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บทคัดย่อ

	 การศึกษาเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการส่ือสารในแนวดิ่งกับความผูกพันของพนักงาน
ต่อองค์การ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารในแนวดิ่ง ประกอบด้วย
การส่ือสารจากบนลงล่าง และการสื่อสารจากล่างข้ึนสู่บน กับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ 
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือ พนักงานระดับผู้ปฏิบัติงานในองค์การเอกชน จ�ำนวนทั้งสิ้น 160 คน โดย
วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติไคสแควร์
	 ผลการศึกษา ความสัมพันธ์ระหว่างรปูแบบการส่ือสารในแนวดิง่กับความผกูพันของพนกังานต่อ
องค์การ พบว่า การสือ่สารจากบนลงล่าง และการสือ่สารจากล่างข้ึนสูบ่นมคีวามสมัพันธ์กบัความผกูพันของ
พนกังานต่อองค์การ อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติทิี ่0.05 ด้วยเหตวุ่า การส่ือสารทัง้สองประเภทมคีวามส�ำคัญทัง้
ในการให้ข้อมูลข่าวสารจากผู้บริหาร และรับฟังข้อมูลย้อนกลับจากพนักงาน ซึ่งส่งผลต่อความผูกพันของ
พนักงานต่อองค์การเป็นอย่างมาก ไม่ว่าจะเป็นด้านความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าของ
องค์การ ความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ และความปรารถนาที่จะยัง
คงความเป็นสมาชิกขององค์การ

ค�ำส�ำคัญ: รูปแบบการสื่อสารในแนวดิ่ง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ

Abstract

	 A study of the relationship between vertical communication’s pattern and employee engagement
aims to investigate the relationship between vertical communication’s pattern (downward communication 
and upward communication) and employee engagement. The sample of the study consisted of 
160 permanent personals in private organization. Chi-Square is used to analyze the data.
	 The results of this study revealed that there is relationship between downward communication 
and upward communication and employee engagement at statistical significance level of 0.05. As a 
result, both types of communication are critical to providing information from executives and hearing 
back from employees, whether it is a side of faith and accepts the organization’s goal and values, 
the willingness to take full power to the organization and desire to remain a membership of the 
organization.
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บทน�ำ
	 การส่ือสารในองค์การเป็นส่ิงจ�ำเป็นและส�ำคัญมากส�ำหรบัองค์การ เป็นเครือ่งมอืส�ำคัญของฝ่าย
บรหิารและพนกังาน เพราะการสือ่สารจะช่วยให้การท�ำงานลลุ่วงไปได้โดยตลอด อกีทัง้การสือ่สารยังช่วย
สร้างความสมัพันธ์อนัดแีก่ทัง้สองฝ่าย การส่ือสารช่วยให้เกดิความเข้าใจตรงกนั น�ำมาซึง่ความไว้ใจ น�ำไปสู่
ความสมัพันธภาพทีด่รีะหว่างผูบ้รหิารในระดบัต่างๆ และแก่พนกังานโดยรวม รปูแบบการสือ่สารในแนวดิง่
ที่เกิดข้ึนภายในองค์การถือเป็นศูนย์กลางที่ท�ำให้บุคลากรรับรู้และเข้าใจในสิ่งเดียวกันอย่างเป็นทางการ 
แม้ว่าภายในองค์การเองมกีารแบ่งย่อยเป็นหลายฝ่ายหลายแผนก การมพีฤตกิรรมการส่ือสารในองค์การ
ทีด่จีะสามารถสร้างความผกูพันทีด่ใีห้เกิดข้ึนกับพนกังานในองค์การได้ การบรหิารงานในองค์การจะบรรลุ
ผลส�ำเร็จตามเป้าหมายได้โดยอาศัยการติดต่อสื่อสาร (Davis, 1972) ทุกคนในองค์การจะมีสัมพันธภาพ
ระหว่างกัน ซึ่งอาจจะเป็นสัมพันธภาพระหว่างบุคคลสองคน หรือบุคคลกับกลุ่ม หรือกลุ่มกับกลุ่มก็ได้ 
การติดต่อส่ือสารจะช่วยให้ทุกคนท�ำงานร่วมกันได้ เป็นที่เห็นได้ชัดเจนว่า จุดมุ่งหมายอย่างหนึ่งของ
การติดต่อสื่อสารคือ การให้ข่าวสาร ข้อมูล และพัฒนาให้เกิดความเข้าใจที่จ�ำเป็นเพื่อท�ำให้เกิดพลังกลุ่ม 
นอกจากนั้น ยังมีจุดมุ่งหมายที่จะสร้างทัศนคติที่จ�ำเป็นเพื่อจะได้จูงใจให้ท�ำงานมากขึ้น มีความร่วมมือใน
การท�ำงานเป็นทีมได้อย่างมีประสิทธิภาพ	
	 โดยปกติ ผู้บังคับบัญชามักติดต่อสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชาโดยวิธีการส่ังการในแนวดิ่ง ซึ่ง
หลายคนอาจมองว่า การสื่อสารในแนวดิ่งนี้ท�ำให้ขาดการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้
บังคับบัญชา แต่ในความเป็นจริงแล้วการสื่อสารในแนวดิ่งนี้ ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารจากบนลงล่าง หรือ
การสือ่สารจากล่างข้ึนบน ล้วนแล้วแต่มข้ีอดทีีส่่งผลให้พนกังานเกิดความผกูพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี
ทั้งสิ้น
	 ความส�ำเร็จขององค์การ นอกเหนือไปจากปัจจัยอื่นๆ เช่น ความสามารถของผู้บริหารระดับสูง 
การสนับสนุนจากลูกค้าและผู้มีส่วนเกี่ยวข้องภายนอก รวมไปถึงประสิทธิภาพในการท�ำงานของผู้บริหาร
และพนักงาน ความเข้าใจในกระบวนการสื่อสารเพ่ือสร้างความผูกพันในองค์การที่ประสบความส�ำเร็จ 
ได้แก่ การสร้างความภกัดแีละเตม็ใจทีจ่ะอทุศิตนให้กบัองค์การ ซึง่เป็นผลมาจากบรรทดัฐานขององค์การ 
ก่อให้เกดิความผกูพันต่อการปฏบิตัหิน้าทีใ่นองค์การ (พิรนิทร์ชา สมานสินธุ,์ 2554) เมือ่พนกังานมคีวามรูสึ้ก
ผูกพันต่อองค์การ ก็จะส่งผลท�ำให้เกิดแรงผลักดัน แรงจูงใจ และกระตุ้นให้พนักงานพร้อมที่จะอุทิศตน
เพ่ือปฏบิตังิานหรอืท�ำหน้าทีข่องตนจนสดุความสามารถให้กบัองค์การ นอกจากนี ้ความผกูพันต่อองค์การ
ยังเป็นตัวเช่ือมโยงระหว่างความต้องการของบุคลากรขององค์การให้สอดคล้องไปด้วยกันกับเป้าหมาย
ขององค์การอีกด้วย
	 งานวจิยัส่วนมากมุง่ศึกษาแต่ปัจจยัภายในองค์การ 6 ประการ ทีเ่ป็นตวัผลักดนัไปสู่ความผกูพัน
ของพนักงานที่มีต่อองค์การ ได้แก่ รูปแบบในการท�ำงาน (Work) สมาชิกและผู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์การ 
(People) โอกาสความก้าวหน้าในการท�ำงาน (Opportunities) ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ (Total rewards) 
การปฏิบัติงานขององค์การ (Company Practices) และคุณภาพชีวิต (Quality of life) ไม่ได้มีการศึกษาถึง
การส่ือสารในองค์การ (Organization communication) ทีจ่ดัว่าเป็นเครือ่งมอืส�ำคัญประการหนึง่ โดยเฉพาะ
การสือ่สารในแนวดิง่ทีท่�ำให้พนกังานเกิดความผกูพันต่อองค์การได้ ด้วยเหตนุี ้ผูว้จิยัจงึศึกษาความสมัพันธ์
ระหว่างรูปแบบการสื่อสารในแนวดิ่งกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารในแนวดิ่งกับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ
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แนวคิดและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองค์การ 
	 การสื่อสารภายในองค์การจัดเป็นกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่างๆ ภายในองค์การ 
เพ่ือประสานการท�ำงาน แลกเปลีย่นข้อมลู เพ่ือสร้างและรกัษาความสัมพันธ์ขององค์การและพนกังาน เพ่ือ
สร้างความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ และเพื่อส่งเสริมพฤติกรรมของพนักงานเป็นไปตามที่องค์การ
ต้องการ ดงั Baven & Bailey (1991) ได้ให้นยิามว่า การสือ่สารภายในองค์การเป็น “กระบวนการ” (Process) 
ส�ำหรับการส่งและแลกเปล่ียนข้อมูลข่าวสารภายในองค์การ การส่ือสารระหว่างบริษัทกับพนักงานคือ 
“กระบวนการทีอ่งค์การใช้ในการส่งข่าวสารข้อมลู สร้างความผกูพันต่อองค์การ และจดัการเปลีย่นแปลง” 
นัน่กคื็อ องค์การใช้การส่ือสารภายใน เพ่ือส่งข้อมลูข่าวสารให้แก่พนกังาน และใช้กระบวนการสือ่สารนีใ้น
การสร้างความผกูพันของพนกังานต่อองค์การ ตลอดจนการจดัการเปล่ียนแปลงในองค์การด้วย การตดิต่อ
สื่อสารภายในองค์การมีความส�ำคัญ ดังนี้ 1) ช่วยท�ำให้องค์การสามารถท�ำงานได้ส�ำเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
เนื่องจากการท�ำงานต้องอาศัยหลายฝ่าย หลายส่วนงานเข้ามาช่วยเสริมสร้างศักยภาพให้กับองค์การ 
2) ช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้รหิารกบับคุลากรต่างๆ ภายในองค์การเดยีวกนั เพ่ือให้เกดิความเข้าใจ
ทีต่รงกนั และสร้างความไว้วางใจต่อกัน โดยเฉพาะการเปิดโอกาสให้บคุลากรในระดบัต่างๆ ได้มส่ีวนร่วมใน
การบริหารงานกับผู้บริหาร
	
