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บทคัดยอ 
 

การศึกษาเรื่อง รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา 1. รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการของธนาคาร
กสิกรไทย 2. ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 3. ความสัมพันธระหวาง
รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 

การศึกษาครั้งนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํานวน 
161 คน และทําการวิเคราะหขอมูลโดยคํานวณหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 

ผลการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง มีอายุระหวาง 31 – 40 ป  
มีการศึกษาในระดับปริญญาโท อยูในตําแหนงงานพนักงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือนมากกวา 60,001 
บาท และมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป โดยความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับรูปแบบ
การสื่อสารวัฒนธรรมองคการในภาพรวมนั้นอยูในระดับมาก สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดาน
พบวาทีม่ีความคิดเห็นอยูในระดับมาก ไดแก การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบระดับบนลง
ไปสูระดับลาง และการสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน สําหรับความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับความผูกพันตอองคการในภาพรวมนั้นอยูในระดับมาก ผลการพิจารณาเปนรายดานพบวาทีมี่
ความคิดเห็นอยูในระดับมาก ไดแก ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ ดานความ
เต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ และดานความ
ตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวาการสื่อสารทั้ง 3 รูปแบบ ไดแก การสื่อสารแบบระดับบน 
ลงไปสูระดับลาง การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน การสื่อสารแนวนอนหรือแนวราบ  
มีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
 
คําสําคัญ: การสื่อสารวัฒนธรรมองคการ, ความผูกพันตอองคการ 
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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. 

 

Keywords: Organizational Culture Communication, Organization Commitment 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

          การคนควาอิสระเรื่อง รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ฉบับนี้สําเร็จอยางสมบูรณตามวัตถุประสงคของการศึกษา โดยขอ
กราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร. พรพรหม ชมงาม ที่ไดอบรมสั่งสอนความรูอันมีคายิ่ง 
ตลอดจนขอเสนอแนะที่มีประโยชน ทําใหสามารถนําความรูตาง ๆ มาประยุกตใชจนทําใหการศึกษา
ครั้งนี้สําเร็จลุลวงไปดวยดี 
         ทั้งนี้ผูทําการศึกษาขอกราบขอบพระคุณคุณแม พ่ีเหมียว นาจิ๋ม ที่คอยเปนกําลังใจ ใหการ
สนับสนุน ใหคําแนะนํา และใหความชวยเหลืออยางเต็มที่ตลอดมา ขอขอบพระคุณหัวหนา เพ่ือน
รวมงานที่ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ที่เขาใจและสนับสนุนการเรียนในครั้งนี้ ขอขอบคุณ
เพ่ือน ๆ ทุกทานสําหรับกําลังใจที่มีใหกันเสมอ และขอขอบคุณนองมาตรกัลยาณมิตรที่รวมทุกข      
รวมสุขดวยกันตลอดการเรียนที่ผานมา รวมถึงผูมีพระคุณทุกทานที่มิอาจเอยนามไดทั้งหมด
ขอขอบพระคุณมา ณ โอกาสนี้ 
          สุดทายนี้ ผูทําการศึกษาขอแสดงความระลึกถึงนาเอก นายอมรศักดิ์ บุญสิทธิ์ ผูเปนกําลังใจ
สําคัญและเปนแรงผลักดันทําใหผูทําการศึกษามีความพยายามจนสําเร็จ ถึงแมนาเอกจะไมมีโอกาสได
อานการคนควาอิสระที่หลานนั่งพิมพอยูหนาหองไอซียูฉบับนี้แลวก็ตาม แตผูทําการศึกษาหวังเปน
อยางยิ่งวาการศึกษาคนควาอิสระฉบับนี้จะเปนประโยชนสําหรับผูที่สนใจ หากการศึกษาคนควาอิสระ
นี้มีขอบกพรองประการใด ผูทําการศึกษากราบขออภัยไว ณ โอกาสนี้ 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ที่มาและความสําคัญของปญหา 

ในยุคที่การเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยางรวดเร็วทั้งในระดับภูมิภาคและระดับโลก สงผลกระทบ
ตอองคการและบุคลากรในองคการอยางไมอาจหลีกเลี่ยงได องคการตาง ๆ จึงตองปรับตัวและพัฒนา
อยางตอเนื่อง เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการบริหารจัดการองคการใหสามารถดําเนินการตอไปได 
ปจจัยสําคัญท่ีทําใหองคการรับมือกับความทาทายดังกลาวไดคือบุคลากร เพราะบุคลากรเปน
ทรัพยากรที่มคีุณคาและสําคัญที่สุดขององคการ ดังนั้น การที่มนุษยอยูรวมกันในสังคมหรือองคการใด
องคการหนึ่งเพ่ือที่จะทํางานและปฏิบัติหนาที่ตามที่ไดกําหนดไวรวมกัน จําเปนอยางยิ่งที่จะตองมี 
แนวทางการปฏิบัติมาเปนตัวกําหนดทิศทางเพ่ือใหบุคคลที่มาจากตางสถานที่กัน มีเชื้อชาติ ศาสนา 
ทัศนคติ ความคิด คานิยม มุมมอง และภูมิหลังที่แตกตางกัน สามารถอยูรวมกันไดอยางมีความสุข
และไปสูวัตถุประสงคที่ตองการรวมกันได (กริช สืบสนธิ์, 2538) หากมองที่ปจเจกบุคคลจะเห็นวา 
บุคคลจะกระทําการไปสูเปาหมายใด ๆ ไดนั้น ยอมอาศัยศูนยรวมของใจหรือจิตใจเปนตัวนํา ดังที่มัก
กลาวกันวา “สําเร็จดวยใจ” เมื่อปจเจกบุคคลมารวมกันในองคการมีจิตใจมากมายแตกตางกันไป สิ่งที่
จะผูกความแตกตางของจิตใจเหลานี้ใหอยูดวยกันและทํางานไปในทิศทางเดียวกันได หรือมีคานิยมใน
เรื่องตาง ๆ โดยเฉพาะคานิยมที่เก่ียวกับงานในหนวยงานที่ตนเองมีวิถีชีวิตอยูได สิ่ง ๆ นั้นก็คือ 
“วัฒนธรรมองคการ” (วรรณกร รอบคอบ, 2560)  

แนวคิดวัฒนธรรมองคการ ไดถูกนํามาใชในการสนับสนุนใหเกิดประสิทธิผลขององคการ 
เพราะวัฒนธรรมองคการคือ ความคิด ความเชื่อ คานิยมและวิธีประพฤติปฏิบัติของสมาชิกในองคการ 
การยอมรับและการมีสวนรวมจนตองแสดงออกใหเห็นรูปแบบและพฤติกรรมตาง ๆ นั้นไมใชเรื่องท่ีจะ
เกิดข้ึนไดภายในชวงเวลาสั้น ๆ ตองอาศัยระยะเวลาในการสั่งสมเปนระยะเวลายาวนานจนเปนที่
ยอมรับรวมกันวา สิ่งนั้น ๆ หรือวิธีปฏิบัตินั้น ๆ สามารถแกปญหาและสนองความตองการของ
องคการได (อัจฉรา สุขกลั่น, เกษราภรณ สุตตาพงศ และ ณัฐยา ยวงใย, 2561) ซ่ึงคานิยม ความเชื่อ 
ที่บุคลากรสวนใหญนับถือรวมกันเปนจิตสํานึกนั้น เกิดจากการปลูกฝง ถายทอด จึงทําใหวัฒนธรรม
องคการเก่ียวของกับการสื่อสารในองคการอยางหลีกเลี่ยงไมได (กริช สืบสนธิ์, 2538)  

ดังนั้น การสื่อสารในองคการจึงเปนกระบวนการสําคัญท่ีกอใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองและ
ตรงกันระหวางผูบริหารและบุคลากรในองคการ โดยเฉพาะองคการขนาดใหญที่มีโครงสราง
สลับซับซอน และมีบุคลากรจํานวนมากปฏิบัติงานรวมกัน มักประสบปญหาเรื่องการสื่อสารภายใน
องคการ ไมวาจะเปนปญหาในเรื่องชองทางการสื่อสาร หรือเรื่องการสื่อสารในระดับเดียวกันที่ไม
สามารถพูดคุยปรึกษากันได มีการชิงดีชิงเดน ไมยอมรับ ไมเขาใจ มีปฏิกิริยาตอบสนองตอกัน และ
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ขาดการประสานงาน จะเห็นไดวาอุปสรรคหรือปญหาที่เกิดขึ้นจากการติดตอสื่อสารดังกลาวนี้ เปน
สาเหตุที่ทําใหไมเปนไปตามแนวทางท่ีองคการตองการ ซึ่งการสื่อสารที่มีประสิทธิผลจะชวยสราง
ทีมงานที่มีประสิทธิภาพและสรางความเขาใจ ตลอดจนสรางความสัมพันธอันดีระหวางฝายบริหาร
และฝายพนักงาน ทําใหเกิดแรงงานสัมพันธที่ดี และยังชวยสรางสรรคจรรโลงวัฒนธรรมองคการให
แข็งแกรงอีกดวย (สุพานี สฤษฏวานิช, 2552) 

