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บทคัดย่อ 

 ในยคุท่ีการแข่งขนัทางธุรกิจมีเขม้ขน้ และองคค์วามรู้ดา้นต่างๆมีการเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การ

รักษาพนกังานท่ีมีทกัษะสูงไวใ้นองคก์รนบัเป็นปัจจยัส าคญัในการขบัเคล่ือนศกัยภาพขององคก์รเป็นอย่าง

ยิ่ง การคน้ควา้อิสระน้ีมีวตัถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจยัทางประชากรศาสตร์และทิศทางการส่ือสารภายใน

องค์กร อนัไดแ้ก่ การส่ือสารจากบนลงล่าง การส่ือสารจากล่างขึ้นบน การส่ือสารแบบแนวนอน และการ

ส่ือสารแบบแนวทแยง ท่ีส่งผลต่อความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานคร

และปริมณฑล 

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยัคือ พนักงานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

จ านวน 400 คน ซ่ึงได้จากการสุ่มแบบเจาะจง เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลใช้แบบสอบถาม

ออนไลน์ สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ สถิติเชิงพรรณนาเพื่ออธิบายลักษณะปัจจัยทาง

ประชากรศาสตร์ของกลุ่มตวัอยา่ง คือ ความถี่ และค่าร้อยละ สถิติเชิงพรรณนาเพื่ออธิบายระดบัความคิดเห็น

เก่ียวกบัทิศทางการส่ือสารภายในองค์กร คือ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน สถิติเชิงอนุมานเพื่อ

ทดสอบสมมติฐานความสัมพนัธ์ระหว่างปัจจยัทางประชากรศาสตร์ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กร คือ การ

ทดสอบ Independent Sample T-test และ One way ANOVA และสถิติเชิงอนุมานเพื่อทดสอบสมมติฐาน



ความสัมพันธ์ระหว่างทิศทางการส่ือสารภายในองค์กรส่งผลต่อความผูกพันองค์กร คือ การทดสอบ 

Multiple Regression Test 

 ผลการศึกษา พบวา่ ประชากรศาสตร์บางดา้นและทิศทางการส่ือสารทั้งส่ีรูปแบบมีอิทธิพลต่อความ

ผูกพนัองคก์รของพนกังาน โดยเฉพาะการส่ือสารแบบแนวทแยง ซ่ึงสามารถท านายความผูกพนัองค์กรได้

สูงสุด เม่ือเทียบกบัทิศทางอ่ืน ซ่ึงผลการศึกษาน้ีสามารถแสดงใหเ้ห็นถึงระดบัความผูกพนัองคก์รและระดบั

การส่ือสารภายในองค์กรในปัจจุบนั อีกทั้งยงัแสดงขอ้มูลท่ีสามารถน าไปใชเ้ป็นแนวทางในการออกแบบ

นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ท่ีส่งเสริมความผูกพันและลดอัตราการลาออกของพนักงานใน

ภาคเอกชนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพอีกดว้ย 

ค าส าคัญ : ความผกูพนัองคก์ร, การส่ือสารภายใน, บริษทัเอกชน 

ABSTRACT 

In today’s highly competitive business environment, where knowledge and workplace dynamics 

continue to evolve rapidly, retaining skilled employees has become essential to sustaining organizational 

strength and performance. This research aimed to explore ho w demographic factors and internal 

communication directions—namely downward, upward, horizontal, and diagonal communication—affect 

organizational commitment among employees in private companies located in Bangkok and its 

surrounding areas. 

The study involved 400 employees selected through purposive sampling. Data were collected via 

an online questionnaire. Descriptive statistics, including frequency, percentage, mean, and standard 

deviation, were used to describe the sample and assess perceptions of internal communication. Inferential 

statistics, such as Independent Sample t-tests and One-Way ANOVA, were applied to examine the 

relationship between demographic variables and organizational commitment, while Multiple Regression 

Analysis was used to assess how different communication directions influenced commitment levels. 

The findings revealed that both certain demographic characteristics and all four communication 

directions had significant effects on employees’ organizational commitment. Notably, diagonal 

communication stood out as the most influential factor. These resul ts highlight the importance of 

establishing a well-structured, multidirectional communication system within organizations, and they 

suggest that effective internal communication plays a key role in strengthening employee commitment and 

reducing turnover in the private sector. 

Keywords: Organizational commitment, Internal communication, Private companies 



1.1 บทน า 

 ในโลกของการแข่งขนัทางธุรกิจท่ีเปล่ียนแปลงอยา่งรวดเร็วในปัจจุบนั องคก์รเอกชนจ าเป็นตอ้งให้

ความส าคญักบัการรักษาทรัพยากรมนุษยท่ี์มีคุณภาพไวก้บัองค์กรอย่างย ัง่ยืน พนกังานในยุคปัจจุบนัไม่ใช่

เพียงแรงงานในเชิงปริมาณ แต่เป็นผูท่ี้มีความรู้ ความสามารถ และทกัษะเฉพาะทางซ่ึงเป็นทรัพยสิ์นทาง

ยุทธศาสตร์ขององคก์ร ถือเป็นความสูญเสียท่ีส่งผลต่อกระบวนการผลิต ความต่อเน่ืองของงาน และตน้ทุน

ด้านการบริหารจัดการบุคลากร โดยเฉพาะในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงเป็นพื้นท่ีท่ีมีการ

แข่งขนัดา้นแรงงานและความตอ้งการแรงงานท่ีมีทกัษะสูงอย่างเขม้ขน้ นอกจากน้ี การเปล่ียนแปลงของ

บริบทการท างานหลงัสถานการณ์โควิด-19 ยิ่งเร่งให้เกิดการปรับตวัของแรงงานและองค์กร ไม่ว่าจะเป็น

รูปแบบการท างานแบบ Hybrid หรือ Remote Work ซ่ึงแมจ้ะเพิ่มความยืดหยุ่นในการท างาน แต่กลบัส่งผล

กระทบต่อความผกูพนัของพนกังานต่อองคก์รความห่างเหินทางกายภาพส่งผลต่อความรู้สึกมีส่วนร่วม  

จากท่ีกล่าวมาขา้งตน้ จึงเป็นเหตุผลใหผู้ว้ิจยั มีความสนใจท่ีจะศึกษาเก่ียวกบัอิทธิพลของทิศทางการ

ส่ือสารภายในองค์กรต่อความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล เพื่อศึกษาถึงปัจจยัด้านประชากรศาสตร์ และทิศทางการส่ือสารภายในองค์กรท่ีมีผลต่อความ

ผูกพนัองค์กร ส าหรับเป็นแนวทางในการออกแบบการส่ือสารภายในองค์กรท่ีสอดคลอ้งกบัลกัษณะของ

พนกังาน และน าไปสู่การก าหนดนโยบายเชิงกลยุทธ์ท่ีสามารถประยุกตใ์ชเ้พื่อช่วยลดอตัราการลาออกของ

พนกังาน 

1.2 วัตถุประสงค์งานวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาปัจจยัทางประชากรศาสตร์ท่ีส่งผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนใน

จงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 2. เพื่อศึกษาทิศทางการส่ือสารภายในองค์กรท่ีส่งผลต่อความผูกพันองค์กรของพนัก งาน

บริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

 3. เพื่อศึกษาความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทเอกชนในจังหวดักรุงเทพมหานครและ

ปริมณฑล 

1.3 สมมติฐานงานวิจัย 

 1. ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อ

เดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างานในบริษทั และประสบการณ์การท างาน ส่งผลต่อความผูกพนั

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีแตกต่างกนั 



 2. ทิศทางการส่ือสารภายในองคก์รท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ การส่ือสารจากบนลงล่าง การส่ือสารจาก

ล่างขึ้นบน การส่ือสารแบบแนวนอน และการส่ือสารแบบแนวทแยง ส่งผลต่อความผูกพนัองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีแตกต่างกนั 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 

1. ขอบเขตดา้นเน้ือหา ประกอบดว้ย 

 ตวัแปรอิสระ (Independent Variables) ไดแ้ก่  

 1.) ปัจจยัทางประชากรศาสตร์ คือ สถานภาพส่วนบุคคลของพนักงานบริษทัเอกชนในจังหวดั

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษาสูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส 

ระยะเวลาการท างานในบริษทั และประสบการณ์การท างาน  

 2.) ทิศทางการส่ือสารภายในองค์กร แบ่งออกไดเ้ป็น 4 ทิศทาง ไดแ้ก่ การส่ือสารแบบบนลงล่าง 

การส่ือสารแบบล่างขึ้นบน การส่ือสารแบบแนวนอน และการส่ือสารแบบแนวทแยง 

 ตวัแปรตาม (Dependent Variables) ไดแ้ก่ ความผูกพนัท่ีมีต่อองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนใน

จงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบดว้ย 3 มิติหลกั ไดแ้ก่ 1.) ความผกูพนัทางอารมณ์ 2.) ความ

ผกูพนัต่อเน่ือง 3.) ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน 

2. ขอบเขตดา้นพื้นท่ี 

 เป็นกลุ่มพนักงานบริษทัเอกชนท่ีตั้งอยู่ในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล ซ่ึงปริมณฑล

ประกอบด้วย จงัหวดันนทบุรี จงัหวดัปทุมธานี จงัหวดัสมุทรปราการ จงัหวดัสมุทรสาคร และจงัหวดั

นครปฐม 

3 ขอบเขตดา้นประชากรและกลุ่มตวัอยา่ง 

ประชากรท่ีใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี มุ่งศึกษากลุ่มพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและ

เขตปริมณฑล ซ่ึงหมายถึงพื้นท่ีโดยรอบและรวมถึงจังหวดักรุงเทพมหานคร ท่ีมีความเช่ือมโยงในเชิง

เศรษฐกิจและการจา้งงาน โดยครอบคลุมทั้งหมด 6 จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดันนทบุรี จงัหวดัปทุมธานี จงัหวดั

สมุทรปราการ จงัหวดัสมุทรสาคร จงัหวดันครปฐม รวมถึงจงัหวดักรุงเทพมหานคร 

จากการรวบรวมข้อมูลล่าสุด พบว่าจ านวนลูกจ้างเอกชนทั้ งหมดในพื้นท่ีศึกษาน้ีประมาณ 

6,717,770 คน (อา้งอิง ตารางท่ี 1) ซ่ึงถือเป็นประชากรเป้าหมายของการศึกษา โดยก าหนดกลุ่มตวัแทน

ประชากรเพื่อเป็นตวัแทนประชากรทั้งหมด จ านวน 400 คน ใชสู้ตรยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) 

  



ตารางท่ี 1 จ านวนประชากรลูกจ้างเอกชนในพื้นท่ีกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

ล าดับ จังหวัด 
จ านวน

ประชากร (คน) 
แหล่งท่ีมา 

1 กรุงเทพมหานคร 3,485,348 รายงานสถิติประจ าปี 2566 โดย ส านกัยทุธศาสตร์และ
ประเมินผล กรุงเทพมหานคร  
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2566 

2 นนทบุรี 684,478 รายงานสถานการณ์แรงงานจงัหวดันนทบุรี ไตรมาส 4 ปี 
2566 โดย ส านกังานแรงงานจงัหวดันนทบุรี 
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2566 

3 ปทุมธานี 419,335 แผนพฒันาจงัหวดัปทุมธานี พ.ศ. 2566 - 2570 โดย 
ส านกังานแรงงานจงัหวดัปทุมธานี  
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 1 มกราคม พ.ศ. 2566 

4 สมุทรปราการ 1,114,929 รายงานสถานการณ์ดา้นแรงงานจงัหวดัสมุทรปราการ ปี 
2566 โดย ส านกังานแรงงานจงัหวดัสมุทรปราการ  
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 ธนัวาคม พ.ศ. 2566 

5 สมุทรสาคร 598,952 รายงานสถิติจ านวนผูบ้ริหารสถานประกอบการ ไตรมาส 
1 ปี 2567 โดย ส านกังานแรงงานจงัหวดัสมุทรสาคร  
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 31 มีนาคม พ.ศ. 2567 

6 นครปฐม 414,728 รายงานสถานการณ์ดา้นแรงงานจงัหวดันครปฐม ไตรมาส 
2 ปี 2566 โดย ส านกังานแรงงานจงัหวดันครปฐม  
ขอ้มูล ณ วนัท่ี 30 มิถุนายน พ.ศ. 2566 

รวม 6,717,770  

4 ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการศึกษา ท าการเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่เดือน เมษายน 2568 - มิถุนายน 2568 

2. ทบทวนวรรณกรรม 

2.1 ทฤษฎีเกีย่วกบัประชากรศาสตร์ 

Dogar (2014) ใหค้วามหมายวา่ ประชากรศาสตร์ หมายถึง ตวัแปรพื้นฐานท่ีใชวิ้เคราะห์ในงานวิจยั 

เช่น อาย ุ(age) เพศ (gender) ระดบัการศึกษา (education level) ประสบการณ์ท างาน (work experience) และ

ระยะเวลาท่ีอยูใ่นต าแหน่งปัจจุบนั (period in last job) 

Dogar (2014) ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั ประชากรศาสตร์ เสนอ ความสัมพนัธ์ระหวา่งความ

ผกูพนัองคก์ร (Organizational Commitment) กบัปัจจยัประชากรศาสตร์ของพนกังาน โดยผลการวิจยับ่งช้ีว่า



ความผกูพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) และความผกูพนัต่อเน่ือง (Continuance Commitment) นั้น

เพิ่มขึ้นตามอายุและประสบการณ์การท างาน นอกจากน้ี ทุกองคป์ระกอบของความผกูพนัองคก์รมีแนวโนม้

เพิ่มขึ้นตามระยะเวลาท่ีพนกังานท างานในต าแหน่งปัจจุบนั องคก์รสามารถใชข้อ้มูลประชากรศาสตร์ เช่น 

อายุ เพศ และประสบการณ์การท างาน เป็นเกณฑ์ประกอบในการก าหนดกลยุทธ์ในการสร้างความผูกพนั

