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บทคดัย่อ 

การวจิยัครัง้นี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการ
สื่อสารภายในองค์กรแบบโฮเรน็โซกบัความผูกพนัต่อองค์กร โดยมคีวาม
ไวว้างใจ และความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นตวัแปรสื่อ ตามทฤษฎกีาร
สื่อสารและความผูกพนัองค์กร ในการศกึษาวจิยัครัง้นี้เป็นเชงิปรมิาณกบั
กลุ่มตวัอย่างที่เป็นพนักงานทัว่ไป พนักงานระดบัหวัหน้างาน ผู้จดัการ 
และผูจ้ดัการระดบัอาวุโสในบรษิทัญี่ปุ่ น ในประเทศไทย จ านวน 400 คน 
โดยการตอบแบบสอบถาม สถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มลู ประกอบดว้ย 
ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีร์สนั และวเิคราะห์การถดถอยพหุเชงิชัน้กบั
ข้อมูลจากแบบสอบถาม ผลการวิวยัพบว่าการสื่อสารแบบโฮเร็นโซมี
ความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัองค์กร อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิโดยมคีวาม
ไวว้างใจระหว่างหวัหน้ากบัลูกน้อง และความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นตวั
แปรสื่อสมบูรณ์ ผลการวิจัยดังกล่าวน าไปใช้ในองค์กรได้การสื่อสาร
หวัหน้าควรมกีารประชุม ตดิตามงาน และคอยใหค้ าปรกึษากบัลูกน้องอยู่
สม ่าเสมอ เพื่อลดระยะห่างระหว่างกนั ซึ่งท าให้เกิดความไว้วางใจและ
สรา้งความสมัพนัธ์อนัด ีท าใหเ้กดิความผกูพนัองคก์ร ขอ้เสนอแนะในการ
ท าวิจัยครัง้ต่อไป ควรศึกษาบริษัทอื่นๆ ที่ไม่ใช่บริษัทญี่ปุ่ นเพิ่มเติม 
เพือ่ใหไ้ดม้าซึง่ ขอ้มลูทีห่ลากหลายในการเปรยีบเทยีบ และอาจใชต้วัแปร
สือ่ในดา้นอื่นเพิม่เตมิ เช่น ภาวะผูน้ า 

ค าส าคญั: การสือ่สาร, ความผกูพนั 

ABSTRACT 

This research was designed to examine the relationship 
between HORENSO, the Japanese internal communication style, and 
organizational commitment with trust and interpersonal relation as the 
mediators in that relationship. subsidiaries. Based on communication 
and organization commitment theory, the survey questionnaire survey 
was administered to 400 Thai employees at all levels in Japanese 

subsidiaries in Thailand. The data were analyzed by using descriptive 
and inferential statistics. The results indicate that HORENSO 
communication style significantly relate with organization commitment. 
This relation is mediated by trust and interpersonal relation. In order 
to promote organization commitment among the employees, meeting, 
following, and discussing between superiors and subordinates on the 
assignments are suggested. Managerial implications to foster trust 
and sound personal relationship as well as to shorten psychological 
distance between superior and subordinate are discussed. To 
generalize this result, conducting the similar study in others setting, 
by adding other variables such as leadership style are offered. 

Keywords: Horenso Communication, Organization Commitment 

1. บทน า 

การสื่อสาร เป็นการถ่ายทอดความคดิระหว่างผู้ส่งสารและผู้รบั
สารโดยใชส้ือ่เป็นตวัน าขา่วสาร ซึง่มดีว้ยกนัหลายวธิ ี [1] การสือ่สารเป็นสิง่
ที่ เชื่อมโยงมนุษย์ เข้าด้วยกัน เรียกได้ว่าเป็นหัวใจและจิตวิญญาณ
ความสัมพันธ์ของมนุษย์ [2] ในองค์กรญี่ปุ่ นที่ตัง้อยู่ในเมืองไทยเองก็
จ าเป็นต้องมกีารตดิต่อสือ่สารเช่นกนั โดยไดม้กีารใชเ้ครื่องมอืการสือ่สาร
แบบโฮเรน็โซภายในองคก์ร โฮเรน็โซคอืเครื่องมอืเพิม่ประสทิธภิาพในการ
ท างานอกีอย่างหนึ่ง ประกอบดว้ยค าว่า โฮ (Houkoku) การรายงาน เรน็ 
(Renraku) การประสานงาน โซ (Sodan) ปรกึษาหารอื น าทัง้สามค านี้มา
ใชใ้นการท างาน [3] 

