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บทคัดย่อ 

 

การวิจัยเร่ือง  ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา    

ระดบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ระดบัปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรและปัจจยัการ

ติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลา เป็นการวิจยัแบบผสมผสานระหว่างการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิง

คุณภาพเข้าด้วยกัน เ พ่ือทําให้ผลการวิจัยมีความสมบูรณ์มากขึน้  การวิจัยเชิงปริมาณ              

กลุม่ตวัอยา่ง จํานวน 244 คน ใช้การสุม่ตวัอยา่งแบบแบง่ชัน้ ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการ

เก็บข้อมูล ส่วนการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ ให้ข้อมูลหลกั คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สงขลา จํานวน 12 คน ใช้การสุม่ตวัอยา่งแบบเจาะจง ใช้แบบสมัภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเป็นเคร่ืองมือ

ในการเก็บข้อมูล การวิจยัเชิงปริมาณ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี     

ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน               

การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู สว่นการวิจยัเชิงคณุภาพ ใช้การวิเคราะห์เนือ้หา 

ผลการวิจยัสรุปว่า ภาพรวมของระดบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดยสามารถดําเนินงานไป

ได้ตามแผนงาน หลักเกณฑ์ ข้อบงัคบัต่าง ๆ ท่ีกฎหมายกําหนดอย่างถูกต้อง โปร่งใส ยุติธรรม 

สามารถจัดสรรบุคคลและส่งเสริมพัฒนาศักยภาพของบุคลากรได้ตรงกับความต้องการของ

บุคลากรและมีการดําเนินงานท่ีสอดคล้องกับทิศทางการพัฒนาขององค์การบริหารส่วน        

จงัหวดัสงขลา ภาพรวมของระดบัปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรมีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดย

ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในแต่ละด้านมีประสิทธิภาพ บุคลากรในองค์กรให้ความสําคัญกับ         

การพดูคยุ แสดงความคิด การประชมุติดตามงาน มีการประสานงานร่วมกันทําให้การดําเนินงาน

เป็นไปอยา่งราบร่ืน  
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การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ ส่งสาร        

ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสารและด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ    

มีความสัมพันธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน     

จงัหวดัสงขลาในระดบัสงู (r = .744, .787, .792, .797, .847) ตามลําดบั การวิเคราะห์การถดถอย

พหคุณูพบว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านการให้ข้อมูล

ย้อนกลบัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหาร

สว่นจงัหวดัสงขลาอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 

ผลการวิจยัชีใ้ห้เห็นว่า ปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา คือ ช่องทางการส่ือสาร

หรือส่ือและการให้ข้อมูลย้อนกลบั ฉะนัน้ส่วนหนึ่งท่ีจะช่วยส่งเสริมสนบัสนนุกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ให้มีความคลอ่งตวัมากย่ิงขึน้ จงึควรให้ความสําคญักบัช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ

และการให้ข้อมลูย้อนกลบัระหวา่งกนัในการดําเนินงานในองค์กร 

 

คาํสาํคัญ: การติดตอ่ส่ือสารในองค์กร, กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์,  

                 บคุลากร, องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 
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ABSTRACT 
 

The objective of this research was to investigate the level of human 

resource management process, the level of organizational communication factors and 

organizational communication factors affecting human resource management process 

of staff in Songkhla Provincial Administrative Organization. This study was a mixed 

methods research through quantitative research and qualitative research. For a 

quantitative research, the sample consisted of 244 individuals. The sample was selected 

based on a stratified sampling. A questionnaire was used as a tool for collecting data. 

For a qualitative research, key informants consisted of 12 staff in Songkhla Provincial 

Administrative Organization. The sample was selected based on a purposive sampling. 

A semi-structured interview was used as a tool for collecting data. Quantitative data 

were analyzed using statistics including frequency, percentage, mean, standard 

deviation, Pearson's product moment correlation coefficient, and multiple regression 

analysis. Qualitative data were analyzed using content analysis.  

The results of this research indicated that in terms of overall human 

resource management process of staff in Songkhla Provincial Administrative 

Organization, the implementation was at a high level. Staff can perform tasks to meet the 

plans, rules, and regulations stipulated by law in a correct, transparent, and fair manner.  

Staff allocation can be achieved and staff potential can be promoted to meet the needs 

of staff. The operations have been consistent to the development direction of Songkhla 

Provincial Administrative Organization. In terms of overall organizational communication 
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factors, the implementation was at a high level. Each communication factor was efficient. 

Staff paid attention to discussion, opinion expression, meeting, follow-up and 

collaboration to smooth the operations. 

By analyzing the relationship between organizational communication 

factors and human resource management process, it was found that sender, message, 

channel or media, receiver, and feedback were related to human resource management 

process of staff in Songkhla Provincial Administrative Organization at a high level            

(r = .744, .787, .792, .797, .847, respectively). The multiple regression analysis found 

that organizational communication factors in terms of channel or media and feedback 

influenced human resource management process of staff in Songkhla Provincial 

Administrative Organization with a statistical significance level of .001. 

In sum, the findings implied that organizational communication factors 

affecting human resource management process of staff in Songkhla Provincial 

Administrative Organization included channel or media and feedback. Therefore, to 

promote human resource management process in greater agile manner, it is important 

to focus on communication channel or media and exchanging feedback within the 

organization. 

 

Keywords: Organizational Communication, Human Resource Management Process, 

                 Staff, Songkhla Provincial Administrative Organization 
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ขอบพระคณุ บคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาทกุท่านท่ีได้ให้ความร่วมมือในการตอบ

แบบสอบถามและให้ผู้ วิจยัทําการสมัภาษณ์  

สดุท้ายผู้ วิจยัขอกราบขอบพระคณุ นายกมลศกัดิ์ ภิญโญและนางจีระนยั ภิญโญ 

บิดามารดาและครอบครัวของผู้ วิจัยท่ีให้การสนับสนุน ส่งเสริมการศึกษาเล่าเรียนแก่ผู้ วิจัย       

คอยเป็นกําลงัใจสําคญั ให้ความรักแก่ผู้ วิจยัตลอดมา 
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1 

บทที่ 1 

บทนํา 

 

ความเป็นมาของปัญหาและปัญหา  

 

การติดต่อส่ือสารมีความสําคัญและเป็นปัจจัยสําคัญต่อการดําเนินชีวิต    

ประจําวนัในสงัคม บุคคลไม่สามารถหลีกเล่ียงการพูดคยุ ติดต่อส่ือสารระหว่างกนัได้ เพราะการ

ติดต่อส่ือสารเป็นเคร่ืองมือในการทํากิจกรรมต่าง ๆ ทัง้ในด้านของการพัฒนาตนเองและสังคม 

(ขนิษฐา จิตชินะกุล, 2557) บุคคลติดต่อส่ือสารระหว่างกันด้วยการใช้คําพูด การแสดงสีหน้า

ท่าทาง การส่ือสารผ่านตวัอกัษร เพ่ือการแลกเปล่ียนข้อมลูขา่วสาร อารมณ์ ความรู้สึก การสร้าง

ความสมัพนัธ์และใช้เป็นเคร่ืองมือชว่ยในการบรรลเุป้าหมายการทํางาน  

การติดต่อ ส่ือสารมีบทบาทสําคัญในมิติของการบริหารงานในองค์กร              

การดําเนินงาน การทํากิจกรรมต่าง ๆ ในองค์กรล้วนต้องอาศัยการส่ือสาร มอบหมายงาน 

ประสานงาน การติดตามควบคมุการทํางาน (สมศกัดิ์ ขาวลาภ, 2544) การบริหารงานอย่างมี

ประสิทธิภาพจะประกอบไปด้วยการวางแผน การจดัการองค์กร การตดัสินใจ การใช้แรงกระตุ้น   

จูงใจบุคลากร การติดต่อส่ือสารประสานงานและการประเมินผลงาน ซึ่งจะเห็นได้ว่าหลักการ

บริหารงานในองค์กรล้วนมีความเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัการติดตอ่ส่ือสาร การติดตอ่ส่ือสารในองค์กร

มีความสําคัญและเป็นปัจจัยหนึ่ง ท่ีส่งผลต่อความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร               

(ศภุฤกษ์ เวศยาสิรินทร์, 2558) และเป็นกลยุทธ์สําคญัในการบริหารจดัการองค์กรเพราะถ้า        

การติดต่อส่ือสารในองค์กรมีประสิทธิภาพจะทําให้การส่ือสาร แลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารระหว่าง

กนัของบคุลากรเกิดความเข้าใจในทิศทางการดําเนินงานท่ีถกูต้องสอดคล้องกัน บคุลากรมีข้อมูล

ประกอบในการทํางานและขบัเคล่ือนการดําเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพแตใ่นทางกลบักนั

ถ้าการติดต่อส่ือสารในองค์กรไม่มีประสิทธิภาพก็จะทําให้เกิดความผิดพลาด คลาดเคล่ือนของ

ข้อมลูขา่วสารและสง่ผลตอ่คณุภาพการทํางาน (ธญัญา พฤกษยาชีวะ, 2558) การติดตอ่ส่ือสารใน

องค์กรทําให้บคุลากรมีการพดูคยุ ตดิตอ่ประสานงานร่วมกนัและช่วยส่งเสริมให้บคุลากรเกิดความ

เข้าใจในวตัถปุระสงค์ เป้าหมาย ภารกิจขององค์กร ซึ่งการติดต่อส่ือสารในองค์กรจะประกอบไป

ด้วยองค์ประกอบพืน้ฐานในการติดต่อส่ือสาร ได้แก่ ผู้ส่งสาร ข้อมูลข่าวสาร ช่องทางการส่ือสาร

หรือส่ือ ผู้ รับสารและการให้ข้อมลูย้อนกลบั โดยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ผู้ส่งสารและผู้ รับสาร 

หมายถึง บคุลากรในองค์กร โดยบคุคลหนึง่คนอาจจะทําหน้าท่ีเป็นทัง้ผู้สง่สารและผู้ รับสารในเวลา
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เดียวกัน ข้อมูลข่าวสาร หมายถึง แผนการทํางาน นโยบาย คําสัง่ กฎเกณฑ์ข้อบงัคบัต่าง ๆ ช่อง

ทางการส่ือสารหรือส่ือ หมายถึง ช่องทาง อปุกรณ์ เคร่ืองมือท่ีใช้เป็นส่ือกลางในการพดูคยุส่ือสาร

ระหวา่งกนั การให้ข้อมลูย้อนกลบั หมายถึง การแสดงทา่ทาง ปฏิกิริยาโต้ตอบ ซึ่งจะมีลกัษณะเป็น

การส่ือสารสองทางท่ีอยู่ในรูปแบบการให้คําแนะนํา การแสดงความคิดเห็น การปรึกษาหารือ

ร่วมกนัในการทํางานของบคุลากร 

ปัจจุบันประเทศไทยใช้รูปแบบการบริหารราชการแผ่นดินโดยใช้หลักการรวม

อํานาจ การแบ่งอํานาจและการกระจายอํานาจ  ทัง้ นี จ้ากการปฏิรูประบบราชการตาม

พระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการแผ่นดิน พ.ศ. 2534 (สํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 

2534) และพระราชบญัญัติกําหนดแผนและขัน้ตอนการกระจายอํานาจให้แก่องค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน พ.ศ. 2542 ได้บญัญตัใิห้มีการกระจายอํานาจการบริหารราชการให้แก่องค์กรปกครองส่วน

ท้องถ่ิน เพ่ือให้องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินพัฒนาตนเอง พึ่งพาตนเอง สร้างความเข้มแข็งใน

ท้องถ่ิน สามารถตอบสนองความต้องการของประชาชนและสร้างความเจริญรุ่งเรืองแก่ท้องถ่ินใน

พืน้ท่ีตา่ง ๆ (สํานกังานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2542) 

การบริหารงานในองค์กรภาครัฐต้องเผชิญกบัความเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วทัง้

ในด้านเศรษฐกิจ สังคมและต้องแบกรับความคาดหวังของประชาชนท่ีมีต่อการพัฒนาและให้ 

บริการประชาชนในด้านต่าง ๆ จงัหวดัสงขลามีพืน้ท่ีใหญ่เป็นอนัดบั 3 ของภาคใต้ย่ิงส่งผลให้

องค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลามีหน้าท่ี ภารกิจ โครงการพัฒนาในปริมาณมากครอบคลุมทั่ว

เขตจังหวัด อาทิเช่น การพัฒนาทัง้ในด้านโครงสร้างพืน้ฐาน ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต        

ด้านการจดัระเบียบชุมชน สงัคมและการรักษาความสงบเรียบร้อย ด้านการวางแผนส่งเสริมการ

ลงทุน  การพาณิช ย์กรรมและการท่อง เ ท่ียว  ด้านการบริหารจัดการและการอนุ รัก ษ์

ทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม ด้านการศาสนา ศิลปวัฒนธรรม จารีตประเพณีและ           

ภูมิปัญญาท้องถ่ิน และด้านการบริหารจัดการ สนับสนุนการปฏิบตัิภารกิจของส่วนราชการและ

องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน โดยการท่ีองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจะสามารถขบัเคล่ือนการ

ดําเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาได้นัน้ต้องอาศยัหลักการบริหารจดัการท่ีดีทัง้ในด้าน

การวางแผน การจดัการองค์กร การอํานวยการ การบริหารบคุคลและการควบคมุ ซึ่งจะเห็นได้ว่า

การบริหารงานตา่ง ๆ ในองค์กรนัน้ล้วนมีความเก่ียวข้องกบัการติดตอ่ส่ือสารอย่างหลีกเล่ียงไม่ได้ 

(ถวิล ธาราโภชน์ และศรัณย์ ดําริสขุ, 2544) และเช่นเดียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์

ท่ีมีหน้าท่ีบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรเพ่ือให้องค์กรมีบคุลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ

และปฏิบตัิงานได้ตามเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ซึ่งถ้าองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินมีความเข้มแข็งก็ย่อม
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ส่งผลดีต่อการปกครองในระดบัประเทศและส่วนหนึ่งท่ีจะทําให้องค์กรประสบความสําเร็จเป็นผล

มาจากการท่ีองค์กรมีระบบการบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีประสิทธิภาพ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรเป็นกระบวนการหนึ่งท่ีมีความสําคญักับ

ความสําเร็จขององค์กร เพราะทรัพยากรมนุษย์เป็นองค์ประกอบหลักในการขับเคล่ือนการ

ดําเนินงานขององค์กร องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินท่ีมีขนาด

ใหญ่ท่ีสุดในจํานวนองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในจังหวัดสงขลา ประกอบไปด้วยบุคลากร     

จํานวนมาก แบ่งโครงสร้างหน่วยงานภายในออกเป็น 10 กอง 1 สํานัก และ 1 หน่วย ซึ่งการ

ติดต่อส่ือสารในองค์กรเป็นแนวทางสําคญัท่ีจะช่วยส่งเสริมสนับสนุนการทํางานในองค์กรให้มี

ความราบร่ืน คล่องตัวสามารถขับเคล่ือนการดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและสามารถ

ตอบสนองความต้องการของประชาชน การตดิตอ่ส่ือสารเป็นสิ่งสําคญัสําหรับทกุองค์กร ทําให้เกิด

ความร่วมมืออนัดีระหวา่งกนัของบคุลากร เกิดการประสานงานร่วมกนัและก่อให้เกิดความเข้าใจท่ี

ถูกต้องสอดคล้องกันในการทํางานและทําให้องค์กรสามารถขับเคล่ือนไปสู่ความสําเร็จ               

(พิริยา ศริิวรรณ, 2559) 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์เป็นเร่ืองท่ีมีความซบัซ้อนเพราะบคุคลแตล่ะ

คนมีความแตกตา่งกนัทัง้ในแง่ท่ีมองเห็นได้ด้วยตาเปล่า เช่น เพศ สีผิว หน้าตา หรือในแง่ท่ีมองไม่

เห็นด้วยตาเปล่า เช่น อารมณ์จิตใจ ความรู้สึก ทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหนึ่ง ท่ีมีผลต่อ

ความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร (จิราวรรณ สญุาณวนิชกลุ, 2544) กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วยกระบวนการ ขัน้ตอน กิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือทําให้การบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์มีประสิทธิภาพสงูสดุและทําให้องค์กรได้มาซึ่งทรัพยากรมนษุย์ท่ีมีคณุภาพ ซึ่งถ้า

องค์กรมีการใช้การติดต่อส่ือสารเข้ามาเป็นตวัช่วยในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็จะทํา

ให้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากขึน้ มีข้อมูลประกอบในการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ สามารถเผยแพร่ข้อมลูข่าวสารได้อย่างทัว่ถึง บุคลากรมีการพดูคยุ แลกเปล่ียน

ความคดิเห็นความต้องการตา่ง ๆ ร่วมกนัในการทํางาน 

  ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรมีความสําคัญเป็นอย่างมากในการบริหาร

องค์กรและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ช่วยให้บุคลากรมีข้อมูลประกอบในการทํางาน 

การตัดสินใจต่าง ๆ และถ้าองค์กรมีการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ก็จะสามารถช่วยให้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพมากขึน้

และทําให้องค์กรมีบุคลากรท่ีมีความรู้ความสามารถ คุณสมบตัิท่ีเหมาะสม บุคลากรได้รับการ

พฒันาฝึกอบรมท่ีเหมาะสมและทําให้องค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลาสามารถตอบสนองต่อ
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ความคาดหวังของประชาชนและสามารถดําเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ผู้ วิจัยเห็นว่าการ

ติดตอ่ส่ือสารในองค์กรและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์กรมีความสําคญัเป็นอย่าง

มากกบัศกัยภาพการบริหารงานขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จึงมีความสนใจศกึษาเร่ือง

ปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาและจากการศกึษาแผนอตัรากําลงั 3 ปี ประจําปีงบประมาณ 

2561-2563 ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีได้มีการวิเคราะห์จดุแข็ง จดุอ่อน โอกาสและ

อปุสรรค (SWOT) ตามแผนพฒันาท้องถ่ิน 4 ปี (2561-2564) มีข้อมลูระบไุว้ว่า มีจดุอ่อนอยูใ่นบ้าง

เร่ืองเช่น ระเบียบและแนวทางปฏิบตัิตามหนงัสือสัง่การขาดความชดัเจนรวมถึงการขาดศิลปะใน

การส่ือสารจงูใจ (องค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา, 2560) และการวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการวิจยัแบบ

ผสมผสานท่ีนําการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคณุภาพมาผสมผสานเข้าด้วยกันซึ่งจะทําให้

สามารถอธิบายผลการวิจยัได้ชดัเจนมากขึน้และสามารถนําผลการวิจยัมาใช้เป็นแนวทางในการ

ปรับปรุง พฒันาปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์  

 

 วัตถุประสงค์ 
 

1. เพ่ือศึกษาระดบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

  2. เพ่ือศึกษาระดบัปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรของบุคลากรในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

  3. เพ่ือศึกษาปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

 

สมมตฐิาน 
 

  1. ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ส่งสารมีความสมัพนัธ์และส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา  

2. ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านข้อมลูข่าวสารมีความสมัพนัธ์และส่งผล

ตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  
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3. ปัจจัยการติดต่อ ส่ือสารในองค์กร  ด้านช่องทางการส่ือสารหรือ ส่ือมี

ความสมัพนัธ์และสง่ผลตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่น

จงัหวดัสงขลา  

4. ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ รับสารมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา  

5. ปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับมีความสมัพนัธ์

และส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สงขลา  

 

ความสาํคัญและประโยชน์ของการวิจัย 
 

  1. ทําให้ทราบระดบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลา  

  2. ทําให้ทราบระดับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรของบุคลากรในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

3. ทําให้ทราบปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

4. สามารถนําข้อมูลไปใช้ในเป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาปัจจัยการ

ตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์  

 

ขอบเขตของการวิจัย 
 

  ขอบเขตด้านเนือ้หา  

  การวิจยัในครัง้นีมี้ขอบเขตการวิจยัเพ่ือศกึษาปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ี

สง่ผลตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา                       

 

ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  การวิจยัเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั คือ บคุลากรในองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลา จํานวน 625 คน นํามาคํานวณขนาดกลุ่มตวัอย่างด้วยวิธีของ Taro Yamane 

(พิสณุ ฟองศรี, 2557) ได้จํานวนกลุ่มตวัอย่างเท่ากับ 244 คน ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบแบ่งชัน้ 
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(Stratified Random Sampling) (สุทิติ ขตัติยะ และวิไลลกัษณ์ สุวจิตตานนท์, 2554) โดยสุ่ม

ตวัอยา่งจากบคุลากรในหนว่ยงานภายในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาจํานวน 12 หนว่ยงาน 

  การวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้ ให้ข้อมูลหลกั คือ บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลา จํานวน 12 คน ใช้การสุม่ตวัอยา่งแบบเจาะจง (Purposive Sampling)   

 

  ขอบเขตด้านตัวแปร 

  ตัวแปรต้น คือ ปัจจัยการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 

  1. ผู้สง่สาร 

  2. ข้อมลูขา่วสาร 

  3. ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ 

  4. ผู้ รับสาร 

  5. การให้ข้อมลูย้อนกลบั 

  ตัวแปรตาม คือ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

  1. กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 

  2. กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ 

  3. กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ 

  4. กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

  5. กระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

  6. กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 

1. การติดต่อส่ือสารในองค์กร หมายถึง กระบวนการส่ือสารแลกเปล่ียนข้อมูล

ข่าวสาร ความคิด ข้อเท็จจริง แผนการทํางาน กฎระเบียบ ข่าวสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกับการทํางาน

ระหวา่งกนัของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาเพ่ือให้รับทราบข้อมลู ข้อเท็จจริง และ

เกิดความเข้าใจท่ีสอดคล้องกัน โดยการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรนัน้ถือว่าเป็นปัจจยัสําคญัประการ

หนึง่และเป็นเคร่ืองมือท่ีจะชว่ยให้การดําเนินงานขององค์กรประสบผลสําเร็จ 

2. ผู้ส่งสาร หมายถึง บคุคล หรือกลุ่มบคุคลในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา

ท่ีเป็นจุดเร่ิมต้นของกระบวนการติดต่อส่ือสารและเป็นผู้ ท่ีมีความประสงค์ท่ีต้องการจะถ่ายทอด 

ส่ือความหมายของข้อมูลข่าวสาร ความคิด ความรู้สึก ทัศนคติไปยงัผู้ รับสารเพ่ือให้เกิดความ
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เข้าใจท่ีตรงกันโดยมีความเข้าใจในเนือ้หา วตัถปุระสงค์ของการติดต่อส่ือสาร รับทราบว่าจะต้อง

ติดต่อส่ือสารกับบุคคลผู้ ใด มีทัศนคติท่ีดีในการติดต่อส่ือสาร เปิดใจยอมรับความแตกต่างของ

บุคคล เลือกใช้ถ้อยคําท่ีสุภาพเหมาะสมกับการติดต่อส่ือสาร มีสภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง

เอือ้อํานวยในการติดตอ่ส่ือสาร มีทกัษะการติดต่อส่ือสารท่ีดีทัง้ในด้านการพดู การอ่าน การเขียน

และการฟัง 

  3. ข้อมลูข่าวสาร หมายถึง บรรดาข้อความ ตวัอกัษร ข้อมลู ความคิด ความรู้สึก 

เอกสารหลักฐาน รายงาน บนัทึกข้อความ แผนการทํางานของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลาท่ีมีความต้องการจะส่ือสารถ่ายทอดไปยงัผู้ รับสาร โดยการส่ือสารในองค์กรมีข้อมลู

ขา่วสารท่ีมีความถกูต้อง นา่เช่ือถือ ใช้ถ้อยคําภาษาชดัเจน เข้าใจง่ายในการติดตอ่ส่ือสาร มีเนือ้หา

ข้อมลูรายละเอียดท่ีสําคญัในการติดตอ่ส่ือสาร มีการจดัเรียงลําดบัของข้อมลูในการติดตอ่ส่ือสาร  

4. ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ หมายถึง สิ่ ง ท่ี เป็นพาหนะตัวกลางในการ

เคล่ือนย้าย ถ่ายโอน ข้อมลู ข่าวสาร ระหว่างกนัของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

ในการติดต่อส่ือสาร โดยเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกับความเร่งดว่นของการ

ติดต่อส่ือสาร เลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกับการติดต่อส่ือสารในแต่ละครัง้ 

เลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีหลากหลาย ทนัสมัย เลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ี

เหมาะสมกบัสถานการณ์และชว่งเวลา 

5. ผู้ รับสาร หมายถึง บคุคล หรือ กลุม่บคุคลท่ีเป็นบคุลากรในองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลาท่ีทําหน้าท่ีเป็นผู้ รับสารและมีหน้าท่ีในการแปลความหมายของข้อมลูข่าวสารท่ีผู้ส่ง

สารได้ถ่ายทอดมาในการตดิตอ่ส่ือสาร โดยมีความพร้อมทางด้านร่างกาย จิตใจขณะติดตอ่ส่ือสาร 

มีทศันคตท่ีิดีในการตดิตอ่ส่ือสาร เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ มีทกัษะความสามารถในการติดตอ่ส่ือสาร 

ท่ีดีในด้านการฟัง การพดู การอ่านและการเขียน มีทกัษะในการจบัประเด็นใจความสําคญัในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร มีความกระตือรือร้นและให้ความสนใจในการติดตอ่ส่ือสาร    

6. การให้ข้อมูลย้อนกลบั หมายถึง ปฏิกิริยาตา่ง ๆ ได้แก่ สีหน้า ท่าทาง คําพูด 

อารมณ์ ความรู้สกึของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาท่ีได้แสดงปฏิกิริยาตอบสนอง

ต่อข้อมูลข่าวสารท่ีผู้ส่งสารได้ส่งมา โดยมีการให้ข้อมูลย้อนกลบัท่ีชัดเจน เฉพาะเจาะจงในการ

ติดต่อส่ือสาร การให้ข้อมูลย้อนกลบัอย่างเปิดเผยและเต็มใจในการติดต่อส่ือสาร การให้ข้อมูล

ย้อนกลบัท่ีสอดคล้องกบัเร่ืองท่ีทําการติดต่อส่ือสาร การให้ข้อมูลย้อนกลบัท่ีความเหมาะสมกับ

ชว่งเวลา สถานการณ์ การให้ข้อมลูย้อนกลบัโดยใช้ถ้อยคําภาษาท่ีสภุาพเหมาะสม 
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7. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารจดัการบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  อย่างเป็นระบบ  ช่วยส่ง เสริมพัฒนาทักษะ ความรู้ 

ความสามารถของบุคลากร ตลอดจนมีการเสริมสร้างขวัญกําลังใจเพ่ือธํารงรักษาให้บุคลากร

สามารถปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์กร ซึ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ประกอบไปด้วย กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบตังิาน กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์  

   8. กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการคิดวิเคราะห์     

วางแผนการบริหารจัดการบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาในแนวทางต่าง ๆ ท่ี

ครอบคลุมในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยพูดคยุปรึกษาหารือร่วมกันเพ่ือวางแผน 

กําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ร่วมกนักับบุคลากรในฝ่ายตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องได้อย่าง

เหมาะสม อธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดขัน้ตอนในการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ร่วมกนัภายในองค์กร

ได้อย่างเหมาะสม ประสานงานเพ่ือร่วมมือกนัจดัทําแผนอตัรากําลงั 3 ปี จดัทําแผนการพฒันา

ความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่บคุคลอยา่งชดัเจน 

  9. กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ ขัน้ตอนในการ

แสวงหา จงูใจกลุ่มบคุคลหรือบคุคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ตามท่ีองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสงขลาต้องการให้มาสมัครงาน โดยวางแผน กําหนดรูปแบบ วิธีการในการสรรหา

บุคคลร่วมกันภายในองค์กร กําหนดคุณสมบตัิ ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีต้องการอย่าง

ชดัเจน ส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบัตําแหนง่งาน ลกัษณะงาน จํานวนอตัราท่ีเปิดรับสมคัรอย่าง

ชดัเจนและทัว่ถึงในหลากหลายชอ่งทางการส่ือสาร 

   10. กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กระบวนการในการพิจารณา

คัดเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ คุณสมบตัิท่ีเหมาะสมและตรงกับความต้องการของ

องค์กรให้เข้ามาปฏิบตัิงานในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา โดยส่ือสาร พูดคยุร่วมกันเพ่ือ

กําหนดแนวทาง รูปแบบ วิธีการคดัเลือกบุคคล ชีแ้จงหลกัเกณฑ์ วิธีการในการคดัเลือกบุคคล

ให้แก่บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างได้เหมาะสม ชีแ้จง อธิบายรายละเอียดข้อมูลเก่ียวกับ

องค์กร หน้าท่ีความรับผิดชอบ กฎระเบียบ สิทธิประโยชน์ในการปฐมนิเทศงานให้แก่บคุลากรได้

อยา่งเหมาะสม   

11. กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กระบวนการ กิจกรรมตา่ง ๆ ท่ี

มีวตัถปุระสงค์เพ่ือเพิ่มพูนความรู้ ทกัษะ ความชํานาญ ประสิทธิภาพการทํางานและเพ่ือต้องการ
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ให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรม ความคิดทัศนคติของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวัด

สงขลา โดยกําหนดแนวทาง รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ภายในองค์กรได้อย่างเหมาะสม   

อธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดข้อมูลเก่ียวกับกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ให้แก่บุคลากรใน

องค์กรได้อย่างเหมาะสม วิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมและกําหนดหลกัสตูรฝึกอบรมท่ี

เหมาะสม ชีแ้จงรายละเอียดวตัถุประสงค์ขัน้ตอนการฝึกอบรมให้แก่บุคลากรในองค์กรรับทราบ

อยา่งชดัเจน ชีแ้จงข้อมลู วนัเวลา สถานท่ีในการฝึกอบรมให้แก่บคุลากรอยา่งชดัเจน 

12. กระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน หมายถึง กระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาในชว่งเวลาใดเวลาหนึ่ง เพ่ือนําผลการ

ปฏิบตังิานหรือความสําเร็จของการปฏิบตังิานมาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ โดยกําหนด

แนวทาง รูปแบบการประเมินผลการปฏิบตัิงานในด้านผลสมัฤทธ์ิของงาน และด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบตัิราชการ ชีแ้จง อธิบายข้อมูลขัน้ตอนกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบตัิงานให้แก่

บคุลากรภายในองค์กรได้อย่างเหมาะสม ชีแ้จง วนัเวลาในการประเมินผลการปฏิบตัิงานให้แก่

บุคลากรในองค์กรรับทราบ แจ้งวิธีการในการประเมินผลการปฏิบตัิงานให้แก่บุคลากรภายใน

องค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม ให้ข้อมูลย้อนกลบัและคําแนะนําอย่างเหมาะสมเก่ียวกับแนว

ทางการปรับปรุง พฒันาการปฏิบตังิาน 

13. กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง สิ่งตอบแทนท่ี

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาจ่ายเป็นการตอบแทนให้แก่บุคลากรในองค์กร และเป็นสิ่งท่ี

บคุลากรในองค์กรมีความต้องการท่ีจะได้รับเป็นการตอบแทนจากการปฏิบตัิงานให้แก่องค์กร ซึ่ง

องค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาจ่ายคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ให้แก่บคุลากรในองค์กรทัง้ใน

รูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไม่เป็นตวัเงิน โดยกําหนดแนวทาง รูปแบบในการบริหารคา่ตอบแทนและ

ผลประโยชน์ร่วมกัน ส่ือสาร ชีแ้จงข้อมูลเก่ียวกับค่าตอบแทนและผลประโยชน์ให้แก่บุคลากรใน

องค์กรรับทราบอย่างชัดเจน อธิบาย ชีแ้จงหลักเกณฑ์ในการปรับค่าตอบแทนให้แก่บุคลากรใน

องค์กรรับทราบได้อยา่งเหมาะสม 
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บทที่ 2 

เอกสารงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 

การวิจัยเร่ือง ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ผู้ วิจัยได้ศึกษาทบทวน

วรรณกรรม เอกสารงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง โดยศึกษาข้อมูลเอกสารท่ีอยู่ในฐานข้อมูลวิชาการ       

เป็นหลกั เช่น ฐานข้อมูลโครงการเครือข่ายห้องสมุดในประเทศไทย (Thailis) ฐานข้อมูลวารสาร

อิเล็กทรอนิกส์กลางของประเทศไทย (Thaijo) เป็นต้น ซึ่งเป็นเอกสารงานวิจยัท่ีมีความน่าเช่ือถือ 

โดยสามารถสรุปแนวคดิ เอกสารงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการวิจยัได้ดงันี ้ 

  1. แนวคดิเก่ียวกบัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร 

   1.1 แนวคดิเก่ียวกบัการตดิตอ่ส่ือสารทัว่ไป 

   1.2 แนวคดิ ทฤษฎีการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร 

   1.3 องค์ประกอบของการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร 

    1.4 อปุสรรคของการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรและแนวทางแก้ไขปรับปรุง 

  2. แนวคดิเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

   2.1 ความหมายของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

2.2 วตัถปุระสงค์ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ บทบาทหน้าท่ี

ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์และฐานะของฝ่ายบริหารทรัพยากร

มนษุย์ 

   2.3 การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

   2.4 องค์ประกอบของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

  3. ข้อมลูเก่ียวกบัองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

  4. งานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

  5. กรอบแนวคดิการวิจยั 

 

  ผู้ วิจยัขอนําเสนอสรุปแนวคดิ ตามลําดบัดงันี ้
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1. แนวคิดเก่ียวกับการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 
 

1.1 แนวคิดเก่ียวกับการตดิต่อส่ือสารท่ัวไป  

 

 การตดิตอ่ส่ือสาร หมายถึง กระบวนการแสดงความสมัพนัธ์ระหว่างกนัของบคุคล

รูปแบบหนึ่ง (กณุฑลีย์ ไวทยะวณิช และคณะ, 2544) เป็นการพดูคยุ แลกเปล่ียนข้อมลูของบคุคล

ตัง้แต่สองคนขึน้ไป ซึ่งมีบุคคลหนึ่งทําหน้าท่ีเป็นผู้ ส่งสาร และบุคคลหนึ่งทําหน้าท่ีเป็นผู้ รับสาร     

โดยใช้วิธีการพดูหรือการแสดงสญัลกัษณ์ ปฏิกิริยาท่าทางเพ่ือให้บุคคลได้รับข้อมลูข่าวสาร และ

เกิดความเข้าใจร่วมกนั (จิรทีปต์ ทองสขุ, 2549; ภาวิณี เพชรสว่าง, 2552; Sethi & Seth, 2009) 

หรือมีความประสงค์เพ่ือให้เกิดการเปล่ียนแปลงความคิด ความรู้สึก พฤติกรรมตา่ง ๆ ของผู้ รับสาร 

(ธุววิช ฤทธิวาจา, 2551) ซึ่งในการติดต่อส่ือสารนัน้แต่ละบุคคลก็จะมีแนวทาง วิธีการในการ

ส่ือสารท่ีแตกต่างกันออกไปตามเหมาะสมของตนเองหรือตามความเหมาะสมของผู้ ท่ีต้องการจะ

ส่ือสารด้วย (จนัทิรา มงักรศกัดิส์ิทธ์ิ, 2556)    

  จากความหมายของการติดต่อส่ือสารข้างต้นพบว่า มีความหมายไปในทิศทาง

เดียวกนั โดยสามารถสรุปความหมายได้ว่า การติดตอ่ส่ือสาร หมายถึง กระบวนการหนึ่งในการ

ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร ความคิด ความรู้สึก ของบุคคลหนึ่งหรือกลุ่มบุคคลหนึ่ง (ผู้ส่งสาร) ไปยงั

บุคคลหนึ่งหรือกลุ่มบุคคลหนึ่ง (ผู้ รับสาร) โดยใช้ภาษา สัญลักษณ์ การแสดงปฏิกิริยาเป็น

เคร่ืองมือในการส่ือสารแลกเปล่ียนข้อมลูโดยมีจดุประสงค์เพ่ือก่อให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนั 

   

ความสาํคัญของการตดิต่อส่ือสาร  

  การติดต่อส่ือสารมีความสําคัญต่อการเนินชีวิตประจําวันในสังคมของทุกคน     

การติดต่อส่ือสารอยู่คู่กับมนุษย์ตัง้แต่เกิด บุคคลใช้การส่ือสารด้วยคําพูด สัญลักษณ์ ปฏิกิริยา

ท่าทางต่าง ๆ เพ่ือแสดงความรู้สึก ความต้องการให้บุคคลหรือกลุ่มบุคคลทราบและเกิดความ

เข้าใจเก่ียวกบัข้อมลูขา่วสารท่ีได้ส่ือสารออกไป รวมไปถึงการติดตอ่ส่ือสารเป็นปัจจยัสําคญัในการ

สร้างความสมัพนัธ์ของบคุคลและเป็นตวัช่วยในการลดความขดัแย้งของบคุคลทัง้ในระดบัสถาบนั

ครอบครัว เ พ่ือนบ้าน เ พ่ือนร่วมสถาบันการศึกษา เ พ่ือนร่วมงานในองค์กรให้น้อยลง         

(ประสิทธ์ิ ทองอุน่, 2542)  
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  จากความสําคัญของการติดต่อส่ือสารดงัข้างต้นสามารถอธิบายรายละเอียด

ความสําคญัของการตดิตอ่ส่ือสารในมิติตา่ง ๆ เพิ่มเตมิได้ดงันี ้ 

1) มิติส่วนบุคคล การมีทกัษะการติดต่อส่ือสาร ความสามารถในการส่ือสาร     

การนําเสนอผลงาน ล้วนเป็นปัจจัยท่ีมีความสําคญัท่ีจะทําให้บุคคลประสบความสําเร็จในสาย

อาชีพ 

  2) มิติของผู้บริหาร ผู้บริหารมีความเก่ียวข้องกบัการติดต่อส่ือสารในการทํางาน

เป็นสว่นใหญ่โดยเป็นการประชมุงาน การพบปะพดูคยุ การตรวจสอบการทํางาน 

  3) มิติองค์กร การบริหารจัดการองค์กรในปัจจุบันนัน้ การติดต่อส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิผลช่วยให้การดําเนินงานขององค์กรประสบความสําเร็จ ทําให้บุคลากรมีความเข้าใจ 

ความสัมพันธ์อนัดีระหว่างกันและทําให้เกิดวฒันธรรมองค์กรแห่งการเรียนรู้ท่ีมีการแลกเปล่ียน

ความรู้ ข้อมลู คําแนะนําตา่ง ๆ ในการทํางาน  

  4) มิติสังคมและประเทศชาติ การติดต่อส่ือสารท่ีดีนัน้ช่วยเสริมสร้างความรัก

สามคัคีในหมู่คณะและสงัคม และเป็นเคร่ืองมือในการสร้างความสัมพันธ์อนัดีระหว่างประเทศ 

(ราตรี พฒันรังสรรค์, 2544; สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552) 

  จากความสําคญัของการติดตอ่ส่ือสารข้างต้นนัน้จะเห็นได้ว่า การติดตอ่ส่ือสารมี

ความสําคญัและสอดแทรกอยู่ในหลากหลายมิติของการดําเนินชีวิตประจําวนัในสงัคมท่ีทกุคนไม่

สามารถหลีกเล่ียงได้ไมว่่าจะเป็นมิติในด้านส่วนบคุคล มิติของผู้บริหาร มิติองค์กรและในด้านมิติ

สงัคมและประเทศชาต ิ

 

   วัตถุประสงค์ของการตดิต่อส่ือสาร  

 การติดต่อส่ือสารในแต่ละครัง้เกิดขึน้ได้เพราะผู้ ส่งสารและผู้ รับสารมีความ

ต้องการหรือมีวตัถปุระสงค์บางอย่าง ซึ่งวตัถปุระสงค์ในการติดตอ่ส่ือสารอาจเหมือนหรือแตกตา่ง

กนัออกไปก็ได้ อาทิเช่น วตัถุประสงค์ของผู้ส่งสารอาจเพ่ือต้องการชีแ้จงข้อมูล เพ่ือให้การศึกษา 

เพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและเพ่ือโน้มน้าวจูงใจบุคคล หรือในส่วนของ

วัตถุประสงค์ของผู้ รับสารอาจเพ่ือต้องการแจ้งข้อมูลให้ทราบ ให้เรียนรู้ เพ่ือให้เกิดการกระทํา      

การตัดสินใจและอาจเพ่ือความสนุกสนาน ซึ่งถ้าผู้ ส่งสารและผู้ รับสารมีวัตถุประสงค์ในการ

ติดต่อส่ือสารท่ีสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันก็จะทําให้การติดต่อส่ือสารประสบผลสําเร็จ          

(กิตมิา สรุสนธิ, 2548)  
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1.2 แนวคดิ ทฤษฎีการตดิต่อส่ือสารในองค์กร  

 

 แนวคิด ทฤษฎีการติดต่อส่ือสารในองค์กรมีนักวิชาการหลายท่านได้อธิบาย

เก่ียวกับความหมาย รายละเอียดต่าง ๆ ไว้อย่างแพร่หลายซึ่งผู้ วิจัยสามารถสรุปสาระสําคัญ

เก่ียวกบัแนวคดิ ทฤษฎีการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรได้ดงันี ้  

องค์กร คือ การรวมตัวของบุคคล หรือกลุ่มบุคคลต่าง ๆ ท่ีมีความประสงค์

ต้องการมาทํางานร่วมกัน โดยมีการกําหนดเป้าหมาย วัตถุประสงค์ขององค์กรร่วมกันไว้อย่าง

ชดัเจน และองค์กรก็ต้องอาศยับคุคลท่ีมีความรู้ ความสามรถ เพ่ือมาช่วยกนัดําเนินงานขบัเคล่ือน

องค์กรให้ประสบผลสําเร็จ (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) ซึ่งเม่ือบคุคลตัง้แตส่องคนขึน้ไปมาอยู่

ร่วมกนัในองค์กรจงึจําเป็นท่ีจะต้องมีการพดูคยุแลกเปล่ียนข้อมลูระหว่างของบคุคลภายในองค์กร 

และทําให้สามารถร่วมกันดําเนินงานตามวตัถปุระสงค์ขององค์กร การติดตอ่ส่ือสารในองค์กรเป็น

เร่ืองท่ีองค์กรต่าง ๆ ให้ความสําคญัเป็นอย่างมากเพราะทําให้เกิดการประสานงานระหว่างกัน    

ชว่ยสร้างให้เกิดความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างบคุคล เกิดความรู้สึกผกูพนั แรงจงูใจในการทํางานของ

บคุลากรในองค์กร (บหุงา โปซิว, 2552)   

  การติดต่อส่ือสารในองค์กร หมายถึง การแลกเปล่ียน ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร 

ข้อเท็จจริง ระหว่างบุคคล กลุ่มบุคคลท่ีเป็นสมาชิกภายในองค์กร โดยเป็นการส่ือสารข้อมูล 

รายละเอียด รูปแบบกิจกรรมตา่ง ๆ ในการทํางาน (ธุววิช ฤทธิวาจา, 2551) ระหว่างฝ่ายหนึ่งไปอีก

ฝ่ายหนึ่ง โดยเป็นการพูดคยุ มอบหมายงาน ประสานงานร่วมกันเพ่ือให้ความเข้าใจเก่ียวกับการ

ทํางาน วตัถุประสงค์ขององค์กรท่ีสอดคล้องกัน (วิภาส ทองสทุธ์ิ, 2552) และการติดต่อส่ือสาร 

พูดคุยกันในองค์กรเป็นส่วนช่วยทําให้เกิดการปรับเปล่ียนแนวความคิด ความเช่ือทัศนคต ิ

พฤติกรรมการทํางานของบุคคลไปในแนวทางท่ีดีขึน้ หรือเปิดมุมมองความคิดใหม่ ๆ ในการ

ทํางาน (พรรณปพร โภคงั และคณะ, 2554) ซึ่งถือว่าการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรมีความสําคญัตอ่

การดําเนินงานขององค์กร และยงัเป็นปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความสําเร็จหรือความล้มเหลวขององค์กร 

(กาญจนา หาญศรีวรพงศ์, 2551)  

จากความหมายของการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรข้างต้น สามารถสรุปความหมาย

ได้วา่ การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร หมายถึง กระบวนการส่ือสารแลกเปล่ียนข้อมลูข่าวสาร ความคิด 

ข้อเท็จจริง แผนการทํางาน กฎระเบียบ ข่าวสารอ่ืน ๆ ท่ีเก่ียวกับการทํางานระหว่างกันของ

บคุลากรในองค์กรเพ่ือให้รับทราบข้อมูล ข้อเท็จจริง และเกิดความเข้าใจท่ีสอดคล้องกัน โดยการ
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ติดต่อส่ือสารในองค์กรนัน้ถือว่าเป็นปัจจยัสําคญัประการหนึ่งและเป็นเคร่ืองมือท่ีจะช่วยให้การ

ดําเนินงานขององค์กรประสบผลสําเร็จ  

 

1.2.1 หน้าท่ีของการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 

   การติดต่อส่ือสารในองค์กรเข้ามาเป็นเคร่ืองมือท่ีสําคญัต่อการบริหาร

องค์กรและมีบทบาทสําคญัท่ีช่วยส่งเสริมการทํางานในองค์กรให้เป็นไปอย่างราบร่ืน โดยสามารถ

อธิบายหน้าท่ีของการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรได้ดงันี ้  

1) การจัดสรรความรู้ หมายถึง การติดต่อส่ือสารในองค์กรเข้ามาเป็น

ส่ือกลางท่ีช่วยให้บุคลากรเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้ ข้อมูลข่าวสาร แนวทางการทํางานใหม่ ๆ

ระหวา่งกนั  

   2) การสร้างแรงจงูใจ หมายถึง การพดูคยุชมเชย ให้กําลงัใจระหว่างกัน

ของบคุลากร ทําให้เกิดความสมัพนัธ์อนัดี ความผกูผนั แรงจงูใจในการทํางานของบคุลากร 

3) การแสดงออกในแง่ความรู้สึกหรืออารมณ์ หมายถึง การติดตอ่ส่ือสาร

ในองค์กรช่วยสร้างให้เกิดความสมัพนัธ์อนัดีระหว่างผู้บงัคบับญัชากับผู้ ใต้บงัคบับญัชาหรือของ

บุคลากรด้วยกัน เพราะการติดต่อส่ือสารทําให้มีการเปิดใจ ระบายความรู้สึกและช่วยให้

ผู้บงัคับบญัชา เพ่ือนร่วมงานเข้าใจถึงอารมณ์ ความรู้สึกและเป็นประโยชน์สําหรับการบริหาร

จดัการทรัพยากรมนษุย์ให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ 

   4) การควบคุม หมายถึง การติดต่อส่ือสารในองค์กรเข้ามาควบคุม      

การทํางานของบุคลากรในองค์กร โดยองค์กรมีการชีแ้จง กฎระเบียบข้อบงัคบั แนวทางในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้บุคลากรรับทราบและยึดถือปฏิบตัิและใช้การส่ือสารพูดคุย       

ในการลดปัญหาความขดัแย้งภายในองค์กร     

   5) การบริหารงานและการประสานงาน หมายถึง การติดต่อส่ือสารใน

องค์กรทําให้การบริหารงานในองค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน บุคลากรมีการประสานงาน 

แลกเปล่ียนข้อมูลในการทํางานระหว่างกัน มีการวางแผน กําหนดนโยบายการทํางานต่าง ๆ บน

พืน้ฐานของข้อมลูท่ีมาจากหนว่ยงานภายในตา่ง ๆ ในองค์กร  

6) เคร่ืองมือในการตดัสินใจ หมายถึง การวางแผน กําหนดนโยบายใน

องค์กรต้องอาศัยข้อมูล เอกสารต่าง ๆ ในการตัดสินใจเพ่ือกําหนดแนวทาง นโยบายการ

ดําเนินงาน โดยใช้การส่ือสารข้อมูลระหว่างกันในรูปแบบรายงาน การประชุมงาน การระดม
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ความคิด การสอบถามความคิดเห็นข้อเสนอแนะ หรือถ้าเป็นการวางแผนการทํางานท่ีเป็นเร่ือง

เฉพาะ อาจสอบถามความคดิเห็น ข้อเสนอแนะจากผู้ เช่ียวชาญหรือหนว่ยงายภายในท่ีเก่ียวข้อง  

   7) การจัดหาข้อมูลเพ่ือให้สามารถแข่งขันกับองค์กรอ่ืน หมายถึง        

องค์กรต้องเผชิญกับการแข่งขนักับองค์กรอ่ืน ๆ จึงจําเป็นต้องอาศยัข้อมูล ข่าวสารต่าง ๆ เพ่ือใช้

เป็นข้อมูลแนวทางในการปรับตัว การตัดสินใจ ซึ่งถ้าไม่มีการติดต่อส่ือสาร แลกเปล่ียนข้อมูล

ระหว่างกันภายในองค์กร จะทําให้ผู้บริหารไม่มีข้อมูลประกอบในการบริหารงาน การตดัสินใจใน

เร่ืองตา่ง ๆ (เสนาะ ตเิยาว์, 2541; สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552; ภาวิณี เพชรสวา่ง, 2552) 

การติดต่อส่ือสารในองค์กรมีความสําคัญและเป็นประโยชน์ต่อการ

ดําเนินงานขององค์กร ซึ่งจากรายละเอียดของหน้าท่ีของการติดต่อส่ือสารในองค์กรข้างต้น 

สามารถสรุปหน้าท่ีของการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรออกได้เป็น 2 มิติ คือ 1) มิติท่ีเก่ียวข้องในระดบั

บคุคล ได้แก่ การจดัสรรความรู้ การสร้างใจแรงจงูใจ การแสดงออกในแง่ความรู้สึก หรืออารมณ์    

2) มิติท่ีเก่ียวข้องในด้านการดําเนินงานขององค์กร ได้แก่ การควบคุมและการประสานงาน        

การเป็นเคร่ืองมือในการตดัสินใจ การจดัหาข้อมลูเพ่ือให้สามารถแขง่ขนักบัองค์กร     

                

1.2.2 ทฤษฎีการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 

ทฤษฎีการติดต่อส่ือสารในองค์กรเป็นทฤษฎีท่ีนักวิชาการได้อธิบาย

รายละเอียดเก่ียวกบัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร โดยผู้ วิจยัได้ศกึษาแนวคิด ทฤษฎีตา่ง ๆ ท่ีมีความ

เก่ียวข้องกับการติดต่อส่ือสารในองค์กร ซึ่งได้แก่ ทฤษฎีการส่ือสารขัน้พืน้ฐาน แบบจําลอง       

การส่ือสาร โดยมีรายละเอียดดงันี ้

   ทฤษฎีการส่ือสารขัน้พืน้ฐาน หมายถึง การอธิบายเก่ียวกบัปรากฏการณ์ 

เหตกุารณ์ในการติดต่อส่ือสาร ทฤษฎีการส่ือสารขัน้พืน้ฐานได้มีการแบ่งประเภทของการส่ือสาร

ออกได้หลายประเภท โดยแบ่งตามขนาดของสงัคม จํานวนผู้ เข้าร่วมในกระบวนการติดตอ่ส่ือสาร           

เป็นเกณฑ์ ซึ่งแบ่งออกได้เป็น การส่ือสารภายในตวับคุคล การส่ือสารระหว่างบุคคล การส่ือสาร        

กลุ่มใหญ่ การส่ือสารในองค์กร การส่ือสารมวลชน และการแบ่งตามความแตกต่างระหว่าง           

ผู้ส่งสารกบัผู้ รับสารเป็นเกณฑ์ ซึ่งแบง่ออกได้เป็น การส่ือสารระหว่างเชือ้ชาติ การส่ือสารระหว่าง

วฒันธรรม การส่ือสารระหวา่งประเทศ  

   การติดต่อส่ือสารในองค์กรเป็นรูปแบบหนึ่งของทฤษฎีการส่ือสารขัน้

พืน้ฐาน โดยการติดต่อส่ือสารในองค์กรเป็นลกัษณะของการพูดคยุ ส่ือสารระหว่างกันในองค์กร     

ทัง้ในระดับผู้ บังคับบัญชากับผู้ ใต้บังคับบัญชา ระดับบุคลากรด้วยกันเพ่ือสร้างความเข้าใจ      
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ความร่วมมือกันปฏิบัติงานให้สําเ ร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์กร  โดยจะเห็นได้ว่า                

การติดต่อส่ือสารในองค์กรมีความสําคญัต่อการดําเนินงานในองค์กร ช่วยให้การดําเนินงานเป็น

อย่างไปราบร่ืน สร้างความเข้าใจ ความร่วมมือ ความสมัครสมานสามัคคีภายในองค์กร       

(ศภุรัศมิ์ ฐิติกลุเจริญ, 2540) และนอกจากทฤษฎีการส่ือสารขัน้พืน้ฐานแล้วนกัวิชาการได้มีการ

สร้างแบบจําลองการส่ือสารเพ่ือใช้อธิบายองค์ประกอบ กระบวนการของการติดต่อส่ือสาร โดยมี

รายละเอียดดงันี ้           

                                               

แบบจาํลองการส่ือสาร (Model of Communication) 

การสร้างแบบจําลองการส่ือสารของนักวิชาการมีวัตถุประสงค์เพ่ือ

อธิบายรายละเอียดเก่ียวกับองค์ประกอบ สถานการณ์ในการส่ือสาร โดยเป็นการอธิบาย          

กระบวนการส่ือสารตามมุมมองความคิด ทัศนคติของตนเอง ซึ่งแบบจําลองแต่ละแบบก็มีข้อดี 

ข้อจํากัดท่ีไม่เหมือนกัน ดงันัน้การศึกษากระบวนการส่ือสารจึงควรศึกษาแบบจําลองการส่ือสาร

หลายแบบเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีชดัเจน (กิติมา สรุสนธิ, 2548) โดยแบบจําลองการส่ือสารท่ี

ได้รับความนิยมอย่างแพร่หลายและได้นํามาเป็นต้นแบบในการศกึษาการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร 

ได้แก่ แบบจําลองการส่ือสารของ Harold D. Lasswell, แบบจําลองการส่ือสารของ Claude E. 