ของพนักงานต่อองค์กรและประยุกต์ใช้ในการออกแบบและวางแผนนโยบายด้านทรัพยากรมนุษย์ของ

องค์กร โดยเฉพาะในภาคการธนาคารซ่ึงมีการเคล่ือนไหวของบุคลากรสูง เพื่อเพิ่มความสามารถในการ

รักษาบุคลากร โดยควรให้ความส าคญักบักลุ่มพนักงานท่ีมีแนวโน้มผูกพนัในระดบัต ่า เช่น กลุ่มพนักงาน

อายนุอ้ย หรือผูท่ี้เพิ่งเขา้ร่วมองคก์รไม่นาน 

2.2 ทฤษฎีเกีย่วกบัการส่ือสารภายในองค์กร 

Lunenburg and Ornstein (2012) ไดศึ้กษาแนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกบั การส่ือสารภายในองคก์ร ไว้

ว่า การส่ือสารในองค์กรมีเป้าหมายเพื่อถ่ายทอดขอ้มูลท่ีจ าเป็นต่อการบรรลุวตัถุประสงคข์ององค์กร และ

การไหลเวียนของขอ้มูลนั้น สามารถเกิดขึ้นไดใ้นหลากหลายทิศทาง โดยทัว่ไปแบ่งออกเป็นส่ีทิศทางดงัน้ี 

1. การส่ือสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการส่ือสารจากผูบ้ริหารลงสู่

พนกังาน ในองคก์รท่ีมีโครงสร้างล าดบัชั้นชดัเจน  

2. การส่ือสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นการส่ือสารจากพนกังานสู่ผูบ้ริหาร 

โดยพนกังานอาจส่งขอ้มูล ความคิดเห็น หรือขอ้เสนอแนะกลบัไปยงัผูบ้ริหาร  

3. การส่ือสารแบบแนวนอน (Horizontal Communication)  เป็นการส่ือสารแนวนอนเกิดขึ้น

ระหวา่งเพื่อนร่วมงานหรือในกลุ่มพนกังานท่ีมีต าแหน่งเท่าเทียมกนัหรืออยูใ่นระดบั 

4. การส่ือสารแบบแนวทแยง (Diagonal Communication) เป็นการส่ือสารท่ีขา้มโครงสร้างสายงาน

ปกติ  

2.3 ทฤษฎีเกีย่วกบัความผูกพันองค์กร 

Meyer and Allen (1991) ให้ความหมายว่า ความผูกพนัองค์กร หมายถึง  สถานะทางจิตวิทยาท่ี

แสดงถึงความสัมพนัธ์ของพนกังานกบัองคก์ร และมีผลต่อการตดัสินใจว่าจะยงัคงหรือยุติการเป็นสมาชิก

ขององคก์ร ความผูกพนัองคก์รไม่ใช่เพียงแค่ความรู้สึกเดียว แต่ประกอบดว้ยหลายมิติท่ีมีผลต่อพฤติกรรม

ของพนกังาน ประกอบดว้ย 

1. ความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดจากความรู้สึก

ผกูพนัทางอารมณ์กบัองคก์ร 

2. ความผูกพนัต่อความต่อเน่ือง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพนัท่ีเกิดจากการ

รับรู้ถึงตน้ทุนหรือผลกระทบท่ีอาจเกิดขึ้นหากออกจากองคก์ร 



3. ความผูกพันตามบรรทัดฐาน (Normative Commitment)  หมายถึง ความผูกพันท่ีเกิดจาก

ความรู้สึกวา่ควรอยูก่บัองคก์รเน่ืองจากบรรทดัฐานหรือค่านิยมส่วนบุคคล 

2.4 กรอบแนวคิดการวิจัย 

ในการศึกษา วิจยัเร่ือง อิทธิพลของทิศทางการส่ือสารภายในองค์กรต่อความผูกพนัองค์กรของ

พนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล มีกรอบแนวคิดในการท าวิจยัไดมี้ก าหนด

ตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม เพื่อเป็นเคร่ืองมือในการด าเนินงานวิจยัและเป็นแนวทางในการคน้หาค าตอบ 

ดงัน้ี 

  

ลักษณะทางประชากรศาสตร์ 

• เพศ  
• อาย ุ
• ระดบัการศึกษาสูงสุด 
• รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 
• สถานภาพสมรส 
• ระยะเวลาการท างานในบริษทั 
• ประสบการณ์การท างาน 

ท่ีมา: Dogar (2014) 
 

ความผูกพนัของพนกังานท่ีมีต่อองค์กร 
• ความผกูพนัทางอารมณ์  

(affective commitment) 
• ความผกูพนัต่อเน่ือง  

(continuing commitment) 
• ความผกูพนัเชิงบรรทดัฐาน  

(normative commitment) 
ท่ีมา: Meyer and Allen (1991) 

ตัวแปรอสิระ 

ตัวแปรตาม 

ทิศทางการส่ือสารภายในองค์กร 

• การส่ือสารจากบนลงล่าง 
(Downward communication) 

• การส่ือสารจากล่างขึ้นบน (Upward 
communication) 

• การส่ือสารแบบแนวนอน 
(Horizontal communication) 

• การส่ือสารแบบแนวทแยง 
(Diagonal communication) 

ท่ีมา: Lunenburg and Ornstein (2012) 
 



3. วิธีด าเนินการวิจัย 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากร หมายถึง กลุ่มพนักงานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและเขตปริมณฑล ซ่ึง
หมายถึงพื้นท่ีโดยรอบและรวมถึงจงัหวดักรุงเทพมหานคร ท่ีมีความเช่ือมโยงในเชิงเศรษฐกิจและการจา้ง
งาน โดยครอบคลุมทั้งหมด 6 จงัหวดั ไดแ้ก่ จงัหวดันนทบุรี จงัหวดัปทุมธานี จงัหวดัสมุทรปราการ จงัหวดั
สมุทรสาคร จงัหวดันครปฐม รวมถึงจงัหวดักรุงเทพมหานคร จากการรวบรวมขอ้มูลล่าสุด พบว่าจ านวน
ลูกจ้างเอกชนในแต่ละพื้นท่ีมีรายละเอียดดังตารางท่ี 1 รวมประชากรกลุ่มเป้าหมายของการวิจยั จ านวน
ลูกจา้งเอกชนทั้งหมดในพื้นท่ีศึกษาน้ีประมาณ 6,717,770 คน (อา้งอิง ตารางท่ี 1) 

