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บทคัดย่อ 
 

การศึกษาหัวข้อ “การสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ” มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสถานการณ์การสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ 
ปัญหาและอุปสรรคที่พบในการสื่อสาร รวมถึงการเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารภายใน
องค์การให้ดียิ่งขึ้น โดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ จากการสังเกตการณ์ และการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล
แบบเจาะลึก ผลการศึกษาสถานการณ์การสื่อสารภายในองค์การพบว่า นับตั้งแต่การก่อตั้งในปี 2546 
จนถึงปัจจุบัน องค์การเติบโตขึ้นอย่างรวดเร็ว มีการปรับปรุงโครงสร้างองค์การให้เหมาะสมกับจ านวน
พนักงานที่เพ่ิมขึ้นในแต่ละปี ประกอบภูมิหลังที่แตกต่างกัน มีผลท าให้การสื่อสารภายในองค์การ
จ าเป็นต้องอาศัยรูปแบบกิจกรรมการสื่อสารที่หลากหลายเพ่ือให้เกิดผลส าเร็จ ทั้งกิจกรรมที่อยู่ใน
รูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ อย่างไรก็ตาม กิจกรรมการสื่อสารเพียงวิธีการเดียวไม่อาจ
ครอบคลุมความต้องการและพฤติกรรมการสื่อสารของพนักงานทั้งองค์การได้ ซึ่งจะแตกต่างจาก
วิธีการสื่อสารภายในองค์การในระยะแรกเริ่มก่อตั้ง ทั้งนี้ เนื่องจากพนักงานในระยะแรกยังมีจ านวนไม่
มากเท่าปัจจุบัน อีกทั้งโครงสร้างขององค์การที่ยังไม่ซับซ้อนมากนัก ซึ่งท าให้การสื่อสารสามารถ
ครอบคลุมความต้องการของพนักงานได้มากกว่า ดังนั้น เพ่ือให้การสื่อสารภายในองค์การในปัจจุบัน
ประสบผลส าเร็จและเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด จึงต้องมีการวางแผนการสื่อสารล่วงหน้าที่ดี กล่าวคือ 
จ าเป็นต้องทราบลักษณะพฤติกรรมของกลุ่มเป้าหมายและประเมินสถานการณ์ก่อนที่จะท าการสื่อสาร
ว่า กิจกรรมหรือวิธีการที่เลือกใช้นั้น สามารถครอบคลุมกลุ่มความต้องการและพฤติกรรมของพนักงาน
ที่เป็นกลุ่มเป้าหมายได้ทั้งหมดแล้วหรือไม่ ในด้านปัญหาและอุปสรรคที่พบในการสื่อสาร พบว่า มี
ปัจจัยหลายประการที่ก่อให้เกิดอุปสรรคระหว่างการสื่อสาร ซึ่งมีผลท าให้การด าเนินงานในบางครั้งไม่
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ประสบผลส าเร็จตามที่ควรจ าเป็น โดยปัจจัยทางการสื่อสารที่พบว่าเป็นอุปสรรคและส่งผลต่อการ
ด าเนินงานภายในองค์การมากที่สุดคือ การบิดเบือนสาร ซึ่งโดยมากมักจะเกิดจากความไม่ตั้งใจ 
รองลงมาได้แก่ ความเงียบงันในองค์การ ความสัมพันธ์ทางสถานภาพระหว่างผู้สื่อสาร ระยะห่างทาง
กายภาพ การสื่อสารข้ามล าดับขั้น ภาระในการติดต่อสื่อสาร และการใช้ช่องทางการสื่อสารที่ไม่
เหมาะสม ซึ่งส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การในระดับที่เท่าๆ กัน หรือระดับที่สามารถยอมรับได้ 
นอกจากนี้ จากการรวบรวมสถานการณ์การสื่อสาร ปัญหาและอุปสรรคที่พบภายในองค์การนั้น จึง
น ามาสู่การเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การให้ดียิ่งขึ้น ซึ่ง ได้แก่ ผู้บริหารใน
ทุกระดับต้องให้ความส าคัญกับการสื่อสาร การเน้นเรื่องการติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า การแบ่งปัน
ความรับผิดชอบด้านการติดต่อสื่อสารกับพนักงาน การสื่อสารประเด็นส าคัญในจังหวะเวลาที่
เหมาะสม รวมถึง การสื่อสารอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ แนวทางการพัฒนาการสื่อสารดังที่กล่าวมา เป็น
วิธีการที่เหมาะสมกับสถานการณ์ทางการสื่อสารในปัจจุบันเป็นอย่างดี สามารถน าไปเป็นแนวทางใน
การช่วยลดทอนปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น รวมถึงส่งเสริมและพัฒนาประสิทธิภาพของการสื่อสาร
ภายในองค์การให้ดียิ่งขึ้นได้ในอนาคต ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการส่งเสริมให้พนักงานในองค์ การสามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อันจะน าไปสู่ความส าเร็จและยั่งยืนขององค์การต่อไป 
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 ABSTRACT 
 

The research on “Organizational communication in National 
Nanotechnology Center” aimed to investigate communication situations in National 
Nanotechnology Center, problems and barrier to communication, and to provide 
resolutions towards communication development in the organization.  This study was 
conducted with qualitative research methods including observation and in-depth 
interview.  The results obtained from the observation of internal communications 
showed that, since the establishment in 2003 until the present time, the organization 
had rapidly grown and improved the organizational structure to support the rising 
number of employees in each year.  Due to different backgrounds, the internal 
communication required various types of activities to achieve success consisting of 
both formal and informal communication.  However, only one communication activity 
could not cover requirements and communication behavior of all employees in the 
organization.  This was different from the methods of internal communication during 
the early establishment due to the small number of employees at that time and 
uncomplicated organizational structure.  Thus the previous internal communication 
methods could better support the employees’ requirements.  To achieve most 
successful and effective internal communication, a good communication plan should 
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be determined in advance by acknowledging behavior of target groups and evaluating 
situations.  This would ensure that the selected activities or methods could cover all 
target groups and the employees’ behavior.  According to the problems and barrier to 
the communication, there were certain problems that sometimes led to unsuccessful 
operation.  The most common problems and barrier found in the organization were 
unintentional message distortion, followed by organizational silence, status 
relationship, physical distance, bypassing, communication load, and improper use of 
communication channel.  These could affect the organizational operation at equal 
level or acceptable level.  Additionally, the situations, problems and obstacles related 
to communications were collected to provide resolutions to improve the internal 
communication: for instance; the executives at all levels should emphasize the 
communication, especially face to face communication; the responsibility for 
communication should be delegated among the employees; the important issues 
should be communicated at the proper time; and the communication should be 
conducted constantly.  The proposed resolutions towards the communication 
development were highly suitable to the current communication situations.  They 
could be applied to reduce possible problems and obstacles, to promote and improve 
the efficiency of internal communication in the future.  Also, they could increase the 
employees’ performance which would lead to sustainable success of the organization. 

 
Keywords: Organizational communication, Internal Communication, Formal 
Communication, Informal Communication, Barrier in Organization Communication, 
National Nanotechnology Center 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

การค้นคว้าอิสระหัวข้อการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาตินี้
ส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี ก็ด้วยการได้รับความกรุณาจาก ศาสตราจารย์ ดร.สุรพงษ์ โสธนะเสถียร 
ประธานกรรมการสอบการค้นคว้าอิสระที่มีพระคุณยิ่งต่อข้าพเจ้า นอกจากนี้ขอกราบขอบพระคุณ 
อาจารย์ ดร.นันทพร วงษ์เชษฐา หรืออาจารย์แม่ในฐานะอาจารย์ที่ปรึกษาที่ได้กรุณาได้ค าแนะน าที่
เป็นประโยชน์ นับตั้งแต่วันแรกที่ได้เข้าปรึกษาแม่เป็นส่วนส าคัญที่ผลักดันศิษย์คนนี้ให้สามารถศึกษา
ต่อไปด้วยด้วยก าลังใจที่ไม่ย่อท้อและได้เห็นพัฒนาการที่ดีขึ้นของตัวเอง รวมถึง อาจารย์ ดร.พีรยุทธ 
โอรพันธ์ ที่ได้กรุณามาเป็นกรรมการในงานศึกษา ซ่ึงทั้งสามท่านนี้ได้ชี้แนะแนวทางและให้ค าแนะน าที่
เป็นประโยชน์ยิ่งต่อการศึกษามาโดยตลอด 

ขอกราบขอบพระคุณบุคคลทุกคนในองค์การที่เป็นส่วนส าคัญในการศึกษาและได้มาซึ่ง
ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ ศาสตราจารย์ ดร. นพ.สิริฤกษ์ ทรงศิวิไล ผู้ให้ความอนุเคราะห์ให้ข้าพเจ้าได้
ศึกษาหัวข้อดังกล่าวนี้ พ่ีวิภาดา พ่ีนุก พ่ีเด็ด และตู๋ ผู้เป็นก าลังใจส าคัญในการศึกษาค้นคว้า พ่ีอาร์ท    
พ่ีเล็ก ผู้ให้ข้อมูลและเสนอแนะแนวทางที่ดีในการท าการศึกษา ตลอดจนผู้ให้ข้อมูลส าคัญทุกท่านที่ได้
กรุณาสละเวลาให้สัมภาษณ์จนได้มาซึ่งข้อมูลประกอบการค้นคว้าอิสระเล่มนี้ 

นอกจากนี้ ส าหรับก าลังใจในการศึกษาเล่าเรียน ข้าพเจ้าขอขอบคุณทุกคนในครอบครัว
ที่เป็นก าลังใจส าคัญของข้าพเจ้าเสมอ คุณพ่อ คุณแม่ พ่ีน้ า รวมทั้งเพ่ือนสมาชิกที่ได้ศึกษาด้วยกันใน
ชั้นเรียน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พ่ีอีฟ พ่ีปั๋น พ่ีฝน พ่ีเก๋ ทีมงานคุณภาพซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งที่ร่วมกันท างานมา
ตลอดทั้ง 2 ปีที่ท าให้ผลงานที่ผ่านมาในชั้นเรียนได้น่าพึงพอใจเสมอ ที่ส าคัญส าหรับการค้นคว้าอิสระ
หัวข้อนี้ข้าพเจ้าขอขอบคุณทีมงานคุณภาพศิษย์เอกอาจารย์แม่ พ่ีไนล์ พ่ีอีฟ พ่ีหญิง พ่ีเต๊นท์ พ่ีนัท ที่
ร่วมกันฟันฝ่าอุปสรรค ช่วยเหลือซึ่งกันมาโดยตลอด รวมไปถึงบุคคลอ่ืนๆ อีกหลายคนที่ข้าพเจ้าไม่
สามารถเอ่ยนามได้หมด ซึ่งข้าพเจ้าขอบคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 
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บทที่ 1 
บทน า 

 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 
 

“องค์การ” แหล่งรวมของกลุ่มคนจ านวนมากที่มีการติดต่อสื่อสารและปฏิสัมพันธ์
ระหว่างกัน โดยมีวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายอย่างใดอย่างหนึ่งและร่วมมือกันปฏิบัติงานให้บรรลุ
เป้าหมายที่ได้วางไว้ให้ส าเร็จ โดยการอาศัย “การติดต่อสื่อสาร” มาเป็นเครื่องมือในการถ่ายทอด
ข้อมูล สร้างวัฒนธรรมและความเข้าใจให้เกิดขึ้นภายในองค์การเพ่ือให้พนักงานสามารถท างานร่วมกัน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล การสื่อสารจึงเป็นกิจกรรมที่ทุกคนในองค์การจะต้องปฏิบัติอยู่
เสมอ ไม่ว่าจะอยู่ในต าแหน่งใดขององค์การก็ตาม เนื่องจากมีความส าคัญทั้งในแง่ของบุคคลที่จ าเป็น
จะต้องติดต่อสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลในการปฏิบัติงาน การแสดงความคิดเห็น
และทัศนะต่างๆ หรือในแง่ขององค์การที่จะช่วยเสริมสร้างผลงานที่มีประสิทธิภาพ สร้างความเข้าใจ
ระหว่างพนักงานและผู้บริหาร ตลอดจนสร้างความมั่นคงให้กับองค์การได้ ทั้งนี้ การติดต่อสื่อสารที่ดี
จะส่งเสริมให้บุคลากรมีความรู้ความเข้าใจในเป้าหมายของค์การได้อย่างถูกต้อง สามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพตรงตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย ตลอดจนเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่าง
ฝ่ายหรือหน่วยงานต่างๆ ภายในองค์การ จึงอาจกล่าวได้ว่าการติดต่อสื่อสารนั้นเป็นหัวใจส าคัญของ
ระบบองคก์ารก็ว่าได้ 

โดยทั่วไปแล้วองค์การจะมีการแบ่งออกเป็นฝ่ายหรืองานต่างๆ แตกต่างกันไปตาม
บทบาท อ านาจหน้าที่ ความช านาญและภาระงาน รวมกันเป็นโครงสร้างขององค์การที่มีลักษณะเป็น
ล าดับสูงต่ าของอ านาจหน้าที่ ท าให้การติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีรูปแบบและทิศทางที่
หลากหลาย โดยอาจอยู่ในรูปแบบที่เป็นทางการ (Formal Communication) ซึ่งเป็นการสื่อสารที่
เกิดขึ้นตามทิศทางของโครงสร้างองค์การ ประกอบไปด้วย ทิศทางของการติดต่อสื่อสารจากระดับบน
ลงสู่ระดับล่าง (Downward Communication) การติดต่อสื่อสารจากระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน 
(Upward Communication) หรือในบางครั้งอาจเป็นการติดต่อสื่อสารในระดับแนวนอนหรือ
แนวราบ  (Lateral or Horizontal Communication)  นอกจากนี้ยังมีการติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็น
ทางการ (Informal Communication) ซึ่งเป็นการสื่อสารที่ไม่ยึดติดกับช่องทางของการสื่อสารที่เป็น
ทางการและไม่มีทิศทางที่ชัดเจนนัก แต่เป็นไปตามปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ไม่มีสายบังคับบัญชาเข้า
มาเกี่ยวข้อง จึงท าให้การติดต่อสื่อสารในลักษณะนี้มีความรวดเร็วกว่าการสื่อสารที่เป็นทางการ ทั้งนี้ 
การติดต่อสื่อสารที่เกิดขึ้นภายในองค์การ จึงอาจปรากฏให้เห็นทั้งลักษณะของการติดต่อสื่อสารทั้งที่
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เป็นทางการและไม่เป็นทางการและมีการกระจายของข่าวสารในทิศทางที่แตกต่างปะปนกันไป เพราะ
การสื่อสารในรูปแบบต่างๆ จะช่วยส่งเสริมการด าเนินงานขององค์การมีประสิทธิภาพมากขึ้นโดยที่ไม่
อาจเลือกใช้การติดต่อสื่อสารเพียงวิธีการเดียว 

อย่างไรก็ตาม การติดต่อสื่อสารภายในองค์การรูปแบบต่างๆที่เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาโดย
ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล การสื่อสารระหว่างกลุ่มหรือองค์การของพนักงานที่มีอ านาจ
หน้าที่ ภูมิหลัง หรือบุคลิกลักษณะที่แตกต่างกัน ท าให้ยากที่จะหลีกเลี่ยงปัญหาและอุปสรรคที่อาจ
เกิดข้ึนระหว่างการสื่อสารได้ ซึ่งในกระบวนการสื่อสารเราเรียกสิ่งเหล่านั้นว่า “สิ่งรบกวน” ที่มิได้มีแต่
เฉพาะขั้นตอนการส่งผ่านสารจากช่องทางผู้ส่งสารไปยังผู้รับสารเท่านั้น แต่ยังหมายรวมถึงอุปสรรคที่
เป็นสิ่งรบกวนอ่ืนๆที่เป็นเหตุท าให้การติดต่อสื่อสารไม่มีประสิทธิผลเท่าที่ควร (สร้อยตระกูล ติวยา
นนท์ อรรถมานะ, 2550, น. 341) หรือแม้แต่การเจรจาต่อรองอาจแสดงให้เห็นถึงความสับสนที่
เกิดข้ึนระหว่างผู้ส่งสารและรู้รับสาร ซึ่งความสับสนเหล่านั้นเป็นข้อมูลข่าวสารอย่างหนึ่ง แต่มีความยุ่ง
เหยิงไม่เป็นภาษา โดยอาจจะเกิดขึ้นได้ทั้งภายในบุคคลและภายนอกบุคคล (สุ รพงษ์ โสธนะเสถียร, 
2556, น. 6) โดยการเกิดอุปสรรคทางการสื่อสารเหล่านี้อาจเป็นผลมาจากปัจจัยหลายประการ เช่น 
การสื่อสารในรูปแบบที่ไม่เป็นทางการอาจท าให้เกิดข่าวลือในองค์การ การสื่อสารที่ไม่ใช้ภาษาหรือ
ใช้อวัจนภาษาอาจท าให้การตีความหมายไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์  (สุพานี สฤษฎิ์วานิช, 2552,     
น. 285) หรืออุปสรรคในการติดต่อสื่อสารที่เป็นผลมาจากความแตกต่างทางด้านคุณลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ของบุคคล เช่น เพศชายและเพศหญิงมักจะพบปัญหาในการติดต่อสื่อสารในรูปแบบ
ของการสนทนา โดยการติดต่อสื่อสารด้วยวาจาถือเป็นอุปสรรคของการติดต่อสื่อสาร (ศิริวรรณ เสรี
รัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ, 2550, น. 369) ในทางตรงกันข้าม ปัจจัยที่มีผล
ต่อการสื่อสารภายในองค์การอันจะเป็นการช่วยลดปัญหาและอุปสรรคในการสื่อสารนั้นอาจมาจาก 
ความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน บรรยากาศขององค์การและสถานที่ในการ
ปฏิบัติงาน (สุนทรีภรณ์ จันทรวิชชัย, 2555, น. บทคัดย่อ) เป็นต้น 

ด้วยปัจจัยหลายประการที่อาจจะส่งผลต่อการติดต่อสื่อสารภายในองค์การหรืออาจ
ก่อให้เกิดปัญหาอุปสรรคระหว่างการสื่อสารดังที่ได้กล่าวมาข้างต้น องค์การจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการใน
การปรับปรุงพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การให้มีประสิทธิภาพมากที่สุดเท่าที่จะพึงกระท าได้ ทั้งนี้ 
เพ่ือให้การติดต่อสื่อสารภายในองค์การเกิดประสิทธิผล รวมถึงสามารถลดทอนปัญหาและอุปสรรคที่
เกิดข้ึนระหว่างการติดต่อสื่อสาร อันจะท าให้การด าเนินงานภายในองค์การมีความราบรื่นและประสบ
ผลส าเร็จตามเป้าหมายที่ได้วางไว้  
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ศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ หรือนาโนเทค เป็นองค์การในการก ากับดูแลของรัฐที่
ด าเนินงานด้านการวิจัยและพัฒนา ภายใต้การด าเนินงานของส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีแห่งชาติ หรือ สวทช. กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ก่อตั้งขึ้นเมื่อวันที่ 13 สิงหาคม 
พ.ศ. 2546 มีภารกิจหลักในการสร้าง สนับสนุนและส่งเสริมศักยภาพในด้านนาโนเทคโนโลยี มีการ
เผยแพร่ความรู้ให้กับสังคม ถ่ายทอดเทคโนโลยีสู่ภาคอุตสาหกรรมและเอกชน ตลอดจนสร้างความ
ตระหนักให้กับภาคประชาชนเพ่ือให้มีความพร้อมในการรับข้อมูลข่าวสารด้านนาโนเทคโนโลยีทั้งใน
ปัจจุบันและอนาคต ทั้งนี้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการจัดตั้งองค์การและเป็นไปตามเป้าหมายของ
การพัฒนาประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (ศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ, 2555) 
โครงสร้างการด าเนินงานขององค์การนั้น ประกอบไปด้วยบุคลากรในสายงานที่แตกต่างกันไป 
กล่าวคือ พนักงานทั้งกลุ่มต าแหน่งทางด้านการวิจัยและพัฒนา ซึ่งประกอบไปด้วยนักวิจัยและผู้ช่วย
วิจัยของห้องปฏิบัติการวิจัยต่างๆ และพนักงานกลุ่มต าแหน่งด้านสนับสนุน ซึ่งได้แก่พนักงานในฝ่าย
บริหาร ฝ่ายสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา ฝ่ายพัฒนาธุรกิจ ฝ่ายส านักผู้อ านวยการ ฝ่ายสนับสนุน
องค์กร ฝ่ายแผนงบประมาณและกลยุทธ์องค์กร งานความปลอดภัย ชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม และ
งานจัดการและบริการวิจัยกลาง จะเห็นได้ว่าแม้องค์การจะด าเนินงานทางด้านการวิจัยและพัฒนา
ทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเป็นหลัก แต่กระนั้นองค์การไม่สามารถที่จะขาดบุคลากรด้าน
อ่ืนๆไปได้ ดังนั้น การปฏิบัติงานร่วมกันอย่างเป็นระบบระหว่างพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญที่แตกต่าง
กันไป จะเป็นการช่วยกันส่งเสริมและผลักดันการวิจัยและพัฒนาขององค์การให้เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพมากขึ้นรวมถึงสามารถบรรลุภารกิจหลักขององค์การได้ ซึ่งกระบวนการติดต่อสื่อสารจึง
กลายมาเป็นเครื่องมือส าคัญที่ท าให้พนักงานในองค์การสามารถปฏิบัติงานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ อีกทั้งยังเกิดการประสานงานระหว่างกันเพ่ือให้เกิดงานวิจัยที่เป็นประโยชน์ โดยอาศัย
การติดต่อสื่อสารองค์การในทุกๆ รูปแบบตามสถานการณ์และความเหมาะสม ด้วยเหตุนี้กระบวนการ
สื่อสารภายในองค์การของนาโนเทคจึงปรากฏทั้งรูปแบบที่เป็นทางการตามโครงสร้างองค์การ และ
รูปแบบที่ไม่เป็นทางการเข้าร่วมด้วยเพ่ือให้เกิดความรวดเร็วในการสื่อสารและตอบสนองการท างาน
ในเชิงรุก ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดในการด าเนินงาน 

จากการที่ผู้ศึกษาได้สังเกตพฤติกรรมการสื่อสารภายในองค์การ พบว่า ปัจจุบันการ
ติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการตามโครงสร้างเป็นวิธีการหลักที่น ามาใช้ในระดับนโยบายและหัวเรื่องที่
ส าคัญ แม้ว่าการบริหารงานขององค์การจะไม่ใช่องค์การราชการโดยแท้ แต่เนื่องจากมีการด าเนินงาน
ภายใต้หน่วยงานรัฐบาล จึงมีความจ าเป็นต้องบันทึกการท างานอย่างเป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือให้เกิด
ความโปร่งใสและสามารถตรวจสอบได้ อย่างไรก็ตาม การสื่อสารผ่านโครงสร้างที่ประกอบไปด้วย
หน่วยงานต่างๆ หลายระดับต าแหน่ง จ าเป็นต้องอาศัยระยะเวลาในการส่งต่อข้อมูลข่าวสารเป็นทอดๆ 
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ผ่านระดับบัญคับบัญชาที่ลดหลั่นกันลงไป ท าให้บางครั้งการด าเนินงานภายในเกิดความล่าช้าเกินกว่า
ที่ได้ก าหนดไว้ จนอาจเกิดผลกระทบด้านลบต่อองค์การทั้งในแง่ของแผนการด าเนินงานภายในที่ล่าช้า
เกินกว่าก าหนด หรือภาพลักษณ์องค์การต่อบุคคลภายนอกที่ไม่ดีนัก หากเรื่องดังกล่าวจ าเป็นต้องส่ง
ต่อไปยังหน่วยงานภายนอกอ่ืนๆ นอกจากนี้ บ่อยครั้งที่การสื่อสารไม่ประสบผลส าเร็จหรือผลที่ได้จาก
การสื่อสารไม่เป็นไปตามคาด แม้ว่าจะมีการวางแผนมาแล้วอย่างดีก็ตาม โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อได้มี
การสื่อสารเรื่องใดเรื่องหนึ่งไปยังพนักงานจ านวนมาก มักจะพบว่า มีพนักงานจ านวนหนึ่งไม่ได้รับ
ข้อมูลข่าวสารที่ได้สื่อสารไป ซึ่งไม่ว่าจะด้วยเหตุผลใดก็ตาม ท าให้หลายครั้งหน่วยงานผู้รับผิดชอบ
จ าเป็นต้องน าเรื่องเดิมที่เคยได้สื่อสารแล้วกลับมาสื่อสารใหม่ เพ่ือให้ข่าวสารครอบคลุมพนักงานทั้ง
องค์การ ในทางกลับกัน ส าหรับพนักงานที่ได้รับข่าวสารนั้นๆแล้ว อาจท าให้เกิดความรู้สึกเบื่อหน่าย
จากการสื่อสารซ้ าๆ ภายในองค์การได้  

นอกจากนี้ยังพบว่า ผลลัพธ์ที่ได้จากการติดต่อสื่อสารระหว่างกันไม่เป็นไปตามที่าดหวัง
หรือพนักงานมีความเข้าใจสารไม่ตรงกัน เป็นเหตุให้การท างานอาจผิดพลาดไปจากแผนการ
ปฏิบัติ งานที่ ได้วางไว้  ซึ่ งอาจเกิดจากความแตกต่างกันทางด้านคุณลักษณะ ภูมิหลังทาง
ประชากรศาสตร์และความสามารถที่แตกต่างกัน ท าให้พนักงานต้องเสียเวลาแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น ซึ่งก็
ท าให้เป็นการเพ่ิมภาระงานมากขึ้นยิ่งไปอีก ขณะเดียวกันในระยะหลังจ านวนพนักงานที่เพ่ิมมากขึ้น 
และเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงไปมีผลท าให้แนวโน้มของการติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการเพ่ิมมากขึ้น 
ประกอบกับความล่าช้าของการติดต่อสื่อสารในรูปแบบที่เป็นทางการอาจไม่สามารถตอบสนองความ
ต้องการของพนักงานได้อย่างครบถ้วนหรืออาจก่อให้เกิดปัญหาและอุปสรรคทางการสื่อสารได้ตามที่
กล่าวมาข้างต้น ปัจจุบันจึงพบว่า การติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการถูกน ามาใช้ในกระบวนการสื่อสาร
ภายในองค์การมากขึ้น อย่างไรก็ตาม การติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการภายในองค์การ อาจก่อให้เกิด
ปัญหาที่ตามมาเช่นกัน เช่น การเกิดขึ้นของข่าวลือในองค์การ หรือการบดิเบือนสาร เป็นต้น 

นอกจากนี้ในปี 2558 ที่ผ่านมา นาโนเทคได้มีการจัดส ารวจความผูกพันของพนักงานที่มี
ต่อองค์การ (Engagement Survey) โดยผลการส ารวจความคิดเห็นของพนักงานที่มีต่อการสื่อสาร
ขององค์การของพบว่า พนักงานมีความพึงพอใจต่อการสื่อสารขององค์การอยู่ในเกณฑ์ที่น้อยกว่า
ความคาดหวัง แต่ขณะเดียวกันก็ยังสามารถปรับปรุงและพัฒนาให้ดียิ่งขึ้นได้อนาคต โดยเมื่อพิจารณา
ในรายละเอียดจะพบว่า การสื่อสารเป็นปัจจัยล าดับต้นๆ ที่แสดงให้เห็นว่าหากองค์การสามารถพัฒนา
ระบบการสื่อสารให้ดีขึ้นจะส่งผลให้ความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การดีขึ้นตามไปด้วย ด้วยเหตุ
นี้ ผู้บริหารและพนักงานจึงมีความคาดหวังว่าในอนาคตจะองค์การสามารถพัฒนาการติดต่อสื่อสารให้
ดียิ่งขึ้นได้ เพ่ือให้การด าเนินงานเกิดประสิทธิภาพสูงสุด รวมไปถึงสามารถท าให้พนักงานเกิด
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การเพิ่มมากข้ึนนั่นเอง 
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จากความส าคัญของการสื่อสารภายในองค์การและสถานการณ์การสื่อสารภายในดังที่
ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้ศึกษาในฐานะที่ได้ศึกษาในสาขาวิชาการจัดการการสื่อสารองค์การ จึงมีความ
สนใจที่จะศึกษาวิจัยเรื่อง การสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ ทั้งนี้เพ่ือน าผล
การศึกษาที่ได้ไปต่อยอดให้เกิดประโยชน์เพ่ือเป็นแนวทางในการปรับปรุงและพัฒนาการสื่อสาร
ภายในองค์การให้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน สามารถประเมินอุปสรรคที่จะเกิดขึ้น
ในอนาคต รวมถึงลดปัญหาที่เกิดขึ้นจากการสื่อสารภายในองค์การ ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการช่วยเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการสื่อสาร อันจะเป็นการส่งเสริมให้บุคลากรในศูนย์สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นไปตามนโยบายและภารกิจหลักจนน าไปสู่ความส าเร็จและยั่งยืนขององค์การต่อไป 

 
1.2 วัตถุประสงค์ 

 
1. ศึกษาการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ 

2. ศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโน
เทคโนโลยีแห่งชาติ 

3. แห่งชาติศึกษาแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโน
เทคโนโลยีแห่งชาติ 
 
1.3 ขอบเขตของการศึกษา 

 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ที่มุ่งเน้น

การศึกษาการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ อันเป็นหน่วยงานภายใต้การ
ก ากับดูแลของส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) โดยมิได้ครอบคลุมถึง
หน่วยงานศูนย์แห่งชาติอ่ืนๆ ที่อยู่ในสังกัดเดียวกัน โดยศึกษาจากการรวบรวมข้อมูลที่เกี่ยวข้อง การ
สังเกตการณ์และการสัมภาษณ์เจาะลึกผู้ให้ข้อมูลซึ่งเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงานในขององค์การเท่านั้น 
ซึ่งกลุ่มผู้ให้ข้อมูลจะประกอบไปด้วย ผู้บริหาร พนักงานสายวิจัย และพนักงานสายสนับสนุน ใช้
ระยะเวลาในการเก็บข้อมูล 2 เดือน คือตั้งแต่ระหว่างวันที่เวลา 25 เมษายน – 24 มิถุนายน 2559 
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1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1.4.1 ท าให้ทราบการสื่อสารภายในองค์การในสถานการณ์ปัจจุบัน รวมถึงปัญหาและ
อุปสรรคที่มีผลต่อการสื่อสารภายในองค์การ อีกทั้งยังท าให้สามารถมองเห็นวิวัฒนาการของการ
สื่อสารภายในองค์การและอาจประเมินสถานการณ์ในอนาคตได้ 

1.4.2 ผลจากการศึกษาสามารถน ามาวางแผนการสื่อสารให้เข้ากับสถานการณ์ใน
ปัจจุบันขององค์การได้อย่างเหมาะสมทั้งในปัจจุบันและอนาคต ทั้งนี้เพ่ือช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในด าเนินงานมากยิ่งขึ้น 

1.4.3 การศึกษาหัวข้อนี้จะเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่จะช่วยระบุสถานการณ์และปัญหาที่
เกิดขึ้นในปัจจุบันด้านการสื่อสารขององค์การได้อย่างเป็นรูปธรรม สามารถสะท้อนปัญหาที่เกิดขึ้น 
และกระตุ้นให้ผู้บริหารและบุคลากรที่เก่ียวข้องหันมาให้ความสนใจการสื่อสารภายในองค์การมากข้ึน 
 
1.5 นิยามศัพท์ท่ีเกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาหัวข้อ “การสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ” มี

ค าศัพท์ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งจ าเป็นต้องมีการนิยามความหมายเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ตรงกัน ดังนี้ 

ศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ (นาโนเทค) หมายความถึง องค์การทางด้านวิทยาศาสตร์
และเทคโนโลยีที่จัดตั้งขึ้นในส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ (สวทช.) 
กระทรวงวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี จัดเป็นองค์การในการก ากับดูแลของรัฐ ก่อตั้งขึ้นตาม พรบ.
พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี พ.ศ.2534 ซึ่งต้องการให้มีองค์การที่มีความเป็นอิสระและความ
คล่องตัวสูงในการด าเนินงานโดยไม่ผูกพันไว้กับกฎระเบียบการปฏิบัติและข้อบังคับปกติของราชการ 
ทั้งนี้องค์การมีหน้าที่รับผิดชอบด้านการวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรม ใน
ศาสตร์เฉพาะด้านนาโนเทคโนโลยี  

รูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ หมายความถึง ลักษณะการติดต่อสื่อสารภายในศูนย์
นาโน เทคโนโลยีแห่ งชาติ  โดยแบ่ งออกเ ป็น  การติดต่อสื่ อสารที่ เป็นทางการ  (Formal 
communication) และการติดต่อสื่อสารที่ ไม่ เป็นทางการ (Informal communication) โดย
สามารถแบ่งทิศทางของการสื่อสารออกเป็น 3 ทิศทาง ได้แก่ การติดต่อสื่อสารแบบระดับบนลงไปสู่
ระดับล่าง (Downward Communication) การติดต่อสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบน 
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(Upward Communication) และการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ  (Lateral or 
Horizontal communication)  

กิจกรรมการสื่อสาร หมายความถึง วิธีการที่น ามาใช้ในการส่งข่าวสารต่างๆ ภายใน
องค์การ ประกอบไปด้วย กิจกรรมการสื่อสารด้วยการพูด เช่น การประชุม การสนทนาซ่ึงหน้า 
กิจกรรมการสื่อสารด้วยการเขียน เช่น การใช้บันทึกข้อความ ค าสั่ง ประกาศ และการสื่อสารผ่าน
เครื่องมือต่างๆ 

อุปสรรคในการสื่อสาร หมายถึง สิ่งที่รบกวนที่เกิดขึ้นระหว่างกระบวนการติดต่อสื่อสาร 
ที่เป็นเหตุให้การติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลลดน้อยลง โดยอาจเกิด
จากปัจจัยทางด้านต่าง ๆ  

พนักงานสายวิจัย หมายความถึง บุคลากรของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ ผู้ที่
ปฏิบัติงานในกลุ่มต าแหน่งด้านการวิจัยและพัฒนา ประกอบไปด้วย นักวิจัยและผู้ช่วยวิจัย ซึ่งสังกัด
อยู่ภายใต้ห้องปฏิบัติการวิจัยต่างๆ  

พนักงานสายสนับสนุน หมายถึง บุคลาการของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ ผู้ที่
ปฏิบัติงานในกลุ่มต าแหน่งที่ไม่ใช่ด้านการวิจัยและพัฒนา โดยจะปฏิบัติหน้าที่อยู่ภายใต้ฝ่ายหรืองาน 
ได้แก่ ฝ่ายส านักผู้อ านวยการ ฝ่ายบริหาร ฝ่ายแผนงาน งบประมาณและกลยุทธ์องค์กร ฝ่ายสนับสนุน
องค์กร ฝ่ายสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา ฝ่ายพัฒนาธุรกิจและถ่ายทอดเทคโนโลยี งานความปลอดภัย 
ชีวอนามัยและสิ่งแวดล้อม และงานจัดการและบริการวิจัยกลาง
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บทที่ 2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
การศึกษาเรื่องการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ  เป็น

การศึกษาเพ่ือค้นหาสถานการณ์การสื่อสารภายในองค์การในปัจจุบัน ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น
ของการสื่อสาร ตลอดจนการเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารของศูนย์นาโนเทคโนโลยี
แห่งชาติ โดยผู้ศึกษาได้ท าการค้นคว้าเอกสารทางวิชาการ ประกอบด้วยทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับ
การสื่อสารองค์การรวมถึงงานวิจัยที่เก่ียวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารองค์การ 
 2.1.1 ความส าคัญของการสื่อสารภายในองค์การ 
 2.1.2 เป้าหมายของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
 2.1.3 คุณลักษณะของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
 2.1.4 โครงสร้างของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
 2.1.5 แนวคิดเรื่องอุปสรรคในการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
 2.1.6 แนวคิดเรื่องบรรยากาศองค์การ 
2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารองค์การ 
 

จากการค้นคว้าเอกสารทางวิชาการ พบว่า มีนักวิชาการหลายท่านที่ได้รวบรวมข้อมูล
และให้ความหมายของค าว่า “การสื่อสารภายในองค์การ” อย่างหลากหลาย (สร้อยตระกูล ติวยา
นนท์) อรรถมานะ (2550, น. 441) อธิบายว่า องค์การเป็นการร่วมมือประสานงานในกิจกรรมต่างๆ ที่
มีเหตุผลของบุคคลจ านวนหนึ่งเพ่ือให้บรรลุความประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่มีอยู่ร่วมกันอย่างชัดเจน
ด้วยวิธีการแบ่งแรงงานและหน้าที่ (Division of labor and function) ตามสายงานที่ก าหนดล าดับ
ชั้นของอ านาจหน้าที่ (a hierarchy of authority) และความรับผิดชอบ อาจวิเคราะห์ได้ว่าองค์การ
จะต้องประกอบไปด้วยบุคคลมากกว่าหนึ่งคนมาร่วมกันท ากิจกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งอย่างเป็นระบบ
ด้วยความร่วมแรงร่วมใจกันอย่างจริงจังเพ่ือที่จะได้บรรลุเป้าหมายที่ได้ตั้งไว้  ซึ่งมีความจ าเป็นต้องมี
โครงสร้าง (Structure) ที่จัดตั้งขึ้นตามหลักการจัดตั้งองค์การอย่างมีระเบียบ และมีการจัดแบ่ง
แรงงานและหน้าที่ตามสายงานที่ก าหนดไว้ มีล าดับขั้นของอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบระบุไว้
อย่างชัดเจน 



9 
 

 

นอกจากนี้ ศิริวรรณ เสรีรัตน์, สมชาย หิรัญกิตติ และธนวรรณ ตั้งสินทรัพย์ (2550, น.
25) ระบุว่า ในทุกๆองค์การนั้นจะมีลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ มีจุดมุ่งหมายที่เด่นชัด 
(Distinct purpose) บุคคลหรื อสมาชิ ก  (People or member) และโครงสร้ า งที่ เ หมาะสม 
(Deliberate structure) ซึ่ งโครงสร้างขององค์การนั้น อาจเป็นลักษณะองค์การแบบดั้งเดิม 
(Traditional organization) หรือองค์การแบบใหม่ (New organization) โดยองค์การแบบดั้งเดิม
นั้นเป็นองค์การที่มีแนวความคิดที่มุ่งกฎเกณฑ์ ข้อก าหนด และต าแหน่งงาน โดยมุ่งความส าคัญที่งาน 
ซึ่งอ านาจการตัดสินใจจะอยู่ที่ผู้บังคับบัญชา หรืออาจมุ่งความส าคัญที่บุคคลใดบุคคลหนึ่ง ในองค์การ
จะมีความสัมพันธ์ตามสายบังคับบัญชา และมีลักษณะแบบคงที่ที่ไม่มีความยืดหยุ่น  ขณะที่องค์การ
แบบใหม่เป็นการพัฒนาขององค์การแบบดั้งเดิม โดยมีความยืดหยุ่นได้ มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา 
มุ่งความส าคัญที่ทีมงาน ข้อก าหนด และรายละเอียดของงาน มุ่งความส าคัญที่ทักษะของคน ซึ่ง
อ านาจการตัดสินใจนั้นจะอยู่ที่ทีมงาน โดยในองค์การจะมีความสัมพันธ์แบบแนวนอนและแบบ
เครือข่าย ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแนวความคิดขององค์การนั้นมีการเปลี่ยนแปลงจากองค์การดั้งเดิมเป็น
องค์การแบบใหม่ 

2.1.1 ความส าคัญของการสื่อสารภายในองค์การ 

การติดต่อสื่อสารนับเป็นกุญแจส าคัญยิ่งในการด าเนินชีวิตของมนุษย์รวมไปถึงการ
ด าเนินงานขององค์การอีกด้วย สุรพงษ์ โสธนะเสถียร (2556, น. 3) ได้ให้นิยามของการสื่อสารว่า เป็น
การถ่ายโอนความหมายระหว่างผู้สื่อสาร ซึ่งผู้สื่อสารหมายถึงทั้งผู้ส่งสารและผู้รับสารไม่ว่าจะจ านวน
เท่าใด ทั้งนี้เพ่ือพยายามให้พวกเขาเข้าใจในความหมายเดียวกัน ทั้งนี้ การถ่ายโอนความหมายต้อง
อาศัยกระบวนการเป็นขั้นตอนที่ต่อเนื่องจนกว่าจะบรรลุความตั้งใจได้ 

ขณะเดียวกัน เสนาะ ติเยาว์ (2541, น. 2) ได้ระบุว่า การติดต่อสื่อสารเป็นกิจกรรมที่มี
ความส าคัญต่อมนุษย์ เพราะความคิดและองค์ความรู้ทุกอย่างของมนุษย์ไม่ว่าจะเป็นด้านวิทยาศาสตร์ 
ศิลปะ สังคมศาสตร์ หรือพฤติกรรมศาสตร์นั้น สามารถน าเอาไปปฏิบัติ ถ่ายทอด เก็บรักษาและ
ปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นโดยอาศัยกระบวนการสื่อสารทั้งสิ้น ซึ่งการสื่อสารไม่เพียงแต่จะท าให้มนุษย์ได้
ประโยชน์จากความรู้ที่สั่งสมมาจากอดีต แต่ยังช่วยให้เกิดความต่อเนื่องของความเจริญได้อีกด้วยงาน
ของทุกๆองค์การอีกด้วย  

นอกจากนี้ เสนาะ ติเยาว์ (2541) ยังได้อธิบายถึงความส าคัญของการสื่อสารภายใน
องค์การว่าเป็นเครื่องมืออย่างหนึ่งของการบริการงานในองค์การ ซึ่งการสื่อสารจะท าหน้าที่ที่ส าคัญ 3 
ประการ ได้แก่ ประการแรกคือ การสื่อสารที่ใช้ในการออกค าสั่ง การใช้การสื่อสารในการสร้าง
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ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการใช้การสื่อสารในการแก้ปัญหาและความไม่แน่นอนที่เกิดขึ้น โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 

1. การสื่อสารที่ใช้ในการออกค าสั่ง โดยการสื่อสารที่ใช้ในการออกค าสั่งนี้เกิดขึ้นก็
เพราะว่าองค์การประกอบด้วยบุคคลจ านวนมาก ซึ่งแต่ละคนถูกก าหนดหน้าที่และบทบาทที่แตกต่าง
กัน แต่การกระท าของคนแต่ละคนจะเกี่ยวข้องและมีผลกระทบซึ่งกันและกัน องค์การจึงต้องอาศัย
หน้าที่ทางการสื่อสารมาก าหนดรูปแบบของการท างาน แปลความหมายและการตัดสินใจของบุคคล
ทุกคนในองค์การนั้น ๆ ซึ่งในฐานะของผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาที่จะใช้ในการสั่งการ ระบุหน้าที่
และขอบเขตในการท างานจองผู้ปฏิบัติงานทุกคนในองค์การ โดยหากผู้ปฏิบัติงานคนใดไม่ปฏิบัติตาม
ค าสั่งหรือปฏิบัติไม่เหมาะสมก็แสดงว่าการสั่งการนั้นไม่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ การสื่อสารในการออก
ค าสั่งอาจอยู่ในรูปแบบของการออกค าสั่งเป็นลายลักษณ์อักษรหรือการออกค าสั่งด้วยวาจาก็ได้  

2. การใช้การสื่อสารในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล โดยความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลภายในองค์การนั้นมักจะมีรูปแบบภายใต้โครงสร้างขององค์การมาเป็นตัวก าหนดและจ ากัด
รูปแบบความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในองค์การ ซึ่งจะยึดถือความสัมพันธ์ของงานเป็นหลักส าคัญ 
โดยที่ความสัมพันธ์ของงานก็มีลักษณะเช่นเดียวกับความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ที่จ าเป็นต้องอาศัย
ความเข้าใจซึ่งกันและกันจึงจะก่อให้เกิดผลส าเร็จของงาน ในท านองเดียวกันความสัมพันธ์ระหว่างงาน
ก็อาจน าไปสู่ความขัดแย้งได้ ทั้งนี้เพราะความสัมพันธ์ที่เกิดขึ้นในองค์การอาจเริ่มต้นเพราะเหตุการณ์
บังคบัให้บุคคลแต่ละคนมาเกี่ยวข้องกันด้วยการประสานงานกันหรืองานที่มีความเกี่ยวข้องกันแม้ว่าใน
ระยะแรกความสัมพันธ์อาจไม่ได้เกิดขึ้นด้วยความสมัครใจแต่เพราะความจ าเป็นที่ต้องอาศัยการ
ตัดสินใจร่วมกัน ดังนั้นจึงเป็นปรากฏการณ์ธรรมดาว่าการขัดแย้งกันหรือความไม่ลงรอยกันในเรื่องที่
ตัดสินใจจะต้องเกิดขึ้น แต่ด้วยผลประโยชน์ในการท างานร่วมกันท าให้ความขัดแย้งต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน
องค์การไม่กระทบต่อความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล นอกจากนี้ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลนั้นก็มีผลต่อ
การปฏิบัติการด้วย อาจกล่าวได้ว่าเมื่อความสัมพันธ์ของบุคคลคนหนึ่งในองค์การกับบุคคลอ่ืน
เปลี่ยนแปลงไป การตัดสินใจของบุคคลเหล่านั้นก็อาจเปลี่ยนแปลงไปด้วย ซึ่งสรุปได้ว่าความสัมพันธ์
กับเพ่ือนร่วมงานนั้นมีอิทธิพลต่อการได้รับข้อมูล เพ่ือส่งเสริมให้การท างานนั้นมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น  

3. การใช้การสื่อสารในการแก้ไขปัญหาและความไม่แน่นอนที่เกิดขึ้น กล่าวคือ ในการ
บริหารงานองค์การอาจจะต้องเผชิญกับปัญหาต่างๆมากมายที่ต้องตัดสินใจ โดยการตัดสินใจนั้นๆ
อาจจะยุ่งยากหรือไม่ก็ตาม ผู้ตัดสินใจอาจจะอาศัยปัจจัยส าคัญ 2 ประการได้แก่ ตัดสินใจโดยยึดถือ
ตนเองเป็นส าคัญหรือยึดถือองค์การเป็นส าคัญ โดยการตัดสินใจแต่ละครั้งย่อมขึ้นอยู่กับสถานการณ์
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ของปัญหา ซึ่งยากที่จะก าหนดได้ว่าเมื่อใดจะยึดถือตนเองหรือองค์การเป็นส าคัญ ด้วยเหตุนี้จึงท าให้
กระบวนการตัดสินใจนั้นยุ่งยากซับซ้อนและยากที่จะระบุถึงผลที่จะเกิดข้ึน ดังนั้น การใช้การสื่อสารจึง
เป็นหนทางหนึ่งที่ส าคัญของการรวบรวมและได้มาซึ่งข้อมูลที่จะน ามาใช้ในการตัดสินใจภายใต้
สถานการณ์ท่ีก ากวม 

ดังนั้น จากความหมายและความส าคัญตามที่ผู้ศึกษาได้รวบรวมมาข้างต้น จึงสรุปได้ว่า 
กระบวนการสื่อสารนั้นมีความส าคัญยิ่งในการบริหารงานขององค์การ ในฐานะที่เป็นเครื่องมือที่จะ
ช่วยในการถ่ายโอนข้อมูลภายในองค์การ เพ่ือพนักงานในองค์การให้เกิดความเข้าใจไปในทางเดียวกัน 
เพ่ือให้เกิดความต่อเนื่องในการบริหารองค์การ ทั้งนี้ การสื่อสารภายในองค์การที่ดีนั้นนั้นยังช่วยให้
พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างบรรลุเป้าหมายจากการออกค าสั่งที่มีประสิทธิภาพ ช่วยให้เกิดการ
ด าเนินงานที่ราบรื่นจากการใช้การสื่อสารในการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ตลอดจนการใช้การ
สื่อสารที่เข้ามาช่วยในกระบวนการตัดสินใจหากเกิดสถานการณ์ที่เป็นปัญหาหรือไม่พึงประสงค์เกิดขึ้น
ภายในองค์การนั่นเอง 

2.2.2 เป้าหมายของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

นอกจากการติดต่อสื่อสารจะมีความส าคัญดังกล่าวมาแล้ว ยังเป็นที่ยอมรับกันโดยทั่วไป
ว่า การบริหารองค์การจะบรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ก็โดยอาศัยการติดต่อสื่อสารทุกคนใน
องค์การจะมีสัมพันธภาพระหว่างกัน ซึ่งอาจะเป็นสัมพันธภาพระหว่างบุคคลสองคนหรือบุคคลกับ
กลุ่มในองค์การหรือสัมพันธภาพระหว่างกลุ่มกับกลุ่มก็ได้ ทั้งนี้ การติดต่อสื่อสารจะช่วยให้ทุกคนใน
องค์การสามารถท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่น จึงเป็นที่เห็นได้ชัดว่าจุดประสงค์ประการหนึ่งของการ
ติดต่อสื่อสารคือการให้ข่าวสาร ข้อมูล และพัฒนาให้เกิดความเข้าใจที่จ าเป็น เพ่ือท าให้เกิดพลังกลุ่ม 
นอกจากนี้ ยังมีจุดประสงค์ที่จะสร้างทัศนคติที่จ าเป็นเพ่ือจะได้จูงใจให้ท างานมากขึ้น มีความร่วมมือ
ในการท างานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพประสิทธิผล  โดยเป้าหมายหรือหน้าที่ของการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การนี้ ลี โอ. เทเยอร์ (Lee O. Thayer) อ้างถึงใน สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถ
มานะ (2550, น. 365) ได้กล่าวแยกไว้ 5 ประการ อันได้แก่ 

1. เพ่ือป้อนข่าวสารข้อมูลให้บุคคลได้ทราบ อาจกล่าวได้ว่าการบอกข่าวสารข้อมูลแก่
บุคคลภายในองค์การให้ทราบนั้นเป็นสิ่งที่ต้องกระท าในทุกๆวัน การติดต่อสื่อสารเป็นวิถีทางที่จะ
ยืนยันให้สมาชิกในองค์การได้ทราบถึงเป้าหมายที่มีร่วมกันระหว่างองค์การและสมาชิกขององค์การ 
การวินิจฉัยสั่งการหรือการตัดสินใจใดๆจะเป็นผลไม่ได้ถ้าสมาชิกในองค์การไม่ได้รู้สึกถึงการวินิจฉัยสั่ง
การนั้นๆ 
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2. เพ่ือประเมินผลงานของบุคคล ลักษณะงานที่ส าคัญอีกประการหนึ่งขององค์การก็คือ
การประเมินผลกิจกรรมของสมาชิกองค์การอย่างสม่ าเสมอว่าเขาได้ท างานให้เป็นไปตามจุดประสงค์ที่
ต้องการได้เพียงใด 

3. เพ่ือการอ านวยการหรือการให้ค าสั่งแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา การติดต่อสื่อสารหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชารับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา 

4. เพ่ือจะได้ใช้อิทธิพลหรือได้รับอิทธิพลจากผู้อ่ืนโดยเฉพาะในเรื่องการจูงใจให้ท างาน
เป็นอาทิ ซึ่งนับเป็นเรื่องที่จะท าให้องค์การมีความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงได้ 

5. เพ่ือเป็นกิจการอ่ืนๆภายในองค์การที่อาจมิได้เกี่ยวข้องโดยตรงกับเป้าหมายหรือ
วัตถุประสงค์ขององค์การ โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับความพึงพอใจของบุคคล หรือการสนองความต้องการ
ของบุคคลที่สอดคล้องหรือไม่ขัดกับเป้าหมายขององค์การ เช่น การที่สมาชิกขององค์การมีการ
ติดต่อกันในทางสังคมในรูปขององค์การการอรูปนัยหรือองค์การที่ไม่มีโครงสร้างดังกล่าวมาแล้ว เป็น
ต้น 

2.1.3 คุณลักษณะของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

ธงชัย สันติวงษ์ และชนาธิป สันติวงษ์ (อ้างถึงใน ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี, 2553. น. 27) 
อธิบายว่า การสื่อสารในองค์การมีคุณลักษณะ 3 ประการดังต่อไปนี้ ประการแรก การสื่อสารใน
องค์การมุ่งเน้นถึงการประสานร่วมมือกันและมุ่งถึงเป้าหมายของทุกฝ่ายขององค์การเป็นหลัก 
เนื่องจากการสื่อสารเกิดขึ้นในขอบเขตขององค์การ ซึ่งเป็นแหล่งรวมทรัพยากรต่างๆ และคนที่มี
กิจกรรมต่างๆ เกิดขึ้นมากมายภายในองค์การและท าเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์การเป็นส าคัญ 
ดังนั้น การประสานงานระหว่างกันของฝ่ายต่างๆในองค์การจึงเป็นหัวใจของความส าเร็จ กืจกรรมการ
สื่อสารทั้งหลายที่เกิดขึ้นก็เพ่ือที่จะพยายามให้เกิดการประสานงานที่ดีของฝ่ายต่างๆ ภายในกรอบ
ดังกล่าวนี้ จะเห็นว่าการสื่อสารในองค์การนั้นส่วนมากจะสัมพันธ์กับฝ่ายต่าง ๆ ขององค์การที่ท าอยู่ 
ซึ่งงานด้านการตัดสินใจ การวัดและการประเมินผลงาน หรือการให้มีส่วนร่วมในการบริหารและการ
ติดตามแลการปฏิบัติงาน ล้วนแล้วแต่ต้องมีการสื่อสารเป็นส่วนส าคัญ  

ประการที่สองการสื่อสารของขององค์การจะเกิดขึ้นบนพ้ืนฐานภายในกรอบของระบบ
องค์การที่จัดไว้เป็นโครงสร้าง ซึ่งการสื่อสารเป็นไปตามสภาพของสภาพองค์การที่มีลักษณะเป็นโครง
ร้างที่มีล าดับสูงต่ าของอ านาจหน้าที่ มีความส าคัญระหว่างฝ่ายต่างๆ และยังมีโครงสร้างทางสังคมของ
บุคคลที่ท างานอยู่ด้วยกันที่เป็นที่ยอมรับระหว่างกันด้วย โครงสร้างทั้งในส่วนที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการนี้อาจเป็นตัวเสริมหรือบั่นทอนการติดต่อสื่อสารในองค์การได้เสมอ  
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ประการสุดท้ายการสื่อสารขององค์การจะต่างกับการสื่อสารอ่ืนๆ เพราะการสื่อสารของ
องค์การนอกจากจะเป็นการสื่อสารที่เกิดขึ้นในขอบเขตขององค์การแล้ว ยังเป็นการสื่อสารที่มีการข้าม
ไปมาในวงต่างๆ ที่มีอยู่ในองค์การเดียวกัน หรือการสื่อสารข้ามแผนกและข้ามหน้าที่ ตลอดจนเป็น
การสื่อสารข้ามพรหมแดนของแต่ละองค์การกับองค์การต่างๆ หรือเป็นการสื่อสารระหว่างองค์การ
ด้วย 

