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บทคัดย่อ 

การค้นคว้าอิสระนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของ
พนักงานที่แตกต่างกันที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กร 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านรูปแบบการสื่อสารที่มีผล
ต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน และ 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านความไว้วางใจที่มีผลต่อความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงาน โดยเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการในธุรกิจการสื่อสาร 
ซึ่งรับเหมาช่วงงานจากบริษัทเอกชนที่ประมูลงานได้ หรือรับงานตรงจากบริษัทผู้ว่าจ้างที่ ต้องการ 
งานติดตั้งระบบสายสัญญาณสายใยแก้วน าแสงตามตกลงจากบริษัทผู้ว่าจ้าง จ านวน 400 คน ซึ่งใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลประกอบด้วยสถิติ  
เชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสถิติอนุมาน ได้แก่ การวิเคราะห์
ค่าสมมติฐานของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่มที่เป็นอิสระจากกัน การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และ 
การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณเชิงเส้น  

ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกัน 
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปัจจัยรูปแบบ 
การสื่อสารในด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง ด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน ด้านการสื่อสารในแนวนอน 
และด้านการสื่อสารแนวทแยง มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .05 ปัจจัยความไว้วางใจในด้านความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และด้านความไว้วางใจในระบบ 
มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 
ค าส าคัญ: การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ ความไว้วางใจ การมีส่วนร่วมของพนักงาน ธุรกิจสื่อสาร 
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 ABSTRACT 

This independent study aimed 1) to compare employee engagement by 
demographic factors, 2) to explore the communication pattern factors affecting 
employee engagement in an organization and 3) to explore the trust factors affecting 
employee engagement in an organization. This research adopted a quantitative 
approach. 

The samples of this study were 400 permanent employees at the operational 
level in the communications business who were subcontractors for work from private 
companies that had won bids or received work directly from employers who wanted to 
install LAN fiber optic cable systems as agreed by employers. The data collection was 
conducted by questionnaires. Statistical analysis was performed using descriptive 
statistics including frequency, percentage, mean, and standard deviation, and inferential 
statistics including independent sample t-test analysis, one-way ANOVA, and multiple 
linear regression analysis. 

The results of the study were found that the demographic factor of educational 
level correlates with significant differences in employee engagement at a statistical 
significance of .05.  Similarly, the communication pattern factors of downward 
communication, upward communication,  horizontal communication,  and diagonal 
communication all significantly influence employee engagement with a statistical 
significance of .05.  Finally, the trust factors of supervisory trust and system trust all 
significantly influence employee engagement with a statistical significance of .05. 

 

Keywords: effective communication, trust, employee engagement, communication 
       business 
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บทท่ี 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
 ในยุคที่มีการแข่งขันสูงทุกด้าน ไม่ว่าจะทั้งธุรกิจ หรือการแย่งชิงคนเก่ง ทุกองค์กรตระหนักดีว่า
หากสามารถสร้างให้พนักงานมีความผูกพันก็จะส่งผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์กรในหลากหลายด้าน อาทิ ระดับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  เพ่ิมความพึงพอใจของลูกค้าต่อสินค้าและบริการ รวมถึง 
การเจริญเติบโตของธุรกิจที่ยั่งยืน เพราะพนักงานที่มีความผูกพันก็จะพร้อมเป็นแนวร่วมในการผลักดัน
ธุรกิจ มีความมุ่งมั่นท างานเล็งผลที่เป็นเลิศมากกว่าท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย มีส่วนร่วม  
อย่างกระตือรือร้นในการให้ข้อเสนอแนะในเชิงบวกทั้งนี้ ความผูกพันของพนักงานเป็นเรื่องซับซ้อน 
ที่สามารถได้รับอิทธิพลจากปัจจัยต่างๆ มากมาย อาทิเช่น การสื่อสาร (สถาบันเพ่ิมผลผลิตแห่งชาติ, 2566) 
 การสื่อสารถือเป็นหัวใจส าคัญของการท างานให้ประสบความส าเร็จ ผู้ บริหารต่างให้
ความส าคัญกับการสื่อสารมาก เพราะหากสื่อสารได้ดี เข้าใจเรื่องเดียวกันแล้ว ก็จะท าให้การท างาน  
ง่ายขึ้นและประสบความส าเร็จได้ ยิ่งในการสร้างความผูกพันและความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรแล้ว  
การสื่อสารเป็นอีกเครื่องมือหนึ่งที่ขาดไม่ได้ เพราะยิ่งสื่อสาร ยิ่งเข้าใจและผูกพันกันแน่นแฟ้นมากขึ้น   
(จ๊อบส์ดีบี, 2566) การสื่อสารในองค์กรถูกน ามาใช้เป็นเครื่องมือของฝ่ายบริหาร ในการสร้างความเข้าใจ
ให้กับบุคลากรในองค์กร นอกจากนี้น ามาใช้เป็นเครื่องมือของผู้ปฏิบัติงาน ในการสร้างความเข้าใจในงาน
ที่จะต้องปฏิบัติร่วมกัน ในขณะเดียวกันช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างผู้บริหารและพนักงาน  
เพราะการสื่อสารช่วยสร้างความเข้าใจให้เกิดขึ้นกับทั้ งสองฝ่าย เมื่อทั้งสองฝ่ายมีความเข้าใจที่ดีต่อกัน  
ก็จะมีความไว้ใจและกล้าที่จะแสดงออกพร้อมที่จะสื่อสารด้วย (นิฤมล มณีสว่างวงศ์, 2556)  
ซึ่ง Luhmann (1979) กล่าวว่า ความไว้วางใจเป็นการแสดงถึงการมีสัมพันธภาพที่เหนียวแน่น เป็นสิ่ง
ยึดเหนี่ยวให้บุคคลมาอยู่ร่วมกัน ท างานร่วมกันได้เป็นอย่างดี 
 รูปแบบและกิจกรรมการสื่อสารในองค์กรขึ้นอยู่กับเป้าหมาย รูปแบบการบริหาร และ
บรรยากาศภายในองค์กร หน้าที่ประการหนึ่งของผู้บริหารทุกคนก็คือการสร้างชุมชนการสื่อสารกับ
พนักงาน บรรยากาศการสื่อสารที่เอ้ือต่อการแบ่งปันข่าวสาร ความคิด และทัศนคติ กล่าวคือ ผู้บริหาร
ต้องพยายามสร้าง “ความร่วมกัน” กับบุคคลอ่ืน เพ่ือให้การสื่อสารในองค์กรประสบความส าเร็จ ข้อมูล
ข่าวสารในองค์กรต้องไหลจากฝ่ายบริหารไปยังพนักงาน และไหลจากพนักงานขึ้นไปยังฝ่ายบริหารด้วย 
ทั้งผู้บริหารและพนักงานควรมีความเข้าใจโครงสร้างหรือการไหลของการสื่อสารภายในองค์กร เพ่ือช่วย
ให้บรรลุเป้าหมายในการถ่ายทอดข้อมูลที่ชัดเจน เที่ยงตรงและสมบูรณ์ (ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี, 2558) 
 นอกจากนี้ การสื่อสารที่ดีน าไปสู่ความสามารถในการแข่งขันทางธุรกิจโดยใช้แนวคิด  
การบริหารจัดการทางการสื่อสารตั้งแต่การวางแผน การบริหาร และการประเมินการสื่อสารที่องค์กร
ต้องด าเนินการทั้งภายในและภายนอกองค์กร ซึ่งส่งผลต่อความสามารถหรือสมรรถนะขององค์กร 
ในการแข่งขันเพ่ือที่จะบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ การท าให้การสื่อสารภายในองค์กรมีประสิทธิภาพ ต้องมี
การวางแผนการบริหารการสื่อสารที่ดี สามารถท าให้บุคลากรในองค์กรเข้าใจและร่วมกันผลักดันองค์กร
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ไปในทิศทางตามที่องค์กรหวังเพ่ือให้ประสบความส าเร็จได้ (Gruning, 1992 อ้างถึงใน สัญชาติ  
พรหมแดง, นันทนา นิจจอหอ และนาถรพี ชัยมงคล, 2561) 
 ธุรกิจการสื่อสาร ซึ่งหมายถึงบริษัทที่ท างานเป็นผู้จ าหน่าย ติดตั้งงานระบบ Network และ 
Wiring สายสัญญาณต่าง ๆ ทั้งสาย Lan สาย Fiber optic รวมทั้งที่เป็นบริษัท operator หลัก เช่น 
True, NT, AIS หรือ บริษัทเอกชนรายย่อยต่าง ๆ โดยเป็นธุรกิจหนึ่งที่มีการแข่งขันกันสูง และมีบทบาท
ส าคัญในการขับเคลื่อนการพัฒนาบริการระบบสื่อสารและโทรคมนาคมของประเทศไทย เมื่อเทคโนโลยี
มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว จะต้องมีทรัพยากรบุคคลที่มีทักษะความรู้ ความเชี่ยวชาญในงานของ
องค์กรอย่างต่อเนื่อง เมื่อธุรกิจนี้มีการแข่งขันที่สูง การแข่งขันของบุคลากรภายในองค์กรและภายนอก
องค์กรก็สูงเช่นกัน เพราะถ้าหากพนักงานในองค์กรมีอัตราการลาออกที่สูง หรือมีภาวะสมองไหลที่ท าให้
พนักงานไปอยู่ในองค์กรแห่งใหม่ ก็จะท าให้เกิดภาวะขาดแคลนบุคลากรที่มีคุณภาพ และท าให้องค์กร  
ไม่สามารถแข่งขันในธุรกิจการสื่อสารนี้ได้อย่างประสบความส าเร็จ จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในวิธีสร้าง
ความผูกพัน เพ่ือรักษาพนักงานไว้ในองค์กรอย่างยาวนาน 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น แสดงให้เห็นว่าปัจจัยประสิทธิภาพของการสื่อสาร และความไว้วางใจ
ระหว่างบุคคลมีความส าคัญกับองค์กรเป็นอย่างมาก เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเป็นฟันเฟืองขับเคลื่อน
องค์กรให้ก้าวต่อไปได้ ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการสื่อสารและ
ความไว้วางใจที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร เพ่ือสามารถน าข้อมูลที่ได้ไปใช้
ประโยชน์ในการพัฒนา ปรับปรุงการสื่อสารและการท างานร่วมกันของพนักงาน ซึ่งให้พนักงาน 
มีความพึงพอใจยิ่งขึ้น และท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรตลอดไป 
 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาความแตกต่างด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานที่มีผลต่อความผูกพันใน
องค์กร 
 1.2.2 เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านรูปแบบการสื่อสารที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
 1.2.3 เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านความไว้วางใจที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
 
1.3 สมมติฐำนของกำรวิจัย 

 1.3.1 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร
ที่แตกต่างกัน 
 1.3.2 รูปแบบการสื่อสารมผีลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
 1.3.3 ความไว้วางใจมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
 
1.4 ขอบเขตของกำรวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการสื่อสารและความไว้วางใจที่มีผล
ต่อความผูกพันของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร โดยมีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 
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1.4.1  ขอบเขตด้านประชากร 

   1.4.1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการในธุรกิจ 
การสื่อสาร ซึ่งรับเหมาช่วงงานจากบริษัทเอกชนที่ประมูลงานได้ หรือรับงานตรงจากบริษัทผู้ว่าจ้างที่
ต้องการงานติดตั้งระบบสายสัญญาณ Lan, Fiber Optic ตามตกลงจากบริษัทผู้ว่าจ้าง 
   1.4.1.2 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการในธุรกิจการ
สื่อสาร ซึ่งรับเหมาช่วงงานจากบริษัทเอกชนที่ประมูลงานได้ หรือรับงานตรงจากบริษัทผู้ว่าจ้างที่ต้องการ
งานติดตั้งระบบสายสัญญาณ Lan, Fiber Optic ตามตกลงจากบริษัทผู้ว่าจ้าง เนื่องจากไม่ทราบจ านวน
ประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยใช้สูตรค านวณหาขนาดของตัวอย่างที่ระดับความเชื่อมั่นร้อยละ 95 และ
ความคลาดเคลื่อนไม่เกินร้อยละ 5 จากสูตรของ (Cochran, 1963) เพ่ือให้ได้กลุ่มตัวอย่างที่สมบูรณ์ 
ผู้วิจัยจึงก าหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นจ านวน 400 คน ที่เป็นเปอร์เซ็นต์ความคลาดเคลื่อน
ของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 0.05 โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling Design) 
โดยมีค าถามคัดกรองเพ่ือคัดเลือกให้ตรงกับกลุ่มเป้าหมาย 
 1.4.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา 

   1.4.2.1 ตัวแปรอิสระ (Independent variable) ได้แก่ 
     1.4.2.1.1 ปัจจัยลักษณะด้านประชากรศาสตร์ ได้แก่ เพศ อายุ อายุการท างาน 
ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

   1.4.2.1.2 รูปแบบการสื่อสาร ได้แก่ การสื่อสารจากบนลงล่าง การสื่อสารจาก
ล่างขึ้นบน การสื่อสารในแนวนอน การสื่อสารแนวทแยง 

   1.4.2.1.3 ความไว้วางใจ ได้แก่ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา ความไว้วางใจ 
ในระบบ 
   1.4.2.2 ตัวแปรตาม (Dependent variable) ได้แก่ ความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานในธุรกิจการสื่อสาร 

 1.4.3  ขอบเขตด้านระยะเวลา 
  วิจัยครั้งนี้ใช้ระยะเวลาท าการศึกษาเก็บรวบรวมข้อมูลและท าการวิเคราะห์ผลการวิจัย  

ในระหว่างเดือนมกราคม พ.ศ. 2567 ถึงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2567 รวมระยะเวลา 12 เดือน 
 

1.5 ค ำจ ำกัดควำมในกำรวิจัย 

 พนักงำนระดับปฎิบัติกำร คือ พนักงานประจ าในธุรกิจการสื่อสารตั้งแต่ระดับผู้ปฎิบัติงานลงไป 
ประกอบด้วย ช่างเทคนิค หรือพนักงานผู้ที่ท างานในด้านติดตั้ง ตรวจสอบ ซ่อมสายสัญญาณงานระบบ 
network (สาย LAN), fiber optic ติดตั้งอุปกรณ์อิเลคโทรนิค หรืออุปกรณ์ในงานระบบ network ต่าง ๆ 
เช่น Access point, Switch HUB, ตู้ Rack, enclosure fiber Optic (กล่องเก็บแยกสาย fiber optic)  
เป็นต้น 
 รูปแบบกำรสื่อสำร ได้แก่ การสื่อสารในองค์กรอย่างเป็นระบบ ประกอบด้วย การสื่อสารจาก
บนลงล่าง การสื่อสารจากล่างขึ้นบน การสื่อสารในแนวนอน การสื่อสารแนวทแยง 
 ควำมไว้วำงใจ คือ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในระบบ 
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 ควำมผูกพัน คือ พนักงานพร้อมที่จะอุทิศตนให้กับองค์กรให้ความร่วมมือต่อองค์กร ตลอดจน
ไม่คิดจะลาออกจากองค์กร 

 ธุรกิจสื่อสาร คือ บริษัทที่ท างานเป็นผู้จ าหน่าย ติดตั้งงานระบบ Network และ Wiring 
สายสัญญาณต่าง ๆ ทั้งสาย Lan สาย Fiber optic บริษัทเอกชนผู้รับเหมาช่วงหรือผู้รับเหมารายย่อย 
ที่มีพนักงานไม่เกิน 20 คน  

 
1.6 กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
               ตัวแปรอิสระ (X)                  ตัวแปรตำม (Y) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภำพที่ 1.1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

รูปแบบกำรสื่อสำร 
(Communication Patterns) 
- การสื่อสารจากบนลงล่าง  
- การสื่อสารจากล่างขึ้นบน 
- การสื่อสารในแนวนอน 
- การสื่อสารแนวทแยง 
ที่มำ: Davis and Newstrom (1989) 

ควำมผูกพันในองค์กร 
(Employee Engagement) 

ที่มำ: Allen and Meyer (1990) 

ควำมไว้วำงใจ (Trust)  
- ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา  
(Interpersonal trust) 
- ความไว้วางใจในระบบ (System trust) 
ที่มำ: Luhmann (1979) 
 

ลักษณะด้ำนประชำกรศำสตร์ 
- เพศ  
- อายุ  
- อายุการท างาน 
- ระดับการศึกษา 
- รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
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1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ  
 1.7.1 ผลการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางเพ่ือการก าหนดนโยบายในการบริหาร 

การสื่อสารขององค์กร เพ่ือส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กรมากขึ้น 
 1.7.2 ผลการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการปรับปรุงประสิทธิภาพการสื่อสารในองค์กร 

และความไว้วางใจ เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรตลอดไป 
  1.7.3 ผลการวิจัยนี้สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการศึกษาครั้งต่อไป 
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บทท่ี 2 

เอกสำรงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศึกษาเรื่อง “ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการสื่อสารและความไว้วางใจที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร” ได้น าแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องมาเป็นกรอบในการศึกษา 
ดังนี้ 

 2.1 แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพในการสื่อสาร 
 2.2 แนวคิดเก่ียวกับความไว้วางใจ (Trust) 
 2.3 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในองค์กร 
 2.4 แนวคิดเก่ียวกับลักษณะทางประชากรศาสตร์ 
 2.5 ธุรกิจการสื่อสารในรูปแบบการรับช่วง 
 2.6 เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภำพในกำรสื่อสำร 

 วันชัย มีชาติ (2558) ได้กล่าวว่า การสื่อสารจ าเป็นจะต้องเข้าใจถึงความแตกต่างระหว่าง
บุคคล เมื่อบุคคลมีความแตกต่างกันการสื่อสารที่ดีจะต้องใช้ความมีมนุษยสัมพันธ์ ที่ดีควบคู่กันไปด้วย 
จึงจะท าให้การสื่อสารนั้นประสบผลส าเร็จ อนึ่ง การสื่อสารที่ผิดพลาดจะส่งผลกระทบต่อการบรรลุ
ประสิทธิผลขององค์กรเสมอ การสร้างระบบการสื่อสารภายในองค์กรที่ดีจึงเป็นสิ่งจ าเป็นอย่างมาก 
หน้าที่ส าคัญประการหนึ่งของผู้บริหารทุกองค์กร คือ การจัดระบบการสื่อสารตลอดจนการไหลของ
ข้อมูลข่าวสารในองค์กรและลดความผิดพลาดหรืออุปสรรคในการสื่อสาร ซึ่งสามารถท าได้หลายวิธี 
สรุปได้ดังนี้  1 ) การติดตามผลและให้ข้อมูลย้อนกลับ (Follow-up and feedback) 2 ) การใช้ 
การสื่อสารหลายวิธี (Parallel channels and repetition) 3) ระยะเวลา (Timing) 4) ให้ความสนใจ
กับภาษา (Attention to Language) 5) ศูนย์กลางข้อมูล  ( Information communication and 
information centers) 6)  การให้ รู้ เท่ าที่ จ า เป็น  (The exception principle and the need to 
know) 7) การใช้ธรรมเนียมปฏิบัติในการสื่อสาร (Communication etiquette) และ 8) การฟัง 
อย่างตั้งใจ (Listen actively)  

 วิโรจน์ โสวัณนะ (2555) กล่าวว่า การสื่อสารเป็นกระบวนการหรือเครื่องมือที่จะน าไปสู่ความ
เข้าใจในการติดต่อและการท างานร่วมกันของบุคคลในองค์กรเพ่ือบรรลุเป้าหมาย แต่หากไม่เรียนรู้และ
เข้าใจความต้องการของตนเอง ไม่เข้าใจผู้อ่ืนแล้ว ไม่ว่าจะมีกระบวนการสื่อสารที่ดีและมีอุปกรณ์สื่อสาร
ที่ทันสมัยเพียงใดก็ไร้คุณค่า   

 2.1.1 รูปแบบกำรสื่อสำรในองค์กร 
 อรอนงค์ สวัสดิ์บุรี (2555) ได้กล่าวถึง รูปแบบทิศทางการสื่อสารในองค์กรไว้ 3 รูปแบบ ดังนี้  
 1. ระดับบนลงล่าง เป็นการไหลของข่าวสารจากผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชาในสายบังคับ
บัญชาในองค์กร และการสั่งงานตามสายบังคับบัญชาจากหัวหน้าไปสู่ลูกน้อง  
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 2. ระดับล่างขึ้นบน การสื่อสารจากพนักงานไปสู่ผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นการเสนอแนะความคิดเห็น  
 3. ระดับการสื่อสารในแนวนอน เป็นการสื่อสารในระดับต าแหน่งเดียวกัน หรือตามล าดับหน้าที่
มักเป็นการขอความร่วมมือ หรือแก้ไขอุปสรรคที่พบเจอมีการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน 

การติดต่อสื่อสารแบ่งตามลักษณะทิศทางของการสื่อสาร (Direction) ออกเป็น 4 วิธี ได้แก่ 
(วิเชียร วิทยอุดม, 2556) 

1. การติดต่อสื่อสารแบบบนลงล่าง (Downward Communication) เป็นการติดต่อสื่อสาร
จากระดับสูงกว่าลงมายังระดับที่ต่ ากว่าในองค์กรหรือจากผู้บังคับบัญชาลงมาสู่ ผู้ใต้บังคับบัญชา 
จุดมุ่งหมายของการสื่อสารรูปแบบนี้คือเป็นการส่งหรือถ่ายทอดข้อมูลเพ่ือเป็นการควบคุมการดูแลงาน
ในองค์กรและสั่งการไปยังผู้ปฏิบัติงานให้ปฏิบัติตามเป้าหมายขององค์กรโดยส่วนมากจะเป็นในเรื่องของ
วัตถุประสงค์ นโยบาย วิธีการ ค าสั่ง การขอร้องไปยังหน่วยงานต่าง ๆ ในองค์กรและลงไปถึงผู้ส่งที่จะใช้
เป็นในรูปแบบของค าสั่งให้ปฏิบัติ การออกกฎระเบียบข้อบังคับ การออกประกาศ การประชุม                  
การบันทึก การแนะน า เป็นต้น การติดต่อสื่อสารในรูปแบบนั้นจะเป็นไปตามลูกโซ่ของค าสั่งจากบนลงสู่
ล่าง โดยมีหน้าที่ส าคัญ คือ การแจ้งข่าวบุคคลในระดับต่ ากว่า 

2. การติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นการติดต่อสื่อสารจาก
ระดับท่ีต่ ากว่าขึ้นไปยังระดับที่สูงกว่าในองค์กรหรือจากผู้ใต้บังคับบัญชาไปยังผู้บังคับบัญชา จุดมุ่งหมาย
ของการติดต่อสื่อสารรูปแบบนี้คือเป็นการตรวจสอบงาน หรือดูผลย้อนกลับ (Feedback) ว่างานที่ได้
ปฏิบัติไปแล้วได้ผลอย่างไรโดยรายงานข้อมูลข่าวสารเหล่านี้ไปยังผู้บังคับบัญชาหรือผู้บริหารระดับสูง
กว่าเพ่ือเป็นการส่งข้อมูลย้อนกลับจากผู้ใต้บังคับบัญชาต่อผู้บั งคับบัญชา ท าให้ทราบผลของการ
ปฏิบัติงานส่วนมากจะเป็นเรื่อง เกี่ยวกับตอบสนองตามค าสั่งของพนักงาน ข้อเสนอแนะ ค าร้องทุกข์ 
ข้อคิดเห็นและการขออนุมัติ เป็นต้น การไหลของข้อมูลข่าวสารจากระดับล่างขึ้นบนนี้จะช่วยในการเก็บ
ข้อมูลข่าวสารส่งผ่านไปสู่ระดับที่สูงกว่า ผู้บริหารระดับสูงจะท าหน้าที่เหมือนผู้รับแจ้งข่าวเกี่ยวกับ 
การปฏิบัติงานของบุคคลระดับล่าง ท าให้ทราบว่าระดับล่างท าอะไรอยู่ อะไรเป็นปัญหาของพวกเขา 
อะไรที่ควรแนะน าให้พวกเขาต้องปรับปรุงและปรับอย่างไร  

3. การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน (Horizontal Communication) เป็นการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างบุคคลในระดับเดียวกันตามแนวนอนของสายการบังคับบัญชาตามล า าดับชั้นหรือระดับ 
ที่ใกล้เคียงกันตามโครงสร้างขององค์กรหรือระหว่างคนที่อยู่ต่างระดับกันก็ได้แต่ไม่ได้มีความสัมพันธ์กัน
ในเชิงผู้บังคับบัญชาไม่มีอ านาจในการบังคับบัญชา จุดมุ่งหมายของการติดต่อสื่อสารในรูปแบบนี้คือเป็น
การประสานงานและร่วมกันแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน เพ่ือเป็นการน าข้อมูลต่างหน่วยงานระดับ
เดียวกันน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ในการประสานงานทั้งองค์กร การติดต่อสื่อสารในลักษณะเป็นการ
ท างานร่วมกัน ช่วยกันท างาน ปรึกษาหารือการท างานเป็นทีม สื่อที่ใช้จะเป็นรูปแบบของการ
ปรึกษาหารือด้วยวาจาโต้ตอบ เป็นต้น ความส า คัญของการ ติดต่อสื่อสารในรูปแบบนี้ คือ  
ในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา การจัดองค์กรที่ประสบความส า เร็จขึ้นอยู่กับการ
ตัดสินใจที่มีคุณภาพสูง และการแก้ไขปัญหาที่ตรงจุดของความรับผิดชอบทั้งหมด 

4. การติดต่อสื่อสารแบบแนวไขว้ (Diagonal Communication) เป็นการติดต่อสื่อสาร
ระหว่างบุคคลที่อยู่ต่างหน่วยงานหรือข้ามแผนกและอยู่ต่างระดับจุดมุ่งหมายของการติดต่อสื่อสาร  
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ในรูปแบบนี้คือเพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพรวดเร็วและงานบางอย่างไม่สามารถจะรอการสื่อสาร
ตามสายงานหรือใช้การสื่อสารแบบขึ้นลงได้เพราะจะท าให้งานล่าช้า และเกิดผลเสียหายต่อระบบงาน
โดยรวมได้ การติดต่อสื่อสารในลักษณะนี้จะเป็นแบบไม่เป็นทางการ การติดต่อสื่อสารแบบนี้จะไม่ขึ้น
ตรงต่อสายงานของการบังคับบัญชา เป็นการลดขั้นตอนการท างาน ผู้ติดต่อสื่อสารมีหน้าที่ต่ ากว่า เช่น 
พนักงานฝ่ายหนึ่งติดต่อโดยตรงกับหัวหน้าแผนกของอีกฝ่ายหนึ่ง เป็นต้น 
 Davis and Newstrom (1989) ได้จัดรูปแบบการสื่อสารในองค์กร มี 4 รูปแบบ ดังนี้ 

1. การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward Communication) ซึ่งเป็นการติดต่อ 
จากผู้บังคับบัญชาไปยังผู้ใต้บังคับบัญชา เป็นลักษณะของการสั่งงาน บอกเป้าหมายวัตถุประสงค์  
การมอบหมายงานการให้ข้อมูลย้อนกลับในการท างาน (Performance Feedback) รวมทั้งการประชุม 
(Meeting) ก็เป็นวาระที่ดีต่อกันได้ ในปัจจุบันการติดต่อจากบนมาล่างที่ผู้บริหารนิยมใช้ มาก คือ  
การประชุมงาน การจัดท าวารสารภายใน ตลอดจนพยายามให้บุคลากรเห็นความสัมพันธ์ว่างานของเขา
มีความส าคัญและมีผลต่อแผนงานโครงการขององค์กรอย่างไรบ้าง เพ่ือจะได้ช่วยกันสร้างสรรค์ผลงาน  
ให้สูงขึ้น  

2. การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) เป็นการสื่อสารจาก
บุคลากรไปยังผู้บริหาร เช่น การขอค าแนะน า การรายงานผลการปฏิบัติงานให้ผู้บริหารได้ทราบ ซึ่ง 
การสื่อสารแบบนี้มักจะสั้นและไม่ค่อยเกิดขึ้น เพราะบุคลากรไม่กล้าพอที่จะติดต่อกับผู้บริหาร เพราะ
กลัวว่าผู้บริหารจะประเมินตนเองว่า ไม่มีความสามารถ ไม่เก่ง หรือกลัวว่าจะได้รับผลในทางลบ 
กลับคืนมา หรือถ้าจะสื่อก็อาจจะสื่อข้อมูลที่เป็นเรื่องดีเพ่ือเอาใจผู้บริหาร อย่างไรก็ตาม องค์กรควรต้อง
ส่งเสริมให้มีการติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบนให้มากขึ้น  

3. การติดต่อสื่อสารในแนวนอน (Later หรือHorizontal Communication) เป็นการสื่อสาร 
ในแนวทางเดียวกัน กลุ่มงานเดียวกัน หรือในระดับเดียวกันจะมีความเป็นมิตร เป็นกันเอง จะช่วยให้  
การประสานงานได้ดีขึ้น ซึ่งช่วยลดเวลาการสื่อสารตามสายงาน และยังเป็นช่องทางในการสร้างนวัตกรรม
ใหม่ ๆ ในองค์กร เพราะได้มีโอกาสรับรู้ข่าวสารข้อมูลระหว่างกันท าให้เห็นโอกาสต่าง ๆ มากขึ้น  

4. การติดต่อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal Communication) มักเป็นการสื่อสารข้ามแผนก/ 
ส านัก 

การสื่อสารภายในองค์กรสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ดังนี้ (ณัฏฐ์ชุดา วิจิตรจามรี, 2558) 
1. การสื่อสารที่เป็นทางการ (Formal communication) หมายถึง การสื่อสารที่เกิดขึ้นตาม

ช่องทางข่าวสารที่เป็นทางการหรือตามโครงสร้างขององค์กร ในหลาย ๆ องค์กรมีการระบุการสื่อสาร  
ที่เป็นทางการไว้ในคู่มือนโยบาย และผังองค์กร การสื่อสารที่เป็นทางการมีทิศทางการไหลของข่าวสาร  
4 แบบด้วยกัน คือ การสื่อสารแนวดิ่ง (Downward communication) การสื่อสารแนวตั้ง (Upward 
communication) การสื่อสารแนวนอน (Horizontal communication) และการสื่อสารต่างหน่วยงาน
และต่างระดับ (Diagonal communication)  

2. การสื่อสารที่ไม่เป็นทางการ (Informal communication) หมายถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลที่ไม่ได้สะท้อนให้เห็นถึงช่องทางการสื่อสารที่เป็นทางการ ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อข้อมูลที่ถูกถ่ายทอดผ่าน
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ช่องทางการสื่อสารที่เป็นทางการไม่พอเพียงและมีความคลุมเครือ ทั้งนี้ การสื่อสารอย่างไม่เป็นทางการ 
เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ในองค์กร 

การศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าแนวคิดและทฤษฎีของ Davis and Newstrom (1989) ได้กล่าวถึง
รูปแบบการสื่อสารในองค์กร 4 ลักษณะ ประกอบด้วย การติดต่อสื่อสารจากบนลงล่าง (Downward 
Communication) การติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นบน (Upward Communication) การติดต่อสื่อสารใน
แนวนอน (Later หรือ Horizontal Communication) และการติดต่อสื่อสารในแนวทแยง (Diagonal 
Communication) มาใช้ในการศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยใดบ้างที่มีประสิทธิภาพในการสื่อสารภายในองค์กร
ของพนักงาน และมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการในภาคธุรกิจการสื่อสาร 
และน าผลวิจัยที่ไดน้ าไปใช้เป็นแนวทางเพ่ือการก าหนดนโยบายในการบริหารการสื่อสารขององค์กร เพ่ือ
ส่งเสริมให้พนักงานมีความผูกพันต่อองค์กร 

2.1.2 ควำมส ำคัญของกำรติดต่อสื่อสำร 
สุพานี สฤษฎ์วานิช (2552) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของการติดต่อสื่อสารไว้เป็น 3 ส่วน

ด้วยกัน ดังนี้  
1. ในแง่ผู้บริหาร ผู้จัดการหรือผู้บริหารจะใช้เวลามากกว่า 70 เปอร์เซ็นต์โดยเฉลี่ย  

ในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการติดต่อสื่อสาร เช่น การประขุมทั้ งที่ได้นัดหมายไว้ และไม่ได้นัดหมายไว้ 
การตรวจงาน และการโทรศัพท์ เป็นต้น  

2. ในแง่ส่วนบุคคล การที่คนเราจะประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานนั้น ปัจจัยหนึ่งที่มี
ความส าคัญมาก คือ การมีทักษะ และความสามารถในการติดต่อกับบุคคลอื่นๆ รวมถึงการน าเสนองาน
ในรูปแบบต่าง ๆ อย่างเหมาะสม เพ่ือที่จะแสดออกถึงความรู้ ความสามารถ ความคิดเห็นและทัศนคติ
ต่างๆ ของตนให้เป็นที่ประจักษ์แก่ผู้อ่ืน หรือแสดงความสามารถในการโน้มน้าวแนวความคิดตัวเอง 
ให้เกิดผลสัมฤทธิ์ได้  

3. ในแง่องค์กร ในองค์กรสมัยใหม่นั้นการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจะช่วยสร้างทีมงานที่มี
ประสิทธิภาพให้เกิดขึ้นได้ และสร้างความเข้าใจตลอดจนความสัมพันธ์อันดีระหว่างฝ่ายบริหาร และ
พนักงานท าให้เกิดแรงงานสัมพันธ์ที่ดี และนอกจากนั้นการสื่อสารยังช่วงสร้างสรรค์จรรโลงวัฒนธรรม
องค์กรให้แข็งแกร่ง ตลอดจนสร้างองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นได้ และถ้าองค์กรจะต้อง
มีการเปลี่ยนแปลงการสื่อสารภายในองค์กรที่จะช่วยให้การเปลี่ยนแปลงประสบความส าเร็จมาก 
ยิ่งขึน้ด้วย 

การสื่อสารในองค์กรมีความส าคัญ ดังนี้ (นิฤมล มณีสว่างวงศ์, 2556) 
1. ใช้เป็นเครื่องมือของฝ่ายบริหาร ในการสร้างความเข้าใจให้กับบุคลากรในองค์กร 
2. ใช้เป็นเครื่องมือของผู้ปฏิบัติงาน ในการสร้างความเข้าใจในงานที่จะต้องปฏิบัติร่วมกัน 
3. ช่วยสร้างความสัมพันธ์อันดี ระหว่างผู้บริหารและพนักงานเพราะการสื่อสารช่วยสร้าง

ความเข้าใจให้เกิดข้ึนกับทั้งสองฝ่าย 
4. การให้ข่าวสารที่เพียงพออย่างทั่วถึงจะท าให้เกิดขวัญก าลังใจที่ดี น ามาซึ่งความร่วมมือ

ในการท างานส่งผลถึงประสิทธิภาพในการท างาน 



20 

ธนวรรธ ตั้งสินทรัพย์ศิริ (2550) ได้น าเสนอไว้ว่าการสื่อสารภายในองค์กรเป็นสิ่งส าคัญ จึง
ควรมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ 

1. ผู้บริหารระดับสูงต้องให้ความส าคัญกับการสื่อ อสาร ซึ่งความเป็นผู้น าของผู้บริหาร
ระดับสูงเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดในการสื่อสารภายในองค์กร มีความช าในการรับรู้ และมีความตั้งใจที่จะ
ส่งข่าวสาร ตลอดจนชี้แจงให้พนักงานทราบถึงความส าคัญของการสื่อสารว่าเป็นสิ่งจ าเป็นที่จะท าให้
เป้าหมายขององค์กรประสบความส าเร็จ และท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้น 

2. ผู้บริหารต้องมีการกระท ากับค าพูดที่สอดคล้องกัน ข่าวสารที่ส่งออกไปต้องไม่ขัดแย้งกับ
ข่าวสารที่เป็นทางการ เพราะจะท าให้พนักงานขาดความเชื่อถือในตัวผู้บริหาร   

3. ยึดมั่นกับการสื่อสารแบบสองทาง เพราะการสื่อสารที่ไม่มีประสิทธิผลมักจะเป็นการ
ติดต่อสื่อสารแบบทางเดียว ผู้บริหารระดับสูงควรส่งเสริมให้มีการสื่อสารแบบสองทางทั้งจากบนลงล่าง
และจากล่างขึ้นบน โดยกระตุ้นให้พนักงานรู้จักตั้งค าถาม แสดงความคิดเห็น รวมถึงการร้องเรียนเพ่ือ
พัฒนาองค์กร และจูงใจด้วยการให้รางวัลแก่ผู้ที่ป้อนกลับข้อมูล  

4. เน้นการติดต่อสื่อสารแบบเผชิญหน้า ผู้บริหารระดับสูงควรสื่อสารแบบตรงไปตรงมาและ
เปิดเผยกับพนักงาน ให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่และความต้องการของพนักงาน สร้างความไว้วางใจ
ในความสัมพันธ์ด้านการท างานกับผู้ใต้บังคับบัญชา และสมาชิกในองค์กร การบริหารแบบเดินดูรอบ ๆ 
(Management By Wandering Around : MBWA) เป็นวิธีที่นิยมใช้เ พ่ือสร้างความไว้วางใจ โดย
ผู้บริหารจะเดินส ารวจองค์กร และพูดคุยกับพนักงานอย่างสม่ าเสมอโดยไม่ถือตัว ซ่ึงต้องอาศัยระยะเวลา
พอสมควร เพ่ือลดช่องว่างระหว่างตนเองกับผู้ใต้บังคับบัญชา จะช่วยสร้างบรรยากาศของการสื่อสาร
แบบเปิดเผย ท าให้ได้รับข้อมูลมากขึ้นและดีขึ้นเพ่ือใช้ในการตัดสินใจ  

5. การแบ่งปันความรับผิดชอบส าหรับการสื่อสารกับพนักงาน ผู้บริหารระดับสูงจัดท า
แผนการด าเนินงานว่าองค์กรจะเดินไปในทิศทางใด และจะต้องแจ้งให้กับพนักงานทราบถึงความ
รับผิดชอบอย่างชัดเจนในสิ่งที่มีการเปลี่ยนแปลง   

6. ความเกี่ยวข้องกับข่าวไม่ดี องค์กรที่มีการสื่อสารที่ดีย่อมไม่หวาดกลัวกับการเผชิญหน้ากับ
ข่าวร้าย การสื่อสารที่ดีจะท าให้พนักงานไม่อึดอัดที่จะต้องอธิบายถึงปัญหาเหล่านั้น โดยการแก้ปัญหา
เฉพาะหน้ากับข่าวร้าย การแถลงการณ์ด้วยความรวดเร็ว จริงใจ และจริงจัง ด้วยการเผชิญหน้า 

7. การวางรูปแบบข่าวสารให้กับสมาชิกในองค์กรอย่างเหมาะสม เพราะสมาชิกในองค์กร
ต้องการข้อมูลที่แตกต่างกัน ผู้บริหารต้องทราบว่าข้อมูลอะไรที่สมาชิกในองค์กรต้องการ และวิธีใดที่ดี
ที่สุดที่ใช้กับสมาชิกหรือกลุ่มสมาชิกนั้น เช่น จดหมายข่าว อีเมล์ การประชุมทีมงาน เป็นต้น 

8. ผู้บริหารต้องสื่อความหมายโดยใช้หลักเหตุผลและการตัดสินใจอย่างมีเหตุผล สมาชิกใน
องค์กรมีความต้องการที่จะทราบถึงการติดสินใจในสิ่งที่ส าคัญอย่างมีเหตุผล แล้วจึงเปลี่ยนสิ่งนั้นเป็นการ
กระท า สมาชิกในองค์กรต้องการความมั่นคงในหน้าที่การงาน ดังนั้น พนักงานต้องการข่าวสารมากขึ้น 
เพ่ือใช้ในการตัดสินด้านอาชีพการงานของตนเอง 

9. จังหวะเวลาคือสิ่งที่ส าคัญยิ่ง ผู้บริหารต้องหาจังหวะและเวลาที่เหมาะสมกับการ ให้ความ
จริงแก่สมาชิกในองค์กร   
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10. การสื่อสารอย่างต่อเนื่องเป็นสิ่งที่ควรกระท า โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงวิกฤต เพ่ือ สื่อสาร
ให้ข้อเท็จจริง เมื่อสมาชิกในองค์กรต้องการข้อมูลแต่ไม่สามารถหาได้ พวกเขาก็จะกลับไปหาช่องทาง
การสื่อสารที่เป็นทางการ 

11. การสื่อสารเพ่ือเชื่อมโยงภาพรวมจากภาพเล็กๆ ทั้งการเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ การ
แข่งขัน ข่าวสารต่าง ๆ ทางธุรกิจ การสื่อสารข้อมูลเหล่านี้จะส่งผลให้สมาชิกในองค์กรเข้าใจภาพรวม
ทั้งหมดว่ามีผลกระทบต่อตนเองและงานของตนเองอย่างไร 

 
2.2 แนวคิดเกี่ยวกับควำมไว้วำงใจ (Trust) 

 Whitney (1996) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจว่า หมายถึง ความเชื่อ ความมั่นใจในความซื่อสัตย์ 
ความน่าเชื่อถือ และความยุติธรรมในบุคคลหรือสิ่งใด ๆ  

 Robinson (1996) ได้ให้ความหมายความไว้วางใจว่า ความไว้วางใจเป็นความคาดหวัง 
ในทางบวกต่อบุคคลอ่ืนไม่ว่าจะเป็นค าพูด การกระท า หรือการตัดสินใจ ที่จะกระท าตามสมควร 
แล้วแต่โอกาส 
 Putri and Kusuma ( 2022 ) กล่าวว่า ความไว้วางใจในธุรกิจเป็นเรื่องของจิตวิทยา ประกอบด้วย 
ความอ่อนน้อม ความสามารถในการยอมรับข้อผิดพลาดโดยอิงจากการคาดเดาในแง่เกี่ยวกับแรงจูงใจหรือ
การกระท าของผู้อ่ืน ความไว้วางใจในองค์กรแสดงให้เห็นได้จากพนักงานพ่ึงพาบริษัท ความยุติธรรม และการ
เคารพต่อผลประโยชน์ที่แตกต่างกัน ความไว้วางใจเป็นองค์ประกอบส าคัญของการแลกเปลี่ยนทางสังคม 
และผลที่ตามมาคือ ส่วนประกอบที่เป็นประโยชน์ต่อความส าเร็จขององค์กรและความได้เปรียบในการแข่งขัน 
(Berraies, Hamza, & Chtioui, 2021) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในช่วงการเปลี่ยนแปลงองค์กร วัฒนธรรมที่มี
ความไว้วางใจสูงจะลดโอกาสที่จะเกิดความขัดแย้งและสร้างความเสียหาย (Yasir, Imran, Irshad, 
Mohamad, & Khan, 2016) 
 Reynolds (1997) ได้กล่าวถึงความไว้วางใจ ดังนี้  
 1. ความไว้วางใจต้องใช้เวลาในการพัฒนา การสร้างความไว้วางใจหรือการคงไว้ซึ่งความไว้วางใจ 
จะต้องใช้เวลาเป็น ต้นทุนในการสร้างและพัฒนาแม้สัมพันธภาพความไว้วางใจจะเกิดขึ้นแล้วแต่การลงทุนก็
ยังคงต้องมี อย่างสม่ าเสมอ ระยะเวลาในการพัฒนาความไว้วางใจอาจจะสั้นหรือยาวนานก็ไม่ส าคัญเท่ากับ 
การบ ารุงรักษาความไว้วางใจให้คงอยู่ แต่ความไว้วางใจอาจจะพัฒนาให้เกิดขึ้นได้ในระยะเวลาอันสั้น ถ้าผู้น า
เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดเป้าหมายและความรับผิดชอบร่วมกัน 
 2. ความไว้วางใจต้องการความเข้มแข็งและอดทน องค์การที่มีระดับความไว้วางใจสูง บุคคลจะ
ท างานเพ่ือให้ประสบความส าเร็จ ตามมาตรฐานที่สูงขององค์การ และท างานอย่างรวดเร็วด้วยความเข้มแข็ง 
อดทน เพ่ือความก้าวหน้า ในต าแหน่งหน้าที่ส่วนองค์การที่มีระดับความไว้วางใจต่ าบุคคลจะปฏิบัติงานเท่าที่
ท าได้และมีผลผลิตต่ า  
 3. ความไว้วางใจต้องมีการปฏิบัติ การพัฒนาความไว้วางใจก็เช่นเดียวกับนักกีฬาที่จะต้องใช้
ทักษะการฝึกปฏิบัติและก าลังใจมากมายจึงจะถึงเป้าหมายที่ต้องการ ดังนั้นการสร้างความไว้วางใจในองค์กร 
จึงต้องพัฒนาทั้งทักษะและจิตใจ 
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 Luhmann (1979) ได้เสนอแนวคิดความไว้วางใจที่เป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางถึงรูปแบบ
ความไว้วางใจ คือ 1) ความไว้วางใจระหว่างบุคคล ( Interpersonal trust) เป็นความไว้วางใจ 
ในผู้บังคับบัญชา และ 2) ความไว้วางใจในระบบ (System trust) เป็นความไว้วางใจในองค์กร 
โดยภาพรวม ทฤษฎีของเขามองว่าความไว้วางใจเป็นตัวแทนของระดับความมั่นใจของบุคคลหนึ่งที่มีต่อ
ผู้อื่นในการกระท าที่เป็นธรรม มีจริยธรรม และสามารถพยากรณ์ได้ ซึ่งลูห์แมนน์ได้จ าแนกความไว้วางใจ
ของบุคคลออกจากความไว้วางใจในองค์กร แม้ว่าเขาจะเสนอว่าความไว้วางใจก่อให้เกิดกรอบของ  
การปฏิสัมพันธ์ที่ ได้รับอิทธิพลทั้งจากบุคคลและระบบสังคม โดยความไว้วางใจระหว่างบุคคล  
เป็นการวัดประเมินความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา การมีปฏิสัมพันธ์อย่างเสมอภาคระหว่าง
ผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาย่อมส่งผลถึงความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาที่ถือเป็นแก่นของ
สัมพันธภาพทั้งหลายที่ช่วยยึดเหนี่ยวบุคคลให้อยู่ร่วมกัน ด้วยความรู้สึกมั่นคงปลอดภัย บรรยากาศของ
ความไว้วางใจที่เกิดขึ้นระหว่างผู้ใต้บังคับบัญชาและผู้บังคับบัญชาในหน่วยงาน จะท าให้ทุกคนมีอิสระ  
ในการแสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการท างานเพ่ือบรรลุเป้าหมายขององค์กร  