แมว้่าการสื่อสารจะเป็นเครื่องมอืส าคญัที่จ าเป็นอย่างยิง่ภายใน
องค์กรก็ตาม แต่ก็มีอยู่บ่อยครัง้ที่ม ักพบปัญหาการสื่อสารไม่ได้
ประสทิธภิาพอนัเนื่องมาจากหลายๆ ปัจจยั ไม่ว่าจะเป็นเกดิจากตวัผูส้่ง
สารเองใหข้อ้มลูไม่ครบถว้นเขา้ใจยาก ผูร้บัสารขาดความรูค้วามเขา้ใจใน
สิง่ที่ผู้ส่งสารต้องการสื่อท าให้ตีความขอ้มูลข่าวสารนัน้ผดิเพี้ยนไป หรอื
อาจเกดิไดจ้ากช่องทางการสื่อสารทีไ่ม่ไดป้ระสทิธภิาพ [4] กลบักนั หาก
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องค์กรมกีารสื่อสารที่ด ีจะช่วยสร้างความเขา้ใจเกี่ยวกบันโยบายต่างๆ 
ขององค์กร อกีทัง้ช่วยเชื่อมความสมัพนัธ์ระหว่างบุคลากรภายในองค์กร 
ท าให้เกดิประสทิธภิาพและประสทิธผิลไปในทางที่ด ีซึ่งหากองค์กรนัน้มี
การสื่อสารภายในองค์กรทีด่ ีเป็นไปอย่างถูกตอ้งชดัเจน กจ็ะส่งผลใหก้าร
ปฏิบตัิตามนโยบายเป็นไปในทิศทางเดียวกนั และยงัท าให้บุคลากรใน
องค์กรเกดิความพงึพอใจอีกด้วย [5] ดงันัน้ จงึจ าเป็น  อย่างยิง่ที่องค์กร
จะตอ้งเหน็ถงึความส าคญัของการสือ่สารภายในองค์กร เพราะเมือ่พนกังานทุก
คนทุกระดบัต าแหน่งมคีวามเขา้ใจทีต่รงกนั จะท าใหไ้ดร้บัขอ้มลูข่าวสารต่างๆ 
ที่ถูกต้องไม่บดิเบอืน และช่วยลดปัญหาข่าวลอืที่เกดิขึ้น อนัเนื่องมาจาก
เกดิของการรบัรูท้ ีผ่ดิไปจากความจรงิ ซึง่ส่งผลใหพ้นักงานขาดความผูกพนั
ในการท างานกบัองคก์รนัน้ได ้[6] 

ความผกูพนัต่อองคก์รเป็นสิง่ทีอ่ยู่คู่กนักบัผลการปฏบิตังิานอกีทัง้
ยงัหมายถงึความปรารถนาทีพ่นักงานจะยงัคงเป็นสมาชกิในองค์กร หรอื
ออกจากงานเพื่อไปท างานที่อื่นดังนัน้องค์กรจึงจ าเป็นต้องเห็นถึง
ความส าคญัเรื่องความผกูพนัต่อองคก์รดว้ยเช่นกนั เพราะหากพนกังานมี
ความผูกพนัต่อองค์กร พวกเขาจะมคีวามต้องการที่จะแนะน าใหค้นรอบ
ขา้งรูจ้กักบัองค์กรอยากใหเ้ขา้ท างานกบัองค์กร และพรอ้มทีจ่ะสนับสนุน
ใหอ้งค์กรประสบผลส าเรจ็ บางองค์กรพยายามทีจ่ะสรา้งสภาพแวดลอ้มที่
ท าให้พนักงานของพวกเขาปฏบิตัิงานได้อย่างมคีวามสุข เพราะการท า
เช่นนัน้ส่งผลใหพ้นักงานท างานออกมาได้ดทีี่สุด ซึ่งส่งผลให้งานออกมา
อย่างมปีระสทิธภิาพ [7] 

2. วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

1. เพื่อศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเร็นโซกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

2. เพื่ อ ศึกษาความสัมพันธ์ ร ะห ว่ า งความ ไ ว้ว า ง ใจกับ
ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลความไว้วางใจในฐานะตัวแปรสื่อของ
ความสมัพนัธร์ะหว่างการสือ่สารแบบโฮเรน็โซกบัความผกูพนัต่อองคก์ร 

4. เพื่อศกึษาอทิธพิลความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในฐานะตวัแปร
สื่อของความสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเรน็โซกบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร 

 

 

 

 

3. กรอบแนวคิดในการวิจยั 

วธิกีารสื่อสาร 
- การรายงาน 
- การตดิต่อสื่อสาร
อย่างต่อเนื่อง 

- การปรกึษาหารอื 

 ความไวว้างใจ  ความผกูพนัต่อองคก์ร 
- ดา้นความรูส้กึ  
- ดา้นผลประโยชน์  
- ด้านบรรทัดฐานทาง