ลักษณะการสื่อสารในองค์การ จ�ำแนกตามช่องทางเดินข่าวสารในแนวดิ่ง (Aiken, Bacharach and 
French,1980) คือ 
	 1.	การตดิต่อสือ่สารจากระดบับนลงไปสู่ระดบัล่าง (Downward communication) นบัเป็นการตดิต่อ
สื่อสารที่ส�ำคัญ ซึ่งทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Theory of Management) ได้ให้ความสนใจ
แก่การติดต่อสื่อสารแบบนี้มากที่สุด เพราะเกี่ยวข้องกับการใช้อ�ำนาจหน้าที่ การสั่งงาน หรือการควบคุม 
(Smith, Richetto, and Zima, 1972) นอกจากนี ้การตดิต่อส่ือสารจากระดบับนลงสู่ระดบัล่างยังเป็นวธิกีาร
พ้ืนฐานที่จะท�ำให้บุคคลซึ่งอยู่ในระดับผู้ใต้บังคับบัญชาได้ทราบถึงนโยบายและวัตถุประสงค์ขององค์การ 
การติดต่อส่ือสารจากระดับบนลงสู่ระดับล่างนั้นมักอาศัยช่องทางการติดต่อส่ือสารที่ปรากฎตามแผนภูมิ
ขององค์การ นอกจากนี ้ยังสามารถใช้ส่ืออืน่ประกอบได้อกี เช่น การประกาศตามบอร์ด คู่มอืการปฏบิตังิาน 
การประเมินผลงาน การประกาศนโยบาย และจดหมายเวียน เป็นต้น การติดต่อสื่อสารแบบระดับบนลง
สูร่ะดบัล่างอาจท�ำได้โดยอาศัยการประชุม ซึง่อาจจะเป็นการประชุมของผูบ้งัคับบญัชาในระดบัสูงสุด หรอื
ระดบักลาง รวมไปถึงผูบ้งัคับบญัชาช้ันต้น เพ่ือบอกกล่าวถึงแผนงาน นโยบาย ก็นับว่าเป็นวธิกีารทีผู่บ้งัคับ
บญัชาในระดบับนจะตดิต่อกบัผูบ้งัคับบญัชาในระดับล่าง จะเห็นได้ว่าในการตดิต่อส่ือสารจากระดบับนไป
สู่ระดับล่างนี้อาจใช้สื่อที่เป็นแบบลายลักษณ์อักษร (Written communication) รวมถึงสื่อแบบค�ำพูด (Oral 
communication) เช่น การประชุม ค�ำสั่ง หรือค�ำแนะน�ำของผู้บังคับบัญชา เป็นต้น เป็นการติดต่อจาก
ผูบ้งัคับบญัชา เป็นลกัษณะของการสัง่งาน บอกเป้าหมาย วตัถปุระสงค์ การมอบหมายงาน การให้ข้อมลู
ย้อนกลับในการท�ำงาน (Performance Feedback) รวมทั้งการประชุม ในปัจจุบันการติดต่อจากบนลงล่าง
ที่ผู้บริหารนิยมใช้มากคือ การประชุมงาน การจัดท�ำวารสารภายใน ตลอดจนพยายามให้บุคลากรเห็น
ความสัมพันธ์ว่า งานของเขามีความส�ำคัญและมีผลต่อแผนงานโครงการขององค์การอย่างไรบ้าง เพื่อจะ
ได้ช่วยกันสร้างสรรค์ผลงานที่ดีต่อไป (Tompkins, 1967)
	 2.	การตดิต่อสือ่สารจากระดบัล่างไปสูร่ะดบับน (Upward communication) (Porter and Applewhite,
1968) เป็นการส่งข้อมูลข่าวสารจากระดับของผู้ใต้บังคับบัญชาข้ึนไปยังผู้บังคับบัญชาในระดับสูงๆ โดย
ผ่านช่องทางการติดต่อสื่อสาร การติดต่อสื่อสารจากระดับล่างไปสู่ระดับบนนี ้ มีความส�ำคัญและเป็นที่
ต้องการไม่น้อยกว่าการติดต่อสื่อสารจากระดับบนมาสู่ระดับล่าง (Likert, 1961) มีกลุ่มนักวิชาการและ
นักบริหารที่มีหัวสมัยใหม่ ซึ่งบุคคลเหล่านี้จะให้ความส�ำคัญในเรื่องของการติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นสู่บน
นี้มากการติดต่อสือ่สารนี้เกีย่วข้องโดยตรงกบัการที่ผู้ปฏบิัติงานจะมีส่วนร่วมในการท�ำงาน (Participation)
การป้อนกลบั (Feedback) และการเสนอความคิดรเิริม่ใหม่ๆ (Initiative) ซึง่เป็นการเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บงัคับ
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บัญชาแสดงความคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชาหรือหัวหน้างานได้ นอกจากนั้น ยังอาจใช้เป็นวิถีทางในการ
ติดต่อกับผู้บังคับบัญชาในการท�ำงาน การส�ำรวจทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน การร้องทุกข์ หรือการใช้ระบบ
คณะกรรมการร่วม เป็นต้น การสื่อสารแบบนี้ท�ำให้บุคลากรได้มีส่วนร่วม และมีความผูกพันต่อองค์การ
มากข้ึน จงึเพ่ิมแรงยึดเหนีย่วขององค์การไว้ได้สูง รวมทัง้ยังช่วยให้พนกังานลดความกดดนัและความเครยีด
จากปัญหา อุปสรรคต่างๆ ที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน เพราะได้ส่ือสารให้ผู้บริหารรับทราบข้อมูลและ
ปัญหาต่างๆ แล้ว

