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บทคัดย่อ

	 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ผลของบรรยากาศ
การสื่อสารในองค์การท่ีมีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสินค้าอุปโภคและ
เคมีภัณฑ์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้ชลบุรี โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปร
ส่งผ่าน ในการวิจัยครั้งนี้ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล จากกลุ่มตัวอย่าง ซึ่งได้แก่ 
พนักงานประจ�ำระดับปฏิบัติการ จ�ำนวนรวม 200 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิตาม
สัดส่วนพนักงานในแต่ละหน่วยงาน สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง และการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง ผลการศึกษา 
พบว่า ผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้รับอิทธิพลทางตรงและทางอ้อมจากบรรยากาศ 
การสื่อสารในองค์การผ่านความพึงพอใจในงาน (ค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.72 และค่า
อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.09) และได้รับอิทธิพลทางตรงจากความพึงพอใจในงาน (ค่าอิทธิพล 
ทางตรงเท่ากบั เท่ากบั 0.19 อย่างมนียัส�ำคญัทางสถิตทิีร่ะดบั 0.01 โดยบรรยากาศการสือ่สาร
ในองค์การและความพึงพอใจในงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานได้ร้อยละ 67.90 การวิจัยให้ข้อเสนอแนะต่อหัวหน้างานในการสร้างบรรยากาศ
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การส่ือสารในองค์การเพ่ือให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานท่ีดี โดยเฉพาะอย่างยิ่งการส่งเสริมให้มีการสื่อสารจากล่างข้ึนบน  
การสร้างทัศนคติความร่วมมือ การใช้การสื่อสารจากบนลงล่างอย่างเปิดเผย รวมทั้งการสื่อสารอย่างซื่อสัตย์ตรงไปตรงมา 

ค�ำส�ำคัญ:	 บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ  ความพึงพอใจในงาน  ผลการปฏิบัติงาน

Abstract

	 This study was quantitative research that aimed to analyse the relationship between organizational 
communication climate and the performance of employees in a consumer and chemical manufacturer in 
Amata City industrial estate, Chon Buri, using job satisfaction as a mediator. The questionnaire was used to 
collect the data from 200 employees who work in an operating position selected by using a proportionate 
stratified random sampling technique. Statistics of frequency, percentage, mean, standard deviation, 
skewness, kurtosis, and structural equation modeling (SEM) were all used in this study. The result found the 
communication climate had a significant direct and indirect effect on performance, with work satisfaction 
as a mediating variable (direct effect = 0.72 and direct effect = 0.09). Moreover, work satisfaction also had 
a direct effect on performance (DE = 0.19) at a statistical significance level of 0.01. The communication 
climate and work accounted for 67.90 percent of the variance in employee performance. The research 
provides recommendations to supervisors for creating a positive communication climate in the organization 
for increasing employee performance, including encouraging bottom-up communication, promoting  
a cooperative attitude, using openness in top-down communication, and communicating with honesty. 

Keywords:	 Organizational Communication Climate, Work Satisfaction, Employee Performance

บทน�ำ

	 ในการบริหารจัดการองค์การเพื่อน�ำพาองค์การสู ่ 
เป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ได้ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ถือเป็น
ปัจจัยส�ำคัญที่องค์การควรตระหนักถึงอย่างยิ่ง โดยองค์การ
ต่างคาดหวังผลการปฏิบัติงานของพนักงานท่ีเป็นไปตาม 
เป้าหมายหรือสูงกว่าเป้าหมาย ทั้งนี้ ในสถานการณ์ท่ีมี 
ความผันผวนไม่แน่นอน ผู้บริหารจึงต้องให้ความสนใจกับ
พนักงานมากขึ้นและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การให้
มีสมรรถนะที่ต้องการ เพื่อท�ำให้พนักงานสามารถการสร้าง 
ผลการปฏบิตังิานเฉพาะบคุคลทีน่�ำไปสูก่ารเพิม่ประสทิธภิาพ
และความส�ำเร็จขององค์การให้ดีที่สุด (Pushpakumari, 
2008) 
	 การบริหารผลการปฏิบัติ งานของพนักงานจึ ง 
ถือเป็นความท้าทายที่ส�ำคัญในการบริหารจัดการองค์การ 
มาโดยตลอด การน�ำวิธีการที่มีประสิทธิภาพมาใช้เพื่อ
กระตุ้นให้พนักงานบรรลุและสร้างผลการปฏิบัติงานที่สูงข้ึน
เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขันขององค์การจึงถือเป็น
วัตถุประสงค์หลักของทุกองค์การธุรกิจ (Wu & Lee, 2011)  

