีจะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต ( possibility of growth ) 
นอกจากจะหมายถึง การท่ีบุคคลได้รับการแต่งต้ัง เล่ือนตำแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยัง 
หมายถึงสถานการณ์ท่ีบุคคลลามารถได้รับความก้าวหน้าในทักษะ ( skill ) วิชาชีพด้วย

3. ความลัมพันธ์กับผู้ปังลับยัญซา ผู้ใต้ปังลับยัญซา เพ่ือนร่วมงาน
( interpersonal relations superior, subordinate, peers ) หมายถึง การติดต่อไม่วาจะเป็น 
กิริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ์อันดืต่อกัน สามารถทำงานร่วมกัน มีความเข้าใจ
ซ่ึงกันและกันอย่างดี

4. สถานะของอาชีพ ( status ) หมายถึง อาชีพน้ันเป็นท่ียอมรับนับถือ 
ของสังคม มีเกียรติและลักด้ีศรี

5. นโยบายและการบริหารงาน ( company policy and administration ) 
หมายถึง การจัดการและการบริหารขององค์การ การติดต่อส่ือสารภายในองค์การ

6. สภาพการทำงาน ( working condition ) หมายถึง สภาพทางกายภาพ 
ของงาน เซ่น แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงการทำงาน รวมท้ังลักษณะของส่ิงแวดล้อมอ่ืนๆ 
เซ่น อุปกรณ์หรือ เคร่ืองมือต่าง ๆ
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7. ความเป็นอยู่ส่วนตัว ( personal life ) หมายถึง ความรู้สึกท่ีดีหรือไม่ดี 
อันเป็นผลท่ีได้รับจากงานในหน้าท่ีของเขา เซ่น การท่ีบุคคลต้องถูกย้ายไปทำงานในท่ีแห่งใหม่ 
ซ่ึงห่างไกลจากครอบครัว ทำให้เขาไม่มีความสุขและไม่พอใจกับการทำงานในท่ีแห่งใหม่

8. ความม่ันคงในงาน ( security ) หมายถึง ความรู้สึกของบุคคลท่ีมีต่อความ 
ม่ันคงในการทำงาน ความย่ังยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององค์การ

. 9. วิธีการปกครองบังคับบัญชา ( supervision - technics ) หมายถึง ความ 
สามารถของผู้บังคับบัญชาในการดำเนินงาน หรือความยุติธรรมในการบริหาร

ทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์

ดกราส แมคเกรเกอร์ ( Douglas McGregor 11960 ) ได้สรุปสมมติฐานท่ี 
เก่ียวกับตัวคน ซ่ึงข้อสมมติฐานท้ังสอง คือ ทฤษฎี X และทฤษฎี Y โดยเปรียบเทียบ 
ลักษณฺะของคนท่ีแตกต่างกัน ตังน้ี

ทฤษฎี X แมคเกรเกอร์( McGregor) ได้ต้ังสมมติฐานท่ีเก่ียวกับตัวคนว่า
จะมีลักษณะตังน้ีคือ

1. ลักษณะของคนโดยท่ัวไป จะไม่ชอบทำงาน และจะพยายามหลีกเล่ียง 
หรือบิดพล้ิวเม่ือมีโอกาส

2. เม่ือบุคคลไม่ชอบงาน วิธีการท่ีจะให้บุคคลในองค์กรสามารถปฏิบัติงาน 
สำเร็จบรรลุวัตถุประสงค็ได้ จึงต้องมีการบังคับ ควบคุม กำกับ หรือ ข่มขู่ โดยใช้การลงโทษ 
ต่าง ๆ

3. บุคคลโดยท่ัวไป มักจะชอบวิธีการตังกล่าว และอยากท่ีจะให้มีการบังคับ 
ลังการโดยตัวผู้บริหารเท่าน้ัน ท้ังน้ีเพ่ือท่ีจะได้หลีกเล่ียงความ!ปผิดซอบต่าง  ๆ คนโดยท่ัวไป
จะไม่มีความกระตือรือล้นหรือใฝ่สูง และมีความต้องการในเร่ืองความม่ันคงเป็นสำคัญเท่าน้ัน
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ทฤษฏื Y ภายหลังจากท่ีวิชาการความรู้ท่ีเก่ียวกับพฤติกรรมมนุษย์ ได้รับการ
ศึกษาและค้นคว้าอย่างกว้างขวาง มีผลให้เกิดข้อสมมติฐานเก่ียวกับคนข้ึนมาใหม่ แมคเกรเกอร์cti
( McGregor ) ได้สรุปไว้ในทฤษฎี Y ของตนเองว่า

