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Abstract 
 

The research on the Styles of Corporate Culture Communication and their 
Effects on the Organizational Commitment of Kasikorn Bank Employees aims to study 
1) the style of the corporate culture communication of Kasikorn Bank 2) the level of 
organizational commitment of Kasikorn Bank employees, and 3) the relationship 
between the style of corporate culture communication and its effect on the 
organizational commitment of Kasikorn Bank employees.  

This study is a survey research using questionnaire as a tool for data 
collection. The sample used in the study consisted of 161 Kasikorn Bank’s 
employees. The data were then analyzed and calculated in percentage, mean score, 
standard deviation, and Pearson correlation coefficient. 

The result shows that the majority of the sample group are female employees 
aged between 31 - 40 years old, with a master’s degree education and monthly salary of 
over 60,001 baht, and having been employed for more than 10 years. The level of 
employees’ opinions on the styles of Kasikorn Bank’s corporate culture communication 
– horizontal communication, downward communication, and upward communication – 
is high. The perception of the employees on their organizational commitment is high in 
the following aspects: trustworthiness, accepting the organization’s goal, willingness to 
work and devotion to the sake of the organization, and a strong desire to stay as 
members of the organization. 

The hypothesis has been proven that all of the three styles of communication – 
downward communication, upward communication, and horizontal communication – 
have positive effects on the organizational commitment of Kasikorn Bank employees. 
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อานการคนควาอิสระที่หลานนั่งพิมพอยูหนาหองไอซียูฉบับนี้แลวก็ตาม แตผูทําการศึกษาหวังเปน
อยางยิ่งวาการศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้จะเปนประโยชนสําหรับผูที่สนใจ หากการศึกษาคนควาอิสระ
นี้มีขอบกพรองประการใด ผูทําการศึกษากราบขออภัยไว ณ โอกาสนี้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ในยุคที่การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็วทั้งในระดับภูมิภาคและระดับโลก สงผลกระทบ
ตอองคการและบุคลากรในองคการอยางไมอาจหลีกเลี่ยงได องคการตาง ๆ จึงตองปรับตัวและพัฒนา
อยางตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจัดการองคการใหสามารถดําเนินการตอไปได 
ปจจัยสําคัญท่ีทําใหองคการรับมือกับความทาทายดังกลาวไดคือบุคลากร เพราะบุคลากรเปน
ทรัพยากรที่มคีุณคาและสําคัญที่สุดขององคการ ดังนั้น การที่มนุษยอยูรวมกันในสังคมหรือองคการใด
องคการหนึ่งเพ่ือที่จะทํางานและปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดกําหนดไวรวมกัน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมี 
แนวทางการปฏิบัติมาเปนตัวกําหนดทิศทางเพ่ือใหบุคคลที่มาจากตางสถานที่กัน มีเชื้อชาติ ศาสนา 
ทัศนคติ ความคิด คานิยม มุมมอง และภูมิหลังที่แตกตางกัน สามารถอยูรวมกันไดอยางมีความสุข
และไปสูวัตถุประสงคที่ตองการรวมกันได (กริช สืบสนธิ์, 2538) หากมองที่ปจเจกบุคคลจะเห็นวา 
บุคคลจะกระทําการไปสูเปาหมายใด ๆ ไดนั้น ยอมอาศัยศูนยรวมของใจหรือจิตใจเปนตัวนํา ดังที่มัก
กลาวกันวา “สําเร็จดวยใจ” เมื่อปจเจกบุคคลมารวมกันในองคการมีจิตใจมากมายแตกตางกันไป สิ่งที่
จะผูกความแตกตางของจิตใจเหลานี้ใหอยูดวยกันและทํางานไปในทิศทางเดียวกันได หรือมีคานิยมใน
เรื่องตาง ๆ โดยเฉพาะคานิยมที่เก่ียวกับงานในหนวยงานที่ตนเองมีวิถีชีวิตอยูได สิ่ง ๆ นั้นก็คือ 
“วัฒนธรรมองคการ” (วรรณกร รอบคอบ, 2560)  

แนวคิดวัฒนธรรมองคการ ไดถูกนํามาใชในการสนับสนุนใหเกิดประสิทธิผลขององคการ 
เพราะวัฒนธรรมองคการคือ ความคิด ความเชื่อ คานิยมและวิธีประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการ 
การยอมรับและการมีสวนรวมจนตองแสดงออกใหเห็นรูปแบบและพฤติกรรมตาง ๆ นั้นไมใชเรื่องท่ีจะ
เกิดข้ึนไดภายในชวงเวลาสั้น ๆ ตองอาศัยระยะเวลาในการสั่งสมเปนระยะเวลายาวนานจนเปนที่
ยอมรับรวมกันวา สิ่งนั้น ๆ หรือวิธีปฏิบัตินั้น ๆ สามารถแกปญหาและสนองความตองการของ
องคการได (อัจฉรา สุขกลั่น, เกษราภรณ สุตตาพงศ และ ณัฐยา ยวงใย, 2561) ซ่ึงคานิยม ความเชื่อ 
ที่บุคลากรสวนใหญนับถือรวมกันเปนจิตสํานึกนั้น เกิดจากการปลูกฝง ถายทอด จึงทําใหวัฒนธรรม
องคการเก่ียวของกับการสื่อสารในองคการอยางหลีกเลี่ยงไมได (กริช สืบสนธิ์, 2538)  

ดังนั้น การสื่อสารในองคการจึงเปนกระบวนการสําคัญท่ีกอใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองและ
ตรงกันระหวางผูบริหารและบุคลากรในองคการ โดยเฉพาะองคการขนาดใหญที่มีโครงสราง
สลับซับซอน และมีบุคลากรจํานวนมากปฏิบัติงานรวมกัน มักประสบปญหาเรื่องการสื่อสารภายใน
องคการ ไมวาจะเปนปญหาในเรื่องชองทางการสื่อสาร หรือเรื่องการสื่อสารในระดับเดียวกันที่ไม
สามารถพูดคุยปรึกษากันได มีการชิงดีชิงเดน ไมยอมรับ ไมเขาใจ มีปฏิกิริยาตอบสนองตอกัน และ
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ขาดการประสานงาน จะเห็นไดวาอุปสรรคหรือปญหาที่เกิดขึ้นจากการติดตอสื่อสารดังกลาวนี้ เปน
สาเหตุที่ทําใหไมเปนไปตามแนวทางท่ีองคการตองการ ซึ่งการสื่อสารที่มีประสิทธิผลจะชวยสราง
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพและสรางความเขาใจ ตลอดจนสรางความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหาร
และฝายพนักงาน ทําใหเกิดแรงงานสัมพันธที่ดี และยังชวยสรางสรรคจรรโลงวัฒนธรรมองคการให
แข็งแกรงอีกดวย (สุพานี สฤษฏวานิช, 2552) 

การใหความสัมพันธ และการใหความผูกพันกับบุคลากรในองคการจึงเปนเรื่องที่องคการตอง
ใหความสําคัญอยางยิ่ง โดยทําใหบุคลากรทุกระดับชั้นมีวัฒนธรรมที่เกื้อหนุนและชวยเหลือซึ่งกันและ
กัน หากองคการใดมีวัฒนธรรมองคการที่ไมดีจะกอใหบุคลากรในองคการนั้นเกิดความขัดแยง          
การตอตาน หรือไมพึงพอใจองคการ ซึ่งผลลัพธที่ตามมาคืออัตราการลาออกเพ่ิมมากข้ึน นอกจากนี้ 
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการกับปจจัยประสิทธิผลขององคการมีผลตอความสัมพันธโดยตรงกับการ
สรางความผูกพันในองคการ เนื่องจากหากองคการมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งโดยใหความสําคัญ
กับหัวหนาและผูใตบังคับบัญชาในทางท่ีเกื้กหนุนกัน กอใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่สรางความผูกพัน
ในองคการ (อัจฉรา สุขกลั่น และคณะ, 2561)  

ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานของ
บุคลากร ไมวาจะเปน ความทุมเทในการทํางาน ความตั้งใจที่จะลาออก การเขางาน และการขาดงาน 
เปนตน โดยพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะทุมเทพลังกายพลังใจทํางานอยางเต็มที่           
มาทํางานสมํ่าเสมอ ตรงตอเวลา และไมคิดจะลาออกจากองคการ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2551)           
ซึ่งถือเปนพฤติกรรมที่พึงประสงคของการทํางานภายในองคการ และนํามาซึ่งประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขององคการ 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงใหความสนใจที่จะศึกษารูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย เนื่องจากธนาคารกสิกรไทยเปนสถาบันการเงิน
เอกชนขนาดใหญที่มียุทธศาสตรในการเปนผูนําดานการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ และหัวใจสําคัญของ
การเปลี่ยนแปลงในทุกครั้ง คือ บุคลากรที่มีคุณภาพและวัฒนธรรมองคการยุคใหมที่มีรวมกัน 
นอกจากนี้ ธนาคารกสิกรไทยยังเปดกวางในการใหสิทธิเขารวมงานและเคารพในความแตกตาง
หลากหลาย ทั้งในดานเพศ อายุ การศึกษา เชื้อชาติ ศาสนา และความทุพพลภาพ อีกท้ังยังมี
โครงสรางขององคการที่สลับซับซอน โดยมีสายการบังคับบัญชาและรูปแบบการติดตอสื่อสารภายใน 
ที่มีความแตกตางกันไปตามบทบาท ตําแหนงหนาที่ (ธนาคารกสิกรไทย, 2563) ดังนั้น การที่องคการ
มีบุคลากรที่มีความแตกตางหลากหลาย และมีการสื่อสารผานโครงสรางที่ประกอบไปดวยฝายงาน 
ตาง ๆ หลายระดับ หลายตําแหนงอาจทําใหเกิดปญหา ผลลัพธที่ไดจากการติดตอสื่อสารจึงไมเปนไป
ตามท่ีคาดหวัง หรือบุคลากรมีความเขาใจสารไมตรงกัน เปนเหตุทําใหการทํางานอาจผิดพลาดไปจาก
แผนการปฏิบัติงานที่ไดวางไว และสงผลตอระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการ  



3   

 ประวัติธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) หรือเรียกโดยยอวา KBank เปนหนึ่งในธนาคารพาณิชย

ขนาดใหญของประเทศไทยที่ดําเนินธุรกิจมากวา 70 ป กอตั้งเมื่อวันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2488  โดยมี
นายโชติ ลํ่าซํา และญาติมิตรชาวไทยเชื้อสายจีนเปนผูรวมกอตั้ง ในระยะแรกธนาคารกสิกรไทยมุงเนน
ลูกคารายยอยที่เปนเกษตรกร ซึ่งเปนประชากรสวนใหญของประเทศ สํานักงานใหญแหงแรกตั้งอยูที่
ถนนเสือปา กรุงเทพมหานคร เริ่มตนมีจํานวนพนักงานเพียง 21 คน ตอมาไดเปดสาขาแหงแรกที่
อําเภอหาดใหญ จังหวัดสงขลา และขยายสาขาไปยังหัวเมืองใหญในภูมิภาคตาง ๆ ซึ่งเพียงงวดบัญชี
แรกที่สิ้นสุดหรือเพียง 6 เดือน ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2488 ธนาคารมียอดเงินฝากสูงถึง 12 ลาน
บาท และมีสินทรัพย 15 ลานบาท โดยธนาคารไดกําหนดคําขวัญที่ใชมาจนถึงปจจุบันวา “บริการทุก
ระดับประทับใจ” มีความหมายถึงความมุงมั่นและพรอมที่จะใหบริการแกลูกคาทุกระดับชั้น โดยในป 
พ.ศ. 2530 ธนาคารไดจดทะเบียนเปน “บริษัทมหาชน”  

ปจจุบันธนาคารกสิกรไทย มีสํานักงานใหญตั้งอยูที่ประเทศไทยในกรุงเทพมหานคร 3 แหง 
คือ ราษฎรบูรณะ พหลโยธิน และแจงวัฒนะ โดยธนาคารมีเครือขายการใหการบริการในประเทศ
ทั้งหมด 885 สาขา แบงเปนเครือขายการใหการบริการในกรุงเทพมหานคร 334 สาขา กระจายอยู 
ทั่วทุกภูมิภาคของประเทศไทย 551 สาขา และตางประเทศ 17 แหงใน 9 ประเทศ คือ ราชอาณาจักร
กัมพูชา สาธารณรัฐประชาชนจีน ประเทศญี่ปุน สาธารณรัฐแหงสหภาพเมียนมาร สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม สหรัฐอเมริกา หมูเกาะเคยแมน และ
สาธารณรัฐอินโดนีเซีย (ธนาคารกสิกรไทย, ม.ป.ป.)  

จากขอมูล ณ วันที่ 30 สิงหาคม พ.ศ. 2562 ธนาคารมีพนักงานในประเทศไทยจํานวน 
20,323 คน  (ณัฐพล อินทรโชติ, การสื่อสารสวนบุคคล, 23 กันยายน 2562)  โดยธนาคารไดเปด
กวางและเคารพในความแตกตางหลากหลายในการใหสิทธิเขารวมงาน จนไดรับการจัดอันดับใหเปน
บริษัทสุดยอดนายจางอันดับที่ 8 ของโลกโดยนิตยสาร Forbes อีกท้ังยังเปนบริษัทแหงแรกและแหง
เดียวในประเทศไทยที่ไดรับคัดเลือกเปนสมาชิก 2019 Bloomberg Gender-Equality Index ซ่ึง
เปนดัชนีวัดความเสมอภาคทางเพศที่ไดรับการยอมรับระดับสากล และธนาคารไดมีการแบงโครงสราง
การบริหารงาน โดยมีคณะกรรมการธนาคารเปนผูบริหารสูงสุดมีอํานาจหนาที่และภารกิจในการ
บริหารจัดการ และมีประธานเจาหนาที่บริหาร กรรมการผูจัดการ เปนหัวหนาองคการดูแลบริหารใน
ดานตาง ๆ ใหเปนไปตามมติคณะกรรมการธนาคาร มีรองกรรมการผูจัดการ ผูชวยกรรมการผูจัดการ 
ทําหนาที่รับผิดชอบในการควบคุมดูแล สายงานตาง ๆ ภายในองคการ และมีผูบริหารฝายงานในสวน
ของการดูแลบริหารระดับปฏิบัติการตาง ๆ ไดแก ระดับฝาย ระดับสวน หนวยงาน สาขาตาง ๆ  

ในดานวิสัยทัศน (Vision) ธนาคารกสิกรไทยมุงมั่นเปนกลุมธุรกิจทางการเงินที่ยึดลูกคาเปน
ศูนยกลางที่ริเริ่มในสิ่งใหม กาวทันการเปลี่ยนแปลง และกระทําทุกวิถีทางเพ่ือเปนกลุมธุรกิจทาง
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การเงินที่สรางความยั่งยืนแกผูมีสวนไดเสียทุกฝาย และมีภารกิจ (Mission) มุงม่ันที่จะผสมผสานการ
ใชเทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษยในการสรางอยางยั่งยืน บริการทางการเงินที่มีคุณภาพมาตรฐาน 
สากล ทั้งนี้ เพื่อใหบรรลุผลที่ดีและเปนธรรมตอผูมีสวนไดเสียทุกฝาย  

นอกจากนี้ ธนาคารกสิกรไทยมีวัฒนธรรมองคการ (K-Culture) ที่กําหนดแนวทางพฤติกรรม
ที่คาดหวังของบุคลากรที่สอดคลองกับคานิยมหลัก (Core Values) ดังนี้ (กาญจนา สุวรรณวลัยกร, 
การสื่อสารสวนบุคคล, 26 กันยายน 2562)   

1. การยึดลูกคาเปนศูนยกลาง (Customer Centricity) 
- เปนมิตร เขาถึงไดงาย 
- สงมอบผลิตภัณฑและบริการที่เหนือความคาดหวังของลูกคา 
- มุงม่ันเพ่ือความสําเร็จและความพึงพอใจของลูกคา 

2. การทํางานรวมกันเปนทีมของทั้งองคกร (Organization-wide Teamwork) 
- ไวใจกันและใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
- สื่อสารอยางสรางสรรค 
- รวมแรง รวมใจ 

3. ความเปนมืออาชีพ (Professionalism) 
- มีทักษะ ความสามารถ 
- มีจิตมุงม่ัน ทุมเท และเปนเดือดเปนรอนในงาน 
- มีความซื่อสัตยและจริยธรรม 
- มีความรับผิดชอบตอสังคม 

4. การริเริ่มสิ่งใหม (Innovation) 
 - กลาคิด กลาทํา  
 - พรอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 - พัฒนาอยางตอเนื่อง 
โดยธนาคารกสิกรไทยมีการเพ่ิมประสิทธิภาพการสื่อความวัฒนธรรมองคการ (K-Culture) 

และคานิยมหลัก (Core Value) ใหเขาถึงพนักงานอยางเต็มที่ไมวาจะผานชองทางการสื่อสารภายใน
องคการที่มีอยู หรือการผสมผสานสื่อเขาดวยกัน ไดแก  

1. สื่อบุคคล เชน ตัวแทนสายงาน (K-Culture Representatives) 
2. สื่อนิตยสารออนไลน เชน OOPS!! K-Culture 
3. สื่อโทรทัศนกสิกรทีวี เชน รายการ K-Walk & Talk สัมภาษณผูบริหารและตัวแทน     

สายงาน เพ่ือถายทอดประสบการณการทํางานบนความเชื่อมั่นแบบ K-Culture  
4. สื่ออิเล็กทรอนิกส เชน Microsoft Office 365 
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5. กิจกรรมและแคมเปญตาง ๆ โดยแบงเปนประเภทตาง ๆ ดังนี้ 
- K-Culture On Tour กิจกรรมสัญจรพบปะและเยี่ยมเยียนพนักงานภูมิภาคตาง ๆ              

เพ่ือกระตุนการรับรูและสรางความเขาใจเกี่ยวกับคานิยมหลักของธนาคาร 
- K-Spirit กิจกรรมที่กระตุนและสงเสริมใหพนักงานเกิดพฤติกรรมที่สอดคลองกับ

คานิยมหลักพรอมกันทั้งธนาคาร 
- K-Culture Representative Meeting เพ่ือใหตัวแทนสายงาน (K-Culture 

