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บทคัดย่อ

	 การวิจัยมีนี้วัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาความความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของผู้ใต้
บังคับบัญชาที่มีต่อการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา 2) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจใน
การสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชากับบรรยากาศการส่ือสารในองค์กร และ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชากับการพัฒนาตนเอง ประชากรที่ใช้ในการวิจัย
ครัง้นี ้คือ ข้าราชการ พนกังานราชการ และลกูจ้างประจ�ำของกรมทางหลวง ซึง่มจี�ำนวนทัง้ส้ิน 15,323 คน 
ตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้มีจ�ำนวนทั้งสิ้น 400 คน โดยการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Proportionate 
Stratified Sampling) สุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนประชากรตามกลุ่มย่อย แบ่งเป็นข้าราชการ จ�ำนวน 186 คน 
พนักงานราชการ จ�ำนวน 94 คน และลูกจ้างประจ�ำของกรมทางหลวง จ�ำนวน 120 คน ใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ด้วยสถิติ Pearson Correlation 
	 ผลการศึกษาพบว่า 1) พฤตกิรรมการสือ่สารของผูบ้งัคับบญัชามคีวามสมัพันธ์กบัความพึงพอใจใน
การสือ่สารของผูบ้งัคับบญัชาอย่างมนียัส�ำคัญทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 2) บรรยากาศการสือ่สารในองค์กรมี
ความสัมพันธ์กบัความพึงพอใจในการสือ่สารของผูบ้งัคับบญัชาอย่างมนียัส�ำคัญทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 และ 
3) ความพึงพอใจในการสือ่สารของผูบ้งัคับบญัชามคีวามสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเองอย่างมนียัส�ำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 

ค�ำส�ำคัญ:	ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา พฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา บรรยากาศใน
	 การสื่อสาร การพัฒนาตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา

Abstract

	 The objectives of this research are 1) to examine the relationship between of subor-
dinates’ satisfaction and communication behavior of the superior, 2) to examine the relationship 
between their satisfaction and the communication climate and 3) to examine the relationship 
between their satisfaction and self-development. The population of this research are civil servants, 
government employees and permanent staff a total of 15,323 people. Four hundred samples were 
divided into 186 civil servants, 94 government employees, and 120 permanent staff working in 
the Department of Highways. The sample were being selected by using proportionate stratified 
sampling The survey was tabulated and analyzed by using Pearson Correlation.
	 The results showed that 1) there is a positive relationship between subordinates’ 
satisfaction toward superiors’ communication behavior at a significance level of 0.01; 2) there 
is a positive relationship between subordinates’ satisfaction toward communication climate at a 
significance level of 0.01; and 3) there is a positive relationship between superior’ communication 
satisfaction and their self- development at a significance level 0.01.

Keywords:	Subordinates’ Satisfaction, Communication Behavior, Communication Climate, Subordinates 
	 Self-Development
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บทน�ำ
	 ในสงัคมปัจจบุนัถอืได้ว่าเป็นสงัคมแห่งข้อมลูข่าวสาร การตดิต่อส่ือสารนบัเป็นเรือ่งทีส่�ำคัญ โดย
เฉพาะเมื่อสังคมเริ่มขยายตัวมากขึ้น องค์กรหรือหน่วยงานต่างๆ จึงเริ่มหันมาให้ความสนใจกับเรื่องของ
การสื่อสารมากขึ้น การสื่อสารภายในองค์กรจึงเข้ามามีบทบาทในการถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความคดิเห็น 
ชี้แจงข้อเท็จจริงและความเคลื่อนไหวต่างๆ ขององค์กรระหว่างกัน ไม่ว่าจะเป็นระหว่างผู้บังคับบัญชากับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา หรือระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยกันเอง
	 โดยภายในกรมทางหลวงจะมีหน่วยงานที่แยกย่อยในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันออกไป ซึ่ง
การที่จะด�ำเนินงานหรือประสานงานระหว่างหน่วยงานภายในให้ประสบผลส�ำเร็จได้นั้นเป็นเรื่องที่ยาก
และมักเกิดปัญหาการสื่อสารระหว่างการประสานงาน จึงจ�ำเป็นต้องมีผู้บังคับบัญชาที่จะต้องปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการสื่อสารของตนเองให้เป็นไปตามสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน เพื่อที่จะท�ำให้ผู้ใต้บังคับ
บัญชาพึงพอใจต่อผู้บังคับบัญชาของตนเอง หรือส่งผลให้การปฏิบัติงานของหน่วยงานเกิดการขับเคลื่อน
ไปในทิศทางที่ดีขึ้น 
	 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเห็นถึงความส�ำคัญของเรื่องพฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชาและความ
พึงพอใจในการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชา จึงสนใจที่จะศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับ
บญัชาทีม่ผีลต่อความพึงพอใจในการส่ือสารของบคุลากรในหน่วยงาน ทัง้นีเ้พ่ือน�ำผลการวจิยัทีไ่ด้ไปใช้เป็น
แนวทางในการพัฒนา ปรบัปรงุและก�ำหนดกลยุทธ์การสร้างความพึงพอใจในการส่ือสาร เพ่ือให้ข้าราชการ
และบคุลากรในสงักดัมขีวญัก�ำลงัใจในการปฏบิตัหิน้าทีซ่ึง่จะส่งผลถงึประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้

วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	 1.	เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชากับพฤติกรรมการสื่อสาร
ของผู้บังคับบัญชา	
	 2.	เพ่ือศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการส่ือสารของผูใ้ต้บงัคับบญัชากับบรรยากาศ
การสื่อสารในองค์กร 
	 3.	เพ่ือศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการสือ่สารของผูใ้ต้บงัคับบญัชากับการพัฒนา
ตนเอง

แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	 แนวคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมการสื่อสารในองค์กร
	 ความหมายของพฤติกรรมการสื่อสารในองค์กร
	 ขวัญเรือน กิติวัฒน์ และภัสวลี นิติเกษตรสุนทร (2542, น. 7-9) กล่าวว่า พฤติกรรมการสื่อสาร
หมายถงึ การกระท�ำหรอืการแสดงออกซึง่สัญลักษณ์ทีม่ลัีกษณะบ่งบอกว่าเป็นการส่ือความหมาย โดยอาศัย
กระบวนการถ่ายทอดและแลกเปลีย่นข่าวสาร ความรูสึ้กนกึคิด ทศันคต ิตลอดจนประสบการณ์ระหว่างกัน
และกัน เพื่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกัน ซึ่งลักษณะพื้นฐานของพฤติกรรมการสื่อสารประกอบด้วยประเด็น
จินตนา บุญบงการ (2531, น. 89) กล่าวว่า พฤติกรรมทุกประเภทของมนุษย์จะต้องมีแรงกระตุ้นมาจาก
ความต้องการ หรอืจดุประสงค์อย่างใดอย่างหนึง่ การสือ่สารกเ็ป็นพฤตกิรรมทีม่จีดุประสงค์เป็นแรงกระตุน้
เช่นกัน ท�ำให้เกิดความเข้าใจซึ่งกันและกัน ท�ำให้เกิดการกระท�ำขึ้นเป็นการให้ข่าวสารและรู้ถึงการกระท�ำ
โต้ตอบของบุคคลอื่นๆ
	 กล่าวโดยสรปุ พฤตกิรรมการสือ่สารในองค์กร หมายถงึลกัษณะต่างๆ ของบคุลากรทีท่�ำการสือ่สาร
และสังเกตได้จากภายนอก แต่เน้นตรงที่เนื้อหาสาระของข่าวสารที่ท�ำการส่ือสารกันนั้นจะต้องเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานในหน้าที่ ทั้งนี้เพราะพฤติกรรมของบุคลากรในองค์กรจะถูกควบคุมโดยกฎต่างๆ เพ่ือ
สร้างความเป็นระเบียบเรียบร้อยและควบคุมการกระท�ำต่างๆ ของบุคลากรในองค์กร ส�ำหรับพฤติกรรม
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การสื่อสารของบุคลากรในองค์กรอาจศึกษาได้จากลักษณะต่างๆ ของบุคลากรที่ท�ำการสื่อสารกันสังเกต
ได้จากภายนอกในหลายๆ ลักษณะ 
	 กริช สืบสนธิ์ (2537, น. 105) ได้เสนอแนะพฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา ไว้ดังนี้
	 พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อมอบหมายงาน
	 - ถามภารกิจเดิม เป็นการแสดงความห่วงใยจากใจจริง
	 - มอบงานใหม่อธิบายให้ชัดเจน
	 - ชี้ความส�ำคัญและประโยชน์ของงานที่มอบ
	 - ถามอุปสรรค ปัญหา
	 - แสดงความเชื่อมั่นว่าเขาท�ำได้
	 พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อตักเตือน
	 - ชี้ชัดเจนถึงสิ่งที่เตือน มีหลักฐาน
	 - เหตุที่เตือน ท�ำไมจึงต้องเตือน
	 - ขอค�ำอธิบายจากพนักงาน	
	 - ขอแนวทางในการแก้ไข
	 - สรุป ปิดการสนทนา
	 พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อให้ค�ำแนะน�ำและการให้ค�ำปรึกษา
	 - สอบถามรายละเอียด
	 - สอบถามความเห็น
	 - ให้ข้อเสนอแนะ เสริมคิด
	 - ชี้ข้อดี-เสีย ให้เขาเลือกด้วยตนเอง
	 - สรุปวิธีการแก้ไข
	 พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อติดตามผล
	 - ทบทวนเรื่องเดิม
	 - ขอทราบอุปสรรค
	 - รับฟังอย่างตั้งใจ
	 - ให้เกียรติและความเชื่อมั่น
	 - ยืนยันในเจตนาของการติดตามผล
	 พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อให้รักษาผลงานหรือกระตุ้นให้เพิ่มประสิทธิภาพ
	 - กล่าวถึงความส�ำเร็จปัจจุบัน
	 - ชี้ผล ชมเชยอย่างเหมาะสม
	 - เหตุที่ต้องเพิ่มประสิทธิภาพ
	 - ขอความเห็นในการเพิ่มประสิทธิภาพ
	 - ข้อสรุปในการเพิ่มประสิทธิภาพ
	 กล่าวโดยสรปุ การสือ่สารเป็นเครือ่งมอือันส�ำคัญย่ิงของการบรหิาร แต่มนีกับรหิารจ�ำนวนมากที่
ต้องประสบความล้มเหลวในการบรหิารงาน เนือ่งจากความผดิพลาดในการสือ่สาร ซึง่อาจเกดิข้ึนจากความ
ผิดพลาดในข่าวสาร หรือการสื่อความหมายหรือวัตถุประสงค์ผิด ความส�ำเร็จของกระบวนการสื่อสารไม่
ได้เป็นเพียงการส่งข่าวสารไปยังผู้รับเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงการที่ผู้รับเข้าใจเห็นด้วยและปฏิบัติตามที่
ผู้ส่งต้องการ การสื่อสารที่ไม่เป็นผลนับตั้งแต่ผู้รับสารไม่เข้าใจสารหรือเข้าใจผิด หรือเข้าใจไม่ครบถ้วน
สมบูรณ์ ก่อให้เกิดปัญหาในการสื่อสาร

แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารในองค์กร
	 สมยศ นาวีการ (2527, น.100-101) กล่าวว่า บรรยากาศ คือ คุณลักษณะของสภาพแวดล้อม
ของงานบรรยากาศการตดิต่อสือ่สารในองค์กรประกอบด้วย การประเมนิและปฏบิตัต่ิอกิจกรรมบางอย่าง
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ทีเ่กดิข้ึนในองค์กร ดงันัน้ บรรยากาศของการตดิต่อสือ่สารเป็นผลมาจากการทีส่มาชิกขององค์กรรบัรูต่้อ
คุณลกัษณะขององค์กร เช่น นโยบาย การส่งข่าวสาร งาน ผลตอบแทน การเล่ือนต�ำแหน่ง เพ่ือนร่วมงาน 
และผูบ้งัคับบญัชาอย่างไร โดยทีส่ิง่เหล่านีแ้สดงให้สมาชิกขององค์กรเหน็ว่าองค์กรไว้วางใจพวกเขา และ
ยอมให้พวกเขามคีวามเป็นอสิระ สนบัสนนุ และให้พวกเขารบัผดิชอบการปฏบิตังิานของพวกเขา ส่งข่าวสาร
เกีย่วกบัองค์กรทีถ่กูต้องและเพียงพอ รบัฟังและต้องการข่าวสารจากผูอ้ยู่ใต้บงัคับบญัชา ปรกึษาหารอืกับ
สมาชิกขององค์กรและให้ความส�ำคัญกับมาตรฐานที่สูงและการท�ำงานที่ท้าทายแค่ไหน
	 จันทิมา เขียวแก้ว (2545, น. 171) บรรยากาศการสื่อสารในองค์กร ประกอบด้วย การประเมิน
และปฏิบัติต่อกิจกรรมบางอย่างที่เกิดข้ึนในองค์กร เราต้องยอมรับว่าบรรยากาศต่างๆ ขององค์กร
สามารถบรรลุตามเป้าหมายนั้น ส่วนส�ำคัญนั้นก็มาจากบุคลากรขององค์กร และการสื่อสารระหว่าง
บุคคล เพราะแต่ละคนได้เห็นความเป็นไปในองค์กรได้เห็นปัญหา ท�ำให้เกิดความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับ
ความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบต่างๆ ในการท�ำงาน ซึ่งอาจช่วยให้องค์การบรรลุได้ตามเป้าหมายที่ได้
ตัง้ไว้บรรยากาศการสือ่สารในองค์กรจะท�ำให้คนมคีวามรูสึ้กและปฏกิริยิาตอบสนองต่อกิจกรรมทกุอย่าง
ขององค์กรความรู้สึกและปฏิกิริยาตอบสนองแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
	 ส่วนแรก เป็นความรู้สึกหรือการรับรู้ของแต่ละคนที่ก่อให้เกิดทัศนคติ การคาดหวังและพอใจ
หรือไม่พอใจของบุคคล
	 ส่วนที่สอง คือ สภาพแวดล้อมที่เขาเห็น ความรู้สึกของคนจะเกิดจากสภาพแวดล้อมในเรื่อง
ของสภาพการท�ำงาน การบังคับบัญชา ค่าจ้างหรือเงินเดือน ความเจริญก้าวหน้าในงาน เพื่อนร่วมงาน 
ข่าวสารที่ได้รับและนโยบายขององค์กร
	 ส่วนทีส่าม คือ ผลทีเ่กดิข้ึนจากการแสดงอ�ำนาจ พฤตกิรรมของคนในองค์กร ได้แก่ การแสดงออกถึง 
ความไม่ไว้วางใจต่อกันทั้งต่อฝ่ายบริหาร ผู้ปฏิบัติงานและองค์กร การเสี่ยงภัยความรับผิดชอบในงาน 
การเปิดเผยข้อมูลด้วยความตั้งใจ การแจ้งข่าวสาร การตัดสินใจของระดับบริหาร

แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง
	 ความหมายของการพัฒนาตนเอง
	 พิสิทธ์ สารวิจิตร และประพันธ์ ปลิปลอดภัย (2529, น. 78) ได้ให้ความหมายของการพัฒนา
ตนเอง หมายถึง การพัฒนา ปลูกสร้างคุณสมบัติ คุณธรรม นิสัย เจตคติ ความสามารถ ความช�ำนาญ 
ความรู้ ความคิด ความเข้าใจให้เกิดขึ้นในตนเอง เพื่อช่วยให้ตนเองเป็นบุคคลที่มีความสุข ความเจริญ 
ความสมบูรณ์ และเป็นประโยชน์แก่ตนเอง สังคม ประเทศชาติ และหน่วยงานอย่างสอดคล้องเหมาะสม
กับความถนัด ความสนใจ ศักยภาพ และความสามารถของตนเอง
	 สัมภาษณ์ แก้วอาภรณ์ (2530, น. 12) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาตนเอง หมายถึง 
การศึกษาและการเรียนรู้เนื้อหาสาระต่างๆ ด้วยวิธีการค้นคว้าและการแสวงหาความรู้ในหลายๆ รูปแบบ
จากแหล่งต่างๆ ซึ่งอาจกระท�ำได้โดยวิธีการศึกษาด้วยตนเองและที่หน่วยงานจัดให้
	 สรปุได้ว่า การพัฒนาตนเอง หมายถึง การศึกษา การเรยีนรูแ้ละการน�ำประสบการณ์ทีพ่นกังาน
ได้รับจากการปฏิบัติงานในหน้าที่ที่รับผิดชอบ จากการซักถามผู้รู้ จากค�ำปรึกษาหารือผู้บังคับบัญชาการ
ฝึกอบรม การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นหรือวิธีการอื่นๆ ซึ่งมีส่วนเสริมสร้างความรู้ ความสามารถ 
ความช�ำนาญ ทักษะและทัศนคติที่ดีในการปฏิบัติงาน

	 ความส�ำคัญของการพัฒนาตนเอง
	 สมติ อาชวนจิกลุ (2534, น. 175) ได้กล่าวถงึความส�ำคัญของการพัฒนาตนเองว่าการทีค่นเราได้
ผ่านการศึกษาอบรมตามสถาบนัการศึกษาต่างๆ มากด็ ีหรอืการทีเ่ราไม่มโีอกาสผ่านสถาบนัการศึกษาใน
ขั้นสูงก็ดี ไม่ใช้เครื่องชี้วัดว่าเราจะเจริญก้าวหน้าหรือตกต�่ำ  คนจ�ำนวนมากส�ำเร็จการศึกษาแล้วทิ้งต�ำรา
ไม่ฝึกฝนค้นคว้าต่อไป ไม่นานวิชาที่เรียนมาก็จะเลือนหายไปจากความทรงจ�ำ  โอกาสก้าวหน้าเป็นไปได้
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ไม่ง่ายนกั แต่ผูท้ีร่กัการค้นคว้ามุง่มัน่ปรบัปรงุพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลาย่อมจะก้าวไปไกลกว่าคนประเภท
แรก การเป็นคนรกัการอ่าน รกัการศึกษาค้นคว้า รกัการพัฒนาตนเอง ย่อมจะมคีวามรู ้มสีมรรถภาพอืน่ๆ 
ที่จะเชิดชูตนเอง พาตนเองไปสู่ความเจริญก้าวหน้า
	 ชาญชัย เจนครองธรรม (2540, น. 111) ได้กล่าวว่า ผู้บริหารควรพัฒนาตนเองและบุคลากร
อื่นๆ อย่างสม�่ำเสมอ ผู้บริหารกับบุคลากรอื่นๆ จะต้องท�ำงานร่วมกันตลอดเวลา ดังนั้น ทุกฝ่ายควรมี
คุณสมบัติทางกาย สติปัญญา อารมณ์และสังคมอยู่ในระดับดีเสมอ เพราะในการปฏิบัติงานตามหน้าที่
ทุกฝ่ายจะประสบกับสถานการณ์ต่างๆ เพื่อความสัมพันธ์อันดีทุกฝ่าย จะต้องมีความเข้าใจซึ่งกันและกัน 
การพัฒนาตัวผู้บริหารเองและบุคลากรทุกคนเป็นส่ิงจ�ำเป็น และจะต้องท�ำอยู่อย่างสม�่ำเสมอ เพ่ือว่า
ทุกคนจะอยู่ในภาพที่ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
	