1. คนโดยท่ัวไปมิใซ่ว่าจะรังเกียจหรอไม่ชอบทำงานเสมอไป คนอาจถือว่าเป็น 
ส่ิงท่ีสนุกสนาน หรือให้ความเพลิดเพลินได้ด้วย งานต่าง  ๆ จะเป็นส่ิงท่ีดีหรือเลวย่อมข้ึนอยู่กับ 
สภาพของการควบคุม และการจัดการอย่างเหมาะสม ก็จะเป็นส่ิงหน่ึงท่ีสามารถตอบสนองส่ิง 
จูงใจของคนได้

2. การออกคำลัง การควบคุม การปูนบำเหน็จรางวัล การลงโทษทางวินัย มิใช่ 
เป็นวิธีเดียวท่ีจะทำให้คนปฎิบํติงาน เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของงาน คนเราจะปฎิบํติงาน 
ตามเป้าหมายขององค์การก็ต่อเม่ือเขามีความศรัทธาต่อวัตถุประสงค์ขององค์การน้ัน

3. ด้วยเหตุผลดังกล่าว การท่ีคนยินดีผูกมัดตนเองต่องานขององค์การ ย่อมมี 
ผลทำให้งานดังกล่าวเป็นส่ิงท่ีมีความลัมพันธ์กับส่ิงจูงใจท่ีจะปฎิบํติงาน

4. ถ้าหากงานต่าง  ๆ ได้มีการจัดอย่างเหมาะสมแล้ว คนงานจะยอมรับงานดัง 
กล่าว และอยากท่ีจะ!บผิดชอบในผลสำเร็จของงานน้ันด้วย

5. ถ้าหากได้มีการเข้าใจถึงคนโดยถูกต้องแล้ว จะเห็นได้ว่าคนโดยท่ัวไปจะมี 
คุณสมปติท่ีดี คือ มีความคิดความอ่านท่ีดี มีความฉลาดและมีความคิดริเร่ิมท่ีจะช่วยแก้ปัญหา 
ต่าง  ๆ ขององค์การได้อย่างดี



ความเกียวพนระหว่างทฤษฏีของมาสโลว์ แมคเก?เกอ? และเฮอร์ซเบิรก์ 
( Maslow McGregor and Herzberg )

จากแนวคิดของทฤษฎีท้ังสามน้ี อาจกล่าวได้ว่า ความต้องการระดับต่ําท้ัง 3 
ประเภทของมาสโลว์ ( Maslow ) คือ ความต้องการทางด้านร่างกาย ความต้องการความม่ันคง 
ปลอดภัย และความต้องการทางด้านสังคมน้ัน อาจเปรียบเทียบได้ภับบทบาทของปัจดัยค้ําจุน 
หรือส่ิงท่ีทำให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานตามทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร็ก ( Herzberg ) ในทางตรง 
กันข้าม ความต้องการในระดับสูงของมาสโลว์ ( Maslow ) คือ ความต้องการเกียรติยศซ่ือเลียง 
และความต้องการความสำเร็จในชีวิต อาจเปรียบเทียบได้กับปัจจัยจูงใจหรือส่ิงท่ีทำให้เกิดความ 
พึงพอใจในงาน ตามทฤษฎีของเฮอร์ชเบิรก์ ( Herzberg )

สำหรบทฤษฎี Y ของแมคเกรเกอร์( M cGregor ) อาจเปรียบได้กับความต้อง 
การระดับสูงของ มาสโลว์ ( Maslow ) และปัจจัยท่ีทำให้เกิดความพึงพอใจในงานของ เฮอร์ชเบิร์ก 
( Herzberg ) ส่วน'ทฤษฎี X กีจะเปรียบได้กับความต้องการระดับต่ําของ มาสโลว์ ( Maslow ) 
และปัจจัยท่ีทำให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานทำงานของเฮอร์ซเบิร์ก ( Herzberg )