Representatives) จัดกิจกรรมกระตุนใหเกิดการแสดงพฤติกรรมตามคานิยมหลักของธนาคารภายใน
สายงานตนเอง พรอมจัดกิจกรรมเฉพาะกลุม K-Culture Representative เพ่ือสรางความรูความ
เขาใจและเสริมสรางวัฒนธรรมองคการแกตัวแทนสายงาน (K-Culture Representatives) ในการ
แสดงพฤติกรรมตามคานิยมหลักของธนาคาร ทําใหสามารถสื่อความตอใหแกพนักงานในสายงานที่
รับผิดชอบไดอยางถูกตอง   

- AVP และ VP Retreat กิจกรรมเสริมสรางวัฒนธรรมองคการสําหรับกลุมผูบริหาร
ระดับรองผูอํานวยการฝายและผูชวยผูอํานวยการฝาย ใหมีโอกาสทํากิจกรรมรวมกันและเกิดความ
รวมมือรวมใจกัน ตามคานิยมหลักของธนาคาร               
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษารูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีตอความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  
 
1.3 คําถามของงานวิจัย 

1. รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการธนาคารกสิกรไทยเปนอยางไร 
2. ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเปนอยางไร 
3. รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทยหรือไม อยางไร 
 

1.4 ขอบเขตของงานวิจัย 
ผูวิจัยทําการศึกษาเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย” โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณ ทําการศึกษาดวยแบบสอบถาม
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ตอกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํานวน 161 คน และเก็บรวบรวมขอมูลระหวางเดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2562 ถึง เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2563 

 
1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหทราบถึงรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) 

2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธของรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอ        
ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

3. สามารถนําไปวางแผนกลยุทธการสื่อสารวัฒนธรรมองคการของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) 

4. สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการสรางความผูกพันภายในองคการ 
5. เปนประโยชนตอผูที่สนใจจะศึกษาดานวัฒนธรรมองคการ และการสื่อสารวัฒนธรรมของ

องคการในอนาคต 
 

1.6 คํานิยามศัพทเฉพาะ  
การสื่อสารวัฒนธรรมองคการ หมายถึง กระบวนการถายทอด สงตอ เผยแพร คานิยม 

ความเชื่อ ตลอดจนพฤติกรรมที่คาดหวังในการดําเนินงานที่องคการกําหนดขึ้น เพ่ือใชเปนแบบแผนที่
พนักงานธนาคารกสิกรไทยยึดถือปฏิบัติรวมกันและมีการถายทอดสูสมาชิกใหมขององคการ 

ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรูสึกและ
พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกตอองคการที่ตนอยู โดยบุคลากรจะมีความเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีความเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกาย
และกําลังใจในการทํางานเพ่ือองคการอยางเต็มที่ ตลอดจนมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษา
ความเปนสมาชิกขององคการนั้นไว  



 

บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศึกษาเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย” เปนการศึกษาถึงรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ ระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ความสัมพันธระหวางรูปแบบของการสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ตลอดจนการ
เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารวัฒนธรรมองคการของธนาคารกสิกรไทย โดยผูศึกษา        
ไดทําการคนควาเอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับหัวขอ ดังนี้ 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองคการ 
2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
2.4 สมมติฐานการวิจัย 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองคการ (Organizational Communication) 
 
2.1.1 ความหมายของการสื่อสารภายในองคการ  
การสื่อสารภายในองคการ (Organizational Communication) คือ กระบวนการถายทอด

ขอมูล ขาวสาร นโยบาย กลยุทธ ความรู ประสบการณ บรรทัดฐาน คานิยม ความเชื่อระหวางบุคคล
ที่มีความสัมพันธกันในตําแหนงงานหรือหนวยงานตาง ๆ ภายในองคการ เพ่ือมุงหมายโนมนาวจิตใจ
ใหเกิดการรับรู สรางแรงกระตุน แรงจูงใจ ในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน
ภายในองคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกันและบรรลุวัตถุประสงคที่องคการตั้งไว ตลอดจนสราง
ความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นในองคการ การสื่อสารภายในองคการยังหมายถึงกระบวนการแลกเปลี่ยน
ขาวสารระหวางบุคคล หรือหนวยงาน ซ่ึงสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจนสาระ
เรื่องราว และวัตถุประสงคของการสื่อสารตาง ๆ (กริช สืบสนธิ์, 2537) โดยการสื่อสารขององคการจะ
เกิดข้ึนบนพ้ืนฐานภายในกรอบโครงสรางที่องคการจัดไว เชน ผูบังคับบัญชาและใตบังคับบัญชา           
โดยโครงสรางนี้เองทําใหเกิดความสัมพันธดานอํานาจที่เกิดจากโครงสรางตางระดับกัน (จันทิรา  
มังกรศักดิ์สิทธิ์, 2556) 
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นอกจากนี ้การสื่อสารภายในองคการที่ดีจะชวยสรางความเขาใจในนโยบายของผูบริหาร 
และเปนสิ่งทีเ่ชื่อมความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ทําใหเกิดการ
พัฒนาและการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น และเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายที่วางไว  การ
สื่อสารภายในองคการจึงเปนกระบวนการที่จําเปนอยางยิ่งสําหรับกิจกรรมและการดําเนินงาน ตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในองคการ ทําใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน เกิดความรวมมือ และการประสานงานอยางมี
ประสิทธิภาพ เปรียบเสมือนกุญแจสําคัญที่ทําใหองคการบรรลุเปาหมายและประสบผลสําเร็จ (วิเชียร 
วิทยอุดม, 2551)    

      
2.1.2 ความสําคัญของการสื่อสารภายในองคการ 
การสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารงานและจัดการองคการ เปนปจจัยกระบวนการ

ที่กอใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ขอเสนอแนะและขอคิดเห็นตาง ๆ ระหวางกัน สรางความ
เขาใจในกฎ ระเบียบ นโยบายและเปาหมายรวมกันในองคการ ชวยกอใหเกิดการแบงปนทางความคิด 
ความตองการ สงผลตอความรวมมือรวมใจ สรางความเปนเอกภาพ เกิดความสามัคคี การติดตอ 
สื่อสารในองคการจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีขาดไมได ทั้งยังลดความขัดแยงที่อาจเกิดข้ึนจากสาเหตุตาง ๆ เชน 
ความไมเขาใจ ความอคติ (แพมาลา วัฒนเสถียรสินธุ, 2559) 

ดังนั้น การสื่อสารจะชวยใหผูปฏิบัติงานเขาใจบทบาทของแตละคน และทําใหกิจกรรมของ
แตละหนวยงานในองคการมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน การสื่อสารจึงมีความสําคัญ 5 ประการ 
ดังนี้ (กริช สืบสนธิ์, 2537) 

1. เปนเครื่องมือสําคัญของฝายบริหาร เพราะการสื่อสารจะชวยใหการทํางานลุลวงไปได 
และเปนเครื่องชวยตรวจสอบความเขาใจผลงาน ฯลฯ การสื่อสารในองคการเปนสิ่งจําเปนและสําคัญ
มากสําหรับผูบริหาร ทักษะในการสื่อสารเปนคุณสมบัติอยางหนึ่งที่ผูบริหารตองฝกฝนใหเกิดข้ึนใน
ตนเองพอ ๆ กับทักษะในการบริหารงาน  

2. เปนเครื่องมือที่ชวยสรางความสัมพันธอันดีแกทั้งสองฝาย การสื่อสารชวยใหเกิดความ
เขาใจที่ตรงกัน นํามาซึ่งความสนิทสนม ความไวใจ สิ่งเหลานี้นําไปสูสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหาร
ในระดับตาง ๆ กับพนักงานโดยรวม  

3.  ชวยใหเกิดความเขาใจระหวางกันดีขึ้น การสื่อสารนํามาซึ่งความไววางใจ หากมี
ปริมาณที่เหมาะสมแลวจะชวยใหเกิดความกลาที่จะสื่อสาร กลาที่จะถาม กลาที่จะออกความคิดเห็น 
ทวงติง และชวยใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกันมากข้ึน  

4. ชวยใหเกิดการปฏิบัติภารกิจของทุกหนวยงาน ทุกสวน และประสานงานทําใหทุก ๆ 
หนวยงานทํางานในหนาที่ของตนไปอยางคลองจองกับการทํางานหนวยงานอื่น ๆ สะดวกมากขึ้น



9   

สําหรับผูจัดการในการบริหารงานองคการและความรูเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว ความตองการของ
หนวยงานอื่น ๆ จะทําใหเปาหมายของการทํางานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

5. ชวยใหเกิดการพัฒนาและการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การที่บุคลากรขององคการทุก
ระดับสามารถสื่อสารไดอยางเสรี มีความไวใจซึ่งกันและกัน มีความกลาที่จะสื่อสาร ยอมนําไปสูการ
เสนอความคิดสรางสรรคที่จะทําใหเกิดผลงานที่ดีที่สุด นําองคการไปสูความเจริญ การยอมรับความ
คิดเห็นของผูอื่น ไมวาคนนั้นจะอยูในระดับใดขององคการ ยอมทําใหผูที่แสดงความคิดเห็นเกิดความ
ภาคภูมิใจ 

โดยบทบาทของการสื่อสารจะทําหนาที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้ (เสนาะ ติเยาว, 2541) 
1. การสื่อสารที่ใชในการออกคําสั่ง เกิดข้ึนเพราะองคการประกอบดวยบุคคลจํานวนมาก

ซ่ึงแตละคนถูกกําหนดหนาที่และบทบาทที่แตกตางกัน การกระทําของแตละคนมีความเกี่ยวของและ
มีผลกระทบซึ่งกันและกัน องคการจึงตองอาศัยหนาที่ทางการสื่อสารมากําหนดรูปแบบการทํางาน 
แปลความหมาย และการตัดสินใจของบุคคลทุกคนในองคการนั้น ๆ ซึ่งในฐานะของผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชาที่จะใชในการสั่งการ ระบุหนาที่ และขอบเขตในการทํางานของผูปฏิบัติงานทุกคนใน
องคการ โดยหากผูปฏิบัติงานคนใดไมปฏิบัติตามคําสั่งหรือปฏิบัติไมเหมาะสมก็แสดงวาการสั่งการนั้น
ไมมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ การสื่อสารในการออกคําสั่งอาจอยูในรูปแบบของการออกคําสั่งเปนลาย
ลักษณอักษรหรือการออกคําสั่งดวยวาจาก็ได 

2. การใชการสื่อสารในการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล มักมีรูปแบบภายใต
โครงสรางขององคการเปนตัวกําหนดและจํากัดรูปแบบความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการ  
ซึ่งจะยึดถือความสัมพันธของงานเปนหลักสําคัญ โดยที่ความสัมพันธของงานก็มีลักษณะเชนเดียวกัน
ความสัมพันธระหวางบุคคลที่จําเปนตองอาศัยความเขาใจซึ่งกันและกันจึงจะกอใหเกิดผลสําเร็จของ
งาน ในทํานองเดียวกันความสัมพันธระหวางงานก็อาจนําไปสูความขัดแยงได ทั้งนี้เพราะความสัมพันธ
ที่เกิดขึ้นในองคการอาจไมไดเริ่มขึ้นดวยความสมัครใจแตเพราะความจําเปนที่ตองอาศัยการตัดสินใจ
รวมกัน ดังนั้นจึงเปนปรากฏการณธรรมดาวาการขัดแยงกันหรือความไมลงรอยกันในเรื่องที่ตัดสินใจ
จะตองเกิดขึ้น แตดวยผลประโยชนในการทํางานรวมกันทําใหความขัดแยงตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในองคการ
ไมกระทบตอความสัมพันธระหวางบุคคล นอกจากนี้ความสัมพันธระหวางบุคคลนั้นก็มีผลตอการ
ปฏิบัติการดวย อาจกลาวไดวาเมื่อความสัมพันธของบุคคลคนหนึ่งในองคการกับบุคคลอื่น
เปลี่ยนแปลงไป การตัดสินใจของบุคคลเหลานั้นก็อาจเปลี่ยนแปลงไปดวย ซึ่งสรุปไดวาความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานนั้นมีอิทธิพลตอการไดรับขอมูล เพ่ือสงเสริมใหการทํางานนั้นมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

3. การใชการสื่อสารในการแกไขปญหาและความไมแนนอนที่เกิดขึ้น กลาวคือ ในการ
บริหารงานองคการอาจจะตองเผชิญกับปญหาตาง ๆ มากมายที่ตองตัดสินใจ ผูตัดสินใจอาจจะอาศัย
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ปจจัยสําคัญ 2 ประการ ไดแก ตัดสินใจโดยยึดถือตนเองเปนสําคัญหรือยึดถือองคการเปนสําคัญ          
โดยการตัดสินใจแตละครั้งยอมข้ึนอยูกับสถานการณของปญหา ซึ่งยากที่จะกําหนดไดวาเมื่อใดจะ
ยึดถือตนเองหรือองคการเปนสําคัญ ดวยเหตุนี้จึงทําใหกระบวนการตัดสินใจนั้นยุงยากซับซอนและ
ยากท่ีจะระบุถึงผลที่จะเกิดข้ึน ดังนั้น การใชการสื่อสารจึงเปนหนทางหนึ่งที่สําคัญของการรวบรวม
และไดมาซึ่งขอมูลที่จะนํามาใชในการตัดสินใจภายใตสถานการณที่กํากวม 

จะเห็นไดวา การสื่อสารภายในองคการเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองและ
ตรงกันของคนในองคการ ทั้งดานการบริหารงานในองคการและการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล 
ในสถานการณท่ีมีการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงสูง องคการที่มีพนักงานจํานวนมาก จําเปนจะตอง
มีระบบการสื่อสารที่ดี มีความชัดเจน เพราะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงความรูความเขาใจของบุคคลในองคการ
ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สรางสัมพันธภาพและความเขาใจอันดีระหวางพนักงานและองคการ 
ตลอดจนโนมนาวใหเกิดความรูสึกท่ีดี เกิดความจงรักภักดีตอองคการ และเปนการสรางขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งนับวาเปนปจจัยสําคัญตอความสามารถในการแขงขันและความสําเร็จของ
องคการ 

 
2.1.3 วัตถุประสงคของการติดตอสื่อสารในองคการ 
วัตถุประสงคของการติดตอสื่อสารในองคการเพ่ือที่จะกระจายขาวสารและสรางความเขาใจที่

จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ และสรางเจตคติที่สําคัญตอการจูงใจ การรวมมือ
กันทํางานและมีความรูสึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน ผลที่ตามมาก็คือกอใหเกิดการทํางานเปนทีม        
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และผูรวมงานทุกฝายมีความพึงพอใจ โดยสามารถสรุป
วัตถุประสงคของการสื่อสารในองคการ ดังนี้ (วิรัช สงวนวงศวาน, 2537) 

1. เพ่ือแจงขอมูลขาวสาร เปนการบอกกลาวขอมูลใหสมาชิกทุกคนในองคการรับทราบ
และจะไดรวมมือรวมใจประสานงานกันในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ขององคการที่วางไว 

2. เพ่ือประเมินผลการทํางาน ทั้งการประเมินความกาวหนา และประสิทธิภาพในการ
ทํางานของสมาชิกในองคการ ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนที่ตองกระทําอยางสมํ่าเสมอ ดังนั้น การติดตอสื่อสารจึง
มีความสําคัญในการสงขอมูลยอนกลับจากสมาชิกในองคการไปยังฝายบริหาร เพ่ือใหสามารถนําผล
การประเมินมาใชปรับปรุงการดําเนินงานใหเปนไปในแนวทางท่ีถูกตอง 

3. เพ่ือแนะแนวทางและการปฏิบัติงาน ภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของฝายบริหาร ไดแก 
การชี้แนะแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานใหสมาชิกในองคการทราบ ดังนั้น การสื่อสารจึงถูกนํามาใช
ในการสั่งการ ตลอดจนชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงานที่ถูกตองแกสมาชิกทุกคนในองคการ 
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4. เพ่ือกระตุนและจูงใจ การสื่อสารเปนวิธีการหนึ่งที่นํามาใชในการถายทอดขาวสารไปสู
สมาชิกในองคการ เพ่ือใหเกิดแรงกระตุน แรงจูงใจ และเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน 

5. เพ่ือสรางความสัมพันธ การสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางความสัมพันธอันดี     
ใหเกิดข้ึนภายในองคการ ไดแก ผูบริหารกับผูบริหาร ผูบริหารกับพนักงาน หรือพนักงานกับพนักงาน 
การที่บุคลากรในองคการมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันเชนนี้ จะทําใหองคการดํารงอยูและมีการพัฒนาให
กาวตอไป 

นอกจากนี้ การสื่อสารในองคการตองมีการติดตอกับบุคคลหลายหนวยงาน หลายระดับใน
ฐานะตาง ๆ ทั้งในฐานะผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน เกิดปฏิสัมพันธระหวางกัน
ผานทางภาษาและสัญลักษณตาง ๆ จึงสามารถแบงเปาหมายของการติดตอสื่อสารในองคการ
ออกเปน 4 ประการ ดังนี้ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2551) 

1. เพ่ือเปนการแจงขอมูลขาวสาร เปนการสื่อสารเพื่ออธิบาย รายงาน หรือบอกกลาว
ขาวสารตาง ๆ ใหบุคคลอ่ืนทราบ และเขาใจความเปนจริงที่เกิดขึ้น  

2. เพ่ือสรางความเชื่อถือ เปนการสื่อสารที่ตองการใหผูรับสาร ซึ่งอาจจะไมเคยมีความ
คิดเห็นหรือเชื่อในสิ่งที่ผูสงสารตองการจะบอก หรือมีความคิดเห็นในทางตรงกันขาม ใหเกิดความ
เชื่อถือและปฏิบัติตาม โดยการชักจูงใหคนในองคการมีพฤติกรรมเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด  

3. เพ่ือตอกยํ้าความเชื่อถือ เปนการติดตอสื่อสารเพ่ือเนนยํ้าใหผูรับสารมีความมั่นใจ 
และมุงมั่นที่จะเชื่อถือ มีความแนวแนในการทํางาน มีความสุข มีสํานึกที่ดีตอองคการ และปฏิบัติตาม
อยางตอเนื่อง  