การใหความสัมพันธ และการใหความผูกพันกับบุคลากรในองคการจึงเปนเรื่องที่องคการตอง
ใหความสําคัญอยางยิ่ง โดยทําใหบุคลากรทุกระดับชั้นมีวัฒนธรรมที่เกื้อหนุนและชวยเหลือซึ่งกันและ
กัน หากองคการใดมีวัฒนธรรมองคการที่ไมดีจะกอใหบุคลากรในองคการนั้นเกิดความขัดแยง          
การตอตาน หรือไมพึงพอใจองคการ ซึ่งผลลัพธที่ตามมาคืออัตราการลาออกเพ่ิมมากข้ึน นอกจากนี้ 
ปจจัยดานวัฒนธรรมองคการกับปจจัยประสิทธิผลขององคการมีผลตอความสัมพันธโดยตรงกับการ
สรางความผูกพันในองคการ เนื่องจากหากองคการมีวัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งโดยใหความสําคัญ
กับหัวหนาและผูใตบังคับบัญชาในทางท่ีเกื้กหนุนกัน กอใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่สรางความผูกพัน
ในองคการ (อัจฉรา สุขกลั่น และคณะ, 2561)  

ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธกับพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานของ
บุคลากร ไมวาจะเปน ความทุมเทในการทํางาน ความตั้งใจที่จะลาออก การเขางาน และการขาดงาน 
เปนตน โดยพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะทุมเทพลังกายพลังใจทํางานอยางเต็มที่           
มาทํางานสมํ่าเสมอ ตรงตอเวลา และไมคิดจะลาออกจากองคการ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2551)           
ซึ่งถือเปนพฤติกรรมที่พึงประสงคของการทํางานภายในองคการ และนํามาซึ่งประสิทธิภาพในการ
ดําเนินงานขององคการ 

ดังนั้น ผูวิจัยจึงใหความสนใจที่จะศึกษารูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย เนื่องจากธนาคารกสิกรไทยเปนสถาบันการเงิน
เอกชนขนาดใหญที่มียุทธศาสตรในการเปนผูนําดานการเปลี่ยนแปลงอยูเสมอ และหัวใจสําคัญของ
การเปลี่ยนแปลงในทุกครั้ง คือ บุคลากรที่มีคุณภาพและวัฒนธรรมองคการยุคใหมที่มีรวมกัน 
นอกจากนี้ ธนาคารกสิกรไทยยังเปดกวางในการใหสิทธิเขารวมงานและเคารพในความแตกตาง
หลากหลาย ทั้งในดานเพศ อายุ การศึกษา เชื้อชาติ ศาสนา และความทุพพลภาพ อีกท้ังยังมี
โครงสรางขององคการที่สลับซับซอน โดยมีสายการบังคับบัญชาและรูปแบบการติดตอสื่อสารภายใน 
ที่มีความแตกตางกันไปตามบทบาท ตําแหนงหนาที่ (ธนาคารกสิกรไทย, 2563) ดังนั้น การที่องคการ
มีบุคลากรที่มีความแตกตางหลากหลาย และมีการสื่อสารผานโครงสรางที่ประกอบไปดวยฝายงาน 
ตาง ๆ หลายระดับ หลายตําแหนงอาจทําใหเกิดปญหา ผลลัพธที่ไดจากการติดตอสื่อสารจึงไมเปนไป
ตามท่ีคาดหวัง หรือบุคลากรมีความเขาใจสารไมตรงกัน เปนเหตุทําใหการทํางานอาจผิดพลาดไปจาก
แผนการปฏิบัติงานที่ไดวางไว และสงผลตอระดับความผูกพันของบุคลากรที่มีตอองคการ  
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 ประวัติธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) หรือเรียกโดยยอวา KBank เปนหนึ่งในธนาคารพาณิชย

ขนาดใหญของประเทศไทยที่ดําเนินธุรกิจมากวา 70 ป กอตั้งเมื่อวันที่ 8 มิถุนายน พ.ศ. 2488  โดยมี
นายโชติ ลํ่าซํา และญาติมิตรชาวไทยเชื้อสายจีนเปนผูรวมกอตั้ง ในระยะแรกธนาคารกสิกรไทยมุงเนน
ลูกคารายยอยที่เปนเกษตรกร ซึ่งเปนประชากรสวนใหญของประเทศ สํานักงานใหญแหงแรกตั้งอยูที่
ถนนเสือปา กรุงเทพมหานคร เริ่มตนมีจํานวนพนักงานเพียง 21 คน ตอมาไดเปดสาขาแหงแรกที่
อําเภอหาดใหญ จังหวัดสงขลา และขยายสาขาไปยังหัวเมืองใหญในภูมิภาคตาง ๆ ซึ่งเพียงงวดบัญชี
แรกที่สิ้นสุดหรือเพียง 6 เดือน ณ วันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2488 ธนาคารมียอดเงินฝากสูงถึง 12 ลาน
บาท และมีสินทรัพย 15 ลานบาท โดยธนาคารไดกําหนดคําขวัญที่ใชมาจนถึงปจจุบันวา “บริการทุก
ระดับประทับใจ” มีความหมายถึงความมุงมั่นและพรอมที่จะใหบริการแกลูกคาทุกระดับชั้น โดยในป 
พ.ศ. 2530 ธนาคารไดจดทะเบียนเปน “บริษัทมหาชน”  

ปจจุบันธนาคารกสิกรไทย มีสํานักงานใหญตั้งอยูที่ประเทศไทยในกรุงเทพมหานคร 3 แหง 
คือ ราษฎรบูรณะ พหลโยธิน และแจงวัฒนะ โดยธนาคารมีเครือขายการใหการบริการในประเทศ
ทั้งหมด 885 สาขา แบงเปนเครือขายการใหการบริการในกรุงเทพมหานคร 334 สาขา กระจายอยู 
ทั่วทุกภูมิภาคของประเทศไทย 551 สาขา และตางประเทศ 17 แหงใน 9 ประเทศ คือ ราชอาณาจักร
กัมพูชา สาธารณรัฐประชาชนจีน ประเทศญี่ปุน สาธารณรัฐแหงสหภาพเมียนมาร สาธารณรัฐ
ประชาธิปไตยประชาชนลาว สาธารณรัฐสังคมนิยมเวียดนาม สหรัฐอเมริกา หมูเกาะเคยแมน และ
สาธารณรัฐอินโดนีเซีย (ธนาคารกสิกรไทย, ม.ป.ป.)  

จากขอมูล ณ วันที่ 30 สิงหาคม พ.ศ. 2562 ธนาคารมีพนักงานในประเทศไทยจํานวน 
20,323 คน  (ณัฐพล อินทรโชติ, การสื่อสารสวนบุคคล, 23 กันยายน 2562)  โดยธนาคารไดเปด
กวางและเคารพในความแตกตางหลากหลายในการใหสิทธิเขารวมงาน จนไดรับการจัดอันดับใหเปน
บริษัทสุดยอดนายจางอันดับที่ 8 ของโลกโดยนิตยสาร Forbes อีกท้ังยังเปนบริษัทแหงแรกและแหง
เดียวในประเทศไทยที่ไดรับคัดเลือกเปนสมาชิก 2019 Bloomberg Gender-Equality Index ซ่ึง
เปนดัชนีวัดความเสมอภาคทางเพศที่ไดรับการยอมรับระดับสากล และธนาคารไดมีการแบงโครงสราง
การบริหารงาน โดยมีคณะกรรมการธนาคารเปนผูบริหารสูงสุดมีอํานาจหนาที่และภารกิจในการ
บริหารจัดการ และมีประธานเจาหนาที่บริหาร กรรมการผูจัดการ เปนหัวหนาองคการดูแลบริหารใน
ดานตาง ๆ ใหเปนไปตามมติคณะกรรมการธนาคาร มีรองกรรมการผูจัดการ ผูชวยกรรมการผูจัดการ 
ทําหนาที่รับผิดชอบในการควบคุมดูแล สายงานตาง ๆ ภายในองคการ และมีผูบริหารฝายงานในสวน
ของการดูแลบริหารระดับปฏิบัติการตาง ๆ ไดแก ระดับฝาย ระดับสวน หนวยงาน สาขาตาง ๆ  