Shannon and Warren Weaver และแบบจําลองการส่ือสารของ David K. Berlo (อวยชยั ชะบา, 

2546)  

แบบจาํลองการส่ือสารของลาสเวลล์ 

 

       
 

ภาพประกอบ 1 แบบจําลองการส่ือสารของลาสเวลล์ 

ท่ีมา : รจิตลกัขณ์ แสงอไุร, 2548 

  แบบจําลองการส่ือสารของลาสเวลล์ได้อธิบายเก่ียวกับกระบวนการ

ตดิตอ่ส่ือสารท่ีประกอบไปด้วย ใคร (ผู้สง่สาร) กลา่วอะไร (สาร) ผ่านช่องทาง (ส่ือ) ไปยงัใคร (ผู้ รับ

สาร) เกิดผลอะไร (ผลของการส่ือสาร) แนวคิดของลาสเวลส์แสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบสําคญั

ของกระบวนการติดต่อส่ือสารท่ีมีความเช่ือมโยงกันอย่างชัดเจน (Lasswell, 1948 อ้างถึงใน         

กิตมิา สรุสนธิ, 2548) 

ผู้สง่สาร สาร สื่อ ผู้ รับสาร 
ผลของการ

สื่อสาร 
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แบบจาํลองการส่ือสารของแชนนอนและวีเวอร์  

       
                      สาร                สญัญาณ              ได้รับสญัญาณ         สาร 

อปุสรรค 

ภาพประกอบ 2  แบบจําลองการส่ือสารของแชนนอนและวีเวอร์ 

ท่ีมา : รจิตลกัขณ์ แสงอไุร, 2548 

แบบจําลองการส่ือสารของแชนนอนและวีเวอร์  ได้อธิบายกระบวนการ

ติดต่อส่ือสารท่ีประกอบไปด้วยองค์ประกอบสําคัญ ได้แก่ แหล่งข่าว สาร ผู้ ส่งสาร สัญญาณ 

อปุสรรค ได้รับสญัญาณ ผู้ รับสาร สาร จดุหมาย แบบลําจองการส่ือสารตามแนวคิดของแชนนอน

และวีเวอร์จะมุ่งเน้นอธิบายการตดิต่อส่ือสารในมมุมองของระบบโทรศพัท์มือถือและจะพบว่าคน

สุดท้ายมกัได้รับข้อความท่ีคาดเคล่ือน ซึ่งเป็นผลมากจากอุปสรรคหรือสิ่งรบกวน (Shannon & 

Weaver, 1949 อ้างถึงใน รจิตลกัขณ์ แสงอไุร, 2548) 

 

แบบจาํลองการส่ือสารของเบอร์โล  

 

      
ภาพประกอบ 3 แบบจําลองของเบอร์โล 

ท่ีมา : ประสิทธ์ิ ทองอุน่, 2542 

แหลง่ขา่ว ผู้สง่สาร อปุสรรค ผู้ รับสาร จดุหมาย 

ผู้สง่สาร 

• ทกัษะการ

สง่สาร 

• เจตคต ิ

• ความรู้ 

• ระบบ

สงัคม 

• วฒันธรร

ม 

ขา่วสาร 

• องค์ประกอบ

และโครงสร้าง

ท่ีเหมาะสม 

• รูปแบบของ

สาร 

• เนือ้หาของสาร 

• การนําเสนอ 

ช่องทางของสื่อ 

• ประสาท

สมัผสัและ

สิง่นําสาร 

• การได้ยิน 

• การ

มองเห็น 

• การสมัผสั 

• การได้

กลิน่ 

• การลิม้รส 
 

ผู้ รับสาร 

• ทกัษะการ

รับสาร 

• เจคคต ิ

• ความรู้ 

• ระบบ

สงัคม 

• วฒันธรรม 
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  แบบจําลองการส่ือสารของเบอร์โล มีองค์ประกอบของการส่ือสาร ได้แก่ 

ผู้ส่งสาร (Source) ข่าวสาร (Message) ช่องทางของส่ือ (Channel) ผู้ รับสาร (Receiver) นิยม

เรียกกนัวา่ SMCR Model และได้อธิบายเพิ่มเติมเก่ียวกบัองค์ประกอบสําคญัท่ีทําให้การส่ือสารมี

ประสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดดงันี ้ 

  1) ผู้ส่งสาร หมายถึง บุคคลท่ีทําหน้าท่ีในการส่งข้อมูลขา่วสาร อารมณ์

ความรู้สึก กิริยาท่าทางเพ่ือให้ผู้ รับสารเกิดความเข้าใจ ซึ่งผู้ ส่งสารท่ีจะทําให้การส่ือสารมี

ประสิทธิภาพต้องมีลกัษณะดงันี ้ได้แก่ 1.1 ทกัษะในการส่ือสาร การตีความ การส่ือความหมาย        

1.2 ความรู้ มีความเข้าใจในเนือ้หาข้อมูลท่ีจะส่ือสาร เข้าใจต่อความคิด ทัศนคติของผู้ รับสาร      

1.3 ความเข้าใจในรูปแบบสงัคม วฒันธรรม ความเช่ือ คา่นิยม  

  2) ขา่วสาร หมายถึง สิ่งท่ีมากจากความคดิของผู้ส่งสารท่ีต้องการส่ือสาร

ให้ผู้ รับสารรับทราบ โดยข่าวสารท่ีดีท่ีจะทําให้การติดตอ่ส่ือสารมีประสิทธิภาพต้องมีองค์ประกอบ

และโครงสร้างของขา่วสารท่ีเหมาะสมดงันี ้ได้แก่ 2.1 รูปแบบสาร รหสัของสารต้องมีการนําถ้อยคํา

มาประกอบกนัจนเกิดเป็นความหมายท่ีชดัเจน 2.2 เนือ้หาของสารต้องผ่านการเรียบเรียงเนือ้หาท่ี

ถกูต้องเหมาะสม 2.3 การนําเสนอ การจดัเรียงลําดบัสารต้องมีการจดัรูปแบบของข้อมลูข่าวสาร

และนําเสนอข้อมลูอยา่งเหมาะสม  

  3) ชอ่งทางของส่ือ หมายถึง ตวักลางท่ีทําหน้าในการส่ือความหมายของ

ข้อมูลข่าวสาร ซึ่งช่องทางของส่ือมีรายละเอียดดงันี ้ได้แก่ 3.1 การใช้เคร่ืองมือส่ือสาร จอภาพ 

วิทย ุโทรทศัน์ คล่ืนเสียง แสงเป็นตวักลางในการส่ือสาร 3.2 การใช้ประสาทสมัผสัทัง้ 5 ของบคุคล 

ได้แก่ การมองเห็น การได้ยิน การสมัผสั การได้กลิ่น การลิม้รส เป็นตวักลางในการถ่ายทอดข้อมลู 

อารมณ์ความรู้สกึ  

  4) ผู้ รับสาร หมายถึง ผู้ ท่ีทําหน้าท่ีในการรับข้อมลูข่าวสาร ซึ่งผู้ รับสารท่ี

จะทําให้การติดต่อส่ือสารมีประสิทธิภาพต้องมีลักษณะดังนี ้ได้แก่ 4.1 ทักษะการส่ือสาร          

การถอดรหสัสาร การตีความหมาย การจบัใจความสําคญั 4.2 ความรู้ มีความรู้ ความเข้าใจในการ

ส่ือสาร เป็นผู้ ฟังท่ีดี 4.3 ทศันคต ิมีความคิด ทศันคตท่ีิดี เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ 4.4 ระบบสงัคม

และวัฒนธรรม ทําความเข้าใจเก่ียวกับรูปแบบสังคม วัฒนธรรม ประเพณีท่ีสังคมยึดถือปฏิบตั ิ    

(Berlo, 1960) 

แบบจําลองการส่ือสารของเบอร์โลได้อธิบายรายละเอียดเก่ียวกับ

องค์ประกอบของการตดิตอ่ส่ือสารท่ีประกอบไปด้วยผู้สง่สาร ขา่วสาร ชอ่งทางของส่ือ ผู้ รับสารเป็น

องค์ประกอบสําคญัท่ีทําให้การตดิตอ่ส่ือสารมีประสิทธิภาพ 
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 ทฤษฎีการติดต่อส่ือสารในองค์กรเป็นทฤษฎีท่ีนักวิชาการได้อธิบาย

ความหมาย ลกัษณะของการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร โดยทฤษฎีท่ีมีความเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบัการ

ติดตอ่ส่ือสารในองค์กร ได้แก่ 1) ทฤษฎีการส่ือสารขัน้พืน้ฐาน เป็นการอธิบายถึงลกัษณะของการ

ตดิตอ่ส่ือสารในลกัษณะตา่ง ๆ ซึ่งการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรเป็นรูปแบบหนึ่งท่ีใช้จํานวนบคุคลใน

การติดตอ่ส่ือสารเป็นเกณฑ์ 2) แบบจําลองการส่ือสาร เป็นการสร้างแบบจําลองการส่ือสารตาม

มุมมองความคิดของนกัวิชาการเพ่ืออธิบายเก่ียวกับกระบวนการ ขัน้ตอน องค์ประกอบของการ

ตดิตอ่ส่ือสาร โดยแบบจําลองการส่ือสารแตล่ะแบบก็จะมีความเหมือนหรือแตกตา่งกนัออกไปตาม

มมุมองความคดิของนกัวิชาการแตล่ะทา่น  

 

1.3 องค์ประกอบของการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 

 

  นักวิชาการหลายท่านได้มีการอธิบายถึงกระบวนการพืน้ฐานสําคัญของ          

การติดต่อส่ือสารท่ีประกอบไปด้วยองค์ประกอบสําคัญต่าง ๆ ในการติดต่อส่ือสาร โดยการ

ติดต่อส่ือสารในองค์กรเป็นลักษณะของการพุดคุยระหว่างกันของบุคลากรในองค์กรซึ่งมี

องค์ประกอบพืน้ฐานของการติดต่อส่ือสารในลกัษณะเดียวกัน และตามท่ีนกัวิชาการต่าง ๆ ได้มี

การอธิบายถึงองค์ประกอบของการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีแตกต่างกันออกไป ผู้ วิจัยได้ศึกษา

ข้อมูลและสามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของการติดต่อส่ือสารในองค์กรออกได้เป็น 5 

องค์ประกอบซึ่งมาจากความคิดเห็นของนกัวิชาการท่ีมีความคิดเห็นสอดคล้องกันตัง้แต ่5 คน     

ขึน้ไปมาใช้ในการศึกษา ประกอบกับผู้ วิจัยมีความสนใจศึกษาเก่ียวกับองค์ประกอบของการ

ติดต่อส่ือสารในองค์กรในขอบข่ายดงักล่าว จึงสามารถสรุปองค์ประกอบของการติดต่อส่ือสารใน

องค์กรได้ดงันี ้

  1.3.1 ผู้สง่สาร 

  1.3.2 ข้อมลูขา่วสาร 

  1.3.3 ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ 

  1.3.4 ผู้ รับสาร  

  1.3.5 การให้ข้อมลูย้อนกลบั 

            ดงัปรากฏรายละเอียดในตาราง 1  
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ตาราง 1 สงัเคราะห์องค์ประกอบของการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร  

ผู้ วิจยัขอนําเสนอรายละเอียดองค์ประกอบของการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรดงัตอ่ไปนี ้
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1.ถวิล ธาราโภชน์และศรัณย์ ดําริสขุ 

(2544) 

          4 

2.ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์  (2544)              8 

3.สดุา สวุรรณาภิรมย์ (2546)             5 

4.กิตมิา สรุสนธิ (2548)           4 

5.ภสัวลี นิตเิกษตรสนุทร (2549)             4 

6.ชาญชยั อาจินสมาจาร (2550)               6 

7.สพุานี สฤษฎ์วานิช (2552)             7 

8.ขนิษฐา จิตชินะกลุ (2557)             5 

จํานวนนกัวิชาการท่ีมีความคดิเห็น 

สอดคล้องกนั 

 8    8               2        8    2          8  2  5   
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1.3.1 แนวคิดเก่ียวกับผู้ส่งสาร  

  ผู้ส่งสาร หมายถึง บคุคลท่ีเป็นจดุเร่ิมต้นในกระบวนการติดตอ่ส่ือสาร ซึ่งอาจจะ

เป็นบุคคล กลุ่มบุคคลหรือหน่วยงานต่าง ๆ ก็ได้ โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือต้องการส่ือสารเร่ืองราว 

ขา่วสารความคิด ความเช่ือ อารมณ์ความรู้สึกตา่ง ๆ ไปให้ผู้ รับสารรับทราบหรือเพ่ือก่อให้เกิดการ

เปล่ียนอยา่งหนึง่อยา่งใดตอ่ผู้ รับสาร (ประสิทธ์ิ ทองอุ่น, 2542; วรกร สพุร, 2553; นิติพล ภูตะโชติ, 

2556; จรัสโฉม ศิริรัตน์,  2558) ผู้ส่งสารมีความสําคญั และเป็นจดุเร่ิมต้นหรือแหล่งกําเนิดของ

ข้อมูลข่าวสาร มีหน้าท่ีตัง้แต่การเข้ารหัสเป็นการเลือกข้อความ คําพูด สัญลักษณ์ท่ีตรงกับ

ความคิด ความต้องการในการส่ือสารและทําการแปลงความหมาย เรียบเรียงข้อมลูเพ่ือส่งข้อมูล

ข่าวสารให้ผู้ รับสารรับทราบเพ่ือให้เกิดความเข้าใจในเนือ้หา สาระสําคญัในข้อมูลท่ีผู้ส่งสารได้

สง่ไป (สิทธ์ิ ธีรสรณ์, 2551) 

จากความหมายของผู้ ส่งสารข้างต้น สามารถสรุปความหมายได้ว่า ผู้ ส่งสาร 

หมายถึง บุคคลหรือกลุ่มบุคคลท่ีเป็นจดุเร่ิมต้นของกระบวนการติดตอ่ส่ือสารและเป็นผู้ ท่ีมีความ

ประสงค์ท่ีต้องการจะถ่ายทอด ส่ือความหมายของข้อมลูขา่วสาร ความคดิ ความรู้สึกไปยงัผู้ รับสาร

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนั 

 

1.3.1.1 ลักษณะของผู้ส่งสารท่ีด ี

1) ผู้ส่งสาร การติดตอ่ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพนัน้ประกอบด้วยปัจจัย    

ต่าง ๆ ผู้ส่งสารเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งผลต่อการติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ ซึ่งผู้ ท่ีทําหน้าท่ีเป็น      

ผู้สง่สารต้องมีความเข้าใจในเนือ้หาสาระของข้อมลูขา่วสาร  

2) ผู้สง่สารต้องทําความเข้าใจเก่ียวกบัสาระสําคญั วตัถปุระสงค์ของการ

ตดิตอ่ส่ือสาร และต้องรับทราบว่าผู้ รับสารคือใคร มีลกัษณะความคิด ความเช่ือแบบไหนพร้อมทัง้

เปิดรับใจยอมรับในความแตกตา่งของบคุคลในด้านเพศ อาย ุการศกึษา ฐานะและเลือกใช้วิธีการ

สง่ข้อมลูขา่วสารท่ีเหมาะสมกบับคุคล 

   3) ผู้สง่สารจะต้องเลือกใช้ถ้อยคํา ข้อความ ภาษาสญัลกัษณ์ท่ีเหมาะสม

กบัผู้ รับสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจท่ีตรงกนัทัง้สองฝ่าย 

   4) ผู้ส่งสารต้องเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือในท่ีเหมาะสมกับ

บุคคลหรือสถานการณ์ เช่น การปฐมนิเทศพนักงานใหม่ อาจจัดทําหนังสือคู่มือประกอบการ

ทํางานเพ่ือให้ข้อมลูเก่ียวกบัโครงสร้างองค์กร รายละเอียดการทํางาน กฎระเบียบ สิทธิประโยชน์  

5) ผู้ส่งสารต้องมีอารมณ์ สภาพจิตใจ สภาพร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์ท่ี

เอือ้อํานวยและเหมาะสมตอ่การติดตอ่ส่ือสาร 
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6) ผู้ส่งสารต้องมีทกัษะความสามารถในการติดตอ่ส่ือสารในด้านทกัษะ

การฟัง การพูด การอ่าน การเขียนรวมไปถึงต้องมีทัศนคติท่ีดีในการติดต่อส่ือสาร (ประสิทธ์ิ      

ทองอุน่, 2542; จินตวีร์ เกษมศขุ, 2550) 

แนวคดิเก่ียวกบัผู้สง่สารข้างต้นแสดงให้เห็นว่า ผู้ส่งสารเป็นองค์ประกอบ

หนึ่งท่ีมีความสําคัญเป็นอย่างมากในการติดต่อส่ือสาร ถ้าไม่มีผู้ ส่งสาร การติดต่อส่ือสารก็ไม่

สามารถเกิดขึน้ได้ และจากแนวคิดเก่ียวกับผู้ส่งสารสามารถสรุปลกัษณะของผู้ส่งสารท่ีดีในการ

ติดต่อส่ือสาร คือ มีความเข้าใจในเนือ้หา วัตถุประสงค์ของการติดต่อส่ือสาร รับทราบว่าจะต้อง

ติดต่อส่ือสารกับบุคคลใด มีทัศนคติท่ีดีในการติดต่อส่ือสาร เปิดใจยอมรับความแตกต่างของ

บุคคล เลือกใช้ถ้อยคําท่ีสุภาพเหมาะสมกับการติดต่อส่ือสาร มีสภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรง

เอือ้อํานวยในการติดตอ่ส่ือสาร มีทกัษะการติดต่อส่ือสารท่ีดีทัง้ในด้านการพดู การอ่าน การเขียน

และการฟัง  

 

1.3.2 แนวคิดเก่ียวกับข้อมูลข่าวสาร  

ข้อมูลข่าวสาร หมายถึง ผลผลิตท่ีมาจากความคิด อารมณ์ ความรู้สึกของผู้ ส่ง

สารหรือเป็นเร่ืองราว ข้อมลู ข้อเท็จจริงของผู้สง่สารท่ีต้องการจะส่ือสารและมีความประสงค์ให้ผู้ รับ

สารรับทราบข้อมูลข่าวสารท่ีได้ส่งไป (วิเชียร วิทยอดุม, 2549; ขนิษฐา จิตชินะกลุ, 2557) โดย

ข้อมลูข่าวสารอาจอยู่ในรูปแบบของเอกสาร รายงาน การสัง่การมอบหมายงาน ภาพวาดหรือการ

แสดงสีหน้าทา่ทาง (ฉตัรวรุณ ตนัตะรัตน์, 2543; ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 

  จากความหมายของข้อมูลข่าวสารข้างต้น สามารถสรุปความหมายได้ว่า ข้อมูล

ขา่วสาร หมายถึง บรรดาข้อความ ตวัอกัษร ข้อมลู ความคิด ความรู้สึก เอกสารหลกัฐาน รายงาน 

บนัทกึข้อความ แผนการทํางานของของบคุคลท่ีมีความต้องการจะส่ือสารถ่ายทอดไปยงัผู้ รับสาร  

                                                            

   1.3.2.1 องค์ประกอบของข้อมูลข่าวสาร 

   ข้อมลูข่าวสารประกอบไปด้วยองค์ประกอบตา่ง ๆ ซึ่งองค์ประกอบของ

ข้อมลูขา่วสารมีรายละเอียดดงันี ้           

    1) รหสัสาร หมายถึง ภาษาพดู ภาษาเขียน สญัลกัษณ์ ปฏิกิริยาท่าทาง 

ท่ีผู้สง่สารสร้างขึน้มาเพ่ือถ่ายทอดความคิด ความเช่ือ ทศันคต ิ 

   2) เนือ้หาสาร หมายถึง ข้อมลูต่าง ๆ ท่ีผู้ส่งสารต้องการจะถ่ายทอดให้

ผู้ รับสารรับทราบ เนือ้หาสารแบง่ออกได้เป็น 2 ประเภท คือ ข้อเท็จจริง เป็นข้อมลูท่ีเป็นความจริง
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สามารถตรวจสอบได้ และข้อคิดเห็น เป็นข้อมูลท่ีมาจากความคิด ความเช่ือ ความรู้สึกของผู้ส่ง

สารซึง่ไมส่ามารถตรวจสอบได้วา่เป็นจริงหรือเป็นเท็จ     

   3) การจดัเรียงลําดบัสาร หมายถึง การนําข้อมลูข่าวสารท่ีต้องการจะ

ส่ือสารมาผ่านกระบวนการขัน้ตอนท่ีเหมาะสมเพ่ือนํารหัสสารมาเรียบเรียงให้มีความหมายท่ี

ถกูต้อง มีเนือ้หาใจความตามท่ีต้องการจะส่ือสาร โดยอาจเรียงตามโครงสร้างทางภาษา ความยาก

ง่าย หรือเรียงตามวตัถปุระสงค์ (ขนิษฐา จิตชินะกลุ, 2557) 

 

1.3.2.2 ลักษณะของข้อมูลข่าวสารท่ีด ี

  การติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพนัน้ เนือ้หา รูปแบบ ลกัษะของข้อมูล

ขา่วสารล้วนแตมี่ผลโดยตรงตอ่ประสิทธิภาพของการติดตอ่ส่ือสาร ซึ่งลกัษณะของข้อมลูขา่วสารท่ี

ดีมีรายละเอียดดงันี ้   

1) ความน่าเช่ือถือของแหล่งข้อมูลข่าวสาร ถ้าข้อมลูข่าวสารมาจาก

แหล่งข้อมูลท่ีมีความน่าเช่ือถือจะทําให้ข้อมูลข่าวสารมีความถูกต้อง น่าเช่ือ มีพยานหลกัฐาน 

แหลง่ข้อมลูอ้างอิงอยา่งชดัเจน 

  2) ข้อมลูขา่วสารต้องมีความถกูต้องชดัเจน มีความตอ่เน่ืองเช่ือมโยงเป็น

เร่ืองเดียวกนัและมีใจความ ประเดน็สําคญั 

  3) ข้อมูลข่าวสารมีการใช้ถ้อยคําภาษาท่ีชัดเจนเข้าใจง่าย กระฉับ         

ไมกํ่ากวมหรือคลมุเครือ  

  4) ข้อมลูขา่สารมีการจดัเรียงลําดบัเค้าโครงของข้อมลูข่าวสาร (ปรียาพร 

วงศ์อนตุรโรจน์, 2544; สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552)  

จากแนวคิดเก่ียวกับข้อมูลข่าวสารสามารถสรุปลักษณะของข้อมูล

ข่าวสารท่ีดีในการติดต่อส่ือสาร คือ การส่ือสารในองค์กรมีข้อมูลข่าวสารท่ีมีความถูกต้อง 

น่าเช่ือถือ ใช้ถ้อยคําภาษาชัดเจน เข้าใจง่ายในการติดต่อส่ือสาร มีเนือ้หาข้อมูลรายละเอียดท่ี

สําคญัในการตดิตอ่ส่ือสาร มีการจดัเรียงลําดบัของข้อมลูในการตดิตอ่ส่ือสาร  

 

1.3.3 แนวคิดเก่ียวกับช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ  

 ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ หมายถึง ตวักลางท่ีเป็นพาหนะในการช่วยถ่ายทอด

ข้อมูลข่าวสารจากผู้ส่งสารไปยังผู้ รับสารโดยอาจเป็นช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเป็นทางการ

หรือไม่เป็นทางการก็ได้ (ฉัตรวรุณ ตนันะรัตน์, 2543; วรารัตน์ เขียวไพรี, 2553) ซึ่งช่องทางการ

ส่ือสารหรือส่ือนัน้เป็นองค์ประกอบท่ีสําคัญอย่างหนึ่งของกระบวนการติดต่อส่ือสาร (ภัสวลี        
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นิติเกษตรสนุทร, 2549) โดยในการติดตอ่ส่ือสารนัน้สามารถเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ี

เป็นทางการหรือไมเ่ป็นทางการ หรือเลือกใช้ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือทางเดียวหรือหลายช่องทาง

ก็ได้ขึน้อยู่กบัความต้องการ ความสะดวกของผู้ส่งสารและผู้ รับสาร โดยผู้ส่งสารสามารถจะเลือก

กําหนดช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีจะใช้ในการส่ือสารได้ทัง้ในรูปแบบของคําพูด จดหมาย       

การเลือกใช้วิทย ุโทรศพัท์ อินเตอร์เน็ต โสตทศันปูกรณ์ ส่ือมวลชนประเภทตา่ง ๆ (ชยัยงค์ พรหม

วงศ์, 2541)  

จากความหมายของช่องทางการส่ือสารหรือส่ือข้างต้น สามารถสรุปความหมาย

ได้ว่า ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ หมายถึง สิ่งท่ีเป็นพาหนะตวักลางในการเคล่ือนย้าย ถ่ายโอน 

ข้อมลู ข่าวสารระหว่างกันของผู้ ส่งสารไปยงัผู้ รับสารในการติดต่อส่ือสาร ซึ่งช่องทางการส่ือสาร

หรือส่ือก็สามารถแบง่ออกได้หลายประเภท โดยผู้ส่งสารสามารถเลือกช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ

ได้ตามความเหมาะสมในการตดิตอ่ส่ือสาร  

 

1.3.3.1 ประเภทของช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ 

ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือมีลกัษณะ รูปแบบท่ีหลากหลาย ทัง้นีส้ามารถ

แบ่งตามช่องทางการส่ือสารหรือส่ือตามลักษณะของส่ือเป็นเกณฑ์ออกได้ 5 ประเภท คือ             

1) ส่ือธรรมชาติ เป็นสภาพแวดล้อมท่ีมีอยูต่ามธรรมชาติ เช่น แสง อากาศ  2) ส่ือมนษุย์ เป็นการ

ใช้บคุคลเป็นพาหนะในการส่งข้อมลูข่าวสารไปยงัผู้ รับสาร เช่น คนส่งเอกสาร นกัประชาสมัพนัธ์      

3) ส่ือสิ่งพิมพ์ เป็นการใช้เอกสาร หนงัสือในการส่ือความหมาย เช่น หนงัสือพิมพ์ ใบปลิว วารสาร 

4) ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ เป็นการใช้อปุกรณ์ท่ีอาศยักระแสไฟฟ้าในการส่ือสาร เช่น วิทยุ โทรทัศน์ 

วิดีโอ 5) ส่ือระคน เป็นช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีอยู่ในรูปแบบของศิลาจารึก ป้ายโฆษณา 

(ขนิษฐา จิตชินะกลุ, 2557) 

 

   1.3.3.2 ลักษณะของช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีดี 

   ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือเป็นองค์ประกอบหนึ่งท่ีมีความสําคัญเป็น

อย่างมากในการติดต่อส่ือสารเพราะช่องทางการส่ือสารหรือส่ือเป็นพาหนะตัวกลางในการ

ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารไปยงัผู้ รับสาร การเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมก็จะช่วย

ให้การติดต่อส่ือสารประสบความสําเร็จ  ซึ่งลักษะของช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ี ดีมี     

รายละเอียดดงันี ้ 

1) ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีสอดคล้อง เหมาะสมกบัความเร่งดว่นใน

การตดิตอ่ส่ือสาร  
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2) ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีมีความเหมาะสมกบัลกัษณะ รูปแบบใน

การตดิตอ่ส่ือสาร  

3) ใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีหลากหลาย ทนัสมยัเพ่ือให้สามารถ

เผยแพร่ข้อมลูขา่วสารได้อยา่งทัว่ถึง   

4) ใช้ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบัโอกาส สถานการณ์ ระบบ

สงัคม วฒันธรรม (สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552; ขนิษฐา จิตชินะกลุ, 2557) 

จากแนวคดิเก่ียวกบัชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือสามารถสรุปลกัษณะของ

ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีดีในการติดต่อส่ือสาร คือ เลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ี

เหมาะสมกบัความเร่งดว่นของการตดิตอ่ส่ือสาร เลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบั

การติดตอ่ส่ือสารในแต่ละครัง้ เลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีหลากหลาย ทนัสมยั เลือกใช้

ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์และชว่งเวลา             

                                                

1.3.4 แนวคิดเก่ียวกับผู้รับสาร 

ผู้ รับสาร หมายถึง ผู้ ท่ีทําหน้าท่ีในการรับข้อมูลข่าวสารท่ีผู้ส่งสารได้ส่งมาให้โดย

ผู้ รับสารอาจเป็นบคุคล กลุม่บคุคล หรืออาจเป็นบคุคลท่ีตัง้ใจหรือไม่ได้ตัง้ใจในการรับทราบข้อมลู

ขา่วสารก็ได้ เชน่ในกรณีการบงัเอิญได้ยินข้อมลูขา่วสาร (ฉตัรวรุณ ตนันะรัตน์, 2543) หรือผู้ รับสาร

อาจเป็นบุคคลท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย จุดหมายปลายทางท่ีผู้ ส่งสารมีความประสงค์ท่ีจะส่ือสาร

ถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารให้รับทราบซึ่งผู้ รับสารก็มีหน้าท่ีในการแปลความหมายของสาร              

(วรกร สพุร, 2553; จรัสโฉม ศริิรัตน์, 2558) โดยใช้ประสาทสมัผสัของร่างกาย การฟัง การมองเห็น

ในการรับทราบข้อมลูขา่วสาร (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัทน์, 2551) 

 ความแตกต่างของบุคคลท่ีทําหน้าเป็นผู้ รับสารส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ติดต่อส่ือสาร โดยความแตกต่างของบุคคลในด้านเพศ อายุ เชือ้ชาติ ศาสนา ฐานะทางสังคม 

ระดบัการศกึษาและการตีความ วฒันธรรมการส่ือสารในท้องถ่ิน การใช้ภาษา รสนิยมความชอบ

ส่วนบุคคล สถานท่ีอยู่อาศยั ทําให้บุคคลมีความสนใจในการรับรู้เร่ืองราว การแปลความหมาย

ข้อมลูท่ีแตกตา่งกนั (ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน์, (2544) 

จากความหมายของผู้ รับสารข้างต้นสามารถสรุปความหมายได้ว่า ผู้ รับสาร 

หมายถึง บคุคล หรือ กลุ่มบุคคลท่ีทําหน้าท่ีเป็นผู้ รับสารและมีหน้าท่ีในการแปลความหมายของ

ข้อมูลข่าวสารท่ีผู้ ส่งสารได้ถ่ายทอดมาในการติดต่อส่ือสาร ซึ่งผู้ รับสารสามารถรับทราบข้อมูล

ขา่วสารได้จากการฟัง การมองเห็น  
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1.3.4.1 ลักษณะของผู้รับสารท่ีดี 

ผู้ รับสารเป็นองค์ประกอบท่ีสําคญัอย่างหนึ่งในการติดตอ่ส่ือสาร โดยถ้า

บุคคลทําหน้าท่ีเป็นผู้ รับสารท่ีดีก็จะช่วยให้การติดต่อส่ือสารมีความสมบูรณ์ เกิดความเข้าใจท่ี

ถูกต้องและเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการติดต่อส่ือสาร ซึ่งลักษณะของผู้ รับสารท่ีดีมี

รายละเอียดดงันี ้

1) ผู้ รับต้องมีอารมณ์ สภาพจิตใจ สภาพร่างกายแข็งแรงสมบูรณ์ 

เอือ้อํานวยเหมาะสมในการตดิตอ่ส่ือสาร 

2) ผู้ รับต้องมีทกัษะความสามารถในการติดต่อส่ือสารในด้านทกัษะ    

การฟัง การพดู การอา่น การเขียน การจบัประเดน็ความสําคญั 

3) ผู้ รับสารเป็นผู้ ฟังท่ีดี มีการแสดงปฏิกิริยาตอบสนองตอ่ข้อมลูขา่วสาร

ท่ีได้รับ 

4) ผู้ รับสารต้องมีทศันคติท่ีดีในการติดตอ่ส่ือสาร มีความสนใจเรียนรู้ใน

เร่ืองราวตา่ง ๆ ซึ่งถ้าผู้ รับสารเป็นบคุคลท่ีมีสนใจ กระตือรือร้นในการแสดงหาความรู้ก็จะทําให้มี

ความสามารถในการรับรู้ แปลความหมายข้อมลูขา่วสารได้อยา่งรวดเร็ว 

   5) ความสนใจของผู้ รับสารท่ีมีตอ่สิ่งตา่ง ๆ ซึง่แตล่ะบคุคลก็จะมีความช่ืน

ชอบความสนใจท่ีแตกตา่งกนัออกไปตามลกัษณะนิสยั ความคิด ความเช่ือแตก่ารเป็นผู้ รับสารท่ีดี

ต้องมีการเปิดใจเรียนรู้ข้อมูลได้หลากหลายประเภททัง้ข้อมูลข่าวท่ีมีความสนใจเป็นประโยชน์      

ต่อตนเองหรือข้อมูล ท่ีบุคคลอ่ืนมีความประสงค์จะถ่ายทอดข้อมูลข่าวสารให้รับทราบ                 

(จินตวีร์ เกษมศขุ, 2550; ขนิษฐา จิตชินะกลุ, 2557) 

จากแนวคดิเก่ียวกบัผู้ รับสารสามารถสรุปลกัษณะของผู้ รับสารท่ีดีในการ

ติดตอ่ส่ือสาร คือ มีความพร้อมทางด้านร่างกายและจิตใจขณะติดตอ่ส่ือสาร มีทศันคตท่ีิดีในการ

ติดตอ่ส่ือสาร เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ มีทกัษะความสามารถในการติดตอ่ส่ือสารท่ีดีในด้านการฟัง 

การพูด การอ่านและการเขียน มีทกัษะในการจบัประเด็นใจความสําคญัในการติดต่อส่ือสาร         

มีความกระตือรือร้นและให้ความสนใจในการติดตอ่ส่ือสาร  

   

1.3.5 แนวคิดเก่ียวกับการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

 การให้ข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง การแสดงปฏิกิริยาต่าง ๆ ของผู้ รับสารท่ีมีต่อ

ข้อมลูข่าวสารท่ีผู้ส่งสารได้ส่งข้อมลูขา่วสารมา โดยข้อมลูท่ีได้จากการให้ข้อมลูย้อนกลบัสามารถ

ใช้ในการตรวจสอบความถกูต้อง ข้อผิดพลาด ความพงึพอใจตอ่ข้อมลูข่าวสารของผู้ รับสาร และยงั

เป็นตวัสะท้อนคณุภาพการติดตอ่ส่ือสาร และสามารถมานําปรับปรุง พฒันาการติดต่อส่ือสารใน
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ครัง้ต่อไปได้ (ธงชยั สันติวงษ์, 2535; พลัลภ โค้ววรรณศรี, 2555; นิติพล ภูตะโชติ, 2556; 

Lunenburg, 2010) การให้ข้อมลูย้อนกลบัของผู้ รับสารสามารถแสดงออกได้ทัง้ในทางบวกและ

ทางลบโดยผ่านการแสดงออกด้วยปฏิกิริยาทางร่างกาย เช่น คําพูด สีหน้า ท่าทาง แววตา         

การพยกัหน้าตอบรับ (ฉตัรวรุณ ตนันะรัตน์, 2543)  

 การให้ข้อมูลย้อนกลบัในการติดต่อส่ือสารสามารถเกิดขึน้ได้อย่างรวดเร็ว ทนัที

หรืออาจเป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับในภายหลงัก็ได้ (ชัยยงค์ พรหมวงศ์, 2541) ทัง้นีข้ึน้อยู่กับ

ระยะทาง ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ โดยถ้าผู้ส่งสารและผู้ รับสารติดตอ่ส่ือสารพดูกนัตอ่หน้าก็ทํา

ให้ผู้ รับสารสามารถแสดงความคิดเห็นโต้ตอบ ให้ข้อมูลย้อนกลบัได้อย่างทนัที แตถ้่าผู้ส่งสารและ

ผู้ รับสารอยูห่า่งไกลกนั ก็จะทําให้การแสดงความคิดเห็นหรือปฏิกิริยาตอบโต้อาจเกิดขึน้ล้าช้าโดย

ใช้เวลาระยะหนึง่ (สิทธ์ิ ธีรสรณ์, 2551)   

  จากความหมายของการให้ข้อมลูย้อนกลบัข้างต้น สามารถสรุปความหมายได้ว่า 

การให้ข้อมูลย้อนกลับ หมายถึง ปฏิกิริยาต่าง ๆ ได้แก่ สีหน้า ท่าทาง คําพูด อารมณ์ ความรู้สึก

ของผู้ รับสารท่ีได้แสดงปฏิกิริยาตอบสนองต่อข้อมูลข่าวสารท่ีผู้ ส่งสารได้ส่งมา ซึ่งการให้ข้อมูล

ย้อนกลับเป็นประโยชน์ต่อผู้ส่งสารท่ีจะสามารถใช้ในการตรวจสอบความถูกต้อง หรือรับทราบ

ข้อผิดพลาดในการตดิตอ่ส่ือสาร 

 

   1.3.5.1 ประเภทของการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

   การให้ข้อมูลย้อนกลับในการติดต่อส่ือสารมีการแสดงออกในลักษณะ 

รูปแบบท่ีหลากหลาย โดยแบง่ออกได้เป็น 4 ประเภท ดงันี ้ 

1) การแบง่ตามเกณฑ์การให้ความหมาย หมายถึง การแบง่ตามลกัษณะ

ของปฏิกิริยาในการให้ข้อมูลย้อนกลบัออกเป็น การให้ข้อมูลย้อนกลบัด้านบวก ด้านลบ การให้

ข้อมลูย้อนกลบัแบบกลาง ๆ และการให้ข้อมลูย้อนกลบัแบบคลมุเครือไมช่ดัเจน 

 2) การแบ่งตามเกณฑ์ด้านเวลา หมายถึง การแบ่งตามระยะเวลาของ

การให้ข้อมูลย้อนกลับออกเป็น การให้ข้อมูลย้อนกลับแบบทันที คือ การท่ีผู้ รับสารมีปฏิกิริยา

ตอบสนองตอ่ข้อมูลข่าวสารท่ีผู้ส่งสารได้ส่งไปอย่างรวดเร็ว ทนัที แบบเผชิญหน้าระหว่างกนัและ

การให้ข้อมลูย้อนกลบัแบบลา่ช้า คือ การให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีได้ผ่านช่วงเวลาของการติดตอ่ส่ือสาร

ไปแล้วในระยะเวลาหนึง่ 

  3) การแบง่ตามเกณฑ์การควบคมุ หมายถึง การแบง่ตามการควบคมุใน

การให้ข้อมลูย้อนกลบัออกเป็น การให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีมีการควบคมุอารมณ์ความรู้สึก จะเป็นการ
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ให้ข้อมูลย้อนกลับ ปฏิกิริยาต่าง ๆ ท่ีได้ผ่านการควบคุมอารมณ์ ความรู้สึก กลั่นกรองข้อมูล

ข่าวสาร ส่วนการให้ข้อมูลย้อนกลับแบบมีปฏิกิริยาการควบคุมต่ําเป็นการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

ปฏิกิริยาท่ีไมไ่ด้มีการควบคมุอารมณ์ ความรู้สกึหรือการกลัน่กรองข้อมลูขา่วสาร  

4) การแบ่งตามเกณฑ์วตัถปุระสงค์ หมายถึง การแบง่ตามวตัถุประสงค์

ในการให้ข้อมูลย้อนกลบัออกเป็นการให้ข้อมูลย้อนกลบัเชิงสนบัสนุน และการให้ข้อมูลย้อนกลบั

เชิงวิพากษ์วิจารณ์ (ภสัวลี นิตเิกษตรสนุทร, 2549)                                                   

 

1.3.5.2 ลักษณะของการให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีดี  

การให้ข้อมูลย้อนกลับเป็นองค์ประกอบอย่างหนึ่ง ท่ีสําคัญในการ

ติดตอ่ส่ือสาร สามารถใช้การให้ข้อมลูย้อนกลบัในการตรวจสอบความถกูต้อง ข้อผิดพลาดในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร โดยลกัษณะของการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีดีมีรายละเอียดดงันี ้

   1) การให้ข้อมลูย้อนกลบัอย่างความชดัเจนเฉพาะเจาะจง สอดคล้องกบั

เร่ืองท่ีทําการตดิตอ่ส่ือสารระหว่างกนั 

2) การให้ข้อมลูย้อนกลบัด้วยความเช่ือใจ เปิดเผยข้อมลูด้วยความจริงใจ 

3) การให้ข้อมลูย้อนกลบัเหมาะสมกบัชว่งเวลา 

4) การให้ ข้อมูล ย้อนกลับโดยใช้ถ้อยคําภาษาท่ีสุภาพ  (สุนันทา         

เลาหนนัทน์, 2549) 

จากแนวคิดเก่ียวกบัการให้ข้อมลูย้อนกลบัสามารถสรุปลกัษณะของการ

ให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีดีในการตดิตอ่ส่ือสาร คือ การให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจงในการ

ติดต่อส่ือสาร การให้ข้อมูลย้อนกลบัอย่างเปิดเผยและเต็มใจในการติดต่อส่ือสาร การให้ข้อมูล

ย้อนกลบัท่ีสอดคล้องกบัเร่ืองท่ีทําการติดต่อส่ือสาร การให้ข้อมูลย้อนกลบัท่ีความเหมาะสมกับ

ชว่งเวลา สถานการณ์ การให้ข้อมลูย้อนกลบัโดยใช้ถ้อยคําภาษาท่ีสภุาพเหมาะสม 

 

1.4 อุปสรรคของการตดิต่อส่ือสารในองค์กรและแนวทางแก้ไขปรับปรุง 

 

การติดต่อส่ือสารในองค์กรมีลกัษณะเป็นการพูดคุยระหว่างกันของบุคลากรใน

องค์กร ซึง่อปุสรรคหรือปัญหาของการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรอาจมาจากปัจจยัความแตกตา่งของ

บุคคลในด้านต่าง ๆ หรือปัจจัยส่วนอ่ืนท่ีทําให้การส่ือสารระหว่างกันมีความผิดพลาดและเกิด

ความไม่เข้าใจกนั ซึ่งบคุลากรในองค์กรก็ต้องมีการเรียนรู้ ทําความเข้าใจเพ่ือหาวิธีแก้ไข ปรับปรุง

ลดข้อผิดพลาดในการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร 
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1.4.1 อุปสรรคของการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 

อปุสรรคของการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรสามารถแบง่อออกได้เป็น 2 ด้าน

คือ 1) อุปสรรคของการติดตอ่ส่ือสารในระดบัองค์กร 2) อุปสรรคของการติดต่อส่ือสารในระดบั

บคุคลซึง่สามารถอธิบายรายละเอียดได้ดงันี ้ 

   1) อุปสรรคของการติดต่อส่ือสารในระดบัองค์กร ได้แก่ การกรองสาร 

การติดต่อส่ือสารในองค์กรประกอบไปด้วยผู้ส่งสารและผู้ รับสารจํานวนจํานวนมาก โครงสร้าง

องค์กร สายการบงัคบับญัชาท่ีซบัซ้อนซึง่อาจสง่ผลให้เกิดความคลาดเคล่ือน การบดิเบือนข้อมลู  

   2) อปุสรรคของการติดตอ่ส่ือสารในระดบับคุคล ได้แก่ 2.1 การเลือกรับรู้ 

บุคคลมีความคิดความเช่ือ เพศ การศึกษา อาย ุความสนใจในท่ีแตกต่างกันออกไปทําให้มีการ

เลือกรับรู้ข้อมลูตามความสนใจ 2.2 ความสามารถในการติดตอ่ส่ือสาร บคุคลมีความสามารถใน

การตดิตอ่ส่ือสาร การตีความหมาย การรับฟัง การจบัประเด็นสาระสําคญัของข้อมลูท่ีแตกตา่งกนั     

2.3 อารมณ์ ความรู้สึก ผู้ส่งสารและผู้ รับสารมีความคิด ความรู้สึกท่ีแตกตา่งกนัอาจจะทําให้เกิด

อคต ิหรือความไม่เข้าใจกนัและทําให้มีการตีความข้อมลูผิดพลาดไปจากความเป็นจริง 2.4 ภาษา 

การใช้ถ้อยคําภาษาท่ีไม่ชดัเจน การใช้คําศพัท์เฉพาะ การใช้ถ้อยคําตามช่วงวยัหรือการใช้ภาษา

ท้องถ่ิน อาจทําให้เกิดความสบัสนและไม่เข้าใจกนั 2.5 การไม่ให้ข้อมลูย้อนกลบั เป็นความรู้สึก

อคติของผู้ รับสารท่ีคิดว่าการให้ข้อมูลย้อนกลบัของตนเองไม่มีความสําคญัหรือในบางกรณีผู้ รับ

สารอาจขาดทกัษะในการส่ือสารโต้ตอบ แสดงความคิดเห็น (สพุานี สฤษฎ์วานิช, 2552; นิติพล   

ภตูะโชต,ิ 2556)  

   อุปสรรคของการติดต่อส่ือสารทําให้ข้อมูลข่าวสารมีความคาดเคล่ือน 

ผิดเพีย้นไปจากวัตถุประสงค์ของการติดต่อส่ือสารและทําให้ผู้ รับสารแปลความหมายข้อมูล

ข่าวสารไม่ถูกต้องตามความเป็นจริงและทําให้เกิดความไม่เข้าใจกัน การทํางานในองค์กรถือว่า

การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรมีความสําคญัมาก ถ้าเกิดอปุสรรคหรือข้อผิดพลาดในการติดตอ่ส่ือสาร

อาจทําให้บุคลากรเกิดความไม่เข้าใจกัน ขาดข้อมูลในการทํางานท่ีถูกต้องและมานํามาสู่

ข้อผิดพลาดในการทํางาน 

 

   1.4.2 แนวทางแก้ไขปรับปรุงการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 

   อุปสรรคของการติดต่อต่อส่ือสารในองค์กรนัน้ส่งผลให้การพูดคุย       

การประสานงานต่าง ๆ ในองค์กรไม่มีประสิทธิภาพและอาจก่อให้เกิดปัญหาในการทํางาน       

โดยบุคลากรจะต้องหาวิธีทางกําจดัอุปสรรคของการติดต่อส่ือสารในองค์กรให้น้อยลง เพ่ือทําให้
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การติดตอ่ส่ือสารในองค์มีความถูกต้อง ชดัเจน ซึ่งสามารถอธิบายแนวทางการปรับปรุงแก้ไขการ

ตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรได้ดงันี ้        

1) ความชดัเจนของข้อมลูข่าวสาร ต้องเลือกใช้ถ้อยคําภาษาท่ีเข้าใจง่าย           

กระชบัตรงประเดน็ ควรหลีกเล่ียงภาษาเฉพาะหรือศพัท์ทางเทคนิคตา่ง ๆ 

   2) ทําความเข้าใจในความแตกต่างของบุคคลและเลือกรูปแบบ วิธีการ 

ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสม หลากหลายทันสมัยเพ่ือช่วยลดความผิดพลาดในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร   

   3) สถานท่ี สภาพแวดล้อมต้องมีความเหมาะสมปราศจากเสียงรบกวน 

   4) การเป็นผู้ ฟังท่ีดี เปิดใจรับฟัง เรียนรู้ข้อมลูตา่ง ๆ อยา่งตัง้ใจ  

   5) ผู้ส่งสารและผู้ รับสารต้องมีการควบคมุอารมณ์ความรู้สึก นํา้เสียง      

สีหน้า ท่าทางให้เหมาะสมและสงัเกตปฏิกิริยาท่าทางของผู้ รับสาร (ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์, 

2544; นิตพิล ภตูะโชต,ิ 2556) 
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2. แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 

 ธรรมชาติการบริหารงานในองค์กรจะพบว่ากิจกรรม ขัน้ตอนกระบวนการทํางาน

ตา่ง ๆ ในองค์กรท่ีมีความจําเป็นต้องมีการตดิตอ่ส่ือสารระหว่างกนัทัว่ทัง้องค์กร การดําเนินงานใน

องค์กร ผู้บริหารจะมีบทบาทสําคัญในการพูดคุยส่ือสาร ชีแ้จงรายละเอียด สั่งการ มอบหมาย 

ติดตามงาน จึงมีการเปรียบว่าผู้บริหาร คือ นกัติดต่อส่ือสาร เพราะบทบาทหลักอย่างหนึ่งของ

ผู้บริหารก็คือ การถ่ายทอดข้อมูล แผนการทํางาน นโยบายการปฏิบัติให้แก่ผู้ ใต้บังคับบัญชา

รับทราบ และในระดบัของผู้ใต้บงัคบับญัชาก็มีความจําเป็นอย่างมากท่ีจะต้องใช้การติดตอ่ส่ือสาร

เป็นเคร่ืองมือในการประสานงาน แลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารกับบุคคลต่าง ๆ (วิภาส ทองสุทธ์ิ, 

2552) การติดต่อส่ือสารในองค์กรมีความสําคญัและเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีส่งผลตอ่ความสําเร็จในการ

ดําเนินงานขององค์กร ซึ่งจะเห็นได้ว่าการติดต่อส่ือสารเข้ามาเป็นเคร่ืองมือท่ีช่วยประสาน         

การทํางาน การกําหนดนโยบาย การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การสั่งการ การควบคุม

ติดตามการทํางาน แต่ทัง้นีก้ารบริหารงานในองค์กรก็ยงัต้องอาศยัปัจจัยการบริหารและทักษะ

ความสามารถด้านอ่ืน ๆ ควบคูไ่ปกบัการติดตอ่ส่ือสารท่ีดีในองค์กร (ธงชยั สนัติวงษ์, 2535) และ

สอดคล้องกับการดําเนินงานขององค์กร กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วย

กระบวนการ ขัน้ตอนต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องสมัพนัธ์กับบุคคลตัง้แตเ่ข้ามาทํางานในองค์กรจนกระทัง่

ออกจากองค์กร การติดต่อส่ือสารในองค์กรส่งผลกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่าง

มาก เพราะกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์เป็นเร่ืองท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารจดัการบคุคลใน

องค์กร ซึ่งการกําหนดนโยบาย แนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์นัน้ต้องมีการสอบถาม 

พูดคยุ ส่ือสารประสานงาน ระดมความคิดเพ่ือช่วยกันเสนอแนะแนวทางเก่ียวกับวางแผนอตัรา

กําลังคน การสรรหาคดัเลือก การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การพฒันาศกัยภาพในการทํางาน 

การจา่ยคา่ตอบแทนและผลประโยชน์และแนวทางการจดักิจกรรมโครงการตา่ง ๆ ในกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ทัง้นีก้ารพูดคุย สํารวจความคิดเห็นร่วมกันจะทําให้ได้มาซึ่งข้อมูลท่ี

สามารถใช้เป็นแนวทางในการกําหนดนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีประสิทธิภาพ      

(กิตต ิบนุนาค, 2549)   

 

2.1 ความหมายของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง การบริหารจดัการอย่างเป็นระบบ

ในด้านท่ีเก่ียวข้องกบับคุคลทกุคนในองค์กร เพ่ือให้บคุคลได้รับการส่งเสริม พฒันาศกัยภาพอย่าง
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เหมาะสม สามารถปฏิบตัิงานได้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร (เสนาะ ติเยาว์, 2539) และเพ่ือให้

องค์กรได้มาซึ่งบุคคลท่ีมีคุณสมบัติ ความรู้ความสามารถท่ีตรงกับความต้องการขององค์กร        

(วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550; กรสรรค์ เอนกศกัยพงศ์, 2556) กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์

ประกอบด้วยกระบวนการสรรหา การคัดเลือก การพัฒนา การจูงใจ การักษา การเลิกจ้าง            

(ชชูยั สมิทธิไกร, 2550) รวมไปถึงการให้ความสําคญักับการพฒันาคณุภาพชีวิต การตอบสนอง

ความต้องการและการเสริมสร้างขวญักําลงัใจของบคุลากรเพ่ือให้มีกําลงัใจในการปฏิบตัิงานอย่าง

เตม็ความสามารถ (พรชยั เจดามาน,นิตยาพร กินบญุ และไพฑรูย์ พิมดี, 2560)  

  จากความหมายของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น สามารถสรุป

ความหมายได้ว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การบริหารจดัการบุคลากรใน

องค์กร อย่างเป็นระบบ ช่วยส่งเสริมพฒันาทกัษะ ความรู้ ความสามารถของบุคลากร ตลอดจนมี

การเสริมสร้างขวญักําลงัใจเพ่ือธํารงรักษาให้บคุลากรสามารถปฏิบตัิงานให้เกิดประโยชน์สงูสดุแก่

องค์กร ซึ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วย กระบวนการวางแผนทรัพยากร

มนุษ ย์  กระบวนการสรรหาท รัพยากรมนุษ ย์  กระบวนการคัดเ ลือกท รัพยากรมนุษ ย์ 

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน กระบวนการบริหาร

คา่ตอบแทนและผลประโยชน์  

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นการบริหารจัดการท่ีมีความเก่ียวข้อง

สมัพนัธ์กบับุคคลตัง้แตเ่ร่ิมเข้ามาทํางานในองค์กรจนกระทัง่บุคคลออกจากองค์กร ครอบคลุม 3 

ช่วงเวลา ได้แก่ ช่วงก่อนปฏิบตัิงาน เป็นกระบวนการท่ีองค์กรวางแผน กําหนดทิศทางการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ กําหนดหลกัเกณฑ์ รูปแบบในการการสรรหาคดัเลือกบคุคล ช่วงขณะปฏิบตัิงาน 

เม่ือบคุคลเข้ามาปฏิบตังิานในองค์กรแล้ว มีความเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบับคุคลในแง่ของการส่งเสริม

พฒันาศกัยภาพในการทํางาน การสร้างสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีดี การจ่ายค่าตอบแทนท่ี

เหมาะสมเป็นธรรมเพ่ือสร้างความพึงพอใจของบุคลากรและทําให้บุคลากรมีความเช่ือมั่น      

ความจงรักภักดีต่อองค์กรและทํางานกับองค์กรต่อไป ช่วงหลังการปฏิบัติงาน เป็นเร่ืองเก่ียว       

กับการเกษียณอายุ การจัดสรรผลประโยชน์ สวัสดิการต่าง ๆ ท่ีบุคคลมีสิทธิได้รับ (วิลาวรรณ           

รพีพิศาล, 2550) 

 

          2.2 วัตถุประสงค์ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีขอบเขตการบริหารจัดการท่ีมีความ

เก่ียวข้องกับบุคลากรทกุคนในองค์กร โดยมีภารกิจในการควบคมุ ดแูล พฒันาบุคลากรให้มีการ
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ปฏิบตังิานได้อยา่งบรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร ซึง่วตัถปุระสงค์ของกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุย์ คือ   

1) ช่วยดึงดูด คัดสรรบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถให้เข้ามาร่วมทํางานกับ

องค์กรเพ่ือความเจริญก้าวหน้าขององค์กร 

2) ทําให้องค์กรมีบคุลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ ทกัษะท่ีจําเป็นในการทํางาน

ซึ่งเป็นผลมาจากกระบวนบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีเป็นระบบประกอบไปด้วยกระบวนตา่ง ๆ เช่น 

สรรหาคดัเลือกบคุคล การพฒันา การประเมินผล การบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ 

 3) ช่วยสร้างความพึงพอใจ แรงจูงใจของบคุลากรท่ีมีตอ่องค์กรและช่วยในการ

ธํารงรักษาบคุลากรให้อยูทํ่างานกบัองค์กร  

4) ทําให้การดําเนินงานขององค์กรประสบผลสําเร็จตามเป้าหมายขององค์กร 

(พิภพ วชงัเงิน, 2547; วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550) 

 

   2.2.1 บทบาทหน้าท่ีของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์  

   1) การกําหนดนโยบายเชิงกลยุทธ์ หมายถึง กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์สมัยใหม่ ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมีบทบาทสําคัญในการเสนอความ

คดิเห็น แนวทาง นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนษุย์ให้แก่ผู้บริหารองค์กร  

   2) การให้คําแนะนํา ปรึกษา หมายถึง ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์มี

ความเก่ียวข้องสมัพนัธ์กบับคุคลทกุคนในองค์กร โดยทําหน้าท่ีให้คําปรึกษา คําแนะนําแก่บคุลากร 

เพ่ือสร้างให้เกิดความสมัพนัธ์อนัดี การส่ือสาร เผยแพร่เอกสารคู่มือการปฏิบตัิงาน นโยบายการ

ทํางาน  

   3) การให้บริการ หมายถึง ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์มีหน้าท่ีให้บริการ

แก่บคุลากรภายในเร่ิมตัง้แต ่การสรรหาคดัเลือก บรรจแุตง่ตัง้ การพฒันาศกัยภาพ การเสริมสร้าง

แรงจงูใจ  

   4) บทบาทในการควบคุม หมายถึง ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์มี

บทบาทในการควบคมุดแูล การปฏิบตัิงานของบุคลากรให้เป็นไปตามกฎระเบียบ ข้อบงัคบัอย่าง

โปร่งใส ยุติธรรม รวมไปถึงควบคมุการจ่ายคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ โอกาสในการฝึกอบรม

พฒันาความรู้ ความสามารถให้มีความเทา่เทียมกนั (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550) 
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2.2.2 ฐานะของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์  

  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญอย่างมากต่อการ

ดําเนินงานขององค์กร โดยฐานะของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์นัน้มีหลายบทบาททัง้ในฐานะ     

ผู้สั่งการ กํากับ ติดตามกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และการเป็นท่ีปรึกษาของผู้บริหาร

องค์กรเพ่ือช่วยเสนอแนะแนวทาง นโยบายด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ซึ่งสามารถสรุปฐานะ

ของฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ได้ดงันี ้  

1) ฐานะผู้บริหารสงูสดุในองค์กร โดยได้รับอํานาจมีหน้าท่ีในการติดตาม 

ตรวจสอบการทํางานของฝ่ายต่าง ๆ ให้มีการปฏิบตัิงานเป็นไปตานโยบายการบริหารทรัพยากร

มนษุย์ แตก็่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์ต้องให้ความเคารพอํานาจตามสายงานของผู้บงัคบับญัชา

ในฝ่ายงานนัน้ ๆ ด้วย และผู้บงัคบับญัชาทุกฝ่ายในองค์กรก็ต้องปฏิบตัิตามคําแนะนําของฝ่าย

