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บทที่ 1 

 
บทนํา 

 
ความสําคัญของปญหา 

 
ปจจุบันธุรกิจการบินมีการขยายตวัและแขงขันกันอยางมาก ทุกสายการบินพยายามหา 

กลยุทธ เพื่อดงึดูดใหผูโดยสารมาใชบริการจากสายการบินของตน สายการบินแหงหนึ่งเปนสาย
การบินใหมซ่ึงเกิดขึ้นในชวงวิกฤตทางเศรษฐกิจ (2544) รวมถึงวิกฤตการณที่ไมคาดคิดหลายอยาง 
เชนไขหวัดซาส  ไขหวัดนก นอกจากวิกฤตการณที่เกดิขึ้น เปนที่ทราบกนัดีวาธุรกจิการบินเปน
ธุรกิจที่ตองลงทุนสูงมาก ดงันั้น จึงเปนที่นาสนใจอยางยิง่วาองคการตองทําอยางไรใหธุรกิจดําเนิน
ไปได ทําอยางไรเพื่อดึงผูโดยสารมาใชบริการ และที่สําคัญ สายการบินแหงนี้เปนสายการบินใหม
ตองมีการจัดวางโครงสรางองคการและบุคลากรในหนาที่ตางๆ  สายการบินมีกลยุทธใดที่จะทําให
บุคลากรของตนรักและผูกพนักับองคการ พรอมที่จะทุมเททํางาน ชวยกันสรางองคการใหสามารถ
อยูรอดและเจริญกาวหนาไปได  

 
ไมวาองคการจะใชกลยุทธใดก็ตาม การทีอ่งคการจะประสบความสําเร็จไดนั้น ไมไดขึ้นอยู

กับการมีวิธีการบริหารงานในองคการที่มีประสิทธิภาพเทานั้น การใชทรัพยากรในองคการอยางมี
ประสิทธิภาพก็นับวามีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จขององคการ ผูบริหารหลายทานให
ความเหน็วาทรัพยากรที่สรางคุณคาเพิ่ม (Value Creation) ใหแกองคการมากที่สุดคือ ทรัพยากร
มนุษย ซ่ึงสูงถึงรอยละ 43 (บดินทร วิจารณ, 2545) นักบรหิารตางยอมรบัวาความสําเรจ็ในการ
ทํางานใดๆ นอกจากจะอาศยัเครื่องมือและระบบการทํางานที่ดีแลว ปญหาที่เกิดจากการทํางานของ
คนหรือปจจยัตัวบุคคลก็มีความสําคัญ (กฤษกร ดวงสวาง, 2540: 4) คนเปนทรัพยากรที่มีบทบาท
สําคัญยิ่งและเปนปจจยัสําคัญที่นําความสําเร็จมาสูองคการทุกองคการ (พยอม วงศสารศรี, 2540)
องคการจึงตองพยายามทีจ่ะตอบสนองความตองการของคนหรือบุคคลในเรื่องตางๆไมวาจะเปน
คาจาง เงินเดอืน โบนัส สวัสดิการ ความสะดวกสบายในการทํางาน รวมถึงการเขาใจในความรูสึก 
ทัศนคติ และคานิยมของพนกังาน เพื่อกําหนดแนวทางการบริหารบุคคลที่เหมาะสมและสอดคลอง
กับพนักงาน (สิทธิโชค วรานุสันติกุล, 2540) หากองคการไมสามารถตอบสนองได บุคลากรเหลานี้
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ก็พรอมที่จะเปลี่ยนองคการได ทําใหองคการตองเสียบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและตองทุมเทการ
ลงทุนแกบุคลากรใหม (เอนก สุวรรณบณัฑิต, 2545: 4) 

 
ในสภาวะปจจบุัน การบริหารทรัพยากรมนุษยใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานและมี

คุณภาพชวีิตทีด่ี โดยมุงเนนตอบสนองความตองการทางดานวัตถุใหแกพนักงานเพยีงอยางเดยีว
ยอมไมเพยีงพอ องคการจะตองตระหนกัและใหความสําคัญกับการตอบสนองความตองการทาง 
ดานจิตใจของพนักงานดวย ผูบริหารตองใหความเอาใจใส รับฟงและสนใจสื่อสารกบัพนักงานเพือ่
สรางสัมพันธภาพที่ดี ทําใหพนักงานทราบถึงนโยบาย ความเปนไปขององคการ ทั้งนี้เพื่อสราง
ความรูสึกมีสวนรวมและเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความรูสึกผูกพันตอองคการใหเกิดขึ้นกับ
พนักงาน เนื่องจากองคการใดที่สามารถทําใหพนกังานเกดิความรูสึกนีไ้ด เขาจะไมคดิลาออกจาก
องคการและพรอมที่จะอุทิศตนใหกับองคการ ทุมเทและใชความพยายามอยางมากในการที่จะ
ทํางานอยางมปีระสิทธิภาพเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการตอไป  (Yukl, 1994: 367)  ดังนั้น   
จึงกลาวไดวา การที่องคการมีพนักงานที่มคีวามผูกพันตอองคการ ยอมนํามาซึ่งคุณประโยชนอยาง
ยิ่งตอองคการ  

 
ในการที่องคการจะทําใหพนกังานรูสึกอยางไรไมวาในดานบวกหรือลบนั้นยอมตองอาศัย

กระบวนการสือ่สารทั้งสิ้น เพราะการสื่อสารเปนกระบวนการสําคัญในการทํางานและการใชชีวติ 
เนื่องจากเปนกิจกรรมที่ถายทอดความคิดและความเขาใจจากบุคคลหนึ่งไปยังคนอืน่ซึ่งจะชวยให
การทํางานในองคการบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากการสื่อสารจะสามารถทําใหเกดิ
การโนมนาวชกัจูงใหสมาชิกปฏิบัติตามได ยังสามารถสรางความเขาใจในรูปแบบตางๆได ดังนั้น
การติดตอส่ือสารจึงมีความจําเปนตอทุกหนาที่งานในองคการ เพราะการติดตอส่ือสารไดรวมเขา
กับทุกกจิกรรมในองคการ ทุกกิจกรรมของพนักงานทกุระดับในองคการ ซ่ึงจะแสดงออกมาใน
รูปแบบตางๆกัน เชน การพดูคุยกนัซึ่งหนา การใชโทรศัพทติดตอกัน การเขียนบนัทกึขอความ การ
ประชุม การสัมมนา การอภปิราย การฝกอบรม การแสดงความรูสึกนึกคิดและความตองการของ
ตนเองใหผูอ่ืนรับรู ฯลฯ ความกาวหนาทางวิทยาการไดเขามามีบทบาทใหการสื่อสารเปนไปอยาง
รวดเร็ว เชน การใชเครื่องคอมพิวเตอร การใชอีเมลในการติดตอส่ือสาร การใชโทรศัพทเคลื่อนที่
เพื่อติดตอประสานงาน ส่ิงเหลานี้คือ การสื่อสารที่เปนตัวกลางในการเชือ่มโยงกิจกรรมตางๆใน
องคการเขาดวยกัน ดังนั้น การติดตอส่ือสารในองคการจงึเปนสิ่งสําคัญสําหรับผูบริหารในองคการ 
เพราะหนาที่ในการจัดการของผูบริหารในองคการทุกหนาที่ตองอาศัยกระบวนการในการสื่อสาร
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ทั้งสิ้น นับตั้งแต การวางแผนงาน การมอบหมายงาน การสั่งการ การติดตอประสาน การควบคุม
บริหารงาน และการประเมนิผล ฯลฯ 

 
ยิ่งไปกวานัน้ การสื่อสารในองคการยังเปนเครื่องชวยสรางความสัมพันธอันดีระหวาง

ผูบริหารและผูปฏิบัติงาน การสื่อสารทําใหเกิดความเขาใจตรงกันและนํามาซึ่งความสนิทสนมและ
ความสัมพันธอันดีระหวางผูบริหารและพนักงานในระดบัตางๆ หากผูบริหารสามารถติดตอส่ือสาร
กับสมาชิกในองคการไดอยางมีประสิทธิภาพแลว ความเขาใจผิดเกี่ยวกับปญหาตางๆจะลดลง จะ
ชวยใหบุคลากรขององคการเกิดความเขาใจอันดีในงานและเกิดความภาคภูมิใจในงานของตนเอง 
(ยุทธวัฒน ภัทรานุภัทร, 2530: 11-18)  

 
การสื่อสารในองคการจึงเปนสิ่งจําเปนที่ไมควรมองขามหากผูบริหารตองการใหพนักงาน

มีความรูสึกผูกพันตอองคการเนื่องจากการสื่อสารเปนศูนยกลางของทฤษฎีองคการทุกทฤษฎีและ
ปรากฏการณทั้งมวลที่เกิดขึน้ในองคการ เปนสิ่งเชื่อมโยงความสัมพันธระหวางบุคลากรใน
หนวยงานเพื่อใหไดมาซึ่งความเขาใจรวมกนั ความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกันขององคการ ตลอดจน
การใหความรวมมือและการมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน เพื่อบรรลุผลตามวัตถุประสงคหรือ
เปาหมายทีว่างไว เพราะการสื่อสารที่ทรงประสิทธิภาพจะชวยสงเสริมใหระดับของประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการทํางานสูงขึ้น ในทางตรงกันขามการสื่อสารที่ไรประสิทธิภาพนอกจากจะ
ไมสงเสริมประสิทธิภาพและประสิทธิผลแลว ยังนํามาซึ่งความขัดแยงระหวางบุคคลอีกดวย การ
ทํางานภายในองคการนั้นประมาณรอยละ70 ของเวลาทํางานจะถกูใชสําหรับกิจกรรมเพื่อการ
ส่ือสารโดยการเขียน การอาน การตีความหมาย การพูด การฟง กิจกรรมดังกลาวจะเขามาเกี่ยวของ
กับการทํางานภายในองคการไมวาจะดําเนนิการเรื่องใดกต็าม  

 
แมวาบุคลากรระดับตางๆในองคการจะทราบวาการสื่อสารเปนปจจยัหนึ่งที่สําคัญและ

สงผลตอพฤติกรรม ประสิทธิภาพการทํางาน ขวัญและกาํลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
องคการ อยางไรก็ตามเราจะเห็นไดวาความผิดพลาดและความลมเหลวของกระบวนการการสื่อสาร
ก็ยังคงเกดิขึ้น ดังปรากฏการณที่เหน็กันอยูเปนประจําทัว่ไป สาเหตุของปญหาหรืออุปสรรคเกิดจาก
การมีชองวางในการสื่อสาร เนื่องจากการขาดความรู ความเขาใจ และทกัษะที่ถูกตองเกี่ยวกับ
ลักษณะพื้นฐานแหงกระบวนการสื่อสาร วงจรของการสื่อสาร การตีความ กรอบแหงการอางอิง 
(Frame of reference) อันไดแก พื้นความรูเดิม ประสบการณทางสังคมและวัฒนธรรมของผูกระทํา
การสื่อสารทั้ง 2 ฝายเปนสําคัญ  
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จากความสําคญัที่กลาวมาขางตน ผูวิจยัจึงมีความสนใจศกึษาเรื่องการสือ่สารและความ
ผูกพันตอองคการ โดยจะศึกษาในหัวขอ ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการกับความผูกพันตอ
องคการของพนักงานสายการบินแหงนี้ ทั้งนี้ ผูวิจยัตองการนําผลการวิจัยที่ไดใหฝายทรัพยากร
มนุษยและผูบริหารระดับสูงของสายการบินเพื่อนําไปปรบัปรุงกระบวนการบริหารงานในดาน
ตางๆ ในการทีจ่ะชวยปองกนัการลาออกและการขาดงานของพนักงาน ใชเปนขอมูลในการจัด
ฝกอบรมพนักงาน ใชเปนแนวทางในการปรับปรุงกระบวนการสื่อสารในองคการ เพื่อสราง
ความรูสึกผูกพันตอองคการใหเกดิขึ้นแกพนักงาน ทําใหเกิดความสําเร็จแกองคการ นอกจากนี้ผล
ของงานวิจยัยงัมีประโยชนตอองคการอื่นๆในธุรกิจเดียวกันเพื่อการนําไปประยกุตใชในการจดัการ
กระบวนการสือ่สารเพื่อการบริหารบุคลากรในองคการหรือการถายทอดนโยบายสูผูใตบังคับ 
บัญชาอีกดวย  

 
วัตถุประสงคในการวิจัย 

 
1. เพื่อศึกษาระดบัความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการกับระดับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน 
 
2. เพื่อศึกษาเปรยีบเทียบความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน 
 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพนัตอองคการกบัความพึงพอใจในการสื่อสาร

ในองคการของพนักงานสายการบิน 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 

1. ทราบถึงระดับความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการกับระดับความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานสายการบนิ 

  
2. ทราบถึงระดับความพอใจในการสื่อสารในองคการที่สัมพันธกับความผูกพันตอ

องคการของพนักงานสายการบิน  
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3. ทราบถึงความแตกตางของระดับความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการกับระดับความ
ผูกพันตอองคการที่มีปจจัยสวนบุคคลที่แตกตางกัน 

 
4. สามารถนําผลของงานวิจยัไปใชเปนขอมลูสําหรับฝายทรัพยากรบุคคลในการจัดการหา

ความตองการในเรื่องการฝกอบรมพนักงานในเรื่องของการสื่อสารในองคการ 
 

5. สามารถนําผลของงานวิจยัไปใชเปนขอมลูสําหรับฝายทรัพยากรบุคคลและผูบริหาร
เพื่อทําใหเกิดความตระหนกัถึงความสําคัญของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการอันเปน
รากฐานในกระบวนการจัดการองคการ และสรางความผูกพนัตอองคการใหเกดิแกพนักงานและ
รักษาพนกังานใหคงอยูกับองคการตลอดไป 

 
ขอบเขตของการวิจัย 

 
ประชากรและกลุมตัวอยางทีศึ่กษา 

 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ประชากร คือ พนักงานสายการบินแหงหนึ่งแบงเปนระดับผูอํานวยการ/
ผูจัดการ/หัวหนางาน 20 คน และระดับพนกังานปฏิบัติการ 380 คน (ขอมูลเมื่อเดือนพฤษภาคม 
2549)  

 
ตัวแปรที่ศึกษา 
 

1. ตัวแปรอิสระ ไดแก ปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพสมรส 
ตําแหนงงาน และอายุงาน 

 
2. ตัวแปรตาม ไดแก ความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการ ซ่ึงประกอบดวย ภาพรวม

ขององคการ การบูรณาการขององคการ บรรยากาศการสือ่สาร คุณภาพของสื่อ ขอมูลปอนกลับ
สวนตัว การตดิตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา การติดตอส่ือสาร
ตามแนวนอนและความผูกพนัตอองคการ ซ่ึงประกอบดวย ความเชื่อมัน่อยางแรงกลาและการ
ยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอองคการ ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
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ความสามารถ เพื่อประโยชนขององคการ ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ
ตอไป 
 

นิยามศัพทปฏบิัติการ 
 

การศึกษาครั้งนี้ ไดนยิามศัพทที่เปนตัวแปรในการวจิัย เพื่อกําหนดความหมายในการทํา
ความเขาใจรวมกันดังนี ้
 

พนักงานสายการบิน หมายถึง พนักงานของสายการบินแหงหนึ่งที่มีตาํแหนงผูอํานวยการ
ฝาย/ผูจัดการแผนกตางๆ/หวัหนางาน และ พนักงานระดบัปฏิบัติการ 

 
ปจจัยสวนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ การศกึษา สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน อายุงาน 
 

อายุ หมายถึง ระยะเวลานับตั้งแตเกดิจนถงึครบปบริบูรณที่พนกังานสายการบิน
ตอบแบบสอบถาม แบงเปน อายุต่ํากวา 34 ป ชวงอายุ 34 – 42 ป และ อายุมากกวา 42 ป 

 
ระดับการศึกษา หมายถึง วุฒจิบการศึกษาสงูสุดของพนักงานสายการบนิที่ตอบ

แบบสอบถาม แบงเปน ระดบัต่ํากวาปริญญาตรี ปริญญาตรี และสูงกวาปริญญาตรี  
 

สถานภาพการสมรส หมายถงึ สถานะเกี่ยวกับการสมรสของพนักงานสายการบิน 
แบงเปน โสด สมรส และหมาย/หยา/แยกกนัอยู 

 
ตําแหนงงาน หมายถึง ตําแหนงงานปจจบุันที่พนักงานสายการบินรับผิดชอบ 

แบงเปน ปฏิบตัิการ หัวหนางาน และ ผูจัดการ 
 

อายุงาน หมายถึง ระยะเวลาที่พนักงานสายการบินทํางานนับตั้งแตวันที่เร่ิมเขา
ปฏิบัติงานวันแรกในสายการแหงหนึ่งจนถึงปจจุบัน แสดงดวยตวัเลขหนวยเปนปและเดือน 
แบงเปน ต่ํากวา 4 ป ชวง4-6 ป และมากกวา 6 ป 
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ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานสายการบินแตละ
บุคคล ที่มีตอการติดตอส่ือสารภายในองคการ ซ่ึงขอมูลขาวสารนี้สามารถตอบสนองความตองการ
ขาวสารของบุคคลทําใหเกิดความพึงพอใจในการสื่อสารนั้นๆ โดยวัดความพึงพอใจในการสื่อสาร
โดยใชแนวคิดตามมาตรวัดความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการของ C. W. Downs and 
Hazen (1977 cited in Varona, 1996: 3-4) มีองคประกอบ 8 ประการคือ 
 

1. ดานภาพรวมขององคการ หมายถึง ความพึงพอใจทีพ่นกังานสายการบินรูสึกอยางไร 
เกี่ยวกับขอมูลขาวสารที่สัมพันธเชื่อมโยงกับหนาที่ตางๆทั้งหมดขององคการ รวมถึงการบอกเลา
การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในองคการ ฐานะทางการเงิน นโยบายและ เปาหมายขององคการ 

 
2. ดานการบูรณาการขององคการ หมายถึง ความรูสึกที่แสดงถึงความพึงพอใจของแตละ

บุคคลกับขาวสารขอมูลที่พนักงานไดรับเกี่ยวกับการปฏบิัติงานของหนวยงานของตนเอง เชน 
แผนงานของแผนก ขอกําหนดของงานและขาวสารของงานบุคคล 

 
3. ดานบรรยากาศการสื่อสาร หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติของพนักงานที่มีตอองคการ

เกี่ยวกับการติดตอส่ือสารที่จูงใจและกระตุนใหพนักงานปฏิบัติงานใหเปนไปตามเปาหมายองคการ 
และรวมถึงการคาดคะเนถึงทัศนคติของพนักงานที่มีตอความชัดเจนของการสื่อสารในองคการ 

 
4. ดานคุณภาพของสื่อ หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติของพนักงานที่มตีอประสิทธิภาพ

ของสื่อหรือชองทางที่จะนําตัวสารไปสูผูรับ ในเรื่องความพรอมของการจัดการประชมุ ความ
กระทัดรัด ความชัดเจนของคําสั่งที่เปนลายลักษณอักษร เอกสารลายลักษณอักษรใชถอยคําดี
หรือไม ระดับปริมาณของการติดตอส่ือสารอยูในปริมาณที่เหมาะสมและรวดเร็ว วธีิการเผยแพร
ขาวสารภายในองคการ 

 
5. ดานขอมูลปอนกลับสวนตวั หมายถึง ระดบัความพึงพอใจของพนกังานที่รูสึกหรือมี

ทัศนคติอยางไรเกี่ยวของกับการถูกประเมนิผลงานและวธีิที่เขาถูกยอมรับโดยองคการ 
 

6. ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติของพนักงาน
ในการติดตอส่ือสารสองทางกับผูบังคับบัญชาทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการ ซ่ึงมี 3 หัวขอที่
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สําคัญคือ การเปดโอกาสของผูบังคับบัญชาในการรับความคิดเห็น ฟงและใสใจ การใหขอแนะนํา
กับพนักงานในการแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
 

7. ดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติของ
พนักงานในการติดตอส่ือสารแบบสองทางกับผูใตบังคับบัญชา มีการตอบสนองจาก
ผูใตบังคับบัญชาในการเสนอแนะขอมูลขาวสารตางๆสูผูบังคับบัญชาได 

 
8. ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอนเกีย่วของกบัการติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการ 

หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติของพนักงานเกีย่วกับขอมูลของการติดตอส่ือสารเปนไปดวยความ
สม่ําเสมอและอิสระ ซ่ึงประเด็นนี้รวมถึงความพึงพอใจทีจ่ะทําใหเกดิความเปนไปไดในลักษณะ
การสื่อสารกันเองในพนักงานระดับเดียวกนั 

  
ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของพนักงานที่แสดงความเปนหนึ่งเดียวกับ

องคการ โดยม ี3 คุณลักษณะไดแก ความเชือ่ ยอมรับเปาหมายคานยิมขององคการ ความเต็มใจ
พรอมที่จะทุมเทพลังความสามารถในการปฏิบัติงาน เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการ 
ขณะเดียวกันกพ็ยายามรกัษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพขององคการ  

 
1. ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานยิมตอองคการ 

หมายถึง การที่พนักงานมีความเชื่อมั่นในสายการบิน มคีวามภูมใิจในองคการและยอมรับใน
วัฒนธรรมองคการ นโยบาย รวมถึงกฎ ระเบียบตางๆ ของสายการบิน 

 
2. ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนของ

องคการ หมายถึง การใชความพยายามในการทํางาน การทุมเทและเสียสละ โดยนําความรู 
ความสามารถที่ตนมีอยูมาปฏิบัติงาน เพื่อความสําเร็จของสายการบิน 

 
 3.  ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป หมายถึง การ
แสดงออกซึ่งความตองการเปนพนักงานของสายการบิน ตองการเปนสวนหนึ่งที่จะทาํใหสายการ
บินพัฒนาเจริญกาวหนาตอไป และรักษาไวซ่ึงการคงอยูของสายการบิน รวมถึงการไมละทิ้งจาก
สายการบินไป 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 

 
ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ผูวจิัยไดทําการศึกษาบนพื้นฐานของแนวคดิ ทฤษฎีตางๆที่

เกี่ยวของเปนแนวทางในการศึกษา โดยมีสาระสําคัญดังนี้ 
 
1. แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
2. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสาร 
3. แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับการสื่อสารในองคการ 
4. แนวคดิและทฤษฎีของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ 
5. เอกสารและงานวิจยัที่เกีย่วของ 

 
แนวคิดและทฤษฏีท่ีเก่ียวกับความผูกพนัตอองคการ 

  
ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งที่มีความสําคัญตอความอยูรอดและความเติบโตของ

องคการ หากองคการใดมีบุคลากรที่มีความผูกพันตอองคการสูงแลว ยอมนําพาใหองคการบรรลุ
เปาหมายได จงึมีผูสนใจศึกษาถึงปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ เพื่อนําไปปรับใชพัฒนา
และบริหารทรพัยากรบุคคลในองคการ ผูวจิัยไดรวบรวมความหมายของความผูกพันตอองคการ
ดังนี ้

 
ความหมายของความผูกพันตอองคการ 

 
Eisenberger (1990: 52) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการเปนทัศนคติซ่ึงแสดง

ความรูสึกเปนหนึ่งเดยีวกับองคการ เปนความสัมพันธระหวางการที่บุคคลรับรูถึงการเกื้อกูล
สนับสนุนขององคการ กับผลที่ตามมาคือความขยันหมัน่เพียรของสมาชิกและความเต็มใจที่จะ
ทุมเทความสามารถเพื่อองคการ 

 
Sheldon (1971: 143–144) กลาววา ความยดึมั่นผูกพันตอองคการ เปนทศันคติของผูปฏิบัติ 

งาน ซ่ึงเชื่อมโยงระหวางความผูกพันของบคุคลแตละคนกับองคการ เปนสิ่งที่เกิดจากการที่บุคคล
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นั้นพิจารณาถึงสิ่งที่ไดลงทุนไปในองคการในรูปของการปฏิบัติงาน ไดแก อายุงาน แรงงาน 
ตลอดจนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในองคการนั้นๆ ที่ทําใหเขาสูญเสียโอกาสที่จะไปทํางานที่อ่ืนๆ 
โดยส่ิงที่เขาลงทุนไปนั้นไดสงผลตอบแทนมาในรูปของระดับอาวุโสในงาน ตําแหนงหนาที่ การ
ไดรับการยอมรับ การไดคาตอบแทนที่สูงขึ้น ฯลฯ บุคคลนั้นประเมนิองคการไปในทางที่ดี 
กอใหเกิดความพยายามทีจ่ะทํางานใหบรรลุเปาหมาย  ผูปฏิบัติงานที่ลงทุนมากกวามคีวามผูกพัน
ตอองคการสูงกวาผูที่ลงทุนนอยกวา เชน อายุงานนอยกวา ตําแหนงงานที่ต่ํากวา 

 
Porter et  al. (1974: 604) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวาความผูกพันตอ

องคการเปนความสัมพันธทีจ่ะแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมดระหวางพนักงานและองคการ 
จะรวมความหมายไปถึงองคประกอบของความพึงพอใจในงาน เปนความเขมขนที่เปนเอกลักษณ
ของแตละบุคคลที่เกี่ยวของในการปฏิบัติงานใหกับองคการ โดยความผูกพันนี้จะมีคณุลักษณะ 3 
ประการ 

 
1. ความเชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ 
 
2. ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ

องคการ 
 
3. ความตองการที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 
 
Steers (1977: 121) นิยามความยึดมั่นผูกพนัตอองคการวา “เปนความสมัพันธอยางแรงกลา

ในการเปนสมาชิก และการมีสวนรวม (involvement) ในองคการในลักษณะอยางนอย 3 ประการ
คือ  

 
1. เปนความรูสึกผูกพนัอยางแนนแฟนที่มีตอองคการที่ตนเองทํางานอยู 
 
2. เปนความเชื่ออยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมาย และคานิยมขององคการ 
 
3. มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมาก เพื่อทําประโยชนใหองคการ มีความ

ปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ 
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Mowday et  al. (1982: 27) กลาววาความผกูพันตอองคการ เปนการแสดงออกของบุคคล
ตอองคการที่มากกวาความจงรักภักดีที่เกดิขึ้นตามปกติซ่ึงเปนความสัมพันธที่บุคคลมีตอองคการ
อยางแนนแฟน และผลักดนัใหบุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเองเพื่อที่จะสรางสรรคใหองคการมีความ
เจริญกาวหนาตอไป 

Simon et  al. (1966 อางในอมัพร พรหมเกดิ, 2534: 15–16) เปนกลุมนกัวิชาการกลุมแรกที่
ไดกลาวถึงความหมายของความผูกพันตอองคการวาสามารถแยกออกไดดังนี ้

 
1. ความผูกพันตอกลุม (Groups) เปนการพิจารณาในแงของคุณลักษณะของมนุษย

สัมพันธ (Quality of Sociability) กลาวคือ บุคคลที่ตองการเขากันไดกบัเพื่อนรวมงานของเขา 
จะตองยอมรับมาตรฐานของความประพฤติที่กลุมกําหนดและบุคคลมีภาระที่จะตองปกปองและ
สงวนรักษากลุมพรอมทั้งคุณคาของกลุม 

 
2. ความผูกพันตอเปาหมาย (Goals) เปนความจงรักภกัดีตอวัตถุประสงคเฉพาะของกลุม 

ซ่ึงมีการยอมรับกันในกลุม ถาความจงรักภักดหีรือความผูกพันตอกลุมเปลี่ยนไป ความผูกพันตอ
เปาหมายก็จะเปลี่ยนแปลงไปดวย 

 
Salancik (1983 อางในสุมนา ศิริบวรเกียรติ, 2542: 8) ไดใหความหมายวา ความยดึมัน่

ผูกพันตอองคการ “เปนสถานภาพทีแ่ตละบุคคล มีพันธะกับองคการในรูปของการกระทําที่มีความ
เชื่อวาการกระทํานั้น สามารถสนับสนุนกิจกรรมและความเกี่ยวพันของตนที่มีใหกับองคการ 

 
Smith et al. (1983 อางในอเนก สุวรรณบณัฑิต, 2545: 19) กลาววา ความผูกพันตอองคการ

สามารถสงผลที่ตามมาในแงที่เปนประโยชนตอองคการ นั่นคือ สมาชิกจะทุมเททํางานเพื่อองคการ
มากยิ่งขึ้น โดยอาจเปนพฤติกรรมที่นอกเหนือไปกวาบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบอยูโดยตรง 
(extrarole behavior) ซ่ึงสมาชิกยินดีที่จะกระทําเพื่อองคการโดยไมหวงัสิ่งตอบแทนใดๆ 

 
Shermerhorn (1997 อางในอมรรัตน ออนนชุ, 2546: 20) กลาววา ความผูกพันตอองคการ

คือ ระดับของความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันกับองคการ ความรูสึกวาเปนสวนหนึ่งขององคการ
และมีความจงรักภักดีตอองคการ  
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ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532: 20) ไดใหความหมายของความผูกพันตอองคการ โดยเนนที่
พฤติกรรมที่แสดงออกมาของสมาชิกองคการนั้น ในรูปของความสม่ําเสมอของพฤติกรรม เมื่อ
สมาชิกองคการมีความผูกพนัตอองคการ ก็จะมกีารแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ตอเนื่องหรือ
คงเสนคงวาในการทํางาน ความตอเนื่องในการทํางานโดยไมโยกยายเปลี่ยนแปลงที่ทํางาน การที่
สมาชิกผูกพันตอองคการและพยายามที่จะรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหนก็อาจ
เนื่องมาจากไดเปรียบเทียบอยางถี่ถวนแลว ก็เปนผลไดผลเสียที่จะเกิดขึน้ หากละทิ้งสภาพของ
สมาชิกหรือลาออกจากองคการไป 

 
โสภา ทรัพยมากอุดม (2533: 14) สรุปความหมายของความผูกพันตอองคการวา คือการที่

สมาชิกในองคการมีความยดึมั่นผูกพันและความซื่อสัตยตอองคการ ในแงของการยอมรับเปาหมาย 
คานิยมขององคการ และการเปนสวนหนึ่งขององคการตลอดจนความแนวแนที่จะคงความเปน
สมาชิกภาพในองคการนั้นไว 

 
วิไลวรรณ  แพรกสงฆ (2542: 10) ใหความหมายวา ความรูสึกหรือความสัมพันธที่เหนยีว

แนนเปนอันหนึ่งอันเดยีวกันของสมาชิกในการเขารวมกิจกรรมขององคการดวยความเต็มใจ 
 
สุมนา ศิริบวรเกียรติ (2542: 12) ใหความหมายของความผูกพันตอองคการวา เปน

ความสัมพันธที่ดีระหวางคนกับองคการ ซ่ึงบุคคลพรอมที่จะทุมเทกําลังกาย กําลังใจใหกับองคการ 
โดยเขามีความรูสึกวาตัวเขาไดเขาไปเกีย่วพนัและเขาไปเปนสวนหนึ่งขององคการ รูสึกวาตนเองมี
คุณคา มีความหมายสําหรับองคการ เชนเดียวกับองคการก็มีคุณคา มีความหมายสําหรับตนเอง และ
พยายามทําใหเปนเปาหมายของตนเองและขององคการ ประสบความสําเร็จและไมออกจากองคการ
ถึงแมวาองคการอื่นจะใหประโยชนตอบแทนมากกวากต็าม  

 
เกศรี คีรีเสถียร (2543: 14) สรุปวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกของบุคคล

ในความเชื่ออยางแรงกลา และการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคการ มีความเต็มใจที่จะใช
ความพยายามอยางมาก เพื่อประโยชนขององคการ มีความปรารถนาอยางยิ่งที่จะดํารงไวซ่ึงสมาชิก
ภาพในองคการ ไมละทิ้งจากองคการไป วดัไดจากการใชความพยายามในการทํางานเพื่อ
ความสําเร็จของบริษัท ความรูสึกภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งของบริษัท ความจงรักภักดีตอบริษัท 
ความหวงใยตอความอยูรอดของบริษัท ความสอดคลองกันในเปาหมาย คานิยมของบคุคลและ
บริษัท ความตองการคงอยูเปนสมาชิกภาพกับบริษัท 
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ชนิน ทิวรรณรักษ (2543: 56) สรุปวา ความผูกพันตอองคการหมายถึงการยอมรับใน
เปาหมายขององคการ ความเอาใจใสในการปฏิบัติงาน และการคงอยูในองคการ 

  
ปทมา เอื้ออรรถการ (2545: 34) สรุปวา ความผูกพันตอองคการ หมายถึง ความรูสึกหรือ

ทัศนคติของบุคคลและพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกตอองคการที่ตนอยู โดยยอมรับเปาหมายของ
องคการ และตัง้ใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงาน เพือ่บรรลุเปาหมายของ
องคการ 

 
อเนก  สุวรรณบัณฑิต (2545: 20) สรุปวา ความผูกพันตอองคการเปนทศันคติหรือ

ความรูสึกของบุคลากรตอองคการในลักษณะที่มีความสอดคลองกับวตัถุประสงคและคานิยมของ
องคการ เปนความเต็มใจที่บคุลากรจะทุมเททํางานและมคีวามจงรักภักดีตอองคการที่เขาเปน
สมาชิกอยู ซ่ึงเปนสิ่งที่องคการคาดหวังที่จะไดรับจากสมาชิกขององคการ และในการที่จะ
กอใหเกิดความผูกพันตอองคการนี้ องคการจะตองดําเนนิการตอบสนองตอความตองการ ความ
คาดหวัง และสรางเสริมแรงจูงใจใหเกิดขึน้แกสมาชิกเพือ่ทําใหสมาชกิเกิดความพึงพอใจและเต็ม
ใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที ่ดวยความมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประสิทธิผลคืนกลับสูองคการ  

 
ศุภมิตร  บัวเสนาะ (2546: 12) ใหความหมายวา ความผูกพันตอองคการเปนพลังของ

ความสัมพันธที่แสดงถึงความเชื่อมโยงสิ่งตางๆระหวางบุคคลกับองคการใหเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน รวมทั้งยังแสดงใหเห็นถึงความสมัพันธกับองคการของบุคคลอยางแนนแฟน โดยบุคคลจะ
รูสึกผูกพันตอองคการมากนอยเพียงใดนั้นจะขึ้นอยูกับระดับความเชื่อมั่นอยางแรงกลาในการ
ยอมรับเปาหมายและคานยิมขององคการ ความเต็มใจทุมเทความพยายามอยางมากเพือ่ประโยชน
ขององคการ ความปรารถนาอยางแรงกลาในการคงไวซ่ึงการเปนสมาชิกภาพในองคการ 

 
อมรรัตน  ออนนุช (2546: 20) สรุปความหมายของความผูกพันตอองคการไดวา ความ

ผูกพันตอองคการ คือสภาวะทางจิตใจของบุคคลที่ยึดมั่นอยูกับองคการ ทําใหบุคคลรูสึกเปน
อันหนึ่งอันเดยีวกับองคการ เชื่อมั่นและยอมรับในเปาหมายและคานยิมขององคการ และรับรูถึง
ความจําเปนทีบุ่คคลไมอาจละทิ้งองคการไป รวมทั้งมีจิตสํานึกที่จะคงอยูกับองคการเพราะเห็นวา
เปนสิ่งที่เหมาะสมและควรกระทํา 
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จากความหมายที่ไดกลาวมาแลวขางตน สรุปความหมายของความผูกพนัตอองคการไดวา 
คือลักษณะทีแ่สดงออกของบุคลากรที่มีตอองคการ เปนความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับ
ตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมขององคการ ความเต็มใจที่บคุลากรใชความพยายาม ทุมเทและเสียสละ
ในการทํางาน ใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนขององคการและมีความ
ปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป  

 
แนวคิดและทฤษฎีของความผูกพันตอองคการ 

 
Becker (1960: 32) กลาววาความผูกพันตอองคการจะเกิดขึ้นกับบุคคลก็ตอเมื่อไดเกดิ Side 

bet เกี่ยวของกบัการไมพึงปรารถนาตอกิจกรรมภายนอกขององคการ ทฤษฎี Side bet นี้พัฒนามา
จากกรอบการศึกษาของแนวคิดเชิง exchange หรือที่เรียกวา reward-cost notation ซ่ึงสาระสําคัญที่
เสนอไวคือ แนวคิดที่อธิบายถึงเหตุผลที่บุคคลเกิดความผูกพันตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด เปนเพราะวาบุคคล
นั้นไดสรางการลงทุน (Side bet) ตอส่ิงนั้นๆไว เพราะฉะนั้น ถาหากเขาไมมีความผูกพันตอส่ิงนั้น
ตอไปก็จะทําใหเขาสญูเสียมากกวาความผกูพัน ระดับความสําคัญของการลงทุนจะผนัแปรตามมิติ
ระยะเวลา คือ คุณภาพของสิง่ที่ลงทุนไป จะมีมูลคาเพิ่มสูงขึ้นตามระยะเวลาที่บุคคลไดเสียไปใน
เร่ืองนั้นๆ บุคคลที่ทํางานใหกับองคการนานเทาใด ก็จะทาํใหเกดิการสะสมทรัพยากรที่จะไดรับ
จากระบบการจางงานขององคการมากขึ้น ในรูปของเงินเดือน สวัสดิการ และอํานาจหนาที่ หรือส่ิง
ที่ไดอุทิศในรปูของกําลังกายและกําลังใจ ดังนั้นบุคคลที่ทํางานอยูกับองคการมานานยอมตัดสินใจ
ลาออกจากองคการไดยากลําบากกวาคนทีท่ํางานกับองคการมาไมนาน เพราะเขาจะพจิารณาวา 
หากลาออกจากองคการก็เทากับวา การลงทนุของเขาที่ไดสะสมไวยอมสูญเสียไปดวย ซ่ึงอาจจะไม
คุมคากับผลประโยชนที่จะไดรับจากองคการใหม 

 
Sheldon (1971: 144) เสนอวา องคประกอบที่มีผลตอความผูกพันตอองคการคือ 
 
1. ระยะเวลาที่ใชในการศึกษา เพื่อการประกอบอาชีพ 
 
2. ความผูกพันกบัเพื่อนรวมงาน มสีวนผลักดันใหเกดิคานยิมในอาชพี 

 
3. การพัฒนาประสบการณและความสนใจในอาชีพ 
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Buchanan (1974: 533) ไดกลาววา ความผกูพันตอองคการเปนการยอมรับเปาหมายและ
คานิยมขององคการ ประกอบดวย 3 สวนคือ  

 
1. ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนักับองคการ (identification) โดยการเต็มใจปฏิบัติงาน

และยอมรับเปาหมาย คานยิม และวัตถุประสงคขององคการวาสอดคลองกับเปาหมายและคานยิม
ของตน หรือถือเสมือนวาเปนของตนเชนกัน 

 
2. การมีสวนรวมในองคการ (involvement) โดยการทํางานใหเต็มกําลังความรู  

ความสามารถตามบทบาทหนาที่ของตนทีไ่ดรับมอบหมายจากองคการ 
 
3. ความจงรักภักดีตอองคการ (loyalty) เปนความผูกพันตอองคการ เปนการยึดมั่นใน

องคการและปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคการตลอดไป 
 

Steers (1977: 47) ทําการศึกษารวบรวมงานวิจยัตางๆที่เกี่ยวกับความผกูพันตอองคการ 
และสรุปเปนแบบจําลองของความผูกพันตอองคการไดวามี 3 องคประกอบคือ 