นอกจากผลการปฏิบัติงานของพนักงานจะเกิดข้ึนจากวิธีการ
ที่มีประสิทธิภาพแล้วนั้นยังขึ้นอยู่กับทัศนคติ การรับรู้ และ
ค่านิยมขององค์การที่ถูกก�ำหนดให้เป็นหน้าที่ ความสามารถ 
ทักษะ รวมถึงความพยายามของแต่ละบุคคล (Ndulue & 
Ekechukwu, 2016) นอกจากนั้น ผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานต้องได้รับการสนับสนุนจากปัจจัยแวดล้อมของ 
บรษิทัร่วมด้วย ไม่ว่าจะเป็นค�ำอธบิายงานทีช่ดัเจน สิง่อ�ำนวย
ความสะดวกในการท�ำงานที่เพียงพอ บรรยากาศการท�ำงาน 
ที่ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน รวมถึงการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
	 การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพเป็นเงื่อนไขส�ำคัญของ
กลุ่ม ซึ่งจะน�ำมาซึ่งประสิทธิภาพในการท�ำงานได้ (Ali & 
Haider, 2012) ด้วยการสื่อสารระหว่างบุคคลเป็นพื้นฐาน
การสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและท�ำให้การท�ำงาน
ระหว่างบุคคลประสานกันได้ รวมถึงมีความส�ำคัญอย่างยิ่ง
ในกระบวนการขัดเกลาทางสังคม การตัดสินใจการแก้ปัญหา 
และการจัดการการเปลี่ยนแปลง ด้วยเหตุนี้เองการสื่อสาร 
ท่ีดี จึงเป ็นเครื่องมือท่ีจ�ำเป ็นในการบรรลุคุณภาพของ 
การปฏิบัติงานและรักษาความสัมพันธ ์ ในการท�ำงาน 
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ที่แข็งแกร่งภายในองค์การ รวมถึงสร้างความไว้วางใจใน 
หมู่พนักงาน และในขณะเดียวกันยังช่วยลดอัตราการลาออก
ของพนักงานในองค์การ ในทางตรงข้ามการสื่อสารที่ไม่มี
ประสิทธิภาพในองค์การจะน�ำไปสู่การสูญเสียความเชื่อมั่น
และการด�ำเนินงานทีไ่ม่เกดิประสทิธผิล (Hee, Qin, Kowang, 
Husin, & Ping, 2019) ทัง้นี ้การสือ่สารขององค์การจะท�ำงาน
ได้อย่างถูกต้องหากมีบรรยากาศการสื่อสารที่ดี (Sanusi, 
2012) โดยบรรยากาศการสื่อสารเกิดจากการรับรู้ลักษณะ
เฉพาะภายในองค์การของพนักงาน และบรรยากาศการสือ่สาร
ในองค์การมีส่วนส�ำคัญในการสร้างองค์การที่มีประสิทธิผล 
(Pace & Faules, 1994) เพื่อน�ำไปสู่ความส�ำเร็จขององค์การ 
และส่งเสริมให้พนักงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้น (Arakal & 
Mampilly, 2013) นอกจากช่วยเพิ่มเรื่องผลการปฏิบัติงาน 
ของพนักงานแล้ว บรรยากาศการสื่อสารในองค์การยังม ี
ส่วนส�ำคัญในการสร้างสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในองค์การ 
สร้างความไว้วางใจและก่อให้เกิดความร่วมมือซึ่งกันและกัน
ซ่ึงท�ำให้การท�ำงานประสานกันได้ราบรื่น ดังนั้น การสร้าง
บรรยากาศการส่ือสารในองค์การที่เหมาะสมจึงน�ำไปสู่ทั้ง 
ผลการปฏิบัติงานที่ดีและความพึงพอใจในงานของพนักงาน  
	 ความพึงพอใจในงานถือเป็นสิ่งส�ำคัญท่ีส่งผลต่อ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน (Robbins, 2005) เนื่องจาก
ความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในงานจะส่งผลต่อทัศนคติ 
ในการท�ำงานของพนักงาน หากพนักงานมีความพึงพอใจ 
ในงานจะท�ำงานด้วยความเต็มใจและเกิดความพยายาม 
ที่จะท�ำผลงานให้ดีขึ้น มีแรงจูงใจให้อยู่ในองค์การและท�ำให้
องค์การมแีนวโน้มท่ีจะมปีระสทิธภิาพสงูขึน้ (Pushpakumari, 
2008) แต่หากพนกังานไม่พงึพอใจในงานกจ็ะมทีศันคตเิชงิลบ
เกี่ยวกับงาน (Ndulue & Ekechukwu, 2016) ซึ่งอาจส่งผล 
ต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานในทางตรงกันข้ามได้ ทั้งนี้ 
การสื่อสารด้วยความเชื่อใจ การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
การรับฟังการส่ือสารจากล่างขึน้บน การสือ่สารจากบนลงล่าง
อย่างเปิดเผย ฯลฯ ถือเป็นบรรยากาศการสื่อสารในองค์การ 
ซึ่งส่งผลต่อความพึงพอใจในการท�ำงานของพนักงานได้
	 จากทีก่ล่าวมานัน้ จงึเป็นเหตผุลผูว้จิยัท�ำการศกึษาถงึ 
ผลของบรรยากาศการสือ่สารทีม่ผีลต่อการสร้างความพึงพอใจ 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึ่งมีความส�ำคัญต่อ 
ความส�ำเรจ็ขององค์การ  โดยท�ำการศึกษากบัพนักงานโรงงาน
ผลติสินค้าอปุโภคและเคมภีณัฑ์แห่งหนึง่ในนคิมอตุสาหกรรม
อมตะซิตี้ จังหวัดชลบุรี ซึ่งเป็นบริษัทผู้ผลิตรายใหญ่แห่งหนึ่ง
ในอุตสาหกรรม มีสายผลิตภัณฑ์จ�ำนวนมาก และมีรูปแบบ

การท�ำงานท่ีต้องมีการติดต่อสื่อสารในหลากหลายรูปแบบ 
ในการท�ำงาน จึงให้ความส�ำคัญกับการสร้างบรรยากาศ 
การสือ่สารท่ีดแีละชัดเจน ท้ังนี ้เพือ่เป็นข้อมลูส�ำหรบัผูบ้ริหาร
และหัวหน้างานในการพัฒนารูปแบบบรรยากาศการส่ือสาร
ขององค์การท่ีก่อให้ความพึงพอใจในงาน และการท�ำงาน 
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

วัตถุประสงค์ของการวิจัย

	 เพือ่วเิคราะห์ผลของบรรยากาศการสือ่สารในองค์การ
ที่มีผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานโรงงานผลิตสินค้า
อุปโภคและเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอมตะซิตี้
ชลบุรี โดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน

ทบทวนวรรณกรรม

	 บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ 
	 บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ (organizational 
communication climate) หมายถึง การส่งผ่านข้อมูล
ระหว่างองค์การและพนกังาน ทีม่ผีลต่อการรบัรู ้และทศันคติ
ต่อองค์การของพนักงาน ซึ่งหากบรรยากาศการสื่อสารเป็น
บรรยากาศท่ีด ีพนกังานสามารถแสดงความคดิเหน็ มส่ีวนร่วม 
ในการตัดสินใจ และจะท�ำให้พนักงานมีประสิทธิภาพ 
ในการท�ำงานและบรรลุตามเป้าหมายที่องค ์การตั้งไว ้ 
(Goldhaber, 1993; McCauley & Kuhnert, 1992;  
Meznar & Nigh, 1995; Mishra & Morrissey, 1990; 
Papa, Daniels, & Spiker, 2008) ในการนี้ บรรยากาศ 
การสื่อสารในองค์การ ประกอบด้วย 1) ความไว้ใจ (trust)  
2) มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ (joint decision making)  
3) ความซื่อสัตย์ (honesty) 4) การเปิดเผยการสื่อสารจาก
บนลงล่าง (openness in top-down communication) 
5) การรับฟังการสื่อสารจากล่างขึ้นบน (bottom-up 
communication) 6) มุ่งไปที่เป้าหมายสูงสุด (focusing to 
high performance goal) (Meitisari, Hanafi, & Wahab, 
2018)