บริหารทรัพยากรมนษุย์เชน่กนั  

2) ฐานะท่ีปรึกษา ให้คําแนะนําแก่ผู้บริหารเก่ียวกับการกําหนดแนวทาง

นโยบาย การวางแผนอัตรากําลัง และให้คําแนะนําแก่ฝ่ายต่าง ๆ ในเร่ืองนโยบายการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ (เสนาะ ตเิยาว์, 2539)   

  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความสําคัญต่อองค์กรเป็น      

อย่างมาก เพราะถ้ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไม่มีประสิทธิภาพ องค์กรจะไม่สามารถ

ขบัเคล่ือนไปได้ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในหน่วยงานราชการสมยัใหม่นัน้ต้องเป็นการ

ดําเนินงานแบบบรูณาร่วมกนัของทัง้ผู้บริหาร บคุลากร เพ่ือประสานงานร่วมมือกนัในการกําหนด

แนวทาง ทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้การบริหารจดัการบุคลากรในองค์กรเป็นไป

อย่างมีประสิทธิภาพ (ปรีชา วชัราภัย, 2549) ดงันัน้เคร่ืองมือสําคญัอย่างหนึ่งท่ีผู้บริหารและ

บคุลากรในองค์กรจําเป็นต้องใช้ในการประสานงานร่วมกนัก็คือ การติดตอ่ส่ือสารในองค์กร เพราะ

พืน้ฐานของการดําเนินโครงการกิจกรรมตา่ง ๆ ในองค์กรล้วนแล้วต้องใช้การติดตอ่ส่ือสารระหว่าง

กนัเพ่ือพดูคยุ สัง่การ แลกเปล่ียนความคดิเห็นในการทํางาน (ชาญชยั อาจินสมาจาร, 2550) 

 

2.3 การตดิต่อส่ือสารในองค์กรกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรนัน้มีความสําคญัและมีความจําเป็นตอ่การบริหารงาน

ขององค์กรเป็นอย่างมาก องค์กรใช้การติดต่อส่ือสารเข้ามาช่วยในเร่ืองการออกคําสัง่ การสร้าง

ความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคลในองค์กร การแก้ไขปัญหา อุปสรรค (เสนาะ ติเยาว์, 2541) และ

โดยเฉพาะอย่างย่ิงในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การติดต่อส่ือสารทําให้สามารถ
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มอบหมายงาน สั่งการในการปฏิบตัิงานให้เป็นไปตามแผนงาน (สุดา สุวรรณาภิรมย์, 2546)       

ทําให้เกิดการแลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างกันและสามารถนําข้อมูล ความคิดเห็น ความต้องการ 

ข้อเสนอแนะของบุคลากรมาปรับใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ อีกทัง้ใช้การ

ตดิตอ่ส่ือสารในการประชาสมัพนัธ์ข้อมลูกฎระเบียบ สิทธิประโยชน์ โครงการฝึกอบรมพฒันาให้แก่

บคุลากรในองค์กรรับทราบ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีความเก่ียวข้องกับบคุลากรทุก

คนตัง้แต่ก่อนการปฏิบัติงาน ขณะปฏิบัติงานจนกระทั่งออกจากองค์กร กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์มีความสําคญัตอ่ทกุองค์กรและหน่วยงานภาครัฐเห็นถึงความสําคญัของสายงาน

บริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นอย่างมาก โดยได้มีการจดัทํามาตรฐานกําหนดตําแหน่งของสายงาน

บริหารทรัพยากรมนษุย์เพ่ือเป็นการอธิบายรายละเอียด ลกัษณะงานโดยทัว่ไป ช่ือตําแหน่งในสาย

งานและระดบัตําแหนง่ หน้าท่ีและความรับผิดชอบหลกั  

  มาตรฐานกําหนดตําแหน่ง ประเภทวิชาการได้กําหนดช่ือตําแหน่งบุคลากรท่ี

ปฏิบตังิานเก่ียวกบังานบริหารทรัพยากรมนษุย์วา่ การเจ้าหน้าท่ี โดยปฏิบตัิงานครอบคลมุเก่ียวกบั

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินเร่ิมตัง้แต่การวิเคราะห์ การวางแผน       

การสรรหา บรรจแุตง่ตัง้ ตําแหน่งและอตัราค่าตอบแทน การจดัทําทะเบียนประวตัิ การฝึกอบรม

พฒันาบคุลากร การเสริมสร้างแจงจงูใจ การให้ออกจากราชการ แบง่ระดบัตําแหน่งนกัทรัพยากร

บุคคล ออกได้เป็น 4 ระดบั คือ ระดบัปฏิบตัิการ ระดบัชํานาญการ ระดบัชํานาญการพิเศษ        

ระดบัเช่ียวชาญ โดยสามารถสรุปสาระสําคญัของหน้าท่ีและความรับผิดชอบหลกัในด้านต่าง ๆ 

ของสายงานตําแหนง่นกัทรัพยากรบคุคลได้ดงันี ้ 

1) ด้านการปฏิบตัิการ เช่น จัดทํามาตรฐาน หลกัเกณฑ์การบริหารทรัพยากร

บคุคลขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ศกึษาวิเคราะห์ข้อมลูความต้องการ ความจําเป็นในการ

พฒันาทรัพยากรบุคคล การวางแผนพัฒนาทรัพยากรบุคคล การวิเคราะห์งาน กําหนดตําแหน่ง

และวางแผนอตัรากําลัง ดําเนินการสรรหาคดัเลือก การสอบแข่งขนั การโอน การเล่ือนตําแหน่ง 

ปรับปรุงหลักเกณฑ์การบริหารผลการปฏิบตัิงาน การประเมินผลการปฏิบตัิงานและการบริหาร

คา่ตอบแทน ดําเนินการทางวินยั การให้คําปรึกษาข้อเสนอแนะท่ีเป็นประโยชน์ในการปฏิบตัิงาน 

การควบคมุตรวจสอบการเกษียณอาย ุการศึกษาข้อมูล กฎระเบียบต่าง ๆ ท่ีเก่ียวกับการบริหาร

ทรัพยากรบคุคล 

2) ด้านการวางแผน เช่น ร่วมกันการวางแผนการทํางาน เพ่ือให้สามารถ

ดําเนินงานได้บรรลุเป้าหมายและผลสัมฤทธ์ิท่ีกําหนด การแก้ไขปัญหาในการปฏิบตัิงานและ

ตดิตามประเมินผล จดัทําแนวทางวิธีการตา่ง ๆ ในการบริหารทรัพยากรบคุคล  
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  3) ด้านการประสานงาน เช่น ประสานการทํางานร่วมกนัทัง้ในและนอกองค์กร    

ให้ข้อมลู คําแนะนําแก่ทีมงาน บคุคลหรือหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องเพ่ือสร้างความเข้าใจ ความร่วมมือ

ในการดําเนินงานร่วมกนั 

  4) ด้านการบริการ เช่น ให้คําแนะนําเก่ียวกบัแนวทาง หลกัเกณฑ์การบริหารหรือ

การพฒันาทรัพยากรบคุคลแก่หนว่ยงานตา่ง ๆ ข้าราชการ เจ้าหน้าท่ีของรัฐ จดัฝึกอบรม นิเทศงาน

ให้แก่บุคลากร จดัสวสัดิการ พฒันาฐานข้อมูลนําเทคโนโลยีมาใช้ในการบริหารทรัพยากรบุคคล 

จัดทําเอกสารทางวิชาการ คู่มือให้บุคลากรใช้เป็นแนวทางการปฏิบัติงาน (คณะกรรมการ

ข้าราชการองค์การบริหารสว่นจงัหวดั, 2558) 

 

2.4 องค์ประกอบของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 

  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ประกอบไปด้วยกระบวนการ กิจกรรมตา่ง ๆ 

โดยนักวิชาการได้อธิบายรายละเอียดเก่ียวกับองค์ประกอบของกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์กันอย่างแพร่หลาย ซึ่งจากการศึกษาข้อมูลผู้ วิจัยสามารถสังเคราะห์องค์ประกอบของ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในภาพรวมท่ีนักวิชาการมีความคิดเห็นสอดคล้องกันได้

ทัง้หมด 6 กระบวนการ ประกอบกบัผู้ วิจยัมีความสนใจศกึษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์

ในขอบข่ายดงักล่าว ซึ่งสามารถสรุปองค์ประกอบของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้      

ดงันี ้คือ  

  2.4.1 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 

  2.4.2 กระบวนการการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ 

  2.4.3 กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ 

  2.4.4 กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

  2.4.5 กระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

 2.4.6 กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ 

  ดงัปรากฏรายละเอียดในตาราง 2 
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ตาราง 2 สงัเคราะห์องค์ประกอบของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
  

กร
ะบ

วน
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รบ
ริห
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ทรั
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รม
นษุ

ย์ 

         

กร
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แผ
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รัพ
ยา

กร
มน

ษุ
ย์ 
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ทรั
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นษุ
ย์ 

กร
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รัพ
ยา

กร
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ษุ
ย์ 

กร
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พย
าก
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นษุ

ย์ 

กร
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ินผ

ลก
าร

ปฏิ
บตั

งิา
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กร
ะบ

วน
กา
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ริห

าร
คา่

ตอ
บแ

ทน
ฯ 

ระ
เบี

ยบ
 วิ

นยั
  

แร
งง

าน
สมั

พนั
ธ์ 

สขุ
ภา

พแ
ละ

คว
าม

ปล
อด

ภยั
 

จํา
นว

นก
ระ

บว
นก

าร
บริ

หา
รท

รัพ
ยา

กร
มน

ษุ
ย์ 

1.เสนาะ ตเิยาว์ (2539)          9 

2.วรนารถ แสงมณี (2547)          8 

3.บรรยงค์ โตจินดา (2546)          9 

4.วิเชียร วิทยอดุม (2549)          9 

5.ปราชญา กล้าผจญั และ

พอตา บตุรสทุธิวงศ์ 

(2550) 

         8 

6.ภาณศุกัดิ์ คําแผง 

(2550) 

         7 

7.สภุาวดี ขนุทองจนัทร์ 

(2559) 

         6 

จํานวนนกัวิชาการท่ีมี

ความคดิเห็นสอดคล้องกนั 

  7  7  7  7   7  7  4  5 5  

 

การวิจยัในครัง้นีผู้้ วิจยัมีความสนใจศกึษากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ี

นกัวิชาการมีความคิดเห็นสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกันตัง้แต่ 7 ท่านขึน้ไป ซึ่งสามารถสรุป

องค์ประกอบของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ได้ทัง้หมด 6 กระบวนการ คือ กระบวนการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการคดัเลือกทรัพยากร

มนษุย์ กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน กระบวนการ
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บริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และจากการท่ีผู้ วิจัยได้ทําการสรุปและสังเคราะห์ข้อมูล

เก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตามความคิดของนักวิชาการข้างต้นถือว่า                 

มีความครอบคลุมในภาพรวมกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทัง้นีผู้้ วิจัยขอนําเสนอ

รายละเอียดของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ดงัตอ่ไปนี ้ 

  การดําเนินกิจกรรมตา่ง ๆ เพ่ือขบัเคล่ือนการดําเนินงานในองค์ล้วนต้องอาศยัการ

พูดคุย มอบหมายงาน ประสานงานระหว่างกันของบุคลากรในองค์กร อีกทัง้ส่วนหนึ่ง               

ของความสําเร็จในการทํางานเป็นผลมาจากการมีความสามารถในการติดต่อ ส่ือสาร                   

เพราะการติดต่อส่ือสารเป็นศิลปะอย่างหนึ่งในการบริหารงาน (สมศักดิ์ ขาวลาภ, 2544)                   

การติดต่อส่ือสารถือว่าเป็นเคร่ืองมือท่ีขาดไม่ได้อย่างย่ิงในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทําให้

องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ท่ีกําหนดไว้ โดยการติดต่อส่ือสารเข้ามาเป็น

เคร่ืองมือในการประสานงาน การวางแผน การจดัระเบียบในองค์กร ตลอดจนใช้การติดตอ่ส่ือสาร

ในการส่ือความหมาย ถ่ายทอด วัฒนธรรม วิสัยทัศน์ ปรัชญาและภารกิจต่าง ๆ ขององค์กร 

(Chukwuka, 2015) 

การติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะมี

ความเ ก่ียวข้องสัมพัน ธ์กับองค์ประกอบของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน                 

ด้านกระบวนการการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการ

คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบตังิาน กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ โดยสามารถอธิบายรายละเอียดของ

การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ีสง่ตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ได้ดงัตอ่ไปนี ้ 

 

2.4.1 กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การสํารวจ ตรวจสอบจํานวน

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรท่ีมีอยู่ในปัจจุบนั และการวิเคราะห์ พยากรณ์ ประเมินความต้องการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรในอนาคต (กุลธน ธนาพงศธร, 2547) เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการ

วางแผนอตัรากําลงัคนในตําแหนง่ตา่ง ๆ ให้เพียงพอกบัความต้องการ ปริมาณงานและดําเนินงาน

ขององค์กร (สดุา สวุรรณาภิรมย์, 2546) โดยมีการกําหนดคณุสมบตัิ ทกัษะความรู้ ความสามารถ 

จํานวนอัตรากําลังของบุคคลท่ีองค์กรต้องการในอนาคตไว้อย่างชัดเจน พร้อมทัง้มีการกําหนด

แนวทาง แผนการดําเนินในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (วรนารถ แสงมณี, 2547;        

สไบทิพย์ มงคลนิมิตร์, 2554)    
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  การวางแผนเป็นกระบวนการสําคญัท่ีสอดแทรกอยู่ในทุกมิติของการบริหารงาน

ในองค์กร การวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีดีจะช่วยให้องค์กรสามารถมอบหมายงาน      

จดัตําแหน่งงานท่ีเหมะสมกบัศกัยภาพ ความสามารถของบคุลากร (Cai & Kleiner, 2004) และ

การวางแผนบริหารทรัพยากรบคุคลท่ีชดัเจนจะทําให้องค์กรสามารถกําหนดโครงการ กิจกรรมใน

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างชดัเจน และช่วยให้สามารถกําหนดแนวทางการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ท่ีสอดคล้องกบัเป้าหมาย กลยทุธ์ขององค์กร (Longenecker & Fink, 2013)  

จากความหมายของกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น สามารถสรุป

ความหมายได้ว่า กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการคิดวิเคราะห์       

วางแผนการบริหารจดัการบคุลากรในองค์กรในแนวทางตา่ง ๆ ท่ีครอบคลมุในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ โดยการพยากรณ์ความต้องการแรงงานในอนาคต การกําหนดแนวทางการ

ดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เช่น การกําหนดแนวทางใน         

การสรรหาคัดเลือก การพัฒนา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์และถือวา่กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์มีความสําคญัและส่งตอ่ประสิทธิภาพ

การดําเนินงานของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์  

 

   2.4.1.1 ความสาํคัญของกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

   1) ช่วยให้การดําเนินงาน การทํากิจกรรมตา่ง ๆ ในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ เช่น การสรรหา การคดัเลือก การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการ

ปฏิบตังิาน การบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์สามารถดําเนินงานได้อยา่งมีประสิทธิภาพ  

   2) ทําให้มีข้อมลู แนวทางการดําเนินงานในกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุย์และสามารถนําข้อมลูมาจดัทําแผนความก้าวหน้าในสายอาชีพของบคุลากรในองค์กร 

   3) ทําให้องค์กรมีจํานวนของบุคลากรท่ีมีความเหมาะสมสอดคล้องกับ

ปริมาณงานในองค์กร (อนิวชั แก้วจํานงค์, 2552) 

 

   2.4.1.2 ขัน้ตอนในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วยขัน้ตอน วิธีการ   

ต่าง ๆ เพ่ือให้องค์กรสามารถวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่ง

ประกอบไปด้วยขัน้ตอนดงันี ้
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1) การพิจารณาเป้าหมาย และแผนงานขององค์กร หมายถึง การศกึษา

วิเคราะห์สภาพแวดล้อมองค์กรในด้านต่าง ๆ ควบคู่ไปกับการศึกษาสถานการณ์ทางเศรษฐกิจ 

สงัคม เพ่ือนําข้อมลูมาใช้ประกอบในการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 

2) การพิจารณา ตรวจสอบจํานวนบุคลากร หมายถึง การสํารวจ 

ตรวจสอบจํานวนบุคลากรท่ีมีอยู่ปัจจุบันในองค์กร และจํานวนบุคลากรท่ีโยกย้ายสายงาน 

เกษียณอาย ุหรือลาออก เพ่ือเปรียบเทียบวา่จํานวนทรัพยากรมนษุย์เพิ่มหรือลดในกลุ่มงานใดบ้าง 

พร้อมทัง้ตรวจสอบ ประเมินความต้องทรัพยากรมนษุย์ขององค์กรในอนาคต  

3) การตรวจสอบปรับปรุง หมายถึง การตรวจสอบความถูกต้อง ความ

เหมาะสมและความก้าวหน้าของการปฏิบตังิานตามแผนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ เพ่ือนําข้อมลู

มาใช้ปรับปรุง แก้ไขการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ (วิชยั โถสวุรรณจินดา, 2551)  

สําหรับกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลาจะมีการปฏิบตัิตามแนวทาง หลกัเกณฑ์ของการบริหารทรัพยากรมนษุย์เพ่ือให้การ

บริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาดําเนินไปได้อย่างมีประสิทธิภาพโดย

องค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลามีการวิเคราะห์ สํารวจจํานวนบคุลากรเพ่ือจดัทําแผนอตัรากําลงั 

3 ปีและใช้เป็นกรอบแนวทางในการกําหนดตําแหน่งข้าราชการ พนกังานจ้างและลกูจ้างประจํา

ขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาในรอบระยะเวลาและใช้เป็นแนวทางในการสรรหาคดัเลือก

และการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

 

2.4.1.3 การติดต่อส่ือสารในองค์กรกับกระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ 

  การติดต่อส่ือสารเข้ามีส่วนช่วยในกระบวนวางแผนทรัพยากรมนุษย์      

และเป็นเคร่ืองมือสําคัญของบุคลากร ทําให้มีการส่ือสาร พูดคุยประสานงานร่วมกันในการ

วางแผนกรอบอตัรากําลงัขององค์กร บุคลากรเกิดความรู้ ความเข้าใจและรับทราบข้อมูลเก่ียวกับ

กระบวนการขัน้ตอนในการวางแผนทรัพยากรมนุษย์และทําให้มีข้อมูลประกอบในการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์และสามารถกําหนดแผนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ได้อย่างเหมาะสม โดยการ

ติดต่อส่ือสารเก่ียวข้องกับกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ได้ดงันี ้ 1) พูดคยุ ปรึกษาหารือ

ร่วมกนัเพ่ือวางแผน กําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรมนษุย์ร่วมกนักบับุคลากรในฝ่ายตา่ง ๆ 

ท่ีเก่ียวข้องได้อยา่งเหมาะสม 2) อธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดขัน้ตอนในการวางแผนทรัพยากรมนษุย์
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ร่วมกนัภายในองค์กรได้อย่างเหมาะสม 3) ประสานงานเพ่ือร่วมมือกนัจดัทําแผนอตัรากําลงั 3 ปี 

4) จดัทําแผนการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่บคุคลอยา่งชดัเจน 

   กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์เป็นขัน้ตอนแรกในกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วยกิจกรรม ภารกิจ

ตา่งๆ ท่ีเก่ียวข้องกบัการบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยเร่ิมตัง้แตก่ารวิเคราะห์ข้อมลูอตัรากําลงัคนใน

ปัจจบุนั การวิเคราะห์ คาดการณ์ความต้องการอตัรากําลงัคนในอนาคตเพ่ือทําให้องค์กรมีจํานวน

บคุลากรท่ีเหมาะสมเพียงพอกบัปริมาณงานในองค์กร 

 

2.4.2 กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

  กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์เป็นกระบวนการหนึ่งในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถือว่าเป็นภารกิจท่ีสําคัญและเป็นจุดเร่ิมต้นของการแสวงหา จูงใจบุคคล       

ให้เข้ามาทํางานในองค์กร ซึ่งถ้ากระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพก็จะทําให้       

องค์กรมีบุคลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถและช่วยเสริมสร้างประสิทธิผลการทํางานของ      

องค์กร (พิภพ วชงัเงิน, 2547) ซึ่งความหมายของกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง             

การแสวงหา จูงใจบุคคล กลุ่มบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ คุณสมบัติ ท่ีเหมาะสมกับ    

ตําแหน่งงานให้เข้ามาสมคัรงาน โดยมีการกําหนดหลกัเกณฑ์ คณุสมบตัิเบือ้งต้นเก่ียวกบัความรู้ 

ความสามารถ วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ไว้อย่างชดัเจนเพ่ือใช้เป็นแนวทางประกอบในการคดั

กรองบุคคลท่ีมีคณุสมบตัิเหมาะสมกับตําแหน่ง (วิชยั โถสุวรรณจินดา, 2551; ก่ิงพร ทองใบ, 

2555; สุภาวดี ขุนทองจนัทร์, 2559) แต่ถ้ากระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์หรือกระบวนการ

คดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ไม่มีประสิทธิภาพก็จะทําให้องค์กรขาดแคลนบคุลากรในตําแหน่งสําคญั 

หรือได้มาซึ่งบุคคลท่ีไม่มีความสามารถท่ีเหมาะสมและทําให้การดําเนินงานขององค์กรเกิด

ข้อผิดพลาดและสง่ผลตอ่ความสามารถในการแขง่ขนัขององค์กร (Longenecker & Fink, 2013) 

  จากความหมายของกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น สามารถสรุป

ความหมายได้ว่า กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการ ขัน้ตอนในการ

แสวงหา จงูใจกลุม่บคุคลหรือบคุคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ ตามท่ีองค์กรต้องการ

ให้มาสมัครงาน ซึ่งกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์โดยทั่วไปจะใช้หลักการในการสรรหา

ทรัพยากรมนษุย์ท่ีสามารถสรุปออกได้เป็น 2 หลกัการใหญ่ ๆ ดงันี ้

   1) หลกัคณุธรรม (Merit Principle) เป็นหลกัการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ท่ีได้รับ

ความนิยมทัง้ในองค์กรภาครัฐ องค์กรภาคเอกชน โดยหลักคุณธรรมจะมีรูปแบบ วิธีการ 
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รายละเอียด 4 ประการ ดงันี ้1.1 หลกัความเสมอภาค หมายถึง การให้ความสําคญักบัความเท่า

เทียมกนัของบคุคล ผู้สมคัรทกุคนจะได้รับการปฏิบตัิท่ีเป็นธรรมเท่าเทียมกนั ไม่นําความรู้สึกอคต ิ

หรืออารมณ์ส่วนตวัมาใช้ตดัสินใจ 1.2 หลกัความรู้ความสามารถ หมายถึง การใช้เกณฑ์ความรู้ 

ความสามารถ ประสบการณ์ เป็นหลกัในการพิจารณาความเหมาะสมกบัตําแหน่ง 1.3 หลกัความ

มั่นคง หมายถึง การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเป็นธรรม และบุคคลสามารถอยู่

ปฏิบตังิานได้จนเกษียณอาย ุ1.4 หลกัความเป็นกลางทางการเมือง หมายถึง บคุลากรจะไม่ถกูการ

แทรกแซง หรือการใช้อํานาจกลัน่แกล้ง (ก่ิงพร ทองใบ, 2555)   

2) หลกัอุปถมัภ์ (Patronage System) เป็นวิธีการท่ีแตกต่างจากหลกัคณุธรรม 

การสรรหาทรัพยากรมนษุย์ตามหลกัอปุถมัภ์จะใช้การแนะนําของบคุคลท่ีมีความสมัพนัธ์ท่ีดีตอ่กนั          

หรือเป็นบคุคลท่ีมีอิทธิพลตอ่องค์กร ซึง่ในบ้างกรณีการใช้หลกัอปุถมัภ์ก็สง่ผลให้องค์กรได้บคุลากร

อย่างรวดเร็วในตําแหน่งเฉพาะทางท่ีต้องอาศัยผู้ เ ช่ียวชาญ หรือในกรณีท่ีเป็นตําแหน่งท่ีมี

ความสําคญัน้อยและไม่ได้ส่งผลตอ่การดําเนินงานขององค์กรเช่น แม่บ้าน พนกังานรักษาความ

ปลอดภยั (อนิวชั แก้วจํานงค์, 2552)  

 

2.4.2.1 วิธีการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

  กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์มีวัตถุประสงค์เพ่ือต้องการค้นหา   

จงูใจบคุคลท่ีมีคณุสมบตั ิความรู้ ความสามารถตามท่ีต้องการให้มาสมคัรงานในตําแหน่งท่ีองค์กร

กําลงัเปิดรับสมคัร โดยส่ือสารเพ่ือประชาสมัพนัธ์ ตําแหน่งงาน คณุสมบตัิท่ีของบุคคลท่ีต้องการ 

โดยองค์กรสามารถดําเนินการสรรหาบคุคลได้ใน 2 วิธี คือ 1) การสรรหาบุคคลภายในองค์กร      

2) การสรรหาบคุคลภายนอกองค์กรซึง่มีรายละเอียดดงันี ้ 

  1) การสรรหาบุคคลภายในองค์กร เป็นรูปแบบการสรรหาบุคคลท่ีมี

ความรู้ ความสามารถ คุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับตําแหน่งจากภายในองค์กรเป็นหลักด้วยวิธี        

1.1 การสรรหาบคุคลอยา่งเป็นทางการ จะมีการประกาศรับสมคัรบคุคลในตําแหน่งท่ีว่างลงหรือใน

ตําแหน่งท่ีขาดแคลนอย่างเป็นทางการ เพ่ือให้บุคลากรในองค์กรท่ีมีความรู้ ความสามารถหรือมี

คณุสมบตัิตรงกับตําแหน่งท่ีเปิดรับสมคัรมาสมคัรคดัเลือก หรือเพ่ือให้บคุลากรท่ีต้องการเปล่ียน

ย้ายสายงานมาสมคัรคดัเลือก ซึ่งการประกาศรับสมคัรบคุคลอย่างเป็นทางการนัน้แสดงให้เห็นถึง

การดําเนินงานของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีโปร่งใส เป็นธรรมและช่วยสร้างให้

บุคลากรมีความก้าวหน้าในสายอาชีพ สร้างให้เกิดขวัญกําลังใจในการทํางานของบุคลากร        

1.2 การสรรหาบคุคลอย่างไม่เป็นทางการ จะไม่มีการประกาศรับสมคัรในตําแหน่งท่ีว่างลงโดย
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องค์กรจะทําการคดัเลือกบคุคลท่ีมีความเหมาะสมให้เข้ามาปฏิบตัิงานในตําแหน่งท่ีว่างลง ซึ่งการ

สรรหาบุคคลอย่างไม่เป็นทางการอาจจะเป็นการทําลายขวญักําลงัใจของบุคลากรเพราะคิดว่า

ไม่ได้รับความเป็นธรรมในตําแหน่งหรือความก้าวหน้าในสายงาน เป็นต้น (อนิวชั แก้วจํานงค์, 

2552) 

2) การสรรหาบคุคลภายนอกองค์กร เป็นรูปแบบของการสรรหาบคุคลท่ี

มีความรู้ ความสามารถ คุณสมบตัิท่ีเหมาะสมจากภายนอกองค์กรเพ่ือให้เข้ามาปฏิบตัิงานใน

องค์กร ซึ่งองค์กรสามารถสรรหาบุคคลได้จาก 2.1 องค์กรประกาศรับสมัครบุคคลอย่างเป็น

ทางการ เพ่ือส่ือสารประชาสมัพนัธ์ตําแหนง่งานท่ีเปิดรับสมคัรผา่นเว็บไซด์หลกัขององค์กรหรือการ

ลงประกาศโฆษณา 2.2 สถาบนัการศึกษา วิทยาลยั มหาวิทยาลยั 2.3 การจดัสรรทุนการศกึษา

ให้แก่นกัเรียน นกัศึกษาท่ีมีผลการเรียนดี โดยกําหนดเง่ือนไขให้บุคคลต้องกลบัมาชดใช้ทุนโดย

การทํางานให้แก่องค์กรเม่ือสําเร็จการศกึษา 2.4 สํานกัจัดหางาน กระทรวงแรงงานหรือสํานัก

จดัหางานของเอกชน โดยองค์กรติดตอ่ประสานงาน แจ้งจํานนวนบคุคลในตําแหน่งงานท่ีต้องการ

เพ่ือให้สํานกัจัดหางานดําเนินการสรรหาบคุคลตามความต้องการ 2.5 ตลาดนดัแรงงาน เป็น

สถานท่ีท่ีเปิดโอกาสให้บุคคลท่ีว่างงานหรือองค์กรท่ีมีต้องการบุคลากรเพิ่มเติมมาเจอกันเพ่ือ 

สมคัรงาน (วิชยั โถสวุรรณจินดา, 2551) 

   สําหรับกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ในองค์การบริหารสว่นจงัหวดั

สงขลาจะมีการกําหนดหลักเกณฑ์ ขัน้ตอน วิธีการ ในการสรรทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน        

โดยองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาจะมีการประกาศรับสมคัรบุคคลอย่างเป็นทางการ ซึ่งใน

ประกาศรับสมคัรจะมีการชีแ้จงข้อมลูกําหนดการวนัเวลาในการรับสมคัร มีการกําหนดคณุสมบตั ิ

ความรู้ความสามารถ วุฒิการศึกษา คุณสมบตัิเฉพาะตําแหน่ง ขอบเขตหน้าท่ีความรับผิดชอบ 

อตัราคา่ตอบแทนและผลประโยชน์และมีการกําหนดวิธีการ รูปแบบการคดัเลือกอย่างชดัเจน 

  

2.4.2.2 การติดต่อส่ือสารในองค์กรกับกระบวนการสรรหา

ทรัพยากรมนุษย์ 

    การติดตอ่ส่ือสารในองค์กรส่งผลตอ่กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์

เป็นอย่างมากเพราะจุดประสงค์ของการสรรหาบุคคล คือ องค์กรมีความประสงค์ท่ีจะต้องการ

ส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์ข้อมลูข่าวสารในตําแหน่งงานท่ีเปิดรับสมคัรให้บคุคลทัว่ไปรับทราบและมี

การกําหนดคุณสมบัติ ความรู้ความสามารถ วิธีการคัดเลือก ซึ่ง ถ้าองค์กรมีการส่ือสาร 

ประชาสมัพนัธ์การรับสมคัรงานในช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีหลากหลายก็จะย่ิงทําให้องค์กรมี

โอกาสในการคัดเลือกบุคคลท่ีมีคุณสมบัติตามท่ีต้องการมากขึน้และต้องมีการเตรียมข้อมูล
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เก่ียวกบัตําแหนง่งาน คณุสมบตัิ ประสบการณ์ของบคุคลท่ีต้องการอย่างชดัเจนเพ่ือช่วยในการคดั

กรองบคุคลท่ีคณุสมบตัไิมต่รงกบัความต้องการออก (วรนารถ แสงมณี, 2547)  

การติดต่อส่ือสารในองค์กรมีบทบาทสําคัญและเป็นเคร่ืองมือในการ

ปฏิบตังิาน ทําให้บคุลากรในองค์กร เกิดความเข้าใจท่ีถกูต้องเก่ียวกบัรายละเอียด รูปแบบ ขัน้ตอน

ในกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์และทําให้กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์มีข้อมูล

ประกอบท่ีใช้เป็นแนวทางในการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ โดยการติดต่อส่ือสารเก่ียวข้องกับ

กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ดงันี ้ 1) วางแผน กําหนดรูปแบบ วิธีการในการสรรหาบคุคล

ร่วมกนัภายในองค์กร 2) กําหนดคณุสมบตัิ ความรู้ความสามารถของบคุคลท่ีต้องการอย่างชดัเจน 

3) ส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์เก่ียวกับตําแหน่งงาน ลกัษณะงาน จํานวนอตัราท่ีเปิดรับสมคัรอย่าง

ชดัเจนและทัว่ถึงในหลากหลายชอ่งทางการส่ือสาร 

กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการหนึ่ งของ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ประกอบด้วยกิจกรรม ขัน้ตอนตา่ง ๆ โดยมีวตัถุประสงค์เพ่ือ

สรรหาจูงใจบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ คุณสมบตัิท่ีเหมาะสมจากทัง้ภายในหรือภายนอก

องค์กรให้มาสมคัรงาน ซึ่งถ้ากระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์มีประสิทธิภาพก็จะทําให้องค์กร

สามารถสรรหาบคุคลท่ีมีคณุภาพเข้ามาปฏิบตังิานในองค์กร 

  

2.4.3 กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

 กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์มีความตอ่เน่ืองมาจากกระบวนการสรรหา

ทรัพยากรมนษุย์ โดยกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์เป็นกระบวนการเก่ียวกบัการคดัเลือก

บคุคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ คณุสมบตัิท่ีเหมาะสมท่ีสดุและการบรรจแุตง่ตัง้ ปฐมนิเทศเพ่ือให้

บุคคลเข้ามาปฏิบตัิงานในองค์กร นักวิชาการหลายท่านได้อธิบายความหมายของกระบวนการ

คดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ไว้ดงันี ้ 

  กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการพิจารณา 

ตดัสินใจคดัเลือกบคุคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ คณุสมบตั ิประสบการณ์ท่ีเหมาะสมสอดคล้อง

กบัความต้องการขององค์กร (วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550) โดยองค์กรมีการกําหนดแนวทาง วิธีการ 

รูปแบบในการคดัเลือกบคุคลเพ่ือทําให้การคดัเลือกบุคคลมีประสิทธิภาพ สามารถคดัเลือกบคุคล

ได้ตรงกับความต้องการและสอดคล้องกับอัตรากําลังขององค์กร การคัดเลือกบุคคลท่ีมี

ประสิทธิภาพจะทําให้องค์กรได้มาซึ่งบคุคลท่ีมีความเหมาะสมกบัตําแหน่งงาน ลกัษณะงาน และ
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เป็นการส่งเสริม สนบัสนุนประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององค์กรให้มากขึน้ (จันติมา จันทร์

เอียด, 2556)  

จากความหมายของกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น สามารถสรุป

ความหมายได้ว่า กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง กระบวนการในการพิจารณา

คดัเลือกบุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ คุณสมบัติท่ีเหมาะสมและตรงกับความต้องการของ

องค์กรให้เข้ามาปฏิบตังิานในองค์กร ซึ่งกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ถือว่ามีความสําคญั

และเป็นหวัใจท่ีจะทําให้องค์กรได้มาซึง่บคุลากรท่ีมีคณุภาพและนําพาองค์กรสู่ความสําเร็จ 

 

2.4.3.1 หลักการคัดเลือกบุคคลในกระบวนการคัดเลือกทรัพยากร

มนุษย์ 

กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ประกอบไปด้วยวิธีการ หลกัเกณฑ์

ต่าง ๆ เพ่ือทําให้สามารถคดัเลือกบุคคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสุด เช่น 1) การใช้พืน้ฐานความรู้ 

ความสามารถเป็นเกณฑ์ โดยทําการทดสอบความรู้ เชาว์ปัญญาของบคุคล เพ่ือคดัเลือกบคุคลท่ีมี

คะแนนสงูท่ีสดุ 2) การใช้วฒันธรรมองค์กรเป็นเกณฑ์ โดยคดัเลือกบคุคลท่ีมีความคิด ทศันคติท่ี

สอดคล้องกับวฒันธรรมองค์กร (สุภาวดี ขุนทองจนัทร์, 2559) หลักการคดัเลือกบุคคลโดยใช้      

พืน้ฐานความรู้ วัฒนธรรมองค์กรเป็นเกณฑ์ในการคดัเลือกบุคคลเป็นส่วนหนึ่งของขัน้ตอนใน

กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ 

  

2.4.3.2 ขัน้ตอนในกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  

กระบวนการการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์จะมีวิธีการ รูปแบบขัน้ตอน     

ท่ีแตกตา่งกนัออกไปตามนโยบาย ลกัษณะองค์กร โดยสามารถสรุปสาระความสําคญัของขัน้ตอน

ในกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ได้ดงันี ้              

1) การตอนรับผู้สมัคร เป็นการอํานวยความสะดวก ให้คําแนะนําการ

กรอกเอกสารตา่ง ๆ แก่ผู้สมคัร  

   2) การสมัภาษณ์เบือ้งต้น เพ่ือสอบถามข้อมลูทัว่ไปและเพ่ือพิจารณาคดั

กรองผู้สมคัรท่ีมีคณุสมบตัไิมต่รงกบัความต้องการขององค์กร  

                                    3) การรวบรวม ตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลประวัติการศึกษา 

เอกสารหลกัฐานตา่ง ๆ  

4) การประกาศรายช่ือผู้ มีสิทธ์ิสอบคัดเลือกและชีแ้จงรายละเอียด        

วนัเวลา สถานท่ีสอบ ขอบเขตเนือ้หาในการสอบคดัเลือกให้ผู้สมคัรรับทราบ  
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 5) ผู้สมัครทดสอบความรู้ความสามารถ ซึ่งจะใช้ผลการทดสอบเป็น

ข้อมลูประกอบในการพิจารณาตดัสินใจคดัเลือก 

 6) การประกาศรายช่ือผู้ ผ่านเกณฑ์ในการทดสอบและผู้ บริหาร 

ผู้บงัคบับญัชาท่ีมีความเก่ียวข้องกบัตําแหน่งงานทําการสมัภาษณ์บุคคลเพ่ือพิจารณาตรวจสอบ

ความเหมาะสมกบัตําแหนง่งานและใช้เป็นข้อมลูในการตดัสินใจ 

7) การตรวจประวตัิและภูมิหลงัของผู้สมคัร เพ่ือตรวจสอบความถกูต้อง

ของข้อมลู ตรวจสอบประวตักิารทํางาน ประสบการณ์เพิ่มเตมิจากบคุคลท่ีผู้สมคัรอ้างอิงไว้  

8) การประชุมพิจารณาตัดสินผลการคัดเลือกบุคคลของฝ่ายต่าง ๆ 

เก่ียวข้องเพ่ือร่วมกนัพิจารณาคดัเลือกบคุคลท่ีมีคณุสมบตัเิหมาะสมท่ีสดุ  

 9) การประกาศรายช่ือผู้ ได้รับการคดัเลือกและแจ้งรายละเอียดข้อมูล

เก่ียวกบัการรายงานตวั การตรวจสขุภาพและวนัเร่ิมงาน  

10) การบรรจแุตง่ตัง้และการปฐมนิเทศงาน เม่ือบคุคลได้ผ่านเกณฑ์การ

คดัเลือกองค์กรจะมีการบรรจุแต่งตัง้ ปฐมนิเทศงานให้แก่บุคลากรเพ่ือตอนรับสมาชิกใหม่ของ

องค์กรและเพ่ืออธิบาย ชีแ้จงข้อมูลเก่ียวกับนโยบาย วัตถุประสงค์ขององค์กร หน้าท่ีความ

รับผิดชอบ ผลประโยชน์สวัสดิการท่ีบุคคลจะได้รับและแนะนําผู้บงัคบับญัชา เพ่ือนร่วมงานให้

บคุคลรับทราบ (บรรยงค์ โตจินดา, 2546; วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550; อนิวชั แก้วจํานงค์, 2552; 

วรารัตน์ เขียวไพรี, 2553) 

การปฐมนิเทศงานให้แก่บคุลากรมีวตัถปุระสงค์เพ่ือส่งเสริมขวญักําลงัใจ

ในการทํางาน บคุลากรได้ทําความรู้จกักบัเพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชาเพ่ือสร้างความสมัพนัธ์อนั

ดีระหว่างกันและทําให้เพ่ือนร่วมงาน ผู้บงัคบับญัชาได้ให้คําแนะนํา สอนงาน ปลูกฝังวฒันธรรม

องค์กร ทศันคตใินการทํางานให้แก่บคุลากรใหม่ (บรรยงค์ โตจินดา, 2546) ซึ่งจะเห็นได้ว่าขัน้ตอน

ในกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วยขัน้ตอนต่าง ๆ ก็เพ่ือทําให้องค์กรมี

บคุลากรท่ีมีคณุภาพเข้ามาปฏิบตังิานในองค์กร 

สําหรับกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลามีการยึดหลกัความรู้ ความสามารถของบคุคลเป็นหลกัเกณฑ์ในการคดัเลือกบคุคล 

เพ่ือให้องค์กรได้บคุคลท่ีมีความรู้ ทกัษะความสามารถท่ีเหมาะสมท่ีสุด โดยกระบวนการคดัเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจงัหวัดสงขลาได้มีการกําหนด แนวทาง รูปแบบในการ

คดัเลือกบคุคลไว้อยา่งชดัเจน โดยใช้การสอบคดัเลือก การสอบสมัภาษณ์ การทดสอบภาคปฏิบตัิ

เพ่ือประเมินทักษะความรู้ ความสามารถของบุคคล โดยบุคคลต้องเข้ารับการทดสอบความรู้ 
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ความสามารถ โดยแบ่งออกเป็นความรู้ความสามารถทัว่ไป ความรู้ความสามารถเฉพาะตําแหน่ง 

โดยต้องผ่านเกณฑ์คะแนนท่ีกําหนดไว้ถึงจะมีสิทธ์ิเข้ารับการทดสอบความเหมาะสมกับตําแหน่ง

โดยการสมัภาษณ์และการทดสอบภาคปฏิบตัิสําหรับสายงานช่าง โดยเม่ือผู้ เข้ารับการคดัเลือก

ผ่านกระบวนการทดสอบครบถ้วนก็จะมีการประกาศรายช่ือและดําเนินการบรรจุและแต่งตัง้และ

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาจะมีการจัดหลักสูตรการพัฒนาบุคลากรใหม่เพ่ือเป็นการ

ปฐมนิเทศ ชีแ้จงข้อมลูเก่ียวกบัองค์กร ลกัษณะงาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ  

 

2.4.3.3 การติดต่อส่ือสารในองค์กรกับกระบวนการคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ 

  การติดต่อส่ือสารในองค์กรเข้ามาเป็นเคร่ืองมือหนึ่งในกระบวนการคัดเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ ทําให้บุคลากรในองค์กรมีความเข้าใจท่ีถูกต้องเก่ียวกับรูปแบบ ขัน้ตอนใน

กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์ บคุลากรมีการส่ือสาร พูดคยุ ปรึกษาหารือร่วมกนัเก่ียวกับ

แนวทาง วิธีการคัดเลือกบุคคล ความรู้ความสามารถของบุคคลท่ีต้องการและทําให้มีข้อมูล

ประกอบเป็นแนวทางในการดําเนินการคดัเลือกบคุคลอยา่งมีประสิทธิภาพ  

การติดตอ่ส่ือสารเก่ียวข้องกบักระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ดงันี ้          

1) ส่ือสาร พดูคยุร่วมกนัเพ่ือกําหนดแนวทาง รูปแบบ วิธีการคดัเลือกบคุคล 2) ชีแ้จงหลกัเกณฑ์ 

วิธีการในการคดัเลือกบคุคลให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม 3) ชีแ้จง อธิบาย

รายละเอียดข้อมูลเก่ียวกับองค์กร หน้าท่ีความรับผิดชอบ กฎระเบียบ สิทธิประโยชน์ในการ

ปฐมนิเทศงานให้แก่บคุลากรได้อยา่งเหมาะสม   

กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์เป็นขัน้ตอนท่ีต่อเน่ืองมาจาก

กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งในกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์จะเป็นขัน้ตอนใน

การคดัเลือกบคุคลท่ีมีความรู้ ความสามารถ คณุสมบตัิตรงท่ีเหมาะโดยผ่านขัน้ตอน วิธีการตา่ง ๆ 

เช่น การทดสอบความรู้ความสามารถ การสมัภาษณ์เพ่ือประเมินความเหมาะสมกับตําแหน่ง    

การตรวจสอบประวตัิภูมิหลัง กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์เป็นกลยุทธ์สําคญัท่ีทําให้

องค์กรมีบคุคลท่ีจะนําซึ่งความอยู่รอด ความสําเร็จมาสู่องค์กรซึ่งมีงานวิจยัท่ีบง่ชีว้่า กระบวนการ

คดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในภาพรวมถึงร้อยละ 75.8 

(Anosh, Hamad, & Batool, 2014) และส่งผลตอ่ผลการปฏิบตัิงานขององค์กรร้อยละ 46.2 อย่าง

มีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั 0.05 (Ekwoaba, Ikeije, & Ufoma, 2015)  
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2.4.4 กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กระบวนการในการเพิ่มพูนทกัษะ 

ความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน ศักยภาพของบุคคลทัง้ทางตรงหรือทางอ้อม (สุจิตรา 

ธนานนัท์, 2553; วรารัตน์ เขียวไพรี, 2553; พนา ดลุยพชัร์, 2556) หรือเป็นกระบวนการท่ีต้องการ

ให้เกิดการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมการปฏิบตัิงาน ความคิด ความเช่ือทศันคติของบุคคลให้มีการ

เปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีขึน้และเป็นประโยชน์ต่อองค์กร (รังสรรค์ ประเสริฐศรี, 2547; พิภพ 

วชงัเงิน, 2547) 

จากความหมายกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ข้างต้น สามารถสรุป

ความหมายได้ว่า กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ หมายถึง กระบวนการ กิจกรรมตา่ง ๆ ท่ีมี

วตัถปุระสงค์เพ่ือเพิ่มพนูความรู้ ทกัษะ ความชํานาญ ประสิทธิภาพการทํางานและเพ่ือต้องการให้

เกิดการเปล่ียนแปลงพฤตกิรรม ความคดิทศันคตขิองบคุลากรในองค์กร  

 

2.4.4.1 วัตถุประสงค์ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

   การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนัน้มีวัตถุประสงค์สําคัญทัง้ใน

ระดับองค์กรและระดับบุคคล สุจิตรา ธนานันท์ (2553) ได้กล่าวว่า ศาสตราจารย์ ดร.อรุณ         

รักธรรม ซึ่งเป็นผู้ เช่ียวชาญด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาองค์กร ได้อธิบาย

วัตถุประสงค์ของกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ออกเป็น 1)ระดับองค์กร คือ เพ่ือให้

คําแนะนําในการปรับปรุงขัน้ตอนการปฏิบัติงานให้มีความเหมาะสมมากขึน้ เพ่ือทําให้การ

ดําเนินงานขององค์กรมีความก้าวหน้า อีกทัง้ยงัเพ่ือลดข้อผิดพลาด ความสิน้เปลือง การป้องกัน

อุบตัิเหตุในการปฏิบตัิงาน 2) ระดับตวับุคคล คือ เพ่ือปรังปรุง พัฒนาความรู้ ความสามารถ 

ศกัยภาพการทํางานของบคุลากร และเพ่ือส่งเสริมขวญักําลงัใจ ความก้าวหน้าในสายอาชีพของ

บคุลากรในองค์กร  

 

   2.4.4.2 เทคนิคในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

   การพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนัน้ประกอบไปด้วยเทคนิค วิธีการ 

รูปแบบท่ีแตกต่างกันออกไปตามวตัถุประสงค์ในการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ โดยสามารถสรุป

เทคนิคในการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ได้ออกเป็น 3 วิธี คือ 1) การให้การศึกษาและส่งเสริมการ

พัฒนาตนเอง ด้วยการศึกษาบทเรียนสําเร็จรูป คู่ มือการปฏิบัติงาน การศึกษาจากส่ือ

โสตทศันปูกรณ์หรือการศกึษาตอ่ในหลกัสตูรการเรียนตา่ง ๆ 2) การจดัหลกัสตูรการฝึกอบรมและ

การพัฒนา เป็นการมุ่งเน้นพัฒนาศักยภาพของบุคลากร โดยการจัดโครงการฝึกอบรมภายใน
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องค์กรหรือการจดัฝึกอบรมจากสถาบนัภายนอก 3) การพฒันาในงาน เป็นการพฒันาบคุลากรโดย

การสอนงาน การฝึกอบรมในงาน การมอบหมายงาน การให้รักษาการหรือปฏิบตัิงานในตําแหน่ง

เพิ่มเตมิ การสบัเปล่ียนหมนุเวียนงานให้บคุลากรได้ฝึกปฏิบตั ิ(สมชาต ิกิจยรรยง, 2546) 

 

2.4.4.3 การฝึกอบรมและขัน้ตอนการจัดทาํโครงการฝึกอบรม 

การฝึกอบรมเป็นรูปแบบหนึ่งของวิธีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์         

ช่วยพัฒนาศักยภาพ ความรู้ความสามารถของบุคลากร ซึ่งเป็นวิธีท่ีได้รับความนิยมอย่าง

แพร่หลาย โดยรูปแบบวิธีการในการจดัการฝึกอบรมจะมีความแตกตา่งกนัออกไปตามลกัษณะของ

องค์กร  

การฝึกอบรมเพ่ือพฒันาความรู้ความสามารถของบคุลากรในองค์กรเป็น

หน้าท่ีของทกุฝ่ายในองค์กรท่ีต้องร่วมมือ ประสานงานร่วมกันเพ่ือทําให้การฝึกอบรมสําเร็จลลุ่วง 

โดยถือวา่ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนษุย์มีบทบาทหน้าท่ีโดยตรงในการจดัฝึกอบรมให้แก่บคุลากรโดย

มีรายละเอียดดงันี ้ 

1) ให้คําแนะนําเก่ียวกับนโยบาย วิธีการ รูปแบบการฝึกอบรม            

การวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรม เพ่ือจดัทําโครงการหลกัสตูรฝึกอบรมท่ีเหมาะสมตรงกบั

ความต้องการของบคุลากร  

2) การดําเนินการจดัฝึกอบรมและอํานวยการความสะดวกแก่บุคลากร   

ท่ีเข้าอบรม และบริหารจัดการ ดูแลความเรียบร้อยของการฝึกอบรมให้เสร็จสิน้ภายในเวลาท่ี

กําหนด  

3) การจดัหาอปุกรณ์ต่าง ๆ ท่ีใช้ในการฝึกอบรม เช่น เคร่ืองบนัทึกเสียง 

เคร่ืองขยายเสียง เอกสารคูมื่อการฝึกอบรม   

4) การวิเคราะห์ และประเมินผลโครงการฝึกอบรม เพ่ือตรวจสอบว่า

โครงการฝึกอบรมสามารถช่วยพฒันาความรู้ ความสามารถของบคุลากรได้มากน้อยเพียงใดและ

เพ่ือนําผลการประเมินมาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พัฒนาโครงการฝึกอบรมในครัง้ต่อไป 

(เสนาะ ตเิยาว์, 2539)   

ขัน้ตอนการจดัทําโครงการฝึกอบรมประกอบไปด้วยขัน้ตอนต่าง ๆ เพ่ือ

ทําให้โครงการฝึกอบรมมีความถกูต้องเหมาะสม สามารถพฒันาทกัษะ ความสามารถและตรงกบั

ความต้องการของบคุลากรในองค์กร ซึง่สามารถสรุปขัน้ตอนท่ีสําคญัได้ดงันี ้ 
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1) การวิเคราะห์ความต้องการ หมายถึง ก่อนการจดัฝึกอบรมต้องมีการ

วิเคราะห์ปัญหา ความต้องการในการฝึกอบรมเพ่ือนําข้อมูลมาใช้ประกอบในการวางแผน        

การจดัฝึกอบรมให้สอดคล้องกบัปัญหาและความต้องการ 

2) กําหนดวัตถุประสงค์ หมายถึง การกําหนดวัตถุประสงค์ของการ

ฝึกอบรมเชิงพฤตกิรรมท่ีสามารถวดัประเมินผลได้ 

3) การสร้างหลกัสตูรฝึกอบรม หมายถึง การจดัทําหลกัสตูรฝึกอบรมและ

การกําหนดรายละเอียดท่ีสําคญัตา่ง ๆ ของหลกัสตูรฝึกอบรม เช่น การกําหนดเนือ้หาวิชา กิจกรรม 

เทคนิควิธีการต่าง ๆ ในการฝึกอบรมรวมไปถึงการออกแบบการวดัประเมินผลการฝึกอบรมและ

การกําหนดอปุกรณ์ท่ีใช้ วนัเวลา สถานท่ีให้มีความถกูต้องเหมาะสม 

4) การดําเนินการฝึกอบรม หมายถึง ขัน้ตอนการดําเนินการฝึกอบรม

ให้แก่บคุลากรตามแผนงาน หลกัสตูรฝึกอบรมท่ีได้กําหนดไว้ 

5) การวดัและประเมินผล หมายถึง การประเมินผลการจดัฝึกอบรมโดย

เร่ิมตัง้แตข่ัน้ตอนท่ี 1- 4 เพ่ือนําข้อมลูท่ีได้มาใช้ในการปรับปรุง แก้ไขการจดัการฝึกอบรมให้ดีขึน้

ตอ่ไป (ทวีป อภิสิทธ์ิ, 2551)  

สําหรับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วน

จงัหวัดสงขลามีการให้ความสําคญักับการพัฒนาศกัยภาพบุคลากร มีการจดัหลกัสูตรฝึกอบรม

ให้แก่ ข้าราชการ พนกังานจ้าง ลกูจ้างประจําอย่างตอ่เน่ือง มีการส่งเสริมสนบัสนนุให้บคุลากรเข้า

ร่วมโครงการฝึกอบรมท่ีหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ เป็นผู้จดัและให้ความสําคญักับการจดัโครงการ

ฝึกอบรมภายในองค์กรโดยองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลามีการจดัหลกัสตูรการพฒันาบคุลากร

ประจําปีและหลกัสตูรพฒันาบคุลากรสําหรับบคุลากรใหม ่ 

 

   2.4.4.4 การติดต่อส่ือสารในองค์กรกับกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 

   การดําเนินการพฒันาทรัพยากรมนษุย์เป็นหน้าท่ีและภารกิจท่ีสําคญัของ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งการดําเนินงานในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ท่ีมี

ประสิทธิภาพต้องอาศัยความรู้ ความเข้าใจเก่ียวกับกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์              

ผู้ มีหน้าท่ีดําเนินการในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ จําเป็นต้องมีทกัษะการติดตอ่ส่ือสาร   

ท่ีดีเพ่ือให้สามารถส่ือสาร อธิบายรายละเอียดต่าง ๆ ให้แก่ผู้ เข้ารับการฝึกอบรมและการส่ือสาร

ประสานงานกับบุคลากรท่ีเก่ียวข้องในกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (ราเชนทร์ นพณัฐ

วงศกร ,ปณุณ์พิชญา รอดเปล่ง และอาริยาพชัร์ น้อยวิไล, 2559) การพฒันาทรัพยากรมนษุย์และ
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การฝึกอบรมเป็นหวัใจสําคญัในการพฒันาความรู้ความสามารถของบคุลากรและช่วยทําให้องค์กร

บรรลุเป้าหมายท่ีวางไว้ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการจัดฝึกอบรมจะประสบ

ความสําเร็จได้ส่วนหนึ่งก็มาจากปัจจยัต่าง ๆ ซึ่งการติดต่อส่ือสาร ประสานงานร่วมกนัจะช่วยให้

กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรมต่าง ๆ ขององค์กรมีคุณภาพ (Chukwuka, 

2015) การติดต่อส่ือสารเข้ามามีบทบาทสําคญัต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้

ติดต่อส่ือสารเป็นเคร่ืองมือในการพูดคุย แลกเปล่ียนข้อมูลเก่ียวกับการฝึกอบรม การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร เช่น การให้คําแนะนํา การแสดงความคิดเห็นเก่ียวการฝึกอบรม การ

ติดตามประสานงาน อํานวยความสะดวกในการฝึกอบรม การสอบถามความคิดเห็น การสํารวจ

พฤติกรรม ความต้องการพัฒนาในด้านต่าง ๆ ของบุคลากร เพ่ือนําข้อมูลมาใช้ในการออกแบบ

หลกัสตูรฝึกอบรม (ณฏัฐพนัธ์ เขจรนนัท์, 2545; ธญัญา ผลอนนัต์, 2552)   

   การติดตอ่ส่ือสารในองค์กรทําให้บคุลากรมีความเข้าใจท่ีถกูต้องเก่ียวกับ

วิธีการ รูปแบบขัน้ตอนในกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ทําให้บคุลากรมีการส่ือสาร พดูคยุ