4. เพ่ือใหปฏิบัติตาม การสื่อสารเพื่อใหผูรับสารปฏิบัติตาม อาจทําไดโดยการออกคําสั่ง 
ซึ่งผูรับสารอาจปฏิบัติตามดวยความไมเต็มใจ และอาจเลิกปฏิบัติตามหรือไมปฏิบัติตามเลย ดังนั้น 
การสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจขางตน ตั้งแตการอธิบายหรือรายงานความจริงเพื่อใหเกิดความเชื่อถือ
และตอกยํ้าความเชื่อจนผูรับสารปฏิบัติตามดวยความเต็มใจนั้น จึงเปนเปาหมายของการติดตอสื่อสาร
และเปนประโยชนอยางตอเนื่อง 

จากวัตถุประสงคและเปาหมายของการสื่อสารในองคการจะเห็นไดวาการสื่อสารเปนตัวเชื่อม
กิจกรรมตาง ๆ ระหวางบุคคล และหนวยงานในองคการในฐานะที่เปนเครื่องมือในการทํางาน การ
ดําเนินกิจกรรมทุกชนิดขององคการตองอาศัยการสื่อสารเปนสื่อกลางเพ่ือเชื่อมโยงความสัมพันธของ
บุคคลตาง ๆ ภายในองคการใหเขาใจเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เพราะการทําใหคนมีความคิดความ
เขาใจที่เหมือนกันหรืออยางเดียวกันยอมทําใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น มีประสิทธิภาพ
และตรงกับวัตถุประสงคขององคการ  
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2.1.4 คุณลักษณะของการติดตอสื่อสารภายในองคการ  
การสื่อสารในองคการมีคุณลักษณะ 3 ประการดังตอไปนี้ (ณัฏฐชุดา วิจิตรจามรี, 2553)  

1. การสื่อสารในองคการมุงเนนถึงการประสานรวมมือกันและมุงถึงเปาหมายของทุกฝาย 
ขององคการเปนหลัก เนื่องจากการสื่อสารเกิดข้ึนในขอบเขตขององคการ ซึ่งเปนแหลงรวมทรัพยากร
ตาง ๆ และคนที่มีกิจกรรมตาง ๆ เกิดขึ้นมากมายภายในองคการและทําเพ่ือบรรลุเปาหมายของ
องคการเปนสําคัญ ดังนั้น การประสานงานระหวางกันของฝายตาง ๆ ในองคการจึงเปนหัวใจของ
ความสําเร็จ กิจกรรมการสื่อสารทั้งหลายที่เกิดขึ้นก็เพ่ือที่จะพยายามใหเกิดการประสานงานที่ดีของ
ฝายตาง ๆ ภายในกรอบดังกลาวนี้ จะเห็นวาการสื่อสารในองคการนั้นสวนมากจะสัมพันธกับฝายตาง ๆ 
ขององคการที่ทําอยู ซึ่งงานดานการตัดสินใจ การวัดและการประเมินผลงาน หรือการใหมีสวนรวมใน
การบริหารและการติดตามดูแล การปฏิบัติงาน ลวนแลวแตตองมีการสื่อสารเปนสวนสําคัญ 

2. การสื่อสารขององคการจะเกิดข้ึนบนพ้ืนฐานภายในกรอบของระบบองคการที่จัดไว
เปนโครงสราง ซึ่งการสื่อสารเปนไปตามสภาพขององคการที่มีลักษณะเปนโครงสรางลําดับสูงตํ่าของ
อํานาจหนาที่มีความสําคัญระหวางฝายตาง ๆ และยังมีโครงสรางทางสังคมของบุคคลที่ทํางานอยู
ดวยกันที่เปนที่ยอมรับระหวางกันดวย โครงสรางทั้งในสวนที่เปนทางการและไมเปนทางการนี้อาจเปน
ตัวเสริมหรือบั่นทอนการติดตอสื่อสารในองคการไดเสมอ 

3. การสื่อสารขององคการจะตางกับการสื่อสารอ่ืน ๆ เพราะการสื่อสารขององคการ
นอกจากจะเปนการสื่อสารที่เกิดข้ึนในขอบเขตขององคการแลว ยังเปนการสื่อสารที่มีการขามไปมาใน
วงตาง ๆ ที่มีอยูในองคการเดียวกัน หรือการสื่อสารขามแผนกและขามหนาที่ ตลอดจนเปนการ
สื่อสารขามองคการกับองคการตาง ๆ หรือเปนการสื่อสารระหวางองคการดวย 

 
2.1.5 โครงสรางของการติดตอสื่อสารภายในองคการ 
โครงสรางการติดตอสื่อสารภายในองคการ (Organizational Communication Structure) 

หมายถึง เสนทางการสื่อสารในองคการ หรือเสนทางการไหลของขาวสารภายในองคการทั้งท่ีอยูในรูป
ของวัจนภาษาและอวัจภาษา นอกจากนี้ โครงสรางการสื่อสารยังเปนรูปแบบปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลที่ประกอบกันเปนองคการ จากมุมมองนี้ โครงสรางจึงประกอบดวยปจเจกบุคคลที่ถูกเชื่อมโยง
ดวยการไหลของขอมูลขาวสารในองคการ โดยรูปแบบและกิจกรรม การสื่อสารในองคการขึ้นอยูกับ
เปาหมาย รูปแบบการบริหาร และบรรยากาศภายในองคการ เพ่ือใหการสื่อสารในองคการประสบ
ความสําเร็จ ขอมูลขาวสารในองคการตองไหลจากฝายบริหารไปยังพนักงาน และไหลจากพนักงานขึ้น
ไปยังฝายบริหารดวย ทั้งผูบริหารและพนักงานควรมีความเขาใจโครงสรางหรือการไหลของการสื่อสาร
ภายในองคการ เพื่อชวยใหบรรลุเปาหมายในการถายทอดขอมูลที่ชัดเจน เที่ยงตรง และสมบูรณ 
โครงสรางการสื่อสารภายในองคการสามารถแบงออกเปน การสื่อสารที่เปนทางการ (Formal 
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Communication) และการสื่อสารที่ไมเปนทางการ (Informal Communication) (กชกร       
เอ่ียมวิมังสา, 2558) 

2.1.5.1 การติดตอสื่อสารที่เปนทางการ (Formal Communication)  
การติดตอสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) เปนรูปแบบการ

สื่อสารที่เกิดขึ้นตามชองทางขาวสารที่เปนทางการหรือตามโครงสรางขององคการ นับเปนการ
ติดตอสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผนทีช่ัดเจน จึงเปนการติดตอสื่อสารที่คํานึงถึงบทบาทหนาที่และ
ตําแหนงระหวางผูรับสารและผูสงสาร ดังนั้น การสื่อสารที่เปนทางการมีทิศทางการไหลของขาวสาร
อยู 3 แบบดวยกัน คือ การติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง (Downward 
Communication) การติดตอสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน (Upward Communication) 
และการติดตอสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ (Horizontal Communication)  

1) การสื่อสารจากระดับบนลงสูระดับลาง  
การสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง (Downward Communication) 

เปนการถายทอดขาวสารจากบุคคลที่อยูในตําแหนงสูงกวาไปยังบุคคลที่อยูในตําแหนงตํ่ากวา หรือ
การถายทอดขอมูลจากผูบริหารลงไปยังผูปฏิบัติ ซ่ึงเปนแบบของการติดตอสื่อสารที่สําคัญ เนื่องจาก
ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Theory of Communication) ไดใหความสนใจแกการ
ติดตอสื่อสารแบบนี้มากท่ีสุด เพราะเปนเครื่องมือสําคัญทางการบริหารในการใชอํานาจหนาที่ การ
สั่งงาน หรือการควบคุม นอกจากนี้การติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงสูระดับลางยังเปนวิธีการพ้ืนฐาน
ที่จะทําใหบุคคลซึ่งอยูในระดับการบังคับบัญชาลางไดทราบนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ 
ดังที่กลาวแลววา การติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงสูระดับลางนั้น มักอาศัยชองทางการติดตอสื่อสาร
ที่ปรากฏตามแผนภูมิองคการ นอกจากนี้แลวยังสามารถใชสื่ออ่ืนไดอีก เชน คูมือการปฏิบัติงาน การ
ประเมินผลงาน การประกาศนโยบาย เปนตน โดยในปจจุบันการติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงสู
ระดับลางนิยมใชกันมากในการประชุม อาจจะเปนการประชุมของผูบังคับบัญชาในระดับสูงสุด หรือ
ระดับกลาง หรือแมแตระดับผูบังคับบัญชาชั้นตนที่เรียกกลุมของตนเพ่ือบอกกลาวถึงแผนงาน 
นโยบาย ก็นับเปนวิธีการที่ผูบังคับบัญชาในระดับบนจะติดตอกับผูบังคับบัญชาในระดับลาง ๆ ได 
(สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2550) 

 ขอมูลที่เกี่ยวของกับการติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง แบง
ออกเปน 5 ประเภทดังนี้ (Katz & Kahn, 1997) 

1.1) ขอมูลเกี่ยวกับคําสั่งงาน (Job Instructions) ขอมูลนี้ระบุถึงงานที่
พนักงานตองทําและวิธีการทํางานนั้น ตลอดจนผลงานที่ควรไดรับจากการทํางาน รูปแบบสื่อสารอาจ
เปนคําสั่ง คูมือการปฏิบัติงาน แบบแสดงลักษณะงาน การอบรมทักษะการทํางาน 
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1.2) ขอมูลเกี่ยวกับเหตุผลในการทํางาน (Job Rationales) ขอมูลนี้อธิบาย
ใหพนักงานทราบวางานของแตละคนสัมพันธกับงานและตําแหนงอื่นอยางไรบาง งานที่ทําจะชวย
องคการบรรลุเปาหมายไดอยางไร เพ่ือใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญของงานในความรับผิดชอบ
ของตนเอง 

1.3) ขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงาน (Procedures and Practices) 
เกี่ยวของกับนโยบาย กฏหรือระเบียบวินัย และผลประโยชนที่พนักงานจะไดรับ เชน เวลาทํางาน 
อัตราคาจางและเงินเดือน การลาปวย ลากิจ สวัสดิการ สุขภาพและความปลอดภัย สภาพการทํางาน 

1.4) ขอมูลเกี่ยวกับการประเมินพนักงาน (Appraisals of Performance) 
เปนขอมูลปอนกลับใหพนักงานทราบเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สิ่งที่พนักงานควร
ปรับปรุง ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ขอมูลการประเมินพนักงานอาจทําไดหลายวิธี เชน 
การสัมภาษณ การเลื่อนตําแหนง การประเมินผลงาน การบริหารเงินเดือน 

1.5) ขอมูลเกี่ยวกับอุดมการณขององคการ (Organization Ideology) 
เปนขอมูลที่สงเสริมใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรักภักดีกับองคการ เกดิความรูสึกภาคภูมิใจในชื่อเสียง 
และมีสวนรวมในการสรางสรรคความเจริญกาวหนาขององคการ โดยผูบริหารตองชี้แจงใหพนักงาน
ทราบถึงเปาหมาย ภารกิจ และวัตถุประสงคท่ีสําคัญขององคการ  

2) การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน  
การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน (Upward Communication) 

หมายถึง การถายทอดขอมูลจากบุคคลที่อยูตําแหนงตํ่ากวาไปยังบุคคลที่อยูตําแหนงสูงกวา หรือการ
สงขอมูลจากผูใตบังคับบัญชาขึ้นไปยังผูบังคับบัญชา การสื่อสารแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบนเปน
ปจจัยสําคัญในการใหพนักงานมีสวนรวมตัดสินใจรวมทั้งพัฒนานโยบายและวิธีปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําให
พนักงานรูสึกถึงการเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและการเปนสวนหนึ่งขององคการ ทําใหเกิดขวัญและ
กําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน (ณัฏฐชุดา วิจิตรจามรี, 2558) 

ขณะที่การบริหารตามแนวทางมนุษยสัมพันธเห็นวาการสื่อสารแบบระดับลาง
ขึ้นสูระดับบนมีบทบาทที่สําคัญภายในองคการ และเนนการสื่อสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชาและ
พนักงานไดเปนอยางดี ซึ่งถือเปนวิธีหนึ่งในการสงเสริมการทํางาน ดังนั้น ในระยะหลังองคการจึงหัน
มาใหความสําคัญในเรื่องการติดตอสื่อสารแบบระดับลางขึ้นสูระดับบนมากข้ึน การติดตอสื่อสารนี้
เกี่ยวของโดยตรงกับการที่ผูปฏิบัติงานจะมีสวนรวมในการทํางาน (Participation) การปอนกลับ 
(Feedback) และการเสนอความคิดริเริ่มใหม ๆ (Initiative) ซึ่งเปนการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นตอผูนําหรือหัวหนางานได นอกจากนั้นยังอาจใชเปนวิถีทางการติดตอกับ
ผูบังคับบัญชาในการทํางาน การสํารวจทัศนคติของผูปฏิบัติงาน การรองทุกข เปนตน (สรอยตระกูล 
(ติวยานนท) อรรถมานะ, 2550) 
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การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน ทําใหผูบังคับบัญชาไดรับขอมูล
ดังตอไปนี้ (Katz & Kahn, 1978)  

2.1) ขอมูลเกี่ยวกับการทํางาน ความสําเร็จของงาน และปญหาที่เกิดขึ้นใน
การทํางาน เนื่องจากพนักงานเปนผูปฏิบัติงานเปนประจําทุกวัน ตลอดจนเปนผูชํานาญงานในความ
รับผิดชอบ จึงมักรับรูปญหาไดดีทั้งปญหาจากระบบ ปญหาเกี่ยวกับลูกคา หรือปญหาอ่ืน 

2.2) ขอมูลเกี่ยวกับความคิด ความรูสึกของผูปฏิบัติงานในเรื่องงานเพ่ือน
รวมงาน และองคการ 

2.3) ขอมูลยอนกลับและการรับรูของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอนโยบายของ
องคการและขอปฏิบัติงานขององคการ 

2.4) งานและวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จ 
2.5) ขอเสนอแนะที่มีคุณคาเก่ียวกับงาน เชน หลายเมนูของแมคโดนัลด

พัฒนาขึ้นจากขอเสนอแนะของพนักงาน 
ซ่ึงขอมูลนี้มีคุณคาตอการที่ผูบริหารจะนําไปใชในการตัดสินใจในการบริหารงาน

ขององคการ เพราะขอมูลจะชี้ใหเห็นถึงทัศนคติและความรูสึกของพนักงานใน 3 ดาน ไดแก 
ความรูสึกที่มีตองาน ความรูสึกท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน และความรูสึกที่มีตอองคการ ซึ่งการสื่อสารแบบ
ระดับลางข้ึนไปสูระดับบน ทําใหผูบริหารทราบถึงความคิดเห็นที่มีคุณคาของพนักงาน และปญหาที่
แทจริงเพราะพนักงานเปนผูที่อยูใกลชิดกับสถานการณมากที่สุด ทําใหพนักงานยอมรับขาวสารที่
ไดรับการถายทอดจากผูบริหาร ตลอดจนทําใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรักภักดี และความรูสึกดานดี
ตอองคการ ฟลิบเนอร (Pfiffner, 1961 อางใน เจษฎา นกนอย, 2559, หนา 86) อธิบายวา การเปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาทุกระดับไดแสดงความคิดเห็นโดยไมตองกังวัลวาตัวเองจะถูกลงโทษ จะทํา
ใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรม และนิยมชมชอบหัวหนาแบบนี้ เพราะเปนการ
เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการบริหารงานดวย ซึ่งจะทําใหผูปฎิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวาคนที่ไมไดถูกเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นเลย    

3) การสื่อสารแนวนอน หรือแนวราบ 
การสื่อสารแนวนอน หรือแนวราบ (Horizontal Communication) เปนการ

สื่อสารที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลที่มีตําแหนงระดับเดียวกันในองคการ โดยปกติเปนการแลกเปลี่ยน
ขอมูลระหวางพนักงานที่ทํางานในหนวยงานเดียวกัน มีผูบังคับบัญชาคนเดียวกัน และมีหนาที่การงาน
ในลักษณะเดียวกัน การสื่อสารแนวนอนเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางบุคคล 
นอกจากนี้ การสื่อสารแนวนอนยังหมายถึง การสื่อสารระหวางหนวยงานในระดับใดระดับหนึ่งของ
องคการดวย การบริหารที่มุงเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการบริหารตามทฤษฎีมองวาการ
สื่อสารแนวนอนเปนสิ่งที่มีความจําเปนมาก เพ่ือสรางบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนขอมูล ความ



16   

คิดเห็น และการทํางานเปนทีมที่จะชวยสงเสริมประสิทธิภาพขององคการได โดยสื่อสารกับเพื่อน
รวมงานเพ่ือวัตถุประสงคในการขอคําแนะนํา ปรึกษาหารือ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน (ไชเยศ 
ชนะกุล, 2558)  

การสื่อสารแนวนอนมีวัตถุประสงคสําคัญดังนี้ (เสนาะ ติเยาว, 2553)  
3.1) เพ่ือประสานงาน เนื่องจากการแบงงานกันทําภายในองคการ และการ

ทํางานเปนทีม การบรรลุเปาหมาย ตองอาศัยการประสานงานระหวางพนักงานและหนวยงานภายใน
องคการ 

3.2) เพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็น แผนงานและการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานหรือแกไขปญหาไดมาจากการแลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็น ซึ่งจะทําใหมอง
ปญหาไดในหลากหลายมุม กอนที่จะตัดสินใจดําเนินงานและกําหนดแผนงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.3) เพ่ือสรางความเขาใจรวมกัน เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบาย        
แนวทางการปฏิบัติงาน หรือกฏระเบียบใหมในหนวยงาน รวมทั้งปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น พนักงานมัก
ตองติดตอสื่อสารกับเพ่ือนรวมงานเพ่ือใหเขาใจและปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