จากแนวคิด และทฤษฎีต่าง  ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับการเสริมสร้างความพึงพอใจใน 
การปฏิบัติงานดังได้กล่าวแล้วน้ัน จะเห็นได้ว่า การจูงใจให้บุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติ 
งานในหน่วยงานหรือองค์การใด  ๆ ก็ตาม ผู้บริหารหรือผู้ปังดับบัญชา จะต้องรู้ความต้องการ 
ของบุคคลในหน่วยงานเป็นอันดับแรก แล้วจึงค่อยจัดส่ิงสนองความต้องการน้ัน  ๆ และในการ 
สนองตอบความต้องการท่ีจำเป็นท่ีผู้บริหาร หรือผู้ปังดับบัญชาจะต้องใช้กลวิธี ตลอดจนทักษะ 
ในการบริหารต่างๆ เซ่น ทักษะในการเป็นผู้นำ ทักษะในการปกครองปังดับบัญชา ทักษะ 
ในการบำรุงขวัญ ทักษะในการทำงานเป็นกลุ่ม ทักษะในการส่ือความหมาย ทักษะในการ 
สร้างมนุษยสัมพันธ์ ฯลฯ
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งานวิจัยที่เกี่ยวก็บ
รูปแบบการที่อุสา?และปัจจัยทางประซาก?กบความพึงพอใจในการทำงาน

เก ็จวส ี จ ิตว ัฒนวิไล ( 2530:108 - 109 ) ทำการวิจัยเร่ืองรูปแบบของการ 
ส่ือลารท่ีมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน : ศึกษาเฉพาะข้า
ราชการสาย ข และ ค ในมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ซ่ึงผลการวิจัยพบว่า

• หากข้าราชการมีการส่ือสารสองทางมาก ก็มีแนวโน้มท่ีจะมีความ 
พึงพอใจในการปฎิบ้ติงานสูง

• หากข้าราชการมีการส่ือสารสองทางมาก ก็มีแนวโน้มท่ีจะมี 
ทัศนคติท่ีดีต่อนโยบายการบริหาร เงินเดือน ราย!บและสภาพการทำงาน ซ่ึงเป็นตัวบ่งช้ีความ 
ไม่พึงพอใจในการทำงาน

• หากข้าราชการมีการส่ือสารไม่เป็นทางการมาก ก็มีแนว,โน้มท่ี 
ข้าราชการจะมีความพึงพอใจในการปฏิปติงานสูง

• หากข้าราชการมีการส่ือสารไม่เป็นทางการมาก ก็มีแนว,โน้ม,ท่ี 
จะมีทัศนคติท่ีดีต่อนโยบายการบริหาร เงินเดือน รายรับ และสภาพการทำงาน ซ่ึงเป็น 
ตัซนีท่ีบ่งช้ีความไม่พึงพอใจในการปฎิปติงาน

บุณณิกา วงศ์'วานิซ ( 2533 ะ 84 - 88 ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูป 
แบบการส่ือสาร สถา'นภาพลังคมทับความพึงพอใจในการปฎิบ้ติงานของพัฒนากร ในเขต 
จังหวัดนครราชสีมา พบว่า

• รูปแบบการส่ือสารสองทาง การส่ือสารอย่างไม,เป็นทางการมี 
ความลัมพันธ์ทางบวกทับความพึงพอใจในการปฏิปติงานของพัฒนากร

• พัฒนากรเพศชายและเพศหญิง มีรูปแบบการส่ือสารสองทางและ 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างทัน แต่มีรูปแบบการส่ือสารอย่างไม่เป็นทางการ 
แตกต่างทัน

• พัฒนากร'ท่ีมีซ่'วงอายุต่างทัน มีรูปแบบการส่ือสารสองทางไม่แตก 
ต่างทัน แต่มีรูปแบบการส่ือสารอย่างไม่เป็นทางการแตกต่างทัน ผู้ท่ีมีอายุมากมีการส่ือลารอย่าง 
ไม่เป็นทางการมากกว่าผู้ท่ีมีอายุน้อยกว่า
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• พัฒนากรท่ีมีระดับการศึกษา อายุราชการ ตำแหน่ง ระดับ( ซี )
เงินเดือนต่างกัน จะมีรูปแบบการส่ือสารลองทาง และการส่ือสารอย่างไม่เป็นทางการไม่แตก 
ต่างกัน

• พัฒนากรท่ีมีอายุ ระดับการศึกษา อายุราชการ ตำแหน่งระดับ(ชี) 
ต่างกัน จะมีความพึงพอใจในการปฎิปติงานไม่แตกต่างกัน

• พัฒนากรท่ีมีเงินเดือนมากจะมีความพึงพอใจในการปฎิปติงานมาก 
กว่าพัฒนากรท่ีมีเงินเดือนน้อยกว่า

เยาวลักษณ์ เลาหจินดา (2518:165 ) ได้ทำการศึกษาเร่ืองสภาพความพึง 
พอใจในงานและความต้ังใจท่ีจะทำงานอยู่ต่อไป หรือลาออกของพยาบาลประจำการในโรง
พยาบาล มหาวิทยาลัยในกรุงเทพฯ ผลการศึกษาพบว่า มีความพึงพอใจในการทำงานโดย
ส่วนรวมปานกลาง มีความพึงพอใจในเรองเงินเดือนและสวัสดิการ โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน 
และนโยบายการบริหารต่ําสุด