 Biswas and Kapil (2017) อธิบายว่าความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชาเป็นแนวคิดที่พนักงาน
สามารถรับรู้ได้จากการด าเนินงานหรือการกระท าของผู้บังคับบัญชา  และขณะเดียวกันยังเป็น 
ความคาดหวังที่พนักงานมีต่อหัวหน้างานอันจะส่งผลต่อความพึงพอใจต่อการท างานในอนาคตด้วย 

 Robbins (2005) กล่าวว่า ผู้น าที่ต้องการเรียนรู้การสร้างสัมพันธภาพที่น่าไว้วางใจควรที่ 
จะยึดเหนี่ยวการปฏิบัติ ดังต่อไปนี้  

 1. การปฏิบัติอย่างเปิดเผย (Practice Openness) ความเปิดเผยจะน าไปสู่ความเชื่อมั่นและ
ความไว้วางใจ ดังนั้นผู้น าควรให้ข้อมูลแก่บุคลากรแน่ใจว่าการตัดสินใจของผู้น ากระท าอย่างโปร่งใส
อธิบายถึงเหตุผลในการตัดสินใจ เปิดเผยความเป็นจริงของปัญหาและเปิดเผยข้อมูลที่เกี่ยวข้อง  
อย่างเต็มที ่

 2. มีความยุติธรรม (Be Fair) ก่อนการตัดสินใจหรือกระท าการใด ๆ ควรพิจารณาว่าบุคลากร
จะรับรู้ถึงวัตถุประสงค์และความยุติธรรมได้อย่างไรควรให้ความเชื่อถือกับวัตถุประสงค์และความส าคัญ
ของการประเมินผลการท างานของบุคคลและให้ความสนใจต่อการรับรู้ถึงความยุติธรรมในการให้รางวัล
ของบุคลากร  

 3. พูดถึงความรู้สึก (Speak Your Feeling) ผู้น าที่มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและความรู้สึก
กับบุคลากรจะถูกมองว่าเป็นคนจริงใจและได้รับความเคารพจากบุคลากรเพ่ิมข้ึน 

 4. บอกความจริง (Tell the Truth) การพูดความจริงท าให้บุคคลรับรู้ว่าผู้น ามีความซื่อตรง
และน าไปสู่ความไว้วางใจ 

 5. แสดงถึงความคงเส้นคงวา (Show Consistency) บุคคลต้องการความสามารถในการคาดคะเน
ได้หรือท านายได้ ดังนั้นผู้น าควรใช้เวลาในการคิดทบทวนคุณค่าและความเชื่อของตนและน ามาใช้เป็น
แนวทางในการตัดสินใจ เมื่อผู้น ารู้เป้าหมายของตนเองคืออะไรก็จะปฏิบัติตามนั้นและจะท าการวางแผน
อย่างสอดคล้องท าให้ ได้มาซึ่งความไว้วางใจ  

 6. รักษาค ามั่นสัญญา (Fulfil Your Promises) ความไว้วางใจจะเกิดขึ้นเมื่อบุคลากรเชื่อใจ
ว่าผู้น าสามารถพ่ึงพาได้ ดังนั้น ผู้น าจะต้องแน่ใจว่าสามารถรักษาค าพูดและค ามั่นสัญญาได้  
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 7. รักษาความเชื่อมั่น (Maintain Confidence) บุคคลโดยปกติจะให้ความไว้วางใจกับบุคคล
ที่มีความสุขุมและเชื่อถือได้ ดังนั้น ถ้าบุคลากรให้ความยินยอมบอกบางสิ่งกับผู้น าด้วยความเชื่อมั่น 
เขาจะต้องการความมั่นใจว่าผู้น าจะไม่น าไปวิพากษ์วิจารณ์กับบุคคลอ่ืนหรือทรยศต่อความเชื่อมั่น 
ของเขา แต่ถ้าบุคลากรรับรู้ว่าผู้น าไม่สามารถเชื่อถือหรือพ่ึงพาได้บุคลากรจะไม่ให้ความไว้วางใจต่อผู้น า  

 8. แสดงให้เห็นถึงความสามารถ (Demonstrate competence) การท าให้บุคคลอ่ืนชื่นชม
และให้ความเคารพนับถือจะต้องแสดงให้เห็นถึง ความสามารถด้านวิชาชีพและเทคนิคต่าง ๆ รวมทั้ง
พัฒนาตนเองทางด้านทักษะการติดต่อสื่อสาร การเจรจาต่อรองและทักษะส่วนบุคคลอ่ืน ๆ  

Mishra (1996) ได้เสนอแนวคิดความไว้วางใจในองค์กร มี 4 องค์ประกอบ ดังนี้  
1. มิติด้านความสามารถ (Competency Dimension) หมายถึง ความไว้วางใจที่บุคคลหนึ่ง

จะให้ความไว้วางใจแก่บุคคลอ่ืน โดยจะต้องท าให้คนอ่ืนเห็นว่าตนเองมีความรู้ความสามารถ 
ในการท างาน มีการตัดสินใจที่ถูกต้องและเหมาะสม รวมถึงเป็นคนที่สามารถเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ 
เป็นอย่างดี หากทุกคนในองค์กรสามารถท าได้ จะสร้างความไว้วางใจให้เกิดขึ้นได้ในองค์กร  

2. มิติด้านความเชื่อถือได้ (Reliability Dimension) หมายถึง ความคาดหวังในตัวบุคคลหนึ่ง 
ว่าสามารถเชื่อมั่นกับบุคคลนั้นได้ทั้งค าพูดและการกระท า คือ หากพูดสิ่งใดไปก็ต้องกระท าให้ได้  
ตามที่พูด หากไม่สามารถท าได้จะท าให้ความไว้วางใจในตัวบุคคลนั้นลดลง ดังนั้น ควรแสดงพฤติกรรม  
ที่ น่าเชื่อถือออกมาอย่างสม่ าเสมอ ไม่ปิดบังข้อมูลส าคัญไว้ เพ่ือไม่ให้เกิดความเคลือบแคลงต่อความรู้สึก 
ไว้วางใจที่ก าลังด าเนินอยู่   

3. มิติด้านความเปิดเผย (Openness Dimension) หมายถึง การที่บุคคลหนึ่งกล้าที่จะ 
เปิดเผยข้อมูลต่าง ๆ ของตนเองให้บุคคลอื่นทราบ เนื่องจากมีความรู้สึกเชื่อมั่นและไว้วางใจบุคคลนั้น ๆ 
นอกจากนี้ยังมีการปฏิบัติต่อเพ่ือนร่วมงานทุกคนด้วยความจริงใจ ไม่โกหกหรือบิดเบือนความจริง รับฟัง
ในสิ่งที่ผู้อ่ืนพูดหรือแสดงความคิดเห็น รวมถึงให้การยอมรับและเคารพในความคิดเห็นของผู้อ่ืน ซึ่ง  
การเปิดเผยซึ่งกันและกันเช่นนี้เป็นเหมือนพื้นฐานในการสร้างความไว้วางใจในองค์กร  

4. มิติด้านความห่วงใย (Concern Dimension) หมายถึง การที่ทุกคนในองค์กรให้ความไว้วางใจ
ซึ่งกันและกัน โดยเห็นแก่ประโยชน์ส่วนรวมเป็นหลัก คือ จะส่งเสริมให้มีการเรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์
แก่องค์กร เพ่ือน ามาปรับใช้ในการท างาน สนใจสิ่งที่เป็นผลกระทบหรือปัญหาด้านต่าง ๆ ภายในองค์กรก่อน 
รวมถึงให้การยอมรับซึ่งกันและกัน ด้วยความเข้าใจ เพ่ือท าให้ประสิทธิภาพของการท างานในองค์กร  
เพ่ิมสูงขึ้น 
 จากการทบทวนแนวคิดและทฤษฎีของ Luhmann (1979) ได้กล่าวถึง ความไว้วางใจ  
2 ประเภท ได้แก่ ความไว้วางใจระหว่างบุคคล ( Interpersonal trust) เป็นความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา และ ความไว้วางใจในระบบ (System trust) เป็นความไว้วางใจในองค์กร ซึ่งหาก
พนักงานมีความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในระบบแล้ว จะส่งผลให้มีสัมพันธภาพที่ดี
ต่อบุคคลและต่อองค์กรยิ่งขึ้น ท าให้พนักงานคงอยู่ร่วมกันในองค์กร ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้น าแนวคิดทฤษฎี
ดังกล่าวมาใช้ในการศึกษาว่ามีปัจจัยความไว้วางใจด้านใดบ้างที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในภาคธุรกิจการสื่อสาร โดยน าผลวิจัยมาปรับปรุงในตัวบุคคลและองค์กร 
เพ่ือให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์กรตลอดไป 
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2.3 แนวคิดเกี่ยวกับควำมผูกพันในองค์กร 

2.3.1 ควำมหมำยของควำมผูกพันในองค์กร  
Allen and Meyer (1990) ให้ความหมายความผูกพันในองค์กรว่า ความผูกพันในองค์กร

เป็นความจงรักภักดีและเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจากบรรทัดฐานทางสังคม 
โดยที่บุคคลรู้สึกว่าเมื่อเข้ามาเป็นสมาชิกขององค์กร บุคคลนั้นต้องมีความจงรักภักดีต่อองค์กร  
ความผูกพันในองค์กรซึ่งมี 3 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความรู้สึก 2) ด้านความต่อเนื่อง 3) ด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม  

Mowday, Porter and Steers (1982) ได้ให้ความหมายความผูกพันในองค์กรว่าเป็นการ
แสดงออกท่ีมากกว่าความจงรักภักดีที่เกิดขึ้นตามปกติ เพราะเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นและผลักดัน
ให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือการสร้างสรรค์ให้องค์กรอยู่ในสถานะที่ดีขึ้น  

Steers (1977) ได้ให้ความหมายของความผูกพันในองค์กรว่าเป็นความเข้มข้นของความสัมพันธ์
ของพนักงานแต่ละคนที่เข้ากันได้อย่างดียิ่งกับองค์กร รวมทั้งการเกี่ยวข้องกันกับองค์กรหรือผูกพันกับ
องค์กรอย่างลึกซึ้ง ลักษณะเช่นนี้จะปรากฏขึ้นได้เฉพาะองค์กร 

2.3.2 องค์ประกอบของควำมผูกพันในองค์กร 
Allen and Meyer (1990) กล่าวว่าความผูกพันในองค์กรประกอบด้วยโครงสร้าง 3 ลักษณะ คือ 
1. ความผูกพันด้านความรู้สึก (Affective Commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้น

จากความรู้สึก เป็นความรู้สึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กร รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง
ขององค์กร ยินดีที่จะเสียสละและทุ่มเทให้กับองค์กรอย่างเต็มความสามารถ มีความภูมิใจที่ได้ท างานกับ
องค์กรแห่งนี้และไม่คิดที่จะไปท างานที่อ่ืน 

2. ความผูกพันองค์กรด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) หมายถึง ความผูกพัน
ที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของบุคคล โดยมีพ้ืนฐานอยู่บนต้นทุนที่บุคคลให้กับองค์กรทางเลือกที่มีของ
บุคคล และผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์กร โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมต่อเนื่องในการ
ท างานของบุคคลว่าจะท างานอยู่กับองค์กรนั้นต่อไปหรือโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน  

3. ความผูกพันองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม (Normative Commitment) หมายถึง ความผูกพัน 
ที่เกิดขึ้นจากค่านิยม วัฒนธรรม หรือบรรทัดฐานของสังคมเป็นความผูกพันเกิดขึ้นเพ่ือตอบแทนในสิ่งที่
บุคคลได้รับจากองค์กร แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์กร  เช่น การได้รับ
ทุนการศึกษา การมีเพ่ือนร่วมงานที่ดี หรือการได้รับความช่วยเหลือบางอย่างจากหน่วยงาน 
 2.3.3 ปัจจัยท่ีมีผลต่อควำมผูกพันในองค์กร 

Mowday et al. (1982) ได้สรุปว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันในองค์กรนั้นมี 4 องค์ประกอบ 
ประกอบด้วย  

1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองค์กร ระดับการศึกษา และความต้องการ
ประสบความส าเร็จ  

2. ลักษณะของงานและบทบาทในการปฏิบัติงาน เช่น งานที่ท าเป็นงานที่มีคุณค่า มีบทบาทที่
เด่นชัด และบทบาทท่ีสอดคล้องกับตนเอง สิ่งเหล่านี้มีความผูกพันโดยตรงกับความผูกพันในองค์กร  
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3. ประสบการณ์ในงาน เป็นเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่บุคคลพบในระหว่างการท างาน เช่น การปฏิบัติงาน
ของผู้บังคับบัญชา การที่รู้สึกว่าตนเองเป็นบุคคลส าคัญ สิ่งเหล่านี้นับว่ามีอิทธิพล สนับสนุนต่อความผูกพัน
ในองค์กร 

4. โครงสร้างขององค์กร ซึ่งจะต้องมีลักษณะเป็นระบบที่มีแบบแผน มีหน้าที่ที่ เด่นชัด มีการ
กระจายอ านาจ การให้ผู้ร่วมงานมีการตัดสินใจ สิ่งเหล่านี้นับว่ามีความสัมพันธ์ในทางบวกกับความผูกพัน
ในองค์กร 

ส่วน Steers (1977) ได้แบ่งองค์ประกอบในด้านปัจจัยที่ก าหนดความผูกพันในองค์กรนั้น
ออกเป็น 3 กลุ่ม คือ  

1. ลักษณะส่วนบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการปฏิบัติงานในองค์กร และระดับต าแหน่งงาน เป็นต้น  

2. ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานรับผิดชอบ
อยู่ ได้แก่ ความมีอิสระในการท างาน งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้ อ่ื น ช่วงชั้นการบังคับบัญชา  
ความเข้าใจในกระบวนการท างาน การมีส่วนร่วมในการบริหารผลป้อนกลับของงาน และความคาดหวัง
ในโอกาสความก้าวหน้า เป็นต้น  

3. ประสบการณ์ในงาน (Work Experience) หมายถึง สิ่งที่บุคคลได้รับทราบและเรียนรู้  
เมื่อเข้าไปท างานภายในองค์กร ได้แก่ ทัศนคติที่มีต่อกลุ่มสมาชิกในองค์กร การยอมรับเป้าหมาย และ
ค่านิยมขององค์กร ความพ่ึงพิงได้ขององค์กร ความคาดหวังที่ได้รับการตอบสนองจากองค์กร เป็นต้น 

2.3.4 ผลของควำมผูกพันในองค์กร 
Baron (1986) ได้กล่าวถึงผลของความผูกพันต่อองค์กรว่า ระดับของความผูกพันต่อองค์กร

ได้รับอิทธิพลจากลักษณะหลายประการของงาน ซึ่งแสดงออกในลักษณะของความรู้สึกพึงพอใจ และ
ความรู้สึกไม่พึงพอใจในการท างาน ซึ่งมีผลต่อการรับรู้ของบุคลากรและความพึงพอใจ โดยรวมและมี
ผลกระทบต่อพฤติกรรมของบุคลากร ดังนี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงท าให้อัตราการขาดงาน และการลาออกน้อยลง 
2. ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานและผล

การปฏิบัติงาน กล่าวคือ ความผูกพันต่อองค์กรในระดับสูงท าให้บุคลากรมีความพยายามที่จะท างานเพ่ือ
ประโยชน์ขององค์กร และส่งผลให้มีการปฏิบัติงานอยู่ในระดับสูงด้วย 

ปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ (2532) กล่าวว่า ผลของความผูกพันสามารถอธิบายได้คือ 
1. ความผูกพันในองค์กรเป็นตัวท านายในการเพ่ิมผลผลิตและความพึงพอใจงาน  
2. ความผูกพันในองค์กรกับอายุการท างานบุคคลในองค์กรที่มีอายุการท างานมากมีผลต่อ

ความผูกพันในองค์กรมากกว่าบุคคลที่มีอายุการท างานสั้น  
3. ความผูกพันกับการขาดงาน ความผูกพันในองค์กรมีผลทางบวกต่อความม่ันคงอยู่ในองค์กร

และมีความสัมพันธ์ทางลบกับการขาดงาน  
4. ความผูกพันในองค์กรกับการเปลี่ยนงาน ความผูกพันในองค์กรมีความสัมพันธ์ทางลบกับ

การเปลี่ยนงาน ผู้ที่มีความผูกพันในองค์กรสูงจะมีการมาท างานอย่างสม่ าเสมอ  
Steers and Porter (1991) ไดก้ล่าวถึงความผูกพันในองค์กรไว้ ดังนี้ 
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1. ความผูกพันในองค์กรสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าและการออกจากงานได้ดีกว่าความ
พึงพอใจในงาน ทั้งนี้เพราะความผูกพันต่อองค์กรเป็นแนวความคิดท่ีมีลักษณะครอบคลุม มากกว่า ความ
พึงพอใจในงาน และค่อนข้างมีเสถียรภาพมากกว่า 

2. ความผูกพันในองค์กรเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากความรู้สึกในความเป็นเจ้าของร่วมภายในองค์กร  

3. ความผูกพันในองค์กรยังเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่างความต้องการของบุคคลในองค์กร
กับเป้าหมายขององค์กร เพ่ือช่วยให้องค์กรบรรลุเป้าหมายที่ได้วางไว้  

4. ความผูกพันในองค์กรมีส่วนช่วยในการเสริมสร้างประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของ
องค์กร 

5. ความผูกพันในองค์กรช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกใน
องค์กรมีผูกพันต่อองค์การของตน 

2.3.5 แนวทำงกำรเสริมสร้ำงควำมผูกพันในองค์กร 
Dessler (1997) ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร เพ่ือเสริมความ ผูกพัน

และรักษาบุคลากรขององค์กร ดังนี้  
1. ผู้บริหารต้องตระหนักถึงความส าคัญบุคลากรในฐานะเป็นทรัพยากรที่ส าคัญขององค์กร 

ผู้บริหารจึงควรไว้วางใจ ให้เกียรติ ให้ก าลังใจ ส่งเสริมให้บุคลากรมีความก้าวหน้าและประสบ 
ความส าเร็จอย่างเต็มความสามารถ และเปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในการ 
ปฏิบัติงาน  

2. ผู้บริหารควรปฏิบัติต่อบุคลากรทุกคนอย่างเสมอภาค รับฟังข้อร้องเรียน และปัญหาของ 
บุคลากร มีการส ารวจความคิดเห็นของบุคลากร และมีการแจ้งให้ทราบถึงผลการส ารวจนั้น รวมทั้ง การ
แจ้งข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับองค์กร และจัดให้มีระบบสื่อสารแบบสองทางภายในองค์กร  

3. การเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร ควรเริ่มต้นตั้งแต่ขั้นตอนในการสรรหาและการ 
คัดเลือกพนักงาน โดยการก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการมีทัศนคติและค่านิยมที่สอดคล้องกับองค์กร 
เป็นปัจจัยหนึ่งในการสรรหาและคัดเลือกพนักงาน  

4. ผู้บริหารควรแสดงให้บุคลากรรับรู้โอกาสและความก้าวหน้าส่วนบุคคลในการท างาน และ 
ระบบค่าตอบแทนที่เหมาะสมเพื่อท าให้บุคลากรรู้สึกว่าเป็นธรรมและมีผลประโยชน์ร่วมกันกับองค์กร  

5. ผู้บริหารควรจัดฝึกอบรมให้บุคลากรแต่ละกลุ่มเข้าใจความต้องการของบุคลากรในกลุ่มอ่ืน ๆ 
เพ่ือเสริมสร้างประสานงานและความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสมาชิกในองค์กร 

สมคิด บางโม (2562) ได้เสนอแนวทางการเสริมสร้างความผูกพันต่อองค์กร ดังนี้  
1. สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างสมาชิก การสร้างความสัมพันธ์ให้แน่นแฟ้น อาจท าได้               

หลายวิธี หมั่นประชุมหรือปรึกษาหารือกันบ่อย ๆ มีกิจกรรมร่วมกันบางโอกาส เช่น รับประทาน อาหาร 
ท่องเที่ยว เล่นกีฬา มีสัญลักษณ์ของทีม เช่น เครื่องหมาย สี เพลง เป็นต้น  

2. ให้ผลประโยชน์อย่างยุติธรรม หรือให้ผลประโยชน์ที่สมาชิกมุ่งหวัง เช่น ทีมงานขายจะได้ 
ค่าคอมมิชชั่นตามเปอร์เซ็นต์ที่ก าหนดไว้ เป็นต้น  
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3. ยกย่องหรือเชิดชูเกียรติเมื่อมีโอกาส เช่น จัดงานเลี้ยงแสดงความยินดี มอบเหรียญหรือ 
ประกาศนียบัตรในโอกาสอันสมควร ให้ก าลังใจหรือกล่าวค าชมเมื่องานส าเร็จ เป็นต้น 

4. การสื่อสารภายในกลุ่มต้องรวดเร็ว ถูกต้อง ทั่วถึง มีข้อมูลอะไรที่สมาชิกควรทราบต้องสื่อ 
ให้รู้ทั่วกันและตรงกัน  

5. เมื่อมีความขัดแย้งภายในทีมงานต้องรีบแก้ไขทันที เช่น ขัดแย้งเรื่องส่วนตัว หากปล่อยให้ 
ความขัดแย้งด ารงอยู่เป็นเวลานานจะเป็นอุปสรรคต่อการท างาน เกิดความไม่ไว้เนื้อเชื่อใจกัน ความร่วมมือกัน
ท างานจะเสียไป  

6. พัฒนาความรู้ความสามารถของสมาชิกทีมงานอย่างต่อเนื่องโดยการประชุมสอนงาน ให้ร่วมงาน
อบรมสัมมนาตามความต้องการของทีมงานและสมาชิก ส่งไปศึกษาดูงาน ประชุมขณะ ท างาน เป็นต้น  

7. ให้สมาชิกได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ยอมรับความคิดเห็นของสมาชิกทุกคนอย่างมี 
เหตุผล หาข้อสรุปความคิดเห็นที่ไม่ตรงกันอย่างชาญฉลาด  

8. น าเทคโนโลยีมาใช้ ท าให้เพิ่มความสามารถในการท างานของทีมงาน 
 

2.4 แนวคิดเกี่ยวกับลักษณะทำงประชำกรศำสตร ์

อดุลย์ จาตุรงคกุล (2542) กล่าวว่า ลักษณะประชากรศาสตร์ รวมถึงอายุ เพศ วงจรชีวิต
ครอบครัว การศึกษา รายได้ เป็นต้น ลักษณะดังกล่าวมีความส าคัญต่อนักการตลาดเพราะมันเกี่ยวพัน
กับอุปสงค์ (Demand) ในตัวสินค้าทั้งหลาย การเปลี่ยนแปลงทางประชากรศาสตร์ชี้ให้เห็นถึง 
การเกิดขึ้นของตลาดใหม่ และตลาดอ่ืนก็จะหมดไปหรือลดความส าคัญลง 

ปรมะ สตะเวทิน (2546) ได้เสนอว่า คนที่มีลักษณะประชากรศาสตร์ต่างกันจะมีลักษณะทาง
จิตวิทยาต่างกันด้วย โดยวิเคราะห์จากปัจจัย ดังนี้ 

