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ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การภาครัฐในจังหวัดสุรินทร์ 
Factors Affecting Communication Success Within Government 

Organizations in Surin Province 
 

กาญจนา ชุมสงค์1  ชุติกร ปรุงเกียรติ2   
 

บทคัดย่อ  
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับและความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

การรับรู้บรรยากาศองค์การ และความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การ โดยเก็บแบบสอบถามจาก
ผู้บริหารหน่วยงานภาครัฐในจังหวัดสุรินทร์ 109 คน สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และทดสอบสมมติฐานโดยใช้
การวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่าระดับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง การรับรู้บรรยากาศ
องค์การ และความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก และภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและการรับรู้บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความส าเร็จในการสื่อสารภายใน
องค์การอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 

 
ค าส าคัญ: ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การ, ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง, การรับรู้บรรยากาศองค์การ 
 

Abstract  
This research aims to study the level and relationship between transformational 

leadership, perception of organizational climate, and the successfulness in internal 
communication by collecting questionnaires from 1 0 9  governmental organizations in 
Surin Province. The statistics used for data analysis were percentage, mean, standard 
deviation, and Pearson's correlation coefficient, and the hypotheses testing was 
conducted by using multiple regression analysis. The results represented that the level 
of transformational leadership, perception of organizational climate, and overall 
communication successfulness in the organization is at a high level. Moreover, 
leadership for change and perception of organizational climate are positively correlated 
with the successfulness in internal communication at the significant level of 0.05. 
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ความส าคัญและที่มาของปัญหาวิจัย 

ในยุคของข้อมูลข่าวสารที่บุคคลสามารถรับรู้ เรียนรู้ และเข้าถึงข้อมูลข่าวสารต่างๆ ได้อย่างรวดเร็ว 
ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและส่งผลกระทบต่อองค์การอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การได้รับข้อมูลข่าวสารที่รวดเร็ว ทันต่อ
เหตุการณ์และสามารถน าข้อมูลนั้นๆ มาวิเคราะห์ปรับใช้ในการบริหารจัดการได้อย่างทันท่วงทีถือเป็นความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันขององค์การ แต่ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์การขาดข้อมูล ข่าวสาร และการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพก็จะ
ส่งผลกระทบต่อการด าเนินการภายในองค์การที่ล้มเหลวได้อย่างรุนแรง ผู้น าองค์ การที่ชาญฉลาดจึงหันมาให้
ความส าคัญกับการสื่อสารภายในองค์การที่ถือเป็นกลยุทธ์ส าคัญ (พัชนีย์ ธระเสนา, 2550) ที่จะน าไปสู่การรับรู้ เรียนรู้ 
สร้างความเข้าใจท่ีถูกต้องตรงกันของบุคลากรทั่วท้ังองค์การ ช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการบริหารจัดการตั้งแต่ระดับ
นโยบายไปจนถึงระดับปฏิบัติการให้ประสบความส าเร็จและเป็นเครื่องมือในการน าพาวิสัยทัศน์ พันธกิจ และกลยุทธ์
ไปสู่การปฏิบัติได้ตรงตามเป้าหมายที่ตั้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพ (สุพานี สฤษฎ์วานิช, 2552) ความส าเร็จในการสื่อสาร
จะส่งผลให้บุคลากรในองค์การสามารถแลกเปลี่ยนข่าวสารและการสื่อความคิดความรู้สึก ความต้องการ หรือทัศนคติ 
เพื่อสร้างความเข้าใจกันโดยผ่านสือ่หรือช่องทางที่เหมาะสม และยังช่วยตรวจสอบความเข้าใจผลงานท าให้ได้ข้อมูลและ
ข่าวสารที่ไม่ผิดเพี้ยน สามารถแก้ไขปัญหาในองค์การ ลดความขัดแย้งระหว่างบุคลากร น าไปสู่การเสนอความคิด
สร้างสรรค์ สามารถประสานงานทั้งภายในและภายนอกองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายของ
องค์การร่วมกันในท่ีสุด 

นอกจากนี้การสื่อสารในองค์การเป็นสิ่งจ าเป็นในแง่ของการสร้างทัศนคติเชิงบวก สร้างความสัมพันธ์อันดี 
น ามาซึ่งความไว้วางใจ กล้าที่จะถาม กล้าที่จะออกความคิดเห็น เกิดความภาคภูมิใจเมื่อความเห็นของตนได้รับการ
ยอมรับ โดยเฉพาะการสื่อสารสองทาง (Two–Way Communication) ที่มีลักษณะในการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
ระหว่างกันและกัน ช่วยเปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้แสดงความคิดเห็นและความเข้าใจในเรื่องต่างๆ นับเป็นการลด
ช่องว่างของการสื่อสารสามารถสร้างขวัญก าลังใจและความรู้สึกมีส่วนร่วมในงานส่งผลดีต่อภาพรวมขององค์การ ซึ่ง
การบริหารองค์การภาครัฐในปัจจุบันมักพบปัญหาที่เกิดจากการติดต่อสื่อสารที่ไม่ประสบความส าเร็จ อันเนื่องมาจาก
โครงสร้างขององค์การภาครัฐท่ีมีขนาดใหญ่และจ านวนคนมาก การแบ่งล าดับช้ันตามสายงานและมุ่งเน้นการสื่อสารที่
เป็นทางการท าให้เกิดการสื่อสารที่ล่าช้าระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา และการสื่อสารที่เป็นทางการยังไม่
สามารถช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดี ทัศนคติเชิงบวกและองค์การแห่งการเรียนรูใ้ห้มีประสิทธิภาพเท่าที่ควร ผู้น าจึงควร
มีเครื่องมือที่ช่วยสร้างทัศนคติและความพอใจของบุคลากรภายในองค์การที่ดี ผ่านการสร้างบรรยากาศที่พร้อมเปิดรับ
และแบ่งปันข่าวสารระหว่างกัน ซึ่งจะก่อให้เกิดความเข้าใจร่วมกันน าไปสู่การตัดสินใจและการกระท ากิจกรรมที่
ประสานสอดคล้องกัน (Brown & Moberg, 1980; Argenti, 2009)  