2.1.4 โครงสร้างของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

โครงสร้างการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ (Organizational Communication 
Structure) จัดเป็นแนวคิดที่ส าคัญในการศึกษาเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสารในองค์การ โครงสร้างการ
สื่อสารในที่นี้ หมายถึง เส้นทางของการติดต่อสื่อสารในองค์การหรือเส้นทางของข่าวสารที่ไหลเวียน
อยู่ในองค์การทั้งที่อยู่ในรูปของวัจนภาษาและอวัจภาษา นอกจากนี้โครงสร้างการสื่อสารยังถูกจัดว่า
เป็นรูปแบบของปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ประกอบกันเป็นองค์การ โดยรูปแบบและกิจกรรมการ
สื่อสารในองค์การนั้นขึ้นอยู่กับเป้าหมายขององค์การ รูปแบบการบริหารและบรรยากาศภายใน
องค์การ โดยหน้าที่ประการหนึ่งของผู้บริหารคือการสร้างการสื่อสารกับพนักงาน บรรยากาศการ
สื่อสารที่ก่อให้เกิดการแบ่งปันข่าวสาร ความคิด และทัศนคติ กล่าวคือ ผู้บริหารต้องสร้าง “การมีส่วน
ร่วมหรือการร่วมกัน” กับบุคคลอ่ืน ดั้งนั้น เพ่ือให้การสื่อสารในองค์การประสบความส าเร็จ ข้อมูล
ข่าวสารขององค์การจึงจ าเป็นต้องไหลจากฝ่ายบริหารไปยังพนักงาน และไหลจากพนักงานขึ้นไปยัง
ฝ่ายบริหาร โดยทั้งผู้บริหารและพนักงานมีความเข้าใจในโครงสร้างหรือการไหลของข่าวสารภายใน
องค์การ เพ่ือช่วยให้บรรลุเป้าหมายในการถ่ายทอดข้อมูลที่ชัดเจน เที่ยงตรง และสมบูรณ์ 

โครงสร้างการสื่อสารภายในองค์การนั้นสามารถแบ่งออกเป็นการสื่อสารที่เป็นทางการ 
(Formal Communication) และการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ (Informal Communication) โดยผู้
ศึกษาขอรวบรวมแนวคิดจากนักวิชาการที่เกี่ยวข้องที่ได้อธิบายถึงรูปแบบของการติดต่อสื่อสารภายใน
องค์การไว้ ดังนี้ 

2.1.4.1 การติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการ 

การติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ (Formal Communication) เป็นรูปแบบของ
การสื่อสารที่มีการไหลเวียนของสารไปตามช่องทางการ ที่ปรากฏในแผนภูมิหรือโครงสร้างของ
องค์การ (Organizational Chart) นับเป็นการติดต่อสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน โดยปกติ
การติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการที่เกิดขึ้นในองค์การหรือที่พยายามจะให้เกิดขึ้นนั้น อาจแยกได้เป็นสาม
ประเภท ประกอบด้ วย  การติดต่อสื่ อสารแบบระดับบนลงไปสู่ ระดับล่ า ง  (Downward 
Communication) การติดต่อสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบน (Upward Communication) 
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และการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ (Horizontal Communication) ส าหรับการ
ติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ ทิศทางการไหลของข่าวสารจะแตกต่างไปจากการสื่อสาร
แบบระดับบนลงไปสู่ระดับล่างและระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน ซึ่งถือเป็นการติดต่อสื่อสารในจากบนลง
ล่าง ซ่ึงจ าเป็นต้องอาศัยโครงสร้างของระดับบังคับบัญชาในการติดต่อสื่อสาร ขณะที่ การติดต่อสื่อสาร
แบบระดับแนวนอนหรือแนวราบนี้จะเป็นการส่งข่าวสารไปยังผู้รับที่อยู่ในระดับชั้นการบังคับบัญชา
เดียวกันหรือใกล้เคียงกัน 

การติดต่อสื่อสารจากระดับบนลงสู่ระดับล่าง 

สร้อยตระกูล  (ติ วยานนท์ )  อรรถมานะ (2550, น.  366) อธิบายถึ ง  การ
ติดต่อสื่อสารแบบระดับบนลงไปสู่ระดับล่างนี้ว่า เป็นแบบของการติดต่อสื่อสารที่ส าคัญ เนื่องจาก
ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (classical theory of communication) ได้ให้ความสนใจแก่การ
ติดต่อสื่อสารแบบนี้มากที่สุด ทั้งนี้เพราะเก่ียวข้องกับการใช้อ านาจหน้าที่ การสั่งงาน หรือการควบคุม 
นอกจากนี้การติดต่อแบบระดับบนลงสู่ระดับล่างยังเป็นวิธีการพ้ืนฐานที่จะท าให้บุคคลซึ่งอยู่ในระดับ
การบังคับบัญชาล่างได้ทราบนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การ ดังที่กล่าวแล้วว่า การ
ติดต่อสื่อสารแบบระดับบนลงสู่ระดับล่างนั้นมักอาศัยช่องทางการติดต่อสื่อสารที่ปรากฏตามแผนภูมิ
องค์การ นอกจากนี้แล้วยังสามารถใช้สื่ออ่ืนได้อีก เช่น การประกาศผลตามบอร์ด คู่มือการปฏิบัติงาน 
การประเมินผลงาน การประกาศนโยบาย สุนทรพจน์และจดหมายเวียน หิ้งหนังสือ เป็นต้น การ
ติดต่อสื่อสารแบบระดับบนลงสู่ระดับล่างอาจกระท าได้โดยอาศัยการประชุม อาจจะเป็นการประชุม
ของผู้บังคับบัญชาในระดับสูงสุด หรือระดับกลาง หรือแม้แต่ระดับผู้บั งคับบัญชาชั้นต้นที่เรียกกลุ่ม
ของตนเพ่ือบอกกล่าวถึงแผนงาน นโยบาย ก็นับเป็นวิธีการที่ผู้บังคับบัญชาในระดับบนจะติดต่อกับ
ผู้บังคับบัญชาในระดับล่างๆได้ 

จะเห็นได้ว่าในการติดต่อสื่อสารแบบนี้อาจใช้สื่อแบบลายลักษณ์อักษร (Written 
Media) รวมถึงสื่อแบบค าพูด (oral media) เช่น การประชุม ค าสั่งหรือค าแนะน าของผู้บังคับบัญชา 
สุนทรพจน์ โทรศัพท์ โทรทัศน์วงจรปิด เป็นต้น การติดต่อสื่อสารแบบระดับบนลงสู่ระดับล่างด้วยสื่อ
แบบค าพูดอาจปรากฏข้อบกพร่องได้คือ ผู้ฟังอาจรับข่าวสารไม่ได้ทั้งหมดเพราะไม่ได้ยินทุกอย่างที่ผู้
พูดสื่อสาร อีกประการหนึ่งเมื่อได้รับข้อมูลหรือเนื้อหาจ านวนมากก็อาจจะไม่สามารถน าเนื้อหาของ
ข้อมูลข่าวสารได้ทั้งหมด โดยหากจะให้ผู้ฟังซึ่งรับข่าวสารได้ไม่ครบถ้วนเป็นผู้ท าหน้าที่ถ่ายทอด
ข่าวสารต่อไป โอกาสในการสูญหายของข่าวสารก็จะมีมากขึ้น นอกจากปัญหาความบกพร่องในการฟัง
และการจดจ าแล้ว ยังปรากฏปัจจัยที่ส าคัญอ่ืนอีก ได้แก่ ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศขององค์การ 
และปัจจัยทางสังคมและจิตวิทยาของสมาชิกองค์การ 
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ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2553, น. 86) ได้กล่าวถึงปัญหาของการสื่อสารแบบ
ระดับบนลงสู่ระดับล่าง ไว้ดังนี้ 

1. การสื่อสารจากบนลงล่างด้วยลายลักษณ์อักษรที่มากจนเกินไป ท าให้ผู้บริหาร
ขาดความเป็นกันเองกับพนักงานจนท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ห่างเหิน 

2. เมื่อพนักงานได้รับข้อมูลต่างๆที่มากเกินไป เช่น หนังสือเวียน ประกาศ บันทึก
ข้อความ บางครั้งไม่มีเวลาอ่านหนังสือเหล่านั้น หรือได้รับข้อมูลมากจนกระทั่งเห็นว่าข้อมูลเหล่านั้น า
ม่ส าคัญ อาจท าให้ข่าวสารบางอย่างตกหล่น 

3. ระยะเวลาในการส่งข้อมูลไม่เหมาะสม ท าให้ข้อมูลตกหล่นหรือกระจายไม่ทั่วถึง
บุคลากรทั่วทั้งองค์การ เช่น การออกค าสั่งหยุดงานวันศุกร์ แต่ค าสั่งออกในวันพฤหัสบดีตอนบ่าย อาจ
ท าให้บางคนไม่ได้รับทราบข่าวสารดังกล่าว 

4. ข้อมูลผิดพลาดอันเกิดจากการกลั่นกรองจากบุคคลหลายระดับ แต่ละคนมีการ
ตีความข่าวสารแตกต่างกัน รวมถึงมีข้อจ ากัดในการประมวลข้อมูลทีได้รับ 

การติดต่อสื่อสารแบบระดับล่างข้ึนไปสู่ระดับบน  

สร้อยตระกูล  (ติ วยานนท์ )  อรรถมานะ (2550, น.  368) อธิบายถึ ง  การ
ติดต่อสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นสู่ระดับบนนี้ว่า หมายถึงการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารจากบุคคลที่อยู่ใน
ต าแหน่งที่มีระดับต่ ากว่าไปยังบุคคลที่อยู่ในต าแหน่งที่มีระดับสูงกว่า หรือเป็นการส่งข่าวสารข้อมูล
จากระดับผู้ปฏิบัติในระดับชั้นการบังคับบัญชาด้านล่างขึ้นไปยังผู้บังคับบัญชา โดยผ่านช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารต่างๆ การติดต่อสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบนนี้ มีความส าคัญและเป็นที่
ต้องการไม่น้อยกว่าการติดต่อสื่อสารแบบระดับบนลงสู่ระดับล่าง ซึ่งการบริหารงานแบบดั้งเดิมไม่ค่อย
ให้ความสนใจกับการสื่อสารในลักษณะนี้ ขณะที่การบริหารตามแนวทางมนุษยสัมพันธ์เห็นว่าการ
สื่อสารแบบระดับล่างขึ้นสู่ระดับบนมีบทบาทที่ส าคัญภายในองค์การ และเน้นการสื่อสารสองทาง
ระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานได้เป็นอย่างดี ซึ่งถือเป็นวิธีหนึ่งในการส่งเสริมการท างาน ดังนั้น  
ในระยะหลังองค์การจึงหันมาให้ความส าคัญในเรื่องการติดต่อสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นสู่ระดับบนมาก
ขึ้น การติดต่อสื่อสารนี้ เกี่ยวข้องโดยตรงกับการที่ผู้ปฏิบัติงานจะมีส่วนร่วมในการท างาน 
(participation) การป้อนกลับ (feedback) และการเสนอความคิดริเริ่มใหม่ๆ (initiative) ซึ่งเป็นการ
เปิดโอกาสให้ผู้ใต้บังคับบัญชาแสดงความคิดเห็นต่อผู้น าหรือหัวหน้างานได้ นอกจากนั้นยังอาจใช้เป็น
วิถีทาง การติดต่อกับผู้บังคับบัญชาในการท างาน การส ารวจทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน การร้องทุกข์ 
เป็นต้น 
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การติดต่อสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบนนั้น แตกต่างจากการติดต่อสื่อสาร
แบบระดับบนลงสู่ระดับล่างหรือแบบแนวราบหรือแนวนอน เพราะข่าวสารข้อมูลที่ส่งขึ้นไปสู่ระดับบน
นี้ก่อนจะถึงผู้บังคับบัญชาอาจจะถูกบิดเบือนเพ่ือให้ถูกใจผู้บังคับบัญชา เมสัน แฮร์ (Mason Haire) 
อ้างถึงในสร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, น. 368) เห็นว่า บุคคลมักจะพยายามท า
ตัวเองให้เป็นที่ถูกใจของผู้ควบคุมบังคับบัญชา โดยการพยายามลดข้อขัดแย้งให้น้อยที่สุด ทั้งนี้เพ่ือให้
ผู้บังคับบัญชามีทัศนคติกับตนในทางที่ดี ขณะที่ วิลเลียม เอช. รีด (William H. Read) พบว่า ข่าวสาร
ที่ส่งจากระดับล่างขึ้นสู่ระดับบนนั้นมักถูกกลั่นกรองและเปลี่ยนแปลง การที่ผู้ส่งข่าวสารเปลี่ยนแปลง
เนื้อหาของข่าวสารนั้นก็เพ่ือเลี่ยงผลกระทบทางอ้อมที่อาจมีผลต่อความมั่นคงหรือความก้าวหน้าของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาเอง ดังนั้นการติดต่อสื่อสารแบบนี้จึงมักจะเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงแก้ไขข้อมูลโดย
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยกว่าที่ข่าวสารข้อมูลจะถึงผู้บังคับบัญชาในระดับสูง ข่าวสารข้อมูลอาจถูกตัดทอน
ลง เป็นผลท าให้นักบริหารในระดับสูงมักจะไม่ได้รับข้อเท็จจริงหรือค าร้องทุกข์ หรือค าขอร้องจาก
ผู้ปฏิบัติงานในระดับล่างๆ 

ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2553, น. 89) อธิบายถึงปัญหาและอุปสรรคของการสื่อสาร
จากระดับล่างข้ึนสู่ระดับบน ไว้ดังนี้ 

1. ความแตกต่างทางสถานภาพระหว่างผู้บริหารและพนักงาน อาจท าให้พนักงาน
รู้สึกไม่สะดวกใจที่จะแสดงความคิดเห็นและพูดคุยกับผู้บริหาร 

2. พนักงานมีแนวโน้มที่จะปิดบังความคิดของตนเองต่อผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหาร 
เนื่องจากเกรงง่าหากพูดความจริงออกไปอาจส่งผลเสียได้ในภายหลัง หรือพนักงานมักจะพูดในด้านดี
หรือพูดในสิ่งที่คิดว่าหัวหน้างานอยากได้ยิน 

3. พนักงานมีความรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารไม่สนใจปัญหาของพวกเขา 
ไม่ตอบสนองข้อเรียกร้องหรือรายงานที่พนักงานเสนอขึ้นมา 

4. พนักงานรู้สึกว่าผู้บริหารไม่มีเวลามากพอที่จะรับฟังปัญหาต่างๆ ของพนักงาน 
จึงไม่มีประโยชน์ที่จะพยายามสื่อสารไปสายบังคับบัญชา 

5. พนักงานขาดสิ่งจูงใจในการส่งข่าวสาร พนักงานไม่เห็นว่าตนเองจะได้รับอะไร
เป็นสิ่งตอบแทน จึงไม่กระตือรือร้นที่จะส่งข้อมูลให้แก่ผู้บริหาร 

6. ผู้บริหารหรือหัวหน้ามีแนวโน้มที่จะตอบสนองเฉพาะข้อมูลที่เป็นด้านบวก หรือ
ข้อมูลที่สอดคล้องกับนโยบาย และไม่ค่อยจะตอบสนองต่อค าวิพากษ์วิจารณ์หรือข้อมูลด้านลบจาก
พนักงาน 
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7. พนักงานมีความรู้สึกว่าพวกเขาเข้ากับผู้บริหารไม่ได้ หรือพนักงานกับหัวหน้า
งานมองปัญหาแตกต่างกัน อีกทั้งผู้บริหารก็มีงานประจ ามากเกินไปจนไม่มีเวลาที่จะรับฟังปัญหาของ
พนักงาน 

การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ 

สร้อยตระกูล  (ติ วยานนท์ )  อรรถมานะ (2550, น.  368) อธิบายถึ ง  การ
ติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ เป็นการสื่อสารที่เกิดขึ้นระหว่างบุคคลที่ด ารงต าแหน่งใน
ระดับเดียวกันขององค์การ ซึ่งมีความส าคัญไม่น้อยไปกว่าการติดต่อสื่อสารสองแบบแรก การ
ติดต่อสื่อสารแบบนี้เป็นการติดต่อสื่อสารในระดับเดียวกันหรือใกล้เคียงกัน ซึ่งเป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึง
ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลด้วย เช่น การติดต่อสื่อสารจากผู้ปฏิบัติงานคนหนึ่งที่มีไปยังผู้ปฏิบัติงาน
อีกคนหนึ่ง จากผู้ควบคุมบังคับบัญชาชั้นต้นผู้หนึ่งไปยังผู้ควบคุมบังคับบัญชาชั้นต้นอีกผู้หนึ่ง จาก
หัวหน้ากองไปยังหัวหน้ากอง เป็นต้น การติดต่อสื่อสารในรูปแบบดังกล่าวนี้มีความส าคัญอย่างยื่งตาม
แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมองว่าการสื่อสารแนวราบเป็นสิ่งจ าเป็นส าหรับกระบวนการ
ตัดสินใจแบบมีส่วนร่วมและการปรับตัวขององค์การ  

การติดต่อสื่อสารแบบนี้อาจจะมีปัญหาอันเนื่องมาจากจ านวนสมาชิกที่อยู่ในระดับ
แนวนอนเดียวกันหรือใกล้เคียงกันนั้นมีมากจนผู้ควบคุมบังคับบัญชาชั้นต้นไม่อาจติดตามได้ทั้งหมด
หรือติดตามได้ไม่ทั่วถึง ซึ่งการติดต่อสื่อสารแบบแนวราบนี้จะมีมากน้อยนเพียงใดนั้นต้องขึ้นอยู่กับ
สถานการณ์ของงาน โดยเฉพาะงานที่ เกี่ยวกับการผลิตและใช้เทคนิควิธีมากๆ มักจะมีการ
ติดต่อสื่อสารแบบแนวราบ ริชาร์ด ซิมป์สัน (Richard Simpson) อ้างถึงใน สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) 
อรรถมานะ (2550: น.368) ได้เสนอข้อเท็จจริงโดยศึกษาจากโรงงานอุตสาหกรรมผ้าฝ้ายว่า ร้อยละ 
40 ของการติดต่อสื่อสารระหว่างหัวหน้าคนงานเป็นแบบแนวราบ เขากล่าวว่าตัวแปรที่ส าคัญที่จะ
ก าหนดทิศทางของการติดต่อสื่อสารก็คือระดับของการใช้เครื่องยนต์กลไกในกระบวนการท างาน อาทิ 
ถ้าการใช้เครื่องจักรเครื่องกลเป็นไปตามวิธีการท างานที่เป็นขั้นตอนไปจนส าเร็จรูป (assembly line) 
การควบคุมบังคับบัญชาจากระดับบนลงสู่ระดับล่างจะมีน้อยลง ทั้งนี้เพราะเครื่องจักรได้ก าหนดถึง
จังหวะการท างานแล้ว ดังนั้นการติดต่อสื่อสารตามนวราบจึงเพ่ิมขึ้น ตรงกันข้ามการท างานที่ใช้
เครื่องจักรเครื่องกลน้อยจะเป็นเหตุท าให้มีการติดต่อสื่อสารในองค์การการติดต่อสื่อสารจากระดับบน
ลงสู่ระดับล่างมาก ทั้งนี้เพราะผู้ควบคุมบังคับบัญชาจะต้องควบคุมงานในทุกระดับ หัวหน้างานต้อง
ติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชามากขึ้น 

อย่างไรก็ตามก็อาจพบปัญหาบางประการเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน
นี้ เช่น ปัญหาที่เกิดจากความแตกต่างของบุคคลซึ่งมีวิชาชีพหรือมีความสนใจต่างกัน ทั้งนี้เพราะความ
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แตกต่างในภูมิหลัง ประสบการณ์และทักษะ ตลอดจนบรรยากาศของการแข่งขันในองค์การก็อาจเป็น
อุปสรรคที่จะท าให้มีการติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนนี้ก็ได้ 

ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2553, น. 94) ได้อธิบายถึงปัญหาและอุปสรรคของการ
สื่อสารในแนวราบ ซึ่งเกิดขึ้นจากปัจจัยดังต่อไปนี้ 

1. การขาดแรงจูงใจที่จะใช้ความพยายามมากขึ้นในการติดต่อสื่อสาร บุคคลมัก
ติดต่อสื่อสารเฉพาะกับบุคคลที่เข้าถึงง่าย ซึ่งท างานใกล้ชิดกันหรือสื่อสารกันตามช่องทางการสื่อสารที่
ได้ก าหนดไว้ชัดเจนแล้ว 

2. การกั้นแบ่งระหว่างหน่วยงาน สมาชิกในองค์การที่รับผิดชอบงานหรือกิจกรรม
หนึ่งขององค์การ มักจะมองว่าการที่บุคคลจากหน่วยงานอ่ืนเข้ามาเกี่ยวพันกับงานของตนเป็นการรุก
ล้ าเขตแดนของหน่วยงาน นอกจากนี้ ความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงานมักเป็นไปในทิศทางการแข่งขัน
กัน 

3. การขาดความไว้วางใจซึ่งกันและกัน การสื่อสารในแนวนอนค่อนข้างมีลักษณะ
การสื่อสารแบบไม่เป็นทางการ คือ เป็นเรื่องส่วนตัว ไม่ว่าจะเป็นการประสานงาน การแลกเปลี่ยน
ข้อมูล หรือการสร้างความเข้าใจร่วมกัน หากผู้ร่วมงานขาดความไว้วางใจซึ่งกันและกันแล้วก็ยากที่จะ
ท าให้การสื่อสารในแนวนอนบรรลุวัตถุประสงค์ได้ 

2.1.4.2 การติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ 

นอกเหนือจากการติดต่อสื่อสารที่อาศัยโครงสร้างองค์การในการก าหนดทิศทาง
ของการสื่อสารดังที่ปรากฏในการสื่อสารที่เป็นทางการแล้วนั้น ยังมีการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการอยู่ด้วย
ซึ่ง หมายความถึง การสื่อสารที่เกิดจากปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ไม่ได้ถูกจ ากัดโดยช่องทางการ
สื่อสารที่เป็นทางการ สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, น. 368) อธิบายว่า สื่อสารใน
รูปแบบดังกล่าวนี้มีอิทธิพลในการพัฒนาและส่งเสริมมาตรฐานการปฏิบัติงาน ความคาดหวังของ
พนักงานและค่านิยมของพนักงานในระดับกลุ่มด้วย การสื่อสารที่ไม่เป็นทางการนี้จะเกิดขึ้นเมื่อข้อมูล
ที่ถูกถ่ายทอดผ่านช่องทางการสื่อสารที่เป็นทางการไม่เพียงพอและมีความคลุมเครือ ซึ่งบ่อยครั้งจะ
เป็นเรื่อง “ลับ” เกี่ยวกับบุคคลหรือเหตุการณ์ที่ไม่ได้ถูกสื่อสารตามช่องทางที่เป็นทางการ อย่างไรก็ดี 
การสื่อสารในลักษณะนี้มีนักวิชาการอธิบายว่าเป็นการวสื่อสารที่ไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ในองค์การ 

ในทุกๆ องค์การจะมีช่องทางการติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ ซึ่งอาจเรียกว่าการ
ติดต่อสื่อสารแบบเถาองุ่น (grapevine) การติดต่อสื่อสารแบบเถาองุ่นนี้นับเป็นส่วนส าคัญส่วนหนึ่ง
ของความซับซ้อนในองค์การ และเป็นการช่วยตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานในแง่ของการ
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ส่งข่าวสารอันรวดเร็วที่ผู้ปฏิบัติงานเหล่านั้นสนใจ หรือข่าวสารที่มีผลกระทบโดยเฉพาะถึงหน่อวยงาน
ของตน หรือกลุ่มงานของตน หรืออาจเป็นข่าวสารส่วนตัวที่กระทบถึงตัวบุคคลก็ได้ 

ความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการเสมือนเถาองุ่นนั้นได้รวมถึงเครือข่ายการติดต่อ
สัมพันธ์ของบุคคลแบบไม่เป็นทางการที่เกิดขึ้นในตลอดวันของการท างาน การที่ผู้ปฏิบัติงานหรือกลุ่ม
ผู้ปฏิบัติงานมีการติดต่อส่วนตัวนี้ก็เพ่ือที่จะเป็นทางที่จะได้ข่าวสารข้อมูลอย่างรวดเร็ว นอกจากนี้อาจ
มีการพบกันแบบไม่เป็นทางการที่เป็นกันเองในระยะหยุดพักการท างานหรือในขณะเดินทางมาที่
ท างานหรือกลับบ้าน การติดต่อเหล่านี้เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลเหล่านี้ได้แลกเปลี่ยนข่าวสารกัน 
ดังนั้นจึงเป็นการท าให้ข่ายการติดต่อสื่อสารกว้างขึ้นอย่างรวดเร็วกว่าการอาศัยการติดต่อสื่อสารที่เป็น
ทางการเพียงอย่างเดียว โดยจะเห็นได้ว่าสัมพันธภาพทางสังคมของสมาชิกในองค์การแบบเถาองุ่นนี้
ไม่เกี่ยวข้องเฉพาะแต่ข่าวสารข้อมูลที่เกี่ยวกับงานโดยตรง แต่ยังรวมถึงข่าวสารส่วนตัวของสมาชิก
องค์การด้วย   

ข่าวสารข้อมูลต่างๆดังกล่าวนี้รวมทั้งข่าวสารที่เป็นข้อเท็จจริงและรวมถึงการ
ตีความข่าวสารที่เป็นเหตุท าให้เกิดการบิดเบือนข้อเท็จจริงไปจากมูลความจริง กลายเป็นข่าวลือที่
เกิดขึ้นภายในองค์การ ทั้งนี้รวมถึงข่าวลือหรือความคิดอ่านส่วนตัวของบุคลากรที่ปะปนออกมากับ
ข่าวสาร หากองค์การไม่สามารถที่จะควบคุมความเป็นไปของการติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการได้ 
วิธีแก้ไขที่ดีที่สุด ได้แก่การที่องค์การคอยให้ข่าวสารข้อเท็จจริงเกี่ยวกับการงานให้ผู้ปฏิบัติงานทราบ
อยู่เสมอ วิธีการนี้มิใช่จะท าให้ผลเสียของการติดต่อสื่อสารแบบเถาองุ่นหมดสิ้นไปทั้ งหมดแต่จะช่วย
ท าให้ข่าวลือไม่ห่างจากข้อเท็จจริงจนเกินไปนัก 

ความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการนี้มีวิถีทางของการติดต่อสื่อสารได้ในสามทิศทาง
เช่นกันกับการติดต่อสื่อสารแบบเป็นทางการ นั่นคือ แบบการติดต่อสื่อสารจากระดับบนลงสู่ระดับล่าง 
การติดต่อสื่อสารจากระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน และการติดต่อสื่อสารในระดับเดียวกันหรือแบบ
แนวราบหรือแนวนอน 

Davis & O’Connor, 1989, pp. 115-116, อ้างอิงใน ณัฏฐ์ชุดา  วิจิตรจามรี  
(2553, น. 94) กล่าวถึงคุณลักษณะที่ส าคัญของการสื่อสารแบบเถาองุ่นไว้ดังนี้ 

1. การสื่อสารแบบเถาองุ่นโดยมากมักเป็นการสื่อสารแบบปากต่อปาก (Word-of-
Mouth Interaction) โดยอาจเริ่มต้นและสิ้นสุด ณ จุดใดจุดหนึ่งก็ได้ภายในองค์การ กล่าวคือ 
สามารถไหลไปได้ทุกทิศทางภายในองค์การ 

2. การสื่อสารแบบเถาองุ่นโดยทั่วไปเป็นการสื่อสารที่ไม่มีข้อจ ากัดทางด้าน
องค์การหรือต าแหน่งงาน 
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3. การสื่อสารแบบเถาองุ่นท าให้ข้อมูลข่าวสารแพร่กระจายอย่างรวดเร็ว 

4. เครือข่ายการสื่อสารแบบเถาองุ่น มีลักษณะเป็นลูกโซ่กลุ่ม (Cluster Chain) 
กล่าวคือ ผู้ถ่ายทอดข่าวสารมักจะบอกเล่าข่าวสารไปยังกลุ่มบุคคลมากกว่าจะเป็นการถ่ายทอดไปยัง
บุคคลใดเพียงบุคคลเดียว 

5. ผู้มีส่วนร่วมในเครือข่ายเถาองุ่น (Grapevine Network) มักจะมีบทบาทใด
บทบาทหนึ่งจาก 3 บทบาท ได้แก่ ผู้เชื่อมโยง ผู้โดดเดี่ยว และผู้ที่ไม่ส่งผ่านข้อมูลไปยังคนอื่นๆต่อ 

6. ยิ่งบุคคลได้รับทราบเกี่ยวกับเหตุการณ์ที่ เกิดขึ้นรวดเร็วมากเท่าใด ก็ยิ่งมี
แนวโน้มมากขึ้นที่บุคคลเหล่านั้นจะถ่ายทอดเรื่องราวเกี่ยวกับเหตุการณ์นั้นไปยังบุคคลอ่ืนๆ 

7. ข้อมูลข่าวสารนั้นเป็นสิ่งที่บุคคลให้ความสนใจ บุคคลนั้นมีโนวแน้มอย่างยิ่งที่จะ
ถ่ายทอดข่าวสารไปยังผู้อื่น 

8. โดยทั่วไปรายละเอียดของข่าวสารที่ถ่ายทอดผ่านเครือข่ายแบบเถาองุ่นมีความ
ถูกต้องประมาณ 75-90% อย่างไรก็ตาม คนมักจะคิดว่าข่าวสารจากเครือข่ายเถาองุ่นมักจะไม่ถูกต้อง 
เพราะข้อมูลที่ผิดพลาดจะมีสีสัน น่าตื่นเต้นมากกว่า และส่งผลกระทบให้คนสามารถจดจ าได้ 

9. ข้อมูลข่าวสารจากเครือข่ายเถาองุ่นมักจะขาดความสมบูรณ์ ท าให้เกิดการ
ตีความผิด แม้ว่ารายละเอียดจะมีความถูกต้องก็ตาม 

10. การสื่อสารแบบเถาองุ่นมักมีอิทธิพลภายในองค์การ ดังนั้น การท าความเข้าใจ
เกี่ยวกับการสื่อสารเถาองุ่นจึงเป็นสิ่งส าคัญ 

จากที่กล่าวทั้งหมดข้างต้นจะเห็นได้ชัดว่าการติดต่อสื่อสารอาจเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพโดยเฉพาะถ้าการติดต่อสื่อสารแบบไม่เป็นทางการมีลักษณะของข่าวลือน้อยที่สุดก็จะ
เป็นวิธีที่จะช่วยให้การติดต่อสื่อสารโดยทั่วไปมีประสิทธิภาพขึ้น ทั้งนี้เพราะการติดต่อสื่อสารแบบไม่
เป็นทางการจะช่วยส่งเสริมความเข้าใจและร่วมมือระหว่างผู้ปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงานผู้ปฏิบัติงาน
ด้วยกันเองให้ดีขึ้นได้ 

2.1.5 แนวคิดเรื่องอุปสรรคในการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

หากกระบวนการสื่อสารที่เกิดขึ้นภายในองค์การท าให้บุคคลในองค์การสามารถ
ประสานความร่วมมือกันท างานได้ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ หรือสามารถจูงใจให้บุคลากรใน
องค์การยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นและปฏิบัติงานได้ตรงตามหน้าที่ได้รับมอบหมาย ก็ถือได้
ว่ากระบวนการสื่อสารนั้นท าหน้าที่ได้อย่างดี ในทางตรงกันข้าม หากกิจกรรมการสื่อสารไม่ก่อให้เกิด
ผลใดๆ หรือก่อให้เกิดผลที่ผิดเพ้ียนไปจากความต้องการของผู้ส่งสาร ย่อมถือว่าการสื่อสารนั้นล้มเหลว
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ไม่ประสบความส าเร็จ ซึ่งอาจจะเกิดมาจากปัจจัยที่มีผลด้านลบซึ่งน ามาสู่ปัญหาแปสรรคต่อการ
สื่อสาร ในที่นี้ผู้ศึกษาสนใจแนวคิดเรื่องอุปสรรคในการติดต่อสื่อสารภายในองค์การของณัฏฐ์ชุดา 
วิจิตรจามรี (2553, น. 35) ที่ได้อธิบายถึง อุปสรรค 12 ประการ ที่ส่งผลกระทบทางลบต่อการสื่อสาร
ในองค์การ ซึ่งผู้บริหารองค์การควรหาวิธีที่จะขจัดอุปสรรคเหล่านี้ เพ่ือให้การสื่อสารท าหน้าที่ได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงมีดังต่อไปนี้ 

1. ปัญหาที่เกิดจากการใช้ภาษา 

หน้าที่ล้มเหลวของการสื่อสารเกิดขึ้นได้เมื่อผู้รับสารตีความหมายเนื้อหาสารผิดเพ้ียนไป
จากความหมายที่ผู้ส่งสารตั้งใจจะสื่อสาร ในบางครั้งค าที่ใช้ในการสื่อสารที่สามารถตีความได้หลาย
ความหมาย ซึ่งข้ึนอยู่กับการตีความของผู้รับสารที่แตกต่างกันออกไป หรือค าบางค าท่ีมีความหมายผัน
แปรไปตามสถานการณ์ได้ หรือปัญหาทางด้านภาษาที่อาจเกิดขึ้นจากการใช้ค าแสลงหรือศัพท์ทาง
เทคนิคทางวิชาชีพที่ต้องอาศัยความรู้ความเข้าใจของผู้รับสารเพ่ือเข้าใจความหมาย นอกจากนี้ยัง
พบว่ามปีัญหาทางภาษาอาจเกิดขึ้นในบริบทของการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรม ภายในองค์การที่มีการ
ด าเนินงานในระดับโลกได้ ปัญหาทางด้านภาษาเกิดขึ้นเพราะค าต่างๆ ที่ใช้ในการสื่อสารไม่ได้มี
ความหมายในตัวเอง แต่ผู้ใช้ได้มีการตกลงกันว่าให้ค าต่างๆ แทนความหมายใดแล้วก็ใช้กันตามที่ตกลง 

2. การบิดเบือนสาร 

หน้าที่ล้มเหลวที่ เกิดขึ้นเมื่อผู้ส่ งสารและผู้รับสารขาดกรอบอ้างอิง (Frame of 
reference) ร่วมกัน ดังที่ว่ามนุษย์ทุกคนนั้นมีความแตกต่างกันในประสบการณ์ ซึ่งเป็นปัจจจัยส าคัญ
ที่ส่งผลให้การตีความหมายต่อสิ่งต่าง ๆ ที่ได้พบเห็นแตกต่างกันไป ผู้ส่งสารและผู้รับสารอาจมี
คุณลักษณะ พ้ืนฐานความเป็นมา ต าแหน่งงานในองค์การและวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ส่งผลให้การ
ตีความหมายสารมีความแตกต่างกันตามไปด้วย นอกจากนี้ ผู้รับสารยังสามารถบิดเบือนสารโดยการ
ตั้งข้อสันนิษฐานเกี่ยวกับสิ่งที่ผู้ส่งสารต้องการสื่อสาร ซึ่งข้อสันนิษฐานนี้ท าให้ผู้รับสารเริ่มถอดรหัส
สารและลงมือกระท าก่อนที่จะได้รับเนื้อหาสารทั้งหมด ซึ่งสิ่งที่ผู้รับสารตีความหรือลงมือท าอาจไม่ใช่
วัตถุประสงค์ของผู้ส่งสารเลยก็ได้ 

3. การกรองข้อมูลข่าวสาร 

ในกระบวนการสื่อสารบางครั้ง ผู้ส่งสารอาจกรองหรือตัดเนื้อหาสารบางอย่างออกไป
โดยตั้งใจหรือไม่ตั้งใจ ซึ่งท าให้ผู้รับสารตีความเนื้อหาสารผิดพลาด ในที่นี้ผู้ส่งสารอาจจะตั้งใจกรอง
ข้อมูลข่าวสารบางอย่างออก เนื่องจากเกรงกลัวปฏิกิริยาย้อนกลับของผู้รับสารหรือเห็นว่าผู้รับสารไม่มี
เวลามากพอที่จะรับข้อมูลทั้งหมด เช่น เมือ่ต้องการส่งข้อมูลที่ต้องใช้เวลาศึกษาและมีจ านวนมาก ให้ผู้
กับผู้รับสารโดยที่ผู้รับสารมีเวลาจ ากัด ผู้ส่งสารจึงย่อข้อมูลให้เหลือเพียงบางส่วน เพ่ือให้เหมาะกับ
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เวลาที่ผู้รับสารมีอยู่ ท าให้สาระส าคัญของเนื้อหาถูกตัดออกไป หรือในกรณีที่ผู้ใต้บังคับบัญชา
กลั่นกรองข้อมูลที่จะท าให้ผู้บังคับบัญชาเกิดความไม่สบายใจออกไป นอกจากนี้  บางครั้งผู้ส่งสารอาจ
กรองข้อมูลออกโดยไม่ตั้งใจถ้าเขาไม่เข้าใจปัญหาหรือประเด็นที่ต้องการสื่อสาร การกรองข้อมูลทั้ง
สองลักษณะนี้เป็นเหตุส าคัญที่ท าให้เนื้อหาสารขาดข้อมูลที่เพียงพอต่อการตีความและความเข้าใจที่
ถูกต้องของผู้รับสารนั่นเอง 

4. เวลาในการส่งเนื้อหาสาร 

เนื้อหาสารที่มีก าหนดเวลาสั้น อาจท าให้ผู้รับสารไม่มีเวลามากพอที่จะตีความสารอย่าง
ถูกต้อง และอาจลงมือท าในสิ่งที่ไม่สอดคล้องกับความตั้งใจของผู้ส่งสาร หรือ ในกรณีที่ผู้ส่งสาร
ถ่ายทอดเนื้อหาสารก่อนเวลาที่ต้องการให้เกิดการกระท านานมากเกินไป อาจท าให้ผู้รับสารลืมและ
ไม่ได้ท าตามความตั้งใจของผู้ส่งสารก็ได้ นอกจากนี้ผู้รับสารจะลงมือปฏิบัติก็ต่อเมื่อผู้รับสารยอมรับ
เนื้อหาสารนั้น ซึ่งต้องมีความน่าเชื่อถือพอ รวมไปถึงอ านาจของผู้ส่งสารที่มีบทบาทอย่างยิ่งที่จะท าให้
ผู้รับสารยอมรับเนื้อหาสารนั้นๆ ปัจจัยด้านอ านาจนี้มีความส าคัญต่อการสื่อสารในองค์การเป็นอย่าง
มาก เพราะต าแหน่งงานของผู้ส่งสารจะท าให้ผู้ส่งสารมีอ านาจเหนือผู้รับสาร ความสัมพันธ์ในลักษณะ
นี้จัดเป็นคุณลักษณะส าคัญของการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ ใต้บังคับบัญชา หาก
ผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าผู้ส่งสารเป็นแหล่งสารที่ไมน่่าเชื่อถือ ก็มีแนวโน้มที่จะไม่ยอมรับสารนั้นๆ 

5. ความเงียบงันในองค์การ 

ความเงียบงันเป็นสถานการณ์ที่พนักงานไม่เต็มใจแสดงความคิดเห็นต่อเหตุการณ์หรือ
สิ่งที่เกิดข้ึนในองค์การ เพราะเชื่อว่าความเห็นของตนเองไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใด ๆ หรือแย่ไปกว่านั้น
อาจส่งผลเสียต่อตนเอง ประเด็นภายในองค์การที่คนหลีกเลี่ยงการแสดงความเห็น เช่น การจ่าย
ค่าตอบแทนที่ไม่ยุติธรรม ผลกระทบทางลบต่อการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การ ปัญหาในการบริการ
ลูกค้า เป็นต้น จากงานวิจัยต่างๆที่ผ่านมาพบว่าการขาดการสื่อสารเป็นปัจจัยหนึ่งที่เกิดขึ้นในองค์การ
ที่ท าให้การสื่อสารนั้นล้มเหลวอย่างรุนแรง 

6. ความสัมพันธ์ทางสถานภาพระหว่างผู้สื่อสาร  

สิ่งที่สามารถแสดงถึงสถานภาพของบุคคลในองค์การนั้นมีมากมาย อาทิ ต าแหน่งหน้าที่  
ขนาดของห้องท างาน การตกแต่งในห้องท างาน อุปกรณ์เครื่องมือที่ใช้ในห้องท างาน เลขานุการ
ส่วนตัว รถ ที่จอดรถ และเงินเดือน เป็นต้น ทั้งนี้ไม่ว่าสถานภาพจะถูกแสดงผ่านทางสิ่งใดก็ตาม 
สถานภาพเหล่านั้นอาจสกัดกั้นการสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพระหว่างผู้ที่มีสถานภาพต่างระดับกัน 
และยังเป็นอุปสรรคต่อการไหลเวียนของข่าวสารภายในองค์การ ปัญหาในการสื่อสารที่เกิดจาก
ความสัมพันธ์ทางสถานภาพระหว่างผู้สื่อสารที่มักพบ คือ ลูกน้องมักบอกหัวหน้าเฉพาะในสิ่งที่คิดว่า
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หัวหน้าสนใจและไม่พูดในสิ่งที่คิดว่าหัวหน้าไม่อยากได้ยิน มีแนวโน้มในการปกปิดปัญหาและความ
ผิดพลาดที่เกิดขึ้น นอกจากนี้ลูกน้องอาจเลือกรายงานเฉพาะข้อมูลที่จะช่วยให้ตนเองมีความก้าวหน้า
ในหน้าที่การงาน เช่น รายงานความส าเร็จในการท างานของตนเองซึ่งบางครั้งก่อให้เกิดการบิดเบือน
สารได้ ดังนั้นผู้บริหารควรพยายามสร้างบรรยากาศของความเสมอภาค ลดการให้ความส าคัญกับ
ระดับชั้นของสถานภาพเพ่ือเพ่ิมประสิทธิผลในการสื่อสาร 

7. การเป็นเจ้าของข้อมูล 

หากองค์การให้คุณค่ากับต าแหน่งหรือความรู้ของบุคคลมากและใช้เป็นตัวชี้วัด
ความส าเร็จแทนการให้คุณค่ากับความส าเร็จในการร่วมมือและประสานงาน จะท าให้เกิดการแสวงหา
อ านาจซึ่งได้มาจากการเป็นเจ้าของ ข้อมูลส าคัญ กล่าวคือใครที่เป็นเจ้าของข้อมูลก็จะเป็นผู้มีอ านาจ 
ท าให้เกิดการกักเก็บและหวงข้อมูล ซึ่งเป็นอุปสรรคอ่างยิ่งต่อการประสานงาน ดังนั้นฝ่ายบริหารควร
สร้างความรู้สึกภาคภูมิใจกับการท างานเป็นทีม และอธิบายให้พนักงานเห็นความจ าเป็นในการร่วมมือ
ร่วมใจกันระหว่างสมาชิกในองค์การ 

8. ระยะห่างทางกายภาพ 

โครงสร้างองค์การที่ประกอบด้วยล าดับชั้นทางการบังคับบัญชาหลายระดับท าให้ผู้ส่ง
สารและผู้รับสารอยู่ห่างกัน ข่าวสารจากแหล่งสารต้องถูกถ่ายทอดผ่านหลายคนหลายขั้นตอนกว่าสาร
นั้นจะถึงผู้รับสารเป้าหมาย ตัวอย่างเช่น ก.ถ่ายทอดสารไปยัง ข.  ข. ถ่ ายทอดสารไปยัง ค.  ค. 
ถ่ายทอดไปยัง ง.  ลักษณะเช่นนี้ เรียกว่า การสื่อสารตามล าดับ ซึ่งมีความเป็นไปได้สูงมากที่
ความหมายของข่าวสารจะถูกบิดเบือนไปหรือมีการถ่ายทอดข่าวสารผิด ข่าวสารที่ผู้รับสารสุดท้าย
ได้รับมักจะไม่ตรงกับข่าวสารจากต้นแหล่งสาร ซึ่งเกิดจากการแตกต่างทางความคิด ทัศนคติ ความ
เชื่อ และการรับรู้ระหว่างผู้ส่งสารและผู้รับสาร รายละเอียดบางอย่างในข่าวสารถูกตัดทิ้งไป 
รายละเอียดใหม่ ๆ ถูกเพ่ิมเติมเข้ามา เมื่อผู้รับสารถ่ายทอดสารต่อไปยังคนอ่ืนอาจมีการใส่การตีความ
หรือความรู้สึกของตนเองเข้าไปในข่าวสารนั้น ท าให้ข่าวสารเปลี่ยนแปลงไปจากข่าวสารเดิมจากต้นตอ 
ดังนั้น ยิ่งมีล าดับชั้นมากเท่าไรโอกาสการเข้าใจคลาดเคลื่อนยิ่งมีมากข้ึนเท่านั้น 

ระยะห่างทางกายภาพเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารในองค์การ หากสมาชิกในกลุ่มมี
ระยะห่างระหว่างกันมาก การสื่อสารระหว่างกันจะมีน้อย อาจจะมีการสื่ อสารกันเฉพาะช่วงพักจาก
งานเท่านั้น หากสมาชิกมีระยะห่างทางกายภาพสั้น จะเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการเพ่ิมภาระการสื่อสาร 
เพราะสมาชิกสามารถสื่อสารถึงกันได้โดยผ่านช่องทางการสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
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9. การสื่อสารข้ามล าดับชั้น 

 การสื่อสารข้ามล าดับขั้นเป็นการสื่อสารที่ข้ามช่องทางการสื่อสารหรือสื่อสารข้าม
บุคคลใดบุคคลหนึ่งที่ควรจะได้รับทราบข่าวสารนั้นๆก่อน ซึ่งเป็นปัญหาหนึ่งของการสื่อสารในองค์การ 
เช่น สมศักดิ์รายงานปัญหาในการปฏิบัติงานให้ผู้จัดการโดยตรงแทนที่จะรายงานไปยังหัวหน้าซึ่งเป็น
ผู้บังคับบัญชาของสมศักดิ์  หรือผู้จัดการมอบหมายงานให้สมศักดิ์ โดยตรงแทนการมอบให้
ผู้บังคับบัญชาของสมศักดิ์ โดยส่วนใหญ่แล้วการกระโดดข้ามล าดับชั้นมักเกิดขึ้นในหลายกรณี (Lewis, 
1980, อ้างถึงใน ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี, 2553, น. 39) เช่น  

- เมื่อจ าเป็นต้องท างานให้เสร็จเร็วขึ้น 

- เมื่อมีเรื่องด่วน 

- เมื่อผู้บริหารเห็นว่าการสั่งงานให้ผู้ปฏิบัติงานโดยตรงง่ากว่าที่จะชี้แจงให้หัวหน้างาน
เข้าใจ 

- เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาถูกผู้บังคับบัญชามองข้ามความสามารถ 

- เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึกว่าหัวหน้าขาดความยุติธรรม 

- เมื่อผู้ใต้บังคับบัญชาเห็นว่าหัวหน้าท างานหรือตัดสินใจผิดพลาด 

- เมื่อเกิดความขัดแย้งระหว่างหัวหน้ากับลูกน้อง ลูกน้องจึงต้องเข้าพบผู้บังคับบัญชา
ในระดับท่ีสูงกว่า 

- เมื่อคนส่วนใหญ่ในองค์การมักจะไม่สื่อสารตามล าดับ 

หากใครก็ตามพบว่าลูกน้องหรือผู้บังคับบัญชาก็ตามสื่อสารข้ามตนเองไป มีความจ าเป็น
จะต้องพิจารณาทบทวนว่าปัญหานี้เกิดขึ้นเพราะเหตุใด เช่น ที่ผ่านมาได้ท างานอย่างถูกต้องและมี
ประสิทธิภาพหรือไม่ ทั้งนี้ควรต้องหาแนวทางป้องกันไม่ให้ปัญหาการสื่อสารข้ามล าดับชั้นเกิดขึ้นซ้ า
อีก 

10. ความไม่สนใจของผู้บริหาร 

การเมินเฉยไม่สนใจของผู้บริหารเป็นอุปสรรคอย่างหนึ่งในการสื่อสาร ซึ่งมีสาเหตุมา
จากการที่ผู้บริหารไม่ถ่ายทอดข่าวสารที่จ าเป็น เนื่องด้วยอาจจะเข้าใจว่าพนักงานทุกคนที่เกี่ยวข้อง
ได้รับทราบข่าวสารนั้นไปแล้วหรือในบางกรณีผู้บริหารขาดความกระตือรือร้น หรือองค์การไม่เห็น
ความส าคัญของการสื่อสารสองทาง การสื่อสารสองทางในความคิดของผู้บริหารจึงอาจจ ากัดอยู่เพียง
การสื่อสารค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาไปยังใต้ผู้บังคับบัญชา และการรายงานผลความคืบหน้าการ
ปฏิบัติงานจากผู้ใต้บังคับบัญชาไปยังผู้บังคับบัญชานั่นเอง 
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11. การขาดการติดต่อสื่อสาร 

ความล้มเหลวในกระบวนการสื่อสารอาจเกิดขึ้นได้จากการขาดการติดต่อสื่อสารภายใน
องค์การ การสื่อสารที่ขาดช่วงเกิดจากความลึกลับของการจัดการและความซับซ้อนในโครงสร้าง
องค์การที่มีขนาดใหญ่ การติดต่อสื่อสารระหว่างบุคคลในองค์การท าได้ไม่ง่ายนัก เพราะช่องทางการ
ติดต่อสื่อสารมักจะมีผู้ใช้มาก เช่น สายโทรศัพท์ไม่ว่าง ทุกคนยุ่งจนไม่มีเวลาพูดคุยกัน จดหมาย
ติดต่อสื่อสารสายไป ผู้ติดต่อสื่อสารไปท าธุระต่างจังหวัด และการขาดการติดต่อสื่อสารยังอาจเกิดจาก
การใช้ความช านาญพิเศษในงานที่เพ่ิมมากขึ้น ดังนั้นบุคคลที่อยู่ในงานเฉพาะด้านมักจะไม่ยอม
ติดต่อสื่อสารกับบุคคลนอกหน่วยงานของตน เปรียบเสมือนมือซ้ายไม่รู้ ว่ามือขวาท าอะไรอยู่ คือ ไม่มี
การประสานกัน (อวยชัย ชบา , 2532, น. 364-365)  

12. ภาระในการติดต่อสื่อสาร  

ภาระในการติดต่อสื่อสาร ในที่นีห้มายถึง ปริมาณและความซับซ้อนของข่าวสารที่บุคคล 
หน่วยงาน ทีมงาน หรือองค์การหนึ่งได้รับ ปริมาณของข่าวสาร หมายถึง ข่าวสารที่ ได้รับจากช่องทาง
ต่าง ๆ ในองค์การ ส่วนความซับซ้อนของข่าวสาร หมายถึง ระดับความยากง่ายต่อความเข้าใจ ผู้รับ
สารสามารถจัดการกับข่าวสารที่ไม่ซับซ้อน เข้าใจง่ายจ านวนมาก ๆ ได้ส าเร็จ ตรงกันข้ามหากความ
สารมีความซับซ้อน เข้าใจได้ยากจะท าให้ผู้รับสารไม่สามารถจัดการข้อมูลจ านวนมาก ๆ ได้ อุปสรรค
การสื่อสารที่เกิดขึ้นจากภาระในการติดต่อสื่อสารจ านวนมี 2 ลักษณะด้วยกัน คือ ภาระการสื่อสารที่
น้อยเกินไป (Communication Underload) และภาระการสื่อสารที่หนักเกินไป (Communication 
Overload) 

ภาระการสื่อสารที่น้อยเกินไปเป็นปัญหาที่เกิดขึ้นเมื่อบุคคลใดบุคคลหนึ่งถูกตัดขาดออก
จากเครือข่ายการสื่อสารในองค์การ โดยมากมักจะเป็นพนักงานระดับล่างที่รับผิดชอบงานเป็นประจ า
และมีแนวโนมที่พนักงานจะถูกตัดขาดและหันไปสนใจช่องทางการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการอย่างการ
ซุบซิบนินทาแทน นอกจากนี้พนักงานที่มีภาระการสื่อสารน้อยมากหรือถูกตัดขาดจากช่องทางการ
สื่อสารจะส่งผลเสียท าให้พนักงานเกิดความแปลกแยกในองค์การได้ ดังนั้นฝ่ายบริหารควรแก้ไขปัญหา
นี้ด้วยการจัดให้มีการประชุมกันอย่างสม่ าเสมอ การให้ข้อมูลข่าวสารประจ าวัน และการพยายามดึง
บุคคลที่มีความเสี่ยงเหล่านี้เข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจต่างๆที่จะช่วยขจัดความรู้สึก
แปลกแยกออกไปได ้

 ส่วนปัญหาภาระการสื่อสารที่หนักเกินไปเมื่อเกิดขึ้นกับบุคคล หน่วยงาน หรือ
องค์การ ได้รับข้อมูลข่าวสารในปริมาณที่มากเกินไป หรือข้อมูลข่าวสารมีความซับซ้อนมากจนเป็น
ปัญหาต่อการประมวลข้อมูล ข้อมูลที่มากเกินไปจะท าให้ผู้รับให้ความสนใจกับข้อมูลแต่ละชิ้นน้อย 



26 
 

 

นับเป็นสถานการณ์ที่เป็นอันตรายต่อประสิทธิภาพขององค์การได้ ผู้บริหารหลานคนที่ได้รับข้อมูล
ข่าวสารมาก แต่ไม่สามารถค้นหาข้อมูลที่ถูกต้องเพ่ือใช้ในการตัดสินใจได้ ซึ่งน าไปสู่การที่ไม่สามารถ
ตัดสินใจและเกิดการตั้งค าถามเพ่ือหาข้อมูลเพ่ิมเติมและจะส่งผลให้ข้อมูลท่วมท้นขึ้นอีกจนเกิน
ความสามารถในการประมวลผลอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ผู้รับสารมักมีปฏิกิริยาต่อข้อมูลที่ท่วม
ท้นหลายทาง เช่น ผู้รับสารอาจเพิกเฉยข้อมูลหรือตัดข้อมูลบางอย่างออก หรือบางครั้งผู้รับสารไม่
ตอบสนองต่อเนื้อหาสารอย่างทันทีทันใด แต่เลื่อนการตอบสนองในเวลาอ่ืนที่ว่างเป็นผลให้ผู้ส่งสาร
ต้องส่งเนื้อหาสารนั้นซ้ าอีก ซึ่งเป็นการเพ่ิมพูนข้อมูลให้มากขึ้นไปอีกในระบบการสื่อสาร 