3.4) เพ่ือขจัดขอขัดแยง เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้น พนักงานจําเปนตอง
สื่อสาร แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือนําไปสูการแกไขปญหาหรือชี้แจงขอมูลที่ถูกตอง ปองกันไมใหขอ
ขัดแยงลุกลามจนเปนอุปสรรคในการทํางาน  

3.5) เพ่ือพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล การพบปะกันเปนการสวนตัวที่
นอกเหนือเวลาปฏิบัติงานเปนการเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคคลใหดีขึ้น และทําใหมีความ
เขาใจกันมากข้ึนอีกดวย 

2.1.5.2 การสื่อสารที่ไมเปนทางการ   
การสื่อสารที่ไมเปนทางการ (Informal Communication) หมายถึง การติดตอ 

สื่อสารกับบุคคลอ่ืนโดยไมพิจารณาถึงตําแหนงในองคการ เปนการสื่อสารแบบปากตอปาก รวมถึงขาว
ลือตาง ๆ (Rumor) มีทั้งจากระดับบนไปสูระดับลาง ระดับลางไปสูระดับบน ตามแนวนอน และขาม
สายงาน โดยพิจารณาถึงความสัมพันธทางตําแหนงนอยมาก เนื่องจากเปนขาวสารที่ไมเปนทางการ
และมีความเปนสวนตัว เกิดขึ้นจากความเกี่ยวพันระหวางบุคคล ทิศทางของขาวสารจึงไมอาจ
คาดคะเนได (สมยศ นาวีการ, 2535 อางใน อัยยา สวนแกว, 2542, หนา 23) 

โดยการสื่อสารที่ไมเปนทางการเกิดข้ึนเมื่อขอมูลที่ถูกถายทอดผานชองทางการ
สื่อสารที่เปนทางการไมเพียงพอและมีความคลุมเครือ มักเปนเรื่อง “ลับ” เกี่ยวกับบุคคลหรือ
เหตุการณที่ไมถูกสื่อสารตามชองทางที่เปนทางการ นักวิชาการทางการบริหาร อธิบายวา โดยทั่วไป 
การสื่อสารอยางไมเปนทางการ คือ การสื่อสารแบบพวงองุน (Grapevine Communication)      
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โดยคุณลักษณะสําคัญของการสื่อสารแบบพวงองุน มีดังนี้ (Pace & Faules, 1989 อางใน ณัฏฐชุดา 
วิจิตรจามรี, 2558, หนา 97) 

1) การสื่อสารแบบปากตอปาก (Word of Mouth) โดยอาจเริ่มตนและสิ้นสุด
จุดใดก็ไดภายในองคการ กลาวคือ สามารถไหลไดในทุกทิศทางภายในองคการ 

2) การสื่อสารที่ไมมีขอจํากัดทางดานองคการหรือตําแหนงงาน 
3) ขอมูลขาวสารแพรกระจายอยางรวดเร็ว 
4) ผูมีสวนรวมในเครือขายพวงองุน (Grapevine Network) มักมีบทบาทใด

บทบาทหนึ่งจาก 3 บทบาท ไดแก ผูเชื่อมโยง (Liaisons) ซึ่งเปนผูเชื่อมโยงระหวางกลุมหนึ่งกับกลุม
อ่ืน ๆ ผูโดดเดี่ยว (Isolates) ซ่ึงเปนผูอยูภายนอกกลุมหรือเครือขาย และผูที่ไมสงผานขอมูลไปยังคน
อ่ืน ๆ ตอ (Dead-Enders) 

5) ยิ่งบุคคลไดรับทราบเกี่ยวกับเหตุการณที่เกิดขึ้นรวดเร็วมากเทาใด ก็ยิ่งมี
แนวโนมมากขึ้นที่บุคคลนั้นจะถายทอดเรื่องราวเกี่ยวกับเหตุการณนั้นไปยังบุคคลอ่ืน ๆ  

6) ถาขอมูลขาวสารนั้นเปนสิ่งที่บุคคลใหความสนใจ บุคคลนั้นก็จะมีแนวโนม
อยางยิ่งที่จะถายทอดขาวสารนั้นไปยังบุคคลอ่ืน 

7) โดยทั่วไปรายละเอียดของขาวสารที่ถายทอดผานเครือขายพวงองุนมีความ
ถูกตองประมาณ 75-90 % ซึ่งคนมักคิดวาขาวสารจากเครือขายพวงองุนมักจะไมคอยถูกตองเพราะ
ขอมูลที่ผิดพลาดจะมีสีสันนาตื่นเตนมากกวาและสงผลใหคนจดจําได 

8) ขอมูลขาวสารจากเครือขายพวงองุนมักขาดความสมบูรณ ทําใหเกิดการ
ตีความผิดแมวารายละเอียดจะมีความถูกตองก็ตาม 

9) การสื่อสารแบบพวงองุนมักมีอิทธิพลภายในองคการ ดังนั้นการทําความ
เขาใจเกี่ยวกับการสื่อสารพวงองุนจึงเปนสิ่งสําคัญ  

ความสัมพันธแบบไมเปนทางการนี้มีวิถีทางของการติดตอสื่อสารไดใน 3 ทิศทาง
เชนเดียวกันกับการติดตอสื่อสารแบบเปนทางการ นั่นคือ แบบการติดตอสื่อสารจากระดับบนลงสู
ระดับลาง การติดตอสื่อสารจากระดับลางขึ้นสูระดับบน และการติดตอสื่อสารในระดับเดียวกันหรือ
แบบแนวนอนหรือแนวราบ (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2550) 

นิสากร เศรษฐวรางกูร (2549) ศึกษาเรื่อง การศึกษาประสิทธิภาพของรูปแบบการ
สื่อสารภายในองคการ : กรณีศึกษา บริษัท มิตซุย สุมิโตโม อินชัวรันซ จํากัด สาขาประเทศไทย 
พบวา การติดตอสื่อสารในองคการที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับการรับรูขอมูลขาวสารมากที่สุด
คือ การสื่อสารจากพนักงานระดับหัวหนางานมายังพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ปรียพรรณ วรรธนะวาสิน (2550) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงาน        
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ตอการสื่อสารภายในองคการ พบวา รูปแบบการสื่อสารภายในองคการ



18   

ที่พนักงานพึงพอใจมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) โดยเรียงลําดับระดับความสัมพันธไดคือ แบบบนสูลาง รองลงมาคือ 
แบบขามสาย แบบลางสูบน และแบบแนวนอน 

อุดมพร โลวนะ และ จิตระพี ทรัพยแสนดี (2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจตอการ
สื่อสารกับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมฮอนดานนทบุรี พบวา พนักงานมีความพึงพอใจ
ตอการสื่อสารในองคการแบบแนวนอนระหวางพนักงานในระดับมาก ทั้งนี้เพราะการสื่อสารเปน
ลักษณะของการสื่อสารโดยตรงแบบ Face to Face ที่ชวยกระตุนการรับรูและความรูสึกถึงความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันของคนทั้งองคการ สรางความรูสึกผูกพันกับองคการไดเปนอยางดี  

พิมพวลัญช กิจการนนท (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยการสื่อสารที่มีผลตอความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบวา การเปดรับสื่อประชาสัมพันธภายใน
องคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานในทิศทางเดียวกัน โดยกลุมตัวอยางมีความ         
พึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสูงสุด  

จันทิรา มังกรศักดิ์สิทธิ์ (2556)  ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานตอการสื่อสาร
ภายในองคการ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลนนทเวช พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในทิศทางการ
สื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบนมากท่ีสุด เนื่องจากหากมีปญหาสวนตัวที่ตองการความ
ชวยเหลือสามารถรองขอหรือขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาไดเสมอ แสดงใหเห็นวาผูบริหารรับฟง
ปญหาของพนักงาน ซึ่งจะเปนการสรางความสัมพันธที่ดี 

จากการศึกษาของ วรวงษ เอ่ียมสําองค (2557) ที่ศึกษาเรื่อง รูปแบบการติดตอ 
สื่อสารภายในและภายนอกองคการที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาการติดตอสื่อสารแนวนอนมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงาน พนักงานมีความสัมพันธระหวางพนักงานดวยกันในแผนกไดเปนอยางดี โดยอาจมีทักษะใน
การเปนผูสงสารที่ดีดวย 

กลาวโดยสรุปการสื่อสารภายในองคการ (Organizational Communication) เปน
กระบวนการถายทอดขอมูล ขาวสาร นโยบาย กลยุทธ ความรู ประสบการณ บรรทัดฐาน คานิยม 
ความเชื่อ ระหวางบุคคลที่มีความสัมพันธกันในตําแหนงงานหรือหนวยงานตาง ๆ ภายในองคการ  
เพ่ือสรางความรูความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงาน โนมนาวจิตใจใหเกิดการรับรู สรางแรงกระตุน 
แรงจูงใจ โดยมุงหวังในเรื่องการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของกลุมพนักงานภายในองคการ
ตลอดจนสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึนในองคการ สงผลใหองคการและพนักงานในองคการตาง
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดของ สรอยตระกูล (ติวยานนท)  
อรรถมานะ (2550) มาใชในการศึกษา เนื่องจากอธิบายครอบคลุมถึงการสื่อสารภายในองคการโดย
ละเอียด และเหมาะสมกับโครงสรางการสื่อสารภายในองคการของธนาคารกสิกรไทย โดยแบง
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โครงสรางของการติดตอสื่อสารภายในองคการที่เปนทางการออกเปน 3 รูปแบบ ไดแก การ
ติดตอสื่อสารจากระดับบนลงสูระดับลาง การติดตอสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน และ         
การติดตอสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ  

 
2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  

 
2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
นักสังคมวิทยาและนักมนุษยวิทยาไดใหความหมายของวัฒนธรรมไวหลายประการ คําอธิบาย

ทีส่ั้นและเขาใจงายที่สุดสําหรับวัฒนธรรมองคการคือ วัฒนธรรมองคการหมายถึง คานิยม ความเชื่อ ที่
บุคลากรสวนใหญในองคการนั้นยึดถือรวมกัน เปนจิตสํานึกรวมกันของคนในองคการเดียวกัน 
จิตสํานึกนี้เกิดจากการปลูกฝง ถายทอด โดยอาศัยการสื่อสารภายในองคการทั้งในรูปแบบที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ จึงทําใหวัฒนธรรมองคการเกี่ยวของกับการสื่อสารในองคการอยาง
หลีกเลี่ยงไมได  

องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ คือ สภาพแวดลอม คานิยม ประวัติศาสตร ผูกอตั้ง
วีรบุรุษ ขนบธรรมเนียม ประเพณี ลวนเปนสิ่งสําคัญและมีบทบาทในการรักษาหลอหลอม และสราง
วัฒนธรรม ขายการสื่อสารวัฒนธรรมจะชวยสื่อสารทั้งเรื่องราวของวัฒนธรรมและการจัดการ พรอม
กับมีสวนในการสรางองคการ มีความสําคัญตอองคการเชนเดียวกับการสื่อสารในองคการตามปกติ 
ความจริงแลวทั้งวัฒนธรรมและการสื่อสารเปนสิ่งเดียวกัน เพียงแตมีการอธิบายในรายละเอียดที่
แตกตางกันออกไป เพราะมุงที่จะศึกษาการสื่อสารในองคการเชิงพฤติกรรมเพ่ือใหเห็นภาพและเขาใจ
ไดงายยิ่งขึ้น (กริช สืบสนธิ์, 2538) 

 
2.2.2 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมองคการเปนเครื่องมือที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการไดหลาย

ประการ ดังนี้ (วรนุช เนตรพิศาลวนิช, 2538) 
1. วัฒนธรรมองคการกอใหเกิดเอกลักษณขององคการที่สมาชิกจะรับรูและยึดถือรวมกัน 

ชวยกําหนดบทบาทขององคการใหแตกตางจากองคการอ่ืน ๆ  
2. วัฒนธรรมองคการชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูสมาชิกและกระตุนใหเกิดการ

ยอมรับ เกิดความผูกพันในองคการ ไมทําใหสมาชิกยึดม่ันแตตนเอง 
3. วัฒนธรรมองคการชวยเพิ่มเสถียรภาพขององคการในฐานะเปนระบบสังคม เปน

เครื่องมือทางสังคมที่ยึดสมาชิกในองคการเขาไวดวยกัน โดยการสรางมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับ
บุคลากรในองคการนั้น 
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4. วัฒนธรรมองคการเปนกรอบของระเบียบแบบแผนสําหรับสมาชิกในองคการที่จะ 
ทราบถึงแนวปฏิบัติและพฤติกรรมขององคการวาเปนไปในลักษณะใด ซึ่งจะกอใหเกิดจิตสํานึกและ
กลไกในการควบคุม 

 
2.2.3 ระดับของวัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมองคการเปนตัวกําหนดแนวทางรวมกันในองคการ เพ่ือใหพนักงานมีแนวทาง

สําหรับปฏิบัติงาน ใหบรรลุเปาหมายขององคการ วัฒนธรรมองคการสามารถจําแนกออกเปน 3 
ระดับ โดยมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน คือ (Schein, 1999 อางใน พร ภิเศก, 2546, หนา 29) 

1. วัฒนธรรมทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรับรูจับตองไดจากการมองเห็น ไดฟง 
และจากความรูสึกของพนักงาน ไดแก ลักษณะทางกายภาพหรือทางวัตถุขององคการ เชน ภาษา 
เทคโนโลยี สถาปตยกรรม และพิธีการที่สังเกตได วัฒนธรรมองคการประเภทนี้แสดงออกมาไดงายแต
เขาใจยาก พนักงานอาจมีความคลุมเครือไมชัดเจน ในความหมายของวัฒนธรรมเหลานี้  

2. วัฒนธรรมที่เปนคานิยม (Espoused Values) หรือสิ่งที่องคการกําหนดแลวสื่อสารให
พนักงานนําไปปฏิบัติ พนักงานเชื่อวาเปนสิ่งที่ควรกระทํา และรูถึงวิธีการดําเนินกิจกรรม วัฒนธรรม
องคการประเภทนี้ นําไปสูพฤติกรรมและการทํางานของพนักงาน ไดแก กลยุทธเปาหมาย ปรัชญา
ขององคการ เปนตน  

3. วัฒนธรรมที่เปนฐานคติ (Basic Assumption) ปรากฏใหเห็นจากพฤติกรรมและการ
กระทําที่พนักงานใชตอบสนองตอสถานการณและปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึน ซึ่งพนักงานแสดงออกโดยไม
รูสึกตัว (Unconscious) สะทอนถึงความเชื่อความคิดและความรูสึกของพนักงานที่มีตอสิ่งตาง ๆ  

 
2.2.4 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
อาจกลาวไดวาวัฒนธรรมเปนรากฐานที่กําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษยในสังคม 

องคการซึ่งจัดวาเปนสังคมยอยยอมมีวัฒนธรรมเปนหลักในการดํารงชีวิตหรือวิถีชีวิต หรือเปนแบบ
แผนสําหรับพฤติกรรมในการทํางานของมนุษย แบงลักษณะของวัฒนธรรมองคการไดดังนี้ (อัจฉรา 
สุขกลั่น และคณะ, 2561) 

1. วัฒนธรรมเดน (Dominant Culture) คือ วัฒนธรรมหลกัของคนในองคการ
โดยรวม ซึ่งมองเห็นไดจากคานิยมหลักขององคการนั้น โดยวัฒนธรรมประเภทนี้เปนของคนสวนใหญ
ที่รับรู และยอมรับ ตลอดจนเขาใจรวมกัน 

2. วัฒนธรรมยอย (Subculture) คือ วัฒนธรรมของแผนกงาน หรือกลุมงาน หรือ
พ้ืนที่งาน ซึ่งในองคการหนึ่ง ๆ ที่มีหลายแผนกงาน หรือหลายกลุมงาน จะมีวัฒนธรรมยอย ๆ หลาย
แบบแบงเปน 
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1) วัฒนธรรมที่เขมแข็ง (Strong Culture) คือ วัฒนธรรมที่มีบุคลากรเห็น
ตรงกัน และมีการยอมรับ จึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เขมแข็งมีผลตอการควบคุม
พฤติกรรมไดเปนอยางดี และทําใหสมาชิกองคการมีความจงรักภักดี และมีความผูกพันตอองคการ
มาก 

2) วัฒนธรรมที่ออนแอ (Weak Culture) คือ วัฒนธรรมที่คนอาจจะมีความ
คิดเห็นไมคอยตรงกัน เปลี่ยนแปลงไดงาย ซึ่งจะปรากฏในองคการที่เพ่ิงกอตั้งหรือองคการที่มีอายุไม
มาก 

 
2.2.5 หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมองคการมักทําหนาที่สําคัญอยางนอยที่สุดอยูสองประการใหญ ๆ ภายในองคการ

นั้น ๆ คือ (วรนารถ แสงมณี, 2544) 
1. ทําการรวบรวมสมาชิกในองคการใหเปนปกแผนอันหนึ่งอันเดียวกัน จนเกิดเปน

ความรูสึกผูกพันรวมกัน สรางเอกลักษณขององคการเพ่ือความภาคภูมิใจและแสดงออกถึงความเปน
ทีมเดียวกัน 

2. เพ่ือชวยใหองคการปรับตัวไดทันกับสถานการณของสภาวะแวดลอมภายนอกองคการ 
รวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคการ และเรียนรูวิธีการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
สามารถตอบสนองความตองการและความจําเปนของลูกคาไดอยางรวดเร็ว  

นอกจากนี้ สามารถสรุปหนาที่ของวัฒนธรรมองคการได 6 ขอ ดังนี้ (พรพรหม ชมงาม, 
2546) 

1. เปนตัวกําหนดกฎ ระเบียบ และขอบังคับในเรื่องตาง ๆ ขององคการ พนักงานสวน
ใหญทํางานดวยความขยัน เอาใจใสและชวยเหลือกัน การปฏิบัติงานลักษณะนี้จึงเปนที่ยอมรับและ
กลายเปนวัฒนธรรมองคการ เมื่อเวลาเปลี่ยนไป ใครก็ตามที่เขามาเปนพนักงานก็ตองปฏิบัติ
เชนเดียวกันจนกระทั่งกลายเปนกฎ ระเบียบ และขอบังคับองคการ 