จากการทบทวนวรรณกรรมในอดีตพบว่าส่วนใหญ่ เป็นการศึกษารูปแบบและกระบวนการสื่อสารภายใน
องค์การแต่ขาดการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การ โดยเฉพาะในบริบทของ
องค์การภาครัฐของจังหวัดสุรินทร์ที่ต้องการการพัฒนาองค์การอย่างต่อเนื่อง เพื่อรองรับและให้บริการประชากรที่มี
จ านวนมากติดหนึ่งในสิบของประเทศไทย ดังนั้นจากปัญหา ความส าคัญ และช่องว่างทางการวิจัยทั้งในแง่ของทฤษฎี
และบริบทท าให้คณะผู้วิจัยสนใจที่จะท าการศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การภาครัฐใน
จังหวัดสุรินทร์ โดยหวังให้ผู้น าองค์การภาครัฐในจังหวัดสุรินทร์น าผลการวิจัยครั้งนี้ไปเป็นแนวทางในการพัฒนาการ
สื่อสารภายในองค์การให้ประสบผลส าเร็จน าไปสู่การบริหารจัดการองค์การอย่างมีประสิทธิภาพต่อไป 
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วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1. เพื่อศึกษาระดับปจัจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การภาครัฐในจังหวัดสรุินทร ์
2. เพื่อศึกษาความสมัพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ และความส าเร็จในการ