สอบถามความต้องการ ความคิดเห็นเก่ียวกบัหลกัสตูรการฝึกอบรมท่ีต้องการและมีข้อมลูท่ีใช้เป็น

แนวทางในการดําเนินการวางแผน การจดักิจกรรมต่าง ๆ ในกระบวนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์    

โดยสามารถสรุปการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ีเก่ียวข้องกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ได้

ดงันี ้1) กําหนดแนวทาง รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ภายในองค์กรได้อย่างเหมาะสม      

2) อธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดข้อมูลเก่ียวกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้แก่บคุลากรใน

องค์กรได้อยา่งเหมาะสม 3) วิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมและกําหนดหลกัสตูรฝึกอบรมท่ี

เหมาะสม 4) ชีแ้จงรายละเอียดวตัถปุระสงค์ ขัน้ตอนการฝึกอบรมให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบ

อยา่งชดัเจน 5) ชีแ้จงข้อมลู วนัเวลา สถานท่ีในการฝึกอบรมให้แก่บคุลากรอยา่งชดัเจน 

   กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษ ย์ เ ป็นกระบวนการหนึ่ งของ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ประกอบไปด้วยขัน้ตอน เทคนิคการพฒันาทรัพยากรมนุษย์

ในรูปแบบตา่ง ๆ โดยมีจดุประสงค์เพ่ือพฒันา เสริมสร้างศกัยภาพของบคุลากรในองค์กรและเพ่ือ

ก่อให้เกิดการปรับเปล่ียน พฒันาวิธีการทํางานไปในแนวทางท่ีมีประสิทธิภาพ 

 

 2.4.5 กระบวนการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง การประเมินผลการปฏิบตัิงาน

พฤตกิรรมการทํางานของพนกังานในชว่งเวลาใดเวลาหนึ่ง โดยทําการประเมินด้วยวิธีการสงัเกต 

การจดบันทึก การให้ค่าระดับคะแนนและนําข้อมูลมาเปรียบเทียบกับมาตรฐานท่ีกําหนดไว้      
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(วรารัตน์ เขียวไพจี, 2553; ธัญญา ผลอนนัต์, 2552) หรือในอีกความหมายหนึ่ง กระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง การวดัศกัยภาพในการปฏิบตัิงานของบุคลากรในองค์กรเพ่ือ

นํามาข้อมูลมาใช้ในการจ่ายค่าตอบแทน สิทธิประโยชน์ การเล่ือนตําแหน่งงาน (พนา ดลุยพชัร์, 

2556) 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานช่วยทําให้องค์กรสามารถประเมิน

ความสามารถ ศกัยภาพของบคุลากรในองค์กรว่าจะช่วยให้องค์กรสามารถบรรลวุตัถปุระสงค์ของ

องค์กรได้มากน้อยเพียงใด กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานท่ีมีประสิทธิภาพจะต้องมีการ

วางแผน กําหนดขัน้ตอนในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน มีการให้ข้อมูลย้อนกลบั ข้อเสนอแนะ

เพ่ือใช้ในการปรับปรุง พฒันาการปฏิบตัิงานและนําข้อมูลมาใช้ในการจดัหลกัสตูรการฝึกอบรมท่ี

เหมาะสมแก่บุคลากร การประเมินผลการปฏิบตัิงานช่วยให้บุคลากรเข้าใจและรับทราบผลการ

ทํางานของตนเองว่าต้องปรับปรุงแก้ไขการทํางานในส่วนใด (Longenecker & Fink, 2013) และ

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถใช้เป็นข้อมูลพืน้ฐานในการตัดสินใจเก่ียวกับ

เง่ือนไขการทํางานของพนักงาน การให้รางวลั การส่งเสริมเพิ่มพูนความรู้ การจัดหลักสูตรการ

ฝึกอบรมท่ีเหมาะสมแก่บคุลากร (Aladwan, Bhanugopan & Fish, 2014) 

 จากความหมายของกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานข้างต้น สามารถสรุป

ความหมายได้ว่า กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินผล

ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งเ พ่ือนําผลการปฏิบัติงานหรือ 

ความสําเร็จของการปฏิบตังิานมาเปรียบเทียบกบัเป้าหมายท่ีกําหนดไว้ 

                        

2.4.5.1 วัตถุประสงค์ของการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

1) เพ่ือใช้ข้อมูลจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรเป็น

แนวทางในการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนษุย์ จดัโครงการฝึกอบรมท่ีเหมาะสม 

 2) เพ่ือนําข้อมลูจากการประเมินผลการปฏิบตัิงานมาใช้ประกอบในการ

พิจารณาตดัสินใจเล่ือนตําแหนง่ การเพิ่มอตัราคา่ตอบแทน  

3) เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรได้พูดคยุส่ือสาร อธิบาย รายงานผลการ

ปฏิบตังิานตอ่ผู้บงัคบับญัชา  

4) เ พ่ือให้ผู้ บังคับบัญชาได้ทราบถึงศักยภาพ จุดแข็ง จุดอ่อนของ

ผู้ ใต้บงัคบับญัชาและนําข้อมลูมาใช้กําหนดแนวทางพฒันา ให้คําแนะนําปรับปรุงการปฏิบตัิงาน 

(วิเชียร วิทยอดุม, 2549) 
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2.4.5.2 กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  

กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานประกอบไปด้วยแนวทาง ขัน้ตอน

ตา่ง ๆ เพ่ือทําให้การประเมินผลการปฏิบตัิงานมีความเท่ียงตรง น่าเช่ือถือ ซึ่งสามารถสรุปขัน้ตอน

กระบวนการในการประเมินผลการปฏิบตังิานได้ดงันี ้  

1) วิธีการ รูปแบบ เกณฑ์ในการประเมิน เป็นการกําหนดเกณฑ์ในการ

ประเมินผลปฏิบตัิงาน เช่น ด้านผลงาน ซึ่งวดัจากปริมาณงาน คณุภาพงาน ความตรงตอ่เวลาใน

การปฏิบัติงานและด้านพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ซึ่งวัดจากพฤติกรรมท่ีแสดงออกในการ

ปฏิบตังิานและการกําหนดรูปแบบของแบบฟอร์มท่ีใช้ในการประเมินเพ่ือทําให้การประเมินผลการ

ปฏิบตังิานสอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์ในการประเมิน 

2) ผู้ประเมิน เป็นการกําหนดผู้ ท่ีจะทําหน้าประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

โดยสว่นใหญ่ผู้บงัคบับญัชาจะเป็นผู้ประเมิน  

     3) ระยะเวลาการประเมิน เป็นการกําหนดระยะเวลา ช่วงเวลาในการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานซึ่งโดยทัว่ไปประมาณปีละ 1- 2 ครัง้ (จิระจิตต์ บนุนาค, 2547; สมคิด 

บางโม, 2553) 

4) วิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นการกําหนดวิธีการประเมินผล

การปฏิบตัิงานท่ีเหมาะสมกับลกัษณะงาน เช่น การใช้วิธีการประเมินค่า ประกอบไปด้วยวิธีการ

ประเมินในรูปแบบต่าง ๆ เช่น 4.1 การประเมินโดยกลุ่ม เป็นการประเมินโดยคณะกรรมการหรือ

กลุ่มบุคคลเพ่ือแสดงความคิดเห็นร่วมกัน 4.2 การประเมินผลตามผลงาน เป็นการยึดผลการ

ปฏิบตัิงานเป็นเกณฑ์ในการพิจารณา 4.3 การตรวจสอบรายการ เป็นการประเมินด้วยการแสดง

รายการ การปฏิบตัิงาน การทํากิจกรรมตา่ง ๆ 4.4 การบนัทึกเหตกุารณ์สําคญั เป็นการประเมิน

จากเหตกุารณ์หรือพฤตกิรรมการปฏิบตังิานท่ีผู้บงัคบับญัชาได้บนัทึกไว้ 4.5 การจดัลําดบั เป็นการ

วดัและจดัลําดบัวา่อยูใ่นอนัดบัใด (บรรยงค์ โตจินดา, 2546) 

                

2.4.5.3 การนําผลการประเมินผลการปฏิบัตงิานไปใช้  

การประเมินผลการปฏิบัติงานจะเป็นประโยชน์ต่อองค์กรมากน้อย

เพียงใดก็ขึน้อยูก่บัการนําผลการประเมินมาใช้ประโยชน์ ซึ่งสามารถสรุปการนําผลการประเมินไป

ใช้ประโยชน์ออกได้เป็น การนําไปใช้ตามวตัถปุระสงค์ของการประเมินและการแจ้งผลการประเมิน

ได้ดงันี ้  

1) การนําผลการประเมินผลการปฏิบตัิงานไปใช้ตามวตัถุประสงค์ท่ี

กําหนด ซึ่งส่วนใหญ่นํามาใช้ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้แก่ 1) การปรับอัตรา
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คา่ตอบแทน เงินเดือน โบนสั 2) การปรับเปล่ียนตําแหน่งงาน การเล่ือนตําแหน่ง 3) การจดัทํา

โครงการฝึกอบรม 4) การเลิกจ้าง สว่นใหญ่อยูใ่นชว่งการทดลองงาน ซึ่งเม่ือผลการประเมินไม่ผ่าน

เกณฑ์ก็สามารถใช้เป็นเหตผุลประกอบในการเลิกจ้าง 

 2) การแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เป็นการส่ือสาร ทําความ

เข้าใจ ให้ข้อมลูย้อนกลบัแก่บคุลากร เพ่ือให้ทราบจุดแข็ง จุดอ่อน หรือให้คําแนะนําการปรับปรุง

การทํางาน โดยการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบตังิานท่ีเหมาะสมได้แก่ 1) การวางแผนการแจ้ง

ผลการประเมินผลการปฏิบตังิาน เป็นการกําหนดแนวทาง กําหนดหวัข้อประเด็นในการแจ้งผลการ

ประเมินผลปฏิบตัิงาน 2) การจดัเตรียม รวบรวมเอกสาร รายงาน บนัทึกหรือการสงัเกตพฤติกรรม 

3) การสร้างบรรยากาศ เป็นการสร้างบรรยากาศท่ีดีในการแจ้งผลการประเมินให้เป็นไปในแนวทาง 

การส่ือสาร พดูคยุทําความเข้าใจระหว่างกนั เสริมสร้างความร่วมมือ ความสมัพนัธ์อนัดี 4) การให้

ข้อมูลย้อนกลบัท่ีมีประสิทธิภาพ ผู้ ท่ีทําหน้าท่ีในการแจ้งผลการประเมินผลปฏิบตัิงานต้องมีการ

ส่ือสาร พูดคุยให้ข้อมูลย้อนกลับแก่บุคลากรท่ีชัดเจน เฉพาะเจาะจงมีเหตุผล เป็นไปในแนว

ทางการให้คําแนะนํา ใช้คําพดูจงูใจ สนบัสนนุ ให้โอกาสบคุลากรในการพฒันาปรับปรุงการทํางาน 

ไม่วิจารณ์เร่ืองท่ีไม่เก่ียวกบัการทํางาน 5) การติดตามผล เป็นการติดตาม สงัเกตการทํางานของ

บุคลากรว่ามีการเปล่ียนแปลงไปในทิศทางท่ีดีขึน้มากน้อยเพียงใด ซึ่งข้อมูลท่ีได้จะสามารถ

นํามาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานในครัง้ต่อไป (เสนาะ    

ตเิยาว์, 2539; จิระจิตต์ บนุนาค, 2547) 

สําหรับกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานในองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสงขลามีรูปแบบ วิธีการ ช่วงเวลาการประเมินผลการปฏิบตัิงานในแนวทางเดียวกันกับ

หน่วยงานราชการอ่ืน ๆ องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีการกําหนดแนวทาง รูปแบบ 

หลักเกณฑ์ในแบบประเมินผลการปฏิบตัิงานของข้าราชการ พนักงานจ้าง ลูกจ้างประจําอย่าง

ชดัเจน โดยมีช่วงเวลาในการประเมินผลการปฏิบตัิงานปีละ 2 ครัง้ คือ ครัง้ท่ี 1 ระหว่างวนัท่ี 1 

ตลุาคม ถึง 31 มีนาคมของปีถดัไป ครัง้ท่ี 2 ระหว่างวนัท่ี 1 เมษายน ถึง 30 กันยายนของปี

เดียวกัน มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานใน 2 ส่วน คือ ด้านผลสมัฤทธ์ิของงาน แบ่งออกเป็น 

เป้าหมายของงาน ผลการปฏิบัติงานและด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ แบ่งออกเป็น 

สมรรถนะหลกัและสมรรถนะประจําสายงาน กําหนดเกณฑ์การให้คะแนนออกเป็น 5 ระดบั ได้แก่ 

ระดับดีเด่น ระดับดีมาก ระดับดี ระดับพอใช้ ระดับต้องปรับปรุงและมีการจัดทําแผนพัฒนา     

ระดบับคุคล  
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   2.4.5.4 การตดิต่อส่ือสารในองค์กรกับกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัตงิาน 

   การติดต่อส่ือสารมีบทบาทสําคัญและเป็นตัวช่วยให้กระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบตังิานสามารถดําเนินไปได้อยา่งราบร่ืนดงันี ้

1) การวางแผนการประเมินผลการปฏิบตังิาน เป็นการพดูคยุ แสดงความ

คดิเห็นร่วมกนัของบคุลากรเพ่ือกําหนดแนวทาง ขัน้ตอน รูปแบบของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

และการส่ือสาร พดูคยุทําให้บคุลากรรับทราบข้อมลูรูปแบบ วิธีการ วตัถปุระสงค์ในการประเมินผล

การปฏิบตังิานท่ีถกูต้อง  

2) ขัน้ตอนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ผู้ ทําหน้าท่ีในการประเมินจะมี

การส่ือสาร พูดคุยเก่ียวกับผลการปฏิบัติงาน ปัญหาข้อผิดพลาดในการปฏิบตัิงานเพ่ือทําการ

ประเมินให้คะแนน 

 3) การแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบตัิงาน เปรียบเหมือนการให้ข้อมลู

ย้อนกลับในกระบวนการติดต่อส่ือสาร โดยการแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงาน ถือว่า

ผู้บงัคบับญัชามีบทบาทสําคญัในการส่ือสาร พดูคยุแจ้งผลการประเมินให้บคุลากรรับทราบและให้

คําแนะนําเก่ียวกับการปรับปรุงการปฏิบัติงาน การแจ้งผลการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็น

ลกัษณะการติดต่อส่ือสารสองทาง บุคลากรสามารถปรึกษา ขอคําแนะนําในการปฏิบตัิงานหรือ

อธิบายชีแ้จงปัญหาในการทํางาน  

   การติดต่อ ส่ือสารในองค์กรเป็นเคร่ืองมือสําคัญในกระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบตังิาน ทําให้บคุลากรรับทราบข้อมลูและมีความเข้าใจท่ีถกูต้องเก่ียวกบัวิธีการ 

ขัน้ตอนในกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานและทําให้มีข้อมูลท่ีสามารถใช้เป็นแนวทางใน

กําหนดแนวทาง รูปแบบ วิธีการดําเนินการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการติดต่อส่ือสารท่ี

เก่ียวข้องกับกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานมีดังนี ้1) กําหนดแนวทาง รูปแบบการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานในด้านผลสัมฤทธ์ิของงานและด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ          

2) ชีแ้จง อธิบาย ข้อมลูขัน้ตอนกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบตัิงานให้แก่บคุลากรภายใน

องค์กรได้อย่างเหมาะสม 3) ชีแ้จง วนัเวลาในการประเมินผลการปฏิบตัิงานให้แก่บุคลากรใน

องค์กรรับทราบ 4) แจ้งวิธีการในการประเมินผลการปฏิบตัใิห้แก่บคุลากรภายในองค์กรรับทราบได้

อย่างเหมาะสม 5) ให้ข้อมลูย้อนกลบัและคําแนะนําอย่างเหมาะสมเก่ียวกบัแนวทางการปรับปรุง

พฒันาการปฏิบตังิาน  

   กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานเป็นการตรวจสอบ เปรียบเทียบ

การทํางานของบุคลากรกับเป้าหมายท่ีตัง้ไว้ ซึ่งประกอบไปด้วยขัน้ตอน วิธีการต่าง ๆ เพ่ือให้
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องค์กรสามารถประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรได้อย่างถกูต้องเหมาะสมและนําผลการ

ประเมินผลการปฏิบตัิมาใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุง พฒันาการทํางานและใช้ประโยชน์ใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

 

2.4.6 กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

 กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง การจ่ายคา่ตอบแทน

และผลประโยชน์ให้แก่บคุลากรในรูปแบบต่าง ๆ เช่น เงินเดือน โบนสั สวสัดิการหรือผลประโยชน์ 

ในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงิน และไม่เป็นตวัเงิน ทัง้ในทางตรง หรือทางอ้อมเพ่ือเป็นรางวลัตอบแทนการ

ปฏิบตัิงานของบคุคล และเพ่ือดึงดดู จงูใจ ธํารงรักษาบุคลากรให้ปฏิบตัิงานกบัองค์กร (จิระจิตต์ 

บนุนาค, 2547; สขุมุวิทย์ ไสยโสภณ, 2560; ปราชญา กล้าผจญั และพอตา บตุรสทุธิวงศ์, 2550)  

และคา่ตอบแทนและผลประโยชน์เป็นสิ่งท่ีบคุลากรในองค์กรมีความต้องการ มีความคาดหวงัท่ีจะ

ได้รับตอบแทนจากการท่ีได้ปฏิบตังิานให้แก่องค์กร (พิภพ วชงัเงิน, 2547) 

 จากความหมายของกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ข้างต้น

สามารถสรุปความหมายได้ว่า กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง สิ่งตอบ

แทนท่ีองค์กรจา่ยเป็นการตอบแทนให้แก่บคุลากรในองค์กร และเป็นสิ่งท่ีบคุลากรในองค์กรมีความ

ต้องการท่ีจะได้รับเป็นการตอบแทนจากการปฏิบตังิานให้แก่องค์กร ซึง่องค์กรจ่ายคา่ตอบแทนและ

ผลประโยชน์ให้แก่บคุลากรในองค์กรทัง้ในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงิน  

 

2.4.6.1 ความสําคัญของกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผล

โยชน์ 

   1) ทําให้องค์กรมีบคุลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบตัิงานใน

องค์กรเพราะการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีความเหมาะสมจะสามารถจูงใจ ดึงดูด

บคุคลท่ีมีความรู้ ความสามารถเข้ามาปฏิบตังิานกบัองค์กร 

   2) ช่วยสร้างกําลงัใจ แรงจงูใจ ความรู้สึกท่ีดีในการปฏิบตัิของบุคลากร 

และเป็นตวัชว่ยในการธํารงรักษาบคุลากรให้ปฏิบตังิานในองค์กรตอ่ไป (จิระจิตต์ บนุนาค, 2547) 

 

2.4.6.2 ประเภทของการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

   ค่าตอบแทนท่ีองค์กรจ่ายเป็นการตอบแทนให้บุคลากรท่ีได้ปฏิบตัิงาน

ให้แก่องค์กรสามารถแบ่งออกเป็นได้ 2 ประเภท คือ 1) คา่ตอบแทนท่ีเป็นตวัเงิน ประกอบไปด้วย

ค่าตอบแทนจํานวน 2 ชนิดคือ ค่าตอบแทนท่ีเป็นเงินทางตรง เป็นลักษณะของค่าตอบแทนท่ี
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บคุลากรได้รับในรูปแบบคา่จ้าง เงินเดือน โบนสัและคา่ตอบแทนท่ีเป็นเงินทางอ้อม เป็นลกัษณะ

ของค่าตอบแทนท่ีบุคลากรได้รับในรูปแบบการบริการ การประกันสุขภาพ การประกันชีวิต         

คา่รักษาพยาบาล เงินสงเคราะห์ เงินช่วยเหลือ การศกึษาบตุร สิทธิในการลา 2) คา่ตอบแทนท่ีไม่

เป็นตัวเงิน เป็นสิ่งตอบแทนท่ีองค์กรมอบให้บุคลากรในรูปแบบของการสร้างความพึงพอใจ     

ความท้าทายในการทํางาน โอกาสในการเล่ือนตําแหน่ง ความภูมิใจในงาน สภาพแวดล้อม   

อาคารสถานท่ีสะดวกสบาย เวลาการทํางานท่ียืดหยุน่ (สขุมุวิทย์ ไสยโสภณ, 2560) 

 

   2.4.6.3 หลักการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

   การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ให้แก่บุคลากรในองค์กรเพ่ือเป็น

การตอบแทนท่ีได้ปฏิบตัิงานให้แก่องค์กรนัน้จะต้องพิจารณาถึงปัจจยั หลกัเกณฑ์ตา่ง ๆ โดยการ

กําหนดอตัราคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสมต้องอาศยัหลกัความเป็นธรรม บคุลากรทุก

คนต้องอยู่ภายใต้ระบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์เดียวกัน ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ต้อง

เหมาะสมเพียงพอต่อการดําเนินชีวิต สอดคล้องกับภาระหน้าท่ี ความรับผิดชอบและสามารถ

ตอบสนองจงูใจบคุลากรได้ (ธญัญา ผลอนนัต์, 2552)  

 

2.4.6.4 ขัน้ตอนการกาํหนดโครงสร้างค่าตอบแทน 

  การกําหนดโครงสร้างค่าตอบแทนและผลประโยชน์ประกอบไปด้วย

ขัน้ตอนต่าง ๆ เพ่ือทําให้องค์กรสามารถกําหนดค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม            

ซึง่สามารถสรุปขัน้ตอนการกําหนดโครงสร้างคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ได้ดงันี ้

  1) การวิเคราะห์งาน หมายถึง  การพิจารณารายละเอียดเก่ียวกับ     

ลักษณะงาน คุณสมบัติของผู้ ปฏิบัติงานและตําแหน่งงานเพ่ือใช้ประกอบในการกําหนด

คา่ตอบแทนและผลประโยชน์ 

  2) การประเมินค่างาน หมายถึง การนําค่างาน ภาระงานในแต่ละ

ตําแหนง่มาจดัเรียงลําดบัความสําคญั  

  3) การสํารวจคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ หมายถึง การสํารวจการจ่าย

คา่ตอบแทนและผลประโยชน์ขององค์กรอ่ืน ๆ เพ่ือนําข้อมูลมาเปรียบเทียบ วิเคราะห์และกําหนด

อตัราคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีความเหมาะสม 

  4) การจดัทําเส้นคา่จ้างเงินเดือน หมายถึง นําข้อมลูคะแนนท่ีได้จากการ

ประเมินคา่งานมาจดัลําดบั โดยเรียงตามช่วงคะแนนและจดัแบง่เงินเดือนตามช่วงคะแนนและนํา

ข้อมลูมาเรียบเรียงจะได้เป็นเส้นกราฟคา่จ้างเงินเดือน 
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  5) การจัดทําโครงสร้างค่าจ้างเงินเดือน หมายถึง การนําข้อมูลจาก

เส้นกราฟค่าจ้างเงินเดือนและข้อมูลท่ีได้จากการสํารวจอัตราค่าตอบแทนและผลประโยชน์ใน

องค์กรอ่ืน ๆ มาจดัทําเป็นโครงสร้างคา่จ้าง เงินเดือน (วรารัตน์ เขียวไพรี, 2553) 

 

2.4.6.5 โครงสร้างค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในหน่วยงาน

ราชการ 

1) เงินเดือน หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีจ่ายให้แก่บุคลากรในองค์กร        

โดยอตัราคา่ตอบแทนจะแตกตา่งกนัออกไปตามประเภทตําแหนง่งาน ระดบัการทํางาน 

2) ค่าตอบแทนอ่ืน ๆ หมายถึง ค่าตอบแทนท่ีองค์กรจ่ายเพิ่มให้กับ

บคุลากรตามลกัษณะงาน ตําแหนง่งาน สภาพการทํางาน เช่น เงินประจําตําแหน่ง เงินเพิ่มสําหรับ

ตําแหนง่ท่ีมีเหตพุิเศษ เงินคา่ตอบแทนพิเศษรายเดือนให้แก่ผู้ปฏิบตัิงานในพืน้ท่ีภาคใต้ เงินเพิ่มคา่

ครองชีพชัว่คราว รถประจําตําแหนง่  

   3) สวสัดิการและประโยชน์เกือ้กลู หมายถึง สิ่งท่ีองค์กรมอบให้บคุลากร

เพ่ือช่วยให้บุคลากรมีความมัน่คงในการดําเนินชีวิต มีกําลงัใจในการปฏิบตัิ เช่น สิทธิการลาหยุด 

ค่ารักษาพยาบาล เงินสนับสนุนการศึกษาของบุตร เงินสวสัดิการสําหรับการปฏิบตัิงานในพืน้ท่ี

พิเศษ เงินบําเหน็จบํานาญ เงินช่วยเหลือค่าเช่าบ้าน ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปประชุม            

การฝึกอบรม เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์  

   4) เงินรางวลัประจําปี หมายถึง การจดัสรรเงินรางวลัประจําปีเพ่ือจ่าย

ให้แก่บุคลากรเพ่ือเป็นขวญักําลังในการปฏิบัติงาน โดยนําผลการประเมินผลปฏิบตัิงานมาใช้

ประกอบในการพิจารณาจ่ายเงินรางวลัประจําปี (สํานักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 

2555)  

   สําหรับกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลาจะมีรูปแบบ โครงสร้างการจ่ายคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ในแนวทาง

เดียวกับข้าราชการพลเรือนสามัญและหน่วยงานราชการอ่ืน ๆ แต่การจ่ายค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์อาจจะมีความแตกตา่งกนัออกไปตามระดบั ตําแหน่งงาน องค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลามีการจา่ยคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ให้แก่บคุลากรอย่างเหมาะสม มีหลกัเกณฑ์ เง่ือนไข

ท่ีอ้างอิงมาจากผลการประเมินผลการปฏิบตังิานและมีการจ่ายคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ให้แก่

บคุลากรทัง้ในรูปแบบท่ีเป็นตวัเงินและไมเ่ป็นตวัเงิน  
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   2.4.6.6 การติดต่อส่ือสารในองค์กรกับกระบวนการบริหาร

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

   การติดต่อส่ือสารในองค์กรมีบทบาทสําคัญในกระบวนการบริหาร

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ใช้เป็นส่ือกลางในการแลกเปล่ียนข้อมูล ทําความเข้าใจเก่ียวกับ

กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์กับบุคลากรในองค์กร การพูดคยุ ประสานงาน

เพ่ือกําหนดรูปแบบ ขัน้ตอนในการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีเหมาะสม รวมทัง้ใช้ใน

การชีแ้จงข้อมลูเก่ียวกบัสิทธิประโยชน์ สวสัดกิารตา่ง ๆ ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบ   

การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรมีความสําคญัและส่งผลตอ่การบริหารงานใน

องค์กรและกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เป็นอย่างมาก ทําให้บุคลากรมีการ

ประสานงาน แลกเปล่ียนข้อมูลในการทํางาน ทําให้มีข้อมูลท่ีสามารถใช้เป็นแนวทางในการ

ดําเนินการในกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์และทําให้บุคลากรมีความเข้าใจท่ี

ถกูต้องเก่ียวกบัรูปแบบ ขัน้ตอนในกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์และรับทราบ

ข้อมลูเก่ียวกับสิทธิประโยชน์ สวัสดิการ โดยการติดต่อส่ือสารท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการบริหาร

คา่ตอบแทนและผลประโยชน์มีดงันี ้ 1) กําหนดแนวทาง รูปแบบในการบริหารค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ร่วมกนั 2) ส่ือสาร ชีแ้จงข้อมลูเก่ียวกบัคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ให้แก่บคุลากรใน

องค์กรรับทราบอย่างชดัเจน 3) อธิบาย ชีแ้จงหลกัเกณฑ์ในการปรับคา่ตอบแทนให้แก่บคุลากรใน

องค์กรรับทราบได้อยา่งเหมาะสม 

กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เป็นกระบวนการ 

ขัน้ตอนเก่ียวกบัการบริหารจดัการคา่ตอบแทนผลประโยชน์ สิทธิสวสัดิการ สภาพแวดล้อมในการ

ทํางาน ให้มีความเหมาะสมเพ่ือเป็นการตอบแทนท่ีบคุลากรได้ทํางานให้แก่องค์กรและเพ่ือเป็นการ

จงูใจ ธํารงรักษาบคุคลให้อยูทํ่างานให้แก่องค์กรตอ่ไป 

จากองค์ประกอบของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทัง้  6 

กระบวนการ ได้แก่ กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบตังิานและกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีได้กล่าวมานัน้จะ

เห็นได้ว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทัง้ 6 กระบวนการ เป็นองค์ประกอบสําคญัใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งถ้าองค์กรมีดําเนินงานท่ีครอบคลุมกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ทัง้ 6 กระบวนการก็จะทําให้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร          

มีประสิทธิภาพ องค์กรมีบุคลากรท่ีมีคุณภาพ ปฏิบัติงานได้อย่างเต็มกําลังความสามารถและ

นําพาองค์กรสู่ความสําเร็จตามเป้าหมายท่ีวางไว้และในทางกลับกันถ้ากระบวนการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์ไม่มีประสิทธิภาพก็จะทําให้องค์กรขาดแคลนบคุลากรท่ีมีความรู้ ความสามารถ 

และการบรรลเุป้าหมายขององค์กรก็จะเป็นไปได้ยาก ดงันัน้การท่ีจะทําให้องค์กรมีบคุลากรท่ีเป็น

คนเก่ง มีคุณภาพเข้ามาทํางานในองค์กรก็ขึน้อยู่กับการดําเนินงานของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ ซึง่วตัถปุระสงค์ของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ก็เพ่ือต้องการให้องค์กรได้บคุคลท่ี

มีความรู้ ความสามารถท่ีเหมะสมเพ่ือให้สามารถปฏิบตัิงานได้บรรลผุลสําเร็จตามเป้าหมายของ

องค์กร (สมคิด บางโม, 2553) ซึ่งปัจจยัท่ีส่งผลตอ่การบริหารองค์กรและประสิทธิภาพการทํางาน

ของบคุลากร จําเป็นต้องอาศยัการติดตอ่ส่ือสารเป็นเคร่ืองมือช่วยให้บรรลวุตัถปุระสงค์ขององค์กร

ท่ีกําหนดไว้ การจัดให้มีการติดต่อส่ือสารท่ีดีจะช่วยให้การบริหารงานเป็นไปอย่างราบร่ืน           

การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรเป็นกระบวนการท่ีสําคญัอยา่งหนึง่ในการบริหารงานในองค์กร ผู้บริหาร

และบคุลากรทุกคนมีความจําเป็นต้องติดต่อส่ือสารกับบุคคลและกลุ่มต่าง ๆ ในองค์กรเพ่ือสร้าง

ความสมัพนัธ์อนัดีระหวา่งกนั  ดงันัน้ถ้าองค์กรมีการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ีมีประสิทธิภาพก็ย่อม

ส่งผลตอ่ความสําเร็จของการบริหารงานในองค์กร (อวยชยั ชะบา, 2546 ) โดยลกัษณะของการ

ติดต่อส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพจะประกอบไปด้วย ผู้ส่งสาร ข้อมูลข่าวสาร ผู้ รับสาร ช่องทางการ

ส่ือสารหรือส่ือ การให้ข้อมูลย้อนกลบัท่ีมีประสิทธิภาพ และการติดตอ่ส่ือสารเป็นส่วนช่วยให้การ

ดําเนินงานของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นไปมีอย่างมีประสิทธิผล การดําเนินงาน

ราบร่ืน คล่องตวับุคลากรได้พูดคยุ ประสานงานร่วมกัน ทําให้รับทราบข้อมูลและมีข้อมูลในการ

ทํางาน โดยประสิทธิผล หมายถึง กระบวนการดําเนินงานขององค์กรท่ีสามารถตอบสนอง

วัตถุประสงค์ เป้าหมายขององค์กรท่ีกําหนดไว้ (ทิรัศม์ชญา พิพัฒน์เพ็ญ และคณะ, 2557) 

วัตถุประสงค์หลักของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก็คือ ช่วยดึงดูด คัดสรรบุคคลท่ีมี   

ความรู้ ความสามารถให้เข้ามาร่วมทํางานกับองค์กร ช่วยพฒันาบุคลากรในองค์กรให้มีความรู้ 

ความสามารถ ทกัษะท่ีจําเป็นในการปฏิบตัิงานและช่วยทําให้การดําเนินงานขององค์กรประสบ

ความสําเร็จตามเป้าหมายองค์กร ตลอดจนกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ช่วยเสริมแรงจงูใจ 

ความพึงพอใจของบุคลากรและเป็นตวัช่วยในการธํารงรักษาบุคลากรให้ปฏิบัติงานกับองค์กร

ตอ่ไป (พิภพ วชงัเงิน, 2547; วิลาวรรณ รพีพิศาล, 2550) 

ทัง้นีผู้้ วิจยัสนใจศึกษาเก่ียวกบัปัจจยัการตดิต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผล

ต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา โดย

ผู้ วิจัยมุ่งเน้นศึกษาปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ได้แก่ ด้านผู้ ส่งสาร ด้านข้อมูลข่าวสาร              

ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั และกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการสรรหา
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ทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานและด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 

 

3. ข้อมูลเก่ียวกับองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  
  

องค์การบริหารส่วนจังหวัด หมายถึง องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินรูปแบบหนึ่ง      

ท่ีมีขนาดใหญ่ท่ีสดุในบรรดาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ในแตล่ะจงัหวดัจะมีองค์การบริหารส่วน

จังหวัดละหนึ่งแห่ง ยกเว้นกรุงเทพมหานคร องค์การบริหารส่วนจังหวัดมีอํานาจหน้าท่ีความ

รับผิดชอบพัฒนาจังหวัดในด้านต่าง ๆ เช่น ด้านเศรษฐกิจ สังคม การศึกษา สาธารณสุข            

การส่งเสริมอาชีพ สาธารณูปโภคและการประสานแผนพฒันาท้องถ่ินร่วมกับเทศบาล องค์การ

บริหารสว่นตําบลเพ่ือลดความซํา้ซ้อนของภาระงาน 

 

3.1 วิสัยทัศน์ขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  

ศนูย์กลางเศรษฐกิจ การศึกษา การคมนาคมขนส่ง การท่องเท่ียวและการกีฬา 

เป็นเมืองนา่อยู ่สงัคมเป็นสขุและเป็นประตสููอ่าเซียน 

 

3.2 พันธกจิขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา ประกอบไปด้วย 7 

ประการดังนี ้ 

   1. พฒันาระบบโครงสร้างพืน้ฐานให้เพียงพอทนัสมยั  

2. พฒันาจงัหวดัสงขลาให้เป็นเมืองแหง่การเรียนรู้  

3. พฒันาคณุภาพชีวิตท่ีดีของประชาชนให้อยูอ่ย่างมีคณุภาพ  

                        4. สง่เสริม สนบัสนนุ การทอ่งเท่ียวและการกีฬาให้ได้มาตรฐานสูส่ากล 

            5. การจดัการทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม 

                        6. ส่งเสริม สนบัสนนุ กิจกรรมด้านศาสนา ศิลปะ วฒันธรรม จารีตประเพณีและ

ภมูิปัญญาท้องถ่ิน  

7. พฒันาด้านการเมืองการปกครองในระบอบประชาธิปไตยอนัมีพระมหากษัตริย์

ทรงเป็นประมขุและการมีสว่นร่วมของประชาชนในการบริหารจดัการท่ีดี 

 

 

 
 

https://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%87%E0%B9%80%E0%B8%97%E0%B8%9E%E0%B8%A1%E0%B8%AB%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%84%E0%B8%A3
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3.3 โครงสร้างการบริหารงานองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

  การบริหารงานในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา มีคณะผู้บริหารท่ีประกอบ      

ไปด้วย นายกองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ท่ีปรึกษานายกฯ รองนายก ฯ เลขานกุารนายก ฯ 

ปลัดองค์การบริหารส่วนจงัหวัดสงขลา รองปลัดองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาและหวัหน้า

หน่วยงานภายใน องค์การบริหารส่วนจงัหวัดสงขลา แบ่งโครงสร้างองค์กรออกเป็น 10 กอง          

1 สํานกั และ 1 หนว่ย ได้แก่ 1. หนว่ยตรวจสอบภายใน 2. สํานกัปลดั 3. กองแผนและงบประมาณ 

4. กองช่าง 5. กองพสัดแุละทรัพย์สิน 6. กองกิจการขนส่ง 7. กองกิจการสภา 8. กองคลงั 9. กอง

การศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 10. กองส่งเสริมคณุภาพชีวิต 11. กองผงัเมือง 12. กองการ

เจ้าหน้าท่ี   

  

3.4 นโยบายการพัฒนา 

 นโยบายการพัฒนาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาประกอบไปด้วย

นโยบายการพฒันาทัง้หมด 10 นโยบาย ซึง่สามารถสรุปสาระสําคญัในแตล่ะด้านได้ดงันี ้ 

 1) นโยบายเร่งดว่น เช่น แก้ไขปัญหานํา้ท่วมในพืน้ท่ีตา่ง ๆ สร้างศนูย์สําหรับดแูล

ผู้สงูอายแุบบครบวงจร สร้างรถโมโนเรล เพิ่มแพขนานยนต์ ซอ่มแซมไฟจราจร จดัหาศนูย์จําหน่าย

สินค้า OTOP ปรับปรุงคณุภาพนํา้ในคลองแหและสร้างเป็นแหลง่ท่องเท่ียว 

 2) นโยบายการพฒันาเศรษฐกิจ การเกษตร และอตุสาหกรรม เช่น พฒันาพืน้ท่ี

เศรษฐกิจสีเขียวเชิงคณุภาพในพืน้ท่ีตา่ง ๆ พฒันาความร่วมมือในลกัษณะบ้านพ่ีเมืองน้องระหว่าง

สงขลากบัเมืองต่าง ๆ จดัทําข้อมูล E- directory ด้านอตุสาหกรรมและการลงทนุ สนบัสนนุการ

พฒันากลุ่มอาชีพ กลุ่มสตรี กลุ่มรัฐวิสาหกิจชมุชน การบริหารจดัการสินค้า OTOP ให้มีคณุภาพ 

สร้างสงขลาให้เป็นเมืองสหกรณ์แห่งเอเชีย สร้างศูนย์พัฒนาและรักษาพันธุ์ ข้าว ส่งเสริมการ

ฝึกอบรมอาชีพของประชาชน สง่เสริมการแปรรูป การจําหนา่ยสินค้าเกษตรกรรมในจงัหวดัทกุชนิด 

ผลกัดนัสงขลาให้เป็นศนูย์กลางสินค้าฮาลาลท่ีสําคญัของภาคใต้  

 3) นโยบายด้านการบริการและการทอ่งเท่ียว เชน่ จดัทําตลาดคนเดิน จดักิจกรรม

ส่งเสริมการท่องเท่ียว พฒันาแหล่งท่องเท่ียวแหล่งใหม่ ยกระดบัการให้บริการการท่องเท่ียวให้ได้

มาตรฐานสากล 

 4) นโยบายด้านการพฒันาคุณภาพชีวิต เช่น ป้องกันแก้ไขปัญหายาเสพติด 

จดัหารถพยาบาลให้ครบทุกตําบล จัดรถและเรือตรวจการณ์ดูแลรักษาความปลอดภัย ส่งเสริม

พฒันาคุณภาพชีวิตของเด็ก สตรี ผู้ สูงอาย ุส่งเสริมกิจกรรมของผู้สูงอายุในด้านกีฬา การตรวจ
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สุขภาพ พัฒนาชุมชมให้เข้มแข็ง สนับสนุนการจัดตัง้กองทุน เพิ่มสวัสดิการให้แก่อาสาสมัคร

หมูบ้่าน 

 5) นโยบายด้านการพฒันาการศกึษาและแหล่งการเรียนรู้ของประชาชน เช่น    

การจดัติวเตอร์สอนเสริม พฒันาโรงเรียนให้เปิดสอน 4 ภาษา (ไทย มาลายกูลาง จีนและองักฤษ) 

สนบัสนุนให้มีเทคโนโลยี ส่ือการเรียนการสอนท่ีทนัสมยั พัฒนาระบบการศึกษาของโรงเรียนใน

สงักดัองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา สนบัสนนุการจดัสมัมนา การจดัเวทีทางวิชาการ 

 6) นโยบายด้านศาสนา ศิลปวฒันธรรมและจารีตประเพณี เช่น การส่งเสริมการ

จดักิจกรรมอนรัุกษ์วิถีชีวิตในด้านตา่ง ๆ ปรับปรุง ซอ่มแซมพฒันาโบราณสถาน สถานท่ีสําคญัทาง

ประวตัิศาสตร์ ส่งเสริมการจดักิจกรรมทางศาสนา ส่งเสริมให้มีการศกึษาวิจยัจดัทําฐานข้อมลูภูมิ

ปัญญาท้องถ่ิน 

 7) นโยบายด้านการพัฒนาเมือง โครงสร้างพืน้ฐานและการจราจร เช่น           

พฒันาผังเมือง ปรับปรุงถนน แก้ไขปัญหาอุทุกภัย พฒันาระบบเตือนภัย พฒันาสงขลาให้เป็น

ศนูย์กลางโลจิสตกิส์ทางนํา้ของภาคใต้ แก้ไขปัญหาการจราจร ตดิตัง้ซอ่มแซมไฟฟ้าสาธารณะ  

 8) นโยบายการด้านการพัฒนาพืน้ฟูทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม เช่น    

ร่วมมือกับกรมชลประทานในการพฒันาคลองในพืน้ท่ีต่าง ๆ รงณรงค์ประชาชนให้มีการอนุรักษ์ 

พืน้ฟธูรรมชาต ิพฒันาระบบบริหารจดัการปัญหาขยะ สนบัสนนุหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องแก้ไขปัญหา

การกดัเซาะชายฝ่ังทะเล 

 9) นโยบายด้านการกีฬาและนนัทนาการ เชน่ พฒันาโรงเรียนกีฬาสู่ความเป็นเลิศ 

สง่เสริมให้สงขลาเป็นศนูย์กีฬาของภาคใต้ พฒันาสนามกีฬาให้ได้มาตรฐานสากล ส่งเสริมให้เด็ก

เยาวชนพฒันาทกัษะด้านกีฬา สง่เสริมการจดัการแขง่กีฬา 

 10) นโยบายด้านการบริหารจดัการบ้านเมืองท่ีดี เช่น ปรับปรุงพฒันาโครงสร้าง

การบริหารงานขององค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา พฒันาศกัยภาพของบคุลากร การบรูณาการ

จดัทําแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลากบัแผนพฒันาองค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน      

อ่ืน ๆ ส่งเสริมให้ประชาชนเข้ามามีส่วนร่วมในการกําหนดแผนงาน โครงการต่าง ๆ จัดระบบ

ตดิตาม ประเมินผลและรายงานผลการดําเนินงาน  

 

 3.5 แผนพัฒนาสามปีขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา (พ.ศ. 2559-

2561) 

ยุทธศาสตร์การพัฒนาขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีทัง้หมด 8 

ยทุธศาสตร์ ได้แก่ 1) การพฒันาระบบโครงสร้างพืน้ฐาน 2) การพฒันาจงัหวดัสงขลาให้เป็นเมือง

 
 

http://songkhlapao.go.th/themes/default/content/2.pdf
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แห่งการเ รียนรู้  3) การพัฒนาคุณภาพชีวิต  4) การส่ง เสริมการท่องเ ท่ียวและการกีฬา                                

5) การสง่เสริมอาชีพ 6)ทรัพยากรธรรมชาตแิละสิ่งแวดล้อม 7) การส่งเสริมศาสนา ศิลปวฒันธรรม 

จารีตประเพณีและภูมิปัญญาท้องถ่ิน  8)การบริหารจดัการ (องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา, 

2559) 

 

3.6 สถานท่ีตัง้องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  

เลขท่ี 900 หมู ่2 ตําบลพะวง อําเภอเมือง จงัหวดัสงขลา 90100   

 

4. งานวิจัยที่เก่ียวข้อง  
 

  4.1 งานวจัิยท่ีศึกษาเก่ียวกับระดับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

อชิรญา สิรินันท์ธนกุล และธัญญรัตน์ พุฑฒิพงษ์ชยัชาญ (2561) ศึกษาเร่ือง     

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรปกครองส่วนท้องถ่ินในเขตอําเภอลําปลายมาศ          

จงัหวดับรีุรัมย์ วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาการบริหารทรัพยากรมนษุย์ กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 277 คน 

สถิติท่ีใช้ เช่น การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจัยพบว่า        

การบริหารทรัพยากรมนษุย์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

ณฐัวรา ชมแก้ว, ธนายุ ภู่วิทยาธร และนิตย์ หทยัวสีวงศ์ สขุศรี (2560) ศกึษา

เร่ืองความสมัพนัธ์ระหว่างการบริหารทรัพยากรมนษุย์กบัความผกูพนัตอ่องค์กรและประสิทธิภาพ

การปฏิบตัิงานของบคุลากรมหาวิทยาลยัราชภฏัสุราษฎร์ธานี วตัถุประสงค์เพ่ือศกึษาการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรมหาวิทยาลยัราชภัฏสรุาษฎร์ธานี จํานวน 300 คน 

สถิติท่ีใช้ เช่น ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าเบ่ียงมาตรฐาน การทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั การวิเคราะห์การถดถอยพหุคณู ผลการวิจยัพบว่า การบริหารทรัพยากร

มนษุย์ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

กอบชยั สงัเกตชุน และสรุศกัดิ์ ชะมารัมย์ (2559) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัสมรรถนะท่ี

ส่งผลตอ่ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนษุย์ขององค์การบริหารส่วนตําบลในเขตอําเภออาจ

สามารถ จังหวัดร้อยเอ็ด วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดบัประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

กลุ่มตวัอย่าง คือ บุคลากรขององค์การบริหารส่วนตําบล จํานวน 171 คน สถิติท่ีใช้ เช่น การแจก

แจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที การวิเคราะห์         

การถดถอยเชิงพหุแบบขัน้ตอน การวิจัยเชิงคุณภาพใช้การวิเคราะห์เนือ้หา ผลการวิจัยพบว่า 

ประสิทธิผลการบริหารทรัพยากรมนษุย์โดยรวมมีคา่เฉล่ียอยูใ่นระดบัมาก  

 
 

http://songkhlapao.go.th/themes/default/content/2.pdf
http://songkhlapao.go.th/themes/default/content/4.pdf
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บุษกรณ์ คงประดิษฐ์ (2554) ศึกษาเร่ือง การจดัการทรัพยากรมนุษย์ของ

อุตสาหกรรมการผลิตเพ่ือการส่งออกในจงัหวดัสงขลา วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดบัการจดัการ

ทรัพยากรมนษุย์ กลุม่ตวัอยา่ง คือ บริษัทในอตุสาหกรรมการผลิตเพ่ือการส่งออกในจงัหวดัสงขลา 

จํานวน 130 บริษัท สถิติท่ีใช้ เช่น ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย คา่เบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติทดสอบค่าที     

การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว การทดสอบหาคู่ ท่ีแตกต่างกัน ผลการวิจัยพบว่า            

การจดัการทรัพยากรมนษุย์ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก  

 

4.2 งานวจัิยท่ีศึกษาเก่ียวกับระดับปัจจัยการตดิต่อส่ือสารในองค์กร  
  วนัทนา ช่ืนฤทยั (2554) ศึกษาเร่ือง การศึกษาแนวทางการพัฒนาการส่ือสาร

ภายในองค์กร กรณีศึกษาบริษัทโอกิทานิ (ไทยแลนด์) จํากัด วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวิเคราะห์

สภาพปัจจบุนั ปัญหาอปุสรรคและแนวทางในการพฒันาการส่ือสารภายในองค์กร เก็บข้อมลูจาก

ผู้บริหารและพนักงานของบริษัท จํานวน 150 คนและสมัภาษณ์ผู้ เช่ียวชาญในด้านการบริหาร

จดัการองค์กรและการส่ือสารภายในองค์กร สถิติท่ีใช้ เช่น คา่ความถ่ี คา่ร้อยละ ค่าเฉล่ีย คา่ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน ผลการวิจยัพบวา่ สภาพการส่ือสารในองค์กรอยูใ่นระดบัมาก  

 

  4.3 งานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

สาหร่าย จนัสา (2560) ศกึษาเร่ือง อิทธิพลของการส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและ

การทํางานเป็นทีมตอ่การจดัการด้านความปลอดภยัของพยาบาลวิชาชีพท่ีปฏิบตัิงานหอผู้ ป่วยใน

โรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพ การทํางานเป็นทีมและการจดัการด้านความปลอดภยั ความสมัพนัธ์ระหว่างการ

ส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและการทํางานเป็นทีมต่อการจัดการด้านความปลอดภัยและตัวแปร

พยากรณ์ท่ีร่วมทํานายการจดัการด้านความปลอดภยั กลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลวิชาชีพ จํานวน 

164 คน สถิติท่ีใช้ เช่น การแจกแจงความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน          

คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์เพียร์สนั การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบเข้าพร้อมกนั ผลการวิจยั

พบว่า การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพ การทํางานเป็นทีมและการจดัการด้านความปลอดภัยอยู่ใน

ระดบัสงู การส่ือสารท่ีมีประสิทธิภาพและการทํางานเป็นทีมมีความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการจดัการ

ด้านความปลอดภัยในระดบัปานกลางอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .000 และร่วมกัน

พยากรณ์การจดัการด้านความปลอดภยัของพยาบาลวิชาชีพได้ร้อยละ 22.4  
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เปรมฤดี ศรีวิชัย  และพินทอง ปินใจ  (2560) ศึกษาเ ร่ือง  ปัจจัยท่ีมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการปฏิบตังิานของพยาบาลหวัหน้าเวรโรงพยาบาลทัว่ไปจงัหวดัพะเยา วตัถปุระสงค์

เพ่ือศกึษาประสิทธิภาพการปฏิบตังิาน ปัจจยัท่ีสามารถร่วมกนัทํานายประสิทธิภาพการปฏิบตัิงาน 

กลุ่มตวัอย่าง คือ พยาบาลหวัหน้าเวร จํานวน 203 คน สถิติท่ีใช้ เช่น คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่ส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูแบบ

เพิ่มตวัแปรเป็นขัน้ตอน ผลการวิจยัพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพยาบาลหวัหน้าเวรอยู่

ในระดบัสงู ทกัษะในการส่ือสารเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีมีความสมัพนัธ์กบัประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานใน

ระดบัสงูและสามารถร่วมกนัทํานายประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานของพยาบาลหวัหน้าเวรได้อย่างมี

นยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  

ศุลีพร คําควร, ยุภาพร ยุภาศ และทรงศกัดิ์ จีระสมบัติ (2560) ศึกษาเร่ือง 

รูปแบบเชิงยืนยันของปัจจัยทางวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของ

เทศบาลตําบลในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาปัจจยัเชิงสาเหตทุางวฒันธรรม

องค์กรท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน เป็นวิธีวิจัยแบบผสม กลุ่มตวัอย่าง คือ พนักงาน

เทศบาลตําบล จํานวน 396 คน และผู้ทรงคณุวฒุิท่ีมีประสบการณ์ จํานวน 10 คน สถิติท่ีใช้ เช่น 

สถิติเชิงพรรณนา สหสมัพนัธ์เพียร์สนั การวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้น การวิเคราะห์ข้อมูล

เชิงเนือ้หา ผลการวิจยัพบวา่ ปัจจยัเชิงสาเหตทุางวฒันธรรมองค์กร ด้านการส่ือสารเป็นปัจจยัหนึ่ง

ท่ีสง่ผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตังิานของเทศบาลตําบลในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

ทกัษญา สง่าโยธิน (2560) ศกึษาเร่ือง ปัจจยัแห่งความสําเร็จของการดําเนินงาน

วิสาหกิจชมุชน วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจยัท่ีส่งผลตอ่ความสําเร็จของการดําเนินงานวิสาหกิจ

ชมุชนในรูปแบบตา่ง ๆ ทัง้ในประเทศและตา่งประเทศ สงัเคราะห์ข้อมลูโดยการทบทวนวรรณกรรม  

16 แห่ง ผลการวิจัยพบว่า ระบบการส่ือสารเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งผลต่อความสําเร็จของการ

ดําเนินงานวิสาหกิจชมุชน   

ณิชานนัท์ ป่ินทอง (2559) ศกึษาเร่ือง ผลกระทบของการส่ือสารภายในองค์กรท่ีดี

ท่ี มี ต่อ ประ สิท ธิ ภ าพ ก าร ดํา เ นิน ง านข อง ธุ ร กิจ ส่ ง ออ กสิน ค้า เ ก ษตร ในปร ะ เ ท ศไ ท ย          

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาการส่ือสารภายในองค์กรท่ีดี ประสิทธิภาพการดําเนินงาน ทดสอบ

ความสมัพนัธ์และผลกระทบของการส่ือสารภายในองค์กรท่ีดีท่ีมีต่อประสิทธิภาพการดําเนินงาน 

เก็บข้อมูลจากผู้บริหารธุรกิจส่งออกสินค้าเกษตรในประเทศไทย จํานวน 106 คน สถิติท่ีใช้ เช่น 

การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า      

การส่ือสารภายในองค์กรท่ีดีโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบัมาก การส่ือสารภายในองค์กรท่ีดี          
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ด้านการเปิดใจยอมรับการส่ือสาร ด้านเทคโนโลยีการส่ือสารภายในองค์กรเป็นปัจจยัส่วนหนึ่งท่ีมี

ความสมัพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการดําเนินงานของธุรกิจส่งออกสินค้าเกษตร

ในประเทศไทย 

อชัฌพร อังกินันทน์ (2558) ศึกษาเร่ือง ปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการบริหารงาน

วิชาการของสถาบนัการอาชีวศึกษา วตัถุประสงค์เพ่ือศึกษาและพฒันาปัจจยัท่ีมีอิทธิพลต่อการ

บริหารงานวิชาการ ตรวจสอบตัวแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยท่ีมีอิทธิพลต่อการ

บริหารงานวิชาการ กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 490 คน สถิติท่ีใช้ เช่น ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ ผลการวิจยัพบว่า กระบวนการในการส่ือสารเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีมี

อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวมต่อการบริหารงานวิชาการของสถาบันการ

อาชีวศกึษา  

วีรวิชญ์ เลิศไทยตระกูล,ปรียาวดี ผลเอนก และทรงศิริ พนัธุเสวี (2558) ศกึษา

เร่ือง ปัจจยัการติดต่อส่ือสารท่ีส่งผลตอ่การวางแผนทางธุรกิจของผู้ เข้าอบรมในโครงการพฒันา

ผู้ประกอบการเพ่ือสร้างความแข็งแกร่งแก่ชมุชนของโครงการลกูพระดาบส วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษา

ประสิทธิภาพของปัจจยัการติดตอ่ส่ือสาร ผู้ส่งสาร สาร ช่องทางการติดตอ่ส่ือสาร ผู้ รับสารท่ีส่งผล

ตอ่การวางแผนทางธุรกิจ กลุ่มตวัอย่าง คือ ผู้ เข้าอบรม จํานวน 181 คน สถิติท่ีใช้ เช่น คา่ร้อยละ 

ค่าเฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สมการถดถอยเชิงพหุคณู ผลการวิจัยพบว่า 

ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสาร ด้านผู้สง่สาร ด้านช่องทางการติดตอ่ส่ือสารมีอิทธิพลตอ่ประสิทธิภาพของ

การวางแผนธุรกิจอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 และด้านผู้ รับสารมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพของการวางแผนธุรกิจอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 

ธราธร บุ้งทอง (2555) ศกึษาเร่ือง ความสมัพนัธ์ระหว่างประสิทธิภาพการส่ือสาร

ภายในองค์กรกับประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัทนําเท่ียวในกรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล วตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองค์กร ประสิทธิภาพการทํางาน

เป็นทีม ความสมัพนัธ์และผลกระทบระหวา่งประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองค์กรกบัประสิทธิผล

การทํางานเป็นทีม เก็บข้อมูลจากหัวหน้าฝ่ายขายบริษัทนําเท่ียว จํานวน 206 คน สถิติท่ีใช้ 