จะเห็นได้ว่าภาระการสื่อสารที่หนักเกินไปส่งผลกระทบทางลงต่อทั้งองค์การและบุคคล 
ในระดับองค์การข้อมูลข่าวสารที่ท่วมท้นท าให้การประมวลข้อมูลขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
ลดคุณภาพในการตัดสินใจและความพึงพอใจของงาน และส่งผลต่อการเพ่ิมของอัตราการขาดงานและ
ลาออกจากงาน ในระดับบุคคล ภาระการสื่อสารที่หนักจนเกินไปท าให้บุคคลเกิดความตึงเครียด ซึ่งจะ
ส่งผลทั้งทางด้านกายภาพและทางด้านจิตวิทยา ในด้านกายภาพท าให้มีความผิดปกติในระบบ
ประสาท เกิดโรคทางระบบหายใจและหลอดเลือด ส่วนในด้านจิตวิทยาท าให้เป็นคนที่ขาดความมั่นใจ 
ความเหนื่อยล้าทางจิตใจ และมีความนับถือตนเองต่ า 

องค์การสามารถแก้ไขปัญหาภาระการสื่อสารที่หนักเกินไปได้ โดยการจัดฝึ กอบรม
พนักงานเกี่ยวกับการบริหารเวลาอย่างมีประสิทธิภาพ ให้พนักงานได้เรียนรู้การจัดล าดับความส าคัญ
ของงาน การจัดกลุ่มที่คล้ายคลึงกันเข้าด้วยกันเพ่ือประหยัดแรงงานและเวลา นอกจากนี้ควรมีการ
จัดระบบการสื่อสาร โดยใช้หลักการกระจายข่าวสารที่เกี่ยวข้องและเป็นข่าวสารที่บุ คคลนั้น
จ าเป็นต้องรู้ เพ่ือให้บุคคลไม้ต้องเสียเวลากับการอ่านข่าวสารบางอย่างซึ่งในที่สุดพบว่าเป็นข่าวสารที่
ไม่เกี่ยวข้องในตนเองเลยไม่แต่น้อย ปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อภาระการสื่อสารสามารถแบ่งได้เป็น 2 
ปัจจัยที่ส าคัญได้แก่ ปัจจัยด้านองค์การ และปัจจัยส่วนบุคคล (Gibson and Hodgetts, 1991, 281, 
อ้างถึงใน ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี, 2553, น. 43) 

งานที่ต้องอาศัยการประสานงานและการร่วมมือมากเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีภาระการ
สื่อสารสูง ตรงกันข้ามหากบุคคลได้รับผิดชอบงานที่ไม่จ าเป็นต้องประสานงาน บุคคลมักจะมีภาระ
การสื่อสารที่ต่ า 

ลักษณะงานที่เป็นกิจวัตรประจ าวันไม่ค่อยมีการเปลี่ยนแปลงมากนัก ท าให้ผู้รับผิดชอบ
ไม่จ าเป็นต้องรับข้อมูลต่างๆ อีกท้ังไม่มีความจ าเป็นต้องตั้งค าถามและได้รับข้อมูลย้อนกลับ จึงท าให้มี
ภาระการสื่อสารที่ต่ า ซึ่งตรงกันข้ามกับงานที่ไม่เป็นกิจวัตร มีความเปลี่ยนแปลงในงานสูงซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ส่งผลต่อความต้องการข้อมูล จึงท าให้มีภาระการสื่อสารสูงตามไปด้วย นอกจากนี้ถ้ามี
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ข้อจ ากัดด้านเวลา ประกอบกับคุณภาพและปริมาณการตัดสินใจที่ต่ ามาก ก็จะยิ่งท าให้ระดับภาระ
การสื่อสารต่ า แต่หากมีข้อจ ากัดด้านเวลาสูง คุณภาพและปริมาณของการตัดสินใจสูง จะท าให้บุคคล
มีภาระการสื่อสารสูงตามไปด้วย 

ส่วนปัจจัยด้านบุคคลนั้น บุคคลที่มีความสามารถและมีความต้องการในการสื่อสารสูงจะ
สามารถประมวลข้อมูลได้ดีกว่า และมีการรับข้อมูลมาก จึงท าให้เกิดภาระการสื่อสารสูง แต่ในทาง
ตรงกันข้ามหากบุคคลมีความสามารถใจการสื่อสารต่ า จะส่งผลให้ภาระการสื่อสารต่ า ซึ่งอาจเกิดขึ้น
ได้จากการที่บุคคลอื่นๆมีแนวโน้มที่จะสื่อสารข้ามบุคคลที่มีความสามารถในการสื่อสารต่ าไป 

ปัจจัยทั้งหมดที่ได้กล่าวมาข้างต้นนี้ส่งผลให้การสื่อสารล้มเหลวหรือไม่สามารถ
ตอบสนองวัตถุประสงค์ของการสื่อสารได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2.1.6 แนวคิดเรื่องบรรยากาศองค์การ 

ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

บรรยากาศองค์การ หรือ Organizational Climate นั้น มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้มากมาย โดยในบางครั้งบรรยากาศองค์การถูกเรียกว่า 
บุคลิกภาพขององค์การ หรือ Organizational Personality ทั้งนี้ ผู้ศึกษาได้จึงรวบรวมนิยามของค า
ว่าบรรยากาศองค์การที่น่าสนใจไว้ ดังนี้ 

กิ๊บสันและคณะ (Gibson et al., 2000, p. 8) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ
ว่า หมายถึง คุณลักษณะของสภาพแวดล้อมของงานในองค์การที่สมาชิกรับรู้ทั้งโดยตรงหรือโดยอ้อม 
และมีบทบาทส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานของสมาชิกองค์การ 

บราวน์และโมเบิร์ก (Brown & Moberg, 1980, p. 667) ให้ความหมายว่า บรรยากาศ 
องค์การคือ กลุ่มของลักษณะต่างๆ ภายในองค์การ คือ กลุ่มลักษณะต่างๆ ภายในองค์การที่สมาชิก
รับรู้โดยลักษณะดังกล่าวประกอบด้วย บรรยากาศถึงสภาพขององค์การ เป็นเครื่องช่วยให้เห็นความ
แตกต่างระหว่างองค์การหนึ่งกับอีกองค์การหนึ่งในลักษณะที่คงทนและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรม ของ
คนในองค์การ 

จุฬารัตน์ สุคันธรัตน์ (2541, น. 10 อ้างถึงใน ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550, น. 11) การ
รับรู้บรรยากาศองค์การ : การประเมินสุขภาพตนเอง) ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การว่า 
หมายถึง การรับรู้ความรู้สึก หรือความเข้าใจของพนักงานที่มีต่อลักษณะขององค์การในด้านต่างๆ ที่
แวดล้อมอยู่รอบๆ ตัวของพวกเขา ซึ่งเป็นลักษณะที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละองค์การ อีกทั้งยังมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมและทัศนคติของผู้ที่ปฏิบัติงานในองค์การด้วย 
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นงเยาว์ แก้วมรกต (2542, น. 10 อ้างถึงใน ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550, น. 11) การ
รับรู้บรรยากาศองค์การ: การประเมินสุขภาพตนเอง) ให้นิยามของบรรยากาศองค์การว่า หมายถึง 
การรับรู้ของพนักงานต่อสิ่งต่างๆ ภายในองค์การน ซึ่งป็นสิ่งที่มีลักษณะเฉพาะในแต่ละองค์การ และมี
อิทธิพลต่อทัศนคติและพฤติกรรมในองค์การของพนักงาน 

จากความหมายดังกล่าวที่ได้รวบรวมมาข้างต้นนี้ ผู้ศึกษาจึงสรุปว่า บรรยากาศองค์การ
หมายถึง คุณลักษณะและสภาพแวดล้อมขององค์การที่เป็นสภาวะปัจจุบันในองค์การ โดยเกิดขึ้น
อย่างสม่ าเสมอและมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการท างานของสมาชิกในองค์การ ทั้งนี้สมาชิกในองค์การ
สามารถับรู้ถึงสภาพแวดล้อมต่างๆนั้นได้ทั้งทางตรงและทางอ้อม  นอกจากนี้บรรยากาศองค์การมีผล
ต่อทัศนคติและพฤติกรรมในองค์การของบุคลากรหรือพนักงานอีกด้วย 

องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

นักวิชาการหลายท่านได้พิจารณาลักษณะของบรรยากาศองค์การไว้หลายประการ แต่
เนื่องจากองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การนั้นมีขอบเขตค่อนข้างกว้าง เพราะเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับ
การที่สมาชิกขององค์การสามารถรับรู้และเข้าใจคุณลักษณะและสภาพแวดล้อมขององค์การที่เป็น
สภาวะปัจจุบันในองค์การ การท าความเข้าใจเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การจึงเป็นเรื่องที่ค่อนข้าง
ซับซ้อน อย่างไรก็ดีผู้ศึกษาได้รวบรวมแนวคิดที่ได้อธิบายองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่เข้าใจ
ได้โดยง่ายและค่อนข้างครอบคลุมแนวคิดของนักวิชาการท่านอื่นๆ โดย จุฑารัตน์ สุคันรัตน์ (2541, น.
18, อ้างถึงใน ทิพย์สุดา เมธีพลกุล (2550, น. 15) การรับรู้บรรยากาศองค์การ: การประเมินสุขภาพ
ตนเอง) ซึ่งได้แบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การจากการับรู้ของพนักงานในองค์การจ านวน 5 

ด้าน ดังนี้ 

1. โครงสร้างองค์การ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อเป้าหมายและนโยบายของ
องค์การ การจัดหน้าที่แบ่งตามสายบังคับบัญชา กฎระเบียบ ข้อบังคับ ความซับซ้อนของระบบการ
ท างาน สภาพแวดล้อมในการท างานและการใช้เทคโนโลยีต่างๆเข้าช่วย รวมถึงรูปแบบการ
ติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

2. ลักษณะของงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ
ในงาน ความยากง่ายและความท้าทายของาน ความมั่นคงและก้าวหน้าในงานตลอดจนคุณค่าของงาน 

3. การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อลักษณะการ
บริหารและการตัดสินใจของผู้บังคับบัญชา การสนับสนุนไว้วางใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
เลื่อนขั้นเลื่อนต าแหน่ง รวมทั้งการให้รางวัลและการลงโทษของผู้บังคับบัญชา 
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4. สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อความสัมพันธ์
ระหว่างเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความร่วมมือและช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ความ
อบอุ่น มิตรภาพและความสามัคคี รวมถึงการยอมรับจากผู้ร่วมงาน 

5. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การรับรู้ของพนักงานที่มีต่อเงินเดือนหรือ
ผลตอบแทนต่างๆ ที่ได้รับจากองค์การ เช่น การจัดสรรสวัสดิการต่างๆ ที่จะช่วยอ านวยความสะดวก
ให้กับพนักงานงาน เช่น การจัดหาบ้านพัก รถรับส่ง รวมทั้สิทธิในการลาประเภทต่างๆด้วย 

การสร้างบรรยากาศอันมีลักษณะสนับสนุน (Supportive Climates)  

การสร้างบรรยากาศที่มีลักษณะแบบสนับสนุนเป็นแนวทางหนึ่งในการปรับปรุงเพ่ือการ
ติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิผล สร้อยตระกูล (ติวยานนท์) อรรถมานะ (2550, น. 377) กล่าวถึงแนวทาง
ดังกล่าวนี้ โดยอธิบายว่าปัญหาและอุปสรรคที่ท าให้เกิดความยากล าบากในการสื่อสารนั้น สิ่งหนึ่งที่จะ
ช่วยให้การสื่อสารมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลดีขึ้นจึงจ าเป็นต้องใช้เทคนิคและวิธีการต่างๆเข้าช่วย 
ซึ่งหนึ่งในนั้นคือการสร้างบรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์การให้มีลักษณะแบบสนับสนุน ดีง
ปรากฏในตารางที่ 2.1 ซึ่งเป็นวิธีที่ได้ผลที่ดีกว่าการสร้างบรรยากาศแบบป้องกัน  (Defensive 
Climates) ซ่ึงการสร้างบรรยากาศแบบสนับสนุนประกอบด้วยการบรรยาย ซึ่งเป็นการบอกเล่าหรือ
อธิบายขยายความท าให้ผู้รับข่าวสารเกิดความเข้าใจสารได้อย่างถูกต้องมากยิ่งขึ้น เช่นเดียวกับการมุ่ง
แก้ปัญหา อันเป็นการเน้นให้ความสนใจในตัวปัญหาที่เกี่ยวข้อง มิใช่เน้นที่ตัวผู้ติดต่อสื่อสาร ส่วน
บรรยากาศในลักษณะที่เป็นธรรมชาตินั้นก็เป็นการติดต่อสื่อสารที่เป็นไปตามธรรมชาติไม่เสแสร้ง
แกล้งท าหรือมีลักษณะก ากวม นอกจากนี้การเอาใจเขามาใส่ใจเรา และการสร้างความเสมอาคนั้นก็
เป็นบรรยากาศที่ท าให้ผู้ติดต่อสื่อสารเกิดความสบายใจและเกิดความไว้วางใจระหว่างกัน ซึ่งจะช่วยให้
การติดต่อสื่อสารเป็นไปอย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี้ยังมีลักษณะบรรยากาศที่
ต้องมีความเอ้ืออ านวย ซึ่งเป็นบรรยายกาศที่เปิดช่องให้มีการติดต่อสื่อสารที่มีประสิทธิภาพอย่าง
พอเพียง บรรยากาศต่างๆที่ได้กล่าวมาข้างต้นนี้เป็นบรรยากาศที่สร้างความมั่นใจและความไว้วางใจ
ระหว่างวัน ในทางตรงกันข้าม การท าตนเป็นศัตรู ความกลัว ความไม่ไว้วางใจกัน ทัศนคติและ
ความรู้สึกในท านองเดียวกันนี้ไม่เพียงแต่จะเป็นเหตุที่ท าให้การติดต่อสื่อสารและการยอมรับข่าวสาร
น้อยลงเท่านั้น แต่ยังเป็นช่องทางที่ท าให้ข่าวสารถูกบิดเบือนด้วย ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อสื่อสารจาก
บนลงสู่ระดับล่าง ระดับล่างขึ้นสู่ระดับบน หรือการสื่อสารในระดับเดียวกันที่หากเกิดความไม่ไว้วางใจ
กันแล้วจะท าให้การติดต่อสื่อสารเกิดการล้มเหลวได้ 
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ตารางท่ี 2.1  
 
แสดงลักษณะของพฤติกรรมกลุ่มที่แตกต่างกันในบรรยากาศองค์การแบบป้องกันและบรรยากาศแบบ
สนับสนุน 

บรรยากาศแบบป้องกัน 

Defensive Climate 

บรรยากาศแบบสนับสนุน 

Supportive Climate 

1. การประเมินผล (Evaluation) 
2. การควบคุม (Control) 
3. การใช้ยุทธวิธี (Strategy) 
4. ถือความเป็นกลาง (Neutrality) 
5. การอยู่ร่วมกับผู้ที่มีสถานภาพสูงกว่า 

(Superiority) 
6. การยึดความแน่นอน (Certainty) 

1. การบรรยาย (Description) 
2. การมุ่งในแง่ปัญหา (Problem 

Orientation) 
3. ลักษณะโดยธรรมชาติ (Spontaneity) 
4. การเอาใจเขามาใส่ใจเรา (Empathy) 
5. ความเสมอภาค (Equality) 
6. การเอ้ืออ านวย (Provisionalism) 

หมายเหตุ. จาก พฤติกรรมองค์การ: ทฤษฎีและการประยุกต์ (น. 378) โดยสร้อยตระกูล ติวยานนท์ 
อรรถมานะ, 2547, กรุงเทพฯ: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ในท านองเดียวกัน Goldhaber (2549, น. 21 อ้างถึงใน สุรพงษ์ โสธนะเสถียร (2550, 
น. 66) กล่าวบรรยากาศการสื่อสารภายในองค์การที่ดีว่าประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการ ได้แก่ 
บรรยากาศที่สนับสนุนซึ่งกันและกัน (Supportiveness) คือพนักงานรับรู้ว่าผู้บังคับบัญชาช่วยให้พวก
เขาสร้าง รักษาคุณค่า และความส าคัญในตัวเองไว้ได้ การเปิดโอกาสให้พนักงานได้ร่วมกันตั ดสินใจ 
(Participative decision making) ความเชื่อมันและความไว้ใจในผู้ส่งสาร (Trust, confidence, 
credibility) มีการเปิดกว้างทั้งในการพูดและการฟัง (Openess and candor in message telling 
and listening) และ มีการสื่อสารถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้คนภายในองค์การทราบ (High 
performance goal) โดยการสร้างบรรยากาศที่สนับสนุนซึ่งกันและกันนั้น สามารถกระท าได้ดังนี้ 
(Goldhaber) (อ้างถึงใน สร้อยตระกูล ติวยานนท์ อรรถมานะ, 2550, น. 378) 

1. การอธิบาย การไต่ถามข้อมูล เพ่ือขอข้อมูลในเรื่องต่างๆ 

2. การท าความเข้าใจและช่วยพนักงานหาแนวทางแก้ไขปัญหา 

3. การซื่อสัตย์และเปิดเผยต่อกัน 

4. การให้ความเสมอภาคและเท่าเทียมกัน ทั้งในเรื่องของความเชื่อใจและความเคารพ 
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5. การพยายามท าความเข้าใจ รับฟัง และแบ่งปันปัญหาร่วมกัน 

6. ความยินดีที่รับฟังปัญหาและพฤติกรรมใหม่และพร้อมที่จะน าไปทดลองใช้ 

7. การเปิดโอกาสให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 

8. ความเชื่อมั่นแลความไว้วางใจในแหล่งสาร 

9. มีการเปิดกว้างทั้งในด้านการพูดและการฟัง 

10. มีการสื่อสารถึงเป้าหมายในการปฏิบัติงานใหคนภายในองค์การทราบ 

นอกจากนี้ กริช สืบสนธิ์ (2532, น. 5) ได้อธิบายว่า การสร้างบรรยากาศการสื่อสารใน
องค์การสามารถน าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานได้ เพราะเมื่อบุคลากรมีความเข้าอกเข้าใจใน
วัตถุประสงค์ขององค์การเป็นอย่างดี มีความไว้เนื้อเชื่อใจกันและกันสูง ย่อมส่งผลถึงบรรยากาศในการ
ท างานที่ดีและมีความพึงพอใจในงานมากขึ้น เป็นผลให้มีผลงานที่ดีขึ้นโดยที่บุคลากรที่ปฏิบัติงานไม่
เบื่อหน่ายในการท างานร่วมกันกับเพ่ือนร่วมงานหรือสามารถท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายได้
เป็นอย่างดี บรรยากาศองค์การถือเป็นสภาพแวดล้อมของการจัดการทางการสื่อสาร ซึ่งจะกลายมา
เป็นตัวแปรหนึ่งในการก าหนดบทบาทและการสื่อสารภายในองค์การต่อไป 

นอกจากนี้ สุรพงษ์ โสธนะเสถียร (2550, น. 68) ยังได้อธิบายถึงค าว่า บรรยากาศ
องค์การไว้ว่า บรรยากาศถือเป็นสภาพแวดล้อมของการจัดการทางการสื่อสาร ซึ่งจะกลายมาเป็นตัว
แปรหนึ่งในการก าหนดบทบาทและการสื่อสารภายในองค์การต่อไป โดยบรรยากาศทั่วไปของการ
จัดการทางการสื่อสาร เป็นสภาพแวดล้อมที่จะก าหนดความคิดและพฤติกรรมของผู้คนในองค์การได้ 
โดยบรรยากาศทั่วไปมีที่มาจาก 4 ลักษณะคือ บรรยากาศองค์การอันเป็นการรับรู้ถึงประสบการณ์ใน
การท างานร่วมกัน เช่น ความกระตือรือร้นด้วยความเต็มใจในการให้บริการแก่ผู้มาติดต่อ บรรยากาศ
การสื่อสารซึ่งเป็นการรับรู้ถึงเนื้อหาของข้อมูลข่าวสารที่ไหลเวียนอยู่ในหน่วยงาน โดยลักษณะของ
ข้อมูลที่ไหลเวียนสามารถก าหนดความคิดและพฤติกรรมของพนักงาน ตัวอย่างเช่น สภาพของข้อมูล
ข่าวสารที่เน้นอ านาจการบังคับบัญชา จะมีส่วนท าให้บรรยากาศการสื่อสารเต็มไปด้วยความหวาดกลัว 
ไม่ไว้วางใจ วัฒนธรรมองค์การเป็นอีกสภาพแวดล้อมที่มีอิทธิพลเหนือความคิดและพฤติกรรมของคน
ในองค์การ เนื่องจากวัฒนธรรมองค์การท าให้เกิดระบบความเชื่อและค่านิยมร่วม เช่น ความเชื่อใน
เรื่องระบบอุปถัมภ์มีส่วนท าให้การสื่อสารภายในองค์การเต็มไปด้วยการใช้ระบบเส้นสาย ส่วน
สภาพแวดล้อมสุดท้ายที่ส าคัญคือจิตวิทยาการสื่อสารในองค์การ ซึ่งจะถูกน ามาใช้เพ่ือสร้างขวัญ
ก าลังใจผ่านมนุษยสัมพันธ์และพฤติกรรมองค์การ เช่น การน าทฤษฎีมาสโลว์ มาปรับใช้ในการสร้าง
ความพอใจแก่พนักงานในแต่ละระดับที่มีสถานภาพแตกต่างกัน จากบรรยากาศเหล่านั้น พบว่า 
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บรรยากาศองค์การหรือประสบการณ์ร่วมกันในการท างานจะมีความส าคัญมากที่สุด ตามด้วย
บรรยากาศการสื่อสาร วัฒนธรรมองค์การ หรือระบบความเชื่อ และการใช้จิตวิทยาการสื่อสาร
ตามล าดับ 

จากแนวคิดของนักวิชาการที่ได้กล่าวมาในข้างต้น สามารถกล่าวได้โดยสรุปว่า การสร้าง
บรรยากาศการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีนั้น สามารถกระท าได้โดยการสร้างบรรยากาศให้เกิดการ
สนับสนุน ซึ่งจะสามารถส่งผลที่ดีต่อการบริหารองค์การได้ โดยบุคลากรที่ปฏิบัติงานจะมีความพึง
พอใจในงานและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 
จากการที่ผู้ศึกษาได้รวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการศึกษาหัวข้อการสื่อสารภายใน

องค์การขอจ าแนกงานวิจัยที่เก่ียวข้องไว้ดังนี้ 

มานิดา ค าจีน (2547) ศึกษาการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือน : กรณีศึกษา บริษัท วาไทยอุตสาหกรรม จ ากัด (มหาชน) ผล
การศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างเห็นว่า แหล่งข้อมูลข่าวสารที่มีความถูกต้องและชัดเจนที่สุดส่วนใหญ่มา
จากผู้บริหารซึ่งเป็นการสื่อสารจากบนลงล่าง และพบว่าพนักงานมีความพึงพอใจรูปแบบการสื่อสาร
แบบระดับล่างขึ้นบนและระดับบนสู่ล่างในระดับที่มากกว่าการสื่อสารข้ามสายงาน ทั้งนี้มขี้อบกพร่อง
ของการสื่อสารที่ส่วนใหญ่มาจาก ข้อมูลข่าวสารที่ได้รับไม่ละเอียดครบถ้วนและตีความหมายของการ
สื่อสารผิด 

จักรพันธ์ ใจงาม (2547) ศึกษารูปแบบการสื่อสารเพ่ือการด าเนินงานภายในส านักงาน
คณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีข้อเสนอแนะเพ่ือเติมเกี่ยวกับ
การสื่อสารเพ่ือการด าเนินงานภายในองค์การที่ควรปรับปรุงคือ ด้านการสื่อสารเพ่ือการบริหารส่วน
ใหญ่เห็นว่าควรปรับปรุงขั้นตอนการปฏับติงานเพ่ือให้เกิดความคล่องตัวมากขึ้น ด้านการสื่อสารเพ่ือ
สร้างความสัมพันธ์เห็นว่าควรจัดกีฬาสีเพื่อเพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่างหน่วยงาน  

พิมพ์วลัญช์ กิจการนนท์ (2554) ศึกษาปัจจัยการสื่อสารที่มีผลต่อความพึงพอใจในการ
ท างานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย  ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความพึงพอใจในการท างาน
ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานสูงสุด รองลงมาได้แก่ ด้านบรรยากาศและสถานที่ในการปฏิบัติงาน 
ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ ด้านความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าใน
อาชีพ ส่วนด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการได้รับคะแนนความพึงพอใจน้อยที่สุด 
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สุนทรีภรณ์ จันทรวิชชัย (2555) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคทางการสื่อสารภายในองค์กร
ที่มีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานสาขา กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา
พบว่า พนักงานในองค์การเห็นด้วยกับการสื่อสารภายในองค์การในรูปแบบระดับบนลงล่างโดยให้
ผู้จัดการสาขาเป็นผู้ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารด้วยตนเอง ส าหรับการสื่อสารจากล่างขึ้นบนพบว่า 
พนักงานเห็นด้วยกับการสามารถแสดงความคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะเรื่องการปฏิบัติงานต่อผู้จัดการ
สาขาได้อย่างเต็มที่ โดยปัญหาและอุปสรรคทางการสื่อสารมีบางประเด็นที่กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าเป็น
อุปสรรค ได้แก่ ข่าวสารได้รับการบิดเบือน ช่องทางการสื่อสารยากแก่การค้นหาข้อมูล และการไม่
เข้าใจข่าวสาร  

ปัทมา สมพรชัยกิจ (2556) ศึกษาการสื่อสารภายในองค์การของส านักเทศกิจ 
กรุงเทพมหานคร พบว่า การสื่อสารของผู้บริหารเป็นการสื่อสารในรูปแบบที่เป็นทางการ เพ่ือการ
ถ่ายทอดนโยบาย แนวทางการปฏิบัติงาน ผ่านหนังสือสั่งการ หนังสือเวียน การประชุม การปิด
ประกาศ การใช้วิทยุสื่อสาร และเสียงตามสาย และมีการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ โดยผู้บริหารจะ
สื่อสารกับพนักงานด้วยวาจาโดยตรง มีการใช้สื่อสังคม อาทิ ไลน์ เฟสบุค เพ่ือสั่งการหรือมอบหมาย
หน้าที่ โดยผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถสื่อสารตอบกลับได้ ทั้งนี้ ผู้บริหารเห็นว่าไม่มีปัญหาและอุปสรรค
ในการสื่อสารจากบนลงล่าง เนื่องจากมีการเปิดโอกาสให้มีการสื่อสารสองทางแล้ว ส าหรับการสื่อสาร
ของพนักงาน พบว่า เกี่ยวกับนโยบาย แนวปฏิบัติ ข่าวสารการอบรม โดยส่วนใหญ่อยู่ในรูปแบบ
หนังสือเวียน การประชุม การปิดประกาศ การเข้าแถวหน้าเสาธง นอกจากนี้ยังพบการใช้สื่อสังคม
เช่นเดียวกับผู้บริหารด้วย ในด้านอุปสรรคพบว่า ช่องทางการสื่อสารยังไม่เพียงพอ และเป็นการสื่อสาร
ทางเดียวเป็นส่วนใหญ่ 

เบญจวรรณ แจ่มจ ารุญ (2557) ศึกษาปัจจัยบรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์กร 
กระบวนการในการสื่อสาร และสื่อสังคมออนไลน์ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์กร
ของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่า บรรยากาศในการสื่อสาร
ภายในองค์การที่สนับสนุนด้านการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจส่งผลต่อประสิทธิภาพในการสื่อสาร
ภายในองค์การของพนักงานบริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานครมากท่ีสุด รองลงมา คือ กระบวนการ
สื่อสารด้านช่องทางการสื่อสาร บรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์การด้านการสนับสนุนซึ่งกันและ
กัน กระบวนการสื่อสารด้านผู้ส่งสาร และบรรยากาศในการสื่อสารภายในองค์การด้านการเปิดเผย
การสื่อสารจากบนลงล่าง ตามล าดับ  

สุภาภรณ์ อานุภาพศรีธาดา (2558) ศึกษาพฤติกรรมการสื่อสารภายในองค์การของ
ส านักงานคณะกรรมการพิเศษเพ่ือประสานงานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริ (ส านักงาน 
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กปร.)  ในด้านรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ พบว่า มีการสื่อสารแนวนอนมากที่สุดและเป็นการ
สื่อสารรูปแบบหลักขององค์การ รองลงมาคือ การสื่อสารจากบนลงล่าง ส่วนการสื่อสารจากล่างขึ้น
บนพบน้อยที่สุด ซึ่งจะเห็นได้ว่า องค์การมีการสื่อสารในลักษณะดั้งเดิม และมีการเปิดรับสื่อภายใน
องค์การที่เป็นทางการแบบราชการ กล่าวคือ หนังสือค าสั่ง หนังสือเวียน บันทึกข้อความ ขณะที่สื่อ
สังคมมีการเปิดรับน้อยที่สุด  

ณัฐดนัย เพชรสุ่ม (2558) ศึกษาเรื่อง พฤติกรรมและความพึงพอใจต่อการสื่อสารภายใน
องค์การของพนักงานบริษัทห้องปฏิบัติการกลาง (ประเทศไทย) จ ากัด ผลการศึกษาพบว่า องค์การมี
การสื่อสารทั้งรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยพนักงานมีการเปิดรับข่าวสารจากการใช้
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ส่วนตัวมากที่สุด เนื่องจากสามารถเข้าใช้งานได้ง่าย นอกจากนี้ยังพบว่า 
องค์การประกอบไปด้วยพนักงานที่มีความแตกต่างหลากหลายทางด้านคุณลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ ท าให้ช่องทางการสื่อสารภายในบริษัท ไม่อาจตอบสนองความต้องการของพนักงาน
ทั่วทั้งองค์การได้ และบางครั้งยังเกิดการตีความของเนื้อหาข่าวสารหรือความเข้าใจในข่าวสารที่
แตกต่างกันซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานภายในขององค์การด้วย 

จากงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารภายในองค์การทั้งได้รวบรวมมาข้างต้น พบว่า 
องค์การส่วนใหญ่ให้ความส าคัญกับการสื่อสารภายในองค์การแบบบนลงล่างหรือการสื่อสารจาก
ผู้บริหารที่ต้องมีความชัดเจน เช่น งานศึกษาของ มานิดา ค าจีน (2547) ที่พบว่ากลุ่มตัวอย่างภายใน 
บริษัท วาไทยอุตสาหกรรม จ ากัด (มหาชน) การสื่อสารจากผู้บริหารหรือการศึกษาจากบนลงล่างเป็น
แหล่งข่าวที่น่าเชื่อถือ ขณะเดียวกัน งานศึกษาของ สุนทรีภรณ์ จันทรวิชชัย (2555) พบว่า กลุ่ม
ตัวอย่างของ ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) เห็นด้วยและพึงพอใจต่อการสื่อสารภายในองค์การใน
รูปแบบบนลงล่างหากผู้บริหารหรือผู้จัดการสาขาได้มีการสื่อสารด้วยตนเอง  รวมถึงงานศึกษาของ 
ภัทราวรรณ แก้วมะยม (2557) ที่พบว่ารูปแบบการสื่อสารภายในองค์การของส านักงานเลขาธิการคุรุ
สภานั้น มีการสื่อสารแบบเป็นทางการที่เป็นรูปแบบบนลงล่างมากที่สุด เนื่องจากมีการบริหารงาน
แบบระบบราชการ  

ขณะเดียวกันเมื่อพิจารณาถึงการสื่อสารภายในองค์การที่มีรูปแบบใกล้เคียงกับองค์การ
ที่ผู้ศึกษาสนใจศึกษา กล่าวคือเป็นองค์การที่มีลักษณะการบริหารงานที่เป็นระบบราชการ ส่วนใหญ่มี
การสื่อสารในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ โดยการสื่อสารที่เป็นทางการจะอาศัยการ
ติดต่อสื่อสารตามโครงสร้างขององค์การเป็นหลักและเป็น เช่น งานศึกษาของ ปัทมา สมพรชัยกิจ 
(2556) ที่พบการสื่อสารภายในองค์การส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารจากผู้บริหาร เนื่องจากองค์การใน
ลักษณะดังกล่าวนี้ มีระบบบริหารองค์การที่อยู่ภายใต้หน่วยงานราชการ จึงท าให้มีการสื่อสารที่เป็น
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รูปแบบทางการตามไปด้วย ซึ่งการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการในองค์การจะช่วยส่งเสริมความสัมพันธ์
ระหว่างพนักงาน และมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานด้วยเช่นเดียวกัน หรือ
การศึกษาของ ณัฐดนัย เพชรสุม (2558) ซึ่งเป็นองค์การทึ่มีความคล้ายคลึงกับองค์การที่ผู้ศึกษาศึกษา
มากที่สุดที่พบว่า การสื่อสารภายในองค์การพบได้ทั้งสองรูปแบบ โดยบรรยากาศในองค์การและ
บรรยากาศในการสื่อสารเป็นปัจจัยส าคัญที่จะช่วยให้การสื่อสารภายในองค์การนั้นเกิดประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ตามที่ปรากฏในการศึกษาของ เบญจวรรณ แจ่มจ ารูญ (2557) และ พิมพ์วลัญช์ 
กิจการนนท์ (2554) 

นอกจากนี้ยั งพบว่า ในระยะหลังมีวิวัฒนาการของการสื่อสารองค์การ จาก
ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีที่โดยได้น าสื่อใหม่เข้ามาปรับใช้ในการสื่อสารองค์การด้วย กล่าวคือ ผู้
ศึกษาพบว่าสื่อสังคมในรูปแบบต่างๆ กลายมาเป็นเครื่องมือหนึ่งในการสื่อสารและปรากฏอยู่ในการ
สื่อสารภายในองค์การในการศึกษาระยะหลังมากขึ้น ซึ่งแตกต่างจากการสื่อสารในระยะแรกเริ่มที่ให้
ความส าคัญของการสื่อสารแบบองค์การดั้งเดิมด้วยวิธีการใช้เอกสาร ดังที่ปรากฏในการศึกษาของ 
ปัทมา สมพรชัยกิจ (2556) ที่พบว่าผู้บริหารมีการใช้สื่อสังคมเพ่ือการสั่งงาน ทั้งนี้ ปัญหาและอุปสรรค
ของการสื่อสารภายในองค์การที่พบส่วนใหญ่ ได้แก่ การตีความหมายของการสื่อสารผิด สารถูก
บิดเบือน อันเนื่องมาจากความแตกต่างด้านคุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ของพนักงานในองค์การ 
ดังที่ปรากฏในการศึกษาของ มานิดา ค าจีน (2547) สุนทรีภรณ์ จันทรวิชชัย (2555) หรืออาจจะเกิด
จากการสื่อสารที่เป็นทางเดียวเป็นส่วนใหญ่ในองค์การที่มีลักษณะการบริหารงานแบบราชการดังที่
ปรากฏในการศึกษาของ ปัทมา สมพรชัยกิจ (2556)  

โดยสรุป จากการที่ผู้ศึกษาได้ค้นคว้าทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง นั้น ท าให้ผู้ศึกษา
เข้าใจถึงกระบวนการสื่อสารภายในองค์การที่ปรากฎในทั้งลักษณะของการสื่อสารที่เป็นทางการ
หรือไม่เป็นทางการ ซึ่งมีทิศทางของการสื่อสารที่แตกต่างกันออกไปตามความเหมาะสมซึ่งในแต่ละ
องคก์ารนั้นก็จะมีพฤติกรรมการสื่อสารที่แตกต่างกันไปตามลักษณะการด าเนินงาน อย่างไรก็ตาม การ
สื่อสารภายในองค์การเหล่านั้นเป็นการยากที่จะหลีกเลี่ยงปัญหาและอุปสรรคที่อาจจะเกิดขึ้นใน
ระหว่างการสื่อสาร ซึ่งปัญหาเหล่านั้นอาจจะเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายประการโดยที่ในแต่ละองค์การ
อาจจะมีปัจจัยที่ไม่เหมือนกัน ทั้งนี้ การศึกษาการสื่อสารภายในองค์การนั้นจะเป็นวิธีการหนึ่งที่ท าให้
ทราบถึงสภาพปัจจุบันของการสื่อสารภายในองค์การ สภาพปัญหาและอุปสรรค รวมถึงน าไปสู่การ
แก้ไขปัญหาและการพัฒนาการสื่อสารองค์การให้เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น ด้วยเหตุนี้จึงเป็นที่มาที่ผู้
ศึกษาสนใจที่จะศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารในองค์การนาโนเทค โดยผู้ศึกษาคาดว่า
การศึกษาในครั้งนี้จะท าให้ทราบถึงสถานการณ์ปัจจุบันของการสื่อสารภายในองค์การ สามารถระบุ
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ปัญหาและอุปสรรคทางการสื่อสารภายในองค์การ น าไปสู่การเสนอแนะแนวทางการพัฒนาการ
สื่อสารภายในองค์การเพื่อน าไปปรับใช้ให้สอดคล้องกับองค์การต่อไป 
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บทที่ 3 
วิธีการวิจัย 

 
3.1 รูปแบบการศึกษาข้อมูล 

 
การศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยี

แห่งชาติ เป็นการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ซึ่งใช้วิธีการรวบรวมข้อมูลจากการ
สังเกต (Observation) และการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-
Depth Interview) ทั้งนี้ ขั้นตอนในการศึกษามีดังต่อไปนี้ 

1. รูปแบบการศึกษาข้อมูล 
2. ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
5. การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

3.2 ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
 

ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในการศึกษาการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยี
แห่งชาติได้มาจากการก าหนดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลโดยใช้วิธีการเลือกแบบเจาะจง (Criterion Based 
Selection) แบบไม่มีโครงสร้างที่เคร่งครัด มีขั้นตอนการด าเนินงานที่ไม่ซับซ้อน ทั้งนี้การเลือกกลุ่ม
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญมุ่งเน้นการเลือกหาตัวอย่างที่เหมาะสมสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษาทั้ง
ผู้บริหารองค์การ พนักงานสายวิจัย และพนักงานสายสนับสนุน โดยผู้ศึกษาได้เลือกผู้ให้ข้อมูลที่มี
พ้ืนฐานทางคุณลักษณะด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกันไปซึ่งอาจจะเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสาร
ภายในองค์การได้ โดยมีการก าหนดผู้ให้ข้อมูลบางคนแบบเจาะจงเอาไว้ล่วงหน้า อย่างไรก็ตามในการ
ลงพ้ืนที่ศึกษาจริงมีผู้ให้ข้อมูลส าคัญบางคนที่ไม่ได้ก าหนดไว้เจาะจงแต่อาสาให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์
ต่อการศึกษา โดยแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

กลุ่มที่ 1 ผู้บริหารองค์การ ประกอบด้วย ผู้บริหารระดับสูง (Top managers) และ
ผู้บริหารระดับกลาง (Middle managers) และผู้บริหารระดับต้น จ านวน 4 คน  
ผู้บริหาร 1 ต าแหน่งบริหารระดับสูง  อายุงาน 7 ปี  การศึกษาสูงสุด ปริญญาโท 
ผู้บริหาร 2 ต าแหน่งบริหารระดับกลาง  อายุงาน 5 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาโท 
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ผู้บริหาร 3 ต าแหน่งบริหารระดับต้น  อายุงาน 7 ปี  การศึกษาสูงสุด ปริญญาโท 
ผู้บริหาร 4 ต าแหน่งบริหารระดับต้น  อายุงาน 8 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาเอก 

กลุ่มท่ี 2 พนักงานในกลุ่มต าแหน่งงานวิจัยและพัฒนา จ านวน 5 คน  

พนักงานวิจัย 1  ต าแหน่งนักวิจัย  อายุงาน 3 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาเอก 
พนักงานวิจัย 2 ต าแหน่งนักวิจัย  อายุงาน 2 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาเอก 
พนักงานวิจัย 3 ต าแหน่งผู้ช่วยวิจัย อายุงาน 10 ปี  การศึกษาสูงสุด ปริญญาโท 
พนักงานวิจัย 4 ต าแหน่งผู้ช่วยวิจัย อายุงาน 4 ปี  การศึกษาสูงสุด ปริญญาโท 
พนักงานวิจัย 5  ต าแหน่งนักวิจัย  อายุงาน 12 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาเอก 

กลุ่มท่ี 3 พนักงานในกลุ่มต าแหน่งงานสนับสนุน จ านวน 6 คน  

พนักงานสนับสนุน 1 ต าแหน่งเจ้าหน้าที ่ อายุงาน 7 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาโท 
พนักงานสนับสนุน 2 ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ อายุงาน 5 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาโท 
พนักงานสนับสนุน 3 ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ อายุงาน 1 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาโท 
พนักงานสนับสนุน 4 ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ อายุงาน 10 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาตรี 
พนักงานสนับสนุน 5 ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ อายุงาน 4 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาโท 
พนักงานสนับสนุน 6 ต าแหน่งเจ้าหน้าที่ อายุงาน 10 ปี การศึกษาสูงสุด ปริญญาโท 
 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
เพ่ือให้ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์และการเก็บรวบรวมข่าวสารที่ศึกษาจากทั้ง เอกสาร

ทางวิชาการ งานวิจัย และการสัมภาษณ์ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ได้วางแผนไว้ การศึกษาครั้งนี้มี
การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้ 2 วิธีดังต่อไปนี้ 

1. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสังเกตการณ์ของผู้ศึกษาเอง ด้วยวิธีการสังเกตการณ์
แบบมีส่วนร่วมกับกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ ภายในองค์การ  

2. การเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภาษณ์เจาะลึก (In-Depth Interview) การรวบรวม
ข้อมูลในการสัมภาษณ์ครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกจากผู้ที่ปฏิบัติงานในแต่ละต าแหน่ง
งานของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ ซึ่งประกอบไปด้วยผู้ให้ข้อมูลซึ่งเป็นตัวแทนจาก ผู้บริหาร 
พนักงานในสายงานวิจัย และพนักงานในสายสนับสนุน จ านวนรวมทั้งหมด 12 คน ด้วยวิธีการ
คัดเลือกแบบเจาะจง และโดยความสมัครใจของผู้ให้ข้อมูลที่สละเวลาให้สัมภาษณ์  โดยการศึกษาครั้ง



39 
 

 

นี้มีการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลในช่วงระหว่างวันที่เวลา 25 เมษายน – 24 มิถุนายน 
2559 

 
3.4 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 

 
วิธีเการได้มาซึ่งข้อมูลของการศึกษาหัวข้อ “การสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโน

เทคโนโลยีแห่งชาติ” นั้น ผู้ศึกษาใช้วิธีการสังเกตการณ์ควบคู่ไปกับการใช้การสัมภาษณ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญแบบเจาะลึก โดยมีแนวค าถามในการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

1. กรุณาอธิบายลักษณะการท างานและการสื่อสารในต าแหน่งหน้าที่ของท่าน ว่ามี
หน้าที่อะไรบ้าง ใช้วิธีการสื่อสารในรูปแบบใด ได้ผลหรือไม่ อย่างไร 

2. ท่านใช้วิธีการใดในการสื่อสารไปยังผู้บังคับบัญชาและผู้บริหาร และวิธีการดังกล่าว
นั้น ได้ผลหรือไม่ อย่างไร  

3. ท่านใช้วิธีการใดในการสื่อสารไปพนักงานใต้บังคับบัญชาของท่าน และวิธีการ
ดังกล่าวนั้น ได้ผลหรือไม่ อย่างไร  

4. ท่านใช้วิธีการใดในการสื่อสารไปยังเพ่ือนร่วมงานที่มีต าแหน่งเดียวกัน และคนระ
ระดับต าแหน่ง และวิธีการดังกล่าวนั้น ได้ผลหรือไม่ อย่างไร 

5. ปัจจัยใดบ้างที่ท่านเห็นว่ามีผลต่อความส าเร็จของการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 
ทั้งในด้านการติดต่อสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา พนักงานใต้บังคับบัญชา และเพ่ือนร่วมงานของท่าน 

6. ในการติดต่อสื่อสารระหว่างกันภายในองค์การ ท่านพบปัญหาและอุปสรรคใดบ้างที่
เกิดขึ้นจนมีผลท าให้การสื่อสารไม่ประสบผลส าเร็จ และท่านคิดว่าปัญหาดังกล่าวนั้นเกิดจากปัจจัย
อะไร ท าไมจึงเป็นเช่นนั้น 

7. บรรยากาศโดยรวมขององค์การในความคิดเห็นของท่านเป็นอย่างไร  มีผลต่อ
ความส าเร็จของการสื่อสารภายในองค์การหรือไม่ อย่างไร 

8. กรุณาระบุวิธีการสื่อสารที่ท่านเห็นว่าเหมาะสม ที่จะมีส่วนช่วยแก้ไขและป้องกันการ
เกิดปัญหาและอุปสรรคภายในองค์การในปัจจุบัน 
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3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ผู้ศึกษาได้วิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาวิจัยครั้งนี้  ด้วยการน าข้อมูลที่ได้จากการ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึกและจากการสังเกตการณ์ของผู้ศึกษาเอง มาวิเคราะหร์่วมกับทฤษฎีและแนวคิด
ที่เก่ียวข้องดังที่ได้น ามารวบรวมไว้ข้างต้น ได้แก่ ทฤษฎีและแนวคิดเก่ียวกับการสื่อสารภายในองค์การ 
แนวคิดเรื่องอุปสรรคในการติดต่อสื่อสารในองค์การ แนวคิดเกี่ยวกับบรรยากาศการสื่อสารภายใน
องค์การ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารองค์การ ทั้งนี้ เพ่ือให้สามารถน าข้อค้นพบที่ได้มา
วิเคราะห์ร่วมกับทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง รวมถึงสามารถได้ข้อสรุปจากการศึกษาอย่างครบถ้วน
และเป็นไปตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
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บทที่ 4  
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

 

จากการรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการสังเกตการณ์ และการสัมภาษณ์ผู้ ให้ข้อมูลแบบ
เจาะลึกจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่ผู้ศึกษาได้ออกเป็นกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่เป็นผู้บริหาร และกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่
เป็นพนักงาน โดยผู้ให้ข้อมูลกลุ่มที่เป็นพนักงาน ผู้ศึกษาได้จ าแนกกลุ่มต าแหน่งงานออกเป็นสองกลุ่ม
ใหญ่ ได้แก่ พนักงานในกลุ่มต าแหน่งงานวิจัยและพัฒนาที่มีหน้าที่รับผิดชอบหลักในการด าเนินงาน
ด้านการวิจัยและพัฒนา และพนักงานที่ไม่ได้อยู่ในกลุ่มต าแหน่งงานวิจัยและพัฒนา ปฏิบัติหน้าที่ใน
สายงานสนับสนุนมีหน้าที่รับผิดชอบหลักเพ่ือสนับสนุนการท างานทุกด้านขององค์การ ในการนี้เพื่อให้
ง่ายต่อการท าความเข้าใจ ต่อไปนี้ผู้ศึกษาจึงขอเรียกพนักงานทั้งสองกลุ่มต าแหน่งงานว่า พนักงานสาย
วิจัยและพนักงานสายสนับสนุน  

ทั้งนี้ ผลการศึกษาการเก็บข้อมูลทั้งสองวิธี ซึ่งเปรียบเทียบกับทฤษฎีและการทบทวน
วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องที่ได้รวบรวมมาแล้ว ผู้ศึกษาขอเสนอผลการศึกษาโดยจ าแนกออกเป็น 3 ส่วน
ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา ดังต่อไปนี้ 

ส่วนที่ 1 การศึกษาการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ 

ส่วนที่ 2 การศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นา
โนเทคโนโลยีแห่งชาติ 

ส่วนที่ 3 การศึกษาแนวทางการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโน
เทคโนโลยีแห่งชาติ 
 
4.1 ส่วนที่ 1 การศึกษาการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ 

 
4.1.1 สถานการณ์ปัจจุบันขององค์การ 

การจะศึกษาเรื่องการสื่อสารภายในองค์การนั้น จ าเป็นที่จะต้องทราบประวัติความ
เป็นมาขององคก์ารโดยสังเขปเสียก่อน ทั้งนี้ ก็เพ่ือให้สามารถท าความเข้าใจกับลักษณะการด าเนินงาน 
วัฒนธรรมและพฤติกรรมของคนในองค์การ ซึ่งจะน าไปสู่การอธิบายสถานการณ์ทางการสื่อสารได้
อย่างละเอียดมากยิ่งขึ้น 
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ศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ หรือนาโนเทค เป็นองค์การในก ากับของรัฐ ภายใต้
ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ หรือ สวทช. กระทรวงวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยี จัดตั้งขึ้นโดยอาศัยอ านาจตามพระราชบัญญัติพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี พ.ศ. 
2534 (ดูเพ่ิมเติมภาคผนวก ก) ที่เป็นการเห็นสมควรให้จัดตั้งหน่วยงานเฉพาะทางตามข้อบังคับ
คณะกรรมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ แม้ว่าองค์การจะอยู่ภายใต้การด าเนินงาน
ของรัฐก็ตามแต่ระบบการบริหารจัดการองค์การนั้นก็ไม่ใช่ระบบราชการโดยแท้ ทั้งนี้ ตามที่ได้ระบุไว้
ในส่วนท้ายของพระราชบัญญัติฯ ไม่อาจปฏิเสธได้ว่าปัจจุบันการด าเนินงานทางด้านการพัฒนา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีนั้นจ าเป็นต้องอาศัยความช านาญพิเศษ โดยไม่อาจอาศัยองค์การทาง
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่มีอยู่แต่เดิม หากแต่จ าเป็นจะต้องมีองค์การที่ถูกจัดตั้งขึ้นซึ่งมีความเป็น
อิสระและความคล่องตัวสูง ขณะเดียวกันระบบการบริหารงานต้องไม่ผูกพันไว้กับกฎระเบียบการ
ปฏิบัติและข้อบังคับปกติของราชการและรัฐวิสาหกิจ และเป็นองค์การที่ประกอบไปด้วยบุคลากรที่มี
ความช านาญในการปฏิบัติการด้านต่าง ๆ ทั้งนี้ เพ่ือให้การบริหารมีประสิทธิภาพสูงสุด สามารถ
ด าเนินกิจกรรม เกื้อหนุนองค์การต่าง ๆ อย่างเป็นระบบ อีกทั้งสามารถประสานการพัฒนา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีระหว่างภาครัฐบาลและภาคเอกชนให้บรรลุประโยชน์ร่วมสูงสุดต่อการ
พัฒนาประเทศ และเพ่ือเป็นการส่งเสริมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในภาครัฐบาลและ
ภาคเอกชน ซึ่งครอบคลุมถึงการจัดตั้งศูนย์แห่งชาติซึ่งเป็นหน่วยงานเฉพาะทางภายในส านักงาน
พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ ทั้งนี้ เพ่ือพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเฉพาะสาขา 
ปัจจุบันประกอบไปด้วย 4 หน่วยงานศูนย์แห่งชาติด้วยกัน ได้แก่  ศูนย์ พันธุวิศวกรรมและ
เทคโนโลยีชีวภาพแห่งชาติ ศูนย์เทคโนโลยีโลหะและวัสดุแห่งชาติ ศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และ
คอมพิวเตอร์แห่งชาติ และศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ ทั้งนี้ หากเทียบระยะเวลาการด าเนินงานกับ
หน่วยงานศูนย์แห่งชาติอ่ืนๆ แล้ว นาโนเทคถือเป็นองค์การที่มีอายุน้อยที่สุดใน สวทช. 