สงัคม 

   
 ความสมัพนัธ ์

ระหวา่งบุคคล 
 

   

รปูที ่1 กรอบแนวคดิของงานวจิยั 

4. ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้อง 

4.1 วิธีการส่ือสาร 

ไชเยศ ชนะกุล [8]  ไดท้ าการศกึษาเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารภายใน 
ความพงึพอใจ ต่อการสื่อสารภายใน ความพงึพอใจในการปฏบิตังิาน และ
ความผูกพนัต่อองค์กรของพนักงานการประปาส่วนภูมภิาค” ผลการวจิยั
พบว่า พนักงานในหน่วยงานนี้ใชว้ธิกีารสื่อสารตามแนวนอน มคีวามพงึ
พอใจต่อการสือ่สารภายใน และพงึพอใจในการปฏบิตังิาน อกีทัง้ยงัมคีวาม
ผูกพนัในองค์กรอยู่ในระดบัสูง นอกจากนี้ความแตกต่างกนัในส่วนขอ้มูล
ด้านลกัษณะทางประชากรเรื่องระดบัการศึกษา พื้นที่ในการปฏบิตัิงาน 
และระยะเวลาปฏบิตังิาน มรีูปแบบในการสื่อสารทีไ่ม่แตกต่างกนั ในขณะ
ทีปั่จจยัดา้นเพศ อายุแตกต่างกนักลบัมรีปูแบบการสือ่สารทีต่่างกนัออกไป 

4.2 ความไว้วางใจ 

พพิฒัน์ นนทนาธรณ์ [9] ไดก้ล่าวถงึการสือ่สารกบัความไวว้างใจ
ไวว้่า การสื่อสารทีด่ ีจะช่วยใหบุ้คคลทัง้สองฝ่ายเกดิความเขา้ใจทีต่รงกนั ท า
ให้สามารถตอบสนองความต้องการของกันและกันได้ จนน าไปสู่ความ
ไวว้างใจซึง่กนัและกนั 

4.3 ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 

เจษฎา นกน้อย [10] ได้กล่าวถึงการสื่อสารกับความสัมพนัธ์
ระหว่างบุคคลไว้ว่า มนุษย์จ าเป็นต้องสื่อสารเพื่อรกัษาความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลเอาไว ้ซึ่งมชี่องทางการสื่อสารไดห้ลายวธิ ีเช่น การสื่อสาร
แบบเผชิญหน้า การสื่อสารที่เป็นลายลักษณ์อักษร การสื่อสารด้วย
โทรศพัท ์และการสือ่สารทางคอมพวิเตอร ์โดยรปูแบบการสือ่สารทีไ่ม่เป็น
ทางการ จะช่วยทลายก าแพงความแตกต่างในสถานภาพระหว่าง
ผูบ้งัคบับญัชาและพนกังานได ้

4.4 ความผกูพนัต่อองคก์ร 

กมลวรรณ มัง่ นุ้ย  [11] ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กร 
(Organization Commitment) ไว้ว่า หมายถึง การที่บุคคลตัง้ใจ ทุ่มเทใน
การท างาน เพือ่ใหง้านทีท่ าออกมาบรรลุเป้าหมายดงัทีอ่งคก์รไดว้างไว ้อกี
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ทัง้มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและมีความต้องการที่จะคง
สถานภาพของตนในองคก์รต่อไป 

5. ระเบียบวิธีการวิจยั 

5.1 ประชากรและกลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

เนื่องจาก ไม่รู้จ านวนประชากรที่แน่นอน จึงท าการก าหนด
จ านวนกลุ่มตวัอย่างโดยใชส้ตูรของคอแครน [12] กรณไีมท่ราบค่าสดัส่วน
ของประชากรหรอื p = 0.5 และเพื่อความสะดวกในการประเมนิผลและ
การวเิคราะหข์อ้มลู ผูว้จิยัจงึใชข้นาดกลุ่มตวัอย่างทัง้หมด 400 ตวัอย่าง 

5.2 เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

เครื่องมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ แบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 5 ส่วน 
ได้แก่ ขอ้มูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม การสื่อสารแบบโฮเร็น 
ความไวว้างใจ ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล และความผกูพนัต่อองคก์ร 

5.3 การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ 

ประกอบดว้ย 5 ข ัน้ตอน ไดแ้ก่ 1) ใหอ้าจารย์ทีป่รกึษาตรวจสอบ
ความเหมาะสมของเนื้อหา 2) ให้ผู้ทรงคุณวุฒ ิจ านวน 3 ท่าน พจิารณา
ตรวจสอบความเหมาะสมของเนื้อหา ความถูกต้อง และความเหมาะสม
ของภาษาทีใ่ช ้3) ปรบัปรุงแกไ้ข และใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาตรวจสอบความ
ถูกต้องอีกครัง้ 4) ทดลองใช้จริง โดยค่าสัมประสิทธิค์วามเชื่อมัน่ของ
แบบสอบถามรวม เท่ากบั 0.69 และ 5) น าแบบสอบถามไปใชจ้รงิกบักลุ่ม
ตวัอย่าง 