ในดานวิสัยทัศน (Vision) ธนาคารกสิกรไทยมุงมั่นเปนกลุมธุรกิจทางการเงินที่ยึดลูกคาเปน
ศูนยกลางที่ริเริ่มในสิ่งใหม กาวทันการเปลี่ยนแปลง และกระทําทุกวิถีทางเพ่ือเปนกลุมธุรกิจทาง
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การเงินที่สรางความยั่งยืนแกผูมีสวนไดเสียทุกฝาย และมีภารกิจ (Mission) มุงม่ันที่จะผสมผสานการ
ใชเทคโนโลยีและทรัพยากรมนุษยในการสรางอยางยั่งยืน บริการทางการเงินที่มีคุณภาพมาตรฐาน 
สากล ทั้งนี้ เพื่อใหบรรลุผลที่ดีและเปนธรรมตอผูมีสวนไดเสียทุกฝาย  

นอกจากนี้ ธนาคารกสิกรไทยมีวัฒนธรรมองคการ (K-Culture) ที่กําหนดแนวทางพฤติกรรม
ที่คาดหวังของบุคลากรที่สอดคลองกับคานิยมหลัก (Core Values) ดังนี้ (กาญจนา สุวรรณวลัยกร, 
การสื่อสารสวนบุคคล, 26 กันยายน 2562)   

1. การยึดลูกคาเปนศูนยกลาง (Customer Centricity) 
- เปนมิตร เขาถึงไดงาย 
- สงมอบผลิตภัณฑและบริการที่เหนือความคาดหวังของลูกคา 
- มุงม่ันเพ่ือความสําเร็จและความพึงพอใจของลูกคา 

2. การทํางานรวมกันเปนทีมของทั้งองคกร (Organization-wide Teamwork) 
- ไวใจกันและใหเกียรติซึ่งกันและกัน 
- สื่อสารอยางสรางสรรค 
- รวมแรง รวมใจ 

3. ความเปนมืออาชีพ (Professionalism) 
- มีทักษะ ความสามารถ 
- มีจิตมุงม่ัน ทุมเท และเปนเดือดเปนรอนในงาน 
- มีความซื่อสัตยและจริยธรรม 
- มีความรับผิดชอบตอสังคม 

4. การริเริ่มสิ่งใหม (Innovation) 
 - กลาคิด กลาทํา  
 - พรอมรับการเปลี่ยนแปลง 
 - พัฒนาอยางตอเนื่อง 
โดยธนาคารกสิกรไทยมีการเพ่ิมประสิทธิภาพการสื่อความวัฒนธรรมองคการ (K-Culture) 

และคานิยมหลัก (Core Value) ใหเขาถึงพนักงานอยางเต็มที่ไมวาจะผานชองทางการสื่อสารภายใน
องคการที่มีอยู หรือการผสมผสานสื่อเขาดวยกัน ไดแก  

1. สื่อบุคคล เชน ตัวแทนสายงาน (K-Culture Representatives) 
2. สื่อนิตยสารออนไลน เชน OOPS!! K-Culture 
3. สื่อโทรทัศนกสิกรทีวี เชน รายการ K-Walk & Talk สัมภาษณผูบริหารและตัวแทน     

สายงาน เพ่ือถายทอดประสบการณการทํางานบนความเชื่อมั่นแบบ K-Culture  
4. สื่ออิเล็กทรอนิกส เชน Microsoft Office 365 
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5. กิจกรรมและแคมเปญตาง ๆ โดยแบงเปนประเภทตาง ๆ ดังนี้ 
- K-Culture On Tour กิจกรรมสัญจรพบปะและเยี่ยมเยียนพนักงานภูมิภาคตาง ๆ              

เพ่ือกระตุนการรับรูและสรางความเขาใจเกี่ยวกับคานิยมหลักของธนาคาร 
- K-Spirit กิจกรรมที่กระตุนและสงเสริมใหพนักงานเกิดพฤติกรรมที่สอดคลองกับ

คานิยมหลักพรอมกันทั้งธนาคาร 
- K-Culture Representative Meeting เพ่ือใหตัวแทนสายงาน (K-Culture 

Representatives) จัดกิจกรรมกระตุนใหเกิดการแสดงพฤติกรรมตามคานิยมหลักของธนาคารภายใน
สายงานตนเอง พรอมจัดกิจกรรมเฉพาะกลุม K-Culture Representative เพ่ือสรางความรูความ
เขาใจและเสริมสรางวัฒนธรรมองคการแกตัวแทนสายงาน (K-Culture Representatives) ในการ
แสดงพฤติกรรมตามคานิยมหลักของธนาคาร ทําใหสามารถสื่อความตอใหแกพนักงานในสายงานที่
รับผิดชอบไดอยางถูกตอง   

- AVP และ VP Retreat กิจกรรมเสริมสรางวัฒนธรรมองคการสําหรับกลุมผูบริหาร
ระดับรองผูอํานวยการฝายและผูชวยผูอํานวยการฝาย ใหมีโอกาสทํากิจกรรมรวมกันและเกิดความ
รวมมือรวมใจกัน ตามคานิยมหลักของธนาคาร               
 
1.2 วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพ่ือศึกษารูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
2. เพ่ือศึกษาระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
3. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีตอความผูกพัน

ตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  
 
1.3 คําถามของงานวิจัย 

1. รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการธนาคารกสิกรไทยเปนอยางไร 
2. ระดับความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทยเปนอยางไร 
3. รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร

กสิกรไทยหรือไม อยางไร 
 

1.4 ขอบเขตของงานวิจัย 
ผูวิจัยทําการศึกษาเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย” โดยใชการวิจัยเชิงปริมาณ ทําการศึกษาดวยแบบสอบถาม
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ตอกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํานวน 161 คน และเก็บรวบรวมขอมูลระหวางเดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2562 ถึง เดือนพฤษภาคม พ.ศ. 2563 

 
1.5 ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

1. ทําใหทราบถึงรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) 

2. ทําใหทราบถึงความสัมพันธของรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอ        
ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

3. สามารถนําไปวางแผนกลยุทธการสื่อสารวัฒนธรรมองคการของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) 

4. สามารถนําไปใชเปนแนวทางในการสรางความผูกพันภายในองคการ 
5. เปนประโยชนตอผูที่สนใจจะศึกษาดานวัฒนธรรมองคการ และการสื่อสารวัฒนธรรมของ

องคการในอนาคต 
 

1.6 คํานิยามศัพทเฉพาะ  
การสื่อสารวัฒนธรรมองคการ หมายถึง กระบวนการถายทอด สงตอ เผยแพร คานิยม 

ความเชื่อ ตลอดจนพฤติกรรมที่คาดหวังในการดําเนินงานที่องคการกําหนดขึ้น เพ่ือใชเปนแบบแผนที่
พนักงานธนาคารกสิกรไทยยึดถือปฏิบัติรวมกันและมีการถายทอดสูสมาชิกใหมขององคการ 

ความผูกพันตอองคการ (Organizational Commitment) หมายถึง ความรูสึกและ
พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกตอองคการที่ตนอยู โดยบุคลากรจะมีความเชื่อมั่น ยอมรับเปาหมาย
และคานิยมขององคการ รูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ และมีความเต็มใจที่จะอุทิศกําลังกาย
และกําลังใจในการทํางานเพ่ือองคการอยางเต็มที่ ตลอดจนมีความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะรักษา
ความเปนสมาชิกขององคการนั้นไว  



 

บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
การศึกษาเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย” เปนการศึกษาถึงรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ ระดับความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ความสัมพันธระหวางรูปแบบของการสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ตลอดจนการ
เสนอแนะแนวทางในการพัฒนาการสื่อสารวัฒนธรรมองคการของธนาคารกสิกรไทย โดยผูศึกษา        
ไดทําการคนควาเอกสารทางวิชาการ และงานวิจัยที่เกี่ยวของตามลําดับหัวขอ ดังนี้ 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองคการ 
2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ 
2.3 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 
2.4 สมมติฐานการวิจัย 
2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 

 

2.1 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับการสื่อสารภายในองคการ (Organizational Communication) 
 
2.1.1 ความหมายของการสื่อสารภายในองคการ  
การสื่อสารภายในองคการ (Organizational Communication) คือ กระบวนการถายทอด