ปัจจุบันนาโนเทคมีระยะเวลาการด าเนินงานมาแล้วเกือบ 13 ปี นับตั้งแต่วันก่อตั้งเมื่อ
วันที่ 13 สิงหาคม 2546 มีภารกิจหลักขององค์การคือการรับผิดชอบในการสร้าง สนับสนุน และ
ส่งเสริมศักยภาพองค์ความรู้ด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ในศาสตร์เฉพาะด้านนาโนเทคโนโลยี 
ตลอดจนเผยแพร่ความรู้ให้กับสังคม ถ่ายทอดเทคโนโลยีสู่ภาคอุตสาหกรรมและสร้างความตระหนัก
กับภาคประชาชนให้มีความพร้อมในการรับข้อมูลข่าวสารด้านนาโนเทคโนโลยี ทั้งในปัจจุบันและ
อนาคต ทั้งนีก็้เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของการก่อตั้งองค์การและเป็นไปตามเป้าหมายของการพัฒนา
ประเทศตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ แม้องค์การจะมีการด าเนินงานในระยะเวลา
เพียง 13 ปีซึ่งน้อยกว่าองค์การอ่ืนในสังกัดเดียวกัน อย่างไรก็ตาม องค์การมีการพัฒนาและเติบโตขึ้น
อย่างรวดเร็วจนปัจจุบันนาโนเทคมีผลงานด้านการวิจัยและพัฒนาที่เป็นที่รู้จักมากขึ้น ตลอดจน
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สามารถน าวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมาช่วยเพ่ิมคุณภาพชีวิตและสร้างผลกระทบทางเศรษฐกิจได้
อย่างเป็นที่น่าพึงพอใจ 

เมื่อพิจารณาถึงการบริหารงานขององค์การแล้วนั้น จะพบว่าด้านโครงสร้างการบริหาร
องค์การปัจจุบันมีกระบวนการบริหารจัดการภายในโดยใช้โครงสร้างขององค์การที่เป็นล าดับขั้น (The 
management hierarchy) มีการก าหนดการบริหารงานโดยแบ่งเป็นระดับอ านาจหน้าที่ที่ชัดเจน ดัง
ปรากฎตามผังขององค์การหรือโครงสร้างขององค์การ (Organization chart) ซึ่งแบ่งออกเป็น
หน่วยงานย่อยต่างๆ ในจ านวนที่เหมาะสมเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
นอกจากนี้แต่ละต าแหน่งหน้าที่ได้มีการก าหนดวิธีการท างานอย่างชัดเจน มีกฎระเบียบ ข้อบังคับใน
การปฏิบัติงานที่เป็นลายลักษณ์อักษรเพ่ือให้การท างานมีความเป็นมาตรฐานและเกิดบรรทัดฐาน
เดียวกันในการท างาน เช่น ค าอธิบายงาน  คู่มือการปฏิบัติงาน ขั้นตอนการปฏิบัติงาน และเอกสาร
ระดับมาตรฐานการให้บริการ เป็นต้น  

นอกจากนี้ การพัฒนาอย่างก้าวกระโดดภายในระยะเกือบ 13 ปีที่ผ่านมา ท าให้
โครงสร้างภายในองค์การนับตั้งแต่การก่อตั้งจนถึงปัจจุบันมีการปรับเปลี่ยนและเพ่ิมจ านวนหน่วยงาน
ให้เหมาะสมกับจ านวนพนักงานที่เพ่ิมมากขึ้นในแต่ละปี โดยโครงสร้างที่ได้ปรับปรุงให้เหมาะสมกับ
สถานการณ์ขององค์การ มีผลบังคับใช้ล่าสุดในเดือนตุลาคม 2558 ประกอบไปด้วยหน่วยงานด้านวิจัย
และพัฒนาจ านวน 4 หน่วยงาน และหน่วยงานด้านฝ่ายสนับสนุนจ านวน 6 หน่วยงาน รายละเอียด
ปรากฏดังภาพ ที่ 4.1 
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จากโครงสร้างองค์การตามที่ปรากฏในภาพที่ 4.1 ผู้ศึกษาได้รวบรวมข้อมูลล่าสุดด้าน
จ านวนบุคลากรจากงานพัฒนาบุคลากรและองค์กร โดยข้อมูล ณ วันที่ 20 มิถุนายน 2559จ านวน
พนักงานทั้งโครงสร้างขององค์การมีจ านวนทั้งสิ้น 202 คน เมื่อพิจารณาโดยจ าแนกตามกลุ่มต าแหน่ง 
จะประกอบไปด้วย 3 กลุ่มต าแหน่งหลัก ได้แก่ พนักงานที่อยู่ในกลุ่มต าแหน่งบริหาร จ านวน 20 คน 
พนักงานที่อยู่ในกลุ่มต าแหน่งงานวิจัยและพัฒนา จ านวน 129 คน และพนักงานที่อยู่ในกลุ่มต าแหน่ง
สนับสนุน จ านวน 53 คน จากตัวเลขจ านวนพนักงานในองค์การที่ได้กล่าวมา จะเห็นได้ว่า พนักงานที่
อยู่ในกลุ่มต าแหน่งงานวิจัยและพัฒนาจัดเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์การ กล่าวคือ มีจ านวนมากกว่า
ครึ่งหนึ่งของพนักงานทั้งหมด ทั้งนี้ เนื่องจากภารกิจหลักขององค์การมีหน้าที่ในการด าเนินงานด้าน
การวิจัยและพัฒนาและผลักดันให้เกิดผลงานทางด้านวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและนวัตกรรมใน
ระดับประเทศและนานาชาติ ท าให้พนักงานในกลุ่มต าแหน่งงานวิจัยและพัฒนาเป็นกลุ่มพนักงานที่มี
จ านวนมากที่สุด อย่างไรก็ตาม การบริหารงานองค์การนั้นไม่สามารถขาดบุคลากรทางด้ านกลุ่ม
ต าแหน่งสนับสนุนองค์การไปได้ ดังนั้น จึงต้องมีพนักงานที่ท าหน้าที่สนับสนุนสนุนองค์การในด้าน
ต่างๆ ดังที่ได้ปรากฏอยู่ในโครงสร้าง ทั้งนี้ รายละเอียดของกลุ่มต าแหน่งต่างๆข้างต้น อันได้แก่ 
ผู้บริหาร ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น ผู้บริหารระดับสูง (Top managers) ผู้บริหารระดับกลาง (Middle 
managers)  และผู้บริหารระดับต้น (First-line manager) รวมถึงพนักงานสายวิจัยและพัฒนา และ
พนักงานสายสนับสนุน มีดังนี้ 

ผู้บริหารระดับสูงปัจจุบันมีจ านวน 4 คน แบ่งเป็น ผู้อ านวยการศูนย์ 1 คนและรอง
ผู้อ านวยการศูนย์ 3 คน ทั้งนี้ ผู้อ านวยการศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติจะด ารงต าแหน่งในระดับสูง
ที่สุดขององค์การ มีภาระหน้าที่ในการบริหารงานให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของศูนย์ฯ ตามระเบียบ
ข้อบังคับของคณะกรรมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติว่าด้วยอ านาจหน้าที่และการ
ด าเนินงานของหน่วยงานเฉพาะทางฯ พ.ศ. 2550 อีกทั้งควบคุมดูแลการปฏิบัติงานของพนักงานและ
ลูกจ้างของหน่วยงาน พิจารณาและเสนอหน่วยงานต้นสังกัดในการรับและบรรจุบุคคลเข้าเป็น
พนักงานหรือพนักงานโครงการของหน่วยงานเฉพาะทาง ตลอดจนหน้าที่การบริหารงานอ่ืนๆ ตามที่
ได้รับมอบหมายจากคณะกรรมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติและคณะกรรมการ
บริหารศูนย์ฯ โดยมีรองผู้อ านวยการศูนย์ทั้ง 3 คนเป็นผู้สนับสนุนการบริหารงานในสายงานต่างๆ 
ตามท่ีปรากฏในภาพที่ 4.1 ทั้งนี้ ต าแหน่งรองผู้อ านวยการแบ่งออกเป็น รองผู้อ านวยการด้านวิจัยและ
พัฒนาท าหน้าที่บริหารงานหน่วยวิจัยจ านวน 4 หน่วย  รองผู้อ านวยการด้านการสนับสนุนการวิจัย
และถ่ายทอดเทคโนโลยีท าหน้าที่บริหารฝ่ายสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา และฝ่ายพัฒนาธุรกิจและ
ถ่ายทอดเทคโนโลยี และรองผู้อ านวยการด้านการบริหารและสนับสนุนองค์การท าหน้าที่บริหารฝ่าย
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ส านักผู้อ านวยการ ฝ่ายสนับสนุนองค์กร ฝ่ายบริหาร และงานความปลอดภัยและชีวอนามัย ทั้งนี้ ฝ่าย
แผน งบประมาณและกลยุทธ์องค์กรเป็นหน่วยงานในระดับฝ่ายที่ขึ้นตรงกับผู้อ านวยการ 

ผู้บริหารระดับกลาง เป็นบุคคลที่ปฏิบัติหน้าที่รองลงมาจากผู้บริหารระดับสูง ในการ
ดูแลหน่วยงานระดับหน่วยวิจัยหรือระดับฝ่ายจ านวน 10 คน แบ่งออกเป็นผู้บริหารระดับกลางที่ดูแล
หน่วยงานสายวิจัยและพัฒนา 4 คน ได้แก่ ผู้อ านวยการหน่วยวิจัยหน่วยนาโนเทคโนโลยีเพ่ือคุณภาพ
ชีวิตและสุขภาพ ผู้อ านวยงานหน่วยวิจัยวัสดุนาโนและวิศวกรรมระบบนาโน ผู้อ านวยการหน่วยวิจัย
วัสดุนาโนสมบัติเฉพาะทางและประกอบสร้าง และผู้อ านวยการหน่วยวิจัยโครงสร้างและมาตรวิทยา
ระดับนาโน ส าหรับผู้บริหารระดับกลางที่ดูแลหน่วยงานสายสนับสนุนมีจ านวน 6 คน ได้แก่ 
ผู้อ านวยการฝ่ายสนับสนุนองค์การ ผู้อ านวยการฝ่ายบริหาร ผู้อ านวยการฝ่ายส านักผู้อ านวยการ 
ผู้อ านวยการฝ่ายแผน งบประมาณและกลยุทธ์องค์การ ผู้อ านวยการฝ่ายพัฒนาธุรกิจและถ่ายทอด
เทคโนโลยี และผู้อ านวยการฝ่ายสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับกลางมีหน้าที่
รับผิดชอบด้านดูแลการปฏิบัติงานในระดับฝ่ายให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์การและนโยบาย
ของผู้บริหารระดับสูง โดยมีบุคคลใต้บังคับบัญชาเป็นผู้บริหารต้นที่ดูแลหน่วยงานย่อยต่างๆ 

ผู้บริหารระดับต้น ปฏิบัติงานภายใต้การบังคับบัญชาของผู้บริหารระดับกลางซึ่ง
รับผิดชอบดูแลหน่วยงานย่อยต่างๆ ภายในองค์การ ซึ่งผู้บริหารระดับต้นที่ปฏิบัติงานภายใต้สายบังคับ
บัญชาของผู้อ านวยการหน่วยวิจัยจะด ารงต าแหน่งเป็นหัวหน้าห้องปฏิบัติการ มีหน้าที่บริหารงาน
ห้องปฏิบัติการ และเป็นผู้บังคับบัญชาขั้นต้นของพนักงานในกลุ่มต าแหน่งงานวิจัยและพัฒนาของ
ห้องปฏิบัติการภายในสังกัด ขณะที่ผู้บริหารระดับต้นภายใต้การดูแลของผู้อ านวยการฝ่ายสนับสนุนจะ
ด ารงต าแหน่งเป็นผู้จัดการงาน โดยดูแลพนักงานในกลุ่มต าแหน่งสนับสนุน   

ส าหรับพนักงานในกลุ่มต าแหน่งงานวิจัยและพัฒนาซึ่งเป็นบุคลากรส่วนใหญ่ในองค์การ 
เมื่อเทียบสัดส่วนของจ านวนพนักงานทั้งหมด โดยในปัจจุบันมีจ านวน 129 คน ประกอบด้วย ต าแหน่ง
นักวิจัยและผู้ช่วยวิจัย ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบด้านการวิจัยและพัฒนาภายใต้สังกัดการดูแลของหัวหน้า
ห้องปฏิบัติการต่างๆ ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาตั้งแต่ปริญญาโทขึ้นไป กล่าวคือ ต าแหน่งนักวิจัยจะ
เป็นผู้ส าเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอกขึ้นไป ขณะที่ต าแหน่งผู้ช่วยวิจัยจะส าเร็จการศึกษาใน
ระดับไม่ต่ ากว่าปริญญาโท  

พนักงานที่อยู่ในกลุ่มต าแหน่งสนับสนุน ปัจจุบันมีจ านวนพนักงาน 53 คน ประกอบไป
ด้วยต าแหน่ง เจ้าหน้าที่สนับสนุนการวิจัยและพัฒนา เจ้าหน้าที่ธุรกิจ เจ้าหน้าที่พัฒนาและถ่ายทอด
องค์ความรู้ และเจ้าหน้าที่สนับสนุน มีระดับการศึกษาตั้งแต่ปริญญาตรีไปจนถึงระดับปริญญาเอก โดย
ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับปริญญาโท  
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ทั้งนี้ เมื่อจ าแนกพนักงานจากช่วงอายุ จะพบว่า พนักงานที่มีอายุในช่วงระหว่าง 31-40 
ปี มีจ านวนมากที่สุดอยู่ที่ 124 คน รองลงมาได้แก่ช่วงอายุ 21-30 ปี จ านวน 41 คน ช่วงอายุ 41-50 
ปี จ านวน 30 คน และอายุตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป จ านวน 7 คน ตามล าดับ 

จากตัวเลขของพนักงานจ านวน 202 คนภายในเวลาเกือบ 13 ปี นับตั้งแต่แรกเริ่มการ
ก่อตั้งเมื่อปี 2546 ถือว่าองค์การได้พัฒนาและเติบโตมาอย่างรวดเร็ว เมื่อเทียบกับองค์การอ่ืนๆ 
ภายใต้หน่วยงานสังกัดเดียวกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในระยะหลังจ านวนพนักงานในกลุ่มต าแหน่งวิจัย
และพัฒนามีเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ จากการกลับเข้ามาปฏิบัติงานของนักเรียนทุนรัฐบาลที่ต้องกลับมา
ท างานในองค์การเป็นระยะเวลาตามเงื่อนไขที่ได้ตกลง ท าให้จ านวนพนักงานในกลุ่มต าแหน่งดังกล่าว
มีเพ่ิมมากขึ้นในระยะเวลาที่ไม่นาน ขณะที่พนักงานในสายสนับสนุนเป็นกลุ่มต าแหน่งงานที่ไม่ได้มี
อัตราการขยายตัวที่สูงมากนัก  

พนักงานผู้ให้ข้อมูลผู้ที่ปฏิบัติงานภายในองค์การมาตั้งแต่ในยุคเริ่มแรกของการก่อตั้ง
กล่าวว่า แต่เดิมในปี 2546 องค์การเริ่มจากจ านวนพนักงานจ านวนสิบกว่าคนแต่ละคนมีหน้าที่ที่
หลากหลาย โดยไม่ได้มีการแบ่งหน้าที่อย่างชัดเจนเท่ากับปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานสาย
สนับสนุนที่มีเพียงไม่กี่คน แต่จ าเป็นต้องเรียนรู้งานในภาระหน้าที่ต่างๆให้ครอบคลุมทุกๆ ด้าน เพ่ือให้
องค์การสามารถเติบโตและอยู่รอดต่อไปได้ ท าให้ทักษะของพนักงานที่ปฏิบัติงานในช่วงแรกๆของการ
ก่อตั้งองค์การ จ าเป็นต้องมีการติดต่อประสานงานกับผู้ร่วมงานในทุกต าแหน่ง นอกจากนี้จ านวน
พนักงานที่ยังมีน้อยส่งผลให้การสื่อสารภายในองค์การในยุคเริ่มแรกมีลักษณะที่เป็นการสื่อสารแบบซึ่ง
หน้าอยู่เกือบตลอดเวลา กล่าวคือ พนักงานทุกคนในองค์การมีโอกาสเจอกันทุกวัน ไม่ว่าจะเป็น
ผู้บริหารหรือพนักงานก็ตาม อย่างไรก็ตามปัจจุบันองค์การมีจ านวนพนักงานเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ ท าให้
องค์การต้องปรับตัวและจัดระเบียบองค์การให้เหมาะสมกับจ านวนพนักงานที่เพ่ิมขึ้นในแต่ละปี โดย
จะเห็นได้ว่าองค์การมีการปรับปรุงโครงสร้างอยู่เป็นระยะตามความเหมาะสม ท าให้อ านาจหน้าที่ของ
พนักงานถูกจัดสรรอย่างเป็นระบบมากขึ้น ท าให้โครงสร้างองค์การที่ใช้ส าหรับการบริหารจัดการ
ภายในองค์การ มีการแบ่งหน้าที่และอ านาจอย่างชัดเจน 

การบริหารจัดการภายในโดยใช้โครงสร้างขององค์การที่เป็นล าดับขั้นในปัจจุบัน มีการ
จัดแบ่งกลุ่มต าแหน่งชัดเจนขั้น การมอบหมายอ านาจหน้าที่และความรับผิดชอบที่ลดหลั่นกันลงไป
ดังที่ปรากฏข้างต้น ท าใหก้ารติดต่อสื่อสารภายในองค์การมีระเบียบแบบแผนที่แน่นอนกว่าองค์การใน
ระยะแรกเริ่มก่อตั้ง กล่าวคือ คุณลักษณะของการรับ-ส่งข้อมูลข่าวสารเป็นไปตามโครงสร้าง โดย
ข่าวสารจะถูกไหลผ่านพนักงานไปตามแต่ละระดับ ซึ่งช่วยส่งเสริมให้การด าเนินงานและการติดต่อ
ประสานงานระหว่างกันในองค์การมีความชัดเจน เนื่องจากพนักงานแต่ละคนจะทราบดีว่าการส่งต่อ
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ข้อมูลข่าวสารที่ได้รับนั้นจะต้องส่งต่อไปยังใคร หรืออาจกล่าวได้ว่า โครงสร้างขององค์การที่ปรากฎ
อย่างชัดเจนไม่ก่อให้เกิดความสับสนในการส่งต่อข้อมูลข่าวสารเพราะมีรูปแบบและระเบียบบังคับที่
แน่นอนอยู่แล้วว่าจะต้องมีการด าเนินการอย่างไร ความสัมพันธ์ของพนักงานที่ปรากฏตามโครงสร้าง
ขององค์การจึงอยู่ในลักษณะของ หัวหน้า ลูกน้อง หรือเพ่ือนร่วมงาน อย่างไรก็ดี นอกจากโครงสร้างที่
ปรากฏอย่างเป็นทางการ ยังมีโครงสร้างทางสังคมของพนักงานทีป่รากฏเป็นความสัมพันธ์แบบไม่เป็น
ทางการด้วย โดยจะอยู่ในรูปแบบของความสัมพันธ์อ่ืนๆ ทีไ่ม่ได้มีโครงสร้างขององค์การเป็นตัวก าหนด 
หรือเป็นความสัมพันธ์ที่เป็นที่ยอมรับระหว่างกันของพนักงาน เช่น กลุ่มพนักงานที่สนิทสนมกันจาก
การที่ไปรับประทานอาหารด้วยกันทุกวัน การนั่งท างานใกล้เคียงกัน กลับบ้านทางเดียวกัน หรือแม้แต่
พนักงานที่ไม่ได้ท างานในกลุ่มต าแหน่งเดียวกันแต่มีความจ าเป็นต้องติดต่อประสานงานกันบ่อยครั้งจน
กลายเป็นความคุ้นเคยและสนิทสนม ความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการเหล่านี้จะช่วยเสริมสร้างความ
ใกล้ชิดของพนักงาน เกิดความร่วมมือกันระหว่างหน่วยงานและมีส่วนท าให้พนักงานเกิดความรู้สึก
ผูกพันธ์กับองค์การมากขึ้นได้ เนื่องจากความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการส่งเสริมให้เกิดบรรยากาศของ
ความใกล้ชิด สามารถผ่อนคลายความตึงเครียดที่เกิดขึ้นจากการท างานได้ แต่ในทางตรงกันข้าม
ความสัมพันธ์เหล่านี้อาจท าให้การบริหารองค์การมีประสิทธิภาพน้อยลง กล่าวคือ การรวมกลุ่มกัน
ของพนักงานอย่างไม่เป็นทางการท าให้เกิดการแพร่กระจายของข่าวลือ หรือข้อมูลที่ไม่พึงประสงค์ที่
เกิดขึ้นในองค์การได้ ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับวิธีการบริหารจัดการด้านการสื่อสารภายในองค์การอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

ดังนั้น โครงสร้างขององค์การที่ปรากฎในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
ประกอบกับความแตกต่างด้านภูมิหลังทางประชากรศาสตร์ของพนักงานไม่ว่าจะเป็น เพศ ช่วงอายุ 
และระดับการศึกษา ส่งผลท าให้เกิดรูปแบบและกิจกรรมการสื่อสารภายในองค์การที่แตกต่างกันออก
ไป ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์และการพิจารณาเลือกใช้ช่องทางการสื่อสารตามความเหมาะสมและดุลย
พินิจของคู่สื่อสาร เพ่ือน าไปสู่การบริหารงานที่บรรลุเป้าหมายและประสบความส าเร็จ ทั้งนี้ การ
สื่อสารที่ดี ข่าวสารจะต้องถูกถ่ายทอดและไหลเวียนอย่างครอบคลุมทั่วทั้งองค์การ กล่าวคือ จาก
ผู้บริหารไปยังพนักงานและจากพนักงานย้อนกลับมายังผู้บริหาร โดยพนักงานในทุกๆกลุ่มต าแหน่ง
จ าเป็นจะต้องเข้าใจสิ่งที่ได้มีการติดต่อสื่อสารไปในทิศทางเดียวกันด้วย อาทิ ความเข้าใจในนโยบาย
ของผู้บริหารและเป้าหมายขององค์การที่เป็นเรื่องเดียวกัน หรือการเข้าใจภาระงานที่ได้รับมอบหมาย
ไปในทิศทางเดียวกัน ไม่มีการตีความหมายไปคนละแบบ ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดการด าเนินงานที่ราบรื่นจาก
การที่สื่อสารที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อย่างไรก็ตาม การบริหารงานและการจัดการทางการ
สื่อสารให้เป็นไปอย่างราบรื่นนับเป็นความท้าทายส าหรับองค์การในปัจจุบันอย่างมาก เนื่องจากความ
แตกต่างของพนักงานไม่ว่าจะเป็น ช่วงอายุ ประสบการณ์ และภูมิหลังทางด้านการศึกษา โดยเฉพาะ
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อย่างยิ่งความแตกต่างในเชิงพฤติกรรมของพนักงานในกลุ่มต าแหน่งงานวิจัยและพัฒนา และกลุ่ม
ต าแหน่งสนับสนุนที่มีผลท าให้พฤติกรรมการสื่อสารของพนักงานแต่ละคนมีความหลากหลาย 
กล่าวคือ กิจกรรมการสื่อสารประเภทหนึ่งๆ อาจตอบสนองพนักงานแค่เพียงบางกลุ่มเท่านั้น ด้วยเหตุ
นี้ องค์การจึงต้องมีความพยายามในการออกแบบการสื่อสารให้เหมาะสมกับพฤติกรรมของพนักงาน 
อีกท้ังต้องครอบคลุมความต้องการของพนักงานให้ทั่วทั้งองค์การอีกด้วย  

ปัจจุบันหน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบในด้านการจัดการการสื่อสารในองค์การ คือ 
หน่วยงานฝ่ายบริหาร ที่มีดัชนีชี้วัดผลงานหรือความส าเร็จของงาน (KPIs) อยู่ในเรื่องการพัฒนา
บุคลากรและระบบบริหารจัดการภายในเชิงรุก โดยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบหลัก คือ งานพัฒนา
บุคลากรและองค์กร ทั้งนี้ งานเลขานุการ การพัสดุ งานธุรการ จะเป็นผู้รับผิดชอบร่วม ซ่ึงแผนปฏิบัติ
การรายปี (Action plan) ของฝ่ายบริหารนี้จะมีเรื่องการจัดการทางด้านทางสื่อสารภายในองค์การ
รวมอยู่ด้วย กิจกรรมการสื่อสารที่อยู่ในหน้าที่ฝ่ายบริหาร เช่น การจัดกิจกรรมในโอกาสส าคัญต่างๆ 
การออกแบบกิจกรรมการสื่อสารเรื่องราวต่างๆ ภายในองค์การ และการส ารวจความพึงพอใจของ
พนักงานต่อสภาพแวดล้อมและความปลอดภัยในสถานที่ท างานทุกพ้ืนที่ เป็นต้น 

4.1.2 โครงสร้างการติดต่อสื่อสารภายในองค์การ 

โครงสร้างการสื่อสารภายในองค์การที่ปรากฏในศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ จ าแนกตาม
ทฤษฎีด้านการสื่อสารองค์การทั้ง 2 รูปแบบ ได้แก่ การติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการ (Formal 
communication)  และการติดต่อสื่ อสารที่ ไม่ เป็นทางการ  (Informal communication) มี
รายละเอียด ดังนี้ 

4.1.2.1 การติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการ  

การติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการภายในศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ เป็นรูปแบบ
การสื่อสารที่อาศัยโครงสร้างขององค์การในการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารระหว่างผู้บริหารสูงสุดของ
องค์การไปจนถึงพนักงานในระดับปฏิบัติการเพ่ือให้เกิดความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การสื่อสารใน
ลักษณะนี้ตามทฤษฎีการสื่อสารองค์การ ปรากฏในทิศทางจ านวน 4 ทิศทางได้แก่ การติดต่อสื่อสาร
แบบระดับบนลงสู่ระดับล่าง หรือการติดต่อสื่อสารในจากบนลงล่าง (Downward communication) 
การติดต่อสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นสู่ระดับบนหรือการติดต่อสื่อสารในจากล่างขึ้นบน (Upward 
Communication) การติดต่อสื่อสารแบบระดับเดียวกันหรือการติดต่อสื่อสารในแนวนอนหรือ
แนวราบ (Horizontal communication) และ การติดต่อสื่อสารแบบต่างหน่วยงานและต่างระดับ
หรือการติดต่อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal communication) ทั้งนี้ การสื่อสารทิศทางต่างๆที่พบ
ในองค์การ มีรายละเอียด ดังนี้  
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(1) การติดต่อสื่อสารแบบระดับบนลงไปสู่ระดับล่าง  

การติดต่อสื่อสารในจากบนลงล่างของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ เป็นการ
สื่อสารที่ปรากฏอย่างเด่นชัดที่สุดในกระบวนการสื่อสารภายในขององค์การ มีทิศทางการไหลเวียน
ของข่าวสารไปตามสายงานบังคับบัญชาหรือตามโครงสร้างขององค์การ โดยถูกถ่ายทอดมาจาก
ผู้บริหารสูงสุดผ่านผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับมาจนถึงพนักงานในระดับปฏิบัติการ กล่าวคือ ตั้งแต่ผู้
ระดับผู้อ านวยการศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ ผ่านผู้บริหารในระดับรองลงมา จนถึงพนักงานใน
กลุ่มต าแหน่งต่างๆ กระจายออกไปตามสายบังคับบัญชาแต่ละหน่วยงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการ
สั่งการ มอบนโยบาย กลยุทธ์ วัตถุประสงค์ หรือภาระหน้าที่อ่ืนๆ ที่เก่ียวข้อง ลงมายังพนักงานในสาย
การบังคับบัญชาของตนเอง ผ่านกิจกรรมการสื่อสารต่างทั้งการพูด การเขียน และการสื่อสารโดยใช้
เครื่องมือหรืออุปกรณ์ เช่น การใช้เอกสาร การส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ การประชุม การใช้สื่อสังคม 
หรือการสื่อสารด้วยวิธีซึ่งหน้า เป็นต้น การสื่อสารจากบนลงล่างถือเป็นการสื่อสารที่มีความส าคัญมาก
ในแง่ของการบริหารจัดการองค์การ ซึ่งผู้บริหารท่านหนึ่งที่มีหน้าที่รับผิดชอบหลักด้านการบริหาร
จัดการการสื่อสารภายในองค์การได้กล่าวถึงความส าคัญของการสื่อสารในจากบนลงล่างว่า การ
บริหารงานที่ประสบความส าเร็จมาจากการสื่อสารในจากบนลงล่างที่มีความชัดเจน เพราะสามารถท า
ให้พนักงานใต้บังคับบัญชาน าสารที่ได้ไปสื่อสารต่อได้อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งท าให้การด าเนินงานของ
องค์การบรรลุเป้าหมายอย่างท่ีควรจะเป็น (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2559)   

กิจกรรมการสื่อสารของการสื่อสารแบบบนลงล่าง 

เมื่อพิจารณาคุณลักษณะของการรับ-ส่งข้อมูลข่าวสารภายในองค์การจากบน
ลงล่าง พบว่า ในระดับของการสื่อสารระหว่างบุคคล ผู้บังคับบัญชาขั้นต้นจะส่งข้อมูลข่าวสารไปยัง
พนักงานในสายบังคับบัญชาของตนเองโดยตรงผ่านช่องทางการสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการควบคู่กันไป ขึ้นอยู่กับผู้บังคับบัญชาขั้นต้นว่าจะพิจารณาเลือกใช้วิธีการใดในการสื่อสาร เช่น 
การใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ในหัวข้อการสื่อสารที่เป็นทางการ หรือการใช้โทรศัพท์ และวิธีการ
พูดคุยแบบซึ่งหน้าส าหรับการสื่อสารในเรื่องด่วน เป็นต้น ขณะเดียวกัน การสื่อสารจากผู้บังคับบัญชา
ที่อยู่สูงขึ้นในล าดับถัดไปมายังพนักงานในระดับปฏิบัติการ หรือการติดต่อสื่อสารในรูปแบบกลุ่มที่มี
ผู้บริหารร่วมอยู่ในกลุ่มด้วย จะอาศัยการติดต่อสื่อสารในรูปแบบที่เป็นทางการมากขึ้น โดยเฉพาะ
ผู้บริหารระดับสูง พบว่า วิธีการสื่อสารมักจะอยู่ในรูปแบบของการใช้เอกสารบันทึกข้อความและการ
ประชุมอย่างเป็นทางการเป็นหลัก อาจกล่าวได้ว่า การสื่อสารในจากบนลงล่างของพนักงานที่มีระดับ
ต าแหน่งใกล้ชิดกันมีโอกาสที่จะเลือกใช้กิจกรรมการสื่อสารได้หลากหลายกว่าพนักงานที่อยู่ในระดับ
ต าแหน่งที่ห่างกัน 
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- กิจกรรมการสื่อสารด้วยการเขียน 

ส าหรับกิจกรรมการสื่อสารด้วยการเขียนหรือการใช้เอกสารเป็นวิธีการที่มี
ความจ าเป็นและได้ผลมากที่สุดกับการสื่อสารส าหรับหัวเรื่องที่เป็นทางการและจ าเป็นต้องใช้หลักฐาน
ในการอ้างอิง ส่วนใหญ่เป็นเรื่องแจ้งให้พนักงานทราบภายในองค์การ เช่น ค าสั่งแต่งตั้ง ประกาศ หรือ
อาจเป็นการสื่อสารแบบป้อนกลับในเรื่องที่พนักงานได้น าเสนอต่อผู้บริหาร เช่น แจ้งผลการพิจารณา
อนุมัติในเรื่องต่างๆ เป็นต้น การสื่อสารด้วยวิธีนี้ถือเป็นการสื่อสารที่เป็นทางการมากที่สุดในองค์การ 
ซึ่งส่วนใหญ่อยู่ในลักษณะของการถ่ายทอดข้อมูลในระดับนโยบายจากผู้บริหารระดับสูงมายังพนักงาน 
และจ าเป็นต้องสื่อสารผ่านผู้บังคับบัญชาเป็นทอดๆ ตามโครงสร้าง ท าให้ต้องใช้ระยะเวลาพอสมควร
กว่าที่ข้อมูลข่าวสารทางเอกสารจะมาถึงพนักงานงานในระดับปฏิบัติการ 

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าการสื่อสารด้วยเอกสารหรือบันทึกข้อความผ่านสาย
บังคับบัญชาแต่ละระดับจะท าให้เกิดความล่าช้า ประกอบกับผู้ที่มีความรู้ด้านการบริหารจัดการเรื่อง
เอกสารในองค์การมีน้อย เพราะพนักงานโดยส่วนใหญ่เป็นนักวิเคราะห์ นักวิจัย ลักษณะงานไม่ได้
เชี่ยวชาญเรื่องการจัดท าเอกสารในรูปแบบที่ถูกต้องจึงท าให้การท างานด้านนี้ไม่มีประสิทธิภาพมาก
นัก อย่างไรก็ตามในแง่ของการบริหารองค์การ การสื่อสารด้วยการใช้เอกสารยังคงมีความจ าเป็นอยู่
มาก กล่าวคือ การสั่งการด้วยเอกสารที่เป็นลายลักษณ์อักษรผ่านสายบังคับบัญชาแต่ละระดับตั้งแต่
ผู้บริหารสูงสุดขององค์การลงมาจนถึงพนักงานระดับปฏิบัติการจะมีความชัดเจนของชื่อเรื่อง ใคร ท า
อะไร ที่ไหน เมื่อใด และสามารถตรวจทานหรือสืบค้นข้อมูลจากระบบสารบรรณอิเล็กทรอนิกส์ได้
อย่างรวดเร็วและเป็นการยืนยันการท างานนั้น ๆ ว่า ได้มีการสื่อสารออกไปให้กับผู้เกี่ยวข้องทราบแล้ว 
เนื่องจากผู้ที่ได้รับแจ้งข่าวสารจ าเป็นต้องมีการลงนามเพ่ือทราบหรือพิจารณาในเอกสาร  โดยหาก
เรื่องดังกล่าวเป็นเรื่องด่วนก็จะมีการใช้วิธีการส่งข้อมูลข่าวสารด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ควบคู่กันไป 
นอกจากนี้ การสื่อสารด้วยเอกสารยังสามารถใช้เป็นหลักฐานในการยืนยันที่มาที่ไปของเรื่องที่สื่อสาร
ได้ด้วย พนักงานสนับสนุนท่านหนึ่งที่ท างานในด้านเอกสารชี้แจงถึงความจ าเป็นของการสื่อสารกัน
ด้วยเอกสาร เนื่องจากเอกสารนั้นจะเป็นหลักฐานที่สามารถน ามาอ้างอิงได้ หรือตรวจสอบเพ่ือยืนยัน
การด าเนินการใดๆภายในองค์การได้เป็นอย่างดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งองค์การที่ด าเนินงานภายใต้
หน่วยงานของรัฐจ าเป็นต้องมีเอกสารบันทึกการท างานเพ่ือการด าเนินงานที่โปร่งใส 

“แม้ว่าจะมีการสื่อสารผ่านช่องทางอ่ืนก่อนหน้านี้แล้ว หากไม่มีการจัดท าเป็นเอกสาร
หรือหนังสือไว้ กรณีที่มีการพาทพิงกันจะไม่มีหลักฐานสามารถยืนยันกันได้เลยว่าเรื่อง
ต่าง ๆ มีความเป็นมากันอย่างไร อ้างอิงไม่ได้ ปัจจุบันการด าเนินการใด ๆ ขององค์กร 
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ต้องโปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ในภายหลัง” (พนักงานสนับสนุน 3, สัมภาษณ์, 15 
พฤษภาคม 2559) 

ดังนั้นการติดต่อสื่อสารในจากบนลงล่างจึงหลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้องใช้วิธีการสื่อสารด้วย
เอกสารส าหรับหัวเรื่องที่เป็นทางการและจ าเป็นต้องใช้หลักฐานที่เป็นลายลักษณ์อักษรในการอ้างอิง
ข้อมูลในอนาคต อย่างไรก็ดี ในปัจจุบันมีการใช้วิธีการสื่อสารด้วยเอกสารเป็นหลักควบคู่ไปกับการ
ติดต่อสื่อสารด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์หรือแจ้งด้วยวาจาเพ่ือลดข้อจ ากัดบางประการของการ
ติดต่อสื่อสารด้วยเอกสารเพียงอย่างเดียว และเพ่ือช่วยส่งเสริมให้การสื่อสารมีประสิทธิภาพมากขึ้น  

- กิจกรรมการสื่อสารด้วยการพูด 

นอกจากนี้การสื่อสารในจากบนลงล่างยังปรากฎในรูปแบบของวงประชุม
ต่างๆ ตั้งแต่การประชุมในระดับผู้บริหารขององค์การ ไปจนถึงการประชุมในระดับฝ่ายที่มีพนักงาน
เป็นผู้เข้าร่วมประชุมด้วย ทั้งนี้ การประชุมในระดับผู้บริหารจะมีความถี่ประมาณสัปดาห์ละ 1 ครั้ง 
โดยองค์ประชุมจะประกอบไปด้วย ผู้บริหารระดับสูง และผู้บริหารระดับกลาง จ านวนรวม 14 คน 
โดยมีผู้อ านวยการศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติท าหน้าที่ประธานในที่ประชุม เมื่อด าเนินการประชุม
เสร็จสิ้นและมีมติจากการประชุมแล้ว ผู้บริหารระดับกลางจะรับหน้าที่ถ่ายทอดข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับ
ฝ่ายของตนเองให้กับผู้บริหารระดับต้นและพนักงานในสายบังคับบัญชาไปตามล าดับ โดยอาจอยู่ใน
รูปแบบของการประชุมฝ่ายซึ่งมีความถี่เดือนละครั้ง การแจ้งด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรือตามแต่
ดุลยพินิจของผู้บริหารและความเหมาะสม นอกจากการประชุมในระดับผู้บริหารแล้ว ยังมีการประชุม
ที่มีพนักงานเข้าร่วมประชุมด้วย ได้แก่ การประชุมสายงานที่มีรองผู้อ านวยการศูนย์เป็นประธานใน
การประชุม และการประชุมในระดับฝ่ายซึ่งมีผู้อ านวยการฝ่ายหรือผู้บริหารในระดับกลางท าหน้าที่
เป็นประธานการประชุม โดยการประชุมระดับฝ่ายจะมีพนักงานในสายบังคับบัญชาเข้าร่วมประชุม
ด้วย ซ่ึงความถี่ในการจัดประชุมจะขึ้นอยู่กับนโยบายที่ได้ก าหนดไว้ของประธานองค์ประชุม ทั้งนี้ ข้อดี
ของการสื่อสารในจากบนลงล่างด้วยการประชุมคือการช่วยเพ่ิมคุณภาพในการตัดสินใจ เนื่องจากเป็น
การเปิดโอกาสให้พนักงานที่เกี่ยวข้องได้พิจารณาข้อมูลและแสดงความคิดเห็นไปได้พร้อมๆ กัน ซึ่งท า
ให้เกิดการตัดสินใจที่มีคุณภาพและสร้างการมีส่วนร่วมของสมาชิกในองค์การมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งในประเด็นส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงที่จะส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติของพนักงาน
ส่วนใหญ่ การสื่อสารด้วยวงประชุมและการมีส่วนร่วมในกระบวนการคิดและการตัดสินใจเกี่ยวกับการ
เปลี่ยนแปลง ซึ่งจะช่วยให้พนักงานมีแนวโน้มที่จะสนับสนุนการเปลี่ยนแปลงนั้นๆ มากกว่าจะเกิด
ความรู้สึกต่อต้านการเปลี่ยนแปลง 
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อย่างไรก็ตาม เป็นที่น่าสังเกตว่า แม้การประชุมจะมีข้อดีมากมาย แต่การจัด
ประชุมที่มีความถี่มากจนเกินความจ าเป็นไม่ได้ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์การแต่
อย่างใด เนื่องจากอาจมีวิธีอ่ืนที่ประหยัดเวลากว่าการจัดประชุม เช่น การใช้บันทึกข้อความ การส่ง
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรือการสื่อสารด้วยวิธีซึ่งหน้าอ่ืนๆ นอกจากนี้ จากการสังเกตพฤติกรรมของ
พนักงานในองค์การพบว่า พวกเขาจะให้ความส าคัญกับวงประชุมที่ไม่ได้จัดบ่อยครั้งจนเกินไป มี
เนื้อหาที่เกี่ยวข้องที่อาจจะกระทบต่อการปฏิบัติงานและจ าเป็นจะต้องใช้วงประชุมในการสื่อสารเพ่ือ
การแสดงความคิดเห็นร่วมกันของเพ่ือนร่วมงาน ในทางกลับกัน จากการสัมภาษณ์พนักงานสาย
สนับสนุนได้แสดงความคิดเห็นว่า การประชุมที่ถูกจัดขึ้นโดยไม่จ าเป็นอาจท าให้พนักงานรู้สึกเบื่อ
หน่าย เพราะเห็นว่าเป็นเรื่องเสียเวลามากกว่าจะเป็นเรื่องที่ควรให้ความส าคัญ  (พนักงานสนับสนุน 1, 
สัมภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2559) 

ขณะที่วิธีการสื่อสารแบบซึ่งหน้า หรือการสื่อสารในรูปแบบของการสนทนา
จะให้ผลลัพธ์ที่ดีกว่า เนื่องจากการสนทนาเป็นเครื่องมือพ้ืนฐานในการสร้างและพัฒนาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคล โดยการสนทนาระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ได้บังคับบัญชาในจากบนลงล่างจึง
เกี่ยวข้องกับการสั่งงาน หรือการให้ข้อมูลย้อนกลับต่างๆเกี่ยวกับการท างานเช่น การชมเชย เป็นต้น 
ด้วยเหตุนี้จึงพบว่าหากมีเวลามากพอ ผู้บังคับบัญชาเลือกที่จะใช้วิธีการสั่งงานด้วยการสนทนาในเรื่อง
ที่ต้องอาศัยการอธิบายอย่างละเอียด เพ่ือลดความเข้าใจผิดระหว่างการสื่อสาร ขณะเดียวกันก็
สามารถพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในสายบังคับบัญชาของตนเองได้ด้วย 

นอกจากนี้ การสื่อสารในจากบนลงล่างด้วยการสนทนาระหว่างบุคคล 
องค์การได้มีความพยายามที่จะจัดกิจกรรมการสื่อสารที่เปิดโอกาสให้ผู้บริหารได้สนทนากับพนักงาน
ได้มากขึ้นเพ่ือลดช่องว่างระหว่างพนักงานในระดับผู้บริหารและพนักงานในระดับปฏิบัติการ โดยใช้
เวทีการสื่อสารตามกิจกรรมประจ าปีในโอกาสต่างๆ ให้ผู้บริหารได้สื่อสารกับพนักงานในบรรยากาศท่ี
ไม่ได้เป็นทางการมากจนเกินไปนัก เช่น กิจกรรมในวันขึ้นปีใหม่ สงกรานต์ วันครบรอบการก่อตั้ง
ศูนย์ฯ เป็นต้น นอกจากนี้ยังมีการสื่อสารจากผู้บริหารมายังพนักงานในรูปแบบอ่ืนๆ เช่น สารจาก
ผู้บริหาร ซึ่งพนักงานจะได้อ่านบทความจากผู้บริหารในโอกาสต่างๆ อย่างไรก็ตามในระยะหลังพบว่า 
เนื่องจากภาระงานของผู้บริหารที่เพ่ิมมากขึ้น ท าให้การสื่อสารด้วยบทความลดน้อยลงจากปีที่ ผ่านๆ 
มาอย่างเห็นได้ชัด เพราะการสื่อสารด้วยการเขียนสารจากผู้บริหารมีขั้นตอนการจัดท าและใช้
ระยะเวลาในการตีพิมพ์ที่ค่อนข้างนาน ท าให้ปัจจุบันการสื่อสารแบบซึ่งหน้าจากผู้บริหารจะเน้นไปใน
เรื่องของการจัดเวทีกิจกรรมสื่อสารเป็นส่วนใหญ่ โดยผู้จัดกิจกรรมจะเปิดโอกาสให้มีช่วงเวลาใดเวลา
หนึ่งในกิจกรรม ที่ให้ผู้บริหารได้ทักทายพนักงาน และพูดคุยในรูปแบบที่มีความเป็นกันเองบนเวที
กิจกรรม  
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- กิจกรรมการสื่อสารด้วยเครื่องมือต่างๆ 

ส าหรับการสื่อสารในจากบนลงล่างด้วยวิธีการใช้เครื่องมืออาทิ เช่น การใช้
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ การใช้โทรศัพท์ และการใช้สื่อสังคม เป็นวิธีการที่ผู้บังคับบัญชาหลายคน
น ามาใช้ในการติดต่อสื่อสารกับพนักงานในสายบังคับบัญชาของตนเช่นเดียวกัน อาจกล่าวได้ว่า เป็น
วิธีการที่นิยมใช้มาตั้งแต่สมัยก่อตั้งองค์การในระยะเริ่มแรก จากจ านวนพนักงานที่มีเพียงไม่ก่ีคน ท าให้
การสื่อสารด้วยวิธีซึ่งหน้าประสบผลส าเร็จเป็นอย่างดี อย่างไรก็ตาม ขนาดขององค์การและจ านวน
พนักงานที่เพ่ิมมากขึ้นท าให้การสื่อสารด้วยวิธีซึ่งหน้าไม่อาจครอบคลุมจ านวนพนักงานทั่วทั้งองค์การ
ได้ การใช้โทรศัพท์ พูดคุยซึ่งหน้าจึงถูกน ามาใช้กับหัวข้อการสื่อสารที่เป็นเรื่องเร่งด่วน หรือ ไม่ได้
ต้องการความเป็นทางการมากจนเกินไป และยังช่วยส่งเสริมให้เกิดการสื่อสารสองทางระหว่างกันมาก
ขึ้นอีกด้วย ส าหรับ ในเรื่องที่เป็นทางการอื่นๆ จะถูกแทนที่ด้วยการสื่อสารด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ 
เนื่องจากครอบคลุมพนักงานได้มากกว่านั่นเอง นอกจากนี้ ยังพบว่า เหตุผลที่การสื่อสารด้วยวิธีการใช้
โทรศัพท์ดังกล่าวยังเป็นที่นิยม เนื่องจากท าให้ติดต่อสื่อสารกันได้อย่างรวดเร็ว ค่าใช้จ่ายต่ า สามารถ
ติดต่อกันได้ในระยะไกลอีกด้วย ทั้งนี้ ด้านการติดต่อสื่อสารด้วยสื่อสังคมพบว่า สัดส่วนของพนักงาน
ภายในองค์การที่มีอายุน้อยกว่า 40 ปี มีจ านวนมากขึ้นจนกลายเป็นพนักงานส่วนใหญ่ขององค์การ จึง
ท าให้หลีกเลี่ยงไม่ได้ที่จะต้องอาศัยสื่อสังคมในการติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาของตนเอง 
อย่างไรก็ตามการสื่อสารในลักษณะนี้มีข้อจ ากัดบางประการเช่น การติดต่อกันผ่านสื่อสังคมและ
โทรศัพท์ท าให้ผู้บังคับบัญชาและพนักงานไม่เห็นการแสดงอากัปกิริยาของกันและกัน ซึ่งอาจท าให้การ
ตีความหมายของสารผิดเพ้ียนไปจากวัตถุประสงค์ได้ เนื่องจากพนักงานต้องคาดเดาจากน้ าเสียง หรือ
ภาษาท่ีใช้ โดยไม่เห็นสีหน้าของผู้บังคับบัญชานั่นเอง ดังนั้น วิธีการสื่อสารด้วยโทรศัพท์และสื่อสังคมนี้ 
จึงควรระมัดระวังการใช้ภาษามากเป็นพิเศษ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการใช้ค าที่มีลักษณะก ากวมหรือ
ตีความไปได้หลายความหมาย เพราะเสี่ยงต่อการเกิดความเข้าใจผิดและยังสร้างความไว้วางใจระหว่าง
กันได้ยาก  

ส าหรับการสื่อสารด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ถูกน ามาใช้อย่างกว้างขวาง
ภายในองค์การ ทั้งในแง่ของการสั่งการ มอบนโยบาย หรือแจ้งเรื่องต่างๆ จากผู้บริหาร หรือถูก
น ามาใช้ควบคู่กับการสื่อสารด้วยวิธีการใช้เอกสารเพ่ือให้เกิดความรวดเร็วมากยิ่งขึ้น เนื่องจาก
คุณสมบัติการใช้งานของจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ที่สามารถส าเนาทราบถึงผู้รับสารได้หลายคนภายใน
เวลาเดียวกัน เช่น การสื่อสารค าสั่งแต่งตั้งด้วยการส่งเอกสารไปพร้อมๆ กับการแจ้งให้ผู้ที่เกี่ยวข้อง
ทราบผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ทั้งนี้ เพ่ือให้ผู้ที่เกี่ยวข้องสามารถเก็บเอกสารไว้เป็นหลักฐาน
และทราบข้อมูลภายในเวลาอันรวดเร็วด้วย การสื่อสารด้วยวิธีนี้ปรากฏให้เห็นอยู่บ่อยครั้ง ซึ่งเป็นวิธีที่
นิยมใช้อย่างแพร่หลายกับผู้บังคับบัญชาในทุกระดับ 
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จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ อธิบายในท านองเดียวกันว่า วิธีการที่
นิยมใช้มากที่สุดส าหรับการสื่อสารในจากบนลงล่างคือการติดต่อสื่อสารกันด้วยจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ กล่าวคือ ผู้บังคับบัญชามักเลือกใช้วิธีการนี้มากกว่าวิธีการอ่ืนเนื่องจากมีความรวดเร็ว 
สะดวก ตอบสนองต่อลักษณะการท างานในเชิงรุก และสามารถส่งข้อมูลข่าวสารไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้หลายคนในคราวเดียวกัน ประกอบกับหากพนักงานรับทราบก็ข้อมูลแล้วยังสามารถสื่ อสารตอบ
กลับได้ด้วย จดหมายอิเล็กทรอนิกส์จึงกลายมาเป็นช่องทางที่ผู้บังคับบัญชานิยมใช้ในการสั่งงาน 
มอบหมายหน้าที่ต่างๆ มากกว่าช่องทางอ่ืน ทั้งในเรื่องที่เป็นทางการหรือในเรื่องที่ไม่ได้เป็นทางการ
มากนัก ทั้งนี้  เพ่ือลดความล่าช้าของการสื่อสารและสิ้นเปลืองทรัพยากรจากการใช้เอกสาร 
ขณะเดียวกันก็มีการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรที่สามารถน ามาใช้อ้างอิงได้ในภายหลัง  

อย่างไรก็ดี การสื่อสารด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์เพียงอย่างเดียว มีโอกาสที่
พนักงานอาจไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารอย่างทั่วถึงทั้งองค์การ เนื่องจากภาระหน้าที่ที่ไม่ได้เอ้ืออ านวยให้มี
การเปิดอ่านจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ตลอดเวลา โดยเฉพาะอย่างยิ่ง พนักงานที่ปฏิบัติหน้าที่ในสาย
งานวิจัยและพัฒนาที่ท างานอยู่ในห้องปฏิบัติการเป็นส่วนใหญ่ มีโอกาสที่จะตรวจสอบจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ได้น้อยกว่าพนักงานที่ปฏิบัติงานในสายงานสนับสนุน กล่าวคือ อาจมีเวลาแค่ช่วงเช้า
และเย็นเท่านั้น จากการสัมภาษณ์ในประเด็นการรับสารด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์พบว่า พนักงาน
ในสายสนับสนุนมีโอกาสที่จะเปิดอ่านข้อความที่ถูกส่งมาได้ตลอดทั้งวัน มากกว่าพนักงานในสายวิจัย
และพัฒนา พนักงานสายสนับสนุนคนหนึ่งได้กล่าวถึงพฤติกรรมที่แตกต่างกันนี้ว่า “บางคนท างานอยู่
กับแลปค่อนข้างเยอะ โอกาสที่เช็คอีเมล์มีแค่เช้ากับเย็น บางคนไม่เดินเข้าโต๊ะ มาถึงเดินเข้าห้องแลป
เลย โอกาสเช็คอีเมล์จึงถือว่าน้อยกว่าคนอ่ืนๆมาก  (พนักงานสนับสนุน 2, สัมภาษณ์, 16 พฤษภาคม 
2559) ดังนั้น ส าหรับองค์การแล้ว การติดต่อสื่อสารด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์เพียงอย่างเดียวอาจ
ไม่ตอบสนองลักษณะการท างานของพนักงานในสายวิจัยได้ ปัจจุบันจึงพบว่าพนักงานในสายวิจัยและ
พัฒนารู้สึกว่าตนเองนั้นไม่ได้รับทราบเรื่องราวต่าง ๆ ในองค์การ เนื่องจากการสื่อสารที่เน้นการใช้
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์เพียงอย่างเดียว ด้วยเหตุนี้ องค์การจึงจ าเป็นที่ต้องอาศัยการติดต่อสื่อสารอ่ืนๆ 
ควบคู่กันไปด้วยเช่น การสื่อสารด้วยวิธีซึ่งหน้า การใช้สื่อสังคม โทรศัพท์ หรือเอกสาร เป็นต้น เพ่ือให้
การสื่อสารครอบคลุมทั้งกลุ่มพนักงานในสายวิจัยและสายสนับสนุน 
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ปัจจัยท่ีมีผลต่อการสื่อสารแบบบนลงล่าง 

เนื่องจากว่าติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการจากระดับบนลงสู่ระดับล่างที่ต้อง
อาศัยการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารตามโครงสร้างองค์การที่ประกอบไปด้วยระดับบังคับบัญชาหลาย
ระดับ อาจส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการสื่อสารได้ เนื่องมาจากระยะเวลาในการการสื่อสาร
ตามล าดับขั้นเพ่ือให้ข้อมูลข่าวสารถูกถ่ายทอดได้อย่างทั่วถึงตลอดทั้งโครงสร้าง กล่าวคือ ตั้งแต่
ผู้บริหารสูงสุดลงมายังผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับ ไปจนถึงพนักงานระดับล่างหรือระดับปฏิบัติการ โดย
ผ่านการกลั่นกรองจากบุคคลหลายคน ซึ่งแต่ละคนมีประสบการณ์และการตีความข้อมูลที่แตกต่างกัน 
จนเมื่อน ามาถ่ายทอดให้กับพนักงานใต้บังคับบัญชา อาจมีผลท าให้ข้อมูลข่าวสารตกหล่นหรือไม่
เป็นไปตามที่ผู้บังคับบัญชาที่มีอ านาจสูงสุดสั่งการ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการติดต่อสื่อสารกันด้วยการ
วิธีการสนทนามีแนวโน้มที่จะถูกตีความถ้อยค าหรือความหมายที่ไม่เหมือนกันของผู้บังคับบัญชาแต่ละ
คน เพราะไม่มีหลักฐานที่เป็นลายลักษณ์อักษรมาอ้างอิง ซึ่งอาจท าให้พนักงานแต่ละสายงานมีความ
เข้าใจในนโยบายหรือค าสั่งจากผู้บริหารแตกต่างกันจนก่อให้เกิดปัญหาที่ต้องตามมาแก้ไขในภายหลัง 
นอกจากนี้ยังพบว่า การสั่งการและแจ้งข้อมูลข่าวสารผ่านทางเอกสารจากผู้บริหารมาจนถึงพนักงาน
ในระดับปฏิบัติงานยังพบปัญหาของการใช้ระยะเวลานานในการที่จะสื่อสารข้อมูลให้พนักงานทราบ
ตลอดทั้งสายบังคับบัญชา จนเมื่อพนักงานในระดับปฏิบัติการรับทราบข้อมูล ข้อมูลดังกล่าวที่ได้รับ
นั้นอาจมีการเปลี่ยนแปลงไปแล้ว ดังที่พนักงานสายสนับสนุนได้ให้ข้อมูลว่า “พอผู้บริหารมีมติหรือสั่ง
การอะไรมาก็จะมาสื่อสารในวงประชุม บางเรื่องเขาคงประชุมกันไปตั้งนานแล้วกว่าจะได้รับแจ้งในที่
ประชุมฝ่าย บางทีรู้มาก่อนอีเมล์แจ้ง รู้ก่อนในวงประชุมของเราอีก”(พนักงานสนับสนุน 2, สัมภาษณ์, 
23 พฤษภาคม 2559) 

นอกจากนี้ พบว่า การติดต่อสื่อสารในรูปแบบที่ เป็นทางการจากผู้บริหาร
ระดับสูงที่มักจะอาศัยวิธีการที่อยู่ในรูปแบบที่เป็นทางการและมีลายลักษณ์อักษรอยู่เสมอ เป็นส่วน
หนึ่งที่ท าให้ขาดบรรยากาศความเป็นกันเองกับพนักงานและเป็นต้นเหตุท าให้เกิดความสัมพันธ์ที่ห่าง
เหิน จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล พนักงานจ านวนหนึ่งให้ความเห็นในท านองเดียวกันว่าการสื่อสาร
ระหว่างผู้บริหารระดับสูงและพนักงานในระดับปฏิบัติการมีช่องว่างระหว่างกันอยู่พอสมควร เพราะ
สามารถพูดคุยและสื่อสารได้แต่เฉพาะเรื่องงานเท่านั้น ด้วยเหตุนี้ ความเป็นทางการจึงท าให้พนักงาน
รู้สึกห่างเหินกับผู้บริหารมากขึ้น เพราะทุกอย่างที่สื่อสารกันมีแนวโน้มว่าจะเป็นหัวข้อที่เป็นทางการไป
หมด ไม่เป็นทางการนั้นน้อยมากหรือแทบจะไม่มีเลย (พนักงานสนับสนุน 1, สัมภาษณ์, 12 
พฤษภาคม 2559) 
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ด้วยเหตุนี้ ความรู้สึกของพนักงานในสถานการณ์ที่มีการสื่อสารในจากบนลง
ล่างจากผู้บริหาร จึงกลายเป็นเรื่องงานไปเสียเกือบทั้งหมด แม้ว่าผู้บริหารจะไม่ได้สื่อสารในเรื่องที่เป็น
ทางการก็ตาม เมื่อใดที่มีการพบปะทักทายแบบไม่เป็นทางการเกิดขึ้นพนักงานจะรู้สึกไม่เป็นธรรมชาติ 
อาจกล่าวได้ว่า การสื่อสารจากผู้บังคับบัญชาที่ใช้กิจกรรมที่เป็นทางการอย่างสม่ าเสมอ มีผลต่อ
ความรู้สึกของพนักงานในองค์การอยู่พอสมควร จากกรณีดังกล่าวนี้ ปัจจุบันองค์การจึงมีความ
พยายามอย่างยิ่งที่จะจัดกิจกรรมการสื่อสารในวันส าคัญหรือโอกาสพิเศษต่างๆ ที่มีบรรยากาศที่ไม่เป็น
ทางการมากจนเกินไปนัก โดยเปิดโอกาสให้พนักงานกับผู้บริหารใกล้ชิดกันมากยิ่งขึ้นในบรรยากาศที่
ไม่ได้เกี่ยวข้องกับภาระหน้าที่ตามโครงสร้างขององค์การมากจนเกินไป ซึ่งมองว่าเป็นการสร้าง
ความรู้สึกร่วมกันและดึงพนักงานที่มีอ านาจหน้าที่ที่ห่างกันให้เข้ามาใกล้ชิดกันมากยิ่งขึ้นผ่านกิจกรรม
การสื่อสารในโอกาสต่างๆ นั่นเอง 