ปราศรัย ลังฃะทรัพย์ ( 2520 : 69 ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิปติหน้าท่ี 
ของข้าราชการตำรวจระดับรองสารวัตรในกองกำลังพลและในสถานีตำรวจนครบาล พบว่า ข้า 
ราชการตำรวจระดับรองสารวัตรในกองกำลังพล และในสถานีตำรวจนครบาล มีความพึงพอใจ 
ในการปฎิปติราชการอยู่ระดับปานกลาง ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจของรองสารวัตรค่อน 
ข้างสูง คือเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจค่อนข้างต่ํา คือ เงินเดือนและ 
สิทธิผลประโยชน์ต่าง  ๆ ส่วนปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการปฎิปติงานของรองสารวัตร 
ค่อนข้างสูง คือลักษณะงาน ผู้ปังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงาน ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลค่อนข้างต่ํา 
คือ เงินเดือน และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ

ฐิติลัคน์ จิระพันธ์ ( 2528 ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการทำงานของพนักงาน 
ไฟฟ้านครหลวง ศึกษาเฉพาะกรณีงานฝ่ายการเจ้าหน้าท่ี พบว่า พนักงานฝ่ายการเจ้าหน้าท่ี
ส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการทำงาน โดยเลือกส่ืงจูงใจท่ีเป็นเงินว่าเป็นส่ิงจูงใจหลักท่ีก่อให้
เกิดความพึงพอใจในการทำงานมากกว่าส่ิงจูงใจท่ีไม่เป็นเงิน และต้องการให้มีการปรับปรุงใน
เร่ืองรายได้และสวัสดิการด้วย
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สุภรณี ศรีพหล ( 2519 : 30 - 33 ) ได้ทำการวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีทำให้เกิดความ 
พึงพอใจในการทำงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตประสานมิตร โดย 
ทฤษฎีของ เฮอร์ชเบิร์ก (Herzberg ) มาดัดแปลงใช้ในการวิจัยน้ี ผลการวิจัยพบว่าเม่ือเปรียบ 
เทียบความพอใจของอาจารย์ท่ีมีต่อองค์ประกอบต่าง  ๆ ของปัจจัยแต่ละกลุ่มปรากฎว่าในกลุ่ม
ปัจจัยค้ํา'จุน เงินเดือน ตำแหน่ง และความม่ันคงได้เป็นอันดับหน่ึง และอันดับสุดท้ายได้แก่ 
สภาพการทำงาน ส่วนในปัจจัยจูงใจอันดับหน่ึง ได้แก่ ความเจริญก้าวหน้าในการงาน และ 
อันดับสุดท้าย ได้แก่ การยกย่องยอมรับนับถือ

ปราณี อารยศาสตร์ (2519 ) ได้ทำการวิจัยเก่ียวกับความพึงพอใจในการ 
ทำงานของผู้บริหารโรงเรียนและวิทยาลัยในลังกัดกรมอาชีวศึกษา ม่ังส่วนกลางและส่วนภูมิภาค 
พบว่า ผู้บริหารเหล่าน้ี จะมีความพึงพอใจในความม่ันคงในงาน เป็นอันดับสูงสุด และรองลงมา 
ได้แก่ ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ และความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงาน ตามลำดับ และจะมี 
ความพึงพอใจในเร่ืองเงินเดือน สภาพการทำงานในระดับน้อย

อมร วิชัยดิษฐ์ (2 5 2 2 :3 ) ได้ศึกษาเร่ืองขวัญ และความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงานของปลัดอำเภอในภาคใต้ พบว่า ปลัดอำ๓อมีความพึงพอใจในงานท่ีได้รับมอบหมาย 
ความร่วมมือ ประสานงานจากเพ่ือนและประซาซนในการปฏิบัติงาน การปกครองปังดับนัญซา 
และความช่วยเหลือจากผู้ปังดับบัญชา ความก้าวหน้า และความม่ันคงในทางราซการ มีความ 
ภูมิใจท่ีได้ทำงานในหน่วยงานน้ันอยู่ในระดับสูง