 
1. ปจจัยกําหนดความผูกพันตอองคการ (Antecedents of Commitment) ซ่ึงองคประกอบ

ในดานปจจยักาํหนดความผูกพันตอองคการนี้ Steer ไดแบงออกเปน 3 กลุมคือ 
 

1.1  ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน (Personal Characteristics) ไดแก  เพศ  อายุ 
ระดับรายได   สถานภาพสมรส   ความตองการประสบความสําเร็จ  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
เปนตน 
 

1.2 ลักษณะของงาน (Job Characteristics) หมายถึง ลักษณะงานที่ผูปฏิบัติงาน
รับผิดชอบอยู ไดแก งานที่มคีวามทาทาย ความกาวหนาในการทํางาน การปอนขอมูลกลับ (Feed 
back) การมีความหมายของงานที่ทํา โอกาสมีความสัมพันธกับผูรวมงาน เปนตน 

1.3 ประสบการณในการทํางาน (Work Experience) หมายถึง ส่ิงที่บุคคลไดรับทราบ
และเรียนรูเมื่อเขาไปทํางานในองคการ เชน ทัศนคติของกลุมทํางานที่มีตอองคการ ความนาเชื่อถือ
ไดขององคการ เปนตน Steer and Porter (อางใน รัชดาภรณ เดนพงศพนัธุ 2539 : 20) กลาววา 
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ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนขั้นตอนหนึ่งของความสัมพันธระหวาง
บุคคลกับองคการในกระบวนการเกีย่วพันกับองคการ (Organizational Attachment) 3 ขั้นตอน 
 

1. การเขาเปนสมาชิกขององคการ (Organizational Entry) เปนขั้นตอนแรกที่
บุคคลเลือกเขาเปนสมาชิกในองคการใดองคการหนึ่ง เรียกวา ขั้นที่หนึง่ (First Stage) 

 
2.  การมีความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) เปนขั้นตอนที่

บุคคลตัดสินใจที่จะมีความผูกพันที่ลึกซึ้งกบัองคการ โดยความผูกพันตอองคการจะเนนที่ขอบเขต
ของความรูสึกของบุคคลที่เปนอันหนึ่งอนัเดียวกับเปาหมายขององคการ คานิยมในการเปนสมาชิก
ในองคการ และความตั้งใจทีจ่ะทํางานหนักเพื่อความสําเรจ็โดยรวมของเปาหมายขององคการ ซ่ึง
ในความรูสึกเชนนี้ ทําใหความผูกพันตอองคการแตกตางไปจากความเกี่ยวพันกับองคการหรือ
ความเปนสมาชิกขององคการ (Organization Attachment, Organizational  Memberships) โดย 
Mowday et al (1979) พบวา พนักงานที่มีความผูกพันในระดับสูงจะมกีารขาดงานและการออกจาก
งานในระดับต่าํ (ดังภาพที่ 3) ความผูกพันในระดับต่ําจะนํามาซึ่งผลการปฏิบัติงานในระดับต่ําและ
พบวาพนักงานที่มีความผูกพันในระดับสงูจะมีความเกีย่วพัน (Attachment) ที่เพิ่มขึ้นแตไมจําเปนที่
จะมีผลการปฏิบัติงานที่เพิ่มขึน้ตามไปดวย 

 
3.  การขาดงานและการลาออกของพนักงาน (Absenteeism and Turnover) เปน

ขั้นตอนสุดทายของกระบวนการเกี่ยวพนักบัองคการ (Organizational Attachment Process) เปน
ขั้นตอนที่บุคคลตัดสินใจที่จะอยูกับองคการหรือออกจากองคการ จากภาพที่ 1 แสดงใหเห็นวา
ความผูกพันตอองคการในระดับสูงมีแนวโนมที่จะสมัพนัธกับอัตราการลาออกและการขาดงานใน
ระดับต่ํา  
 

2. ความผูกพันตอองคการ (Commitment) 
 

3. ผลของความผูกพันตอองคการ (Outcomes of Commitment) ประกอบดวย พฤติกรรม
ที่แสดงออกในดานดีตอองคการ 
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ภาพที่ 1 แบบจําลองความผูกพันตอองคการ 
ที่มา: Steer (1977: 77) 
 
กระบวนการของความผูกพนั (The Commitment Process) 
 

กระบวนการของความผูกพนัจะมีอยู 3 ขั้นตอน ความผกูพันสามารถเกิดขึ้นไดใน
ชวงแรกๆของการทํางาน บางคนมีศักยภาพที่จะสรางความผูกพันตอองคการไดอยางรวดเร็ว 

 
 
 

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพสมรส 
- ระยะเวลาการทํางานในองคการ 
- ระดับตําแหนง 

ประสบการณในงาน 
- ความสําคัญของตนตอองคการ 
- ความพึ่งพิงไดขององคการ 
- ความคาดหวังที่จะไดรับการ
ตอบสนองจากองคการ 

- ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ 

ลักษณะของงาน 
- ความมีอิสระในการทํางาน 
- ความหลากหลายของงาน 
- ความมีเอกลักษณของงาน 
- งานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอื่น 
- ผลปอนกลับของงาน 

ความผูกพันตอ
องคการ 

พฤติกรรมที่
แสดงออกในดานดี
ตอองคการ 
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ภาพที2่ ความผูกพันแรกเริ่มกอนทํางาน 
ที่มา: Mowday et al (1979) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที3่ ความผูกพันชวงตนของการทํางาน 
ที่มา: Mowday et al (1979) 
 
 
 
 

ประสบการณในงาน 
- งาน 
- การกํากับ 
- กลุมงาน 
- คาตอบแทน 
- องคการ 

ความผูกพันแรกเริ่ม 

ความรับผิดชอบ 

ความเปนไปไดในการเลือกงาน 

ความผูกพันในชวงแรกของ
การทํางาน 

คานิยม 
ความเชื่อ 
บุคลิกภาพ 

ความคาดหวังในงาน 

ลักษณะทางเลอืกของงาน 
- ความตั้งใจ 
- การตกลงอยางแนวแน 
- การเสียสละความเหมาะสม 

ระดับของความผูกพันแรกเริ่มตอองคการ 
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ภาพที ่4 ความผูกพันในชวงปลายของการทํางาน 
ที่มา: Mowday et al (1979) 

 
Mowday, Porter and Steers (1979: 225) ไดเสนอแนวคิดเรื่องความผูกพนัตอองคการ ซ่ึง

เนนที่อารมณความรูสึกของพนักงานทีย่ึดมั่นตอองคการ โดยไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการใน 
2 ลักษณะคือ 

 
1.   ความผูกพนัดานพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เปนความผูกพันตอองคการที่

แสดงออกในรูปของความตอเนื่องและสม่ําเสมอของพฤติกรรม คือ เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันตอ
องคการจะมีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน มีความพยายามในการทาํงาน มีสวนรวมในการ
ทํางาน ไมเปลีย่นแปลงโยกยายที่ทํางาน เนือ่งจากไดพิจารณาอยางถี่ถวนถึงผลไดผลเสียที่จะเกิดขึ้น
หากเขาละทิ้งความเปนสมาชิกขององคการ เปรียบเทียบระหวางผลไดผลเสียที่เกิดขึน้หากเขาละทิง้
ความเปนสมาชิกขององคการ และกลัวเสยีผลประโยชนที่จะไดรับจากการลงทุนลงแรงไปใน
องคการ 

 
2.   ความผูกพนัดานเจตคติ (Attitudinal Commitment) เปนความรูสึกของบุคคลวา

ตนเองมีความเกี่ยวของเปนอนัหนึ่งอันเดยีวกับองคการ แนวคิดดานเจตคตินี้ Mowday และคณะ 
(1982 : 27) ไดกลาวถึงความผูกพันตอองคการดานเจตคติวา มีลักษณะ 3 ประการคือ 
 

2.1   มีความเชือ่อยางแรงกลาในเปาหมายและคานิยมขององคการและยอมรับใน
เปาหมายและคานิยมนั้น เปนเจตคติทางบวกที่บุคคลมีตอองคการ คือมีความเชื่อวาองคการนี้เปน
องคการที่ดีที่สุดที่จะทํางานดวย มีความรูสึกเปนอันหนึง่อนัเดียวกนักบัองคการ มีคานิยมที่
กลมกลืนกับสมาชิกคนอื่นๆขององคการ และมีความรูสึกเปนเจาขององคการ 

 

อายุงาน 
- การลงทุน 
- การมีสวนรวม 
- การปรับเปลี่ยนงาน 

ความผูกพันในชวงปลาย 
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2.2   มีความเตม็ใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อผลประโยชนขององคการ
โดยบุคคลจะอทุิศกําลังกาย กาํลังใจ เพื่อปฏิบัติภารกิจขององคการอยางเต็มที่ในฐานะตัวแทนของ
องคการเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
2.3   มีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษาไวซ่ึงการเปนสมาชิกขององคการ คือ

บุคคลมีความจงรักภกัดีตอองคการ 
 

Mowday et al (1982: 27) กลาววา การจัดการบริหารทรัพยากรมนษุยนัน้ ความผูกพนั
เปนองคประกอบตัวหนึ่งทีเ่ปนหัวใจสําคญัที่จะแสดงถงึความสัมพันธอยางเขมขนของแตละบุคคล
ที่เปนเอกลักษณเฉพาะแสดงออกตอองคการ อีกทั้งยังรวมไปถึงผลกระทบที่เกิดขึ้นในแตละคนใน
เร่ืองของเปาหมายในการดําเนินชีวิตตอไปในวนัขางหนาที่มีมาตรฐานของงาน ความผูกพันตอ
องคการจะเกิดตอเมื่อ พนักงานยอมรับเอกลักษณเปาหมายและระบบคานิยมขององคการอยาง
เขมขนและขยายผลถึงความพยายามในผลประโยชน แตความผูกพันตอองคการไมสามารถกอให 
เกิดขึ้นไดทั้งหมดในองคการ ขอเท็จจริงอันหนึ่งนัน้มันเปนประสบการณและลักษณะทิศทางของ
งาน ตัวอยางเชน การเลือกทํางานของบุคคลจะตองเขาใจบทบาทหนาที่จึงเลือกการทํางานนั้น 

 

Mowday et al. (1982: 27) ไดนิยามความหมายของความผูกพันตอองคการ ซ่ึงสอดคลอง
กับแนวคิดของ Porter et al. (1974) มีใจความวา ความผูกพันตอองคการเปนความสัมพันธอยางแรง
กลาในการเปนสมาชิก และการมีสวนรวมในองคการ โดยมีองคประกอบ 3 ประการคือ  
 

1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมท้ังคานิยมขององคการ 
 

2. ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนของ
องคการ 

 

3. ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป 
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Mowday et al. (1982: 28–35) เสนอวา ปจจยัที่กําหนดความผูกพันตอองคการสามารถ
แบงออกไดเปน 4 สวนคือ 

 

1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) หรือลักษณะสวนบคุคล ไดแก อายุ ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงานในองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ 
พนักงานที่มีอายุมากกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกวา และมีคานิยมในงานมากกวา จะ
ผูกพันตอองคการมากกวา นอกจากนี้ ในกลุมพนักงานผูหญิงก็มีแนวโนมจะผูกพันมากกวา
พนักงานผูชาย สวนระดับการศึกษามีผลทางลบตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่มี
การศึกษาต่ําจะผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มกีารศึกษาสูง 

 

2. ลักษณะของบทบาทและงานที่เกี่ยวของ (Role-Related Characteristics) ไดแก งานที่
มีความสําคัญ งานที่มีบทบาทเดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเอง มีความสัมพันธโดยตรง
กับความผูกพนัตอองคการ กลาวคือ พนกังานที่ทํางานทีม่ีความสําคัญ มีความขัดแยงในบทบาท
และความไมแนชัดในบทบาทที่เกี่ยวของต่าํ มีแนวโนมทีจ่ะมีความผกูพันตอองคการสูง 
 

3. ลักษณะดานโครงสรางขององคการ (Structural Characteristics) ไดแก ระบบของ
องคการที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน และการมสีวนเปน
เจาขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการ กลาวคือ องคการที่ใหพนกังาน
มีสวนรวมในการตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจพนกังานก็จะมีความผกูพันตอองคการสูง 

 

4. ประสบการณในการทํางาน (Work Experiences) ไดแก ทัศนคติที่มีตอผูรวมงานใน
องคการ การพึง่พาผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางานมคีวามสําคัญ 
เปนสิ่งที่มีอิทธิพลทางบวกกับความผูกพนัตอองคการ กลาวคือ พนกังานที่มีประสบการณที่
ประทับใจในงาน เชน ทัศนคติของกลุมดานบวกในหมูเพื่อนรวมงาน การรูสึกวาองคการไดพบกบั
ความคาดหวังของพนักงาน การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได ความรูสึกวาตนเองสําคัญตอ
องคการ พนักงานก็จะมีความผูกพันตอองคการสูง 
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โดยไดเสนอ โครงสรางแสดงความผูกพันตอองคการ ดังนี้ 

    
 
ภาพที่ 5  ปจจยัที่กําหนดความผูกพันตอองคการ     
ที่มา: Mowday et al (1982: 30) 
 
 Allen and Meyer (1990) ไดเสนอรูปแบบของความผูกพนัตอองคการวามี 3 มิติที่
แตกตางกนัตามรูปแบบความคิด ที่กอใหเกิดความผูกพนั ไดแก ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ 
ความผูกพันตอองคการดานการคงอยู และความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน เพิ่มเติมจาก
แนวคดิของเมาวเดยและคณะ ซ่ึงจากงานวจิัยของเมเยอรและแอลแลน แสดงใหเห็นวาแนวคดิ
เกี่ยวกับความผูกพันดานเจตคติของเมาวเดยและคณะเปนสวนหนึ่งของความผูกพันตอองคการดาน
จิตใจและดานการคงอยูเทานัน้ นอกจากนี้ แอลแลนและเมเยอรไดกลาวไวในงานวจิยัตอมาวา
พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการดานจติใจสูงเพราะวาพวกเขามีความปรารถนา สวนพนักงานที่
มีความผูกพันตอองคการดานการคงอยูสูงเพราะพวกเขามีความจาํเปน และสําหรับพนักงานที่มี
ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐานสูงเพราะพวกเขารูสึกวาควรจะทําเชนนัน้ โดยไดอธิบาย
ความผูกพันตอองคการทั้ง 3 ดานไวดังนี ้

 
1. ความผูกพันตอองคการดานจิตใจ (Affective Commitment) หมายถึง ความรูสึกยึด

มั่นตอองคการ ความรูสึกเปนอันหนึ่งอนัเดียวกับองคการ และการเขาไปมีสวนรวมในองคการ 

ลักษณะสวนบุคคล 
(Personal Characteristics) 

ลักษณะงานที่ทํา 
(Role-Related Characteristics) 

ลักษณะขององคการ 
(Structural Characteristics) 

ประสบการณในการทํางานในองคการ 
(Work Experiences) 

ความผูกพันตอองคการ 
 

- ปรารถนาจะอยูในองคการ 
(Desire to Remain) 

- ต้ังใจจะอยูในองคการ 
(Intend to Remain) 

- มาทํางานสม่ําเสมอ 
(Attendance) 

- มีความพยายามในการทํางาน 
(Job-Effort) 

- ความปรารถนาที่จะรักษาสมาชิก
ภาพขององคการไว (Retention) 
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2. ความผูกพันตอองคการดานความคงอยู (Continuance Commitment) หมายถึง การ
รับรูของบุคคลถึงผลประโยชนที่เสียไปถาเขาออกไปจากองคการ ซ่ึงมีอิทธิพลตอการเลือกที่จะอยู
ในองคการตอไป 

 
3. ความผูกพันตอองคการดานบรรทัดฐาน (Normative Commitment) หมายถึง 

จิตสํานึกในการดํารงอยูเปนสมาชิกขององคการ เปนความรูสึกวาการอยูในองคการเปนสิ่งที่
เหมาะสมควรกระทํา 

 
Schultz and Schultz (1998: 268–269) กลาววา ความผูกพันตอองคการจะสัมพันธกบั

ปจจัย 2 ดานคอื 
 

1. ปจจัยสวนบุคคล ประกอบดวย เพศ อายุ รายได ตําแหนงงาน อายุงาน และการ
ทํางานตางถิ่น 

 
2. ปจจัยดานองคการ ประกอบดวย การเพิ่มคณุคาในงาน ความเปนอิสระในการทํางาน 

โอกาสในการใชทักษะ ความรูความสามารถในงาน ลักษณะความหลากหลายของพนักงาน 
Kanter (1968 อางในวไิลวรรณ แพรกสงฆ, 2542: 10) จําแนกความผกูพันออกเปน 3 

ลักษณะคอื 
 
1. มีการดํารงอยูอยางตอเนื่องของสมาชิก (Retention of Members) เปนความคาดหวงั

ของบุคคลที่จะอยูในระบบเพื่อการสนับสนุนกลุมอยางตอเนื่อง 
 
2. มีการยึดมั่นตอกันในกลุม (Group Cohesiveness) เปนความสามัคคีของสมาชิก ซ่ึงมี

ความผูกพันตอกันอยางแนนแฟน เพื่อตอตานการคุกคามที่มีตอการดํารงอยูของกลุม 
 
3. มีการควบคุมทางสังคม (Social Control) เปนความเต็มใจของบุคคลที่จะเชื่อฟงและ

ปฏิบัติตามความตองการของระบบและคณุคาของกลุมอยางจริงจัง ซ่ึงบุคคลอาจยึดถือและ
แสดงออกในลักษณะใดลักษณะหนึ่งก็ได 
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Cherrington (1989 อางในวไิลวรรณ, 2542) กลาววา ความผูกพันตอองคการแบงเปน 2 
ประเภท คือ 

 
1.  ความผูกพันตอเนื่อง (Continuance Commitment) หรือเรียกวา Calculative 

Commitment คือความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยูเฉพาะในองคการนัน้ เพราะรางวลัทางดาน
เศรษฐศาสตรมีความสัมพันธกับการคงอยู เชน พนกังานเชื่อวาองคการนั้นใหเงินสูงกวา สถานภาพ
สูงกวา เพื่อนรวมงานเปนมิตรมากกวา และนาสนใจมากกวา 

 
2.    ความผูกพันดานความรูสึก (Affective Commitment) หรือเรียกวา Moral 

Commitment เปนการยอมรบัของบุคคลในดานคานยิม และเปาหมายขององคการ เชน พนักงาน
รูสึกผูกพันดานจริยธรรมกับองคการและจะเพิ่มมากขึน้เมื่อลักษณะเฉพาะของบุคคลและความรูสึก
มีคุณคาในตนเองของเขาสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  

 
สุวรรณิน คณานุวัฒน (2536: 25) ไดใหความเห็นวา ความผูกพันตอองคการในรูปของ

ทัศนคติวา เปนสิ่งที่แสดงออกถึงการที่พนักงานหรือสมาชิกในองคการมีความเต็มใจที่จะเสยีสละ
ความสุขบางอยางของตน เพือ่การบรรลุเปาหมายขององคการ และมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่
จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว 

กานดา จนัทรแยม (2538: 19–20) ความผกูพันตอองคการ เปนสิ่งที่แสดงออกซึ่ง
สัมพันธภาพระหวางบุคคลกับองคการ ถาคนยิ่งมีความผกูพันตอองคการมากเทาไร แนวโนมที่จะ
ลาออกหรือทิ้งองคการไปก็ลดนอยลงเทานัน้ แตอยางไรกต็าม แนวความคิดเรื่องความผูกพันตอ
องคการจะมีสามแนวทาง แนวความคดิแรกมองคนที่ทํางานกับองคการโดยไมลาออกไปไหนเปน
เพราะเขามีความปรารถนาที่จะอยูกับองคการ แนวความคดิที่สองมองวาตนตองอยูกับองคการ 
เพราะเขาจําเปนตองอยู ไมเชนนั้นเขาจะสญูเสียผลไดหลายอยางที่เขาควรจะไดจากการลงทุนของ
เขา แนวความคิดที่สามมองวา คนผูกพนัตอองคการ เพราะเขาคิดวาเขาควรจะอยูหรือทําสิ่งที่ควร
จะทํา ทั้งนี้เพือ่ความถูกตองเหมะสมทางสงัคม 

 
กฤษกร ดวงสวาง (2540: 29) สรุปวา ความผูกพันตอองคการเปนสิ่งที่บุคคลเต็มใจที่จะ

พยายามกระทาํในสิ่งตางๆที่ดีใหกับองคการ เพื่อผลประโยชนขององคการและของบุคคล ไดรับใน
ส่ิงที่ตองการเหมือนกนั และเชื่อวาบุคคลจะคงอยูเปนสมาชิกขององคการตอไป เมื่อความตองการ
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หรือเปาหมายสวนบุคคลไดรับการตอบสนองจากองคการ หากบุคคลมีความผูกพันตอองคการต่ําก็
มีแนวโนมที่จะลาออกจากองคการ 

 
เอนก สุวรรณบัณฑิต (2545: 20) สรุปวา ความผูกพันตอองคการเปนทศันคติหรือ

ความรูสึกของบุคลากรตอองคการในลักษณะที่มีความสอดคลองกับวตัถุประสงคและคานิยมของ
องคการ เปนความเต็มใจที่บคุลากรจะทุมเททํางานและมคีวามจงรักภักดีตอองคการที่เขาเปน
สมาชิกอยู ซ่ึงเปนสิ่งที่องคการคาดหวังที่จะไดรับจากสมาชิกขององคการ และในการที่จะ
กอใหเกิดความผูกพันตอองคการนี้ องคการจะตองดําเนนิการตอบสนองตอความตองการ ความ
คาดหวัง และสรางเสริมแรงจูงใจใหเกิดขึน้แกสมาชิกเพือ่ทําใหสมาชกิเกิดความพึงพอใจและเต็ม
ใจที่จะปฏิบัติงานอยางเต็มที ่ดวยความมีประสิทธิภาพและกอใหเกิดประสิทธิผลคืนกลับสูองคการ 
 

จากที่ผูวิจยัศึกษาและทบทวนแนวคิด ทฤษฎีที่เกีย่วกับความผูกพันตอองคการแลว ผูวิจัย
เลือกศึกษาแนวคิดของ Mowday, Porter and Steers (1982: 27) เนื่องจากแนวคดิและทฤษฎีเหมาะ
กับองคการที่ผูวิจัยจะทําการศึกษาโดยผูวิจยัจะศกึษาภาพรวมของความผูกพันตอองคการของ
พนักงาน โดยศึกษาตามแนวคิดดังนี้คือ 

 
1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมท้ังคานิยมตอองคการ 

หมายถึง การที่พนักงานมีความเชื่อมั่นในสายการบิน ภมูิใจและยอมรบัในวัฒนธรรมองคการ กฎ 
ระเบียบตางๆของสายการบิน 

2. ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนของ
องคการ หมายถึง การใชความพยายามในการทํางาน การทุมเทและเสียสละเพื่อความสําเร็จของสาย
การบิน 

 
3. ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป หมายถึง ความตองการ

เปนพนกังานของสายการบิน ไมละทิ้งจากสายการบินไป 
 
ความสําคัญของความผูกพนัตอองคการ 
 

ความผูกพันตอองคการ เปนสิ่งที่สําคัญตอประสิทธิผลและความคงอยูขององคการ 
องคการจะตองจัดการ และรักษาไวของทรัพยากรบุคคลใหได เพื่อใหบคุลากรทุมเทและมีทัศนคติ
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จงรักภกัดี มีความผูกพันตอองคการ เพราะเปนแรงผลักดันใหบุคลากรทํางานไดดีขึน้ รูสึกถึงความ
เปนเจาของรวมกัน ทําใหสามารถบรรลุเปาหมายทีว่างไว นอกจากนี้ความผูกพันตอองคการยังชวย
ลดการควบคุมจากภายนอก ซ่ึงเปนผลมาจากการที่สมาชิกในองคการมคีวามรักและผกูพันตอ
องคการ ตองการรักษาผลประโยชนขององคการไว 
 

ความสําคัญของความผูกพนัที่สมาชิกมีตอองคการ สามารถนําไปสูผลที่สัมพันธกับความมี
ประสิทธิภาพขององคการ (ภรณี มหานนท, 2529: 97) คือ 

 
1. บุคคลซึ่งมีความรูสึกแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมีแนวโนมที่จะมีสวน

รวมในกิจกรรมขององคการในระดับสูง 
 
2. บุคคลซึ่งมีความผูกพันอยางสูงมักมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงอยูกับ

องคการตอไปเพื่อทํางานขององคการใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเองเลื่อมใส 
 
3. โดยเหตุผลที่บคุคลมีความผูกพันตอองคการ และเลื่อมใสศรัทธาในเปาหมายของ

องคการ บุคคลซึ่งมีความผูกพันดังกลาวมกัมีความผูกพนัอยางมากตองาน เพราะเหน็วางานคือ 
หนทางซึ่งตนจะสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ 

 
4. บุคคลซึ่งมีความรูสึกผูกพันสูงจะเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามมากพอสมควรในการ

ทํางานใหกับองคการ 
  
แงมุมมองพืน้ฐานเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ   
(Organizational  commitment  :  it’s basic dimensions) 

 
เนื่องจากความผูกพันตอองคการเปนเรื่องทียุ่งยากซับซอน  นักวิชาการไดพยายามเสนอ

แงมุมมองเรื่องนี้เพื่อใหงายแกการเขาใจยิง่ขึ้น  โดยแบงแงมุมมองพื้นฐานเกีย่วกับความผูกพันตอ
องคการ  ออกเปน  2  ประเภท  ไดแก จุดเนนของความผูกพัน  (Foci  of  commitment)   กับฐาน
ที่มาของความผูกพัน  (Bases  of  commitment)   ดังมีรายละเอียด  ดังนี ้ 
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1.   จุดเนนของความผูกพัน  (Foci  of  commitment)    เปนแงมุมมองพืน้ฐานทีว่า  ทกุคน
จะตองมีจดุเนนของความผูกพันกับสิ่งใดสิง่หนึ่งขององคการที่แตกตางกัน  เชน  อาจมีจุดเนนที่
ผูกพันเปนเพื่อนรวมงาน  ลูกนอง  ผูบังคับบัญชา  ลูกคา  สหภาพแรงงาน  หรือผูบริหารสูงสุดของ
หนวยงาน  ในประเด็นนี ้Becker  (1960)  ไดแบงจุดเนนของความผูกพนัของพนักงานออกเปน  2  
ระดบั  คือ  จุดเนนของความผูกพันตอระดบัลางขององคการ  เชน  เพื่อนรวมงานระดบัเดียวกันและ
หัวหนางานเบือ้งตน  (Work  group  and  superviser)   กบัจุดเนนของความผูกพันตอระดับสูง  เชน  
ผูบริหารสูงสุดและองคการที่เปนภาพรวม  Becker ไดสรางตารางขึ้นจากการผสมระหวางจดุเนนทัง้
สองระดับดังกลาว  ทําใหไดพนักงานตามระดับความผกูพันขึ้น ไดแก  แบบแรกเรยีกวา  ขาดความ
ผูกพัน   (Uncommitted)   เปนพนักงานทีไ่มมีจุดเนนของความผูกพันทั้งระดับลางคือเพื่อนรวมงาน
หรือหัวหนาขัน้ตนของตนและกับระดับบน คือ ผูบริหารระดับสูงหรือองคการแตอยางใด  แบบที่
สองเรียกวา  แบบผูกพันมาก   (Committed)   เปนพนักงานที่มีความรูสึกเนนความผูกพันติดตอทั้ง
คนในระดับลางและระดับบนหรือองคการ  สวน    อีก  2  แบบที่เหลือซ่ึงอยูระหวางกลางของทั้ง
สองแบบที่กลาวแลวคือ  แบบที่สามเรียกวา  แบบผูกพันใกลตัว   (Locally  committed)   ซ่ึงมี
ลักษณะผูกพันกับบุคคลระดบัลางใกลตนแตจะไมผูกพันตอบุคคลระดับบริหารสูงสุด  หรือองคการ  
และสุดทายแบบที่ส่ี  เปนแบบผูกพันไกลตัว   (Globally  committed)  พนักงานแบบนี้จะผูกพันกับ
หัวหนาสูงสุดหรือองคการ  แตจะไมผูกพนักับบุคคลระดับลางใกลตน   
 

2.  จากฐานทีม่าของความผูกพัน  (Bases  of  commitment)   เปนมุมมองจากที่มาของ
แรงจูงใจทําใหเกิดความผูกพันที่พนกังานมีตอองคการ  ซ่ึงแบงเปน  2   ประเภท  ไดแก  แรงจูงใจที่
มุงประโยชนสวนตน   (Side – bets  orientation)  และแรงจูงใจที่มีความสอดคลองกับเปาหมายของ
องคการ  (Goal  -congruence  orientation)   

 
2.1   แรงจูงใจที่มุงประโยชนสวนตน   (Side – bets  orientation)  เปนความผูกพันตอ

องคการอันเนือ่งมาจากพนกังานมองเห็นวา  การที่ตนอยูทํางานเปนระยะยาวนานกใ็หเกิดสิทธิ
ประโยชนตาง ๆ ที่ตนไดรับจากองคการมากมาย  เชน  ระดับเงินเดือนสูง   จํานวนเงนิโบนัสตอบ
แทนมาก  คาเบี้ยเล้ียงไดอัตราสูงกวาผูเขามาทํางานใหม  เปนตน ดวยสิทธิประโยชนดังกลาว  จึงทํา
ใหรูสึกเสียดายถาจะลาออกจากองคการ  โดยยิ่งอยูนานเทาไรยิ่งออกยากมากเพยีงนัน้  เชนอางวาไม
อยากลาออกเพราะไมอยากใหคน       ตราหนาวาเปนนกัแสวงโชคลางาน  (Job  hoppers)    หรือถา
ลาออกจะกระทบตอช่ือเสียงเกียรตยิศที่ติดมากับตําแหนงงานนั้น   จึงขออยูกับองคการตอไป 
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2.2   แรงจูงใจที่มีความสอดคลองกับเปาหมายขององคการ  (Goal – congruence  
orientation)  เปนความผูกพนัตอองคการดวยเหตุผลที่วาเปาหมายของตนสอดคลองกับเปาหมาย
ขององคการ  จึงเต็มใจทีจ่ะปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายขององคการ  โดยสรุปความผูกพันตอ
องคการเกิดมาจาก  องคประกอบ  3  ประการ  คือ  1)  ใหการยอมรับตอเปาหมายและคานิยมของ
องคการ  2) เตม็ใจที่จะชวยใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายและ 3)  มีความปรารถนาอยูกับ
องคการตอไป 

 
นอกจากแงมมุมองพื้นฐานเกีย่วกับความผูกพันตอองคการทั้งสองประเภทดังกลาวมาแลว  

ซ่ึงนักวิจยัไดอาศัยเปนฐานของการขยายความคิดในการศึกษาเรื่องความผูกพันตอองคการตอมาเกดิ
เปนมุมมองทีส่ามขึ้น  ซ่ึงเหน็วาการที่คนผกูพันตอองคการมีเหตุสําคัญ  3  ประการ  ไดแก  ผูกพัน
เพราะอยากอยูตอ  (Continuance  commitment)  ผูกพนัเพราะใจรัก  (Affective  commitment)  
ผูกพันเพราะจาํเปนตองอยูตอ   (Normative  commitment) 

ความผูกพันเพราะอยากอยูตอ  (Continuance  commitment) มคีวามเกี่ยวของกับเหตุผลของ
แรงจูงใจที่มุงประโยชนสวนตน (Side – bets orientation) ดังกลาวแลวซ่ึงหมายถึง  การที่บุคคลอยู
ทํางานกับองคการตอไปเพราะไมสามารถหางานอื่นได 

ความผูกพันดวยใจรัก  (Affective  commitment) เปนประเด็นทีเ่กิดจาก ความสอดคลองกับ
เปาหมาย  เปนเหตุใหบุคคลปรารถนาที่จะอยูทํางานกับองคการตอไปเพราะเหน็ดวยกับเปาหมาย
และตองการทาํเชนนี้ดวยเชนกัน   

ความผูกพันเพราะจําตองอยูตอ  (Normative  commitment)  ความผูกพันแบบนี้เกิดจาก
ความรูสึกจําใจตองอยูกับองคการเพราะแรงกดดันบังคับ  เชน  ไมชอบอาชีพพยาบาล  แตพอแม
ชอบจึงบังคับหรือกดดนัใหเรียนพยาบาลและมีอาชีพเปนพยาบาล  เปนตน 

 
ผลของความผกูพันตอองคการ   

 
จารุณี วงศคําแนน (2537 : 23) สรุปผลของความผูกพันตอองคการ มีผลตอพฤติกรรมใน

องคการ ดังนี ้ 
 
1. ความผูกพันตองาน 
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March and Simon (1958 cited in จารุณี วงศคําแนน) เหน็วาพนักงานที่มีความรูสึกผูกพัน
อยางแทจริงตอเปาหมายและคานิยมขององคการมีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในงานและมีความ
ผูกพันตองานสูง เพราะเหน็วางานคือหนทางซึ่งตนจะสามารถทําประโยชนกับองคการใหบรรลุถึง
เปาหมายไดสําเร็จ  

 
2. ความคงอยูของสมาชิกภาพ 
 
จากทฤษฎีทางดานพฤติกรรมศาสตรและจากผลงานวิจยัของ Koch and Steers (1976 อาง

ในจารุณ ีวงศคําแนน, 2537: 23) และผลงานวิจยัของPorter, Steers, Mowday and Boulian (1974 
อางในจารุณี วงศคําแนน, 2537: 23) ปรากฎวา พนกังานที่มีความรูสึกผูกพันตอองคการสูง มักจะมี
ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงอยูกบัองคการตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายซึ่งตนเอง
เล่ือมใสและศรัทธา และไมมีความตองการที่จะโยกยายเปลี่ยนไปทํางานกับองคการอืน่ 

 
3. ความทุมเทที่ใหกับงาน  
 
เราอาจคาดหวงัไดวา คนที่มคีวามผูกพันตอองคการ มีแนวโนมที่จะเตม็ใจในการใชความ

พยายามในการทาํงานใหกับองคการ อันทําใหผลการปฏิบัติงานอยูในระดับดีเหนือคนอ่ืน 
 
ธีระ วีรธรรมสาธิต (2532: 32) สรุปผลของความผูกพนัตอองคการ มีผลตอพฤติกรรมใน

องคการ ดังนี ้
 

1. ความตั้งใจทีจ่ะอยูกับองคการ (Retention) คือบุคคลที่มีความผูกพันตอองคการสูง มี
แนวโนมความตองการที่จะอยูกับองคการมากกวาคนทีม่ีความผูกพันตอองคการต่ํา หรือเขามีความ
ตั้งใจที่จะลาออกนอยลง 

2. ความทุมเทในงาน (Effort on the Job) คือถาบุคลากรมีความผูกพันตอองคการสูง จะมี
ความตั้งใจและเสียสละในการทุมเทใหกับงานมากกวาคนที่ผูกพันตอองคการนอย 

 
3. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) คือถาบุคคลมีความผูกพันตอองคการสูงเขาจะมี

แนวโนมในการขาดงานต่ํา 
 



 

 

         30 

ผลท่ีเกิดจากความผูกพันตอองคการต่าํ   
(Consequences of low organizational commitment) 

 
ความผูกพันตอองคการมีผลกระทบที่สําคัญหลายประการตอพฤติกรรมการทํางานใน

ประเด็นตอไปนี้  
 
ประการแรกโดยทั่วไปผูที่มคีวามผูกพันตอองคการต่ํา  มักมีแนวโนมที่จะขาดงานและ

สมัครใจลาออกจากงานสูง   สวนผูที่มีความผูกพันสูงมักจะเปลีย่นแปลงงานใหมนอยกวาผูมีความ
ผูกพันต่ํา โดยผูที่มีความโนมเอียงที่จะผูกพันตั้งแตเร่ิมเขาทํางาน  มักจะอยูกับองคการคอนขางถาวร 

 
ประการที่สอง  ผูที่มีความผูกพันตอองคการต่ํามักจะไมเต็มใจที่จะเสียสละหรือมีสวน

รับผิดชอบ ใด ๆ  ตอสวนรวม  จะอยูในลักษณะคอนขางเห็นแกตวั พยายามทํางานนอยหรือหลบ
เล่ียงงาน เทาทีจ่ะทําได   

ประการสุดทาย  คนที่มีความผูกพันตอองคการต่ํามักจะมีชีวติสวนตัวคอนขางไปทางลบ  
จากการสํารวจเจตคติการทํางานของพนักงานภาคราชการพบวา  ผูที่มีความรูสึกไมผูกพันตอ
องคการจึงมักจะไมพอใจตอชีวิตสวนตวัของตนดวยเชนกัน 

 
จากการศึกษาแนวคดิและทฤษฎีความผูกพันตอองคการ ทําใหผูวิจยัสนใจและตองการ

ศึกษาเกีย่วกับระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบิน เพราะเล็งเห็นวามีความสําคัญ
และมีประโยชนตอองคการอยางยิ่ง โดยศึกษาตามแนวคิดของ Mowday, Porter and Steers 
(1982:27) เพื่อดูระดับความผูกพันตอองคการในภาพรวมขององคการ 

 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการสื่อสาร 
 

การสื่อสารมาจากคําภาษาองักฤษวา Communication หรือCommunication Arts หมายถึง
ศาสตรแหงการติดตอส่ือสารของมนุษย โดยที่คําวา Communication นั้นมาจากภาษาลาตินวา 
Communis ซ่ึงหมายถึง Common หรือCommonness ที่หมายถึงความรวมกันหรือเหมอืนกัน มี
ความหมายโดยรวมถึง การรวมกันของบุคคลในเรื่องขอมูล ขาวสาร ความรูสึกนึกคดิ การกระทํา 
หรือความคิดเห็น ในลักษณะของกระบวนการของการสงผานขาวสารเพื่อใหเกิดความเขาใจกนัทั้ง
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ที่เปนขอเท็จจริง ความคิดเหน็ ความคิด ทศันคติ และอารมณระหวางบุคคลสองฝาย ไดแก ผูสงสาร
และผูรับสาร  

 
ความหมายของการสื่อสาร 

 
Rogers & Schomaker (1971: 11) ใหความหมายวา การสือ่สาร คือ กระบวนการซึ่งสารถูก

สงจากผูสงสารไปยังผูรับสาร  
 
Schramm (1974: 13) กลาววา “การสื่อสารคือ การมีความเขาใจรวมกนัตอสัญลักษณ

ขาวสาร” 
 
Wood (1997: 14) ใหความหมายของการสื่อสารวา คือ กระบวนการทีม่ีระบบในการที่

บุคคลมีปฏิสัมพันธตอกันโดยผานสัญลักษณเพื่อที่จะสรางหรือแปลความหมาย 
Steward (cited in แววรัตน, 2543: 25) กลาวถึงการสื่อสารวา โดยทัว่ไปเราจะให