1. เพศ ความแตกต่างทางเพศ ท าให้เพศหญิงและเพศชายมีความแตกต่างกันอย่างมาก 
ในเรื่องความคิด ค่านิยม ทัศนคติ ทั้งนี้เพราะวัฒนธรรม และสังคมจะก าหนดบทบาท รวมทั้งกิจกรรม
ของคนสองเพศไว้ต่างกัน 

2. อายุ เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความแตกต่างในเรื่องของความคิด และพฤติกรรม คนที่อายุ
น้อยมักจะมีความคิดเสรีนิยม ยึดถืออุดมการณ์และมองโลกในแง่ดีมากกว่าคนที่อายุมาก ในขณะที่  
คนอายุมากมักจะมีความคิดที่อนุรักษ์นิยม ยึดถือการปฏิบัติ ระมัดระวัง มองโลกในแง่ร้ายกว่าคนที่มีอายุน้อย 
เนื่องมาจากผ่านประสบการณ์ชีวิตที่แตกต่างกัน 

3. การศึกษา เป็นปัจจัยที่ท าให้คนมีความคิด ค่านิยม ทัศนคติ และพฤติกรรมแตกต่างกัน คนที่มี
การศึกษาสูงจะได้เปรียบอย่างมากในการเป็นผู้รับสารที่ดี เพราะเป็นผู้มีความกว้างขวาง และเข้าใจสารดี 
แต่จะเป็นคนที่ไม่เชื่ออะไรง่าย ๆ ถ้าไม่มีหลักฐาน หรือเหตุผลเพียงพอ 

4. สถานะทางสังคม และเศรษฐกิจ หมายถึง อาชีพ รายได้ และสถานภาพทางสังคมของบุคคล  
มีอิทธิพลอย่างส าคัญต่อปฏิกิริยาของผู้รับสารที่มีต่อผู้ส่งสาร เพราะแต่ละคนมีวัฒนธรรม ประสบการณ์ 
ทัศนคติ ค่านิยม และเป้าหมายที่ต่างกัน 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2552) กล่าวว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย 
อายุ เพศ ขนาดครอบครัว สถานภาพครอบครัว รายได้ อาชีพ การศึกษา เหล่านี้เป็นเกณฑ์ที่นิยมใช้ใน
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การแบ่งส่วนการตลาด ลักษณะประชากรศาสตร์เป็นสิ่งส าคัญ และสถิติที่วัดได้ของประชากรที่ช่วยก าหนด
ตลาดเป้าหมาย รวมทั้งง่ายต่อการวัดมากกว่าตัวแปรอื่น ตัวแปรทางด้านประชากรที่ส าคัญ ดังนี้  

1. อายุ เนื่องจากผลิตภัณฑ์จะสามารถตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคที่มีอายุแตกต่างกัน 
นักการตลาดจึงใช้ประโยชน์จากอายุเป็นตัวแปรด้านประชากรศาสตร์ที่แตกต่างของส่วนตลาด ได้ค้นคว้า
ความต้องการของตลาดส่วนเล็ก (Niche Market) โดยมุ่งความส าคัญท่ีตลาดอายุส่วนนั้น  

2. เพศ เป็นตัวแปรในการแบ่งส่วนการตลาดเช่นกัน นักการตลาดต้องศึกษาตัวแปรนี้อย่างรอบคอบ 
เพราะในปัจจุบันตัวแปรด้านเพศมีการเปลี่ยนแปลงในพฤติกรรมการบริโภค การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว
อาจมีสาเหตุจากการที่สตรีท างานมากข้ึน  

3. รายได้ การศึกษาและอาชีพเป็นตัวแปรส าคัญในการก าหนดส่วนของตลาดโดยทั่วไป นักการตลาด
จะสนใจผู้บริโภคที่มีความร ่ารวย แต่อย่างไรก็ตามครอบครัวที่มีรายได้ต ่าจะเป็นตลาดที่มีขนาดใหญ่  
ปัญหาส าคัญในการแบ่งส่วนการตลาดโดยถือเกณฑ์รายได้อย่างเดียวก็คือ รายได้จะเป็นตัวชี้ความสามารถ 
ในการจ่ายสินค้าหรือไม่มีความสามารถในการจ่ายสินค้า ในขณะเดียวกันการเลือกซื้อสินค้าที่แท้จริง 
อาจถือเป็นเกณฑ์รูปแบบการด ารงชีวิต รสนิยม อาชีพ การศึกษา ฯลฯ แม้รายได้เป็นตัวแปรที่ใช้บ่อยมาก 
นักการตลาดส่วนใหญ่จะโยงเกณฑ์รายได้รวมกับตัวแปรด้านประชากรศาสตร์หรืออ่ืนๆ เพ่ือให้ก าหนด
ตลาดเป้าหมายได้ชัดเจนยิ่งขึ้น 

สรุปได้ว่า ปัจจัยลักษณะทางประชากรศาสตร์ที่แตกต่างกัน ท าให้แต่ละบุคคลมีความคิด และ
พฤติกรรมที่แตกต่างกัน ซึ่งการศึกษาครั้งนี้จึงน ามาใช้ในการทดสอบสมมติฐานที่ว่าลักษณะด้าน
ประชากรศาสตร์ของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกันหรือไม ่

 
2.5 ธุรกิจกำรสื่อสำรในรูปแบบกำรรับช่วง 

2.5.1 ธุรกิจโครงสร้ำงพื้นฐำน และโครงข่ำยโทรคมนำคม  
โครงข่ายโทรคมนาคม คือ อุปกรณ์ เครื่องมือ สิ่งก่อสร้างที่ช่วยให้เครือข่ายโทรคมนาคมเชื่อมต่อ

ถึงกันได้ระหว่างผู้ ให้บริการและผู้ ใช้งาน เช่น เสาสัญญาณ ชุมสาย เคเบิลใยแก้วน าแสง เป็นต้น  
โดยโครงข่ายโทรคมนาคมจะช่วยให้ผู้ใช้งานสามารถเข้าถึงสัญญาณโทรคมนาคมจากอุปกรณ์ของตัวเอง เช่น 
โทรศัพท์พ้ืนฐาน โทรศัพท์เคลื่อนที่ หรือ โมเด็มอินเทอร์เน็ต ซึ่งการออกแบบและก่อสร้างจ าเป็นต้องใช้ 
ความช านาญเฉพาะด้าน ทั้งนี้ธุรกิจก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐานและโครงข่ายโทรคมนาคม สามารถแบ่งได้ ดังนี้ 
(บริษัท อินฟราเซท จ ากัด (มหาชน), 2562) 

1. งานติดตั้งเสาส่งสัญญาณโทรคมนาคม บริการติดตั้งเสาส่งสัญญาณเพ่ือกระจายสัญญาณ
โทรคมนาคม ให้กับผู้ประกอบการโทรคมนาคม (Operator) ในประเทศไทย  

2. งานติดตั้งระบบโครงข่ายสาย ระบบโครงข่ายสาย เป็นระบบการติดต่อสื่อสารโดยการรับส่ง
ข้อมูลผ่านตัวกลางที่เป็นสายสัญญาณ เช่น สายเคเบิลใยแก้วน าแสง (Fiber Optic) โดยให้บริการติดตั้งระบบ
โครงข่ายสาย ตั้งแต่การส ารวจ ออกแบบ ไปจนถึงการติดตั้งสายสัญญาณพร้อมอุปกรณ์ที่เกี่ยวข้องเพ่ือ
เชื่อมต่อสัญญาณโครงข่ายโทรคมนาคม ซึ่งจะเชื่อมต่อสายสัญญาณจากจุดหนึ่งไปยังอีกจุดหนึ่ง ได้แก่ เสา
สัญญาณ หรือสถานีต้นทาง หรือชุมสาย หรือ Node เป็นต้น  
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3. ธุรกิจงานซ่อมบ ารุงและบริการ (Maintenance and Service) บริการบ ารุงรักษาโครงการ 
ในกลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารโทรคมนาคม ซึ่งมีรูปแบบการให้บริการในลักษณะ  
1) การให้บริการบ ารุงรักษาแบบ Preventive Maintenance : เป็นการให้บริการเข้าตรวจสอบระบบต่าง ๆ 
ที่ก าหนดตามจ านวนและระยะเวลาที่ตกลงกันเพ่ือป้องกันหรือลดความเสี่ยงที่จะเกิดความเสียหายของระบบ 
และ 2) การให้บริการบ ารุงรักษาแบบ Corrective Maintenance : เป็นการให้บริการบ ารุงรักษาแบบ 
การเข้าไปซ่อมแซมเป็นครั้งคราวตามที่ลูกค้าต้องการบ ารุงรักษา 

2.5.2 ลักษณะธุรกิจแบบรับเหมำช่วง 
ธุรกิจรับเหมาช่วง (Subcontract) หมายถึง ธุรกิจการรับเหมาช่วงจากบริษัทที่ได้รับงาน หรือ

ชนะการประมูลงานส าหรับงานส่วนต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับระบบการสื่อสารโทรคมนาคม เช่น งานรับเหมา
ติดตั้งสายตอนนอก (Outside Plant: OSP) เป็นการรับเหมาติดตั้งระบบสายส่งสัญญาณ สายไฟเบอร์
ออฟติกเคเบิ้ล สายเคเบิ้ลทองแดง และอุปกรณ์ประกอบ รวมทั้งเสาส่งสัญญาณ (Tower) ซึ่งกลุ่มลูกค้า
เป็นองค์กรธุรกิจภาคเอกชนที่ได้รับงานจากหน่วยงานภาครัฐ โดยโครงการที่ด าเนินงาน อาทิ โครงการ
ติดตั้งสร้างข่ายสายเคเบิ้ลใยแก้วน าแสงและท่อร้อยสาย (บริษัท เจ.อาร์.ดับเบิ้ลยู. ยูทิลิตี้  จ ากัด 
(มหาชน), 2567) 

ผู้รับเหมาช่วง คือ หน่วยที่ด าเนินการการผลิตสินค้าหรือบริการตามสัญญาที่ได้กระท าไว้กับ  
ผู้ว่าจ้าง ซึ่งกิจกรรมที่ด าเนินการโดยผู้รับเหมาช่วงจะต้องด าเนินการโดยได้รับ ค่าตอบแทนหรือ 
ตามสัญญาจ้างเป็นหลัก (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2567) 

ผู้รับเหมาช่วง หมายถึง ผู้ซึ่งท าสัญญากับผู้รบเหมาชั้นต้นโดยรับจะด าเนินงานทั้งหมดหรือ 
แต่บางส่วนของงานใดในความรับผิดชอบของผู้รับเหมาชั้นต้นเพ่ือประโยชน์แก่ผู้ว่าจ้าง และหมายความ
รวมถึงผู้ซึ่งท าสัญญากับผู้รับเหมาช่วงเพ่ือรับช่วงงานในความรับผิดชอบของผู้รับเหมาช่วง ทั้งนี้ไม่ว่า 
จะรับเหมาช่วงกันกี่ช่วงก็ตาม (ส านักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา, 2541) 

การจ้างเหมาช่วง (Outsourcing หรือ subcontracting) คือ ข้อตกลงตามสัญญาที่ผู้ว่าจ้าง 
ต้องการให้ผู้รับเหมาช่วงด าเนินการผลิตสินค้าหรือบริการให้ตามที่ได้ก าหนดไว้ ซึ่งการผลิตในที่นี้รวมถึง 
กิจกรรมสนับสนุนด้วย (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2567) 

 
2.6 เอกสำรและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 ทศพร จันทร์เพ็ชรสี, ทองฟู ศิริวงศ์ และลักษมี ทุ่งหว้า (2567) ศึกษาเรื่องปัจจัยคุณภาพชีวิต
ที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงานบริษัทก าจัดแมลงในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและ  
เมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา พบว่า พนักงานที่มีปัจจัยส่วนบุคคลด้านระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร
แตกต่างกัน 
 ณัฐพล ตานันชัย (2566) ศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ : 
กรณีศึกษา ส านักพัฒนาและถ่ายทอดเทคโนโลยี ส านักงานการปฏิรูปที่ดินเ พ่ือเกษตรกรรม  
ผลการศึกษา พบว่า ลักษณะทางประชากรศาสตร์ด้านอัตราเงินเดือน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การ
แตกต่างกัน 
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 หทัยรัตน์ ทัศนวงค์วรา และทองฟู ศิริวงศ์ (2566) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน บริษัท สยามอะกริ ซัพพลาย จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า เพศ 
ระดับการศึกษา และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์การโดยภาพรวมไม่แตกต่าง
กัน ส่วนอายุท่ีแตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์การโดยภาพรวมแตกต่างกัน 
 ฉัตร์ฐิตา เกตุจินดา และชิณโสณ์ วิสิฐนิธิกิจา (2565) ศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตการท างานมีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท อีเทอร์นิตี้ แกรนด์ โลจิสติส จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษา 
พบว่า เพศ อายุ อายุงาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน 
 พลอยลลินน์ จันทร์มี (2565) ศึกษาเรื่องการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขใน
การปฏิบัติงานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน ผลการศึกษา พบว่า การติดต่อ 
สื่อสารแบบบนลงล่าง การติดต่อสื่อสารแบบล่างขึ้นบน การติดต่อสื่อสารแบบแนวนอน และการติดต่อ  
สื่อสารแบบแนวไขว้ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน 
 พลอยทิพย์ ศรีศักดิ์ดา (2564) ศึกษาเรื่องปัจจัยการสื่อสารที่ส่งผลต่อการสร้างความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน วาย ที่ปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ผลการศึกษา พบว่า พนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน วาย ที่มีอายุ รายได้ส่วนตัวต่อเดือน อายุงาน 
แตกต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน นอกจากนี้ การสื่อสารจากผู้บังคับบัญชา การสื่อสาร
จากผู้ใต้บังคับบัญชา การสื่อสารกับเพ่ือนร่วมงานในระดับต าแหน่งเดียวกัน การสื่อสารข้ามสายงานและ
ไม่ตามล าดับชั้น ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 พิมลรัตน์ วงษ์ภูษาประกร และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2564) ศึกษาเรื่องอิทธิพลของ 
ความยุติธรรมในองค์การ และความไว้วางใจในองค์การที่มีต่อความผูกพันในองค์การ ขององค์การภาครัฐ
และภาคเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ความไว้วางใจผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์
เชิงบวกกับความผูกพันในองค์การ ความไว้วางใจในองค์การมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันใน
องค์การ 
 กวี โฉมเฉลา, มณฑิรา ลีลาประชากุล, นิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ, นรรถสรรพ เล็กสู่ และ  
เฉลิมชาติ เมฆแดง (2563) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท  
ตั้งซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน 
และระดับรายได้ของพนักงานที่ต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน ส่วนเพศที่ต่างกัน  
มีระดับความผูกพันต่อองค์กรแตกต่างกัน 
 พัชร์หทัย จารุทวีผลนุกูล, ธัญวฤน วัทโล และวิลาสิณี สุดประเสริฐ (2563) ศึกษาเรื่องปัจจัย
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า 
ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ ประสบการณ์ท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การของพนักงาน บริษัท เอสเอสเค โลจิสติกส์ จ ากัด แตกต่างกัน 
 ธิชานันท์ แก้วศรีนวล (2563) ศึกษาเรื่องรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการสื่อสารในแบบระดับบนลงไปสู่ระดับล่าง การสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบน และ 
การสื่อสารแนวนอนหรือแนวราบอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า การสื่อสารแบบ
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ระดับบนลงไปสู่ระดับล่าง การสื่อสารแบบระดับล่างขึ้นไปสู่ระดับบน การสื่อสารแนวนอนหรือแนวราบ 
มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
 กันตพัฒน์ ศรีสุวรรณไผท (2562) ศึกษาเรื่องปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท กสิกรไทย จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า ระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก จากผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ปัจจัย
ประชากรศาสตร์ ได้แก่ อายุ อายุงาน รายได้ต่อเดือนที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อระดับของความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานแตกต่างกัน 
 วรากร ถีสูงเนิน และธรรมวิมล สุขเสริม (2562) ศึกษาเรื่อง รูปแบบภาวะผู้น าที่มีผลต่อ 
ความผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษา สายธุรกิจสุกรของ บริษัท ซี พี เอฟ (ประเทศไทย) จ ากัด (มหาชน)  
ในเขตพ้ืนที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง ผลการศึกษา พบว่า ระยะเวลาปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน  
มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษา สายธุรกิจสุกรของบริษัท ซี พี เอฟ (ประเทศไทย) จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตพ้ืนที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่างแตกต่างกัน ส่วนด้านเพศ และอายุที่แตกต่างกัน
มีผลต่อความผูกพันของพนักงาน: กรณีศึกษา สายธุรกิจสุกรของบริษัท ซี พี เอฟ (ประเทศไทย) จ ากัด 
(มหาชน) ในเขตพ้ืนที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่างไม่แตกต่างกัน 
 ศักร์ระภีร์ วรวัฒนะปริญญา (2562) ศึกษาเรื่องความไว้วางใจในหัวหน้างานที่มีอิทธิพลต่อ
ความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ 
จังหวัดระยอง ผลการศึกษา พบว่า ระดับความไว้วางใจในหัวหน้างาน และระดับความยึดมั่นผูกพัน
ในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการเจเนอเรชั่นวาย กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ จังหวัดระยอง  
โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ 
ในหัวหน้างานกับความยึดมั่นผูกพันในงานของพนักงานระดับปฏิบัติการอยู่ในระดับปานกลาง 
 ตุลยา อุดมศิลป์, เจษฎา นกน้อย และวรรณภรณ์ บริพันธ์ (2561) ศึกษาเรื่องรูปแบบการ
สื่อสารภายในองค์กรและความผูกพันต่อองค์กร : กรณีศึกษา มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรีวิชัย 
ผลการศึกษา พบว่า บุคลากรที่มีเพศ ระดับการศึกษา และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานต่างกัน มีความผูกพัน
ต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน แต่บุคลากรที่มีอายุ และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่างกัน มีความผูกพันต่อองค์กร
แตกต่างกัน นอกจากนี้ รูปแบบการสื่อสารจากบนลงล่าง การสื่อสารจากล่างขึ้นบน การสื่อสารแบบ
แนวนอน และการสื่อสารแบบทแยงมุม มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร 
 Alomrana, Ahmeda and Kassema (2024) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของความไว้วางใจใน
องค์กรต่อความผูกพันขององค์กร: อิทธิพลการส่งผ่านของตัวแปรเอกลักษณ์ประจ าบุคคล ผลการศึกษา 
พบว่า ความไว้วางใจในองค์กรเป็นตัวท านายเชิงบวกของความผูกพันต่อองค์กรทุกด้าน การศึกษาในครั้งนี้
อาจจะช่วยให้ผู้จัดการเข้าใจถึงความส าคัญของความไว้วางใจในองค์กรได้ดีขึ้น ความผูกพันขององค์กร 
การสร้างสภาพแวดล้อมที่ไว้วางใจสามารถช่วยเพิ่มความไว้วางใจให้แก่พนักงานในองค์กรของตน ซึ่งอาจ
น าไปสู่ระดับองค์กรที่ดีขึ้น และประสิทธิภาพการท างานที่ดีข้ึน ซึ่งสามารถสะท้อนออกมาในเชิงบวกได้  
 Oh, Kim and Kim (2023) ศึกษาเรื่องผลกระทบของภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมและภาวะ
ผู้น าแบบเผด็จการต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานและความผูกพันต่อองค์กรกีฬา: บทบาท  
การส่งผ่านของตัวแปรความไว้วางใจในองค์กรและบทบาทการเป็นตัวแปรก ากับของการมีส่วนร่วม  
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ในการชมกีฬา ผลการศึกษา พบว่า ความไว้วางใจในองค์กรมีผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงาน
และความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 Rampal, Arora, Nawaz, Gupta and Kapoor (2023) ศึกษาเรื่องการประเมินปัจจัยประชากรศาสตร์
ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในภาคธุรกิจพลังงานความร้อนของประเทศอินเดีย ผลการศึกษา 
พบว่า เพศไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ส่วนอายุ และประสบการณ์ท างานส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรในภาคธุรกิจพลังงานของประเทศอินเดีย 
 Zhang, Zhang and Liu (2022) ศึกษาเรื่ องผลกระทบของการสื่ อสารจากบนลงล่ าง  
การสื่อสารจากล่างขึ้นบน และการสื่อสารในแนวนอนต่อความผูกพันต่ อองค์กร: หลักฐานจากบริษัท
อินเทอร์เน็ตของประเทศจีน ผลการศึกษา พบว่า การสื่อสารจากบนลงล่าง การสื่อสารจากล่างขึ้นบน 
และการสื่อสารในแนวนอนส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ ผ่านเส้นทางสื่อกลาง
ของการรับรู้ความน่าดึงดูดใจในงานของพนักงานหรือการรับรู้ประสิทธิภาพการให้บริการลูกค้า 
 Ndlovu, Quaye and Saini (2021) ศึกษาเรื่อง การท านายความผูกพันต่อองค์กร: บทบาท
การสื่อสารของผู้จัดการสายงาน ความไว้วางใจของพนักงาน และความพึงพอใจในงาน ผลการศึกษา พบว่า 
ความไว้วางใจในองค์กร ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 
 Salleh, Zahari, Aziz and Majid (2015) ศึกษาเรื่องการส ารวจความสัมพันธ์ระหว่างความไว้วางใจ
ในผู้บังคับบัญชาและความพึงพอใจในงานที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กร ผลการศึกษา พบว่า ความพึงพอใจ
ในงานและความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชามีความสัมพันธ์เชิงบวกและมีนัยส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่ พบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กร ได้แก่ ปัจจัยประชากรศาสตร์ ปัจจัยรูปแบบทิศทางในการสื่อสาร ปัจจัยความไว้วางใจด้าน
ผู้บังคับบัญชา และด้านความไว้วางใจในองค์กร ดังนั้น การศึกษาครั้งนี้จึงน าตัวแปรดังกล่าวมาใช้ใน
การศึกษากับองค์กรธุรกิจการสื่อสารเพ่ือต้องการทราบว่ามีผลต่อความผูกพันของพนักงานในธุรกิจการ
สื่อสาร และสอดคล้องกับผลงานวิจัยที่ผ่านมาหรือไม่ 
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บทท่ี 3 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง “ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการสื่อสารและความไว้วางใจที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร” ในครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (quantitative research) โดยใช้
การวิจัยเชิงส ารวจ (survey research method) และมีวิธีการเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถาม (questionnaire) 
ซึ่งการวิจัยได้ก าหนดแนวทางในการวิจัยโดยมีล าดับขั้นตอนในการวิจัยและมีระเบียบวิธีการวิจัยในด้าน
การก าหนดประชากร การสุ่มกลุ่มตัวอย่าง การเก็บรวบรวมข้อมูล การจัดท าและการวิเคราะห์ข้อมูล
รวมถึงสถิติที่ใช้ในการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 วิธีการสุ่มตัวอย่าง 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การสร้างเครื่องมือ 
3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล  
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูลและการทดสอบสมมติฐาน  

 
3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการในธุรกิจการสื่อสาร ซึ่งรับเหมา
ช่วงงานจากบริษัทเอกชนที่ประมูลงานได้ หรือรับงานตรงจากบริษัทผู้ว่าจ้างที่ต้องการงานติดตั้งระบบ
สายสัญญาณ Lan, Fiber Optic ตามตกลงจากบริษัทผู้ว่าจ้าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการในธุรกิจการสื่อสาร                  
ซึ่งรับเหมาช่วงงานจากบริษัทเอกชนที่ประมูลงานได้ หรือรับงานตรงจากบริษัทผู้ว่าจ้างที่ต้องการงาน
ติดตั้งระบบสายสัญญาณ Lan, Fiber Optic ตามตกลงจากบริษัทผู้ว่าจ้าง เนื่องจากไม่ทราบจ านวน
ประชากรที่แน่นอน ดังนั้นผู้วิจัยจึงใช้การค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างโดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบไม่ใช้ความ
น่าจะเป็น (Non probability sampling) จากการค านวณด้วยสูตร Cochran (1963) โดยก าหนดระดับความ
เชื่อมั่นร้อยละ 95 และระดับค่าความคลาดเคลื่อนไม่เกินร้อยละ 5 (ยุทธ ไกยวรรณ์, 2552) ซึ่งสูตรในการ
ค านวณที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 

n    =           P(1-P)Z2 
                         E2  
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  เมื่อ n     คือ   จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ 
   P    คือ  สัดส่วนของประชากรที่ผู้วิจัยต้องการสุ่ม 0.50 
   Z  คือ  ระดับความเชื่อมั่นที่ผู้วิจัยก าหนดไว้ Z มีค่าเท่ากับ 1.9
     ทีร่ะดับความเชื่อม่ันร้อยละ 95 ที่ระดับนัยส าคัญ 0.05 

E แทน ค่าความผิดพลาดสูงสุดที่เกิดขึ้น 0.50 
แทนค่า n     =      0.50(1-0.50)(1.96) 2 

              (0.05)2 
 ค่าท่ีได้คือ n     =      384.16  
 ขนาดของกลุ่ มตัวอย่ า งที่ ค านวณได้ เท่ ากับ 385 ตัวอย่ าง  และเ พ่ือ เป็นการลด  

ความคลาดเคลื่อนของข้อมูล ผู้วิจัยจึงส ารองตัวอย่างไว้เพ่ิมอีก 15 ตัวอย่าง ดังนั้นในการวิจัยครั้งนี้  
เก็บข้อมูลตัวอย่างทั้งหมด 400 ตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling 
Design)  

 
3.2 วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง 

 การวิจัยครั้งนี้ใช้การสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจงเป็นพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการในธุรกิจการ
สื่อสาร ซึ่งรับเหมาช่วงงานจากบริษัทเอกชนที่ประมูลงานได้ หรือรับงานตรงจากบริษัทผู้ว่าจ้าง 
ที่ต้องการงานติดตั้งระบบสายสัญญาณ Lan, Fiber Optic ตามตกลงจากบริษัทผู้ว่าจ้าง เป็นการเลือก
ตัวอย่างในลักษณะแบบต่อเนื่อง โดยที่ตัวอย่างแรกจะเสนอบุคคลอื่นที่มีลักษณะใกล้เคียงกัน และมีการ
แนะน าต่อไปจนกระทั่งได้ขนาดตัวอย่างครบตามที่ต้องการ เนื่องจากเป็นการสุ่มตัวอย่างจากประชากร 
ที่ตรงกับกลุ่มเป้าหมาย มีความสะดวก ง่ายต่อการเก็บรวบรวมข้อมูล ประหยัดเวลาและค่าใช้จ่าย 
(ประสพชัย พสุนนท์, 2555) การศึกษาครั้งนี้มีวิธีการสุ่มตัวอย่างโดยใช้วิธีการส่งแบบสอบถาม 
แบบออนไลน์ไปยังกลุ่มผู้บริโภคท่ีเป็นกลุ่มเป้าหมาย  

 
3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในกำรวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลงานวิจัยในครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม (Questionnaire) 
โดยได้ศึกษาค้นคว้าแนวคิดและทฤษฎีต่าง ๆ รวมทั้งเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องแล้วน ามาปรับปรุงแก้ไข
แบ่งค าถามเป็น 5 ส่วน คือ 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับค าถามคัดกรองของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 2 ข้อ คือ
ค าถามข้อที่ 1 ท่านท างานในองค์กรธุรกิจการสื่อสาร ซึ่งรับเหมาช่วงงานจากบริษัทเอกชน หรือ รับงาน
ตรงจากบริษัท ใช่หรือไม่ และค าถามข้อที่ 2 บริษัทที่ท างานมีพนักงานไม่เกิน 20 คน ใช่หรือไม่ โดยมี
ค าตอบ 2 ข้อให้เลือกโดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกตอบเพียงข้อเดียว ใช้ระดับการวัดข้อมูลแบบ  
นามบัญญัติ (Nominal Scale) แบ่งเป็น 2 ตัวเลือก ได้แก่ 

 1. ใช่ 
 2. ไมใ่ช่ (จบการตอบข้อมูลแบบสอบถาม) 
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 ส่วนที่ 2 ข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ อายุ
การท างาน ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบการตรวจสอบ
รายการ (Check-List) 
 ส่วนที่ 3 ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสารใน
องค์กร ได้แก่ การสื่อสารจากบนลงล่าง การสื่อสารจากล่างขึ้นบน การสื่อสารในแนวนอน และการสื่อสาร
แนวทแยง โดยปรับปรุงข้อค าถามมาจากงานวิจัยของ อัครพนธ์ สายจีน (2562); และ อภิศักดิ์ อาจนันท์ 
(2557) ซึ่งมีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งมีเกณฑ์ในการ
ก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scales) ดังนี้ 

ระดับคะแนน    ระดับกำรปฏิบัติ 
5 คะแนน    มีการปฏิบัติมากที่สุด 
4 คะแนน   มีการปฏิบัติมาก 
3 คะแนน   มีการปฏิบัติปานกลาง 
2 คะแนน   มีการปฏิบัติน้อย 
1 คะแนน   มีการปฏิบัติน้อยที่สุด 

 จากสูตร ความกว้างของอันตรภาคชั้น 
  = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) / จ านวนชั้น 
  = (5 -1) / 5 
  = 0.80 
 จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ได้ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย   ระดับควำมส ำคัญ 

 4.21 – 5.00  มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กร  
อยู่ในระดับมากท่ีสุด 

 3.41 – 4.20  มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กร  
อยู่ในระดับมาก 

 2.61 – 3.40  มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กร  
อยู่ในระดับปานกลาง 

 1.81 – 2.60  มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กร  
อยู่ในระดับน้อย 

 1.00 – 1.80  มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กร  
อยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ส่วนที่ 4 ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจ ได้แก่ 
ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในระบบ โดยปรับปรุงข้อค าถามมาจากงานวิจัยของ 
วิมลวรรณ เจียงวิลาวัณย์ (2564) กนก ขวัญเรือน (2564) และ จิรสุดา สุขส าอาง (2561) ซึ่งมีลักษณะ
แบบสอบถามเป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งมีเกณฑ์ในการก าหนดค่าน้ าหนักของ 
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การประเมินเป็น 5 ระดับ ตามวิธีของลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scales) โดยมีหลักเกณฑ์การให้
คะแนน ดังนี้  

ระดับคะแนน    ระดับควำมคิดเห็น 
5 คะแนน    เห็นด้วยมากที่สุด 
4 คะแนน   เห็นด้วยมาก 
3 คะแนน   เห็นด้วยปานกลาง 
2 คะแนน   เห็นด้วยน้อย 
1 คะแนน   เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 จากสูตร ความกว้างของอันตรภาคชั้น 
  = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) / จ านวนชั้น 
  = (5 -1) / 5 
  = 0.80 
 จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ได้ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย   ระดับควำมส ำคัญ 

4.21 – 5.00    มีความไว้วางใจอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20    มีความไว้วางใจอยู่ในระดับมาก 
2.61 – 3.40    มีความไว้วางใจอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60    มีความไว้วางใจอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.80    มีความไว้วางใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 ส่วนที่ 5 ข้อมูลความผูกพันในองค์กรของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร ซึ่งมีลักษณะแบบสอบถาม
เป็นมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) โดยปรับปรุงข้อค าถามมาจากงานวิจัยของ ณัฐกฤตา นันตา 
(2565) และ ชนิกานต์ กระแก้ว (2560) ซึ่งมีเกณฑ์ในการก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดับ 
ตามวิธีของลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scales) โดยมีหลักเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้  

ระดับคะแนน    ระดับควำมคิดเห็น 
5 คะแนน    เห็นด้วยมากที่สุด 
4 คะแนน   เห็นด้วยมาก 
3 คะแนน   เห็นด้วยปานกลาง 
2 คะแนน   เห็นด้วยน้อย 
1 คะแนน   เห็นด้วยน้อยที่สุด 

 จากสูตร ความกว้างของอันตรภาคชั้น 
  = (คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด) / จ านวนชั้น 
  = (5 -1) / 5 
  = 0.80 
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 จากหลักเกณฑ์ดังกล่าวแปลความหมายของค่าเฉลี่ย ได้ดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ย   ระดับควำมส ำคัญ 

4.21 – 5.00    มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุด 
3.41 – 4.20    มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับมาก 
2.61 – 3.40    มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
1.81 – 2.60    มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
1.00 – 1.80    มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 

 
3.4 กำรสร้ำงเคร่ืองมือ 

 ผู้วิจัยใช้แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลผ่านระบบ
ออนไลน์โดยมีรายละเอียดของขั้นตอนในการสร้างเครื่องมือดังนี้ 

 3.4.1 ศึกษาค้นคว้าจากเอกสารต าราและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องโดยรวบรวมข้อมูลที่เก่ียวข้องกับ
การตัดสินใจเลือกใช้มาก าหนดเป็นกรอบในการสร้างแบบสอบถาม 

 3.4.2 สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับค าถามคัดกรอง ได้แก่ ท่านท างานในองค์กรธุรกิจการ
สื่อสาร ซึ่งรับเหมาช่วงงานจากบริษัทเอกชน หรือ รับงานตรงจากบริษัท ใช่หรือไม่ และบริษัทที่ท างาน 
มีพนักงานไม่เกิน 20 คน ใช่หรือไม่ ข้อมูลลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ 
เพศ อายุ อายุการท างาน ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน เป็นแบบสอบถามรายการ (Check-List) 
ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสารในองค์กร ปรับปรุงข้อค าถามมาจาก
งานวิจัยของ อัครพนธ์ สายจีน (2562); และ อภิศักดิ์ อาจนันท์ (2557) ความไว้วางใจ ปรับปรุงข้อค าถาม 
มาจากงานวิจัยของ วิมลวรรณ เจียงวิลาวัณย์ (2564) กนก ขวัญเรือน (2564) และ จิรสุดา สุขส าอาง 
(2561) ความผูกพันในองค์กรของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร ปรับปรุงข้อค าถามมาจากงานวิจัยของ 
ณัฐกฤตา นันตา (2565) และ ชนิกานต์ กระแก้ว (2560) ซึ่งมีลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า (Rating Scale) ซึ่งมีเกณฑ์ในการก าหนดค่าน้ าหนักของการประเมินเป็น 5 ระดับ ตามวิธีของ           
ลิเคิร์ท (Five-Point Likert Scales) 

 3.4.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องเที่ยงตรง  
เชิงเนื้อหาภาษาท่ีใช้และปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามค าแนะน าให้ถูกต้องก่อนน าไปใช้ 

 3.4.4 น าแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วน าเสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญด้านเนื้อหา 
ด้านวัดและประเมินผลเพ่ือตรวจสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหาพร้อมทั้งพิจารณาความถูกต้องชัดเจน
ของภาษาที่ใช้จ านวน 3 ท่าน 

 3.4.5 วิเคราะห์คุณภาพของเครื่องมือโดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง IOC (Index of Item 
Objective Congruence) โดยผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความเชี่ยวชาญทั้งสามท่านได้ตรวจสอบความเที่ยงตรง
ของค าถามและสามารถสรุปค่าดัชนีความสอดคล้องของค าถามทุกข้อมากกว่า  0.5 ขึ้นไปจึงถือว่า 
มีความเท่ียงตรงเชิงเนื้อหา 

 3.4.6 น าแบบสอบถามที่ได้ท าการปรับปรุงแก้ไขเรียบร้อยแล้วไปทดสอบใช้ (Tryout) กับ 
ผู้ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ใช้
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วิธีการวิเคราะห์สัมประสิทธิ์แอลฟาตามวิธีของครอนบาค (Cronbach, 1990) โดยทุกตัวแปรต้องมีค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จะถือว่าแบบสอบถามมึความเชื่อมั่นและยอมรับได้ (Hair et al., 
2010) 

 
3.5 กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขั้นตอนดังนี้ 
 3.5.1 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการวิจัยค้นคว้าจากข้อมูลที่มีผู้ เก็บ
รวบรวมไว้ ดังนี้ 1) สื่อสิ่งพิมพ์ วารสารต่าง ๆ 2) หนังสือทางวิชาการบทความวิทยานิพนธ์และรายงาน
วิจัยที่เกี่ยวข้อง และ 3) ข้อมูลทางอินเตอร์เน็ต 
 3.5.2 แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ซึ่งได้จากการใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างอย่างจ านวน 400 คน โดยเป็นพนักงานประจ าระดับปฏิบัติการ
ในธุรกิจการสื่อสาร ซึ่งรับเหมาช่วงงานจากบริษัทเอกชนที่ประมูลงานได้ หรือรับงานตรงจากบริษัท 
ผู้ว่าจ้างที่ต้องการงานติดตั้งระบบสายสัญญาณ Lan, Fiber Optic ตามตกลงจากบริษัทผู้ว่าจ้าง 

  3.5.2.1 ผู้วิจัยน าแบบสอบถามไปด าเนินการสอบถามกับกลุ่มเป้าหมาย 
  3.5.2.2 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามและจัดหมวดหมู่ของ

ข้อมูลในแบบสอบถามเพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์ทางสถิติ 
  3.5.2.3 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการลงรหัสเพ่ือน าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติต่อไป 
 

3.6 กำรวิเครำะห์ข้อมูลและกำรทดสอบสมมติฐำน 

 จากการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาวิเคราะห์โดยส่วนใหญ่ใช้สถิติเป็นเครื่องมือใน
การวิเคราะห์ข้อมูล สถิติในการทดสอบสมมติฐาน (Hypothesis Testing) โดยแบ่งเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 3.6.1 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงพรรณนำ (Descriptive Statistics) 
 3.6.1.1 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ อายุการท างาน 

ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน โดยน าเสนอในรูปแบบ ตารางแจกแจงความถี่ (Frequency)  
ค่าร้อยละ (Percentage)  

 3.6.1.2 วิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับระดับความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มี
ต่อรูปแบบการสื่อสารในองค์กร ความไว้วางใจ และความผูกพันในองค์กรของพนักงานในธุรกิจการ
สื่อสาร โดยน าเสนอในรูปแบบค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 3.6.2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเชิงอนุมำน (Inferential Statistics) 
 การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงอนุมาน คือ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลกลุ่มตัวอย่าง 

ที่เป็นตัวแทนของกลุ่มประชากรซึ่งสามารถน าผลการวิเคราะห์นั้นไปสรุปอ้างถึงประชาการได้โดยใช้
ทฤษฎีความน่าจะเป็น สถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย การประมาณค่าและการทดสอบสมมติฐาน โดยใช้
เครื่องมือทางสถิติ ดังนี้ 

 สมมติฐำนที่ 1 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพัน
ในองค์กรที่แตกต่างกัน โดยใช้สถิติ Independent Samples t-test โดยท าการวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยของ
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ประชากร 2 กลุ่มซึ่งกลุ่มที่เป็นอิสระต่อกันโดยจ าแนกตามเพศ ระดับการศึกษา และการวิเคราะห์ 
ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) เพ่ือทดสอบเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยของประชากรที่
มากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป โดยจ าแนกตามอายุ อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือน หากพบความแตกต่าง
จะท าการเปรียบเทียบเชิงซ้อน (Multiple Comparison) ทดสอบรายคู่ โดยใช้การค านวณวิธีแบบ LSD 
(Least Significant Difference)  

สมมติฐำนที่ 2 รูปแบบการสื่อสารมผีลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน  
สมมติฐำนที่ 3 ความไว้วางใจมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
จะใช้การวิเคราะห์แบบถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear Regression Analysis) 

เพ่ือวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระและตัวแปรตาม ซึ่งต้องมีข้อก าหนด ดังต่อไปนี้  
1. ตัวแปรอิสระ (X) และตัวแปรตาม (Y) จะต้องเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ (Quantitative 

Variable) หรือเป็นตัวแปรต่อเนื่อง (Continuous Variable) หรือมีระดับในการวัดเป็น Interval Scale 
จะต้องท าการแปลงข้อมูลเป็นตัวแปรหุ่น (Dummy Variable) คือ ให้มีค่าเป็น 0 กับ 1 ก่อน  
จึงน าไปวิเคราะห์ โดยตัวแปรนี้ไม่ควรมีหลายตัว เพราะอาจจะท าให้เกิดความคลาดเคลื่อนมากยิ่งขึ้น 

2. ตัวแปรอิสระ (X) แต่ละตัวมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับตัวแปรตาม (Y) 
3. ตัวแปรอิสระ (X) ไม่ควรมีความสัมพันธ์กันเอง หรือต้องเป็นอิสระต่อกัน เนื่องจาก 

การวิเคราะห์ถดถอยแบบพหุคูณ จะท าให้เกิด Multicollinearity หรือตัวแปรอิสระ (X) มีความสัมพันธ์
กันมากเกินไป ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ หรือค่าสัมประสิทธิ์การตัดสินใจ (R2)  
มีค่าสูงเกินความเป็นจริง 

4. การแจกแจงตัวแปรตาม (Y) เป็นแบบโค้งปกติ (Normal Distribution) ทุกค่าของตัวแปร
อิสระ (X)  

5. ค่าความแปรปรวนของตัวแปรตามจะเท่ากันกับทุกค่าของตัวแปรอิสระ (X)  
6. จากการพยากรณ์ค่าความคลาดเคลื่อนของความแปรปรวน (Residual) ที่จุดทุกจุดบน 

เส้นถดถอยมีค่าเท่ากัน 
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ (X) ไม่ควรเกิน 0.8 เพ่ือป้องกันไม่ให้เกิด

ปัญหา Multicollinearity นอกจากท าการทดสอบค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ตามข้างต้นแล้ว ยังสามารถ
ทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระได้อีกหนึ่งวิธีว่าเกิดปัญหา Multicollinearity หรือไม่ โดย
สามารถดูได้จากค่าของ VIF และค่าของ Tolerance จากข้ันตอนของการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณได้ 
ซึ่งค่าของ VIF ต้องมีค่าน้อยกว่า 10 และค่าของ Tolerance ต้องมีค่ามากกว่า 0.200 จึงจะถือได้ว่า 
ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันอย่างรุนแรง (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2555) 
  
  



40 

บทท่ี 4 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการสื่อสารและความไว้วางใจที่มีผลต่อ 
ความผูกพันของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร ซึ่งในการวิเคราะห์ข้อมูลและการแปลผลความหมายของ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลผู้วิจัยได้ก าหนดสัญลักษณ์ต่าง ๆ และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
ดังต่อไปนี้ 
 n   แทน จ านวนผู้ตอบแบบสอบถาม 
 𝑋̅    แทน ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 
 S.D.   แทน ความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 df   แทน ชั้นของความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 MS   แทน ค่าเฉลี่ยผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean of Squares) 
 SS   แทน ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 Sig                แทน ค่าระดับนัยส าคัญของสถิติทดสอบ (Significance) 
 t-Ratio  แทน ค่าท่ีใช้พิจารณา t – Distribution 
 R   แทน ค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์พหุคูณ 
 R Square : R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ 
 Adjusted R2  แทน ค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์เม่ือปรับแล้ว 
 SEb   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของค่าน้ าหนักความส าคัญ 

ของตัวแปรพยากรณ์ 
  SEest   แทน ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการพยากรณ์ 
  a   แทน ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ 
  b   แทน ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปของ 

คะแนนดิบ (Score Weight) 
  β   แทน ค่าน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรพยากรณ์ในรูปของ 

คะแนนมาตรฐาน (Beta Weight) 
  *             แทน ความมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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4.1 กำรเสนอผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยท าการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลโดยแบ่งการน าเสนอออกเป็น  5 ส่วน ตามล าดับ 
ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลลักษณะด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

 ส่วนที่ 2 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสาร
ในองค์กร 

 ส่วนที่ 3 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจ 
 ส่วนที่ 4 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยความผูกพันในองค์กรของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร 
 ส่วนที่ 5 การวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานลักษณะด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์
ของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน 
 ส่วนที่ 6 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานรูปแบบการสื่อสารมีผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนักงาน 
 ส่วนที่ 7 การวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือทดสอบสมมติฐานความไว้วางใจมีผลต่อความผูกพันในองค์กร
ของพนักงาน 
 ส่วนที่ 8 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 
 
4.2 ผลกำรทดสอบค่ำควำมเที่ยงตรงและค่ำควำมเชื่อมั่นของแบบสอบถำม 
 4.2.1 ผลกำรทดสอบค่ำควำมเที่ยงตรงของแบบสอบถำมที่ใช้ในงำนวิจัย 
 แบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ได้ท าการทดสอบค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม              
โดยการก าหนดให้น าแบบสอบถามไปให้ผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 3 ท่านพิจารณา ซึ่งมีรายนามดังต่อไปนี้ 
(ภาคผนวก ข หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบแบบถาม) 
 1. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. บุญฑริกา วงษ์วานิช คณะบริหารธรุกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลธัญบุรี 
 2. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ณชญาภัส เคาท์เทน คณะบริหารธรุกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
ราชมงคลธัญบุรี 
 3. อาจารย์ ดร.ณัฐปภัสษ์ จุ้ยเจริญ คณะบริหารธรุกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล
ธัญบุรี 
 โดยผลของการหาความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม ได้ค่าความเที่ยงตรงของข้อค าถามทุกข้อ
อยู่ระหว่าง 0.67 -1.0 ซึ่งถือว่าเป็นค่าคะแนนที่อยู่ในเกณฑ์และมีความสอดคล้องเหมาะสม  (ดังแสดง
รายละเอียดในภาคผนวก ค ค่าเท่ียงตรงของแบบสอบถาม)  
 4.2.2 ผลกำรทดสอบค่ำควำมเชื่อม่ันของแบบสอบถำม 
 ในการทดสอบค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบใช้แบบสอบถามโดย
การใช้กับผู้ที่มีลักษณะใกล้เคียงกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ตัวอย่าง แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่นของ
แบบสอบถาม โดยหาค่าประสิทธิ์สัมพันธ์แอลฟา (Cronbach Alpha Coefficient) โดยค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟามีค่ามากกว่า 0.7 ขึ้นไป ตามตารางแสดงค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามด้านล่างนี้ 



42 

ตำรำงท่ี 4.1 ตารางแสดงค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
หัวข้อเรื่อง ค่ำควำมเชื่อม่ันของแบบสอบถำม 

(Cronbach’s α) 
ปัจจัยรูปแบบกำรสื่อสำร  
1. การสื่อสารจากบนลงล่าง 0.945 
2. การสื่อสารจากล่างขึ้นบน 0.925 
3. การสื่อสารในแนวนอน 0.893 
4. การสื่อสารแนวทแยง 0.895 
ปัจจัยควำมไว้วำงใจ  
1. ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 0.973 
2. ความไว้วางใจในระบบ 0.904 
ปัจจัยควำมผูกพันในองค์กร 0.989 