สื่อสารภายในองค์การภาครัฐในจงัหวัดสุรินทร ์
 
เนื้อหาที่เกี่ยวข้อง 

ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การ (Communication Success) 
 การสื่อสารในองค์การถือเป็นเครื่องมือที่ช่วยให้สามารถน าข้อมูลข่าวสารมาประกอบการตัดสินใจหรือ
ด าเนินการใดๆ ในการบริหารงานและการปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จ การสื่อสารภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพ
และเหมาะสมจะช่วยให้เกิดความกล้าที่จะสื่อสาร กล้าที่จะถามกล้าที่จะออกความคิดเห็น ท้วงติง และช่วยให้เกิดความ
เข้าใจที่ถูกต้องตรงกันมากขึ้นช่วยให้การท างานลุล่วงน าไปสู่การเสนอความคิดสร้างสรรค์และเกิดผลงานท่ีดีที่สุด และ
ยังช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีแก่ทั้งสองฝ่ายเกิดความสนิทสนม และความไว้วางใจน าไปสู่การปฏิบัติภารกิจของทุก
หน่วยงานให้มีความเป็นไปได้ และประสานงานกันได้อย่างคล้องจองกับการท างานหน่วยงานอื่นๆ สะดวกมากขึ้น
ส าหรับผู้จัดการในการบริหารงานองค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ นอกจากนั้นการสื่อสารในองค์การมีความ
จ าเป็นในแง่บุคคลและสังคม อันได้แก่ ก่อให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน มีความรู้และมีโลกทัศน์ที่กว้างขวางขึ้นน ามาใช้
ประโยชน์ต่อการท างานได้ดีขึ้นสามารถสืบทอดและพัฒนาวัฒนธรรมของตนเอง เพื่อสร้างระเบียบของสังคมให้เป็นที่
ยอมรับระหว่างสมาชิกให้อยู่ร่วมกันได้อย่างสงบสุข ในทฤษฎีเกี่ยวกับการเปิดรับข่าวสารมีนักวิชาการหลากหลายท่าน
ได้กล่าวถึงการสื่อสารของมนุษย์ไว้ว่า เป็นการกระท าเพื่อแบ่งปันข่าวสารกันเพ่ือก่อให้เกิดความเข้าใจรว่มกัน โดยอาจมี
กระบวนการในการเลือกรับข่าวสาร ซึ่งในฐานะของผู้สื่อสาร ผู้ส่งสาร ซึ่งจะน าไปสู่การตัดสินใจและการกระท า
กิจกรรมที่ประสานสอดคล้องกัน ซึ่งในกระบวนการของการเลือกรับสื่อประกอบด้วย การเปิดรับสื่อและข่าวสารจาก
แหล่งข่าวสารต่างๆ ตามความสนใจและความต้องการ เพื่อน ามาใช้แก้ปัญหาหรือสนองความต้องการของตน 
(Selective Exposure) การเปิดรับสารที่สอดคล้องกับทัศนคติและความเชื่อดั้งเดิมของบุคคลนั้นๆ และหลีกเลี่ยงที่จะ
ให้ความสนใจกับข่าวสารที่ขัดแย้ง (Selective Attention) การเลือกรับรู้หรือตีความข่าวสารที่ได้รับไปในทิศทางที่
สอดคล้องกับทัศนคติ และประสบการณ์ที่มีอยู่ก่อน (Selective Correction and Selective Interpretation) และ
การเลือกจดจ าเนื้อหาสาระของสาร ในส่วนที่ต้องการจ าเข้าไปเก็บไว้เป็นประสบการณ์ เพื่อจะน าไปใช้ในโอกาสต่อไป 
(Selective Retention) (อรุณรัตน์ ชินวรณ์, 2553)  
 การสื่อสารเป็นหัวใจของการท าความเข้าใจระหว่างกันของมนุษย์ในสังคม โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ค านิยามและสามารถสรุปความหมายของการสื่อสาร (Communication) ว่าเป็นการถ่ายทอดข้อมูลจากผู้ส่งสารไปยัง
ผู้รับสาร โดยผ่านสื่อกลางเป็นตัวน าพาไป เพ่ือให้เกิดความเข้าใจกันที่ถูกต้องมีประสิทธิภาพ เพื่อให้อีกฝ่ายหนึ่งเกิดการ
ตอบสนองได้อย่างเหมาะสมและการสื่อสารภายในองค์การ หมายถึง การถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารต่างๆ 
ระหว่างสมาชิกภายในองค์การภายใต้รูปแบบและวิธีการสื่อสารต่างๆ เพื่อสร้างการรับรู้และความเข้าใจร่วมกันเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานในองค์การเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพ (ศุภมน อนุศาสนนันท์, 2549) โดยพฤติกรรมการสื่อสารภายใน
องค์การมีหลายหลายรูปแบบ (วิเชียร วิทยอุดม , 2556) เช่น การสื่อสารจากระดับบนลงสู่ระดับล่างเป็นการ
ติดต่อสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาซึ่งเป็นผู้ส่งสารไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นรูปแบบปกติในองค์การที่มีการบริหาร
จัดการโดยเฉพาะการบริหารจัดการองค์การภาครัฐ ซึ่งการสื่อสารในรูปแบบนี้ไม่ค่อยมีความชัดเจนมากนัก เพราะ
ผู้ใต้บังคับบัญชามักจะไม่ค่อยกล้าแสดงความคิดเห็น และความเห็นมักจะถูกมองข้าม  หรือการติดต่อสื่อสารตาม
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แนวนอนเป็นการติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลในระดับเดียวกัน ซึ่งถ้าองค์กรมีการสื่อสารในลักษณะนี้มากขึ้นจะช่วย
ขับเคลื่อนให้งานด าเนินไปได้อย่างรวดเร็วถูกต้องเกิดการช่วยเหลือแลกเปลี่ยนข้อมูลกัน และขวัญก าลังใจในการ
ปฏิบัติงานมากข้ึน และการติดต่อสื่อสารข้ามสายงาน เป็นการติดต่อระหว่างพนักงานที่อยู่คนละหน่วยงานกัน ซึ่งเป็น
การข้ามหน้าที่กัน การติดต่อสื่อสารในแนวไขว้หรือข้ามสายงานมีความเหมาะสมและจ าเป็นต่อพนักงานระดับต่ ามาก
เพราะช่วยประหยัดเวลาและความคล่องตัวในการปฏิบัติงานท าให้เกิดความเข้าใจในการท างานกันมากขึ้น ท าให้
หน่วยงานต่างๆ ได้พูดคุยแลกเปลี่ยนข้อมูลกันสร้างความสนิทสนมความเป็นกันเอง ท าให้บรรยากาศการท างานราบรื่น
ขึ้น ซึ่งการสื่อสารในลักษณะนี้น่าจะก่อให้เกิดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานได้เช่นเดียวกับแบบอ่ืน 
 กระบวนการสื่อสารมีองค์ประกอบส าคัญ 4 ส่วน ได้แก่  ผู้ส่งสาร (Sender) สาร (Message) ช่องสาร 
(Channel) และผู้รับสาร (Receiver) สามารถจ าแนกตามทิศทางการสื่อสาร แบ่งออกเป็น 2 แบบ ได้แก่ (1) การ
สื่อสารทางเดียว (One-Way Communication) มีลักษณะเป็นเส้นตรงไม่มีการย้อนกลับหรือดูปฏิกิริยาของผู้รับสาร 
และ (2) การสื่อสารสองทาง (Two–Way Communication) เป็นการสื่อสารสองทางผู้ส่งสารจะให้ความสนใจกับ
ปฏิกิริยาโต้กลับของผู้รับสาร (Feedback) ซึ่งนับว่าเป็นสิ่งท่ีจ าเป็นมากส าหรับการบริหารเพราะจะช่วยลดช่องว่างของ
การสื่อสารที่ตีความหมายเป็นคนละทิศคนละทาง และสร้างความรู้สึกเป็นเจ้าของงาน ดังนั้น ความส าเร็จในการสื่อสาร
ภายในองค์การ หมายถึง ความสามารถของบุคลากรในองค์การในแลกเปลี่ยนข่าวสารและการสื่อความคิดความรู้สึก  
ความต้องการ หรือทัศนคติ เพื่อสร้างความเข้าใจกันโดยผ่านสื่อหรือช่องทางที่เหมาะสม เพื่อน าข้อมูลไปแก้ไขปัญหา 
ประสานงานท้ังภายในและภายนอกองค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) 
Bass (1985) ได้เสนอรูปแบบภาวะผู้น า 2 รูปแบบ ได้แก่ ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional 