กลุ่มตวัอย่าง เน่ืองจากการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากประชากรทั้งหมด ไม่สามารถด าเนินการไดจ้ริง
ภายในระยะเวลาท่ีก าหนดเพราะมีจ านวนประชากรท่ีมากเกินกวา่ท่ีจะท าการส ารวจได ้ผูว้ิจยัจึงไดใ้ชว้ิธีการ
ค านวณหาขนาดกลุ่มตวัอยา่งตามวิธีของ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1973) โดยใชร้ะดบัความเช่ือมัน่ 95% และ
ค่าความคลาดเคล่ือน (e) ท่ี 5% ไดข้นาดกลุ่มตวัอยา่ง เท่ากบั 400 ตวัอยา่ง ผูว้ิจยัเลือกใชว้ิธีการเลือกสุ่มแบบ
เจาะจง (Purposive Sampling) ซ่ึงเป็นการเลือกกลุ่มตวัอย่างท่ีมีลกัษณะตรงตามความตอ้งการของผูว้ิจยั โดย
จะก าหนดคุณลักษณะเฉพาะเจาะจง ได้แก่ ประชากรท่ีท างานเป็นพนักงานในบริษทัเอกชนซ่ึงสถาน
ประกอบการตั้งอยูใ่นพื้นท่ีของจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑลเท่านั้น 
3.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการศึกษาวิจัยในคร้ังน้ี คือ แบบสอบถาม 
(Questionnaire) ซ่ึงผูวิ้จยัไดด้ าเนินการสร้างตามล าดบัขั้นตอน ดงัน้ี 

1. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัประชากรศาสตร์ การส่ือสารภายในองคก์ร และ
ความผกูพนัองคก์ร 

2. ศึกษาหลกัเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถาม จากต ารา เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบั
ประชากรศาสตร์ การส่ือสารภายในองค์กร และความผูกพนัองค์กร เพื่อน ามาปรับปรุงและ
สร้างแบบสอบถาม 

3. สร้างแบบสอบถามตามหลกัเกณฑใ์ห้ครอบคลุมเน้ือหาโดยศึกษาจากแบบสอบถามท่ีมีลกัษณะ
ใกลเ้คียงกนัทางดา้นตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม โดยผูว้ิจยัไดต้รวจสอบดูความชดัเจนและ
การส่ือความหมายของภาษาท่ีไม่ก่อใหเ้กิดความสับสน 

4. น าแบบสอบถาม ท่ีปรับปรุงและแก้ไขแลว้ไปท าการเก็บขอ้มูลจริง โดยการวิจยัคร้ังน้ีสร้าง
แบบสอบถามขึ้นโดยพิจารณาจากกรอบแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งเป็นพื้นฐานใน
การสร้างแบบสอบถาม เพื่อใช้เป็นเคร่ืองมือท่ีสมบูรณ์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลท่ีจะใช้ใน
การศึกษาวิเคราะห์ต่อไป โดยก าหนดเป็นแบบสอบถามชนิดปลายปิด (Closed Ended 
Questions) แบ่งเป็น 4 ส่วน จ านวน 61 ค าถาม ดงัน้ี 



ส่วนท่ี 1 ค าถามคัดกรอง เป็นค าถามท่ีใช้ในการคัดกรองกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นกลุ่มพนักงาน
บริษัทเอกชนในจังหวัดกรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยจะเป็นค าถามปลายปิด (Closed Ended 
Questions) มีค  าตอบใหเ้ลือก 2 ทาง (Dichotomous Questions) จ านวน 2 ขอ้ 

ส่วนท่ี 2 ค าถามเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษา
สูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างานในบริษทั และประสบการณ์การท างาน 
ของประชากรพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยลกัษณะแบบสอบถาม
จะเป็นค าถามชนิดปลายปิด (Closed Ended Questions) จ านวน 7 ขอ้ 

ส่วนท่ี 3 ค าถามเก่ียวกบัทิศทางการส่ือสารภายในองคก์ร ท่ีมีผลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังาน
บริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบดว้ย 4 ทิศทาง ไดแ้ก่ การส่ือสารจากบนลง
ล่าง (Downward Communication) การส่ือสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) การส่ือสารแบบ
แนวนอน (Horizontal Communication) และการส่ือสารแบบแนวทแยง (Diagonal Communication) จ านวน 
28 ขอ้ แบ่งออกเป็น 4 ทิศทาง ไดแ้ก่ การส่ือสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) จ านวน 7 ขอ้ 
การส่ือสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) จ านวน 7 ขอ้ การส่ือสารแบบแนวนอน (Horizontal 
Communication) จ านวน 7 ขอ้ และ การส่ือสารแบบแนวทแยง (Diagonal Communication) จ านวน 7 ขอ้ 
โดยใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทมาตราวดัอนัตรภาคหรือช่วง (Interval) และมีการก าหนดเกณฑท่ี์ใชไ้ว ้5 ระดบั 
โดยมีเกณฑ์ของแต่ละระดับความคิดเห็นท่ีเป็นความจริงหรือใกล้เคียงกับความคิดเห็นของผู ้ท า
แบบสอบถาม  

ส่วนท่ี 4 ค าถามเก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นความผูกพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดั
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบด้วย 3 มิติหลัก ได้แก่ ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective 
Commitment)  ความผูกพันต่อ เ น่ือง  (Continuance Commitment) และความผูกพันเ ชิงบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) (Efthymiopoulos and Goula, 2 0 2 4 )  ซ่ึ ง แ บ บ ส อ บ ถ า ม  Organizational 
Commitment Questionnaire (OCQ) ตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1990) มีความน่าเช่ือถือและความ
เท่ียงตรงสูง ดังนั้ นในงานวิจัยน้ี ผู ้วิจัยจึงน าแบบสอบถาม Organizational Commitment Questionnaire 
(OCQ) ตามแนวคิดของ Meyer and Allen (1990) มาปรับใช ้โดยแบบสอบถามประกอบดว้ยรายการค าถาม
ทั้งหมด 24 ขอ้ แบ่งออกเป็น 3 มิติหลกั ไดแ้ก่ ความผูกพนัทางอารมณ์ (Affective Commitment) จ านวน 8 
ข้อ ความผูกพันต่อเน่ือง (Continuance Commitment) จ านวน 8 ข้อ และความผูกพันเชิงบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) จ านวน 8 ขอ้ โดยใชก้ารวดัขอ้มูลประเภทมาตราวดัอนัตรภาคหรือช่วง (Interval) 
และมีการก าหนดเกณฑ์ท่ีใช้ไว ้5 ระดับ โดยมีเกณฑ์ของแต่ละระดับความคิดเห็นท่ีเป็นความจริงหรือ
ใกลเ้คียงกบัความคิดเห็นของผูท้  าแบบสอบถาม 
3.3 การสร้างเคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

น าแบบสอบถามท่ีสร้างขึ้นให้ผูเ้ช่ียวชาญจ านวน 3 ท่านตรวจสอบความตรงตามเน้ือหาท่ีตอ้งการ
วดัและความสอดคล้องของข้อค าถามเม่ือเทียบกับวตัถุประสงค์ โดยการท าแบบประเมินค่าดัชนีความ



สอดคลอ้ง (Item Objective Congruence: IOC) เพื่อบ่งช้ีว่าแบบสอบถามมีเน้ือหาถูกตอ้ง ครอบคลุม และมี
ประสิทธิภาพ โดยแต่ละขอ้ ไดมี้ค่าเฉล่ียอยู่ระหว่าง 0.5 ถึง 1.00 โดยรวมทั้งแบบสอบถามมีค่า IOC เท่ากบั 
0.99 ซ่ึงถือเป็นท่ียอมรับได ้ดว้ยการค านวณค่าดชันีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence: IOC) มี
ขอ้ก าหนด ดงัน้ี 