	 ความพึงพอใจในงาน
	 ความพึงพอใจในงาน (work satisfaction) หมายถึง 
ทัศนคต ิอารมณ์ และการรบัรูพ้อใจในงานท่ีรบัผดิชอบ ตรงกบั 
ความต้องการ โดยพนักงานจะสามารถปฏิบัติงานออกมา 
ได้ดีไม่ว่าจะมีเงื่อนไขใดๆ ก็ตาม (Abdussamad, 2015; 
George & Jones, 2008) การวัดความพึงพอใจในงานวิจัยนี้
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ใช้มาตรวัดความพึงพอใจในงาน (Satisfaction with Work 
Scale: SWWS) ที่แสดงในงานวิจัยของ Bérubé, Donia, 
Gagné, Houlfort, and Koestner (2007) ซึง่ผู้วจิยัได้พฒันา
แบบวัดความพึงพอใจในงานมาจากแบบวัดความพึงพอใจ 
ในชวีติของ Blais, Lachance, Forget, Richer, and Dulude 
(1991) ซึ่งประเมินจากความรู้ความเข้าใจของสถานการณ ์
การท�ำงานแต่ละบุคคล ความผาสุก (well-being) ของบุคคล
ที่เกี่ยวข้องกับการท�ำงาน โดยมีการตรวจสอบความเที่ยงตรง
และความเชื่อมั่นของแบบวัดในการวิจัยนี้ และพบว่า เป็น 
แบบวัดสามารถใช้ประเมนิความพึงพอใจในงานได้ดี ข้อค�ำถาม 
ในการประเมินความพึงพอใจในงานของแบบวัดมี 5 ข้อ 
เก่ียวข้องกับ 1) ประเภทของงานที่ท�ำอยู ่ในปัจจุบันมี 
ความสอดคล้อง หรอืตรงกบัความต้องการในชวีติของพนกังาน 
2) ความสามารถในการปฏิบัติงานได้ดีภายใต้สถานการณ์ท่ี 
เผชิญอยู่ 3) ความพอใจในงานที่ท�ำอยู่ในปัจจุบัน 4) การท่ี 
พนักงานได้รับส่ิงที่ส�ำคัญที่ต้องการจากการท�ำงาน และ  
5) การที่พนักงานไม่ต้องการเปลี่ยนแปลงสิ่งใดๆ ในงานที่
ปฏิบัติอยู่

	 ผลการปฏิบัติงาน
	 ผลการปฏิบัติงาน (employee performance)  
หมายถึง ผลของงานที่แสดงออกมาจากพนักงานในองค์การ 
ซึ่งจะขึ้นอยู่กับความสามารถ ความพยายาม และการรับรู้
ในงานที่รับผิดชอบของพนักงาน โดยประสิทธิภาพที่ดีต้อง
สอดคล้องกับข้อตกลง ข้อก�ำหนด และความคาดหวังของ
องค์การ โดยองค์ประกอบของผลการปฏบิติังาน ประกอบด้วย 
คุณภาพของงาน ปริมาณงาน ตรงต่อเวลา มีส่วนร่วมในงาน 
และความร่วมมือ (Hasibuan, 2007; Hee et al., 2016; 
Ping, Ahmad, & Hee, 2016; Prabu, 2002; Sulistiyani & 
Rosidah, 2003) 

กรอบแนวคิดการวิจัย 
	 จากการศกึษาแนวคดิและทบทวนงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง
กับบรรยากาศการสื่อสารในองค์การและความพึงพอใจ 
ในงาน พบว่า บรรยากาศการสือ่สารในองค์การส่งผลทางบวก 
ต่อความพึงพอใจในงาน เช่น งานวิจัยของ Ali and Haider 
(2012), Kamasak and Bulutar (2008), และ Navarro 
(2014) และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศการส่ือสาร
ในองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ซึ่งพบว่า 
บรรยากาศการสื่อสารในองค์การส่งผลทางบวกต่อผล 
การปฏิบัติงาน เช่นงานวิจัยของ Abdussamad (2015),  
Hee et al. (2019), Hikmah (2015), Weldeghebriel, 
Mberia, and Ndavula (2019) พบว่า บรรยากาศการส่ือสาร
ในองค์การในรูปแบบต่างๆ เช่น การเปิดเผยการส่ือสารจาก
บนลงล่าง การรบัฟังการสือ่สารจากล่างขึน้บน ความไว้วางใจ 
และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีผลต่อผลการปฏิบัติงาน 
ของพนกังาน และงานวจิยัทีเ่กีย่วข้องกบัความพงึพอใจในงาน 
และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน พบว่า ความพึงพอใจ
ในงานส่งทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เช่น 
จากการศึกษางานวิจัยของ Inuwa (2016), Laosebikan, 
Odepidan, Adetunji and Aderianto (2018), และ Ndulue 
and Ekechukwu (2016) ซึ่งพบว่า ความพึงพอใจมีผลต่อ 
การปฏบิตังิานของพนกังานโดยให้เหตผุลในทางสอดคล้องกนั 
โดยความพึงพอใจตามปัจจัยดังกล่าวจะส่งผลให้พนักงาน 
มคีวามสขุในการท�ำงาน ท�ำงานด้วยความมุง่มัน่ มคีวามเตม็ใจ
ในการปฏิบัติงาน และมีผลการปฏิบัติงานท่ีดีของพนักงาน 
นอกจากนี้ งานวิจัยของ Meitisari et al. (2018) ยังพบว่า
บรรยากาศการสื่อสารในองค์การส่งผลต่อผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงานโดยมีความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรคั่นกลาง   
	 ดังนั้น ผู ้วิ จัยจึงก�ำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยนี้ 
ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย

สมมติฐานการวิจัย

	 สมมติฐานที่ 1 (H1)	บรรยากาศการสือ่สารในองค์การ
ส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน
	 สมมติฐานที่ 2 (H2)	บรรยากาศการสือ่สารในองค์การ
ส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 สมมติฐานที่ 3 (H3)	ความพึงพอใจในงานส่งผลทาง
บวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
	 สมมติฐานที่ 4 (H4)	บรรยากาศการสือ่สารในองค์การ 
ส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานผ่าน 
ความพึงพอใจในงาน