leadership) และภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) ซึ่ งหมายถึง ผู้น าที่ มองเห็น
ความสามารถของผู้ใต้บังคับบัญชาและสามารถดึงศักยภาพของบุคคลนั้นออกมา แสดงให้เห็นถึงความพยายามในการ
จัดการหรือการท างานท่ีเป็นกระบวนการเปลี่ยนแปลง เพื่อสร้างความเปลี่ยนแปลงให้กับองค์การ หน่วยงานของท่านให้
เดินไปในทิศทางเดียวกันและมุ่งสู่เป้าหมายที่วางไว้  (Bass & Avolio, 1994; Bass, 1997) ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามี
อิทธิพลต่อผู้ร่วมงานหรือผู้ตามนี้จะกระท าโดยผ่านองค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ  4 ประการ ได้แก่ (1) การที่ผู้น า
ประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง เป็นที่ยกย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อร่วมงาน
กันและพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา (Charisma leadership) โดยผู้น า
จะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตามหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน สร้างความรู้สึก
เป็นหนึ่งเดียวกัน (2) การที่ผู้น าจะประพฤติในทางที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตาม โดยการสร้างแรงจูงใจภายใน
การให้ความหมายและท้าทายในเรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก  (Inspiration Motivation) ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตาม
มองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์การ  (3) การที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึง
ปัญหาต่างๆ เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  ผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ  มีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ (Intellectual Stimulation) โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างต้องมีวิธีแก้ไข แม้บาง
ปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย กระตุ้นให้ตั้งค าถามเพื่อพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการแก้ไขปัญหาด้วยตนเอง และ 
(4) การทีผู่้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคลและท าให้ผู้
ตามรู้สึกมีคุณค่า (Individualized Consideration) ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทางและมีการจัดการด้วยการ
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เดินดูรอบๆ มีปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัวเอาใจเขามาใส่ใจเรา สนับสนุนและการช่วยให้ก้าวหน้าในการท างาน
ที่รับผิดชอบโดยไม่ท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าก าลังถูกตรวจสอบ 

บรรยากาศองค์การ (Organizational Climate) 
บรรยากาศองค์การเป็นองค์ประกอบส าคัญของการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมองค์การ (Steers & Porter, 

1979) โดยบรรยากาศองค์การเป็นเครื่องมือที่ช่วยสร้างความเข้าใจรูปแบบของแต่ละองค์การ ก าหนดรูปแบบความ
คาดหวังของสมาชิกองค์การซึ่งมีผลโดยตรงต่อความพึงพอใจของพนักงานต่อองค์การ (Brown & Moberg, 1980) ซึ่ง
หากผู้บริหารต้องการที่จะพัฒนาองค์การจ าเป็นจะต้องมีการเปลี่ยนแปลงบรรยากาศองค์การ เพื่อให้องค์การสามารถ
บรรลุเป้าหมายตามที่ต้องการได้เร็วขึ้น (Hellriegel & Slocum, 2011) มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของ
บรรยากาศองค์การไว้ว่า เป็นการรับรู้องค์ประกอบหรือสภาพแวดล้อมที่เกิดขึ้นภายในที่ท างานของพนักงานที่ท างาน
อยู่ในองค์การ ทั้งด้านกายภาพและจิตใจ อันมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ทัศนคติ ค่านิยม แรงจูงใจ  ความนึกคิด และ
สามารถสะท้อนถึงคุณภาพในการปฏิบัติงานได้ โดยองค์ประกอบที่ท าให้เกิดสภาพแวดล้อมเหล่านี้ส่งผลให้องค์การมี
ความแตกต่างไปจากองค์การอื่นๆ (Hellriegel & Slocum, 2001; Burton et al., 2004) บรรยากาศองค์การแบ่งเป็น 
9 องค์ประกอบ (Litwin & Stringer, 1968) ได้แก่ (1) โครงสร้างองค์การ (Organizational Structure) การรับรู้ของ
บุคลากรในแง่การปกครอง กฎระเบียบข้อบังคับ นโยบายทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ (2) ความรับผิดชอบ 
(Responsibility) การรับรู้ภาระหน้าที่ ความส าเร็จและความท้าทายในขอบเขตการปฏิบัติงานของแต่ละบุคคล (3) 
ความอบอุ่น (Warmth) ความรู้สึกที่ได้รับสัมพันธภาพท่ีดีระหว่างเพื่อนร่วมงานและการสนับสนุนจากองค์การ (4) การ
สนับสนุน (Support) การได้รับการสนับสนุนความไว้วางใจ ค าแนะน าที่เป็นประโยชน์ของผู้บังคับบัญชาและเพื่อน
ร่วมงานในการปฏิบัติงาน (5) การให้รางวัลและการลงโทษ (Reward and Punishment) การยอมรับและไม่ยอมรับ
กับพฤติกรรมการท างานอย่างเท่าเทียม (6) ความขัดแย้ง (Conflict) การรู้สึกมั่นใจว่าองค์การยอมรับการแสดงความ
ขัดแย้งหรือความแตกต่างในความคิดเห็นได้ (7) มาตรฐานการปฏิบัติงาน (Standard) ความชัดเจนและการตรวจสอบ
ประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบ (8) การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ (Identity) ความรู้สึกเป็นเจ้าของและ
ความจงรักภักดีต่อองค์การที่ตนท างานอยู่ และ (9) ความเสี่ยง (Risk) การยอมรับความเสี่ยงหรือความท้าทายในการ
ปฏิบัติหน้าท่ี 
 