	 จุดมุ่งหมายของการพัฒนาตนเอง
	 สงวน สุทธิเลิศอรุณ (2543, น. 127-128) กล่าวถึง ความมุ่งหมายของการพัฒนาตนไว้ ดังนี้
	 (1) เพิ่มพูนความรู้และความคิด นับเป็นความส�ำคัญอย่างยิ่งส�ำหรับเยาวชนในยุคใหม่จะต้องเต
รียมตัวพัฒนาตนเองในการเรียนรู้ภาษาต่างประเทศตามที่ตนสนใจ เรียนรู้เทคโนโลยีสารสนเทศ เรียนรู้
สภาพร่างกายของตน ตลอดจนบ�ำรุงรักษาสุขภาพพลานามัยให้แข็งแรงสมบูรณ์ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บ 
และเรียนรู้ศาสตร์ต่างๆ ที่จ�ำเป็นแก่การประกอบอาชีพทั้งภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติ เปรียบประดุจเพชร
ที่แวววาวซึ่งได้เจียระไนแล้ว นับว่ามีคุณค่าหรือคุณภาพอันควรแก่การด�ำรงต�ำแหน่งที่ดีทั้งหลาย อัน
เนื่องจากมนุษย์ได้ใฝ่รู้ หรือพัฒนาตนเองในด้านความคิด
	 (2) เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะและความช�ำนาญ มนุษย์ที่ได้รับการพัฒนาจะเพ่ิมพูนทักษะ และความ
ช�ำนาญให้มีคุณค่าที่สอดคล้องกับความคิดดังที่กล่าวมาแล้ว
	 (3) เพ่ือพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และความเฉลียวฉลาดทางอารมณ์ มนุษย์ที่ได้รับ
การพัฒนาแล้ว จะพัฒนาและเปลี่ยนแปลงเจตคติ และพฤติกรรมด้านความรู้สึกจากเจตคติ และอารมณ์
เชิงลบ เป็นเจตคติและอารมณ์เชิงบวก และสามารถควบคุมอารมณ์ของตนได้ อันจะช่วยพัฒนาตนให้เป็น
คนดีมีน�้ำใจแห่งการเสียสละ ใจกว้าง รู้จักให้เกียรติผู้อื่น และช่วยลดความเห็นแก่ตัวของตน เพื่อเพิ่ม
ความจิตใจสูงในตัวคนให้มากขึ้น ซึ่งจะเป็นผลดีแก่ตน ในการพัฒนาตนเอง

	 วิธีการพัฒนาตนเอง
	 วิเชียร แก่นไร่ (2542, น. 22) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับวิธีการพัฒนาตนเองไว้ ดังนี้
	 (1)	ความตัง้ใจทีจ่ะพัฒนาตนเองให้ทนัต่อเหตกุารณ์ ความเคลือ่นไหวทัง้ภายในและภายนอกประเทศ
	 (2)	พิจารณาส�ำรวจตวัเอง ส�ำรวจจดุอ่อน และข้อบกพร่องต่างๆ แล้วน�ำไปปฏบิตัแิก้ไขอย่างจรงิจงั
	 (3)	ศึกษาหาความรู้เพิ่มเติมจากเอกสารวิชาการต่างๆ
	 (4)	การเข้าประชุม หรือการเข้ารับการฝึกอบรม
	 (5)	การศึกษาต่อในบางวิชาในสถานศึกษา
	 (6)	หาโอกาสไปศึกษาและดูงานทั้งภายในและภายนอกประเทศ
	 (7)	การเป็นสมาชิกองค์การทางวิชาการ หรือองค์การที่น่าสนใจอื่นๆ
	 (8)	แลกเปลี่ยนความรู้ ความคิดแบบเป็นกันเอง
	 (9)	ตดิตามความเคลือ่นไหวของเหตกุารณ์โดยอาศัยหนงัสอืพิมพ์ วทิยุ โทรทศัน์ และส่ือมวลชนอ่ืนๆ
	 (10) การเพิ่มพูนความสามารถ และประสบการณ์ ซึ่งอาจท�ำได้โดยการหมุนเวียน เปลี่ยนงาน 
การค้นคว้า ขอค�ำปรึกษาจากผู้ทรงคุณวุฒิ
	 (11) การสร้างบุคลิกภาพที่เหมาะสม เพื่อสร้างความศรัทธา ซึ่งประกอบด้วย กิริยา ท่าทาง 
การฟัง การพูด การวางตน
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	 องค์ประกอบของการพัฒนาตนเอง
	 การพัฒนาด้านวิชาชีพ
	 วิเชียร แก่นไร่ (2542, น. 7) ให้ความหมายของการพัฒนาวิชาชีพ หมายถึง การฝึกฝนตนเอง
ให้มคีวามรู ้ความเข้าใจ ความสามารถจนกระทัง่มีทกัษะในการปฏบิติังานในหน้าที ่นอกจากนียั้งหมายถึง
การปรับปรุงตนเองให้มีบุคลิกภาพที่เหมาะสม
	
	 ประโยชน์ของการพัฒนาด้านวิชาชีพ
	 การพัฒนาด้านวิชาชีพ เป็นองค์ประกอบหนึ่งของการพัฒนาตนเองที่มีความส�ำคัญอย่างยิ่ง ซึ่ง
บุคลากรจะต้องหมั่นฝึกฝนตนเองอย่างสม�่ำเสมอ จึงจะเป็นที่ยอมรับของผู้บังคับบัญชา สุนันท์ นิลบุตร 
(2536, น. 22-25) ได้กล่าวถึงประโยชน์ของการพัฒนาวิชาชีพไว้ ดังนี้
	 (1)	ได้รับความรู้ใหม่ๆ สามารถน�ำไปพัฒนางานได้มากขึ้น
	 (2)	เกิดแนวความคิดใหม่เป็นแนวทางที่จะช่วยให้เกิดความคิดที่จะสร้างสรรค์ความรู้ที่ได้รับ
สามารถน�ำมาปรับใช้ให้เกิดความคิดใหม่ๆ เพื่อพัฒนางานให้ดีขึ้น
	 (3)	ได้รับประสบการณ์ใหม่ที่เกิดจากการสะสมความรู้ และประสบการณ์เดิม
	 (4)	เกิดทักษะใหม่ที่เกิดจากการฝึกฝนด้วยตนเอง
	 (5)	มีทัศนคติใหม่ที่ดีอันเกิดจากการได้พัฒนาตนเอง