คา่เฉล่ีย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สหสมัพนัธ์พหุคณู การวิเคราะห์ความถดถอย

อย่างง่าย การวิเคราะห์ความถดถอยพหุคณู ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการส่ือสารภายใน

องค์กร ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลบัเชิงสร้างสรรค์ ด้านการใช้ช่องทางการส่ือสารเป็นปัจจยัส่วน

หนึง่ท่ีมีความสมัพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกตอ่ประสิทธิผลการทํางานเป็นทีม  
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วีระพงษ์ ไตรศิวะกุล , อัศวฤทธ์ิ  อุทัย รัตน์  และนพดล เจนอักษร (2555)                    

การศกึษาเร่ือง ปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่การดําเนินงานของสํานกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา วตัถปุระสงค์เพ่ือ

ศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อการดําเนินงาน กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ ปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพืน้ท่ี

การศกึษาทัว่ประเทศ จํานวน 456 คน และสมัภาษณ์ผู้ทรงคณุวฒุิ จํานวน 10 คน สถิติท่ีใช้ เช่น 

คา่ร้อยละ คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ การวิเคราะห์การถดถอย

แบบพหคุณูแตล่ะขัน้ตอน ผลการวิจยัพบว่า ปัจจยัด้านการติดตอ่ส่ือสารเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีส่งผลตอ่

การดําเนินงานของสํานกังานเขตพืน้ท่ีการศกึษา  

โสภิณ ม่วงทอง, ภารดี อนันต์นาวี และสิทธิพร นิยมศรีสมศกัดิ์ (2556)                

ศึกษาเร่ือง ปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญในภาคตะวันออก 

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญในภาค

ตะวนัออก กลุ่มตวัอย่าง คือ ครูผู้สอนระดบัประถมศกึษา มธัยมศกึษา จํานวน 960 คน สถิติท่ีใช้ 

เชน่ คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์แบบเพียร์สนั ผลการวิจยัพบว่า 

ปัจจยัการส่ือสารเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในภาค

ตะวนัออก 

  ทัง้นีจ้ากการศกึษางานวิจยัท่ีเก่ียวข้องข้างต้นนํามาสู่กรอบแนวคิดการวิจยั เร่ือง

ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลตอ่การกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบคุลากร

ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา โดยผู้ วิจัยมีความสนใจศึกษาเก่ียวกับปัจจัยการติดต่อ   

ส่ือสารในองค์กร ประกอบไปด้วย ผู้ส่งสาร ข้อมูลข่าวสาร ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ผู้ รับสาร             

ก า ร ใ ห้ ข้ อ มู ล ย้ อ น ก ลับ แ ล ะ ก ร ะ บ ว น ก า ร บ ริ ห า ร ท รั พ ย า ก ร ม นุษ ย์ ป ร ะ ก อ บ ไ ป ด้ ว ย             

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการคดัเลือก          

ทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 

กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์  ซึ่ง นํามาสู่กรอบแนวคิดการวิจัยดัง                

ภาพประกอบ 4  
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5. กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 กรอบแนวคดิการวิจยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรต้น 

ปัจจัยการตดิต่อส่ือสารใน

องค์กร 

1) ผู้สง่สาร 

2) ข้อมลูขา่วสาร 

3) ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ 

4) ผู้ รับสาร 

5) การให้ข้อมลูย้อนกลบั 

ตัวแปรตาม 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

1) กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 

2) กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ 

3) กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ 

4) กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

5) กระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

6) กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 
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บทที่ 3 

วิธีดาํเนินการวิจัย 

 

  การวิจัยเร่ือง  ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาเป็นการวิจยัแบบผสมผสาน 

(Mixed Methods Research) โดยนําการวิจยัเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจยั

เชิงคณุภาพ (Qualitative Research) มาผสมผสานเข้าด้วยกนั มีขัน้ตอนในการดําเนินการดงันี ้

 1. ประชากร กลุม่ตวัอยา่ง วิธีการสุม่ตวัอยา่ง 

 2. แบบแผนการวิจยั 

 3. เคร่ืองมือในการวิจยั 

 4. การเก็บรวบรวมข้อมลู 

 5. การวิเคราะห์ข้อมลู วิธีการทางสถิติตา่ง ๆ ท่ีใช้ 

 

1. ประชากร กลุ่มตัวอย่าง วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
 

 การวิจัยในครัง้นีใ้ช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน โดยนําการวิจยัเชิงปริมาณและ       

การวิจัยเชิงคุณภาพมาผสมผสานเข้าด้วยกันในรูปแบบของแบบแผนรองรับภายใน เพ่ือให้

ผลการวิจยัมีความสมบรูณ์มากขึน้ ซึง่จะทําการวิเคราะห์ความสอดคล้องของข้อมลูเชิงประมาณท่ี

ได้จากแบบสอบถามและข้อมลูเชิงคณุภาพท่ีได้จากการสมัภาษณ์ โดยมีรายละเอียดของประชากร 

กลุม่ตวัอยา่ง วิธีการสุม่ตวัอยา่งดงันี ้

  

1.1 การวิจัยเชิงปริมาณ 

 ประชากร (Population) 

  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยัครัง้นี ้คือ บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา

ทัง้หมด 1 สํานกั 10 กอง 1 หน่วย ได้แก่ สํานกัปลดั กองแผนและงบประมาณ กองช่าง กองพสัดุ

และทรัพย์สิน กองกิจการขนส่ง กองกิจการสภา กองคลงั กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม 

กองส่งเสริมคณุภาพชีวิต กองผงัเมือง กองการเจ้าหน้าท่ี หน่วยตรวจสอบภายใน โดยมีบุคลากร

จํานวน 625 คน แบ่งออกเป็น ข้าราชการ จํานวน 242 คน พนกังานจ้าง จํานวน 358 คน 

ลกูจ้างประจํา จํานวน 25 คน  
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ตาราง 3 ข้อมลูบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

                      สถานภาพการจ้าง                                    จํานวนบคุลากร (คน) 

1. ข้าราชการ                                                                            242 

2. พนกังานจ้าง 

3. ลกูจ้างประจํา 

                      358 

                       25 

                              รวม                                                           625 

 

ตาราง 3 พบว่า จํานวนบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีทัง้หมด 

จํานวน 625 คน จําแนกตามสถานภาพการจ้างออกเป็น ข้าราชการ จํานวน 242 คน พนกังานจ้าง

จํานวน 358 คนและลกูจ้างประจํา จํานวน 25 คน  

 

กลุ่มตัวอย่าง (Sample) 

  กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจัยมาจากจํานวนประชากร 625 คน นํามาคํานวณ

ขนาดกลุ่มตวัอย่างด้วยวิธีของ Yamane (พิสณุ ฟองศรี, 2557) กําหนดความคลาดเคล่ือน 

(Margin of Error) ร้อยละ 5 และระดบัความเช่ือมัน่ (Confidence Level) ร้อยละ 95 จึงได้กลุ่ม

ตวัอยา่ง จํานวน 244 คน  โดยคํานวณจากสตูรดงันี ้ 

 

            สตูร       n   =    

เม่ือ n   =   ขนาดของกลุม่ตวัอย่าง 

            N   =   จํานวนรวมทัง้หมดของประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

            e    =   ความคลาดเคล่ือนท่ียอมรับได้ไมเ่กินร้อยละ 5 

          แทนคา่   n    =                      =   243.9 ≈ 244 

ดงันัน้ การวิจัยเร่ือง ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด

จํานวน 244 คน มาใช้ในการวิจยัครัง้นี ้ 

 

 

 

2(.05) 6251
625

+

2Ne1
N

+
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วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Sampling) 

  เม่ือได้จํานวนกลุ่มตวัอย่างในการวิจยั จํานวน 244 คน ผู้ วิจัยจะทําการสุ่ม

ตวัอย่าง โดยเลือกใช้การสุ่มตวัอย่างแบบอาศยัความน่าจะเป็น (Probability Sampling) ใช้การ

สุ่มตวัอย่างแบบแบง่ชัน้ (Stratified Random Sampling) เป็นการสุ่มตวัอย่างโดยแบง่ประชากรท่ี

มีลกัษะเหมือนกนัออกเป็นส่วน ๆ แล้วทําการสุ่มตวัอย่างจากกลุ่มท่ีได้แบง่ไว้ (สุทิติ ขตัติยะ และ

วิไลลกัษณ์ สุวจิตตานนท์, 2554) ผู้ วิจยันําสดัส่วนประชากรในแต่ละหน่วยงานภายในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลาทัง้หมด 12 หนว่ยงาน มาคํานวณด้วยสตูรเพ่ือหาจํานวนกลุ่มตวัอย่างใน

แตล่ะชัน้ (กลัยา วานิชย์บญัชา, 2542) ซึง่มีรายละเอียดของการสุ่มตวัอย่างแบบแบง่ชัน้ดงัปรากฏ

ในตาราง 4  

                          สตูร            n¡      =         nN¡  

                      N 

   เม่ือ n    คือ    ขนาดของกลุม่ตวัอยา่ง 

    N    คือ    ขนาดของกลุม่ประชากร 

    n¡   คือ    จํานวนประชากรแตล่ะกลุม่ 

    N¡   คือ    จํานวนตวัอยา่งท่ีจะสุม่จากประชากรในแตล่ะกลุม่ 

 

  ตวัอยา่งการคํานวณของสํานกัปลดั  

  แทนคา่ในสตูร 

       n¡    =    244 × 69 

             625 

  n¡    =   26.9  ≈  27 
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ตาราง 4 การสุม่ตวัอยา่งแบบแบง่ชัน้ 

              หน่วยงานภายใน               จํานวนประชากร (คน)          จํานวนกลุม่ตวัอยา่ง (คน) 

1. สํานกัปลดั                                                 69                                         27 

2. กองกิจการสภา                                          18                                          7 

3. กองแผนและงบประมาณ                            21                                          8 

4. กองคลงั                                            31                                        12 

5. กองชา่ง                                           173                                        68 

6. กองการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม         106                                        41 

7. หนว่ยตรวจสอบภายใน                              10                                          4 

8. กองกิจการขนสง่                                        77                                        30 

9. กองสง่เสริมคณุภาพชีวิต                            62                                        24 

10. กองพสัดแุละทรัพย์สิน                             24                                          9 

11. กองผงัเมือง                                          14                                          6 

12. กองการเจ้าหน้าท่ี                                    20                                          8 

                   รวม                                      625                                       244 

 

  ตาราง 4 พบว่า กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัมีจํานวนทัง้หมด 244 คน จําแนก

ตามสดัสว่นของประชากรของแตล่ะหนว่ยงานภายในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาออกได้เป็น 

สํานดัปลดั จํานวน 27 คน กองกิจการสภา จํานวน 7 คน กองแผนและงบประมาณ จํานวน 8 คน 

กองคลงั จํานวน 12 คน กองช่าง จํานวน 68 คน กองการศึกษา ศาสนาและวฒันธรรม จํานวน    

41 คน หน่วยตรวจสอบภายใน จํานวน 4 คน กองกิจการขนส่ง จํานวน 30 คน กองส่งเสริม

คณุภาพชีวิต จํานวน 24 คน กองพสัดแุละทรัพย์สิน จํานวน 9 คน กองผงัเมือง จํานวน 6 คนและ

กองการเจ้าหน้าท่ี จํานวน 8 คน  

 

1.2 การวิจัยเชิงคุณภาพ 

การวิจัยเชิงคุณภาพ ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling)      

เป็นการสุ่มตวัอย่างแบบไม่อาศยัทฤษฎีความน่าจะเป็น เลือกโดยการใช้เหตผุลให้เหมาะสมกับ

การวิจยั (สุทิติ ขตัติยะ และวิไลลกัษณ์ สุวจิตตานนท์, 2554) ผู้ ให้ข้อมลูหลกั คือ บุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจํานวน 12 คน ผู้ วิจยัเลือกผู้ ให้ข้อมูลหลกัโดยอ้างอิงจากการ
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แบ่งโครงสร้างหน่วยงานภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาจึงทําให้มีผู้ ให้ข้อมูลหลัก

ทัง้หมดจํานวน 12 คน ซึง่มาจากหน่วยงานภายในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาได้แก่ สํานกั

ปลัด กองกิจการสภา กองแผนและงบประมาณ กองคลงั กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม หน่วยตรวจสอบภายใน กองกิจการขนส่ง กองส่งเสริมคุณภาพชีวิต กองพัสดุและ

ทรัพย์สิน กองผงัเมืองและกองการเจ้าหน้าท่ี หนว่ยงานละ 1 คน ดงัปรากฏในตาราง 5  

 

ตาราง 5 ผู้ให้ข้อมลูหลกั  

                      หนว่ยงานภายใน                                                  จํานวน (คน) 

1. สํานกัปลดั 

2. กองกิจการสภา 

3. กองแผนและงบประมาณ 

4. กองคลงั 

5. กองชา่ง 

6. กองการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม 

7. หนว่ยตรวจสอบภายใน 

                               1 

                               1 

                               1 

                               1 

                               1 

                               1 

                               1 

                               1 8. กองกิจการขนสง่ 

9. กองสง่เสริมคณุภาพชีวิต                                                       1 

10. กองพสัดแุละทรัพย์สิน                                                           1 

11. กองผงัเมือง                                                                          1 

12. กองการเจ้าหน้าท่ี                                                                 1 

                              รวม                                                                  12 

 

ตาราง 5 พบว่า ผู้ ให้ข้อมูลหลกัมีจํานวนทัง้หมด 12 คน สามารถจําแนกตาม

หน่วยงานภายใน ได้แก่ สํานกัปลดั จํานวน 1 คน กองกิจการสภา จํานวน 1 คน กองแผนและ

งบประมาณ จํานวน 1 คน กองคลงั จํานวน 1 คน กองช่าง จํานวน 1 คน กองการศกึษา ศาสนา

และวฒันธรรม จํานวน 1 คน หน่วยตรวจสอบภายใน จํานวน 1 คน กองกิจการขนส่ง จํานวน       

1 คน กองส่งเสริมคณุภาพชีวิต จํานวน 1 คน กองพสัดแุละทรัพย์สิน จํานวน 1 คน กองผงัเมือง 

จํานวน 1 คน และกองการเจ้าหน้าท่ี จํานวน 1 คน  
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2. แบบแผนการวิจัย 
 

  การวิจยัในครัง้นีเ้ป็นการวิจยัแบบผสมผสานท่ีนําการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยั

เชิงคุณภาพมาผสมผสานเข้าด้วยกันในรูปแบบของแบบแผนแบบรองรับภายใน (Embedded 

Design) เป็นแบบแผนการวิจยัท่ีมีลกัษณะการศกึษาในระยะเดียวและสองระยะตอ่เน่ืองกนัและ

อีกรูปแบบหนึ่ง คือ วิธีการรอง เป็นลักษณะของการให้ค่านํา้หนักการวิจัยท่ีไม่เท่ากัน (จุไรรัตน์              

ทองคําช่ืนวิวฒัน์, 2556) ทัง้นีผู้้ วิจยัให้นํา้หนกักบัการวิจยัเชิงปริมาณเป็นหลกั ซึง่จะทําการวิจยัเชิง

ปริมาณก่อนและทําการวิจัยเชิงคุณภาพภายหลังและทําการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจาก

แบบสอบถามก่อนและนําข้อมูลเชิงคณุภาพจากการสมัภาษณ์มาร่วมวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือช่วยให้

สามารถอธิบายข้อมลูได้ชดัเจนมากขึน้   

 

3. เคร่ืองมือในการวิจัย 
 

  การวิจัยในครัง้นี เ้ ป็นการวิจัยแบบผสมผสาน โดยการวิจัยเชิงปริมาณใช้

แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยั ส่วนการวิจยัเชิงคณุภาพใช้แบบสมัภาษณ์เป็นเคร่ืองมือใน

การวิจยั สําหรับเคร่ืองมือในการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้ วิจยัได้ศึกษา แนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ซึ่ง

มีรายละเอียดของเคร่ืองมือในการวิจยัทัง้ 2 แบบดงันี ้

1) การวิจยัเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจยัเพ่ือศกึษาปัจจยั

การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลา โดยแบบสอบถามแบง่ออกเป็น 4 ตอน ได้แก่ 

  ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ข้อ ประกอบไปด้วย เพศ 

อาย ุระดบัการศกึษา สถานภาพการจ้าง สงักดั อายงุาน 

  ตอนท่ี 2 แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ได้แก่          

ด้านผู้สง่สาร ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้ข้อมูล

ย้อนกลับ โดยผู้ วิจัยได้ศึกษาเอกสาร ตํารา แนวคิดเก่ียวกับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร 

ประกอบกับผู้ วิจัยได้มีการปรับปรุง พัฒนาแบบสอบเก่ียวกับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร    

ด้านผู้ รับสาร ด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือและด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบัมาจาก ธราธร บุ้งทอง 

(2555) และ ณิชานนัท์ ป่ินทอง (2559) และข้อคําถามเก่ียวกบัปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร
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ด้านอ่ืน ๆ ผู้ วิจยัได้ศกึษาและพฒันามาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีตา่ง ๆ รวมทัง้หมดมีข้อคําถาม

เก่ียวกบัปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร จํานวน 24 ข้อ มีรายละเอียดดงันี ้

ด้านผู้สง่สาร      จํานวน  6   ข้อ 

ด้านข้อมลูขา่วสาร      จํานวน  4   ข้อ 

ด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ    จํานวน  4   ข้อ 

ด้านผู้ รับสาร      จํานวน  5   ข้อ 

ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั    จํานวน  5   ข้อ 

  ตอนท่ี 3 แบบสอบถามเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการคดัเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ผู้ วิจยัได้ศึกษาและพัฒนามาจากการศึกษา

ทบทวนวรรณกรรม แนวคิดเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ รวมทัง้หมดมีข้อคําถาม

เก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ จํานวน 23 ข้อ มีรายละเอียดดงันี ้

ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์   จํานวน  4  ข้อ 

ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์   จํานวน  3  ข้อ 

ด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์   จํานวน  3  ข้อ 

ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์   จํานวน  5  ข้อ 

ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน  จํานวน  5  ข้อ 

ด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ จํานวน  3  ข้อ 

  ตวัเลือกสําหรับการตอบคําถามมีลกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่าตามแบบ

ของลิเคร์ิท (Likert Scale) แบง่ออกเป็น 5 ระดบั (บญุชม ศรีสะอาด, 2553) ดงันี ้

5 คะแนน   หมายถึง   มีการปฏิบตัใินระดบัมากท่ีสดุ 

4 คะแนน   หมายถึง   มีการปฏิบตัใินระดบัมาก 

3 คะแนน   หมายถึง   มีการปฏิบตัใินระดบัปานกลาง 

2 คะแนน   หมายถึง   มีการปฏิบตัใินระดบัน้อย 

1 คะแนน   หมายถึง   มีการปฏิบตัใินระดบัน้อยท่ีสดุ  

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
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2) การวิจัยเชิงคณุภาพใช้แบบสมัภาษณ์ก่ึงโครงสร้างเป็นเคร่ืองมือเพ่ือศึกษา

ปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา โดยผู้ วิจัยได้ศึกษาทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีเพ่ือ     

เป็นแนวทางในการสร้างแบบสมัภาษณ์ โดยแบบสมัภาษณ์แบ่งออกเป็น 1 ตอน เป็นข้อคําถาม

เก่ียวกับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์รวมทัง้หมด     

14 ข้อ แบง่เป็นข้อคําถามเก่ียวกบัปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กร จํานวน 6 ข้อและข้อคําถาม

เก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ จํานวน 8 ข้อ  

 

4. การเกบ็รวบรวมข้อมูล  
 

  การวิจยัในครัง้นีเ้ก็บข้อมลูด้วยแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์ท่ีพฒันาขึน้ โดย

มีขัน้ตอนการดําเนินการดงันี ้

  1) พฒันาแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์มาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี

เก่ียวข้อง 

   2) นําแบบสอบถามมาตรวจหาคา่ความเท่ียงตรงของแบบสอบถามหรือคา่ดชันี

ความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกบัวตัถปุระสงค์ (Item-Objective Congruence Index: IOC) 

โดยผู้ทรงคณุวฒุิ จํานวน 3 ทา่น ตรวจสอบและพิจารณาความเหมาะสมตามเกณฑ์การให้คะแนน

ดงันี ้(สวิุมล ตริกานนัท์, 2550)    

   คะแนน +1    หมายถึง  แนใ่จวา่ข้อคําถามมีความสอดคล้อง 

   คะแนน   0    หมายถึง  ไมแ่นใ่จวา่ข้อคําถามมีความสอดคล้อง 

   คะแนน  -1    หมายถึง  แนใ่จวา่ข้อคําถามไมมี่ความสอดคล้อง 

  3) นําแบบสอบถาม ท่ีผ่านการตรวจใ ห้คะแนนค่าความเ ท่ียงตรงของ

แบบสอบถามหรือค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) ของ

ผู้ทรงคุณวุฒิมาวิเคราะห์เพ่ือคดัเลือกเลือกข้อคําถามท่ีสามารถนํามาใช้ศึกษาได้ ข้อคําถามท่ีดี

ควรมีคา่ดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกบัวตัถปุระสงค์ (IOC) ใกล้เคียงกบั 1.00 หรือถ้า

มีคา่ต่ํากวา่ 0.5 ควรมีการปรับปรุงแก้ไขข้อคําถามก่อนนํามาใช้ศกึษา (สวิุมล ตริกานนัท์, 2550)    

  4) นําแบบสอบถามท่ีผ่านการตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเนือ้หา (Content 

Validity) จากผู้ทรงคณุวุฒิไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวัด

สงขลา จํานวน 30 คน ท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอย่างในการวิจยัและนําแบบสอบถามจํานวน 30 ชุดท่ี

ทดลองใช้มาวิเคราะห์หาคา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของครอนบาค (Cronbach’ Alpha) ซึ่งถ้าข้อ
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คําถามข้อใดมีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นของครอนบาคย่ิงสูงมากเท่าใดก็หมายความว่า 

แบบสอบถามมีความน่าเช่ือถือ สามารถนํามาใช้ศกึษาได้ (สิทธ์ิ ธีรสรณ์, 2550) ทัง้นีป้รากฏผล

การทดสอบคา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของครอนบาคของตวัแปรปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร

และตวัแปรกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ดงันี ้ 

 

ตาราง 6 ผลการทดสอบค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นของครอนบาคของตัวแปรปัจจัยการ

ตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร            

   ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร                                 คา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 

          ด้านผู้สง่สาร                                                                       .873 

          ด้านข้อมลูขา่วสาร                                                              .826 

          ด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ                                            .884 

          ด้านผู้ รับสาร                                                                      .841 

          ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั                                                  .862 

   

  ตาราง 6 พบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ ส่งสาร ด้านข้อมูล

ขา่วสาร ด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั มีคา่สมัประสิทธ์ิ

ความเช่ือมัน่ของครอนบาคเท่ากับ .873, .826, .884, .841, .862 ตามลําดบั ซึ่งจากผลการ

ทดสอบค่าสมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของของครอนบาคพบว่า ตวัแปรปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารใน

องค์กรทกุด้านมีคา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของครอนบาคมากกว่า .700 ถือว่าแบบสอบถามมี

ความนา่เช่ือถือ สามารถนํามาใช้ศกึษาได้ 
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ตาราง 7 ผลการทดสอบคา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของครอนบาคของตวัแปรกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์  

              กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์                      คา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ 

         ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์                                .795    

         ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์                                  .795 

         ด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์                                .757 

         ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์                                  .893 

         ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน                               .910 

         ด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์                .938      

 

ตาราง 7 พบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ด้านกระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนษุย์ ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากร

มนุษย์ ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน               

ด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีค่าความสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นของ      

ครอนบาคเท่ากบั .795, .795, .757, .893, .910, .938 ตามลําดบั ซึ่งจากผลการทดสอบค่า

สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของของครอนบาคพบว่า ตวัแปรกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ทุก

ด้านมีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นของครอนบาคมากกว่า.700 ถือว่าแบบสอบถามมีความ

นา่เช่ือถือ สามารถนํามาใช้ศกึษาได้ 

  5) ทําหนัง สือขอความอนุเคราะห์ เ ก็บข้อมูลจากคณะวิทยาการจัดการ 

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์และนําเอกสารไปตดิตอ่กบัองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

  6) ผู้ วิจยันําแบบสอบถามจํานวน 244 ชุด ไปส่งมอบให้แก่องค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลาด้วยตวัเอง โดยจดัแบง่ใสซ่องเอกสารทัง้หมด 12 ซอง ตามหน่วยงานภายในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

  7) ติดตาม เก็บรวบรวมแบบสอบถามด้วยตนเองโดยติดต่อประสานงานกับ

บคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

  8) ดําเนินการสมัภาษณ์บคุลากรในหน่วยงานภายในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลา 

  9) ตรวจสอบความถกูต้อง สมบรูณ์ของข้อมลู 
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            10) วิเคราะห์ข้อมูลการวิจยัเชิงปริมาณ การวิจยัเชิงคณุภาพและการวิจยัแบบ

ผสมผสาน 

            11) สรุปผลการวิจยั อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

 

5. การวิเคราะห์ข้อมูล วิธีการทางสถติต่ิาง ๆ ที่ใช้  
 

  การวิจยัในครัง้นีผู้้ วิจยัวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถามและแบบสมัภาษณ์โดย

แบง่การวิเคราะห์ข้อมลูออกเป็น 3 สว่น คือ การวิจยัเชิงปริมาณ การวิจยัเชิงคณุภาพ การวิจยัแบบ

ผสมผสาน  

ส่วนท่ี 1 การวิจยัเชิงปริมาณ ผู้ วิจยัวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์สําเร็จรูป

โดยใช้วิธีการทางสถิตดิงันี ้

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม โดยใช้การแจกแจง

ความถ่ี (Frequency) คา่ร้อยละ (Percentage) 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดบัปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร โดยใช้ค่าเฉล่ีย 

(Mean) คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

ตอนท่ี 3  การวิเคราะห์ระดบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ โดยใช้คา่เฉล่ีย 

(Mean) คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

วิเคราะห์แปลผลคา่เฉล่ียตามเกณฑ์คา่เฉล่ีย 5 ระดบั ดงันี ้(บุญชม ศรีสะอาด, 

2553) 

คา่เฉล่ีย   4.51 - 5.00   หมายถึง     มีการปฏิบตัใินระดบัมากท่ีสดุ 

คา่เฉล่ีย   3.51 - 4.50   หมายถึง     มีการปฏิบตัใินระดบัมาก 

คา่เฉล่ีย   2.51 - 3.50  หมายถึง     มีการปฏิบตัใินระดบัปานกลาง 

คา่เฉล่ีย   1.51 - 2.50 หมายถึง     มีการปฏิบตัใินระดบัน้อย 

คา่เฉล่ีย   1.00 - 1.50   หมายถึง     มีการปฏิบตัใินระดบัน้อยท่ีสดุ  

ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

4.1 การวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียร์สนั (Pearson’s Correlation 

Coefficient) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับ
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กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ใช้การวิเคราะห์แปลผลคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ตามเกณฑ์

ดงันี ้(ชศูรี วงศ์รัตนะ, 2541) 

  r     =   .91   ขึน้ไป   หมายถึง   มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงูมาก 

  r     =   .71   ถึง .90     หมายถึง   มีความสมัพนัธ์ในระดบัสงู 

  r     =   .31   ถึง .70   หมายถึง   มีความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลาง 

  r     =   .01   ถึง .30       หมายถึง   มีความสมัพนัธ์ในระดบัต่ํา 

4.2 การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณู (Multiple Regression Analysis) เพ่ือศกึษา

ความสมัพันธ์ระหว่างตวัแปรปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุย์ ใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูด้วยวิธีใส่ตวัแปรพร้อมกนัทัง้หมด (Enter Method) โดย

นําตวัแปรปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กร ได้แก่ ด้านผู้ส่งสาร ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทาง

การส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับและตวัแปรด้านกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เข้าสู่สมการเพ่ือวิเคราะห์ว่าปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรด้านใดท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 

ตอนท่ี 5 วิเคราะห์ความคิดเห็นเพิ่มเติม โดยการวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็น

เพิ่มเตมิเก่ียวกบัปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์  

 

ส่วนท่ี 2 การวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้ วิจยัวิเคราะห์ข้อมูลเนือ้หาโดยดําเนินการตามขัน้ตอน

ตอ่ไปนี ้ 

2.1 ตรวจสอบความถกูต้องของข้อมลู 

2.2 นําข้อมลูท่ีได้รับมาสรุปและวิเคราะห์ข้อมลู 

2.3 นําข้อมลูท่ีได้ผา่นการสรุปมาเรียบเรียงเป็นข้อความแบบบรรยาย 

 

 ส่วนท่ี 3 การวิจยัแบบผสมผสาน ผู้ วิจยัวิเคราะห์เนือ้หาข้อมูลความสอดคล้องระหว่าง

ข้อมูลเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถามและข้อมูลเชิงคุณภาพท่ีได้จากการสัมภาษณ์โดย

ดําเนินการตามขัน้ตอนตอ่ไปนี ้

  3.1 ตรวจสอบความถกูต้องของข้อมลูเชิงปริมาณและข้อมลูเชิงคณุภาพ 

  3.2 นําข้อมลูมาวิเคราะห์เนือ้หาความสอดคล้อง 

  3.3 สรุปเรียบเรียงข้อมลูความสอดคล้องกนัระหวา่งข้อมลูเชิงปริมาณและข้อมลู

เชิงคณุภาพ 
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บทที่ 4 

ผลการวิจัย 
 

การวิจัยในครัง้นีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ระดบัปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรและปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา              

การวิจยัครัง้นีเ้ป็นการวิจยัแบบผสมผสานระหว่างการวิจยัเชิงปริมาณและการวิจยัเชิงคุณภาพ 

การวิจยัเชิงปริมาณเก็บข้อมลูจากบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จํานวน 244 คน 

ผู้ วิจยัได้รับแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์กลบัมาจํานวน 237 ชดุ คิดเป็นอตัราการตอบกลบัร้อยละ 97 

การวิจยัเชิงคณุภาพ เก็บข้อมลูจากการสมัภาษณ์บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาได้

ครบทัง้หมด จํานวน 12 คน  และขอนําเสนอผลการวิจยัออกเป็น 3 ส่วน คือ ส่วนท่ี 1 ผลการวิจยั

เชิงปริมาณ สว่นท่ี 2 ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ สว่นท่ี 3 ผลการวิจยัแบบผสมผสาน 

 

สัญลักษณ์ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 %  แทน คา่ร้อยละ 

 𝑋�  แทน คา่เฉล่ีย  

 S.D.  แทน คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐาน   

 t  แทน คา่สถิตท่ีิใช้ในการทดสอบคา่ที 

 F  แทน คา่สถิตท่ีิใช้ในการทดสอบคา่เอฟ 

 Sig.  แทน     คา่ความนา่จะเป็นท่ีคํานวณได้จากตวัสถิตท่ีิใช้ทดสอบ 

 r  แทน     คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของเพียรสนั 

 R  แทน     คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณู 

 R square      แทน     คา่สมัประสิทธ์ิพยากรณ์  

           𝑅𝑐ℎ𝑎𝑛𝑔𝑒2   แทน     คา่สมัประสิทธ์ิพยากรณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไป 

 𝑆𝐸𝑒𝑠𝑡               แทน     คา่ความคาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์ 

 𝑆𝐸𝑏                 แทน     คา่ความคาดเคล่ือนมาตรฐานของคา่สมัประสิทธ์ิถดถอย 

 b            แทน     คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรในรูปคะแนนดบิ 
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β                     แทน      คา่สมัประสิทธ์ิถดถอยของตวัแปรในรูปคะแนน      

มาตรฐาน  

 **  แทน     ระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

 ***  แทน     ระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .001 

 SEN  แทน     ผู้สง่สาร 

 MES  แทน     ข้อมลูขา่วสาร 

   CHA  แทน     ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ 

 REC  แทน     ผู้ รับสาร 

 FEE  แทน     การให้ข้อมลูย้อนกลบั 

 HR  แทน     กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

 PLA  แทน     กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 

 RECR  แทน     กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ 

 SEL  แทน     กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ 

 DEV  แทน     กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

 EVA  แทน     กระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

 COM  แทน     กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์    
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ส่วนที่ 1 ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
 

ตอนท่ี 1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 

ตาราง 8 จํานวนและร้อยละของข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามเพศ                                             

                เพศ                                             จํานวน                    ร้อยละ 

        ชาย                                                                    108                       45.6 

        หญิง                                                                   129                       54.4  

                            รวม                                                237                      100.0 

 

ตาราง 8 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 129 คน คิด

เป็นร้อยละ 54.4 รองลงมาเป็นเพศชาย จํานวน 108 คน คดิเป็นร้อยละ 45.6  

 

ตาราง 9 จํานวนและร้อยละของข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามอาย ุ                                              

                  อาย ุ                                         จํานวน                  ร้อยละ 

   18 - 30  ปี                                                                65                       27.4 

   31 - 40  ปี                                                               103                      43.5 

   41 - 50  ปี                                                                47                       19.8 

   51 - 60  ปี                                                                22                        9.3 

  รวม                                           237                     100.0 

 

ตาราง 9 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอาย ุ31- 40 ปี จํานวน 103 คน 

คิดเป็นร้อยละ 43.5 รองลงมา อาย ุ18 - 30 ปี จํานวน 65 คน คิดเป็นร้อยละ 27.4 ลําดบัตอ่มา 

อาย ุ41- 50 ปี จํานวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 19.8 และลําดบัสุดท้าย อายุ 51- 60 ปี จํานวน     

22 คน คดิเป็นร้อยละ 9.3  
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ตาราง 10 จํานวนและร้อยละของข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามระดบัการศกึษา                               

          ระดบัการศกึษา                                  จํานวน                  ร้อยละ 

    ต่ํากวา่ปริญญาตรี                                                     64                       27.0 

    ปริญญาตรี                                                              152                      64.1  

    สงูกวา่ปริญญาตรี                                                     21                        8.9 

 รวม                                             237                     100.0 

 

  ตาราง 10 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีระดบัการศึกษาปริญญาตรี 

จํานวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 64.1 รองลงมา ระดบัต่ํากว่าปริญญาตรี จํานวน 64 คน คิดเป็น

ร้อยละ 27.0 และระดบัการศกึษาสงูกวา่ปริญญาตรี จํานวน 21 คน คดิเป็นร้อยละ 8.9      

 

ตาราง 11 จํานวนและร้อยละของข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามสถานภาพการ

จ้าง                           

           สถานภาพการจ้าง                              จํานวน                   ร้อยละ 

     ลกูจ้างประจํา                                                           16                         6.8 

     พนกังานจ้าง                                                            129                      54.4 

     ข้าราชการ                                                                92                       38.8 

 รวม                                              237                     100.0 

 

  ตาราง 11 พบวา่ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีสถานภาพการจ้างเป็นพนกังาน

จ้าง จํานวน 129 คน คิดเป็นร้อยละ 54.4 รองลงมา ข้าราชการ จํานวน 92 คน คิดเป็นร้อยละ 

38.8 และลกูจ้างประจํา จํานวน 16 คน คดิเป็นร้อยละ 6.8  
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ตาราง 12 จํานวนและร้อยละของข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามสงักดั                                       

                 สงักดั                                           จํานวน                    ร้อยละ 

    สํานกัปลดั                                                                  27                        11.4 

    กองกิจการสภา                                                            7                       3.0 

    กองคลงั                                                                     12                         5.1 

    กองชา่ง                                                                      68                        28.7                             

    กองการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรม                            40                       16.9                

    กองกิจการขนสง่                                                          29                       12.2  

    กองพสัดแุละทรัพย์สิน                                                   7                         3.0 

    กองสง่เสริมคณุภาพชีวิต                                              23                         9.7    

    กองผงัเมือง                                                                  5                          2.1                          

    กองการเจ้าหน้าท่ี                                                         7                          3.0                          

    กองแผนและงบประมาณ                                              8                          3.4 

    หนว่ยตรวจสอบภายใน                                                 4                          1.7 

   รวม                                              237                      100.0 

 

ตาราง 12 พบว่า ผู้ ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่อยู่ในสังกัดกองช่าง จํานวน       

68 คน คดิเป็นร้อยละ28.7 รองลงมา กองการศกึษา ศาสนาและวฒันธรรมจํานวน 40 คน คิดเป็น

ร้อยละ 16.9 ลําดบัตอ่มา กองกิจการขนส่ง จํานวน 29 คน คิดเป็นร้อยละ12.2 ลําดบัตอ่มา สํานกั

ปลดั จํานวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 ลําดบัตอ่มา กองส่งเสริมคณุภาพชีวิต จํานวน 23 คน 

คดิเป็นร้อยละ 9.7 ลําดบัตอ่มา กองคลงั จํานวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 5.1 ลําดบัตอ่มา กองแผน

และงบประมาณ จํานวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 3.4 ลําดบัต่อมา กองกิจการสภา กองพสัดแุละ

ทรัพย์สินและกองการเจ้าหน้าท่ีจํานวนกองละ 7 คน คิดเป็นร้อยละ 3.0 ลําดบัตอ่มา กองผงัเมือง 

จํานวน 5 คน คดิเป็นร้อยละ 2.1 และหนว่ยตรวจสอบภายใน จํานวน 4 คน คดิเป็นร้อยละ 1.7  
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ตาราง 13 จํานวนและร้อยละของข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามจําแนกตามอายงุาน                                         

              อายงุาน                                      จํานวน                  ร้อยละ 

    น้อยกวา่ 1 ปี                                                          51                       21.5 

    1 – 5 ปี                                                                  81                       34.2 

    6 – 10 ปี                                                                47                       19.8 

    มากกวา่ 10 ปี                                                        58                       24.5 

 รวม                                          237                     100.0 

 

  ตาราง 13 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายงุาน 1-5 ปี จํานวน 81 คน 

คิดเป็นร้อยละ 34.2 รองลงมา อายงุานมากกว่า 10 ปี จํานวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 24.5 ลําดบั

ตอ่มา อายงุานน้อยกว่า 1 ปี จํานวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 21.5 และอายงุาน 6-10 ปี จํานวน    

47 คน คดิเป็นร้อยละ 19.8  

 

ตอนท่ี 2 การวิเคราะห์ระดับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร โดยใช้

ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

  ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ได้แก่ ด้านผู้ ส่งสาร     

ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ         

มีรายละเอียดดงันี ้
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ตาราง 14 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านผู้สง่สาร 

                               ด้านผู้ส่งสาร                                                𝑋�          S.D    ระดบัการปฏิบตั ิ

1.มีความเข้าใจในเนือ้หา วตัถปุระสงค์ของการตดิตอ่ส่ือสาร  3.96       0.77           มาก 

2.รับทราบวา่ต้องตดิตอ่ส่ือสารกบับคุคลผู้ใด                         4.02      0.81           มาก 

3.มีทศันคตท่ีิดีในการติดตอ่ส่ือสาร เปิดใจยอมรับความ         4.04      0.80           มาก 

แตกตา่งของบคุคล 

4.เลือกใช้ถ้อยคําท่ีสภุาพเหมาะสมกบัการติดตอ่ส่ือสาร        4.06      0.90            มาก 

5.มีสภาพร่างกายสมบรูณ์แข็งแรงเอือ้อํานวยในการ              4.11      0.84           มาก 

ตดิตอ่ส่ือสาร 

6.มีทกัษะการตดิตอ่ส่ือสารท่ีดีทัง้ในด้านการพดู การอ่าน      3.96      0.86            มาก   

การเขียนและการฟัง 

                                    รวม                                               4.02      0.73           มาก 

 

ตาราง 14 พบว่า ด้านผู้ส่งสาร มีการปฏิบตัิในระดบัมาก (𝑋�= 4.02, S.D. = 

0.73) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิสูงกว่าข้ออ่ืน คือ มีสภาพร่างกายสมบรูณ์แข็งแรงเอือ้อํานวยในการ

ติดตอ่ส่ือสาร (𝑋�= 4.11, S.D. = 0.84) ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีความเข้าใจใน

เนือ้หา วตัถปุระสงค์ของการติดตอ่ส่ือสาร (𝑋�= 3.96, S.D. = 0.77) และมีทกัษะการติดตอ่ส่ือสาร

ท่ีดีทัง้ในด้านการพดู การอา่น การเขียนและการฟัง (𝑋�= 3.96, S.D. = 0.86) 

 

ตาราง 15 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านข้อมลูขา่วสาร 

  ด้านข้อมลูข่าวสาร                                     𝑋�         S.D.   ระดบัการปฏิบตั ิ

1.การส่ือสารในองค์กรมีข้อมลูขา่วสารท่ีมีความถกูต้อง            3.98       0.85          มาก 

นา่เช่ือถือ 

2.มีการใช้ถ้อยคําภาษาชดัเจน เข้าใจง่ายในการตดิตอ่ส่ือสาร   3.99       0.92          มาก 

3.มีเนือ้หาข้อมลูรายละเอียดท่ีสําคญัในการตดิตอ่ส่ือสาร         3.97       0.93          มาก 

4.มีการจดัเรียงลําดบัข้อมลูในการตดิตอ่ส่ือสาร                       3.92       0.94          มาก 

   รวม                                           3.96      0.86         มาก 
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จากตาราง 15 พบว่า ด้านข้อมูลข่าวสาร มีการปฏิบตัิในระดบัมาก (𝑋� = 3.96 

S.D. = 0.86) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัสิงูกวา่ข้ออ่ืน คือ มีการใช้ถ้อยคําภาษาชดัเจน เข้าใจง่ายในการ

ติดต่อส่ือสาร (𝑋� = 3.99, S.D. = 0.92) ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการจดั

เรียงลําดบัข้อมลูในการตดิตอ่ส่ือสาร (𝑋� = 3.92, S.D. = 0.94)  

 

ตาราง 16 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ 

                     ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ                            𝑋�         S.D     ระดบัการปฏิบตั ิ

1.มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบั         3.89       0.83          มาก 

ความเร่งดว่นของการตดิตอ่ส่ือสาร 

2.มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบั         3.94       0.88          มาก 

การติดตอ่ส่ือสารในแตล่ะครัง้ 

3.มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีหลากหลาย           3.97       0.91          มาก 

ทนัสมยั 

4.มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบั         3.99       0.87          มาก 

สถานการณ์และชว่งเวลา 

                                      รวม                                               3.95       0.80          มาก 

 

ตาราง 16 พบว่า ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือมีการปฏิบตัิในระดบัมาก (𝑋�= 

3.95 S.D. = 0.80) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัสิงูกว่าข้ออ่ืน คือ มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ

ท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์และช่วงเวลา (𝑋� = 3.99, S.D. = 0.87) ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่า

ข้ออ่ืน คือ มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกับความเร่งด่วนของการ

ตดิตอ่ส่ือสาร (𝑋�= 3.89, S.D. = 0.83)  
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ตาราง 17 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านผู้ รับสาร 

      ด้านผู้ รับสาร                                          𝑋�        S.D.   ระดบัการปฏิบตั ิ

1.มีความพร้อมทางด้านร่างกาย จิตใจขณะติดตอ่ส่ือสาร         4.01       0.85         มาก 

2.มีทศันคตท่ีิดีในการติดตอ่ส่ือสาร เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ        4.05       0.87         มาก 

3.มีทกัษะความสามารถในการติดตอ่ส่ือสารท่ีดีในด้าน            3.97       0.89         มาก 

การฟัง การพดู การอา่นและการเขียน 

4.มีทกัษะในการจบัประเดน็ใจความสําคญัในการ                   3.94      0.86          มาก 

ตดิตอ่ส่ือสาร 

5.มีความกระตือรือร้นและให้ความสนใจในการ                      3.95       0.88          มาก 

ตดิตอ่ส่ือสาร 

     รวม                                                 3.98       0.80          มาก  

 

ตาราง 17 พบว่า ด้านผู้ รับสาร มีการปฏิบตัิในระดบัมาก (𝑋�= 3.98 S.D. = 0.80) 

โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิสูงกว่าข้ออ่ืน คือ มีทศันคติท่ีดีในการติดต่อส่ือสาร เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ      

(𝑋� = 4.05, S.D. = 0.87) ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการเลือกใช้ช่องทางการ

ส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบัความเร่งดว่นของการตดิตอ่ส่ือสาร (𝑋� = 3.94, S.D. = 0.86)  

 

ตาราง 18 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั 

           ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั                                        𝑋�       S.D   ระดบัการปฏิบตั ิ

1.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจงใน                    3.91     0.89         มาก 

การติดตอ่ส่ือสาร 

2.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัอย่างเปิดเผยและเตม็ใจ                       3.94     0.90         มาก              

ในการตดิตอ่ส่ือสาร 

3.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีสอดคล้องกบัเร่ืองท่ีทําการ                 3.90     0.93         มาก 

ตดิตอ่ส่ือสาร 

4.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีเหมาะสมกบัชว่งเวลา                        3.90     0.93         มาก 

สถานการณ์ 

5.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัโดยใช้ถ้อยคําภาษาท่ีสภุาพ เหมาะสม   3.94     0.95        มาก 

  รวม                                                          3.92     0.85         มาก 
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ตาราง 18 พบว่า ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบัมีการปฏิบตัิในระดบัมาก (𝑋�= 3.92 

S.D. = 0.85) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัสิงูกว่าข้ออ่ืน คือ มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัโดยใช้ถ้อยคําภาษาท่ี

สภุาพเหมาะสม (𝑋� = 3.94, S.D. = 0.95) และมีการให้ข้อมลูย้อนกลบัอย่างเปิดเผยและเตม็ใจใน

การติดตอ่ส่ือสาร (𝑋� = 3.94, S.D. = 0.90) ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการให้

ข้อมลูย้อนกลบัท่ีสอดคล้องกบัเร่ืองท่ีทําการตดิตอ่ส่ือสาร (𝑋� = 3.90, S.D. = 0.93) และ มีการให้

ข้อมลูย้อนกลบัท่ีเหมาะสมกบัชว่งเวลา สถานการณ์ (𝑋� = 3.90, S.D. = 0.93) 

 

ตาราง 19 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรแยกเป็นราย

ด้าน 

 

ตาราง 19 พบว่า ปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรในภาพรวมมีการปฏิบตัิใน

ระดบัมากทกุด้านของปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร (𝑋� = 3.97, S.D. = 0.74) โดยด้านท่ีมีการ

ปฏิบตัิสงูกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านผู้ส่งสาร (𝑋� = 4.02, S.D. = 0.73) ส่วนด้านท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่า

ด้านอ่ืน คือ ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั (𝑋� = 3.92, S.D. = 0.85)  

 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะห์ระดับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยใช้

ค่าเฉล่ีย (Mean) ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 

  ผลการวิเคราะห์ระดับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้แก่  ด้าน

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ ด้านกระบวนการ

คดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการประเมินผล

การปฏิบตังิาน ด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ มีรายละเอียดดงันี ้

 

             ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร                     𝑋�           S.D.       ระดบัการปฏิบตั ิ

    ด้านผู้สง่สาร                                                         4.02         0.73               มาก 

    ด้านข้อมลูขา่วสาร                                                3.96         0.86                มาก 

    ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ                              3.95         0.80                มาก 

    ด้านผู้ รับสาร                                                        3.98         0.80                มาก 

    ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั                                    3.92         0.85                มาก 

                                รวม                                         3.97         0.74                มาก 
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ตาราง 20 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 

            ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์                        𝑋�       S.D     ระดบัการปฏิบตัิ 

1.มีการพดูคยุปรึกษาหารือร่วมกนัเพ่ือวางแผน กําหนด               3.87     0.90          มาก 

แนวทางการบริหารทรัพยากรมนษุย์ร่วมกนักบับคุลากรในฝ่าย                         

ตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องได้อยา่งเหมาะสม 

2.มีการอธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดขัน้ตอนในการวางแผน             3.78     0.92          มาก 

ทรัพยากรมนษุย์ร่วมกนัภายในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม 

3.มีการประสานงานเพ่ือร่วมมือกนัจดัทําแผนอตัรากําลงั 3 ปี      3.81     0.98          มาก 

4.มีการจดัทําแผนการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้        3.72     0.98          มาก 

แก่บคุคลอยา่งชดัเจน 

                           รวม                                              3.80     0.88        มาก 

 

ตาราง 20 พบว่า ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์มีการปฏิบตัิในระดบั

มาก (𝑋�= 3.80, S.D. = 0.88) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิสงูกว่าข้ออ่ืน คือ มีการพูดคยุปรึกษาหารือ

ร่วมกันเพ่ือวางแผน กําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ร่วมกับบคุลากรในฝ่ายตา่ง ๆ ท่ี

เก่ียวข้องได้อย่างเหมาะสม (𝑋� = 3.87, S.D. = 0.90) ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มี

การจดัทําแผนการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่บคุคลอย่างชดัเจน (𝑋� = 3.72, S.D. = 

0.98)  

 

ตาราง 21 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ 

            ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์                         𝑋�        S.D     ระดบัการปฏิบตั ิ

1.มีการวางแผน กําหนดรูปแบบ วิธีการในการสรรหาบคุคล        3.78     0.98           มาก 

ร่วมกนัภายในองค์กร 

2.มีการกําหนดคณุสมบตั ิความรู้ความสามารถของบคุคลท่ี       3.82     0.99           มาก 

ต้องการอย่างชดัเจน 

3.มีการส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบัตําแหนง่งาน                   3.84     0.94           มาก 

ลกัษณะงาน จํานวนอตัราท่ีเปิดรับสมคัรอยา่งชดัเจนและ 

ทัว่ถึงในหลากหลายช่องทางการส่ือสาร 

                         รวม                                                     3.81      0.89           มาก 
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ตาราง 21 พบว่า ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์มีการปฏิบตัิในระดบั

มาก (𝑋�= 3.81 S.D. = 0.89) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัสิงูกว่าข้ออ่ืน คือ มีการส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์

เก่ียวกับตําแหน่งงาน ลักษณะงาน จํานวนอัตราท่ีเปิดรับสมัครอย่างชัดเจนและทั่วถึงใน

หลากหลายช่องทางการส่ือสาร (𝑋�= 3.84 S.D. = 0.94) ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ     

มีการวางแผน กําหนดรูปแบบ วิธีการในการสรรหาบคุคลร่วมกนัภายในองค์กร (𝑋� = 3.78, S.D. = 

0.98)  

 

ตาราง 22 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ 

             ด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์                      𝑋�        S.D     ระดบัการปฏิบตัิ 

1.มีการส่ือสาร พดูคยุร่วมกนัเพ่ือกําหนดแนวทาง รูปแบบ          3.86      0.92           มาก 

วิธีการคดัเลือกบคุคล 

2.มีการชีแ้จงหลกัเกณฑ์ วิธีการในการคดัเลือกบคุคลให้แก่        3.87      0.95           มาก 

บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม 

3..มีการชีแ้จง อธิบายรายละเอียดข้อมลูเก่ียวกบัองค์กร             3.86      0.95           มาก 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ กฎระเบียบ สิทธิประโยชน์ 

ในการปฐมนิเทศงานให้แก่บคุลากรได้อย่างเหมาะสม 

                              รวม                                                  3.86      0.88           มาก 

 

ตาราง  22 พบวา่ ด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์มีการปฏิบตัิในระดบั

มาก (𝑋�= 3.86 S.D. = 0.88) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัสิงูกว่าข้ออ่ืน คือ มีการชีแ้จงหลกัเกณฑ์ วิธีการ

ในการคดัเลือกบคุคลให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม (𝑋� = 3.87, S.D. = 0.95) 

ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการส่ือสาร พดูคยุร่วมกันเพ่ือกําหนดแนวทาง รูปแบบ 

วิธีการคดัเลือกบคุคล (𝑋� = 3.86, S.D. = 0.92) และมีการชีแ้จง อธิบายรายละเอียดข้อมลูเก่ียวกบั

องค์กร หน้าท่ีความรับผิดชอบ กฎระเบียบ สิทธิประโยชน์ในการปฐมนิเทศให้แก่บคุลากรได้อย่าง

เหมาะสม (𝑋� = 3.86, S.D. = 0.95)   
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ตาราง 23 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

            ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์                        𝑋�         S.D     ระดบัการปฏิบตั ิ

1.มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์       3.85      0.96         มาก 

ภายในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม 

2.มีการอธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดข้อมลูเก่ียวกบักระบวนการ      3.85      0.97         มาก 

พฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้แก่บคุลากรในองค์กรได้อยา่ง 

เหมาะสม 

3.มีการวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมและกําหนด           3.78      0.97         มาก 

หลกัสตูรฝึกอบรมท่ีเหมาะสม  

4.มีการชีแ้จงรายละเอียดวตัถปุระสงค์ขัน้ตอนการฝึกอบรม        3.84      0.97         มาก 

ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน 

5.มีการชีแ้จงข้อมลู วนัเวลา สถานท่ีในการฝึกอบรมให้              3.88      0.91         มาก 

แก่บคุลากรอยา่งชดัเจน 

                         รวม                                               3.84     0.90          มาก 

 

ตาราง  23 พบว่า ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์มีการปฏิบตัิในระดบั

มาก (𝑋�= 3.84 S.D. = 0.90) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิสงูกว่าข้ออ่ืน คือ มีการชีแ้จงข้อมลู วนัเวลา 

สถานท่ีในการฝึกอบรมให้แก่บคุลากรอย่างชดัเจน (𝑋� = 3.88, S.D. = 0.91) ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิ

น้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมและกําหนดหลกัสูตรฝึกอบรมท่ี

เหมาะสม (𝑋� = 3.78, S.D. = 0.97)  
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ตาราง 24 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

            ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน                        𝑋�       S.D   ระดบัการปฏิบตั ิ

1.มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบการประเมินผลการปฏิบตั ิ           3.86     0.97        มาก 

งานในด้านผลสมัฤทธ์ิของงานและด้านพฤตกิรรมการปฏิบตั ิ

ราชการ 

2.มีการชีแ้จง อธิบายข้อมลูขัน้ตอนกระบวนการในการประเมิน     3.78     0.89         มาก 

ผลการปฏิบตังิานให้แก่บคุลากรภายในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม 

3.มีการชีแ้จง วนั เวลาในการประเมินผลการปฏิบตังิานให้แก่        3.89     0.92        มาก 

บคุลากรในองค์กรรับทราบ 

4.มีการแจ้งวิธีการในการประเมินผลการปฏิบตังิานให้แก่              3.86     0.95        มาก 

บคุลากรภายในองค์กรรับทราบได้อยา่งเหมาะสม  

5.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัและคําแนะนําอยา่งเหมาะสมเก่ียวกบั   3.81     0.97        มาก 

แนวทางการปรับปรุง พฒันาการปฏิบตังิาน 

                           รวม                                                    3.84      0.86        มาก 

  

ตาราง 24 พบวา่ ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิานมีการปฏิบตัิในระดบั

มาก (𝑋�= 3.84 S.D. = 0.86) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิสงูกว่าข้ออ่ืน คือ มีการแจ้ง วนั เวลาในการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบ (𝑋�= 3.89 S.D. = 0.92) ส่วนข้อท่ีมี

การปฏิบตัน้ิอยกวา่ข้ออ่ืน คือ มีการชีแ้จ้ง อธิบายข้อมลูขัน้ตอนกระบวนการในการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานให้แก่บคุลากรภายในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม (𝑋� = 3.78, S.D. = 0.89)  
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ตาราง 25 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 

    ด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์               𝑋�         S.D    ระดบัการปฏิบตั ิ

1.มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบในการบริหารคา่ตอบแทนและ    3.86      0.99         มาก 

ผลประโยชน์ร่วมกนั 

2.มีการส่ือสาร ชีแ้จงข้อมลูเก่ียวกบัคา่ตอบแทนและ                   3.90      0.96          มาก 

ผลประโยชน์ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน 

3.มีการอธิบาย ชีแ้จงหลกัเกณฑ์ในการปรับคา่ตอบแทนให้         3.93      1.00          มาก 

แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อยา่งเหมาะสม 

                             รวม                                                3.90      0.95          มาก 

 