          4.2.6 คุณภาพของชีวิตในงาน บุคลากรทุกคนในองค์การต้องการมีคณุภาพของชีวิตในงาน (quality of work life) มีหลายแนวทางที่น ามาใช้เพื่อปรับปรุงคุณภาพของชีวิตในงาน เช่น สิ่งย้อนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบตัิงานของตน การปฏิบัติงานท่ีมโีอกาสสื่อสารกบัผู้อื่น และการส่งเสรมิให้มีความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรอย่างไมเ่ป็นทางการ เป็นต้น\\ 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

   
  ความส าเร็จในการสื่อสารภายใน

องค์การ 
 

    
 

บรรยากาศองค์การ 
   

    
 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 
 
สมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานที่ 1 ภาวะผู้น าการเปลีย่นแปลงมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การ 
สมมติฐานที่ 2 บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความส าเรจ็ในการสื่อสารภายในองค์การ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research Method) โดยมีผู้บริหารหน่วยงาน
ภาครัฐในจังหวัดสุรินทร์ เป็นประชากรในการวิจัย ก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางของ Krejcie & Morgan 
(Krejcie and Morgan, 1970) จ านวน 384 คน สุ่มกลุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ผู้วิจัยใช้
แบบสอบถาม (Questionnaire) ทีส่อดคล้องกับกรอบแนวคิดและวัตถุประสงค์ในการวิจัย แบ่ง 4 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับผู้ตอบแบบสอบถามและหน่วยงาน มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) 
ตอนที่ 2-4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ และความส าเร็จในการสื่อสารภายใน
องค์การ มีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) แบบสเกลทัศนคติ (Likert Scale) 
จ านวน 5 ระดับ และตอนที่ 5 ข้อคิดเห็นและข้อเสนอแนะ โดยลักษณะแบบสอบถามเป็นปลายเปิด (Open Ended 
Question) (บุญชม ศรีสะอาด, 2554) 
 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ คณะผู้วิจัยเริ่มจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อเป็น
แนวทางในการสร้างแบบสอบถาม จากนั้นน าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นท าการตรวจสอบคุณภาพ  ความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content Validity) ด้วยค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item Objective Congruence: IOC) ซึ่งมีค่า 
IOC มากกว่า 0.5 ทั้ง 31 ข้อ และน าไปท าการวิเคราะห์หาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม จากแบบสอบถามที่ทดลอง
ใช้ (Try Out) จ านวน 30 ชุด ที่ เก็บจากผู้บริหารภาครัฐในจังหวัดบุรีรัมย์  โดยใช้วิธีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา              
(Alpha-Coefficient) ตามวิธี ครอนบัค (Cronbach, 1990) พบว่าค่า Factor Loading  มีค่าอยู่ระหว่าง .341-.723 
ซึ่งมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากกว่า 0.4 (Hair et al., 2006) และ ค่า Cronbach’s Alpha มีค่าอยู่ระหว่าง .777-
.867 ซึ่งมีค่าความเช่ือมั่นมากกว่า 0.70 (Nunnally and Bernstein, 1994) แสดงว่าแบบสอบถามมีความเที่ยงตรง
และเชื่อมั่นสูง 
 จากนั้นผู้วิจัยด าเนินการจัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับจริง จ านวน 384 ชุด ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลใน
การวิจัย และได้รับแบบสอบถามตอบกลับมา 109 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 28.39 จากนั้นท าการจัดกระท ากับข้อมูลและ
วิเคราะห์ข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร เพื่อทดสอบคุณสมบัติของตัวแปรต้น ตัวแปรตาม ตัวแปรควบคุม
ทดสอบสมมติฐานโดยใช้ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และสรุปผลการวิจัย 
 
สรุปผลการวิจัย 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 67.0) อายุ 20-40 ปี (ร้อยละ 66.1) ระดับการศึกษา
ปริญญาตรี (ร้อยละ 46.8) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 15,000-30,000 บาท (ร้อยละ 56.0) จ านวนบุคลากรในองค์การ
มากกว่า 20 คน (ร้อยละ 40.4) 
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ตารางที ่1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงรายข้อ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลผล 

1. ผู้น าตั้งใจจริงในการปฏิบัตภิารกิจ เช่ือมั่นในตนเอง 
แสดงออกถึงจุดยืนในการพัฒนาองค์การ 

2. ผู้น าให้ขวัญก าลังใจแก่ผู้ตามทั้งเรือ่งงาน ส่วนตัว กล่าว
ค ายกย่องในความสามารถเมื่อปฏบิัติงานส าเร็จน าไปสู่
เจตคติทีด่ีในการท างาน 

3. ผู้น าส่งเสรมิให้ผู้ตามสามารถระบปุัญหาขององค์การ
ด้วยตนเองและกล้าตัดสินใจแก้ปญัหาอย่างมีเหตุผล 