 
4.3 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 
ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยด้ำนลักษณะทำงประชำกรศำสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 การวิเคราะห์ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ ประกอบด้วย  เพศ อายุ อายุ 
การท างาน ระดับการศึกษา รายได้เฉลี่ยต่อเดือน ซึ่งวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้ค่าสถิติความถี่ ร้อยละ 
แสดงผลการวิเคราะห์ได้ดังตารางท่ี 4.2 – ตารางที่ 4.6 
 
ตำรำงท่ี 4.2 ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้านเพศ     

เพศ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ชาย 199 49.75 
หญิง 201 50.25 
รวม 400 100.00 

จากตารางที่ 4.2 ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้านเพศ พบว่า  
กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากกว่าเพศชาย มีจ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 50.25 ส่วนเพศชาย จ านวน 
199 คน คิดเป็นร้อยละ 49.75 

 
ตำรำงท่ี 4.3 ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้านอายุ 

อำยุ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
20- 25 ปี 164 41.00 
26-35 ปี 43 10.75 
36-45 ปี 97 24.25 
46-55 ปี 96 24.00 

รวม 400 100.00 



43 

 จากตารางที่ 4.3 ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้านอายุ พบว่า 
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุ 20- 25 ปี จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 รองลงมามีอายุ 36-45 ปี
จ านวน 97 คน คิดเป็นร้อยละ 24.25 อายุ 46-55 ปี จ านวน 96 คน คิดเป็นร้อยละ 24.00 และอายุ  
26-35 ปี จ านวน 43 คน คิดเป็นร้อยละ 10.75 ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.4 ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้านอายุการท างาน 

อำยุกำรท ำงำน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่า 1 ปี 58 14.50 
1-3 ปี 141 35.25 
มากกว่า 3 ปี-5 ปี 47 11.75 
มากกว่า 5 ปี 154 38.50 

รวม 400 100.00 
 จากตารางที่ 4.4 ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้านอายุการท างาน 
พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีอายุการท างานในองค์กรปัจจุบันมากกว่า 5 ปี จ านวน 154 คน คิดเป็น
ร้อยละ 38.50 รองลงมีอายุการท างาน 1-3 ปี จ านวน 141 คน คิดเป็นร้อยละ 35.25 อายุการท างาน 
ต่ ากว่า 1 ปี จ านวน 58 คน คิดเป็นร้อยละ 14.50 และอายุการท างานมากกว่า 3 ปี-5 ปี จ านวน 47 คน 
คิดเป็นร้อยละ 11.75 ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.5 ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้านระดับการศึกษา 

ระดับกำรศึกษำ จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
มัธยมปลาย/ ปวช. 106 26.50 
สูงกว่ามัธยมปลาย/ ปวส. 294 73.50 

รวม 400 100.00 
 จากตารางที่ 4.5 ข้อมูลลักษณะด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้านระดับ
การศึกษา พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับสูงกว่ามัธยมปลาย/ ปวส. จ านวน 294 คน  
คิดเป็นร้อยละ 73.50 รองลงมามีการศึกษาระดับมัธยมปลาย/ ปวช. จ านวน 106 คน คิดเป็นร้อยละ 26.50 
 
ตำรำงท่ี 4.6 ข้อมูลด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

รำยได้เฉลี่ยต่อเดือน จ ำนวน (คน) ร้อยละ 
ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 106 26.50 
ตั้งแต ่15,001 – 20,000 บาท 130 32.50 
มากกว่า 20,001 บาท 164 41.00 

รวม 400 100.00 
 จากตารางที่ 4.6 ข้อมูลลักษณะด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ของกลุ่มตัวอย่างด้านรายได้
เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 20,001 บาท จ านวน 164 คน 
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คิดเป็นร้อยละ 41.00 รองลงมามีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนตั้งแต่ 15,001 – 20,000 บาท จ านวน 130 คน 
คิดเป็นร้อยละ 32.50 และรายได้เฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท จ านวน 106 คน                 
คิดเป็นร้อยละ 26.50 ตามล าดับ 
 ส่วนที่ 2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นของพนักงำนในธุรกิจกำรสื่อสำรที่มีต่อรูปแบบ
กำรสื่อสำรในองค์กร 
 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสารใน
องค์กร ประกอบด้วย 1) การสื่อสารจากบนลงล่าง 2) การสื่อสารจากล่างขึ้นบน 3) การสื่อสารในแนวนอน 
และ 4) การสื่อสารแนวทแยง โดยใช้การหาค่าเฉลี่ย (x̅) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ก าหนด
คะแนนค่าเฉลี่ย และแปลความหมาย ดังนี้ 
 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ตำรำงท่ี 4.7 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสารในองค์กร 

รูปแบบกำรสื่อสำรในองค์กร x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 
1. การสื่อสารจากบนลงล่าง 4.62 0.50 มากที่สุด 2 
2. การสื่อสารจากล่างขึ้นบน 4.43 0.45 มากที่สุด 4 
3. การสื่อสารในแนวนอน 4.67 0.43 มากที่สุด 1 
4. การสื่อสารแนวทแยง 4.60 0.52 มากที่สุด 3 

รวม 4.58 0.40 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื ่อสารที่มีต่อรูปแบบ 
การสื่อสารในองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (x̅ = 4.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  
มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยด้านการสื่อสารในแนวนอน 
มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.67) รองลงมาด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง (x̅ = 4.62) ด้านการสื่อสาร 
แนวทแยง (x̅ = 4.60) และด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน (x̅ = 4.43) ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.8 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสารในองค์กร        
                ด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง 

รูปแบบกำรสื่อสำรในองค์กร 
ด้ำนกำรสื่อสำรจำกบนลงล่ำง 

x̅ S.D. ระดับ
ควำมส ำคัญ 

อันดับ 

1. ผู้บังคับบัญชาได้แจ้งค าสั่งผ่านคู่มือการท างาน และ
แบบแสดงลักษณะวิธีการท างานก่อนท างานให้
พนักงานทราบเสมอ 

4.58 0.64 มากที่สุด 4 
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ตำรำงท่ี 4.8 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสารในองค์กร        
                ด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง (ต่อ) 

รูปแบบกำรสื่อสำรในองค์กร 
ด้ำนกำรสื่อสำรจำกบนลงล่ำง 

x̅ S.D. ระดับ
ควำมส ำคัญ 

อันดับ 

2. ผู้บังคับบัญชาได้แจ้งพนักงานถึงข้อบังคับ หรือ
กฎเกณฑ์ท้ังในเวลางาน และนอกเวลางานก่อนเริ่ม
ท างาน 

4.63 0.58 มากที่สุด 2 

3. ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการท างานให้พนักงานทราบว่า
เป็นอย่างไร เพ่ือให้ทราบข้อดี และข้อเสียของตนเอง 

4.59 0.59 มากที่สุด 3 

4. ผู้บังคับบัญชาได้ชี้แจงให้พนักงานทราบถึงภารกิจ 
วัตถุประสงค์ขององค์กร เพ่ือให้รู้สึกมีส่วนร่วมใน
องค์กร 

4.67 0.60 มากที่สุด 1 

รวม 4.62 0.50 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื ่อสารที่มีต่อรูปแบบ 
การสื่อสารในองค์กรด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (x̅ = 4.62) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ผู้บังคับบัญชาได้ชี้แจงให้พนักงานทราบถึงภารกิจ วัตถุประสงค์ขององค์กร เพ่ือให้
รู้สึกมีส่วนร่วมในองค์กร (x̅ = 4.67) รองลงมาผู้บังคับบัญชาได้แจ้งพนักงานถึงข้อบังคับ หรือกฎเกณฑ์
ทั้งในเวลางาน และนอกเวลางานก่อนเริ่มท างาน  (x̅ = 4.63) ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการท างานให้
พนักงานทราบว่าเป็นอย่างไร เพ่ือให้ทราบข้อดี และข้อเสียของตนเอง (x̅ = 4.59) และผู้บังคับบัญชาได้
แจ้งค าสั่งผ่านคู่มือการท างาน และแบบแสดงลักษณะวิธีการท างานก่อนท างานให้พนักงานทราบเสมอ 
(x̅ = 4.58) ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.9 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสารในองค์กร 
                 ด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน 

รูปแบบกำรสื่อสำรในองค์กร 
ด้ำนกำรสื่อสำรจำกล่ำงข้ึนบน 

x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 

1. พนักงานสามารถแจ้งผู้บังคับบัญชา
เพ่ือบอกถึงความก้าวหน้าของงาน หรือ
ปัญหาที่เกิดขึ้นให้ผู้บังคับบัญชาทราบได้ 

4.49 0.58 มากที่สุด 2 

2. พนักงานสามารถแจ้งผู้บังคับบัญชาถึง
ปัญหาที่พนักงานไม่สามารถหาทางออก
ได้และต้องการความช่วยเหลือจาก
ผู้บังคับบัญชา 

4.42 0.61 มากที่สุด 3 
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ตำรำงท่ี 4.9 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสารในองค์กร 
                 ด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน (ต่อ) 

รูปแบบกำรสื่อสำรในองค์กร 
ด้ำนกำรสื่อสำรจำกล่ำงข้ึนบน 

x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 

3. พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับงานให้ผู้บังคับบัญชาได้รับทราบ 

4.22 0.64 มากที่สุด 4 

4. พนักงานสามารถเปิดเผยความรู้สึก
เกี่ยวกับเรื่องงาน หรือเพ่ือนร่วมงานให้
หัวหน้าได้รับรู้ 

4.60 0.60 มากที่สุด 1 

รวม 4.43 0.45 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื ่อสารที่มีต่อรูปแบบ 
การสื่อสารในองค์กรด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  (x̅ = 4.43) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ พนักงานสามารถเปิดเผยความรู้สึกเกี่ยวกับเรื่องงาน หรือเพ่ือนร่วมงานให้หัวหน้า
ได้รับรู้ (x̅ = 4.60) รองลงมาพนักงานสามารถแจ้งผู้บังคับบัญชาเพ่ือบอกถึงความก้าวหน้าของงาน หรือ
ปัญหาที่เกิดขึ้นให้ผู้บังคับบัญชาทราบได้ (x̅ = 4.49) พนักงานสามารถแจ้งผู้บังคับบัญชาถึงปัญหา 
ที่พนักงานไม่สามารถหาทางออกได้ และต้องการความช่วยเหลือจากผู้บังคับบัญชา  (x̅ = 4.42) และ
พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับงานให้ผู้บังคับบัญชาได้รับทราบ (x̅ = 4.22) ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.10 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสารในองค์กร  
                  ด้านการสื่อสารในแนวนอน 

รูปแบบกำรสื่อสำรในองค์กร 
ด้ำนกำรสื่อสำรในแนวนอน 

x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 

1. ท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กับเพ่ือนร่วมงานได้ 

4.68 0.64 มากที่สุด 2 

2. ท่านสามารถแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับงานให้เพ่ือนร่วมงานได้รับฟัง 

4.64 0.56 มากที่สุด 4 

3. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการ
ประสานงานกันและร่วมมือในการแก้ไข
ปัญหา 

4.66 0.53 มากที่สุด 3 

4. ท่านรับฟังปัญหา หรือค าแนะน าจาก
เพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

4.70 0.49 มากที่สุด 1 

รวม 4.67 0.43 มำกที่สุด  
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 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบ 
การสื ่อสารในองค์กรด้านการสื่อสารในแนวนอน โดยรวมอยู ่ในระดับมากที่สุด  (x̅ = 4.67) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านรับฟังปัญหา หรือค าแนะน าจากเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี  (x̅ = 4.70) 
รองลงมาท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานได้ (x̅ = 4.68) ท่านและเพ่ือนร่วมงาน 
มีการประสานงานกันและร่วมมือในการแก้ไขปัญหา (x̅ = 4.66) และท่านสามารถแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับงานให้เพ่ือนร่วมงานได้รับฟัง (x̅ = 4.64) ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.11 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบการสื่อสารในองค์กร  
                  ด้านการสื่อสารแนวทแยง 

รูปแบบกำรสื่อสำรในองค์กร 
ด้ำนกำรสื่อสำรแนวทแยง 

x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 

1. ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา
ของแผนกอ่ืน ๆ 

4.54 0.72 มากที่สุด 3 

2. ท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
ผู้บังคับบัญชาของแผนกอ่ืน ๆ 

4.63 0.62 มากที่สุด 2 

3. ท่านติดต่อประสานงานกับผู้บังคับบัญชา
ของแผนกอ่ืน ๆ เพ่ือลดขั้นตอนในการ
สื่อสาร 

4.54 0.64 มากที่สุด 3 

4. ท่านประสานงานกับแผนกอ่ืน ๆ ได้ 
อย่างรวดเร็ว 

4.70 0.57 มากที่สุด 1 

รวม 4.60 0.52 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบ 
การสื ่อสารในองค์กรด้านการสื่อสารแนวทแยง โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด  (x̅ = 4.60) เมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีประสิทธิภาพในการสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านประสานงานกับแผนกอ่ืน ๆ ได้อย่างรวดเร็ว (x̅ = 4.70) รองลงมาท่านสามารถ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชาของแผนกอ่ืน ๆ (x̅ = 4.63) และท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาของแผนกอ่ืน ๆ (x̅ = 4.54) กับท่านติดต่อประสานงานกับผู้บังคับบัญชาของแผนกอ่ืน ๆ 
เพ่ือลดขั้นตอนในการสื่อสาร (x̅ = 4.54) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ตามล าดับ 
 ส่วนที่ 3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นของพนักงำนในธุรกิจกำรสื่อสำรที่มีต่อควำม
ไว้วำงใจ 
 การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจ ประกอบด้วย 
1) ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และ 2) ความไว้วางใจในระบบ โดยใช้การหาค่าเฉลี่ย (𝑋̅) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) ก าหนดคะแนนค่าเฉลี่ย และแปลความหมาย ดังนี้ 
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 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  มีความไว้วางใจอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  มีความไว้วางใจอยู่ในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  มีความไว้วางใจอยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  มีความไว้วางใจอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  มีความไว้วางใจอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ตำรำงท่ี 4.12 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจ 

ควำมไว้วำงใจ x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 
1. ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 4.59 0.46 มากที่สุด 2 
2. ความไว้วางใจในระบบ 4.65 0.46 มากที่สุด 1 

รวม 4.62 0.44 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจ 
โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความไว้วางใจอยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกด้าน โดยด้านความไว้วางใจในระบบมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.65) รองลงมาด้านความไว้วางใจ 
ในผู้บังคับบัญชา (x̅ = 4.59)  
 
ตำรำงท่ี 4.13 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา 

ควำมไว้วำงใจในผู้บังคับบัญชำ x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 
1. ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชา มีความ
ห่วงใยเก่ียวกับความปลอดภัยในการท างาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.42 0.63 มากที่สุด 5 

2. ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถ
ประเมินผลการท างานอย่างยุติธรรม 

4.61 0.59 มากที่สุด 3 

3. ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถใช้
ความรู้สอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

4.49 0.62 มากที่สุด 4 

4. ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถ
เชื่อถือได้ทั้งค าพูดและการกระท า 

4.76 0.52 มากที่สุด 1 

5. ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถให้
การสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นต่อ 
การท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

4.68 0.57 มากที่สุด 2 

รวม 4.59 0.46 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.59) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความไว้วางใจ 
อยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถเชื่อถือได้
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ทั้งค าพูดและการกระท า (x̅ = 4.76) รองลงมาท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถให้การสนับสนุน
ทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา (x̅ = 4.68) ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถ
ประเมินผลการท างานอย่างยุติธรรม (x̅ = 4.61) ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถใช้ความรู้สอน
งานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ (x̅ = 4.49) และท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชา มีความห่วงใยเกี่ยวกับ 
ความปลอดภัยในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา (x̅ = 4.42) ตามล าดับ 
  
ตำรำงท่ี 4.14 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจในระบบ 

ควำมไว้วำงใจในระบบ x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 
1. ท่านยอมรับในวิสัยทัศน์ พันธกิจ
ขององค์กร 

4.77 0.50 มากที่สุด 1 

2. ท่านไว้วางใจในระบบการ
มอบหมายที่ตรงตามความสามารถ
ของพนักงาน 

4.56 0.64 มากที่สุด 4 

3. ท่านไว้วางใจในระบบการ
ประเมินผลการปฎิบัติงาน 

4.69 0.56 มากที่สุด 2 

4. ท่านไว้วางใจในระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนพนักงาน เช่น จ่ายแบบ
รายวัน จ่ายแบบรายเดือน เป็นต้น 

4.56 0.61 มากที่สุด 4 

5. ท่านไว้วางใจในสมรรถนะของ
องค์กรว่าสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้ง
ไว้ได้ 

4.65 0.56 มากที่สุด 3 

รวม 4.65 0.46 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจใน
ระบบ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความไว้วางใจอยู่ใน
ระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านยอมรับในวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร (x̅ = 4.77) 
รองลงมาท่านไว้วางใจในระบบการประเมินผลการปฎิบัติงาน (x̅ = 4.69) ท่านไว้วางใจในสมรรถนะของ
องค์กรว่าสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ (x̅ = 4.65) และท่านไว้วางใจในระบบการมอบหมายที่ตรง
ตามความสามารถของพนักงาน (x̅ = 4.56) กับท่านไว้วางใจในระบบการจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน เช่น 
จ่ายแบบรายวัน จ่ายแบบรายเดือน เป็นต้น (x̅ = 4.56) ซึ่งมีค่าเฉลี่ยเท่ากัน ตามล าดับ 
 ส่วนที่ 4 กำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยควำมผูกพันในองค์กรของพนักงำนในธุรกิจกำรสื่อสำร 
 การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยความผูกพันในองค์กรของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร ประกอบด้วย 
1) ด้านความรู้สึก 2) ด้านความต่อเนื่อง และ 3) ด้านบรรทัดฐานทางสังคม โดยใช้การหาค่าเฉลี่ย (x̅) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ก าหนดคะแนนค่าเฉลี่ย และแปลความหมาย ดังนี้ 
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 คะแนนเฉลี่ย 4.21 – 5.00  มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุด 
 คะแนนเฉลี่ย 3.41 – 4.20  มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับมาก 
 คะแนนเฉลี่ย 2.61 – 3.40  มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับปานกลาง 
 คะแนนเฉลี่ย 1.81 – 2.60  มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับน้อย 
 คะแนนเฉลี่ย 1.00 – 1.80  มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับน้อยที่สุด 
 
ตำรำงท่ี 4.15 ปัจจัยความผูกพันในองค์กรของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร 

ควำมผูกพันในองค์กร x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 
1. ด้านความรู้สึก 4.43 0.54 มากที่สุด 3 
2. ด้านความต่อเนื่อง 4.52 0.47 มากที่สุด 2 
3. ด้านบรรทัดฐานทางสังคม 4.62 0.50 มากที่สุด 1 

รวม 4.52 0.44 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า ความผูกพันในองค์กรของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร โดยรวมอยู่
ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับ 
มากที่สุดทุกด้าน โดยด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.62) รองลงมาด้านความต่อเนื่อง 
(x̅ = 4.52) และด้านความรู้สึก (x̅ = 4.43) ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.16 ปัจจัยความผูกพันในองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร  

ปัจจัยควำมผูกพันในองค์กร 
ด้ำนควำมรู้สึก 

x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 

1. ท่านรู้สึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีที่ได้เป็นบุคลากร
ในองค์กร 

4.52 0.62 มากที่สุด 1 

2. ท่านเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กรแห่งนี้เสมอ 4.42 0.64 มากที่สุด 2 
3. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อมีบุคคลภายนอก 
กล่าวชื่นชมองค์กรว่าให้สวัสดิการและ
ผลตอบแทนที่ดี 

4.35 0.69 มากที่สุด 3 

รวม 4.43 0.54 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า ความผูกพันในองค์กรด้านความรู้สึกของพนักงานในธุรกิจ 
การสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.43) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความผูกพันใน
องค์กรอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านรู้สึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีที่ได้เป็น
บุคลากรในองค์กร (x̅ = 4.52) รองลงมาท่านเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กรแห่งนี้เสมอ (x̅ = 4.42) และ
ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อมีบุคคลภายนอกกล่าวชื่นชมองค์กรว่าให้สวัสดิการและผลตอบแทนที่ดี 
 (x̅ = 4.35) ตามล าดับ 
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ตำรำงท่ี 4.17 ปัจจัยความผูกพันในองค์กรด้านความต่อเนื่องของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร 
ปัจจัยควำมผูกพันในองค์กร 

ด้ำนควำมต่อเนื่อง 
x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 

1. ท่านตั้งใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมาย 
ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีเสมอ 

4.67 0.53 มากที่สุด 1 

2. ท่านตั้งใจท างานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ
ถึงแม้ว่าจะมีอุปสรรค 

4.59 0.59 มากที่สุด 2 

3. ท่านเต็มใจท างานนอกเหนือจากหน้าที่ 
ที่ได้รับมอบหมาย 

4.44 0.65 มากที่สุด 3 

4. ท่านพร้อมที่จะน าความรู้ความสามารถมา
ใช้ในการท างานที่องค์กรอย่างเต็มที่ 

4.39 0.65 มากที่สุด 4 

รวม 4.52 0.47 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.17 พบว่า ความผูกพันในองค์กรด้านความต่อเนื่องของพนักงานในธุรกิจ 
การสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความผูกพันใน
องค์กรอยู่ในระดับมากที่สุดทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านตั้งใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้
ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีเสมอ (x̅ = 4.67) รองลงมาท่านตั้งใจท างานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จถึงแม้ว่าจะมี
อุปสรรค (x̅ = 4.59) ท่านเต็มใจท างานนอกเหนือจากหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย  (x̅ = 4.44) และ              
ท่านพร้อมที่จะน าความรู้ความสามารถมาใช้ในการท างานที่องค์กรอย่างเต็มที่ (x̅ = 4.39) ตามล าดับ 
 
ตำรำงท่ี 4.18 ปัจจัยความผูกพันในองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร 

ปัจจัยควำมผูกพันในองค์กร 
ด้ำนบรรทัดฐำนทำงสังคม x̅ S.D. ระดับควำมส ำคัญ อันดับ 

1. ท่านกล้าที่จะบอกใคร ๆ ว่าองค์กรแห่งนี้ 
เป็นสถานที่น่าท างานเป็นอย่างยิ่ง 

4.46 0.67 มากที่สุด 3 

2. ถึงแม้จะมีทางเลือกที่ดีกว่า ท่านก็ไม่ลาออก
จากองค์กร 

4.69 0.70 มากที่สุด 2 

3. ท่านพร้อมที่จะปกป้องชื่อเสียงและศักดิ์ศรี
ขององค์กร 

4.71 0.54 มากที่สุด 1 

รวม 4.62 0.50 มำกที่สุด  
 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ความผูกพันในองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคมของพนักงาน 
ในธุรกิจการสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.62) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า มีความผูกพัน
ในองค์กรอยู่ในระดับมากท่ีสุดทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ท่านพร้อมที่จะปกป้องชื่อเสียงและ
ศักดิ์ศรีขององค์กร (x̅ = 4.71) รองลงมาถึงแม้จะมีทางเลือกที่ดีกว่า ท่านก็ไม่ลาออกจากองค์กร               
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(x̅ = 4.69) และท่านกล้าที่จะบอกใคร ๆ ว่าองค์กรแห่งนี้เป็นสถานที่น่าท างานเป็นอย่างยิ่ง  (x̅ = 4.46) 
ตามล าดับ 
 ส่วนที่  5  กำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่ อทดสอบสมมติฐำนลักษณะด้ำนลักษณะทำง
ประชำกรศำสตร์ของพนักงำนที่แตกต่ำงกันส่งผลต่อควำมผูกพันในองค์กรที่แตกต่ำงกัน 
 สมมติฐำนที่ 1 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์กรที่แตกต่างกัน 

การวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานที่ 1 ใช้การใช้วิธีการทดสอบ t-test ส าหรับข้อมูลที่จ าแนก
เป็น 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) ส าหรับ
ข้อมูลที่จ าแนกมากกว่า 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน  
 สมมติฐำนที่ 1.1 ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความ
ผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน 
 H0: ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์กรไมแ่ตกต่างกัน 
 H1: ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์กรที่แตกต่างกัน 
 สถิติทดสอบใช้ t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร 2 กลุ่ม ที่เป็น
อิสระต่อกัน และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า 
ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.19 
 
ตำรำงท่ี 4.19 เปรียบเทียบระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศของพนักงานกับความผูกพัน 
                  ในองค์กร โดยใช้สถิติทดสอบหาความต่าง ค่าที (t-test) 

ควำมผูกพันในองค์กร t-test for Equality Mean 
เพศ 𝐱̅ S.D. t df Sig. 