ตาราง 25 พบว่า ด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีการ

ปฏิบตัิในระดบัมาก (𝑋� = 3.90, S.D. =0.95) โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัสิงูกว่าข้ออ่ืน คือ มีการอธิบาย 

ชีแ้จงหลกัเกณฑ์ในการปรับคา่ตอบแทนให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม (𝑋� = 

3.93, S.D. = 1.00) สว่นข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบในการ

บริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ร่วมกนั (𝑋� = 3.86, S.D. = 0.99)  

 

ตาราง 26 คา่เฉล่ีย คา่สว่นเบ่ียงเบนมาตรฐานของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์แยกเป็น

รายด้าน 

 

       กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์                        𝑋�           S.D         ระดบัการปฏิบตั ิ

ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์                     3.80        0.88               มาก 

ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์                       3.81        0.89                มาก 

ด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์                    3.86        0.88                มาก 

ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์                      3.84        0.90                มาก                              

ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน                   3.84        0.86                มาก          

ด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์    3.90        0.95                มาก 

                             รวม                                              3.84        0.84                มาก 
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ตาราง 26 พบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในภาพรวมมีการปฏิบตัิใน

ระดบัมากทกุด้านของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ (𝑋� = 3.84, S.D. = 0.84) โดยด้านท่ีมี

การปฏิบตัิสูงกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ (𝑋� = 3.90, 

S.D. = 0.95) ส่วนด้านท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 

(𝑋� = 3.80, S.D. = 0.88)  

 

ตอนท่ี 4 การวิเคราะห์ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 

การวิเคราะห์ความสัมพนัธ์ระหว่างตวัแปรปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทัง้นีผู้้ วิจยัได้ทําการวิเคราะห์หาค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์

ระหว่างตวัแปรก่อนและทําการวิเคราะห์การถดถอยพหุคณูด้วยวิธีใส่ตวัแปรพร้อมกันทัง้หมดใน

ขัน้ตอนตอ่ไป ซึง่ปรากฏผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรในตาราง 27 ถึง 

ตาราง 37 ดงันี ้

 

1) ตัวแปรด้านผู้ส่งสาร  

การพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านผู้สง่สาร ดงัตาราง 27 

 

ตาราง 27 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านผู้ส่งสาร 

ตวัแปร                  SEN1        SEN2        SEN3         SEN4         SEN5          SEN6 

SEN1                    1.00 

SEN2                    .781          1.00 

SEN3                    .642          .721         1.00 

SEN4                    .643          .748         .721            1.00 

SEN5                    .614          .713         .732            .796            1.00 

SEN6                    .655          .684         .719            .775            .774            1.00 

     

 

ตาราง 27 พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านผู้ส่งสารทุกตวัมีค่า

เป็นบวก โดยมีคา่ตัง้แต ่.614 ถึง .796 แสดงวา่ตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก  
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2) ตัวแปรด้านข้อมูลข่าวสาร  

การพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านข้อมลูข่าวสาร ดงัตาราง 

28 

 

ตาราง 28 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านข้อมลูขา่วสาร 

ตวัแปร                     MES1                     MES2                    MES3                  MES4 

MES1                      1.00                        

MES2                      .835                       1.00 

MES3                      .807                       .882                      1.00 

MES4                      .840                       .852                      .905                     1.00 

          

 

 

ตาราง 28 พบวา่ คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านข้อมลูข่าวสารทกุตวัมี

คา่เป็นบวก โดยคา่ตัง้แต ่.807 ถึง .905 แสดงวา่ตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก  

 

3) ตัวแปรด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ  

การพิจารณาค่าสมัประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ของตวัแปรด้านช่องทางการส่ือสารหรือ

ส่ือ ดงัตาราง 29 

 

ตาราง 29 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ 

ตวัแปร                     CHA1                    CHA2                  CHA3                    CHA4 

CHA1                      1.00                        

CHA2                      .748                       1.00 

CHA3                      .757                       .778                    1.00 

CHA4                      .722                       .808                    .840                       1.00 

          

 

 

ตาราง  29 พบว่า คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านช่องทางการส่ือสาร

หรือส่ือทกุตวัมีค่าเป็นบวก โดยมีคา่ตัง้แต่ .722 ถึง .840 แสดงว่าตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศ

ทางบวก 

 

 
 



99 

4) ตัวแปรด้านผู้รับสาร  

การพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านผู้ รับสาร ดงัตาราง 30  

 

ตาราง 30 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านผู้ รับสาร 

ตวัแปร                     REC1             REC2             REC3             REC4             REC5 

REC1                      1.00                        

REC2                      .795                1.00                        

REC3                      .768                .813              1.00 

REC4                      .754                .780              .855               1.00 

REC5                      .754                .762              .811               .852                1.00 

          

 

 

ตาราง  30 พบว่า คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านผู้ รับสารทกุตวัมีค่า

เป็นบวก โดยมีคา่ตัง้แต ่.754 ถึง .855 แสดงวา่ตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก 

 

5) ตัวแปรด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ  

การพิจารณาคา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั ดงั

ตาราง 31 

 

ตาราง 31 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั 

ตวัแปร                     FEE1              FEE2              FEE3             FEE4            FEE5 

FEE1                      1.00                        

FEE2                      .817                 1.00                        

FEE3                      .764                .828               1.00 

FEE4                      .763                .802               .868              1.00 

FEE5                      .786                .817               .881              .886              1.00 

          

 

 

ตาราง 31 พบวา่ คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั

ทกุตวัมีคา่เป็นบวก โดยมีคา่ตัง้แต ่.763 ถึง .886 แสดงวา่ตวัแปรมีความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก 
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6) ตัวแปรด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรด้านกระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนษุย์ ดงัตาราง 32 

 

ตาราง 32 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 

ตวัแปร                     PLA1                  PLA2                 PLA3                PLA4 

PLA1                      1.00                        

PLA2                      .829                    1.00 

PLA3                      .776                    .854                  1.00 

PLA4                      .773                    .862                  .838                   1.00 

          

 

 

ตาราง 32 พบว่า คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนษุย์ทกุตวัมีคา่เป็นบวก โดยมีคา่ตัง้แต ่.773 ถึง .862 แสดงว่าตวัแปรมีความสมัพนัธ์

ในทิศทางบวก 

 

7) ตัวแปรด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์  

การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรด้านกระบวนการสรรหา

ทรัพยากรมนษุย์  ดงัตาราง 33 

 

ตาราง 33 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ 

ตวัแปร                            RECR1                    RECR2                     RECR3 

RECR1                           1.00 

RECR2                           .852                          1.00 

RECR3                           .727                          .703                           1.00 

 

ตาราง 33 พบว่า คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการสรรหา

ทรัพยากรมนษุย์ทกุตวัมีคา่เป็นบวก โดยมีคา่ตัง้แต ่.703 ถึง .852 แสดงว่าตวัแปรมีความสมัพนัธ์

ในทิศทางบวก 
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8) ตัวแปรด้านกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  

การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการคัดเลือก

ทรัพยากรมนษุย์  ดงัตาราง 34 

 

ตาราง 34 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ 

ตวัแปร                            SEL1                      SEL2                       SEL3 

SEL1                             1.00 

SEL2                             .853                         1.00 

SEL3                             .796                         .827                        1.00 

 

ตาราง 34 พบว่า คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการคดัเลือก

ทรัพยากรมนษุย์ทกุตวัมีคา่เป็นบวก โดยมีคา่ตัง้แต ่.796 ถึง .853 แสดงว่าตวัแปรมีความสมัพนัธ์

ในทิศทางบวก 

 

9) ตัวแปรด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรด้านกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนษุย์  ดงัตาราง 35 

 

ตาราง 35 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ 

ตวัแปร                     DEV1             DEV2              DEV3             DEV4             DEV5 

DEV1                      1.00                        

DEV2                      .879                1.00                        

DEV3                      .871                .857               1.00 

DEV4                      .846                .860               .869               1.00 

DEV5                      .837                .804               .845               .851               1.00 

          

 

 

ตาราง 35 พบว่า คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการพฒันา

ทรัพยากรมนษุย์ทกุตวัมีคา่เป็นบวก โดยมีคา่ตัง้แต ่.837 ถึง .879 แสดงว่าตวัแปรมีความสมัพนัธ์

ในทิศทางบวก 
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10) ตัวแปรด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  

 การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรด้านประเมินผลการ

ปฏิบตังิาน  ดงัตาราง 36 

 

ตาราง 36 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

ตวัแปร                     EVA1              EVA2              EVA3            EVA4             EVA5 

EVA1                      1.00                        

EVA2                      .751                1.00                        

EVA3                      .785                .813               1.00 

EVA4                      .814                .769               .846               1.00 

EVA5                      .805                .786               .824               .864               1.00 

          

 

 

ตาราง 36 พบว่า ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรด้านกระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานทุกตวัมีค่าเป็นบวก โดยมีค่าตัง้แต่ .751 ถึง .864 แสดงว่าตวัแปรมี

ความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก 

 

11) ตัวแปรด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์  

การพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของตัวแปรด้านกระบวนการบริหาร

คา่ตอบแทนและผลประโยชน์ ดงัตาราง 37 

 

ตาราง 37 คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและ

ผลประโยชน์ 

ตวัแปร                             COM1                      COM2                     COM3 

COM1                             1.00 

COM2                             .898                         1.00 

COM3                             .869                         .887                          1.00 
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ตาราง 37 พบว่า ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ของตวัแปรด้านกระบวนการบริหาร

คา่ตอบแทนและผลประโยชน์ทกุตวัมีคา่เป็นบวก โดยมีคา่ตัง้แต ่.869 ถึง .898 แสดงว่าตวัแปรมี

ความสมัพนัธ์ในทิศทางบวก 

 

ตอน 4.1 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารใน

องค์กรกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิ

สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Correlation Coefficient) มีรายละเอียดดังนี ้

 

ตาราง 38 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรกับด้านกระบวนการวางแผน

ทรัพยากรมนษุย์ 

            ตวัแปร                                           สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)             แปลผล 

   ด้านผู้สง่สาร                                                       .701**                            ปานกลาง 

   ด้านข้อมลูขา่วสาร                                              .737**                                 สงู 

   ด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ                            .735**                         ,       สงู 

   ด้านผู้ รับสาร                                                      .780**                                 สงู 

   ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั                                  .792**                                 สงู 

** ระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

  ตาราง 38 พบว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ส่งสารมีความสมัพนัธ์

กับด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในระดบัปานกลาง (r = .701) ส่วนปัจจัยการ

ติดตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านข้อมลูข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสารและด้าน

การให้ข้อมูลย้อนกลับมีความสัมพันธ์กับด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ในระดบัสูง      

(r = .737, .735, .780, 792) ตามลําดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  
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ตาราง 39 ความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับด้านกระบวนการสรรหา

ทรัพยากรมนษุย์ 

            ตวัแปร                                             สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)            แปลผล 

  ด้านผู้สง่สาร                                                          .697**                          ปานกลาง 

  ด้านข้อมลูข่าวสาร                                                 .725**                               สงู 

  ด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ                               .770**                               สงู 

  ด้านผู้ รับสาร                                                         .767**                               สงู 

  ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั                                     .809**                               สงู 

** ระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

ตาราง 39 พบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรด้านผู้ ส่งสารมีความ

ความสมัพนัธ์กับด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ในระดบัปานกลาง (r = .697) ส่วน

ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านข้อมลูข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร

และด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับมีความสัมพันธ์กับด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ใน

ระดบัสงู (r = .725, .770, .767, .809) ตามลําดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  

 

ตาราง 40 ความสัมพันธ์ระหว่างตวัแปรปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับด้านกระบวนการ

คดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ 

            ตวัแปร                                             สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)           แปลผล 

   ด้านผู้สง่สาร                                                          .693**                         ปานกลาง 

   ด้านข้อมลูขา่วสาร                                                 .765**                              สงู 

   ด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ                               .753**                              สงู 

   ด้านผู้ รับสาร                                                         .739**                              สงู 

   ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั                                     .809**                              สงู 

** ระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

ตาราง 40 พบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ ส่งสารมีความ

ความสมัพนัธ์กบัด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ในระดบัปานกลาง (r = .693) ส่วน

ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านข้อมลูข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร

และด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับมีความสัมพันธ์กับด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ใน

ระดบัสงู (r = .765, 753, .739, .809) ตามลําดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  
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ตาราง 41 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับด้านกระบวนการพัฒนา

ทรัพยากรมนษุย์ 

            ตวัแปร                                             สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)          แปลผล 

   ด้านผู้สง่สาร                                                         .723**                              สงู 

   ด้านข้อมลูขา่วสาร                                                .769**                              สงู 

   ด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ                              .744**                              สงู 

   ด้านผู้ รับสาร                                                        .758**                              สงู 

   ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั                                    .817**                              สงู 

** ระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

ตาราง 41 พบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ ส่งสาร ด้านข้อมูล

ข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ  ด้านผู้ รับสารและด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับมี

ความสมัพนัธ์กบัด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในระดบัสงู (r =  .723,.769, 744, .758, 

.817) ตามลําดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  

 

ตาราง 42 ความสมัพนัธ์ระหวา่งปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรกบัด้านกระบวนการประเมินผล

การปฏิบตังิาน 

            ตวัแปร                                            สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)           แปลผล 

   ด้านผู้สง่สาร                                                         .710**                              สงู 

   ด้านข้อมลูขา่วสาร                                                .732**                              สงู 

   ด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ                              .743**                              สงู 

   ด้านผู้ รับสาร                                                        .735**                              สงู 

   ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั                                    .782**                              สงู 

** ระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

ตาราง 42 พบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ ส่งสาร ด้านข้อมูล

ข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ  ด้านผู้ รับสารและด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับมี

ความสมัพนัธ์กบัด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานในระดบัสงู (r = .710, .732, .743, 

.735, .782) ตามลําดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01  
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ตาราง 43 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับด้านกระบวนการบริหาร

คา่ตอบแทนและผลประโยชน์ 

            ตวัแปร                                            สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์ (r)            แปลผล 

   ด้านผู้สง่สาร                                                         .652**                          ปานกลาง 

   ด้านข้อมลูขา่วสาร                                                 .687**                         ปานกลาง 

   ด้านชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือ                               .698**                         ปานกลาง 

   ด้านผู้ รับสาร                                                         .698**                          ปานกลาง 

   ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั                                     .748**                               สงู 

** ระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

ตาราง 43 พบว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบัมี

ความสมัพนัธ์กบัด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ในระดบัสงู (r = .748) ส่วน

ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ส่งสาร ด้านข้อมลูขา่วสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ

และด้านผู้ รับสารมีความสมัพนัธ์กบัด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ในระดบั

ปานกลาง (r = .652, .687, .698, .698) ตามลําดบั อยา่งมีนยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับ

กระบวนบริหารทรัพยากรมนษุย์ในตาราง 38 – 43 สามารถนํามาสรุปเรียบเรียงค่าสมัประสิทธ์ิ

สหสมัพนัธ์ได้ดงัปรากฏในตาราง 44  

 

ตาราง 44 ความสมัพนัธ์ระหว่างปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร 5 ด้านกบักระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ 6 กระบวนการ 

** ระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

ตาราง 44 พบว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร  ด้านผู้ส่งสารมีความสมัพนัธ์

กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษ ย์  ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษ ย์                  

ตวัแปร                  PLA         RECR           SEL           DEV           EVA          COM      

SEN                     .701**       .697**         .693**        .723**        .710**        .652** 

MES                     .737**       .725**        .765**        .769**        .732**        .687** 

 

 

CHA                     .735**       .770**        .753**        .744**        .743**        .698** 

REC                     .780**       .767**        .739**        .758**        .735**        .698** 

FEE                      .792**       .809**        .809**        .817**        .782**        .748** 
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ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์  ด้านกระบวนการคัดเ ลือกทรัพยากรมนุษย์                 

ด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในระดบัปานกลาง (r = .701, .697,       

.693, .652) ตามลําดับ และมีความสัมพันธ์กับด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                   

ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานในระดบัสงู (r = .723, .710) ตามลําดบั ตอ่มา ปัจจยั

การติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านข้อมูลข่าวสารมีความสมัพนัธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์      

ด้านกระบวนการคัดเ ลือกทรัพยากรมนุษย์  ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์               

ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานในระดบัสูง (r = .737, .725, .765, .769, .732) 

ตามลําดบั และมีความสมัพนัธ์กับด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในระดบั

ปานกลาง (r = .687) ตอ่มา ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือมี

ความสมัพนัธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์  ด้านกระบวนการคัดเ ลือกทรัพยากรมนุษย์                 

ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานในระดบัสูง    

(r =. 735, .770, .753, .744, .743) ตามลําดบั และมีความสมัพนัธ์กบัด้านกระบวนการบริหาร

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในระดบัปานกลาง (r = .698) ต่อมา ปัจจยัการติดต่อส่ือสารใน

องค์กร ด้านผู้ รับสารมีความสัมพนัธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการคดัเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานในระดบัสงู (r = .780, .767, .739, .758, .735) ตามลําดบั และมีความสมัพนัธ์กับ

กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ในระดบัปานกลาง (r = .698) ตอ่มา ปัจจยัการ

ตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบัมีความสมัพนัธ์กบักระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์        

ด้านกระบวนการคัดเ ลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                

ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน ด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์

ในระดบัสงู (r = .792, .809, .809, .817, .782, .748) ตามลําดบั  

 

ผู้ วิจัยได้ทําการพิจารณาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยการ

ติดต่อส่ือสารในองค์กรได้แก่ ด้านผู้ ส่งสาร ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ   

ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบักบัตวัแปรกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ีประกอบ
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ไปด้วยกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการ

คัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบตังิาน กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ เพ่ือวิเคราะห์ตรวจสอบความสมัพนัธ์

ระหว่างตัวแปรก่อนทําการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณด้วยวิธีใส่ตัวแปรพร้อมกันทัง้หมดใน

ขัน้ตอนตอ่ไปซึง่ปรากฏผลการวิเคราะห์ดงัตาราง 45 

 

ตาราง 45 ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ (HR) 

        ตวัแปร                                            คา่สมัประสิทธิ์สหสมัพนัธ์ (r)              แปลผล 

         SEN                                                              .744** 

         MES                                                             .787** 

         CHA                                                             .792** 

         REC                                                             .797** 

                        สงู 

                        สงู 

                        สงู 

                        สงู 

                        สงู          FEE                             .847** 

** ระดบันยัสําคญัทางสถิตท่ีิระดบั .01 

ตาราง 45 พบว่า ปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ส่งสาร ด้านข้อมูล

ข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบัมีความสมัพนัธ์

กบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในระดบัสงู (r = .744, .787, .792, .797, .847) ตามลําดบั 

ฉะนัน้สามารถสรุปได้วา่ ตวัแปรปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ส่งสาร ด้านข้อมลูข่าวสาร 

ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสารและด้านการให้ข้อมูลข่าวสารมีความสัมพนัธ์กับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์อย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .01 จึงมีความเหมาะสมใน

การวิเคราะห์เชิงเหตแุละผลของตวัแปรต้นท่ีมีผลตอ่ตวัแปรตาม คือ กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุย์โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูด้วยวิธีใสต่วัแปรพร้อมกนัทัง้หมด  

 

ตอน 4.2 การวิเคราะห์ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา

โดยการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณด้วยวิธีใส่ตัวแปรพร้อมกันทัง้หมด 

 

การวิจยัในครัง้นีผู้้ วิจยันําตวัแปรต้น คือ ปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กร ได้แก่ 

ด้านผู้ส่งสาร ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้ข้อมูล
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ย้อนกลบั ตวัแปรตาม คือ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ประกอบไปด้วย ด้านกระบวนการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการคดัเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานและด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เพ่ือศึกษาว่าตวัแปรปัจจยั

การติดตอ่ส่ือสารในองค์กรด้านใดท่ีส่งผลตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรใน

องค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาซึง่ปรากฏผลการวิเคราะห์ดงันี ้ 

1. ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของตวัแปรปัจจัยการติดต่อส่ือสารใน

องค์กร ด้านผู้ส่งสาร ด้านข้อมลูข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้

ข้อมลูย้อนกลบัท่ีสง่ผลตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์  

 

ตาราง 46 ค่าสมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูและค่าสมัประสิทธ์ิพยากรณ์ของตวัแปรปัจจยัการ

ตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ีสง่ผลตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

โมเดล       ตวัแปร           R       R square         𝑅 𝑐ℎ𝑎𝑛𝑔𝑒2       𝑆𝐸𝑒𝑠𝑡              F               Sig 

   1          FEE,SEN       .876       .768             

               CHA,MES 

       .763            .407 152.842  .000***  

               REC 

*** ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

ตาราง 46 ผลการวิเคราะห์คา่สมัประสิทธ์ิสหสมัพนัธ์พหคุณูและคา่สมัประสิทธ์ิ

พยากรณ์ของตวัแปรพบว่า มีตวัแปรต้นทัง้หมด 5 ตัวท่ีใส่เข้าสู่สมการ คือ ด้านการให้ข้อมูล

ย้อนกลบั (FEE) ด้านผู้ส่งสาร (SEN) ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ (CHA) ด้านข้อมลูข่าวสาร 

(MES) ด้านผู้ รับสาร (REC) ตามลําดบั โดยมีค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์พหุคณูเท่ากับ .876               

(R = .876) แสดงให้เห็นว่าตวัแปรต้นทัง้ 5 ตวัแปร คือ ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั ด้านผู้ส่งสาร        

ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านผู้ รับสาร สามารถร่วมกันส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดบั .001 ได้ร้อยละ 76.8        

(R square = .768) และมีคา่ความคาดเคล่ือนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากบั +.407 (𝑆𝐸𝑒𝑠𝑡 =

 .407)  
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ตาราง 47 คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยพยากรณ์ในรูปของคะแนนดบิ (b) และคะแนนมาตรฐาน (𝛽) 

ในการพยากรณ์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ (HR) 

โมเดล    ตวัแปร                     b                𝑆𝐸𝑏                𝛽                   t               Sig 

1          คา่คงท่ี                   .024              .156                                 .156           .876 

            SEN                      .115              .069             1.00             1.664          .098 

            MES                      .114              .066            .117              1.738         .084 

            CHA                      .225              .062            .215              3.636         .000*** 

            REC                      .111              .072            .105              1.534         .126 

            FEE                       .402              .071            .410              5.682         .000*** 

 *** ระดบันยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 

  ตาราง 47 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยในการพยากรณ์

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์พบวา่ ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั (FEE) และด้านช่องทางการ

ส่ือสารหรือส่ือ (CHA) สามารถพยากรณ์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์อย่างมีนยัสําคญัทาง

สถิติท่ีระดบั .001 โดยมีคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบเท่ากบั .402 (b = .402) และ

คา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐานเท่ากบั .410 (β = .410) และคา่สมัประสิทธ์ิการ

ถดถอยในรูปคะแนนดิบเท่ากับ .225 (b = .225) และค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนน

มาตรฐานเทา่กบั .215 (β = .215) ตามลําดบั ซึง่สามารถสร้างสมการพยากรณ์ได้ดงันี ้

สมการพยากรณ์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลาในรูปคะแนนดบิ 

 

 

 

 

สมการพยากรณ์กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลาในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 

 

 

 

 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  =  

.024 + .402 (FEE) + .225 (CHA) 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา  =  

.410 (FEE) + .215 (CHA)  
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ตอนท่ี 5  ความคิดเหน็เพิ่มเตมิ 

การวิเคราะห์ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกบัปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรและ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามไมไ่ด้มีการให้ความคิดเห็นเพิ่มเตมิ 

 

ส่วนที่ 2 ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
 

การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้ วิจัยเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์บุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา ผู้ ให้ข้อมลูหลกั คือ บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจํานวน 

12 คน มาจากหน่วยงานภายในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาหน่วยงานละ 1 คน ได้แก่ สํานกั

ปลัด กองกิจการสภา กองแผนและงบประมาณ กองคลัง กองช่าง กองการศึกษา ศาสนาและ

วัฒนธรรม หน่วยตรวจสอบภายใน กองกิจการขนส่ง กองส่งเสริม คุณภาพชีวิต กองพัสด ุ          

กองผงัเมือง กองการเจ้าหน้าท่ี  

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคณุภาพ โดยการสรุปข้อมลูจากการสมัภาษณ์และนํา

ข้อมลูมาเรียบเรียงสามารถสรุปสาระสําคญัได้ดงันี ้ 

 

  1) ภาพรวมการติดตอ่ส่ือสารภายในองค์กรของทา่นเป็นอยา่งไรบ้าง 

  องค์การบริหารส่วนจงัหวัดสงขลาเป็นองค์กรขนาดใหญ่มีบุคลากรจํานวนมาก 

แบ่งโครงสร้างองค์กรออกเป็น 12 หน่วยงานภายใน การติดต่อส่ือสารมีบทบาทสําคญัทําให้

บคุลากรมีการประสานงาน พดูคยุสอบถามข้อมลูตา่ง ๆ ระหว่างกนัเพ่ือนําข้อมลูมาใช้ประกอบใน

การทํางาน เช่น กองแผนและงบประมาณติดต่อส่ือสารประสานงานกับกองพัสดุและทรัพย์สิน 

และกองพสัดแุละทรัพย์สินติดตอ่ประสานงานกบักองคลงัเก่ียวกบัการเบิกจ่าย กองการเจ้าหน้าท่ี

ตดิตอ่ส่ือสารกบัทกุหนว่ยงานในเร่ืองท่ีเก่ียวกบัข้องกบับริหารจดัการบคุลากร สิทธิประโยชน์ตา่ง ๆ 

กองกิจการขนส่ง ติดตอ่ประสานงานกบักองช่างเก่ียวกับการยืมตวับุคลากรทางการช่างโดยผ่าน

ทางกองการเจ้าหน้าท่ีเพ่ือให้ออกหนังสืออย่างเป็นทางการ โดยจากการสัมภาษณ์บุคลากรใน

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการแสดงความคิดเห็นเก่ียวกับการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ี

สอดคล้องไปทิศทางเดียวกันว่า การติดต่อส่ือสารในองค์กรมีความสําคญัมากและช่วยให้การ

ทํางานไหลล่ืน ซึ่งบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาให้ความสําคัญและมีการ

ตดิตอ่ส่ือสารกนัหลายรูปแบบขึน้อยูก่บัสถานการณ์ เชน่ การประชมุตดิตามงาน เดือนละประมาณ 

2 ครัง้ เพ่ือสอบถามคืบหน้าของงาน การมอบหมายภาระงานใหม่ และเม่ือจบการประชุม
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ผู้ อํานวยการกอง หวัหน้าฝ่าย หวัหน้างานจะนําข้อมลู ภาระงาน นโยบายตา่ง ๆ มาชีแ้จงทําความ

เข้าใจร่วมกนักบับคุลากรภายในหนว่ยงานท่ีสงักดั  

 

  2) ปัจจยัการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ผู้ส่งสาร ข้อมูลข่าวสาร ช่องทางการ

ส่ือสารหรือส่ือ ผู้ รับสารและการให้ข้อมลูย้อนกลบัภายในองค์กรของทา่นเป็นอย่างไรบ้าง 

  ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอยู่ในระดบั

มากทุกด้าน องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาให้ความสําคญักับการพูดคุยแลกเปล่ียนข้อมูล   

การประสานงานระหว่างกันในองค์กร การประชมุติดตามความก้าวหน้าของการปฏิบตัิงานเดือน

ละประมาณ 2 - 3 ครัง้ ทําให้การปฏิบตัิงานในองค์กรมีความคล่องตวั การส่ือสารถกูนํามาใช้ใน

การทํากิจกรรมต่าง ๆ ของการบริหารงานในเร่ืองเก่ียวกับการตดัสินใจ ประสานงาน การสัง่งาน 

การตดิตามงาน การรายงานผลการปฏิบตังิาน  

ด้านผู้ ส่งสารและด้านผู้ รับสาร มีการแลกเปล่ียนข้อมูลระหว่างกันในทํางาน 

บคุลากรมีการเปิดใจ จริงใจต่อกนัพยามยามเรียนรู้ความแตกตา่งของบุคคลเพ่ือท่ีจะได้เข้าใจว่า

บคุคลลกัษณะแบบนี ้สถานการณ์แบบนีต้้องใช้การส่ือสารด้วยลกัษณะคําพดูแบบไหน หรือใช้ช่อง

ทางการส่ือสารหรือส่ือใด บคุลากรทําหน้าท่ีเป็นผู้ส่งสารและผู้ รับสารท่ีดีให้ความสนใจกบัเอกสาร 

หนงัสือ ข้อมลูต่าง ๆ ท่ีได้รับทราบ และในกรณีท่ีเกิดความไม่เข้าใจในประเด็นใดก็จะมีการติดต่อ

สอบถาม บุคลากรหรือหน่วยงานเจ้าของเร่ืองโดยตรง บุคลากรมีการวางแผนการส่ือสาร ใช้การ

ส่ือสาร พูดคยุกนัซึ่งหน้า แตใ่นกรณีท่ีได้รับข้อมลูไม่ครบถ้วนก็มีการจดัทําหนงัสือขอทราบข้อมูล

เพิ่มเตมิ  

  ด้านข้อมูลข่าวสาร ส่วนใหญ่ข้อมูลข่าวสารท่ีบุคลากรในองค์การบริหารส่วน

จังหวัดสงขลาใช้ติดต่อส่ือสารระหว่างกันจะอยู่ในรูปแบบของเอกสาร หนังสือราชการ บนัทึก

ข้อความ ท่ีมีการใช้สํานวนภาษาท่ีเป็นทางการ มีเนือ้หา วตัถปุระสงค์ สาระสําคญัในการส่ือสาร

อยา่งชดัเจน และบคุลากรมีการเลือกใช้ถ้อยคําภาษา มีการจดัเรียงภาษาท่ีชดัเจน 

ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ภาพรวมของการติดต่อส่ือสารในองค์กรมี

ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีหลากหลาย เพียงพอ เหมาะสม การติดตอ่ส่ือสารในองค์การบริหาร

สว่นจงัหวดัสงขลาสว่นมากจะเป็นการประสานงานด้วยวาจา ทัง้ในรูปแบบการประชมุ การพดูคยุ

กันในห้องทํางาน หรือถ้าเป็นกรณีฉุกเฉินหรือเป็นการประชมุด่วนก็จะใช้โทรศพัท์ภายในองค์กร

หรือช่องทางแชทกลุ่มของหน่วยงานเพ่ือความสะดวกรวดเร็ว เช่นในกรณีกองช่างท่ีไม่ได้มีห้อง

ทํางานอยู่ในอาคารขององค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลาแต่มีการแยกห้องทํางานออกมาอยู่
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ภายนอกอาคาร ทําให้การตดิตอ่ส่ือสาร ประสานงานตา่ง ๆ ระหว่างหน่วยงานภายในส่วนใหญ่จะ

มีการใช้โทรศพัท์ภายในองค์กรเป็นหลกัเพ่ือความสะดวกรวดเร็ว  

ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั การตดิตอ่ส่ือสารในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา

เป็นลกัษณะของการส่ือสารสองทางบคุลากรมีการตอบโต้ พดูคยุระหว่างกนัอย่างเหมาะสม มีการ

ให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีชัดเจน สอดคล้องกับเร่ืองท่ีพูดคุยสอบถาม มีการให้คําชีแ้นะ แนวทาง 

ระเบียบท่ีถกูต้องในการทํางาน มีการนําข้อมลู สาระสําคญัท่ีได้จากการอบรมมาแบง่ปันข้อมลูให้

บคุลากรในองค์กร  

จากการสรุปสาระสําคญัในการสมัภาษณ์พบวา่ ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร 

ด้านผู้ส่งสาร ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้ข้อมูล

ย้อนกลบัมีประสิทธิภาพ ผู้ส่งสารและผู้ รับสารมีความจริงใจเปิดใจตอ่กนั ในกรณีท่ีเกิดข้อสงสยัมี

การตดิตอ่สอบถาม พดูคยุกบัหนว่ยงานเจ้าของเร่ืองโดยตรง ด้านข้อมลูข่าวสาร ใช้หนงัสือราชการ

เป็นหลกัในการทํางาน จึงทําให้ข้อมูล เอกสารหลกัฐานตา่ง ๆ มีความถกูต้อง ชดัเจน ด้านการให้

ข้อมูลย้อนกลบั บคุลากรมีการโต้ตอบแสดงความคิดเก่ียวกับการทํางานได้อย่างเหมาะสม มีการ

พดูคยุโต้ตอบในเร่ืองท่ีสอดคล้องกบัเร่ืองผู้ อ่ืนสอบถาม 

 

3) องค์กรของท่านมีการส่ือสาร ประชาสัมพันธ์ข้อมูลอะไรบ้างเก่ียวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

  ภายในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาจะมีหน่วยงายภายใน คือ กองการ

เจ้าหน้าท่ีมีหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบัการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ การควบคมุติดตาม

การดําเนินงาน การทํากิจกรรมตา่ง ๆ ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ กองการเจ้าหน้าท่ีมี

บทบาทหลกัในการประชาสัมพนัธ์ แจ้งข่าวสาร ข้อมูลต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องกับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบ อาทิเช่น การรับสมคัรพนักงานจ้างในตําแหน่ง    

ต่าง ๆ การบรรจุแต่งตัง้บุคลากร การเล่ือนขัน้ การย้ายตําแหน่งงาน การรับโอนข้าราชการ         

การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การฝึกอบรม การสมัมนาต่าง ๆ การเปล่ียนแปลงสิทธิสวสัดิการ 

การสอบถามความคิดเห็นความต้องการต่าง ๆ ในการจัดทําปรับปรุงแผนอัตรากําลัง                 

การเกษียณอายรุาชการ การแจ้งการได้รับเคร่ืองราช ฯ 

  จากการสัมภาษณ์พบว่า มีการสอบถามความเห็นคิดเห็น ความต้องการของ

บคุลากร มีการพดูคยุ ชีแ้จงข้อมลู เก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ โครงการ กิจกรรม 

สิทธิประโยชน์ตา่ง ๆ ให้บุคลากรในองค์กรรับทราบอย่างต่อเพ่ือบุคลากรในองค์กรจะได้รับทราบ
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ความเคล่ือนไหวเก่ียวกบัการดําเนินงานของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ สิทธิ สวสัดิการ

ตา่ง ๆ 

 

  4) องค์กรของท่านมีการส่ือสาร พูดคยุหรือรับข้อมูลข่าวสารจากบุคคลอ่ืน ๆ     

ในประเดน็ใดบ้างท่ีเก่ียวข้องกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

หน่วยงานภายในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการติดต่อ ประสานงานกับ

กองการเจ้าหน้าท่ีอย่างต่อเน่ือง เพ่ือประสานงานเก่ียวกับจํานวนบุคลากรท่ีต้องการ ในกรณีท่ี

ตําแหน่งงานในกองงานว่างลง หรือ ในกรณีท่ีจํานวนบุคลากรไม่เพียงพอกับปริมาณจะมีการ

สอบถามเก่ียวกบัการขอเพิ่มอตัรากําลงั ซึ่งในกองงานจะมีการประชุม พูดคยุกนัเก่ียวกบัจํานวน

บุคลากรท่ีต้องการและแจ้งความต้องการต่อกองการเจ้าหน้าท่ีเพ่ือให้ดําเนินการสรรหาบุคคล  

และในเร่ืองเก่ียวกับการฝึกอบรม พัฒนาศักยภาพของบุคลากร กองการเจ้าหน้าท่ีจะมีการ

สอบถามความคิดเห็น ความต้องการปรับปรุงพัฒนาศักยภาพในการทํางาน เพ่ือนําข้อมูลมา

วิเคราะห์จัดทําโครงการฝึกอบรม และมีการประชาสมัพันธ์ แจ้งข่าวสารเก่ียวกับการฝึกอบรม 

สัมมนาต่าง ๆ ให้ผู้ ท่ีสนใจลงทะเบียนเข้าร่วม หรือถ้าบุคลากรมีการรับทราบข้อมูล โครงการ

ฝึกอบรมท่ีน่าสนใจก็สามารถติดต่อประสานเพ่ือให้กองการเจ้าหน้าท่ีประสานงาน ดําเนินงานส่ง

รายช่ือเข้าร่วมโครงการ หรือในกรณีท่ีบุคลากรมีข้อมูลเก่ียวกับโครงการฝึกอบรมท่ีน่าสนใจก็

สามารถนํามาพูดคยุ แจ้งให้บุคลากรในกองรับทราบและประสานงานกับกองการเจ้าหน้าท่ีว่ามี

ความสนใจ ให้ดําเนินการส่งรายช่ือเข้าร่วม หรือถ้าหน่วยงานราชการท่ีจดัโครงการฝึกอบรมส่ง

เอกสารประชาสมัพนัธ์มายงัองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาทางกองการเจ้าหน้าท่ีก็จะแจ้งให้

ทราบและดําเนินการสง่รายช่ือเข้าร่วมตอ่ไป  

กองงานตา่ง ๆ ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาจะมีการพดูคยุ ปรึกษาหารือ

กันเก่ียวกับจํานวนบุคลากรท่ีต้องการเม่ือตําแหน่งงานในกองว่างลง และมีการชีแ้จงจํานวน

บคุลากรท่ีต้องการกบักองการเจ้าหน้าท่ีเพ่ือให้สรรหาบคุคล หรือในกรณีของการเข้าร่วมโครงการ

ฝึกอบรม พัฒนาศกัยภาพบุคลากรสามารถนําโครงการฝึกอบรมท่ีน่าสนใจมาเสนอต่อกองการ

เจ้าหน้าท่ีเพ่ือให้กองการเจ้าท่ีดําเนินการตอ่ไป  

 

5) องค์กรของท่านมีการใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือใดในการส่ือสารข้อมูล

เก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 
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ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีใช้ติดตอ่ส่ือสารในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา

ส่วนมากจะเป็นการส่ือสารด้วยวาจา การพูดคยุกันต่อหน้า ควบคู่ไปกับการส่ือสารผ่านเอกสาร

ราชการ การแจ้งเวียนหนงัสือ บนัทึกข้อความ นอกจากนีย้งัมีการใช้ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เช่น 

โทรศพัท์ภายในองค์กร โทรศพัท์สว่นตวั การใช้ชอ่งทางการสนทนาผ่านการแชทกลุ่มเข้ามาช่วยทํา

ให้การส่ือสารมีความสะดวก รวดเร็วมากขึน้ นอกจากนีอ้งค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการ

จดัทําเว็บไซต์ของทุกหน่วยงานภายในเพ่ือเป็นอีกหนึ่งช่องทางท่ีหน่วยงานภายในต่าง ๆ จะได้มี

ช่องทางในการส่ือสาร ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสาร กิจกรรมต่าง ๆ ท่ี กําลังดําเนินงาน              

การรายงานผลการปฏิบัติงานหรือเป็นข้อมูล เอกสาร หนังสือราชการต่าง ๆ ให้แก่บุคลากร

รับทราบ 

ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือในองค์การบริหารจงัสว่นจงัหวดัสงขลาถือว่ามีช่องทาง

การส่ือสารหรือส่ือท่ีมีความหลากหลาย ทนัสมยั อาทิเช่น การส่ือสารด้วยวาจา การส่ือสารผ่าน

ทางส่ืออิเล็กทรอนิกส์ การใช้ส่ือออนไลน์ เว็บไซต์องค์กรเพ่ือแจ้งข่าวสาร ประชาสัมพันธ์ข้อมูล    

ตา่ง ๆ ให้แก่บคุลากรรับทราบ  

 

  6) องค์กรของท่านมีการให้ข้อมลูย้อนกลบัเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุย์ในประเดน็ใดบ้าง  

  องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีบรรยากาศการทํางานท่ีเป็นกันเอง มีการให้

ข้อมลูย้อนกลบัอย่างเหมาะสม ใช้คําพดูจงูใจในทิศทางบวก โดยเป็นการให้กําลงัใจ ข้อเสนอแนะ 

ท่ีเหมาะสมกับบุคคลแต่ละคน เพ่ือช่วยให้บุคลากรได้มีการปรับตวักับพนกังานใหม่ เพ่ือสร้างให้

เกิดความรู้สึกประทบัใจ ส่งเสริมบรรยากาศท่ีดีในการปฏิบตัิงาน มีการเปิดโอกาสให้บุคลากรทุก

ระดบัได้แสดงความคดิเห็นหรือมีสว่นร่วมในการตดัสินใจตามระดบัท่ีเหมาะสม มีการใช้การพดูคยุ 

ประนีประนอมใช้การเจรจาเพ่ือยุติปัญหา มีการให้คําแนะนํา เสนอแนวทางการปรับปรุงพฒันา

ศกัยภาพจากผู้บงัคบับญัชาในการประเมินผลการปฏิบตัิงาน การให้ข้อมลูย้อนกลบัอยู่ในรูปแบบ

ของการส่ือสารสองทาง เม่ือบคุลากรเกิดความสงสยัเก่ียวกบัการทํางาน สิทธิประโยชน์ โครงการ

สมัมนาจะมีการติดตอ่สอบถามโดยตรงกบัหน่วยงานท่ีรับผิดชอบ และหน่วยงานท่ีรับผิดชอบจะมี

การตอบข้อสงสัยโดยมีแนวทางท่ีอ้างอิงตามระเบียบ ข้อเท็จจริงและเป็นการให้ข้อมูลในทิศ

ทางบวก  
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  การให้ข้อมูลย้อนกลบัในองค์การบริหารส่วนจงัหวัดสงขลามีการชีแ้จง ตอบข้อ

สงสยัแก่บุคลากรท่ีเป็นไปอย่างเหมาะสม มีทิศทางการให้ข้อมูลย้อนกลับในแง่บวกท่ีเป็นไปใน

ลกัษณะการให้กําลงัใจ คําแนะนํา หรือการให้ข้อมลูเพิ่มเตมิในกรณีท่ีบคุลากรเกิดความไมเ่ข้าใจ 

  

  7) ภาพรวมของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ภายในองค์กรมีลกัษณะเป็น

อยา่งไรบ้าง  

  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์สามารถดําเนินงานไปอยา่งเรียบร้อย มีความ

เป็นระบบ ตามข้อบงั กฎเกณฑ์ท่ีกฎหมายกําหนดไว้ โดยมีหนว่ยงานภายใน คือ กองการเจ้าหน้าท่ี 

มีอํานาจหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกบัการวางแผน การควบคมุติดตามการดําเนินงาน โครงการ 

กิจกรรมต่าง ๆ ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งภายในกองการเจ้าหน้าท่ีมีการแบ่ง

โครงสร้างการทํางาน ภาระงานไว้อยา่งชดัเจน กองการเจ้าหน้าท่ีแบง่ออกเป็น 4 ฝ่าย โดยสามารถ

สรุปหน้าท่ีความรับผิดชอบได้ดงันี ้1) ฝ่ายสรรหาและบรรจแุตง่ตัง้ มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ เช่น 

การสรรหาคัดเลือก การบรรจุแต่งตัง้  การรับโอน การเล่ือนตําแหน่ง การเปล่ียนสายงาน                  

การประเมินผลการปฏิบัติงาน การเล่ือนขัน้เงินเดือน การเกษียณอายุราชการ การให้พ้นจาก

ตําแหน่ง 2) ฝ่ายส่งเสริมและพฒันาบุคลากร มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ เช่น การส่งเสริมพฒันา

บคุลากร การฝึกอบรมสมัมนา การประเมินผลโครงการฝึกอบรม ทุนการศกึษา การวางแผนและ

ปรับปรุงแก้ไขกรอบอัตรากําลัง สิทธิสวัสดิการต่าง ๆ เคร่ืองราชอิสริยาภรณ์ บําเหน็จบํานาญ       

3) ฝ่ายวินัยและส่งเสริมคุณธรรม มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ เช่น วินัย การสอบสวนข้อเท็จจริง      

การร้องทกุข์ร้องเรียน การส่งเสริมคณุธรรมจริยธรรม 4) งานธุรการ มีหน้าท่ีความรับผิดชอบ เช่น 

งานสารบรรณ การจดัทําระเบียบวาระการประชมุ การจดัทําข้อบญัญัติงบประมาณ เป็นต้นซึ่งจะ

เห็นได้ว่ากระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีการกําหนดภาระงาน ขอบเขตความรับผิดชอบท่ี

ชัดเจน ทําให้การทํางานมีความเป็นระบบ ระเบียบมีความคล่องตัวและทําให้ภาพรวมของ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถดําเนินไปอย่างเรียบร้อยตามแผนงานท่ีวางไว้ 

บุคลากรในองค์กรมีความเช่ือมั่น ให้ความเคารพในการทํางานของกองการเจ้าหน้าท่ีและ

หนว่ยงานภายในตา่ง ๆ สามารถร่วมมือกนัประสานการทํางานร่วมกนัได้เป็นอยา่งดี  

  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามี

หน่วยงานหลกั คือ กองการเจ้าหน้าท่ี มีอํานาจหน้าท่ีความรับผิดชอบเก่ียวกับการดําเนินงาน     

การควบคมุติดตามการบริหารทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการแบ่งโครงสร้าง ภาระงาน ขอบเขตการทํางานอย่างชดัเจน ทําให้
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การดําเนินงานเป็นไปอย่างคล่องตวั มีความเป็นระบบ ระเบียบ บุคลากรมีความเช่ือมัน่ให้ความ

ร่วมมือ ประสานงานร่วมกันได้อย่างดี ทําให้การบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์การบริหารจงัหวดั

สงขลาสามารถขบัเคล่ือนไปได้ตามแผนงาน กฎระเบียบตา่ง ๆ ท่ีกฎหมายกําหนดไว้  

 

8) กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบตั ิกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์เป็นอยา่งไรบ้าง    

ภาพรวมกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์      

ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิ ด้านกระบวนการ

บริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์มีการดําเนินงานท่ีมีประสิทธิภาพ สามารถดําเนินงานเป็นไป

อยา่งสมเหตสุมผล มีความโปร่งใส ยตุิธรรม เน้นความรู้ ความสามารถ มีการพฒันาศกัยภาพของ

บคุลากรอยา่งตอ่เน่ือง 

 ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ มีการวางแผนกรอบอตัรากําลงัของ

องค์กรท่ีเหมาะสมกบัปริมาณงานและสอดคล้องกบัความต้องการทรัพยากรมนษุย์ของหน่วยงาน

ภายใน    

ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ มีการกําหนดหลักเกณฑ์ คุณสมบัติ

ความรู้ ความสามารถ ความเหมาะสมของตําแหนง่อยา่งชดัเจน  

ด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์ ยึดหลกัความความยุติธรรม โปร่งใส

ในการคัดเลือกบุคคล โดยคัดเลือกบุคคลจากความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมกับ

ตําแหนง่ด้วยวิธีการสอบคดัเลือก การสอบสมัภาษณ์ หรือการทดสอบการปฏิบตังิาน  

ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ มีการจดัทําโครงการฝึกอบรม สมัมนา

เพ่ือพัฒนาศักยภาพการทํางานของบุคลากรอย่างเหมาะสมต่อเน่ืองและสอดคล้องกับความ

ต้องการของบคุลากร โดยมีการจดัโครงการฝึกอบรม สมัมนาให้แก่บคุลากรในองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลาอยา่งน้อยปีละ 1 หลกัสตูรตอ่ 1 คน  

ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน มีการประเมินผลการปฏิบตัิงานของ

บคุลากรอย่างเหมาะสม มีการกําหนดช่วงเวลาการประเมินผลการปฏิบตัิงานปีละ 2 ครัง้ มีการ

กําหนดแนวทาง รูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเหมาะสมโดยใช้เกณฑ์ความรู้ 

ความสามารถ ความขยนั ความอตุสาหะ ความถกูต้องตามกฎหมาย ระเบียบข้อบงัคบัตา่ง ๆ  
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ด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ มีการดําเนินงานท่ีโปร่งใส 

ยตุิธรรม การจ่ายค่าตอบแทน สิทธิสวสัดิการต่าง ๆ เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ท่ีกฎหมายกําหนดไว้     

มีการจา่ยคา่ตอบแทนพิเศษท่ีนอกเหนือจากเงินเดือนหรือคา่จ้างประจําเดือนให้แก่บคุลากร โดยมี

การนําผลการประเมินผลการปฏิบัติงานมาใช้อ้างอิงและเป็นข้อมูลประกอบในการจ่าย

คา่ตอบแทนพิเศษ (โบนสั) ให้แก่บคุลากร 

 ภาพรวมของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลาสามารถดําเนินงานได้อย่างราบร่ืน มีประสิทธิภาพเป็นไปตามแผนงาน ข้อบังคับ 

กฎระเบียบตา่ง ๆ ท่ีกฎหมายกําหนดไว้ และกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสงขลามีความยุติธรรม โปร่งใส สามารถตรวจสอบได้ บุคลากรในองค์กรให้ความ

เช่ือมัน่ ประสานงานร่วมมือกนัทํางานได้อยา่งเป็นอย่างดี  

 

9) มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกับกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ในประเด็น

ใดบ้างให้แก่บคุลากร 

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีการดําเนินงานอย่างเป็นระบบ มีการ

วางแผนอตัรากําลัง 3 ปีขององค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาอย่างชดัเจน ซึ่งประกอบไปด้วย

ข้อมูลเก่ียวกับอัตรากําลัง ข้อมูลเก่ียวกับความต้องการใช้ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรล่วงหน้า    

การกําหนดคุณสมบตัิของบุคคล จํานวนอัตราท่ีองค์กรมีความต้องการ รูปแบบวิธีการ สรรหา

คัดเลือก และมีการควบคุมจํานวนบุคลากรให้มีความเหมาะสมสอดคล้องกับปริมาณงานใน

องค์กร ตลอดจนมีการกําหนดนโยบายและระเบียบตา่ง ๆ เพ่ือให้สามารถใช้ทรัพยากรมนุษย์ท่ีมี

อยู่ในองค์กรให้เกิดประโยชน์สงูสดุ และใช้แผนอตัรากําลงั 3 ปี เป็นแนวทางในการบริหารจดัการ

ทรัพยากรมนษุย์ในการสรรหาคดัเลือกบคุคล และในการจดัทําแผนอตัรากําลงั 3 ปีขององค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลา กองการเจ้าหน้าท่ีจะมีการประสานงานร่วมกนักบับคุลากรในหน่วยงาน

ภายในตา่ง ๆ เพ่ือสอบถามความเห็น ความต้องการด้านทรัพยากรมนษุย์ในตําแหน่งท่ีว่างลง และ

กองการเจ้าหน้าท่ีจะนําข้อมลู ความต้องการมารวบรวม สรุปวิเคราะห์และใช้เป็นข้อมลูประกอบ

ในการจดัทํา ปรับปรุงแผนอตัรากําลงัท่ีสมบรูณ์  

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาใน

ภาพรวมนัน้ มีกระบวนการดําเนินงานท่ีเป็นระบบ มีการวางแผนอตัรากําลงัขององค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสงขลาอย่างชัดเจน สามารถใช้เป็นกรอบแนวทางในการบริหารทรัพยากรมนุษย์         

ทําให้องค์กรมีจํานวนบคุลากรท่ีเพียงพอ สอดคล้องกบัความต้องการของหน่วยงานภายในตา่ง ๆ 
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กองการเจ้าหน้าท่ี มีการประสานงานงานร่วมกันกับหน่วยงานภายใน เพ่ือสอบถามข้อมูล       

ความต้องการบุคคลและนําข้อมูลมาประกอบในการจดัทําแผนอตัรากําลงั และประกาศใช้แผน

อตัรากําลงัท่ีสมบรูณ์และจะมีการชีแ้จง ประชาสมัพนัธ์ให้บคุลากรรับทราบเพ่ือยึดถือปฏิบตัิไปใน

ทิศทางเดียวกนั  

 

10) มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกบักระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ในประเด็น

ใดบ้างให้แก่บคุลากร 

กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์มีการประชาสมัพนัธ์ ส่ือสารข้อมูลตําแหน่ง

งานท่ีว่างลงให้แก่บุคลากรในองค์กรรับทราบ เพ่ือสนบัสนุนให้บคุลากรในองค์กรได้มีโอกาสเล่ือน

ตําแหน่งหรือเปล่ียนไปทํางานในตําแหน่งท่ีว่างลง และเพ่ือเป็นการสร้างขวัญ กําลังใจให้แก่

บคุลากร และก็มีการรับโอนบคุลากรภายนอกท่ีมีความรู้ ความสามารถเข้ามาทดแทนในตําแหน่ง

ท่ีว่างลง และกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ก็มีการเปิดรับสมคัรบคุคลภายนอกในจํานวนท่ี

สอดคล้องกับแผนอัตรากําลังขององค์กร โดยมีการประกาศรับสมัครบุคคลอย่างเป็นทางการ    

และในระหว่างขัน้ตอนการเปิดรับสมคัรบุคคล กองการเจ้าหน้าท่ีจะมีการแจ้งเวียนหนงัสือไปยงั

หน่วยงานภายในตา่ง ๆ เพ่ือให้รับทราบข้อมูลความเคล่ือนไหวของกระบวนการสรรหาทรัพยากร

มนษุย์ รวบไปถึงเม่ือมีความเคล่ือนเก่ียวกบัการบรรจแุตง่ตัง้พนกังานใหม่ หรือเม่ือบคุลากรไปช่วย

ราชการท่ีอ่ืน การรักษาราชการแทน กองการเจ้าหน้าท่ีจะมีการแจ้งข้อมูลต่าง ๆ ให้บุคลากร

รับทราบอยา่งตอ่เน่ือง 

กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีการ

ดําเนินงานเป็นไปอย่างมีระบบ มีกระบวนการสรรหาบุคคลจากทัง้ภายในและภายนอกองค์กร 

และมีการส่ือสาร ประชาสัมพันธ์  ความเคล่ือนไหวเก่ียวกับขัน้ตอน กิจกรรมต่าง ๆ ของ

กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ เช่น การเปิดรับสมัครบุคคล การเล่ือนตําแหน่ง การรักษา

ราชการแทน การรับโอนบคุลากรภายนอก  

 

11) มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกบักระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ในประเด็น

ใดบ้างให้แก่บคุลากร   

กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการเก่ียวกับการดําเนินการ

สอบคัดเลือกบุคคลเพ่ือประเมินความรู้ ความสามารถของบุคคล และผู้ ท่ีสอบผ่านเกณฑ์ท่ี      

กําหนดไว้ต้องเข้ารับการประเมินความเหมาะสมกบัตําแหน่งด้วยวิธีการสมัภาษณ์ ซึ่งบคุคลท่ีจะ
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มาทําการสมัภาษณ์ ทางกองการเจ้าหน้าท่ีจะมีการตดิตอ่ ประสานกบัหนว่ยงานภายในตา่ง ๆ เพ่ือ

ขอความร่วมมือในการส่งตวัแทนเข้าสมัภาษณ์ผู้สอบผ่านและเม่ือกระบวนการคดัเลือกทรัพยากร

มนุษย์เสร็จสมบูรณ์ กองการเจ้าหน้าก็จะมีการแจ้งความเคล่ือนไหวให้บุคลากรในรับทราบและ

ดําเนินการบรรจแุตง่ตัง้บคุคลตามต้นสงักดั 

การบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการ

ใช้วิธีการสอบคดัเลือก เพ่ือประเมินความรู้ ความสามารถเก่ียวกบัตําแหน่ง มีการสมัภาษณ์บคุคล

เพ่ือประเมินความเหมาะสมกบัตําแหน่ง โดยกองการเจ้าหน้าท่ีจะมีติดตอ่ ประสานงาน แจ้งเวียน

หนงัสือ เพ่ือขอความร่วมมือจากหน่วยงานภายในตา่ง ๆ ให้จดัส่งตวัแทนเพ่ือให้มาสมัภาษณ์ผู้ ท่ี

สอบผา่น  

 

12) มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ในประเด็น

ใดบ้างให้แก่บคุลากร 

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์มีการดําเนินงานตามแนวทาง แผนงานท่ีได้

วางไว้ ให้ความสําคญักับการส่งเสริม พฒันาศกัยภาพในการทํางานของบุคลากร มีการส่งเสริม 

สนบัสนนุให้บคุลากรได้เข้าร่วมการฝึกอบรม สมัมนาอยา่งตอ่เน่ืองทัง้ในส่วนของการฝึกอบรมท่ีจดั