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
	 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรกับ องค์การถ้า
บุคลากรที่มีความผูกพันกับองค์การมากเท่าใดก็จะมีความมุ่งม่ันทุ่มเทเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่าง
เต็มที่ในการท�ำงานและมีแนวโน้มที่จะลาออกจากองค์การน้อย ผู้บริหารพยายามหาวิธีการที่จะรักษา
พนกังานให้อยู่กับองค์การ และเพ่ิมประสทิธภิาพในการปฏบิตังิานของพนกังาน แนวคิดเก่ียวกับการสร้าง
ความผูกพันกับองค์การได้รับความสนใจเพิ่มมากขึ้น โดยเฉพาะในยุคปัจจุบันที่ธุรกิจต้องแข่งขันกันอย่าง
รุนแรง ธุรกิจมีการพัฒนาคนและเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มศักยภาพในเชิงแข่งขัน ดังนั้น การรักษาบุคลากรให้
อยู่กับองค์การนานๆ จึงมีความส�ำคัญเป็นอย่างย่ิง ความผูกพันต่อองค์การเป็นการแสดงออกมากกว่า
ความภักดี เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นความสัมพันธ์ที่สามารถผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศ
ตวัเองเพ่ือสร้างสรรค์ให้องค์การอยู่ในสภาพทีด่ข้ึีน อาจกล่าวได้ว่า ความผกูพันต่อองค์การเป็นความรูสึ้ก
ที่ดีของบุคคลต่อองค์การอย่างเหนียวแน่น โดยความรู้สึกที่ดีนั้นจะสามารถแสดงออกมาในรูปแบบของ
การปฏิบัติตนให้เกิดประโยชน์ และมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การเสมอ (Mowday, 
Steers & Porter, 1979)
	 ความผกูพันต่อองค์การ คือ สิง่ทีแ่สดงออกซึง่สมัพันธภาพระหว่างบคุคลกบัองค์การ โดยจะเหน็ได้
จากการทีบ่คุคลมคีวามเช่ือมัน่อย่างแรงกล้าในการยอมรบัเป้าหมายและค่านยิมขององค์การ สามารถร่วม
ไปในทศิทางเดยีวกนั ได้หรอืเกดิความสอดคล้องกนั บคุคลมคีวามมุง่มัน่ ทุม่เทเตม็ใจทีจ่ะใช้ความพยายาม
อย่างเต็มที่อุทิศ แรงกายแรงใจในการท�ำงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ ย่ิงถ้าบุคคลมีความผูกพันต่อ
องค์การมากเท่าใดก็มีแนวโน้มที่จะลาออกหรือทิ้งองค์การไปก็น้อยลงเท่านั้น ซึ่งจะแสดงออกมา ดังนี ้
(Porter, Crampon, and Smith, 1976).
	 1) ความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ หมายถึง การที่เป้าหมายของ
องค์การและของบุคคลสอดคล้องกนัหรือไปในทิศทางเดยีวกนั เมื่อบคุคลพจิารณาแล้วเหน็ว่าบรรทัดฐาน
และค่านิยมขององค์การเป็นสิ่งที่ยอมรับได้ บุคคลก็จะแสดงตนเองว่าเห็นด้วยกับจุดหมายปลายทางของ
องค์การและตัง้ใจทีจ่ะยอมรบัจดุหมายนัน้ บคุคลจะประเมนิองค์การและรูส้กึต่อองค์การในทางทีด่รีูสึ้กยินดี
และภาคภูมิใจกับการเป็นสมาชิกหรือเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การ เชื่อว่า
องค์การจะน�ำเขาไปสู่ความส�ำเรจ็ได้และมองเห็นแนวทางทีจ่ะท�ำให้องค์การบรรลถุงึเป้าหมาย มโีอกาสและ
สามารถประสบความส�ำเรจ็ในการท�ำงานได้ 2) ความเตม็ใจทีจ่ะใช้พลังอย่างเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิานให้กบั
องค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่เต็มใจ และตั้งใจที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ 
สติปัญญาในการท�ำงานที่ดีให้เป็นประโยชน์ต่อองค์การ ร่วมแก้ไขปัญหากับองค์การ 3) ความปรารถนา
อย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ หมายถึง การแสดงออกถึงความรู้สึกภักดี ซื่อสัตย์
ต่อองค์การ เป็นความต่อเนื่องในการ ปฏิบัติงานโดยไม่โยกย้ายเปล่ียนแปลงที่ท�ำงาน พยายามที่จะ
รักษาสมาชิกภาพไว้โดยไม่โยกย้ายไปไหน จะแสดงให้เห็นถึงความไม่เต็มใจหรือปฏิเสธที่จะลาออกจาก
องค์การหรือเปลี่ยนงาน ไม่ว่าจะเป็น การเพิ่มเงินเดือน รายได้ สถานภาพ ต�ำแหน่ง ความมีอิสระทาง
วิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานที่ดีขึ้น เป็นความตั้งใจและความปรารถนาอย่างแน่วแน่ที่
จะคงความเป็นสมาชิกต่อไป เพื่อท�ำงานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ
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วิธีการด�ำเนินการวิจัย
	 การศึกษาและวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบการสื่อสารในแนวดิ่งกับ
ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ เป็นการศึกษาเชิงส�ำรวจ (Survey Research) โดยผู้วิจัยแจก
แบบสอบถาม จ�ำนวน 160 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 โดยสอบถามพนักงานจ�ำนวน 160 คน กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้ในการศึกษาค้นคว้าในครั้งนี้คือ พนักงานระดับผู้ปฏิบัติงานในองค์การเอกชน ก�ำหนดขนาดตัวอย่าง
โดยใช้โปรแกรม G* Power 3 (Erdfelder, Faul, & Buchner, 2005) โดยก�ำหนดขนาดอิทธิพลเท่ากับ 
0.03 ซึง่เป็นค่า Gold Standard ของการก�ำหนดกลุ่มตวัอย่างข้ันต�ำ่เมือ่ท�ำการทดสอบไคสแคว์ ทีย่อมรบัใน
ระดับสากลนั้นได้มีการก�ำหนดไว้ดังนี้ ค่า effect size เท่ากับ 0.1 หมายถึงมี ขนาดอิทธิพลในระดับเล็ก 
(Small) ค่า effect size เท่ากับ 0.3 หมายถึงมีขนาดอิทธิพลในระดับานกลาง (Medium) ค่า effect size 
เท่ากับ 0.5 หมายถึง มีขนาดอิทธิพลในระดับใหญ่ (Large) ซึ่งส่วน ใหญ่จะนิยมค่า effect size เท่ากับ 
0.3 ทีร่ะดบันยัส�ำคัญทางสถติ ิเท่ากบั 0.05 ค่าอ�ำนาจทดสอบ (Power of test) เท่ากบั 0.80 (Hair, Black, 
Babin, Anderson, 2010) ค่าองศาอิสระของตัวแบบ (df) เท่ากับ 6 ที่ค�ำนวณจากสูตร df = NI(NI+1) 	
				     					           2
	 เมื่อ NI คือตัวแปรสังเกตได้เท่ากับ 3 ตัว ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่างเท่ากับ 152 คน 
	 ผลลัพธ์จากโปรแกรม G* Power 3 
	 ขนาดตัวอย่าง NI(ตัวแปรสังเกตได้) = 22
	 χ2 tests - Goodness-of-fit tests: Contingency tables
	 Analysis: A priori: Compute required sample size
	 Input: Effect size w = 0.3 
		  α err prob = 0.05 
	 	 Power (1-β err prob) = 0.8 
 	 	 Df = 6
	 Output: Noncentrality parameter λ = 13.6800000
 	 	 Critical χ2 = 12.5915872
 	 	 Total sample size = 152 
 	 	 Actual power = 0.8019035
	