ขอมูล ขาวสาร นโยบาย กลยุทธ ความรู ประสบการณ บรรทัดฐาน คานิยม ความเชื่อระหวางบุคคล
ที่มีความสัมพันธกันในตําแหนงงานหรือหนวยงานตาง ๆ ภายในองคการ เพ่ือมุงหมายโนมนาวจิตใจ
ใหเกิดการรับรู สรางแรงกระตุน แรงจูงใจ ในการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงาน
ภายในองคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกันและบรรลุวัตถุประสงคที่องคการตั้งไว ตลอดจนสราง
ความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นในองคการ การสื่อสารภายในองคการยังหมายถึงกระบวนการแลกเปลี่ยน
ขาวสารระหวางบุคคล หรือหนวยงาน ซ่ึงสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกาลเทศะ บุคคล ตลอดจนสาระ
เรื่องราว และวัตถุประสงคของการสื่อสารตาง ๆ (กริช สืบสนธิ์, 2537) โดยการสื่อสารขององคการจะ
เกิดข้ึนบนพ้ืนฐานภายในกรอบโครงสรางที่องคการจัดไว เชน ผูบังคับบัญชาและใตบังคับบัญชา           
โดยโครงสรางนี้เองทําใหเกิดความสัมพันธดานอํานาจที่เกิดจากโครงสรางตางระดับกัน (จันทิรา  
มังกรศักดิ์สิทธิ์, 2556) 
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นอกจากนี ้การสื่อสารภายในองคการที่ดีจะชวยสรางความเขาใจในนโยบายของผูบริหาร 
และเปนสิ่งทีเ่ชื่อมความสัมพันธระหวางบุคคลในองคการใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน ทําใหเกิดการ
พัฒนาและการทํางานที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น และเพ่ือใหการดําเนินงานบรรลุเปาหมายที่วางไว  การ
สื่อสารภายในองคการจึงเปนกระบวนการที่จําเปนอยางยิ่งสําหรับกิจกรรมและการดําเนินงาน ตาง ๆ 
ที่เกิดขึ้นในองคการ ทําใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน เกิดความรวมมือ และการประสานงานอยางมี
ประสิทธิภาพ เปรียบเสมือนกุญแจสําคัญที่ทําใหองคการบรรลุเปาหมายและประสบผลสําเร็จ (วิเชียร 
วิทยอุดม, 2551)    

      
2.1.2 ความสําคัญของการสื่อสารภายในองคการ 
การสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญในการบริหารงานและจัดการองคการ เปนปจจัยกระบวนการ

ที่กอใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูล ขาวสาร ขอเสนอแนะและขอคิดเห็นตาง ๆ ระหวางกัน สรางความ
เขาใจในกฎ ระเบียบ นโยบายและเปาหมายรวมกันในองคการ ชวยกอใหเกิดการแบงปนทางความคิด 
ความตองการ สงผลตอความรวมมือรวมใจ สรางความเปนเอกภาพ เกิดความสามัคคี การติดตอ 
สื่อสารในองคการจึงเปนสิ่งสําคัญท่ีขาดไมได ทั้งยังลดความขัดแยงที่อาจเกิดข้ึนจากสาเหตุตาง ๆ เชน 
ความไมเขาใจ ความอคติ (แพมาลา วัฒนเสถียรสินธุ, 2559) 

ดังนั้น การสื่อสารจะชวยใหผูปฏิบัติงานเขาใจบทบาทของแตละคน และทําใหกิจกรรมของ
แตละหนวยงานในองคการมีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน การสื่อสารจึงมีความสําคัญ 5 ประการ 
ดังนี้ (กริช สืบสนธิ์, 2537) 

1. เปนเครื่องมือสําคัญของฝายบริหาร เพราะการสื่อสารจะชวยใหการทํางานลุลวงไปได 
และเปนเครื่องชวยตรวจสอบความเขาใจผลงาน ฯลฯ การสื่อสารในองคการเปนสิ่งจําเปนและสําคัญ
มากสําหรับผูบริหาร ทักษะในการสื่อสารเปนคุณสมบัติอยางหนึ่งที่ผูบริหารตองฝกฝนใหเกิดข้ึนใน
ตนเองพอ ๆ กับทักษะในการบริหารงาน  

2. เปนเครื่องมือที่ชวยสรางความสัมพันธอันดีแกทั้งสองฝาย การสื่อสารชวยใหเกิดความ
เขาใจที่ตรงกัน นํามาซึ่งความสนิทสนม ความไวใจ สิ่งเหลานี้นําไปสูสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหาร
ในระดับตาง ๆ กับพนักงานโดยรวม  

3.  ชวยใหเกิดความเขาใจระหวางกันดีขึ้น การสื่อสารนํามาซึ่งความไววางใจ หากมี
ปริมาณที่เหมาะสมแลวจะชวยใหเกิดความกลาที่จะสื่อสาร กลาที่จะถาม กลาที่จะออกความคิดเห็น 
ทวงติง และชวยใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองตรงกันมากข้ึน  

4. ชวยใหเกิดการปฏิบัติภารกิจของทุกหนวยงาน ทุกสวน และประสานงานทําใหทุก ๆ 
หนวยงานทํางานในหนาที่ของตนไปอยางคลองจองกับการทํางานหนวยงานอื่น ๆ สะดวกมากขึ้น



9   

สําหรับผูจัดการในการบริหารงานองคการและความรูเกี่ยวกับการเคลื่อนไหว ความตองการของ
หนวยงานอื่น ๆ จะทําใหเปาหมายของการทํางานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว 

5. ชวยใหเกิดการพัฒนาและการทํางานที่มีประสิทธิภาพ การที่บุคลากรขององคการทุก
ระดับสามารถสื่อสารไดอยางเสรี มีความไวใจซึ่งกันและกัน มีความกลาที่จะสื่อสาร ยอมนําไปสูการ
เสนอความคิดสรางสรรคที่จะทําใหเกิดผลงานที่ดีที่สุด นําองคการไปสูความเจริญ การยอมรับความ
คิดเห็นของผูอื่น ไมวาคนนั้นจะอยูในระดับใดขององคการ ยอมทําใหผูที่แสดงความคิดเห็นเกิดความ
ภาคภูมิใจ 

โดยบทบาทของการสื่อสารจะทําหนาที่สําคัญ 3 ประการ ดังนี้ (เสนาะ ติเยาว, 2541) 
1. การสื่อสารที่ใชในการออกคําสั่ง เกิดข้ึนเพราะองคการประกอบดวยบุคคลจํานวนมาก

ซ่ึงแตละคนถูกกําหนดหนาที่และบทบาทที่แตกตางกัน การกระทําของแตละคนมีความเกี่ยวของและ
มีผลกระทบซึ่งกันและกัน องคการจึงตองอาศัยหนาที่ทางการสื่อสารมากําหนดรูปแบบการทํางาน 
แปลความหมาย และการตัดสินใจของบุคคลทุกคนในองคการนั้น ๆ ซึ่งในฐานะของผูบริหารหรือ
ผูบังคับบัญชาที่จะใชในการสั่งการ ระบุหนาที่ และขอบเขตในการทํางานของผูปฏิบัติงานทุกคนใน
องคการ โดยหากผูปฏิบัติงานคนใดไมปฏิบัติตามคําสั่งหรือปฏิบัติไมเหมาะสมก็แสดงวาการสั่งการนั้น
ไมมีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ การสื่อสารในการออกคําสั่งอาจอยูในรูปแบบของการออกคําสั่งเปนลาย
ลักษณอักษรหรือการออกคําสั่งดวยวาจาก็ได 

2. การใชการสื่อสารในการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล มักมีรูปแบบภายใต
โครงสรางขององคการเปนตัวกําหนดและจํากัดรูปแบบความสัมพันธระหวางบุคคลภายในองคการ  
ซึ่งจะยึดถือความสัมพันธของงานเปนหลักสําคัญ โดยที่ความสัมพันธของงานก็มีลักษณะเชนเดียวกัน
ความสัมพันธระหวางบุคคลที่จําเปนตองอาศัยความเขาใจซึ่งกันและกันจึงจะกอใหเกิดผลสําเร็จของ
งาน ในทํานองเดียวกันความสัมพันธระหวางงานก็อาจนําไปสูความขัดแยงได ทั้งนี้เพราะความสัมพันธ
ที่เกิดขึ้นในองคการอาจไมไดเริ่มขึ้นดวยความสมัครใจแตเพราะความจําเปนที่ตองอาศัยการตัดสินใจ
รวมกัน ดังนั้นจึงเปนปรากฏการณธรรมดาวาการขัดแยงกันหรือความไมลงรอยกันในเรื่องที่ตัดสินใจ
จะตองเกิดขึ้น แตดวยผลประโยชนในการทํางานรวมกันทําใหความขัดแยงตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในองคการ
ไมกระทบตอความสัมพันธระหวางบุคคล นอกจากนี้ความสัมพันธระหวางบุคคลนั้นก็มีผลตอการ
ปฏิบัติการดวย อาจกลาวไดวาเมื่อความสัมพันธของบุคคลคนหนึ่งในองคการกับบุคคลอื่น
เปลี่ยนแปลงไป การตัดสินใจของบุคคลเหลานั้นก็อาจเปลี่ยนแปลงไปดวย ซึ่งสรุปไดวาความสัมพันธ
กับเพ่ือนรวมงานนั้นมีอิทธิพลตอการไดรับขอมูล เพ่ือสงเสริมใหการทํางานนั้นมีประสิทธิภาพมาก
ยิ่งขึ้น 