5.4 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

1. ติดต่อไปยังบริษัทญี่ปุ่ นที่อยู่ ในประเทศไทยเพื่อขอเก็บ
แบบสอบถาม 

2. ส่งแบบสอบถามไปยงับรษิทั 2 วธิ ีได่แก่ ส่งทางไปรษณยีพ์รอ้ม
ซองจดหมายตดิแสตมป์ และส่งแบบออนไลน์ 

5.5 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะหข้์อมลู 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ 
ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน ค่าสหสมัพนัธเ์พยีรส์นั การวเิคราะหก์าร
ถดถอยพหุเชงิชัน้ 

6. ผลการวิจยั 

ส่วนท่ี  1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบ
แบบสอบถาม 

ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุต ่ ากว่า 30 ปี สถานภาพโสด 
การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีเงนิเดอืน 20,000 - 30,000 บาท ระยะเวลา
ปฏบิตังิานกบัองค์กรต ่ากว่า 3 ปี สงักดัฝ่ายผลติ เป็นพนักงาน ขึน้ตรงกบั 
Foreman และอยู่บรษิทัทีม่พีนกังานมากกว่า 1,000 คน 

ส่วนท่ี 2 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

ส่ือสารแบบโฮเรน็โซ 

 1. ดา้นการสื่อสารแบบการรายงาน (Houkoku) มคีวามคดิเหน็
โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า 2 อนัดบัแรกทีม่รีะดบั
ความคดิเหน็สูงสุด ไดแ้ก่ ท่านแจง้ผูบ้งัคบับญัชาเสมอเมือ่พบปัญหา และ
ท่านมกัจะรายงานความคบืหน้าใหผู้บ้งัคบับญัชาทราบเสมอ 

2. ด้านการสื่อสารแบบต่อเนื่อง มคีวามคิดเห็นโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสูง เมื่อพจิารณารายขอ้ พบว่า 2 อนัดบัแรกทีม่รีะดบัความคดิเหน็
สูงสุด ไดแ้ก่ เมือ่ผูบ้งัคบับญัชาสัง่งานแลว้ ไม่ไดม้กีารตดิตามว่าลูกน้องมี
ความเขา้ใจหรอืไม่ และท่านมกีารแจ้งขอ้มูลข่าวสารเกี่ยวกบังานให้ผู้ที่
เกีย่วขอ้งรบัทราบเสมอ 

3. ดา้นการสือ่สารแบบปรกึษาหารอื มรีะดบัความคดิเหน็โดยรวม
อยู่ในระดบัสูง เมื่อพิจารณารายขอ้ พบว่า 2 อันดบัแรกที่มรีะดบัความ
คดิเห็นสูงสุด ได้แก่ เมื่อท่านมคีวามสงสยัหรอืไม่แน่ใจ ท่านจะถามกลบั
ผู้บงัคบับญัชาโดยไม่ลงัเล และเมื่อผู้บงัคบับญัชาสัง่งานไม่ชดัเจน ท่าน
มกัจะสอบถามอกีครัง้เพือ่ยนืยนัความถูกตอ้ง 

ส่วนท่ี 3 ผลการวิเคราะห์ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัความ

ไว้วางใจ 

 ความคดิเห็นเกี่ยวกบัความไวว้างใจ มคี่าเฉลี่ยโดยรวมอยู่ใน
ระดบัสงู เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า 2 อนัดบั ทีม่รีะดบัความคดิเหน็สูงสุด 
ได้แก่ ท่านมกัพูดปรึกษาหรือพูดคุยกับผู้อื่นทุกครัง้หากท่านไม่พอใจ
ผูบ้งัคบับญัชา และผูบ้งัคบับญัชารบัฟังปัญหาและคอยช่วยเหลอืท่านเสมอ 

ส่วนท่ี  4 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเ ก่ียวกับ
ความสมัพนัธ์ระหว่างบคุคล 