วิธีด�ำเนินการวิจัย

	 การวิจัยน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ได้รับการรับรอง 
จากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ก่อนด�ำเนิน
การเก็บข้อมูล โดยก�ำหนดประชากร กลุ่มตัวอย่าง การเก็บ
รวบรวมข้อมลู เคร่ืองมอืท่ีใช้ในการวจัิย การทดสอบเครือ่งมอื 
และการวิเคราะห์ข้อมูล ดังรายละเอียดดังนี้

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานโรงงานผลิต
สินค้าอุปโภคและเคมีภัณฑ์แห่งหนึ่งในนิคมอุตสาหกรรม
อมตะซิตี้ ชลบุรี ซ่ึงเป็นพนักงานประจ�ำระดับปฏิบัติการมี
จ�ำนวนทัง้สิน้ 542 คน ผูว้จิยัก�ำหนดขนาดตวัอย่างเป็น 20 เท่า 
ของตัวแปรสังเกตได้ เท่ากับ 240 คน และแบบสอบถาม
เพิ่มร้อยละ 10.00 รวมเป็นจ�ำนวน 264 ฉบับ เพื่อเผื่อข้อมูล
แบบสอบถามมีความไม่สมบูรณ์ ใช้การสุ ่มตัวอย่างแบบ
ชั้นภูมิตามสัดส่วน (proportionate stratified random 
sampling) โดยจ�ำแนกกลุ่มพนักงานประจ�ำระดับปฏิบัติงาน
ตามระดบัต�ำแหน่งงานซึง่ม ี4 ระดบัต�ำแหน่งงาน และค�ำนวณ
ขนาดตัวอย่างพนักงานตามสัดส่วนของพนักงานแต่ละระดับ
ต�ำแหน่งงาน ดงัตารางที ่1 จากนัน้ท�ำการสุม่ตวัอย่างอย่างง่าย
ด้วยวิธีการจับสลาก และแจกแบบสอบถามตามรายชื่อของ
พนักงานที่จับสลาก ตามจ�ำนวนตัวอย่างที่ก�ำหนด ทั้งนี้ หาก 
ผู ้มีรายช่ือไม่สมัครใจในการตอบแบบสอบถาม ผู ้วิจัยได ้
จับสลากรายช่ือเพิ่มเติมเพื่อให้ได้ผู้ตอบตามจ�ำนวนตัวอย่าง
ที่ก�ำหนดไว้
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ตารางที่ 1 ขนาดกลุ่มตัวอย่าง

ระดับต�ำแหน่งงาน
ของพนักงาน

จ�ำนวน
สัดส่วน 
(ร้อยละ)

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
ตามสัดส่วน

ขนาดกลุ่มตัวอย่าง
รวมที่เก็บเพิ่มร้อยละ 10

ระดับปฏิบัติการ 106 19.56 47 52

ระดับปฏิบัติการช�ำนาญงาน 176 32.47 78 86

ระดับหัวหน้างาน 127 23.43 56 61

ระดับหัวหน้างานอาวุโส 133 24.54 59 65

รวม 542 100.00 240 264

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 ผู ้วิจัยเก็บรวบรวมแบบสอบถามระหว่างวันที่ 14 
ตุลาคม-10 ธันวาคม ปี พ.ศ. 2564 โดยแจกแบบสอบถาม 
ให้กบักลุม่เป้าหมาย จ�ำนวน 264 ฉบบั และได้รับแบบสอบถาม
กลับมา จ�ำนวน 264 ฉบับ จากการตรวจสอบแบบสอบถาม
พบว่า มีแบบสอบถามที่ผู ้ตอบให้ข้อมูลไม่ครบถ้วน และ 
มีแบบสอบถามที่ให้ข้อมูลที่มีค่าผิดปกติ (outlier) หลังจาก 
ท่ีผูว้จิยัตดัแบบสอบถามทีไ่ม่สมบรูณ์ออก จงึได้แบบสอบถาม
ที่สามารถใช้ในการวิเคราะห์ตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา
ได้ จ�ำนวน 200 ฉบับ ซึ่งแม้ไม่เป็นไปตามที่วางแผนไว ้ 
แต่เป็นขนาดตวัอย่างขัน้ต�ำ่ทีส่ามารถใช้ในการวเิคราะห์โมเดล
สมการโครงสร้างได้ ตามเกณฑ์ของ Sarstedt, Ringle, Smith, 
Reams, and Hair (2014)

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล
	 แบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล แบ่งเป็น 
5 ส่วน ประกอบด้วย ส่วนที่ 1 คือ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบ
แบบสอบถาม มีจ�ำนวน 6 ข้อค�ำถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ต�ำแหน่งงาน และ 
รายได้    ส่วนที ่  2  คอื แบบสอบถามเกีย่วกบับรรยากาศการสือ่สาร 
ในองค์การ มีจ�ำนวน 30 ข้อ ส่วนที่ 3 คือ แบบสอบถาม
เกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน มีจ�ำนวน 9 ข้อ ส่วนที่ 4 คือ 
แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน มีจ�ำนวน 23 ข้อ  
และส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นเพิ่มเติมซ่ึงเป็น
ค�ำถามปลายเปิดให้กลุม่ตวัอย่างเขยีนตอบแสดงความคดิเหน็ 
ส่วนตัว
	 ข้อค�ำถามในส่วนที่ 2 ถึง 4 ใช้ลักษณะเป็นแบบ
มาตราส่วนประมาณค่าของลิเคิร์ท (likert scale) มี 5 ระดับ 
มีเกณฑ์การให้คะแนนดังนี้ คือ 5 หมายถึง มากที่สุด  
4 หมายถึง มาก  3 หมายถึง ปานกลาง  2 หมายถึง น้อย และ 
1 หมายถึง น้อยที่สุด  