ความหมายวาการสื่อสารเกี่ยวของกับการใชสัญลักษณทีส่ลับซับซอนเพื่อบรรลุถึงจุดหมายอยางใด
อยางหนึ่งคือ การแสดงออกซึ่งความหมายที่แจมชัดในใจของบุคคลหนึ่งคือ ผูสงสารพยายามใช
สัญลักษณตางๆเพื่อสงความรูสึก ความคิด ขอมูล ขาวสาร ที่มีความหมายจําเพาะเจาะจงใหเกิดเปน
ความคิดในใจของผูรับสาร 

 
Sapir (อางในชิตาภา 2548: 12 ) กลาววา “การสื่อสาร คือ การตีความหมายโดย

สัญชาตญาณตอทาทางที่แสดงเปนสัญลักษณโดยไมรูตวั ตอความคิดและตอพฤติกรรมของ
วัฒนธรรมของบุคคล” 

 
Berlo (1960 อางในชิตาภา 2548: 2) ใหความหมายไววา การสื่อสารคือ การกอใหเกิดความ

รวมกันหรือเหมือนกัน 
 
ปรมะ สตะเวทิน (2533: 30) การสื่อสาร คือ กระบวนการของการถายทอดสาร (message) 

จากบุคคลฝายหนึ่ง ซ่ึงเรียกวา ผูสงสาร (source) ไปยังบุคคลอีกฝายหนึง่ ซ่ึงเรียกวา ผูรับสาร 
(receiver) โดยผานสื่อ (channel) 
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พัชนี และคณะ (2534: 4) การสื่อสาร เปนการสื่อความหมายในทางใดทางหนึ่งที่มีลักษณะ
ของการสงและรับสาร (ไมวาจะเปนภายในตัวเอง ระหวางผูหนี่งกับผูหนึ่ง หรือระหวางกลุมกับ
กลุม) ภายในบริบท หรือสภาพแวดลอมหนึ่งๆ การสื่อสารจึงตั้งอยูบนหลักแหงความสัมพันธนี้
เสมอ 

 
มณฑล ใบบวั (2536: 1) กลาววา การสื่อสาร คือ การสรางความเหมือนกันหรือความ

คลายคลึงกันในบางสิ่งบางอยางกับผูอ่ืน 
 
กริช สืบสนธิ์ (2538: 64) ใหความหมายของการสื่อสารวา การสื่อสารเปนกระบวนการ

ถายทอดที่ไมหยุดนิ่ง มีการรับรูและโตตอบการถายทอดสาระ (ขาวสาร ขอมูล ความคิด อารมณ 
ความรูสึก) จะเปนไปตามทักษะ ประสบการณ ความรู ความสนใจทั้งของผูสงสารและผูรับสาร 

 
เสนาะ ติเยาว (2541: 22-23) ใหความหมายของการสื่อสารไว 4 ประการคือ การรับสง

ขาวสาร ขาว  กระบวนการทีก่อใหเกิดการแลกเปลี่ยนความหมายกนั วธีิการหรือเทคนคิอยางหนึ่ง 
ซ่ึงหากไมรูไมเขาใจก็ไมอาจสื่อสารได การจะนําเอาความหมายของการสื่อสารไปใชจะตอง
พิจารณาถึงวัตถุประสงคและแนวคดิที่เกีย่วกับการสื่อสารนั้น 
  

กลาวโดยสรุป การสื่อสาร คือ กระบวนการของการสงผานขอความ ความรูสึกนึกคดิ 
ความเหน็ ทัศนคติ อารมณหรือการกระทาํโดยการใชภาษา หรือสัญลักษณที่ส่ือความหมายจําเพาะ
ที่จะบรรลุวัตถุประสงคใหเกิดความเขาใจตรงกันระหวางบุคคลสองฝาย   ไดแก   ผูสงสาร   และ
ผูรับสาร 
 
ความสําคัญของการสื่อสาร 
 

จากการที่มนษุยเปนสัตวสังคมตองอยูรวมกนัเปนกลุม เพราะจะทําใหรูสึกไมปลอดภยัทั้ง
ทางรางกายและจิตใจ การที่มนุษยจะอยูรวมกันไดอยางสงบสุข มนุษยตองเรียนรูที่จะแสดงบทบาท
ของตนเองไดอยางเหมาะสม  ตองรับรูถึงบทบาทหนาที ่และฐานะของตนเองในสังคมนั้น เพื่อจะ
ไดปฏิบัติไดอยางถูกตองและไดรับการยอมรับจากสมาชิกอันจะทาํใหตนเองเกดิความรูสึกอบอุน
ปลอดภัยในการดํารงชีวิตอยู ซ่ึงกระบวนการในการเรยีนรูและปรับตวัของมนุษยนีต้องอาศัย
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กระบวนการสือ่สาร เพื่อถายทอดในรูปแบบตางๆที่พอแมและบุคคลรอบขางจะชวยกันสราง
ลักษณะที่พึงประสงคแกสมาชิกเพื่อใหสังคมยอมรับ  

 
ปจจัยส่ีคือปจจัยที่สําคัญตอการดํารงชีวิตของมนุษย  แตการไดมาตองอาศัยการสื่อสารเปน

เครื่องมือเพื่อใหเกิดการตอบสนองตามที่ตองการ เปนสะพานเชื่อมโยงไปสูทุกสิ่งที่มนุษย
ปรารถนา  
 

การสื่อสารมีบทบาทที่จะชวยกอใหเกดิความเขาใจซึ่งกันและกัน ปองกนัและแกไขขอ
ขัดแยงตางๆ ยอมรับในกฏเกณฑของสังคม สรางสรรควัฒนธรรมประเพณี และสืบตอใหคงอยู 
กลาวไดวา การสื่อสารเปนสายใยของสังคมที่ชวยประสานหนวยยอยตางๆเขาไวดวยกัน 

 
การสื่อสารมีความสําคัญตอมนุษย 5 ประการคือ (ปรมะ สตะเวทิน, 2546: 8) 
 
1. ความสําคัญตอความเปนสังคม 
 
2. ความสําคัญตอชีวิตประจําวนั 
 
3. ความสําคัญตออุตสาหกรรมและธุรกิจ 
 
4. ความสําคัญตอการปกครอง 

 
5. ความสําคัญตอการเมืองระหวางประเทศ 

 
วัตถุประสงคของการสื่อสาร 
  

การสื่อสารของมนุษยแตละครั้งมีวัตถุประสงคทั้งสิ้น ไมวาจะในฐานะผูสงสาร หรือผูรับ
สาร วัตถุประสงคในการสื่อสารของผูรับและผูสงสารอาจตรงหรือไมตรงกันก็ได ถาวัตถุประสงค
ของทั้ง 2 ฝายสอดคลองกัน โอกาสที่จะเกดิความเขาใจกนัก็มีมาก  
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 ผูสงสารและผูรับสารมีวัตถุประสงค “ที่แสดงความตองการ” ในการสือ่สาร ดังนี้ 
(Schramm, 1963 อางในปรมะ สตะเวทิน, 2546: 16-17) 
 

1. วัตถุประสงคของผูสงสาร วัตถุประสงคหลักๆของผูสงสารในการทําการสื่อสารไดแก 
 

1.1 เพื่อแจงใหทราบ (inform) เปนการบอกกลาวใหผูรับสารรับทราบขอมูลขาวสาร
ทั่วไป เพื่อใหเกิดการรับรูหรือตระหนกัวาเกิดอะไรขึน้ ทีไ่หน เมื่อไร อยางไร อาจเปนภาษาพูด
หรือภาษาเขยีนก็ได 
 

1.2 เพื่อสอนหรือใหการศึกษา (teach or educate) เปนการสื่อสารที่มุงใหเกดิความรู
ความเขาใจในขอมูลขาวสาร เขาใจกระบวนการ ขั้นตอน มีเนื้อหาสาระในการนําเสนอมากขึ้นหาก
ผูรับสารตองการศึกษาหาความรูก็จะไดรับความรูนั้นๆ 

1.3 เพื่อสรางความพอใจหรือใหความบันเทิง (please or entertain) มุงเนนใหเกดิความ
ผอนคลาย สบายใจ ไมเนนเนื้อหาสาระทีซั่บซอนใหคิดมาก 
 

1.4 เพื่อเสนอหรือชักจูงใจ (propose or persuade) เปนวัตถุประสงคที่ตองการใหเกดิ
ความคิดเหน็ในทางคลอยตามเห็นดวย หรือเกิดการเปลีย่นแปลงอยางใดอยางหนึ่ง เชนเปลี่ยน
ความคิด เปลี่ยนทัศนคติ ไปจนถึงการกระทํา การตัดสินใจ 

  
2. วัตถุประสงคของผูรับสาร วัตถุประสงคหลักๆของผูรับสารในการทําการสื่อสารไดแก 

 
2.1 เพื่อทราบ (understand) ซ่ึงหมายความวา ในการเขารวมกิจกรรมทางการสื่อสาร

นั้น ผูรับสารมีความตองการที่จะทราบเรื่องราวขาวสาร เหตุการณ ขอมลู หรือส่ิงอื่นใดที่มีผูแจง
หรือรายงานหรือช้ีแจง  

2.2 เพื่อเรียนรู (learn) หมายความถึง การแสวงหาความรูของผูรับสารจากการสื่อสาร 
ลักษณะของสารในกรณนีี้ มกัจะเปนสารที่มีเนื้อหาสาระเกี่ยวกับวิชาความรูและวิชาการ เปนการหา
ความรูเพิ่มเตมิ และเปนการทําความเขาใจกับเนื้อหาสาระในการสอนของผูสงสาร 
 

2.3 เพื่อหาความพอใจ (enjoy) โดยปกติคนเรานั้นนอกจากตองการจะทราบขาวคราว 
เหตุการณ และศึกษาหาความรูแลว เรายังตองการความบันเทิง ตองการการพักผอนหยอนใจดวย 
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ดังนั้นในบางโอกาสในบางสถานการณ คนเราในฐานะผูรับสารจึงมีความตองการที่จะแสวงหาสิ่งที่
สามารถสรางความขบขัน บนัเทิงและความสบายใจใหแกตนเองดวย 
 

2.4 เพื่อกระทําหรือตัดสินใจ (dispose or decide) ในการดําเนนิชีวิตประจําวนัของ
คนเรานั้น ส่ิงหนึ่งที่เราตองกระทําอยูเสมอ คือการตัดสินใจกระทําการอยางใดอยางหนึ่งในการ
ตัดสินใจของเรานั้น มักจะไดรับการเสนอแนะหรือชักจงูใจใหกระทําอยางนั้นอยางนี้จากบุคคลอื่น
อยูเสมอ ทางเลือกในการตัดสินใจของเราขึ้นอยูที่วา ขอเสนอแนะนั้นๆมีความนาเชื่อถือและเปนไป
ไดเพยีงใด รวมท้ังอาศัยจากขาวสาร ขอมูลความรู และความเชื่อที่เราสั่งสมมาเปนเครื่องมือในการ
ตัดสินใจของเรา 
 
องคประกอบของการสื่อสาร 
 
 ในการติดตอส่ือสารของมนุษยตามทฤษฎตีางๆ มีองคประกอบหลักๆรวมกันอยู 4 ประการ
ดวยกัน คือ (ชิตาภา สุขพลํา, 2548: 8)  
 

1. ผูสงสารหรือผูส่ือสาร (sender or source)  
 
2. ขาวสารหรือเนื้อหาสาระเรือ่งราว (message) 

 
3. ชองทางหรือส่ือ (channel) 

 
4. ผูรับสาร (receiver) 

 
กระบวนการสื่อสาร 

 
กระบวนการสือ่สาร หมายถึงขั้นตอนตางๆระหวางแหลงขอมูลขาวสาร กับผูรับขอมูล

ขาวสาร ซ่ึงมีผลทําใหเกดิการสงผานหรือการถายทอดและเกิดความเขาใจความหมายของขอมูล
นั้นๆ กระบวนการสื่อสารสามารถจําลองระบบไดดังนี ้
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ภาพที่ 6  องคประกอบพื้นฐานของกระบวนการติดตอส่ือสาร 
ที่มา: สมยศ นาวีการ (2527: 448) 
 
 ตามมุมมองทางการบริหารถือวาการติดตอส่ือสาร คือ กระบวนการของการแลกเปลี่ยน
ขอมูลดวยวิถีทางที่บรรลุความเขาใจรวมระหวางบุคคลสองคนหรือมากกวาเกีย่วกับเรื่องงาน โดย
มองที่กระบวนการของการเรียงลําดับของคําถามวา “ใคร” (ผูสง) “พูดอะไร” (ขาวสาร) “ดวย
วิธีการอะไร” (ชองทาง) “แกใคร” (ผูรับ) “ดวยผลลัพธอะไร” (ความหมายที่ถูกตีความ) การ
ติดตอส่ือสารอยางมีประสิทธิผล (effective communication) จะเกิดขึน้เมื่อขาวสารที่มุงหมายไว
ของผูสงและการแปลความหมายขาวสารของผูรับเปนอยางเดียวกัน (สมยศ นาวีการ, 2527) 
 

1. แหลงสื่อสารหรือผูสงสารคือ ผูที่ทําหนาทีส่งความคิดหรือขอมูลขาวสารอันเปน 
จุดเริ่มตนของกระบวนการสือ่สารและเปนจุดรวบรวมความคิดและขอความที่ตองการสื่อสาร ไป
ยังอีกฝายหนึ่ง อาจจะดวยคําพูด กิริยาทาทาง สายตาหรือการใชสัญลักษณตางๆ เพื่อใหคูส่ือสารเกิด
ความเขาใจในสารที่ตนตองการจะสื่อออกไป 

 
2. การใสรหัส คือการแปลงขอความที่ตองการสื่อสารใหเปนรหัสหรือสัญลักษณใน 

รูปแบบตางๆ การใสรหัสจะประสบผลสําเร็จเพียงใดยอมขึ้นอยูกับปจจัยสวนบุคคลทางดาน 
 
2.1 ทักษะ 
 
2.2 ทัศนคติ 

 เสียง             การเขารหัส                   สื่อ                       การถอดรหัส 
 
             ขาวสาร 
 
 
                      การถอดรหัส     การปอนกลับ      การเขารหัส 

ผูสง 
บุคคล A 
ผูรับ 

ผูรับ 
บุคคล B 
ผูสง 
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2.3 ความรู 
 
2.4 ระบบวัฒนธรรมทางสังคม 

 
3. ขอมูลขาวสารที่ตองการสื่อความหมายคือส่ิงที่เปนรูปธรรมซึ่งจะนํามาใชสําหรับการ 

ใสรหัส เพื่อสงผานไปยังผูรับ ส่ิงเหลานี้เรียกวา ขอมูลขาวสาร ดังนั้น ขอมูลขาวสารจึงหมายถึงสิ่ง
ตางๆมากมาย เชน เมื่อเราพดู คําพูดคือขอมูลขาวสาร เมื่อเราเขียน ขอความที่เขียนคอืขอมูลขาวสาร 
เมื่อเราวาดรูป ภาพวาดคือ ขอมูลขาวสาร เมื่อเราแสดงกริิยา ทาทาง กิริยา ทาทางคือขอมูลขาวสาร 
 

4. ชองทางสําหรับสงผานขอมูลขาวสาร คือส่ือกลางสําหรับใชในการสงผานขอมูล 
ขาวสารที่ตองการสื่อสาร ผูสงจะเปนผูเลือกชองทางสําหรับสงซึ่งอาจจะเปนทางการแลวแตความ
เหมาะสม ในองคการขอมูลขาวสารที่เกี่ยวของกับการดําเนินกิจกรรมมักถูกสงไปยังบุคลากรระดับ
ตางๆ โดยชองทางที่เปนทางการซึ่งเปนเสนทางเดียวกนักับสายการบังคับบัญชา สวนการสื่อสาร
ขอมูลขาวสารอื่นๆเชนเรื่องสวนตัว เร่ืองสังคมมักถูกสงไปในชองทางที่ไมเปนทางการ 
 

5. การถอดรหัสหรือการตีความหมายของขอมูลขาวสารที่ถูกสงมายังผูรับ กอนที่จะมีการ 
รับขอมูลขาวสารจะตองมีการแปลงสัญญาณหรือสัญลักษณในรูปแบบตางๆใหเปนรูปแบบที่ผูรับ
สามารถเขาใจไดงาย ซ่ึงการกระทําดังกลาวนี้เรียกวาการถอดรหัส  

 
6. ผูรับคือเปาหมายสําคัญของกระบวนการสื่อสาร ในการใสรหัส ผูที่ทําหนาที่ใสรหัส 

จะตองมีทักษะดานตางๆ มทีัศนคติ มีความรูและระบบวัฒนธรรมทางสังคมเพื่อใชในการเขยีน การ
พูด ในทํานองเดียวกัน ผูรับก็จะตองมีทกัษะในการอานหรือการฟงดวยเชนกนั ทั้งนี้เพราะวาระดับ
ของความรู ความสามารถ ทักษะมีผลกระทบตอการรับและการสงขอมูลขาวสาร ความสําเร็จใน
การสื่อสารจะเพิ่มหรือลดระดับลงตามปจจยัดังกลาว 
 

7. ผลสะทอนกลับหรือการปอนกลับอันเปนผลจากการตีความขอมูลขาวสารที่สงมาคือ 
ขั้นตอนที่จะตรวจสอบวาการสงผานขอมูลขาวสารจากแหลงหรือผูสงไปยังผูรับนัน้ประสบ
ผลสําเร็จตามวัตถุประสงคหรือไม เพียงใด และยังชีใ้หเหน็อีกวา ผูรับมคีวามเขาใจในเนื้อหาของ
ขอมูลขาวสารตามที่ผูสงตองการหรือไม เพราะผลสะทอนกลับของขอมูลขาวสารที่กลับเขามาสู
ระบบเปนตวับอกถึงระดบัประสิทธิภาพของกระบวนการสื่อสาร 
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ประเภทของภาษาที่ใชในการสื่อสาร 
 
 การจําแนกการสื่อสารโดยใชภาษาเปนเกณฑ สามารถแบงไดเปน 2 ประเภทคือ (ปรมะ 
สตะเวทิน, 2546: 31-33) 
 

1. การสื่อสารเชิงวัจนะ (verbal communication) หมายถึง การสื่อสารที่ผูทําการสื่อสาร 
(ผูสงสารและ/หรือผูรับสาร) ใชภาษาพูดและ/หรือภาษา เปนสัญลักษณในการสื่อสาร หัวใจสําคัญ
ของการสื่อสารประเภทนีจ้ึงอยูที่การใชภาษาพูดหรือภาษาเขียนในการสื่อสาร 
  

2. การสื่อสารเชิงอวัจนะ (nonverbal communication) หมายถึง การสื่อสารที่ผูทําการ
ส่ือสาร (ผูสงสารและ/หรือผูรับสาร) ใชรหัสหรือสัญลักษณอยางอื่นซึ่งไมใชภาษาพูดหรือภาษา
เขียนในการสือ่สาร 
  
 การใชภาษาในการสื่อสารโดยทั่วไปนั้นตองใชทั้งภาษาแบบใชถอยคํา และภาษาที่ไมใช
ถอยคําประกอบกันเสมอ เชน ในขณะที่พดูแมจะใชภาษาถอยคําแตก็ใชทาทาง สายตา น้ําเสียง
ประกอบในขณะที่เขยีนแมเปนลายลักษณอักษรแตลายมอื การเลือกกระดาษ และความเปนระเบยีบ
เรียบรอยในการเขียนลวนเปนการสื่อถึงตัวตนของผูสงสารทั้งสิ้น 
 
หลักสําคัญ 7 ประการในการสื่อสาร 
 
 หลักสําคัญ 7 ประการของการสื่อสาร ไดแก (ขวัญเรือน กิติวัฒนและ ภัสวลี นิติเกษตร
สุนทร, 2544: 37-38) 
  

1. ความนาเชื่อถือ (Credibility) ในการสื่อสารนั้นขาวสารและวิธีการสื่อจะตองดําเนนิไป
อยางถูกตองและเปนที่นาเชือ่ถือ กลาวคอื เนื้อหาสาระของสารจะตองไมมีการบิดเบอืนหรือเจือปน
ดวยอคติ และที่สําคัญอยางยิ่งก็คือ ผูสงสารจะตองเปนบคุคลที่ผูรับสารยอมรับดวยความเชื่อถือ
ไววางใจ 
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2. ความชัดเจน(Clarity) ผูสงสารควรเลือกใชภาษาที่ผูรับสารเขาใจไดงาย และสามารถ
ตีความสารนั้นในลักษณะทีต่รงกับความตองการของผูสงสาร ควรหลีกเลี่ยงการใชศพัทเทคนิคหรือ
ศัพทเฉพาะวิชาการที่ยากแกการเขาใจ ควรใชรูปภาพประกอบเพื่อความเขาใจที่ถูกตองชัดเจนยิ่งขึ้น 
  

3. ความสามารถ (Capability) อุปสรรคในดานการสื่อสารอาจจะนอยลง หรือไมเกิดขึน้
เลย หากผูสงสารและผูรับสารมีทั้งความรูความสามารถในเรื่องราวที่ทาํการสื่อสารกัน ตลอดจนมี
ทักษะในกระบวนการสื่อสารควบคูไปดวย 
 

4. เนื้อหาสาระ (Content) ผูสงสารควรรูจักเลือกเนื้อหาสาระที่เหมาะสม สอดคลองกับ
ความคิดและคานิยมของผูรับสารใหมากที่สุด นอกจากนี้ เนื้อหาสาระดังกลาวควรจะเสนอแงคิดทั้ง
ทางบวกและทางลบ เพื่อผูรับสารจะไดนําไปพิจารณาตัดสินใจวาจะยอมรับและปฏิบัติตามเนื้อหา
สาระที่เสนอมาในลักษณะอยางไรตอไป  
 

5. บริบทของการสื่อสาร (Context) คือสภาพการณหรือสภาพแวดลอมที่การสื่อสาร
เกิดขึ้น ควรจะมีลักษณะที่เอือ้อํานวยตอการสรางบรรยากาศในการสื่อสาร เชน ความสงบเงียบ 
อากาศไมรอนอบอาว แสงสวางที่เพยีงพอ 
 

6. ชองทางในการสื่อสาร (Channel) ผุสงสารควรเลือกชองทางใหเหมาะสมกับ
สถานการณการสื่อสาร กลาวคือ ส่ือนั้นๆสามารถเขาถึงผูรับสารไดงาย โดยที่ผูรับสารไมเกิดความ
ลําบาก หรือจะตองใชความพยายามอยางมากในการเปดรับสื่อหรือสาร  
 

7. ความตอเนื่องหรือการกลาวซ้ํา (Continuity and Consistency) พฤติกรรมการสื่อสาร
โดยเฉพาะอยางยิ่งในการรณรงค หรือการโนมนาวชกัจูงใจจะประสบผลสําเร็จไดเปนอยางดี โดย
อาศัยเทคนิคการเสนอสารตอเนื่องอยูสม่ําเสมอ และมีการกลาวซ้ําบอยๆคร้ัง เพื่อเปนการย้ําและ
เตือนความจําของผูรับสาร 
 
อุปสรรคในการสื่อสาร 
 
 การสื่อสารจะมีประสิทธิผลได ความจริงไมใชเร่ืองงาย  ความสําเร็จในการสื่อสารนั้น
เกี่ยวของกับปจจัยตางๆมากมาย ปจจยัที่สําคัญที่สุดคือ ตัวบุคคลผูที่จะทําการสื่อสารกัน เพราะแต
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ละคนไมมีใครเหมือนกนัเลย จึงมีสิทธิที่จะคิด รูสึกและแสดงออกตอส่ิงตางๆไมเหมือนกัน ทําใหมี
โอกาสเกิดความผิดพลาดทางการสื่อสาร (Miscommunication) หรือประสบความลมเหลวในการ
ส่ือสาร (Communication breakdown) ไดตลอดเวลา (ชิตาภา สุขพลํา, 2548: 301)   
  
 สาเหตุที่เปนอปุสรรคตอการสื่อสารไดแก (ปรมะ สตะเวทิน, 2533 อางในชิตาภา สุขพลํา, 
2548: 301-302) 
 

1. การเลือกในการสื่อสาร (Selectivity in Communication) มี 4 ลักษณะ คือ 
 

1.1 การเลือกรับหรือเลือกใช (Selective Exposure) 
 

1.2 การเลือกใหความสนใจ (Selective Attention) 
 

1.3 การเลือกรับรูและการเลือกตีความ (Selective Perception and Interpretation) 
 

1.4 การเลือกจดจํา (Selective Retention) 
 

2. การมีความหมายไมตรงกัน (Bypassing) อันเกิดจากสาเหตุ 3 ประการ คอื 
 

2.1 ความหมายเปลี่ยนไปตามเวลา (Etymological Shifts) 
 

2.2 ความหมายเปลี่ยนไปตามทองถ่ิน (Regional Variations) 
 

2.3 มีความแตกตางระหวางความหมายทัว่ไปกับความหมายทางเทคนิค (Technical 
Usage) 
 
 

3. ความสับสนระหวางความรูสึกกับความจรงิ (The Inference Observation Confusion) 
 

4. การไมเปลี่ยนแปลงความเหน็ (Frozen Evaluation) 
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5. การมองไมเหน็ความแตกตาง (Indiscrimination) 
 

6. การมีความคิดแบบสุดโตง (Polarization) 
 

7. การมีความคิดวารูหมด (Allness) มาจากสาเหตุ 2 ประการคือ 
 
 กระบวนการในการยอหรือสรุป (The Process of Abstracting) 

 
 การตองการความแนนอน (Craving for Certainty) 

  
 การสื่อสารเปนกระบวนการที่สําคัญที่ทําใหเกดิความรู ความเขาใจตรงกัน ประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลในการสื่อสารจะเปนไปไดมากนอยเพยีงใดขึน้อยูกับคุณภาพ และคณุลักษณะของ
ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานสาร ปจจัยดานชองทางการสื่อสารหรือส่ือ และปจจยัดาน
สภาพแวดลอม ถาตองการใหการสื่อสารประสบความสําเร็จ จําเปนจะตองทําใหองคประกอบใน
การสื่อสารทุกองคประกอบมีประสิทธิภาพสมบูรณในตวัของมันเอง 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวกับการสื่อสารในองคการ 
 

การสื่อสารในองคการเกี่ยวของกับแนวคิด 2 ประการคือ องคการ (organization) และการ
ส่ือสาร (communication) องคการหมายถงึแหลงรวมกลุมคนที่มีกิจกรรมเกี่ยวของกนัเพื่อที่จะได
บรรลุเปาประสงคทั้งของตนเองและขององคการรวมกนั ดังนั้น องคการจะมีโครงสรางเพื่อชวยให
สมาชิกในองคการดําเนินกิจกรรมและมีปฏิสัมพันธกันไดตามที่มุงหมายภายใตภาวะแวดลอมของ
องคการนั้นๆ 

 
การสื่อสาร หมายถึง กระบวนการที่บุคคลสองคนหรือมากกวาไดมีปฏิสัมพันธกันโดยมี 

“สัญลักษณ” รวมกัน เชน ภาษา วัฒนธรรม เปนตน (Miller, 1999) หรืออาจกลาววา การสื่อสารเปน
กิจกรรมเชิงสญัลักษณ (Symbolic Activity) ของมนุษยซ่ึงทําใหมนุษยสามารถแปลความหมายและ
มีความสําคัญในสังคม มนุษยใชการสื่อสารเพื่อรวบรวมวัตถุดิบจากสังคมรอบขาง จากนั้น
กล่ันกรองใหเปนขอมูลขาวสารที่มีความหมาย โดยผลที่ไดจะทําใหเขาเขาใจปรากฏการณตางๆที่
เกิดขึ้นในสังคม และยังทําใหเขาสามารถคาดทํานายการเกิดปรากฏการณเหลานั้นได นอกจากนั้น 
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มนุษยยังใชการสื่อสารเพื่อสราง แลกเปลี่ยน และตอบสนองตอขาวสารดวยการสรางความหมาย 
(Meaning) 

 
ความหมายของการสื่อสารในองคการ 
                        

Bass & Riterland (1979: 149) กลาววา เปนกระบวนการของสมาชิกในองคการที่มี
ความสัมพันธซ่ึงกันและกัน เพื่อใหกิจการงานสามารถดําเนินไปไดและชวยในการแกไขปญหา
ตางๆ โดยอาศัยการสื่อสารสรางความสัมพันธทั้งในดานความคิด ความรูสึก และทัศนคติ 

 
Miller (1999) ใหความหมายเรื่องการสื่อสารในองคการวาหมายถึงความเขาใจเกีย่วกบั

ประเด็นตอไปนี้  
 
1. บริบท (Contexts) ขององคการที่มีอิทธิพลตอกระบวนการการสื่อสาร 
 
2. รูปแบบของการสื่อสารในองคการ 

 
3. บทบาทของขาวสารที่มีตอกจิกรรมของสมาชิกในองคการ 
 
สมยศ นาวกีาร(2527: 4) ใหความหมายการสื่อสารในองคการวา เปนการแสดงออกและ

การแปลความหมายขาวสารระหวางหนวยการติดตอส่ือสารตางๆ หรือบุคคลในตําแหนงตางๆทีอ่ยู
ภายในองคการ 

 
กริช สืบสนธ (2537: 64) ใหความหมายวา คือกระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสารระหวาง

บุคคลทุกระดบั ทุกหนวยงาน โดยมีความสัมพันธกันภายใตสภาพแวดลอม บรรยากาศขององคการ
ซ่ึงสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเทศะ บคุคล ตลอดจนสาระเรื่องราวและวัตถุประสงคของการ
ส่ือสาร 

 
รสชงพร โกมลเสวิน (2548: 70) การสื่อสารในองคการ หมายถึง ความเขาใจเกีย่วกบั

บริบทขององคการที่มีอิทธิพลตอกระบวนการการสื่อสาร รูปแบบของการสื่อสารในองคการ และ
บทบาทของขาวสารที่มีตอกจิกรรมของสมาชิกในองคการ ขอมูลขาวสารที่ไดรับจากการสื่อสารใน
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องคการ ชวยลดระดับความไมแนใจของสมาชิกในองคกร ชวยใหสมาชิกตระหนักถึงแนวทางที่มี
ประสิทธิภาพในการปฏิบัตหินาที่ และกอใหเกดิความรวมมือระหวางหนวยงานภายในองคการ 

 
 กลาวโดยสรุปความหมายของการสื่อสารในองคการคือ กระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสาร
ระหวางบุคคลทุกระดับ ทกุหนวยงานในองคการ เพื่อใหกิจกรรมตางๆสามารถดําเนินไปได โดย
อาศัยการสื่อสารเปนเครื่องมือในการสรางความสัมพันธทั้งในดานความคิด ความรูสึกและทัศนคต ิ

 
ความสําคัญของการสื่อสารในองคการ 
  

การสื่อสารในองคการมีความจําเปนอยางยิง่ตอการบริหารองคการ เพราะเปนเครื่องมอื
สรางความเขาใจใหเกดิขึ้นระหวางผูบริหารและผูปฏิบัติงาน การสื่อสารในองคการทาํใหพนกังาน
ในองคการตระหนกัถึงสภาวะการณตางๆที่เปลี่ยนแปลงไปทันทวงที และสามารถพัฒนากลยุทธ  
และวางแผนเพื่อรับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาวไดอยางมีประสิทธิภาพ และยังทาํใหสมาชิกใน
องคการพัฒนาความรวมมือกันและความรวมมือกับหนวยงานภายนอกอันประกอบขึน้เปนสภาวะ
แวดลอมขององคการ เพื่อทาํใหองคการสามารถอยูรอดได (รสชงพร โกมลเสวิน, 2548: 133)  

 
ความสําคัญของการสื่อสารในองคการอาจพิจารณาได 3 ลักษณะดวยกันคือ (เสนาะ ติเยาว, 

2541:3-4) 
 
1. การสื่อสารทําใหเกดิความหมาย 

 
2. การสื่อสารทําใหคาดคะดนความคิดกันได 

 
3. การสื่อสารทําใหมีการแลกเปลี่ยนขอมูลกันมีอยู 2 ลักษณะคือรูปแบบของการสื่อสาร 

ทั้งการสื่อสารที่ใชคําพูดและการสื่อสารที่ไมใชคําพูดและสภาพของการสื่อสารที่เกิดขึ้นในองคการ 
 

มนุษยทกุคนตองมีสวนเกีย่วพันกับองคการตางๆ โดยในแตละองคการมีความหลากหลาย
ในเรื่องของเปาประสงค กฎระเบียบ ความรับผิดชอบ ตลอดจนเครือขายการสื่อสารที่เชื่อมโยง
สมาชิกขององคการเขาดวยกนั ดังนั้นสมาชกิในองคการจงึถูกคาดหมายใหมีบทบาททีต่างกันไป
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เพื่อที่จะไดบรรลุถึงเปาประสงคที่องคการตองการ ดังนัน้ ขอมูลขาวสารที่ไดรับจากการสื่อสารใน
องคการจึงมีประโยชนดังนี ้(รสชงพร โกมลเสวิน, 2548: 70) 

 
1. ชวยลดระดับความไมแนใจที่สมาชิกในองคกรตองเผชิญในการเลือกแนวทางการ

ปฏิบัติเพื่อใหบรรลุถึงวัตถุประสงคที่ตองการ 
 

2. ชวยใหสมาชิกตระหนกัถึงแนวทางที่มีประสิทธิภาพ ในการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับ
มอบหมายใหลุลวงไปไดดวยด ี

3. กอใหเกิดความรวมมือระหวางหนวยงานภายในองคการ ใหปฏิบัติงานไดอยางราบรื่น
โดยมุงสูเปาประสงคที่ตั้งไวรวมกัน 
 

การสื่อสารจึงเปนปจจยัสําคัญปจจัยหนึ่งขององคกร การสื่อสารสามารถทําหนาที่
เสริมสรางความสําเร็จในการดําเนินกิจกรรมขององคกรไดเทาๆกับเปนอุปสรรคตอองคกร 
 
บทบาทของการสื่อสารในองคการ 
  

การสื่อสารในองคการมีบทบาทตอสมาชิกในองคการ 2 ประการคือ (Kreps, 1996 อางใน 
รสชงพร โกมลเสวิน, 2548: 71) 

 
1. บทบาทในการปรับตัว (Adaptive Mechanism) สมาชิกใชขอมูลขาวสารที่ไดจากการ

ส่ือสารในองคการในการตระหนกัถึงการเปลี่ยนแปลงทัง้ทางบวกและทางลบในองคการ เพื่อที่จะ
ไดตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงนั้นๆไดทันทวงทีและมีประสิทธิภาพ 

 
2. บทบาทในการรวมมือ (Cooperative Mechanism) สมาชิกในองคการสามารถใชการ

ส่ือสารเพื่อขอความชวยเหลือจากบุคคล และ/หรือหนวยงานตางๆเพื่อใหการปฏิบัติลุลวงไปดวยด ี
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วัตถุประสงคของการสื่อสารในองคการ (รสชงพร โกมลเสวิน, 2548: 72) 
 

1. ชวยใหสมาชิกในองคการสามารถรวบรวมขอมูลที่เกี่ยวของเกีย่วกับองคการและการ
เปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึ้นภายในองคการ 

 
2. สงเสริมใหสมาชิกในองคการสามารถแลกเปลี่ยนประสบการณและพฒันาขาวสารที่

เกี่ยวของ ซ่ึงชวยใหเขาใจกจิกรรมที่ซับซอนขององคการและการเปลี่ยนแปลงในองคการได 
 

3. ชวยใหสมาชิกขององคการบรรลุถึงเปาประสงคของตนเองและขององคการ โดยทําให
สมาชิกเขาใจการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และเชื่อมโยงความตองการของตนเขากบัความรับผิดชอบ
ตอหนาที่การงานในองคการ 
 

4. รวบรวมขอมลูขาวสารที่เกี่ยวของใหกับสมาชิกในองคการ 
 
5. ชวยในการกําหนดทิศทางความเปลี่ยนแปลงในองคการ โดยผานทางกจิกรรมที่

สมาชิกในองคการตองกระทาํรวมกัน 
 
กระบวนการสื่อสารในองคการ 
 

1. ลักษณะกระบวนการสื่อสารในองคการ 
 

การสื่อสารในองคการหมายถึง การแลกเปลี่ยนขาวสารระหวางผูสงและผูรับสารในบริบท
ขององคการ กระบวนการสื่อสารในองคการมีลักษณะดังตอไปนี้ (Lewis, 1987 อางในรสชงพร, 
2548: 73-74) 
 

1.1  การสื่อสารในองคการเกิดขึ้นในรูปแบบของระบบเปดที่ซับซอน (Complex 
Open System) องคการแตละแหงถือวาเปนระบบ ซ่ึงการปฏิบัติงานของทุกฝายในองคการมีความ
เกี่ยวของกัน และสงผลตอการคงอยูหรือลมสลายขององคการในที่สุด เพื่อที่จะสามารถปฏิบัติงาน
ใหประสานกนัไดอยางราบรื่น องคการจําเปนตองมีระบบการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อที่จะ
สามารถสงผานขอมูลระหวางหนวยตางๆในองคการ นอกจากนัน้ ระบบขององคการยังถือเปน
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ระบบเปด เพราะตองมีการตดิตอส่ือสารกับภายนอกอยูสม่ําเสมอ เพื่อแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร
และรับ-สงวัตถุดิบ ในการนี้ การสื่อสารองคการจะทําใหผูบริหารสามารถสงผานขอมูลขาวสารที่
ไดรับจากภายนอกองคการ ไปยังสมาชิกอืน่ๆเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานใหสอดคลองกับ
สภาวการณภายนอกองคการ 
 

1.2  การสื่อสารในองคการเกีย่วของกับการไหลของขาวสาร ตลอดจนรูปแบบและ
ชองทางของขาวสาร 
 

1.3  การสื่อสารในองคการมีวัตถุประสงคเพื่อการบรหิารจัดการ กระบวนการ
เปลี่ยนแปลง นวัตกรรม และการเติบโต 
 

1.4  การสื่อสารในองคการเกีย่วของกับทัศนคติ ความรูสึก ความสัมพันธ และทักษะ
ของพนักงานในองคการ 

 
 กระบวนการสื่อสารที่เกิดขึ้นในองคการจะมีลักษณะดังนี้ 
 
1.   สมาชิกสามารถเปนทั้งผูสงสารและผูรับสารไดพรอมกนั 

 
2.   การสื่อสารในองคการเกิดขึ้นไดทุกรูปแบบทั้งจากลางสูบน จากบนลงลาง 

และในแนวระนาบ 
 

2.  ผูส่ือสารมีกรอบแหงการอางอิง (Frame of Reference) ของตนเองซึ่งไดรับอิทธิพลมา
จากการศึกษา ครอบครัว เพื่อน และสภาวะแวดลอม ซ่ึงกรอบโครงอางอิงเหลานี้ประกอบดวยภูมิ
หลัง ทัศนคติ ความรูที่มีอยูแลวและประสบการณของแตละบุคคล ในการนี้ ผูส่ือสารจะจัดระบบ
ความหมายของขาวสารที่ไดรับ และจะตอบสนองขาวสารนั้นตามความหมายที่ตนสรางขึ้น 
 