	 เมือ่ได้จ�ำนวนกลุม่ตวัอย่างทีใ่ช้ในการวิจยัครัง้นี ้ผูว้จิยัใช้วธิกีารสุ่มกลุ่มตวัอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive sampling) โดยก�ำหนดกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้คือ พนักงานฝ่ายปฏิบัติการและ
สนับสนุน จ�ำนวน 160 คน
	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการเกบ็รวบรวมข้อมลูคือ แบบสอบถามทีใ่ช้การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรปู
แบบการสื่อสารในแนวดิ่งกับความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ ประกอบด้วย
ส่วนที ่1	ค�ำถามเกีย่วกบัผูต้อบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน รายได้เฉล่ีย 
	 ระยะเวลาในการท�ำงาน
ส่วนที่ 2	ค�ำถามเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารในแนวดิ่ง ประกอบด้วย การสื่อสารจากบนลงล่าง และ
	 การสื่อสารจากล่าง	ขึ้นบน 
ส่วนที่ 3	ค�ำถามเกี่ยวกับความผูกพันของพนักงานต่ององค์การ ประกอบด้วย ความศรัทธาและยอมรับ
	 ในเป้าหมาย และคุณค่าขององค์การ ความเตม็ใจทีจ่ะใช้พลังอย่างเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิานให้กบั
	 องค์การ และความ	ปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ เป็น
แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า
	 (Rating Scale) 5 ระดบั ได้แก่ 5 = มากทีส่ดุ 4 = มาก 3 = ปานกลาง 2 = น้อย และ 1 = น้อยทีส่ดุ 
และมีค่าความน่าเชื่อถือ α = 0.91 จากการทดสอบก่อนการเก็บข้อมูลจริง ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย
โดยใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปคอมพิวเตอร์ และทดสอบสมมติฐานการวิจัยด้วยสถิติไค-สแควร์ (Chi-square)
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ผลการวิจัยและการอภิปรายผล
ตารางที่ 1	การทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างรปูแบบการสือ่สารในแนวดิง่กบัความผกูพันของพนกังานต่อ
	 องค์การ