ภาพรวม ชาย 4.50 0.464 -0.791 398 0.430 
 หญิง 4.54 0.415    

*มีนัยส าคัญท่ีระดับสถิติ 0.05 
จากตารางที่ 4.19 เปรียบเทียบระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านเพศของพนักงานกับ 

ความผูกพันในองค์กร โดยใช้สถิติทดสอบหาความต่าง ค่าที (t-test) พบว่า ความผูกพันในองค์กร 
โดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ 0.430 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1  
 สมมติฐำนที่ 1.2 ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านอายุของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความ
ผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน 
 สถิติทดสอบใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติ
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ที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.20 
 
ตำรำงท่ี 4.20 เปรียบเทียบระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านอายุของพนักงานกับความผูกพัน 
                    ในองค์กร โดยใช้สถิติทดสอบหาความต่างการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
                   (One - Way ANOVA) 

ควำมผูกพันในองค์กร แหล่งควำมแปรปรวน SS Df Ms F Sig. 
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.172 3 0.057 0.296 0.828 
 ภายในกลุ่ม 76.954 396 0.194   
 รวม 77.126 399    

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 จากตารางที่ 4.20 เปรียบเทียบระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านอายุของพนักงานกับความ
ผูกพันในองค์กร โดยใช้สถิติทดสอบหาความต่างการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way 
ANOVA) พบว่า ความผูกพันในองค์กรโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ 0.828              
ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 
 สมมติฐำนที่ 1.3 ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านอายุการท างานของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผล
ต่อความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน 
 สถิติทดสอบใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.21 
 
ตำรำงท่ี 4.21 เปรียบเทียบระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านอายุการท างานของพนักงานกับความผูกพัน 
                    ในองค์กร โดยใช้สถิติทดสอบหาความต่างการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว  
                    (One - Way ANOVA) 

ควำมผูกพันในองค์กร แหล่งควำมแปรปรวน SS Df Ms F Sig. 
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 1.429 3 0.476 2.492 0.060 
 ภายในกลุ่ม 75.698 396 0.191   
 รวม 77.126 399    

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 จากตารางที่ 4.21 เปรียบเทียบระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านอายุการท างานของ
พนักงานกับความผูกพันในองค์กร โดยใช้สถิติทดสอบหาความต่างการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One - Way ANOVA) พบว่า ความผูกพันในองค์กรโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ 
0.060 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธสมมติฐาน H1 
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 สมมติฐำนที่ 1.4 ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน 
 H0: ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรไมแ่ตกต่างกัน 
 H1: ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน 
 สถิติทดสอบใช้ t-test เพ่ือทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากร 2 กลุ่ม ที่เป็น
อิสระต่อกัน และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า 
ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.22 
 
ตำรำงท่ี 4.22 เปรียบเทียบระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษาของพนักงานกับความผูกพัน 
                  ในองค์กร โดยใช้สถิติทดสอบหาความต่าง ค่าที (t-test) 
ควำมผูกพันในองค์กร t-test for Equality Mean 

ระดับกำรศึกษำ 𝐱̅ S.D. t df Sig. 
ภาพรวม มัธยมปลาย/ ปวช. 4.42 0.523 -2.419 151.743 0.017* 
 สูงกว่ามัธยมปลาย/ ปวส. 4.56 0.401    

*มีนัยส าคัญท่ีระดับสถิติ 0.05 
จากตารางที่ 4.22 เปรียบเทียบระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษาของ

พนักงานกับความผูกพันในองค์กร โดยใช้สถิติทดสอบหาความต่าง ค่าที (t-test) พบว่า ความผูกพันใน
องค์กรโดยภาพรวมแตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. เท่ากับ 0.017 ซึ่งมีค่าน้อยกว่าระดับนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H1 ปฏิเสธสมมติฐาน H0 จากผลการวิเคราะห์ข้อมูลการ
เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ พบว่า กลุ่มท่ีมีการศึกษาระดับสูงกว่ามัธยมปลาย/ ปวส. (x̅ = 4.56) มีความ
ผูกพันในองค์กรมากกว่ากลุ่มท่ีมีการศึกษาระดับมัธยมปลาย/ ปวช. (x̅ = 4.42) 
 สมมติฐำนที่ 1.5 ลักษณะประชากรศาสตร์ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานที่แตกต่างกัน
ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน 
 สถิติทดสอบใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One - Way ANOVA) เพ่ือทดสอบความ
แตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของประชากรมากกว่า 2 กลุ่ม ที่เป็นอิสระต่อกัน และก าหนดนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ดังนั้น จะปฏิเสธสมมติฐานหลัก (H0) เมื่อพบว่า ค่า Sig. มีค่าน้อยกว่า 0.05 ผลการ
ทดสอบสมมติฐานดังตารางที่ 4.23 
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ตำรำงท่ี 4.23 เปรียบเทียบระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานกับ  
                   ความผูกพันในองค์กร โดยใช้สถิติทดสอบหาความต่างการวิเคราะห์ความแปรปรวน 
                    ทางเดียว (One - Way ANOVA) 

ควำมผูกพันในองค์กร แหล่งควำมแปรปรวน SS Df Ms F Sig. 
ภาพรวม ระหว่างกลุ่ม 0.030 2 0.015 0.078 0.925 
 ภายในกลุ่ม 77.096 397 0.194   
 รวม 77.126 399    

*มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 จากตารางที่ 4.23 เปรียบเทียบระหว่างลักษณะประชากรศาสตร์ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ
พนักงานกับความผูกพันในองค์กร โดยใช้สถิติทดสอบหาความต่างการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว 
(One - Way ANOVA) พบว่า ความผูกพันในองค์กรโดยภาพรวมไม่แตกต่างกัน เนื่องจากมีค่า Sig. 
เท่ากับ 0.925 ซึ่งมีค่ามากกว่าระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมติฐาน H0 ปฏิเสธ
สมมติฐาน H1 

 ส่วนที่ 6 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐำนรูปแบบกำรสื่อสำรมีผลต่อควำมผูกพันใน
องค์กรของพนักงำน 
 สมมติฐำนที่ 2 รูปแบบการสื่อสารมผีลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ด้วยสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 
ตำรำงท่ี 4.24 ผลการวิเคราะห์ Multiple Regression ของรูปแบบการสื่อสารมผีลต่อความผูกพัน 
                  ในองค์กรของพนักงาน 

ประสิทธิภำพ 
ในกำรสื่อสำร 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta 

Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 0.804 0.174  4.623 0.000   
การสื่อสารจาก 
บนลงล่าง (X1) 

0.311 0.045 0.355 6.849 0.000* 0.410 2.436 

การสื่อสารจาก 
ล่างขึ้นบน (X2) 

0.139 0.040 0.143 3.446 0.001* 0.638 1.567 

การสื่อสาร 
ในแนวนอน (X3) 

0.242 0.053 0.238 4.605 0.000* 0.412 2.426 

การสื่อสารแนว
ทแยง (X4) 

0.116 0.042 0.137 2.754 0.006* 0.446 2.242 

R= 0.751   R2= 0. 564   Adjusted R2= 0.560    SEEST= 0.292    F= 127.931    P= 0.000* 
Durbin Watson = 1.826 

a. Dependent Variable: ความผูกพันในองค์กร 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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 จากตารางที่ 4.24 พบว่า การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์
กันเองในระดับที่สูงมาก (ไม่เกิด Multicollinearity) ท าการตรวจสอบ Multicollinearity จะใช้ค่า 
Variance inflation factor (VIF) และค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบ ดังนี้ VIF ที่เหมาะสม
ไม่ควรเกิน 10 หากเกินกว่านี้แสดงว่า เกิด Multicollinearity จากผลการวิเคราะห์จะพบว่า ค่า VIF 
สูงสุดที่ได้มีค่า 2.436 ซึ่งไม่เกิน 10 และค่า Tolerance ที่มีค่าน้อยที่สุด 0.410 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.200 
เป็นไปตามเกณฑ์ของ กัลยา วานิชย์บัญชา (2555) แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูง
หรือไม่เกิด Multicollinearity 
 ดังนั้น ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของของรูปแบบการสื่อสารมีผลต่อความผูกพัน 
ในองค์กรของพนักงาน พบว่า การสื่อสารจากบนลงล่าง การสื่อสารจากล่างขึ้นบน การสื่อสาร 
ในแนวนอน และการสื่อสารแนวทแยง สามารถท านายความผูกพันในองค์กรของพนักงานได้ร้อยละ 56.4 
(R2 = 0.564) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 43.6 เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ 0.292 มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.751 ซึ่งสามารถ
เขียนสมการในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ความผูกพันในองค์กร= 0.804 + 0.311 X1 + 0.139 X2 + 0.242 X3 + 0.116 X4 
 และได้สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ความผูกพันในองค์กร= 0.355 X1 + 0.143 X2 + 0.238 X3 + 0.137 X4 
 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า รูปแบบการสื่อสาร ได้แก่ การสื่อสารจากบนลงล่าง  
การสื่อสารจากล่างขึ้นบน การสื่อสารในแนวนอน และการสื่อสารแนวทแยง มีผลต่อความผูกพัน 
ในองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 การสื่อสารจากบนลงล่าง มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) ของรูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง 
มีค่าเท่ากับ 0.355 แสดงให้เห็นว่า ถ้ารูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารจากบนลงล่างเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย 
จะส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เพ่ิมข้ึน 0.355 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการให้
คงท่ี 
 การสื่อสารจากล่างขึ้นบน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) ของรูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน 
มีค่าเท่ากับ 0.143 แสดงให้เห็นว่า ถ้ารูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารจากงล่างขึ้นบนเพ่ิมขึ้น  
1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เพ่ิมขึ้น 0.143 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืน 
ในสมการให้คงที ่
 การสื่อสารในแนวนอน มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) ของรูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารในแนวนอน  
มีค่าเท่ากับ 0.238 แสดงให้เห็นว่า ถ้ารูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารในแนวนอนเพ่ิมขึ้น 1 หน่วย 
จะส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เพ่ิมขึ้น 0.238 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการ 
ให้คงท่ี 
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 การสื่อสารแนวทแยง มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) ของรูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารแนวทแยง มีค่า
เท่ากับ 0.137 แสดงให้เห็นว่า ถ้ารูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารแนวทแยง เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย  
จะส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เพ่ิมขึ้น 0.137 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอ่ืนในสมการ 
ให้คงท่ี 
 ส่วนที่ 7 กำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐำนควำมไว้วำงใจมีผลต่อควำมผูกพันใน
องค์กรของพนักงำน 
 สมมติฐำนที่ 3 ความไว้วางใจมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ การวิเคราะห์ด้วยสมการถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 
 
ตำรำงท่ี 4.25 ผลการวิเคราะห์ Multiple Regression ของความไว้วางใจมีผลต่อความผูกพัน 
                   ในองค์กรของพนักงาน 

ควำมไว้วำงใจ 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta 

Tolerance VIF 

ค่าคงที่ 1.027 0.155  6.617 0.000   
ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา 
(X1) 

0.358 0.050 0.378 7.154 0.000* 0.394 2.540 

ความไว้วางใจใน
ระบบ (X2) 

0.399 0.051 0.417 7.884 0.000* 0.394 2.540 

R= 0.750   R2=0.563    Adjusted R2= 0.561    SEEST= 0.291    F= 255.513    P= 0.000* 
Durbin Watson = 1.913 

a. Dependent Variable: ความผูกพันในองค์กร 
*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 จากตารางที่ 4.25 พบว่า การตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นว่า ตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์
กันเองในระดับที่สูงมาก (ไม่เกิด Multicollinearity) ท าการตรวจสอบ Multicollinearity จะใช้ค่า 
Variance inflation factor (VIF) และค่า Tolerance โดยมีเกณฑ์การตรวจสอบ ดังนี้ VIF ที่เหมาะสม
ไม่ควรเกิน 10 หากเกินกว่านี้แสดงว่า เกิด Multicollinearity จากผลการวิเคราะห์จะพบว่า ค่า VIF  
ที่ได้มีค่า 2.540 ซึ่งไม่เกิน 10 และค่า Tolerance มีค่า 0.394 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.200 เป็นไปตามเกณฑ์
ของ กัลยา วานิชย์บัญชา (2555) แสดงว่าตัวแปรอิสระไม่มีความสัมพันธ์กันในระดับสูงหรือไม่เกิด 
Multicollinearity 
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 ดังนั้น ผลการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณของของความไว้วางใจมีผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนักงาน พบว่า ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในระบบ สามารถท านาย
ความผูกพันในองค์กรของพนักงานได้ร้อยละ 56.3 (R2 = 0.563) ส่วนที่เหลืออีกร้อยละ 43.7 เกิดจาก
อิทธิพลของตัวแปรอ่ืน ๆ โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในการพยากรณ์เท่ากับ  0.291 มีค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ากับ 0.750 ซึ่งสามารถเขียนสมการในรูปแบบคะแนนดิบ ดังนี้ 
 ความผูกพันในองค์กร= 1.027 + 0.358 X1 + 0.399 X2 
 และได้สมการในรูปแบบคะแนนมาตรฐาน ดังนี้ 
 ความผูกพันในองค์กร= 0.378 X1 + 0.417 X2 
 จากสมการจึงสามารถอธิบายได้ว่า ความไว้วางใจ ได้แก่ ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และ
ความไว้วางใจในระบบ มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 โดย
มีรายละเอียดดังนี้ 
 ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันในองค์กร
ของพนักงาน ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) ของความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา มีค่าเท่ากับ 
0.378 แสดงให้เห็นว่า ถ้าความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนักงาน เพ่ิมข้ึน 0.378 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการให้คงที่ 
 ความไว้วางใจในระบบ มีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) ของความไว้วางใจในระบบ มีค่าเท่ากับ 0.417 แสดง
ให้เห็นว่า ถ้าความไว้วางใจในระบบ เพ่ิมขึ้น 1 หน่วย จะส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
เพ่ิมข้ึน 0.417 หน่วย เมื่อควบคุมตัวแปรอื่นในสมการให้คงที่ 
 ส่วนที่ 8 สรุปผลกำรทดสอบสมมติฐำน 
 
ตำรำงท่ี 4.26 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที่ 1 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานที่แตกต่างกัน 
                   ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน 

ควำมผูกพันในองค์กร 
ปัจจัยด้ำนลักษณะส่วนบุคคล 

เพศ อำยุ อำยุกำร
ท ำงำน 

ระดับ
กำรศึกษำ 

รำยได้เฉลี่ย
ต่อเดือน 

ภาพรวม - - - √ - 
หมายเหตุ √ แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 - ไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตำรำงท่ี 4.27 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่2 รูปแบบการสื่อสารมีผลต่อความผูกพันในองค์กร 
                  ของพนักงาน 

สมมติฐำน ประสิทธิภำพ 
ในกำรสื่อสำร 

สถิติที่ใช้ Sig. ผลกำรทดสอบ 

รูปแบบการสื่อสารมีผลต่อ
ความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน 

 

การสื่อสารจาก 
บนลงล่าง 

MRA 

0.000* มีผล 

การสื่อสารจาก 
ล่างขึ้นบน 

0.001* มีผล 

การสื่อสาร 
ในแนวนอน 

0.000* มีผล 

การสื่อสารแนวทแยง 0.006* มีผล 
 
ตำรำงท่ี 4.28 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานที ่3 ความไว้วางใจมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 

สมมติฐำน ควำมไว้วำงใจ สถิติที่ใช้ Sig. ผลกำรทดสอบ 
ความไว้วางใจมีผลต่อ 
ความผูกพันในองค์กร 
ของพนักงาน 

ความไว้วางใจใน
ผู้บังคับบัญชา MRA 

0.000* มีผล 

ความไว้วางใจในระบบ 0.000* มีผล 
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บทท่ี 5 
สรุปผลกำรวิจัย กำรอภิปรำยผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการสื่อสารและความไว้วางใจที่มีผลต่อความผูกพัน
ของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบลักษณะด้านประชากรศาสตร์
ของพนักงานที่แตกต่างกันที่มผีลต่อความผูกพันในองค์กร 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านรูปแบบการสื่อสารที่มี
ผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน  และ 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยด้านความไว้วางใจที่มีผลต่อ 
ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงปริมาณ ท าการเก็บข้อมูลโดยใช้
แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ กลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานประจ าระดับปฏิบัติการในธุรกิจการสื่อสาร ซึ่ง
รับเหมาช่วงงานจากบริษัทเอกชนที่ประมูลงานได้ หรือรับงานตรงจากบริษัทผู้ว่าจ้างที่ต้องการงานติดตั้ง
ระบบสายสัญญาณ Lan, Fiber Optic ตามตกลงจากบริษัทผู้ว่าจ้าง จ านวน 400 คน สถิติที่ใช้ในการวิจัย 
ได้แก่ การแจกแจงความถี่  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สถิติที   
การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะห์สถิติถดถอยพหุคูณเชิงเส้น (Multiple Linear 
Regression Analysis) ผู้วิจัยน าเสนอข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

  5.1 สรุปผลการวิจัย 
  5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
  5.3 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1  สรุปผลกำรวิจัย 
  ผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการสื่อสารและความไว้วางใจที่มีผลต่อ 
ความผูกพันของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร สรุปผลการวิจัย ได้ดังนี ้
 ส่วนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยด้ำนลักษณะทำงประชำกรศำสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถำม 
 จากการส ารวจกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 400 คน พบว่า กลุ่มตัวอย่างเป็นเพศหญิงมากที่สุด
จ านวน 201 คน คิดเป็นร้อยละ 50.25 อายุ 20- 25 ปี จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00 อายุ 
การท างานในองค์กรปัจจุบันมากกว่า 5 ปี จ านวน 154 คน คิดเป็นร้อยละ 38.50 มีการศึกษาระดับ 
สูงกว่ามัธยมปลาย/ ปวส. จ านวน 294 คน คิดเป็นร้อยละ 73.50 และมีรายได้เฉลี่ยต่อเดือนมากกว่า 
20,001 บาท จ านวน 164 คน คิดเป็นร้อยละ 41.00  
 ส่วนที่ 2 กำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นของพนักงำนในธุรกิจกำรสื่อสำรที่มีต่อรูปแบบ 
กำรสื่อสำรในองค์กร 
 จากการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อรูปแบบ 
การสื่อสารในองค์กร โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื ่อสารที ่ม ีต ่อร ูปแบบการสื ่อสารในองค์กร 
โดยรวมอยู ่ในระดับมากที ่ส ุด  (x̅ = 4.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีประสิทธิภาพใน 
การสื่อสารในองค์กรอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยด้านการสื่อสารในแนวนอนมีค่าเฉลี่ยสูงสุด  
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(x̅ = 4.67) รองลงมาด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง (x̅ = 4.62) ด้านการสื่อสารแนวทแยง (x̅ = 4.60) 
และด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน (x̅ = 4.43) ตามล าดับ 
 ส่วนที่ 3 กำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นของพนักงำนในธุรกิจกำรสื่อสำรที่มีต่อควำมไว้วำงใจ 
 จากการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจ 
โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 ความคิดเห็นของพนักงานในธุรกิจการสื่อสารที่มีต่อความไว้วางใจ โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด 
(x̅ = 4.58) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความไว้วางใจอยู่ในระดับมากที่สุดทุกด้าน โดยด้าน 
ความไว้วางใจในระบบมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.65) รองลงมาด้านความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา (x̅ = 4.59)  
 ส่วนที่ 4 กำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยควำมผูกพันในองค์กรของพนักงำนในธุรกิจกำรสื่อสำร 
 จากการวิจัย พบว่า ปัจจัยความผูกพันในองค์กรของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร โดยรวม 
อยู่ในระดับมากที่สุด (x̅ = 4.52) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีความผูกพันในองค์กรอยู่ในระดับ
มากที่สุดทุกด้าน โดยด้านบรรทัดฐานทางสังคมมีค่าเฉลี่ยสูงสุด (x̅ = 4.62) รองลงมาด้านความต่อเนื่อง 
(x̅ = 4.52) และด้านความรู้สึก (x̅ = 4.43) ตามล าดับ 
  ส่วนที่ 5 ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเพื่อทดสอบสมมติฐำน 
  สมมติฐานที่ 1 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพัน 
ในองค์กรที่แตกต่างกัน สรุปผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
  ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ด้านเพศ อายุ อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงาน
ที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพัน
ในองค์กรที่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 สมมติฐานที่ 2 รูปแบบการสื่อสารมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน สรุปผลการ               
วิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
  รูปแบบการสื่อสาร ได้แก่ การสื่อสารจากบนลงล่าง การสื่อสารจากล่างขึ้นบน การสื่อสาร 
ในแนวนอน และการสื่อสารแนวทแยง มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ 0.05 
 สมมติฐานที่ 3 ความไว้วางใจมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน  สรุปผลการ               
วิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
 ความไว้วางใจ ได้แก ่ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา และความไว้วางใจในระบบ มีผลต่อความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 
 
5.2 อภิปรำยผลกำรวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่อง ปัจจัยด้านประสิทธิภาพในการสื่อสารและความไว้วางใจที่มีผลต่อ 
ความผูกพันของพนักงานในธุรกิจการสื่อสาร ผู้วิจัยสามารถอภิปรายผลตามสมมติฐานของการศึกษาได้ ดังนี้ 