 ความคดิเห็นเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล มคี่าเฉลี่ย
โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า 2 อนัดบัแรกทีม่รีะดบั
ความคดิเหน็สงูสุด ไดแ้ก่ ผูบ้งัคบับญัชาหรอืหวัหน้างานทีท่่านขึน้ตรงดว้ย
สนใจ ดแูล และใส่ใจว่าท่านท างานบรรลุเป้าหมาย และผูบ้งัคบับญัชาหรอื
หวัหน้าทีท่่านขึน้ตรงดว้ยใหค้ าแนะน าทีช่่วยใหท้่านสามารถปรบัปรุงงาน
ใหด้ขี ึน้ทุกครัง้ทีท่่านตอ้งการ 
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 ส่วนท่ี 5 ผลการวิเคราะหร์ะดบัความคิดเหน็เก่ียวกบัความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

ความคดิเหน็เกีย่วกบัความผกูพนัต่อองคก์ร มดีงันี้ 

1. ความผูกพันต่อองค์กรด้านความต่อเนื่อง มีความคิดเห็น
โดยรวมอยู่ในระดบัสูง เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า 2 อนัดบัแรกทีม่รีะดบั
ความคดิเหน็สูงสุด ไดแ้ก่ ท่านตัง้ใจปฏบิตัหิน้าทีใ่หแ้ก่บรษิทัเพือ่เป็นการ
ตอบแทนบริษัทที่ให้ประโยชน์แก่ท่าน และท่านมัน่ใจว่าการท างานใน
บรษิทัแห่งนี้จะท าใหท้่านมคีวามมัน่คงในหน้าทีก่ารงานตลอดไป 

2. ความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรูส้กึ มคีวามคดิเหน็โดยรวม
อยู่ในระดบัสูง เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า 2 อันดบัแรกที่มรีะดบัความ
คดิเหน็สูงสุด ไดแ้ก่ ท่านเต็มใจทีจ่ะทุ่มเทแรงกายแรงใจในการปฏบิตังิาน
ใหก้บับรษิทัของท่าน และท่านมคีวามสุขทีไ่ดท้ างานอยู่ในบรษิทัแห่งนี้ 

3. ความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคม มีความ
คดิเหน็โดยรวมอยู่ในระดบัสงู เมือ่พจิารณารายขอ้ พบว่า 2 อนัดบัแรกทีม่ ี
ระดบัความคดิเหน็สูงสุด ได้แก่ ท่านไม่คดิจะลาออกจากบรษิทัในตอนนี้ 
เพราะท่านมคีวามผูกพนักบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชาในบรษิทันี้  
ท่านมกัพดูถงึบรษิทัใหผู้อ้ื่นฟังดว้ยความภาคภมูใิจ 

ส่วนท่ี 6 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

การสื่อสารแบบโฮเรน็โซ ดา้นการรายงาน ดา้นการสื่อสารอย่าง
ต่อเนื่อง และด้านการปรึกษาหารือ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นความรูส้กึ อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 เรยีงตามค่า
สมัประสิทธิส์หสมัพนัธ์จากมากไปหาน้อย คือด้านการสื่อสารแบบการ
ปรกึษาหารอื มคีวามสมัพนัธก์นัระดบัปานกลาง (r = 0.608, p < 0.01) และ
มทีศิทางเดยีวกนั ดา้นการสื่อสารแบบการรายงาน มคีวามสมัพนัธ์กนัระดบั
ปานกลาง (r = 0.580, p < 0.01)และมทีศิทางเดยีวกนั และดา้นการสือ่สาร
อย่างต่อเนื่อง มคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง (r = 0.556, p < 0.01)
ตามล าดบั 

 การสื่อสารแบบโฮเรน็โซ ดา้นการรายงาน ดา้นการสื่อสารอย่าง
ต่อเนื่อง และด้านการปรึกษาหารือ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อ
องคก์ร ดา้นผลประโยชน์ อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 เรยีงตาม
ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์จากมากไปหาน้อย คือด้านการรายงาน มี
ความสัมพันธ์กันระดับปานกลาง (r = 0.556, p < 0.01) และมีทิศทาง
เดียวกนัด้านการติดต่อสื่อสารอย่างต่อเนื่อง มคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัปาน
กลาง (r = 0.556, p < 0.01)และมทีศิทางเดยีวกนั และดา้นการปรกึษาหารอื 
มคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง    (r = 0.533, p < 0.01) และมทีศิทาง
เดยีวกนั ตามล าดบั 

การสือ่สารแบบโฮเรน็โซ ดา้นการรายงาน ดา้นการสือ่สารอย่างต่อเนื่อง 
และด้านการปรึกษาหารือ มคีวามสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร ด้าน
บรรทดัฐานทางสงัคม อย่างมนีัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 เรยีงตามค่า
สมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์จากมากไปหาน้อย คอืดา้นการตดิต่อสื่อสารอย่าง
ต่อเนื่อง มคีวามสมัพนัธก์นัระดบัปานกลาง (r = 0.531,   p < 0.01) และมี
ทศิทางเดยีวกนัดา้นการรายงาน มคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัปานกลาง (r = 
0.524, p < 0.01) และมีทิศทางเดียวกัน และด้านการปรึกษาหารือ มี
ความสัมพันธ์กันระดับต ่ า (r = 0.494, p < 0.01) และมีทิศทางเดียวกัน 
ตามล าดบั 