 ถา้ค าถามขอ้นั้นๆ มีค่า IOC มากกวา่หรือเท่ากบั 0.5 ถือวา่ใชไ้ด ้
 ถา้ค าถามขอ้นั้นๆ มีค่า IOC นอ้ยกวา่ 0.5 ถือวา่ใชไ้ม่ได ้ตอ้งปรับปรุง 
ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Item Objective Congruence: IOC) = ผลรวมคะแนนจากผู ้เ ช่ียวชาญ /

จ านวนผูเ้ช่ียวชาญ โดยมีขั้นตอนในการสร้างเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั ดงัน้ี 
1. วิเคราะห์วตัถุประสงค์ของการวิจยั เพื่อพิจารณาตวัแปรทั้งหมดท่ีตอ้งศึกษา อนัไดแ้ก่ ตวัแปร

อิสระและตวัแปรตาม 
2. ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัทั้งตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
3. ใหค้  าจ ากดัความของตวัแปรท่ีตอ้งการวิจยั 
4. ออกแบบแบบสอบถามให้สอดคลอ้งกบัค าจ ากดัความท่ีผูว้ิจยัไดใ้ห้ความหมายไว ้ซ่ึงรวมถึงการ

น าแบบสอบถามใหผู้เ้ช่ียวชาญประเมินความเท่ียงตรงและความสอดคลอ้งของแบบสอบถาม การค านวณค่า
ดชันีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence: IOC) อยู่ในขั้นตอนน้ี แบบสอบถามท่ีใช้ในงานวิจยัน้ี 
ค  านวณไดค้่าดชันีความสอดคลอ้ง (Item Objective Congruence: IOC) เท่ากบั 0.99 ถือวา่ใชไ้ด ้

5. ผูวิ้จยัไดน้ าขอ้เสนอแนะของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน มาปรับปรุงแกไ้ขแบบสอบถามให้สอดคลอ้ง
กบัวตัถุประสงคแ์ละครอบคลุมเน้ือหามากยิ่งขึ้น และน าแบบสอบถามท่ีปรับปรุงแกไ้ขแลว้ไปเสนออาจารย์
ท่ีปรึกษางานวิจยัอีกคร้ัง เพื่อพิจารณาความถูกตอ้งและให้ค  าแนะน าเพื่อแกไ้ขปรับปรุงแบบสอบถามให้
สมบูรณ์ยิง่ขึ้น 

6. ผูว้ิจยัน าแบบสอบถามท่ีไดป้รับปรุงแกไ้ขเรียบร้อยแลว้มาตรวจสอบดว้ยการทดลองใช ้(Try out) 
โดยการสุ่มประชากรกลุ่มเป้าหมาย จ านวน 40 คน เพื่อหาค่าความน่าเช่ือถือโดยวิธีการใช้ค่าสัมประสิทธ์ิ
แอลฟาครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ไดค้่า 0.976 ซ่ึงแบบสอบถามน้ี มีค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาค
รอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) ท่ีเหมาะสม สามารถน าไปใชเ้ก็บขอ้มูลจริงได ้
3.4 การเกบ็รวบรวมข้อมูล 

ในงานวิจัยน้ี ผูวิ้จัยได้ใช้ข้อมูลประกอบการศึกษาจากแหล่งท่ีมา 2 ส่วน คือ ข้อมูลทุติยภูมิ 
(Secondary Data) และ ขอ้มูลปฐมภูมิ (Primary Data) 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

เม่ือไดรั้บการตอบกลบัแบบสอบถามแลว้ ผูวิ้จยัจะน าขอ้มูลทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ์และ
ความถูกตอ้งของขอ้มูล โดยคดักรองขอ้มูลท่ีขาดหายหรือมีความผิดปกติ แลว้จึงท าการประมวลผลดว้ย
โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ และท าการวิเคราะห์ขอ้มูลตามขั้นตอน ดงัต่อไปน้ี 



1. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัขอ้มูลส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถาม ไดแ้ก่ เพศ อาย ุระดบัการศึกษา
สูงสุด รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างานในบริษทั และประสบการณ์การท างาน 
ของประชากรพนักงานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล โดยการแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) 

2. วิเคราะห์ข้อมูลเก่ียวกับทิศทางการส่ือสารภายในองค์กร ท่ีมีผลต่อความผูกพนัองค์กรของ
พนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบดว้ย 4 ทิศทาง ไดแ้ก่ การส่ือสาร
จากบนลงล่าง (Downward Communication) การส่ือสารจากล่างขึ้ นบน (Upward Communication) การ
ส่ือสารแบบแนวนอน (Horizontal Communication) และการ ส่ือสารแบบแนวทแยง  (Diagonal 
Communication) โดยการแจกแจงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

3. วิเคราะห์ขอ้มูลเก่ียวกบัความคิดเห็นดา้นความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดั
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ประกอบด้วย 3 มิติหลัก ได้แก่ ความผูกพันทางอารมณ์ (Affective 
Commitment) ความผูกพันต่อ เ น่ือง  (Continuance Commitment) และความผูกพัน เ ชิ งบรรทัดฐาน 
(Normative Commitment) โดยการแจกแจงค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  

4. การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงอนุมาน (Inferential Statistics Analysis) เพื่อตรวจสอบสมมติฐานและ
วิเคราะห์ความสัมพนัธ์ของตวัแปรอิสระและตวัแปรตามท่ีเก่ียวขอ้ง ผูว้ิจยัไดเ้ลือกใชส้ถิติท่ีเหมาะสมในการ
ทดสอบสมมติฐาน ดงัน้ี 

สมมติฐานท่ี 1 ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างานในบริษทั และประสบการณ์การท างาน ส่งผลต่อ
ความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีแตกต่างกนั 

ตวัแปรตน้ คือ ลกัษณะทางประชากรศาสตร์ท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระดบัการศึกษาสูงสุด 
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างานในบริษทั และประสบการณ์การท างาน เป็นการ
วดัขอ้มูลประเภทนามบญัญติั (Nominal Scale) และการวดัขอ้มูลประเภทเรียงล าดบั (Ordinal Scale) ตวัแปร
ตาม คือ ความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นการวดั
ขอ้มูลประเภทมาตราวดัอนัตรภาคหรือช่วง (Interval) ซ่ึงเป็นการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉล่ียระหวา่ง 
2 กลุ่มตวัอย่างขึ้นไปเพื่อทดสอบสมมติฐาน ผูวิ้จยัจึงเลือกใช้วิธีการวิเคราะห์แบบ Independent sample T-
test ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นเพศและระดบัการศึกษาสูงสุด และเลือกใช้
วิธีการวิเคราะห์แบบ One way ANOVA ในการทดสอบสมมติฐานส าหรับปัจจยัประชากรศาสตร์ดา้นอายุ  
รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน สถานภาพสมรส ระยะเวลาการท างานในบริษทั และประสบการณ์การท างาน 