2. เปนดัชนีชี้ใหสมาชิกในองคการรูจักปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคการ สมาชิกจะ
รูจักวางตัวและปรับตัวอยางไรนั้น พิจารณาไดจากการปรับเปลี่ยนตนเองใหเขากับวัฒนธรรมองคการ 
เชน สมาชิกทราบวาหนวยงานที่ตนปฏิบัติงานอยูไมชอบใหพนักงานนําเรื่องสวนตัวมาคุยในที่ทํางาน
หรือปะปนกับการทํางาน หากยอมรับวัฒนธรรมนี้ก็จะปรับตัวโดยไมคุยเรื่องสวนตัว บางหนวยงานมี
วัฒนธรรมองคการวาหากใครปฏิบัติงานซึ่งไดรับมอบหมายจนดึกก็สามารถเขามาทํางานสายใน
วันรุงขึ้นไดโดยไมตองแจงหนวยงาน เมื่อเราเขาไปทํางานในองคการ เราก็อาจตองปรับตัว เชน 
ทํางานดึกและเขาทํางานสายในวันรุงขึ้น 
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3. เปนสิ่งที่ชวยทําใหเกิดการมีปฏิสัมพันธทางสังคม วัฒนธรรมองคการบางแหงนิยมให
ผูใตบังคับบัญชารายงานการทํางานหรือมีการประชุมในตอนเชากอนเริ่มทํางานในแตละวัน วัฒนธรรม
องคการเชนนี้ทําใหพนักงานมีโอกาสสนทนากัน ทําใหคนในองคการพูดคุย ติดตอกัน ทําใหเกิด
ปฏิสัมพนัธทางสังคมและรวมมือกันแกปญหา 

4. เปนสิ่งที่องคการใชในการผนึกกําลัง วัฒนธรรมองคการทําใหสมาชิกติดตอกันและ
ชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย เมื่อสมาชิกในองคการติดตอกัน ทําใหองคการเกิดการรวมพลังกันใน
การทํากิจกรรม เชน องคการตองการใหพนักงานของตนรวมแรงกันแกไขปญหาใหสังคม (กริช       
สืบสนธิ์, 2538 อางใน พรพรหม ชมงาม, 2546, หนา 19)  

5. เปนแหลงเรียนรูและสิ่งที่ใชในการอบรมสมาชิกใหมขององคการ วัฒนธรรมองคการ
บางอยางเปนวัฒนธรรมที่ดี เชน วัฒนธรรมแหงการเรียนรูและแลกเปลี่ยนความรู วัฒนธรรมองคการ
เหลานี้จะเปนแหลงเรียนรูใหแกสมาชิกใหมและพนักงานในองคการยินดีถายทอด ไปยังพนักงานใหม
เพ่ือพัฒนาองคการ 

6. เปนตัวกําหนดมาตรฐานทางจริยธรรม วัฒนธรรมองคการที่ดีทําใหเกิดจริยธรรมใน
การทํางาน สุภาพร พิศาลบุตร (2545) ระบุวา วัฒนธรรมองคการ “มีแนวโนมที่จะทําใหจริยธรรม
มาตรฐานสูง คือ วัฒนธรรมที่ยืดหยุนตอความเสี่ยงทิศทางและความขัดแยง” ผูบริหารมักจะมีความ
กระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค และมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน 

 
2.2.6 การเรียนรูและการถายทอดวัฒนธรรม 
วัฒนธรรมองคการจะถูกสื่อสารไปยังพนักงานในหลายรูปแบบดวยกัน โดยองคการจะพัฒนา

วิธีการหรือรูปแบบของกิจกรรมข้ึนมา เพ่ือใชในการติดตอสื่อสารถายทอดคานิยม ความเชื่อทาง
วัฒนธรรมและขอสมมติพ้ืนฐานไปยังพนักงาน ลูกคา และบุคคลอื่น ซึ่งโดยทั่วไปพนักงานจะสามารถ
เรียนรูวัฒนธรรมองคการไดจากสิ่งตาง ๆ เหลานี้ (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540) 

1. เรื่องเลา หรือประวัติศาสตรขององคการ (Stories หรือ Histories) โดยทั่วไปเรื่องเลา
มักจะเปนประวัติความเปนมาขององคการ เรื่องราวที่เลาตอกันมาจะตั้งอยูบนพื้นฐานแหงความเปน
จริงเพื่อสรางใหพนักงานรับรูวาองคการมีการยึดถือคุณคาอะไร ใชมาตรฐานอะไรในการดําเนินงาน 
โดยเรื่องเลาตาง ๆ จะถูกเลาตอกันมาโดยจะมีบุคคลที่นาเอาเยี่ยงอยางควรคาแกการจดจําและสอน
ถึงคานิยมบางอยางที่สําคัญขององคการ โดยมุงเนนใหพนักงานรุนหลังไดเห็นถึงแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบัติตามคานิยมที่มีคุณคาตอองคการ 

2. พิธีการ (Rituals) คือ สิ่งที่องคการปฏิบัติเปนกิจวัตร เปนแบบแผนเปนประจํา เพ่ือ
แสดงถึงผลสําเร็จของกิจกรรมตาง ๆ ในองคการ และแสดงถึงการเนนยํ้าคุณคาหรือความเชื่อของ
องคการวาเปาหมายใดขององคการเปนสิ่งสําคัญที่สุด บุคคลใดมีความสําคัญตอองคการ และสิ่งใด
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องคการเห็นวามีคุณคา พิธีการเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นโดยการวางแผนลวงหนาในโอกาสพิเศษเพ่ือเฉลิม
ฉลองความสําเร็จขององคการ การจัดพิธีเพื่อแสดงใหเห็นคุณคาที่องคการยอมรับ ทําใหสมาชิก
องคการมีความผูกพันมีสวนรวมในเหตุการณสําคัญและรวมถึงการใหเกียรติในความเปนวีรบุรุษของ
คนที่ประสบความสําเร็จ 

3. สัญลักษณตาง ๆ (Material Symbols) หมายถึง สิ่งของ การกระทําหรือเหตุการณที่
สื่อความหมายไปยังบุคคลอื่นซึ่งเปนการใชภาษาพิเศษหรือการสื่อสารที่ไมใชคําพูด (Nonverbal 
Communication) สื่อใหเห็นความสําคัญขององคการ สัญลักษณที่มีความสัมพันธกับวัฒนธรรม
องคการที่แสดงใหบุคคลภายนอกรับรูวาคุณคาองคการคือสิ่งใด เชน ตราสัญลักษณขององคการ 
เพ่ือใหพนักงานเขาใจความสําคัญและรูสึกภาคภูมิใจในองคการ 

4. ภาษาท่ีใช (Language) ในองคการอาจมีการสรางคําศัพทและภาษาเฉพาะที่จะใช
ภายในองคการนั้น ๆ เชน ภาษาท่ีใชในการพูดจากัน ทักทายกัน ซึ่งเปนการรับรูและเขาใจรวมกันเพื่อ
สั่งสอนและถายทอดคานิยมบางอยางขององคการ และยังเปนไปเพ่ือใชภาษาในการสื่อสารให
พนักงานระดับลางทราบวาอนาคตขององคการกําลังมุงใหความสําคัญกับอะไร การใชภาษามีหลาย
รูปแบบ เชน การพูด การเขียน หรือการแสดง (Dramatization) ซึ่งกอใหเกิดความประทับใจ จดจํา
ไดงาย และมีประสิทธิภาพมากกวา หรือภาษาอาจสื่อสารออกมาเปนคําขวัญ หรือวลีที่แสดงใหเห็น
คานิยมท่ีสําคัญขององคการ 
 งานวิจัยของ อารีย เพ็ชรรัตน (2541) ศึกษาเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการในองคการ
ประกันภัยไทย อเมริกัน และญี่ปุน พบวา พนักงานในองคการประกันภัยไทยมีการรับรูวัฒนธรรม
องคการไดในทุกมิติไดแก มิติงาน มิติกลุม และมิติบุคคล โดยพนักงานประกันภัยไทยมีความรูสึก
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกและดานบรรทัดฐานมากกวาพนักงานประกันภัยอเมริกันและญี่ปุน 
และพนักงานประกันภัยองคการญี่ปุนมีความผูกพันตอองคการดานการคงอยูมากท่ีสุด 

จากการศึกษาของ ศิริกาญจน เจริญวงศสวาง (2551) เรื่อง วัฒนธรรมองคการ บริษัท อัมรินทร 
พริ้นติ้งแอนดพับลิชซิ่ง จํากัด (มหาชน) พบวา รูปแบบวัฒนธรรมบริษัทอัมรินทรเกิดจากลักษณะ
วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ โดยการรักษาและถายทอดวัฒนธรรมดวยพิธีกรรมตาง ๆ ที่จัดขึ้น 
และสงเสริมการมีสวนรวมของพนักงานภายในเพ่ือใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมที่จะรองรับการ
เปลี่ยนแปลงจากสิ่งภายนอก อยางไรก็ตามการบริหารงานในรูปแบบเครือญาติสามารถเปนไดท้ังจุด
แข็งและจุดออนตอการพัฒนาและปรับตัวของบริษัทฯ ได 

กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมองคการ คือ คานิยม ความเชื่อ ที่บุคลากรสวนใหญในองคการนั้น
ยึดถือรวมกัน เปนจิตสํานึกรวมกันของคนในองคการเดียวกัน โดยเปนสิ่งที่จะตองเรียนรูและถายทอด
สืบตอกันไปเพื่อใหกระจายไปทั่วองคการ เกิดการเรียนรูยอมรับ และการถายทอดจะคอย ๆ พัฒนาไป
ตามลําดับโดยอาศัยการสื่อสารภายในองคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
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วัฒนธรรมแสดงใหเห็นถึงความเปนเอกลักษณขององคการ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิด
ของ วรนุช เนตรพิศาลวนิช (2538) มาใชในการศึกษาเนื่องจากอธิบายครอบคลุมถึงความสําคัญของ
วัฒนธรรมองคการ ในการเปนเครื่องมือชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูสมาชิกและกระตุนใหเกิดการ
ยอมรับ เกิดความผูกพันในองคการ ไมทําใหสมาชิกยึดม่ันแตตนเอง 
 
2.3  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ (Engagement) คือ ทัศนคติที่แสดงออกถึงการที่พนักงานในองคการ
มีความเต็มอกเต็มใจที่จะเสียสละความสุขบางอยางของตน ในการทุมเทพลังกาย พลังใจอยางเต็มที่ 
ใหกับงานท่ีตนไดรับมอบหมาย เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลา   
ที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว (สุวรรณิน คณานุวัฒน, 2536) รวมถึงสภาวะอารมณความรูสึก
ของพนักงานวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่อมั่นศรัทธาในนโยบายและเปาหมายของ
องคการ ตลอดจนเกิดความรูสึกจงรักภักดีและมั่นใจในองคการ ซึ่งจะทําใหเกิดความกระตือรือรนใน
การทํางานและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยูกับองคการตลอดไปไมลาออกไปทํางานที่อ่ืน (สกาว สําราญคง, 
2547)  

 
2.3.1 รูปแบบการศึกษาความผูกพันตอองคการ 
การแสดงออกถึงความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ สามารถแบงลักษณะของความ

ผูกพันตอองคการไดเปน 3 ประการ คือ (Steers, 1991 อางใน ชมพูนุท สุบรรณรักษ, 2551,           
หนา 12) 

1. ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง 
ทัศนคติที่สอดคลองและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ เพื่อทําใหสําเร็จตามเปาหมายและมีคานิยมที่
สอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันกับองคการ 

2. ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคการ หมายถึง การใชความสามารถความพยายามของตนเองอยางเต็มที่ เพื่อใหงานขององคการ
ประสบความสําเร็จ 

3. ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ หมายถึง ความ
ตองการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะปฏิบัติในองคการ ไมคิดหรือมีความตองการที่จะลาออก
จากการเปนสมาชิกขององคการ 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของพอรตเตอร (Porter, 1977 อางใน นันทกาญจน จันทวารา, 
2554, หนา 9) ที่กลาวถึงลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการจะถูกแสดงออกเปน 3 
รูปแบบดังนี้คือ  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป ความเต็มใจ
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ที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคการ และมีความเชื่อในการยอมรับคานิยมและ
เปาหมายขององคการ 

 
2.3.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

 Steers (1977) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ โดยแบงเปน 3 ปจจัย ดังนี้ 
1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) หรือลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานในองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ 
พนักงานที่มีอายุมากกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกวา และมีคานิยมในงานมากกวาจะผูกพัน
ตอองคการมากกวา นอกจากนี้ในกลุมพนักงานผูหญิงก็มีแนวโนมจะผูกพันมากกวาพนักงานผูชาย 
สวนระดับการศึกษามีผลทางลบตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่มีการศึกษาตํ่าจะ
ผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีการศึกษาสูง 

2. ลักษณะของบทบาทและงานที่เกี่ยวของ (Role-Related Characteristics) ไดแก 
งานที่มีความสําคัญ งานที่มีบทบาทเดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเองมีความสัมพันธโดยตรง
กับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่ทํางานที่มีความสําคัญ มีความขัดแยงในบทบาทและ
ความไมแนชัดในบทบาทที่เกี่ยวของตํ่า มีแนวโนมที่จะมีความผูกพันสูง 

3. ลักษณะดานโครงสรางขององคการ (Structural Characteristics) ไดแก ระบบของ
องคการที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน และการมีสวนเปนเจาของ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ องคการที่ใหพนักงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจพนักงานก็จะมีความผูกพันตอองคการสูง 

4. ประสบการณในงาน (Work Experience) ไดแก เจตคติที่มีตอผูรวมงานในองคการ
การพ่ึงพาผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางานมีความสําคัญ เปนสิ่งที่มี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่มีประสบการณที่ประทับใจในงาน 
เชน เจตคติของกลุมดานบวกในหมูเพื่อนรวมงาน การรูสึกวาองคการไดพบกับความคาดหวังของ
พนักงาน การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการพนักงาน
ก็จะมีความผูกพันตอองคการสูง 

จากปจจัยดังกลาวขางตน ยังสามารถจําแนกออกเปน 2 ดาน คือ ปจจัยดานบวกหรือปจจัยที่
เพ่ิมความผูกพันตอองคการ และปจจัยดานลบหรือปจจัยที่ลดความผูกพันตอองคการ ซึ่งปจจัยที่เปน
ดานบวกหรือปจจัยที่เพ่ิมความผูกพันตอองคการ ไดแก ศักยภาพการจูงใจของงานเฉพาะดาน ความ
รับผิดชอบในงานระดับสูง ความเปนอิสระในงานระดับสูง ความพอใจในผลการปฏิบัติงาน ความ
อาวุโส คุณภาพของการบังคับบัญชา และการประเมินผลที่ยุติธรรม สวนปจจัยที่เปนดานลบหรือ
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ปจจัยที่ลดความผูกพันตอองคการ ไดแก ความคลุมเครือในบทบาท ความตึงเครียดในงาน โอกาสใน
การหางานใหม ความเชื่อวาบริษัทไมสามารถดูแลตนเองได และการบังคับบัญชาโดยระบบการลงโทษ 

 
2.3.3 ผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ 

 ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญอยางมากตอองคการ เพราะความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานมีอิทธิพลโดยตรงตอการพัฒนาองคการและความอยูรอดขององคการ เปนสิ่งที่บงบอก
ถึงเจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ดังนั้นจึงจาํเปนอยางยิ่งที่องคการจะตองพยายาม
รักษาพนักงานของตนไว โดยมุงสรางความรูสึกผูกพันตอองคการใหเกิดขึ้นกับพนักงานใหไดมาก
ที่สุด (สุรเสกข ผลบุญ, 2558) เพราะถาพนักงานมีความผูกพันตอองคการจะกอใหเกิดประโยชนตอ
องคการ ดังนี้ 

1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
แรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการตํ่า ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจและสงผลทางออมตอขวัญกําลังใจ ซึ่งจะชวยใหองคการบรรลุ
เปาหมายไดงายขึ้น และผูที่มีความผูกพันตอองคการระดับสูงจะแสดงความเฉื่อยชาหรือการขาดงาน
อยางไมมีเหตุผลนอยกวาผูที่มีความผูกพันตอองคการตํ่า พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
อัตราการขาดงานตํ่าหรือไมคอยขาดงาน สวนผูที่มีความผูกพันตอองคการตํ่ามักพบวาจะขาดงานเปน
ประจํา 

2. อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ
กับการลาออกมากกวาความพึงพอใจในงาน ซึ่งความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับการ
ลาออกของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูง เพราะพนักงานที่มีความผูกพันสูงมีความคิดท่ีจะ
ลาออกตํ่าและมีแนวโนมที่จะอยูกับองคการนานกวา 

3. การปฏิบัติงาน (Job Performance) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
ความเต็มใจที่จะใชความพยายามในการทํางานเพ่ือองคการ ความผูกพันตอองคการนาจะเปนปจจัย
สนับสนุนไปสูความพยายามและอาจมีผลเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงาน ดวยเหตุนี้การสรางความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการจึงเปนเรื่องสําคัญ เพราะถาผูบริหารสามารถทําใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการไดก็จะทําใหเกิดประโยชนแกองคการหลายประการ ทั้งดานการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากร ทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานหรือลดพฤติกรรมที่ไมพึง
ประสงคตาง ๆ ที่กอใหเกิดปญหาการดําเนินงานขององคการ อันมีผลทําใหองคการไมสามารถบรรลุ
วัตถปุระสงคตามที่องคการตั้งไว 
 งานวิจัยของ ศิริวรรณ ตันตระวิวัฒน (2530) ศึกษาเรื่อง การบริหารแบบมีสวนรวม : ศึกษา
เฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา การใหรางวัลหรือการสรางแรงจูงใจในดานวัตถุ
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เพียงอยางเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหสมาชิกในองคการเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการได แตแนวโนม
ที่จะทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการไดนั้น คือ การที่องคการไดเปดโอกาสใหบุคลากรมี
โอกาสแสดงความคิดเห็นตลอดจนมีสวนรวมในการทํางาน 
 งานวิจัยของ เปนหนึ่ง ไชยชิต (2536) ศึกษาเรื่อง สภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพ
ทางสังคมสูงสุด โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 งานวิจัยของ กุสุมา จอยชางเนียม (2547) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
สํานักงานใหญ บมจ.กสิกรไทย พบวา ปจจัยงานดานสัมพันธภาพในการทํางาน มีความสัมพันธใน
ทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 กลาวโดยสรุป ความผูกพันตอองคการ (Engagement) คือ ทัศนคติของพนักงานในองคการ
ที่แสดงออกถึงการเต็มใจที่จะเสียสละความสุขบางอยางของตน ในการทุมเทพลังกาย พลังใจอยาง
เต็มที่ ใหกับงานที่ตนไดรับมอบหมาย รวมถึงสภาวะอารมณความรูสึกของพนักงานวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความเชื่อม่ันศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคการ ตลอดจนเกิดความรูสึก
จงรักภักดีและมั่นใจในองคการ ซึ่งจะทําใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางานและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยูกับองคการตลอดไปไมลาออกไปทํางานที่อ่ืน ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดของ 
Steers (1977) มาใชในการศึกษา เนื่องจากอธิบายครอบคลุมถึงทัศนคติท่ีแสดงออกถึงความผูกพัน
ตอองคการและปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ โดยแบงลักษณะของความผูกพันตอ
องคการไดเปน 3 ประการ คือ ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ 
และความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 
 