	 การทดสอบเครื่องมือ
	 1.	 ทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (validity) โดย 
ให้ผูเ้ช่ียวชาญประเมนิ จ�ำนวน 3 คน ประเมินความสอดคล้อง
ระหว่างค�ำถามและวัตถุประสงค์ในการศึกษา หรือหาค่า 
IOC (Index of Item-Objective Congruence) ซึ่งในทุกข้อ
ค�ำถามนั้นมีค่าอยู่ที่ 0.67 ถึง 1.00 ซึ่งเป็นค่าที่มากกว่า 0.50 
จึงสามารถน�ำไปใช้ได้ (Rovinelli & Hambleton, 1977)
	 2.	 ทดสอบความเชื่อมั่น (reliabil ity) โดยน�ำ
แบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีความใกล้เคียง 
กับประชากรท่ีท�ำการศึกษา จ�ำนวน 30 ตัวอย่าง และ 
น� ำผลที่ ได ้ มาท� ำการหาค ่ าสัมประสิทธิ์ แอลฟาของ 
ครอนบาค (cronbach’s alpha coefficient) โดยพบว่า 
มีค่าอยู่ระหว่าง 0.77 ถึง 0.93 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 แสดงว่า 
แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือสามารถท่ีจะน�ำไปใช้เป็น 
เครื่องมือในการศึกษาวิจัยได้ (Cronbach, 1970)

	 การวิเคราะห์ข้อมูล
	 1.	 ใช้สถิตเิชิงพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ 
ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง ในการแสดงข้อมูลท่ัวไปของ 
ผู้ตอบแบบสอบถาม และลักษณะเบื้องต้นของตัวแปรที่ใช้ 
ในการศึกษา  
	 ผู้วิจัยแปลความค่าเฉลี่ยตามเกณฑ์ของ Best and 
Kahn (1993) ดังนี้ ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง ระดับ 
มากที่สุด ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง ระดับมาก ค่าเฉลี่ย 
2.51-3.50 หมายถึง ระดับปานกลาง ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 
หมายถึง ระดับน้อย ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง ระดับ
น้อยที่สุด
	 2.	 ใช้สถิติเชิงอนุมาน (inferential statistics) ได้แก่ 
ใช้สถิติการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural 
Equation Modelling: SEM) เพือ่วิเคราะห์อทิธพิลของแต่ละ
ตัวแปรและทดสอบโมเดลสมมติฐาน
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ผลการวิจัย

	 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม
	 ผลการวิจัยพบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศชายมากที่สุด 
คดิเป็นร้อยละ 52.65 และเป็นเพศหญงิ คดิเป็นร้อยละ 47.35 
โดยผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุระหว่าง 26-35 ปีมากท่ีสุด  
คดิเป็นร้อยละ 45.83 รองลงมาอายรุะหว่าง 36-45 ปี คดิเป็น
ร้อยละ 29.92 ผู้ตอบแบบสอบถามจบการศึกษาระดับ ปวช.-
ปวส.มากทีส่ดุ คดิเป็นร้อยละ 39.02 ระดับปรญิญาตร ีคดิเป็น 
ร้อยละ 32.20 และผู้ตอบแบบสอบถามมีอายุงานระหว่าง  
1-5 ปี มากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 35.23 รองลงมาอายุงาน
ระหว่าง 6-10 ปี คิดเป็นร้อยละ 26.52 ตามล�ำดับ

	 การตรวจสอบข้อมูลเบื้องต้น
	 ตารางที ่2 แสดงค่าสถติิพืน้ฐานของตัวแปรในการวจิยั 
โดยบรรยากาศการสื่อสารในองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 
3.89 ถึง 4.28 ซึ่งอยู่ในระดับมาก ความพึงพอใจในงาน  

มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.50 อยู่ในระดับปานกลาง และผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.80 ถึง 4.13 
ซึ่งอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณาเป็นรายองค์ประกอบ 
ของตัวแปรแฝงบรรยากาศการสื่อสารพบว่า องค์ประกอบ
มุ่งไปท่ีเป้าหมายสูงสุดมีค่าเฉลี่ยสูงสุด และส�ำหรับตัวแปร
แฝงผลการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์ประกอบด้านตรงต่อ
เวลามีค่าเฉลี่ยสูงสุด ในส่วนของค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
อยู่ระหว่าง 0.39 ถึง 0.60 ค่าความเบ้ (skewness index)  
อยู่ระหว่าง -2.98 ถึง -0.18 ซึ่งอยู่ระหว่าง -3 ถึง +3 ค่า
ความโด่ง (kurtosis index) อยู่ระหว่าง -1.66 ถึง 0.77 ซึ่ง
อยู่ระหว่าง -8 ถึง +8 จึงสรุปได้ว่า ข้อมูลไม่เบ้ หรือโด่งจน
ผิดปกติ (Kline, 2005) ประกอบกับกลุ่มตัวอย่างการวิจัยนี้
มีจ�ำนวน 200 คน ท�ำให้อนุมานได้ว่าข้อมูลมีการแจกแจง
แบบปกติ (Hair, Black, Babin, & Anderson, 2019) ดังนั้น
ข้อมลูนีจ้งึมคีวามเหมาะสมสามารถน�ำวิเคราะห์โมเดลสมการ
โครงการสร้างได้ 

ตารางที่ 2  ค่าต�่ำสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ และค่าความโด่ง

ตัวแปร ค่าต�่ำสุด ค่าสูงสุด ค่าเฉลี่ย
ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน

ค่าความเบ้ ค่าความโด่ง

บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ

ความไว้วางใจ 2.50 5.00 3.89 0.51 -1.26 -1.11

ความซื่อสัตย์ 3.00 5.00 4.20 0.49 -1.44 -1.32

ความมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 2.40 5.00 3.96 0.56 -0.18 -1.60

การเปิดเผยการสื่อสารจากบนลงล่าง 2.33 5.00 4.14 0.60 -1.64 -1.66

การรับฟังการสื่อสารจากล่างขึ้นบน 2.20 5.00 3.95 0.58 -1.05 -1.15

มุ่งไปที่เป้าหมายสูงสุด 3.00 5.00 4.28 0.56 -2.37 -0.99

ความพึงพอใจในงาน 2.00 4.67 3.50 0.40 -0.79 0.74

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน

คุณภาพของงาน 3.00 4.60 3.86 0.39 -2.98 0.27

ปริมาณงาน 2.25 5.00 3.80 0.52 -0.74 0.77

ตรงต่อเวลา 2.80 5.00 4.13 0.49 -0.85 -0.61

มีส่วนร่วมในงาน 2.25 5.00 3.88 0.49 -2.36 0.60

ทัศนคติความร่วมมือ 3.00 5.00 4.11 0.50 -1.04 -0.53



24 วารสารนักบริหาร  
Executive Journal  

	 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด (measurement 
model)
	 ผลการวิ เคราะห ์ โม เดลการวัด โดยวิ เคราะห  ์
องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis: 
CFA) ผู ้วิจัยพบว่า ผลจากการปรับโมเดลการวัด ซ่ึง 
พิจารณาจากค่าดัชนีการปรับโมเดลท�ำให้โมเดลการวัด 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร ์
สัมพัทธ์ (CMIN/DF) เท่ากับ 1.902 ค่าดัชนีเปรียบเทียบ 