4. ผู้น าสามารถวินิจฉัยความต้องการของผู้ตามและสร้าง
แรงจูงใจด้วยวิธีที่ต่างกันไดโ้ดยค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 
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รวม 4.21 .482 มาก 

 

 จากตารางที่ 1 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากท้ัง 4 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ ผู้น าให้ขวัญ
ก าลังใจแก่ผู้ตามทั้งเรื่องงาน ส่วนตัว กล่าวค ายกย่องในความสามารถเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จน าไปสู่เจตคติที่ดีในการ
ท างาน ผู้น าส่งเสริมให้ผู้ตามสามารถระบุปัญหาขององค์การด้วยตนเองและกล้าตัดสินใจแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล ผู้น า
ตั้งใจจริงในการปฏิบัติภารกิจ เช่ือมั่นในตนเอง แสดงออกถึงจุดยืนในการพัฒนาองค์การเพื่อน าไปสู่เป้าหมายที่ดีกว่า 
และผู้น าสามารถวินิจฉัยความต้องการของผู้ตามและสร้างแรงจูงใจด้วยวิธีที่ต่างกันได้โดยค านึงถึงความเป็นปัจเจก
บุคคล 
 
ตารางที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรูบ้รรยากาศองค์การรายข้อ 

การรับรูบ้รรยากาศองค์การ  S.D. แปลผล 
1. หน่วยงานมุ่งเน้นการแบ่งหน้าที่งานอย่างเป็นระบบและ

กระจายอ านาจในการท างานเพื่อความรวดเร็วในการท างาน 
2. หน่วยงานสนับสนุนให้มีการมอบหมายงานให้บุคลากร

รับผิดชอบอย่างเหมาะสม 
3. หน่วยงานเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความเห็นอยู่เสมอ 
4. หน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม 
5. หน่วยงานสนับสนุนระบบการประเมินผลการท างานที่เป็นธรรม  
6. หน่วยงานส่งเสริมการแก้ไขความขัดแย้งในองค์การอย่าง

สร้างสรรค์ 
7. หน่วยงานตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนท าให้
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การรับรูบ้รรยากาศองค์การ  S.D. แปลผล 
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไปในทางเดียวกัน 

8. หน่วยงานจูงใจให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ 

9. หน่วยงานมุ่งเน้นระบบการบริหารความเสี่ยงภายในองค์การ
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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 4.26 .451 มาก 

 จากตารางที่ 2 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ใน
ระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทั้ง 9 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ หน่วยงานจูง
ใจให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ หน่วยงานมุ่งเน้นระบบการบริหารความเสี่ยงภายในองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ หน่วยงานส่งเสริมการแก้ไขความขัดแย้งในองค์การอย่างสร้างสรรค์ หน่วยงานมุ่งเน้นการแบ่งหน้าที่งานอย่าง
เป็นระบบและกระจายอ านาจในการท างานเพื่อความรวดเร็วในการท างาน หน่วยงานสนับสนุนระบบการประเมินผลการ
ท างานที่เป็นธรรม หน่วยงานตั้งมาตรฐานการปฏิบัติงานอย่างชัดเจนท าให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานไปในทางเดียวกัน 
หน่วยงานส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม หน่วยงานสนับสนุนให้มีการมอบหมายงานให้บุคลากรรับผิดชอบอย่าง
เหมาะสม และหน่วยงานเปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความเห็นอยู่เสมอ 
 

ตารางที ่3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การรายด้าน 

ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การ  S.D. แปลผล 
1. ด้านการรับข้อมูล 
2. ด้านการรักษามิตรภาพ 
3. ด้านความร่วมมือ 
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รวม 4.28 .456 มาก 
 
 จากตารางที่ 3 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การโดย
รวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย ได้แก่ 
ด้านการรักษามิตรภาพ ด้านความร่วมมือ และด้านการรับข้อมูล 
 
ตารางที ่4 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้านการรับข้อมูลรายข้อ 

ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้านการรับข้อมลู  S.D. แปลผล 
1. ผู้น าแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับการปฏิบตัิงานอย่างรวดเร็วและทัน

ต่อการปฏิบตัิงาน 
2. เพื่อนร่วมงานแจ้งข้อมูลข่าวสารและแนะน าการแก้ไขปญัหา

ในการท างาน 
3. บุคลากรมีความเข้าใจในข้อมลูข่าวสารที่ได้รับเป็นอย่างดี 
4. บุคลากรสามารถวิเคราะห์ ตคีวามหมายข้อมลูและน าไปใช้
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ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้านการรับข้อมลู  S.D. แปลผล 
ประกอบการท างานได ้ มาก 

รวม 4.26 .536 มาก 
 
 จากตารางที่ 4 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้าน
การรับข้อมูลรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทั้ง 4 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไป
น้อย ได้แก่ บุคลากรสามารถวิเคราะห์ ตีความหมายข้อมูลและน าไปใช้ประกอบการท างานได้ บุคลากรมีความเข้าใจใน
ข้อมูลข่าวสารที่ได้รับเป็นอย่างดี ผู้น าแจ้งข่าวสารเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างรวดเร็วและทันต่อการปฏิบัติงาน และ
เพื่อนร่วมงานแจ้งเปลี่ยนข้อมูลข่าวสารและแนะน าการแก้ไขปัญหาในการท างาน 
 