2.4 สมมติฐานการวิจัย 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

1. การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางมีผลทางบวก (หรือทาง
ลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

2. การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบนมีผลทางบวก (หรือทาง
ลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

3. การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอนมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
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2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษารูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิดในการทําวิจัย ดังภาพที่ 2.1 
 

ภาพที่ 2.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 



 

บทที ่3  
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย” เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถามปลาย
ปด (Closed-end Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย ที่ประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
ขอมูลระดับความผูกพันตอองคการ ซึ่งมีรายละเอียดของการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 การตรวจสอบเครื่องมือ 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)        

โดยจะทําการสุมตัวอยางจากสํานักงานใหญ และที่ทําการสาขาของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) ทั้งนี้ เนื่องจากกลุมประชากรจากจํานวนพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ณ  
วันที่ 30 สิงหาคม 2562 มีจํานวน 20,323 คน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยาง (Sample Size)          
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป G*Power ซึ่งเปนโปรแกรมท่ีสรางจากสูตรของ โคเฮน (Cohen, 1977)     
ที่ผานการตรวจสอบ และไดรับการยอมรับจากนักวิจัยจํานวนมาก สําหรับการกําหนดขนาดตัวอยาง
ใหถูกตองและทันสมัย (Howell, 2010; นงลักษณ วิรัชชัย, 2555)  จากการประมาณคาตัวอยาง  
โดยมีคาขนาดอิทธิพล (Effect Size) เทากับ 0.15 คํานวณจากคาตัวอยาง 30 ชุด ความนาจะเปน
ของความคลาดเคลื่อนในการทดสอบประเภทหนึ่ง (α) เทากับ 0.05 จํานวนตัวแปรทํานายเทากับ 3 
อํานาจการทดสอบ (1–ß) เทากับ 0.99 (Cohen, 1977) จึงไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 161 
ตัวอยาง 
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F tests – Linear multiple regression: Fixed model, R2 deviation from zero  
 Analysis : A priori: Compute required sample size 
 Input :  Effect size f2    = 0.15 
   α err prob    = 0.05 
   Power (1 – β err prob)  = 0.99 
   Number of predictors   = 3 
 Output : Noncentrality parameter λ  = 24.1500000 
   Critical F    = 2.6621964 
   Numerator df    = 3 
   Denominator df   = 157 
   Total sample size   = 161 
   Actual power    = 0.9900857 
 
3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแนวคิดทฤษฎี
และจากผลงานวิจัยที่มีอยูเดิม โดยมีรายละเอียดขั้นตอนในการใชเครื่องมือดังตอไปนี้ 

 
สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
เพศ    ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal) 
อายุ    ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal) 
ระดับการศึกษา   ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal) 
ตําแหนงงาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal) 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal) 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal) 
 

สวนที่ 2 แบบสอบถามรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย  การสื่อสารแบบ
ระดับบนลงไปสูระดับลาง  การสื่อสารแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบน และการสื่อสารแบบแนวนอน 
โดยมีลักษณะเปนมาตรวัดประมาณคาของลิเคิรท (Likert Scale)  5 ระดับ ซ่ึงการวัดระดับความ
คิดเห็นตอรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ ตั้งแตระดับที่ 1 ถึง 5 มีความหมาย ดังนี้ 
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5 หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก 
3 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 

สวนที่ 3 แบบสอบถามที่ใชวัดระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยจะมีการวัด
ระดับของความผูกพันตอองคการของพนักงาน ประกอบดวย ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
ขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
และความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ โดยมีลักษณะเปนมาตรวัด
ประมาณคาของลิเคิรท (Likert Scale) 5 ระดับ ซ่ึงการวัดระดับความผูกพันตอองคการตั้งแตระดับที่ 
1 ถึง 5 มีความหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก 
3 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 

3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 
การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) และการทดสอบความนาเชื่อถือ 

(Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionaire)  
 
3.3.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity)  
งานวิจัยนี้ จะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหแกผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง

ของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจัย 
 
3.3.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 
เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามที่ผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนําแบบสอบถาม

มาทําการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบเพ่ือใหแนใจวา 
ผูตอบแบบสอบถามจะมีความเขาใจตรงกันและตอบคําถามไดตามความเปนจริงทุกขอ รวมทั้งขอ
คําถามมีความเชื่อมั่นทางสถิติ โดยนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีความคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง
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ในการวิจัยนั่นคือ พนักงานธนาคารกสิกรไทยจํานวน 30 คน เพ่ือทดสอบคาความเชื่อมั่น (Reliablity) 
โดยการตรวจสอบความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) ดวยคาสัมประสิทธิ์ ครอนบาค
แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) เกณฑการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา (α) 
มีคาอยูระหวาง 0 < α < 1 คาความเชื่อมั่นสําหรับงานวิจัยประเภทตาง ๆ โดย นันนอลลี (Nunnally, 
1978) เสนอวา คา α ควรมากกวาหรือเทากับ 0.7 สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory 
Research) โดยผลจากการวัดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเมื่อนําไปใชทดสอบกับกลุมทดลอง 
30 ชุด ปรากฏผลดังตารางที่ 3.1 

 
ตารางที่ 3.1 : คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

สวนของแบบสอบถาม คาความเชื่อม่ัน 

รูปแบบและกระบวนการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ .912 
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน .926 

รวม .943 
 

จากตารางที ่3.1 พบวาดานรูปแบบและกระบวนการสื่อสารวัฒนธรรมองคการมีคาความ
เชื่อมั่นเทากับ .912 ดานความผูกพันตอองคการของพนักงานมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .926 คาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเทากับ .943 
 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล มีดังนี้ 
1. ขอความอนุเคราะหขอมูลโดยใหพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ตอบ

แบบสอบถาม 
2. ทําการแจกแบบสอบถามใหแกพนักงานธนาคารกสิกรไทยตามท่ีกําหนด โดยผูวิจัยได

ทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบแบบสอบถามเพ่ือใหผูตอบ
แบบสอบถามมีความเขาใจในขอคําถามและมีความตองการที่จะตอบแบบสอบถาม 

3. หลังจากนั้นรอรับแบบสอบถามคืนหลังจากกลุมตัวอยาง พรอมตรวจสอบความ
สมบูรณและความถูกตองครบถวนของขอมูลในแบบสอบถามทุกฉบับ 

4. จัดทําขอมูลโดยกําหนดรหัสการแปรขอมูลและเตรียมการวิเคราะห 
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3.5 การวิเคราะหขอมูล 
ผูทําวิจัยไดกําหนดคาสถิติสําหรับการวิเคราะหขอมูลอธิบายตัวแปรของการศึกษาครั้งนี้ไว

ดังนี้ คือ 
1. สถิติเชิงพรรณนา ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนาสําหรับการอธิบายผลการศึกษาในเรื่อง

ตอไปนี้ คือ 
1.1 ตัวแปรดานคุณสมบัติของตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนขอมูลที่ใชมาตรวัดแบบนามบัญญัติ และ
มาตรวัดแบบจัดอันดับ เนื่องจากไมสามารถวัดเปนมูลคาไดและผูวิจัยตองการบรรยายเพื่อใหทราบถึง
จํานวนตัวอยางจําแนกตามคุณสมบัติเทานั้น ดังนั้น สถิติที่ใช คือ คาความถ่ี (จํานวน) และคารอยละ 

1.2 ตัวแปรดานระดับความคิดเห็น ไดแก การสื่อสารวัฒนธรรมแบบระดับบนลงไปสู
ระดับลาง การสื่อสารวัฒนธรรมแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน และการสื่อสารวัฒนธรรมแบบ
แนวนอน ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ ความเต็มใจที่
จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ และความตองการอยางแรง
กลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ เปนขอมูลที่ใชมาตรวัดอันตรภาค เนื่องจากผูวิจัยได
กําหนดคาคะแนนใหแตละระดับ และผูวิจัยตองการทราบคาเฉลี่ยคะแนนของแตละระดับความ
คิดเห็นของตัวอยาง สถิติที่ใชจึงไดแก คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแปลความหมาย
ของคาเฉลี่ย ดังนี้ 

คาเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 
               4.50 - 5.00          เห็นดวยมากที่สุด 
               3.50 - 4.49             เห็นดวยมาก 
               2.50 - 3.49                   เห็นดวยปานกลาง 
               1.50 - 2.49                      เห็นดวยนอย 
               1.00 - 1.49                   เห็นดวยนอยที่สุด 
 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะหสมมติฐานทั้ง 3 ขอ โดยใช
สถิติการวิจัยทดสอบความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) ทั้งนี้คาสหสัมพันธของ 
เพียรสันเปนสถิติท่ีใชในการหาความสัมพันธของตัวแปรตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป โดยคาที่ใชบอก
ความสัมพันธ คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จะใช
เกณฑความสัมพันธ ดังนี้ (Cohen, 1977) 
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       คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ     ระดับความสัมพันธ 
                              .50 – 1.0    มาก 

   .30 – 0.49                                      ปานกลาง 
                              .10 – 0.29                                        นอย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
ผลการวิจัยเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย” มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได ดังนี้ 
4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบไปดวย จํานวน คา

รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
4.1.1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงาน  
ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงาน ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 – 4.6 
 

ตารางที่ 4.1 : จํานวนและคารอยละของเพศกลุมตัวอยาง 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 57 35.4 
หญิง 104 64.6 

รวม 161 100.0 
 
จากตารางที่ 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 104 คน คิดเปน       

รอยละ 64.6 และเพศชาย จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 35.4 
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ตารางที่ 4.2 : จํานวนและคารอยละของอายุกลุมตัวอยาง 
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
21-30 ป  47 29.2 
31-40 ป 60 37.3 
41-50 ป   29 18.0 
51-60 ป 25 15.5 

รวม 161 100.0 
 

จากตารางที่ 4.2 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 60 คน      
คิดเปนรอยละ 37.3 อันดับสอง อายุระหวาง 21 – 30 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 29.2 อันดับ
สาม อายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 18.0 และอันดับสุดทายคือ อายุระหวาง 
51 - 60 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 15.5 
 
ตารางที่ 4.3 : จํานวนและคารอยละของระดับการศึกษากลุมตัวอยาง 
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 2 1.2 
ปริญญาตรี 71 44.1 
ปริญญาโท 88 54.7 

รวม 161 100.0 
 
จากตารางที่ 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาโท จํานวน        

88 คน คิดเปนรอยละ 54.7 อันดับสองคือ ระดับปริญญาตรี จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 44.1 
อันดับสุดทายคือ ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.2  
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ตารางที่ 4.4 : จํานวนและคารอยละของระดับตําแหนงงานของกลุมตัวอยาง 
 

ระดับตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 
พนักงาน 150 93.2 
ผูบริหารงานขึ้นไป 11 6.8 

รวม 161 100.0 
 
จากตารางที่ 4.4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในระดับตําแหนงงานพนักงาน จํานวน 150 

คน คิดเปนรอยละ 93.2 และระดับตําแหนงงานผูบริหารงานขึ้นไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 6.8 
 

ตารางที่ 4.5 : จํานวนและคารอยละของรายไดเฉลี่ยตอเดือนของกลุมตัวอยาง 
 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 
ตํ่ากวา 20,000 บาท 22 13.7 
20,001 - 40,000 บาท 38 23.6 
40,001-60,000 บาท 41 25.5 
มากกวา 60,001 บาท 60 37.3 

รวม 161 100.0 
 
จากตารางที ่4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 60,001 บาท 

จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 37.3 อันดับสองคือ 40,001 – 60,000 บาท จํานวน 41 คน  คิดเปน
รอยละ 25.5 อันดับสามคือ 20,001 – 40,000 บาท จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 23.6 และอันดับ
สุดทายคือ รายไดตํ่ากวา 20,000 บาท จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 13.7 
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ตารางที่ 4.6 : จํานวนและคารอยละของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 
ตํ่ากวา 6 เดือน 12 7.5 
6 เดือน - 3 ป 33 20.5 
3 - 5 ป  18 11.2 
5 - 10 ป 40 24.8 
มากกวา 10 ป 58 36.0 

รวม 161 100.0 
 
จากตารางที่ 4.6 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป 

จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 36.0 อันดับสองคือ 5 – 10 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 24.8  
อันดับสามคือ 6 เดือน – 3 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 20.5 อันดับสี่คือ 3 – 5 ป จํานวน 18 
คน คิดเปนรอยละ 11.2 และอันดับสุดทายคือ ตํ่ากวา 6 เดือน จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 7.5 

 
4.1.2 ขอมูลรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ  
ไดแก การสื่อสารวัฒนธรรมแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง การสื่อสารวัฒนธรรมแบบระดับ

ลางขึ้นไปสูระดับบน และการสื่อสารวัฒนธรรมแบบแนวนอน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 – 4.10 
 

ตารางที ่4.7 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ
รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ  

 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ 
รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 

คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลคา 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 3.84 0.64 มาก 
1. การสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง 3.92 0.75 มาก 
2. การสื่อสารแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบน  3.50 0.82 มาก 
3. การสื่อสารแบบแนวนอน 4.11 0.63 มาก 
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จากตารางที ่4.7 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการ อยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 
สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.50 - 4.11 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปนอยตามเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก การสื่อสารแบบ
แนวนอน มีคาเฉลี่ย 4.11 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.63 การสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง   
มีคาเฉลี่ย 3.92 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 และการสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน  
มีคาเฉลี่ย 3.50 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 ตามลําดับ 
 
ตารางที ่4.8 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ แบบระดับบนลงไปสูระดับลาง 
 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
แบบระดับบนลงไปสูระดับลาง 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ แบบระดับบนลงไปสู
ระดับลาง 

3.92 0.75 มาก 

1. ผูบริหารไดมีการบอกกลาวเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ
และคานิยมหลักของธนาคารอยูเสมอ (K-Culture) 

4.27 0.84 มาก 

2. ผูบริหารและหัวหนางานโดยตรงของทานทําหนาที่
เปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน และแสดงพฤติกรรมที่
เหมาะสมตามคานิยมหลักของธนาคาร (Core Value) 

4.35 0.79 มาก 

3. ทานเคยเขารับอบรมหลักสูตรการเรียนรูวัฒนธรรม
องคการ (K-Culture) และคานิยมหลักของธนาคาร 
(Core Value) 

3.66 1.21 มาก 

4. ทานรูจักหรือเคยรวมกิจกรรมกับทีมงานเดินสาย
วัฒนธรรมองคการ (K-Culture On Tour)  

3.25 1.27 ปานกลาง 

5. ในภาพรวม ธนาคารมีการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ  
(K-Culture) และคานิยมหลัก (Core Value) ใหแก
พนักงานอยางสมํ่าเสมอและมีประสิทธิภาพ 

4.08 0.91 มาก 
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จากตารางที ่4.8 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 3.92 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ผูบริหารและหัวหนางานโดยตรงของ
ทานทําหนาที่เปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน และแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมตามคานิยมหลักของ
ธนาคาร มีคาเฉลี่ย 4.35 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79 อันดับสองคือ ผูบริหารไดมีการบอกกลาว
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการและคานิยมหลักของธนาคารอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 4.27 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.84 อันดับสามคือ ในภาพรวมธนาคารมีการสื่อสารวัฒนธรรมองคการและคานิยมหลัก
ใหแกพนักงานอยางสมํ่าเสมอและมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ย 4.08 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 
อันดับสี่คือ ทานเคยเขารับอบรมหลักสูตรการเรียนรูวัฒนธรรมองคการ (K-Culture) และคานิยมหลัก
ของธนาคาร (Core Value) มีคาเฉลี่ย 3.66 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.21 และอันดับสุดทายคือ ทาน
รูจักหรือเคยรวมกิจกรรมกับทีมงานเดินสายวัฒนธรรมองคการ (K-Culture On Tour) มีคาเฉลี่ย 
3.25 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.27 
 
ตารางที ่4.9 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ แบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบน 
 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
แบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน 

คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลคา 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางข้ึน
ไปสูระดับบน 

3.50    0.82   มาก 
 

1. ทานมีโอกาสเสนอแนะแนวทางเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานหรือการใหบริการแกลูกคา
กับหัวหนางานได 

3.78 0.99 มาก 

2. ทานสามารถเสนอรูปแบบการจัดกิจกรรมที่
สนับสนุน  K-Culture ในสายงานของทานได 

3.66 0.99 มาก 

3. ทานสามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอทีม
จัดกิจกรรมในสายงาน (K-Culture 
Representative) ของทานได 

3.59 
 

0.92 
 

มาก 
 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที ่4.9 (ตอ) : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง
เกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ แบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน 

 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
แบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน 

คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลคา 

4. ทานสามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอ
ทีมงานสวนกลางที่จัดกิจกรรม K-Culture ของ
ธนาคารได 