	 การพัฒนาด้านจิตใจ
	 วิทยา นาควัชระ (2543, น. 24) ได้กล่าวว่า เรื่องของจิตใจเป็นเรื่องที่กว้างขวางและลึกซึ้ง
เข้าใจยากจิตใจที่ดีควรจะมองไกล ใฝ่ดีมีคุณธรรม และมีวินัยในตนเอง
	 สงวน สิทธิสุวรรณ (2543, น. 157-159) ได้กล่าวว่า การพัฒนาด้านจิตใจ จะต้องมีการพัฒนา
ในการสร้างพลังจิตโดยการเจริญสมาธิ การสร้างก�ำลังใจ พัฒนาคุณธรรม ทั้งทางด้านความจริง ความดี 
และความมีจริยธรรม และค่านิยมที่ดี
	 สรุปได้ว่า การพัฒนาด้านจิตใจ หมายถึง การที่จิตมีพลังกล้าแข็ง เกิดความเข้าใจในตนเอง 
และแสดงออกในสิ่งที่ดีงาม ทั้งทางด้านศีลธรรม คุณธรรม จริยธรรม และค่านิยม

	 วิธีการพัฒนาด้านจิตใจ
	 วิทยา นาควัชระ (2543, น. 25-40) ได้ให้ข้อแนะน�ำเพื่อการพัฒนาจิตใจของคนเราให้ดีขึ้น ดังนี้
	 (1) ตั้งใจจะมีชีวิตอยู่อย่างมีคุณค่าและมีชีวิตชีวา
	 (2) มีความคิดที่เหมาะสมทั้งในยามแพ้และชนะ
	 (3) อย่ากังวล
	 (4) ลดความกลัว
	 (5) คาถาความเครียด “ช่างมัน”
	 (6) ชื่นชม เป็นตัวของตัวเองตามความเป็นจริง
	 (7) ลดความระแวง
	 (8) รู้จักถ่อมตน
	 (9) รักตัวเองให้เป็น
	 (10) รักมนุษย์ให้มากขึ้น
	 (11) ค�ำนึงถึงความดีของคนอื่นๆ ทุกวัน
	 (12) มีจิตใจของคนเจริญแล้ว



216 SUTHIPARITHAT                                         	 Vol.30 No.94 April - June  2016

	 การพัฒนาด้านสังคม
	 วิทยา นาควัชระ (2543, น. 60) กล่าวว่า มนุษย์เป็นสัตว์สังคม อยากพบปะผู้คนอยากอยู่
เป็นกลุ่มในสังคม อยากถูกยอมรับโดยกลุ่ม ไม่อยากอยู่ล�ำพังโดดเดี่ยว
	 สงวน สทิธสิวุรรณ (2543, น. 167-168) ได้เสนอว่า การพัฒนาทางด้านสังคมนัน้จะต้องประกอบ
ด้วยการท�ำงานเป็นทีม และการมีมนุษยสัมพันธ์
	 สามารถสรุปได้ว่า การพัฒนาด้านสังคม หมายถึง การอยู่ร่วมกันในกลุ่ม โดยใช้หลักมนุษย์
สัมพันธ์ มีการท�ำงานร่วมกันเป็นทีม เพื่อให้เป็นที่ยอมรับของกลุ่ม

	 วิธีการพัฒนาด้านสังคม
	 วิทยา นาควัชระ (2543, น. 60-75) ได้ให้ข้อแนะน�ำเพื่อการเข้าสังคม และอยู่ร่วมกับคนอื่นใน
สังคมได้อย่างดี ดังนี้
	 1. จงจับถูก อย่าจับผิด
	 2. จงเป็นผู้ฟังที่ดี
	 3. อย่าขัดคอคน
	 4. ท�ำความดีอย่างกว้างขวางกับคนไม่รู้จัก
	 5. ให้คนอื่นเป็นตัวเด่นบ้าง
	 6. หมั่นสร้างมิตรใหม่เสมอ
	 7. แสวงหาความรัก ไม่ใช่เซ็กส์
	 8. จงเป็นผู้ให้ อย่าเห็นแก่ตัว
	 9. อย่าสร้างศัตรู
	 10. ยืดหยุ่นได้
	 11. เชื่อมั่นตัวเองตามความเป็นจริง ไม่หลงตัวเอง
	 12. อย่าเดาทางลบ

แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการสื่อสาร
	 ความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสาร (Communication Satisfaction)
Katz, Blumber and Gurvitch (1974) (อ้างใน เอื้อบังอร นันทมนตรี, 2546, น. 16 - 17) มีแนวความคิดว่า
ความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสาร คือ ความพึงพอใจในข่าวสารที่ได้รับเพราะข่าวสารต่างๆ ที่ได้รับนั้น
ผู้รับสารสามารถน�ำ  ไปใช้ในการตัดสินใจและการปฏิบัติงานต่างๆ ให้ส�ำเร็จลุล่วงไปได้ ดังนั้น ผู้ให้
ข่าวสารและบริการจึงควรศึกษาถึงปัจจัยต่างๆ ดังกล่าวของบุคคล เพ่ือจะได้ให้ข่าวสารและบริการได้
อย่างมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น
	 Redding (1972, p. 429) กล่าวว่า ความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสาร หมายถึง ระดับของ
ความพึงพอใจที่บุคลากรภายในองค์กรนั้นๆ มีต่อข่าวสารต่างๆ ที่มีอยู่ในสภาพแวดล้อมของการติดต่อ
สือ่สารโดยส่วนรวมของพวกเขา โดยพิจารณาจากข่าวสารทีม่อียู่นัน้ว่าสามารถทีจ่ะตอบสนองความต้องการ
ข่าวสารของบคุล�ำกรในองค์กรได้หรอืไม่ ข่าวสารนัน้มาจากใครมวีธิกีารรบัและเผยแพร่ข่าวส�ำรอย่างไรบ้าง
	 กล่าวโดยสรุป ความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารจึงหมายถึง ทัศนะของบุคลากรในองค์กรที่มี
ต่อการติดต่อสื่อสารซึ่งครอบคลุมถึงข่าวสาร ช่องทางการติดต่อส่ือสารบรรยากาศในการติดต่อสื่อสาร 
การตดิต่อส่ือสารกับผูบ้งัคับบญัชา ตลอดจนการสือ่สารระหว่างบคุลากรในองค์กรด้วยกนัเอง ถ้าการตดิต่อ
สือ่สารในองค์กรสอดคล้องกับความต้องการและความรูสึ้ก ความพึงพอใจในการตดิต่อส่ือสารก็จะเกิดข้ึน
	
	 เครื่องมือวัดความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสาร
	 เครื่องมือวัดความพงึพอใจในการติดตอ่สื่อสารที่นิยามใช้กันอย่างแพร่หลาย ไดแ้ก ่เครื่องมอืที่
เป็นมาตรวัดความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสาร (Communication satisfaction survey) ของ Downs and 



สุทธิปริทัศน์                                         	 ปีที่ 30 ฉบับที่ 94 เมษายน - มิถุนายน 2559 217