สมมติฐานท่ี 2 ทิศทางการส่ือสารภายในองคก์รท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ การส่ือสารจากบนลงล่าง การ
ส่ือสารจากล่างขึ้นบน การส่ือสารแบบแนวนอน และการส่ือสารแบบแนวทแยง ส่งผลต่อความผูกพนั
องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑลท่ีแตกต่างกนั 



ตวัแปรตน้ คือ ทิศทางการส่ือสารภายในองคก์รท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ การส่ือสารจากบนลงล่าง การ
ส่ือสารจากล่างขึ้นบน การส่ือสารแบบแนวนอน และการส่ือสารแบบแนวทแยง เป็นการวดัขอ้มูลประเภท
มาตราวดัอนัตรภาคหรือช่วง (Interval) ตวัแปรตาม คือ ความผูกพนัองค์กรของพนักงานบริษทัเอกชนใน
จงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล เป็นการวดัขอ้มูลประเภทมาตราวดัอนัตรภาคหรือช่วง ( Interval) 
เช่นกนั ผูว้ิจยัจึงเลือกใช้วิธีวิเคราะห์สมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) ในการทดสอบ
สมมติฐานน้ี 
4. ผลการวิจัย 

4.1 ผลการทดสอบสมมติฐานตามปัจจัยด้านประชากรศาสตร์และทิศทางการส่ือสารภายในองค์กรท่ีแตกต่าง

กนั 

สมมติฐาน Sig. 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 

เป็นไปตาม

สมมติฐาน 

ไม่เป็นไปตาม

สมมติฐาน 

1. ปัจจัยประชากรศาสตร์    

  1.1 เพศ 0.000 √  

  1.2 อาย ุ 0.000 √  

  1.3 ระดบัการศึกษาสูงสุด 0.522  √ 
  1.4 รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 0.403  √ 
  1.5 สถานภาพสมรส 0.129  √ 
  1.6 ระยะเวลาการท างานในบริษทั 0.000 √  

  1.7 ประสบการณ์การท างาน 0.000 √  

2. ทิศทางการส่ือสารภายในองค์กร    

  2.1 ทิศทางการส่ือสารจากบนลงล่าง 0.000 √  

  2.2 ทิศทางการส่ือสารจากล่างขึ้นบน 0.000 √  

  2.3 ทิศทางการส่ือสารแบบแนวนอน 0.000 √  

  2.4 ทิศทางการส่ือสารแบบแนวทแยง 0.000 √  

4.2 ผลการทดสอบสมมติฐานทิศทางการส่ือสารภายในองค์กรท่ีแตกต่างกนั ไดแ้ก่ การส่ือสารจากบนลงล่าง 

การส่ือสารจากล่างขึ้นบน การส่ือสารแบบแนวนอน และการส่ือสารแบบแนวทแยง ส่งผลต่อความผกูพนั

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล ท่ีแตกต่างกนั  



 ผลการศึกษาพบวา่ ทิศทางการส่ือสารภายในองคก์รโดยภาพรวม และรายดา้น ไดแ้ก่ การส่ือสาร

จากบนลงล่าง การส่ือสารจากล่างขึ้นบน การส่ือสารแบบแนวนอน และการส่ือสารแบบแนวทแยง มี

อิทธิพลต่อความผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑล อยา่งมี

นยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยพบวา่ ทิศทางการส่ือสารแบบแนวทแยงมีอิทธิพลในทางบวกต่อความ

ผกูพนัองคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑลมากท่ีสุด รองลงมาไดแ้ก่ 

ทิศทางการส่ือสารจากบนลงล่าง ทิศทางการส่ือสารจากล่างขึ้นบน และดา้นท่ีมีอิทธิพลต่อความผกูพนั

องคก์รของพนกังานบริษทัเอกชนในจงัหวดักรุงเทพมหานครและปริมณฑลนอ้ยท่ีสุด คือ ทิศทางการ

ส่ือสารแบบแนวนอน ตามล าดบั 

5. อภิปรายผลการวิจัย 

5.1 ส่วนท่ี 1 ปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ 

ผลการศึกษา พบว่า ปัจจยัประชากรศาสตร์ ไดแ้ก่ เพศ อายุ ระยะเวลาการท างาน และประสบการณ์

การท างาน มีอิทธิพลต่อระดบัความผูกพนัของพนกังานอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติ ซ่ึงช้ีว่าความแตกต่างของ

คุณลกัษณะส่วนบุคคลมีผลต่อทศันคติและความรู้สึกของพนกังานท่ีมีต่อองคก์ร 

ในดา้นอาย ุพนกังานท่ีอยูใ่นช่วงวยั 25–29 ปี ซ่ึงเป็นส่วนใหญ่ของกลุ่มตวัอยา่ง มีระดบัความผกูพนั

ท่ีต่างจากกลุ่มอายุอ่ืนอย่างมีนัยส าคญั กลุ่มน้ีอยู่ในช่วงตน้ของการสร้างตวั จึงให้ความส าคญักับโอกาส

กา้วหนา้ ความชดัเจนของระบบงาน และโอกาสในการพฒันา ซ่ึงตรงกบัผลการศึกษาของ อนุสรณ์ พนัธุ์ศิริ 

(2562) ในงานวิจยัเร่ือง ลกัษณะประชากรศาสตร์กบัพฤติกรรมการเปล่ียนงานของพนกังานองคก์รธุรกิจ ท่ี

ระบุว่า พนกังานในช่วงตน้อาชีพจะให้ความส าคญักบัโอกาสในการเติบโตและความคล่องตวั หากองค์กร

สามารถตอบสนองได ้ความผกูพนัในระยะยาวจะเพิ่มขึ้นอยา่งมีนยัส าคญั 

ในดา้นระยะเวลาการท างานในบริษทั พบว่า พนกังานท่ีมีอายุงาน 1–3 ปี และ 4–6 ปี มีระดบัความ

ผูกพันท่ีแตกต่างกัน โดยพนักงานในช่วง 1–3 ปี อาจยงัอยู่ในช่วงของการปรับตัวและประเมินความ

เหมาะสมขององค์กรกบัตนเอง โดยอาศยัประสบการณ์เร่ิมตน้ เช่น ลกัษณะของระบบส่ือสาร วฒันธรรม

องค์กร และความยืดหยุ่นในการท างาน หากองค์กรไม่สามารถสร้างความรู้สึกมั่นคงหรือความเช่ือมั่น

ในช่วงตน้น้ีได ้พนกังานกลุ่มดงักล่าวอาจมีแนวโนม้เปล่ียนงานไดง้่ายขึ้น ในทางกลบักนั พนกังานท่ีมีอายุ

งาน 4–6 ปี มกัเร่ิมสร้างความเช่ือมโยงกบัองคก์รในเชิงระบบ ความสัมพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงาน และความรู้สึก

ผูกพนัเชิงบทบาท ซ่ึงช่วยหล่อหลอมแรงจูงใจภายในและแนวโน้มการคงอยู่กับองค์กรในระยะยาว โดย

ผลการวิจยัน้ีสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ Dogar (2014) ในหวัขอ้ Demographic Variables and Organizational 

Commitment: A Study of Banking Sector in Pakistan ท่ีพบว่า ระยะเวลาในการท างานมีความสัมพนัธ์เชิง