3.29 1.00 ปานกลาง 

5. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตอทีมงานจัด
กิจกรรมเดินสายสื่อสารวัฒนธรรมองคการได  
(K-Culture On Tour) 

3.16 0.98 ปานกลาง 

 
จากตารางที ่4.9 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสาร

วัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 3.50        
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานมีโอกาสเสนอแนะแนวทาง    
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานหรือการใหบริการแกลูกคากับหัวหนางานได มีคาเฉลี่ย 3.78               
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.99 อันดับสองคือ ทานสามารถเสนอรูปแบบการจัดกิจกรรมที่สนับสนุน        
K-Culture ในสายงานของทานได มีคาเฉลี่ย 3.66 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.99 อันดับสาม 
คือ ทานสามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอทีมจัดกิจกรรมในสายงาน (K-Culture 
Representative) ของทานได มีคาเฉลี่ย 3.59 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.92 อันดับสี่คือ ทาน
สามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอทีมงานสวนกลางที่จัดกิจกรรม K-Culture ของธนาคารได  
มีคาเฉลี่ย 3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.00 และอันดับสุดทายคือ ทานสามารถแสดงความคิดเห็น
ตอทีมงานจัดกิจกรรมเดินสายสื่อสารวัฒนธรรมองคการได (K-Culture On Tour) มีคาเฉลี่ย 3.16 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.98  
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ตารางที ่4.10 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ
รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ แบบแนวนอน 

 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
แบบแนวนอน 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอน 4.11 0.63 มาก 
1. ทานและเพ่ือนรวมงานของทานสามารถปรึกษา
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันไดเสมอ 

4.47 0.76 มาก 

2. ทานมีโอกาสพูดคุยหรือแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือน
รวมงานคนอื่น ๆ ที่อยูตางสายงานกับทาน 

4.21 0.80 มาก 

3. ทานไดรับการสื่อความเกี่ยวกับความเคลื่อนไหว
กิจกรรม K-Culture ของสายงานอ่ืน ๆ อยูเสมอ เชน 
นิตยสารออนไลน Oop’s Magazine, กสิกรทีวี 

3.96 0.91 มาก 

4. ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมที่กระตุนใหพนักงานตาง
สายงาน ตางตําแหนงงาน แสดงพฤติกรรมตาม
คานิยมหลักอยูเสมอ เชน งาน K-Spirit, VP และ 
AVP Retreat, กิจกรรมทําความดีเพ่ือสังคม 

3.81 1.01 มาก 

5. ธนาคารสงเสริมและสรางแรงจูงใจใหทานทํางาน
รวมกับสายงานอื่น เพ่ือสรางสรรคความสําเร็จรวมกัน 

4.11 0.91 มาก 

 
จากตารางที ่4.10 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสาร

วัฒนธรรมองคการแบบแนวนอน อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 4.11 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.63 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานและเพ่ือนรวมงานของทาน
สามารถปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันไดเสมอ มีคาเฉลี่ย 4.47 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.76 อันดับสองคือ ทานมีโอกาสพูดคุยหรือแสดงความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืน ๆ ที่อยูตาง
สายงานกับทาน มีคาเฉลี่ย 4.21 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80 อันดับสามคือ ธนาคารสงเสริมและ
สรางแรงจูงใจใหทานทํางานรวมกับสายงานอื่น เพ่ือสรางสรรคความสําเร็จรวมกัน มีคาเฉลี่ย 4.11 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 อันดับสี่คือ ทานไดรับการสื่อความเกี่ยวกับความเคลื่อนไหวกิจกรรม  
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K-Culture ของสายงานอื่น ๆ อยูเสมอ เชน นิตยสารออนไลน Oop’s Magazine และ กสิกรทีวี     
มีคาเฉลี่ย 3.96 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 และอันดับสุดทายคือ ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมที่
กระตุนใหพนักงานตางสายงาน ตางตําแหนงงาน แสดงพฤติกรรมตามคานิยมหลักอยูเสมอ เชน          
งาน K-Spirit , VP และ AVP Retreat, กิจกรรมทําความดีเพ่ือสังคม มีคาเฉลี่ย 3.81 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.01  
 

4.1.3 ขอมูลความผูกพันที่มีตอองคการ 
ไดแก ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายาม

อยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ และความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกในองคการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 – 4.14 
 
ตารางที ่4.11 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันที่มีตอองคการ 
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ 
ความผูกพันที่มีตอองคการ 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

ความผูกพันที่มีตอองคการ 4.28 0.59 มาก 
1. ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายของ
องคการ 

4.47 0.58 มาก 

2. ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่
ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

4.37 0.61 มาก 

3. ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกในองคการ 

4.02 0.85 มาก 

 
จากตารางที ่4.11 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอ

องคการ อยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59 สําหรับผล
การพิจารณาเปนรายขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 4.02 - 4.47 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไป
นอยตามเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมูล ดังนี้ 
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ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอองคการ อยูในระดับเห็นดวย
มาก ไดแก ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ มีคาเฉลี่ย 4.47 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.58 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคการ มีคาเฉลี่ย 4.37 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกในองคการ มีคาเฉลี่ย 4.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 ตามลําดับ 

 
ตารางที ่4.12 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันที่มีตอองคการ ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ 
 

ความผูกพันที่มีตอองคการ ดานความเชื่อถือและ
ยอมรับในเปาหมายขององคการ 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

ความผูกพันที่มีตอองคการ ดานความเชื่อถือและยอมรับ
ในเปาหมายขององคการ 

4.47 0.58 มาก 

1. ทานยอมรับในเปาหมายที่ไดกําหนดไว นโยบาย 
และวัฒนธรรมขององคการที่เปนอยูในปจจุบัน 

4.41 0.68 มาก 

2. ทานเคารพในกฎระเบียบ ขอบังคับ และแนว
ปฏิบัติขององคการ และพรอมปฏิบัติตาม 

4.55 0.65 มากที่สุด 

3. ทานพรอมที่จะยอมรับหรือปฏิบัติตามในสิ่งที่ทําให
องคการบรรลุตามเปาหมาย เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
เกิดข้ึนในองคการ    

4.52 0.63 
 

มากที่สุด 

4. ทานชื่นชมองคการของทานใหบุคคลอ่ืนฟงอยูเสมอ 4.34 0.77 มาก 
5. ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนี้ 4.52 0.65 มากที่สุด 

 
จากตารางที ่4.12 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอ

องคการ ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 
4.47 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.58 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานเคารพในกฎระเบียบ ขอบังคับ 
และแนวปฏิบัติขององคการ และพรอมปฏิบัติตาม มีคาเฉลี่ย 4.55 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 
อันดับสองมีคาเฉลี่ยเทากันสองขอคือ ทานพรอมที่จะยอมรับหรือปฏิบัติตามในสิ่งที่ทําใหองคการ
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บรรลุตามเปาหมาย เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองคการ มีคาเฉลี่ย 4.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.63 และทานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนี้ มีคาเฉลี่ย 4.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.65 อันดับสาม คือ ทานยอมรับในเปาหมายที่ไดกําหนดไว นโยบาย และวัฒนธรรมขององคการที่
เปนอยูในปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 4.41 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68 และอันดับสุดทายคือ ทานชื่นชม
องคการของทานใหบุคคลอ่ืนฟงอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 4.34 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 
 
ตารางที ่4.13 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันที่มีตอองคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ 

 
ความผูกพันที่มีตอองคการ  

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ใน
การทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

ความผูกพันที่มีตอองคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
และพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคการ 

4.37 0.61 มาก 

1. ทานยินดีที่จะทํางานเกินกวาขอบเขตของงานที่
ทานรับผิดชอบอยางเต็มที่ เพ่ือใหไดสิ่งที่ดีที่สุดตอ
องคการ 

4.40 0.69 มาก 

2. ทานยินดีเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือใหงานที่ไดรับ
มอบหมายสําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 

4.32 0.78 มาก 

3. ทานยอมเสียสละเวลาสวนตัวดวยความเต็มใจ เมื่อ
ตองทํางานลวงเวลาแมอาจไมไดรับคาตอบแทน 

4.16 0.93 มาก 

4. ทานยินดีที่จะเขาไปมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่
เกิดข้ึนเมื่อองคการมีปญหา 

4.37 0.70 มาก 

5. ทานตองการใหองคการของทานมีความ
เจริญเติบโตอยางตอเนื่อง 

4.61 0.55 มากที่สุด 
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จากตารางที ่4.13 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอ
องคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 4.37 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานตองการใหองคการของทานมี
ความเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง มีคาเฉลี่ย 4.61 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.55 อันดับสองคือ ทาน
ยินดีที่จะทํางานเกินกวาขอบเขตของงานที่ทานรับผิดชอบอยางเต็มที่ เพ่ือใหไดสิ่งที่ดีที่สุดตอองคการ 
มีคาเฉลี่ย 4.40 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69 อันดับสามคือ ทานยินดีที่จะเขาไปมีสวนรวมในการ
แกไขปญหาที่เกิดข้ึนเมื่อองคการมีปญหา มีคาเฉลี่ย 4.37 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70 อันดับสี่คือ 
ทานยินดีเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนด มีคาเฉลี่ย 
4.32 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 สวนอันดับสุดทายคือ  ทานยอมเสียสละเวลาสวนตัวดวยความ
เต็มใจ เมื่อตองทํางานลวงเวลาแมอาจไมไดรับคาตอบแทนมีคาเฉลี่ย 4.16 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.93 

 
ตารางที ่4.14 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันที่มีตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกใน
องคการ 

 

ความผูกพันที่มีตอองคการ ดานความตองการอยางแรง
กลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

ความผูกพันที่มีตอองคการ ดานความตองการอยางแรง
กลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 

4.02 0.85 มาก 

1. ทานวางแผนชีวิตการทํางานที่องคการแหงนี้จนกวา
จะเกษียณอายุ 

   3.96 1.05    มาก 

2. ทานไมยอมลาออกจากองคการของทานถึงแมวา
องคการอ่ืนจะมีขอเสนอ ดานคาตอบแทนหรือ
สวัสดิการที่ดีกวา 

   3.70 1.17    มาก 

3. ทานเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ 

   4.13 0.87    มาก 

4. ทานรัก และผูกพันกับองคการของทาน    4.27 0.89    มาก 
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จากตารางที ่4.14 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอ
องคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ อยูในระดับเห็นดวย
มาก มีคาเฉลี่ย 4.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานรักและผูกพันกับองคการของ
ทาน มีคาเฉลี่ย 4.27 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 อันดับสองคือ ทานเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จ มีคาเฉลี่ย 4.13 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.87 อันดับสามคือ ทานวางแผนชีวิต
การทํางานที่องคการแหงนี้จนกวาจะเกษียณอายุ มีคาเฉลี่ย 3.96 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.05 และ
อันดับสุดทายคือ ทานไมยอมลาออกจากองคการของทานถึงแมวาองคการอ่ืนจะมีขอเสนอ ดาน
คาตอบแทนหรือสวัสดิการที่ดีกวา มีคาเฉลี่ย 3.70 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.17 

 
4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) คือ การวิเคราะหขอมูลการวิจัย
เชิงปริมาณเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยทั้ง 3 ขอ โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson Correlation) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.15 – 4.18 

 
ตารางที ่4.15 : คาความสัมพันธระหวางตัวแปรรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบน

ลงไปสูระดับลางและความผูกพันตอองคการแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) 
 

ตัวแปร 
การสื่อสาร 
บนลงลาง 

การสื่อสาร 
ลางขึ้นบน 

การสื่อสาร 
แนวนอน 

ความผูกพัน
ตอองคการ 

แปลคา 

การสื่อสาร 
บนลงลาง 

Pearson 
Correlation 

1 .668** .668** .572** 

มาก 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 
N 161 161 161 161 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
 

จากตารางที่ 4.15 ใชวิเคราะหสมมติฐานที่ 1 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลง
ไปสูระดับลางมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
พบวาการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางมีผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (R = .572, P ≤ 0.01) 
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ตารางที ่4.16 : คาความสัมพันธระหวางตัวแปรรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลาง
ขึ้นไปสูระดับบนและความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) แบบเพียรสัน (Pearson Correlation) 

 

ตัวแปร 
การสื่อสาร 
บนลงลาง 

การสื่อสาร 
ลางขึ้นบน 

การสื่อสาร 
แนวนอน 

ความผูกพัน
ตอองคการ 

แปลคา 

การสื่อสาร 
ลางขึ้นบน 

Pearson 
Correlation 

.668** 1 .607** .489** 
ปาน
กลาง Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 

N 161 161 161 161 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
จากตารางที่ 4.16 ใชวิเคราะหสมมติฐานที่ 2 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลาง

ขึ้นไปสูระดับบนมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร 
กสิกรไทย พบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบนมีผลทางบวกตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (R = .489, P ≤ 0.01) 

 
ตารางที ่4.17 : คาความสัมพันธระหวางตัวแปรรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอน

และความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) แบบ
เพียรสัน (Pearson Correlation) 

 

ตัวแปร 
การสื่อสาร 
บนลงลาง 

การสื่อสาร 
ลางขึน้บน 

การสื่อสาร 
แนวนอน 

ความผูกพัน
ตอองคการ 

แปลคา 

การสื่อสาร 
แนวนอน 

Pearson 
Correlation 

.668** .607** 1 .601** 

มาก Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 

N 161 161 161 161 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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จากตารางที ่4.17 ใชวิเคราะหสมมติฐานที่ 3 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอน          
มีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบวาการ
สื่อสารวัฒนธรรมองคการในแนวนอนมีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (R = .601,          
P ≤ 0.01) 
 
ตารางที่ 4.18 : สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับ
ลางมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
 

ยอมรับสมมติฐาน 

การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสู
ระดับบนมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
 

ยอมรับสมมติฐาน 

การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอนมีผลทางบวก 
(หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 5  
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ ระดับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย และความสัมพันธระหวางรูปแบบของการ
สื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยใชวิธีการ
วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  ซึ่งเก็บรวบรวมขอมูลดวยการแจกแบบสอบถามจากกลุม
ตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 161 ตัวอยาง ระหวางเดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2562 – พฤษภาคม พ.ศ. 2563 และทําการวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป วิเคราะหขอมูลเชิงพรรณาดวยจํานวนคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐานดวยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Correlation) ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ไดดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 สวน ดังนี้ 
 
5.1.1 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ผลการวิจัยพบวา 
5.1.1.1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน 

1) เพศ พบวา กลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยสวนใหญเปนเพศหญิง 
2) อายุของกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยมีอายุระหวาง 31 – 40 ป         

มากที่สุด สวนอายุที่นอยที่สุด คือ อายุระหวาง 51 – 60 ป  
3) ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยสวนใหญมี

การศึกษาในระดับปริญญาโทมากท่ีสุด สวนที่นอยที่สุดคือการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  
4) ระดับตําแหนงงานของกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยสวนใหญอยู

ในตําแหนงงานพนักงาน 
5) รายไดเฉลี่ยตอเดือนของกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยสวนใหญมี

รายไดมากกวา 60,001 บาท สวนที่นอยท่ีสุดคือ รายไดตํ่ากวา 20,000 บาท  
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6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยสวน
ใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป สวนที่นอยที่สุดคือตํ่ากวา 6 เดือน  

5.1.1.2 ขอมูลรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ  
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการในภาพรวม มีความ

คิดเห็นอยูในระดับมาก สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดานพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการอยู
ในระดับเห็นดวยมาก ไดแก การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง และ
การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน  

5.1.1.3 ขอมูลความผูกพันที่มีตอองคการ 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอองคการ ในภาพรวม

พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดานพบวาความผูกพันที่มีตอ
องคการของพนักงานอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายของ
องคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ 
และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 

 
 5.1.2 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

โดยสถิติท่ีใชทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) 
ซึ่งไดแกการสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ขอ ดังนี้ 

สมมติฐานที ่1 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางมีผล
ทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับ
ลางมีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 

สมมติฐานที ่2 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบนมีผล
ทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสู
ระดับบนมีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 

สมมติฐานขอที่ 3 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการในแนวนอนมีผลทางบวก (หรือทางลบ)         
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการในแนวนอนมีผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 
 
5.2 การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 

 
5.2.1 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางมีผลทางบวก (หรือ

ทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  
ผลการวิจัยพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางมีผลทางบวก

ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) แสดงใหเห็นวาการสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางหรือจากผูบังคับบัญชาสูผูใตบังคับบัญชาสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานเปนอยางมาก เนื่องจากการสื่อสารเปนพ้ืนฐานเริ่มตนในการทํา
ความเขาใจในรายละเอียดตาง ๆ รวมถึงการโนมนาวใหเกิดการรับรู สรางแรงจูงใจ ตลอดจนสราง
ความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นในองคการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ กริช สืบสนธิ์ (2537) ที่กลาววา 
“การสื่อสารภายในองคการชวยเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานภายในองคการให
เปนไปในทิศทางเดียวกัน ทําใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน นํามาซึ่งความสนิทสนม ความไวใจ สิ่งเหลานี้
นําไปสูสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหารในระดับตาง ๆ กับพนักงานโดยรวม” และแนวคิดของ ณัฏฐชุดา 
วิจิตรจามรี (2558) กลาววา “การสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญทางการบริหารในเชิงควบคุมและ         
การประสานความรวมมือ โดยใหความสําคัญกับการสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง ในการ
ถายทอดคําสั่ง นโยบาย เปาหมาย และกฎระเบียบจากผูบริหารไปสูพนักงานหรือผูปฏิบัติ” และ          
ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ นิสากร เศรษฐวรางกูร (2549) ศึกษาเรื่องการศึกษาประสิทธิภาพของ
รูปแบบการสื่อสารภายในองคการ: กรณีศึกษา บริษัท มิตซุย สุมิโตโม อินชัวรันซ จํากัด สาขา
ประเทศไทย พบวา สื่อที่ใชในการติดตอสื่อสารในองคกรที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับการรับรู
ขอมูลขาวสารมากที่สุดคือ การสงขาวสารจากตําแหนงที่สูงกวาไปยังตําแหนงที่ตํ่ากวาตามสายการ
บังคับบัญชา พรอมมีขอเสนอแนะใหผูบริหารและพนักงานพูดคุยกันมากข้ึน เพ่ือสรางความสัมพันธ
และความเขาใจมากขึ้น สงผลในการติดตอประสานงานสะดวกและราบรื่นยิ่งขึ้น และยังสอดคลองกับ
งานวิจัยที่เกี่ยวของของ ปรียพรรณ วรรธนะวาสิน (2550)  ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ตอการสื่อสารภายในองคการ พบวา แหลงขาวสารที่พนักงาน        
มีความพึงพอใจและมีความเห็นวาใหขอมูลถูกตองที่สุดคือการสื่อสารตามลําดับสายบังคับบัญชา  
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5.2.2 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบนมีผลทางบวก (หรือ
ทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  

ผลวิจัยพบวาการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบนมีผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) แสดงใหเห็นวา การสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบนหรือจากผูใตบังคับบัญชาสูผูบังคับบัญชาสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานในระดับปานกลาง เนื่องจากการสื่อสารแบบระดับลางข้ึนไปสู
ระดับบนจะทําใหผูบริหารทราบถึงความคิดเห็นของพนักงาน สงผลใหพนักงานรูสึกถึงความเปนสวน
รวมในองคการ และทําใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรักภักดี  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ณัฏฐชุดา 
วิจิตรจามรี (2558) กลาววา  “การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน เปนปจจัยสําคัญในการให
พนักงานมีสวนรวมตัดสินใจรวมทั้งพัฒนานโยบายและวิธีปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกถึงการ
เปนทรัพยากรที่มีคุณคาและเปนสวนหนึ่งขององคการ ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน” และแนวคิดของฟลิบเนอร (Pfiffner,1961 อางใน เจษฎา นกนอย, 2559, หนา 86) 
อธิบายวา การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นโดยไมตองกังวัลวาตัวเองจะถูก
ลงโทษจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรม เพราะเปนการเปดโอกาสใหมีสวน
รวมในการบริหารงาน ซึ่งจะทําใหผูปฎิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาคนที่ไมไดถูกเปด
โอกาสใหแสดงความคิดเห็นเลย และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริวรรณ ตันตระวิวัฒน (2530) 
ศึกษาเรื่องการบริหารแบบมีสวนรวม : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา 
การที่องคกรไดเปดโอกาส ใหบุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตลอดจนมีสวนรวมในการทํางาน  
ทําใหสมาชิกในองคกรเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรได และยังสอดคลองกับงานวิจัยที่เกี่ยวของของ 
จันทิรา มังกรศักดิ์สิทธิ์ (2556) พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในทิศทางการสื่อสารแบบระดับลาง
ขึ้นไปสูระดับบนมากท่ีสุด เนื่องจากสามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาไดเสมอ แสดงใหเห็นวา
ผูบริหารรับฟงปญหาของพนักงาน  ซึ่งจะเปนการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

 
5.2.3 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอนมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  
ผลวิจัยพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการในแนวนอนมีผลทางบวกตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) แสดงใหเห็นวา การสื่อสารวัฒนธรรม
องคการในแนวนอนสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานมาก เนื่องจากการทํางานในองคการ
ยอมตองมีการประสานงานระหวางพนักงานและหนวยงานตาง ๆ ตลอดจนการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น คานิยม แบบแผนพฤติกรรม ทําใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับ
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แนวคิดของ ไชเยศ ชนะกุล (2558) ที่กลาววา “การสื่อสารแนวนอนเปนสิ่งที่มีความจําเปนมาก   
เพ่ือสรางบรรยากาศ  ในการแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็น และการทํางานเปนทีมที่จะชวยสงเสริม
ประสิทธิภาพขององคการได” และแนวคิดของณัฏฐชุดา วิจติรจามรี (2558) กลาววา “การสื่อสาร
แนวนอนทําใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่ใหคุณคากับการประสานงาน ซึ่งชวยลดปญหาการแขงขัน
กันเองภายในองคการและชวยใหพนักงานตระหนักวางานของตนนั้นเปนสวนหนึ่งของระบบโดยรวม
ขององคการ” และแนวคิดของสรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2550) กลาววา “การ
ติดตอสื่อสารแบบแนวนอนเปนการติดตอสื่อสารในระดับเดียวกันหรือใกลเคียงกัน ซึ่งเปนสิ่งที่แสดง
ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและมีความสําคัญอยางยิ่งตามแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย นับวาเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับกระบวนการตัดสินใจแบบมีสวนรวมและการปรับตัวของ
องคการ” และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ พิมพวลัญช กิจการนนท (2554) ศึกษาเรื่องปจจัยการ
สื่อสารที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบวา กลุมตัวอยางมีความ
พึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสูงสุด สอดคลองกับงานวิจัยของ เปนหนึ่ง 
ไชยชิต (2536) ศึกษาเรื่องสภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
สํานักงานใหญ ที่ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความพึงพอใจดานสภาพทางสังคมสูงสุด และ
สอดคลองกับผลวิจัยของ กุสุมา จอยชางเนียม (2547) ที่ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานสํานักงานใหญ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย พบวา  ดานสัมพันธภาพในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ผูวิจัยจึงวิเคราะหได
วา พนักงานธนาคารกสิกรไทยใหความสําคัญตอเพ่ือนรวมงานเปนอยางมาก โดยกลุมเพ่ือนรวมงาน 
มีอิทธิพลตอความพึงพอใจหรือไมพอใจในการทํางานกับพนักงานแตละบุคคลได นอกจากนี้  
ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ อุดมพร โลวนะ และ จิตระพี ทรัพยแสนดี (2550) ศึกษาเรื่องความ      
พึงพอใจตอการสื่อสารกับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมฮอนดานนทบุรี พบวา พนักงาน    
มีความพึงพอใจตอการสื่อสารในองคการแบบแนวนอนระหวางพนักงานในระดับมาก ทั้งนี้เพราะการ
สื่อสารเปนลักษณะของการสื่อสารโดยตรงแบบ Face to Face ที่ชวยกระตุนการรับรูและความรูสึก
ถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของคนทั้งองคกร สรางความรูสึกผูกพันกับองคการไดเปนอยางดี และ
ยังสอดคลองกับงานวิจัยที่เกี่ยวของของ วรวงษ เอ่ียมสําองค (2557) พบวา การติดตอสื่อสาร
แนวนอนมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน พนักงานมีความสัมพันธระหวางพนักงาน
ดวยกันในแผนกไดเปนอยางดี โดยอาจมีทักษะในการเปนผูสงสารที่ดีดวย 

ทั้งนี้ บุคลากรจะมีการเรียนรูและถายทอดวัฒนธรรมองคการใหแกกันและกัน ทั้งในแบบ
ระดับบนลงไปสูระดับลาง แบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบน และแบบแนวนอน โดยที่องคการสามารถ 
มีสวนเสริมสรางใหบุคลากรใหมมีความพรอมและสามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็วกอนเขาไปรวมทํางาน
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กับบุคลากรเกาอยางแทจริง โดยวัฒนธรรมองคการจะเปนศูนยรวมพลังที่ยึดเหนี่ยวบุคลากรเขา
ดวยกัน และมีผลตอความสําเร็จขององคการ 

 
5.3 ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะของงานวิจัยสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 
5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 

5.3.1.1 จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรม
องคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบวา การสื่อสารวัฒนธรรม
องคการในแนวนอนมีคาเฉลี่ยสูงสุด ดังนั้น การสื่อสารวัฒนธรรมองคการจึงควรใหความสําคัญกับ 
การประสานงานระหวางพนักงานและหนวยงานตาง ๆ โดยการสื่อสารลักษณะนี้จะมีความเปนมิตร         
เปนกันเอง และชวยใหการประสานงานไดดีขึ้น ชวยลดเวลาการสื่อสารตามสายงาน ทําใหพนักงาน
สามารถรับสารไดงาย สะดวก ไมตองใชความพยายามในการเปดรับมากนัก ชวยกระตุนการรับรูและ
ความรูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของคนทั้งองคการ สรางความรูสึกผูกพันกับองคการไดเปน
อยางดี 

5.3.1.2 จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ
ในแนวนอน พบวาขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ทานและเพ่ือนรวมงานของทานสามารถปรึกษาและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันไดเสมอ ดังนั้น องคการจึงควรพัฒนาชองทางการสื่อสารภายในองคการ
และประชาสัมพันธใหพนักงานรูจักวิธีการใชงานเครื่องมือสื่อสารภายในองคการใหมากยิ่งขึ้น 
ตลอดจนจัดกิจกรรมกระตุนใหเกิดบรรยากาศการติดตอสื่อสารระหวางพนักงาน ฝายงาน และ       
สายงาน ใหครอบคลุมและทั่วถึง ไมวาจะเปนชองทางการสื่อสารภายในองคการ เชน Microsoft 
Teams Yammer หรือสังคมออนไลนทั้ง Facebook  Line และอ่ืน ๆ ซึ่งชองทางนี้เปนชองทางที่
กําลังไดรับความนิยมอยางมากในปจจุบัน เพ่ือเปนทางเลือกใหกับพนักงาน จึงควรมีวิธีการใชงานที่
งาย ไมซับซอน และเพียงพอตอการใชงาน เพ่ือชวยสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน สงผลให
เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรม ทําใหการสื่อสารวัฒนธรรมองคการมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
สรางความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 
5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยท่ีเกี่ยวของหรือสืบเนื่องในการทําวิจัยครั้งตอไป 

5.3.2.1 ในการศึกษาครั้งนี้เปนเพียงการศึกษากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคาร
กสิกรไทยเทานั้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปผูสนใจจึงควรเปรียบเทียบกับกลุมตัวอยางอ่ืนที่มี
ลักษณะคลายกัน เพ่ือเปนการขยายมุมมองการวิจัย  
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5.3.2.2 ในการศึกษาครั้งตอไปผูสนใจควรทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือใหได
ขอมูลเชิงลึกมากขึ้น 

5.3.2.3 ผูสนใจควรศึกษาปญหาและอุปสรรคที่มีผลตอการสื่อสารวัฒนธรรม
องคการ เพ่ือหาแนวทางในการแกไขที่ตรงประเด็นมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ  
ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสกิรไทย” 

------------------------------------------------------------- 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการคนควาอิสระระดับมหาบัณฑิต ภาควิชา        
นิเทศศาสตร สาขาวิชาการสื่อสารเชิงกลยุทธ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ เรื่อง “รูปแบบการสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย” ประกอบดวย  
3 สวน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
 ตอนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันธตอองคการ 
 ผูวิจัยขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง เพื่อเปน
ประโยชนตอการวิจัยใหไดผลที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ขอมูลจากการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจะเก็บ
รักษาเปนความลับและจะนําเสนอผลของการวิจัยในภาพรวมเทานั้น 
 
 

     ขอขอบคุณท่ีกรุณาใหความรวมมือตอบแบบสอบถาม 
นางสาวธิชานันท แกวสีนวล 

นักศึกษานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการสื่อสารเชิงกลยุทธ 
คณะนิเทศศาสตร มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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ตอนที่ 1   คําถามเก่ียวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย      ลงใน (   ) หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
1. เพศ  
    1. (   ) ชาย    2. (   ) หญิง  
2. อายุ  
  1. (   ) 21-30 ป    2. (   ) 31-40 ป  
  3. (   ) 41-50 ป    4. (   ) 51-60 ป  
 

3. ระดับการศึกษา  
1. (   ) ตํ่ากวาปริญญาตรี   2. (   ) ปริญญาตรี  
3. (   ) ปริญญาโท   4. (   ) ปริญญาเอก  

 

4. ตําแหนงงาน 
1. (   ) พนักงาน    2. (   ) ผูบริหารงานขึ้นไป 

5. รายได 
1. (   ) ตํ่ากวา 20,000 บาท/เดือน   2. (   ) 20,001-40,000 บาท/เดือน  
3. (   ) 40,001-60,000 บาท/เดือน 4. (   ) มากกวา 60,001 บาท/เดือน  

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
1. (   ) ตํ่ากวา 6 เดือน   2. (   ) 6 เดือน - 3 ป  
3. (   ) 3-5 ป    4. (   ) 5-10 ป 
5. (   ) มากกวา 10 ป 

 
ตอนที ่2   คําถามเกี่ยวกับรูปแบบและกระบวนการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
 

คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย      เพ่ือระบุระดับคะแนนที่ทานเห็นวาไดมีการดําเนินงานภายใน
องคการของทานจริง โดยกําหนดให 
 

5 หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
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ขอ รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 การสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง 

(จากผูบังคับบัญชาสูผูใตบังคับบัญชา) 
     

 

1 
ผูบริหารไดมีการบอกกลาวเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการและ
คานิยมหลักของธนาคารอยูเสมอ (K-Culture) 

     

 

2 
ผูบริหารและหัวหนางานโดยตรงของทาน ทําหนาที่เปน
แบบอยางที่ดีในการทํางาน และแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม
ตามคานิยมหลักของธนาคาร (Core Value) 

     

 

3 
ทานเคยเขารับอบรมหลักสูตรการเรียนรูวัฒนธรรมองคการ       
(K-Culture) และคานิยมหลักของธนาคาร (Core Value) 

     

 

4 
ทานรูจักหรือเคยรวมกิจกรรมกับทีมงานเดินสายวัฒนธรรม
องคการ (K-Culture On Tour)  

     

 

5 
ในภาพรวม ธนาคารมีการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ            
(K-Culture) และคานิยมหลัก (Core Value) ใหแกพนักงาน
อยางสมํ่าเสมอและมีประสิทธิภาพ 

     

 การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน  
(จากผูใตบังคับบัญชาสูผูบังคับบัญชา) 

 

6 ทานมโีอกาสเสนอแนะแนวทางเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ทํางานหรือการใหบริการแกลูกคากับหัวหนางานได 

     

7 ทานสามารถเสนอรูปแบบการจัดกิจกรรมที่สนับสนุน         
K-Cultureในสายงานของทานได 

     

8 ทานสามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอทีมจัดกิจกรรม
ในสายงาน (K-Culture Representative) ของทานได  

     

9 ทานสามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอทีมงาน
สวนกลางที่จัดกิจกรรม K-Culture ของธนาคารได 

     

10 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตอทีมงานจัดกิจกรรม
เดินสายสื่อสารวัฒนธรรมองคการได (K-Culture On Tour) 
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ขอ รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 การสื่อสารแบบแนวนอน  

(การสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงาน) 
     

11 ทานและเพ่ือนรวมงานของทานสามารถปรึกษาและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันไดเสมอ 

     

12 ทานมีโอกาสพูดคุยหรือแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงาน
คนอ่ืน ๆ ที่อยูตางสายงานกับทาน 

     

13 ทานไดรับการสื่อความเกี่ยวกับความเคลื่อนไหวกิจกรรม  
K-Culture ของสายงานอื่น ๆ อยูเสมอ เชน นิตยสาร
ออนไลน Oop’s Magazine , กสิกรทีวี 

     

14 ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมที่กระตุนใหพนักงานตางสายงาน 
ตางตําแหนงงาน แสดงพฤติกรรมตามคานิยมหลักอยูเสมอ 
เชน งาน K-Spirit , VP และ AVP Retreat , กิจกรรมทํา
ความดีเพ่ือสังคม 

     

15 ธนาคารสงเสริมและสรางแรงจูงใจใหทานทํางานรวมกับ       
สายงานอ่ืน เพ่ือสรางสรรคความสําเร็จรวมกัน 

     

 
ตอนที่ 3   คําถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 

คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย      เพ่ือระบุระดับคะแนนตามความคิดเห็นของทาน                 
โดยกําหนดให 

5 หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
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ขอ ความผูกพันที่มีตอองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ      

1 ทานยอมรับในเปาหมายที่ไดกําหนดไว นโยบาย และ
วัฒนธรรมขององคการที่เปนอยูในปจจุบัน 

     

2 ทานเคารพในกฎระเบียบ ขอบังคับ และแนวปฏิบัติของ 
องคการ และพรอมปฏิบัติตาม 

     

3 ทานพรอมที่จะยอมรับหรือปฏิบัติตามในสิ่งที่ทําใหองคการ 
บรรลุตามเปาหมาย เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นใน
องคการ 

     

4 ทานชื่นชมองคการของทานใหบุคคลอื่นฟงอยูเสมอ      
5 ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนี้      

 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ 
ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

     

 

6 
ทานยินดีที่จะทํางานเกินกวาขอบเขตของงานที่ทาน 
รับผิดชอบอยางเต็มที่ เพ่ือใหไดสิ่งที่ดีที่สุดตอองคการ 

     

7 ทานยินดีเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือใหงานที่ไดรับมอบหมาย 
สําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 

     

8 ทานยอมเสียสละเวลาสวนตัวดวยความเต็มใจ เมื่อตอง 
ทํางานลวงเวลาแมอาจไมไดรับคาตอบแทน 

     

9 ทานยินดีที่จะเขาไปมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 
เมื่อองคการมีปญหา 

     

10 ทานตองการใหองคการของทานมีความเจริญเติบโตอยาง 
ตอเนื่อง 
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ขอ ความผูกพันที่มีตอองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ดานความตองการอยางแรงกลา 

ที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 
     

11 ทานวางแผนชีวิตการทํางานที่องคการแหงนี้จนกวาจะ 
เกษียณอายุ 

     

12 ทานไมยอมลาออกจากองคการของทานถึงแมวาองคการอ่ืน
จะมีขอเสนอ ดานคาตอบแทนหรือสวัสดิการที่ดีกวา 

     

13 ทานเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ      

14 ทานรัก และผูกพันกับองคการของทาน      
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ชื่อ-นามสกุล  ธิชานันท แกวสีนวล 
 
อีเมล   noo_kwang55@hotmail.com 
 
ประวัติการศึกษา  สําเร็จการศึกษาปริญญาตรีบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการตลาด 
   คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร 
 
ประสบการณทํางาน 2556 – ปจจุบัน บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
   2554 – 2556 บริษัท ธนาคารธนชาต จํากัด (มหาชน) 
   2550 – 2554 บริษัท ธนาคารนครหลวงไทย จํากัด (มหาชน)  
 