สมศรี ศานติเกษม (2 5 2 9 :7 3 )  ได้ศึกษาความลัมพันธ์ระหว่างปัจจัย 
บุคคล ความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสาร กับความพึงพอใจในการทำงานของอาจารย์แพทย์ 
คณะแพทย์ศาสตร์ โรงพยาบาลรามาธิบดื พบว่า ตัวแปรเร่ืองระดับตำแหน่งมีความสัมพันธ์กับ 
ความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสาร และความพึงพอใจในการทำงาน เพศ และอายุ ไม่มีความ 
สัมพันธ์กับความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารและความพึงพอใจในการทำงาน สำหรับระยะเวลา 
ของการทำงานมีความสัมพันธ์ทางลบกับความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารและความพึงพอใจใน 
การทำงาน
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สากล จริย'วิทยานนท์ (2522 :1 2 - 13) ใต้ศึกษาความพึงพอใจในงานของ
อาจารย์สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ พบว่า อาจารย์มีความพอใจในงานอยู่ในระดับปาน 
กลาง โดยเฉพาะในอาชีพการสอนและการวิจัย และในด้านดัวแปรเพศ อายุ สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน จะมีความสัมพันธ์กับความพอใจในงานอย่างมีนัยสำคัญ

โสภณ หาสิตะพันธุ (2528:126 ) ได้ทำการศึกษาเร่ืองสถานภาพและความ 
พอใจในการทำงานของข้าราชการสายบริการ และสายธุรการในมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ฯ 
พบว่า ข้าราชการเหล่าน้ี จะมีความพึงพอใจองค์ประกอบอนามัย จำแนกตามเพศ มีความ 
แตกต่างกัน อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 โดยเพศชายจะมีความพอใจสูงกว่าเพศหญิง

มยุรื รังษึสมบัติ ( 2530 ) ได้ศึกษาพฤติกรรมผู้นำกับความพอใจในงาน ศึกษา 
กรณีการปิโตรเลียมแห่งประเทศไทย ผลการวิจัยพบว่า แบบพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชา มี 
ความสัมพันธ์กับความพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยผู้ใต้บังคับบัญชามีความคาดหกัง 
หรือต้องการให้ผู้บังคับบัญชามีพฤติกรรมผู้นำแบบปรึกษาหารือมากทีสุด

วิทยา ปีนทอง ( 2529 : 4 ) ได้ทำการวิจัยเร่ืองปัจจัยท่ีมีผลต่อความพอใจใน 
การปฎิปัติงานของข้าราชการ : ศึกษาเฉพาะกรณีกองบัญชีประซาชาติ สำนักงานคณะกรรมการ 
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ พบว่า

• มีความสัมพันธ์ระหว่างความเช่ือถือ และความไว้วางใจในตัวผู้บังคับ 
บัญชากับความพอใจในการปฏิบํติงานของข้าราชการ

• มีความสัมพันธ์ระหว่างการมีความคิดริเร่ืมของผู้บังคับบัญชา ระดับผู้ 
อำนวยการกองกับความพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ แต่ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่าง 
การมีความคิดริเร่ืมของหัวหน้าฝ่ายกับความพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

• มีความสัมพันธ์ระหว่างการรับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชา กับ 
ความพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ

• มีความสัมพันธ์ระหว่างการให้ความสนับสนุนเก้ือกูลผู้ใต้บังคับบัญชา 
กับความพอใจในการปฏิบัติงานของข้าราชการ
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จิตรา จิตรานุทูล ( 2 5 2 4  : 8 2  - 8 3  ) ได้ศึกษาถึงการใช้อำนาจของผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือพัฒนาการส่ือสารภายในองค์การ ศึกษาเฉพาะกรณีคุรุสภา พบว่า ผู้บังคับบัญชาท่ีใช้
อำนาจในการให้รางวัล จะเกิดความดึงดูดใจผู้ใต้บังคับบัญชา และทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ความพึงพอใจท่ีจะติดต่อส่ือสารด้วย แต่ถ้าผู้บังคับบัญชาใช้อำนาจในการบีบบังคับ ก็จะทำให้ 
ความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารลดลง

อัศวฤทธ อุท ัยรัตน์ ( 2537 ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการส่ือสารก้บความพึง 
พอใจในการทำงานของพนักงานขนส่งมวลชนกรุงเทพ ได้สรุปผลการวิจัยไว้คังน้ี

• ด้านความพึงพอใจในการส่ือสารในองค์กร พนักงานส่วนใหญ่พอใจใน 
ด้านความจัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา

• ด้านความพึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน พนักงานส่วนใหญ่พอใจด้านการ 
บังคับบัญชามากท่ีสุด

• พนักงานส่วนใหญ่มีความพึงพอใจในการส่ือสารในองค์กร และมีความ 
พึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระคับปานกลาง

• องค์ประกอบทางสังคมด้านอายุ ระดับการศึกษา และระยะเวลาของ 
การทำงานมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการส่ือสารในองค์กร

• องค์ประกอบทางสังคมด้านการศึกษา มีความสัมพันธ์ทางลบกับความ 
พึงพอใจในการปฏิบ้ติงาน

• ความพึงพอใจในการส่ือสารในองค์กร มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจ
ในการปฎิปติงาน

• ความพึงพอใจในการส่ือสารในองค์การเป็นคัวแปร ท่ีลามารถอธิบาย 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากท่ีสุด

ระวิทย์ บุญสินสุข ( 2524 : 133 ) ศึกษาเร่ืองการส่ือสารเพ่ือดำเนินงา,พาายใน 
ของบรรษัทเงินทุนอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย พบว่า ทิศทางการส่ือสารในองค์การท่ีก่อให้เกิด 
ประโยชน์ในการบริหารงานท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุด คือ การส่ือลารสองทาง ซ่ึงเปิดโอกาสให้ 
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้พูด ได้แสดงความคิดเห็น ความรู้สึกและทัศนะต่าง  ๆ อย่างเปิดเผยเสรี
โดยส่งเสริมการส่ือสารจากล่างข้ึนบน สำหรบวิธีการส่ือสารหน่วยงานควรมีเคร่ืองมือส่ือสารเพ่ือ 
ช่วยในการประชาสัมพันธ์ ส่วนการลังงานควรใช้ท้ังวาจาและลายลักษณ์อักษรควบคู่กันไป
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ทิชาพร เสิศสมบูรณ์ ( 2532 : 1 - 2 ) ได้ศึกษาความลัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรม 
การส่ือสารของผู้บังคับบัญชากับความพึงพอใจในการทำงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ศึกษาเฉพาะ 
กรณี : กรมส่งเสริมอุตสาหกรรม พบว่า ในเรองการส่ังงาน โดยปกติท้ังผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้ 
บังคับบัญชา จะชอบใช้วิธีการส่ังงานแบบลายลักษณ์อักษรเป็นทางการท่ีสุด เพราะเป็นไปตาม 
ระเบียบของทางราชการ มีหลักฐานชัดเจนในความรับผิดชอบและการปฎิปติงาน ในกรณีท่ี 
หัวหน้าส่ังงานไม่ชัดเจน และลูกน้องไม่เข้าใจ เขาก็จะเข้าพบและและถามจากหัวหน้าโดยตรง

อธ ิเก ืยรต ิ ทองเพ ิ่ม  (2 5 3 9 :1 3 3 - 134 ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการ
ปฎิปติงานของบุคลากรสายบริการวิชาการ และธุรการ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ วิทยาเขต 
กำแพงแสน พบว่า ข้าราชการสายบริการวิชาการและธุรการ มีความพึงพอใจในการปฎิปติงาน 
ทุกๆ ด้านอยู่ในระดับปานกลาง โดยข้าราชการจะมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานด้านลักษณะ 
ของงานอยู่ในอันดับหน่ึง รองลงมา ได้แก่ ด้านการปกครองบังคับบัญชา ด้านความม่ันคง
และความก้าวหน้า ด้านส่ิงแวดล้อมในการทำงาน ด้านค่าจ้างและสวัสดิการจะอยู่ในอันดับ
สุดท้าย เม่ือเปรยบเทียบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจำแนกตามอายุ สถานภาพการสมรส 
ประสบการณ์ในการทำงานและหน่วยงานท่ีปฏิบัติ พบว่า มีความแตกต่างกัน และเม่ือเปรียบ 
เทียบตามระดับการศึกษา พบว่า ไม่มีความแตกต่างกัน

มารยาท ป านุราช ( 2539 : 74 - 78  ) ได้ทำการศึกษาในเร่ือง ความพึงพอใจ 
ในการติดต่อส่ือสารและการปฏิบัติงานของพนักงานการประปานครหลวง พบว่า พนักงานส่วน 
ใหญ่ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในระดับสูง ส่วนลักษณะทางประชากรในด้านเพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระดับตำแหน่ง ไม่มีความลัมพันธ์กันความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ส่วน 
อัตราเงินเดือน และระยะเวลาปฏิบัติงานในองค์การ จะมีความลัมพันธ์กับความพึงพอใจในการ 
ปฏิบัติงาน
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งานวิจัยจากต่างประเทศ