3.  มีการปอนกลับ (Feedback) ซ่ึงอาจเกิดไดทั้งในรูปแบบวัจนะหรืออวัจนภาษา ไดแก 
บันทึกภายใน หรือปฏิกิริยาจากผูส่ือสาร 
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4. ส่ิงรบกวนทางการสื่อสาร (Noise) เกิดขึ้นในกระบวนการสื่อสารซึ่งอาจทําให
ประสิทธิภาพของการสื่อสารลดลง เชน ผูสงสารและผูรับสารมีความเขาใจไมถูกตองตรงกัน 
ขาวสารไมชัดเจน ชองทางการสื่อสารไมเพียงพอ เปนตน 

 
2. ปจจัยที่มีผลตอความเขาใจขาวสารของสมาชิกในองคการ 

 
ปจจัยที่ชวยใหผูส่ือสารเขาใจขาวสารไดมากขึ้นหรือนอยลงขึ้นอยูกับปจจัย ดังนี้คือ 

 
2.1 เครอืขายการสรางความหมาย (Semantic Net) ของผูส่ือสารแตละบุคคล หมายถึง 

กระบวนการแปลความหมายสารที่ไดรับ ซ่ึงกอตัวมาจากกรอบโครงแหงการอางอิงของบุคคลนั้น 
เชน ประสบการณที่ผานมา การบอกเลาของบุคคลอื่น เครือขายการสรางความหมายนี้จะชวยใหผู
ส่ือสารแปลความหมายและเชื่อมโยงขาวสารเขากับรูปแบบการสื่อสารโดยรวม 
 

2.2 ทักษะทางการสื่อสาร (Communication Skills) ซ่ึงหมายถึง ความสามารถในการ
อาน การเขียน การพูด และการฟง 
 

2.3 ส่ิงเราอื่นๆอันหมายถึง องคประกอบอื่นๆดานพฤติกรรมทั้งแบบวัจนะและอวัจน
ภาษา 
 

2.4 บริบทตางๆในการสื่อสารซึ่งสามารถกระตุนใหผูส่ือสารโตตอบหรือมีพฤติกรรม
บางอยางได 

 
นอกจากนั้นยงัมีปจจัยหลายประการที่มีอิทธิพลตอการสื่อสารระหวางสมาชิกในองคการ 

ไดแก ความสมัพันธระหวางผูสงและผูรับสาร ความแตกตางดานสถานภาพ ระดับการศึกษา
ประสบการณ รวมถึงความรูสึก ทัศนคติ และอารมณที่เกดิขึ้นกอนหรือหลังหรือแมแตในขณะที่
กําลังสื่อสาร ระดับของการสนับสนุนที่พนกังานไดรับจากผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน 
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ประเภทหรือรูปแบบของการสื่อสารในองคการ 
 

การสื่อสารในองคการ จําแนกไดหลายประเภทหรือหลายรูปแบบ ดังนี้ (อัจฉราลักษณ วงศ
ชนะมาศ, 2540: 42-43) 

 
1. จําแนกตามทิศทางการสื่อสาร 

 
1.1 การสื่อสารแบบทางเดียว (One Way Communication) คือการสื่อสารที่ผูส่ือสาร

หรือผูบังคับบัญชาถายทอดขาวสารตางๆไปยังผูรับสารหรือผูใตบังคับบัญชาแตเพยีงฝายเดยีว โดย
ไมเปดโอกาสใหผูรับสารไดซักถามขอสงสัยหรือแสดงความคิดเหน็ จึงไมมีปฏิกิริยายอนกลับจาก
ผูรับสาร การสื่อสารแบบนี้มีลักษณะเปนเสนตรง จากผูสงสารไปยังผูรับสารโดยตรง ปราศจากการ
ดูปฏิกิริยาโตกลับจากผูรับสาร ทําใหปริมาณของขอมูลสะทอนกลับ (Feedback) จากผูรับสารมีนอย
หรือไมมีเลย หรือผูสงสารไมใสใจกับปฏกิิริยาสะทอนกลับนั้น ซ่ึงการสื่อสารในลักษณะนี้จะ
ออกมาในรูปของนโยบาย แผนงาน คําสั่งตางๆของผูบริหารระดับสูงลงมาสูผูใตบังคับบัญชา โดย
ผานทางสื่อชนิดตางๆขององคการ เชน เสยีงตามสาย เอกสารสิ่งพิมพตางๆ เปนตน  
 

1.2 การสื่อสารแบบสองทาง (Two Way Communication) คือการสื่อสารที่ผูสงสารสง
ขอมูลขาวสารไปยังผูรับสารทางหนึ่ง ในขณะเดียวกนัผูรับสารเมื่อไดรับขอมูลแลวกส็งขอมูล
ขาวสารตอบกลับมายังผูสงสารดวยอีกทางหนึ่ง จึงเรยีกวา การสื่อสารแบบสองทาง ซ่ึงทั้งผูสงสาร
และผูรับสารตางก็สามารถรับและสงขาวสารซึ่งกันและกนั มีการเปดโอกาสใหผูรับสารไดซักถาม
ขอของใจหรือขอสงสัยตางๆ มีการแลกเปลีย่นความคดิเหน็ระหวางกนั มีการโตตอบกนั ทําใหผูสง
สารและผูรับสารสามารถที่จะตอบสนองตอกันเพื่อสรางความเขาใจอยางแจมแจง การสื่อสารแบบ
นี้ผูสงสารจะใหความสนใจปฏิกิริยาโตกลับ (Feedback) ของผูรับสาร ซ่ึงนับวาเปนสิง่จําเปนและ
สําคัญมากในการบริหาร เปนการเปดโอกาสใหผูรับสารซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชาไดซักถามและ
แสดงความคิดเห็นในเรื่องตางๆ ทําใหเกดิความเขาใจซึ่งกนัและกนั นับเปนการลดชองวางของการ
ส่ือสารและเปนการปองกันการตีความหมายไปคนละทศิละทาง ประการสําคัญ การสื่อสารสองทาง
นี้สามารถสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน ทําใหผูปฏิบัติงานหรือผูใตบังคับบัญชาเกิดความ 
รูสึกวามีสวนรวมในการทํางานและรูสึกภาคภูมิใจในการเปนเจาขององคการ รูปแบบการสื่อสาร
สองทางระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคบับัญชาหรือเพื่อนรวมงานมักออกมาในลักษณะของการ
ประชุม การปรึกษาหารือ การอภิปรายและการสัมนา เปนตน 
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2. จําแนกตามลักษณะการใช แบงออกเปน 2 รูปแบบคือ (อัจฉราลักษณ วงศชนะมาศ, 
2540: 45-46) 

 
2.1 การสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) หมายถึง การ 

ติดตอส่ือสารที่มีระเบียบแบบแผนกําหนดไวโดยชัดเจน (สมพงษ เกษมสิน, 2521 อางใน 
อัจฉราลักษณ วงศชนะมาศ, 2540: 45) มีลักษณะที่คํานึงถึงบทบาทหนาที่และตําแหนงระหวางผูรับ
สารและผูสงสารเปนสําคัญ ซ่ึงอาจเปนการสื่อสารที่เปนลายลักษณอักษร เชน ประกาศแจงนโยบาย 
คําสั่งใหปฏิบัติงาน การรายงานผลความกาวหนา บนัทึกขอความ 
 

2.2 การสื่อสารแบบไมเปนทางการ (Informal Communication หรือ Grapevine  
Communication) หมายถึง การสื่อสารกับบุคคลอื่นโดยไมพิจารณาถึงตาํแหนงหนาทีแ่ละมิได
ดําเนินไปตามระเบียบแบบแผนที่กําหนดไว แตการสื่อสารแบบไมเปนทางการนี้เกดิขึ้นจากความ
สนิทสนมคุนเคยและจากความสัมพันธระหวางบุคคลในทางสวนตัวมากกวา การติดตอส่ือสารใน
ลักษณะนี้เปนการสื่อสารโดยใชคําพูด ไดแก การพบปะพูดคุยสนทนากัน รวมถึง ขาวลือ (Rumor) 
ตางๆดวย ซ่ึงมีลักษณะเปน “การสื่อสารแบบเถาองุน” (Grapevine Communication) กลาวคือ มีการ
บอกตอๆกันออกไปจากปากหนึ่งไปสูอีกปากหนึ่ง ซ่ึงเกิดขึ้นอยางรวดเร็วมาก มีลักษณะคลายผล
องุนที่อยูติดๆกัน ทําใหส่ือสารถึงกันไดอยางรวดเร็ว ซ่ึงการสื่อสารในลักษณะนี้มีขอเสียตรงที่
ขาวสารขอมูลตางๆ อาจจะผดิไปจากความเปนจริงไดงาย และทิศทางของขาวสารไมอาจคาดคะเน
ไดและยากตอการควบคุม 

 
3. จําแนกตามสัญลักษณที่ใชในการสื่อสาร แบงเปน 2  รูปแบบ คือ (อัจฉราลักษณ วงศ

ชนะมาศ, 2540: 47) 
 

 การสื่อสารแบบใชถอยคําหรือแบบวัจนภาษา (Verbal Communication) หมายถึง
การสื่อสารที่อาศัยการพูด (Words) หรือ ตัวเลข (Number) เปนสัญลักษณของขาวสาร 

 
 การสื่อสารแบบไมใชถอยคําหรือแบบอวจันภาษา (Non-Verbal Communication) 

หมายถึง การสื่อสารโดยปราศจากคําพูด แตแสดงออกทางสีหนา การเคลื่อนไหวสวนใดสวนหนึ่ง
ของรางกายตามธรรมชาติของคน  
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4. จําแนกตามชองทางเดินของขาวสาร แบงออกเปน 2 แบบ (อัจฉราลักษณ วงศชนะมาศ, 
2540: 47) 
 
  4.1  การสื่อสารตามแนวดิ่ง (Vertical Dimension or Hierarchy Effects) แบงออกเปน 2 
ลักษณะคือ  
 

4.1.1 การสื่อสารจากบนลงลาง (Downward Communication) หมายถึง การ 
สงขาวสารจากบุคคลที่มีตําแหนงที่สูงกวาลงมายังตําแหนงที่ต่ํากวา ซ่ึงเปนการสื่อสารตามสายการ
บังคับบัญชาจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารไปยังผูใตบังคับบัญชาหรือพนักงาน การสื่อสารแบบนี้
มักออกมาในรปูของคําสั่ง ระเบียบ ขอบังคับ ประกาศ แผนงาน คําอธิบาย วิธีปฏิบัต ิคําเตือน คํา
ขอรอง คํายืนยนั คําอนุมัติ ขอแนะนําทางกฏหมาย หรือการใหขาวสารเพื่อการปฏิบัติงาน ซ่ึง
โดยทั่วไปการสื่อสารจากบนลงลางมักจะใชชองทางการสื่อสาร ดังนี้ 
 

4.1.1.1 การสั่งงานตามลําดับขั้น (Chain of Command) 
 

4.1.1.2 โปสเตอรและกระดานปดประกาศ (Posters & Bulletin Board) 
 

4.1.1.3 วารสารของบริษัท (Company Periodicals) 
 

4.1.1.4 จดหมายถึงพนักงานโดยตรง (Letters to Employees) 
 

4.1.1.5 คูมือพนักงาน (Employee Handbooks) 
 

4.1.1.6 ที่เสียบขาวสาร (Information Racks) 
 

4.1.1.7 รายงานประจําป (Annual Reports) 
 

4.1.1.8 ระบบสื่อสารทางเครื่องกระจายเสียง (Loudspeaker System) 
 

4.1.1.9 ขาวสารที่ใสในซองเงินเดือน (Pay Inserts) 
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4.1.1.10 สหภาพแรงงาน (Labor Union) 
 

4.1.1.11 การประชุมกลุม (Group Meeting) 
 

4.1.2  การสื่อสารจากลางขึ้นบน หมายถึง การสงขาวสารจากบุคคลที่อยูใน 
ระดับหรือตําแหนงที่ต่ํากวา (ผูใตบังคับบัญชา) ไปยังบุคคลที่อยูในระดบัหรือตําแหนงที่สูงกวา 
(ผูบังคับบัญชา) ซ่ึงการสื่อสารในลักษณะนี้กลับกันกับแบบแรก คือ ผูใตบังคับบัญชาเปนผูสง
ขาวสารยอนกลับไปหาผูบังคับบัญชาซึ่งเปนผูรับสาร การสื่อสารแบบนี้โดยมากมกัออกมาในรูป
ของการประชุม ปรึกษาหารอื การสัมมนา รายงานผลการปฏิบัติงาน รายงานปญหาอปุสรรคในการ
ทํางาน ขอซักถามหรือขอรองทุกข ขอเสนอแนะ ความคดิเห็น บัตรสนเทห เปนตน 
 

4.2   การสื่อสารตามแนวนอนหรือแนวราบ (Horizontal Communication) หรือการ
ส่ือสารขามสายงาน (Cross Channel Communication) หมายถึง การติดตอส่ือสารระหวางผูมี
ตําแหนงเสมอกันหรือใกลเคยีงกัน เปนการติดตอส่ือสารระหวางเพื่อนรวมงาน ทั้งในงานเดยีวกัน
และขามหนวยงาน โดยอาศยัความสัมพันธสวนตัว การสื่อสารในลักษณะนี้ มักเปนการขอ
คําแนะนําและขอมูลตางๆ เปนการประสานงานอยางไมเปนทางการในลกัษณะของการทํางาน
รวมกัน การปรึกษาหารือในการทํางานเปนทีม เปนตน วิธีการติดตอส่ือสารตามแนวนอนที่เกดิขึ้น
บอยครั้งที่สุด ไดแก การประชุมกลุม (Group Meeting) หนังสือเวยีนและบันทึกโตตอบ (Circular-
Notes-Letters-Memo) การประสานงาน (Co-ordination) การสนทนาทางโทรศพัท (Telephone) 
การรวมมือประกอบกจิกรรมทางสังคมรวมกัน (Co-operation) กลุมสรางเสริมคุณภาพ (Quality 
Circles) 

 
ประโยชนของการสื่อสารที่มีตอองคการและสมาชิกในองคการ 
 

การสื่อสารมีบทบาทในการเชื่อมโยงกิจกรรมตางๆ ในองคการเขาดวยกนั เพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคที่องคการตั้งไว เปนเครื่องมอืในการสรางความสัมพันธระหวางสมาชกิในองคการ 
และทําใหสมาชิกตระหนักถึงบทบาทของตนและสามารถรวมมือกันในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุ
วัตถุประสงคขององคการ การนําการสื่อสารมาใชประโยชนในการพฒันาองคกรนัน้ ผูใช
จําเปนตองใชทั้งศาสตรและศิลปในกระบวนการสื่อสาร เนื่องจากการจะเกดิความรู ความเขาใจทีด่ี
ไดนั้นตองเกิดจากความพรอมทั้งจากผูสงสารที่มีความรู     ความเขาใจในเรื่องที่จะสื่ออยางชัดเจน 
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รูวิธีการและชองทางการสื่อสารที่เหมาะสมกับเนื้อหา รวมทั้งตองรูจักธรรมชาติและขอมูลเบื้องตน
ของผูรับสาร ตลอดจนสถานการณทีก่ําลังเกิดขึ้น ขณะเดียวกันผูรับสารเองก็ตองมีความพรอมใน
การรับสารดวย การสื่อสารจึงจะประสบความสําเร็จ 
 
ผลของการสื่อสารตอองคการ 
 

การสื่อสารกอใหองคการเกดิผลในการเปลี่ยนแปลงทางดานการเสริมสรางความสําเร็จใน
การดําเนินกิจกรรมขององคการ หรือเปนอุปสรรคตออการดําเนินกิจกรรมขององคการ 

ลักษณะผลของการสื่อสารตอองคการ สามารถจําแนกไดดงันี ้
 

1. จําแนกตามเสนทางของการสื่อสาร  แบงเปน 
 

1.1 ผูบังคับบัญชามีตอผูใตบังคับบัญชา 
 

1.2 ผูใตบังคับบัญชามีตอผูบังคับบัญชา 
 

1.3 บุคคลที่อยูในระดับเดยีวกัน 
 

1.4 บุคคลตางระดับและตางหนวยงานกัน 
 

2. จําแนกตามรูปแบบความเปนทางการในการสื่อสาร แบงเปน 
 

2.1 การสื่อสารแบบทางการ 
 
2.2 การสื่อสารแบบกึ่งทางการ 
 
2.3 การสื่อสารแบบสวนตัว  
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3. จําแนกตามจุดประสงคของการสื่อสาร แบงเปน 
 
 3.1  เพื่อการปฏิบัติงาน 

 
 3.2  เพื่อการทะนุบํารุง 
 
 3.3  เพื่อมนุษยสัมพันธ 
 
 3.4  เพื่อนวกรรม 
  

4. จําแนกตามแบบของการติดตอระหวางบุคคลกับองคการ แบงเปน 
 

4.1 การควบคุม 
 
4.2 การวางโครงสราง 

 
4.3 การเปลี่ยนแปลง 

 
4.4 การยอมตาม 

 
4.5 การถอนตัว 

 
4.6 การใหความเสมอภาค 
 

การเพิ่มประสิทธิภาพของการติดตอสื่อสารในองคการ 
 
 การติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพเปนเครื่องมือสําคัญขององคการ ที่ทําใหสมาชกิทุกคน
รวมมือกัน เพือ่ใหองคการสามารถบรรลุวัตถุประสงค ซ่ึงปกติเราสามารถประเมินการ
ติดตอส่ือสารที่มีประสิทธิภาพ โดยใชผลลัพธเปนเกณฑ แตการเปลีย่นแปลงที่รวดเร็วทําใหเราไม
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สามารถรอดูผลลัพธเพียงอยางเดียว ผูที่ติดตอส่ือสารจะมีความสําคัญตอความสําเร็จและ
ประสิทธิภาพในการสงผานขอมูล ซ่ึงสามารถปฏิบัติไดตามแนวทางตอไปนี ้
 

1. ผูสงสารตองทําความเขาใจกบัขอมูลที่เขาตองการสงเสียกอน โดยทําความเขาใจใน
เปาหมายของการสื่อสารอยางชัดเจน และกําหนดแผนในการสื่อขอความอยางเปนระบบ 
 

2. ผูสงสารและผูรับสารตองเขารหัสและถอดรหัส โดยใชสัญลักษณที่คุนเคยระหวางทั้ง
สองฝาย และพยายามหลีกเลี่ยงการใชศัพทเฉพาะหรือการสื่อขอความที่สรางความสับสนและไม
เขาใจระหวางกัน 
 

3. เปดโอกาสใหบุคคลอื่นมีสวนรวม ใหคําปรึกษา และสนบัสนุนในการวางแผนการ
ส่ือสาร ซ่ึงจะชวยใหการสื่อขอความมีความสมบูรณ ลดปญหาความเบีย่งเบนและความไมเขาใจลง 
 

4. ผูสงสารตองใหความสําคัญกับผูรับสาร โดยศึกษาความพรอม ความสนใจ ความ
ตองการ และอารมณของผูรับสาร 
 

5. เลือกภาษาที่สอดคลองระหวางสิ่งที่พูดกับวิธีการพูด ซ่ึงจะทําใหผูรับสารมีความเขาใจ
ที่ชัดเจน และไมเกิดความสับสนในการรบัทราบ และประมวลขอมูล 

 
แนวคิดทฤษฎเีก่ียวกับความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ 

 
ความหมายของความพงึพอใจในการสื่อสารในองคการ 
 

Noland (อางใน กริช สืบสนธ, 2533: 31) กลาววา ในการติดตอส่ือสาร ส่ิงที่สําคัญที่สุดคือ 
การสรางอารมณและความรูสึกความพึงพอใจใหมีความสุข ขาวสารที่เกี่ยวของและสงออกไปนัน้ก็
จะไหลไปอยางราบรื่น ในทางตรงกันขาม ถาความสัมพันธไมดี เพราะขาดความพึงพอใจในการ
ติดตอส่ือสาร ขาวสารก็จะหยุดชะงกัและถูกสะกัดกั้น 

 
Redding (1990 อางใน อัศวฤทธิ์ อุทัยรัตน, 2537: 16) กลาววา ความพึงพอใจในการ

ส่ือสารหมายถึง ระดับความพึงพอใจที่บุคลากรภายในองคการนั้นๆมีตอขาวสารตางๆที่มีอยูใน
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สภาพแวดลอมของการติดตอส่ือสารโดยสวนรวม เปนระดับความพึงพอใจที่พจิารณาขาวสารที่มี
อยูนั้นวาสามารถตอบสนองความตองการขาวสารของบุคลากรภายในองคการนั้นหรือไม อยางไร 
และขาวสารนัน้มาจากใคร มีวิธีการรับและเผยแพรขาวสารอยางไรบาง 

 
Evan (1962 อางถึงใน กาญจนา โลหประเสริฐ, 2540: 21) ใหความหมายวา ความพึงพอใจ

ในการสื่อสารคือ ความพึงพอใจในขาวสารที่ไดรับ เพราะขาวสารตางๆที่ไดรับนั้น ผูปฏิบัติงาน
สามารถนําไปใชในการตัดสินใจ และใชในการวางแผนปฏบิัติงานตางๆใหสําเร็จลุลวงไป 

 
สมยศ นาวกีาร (2527: 103) ใหทัศนะวาความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารขึ้นอยูกับสิ่งที่

บุคคลไดมา เปรียบเทียบกบัสิ่งที่บุคคลตองการความพงึพอใจ ไมควรผูกอยูกับความมีประสิทธิภาพ
ของขาวสารใดๆ ถาหากวาการติดตอส่ือสารเปนไปตามความตองการ ความพึงพอใจในการสื่อสาร
จะเกดิขึ้น เราอาจจะรูสึกตองการขาวสารบางอยาง หรือเสนอขาวสารตามแนวทางบางอยางของเรา
เมื่อขาวสารถูกสื่อสารตามแนวทางที่สอดคลองกับความรูสึกของเรา เราจะมีความพึงพอใจในการ
ส่ือสาร 

 
จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปความหมายของความพึงพอใจในการสื่อสารใน

องคการวา คือ ความพึงพอใจของบุคลากรในองคการที่มคีวามรูสึกหรือทัศนคติตอการสื่อสารใน
องคการ วาสอดคลองกับความตองการตามความรูสึก ทัศนคติของตนเอง โดยวดัไดจากภาพรวม
ขององคการ การบูรณาการขององคการ บรรยากาศการสือ่สาร คุณภาพของสื่อ ขอมูลปอนกลับ
สวนตัว การตดิตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา การติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา ตลอดจนการ
ติดตอส่ือสารกับบุคลากรในระดับเดียวกนั  

 
องคประกอบของความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการ 
 

Wiio (1978), Downs and Hazen (1977), Beckstorm (1980), (อางในสมยศ นาวกีาร, 2527: 
103-104) ไดสรางแบบสอบถามเพื่อวัดปจจัยของความพงึพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการ 
ปจจัยที่บรรจคุวามพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการมีดังนี ้
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1. ความพึงพอใจในงานของบุคคล ประกอบดวย เงนิเดือน สวัสดิการ การเลื่อนตําแหนง 
และ ตัวงาน ความพึงพอใจในดานตางๆของงานจะมีสวนชวยสรางความพึงพอใจในการ
ติดตอส่ือสาร 
 

2. ความพึงพอใจในความเพียงพอของขาวสาร ประกอบดวยระดับของความพึงพอใจใน
ขาวสารเกี่ยวกบันโยบาย เทคนิคใหมๆ การเปลี่ยนแปลงทางการบริหาร แผนงานในอนาคต และผล
การปฏิบัติงานสวนบุคคล ความพึงพอใจในขาวสารในองคการมีความสําคัญตอแนวความคิดของ
ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการ 
 

3. ความพึงพอใจในความสามารถเสนอแนะปรับปรุงใหดขีึ้นของบุคคล ประกอบดวย 
การบอกกลาว ขอเสนอแนะในการเปลี่ยนแปลง เพื่อความมุงหมายของการปรับปรุงใหดีขึ้น และ
กลยุทธที่ใชในการเปลี่ยนแปลง ประเภทของการเปลี่ยนแปลง วิธีการดําเนินการ และการไดรับการ
บอกกลาวการเปลี่ยนแปลง ปจจัยเหลานี้มคีวามเกีย่วพันกับความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารของ
องคการ 
 

4. ความพึงพอใจในประสิทธิภาพของชองทางการติดตอส่ือสารตางๆ ประกอบดวย
วิธีการเผยแพรขาวสารภายในองคการ เชน บันทึกแถลงการณ เอกสารลายลักษณอักษรตางๆ ความ
พึงพอใจในการติดตอส่ือสารเกี่ยวพันกับการมองของบุคคลวาสื่อกลางขององคการถูกใชในการ
เผยแพรขาวสารอยางมีประสิทธิภาพเพียงใด 
 

5. ความพึงพอใจในคุณภาพของสื่อ ไดแก เอกสารลายลักษณอักษรใชถอยคําดีหรือไม 
คุณคาของขาวสารที่ไดรับ และการมาถึงของขาวสารอยางทันทวงที ปจจัยเหลานี้มีผลกระทบตอ
ความพึงพอใจของบุคคลตอการติดตอส่ือสารในองคการ 
 

6. ความพึงพอใจในวิธีการตดิตอส่ือสารของเพื่อนรวมงาน ประกอบดวยการ
ตดิตอส่ือสารตามแนวนอนและการติดตอส่ือสารที่ไมเปนทางการ และระดับความพึงพอใจที่ไดรับ
จากการอภิปรายปญหาและการไดขาวสารจากเพื่อนรวมงาน ส่ิงเหลานี้แสดงความหมายวาความพึง
พอใจในการตดิตอส่ือสารในองคการเกีย่วพันกับความพึงพอใจในความสัมพันธระหวางเพื่อน
รวมงาน 
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Down & Hazen (1977 อางใน Varona, 1996: 3-4) ไดสรางมาตรวัดความพึงพอใจในการ
ติดตอส่ือสารในองคการ (Communication Satisfaction Questionnaire) เพื่อวัดการรับรูของ
พนักงานเกีย่วกับระบบการติดตอส่ือสารขององคการซึ่งมีองคประกอบ 8 ประการคือ 
 

1. ภาพรวมขององคการโดยทั่วไป เปนคําถามที่สะทอนถึงขาวสารที่สัมพันธเชื่อมโยงกบั
หนาที่ตางๆทัง้หมดขององคการ 
 

2. ขอมูลปอนกลับสวนตัว องคประกอบนี้เกี่ยวของกับสัมฤทธิ์ผลสวนตัว งานและวิธีที่
องคการยอมรับในพนกังาน 
 

3. การประสานหลอหลอมทางองคการ เปนการสะทอนถึงความพึงพอใจของแตละ
บุคคลกับขาวสารขอมูลที่พนักงานไดรับเกี่ยวกับองคการและสิ่งแวดลอมดานงานปจจุบัน 

4. การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา หมายถึง การติดตอส่ือสารสองทางกับ
ผูบังคับบัญชา 
 

5. บรรยากาศของการติดตอส่ือสาร ซ่ึงสะทอนถึงการติดตอส่ือสารในระดบัองคการและ
สวนตัวหรือขีดขั้นที่การติดตอส่ือสารจูงใจและกระตุนใหพนักงานประสบกับเปาหมาย 
 

6. การติดตอส่ือสารตามแนวนอนเกี่ยวของกบัการติดตอส่ือสารอยางไมเปนทางการ
ระหวางเพื่อนพนักงานดวยกัน 
 

7. คุณภาพของสือ่ องคประกอบนี้สะทอนถึงเรื่องที่วา พนกังานรับรูรูปแบบหลักของการ
ติดตอส่ือสาร วามีประสิทธิภาพเพยีงใด เชนความพรอมของการจัดการประชุม บันทึกขอความ ส่ิง
ตีพิมพมีความชัดเจน กระทดัรัดหรือไม เพียงใด ระดับปริมาณของการติดตอส่ือสารอยูในปริมาณที่
เหมาะสมและรวดเร็วเพยีงพอแคไหน 
 

8. การติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา โดยเนนการตดิตอแบบการสื่อสารสองทาง 
 
จากแนวคิดขางตน จะเห็นไดวาความพึงพอใจในการสื่อสาร (Communication 

Satisfaction) สามารถสะทอนใหเห็นถึงทศันคติที่ผูบริหารและพนกังานมีตอขาวสารในองคการวา
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เปนอยางไร ระบบการติดตอส่ือสารในองคการเปนอยางไร ความพึงพอใจในการสื่อสารมี
ความสําคัญในการใหแนวทางการพิจารณาในเรื่องของการติดตอส่ือสารในองคการ ผูวิจัยจึงสนใจ
ที่จะศึกษาถึงความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการบินแหงหนึ่ง เพื่อนําไปสู
การปรับปรุงในเรื่องของการสื่อสารในสายการบินแหงนี้ โดยใชแนวคิดของ ดาวนและฮาเซน ใน
การศึกษางานวิจัยนี้  

 
เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 
งานวิจัยท่ีเก่ียวกับการสื่อสารในองคการ 
 

Wiio (1978), Downs and Hazen (1977), Beckstorm (1980) อางในสมยศ นาวีการ 
(2527: 103-104) ศึกษาปจจัยของความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารในองคการ โดยสราง
แบบสอบถามเพื่อวัดปจจัยดังนี้ 1. ความพึงพอใจในงานของบุคคล 2. ความพึงพอใจในความ
เพียงพอของขาวสาร 3. ความพึงพอใจในความสามารถเสนอแนะปรับปรุงใหดีขึ้นของบุคคล 4. 
ความพึงพอใจในประสิทธิภาพของชองทางการติดตอส่ือสารตางๆ 5. ความพึงพอใจในคุณภาพของ
ส่ือ 6. ความพึงพอใจในวิธีการติดตอส่ือสารของเพื่อนรวมงาน 

 
Roberts, Karlene H., and O’Rielly, Charles A. (1974) ไดทําการวจิัยพบวา การที่ผูสง

สารไมไววางใจผูรับสารจะทําใหผูสงสารบิดเบือนขาวสารที่ถายทอดสูผูรับสาร ดังนั้นขาวสารที่
ผูรับสารไดรับจะมีความถูกตองนอยและผูสงสารจะเปดโอกาสในการติดตอส่ือสารนอยดวยเชนกนั 
นอกจากนี้ยังพบวาบุคลิกทีด่ึงดูดใจ มีความสามารถในการปฏิบัติงาน ไดรับความไววางใจจาก
ผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธในเชิงสนับสนุนกับความถูกตองของสารและการเปดโอกาสในการ
ติดตอส่ือสาร 

  
Downs & Hazen (1977) ศึกษามิติความพึงพอใจในการสือ่สาร โดยใชตวัแปร 8 ดานคือ 

1. ภาพรวมขององคการ 2. ขอมูลปอนกลับสวนตัว 3. การบูรณาการขององคการ 4. บรรยากาศการ
ส่ือสาร 5. การติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา 6. การติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา 7. คุณภาพ
ของสื่อ 8. การติดตอส่ือสารตามแนวนอน พบวาปจจัยทีพ่นักงานมีความพึงพอใจมากที่สุดคือ การ
ติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา และการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา สวนปจจยัที่พนักงานมี
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ความพึงพอใจนอยที่สุดคือ ขอมูลปอนกลับสวนตัว นอกจากนีย้ังพบวา พนักงานที่อยูในบทบาท
บริหารมีความพึงพอใจในการติดตอส่ือสารมากกวาพนักงานในบทบาทอื่น 

 
Varona (1996)  ศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการสื่อสารและความ

ผูกพันตอองคการใน 3 องคการในกวัเตมาลาพบวาความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธเชิง
บวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 

 
กริช สืบสนธ (2526) ไดทําการวิจัยเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองคการ พบวา 
 
1. ความเต็มใจในการรับสาร ความสามารถในการฟงการตอบสนองตอสารมี

ความสัมพันธทางบวกกับการบังคับบัญชาที่ดีมีประสิทธิภาพ 
 
2. ความฉับไวในการตระหนกัถึงความตองการและความรูสึกของบุคลากรมี

ความสัมพันธทางบวกกับการบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ 
 
3. ความเต็มใจในการแลกเปลีย่นขอมูลขาวสาร การบอกกลาวใหบุคลากรไดรูถึงความ

เปลี่ยนแปลงลวงหนา และการอธิบายเหตผุลตางๆ เกี่ยวกับนโยบายจะมีความสัมพันธทางบวกกับ
การบังคับบัญชาที่มีประสิทธิภาพ 

 
พิมพาภรณ สมเกียรตวิีระ (2531) ทําการวจิัยเร่ืองปริมาณขอมูลขาวสาร ความพึงพอใจ

ในการสื่อสาร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทดานโทรคมนาคมที่มี
สํานักงานสาขาในตางจังหวดั พบวา 

 
 พนักงานในบริษัทดานโทรคมนาคมไดรับขาวสารขององคการรวมทุกดานใน

ปริมาณนอย 
 
 พนักงานสวนใหญมีความพงึพอใจในการสื่อสารและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง 
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 ปริมาณขอมูลขาวสารขององคการที่ไดรับมีความสัมพันธกับความพึงพอใจ  
ในการสื่อสารอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 

 
 ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 
 พนักงานที่มีความแตกตางกนัดานเพศ อายุ ฝายงานที่สังกัด และจังหวดัที่ปฏิบัติงาน

ประจํา ไดรับขอมูลขาวสารในปริมาณทีแ่ตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 พนักงานที่มีความแตกตางกนัดานเพศ และฝายงานที่สังกัด มีระดับความพึงพอใจใน

การสื่อสารที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 พนักงานที่มีความแตกตางกนัดานระดับการศึกษา ระยะเวลาในการทํางานอัตรา

เงินเดือน และฝายงานที่สังกดั มีระดับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่แตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 

   
ทิชาพร เลิศสมบูรณ (2532) ทําการวิจยัเร่ือง ความสัมพนัธของพฤติกรรมการสื่อสารของ

ผูบังคับบัญชากับความพึงพอใจในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา ศึกษาเฉพาะกรณ ี: กรมสงเสริม
อุตสาหกรรม ศึกษากลุมตวัอยางจํานวน 322 คน เปนขาราชการระดับ 3 ถึงระดับ 7 ผลการวิจัย
พบวา เร่ืองการสั่งการโดยปกติทั้งผูบังคับบัญชาและผูใตบังคับบัญชาชอบใชวิธีการสั่งการแบบเปน
ลายลักษณอักษรเปนทางการมากที่สุด เพราะเปนไปตามระเบียบของทางราชการ มีหลักฐานชัดเจน
ในความรับผิดชอบและการปฏิบัติงาน ในกรณีหวัหนาสั่งการไมชัดเจนและลูกนองไมเขาใจก็จะ
เขาพบและสอบถามจากหวัหนาโดยตรง นอกจากนี้ยังพบวาพฤติกรรมการสื่อสารของ
ผูบังคับบัญชาประกอบดวยตัวแปรยอย คอื ความถูกตองชัดเจนของสาร และการเปดโอกาสในการ
ติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาคอนขางมาก เชนเดียวกับความนาเชื่อถือของผูบังคับบัญชา
ประกอบดวยตัวแปรยอย คอื ความรูสึกไววางใจจากลูกนอง ความสามารถในการปฏิบัติงาน และ
บุคลิกดึงดูดใจเฉพาะตวั สําหรับระดับความพึงพอใจในการทํางานโดยเฉลี่ยอยูในระดับ
คอนขางมากโดยมีองคประกอบยอย คือ ความรูสึกผูกพันตอองคการ และความพึงพอใจในลกัษณะ
งานคอนขางมาก ในขณะที่ความพึงพอใจในนโยบายและการบริหารงานและความพึงพอใจในการ
เล่ือนขั้นเลื่อนตําแหนงคอนขางมีนอย 
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เกริกเกยีรติ ศรีเสริมโภค (2533) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากองคการ 
กรณีศึกษา สหกรณการเกษตรในประเทศไทย  ผลการศึกษาปรากฏวา ตัวแปรที่อธิบาย
ความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลมีตัวแปรคือ โอกาสความกาวหนาในการทํางาน ความเปนอิสระใน
การทํางาน การสื่อสารในองคการ การรวมอํานาจ รายได สวัสดิการในการทํางาน ความยึดมั่น
ผูกพันในองคการ ความพึงพอใจในการทาํงาน ความตั้งใจที่จะลาออกจากองคการ 

 
ณัฏฐวุฒ ินิทธย ุ(2539) ศึกษารูปแบบการสื่อสารกับความพึงพอใจในการสื่อสาร และ

การทํางานของพนักงานในองคการดานไฟฟาในชวงการแปรรูปรัฐวิสาหกิจ ผลการวจิัยพบวา 1. 
รูปแบบการสื่อสารของ กฟผ. และ กฟภ. ในชวงการแปรรูปรัฐวิสาหกจิแตกตางกัน 2. บรรยากาศ
การสื่อสารในองคการของ กฟผ. และ กฟภ. ไมแตกตางกนั 3. พนักงาน กฟผ. และ กฟภ. มีความ
เขาใจเรื่องการแปรรูปรัฐวิสาหกิจระดับปานกลาง 4. พนกังาน กฟผ. และ กฟภ. มีความพึงพอใจใน
การสื่อสารภายในองคการ ที่แตกตางกนัและมีความพึงพอใจในการทาํงานที่ไมแตกตางกัน 

 
โชติหทัย นพวงศ (2540) ทําวิจัยเร่ืองการติดตามขาวสาร ความพึงพอใจในการสื่อสาร 

และการทํางานของพนักงานเครือซิเมนตไทยในชวงการปรับโครงสรางธุรกิจ ผลการวิจัยพบวา 
 
1. พนักงานระดบัปฏิบัติการ และระดับบังคบับัญชา มีการติดตามขาวสารการปรับ

โครงสรางธุรกิจจากสื่อมวลชนไมแตกตางกัน แตมกีารตดิตามขาวสารจากชองทางการสื่อสาร
ภายในองคการและติดตามลกัษณะขอมูลขาวสารแตกตางกัน 

 
2. การติดตามขาวสารการปรับโครงสรางธุรกิจจากสื่อมวลชน และจากการสื่อสาร

ภายในองคการของพนักงานระดับปฏิบัติการ และระดับบังคับบัญชา ไมมีความสัมพันธกับความพงึ
พอใจในการทาํงาน 

 
3. พนักงานระดบัปฏิบัติการและระดับบังคบับัญชามีความพึงพอใจในการสื่อสารและ

การทํางานไมแตกตางกนั อยางไรก็ตาม ประเด็นความพงึพอใจตอขอมูลการปรับโครงสรางธุรกิจที่
ไดรับจากผูบังคับบญัชา พบวาพนกังานทั้งสองระดับมีความพึงพอใจแตกตางกัน โดยพนกังาน
ระดับบังคับบญัชามีความพงึพอใจมากกวาระดับปฏิบัติการ 
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4. ปจจัยบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษามีความสัมพันธกับความพงึพอใจในการ
ทํางานยกเวนปจจัยดานอายกุารทํางานไมมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทาํงาน 

 
กาญจนา โลหประเสริฐ (2540) ทําวิจยัเร่ืองรูปแบบการสื่อสาร ความพึงพอใจในการ

ส่ือสาร ความพึงพอใจในงานกับความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาลประจาํการใน
โรงพยาบาลตํารวจ พบวา  