ตารางที ่5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้านการรักษามิตรภาพรายข้อ 

ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้านการรักษามิตรภาพ  S.D. แปลผล 
1. บุคลากรพร้อมช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจและ

ปรารถนาดีต่อกัน 
2. บุคลากรมีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อกันทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น

ทางการ 
3. การเข้าใจข้อมูลและข่าวสารในทิศทางเดียวกันน าไปสู่การลด

ความขัดแย้งในองค์กร 
4. ผู้บริหารมีการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการท าให้บุคลากรไว้วางใจ

และผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 

4.20 
 

4.33 
 

4.30 
 

4.28 

.605 
 

.667 
 

.687 
 

.639 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

 
มาก 

รวม 4.28 .505 มาก 
 
 จากตารางที่ 5 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้าน
การรักษามิตรภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดับมากทั้ง 3 ด้าน โดยเรียงล าดับจากมาก
ไปน้อย ได้แก่ บุคลากรมีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อกันทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ การเข้าใจข้อมูลและข่าวสารในทิศทาง
เดียวกันน าไปสู่การลดความขัดแย้งในองค์กร ผู้บริหารมีการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการท าให้บุคลากรไว้วางใจและผูกพันต่อ
องค์กรมากขึ้นและบุคลากรพร้อมช่วยเหลือเพื่อนร่วมงานด้วยความจริงใจและปรารถนาดีต่อกัน 
 
ตารางที ่6 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้านความร่วมมือรายข้อ 

ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้านความร่วมมือ  S.D. แปลผล 
1. บุคลากรในองค์กรมีการพูดคุยเรื่องงานอยู่เสมอ 
2. เพื่อนร่วมงานรับฟังข้อคิดเห็นในการท างานร่วมกันเป็นอย่างดี 
3. ตัดสินใจแก้ไขปัญหาร่วมกันโดยเปิดโอกาสให้แสดงความ

คิดเห็นทั่วทั้งองค์กร 
4. เปิดช่องทางการการสนทนาระหว่างผู้เชียวชาญกับบุคลากรเพื่อ

4.30 
4.26 

 
4.29 

 

.645 

.644 
 

.698 
 

มาก 
มาก 

 
มาก 
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ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้านความร่วมมือ  S.D. แปลผล 
สอบถามข้อมูลเพื่อสร้างความเข้าใจในงานอย่างชัดเจน 

5. องค์กรร่วมกันสร้างกลุ่มสนทนาเพื่อเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารได้
อย่างรวดเร็ว 

4.28 
 

4.34 

.595 
 

.567 

มาก 
 

มาก 
รวม 4.30 .479 มาก 

 
 จากตารางที่ 6 พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การด้าน
ความร่วมมือรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อพบว่าอยู่ในระดบัมากทั้ง 5 ข้อ โดยเรียงล าดับจากมากไปน้อย 
ได้แก่ องค์กรร่วมกันสร้างกลุ่มสนทนาเพื่อเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารได้อย่างรวดเร็ว บุคลากรในองค์กรมีการพูดคุยเรื่องงานอยู่
เสมอ ตัดสินใจแก้ไขปัญหาร่วมกันโดยเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นทั่วทั้งองค์กร เปิดช่องทางการการสนทนาระหว่างผู้
เชียวชาญกับบุคลากรเพื่อสอบถามข้อมูลเพื่อสร้างความเข้าใจในงานอย่างชัดเจน และเพื่อนร่วมงานรับฟังข้อคิดเห็นในการ
ท างานร่วมกันเป็นอย่างดี 
 
ตารางที่ 7 ค่าสหสัมพันธ์เพียร์สันของตัวแปร 

ตัวแปร ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

บรรยากาศ
องค์การ 

ความส าเร็จใน
การสื่อสาร

ภายในองค์การ 

ขนาดของ
องค์การ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 1.000    
บรรยากาศองค์การ .657 1.000   
ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การ .567 .680 1.000  
ขนาดขององค์การ (ตัวแปรควบคมุ) .257 .411 .369 1.000 

    *ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
 

จากตารางที่ 7 ค่าสหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตในโมเดลวิจัยมีความสัมพันธ์ของตัวแปรมีค่าอยู่ระหว่าง .257 
ถึง .680 โดยตัวแปรที่ท าการศึกษาความสัมพันธ์กันระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การและ
ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การมีความสัมพันธ์อยู่ระหว่าง .680-0.567 
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ตารางที่ 8 การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ และความส าเร็จในการ
สื่อสารภายในองค์การ 

ตัวแปรอิสระ ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การ T p-value VIF 
สัมประสิทธ์ิการ

ถดถอย () 

ความคลาดเคลื่อน
มาตรฐาน 

ค่าคงที ่ 1.403 .069 .000 1.000  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง .212 .092 2.30 .024* 1.76 
บรรยากาศองค์การ .541 .092 5.88 .000* 1.76 
Adjusted R Square = .091 

         *ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 
จากตารางที่ 8 พบว่าปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ ส่งผลเชิงบวกต่อความส าเร็จใน

การสื่อสารภายในองค์การที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 สรุปได้ว่า ยอมรับทั้งสมมติฐานที่ 1 และ สมมติฐานที่ 2  
 