ขึน้ภายในองค์กร หรือในส่วนของการฝึกอบรม สัมมนาท่ีหน่วยงานราชการอ่ืนเป็นผู้ จัด มีการ

ส่งเสริมการฝึกอบรมในด้านงานธุรการ การจดัซือ้จดัจ้าง การจดัทําแผนพฒันา หรือการศึกษาดู

งานนอกสถานท่ี และมีการกําหนดวางแผนการฝึกอบรมไว้อยา่งชดัเจนเพราะในบางตําแหน่งมีการ

ระบุกฎเกณฑ์ ข้อบงัคบัเก่ียวกับการเล่ือนขัน้ เล่ือนตําแหน่งไว้ว่าบุคคลจะต้องผ่านการเข้าร่วม

หลกัสตูรการฝึกอบรมตามท่ีกําหนดไว้ และเม่ือมีการฝึกอบรม สมัมนาตา่ง ๆ ของกรมส่งเสริมการ

ปกครองส่วนท้องถ่ิน หรือกระทรวงอ่ืน ๆ จดัอบรมขึน้ กองการเจ้าหน้าท่ีจะมีการแจ้งเวียนหนงัสือ

เพ่ือแจ้งข้อมูลข่าวสาร การฝึกอบรม สัมมนาให้บุคลากรรับทราบ องค์การบริหารส่วนจังหวัด

สงขลาให้ความสําคญักบัการส่งเสริม พฒันาศกัยภาพของบคุคลอย่างตอ่เน่ือง กองการเจ้าหน้าท่ี

มีการประสานงาน สอบถามความคิดเห็นของบุคลากรเก่ียวกับความสนใจ ความต้องการ

เสริมสร้างทกัษะการทํางานในด้านไหนบ้าง และมีการเปิดโอกาสให้บุคลากรสามารถเสนอแนะ

การฝึกอบรม สัมมนาท่ีน่าสนใจท่ีจัดโดยหน่วยงานอ่ืน ๆเพ่ือให้กองการเจ้าหน้าท่ีช่วยติดต่อ

ประสานงานสมคัรเข้าร่วม  

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการ

จัดการฝึกอบรม สัมมนาให้แก่บุคลากรอย่างต่อเน่ืองเพ่ือพัฒนาศักยภาพในการทํางานของ
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บคุลากร  มีการประชาสมัพนัธ์ข้อมลูเก่ียวกบัหลกัสตูร การฝึกอบรมตา่ง ๆ อย่างชดัเจน พร้อมทัง้มี

การสอบถามความคดิเห็นของบคุลากรเก่ียวกบั ความสนใจ ความต้องการฝึกอบรมพฒันา ทกัษะ

ความรู้ เพ่ือกองการเจ้าหน้าท่ีจะได้มีข้อมูลประกอบในการจดัโครงการฝึกอบรมท่ีตรงกับความ

ต้องการของบคุลากร 

 

13) มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกบักระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานในประเด็น

ใดบ้างให้แก่บคุลากร 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานมีกระบวนการ ขัน้ตอน รูปแบบ ช่วงเวลา 

แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบตัิงานของบุคลากรอย่างชดัเจนทําให้กระบวนการประเมินผล

การปฏิบตัิดําเนินไปได้อย่างเรียบร้อย มีความเป็นระบบ โปร่งใสยุติธรรม กองการเจ้าหน้าท่ีมี

อํานาจหน้าท่ีความรับผิดชอบหลักในการดําเนินงาน ตรวจสอบ ติดตามการประเมินผลการ

ปฏิบตัิงานให้เป็นไปตามหลกัเกณฑ์ ข้อบงัคบัตา่ง ๆ กองการเจ้าท่ีมีการชีแ้จง ข้อมลูเก่ียวกบัการ

ประเมินผลการปฏิบตังิานเป็นการแจ้งเวียนหนงัสือ เพ่ือทําความเข้าใจกบับคุลากรเก่ียวกบัรูปแบบ 

ช่วงเวลา แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบัติงาน ในช่วงแรกท่ีเร่ิมมีการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานตามแบบฟอร์ม กองการเจ้าหน้าท่ีได้มีการอธิบายข้อมลูเก่ียวกบัแบบฟอร์มการประเมิน 

ผลการปฏิบัติงานแต่ในปัจจุบันบุคลากรมีความคุ้ นเคยกับแบบฟอร์มการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน จึงไม่ได้มีการอธิบายข้อมูลเก่ียวกับการประเมินผลการปฏิบัติงาน แต่ถ้าในกรณีท่ี

บคุลากรมีข้อสงสยัเก่ียวกับตวัชีว้ดั เกณฑ์การประเมินสามารถสอบถามข้อมลูเพิ่มเตมิได้ เม่ือถึง

ช่วงเวลาการประเมินผลการปฏิบัติงาน กองการเจ้าหน้าท่ีจะมีการแจ้งเวียนหนังสือเพ่ือให้

หนว่ยงานภายในตา่ง ๆ ประเมินผลการปฏิบตังิานของบคุลากรตามแบบฟอร์มการประเมินและใน

การประเมินผลการปฏิบตัิงานของบคุลากรหน่วยงานภายในจะมีการพดูคยุ ชีแ้นะ ทําความเข้าใจ

เก่ียวกบัการประเมินผลการปฏิบตัิงานและมีการให้คําแนะนํา การให้ข้อมลูย้อนกลบั ข้อเสนอแนะ

เก่ียวกบัแนวทางการปรับปรุง พฒันาการปฏิบตังิาน  

  กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามี

กระบวนการ ขัน้ตอนในการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรท่ีเป็นไปตามหลักเกณฑ์ 

ข้อบงัคบัตา่ง ๆ โดยมีการกําหนดรูปแบบ ช่วงเวลา แบบฟอร์มการประเมินผลการปฏิบตัิงานอย่าง

ชดัเจน ทําให้กระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิานของบคุลากรมีความโปร่งใส ยตุิธรรม พร้อมทัง้

กองการเจ้าหน้าท่ีมีการชีแ้จง ข้อมลู ช่วงเวลาการประเมินผลการปฏิบตัิงานให้บคุลากร รับทราบ

อยา่งชดัเจน  

 
 



122 

14) มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกบักระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์

ในประเดน็ใดบ้างให้แก่บคุลากร 

กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีกระบวนการ หลักเกณฑ์ 

รูปแบบ อตัราการจ่ายค่าตอบแทนให้แก่บคุลากรอย่างชดัเจน โปร่งใส โดยมีการจ่ายค่าตอบแทน

ให้แก่บุคลาทัง้ในรูปแบบท่ีเป็นตัวเงินทางตรง เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทนพนักงานจ้างและ

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ท่ีนอกเหนือจากเงินเดือน เช่น เงินสวัสดิการ ค่ารักษาพยาบาล       

ค่าเช่าบ้าน ค่าเล่าเรียนบุตร ค่าตอบแทนการปฏิบตัิงานนอกเวลาราชการ เงินเพิ่มค่าครองชีพ

ชัว่คราว คา่ตอบแทนพิเศษ (โบนสั) และกองการเจ้าหน้าท่ีจะมีการชีแ้จง ให้ข้อมลูเพิ่มเติมเก่ียวกบั 

สิทธิประโยชน์ คา่ตอบแทนตา่ง ๆ ให้บคุลากรรับทราบ หรือถ้าบคุลากรมีข้อสงสยั สามารถติดต่อ

สอบถามข้อมูลเพิ่มเติมได้ หรือในกรณีท่ีกระทรวงมหาดไทย หรือกรมส่งเสริมการปกครองส่วน

ท้องถ่ินมีการออกกฎหมาย ระเบียบ ข้อบงัคบัใหม่เก่ียวกับการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

กองการเจ้าหน้าท่ีจะมีการประชาสัมพันธ์ ชีแ้จงข้อมูลด้วยการแจ้งเวียนหนังสือให้บุคลากร

รับทราบ 

กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ในองค์การบริหารส่วนจงัหวัด

สงขลามีการดําเนินงาน การจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์เป็นไปตามหลักเกณฑ์ ข้อบงัคบั   

ตา่ง ๆ อยา่งโปร่งใส ่ยตุธิรรมและสอดคล้องกบัสิทธิสวสัดิการตา่ง ๆ ท่ีบคุคลมีสิทธ์ิได้รับ และถ้ามี

การปรับเปล่ียนกฎระเบียบท่ีเก่ียวข้องกับสิทธิประโยชน์ของบคุลากร กองการเจ้าหน้าท่ีมีการแจ้ง

ข้อมลูข่าวสารให้บุคลากรรับทราบ หรือถ้าในกรณีท่ีบคุลากรมีความสงสยัเก่ียวกับสิทธิประโยชน์    

ตา่ง ๆ สามารถตดิตอ่สอบถามข้อมลูเพิ่มเตมิได้ 

 

ส่วนที่ 3 ผลการวิจัยแบบผสมผสาน 

 

ทัง้นีจ้ากการท่ีผู้ วิจัยได้ดําเนินการวิจัยเชิงปริมาณใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจาก

แบบสอบถามและการวิจยัเชิงคณุภาพใช้การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสมัภาษณ์พบว่า ข้อมูลท่ีได้

จากแบบสอบถามและข้อมลูท่ีได้จากการสมัภาษณ์บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา   

มีความสอดคล้องตรงกนัในหลายประเดน็ โดยสามารถสรุปรายละเอียดได้ดงัปรากฏในตาราง 48 
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ตาราง 48 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหวา่งข้อมลูเชิงปริมาณและข้อมลูเชิงคณุภาพ 

ปัจจยัการติดตอ่             ข้อมลูเชิงปริมาณ             ข้อมลูเชิงคณุภาพ          สรุปความสอดคล้อง 

ส่ือสารในองค์กร                                                                                        ระหว่างข้อมลูเชิง 

                                                                                                                ปริมาณและข้อมลู               

                                                                                                                เชิงคณุภาพ 

1. ด้านผู้สง่สาร        ผู้สง่สารมีความสมัพนัธ์ 

                              กบักระบวนการบริหาร  

                              ทรัพยากรมนษุย์ใน 

                              ระดบัสงู 

                                                                 

                                      

 

 

 

 

 

2. ด้านข้อมลู           ข้อมลูข่าวสารมีความ                   

ขา่วสาร                   สมัพนัธ์กบักระบวนการ 

                              บริหารทรัพยากรมนษุย์ 

                              ในระดบัสงู 

                                  

บคุลากรในองค์การ 

บ ริ ห า ร ส่ ว น จั ง ห วัด

สงขลาเป็นผู้ส่งสารท่ีดี

ให้ความสนใจ จริงใจ 

ตอ่กนัและเห็นมีการให้

ความสําคัญกับการ

ตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร 

 

 

 

 

ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า ร ใ น

องค์การบริหารส่วน

จัง ห วัดส ง ข ล า ส่ ว น

ใหญ่มาจากหนัง สือ

ร า ช ก า ร ท่ี มี ค ว า ม

ถูกต้องชัดเจน จึงทํา

ใ ห้ ข้ อ มู ล ข่ า ว ส า ร        

ท่ี ใ ช้ ส่ื อ ส า ร  พู ด คุย    

ระ ห ว่ า ง กัน มี ค ว า ม

ถกูต้อง ชดัเจน  

มีความคิดเห็นไปใน

แนวทางท่ีสอดคล้อง

กั น  โ ด ย บุ ค ล า ก ร

พดูคยุประสานงานกัน 

มี ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม

คิดเห็น เพิ่มเติมอย่าง

ชั ด เ จ น เ ก่ี ย ว กั บ

กิ จ ก ร ร ม ต่ า ง  ๆ ใ น

กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ 

 

มีความคิดเห็นไปใน

แนวทางท่ีสอดคล้อง

กนั โดยบุคลากรมีการ

พูด คุย  แ ล ก เ ป ล่ี ย น

ข้อมลูระหวา่งกนัทําให้

มี ข้ อ มู ล ท่ี ใ ช้ เ ป็ น

แ น ว ท า ง ใ น ก า ร จั ด

กิ จ ก ร ร ม ต่ า ง ๆ ใ น

กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์  
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ตาราง 48 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหวา่งข้อมลูเชิงปริมาณและข้อมลูเชิงคณุภาพ (ตอ่) 

ปัจจยัการติดตอ่           ข้อมลูเชิงปริมาณ               ข้อมลูเชิงคณุภาพ           สรุปความสอดคล้อง 

ส่ือสารในองค์กร                                                                                        ระหว่างข้อมลูเชิง     

                                                                                                                ปริมาณและข้อมลู                                                                                                    

                                                                                                                เชิงคณุภาพ 

3. ด้านช่องทางการ  ชอ่งทางการส่ือสาร 

ส่ือสารหรือส่ือ          หรือส่ือมีความสมัพนัธ์ 

                              กบักระบวนการบริหาร 

                              บริหารทรัพยากรมนษุย์ 

                              ในระดบัสงู 

                            

                                    

ช่องทางการ ส่ือสาร

ห รื อ ส่ื อ มี ค ว า ม

หลากหลาย ทันสมัย

บุ ค ล า ก ร เ ลื อ ก ใ ช้

ช่องทางการ ส่ือสาร

ห รื อ ส่ื อ ส่ ว น ใ ห ญ่     

ด้ ว ย ก า ร ส่ื อ ส า ร 

ประสานงานกันด้วย

ว า จ า แ ล ะ ก า ร ใ ช้

โทรศพัท์ภายในองค์กร

ห รื อ ก า ร ใ ช้ ส่ื อ

อิ เ ล็ ก ท ร อ นิ ก ส์ เ พ่ื อ

ความสะดวก รวดเร็ว 

มีความคิดเห็นไปใน

แนวทางท่ีสอดคล้อง

กัน บุคลากรมีการใช้

ช่องทางการ ส่ือสาร

หรือส่ือโดยการพูดคุย

ด้วยวาจา และมีการใช้

โทรศพัท์ภายในองค์กร 

ห รื อ มี ก า ร ใ ช้ ส่ื อ

อิ เล็กทรอ นิกส์  เ พ่ื อ

แ ล ก เ ป ล่ี ย น  แ ส ด ง

ความคิดเห็นเก่ียวกับ

กิจกรรมต่าง ๆ ของ

การบริหารทรัพยากร

มนุษย์หรือการติดตาม 

กํ า กับ ดูแ ล  ก า ร ข อ

ข้อมลูเพิ่มเตมิตา่ง ๆ   
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ตาราง 48 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหวา่งข้อมลูเชิงปริมาณและข้อมลูเชิงคณุภาพ (ตอ่) 

ปัจจยัการติดตอ่            ข้อมลูเชิงปริมาณ             ข้อมลูเชิงคณุภาพ           สรุปความสอดคล้อง 

ส่ือสารในองค์กร                                                                                       ระหวา่งข้อมลูเชิง 

                                                                                                               ปริมาณและข้อมลู 

                                                                                                               เชิงคณุภาพ 

4. ด้านผู้ รับสาร      ผู้ รับสารมีความสมัพนัธ์ 

                            กบักระบวนการบริหาร 

                            ทรัพยากรมนษุย์ใน 

                            ระดบัสงู 

   

 

 

             

บคุลากรในองค์การ 

บ ริ ห า ร ส่ ว น จั ง ห วัด 

สงขลาเป็นผู้ รับสารท่ีดี

มีความกระตือรือร้น

ต่อ ข้อมูล ข่ าวส าร ท่ี

ไ ด้ รับทราบ  หรือใน

กรณีท่ีเกิดข้อสงสัยใน

ประเด็นต่าง ๆ  หรือ

ต้องการข้อมลูเพิ่มเติม

ก็ จ ะ มี ก า ร ติ ด ต่ อ 

ป ร ะ ส า น ง า น กั บ

หน่วยงานหรือบคุคลท่ี

รับผิดชอบโดยตรง  

 

มีความคิดเห็นไปใน

แนวทางท่ีสอดคล้อง

กัน  โดยบุคลากรทํา

หน้าท่ีเป็นผู้ รับสารท่ีดี

ให้ความสนใจ มีการ

ตอบสนองต่อข้อมูล

ข่ า ว ส า ร  เ อ ก ส า ร ท่ี

ไ ด้ รั บ แ ล ะ ใ ห้ ค ว า ม

ร่วมมือในการปฏิบัติ

ต า ม ร า ย ล ะ เ อี ย ด

กฎเกณฑ์ของกิจกรรม 

โครงการต่าง ๆในด้าน

กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์  

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 
 



126 

ตาราง 48  ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหวา่งข้อมลูเชิงปริมาณและข้อมลูเชิงคณุภาพ (ตอ่) 

ปัจจยัการติดตอ่          ข้อมลูเชิงปริมาณ               ข้อมลูเชิงคณุภาพ          สรุปความสอดคล้อง 

ส่ือสารในองค์กร                                                                                      ระหวา่งข้อมลูเชิง 

                                                                                                              ปริมาณและข้อมลู 

                                                                                                              เชิงคณุภาพ 

5. ด้านการให้       การให้ข้อมลูย้อนกลบัมี 

ข้อมลูย้อนกลบั     มีความสมัพนัธ์กบักระบวน 

                           บริหารทรัพยากรใน 

                           ระดบัสงู 

 

               

บุคลากรในองค์การ

บ ริ ห า ร ส่ ว น จั ง ห วัด

สงขลามีการให้ข้อมูล

ย้อนกับ ท่ี เหมาะสม 

แ ก่ ผู้ ท่ี ส อ บ ถ า ม ข้ อ

สงสัย ห รือขอทราบ

ข้อมูลเพิ่มเติม มีการ

แส ด ง ค วาม คิด เ ห็ น 

ก า ร ใ ห้ คํ า แ น ะ นํ า   

ข้อเสนอแนะต่าง ๆ ท่ี

เ ห ม า ะ ส ม ใ น ก า ร

ทํางานร่วมกนั  

 

 

 

 

 

มีความคิดเห็นไปใน

แนวทางท่ีสอดคล้อง

กนั โดยบุคลากรมีการ

ต อ บ ข้ อ ส ง สั ย ใ น

ป ร ะ เ ด็ น ต่ า ง  ๆ  ท่ี

บคุคลอ่ืนมีความสงสยั

ไ ด้ อ ย่ า ง ชั ด เ จ น 

เหมาะสม สอดคล้อง

กั บ เ ร่ื อ ง ท่ี บุ ค ค ล

สอบถามมา รวมไปถึง

มี ก า ร แ ส ด ง ค ว า ม

คิดเห็น ความต้องการ

ในกิจกรรมต่าง ๆ ของ

กระบวนการบริหาร

ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์     

เช่น การประสานงาน

ข อ อัต ร า กํ า ลั ง เ พิ่ ม    

เ ติ ม ใ น ก า ร ทํ า ง า น        

การแสดงความคิดเห็น

เ ก่ี ย ว กั บ โ ค ร ง ก า ร

ฝึกอบรม สัมมนาท่ีมี

ความสนใจ  
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  จากตาราง 48 พบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ได้แก่ ด้านผู้ ส่งสาร      

ด้านข้อมลูข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสารและด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบัมี

ความสอดคล้องสัมพันธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหาร

สว่นจงัหวดัสงขลาทัง้ในแง่ข้อมลูเชิงปริมาณท่ีได้จากแบบสอบถามและข้อมลูเชิงคณุภาพท่ีได้จาก

การสมัภาษณ์บคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 
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บทที่ 5 

สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

  

  การวิจัยเร่ือง ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา     

ระดบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ ระดบัปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร และปัจจยัการ

ติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนจังหวดัสงขลา ตวัแปรต้น คือ ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ได้แก่ ด้านผู้ ส่งสาร 

ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านผู้ รับสารและด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ  

ตวัแปรตาม คือ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากร

มนุษย์ ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์      

ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและ         

ด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ 

  ผู้ วิจัยทําการศึกษาและเก็บข้อมูลจากบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สงขลา การวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย จํานวนทัง้หมด 625 คน นํามาคํานวณ             

ได้กลุ่มตวัอย่าง จํานวน 244 คน ใช้การสุ่มตวัอย่างแบบแบง่ชัน้ การวิจยัเชิงคณุภาพ ผู้ ให้ข้อมูล

หลกั คือ บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จํานวนทัง้หมด 12 คน ใช้การสุ่มตวัอย่าง

แบบเจาะจง  

  การวิจัยในครัง้นีเ้ป็นการวิจัยแบบผสมผสานซึ่งนําการวิจัยเชิงปริมาณและ       

การวิจัยเชิงคุณภาพมาผสมผสานเข้าด้วยกันในรูปแบบของแบบแผนแบบรองรับภายใน ทัง้นี ้

ผู้ วิจยัให้นํา้หนกักบัการวิจยัเชิงปริมาณเป็นหลกัซึ่งจะทําการวิจยัเชิงปริมาณก่อนและทําการวิจยั

เชิงคณุภาพภายหลงั  

การวิจยัเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมลู แบง่ออกเป็น 

4 ตอน ได้แก่   

ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ข้อ 

ตอนท่ี 2 ข้อคําถามเก่ียวกบัปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร จํานวน 24 ข้อ เป็น

ลกัษณะข้อคําถามแบบเลือกตอบแบบมาตราสว่นประมาณคา่ตามแบบของลิเคร์ิท (Likert Scale)  
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ตอนท่ี 3 ข้อคําถามเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ จํานวน 23 ข้อ

เป็นลักษณะข้อคําถามแบบเลือกตอบแบบมาตราส่วนประมาณค่าตามแบบของลิเคิร์ท (Likert 

Scale)  

ตอนท่ี 4 ความคดิเห็นเพิ่มเตมิ 

ข้อเสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรและข้อเสนอแนะเก่ียวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

 

การวิจยัเชิงคณุภาพใช้แบบสมัภาษณ์เป็นเคร่ืองมือในการเก็บข้อมลู 

แบบสมัภาษณ์ก่ึงโครงสร้างแบ่งออกเป็น 1 ตอน จํานวน 14 ข้อ แบ่งเป็นข้อ

คําถามเก่ียวกบัปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร จํานวน 6 ข้อและข้อคําถามเก่ียวกบักระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนษุย์ จํานวน 8 ข้อ  

 การตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือการวิจัย โดยการหาค่าความเท่ียงตรงของ

เนือ้หา (Content Validity) โดยใช้ค่าดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับวตัถุประสงค์ 

(IOC) จากการประเมินของผู้ทรงคณุวฒุิ จํานวน 3 ท่าน จากนัน้นําแบบสอบถามท่ีผ่านการแก้ไข

ปรับปรุงไปทดลองใช้ (Try Out) กับบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลาท่ีไม่ใช่กลุ่ม

ตวัอยา่ง จํานวน 30 คน และนําเคร่ืองมือการวิจยัมาหาคา่ความเช่ือมัน่ (Reliability) พบว่า ปัจจยั

การติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ ส่งสาร ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ      

ด้านผู้ รับสารและด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ มีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นของครอนบาค       

เท่ากบั (.873, .826, .884, .841, .862) ตามลําดบัและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์                 

ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์                 

ด้านกระบวนการคัดเ ลือกทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์                 

ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงานและด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์ มีคา่สมัประสิทธ์ิความเช่ือมัน่ของครอนบาคเท่ากบั .795, .795, .757, .893, .910, 

.938 ตามลําดบั 

การเก็บรวบรวมข้อมลู ผู้ วิจยัจดัทําหนงัสือขอความอนเุคราะห์ตอบแบบสอบถาม 

และแบบสมัภาษณ์จากคณะวิทยาการจดัการ มหาวิทยาสงขลานครินทร์และนําแบบสอบถาม

จํานวน 244 ชุด ไปมอบให้แก่บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลาด้วยตวัเองพร้อม

ตดิตามความคืบหน้าของแบบสอบถามด้วยการโทรศพัท์ จากนัน้ผู้ วิจยัได้รับแบบสอบถามกลบัคืน

มาปรากฏว่ามีแบบสอบถามท่ีถกูต้องสมบรูณ์สามารถใช้ศกึษาได้ จํานวน 237 ชดุ คิดเป็นร้อยละ 
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97 ของจํานวนกลุ่มตวัอย่าง ต่อมาผู้ วิจัยได้ทําการสัมภาษณ์บุคลากรในองค์การบริหารส่วน

จงัหวดัสงขลา จํานวนทัง้หมด 12 คน  

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล การวิจัยเชิงปริมาณ ได้แก่ การแจกแจงความถ่ี 

ค่าเฉล่ีย  ค่าร้อยละ ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธ์ของเพียร์สัน               

การวิเคราะห์การถดถอยพหุคณูด้วยวิธีใส่ตวัแปรพร้อมกันทัง้หมด การวิจยัเชิงคณุภาพ ใช้การ

วิเคราะห์เนือ้หา วิเคราะห์ความสอดคล้องของข้อมลูเชิงปริมาณและข้อมลูเชิงคณุภาพ  

 

ทัง้นีผู้้ วิจยัสามารถสรุปผลการวิจยั อภิปรายผลและข้อเสนอแนะได้ดงันี ้

 

1. สรุปผลการวิจัย 
 

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวดัสงขลา สามารถ

สรุปผลการวิจยัได้ดงันี ้

 

  การวิเคราะห์ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถามพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 54.4 อายสุ่วนใหญ่ 31- 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 43.5 ระดบั

การศกึษาสว่นใหญ่อยู่ในระดบัปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 64.1 สถานภาพการจ้างส่วนใหญ่เป็น

พนกังานจ้าง คิดเป็นร้อยละ 54.4 สงักัดส่วนใหญ่อยู่ในกองช่าง คิดเป็นร้อยละ 28.7 และมีอายุ

งานสว่นใหญ่ 1-5 ปี คดิเป็นร้อยละ 34.2 

 

วัตถุประสงค์ท่ี  1 เพ่ือศึกษาระดับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 

การวิจยัเชิงปริมาณ จากการวิเคราะห์ระดบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์

สามารถสรุปผลการวิจยัได้ดงันี ้ 

ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์พบว่า มีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดย

ข้อท่ีมีการปฏิบตัิสูงกว่าข้ออ่ืนคือ มีการพูดคยุปรึกษาหารือร่วมกันเพ่ือวางแผน กําหนดแนวทาง

การบริหารทรัพยากรมนษุย์ร่วมกนักบับคุลากรในฝ่ายตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องได้อย่างเหมาะสม ส่วนข้อ
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ท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการจดัทําแผนการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่

บคุคลอยา่งชดัเจน  

 ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์พบว่า มีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดยข้อ

ท่ีมีการปฏิบตัิสูงกว่าข้ออ่ืนคือ มีการส่ือสาร ประชาสัมพนัธ์เก่ียวกับตําแหน่งงาน ลกัษณะงาน 

จํานวนอตัราท่ีเปิดรับสมัครอย่างชดัเจนและทัว่ถึงในหลากหลายช่องทางการส่ือสาร ส่วนข้อท่ีมี

การปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการวางแผน กําหนดรูปแบบ วิธีการในการสรรหาบุคคลร่วมกัน

ภายในองค์กร 

ด้านกระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์พบว่า มีการปฏิบตัใินระดบัมาก โดย

ข้อท่ีมีการปฏิบตัิสูงกว่าข้ออ่ืน คือ มีการชีแ้จงหลักเกณฑ์ วิธีการในการคัดเลือกบุคคลให้แก่

บุคลากรในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบัติน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการ

ส่ือสาร พดูคยุร่วมกันเพ่ือกําหนดแนวทาง รูปแบบ วิธีการคดัเลือกบคุคลและมีการชีแ้จง อธิบาย

รายละเอียดข้อมูลเก่ียวกับองค์กร หน้าท่ีความรับผิดชอบ กฎระเบียบ สิทธิประโยชน์ในการ

ปฐมนิเทศงานให้แก่บคุลากรได้อยา่งเหมาะสม 

ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์พบว่า มีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดยข้อ

ท่ีมีการปฏิบัติมากสูงกว่าข้ออ่ืน คือ มีการชีแ้จง ข้อมูล วันเวลาสถานท่ีในการฝึกอบรมให้แก่

บคุลากรอย่างชดัเจน ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการวิเคราะห์ความจําเป็นในการ

ฝึกอบรมและกําหนดหลกัสตูรฝึกอบรมท่ีเหมาะสม 

ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานพบว่า มีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดย

ข้อท่ีมีการปฏิบตัิสูงกว่าข้ออ่ืน คือ มีการชีแ้จง วันเวลาในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่

บุคลากรในองค์กรรับทราบ ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการชีแ้จง อธิบายข้อมูล

ขัน้ตอนกระบวนการในการประเมินผลการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรภายในองค์กรได้อย่าง

เหมาะสม 

ด้านกระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์พบว่า มีการปฏิบตัิในระดบั

มาก โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิสงูกว่าข้ออ่ืน คือ มีการอธิบาย ชีแ้จงหลกัเกณฑ์ในการปรับคา่ตอบแทน

ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการ

กําหนดแนวทาง รูปแบบในการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ร่วมกนั 

ผลการวิเคราะห์ระดับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรใน

องค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาพบว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในภาพรวมทกุด้านมี

การปฏิบัติในระดับมาก โดยด้านท่ีมีการปฏิบัติสูงกว่าด้านอ่ืน คือ  ด้านกระบวนการบริหาร
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ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ส่วนด้านท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าด้านอ่ืน คือ ด้านกระบวนการ

วางแผนทรัพยากรมนษุย์ 

 

การวิจยัเชิงคณุภาพ จากการวิเคราะห์ระดบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์

โดยการสัมภาษณ์บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาพบว่า กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดย

ในภาพรวมกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์สามารถดําเนินงานไปได้อยา่งดี มีหน่วยงานหลกัท่ี

รับผิดชอบเก่ียวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน และมีการดําเนินงานเก่ียวกับ

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการคดัเลือก

ทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ ได้อย่างถูกต้องตามหลักเกณฑ์ต่าง ๆ ท่ี

กฎหมายกําหนดไว้ มีความยตุธิรรม เทา่เทียมกนั บคุลากรในองค์กรมีความเช่ือมัน่ ตลอดจนมีการ

สง่เสริม พฒันาทกัษะความรู้ ความสามารถของบคุลากรอยา่งตอ่เน่ือง  

  

การวิจัยแบบผสมผสาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิง

คณุภาพพบวา่ มีความคดิเห็นท่ีสอดคล้องกนัว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากร

ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีการปฏิบตัิในระดบัมาก การดําเนินงานเป็นไปได้อย่างดี 

ถูกต้องตามท่ีกฎหมายกําหนดไว้และสามารถบริหารจัดการ ส่งเสริมพัฒนาทักษะ ความรู้ 

ความสามารถของบคุลากรได้อยา่งตอ่เน่ือง  

 

วัตถุประสงค์ท่ี 2 เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรของ

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 

การวิจัยเชิงปริมาณ จากการวิเคราะห์ระดบัปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร     

สามารถสรุปผลการวิจยัได้ดงันี ้ 

  ด้านผู้ส่งสารพบว่า มีการปฏิบตัใินระดบัมาก โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิสูงกว่าข้ออ่ืน 

คือ มีสภาพร่างกายสมบรูณ์แข็งแรง เอือ้อํานวยในการตดิตอ่ส่ือสาร ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่า

ข้ออ่ืน คือ มีความเข้าใจในเนือ้หา วตัถปุระสงค์ของการติดตอ่ส่ือสารและมีทกัษะการติดตอ่ส่ือสาร

ท่ีดีทัง้ในด้านการพดู การอา่น การเขียนและการฟัง 
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  ด้านข้อมลูข่าวสารพบว่า มีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิสงูกว่า

ข้ออ่ืน คือ มีการใช้ถ้อยคําภาษาชดัเจน เข้าใจง่ายในการติดตอ่ส่ือสาร ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อย

กวา่ข้ออ่ืน คือ มีการจดัเรียงลําดบัข้อมลูในการตดิตอ่ส่ือสาร 

ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือพบว่า มีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดยข้อท่ีมีการ

ปฏิบตัิสูงกว่าข้ออ่ืน คือ มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกับสถานการณ์และ

ช่วงเวลา ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบัติน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ี

เหมาะสมกบัความเร่งดว่นของการตดิตอ่ส่ือสาร  

ด้านผู้ รับสารพบว่า มีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิสงูกว่าข้ออ่ืน 

คือ มีทศันคติท่ีดีในการติดต่อส่ือสาร เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน 

คือ มีทกัษะในการจบัประเดน็ใจความสําคญัในการติดตอ่ส่ือสาร 

ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบัพบว่า มีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดยข้อท่ีมีการปฏิบตัิ

สงูกวา่ข้ออ่ืน คือ มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัโดยใช้ถ้อยคําภาษาท่ีสภุาพเหมาะสมและมีการให้ข้อมลู

ย้อนกลบัอย่างเปิดเผยและเต็มใจในการติดตอ่ส่ือสาร ส่วนข้อท่ีมีการปฏิบตัิน้อยกว่าข้ออ่ืน คือ มี

การให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีสอดคล้องกับเร่ืองท่ีทําการติดต่อส่ือสารและมีการให้ข้อมูลย้อนกลับท่ี

เหมาะสมกบัชว่งเวลา สถานการณ์  

ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรพบว่า ปัจจัยการ

ตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรในภาพรวมทกุด้านมีการปฏิบตัิในระดบัมาก โดยด้านท่ีมีการปฏิบตัิสงูกว่า

ด้านอ่ืน คือ ด้านผู้สง่สาร สว่นด้านท่ีมีการปฏิบตัน้ิอยกวา่ด้านอ่ืนคือ ด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั  

 

การวิจัยเชิงคุณภาพ จากการวิเคราะห์ระดบัปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร   

โดยการสมัภาษณ์บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาพบว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารใน

องค์กรมีการปฏิบตัิในระดบัมากทุกด้าน โดยในภาพรวมของปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรมี

ประสิทธิภาพมากทุกด้าน สามารถช่วยให้การทํางานในองค์กรมีความคล่องตัว บุคลากรให้

ความสําคญักบัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร ผู้ส่งสารและผู้ รับสารมีการให้ความสนใจ รับทราบถึง

วตัถปุระสงค์ในการตดิตอ่ส่ือสาร บคุลากรมีการส่ือสารข้อมลูอย่างชดัเจน ข้อมลูข่าวสารในองค์กร

มีความถูกต้อง น่าเช่ือถือ มีการเรียบเรียงเนือ้หา ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือมีความหลากหลาย 

บคุลากรเลือกใช้ชอ่งทางท่ีเหมาะสมกบัความเร่งดว่นในการติดตอ่ส่ือสาร การให้ข้อมลูย้อนกลบัมี

ความชดัเจน เฉพาะเจาะจง สภุาพเหมาะสม  
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การวิจัยแบบผสมผสาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิง

คณุภาพพบวา่ บคุลากรในองค์กรบริหารสว่นจงัหวดัสงขลามีความคิดเห็นท่ีสอดคล้องกนัว่าปัจจยั

การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรมีการปฏิบตัิในระดบัมาก การติดตอ่ส่ือสารในองค์กรมีประสิทธิภาพใน

ทุกด้าน บุคลากรในองค์กรให้ความสําคัญกับการติดต่อ ประสานงานร่วมกันได้เป็นอย่างดี           

มีช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสม หลากหลายและมีการให้ข้อมูลย้อนกลับระหว่างกันท่ี

ชดัเจน เหมาะสมตรงกบัเร่ืองท่ีสอบถาม 

 

วัตถุประสงค์ท่ี 3 เพ่ือศึกษาปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 

การวิจยัเชิงปริมาณ จากการวิเคราะห์ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลตอ่

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาสามารถสรุป

ผลการวิจยัได้ดงันี ้

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์พบว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ส่งสารมีความ

ความสมัพนัธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากรของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา

ในระดบัสงู  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านข้อมลูข่าวสารมี

ความสมัพนัธ์กบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลาในระดบัสงู              

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านช่องทางการ

ส่ือสารหรือส่ือมีความสัมพันธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลาในระดบัสงู  

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์พบว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ รับสารมีความ

ความสมัพนัธ์กบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลาในระดบัสงู              
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ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์พบว่า ปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านการให้ข้อมูล

ย้อนกลบัมีความสมัพนัธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบคุลากรในองค์การบริหาร

สว่นจงัหวดัสงขลาในระดบัสงู  

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร         

ด้านผู้ส่งสาร ด้านข้อมลูข่าวสาร ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านผู้ รับสาร ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลบักับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาพบว่า ปัจจยั

การติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ ส่งสาร ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ      

ด้านผู้ รับสาร และด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับมีความสัมพันธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาในระดบัสงู 

จากการวิเคราะห์การถดถอยพหคุณูด้วยวิธีใสต่วัแปรพร้อมกนัทัง้หมดพบว่า มีตวั

แปรด้านปัจจัยการติดต่อส่ือสารสารในองค์กรทัง้หมด 5 ตวัแปรท่ีใส่เข้าสู่สมการถดถอยคือ       

ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลบั (FEE) ด้านผู้ส่งสาร (SEN) ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ (CHA) 

ด้านข้อมลูข่าวสาร (MES) ด้านผู้ รับสาร (REC) ตามลําดบั โดยตวัแปรด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบั 

ด้านผู้ ส่งสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านผู้ รับสาร สามารถร่วมกัน

ส่งผลตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ได้ร้อยละ 76.8 และพบว่าตวัแปรด้านการให้ข้อมูล

ย้อนกลบั (FEE) และด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ (REC) มีคา่ Sig น้อยกว่า .001 แสดงให้เห็น

ว่าตวัแปรปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลบั ด้านช่องทางการส่ือสาร

หรือส่ือเป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหาร

ส่วนจงัหวดัสงขลาอย่างมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 โดยมีค่าสมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูป

คะแนนดิบเท่ากบั .402 (b= .402) ค่าสมัประสิทธ์ิในรูปคะแนนมาตรฐานเท่ากบั .410  ( β = 

.410) และคา่สมัประสิทธ์ิการถดถอยในรูปคะแนนดิบเท่ากบั .225 (b = .225) คา่สมัประสิทธ์ิใน

รูปคะแนนมาตรฐานเท่ากับ .215 ( β = .215) ตามลําดบั โดยสามารถสร้างสมการพยากรณ์

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาในรูป

คะแนนดิบ คือ  กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สงขลา = .024 + .402 (FEE) + .225 (CHA) และสมการพยากรณ์กระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาในรูปคะแนนมาตรฐาน คือ กระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา = .410 (FEE) + .215 

(CHA) 
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การวิจยัเชิงคณุภาพ จากการวิเคราะห์ปัจจยัการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผล

ตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาโดยการ

สัมภาษณ์บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาพบว่า มีความคิดเห็นว่าปัจจัยการ

ติดต่อส่ือสารในองค์กรมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา บคุลากรให้ความสําคญักบัการพดูคยุ ประสานงาน

ระหว่างกนัและมีความคิดเห็นว่าการติดตอ่ส่ือสารเข้ามาเป็นส่วนช่วยและทําให้การดําเนินงานใน

องค์กรราบร่ืน คล่องตัวและมีประสิทธิภาพ บุคลากรมีการสอบถามความคิดเห็น การให้

ข้อเสนอแนะ การประสานความร่วมมือตา่ง ๆ ในการทํางาน 

 

การวิจยัแบบผสมผสาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณและข้อมูล

เชิงคุณภาพพบว่า บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีความคิดเห็นไปในทิศทาง

เดียวกันและสอดคล้องกันว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรมีความสัมพันธ์และส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา บคุลากรให้

ความสําคัญกับการติดต่อประสานงานร่วมกัน การดําเนินงานในองค์กรเป็นไปอย่างราบร่ืน           

มีข้อมลูประกอบในการทํางาน 

 

2. อภปิรายผล 
 

  จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือศึกษาปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาสามารถ

อภิปรายผลได้ดงันี ้ 

 

วัตถุประสงค์ท่ี 1 เพ่ือศึกษาระดับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา  

 

การวิจยัเชิงปริมาณ จากการวิเคราะห์ระดบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาพบว่า ในภาพรวมมีการปฏิบตัิในระดบัมาก    

อาจเป็นเพราะองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาให้ความสําคญัและตระหนกัถึงความสําคญัของ

ทรัพยากรมนุษย์ มีการกําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างชัดเจน โปร่งใสตาม

หลกัเกณฑ์ท่ีกฎหมายกําหนดไว้ โดยเร่ิมตัง้แตก่ระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์ กระบวนการ
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สรรหาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 

อชิรญา สิรินันท์ธนกุล และธัญญรัตน์ พุฑฒิพงษ์ชัยชาญ (2561) ท่ีพบว่า กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ภาพรวมสามารถบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างดี มีการ

วางแผน กําหนดแนวทางการบริหารทรัพยากรมนษุย์  

ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีการปฏิบตัิในระดับมาก อาจเป็น

เพราะองค์การบริหารส่วนจงัหวัดสงขลามีการวางแผน กําหนดแนวทางในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ร่วมกันกับบุคลากรในฝ่ายต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องได้อย่างเหมาะสมและมีการประสานงาน 

สอบถามความคิดเห็น ความต้องการด้านทรัพยากรมนษุย์เพ่ือนําข้อมลูมาประกอบในการจดัทํา

แผนอัตรากําลงั 3 ปีขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา สอดคล้องกับงานวิจยัของ ณัฐวรา     

ชมแก้ว, ธนาย ุภู่วิทยาธร และนิตย์ หทยัวสีวงศ์ สขุศรี (2560) ท่ีพบว่า องค์กรให้ความสําคญักบั

กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนษุย์เป็นอย่างมาก โดยองค์กรมีการวิเคราะห์งาน มีการวางแผน

กรอบอตัรากําลงัขององค์กรอยา่งชดัเจน  

ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์มีการปฏิบตัใินระดบัมาก อาจเป็นเพราะ

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการกําหนดวิธีการ แนวทางในการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ได้

สอดคล้องกับความต้องการทรัพยากรมนุษย์ของหน่วยงานภายในต่าง ๆ มีการประกาศรับสมคัร

บุคคลในตําแหน่งท่ีต้องการ พร้อมทัง้กําหนดคุณสมบัติ ความรู้ ความสามารถ ลักษณะงาน 

ตําแหนง่งาน หน้าท่ีความรับผิดชอบ สิทธิประโยชน์ตา่ง ๆ อย่างชดัเจน สอดคล้องกบั งานวิจยัของ 

บษุกรณ์ คงประดษิฐ์ (2554) และงานวิจยัของ กอบชยั สงัเกตชุนและสรุศกัดิ์ ชะมารัมย์ (2559) ท่ี

พบวา่ กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนษุย์ใน องค์กรมีการเปิดรับสมคัรบคุคลอย่างเป็นทางการ มี

การกําหนดหลกัเกณฑ์คณุสมบตัิ ความรู้ความสามารถของบุคคลอย่างชดัเจนเพ่ือเปิดโอกาสให้

บคุคลท่ีมีความเหมาะสมท่ีสดุเข้ามาปฏิบตังิานในองค์กร  

ด้านกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์มีการปฏิบัติในระดับมาก อาจเป็น

เพราะองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีการกําหนดวิธีการ หลักเกณฑ์ในการคดัเลือกบุคคล

อย่างชัดเจน โปร่งใส ยึดหลักความรู้ ความสามารถ ความเหมาะสมกับตําแหน่ง สอดคล้องกับ 

งานวิจยัของ บษุกรณ์ คงประดษิฐ์ (2554) ท่ีพบวา่ กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ในองค์กร

มีการสมัภาษณ์บคุคลเพ่ือประเมินทศันคต ิความเหมาะสมกบัตําแหนง่  

ด้านกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์มีการปฏิบตัใินระดบัมาก อาจเป็นเพราะ

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาให้ความสําคญักับกระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ มีการ
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กําหนดแนวทาง รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการวิเคราะห์ ประเมินผลการฝึกอบรม 

สอดคล้องกบังานวิจยัของ บษุกรณ์ คงประดิษฐ์ (2554) และงานวิจยัของ อชิรญา สิรินนัท์ธนกลุ 

และธัญญรัตน์ พฑุฒิพงษ์ชยัชาญ (2561) ท่ีพบว่า องค์กรมีการดําเนินงานในกระบวนการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ มีการวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรม มีการติดตาม 

ประเมินผลการฝึกอบรมอยา่งตอ่เน่ือง 

 ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานมีการปฏิบตัิในระดบัมาก อาจเป็น

เพราะองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลามีการบริหารจดัการกระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน

อยา่งเป็นระบบ มีการกําหนดวิธีการประเมิน ชว่งเวลาการประเมิน รูปแบบการประเมินท่ีชดัเจนใน

ด้านผลสัมฤทธ์ิของงานและด้านพฤติกรรมการปฏิบัติราชการ สอดคล้องกับงานวิจัยของ       

ณัฐวรา ชมแก้ว,ธนายุ ภู่วิทยาธร และนิตย์ หทัยวสีวงศ์ สุขศรี (2560) ท่ีพบว่า กระบวนการ

ประเมินผลการปฏิบตัิงานในองค์กร มีวิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานท่ีเป็นไปตามแนวทาง 

วิธีการ หลกัเกณฑ์ของกระบวนการประเมินผลการปฏิบตังิาน  

ด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์มีการปฏิบตัิในระดบัมาก 

อาจเป็นเพราะองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีการกําหนดแนวทาง รูปแบบการบริหาร

ค่าตอบแทนและผลประโยชน์อย่างเป็นระบบและเป็นไปตามหลักเกณฑ์ท่ีกฎหมายกําหนด

สอดคล้องกับสิทธิประโยชน์ท่ีบุคคลมีสิทธ์ิได้รับ และมีหลกัเกณฑ์การปรับค่าตอบแทนท่ีโปร่งใส 

ยุติธรรม สอดคล้องกับงานวิจัยของ อชิรญา สิรินันท์ธนกุล และธัญญรัตน์ พุฑฒิพงษ์ชัยชาญ 

(2561) ท่ีพบว่า กระบวนการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ในองค์กรมีหลกัเกณฑ์การปรับ

คา่ตอบแทนการเล่ือนตําแหนง่อย่างเป็นธรรมโดยอ้างอิงจากการประเมินผลการปฏิบตังิาน 

 

  การวิจยัเชิงคณุภาพ จากการสมัภาษณ์บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลาสามารถวิเคราะห์เรียบเรียงข้อมลูได้วา่ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรใน

องค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีการปฏิบตัใินระดบัมาก โดยภาพรวมของกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์สามารถดําเนินงานไปได้อยา่งดี มีความถกูต้อง โปร่งยตุิธรรมเป็นไปตามหลกัการ 

แนวความคดิของการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์กร 

 

การวิจัยแบบผสมผสาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิง

คณุภาพพบว่า บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน

และสอดคล้องกันว่า กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วน
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จังหวัดสงขลามีการปฏิบัติในระดับมาก ในภาพรวมนัน้สามารถดําเนินงานได้ตามแผนงาน 

หลกัเกณฑ์ ข้อบงัคบัต่าง ๆ ท่ีกฎหมายกําหนดไว้ บนแนวทางของความถูกต้อง โปร่งใส เพ่ือให้

สามารถบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์ให้เกิดประโยชน์สงูสดุตอ่องค์กร สอดคล้องกบัวตัถปุระสงค์

ของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ท่ี วิลาวรรณ รพีพิศาล (2550) และ พิภพ วชงัเงิน (2547) 

ได้อธิบายไว้วา่ กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ชว่ยทําให้องค์กรสามารถสรรหาคดัเลือก จงูใจ

บุคคลท่ีมีความรู้ ความสามารถให้มาปฏิบตัิงานในองค์กรและเพ่ือพัฒนาบุคลากรให้มีความรู้ 

ความสามารถท่ีจะนําพาองค์กรไปสู่ความสําเร็จและช่วยให้องค์กรสามารถบรรลเุป้าหมายท่ีตัง้ไว้ 

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลานัน้สามารถ

จดัสรรบุคคลและส่งเสริมพฒันาศกัยภาพของบุคคลได้ตรงกับความต้องการของบุคลากรและมี

การดําเนินงานท่ีสอดคล้องกบัการดําเนินงาน ทิศทางการพฒันาขององค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลา  

 

  วัตถุประสงค์ท่ี 2 เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรของ

บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 

การวิจัยเชิงปริมาณ จากการวิเคราะห์ระดบัปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กร

พบวา่ ในภาพรวมมีการปฏิบตัิในระดบัมาก อาจเป็นเพราะบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลาให้ความสําคญักบัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร มีการพดูคยุ ติดต่อประสานงานร่วมกนัเป็น

อย่างดี ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรมีประสิทธิภาพดีทุกด้าน มีการปฏิบตัิในระดบัมากทุก

ด้าน สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธราธร บุ้ งทอง (2555) ท่ีพบว่า การส่ือสารภายในองค์กรมี

ความสําคญักบัการดําเนินงานในองค์กร ทําให้เกิดความร่วมมือ ความเข้าใจอนัดีระหวา่งกนั      

  ด้านผู้ส่งสารมีการปฏิบตัิในระดบัมาก อาจเป็นเพราะผู้ส่งสารในองค์การบริหาร

สว่นจงัหวดัสงขลาเป็นผู้ส่งสารท่ีดี เข้าใจในเนือ้หาสาระสําคญัของการติดตอ่ส่ือสารและบคุลากร

มีทัศนคติท่ีดี เปิดใจส่ือสารระหว่างกัน มีความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของการส่ือสาร เลือกใช้

ถ้อยคําท่ีเหมาะสม สอดคล้องกบังานวิจยัของ วนัทนา ช่ืนฤทยั (2554) ท่ีพบว่า บคุลากรในองค์กร

มีความสามารถในการถ่ายทอดข้อมูลข่าวสาร มีทักษะการพูดส่ือความหมาย ทําให้การ

ตดิตอ่ส่ือสารมีความชดัเจนและมีการรับฟังความคิดเห็นของผู้ อ่ืน  

  ด้านข้อมูลข่าวสารมีการปฏิบตัิในระดับมาก อาจเป็นเพราะข้อมูลข่าวสารใน

องค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลามีความถกูต้องน่าเช่ือถือ ข้อมลูข่าวสารมีเนือ้หา ใจความสําคญั 

มีการใช้ถ้อยคําภาษาท่ีชดัเจน เข้าใจง่าย มีการจดัเรียงเนือ้หา ทําให้การติดต่อส่ือสารในองค์กร
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เป็นไปอยา่งราบร่ืน สอดคล้องกบังานวิจยัของ วนัทนา ช่ืนฤทยั (2554) ท่ีพบว่า ข้อมลูข่าวสารท่ีใช้

ส่ือสารกนัในองค์กรมีความถกูต้อง กระฉบัเข้าใจง่าย ผา่นการกลัน่กรอง เรียบเรียงข้อมลู 

  ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือมีการปฏิบตัิในระดบัมาก อาจเป็นเพราะช่องช่อง

ทางการส่ือสารหรือส่ือในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีรูปแบบหลากหลาย ทนัสมยับคุลากร

มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสม สอดคล้องกับความเร่งด่วนในการ

ติดต่อส่ือสาร และทําให้สามารถส่ือสารข้อมูลกันได้อย่างทั่วถึง สอดคล้องกับงานวิจัยของ          

ธราธร บุ้งทอง (2555) และงานวิจยัของ ณิชานนัท์ ป่ินทอง (2559) ท่ีพบว่า ช่องทางการส่ือสารใน

องค์กรมีความทนัสมยั บคุลากรเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสมกบัการรับส่งข้อมลูข่าวสาร 

ให้ความสําคญัการเลือกใช้ชอ่งทางการส่ือสารท่ีหลากหลายทนัสมยั   

ด้านผู้ รับสารมีการปฏิบตัิในระดบัมาก อาจเป็นเพราะผู้ รับสารในองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสงขลามีทักษะความสามารถในการติดต่อส่ือสาร มีความคิดทัศนคติท่ีดีในการ

ติดต่อส่ือสาร ให้ความสนใจเปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ บุคลากรในองค์กรเป็นผู้ รับสารท่ีดี มีความ

สนใจเรียนรู้ มีการจับประเด็นใจความสําคญัในการส่ือสาร สอดคล้องกับงานวิจยัของ วนัทนา      

ช่ืนฤทยั (2554) ท่ีพบว่า บุคลากรเป็นผู้ รับสารท่ีดี ให้ความสนใจในการส่ือสาร ถ้าเกิดความไม่

เข้าใจจะมีการสอบถามข้อมลูโดยตรงและมีการแสดงออกด้วยปฏิกิริยาท่าทางท่ีเหมาะสมในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร  

ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลบัมีการปฏิบตัิในระดบัมาก อาจเป็นเพราะการให้ข้อมูล

ย้อนกลบัในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลามีความชดัเจน เฉพาะเจาะจง ตรงประเด็น บคุลากร

ในองค์กรจริงใจ เปิดเผยข้อมูลต่อกัน มีการแสดงความคิดเห็น ให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีเหมาะสม 

ชัดเจน ใช้ถ้อยคําสุภาพ สอดคล้องกับเร่ืองท่ีทําการพูดคุย สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธราธร       

บุ้งทอง (2555) ท่ีพบว่า มีการให้ข้อมูลย้อนกลบัด้วยความเต็มใจ การให้ข้อมูลย้อนกลบัมีความ

ชดัเจนเข้าใจง่าย 

 

การวิจยัเชิงคณุภาพ จากการสัมภาษณ์บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัด

สงขลาสามารถวิเคราะห์เรียบเรียงข้อมูลได้ว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรมีการปฏิบตัิใน

ระดบัมาก โดยภาพรวมของปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรมีประสิทธิภาพมากทกุด้าน บคุลากร

ตระหนักและให้ความสําคญักับการติดต่อส่ือสารในองค์กร เป็นผู้ ส่งสารและผู้ รับสารท่ีดีเปิดใจ     

มีทัศนคติท่ีดีในการติดต่อส่ือสาร ข้อมูลข่าวสารในองค์กรมีความถูกต้อง น่าเช่ือถือผ่าน               
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การเรียบเรียงจดัรูปแบบท่ีเหมาะสม ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือมีความหลากหลายและมีการให้

ข้อมลูย้อนกลบั การแสดงความคดิเห็นตอ่กนัอยา่งเหมาะสมตรงประเดน็ 

                                                                    

การวิจัยแบบผสมผสาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิง

คณุภาพพบวา่ บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีความคิดเห็นไปในทิศทางเดียวกัน

และสอดคล้องกันว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรมีการปฏิบตัใินระดบัมาก โดยในภาพรวม

ของปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรทกุด้านมีประสิทธิภาพมาก บคุลากรให้ความสําคญัและใช้

การตดิตอ่ส่ือสารในการประสานงาน การสอบถามความคดิเห็น การตดัสินใจ ทําให้การดําเนินงาน

ในองค์กรเป็นไปอย่างราบร่ืน สอดคล้องกับ เสนาะ ติเยาว์ (2541) สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552)      

ภาวิณี เพชรสวา่ง (2552) ท่ีอธิบายวา่ การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรเข้ามาชว่ยส่งเสริม สนบัสนนุการ

ดําเนินงานในองค์กรให้เป็นไปอย่างราบร่ืน การติดต่อส่ือสารช่วยให้เกิดการจัดสรรความรู้         

การแลกเปล่ียนข้อมลูขา่วสาร การสร้างแรงจงูใจ การตดัสินใจ การประสานงานร่วมกนัในองค์กร 

 

  วัตถุประสงค์ท่ี 3 เพ่ือศึกษาปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 

การวิจยัเชิงปริมาณ จากการวิเคราะห์ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลตอ่

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาพบว่า ปัจจยั

การติดต่อส่ือสารในองค์กร ด้านผู้ ส่งสาร ด้านข้อมูลข่าวสาร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ      

ด้านผู้ รับสารและด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับมีความสัมพันธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนษุย์ในระดบัสงูและสามารถร่วมกนัสง่ผลตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรใน

องค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลาอยา่งมีนยัสําคญัทางสถิติท่ีระดบั .001 อาจเป็นเพราะปัจจยัการ

ติดตอ่ส่ือสารในองค์กรในภาพรวมมีการปฏิบตัิในระดบัมากทกุด้าน การติดตอ่ส่ือสารในองค์กรมี