เปียด เป ีเก 1 วอลค็อก อินดิกซ์ จอเซโอปูลอส และซึชอว์ จาบสิน
วิลสิส ( Baird Burke 1 Wolcox Indix Georgopoulos and Seashore Jablin Willits อ้างถึง 
ใน ทิชาพร เลิศสมบูรณ์ 1 2532 : 34 ) ได้พบว่า การเปิดโอกาสในการติดต่อส่ือสารระหว่างผู้ 
บังคับบัญชากับผู้ใต้ปังคับบัญชา มีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิปัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงบรรยากาศท่ีผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับความพึงพอใจมาก เขาจะปฏิปัติงานอย่าง 
มีประสิทธิภาพ และเม่ือซ่องทางการส่ือสารจากล่างข้ึนบนเป็นระบบเปิดด้วยแล้ว จะทำให้ผู้ใต้ 
บังคับบัญชาเต็มใจท่ีจะรายงานข่าวสารส่ผู้บังคับบัญชา

เอ ฟ ซื แมน และ เจ เดนทํ ( F . c  . Mann and J. Dent อ้างถึงใน ทิซาพร 
เล ิศสมบูรณ ์, 2532 : 34 ) ได้ศึกษาถึงทัศนคติของผู้ใต้บังคับบัญชาของบริษัทไฟฟ้า ที่มีต่อผู้
บ ังคับบัญชา พบว่า ผู้บ ังคับบัญชาที่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนปรึกษาหารอถึง 
ปัญหาล่วนตัว จะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีแรงจูงใจในการทำงานมากกว่า ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ 
ไม่ให้โอกาสปรึกษาปัญหาส่วนตัว

โรเป ิรต ์ และ โอ เรล ล่ี ( Robert and O’Reilly 1 1 9 7 4  : 3 2 5  อ้างถึงใน ซาสิน 
นานา 1 2 5 3 9  : 4 8  ) พบว่า ความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารโดยท่ี'วไปภายในองค์การเก่ียวข้อง 
กับ ปริมาณของการติดต่อส่ือสาร ความเพียงพอของข่าวสาร และความพึงพอใจในการทำงาน 
นอกจากน้ียังพบว่า ความพึงพอใจในการติดต่อส่ือสารเก่ียวข้องกับทิศทางของการติดต่อส่ือสาร 
ด้วย กล่าวคือ บุคคลจะมีความพึงพอใจในการเป็นผู้ส่งสารไปยังบุคคลอ่ืน

พิเฟเนอเ  และเฟลส์ ( Pfifner และ Fels ,1964 : 149 ) กล่าวไว้ว่า การติดต่อ 
ส่ือสารแบบสองทาง ซ่ึงหัวหน้าเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสไต่ถาม แสดงความคิด 
เห็นเป็นการโต้ตอบ และแสดงการยอมรับในคำส่ืง ซ่ึงในข้ันแรก จะต้องเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับ 
บัญชาทุกระดับแสดงความคิดเห็นได้ โดยไม่ต้องกังวลว่า ตนเองจะถูกลงโทษ การกระทำเซ่นน้ี 
จะทำให้ผู้ใต้บังคับบัญชา รู้สึกว่าตนเองได้รบความยุติธรรม และนิยมซมชอบหัวหน้าประ๓ทน้ี
เพราะเป็นการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการบริหารงานด้วย ซ่ึงจะทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพึง 
พอใจในการปฏิบัติงาน มากกว่าผู้ท่ีอยู่ในหน่วยงานซ่ึงไม่เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นเลย
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ฮันท์ ( Hunt อ้างถึงใน ชุตินธร สุตานนท์) พบว่า สาเหตุประการหน่ึงของ 
ความไม่พอใจในการทำงาน มักจะเก่ียวข้องกับการส่ือสารในเร่ืองของการไม่ได้ข่าวสารอย่าง
เพียงพอ บุคลากรท่ีได้รับข่าวสาร อย่างเพียงพอกับการปฏิบัติงาน จะสามารถปฏิบัติงานได้ 
อย่างมีประสิทธิภาพ และเกิดความพึงพอใจในงานท่ีทำ