ความเชื่อใจ มคีวามสมัพนัธ์กบัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล อย่างมี
นัยส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 มคีวามสมัพนัธ์กนัระดบัสงู (r = 0.796, p 
< 0.01) และมทีศิทางเดยีวกนั 

เมือ่เปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิค์วามสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบ  
โฮเรน็โซกบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรูส้กึโดยมคีวามไวว้างใจเป็น
ตัวแปรสื่อ พบว่า ด้านการรายงานและด้านการสื่อสารอย่างต่อเนื่องไม่มี
นยัส าคญั (Beta = .055, ns) และ (Beta = .093, ns) ตามล าดบั หมายความว่า 
ความไว้วางใจเป็นตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ์ของความสัมพนัธ์ ระหว่างการ
สือ่สารแบบโฮเรน็โซดา้นการรายงาน และดา้นการสือ่สารอย่างต่อเนื่องกบั
ความผกูพนัต่อองคก์ร 

ส่วนด้านการปรึกษายังมีนัยส าคัญ (Beta = .234, p < 0.01) 
หมายความว่า ความไว้วางใจเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนของความสัมพันธ์
ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเร็นโซด้านการปรกึษากบัความผูกพนัต่อองค์กร
ดา้นความรูส้กึ 

ค่าสมัประสทิธิค์วามสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเร็นโซกบั
ความผูกพนัต่อองค์กรด้านผลประโยชน์โดยมคีวามไว้วางใจเป็นตวัแปรสื่อ
พบว่า ด้านการรายงานและด้านการปรกึษาไม่มนีัยส าคญั (Beta = .084, 
ns) (Bata = 0.907, ns) ตามล าดบั หมายความว่า ความไวว้างใจเป็นตวัแปร
สื่อโดยสมบูรณ์ของความสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเรน็โซด้านการ
รายงานและด้านการปรกึษากบัความผูกพนัต่อองค์กรด้านผลประโยชน์ 
ส่วนดา้นการสื่อสารอย่างต่อเนื่องยงัมนีัยส าคญั (Beta = .205, p < 0.01) 
หมายความว่า ความไว้วางใจเป็นตัวแปรสื่อบางส่วนของความสัมพันธ์
ระหว่างการสือ่สารแบบโฮเรน็โซกบัความผูกพนัต่อองคก์รดา้นผลประโยชน์ 

เมือ่เปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิค์วามสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสาร
แบบโฮเรน็โซกบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมโดยมคีวาม
ไว้วางใจเป็นตัวแปรสื่อ พบว่า ด้านการรายงานและด้านการปรึกษาไม่มี
นยัส าคญั (Beta = .013, ns) และ (Beta = -.001, ns) ตามล าดบั หมายความว่า 
ความไวว้างใจเป็นตวัแปรสือ่บางส่วนของความสมัพนัธร์ะหว่างการสื่อสาร
แบบโฮเรน็โซด้านการรายงานและด้านการปรกึษากบัความผูกพนัต่อองค์กร
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ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมส่วนดา้นการสื่อสารอย่างต่อเนื่องยังมนีัยส าคญั 
(Beta = .198, p < 0.01) หมายความว่า ความไว้วางใจเป็นตัวแปรสื่อ
บางส่วนของความสัมพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเร็นโซกับความ
ผกูพนัต่อองคก์รดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 

เมือ่เปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิค์วามสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบ  
โฮเรน็โซกบัความผูกพนัต่อองค์กรดา้นความรูส้กึโดยมคีวามสมัพนัธ์ระหว่าง
บุคคลเป็นตัวแปรสื่อพบว่า ด้านการรายงานและด้านการปรึกษาไม่มี
นยัส าคญั (Beta = .095, ns) และ (Beta = .040, ns) ตามล าดบัหมายความ
ว่าความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลเป็นตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ์ของความ 
สมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเร็นโซด้านการรายงานและด้านการ
สือ่สารอย่างต่อเนื่องกบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ ส่วนดา้นการ
ปรกึษายงัมนียัส าคญั (Beta = .140, p < 0.01) หมายความว่าความสมัพนัธ์
ระหว่างบุคคลเป็นตวัแปรสื่อบางส่วนของความสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสาร
แบบโฮเรน็โซดา้นการปรกึษากบัความผกูพนัต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ 