บวกกับความผูกพนัทางอารมณ์และเชิงต่อเน่ืองของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีมีประสบการณ์การ



ท างานยาวนาน มกัรู้สึกมัน่คงและเห็นคุณค่าขององคก์รในฐานะท่ีส่งผลต่อเส้นทางอาชีพของตน การสะสม

ประสบการณ์และการมีปฏิสัมพนัธ์ในองค์กรอย่างต่อเน่ืองท าให้เกิดความผูกพนัท่ีลึกซ้ึงขึ้นในทั้งสองมิติ

ดงักล่าว 

ในด้านประสบการณ์การท างาน กลุ่มท่ีมีประสบการณ์มากกว่า 6 ปี มกัให้ความส าคญักับความ

มัน่คง และมีระดบัความผูกพนัท่ีสูงกว่า โดยเฉพาะในมิติของความผูกพนัเชิงบรรทดัฐานและความจ าเป็น 

กลุ่มน้ีมกัตระหนักถึงคุณค่าท่ีองค์กรมีต่อเส้นทางอาชีพของตน และพิจารณาองค์ประกอบอ่ืนควบคู่กับ

ค่าตอบแทน เช่น การสนับสนุนจากผูบ้ริหาร หรือโอกาสในการถ่ายทอดองค์ความรู้ ซ่ึงสอดคล้องกับ

แนวโน้มท่ีปรากฏในงานของ อนุสรณ์ พนัธุ์ศิริ (2562) เร่ือง ลกัษณะประชากรศาสตร์กับพฤติกรรมการ

เปล่ียนงานของพนกังานองคก์รธุรกิจ ท่ีกล่าวถึงความแตกต่างของความผกูพนัตามช่วงอายงุาน 

ในดา้นเพศ แมผ้ลวิจยัพบว่ามีอิทธิพลต่อความผูกพนัองคก์รอย่างมีนยัส าคญั แต่ไม่ไดช้ี้ชดัว่ากลุ่ม

ใดมีระดับผูกพันมากกว่ากัน อย่างไรก็ตาม งานวิจัยของ อนุสรณ์ พันธุ์ ศิ ริ (2562) เ ร่ือง ลักษณะ

ประชากรศาสตร์กบัพฤติกรรมการเปล่ียนงานของพนกังานองคก์รธุรกิจ ช้ีว่า พฤติกรรมของพนกังานในแต่

ละกลุ่มเพศมีลกัษณะการส่ือสารและปฏิสัมพนัธ์ท่ีต่างกนั ซ่ึงอาจมีผลทางออ้มต่อระดบัความผกูพนัโดยรวม 

ปัจจยัอ่ืนๆ เช่น ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ีย และสถานภาพสมรส ไม่พบความแตกต่างท่ีมีนยัส าคญั

ต่อระดบัความผกูพนั ซ่ึงอาจเป็นเพราะพนกังานส่วนใหญ่ในกลุ่มตวัอยา่งมีระดบัการศึกษาใกลเ้คียงกนั และ

อยู่ในช่วงรายไดร้ะดบักลางท่ีมีลกัษณะการใชชี้วิตคลา้ยคลึงกนั ความใกลเ้คียงของคุณลกัษณะเหล่าน้ีอาจ

ลดทอนผลของปัจจยัเหล่าน้ีต่อความรู้สึกผกูพนัในองคก์ร 

5.2 ส่วนท่ี 2 ทิศทางการส่ือสารภายในองค์กร 

ผลการศึกษา พบว่า ทิศทางการส่ือสารภายในองค์กร ทุกทิศทาง มีอิทธิพลต่อความผูกพนัองค์กร

อยา่งมีนยัส าคญั  

ทิศทางการส่ือสารจากบนลงล่าง ผลการวิจยัพบว่า มีระดบัความคิดเห็นเฉล่ียสูงท่ีสุดในบรรดาทิศ

ทางการส่ือสารทั้งหมด ซ่ึงสะทอ้นให้เห็นว่าพนักงานให้ความส าคญักบัการได้รับขอ้มูลจากผูบ้ริหารใน

ประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบับทบาทหนา้ท่ีของตนเอง การไดรั้บค าช้ีแจงท่ีชดัเจน และการเขา้ถึงขอ้มูลท่ีจ าเป็นใน

การปฏิบติังาน ลกัษณะน้ีสอดคลอ้งกบังานของสุธาสินี โสภา (2565) เร่ือง การส่ือสารภายในองคก์รท่ีส่งผล

ต่อความผูกพนัของพนักงานในองค์กรธุรกิจขนาดกลาง เขตกรุงเทพมหานคร ท่ีศึกษาพนักงานในองค์กร

ธุรกิจขนาดกลางในกรุงเทพมหานคร และพบว่าองค์กรท่ีมีการส่ือสารจากผูบ้ริหารลงสู่พนักงานอย่างมี

ประสิทธิภาพ สามารถส่งเสริมใหพ้นกังานเกิดความรู้สึกมัน่ใจและพร้อมท างานตามเป้าหมายขององคก์ร 

ทิศทางการส่ือสารจากล่างขึ้นบน ผลการวิจยัพบว่า พนกังานให้คะแนนการส่ือสารจากล่างขึ้นบน

ในระดบัมาก แสดงใหเ้ห็นวา่พนกังานใหค้วามส าคญักบัการมีช่องทางในการแสดงความเห็นหรือแจง้ปัญหา



ต่อผูบ้ริหาร โดยเฉพาะการไดรั้บโอกาสในการมีส่วนร่วมในกระบวนการตดัสินใจ การไดรั้บการตอบสนอง

จากหวัหนา้ และการรู้สึกวา่ความคิดเห็นของตนไดรั้บความส าคญั ขอ้มูลน้ีสะทอ้นส่ิงท่ีจิราพร แซ่ตั้ง (2566) 

งานวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธ์ระหว่างรูปแบบการส่ือสารในองค์กรกบัความตั้งใจลาออกของพนักงานกลุ่ม 

Hybrid Working พบว่า หากพนกังานไม่สามารถส่งเสียงสะทอ้นหรือขาดช่องทางการติดต่อกบัหัวหน้าใน

ระบบการท างานแบบไฮบริด จะท าใหเ้กิดความรู้สึกโดดเด่ียวและลดระดบัความผกูพนักบัองคก์รได้ 

ทิศทางการส่ือสารแบบแนวนอน ผลการวิจยัพบวา่ มีระดบัความคิดเห็นอยูใ่นระดบัมากเช่นกนั โดย

พนักงานเห็นว่า การสามารถพูดคุยหรือประสานงานกับเพื่อนร่วมงานในระดับเดียวกันเป็นเร่ืองส าคัญ 

โดยเฉพาะในด้านการแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสาร การประสานแผนงาน และการแก้ไขปัญหาร่วมกัน 

ผลการวิจยัสอดคลอ้งกบัขอ้คน้พบของพลอยลลินน์ จนัทร์มี (2565) งานวิจยัเร่ือง ทิศทางการส่ือสารภายใน

องคก์รกบัการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ท่ีระบุว่าความร่วมมือภายในทีมงาน และการ