5.2.1 สมมติฐานที่ 1 ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อ 
ความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน สรุปผลการวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
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  ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ด้านเพศของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร
ไมแ่ตกต่างกัน เนื่องจากพนักงานเพศชายและเพศหญิงต่างก็รู้สึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีที่ได้เป็นบุคลากรใน
องค์กร รวมถึงเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rampal, Arora, Nawaz, Gupta 
and Kapoor (2023) ศึกษาเรื่องการประเมินปัจจัยประชากรศาสตร์ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานในภาคธุรกิจพลังงานความร้อนของประเทศอินเดีย ผลการศึกษา พบว่า เพศไม่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กร 
  ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ด้านอายุของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร
ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากพนักงานที่มีอายุต่างกัน ต่างก็พร้อมเต็มใจที่จะท างานต่อกับองค์กรตลอดไป 
สอดคล้องกับงานวิจัยของกวี โฉมเฉลา, มณฑิรา ลีลาประชากุล, นิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ, นรรถสรรพ เล็กสู่ 
และเฉลิมชาติ เมฆแดง (2563) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรบริษัท  
ตั้งซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า อายุของพนักงานที่ต่างกัน มีระดับความผูกพันต่อ
องค์กรไม่แตกต่างกัน 
  ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ด้านอายุการท างานที่แตกต่างกันส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร
ไม่แตกต่างกัน เนื่องจากพนักงานที่มีอายุการท างานต่างกัน ต่างมีความยินดีที่จะท างานในองค์กร  
อย่างยาวนาน สอดคล้องกับงานวิจัยของกวี โฉมเฉลา, มณฑิรา ลีลาประชากุล, นิพิฐพนธ์ สนิทเหลือ,  
นรรถสรรพ เล็กสู่ และเฉลิมชาติ เมฆแดง (2563) ศึกษาเรื่องปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรบริษัท ตั้งซุ่นฮวดผลิตภัณฑ์ จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า อายุงานของพนักงานที่ต่างกัน มีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรไม่แตกต่างกัน 
  ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ด้านรายได้เฉลี่ยต่อเดือนของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อ 
ความผูกพันในองค์กรไม่แตกต่างกัน เนื่องจากพนักงานที่มีรายได้ต่อเดือนต่างกัน พร้อมที่จะปกป้อง
ชื่อเสียงและศักดิ์ศรีขององค์กร รวมถึงกล้าที่จะบอกใคร ๆ ว่าองค์กรแห่งนี้เป็นสถานที่น่าท างาน 
เป็นอย่างยิ่ง สอดคล้องกับงานวิจัยของหทัยรัตน์ ทัศนวงค์วรา และทองฟู ศิริวงศ์ (2566) ศึกษาเรื่อง
คุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์การของพนักงาน บริษัท สยามอะกริ ซัพพลาย 
จ ากัด ผลการศึกษา พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีความผูกพันในองค์การโดยภาพรวม 
ไม่แตกต่างกัน 
  ลักษณะด้านประชากรศาสตร์ด้านระดับการศึกษาของพนักงานที่แตกต่างกันส่งผลต่อ 
ความผูกพันในองค์กรที่แตกต่างกัน เนื่องจากพนักงานที่มีการศึกษาระดับสูง พร้อมที่จะน าความรู้
ความสามารถมาใช้ในการท างานที่องค์กรอย่างเต็มที่ และเต็มใจท างานนอกเหนือจากหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย มากกว่าพนักงานที่มีระดับการศึกษาน้อยกว่า สอดคล้องกับงานวิจัยของทศพร จันทร์เพ็ชรสี, 
ทองฟู ศิริวงศ์ และลักษมี ทุ่งหว้า (2567) ศึกษาเรื่องปัจจัยคุณภาพชีวิตที่ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กร
ของพนักงานบริษัทก าจัดแมลงในเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและเมืองพัทยา จังหวัดชลบุรี ผลการศึกษา 
พบว่า พนักงานที่มีระดับการศึกษาท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรแตกต่างกัน 
  5.2.2 สมมติฐานที่ 2 รูปแบบการสื่อสารมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน สรุปผล
การวิเคราะห์ได้ ดังนี้ 



63 

  รูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
เนื่องจากผู้บังคับบัญชาได้แจ้งค าสั่งผ่านคู่มือการท างาน และแบบแสดงลักษณะวิธีการท างาน  
ก่อนท างานให้พนักงานทราบเสมอ มีการแจ้งพนักงานถึงข้อบังคับ หรือกฎเกณฑ์ทั้งในเวลางาน และ
นอกเวลางานก่อนเริ่มท างาน นอกจากนี้มีการแจ้งผลการท างานให้พนักงานทราบว่าเป็นอย่างไร เพ่ือให้
ทราบและน าไปปรับปรุง หรือพัฒนาต่อ อีกทั้งได้ชี้แจงให้พนักงานทราบถึงภารกิจ วัตถุประสงค์ของ
องค์กร เพ่ือให้ทุกคนรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในองค์กร และผูกพันต่อองค์กรอยู่เสมอ สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Zhang, Zhang and Liu (2022) ศึกษาเรื่องผลกระทบของการสื่อสารจากบนลงล่าง การสื่อสารจากล่าง
ขึ้นบน และการสื่อสารในแนวนอนต่อความผูกพันต่อองค์กร: หลักฐานจากบริษัทอินเทอร์เน็ตของประเทศจีน 
ผลการศึกษา พบว่า การสื่อสารจากบนลงล่าง ส่งผลเชิงบวกต่อความผูกพันต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญ 
  รูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
เนื่องจากพนักงานสามารถแจ้งผู้บังคับบัญชาเพ่ือบอกถึงความก้าวหน้าของงาน แสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับงาน หรือปัญหาที่พนักงานไม่สามารถหาทางออกได้  และต้องการความช่วยเหลือ 
จากผู้บังคับบัญชา รวมถึงเปิดเผยความรู้สึกเกี่ยวกับเรื่องงาน หรือเพ่ือนร่วมงานให้ได้รับรู้ สอดคล้องกับ
งานวิจัยของธิชานันท์ แก้วศรีนวล (2563) ศึกษาเรื่องรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ผลการศึกษา พบว่า การสื่อสารแบบระดับล่าง
ขึ้นไปสู่ระดับบน มีผลทางบวกต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
  รูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารในแนวนอน มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
เนื่องจากพนักงานต่างสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพ่ือนร่วมงานได้ รับฟังปัญหา หรือค าแนะน า
จากเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี มีการประสานงานกันและร่วมมือในการแก้ไขปัญหา รวมถึงแบ่งปัน
ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานให้เพ่ือนร่วมงานได้รับฟัง สอดคล้องกับงานวิจัยของพลอยทิพย์ ศรีศักดิ์ดา (2564) 
ศึกษาเรื่องปัจจัยการสื่อสารที่ส่งผลต่อการสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจเนอเรชัน วาย  
ที่ปฏิบัติงานในองค์กรเอกชนเขตพ้ืนที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการศึกษา พบว่า การสื่อสาร
กับเพ่ือนร่วมงานในระดับต าแหน่งเดียวกัน ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
  รูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารแนวทแยง มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน 
เนื่องจากพนักงานระดับผู้ใต้บังคับบัญชาติดต่อประสานงานกับแผนกอ่ืน ๆ ได้อย่างรวดเร็ว และ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้บังคับบัญชาของแผนกอ่ืน ๆ รวมถึงมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับผู้บังคับบัญชา
ของแผนกอ่ืน ๆ จึงมีความผูกพันต่อองค์กรอยู่เสมอ สอดคล้องกับงานวิจัยของพลอยลลินน์ จันทร์มี 
(2565) ศึกษาเรื่องการสื่อสารภายในองค์กร และปัจจัยด้านความสุขในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน ผลการศึกษา พบว่ า การติดต่อสื่ อสารแบบ 
แนวไขว้ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานองค์กรเอกชน 
 5.2.3 สมมติฐานที่ 3 ความไว้วางใจมีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน สรุปผลการ
วิเคราะห์ได้ ดังนี้ 
 ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เนื่องจากพนักงาน
ระดับผู้ใต้บังคับบัญชา มีความไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถเชื่อถือได้ทั้งค าพูดและการกระท า  
ประเมินผลการท างานอย่างยุติธรรม มีความห่วงใยเกี่ยวกับความปลอดภัยในการท างาน สามารถให้ 
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การสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการท างาน และสามารถใช้ความรู้สอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้  
สอดคล้องกับงานวิจัยของพิมลรัตน์ วงษ์ภูษาประกร และเฉลิมชัย กิตติศักดิ์นาวิน (2564) ศึกษาเรื่อง
อิทธิพลของความยุติธรรมในองค์การ และความไว้วางใจในองค์การที่มีต่อความผูกพันในองค์การของ
องค์การภาครัฐและภาคเอกชนในพ้ืนที่กรุงเทพมหานคร ผลการศึกษา พบว่า ความไว้วางใจผู้บังคับบัญชามี
ความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันในองค์การ 
 ความไว้วางใจในระบบ มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เนื่องจากพนักงานยอมรับ
ในวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร มีความไว้วางใจในระบบการประเมินผลการปฎิบัติงาน  ระบบ 
การมอบหมายที่ตรงตามความสามารถของพนักงาน ระบบการจ่ายค่าตอบแทนพนักงาน เช่น จ่ายแบบ
รายวัน จ่ายแบบรายเดือน เป็นต้น และสมรรถนะขององค์กรว่าสามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Oh, Kim and Kim (2023) ศึกษาเรื่องผลกระทบของภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม
และภาวะผู้น าแบบเผด็จการต่อความพึงพอใจในงานของพนักงานและความผูกพันต่อองค์กรกีฬา: 
บทบาทการส่งผ่านของตัวแปรความไว้วางใจในองค์กรและบทบาทการเป็นตัวแปรก ากับของการมีส่วนร่วม
ในการชมกีฬา ผลการศึกษา พบว่า ความไว้วางใจในองค์กรมีผลกระทบเชิงบวกต่อความผูกพันในองค์กร
ของพนักงาน 
 
5.3 ข้อเสนอแนะ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะจำกผลกำรวิจัย 
   1) ผลการวิจัยพบว่า  ร ูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารจากบนลงล่าง มีผลต่อ 
ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ดังนั้น องค์กรต่าง ๆ ควรก าหนดนโยบายในการบริหารการสื่อสาร
ขององค์กรโดยการสร้างคู่มือในการปฏิบัติงาน สร้างความเข้าใจร่วมกันในการท างานทั้งพนักงาน  
ทุกระดับ ผู้บังคับบัญชามีอ านาจในการแจ้งข้อมูลลงไปสู่ระดับผู้ใต้บังคับบัญาให้เป็นข้อมูลมีทิศทาง
เดียวกันกับคู่มือที่สร้างขึ้น 
   2) ผลการวิจัยพบว่า ร ูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารจากล่างขึ้นบน มีผลต่อ 
ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ดังนั้น องค์กรต่าง ๆ ควรก าหนดนโยบายในการบริหารการสื่อสาร
ขององค์กรโดยการเปิดโอกาสให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถแสดงความคิดเห็นทั้งในเรื่องงานและ  
เพ่ือนร่วมงาน ผ่านช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ ไปยังผู้บังคัญชาเป็นการส่วนตัวได้ เช่น ช่องทางไลน์ 
ช่องทางระบบอีเมลล์ พูดคุยแบบเผชิญหน้า หรือพูดคุยผ่านช่องทางโทรศัพท์ เป็นต้น 
   3) ผลการวิจัยพบว่า  ร ูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารในแนวนอน  มีผลต่อ 
ความผูกพันในองค์กรของพนักงาน ดังนั้น องค์กรต่าง ๆ ควรก าหนดนโยบายในการบริหารการสื่อสาร
ขององค์กรระหว่างพนักงานระดับเดียวกันให้สามารถติดต่อสื่อสารประสานงานร่วมกัน และร่วมมือกัน
ท างานได้อย่างมีประสิทธิผล เช่น สร้างกลุ่มไลน์แต่ละแผนก สร้างกลุ่มไลน์ทุกแผนกรวมกัน เพ่ือใช้ใน
การสื่อสารเกี่ยวกับเรื่องงานเป็นหลัก 
   4) ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการสื่อสารด้านการสื่อสารแนวทแยง มีผลต่อความผูกพัน
ในองค์กรของพนักงาน ดังนั้น องค์กรต่าง ๆ ควรก าหนดนโยบายในการบริหารการสื่อสารขององค์กร
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โดยอาจสร้างกิจกรรมมิตรสัมพันธ์ในทีท างานระหว่างพนักงานทุกระดับทุกแผนก เป็นการเชื่อม
สัมพันธไมตรีท้ังในเรื่องการท างานและเรื่องการสื่อสารที่มีประสิทธิผลยิ่งขึ้น 
   5) ผลการวิจัยพบว่า ความไว้วางใจในผู้บังคับบัญชา มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน ดังนั้น ผู้บัคับบัญชาที่ดีควรมีความเป็นมิตรกับพนักงานทุกคน เพ่ือท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชารู้สึก
ไว้วางใจและพร้อมที่จะท างานให้ส าเร็จลุล่วงตามท่ีได้รับมอบหมายงานจากผู้บังคับบัญชา 
   6) ผลการวิจัยพบว่า ความไว้วางใจในระบบ มีผลต่อความผูกพันในองค์กรของ
พนักงาน ดังนั้น องค์กรควรมีการก าหนดนโยบายมาตรฐานการประเมินผลงานของพนักงานทุกคนใน
องค์กรให้เป็นที่ประจักษ์ และก าหนดนโยบายมอบหมายงานที่ตรงกับสมรรถนะของบุคลากร 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะในกำรท ำกำรวิจัยครั้งต่อไป 
   1) ควรมีการศึกษาปัจจัยอ่ืน ๆ ที่อาจส่งผลต่อความผูกพันในองค์กรของพนักงาน เช่น 
คุณภาพชีวิตในการท างาน ภาวะผู้น า เพ่ือน าผลการวิจัยที่ได้มาสร้างความผูกพันในองค์ให้แก่พนักงาน 
อยู่อย่างยาวนาน 
   2) ควรมีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงาน เพ่ือให้ข้อมูลที่เชิงลึกและครอบคลุมเนื้อหา
มากยิ่งขึ้น 
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แบบสอบถำม 
เรื่อง ปัจจัยด้ำนประสิทธิภำพในกำรสื่อสำรและควำมไว้วำงใจที่มีผลต่อควำมผูกพัน 

ของพนักงำนในธุรกิจกำรสื่อสำร 
 

 
 
 
 
 
ส่วนที่ 1 ค ำถำมคัดกรองผู้ตอบแบบสอบถำม 
1. ท่านท างานในองค์กรธุรกิจการสื่อสาร ซึ่งรับงานตรงจากบริษัทเอกชน หรือ รับเหมาช่วงใช่หรือไม ่

 1) ใช่     2) ไม่ใช่ (จบการตอบข้อมูลแบบสอบถาม) 
2. บริษัทที่ท างานมีพนักงานไม่เกิน 20 คน ใช่หรือไม่ 

 1) ใช่     2) ไม่ใช่ (จบการตอบข้อมูลแบบสอบถาม) 
 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลลักษณะด้ำนประชำกรศำสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถำม 
โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ในช่องว่าง  หน้าข้อความทีต่รงกับท่านเพียงข้อเดียว 
 
1. เพศ 
  1) ชาย     2) หญิง   
2. อายุ 

 1) 20- 25 ปี     2) 26-35 ปี 
 3) 36-45 ปี     4) 46-55 ปี 

3. อายุการท างานในองค์กรปัจจุบัน 
 1) ต่ ากว่า 1 ปี    2) 1-3 ปี 
 3) มากกว่า 3 ปี-5 ปี    4) มากกว่า 5 ปี 

4. ระดับการศึกษา 
 1) ต่ ากว่ามัธยมต้น    2) มัธยมต้น 
 3) มัธยมปลาย/ ปวช.    4) สูงกว่ามัธยมปลาย/ ปวส. 

 
5. รายได้เฉลี่ยต่อเดือน  

 1) ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท  2) ตั้งแต่ 15,001 – 20,000 บาท 
 3) มากกว่า 20,001 บาท    

 
 

ธุรกิจสื่อสำร  คือ บริษัทที่ท างานเป็นผู้จ าหน่าย ติดตั้งงานระบบ Network และ Wiring 
สายสัญญาณต่าง ๆ ทั้งสาย Lan สาย Fiber optic บริษัทเอกชนผู้รับเหมาช่วงหรือผู้รับเหมา 
รายย่อยที่มีพนักงานไม่เกิน 20 คน  
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ส่วนที่ 3 ควำมคิดเห็นของพนักงำนในธุรกิจกำรสื่อสำรที่มีต่อรูปแบบกำรสื่อสำรในองค์กร 
โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด  
 

รูปแบบกำรสื่อสำรในองค์กร ระดับกำรปฎิบัติ 
มำกที่สุด มำก ปำนกลำง น้อย น้อย

ที่สุด 
กำรสื่อสำรจำกบนลงล่ำง      
1. ผู้บังคับบัญชาได้แจ้งค าสั่งผ่านคู่มือ 
การท างาน และแบบแสดงลักษณะวิธีการ
ท างานก่อนท างานให้พนักงานทราบเสมอ 

     

2. ผู้บังคับบัญชาได้แจ้งพนักงานถึงข้อบังคับ 
หรือกฎเกณฑ์ทั้งในเวลางาน และนอกเวลา
งานก่อนเริ่มท างาน 

     

3. ผู้บังคับบัญชาแจ้งผลการท างานให้
พนักงานทราบว่าเป็นอย่างไร เพ่ือให้ทราบ
ข้อดี และข้อเสียของตนเอง 

     

4. ผู้บังคับบัญชาได้ชี้แจงให้พนักงานทราบ
ถึงภารกิจ วัตถุประสงค์ขององค์กร เพ่ือให้
รู้สึก 
มีส่วนร่วมในองค์กร 

     

กำรสื่อสำรจำกล่ำงขึ้นบน      
5. พนักงานสามารถแจ้งผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือบอกถึงความก้าวหน้าของงาน หรือ
ปัญหาที่เกิดขึ้นให้ผู้บังคับบัญชาทราบได้ 

     

6. พนักงานสามารถแจ้งผู้บังคับบัญชาถึง
ปัญหาที่พนักงานไม่สามารถหาทางออกได้ 
และต้องการความช่วยเหลือจาก
ผู้บังคับบัญชา 

     

7. พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น
เกี่ยวกับงานให้ผู้บังคับบัญชาได้รับทราบ 

     

8. พนักงานสามารถเปิดเผยความรู้สึก
เกี่ยวกับเรื่องงาน หรือเพ่ือนร่วมงานให้
หัวหน้าได้รับรู้ 
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กำรสื่อสำรในแนวนอน      
9. ท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับ
เพ่ือนร่วมงานได้ 

     

10. ท่านสามารถแบ่งปันข้อมูลข่าวสาร
เกี่ยวกับงานให้เพ่ือนร่วมงานได้รับฟัง 

     

11. ท่านและเพ่ือนร่วมงานมีการประสานงาน
กันและร่วมมือในการแก้ไขปัญหา 

     

12. ท่านรับฟังปัญหา หรือค าแนะน า 
จากเพ่ือนร่วมงานได้เป็นอย่างดี 

     

กำรสื่อสำรแนวทแยง      
13. ท่านมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาของแผนกอ่ืน ๆ 

     

14. ท่านสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็น
กับผู้บังคับบัญชาของแผนกอ่ืน ๆ 

     

15. ท่านติดต่อประสานงานกับ
ผู้บังคับบัญชาของแผนกอ่ืน ๆ เพ่ือลด
ขั้นตอนในการสื่อสาร 

     

16. ท่านประสานงานกับแผนกอ่ืน ๆ ได้ 
อย่างรวดเร็ว 
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ส่วนที่ 4 ควำมคิดเห็นของพนักงำนในธุรกิจกำรสื่อสำรที่มีต่อควำมไว้วำงใจ  
โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องว่างที่ตรงกับความความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
 

ควำมไว้วำงใจ 
 

ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

เห็น
ด้วย
มำก 

เห็นด้วย
ปำนกลำง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

ควำมไว้วำงใจในผู้บังคับบัญชำ      
1. ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชา 
มีความห่วงใยเก่ียวกับความปลอดภัย 
ในการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

2. ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถ
ประเมินผลการท างานอย่างยุติธรรม 

     

3. ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถ 
ใช้ความรู้สอนงานให้กับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 

     

4. ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถ
เชื่อถือได้ทั้งค าพูดและการกระท า 

     

5. ท่านไว้วางใจว่าผู้บังคับบัญชาสามารถให้ 
การสนับสนุนทรัพยากรที่จ าเป็นต่อ 
การท างานแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

     

ควำมไว้วำงใจในระบบ      
6. ท่านยอมรับในวิสัยทัศน์ พันธกิจของ
องค์กร 

     

7. ท่านไว้วางใจในระบบการมอบหมาย 
ที่ตรงตามความสามารถของพนักงาน 

     

8. ท่านไว้วางใจในระบบการประเมินผล 
การปฎิบัติงาน 

     

9. ท่านไว้วางใจในระบบการจ่าย
ค่าตอบแทนพนักงาน เช่น จ่ายแบบรายวัน 
จ่ายแบบรายเดือน เป็นต้น 

     

10. ท่านไว้วางใจในสมรรถนะขององค์กรว่า
สามารถบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ 
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ส่วนที่ 5 ควำมผูกพันในองค์กรของพนักงำนในธุรกิจกำรสื่อสำร  
โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องว่างที่ตรงกับความความคิดเห็นของท่านมากที่สุด  
 

ควำมผูกพันในองค์กร ระดับควำมคิดเห็น 
เห็นด้วย
มำกที่สุด 

เห็น
ด้วย
มำก 

เห็นด้วย
ปำนกลำง 

เห็น
ด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อย
ที่สุด 

ด้ำนควำมรู้สึก      
1. ท่านรู้สึกมีเกียรติและศักดิ์ศรีที่ได้ 
เป็นบุคลากรในองค์กร 

     

2. ท่านเชื่อมั่นและศรัทธาในองค์กรแห่งนี้
เสมอ 

     

3. ท่านรู้สึกภาคภูมิใจเมื่อมีบุคคลภายนอก
กล่าวชื่นชมองค์กร 

     

ด้ำนควำมต่อเนื่อง      
4. ท่านตั้งใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมาย 
ให้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีเสมอ 

     

5. ท่านตั้งใจท างานที่รับผิดชอบให้ส าเร็จ
ถึงแม้ว่าจะมีอุปสรรค 

     

6. ท่านเต็มใจท างานนอกเหนือจากหน้าที่ 
ที่ได้รับมอบหมาย 

     

7. ท่านพร้อมที่จะน าความรู้ความสามารถ 
มาใช้ในการท างานที่องค์กรอย่างเต็มที่ 

     

ด้ำนบรรทัดฐำนทำงสังคม      
8. ท่านกล้าที่จะบอกใคร ๆ ว่าองค์กรแห่งนี้
เป็นสถานที่น่าท างานเป็นอย่างยิ่ง 

     

9. ถึงแม้จะมีทางเลือกที่ดีกว่า  
ท่านก็ไม่ลาออกจากองค์กร 

     

10. ท่านพร้อมที่จะปกป้องชื่อเสียงและ
ศักดิ์ศรีขององค์กร 
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หนังสือขอควำมอนุเครำะห์ 
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ภำคผนวก ค 
ผลกำรพิจำรณำของผู้เชี่ยวชำญ 
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ภำคผนวก ง 
ค่ำควำมเชื่อมั่นส ำหรับแบบสอบถำม 
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