 
1. พยาบาลประจาํการมีการสื่อสารแนวนอนในระดับสูง มคีวามพึงพอใจในการ

ส่ือสารระดับปานกลาง มีความพึงพอใจในงานระดับปานกลาง และมคีวามสามารถในการ
ปฏิบัติงานในระดับสูง 

 
2. รูปแบบการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมีนัยสําคัญ

ที่ระดับ .001 
 
3. ความพึงพอใจในการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในงานอยางมี

นัยสําคัญที่ระดับ .001 
 
4. กลุมตัวแปรทีส่ามารถรวมกันทํานายความสามารถในการปฏิบัติงานของพยาบาล

ประจําการไดอยางมีนัยสําคญัที่ระดับ .001 ไดแก ความสําเร็จในงาน การสื่อสารแบบเปนทางการ 
ที่ระดับ.05 ไดแก ความรับผิดชอบที่ไดรับ สถานะของอาชีพ สภาพการทํางาน บรรยากาศการ
ส่ือสารในองคการ และการสือ่สารจากบนลงลาง รวมทั้งสิ้น 9 ตัวแปร โดยสามารถรวมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของความสามารถในการปฏิบัติงานไดประมาณรอยละ 46 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวของกับความผูกพันตอองคการ 
 

Hall et al. (1970) ศึกษาระดบัความเขาใจตอองคการและความสําคัญของความเขาใจตอ
องคการของพนักงานปาไมของสหรัฐอเมริกา พบวาบุคคลที่มีระยะเวลาในการทํางานมากจะมี
ความผูกพันตอองคการในระดับสูง 

 



 

 

         63 

Hrebiniak and Aluto (1972) ศึกษาปจจัยบคุคลกับบทบาทที่มีตอความผูกพันตอองคการ
ของครูในโรงเรียนประถมศกึษาและมัธยมศึกษา และพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาล 3 แหงทาง
ตะวนัตกของรฐันิวยอรค สหรัฐอเมริกา พบวา ตัวแปรเกีย่วกับปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ เพศ 
สถานภาพสมรส การศึกษา และอาชีพของบิดา มีความสมัพันธกับความผูกพันตอองคการที่
แตกตางกนัคือ บุคคลที่มีอายุมากจะมีความผูกพันตอองคการในระดับสูง ทั้งนี้เนื่องจากไดส่ังสม
ประสบการณ เกี่ยวกับคณุคาของระบบการจางงานภายในองคการไวมาก หรืออธิบายตามแนวคิด
ของ Becker ไดวา อายุช้ีใหเห็นถึงระยะเวลาที่บุคคลนั้นปฏิบัติงานในองคการมาเปนเวลานาน ทํา
ใหมีการสั่งสมการลงทุนไปกบัระบบการจางงานขององคการเปนจํานวนมาก ผูสูงอายุจึงมีความ
ผูกพันตอองคการมากกวา 

 
 Angle and Perry (1981) ศึกษาความสัมพนัธระหวางระดับความผูกพนัตอองคการกบั
ประสิทธิผลขององคการ พบวา ผูหญิงมีแนวโนมมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย ซ่ึง 
Mowday และคณะอธิบายวา เนื่องจากผูหญิงมีความตองการจะเอาชนะอุปสรรคทางดานอาชีพ ที่
เกิดขึ้นจากการไมยอมรับของสังคมมากกวาผูชาย ดังนัน้ความเปนสมาชิกในองคการ จึงมี
ความสําคัญตอเพศหญิงมากกวาเพศชาย ทาํใหผูหญิงมีความผูกพันตอองคการมากกวาผูชาย 
 
 Buchanan (1974) ศึกษาผูจดัการจากบริษัทตางๆจํานวน 279 คน ที่มีระยะเวลาในการ
ทํางานกับองคการตั้งแตนอยกวา 1 ป 2-4 ป และ 5 ปขึ้นไป พบวา ผูจัดการที่มีระยะเวลาการทํางาน
ไมถึง 1 ปจะมคีวามผูกพันตอองคการนอยที่สุด และสรุปวาตัวแปรลักษณะ สวนบุคคลที่เปนตัว
ทํานายระดับความผูกพันตอองคการที่ดีที่สุดคือ ความอาวุโส (Seniority) หรือระยะเวลาที่ทํางาน
กับองคการนัน่เอง 
 
 Mowday et al. (1982) ศึกษาพบวา คนที่มคีรอบครัวจะมคีวามผูกพันตอองคการมากกวา
คนที่ไมมีครอบครัว เพราะคนที่มีครอบครัวตองการความมั่นคงในอาชีพมากกวา จงึมีความผูกพนั
ตอองคการมากกวา 

Baron (1986) สรุปงานวิจัยทีศ่ึกษาความผูกพันตอองคการจากพนกังานในองคการที่
แตกตางกนัพบวา เพศหญิงและเพศชายมคีวามผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน 
 
 Putti et al. (1989) ศึกษาวิจยัเร่ือง “คานิยมในการทํางานและความผูกพนัตอองคการ : 
ศึกษากรณชีาวเอเชีย” (Work Values and Organizational commitment : A study in the Asian 
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context) กลุมตัวอยางทีใ่ชเปนพนักงานของอุตสาหกรรมไฟฟาในสิงคโปรจํานวน 175 คน ใช
แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment Questionaire : OCQ) วัดความ
ผูกพันตอองคการ และใชแบบสํารวจคานยิมในการทํางาน (The Survey of Work Values : SWV) 
วัดคานยิมในการทํางาน ซ่ึงคานิยมในการทาํงานจะแบงเปน “คานิยมภายใน” และ “คานิยม
ภายนอก” พบวา คานิยมในการทํางานมีความสัมพันธอยางมากกับความผูกพันตอองคการ คานิยม
ภายในมคีวามสัมพันธกับความผูกพันตอองคการมากกวาคานิยมภายนอก สวนปจจัยสวนบุคคลนั้น 
พบวา ระดับการศึกษาเปนตวัแปรตวัแปรเดียวที่มีความสัมพันธในระดับสูงกับความผูกพันตอ
องคการ เพศ อายุ อายุการทาํงาน รายได และระดับงาน ไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอ
องคการ 
 

Aven et al. (1993) ศึกษาเรื่อง “เพศและความผูกพันเชิงทศันคติตอองคการ” จากกลุม
ตัวอยางจํานวน 27 คน พบวาเพศและความผูกพันตอองคการไมมีความสัมพันธกัน ชนิดของความ
ผูกพันหรือชนดิของงานไมมคีวามสัมพันธระหวางเพศกบัความผูกพันเชิงทัศนคติ และจากงานวจิัย
ที่ผานมารวบรวมไดวาเพศไมมีความสัมพันธกับความผกูพันตอองคการ แตพบวาตวัแปรเกีย่วกับ
งานสามารถอธิบายความผูกพันตอองคการได 

Allen & Meyer (1993) ศึกษาวิจัยเร่ือง “ความผูกพันตอองคการกับระดับขั้นของอาชพี” 
พบวา ความผกูพันตอองคการเพิ่มขึ้นตามอายุของพนักงาน มีความสัมพันธใกลชิดกบัระยะเวลาที่
ทํางานกับองคการและระยะเวลาที่ดํารงตําแหนงงาน 
 
 Steer (1997) ไดศึกษาวิจยัเร่ือง “แหลงที่มาและผลของความผูกพันตอองคการ” 
(Antecedents and Outcomes of Organizational Commitment) มีวัตถุประสงคเพื่อทดสอบ
แบบจําลองของแหลงที่มาและผลของความผูกพันตอองคการ กลุมตัวอยางเปนพนักงานใน
โรงพยาบาล 382 คน วิศวกรและนักบัญชีรวม 119 คนพบวา ในทั้งสองกลุมตัวอยางนี้ปจจยัสวน
บุคคล ลักษณะงานและประสบการณในการทํางานมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ ความ
ผูกพันตอองคการมีความสัมพันธอยางมากกับความตั้งใจและความปรารถนาที่จะคงอยูกับองคการ 
มีความสัมพันธระดับปานกลางกับการมาทํางานของวิศวกรและนักบญัชี มีความสัมพันธระดับปาน
กลางกับการลาออกของพนกังานในโรงพยาบาล และไมมีความสัมพันธกับผลการทํางาน 
 

รัชดาภรณ เดนพงศพันธุ (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับ
ความผูกพันตอองคการ  พบวา ปจจยัสวนบุคคล คืออายุ สถานภาพสมรส กับระยะเวลาทํางาน 
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ตําแหนงงาน อัตราเงนิเดือน โบนัสและคาตอบแทนอืน่ๆ มีความสัมพนัธกับความผกูพันตอองคการ 
สวนเพศ ระยะเวลาที่ดาํรงตําแหนง ระดับการศึกษาและประสบการณการเขารับการฝกอบรมไมพบวา
มีความสัมพนัธกับความผกูพันตอองคการ แรงจูงใจในการทํางานดานปจจยัคํ้าจนุและดานปจจยัจงูใจ
มีความสัมพนัธกับความผกูพันตอองคการ 
 

กฤษกร ดวงสวาง (2540) ศึกษาความผูกพนัตอองคการ พบวา ตวัแปรที่มีความสัมพันธตอ
ความผูกพันตอองคการมากที่สุด คือ ตัวแปรในกลุมของ ประสบการณจากการทํางานและลักษณะ
งานไดแก ความนาเชื่อถือขององคการ ความรูสึกวาหนวยงานมีช่ือเสียง ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
ความมีอิสระในการทํางาน ซ่ึงหนวยงานควรใหความสําคัญตอตัวแปรในกลุมนี้เปนอยางมาก นํา 
ไปเปนแนวทางสงเสริมตอกิจกรรมหลายประการที่จะสงผลใหพนักงานมีความผูกพนัตอองคการ 

 
สุมนา ศิริบวรเกียรติ (2542) ศึกษาความยึดมั่นผูกพันตอองคการ : ศึกษาเฉพาะกรณี

เจาหนาทีก่ารตลาด บริษัทเงนิทุนหลักทรพัยและบริษัทหลักทรัพย ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา 
ความยึดมัน่ผูกพันตอองคการของเจาหนาที่การตลาดบริษัทเงินทุนหลักทรัพยและบริษัทหลักทรัพย
อยูในระดับปานกลาง 

 
เกศรี คีรีเสถียร (2543) ศึกษาความผูกพันตอองคการของพนักงาน : กรณีศึกษาบริษทัใน

เครือเกษร พบวา ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะของงาน และประสบการณจากการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการ โดยมีตัวแปรที่สามารถพยากรณความผูกพันตอองคการที่
สําคัญคือ ลักษณะงานที่ทาทาย การมีสวนรวมงานการบรหิาร ความนาเชื่อถือขององคการ ระบบ
พิจารณาความดีความชอบ ความมีช่ือเสียงของหนวยงาน และความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

 
ชนิน ทิวรรณรักษ (2543) ศึกษาปจจยัที่มอิีทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน และ

ความผูกพันตอองคการของพนักงานบรษิทัเงินทุนหลักทรัพย พบวา 1. พนักงานบรษิัทเงินทุน
หลักทรัพยมีความพึงพอใจในการทํางานสงู 2. พนักงานเพศชาย พนกังานที่มีอายุครบ 30 ปขึ้นไป 
พนักงานที่มีระดับการศกึษาต่ํากวาระดับปริญญาตรี และพนักงานที่มีประสบการณในการทํางาน
ครบ 30 ป พนักงานที่มีระดบัการศึกษาระดับปริญญาตรีและระดับการศึกษาสูงกวาระดับปริญญา
ตรี และพนกังานที่มีประสบการณในการทาํงานต่ํากวา 3 ปแตไมถึงกับมีนัยสําคัญทางสถิติ 3. 
พนักงานที่มีสถานภาพทางครอบครัวสมรส จะมีความพงึพอใจในการทํางานสูงกวาพนักงานที่มี
สถานภาพทางครอบครัวโสด อยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ .10 4. ปจจัยสวนตัว ไดแก ระดับ
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การศึกษา ปจจัยองคประกอบความพึงพอใจในการทํางาน ไดแก โอกาสกาวหนา เพือ่นรวมงาน 
สภาพการทํางาน สามารถพยากรณความผกูพันตอองคการไดรอยละ 43.53  5. พนักงานที่มีความ
พึงพอใจในการทํางานสูงจะมีความผูกพันตอองคการสูงกวาพนักงานที่มีความพึงพอใจในการ
ทํางานต่ําอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .0001 6. ความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพนัธทางบวก
กับความผูกพนัตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ในระดับคอนขางสูง 

 
พรทิพย เตชะอาภรณชัย (2543) ศึกษาปจจยัที่มีความสัมพันธตอความผูกพันตอองคการ : 

ศึกษากรณีพนกังานธนาคารแหงประเทศไทย พบวา ปจจยัสวนบุคคลทีม่ีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการ คือ เพศ อายุ วุฒกิารศึกษา สถานภาพการสมรส ระยะเวลาในการทํางาน และ
อัตราเงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนปจจยัสวนบุคคลที่มี
ความสัมพันธกับการรับรูวฒันธรรมองคการไดแก สถานภาพสมรส อัตราเงินเดือนที่ไดรับใน
ปจจุบัน ระยะเวลาในการทํางาน และวุฒิการศึกษา อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
องคประกอบการรับรูวัฒนธรรมองคการ ดานวัฒนธรรมลักษณะตั้งรับ – เฉื่อยชา มคีวามสัมพันธ
ตอองคการ 

เอนก สุวรรณบัณฑิต (2545) ศึกษาความสมัพันธระหวางทัศนคติตองาน ความคาดหวังใน
งานอาชีพ และการรับรูคานยิมวิชาชีพ กับความผูกพันตอองคการของนักรังสีเทคนิค พบวา ตวัแปร
ความคาดหวังในงานอาชีพดานระดับคณุภาพชีวิตในการทํางาน ตัวแปรทัศนคติตองานดานเนื้องาน
และตัวแปรทศันคติตองานดานกระบวนการทํางาน เปนองคประกอบหลักที่มีอิทธิพลตอความ
ผูกพันตอองคการของนักรังสีเทคนิค คือ หากนกัรังสีเทคนิคมีความคาดหวังในงานอาชีพดานระดบั
คุณภาพชวีิตในการทํางานสงูและมีทัศนคติเชิงบวกตองาน ก็จะมีความผูกพันตอองคการสูงดวย 

 
ศุภมิตร บัวเสนาะ (2546) ศึกษาปจจยัสวนบุคคล ปจจัยดานลักษณะงาน และปจจัยดาน

ประสบการณในการทํางานที่สงผลตอความผูกพันตอองคการ : กรณีศกึษาบริษัท ซิว-เนชั่นแนล 
จํากัด พบวา พนักงานที่มีเพศ อายุ ตางกันมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน ปจจัยดานลักษณะ
งาน มีความสมัพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
ตามลําดับคือ ความหลากหลายของงาน ผลปอนกลับของงาน ความมีเอกลักษณของงาน ความมี
อิสระในการทาํงาน และงานที่มีโอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน ปจจยัดานประสบการณในการทํางาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตามลําดับ
คือ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานและองคการ ความรูสึกวาตนมีความสําคัญตอองคการ และความ
คาดหวังทีจ่ะไดรับการตอบสนองจากองคการ 
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กรอบแนวคิดการวิจัย 
 
             ตัวแปรตน      ตัวแปรตาม     
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ปจจัยสวนบุคคล 
เพศ 
อายุ 
การศึกษา 
สถานภาพสมรส 
ตําแหนงงาน 
อายุงาน 

ความผูกพันตอองคการ 
1. ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการ
ยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยม
ขององคการ 

2.  ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายาม
อยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อ
ประโยชนขององคการ 

3. ความปรารถนาที่จะคงอยูเปน
สมาชิกภาพขององคการตอไป  

 
ความพึงพอใจในการสื่อสารใน

องคการ 
1.  ภาพรวมขององคการ 
1.  การบูรณาการขององคการ 
2.  บรรยากาศการสื่อสาร 
3.  คุณภาพของสือ่ 
4.  ขอมูลปอนกลับสวนตัว 
5.  การติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา 

6.  การติดตอส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

7.  การติดตอส่ือสารตามแนวนอน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

1. พนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการแตกตางกัน 
 

1.1 พนักงานสายการบินที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
แตกตางกนั 
 

1.2 พนักงานสายการบินที่มีอายตุางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
แตกตางกนั 
 

1.3 พนักงานสายการบินที่มีการศึกษาตางกนัมคีวามพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการแตกตางกัน 
 

1.4 พนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสตางกนัมีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการแตกตางกนั 
 

1.5 พนักงานสายการบินที่มีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการสือ่สารใน
องคการแตกตางกัน 
 

1.6 พนักงานสายการบินที่มีอายงุานตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการแตกตางกัน 
 

2. พนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความผกูพันตอองคการแตกตางกนั 
 

2.1 พนักงานสายการบินที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
2.2 พนักงานสายการบินที่มีอายตุางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 
2.3 พนักงานสายการบินที่มีการศึกษาตางกนัมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
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2.4 พนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกนั 

 
2.5 พนักงานสายการบินที่มีตําแหนงงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
2.6 พนักงานสายการบินที่มีอายงุานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 
3. ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการมีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานสายการบินแหงหนึ่ง 
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บทที่ 3 
 

วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) เพื่อศึกษาถึงความสัมพันธ
ระหวางความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการและความผูกพันตอองคการของพนกังานสายการ
บินแหงหนึ่ง 
 

ประชากรและกลุมตัวอยาง 
 
 ประชากรที่ทําการศึกษาวิจยัคร้ังนี้เปนพนกังานสายการบินแหงหนึ่ง จาํนวน 400    คน 
ประกอบดวยพนักงานในตําแหนงผูจดัการ/หัวหนางาน และกลุมระดับพนักงานปฏิบตัิการ ทําการ
หาขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรของ Krejcie & Morgan ซ่ึงเปนสูตรที่เหมาะกับกลุมประชากรทีม่ี
ขนาดจํากดั (ยทุธ, 2545: 104–105) ไดจํานวนขนาดกลุมตัวอยาง 196 คน แลวทําการสุมตัวอยาง
แบบงาย (simple random sampling) โดยใหพนักงานในบริษัทเปนผูแจกแบบสอบถามจํานวน 215 
ฉบับ ไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาจํานวน 203 ฉบับ ซ่ึงไดทําการตรวจสอบและคัดเลือก
แบบสอบถามที่มีความสมบูรณไดจํานวนทั้งสิ้น 196 ฉบับ 

 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถาม (questionnaires) ประกอบดวยขอคําถาม
แบงเปน 3 สวนคือ 
  

สวนท่ี 1   แบบสอบถามขอมูลเกี่ยวกับลักษณะสวนบุคคล จํานวน 6 ขอ ประกอบดวยขอ
คําถาม ไดแก เพศ อายุ การศกึษา สถานภาพสมรส ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการปฏบิัติงาน 
ลักษณะของการวัด คือ เปนแบบกําหนดใหเลือกตอบ (check list) โดยใหผูตอบคําถามทํา
เครื่องหมายลงในชองตรงตามความเปนจริงของผูตอบ 
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สวนท่ี 2   เปนแบบสอบถามวัดความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสาย
การบินแหงหนึ่งเปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง ลักษณะแบบสอบถามเปนคําถามแบบให
เลือกตอบ ประกอบดวยขอคําถาม 40 ขอ แบงเปน 8 ดาน ไดแก 

 
1. ดานภาพรวมขององคการ จํานวน 5  ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 4 ขอ และเชิงลบ 1 ขอ  
 
2. ดานการบูรณาการขององคการ จํานวน 5 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 2 ขอ และเชิงลบ 3 ขอ  
 
3. ดานบรรยากาศการสื่อสาร จํานวน 3 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 3 ขอ ไมมีขอคําถามเชิงลบ  
 
4. ดานคุณภาพของสื่อ จํานวน 6 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 6 ขอ และไมมีขอคําถามเชิงลบ   
 
5. ดานขอมูลปอนกลับสวนตวั จํานวน 5 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 4 ขอ และเชิงลบ 1 ขอ  
 
6. ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา  จํานวน 6  ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 5 ขอ และ

เชิงลบ 1 ขอ  
  

7. ดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา จํานวน 6 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 4 ขอ และ
เชิงลบ 2 ขอ  
 

8. ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน จํานวน 4 ขอ  เปนขอคําถามเชิงบวก 3 ขอ  และ
เชิงลบ 1 ขอ  

 
แบบสอบถามเหลานี้สรางขึ้นตามมาตรวัดแบบ Likert ซ่ึงมีขอความทั้งทางบวก (positive) 

และทางลบ (negative) มีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ ตั้งแต มากที่สุด มาก ปานกลาง นอย และนอย
ที่สุด โดยมีเกณฑในการใหคะแนน ดังนี ้
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คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
จํานวนระดับ 

ระดับความพึงพอใจ คะแนนขอคําถามเชิงบวก คะแนนขอคําถามเชิงลบ 
  มากที่สุด 5 1 
  มาก 4 2 
  ปานกลาง 3 3 
  นอย 2 4 
  นอยที่สุด 1 5 

 
เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
 

ในการนําคะแนนไปใชเพื่ออธิบายระดับความพึงพอใจในการสื่อสารของพนักงานสายการ
บินแหงหนึ่ง ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ โดยใชผลตางระหวางคะแนนสูงสุดและ
คะแนนต่ําสุดมาจัดระดับ (บุญชม, 2546) โดยใชสูตรคํานวณ ดังนี ้

 
ชวงกวางของขอมูลแตละระดับ   =         
 

     =    33.1
4

15
=

−   

 
  จากเกณฑดังกลาวสามารถแบงระดับภาวะผูนําไดดังนี ้
 

 คะแนน  3.67 – 5.00  หมายถึง พนักงานมรีะดับความพึงพอใจในการสือ่สารใน
องคการในระดับสูง  
   

 คะแนน  2.34 – 3.66 หมายถงึ พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการสือ่สารใน
องคการในระดับปานกลาง  

 
  คะแนน  1.00 – 2.33 หมายถงึ พนักงานมีระดับความพึงพอใจในการสือ่สารใน
องคการในระดับต่ํา 
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สวนท่ี 3  เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการบินแหง
หนึ่ง เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง โดยสรางตามแนวคดิของ Mowday, Porter and Steers 
(1982: 27)  และจากการศกึษาตํารา เอกสาร งานวิจยัที่เกี่ยวของ ประกอบกับการดดัแปลงจากขอ
คําถามบางขอจากผูวิจยัทานอื่นที่เคยศึกษามาแลวนํามาสรางเปนขอคําถามซึ่งประกอบดวยขอ
คําถาม 24 ขอ แบงเปน 3 ดานไดแก 

 
ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมท้ังคานิยมขององคการจํานวน 

7 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 6 ขอ และเชิงลบ 1 ขอ 
 
ความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนขององคการ 

จํานวน 10 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 7 ขอ และเชิงลบ 3 ขอ  
 
ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการจํานวน 7 ขอ เปนขอคําถามเชิงบวก 

4 ขอ และเชิงลบ 3  
 
แบบสอบถามเหลานี้สรางขึ้นตามมาตรวัดแบบ Likert ซ่ึงมีขอความทั้งทางบวก (positive) 

และทางลบ (negative) มีคําตอบใหเลือก 5 ระดับ ตั้งแต เห็นดวยอยางยิง่ เห็นดวย ไมแนใจ ไมเห็น
ดวย ไมเหน็ดวยอยางยิ่งโดยมีเกณฑในการใหคะแนน ดังนี้  
 

ระดับความพึงพอใจ คะแนนขอคําถามเชิงบวก คะแนนขอคําถามเชิงลบ 
  เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
  เห็นดวย 4 2 
  ไมแนใจ 3 3 
  ไมเห็นดวย 2 4 
  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 1 5 
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เกณฑในการวิเคราะหคะแนน 
  
ในการพจิารณาระดับความสามารถในการเผชิญและฝาฟนอุปสรรคของกลุมตัวอยาง 

ผูวิจัยจัดระดับคะแนนออกเปน 3 ระดับ โดยใชผลตางระหวางคะแนนสูงสุดและคะแนนต่ําสุดมา
จัดระดับ โดยใชสูตรคํานวณ ดังนี ้

 
ชวงกวางของขอมูลแตละระดับ   =     ช    
 

     = 33.1
4

15
=

−   

 
จากเกณฑดังกลาวสามารถแบงระดับความผูกพันตอองคการไดดังนี ้

 
 คะแนน  3.67 – 5.00  หมายถึง พนักงานมรีะดับความผูกพันตอองคการในระดับสูง  
 คะแนน  2.34 – 3.66 หมายถงึ พนักงานมีระดับความผกูพันตอองคการในระดับปานกลาง   
 คะแนน  1.00 – 2.33 หมายถงึ พนักงานมี่ระดับความผกูพันตอองคการในระดับต่ํา  

 
 การทดสอบเครื่องมือวัด 

 
การทดสอบความเที่ยงตรง   
 

หลังจากที่ผูวจิยัไดรวบรวมและพัฒนาแบบสอบถามสําหรับการวิจยัคร้ังนี้ ประกอบดวย 
แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล  ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ ความผูกพันตอองคการ 
ผูวิจัยนําแบบสอบถามใหอาจารยที่ปรึกษาวิทยานพินธตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา 
(Content Validity) และภาษาที่ใชและดําเนินการปรับปรุงแกไขขอคําถามตามคําแนะนําของอาจารย
ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
 
 
 
 
 

คะแนนสูงสุด - คะแนนต่ําสดุ 
จํานวนระดับ 
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การทดสอบความเชื่อม่ัน 
 
 ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามที่ไดปรับแกไขตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ 
ไปทดลองใช (Try out) กับพนักงานซึ่งมลัีกษณะคลายกับกลุมประชากรที่ศึกษาของสายการบิน
แหงหนึ่ง จํานวน 30 คน เพือ่หาคาอํานาจจําแนกโดยใชคา Item-total Correlation และคาความ
เชื่อมั่นของแบบทดสอบทั้งฉบับตามสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) รายละเอียดดังนี้ 
 
 1.    แบบสอบถามความพงึพอใจในการสือ่สารในองคการ    

  
ขอคําถามความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ 40 ขอ มีคาความเชือ่มั่นของ

แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสาร ดังนี ้
 

1. ดานภาพรวมขององคการ   เทากับ .780 
 
2. ดานการบูรณาการขององคการ  เทากับ  .816 

 
3. ดานบรรยากาศการสื่อสาร เทากับ  .917 

 
4. ดานคุณภาพของสื่อ เทากับ  .878 

 
5. ดานขอมูลปอนกลับสวนตวั เทากับ  .848 

 
6. ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา เทากับ  .913 

 
7. ดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา  เทากับ  .911 

 
8. ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน เทากับ  .784 
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 2.    แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 
 

ขอคําถามความผูกพันตอองคการรวม 24 ขอ มีคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามความ
ผูกพันตอองคการ ดังนี ้

 
1. ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานยิมของ

องคการ เทากบั .828 
 
2. ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชน

ขององคการ เทากับ .871 
 
3. ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ เทากับ .886 

 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

 
 ผูวิจัยไดขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลโดยมีขั้นตอน ดังนี ้
 

1.  ผูวิจัยทําหนังสือจากคณะสงัคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตรขอความอนุเคราะห
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเสนอตอผูอํานวยการใหญฝายบริหารของสายการบินแหงหนึ่ง เพื่อขอ
อนุมัติเขาเก็บขอมูลจากพนกังานของสายการบิน 
 

2.  จัดสงแบบสอบถามใหแกเจาหนาที่สายการบินเปนผูแจกแบบสอบถามใหแกพนกังาน 
และเปนผูรวบรวมแบบสอบถามกลับคืนมา 

 
3.  นําแบบสอบถามที่รับกลับคืนมาตรวจสอบความถูกตองสมบูรณของแบบสอบถาม  ให

คะแนนแบบสอบถามที่เก็บรวบรวมไดตามเกณฑทีไ่ดกําหนดไว  และทําการวิเคราะหขอมูลทาง
สถิติตอไป 
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การวิเคราะหขอมูล   
 
 การวิเคราะหขอมูลทั้งหมด  ทําการวิเคราะหดวยโปรแกรมคอมพิวเตอรสําเร็จรูปทางสถิติ  
โดยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี้  

 
1. การแจกแจงความถี่ (Frequency) และ คารอยละ (Percentage)   ใชวเิคราะหขอมูล

ปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงานและ
ตําแหนง 

 
2. คาเฉลี่ยเลขคณิต (Mean) ใชแปลความหมายของขอมูลตางๆ 

 
3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชรวมกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงลักษณะการ

กระจายของขอมูล 
 

4. คา t-test ทดสอบของคาเฉลี่ยของตัวแปรระหวาง 2 กลุม ไดแก เพศ และคา F-test  ใช
ทดสอบคาเฉลี่ยของตัวแปรตั้งแต 3 กลุมขึ้นไป  ไดแก  อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุ
งานและตําแหนง 
 

5. เปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยเปนคู โดยใชวิธีของ LSD 
 

6. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation 
Coefficient) ใชหาคาความสมัพันธของตัวแปรที่เปนอิสระตอกัน  
 
 การกําหนดสมมติฐานการวจิัยคร้ังนี้ ไดกําหนดระดับนยัสําคัญทางสถิติ คือ มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  
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สัญลักษณท่ีใชในการวิจัย   
 

 n  = จํานวนกลุมตวัอยาง 
 
 X  = คาเฉลี่ยตัวอยาง 
 
 S.D.  = คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 
 p  = ระดับนยัสําคัญทางสถิติ p-value (ความนาจะเปนที่คํานวณได 

จากตัวอยาง) 
 

 t  =  คาสถิติที่ใชในการพิจารณา t-test 
 
 F  = คาสถิติที่ใชในการพิจารณา F-test 
 
 df  = ช้ันของความอสิระ (degree of freedom) 
 
 SS  = ผลบวกของคะแนนเบี่ยงเบนยกกําลังสอง (Sum of Square) 
 
 MS  = ผลตางของคะแนนเบีย่งเบนยกกําลังสอง (Mean of Square) 
 
 S.E.  = ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
  
 *  = การทดสอบมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .05 (p< .05)   
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

 ผลการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
กับความผูกพนัตอองคการของพนักงานของสายการบินแหงหนึ่ง ผูวิจยัไดดําเนินการวิเคราะห
ขอมูลตามขั้นตอนตาง ๆ และเสนอผลการวิเคราะหออกเปน 3 สวน ดังนี้ 
 
 สวนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของพนักงาน ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและอายุงาน  
 
 สวนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูล ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการและความผูกพนัตอ
องคการของกลุมตัวอยาง 
  
 สวนท่ี 3  การวิเคราะหเพื่อการทดสอบสมมติฐาน โดยศกึษาเปรียบเทียบปจจัยสวนบคุคล
กับความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ  ศึกษาเปรียบเทียบปจจยัสวนบุคคลกับความผูกพันตอ
องคการ และศกึษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการกับความผูกพันตอ
องคการ 
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สวนท่ี 1   การวิเคราะหขอมูลปจจัยสวนบคุคลของกลุมตัวอยาง ซ่ึงประกอบไปดวย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและอายุงาน 
  
ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ

สมรส ตําแหนงงานและอายงุาน 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
เพศ   
 ชาย 66 33.7 
 หญิง 130 66.3 
               รวม 196                100.0 
อาย ุ   
 นอยกวา 34 ป 158 80.6 
 34 – 42  ป 27 13.8 
 42 ปขึ้นไป 11 5.6 
 รวม 196        100.0 
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตรี 9 4.6 
 ปริญญาตรี 166 84.7 
 สูงกวาปริญญาตรี 21 10.7 
 รวม 196   100.0 
สถานภาพสมรส   
 โสด 164 83.7 
 สมรส 18 9.2 
 หยา/มาย/แยกกันอยู 14 7.1 
 รวม 196   100.0 
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ตารางที่1 (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน (คน) รอยละ 
ตําแหนงงาน   
              พนักงานปฏิบัติการ 179 91.3 
              หัวหนางาน 7 3.6 
              ผูจัดการ 10 5.1 
 รวม 196   100.0 
อายุงาน   
 นอยกวา 3 ป 113 57.7 
 4 – 6  ป 74 37.8 
 6  ปขึ้นไป 9 4.6 
 รวม 196   100.0 

 
จากตารางที่ 1   กลุมตัวอยางที่ทําการศึกษา จํานวน 196 คน จําแนกปจจยัสวนบุคคล ซ่ึง

ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส ตําแหนงงานและอายุงาน ไดดงันี้ 
 
 เพศ  พบวาพนกังานสวนใหญเปนเพศหญงิ จํานวน 130 คน คิดเปนรอยละ 66.3เพศชาย 
จํานวน 66 คน คิดเปนรอยละ 33.7 
 
 อาย ุ พบวาพนกังานซึ่งเปนกลุมตัวอยางมีอายุอยูในชวงอายุนอยกวา 34 ป จํานวน 158 คน 
คิดเปนรอยละ 80.6 รองลงมาคือ 34 – 42 ป จํานวน 27 คน คิดเปนรอยละ 13.8  และชวงอายุ 42 ป
ขึ้นไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 5.6  
 

ระดับการศึกษา พบวา พนักงานสําเร็จการศกึษาในระดับปริญญาตรี จํานวน 166 คน คิด
เปนรอยละ 84.7 รองลงมาคือสําเร็จการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี จํานวน 21 คนคิดเปนรอย
ละ 10.7 และสาํเร็จการศึกษาในระดับทีต่่ํากวาปริญญาตรีจํานวน 9 คน คิดเปนรอยละ 4.6 
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สถานภาพสมรส  พบวาพนกังานซึ่งมีสถานภาพโสด จํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 83.7 
รองลงมาคือ สถานภาพสมรส จํานวน18 คน คิดเปนรอยละ 9.2 และสถานภาพหยา/มาย/แยกกันอยู 
จํานวน 14 คน คิดเปนรอยละ 7.1 
 
 ตําแหนงงาน จากพนกังานสายการบินทีท่ําการศึกษาพบวา  สวนใหญเปนพนักงานระดับ
ปฏิบัติการ จํานวน 179 คน คิดเปนรอยละ 91.3 ระดับผูจดัการ จํานวน 10 คน คิดเปนรอยละ 5.1 
และระดับหัวหนางาน จํานวน 7 คน คิดเปนรอยละ 3.6 
 
 อายุงานในองคการ พบวา พนักงานสวนใหญมีอายุงานในองคการอยูในชวงระหวาง นอย
กวา 3 ป จํานวน 113 คน คิดเปนรอยละ 57.7 ถัดมามีอายุงานในองคการชวงระหวาง 4 – 6 ป 
จํานวน 74 คน คิดเปนรอยละ 37.8 และอายุงานในองคการ มากกวา 6  ปขึ้นไป จํานวน 9 คน คิด
เปนรอยละ 4.6   
 
สวนท่ี 2  การวิเคราะหขอมูล ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ และความผูกพนัตอองคการ
ของกลุมตัวอยาง 
 
ตารางที่ 2  คาเฉลี่ย X  ระดับความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการและความผูกพันตอองคการ

ของพนักงานของสายการบิน  
 

 ตัวแปร X  S.D. ระดับ 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ 3.09 .42 ปานกลาง 
 ดานภาพรวมขององคการ 2.61 .64 ปานกลาง 
 ดานการบูรณาการขององคการ 3.25 .53 ปานกลาง 
              ดานบรรยากาศการสื่อสาร 3.36 .70 ปานกลาง 
              ดานคุณภาพของสือ่ 2.61 .75 ปานกลาง 
              ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว 3.14 .54 ปานกลาง 
              ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา 3.11 .69 ปานกลาง 
              ดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา 3.43 .55 ปานกลาง 
 ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน 3.32 .49 ปานกลาง 
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ตารางที่2 (ตอ) 
 

 ตัวแปร X  S.D. ระดับ 
ความผูกพนัตอองคการ 3.48 .55 ปานกลาง 
 ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอ
เปาหมาย รวมทั้งคานิยมขององคการ 

3.29 .68 ปานกลาง 

 ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม
กําลังความสามารถ เพื่อประโยชนขององคการ 

3.60 .57 ปานกลาง 

 ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพของ
องคการ 

2.98 .77 ปานกลาง 

 
 จากตารางที่ 2 พบวาพนักงานสายการบินที่ทําการศึกษามีคาเฉลี่ยของตัวแปรความพึงพอใจ
ในการสื่อสารในองคการในภาพรวมเทากบั 3.09 จัดอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเมื่อพิจารณาในแตละ
องคประกอบ ดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา ดานบรรยากาศการสื่อสาร ดานการ
ติดตอส่ือสารตามแนวนอน ดานการบูรณาการขององคการ ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว ดานการ
ติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ดานภาพรวมขององคการ และดานคณุภาพของสื่อ อยูในระดับปาน
กลางในทุกองคประกอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.43, 3.36, 3.32, 3.25, 3.14, 3.11, 2.61และ 2.61 
ตามลําดับ 
 

สําหรับตัวแปรความผูกพันตอองคการพบวาพนกังานสายการบินทีท่ําการศึกษามคีาเฉลี่ย
ของตัวแปรความผูกพันตอองคการในภาพรวมเทากับ 3.48 จัดอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเมื่อ
พิจารณาในแตละองคประกอบ ดานความเตม็ใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ
เพื่อประโยชนขององคการ ดานความเชื่อมัน่อยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้ง
คานิยมขององคการและดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการ อยูในระดับ
ปานกลางในทกุองคประกอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ3.60, 3.29 และ 2.98   ตามลําดับ 
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สวนท่ี 3  การทดสอบสมมติฐาน 
 
 สมมติฐานที่ 1  พนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการแตกตางกนั 
 
 สมมติฐานที่ 1.1   พนักงานสายการบินที่มีเพศแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 3  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการของพนักงานสายการบินที่

มีเพศแตกตางกัน 
 

เพศ n  S.D. T P 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
โดยรวม 

     

  ชาย 66 123.62 12.90 -.187 .852 
  หญิง 130 123.20 18.29   
 ดานภาพรวมองคกร      
  ชาย 66 12.61 2.47 1.686 .094 
  หญิง 130 13.33 3.46   
 ดานการบูรณาการ      
  ชาย 66 16.38 2.27 -.522 .602 
  หญิง 130 16.18 2.79   
 ดานบรรยากาศการสื่อสาร      
  ชาย 66 10.03 1.48 .337 .736 
  หญิง 130 10.12 2.36   
 ดานคุณภาพของสื่อ      
  ชาย 66 14.92 4.36 1.688 .094 
  หญิง 130 16.05 4.56   

 
 

X 
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ตารางที่3 (ตอ) 
 

เพศ n  S.D. T P 
 ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว      
  ชาย 66 15.35 2.48 1.446 .150 
  หญิง 130 15.92 2.80   
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา 

     

  ชาย 66 18.77 3.43 -.328 .744 
  หญิง 130 18.58 4.44   
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

  ชาย 66 21.68 3.25 -3.411* .001 
  หญิง 130 20.02 3.19   
 ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน      
  ชาย 66 13.88 2.19 -2.857* .005 
  หญิง 130 12.99 1.74   