ความสอดคล้องของข้อมูล (Comparative Fit Index: CFI) 
เท่ากับ 0.967 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness  
of Fit Index: GFI) เท่ากับ 0.931 ค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ย
ก�ำลังสองของส่วนที่เหลือ (Root Mean Square Residual: 
RMR) เท่ากบั 0.013 และค่ารากทีส่องของค่าเฉลีย่ส่วนทีเ่หลือ
คลาดเคลื่อนก�ำลังสองของการประมาณค่า (Root Mean 
Square Error of Approximation: RMSEA) เท่ากับ 0.067 
รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 3

ตารางที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความเชื่อมั่นและความเที่ยงตรงของการวัดตัวแปรแฝง

Standardized 
Factor Loading

R2 CR AVE

บรรยากาศการสื่อสารในองค์การ 0.87 0.53

ความไว้วางใจ 0.62 0.38

ความซื่อสัตย์ 0.64 0.41

ความมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 0.78 0.61

การเปิดเผยการสื่อสารจากบนลงล่าง 0.77 0.59

การรับฟังการสื่อสารจากล่างขึ้นบน 0.83 0.69

มุ่งไปที่เป้าหมายสูงสุด 0.71 0.50

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 0.86 0.56

คุณภาพของงาน 0.64 0.41

ปริมาณงาน 0.76 0.58

ตรงต่อเวลา 0.70 0.49

มีส่วนร่วมในงาน 0.74 0.55

ทัศนคติความร่วมมือ 0.88 0.77

CMIN/DF = 1.902, GFI = 0.931, CFI = 0.967, NFI = 0.934, RMR = 0.013, RMSEA = 0.067

	 เมื่อพิจารณาความเที่ยงตรงและความเชื่อม่ันของ
โครงสร้างของตัวแปรจากค่าน�ำ้หนกัองค์ประกอบของตวัแปร
สังเกตได้ พบว่า มีค่ามากกว่า 0.50 (Hair, Black, Babin, & 
Anderson, 2010) ค่าความเชื่อมั่นเชิงองค์ประกอบ (CR) 
มากกว่า 0.70 และค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ของ
ตัวแปรแฝง (AVE) มากกว่า 0.50 (Fornell & Larcker, 1981) 
และยังพบว่า ตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงบรรยากาศ 
การสื่อสารในองค์การ มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 

0.62-0.83 ค่าความเชื่อมั่นของตัวบ่งชี้ (R2) อยู่ระหว่าง 
0.38-0.69 โดยตัวแปรสังเกตได้การรับฟังการสื่อสารจาก 
ล่างขึ้นบน มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุดเท่ากับ 0.83 
(R2 = 0.69) และตัวแปรสังเกตได้ความความไว้วางใจ 
มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบต�่ำสุดเท่ากับ 0.62 (R2 = 0.38)  
ค่าความเชือ่มัน่เชงิองค์ประกอบ (CR) และค่าความแปรปรวน
เฉลี่ยที่สกัดได้ของตัวแปรแฝง (AVE) เท่ากับ 0.87 และ 0.53 
ตามล�ำดับ ส�ำหรับตัวแปรสังเกตได้ของตัวแปรแฝงผล 
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การปฏิบัติงานของพนักงาน มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง 0.64-0.88 และค่าความเชื่อมั่นของตัวบ่งช้ี (R2)  
อยู ่ระหว่าง 0.41-0.77 โดยตัวแปรสังเกตได้ทัศนคติ 
ความร่วมมือ มีค่าน�้ำหนักองค์ประกอบมากที่สุดเท่ากับ 0.88 
(R2 = 0.77) และตัวแปรสังเกตได้คุณภาพงาน มีค่าน�้ำหนัก 
องค์ประกอบน้อยทีส่ดุเท่ากบั 0.64 (R2 = 0.41) ค่าความเชือ่มัน่ 
เชิงองค์ประกอบ และค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ของ
ตัวแปรแฝงเท่ากับ 0.86 และ 0.56 ตามล�ำดับ จึงสรุปได้ว่า
ตวัแปรมคีวามเท่ียงตรงและความเชือ่มัน่ของโครงสร้างเป็นไป 
ตามเกณฑ์

	 ผลการวเิคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural 
model)
	 ผู้วิจัยได้ท�ำการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล
สมการโครงสร้างตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ ์
ภายหลังการปรับโมเดลตามข้อแนะน�ำของโปรแกรม 
(modification indices) พบว่า มีค่า CMIN/DF เท่ากับ 
2.110 ค่า GFI เท่ากับ 0.917  ค่า NFI เท่ากับ 0.917 ค่า CFI 
เท่ากบั 0.954 ค่า RMR เท่ากบั 0.014 และค่า RMSEA เท่ากบั 
0.075 ซึ่งเป็นไปตามเกณฑ์หมายถึงโมเดลตามสมมติฐาน 
มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังตารางที่ 4 

ตารางที่ 4 ค่าสถิติแสดงความสอดคล้องของโมเดลตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนและหลังปรับโมเดล

สถิติที่ใช้วัดความสอดคล้อง
ของโมเดล

ระดับ
การยอมรับ*

ก่อนปรับโมเดล หลังปรับโมเดล

ค่าสถิติ ผลการพิจารณา ค่าสถิติ ผลการพิจารณา

CMIN/DF ≤ 3.000 2.885 ผ่าน 2.110  ผ่าน

GFI > 0.900 0.882 ไม่ผ่าน 0.917 ผ่าน

NFI > 0.900 0.880 ไม่ผ่าน 0.917 ผ่าน

CFI > 0.900 0.917 ผ่าน 0.954 ผ่าน

RMR ≤ 0.080 0.016 ผ่าน 0.014 ผ่าน

RMSEA ≤ 0.080 0.097 ไม่ผ่าน 0.075 ผ่าน

ที่มา: *Kaiwan (2013) 