ส่ือสารอยา่งเปิดเผยในแนวนอน เป็นองคป์ระกอบส าคญัท่ีช่วยเสริมสร้างประสิทธิภาพการท างานในองคก์ร

เอกชนยคุใหม่ 

ทิศทางการส่ือสารแบบแนวทแยง ผลการวิจยัพบว่า แมว้่าคะแนนเฉล่ียของการส่ือสารแบบแนว

ทแยงจะต ่าท่ีสุดในบรรดาทิศทางทั้งหมด แต่ยงัคงอยู่ในระดบัความคิดเห็นมาก แสดงให้เห็นว่า พนักงาน

รับรู้ว่าการติดต่อส่ือสารขา้มสายงานหรือขา้มระดบัต าแหน่งมีบทบาทในการเขา้ถึงขอ้มูลท่ีจ า เป็นโดยไม่

ตอ้งผ่านล าดบัขั้นปกติ โดยเฉพาะในสถานการณ์เร่งด่วนหรือเม่ือการท างานจ าเป็นตอ้งประสานกนัหลาย

ฝ่าย ทั้งน้ีแมค้่าเฉล่ียของการส่ือสารแบบแนวทแยงจะต ่าท่ีสุด แต่จากผลวิเคราะห์ถดถอยพหุคูณพบว่า การ

ส่ือสารแบบแนวทแยงเป็นตัวแปรท่ีมีอิทธิพลสูงท่ีสุดต่อความผูกพันของพนักงาน ซ่ึงอาจสะท้อนว่า 

พนกังานรู้สึกถึงความเป็นเจา้ของและมีความรับผิดชอบต่อเป้าหมายขององคก์รมากขึ้น เม่ือไดรั้บโอกาสใน

การติดต่อประสานงานกบัหน่วยงานอ่ืนอย่างเสรีและไม่ถูกจ ากดัดว้ยโครงสร้างล าดบัชั้น ดงันั้นการส่ือสาร

ทิศทางน้ีจึงมีความส าคญั และสอดคลอ้งกับงานวิจยัของพลอยลลินน์ จนัทร์มี (2565) เร่ือง ทิศทางการ

ส่ือสารภายในองคก์รกบัการเสริมสร้างแรงจูงใจในการท างานของพนกังาน ท่ีกล่าวถึงการส่ือสารลกัษณะน้ี

ว่า เป็นกลไกท่ีช่วยให้องคก์รมีความคล่องตวั และสนบัสนุนการตดัสินใจท่ีรวดเร็วซ่ึงเหมาะสมอย่างยิ่งกบั

บริบทการแข่งขนัทางธุรกิจในยคุปัจจุบนั 

5.3 ข้อเสนอแนะ 

1. องค์กรควรให้ความส าคัญกับการส่ือสารจากผู้บริหารสู่พนักงาน โดยเนน้ความชดัเจนของขอ้มูล 

ความสม ่าเสมอ และความโปร่งใส เพื่อใหพ้นกังานเขา้ใจเป้าหมาย บทบาท และแนวทางการท างานไดอ้ย่าง

ถูกตอ้ง ซ่ึงจะช่วยเสริมสร้างความผกูพนัทางอารมณ์ไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ 



2. ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้แสดงความคิดเห็นและสะท้อนปัญหาต่อผู้บริหาร ผ่านช่องทางท่ี

เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น แบบส ารวจภายใน กล่องขอ้เสนอแนะ หรือการประชุมทีมประจ าไตร

มาส การไดรั้บการรับฟังจะช่วยเสริมสร้างความรู้สึกวา่พนกังานมีคุณค่า และเพิ่มความเช่ือมัน่ต่อองคก์ร 

3. เสริมสร้างการส่ือสารแนวนอนในระดับทีมและระหว่างหน่วยงาน โดยจดักิจกรรมท่ีส่งเสริมการ

ท างานร่วมกนั เช่น โครงการพฒันาขา้มแผนก หรือกิจกรรม team building เพื่อสร้างวฒันธรรมการท างาน

ร่วมกนัและลดความขดัแยง้ระหวา่งกลุ่มงาน 

4. ส่งเสริมการใช้ช่องทางส่ือสารแบบแนวทแยงอย่างเป็นระบบและมีนโยบายรองรับ ไม่เพียงแค่ใน

สถานการณ์เร่งด่วน แต่ควรพฒันาให้เป็นวฒันธรรมองคก์รท่ีสนบัสนุนการท างานร่วมกนัขา้มสายงาน เช่น 

การจดัตั้งกลุ่มประสานงานระหว่างฝ่ายท่ีไม่อยู่ในสายบงัคบับญัชาเดียวกนั การจดัอบรมทกัษะการส่ือสาร

ขา้มระดบั และการมอบอ านาจในการตดัสินใจบางประการใหก้บัหน่วยงานท่ีติดต่อกนัโดยตรง 

5. ก าหนดนโยบายด้านทรัพยากรบุคคลโดยพิจารณาจากคุณลักษณะประชากรของพนักงาน เช่น 

กลุ่มท่ีมีอายุงานน้อยควรได้รับการพฒันาอย่างต่อเน่ืองและได้รับการสนับสนุนให้ปรับตวักับวฒันธรรม

องค์กร ในขณะท่ีกลุ่มท่ีมีประสบการณ์มาก ควรมีโอกาสในการแสดงบทบาทน าหรือเป็นพี่เล้ียงให้กับ

พนกังานรุ่นใหม่ 

6. เสริมสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีส่งเสริมความรับผิดชอบร่วมกัน เช่น การให้ความส าคญักบัการ

ท างานเป็นทีม การให้รางวลักับผลงานส่วนรวม และการปลูกฝังแนวคิดว่าความส าเร็จขององค์กรเป็น

ความส าเร็จของทุกคน ซ่ึงจะส่งผลต่อความผกูพนัเชิงบรรทดัฐานในระยะยาว 

5.4 ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยคร้ังต่อไป จากขอ้จ ากดัและบริบทของการวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัมีขอ้เสนอแนะ

ส าหรับการศึกษาคร้ังถดัไป ดงัน้ี 

1. ใชว้ิธีวิจยัแบบผสมผสาน (Mixed Methods) โดยใชแ้บบสอบถามควบคู่กบัการสัมภาษณ์เชิงลึก 

เพื่อให้ได้ขอ้มูลเชิงลึกท่ีสะทอ้นความคิดเห็น ประสบการณ์ และความรู้สึกของพนักงานอย่างรอบด้าน 

โดยเฉพาะประเด็นท่ีเก่ียวขอ้งกบัอารมณ์ ความรู้สึกผกูพนั หรือคุณค่าเชิงจริยธรรม 

2. พิจารณาตวัแปรเชิงจิตวิทยาอ่ืน ๆ เช่น ความไวว้างใจในผูบ้ริหาร ความรู้สึกมีอ านาจตดัสินใจ 

หรือความพึงพอใจในการท างาน เพื่อเขา้ใจความสัมพนัธ์ในเชิงลึกระหว่างระบบการส่ือสารกบัระดบัความ

ผกูพนัของพนกังานอยา่งรอบดา้น 
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