Hazen (1977, pp. 63-73) มีลักษณะเป็นแบบสอบถามเชิงประเมิน 7 ระดับ จากพึงพอใจมากที่สุด ถึงไม่
พึงพอใจมากที่สุด โดยสอบถามเกี่ยวกับองค์ประกอบความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสาร 8 ด้าน คือ 
	 - บรรยากาศของการติดต่อสื่อสาร (Communication climate) 
	 - การติดต่อสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา (Communication with superiors) 
	 - การบูรณาการขององค์การ (Organization integration) 
	 - คุณภาพของสื่อ (Media quality) 
	 - การสื่อสารในระดับเดียวกัน (Horizantal information communication) 
	 - ภาพรวมขององค์การโดยทั่วไป (General organization perspective) 
	 - การติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา (Communication with organization perspective) 
	 - ข้อมูลย้อนกลับของบุคคล (Personal feedback) 
	 ซึง่องค์ประกอบดงักล่าว มคีวามแม่นย�ำสูงมาก และสามารถน�ำไปใช้ได้กบัองค์การประเภทต่างๆ 
และจากการทดสอบซ�้ำโดย Crino and White (1981, p. 831-838) พบว่า แบบวัดความพึงพอใจในการ
ตดิต่อสือ่สารของ Downs and Hazen มอีงค์ประกอบ 8 ประการ เช่นกัน และมคีวามสอดคล้องภายในโดย
เฉลี่ยสูงมากคือ 78–86 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้พัฒนาเครื่องมือวัดความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสาร
ของ Downs and Hazen (1977, pp. 66-73) มาใช้แบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบสอบถามเชิงประเมิน 
 5 ระดับ จากพึงพอใจมากที่สุด พึงพอใจมาก พึงพอใจปานกลาง พึงพอใจน้อย และพึงพอใจน้อยที่สุด

สมมติฐานการวิจัย 
	 1. ความพึงพอใจของผูใ้ต้บงัคับบญัชา มคีวามสัมพันธ์กับพฤตกิรรมการส่ือสารของผูบ้งัคับบญัชา 
	 2. ความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศการสื่อสาร
ในองค์กร 
	 3. ความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเอง

		   ตัวแปรต้น				        ตัวแปรตาม
 - พฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา	 	  - ความพึงพอใจในการสื่อสาร 
 ได้แก่ - พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อมอบหมายงาน	   ได้แก่ - การติดต่อสื่อสารกับ
	 - พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อตักเตือน	 	 	  ผู้บังคับบัญชา
	 - พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อให้ค�ำแนะน�ำ		 - การบูรณาการขององค์กร
	 	 และการให้ค�ำปรึกษา	 	 	 	 - คุณภาพของสื่อ
	 - พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อติดตามผล	 	 	 - การสื่อสารในระดับเดียวกัน
	 - พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อให้รักษาผลงาน	 	 - ภาพรวมขององค์กรโดยทั่วไป
	 	 หรือกระตุ้นให้เพิ่มประสิทธิภาพ	 	 	 - ข้อมูลย้อนกลับของบุคคล
 					      	
 - บรรยากาศการสื่อสารในองค์กร	 	 		 	 	
 ได้แก่ - การรับรู้บรรยากาศการสื่อสารในองค์กร	 	 	 
	  - สภาพแวดล้อมภายในองค์กร	 - การพัฒนาตนเอง 	  
	  - พฤติกรรมภายในองค์กร 	 ได้แก่	 - ด้านวิชาชีพ
 	 	 	 - ด้านจิตใจ 
	 	 	 - ด้านสังคม 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในงานวิจัย
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วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการวจิยัเชิงส�ำรวจ (Survey Research) โดยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) 
เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพื่อการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับ
บญัชาทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการสือ่สารของผูบ้งัคับบญัชา บรรยากาศการสือ่สารในองค์การ และการพัฒนาเอง 
	 ประชากร ทีใ่ช้ในการวจิยัครัง้นีม้จี�ำนวนทัง้สิน้ 15,323 คน ซึง่แบ่งได้ดงันีคื้อ ข้าราชการ มจี�ำนวน 
7,113 คน พนักงานราชการ มีจ�ำนวน 3,590 คน และลูกจ้างประจ�ำ มีจ�ำนวน 4,620 คน 
	 กลุ่มตัวอย่าง ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ 400 คน โดยน�ำมาค�ำนวณหาจ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ตามสูตรของ ยามาเน่ (Yamane, 1967) โดยเลือกใช้ระดับความเชื่อมั่นที่ 99% และ
ก�ำหนดขนาดของความคลาดเคลื่อนเป็น 1% หรือที่ระดับนัยส�ำคัญ 0.01 ซึ่งได้จ�ำนวนกลุ่มตัวอย่างใน
การศึกษาครั้งนี้เป็นจ�ำนวน 399.97 คน และเพื่อลดความผิดพลาดในการเก็บข้อมูล ผู้วิจัยจึงเพิ่มจ�ำนวน
กลุ่มตัวอย่างเป็นจ�ำนวน 400 คน
	 วิธีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ (Proportionate Stratified Sampling) โดยแบ่งสัดส่วนของ
ประชากรตามกลุ่มย่อย สุ่มตัวอย่างตามสัดส่วนประชากรตามกลุ่มย่อย โดยก�ำหนดสัดส่วนจากกลุ่ม
ตัวอย่างทั้งหมด 400 คน โดยมีวิธีการค�ำนวณหากลุ่มตัวอย่างในแต่ละกลุ่มย่อย ดังนี้ ข้าราชการ 185.68 
(186 คน) พนกังานราชการ 93.71 (94 คน) ลกูจ้างประจ�ำ120.60 (120 คน) โดยกลุม่ตวัอย่างเป็นบคุลากร
ที่ปฏิบัติงาน ณ กรมทางหลวง ในเขตกรุงเทพมหานคร
 
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพ
	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส�ำหรับการวิจัยครั้งน้ี เป็นแบบสอบถาม วัดระดับ
ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อพฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา บรรยากาศการสื่อสาร 
และการพัฒนาตนเอง ตามมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ และมีค่าความน่าเชื่อถือ 
α = 0.985 แสดงว่าแบบสอบถามที่ได้มีค่าความเชื่อมั่นสูง เนื่องจากมีค่าใกล้เคียง 1 จึงสามารถน�ำ
แบบสอบถามไปใช้กับกลุ่มตัวอย่างต่อไปได้ ดังนี้
	 ด้านพฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา α = 0.970
	 ด้านบรรยากาศการสื่อสารในองค์กร α = 0.942
	 ด้านความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อการสื่อสาร α = 0.970
	 ด้านการพัฒนาตนเอง α = 0.888