3. การใชการสื่อสารในการแกไขปญหาและความไมแนนอนที่เกิดขึ้น กลาวคือ ในการ
บริหารงานองคการอาจจะตองเผชิญกับปญหาตาง ๆ มากมายที่ตองตัดสินใจ ผูตัดสินใจอาจจะอาศัย
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ปจจัยสําคัญ 2 ประการ ไดแก ตัดสินใจโดยยึดถือตนเองเปนสําคัญหรือยึดถือองคการเปนสําคัญ          
โดยการตัดสินใจแตละครั้งยอมข้ึนอยูกับสถานการณของปญหา ซึ่งยากที่จะกําหนดไดวาเมื่อใดจะ
ยึดถือตนเองหรือองคการเปนสําคัญ ดวยเหตุนี้จึงทําใหกระบวนการตัดสินใจนั้นยุงยากซับซอนและ
ยากท่ีจะระบุถึงผลที่จะเกิดข้ึน ดังนั้น การใชการสื่อสารจึงเปนหนทางหนึ่งที่สําคัญของการรวบรวม
และไดมาซึ่งขอมูลที่จะนํามาใชในการตัดสินใจภายใตสถานการณที่กํากวม 

จะเห็นไดวา การสื่อสารภายในองคการเปนปจจัยสําคัญที่กอใหเกิดความเขาใจที่ถูกตองและ
ตรงกันของคนในองคการ ทั้งดานการบริหารงานในองคการและการสรางความสัมพันธระหวางบุคคล 
ในสถานการณท่ีมีการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงสูง องคการที่มีพนักงานจํานวนมาก จําเปนจะตอง
มีระบบการสื่อสารที่ดี มีความชัดเจน เพราะเปนสิ่งที่เชื่อมโยงความรูความเขาใจของบุคคลในองคการ
ใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน สรางสัมพันธภาพและความเขาใจอันดีระหวางพนักงานและองคการ 
ตลอดจนโนมนาวใหเกิดความรูสึกท่ีดี เกิดความจงรักภักดีตอองคการ และเปนการสรางขวัญกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน ซึ่งนับวาเปนปจจัยสําคัญตอความสามารถในการแขงขันและความสําเร็จของ
องคการ 

 
2.1.3 วัตถุประสงคของการติดตอสื่อสารในองคการ 
วัตถุประสงคของการติดตอสื่อสารในองคการเพ่ือที่จะกระจายขาวสารและสรางความเขาใจที่

จําเปนสําหรับการปฏิบัติงานของสมาชิกในองคการ และสรางเจตคติที่สําคัญตอการจูงใจ การรวมมือ
กันทํางานและมีความรูสึกท่ีดีในการปฏิบัติงาน ผลที่ตามมาก็คือกอใหเกิดการทํางานเปนทีม        
การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น และผูรวมงานทุกฝายมีความพึงพอใจ โดยสามารถสรุป
วัตถุประสงคของการสื่อสารในองคการ ดังนี้ (วิรัช สงวนวงศวาน, 2537) 

1. เพ่ือแจงขอมูลขาวสาร เปนการบอกกลาวขอมูลใหสมาชิกทุกคนในองคการรับทราบ
และจะไดรวมมือรวมใจประสานงานกันในการปฏิบัติงาน เพ่ือใหบรรลุตามวัตถุประสงคและเปาหมาย
ขององคการที่วางไว 

2. เพ่ือประเมินผลการทํางาน ทั้งการประเมินความกาวหนา และประสิทธิภาพในการ
ทํางานของสมาชิกในองคการ ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนที่ตองกระทําอยางสมํ่าเสมอ ดังนั้น การติดตอสื่อสารจึง
มีความสําคัญในการสงขอมูลยอนกลับจากสมาชิกในองคการไปยังฝายบริหาร เพ่ือใหสามารถนําผล
การประเมินมาใชปรับปรุงการดําเนินงานใหเปนไปในแนวทางท่ีถูกตอง 

3. เพ่ือแนะแนวทางและการปฏิบัติงาน ภารกิจที่สําคัญอยางหนึ่งของฝายบริหาร ไดแก 
การชี้แนะแนวทางและวิธีการปฏิบัติงานใหสมาชิกในองคการทราบ ดังนั้น การสื่อสารจึงถูกนํามาใช
ในการสั่งการ ตลอดจนชี้แนะแนวทางการปฏิบัติงานที่ถูกตองแกสมาชิกทุกคนในองคการ 
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4. เพ่ือกระตุนและจูงใจ การสื่อสารเปนวิธีการหนึ่งที่นํามาใชในการถายทอดขาวสารไปสู
สมาชิกในองคการ เพ่ือใหเกิดแรงกระตุน แรงจูงใจ และเกิดความกระตือรือรนในการทํางาน 

5. เพ่ือสรางความสัมพันธ การสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญในการสรางความสัมพันธอันดี     
ใหเกิดข้ึนภายในองคการ ไดแก ผูบริหารกับผูบริหาร ผูบริหารกับพนักงาน หรือพนักงานกับพนักงาน 
การที่บุคลากรในองคการมีสัมพันธภาพที่ดีตอกันเชนนี้ จะทําใหองคการดํารงอยูและมีการพัฒนาให
กาวตอไป 

นอกจากนี้ การสื่อสารในองคการตองมีการติดตอกับบุคคลหลายหนวยงาน หลายระดับใน
ฐานะตาง ๆ ทั้งในฐานะผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา และเพ่ือนรวมงาน เกิดปฏิสัมพันธระหวางกัน
ผานทางภาษาและสัญลักษณตาง ๆ จึงสามารถแบงเปาหมายของการติดตอสื่อสารในองคการ
ออกเปน 4 ประการ ดังนี้ (ณัฏฐพันธ เขจรนันทน, 2551) 

1. เพ่ือเปนการแจงขอมูลขาวสาร เปนการสื่อสารเพื่ออธิบาย รายงาน หรือบอกกลาว
ขาวสารตาง ๆ ใหบุคคลอ่ืนทราบ และเขาใจความเปนจริงที่เกิดขึ้น  

2. เพ่ือสรางความเชื่อถือ เปนการสื่อสารที่ตองการใหผูรับสาร ซึ่งอาจจะไมเคยมีความ
คิดเห็นหรือเชื่อในสิ่งที่ผูสงสารตองการจะบอก หรือมีความคิดเห็นในทางตรงกันขาม ใหเกิดความ
เชื่อถือและปฏิบัติตาม โดยการชักจูงใหคนในองคการมีพฤติกรรมเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด  

3. เพ่ือตอกยํ้าความเชื่อถือ เปนการติดตอสื่อสารเพ่ือเนนยํ้าใหผูรับสารมีความมั่นใจ 
และมุงมั่นที่จะเชื่อถือ มีความแนวแนในการทํางาน มีความสุข มีสํานึกที่ดีตอองคการ และปฏิบัติตาม
อยางตอเนื่อง  

4. เพ่ือใหปฏิบัติตาม การสื่อสารเพื่อใหผูรับสารปฏิบัติตาม อาจทําไดโดยการออกคําสั่ง 
ซึ่งผูรับสารอาจปฏิบัติตามดวยความไมเต็มใจ และอาจเลิกปฏิบัติตามหรือไมปฏิบัติตามเลย ดังนั้น 
การสื่อสารเพื่อสรางความเขาใจขางตน ตั้งแตการอธิบายหรือรายงานความจริงเพื่อใหเกิดความเชื่อถือ
และตอกยํ้าความเชื่อจนผูรับสารปฏิบัติตามดวยความเต็มใจนั้น จึงเปนเปาหมายของการติดตอสื่อสาร
และเปนประโยชนอยางตอเนื่อง 

จากวัตถุประสงคและเปาหมายของการสื่อสารในองคการจะเห็นไดวาการสื่อสารเปนตัวเชื่อม
กิจกรรมตาง ๆ ระหวางบุคคล และหนวยงานในองคการในฐานะที่เปนเครื่องมือในการทํางาน การ
ดําเนินกิจกรรมทุกชนิดขององคการตองอาศัยการสื่อสารเปนสื่อกลางเพ่ือเชื่อมโยงความสัมพันธของ
บุคคลตาง ๆ ภายในองคการใหเขาใจเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เพราะการทําใหคนมีความคิดความ
เขาใจที่เหมือนกันหรืออยางเดียวกันยอมทําใหสามารถทํางานรวมกันไดอยางราบรื่น มีประสิทธิภาพ
และตรงกับวัตถุประสงคขององคการ  
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2.1.4 คุณลักษณะของการติดตอสื่อสารภายในองคการ  
การสื่อสารในองคการมีคุณลักษณะ 3 ประการดังตอไปนี้ (ณัฏฐชุดา วิจิตรจามรี, 2553)  