โดยสรุป การสื่อสารในจากบนลงล่างภายในศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือการมอบนโยบาย สั่งการ และมอบหมายภาระหน้าที่อ่ืนๆ ให้กับยังพนักงานในสาย
การบังคับบัญชาของตนเอง โดยอาจจะมีการสื่อสารลงมาเป็นทอดๆ ผ่านผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับ
หรืออาจเป็นการสั่งการโดยตรงจากผู้บริหารระดับสูงมายังพนักงานในระดับปฏิบัติการ ทั้งนี้ มีการ
อาศัยกิจกรรมการสื่อสารในรูปแบบที่แตกต่างกันไปตามวัตถุประสงค์ ขึ้นอยู่กับการประเมิน
สถานการณ์และการพิจารณาของผู้บังคับบัญชาว่าจะเลือกใช้วิธี การใด ซึ่งวิธีการส่งจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์จากผู้บังคับบัญชาไปยังพนักงานใต้บังคับบัญชาเป็นวิธีการที่นิยมใช้และได้ผลมากท่ีสุด 
เนื่องจากมีความรวดเร็ว สามารถกระจายข่าวสารให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาหลายคนได้ในเวลาเดียวกัน 
รวมถึงมีลายลักษณ์อักษรที่สามารถใช้ในการอ้างอิงได้ในอนาคต ดังนั้น การสื่อสารในจากบนลงล่างทั้ง
ในเรื่องที่เป็นทางการ และเรื่องอ่ืนๆ จึงถูกน ามาใช้กับจดหมายอิเล็กทรอนิกส์อย่างกว้างขวาง ทั้งนี้ 
ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการสื่อสารจากบนลงล่าง ได้แก่ บรรยากาศของการสื่อสาร และโอกาส
ในการเปิดรับสื่อ โดยบรรยากาศของการสื่อสารในจากบนลงล่างที่เป็นทางการมากจนเกินไป ส่งผลต่อ
ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อผู้บริหาร โดยเฉพาะผู้บริหารระดับสูงขององค์การ ซึ่งองค์การจึงต้อง
พยายามสร้างสรรค์กิจกรรมการสื่อสารอ่ืน ๆ เพ่ือช่วยลดบรรยากาศความเป็นทางการ และน ามาใช้
ควบคู่กันไปกับวิธีการสื่อสารที่มักจะได้ผล เพ่ือให้การสื่อสารมีประสิทธิภาพมากข้ึน นอกจากนี้โอกาส
ในการเปิดรับสื่อก็มีผลต่อความส าเร็จเช่นกัน กล่าวคือ ลักษณะการท างานของพนักงานมีผลต่อโอกาส
ในการรับข้อมูลข่าวสารภายในองค์การ แม้ว่าการใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์จะเป็นกิจกรรมการสื่อสาร
ที่นิยมใช้และได้ผลมากที่สุด อย่างไรก็ตามพบว่า อาจใช้ไม่ได้ผลกับพนักงานบางส่วน 
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(2) การติดต่อสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบน  

การติดต่อสื่อสารในจากล่างขึ้นบนของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ ปรากฏ
ในลักษณะที่ข่าวสารถูกถ่ายทอดจากพนักงานตั้งแต่ระดับปฏิบัติการไปผ่านผู้บังคับบัญชาแต่ละระดับ
และอาจจะส่งต่อไปจนถึงผู้บริหารสูงสุดขององค์การ การติดต่อสื่อสารภายในองค์การลักษณะนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือการรายงานความคืบหน้า การปรึกษางาน การแสดงความคิดเห็น ร้องเรียน หรือการ
ส ารวจทัศนคติของพนักงาน ซึ่งมีความส าคัญไม่ต่างไปจากการสื่อสารในจากบนลงล่าง เนื่องจาก
ข้อมูลที่ได้จากการสื่อสารในจากล่างขึ้นบนนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อผู้บริหารในการตัดสินใจ
ด าเนินงานใดๆ ขององค์การ รวมถึงสนับสนุนให้เกิดการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของพนักงานด้วย 
จากการสังเกตสถานการณ์การสื่อสารภายในองค์การหากไม่นับรวมการสื่อสารจากล่างขึ้นบนที่เป็น
เรื่องการรายงานประเด็นต่างๆที่เป็นทางการ จะเห็นได้ว่า ปัจจุบันผู้บริหารในทุกระดับให้ความส าคัญ
กับการสื่อสารในจากล่างขึ้นบนมากขึ้น มีการบริหารงานด้วยแนวคิดที่ทันสมัย มีช่องทางให้พนักงาน
ได้แสดงความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชามากขึ้น รวมถึงกิจกรรมการสื่อสารที่เอ้ืออ านวยให้เกิดการ
สื่อสารทั้งจากบนลงล่างและจากล่างขึ้นบนในอัตราที่เท่าๆกัน ซึ่ง องค์การมีความคาดหวังเป็นอย่างยิ่ง
ว่าการเปิดโอกาสให้มีการสื่อสารในจากล่างขึ้นบนจะส่งผลต่อความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ 

กิจกรรมการสื่อสารของการสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 

กิจกรรมการสื่อสารที่ปรากฏอยู่ในทิศทางการสื่อสารจากล่างขึ้นบน ประกอบ
ไปด้วยการเขียน การพูดและการใช้เครื่องมือ ได้แก่ การใช้เอกสารบันทึกข้อความ จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ ระบบอินทราเน็ต การใช้โทรศัพท์ การประชุม สื่อสังคม เป็นต้น โดยการสื่อสารในจาก
ล่างขึ้นบนตามโครงสร้างขององค์การนี้ พนักงานคนหนึ่งภายในนาโนเทค อาจมีผู้บังคับบัญชามากกว่า 
1 คน กล่าวคือ เจ้าหน้าที่ในสายงานสนับสนุนมีผู้บังคับบัญชาขั้นต้นเป็นผู้จัดการงาน และมี
ผู้บังคับบัญชาขั้นถัดไปเป็นผู้อ านวยการฝ่าย รองผู้อ านวยการศูนย์ฯ และผู้อ านวยการศูนย์แห่งชาติ 
ตามล าดับ ดังนั้น การติดต่อสื่อสารผ่านโครงสร้างขององค์การจากพนักงานในระดับปฏิบัติการไป
จนถึงผู้บริหารสูงสุดขององค์การ ข่าวสารจึงถูกส่งผ่านผู้บังคับบัญชามากกว่า 1 คน กว่าที่จะไปถึง
ปลายทางซึ่งคือผู้บริหารระดับสูงสุดขององค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารในจากล่างขึ้นบนใน
เรื่องท่ีเป็นทางการ 

- กิจกรรมการสื่อสารด้วยการเขียน 

การใช้บันทึกข้อความในการสื่อสารจากล่างขึ้นบนภายในองค์การ มักจะ
ปรากฏในหัวข้อการสื่อสารที่เป็นทางการ โดยมีวัตถุประสงค์คือ การแจ้งเพ่ือทราบ การน าเสนอเพ่ือ
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พิจารณา การขออนุมัติ ฯลฯ ซึ่งกระบวนการน าเสนอเอกสารนี้จ าเป็นจะต้องผ่านตั้งแต่ผู้บังคับบัญชา
ขั้นต้นของเจ้าของเรื่อง ไปจนถึงผู้ผู้บริหารระดับสูงที่มีอ านาจในการสั่งการ ดังนั้น การน าเสนอ
เอกสารเพียงเรื่องเดียวอาจต้องอาศัยระยะเวลาพอสมควรกว่าจะสิ้นสุดกระบวนการอย่างเป็นทางการ 
เนื่องจากขึ้นอยู่กับปัจจัยอ่ืนที่ควบคุมได้ยาก เช่น หากผู้บังคับบัญชาในล าดับถัดไปไม่อยู่หรือติด
ประชุม ไม่สามารถลงนามได้ พนักงานใต้บังคับบัญชาก็จ าเป็นจะต้องรอจนกว่าผู้บังคับบัญชาจะ
สามารถกลับมาลงนามเอกสารได้ ซึ่งหากเกิดสถานการณ์เช่นนี้บ่อยก็จะท าให้กระบวนการน าเสนอ
เอกสารล่าช้ายิ่งขึ้นไปอีก ดังนั้น การติดต่อสื่อสารในจากล่างขึ้นบนด้วยเอกสารจึงจ าเป็นต้องมีการ
วางแผนก่อนการด าเนินการเพ่ือให้กระบวนการทั้งหมดเสร็จสมบูรณ์ได้ทันเวลา ผู้ให้ข้อมูลที่มีหน้าที่
เกี่ยวข้องกับการน าเสนอเอกสารอธิบายถึงวิธีการน าเสนอเอกสารต่อผู้บริหารอย่างมีประสิทธิภาพไว้
ดังนี้  

“การน าเสนอเอกสารจะช้าหรือไม่ขึ้นอยู่กับการวางแผนไว้ล่วงหน้า ถ้ารู้ว่า
ต้องผ่านหลายคนต้องบริหารจัดการเวลาให้ดี เช่น ตรวจสอบว่าช่วงเวลาที่น าเสนอผู้บริหารอยู่หรือไม่ 
หากไม่อยู่ใครท าหน้าที่แทน เตรียมเอกสารแนบที่ส าคัญให้เรียบร้อย ครบถ้วน จะได้ไม่ถูกตีกลับเพ่ือ
ไปแก้ไขใหม่ เพราะจะยิ่งท าให้เสียเวลาไปอีก ถ้าเอกสารครบแล้ววางแผนดีๆมักจะไม่มีปัญหา ยกเว้น
ว่าเรื่องที่ด่วนมากจริงๆ” (พนักงานสนับสนุน 6, สัมภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2559) 

อย่างไรก็ตาม แม้ว่าการสื่อสารในจากล่างขึ้นบนด้วยเอกสารจะมีข้อจ ากัด
บางประการ แต่ในทางกลับกัน การสื่อสารด้วยเอกสารยังคงมีความจ าเป็นส าหรับองค์การและไม่
สามารถใช้กิจกรรมการสื่อสารอ่ืนๆ ทดแทนได้โดยเฉพาะหัวข้อเรื่องที่มีระเบียบบังคับให้ใช้เอกสาร
เป็นหลักฐานในการอ้างอิง เช่น เอกสารการขออนุมัติจัดซื้อ จัดจ้าง การประกวดราคา หรือ การขอ
อนุมัติขยายระยะเวลาโครงการวิจัย เป็นต้น เนื่องจากการด าเนินการที่ส าคัญขององค์การอยู่ภายใต้
การดูแลของหน่วยงานรัฐ จ าเป็นต้องด าเนินการตามระเบียบ โปร่งใสในทุกขั้นตอน และมีหลักฐานที่
สามารถตรวจสอบได้ ทั้งนี้ ประสิทธิภาพของการสื่อสารด้วยเอกสารต่างๆ จึงขึ้นอยู่กับวางแผนการ
น าเสนออย่างละเอียดรอบคอบ อาทิ การเตรียมเอกสารให้ควบถ้วน ถูกต้อง สมบูรณ์ตามรูปแบบ
หนังสือราชการ หรืออาจมีการแจ้งให้ผู้บังคับบัญชาทราบล่วงหน้าก่อน แล้วจึงน าเสนอเอกสารตามมา
ในภายหลัง  

- กิจกรรมการสื่อสารด้วยการพูด 

ส าหรับการสื่อสารในจากล่างขึ้นบนด้วยการพูด เช่นวิธีการประชุมมักจะเป็น
กิจกรรมเดียวกันกับการประชุมที่ปรากฏในการสื่อสารในจากบนลงล่าง กล่าวคือ การประชุมท าให้
เกิดโอกาสในการสื่อสารตอบกลับจากพนักงานไปยังผู้บริหารในแง่ของการแสดงความคิดเห็นในที่
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ประชุม โดยอาจจะอยู่ในรูปแบบของการสื่อสารในวงประชุมขนาดเล็ก เช่น การประชุมที่มีเฉพาะ
ผู้จัดการงาน และพนักงานใต้บังคับบัญชา หรือในวงประชุมขนาดใหญ่ที่มีผู้บริหารเป็นประธานในที่
ประชุม ทั้งนี้ การประชุมที่มีผู้บริหารเข้าร่วมประชุมมักจะเป็นการประชุมที่เป็นทางการ มีการก าหนด
วันประชุมล่วงหน้า และมีวาระน าเสนอในที่ประชุมเพ่ือให้ผู้บริหารได้พิจารณา ทั้งนี้การใช้วิธีการ
สื่อสารซึ่งหน้ามีแนวโน้มของความนิยมใช้กับสารสนทนาระหว่างบุคคลของพนักงานที่มีความสัมพันธ์
ที่ใกล้ขิดกัน 

- กิจกรรมการสื่อสารด้วยเครื่องมือต่างๆ 

ส าหรับการสื่อสารด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ ถือเป็นวิธีการที่นิยมใช้ในการ
สื่อสารจากล่างขึ้นบนมากพอสมควร เนื่องจากเป็นวิธีการที่มีความรวดเร็ว ประหยัดเวลา ลดการใช้
กระดาษ และยังสามารถส่งส าเนาถึงผู้บังคับบัญชาหลายระดับในเวลาเดียวกันอีกด้วย ดังนั้น หาก
หัวข้อที่จะสื่อสารไม่ได้มีระเบียบบังคับให้ต้องน าเสนอเอกสาร การส่งจดหมายอิเล็กทรอนิสค์จึงเป็น
ทางเลือกที่ดีส าหรับการติดต่อสื่อสารในจากล่างขึ้นบน เพราะไม่ใช้เวลามากจนเกินไปอีกทั้งยังมีลาย
ลักษณ์อักษรที่สามารถน าไปใช้อ้างอิงได้ 

นอกจากนี้ยังมีการสื่อสารในจากล่างขึ้นบนยังปรากฏอยู่ในรูปแบบของการ
แจ้งข้อร้องเรียนหรือขอรับบริการผ่านทางระบบอินทราเน็ตขององค์การ หรือช่องทางการสื่อสาร
ระบบข้อร้องเรียนภายใน (VOU) ที่ถูกพัฒนาขึ้นเพ่ือเปิดโอกาสให้พนักงานที่ต้องการแจ้งข้อร้องเรียน
อันมีผลกระทบต่อการปฏิบัติงานสามารถรายงานหรือแจ้งกับทีมงานผู้ดูแลระบบด้วยโดยตรงและมี
การตอบกลับในทันทีที่ทีมงานได้รับข้อมูล โดยข้อมูลต่างๆเหล่านี้ จะถูกรวบรวมไว้ในระบบและ
น าเสนอต่อผู้บริหารเพ่ือให้ทราบถึงปัญหาและข้อร้องเรียนต่างๆ ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ ซึ่งระบบข้อ
ร้องเรียนที่ถูกพัฒนาขึ้นมานี้ ช่วยท าให้พนักงานรู้สึกว่าองค์การไม่ละเลยปัญหาที่เกิดขึ้น โดยพนักงาน
สามารถรายงานปัญหาไปยังผู้เกี่ยวข้อง และผู้บริหารจะได้รับทราบปัญหาที่เกิดขึ้นนี้เพ่ือให้เกิดการ
แก้ไขอย่างจริงจัง โดยปัญหาเหล่านั้นไม่ได้ถูกมองข้ามและได้รับการแก้ไขอย่างเป็นระบบ พนักงานใน
องค์การได้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับระบบข้อร้องเรียนที่ได้ถูกพัฒนาขึ้นนี้ว่า เป็นระบบที่ช่วยท าให้
สามารถแจ้งปัญหาที่เกิดขึ้นภายในองค์การได้สะดวกและเป็นรูปธรรมมากขึ้น โดยสามารถติดตาม
ขั้นตอนการด าเนินการได้ด้วยว่าข้อความที่ได้แจ้งไปแล้วนั้น ได้มีการด าเนินการไปแล้วหรือไม่อย่างไร 

“แต่ก่อนเมื่อมีปัญหาเกิดขึ้นในพ้ืนที่ปฏิบัติงาน จะมีการร้องเรียนแบบกระจัดกระจาย 
โดยไม่รู้ว่าเรื่องที่เป็นปัญหาควรจะไปแจ้งใคร และใครคือผู้มีอ านาจสั่งการแก้ไข การ
สร้างระบบร้องเรียน ขึ้นมา จึงตอบสนองความต้องการช่องทางการสื่อสารปัญหาไปยัง
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ผู้บริหารที่เป็นรูปธรรมมากขึ้น เพราะระบบดังกล่าวใช้ได้จริง มีประสิทธิภาพใน
ขณะเดียวกันพนักงานผู้ร้องเรียนปัญหาสามารถติดตามงานได้ด้วยตนเอง  
(พนักงานสนับสนุน 7 , สัมภาษณ์, 7 มิถุนายน 2559) 

ในส่วนของการใช้กิจกรรมการสื่อสารอ่ืนๆ เช่น โทรศัพท์ หรือสื่อสังคม อาจ
ไม่ใช่ช่องทางที่นิยมใช้นักในการสื่อสารในจากล่างขึ้นบน เนื่องจากช่องทางดังกล่าวให้ความรู้สึกที่ไม่
เป็นทางการ ไม่มีการบันทึกลายลักษณ์อักษร จึงไม่เหมาะที่จะใช้ในการรายงานเรื่องส าคัญ หรือการ
แสดงความคิดเห็นที่มีน้ าหนักมากพอ อย่างไรก็ตาม การสื่อสารในลักษณะนี้จะถูกน ามาใช้ในการ
ส่งเสริมให้การสื่อสารด้วยวิธีการที่เป็นทางการอ่ืนๆ ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น อาทิ การแจ้ง
ผู้บังคับบัญชาล่วงหน้าทางโทรศัพท์ สื่อสังคม หรือการแจ้งด้วยวาจา ก่อนที่จะมีการปฏิบัติจริง หรือ
อาจน ามาใช้ในกรณีที่ช่วยเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างบุคคลและความใกล้ชิดระหว่าง
พนักงานและผู้บังคับบัญชาด้วย 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการสื่อสารแบบล่างขึ้นบน 

จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลในประเด็นการติดต่อสื่อสารในจากล่างขึ้นบน 
พบว่า การติดต่อสื่อสารพนักงานที่อยู่ ในระดับต าแหน่งที่ ใ กล้เคียงกันมักจะใช้กิจกรรมการ
ติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการน้อยลง กล่าวคือ ในการติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชา
ขั้นต้น มีแนวโน้มที่จะติดต่อสื่อสารกันด้วยวิธีการซึ่งหน้า หรือการใช้โทรศัพท์ สื่อสังคม มากว่าการใช้
วิธีการที่เป็นทางการ ทั้งนี้ เพ่ือเป็นการช่วยตอบสนองให้การติดต่อสื่อสารมีความรวดเร็วและสะดวก
มากยิ่งขึ้น พนักงานคนหนึ่งกล่าวถึงการติดต่อสื่อสารกับผู้บังคับบัญขั้นต้นไว้ว่า ส าหรับผู้บังคับบัญชา
ขั้นต้นที่อยู่ใกล้ชิดกันมีแนวโน้มที่จะสื่อสารกันง่ายมากขึ้น “การติดต่อกับหัวหน้าง่ายมาก โทรไปคุย
หรือเดินไปถามได้ถึงโต๊ะเลย ไม่ต้องมีพิธีมาก ยกเว้นแต่กับผู้บริหารที่ต้องทางการหน่อย เพราะต้อง
ผ่านข้อมูลหลายคน” (พนักงานวิจัย 1,  สัมภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2559)  

ในทางกลับกัน พนักงานที่มีอ านาจหน้าที่ในระดับที่ห่างกันออกไปจะมี
ลักษณะของการติดต่อที่เป็นทางการมากขึ้น เช่น การติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานกับผู้บริหารที่
มักจะใช้วิธีการรายงานข้อมูลด้วยเอกสารบันทึกข้อความ จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ หรือการรายงาน
ข้อมูลให้แก่ผู้บริหารในที่ประชุมเท่านั้น โดยพนักงานได้กล่าวถึงการติดต่อสื่อสารกับผู้บริหารว่า
ส าหรับการสื่อสารกับผู้บริหารนั้นเขาเลือกที่จะใช้วิธีการที่เป็นทางการมากกว่าวิธีการอ่ืนๆ “เอกสารที่
เป็นทางการจะใช้ส าหรับรายงานผู้บริหาร เพ่ือให้เป็นลายลักษณ์อักษรและเหมาะสมกับกาละเทศะ 
ส่วนคุยกับหัวหน้านี่ส่วนใหญ่ใช้วิธีคุยกัน ไม่ค่อยมีเอกสาร เว้นแต่เป็นแปะโน้ตเขียนไว้ ”(พนักงาน
สนับสนุน 5,  สัมภาษณ์, 16 พฤษภาคม 2559) 



62 
 

 

อนึ่ง จากการสังเกตการณ์และการสัมภาษณ์ พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลมีผลโดยตรงต่อการสื่อสารในจากล่างขึ้นบน โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารของพนักงานไปยัง
ผู้บังคับบัญชาขั้นต้น กล่าวคือ หากพนักงานมีความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชาในทางบวกหรือมีความ
ใกล้ชิดสนิทสนมกัน มีผลท าให้ผู้บังคับบัญชามีแนวโน้มที่จะรับข้อมูลข่าวสารและมีปฏิกิริยาตอบกลับ
ได้อย่างรวดเร็วมากขึ้น ท าให้พนักงานรู้สึกสบายใจที่จะปรึกษางาน แสดงความคิดเห็น หรือ
ติดต่อสื่อสารในเรื่องอ่ืนๆ กับผู้บังคับบัญชาได้มากขึ้น ดังนั้น ผู้ให้ข้อมูลที่เป็นพนักงานจึงได้ให้ข้อมูล
ไปในทิศทางเดียวกันว่า หากมีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา ส่งผลให้เกิดความรู้สึกสบายใจ
ระหว่างการติดต่อสื่อสารเพราะผู้บังคับบัญชาให้ความสนใจสิ่งที่คุยกัน พนักงานสายสนับสนุนคนหนึ่ง
ที่มีความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชาของเขากล่าวว่า “รู้สึกดี โชคดีที่คุยกันได้โดยตรง และมั่นใจว่า
เขาแนะน าเราได้” (พนักงานสนับสนุน 8, สัมภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2559) นอกจากนี้ยังสามารถ
ปรึกษาผู้บังคับบัญชาได้ทุกเรื่อง มีความไว้เนื้อเชื่อใจที่จะปรึกษาหารือและรายงานทุกเรื่องที่เกิด
ขึ้นกับผู้บังคับบัญชา ซึ่งพนักงานที่มีความเชื่อใจผู้บังคับบัญชาได้อธิบายความรู้สึกเมื่อได้สื่อสารกับ
ผู้บังคับบัญชาของเขาว่า “เขาท าให้เรารู้สึกว่าเขาเห็นคุณค่าของเรา ไมฟั่งอย่างเดียว แตเ่ข้าใจด้วย ท า
ให้มีโอกาสคุยกันได้มากขึ้น” (พนักงานวิจัย 1, สัมภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2559) 

นอกจากนี้ พบข้อสังเกตที่น่าสนใจเกี่ยวกับความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน
และผู้บังตับบัญชา พบว่า หากพนักงานและผู้บังคับบัญชาขั้นต้นจบการศึกษามาจากสถาบันการศึกษา
เดียวกัน จะยิ่งส่งเสริมเกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันมากขึ้นและมีแนวโน้มที่จะสนิทสนมกันอย่าง
รวดเร็วโดยเฉพาะพนักงานที่เข้ามาท างานใหม่ เพราะพนักงานจะรู้สึกว่าตนเองและผู้บังคับบัญชามี
ประสบการณ์ร่วมกันจากการได้ศึกษาในสถาบันการศึกษาเดียวกัน พนักงานคนหนึ่งที่พบว่าตนเอง
และผู้บังคับบัญชาจบการศึกษามาจากสถาบันเดียวกันกล่าวว่า “สงสัยจบมาจากที่เดียวกันด้วย เลย
คุยกันง่ายขึ้น มีเรื่องคุยเยอะขึ้น ความสัมพันธ์ดีไม่ค่อยต่อว่าอะไร” (พนักงานสนับสนุน 8, สัมภาษณ์, 
23 พฤษภาคม 2559) ความสนิทสนมระหว่างพนักงานปละผู้บังคับบัญชาอันเนื่องมาจาก
ความสัมพันธ์ที่ดีนี้ จึงส่งผลท าให้เกิดบรรยากาศสนับสนุนในการติดต่อสื่อสาร จนเกิดความรู้สึกไว้เนื้อ
เชื่อใจต่อผู้บังคับบัญชาของตนเอง เพราะสามารถพูดคุยเรื่องอ่ืนๆ นอกเหนือจากเรื่องงานได้  จึงอาจ
สรุปได้ว่า ความสัมพันธ์ที่ดีนั้นก่อให้เกิดการสื่อสาร การสื่อสารจากพนักงานไปยังผู้บังคับบัญชาขั้น
ต้นแบบซึ่งหน้า ซึ่งมักจะเป็นการพูดคุยกันเป็นหลัก วิธีการดังกล่าวนี้ถูกน ามาใช้ในการสื่อสารกันอย่าง
กว้างขวางในองค์การระหว่างลูกน้องและหัวหน้าไม่ว่าจะเป็นการสั่งงานที่สามารถพูดจากันได้โดยตรง 
พนักงานมีโอกาสสอบถามผู้บังคับบัญชาในประเด็นที่สงสัย ขณะเดียวกันผู้บังคับบัญชาสามารถ
อธิบายความได้ ซึ่งท าให้ทั้งสองฝ่ายเข้าใจตรงกันได้โดยง่าย อันจะเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ความส าเร็จของ
งานที่จะเกิดข้ึน 
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ในแง่ของการแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมไปยังผู้บังคับบัญชา พบว่า 
พนักงานส่วนใหญ่ให้ข้อมูลตรงกันว่าสามารถแสดงความคิดเห็นของตนได้อย่างอิสระกับผู้บังคับบัญชา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผู้บังคับบัญชาขั้นต้นที่มีส่วนส าคัญในการช่วยเหลือเรื่องงานและมีความไว้เนื้อ
เชื่อใจระหว่างกัน เมื่อพนักงานมีปัญหาจะรู้สึกว่าผู้บังคับบัญชาขั้นต้นสามารถให้ค าปรึกษาได้หรือ
สามารถเดินไปพูดคุยเป็นการส่วนตัวหรือขอค าปรึกษาได้เป็นอย่างดี ท าให้บรรยากาศในการท างานดี
ขึ้น อย่างไรก็ตาม ในการสื่อสารในวงประชุมที่มีผู้บังคับบัญชาหลายระดับหรือในวงประชุมที่ใหญ่ขึ้น 
มีโอกาสแสดงความคิดเห็นได้น้อยลง จากการสัมภาษณ์พนักงานเรื่องการแสดงความคิดเห็นในวง
ประชุม พนักงานส่วนใหญ่รู้สึกว่า ตนเองสามารถแสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระในวงประชุม 
ถึงแม้ว่าบางครั้งความคิดเห็นของตนเองอาจจะไม่ได้รับการพิจารณาก็ตาม โดยมองว่าการประชุมส่วน
ใหญ่ผู้บริหารมีทิศทางที่จะพิจารณาคัดเลือกหรือตัดสินใจอยู่แล้ว แต่มองว่าในฐานะพนักงานของ
องค์การตนเองมีสิทธิ์ที่จะแสดงความเห็นต่อที่ประชุมได้ ดังนั้นจึงมีพนักงานจ านวนหนึ่งที่กล่าวถึงการ
แสดงความคิดเห็นในที่ประชุมไว้ดังนี้ “คิดเห็นอย่างไรก็พูดออกไปนะ ถึงจะรู้ว่าคนฟังเขาก็มีค าตอบ
ของเขาอยู่แล้ว” (พนักงานสนับสนุน 1, สัมภาษณ์, 12 พฤษภาคม 2559) หรือ“พูดได้อยู่แล้ว ในห้อง
ประชุมคุยกันเต็มที่เลย ดีไม่ดี ใช่ไม่ใช่ จะได้ช่วยกันคิด” (พนักงานสนับสนุน  2, สัมภาษณ์,  23 
พฤษภาคม 2559) รวมไปถึงมองว่าเป็นโอกาสที่ดีที่จะได้แสดงความคิดเห็นไปยังผู้บริหาร 
ขณะเดียวกันก็ได้แลกเปลี่ยนข้อมูลกับเพ่ือนร่วมงานด้วย เช่น “ในวงประชุมใหญ่ เราควรมาช่วยกัน
คิด ช่วยกันแก้ปัญหา ใครมีอะไรก็มารายงาน โดยมีหัวหน้าห้องแลปนั่งอยู่ แต่ละแลปก็แชร์ข้อมูลกัน 
แลกเปลี่ยนกันได้ เพราะบางทีเราท างานในแลปของเรา เราไม่รู้ว่าแลปอ่ืนเป็นแบบเดียวกันหรือเปล่า 
ก็จะมาเล่าสู่กันฟังแลกเปลี่ยนกันในที่ประชุม” (พนักงานวิจัย 2, สัมภาษณ์, 15 พฤษภาคม 2559) 

ในทางกลับกัน มีพนักงานบางส่วนรู้สึกว่าการแสดงความคิดเห็นในวงประชุม
เป็นเรื่องยาก และคิดว่าความเห็นของตนไม่ได้รับความสนใจจากผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารเท่าที่ควร 
แม้จะรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยก็ตาม โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อตนเองรู้สึกไม่เห็นด้วยจะไม่กล้าเสนอ
ความคิดเห็นที่แย้งต่อที่ประชุมเพราะเกรงว่าอาจจะมีปัญหาตามมาในภายหลัง อย่างไรก็ดี มีพนักงาน
ที่ใด้แสดงความเห็นต่อต่อความส าคัญของการน าเสนอความคิดเห็นในที่ประชุมว่าเป็นเรื่องที่มี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่งต่อองค์การและมีส่วนช่วยให้บรรยากาศของการสื่อสารภายในองค์การดีขึ้นได้ 
เนื่องจากการแสดงความคิดเห็นในที่ประชุมเป็นช่องทางส าคัญที่ท าให้ผู้บริหารทราบความคิดเห็นของ
พนักงานและเป็นโอกาสอันดีที่พนักงานจะได้แสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาหลายๆระดับ รวมถึง
เพ่ือนร่วมงานได้อย่างเหมาะสมที่สุด เพราะเห็นว่าสถานการณ์ในการสื่อสารไม่ได้เอ้ือให้เกิดโอกาสที่
จะได้แสดงความคิดเห็นต่อผู้บริหารได้บ่อยครั้งเมื่อเทียบกับการสื่อสารระหว่างกันในระยะแรกเริ่มของ
การก่อตั้งองค์การ อย่างไรก็ตามปัจจุบันปัญหาที่พบเรื่องการแสดงความเห็นในที่ประชุมส่วนใหญ่จึง
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มาจากการที่พนักงานรู้สึกไม่เห็นด้วยในที่ประชุมแต่ไม่แสดงความคิดเห็นของตนออกมา แต่กลับไป
แสดงความคิดเห็นกับผู้ที่อยู่นอกวงประชุมในลักษณะที่เป็นทัศนคติด้านลบต่อวงประชุม ซึ่งอาจท าให้
เกิดปัญหาความเข้าใจผิดตามมาในภายหลัง อีกทั้งอาจท าให้เกิดความรู้สึกอึดอัดต่อบรรยากาศการ
สื่อสารภายในองค์การได้ ทั้งนี้ ความแตกต่างระหว่างพนักงานที่รู้สึกว่าสามารถแสดงความคิดเห็นได้
อย่างอิสระ กับพนักงานที่มักไม่แสดงความคิดเห็นต่อที่ประชุมมักข้ึนอยู่กับบุคลิกลักษณะเฉพาะบุคคล
มากกว่าปัจจัยด้านอื่นๆ โดยไม่มีความแตกต่างอย่างชัดเจนระหว่างสายงาน อายุ หรือภูมิหลังใดๆ 

โดยสรุป การติดต่อสื่อสารในจากล่างขึ้นบนนี้ถือเป็นการสื่อสารที่มี
ความส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์การและเป็นการสื่อสารที่ผู้บริหารให้ความส าคัญมาก เนื่องจากเป็นวิธีการ
ที่จะท าให้ผู้บริหารได้ทราบถึงความคิดเห็นที่มีคุณค่าของพนักงาน และมีโอกาสได้รับรู้ปัญหาที่แท้จริง
จากพนักงานเพราะพนักงานถือเป็นผู้ที่อยู่ใกล้ชิดกับสถานการณ์มากที่สุด และยังช่วยให้พนักงานเกิด
การยอมรับข้อมูลข่าวสารที่ได้จากผู้บริหารหรือการสื่อสารในจากบนลงล่างมากยิ่งข้ึน ตลอดจนช่วยให้
เกิดความรู้สึกจงรักภักดีต่อองค์การและมีความรู้สึกด้านดีต่อผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารเนื่องจากรู้สึก
ว่าองค์การได้เปิดโอกาสให้มีการสื่อสารสองทาง โดยพนักงานสามารถถามค าถาม ให้ข้อเสนอแนะ 
แจ้งข้อร้องเรียน รวมไปถึงการมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและตัดสินใจในกิจกรรมต่างๆของ
องค์การ ทั้งนี้ การสื่อสารในจากล่างขึ้นบนที่พบในองค์การ ปรากฏให้เห็นเป็นกิจกรรมการสื่อสารที่
หลากหลาย โดยเน้นการสื่อสารในรูปแบบที่เป็นทางการมากกว่า เนื่องจากมีผบต่อความน่าเชื่อถือของ
ข้อมูล อย่างไรก็ดีพนักงานและผู้บังคับบัญชาที่มีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันมีแนวโน้มที่จะเลือกใช้วิธี
ที่เป็นทางการน้อยลง หรือน ามาใช้ประกอบกับวีการสื่อสารอื่นๆ เพ่ือให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น  

(3) การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ  

การติดต่อสื่อสารในแนวราบภายในองค์การ ปรากฏตามทฤษฎีการสื่อสารองค์การทั้งในลักษณะของ
การติดต่อสื่อสารภายในสายงานเดียวกันและการติดต่อสื่อสารข้ามสายงาน โดยบุคคลที่ติดต่อสื่อสาร
กันนั้นจะด ารงต าแหน่งอยู่ในระดับเดียวกัน ทั้งนี้ พนักงานคนหนึ่งมีโอกาสที่จะต้องติดต่อประสานงาน
กับท้ังพนักงานในสายงานเดียวกันและพนักงานที่ไม่ได้อยู่ในสายงานเดียวกันด้วย การติดต่อสื่อสารใน
แนวราบนี้มีวัตถุประสงค์ของการติดต่อสื่อสารเพ่ือการประสานงาน การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร
ระหว่างพนักงานด้วยกัน การแจ้งเพ่ือทราบ การขอความร่วมมือ สร้างความเข้าใจร่วมกัน รวมไปถึง
เพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

กิจกรรมการสื่อสารของการสื่อสารแบบแนวราบ 

กิจกรรมการสื่อสารที่ปรากฏในการติดต่อสื่อสารในแนวราบนี้มีการใช้ทั้งกิจกรรม
การสื่อสารที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ กล่าวคือ ในกิจกรรมการสื่อสารที่เป็นทางการ มีการใช้
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เอกสารเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร เช่น บันทึกข้อความหรือเอกสารที่มีการเขียนลายมือเป็นลาย
ลักษณ์อักษรหรือมีการพิมพ์ข้อความเพ่ือให้การติดต่อสื่อสารมีหลักฐานส าหรับการติดต่อกันแต่วิธีนี้ไม่
เป็นที่นิยมนักเนื่องจากมีความล่าช้าปัจจุบันการประสานงานกับเพ่ือนร่วมงาน หรือติดตามงานมักจะ
เลือกใช้การติดต่อสื่อสารโดยใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์มากกว่าและได้ผลส าเร็จเป็นอย่างดี เนื่องจาก
เป็นการติดต่อสื่อสารที่มีลายลักษณ์อักษรเป็นหลักฐานและมีความรวดเร็วสอดคล้องกับการท างานใน
ปัจจุบัน รวมถึงยังสามารถส าเนาข้อความส่งถึงเพ่ือนร่วมงานได้ ท าให้พนักงานมีโอกาสรับทราบข้อมูล
ไปพร้อมๆกันเพราะเป็นช่องทางที่พนักงานทุกคนในองค์การสามารถเข้าถึงและมีชื่อผู้ใช้งานเป็นของ
ตนเอง นอกจากนี้ยังมีการติดต่อด้วยโทรศัพท์ซึ่งเป็นวิธีที่ง่าย สะดวกและรวดเร็วเหมาะกับการติดต่อ
งานในกรณีที่มีเรื่องเร่งด่วนและต้องการการโต้ตอบหรือพูดคุยกันแบบทันทีทันใด นอกจากวิธีการที่
เป็นทางการที่นิยมใช้ข้างต้นการติดต่อสื่อสารในแนวราบยังปรากฏในรูปแบบกิจกรรมทางสังคมใน
ลักษณะที่ไม่เป็นทางการซึ่งมักจะมีวัตถุประสงค์เพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานใน
ระดับเดียวกันเป็นหลัก เช่น การเล่นกีฬา ซึ่งเป็นกิจกรรมที่พนักงานในองค์การนิยมท าร่วมกันมาก
ที่สุด อย่างไรก็ดีการสื่อสารด้วยวิธีการประชุมไม่เป็นที่นิยมมากนักส าหรับการสื่อสารในแนวราบ 

อาจกล่าวได้ว่ากิจกรรมการสื่อสารในแนวราบนี้ส่วนใหญ่เป็นกิจกรรมการสื่อสาร
ด้วยการพูดซึ่งเน้นการพูดคุยแบบซึ่งหน้ามากกว่าวิธีการอ่ืนๆ รวมถึงกิจกรรมการสื่อสารด้วยการใช้
เครื่องมือต่างๆ ทั้งนี้กิจกรรมการสื่อสารด้วยการเขียนหรือเอกสารนั้นพบน้อยมาก 

ปัจจัยท่ีมีผลต่อการสื่อสารแบบแนวราบ 

การที่พนักงานคนหนึ่งมีโอกาสที่จะต้องติดต่อประสานงานในสายงานที่
หลากหลายในแนวราบ ท าให้ต้องสื่อสารกับพนักงานที่มีภูมิหลังที่แตกต่างกัน ทั้งในด้านอายุ ระดับ
การศึกษา รวมถึงความแตกต่างในด้านภาระหน้าที่ที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตาม พบข้อสังเกตที่
น่าสนใจว่า การติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานในลักษณะนี้ ภูมิหลังทางประชากรศาสตร์ไม่เป็น
อุปสรรคต่อการติดต่อสื่อสารแต่อย่างใด แม้ว่าพนักงานแต่ละกลุ่มต าแหน่งจะจบการศึกษาและมี
ประสบการณ์ในสายงานที่แตกต่างกัน กล่าวคือ การติดต่อสื่อสารของพนักงานในระดับเดียวกับ ไม่ว่า
จะทั้งสายงานเดียวกันหรือคนละสายงานถือว่าประสบผลส าเร็จเป็นส่วนใหญ่ โดยไม่ได้ขึ้นอยู่กับว่าคู่
สื่อสารปฏิบัติงานในสายงานเดียวกันหรือไม่ ในทางกลับกันมักขึ้นอยู่กับบุคลิกลักษณะของคู่สื่อสาร
เป็นหลักว่าจะสามารถสื่อสารกันได้อย่างมีประสิทธิภาพหรือไม่ พนักงานทั้งสองสายงานได้กล่าวถึง
การติดต่อข้ามสายงานกันไว้ดังนี้ “การติดต่อข้ามสายงานวิจัยกับสายงานสนับสนุนไม่เป็นปัญหาเลย 
ขึ้นอยู่กับคนคุยด้วยมากกว่า เวลาที่คุยงานจะเข้าใจหรือไม่เข้าใจ ขึ้นอยู่กับว่าใครคือคนที่เราคุยด้วย” 
(พนักงานวิจัย 1, สัมภาษณ์, 12 พฤษภาคม 2559) “คนละฝ่ายที่ติดต่องานบ่อยๆ ไม่เคยมีปัญหา 
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ส่วนใหญ่คุยกันรู้เรื่อง แต่ที่ไม่รู้เรื่องส่วนใหญ่มาจากคนมากกว่า” (พนักงานสนับสนุน 7, สัมภาษณ์,   
2 มิถุนายน 2559) 

ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า การสื่อสารระหว่างสายงานที่ไม่ประสบผลส าเร็จ อาจ
ไม่ได้เกิดจากพนักงานมีภูมิหลังที่แตกต่างกันหรือปฏิบัติงานในสายงานที่แตกต่างกัน แต่เกิดจาก
ลักษณะส่วนตัวของบุคคล ลักษณะการท างาน ภาษาที่ใช้ หรือวาทะศิลป์ของคู่สื่อสารมากกว่าว่ามี
มากหรือน้อยเพียงใด ทั้งนี้ องค์การได้ตระหนักถึงความส าคัญของประเด็นดังกล่าวเป็นอย่างดี โดยใน
ระยะได้หันมาให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะด้านต่างๆที่จ าเป็นต่อการใช้ชีวิตในที่
ท างานและการท างานร่วมกับผู้อ่ืน โดยสอบถามความต้องการของพนักงานส่วนใหญ่ว่าต้องการอบรม
ในเรื่องใด ซึ่งที่ผ่านมาองค์การได้มีการจัดอบรมบุคลิกภาพ การพูด วาทะศิลป์ไปบ้างแล้ว ผลปรากฎ
ว่าหลักสูตรดังกล่าวได้รับความสนใจอย่างกว้างขวาง มีพนักงานทั้งในสายวิจัยแลสายสนับสนุนเข้ารับ
การอบรมในจ านวนที่น่าพึงพอใจและคาดว่าจะจัดหลักสูตรดังกล่าวอีกในอนาคตเพ่ือรองรับพนักงาน
ที่เข้ามาท างานใหมด่้วย 

ส าหรับความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานในระดับเดียวกับก็เป็นปัจจัยส าคัญ
ที่ส่งผลต่อการติดต่อสื่อสารในแนวราบเช่นเดียวกับการสื่อสารในจากล่างขึ้นบน โดยพนักงานที่มี
ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานที่ดีมีแนวโน้มที่จะติดต่อประสานงานง่ายขึ้น ทั้งการติดต่อประสานงาน
ภายในกลุ่มต าแหน่งงานของตนเองและการติดต่อประสานงานข้ามกลุ่มต าแหน่งทั้งนี้ พนักงานที่มี
ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันมักใช้วิธีการติดต่อสื่อสารแบบซึ่งหน้า กล่าวคือ ใช้การพูดคุย การสนทนา
แลกเปลี่ยนระหว่างกัน ซึ่งท าให้การสื่อสารมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น พนักงานสายสนับสนุนคนหนึ่ง 
ให้ข้อมูลว่า การติดต่อประสานงานทั้งภายในกลุ่มต าแหน่งเดียวกันหรือแม้แต่คนละกลุ่มต าแหน่งจะ
เป็นไปอย่างราบรื่นและไม่ติดขัด เมื่อรู้สึกว่ามีความสนิทสนมกับผู้ที่ติดต่อสื่อสาร ตัวอย่างเช่น เมื่อมี
การติดต่อประสานงานเพ่ือขอข้อมูลจากเพ่ือนร่วมงานที่มีความสัมพันธ์ที่ดี สามารถใช้ช่องทางในการ
ติดต่อได้ทั้งในรูปแบบการสื่อสารที่เป็นทางการเช่น จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ และช่องทางการสื่อสารที่
ไม่เป็นทางการ เช่น สื่อสังคม หรือแม้แต่การพบปะพูดคุยซึ่ งหน้า รวมไปถึงอุปกรณ์สื่อสารอ่ืนๆ เช่น 
การโทรศัพท์คุยงานกัน“การติดต่อง่ายถ้าอาศัยความสัมพันธ์ส่วนตัว กับบางคนที่สนิทกัน แค่ยกหูหาก็
รู้เรื่อง ไม่ต้องมาอีเมล์ตอบไปตอบมา” (พนักงานสนับสนุน 1, สัมภาษณ์, 12 พฤษภาคม 2559) 

ความสามารถในการใช้ช่องทางการติดต่อสื่อสารที่หลากหลายนี้ มีผลท าให้
การติดต่อสื่อสารประสบความส าเร็จและมีประสิทธิภาพ เนื่องจากพนักงานที่ขอข้อมูลจะได้รับข้อมูล
ที่ถูกต้อง ครบถ้วน ขณะเดียวกันก็ประหยัดเวลาในการติดต่อสื่อสารมากขึ้น รวมถึงยังรู้สึกว่าสามารถ
ทวงงานได้อย่างไม่ตะขิดตะขวงใจอีกด้วย ในทางตรงกันข้าม หากพนักงานมีการติดต่อประสานงาน
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กับเพ่ือนร่วมงานที่ไม่ได้มีความสนิทสนมกันมากนัก จะสามารถใช้ช่องทางการสื่อสารได้น้อยลง 
กล่าวคือ อาจจ าเป็นต้องใช้วิธีการที่เป็นทางการมากขึ้น เช่น มักต้องติดต่อกันผ่านอีเมล์เป็นหลัก โดย
อาจจะต้องระมัดระวังภาษาที่ใช้มากขึ้นด้วย รวมถึงมีความรู้สึกว่าการทวงงานเป็นเรื่องยาก ดังที่ 
พนักงานคนหนึ่งกล่าวถึงการติดต่อประสานงานกับคู่สื่อสารบางคนว่า “บางคนคุยยากหน่อย ต้อง
อีเมล์ทิ้งไว้ ทั้งๆท่ี แค่คุยกันก็จบ ไม่เสียเวลา”(พนักงานสนับสนุน 2, สัมภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2559) 
ดังนั้น การสื่อสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานที่ไม่ได้สนิทสนมกันจึงมีข้อจ ากัดเรื่องของช่องทางการใช้สื่อ 
อาจมีผลท าให้การได้มาซึ่งข้อมูลมีความล่าช้า หรือได้ข้อมูลไม่ตรงตามวัตถุประสงค์  

ในทางกลับกันเมื่อสอบถามถึงประเด็นเรื่องการติดต่อสื่อสารกับคู่สื่อสารที่
ไม่ได้สนิทสนมกันหรืออาจรู้สึกไม่พึงพอใจลักษณะการประสานงานหรือท่าทีในการพูดคุย พบว่า มีผล
ต่อความรู้สึกทางด้านจิตใจมากกว่าที่จะกระทบต่อความส าเร็จของงาน ทั้งนี้เนื่องจากพนักงานส่วน
ใหญ่สามารถแยกแยะเรื่องส่วนตัวออกจากเรื่องงานได้อย่างชัดเจน จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลที่เป็น
พนักงานในกลุ่มต าแหน่งสนับสนุนที่มีหน้าที่รับผิดชอบในการติดต่อประสานงานเป็นหลัก ให้ข้อมูลที่
น่าสนใจว่า แม้การติดต่อสื่อสารกับคู่สื่อสารที่มีลักษณะท่าทางที่ไม่น่าพึงพอใจมากนักจะลดก าลังใจใน
การท างาน อย่างไรก็ตาม ในฐานะคนท างานมองว่ามีความจ าเป็นต้องรับผิดชอบหน้าที่ของตนเองให้ดี
ที่สุดเพ่ือส่งมอบงานภายในก าหนดเวลา ดังที่ได้กล่าวว่า “พยายามจะคุยกันดีๆ เพราะว่างานที่เราท า
คืองานบริการ เราต้องเจอกับสิ่งทุกอย่าง ทุกคน อะไรที่พอเก็บไว้ในใจได้ก็เก็บไว้ในใจ เรื่องงานก็คือ
เรื่องงาน พยายามหาวิธีอ่ืนๆที่คลายเครียด” (พนักงานสนับสนุน 4, สัมภาษณ์, 16 พฤษภาคม 2559) 

นอกจากนี้ พบประเด็นที่น่าสังเกตของการสื่อสารระหว่างสายงานที่แตกต่าง
กันคือมีพนักงานบางส่วนรู้สึกว่า การติดต่อประสานงานข้ามสายงานราบรื่นกว่าการติดต่อพนักงานใน
สายงานของตนเอง ดังที่พนักงานสาบสนับสนุนคนหนึ่งได้กล่าวว่า “ในฝ่ายยากกว่า นอกฝ่ายดีกว่า 
แต่ก็น่าจะข้ึนอยู่กับตัวบุคคลด้วย” (พนักงานสนับสนุน 7, สัมภาษณ์, 2 มิถุนายน 2559) ประกอบกับ
การที่พบว่าพนักงานในสายงานของเดียวกันมีลักษณะต่างคนต่างท างาน ไม่มีความเป็นทีมมากนัก 
แตกต่างจากเพ่ือนร่วมงานในสายงานอ่ืนที่มักจะได้รับความร่วมมือในการท างานเป็นอย่าง ดี 
เช่นเดียวกันกับพนักงานอีกคนหนึ่งอธิบายถึงความแตกต่างระหว่างการท างานของเพ่ื อนร่วม
หน่วยงานและต่างหน่วยงานไว้ดังนี้ “เพ่ือนร่วมงานในฝ่ายอ่ืน ๆ มีอัธยาศัยดี ให้ความร่วมมือในการ
ท างานดีเม่ือมีการร้องขอ ส่วนในฝ่ายก็ต่างคนต่างท างานของตนเอง บางคนก็ไม่เห็นใจเรา บางครั้งมา
เร่งให้เราท างานให้ในช่วงใกล้กลับบ้านแบบไม่นี้ชอบเลย” (พนักงานสนับสนุน 3, สัมภาษณ์, 15 
พฤษภาคม 2559) 
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โดยสรุป การติดต่อสื่อสารในแนวราบขององค์การส่วนใหญ่อยู่ในรูปแบบของ
การประสานงานและการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างกัน ซึ่งพนักงานในองค์การมีโอกาสที่จะได้
ติดต่อสื่อสารกับผู้ร่วมงานที่มีภูมิหลังทางประชากรศาสตร์และภาระหน้าที่ที่แตกต่างกันออกไป โดย
ความแตกต่างเหล่านี้ไม่มีผลต่อการสื่อสารแต่อย่างใด ทั้งนี้ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จของการสื่อสาร
ที่ราบรื่นส่วนใหญ่มาจากการที่พนักงานมีความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกันที่จะเป็นการช่วยส่งเสริมให้การ
สื่อสารมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น อย่างไรก็ตามพบว่า ความสัมพันธ์ในด้านลบนั้นไม่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงาน กล่าวคือหากพนักงานที่ไม่ได้รู้สึกว่ามีความสัมพันธ์ที่ดีกับคู่สื่อสาร ก็ยังสามารถปฏิบัติงาน
ได้ อาจกล่าวได้ว่า การสื่อสารในแนวราบกับพนักงานที่ไม่ได้มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันนั้นส่งผลกระทบ
กับจิตใจของพนักงานมากกว่าทีจ่ะส่งผลกระทบกับคุณภาพของงาน 

สรุปภาพรวมของการสื่อสารตามโครงสร้างขององค์การที่เป็นทางการ เป็นปัจจัย
ส าคัญที่ท าให้การติดต่อสื่อสารภายในองค์การจ าเป็นต้องอาศัยวิธีการติดต่อที่เป็นทางการเป็นหลัก 
และใช้วิธีการอ่ืนๆควบคู่กันไปเพ่ือตอบสนองลักษณะการท างานในเชิงรุก รวมถึงลดปัญหาและ
อุปสรรคต่างๆที่อาจจะเกิดขึ้นระหว่างการติดต่อสื่อสารอย่างไรก็ตาม โครงสร้างองค์การที่เป็นทางการ
และการติดต่อสื่อสารในจากบนลงล่างจากผู้บริหารที่ดูจะเป็นทางการมากจนเกินไป ส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อความรู้สึกห่างเหินระหว่างพนักงานและผู้บริหาร อย่างไรก็ตาม การติดต่อสื่อสารที่ประสบ
ความส าเร็จและมีประสิทธิภาพมักเป็นการสื่อสารระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชาขั้นต้นที่ใกล้ชิด
กันและสามารถใช้ช่องทางการสื่อสารได้หลากหลายกว่านั่นเอง  

4.1.2.2 การติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ  

การติดต่อสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการหรือการติดต่อสื่อสารแบบเถาองุ่นภายใน
ศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ ไม่ปรากฏทิศทางการสื่อสารที่แน่ชัด ส่วนมากมีวัตถุประสงค์เพ่ือการ
สังคมเนื่องจากการติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการไม่ว่าจะเป็นเรื่ องงานหรือเรื่องส่วนตัวก็ดี สามารถ
สนับสนุนให้พนักงานเกิดความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างกัน รวมไปถึงเพ่ือการลดความตึงเครียดที่เกิดจาก
การท างาน การได้ระบายหรือพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงานในลักษณะที่ไม่เป็นทางการนี้ท าให้รู้สึกสบายใจ
และลดความตึงเครียดลงได้  

กิจกรรมการสื่อสารของการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ 

ลักษณะติดต่อการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการนี้ พบว่า มักถูกน ามาใช้ควบคู่กับการ
สื่อสารอย่างเป็นทางการหรือในกรณีที่การสื่อสารในลักษณะที่ เป็นทางการไม่ตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ โดยส่วนมากพนักงานที่ปฏิบัติงานใกล้ชิดและมีความสัมพันธ์ที่ดี ต่อกันจะใช้การ
ติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการร่วมกับการติดต่อสื่อสารอย่างเป็นทางการเมื่อมีการติดต่อสื่อสารกันใน
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เรื่องงานควบคู่กันไป เพราะมีส่วนช่วยให้การสื่อสารประสบผลส าเร็จและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
โดยผ่านกิจกรรมการสื่อสารทั้งการพูดที่อาศัยการอาศัยวิธีการซึ่งหน้า และการใช้เครื่องมือต่างๆ 
โดยเฉพาะสื่อสังคมที่ไม่ได้เป็นทางการ อาจเรียกได้ว่าส าหรับกลุ่มพนักงานที่ใกล้ชิดสนิทสนมกันอยู่
พอสมควรแล้วบรรยากาศของการการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการมักเกิดขึ้นอยู่เสมอ เช่น มีการพูดคุยกัน
อย่างไม่เป็นทางการ การชวนกันไปรับประทานอาหารร่วมกันเป็นประจ า ทั้งนี้กิจกรรมการสื่อสารด้วย
การเขียนไม่พบในกรณีการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ 

การติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานและผู้บังคับบัญชาในแบบที่ไม่เป็นทางการช่วย
กระชับความสัมพันธ์ระหว่างกันและให้การติดต่อสื่อสารในเรื่องงานหรือเรื่องที่เป็นทางการมีคว าม
ราบรื่นมากขึ้น เพราะพนักงานจะรู้สึกใกล้ชิดกับผู้บังคับบัญชา จนสามารถพูดคุยและเกิดความรู้สึก
ไว้วางใจผู้บังคับบัญชาของตนเอง ส าหรับการติดต่อสื่อสารที่ไม่เป็นทางการระหว่างพนักงานระดับ
ปฏิบัติการและผู้บังคับบัญชาล าดับที่สูงขึ้นไปจนถึงผู้บริหารมักมีน้อย เว้นเสียแต่ว่าผู้บริหารท่านนั้นๆ 
มีความสนิทสนมกับพนักงานเป็นการส่วนตัว 

ปัจจัยที่มีผลต่อการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ 

จากการศึกษาพบว่า การสื่อสารที่ไม่เป็นทางการเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยสนับสนุนให้
การสื่อสารภายในองค์การเป็นไปอย่างราบรื่นและช่วยเพ่ิมบรรยากาศขององค์การไปในทางที่ดีได้ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล ได้แสดงความคิดเห็นที่คล้ายคลึงกันว่า บรรยากาศขององค์การใน
ปัจจุบันเป็นไปในลักษณะสนับสนุน เนื่องจากความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการระหว่างพนักงานเป็นไปใน
ลักษณะที่เหมือนคนในครอบครัวเดียวกัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งในแง่ของบรรยากาศในการสื่อส าร
ระหว่างพนักงานในระดับเดียวกัน มีบรรยากาศในการสื่อสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานภายในองค์การ
เป็นไปในทางบวก กล่าวคือ พนักงานส่วนใหญ่มีความสบายใจที่จะสื่อสารระหว่างกัน แต่ละฝ่ายงาน
ต่างให้การช่วยเหลือเกื้อกูลกันเป็นอย่างดี  นอกจากนี้ยังมองว่าพนักงานในองค์การมีความเคารพใน
การตัดสินใจ ให้เกียรติกันและสามารถแสดงความคิดเห็นต่อกันได้โดยไม่มีการแบ่งฝักแบ่งฝ่ายแต่
อย่างใด ซึ่งบรรยากาศในลักษณะนี้มีส่วนช่วยอย่างยิ่งในการส่งเสริมให้การติดต่อสื่อสารในแนวราบ
ประสบผลส าเร็จและยังมีประสิทธิภาพอีกด้วย ดังพนักงานสายวิจัยและพัฒนาคนหนึ่งได้กล่าวถึง
บรรยากาศในการสื่อสารในองค์การว่า“ข้อดีขององค์กรเราคือ ทุกคนให้เกียรติกัน คุยกันได้ ไม่แบ่งฝัก
แบ่งฝ่าย ถือว่าทุกคนมีความสามัคคีทีเดียว” (พนักงานวิจัย 1, สัมภาษณ์, 13 พฤษภาคม 2559) 

นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมขององค์การโดยรวม เอ้ือให้เกิดบรรยากาศของการ
สื่อสารอย่างไม่เป็นทางการพอสมควร กล่าวคือ มีการจัดสรรพื้นที่ให้เป็นมุมพักผ่อนของพนักงาน อาทิ 
ลานกีฬาบาสเกตบอล ห้องส าหรับซ้อมกีฬาเทเบิลเทนนิส พ้ืนทีน่ั่งโซฟาส าหรับการพูดคุยอย่างไม่เป็น
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ทางการ หรือห้องส าหรับท ากิจกรรมต่างๆ เพ่ือให้พนักงานได้มีโอกาสพบปะพูดคุยกัน ซึ่งจากการ
สังเกตพบว่า พ้ืนที่พักผ่อนเหล่านี้ได้รับความนิยมอย่างมากจากพนักงานทั้งสายวิจัยและสายสนับสนุน 
อีกทั้งผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่แสดงความคิดเห็นว่า รู้สึกพึงพอใจต่อการจัดสรรมุมพักผ่อนให้กับพนักงาน
เป็นอย่างมาก เนื่องจากช่วยลดความตึงเครียดจากการท างานได้เป็นอย่างดี อีกทั้งยังสามารถออก
ก าลังกายในช่วงเวลาหลังจากท างานได้ด้วย 

อย่างไรก็ตาม บรรยากาศที่เอ้ืออ านวยให้เกิดการสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการเหล่า
เป็นสาเหตุหนึ่งของการเกิดและแพร่กระจายข่าวลือภายในองค์การได โดยมากจะพบในลักษณะของ
การพูดคุยแบบปากต่อปาก หรือการจับกลุ่มสนทนาในเรื่องที่เป็นความลับ หรือในประเด็นที่การ
สื่อสารที่เป็นทางการไม่สามารถตอบสนองได้ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลพบว่า ข่าวลือภายใน
องค์การที่ปรากฏส่วนใหญ่เป็นเรื่องเท็จมากกว่าเรื่องจริง หรือหากเป็นเรื่องจริงจะพบว่ามีความเกิน
จริงมากกว่าที่ควรจะเป็น และมักจะเป็นข่าวลือด้านลบมากกว่าข่าวลือด้านบวก นอกจากนี้ยังพบว่า 
ข่าวลือภายในองค์การจะถูกส่งต่ออย่างรวดเร็วมาก เนื่องมาจากผู้ถ่ายทอดข่าวลือมักจะส่งต่อสารไป
ยังกลุ่มคนมากกว่าการสื่อสารระหว่างบุคคล สิ่งที่น่าสังเกตคือต้นตอของข่าวสารมักจะมาจากคนกลุ่ม
เดิมๆ บางครั้งสามารถคาดเดาได้อย่างไม่ยากว่าข่าวลือดังกล่าวมีที่มาจากพนักงานคนใด 

จากการสัมภาษณ์พนักงานมีหน้าที่รับผิดชอบการสื่อสารภายในองค์การ และมี
ประสบการณ์ในการจัดการกับข่าวลือที่เกิดขึ้นให้ข้อมูลที่น่าสนใจว่า ในกรณีที่ข่าวลือเป็นเรื่องเท็จ 
การบริหารจัดการด้วยการแจ้งแก้ไขข้อมูลกับพนักงานผู้ที่ได้รับสารซึ่งเป็นข่าวลือ มักได้ผลน้อยกว่า
วิธีการท าให้ข้อเท็จจริงกลายเป็นข่าวลือ ไว้ดังนี้ 

“ข่าวลือต้องแก้ด้วยข่าวลือ ถ้าไปแก้กันตรงๆ ไม่ค่อยเชื่อกันหรอก ยิ่งจะคุยกันไปเรื่อย 
ต้องท าให้เรื่องจริงกลายเป็นข่าวลือบ้างแล้วให้ไปกระจายต่อกันเลย แต่ไปบอกกับคน
ปล่อยข่าวไม่ได้นะ เลือกกระซิบคนที่สนิทกัน ให้แน่ใจว่าเขาจะไปบอกต่อ เดี๋ยวสักพักก็
จะลือเรื่องจริงกันเอง เป็นอันจบ ไว้เรื่องหน้าค่อยลือต่อ”(พนักงานสนับสนุน 2, 
สัมภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2559) 

จะเห็นได้ว่าวิธีการจัดการกับข่าวลือภายในองค์การ สามารถกระท าได้โดยการ
สื่อสารซ้ าในเรื่องจริงโดยให้คนใกล้ตัวของพนักงานที่เป็นต้นตอของข่าวสารเป็นกลุ่มเป้าหมาย และไม่
ท าให้รู้สึกว่าเป็นการแก้ไขข่าวลือ โดยเมื่อกลุ่มเป้าหมายได้รับสารแล้วจะมีการกระจายต่อ ท าให้เรื่อง
จริงส่งต่อเป็นทอดๆ ส่งผลให้ข่าวลือที่เป็นเท็จหมดไป หรือหยุดพูดถึงประเด็นดังกล่าวได้ 

โดยสรุป ภาพรวมของการสื่อสารแบบไม่เป็นทางการภายในศูนย์นาโนเทคโนโลยี
แห่งชาติมีบทบาทในการส่งเสริมประสิทธิภาพในการสื่อสารให้ดีมากยิ่งขึ้นเมื่อวิธีการสื่อสารที่เป็น
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ทางการไม่ตอบวัตถุประสงค์ รวมถึงมีส่วนช่วยในการพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างกันของพนักงานไม่
ว่าจะเป็น ผู้บังคับบัญชากับพนักงาน หรือพนักงานด้วยกัน ซึ่งมีผลต่อความส าเร็จในการสื่อสาร
องค์การ อย่างไรก็ดี ”ข่าวลือ”ที่เกิดขึ้นภายในองค์การนั้นไม่ส่งผลกระทบต่อการท างานมากนัก
เนื่องจากผู้ที่ เกี่ยวข้องมองว่าเป็นเรื่องธรรมชาติขององค์การซึ่งเ ป็นการรวมกันของกลุ่มคน 
ขณะเดียวกันก็สามารถที่จะบริหารจัดการข่าวลือที่เกิดข้ึนได้ 

 
4.2 ส่วนที่ 2 การศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโน
เทคโนโลยีแห่งชาติ 

 
ความส าเร็จของการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโลยีแห่งชาติทั้งที่อยู่ใน

รูปแบบของการสื่อสารที่เป็นทางการและไม่เป็นการ มาจากการพิจารณาเลือกใช้วิธีการที่เหมาะสม
กับสถานการณ์จนน าไปสู่การสื่อสารที่ประสบผลส าเร็จและเกิดประสิทธิภาพ อย่างไรก็ตาม พบว่า ยัง
มีปัญหาอุปสรรคบางประการที่เกิดขึ้นระหว่างการสื่อสารที่ท าให้เกิดความยากล าบากในการ
ประสานงานระหว่างกัน หรือท าให้การสื่อสารภายในองค์การนั้นไม่ประสบผลส าเร็จตามที่ควรจ าเป็น 
โดยปัจจัยทางการสื่อสารที่เป็นอุปสรรคต่อการสื่อสารภายในองค์การที่พบในองค์การ อ้างอิงจาก
แนวคิดเรื่องอุปสรรคของการสื่อสารภายในองค์การของ ได้แก่ การบิดเบือนสาร ความเงียบงันใน
องค์การ ความสัมพันธ์ทางสถานภาพระหว่างผู้สื่อสาร ระยะห่างทางกายภาพ การสื่อสารข้ามล าดับ
ขั้น ภาระในการติดต่อสื่อสารและการใช้ช่องทางการสื่อสารที่ไม่เหมาะสม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. การบิดเบือนสาร  

ปัญหาการบิดเบือนสารเกิดจากการที่พนักงานแต่ละคนในองค์การมีความแตกต่างกันใน
ประสบการณ์ ส่งผลให้การตีความหมายของสารหรือต่อสิ่งที่ได้พบเห็นต่างๆ แตกต่างกันไปตามกรอบ
อ้างอิงของบุคคลนั้นๆ การรับรู้นั้น มีผลต่อทัศนคติ ความรู้สึกนึกคิด ตลอดจนพฤติกรรมในการสื่อสาร 
ที่อาจจะเกิดจาก บุคลิคภาพส่วนตัว การเรียนรู้และประสบการณ์เก่าก่อน แรงจูงใจและความสนใจ 
ความคาดหวัง ทัศนคติ ตลอดจนแรงขับที่เกิดจากสิ่งเร้าอ่ืนๆ ที่มีผลต่อการรับรู้ของพนักงานคนนั้นๆ 
ซึ่งอาจจะท าให้การตีความหมายของสารผิดเพ้ียนไปจากวัตถุประสงค์ที่คู่สื่อสารได้แม้ว่าจะเกิดจาก
ความไม่ได้ตั้งใจก็ตาม 

การบิดเบือนข่าวสารที่เกิดจากการส่งข้อข้อมูลที่ผิดพลาดจากรับรู้ของพนักงานที่
แตกต่างกัน เป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งที่ก่อให้เกิดอุปสรรคในระหว่างการสื่อสาร และอาจท าให้การ
สื่อสารล้มเหลวในที่สุด อย่างไรก็ตามพบว่า ปัญหาด้านการบิดเบือนสารมักจะเกิดจากความแตกต่าง
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ทางประสบการณ์ของพนักงาน และการส่งต่อข่าวสารหลายขั้นตอน โดยไม่ได้เกิดจากความตั้งใจ ส่วน
ใหญ่มักจะเกิดขึ้นกับการติดต่อสื่อสารในจากบนลงล่าง กล่าวคือ เมื่อพนักงานหรือผู้ใต้บังคับบัญชา
ได้รับค าสั่ง หรือรับมอบนโยบายจากผู้บริหารไปแล้ว พบว่ามีการตีความไปคนละความหมาย และเมื่อ
น าไปสื่อสารต่อจึงท าให้ความหมายผิดเพ้ียนไปจากสิ่งที่ผู้บริหารคาดหวัง ทั้งนี้ ผู้บริหารระดับสูงของ
องค์การได้ตระหนักถึงปัญหาดังกล่าวนี้เป็นอย่างดี และได้วิเคราะห์ว่าปัญหาดังกล่าวอาจจะมาจาก
สาเหตุที่ปัจจุบันมีพนักงานที่เป็นคนรุ่นใหม่เข้ามาท างานมากขึ้น โดยได้วิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหา
ดังกล่าวนี้ว่ามาจากความแตกต่างทางด้านอายุและประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

“หลายๆเรื่อง อย่างเช่นบอกว่าให้ท าแก้ว แต่แก้วสมองของน้องๆที่เป็นคนรุ่นใหม่ กับ
แก้วในความคิดของผู้ใหญ่มีลักษณะที่ต่างกัน ท าให้หลายๆเรื่องที่เราท างานต้อง
แก้ปัญหาระหว่างทางเยอะมาก เพราะความเข้าใจความหมายของค าสั่งหรือนโยบาย
แตกต่างกัน ดังนั้น กับพนักงานที่เป็นคนรุ่นใหม่ อาจจะต้องพยายามหาวิธีอธิบายให้
มากขึ้นกว่าเดิม เพ่ือไม่ให้เกิดปัญหาเช่นนี้” (ผู้บริหาร 1, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 
2559) 

จะเห็นว่า ในปัจจุบันอัตราส่วนของพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในองค์การที่มีอายุน้อยกว่า 
40 ปี มีจ านวนเกินครึ่งหนึ่งของพนักงานทั้งหมด ขณะเดียวกันพนักงานที่อยู่ในระดับบริหารมักมีอายุ
ตั้งแต่ 41 ปีขึ้นไป ช่องว่างระหว่างวัยและประสบการณ์ในชีวิตรวมถึงการท างานที่แตกต่างกันนี้ ท าให้
เมื่อพนักงานได้รับข้อมูลข่าวสารมาแล้ว จึงเกิดการตีความที่ไม่เหมือนกันหรือไม่เป็นไปตามที่ผู้บริหาร
คาดหวัง บ่อยครั้งที่พบว่าเมื่อพนักงานได้รับนโยบายหรือค าสั่งจากผู้บริหารไปแล้ว ผลงานที่ได้ไม่
เป็นไปตามท่ีผู้บริหารได้มอบนโยบายสั่งการ 

ผลกระทบจากการรับรู้และการตีความหมายของผู้รับสารที่แตกต่างกันนี้  ส่งผลให้การ
ท างานต้องใช้ระยะเวลามากขึ้นเนื่องจากต้องมีการแก้ไขข้อมูลให้ถูกต้องอยู่ตลอดเวลา รวมถึงการ
สื่อสารนโยบายหรือการสั่งการใดๆ อาจจะต้องใช้วิธีการสื่อสารซ้ าๆ และอธิบายอย่างละเอียดมากข้ึน 
เพ่ือให้แน่ใจว่าพนักงานจะได้รับข้อมูลไปในทิศทางเดียวกัน อย่างไรก็ตาม การสื่อสารที่ไม่เป็นไป
ตามที่ผู้บริหารคาดหวัง ส่งผลให้ต้องมีการแก้ไขงานอยู่เป็นประจ าเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายตามนโยบาย
ของผู้บริหารที่ได้วางไว้ พนักงานจึงรู้สึกเหนื่อยกับการท างานมากขึ้น ผู้บริหารท่านหนึ่งได้อธิบายว่า 
ความรู้สึกเหนื่อยจากการท างานของพนักงานหลายคน หากวิเคราะห์อย่างละเอียดแล้วจะพบว่า ส่วน
หนึ่งมีสาเหตุมาจากการที่ผู้บริหารและพนักงานมีประสบการณ์และพ้ืนฐานในการรับรู้ที่แตกต่างกัน 
ผู้บริหารมักจะเข้าใจว่า เมื่อได้สื่อสารไปแล้วพนักงานจะเข้าใจสิ่งที่ตนเองสื่อสารเป็นอย่างดี อย่างไรก็
ตามพบว่าพนักงานกลับเข้าไปในในทิศทางอ่ืน ซึ่งปัญหานี้เกิดจากการรับรู้ที่แตกต่างกัน ดังนั้นเมื่อสิ่ง
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ที่ได้สื่อสารไปไม่เป็นไปตามที่เข้าใจ ผลงานของพนักงานย่อมไม่เป็นไปตามที่ผู้บริหารตั้งใจไว้ ท าให้
ผู้บริหารต้องลงไปแก้ไขปัญหาอยู่บ่อยครั้ง หรือพนักงานเองก็ต้องเสียเวลากับการแก้ไขผลงานมากขึ้น 
แทนที่จะน าเวลาไปสร้างสรรค์ผลงานใหม่ๆ กลับต้องมาแก้ไขงานเดิมๆที่เกิดจากการสื่อสารกันไม่
เข้าใจ อนึ่ง อุปสรรคในด้านการรับรู้ที่แตกต่างกันระหว่างผู้บริหารและพนักงาน เป็นข้อเตือนใจให้กับ
ผู้บริหารและสมาชิกองค์การได้เป็นอย่างดีว่า กระบวนการรับรู้ก่อให้เ กิดความผิดพลาดในการ
ตัดสินใจหรือการบริหารงานได้ ดังนั้นปัจจุบันผู้บริหารจึงได้พยายามหาวิธีการสื่อสารที่จะช่วยลด
ปัญหาและอุปสรรคดังกล่าวไม่ว่าจะเป็นการจัดการประชุม การจัดเวทีเพ่ือเพ่ิมโอกาสให้ผู้บริหารได้
พูดคุยกับพนักงานตามกิจกรรมต่างๆ เป็นต้น 

2. ความเงียบงันในองค์การ  

การสื่อสารที่ล้มเหลวภายในองค์การ พบว่า ส่วนหนึ่งเกิดจากการที่พนักงานไม่เต็มใจที่
จะแสดงความคิดเห็นของตนต่อเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นในองค์การ เพราะมีความเชื่อว่าความคิดเห็นของ
ตนเองนั้นไม่ก่อให้เกิดประโยชน์ใดๆ ต่อการบริหารงาน โดยเฉพาะในเรื่องที่พนักงานรู้ สึกไม่เห็นด้วย 
มักหลีกเลี่ยงที่จะแสดงความคิดเห็น เพราะรู้สึกว่าอาจจะเกิดผลเสียต่อตัวเองในอนาคต บ่อยครั้งที่
พบว่า เกิดการเข้าใจผิดกันของพนักงานในองค์การอันเนื่องมาจากความรู้สึกไม่พอใจต่อผู้บริหารหรือ
ที่ประชุม แต่พนักงานไม่ได้แสดงความคิดเห็น หรือโต้แย้งใดๆ ท าให้ที่ประชุมไม่ทราบว่าพนักงานรู้สึก
ไม่พึงพอใจต่อเรื่องนั้นๆ ท าให้หลังจากการประชุมเสร็จสิ้น มีการสื่อสารข้อมูลในทัศนคติด้านลบ ซึ่ง
กรณีดังกล่าวนี้ไม่ก่อให้เกิดผลดีกับองค์การแม้แต่น้อย 

นอกจากความตั้งใจที่จะไม่แสดงความคิดเห็นของตนเองแล้ว การไม่ใส่ใจกันของคู่
สื่อสารยังมีส่วนท าให้เกิดอุปสรรคที่เป็นความเงียบงันในองค์การโดยไม่ได้ตั้งได้ เห็นได้ชัดในการ
ประชุมที่มักจะพบว่าผู้เข้าร่วมประชุมมักสนใจสิ่งอ่ืนมากกว่าสิ่งที่ได้หารือกันในวงประชุม ดังนั้น 
บรรยากาศในวงประชุมพนักงานส่วนใหญ่จึงจดจ่อกับเรื่องของตัวเอง มากกว่าเรื่องที่ควรจะให้ความ
สนใจในที่ประชุม จากการสัมภาษณ์ประเด็นดังกล่าวนี้ ผู้ให้ข้อมูลได้อธิบายว่า การสื่อสารของ
ผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชาในวงประชุม หากพนักงานให้ความสนใจที่จะฟังสิ่งที่ผู้บริหารหรือบังคับ
บัญชาสื่อสาร ก็จะท าให้การสื่อสารเรื่องต่างๆ ประสบผลส าเร็จ ทุกคนในวงประชุมมีความเข้าใจ
ตรงกัน ไม่ต้องเสียเวลาสื่อสารซ้ าอีกครั้ง อย่างไรก็ตาม ปัญหาที่เกิดขึ้นจากการที่ทุกคนไม่ใส่ใจสิ่งที่
ก าลังสื่อสารในวงประชุม จนท าให้การสื่อสารที่ไม่เป็นไปตามที่คาดหวังมักเกิดจากการที่พนักงานน า
งานอ่ืนๆ เข้ามาท างานในห้องประชุม หรือใช้สื่อสังคมอ่ืนๆ เข้ามาใช้ในห้องประชุม โดยไม่ให้ความ
สนใจกับประเด็นในที่ประชุม หรือหลีกเลี่ยงที่จะแสดงความคิดเห็นในที่ประชุม แต่ไปใช้วิธีการตอบโต้
กับบุคคลอ่ืนๆ ที่ไม่ให้อยู่ในวงประชุม เช่น การโต้แย้งผู้บริหารผ่านสื่อสังคม ซึ่งนอกจากจะท าให้
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หลังจากการประชุมเสร็จสิ้นเกิดความไม่เข้าใจจนจ าเป็นต้องมีการสื่อสารซ้ าอีกครั้งแล้ว ความไม่พอใจ
ที่เกิดขึ้นของพนักงานอาจไม่ได้รับการแก้ไขปัญหา เนื่องจากการไม่ยอมแสดงความคิดเห็นนั่นเอง 
พนักงานคนหนึ่งให้ข้อมูลที่น่าสนใจเกี่ยวกับการสนทนาในวงประชุมไว้ดังนี้ 

“ในห้องประชุมเราคุยกัน 10 เรื่องถ้าจะประสบความส าเร็จดีๆ อย่างฝรั่งจะไม่ให้เอา
โน้ตบุคเข้า แต่ที่นี่ทุกคนจะมีของตัวเอง สังเกตว่าที่จริงเรารับสารที่ถูกสื่อน้อยมาก     
ซ่ึงจริงๆเรารับสารเพียงแค่ 50 อีก 50 เราไม่ได้สนใจ ไม่ได้เก็บรายละเอียด กลายเป็นว่า
เราคุยกันไม่รู้เรื่อง การประชุมที่เป็นทางการจึงไม่มีประสิทธิภาพ เพราะเราเองที่สร้าง
ให้มีวัฒนธรรมของการสนใจสิ่ง อ่ืนมากกว่าสิ่งที่คุยกัน” (พนักงานสนับสนุน 2, 
สัมภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2559) 

โดยสรุป ปัญหาความเงียบงันในองค์การที่เกิดขึ้นส่งผลอย่างยิ่งต่อความส าเร็จในการ
สื่อสารภายในองค์การ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารในวงประชุมที่ต้องการการแสดงความคิดเห็น 
และการแลกเปลี่ยนข้อมูลเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อสรุปที่ดีที่สุดและมติที่เห็นชอบจากทุกคนในวงประชุม 
อย่างไรก็ตามความไม่เข้าใจกันหลังจากที่ที่ประชุมมีมติแล้วอาจเกิดจาก ความตั้งใจที่จะไม่แสดงความ
คิดเห็นในที่ประชุมและความไม่ใส่ใจประเด็นในที่ประชุม ซึ่งท าให้พนักงานที่ไม่เห็นด้วยและไม่ยอม
แสดงความคิดเห็นของตนเกิดทัศนคติด้านลบต่อวงประชุมและเพ่ือนร่วมอาจ ซึ่งอาจจะรวมไปถึง
ผู้บริหารด้วยในบางครั้ง ทั้งนี้ เหตุการณ์เช่นนี้หากเกิดขึ้นบ่อยๆ ในระยะยาวจะมีผลเสียโดยตรงต่อ
องคก์ารและความรู้สึกผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การได้ 

3. ความสัมพันธ์ทางสถานภาพระหว่างคู่สื่อสาร  

แม้ว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลที่ดีระหว่างคู่สื่อสารจะเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้การติอ
ต่อสื่อสารประสบผลส าเร็จ ไม่ว่าจะเป็นการติดต่อสื่อสาร ทั้งที่มีทิศทางจากสื่อสารจากในจากบนลง
ล่าง การสื่อสารในจากล่างขึ้นบน การสื่อสารในแนวราบ ไปจนถึงการสื่อสารต่างหน่วยงานต่างระดับ 
โดยพนักงานที่มีความสัมพันธ์กันในทิศทางลบจะไม่ได้ส่งผลต่อความส าเร็จในการปฏิบัติงาน อย่างไรก็
ตามสถานภาพทางการสื่อสารของพนักงานที่แตกต่างกันในองค์การ ไม่ว่าจะเป็น ต าแหน่งหน้าที่การ
งาน ขนาดห้องท างาน เงินเดือน หรือปัจจัยอ่ืนๆ อาจจะส่งกระทบต่อการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพได้ 
เช่น ความแตกต่างในต าแหน่งหน้าที่การงานระหว่างผู้บังคับบัญชาและพนักงานใต้บังคับบัญชา ท าให้
พนักงานเลือกที่จะสื่อสารในสิ่งที่ผู้บังคับบัญชาอยากจะได้ยินเท่านั้น เพราะหากสื่อสารในสิ่งที่
ผู้บังคับบัญชาไม่พึงพอใจแล้ว อาจส่งผลเสียกับตัวเองในภายหลัง จึงพยายามหลีกเลี่ยงที่จะแสดง
ความเห็นที่โต้แย้งกับผู้บังคับบัญชา แม้ว่าจะไม่รู้สึกไม่เห็นด้วยอย่างมากก็ตาม  ทั้งนี้ อุปสรรคที่เกิด
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จากสถานภาพที่ต่างกันของพนักงานนั้นแทบจะไม่พบ หรือพบได้น้อยมากในองค์การ เนื่องจากขึ้นอยู่
กับบุคลิกภาพของพนักงานเป็นปัจจัยหลักว่าจะมีการแสดงออกกับผู้บังคับบัญชาอย่างไร 

 

4. ระยะห่างทางกายภาพ  

 ปัจจุบันศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติมีอายุการก่อตั้งเกือบ 13 ปีและจ านวนพนักงาน
กว่าสองร้อยคน โดยในระยะหลังจ านวนพนักงานเพ่ิมกว่าเท่าตัวภายในระยะเวลาอันรวดเร็ว ท าให้มี
ความจ าเป็นต้องย้ายสถานที่ปฏิบัติงานในช่วงปลายปี 2555 จากการย้ายสถานที่ปฏิบัติงานดังกล่าว 
ท าให้เกิดระยะห่างทางกายภาพระหว่างพนักงานกับผู้บริหารมากขึ้น จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลทั้ง
ผู้บริหารและพนักงานส่วนใหญ่ให้ข้อมูลไปในทิศทางเดียวกันว่า ระยะห่างทางกายภาพที่เกิดขึ้นจาก
การย้ายสถานที่ปฏิบัติงาน มีผลโดยตรงต่อการสื่อสารรวมถึงบรรยากาศขององค์การด้วยเช่นกัน 
กล่าวคือ ในช่วงแรกของการก่อตั้งนาโนเทคในปี 2546 องค์การยังมีขนาดเล็กและมีสถานที่ปฏิบัติงาน
อยู่ภายในชั้นเดียวกันของอาคาร โดยห้องปฏิบัติการจะถูกแยกออกไปจากพ้ืนที่ส านักงานตามความ
เหมาะสม ทั้งนี้ การที่พนักงานมีพ้ืนที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในชั้นเดียวกัน ส่งผลท าให้เกิดบรรยากาศของ
ความใกล้ชิด ทั้งผู้บริหารระดับสูง ผู้บริหารระดับกลางและพนักงานในสายงานต่างๆ จะมี กิจกรรม
ร่วมกันอยู่เป็นประจ า โอกาสในการพูดคุยและสนทนาอย่างไม่เป็นทางการก็เกิดขึ้นได้ง่ายกว่า เพราะ
เห็นหน้าและเดินผ่านกันอยู่ตลอดเวลา อย่างไรก็ตาม ตั้งแต่ปี 2555 เป็นต้นมา องค์การมีการ
เจริญเติบโตและพัฒนาขึ้นอย่างต่อเนื่อง เป็นผลให้จ านวนพนักงานเพ่ิมขึ้นอย่างรวดเร็ว และมีความ
จ าเป็นต้องขยับขยายจากพ้ืนที่ปฏิบัติงานเดิมมาสู่พื้นที่ปฏิบัติงานแห่งใหม่ ในช่วงปลายปี 2555 ศูนย์
นาโนเทคจึงมีการย้ายพ้ืนที่ท างานมายังอาคารแห่งใหม่ที่กว้างขวางมากขึ้น มีการแบ่งพ้ืนที่ปฏิบัติงาน
ออกเป็นสัดส่วนอย่างชัดเจน โดยเฉพาะการจัดพ้ืนที่ห้องปฏิบัติงานของผู้บริหารจะอยู่บริเวณชั้นบน
ของอาคาร ขณะที่พ้ืนที่ส านักงานของพนักงานในระดับปฏิบัติการจะอยู่ชั้นล่างของส านักงาน ด้วยเหตุ
นี้ จึงท าให้พนักงานแสดงความคิดเห็นหลังจากที่มีการย้ายพ้ืนที่ปฏิบัติงานแห่งใหม่ว่า “เมื่อก่อนไม่
เป็นแบบนี้ อยู่ใกล้ๆกันยังมีโอกาสได้ถามสารทุกข์สุขดิบ สื่อสารกันมากกว่า” (พนักงานสนับสนุน 1, 
สัมภาษณ์, 10 พฤษภาคม 2559) หรือแม้กระทั่ง “รู้สึกได้ถึงความเปลี่ยนไป เราได้คุยกันน้อยลง 
เข้าถึงยากขึ้น ไม่ค่อยได้เจอกัน เวลามีปัญหาขึ้นมาเราปรึกษากันโดยตรงเลยไม่ได้ เพราะเราอยู่คนละ
ชั้น เช้ามาไม่ได้เจอกันไม่ได้ทักทาย ไม่ได้รู้ว่าวันนี้ใครเป็นอะไร ความใกล้ชิดก็อาจจะลดลงไปบ้าง” 
(พนักงานสนับสนุน 2, สัมภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2559) 

นอกจากนี้ในแง่ของผู้บริหาร ก็รู้สึกถึงบรรยากาศที่ไม่เหมือนเดิมเช่นเดียวกัน ผู้บริหาร
ระดับสูงก็ได้อธิบายถึงความเปลี่ยนแปลงในลักษณะเดียวกันกับพนักงานว่า “องค์การเราใหญ่ขึ้น 
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เมื่อก่อนเล็กนิดเดียว ก็เหมือนบ้านหลังเล็กเหมือนครอบครัว เมื่อบ้านหลังใหญ่ขึ้น สมาชิกเพ่ิมมากขึ้น 
การสื่อสารด้วยวิธีการเดิมๆที่เรายังไม่เปลี่ยน เลยท าให้รู้สึกว่าสมัยก่อนเรายังคุยกันรู้เรื่องมากข้ึน หรือ
เวลาที่ลูกน้องมีปัญหาก็จะรายงานได้ทันที” (ผู้บริหาร 2, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559) 

จะเห็นได้ว่าหลังจากที่มีการย้ายพ้ืนที่ปฏิบัติงานมายังอาคารแห่งใหม่พนักงานที่เคย
ปฏิบัติงานในอาคารแห่งเดิมที่แต่ละแผนกตั้งอยู่ในพ้ืนที่เดียวกันนั้น ต่างรู้สึกว่าการย้ายพ้ืนที่มายัง
อาคารแห่งใหม่ มีผลท าให้บรรยากาศในการสื่อสารเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ความรู้สึกที่เคยใกล้ชิดกับผู้บริหารลดลงอย่างเห็นได้ชัด เพราะโอกาสในการเดินผ่าน หรือพบปะ
พูดคุยอย่างไม่เป็นทางการแบบเดิมหายไป กลายเป็นการเจอกันหรือสื่อสารกับผู้บริหารในเวลาที่มีการ
ประชุม หรือกิจกรรมที่เป็นทางการอ่ืนๆ เท่านั้น แต่ในทางกลับกัน เมื่อสอบถามในประเด็นเดียวกัน
กับพนักงานสายวิจัยที่มีพ้ืนที่ปฏิบัติงานอยู่ในห้องปฏิบัติการเป็นส่วนใหญ่ พบข้อสังเกตที่น่าสนใจว่า 
พวกเขารู้สึกพึงพอใจกับสภาพแวดล้อมในอาคารแห่งใหม่ และรู้สึกว่าพื้นที่ปฏิบัติงานเดิมกับพ้ืนที่ใหม่
ไม่แตกต่างกันมากนัก แต่มีความเป็นสัดส่วน กว้างขวางและสะดวกต่อการปฏิบัติงานมากขึ้นกว่าเดิม 
นอกจากนี้ความรู้สึกใกล้ชิดกับผู้บริหารพบว่าไม่แตกต่างกับตอนที่ยังปฏิบัติงานในพ้ืนที่เก่า ดังที่ได้
กล่าวว่า “เหมือนเดิมนะ ไม่มีอะไรเปลี่ยน แต่รู้สึกเป็นสัดเป็นส่วนมากขึ้น ห้องแลปกว้าง มีพ้ืนที่ของ
ตัวเองมากกว่าตอนอยู่ตึกเก่า” (พนักงานสนับสนุน 3, สัมภาษณ์, 26 พฤษภาคม 2559) 

อาจสรุปได้ว่า ระยะห่างทางกายภาพที่เกิดขึ้นจากการย้ายพ้ืนที่ปฏิบัติงานมายังอาคาร
แห่งใหม่ มีผลท าให้บรรยากาศของความใกล้ชิดกันระหว่างผู้บริหารและพนักงานเปลี่ยนไป 
เนื่องมาจากโอกาสในการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการและการพูดคุยสารทุกข์สุขดิบลดน้อยลง ดังนั้น
ปัญหาที่พบจากกรณีดังกล่าวนี้ คือ การที่มีพนักงานบางส่วนรู้สึกว่าตนเองมีสถานภาพที่แตกต่างจาก
ผู้บริหารและไม่สะดวกใจที่จะแสดงความคิดเห็นและพูดคุยกับผู้บริหารได้โดยตรง หรืออาจไม่กล้า
แสดงความคิดเห็นในที่ประชุม ซึ่งมีสาเหตุมาจาก ระยะห่างทางกายภาพระหว่างตนเองกับผู้บริหาร  
อย่างไรก็ตามความรู้สึกที่เปลี่ยนแปลงไปนี้ โดยส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นกับพนักงานที่ปฏับัติงานในสาย
สนับสนุน มากกว่าพนักงานที่ปฏิบัติ งานในสายงานวิจัย เนื่องจากพนักงานสายงานวิจัยนั้นมี
สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงานที่จ าเป็นต้องอาศัยการแบ่งสัดส่วนพ้ืนที่ที่ชัดเจนอยู่แล้ว จึงรู้สึกว่าพ้ืนที่
ปฏิบัติงานแห่งใหม่มีสภาพแวดล้อมทางด้านกายภาพดีกว่าพ้ืนที่ปฏิบัติงานเดิม 

5. การสื่อสารข้ามดับข้ัน  

อุปสรรคในการสื่อสารที่เกิดจากการการสื่อสารข้ามล าดับขั้นในที่นี้ ไม่รวมถึงความ
จ าเป็นที่จะต้องสื่อสารในทิศทางต่างหน่วยงานต่างระดับ กล่าวคือ เลขานุการจ าเป็นต้องติดต่อ
ผู้บริหารระดับสูงที่ไม่ได้อยู่ในสายบังคับบัญชาของตนเองในทันที โดยไม่ผ่านพนักงานในสายบังคับ
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บัญชานั้น เนื่องจากต้องเข้าประชุมอย่างเร่งด่วน อย่างไรก็ตาม การสื่อสารข้ามล าดับขั้นจากความ
ตั้งใจของพนักงานเกิดขึ้นอยู่บ้าง โดยส่วนใหญ่มักเป็นการสื่อสารข้ามผู้บังคับบัญชาขั้นต้นหรือข้าม
บุคคลใดบุคคลหนึ่งไป ซึ่งเป็นบุคคลที่ควรจะได้รับข่าวสารหรือข้อมูลนั้นๆก่อน โดยมากจากความ
จ าเป็นที่จะต้องสื่อสารในเรื่องด่วน หรือเมื่อเห็นว่าเป็นเรื่องที่ผู้บังคับบัญชาขั้นต้นไม่สามารถให้
ค าตอบได้ จึงต้องอาศัยสื่อสารหรือปรึกษาผู้บังคับบัญชาในล าดับถัดไป ดังที่พนักงานคนหนึ่งได้แสดง
ทัศนะเก่ียวกับการสื่อสารที่จ าเป็นต้องข้ามล าดับขั้นไว้ดังนี้ “บางทีก็ต้องไปถามคนอ่ืนที่เขาจะน่าจะให้
ค าตอบได้ดีกว่า หมายความว่าไม่ใช่สุ่มสี่สุ่มห้าถามเอง แต่เมื่อเราถามหัวหน้าเราแล้วไม่ได้ค าตอบที่
เคลียร์ เราจะต้องถามคนอ่ืนเสริม เพ่ือให้แน่ใจว่าสิ่งที่เราไม่รู้ ขณะนี้เราได้เข้าใจมันแล้ว ” (พนักงาน
สนับสนุน 2, สัมภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2559) อย่างไรก็ดีพบว่า การเกิดขึ้นของกรณีดังกล่าวนี้ไม่ได้
เกิดขึ้นบ่อยนัก เพราะมักจะเกิดขึ้นจากความจ าเป็นของสถานการณ์ และผู้บังคับบัญชาก็ยินดีที่ จะให้
มีการสื่อสารในลักษณะนี้ ทั้งนี้ หากเป็นเรื่องกรณีเร่งด่วนและมีแนวโน้มที่จะต้องรายงานเรื่องดังกล่าว
ข้ามล าดับขั้น ปัจจุบันองค์การสามารถใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์สื่อสารเพ่ือเป็นการลดปัญหาที่
อาจจะตามมาจากการสื่อสารข้ามบุคคลใดบุคคลหนึ่งไป เนื่องจากอีเมล์สามารถส่งส าเนาถึงบุคคลอ่ืน
เพ่ือรับทราบได้นั่นเอง 

6. ภาระทางการสื่อสาร 

เนื่องจากลักษณะการท างานของนาโนเทคเป็นการท างานแบบเชิงรุก พนักงานคนหนึ่ง
อาจมีหน้าที่รับผิดชอบที่หลากหลาย ท าให้เกิดภาระทางการสื่อสารที่มีปริมาณมาก หรือบางครั้งอาจ
รู้สึกว่าหนักจนเกินไป ภาระการสื่อสารจ านวนมากนี้มีผลท าให้การสื่อสารไม่ประสบส าเร็จเท่าที่ควร 
กล่าวคือ พนักงานมีโอกาสที่จะไม่รับข่าวสารอ่ืน ที่ไม่ได้มีผลกระทบโดยตรงกับงานของตัวเอง เช่น 
ข่าวสารประเภทแจ้งเพ่ือทราบ ขอความร่วมมือ หรือข่าวสารที่ไม่ได้เป็นเรื่องด่วน จากการสัมภาษณ์
พนักงานผู้ให้ข้อมูล พบประเด็นที่น่าสนใจว่า ข่าวสารปริมาณมากในแต่ละวันที่ไหลผ่านเข้ามาแทบจะ
ทุกช่องทางและข้อจ ากัดทางด้านเวลา ท าให้พนักงานเลือกรับแต่เฉพาะข้อมูลที่ส าคัญและเพิกเฉยต่อ
ข้อมูลบางอย่างที่คิดว่ายังไม่ส าคัญในเวลานั้นๆ โดยมองว่าเรื่องดังกล่าวยังไม่จ าเป็นที่จะต้องรับทราบ
หรือตอบสนองอย่างทันทีทันใด โดยเฉพาะอย่างยิ่งพนักงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบด้านการประสานงาน
กับบุคคลอ่ืนๆ เป็นจ านวนมาก ท าให้ภาระการสื่อสารมีปริมาณมากในแต่ละวัน เมื่อมีข่าวสารที่ถูก
ส่งออกในลักษณะกระจายเพ่ือทราบทั่วทั้งองค์กร ที่ไม่ได้เกี่ยวข้องกับงานโดยตรงจึงไม่ได้ให้ความ
สนใจกับข่าวสารนั้นๆ มากนัก เช่น ประกาศประชาสัมพันธ์กิจกรรมต่างๆ จดหมายขอความร่วมมือ 
เป็นต้น ด้วยเหตุนี้หลังจากการสื่อสารข้อมูลทั่วทั้งองค์การไปแล้ว จึงพบว่า ยังมีพนักงานบางส่วนของ
ที่ไม่ทราบว่าองค์การได้เคยสื่อสารเรื่องดังกล่าวไปก่อนหน้าแล้ว ท าให้ต้องมีการสื่อสารซ้ าอีกครั้งหรือ
อาจจะหลายครั้งนับตั้งแต่การสื่อสารครั้งแรก ในทางกลับกันส าหรับพนักงานที่รับข้อมูลข่าวสารอยู่
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เป็นประจ า อาจเป็นเหตุให้รู้สึกว่าได้รับข้อมูลที่ซ้ ากันมากจนเกินไป หรืออาจรู้สึกเบื่อหน่ายกับการ
สื่อสารแบบเดิมๆ ท าให้มีโอกาสที่จะเพิกเฉยต่อการสื่อสารเรื่องอ่ืนๆในอนาคต เพราะคิดว่าเป็นเรื่องที่
เคยได้รับทราบมาก่อนหน้านี้แล้ว  

ทั้งนี้ การแก้ไขปัญหาด้านการติดต่อสื่อสารที่มีข้อมูลมากจนเกินไป พนักงานได้ให้ข้อมูล
ว่า สามารถท าได้โดยการใช้วิธีคัดเลือกสารเท่าที่จ าเป็นต่องาน ทั้งสารที่จะไหลเป็นจากล่างขึ้นบนไป
ยังผู้บริหารระดับสูงและสารที่ไหลลงไปในจากบนลงล่างไปยังพนักงานในระดับปฏิบัติการ เพ่ือลด
ความซับซ้อนในการรับสารและไม่สร้างความเบื่อหน่ายให้กับพนักงานที่มักจะได้รับข่าวสารเดิมๆอยู่
เป็นประจ า โดยได้อธิบายว่า “อยากให้พิจารณาว่าข่าวไหนเหมาะกับใคร แล้วส่งไปที่กลุ่มเป้าหมาย
จริงๆ มากกว่าจะส่งไปทั่วๆ เรื่องเดิมๆท าให้เบื่อ ไม่ตื่นเต้น แต่ถ้านานๆทีมา จะดูน่ าสนใจมากกว่า
เยอะ” (พนักงานสนับสนุน 4, สัมภาษณ์, 16 พฤษภาคม 2559) 

โดยสรุป ลักษณะของการท างานเชิงรุก ท าให้พนักงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบด้านการ
ประสานงาน มีโอกาสที่จะต้องเผชิญกับภาระทางการสื่อสารที่มากกว่าคนอ่ืนๆ ดังนั้น พนักงานมี
ความจ าเป็นต้องเลือกรับสารที่เกี่ยวข้องกับงานของตนเองเท่านั้น เนื่องจากไม่มีเวลามากพอที่จะรับ
ข่าวสารปริมาณมากมายในแต่ละวัน นอกจากนี้ การสื่อสารในลักษณะที่เป็นเรื่องเดิม ซ้ าๆ ยังส่งผลให้
พนักงานรู้สึกเบื่อหน่ายอีกด้วย อย่างไรก็ดี หากองค์การสามารถจ าแนกกลุ่มเป้าหมายของผู้รับสาร 
และหาวิธีการที่เหมาะแก่การสื่อสารไปยังกลุ่มเป้าหมายแต่ละกลุ่ม ก็น่าจะช่วยชดปัญหาความเบื่อ
หน่ายที่เกิดจากการรับข้อมูลข่าวสารในเรื่องเดิมๆบ่อยครั้งได้ 

7. การเลือกใช้ช่องทางการสื่อสารที่ไม่เหมาะสม 

ปัจจุบันเทคโนโลยีทางการสื่อสารที่เจริญก้าวหน้ามากขึ้น ท าให้สื่อสังคมเข้ามามี
บทบาทและเพ่ิมทางเลือกในการติดต่อสื่อสารในองค์การมากยิ่งขึ้น นอกเหนือจากการใช้จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ พนักงานในองค์การยังสามารถติดต่อสื่อสารกันด้วยสื่อสังคมอย่าง LINE ที่ปัจจุบัน
สามารถใช้งานได้ทั้งบนโทรศัพท์มือถือและยังสามารถติดตั้งโปรแกรมลงบนคอมพิวเตอร์ส่วนบุคคล 
ด้วยคุณสมบัติเฉพาะของโปรแกรมดังกล่าวมีลูกเล่นมากมาย สามารถส่งรูป และสนทนาแบบกลุ่มได้ 
ท าให้พนักงานส่วนใหญ่ขององค์การเลือกที่จะใช้โปรแกรมประยุกต์ดังกล่าวนี้มาช่วยในการ
ติดต่อสื่อสารในองค์การ ทั้งนี้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล พบว่า พนักงานในองค์การส่วนใหญ่ ได้
แสดงทรรศนะว่าอิทธิพลของเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทในการติดต่อสื่อสารภายในองค์การท าให้มี
ทางเลือกมากขึ้น โดยเฉพาะโปรแกรมประยุกต์ส าหรับการสนทนาอย่าง LINE ถูกน ามาปรับใช้ในการ
สื่อสารภายในองค์การมากขึ้น พนักงานรวมถึงมีทั้งข้อดีและข้อเสียแตกต่างกันไป กล่าวคือ โปรแกรม
ประยุกต์ดังกล่าวสามารถตอบโจทย์การสนทนาที่ต้องการการโต้ตอบแบบทันทีทันใด (Real-time) 
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โดยเฉพาะอย่างยิ่งการโต้ตอบและการสนทนาแบบกลุ่ม นอกจากนี้ยังเป็นช่องทางการสื่อสารที่
สามารถช่วยสร้างบรรยากาศที่เป็นกันเองระหว่างการสื่อสารมากขึ้น ลดความเป็นทางการในการ
สื่อสารที่มีมากจนเกินไป ในทางตรงกันข้ามมองว่า ช่องทางดังกล่าวยังไม่ใช่ช่องทางหลักที่จะน ามาใช้
ในการสื่อสารส าหรับองค์การ เนื่องจากโปรแกรมประยุกต์ดังกล่าวไม่ถือเป็นช่องทางการติดต่อสื่อสาร
ที่เป็นทางการ อาจไม่เหมาะกับการสนทนาเรื่องงานที่ต้องการความเป็นทางการหรือความเร่งด่วน 
นอกจากนี้ยังมีโอกาสที่พนักงานที่ไม่ได้ใช้โปรแกรมประยุกต์อาจไม่รับรู้สิ่งที่มีการสื่อสารได้เป็นผลให้
การสื่อสารไม่ประสบผลส าเร็จ ดังนั้นพนักงานในองค์การจึงควรเลือกใช้ช่องทางการสื่อสารภายใน
องค์การและวิธีการให้ถูกต้องและเหมาะสมกับกาละเทศะ โดยพิจารณาจากความเหมาะสมและ
วัตถุประสงค์ของการสื่อสาร  

อย่างไรก็ตาม อิทธิพลของเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทมากขึ้น ส่งผลเกิดปัญหาและ
อุปสรรคเกี่ยวกับการเลือกใช้ช่องทางการสื่อสารภายในองค์การคือ การที่พนักงานไม่สามารถแยกช่อง
ทางการสื่อสารที่เป็นทางการและช่องทางการสื่อสารที่ไม่ เป็นทางการออกจากกัน กล่าวคือ การ
สื่อสารที่ไม่ประสบผลส าเร็จบางครั้งมาจากการพิจารณาเลือกใช้วิธีการติดต่องานผ่านโปรแกรม
ประยุกต์มากจนเกินไป โดยเรื่องส าคัญที่ควรจะมีการติดต่ออย่างเป็นทางการกลับไปใช้ช่องทางที่ไม่
เป็นทางการเหล่านี้ ท าให้การสื่อสารไม่ทั่วถึงและอาจไม่ประสบความส าเร็จอย่างที่ควรจะเป็น 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารภายในองค์การในระยะหลัง เห็นได้ชัดว่าโปรแกรมประยุกต์ดังกล่าวเข้า
มามีบทบาทในการสั่งงานหรือประสานงานมากขึ้น โดยปรากฏให้เห็นทั้งการสื่อสารจากบนลงล่าง 
จากล่างขึ้นบนและการสื่อสารแนวนอนด้วย โดยการสื่อสารจากบนลงล่างผู้บังคับบัญชาอาจใช้สื่อ
สังคมเพ่ือการมอบหมายงานหรือบางคนอาจใช้ส าหรับการกระชับความสัมพันธ์กับผู้ใต้บังคับบัญชา 
ขณะที่การสื่อสารจากล่างขึ้นบนโดยใช้สื่อสังคมส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นกับพนักงานที่มีความสัมพันธ์ที่ดีต่อ
กันในระดับหนึ่งที่มีผลท าให้พนักงานสามารถสื่อสารไปยังผู้บังคับบัญชาผ่านทางสื่อสังคมได้โดยไม่
รู้สึกว่าเป็นช่องทางที่ไม่เป็นทางการมากเกินไป หรือแม้แต่การสื่อสารในแนวนอนที่ปรากฏให้เห็น
อย่างเด่นชัดที่สุดในด้านการสื่อสารด้วยสื่อสังคม เนื่องจากพนักงานในระดับเดียวกันจะรู้สึกสบายใจ
มากกว่าที่จะติดต่อกันผ่านทางสื่อสังคม เนื่องจากท าให้เกิดบรรยากาศที่ไม่เป็นทางการมากขึ้น 
สามารถลดความตึงเครียดจากการท างานได้ดีในระดับหนึ่ง 

แม้ดูเหมือนว่า การใช้สื่อสังคมในการสื่อสารภายในองค์การจะมีข้อดีในเรื่องของความ
เข้าถึงได้ง่ายกว่าวิธีการอ่ืนๆที่เป็นทางการ สามารถตอบกลับได้ภายในระยะเวลาอันสั้นและสามารถ
ท าให้เพื่อนร่วมงานหรือพนักงานกับผู้บังคับบัญชาได้ใกล้ชิดกันมากขึ้น อย่างไรก็ตามพบว่า หากมีการ
สื่อสารในเรื่องที่เป็นทางการผ่านช่องทางเหล่านี้ อาจมีข้อจ ากัดอยู่พอสมควร เช่น การสั่งงานหรือคุย
งานกันผ่านสื่อสังคมหรือโปรแกรมประยุกต์ต่างๆ อาจไม่ครอบคลุมจ านวนพนักงานทั้งหมดที่เป็น
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กลุ่มเป้าหมาย เนื่องจากพนักงานบางคนที่ไม่มีหรือไม่สะดวกที่จะใช้งานโปรแกรมดังกล่าวได้
ตลอดเวลา หรือจ านวนของข้อความที่สื่อสารปริมาณมากในแต่ละวันอาจท าให้พนักงานข้ามข้อมูลการ
สื่อสารเหล่านั้นไปได้ พนักงานสนับสนุน 2 อธิบายถึงข้อเสียจากการใช้สื่อสังคมประเภทดังกล่าวว่า 
การใช้สื่อสังคมในการสื่อสารภายในองค์การ อาจท าให้พนักงานรับสารได้ไม่ครบถ้วน เพราะปริมาณ
สารที่ส่งผ่านสื่อสังคมในแต่ละวันไม่ได้มีเพียงแต่เรื่องงานเพียงอย่างเดียวเท่านั้น แต่ยังมีเรื่องส่วนตัว 
และเรื่องอ่ืนๆ ที่ไหลผ่านสื่อสังคมตลอดทั้งวัน “กลายเป็นว่าทุกคนไปใช้ LINE ใช้ social เราไปใส่
ข้อมูลใน LINE แทนที่จะให้มันเป็นทางการ บางทีพูดเรื่องงานในกลุ่มใหญ่ ปรากฎว่า LINE หาย ไม่
รับรู้ มาเป็นร้อยๆข้อความ ท าให้เราไม่รับรู้” (พนักงานสนับสนุน 2, สัมภาษณ์, 23 พฤษภาคม 2559) 

อาจกล่าวได้ว่า อุปสรรคทางการสื่อสารที่ไม่ประสบส าเร็จเกิดจากการใช้ช่องทางการ
สื่อสารที่ไม่เหมาะสมกับวัตถุประสงค์ เช่น การใช้ช่องทางการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการในการสื่อสารใน
หัวข้อที่เป็นทางการ “ปัญหาคือเราแยกไม่ออกว่าอะไรคือทางการไม่ทางการ และเรายังไปคาดหวังว่า
ผู้รับสารจะตอบกลับในแบบที่เราคิด แล้วสุดท้ายไม่ส าเร็จ” (พนักงานสนับสนุน 2, สัมภาษณ์, 23 
พฤษภาคม 2559) 