รูปแบบการสื่อสารในแนวดิ่ง ความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ

χ2 Sig

การสื่อสารจากบนลงล่าง 24.179 0.00*

การสื่อสารจากล่างขึ้นบน 27.343 0.00*

*มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 จากตารางที่ 1 พบว่า ผลการวิจัยยอมรับสมมติฐานคือ รูปแบบการสื่อสารในแนวดิ่ง อันได้แก่ 
การส่ือสารจากบนลงล่าง และการสื่อสารจากล่างข้ึนบนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงานต่อ
องค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (χ2 = 24.179, p < 0.05) และ (χ2 = 27.343, p < 0.05) 

ตารางที่ 2	การทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างรปูแบบการส่ือสารจากบนลงล่างกับความผกูพันของพนกังาน
	 ด้านความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ	

Value df Asymp. Sig (2-sided)

Pearson Chi-Square 533.956a 30 0.00

Likelihood Ratio 174.792 30 0.00

Linear-by-Linear association 102.385 1 0.00

Number of Valid Cases 160

*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05
	
	 จากตารางที่ 2 พบว่า รูปแบบการสื่อสารจากบนลงล่างมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงานด้านความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ
(Sig = 0.00 < 0.05)	

ตารางที่ 3	การทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างรปูแบบการส่ือสารจากบนลงล่างกับความผกูพันของพนกังาน
	 ด้านความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ

Value df Asymp. Sig (2-sided)

Pearson Chi-Square 717.778a 36 0.00

Likelihood Ratio 235.873 36 0.00

Linear-by-Linear association 94.168 1 0.00

Number of Valid Cases 160

*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05
	
	 จากตารางที่ 3 พบว่า รูปแบบการสื่อสารจากบนลงล่างมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนกังานด้านความเตม็ใจทีจ่ะใช้พลงัอย่างเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิานให้กบัองค์การ อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติ ิ
(Sig = 0.00 < 0.05)
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ตารางที่ 4	การทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างรปูแบบการส่ือสารจากบนลงล่างกับความผกูพันของพนกังาน
	 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ

Value df Asymp. Sig (2-sided)

Pearson Chi-Square 539.768a 36 0.00

Likelihood Ratio 235.854 36 0.00

Linear-by-Linear association 89.294 1 0.00

Number of Valid Cases 160

*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05
	
	 จากตารางที ่4 พบว่า รปูแบบการส่ือสารจากบนลงล่างมคีวามสัมพันธ์กับความผกูพันของพนกังาน
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
(Sig = 0.00 < 0.05)

ตารางที่ 5	การทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างรปูแบบการส่ือสารจากล่างข้ึนบนกบัความผกูพันของพนกังาน
	 ด้านความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ	

Value df Asymp. Sig (2-sided)

Pearson Chi-Square 496.356a 20 0.00

Likelihood Ratio 188.200 20 0.00

Linear-by-Linear association 138.948 1 0.00

Number of Valid Cases 160

*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05
	
	 จากตารางที่ 5 พบว่า รูปแบบการส่ือสารจากล่างข้ึนบนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนักงานด้านความศรัทธาและยอมรับในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ 
(Sig = 0.00 < 0.05)	

ตารางที่ 6	การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างรปูแบบการสือ่สารจากล่างข้ึนบนกับความผกูพันของพนกังาน
	 ด้านความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ

Value df Asymp. Sig (2-sided)

Pearson Chi-Square 475.278a 24 0.00

Likelihood Ratio 207.693 24 0.00

Linear-by-Linear association 118.288 1 0.00

Number of Valid Cases 160

*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05
	
	 จากตารางที่ 6 พบว่า รูปแบบการส่ือสารจากล่างข้ึนบนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของ
พนกังานด้านความเตม็ใจทีจ่ะใช้พลงัอย่างเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิานให้กบัองค์การ อย่างมนียัส�ำคัญทางสถติ ิ
(Sig = 0.00 < 0.05)
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ตารางที ่7	การทดสอบความสมัพันธ์ระหว่างรปูแบบการสือ่สารจากล่างข้ึนบนกับความผกูพันของพนกังาน
	 ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ

Value df Asymp. Sig (2-sided)

Pearson Chi-Square 510.345a 24 0.00

Likelihood Ratio 208.128 24 0.00

Linear-by-Linear association 130.910 1 0.00

Number of Valid Cases 160

*ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติ 0.05
	
	 จากตารางที ่7 พบว่า รปูแบบการส่ือสารจากล่างข้ึนบนมคีวามสมัพันธ์กบัความผกูพันของพนกังาน
ด้านความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงความเป็นสมาชิกขององค์การ อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ
(Sig = 0.00 < 0.05)