วิไอโอ ( Wiio 1 1978 : 5 - 6 ) ได้ทำการวิจัยเร่ืองความพึงพอใจในการส่ือสาร 
ในองค์กร พบว่า บุคคลในองค์กร มีความพึงพอใจในการท่ีจะป!ปปรุง การส่ือสารจากผู้บังจับ 
บัญชาระจับสูงกว่าหัวหน้าโดยตรงท่ีมีต่อตนเองมากท่ีสุด การส่ือสารจากหัวหน้าในหน่วยงาน
ของตน และการส่ือสารจากบุคลากรอ่ืนท่ีอยู่ภายนอกหน่วยงาน เป็นอันจับรองลงมา และ
มีความพึงพอใจท่ีจะให้มีการปรับปรุงการล่ือสารของพวกเขา ท่ีมีต่อบุคคลอ่ืน  ๆ นอกจากน้ี
พบว่า แหล่งสารท่ีบุคคลได้รับข่าวสารมากท่ีสุด และมีความพึงพอใจมากท่ีสุด คือ แหล่งสาร 
จากเพ่ือนร่วมงาน สำหรับแหล่งสารท่ีได้รับข่าวสารน้อยท่ีสุด และมีความพึงพอใจน้อยท่ีสุด
คือ แหล่งสารจากผู้บังจับบัญชาระจับสูงกว่าหัวหน้าโดยตรง

โทมัส เจ เซอเจัโอแวนนึ ( Thomas J. Sergiovanni ,1973 ) ได้ศึกษา 
ถึงองค์ประกอบท่ีล่งผลให้เกิดความพึงพอใจในการทำงานของครู พบว่า

• การได้รับการยอมรับนับถือ ความสำเร็จของงาน และความรับผิด 
ชอบเป็นองค์ประกอบที่ทำให้ครูมีความพึงพอใจในการทำงาน

• ความสิ'มพันธ์กับผู้บังจับบัญชา ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน การ 
ปกครองบังจับบัญชา นโยบายและการบริหารงาน และความเป็นอยู่ส่วนจัว เป็นองค์ประกอบ 
ที่ทำให้ครูเกิดความไม่พึงพอใจในการทำงาน

• ครูมีความรู้สึกที่ดีต่อความสำเร็จของงาน และการได้รับการยอมรับ 
นับถือในระจับสูง และมีความรู้สึกไม่พึงพอใจในเรื่องความไม่ยุติธรรม และฐานะของอาชีพมาก 
ที่สุด

• เพศ ตำแหน่ง และประ๓ ทของโรงเรียนที่สอน ไม่มีผลทำให้องค์ 
ประกอบที่ทำให้เกิดความพึงพอใจ และควฺามไม่พึงพอใจแตกต่างกัน
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ราค้า ( Rada ,1975 : 3455 ) ได้ศึกษาในเร่ืองความพึงพอใจในการทำงาน 
พบว่า ปัจจัยท่ีมีส่วนสำคัญในการสร้างความพึงพอใจในการทำงานของอาจารยัในมหาวิทยาลัย 
น้ัน นอกจากประสบการณ์ในการสอนแล้ว ระดับตำแหน่งหน้าท่ี กิมีความสัมพันธ์คับความพึง 
พอใจในการทำงานด้วย

เม ล ท!,'ซ อ ! ( Meltzer, 1981 : 237อ้างถึง'ใน ศานิต ศรีรัตต์ , 2535 : 35 ) 
กล่าวไว้ว่า บุคคลเม่ือมีอายุมากข้ึน มีแนวโน้มท่ีจะมีความพึงพอใจในการทำงานสูงข้ึน อาจเป็น 
เพราะว่าเม่ืออายุมากข้ึน ความคาดหวังเรองต่าง  ๆจะลดน้อยลง และมีประสบการณ์มากขึน ซ่ึง 
ทำให้ปรับตัวต่อสภาพการทำงานได้ดีข้ึน ตรงคันข้ามคับคนท่ีมีอายุน้อยซ่ึงมีแนวโน้มท่ีจะมีความ 
พึงพอใจในการทำงานต่ํากว่า ท้ังน้ีเน่ืองจากยังมีความคาดหวังสูงและปรับตัวไม่เหมาะสม

ราชแมน ( Rachman ,1964 :10 ) ได้ศึกษาในเร่ืองระยะเวลาของการทำงาน 
คับความพึงพอใจในการทำงาน พบว่า ระยะเวลาของการทำงานมีล่วนสำคัญท่ีทำให้เกิดความ 
พึงพอใจในการทำงานของบุคคลน้ัน

สาลช์ ดึ ชูครีย์ และเจย์ แอล โอติส ( Saleh อ. Shoukry and Jay L.otis.
,1964 ) ได้ทำการศึกษาพบว่า บุคคลท่ีมีอายุมากจะมีความพึงพอใจในการทำงานมากกว่า 
บุคคลท่ีมีอายุน้อยในลักษณะของงานอย่างเดียวคัน และความพึงพอใจในการทำงานจะสูงข้ึน
ตามอายุของบุคคลท่ีเพ่ิมข้ึน
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