ทั้งนี้ ผู้ให้ข้อมูลมองว่า หากจ าเป็นจะต้องสื่อสารผ่านโปรแกรมประยุกต์ก็จะต้องยอมรับ
ความเสี่ยงที่อาจจะเกิดขึ้นด้วย และเพ่ือเป็นการลดปัญหาที่จะเกิดขึ้นจากการใช้ช่องทางการสื่อสารที่
ไม่เป็นทางการกับเพ่ือนร่วมงาน จึงเห็นควรว่าการสื่อสารในเรื่องที่เป็นทางการก็ควรพิจารณาใช้
วิธีการสื่อสารที่เป็นทางการเป็นหลัก ส่วนวิธีการที่ไม่เป็นทางการอ่ืนๆ ก็สามารถพิจารณาใช้ควบคู่กัน
ไป เพ่ือส่งเสริมให้การติดต่อสื่อสารประสบผลส าเร็จมากขึ้น ทั้งในแง่ของการติดต่อสื่อสารระหว่าง
พนักงานและผู้บังคับบัญชาลการติดต่อสื่อสารระหว่างพนักงานด้วยกัน ซึ่งสอดคล้องกับนโยบายของ
ผู้บริหารระดับสูงขององค์การที่สนับสนุนให้พนักงานพิจารณาเลือกการใช้ช่องทางการสื่อสารหรือ
อุปกรณ์ต่างๆในการสื่อสารให้เหมาะสม 

“สื่อต่างๆที่เข้ามาช่วยเสริมการสื่อสารนั้นมีข้อดีอยู่มาก แต่วิธีการที่เป็นทางการนั้น
เข้าถึงทุกคนได้ครอบคลุมกว่า การสั่งงาน คุยงาน ถ้าเป็นไปได้สื่อสารกันในแบบทางการ
ก็จะดี หรืออย่างเช่นเรื่องด่วนก็ใช้วิธีโทรศัพท์คุย ถ้าจะทิ้งเรื่องด่วนไว้ใน LINE ก็ควรใช้
วิธี อ่ืนสื่อสารไปด้วย เพ่ือให้แน่ใจว่าลูกน้องของเราหรือหัวหน้าเรารับทราบแล้ว” 
(พนักงานสนับสนุน 7, สัมภาษณ์, 2 มิถุนายน 2559) 

เป็นที่น่าสังเกตอย่างยิ่งว่า เหตุใดการน าสื่อใหม่ โดยเฉพาะสื่อสังคมเข้ามาใช้ในการ
สื่อสารภายในองค์การจึงไม่ประสบผลส าเร็จมากนัก และบางครั้ งอาจกลายเป็นช่องทางการสื่อสารที่
เป็นปัญหาและอุปสรรคของการสื่อสารด้วย แม้ว่าองค์การจะประกอบไปด้วยพนักงานในช่วงอายุที่ไม่
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มากหรือจัดอยู่ในกลุ่มคนรุ่นใหม่ก็ตาม ทั้งนี้เพราะว่าการสื่อสารด้วยสื่อสังคมอาจจะยังเป็นเรื่องใหม่
ส าหรับองค์การ ซึ่งการสื่อสารด้วยวิธีดั้งเดิมที่มีแบบแผนมานาน จึงให้ความรู้สึกว่าเป็นทางการและ
เป็นการเป็นงานมากกว่า ประกอบกับการสื่อสารด้วยสื่อสังคมอาจไม่มีน้ าหนักมากพอที่จะน ามาใช้
เป็นหลักฐานอ้างอิงที่น่าเชื่อถือได้ เนื่องจากการสื่อสารด้วยสื่อสังคมส่วนใหญ่ในชีวิตประจ าวันของ
พนักงานยังคงมีเนื้อหาสารที่เป็นเรื่องส่วนตัวมากกว่าเรื่องงาน จึงท าให้ช่องทางการสื่อสารนี้มีความ
น่าเชื่อถือน้อยกว่าช่องทางอ่ืนๆ ที่มีมาแต่เดิม 

กล่าวโดยสรุปอุปสรรคที่เกิดระหว่างการสื่อสารหลายประการที่เกิดจากปัจจัยต่างๆ 
ส่งผลให้การสื่อสารไม่ประสบผลส าเร็จหรือไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ ควร อุปสรรคที่เกิดขึ้นนี้ ท าให้
องค์การต้องพยายามหาวิธีการสื่อสารที่จะช่วยลดปัญหาต่างๆที่เกิดขึ้นออกไป โดยมองว่าการสร้าง
ความไว้วางใจต่อกันและการสร้างบรรยากาศในองค์การให้เป็นบรรยากาศสนับสนุนจะสามารถลด
ปัญหาและอุปสรรคจของการสื่อสารได้ โดยการสร้างความไว้วางใจและบรรยากาศสนับสนุนนี้จ าเป็น
จะต้องได้รับความร่วมมือจากพนักงานในทุกภาคส่วน เพ่ือให้คนในองค์การเกิดความรู้สึกเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกัน นอกจากนี้ยังจะช่วยเพ่ิมความรู้สึกผูกพันต่อองค์การอีกด้วย เพราะอุปสรรคทางการ
สื่อสารที่เกิดขึ้นเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ผลส ารวจความผูกพันของพนักงานลดน้อยลงจากการส ารวจ
ในปีก่อนๆ 

 
4.3 ส่วนที่ 3 การศึกษาแนวทางการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การของศนูย์นาโนเทคโนโลยี
แห่งชาต ิ

 
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลเรื่องการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยี

แห่งชาติ พบว่า มีปัจจัยหลายประการที่ส่งผลในด้านความส าเร็จในการสื่อสารในรูปแบบต่างๆ รวมถึง
เป็นปัจจัยที่เป็นอุปสรรคต่อระหว่างการสื่อสารด้วย 

จะเห็นได้ว่า จุดแข็งขององค์การที่ท าให้การสื่อสารประสบผลส าเร็จเป็นเกิดจาก
บรรยากาศขององค์การที่เป็นไปในลักษณะสนับสนุน กล่าวคือ ธรรมชาติของพนักงานในองค์การ 
อย่างไรก็ตาม จุดอ่อนที่พบคือการสื่อสารในเรื่องใดเรื่องหนึ่งภายในองค์การมักขาดความต่อเนื่อง ไม่
ว่าจะด้วยปัญหาและอุปสรรคใดก็ตาม ความล่าช้าของการสื่อสารตามโครงสร้างหรือจังหวะเวลาที่ไม่
เหมาะสม เป็นผลให้การสื่อสารไม่มีประสิทธิภาพอย่างที่ควรจะเป็น ด้วยเหตุนี้ ผู้ศึกษาจึงได้รวบรวม
แนวทางในการพัฒนาการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันของการ
สื่อสารภายในองค์การ อันจะเป็นการช่วยส่งเสริมจุดแข็งและลดจุดอ่อนด้านการติดต่อสื่อสารที่เกิดขึ้น
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ภายในองค์การ ได้แก่ ผู้บริหารทุกระดับต้องให้ความส าคัญกับการสื่อสาร เน้นเรื่องการติดต่อสื่อสาร
แบบเผชิญหน้า การแบ่งปันความรับผิดชอบด้านการติดต่อสื่อสารกับพนักงาน จังหวะเวลาในการ
สื่อสารที่เหมาะสม และการสื่อสารอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ เพ่ือการการด าเนินงานขององค์การเกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

1. ผู้บริหารทุกระดับต้องให้ความส าคัญกับการสื่อสาร 

ปัจจัยที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่งในการบริหารจัดการองค์การที่ประสบผลส าเร็จ 
ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับการสื่อสาร มิใช่เพียงแต่ผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น แต่จ าเป็นจะต้อง
ได้รับความร่วมมือจากผู้บริหารระดับกลางและระดับต้นด้วย เนื่องจากจ านวนพนักงานในองค์การที่
เพ่ิมมากขึ้นถึง 202 คนในปัจจุบันท าให้การบริหารงานและการจัดการทางการสื่อสารด้วยวิธีการ
ดั้งเดิมตั้งแต่เริ่มก่อตั้งอาจไม่สามารถกระจายข่าวสารได้อย่างทั่วถึงทั้งองค์การได้ หรือกล่าวอีกนัยหนึ่ง
ว่า การเน้นให้ผู้บริหารเป็นผู้สื่อสารเหตุการณ์ต่างๆ ภายในองค์การเพียงอย่างเดียว ไม่ใช่กลยุทธ์การ
สื่อสารที่สามารถตอบสนองต่อสถานการณ์ปัจจุบันได้แล้ว 

นอกจากนี้ การให้ความใส่ใจต่อการสื่อสารเรื่องราวต่างๆ ที่มิใช่เพียงแต่การสื่อสารไป
ตามหน้าที่เท่านั้น แต่การใส่ใจในรายละเอียดของการสื่อสาร ความสามารถในการประเ มิน
สถานการณ์ที่เป็นอยู่ ยังเป็นหัวใจส าคัญที่จะช่วยเพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารและพนักงานให้
เป็นไปในทางบวกมากขึ้นส าหรับกลุ่มพนักงานจ านวนหนึ่งที่ไม่ได้รู้สึกดีกับผู้บริหาร การสื่อสารจะช่วย
ให้เกิดบรรยากาศของกลุ่มและทัศนคติของพนักงานในทางที่ดีขึ้นเกิดการยอมรับและความไว้วางใจ 
ความเคารพนับถือ ซึ่งจะท าให้เกิดความร่วมมือในการท างานมากข้ึน 

2. เน้นเรื่องการติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า 

แม้ว่าลักษณะของโครงสร้างองค์การที่เปลี่ยนแปลงไป รวมถึงจ านวนพนักงานที่เพ่ิมมาก
ขึ้นจะท าให้การสื่อสารแบบเผชิญหน้าน้อยลงจนจ าเป็นต้องน าเครื่องมือหรือวิธีการอื่นๆเข้ามาทดแทน 
อย่างไรก็ตาม โอกาสในการเกิดความผิดพลาดจากการสื่อสารด้วยวิธีการอ่ืน มีแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นได้
มากกว่าพูดคุยกันอย่างเผชิญหน้า เพราะถึงแม้ช่องทางการสื่อสารอ่ืนๆ จะเอ้ืออ านวยต่อการสื่อสาร
แบบสองทางก็ตาม แต่ก็ยังขาดการแสดงอารมณ์ทางด้านอวัจนภาษาที่มีผลต่อความเข้าใจและการ
รับรู้ความหมาย เช่น การสั่งงานของผู้บังคับบัญชาด้วยวิธีการอธิบาย พูดคุยแลกเปลี่ยนแบบ
เผชิญหน้าจะได้ผลมากกว่าการสั่งงานทางโทรศัพท์ หรือสื่อสังคม 

ปัญหาด้านการบิดเบือนสารที่เกิดขึ้นโดยไม่ได้ตั้งใจในการสื่อสารในจากบนลงล่าง ที่เป็น
ผลมาจากความแตกต่างทางประสบการณ์ของพนักงาน และการส่งต่อข่าวสารหลายขั้นตอนนั้น 
สามารถหลีกเลี่ยงปัญหาดังกล่าวหรือลดทอนความผิดพลาดจากการบิดเบือนสารได้ด้วยการน าวิธีการ
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สื่อสารแบบเผชิญหน้ามาปรับใช้กับการสื่อสารระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชาให้มากขึ้น 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งกับผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีภูมิหลังที่แตกต่างกันค่อนข้างมาก การสละเวลาอธิบายหรือ
มอบหมายงานอย่างละเอียดน่าจะช่วยลดความเข้าใจผิด และความคลุมเครือในบทบาทการท างานที่
เกิดข้ึนได้เป็นอย่างดี 

อย่างไรก็ตาม แม้การสื่อสารแบบเผชิญหน้าจะได้ผลเป็นอย่างดี ยังคงพบว่ามีพนักงาน
บางส่วนที่รู้สึกสบายใจกับการได้รับมอบหมายภาระงานจากเอกสารหรือจดหมายอิเล็กทรอนิกส์อย่าง
เป็นลายลักษณ์อักษรมากกว่าการมอบหมายด้วยวาจา เนื่องจากมองว่าการสื่อสารด้วยวิธีการ
เผชิญหน้าอาจก่อให้เกิดภาวะกดดัน ดังนั้น การเลือกใช้วิธีการสื่อสารแบบเผชิญหน้าผู้บังคับบัญชาจึง
จ าเป็นต้องทราบลักษณะและพฤติกรรมทางการสื่อสารของผู้ใต้บังคับบัญชาด้วยว่าพวกเขาสบายใจที่
จะได้รับมอบหมายงานหรือพูดคุยในประเด็นอื่นใดด้วยวิธีการเผชิญหน้าหรือไม่  

3. การแบ่งปันความรับผิดชอบด้านการติดต่อสื่อสารกับพนักงาน 

จากการสัมภาษณ์และการสังเกตการณ์ของผู้ศึกษาพบว่า จุดแข็งที่ส าคัญของพนักงาน
นาโนเทค คือ พนักงานจ านวนเกินกว่าครึ่งขององค์การเป็นคนรุ่นใหม่ที่มีความกระตือรือร้นเรื่องการ
สื่อสารอยู่พอสมควร กล่าวคือ เมื่อมีการสื่อสารที่เหมาะสมพนักงานส่วนใหญ่จะให้ความร่วมมือกับ
กิจกรรมต่างๆที่ได้มีการสื่อสารออกไปเป็นอย่างดี ด้วยเหตุนี้ องค์การจ าเป็นต้องสนับสนุนการมีส่วน
ร่วมของพนักงานในการสื่อสารให้มากขึ้น เพ่ือกระตุ้นให้เกิดกิจกรรมใหม่ๆ หรือเกิดความคิด
สร้างสรรค์ข้ึนในองค์การ จากการระดมความคิดเห็นของพนักงานในหลายๆ หน่วยงาน เพ่ือร่วมมือกัน
ออกแบบการสื่อสารที่เหมาะสมกับสถานการณ์ขององค์การพร้อมทั้งตอบสนองพฤติกรรมและความ
ต้องการของพนักงานที่เป็นคนรุ่นใหม่ นอกจากนี้ ยังพบข้อสังเกตที่น่าสนใจคือ กิจกรรมใดๆใน
องค์การที่เสริมสร้างการมีส่วนร่วมและการระดมความคิดเห็น จะมีพนักงานเข้ามาช่วยออกแบบการ
สื่อสารด้วยความเต็มใจอยู่หลายคน ทั้งนี้ การเข้ามามีส่วนร่วมในทุกกิจกรรมพบว่าพนักงานอาสาเข้า
มาร่วมด้วยความเต็ม ซึ่งพฤติกรรมของพนักงานที่ เป็นคนรุ่นใหม่นี้  บริหารควรต้องหันมาให้
ความส าคัญกับการกระจายความรับผิดชอบ การมอบอ านาจและปรับปรุงการมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจในการสื่อสารภายในองค์การให้มากยิ่งข้ึน 

4. จังหวะเวลาในการสื่อสารที่เหมาะสม 

การสื่อสารไม่ว่าจะเป็นเรื่องใดๆ ก็ตามในองค์การ ควรอาศัยจังหวะเวลาที่เหมาะสม
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการสื่อสารในประเด็นที่ส าคัญและเกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงการด าเนินงาน
ภายในองค์การ ยิ่งต้องอาศัยความรวดเร็วในการสื่อสารให้มากที่สุด เช่น การเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง 
สวัสดิการ สิทธิประโยชน์ต่างๆ หรือข่าวสารอ่ืนๆที่อาจส่งผลกระทบต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
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พนักงาน ปัจจุบันพบว่า การสื่อสารในบางประเด็นมีความล่าช้ากว่าที่ควรจะเป็น กล่าวคือ ไม่มีการ
สื่อสารกับพนักงานภายในระยะเวลาที่ก าลังเป็นที่สนใจ ไม่ว่าจะด้วยการวางแผนงานที่ล่าช้าเกิน
ก าหนดหรือขั้นตอนการสื่อสารที่ต้องอาศัยระยะเวลาในการกรองข้อมูลข่าวสารจนกว่าจะสามารถ
เผยแพร่ข้อมูลออกไปอย่างเป็นทางการได้ ดังนั้น เมื่อมีการสื่อสารในประเด็นนั้นๆ ออกไป จึงไม่
สามารถดึงดูดความสนใจของพนักงาน “บางเรื่องมาบอกตอนที่ไม่ได้สนใจแล้ว ลืมไปเลยว่าเคยมีเรื่อง
นี้มาก่อน ตอนที่สนใจแล้วไม่มีการสื่อสารรู้สึกเลยว่าองค์การไม่เห็นความส าคัญของเรา พอมารู้ทีหลัง
ว่าเพ่ิงจะมีการสื่อสารก็ท าให้ไม่อยากรู้แล้วเพราะมันช้าเกินไป” (พนักงานสนับสนุน 1, สัมภาษณ์, 2 
พฤษภาคม 2559) 

ประเด็นที่น่าใจของสถานการณ์ปัจจุบันในองค์การ คือการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร
ระดับสูงที่จะสิ้นสุดวาระการด ารงด าแหน่งในวันที่ 31 กรกฎาคม 2559 ถือเป็นการเปลี่ยนแปลงครั้ง
ส าคัญที่อาจจะมีผลกระทบต่อการท างานในกลุ่มงานย่อยภายในองค์การหรืออาจมีการเปลี่ยนแปลงใน
ระดับนโยบายได้ ดังนั้น จังหวะเวลาในช่วงเปลี่ยนผ่านนี้จึงเป็นช่วงเวลาที่เหมาะสมต่อการสื่อสารการ
เปลี่ยนแปลงต่างๆที่ก าลังจะมาถึง เพราะธรรมชาติของพนักงานชอบที่จะรับฟังเรื่องที่ก าลังจะมีการ
เปลี่ยนแปลงหรือมีผลกระทบต่อตัวพวกเขา ในทางตรงกันข้ามหากไม่มีการสื่อสารในจังหวะเวลาที่
เหมาะสมอาจจะก่อให้เกิดความรู้สึกด้านลบได้ ทั้งนี้ หมายรวมถึงประเด็นด้านการเปลี่ยนแปลงอ่ืนๆ
ด้วย  

นอกจากระยะเวลาที่รวดเร็วในการสื่อสารแล้ว ยังจ าเป็นต้องเลือกผู้สื่อสารให้เหมาะสม
อีกด้วย ส าหรับข้อใลที่ส าคัญและเป็นประเด็นที่จะมีผลกระทบในวงกว้างอาจจะให้เป็นผู้ให้ข้อมูลด้วย
ตนเอง เพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือ อีกทั้งจะช่วยให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าผู้บริหารไม่ได้ละเลยที่จะ
สื่อสารเรื่องส าคัญต่อพวกเขา หรือการให้ผู้เชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ในเรื่องที่จะสื่อสารมาให้
ค าอธิบายต่อพนักงานก็จะช่วยให้การสื่อสารประสบผลส าเร็จมากยิ่งขึ้น 

5. การติดต่อสื่อสารอย่างต่อเนื่อง 

การติดต่อสื่อสารที่จะช่วยให้การด าเนินงานประสบผลส าเร็จ นอกจากต้องสนับสนุนให้
มีการสื่อสารสองทางระหว่างผู้บริหารและพนักงานแล้ว ยังจ าเป็นต้องมีความต่อเนื่องในการสื่อสาร
ด้วย ปัจจุบันปัญหาที่เกิดขึ้นจากการขาดการติดต่อสื่อสารอย่างต่อเนื่องคือ หลังจากพนักงานได้รับ
นโยบายหรือหลักการในการท างานแล้ว มักจะน าสิ่งที่ได้รับมอบหมายไปด าเนินการโดยที่ไม่ได้มีการ
รายงานความคืบหน้าให้ผู้บริหารรับทราบเป็นระยะหรือยังไม่มีกระบวนการติดตามความคืบหน้าอย่าง
เป็นรูปธรรม บ่อยครั้งหลังจากที่ได้รับมอบหมายภาระงานแล้วพบว่า จะมีการสื่อสารกลับมายัง
ผู้บริหารอีกครั้งเมื่อได้ท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จสิ้น ซึ่งหากพนักงานมีความเข้าใจในงานที่ได้รับ
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มอบหมายเป็นอย่างดีก็ถือว่าภาระงานนั้นๆ ประสบผลส าเร็จ แต่ในทางตรงกันข้ามหากผู้บริหารและ
พนักงานมีความเข้าใจในภาระงานที่ได้มอบหมายไม่ตรงกัน หรืออาจเรียกได้ว่า ผู้พูดเข้าใจแบบหนึ่ง 
ผู้ฟังเข้าใจอีกแบบหนึ่ง เหตุการณ์ในท านองนี้เป็นเหตุให้พนักงานต้องเสียเวลากับการปรับแก้ผลงานที่
ไม่เป็นไปตามนโยบายของผู้บริหาร จนน าไปสู่ปัญหาภาระงานที่มากขึ้นเกินความจ าเป็น 

สถานการณ์ขององค์การในปัจจุบันไม่ว่าจะเป็นความแตกต่างของภูมิหลังทางประชากร
ศาสตร์ รวมถึงความห่างเหินที่เกิดจากปัจจัยด้านกายภาพ ท าให้มีแนวโน้มที่ผู้บริหารและพนักงานจะ
รับรู้และตอบสนองต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งแตกต่างกันจนเป็นผลให้การรับรู้นั้นไม่ถูกต้องหรือถูกบิดเบือนไป
จากความเป็นจริงโดยไม่ได้ตั้งใจ นอกจากนี้จุดอ่อนขององค์การที่ให้ความส าคัญกับการสื่อสารตาม
โครงสร้างคือความล่าช้าจากการสื่อสารผ่านล าดับบังคับบัญชาแต่ละขั้น เป็นเหตุให้พนักงานเลือกที่จะ
รับฟังนโยบายเพียงครั้งเดียวและน าไปด าเนินงานต่อทันที โดยมองว่าหากต้องน าเรื่องกลับมาสื่อสาร
อีกครั้งอาจต้องใช้ระยะเวลาในการรอน าเสนอต่อผู้บริหารจนท าให้การด าเนินงานเกินก าหนดเวลาที่ได้
วางไว้ 

ด้วยเหตุนี้ การสื่อสารอย่างต่อเนื่องจึงมีความจ าเป็นต่อการด าเนินงานภายในองค์การ
เป็นอย่างมาก กล่าวคือ ในการด าเนินการใดๆก็ตาม ควรมีกระบวนการหรือขั้นตอนการติดตามความ
คืบหน้าของภาระงานอยู่เป็นระยะ โดยไม่จ ากัดแต่เฉพาะการรายงานความคืบหน้าต่อผู้บริหารอย่าง
เป็นทางการ เช่น การแจ้งความคืบหน้าให้ทราบในที่ประชุม แต่อาจอยู่ในรูปแบบของการรายงาน
ความคืบหน้าด้วยวาจา การให้ค าปรึกษาของผู้บริหาร เป็นต้น ทั้งนี้ เพ่ือช่วยลดความผิดพลาดจาก
การท างานที่ไม่เป็นไปตามนโยบาย หรือเมื่อการด าเนินงานส าเร็จลุล่วงไปในระยะหนึ่ง หากพบ
ข้อผิดพลาดหรือไม่เป็นไปตามที่ตั้งใจไว้ จะท าให้สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างทันท่วงที อย่างไรก็ดี 
ด้วยภาระหน้าที่ของพนักงานอาจไม่เอ้ืออ านวยต่อการรายงานความคืบหน้าต่อผู้บริหารโดยตรงได้ 
ดังนั้น บุคคลที่มีส่วนส าคัญที่สุดที่จะท าให้การสื่อสารเกิดความต่อเนื่องคือ บุคคลที่จะสามารถเป็นคน
กลางในการสื่อสารและรายงานความคืบหน้ากับผู้บริหาร ได้แก่ ผู้บริหารระดับกลาง ผู้บริหารระดับ
ต้น ที่จะต้องมีวิธีการสื่อสารไปยังผู้บริหารรวมถึงสื่ อสารกับพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดย
จ าเป็นจะต้องได้รับความร่วมมือกันของพนักงานในองค์การเป็นอย่างดี 

โดยสรุป แนวทางการพัฒนาการสื่อสารที่เหมาะสมกับสถานการณ์ปัจจุบันมากท่ีสุด คือ
องค์การควรเสริมจุดแข็งที่มีอยู่ด้วยการส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการมีส่วนร่วมในการสื่อสารของ
พนักงานมากขึ้น เพ่ือเพ่ิมกลวิธีการและนวัตกรรมที่จะเกิดจากความคิดสร้างสรรค์ของรุ่นใหม่  
เนื่องจากคุณลักษณะและพฤติกรรมการสื่อสารของพนักงานที่มีความกระตือรือร้นอยู่แล้ว อย่างไรก็
ตาม การขาดความต่อเนื่องทางการสื่อสารจ าเป็นต้องหาวิธีการติดตามความคืบหน้าในการด าเนินงาน
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อย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น เพ่ือลดปัญหาการความผิดพลาดในระหว่างการด าเนินงานซึ่งส่งผลให้ต้อง
เสียเวลาจากการแก้ไขงานที่ผิดพลาดอยู่เสมอ นอกจากนี้ ยังต้องค านึงจังหวะเวลาที่เหมาะสมในการ
สื่อสารด้วย กล่าวคือ มีการวางแผนการสื่อสารล่วงหน้าอย่างมีแบบแผนและไม่ด าเนินารล่าช้า
จนเกินไปหรือเลยเวลาที่ควรจะเป็นเรื่องที่น่าสนใจส าหรับกลุ่มเป้าหมาย ทั้งนี้ การพัฒนาการสื่อสาร
ด้วยวิธีการดังกล่าวที่ว่ามานี้ จะเป็นเครื่องมือส าคัญที่จะช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
การสื่อสารภายในองค์การต่อไป 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจยัและข้อเสนอแนะ 

 

การศึกษาเรื่อง “การสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ” มุ่งเน้น
การศึกษาสภาพการสื่อสารภายในองค์การในปัจจุบัน ปัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อการสื่อสารภายใน
องค์การ รวมถึงการเสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การที่เหมาะสมกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน โดยผู้ศึกษาเห็นว่าผลการศึกษาที่ได้จะเป็นประโยชน์ในการน าไปเป็นแนวทางใน
การปรับปรุงและพัฒนาการสื่อสารภายในองค์กรของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบันและพฤติกรรมขององค์การ และยังเป็นการช่วยลดปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้น
จากการสื่อสารและเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์การ อันจะเป็นการส่งเสริมให้
บุคลากรในศูนย์สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

การศึกษาดังกล่าว มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโน
เทคโนโลยีแห่งชาติ ศึกษาปัจจัยที่ผลต่อการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ 
และศึกษาแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์กรของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ ทั้งนี้ 
การศึกษาดังกล่าวเป็นการศึกษาค้นคว้าด้วยระเบียบวิธีวิจัยในเชิงคุณภาพ อาศัยการเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้วยวิธีการสังเกตการณ์และสัมภาษณ์เจาะลึกผู้ ให้ข้อมูลภายในองค์การของ โดยมีการก าหนด
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญที่เป็นพนักงานในองค์การ จ าแนกตามกลุ่มต าแหน่งจ านวน 3 กลุ่ม ได้แก่ 
ผู้บริหาร พนักงานสายวิจัย และพนักงานสายสนับสนุน โดยมีวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการ
สังเกตการณ์แบบมีส่วนร่วมและการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลแบบเจาะลึก โดยใช้ระยะเวลาในการเก็บ
ข้อมูล 2 เดือน คือตั้งแต่วันที่ 25 เมษายน – 24 มิถุนายน 2559 โดยจากผลการศึกษา ผู้ศึกษาขอสรุป
ผลการวิจัยและอภิปรายผล ดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

 
วัตถุประสงค์ที่ 1 การสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ 

จากการศึกษาพบว่า การสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ
ปรากฏตามทฤษฎีทางด้านการสื่อสารองค์การทุกประการ กล่าวคือในองค์การมีการติดต่อสื่อสารทั้ง
ในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ แต่จะเน้นไปที่การสื่อสารที่เป็นทางการเป็นการสื่อสาร
เป็นส่วนใหญ่และเป็นวิธีที่คนในองค์การนิยมใช้และเป็นวิธีการที่ได้ผลมากท่ีสุด เนื่องจากลักษณะการ
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ด าเนินงานขององค์การที่มีลักษณะคล้ายคลึงกับหน่วยงานราชการ โดยอาศัยโครงสร้างขององค์การ
เป็นตัวก าหนดทิศทางในการสื่อสาร ผ่านกิจกรรมการสื่อสารต่างๆ เช่น การใช้เอกสารบันทึกข้อความ 
จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ การประชุม ทั้งนี้จะเห็นได้ว่า การใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ เป็นวิธีการ
สื่อสารที่นิยมใช้มากที่สุดในการสื่อสารระหว่างวันในเรื่องต่างๆของพนักงาน ทั้งการสื่อสารในทิศทาง
จากบนลงล่าง จากล่างขึ้นบนและแนวราบ เนื่องคุณสมบัติของจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ที่มีความ
รวดเร็ว สามารถโต้ตอบกันได้อย่างต่อเนื่อง ตอบสนองลักษณะการท างานในเชิงรุก และมีหลักฐาน
เป็นลายลักษณ์อักษรที่สามารถตรวจสอบย้อนหลังได้ พนักงานจึงเลือกที่จะใช้วิธีการนี้ติดต่อสื่อสาร
ระหว่างกัน เช่น การนัดหมายประชุม การแจ้งเพ่ือทราบ การขอความร่วมมือ  

อย่างไรก็ตาม การสื่อสารด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์เพียงอย่างเดียวอาจไม่ครอบคลุม
พนักงานทั่วทั้งองค์การได้เสมอไป เนื่องจากลักษณะการท างานของพนักงานที่แตกต่างกันระหว่างสาย
วิจัยและพัฒนาและสายสนับสนุน ท าให้โอกาสในการได่รับข่าวสารผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์
แตกต่างกันออกไปด้วย นอกจากนี้ ในด้านการสื่อสารด้วยเอกสารนั้นก็ยังคงมีความส าคัญและมักจะ
ใช้กับการสื่อสารในเรื่องที่ส าคัญและมีความจ าเป็นต้องท าเอกสารเพ่ือเก็บไว้เป็นหลักฐานในการ
อ้างอิงในอนาคต  

ขณะที่การสื่อสารด้วยวิธีการอ่ืนๆ เช่น สื่อสังคม หรือโทรศัพท์ ปัจจุบันยังคงมีความ
คลุมเครือในแง่ของการใช้ประโยชน์จากเครื่องมือเหล่านี้ เนื่องจากการท างานในเชิงรุกแม้ว่าจะ
ต้องการช่องทางการสื่อสารที่สามารถตอบสนองได้ทันทีอย่างสื่อสังคมต่างๆ ประกอบกับ ธรรมชาติ
และพฤติกรรมของพนักงานที่เป็นคนรุ่นใหม่ในองค์การมีแนวโนมที่จะใช้สื่อสังคมมากขึ้น อย่างไรก็
ตาม ด้านการใช้สื่อสังคมภายในองค์การพบว่า มีข้อเสียจากการใช้สื่อสังคมอยู่พอสมควรหากน ามาใช้
ไม่ถูกวิธี กล่าวคือ พบปัญหาจากการน าสื่อสังคมมาใช้ในองค์การในการสื่อสารหัวเรื่องที่ควรจะใช้
วิธีการสื่อสารที่เป็นทางการมากกว่า เช่น การสื่อสารเรื่องส าคัญหรือเรื่องด่วน ซึ่ งการสื่อสารผ่านสื่อ
สังคมอาจท าให้เกิดความผิดพลาดได้มากกว่าช่องทางอ่ืนๆ จึงจ าเป็นต้องระมัดระวังการสื่อสารด้วย
วิธีการนี้ให้มาก ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า แม้สื่อสังคมจะเข้ามาช่วยตอบโจทย์ในด้านการสื่อสารให้มี
ทางเลือกที่หลากหลายมากขึ้นและดูเหมือนช่วงอายุของคนในองค์การน่าจะท าให้การสื่อสารผ่านสื่อ
สังคมเกิดประสิทธิผลได้ อย่างไรก็ตาม การสื่อสารด้วยวิธีการที่เป็นทางการอ่ืนๆ น่าจะเหมาะสมกับ
การน ามาใช้ในการสื่อสารภายในองค์การมากกว่า  

ในแง่ของการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ พบว่า กิจกรรมการสื่อสารที่ปรากฎอยู่ในรูปแบบ
ที่ไม่เป็นทางการส่วนใหญ่อยู่ในรูปแบบกิจกรรมการสนทนาแบบซึ่งหน้า โดยการสื่อสารที่ไม่เป็น
ทางการนี้ส่วนใหญ่จะถูกน ามาตอบสนองทางด้านอารมณ์ ความรู้สึกและความผ่อนคลายจากการ
ท างานของพนักงานในระหว่างวัน นอกจากนี้ยังพบว่าการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการนี้ช่วยเสริมสร้าง
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บรรยากาศโดยรวมของการสื่อสารให้เป็นไปในลักษณะสนับสนุนมากยิ่งขึ้น ก่อให้เกิดวัฒนธรรมการ
สื่อสารที่มีความเป็นพ่ีเป็นน้อง ความผูกพันใกล้ชิด เนื่องจากเป็นการสื่อสารที่ไม่ได้มีความสัมพันธ์จาก
อ านาจหน้าที่เป็นตัวก าหนด เช่น การรับประทานอาหารร่วมกัน กิจกรรมตามวันส าคัญต่างๆ การเล่น
กีฬาร่วมกัน เป็นต้น 

ดังนั้น สรุปได้ว่า สถานการณ์ปัจจุบันขององค์การ การใช้การสื่อสารด้วยวิธีการเดียวไม่
สามารถครอบคลุมความต้องการและลักษณะพฤติกรรมของพนักงานทั้งองค์การได้ทั้งหมด เพราะ
แม้ว่าการสื่อสารด้วยวิธีการใดวิธีการหนึ่งจะมีข้อดีและเกิดประสิทธิผลก็ตาม แต่ในทางกลับกันก็
พบว่า พนักงานบางกลุ่มไม่ตอบสนองต่อวิธีการนั้นๆ ดังนั้น เพราะบางครั้งหากกลุ่มเป้าหมายมีขนาด
ใหญ่ การสื่อสารผ่านกิจกรรมการสื่อสารเพียงวิธีเดียว มักจะได้ผลแต่เฉพาะกับพนักงานเพียงกลุ่มใด
กลุ่มหนึ่งเท่านั้น เพราะพฤติกรรมในการสื่อสารของพนักงานในองค์การมีความแตกต่างกัน ดังนั้น 
เพ่ือให้การสื่อสารประสบผลส าเร็จและเกิดประสิทธิภาพ พนักงานในองค์การจึงจ าเป็นต้องทราบ
ลักษณะพฤติกรรมของคู่สื่อสาร และประเมินสถานการณ์ก่อนที่จะท าการว่า วิธีการที่จะสื่อสารนั้น
สามารถครอบคลุมกลุ่มเป้าหมายได้ทั้งหมดแล้วหรือไม่ 

 
วัตถุประสงค์ที่ 2 ปัจจัยท่ีมีผลต่อรูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรของศูนย์นาโน 
เทคโนโลยีแห่งชาติ 

 
จากการศึกษาพบว่า มีปัจจัยหลายประการที่ก่อให้เกิดอุปสรรคระหว่างการสื่อสาร

ภายในศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ ส่งผลให้การสื่อสารภายในองค์การนั้นไม่ประสบผลส าเร็จตามที่
ควรจ าเป็น โดยปัจจัยทางการสื่อสารที่เป็นอุปสรรคต่อการสื่อสารภายที่พบได้แก่ การบิดเบือนสาร 
ความเงียบงันในองค์การ ความสัมพันธ์ทางสถานภาพระหว่างผู้สื่อสาร ระยะห่างทางกายภาพ การ
สื่อสารข้ามล าดับขั้น ภาระในการติดต่อสื่อสาร และการใช้ช่องทางการสื่อสารที่ไม่เหมาะสม ทั้งนี้การ
บิดเบือนสารเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดผลกระทบมากพอสมควรในองค์การ โดยเกิดจากพ้ืนฐานทางการ
รับรู้ที่แตกต่างกันของพนักงานแต่ละคน แม้ว่าส่วนใหญ่จะเกิดจากความไม่ตั้งใจที่จะบิดเบือนสาร แต่
อย่างไรก็ตาม ปัญหาที่เกิดจากสารที่ถูกบิดเบือนท าให้พนักงานต้องเสียเวลาแก้ไขงานจากความเข้าใจ
ผิดจนเกิดเป็นภาระงานที่เพ่ิมมากขึ้นเกินก าลัง เช่น ผลงานที่ส่งมอบไม่เป็นไปตามนโยบายที่ผู้บริหาร
ก าหนด ซึ่งนอกจากจะเสียเวลากับการแก้ไขงานแล้วยังท าให้เกิดความรู้สึกทางด้านลบต่อผู้บริหารโดย
ไม่ได้ตั้งใจอีกด้วย ขณะที่ปัจจัยด้านอ่ืนๆ เช่น ความเงียบงันในองค์การ ความสัมพันธ์ทางสถานภาพ
ระหว่างคู่สื่อสาร ระยะห่างทางกายภาพ ภาระในการติดต่อสื่อสาร และการใช้ช่องทางการติดต่อ
สื่อสารที่ไม่เหมาะสม มีผลต่อการสื่อสารในองค์การในระดับปานกลาง กล่าวคือ ปัญหาที่เกิดขึ้นยัง
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ไม่ได้เกิดผลกระทบในวงกว้างและเกิดเป็นรูปธรรมอย่างชัดเจน แต่จะส่งผลกระทบทางด้านสภาพ
จิตใจและอารมณ์ของพนักงานในองค์การมากกว่า เช่น เกิดเป็นความไม่เข้าใจกันระหว่างพนักงาน 
ความรู้สึกห่างเหิน หงุดหงิด ซึ่งปัญหาดังกล่าวอยู่ในระดับที่สามารถหลีกเลี่ยงไม่ให้เกิดการบานปลาย
ได้ อย่างไรก็ดีปัญหาที่กล่าวมานี้สมควรที่จะได้รับการแก้ไขเนื่องจากหากสะสมไว้นานจะท าให้เป็น
ปัญหาเรื้อรัง ส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานที่มีต่อองค์การได้ ทั้งนี้ปัญหาด้านการสื่อสารข้าม
ล าดับขั้นไม่ได้พบบ่อยนักในองค์การ ส่วนใหญ่จะเกิดจากความจ าเป็นในการสื่อสารข้ามคนใดคนหนึ่ง
ไป โดยที่ใช้วิธีการส าเนาข้อความเพ่ือให้บุคคลที่ถูกข้ามได้รับทราบในภายหลัง 

ข้อสังเกตที่น่าสนใจพบว่า พนักงานที่ประสบปัญหาและอุปสรรคทางด้านการสื่อสาร
ส่วนใหญ่เป็นพนักงานที่อยู่ในสายงานสนับสนุน เนื่องจากมีลักษณะการท างานที่จ าเป็นต้องติดต่อ
ประสานงานกับผู้อื่นอยู่บ่อยครั้ง ขณะเดียวกันพนักงานในกลุ่มต าแหน่งงานวิจัยและพัฒนาพบปัญหา
และอุปสรรคด้านการติดต่อสื่อสารน้อยกว่าอย่างมีนัยส าคัญ เพราะโอกาสในการติดต่อประสานงาน
ระหว่างการท างานมีน้อยกว่าพนักงานกลุ่มต าแหน่งสนับสนุน ท าให้ปัญหาด้านการสื่อสารลดน้อยลง
ตามไปด้วย สาเหตุที่เกิดความแตกต่างทางด้านการเผชิญปัญหาและอุปสรรคเหล่านี้ส่วนหนึ่งคาดว่า
น่าจะมาจากความตึงเครียดที่เกิดขึ้นกับบรรยากาศในการท างานของพนักงานด้วย เพราะจากการ
สังเกตพฤติกรรมและลักษณะการท างานของพนักงานทั้งสองกลุ่มต าแหน่งพบว่า ในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานในสายสนับสนุน ส่วนใหญ่จ าเป็นต้องนั่งท างานอยู่ที่โต๊ะท างานเพียงอย่างเดียวตลอดทั้ง
วัน หากมิได้มีภารกิจอ่ืน โดยพ้ืนที่ในการปฏิบัติงานจะถูกจัดสรรไว้ให้อย่างเป็นระเบียบและได้ท างาน
บริเวณใกล้เคียงร่วมกับเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา ในขณะที่พ้ืนที่ปฏิบัติงานของนักวิจัยจะมีทั้ง
โต๊ะท างาน และพ้ืนที่ห้องปฏิบัติการที่ถูกแยกออกจากกัน ท าให้พนักงานสายวิจัยจ าเป็นต้องเดินไปมา
ระหว่างโต๊ะท างานและพ้ืนที่ห้องปฏิบัติการด้วย โดยการเดินไปมาระหว่างพ้ืนที่ท างานนี้ คาดว่า
ก่อให้เกิดบรรยากาศที่ผ่อนคลาย สามารถลดความตึงเครียดจากการท างานแบบนั่งโต๊ะได้ ประกอบ
กับ ระหว่างทางเดินไปยังห้องปฏิบัติการ พนักงานในสายวิจัยมีโอกาสที่จะได้เจอพนักงานคนอ่ืนๆ 
และมีการทักทายพูดคุยกันอย่างไม่เป็นทางการ ดังนั้น เมื่อเปรียบเทียบกับบรรยากาศการท างานของ
พนักงานในสายสนับสนุนแล้ว ถือว่าพนักงานสายวิจัยได้เปรียบเรื่องบรรยากาศในการท างานมากกว่า
พอสมควร 

อย่างไรก็ตามข้อสันนิษฐานของผู้ศึกษาที่ว่า ความแตกต่างทางด้านคุณลักษณะทาง
ประชากรศาสตร์ อาจมีผลท าให้การสื่อการของพนักงานที่มีภูมิหลังที่แตกต่างกันเกิดความไม่เข้าใจกัน
ระหว่างการสื่อสารได้นั้น ไม่ตรงตามที่ได้สันนิษฐานไว้ กล่าวคือ ปัญหาและอุปสรรคที่พบในพนักงาน
ทั้งสองกลุ่มต าแหน่งงานเกิดจากบุคลิกลักษณะของคู่สื่อสาร หรือเหตุผลทางด้านปัจเจกบุคคล
มากกว่าปัจจัยทางด้านอ่ืนๆ นั่นเอง 
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วัตถุประสงค์ที่ 3 แนวทางในการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์กรของศูนย์นาโน
เทคโนโลยีแห่งชาติ 

 
จากการศึกษาสภาพปัจจุบันของการสื่อสารในองค์การประกอบกับปัจจัยที่เป็นอุปสรรค

ค่อการสื่อสาร พบว่า แนวทางในการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การสามารถท าได้โดยการที่ผู้บริหาร
ทุกระดับต้องให้ความส าคัญกับการสื่อสาร เพราะขนาดขององค์การในปัจจุบันมีความจ าเป็นต้อง
กระจายอ านาจการสื่อสารเรื่องต่างๆไปสู่ผู้บริหารในระดับกลางและระดับต้นด้วย เน้นเรื่องการ
ติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า เพราะทุกวันนี้ปัญหาที่เกิดขึ้นเนการบิดเบือนสาร ล้วนเกิดจากความไม่
เข้าใจและการรับรู้ในความหมายของสิ่งๆหนึ่งที่แตกต่างกัน อันเนื่องมาจากพ้ืนฐานทางสังคมและ
คุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ อย่างไรก็ดีการสื่อสารด้วยวิธีการเผชิญหน้าจะท าให้พนักงานเกิด
ความเข้าใจสิ่งที่ผู้บริหารสื่อสารมากขึ้น เพราะจะได้รับรู้อวัจนภาษาร่วมด้วย ไม่ก่อให้เกิดการตีความที่
ผิดเพี้ยนไปจากความตั้งใจ หรือแม้กระทั่งโอกาสในการอธิบาย พรรณณา ตอบข้อซักถามของผู้บริหาร
ก็จะมีเพ่ิมมากขึ้นอีกด้วย ส าหรับการแบ่งปันความรับผิดชอบด้านการติดต่อสื่อสารกับพนักงานก็จะ
ช่วยเสริมสร้างการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจของพนักงาน ตอบสนองความกระตือรือร้นในการสื่อสาร
ของคนรุ่นใหม่ นอกจากนี้จังหวะเวลาในการสื่อสารที่เหมาะสมและการสื่อสารอย่างต่อเนื่องก็มี
ความส าคัญมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่งในการสื่อสารที่เป็นประเด็นที่เกี่ยวข้องกับการเปลี่ยนแปลงควรจะ
มีการสื่อสารในจังหวะเวลาที่ไม่ช้าจนเกินไป ขณะเดียวกันองค์การควรเพ่ิมระบบการติดตามความ
คืบหน้าการด าเนินงานใดๆอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น เพ่ือลดโอกาสในการท างานที่ผิดพลาดหรือไม่
เป็นไปตามนโยบายของผู้บริหารนั่นเอง 
 
5.2 อภิปรายผล 

 
การติดต่อสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ พบว่า โครงสร้างการ

บริหารงานมีผลท าให้เกิดลักษณะของการสื่อสารที่ค่อนข้างมีระเบียบแบบแผน แม้ว่าองค์การจะ
ด าเนินงานภายใต้หน่วยของรัฐ แต่จากการศึกษาพบว่าการบริหารจัดการองค์การนั้นก็มิใช่เป็น
องค์การแบบดั้งเดิมหรือแบบสมัยใหม่ในทางใดทางหนึ่ง ตามที่ศิริวรรณ เสรีรัตน์ สมชาย หิรัญกิตติ
และธนวรรณ ตั้งสินทรัพย์ (2550) อธิบายว่าองค์การมี 2 ประเภทได้แก่ องค์การแบบดั้งเดิม และ
องค์การแบบใหม่ อย่างไรก็ดี นาโนเทคมีการบริหารจัดการที่อาศัยโครงสร้างกล่าวคือ ในองค์การจะ
พบความสัมพันธ์กันระหว่างพนักงานตามสายบังคับบัญชาตามแนวคิดขององค์การดั้งเดิม แต่ใน
ขณะเดียวกันก็พบว่าองค์การมีลักษณะการบริหารงานมีความยืดหยุ่นและเปลี่ยนแปลงได้ตาม
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สภาพการณ์ มุ่งให้ความส าคัญของทักษะและรายละเอียดของงานซึ่งการบริหารงานลักษณะนี้จัดอยู่
ในแนวคิดองค์การแบบใหม่ 

 การสื่อสารที่ปรากฏภายในองค์การมีทั้งในรูปแบบการสื่อสารที่เป็นทางการและไม่เป็น
ทางการ โดยการติดต่อสื่อสารในจากบนลงล่าง ปรากฏว่าเกี่ยวข้องกับการสั่งงาน การท างาน การ
ประเมินพนักงาน รวมถึงนโยบายขององค์การ และสอดคล้องกับทฤษฎีการสื่อสารองค์การของ สร้อย
ตระกูล (ติวนานนท์) อรรถมานะ (2550) ว่าการสื่อสารจากบนลงล่างวิธีการพ้ืนฐานที่จะท าให้บุคคล
ซึ่งอยู่ในระดับการบังคับบัญชาล่างได้ทราบนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การ โดยมักอาศัยช่อง
ทางการติดต่อสื่อสารที่ปรากฏตามแผนภูมิองค์การ นอกจากนี้ การติดต่อสื่อสารที่เป็นทางการในจาก
บนลงล่างมีความส าคัญมากเนื่องจากการสื่อสารในจากบนลงล่างที่มีความชัดเจน จะน าไปสู่การติด
สื่อสารสารภายในองค์การที่มีประสิทธิภาพ ในทางตรงกันข้ามหากองค์การไม่ให้ความส าคัญกับการ
สื่อสารในจากบนลงล่างก็จะท าให้เกิดปัญหาต่างๆตามมาในภายหลัง จากความไม่เข้ากันในของ
พนักงานในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดเรื่องการติดต่อสื่อสารในองค์การของ ศิริวรรณ เสรีรัตน์ 
สมชาย หิรัญกิตติและธนวรรณ ตั้งสินทรัพย์ (2550) ที่ระบุว่า องค์การที่ขาดการติดต่อสื่อสารจากบน
ลงล่างที่เพียงพออาจจะประสบปัญหาเกี่ยวกับความมั่นคงได้ การสื่อสารในลักษณะบนลงล่างนี้จึง
ปรากฎให้เห็นว่าเป็นการสื่อสารช่องทางหลักในหน่วยงานที่มีลักษณะการด าเนินงานเป็นระบบ
ราชการหรือคล้ายกับระบบราชการ ดังที่ได้ปรากฏในงานวิจัยของ ภัทราวรรณ แก้วมะยม (2557) ที่
ได้ศึกษารูปแบบการสื่อสารภายในองค์การและความพึงพอใจต่อการสื่อสารภายในองค์การ ของ
พนักงานเจ้าหน้าที่ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา ผลการศึกษาด้านรูปแบบการสื่อสารภายในองค์การ 
พบว่า พนักงานองค์การมีการสื่อสารแบบเป็นทางการมากที่สุด คือการสื่อสารที่เป็นไปตามสายบังคับ
บัญชา และเป็นการสื่อสารจากบนลงล่าง และการศึกษาของ ปัทมา สมพรชัยกิจ (2556) ที่ได้ศึกษา
การสื่อสารภายในองค์การของส านักเทศกิจ กรุงเทพมหานคร ซึ่งพบว่า การสื่อสารของผู้บริหารเป็น
การสื่อสารในรูปแบบที่เป็นทางการ และส่วนใหญ่เป็นการสื่อสารแบบบนลงล่าง ทั้งนี้ เพ่ือการ
ถ่ายทอดนโยบาย แนวทางการปฏิบัติงาน ผ่านหนังสือสั่งการ หนังสือเวียน การประชุม การปิ ด
ประกาศ  

ด้านการติดต่อสื่อสารในจากล่างขึ้นบน พบว่ามีความเกี่ยวข้องับข้อมูลด้านการท างาน 
ปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างาน การแสดงความคิดเห็ยของพนักงานในองค์การ ซึ่งข้อมูลที่ได้จากการ
สื่อสารในจากล่างขึ้นบนจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารงานเป็นอย่างมาก สอดคล้องกับที่เสนาะ                
ติเยาว์ (2541) ได้อธิบายถึงความส าคัญของการสื่อสารในจากล่างขึ้นบนว่า ข้อมูลที่ได้จากการสื่อสาร
ในจากล่างขึ้นบนนั้นมีคุณค่าต่อการที่ผู้บริหารจะน าไปใช้ในการตัดสินใจในการบริหารงานของ
องค์การ เพราะข้อมูลเหล่านี้จะชี้ให้เห็นถึงแนวคิด ทัศนคติและความรู้สึกของพนักงานใน 3 ด้านได้แก่ 
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ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องาน ความรู้สึกของพนักงานที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน และความรู้สึกของ
พนักงานที่มีต่อองค์การ 

การติดต่อสื่อสารในแนวราบที่ปรากฏในองค์การ พบว่า เกี่ยวข้องกับการสื่อสารที่
ต้องการการประสานงานกัน การแลกเปลี่ยนข้อมูล สร้างความเข้าใจร่วมกัน ตลอดจนช่วยในการ
พัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลภายในนาเทค ซึ่งวัตถุประสงค์ในการสื่อสารดังกล่าว ตรงกับ 
เสนาะห์ ติเยาว์ (2541) ที่ได้อธิบายว่า การสื่อสารในแนวราบนั้นมีความส าคัญต่อองค์การ ซึ่งมี
วัตถุประสงค์ที่ส าคัญ 6 ประการได้แก่ เพ่ือการประสานงานกัน เพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลกัน เพ่ือแก้ไข
ปัญหา เพ่ือสร้างความเข้าใจร่วมกัน เพ่ือขจัดข้อขัดแย้ง และเพ่ือพัฒนาความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

ในด้านกิจกรรมการสื่อสารที่นิยมใช้มากที่สุดพบว่า พนักงานในองค์การนิยมใช้จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์สื่อสารกันเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ณัฐดนัย เพชรสุ่ม (2558) ที่ได้
ศึกษาพฤติกรรมและความพึงพอใจต่อการสื่อสารภายในองค์การของพนักงานบริษัทห้องปฏิบัติการ
กลาง (ประเทศไทย) จ ากัด โดยผลการศึกษาพบว่า พนักงานในองค์การมีการเปิดรับข่าวสารจากการ
ใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์มากที่สุด ซึ่งจะแตกต่างจากศูนย์นาโนเทคโลยีแห่งชาติตรงที่ว่า บริษัท
ห้องปฏิบัติการกลาง (ประเทศไทย) จ ากัด นิยมใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์ส่วนตัวมากกว่าขององค์การ 
ทั้งนี้เนื่องจากสามารถเข้าใช้งานได้ง่าย สะดวกและรวดเร็วกว่าการสื่อสารด้วยเอกสาร  

ขณะทีป่ัญหาและอุปสรรคที่มีผลต่อการสื่อสารภายในองค์การ ในด้านที่เป็นอุปสรรคต่อ
การติดต่อสื่อสาร พบว่า การสื่อสารภายในองค์การนั้นไม่ประสบผลส าเร็จตามที่ควรจ าเป็นมาจาก
อุปสรรค ทางการสื่อสารที่เป็นอุปสรรคต่อการสื่อสารภายที่พบได้แก่ การบิดเบือนสาร ความเงียบงัน
ในองค์การ ความสัมพนัธ์ทางสถานภาพระหว่างผู้สื่อสา ระยะห่างทางกายภาพ  การสื่อสารข้ามล าดับ
ขั้นและภาระในการติดต่อสื่อสาร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องอุปสรรคในการติดต่อสื่อสารในองค์การ
ของ ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2553) ที่ปรากฏว่า การบิดเบือนสาร ความเงียบงันในองค์การ 
ความสัมพันธ์ทางสถานภาพระหว่างผู้สื่อสาร ระยะห่างทางกายภาพ การสื่อสารข้ามล าดับขั้น และ
ภาระในการติดต่อสื่อสาร เป็นอุปสรรคด้านกิจกรรมการสื่อสารที่ก่อให้เกิดผลที่ผิดเพ้ียนไปจากความ
ต้องการของผู้ส่งสาร ซ่ึงถือเป็นหน้าที่ล้มเหลวของการสื่อสาร โดยปัญหาจากการบิดเบือนสารนั้นเป็น
ปัญหาที่เกิดขึ้นเช่นเดียวกับงานวิจัยของ ณัฐดนัย เพชรสุ่ม (2558) ที่ได้ศึกษาบริษัทห้องปฏิบัติการ
กลาง (ประเทศไทย) จ ากัดที่พบว่า องค์การประกอบไปด้วยพนักงานที่มีความแตกต่างหลากหลาย
ทางด้านคุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ ท าให้ช่องทางการสื่อสารภายในบริษัท ไม่อาจตอบสนอง
ความต้องการของพนักงานทั่วทั้งองค์การได้ และบางครั้งยังเกิดการตีความของเนื้อหาข่าวสารหรือ
ความเข้าใจในข่าวสารที่แตกต่างกันซึ่งส่งผลต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานภายในขององค์การด้วย 
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ซึ่งองค์การดังกล่าวนี้มีลักษณะที่ใกล้เคียงกับองค์การศึกษามากที่สุดเมื่อเทียบกับการศึกษาหัวข้ออ่ืนๆ 
ที่ผู้ศึกษาได้ค้นคว้า เนื่องจากเป็นองค์การที่ประกอบไปด้วยบุคลากรที่หลากหลายทั้งด้านการวิจัย 
และบุคลากรด้านอ่ืนๆ โดยมีมีภารกิจขององค์การคือการวิจัยทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
เช่นเดียวกันกับศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ 