การวิเคราะห์ข้อมูล
	 ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยโดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ และทดสอบสมมติฐาน
การวิจัยด้วยสถิติ การหาค่าความสัมพันธ์ด้วยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Efficient)

ผลการวิจัยและการอภิปรายผล
1. ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
ตารางที่ 1 ตารางแสดงจ�ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ�ำแนกตามเพศ

เพศ จ�ำนวน (คน) ร้อยละ
ชาย 181 45.3
หญิง 219 54.8
รวม 400 100
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ตารางที่ 2 ตารางแสดงจ�ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ�ำแนกตามอายุ

อายุ จ�ำนวน (คน) ร้อยละ
ต�่ำกว่า 25 ปี  5  1.3
25 – 35 ปี 93 23.3
36 – 45 ปี 110 27.5
46 – 55 ปี 145 36.3
56 – 60 ปี  47 11.8

รวม 400  100

ตารางที่ 3 ตารางแสดงจ�ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ�ำแนกตามการศึกษา

ระดับการศึกษา จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

ต�่ำกว่าปริญญาตรี 110 27.5
ปริญญาตรี 201 50.2

ปริญญาโทขึ้นไป  89 22.3
รวม 400  100

ตารางที่ 4 ตารางแสดงจ�ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ�ำแนกตามระยะเวลาในการท�ำงาน

ระยะเวลาในการท�ำงาน จ�ำนวน (คน) ร้อยละ
น้อยกว่า 1 ปี  3  0.8

1 – 5 ปี 54 13.5
6 – 10 ปี 83 20.8
11 – 15 ปี 62 15.5
16 – 20 ปี 65 16.3

มากกว่า 20 ปีขึ้นไป 133 33.3
รวม 400  100

ตารางที่ 5 ตารางแสดงจ�ำนวนและร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ�ำแนกตามสถานภาพการท�ำงาน

สถานภาพการท�ำงาน จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

ข้าราชการ 186 46.5
พนักงานราชการ  94 23.5
ลูกจ้างประจ�ำ 120 30.0

รวม 400  100



220 SUTHIPARITHAT                                         	 Vol.30 No.94 April - June  2016

2. พฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา มีรายละเอียดดังนี้
ตารางที่ 6 ตารางแสดงพฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา

ประเด็น X S.D. ระดับ

พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อมอบหมายงาน 3.97 0.741 มาก
พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อตักเตือน 3.87 0.808 มาก
พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อให้ค�ำแนะน�ำและการให้ค�ำปรึกษา 3.95 0.800 มาก
พฤติกรรมการสื่อสารเพื่อติดตามผล 3.81 0.800 มาก
พฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือให้รักษาผลงานหรือกระตุ ้นให้เพ่ิม
ประสิทธิภาพ

3.86 0.918 มาก

รวม 3.89 0.813 มาก

3. บรรยากาศการสื่อสารในองค์กร มีรายละเอียดดังนี้
ตารางที่ 7 ตารางแสดงบรรยากาศการสื่อสารในองค์กร

ประเด็น X S.D. ระดับ
การรับรู้บรรยากาศการสื่อสารในองค์กร 3.95 0.788 มาก
สภาพแวดล้อมภายในองค์กร 3.81 0.767 มาก
พฤติกรรมภายในองค์กร 3.72 0.856 มาก

รวม 3.82 0.803 มาก

4. ความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อการสื่อสาร มีรายละเอียดดังนี้
ตารางที่ 8 ตารางแสดงความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีต่อการสื่อสาร

ประเด็น X S.D. ระดับ

การติดต่อสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา 4.00 0.744 มาก
การบูรณาการขององค์กร 3.21 0.771 ปานกลาง
คุณภาพของสื่อ 3.68 0.869 มาก
การสื่อสารในระดับเดียวกัน 3.79 0.827 มาก
ภาพรวมขององค์กรโดยทั่วไป 3.44 0.773 มาก
ข้อมูลย้อนกลับของบุคคล 3.41 0.794 มาก

รวม 3.58 0.796 มาก

5. การพัฒนาตนเอง มีรายละเอียดดังนี้
ตารางที่ 9 ตารางแสดงการพัฒนาตนเอง

ประเด็น X S.D. ระดับ

ด้านวิชาชีพ 3.78 0.735 มาก
ด้านจิตใจ 4.18 0.712 มาก
ด้านสังคม 4.11 0.686 มาก

รวม 4.02 0.711 มาก
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	 ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยปรากฏ ดังนี้
สมมติฐานที่ 1 พฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในพฤติกรรม
การสื่อสารของผู้บังคับบัญชา

ตารางที่ 10 ตารางแสดงความสัมพนัธ์ระหว่างพฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา กับความพึงพอใจ
	 ในการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา

พฤติกรรมการสื่อสาร
ของผู้บังคับบัญชา

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชา
ค่าสหสัมพันธ์ (r) ค่านัยส�ำคัญทางสถิติ (p)

.530 .000**
** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
	 จากตารางที่ 10 พบว่า พฤติกรรมการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ในลักษณะ
ทิศทางเดียวกันกับความพึงพอใจในการส่ือสารของผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับมาก อย่างมีนัยส�ำคัญทาง
สถิติที่ระดับ (r = .530 , p ≤ 0.000)

สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศการส่ือสารในองค์กร มีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการส่ือสารของ
ผู้บังคับบัญชา 

ตารางที่ 11 ตารางแสดงความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศการสื่อสารในองค์กร กับความพึงพอใจใน
	 การสื่อสารของผู้บังคับบัญชา

บรรยากาศการสื่อสารในองค์กร
ความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชา
ค่าสหสัมพันธ์ (r) ค่านัยส�ำคัญทางสถิติ (p)

.713 .000**
** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	 จากตารางที่ 11 พบว่า บรรยากาศการส่ือสารในองค์กร มีความสัมพันธ์ในลักษณะทิศทาง
เดียวกันกับความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชาในระดับมาก อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่
ระดับ (r = .713 , p ≤ 0.000) 

สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาตนเอง

ตารางที ่12 ตารางแสดงความสมัพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการสือ่สารของผูบ้งัคับบญัชา กบัการพัฒนา
	 ตนเองของผู้ใต้บังคับบัญชา	

ความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้ใต้
บังคับบัญชา

การพัฒนาตนเอง
ค่าสหสัมพันธ์ (r) ค่านัยส�ำคัญทางสถิติ (p)