	 ภาพที่ 2 แสดงผลการวิเคราะห์ผลของบรรยากาศ
การส่ือสารในองค์การที่มีต ่อความพึงพอใจในงานและ 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานซึง่พบว่า บรรยากาศการสือ่สาร 
ในองค์การมีอิทธิพลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานและ

ผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และความพึงพอใจในงาน 
มีอิทธิพลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานที่ระดับ
นัยส�ำคัญ 0.01

ภาพที่ 2 ผลของบรรยากาศการสื่อสารในองค์การที่มีต่อความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
หมายเหตุ:  **มีนัยส�ำคัญที่ 0.01
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	 ตารางที่ 5 แสดงค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect: 
DE) อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effect: IE) และอิทธิพลรวม 
(Total Effect: TE) ระหว่างตัวแปรในโมเดล ซึ่งจากการ
วิเคราะห์พบว่า บรรยากาศการส่ือสารในองค์การสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของความพึงพอใจในงานได้ร้อยละ 
21.80 มีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.47 (DE = 0.47) ส่วน 
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานได ้รับอิทธิพลทางตรง
และทางอ้อมจากบรรยากาศการสื่อสารในองค์การผ่าน 

ความพงึพอใจในงาน (DE = 0.72, IE = 0.09 และ TE = 0.81) 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และได้รับอิทธิพล 
ทางตรงจากความพึงพอใจในงานเท่ากับ 0.19 (DE = 0.19) 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยบรรยากาศ 
การสื่อสารในองค์การและความพึงพอใจในงานสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
ได้ร้อยละ 67.90

ตารางที่ 5 ผลการวิเคราะห์ค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวม ระหว่างตัวแปรในโมเดล

ตัวแปร
Job Satisfaction Job Performance

DE IE TE DE IE TE

Communication	 0.467** - 0.467** 0.717** 0.089** 0.806**

Job Satisfaction	 - - - 0.191** - 0.191**

R2 0.22 0.68

หมายเหตุ:	 DE = อิทธิพลทางตรง  IE = อิทธิพลทางอ้อม  TE = อิทธิพลรวม
	 	 **มีนัยส�ำคัญที่ระดับ 0.01 

	 จากผลการวิเคราะห์สามารถสรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยได้ดังตารางที่ 6

ตารางที่ 6 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน

สมมติฐาน ผลการทดสอบ

H1: บรรยากาศการสื่อสารในองค์การส่งผลทางบวกต่อความพึงพอใจในงานของพนักงาน เป็นไปตามสมมติฐาน

H2: บรรยากาศการสื่อสารในองค์การส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นไปตามสมมติฐาน

H3: ความพึงพอใจในงานส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน เป็นไปตามสมมติฐาน

H4: บรรยากาศการสื่อสารในองค์การส่งผลทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
      ผ่านความพึงพอใจในงาน

เป็นไปตามสมมติฐาน

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย

	 การศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างบรรยากาศการสือ่สาร 
ในองค ์การกับผลการปฏิบั ติงานของพนักงาน โดยม ี
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน สามารถสรุปและ
อภิปรายผลการวิจัยตามสมมติฐานการวิจัยได้ ดังนี้
	 1.	 ผลการศึกษาความสัมพันธ ์ของบรรยากาศ 
การสื่อสารในองค์การและความพึงพอใจในการท�ำงาน 
พบว่า บรรยากาศการสื่อสารในองค์การส่งผลทางบวก 
ต่อความพึงพอใจในการท�ำงาน อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.01 ซ่ึงเป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว้ โดยสามารถ

อธบิายได้ว่า การสร้างบรรยากาศในการท�ำงานท่ีด ีซึง่หมายถงึ
มกีารรบัฟังความคิดเหน็จากผูใ้ต้บังคบับัญชา การให้พนกังาน
มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ มีการสื่อสารต่อผู้ใต้บังคับบัญชา
อย่างเปิดเผย การสื่อสารโดยซ่ือสัตย์ตรงไปตรงมา ไว้วางใจ 
และมุ่งไปทีเ่ป้าหมายร่วมกนั (Meitisari et al., 2018) จะท�ำให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงานได้ ผลการวิจัยสอดคล้อง
กับการวิจัยของ Ali and Haider (2012) และ Kamasak 
and Bulutar (2008) ซ่ึงกล่าวว่า หากภายในองค์การเกิด
บรรยากาศการสือ่สารทีด่รีวมถงึการสือ่สารทีเ่ป็นทางการและ
ไม่เป็นทางการจะส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน 
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และก่อให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดีขององค์การ
	 2.	 ผลการศึกษาความสัมพันธ ์ของบรรยากาศ 
การสื่อสารในองค์การและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 
พบว่า บรรยากาศการสื่อสารในองค์การส่งผลทางบวกต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ
ท่ีระดบั 0.01 โดยสามารถอธบิายได้ว่า บรรยากาศการสือ่สาร
ในองค์การที่ดี สามารถสนับสนุนการท�ำงานของพนักงาน  
โดยหากมกีารแลกเปลีย่นข้อมลูหรอืมกีารไหลเวยีนของข้อมลู
ที่เก่ียวกับงานมากขึ้น เช่น ผ่านการรับฟังความคิดเห็นจาก 
ผู้ใต้บงัคบับญัชา การสือ่สารกบัผูใ้ต้บงัคบับญัชาอย่างเปิดเผย 
และมีการตัดสินใจร่วมกันซึ่งมุ่งไปที่เป้าหมายร่วมกันย่อม
ท�ำให้พนักงานมีประสิทธิภาพในการท�ำงานและบรรลุ 
เป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ (Pace & Faules, 1994; Papa  
et al., 2008) ซึง่สอดคล้องกบัผลงานวจัิยของ Hikmah (2015) 
ซ่ึงพบว่า การสื่อสารที่มากขึ้น จะท�ำให้ผลการปฏิบัติงาน 
ดีขึน้ตามไปด้วย และบรรยากาศการสือ่สารทีด่เีป็นปัจจยัหนึง่
ที่พัฒนาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน และสอดคล้องกับ 
ผลงานวิจัยของ Abdussamad (2015) ซึ่งพบว่า บรรยากาศ
การส่ือสารในองค์การมีผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน ส่งผลท�ำให้เป้าหมายขององค์การบรรลุผลส�ำเร็จ 
ผลงานวิจัยของ Lantara (2019) ซึ่งพบว่า บรรยากาศ 
การสื่อสารในองค์การและความกระตือรือร้นในการท�ำงานมี
ผลต่อผลการปฏบิตังิานของพนกังานโดยตรง ผลงานวจิยัของ 
Hee et al. (2019) ซึ่งพบว่า บรรยากาศการสื่อสารเปิดเผย
จากบนลงล่างมีผลต่อการปฏิบัติงานของพนักงานมากที่สุด 
และยังสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Weldeghebriel et al. 
(2019) ซ่ึงพบว่า บรรยากาศการสือ่สารแบบเปิด โดยหมายถึง  
มีความซ่ือสัตย์ เปิดใจ เชื่อใจ และเป็นอิสระ มีผลต่อผล 
การปฏบิติังานทัง้ในเรือ่งของคุณภาพของงานและปริมาณของ
งาน ที่พนักงานได้แสดงออกมา
	 3.	 จากผลการศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจ
ในงานและผลการปฏิบตังิานของพนกังาน พบว่า ความพงึพอใจ 
ในงานส่งผลทางบวกต่อผลการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส�ำคัญ
ทางสถติิ ซึง่เป็นไปตามสมมติฐานการวจิยัทีต่ัง้ไว้ โดยสามารถ
อธิบายได้ว่า พนักงานที่มีทัศนคติ อารมณ์ และรับรู ้ถึง 
ความพอใจในงานที่รับผิดชอบ ตรงตามความต้องการของ
พนกังาน จะท�ำงานอย่างเต็มความสามารถ ส่งผลให้ปฏบิตังิาน 
ได้ดีในสถานการณ์ที่เผชิญอยู่ (George & Jones, 2008) 
สอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Inuwa (2016) ซึ่งพบว่า 
ความพึงพอใจในงานมีผลโดยตรงต่อผลการปฏิบัติงาน โดย
เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจสูงขึ้นจะมีผลการปฏิบัติงาน 