อภิปรายผลการวิจัย
	 ผลการวจิยั พบว่า รปูแบบการสือ่สารในแนวดิง่ภายในองค์การมคีวามสมัพันธ์กบัความผกูพันของ
พนกังานต่อองค์การในภาพรวมในระดบัมาก เมือ่จ�ำแนกเป็นรายด้านพบว่า 1). การส่ือสารจากบนลงล่างมี
ความสมัพันธ์กบัความผกูพันของพนกังานต่อองค์การ การสือ่สารจากบนลงล่างเป็นข้อมลูข่าวสารทีส่่งจาก
ผูบ้รหิารมายังพนกังาน ไม่ว่าจะเป็นเรือ่งทีเ่กีย่วกบัการให้ค�ำแนะน�ำ ความช่วยเหลือต่างๆ ในการปฏบิตังิาน
และเรือ่งส่วนตวั ส่งผลต่อความศรทัธาและยอมรบัในเป้าหมาย และคุณค่าขององค์การส่งผลท�ำให้พนกังาน
เต็มใจที่จะท�ำงานให้กับองค์การอย่างเต็มความสามารถ 2) การสื่อสารจากล่างขึ้นบนมีความสัมพันธ์กับ
ความผกูพันของพนกังานต่อองค์การ เมือ่พนกังานมคีวามศรทัธาในตวัผูบ้รหิารว่ามคีวามรู ้ความสามารถ
ที่จะน�ำพาให้องค์การเจริญก้าวหน้า พนักงานก็สามารถปฏิบัติงานได้สอดคล้องหรือไปในทิศทางเดียวกับ
นโยบายที่ผู้บริหารส่งลงมา และการสื่อสารจากล่างข้ึนบนเป็นแนวทางที่ดีที่ท�ำให้พนักงานมีส่วนร่วมใน
การท�ำงาน ไม่ว่าจะเป็นการเสนอแนะแนวทางในการแก้ไขปัญหาตลอดจนวิธีการปฏิบัติงานแก่ผู้บริหาร
อยู่เสมอ การมส่ีวนร่วมในการท�ำให้การบรหิารขององค์การหรอืหน่วยงานทีป่ฏบิตัอิยู่มคีวามเจรญิก้าวหน้า
และ มีโอกาสได้เสนอความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ให้เกิดขึ้นในงานเสมอ
	 การสื่อสารในแนวดิ่งทั้งสองนี้จัดว่าเป็นเครื่องมือส�ำคัญที่ท�ำให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อ
องค์การ เพราะเมื่อมีการถ่ายทอดนโยบาย หรือสั่งการจากผู้บริหารแล้ว ควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้
มกีารสือ่สารย้อนกลบั โดยพนกังานงานสามารถสอบถามข้อสงสยักบัผูบ้รหิารเมือ่เกดิปัญหาหรอืสามารถ
รายงานปัญหาให้ผูบ้งัคับบญัชาทราบได้ทนัท ีเพ่ือเป็นการตรวจสอบความเข้าใจและความถูกต้องของสารที่
สือ่ออกไป นอกจากนัน้ พนกังานยังได้รบัรูเ้ป้าหมาย ทศิทาง และค่านยิมในการปฏบิตังิาน และเมือ่พนกังาน
รับรู้และยอมรับในสิ่งที่องค์การต้องการแจ้งอย่างชัดเจน ก็จะสามารถช่วยกันสร้างสรรค์ผลงานที่ดีต่อไป 
(Tompkins, 1967) รวมถึงการที่พนักงานมีความเต็มใจในการปฏิบัติงานที่ดีที่เป็นประโยชน์ และสามารถ
ร่วมแก้ไขปัญหากับองค์การได้ และท้ายที่สุดก็จะเกิดเป็นความซื่อสัตย์ต่อองค์การ เป็นความต่อเนื่องใน
การปฏิบัติงาน โดยไม่คิดจะลาออกจากองค์การ แล้วส่งผลให้เกิดเป็นความผูกพันของพนักงานที่มีต่อ
องค์องค์การ ซึง่สอดคล้องกบั Porter, Crampon, and Smith (1976) ทีก่ล่าวว่า ความผกูพันของพนกังานต่อ
องค์การมกัแสดงออกมาในรปูของความศรทัธาและยอมรบัในเป้าหมายและคุณค่าขององค์การ ความเตม็ใจ
ทีจ่ะใช้พลงัอย่างเตม็ทีใ่นการปฏบิตังิานให้กบัองค์การ และ ความปรารถนาอย่างแรงกล้าทีจ่ะยังคงความ
เป็นสมาชิกขององค์การต่อไป
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ข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิจัย
	 การสือ่สารในแนวดิง่ส่งผลต่อความผกูพันขององค์การในด้านทีพ่นกังานรูสึ้กถึงความปลอดภยัใน
การท�ำงาน เกดิการยอมรบัในเป้าหมายขององค์การทีจ่ะสร้างสรรค์ผลงานนเพ่ือให้องค์การเกดิประโยชน์
สูงสุด และพนักงานก็คงความเป็นสมาชิกองค์การเพิ่ม ดังนั้น องค์การจึงควรส่งเสริมให้เกิดการสื่อสาร
ในแนวดิ่งให้มากขึ้นเพื่อช่วยสร้างความผูกพันระหว่างพนักงานกับองค์การให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น อาจเพิ่ม
ระบบการท�ำงานทีส่นบัสนนุ ช่วยเหลือซึง่กนัและกัน ส่งผลให้งานบรรลตุามเป้าหมายทีอ่งค์การตัง้ไว้ และ
ผู้บริหารควรแสดงออกถึงการให้ความส�ำคัญแก่พนักงานทุกระดับชั้นอย่างเท่าเทียม เพื่อเป็นการส่งเสริม
ให้พนักงานมีความต้องการที่จะด�ำรงความเป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป

ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต 
	 1.	งานวจิยัครัง้ต่อไปควรศึกษารปูแบบความสมัพันธ์ในแนวนอนกบัความผกูพันของพนกังานต่อ
องค์การ
	 2.	ผูว้จิยัควรพิจารณาเปรยีบเทยีบรปูแบบความสัมพันธ์ทัง้ในแนวดิง่และแนวนอนกับความผกูพัน
ต่อองค์การ เพ่ือให้ทราบว่าการสื่อสารในรูปแบบใดที่จะส่งผลต่อความผูกพันของพนักงานต่อองค์การ
มากกว่ากัน
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