1. การสื่อสารในองคการมุงเนนถึงการประสานรวมมือกันและมุงถึงเปาหมายของทุกฝาย 
ขององคการเปนหลัก เนื่องจากการสื่อสารเกิดข้ึนในขอบเขตขององคการ ซึ่งเปนแหลงรวมทรัพยากร
ตาง ๆ และคนที่มีกิจกรรมตาง ๆ เกิดขึ้นมากมายภายในองคการและทําเพ่ือบรรลุเปาหมายของ
องคการเปนสําคัญ ดังนั้น การประสานงานระหวางกันของฝายตาง ๆ ในองคการจึงเปนหัวใจของ
ความสําเร็จ กิจกรรมการสื่อสารทั้งหลายที่เกิดขึ้นก็เพ่ือที่จะพยายามใหเกิดการประสานงานที่ดีของ
ฝายตาง ๆ ภายในกรอบดังกลาวนี้ จะเห็นวาการสื่อสารในองคการนั้นสวนมากจะสัมพันธกับฝายตาง ๆ 
ขององคการที่ทําอยู ซึ่งงานดานการตัดสินใจ การวัดและการประเมินผลงาน หรือการใหมีสวนรวมใน
การบริหารและการติดตามดูแล การปฏิบัติงาน ลวนแลวแตตองมีการสื่อสารเปนสวนสําคัญ 

2. การสื่อสารขององคการจะเกิดข้ึนบนพ้ืนฐานภายในกรอบของระบบองคการที่จัดไว
เปนโครงสราง ซึ่งการสื่อสารเปนไปตามสภาพขององคการที่มีลักษณะเปนโครงสรางลําดับสูงตํ่าของ
อํานาจหนาที่มีความสําคัญระหวางฝายตาง ๆ และยังมีโครงสรางทางสังคมของบุคคลที่ทํางานอยู
ดวยกันที่เปนที่ยอมรับระหวางกันดวย โครงสรางทั้งในสวนที่เปนทางการและไมเปนทางการนี้อาจเปน
ตัวเสริมหรือบั่นทอนการติดตอสื่อสารในองคการไดเสมอ 

3. การสื่อสารขององคการจะตางกับการสื่อสารอ่ืน ๆ เพราะการสื่อสารขององคการ
นอกจากจะเปนการสื่อสารที่เกิดข้ึนในขอบเขตขององคการแลว ยังเปนการสื่อสารที่มีการขามไปมาใน
วงตาง ๆ ที่มีอยูในองคการเดียวกัน หรือการสื่อสารขามแผนกและขามหนาที่ ตลอดจนเปนการ
สื่อสารขามองคการกับองคการตาง ๆ หรือเปนการสื่อสารระหวางองคการดวย 

 
2.1.5 โครงสรางของการติดตอสื่อสารภายในองคการ 
โครงสรางการติดตอสื่อสารภายในองคการ (Organizational Communication Structure) 

หมายถึง เสนทางการสื่อสารในองคการ หรือเสนทางการไหลของขาวสารภายในองคการทั้งท่ีอยูในรูป
ของวัจนภาษาและอวัจภาษา นอกจากนี้ โครงสรางการสื่อสารยังเปนรูปแบบปฏิสัมพันธระหวาง
บุคคลที่ประกอบกันเปนองคการ จากมุมมองนี้ โครงสรางจึงประกอบดวยปจเจกบุคคลที่ถูกเชื่อมโยง
ดวยการไหลของขอมูลขาวสารในองคการ โดยรูปแบบและกิจกรรม การสื่อสารในองคการขึ้นอยูกับ
เปาหมาย รูปแบบการบริหาร และบรรยากาศภายในองคการ เพ่ือใหการสื่อสารในองคการประสบ
ความสําเร็จ ขอมูลขาวสารในองคการตองไหลจากฝายบริหารไปยังพนักงาน และไหลจากพนักงานขึ้น
ไปยังฝายบริหารดวย ทั้งผูบริหารและพนักงานควรมีความเขาใจโครงสรางหรือการไหลของการสื่อสาร
ภายในองคการ เพื่อชวยใหบรรลุเปาหมายในการถายทอดขอมูลที่ชัดเจน เที่ยงตรง และสมบูรณ 
โครงสรางการสื่อสารภายในองคการสามารถแบงออกเปน การสื่อสารที่เปนทางการ (Formal 
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Communication) และการสื่อสารที่ไมเปนทางการ (Informal Communication) (กชกร       
เอ่ียมวิมังสา, 2558) 

2.1.5.1 การติดตอสื่อสารที่เปนทางการ (Formal Communication)  
การติดตอสื่อสารแบบเปนทางการ (Formal Communication) เปนรูปแบบการ

สื่อสารที่เกิดขึ้นตามชองทางขาวสารที่เปนทางการหรือตามโครงสรางขององคการ นับเปนการ
ติดตอสื่อสารที่มีระเบียบแบบแผนทีช่ัดเจน จึงเปนการติดตอสื่อสารที่คํานึงถึงบทบาทหนาที่และ
ตําแหนงระหวางผูรับสารและผูสงสาร ดังนั้น การสื่อสารที่เปนทางการมีทิศทางการไหลของขาวสาร
อยู 3 แบบดวยกัน คือ การติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง (Downward 
Communication) การติดตอสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน (Upward Communication) 
และการติดตอสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ (Horizontal Communication)  

1) การสื่อสารจากระดับบนลงสูระดับลาง  
การสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง (Downward Communication) 

เปนการถายทอดขาวสารจากบุคคลที่อยูในตําแหนงสูงกวาไปยังบุคคลที่อยูในตําแหนงตํ่ากวา หรือ
การถายทอดขอมูลจากผูบริหารลงไปยังผูปฏิบัติ ซ่ึงเปนแบบของการติดตอสื่อสารที่สําคัญ เนื่องจาก
ทฤษฎีการจัดการแบบดั้งเดิม (Classical Theory of Communication) ไดใหความสนใจแกการ
ติดตอสื่อสารแบบนี้มากท่ีสุด เพราะเปนเครื่องมือสําคัญทางการบริหารในการใชอํานาจหนาที่ การ
สั่งงาน หรือการควบคุม นอกจากนี้การติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงสูระดับลางยังเปนวิธีการพ้ืนฐาน
ที่จะทําใหบุคคลซึ่งอยูในระดับการบังคับบัญชาลางไดทราบนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ 
ดังที่กลาวแลววา การติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงสูระดับลางนั้น มักอาศัยชองทางการติดตอสื่อสาร
ที่ปรากฏตามแผนภูมิองคการ นอกจากนี้แลวยังสามารถใชสื่ออ่ืนไดอีก เชน คูมือการปฏิบัติงาน การ
ประเมินผลงาน การประกาศนโยบาย เปนตน โดยในปจจุบันการติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงสู
ระดับลางนิยมใชกันมากในการประชุม อาจจะเปนการประชุมของผูบังคับบัญชาในระดับสูงสุด หรือ
ระดับกลาง หรือแมแตระดับผูบังคับบัญชาชั้นตนที่เรียกกลุมของตนเพ่ือบอกกลาวถึงแผนงาน 
นโยบาย ก็นับเปนวิธีการที่ผูบังคับบัญชาในระดับบนจะติดตอกับผูบังคับบัญชาในระดับลาง ๆ ได 
(สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2550) 

 ขอมูลที่เกี่ยวของกับการติดตอสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง แบง
ออกเปน 5 ประเภทดังนี้ (Katz & Kahn, 1997) 

1.1) ขอมูลเกี่ยวกับคําสั่งงาน (Job Instructions) ขอมูลนี้ระบุถึงงานที่
พนักงานตองทําและวิธีการทํางานนั้น ตลอดจนผลงานที่ควรไดรับจากการทํางาน รูปแบบสื่อสารอาจ
เปนคําสั่ง คูมือการปฏิบัติงาน แบบแสดงลักษณะงาน การอบรมทักษะการทํางาน 
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1.2) ขอมูลเกี่ยวกับเหตุผลในการทํางาน (Job Rationales) ขอมูลนี้อธิบาย
ใหพนักงานทราบวางานของแตละคนสัมพันธกับงานและตําแหนงอื่นอยางไรบาง งานที่ทําจะชวย
องคการบรรลุเปาหมายไดอยางไร เพ่ือใหพนักงานตระหนักถึงความสําคัญของงานในความรับผิดชอบ
ของตนเอง 

1.3) ขอมูลเกี่ยวกับแนวทางการปฏิบัติงาน (Procedures and Practices) 
เกี่ยวของกับนโยบาย กฏหรือระเบียบวินัย และผลประโยชนที่พนักงานจะไดรับ เชน เวลาทํางาน 
อัตราคาจางและเงินเดือน การลาปวย ลากิจ สวัสดิการ สุขภาพและความปลอดภัย สภาพการทํางาน 

1.4) ขอมูลเกี่ยวกับการประเมินพนักงาน (Appraisals of Performance) 
เปนขอมูลปอนกลับใหพนักงานทราบเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของพนักงาน สิ่งที่พนักงานควร
ปรับปรุง ประสิทธิภาพการทํางานของพนักงาน ขอมูลการประเมินพนักงานอาจทําไดหลายวิธี เชน 
การสัมภาษณ การเลื่อนตําแหนง การประเมินผลงาน การบริหารเงินเดือน 