ประสิทธิภาพมากทกุด้าน บคุลากรในองค์กรให้ความสําคญักบัพดูคยุ ประสานงานร่วมกนั ใช้การ

ตดิตอ่ส่ือสารเป็นตวัชว่ยในการสนบัสนนุ ส่งเสริมการทํางานในองค์กรและทําให้การดําเนินงานใน

องค์กรมีความคล่องตวั สอดคล้องกบังานวิจยัของ สาหร่าย จนัสา (2560) ท่ีพบว่า การส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการจัดการด้านความปลอดภัยและการส่ือสารท่ีมี

ประสิทธิภาพเป็นปัจจยัหนึง่ท่ีร่วมกนัพยากรณ์การจดัการด้านความปลอดภยัของพยาบาลวิชาชีพ

ท่ีปฏิบตัิงานหอผู้ ป่วยในโรงพยาบาลรัฐบาลแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร และยังสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ ศลีุพร คําควร, ยภุาพร ยภุาศ และทรงศกัดิ์ จีระสมบตัิ (2560) ท่ีพบว่า ปัจจยัเชิง
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สาเหตทุางวฒันธรรมองค์กร ด้านการส่ือสารเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีส่งผลตอ่ประสิทธิผลการปฏิบตัิงาน

ของเทศบาลตําบลในภาคตะวันออกเฉียงเหนือและยังสอดคล้องกับงานวิจัยของ ทักษญา        

สง่าโยธิน (2560) ท่ีพบว่า ระบบการส่ือสารเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งผลต่อความสําเร็จของการ

ดําเนินงานวิสาหกิจชมุชน และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ อชัฌพร องักินนัทน์ (2558) ท่ีพบว่า 

กระบวนการในการส่ือสารเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีมีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม อิทธิพลรวมตอ่การ

บริหารงานวิชาการของสถาบนัการอาชีวศกึษา และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ โสภิณ ม่วงทอง

,ภารดี อนนัต์นาวี และสิทธิพร นิยมศรีสมศกัดิ์ (2556) ท่ีพบว่า ปัจจยัการส่ือสารเป็นปัจจยัหนึ่งท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัในภาคตะวนัออก และยงัสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ วีระพงษ์ ไตรศิวะกุล, อัศวฤทธ์ิ อุทัยรัตน์ และนพดล เจนอกัษร (2555) ท่ีพบว่า 

ปัจจยัด้านการติดต่อส่ือสารเป็นปัจจยัส่วนหนึ่งท่ีส่งผลตอ่การดําเนินงานของสํานกังานเขตพืน้ท่ี

การศกึษา         

เม่ือพิจารณาจากการวิเคราะห์ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาแยกเป็นราย

ด้านสามารถอภิปรายได้ดงันี ้

  ด้านผู้ ส่งสารพบว่า มีความสมัพนัธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

ระดบัสูงแต่ไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จึงทําให้ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยั อาจเป็นเพราะบคุลากรใน

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีจํานวนมาก ซึ่งแต่ละคนมีทักษะความสามารถในการ

ติดต่อส่ือสารท่ีแตกต่างกันและอาจทําให้ส่งผลต่อความสมบูรณ์ในการติดต่อส่ือสาร ซึ่งไม่

สอดคล้องกับงานวิจัยของ เปรมฤดี ศรีวิชัย และพินทอง ปินใจ (2560) ท่ีพบว่า ทกัษะในการ

ส่ือสารเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบตัิงานในระดบัสูงและสามารถ

ร่วมกันทํานายประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพยาบาลหวัหน้าเวรโรงพยาบาลทั่วไป จังหวัด

พะเยา และไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของ วีรวิชญ์ เลิศไทยตระกูล, ปรียาวดี ผลอเนก และทรงศิริ 

พันธุเสวี (2558) ท่ีพบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสาร ด้านผู้ ส่งสารเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีมีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพของการวางแผนธุรกิจของผู้ เข้าอบรมในโครงการพัฒนาผู้ ประกอบการเพ่ือสร้าง

ความแข็งแกร่งแก่ชมุชนของโครงการลกูพระดาบส  

  ด้านข้อมลูขา่วสาร พบวา่ มีความสมัพนัธ์กบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์

ในระดบัสงูแตไ่มเ่ป็นปัจจยัท่ีสง่ผลตอ่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การ

บริหารสว่นจงัหวดัสงขลา จงึทําให้ไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยั อาจเป็นเพราะอปุสรรคของ
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การตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ี สพุานี สฤษฎ์วานิช (2552) และนิติพล ภูตะโชติ (2556) ได้อธิบายไว้

วา่ อปุสรรคในการตดิตอ่ส่ือสารในระดบับคุคลในเร่ืองของภาษาเก่ียวกบัการเลือกใช้ถ้อยคําภาษา

ท่ีไม่ชดัเจน การใช้ภาษาถ่ิน ใช้คําศพัท์เฉพาะอาจทําให้เกิดความไม่เข้าใจกันและสอดคล้องกับ

งานวิจัยของ วีรวิชญ์ เลิศไทยตระกูล,ปรียาวดี ผลเอนก และทรงศิริ พันธุเสวี (2558) ท่ีพบว่า 

ปัจจัยการติดต่อส่ือสาร ด้านสาร ไม่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการวางแผนธุรกิจของผู้ เข้า

อบรมในโครงการพัฒนาผู้ประกอบการเพ่ือสร้างความแข็งแกร่งแก่ชุมชนของโครงการลูกพระ

ดาบส  

ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือพบว่า มีความสัมพันธ์กับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในระดบัสูงและเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จึงทําให้สอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยั อาจเป็น

เพราะ ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลามีรูปแบบท่ีหลากหลาย

บุคลากรมีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสม หลากหลายปรับเปล่ียนไปตาม

สถานการณ์ ความเร่งดว่นในการติดตอ่ส่ือสาร ทําให้กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์มีข้อมูล

ประกอบในการดําเนินงาน และสอดคล้องกับงานวิจยัของ ณิชานนัท์ ป่ินทอง (2559) ท่ีพบว่า      

การส่ือสารภายในองค์กรท่ีดี ด้านเทคโนโลยีการส่ือสารภายในองค์กรเป็นปัจจัยส่วนหนึ่งท่ีมี

ความสมัพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกบัประสิทธิภาพการดําเนินงานของธุรกิจส่งออกสินค้าเกษตร

ในประเทศไทย และยงัสอดคล้องกบังานวิจยัของ วีรวิชญ์ เลิศไทยตระกลู, ปรียาวดี ผลอเนก และ

ทรงศิริ พนัธุเสวี (2558) ท่ีพบว่า ปัจจยัการติดตอ่ส่ือสาร ด้านช่องทางการติดตอ่ส่ือสารเป็นปัจจยั

หนึ่ง ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการวางแผนธุรกิจของผู้ เข้าอบรมในโครงการพัฒนา

ผู้ประกอบการเพ่ือสร้างความแข็งแกร่งแก่ชมุชนของโครงการลูกพระดาบส และยงัสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ ธราธร บุ้งทอง (2555) ท่ีพบว่า ประสิทธิภาพการส่ือสารภายในองค์กร ด้านการใช้

ชอ่งทางการส่ือสารเป็นปัจจยัส่วนหนึ่งท่ีมีความสมัพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกตอ่ประสิทธิผลการ

ทํางานเป็นทีมของบริษัทนําเท่ียวในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล  

ด้านผู้ รับสารพบว่า มีความสมัพนัธ์กับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

ระดบัสูงแต่ไม่เป็นปัจจยัท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบุคลากรในองค์การ

บริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จึงไมส่อดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยั อาจเป็นเพราะบคุลากรมีทกัษะ

ความสามารถในการติดต่อส่ือสารไม่เท่ากัน มีการรับรู้ การให้ความสนใจในเร่ืองท่ีแตกต่างกัน     

ซึ่งไม่สอดคล้องกบังานวิจยัของ ณิชานนัท์ ป่ินทอง (2559) ท่ีพบว่า การส่ือสารภายในองค์กรท่ีดี 

ด้านการเปิดใจยอมรับการส่ือสารเป็นปัจจยัส่วนหนึ่งท่ีมีความสมัพนัธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
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ประสิทธิภาพการดําเนินงานของธุรกิจส่งออกสินค้าเกษตรในประเทศไทย และไม่สอดคล้องกับ

งานวิจยัของ วีรวิชญ์ เลิศไทยตระกูล, ปรียาวดี ผลเอนก และทรงศิริ พนัธุเสวี (2558) ท่ีพบว่า 

ปัจจยัการติดต่อส่ือสาร ด้านผู้ รับสารเป็นปัจจยัหนึ่งท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพของการวางแผน

ธุรกิจของผู้อบรมโครงการพฒันาผู้ประกอบการเพ่ือสร้างความแข็งแกร่งแก่ชมุชนของโครงการลุก

พระดาบส  

  ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับพบว่า มีความสัมพันธ์กับกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ในระดบัสูงและเป็นปัจจัยท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

บคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา จึงทําให้สอดคล้องกบัสมมติฐานการวิจยั อาจเป็น

เพราะ การให้ข้อมลูย้อนกลบัในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลามีลกัษณะท่ีชดัเจน ตรงประเด็น

บุคลากรมีการให้ข้อมูลย้อนกลบั การแสดงความคิดเห็นท่ีสุภาพเหมาะสม สอดคล้องกับเร่ืองท่ี

สอบถาม มีความจริงใจเปิดเผยข้อมูล และทําให้บุคลากรมีข้อมูลประกอบท่ีสามารถใช้เป็น

แนวทางในดําเนินงาน กําหนดทิศทาง การจัดโครงการกิจกรรมต่าง ๆ ในกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ ซึ่งสอดคล้องกบังานวิจยัของ ธราธร บุ้งทอง (2555) ท่ีพบว่า ประสิทธิภาพการ

ส่ือสารภายในองค์กร ด้านการให้ข้อมูลป้อนกลับเชิงสร้างสรรค์เป็นปัจจัยส่วนหนึ่งท่ีมี

ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกต่อประสิทธิผลการทํางานเป็นทีมของบริษัทนําเท่ียวใน

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 

  การวิจัยเชิงคณุภาพ จากการสมัภาษณ์บุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวัด

สงขลาสามารถวิเคราะห์เรียบเรียงข้อมลูได้วา่ ภาพรวมของปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรมีการ

ปฏิบตัิในระดบัมากทกุด้าน การติดตอ่ส่ือสารมีประสิทธิภาพมาก บคุลากรให้ความสําคญักบัการ

ตดิตอ่ส่ือสาร มีความเข้าใจในเนือ้หา วตัถปุระสงค์ของการติดตอ่ส่ือสาร มีทกัษะความสามารถใน

การพูดคุยส่ือสาร ประสานงานร่วมกันในการทํางาน ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ มีความ

หลากหลาย มีการแสดงความคดิเห็น ให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีเหมาะสม ข้อมลูข่าวสารในองค์กรมีการ

เช่ือมโยงสมัพนัธ์กนั บคุลากรสามารถรับทราบข้อมลูและมีข้อมลูประกอบในการทํางาน ทําให้การ

ทํางานมีความไหลล่ืน มีความคลอ่งตวั  

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ พบว่า มีหน่วยงานหลักท่ีมีอํานาจหน้าท่ี

ความรับผิดชอบในการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์อย่างชดัเจน คือ กองการเจ้าหน้าท่ี ซึ่งจะทํา

หน้าท่ีดําเนินงาน ควบคมุตดิตามการทํางานกิจกรรมตา่ง ๆ ทางด้านกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ โดยกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีการดําเนินงานได้อย่างดีบุคลากรได้รับการ
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พฒันา ส่งเสริมศกัยภาพท่ีเหมาะสมตลอดจนการเสริมสร้าง ขวญักําลงัใจ การจ่ายค่าตอบและ

สิทธิประโยชน์ท่ีเป็นธรรม สอดคล้องกบัหลกัเกณฑ์ในการจา่ยคา่ตอบแทนและผลประโยชน์  

 

การวิจัยแบบผสมผสาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณและข้อมูลเชิง

คุณภาพพบว่า ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรเป็นปัจจัยหนึ่งท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลาโดยพบว่า ปัจจัยการ

ตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือและด้านการให้ข้อมลูย้อนกลบัเป็นปัจจยัท่ี

ส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา 

และสอดคล้องกับข้อมูลเชิงคณุภาพท่ีแสดงให้เห็นว่า บุคลากรมีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสาร

หรือส่ือท่ีหลากหลายทัง้ในรูปแบบการพูดคุยตอ่หน้า การส่ือสารผ่านเอกสารหรือในรูปแบบของ

การใช้ส่ืออิเล็กทรอนิกส์ แอพพลิเคชัน่ในพดูคยุกนั และสอดคล้องกบั สพุานี สฤษฎ์วานิช (2552) 

และ ขนิษฐา จิตชินะกลุ (2557) ท่ีอธิบายว่า ช่องการทางการส่ือสารหรือส่ือเป็นองค์กรประกอบท่ี

สําคัญอย่างหนึ่งในการติดต่อส่ือสารและช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสม มีความ

หลากหลาย ทนัสมยัจะช่วยส่งเสริมสนบัสนุนการติดตอ่ส่ือสารให้มีประสิทธิภาพมากขึน้ และยงั

สอดคล้องกับ สุนันทา เลาหนันทน์ (2549) ท่ีอธิบายว่า การให้ข้อมูลย้อนกลับท่ีดี ชัดเจน 

เฉพาะเจาะจง ใช้ถ้อยคําภาษาท่ีสภุาพเหมาะสมเป็นองค์ประกอบสําคญัท่ีทําให้การติดตอ่ส่ือสาร

ประสบความสําเร็จ และทําให้บุคคลเกิดความเข้าใจท่ีถูกต้องสอดคล้องกัน ทัง้นีช้่องทางการ

ส่ือสารหรือส่ือและการให้ข้อมลูย้อนกลบัมีความสําคญัเป็นอย่างมากตอ่การดําเนินงานในองค์กร

และต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ทําให้บุคลากรมีการติดต่อประสานงาน การแสดง

ความคิดเห็น ความต้องการตา่ง ๆ ของกิจกรรมในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และทําให้

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีข้อมูลท่ีสามารถใช้เป็นแนวทางในการดําเนินงาน              

การจัดกิจกรรม โครงการต่าง ๆ ในกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการสรรหา

ทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

กระบวนการประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ และเพ่ือให้

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพ บุคลากรได้รับการพัฒนา ส่งเสริมความรู้

ความสามารถท่ีเหมาะสม และสามารถตอบสนองและสอดคล้องกับทิศทางการดําเนินงานของ

องค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา 
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 3. ข้อเสนอแนะ 
 

จากการวิจยัเร่ือง ปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลตอ่กระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา ผู้ วิจยัสามารถสรุปข้อเสนอแนะ 

ออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ข้อเสนอแนะเพ่ือนําไปใช้ประโยชน์และข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป    

มีรายละเอียดดงันี ้

1) ข้อเสนอแนะเพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ 

1.1 ข้อเสนอแนะเพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ด้านปัจจัยการติดต่อส่ือสารใน

องค์กร ควรให้ความสําคญักบัการทําความเข้าใจเก่ียวกบัวตัถปุระสงค์ในการติดตอ่ส่ือสาร การจดั

เรียงลําดบัข้อมลูในการติดตอ่ส่ือสาร การเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบัความ

เร่งดว่น และการให้ข้อมลูย้อนกลบัในการติดตอ่ส่ือสารท่ีเหมาะสมชดัเจน  

   1.2 ข้อเสนอแนะเพ่ือนําไปใช้ประโยชน์ด้านกระบวนการบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ควรให้ความสําคญักบัการจดัทําแผนการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพของบุคลากร 

การวางแผนกําหนดรูปแบบวิธีการในการสรรหา คดัเลือกบคุคลร่วมกนั การวิเคราะห์ความจําเป็น

ในการฝึกอบรม การอธิบายขัน้ตอนการประเมินผลการปฏิบตัิให้บคุลากร และควรกําหนดแนวทาง 

รูปแบบในการบริหารคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ร่วมกนั  

 

2) ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ตอ่ไป 

 2.1 ควรมีการศกึษาเก่ียวกบัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรและกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรอ่ืน ๆ ท่ีมีลักษณะองค์กร ขนาดองค์กรใกล้เคียงกันเพ่ือ

เปรียบเทียบผลการศกึษา  

   2.1 ควรมีการศึกษาเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน

กระบวนการอ่ืน ๆ เชน่ กระบวนการธํารงรักษา กระบวนการระบตุวัผู้ สืบทอดตําแหนง่  
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง  ปัจจัยการตดิต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 

คาํชีแ้จง  

1.การศึกษาเร่ือง ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาระดบั

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เพ่ือศกึษา

ระดบัปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาและเพ่ือ

ศึกษาปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

บคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา  

2.แบบสอบถามเพ่ือการวิจยันีแ้บง่ออกเป็น 4 ตอน ดงันี ้

 ตอนท่ี 1 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จํานวน 6 ข้อ 

 ตอนท่ี 2 ข้อคําถามเก่ียวกบัปัจจยัการติดตอ่ส่ือสาร จํานวน 24 ข้อ 

ตอนท่ี 3 ข้อคําถามเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ จํานวน 23 ข้อ 

ตอนท่ี 4 ความคดิเห็นเพิ่มเตมิ 

3.แบบสอบถามการวิจยันีผู้้ วิจยัใคร่ขอความอนเุคราะห์มายงัท่าน ขอให้ตอบคําถามตาม

ความเป็นจริงมากท่ีสุดโดยจะนําข้อมูลมาใช้ทัง้ในเชิงวิชาการและเป็นประโยชน์ต่อการปรับปรุง

การติดตอ่ส่ือสารในองค์กรและกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ในองค์การบริหารส่วนจงัหวดั

สงขลา  

4.หากท่านมีข้อสงสัยประการใดโปรดสอบถามผู้ วิจัยโดยตรงทางหมายเลขโทรศัพท์   

(087-8362575)                                                

                                                              (นางสาวนงนภสั  ภิญโญ) 

                                                     นกัศกึษาปริญญาโทหลกัสตูรรัฐประศาสนศาสตรมหาบณัฑิต 

                                                     คณะวิทยาการจดัการ  มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 
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แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย 

เร่ือง  ปัจจัยการตดิต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

 

ตอนท่ี 1  ข้อมูลท่ัวไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

คาํชีแ้จง   โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในชอ่ง  ท่ีตรงกบัความเป็นจริงของทา่นมากท่ีสดุ 

1. เพศ 

 ชาย         หญิง 

2. อาย ุ

  18-30 ปี        31-40 ปี   

  41-50 ปี        51-60 ปี  

3. ระดบัการศกึษา 

 ต่ํากว่าปริญญาตรี    ปริญญาตรี 

 สงูกวา่ปริญญาตรี    

4. สถานภาพการจ้าง 

 ลกูจ้างประจํา      พนกังานจ้าง 

 ข้าราชการ  

5. สงักดั 

  สํานกัปลดั    กองกิจการสภา    กองคลงั    กองชา่ง 

  กองการศกึษาฯ  กองกิจการขนสง่  กองพสัดฯุ  กองสง่เสริมฯ 

  กองผงัเมือง   กองการเจ้าหน้าท่ี  กองแผนและงบประมาณ 

  หนว่ยตรวจสอบภายใน   

6. อายงุาน 

 น้อยกวา่ 1 ปี       1-5  ปี 

 6-10  ปี       มากกวา่ 10 ปี 
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ตอนท่ี 2  ข้อคาํถามเก่ียวกับปัจจัยการตดิต่อส่ือสาร  

คาํชีแ้จง   แบบสอบถามตอนนีเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบัปัจจยัการตดิตอ่ส่ือสารในองค์กร  

                โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสดุ โดยพิจารณา 

จากเกณฑ์ตอ่ไปนี ้

5 คะแนน หมายถึง  มีการปฏิบตัใินระดบัมากท่ีสดุ 

4 คะแนน หมายถึง  มีการปฏิบตัใินระดบัมาก 

3 คะแนน หมายถึง  มีการปฏิบตัใินระดบัปานกลาง 

2 คะแนน หมายถึง  มีการปฏิบตัใินระดบัน้อย 

1 คะแนน หมายถึง  มีการปฏิบตัใินระดบัน้อยท่ีสดุ  

 

ข้อคําถาม 

ระดบัการปฏิบตัิ 

 

5 

 

 

4 

 

 

3 

 

 

2 

 

 

1 

 

                                ด้านผู้ส่งสาร 

1.มีความเข้าใจในเนือ้หา วตัถปุระสงค์ของการตดิตอ่ส่ือสาร      

2.รับทราบวา่ต้องตดิตอ่ส่ือสารกบับคุคลผู้ใด      

3.มีทศันคตท่ีิดีในการติดตอ่ส่ือสาร เปิดใจยอมรับความแตกตา่งของ

บคุคล 

     

4.เลือกใช้ถ้อยคําท่ีสภุาพเหมาะสมกบัการตดิตอ่ส่ือสาร      

5.มีสภาพร่างกายสมบรูณ์แข็งแรงเอือ้อํานวยในการติดตอ่ส่ือสาร      

6.มีทกัษะการติดต่อส่ือสารท่ีดีทัง้ในด้านการพูด การอ่าน การเขียน

และการฟัง  

     

                           ด้านข้อมูลข่าวสาร 

7.การส่ือสารในองค์กรมีข้อมลูขา่วสารท่ีมีความถกูต้อง นา่เช่ือถือ       

8.มีการใช้ถ้อยคําภาษาชดัเจน เข้าใจง่ายในการตดิตอ่ส่ือสาร      

9.มีเนือ้หาข้อมลูรายละเอียดท่ีสําคญัในการติดตอ่ส่ือสาร      

10.มีการจดัเรียงลําดบัข้อมลูในการติดตอ่ส่ือสาร      
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ข้อคําถาม 

ระดบัการปฏิบตัิ 

 

5 

 

 

4 

 

 

3 

 

 

2 

 

 

1 

 

                   ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ 

11.มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกับความ

เร่งดว่นของการตดิตอ่ส่ือสาร 

     

12.มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกับการ

ตดิตอ่ส่ือสารในแตล่ะครัง้ 

     

13.มีการเลือกใช้ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีหลากหลาย ทนัสมยั       

14.มีการเ ลือกใช้ช่องทางการ ส่ือสารหรือ ส่ือ ท่ี เหมาะสมกับ

สถานการณ์และชว่งเวลา 

     

                               ด้านผู้รับสาร 

15.มีความพร้อมทางด้านร่างกาย จิตใจขณะตดิตอ่ส่ือสาร      

16.มีทศันคตท่ีิดีในการติดตอ่ส่ือสาร เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ       

17.มีทักษะความสามารถในการติดต่อส่ือสารท่ีดีในด้านการฟัง      

การพดู การอา่นและการเขียน 

     

18.มีทกัษะในการจบัประเด็นใจความสําคญัในการตดิตอ่ส่ือสาร      

19.มีความกระตือรือร้นและให้ความสนใจในการติดตอ่ส่ือสาร      

                      ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

20.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจงในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร  

     

21.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัอยา่งเปิดเผยและเตม็ใจในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร 

     

22.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีสอดคล้องกบัเร่ืองท่ีทําการติดตอ่ส่ือสาร      

23.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีเหมาะสมกบัชว่งเวลา สถานการณ์      

24.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัโดยใช้ถ้อยคําภาษาท่ีสภุาพเหมาะสม      
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ตอนท่ี 3  ข้อคาํถามเก่ียวกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

คาํชีแ้จง  แบบสอบถามตอนนีเ้ป็นแบบสอบถามเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์  

       โปรดทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่อง  ท่ีตรงกบัความคิดเห็นของท่านมากท่ีสดุ โดยพิจารณา          

จากเกณฑ์ตอ่ไปนี ้

5 คะแนน หมายถึง  มีการปฏิบตัใินระดบัมากท่ีสดุ 

4 คะแนน หมายถึง  มีการปฏิบตัใินระดบัมาก 

3 คะแนน หมายถึง  มีการปฏิบตัใินระดบัปานกลาง 

2 คะแนน หมายถึง  มีการปฏิบตัใินระดบัน้อย 

1 คะแนน หมายถึง  มีการปฏิบตัใินระดบัน้อยท่ีสดุ 

 

ข้อคําถาม 

ระดบัการปฏิบตัิ 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

 

               ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

1.มีการพดูคยุปรึกษาหารือร่วมกนัเพ่ือวางแผน กําหนดแนวทางการ

บริหารทรัพยากรมนษุย์ร่วมกนักบับคุลากรในฝ่ายตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องได้

อยา่งเหมาะสม 

     

2.มีการอธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดขัน้ตอนในการวางแผนทรัพยากร

มนษุย์ร่วมกนัภายในองค์กรได้อย่างเหมาะสม 

     

3.มีการประสานงานเพ่ือร่วมมือกนัจดัทําแผนอตัรากําลงั 3 ปี       

4.มีการจดัทําแผนการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่บุคคล

อยา่งชดัเจน 

     

                ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

5.มีการวางแผน กําหนดรูปแบบ วิธีการในการสรรหาบคุคลร่วมกนั

ภายในองค์กร 

     

6.มีการกําหนดคณุสมบตั ิความรู้ความสามารถของบคุคลท่ีต้องการ

อยา่งชดัเจน 
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ข้อคําถาม 

ระดบัการปฏิบตัิ 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

 

7.มีการส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบัตําแหนง่งาน ลกัษณะงาน 

จํานวนอตัราท่ีเปิดรับสมคัรอยา่งชดัเจนและทัว่ถึงในหลากหลายช่อง

ทางการส่ือสาร 

     

               ด้านกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

8.มีการส่ือสาร พดูคยุร่วมกนัเพ่ือกําหนดแนวทาง รูปแบบ วิธีการ

คดัเลือกบคุคล 

     

9.มีการชีแ้จงหลกัเกณฑ์ วิธีการในการคดัเลือกบคุคลให้แก่บคุลากรใน

องค์กรรับทราบได้อยา่งเหมาะสม  

     

10.มีการชีแ้จง อธิบายรายละเอียดข้อมลูเก่ียวกบัองค์กร หน้าท่ีความ

รับผิดชอบ กฎระเบียบ สิทธิประโยชน์ในการปฐมนิเทศงานให้แก่

บคุลากรได้อยา่งเหมาะสม 

     

               ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

11.มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ภายใน

องค์กรได้อย่างเหมาะสม  

     

12.มีการอธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดข้อมลูเก่ียวกบักระบวนการพฒันา

ทรัพยากรมนษุย์ให้แก่บคุลากรในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม 

     

13.มีการวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมและกําหนดหลกัสตูร

ฝึกอบรมท่ีเหมาะสม 

     

14.มีการชีแ้จงรายละเอียดวตัถปุระสงค์ขัน้ตอนการฝึกอบรมให้แก่

บคุลากรในองค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน 

     

15.มีการชีแ้จงข้อมลู วนัเวลา สถานท่ีในการฝึกอบรมให้แก่บคุลากร

อยา่งชดัเจน 

     

              ด้านกระบวนการประเมนิผลการปฏิบัตงิาน 

16.มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบการประเมินผลการปฏิบตังิานในด้าน

ผลสมัฤทธ์ิของงานและด้านพฤตกิรรมการปฏิบตัริาชการ 
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ข้อคําถาม 

ระดบัการปฏิบตัิ 

5 

 

4 

 

3 

 

2 

 

1 

 

17.มีการชีแ้จง อธิบายข้อมลูขัน้ตอนกระบวนการในการประเมินผล

การปฏิบตังิานให้แก่บคุลากรภายในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม 

     

18.มีการชีแ้จง วนั เวลาในการประเมินผลการปฏิบตังิานให้แก่ 

บคุลากรในองค์กรรับทราบ 

     

19.มีการแจ้งวิธีการในการประเมินผลการปฏิบตังิานให้แก่บคุลากร

ภายในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม 

     

20.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัและคําแนะนําอย่างเหมาะสมเก่ียวกบัแนว

ทางการปรับปรุง พฒันาการปฏิบตังิาน 

     

       ด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

21.มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบในการบริหารคา่ตอบแทนและ

ผลประโยชน์ร่วมกนั 

     

22.มีการส่ือสาร ชีแ้จงข้อมลูเก่ียวกบัคา่ตอบแทนและผลประโยชน์

ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน 

     

23.มีการอธิบาย ชีแ้จงหลกัเกณฑ์ในการปรับคา่ตอบแทนให้แก่

บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม 

     

 

ตอนท่ี 4 ความคิดเห็นเพิ่มเติมเก่ียวกับปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรและกระบวนการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อเสนอแนะเก่ียวกบัปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กร 

                               

                               

ข้อเสนอแนะเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

                               

                               

ขอขอบพระคณุในความกรุณาของทา่นเป็นอยา่งสงู 
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ภาคผนวก ข 

แบบสัมภาษณ์ 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

เร่ือง ปัจจัยการตดิต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์

ของบุคลากรในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา 

คาํชีแ้จง  

1.การศึกษาเร่ือง ปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา มีวตัถปุระสงค์เพ่ือศกึษาระดบั

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลา เพ่ือศกึษา

ระดบัปัจจยัการติดตอ่ส่ือสารในองค์กรของบคุลากรในองค์การบริหารส่วนจงัหวดัสงขลาและเพ่ือ

ศึกษาปัจจัยการติดต่อส่ือสารในองค์กรท่ีส่งผลต่อกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ

บคุลากรในองค์การบริหารสว่นจงัหวดัสงขลา โดยมีข้อคําถามดงันี ้ 

1. ภาพรวมการตดิตอ่ส่ือสารภายในองค์กรของทา่นเป็นอย่างไรบ้าง 

2. ปัจจยัการติดต่อส่ือสารภายในองค์กร ผู้ส่งสาร ข้อมลูข่าวสาร ช่องทางการส่ือสารหรือ

ส่ือ ผู้ รับสารและการให้ข้อมลูย้อนกลบัภายในองค์กรของทา่นเป็นอยา่งไรบ้าง  

3. องค์กรของทา่นมีการส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์ข้อมลูอะไรบ้างเก่ียวกบักระบวนการบริหาร

ทรัพยากรมนษุย์ 

4. องค์กรของท่านมีการส่ือสาร พดูคยุหรือรับข้อมูลข่าวสารจากบคุคลอ่ืน ๆ ในประเด็น

ใดบ้างท่ีเก่ียวข้องกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

5. องค์กรของท่านมีการใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือใดในการส่ือสารข้อมูลเก่ียวกับ

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ 

6. องค์กรของทา่นมีการให้ข้อมลูย้อนกลบัเก่ียวกบักระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ใน

ประเดน็ในบ้าง 
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7. ภาพรวมของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ภายในองค์กรมีลกัษณะเป็นอย่างไร

บ้าง 

8. กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร กระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

กระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงาน กระบวนการบริหารค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์เป็นอยา่งไรบ้าง 

9. มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกับกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ในประเด็นใดบ้าง

ให้แก่บคุลากร 

10. มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกับกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ในประเด็นใดบ้าง

ให้แก่บคุลากร 

11. มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกบักระบวนการคดัเลือกทรัพยากรมนษุย์ในประเด็นใดบ้าง

ให้แก่บคุลากร 

12. มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกบักระบวนการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในประเด็นใดบ้าง

ให้แก่บคุลากร 

13. มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกบักระบวนการประเมินผลการปฏิบตัิงานในประเด็นใดบ้าง

ให้แก่บคุลากร      

14. มีการอธิบาย ชีแ้จงเก่ียวกับกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ใน

ประเดน็ใดบ้างให้แก่บคุลากร 
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ภาคผนวก ค 

การตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒทิี่ทาํการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
 

1. รองศาสตราจารย์พรชยั ลิขิตธรรมโรจน์             คณะวิทยาการจดัการ

มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์ 

2. ดร.นวิทย์ เอมเอก             คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์   

                                                                          มหาวิทยาลยัทกัษิณ                     

 3. ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.ปาริฉตัร ตู้ ดํา                คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์  

                                                                                       มหาวิทยาลยัทกัษิณ 
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ภาคผนวก ง  

หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้ทรงคุณวุฒติรวจสอบเคร่ืองมือวิจัย 
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ภาคผนวก จ 

การวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม (IOC) 
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ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) 

ปัจจัยการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 

ข้อคําถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้ทรงคณุวฒุิ 

คา่

IOC 

 

แปลผล 

คนท่ี

1 

 

คนท่ี 

2 

 

 

คนท่ี 

3 

 

 

รวม 

ด้านผู้ส่งสาร  

1.มีความเข้าใจในเนือ้หา วตัถปุระสงค์ของการตดิตอ่ส่ือสาร +1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

2.รับทราบวา่ต้องตดิตอ่ส่ือสารกบับคุคลผู้ใด +1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

3.มีทัศนคติท่ีดีในการติดต่อส่ือสาร  เปิดใจยอมรับความ

แตกตา่งของบคุคล 

+1 +1 +1 1.00 นํามาใช้ 

4.เลือกใช้ถ้อยคําท่ีสภุาพเหมาะสมกบัการตดิตอ่ส่ือสาร +1 +1 +1 1.00 นํามาใช้ 

5.มีสภาพร่างกายสมบูรณ์แข็งแรงเ อื อ้ อํานวยในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร 

+1 +1 +1 1.00 นํามาใช้ 

6.มีทักษะการติดต่อส่ือสารท่ีดีทัง้ในด้านการพูด การอ่าน     

การเขียนและการฟัง 

+1 +1 +1 1.00 นํามาใช้ 

7.มีปฏิกิริยาอาการท่ีสํารวม สุภาพในการติดต่อส่ือสาร      

(ข้อเก่า) 

+1 +1 -1 0.33 ไมนํ่ามาใช้ 

ด้านข้อมูลข่าวสาร  

7.การส่ือสารในองค์กรมีข้อมูลข่าวสารท่ีมีความถูกต้อง 

นา่เช่ือถือ (ข้อใหม)่ 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

8.มีการใช้ถ้อยภาษาชดัเจน เข้าใจง่ายในการตดิตอ่ส่ือสาร +1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

9.มีเนือ้หาข้อมลูรายละเอียดท่ีสําคญัในการติดตอ่ส่ือสาร +1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

10.มีการจดัเรียงลําดบัของข้อมลูในการตดิตอ่ส่ือสาร +1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ  
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ข้อคําถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้ทรงคณุวฒุิ 

คา่

IOC 

 

แปลผล 

คนท่ี

1 

 

คนท่ี 

2 

 

 

คนท่ี 

3 

 

 

รวม 

11.มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกับ

ความเร่งดว่นของการตดิตอ่ส่ือสาร 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

12.มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารท่ีเหมาะสมกับการ

ตดิตอ่ส่ือสารในแตล่ะครัง้ 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

13.มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีหลากหลาย 

ทนัสมยั  

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

14.มีการเลือกใช้ช่องทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกับ

สถานการณ์และชว่งเวลา 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

ด้านผู้รับสาร  

15.มีความพร้อมทางด้านร่างกาย จิตใจขณะตดิตอ่ส่ือสาร +1 +1 +1 1.00 นํามาใช้ 

16.มีทศันคตท่ีิดีในการติดตอ่ส่ือสาร เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ  +1 +1 +1 1.00 นํามาใช้ 

17.มีทักษะความสามารถในการติดต่อส่ือสารท่ีดีในด้าน     

การฟัง การพดู การอา่นและการเขียน 

+1 +1 +1 1.00 นํามาใช้ 

18.มีทกัษะในการจบัประเด็นใจความสําคญัในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร 

+1 +1 +1 1.00 นํามาใช้ 

19.มีความกระตือรือร้นและให้ความสนใจในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร 

+1 +1 +1 1.00 นํามาใช้ 

ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ  

20.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจงในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร  

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

21.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัอยา่งเปิดเผยและเตม็ใจในการ

ตดิตอ่ส่ือสาร 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 
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ข้อคําถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้ทรงคณุวฒุิ 

คา่

IOC 

 

แปลผล 

คนท่ี

1 

 

คนท่ี 

2 

 

 

คนท่ี 

3 

 

 

รวม 

22.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีสอดคล้องกบัเร่ืองท่ีทําการ

ตดิตอ่ส่ือสาร 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

23.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีเหมาะสมกบัชว่งเวลา 

สถานการณ์ 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

24.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัโดยใช้ถ้อยคําภาษาท่ีสภุาพ

เหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 
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ผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคาํถามกับวัตถุประสงค์ (IOC) 
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อคําถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้ทรงคณุวฒุิ 

คา่ 

IOC 

 

แปลผล 

คนท่ี

1 

 

คนท่ี 

2 

 

คนท่ี

3 

 

 

รวม 

ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์  

1.มีการพดูคยุปรึกษาหารือร่วมกนัเพ่ือวางแผน  กําหนด

แนวทางการบริหารทรัพยากรมนษุย์ร่วมกนักบับคุลากรใน

ฝ่ายตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้องได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 0 0.67 ปรับภาษา 

2.มีการอธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดขัน้ตอนในการวางแผน

ทรัพยากรมนษุย์ร่วมกนัภายในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 0 0.67 ปรับภาษา 

3. มีการประสานงานเพ่ือร่วมมือกนัจดัทําแผนอตัรากําลงั 3 

ปี (ข้อใหม)่ 

+1 +1 -1 0.33 ปรับปรุง 

4.มีการจัดทําแผนการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพ

ให้แก่บคุคลอยา่งชดัเจน (ข้อใหม)่ 

+1 +1 -1 0.33 ปรับปรุง 

ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์  

5.มีการวางแผน กําหนดรูปแบบ วิธีการในการสรรหาบคุคล

ร่วมกนัภายในองค์กร 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

6.มีการกําหนดคณุสมบตั ิความรู้ความสามารถของบคุคลท่ี

ต้องการอย่างชดัเจน 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

7.มีการส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบัตําแหนง่งาน 

ลกัษณะงาน จํานวนอตัราท่ีเปิดรับสมคัรอยา่งชดัเจนและ

ทัว่ถึงในหลากหลายช่องทางการส่ือสาร 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

ด้านกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  

8.มีการส่ือสาร พดูคยุร่วมกนัเพ่ือกําหนดแนวทาง รูปแบบ 

วิธีการคดัเลือกบคุคล 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 
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ข้อคําถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้ทรงคณุวฒุิ 

คา่ 

IOC 

 

แปลผล 

คนท่ี

1 

 

คนท่ี 

2 

 

คนท่ี

3 

 

 

รวม 

9.มีการชีแ้จงหลกัเกณฑ์ วิธีการในการคดัเลือกบคุคลให้แก่

บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม  

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

10.มีการพดูคยุสอบถามข้อมลูในการสอบสมัภาษณ์บคุคล

ได้อยา่งเหมาะสม (ข้อเก่า) 

+1 +1 -1 0.33 ไมนํ่ามาใช้ 

10.มีการชีแ้จง อธิบายรายละเอียดข้อมลูเก่ียวกบัองค์กร 

หน้าท่ีความรับผิดชอบ กฎระเบียบ สิทธิประโยชน์ในการ

ปฐมนิเทศงานให้แก่บคุลากรได้อยา่งเหมาะสม (ข้อใหม)่  

+1 +1 0 0.67 ปรับภาษา 

ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  

11.มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบการพฒันาทรัพยากร

มนษุย์ภายในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม  

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

12.มีการอธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดข้อมลูเก่ียวกบั

กระบวนการพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้แก่บคุลากรในองค์กร

ได้อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

13.มีการวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมและกําหนด

หลกัสตูรฝึกอบรมท่ีเหมาะสม (ข้อใหม)่ 

+1 +1 -1 0.33 ปรับปรุง 

14.มีการชีแ้จงรายละเอียดวตัถปุระสงค์ขัน้ตอนการ

ฝึกอบรมให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน 

+1 +1 0 0.67 นํามาใช้ 

15.มีการชีแ้จงข้อมลู วนัเวลา สถานท่ีในการฝึกอบรมให้แก่

บคุลากรอยา่งชดัเจน 

+1 +1 0 0.67 นํามาใช้ 

ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบัตงิาน  

16.มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบการประเมินผลการ

ปฏิบตังิานในด้านผลสมัฤทธ์ิของงานและด้านพฤติกรรมการ

ปฏิบตัริาชการ 

+1 +1 0 0.67 ปรับภาษา 
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ข้อคําถาม 

ความคดิเห็นของ

ผู้ทรงคณุวฒุิ 

คา่ 

IOC 

 

แปลผล 

คนท่ี

1 

 

คนท่ี 

2 

 

คนท่ี

3 

 

 

รวม 

17.มีการชีแ้จง อธิบายข้อมลูขัน้ตอนกระบวนการในการ

ประเมินผลการปฏิบตังิานให้แก่บคุลากรภายในองค์กรได้

อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

18.มีการชีแ้จง วนั เวลาในการประเมินผลการปฏิบตังิาน

ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบ 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

19.มีการแจ้งวิธีการประเมินผลการปฏิบตังิานให้แก่บคุลากร

ภายในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

20.มีการให้ข้อมลูย้อนกลบั คําแนะนําอย่างเหมาะสม

เก่ียวกบัแนวทางการปรับปรุง พฒันาการปฏิบตังิาน 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

ด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์  

21.มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบในการบริหารคา่ตอบแทน

และผลประโยชน์ร่วมกนั 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

22.มีการส่ือสาร ชีแ้จงข้อมลูเก่ียวกบัคา่ตอบแทนและ

ผลประโยชน์ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

23.มีการอธิบาย ชีแ้จงหลกัเกณฑ์ในการปรับคา่ตอบแทน

ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อยา่งเหมาะสม 

+1 +1 +1 1.00 ปรับภาษา 

 

โดยจากผลการวิเคราะห์ค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกับ

วตัถปุระสงค์ (IOC) พบว่า คา่ดชันีความสอดคล้องระหว่างข้อคําถามกบัวตัถปุระสงค์ (IOC) ของ

แบบสอบถามสามารถแบง่ออกได้ดงันี ้1) ข้อคําถามท่ีคะแนนมากกว่า 0.5 สามารถนํามาใช้ศกึษา 

2) ข้อคําถามท่ีมีคะแนนมากกว่า 0.5 แตผู่้ทรงคณุวฒุิมีคําแนะนําให้ปรับภาษาให้เหมาะสมมาก

ขึน้ก่อนนํามาใช้ศึกษา 3) ข้อคําถามท่ีมีคะแนนน้อยกว่า 0.5 แต่ผู้ทรงคุณวุฒิมีคําแนะนําให้

ปรับปรุงเนือ้หา ภาษาและสามารถนํามาใช้ศึกษา 4) ข้อคําถามท่ีมีคะแนนต่ํากว่า 0.5 แต่
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ผู้ทรงคุณวุฒิไม่ได้มีคําแนะนําให้ปรับภาษาและไม่นํามาใช้ในการศึกษา โดยสามารถอธิบาย

รายละเอียดได้ดงันี ้ 

1) ข้อคําถามท่ีมีคะแนนมากกวา่ 0.5 สามารถนํามาใช้ศกึษา  

 

ข้อคาํถามท่ีมีคะแนนมากกว่า 0.5 สามารถนํามาใช้ศึกษา 

    ข้อ                                                        คาํถาม  

ปัจจัยการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 

ด้านผู้ส่งสาร 

ข้อ 3                    มีทศันคตท่ีิดีในการตดิตอ่ส่ือสาร เปิดใจยอมรับความแตกตา่งของบคุคล 

ข้อ 4                    เลือกใช้ถ้อยคําภาษาท่ีสภุาพเหมาะสมกบัการตดิตอ่ส่ือสาร 

ข้อ 5                    มีสภาพร่างกายสมบรูณ์แข็งแรง เอือ้อํานวยในการตดิตอ่ส่ือสาร 

ข้อ 6                    มีทกัษะการตดิตอ่ส่ือสารท่ีดีทัง้ในด้านการพดู การอา่น การเขียนและการฟัง 

ด้านผู้รับสาร 

ข้อ 15                  มีความพร้อมทางด้านร่างกายจิตใจขณะตดิตอ่ส่ือสาร 

ข้อ 16                  มีทศันคตท่ีิดีในการตดิตอ่ส่ือสาร เปิดใจเรียนรู้สิ่งใหม ่ๆ 

ข้อ 17                  มีทกัษะความสามารถในการตดิตอ่ส่ือสารท่ีดีในด้านการฟัง การพดู การอา่น               

                           และการเขียน 

ข้อ 18                  มีทกัษะในการจบัประเดน็ใจความสําคญัในการติดตอ่ส่ือสาร 

ข้อ 19                  มีความกระตือรือร้นและให้ความสนใจในการตดิตอ่ส่ือสาร 

 

ข้อคาํถามท่ีมีคะแนนมากกว่า 0.5 สามารถนํามาใช้ศึกษา 

   ข้อ                                                        คาํถาม  

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อ 14                  มีการชีแ้จงรายละเอียดวตัถปุระสงค์ขัน้ตอนการฝึกอบรม 

                           ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบอย่างชดัเจน 

ข้อ 15                  มีการชีแ้จงข้อมลู วนัเวลา สถานท่ีในการฝึกอบรม 

                           ให้แก่บคุลากรอยา่งชดัเจน  

 

2) ข้อคําถามท่ีมีคะแนนมากกว่า 0.5 แต่ผู้ทรงคณุวฒุิมีคําแนะนําให้ปรับภาษา

ให้เหมาะสมมากขึน้ก่อนนํามาใช้ศกึษา  
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ข้อคําถามท่ีมีคะแนนมากกว่า 0.5 แต่นํามาปรับภาษาให้เหมาะสมมากขึน้ก่อนนํามาใช้

ศึกษา 

 

 

 

 

   ข้อ                                                       คาํถาม  

ปัจจัยการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 

ด้านผู้ส่งสาร 

ข้อ 1                   มีความเข้าใจในเนือ้หา วตัถปุระสงค์ของการตดิตอ่ส่ือสาร        

ข้อ 2                   รับทราบวา่ต้องตดิตอ่ส่ือสารกบับคุคลผู้ใด  

ด้านข้อมูลข่าวสาร 

ข้อ 7                   การส่ือสารในองค์กรมีข้อมลูขา่วสารท่ีมีความถกูต้อง นา่เช่ือถือ 

ข้อ 8                   มีการใช้ถ้อยคําภาษาชดัเจน เข้าใจง่ายในการตดิตอ่ส่ือสาร 

ข้อ 9                   มีเนือ้หาข้อมลูรายละเอียดท่ีสําคญัในการติดตอ่ส่ือสาร 

ข้อ 10                 มีการจดัเรียงลําดบัข้อมลูในการตดิตอ่ส่ือสาร 

ด้านช่องทางการส่ือสารหรือส่ือ 

ข้อ 11                 มีการเลือกใช้ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบั 

                          ความเร่งดว่นของการตดิตอ่ส่ือสาร 

ข้อ 12                 มีการเลือกใช้ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบั 

                          การตดิตอ่ส่ือสารในแตล่ะครัง้   

ข้อ 13                 มีการเลือกใช้ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีหลากหลาย ทนัสมยั  

ข้อ 14                 มีการเลือกใช้ชอ่งทางการส่ือสารหรือส่ือท่ีเหมาะสมกบัสถานการณ์และช่วงเวลา 

ด้านการให้ข้อมูลย้อนกลับ 

ข้อ 20                 มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีชดัเจน เฉพาะเจาะจงในการตดิตอ่ส่ือสาร                            

ข้อ 21                 มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัอยา่งเปิดเผยและเตม็ใจในการติดตอ่ส่ือสาร 

ข้อ 22                 มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีสอดคล้องกบัเร่ืองท่ีทําการตดิตอ่ส่ือสาร                          

ข้อ 23                 มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัท่ีเหมาะสมกบัชว่งเวลา สถานการณ์  

ข้อ 24                 มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัโดยใช้ถ้อยคําภาษาท่ีสภุาพเหมาะสม 
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ข้อคําถามท่ีมีคะแนนมากกว่า 0.5 แต่นํามาปรับภาษาให้เหมาะสมมากขึน้ก่อนนํามาใช้

ศึกษา 

   ข้อ                                                           คาํถาม  

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

 ข้อ 1                  มีการพดูคยุปรึกษาหารือร่วมกนัเพ่ือวางแผน กําหนดแนวทาง          

                          การบริหารทรัพยากรมนษุย์ร่วมกนักบับคุลากรในฝ่ายตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง 

                          ได้อยา่งเหมาะสม 

 ข้อ 2                  มีการอธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดขัน้ตอนในการวางแผน 

                          ทรัพยากรมนษุย์ร่วมกนัภายในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม 

ด้านกระบวนการสรรหาทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อ 5                   มีการวางแผน กําหนดรูปแบบ วิธีการในการสรรหาบคุคล   

                          ร่วมกนัภายในองค์กร                   

ข้อ 6                   มีการกําหนดคณุสมบตั ิความรู้ความสามารถของบคุคลท่ี 

                          ต้องการอยา่งชดัเจน 

ข้อ 7                   มีการส่ือสาร ประชาสมัพนัธ์เก่ียวกบัตําแหนง่งาน ลกัษณะงาน จํานวน 

                          อตัราท่ีเปิดรับสมคัรอยา่งชดัเจนและทัว่ถึงในหลากหลาย 

                          ชอ่งทางการส่ือสาร 

ด้านกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อ 8                   มีการส่ือสาร พดูคยุร่วมกนัเพ่ือกําหนดแนวทาง  

                          รูปแบบ วิธีการคดัเลือกบคุคล                    

ข้อ 9                   มีการชีแ้จงหลกัเกณฑ์ วิธีการในการคดัเลือกบคุคล 

                          ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อย่างเหมาะสม 

ข้อ 10                 มีการชีแ้จง อธิบายรายละเอียดข้อมลูเก่ียวกบัองค์กร หน้าท่ีความรับผิดชอบ 

                          กฎระเบียบ สิทธิประโยชน์ในการปฐมนิเทศงานให้แก่บคุลากร 

                          ได้อยา่งเหมาะสม 
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ข้อคําถามท่ีมีคะแนนมากกว่า 0.5 แต่นํามาปรับภาษาให้เหมาะสมมากขึน้ก่อนนํามาใช้

ศึกษา 

   ข้อ                                                      คาํถาม 

ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อ 11                 มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบการพฒันาทรัพยากร 

                          มนษุย์ภายในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม              

ข้อ 12                 มีการอธิบาย ชีแ้จงรายละเอียดข้อมลูเก่ียวกบักระบวน 

                          การพฒันาทรัพยากรมนษุย์ให้แก่บคุลากรในองค์กร 

                          ได้อยา่งเหมาะสม     

ด้านกระบวนการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 

ข้อ 16                 มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบการประเมินผลการปฏิบตังิานในด้าน    

                          ผลสมัฤทธ์ิของงานและด้านพฤตกิรรมการปฏิบตัริาชการ             

ข้อ 17                 มีการชีแ้จง อธิบายข้อมลูขัน้ตอนกระบวนการในการประเมินผล 

                          การปฏิบตังิานให้แก่บคุลากรภายในองค์กรได้อยา่งเหมาะสม 

ข้อ 18                 มีการชีแ้จง วนั เวลาในการประเมินผลการปฏิบตังิานให้แก่บคุลากร 

                          ในองค์กรรับทราบ   

ข้อ 19                 มีการแจ้งวิธีการในการประเมินผลการปฏิบตังิานให้แก่บคุลากร 

                          ภายในองค์กรรับทราบได้อยา่งเหมาะสม 

ข้อ 20                 มีการให้ข้อมลูย้อนกลบัและคําแนะนําอยา่งเหมาะสมเก่ียวกบั 

                          แนวทางการปรับปรุง พฒันาการปฏิบตังิาน 
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ข้อคําถามท่ีมีคะแนนมากกว่า 0.5 แต่นํามาปรับภาษาให้เหมาะสมมากขึน้ก่อนมาใช้

ศึกษา 

   ข้อ                                                         คาํถาม 

ด้านกระบวนการบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 

ข้อ 21                 มีการกําหนดแนวทาง รูปแบบในการบริหารคา่ตอบแทนและ  

                          ผลประโยชน์ร่วมกนั 

ข้อ 22                 มีการส่ือสาร ชีแ้จงข้อมลูเก่ียวกบัคา่ตอบแทนและผลประโยชน์ 

                          ให้แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบอยา่งชดัเจน 

ข้อ 23                 มีการอธิบาย ชีแ้จงหลกัเกณฑ์ในการปรับคา่ตอบแทนให้ 

                          แก่บคุลากรในองค์กรรับทราบได้อยา่งเหมาะสม 

 

3) ข้อคําถามท่ีมีคะแนนต่ํากวา่ 0.5 แตผู่้ วิจยัได้ปรึกษากบัอาจารย์ท่ีปรึกษาและ

ได้รับคําแนะนําให้ปรับปรุงเนือ้หา สํานวนภาษาโดยไม่ต้องตัดข้อคําถามออก เพราะจะทําให้

ข้อถามในด้านนัน้มีจํานวนน้อยเกินไปและอาจส่งผลต่อการหาค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมั่นของ   

ครอนบาค ประกอบกบัผู้ทรงคณุวฒุิมีการให้คําแนะในการปรับเปล่ียนสํานวนภาษา เนือ้หาของข้อ

คําถามให้เหมาะสมมากขึน้ ทัง้นีผู้้ วิจยัได้นําข้อเสนอแนะของอาจารย์ท่ีปรึกษาและผู้ทรงคณุวฒุิมา

ปรับปรุงเนือ้หาของข้อคําถามก่อนนํามาใช้ศกึษา  

 

ข้อคาํถามท่ีมีคะแนนน้อยกว่า 0.5 แต่นํามาปรับปรุงเนือ้หาก่อนนํามาใช้ศึกษา 

   ข้อ                                                        คาํถาม  

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านกระบวนการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อ 3                   มีการประสานงานเพ่ือร่วมมือกนัจดัทําแผนอตัรากําลงั 3 ปี         

ข้อ 4                   มีการจดัทําแผนการพฒันาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้แก่บคุคลอยา่งชดัเจน             

ด้านกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ข้อ 13                 มีการวิเคราะห์ความจําเป็นในการฝึกอบรมและกําหนด 

                          หลกัสตูรฝึกอบรมท่ีเหมาะสม 
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4) ข้อคําถามท่ีมีคะแนนต่ํากวา่ 0.5 แตผู่้ทรงคณุวฒุิไม่ได้มีคําแนะให้ปรับภาษา

และไมนํ่ามาใช้ศกึษา  

 

ข้อคาํถามท่ีมีคะแนนน้อยกว่า 0.5 และไม่นํามาใช้ศึกษา 

   ข้อ                                                           คาํถาม  

ปัจจัยการตดิต่อส่ือสารในองค์กร 

ด้านผู้ส่งสาร 

ข้อ 7 เก่า              มีปฏิกิริยาอาการท่ีสํารวม สภุาพในการตดิตอ่ส่ือสาร         

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ด้านกระบวนการคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์  

ข้อ 10 เก่า            มีการพดูคยุสอบถามข้อมลูในการสอบสมัภาษณ์บคุคลได้ 

                            อยา่งเหมาะสม    
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ประวัตผู้ิเขียน 
 

ช่ือ สกุล        นางสาวนงนภสั ภิญโญ 

รหัสประจาํตัวนักศึกษา      5910521516 

วุฒกิารศึกษา 

วุฒ ิ ช่ือสถาบัน ปีท่ีสาํเร็จการศึกษา 

 รัฐประศาสนศาสตรบณัฑิต 

 (การจดัการทรัพยากรมนษุย์) 

 มหาวิทยาลยัสงขลานครินทร์                                  2558 

 

การตีพมิพ์เผยแพร่ผลงาน 

นงนภสั ภิญโญ และฤๅชตุา เทพยากลุ. (2562). กระบวนการบริหารทรัพยากรมนษุย์ของบคุลากร

ในองค์การบริหารส่วนจังหวัดสงขลา. การประชุมวิชาการด้านมนุษยศาสตร์และ

สงัคมศาสตร์ระดบัชาติ ครัง้ท่ี 2 คณะมนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์ มหาวิทยาลยัราช

ภฏัสงขลา.  
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