.449 .000**

** มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01
	 จากตารางที่ 12 พบว่า ความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ใน
ลักษณะทิศทางเดียวกันกับการพัฒนาตนเองในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 
(r = .449 , p ≤ 0.000) 
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อภิปรายผลการวิจัย
	 สรุปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยดังต่อไปนี้
	 1. ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจของผูใ้ต้บงัคับบญัชากบัพฤตกิรรมการสือ่สารของผูบ้งัคับ
บญัชา สรปุได้ว่า การสือ่สารเป็นเครือ่งมอือันส�ำคัญย่ิงของการบรหิาร ความส�ำเรจ็ของกระบวนการส่ือสาร
ไม่ได้เป็นเพียงการส่งข่าวสารไปยังผู้รับเท่านั้น แต่ยังรวมไปถึงการที่ผู้รับเข้าใจ เห็นด้วยและปฏิบัติตาม
ที่ผู้ส่งต้องการ การสื่อสารที่ไม่เป็นผลนับตั้งแต่ผู้รับสารไม่เข้าใจสารหรือเข้าใจผิด หรือเข้าใจไม่ครบถ้วน
สมบูรณ์ เมื่อเกิดปัญหาในระหว่างการสื่อสารยังส่งผลต่อผู้รับสารในด้านของความพึงพอใจใจการสื่อสาร 
	 2. ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการส่ือสารของผู้ใต้บังคับบัญชากับบรรยากาศ
การสื่อสารในองค์กร โดยคุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงาน บรรยากาศการติดต่อสื่อสารในองค์กร
ประกอบด้วย การประเมินและปฏิบัติต่อกิจกรรมบางอย่างที่เกิดข้ึนในองค์กร ดังนั้น บรรยากาศของ
การติดต่อสื่อสารเป็นผลมาจากการที่สมาชิกขององค์กรรับรู้ต่อคุณลักษณะขององค์กร จึงอาจกล่าวได้ว่า
บรรยากาศในการสื่อสารขององค์กรมีความส�ำคัญกว่าความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงาน เพราะ
บรรยากาศไม่ดีคนก็ไม่อยากแสดงความรู้สึกความสามารถของตน ดังนั้น ทั้งบรรยากาศองค์กรและ
บรรยากาศการสื่อสารในองค์กรจึงมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการสื่อสารและพฤติกรรมของคนใน
องค์กรโดยส่วนรวม 
	 3. ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชากับการพัฒนาตนเอง 
ความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารจะขึ้นอยู่กับสิ่งที่บุคคลได้มา จึงอาจกล่าวได้ว่า ทัศนะของบุคลากรใน
องค์กรทีม่ต่ีอการตดิต่อส่ือสารซึง่ครอบคลุมถึงข่าวสาร ช่องทางการตดิต่อส่ือสารบรรยากาศในการตดิต่อ
สือ่สาร การตดิต่อสือ่สารกับผูบ้งัคับบญัชา ตลอดจนการส่ือสารระหว่างบคุลากรในองค์กรด้วยกันเอง ถ้า
การตดิต่อสือ่สารในองค์กรสอดคล้องกับความต้องการและความรูส้กึ ความพึงพอใจในการตดิต่อส่ือสาร
ก็จะเกิดขึ้น และยังส่งผลให้บุคลากรในองค์กรเกิดการพัฒนาตนเอง 

ข้อเสนอแนะ 
	 1. หน่วยงานภายในกรมทางหลวงควรมีการประชาสัมพันธ์ข่าวสารที่เก่ียวข้องการปฏิบัติงาน
ผ่านช่องทางการสื่อสารคือ บอร์ดประชาสัมพันธ์ และเว็บไซต์ภายในหน่วยงาน เพื่อให้บุคลากรรับทราบ
ข่าวสารได้ทันต่อการปฏิบัติงาน
	 2. หน่วยงานภายในกรมทางหลวงควรมกีารแจ้งข่าวสารเกีย่วกบัการรบับคุลากรใหม่ การเปลีย่นแปลง
บคุลากรใหม่ให้ทราบ รวมทัง้แจ้งข่าวสารเกีย่วกบันโยบายและเป้าหมายในการปฏบิตังิานภายในหน่วยงาน
	 3. ผู้บังคับบัญชาควรให้ความส�ำคัญต่อพฤติกรรมการสื่อสารเพ่ือรักษาผลงานหรือกระตุ้นให้
เพิ่มประสิทธิภาพ เพื่อที่จะท�ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชาเกิดความพึงพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้เพิ่ม
มากยิ่งขึ้น
	 4. กรมทางหลวงควรมีการพัฒนาเทคโนโลยีทางการสื่อสารทางอิเล็กทรอนิกส์ให้ทันสมัย เพื่อ
ความสะดวกและรวดเร็วในการปฏิบัติงาน เช่น การพัฒนาระบบเครือข่าย หรือเพิ่มช่องทางการสื่อสาร
ภายในองค์กรในรูปแบบอื่นๆ ให้มากขึ้น เช่น การจัดท�ำวีดิทัศน์เพื่อน�ำเสนอผลงานการจัดกิจกรรมต่างๆ 
หรือการท�ำจุลสารเผยแพร่
	 5. หน่วยงานภายในกรมทางหลวงควรใช้การสื่อสารระหว่างบุคคลในรูปแบบไม่เป็นทางการ
ภายในองค์กรให้มากขึ้น เพราะจากการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในการสื่อสารของผู้บังคับ
บัญชาในระดับมาก ซึ่งก่อให้เกิดผลดีในด้านความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน
	 6. หน่วยงานภายในกรมทางหลวงควรมีการสร้างบรรยากาศการสื่อสารในองค์กรให้มากข้ึน 
เพราะจากการศึกษาพบว่า บุคลากรมีความพึงพอใจในด้านการรับรู้บรรยากาศการสื่อสารในองค์กร ซึ่ง
จะก่อให้เกิดผลดีในด้านความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน
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ข้อเสนอแนะส�ำหรับการวิจัยในครั้งต่อไป	
	 1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ โดยไม่ได้มีการเก็บข้อมูลจากผู้บริหารและบุคลากร
ในระดับต่างๆในเชิงลึก ดังนั้น การศึกษาในครั้งต่อไปควรใช้การวิชัยเชิงคุณภาพ หรือการสัมภาษณ์
มาร่วมประกอบในการศึกษาด้วยเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ในการสร้างความพึงพอใจในการสื่อสารและ
การพัฒนาตนเองของบุคลากร
	 2. การศึกษาในครัง้ต่อไปควรหาปัจจยัในการพัฒนาตนเองของผูใ้ต้บงัคับบญัชา ทางด้านวชิาชีพ
เพิ่มขึ้น เพราะจากผลการศึกษาพบว่า ด้านวิชาชีพ บุคลากรมีความต้องการพัฒนาตนเองน้อยที่สุด
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