1.5) ขอมูลเกี่ยวกับอุดมการณขององคการ (Organization Ideology) 
เปนขอมูลที่สงเสริมใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรักภักดีกับองคการ เกดิความรูสึกภาคภูมิใจในชื่อเสียง 
และมีสวนรวมในการสรางสรรคความเจริญกาวหนาขององคการ โดยผูบริหารตองชี้แจงใหพนักงาน
ทราบถึงเปาหมาย ภารกิจ และวัตถุประสงคท่ีสําคัญขององคการ  

2) การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน  
การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน (Upward Communication) 

หมายถึง การถายทอดขอมูลจากบุคคลที่อยูตําแหนงตํ่ากวาไปยังบุคคลที่อยูตําแหนงสูงกวา หรือการ
สงขอมูลจากผูใตบังคับบัญชาขึ้นไปยังผูบังคับบัญชา การสื่อสารแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบนเปน
ปจจัยสําคัญในการใหพนักงานมีสวนรวมตัดสินใจรวมทั้งพัฒนานโยบายและวิธีปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําให
พนักงานรูสึกถึงการเปนทรัพยากรที่มีคุณคาและการเปนสวนหนึ่งขององคการ ทําใหเกิดขวัญและ
กําลังใจที่ดีในการปฏิบัติงาน (ณัฏฐชุดา วิจิตรจามรี, 2558) 

ขณะที่การบริหารตามแนวทางมนุษยสัมพันธเห็นวาการสื่อสารแบบระดับลาง
ขึ้นสูระดับบนมีบทบาทที่สําคัญภายในองคการ และเนนการสื่อสารสองทางระหวางผูบังคับบัญชาและ
พนักงานไดเปนอยางดี ซึ่งถือเปนวิธีหนึ่งในการสงเสริมการทํางาน ดังนั้น ในระยะหลังองคการจึงหัน
มาใหความสําคัญในเรื่องการติดตอสื่อสารแบบระดับลางขึ้นสูระดับบนมากข้ึน การติดตอสื่อสารนี้
เกี่ยวของโดยตรงกับการที่ผูปฏิบัติงานจะมีสวนรวมในการทํางาน (Participation) การปอนกลับ 
(Feedback) และการเสนอความคิดริเริ่มใหม ๆ (Initiative) ซึ่งเปนการเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชา
แสดงความคิดเห็นตอผูนําหรือหัวหนางานได นอกจากนั้นยังอาจใชเปนวิถีทางการติดตอกับ
ผูบังคับบัญชาในการทํางาน การสํารวจทัศนคติของผูปฏิบัติงาน การรองทุกข เปนตน (สรอยตระกูล 
(ติวยานนท) อรรถมานะ, 2550) 
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การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน ทําใหผูบังคับบัญชาไดรับขอมูล
ดังตอไปนี้ (Katz & Kahn, 1978)  

2.1) ขอมูลเกี่ยวกับการทํางาน ความสําเร็จของงาน และปญหาที่เกิดขึ้นใน
การทํางาน เนื่องจากพนักงานเปนผูปฏิบัติงานเปนประจําทุกวัน ตลอดจนเปนผูชํานาญงานในความ
รับผิดชอบ จึงมักรับรูปญหาไดดีทั้งปญหาจากระบบ ปญหาเกี่ยวกับลูกคา หรือปญหาอ่ืน 

2.2) ขอมูลเกี่ยวกับความคิด ความรูสึกของผูปฏิบัติงานในเรื่องงานเพ่ือน
รวมงาน และองคการ 

2.3) ขอมูลยอนกลับและการรับรูของผูใตบังคับบัญชาที่มีตอนโยบายของ
องคการและขอปฏิบัติงานขององคการ 

2.4) งานและวิธีการปฏิบัติงานเพื่อใหงานนั้นบรรลุผลสําเร็จ 
2.5) ขอเสนอแนะที่มีคุณคาเก่ียวกับงาน เชน หลายเมนูของแมคโดนัลด

พัฒนาขึ้นจากขอเสนอแนะของพนักงาน 
ซ่ึงขอมูลนี้มีคุณคาตอการที่ผูบริหารจะนําไปใชในการตัดสินใจในการบริหารงาน

ขององคการ เพราะขอมูลจะชี้ใหเห็นถึงทัศนคติและความรูสึกของพนักงานใน 3 ดาน ไดแก 
ความรูสึกที่มีตองาน ความรูสึกท่ีมีตอเพ่ือนรวมงาน และความรูสึกที่มีตอองคการ ซึ่งการสื่อสารแบบ
ระดับลางข้ึนไปสูระดับบน ทําใหผูบริหารทราบถึงความคิดเห็นที่มีคุณคาของพนักงาน และปญหาที่
แทจริงเพราะพนักงานเปนผูที่อยูใกลชิดกับสถานการณมากที่สุด ทําใหพนักงานยอมรับขาวสารที่
ไดรับการถายทอดจากผูบริหาร ตลอดจนทําใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรักภักดี และความรูสึกดานดี
ตอองคการ ฟลิบเนอร (Pfiffner, 1961 อางใน เจษฎา นกนอย, 2559, หนา 86) อธิบายวา การเปด
โอกาสใหผูใตบังคับบัญชาทุกระดับไดแสดงความคิดเห็นโดยไมตองกังวัลวาตัวเองจะถูกลงโทษ จะทํา
ใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรม และนิยมชมชอบหัวหนาแบบนี้ เพราะเปนการ
เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการบริหารงานดวย ซึ่งจะทําใหผูปฎิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวาคนที่ไมไดถูกเปดโอกาสใหแสดงความคิดเห็นเลย    

3) การสื่อสารแนวนอน หรือแนวราบ 
การสื่อสารแนวนอน หรือแนวราบ (Horizontal Communication) เปนการ

สื่อสารที่เกิดขึ้นระหวางบุคคลที่มีตําแหนงระดับเดียวกันในองคการ โดยปกติเปนการแลกเปลี่ยน
ขอมูลระหวางพนักงานที่ทํางานในหนวยงานเดียวกัน มีผูบังคับบัญชาคนเดียวกัน และมีหนาที่การงาน
ในลักษณะเดียวกัน การสื่อสารแนวนอนเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางบุคคล 
นอกจากนี้ การสื่อสารแนวนอนยังหมายถึง การสื่อสารระหวางหนวยงานในระดับใดระดับหนึ่งของ
องคการดวย การบริหารที่มุงเนนการพัฒนาทรัพยากรมนุษยและการบริหารตามทฤษฎีมองวาการ
สื่อสารแนวนอนเปนสิ่งที่มีความจําเปนมาก เพ่ือสรางบรรยากาศในการแลกเปลี่ยนขอมูล ความ
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คิดเห็น และการทํางานเปนทีมที่จะชวยสงเสริมประสิทธิภาพขององคการได โดยสื่อสารกับเพื่อน
รวมงานเพ่ือวัตถุประสงคในการขอคําแนะนํา ปรึกษาหารือ เพื่อประโยชนในการปฏิบัติงาน (ไชเยศ 
ชนะกุล, 2558)  

การสื่อสารแนวนอนมีวัตถุประสงคสําคัญดังนี้ (เสนาะ ติเยาว, 2553)  
3.1) เพ่ือประสานงาน เนื่องจากการแบงงานกันทําภายในองคการ และการ

ทํางานเปนทีม การบรรลุเปาหมาย ตองอาศัยการประสานงานระหวางพนักงานและหนวยงานภายใน
องคการ 

3.2) เพ่ือแลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็น แผนงานและการตัดสินใจใน
การปฏิบัติงานหรือแกไขปญหาไดมาจากการแลกเปลี่ยนขอมูลและความคิดเห็น ซึ่งจะทําใหมอง
ปญหาไดในหลากหลายมุม กอนที่จะตัดสินใจดําเนินงานและกําหนดแผนงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3.3) เพ่ือสรางความเขาใจรวมกัน เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงนโยบาย        
แนวทางการปฏิบัติงาน หรือกฏระเบียบใหมในหนวยงาน รวมทั้งปญหาตาง ๆ ที่เกิดขึ้น พนักงานมัก
ตองติดตอสื่อสารกับเพ่ือนรวมงานเพ่ือใหเขาใจและปฏิบัติไดอยางถูกตอง 

3.4) เพ่ือขจัดขอขัดแยง เมื่อเกิดความขัดแยงขึ้น พนักงานจําเปนตอง
สื่อสาร แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เพ่ือนําไปสูการแกไขปญหาหรือชี้แจงขอมูลที่ถูกตอง ปองกันไมใหขอ
ขัดแยงลุกลามจนเปนอุปสรรคในการทํางาน  