อภิปรายผล  

ในการด าเนินการวิจัยครั้งนี้กลุ่มตัวอย่างเพศหญิง อายุ 20-40 ปี ระดับการศึกษาปริญญาตรีซึ่งสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ เบญจวรรณ แจ่มจ ารุญ (2557) ที่กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีอายุ  26 - 30 ปี มีการศึกษา
ระดับสูงกว่าปริญญาตรี และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 35,000 บาท โดยผลการวิจัยครั้งนี้มีระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งไม่สอดคล้องกับงานวิจัยเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานปฏิบัติการที่พบว่าด้านบรรยากาศในการท างานพนักงานมีระดับความคิดเห็นต่อ
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับดีมาก (สมยศ แย้มเผื่อน, 2551) และไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ยุพาพร ทองอินทร์ (2555) ที่พบว่าความคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารภายในองค์การของพนักงานโรงแรมอยู่
ในระดับปานกลาง นอกจากนั้นกลุ่มตัวอย่างมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การโดย
รวมอยู่ในระดับมาก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา หาญศรีวรพงศ์ (2551) ที่มีระดับความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
การมีประสิทธิภาพการสื่อสารภายในองค์การโดยรวมและเป็นรายด้านอยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการเผยแพร่ข่าวสาร
ภายในองค์การ ด้านบรรยากาศการสื่อสารภายในองค์การ ด้านความพอใจการสื่อสารภายในองค์การ  และในส่วนของ
การศึกษาความสัมพันธ์ พบว่าปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง บรรยากาศองค์การ ส่งผลเชิงบวกต่อความส าเร็จใน
การสื่อสารภายในองค์การซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา หาญศรีวรพงศ์ (2551) ที่พบว่าประสิทธิภาพการ
สื่อสารภายในองค์การ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อความส าเร็จในการด าเนินงานสรรพากรพื้นที่สาขาใน
ประเทศไทย และงานวิจัยของ เบญจวรรณ แจ่มจ ารุญ (2557) ที่พบว่าบรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์การด้าน
การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนในเขต
กรุงเทพมหานครมากที่สุด อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และเมื่อองค์การการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพแล้วย่อม
ส่งผลต่อความส าเร็จในการด าเนินงานของทั้งบุคลากรและองค์การในภาพรวม (มาลัยพรรณ ปั้นทรัพย์, 2560) 
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ข้อเสนอแนะ 
ข้อเสนอแนะในการน าผลวิจัยไปใช้ 
ผู้น าองค์การภาครัฐจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตั้งใจจริงในการปฏิบัติภารกิจ เช่ือมั่นในตนเอง 

แสดงออกถึงจุดยืนในการพัฒนาองค์การ สร้างขวัญก าลังใจแก่ผู้ตามทั้งเรื่องงาน ส่วนตัว กล่าวค ายกย่องใน
ความสามารถเมื่อปฏิบัติงานส าเร็จน าไปสู่เจตคติที่ดีในการท างานและกล้าตัดสินใจแก้ปัญหาอย่างมีเหตุผล  และต้อง
สร้างบรรยากาศองค์การ เช่น การแบ่งหน้าที่งานอย่างเป็นระบบและกระจายอ านาจในการท างาน มอบหมายงานให้
บุคลากรรับผิดชอบอย่างเหมาะสม เปิดโอกาสให้พนักงานแสดงความเห็นอยู่เสมอ ส่งเสริมให้บุคลากรท างานร่วมกันเป็นทีม
และจูงใจให้บุคลากรเกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ เมื่อด าเนินการดังนี้แล้วองค์การก็จะประสบความส าเร็จในการ
สื่อสารภายในองค์การและน าไปสู่การด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพเพิ่มสูงขึ้น 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยคร้ังต่อไป 
 ควรท าการศึกษาในแง่มุมอื่นของการสื่อสารภายในองค์การ เช่น วิธีที่ใช้ในการสื่อสาร พฤติกรรมในการ
สื่อสารและวัฒนธรรมองค์การ เป็นต้น เปลี่ยนระเบียบวิธีวิจัยเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึก และศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความส าเร็จในการสื่อสารภายในองค์การตัวแปรอื่นและศึกษาในบริบทอ่ืน 
กิตติกรรมประกาศ 

วิจัยฉบับนี้ส าเร็จได้ด้วยดี ได้รับความขอบคุณจากบุคลากรในองค์การที่ให้ความร่วมมือ ข้อเสนอแนะที่ดีใน
การปรับปรุง จึงท าให้งานวิจัยส าเร็จไปด้วยดี ขอบคุณผู้ที่เกี่ยวข้องทุกท่านตั้งแต่ระดับสูงถึงระดับปฏิบัติการที่ให้ความ
ร่วมมือและช้ีแนะให้กับคณะผู้วิจัย ขอบคุณ บิดา มารดา ที่คอยสนับสนุนและเป็นก าลังใจส าคัญที่ท าให้คณะผู้วิจัยมี
ความตั้งใจและความพยายามจนกลายเป็นความส าเร็จ สุดท้ายนี้ ขอคุณงามความดีที่เป็นประโยชน์อันเกิดจากผล
การศึกษาในครั้งนี้ คณะผู้วิจัยขออุทิศให้กับท่านอาจารย์ทุกท่านท่ีประสาทวิชาความรู้อันเป็นสิ่งที่มีค่ายิ่งแก่ผู้วิจัย 
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