เมือ่เปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิค์วามสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบ
โฮเร็นโซกับความผูกพันต่อองค์กรด้านผลประโยชน์โดยมีความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลเป็นตวัแปรสื่อพบว่า ทุกด้านไม่มนีัยส าคญั (Beta = .112, 
ns), (Beta = .089, ns) และ (Beta = .009, ns) ตามล าดบั หมายความว่า
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นตัวแปรสื่อโดยสมบูรณ์ของความสัมพันธ์
ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเร็นโซกับความผูกพันต่อองค์กรด้าน
ผลประโยชน์ 

เมือ่เปรยีบเทยีบค่าสมัประสทิธิค์วามสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสาร
แบบโฮเร็นโซกับความผูกพันต่อองค์กรด้านบรรทัดฐานทางสังคมโดยมี
ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นตัวแปรสื่อพบว่า ทุกด้านไม่มนีัยส าคญั 
(Beta = .081, ns), (Beta = .066, ns) และ (Beta = -.075, ns) ตามล าดบั 
หมายความว่าความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นตวัแปรสื่อโดยสมบูรณ์ของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเรน็โซกบัความผูกพนัต่อองค์กรด้าน
บรรทดัฐานทางสงัคม 

7. อภิปรายผล 

การสื่อสารแบบโฮเรน็โซทัง้ 3 ดา้นคอื ดา้นการรายงาน ดา้นการ
สื่อสารอย่างต่อเนื่อง และดา้นการปรกึษา มคีวามสมัพนัธ์กบัความผกูพนั
ต่อองคก์รดา้นความรูส้กึ ดา้นผลประโยชน์ และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยหากพิจารณาจากค่า
สมัประสทิธิส์หสมัธท์ีม่ต่ีอความผกูพนัต่อองคก์รจากมากไปหาน้อย พบว่า
การสื่อสารแบบโฮเร็นโซด้านการปรกึษามรีะดบัความสมัพนัธ์กบัความ
ผูกพนัต่อองค์กร ด้านความรู้สกึมากที่สุด การสื่อสารแบบโฮเร็นโซดา้น
การรายงานและดา้นการตดิต่อ สื่อสารอย่างต่อเนื่องมรีะดบัความสมัพนัธ์
กบัความผูกพนัต่อองค์กร ดา้นผลประโยชน์มากทีสุ่ด และการสื่อสารแบบ

โฮเรน็โซดา้นการรายงานมรีะดบัความสมัพนัธ์กบัความผูกพนัต่อองค์กร 
ดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมากทีสุ่ด สอดคลอ้งกบังานวจิยัของศราวรรณ [13] 
ศึกษา เรื่อง พบว่าการสื่อสารประกอบด้วย 3 ด้าน คือการสื่อสารจาก
ผู้บริหารไปสู่พนักงาน การสื่อสารจากพนักงานไปสู่ผู้บริหาร และการ
สือ่สารระหว่างกลุ่มงาน/เพือ่นร่วมงาน กบัความผกูพนัต่อองคก์รทัง้ พบว่า
โดยภาพรวม มคีวามสมัพนัธ์กนัในทุกด้าน อย่างมนีัยส าคญัทางสถิติที่
ระดบั 0.01 โดยมขีนาดความสมัพนัธ์ในระดบัปานกลางถงึน้อยในทศิทาง
เดยีวกนั 

ความไว้วางใจ มคีวามสมัพนัธ์กบัความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 
อย่างมนียัส าคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ซึง่มรีะดบัความสมัพนัธก์นัสงูและมี
ทศิทางเดยีวกนั สอดคล้องกบับทความของ Dorothea [14] ที่ว่าเมื่อผูใ้ต้
บงัคบั บญัชามคีวามสมัพนัธ์อนัดกีบัผูบ้งัคบับญัชาจะช่วยใหเ้กดิการรบัรู้
และรูส้กึปลอดภยัภายในจติใจ ซึง่เมือ่รูส้กึปลอดภยักจ็ะเกดิความไวว้างใจ
และอยากท างานในสถานทีน่ัน้ 

ความไว้วางใจเป็นตัวแปรสื่อความสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสาร
แบบโฮเร็นโซ 3 ด้านคอื ด้านการรายงาน ด้านการสื่อสารอย่างต่อเนื่อง 
และด้านการปรกึษา หารอื กบัความผูกพนัต่อองค์กรทัง้ 3 ด้าน คอืด้าน
ความรู้สกึ ด้านผลประโยชน์ และด้านบรรทดัฐานทางสงัคม โดยเมื่อท า
การวเิคราะห์แล้วพบว่ามนีัยส าคญัความไว้วางใจจึงเป็นตวัแปรสื่อของ
ความสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเรน็โซกบัความผูกพนัต่อองค์กร 
สอดคล้องกบับทความของป่ินกนก [15] ที่ว่า เมื่อบุคคลมกีารสื่อสารทีม่ ี
ประสทิธภิาพกจ็ะน ามาสิง่ความไวว้างใจ และบทความของ Idil; and Beliz 
[16] ทีว่่าเมือ่ความไวว้างใจเพิม่ขึน้ ความผกูพนักจ็ะเพิม่ขึน้ตามไปดว้ย 

ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลเป็นตวัแปรสือ่ความสมัพนัธ์ระหว่างการ
สื่อสารแบบโฮเร็นโซ 3 ด้านคือ ด้านการรายงาน ด้านการสื่อสารอย่าง
ต่อเนื่อง และด้านการปรกึษาหารอื กบัความผูกพนัต่อองค์กรทัง้ 3 ด้าน 
คอืดา้นความรูส้กึ ดา้นผลประโยชน์ และดา้นบรรทดัฐานทางสงัคม โดยเมือ่
วเิคราะห์แล้วพบว่ายงัมนีัยส าคญัในทุกดา้น ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลจงึ
เป็นตวัแปรสื่อบางส่วนของความสมัพนัธ์ระหว่างการสื่อสารแบบโฮเรน็โซกบั
ความผูกพนัต่อองค์กร สอดคล้องกบับทความของ Sadiya and Maimunah 
[17] ทีว่่าความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลในรูปแบบการสนบัสนุนจากผูบ้รหิาร 
ท าใหเ้กดิความมัน่ใจในตวัผูบ้งัคบับญัชาว่าสนใจในการกระท าและผลงาน
ของผูใ้ต้บงัคบับญัชาจนเปลีย่นเป็นความพงึพอใจและก่อใหเ้กดิเป็นความ
ผกูพนัต่อองคก์ร 

 

 

 



6 
 

8. ข้อเสนอแนะ 

8.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจยั 

1. ดา้นการสื่อสาร เมือ่ผูใ้ต้บงัคบับญัชามปัีญหาหรอืขอ้สงสยัใน
งาน  ผู้บังคับบัญชาควรจัดงานพบปะหรือประชุมทุกวัน เพื่อ ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาเขา้ถงึและปรกึษาปัญหาทีเ่กดิไดง้า่ยขึน้ 

2. ด้านความไว้วางใจ ผู้บงัคบับญัชาควรมกีารพบปะพูดคุยกบั
ผู้ ใต้บังคับบัญชาเพื่ อลดความเกรงกลัว ในส่ วนนี้ ล ง  อาจท า ให้
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากลา้ทีจ่ะมาปรกึษาปัญหามากขึน้ 

3. ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ผู้บังคับบัญชาควรให้การ
สนบัสนุน หรอืใหเ้ครดติเมือ่ผูใ้ต้ บงัคบับญัชาท างานออกมาไดด้ ีมากกว่า
ทีเ่ป็นอยู่ 

4. ด้านความผูกพันต่อองค์กร เมื่อพิจารณาจากผลการวิจัยแล้ว
พบว่าดา้นบรรทดัฐานทางสงัคมมคี่าเฉลี่ยต ่าสุด ซึ่งหมายความว่าองค์กร
อาจยงัใหก้ารสนับสนุนบุคคลากรไม่มากพอ อาจสรา้งความผูกพนัดา้นนี้
ไดเ้ช่นการส่งพนกังานไป Training ส่งไปดูงานทีต่่างประเทศ ซึ่งการสรา้ง
ความผกูพนันี้ไมค่วรสรา้งเงือ่นไขกบับุคคล เพราะถอืซึง่เป็นการใหโ้อกาส 
ใหค้วามรูใ้หม่ๆแก่บุคคลากร ท าใหบุ้คลากรมคีวามรูส้กึอยากท างานตอบ
แทนใหบ้รษิทัมากขึน้ 

8.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

ควรมกีารท าการศกึษาบรษิัทอื่นๆ ที่ไม่ใช่บรษิัทญี่ปุ่ นเพิ่มเติม
ดว้ย เพือ่ใหไ้ดม้าซึง่ขอ้มลูทีห่ลากหลายในการเปรยีบเทยีบ อนัอาจน ามาสู่
ความแตกต่างกนัทางด้านความผูกพนัอย่างชดัเจนมากขึ้น อีกทัง้ ควร
ศกึษาตวัแปรสือ่อื่นๆ เพิม่เตมิ เนื่องจากตวัแปรสือ่ทีท่ าใหเ้กดิความผกูพนั
ต่อองค์กร ไม่ได้มเีพียงความไว้วางใจและความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล
เท่านัน้ 

9. กิตติกรรมประกาศ 
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