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 3 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการ
บินระหวางเพศชายและเพศหญิง ไมพบวาพนักงานสายการบินเพศชายและเพศหญิงมีความพึง
พอใจในการสื่อสารในองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อเปรียบเทียบความ
แตกตางในแตละดานพบวาพนักงานสายการบินเพศชายและเพศหญิง มีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา และดานการสื่อสารตามแนวนอน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  สวนความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของ
พนักงานสายการบินเพศชายและเพศหญิง ดานภาพรวมองคการ ดานบูรณาการ ดานบรรยากาศการ
ส่ือสาร ดานคุณภาพสื่อดานขอมูลปอนกลับสวนตัว และดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ไม
พบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
 
 

X 
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สมมติฐานที่ 1.2  พนักงานสายการบินที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 4  แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการบินที่ม ี
                  อายุแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
ในภาพรวม 

     

  ระหวางกลุม 2 36.615 18.307 .066 .937 
  ภายในกลุม 193 53943.482 279.500   
  รวม 195 53980.097    
 ดานภาพรวมองคกร      
  ระหวางกลุม 2 .403 .202 .020 .980 
  ภายในกลุม 193 1963.122 10.172   
  รวม 195 1963.526    
 ดานการบูรณาการ      
  ระหวางกลุม 2 7.005 3.503 .506 .604 
  ภายในกลุม 193 1335.745 6.921   
  รวม 195 1342.750    
 ดานบรรยากาศการสื่อสาร      
  ระหวางกลุม 2 3.713 1.857 .419 .658 
  ภายในกลุม 193 854.634 4.428   
  รวม 195 858.347    
 ดานคุณภาพของสื่อ      
  ระหวางกลุม 2 26.007 13.004 .636 .530 
  ภายในกลุม 193 3945.095 20.441   
  รวม 195 3971.102    
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ตารางที่ 4 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว      
  ระหวางกลุม 2 17.458 8.729 1.197 .304 
  ภายในกลุม 193 1407.664 7.294   
  รวม 195 1425.122    
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา 

     

  ระหวางกลุม 2 10.975 5.487 .321 .726 
  ภายในกลุม 193 3299.735 17.097   
  รวม 195 3310.709    
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

  ระหวางกลุม 2 70.100 35.050 3.297* .039 
  ภายในกลุม 193 2051.752 10.631   
  รวม 195 2121.852    
 ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน      
  ระหวางกลุม 2 23.366 11.683 3.153* .045 
  ภายในกลุม 193 715.058 3.705   
  รวม 195 738.423    

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 4  เปรียบเทียบความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการ
บินที่มีอายุแตกตางกัน ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารโดยรวมในองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อเปรียบเทียบความ
แตกตางในแตละดานพบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการสื่อสาร
ในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา และดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน 
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของ
พนักงานสายการบินที่มีอายุในชวงแตกตางกัน  ดานภาพรวมการสื่อสารในองคการ  ดานบูรณาการ
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ขององคการ ดานบรรยากาศการสื่อสาร ดานคุณภาพสื่อ ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว และดานการ
ติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 เมื่อเปรียบเทียบเปนรายคูของดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา และดานการ
ติดตอส่ือสารตามแนวนอนกับอายุพนักงาน ดังแสดงในตารางที่ 5 และตารางที่6 
 
ตารางที่ 5  การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ ดานการ 
                  ติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาของพนักงานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุม 
                  พนักงานสายการบินที่มีอายุในชวงตางกนั 
 

อายุ X 34-42 ป มากกวา 42 ป ต่ํากวา 34 ป 
ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

    

34 – 42 ป 21.96 - .555 .015* 
มากกวา 42 ป 21.27  - .336 
ต่ํากวา 34  ป 20.29   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 5 พบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุ 34 – 42 ปกับอายุต่ํากวา 34 ปมีความพึง
พอใจในการสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคือพนักงานสายการบินอายุ 34 – 42 ปกับมากกวา 42 ปและ
พนักงานที่อายุมากกวา 42 ปกับต่ํากวา 34 ป มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการ
ติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 1.3  พนักงานสายการบินที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนัมคีวามพึงพอใจใน
การสื่อสารในองคการแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 6  แสดงการเปรยีบเทียบความพงึพอใจในการสือ่สารในองคการของพนกังานสายการบนิทีม่ี 
                  ระดับการศึกษาแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
โดยรวม 

     

  ระหวางกลุม 2 1639.823 819.911 3.023 .051 
  ภายในกลุม 193 52340.274 271.193   
  รวม 195 53980.097    
 ดานภาพรวมองคกร      
  ระหวางกลุม 2 141.414 70.707 7.489** .001 
  ภายในกลุม 193 1822.112 9.441   
  รวม 195 1963.526    
 ดานการบูรณาการ      
  ระหวางกลุม 2 17.013 8.506 1.238 .292 
  ภายในกลุม 193 1325.737 6.869   
  รวม 195 1342.750    
 ดานบรรยากาศการสื่อสาร      
  ระหวางกลุม 2 1.997 .998 .225 .799 
  ภายในกลุม 193 856.350 4.437   
  รวม 195 858.347    
 ดานคุณภาพของสื่อ      
  ระหวางกลุม 2 187.839 93.919 4.791** .009 
  ภายในกลุม 193 3783.263 19.602   
  รวม 195 3971.102    
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ตารางที่ 6 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว      
  ระหวางกลุม 2 .036 .018 .002 .998 
  ภายในกลุม 193 1425.087 7.384   
  รวม 195 1425.122    
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา 

     

  ระหวางกลุม 2 31.410 15.705 .924 .399 
  ภายในกลุม 193 3279.299 16.991   
  รวม 195 3310.709    
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

  ระหวางกลุม 2 20.288 10.144 .932 .396 
  ภายในกลุม 193 2101.564 10.889   
  รวม 195 2121.852    
 ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน      
  ระหวางกลุม 2 18.435 9.217 2.471 .087 
  ภายในกลุม 193 719.989 3.731   
  รวม 195 738.423    

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
จากตารางที่ 6 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการ

บินที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางในแตละดานพบวาพนักงานสายการบินที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มี
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานภาพรวมองคการ และดานคุณภาพของสื่อ แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงาน
สายการบินที่มีระดับการศึกษาในชวงแตกตางกัน  ดานบูรณาการขององคการ ดานบรรยากาศการ
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ส่ือสาร ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ดานการติดตอส่ือสาร
กับผูใตบังคับบัญชา และดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน ไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ 
  

เมื่อเปรียบเทียบเปนรายคูของดานภาพรวมองคการ และดานคุณภาพของสื่อกับระดับ
การศึกษาของพนักงาน ดังแสดงในตารางที่ 7 และตารางที่ 8 

 
ตารางที่ 7 การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ ดานภาพรวม 
                 องคการของพนกังานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุมพนักงานสายการบินที่มีระดับ 
                 การศึกษาตางกนั 
 

ระดับการศึกษา X สูงกวา
ปริญญาตรี 

ต่ํากวา
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ดานภาพรวมองคการ     
สูงกวาปริญญาตรี 15.48 - .141 .000* 
ต่ํากวาปริญญาตรี 13.67  - .386 
ปริญญาตรี 12.75   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
จากตารางที่ 7 พบวาพนักงานสายการบินที่มีระดับการศกึษาสูงกวาปริญญาตรีกับปริญญา

ตรีมีความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการดานภาพรวมองคการแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคอืพนักงานสายการบินที่มีระดับการศกึษาสูงกวาปริญญาตรีกับต่ํากวา
ปริญญาตรีและพนกังานที่มรีะดับการศึกษากับต่ํากวา 34 ปกับปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการดานภาพรวมองคการไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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ตารางที่ 8 การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ ดานคุณภาพ 
                   ของสื่อของพนักงานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุมพนักงานสายการบินที่มีระดับ 
                   การศึกษาตางกัน 
 

ระดับการศึกษา X สูงกวา
ปริญญาตรี 

ต่ํากวา
ปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 

ดานคุณภาพของสื่อ     
สูงกวาปริญญาตรี 18.43 - .236 .003* 
ต่ํากวาปริญญาตรี 16.33  - .492 
ปริญญาตรี 15.29   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
จากตารางที่ 8 พบวาพนักงานสายการบินที่มีระดับการศกึษาสูงกวาปริญญาตรีและปริญญา

ตรี  มีความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการดานคุณภาพของสื่อแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคอืพนักงานสายการบินที่มีระดับการศกึษาสูงกวาปริญญาตรีกับต่ํากวา
ปริญญาตรีและพนกังานที่มรีะดับการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรีกับปริญญาตรี มีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการดานการตดิตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 1.4  พนักงานสายการบินที่มสีถานภาพสมรสแตกตางกันมีความพึงพอใจใน
การสื่อสารในองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 9 แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการของพนักงานสายการบินที่
มีสถานภาพการสมรสแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
ในภาพรวม 

     

  ระหวางกลุม 2 1052.921 526.461 1.920 .149 
  ภายในกลุม 193 52927.176 274.234   
  รวม 195 53980.097    
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ตารางที่ 9 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 ดานภาพรวมองคการ      
  ระหวางกลุม 2 85.897 42.948 4.415* .013 
  ภายในกลุม 193 1877.629 9.729   
  รวม 195 1963.526    
 ดานการบูรณาการ      
  ระหวางกลุม 2 8.538 4.269 .618 .540 
  ภายในกลุม 193 1334.212 6.913   
  รวม 195 1342.750    
 ดานบรรยากาศการสื่อสาร      
  ระหวางกลุม 2 19.072 9.536 2.193 .114 
  ภายในกลุม 193 839.275 4.349   
  รวม 195 858.347    
 ดานคุณภาพของสื่อ      
  ระหวางกลุม 2 35.587 17.793 .873 .420 
  ภายในกลุม 193 3935.515 20.391   
  รวม 195 3971.102    
 ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว      
  ระหวางกลุม 2 1.192 .596 .081 .922 
  ภายในกลุม 193 1423.930 7.378   
  รวม 195 1425.122    
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา 

     

  ระหวางกลุม 2 150.222 75.111 4.587* .011 
  ภายในกลุม 193 3160.487 16.376   
  รวม 195 3310.709    
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ตารางที่ 9 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

  ระหวางกลุม 2 37.624 18.812 1.742 .178 
  ภายในกลุม 193 2084.228 10.799   
  รวม 195 2121.852    
 ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน      
  ระหวางกลุม 2 18.831 9.415 2.525 .083 
  ภายในกลุม 193 719.593 3.728   
  รวม 195 738.423    

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
จากตารางที่ 9 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการ

บินที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อ
เปรียบเทียบความแตกตางในแตละดานพบวาพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 
มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ ดานภาพรวมองคการ และการติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนความพึงพอใจในการสื่อสาร
ในองคการของพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสในชวงแตกตางกัน ดานบูรณาการของ
องคการ ดานบรรยากาศการสื่อสาร ดานคุณภาพสื่อ ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว ดานการ
ติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา และดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน  ไมพบความแตกตาง
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
 เมื่อเปรียบเทียบเปนรายคูของดานภาพรวม และดานการติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชากับ
สถานภาพสมรสพนักงาน ดังแสดงในตารางที่ 10 และ 11 
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ตารางที่10 การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ ดานภาพรวม 
                  องคการของพนกังานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุมพนักงานสายการบินที่มี 
                  สถานภาพสมรสตางกัน 
 

สถานภาพสมรส X หยาราง/มาย/
แยกกันอยู 

โสด สมรส 

ดานภาพรวมองคการ     
หยาราง/มาย/แยกกันอยู 15.29 - .034* .018* 
โสด 13.01  - .514 
สมรส 12.11   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
จากตารางที่ 10 พบวาพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพหยาราง/มาย/แยกกันอยูกับโสด มี

ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานภาพรวมองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ.05 พนักงานสายการบินที่มีสถานภาพหยาราง/มาย/แยกกันอยูกับสมรส มีความพึงพอใจใน
การสื่อสารในองคการดานภาพรวมองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคู
อ่ืนคือพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพโสดกับสมรส มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
ดานภาพรวมองคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 11 การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ ดานการ 
                     ติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาของพนักงานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุม

พนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสตางกัน 
 

สถานภาพสมรส X หยาราง/มาย/
แยกกันอยู 

โสด สมรส 

ดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา     
หยาราง/มาย/แยกกันอยู 21.57 - .028* .016* 
โสด 18.54  - .522 
สมรส 17.39   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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จากตารางที่ 11  พบวาพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพหยาราง/มาย/แยกกันอยูกับโสด  
มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 พนักงานสายการบินที่มีสถานภาพหยาราง/มาย/แยกกันอยูกับสมรส  
มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคือพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพโสดกับสมรส มีความ
พึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชาไมแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 1.5  พนักงานสายการบินที่มีตาํแหนงงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการแตกตางกนั 
 
ตารางที่ 12   แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการของพนักงานสายการบินที ่
                   มีตําแหนงงานแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
โดยรวม 

     

  ระหวางกลุม 2 716.123 358.062 1.297 .276 
  ภายในกลุม 193 53263.974 275.979   
  รวม 195 53980.097    
 ดานภาพรวมองคกร      
  ระหวางกลุม 2 27.555 13.777 1.373 .256 
  ภายในกลุม 193 1935.971 10.031   
  รวม 195 1936.526    
 ดานการบูรณาการ      
  ระหวางกลุม 2 16.703 8.351 1.216 .299 
  ภายในกลุม 193 1326.047 6.871   
  รวม 195 1342.750    
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ตารางที่ 12 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 ดานบรรยากาศการสื่อสาร      
  ระหวางกลุม 2 34.130 17.065 3.996* .020 
  ภายในกลุม 193 824.217 4.271   
  รวม 195 858.347    
 ดานคุณภาพของสื่อ      
  ระหวางกลุม 2 140.592 70.296 3.542* .031 
  ภายในกลุม 193 3830.510 19.847   
  รวม 195 3971.103    
 ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว      
  ระหวางกลุม 2 47.167 23.583 3.303* .039 
  ภายในกลุม 193 1377.956 7.140   
  รวม 195 1425.123    
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา 

     

  ระหวางกลุม 2 2.550 1.275 .074 .928 
  ภายในกลุม 193 3308.159 17.141   
  รวม 195 3310.709    
 ดานการตดิตอส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

  ระหวางกลุม 2 81.856 40.928 3.872* .022 
  ภายในกลุม 193 2039.996 10.570   
  รวม 195 2121.852    
 ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน      
  ระหวางกลุม 2 10.986 5.493 1.457 .235 
  ภายในกลุม 193 727.438 3.769   
  รวม 195 738.423    

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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จากตารางที่ 12 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการ
บินที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความ
พึงพอใจในการสื่อสารในองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อเปรียบเทียบ
ความแตกตางในแตละดานพบวาพนักงานสายการบินที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจ
ในการสื่อสารในองคการดานบรรยากาศการสื่อสาร ดานคุณภาพของสื่อ ดานขอมูลปอนกลับ
สวนตัว และดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   สวนความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการบินที่มีอายุในชวง
แตกตางกัน  ดานภาพรวมการสื่อสารในองคการ  ดานบูรณาการขององคการ ดานการติดตอส่ือสาร
กับผูบังคับบัญชา และดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอนไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ 
  

เมื่อเปรียบเทียบเปนรายคูของดานบรรยากาศการสื่อสาร คุณภาพของสื่อ ขอมูลปอนกลับ
สวนตัว และดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชากับตําแหนงงาน ดังแสดงในตารางที่13 
ตารางที่14  ตารางที่ 15 และตารางที่ 16  

 
ตารางที่ 13  การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานบรรยากาศ 
                   การสื่อสารของพนักงานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุมพนักงานสายการบินที่ม ี
                   ตําแหนงงานแตกตางกัน 
 

ตําแหนงงาน X ปฏิบัติการ ผูจัดการ หัวหนางาน 
ดานบรรยากาศการสื่อสาร     
ปฏิบัติการ 10.22 - .071 .026* 
ผูจัดการ 9.00  - .575 
หัวหนางาน 8.43   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 13  พบวาพนักงานสายการบนิที่มีตําแหนงปฏิบัติการกับหัวหนางาน มคีวาม
พึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานบรรยากาศการสื่อสารแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคือพนักงานสายการบนิที่มีตําแหนงปฏิบัติการกับผูจัดการและพนักงานสายการ
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บินที่มีตําแหนงผูจัดการกับหวัหนางาน มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานบรรยากาศ
การสื่อสารไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตารางที่ 14   การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานคุณภาพ 
                      ของสื่อของพนักงานสายการบนิเปนรายคู ระหวางกลุมพนักงานสายการบนิที่มีตําแหนง 
                    งานแตกตางกัน 
 

ตําแหนงงาน X ปฏิบัติการ ผูจัดการ หัวหนางาน 
ดานคุณภาพของสื่อ     
ปฏิบัติการ 15.93 - .061 .052 
ผูจัดการ 13.20  - .775 
หัวหนางาน 12.57   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
  

จากตารางที่ 14  ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีตําแหนงปฏิบัติการกับหัวหนางาน 
พนักงานสายการบินที่มีตําแหนงปฏิบัติการกับผูจัดการและพนักงานสายการบินที่มีตําแหนง
ผูจัดการกับหัวหนางาน  มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานคุณภาพของสื่อแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 15   การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานขอมูล 
                      ปอนกลับสวนตวัของพนักงานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุมพนักงานสายการบินที่ม ี
                    ตําแหนงงานแตกตางกัน 
         

ตําแหนงงาน X ปฏิบัติการ ผูจัดการ หัวหนางาน 
ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว     
ปฏิบัติการ 15.85 - .456 .014* 
ผูจัดการ 15.20  - .148 
หัวหนางาน 13.29   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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จากตารางที่ 15 พบวาพนักงานสายการบินที่มีตําแหนงปฏิบัติการกับหวัหนางาน มีความ
พึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานขอมลูปอนกลับสวนตัวแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคือพนกังานสายการบินที่มีตําแหนงปฏิบัติการกับผูจัดการและพนักงานสาย
การบินที่มีตําแหนงผูจดัการกับหัวหนางาน มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานขอมูล
ปอนกลับสวนตัวไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตารางที่ 16 การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการ 
                   ติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาของพนักงานสายการบนิเปนรายคู ระหวางกลุม  
                   พนักงานสายการบินที่มีตําแหนงงานแตกตางกัน 
 

ตําแหนงงาน X ผูจัดการ หัวหนางาน ปฏิบัติการ 
ดานการติดตอส่ือสารกับ

ผูใตบังคับบัญชา 
    

ผูจัดการ 23.30 - .180 .007* 
หัวหนางาน 21.14  - .555 
ปฏิบัติการ 20.40   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
  

จากตารางที่ 16 พบวาพนักงานสายการบินที่มีตําแหนงปฏิบัติการกับผูจัดการมีความพึง
พอใจในการสือ่สารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคอืพนักงานสายการบินที่มีตําแหนงผูจดัการกับหัวหนางาน 
และพนกังานที่มีตําแหนงหวัหนางานกับปฏิบัติการ มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดาน
การติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

         101 

สมมติฐานที่ 1.6  พนักงานสายการบินที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการแตกตางกนั 
 
ตารางที่ 17   แสดงการเปรียบเทียบความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการของพนักงานสายการบินที ่
                   มีอายุงานแตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
โดยรวม 

     

  ระหวางกลุม 2 1024.060 512.030 1.866 .158 
  ภายในกลุม 193 52956.037 274.384   
  รวม 195 53980.097    
 ดานภาพรวมองคกร      
  ระหวางกลุม 2 16.524 8.263 .819 .442 
  ภายในกลุม 193 1947.002 10.088   
  รวม 195 1963.526    
 ดานการบูรณาการ      
  ระหวางกลุม 2 87.770 43.885 6.749* .001 
  ภายในกลุม 193 1254.980 6.502   
  รวม 195 1342.750    
 ดานบรรยากาศการสื่อสาร      
  ระหวางกลุม 2 29.427 14.713 3.426* .035 
  ภายในกลุม 193 828.920 4.295   
  รวม 195 858.347    
 ดานคุณภาพของสื่อ      
  ระหวางกลุม 2 152.440 76.220 3.852* .023 
  ภายในกลุม 193 3818.662 19.786   
  รวม 195 3971.102    
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ตารางที่ 17 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว      
  ระหวางกลุม 2 24.335 12.168 1.676 .190 
  ภายในกลุม 193 1400.787 7.258   
  รวม 195 1425.123    
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา 

     

  ระหวางกลุม 2 21.350 10.676 .626 .536 
  ภายในกลุม 193 3289.357 17.043   
  รวม 195 3310.709    
 ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา 

     

  ระหวางกลุม 2 26.475 13.237 1.219 .298 
  ภายในกลุม 193 2095.377 10.857   
  รวม 195 2121.852    
 ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน      
  ระหวางกลุม 2 12.851 6.426 1.709 .184 
  ภายในกลุม 193 725.572 3.759   
  รวม 195 738.423    

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
จากตารางที่ 17 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการ

บินที่มีอายุงานแตกตางกัน ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุงานแตกตางกันมีความพึงพอใจใน
การสื่อสารในองคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อเปรียบเทียบความแตกตาง
ในแตละดานพบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุงานแตกตางกัน มีความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการดานบูรณาการ ดานบรรยากาศการสื่อสาร และดานคุณภาพของสื่อ แตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05   สวนความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการ
บินที่มีอายุงานตางกัน  ดานภาพรวมการสื่อสารในองคการ  ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว ดานการ
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ติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาและดานการติดตอส่ือสาร
ตามแนวนอนไมพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

เมื่อเปรียบเทียบเปนรายคูของดานการบูรณาการ ดานบรรยากาศการสื่อสาร และดาน
คุณภาพของสื่อกับอายุงานของพนักงาน ดังแสดงในตารางที่ 18 ตารางที่ 19 และตารางที่ 20 
 
ตารางที ่18 การเปรยีบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ ดานบูรณาการ 
                   ของพนักงานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุมพนักงานสายการบินที่มีอายุงานในชวง 
                   ตางกัน 
 

อายุงาน X 6 ปขึ้นไป 4 – 6 ป ต่ํากวา 4 ป 
ดานบูรณาการ     
6 ปขึ้นไป 19.22 - .001* .000* 
4 – 6 ป 16.30  - .410 
ต่ํากวา 4 ป 15.98   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 18 พบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุงาน 4-6 ป และ 6 ปขึ้นไป มีความพงึ
พอใจในการสือ่สารในองคการดานบูรณาการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ พนักงานสาย
การบินที่มีอายงุานต่ํากวา 4 ป และ 6 ปขึ้นไป มีความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการดานบูรณา
การแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคือพนักงานสายการบนิอายุ 34 – 42 
ปกับมากกวา 42 ปและพนกังานที่อายุมากกวา 42 ปกับต่าํกวา 34 ป มีความพึงพอใจในการสื่อสาร
ในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
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ตารางที่ 19 การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ ดาน 
                  บรรยากาศการสือ่สารของพนักงานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุมพนักงาน 
                  สายการบินที่มีอายุงานในชวงตางกัน 
 

อายุงาน X 4 – 6 ป 6 ปขึ้นไป ต่ํากวา 4 ป 
ดานบรรยากาศการสื่อสาร     
4-6 ป 10.58 - .521 .010* 
6 ปขึ้นไป 10.11  - .635 
ต่ํากวา 4 ป 9.77   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
จากตารางที่ 19 พบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุงานต่ํากวา 4 ป และ 4-6 ป มีความพึง

พอใจในการสือ่สารในองคการดานบรรยากาศการสื่อสารแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคือพนักงานสายการบนิอายุ 34 – 42 ปกับมากกวา 42 ปและพนกังานที่อายุ
มากกวา 42 ปกับต่ํากวา 34 ป มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชาไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 
ตารางที่ 20 การเปรียบเทียบความแตกตางของความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ ดานคุณภาพ 
                   ของสื่อของพนักงานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุมพนักงานสายการบินที่มีอายุงาน 
                   ในชวงตางกนั 
 

อายุงาน X 4 – 6 ป ต่ํากวา 4 ป 6 ปขึ้นไป 
ดานคุณภาพของสื่อ     
4-6 ป 16.78 - .010* .104 
ต่ํากวา 4 ป 15.06  - .586 
6 ปขึ้นไป 14.22   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05  
 
จากตารางที่ 20  พบวาพนักงานสายการบนิที่มีอายุงานต่าํกวา 4 ป และ 4 – 6 ป มีความพึง

พอใจในการสือ่สารในองคการดานคุณภาพของสื่อแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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สวนคูอ่ืนคือพนักงานสายการบินอายุ 34 – 42 ปกับมากกวา 42 ปและพนักงานที่อายุมากกวา 42 ป
กับต่ํากวา 34 ป มีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 2  พนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกนั 
 

สมมติฐานที่ 2.1  พนักงานสายการบินที่มีเพศแตกตางกนัมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 21 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการบินที่มีเพศตางกัน 
 

เพศ n X S.D. t P 
ความผูกพันตอองคการโดยรวม      
  ชาย 66 83.55 12.00 .048 .961 
  หญิง 130 83.64 13.96   
 ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและ
การยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ
องคการ 

     

  ชาย 66 22.56 5.05 .903 .368 
  หญิง 130 23.23 4.62   
 ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อ
ประโยชนขององคการ 

       

  ชาย 66 35.95 4.92 .220 .826 
  หญิง 130 36.13 6.01   
 ดานความปรารถนาที่จะคงอยู เปน
สมาชิกภาพขององคการตอไป 

     

  ชาย 66 21.05 4.60 -.303 .762 
  หญิง 130 20.82 5.78   
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จากตารางที ่21 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินโดยรวม
ระหวางเพศชายและเพศหญิง ไมพบวาพนักงานสายการบนิเพศชายและเพศหญิงมีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางในแตละดานก็
ไมพบวาพนักงานสายการบนิเพศชายและเพศหญิง มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะ
ใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนขององคการ ดานความเชือ่มั่นอยางแรง
กลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอองคการ และ ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปน
สมาชิกภาพขององคการตอไป แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ   
 

สมมติฐานที่ 2.2  พนักงานสายการบินที่มีอายุแตกตางกันมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 22   แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินที่มีอายุแตกตางกัน                   
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ความผูกพันตอองคการโดยรวม      
  ระหวางกลุม 2 189.704 94.852 .534 .587 
  ภายในกลุม 193 34309. 05 177.767   
  รวม 195 34498.75    
 ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและ
ยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ
องคการ 

     

  ระหวางกลุม 2 65.796 32.898 1.454 .236 
  ภายในกลุม 193 4367.199 32.898   
  รวม 195 4432.995 22.628   
 ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อ ย า ง เ ต็ ม กํ า ลั ง ค ว า มส าม า ร ถ เ พื่ อ
ประโยชนขององคการ 

     

  ระหวางกลุม 2 7.433 3.717 .115 .891 
  ภายในกลุม 193 6225.567 32.257   
  รวม 195 6233.000    
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ตารางที่ 22 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิก
ภาพขององคการตอไป 

     

  ระหวางกลุม 2 122.556 61.278 2.126 .122 
  ภายในกลุม 193 5562.194 28.820   
  รวม 195 5684.750    

 
จากตารางที ่22 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินที่มีอายุ

แตกตางกนั ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการโดยรวม
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางในแตละดานก็ไมพบวา
พนักงานสายการบินที่มีอายแุตกตางกนั มคีวามแตกตางอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  
 

สมมติฐานที่ 2.3  พนักงานสายการบินที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนัมคีวามผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน 
 
ตารางที ่23  แสดงการเปรยีบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบนิที่มีระดบัการศกึษา 
                    แตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม      
  ระหวางกลุม 2 122.752 61.376 .345 .709 
  ภายในกลุม 193 34376.00 178.114   
  รวม 195 34498.75    
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ตารางที่ 23 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F p 
 ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและ
ยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ
องคการ 

     

  ระหวางกลุม 2 56.432 28.216 1.244 .290 
  ภายในกลุม 193 4376.563 22.676   
  รวม 195 4432.995    
 ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อย า ง เ ต็ ม กํ า ลั ง ค ว า มส าม า ร ถ เ พื่ อ
ประโยชนขององคการ 

     

  ระหวางกลุม 2 136.580 68.290 2.162 .118 
  ภายในกลุม 193 6096.420 31.588   
  รวม 195 6233.000    
 ดานความปรารถนาที่จะคงอยู เปน
สมาชิกภาพขององคการตอไป 

     

  ระหวางกลุม 2 64.693 32.346 1.111 .331 
  ภายในกลุม 193 5620.057 29.119   
  รวม 195 5684.750    

 
จากตารางที2่3 เปรียบเทียบความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการ

บินที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความผูกพันตอองคการโดยรวมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  เมื่อเปรียบเทียบความแตกตาง
ในแตละดานกไ็มพบวาพนักงานสายการบนิที่มีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีความผกูพันตอ
องคการแตกตางกันอยางมนียัสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 2.4  พนักงานสายการบินที่มสีถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 24   แสดงการเปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรส 
                    แตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม      
  ระหวางกลุม 2 3271.338 1635.669 10.109* .000 
  ภายในกลุม 193 31227.41 161.806   
  รวม 195 34498.75    
 ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและ
ยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ
องคการ 

     

  ระหวางกลุม 2 27.512 13.756 .603 .548 
  ภายในกลุม 193 4405.482 22.826   
  รวม 195 4432.995    
 ด านคว าม เต็ ม ใ จที่ จ ะ ใช ค ว าม
พยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการ 

     

  ระหวางกลุม 2 201.771 100.885 3.228* .042 
  ภายในกลุม 193 6031.229 31.250   
  รวม 195 6233.000    
 ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปน
สมาชิกภาพขององคการตอไป 

     

  ระหวางกลุม 2 900.279 450.140 18.158* .000 
  ภายในกลุม 193 4784.471  24.790   
  รวม 195 5684.750    

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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จากตารางที่ 24 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพ
สมรสแตกตางกัน พบวาพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางใน
แตละดานพบวาพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการดาน
ความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และดาน
ความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05   สวนความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน  
ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอองคการ ไมพบความ
แตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตารางที่ 25  การเปรยีบเทียบความแตกตางของความผกูพนัตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความ 
                     พยายามอยางเตม็กําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการของพนกังานสายการบนิ 
                     เปนรายคู ระหวางกลุมพนกังานสายการบนิที่มสีถานภาพสมรสแตกตางกนั 
 

สถานภาพสมรส X หยาราง/
มาย/แยกกนั

อยู 

โสด สมรส 

ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการ 

    

หยาราง/มาย/แยกกันอยู 39.71 - .013* .036* 
โสด 35.82  - .816 
สมรส 35.50   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
จากตารางที่ 25  พบวาพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพโสด และ สถานภาพหยาราง/มาย/

แยกกันอยู  มีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  พนักงาน
สายการบินที่มีสถานภาพสมรส และ สถานภาพหยาราง/มาย/แยกกันอยู มีความผูกพันตอองคการ
ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ
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แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคือพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพ
สมรสและโสดมีความผูกพันตอองคการดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตารางที่ 26 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการในดานความปรารถนาที่จะคงอยู 
                     เปนสมาชิกภาพขององคการตอไปของพนักงานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุม 
                     พนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน 
 

สถานภาพสมรส X หยาราง/
มาย/แยกกนั

อยู 

สมรส โสด 

 ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปน
สมาชิกภาพขององคการตอไป 

    

หยาราง/มาย/แยกกันอยู 28.57 - .000* .000* 
สมรส 21.06  - .500 
โสด 20.22   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที่ 26  พบวาพนักงานสายการบนิที่มีสถานภาพสมรส และ สถานภาพหยาราง/
มาย/แยกกันอยู   มีความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพของ
องคการตอไปแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ พนักงานสายการบนิที่มีสถานภาพโสด และ 
สถานภาพหยาราง/มาย/แยกกันอยู   มีความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปน
สมาชิกภาพขององคการตอไปแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคือ
พนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสและโสดมีความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาที่จะ
คงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไปไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 2.5  พนักงานสายการบินที่มีตาํแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 27 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการบินที่มีตําแหนงงาน 
                   แตกตางกัน 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ความผูกพันตอองคการในภาพรวม      
  ระหวางกลุม 2 391.571 195.786 1.108 .332 
  ภายในกลุม 193 34107.18 176.721   
  รวม 195 34498.75    
 ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและ
ยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ
องคการ 

     

  ระหวางกลุม 2 75.976 37.988 1.683 .189 
  ภายในกลุม 193 4357.019 22.575   
  รวม 195 4432.995    
 ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการ 

     

  ระหวางกลุม 2 10.134 5.067 .157 .855 
  ภายในกลุม 193 6222.866 32.243   
  รวม 195 6233.000    
 ดานความปรารถนาที่จะคงอยู เปน
สมาชิกภาพขององคการตอไป 

     

  ระหวางกลุม 2 137.838 68.919 2.398 .094 
  ภายในกลุม 193 5546.912 28.740   
  รวม 195 5684.750    

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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จากตารางที่ 27 เปรียบเทียบความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินที่มีตําแหนง
งานแตกตางกัน ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
โดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  เมื่อเปรียบเทียบความแตกตางในแตละดานก็ไม
พบวาพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

สมมติฐานที่ 2.6  พนักงานสายการบินที่มีอายุงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการ
แตกตางกนั 

 
ตารางที่ 28 แสดงการเปรียบเทียบความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการบินที่มีอายุงาน

แตกตางกนั 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
ความผูกพันตอองคการโดยรวม      
  ระหวางกลุม 2 1569.744 784.872 4.600* .011 
  ภายในกลุม 193 32929.01 170.617   
  รวม 195 34498.75    
 ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและ
ยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ
องคการ 

     

  ระหวางกลุม 2 233.554 116.777 5.367* .005 
  ภายในกลุม 193 4199.441 21.759   
  รวม 195 4432.995    
 ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายาม
อย า ง เ ต็ ม กํ า ลั ง ค ว า มส าม า ร ถ เ พื่ อ
ประโยชนขององคการ 

     

  ระหวางกลุม 2 66.535 33.268 1.041 .355 
  ภายในกลุม 193 6166.465 31.951   
  รวม 195 6233.000    
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ตารางที่ 28 (ตอ) 
 

แหลงความแปรปรวน df SS MS F P 
 ดานความปรารถนาที่จะคงอยู เปน
สมาชิกภาพขององคการตอไป 

     

  ระหวางกลุม 2 214.166 107.083 3.778* .025 
  ภายในกลุม 193 5470.584 28.345   
  รวม 195 5684.750    

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 

จากตารางที ่ 28   เปรยีบเทยีบความผกูพนัตอองคการของพนกังานสายการบนิที่มีอายงุาน
แตกตางกนั  พบวา  พนกังานสายการบนิที่มอีายุงานแตกตางกันมคีวามผกูพันตอองคการโดยรวม
แตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดบั .05   เมื่อเปรยีบเทยีบความแตกตางในแตละดานพบวา
พนกังานสายการบินที่มีอายงุานแตกตางกนั   มีความผกูพนัตอองคการดานความเชื่อมัน่อยางแรงกลา
และยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานยิมตอองคการและดานความปรารถนาทีจ่ะคงอยูเปนสมาชกิภาพ
ขององคการตอไป   แตกตางกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิตทิี่ระดบั  .05   สวนความผกูพันตอองคการ
ของพนักงานสายการบนิที่มีอายุงานแตกตางกัน  ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเตม็กําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ ไมพบความแตกตางอยางมีนยัสําคัญทางสถติิ 
 
ตารางที่ 29  การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลา 
                     และการยอมรับตอเปาหมาย รวมท้ังคานิยมขององคการของพนักงานสายการบินเปนรายคู 
                     ระหวางกลุมพนักงานสายการบนิที่มีอายุงานแตกตางกัน 
 

อายุงาน X 6 ปขึ้นไป 4-6 ป ต่ํากวา 4 ป 
ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอ
เปาหมาย รวมทั้งคานิยมขององคการ 

    

6 ปขึ้นไป 19.22 - .991 .448 
4-6 ป 16.30  - .034* 
ต่ํากวา 4 ป 15.98   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
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จากตารางที่ 29  พบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุงานต่ํากวา 4 ป และ 4 - 6 ป  มีความ
ผูกพันตอองคการดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมของ
องคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอื่นคือพนักงานสายการบินอายุงาน 
4 – 6 ปกับ  6 ปขึ้นไปและพนักงานที่อายุงานต่ํากวา 4 ปกับ 6 ปขึ้นไป กับ มีความผูกพันตอองคการ
ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมขององคการไมแตกตาง
กันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
ตารางที่ 30 การเปรียบเทียบความแตกตางของความผูกพันตอองคการในดานความปรารถนาที่จะคงอยู 
                     เปนสมาชิกภาพขององคการตอไปของพนักงานสายการบินเปนรายคู ระหวางกลุม 
                     พนักงานสายการบินที่มีอายุงานแตกตางกัน 
 

อายุงาน X 4-6 ป 6 ปขึ้นไป ต่ํากวา 4 ป 
ดานความปรารถนาที่ จะคงอยู เปน
สมาชิกภาพขององคการตอไป 

    

4-6 ป 10.58 - .891 .010* 
6 ปขึ้นไป 10.11  - .205 
ต่ํากวา 4 ป 9.77   - 

* คานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 
จากตารางที่ 30  พบวาพนักงานสายการบนิที่มีอายุงานต่าํกวา 4 ป และ 4 – 6 ป มีความ

ผูกพันตอองคการดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไปแตกตางกันอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สวนคูอ่ืนคือพนักงานสายการบินที่มีอายุงาน 6 ปขึ้นไปกับ 4-6 ป
และพนกังานที่มีอายุงานต่ํากวา 4 ปกับ 6 ปขึ้นไป ป มีความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาที่
จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไปไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 3  ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการของพนักงานของสายการบิน 
 
ตารางที่ 31 ความสัมพันธระหวางความพงึพอใจในการสื่อสารในองคการกับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการบิน 
 

                          ความผูกพันตอ 
                                 องคการ 
ความพึงพอใจ                 
ในการสื่อสารในองคการ 

ความผูกพันตอ
องคการโดยรวม 

ดานความเชื่อมั่นอยางแรง
กลาและยอมรบัตอ

เปาหมาย รวมทั้งคานิยม
ขององคการ 

ดานความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลัง

ความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคการ 

ดานความปรารถนาที่จะ
คงอยูเปนสมาชิกภาพ
ขององคการตอไป 

ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
โดยรวม  .486**  .499**  .558**  .357 ** 
  ดานภาพรวมองคการ  .558**  .581**  .602**  .456 ** 
 ดานการบูรณาการ  .136  .059  .071  .201 ** 
 ดานบรรยากาศการสื่อสาร  .409**  .345**  .534**  .211 ** 
 ดานคุณภาพของสื่อ  .440**  .577**  .548**  .383 ** 
 ดานขอมูลปอนกลับสวนตวั  .279**  .370**  .334**  .198 ** 
 ดานการติดตอสื่อสารกับผูบังคับบัญชา  .321**  .265**  .357**  .245 ** 
 ดานการติดตอสื่อสารกัผูใตบังคับบัญชา  .267**  .215**  .307**  .100 
 ดานการติดตอสื่อสารตามแนวนอน  .079  .090  .109  -.037 