สูงขึ้นตามไปด้วย และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ Ndulue 
and Ekechukwu (2016) ซ่ึงพบว่า เมื่อพนักงานทุก
ระดับต�ำแหน่งงานได้รับความพึงพอใจตามปัจจัยดังกล่าว 
จะส่งผลท�ำให้ผลการปฏิบัติงานของพนักงานมีการพัฒนา
และการมุ ่งมั่นในงาน และสอดคล้องกับผลงานวิจัยของ 
Ezeanyim et al. (2019) ซึง่พบว่า ความพงึพอใจในงาน ท�ำให้ 
ผลการปฏิบัติงานออกมาในเชิงบวก 
	 4.	 จากผลการวิจัยความสัมพันธ์ของบรรยากาศ 
การสื่อสารในองค ์การและผลการปฏิ บัติ งาน โดยม ี
ความพึงพอใจในงานเป็นตัวแปรส่งผ่าน พบว่า เป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ คือ บรรยากาศการสื่อสารในองค์การส่งผล 
ทางอ้อมต่อผลการปฏิบัติงานผ่านความพึงพอใจในงาน 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.001 แต่ไม่มีนัยส�ำคัญ 
ในทางปฏิบัติเนื่องจากค่าอิทธิพลทางอ้อมมีค่าน้อย (IE = 
0.09) โดยสามารถอธิบายและแสดงความคิดเห็นได้ว ่า  
เมื่อองค์การมีบรรยากาศการสื่อสารที่ดี ควรส่งผลท�ำให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจในงาน มีความสุขกับงานที่ได ้
รับผิดชอบ และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานได้  
แต่ทั้งนี้ในทางปฏิบัติ ผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นไม่ได้เป็น
ตัวสะท้อนจากความพึงพอใจในงานของพนักงานเท่านั้น 
เนื่องจากมีปัจจัยจากสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก
องค์การจ�ำนวนมากอาจส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานของ
พนักงาน แต่ทั้งนี้ บรรยากาศการสื่อสารในองค์การส่งผลต่อ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 
0.81 (TE = 0.81) อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยของ Meitisari 
et al. (2018) พบว่า บรรยากาศการสื่อสารในองค์การส่งผล
ทางอ้อมต่อผลการปฏบัิตงิานของพนกังานผ่านความพงึพอใจ
ในงานของพนักงานอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ข้อเสนอแนะ

	 ข้อเสนอแนะที่ได้จากการศึกษา
	 เนื่องจากบรรยากาศการสื่อสารในองค ์การที่ดี 
จะส่งผลต่อท้ังความพึงพอใจในงานของพนักงานและผล 
การปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น ผู้บริหารหรือหัวหน้างาน 
ควรสร้างบรรยากาศการสื่อสารที่ดีในองค์การทุกๆ ด้าน 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการรับฟังการสื่อสารจากล่างขึ้นบน 
การสร้างทัศนคติความร่วมมือ การเปิดเผยการสื่อสารจาก
บนลงล่าง และปลูกฝังความซื่อสัตย์ของพนักงาน ไม่ว่า 
จะเป ็นเรื่องวิธีการปฏิบัติงาน ป ัญหาในงานที่ เกิดขึ้น  
การมอบหมายงาน หรือแม้แต่การแจ้งข้อมูลข่าวสารใน
องค์การ เพื่อให้พนักงานได้รับข้อมูลที่เพียงพอในการท�ำงาน
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อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
และเกิดความพึงพอใจในงาน

	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับการศึกษาครั้งต่อไป
	 1.	 ควรมีการศึกษาความสัมพันธ์ของบรรยากาศ 
การส่ือสาร ความพึงพอใจในงาน และพนักงานกลุ่มท�ำงาน
ที่บ้าน (work from home) หรือท�ำงานทางไกล (remote 
working) ซึ่งมีรูปแบบการติดต่อส่ือสารและบรรยากาศ 

การสื่อสารในองค์การต่างไปจากเดิม รวมท้ังศึกษาผลที่เกิด
กับความพึงพอใจในงานและผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
เพื่อเป็นแนวทางส�ำหรับองค์การท่ีน�ำรูปแบบการท�ำงาน 
ทางไกลมาใช้มากขึ้นในปัจจุบัน 
	 2.	 ควรมีการศึกษาโดยใช้กรอบแนวคิดเดียวกันนี้
กับพนักงานอุตสาหกรรมอื่นๆ เช่น อุตสาหกรรมยานยนต ์
อุตสาหกรรมอาหาร หรือการบริการ เพื่อให้เห็นภาพรวม 
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