อย่างไรก็ดี อุปสรรคอ่ืนๆ ที่ได้ระบุไว้ในแนวคิดดังกล่าวนี้ ประกอบด้วย ปัญหาที่เกิด
จากภาษา การกรองข้อมูลข่าวสาร เวลาในการสื่อเนื้อหาสาร การเป็นเจ้าของข้อมูล ความไม่สนใจ
ของผู้บริหาร และการขาดการติดต่อสื่อสาร ไม่พบว่าเป็นปัญหาและอุปสรรคทางการสื่อสารที่เกิดขึ้น
ภายในนาโนเทค นอกจากนี้ยังพบปัญหาและอุปสรรคของการสื่อสารที่ไม่ปรากฏในแนวคิดเรื่อง
อุปสรรคของการติดต่อณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี (2553) กล่าวคือ ปัญหาจากการเลือกใช้ช่องทางการ
สื่อสารที่ไม่เหมาะสมเป็นปัจจัยที่เป็นอุปสรรคในการสื่อสารภายในองค์การ ไม่สามารถแยกช่อง
ทางการสื่อสารที่เป็นทางการและช่องทางการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการออกจากกัน  โดยหัวข้อเรื่องที่
จ าเป็นต้องติดต่ออย่างผ่านวิธีการที่เป็นทางการกลับไปใช้วิธีการที่ไม่เป็นทางการที่ไม่เป็นทางการ
เท่าท่ีควร ท าให้การไม่ประสบความส าเร็จอย่างท่ีควรจะเป็น 

ในแง่อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการบิดเบือนสาร เกิดจากการรับรู้ข้อมูลของพนักงานที่มี
พ้ืนฐานทางความรู้ที่แตกต่างกัน โดยมีผลมาจากปัจจัยหลายประการเช่น บุคลิกภาพของพนักงานคน
นั้น ๆ หรือการส่งข้อมูลข่าวสารที่อาจอยู่ภายใต้สภาวะกดดัน ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องปัจจัยที่มี
ผลต่อการรับรู้ ของสุพานี สฤษฎิ์วานิช (2552) ที่กล่าวว่าปัจจัยที่มีผลต่อกระบวนการรับรู้แบ่ง
ออกเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ เป้าหมายหรือสิ่งรับรู้ ตัวผู้รับรู้ และสถานการณ์ 

ขณะเดียวกันปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นทั้งหมดภายในองค์การ ยังอยู่ในขอบเขตที่
ยอมรับได้และสามารถหาแนวทางในการแก้ไขและพัฒนาให้ดียิ่งขึ้นได้ในอนาคต เนื่องจากวัฒนธรรม
และบรรยากาศโดยรวมขององค์การที่เป็นไปในลักษณะสนับสนุนสามารถช่วยแก้ไขปัญหาต่างๆที่
เกิดขึ้นได้ รวมถึงลักษณะนิสัยของพนักงานที่เป็นคนรุ่นใหม่มีลักษณะของการชอบแก้ไขปัญหา จึงมี
โอกาสที่จะเกิดความร่วมมือในการแก้ไขปัญหาต่างๆให้หมดไปในอนาคต อาทิ ความไม่เข้าใจกัน
ระหว่างการสื่อสารสามารถแบ่งเบาได้ด้วยการสนทนากันในบรรยากาศสนับสนุน เป็นต้น ทั้งนี้เพ่ือ
เป็นการลดจุดอ่อนต่างๆขององค์การ และช่วยส่งเสริมจุดแข็งที่มีอยู่ให้มีความแข็งแกร่งมากขึ้น 

สถานการณ์ปัจจุบันของการสื่อสารประกอบกับปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการ
สื่อสารภายในองค์การ ทั้งในรูปแบบของการสื่อสารที่เป็นทางการและการสื่อสารที่ไม่เป็นทางการได้
จากการรวบรวมข้อมูลและสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล พบว่า องค์การควรจะมีการสนับสนุนให้เกิดช่อง
ทางการสื่อสารตอบกลับและสนับสนุนให้เกิดการสื่อสารด้วยวาจามากขึ้น เนื่องจากจะช่วยส่งเสริมให้
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เกิดความใกล้ชิดกันระหว่างพนักงาน อันจะเป็นการช่วยผ่อนคลายและป้องกันปัญหาและอุปสรรคที่
อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดเรื่องการสื่อสารด้วยวาจาของณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี 
(2553) ที่ระบุว่า การสื่อสารด้วยวาจาที่มีประสิทธิภาพมีส่วนช่วยในการส่งเสริมให้การท างานใน
องค์การราบรื่นและประสบผลส าเร็จได้ 

อนึ่ง ผลการศึกษาการสื่อสารภายในองค์การ เมื่อเทียบกับการทบทวนวรรณกรรมจาก
การวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสื่อสารภายในองค์การ พบว่า พบว่าปัจจัยที่เป็นปัญหาและอุปสรรคในการ
สื่อสารภายในองค์การประการหนึ่งมาจากการรับรู้ข่าวสารภายใต้ภูมิหลังที่แตกต่างกัน ส่งผลให้การ
ตีความหมายสารของแต่ละบุคคลแตกต่างกันตามไปด้วย ซึ่งก่อให้เกิดการบิดเบือนของสารอย่างไม่ได้
ตั้งใจ สอดคล้องกับอุปสรรคของการติดต่อสื่อสารที่พบจากการศึกษาการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผล
ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานรายเดือน : กรณีศึกษา บริษัท วาไทยอุตสาหกรรม 
จ ากัด (มหาชน) ของมานิดา ค าจีน (2547) ที่กลุ่มตัวอย่างเห็นว่า ข้อบกพร่องของการสื่อสารที่ส่วน
ใหญ่มาจาก ข้อมูลข่าวสารที่ได้รับไม่ละเอียดครบถ้วนและตีความหมายของการสื่อสารผิด  และยัง
สอดคล้องกับผลการศึกษาปัญหาและอุปสรรคทางการสื่อสารภายในองค์กรที่มีผลต่อการปฏิบัติงาน
ของพนักงานสาขา กรณีศึกษา ธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ของสุนทรีภรณ์ จันทรวิชชัย (2555) 
ที่พบว่า ประเด็นด้านการสื่อสารที่กลุ่มตัวอย่างเห็นว่าเป็นอุปสรรค คือข่าวสารได้รับการบิดเบือน 
อย่างไรก็ตามอุปสรรคในด้านช่องทางการสื่อสารยากแก่การค้นหาข้อมูล ที่พบในธนาคารกรุงเทพ 
จ ากัด (มหาชน) ไม่พบว่าเป็นอุปสรรคในการติดต่อสื่อสารของนาโนเทค  

นอกจากนี้ ในด้านของการเสนอแนะแนวทางที่เหมาะสมกับการสื่อสารภายในองค์การ 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลของการศึกษาการสื่อสารภายในองค์การ ได้มีการเสนอแนะแนวทางในการพัฒนา
รูปแบบการสื่อสารที่เป็นกิจกรรมที่ส่งเสริมให้พนักงานได้มีความใกล้ชิดกันมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งการจัดกิจกรรมกีฬาที่เห็นว่าจะช่วยส่งเสริมให้พนักงานเกิดความสัมพันธ์ระหว่างกันมากขึ้น ซึ่ง
สอดคล้องกับผลการศึกษา การสื่อสารเพ่ือการด าเนินงานภายในส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรม
แห่งชาติ ของ จักรพันธ์ ใจงาม (2547) ที่กลุ่มตัวอย่างมีข้อเสนอแนะด้านการสื่อสารเพ่ือสร้าง
ความสัมพันธ์ โดยเห็นว่าควรจัดกิจกรรมเพ่ือช่วยเพ่ิมความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานในหน่วยงานเช่น 
การจัดงานกีฬาสี เป็นต้น 

โดยสรุป การสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยีแห่งชาติ  มีการบริหาร
จัดการและการด าเนินงานภายใต้โครงสร้างองค์การที่ถูกก าหนดขึ้นอย่างชัดเจน สอดคล้องกับการ
บริหารจัดการองค์การหรือหน่วยงานของรัฐอ่ืนๆ ที่ให้ความส าคัญของการสื่อสารตามล าดับขั้นบังคับ
บัญชาซึ่งเป็นลักษณะการบริหารงานแบบราชการ และเน้นการสื่อสารจากผู้บริหารไปยังพนักงานที่
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ต้องมีความชัดเจนเป็นหลักเพ่ือให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อย่างไรก็ตาม การ
สื่อสารภายในองค์การของนาโนเทคไม่ได้ปรากฎเพียงแค่การสื่อสารแบบทางเดียวเท่านั้น แต่ยังได้ให้
ความส าคัญกับการสื่อสารแบบสองทางควบคู่ไปด้วย ดังจะเห็นได้จากกิจกรรมการสื่อสารที่ปรากฏใน
องค์การที่มิได้เน้นแต่เพียงเฉพาะการสื่อสารจากผู้บริหารเท่านั้น แต่ยังมีกิจกรรมอ่ืนๆ ที่ช่วยส่งเสริม
ให้เกิดการมีส่วนร่วมของพนักงานและเพ่ิมการสื่อสารตอบกลับ ทั้งนี้ก็เพราะว่าการด าเนินงานภายใน
องค์การนั้นจ าเป็นจะต้องอาศัยการท างานในเชิงรุก ความคล่องตัว และการกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรม
ใหม่ๆ ซึ่งการสื่อสารแบบสองทางจะเป็นเครื่องมือส าคัญที่กระตุ้นให้เกิดการระดมความคิดที่เป็น
ประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของพนักงาน อีกท้ังยังช่วยส่งเสริมให้บรรยากาศองค์การเป็นไปในลักษณะ
สนับสนุนอีกด้วย ส่วนในด้านปัญหาการสื่อสารที่เกิดขึ้นในองค์การนั้นส่วนใหญ่เกิดขึ้นจากความ
แตกต่างของพนักงานที่ส่งผลให้การตีความหมายของสารแตกต่างกัน เช่นเดียวกับปัญหาที่พบใน
องค์การอ่ืนๆ ไม่ว่าจะเป็นทั้งองค์การรัฐหรือเอกชนก็ตาม โดยปัจจัยที่เก่อให้เกิดปัญหาการสื่อสาร
ภายในองค์การนาโนเทคที่แตกต่างจากองค์การอ่ืนๆ ได้แก่ ความเงียบงันในองค์การ ความสัมพันธ์
ทางสถานภาพระหว่างผู้สื่อสาร ระยะห่างทางกายภาพ การสื่อสารข้ามล าดับขั้น ภาระในการ
ติดต่อสื่อสาร และการใช้ช่องทางการสื่อสารที่ไม่เหมาะสม ซึ่งปัญหาการใช้ช่องทางการสื่อสารที่ไม่
เหมาะสมนั้น เป็นที่น่าสังเกตอย่างยิ่งว่าการน าสื่อใหม่เข้ามาใช้ในองค์การส่งผลเสียมากกว่าผลดี หาก
พนักงานไม่สามารถแยกแยะและจัดล าดับความส าคัญของช่องทางการสื่อสารเหล่านี้ได้  ทั้งนี้ ข้อ
ค้นพบทั้งหมดจึงน ามาสู่การน าเสนอแนวทางการพัฒนาการสื่อสารภายในองค์การจ านวน 5 ด้าน
ได้แก่ บริหารในทุกระดับต้องให้ความส าคัญกับการสื่อสาร การเน้นเรื่องการติดต่อสื่อสารแบบ
เผชิญหน้า การแบ่งปันความรับผิดชอบด้านการติดต่อสื่อสารกับพนักงาน การสื่อสารประเด็นส าคัญ
ในจังหวะเวลาที่เหมาะสม รวมถึงการสื่อสารอย่างต่อเนื่อง นั่นเอง 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
จากรวบรวมข้อมูลการศึกษาการสื่อสารภายในองค์การของศูนย์นาโนเทคโนโลยี

แห่งชาติ ปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการสื่อสารรวมถึงแนวทางการพัฒนาการสื่อสารที่เหมาะสม
ต่อองค์การ ผู้ศึกษา ขอเสนอแนะแนวจากจากสิ่งที่ได้ค้นพบจากการศึกษา ดังนี้ 

1. หากต้องท าการสื่อสารเรื่องใดๆ ไปยังกลุ่มคนจ านวนมากในองค์การ หรือพนักงาน
ทั่วทั้งองค์การนั้น ควรจะมีการวางแผนการสื่อสารที่ใช้ช่องทางการสื่อสารมากกว่า 1 ช่องทาง โดย
หลีกเลี่ยงการใช้จดหมายอิเล็กทรอนิกส์เพียงอย่างเดียว โดยเฉพาะอย่างยิ่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ที่มี
รูปแบบข้อความซ้ าๆ สามารถคาดเดาได้หรือไม่ต่างจากการสื่อสารแบบเดิมที่ผ่านมา เนื่องจากการ
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สื่อสารที่มีรูปแบบเดิมตลอดเวลา นอกจากจะไม่ดึงดูดความสนใจแล้วยังมีโอกาสกลายเป็นจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ที่พนักงานเลือกที่จะลบข้อความก่อนที่จะเปิดอ่านเสียด้วย ดังนั้นหากจ าเป็นต้องสื่อสาร
ด้วยจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ จึงต้องมีการออกแบบเนื้อหาให้รอบคอบก่อนเสมอเพ่ือให้แน่ใจว่าข่าวสาร
ที่ถูกส่งออกไปจะสามารถดึงดูดความสนใจพอที่จะให้พนักงานสนใจเปิดอ่านจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ได้  
เช่น การเปลี่ยนชื่อเรื่องให้ดูน่าสนใจ ไม่เป็นทางการมากจนเกินไป มีเนื้อหาสั้น กระชับ จับใจความ
ง่าย และไม่ยากต่อการน าไปสื่อสารต่อ ที่ส าคัญควรมีการระบุข้อความที่ว่าหากต้องการสอบถาม
เพ่ิมเติมพนักงานจะสามารถสอบถามได้ที่ใครในกรณีท่ีพนักงานมีค าถามที่สงสัย  

2. หากต้องการสื่อสารเรื่องใดๆ ด้วยวิธีการประชุมให้ประสบความส าเร็จ ไม่ควรจัดการ
ประชุมที่ถี่จนเกินไป แต่ควรมีจังหวะเวลามีวาระการประชุมในจ านวนที่เหมาะสม กล่าวคือ ไม่มาก
หรือน้อยจนเกินไป การประชุมที่ดีนั้นนอกจากผู้จัดจะต้องเลือกสถานที่ จังหวะเวลาที่เหมาะสมแล้ว 
ยังต้องเกิดจากความร่วมมือของพนักงานในที่ประชุมอีกด้วย กล่าวคือ การสื่อสารในวงประชุมจะ
ประสบความส าเร็จหากสมาชิกในที่ประชุมรับฟังเนื้อหาที่มีการประชุมอย่างตั้งใจ มีการลดการท างาน
ระหว่างการประชุมหรือหากจ าเป็นที่จะต้องท างานไปด้วย การสรุปเนื้อหาหลังจากจบการประชุมจะ
เป็นทางเลือกที่ดีที่สามารถน าใช้หลังจากการประชุม เพ่ือให้ผู้เข้าร่วมประชุมที่เข้าประชุมช้า หรือ
ท างานไประหว่างการประชุมได้ท าความเข้าใจกับเนื้อหาสาระของการประชุม นอกจากนี้ หากมีช่วงที่
ขอให้ที่ประชุมแสดงความคิดเห็น ก็ควรรับฟังความคิดเห็นและอาจแลกเปลี่ยนเสนอความคิดต่อกันใน
วงประชุมเพ่ือไม่ให้หลังจากการประชุมไปแล้วเกิดการไม่เข้าใจกัน หรือไม่ทราบว่าในวงประชุมได้มี
การสื่อสารอะไรไปแล้วบ้าง 

3. เนื่องจากการสื่อสารด้วยเอกสารภายในองค์การมีปัจจัยที่ควบคุมได้ยากหลาย
ประการ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ระยะเวลาในการน าเสนอเอกสารที่อาจจะล่าช้าจากการส่งต่อไปยังสาย
บังคับบัญชาต่างๆแล้วนั้น อาจต้องรอผู้บริหารที่ติดภารกิจไม่สามารถลงนามในเอกสารได้ให้กลับมาลง
นามในเอกสารให้ทันเวลา ดังนั้น หากต้องการน าเสนอเอกสารภายในองค์การแบบเชิงรุก จึงควรมีการ
วางแผนการน าเสนอเอกสารล่วงหน้า กล่าวคือ มีการส ารวจว่าเอกสารดังกล่าวจะต้องผ่าน
ผู้บังคับบัญชาคนใดบ้าง และตรวจสอบประมาณการว่าในวันที่เอกสารจะไปถึงผู้บังคับบัญชาคนนั้น 
ติดภารกิจอ่ืนใดหรือไม่ หรือมีการแจ้งให้ทราบล่วงหน้าก่อนและต้องเตรียมเอกสารให้ครบถ้วนและ
ถูกต้องก่อนการน าเสนอเพ่ือให้ไม่ต้องเสียเวลากับการแก้ไขเอกสารบ่อยครั้ง 

4. องค์การต้องให้ความส าคัญกับเนื้อหาของการจากการสื่อสารในระดับบนลงล่าง 
เพราะที่มีความส าคัญต่อการบริหารงานขององค์การมากที่สุด แต่ปัจจุบันพบว่ามีปัญหาและอุปสรรค
เกิดขึ้นในการสื่อสารรูปแบบนี้ เช่น การบิดเบือนของสารจากความไม่ตั้งใจ ซึ่งท าให้เมื่อมีการสื่อสาร
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ลงมาถึงพนักงานในระดับปฏิบัติการไม่เป็นไปตามนโยบายของผู้บริหาร ด้วยเหตุนี้ จึงท าให้ต้องมีการ
สื่อสารซ้ าอยู่เสมอ ซึ่งเป็นการเพ่ิมภาระและยิ่งท าให้พนักงานทุกระดับรู้สึกเหนื่อยกับการท างานมาก
กว่าเดิม อย่างไรก็ดี จากผลการศึกษาพนักงานผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่รวมถึงผู้บริหารสามารถระบุสาเหตุ
ของปัญหานี้ได้แล้ว ซึ่งหมายถึงพนักงานได้ตระหนักดีว่าการสื่อสารดังกล่าวนั้นเกิดปัญหาและเป็น
สาเหตุของความไม่เข้าใจระหว่างกัน  ซึ่งอาจเป็นผลมาจากความแตกต่างและพ้ืนฐานของ
ประสบการณ์ที่แตกต่างกัน ดังนั้น ในอนาคตองค์การควรจะมีการออกแบบการสื่อสารและพัฒนา
รูปแบบการสื่อสารให้ตอบสนองต่อพฤติกรรมของพนักงานส่วนใหญ่ในองค์การมากขึ้น เช่น หากรู้ว่า
การสื่อสารที่ เป็นทางการได้ผลน้อยกว่าทางสื่อสารที่ ไม่ เป็นทางการ เมื่อต้องสื่อสารกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีอายุในช่วงอายุน้อย ก็ต้องปรับวิธีการสื่อสารโดยใช้บรรยากาศที่ไม่เป็นทางการเข้า
มาช่วยในกระบวนการสื่อสารมากข้ึนนั่นเอง 

5. การพัฒนาบุคลากรเป็นเรื่องท่ีจ าเป็นมากในปัจจุบัน องคก์ารไม่ควรละเลยการพัฒนา
บุคลากร โดยจัดหาบทเรียนที่เหมาะสมกับพนักงานในองค์การ และมีการจัดรูปแบบการอบรมที่ไม่น่า
เบื่อ เพ่ือเป็นการดึงดูดความสนใจของพนักงาน และสร้างประสิทธิภาพในการอบรมบุคลากรได้ 
อย่างไรก็ตาม นาโนเทคมีนโยบายสนับสนุนด้านการพัฒนาบุคลากรอยู่แล้ว เพียงแต่การจัดการอบรม
ไม่สามารถดึงดูดให้พนักงานสนใจ ประกอบกัลภาระงานที่มีมากขึ้นอาจท าให้รู้สึกว่าการเข้ารับการ
อบรมเป็นเรื่องเสียเวลา หรือในบางกรณีการจัดการอบรมไม่ตรงกับความสนใจส่วนบุคคล ดังนั้น
องค์การต้องหันมาให้ความส าคัญกับการสื่อสารเรื่องการอบรมพนักงานมากขึ้น โดยชี้ให้เห็นถึง
คุณประโยชน์ของการฝึกอบรม ขณะเดียวกันก็เป็นหน้าที่ของผู้บังคับบัญชาที่จะต้องสนับสนุนให้
พนักงานใต้บังคับบัญชาได้มีโอกาสเข้ารับการอบรมในหลักสูตรที่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานใน
อนาคต 

6. ในส่วนของข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาข้อมูลในครั้งต่อไป ผู้ศึกษาขอเสนอแนะว่า
เนื่องจากการศึกษาหัวข้อดังกล่าวนี้ ผู้ศึกษาได้ท าการเก็บข้อมูลในช่วงระยะเวลาระหว่างเดือน 
เมษายน –มิถุนายน 2559 โดยในเดือน สิงหาคม 2559 องค์การจะมีการเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหาร
ระดับสูง เนื่องจากผู้บริหารระดับสูงที่เป็นผู้ให้ข้อมูลในช่วงระยะเวลาที่เก็บข้อมูล จะพ้นจากด ารง
ต าแหน่งในภายในสิ้นเดือนกรกฎาคม 2559 ดังนั้น การเปลี่ยนแปลงคณะผู้บริหารนี้ อาจท าให้
การศึกษาข้อมูลในอนาคตเกิดการเปลี่ยนแปลงไปจากเดิมได้ ทั้งนี้เนื่องมาจากระยะเวลาในช่วงที่
ศึกษาประกอบกับนโบบายของผู้บริหารชุดใหม่ที่อาจจะเปลี่ยนแปลงไปจากเดิม 

นอกจากนี้ หากต้องการข้อมูลที่ละเอียดมากยิ่งขึ้นในระดับฝ่ายหรืองาน การศึกษา
ข้อมูลในครั้งต่อไปอาจปรับลดขอบเขตขอบการศึกษาให้แคบลง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เจาะลึกในระดับฝ่าย
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มากยิ่งขึ้น หรือหากต้องการข้อมูลในภาพรวม ที่สามารถเปรียบเทียบการบริหารงานของขององค์การ
กับหน่วยงานศูนย์แห่งชาติอ่ืนๆ ภายใต้สังกัดส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (สวทช.) 
ทั้งนี้ เพ่ือให้เห็นภาพได้ชัดเจนและวิเคราะห์สถานการณ์ได้มากขึ้น อาจต้องมีการศึกษาการสื่อสาร
ภายในองค์การของหน่วยงานศูนย์แห่งชาติอ่ืนๆ เพ่ิมเติม ทั้งนี้ เพ่ือเปรียบเทียบความแตกต่างกัน
ระหว่างองค์การ โดยสามารถน าข้อดีข้อและด้อยที่ได้จากการศึกษาน ามาเสนอแนะแนวทางในการ
พัฒนารูปแบบการสื่อสารภายในองค์การได้มากขึ้น 
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พรบ.พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ พ.ศ.2534 

 
พระราชบัญญัติ 

พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี
พ.ศ. 2534 

----------------- 
ภูมิพลอดุลยเดช ป.ร. 

ให้ไว้ ณ วันที่ 29 ธันวาคม พ.ศ. 2534 
เป็นปีที่ 46 ในรัชกาลปัจจุบัน 

พระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช มีพระบรมราชโองการโปรดเกล้า ฯ 
ให้ประกาศว่า โดยที่เป็นการสมควรมีกฎหมายว่าด้วยการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี  จึงทรง
พระกรุณาโปรดเกล้า ฯ ให้ตราพระราชบัญญัติขึ้นไว้โดยค าแนะน า และยินยอมของสภานิติบัญญัติ
แห่งชาติท าหน้าที่รัฐสภา ดังต่อไปนี้ 

มาตรา 1  พระราชบัญญัตินี้เรียกว่า `พระราชบัญญัติพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
พ.ศ. 2534' 

มาตรา 2  พระราชบัญญัตินี้ให้ใช้บังคับตั้งแต่วันถัดจากวันประกาศในราชกิจจานุเบกษา
เป็นต้นไป     *[รก.2534/240/100/29 ธันวาคม 2534] 

มาตรา 3 ในพระราชบัญญัตินี้  

‘การพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ' หมายความว่า  การด าเนินกิจการที่เป็นการ
เพ่ิมพูนความรู้และความสามารถทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี เพ่ือยกระดับความสามารถทางการ
ผลิตและการบริการ คลอดจนระดับฐานะทาง เศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โดยรวมถึงการพัฒนา
ขีดความสามารถในการรับและถ่ายทอดเทคโนโลยีทั้งภายในประเทศและจากต่างประเทศเพ่ือการ
พัฒนาประเทศในทุกด้าน 

‘การวิจัย  พัฒนาและวิศวกรรม ' หมายความว่า  การศึกษาค้นคว้าที่มุ่งจะน าผลไป
ปรับปรุงผลิตภัณฑ์หรือกรรมวิธีการผลิตทางอุตสาหกรรม เกษตรกรรมและบริการ หรือกิจกรรมที่
เกี่ยวข้องรวมทั้งการศึกษาค้นคว้าเพ่ือน ามาซึ่งผลิตภัณฑ์ใหม่หรือกรรมวิธีการผลิตใหม่ ตลอดจน
บริการหรือกิจกรรมใหม่ โดยรวมถึงการเผยแพร่และพัฒนาผลของการศึกษาค้นคว้าจนถึงขั้นการผลิต
เชิงธุรกิจ 
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‘กองทุน' หมายความว่า  กองทุนเพ่ือการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

‘คณะกรรมการ ' หมายความว่า  คณะกรรมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งชาติ 

‘ส านักงาน' หมายความว่า  ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ 

ผู้อ านวยการ' หมายความว่า  ผู้อ านวยการส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งชาติ 

`รัฐมนตรี' หมายความว่า  รัฐมนตรีผู้รักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 

มาตรา 4  ให้มีคณะกรรมการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งชาติ ประกอบด้วย
รัฐมนตรีว่าการกระทรวงวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและการพลังงาน  เป็นประธานกรรมการ 
ปลัดกระทรวงวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและการพลังงาน เป็นรองประธานกรรมการ ผู้ทรงคุณวุฒิซึ่ง
คณะรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นกรรมการไม่เกิน ยี่สิบสองคนโดยให้แต่งตั้งจากหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้อง 
กับผู้ซึ่งมิใช่ข้าราชการ จ านวนฝ่ายละเท่า ๆ กัน และให้ผู้อ านวยการเป็นกรรมการและเลขานุการ 

มาตรา 5  คณะกรรมการมีอ านาจหน้าที่ควบคุมดูแลกิจการทั่วไปของส านักงาน และ
โดยเฉพาะมีอ านาจหน้าที่ดังนี้ 

     (1) พิจารณาอนุมัติแผนหลักเกี่ยวกับการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีของ
ส านักงาน 

     (2) ก าหนดนโยบายและควบคุมดูแลการด าเนินงานของส านักงานในการ บริหาร
กองทุน และพิจารณาจัดสรรทุนส าหรับกิจกรรมหลักต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับสภาวการณ์ในการ พัฒนา
ประเทศ 

     (3) วางมาตรการ ก าหนดหลักเกณฑ์และเงื่อนไขต่าง ๆ ในส่วนที่เกี่ยวกับกองทุน
เพ่ือสนับสนุนการรับและการถ่ายทอดเทคโนโลยี 

     (4) อนุมัติแผนการเงินและงบประมาณประจ าปีของส านักงาน 

     (5) จัดตั้งหน่วยงานเฉพาะทางขึ้นในส านักงานโดยอนุมัติคณะรัฐมนตรีในกรณีที่มี
ความจ าเป็นต้องด าเนินการพัฒนากิจกรรมใดเป็นพิเศษ 

     (6) ออกข้อบังคับว่าด้วยการจัดแบ่งส่วนงานของส านักงาน และข้อบังคับว่าด้วยการ
บริหารงานของส านักงาน รวมถึงระเบียบข้อบังคับด้านการเงิน 
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     (7) ก าหนดจ านวน ต าแหน่ง ระยะเวลาจ้าง อัตรา เงินเดือน ค่าจ้างและเงินเดือน
ของพนักงานและลูกจ้าง 

     (8) ออกข้อบังคับว่าด้วยการบรรจุ การแต่งตั้ง การก าหนดต าแหน่งการก าหนด
อัตราเงินเดือนหรือค่าจ้าง การเลื่อนเงินเดือนหรือค่าจ้างการออกจากงาน วินัย การลงโทษและการ
อุทธรณ์ การลงโทษทางวินัย การร้องทุกข์ของพนักงานและลูกจ้าง รวมทั้งการบริหารงานบุคคล
โดยทั่วไป 

     (9) ออกข้อบังคับว่าด้วยการคัดเลือกผู้อ านวยการการปฏิบัติงานของผู้อ านวยการ 
และการมอบให้ผู้อ่ืนรักษาการแทนหรือปฏิบัติการแทนผู้อ านวยการ 

   (10) ออกข้อบังคับว่าด้วยสวัสดิการหรือการสงเคราะห์อ่ืนแก่พนักงานและลูกจ้าง 

มาตรา 6  ให้กรรมการซึ่งคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งอยู่ในต าแหน่งคราวละสองปีในกรณีที่
กรรมการซึ่งคณะรัฐมนตรีแต่งตั้งพ้นจากต าแหน่งก่อนวาระ หรือในกรณีที่คณะรัฐมนตรีแต่งตั้ง
กรรมการเพ่ิมขึ้นในระหว่างที่กรรมการซึ่งแต่งตั้งไว้แล้วยังมีวาระอยู่ในต าแหน่ง ให้ผู้ได้รับแต่งตั้งให้
ด ารงต าแหน่งแทนหรือเป็นกรรมการเพ่ิมขึ้นอยู่ในต าแหน่งเท่ากับวาระที่เหลืออยู่ของกรรมการซึ่ งได้
แต่งตั้งไว้แล้ว 

เมื่อครบก าหนดตามวาระดังกล่าวในวรรคหนึ่ง หากยังมิได้มีการแต่งตั้งกรรมการขึ้นใหม่ 
ให้กรรมการซึ่งพ้นจากต าแหน่งตามวาระนั้นอยู่ในต าแหน่งเพ่ือด าเนินงานต่อไปจนกว่ากรรมการซึ่งได้
แต่งตั้งใหม่เข้ารับหน้าที่กรรมการซึ่งพ้นจากต าแหน่งตามวาระอาจได้รับแต่งตั้งอีกได้ 

มาตรา 7  นอกจากการพ้นจากต าแหน่งตามวาระมาตรา 6 กรรมการ ซึ่งคณะรัฐมนตรี
แต่งตั้งพ้นจากต าแหน่ง เมื่อ 

     (1) ตาย 

     (2) ลาออก 

     (3) คณะรัฐมนตรีให้ออก 

     (4) เป็นบุคคลล้มละลาย 

     (5) เป็นคนไร้ความสามารถหรือคนเสมือนไร้ความสามารถ 

     (6) ได้รับโทษจ าคุกโดยค าพิพากษาถึงที่สุดให้จ าคุก เว้นแต่เป็นโทษส าหรับความผิด
ที่ได้กระท าโดยประมาทหรือความผิดลหุโทษ 
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มาตรา 8  การประชุมคณะกรรมการทุกคราวต้องมีกรรมการมาประชุมไม่น้อยกว่ากึ่ง
หนึ่งของจ านวนกรรมการทั้งหมด จึงจะเป็นองค์ประชุม 

ในการประชุมคณะกรรมการ ถ้าประธานกรรมการไม่มาประชุมหรือไม่อาจปฏิบัติหน้าที่
ได้ ให้รองประธานกรรมการเป็นประธานในที่ประชุม ถ้าประธานกรรมการและรองประธานกรรมการ
ไม่มาประชุมหรือไม่อาจปฏิบัติหน้าที่ได้ให้ที่ประชุมเลือกกรรมการคนหนึ่งเป็นประธานในที่ประชุม
การวินิจฉัยชี้ขาดของที่ประชุมให้ถือเสียงข้างมาก 

กรรมการคนหนึ่งให้มีเสียงหนึ่งในการลงคะแนน ถ้าคะแนนเสียงเท่ากันให้ประธานในที่
ประชุมออกเสียงเพ่ิมข้ึนอีกเสียงหนึ่งเป็นเสียงชี้ขาด 

มาตรา 9  ให้ประธานกรรมการ รองประธานกรรมการ และกรรมการได้รับเบี้ยประชุม 
และประโยชน์ตอบแทนอ่ืนตามระเบียบที่คณะรัฐมนตรีก าหนด 

มาตรา 10  คณะกรรมการมีอ านาจแต่งตั้งคณะอนุกรรมการเพ่ือพิจารณาหรือ
ปฏิบัติการอย่างหนึ่งอย่างใดตามท่ีคณะกรรมการมอบหมายได้ 

กา รด า เ นิ น ก า รต ามมาต รา  5 (7) (8) และ  (10) ใ ห้ คณะกร รมกา รแต่ ง ตั้ ง
คณะอนุกรรมการเพื่อพิจารณาก่อนน าเสนอคณะกรรมการ 

การแต่งตั้งคณะอนุกรรมการตามวรรคสอง ให้มีตัวแทนพนักงานหรือลูกจ้างซึ่งมาจาก
การเลือกตั้งของพนักงานและลูกจ้างเป็นอนุกรรมการสองคน 

การประชุมคณะอนุกรรมการตามวรรคหนึ่งและวรรคสอง ให้น ามาตรา 8 มาใช้บังคับ
โดยอนุโลม 

มาตรา 11  ให้จัดตั้งส านักงานขึ้นเรียกว่า `ส านักงานพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี
แห่งชาติ' และให้ส านักงานนี้เป็นนิติบุคคลที่กฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ไม่ใช้บังคับ มีวัตถุประสงค์
ดังต่อไปนี้ 

     (1) บริหารกองทุนตามกฎหมาย ข้อบังคับ และมติของคณะกรรมการ 

     (2) ส ารวจ ศึกษาและวิเคราะห์ทางวิชาการต่าง ๆ เพ่ือใช้เป็นพ้ืนฐานในการ
วางเป้าหมาย นโยบาย และจัดท าแผน โครงการ และมาตรการต่าง ๆในการพัฒนาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีของประเทศ แล้วน าเสนอต่อรัฐมนตรี 

     (3) ด าเนินการวิจัย พัฒนาและด าเนินการด้านวิศวกรรม และสนับสนุนการวิจัย 
พัฒนา และวิศวกรรมของภาครัฐบาล ภาคเอกชน และสถาบันการศึกษาและส่งเสริมความร่วมมือ ใน



108 
 

 

กิจกรรมด้านนี้ระหว่างภาครัฐบาล ภาคเอกชน และสถาบันการศึกษา ตลอดจนนานาประเทศเพ่ือ
พัฒนาประโยชน์เชิงพาณิชย์ 

     (4) ด าเนินการและสนับสนุนการให้บริการในการวิเคราะห์ทดสอบคุณภาพ
ผลิตภัณฑ์ การสอบเทียบมาตรฐานและความถูกต้องของอุปกรณ์ การให้บริการข้อมูล และการให้
ค าปรึกษาทางเทคโนโลยี และสนับสนุนการให้บริการอื่น ๆ ทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

     (5) สนับสนุนการเพ่ิมสมรรถนะในการเลือกและรับเทคโนโลยีจากต่างประเทศ 
ตลอดจนการจัดการโครงการลงทุนและโครงการพัฒนาที่เกี่ยวข้องกับการรับการถ่ายทอดเทคโนโลยี
จากต่างประเทศ เพ่ือให้ได้เทคโนโลยีที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสม และเพ่ือเกื้อกูลการสร้างเสริม
สมรรถนะทางเทคโนโลยีของประเทศ 

     (6) ด าเนินการและส่งเสริมการพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีของประเทศ รวมทั้งการพัฒนาก าลังคนด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ทั้งในภาครัฐบาล
และภาคเอกชน 

     (7) กระท าการอ่ืนใดตามที่กฎหมายก าหนดให้เป็นหน้าที่ของส านักงานและตามที่
คณะกรรมการมอบหมาย 

มาตรา 12  ให้ส านักงานมีอ านาจกระท ากิจการต่าง ๆ ภายในขอบแห่งวัตถุประสงค์ตาม
มาตรา 11 และอ านาจเช่นว่านี้ให้รวมถึง 

     (1) จัดให้ได้มา ถือกรรมสิทธิ์ เช่า ให้เช่า เช่าซื้อ ให้เช่าซื้อ ยืมให้ยืม แลกเปลี่ยน 
โอน รับโอน และขายหรือจ าหน่ายด้วยวิธีใด ๆ ซึ่งอสังหาริมทรัพย์หรือสังหาริมทรัพย์ รวมทั้ง
หลักทรัพย์ต่าง ๆ ตลอดจน 

รับทรัพย์สินที่มีผู้มอบหรืออุทิศให้ 

     (2) รับค่าตอบแทนการใช้ประโยชน์ทรัพย์สินทางปัญญา ค่าตอบแทนการให้ใช้หรือ
การโอนสิทธิบัตร และค่าบริการในการให้บริการ รวมทั้งท าความตกลงและก าหนดเงื่อนไขเกี่ยวกับ
ค่าตอบแทนและค่าบริการนั้น 

     (3) ท าความตกลงและร่วมมือกับองค์การหรือหน่วยงานในประเทศและต่างประเทศ
ในกิจการที่เกี่ยวกับการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีและการวิจัยพัฒนาและวิศวกรรม 

     (4) จัดให้มีและให้ทุนเพื่อสนับสนุนการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 
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     (5) เข้าร่วมกิจการกับบุคคลอ่ืนหรือถือหุ้นในบริษัทจ ากัดเพ่ือประโยชน์แก่การ
พัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

     (6) กู้ยืมเงิน ให้กู้ยืมเงิน โดยมีหลักประกันด้วยบุคคลหรือทรัพย์สินหรือการลงทุน  
ทั้งนี้ เพื่อการวิจัยและพัฒนา และการบริการทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี 

การกู้ยืมเงินหรือการลงทุน ถ้าเป็นจ านวนเงินเกินวงเงินที่รัฐมนตรีก าหนด ต้องได้รับ
ความเห็นชอบจากคณะรัฐมนตรีก่อน 

(7) กระท าการอย่างอ่ืนบรรดาที่เกี่ยวกับหรือเนื่องในการจัดให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์
ของส านักงาน 

มาตรา 13  ให้ส านักงานมีผู้อ านวยการคนหนึ่งซึ่งคณะกรรมการแต่งตั้งด้วยความ
เห็นชอบของคณะรัฐมนตรี 

มาตรา 14  ให้ผู้อ านวยการมีวาระอยู่ในต าแหน่งคราวละสามปีและอาจได้รับแต่งตั้งอีก
ได้ แต่ไม่เกินสองวาระติดต่อกัน 

นอกจากการพ้นจากต าแหน่งตามวาระแล้ว ผู้อ านวยการพ้นจากต าแหน่ง เมื่อ 

     (1) ตาย 

     (2) ลาออก 

     (3) คณะกรรมการให้ออกด้วยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรี 

มาตรา 15  ผู้อ านวยการมีอ านาจหน้าที่ดังนี้ 

     (1) บริหารงานของส านักงานตามกฎหมาย ข้อบังคับ ระเบียบ และมติของ
คณะกรรมการ 

     (2) รับผิดชอบในการด าเนินงานและบังคับบัญชาพนักงานและลูกจ้างของส านักงาน
ทุกต าแหน่ง 

     (3) บรรจุ แต่งตั้ง เลื่อน ลด ตัดเงินเดือนหรือค่าจ้าง ลงโทษทางวินัยพนักงานและ
ลูกจ้าง ตลอดจนให้พนักงานหรือลูกจ้างออกจากต าแหน่ง ทั้งนี้ ตามข้อบังคับที่คณะกรรมการก าหนด 
แต่ถ้าเป็นพนักงานระดับ 

รองผู้อ านวยการ ผู้ช่วยผู้อ านวยการ หรือผู้อ านวยการฝ่าย ต้องได้รับความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการก่อน 
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     (4) วางระเบียบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของส านักงาน โดยไม่ขัดหรือแย้งกับ
ข้อบังคับ ระเบียบ หรือมติของคณะกรรมการ 

มาตรา 16  ในกิจการที่เกี่ยวกับบุคคลภายนอก ให้ผู้อ านวยการเป็นผู้แทนของส านักงาน 
และเพ่ือการนี้ ผู้อ านวยการจะมอบอ านาจให้บุคคลใดปฏิบัติงานเฉพาะอย่างแทนก็ได้ แต่ต้องเป็นไป
ตามข้อบังคับท่ีคณะกรรมการก าหนด 

มาตรา 17  ให้จัดตั้งกองทุนข้ึนกองทุนหนึ่งในส านักงานเรียกว่า 

`กองทุนเพ่ือการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี' ประกอบด้วย 

     (1) เงินทุนประเดิมที่รัฐบาลจัดสรรให้ 

     (2) เงินและทรัพย์สินในส่วนที่เกี่ยวกับโครงการวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพ่ือการ
พัฒนาที่ได้รับโอนจากสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแห่งประเทศไทย 

     (3) เ งิ น แ ล ะ ท รั พ ย์ สิ น ที่ ไ ด้ รั บ โ อ น จ า ก ส า นั ก ง า น ป ลั ด ก ร ะ ท ร ว ง 
กระทรวงวิทยาศาสตร์เทคโนโลยีและการพลังงาน ในส่วนที่เกี่ยวกับโครงการศูนย์พันธุวิศวกรรมและ
เทคโนโลยีชีวภาพแห่งชาติ ศูนย์เทคโนโลยีโลหะและวัสดุแห่งชาติ และศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์
และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ 

     (4) เงินอุดหนุนที่รัฐบาลจัดสรรให้จากงบประมาณแผ่นดินประจ าปี 

     (5) เงินอุดหนุนจากต่างประเทศรวมทั้งองค์กรระหว่างประเทศ 

     (6) เงินหรือทรัพย์สินที่มีผู้มอบให้เพื่อสมทบกองทุน 

     (7) ดอกผลหรือรายได้ของกองทุน รวมทั้งผลประโยชน์จากทรัพย์สินทางปัญญา
และค่าตอบแทนการให้ใช้หรือการโอนสิทธิบัตร 

     (8) เงินและทรัพย์สินอื่นที่ตกเป็นของกองทุน 

ในกรณีกองทุนมีจ านวนเงินไม่พอส าหรับค่าใช้จ่ายในการด าเนินงานของส านักงานและ
ค่าภาระต่าง ๆ ที่เหมาะสม รัฐพึงจัดสรรเงินงบประมาณแผ่นดินเข้าสมทบกองทุนเท่าจ านวนที่จ าเป็น 

มาตรา 18  รายได้ของกองทุนและของส านักงานให้น าเข้าสมทบกองทุนโดยไม่ต้องส่ง
กระทรวงการคลังตามกฎหมายว่าด้วยเงินคงคลังและกฎหมายว่าด้วยวิธีการงบประมาณ 

มาตรา 19  ให้ส านักงานวางและถือไว้ซึ่งระบบการบัญชีที่เหมาะสมแก่กิจการ แยกตาม
ประเภทงานส่วนที่ส าคัญ มีสมุดบัญชีลงรายการรับและจ่ายเงินสินทรัพย์และหนี้สินที่แสดงกิจการที่
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เป็นอยูต่ามความจริงและตามที่ควรตามประเภทงานพร้อมด้วยข้อความอันเป็นที่มาของรายการนั้น ๆ 
และให้มีการตรวจสอบบัญชีภายในเป็นประจ า 

มาตรา 20  ให้ส านักงานจัดท างบดุล บัญชีท าการ และบัญชีก าไรขาดทุนส่งผู้สอบบัญชี
ตรวจสอบภายในหนึ่งร้อยยี่สิบวันนับแต่วันสิ้นปีบัญชีทุกปี ให้ส านักงานตรวจเงินแผ่นดินเป็นผู้สอบ
บัญชีของส านักงานทุกรอบปีแล้วท ารายงานผลการสอบบัญชีเสนอต่อคณะกรรมการ 

มาตรา 21  ทุก ๆ ปีให้ส านักงานจัดท ารายงานประจ าปีเสนอต่อคณะกรรมการเพ่ือ
เสนอรัฐมนตรี โดยแสดงงบดุล บัญชีท าการ และบัญชีก าไรขาดทุนที่ผู้สอบบัญชีรับรองว่าถูกต้อง 
พร้อมทั้งรายงานของผู้สอบบัญชี 

รวมทั้งแสดงผลงานของส านักงานในปีที่ล่วงมาด้วย 

ให้รัฐมนตรีเสนอรายงานประจ าปีตามวรรคหนึ่งต่อคณะรัฐมนตรีและให้คณะรัฐมนตรี
เสนอรายงานนั้นต่อรัฐสภาเพ่ือทราบ 

มาตรา 22  ให้จัดตั้งศูนย์พันธุวิศวกรรมและเทคโนโลยีชีวภาพแห่งชาติศูนย์เทคโนโลยี
โลหะและวัสดุแห่งชาติ และศูนย์เทคโนโลยีอิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์แห่งชาติเป็นส่วนหนึ่งของ
ส านักงาน 

มาตรา 23  ให้โอนบรรดากิจการ ทรัพย์สิน สิทธิ หนี้ งบประมาณรวมทั้งพนักงานและ
ลูกจ้างของสถาบันวิจัยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเพ่ือการพัฒนา ไปเป็นของส านักงาน โดยให้
พนักงานและลูกจ้างดังกล่าวด ารงต าแหน่งที่ด ารงอยู่ และได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้าง รวมทั้งสิทธิและ
ประโยชน์ต่าง ๆ ที่ได้รับอยู่ในวันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับไปพลางก่อนจนกว่าจะได้บรรจุและ
แต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในส านักงาน แต่จะแต่งตั้งให้ได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้างต่ ากว่าเงินเดือนหรือ
ค่าจ้างที่ได้รับอยู่เดิมไม่ได้ และให้ถือว่าเวลาท างานของบุคคลดังกล่าวในโครงการวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีเ พ่ือการพัฒนาเป็นเวลาท างานติดต่อกันกับเวลาท างานในส านักงานนับแต่วันที่
พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับ 

มาตรา 24  ให้โอนบรรดากิจการ ทรัพย์สิน สิทธิ หนี้ และงบประมาณของส านักงาน
ปลัดกระทรวง กระทรวงวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและการพลังงาน ในส่วนที่เกี่ยวกับโครงการศูนย์พันธุ
วิศวกรรมและเทคโนโลยีชีวภาพแห่งชาติ ศูนย์เทคโนโลยีโลหะและวัสดุแห่งชาติ และ ศูนย์เทคโนโลยี
อิเล็กทรอนิกส์ และคอมพิวเตอร์แห่งชาติ ที่มีอยู่ในวันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับ ไปเป็นของ
ส านักงาน 
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ข้าราชการหรือลูกจ้างผู้ใดของส านักงานปลัดกระทรวง กระทรวงวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยีและการพลังงาน ซึ่งปฏิบัติงานเกี่ยวกับกิจการที่โอนไปตามวรรคหนึ่ง ถ้าสมัครใจจะโอนไป
ปฏิบัติงานเป็นพนักงานหรือลูกจ้างของส านักงาน และได้แจ้งความจ านงเป็นหนังสือต่อผู้บังคับบัญชา
ผู้มีอ านาจบรรจุและแต่งตั้งภายในสามสิบวันนับแต่วันที่พระราชบัญญัตินี้ใช้บังคับ ให้โอนข้าราชการ
หรือลูกจ้างผู้นั้นไปเป็นพนักงานหรือลูกจ้างของส านักงาน แต่ทั้งนี้ตามที่รัฐมนตรีเจ้าสังกัดและส านัก 
งานจะได้ตกลงกัน 

ให้ข้าราชการหรือลูกจ้างที่โอนไปเป็นพนักงานหรือลูกจ้างของส านักงานแล้วแต่กรณี 
ได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้าง รวมทั้งสิทธิและประโยชน์ต่าง ๆเท่ากับที่เคยได้รับอยู่เดิมไปพลางก่อน
จนกว่าจะได้บรรจุและแต่งตั้งให้ด ารงต าแหน่งในส านักงาน แต่จะแต่งตั้งให้ได้รับเงินเดือนหรือค่าจ้าง
ต่ ากว่าเงินเดือนหรือค่าจ้างท่ีได้รับอยู่เดิมไม่ได้ 

การโอนข้าราชการตามมาตรานี้ ให้ถือว่าเป็นการให้ออกจากราชการเพราะเลิกหรือยุบ
ต าแหน่งตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ การโอนลูกจ้างตามมาตรานี้ ให้ถือว่าเป็น
การให้ออกจากงานเพราะทางราชการยุบต าแหน่งหรือทางราชการเลิกจ้างโดยไม่มีความผิด และให้
ได้รับบ าเหน็จตามระเบียบกระทรวงการคลังว่าด้วยบ าเหน็จลูกจ้าง 

เพ่ือประโยชน์ในการนับเวลาการท างานส าหรับค านวณบ าเหน็จหรือบ านาญตาม
ข้อบังคับของส านักงาน ข้าราชการหรือลูกจ้างผู้ใดที่โอนไปตามมาตรานี้ประสงค์จะให้นับเวลาราชการ
หรือเวลาท างานในขณะที่เป็นข้าราชการหรือลูกจ้างก่อนที่มีการโอนเป็นเวลาท างานของพนักงานหรือ
ลูกจ้างของส านักงานแล้วแต่กรณี ก็ให้มีสิทธิกระท าได้โดยแสดงความจ านงว่าไม่ขอรับบ าเหน็จหรือ
บ านาญ 

การไม่ขอรับบ าเหน็จหรือบ านาญตามวรรคหก จะต้องกระท าภายในสามสิบวันนับแต่
วันที่โอน ส าหรับกรณีของข้าราชการให้ด าเนินการตามกฎหมายว่าด้วยบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ 
ส าหรับกรณีของลูกจ้างให้กระท าเป็นหนังสือลงลายมือชื่อเป็นหลักฐานยื่นต่อผู้ว่าจ้างเพ่ือส่งต่อไปให้
กระทรวงการคลังทราบ 

มาตรา 25  ให้รัฐมนตรีว่าการกระทรวงวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีและการพลังงาน 
รักษาการตามพระราชบัญญัตินี้ 
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ผู้รับสนองพระบรมราชโองการ 
พลต ารวจเอก เภา สารสิน 

รองนายกรัฐมนตรี 

----------------------------------------------------- 

หมายเหตุ :-  เหตุผลในการประกาศใช้พระราชบัญญัติฉบับนี้ คือ การที่รัฐบาลจะน า
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาประเทศอย่ างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพ 
จ าเป็นต้องเพ่ิมสมรรถนะทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีของภาครัฐบาลและภาคเอกชน และพัฒนา
โครงสร้างพื้นฐานทาง 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีของประเทศให้เกื้อหนุนการพัฒนาประเทศอย่างแท้จริง 
การพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีนั้นมิได้จ ากัดอยู่เฉพาะการเสริมสร้างองค์กรและกิจกรรมด้าน
วิจัยและพัฒนาเท่านั้น หากต้องเสริมสร้างสมรรถนะทางวิศวกรรมและสมรรถนะทางเทคโนโลยีอ่ืน ๆ 
ตลอดจนการบริการทางเทคโนโลยีด้านต่าง ๆ ไปพร้อมกันด้วย จึงจะสามารถน าวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีมาใช้ปรับปรุงและพัฒนาการผลิต การบริการ และกิจกรรมต่อเนื่องต่าง ๆ ทั้งทาง
อุตสาหกรรมและเกษตรกรรม รวมทั้งช่วยให้ภาคการผลิตสามารถรับการถ่ายทอดเทคโนโลยีจาก
ต่างประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพ ดังนั้น การพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีต้องครอบคลุม
กิจกรรมหลายประเภท และต้องอาศัยทุนจ านวนมากทั้งจากภาครัฐบาลและจากแหล่งทุนอ่ื นทั้ง
ภายในและต่างประเทศด้วย การระดมทุนและการบริหารทุนเพื่อด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ส าหรับพัฒนา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีนี้ต้องใช้ความช านาญการพิเศษ ไม่อาจอาศัยองค์กรทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีที่มีอยู่แล้ว แต่จ าเป็นต้องมีองค์กรที่มีความเป็นอิสระและความคล่องตัวสูงโดยไม่ ผูกพันไว้
กับกฎระเบียบการปฏิบัติและข้อบังคับปกติของราชการและรัฐวิสาหกิจ และเป็นองค์กรที่
ประกอบด้วยบุคลากรที่มีความช านาญในการปฏิบัติภารกิจต่าง ๆ  ทั้งนี้  เพ่ือให้การบริหารมี
ประสิทธิภาพสูงและสามารถด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ให้เกื้อหนุนองค์กรต่าง ๆ ทางวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีได้อย่างเป็นระบบพร้อมทั้งสามารถประสานการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีระหว่าง
ภาครัฐบาลและภาคเอกชนให้บรรลุประโยชน์ร่วมสูงสุดต่อการพัฒนาประเทศ การส่งเสริมการพัฒนา
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในภาครัฐบาลและภาคเอกชนและการจัดตั้งกองทุนนี้จะครอบคลุมถึงการ
จัดตั้งศูนย์แห่งชาติ เพ่ือพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเฉพาะสาขา และการจัดตั้งองค์กรพิเศษอ่ืน
เพ่ือพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเฉพาะด้านด้วย 

เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ในการพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีดังกล่าวข้างต้น   จึง
จ าเป็น ต้องตราพระราชบัญญัตินี้ 
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