**    มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01  
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จากตารางที ่31 พบวาความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการโดยรวมของพนักงานสาย
การบินมีความสัมพันธทางบวกกับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการบินอยางมีนัยสําคญั
ทางสถิติที่ระดับ .01  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .489  เมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ มคีวามสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 กับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการบินในทุก ๆ ดาน ไดแก  ดานความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็ม
กําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และ ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพ
ขององคการตอไป โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .499 .558 และ .357 ตามลําดับ 
 
 ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานภาพรวมองคการมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .558 และเมื่อพิจารณาในรายละเอยีดพบวา ความพงึพอใจในการสื่อสารใน
องคการดานภาพรวมองคการ มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินในทกุ ๆ ดาน ไดแก  ดานความเชื่อมั่นอยางแรง
กลาและยอมรบัตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และ ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพของ
องคการตอไป โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .581 .602 และ .456 ตามลําดับ  
 

ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานบูรณาการไมพบวามีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
.136  และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานบูรณาการ 
ไมพบวามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพันตอองคการของพนกังานสายการ
บินในดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอและดานความเต็ม
ใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .059 และ .071 ตามลําดับ  แตพบวามคีวามสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอ
องคการดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป โดยมีคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .201  
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ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานบรรยากาศการสื่อสารมีความสัมพันธทางบวก
กับความผูกพนัตอองคการโดยภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .409 และเมื่อพิจารณาในรายละเอยีดพบวา ความพงึพอใจในการสื่อสารใน
องคการดานบรรยากาศการสื่อสาร มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
กับความผูกพนัตอองคการของพนักงานสายการบินในทกุ ๆ ดาน ไดแก  ดานความเชื่อมั่นอยางแรง
กลาและยอมรบัตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และ ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพของ
องคการตอไป โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .345 .534 และ .211 ตามลําดับ  
 
 ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานคุณภาพของสื่อมีความสัมพันธทางบวกกับ
ความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .440 และเมื่อพิจารณาในรายละเอยีดพบวา ความพงึพอใจในการสื่อสารใน
องคการดานคณุภาพของสื่อ มีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินในทุก ๆ ดาน ไดแก  ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและ
ยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ ดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเตม็กําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และ ดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพของ
องคการตอไป โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .577 .548 และ .383 ตามลําดับ 
 

ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานขอมูลปอนกลับสวนตัวมีความสัมพันธ
ทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซ่ึงมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .279 และเมื่อพิจารณาในรายละเอยีดพบวา ความพงึพอใจในการ
ส่ือสารในองคการดานขอมูลปอนกลับสวนตัวมีความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่
ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินในทกุ ๆ ดาน ไดแก  ดานความ
เชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานยิมตอ ดานความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และ ดานความปรารถนาที่จะคงอยู
เปนสมาชิกภาพขององคการตอไป โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .370 .334 และ .198 
ตามลําดับ 
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ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชามี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .321 และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา ความพึงพอใจใน
การสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการบินในทุก ๆ ดาน 
ไดแก  ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ ดานความเต็มใจที่
จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และ ดานความ
ปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
.265 .357 และ .245 ตามลําดับ 

 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชามี

ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการโดยภาพรวมอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .267 และเมื่อพิจารณาในรายละเอียดพบวา ความพึงพอใจใน
การสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา มีความสัมพันธทางบวกอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผกูพันตอองคการของพนักงานสายการบินในทุก ๆ ดาน 
ไดแก  ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมตอ ดานความเต็มใจที่
จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชนขององคการ และ ดานความ
ปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 
.215 .307 และ .100 ตามลําดับ 
 

ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอนไมพบวามี
ความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคการโดยภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .079  และเมื่อพิจารณาในรายละเอยีดพบวา ความพงึพอใจในการ
ส่ือสารในองคการดานบูรณาการ ไมพบวามีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพัน
ตอองคการของพนักงานสายการบินในดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและยอมรับตอเปาหมาย 
รวมทั้งคานิยมตอและดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อ
ประโยชนขององคการ ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .090 และ .109 ตามลําดับ  แตพบวา
มีความสัมพันธทางลบกับความผูกพันตอองคการดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพ
ขององคการตอไป โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.037 
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ขอวิจารณ 
 

 การวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการกับความผูกพัน
ตอองคการของสายการบินแหงหนึ่ง โดยมีกลุมตัวอยางเปนพนักงานของสายการบินแหงหนึ่ง  
จํานวน196 คน เมื่อจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศชายรอยละ33.7 คน 
และเพศหญิงรอยละ 66.3 คน โดยกลุมตัวอยางมีอายุอยูในชวงอายนุอยกวา 34 ป คิดเปนรอยละ 
80.60 รองลงมาคือ 34 – 42 ป คิดเปนรอยละ 13.8  และชวงอายุ 43 ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 5.6 ทั้งนี้
มีสถานภาพเปนโสด คิดเปนรอยละ 83.7 รองลงมาคือ สถานภาพสมรส คิดเปนรอยละ 9.2 และ
สถานภาพหยา/มาย/แยกกันอยู คิดเปนรอยละ 7.1 ซ่ึงกลุมตัวอยางสําเรจ็การศึกษาในระดับปริญญา
ตรี คิดเปนรอยละ 84.7 รองลงมาคือสําเร็จการศึกษาในระดับสูงกวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 10.7 
และสําเร็จการศึกษาในระดับที่ต่ํากวาปริญญาตรี คิดเปนรอยละ 4.6 โดยมีอายุงานในองคการอยู
ในชวงระหวาง นอยกวา 3 ป คิดเปนรอยละ 57.7 ถัดมามีอายุงานในองคการชวงระหวาง 4 – 6 ป 
คิดเปนรอยละ 37.8 และอายงุานในองคการ มากกวา 6  ปขึ้นไป คิดเปนรอยละ 4.6  สวนตําแหนง
งาน สวนใหญเปนพนกังานระดับปฏิบัติการ คิดเปนรอยละ 91.3 ระดับผูจัดการ คิดเปนรอยละ 5.1 
และระดับหัวหนางาน คิดเปนรอยละ 3.6 
 
 ผลการวิจัยสําหรับตัวแปรความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการพบวาพนกังานสายการ
บินที่ทําการศกึษามีคาเฉลี่ยของตัวแปรความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการในภาพรวมเทากับ 
3.09  จัดอยูในระดับปานกลาง  ซ่ึงเมื่อพิจารณาในแตละองคประกอบ ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูใตบังคับบัญชา ดานบรรยากาศการสื่อสาร  ดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน  ดานการบูรณา
การขององคการ  ดานขอมูลปอนกลับสวนตัว ดานการตดิตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา  ดาน
ภาพรวมขององคการ และดานคุณภาพของสื่อ อยูในระดบัปานกลางในทุกองคประกอบ  มีคาเฉลี่ย
เทากับ 3.43  3.36  3.32  3.25  3.14  3.11  2.61 และ 2.61 ตามลําดับ  
 

สําหรับตัวแปรความผูกพันตอองคการพบวาพนกังานสายการบินทีท่ําการศึกษามคีาเฉลี่ย
ของตัวแปรความผูกพันตอองคการในภาพรวมเทากับ3.48 จัดอยูในระดับปานกลาง ซ่ึงเมื่อพิจารณา
ในแตละองคประกอบดานความเต็มใจทีจ่ะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อ
ประโยชนขององคการ ดานความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมท้ังคานิยม
ขององคการ และดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชกิภาพขององคการ อยูในระดบัปานกลาง
ในทุกองคประกอบ มีคาเฉลี่ยเทากับ3.60   3.29   และ 2.98   ตามลําดับ 
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 ดังนั้น เมื่อพจิารณาผลการวจิัยในการพิสูจนสมมติฐานทางการวิจยัที่ตัง้ไว ปรากฏผล
ดังตอไปนี ้  
 

สมมติฐานที่ 1  พนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการแตกตางกนั 

 
สมมติฐานที่ 1.1 พนักงานทีม่ีเพศแตกตางกันมีความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการ

แตกตางกนั 
 
 จากการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการของพนักงานสายการบิน
โดยรวมระหวางเพศชายและเพศหญิง ไมพบวาพนกังานสายการบินเพศชายและเพศหญิงมีความพงึ
พอใจในการสือ่สารในองคการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ทั้งนี้อาจเนื่องจาก กระบวนการและวิธีการสื่อสาร รวมถึงการรับขาวสารไมไดแยกแยะเพศ 
พนักงานทั้งเพศชายและเพศหญิงมีสิทธิ์ในการรับขาวสารไดเทาเทียมกนั ขอมูลที่ไดรับจากสายการ
บินก็จะสงผานชองทางการสื่อสารของสายการบินในรูปแบบเดยีวกัน เชน พนักงานจะติดตาม
ขาวสารไดจาก notice board ของแตละหนวยงาน ซ่ึงถูกสงออกจากสวนกลางเหมือนกัน สอดคลอง
กับแนวคิดของเสนาะ ติเยาว(2541: 72-73) ที่ไดใหความหมายวา สถานภาพหรือบทบาทของผูที่
ติดตอส่ือสารกันอาจเทาเทยีมกันหรือไมเทาเทียมก็ได ซ่ึงจะมีผลกระทบตอความรูสึกขณะที่ทําการ
ส่ือสาร หากการสื่อสารมีลักษณะเทาเทยีมกันจะทําใหทัง้สองฝายเกิดความรูสึกในดานดีและ
กอใหเกิดความนับถือและไววางใจซึ่งกันและกัน ไมเกดิความรูสึกวาถูกบังคับ ตางฝายตางมีอิสระ
ไมตองอาศัยพึง่พาซึ่งกันและกัน และความสัมพันธอยูในสถานะที่เทาเทียมกัน สวนลักษณะการ
ส่ือสารที่ไมเทาเทียมกนันั้นฝายหนึ่งจะอยูในสถานภาพสงูกวาอีกฝายหนึ่งทั้งสองฝายจะอยูโดย
อิสระไมไดจะตองอาศัยซ่ึงกนัและกนั เชนความสัมพันธระหวางมารดากับบุตร สวนลักษณะ
ความสัมพันธที่ไมเทาเทียมกันก็ไดแกความสัมพันธระหวางผูบังคับบัญชากับผูใตบังคับบัญชา 
นอกจากนี้สภาพทางสังคมกย็ังกอใหเกดิความไมเทาเทยีมกันอีกดวย เชน ความสัมพนัธระหวาง
หมอกับคนไข ครูกับนักเรียน และเพศชายกับเพศหญิง เปนตน ลักษณะการสื่อสารในองคการที่
ผูวิจัยไดทําการวิจัยนั้นเปนไปในลักษณะเทาเทียมกนัในดานของความแตกตางทางเพศ หมายถึง ไม
มีการแบงแยกการสื่อสารโดยการจํากัดในเรื่องของเพศ ในขณะเดียวกนั ถาพิจารณาความพึงพอใจ
ในการสื่อสารในองคการของพนักงานสายการบินระหวางเพศชายและเพศหญิงในดานการ
ติดตอส่ือสารกบัผูใตบังคับบัญชา 
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สมมติฐานที่ 1.2 พนักงานที่มอีายุตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการแตกตางกัน 
 

จากการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการของพนักงานสายการบิน
โดยรวมในชวงอายุตางกัน ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุแตกตางกันมีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  
ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากการที่พนักงานไดรับขอมูลขาวสารจากองคการไดโดยไมไดจํากัดอายุ การ
ทํางานสวนใหญของพนักงานสายการบินตองใชการสื่อสารที่เปนศัพทเฉพาะเปนสวนใหญ บริษทั
ตองจัดใหพนกังานไดรับการฝกอบรมใหความรูความเขาใจแกพนกังานโดยไมไดจํากัดอายุ ในการ
ส่ือสารที่ผูบริหารสงผานใหพนักงานนั้น ไมเลือกอายุเปนขอจํากัด จึงทําใหพนักงานสามารถรับ
ขอมูลไดในชองทางเดียวกนัไมวาพนักงานจะอยูในชวงอายุใดก็ตาม นอกจากนี้ พนกังานในทุกชวง
อายุยังสื่อสารดวยกนัเองเมื่อไดรับขาวสารตางๆจากบริษทั ไมมีชองวางทางการสื่อสารในปจจยั
เร่ืองอายุ จึงทําใหพนกังานทีม่ีอายุแตกตางกันไดรับความรู ความเขาใจในขอมูลที่บริษัทสื่อสารให
ในปริมาณที่ไมแตกตางกนั ซ่ึงทําใหพนกังานที่มีชวงอายุตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการไมแตกตางกัน จากผลการวิจัยดังกลาวสอดคลองกับการวจิัยที่ศึกษาในตัวแปรที่ใกลเคียง
กันของนรพรรณ อุณหะนนัทน (2546) เร่ืองความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความเชื่อถือได
ของหัวหนาหอผูปวย การแลกเปลี่ยนระหวางหวัหนาหอผูปวยและพยาบาลประจําการ กับความพึง
พอใจในการสือ่สารของพยาบาลประจําการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร พบวาอายุ ไมมี
ความสัมพันธกับความพึงพอใจในการสื่อสารของพยาบาลประจําการ 
 

สมมติฐานที่ 1.3 พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการแตกตางกัน 
 

จากการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการของพนักงานสายการบิน
โดยรวมที่มีระดับการศกึษาตางกัน ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมี
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะ กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาในระดับปรญิญาตรี ทําให
ระดับความรูไมแตกตางกนัมาก การรับรูขาวสารตางๆในบริษัทจึงมีความใกลเคยีงกนั นอกจากนี้
บริษัทยังเนนในเรื่องการฝกอบรมในเรื่องของการสื่อสาร เนื่องจากธุรกิจการบนิ เร่ืองของการ
ส่ือสารเปนสิ่งที่พนักงานรับรูอยูแลววาเปนสิ่งที่สําคัญยิ่ง อันสามารถสงผลตอการปฏิบัติหนาที่
ตางๆในดานความปลอดภยัของตนเอง ผูโดยสารและหนวยงานภายในและภายนอก ดังนั้นไมวา
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พนักงานในระดับการศกึษาใดก็ตาม หากเขาสูระบบการทํางานในสายการบินตองไดรับการ
ฝกอบรมในเรือ่งของการสื่อสารทั้งสิ้น พนักงานทุกคนจะไดรับการอบรมเกี่ยวกับความรูที่ตองใช
ในการทํางานตามหนาที่ของตน เชน ความรูเร่ืองการบิน ความรูเร่ืองตั๋ว ความรูเร่ืองความปลอดภยั
บนเครื่อง ความรูในเรื่องเครื่องบิน ความรูในเรื่องการขบัเครื่องบิน กฎหมายการบนิระหวาง
ประเทศ ฯลฯ โดยแตละหลักสูตรที่พนักงานเขารับการฝกอบรมจะไมมีการแบงระดบัการศึกษาของ
ผูเขารับการฝกอบรม นอกจากนี้ขอมูลขาวสารตางๆในแตละแผนกก็ตองสงตอกันใหทั่วถึงโดยไม
จํากัดในเรื่องของระดับการศกึษา อีกทั้งพนกังานของสายการบินมีสัมพนัธภาพที่ดีตอกัน สามารถ
พูดคุยแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางกนัไดโดยไมตองคํานึงถึงระดับการศึกษา ดังนั้น จึงทําให
พนักงานที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนัมคีวามพึงพอใจในการสื่อสารไมแตกตางกัน จากผล การ
วิจัยดงักลาวสอดคลองกับขอเขียนของเสนาะ ติเยาว (2541) ที่วาการสื่อสารในแนวนอนจะเปนสิ่ง
แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางบุคคล เพราะพื้นฐานของการสื่อสารนี้ขึ้นอยูกับบรรยากาศของ
ความไววางใจซึ่งกันและกัน เกิดขึ้นโดยความสมัครใจของแตละคนโดยไมตองมีส่ิงจูงใจ 

 
สมมติฐานที่ 1.4 พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารใน

องคการแตกตางกัน 
 

จากการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการของพนักงานสายการบิน
โดยรวมที่มีสถานภาพสมรสตางกัน ไมพบวาพนกังานสายการบินทีม่ีสถานภาพสมรสแตกตางกนัมี
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว ทั้งนี้อาจเปนเพราะความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการอาจไมไดขึ้นอยูกับ
สถานภาพสมรส เพราะถึงแมวาพนกังานจะมีสถานภาพสมรสใดก็ไดรับปริมาณขอมูลขาวสารจาก
ชองทางและรูปแบบที่เหมือนกัน พนักงานจะไดรับขาวสารไมแตกตางกัน ดังที่ John E. W. Evan 
(1962) ใหความหมายวา ความพึงพอใจในการสื่อสารคือความพึงพอใจในขาวสารที่ไดรับ ดังที่ W. 
Charles Redding (1990) กลาววาความพงึพอใจในการสื่อสารหมายถึง ระดับความพึงพอใจที่
บุคลากรภายในองคการนั้นๆมีตอขาวสารตางๆที่มีอยูในสภาพแวดลอมของการติดตอส่ือสารโดย
สวนรวม เปนระดับความพึงพอใจที่พจิารณาขาวสารที่มอียูนั้นวาสามารถตอบสนองความตองการ
ขาวสารของบุคลากรภายในองคการนั้นหรือไม อยางไร และขาวสารนั้นมาจากใคร มีวิธีการรับและ
เผยแพรขาวสารอยางไรบาง ดังนั้น จึงเปนไปไดวา เนื่องจากพนกังานไมวาจะอยูในสถานภาพ
สมรสใดก็ไดรับขอมูลขาวสารที่ไมแตกตางกัน ทาํใหความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการไม
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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สมมติฐานที่ 1.5 พนักงานทีม่ีตําแหนงงานตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
แตกตางกนั 
 

จากการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการของพนักงานสายการบิน
โดยรวมที่มีตําแหนงงานตางกัน ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีตําแหนงงานตางกนัมีความพึง
พอใจในการสือ่สารในองคการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน 
ทั้งนี้อาจเปนไปไดวา สายการบินไมมีรูปแบบชองทางการสื่อสารที่แนนอน ฝายทรัพยากรบคุคล
ของสายการบินไมมีการจดัระบบการสื่อสารกับพนักงานอยางชัดเจนถึงนโยบายองคการ ทิศทาง
องคการ ไมมีการกําหนดการแนนอนในการประชุมผูบริหารและไมมีผลสรุปในหัวขอการประชุม
แตละครั้ง ผูบริหารระดับสูงไมสามารถสื่อสารถึงทิศทางองคการอยางชัดเจนใหผูบริหารแตละฝาย
ทราบได ทําใหผูบริหารแตละฝายไมสามารถสื่อสารใหพนักงานทราบได สงผลใหมีขาวลือเกิดขึน้
มากมายในหมูพนักงานดวยกัน แตเนื่องจากพนักงานของสายการบินมสัีมพันธภาพทีด่ีตอกัน 
สามารถพูดคุยแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารระหวางกนัไดโดยไมตองคํานึงถึงตําแหนงงาน บรรยากาศ
การสื่อสารในหมูพนักงานจงึเปนไปไดดวยด ีนอกจากนีใ้นระบบสายการบินจะมีสายการบังคับ
บัญชาชัดเจนในหนวยงานที่เปนฝายปฏิบัติการ เชน ฝายปฏิบัติการบิน ฝายปฏิบัติการภาคพื้น ฝาย
ชาง ซ่ึงเปนหนวยงานใหญ ผูบริหารแตละฝายในหนวยงานเหลานี้มีการสื่อสารกับพนักงานใน
รูปแบบที่ไมเปนทางการ ทาํใหการประสานงานดําเนินไปดวยดี อยางไรก็ตาม การจดัการการ
ส่ือสารในองคการเพื่อใหสมาชิกในองคการไดรับรูถึงขอมูลตางๆจะเปนไปในรูปแบบเดียวกัน 
แมวาตําแหนงงานจะแตกตางกัน แตพนักงานอยูในสภาพแวดลอมเดียวกัน ไดรับการปฏิบัติจาก
องคการในลักษณะเดยีวกัน ดังนั้น จึงทําใหพนักงานที่มตีําแหนงงานตางกันมีความพงึพอใจในการ
ส่ือสารไมแตกตางกัน สอดคลองกับแนวคิดของเสนาะ ติเยาว (2541: 17) ที่วาความสําเร็จและความ
ลมเหลวขององคการจะเกิดขึน้จากความมีประสิทธิภาพและความไมมปีระสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคคล และการปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพเพียงใดจะตองอาศัยระบบการสื่อสารที่
ดี ซ่ึงวิธีการทีส่มาชิกในองคการรับรูสงขาวและแปลความหมายขาวสารจะกระทบตอขวัญและ
กําลังใจในการปฏิบัติงานโดยตรง  

 
สมมติฐานที่ 1.6 พนักงานทีม่ีอายุงานตางกันมีความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการ

แตกตางกนั 
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จากการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการของพนักงานสายการบิน
โดยรวมที่มีอายุงานตางกนั ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีอายุงานตางกัน มีความพงึพอใจในการ
ส่ือสารในองคการแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจ
เปนไปไดวากระบวนการสื่อสารในการปฏิบัติงานนั้น สายการบินจะถูกบังคับดวยระบบการสื่อสาร
ของกรมการขนสงทางอากาศอยูแลว ดังนัน้ ผูบริหารแตละฝายจึงกําหนดและวางรูปแบบการ
ส่ือสารเฉพาะเพื่อใหปฏิบัติงานไดโดยในการปฏิบัติเชนนี้ ไมไดเกี่ยวของกับอายุงานของพนักงาน 
สอดคลองกับแนวคดิของ John W. Evans (1962) ที่กลาวไววา ความพงึพอใจในขาวสารที่ไดรับ
เพราะขาวสารตางๆที่ไดรับนั้น ผูปฏิบัติงานสามารถนําไปใชในการตัดสินใจและการวางแผน
ปฏิบัติงานตางๆใหสําเร็จลุลวงไปได โดยพนักงานที่มีอายุงานมากหรอืนอยไมไดเปนขอจํากัดใน
การรับรูขอมูลขาวสารในองคการนี้ พนักงานไมวาอายุงานมากหรือนอยไดรับการปฏบิัติเหมือนกนั 
การไดรับปริมาณของขาวสาร เนื้อหาขอมลูขาวสาร แมกระทั่งบรรยากาศการสื่อสารระหวาง
พนักงานดวยกัน อยูภายใตเงื่อนไขและสิ่งแวดลอมที่ไมตางกัน ดังนั้น พนักงานที่มีอายุงานตางกนัมี
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการไมแตกตางกนั  

 
สมมติฐานที่ 2 พนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความผูกพันตอองคการ

แตกตางกนั 
 
สมมติฐานที่ 2.1 พนักงานทีม่ีเพศตางกันมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน  

 
จากการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินโดยรวมระหวางเพศ

ชายและเพศหญิง ไมพบวาพนักงานสายการบินเพศชายและเพศหญิงมคีวามผูกพันตอองคการ
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนีอ้าจพิจารณาไดวา องคการ
ปฏิบัติตอพนักงานทุกคนในลักษณะเดียวกัน โดยไมแยกปฏิบัติระหวางเพศชายและเพศหญิง และ
ไมมีการแยกหรอืจํากัดวาตําแหนงสําคัญตองเปนเพศใดเพศหนึ่งโดยเฉพาะ ทําใหพนกังานเพศหญิง
และเพศชายไมรูสึกวาตนเองถูกเงื่อนไขทางเพศในการจาํกัดความกาวหนาในการปฏิบัติหนาที่ อาจ
เปนปจจยัที่ทําใหพนกังานเพศชายและเพศหญิงมีความระดับความผกูพันตอองคการไมตางกัน ทัง้ที่
ในงานวิจยัหลายชิ้นพบวา เพศตางกันมีความผูกพันตอองคการตางกนั ดังงานวิจยัของ Angle and 
Perry (1981), and Hrebiniak and Alutto (1972) อยางไรกต็ามผลงานวิจยันี้สอดคลองกับงานวจิัย
ของสุมนา ศิริบวรเกยีรติ (2542) ศึกษาเรื่องความยึดมัน่ผูกพันตอองคการ ศึกษาเฉพาะกรณี
เจาหนาทีก่ารตลาด บริษัทเงนิทุนหลักทรพัยและบริษัทหลักทรัพยในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา 
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พนักงานที่มีอายุตางกันไมมรีะดับความผูกพันตอองคการแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
สอดคลองกับงานวิจยัของ Baron (1986) ศึกษาความผูกพนัตอองคการจากพนักงานในองคการที่
แตกตางกนัพบวา เพศชายและเพศหญิงมคีวามผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน สอดคลองกับ
งานวิจยัของ Putti et al. (1989) ศึกษาวิจยัเร่ือง คานิยมในการทํางานและความผูกพนัตอองคการ 
ศึกษากรณีชาวเอเชีย พบวา เพศไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 
 

สมมติฐานที่ 2.2 พนักงานทีม่ีอายุตางกันมคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
  

จากการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินโดยรวมที่มีอายตุางกัน 
ไมพบวาพนักงานสายการบนิที่มีอายุตางกนัมีความผูกพนัตอองคการแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจพิจารณาไดจาก สายการบนิเปนสายการ
บินใหม ดังนัน้ พนักงานทกุคนโดยไมจํากัดอายุ มีความตั้งใจปฏิบัตหินาที่ และประเมินองคการไป
ในทางที่ดี กอใหเกดิความพยายามที่จะทํางานใหบรรลุเปาหมาย เพราะตางก็เปนพนกังานที่ชวยกนั
กอตั้งบริษัททัง้สิ้น ทั้งนี้สอดคลองกับงานวิจัยของศิริพงศ อินทวดี (2541) ศึกษาความสัมพันธ
ระหวางทัศนคติตอการประเมินผลการปฏิบัติงาน ทัศนคติตอรางวัล และความผูกพนัตอองคการ 
กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวา ปจจัยสวนบุคคลดานอายุ ไมมีผลตอความผูกพันตอ
องคการ สอดคลองกับงานวจิัยของ ปรานอม กิตติดุษฎีธรรม (2537) ที่ศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอความผูกพนัของลูกจางตอองคการ : ศึกษาเฉพาะ กรณีอุตสาหกรรมสิ่งทอ ประเภทการทอผา
ดวยเสนใยฝายและเสนใยประดิษฐ ผลการศึกษาพบวา ลูกจางในอตุสาหกรรมสิ่งทอประเภทการทอ
ผาดวยเสนใยฝาย และเสนใยประดษิฐ ที่มอีายุตางกัน ไมพบความสัมพนัธกับความผกูพันตอ
องคการ สอดคลองกับงานวจิัยของภัทรา แสงอรุณ (2543) ศึกษาการรับรูคุณภาพชวีิตงานที่สงผล
ตอความรูสึกผูกพันตอองคการของขาราชการที่ปฏิบัติงานในพืน้ที่หางไกลความเจรญิ กรณีศึกษา 
ฐานทัพเรือพังงา พบวาอายไุมกอใหเกิดความแตกตางของความผูกพนัตอองคการ แตไมสอดคลอง
กับงานวจิัยของสุเทพ เทียนสี (2541) ที่ทําการวิจยัเร่ือง ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ ความ
ผูกพันตอองคกร และความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพนักงานตอนรับบนเครื่องบิน : ศึกษา
เฉพาะกรณีบริษัทการบินไทย (มหาชน) จํากัด พบวา อายตุางกันมีความผูกพันตอองคการตางกัน 
อยางไรก็ตาม ผูวิจัยเห็นวาอาจเนื่องจากบริษัทการบินไทย (มหาชน) จํากัด เปนสายการบินที่กอตั้ง
มานาน ความรูสึกผูกพันของพนักงานที่มตีอสายการบินจึงมีปจจยัที่ตางกันและไมสอดคลองกับ
ผลงานวิจัยของอมรรัตน ออนนุช(2546) เร่ืองคุณภาพชวีติการทํางานกบัความผูกพันตอองคการของ
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พนักงานระดบัปฏิบัติการ กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแหงหนึ่ง พบวา อายุตางกนัมีความผูกพนั
ตอองคการแตกตางกัน 

 
สมมติฐานที่ 2.3 พนักงานทีม่ีระดับการศึกษาตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 

 
จากการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินโดยรวมที่มีระดบั

การศึกษา ไมพบวาพนักงานสายการบินที่มีระดับการศกึษาตางกนัมีความผูกพันตอองคการแตกตาง
กันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนเพราะงานในสายการบิน
สวนใหญเปนงานเฉพาะทาง แมวาจะจบการศึกษาระดับใด เมื่อเขาเปนพนักงานก็ตองผานการ
อบรมหลักสูตรวิชาชีพตางๆ เพื่อใหสามารถประกอบอาชีพไดตามกฎหมาย นอกจากนี้ระบบการ
ทํางาน และการพิจารณาปรบัเงินเดือน ปรับตําแหนงของสายการบินนัน้ วัดจากผลการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน โดยไมเกี่ยวกบัระดับการศึกษา ระดับการศึกษาใชเปนเกณฑในการคดัเลือกพนกังาน
เขาทํางานเทานั้น ดังนัน้พนกังานที่มีระดบัการศึกษาสูง ไมไดเปนเกณฑในการตัดสินวา ผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานจะด ีซ่ึงจะเปนเกณฑในการพิจารณาปรับเงินเดอืนหรือเล่ือนตําแหนง ถา
พนักงานมีผลการปฏิบัติดี ผูบริหารและองคการเห็นคณุคา พนักงานไดรับสิ่งตอบแทนที่ดี 
ความรูสึกที่มีตอองคการและผูบริหารก็จะดี อันอาจจะนาํไปสูความผูกพันตอองคการ ทั้งนี้ จึง
เปนไปไดวา ระดับการศกึษาที่ตางกันพนกังานจะมีความผูกพันตอองคการตางกัน สอดคลองกับ
งานวิจยัของศภุมิตร บัวเสนาะ (2546) พบวา พนกังานทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการไมแตกตางกนั สอดคลองกับการศึกษาของบุษยาณี จันทรเจริญสุข (2538) พบวาตวัแปร
ปจจัยสวนบุคคลดานระดับการศึกษาไมมอิีทธิพลตอระดับความผูกพนัตอองคการ 
 

สมมติฐานที่ 2.4 พนักงานทีม่ีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกัน 
 

จากการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินทีม่ีสถานภาพสมรส 
พบวาพนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรส มีความผูกพันตอองคการแตกตางกนัอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนไปไดวา เงื่อนไขในการทํางาน
ของพนักงานนั้นถูกจํากัดดวยเรื่องของเวลา ดังนั้นพนกังานที่เปนโสดจึงทุมเทความสามารถในการ
ทํางานใหบรรลุเปาหมายไดอยางเต็มที่ เมือ่พนักงานไดทํางานเต็มที่ กม็ีโอกาสประสบความสําเร็จ 
ทําใหมีความภาคภูมิใจในงาน มีความกาวหนาในหนาทีก่ารงานไดมากกวา นอกจากนี้ คนโสดและ
คนที่มีสถานภาพสมรส จะมีความคาดหวัง ความรับผิดชอบตอครอบครัวตางกัน ดังนั้นจึงเปนไป
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ไดวาสถานภาพสมรสตางกัน มีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน สอดคลองกับการศึกษาของ
กรกฎ พลพานชิ (2540) พบวาสถานภาพสมรสที่แตกตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
สอดคลองกับMathieu and Zajac (1990) พบวาพนักงานที่มีสถานภาพสมรสตางกันมีความผูกพนั
ตอองคการตางกัน สอดคลองกับงานวจิัยของนภาเพ็ญ โหมาศวิน (2533) พบวา สถานภาพสมรสมี
ความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ  
 

สมมติฐานที่ 2.5 พนักงานทีมี่ตําแหนงงานตางกนัมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 
 

จากการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินทีม่ีตําแหนงงานตางกัน 
ไมพบวาพนักงานสายการบนิที่มีตําแหนงงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนไปไดวา การอยูในตําแหนงงานที่
ตางกัน จะมีความรับผิดชอบในงานทีแ่ตกตางกันดังนัน้รายได และคาตอบแทนรวมถึงสวัสดิการ
ตางๆก็ควรจะไดรับตางกันไปดวย ดังนัน้ตาํแหนงงานทีสู่งกวานาจะไดรับคาตอบแทนสูงกวา 
เนื่องจาก ผูที่อยูในตําแหนงงานที่สูงกวาตองการไดรับผลตอบแทนจากการทุมเทสติปญญาในการ
ทํางานใหกับองคการซึ่งองคการก็ไดใหผลตอบแทนจากการลงทุนทางการใชสติปญญาของผูที่อยู
ในตําแหนงงานที่สูงกวาในรปูแบบตางๆ เชน โบนัสหรือสวัสดิการ เปนตน ทําใหผูที่อยูใน
ตําแหนงงานทีสู่งกวารูสึกวาการทํางานที่องคการนี้ไดรับผลตอบแทนคุมคาตอการลงทุน การ
ลาออกไปอยูองคการอื่น ผลตอบแทนที่ไดรับอาจจะไมคุมคาเทากับความรับผิดชอบที่ตองมีใน
ตําแหนงงานทีสู่งกวา สอดคลองกับการศึกษาของ ทิพทินนา และคณะ (2547) พบวา คานิยมในการ
ทํางานของหัวหนางานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ อยางไรก็ตาม เนื่องจากวาการจาย
คาตอบแทนใหแกพนักงานในตําแหนงทีต่างกันไมไดเปนแรงจูงใจในการทําใหพนักงานใน
ตําแหนงที่ตางกันรูสึกตางกนั เพราะพนักงานสวนใหญไมไดรับเงินเดอืนเมื่อถึงกําหนดการจาย
เงินเดือน อันเปนปจจยัพื้นฐานในการดํารงชีวิตอยูหรือเปนปจจยัพื้นฐานแรกๆในการทํางานของ
คนเรา ทําใหพนักงานไมวาจะอยูในตําแหนงงานใดก็อยูภายใตเงื่อนไขเดียวกัน คือไมไดเงินเดือน
เมื่อถึงเวลาสิ้นเดือน ทําใหพนักงานที่มตีําแหนงตางกันมีความผูกพันตอองคการไมแตกตางกนั 

 
สมมติฐานที่ 2.6 พนักงานทีม่ีอายุงานตางกันมีความผูกพันตอองคการแตกตางกนั 

 
จากการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินโดยรวมที่มีอายุงาน

ตางกันพบวาพนักงานสายการบินที่มีอายงุานตางกัน มคีวามผูกพันตอองคการแตกตางกันอยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเปนไปไดวาพนกังานที่มีอายุงาน
นานกวาอาจจะมีความเขาใจถึงเปาหมาย นโยบาย และคานิยมขององคการ เนื่องจากเปนสายการบิน
ซ่ึงตั้งมาไมนาน เปนสายการบินใหม ทําใหพนักงานตองเรียนรูและทําความเขาใจถึงเปาหมาย 
นโยบายและคานิยมขององคการ เพื่อใหสอดคลองกับทิศทางและนโยบายการบริหารงานใหมๆ ทํา
ใหพนกังานทีม่ีอายุงานนานกวาเรยีนรูและเขาใจองคการมากกวา อีกทัง้อาจเปนเพราะงานในสาย
การบินสวนใหญเปนงานเฉพาะทาง ตองอาศัยประสบการณในการทํางานเรียนรูเทคนิคตางๆเฉพาะ
ดาน ทําใหพนกังานที่มีอายุงานนานกวา มปีระสบการณมากกวา เชี่ยวชาญกวาซึ่งจะทําใหผลการ
ปฏิบัติงานออกมาดีกวา ทําใหไดรับความไววางใจจากผูบริหารและไดรับการประเมนิผลงานที่ดี 
ไดรับการเสนอชื่อพิจารณาเลื่อนตําแหนง ทําใหรายไดทีไ่ดรับตางกัน ซ่ึงการที่บุคคลมีรายไดนอย
จะมีระดับความผูกพันตอองคการต่ํากวาบคุคลที่มีรายไดมาก สอดคลองกับงานวจิัยของเอนก 
สุวรรณบัณฑติ (2545) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางทัศนคติตองาน ความคาดหวังในงานอาชพี 
และการรับรูคานิยมวชิาชีพกบัความผูกพันตอองคการของนักรังสีเทคนคิ พบวา นกัรังสีเทคนิคที่มี
รายไดนอยกวาจะมีระดับความผูกพันตอองคการต่ํากวานักรังสีเทคนิคที่มีระดับรายไดมากกวา และ
สอดคลองกับผลการวิจัยของ Matheiu and Zajac (1990) ที่พบวารายไดมีแนวโนมที่จะกอใหเกดิ
ความผูกพันตอองคการ สอดคลองกับการศึกษาของนงเยาว แกวมรกต (2542) พบวาระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานบุคคล 
  

สมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการมคีวามสัมพันธกับความผูกพนัตอ
องคการของพนักงานสายการบิน 

 
จากการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการโดยรวมมีความสัมพันธทางบวก

อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 กับความผูกพันตอองคการของพนักงานสายการบินในทุกๆ
ดาน หมายความวา ถาพนักงานสายการบินมีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการสูงจะมีความ
ผูกพันตอองคการสูง แตถาพนักงานสายการบินมีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการต่ําจะมี
ความผูกพันตอองคการต่ํา ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานการวจิัย ทั้งนี้อาจเนือ่งจาก การสื่อสารเปน
เครื่องมือ ซ่ึงพนักงานใชปฏิบัติงาน กอใหเกิดกิจกรรมตางๆในองคการ ดังนั้น ถาพนกังานไดรับ
ขอมูลขาวสารชัดเจน ทราบนโยบายและเปาหมายขององคการในทิศทางเดียวกัน ยอมทําให
พนักงานสามารถรวมมือรวมใจ ทุมเททํางานใหกับองคการไดตรงตามเปาหมาย บรรลุเปาหมาย
ของงาน เมื่อพนักงานสามารถทํางานใหสําเร็จลุลวงดวยด ีพนักงานยอมภูมิใจในตนเอง และเมื่อ
หัวหนาชื่นชมผลงานที่ทําสําเร็จ ยอมทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจ อีกทั้งบรรยากาศในการ
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ทํางานอันเกดิจากการสื่อสารเปนไปดวยด ีสัมพันธภาพในหมูเพื่อนรวมงาน ก็จะดีไปดวย ทําใหเกดิ
ความสมานฉันทในหมูเพื่อนรวมงาน สอดคลองกับการศึกษาของ Huselid & Day (1991) พบวา
องคประกอบที่มีความสัมพันธทางบวกกบัความผูกพันตอองคการไดแก การไดมีสวนเกี่ยวพันกบั
งาน การรับรูความยุติธรรมของการไดรับรายไดและการประเมินผล ความสมานฉันทกับเพื่อน
รวมงาน และโอกาสความกาวหนา ซ่ึงในการศึกษาในครัง้นี้ ผูวิจยัไดแบงองคประกอบของความพึง
พอใจในการสือ่สารในองคการเปน 8 องคประกอบคือ ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดาน
ภาพรวม ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานบรูณาการ ความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการดานบรรยากาศการสื่อสาร ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานคุณภาพของสื่อ 
ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานขอมูลปอนกลับสวนตัว ความพึงพอใจในการสื่อสาร
ในองคการดานการติดตอส่ือสารกับผูบังคับบัญชา ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการ
ติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา ความพงึพอใจในการสื่อสารในองคการดานการตดิตอส่ือสาร
ตามแนวนอน พบวาพนักงานสายการบินมีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการโดยรวมและแต
ละดานมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ยกเวนความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
ดานบูรณาการและความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการติดตอส่ือสารตามแนวนอน ที่ไม
มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ ทั้งนี้อาจเปนไปไดวา พนกังานไมไดรับขาวสารขอมูล
ในเรื่องทิศทางองคการที่ชัดเจน ไมทราบแผนการ เปาหมายของฝายอยางชัดเจนแนนอน แต
พนักงานทราบถึงวิธีปฏิบัติงานของตนซึ่งเปนงานประจาํที่เคยทํา อีกทัง้พนักงานรกัในวิชาชีพของ
ตน จึงยังคงอยูในองคการ ปฏิบัติงานตอไปได แตตองอาศัยลักษณะการติดตอส่ือสารตามแนวนอน
มาชวย และสงเสริมการปฏิบัติงาน เนื่องจากลักษณะการบริหารงานในสายการบินไมชัดเจน ทําให
พนักงานตองอาศัยความสัมพันธในหมูเพือ่นพนักงานในสายการบินใหชวยกัน มีบรรยากาศการ
ส่ือสารที่ดีในกลุมเพื่อนพนกังานดวยกัน การติดตอส่ือสารตามแนวนอนเปนรูปแบบที่ไมเปน
ทางการ ดังนัน้ความพึงพอใจในการสื่อสารดานบูรณาการและความพงึพอใจในการสื่อสารตาม
แนวนอนของพนักงานจึงไมมีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการ 



บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการศึกษาความสัมพันธระหวาง ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
กับความผูกพนัตอองคการของพนักงานของสายการบิน มีวัตถุประสงคเพื่อ ศึกษาระดับ ความพึง
พอใจในการสือ่สารในองคการและความผกูพันตอองคการของพนักงาน  ศึกษาความสัมพันธ
ระหวาง ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการและความผูกพันตอองคการของพนกังาน 
 
ประชากรและกลุมตัวอยางทีใ่ชในการวิจัย 
 
 ประชากรที่ศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานของสายการบินแหงหนึ่ง จํานวนทัง้หมด  400 คน ทํา
การคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยาง โดยใชสูตรการคํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Krejcie และ 
Morgan ไดขนาดกลุมตัวอยาง จํานวน 196 คน ซ่ึงไดใชวิธีการสุมตัวอยางอยางงายโดยฝาย
เจาหนาที่ของสายการบินเปนผูแจกและเกบ็รวบรวมแบบสอบถาม 
 
เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 เครื่องมือที่ใชในการรวบรวมขอมูลประกอบดวย แบบสอบถาม จํานวน 1 ชุด แบงออกเปน 
3 สวน คือ 
 

สวนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา อายงุาน และตําแหนง จํานวน 6 ขอ 

 
สวนท่ี 2  แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัย

คิดขึ้นเอง มีขอคําถามรวม 40 ขอ แบงเปนแบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
ดานภาพรวมขององคการจํานวน 5  ขอ แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดาน
การบูรณาการขององคการจํานวน 5 ขอ แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดาน
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บรรยากาศการสื่อสารจํานวน 3 ขอ แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดาน
คุณภาพของสือ่ จํานวน 6 ขอ แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานขอมูล
ปอนกลับสวนตัว จํานวน 5 ขอ แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดานการ
ส่ือสารกับผูบังคับบัญชาจํานวน 6 ขอ แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการดาน
การสื่อสารกับผูใตบังคับบัญชาจํานวน 6 ขอ และแบบสอบถามความพึงพอใจในการสือ่สารใน
องคการดานการสื่อสารตามแนวนอน จํานวน 4 ขอ ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตรสวนประเมนิ มี
ใหเลือกตอบ 5 ระดับ 
 

สวนท่ี 3  แบบสอบถามความคิดเห็นความผูกพันตอองคการซึ่งผูวิจัยสรางตามแนวคดิของ 
Mowday, Porter and Steers (1982: 27) ประกอบดวยขอคําถามรวม 24 ขอ ลักษณะแบบสอบถาม
เปนมาตรสวนประเมิน มีใหเลือกตอบ 5 ระดับ 

 
สําหรับแบบสอบถามที่สรางขึ้นนั้น ไดตรวจสอบความถูกตองและความครอบคลุมของ

เนื้อหาจากผูเชีย่วชาญ หลังจากนั้นไดนําไปทดลองใชกบักลุมตัวอยาง แลวนาํมาวิเคราะหหาคา
อํานาจจําแนกรายขอและคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ  จนสามารถนําไปใชกับกลุม
ตัวอยางไดจริง   

 
การเก็บรวบรวมและวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยดําเนินการเก็บขอมูลโดยประสานงานกับเจาหนาทีข่องสายการบินเปนผูแจกและเก็บ
รวบรวมแบบสอบถามจากกลุมตัวอยางซึ่งเปนพนักงานสายการบินโดยแจกแบบสอบถามทั้งสิ้น 
196 คน และรับแบบสอบถามกลับคืนมาเพื่อวิเคราะหขอมูลทางสถิติโดยการใชโปรแกรม
คอมพิวเตอรสําเร็จรูป 
 
ผลการวิจัย 
 

จากการวิเคราะหขอมูลสามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี ้
 
1. ปจจัยสวนบุคคล พนักงานสวนใหญเปนเพศหญิง คิดเปนรอยละ 66.30 มีอายุนอยกวา 

34 ป คิดเปนรอยละ 80.60 มีระดับการศึกษาในระดับปรญิญาตรี คิดเปนรอยละ 84.70 มีสถานภาพ
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เปนโสด คิดเปนรอยละ 83.70 เปนพนกังานที่ทํางานในตําแหนงปฏิบตัิการ คิดเปนรอยละ 91.30 
และมีอายุงานนอยกวา 3 ป คิดเปนรอยละ 57.70 
 

2. พนักงานสายการบินที่ทําการศึกษามีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ และมี
ความผูกพันตอองคการ ในระดับกลาง คิดเปนคาเฉลี่ยเทากับ 3.09 และ 3.48 ตามลําดับ 
 

3. พนักงานสายการบินที่ทําการศึกษามีความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการในดาน
การติดตอส่ือสารกับผูใตบังคับบัญชา ดานบรรยากาศการสื่อสาร  ดานการติดตอส่ือสารตาม
แนวนอน  ดานการบูรณาการขององคการ  ดานขอมูลปอนกลับสวนตวั ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา  ดานภาพรวมขององคการ และดานคุณภาพของสื่อ อยูในระดับปานกลางในทุก
องคประกอบ คิดเปนคาเฉลี่ยเทากับ 3.43, 3.36, 3.32, 3.25, 3.14, 3.11, 2.61 และ 2.61 ตามลําดับ 
 

4. พนักงานสายการบินที่ทําการศึกษามีความผูกพันตอองคการในดานความเชื่อมั่นอยาง
แรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมทั้งคานิยมขององคการ ดานความเต็มใจที่จะใชความ
พยายามอยางเต็มกําลังความสามารถ เพื่อประโยชนขององคการ และดานความปรารถนาที่จะคงอยู
เปนสมาชิกภาพขององคการอยูในระดับปานกลางในทกุองคประกอบ คิดเปนคาเฉลี่ยเทากับ3.60  
3.29 และ 2.98 ตามลําดับ 
 

5. จากสมมติฐานที่ 1  พนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความพึงพอใจ
ในการสื่อสารในองคการแตกตางกัน 

 
 พนักงานสายการบินที่มีเพศแตกตางกนัมคีวามพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ

ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 

 พนักงานสายการบินที่มีอายแุตกตางกนัมคีวามพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 

 พนักงานสายการบินที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสาร
ในองคการไมแตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
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 พนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกนัมคีวามพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการไมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 

 พนักงานสายการบินที่มีอายงุานแตกตางกนัมีความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

 พนักงานสายการบินที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

6. จากสมมติฐานที่ 2 พนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความผูกพนัตอ
องคการแตกตางกัน 
 

6.1 พนักงานสายการบินที่มีเพศแตกตางกนัมคีวามผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 

6.2 พนักงานสายการบินที่มีอายแุตกตางกนัมคีวามผูกพันตอองคการไมแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
 

6.3 พนักงานสายการบินที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

6.4 พนักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสแตกตางกนัมคีวามผูกพันตอองคการ
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

6.5 พนักงานสายการบินที่มีตําแหนงงานแตกตางกันมีความผูกพันตอองคการไม
แตกตางกนัอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

6.6 พนักงานสายการบินที่มีอายงุานแตกตางกนัมีความผูกพนัตอองคการแตกตางกัน
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ 
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7. จากสมมติฐานที่ 3 ความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการมีความสัมพันธกับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานของสายการบิน พบวาความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ
โดยรวมของพนักงานสายการบินมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน
สายการบินอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .489 

 
ตารางที่ 32 สรุปผลการทดสอบสมมติฐาน 

 
สมมติฐาน เปนไปตาม

สมมติฐาน
การวิจัย 

ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน
การวิจัย 

1. พนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความพึง 
พอใจในการสือ่สารในองคการแตกตางกนั 

  

 1.1 พนักงานสายการบินที่มีเพศตางกันมีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการแตกตางกนั 

  

 1.2 พนักงานสายการบินที่มีอายุตางกันมีความพึงพอใจในการ
ส่ือสารในองคการแตกตางกนั 

  

 1.3 พนักงานสายการบินที่มกีารศึกษาตางกนัมีความพึงพอใจ
ในการสื่อสารในองคการแตกตางกัน 

  

 1.4 พนักงานสายการบินที่มสีถานภาพสมรสตางกันมีความพึง
พอใจในการสือ่สารในองคการแตกตางกนั 

  

 1.5 พนักงานสายการบินที่มีตาํแหนงงานตางกันมีความพึง
พอใจในการสือ่สารในองคการแตกตางกนั 

  

 1.6 พนักงานสายการบินที่มีอายุงานตางกนัมีความพึงพอใจใน
การสื่อสารในองคการแตกตางกัน 

  

2. พนักงานสายการบินที่มีปจจัยสวนบุคคลที่ตางกันมีความ 
ผูกพันตอองคการแตกตางกนั 

  

 2.1 พนักงานสายการบินที่มีเพศตางกันมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน 

  

 2.2 พนักงานสายการบินที่มีอายุตางกันมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน 
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ตารางที่ 33 (ตอ) 
 

สมมติฐาน เปนไปตาม
สมมติฐาน
การวิจัย 

ไมเปนไปตาม
สมมติฐาน
การวิจัย 

 2.3 พนักงานสายการบินที่มกีารศึกษาตางกนัมีความผูกพนัตอ
องคการแตกตางกัน 

  

 2.4 พนักงานสายการบินที่มสีถานภาพสมรสตางกันมีความ
ผูกพันตอองคการแตกตางกนั 

  

 2.5 พนักงานสายการบินที่มีตาํแหนงงานตางกันมีความผูกพัน
ตอองคการแตกตางกัน 

  

 2.6 พนักงานสายการบินที่มีอายุงานตางกนัมีความผูกพันตอ
องคการแตกตางกัน 

  

3. ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการมีความสัมพันธกับ
ความผูกพันตอองคการ 

  

 
ขอเสนอแนะ 

 
 จากผลการวิจยัเร่ือง ความพงึพอใจในการสื่อสารในองคการ ความผูกพันตอองคการ 
กรณีศึกษา พนักงานสายการบินแหงหนึ่ง ผูวิจัยขอเสนอขอเสนอแนะ ซ่ึงอาจจะเปนประโยชนตอ
การพัฒนาระบบการสื่อสารในองคการ เพือ่ใหพนกังานเกิดความผูกพนัตอองคการ ดังนี ้
 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

จากผลการวิจยัคร้ังนี้สรุปไดวา  
 
1. จากผลการวิจยัพบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการสือ่สารในองคการอยูในระดับ

ปานกลาง ดังนั้น องคการโดยผูบริหารระดับสูง ผูบังคับบัญชาในฝายตางๆ ผูบริหารฝายทรัพยากร
บุคคลและเจาหนาที่ฝายทรพัยากรบุคคล ควรรวมมือกนัคิดหาวิธีการที่จะปรับปรุงในเรื่องการ
ส่ือสารในองคการ เพื่อสงเสริมใหพนกังานรูสึกพึงพอใจตอการสื่อสารในองคการมากขึ้น โดยให
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ความสําคัญกับการสื่อสารภายในองคการมากขึ้น ทั้งนี้เมื่อพิจารณาจากผลการวิจยั ความพึงพอใจ
ในการสื่อสารในองคการดานภาพรวมองคการ ดานคุณภาพสื่อ ดานการติดตอส่ือสารกับ
ผูบังคับบัญชา ดานขอมูลปอนกลับสวนตวั มีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอื่น องคการจึงควรเนนปรับปรุง
ในดานเหลานีโ้ดยผูบริหารหรือฝายทรัพยากรบุคคล นาจะมีการประชุมพนักงานเพื่อแจงให
พนักงานทราบถึงนโยบายและเปาหมายทีชั่ดเจนขององคการ เนื่องจากองคการมกีารเปลี่ยนแปลง
นโยบายในการบริหารคอนขางบอย ในดานคุณภาพสื่อนั้นอาจจะเพิ่มชองทางในการสื่อสารให
พนักงานรับทราบขอมูลมากขึ้น แจงขาวสารใหพนกังานไดรับรูไดรวดเร็วและทนัเวลามากขึ้น 
เนื่องจากพนักงานสายการบนิที่อยูฝายปฏบิัติการบินจะไมไดเขาทํางานในบริษัทโดยตรง และบาง
วันกไ็มไดเขาบริษัทเหมือนพนักงานที่ปฏิบัติงานในสํานักงาน ดังนั้น ฝายบริหารและฝายทรัพยากร
บุคคลควรหาวิธีการในการสื่อสารกับพนักงานกลุมนีใ้หดียิ่งขึน้เพื่อหลีกเลี่ยงขอมลูบิดเบือนและ
ขาวลือ อันจะสงผลไมดีตอองคการ เชนอาจจัดตั้งระบบการติดตอส่ือสารโดยใชคอมพิวเตอร
ออนไลน เปนตน นอกจากนีถ้าเปนไปได ผูบังคับบัญชาควรเปดใหพนกังานมีโอกาสไดเขาพบ 
พูดคุย ปรึกษา รับรูถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้นและชวยพนกังานแกไข หรือปรับปรุงวิธีการปฏิบัติงาน
ใหดยีิ่งขึ้น หรือมกีารเรียกประชุมในหนวยงานเปนระยะ เพราะพนักงานจะไดติดตอส่ือสารกับ
พนักงานของตนเฉพาะเวลาที่พนักงานทําผิด แลวเรียกมาตักเตือนลงโทษ หรือเวลาประเมินผล
เทานั้น ซ่ึงอาจทําใหพนักงานมีระยะหางกบัผูบังคับบัญชา สําหรับดานขอมูลปอนกลับนั้น ฝาย
ทรัพยากรบุคคลควรรวมมือกับผูอํานวยการฝายสรางระบบประเมินผลที่ชัดเจน เปนรูปธรรม มี
ตัวช้ีวดัที่ชัดเจน ไมใชการประเมินจากความรูสึกของหัวหนา นอกจากนี้ ควรมีการประเมินผลครึ่งป
โดยสามารถชี้ใหพนกังานเหน็ถึงขอที่ควรปรับปรุง เพื่อใหพนกังานทราบและมีโอกาสแกไขผลการ
ปฏิบัติงานของตน   
 

2. จากผลการวิจยัพบวา พนักงานมีความผูกพันตอองคการอยูในระดับปานกลาง ถาดูจาก
ผลการวิจัย จะเห็นวาในดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการนั้นมีความผูกพนั
ตอองคการมีคาเฉลี่ยนอยกวาดานอื่น อาจเนื่องมาจากพนกังานไมมีความรูสึกมั่นคงวาสายการบิน
จะอยูรอดหรือไม เพราะในแตละเดอืนพนกังานไดเงินเดอืนไมตรงตามกําหนด ซ่ึงเปน
ปจจัยพืน้ฐานของการทํางาน ดังนั้น องคการโดยผูบริหารระดับสูง ผูบังคับบัญชา ผูบริหารฝาย
ทรัพยากรบุคคลและเจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคล ควรรวมมือกันคิดหาวิธีการที่จะทําใหพนักงาน
รูสึกผูกพันตอองคการมากขึ้น โดยใชกิจกรรมตางๆเขาชวย และใหความสําคัญกับการปฐมนิเทศ
พนักงานใหมทุกระดับ สงเสริมใหมีกิจกรรมและการฝกอบรมในเรื่องการสรางทัศนคติที่ดีตอ
องคการ ทัศนคติที่ดีตออาชีพ และความเปนสมาชิกที่ดีในองคการ ใหความสําคัญ ใหรางวัล และ
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สรางแรงจูงใจในการทํางานใหแกพนกังานมากขึ้น มีการทบทวนรายได นอกจากนี้เนื่องจากสาย
การบินเปนสายการบินใหม องคการควรมีวิธีการทําใหพนักงานรูสึกวาเขามีสวนรวมในการทําให
องคการเจริญเติบโต มีสวนเปนผูรวมกอตัง้และพัฒนาองคการ 
 

 จากผลการวิจยัจะสังเกตไดวาพนกังานสายการบินที่มีสถานภาพหยาราง/มาย/
แยกกันอยูมีความผูกพันตอองคการในดานความเต็มใจที่จะใชความพยายามอยางเตม็กําลัง
ความสามารถเพื่อประโยชนขององคการและดานความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชกิภาพของ
องคการตอไปสูงกวาสถานภาพสมรสและสถานภาพโสด อาจเนื่องจากพนักงานสายการบินที่มี
สถานภาพหยาราง/มาย/แยกกันอยูนั้นเปนผูที่เขาอาจจะมีความตั้งใจในการทุมเททํางานเพื่อเปนการ
สรางความรูสึกวาตนเองมีคุณคา เนื่องจากเขาอาจไมประสบความสําเร็จในชวีิตสวนตัว จึงหันมา
ทุมเทใหกบังานจึงมีความเตม็ใจที่จะใชความพยายามอยางเต็มกําลังความสามารถเพื่อประโยชน
ขององคการ ในขณะทีพ่นักงานสายการบินที่มีสถานภาพสมรสอาจมีความคิดวาพวกเขาอยากอยูใน
องคการที่มีความมั่นคง มีเปาหมายชัดเจนเพราะตองการความมั่นคงในชีวิต สวนพนกังานสายการ
บินที่มีสถานภาพโสดนั้น อาจตองการที่จะไปคนหาองคการที่มีความมัน่คง มีช่ือเสียงหรือองคการ
ที่ใหสวัสดกิารมากขึ้นถาเขามีโอกาส ฝายทรัพยากรบุคคลนาที่จะใชประเด็นนี้พิจารณาในการสรร
หา หรือจัดกิจกรรมเพื่อสรางใหพนกังานกลุมสถานภาพโสดและสมรส มีความผูกพันตอองคการ
มากขึ้น หรือมอบงานที่มีความทาทายใหพนักงานกลุมนีม้ากขึ้นเพื่อสรางความผูกพันตอองคการให
เกดิขึ้นแกพนกังานกลุมนี้มากขึ้น 
 

 สําหรับพนักงานสายการบินที่มีอายุงาน 6 ปขึ้นไปมีความผูกพันตอองคการดาน
ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมท้ังคานิยมขององคการสูงกวาพนักงาน
สายการบินทีม่ีอายุงาน 4-6 ปและ ต่ํากวา 4 ป ผูวิจัยตั้งขอสังเกตวาอาจเนื่องจากพนักงานสายการ
บินที่มีอายุงาน 6 ปขึ้นไปนัน้คือพนักงานสายการบินทีอ่ยูกับสายการบินมาตั้งแตแรกเริ่มตั้งสายการ
บิน พวกเขาคอืกลุมคนที่เปนผูหนึ่งในการรวมสรางเปาหมายและคานยิมองคการ จึงรับรูและมี
ความเขาใจในเปาหมายรวมทั้งคานิยมขององคการมาตั้งแตแรก ทําใหมีความผูกพันตอองคการดาน
ความเชื่อมั่นอยางแรงกลาและการยอมรับตอเปาหมาย รวมท้ังคานิยมขององคการสูงกวาพนักงาน
สายการบินทีม่ีอายุงานกลุมอื่น ผูวิจยัขอเสนอแนะวา ผูบริหารและฝายทรัพยากรบุคคลควรใช
พนักงานกลุมนี้ใหเกิดประโยชนแกองคการ คือใหพนกังานกลุมนี้เปนตัวแทนขององคการในการ
เปนผูนําในการทํากิจกรรมตางๆในองคการเชน เปนหนึง่ในคณะกรรมการที่เปนตัวแทนพนกังาน
ในการประชุมหรือเขาพบผูบริหารในการพดูถึงปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน เปาหมายองคการ 
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ฯลฯ และนํากลับไปประชุม บอกตอพนักงานเพื่อใหพนกังานเขาใจในผูบริหารและองคการมากขึ้น
และจากผลการวิจัย พนักงานสายการบินที่มีอายุงาน 4-6 ปมีความผูกพันตอองคการดานความ
ปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิกภาพขององคการตอไป สูงกวาพนักงานสายการบินทีม่ีอายุงาน 6 ป
ขึ้นไปและต่ํากวา 4 ป ผูวิจัยสังเกตวา กลุมที่อายุงานต่ําจะมีความปรารถนาที่จะคงอยูเปนสมาชิก
ภาพขององคการตอไปต่ํา เนือ่งจากวาเขาเขามาอยูกับองคการไมนาน และอาจไมทราบวาทิศทาง
ของสายการบินไปในทางไหน จึงควรมีการทําใหพนกังานกลุมนี้ทราบเปาหมายองคการชัดเจนมาก
ขึ้นและควรทําใหเขาเห็นถึงประโยชนในการอยูกับองคการ เชน เร่ืองของการเปนสวนหนึ่งในการ
รวมสรางองคการ ผลประโยชนและสวัสดกิารที่เขาจะไดรับ ฯลฯ เพื่อทาํใหพนกังานกลุมนี้มีความ
ผูกพันตอองคการมากขึ้น 

  
3. จากผลการวิจยัพบวา ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการมีความสัมพันธกับความ

ผูกพันตอองคการ ดังนั้น ผูวจิัยจึงมีขอเสนอแนะดังนี ้
  

 ผูบริหารควรสงขอมูลขาวสารใหชัดเจนยิ่งขึ้น มีวิสัยทัศนองคการชัดเจน มี
เปาหมายที่ชัดเจน และมีระบบที่ชัดเจนและแนนอนในการสื่อสารกับพนักงานทกุฝายใหชัดเจน
ยิ่งขึ้น 
 

 ผูบริหารระดับสูงตองมีทัศนคติที่วาพนกังานคือทรัพยสินที่มีคาตอองคการ เปนผู
มีสวนรวมในการสรางใหองคการประสบความสําเร็จ มกีารรางวัล และสรางแรงจูงใจในการทํางาน
ใหชัดเจนยิ่งขึน้ ฝายทรัพยากรบุคคลควรรวมมือกับผูบริหารระดับสูง และผูบังคับบัญชาในการจัด
กิจกรรมที่สงเสริมในเรื่องของการสื่อสารใหมากขึน้ มีการพบปะกับพนักงานในทุกฝายมากขึ้น มี
การจัดกจิกรรมที่ตองรวมมือกันระหวางผูบริหารและพนักงาน 
 

 ในการประชุมควรหาขอสรุปใหไดและมกีารติดบอรดหรือส่ือสารดวยวิธีการ
ตางๆเพื่อสงขาวสารใหพนักงานทราบโดยตรง ไมใชการฟงจากขาวลือ 
 

 ผูบริหารตองตระหนกัวาการสื่อสารมีความสําคัญและมีความสัมพันธตอความ
ผูกพันตอองคการ ดังนั้น ในการพิจารณาสรรหา คัดเลือกพนักงานเขาทํางาน หรือการคัดสรร
ผูบริหารที่มีตําแหนงงานที่สําคัญ ผูบริหารควรใหความสําคัญกับความสามารถในการสื่อสารดวย 
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ขอเสนอแนะเพื่อการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 ผูวิจัยขอเสนอขอเสนอแนะเพื่อสําหรับใชในการวิจัยในครั้งตอไป ดังนี้ 
 

1. ขยายขอบเขตการศึกษาไปยงัพนักงานสายการบินอื่น เชน สายการบินที่อยูมานานแลว 
สายการบินเปดใหมทั้งในและตางประเทศ 

 
2. ขยายขอบเขตการศึกษาไปยงัพนักงานในธุรกิจอื่น เชน โรงแรม โรงงานอุตสาหกรรม 
 
3. ศึกษาเปรียบเทียบกลุมตัวอยางในกลุมธุรกิจที่ตางกนั เชน สายการบินกบัโรงแรม 

 
4. ใชวิธีการเก็บรวบรวมขอมูลดวยวิธีการอื่น ๆ ดวย เชน การใชขอคําถามปลายเปด การ

สังเกต การสัมภาษณเชิงลึกเพื่อใหไดขอมลูที่ชัดเจนและสมบูรณยิ่งขึ้น 
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ของผูบริหาร ในองคการเอกชน. วิทยานพินธวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต  สาขาวิชาจิตวทิยา
อุตสาหกรรม,   มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร.  
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
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 คณะสังคมศาสตร ภาควิชาจิตวิทยา 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
 50 ถนนพหลโยธิน จตุจักร 
 กรุงเทพฯ 10900 
  
 พฤษภาคม 2550 
 
 
เร่ือง ขอความรวมมอืในการตอบแบบสอบถาม 
 
เรียน ผูตอบแบบสอบถามทุกทาน 
 
 เนื่องดวยดิฉัน นางวัฒนา พัฒนวงศ นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
ภาควิชาจิตวิทยา คณะสังคมศาสตร คณะสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ประสงคทํา
การวิจัยเร่ือง “ความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการการสื่อสารในองคการกับความ
ผูกพันตอองคการ กรณีศึกษาพนักงานสายการบิน” 
 
 ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ผูวิจัยขอความรวมมือจากทานในการตอบแบบสอบถาม โดย
ขอความกรุณาตอบตามความเปนจริงหรือตรงกับความคิดเห็นของตัวทานเองมากที่สุด  
แบบสอบถามนี้มีทั้งหมด 3 ตอน ผูวิจัยขอความกรุณาจากทานในการตอบแบบสอบถามใหครบ
ทุกขอ ซ่ึงขอมูลทั้งหมดที่ไดรับไมมีถูกหรือผิด ผลการวิจัยคร้ังนี้จะเปนประโยชนในดาน
การศึกษาและพัฒนาองคการอุตสาหกรรม ทั้งนี้ ผูวิจัยขอรับรองวาคําตอบของทานจะถือเปน
ความลับ และจะไมสงผลกระทบใด ๆ ตอการทํางานของทาน    

 
ผูวิจัยหวังเปนอยางยิ่งวาจะไดรับความรวมมือในการสอบแบบสอบถามโดยสมบูรณ

จากทุกทาน  และขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี ้
 
 นางวัฒนา  พฒันวงศ 
 นิสิตปริญญาโท  สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรม 
 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถามการวิจัย 
 

คําชี้แจง:  แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในการ
ส่ือสารกับความผูกพันตอองคการของพนกังานสายการบิน  

 
สวนท่ี 1:  แบบสอบถามปจจัยสวนบุคคล 
คําชี้แจง:  โปรดทําเครื่องหมาย( ) และเตมิคําในชองวาง (.......)  
 

1. เพศ (       )  ชาย (        ) หญิง 
 
2. อายุ ......... ป 
 
3. สถานภาพสมรส (       )  โสด (        ) สมรส 
 (       )  หยาราง/มาย/แยกกนัอยู 
 
4. ระดับการศึกษา (       )  ต่ํากวาปริญญาตรี (        ) ปริญญาตรี 

 (       )    สูงกวาปริญญาตรี 
 

5. อายุงาน ..........  ป  .......... เดือน 
  
6. ตําแหนง (       )  พนักงานปฏิบตัิการ (        ) หัวหนางาน 
 (       )  ผูจัดการ (        ) ผูอํานวยการ 
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สวนท่ี 2:  แบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ 
คําชี้แจง:  โปรดทําเครื่องหมาย( )ในชองวางทางขวามอืที่ตรงกับความรูสึกหรือความคิดเห็นของ 
                 ทานมากที่สุดเพยีงคําตอบเดียว 
 
ขอ ขอความ มาก

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย

ที่สุด 
1. การไดรับขอมูลขาวสารทั่วไปขององคการ      
2. เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึน้ในองคการ ทาน

รูสึกพอใจที่ไดรับขาวสารอยางรวดเร็ว 
     

3. การไดขอมูลเกี่ยวกับนโยบายขององคการ      
4. ทานไมแนใจในเปาหมายขององคการ      
5. องคการมีระเบียบปฏิบัติที่ชัดเจน      
6. แผนกไมคอยไดใหขอมูลเกีย่วกับแผนงานของ

แผนก 
     

7. แผนกงานของทานมีการกําหนดหนาที่ความ
รับผิดชอบของงานในตําแหนงอยางชัดเจน 

     

8. แผนกงานของทานมีวิธีการชดัเจนในการ
ส่ือสารกับพนักงานในแผนก 

     

9. ขั้นตอนในการสื่อสารภายในแผนกงานของ
ทานซับซอน  

     

10. ไมคอยมีการประสานงานในการทํางานระหวาง
แผนก 

     

11. องคการมีการสื่อสารภายในที่ชัดเจน      
12. บรรยากาศในการสื่อสารกับเพื่อนรวมงานมี

ลักษณะเปนกนัเอง 
     

13. บรรยากาศในการสื่อสารกับเพื่อนรวมงานทํา
ใหทานปฏิบัตงิานใหเปนไปตามเปาหมาย
องคการ 

     

14. องคการใชวิธีการสื่อสารกับพนักงานอยางมี
ประสิทธิภาพ 
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ขอ ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

15. ขาวสารที่ไดรับจากองคการมีความนาเชื่อถือ      
16. เมื่อมีการประชุมพนักงาน ทานรูสึกพอใจที่

ไดรับการชี้แจงถึงเนื้อหาในการประชุมอยาง
ชัดเจน 

     

17. คําสั่งที่ไดรับจะเปนลายลักษณอักษรชดัเจน      
18. ถอยคําที่ใชในคําสั่งมีความสั้น กระชับ      
19. ถอยคําที่ใชในคําสั่งมีความกระจางแจง เขาใจ

งาย 
     

20. หนวยงานของทานมีวิธีการประเมินผลการ
ทํางานที่ชัดเจน 

     

21. ทานพอใจในวธีิการประเมินผลการทํางานของ
ทาน 

     

22. ทานทราบวาทานจะตองทํางานอยางไรเพื่อให
ไดรับการประเมินผลงานที่ด ี

     

23. การประเมินผลงานเปนไปอยางเปนระบบ      
24. องคการไมไดมีการแจงวาทานถูกประเมิน

อยางไร 
     

25. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นในงานที่ทาํอยู      
26 หัวหนาของทานใหความสําคัญตอความคิดเห็น

ของลูกนองกอนที่จะดําเนินการใดๆ 
     

27. หัวหนาของทานเปนบุคคลที่รับฟงลูกนอง      
28. หัวหนาของทานไมคอยใสใจในลูกนอง      
29. ทานสามารถเขาพบผูบังคับบัญชาเพื่อขอ

คําปรึกษาได 
     

30. เมื่อทานมีปญหา สามารถขอความชวยเหลือจาก
ผูบังคับบัญชาได 

     

31. ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติตามคําสั่งของทาน      
32. ผูใตบังคับบัญชาไมคอยใหความรวมมือกับทาน      
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ขอ ขอความ มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

นอย นอย
ที่สุด 

33. ผูใตบังคับบัญชาไมกลาที่จะถามทานหากมีขอ
สงสัย 

     

34. ผูใตบังคับบัญชามีการสอบถามทานหากเขาไม
เขาใจในสิ่งที่ทานสั่งการ 

     

35. เมื่อผูใตบังคับบัญชาสามารถเขาพบทานไดหาก
มีปญหา 

     

36. ผูใตบังคับบัญชามีอิสระในการแสดงความ
คิดเห็นตอทาน 

     

37. เพื่อนรวมงานของทานมีการแลกเปลี่ยนขอมูล
ขาวสารในเรื่องงานกับทานเปนระยะๆ 

     

38. เพื่อนรวมงานมีการพูดคุยแลกเปลี่ยนขาวสาร
ของแผนกซึ่งกันและกัน 

     

39. ทานมีโอกาสไดส่ือสารกับพนักงานคนอืน่ๆที่
อยูนอกหนวยงานของทาน 

     

40. ทานตองระวังวาเปนความผิดหากตองคยุกบั
เพื่อนรวมงานถึงขาวสารขององคการ 
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สวนท่ี3:  แบบสอบถามความผูกพันตอองคการ 
คําชี้แจง: โปรดทําเครื่องหมาย( )ในชองวางทางขวามอื โดยตอบใหตรงกับความรูสึกหรือความ 
           คิดเห็นของทานมากที่สุดเพียงคําตอบเดียว 
 
ขอ ขอความ เห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

1 เมื่อมีคนกลาวถึงสายการบิน ทานจะมีความรูสึก
ภาคภูมใิจที่เปนสมาชิกในองคการ 

     

2 ทานมีความเชือ่มั่นในนโยบายของสายการบิน       
3 ทานรูสึกวา วฒันธรรมองคการของสายการบิน

เปนไปในแนวทางเดียวกับทาน 
     

4 ทานชื่นชมในเปาหมายของสายการบิน      
5 ทานรูสึกวาคานิยมของสายการบินเปนสิ่งที่มีคุณคา 

ควรยึดถือและปฏิบัติตาม 
     

6 ทานยอมรับและทําตามกฎระเบียบในการทํางาน
ของสายการบินอยางเครงครัด 

     

7 ทานมักทําผิดกฎระเบยีบของสายการบิน      
8 ทานตั้งใจจะใชความรู ความสามารถ ประสบการณ

และความพยายามอยางเต็มที ่ที่จะชวยใหสายการ
บินประสบผลสําเร็จตามนโยบายทีก่ําหนดไว 

     

9 ถาสายการบินตกอยูในภาวะที่ตองลมเลิกบริษัท 
ทานมีความเตม็ใจที่จะใชความเพียรพยายามอยาง
เต็มที่ เพื่อปกปองและแกไขภาวะที่จะเกดิขึ้น 

     

10 เมื่อไดรับมอบหมายงานอยางหนึ่ง ทานจะทุมเท
ใหกับงานนั้นอยางเต็มที่ทุกครั้ง 

     

11 ทานพรอมเสมอที่จะทําทุกอยางเพื่อความกาวหนา
ของสายการบิน 
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ขอ ขอความ เห็น
ดวย

อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ยิ่ง 

12 ทานทุมเทความพยายามทีจ่ะทํางานใหดีทีสุ่ดทุกๆ
คร้ัง แมวาผูบังคับบัญชาจะไมไดส่ัง 

     

13 ทานเต็มใจทีจ่ะทํางานหนัก เพื่อใหการทํางานของ
ทานไดมีสวนทําใหสายการบินประสบความสําเร็จ
ตามนโยบาย 

     

14 ไมมีประโยชนอะไรในการทํางานอยางทุมเทที่สาย
การบิน 

     

15 ทานทํางานเทาที่ไดรับมอบหมายจากหวัหนางาน
เทานั้น 

     

16 ทานเบื่อหนายตองานที่ทําอยูในขณะนี ้      
17 ทานจะพัฒนางานที่ทําอยูนีใ้หมีคุณภาพงานที่สูง

มากยิ่งขึ้น 
     

18 ทานตั้งใจทีจ่ะทํางานที่สายการบินตลอดไป      
19 ถึงแมทานจะมีโอกาสเปลี่ยนงานที่ใหคาตอบแทนสูง

กวา แตทานยังคงเลือกทํางานกับสายการบินตอไป 
     

20 ทานตั้งใจทีจ่ะลาออกจากสายการบิน เพื่อไปหา
ประสบการณในการทํางานในองคการอื่น 

     

21 ทานรูสึกวายิ่งทานทํางานกับสายการบินนานเทาใด ยิ่ง
รูสึกอยากทํางานกับสายการบินแหงนี้ตอไปเรื่อยๆ 

     

22 ในความ รูสึกของทาน ความจงรักภกัดีตอสายการ
บินเปนสิ่งที่ไมคอยมีความสําคัญเลย 

     

23 หากมีโอกาส ทานจะเปลีย่นที่ทํางานแตยังอยูใน
ตําแหนงเดิม 

     

24 ทานไมเกีย่งทีจ่ะรับงานในตาํแหนงใดกไ็ด ขอเพียง
ใหไดทํางานในสายการบินตอไป 
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ภาคผนวก ข  
การทดสอบเครื่องมือวัด 
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ตารางผนวกที่ 1  คาอํานาจจาํแนกรายขอโดยใชคา Item - total Correlation และคาความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับ (Reliability – Alpha) ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการสื่อสารใน
องคการ 

 
ขอที่ คา Item – total Correlation 

ความพึงพอใจในการสื่อสารในองคการ  
1 .667 
2 .406 
3 .603 
4 .586 
5 .618 
6 .518 
7 .628 
8 .389 
9 .529 
10 .600 
11 .535 
12 .535 
13 .514 
14 .648 
15 .813 
16 .796 
17 .712 
18 .825 
19 .843 
20 .607 
21 .847 
22 .417 
23 .518 
24 .518 
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ตารางผนวกที่ 1 (ตอ) 
 

ขอที่ คา Item – total Correlation 
25 .800 
26 .862 
27 .788 
28 .687 
29 .700 
30 .755 
31 .781 
32 .763 
33 .523 
34 .777 
35 .890 
36 .786 
37 .746 
38 .803 
39 .540 
40 .475 
 คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ  Alpha = .967 
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ตารางผนวกที่ 2  คาอํานาจจาํแนกรายขอโดยใชคา Item - total Correlation และคาความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับ (Reliability – Alpha) ของแบบสอบถามความผูกพนัตอองคการ 

 
ขอที่ คา Item – total Correlation 

1 .662 
2 .685 
3 .501 
4 .692 
5 .456 
6 .630 
7 .696 
8 .753 
9 .647 
10 .734 
11 .767 
12 .658 
13 .693 
14 .488 
15 .396 
16 .574 
17 .673 
18 .643 
19 .749 
20 .582 
21 .666 
22 .817 
23 .695 
24 .613 
 คาความเชื่อม่ันท้ังฉบับ  Alpha = .973 

 