3.5) เพ่ือพัฒนาความสัมพันธระหวางบุคคล การพบปะกันเปนการสวนตัวที่
นอกเหนือเวลาปฏิบัติงานเปนการเสริมสรางความสัมพันธระหวางบุคคลใหดีขึ้น และทําใหมีความ
เขาใจกันมากข้ึนอีกดวย 

2.1.5.2 การสื่อสารที่ไมเปนทางการ   
การสื่อสารที่ไมเปนทางการ (Informal Communication) หมายถึง การติดตอ 

สื่อสารกับบุคคลอ่ืนโดยไมพิจารณาถึงตําแหนงในองคการ เปนการสื่อสารแบบปากตอปาก รวมถึงขาว
ลือตาง ๆ (Rumor) มีทั้งจากระดับบนไปสูระดับลาง ระดับลางไปสูระดับบน ตามแนวนอน และขาม
สายงาน โดยพิจารณาถึงความสัมพันธทางตําแหนงนอยมาก เนื่องจากเปนขาวสารที่ไมเปนทางการ
และมีความเปนสวนตัว เกิดขึ้นจากความเกี่ยวพันระหวางบุคคล ทิศทางของขาวสารจึงไมอาจ
คาดคะเนได (สมยศ นาวีการ, 2535 อางใน อัยยา สวนแกว, 2542, หนา 23) 

โดยการสื่อสารที่ไมเปนทางการเกิดข้ึนเมื่อขอมูลที่ถูกถายทอดผานชองทางการ
สื่อสารที่เปนทางการไมเพียงพอและมีความคลุมเครือ มักเปนเรื่อง “ลับ” เกี่ยวกับบุคคลหรือ
เหตุการณที่ไมถูกสื่อสารตามชองทางที่เปนทางการ นักวิชาการทางการบริหาร อธิบายวา โดยทั่วไป 
การสื่อสารอยางไมเปนทางการ คือ การสื่อสารแบบพวงองุน (Grapevine Communication)      
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โดยคุณลักษณะสําคัญของการสื่อสารแบบพวงองุน มีดังนี้ (Pace & Faules, 1989 อางใน ณัฏฐชุดา 
วิจิตรจามรี, 2558, หนา 97) 

1) การสื่อสารแบบปากตอปาก (Word of Mouth) โดยอาจเริ่มตนและสิ้นสุด
จุดใดก็ไดภายในองคการ กลาวคือ สามารถไหลไดในทุกทิศทางภายในองคการ 

2) การสื่อสารที่ไมมีขอจํากัดทางดานองคการหรือตําแหนงงาน 
3) ขอมูลขาวสารแพรกระจายอยางรวดเร็ว 
4) ผูมีสวนรวมในเครือขายพวงองุน (Grapevine Network) มักมีบทบาทใด

บทบาทหนึ่งจาก 3 บทบาท ไดแก ผูเชื่อมโยง (Liaisons) ซึ่งเปนผูเชื่อมโยงระหวางกลุมหนึ่งกับกลุม
อ่ืน ๆ ผูโดดเดี่ยว (Isolates) ซ่ึงเปนผูอยูภายนอกกลุมหรือเครือขาย และผูที่ไมสงผานขอมูลไปยังคน
อ่ืน ๆ ตอ (Dead-Enders) 

5) ยิ่งบุคคลไดรับทราบเกี่ยวกับเหตุการณที่เกิดขึ้นรวดเร็วมากเทาใด ก็ยิ่งมี
แนวโนมมากขึ้นที่บุคคลนั้นจะถายทอดเรื่องราวเกี่ยวกับเหตุการณนั้นไปยังบุคคลอ่ืน ๆ  

6) ถาขอมูลขาวสารนั้นเปนสิ่งที่บุคคลใหความสนใจ บุคคลนั้นก็จะมีแนวโนม
อยางยิ่งที่จะถายทอดขาวสารนั้นไปยังบุคคลอ่ืน 

7) โดยทั่วไปรายละเอียดของขาวสารที่ถายทอดผานเครือขายพวงองุนมีความ
ถูกตองประมาณ 75-90 % ซึ่งคนมักคิดวาขาวสารจากเครือขายพวงองุนมักจะไมคอยถูกตองเพราะ
ขอมูลที่ผิดพลาดจะมีสีสันนาตื่นเตนมากกวาและสงผลใหคนจดจําได 

8) ขอมูลขาวสารจากเครือขายพวงองุนมักขาดความสมบูรณ ทําใหเกิดการ
ตีความผิดแมวารายละเอียดจะมีความถูกตองก็ตาม 

9) การสื่อสารแบบพวงองุนมักมีอิทธิพลภายในองคการ ดังนั้นการทําความ
เขาใจเกี่ยวกับการสื่อสารพวงองุนจึงเปนสิ่งสําคัญ  

ความสัมพันธแบบไมเปนทางการนี้มีวิถีทางของการติดตอสื่อสารไดใน 3 ทิศทาง
เชนเดียวกันกับการติดตอสื่อสารแบบเปนทางการ นั่นคือ แบบการติดตอสื่อสารจากระดับบนลงสู
ระดับลาง การติดตอสื่อสารจากระดับลางขึ้นสูระดับบน และการติดตอสื่อสารในระดับเดียวกันหรือ
แบบแนวนอนหรือแนวราบ (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ, 2550) 

นิสากร เศรษฐวรางกูร (2549) ศึกษาเรื่อง การศึกษาประสิทธิภาพของรูปแบบการ
สื่อสารภายในองคการ : กรณีศึกษา บริษัท มิตซุย สุมิโตโม อินชัวรันซ จํากัด สาขาประเทศไทย 
พบวา การติดตอสื่อสารในองคการที่มีประสิทธิภาพและเหมาะสมกับการรับรูขอมูลขาวสารมากที่สุด
คือ การสื่อสารจากพนักงานระดับหัวหนางานมายังพนักงานระดับปฏิบัติการ 

ปรียพรรณ วรรธนะวาสิน (2550) ไดศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงาน        
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ตอการสื่อสารภายในองคการ พบวา รูปแบบการสื่อสารภายในองคการ
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ที่พนักงานพึงพอใจมีความสัมพันธในเชิงบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคาร
ไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) โดยเรียงลําดับระดับความสัมพันธไดคือ แบบบนสูลาง รองลงมาคือ 
แบบขามสาย แบบลางสูบน และแบบแนวนอน 

อุดมพร โลวนะ และ จิตระพี ทรัพยแสนดี (2550) ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจตอการ
สื่อสารกับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมฮอนดานนทบุรี พบวา พนักงานมีความพึงพอใจ
ตอการสื่อสารในองคการแบบแนวนอนระหวางพนักงานในระดับมาก ทั้งนี้เพราะการสื่อสารเปน
ลักษณะของการสื่อสารโดยตรงแบบ Face to Face ที่ชวยกระตุนการรับรูและความรูสึกถึงความเปน
อันหนึ่งอันเดียวกันของคนทั้งองคการ สรางความรูสึกผูกพันกับองคการไดเปนอยางดี  

พิมพวลัญช กิจการนนท (2554) ศึกษาเรื่อง ปจจัยการสื่อสารที่มีผลตอความพึง
พอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบวา การเปดรับสื่อประชาสัมพันธภายใน
องคการมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานในทิศทางเดียวกัน โดยกลุมตัวอยางมีความ         
พึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสูงสุด  

จันทิรา มังกรศักดิ์สิทธิ์ (2556)  ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็นของพนักงานตอการสื่อสาร
ภายในองคการ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลนนทเวช พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในทิศทางการ
สื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบนมากท่ีสุด เนื่องจากหากมีปญหาสวนตัวที่ตองการความ
ชวยเหลือสามารถรองขอหรือขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาไดเสมอ แสดงใหเห็นวาผูบริหารรับฟง
ปญหาของพนักงาน ซึ่งจะเปนการสรางความสัมพันธที่ดี 

จากการศึกษาของ วรวงษ เอ่ียมสําองค (2557) ที่ศึกษาเรื่อง รูปแบบการติดตอ 
สื่อสารภายในและภายนอกองคการที่สงผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ในเขตกรุงเทพมหานคร พบวาการติดตอสื่อสารแนวนอนมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของ
พนักงาน พนักงานมีความสัมพันธระหวางพนักงานดวยกันในแผนกไดเปนอยางดี โดยอาจมีทักษะใน
การเปนผูสงสารที่ดีดวย 

กลาวโดยสรุปการสื่อสารภายในองคการ (Organizational Communication) เปน
กระบวนการถายทอดขอมูล ขาวสาร นโยบาย กลยุทธ ความรู ประสบการณ บรรทัดฐาน คานิยม 
ความเชื่อ ระหวางบุคคลที่มีความสัมพันธกันในตําแหนงงานหรือหนวยงานตาง ๆ ภายในองคการ  
เพ่ือสรางความรูความเขาใจรวมกันในการปฏิบัติงาน โนมนาวจิตใจใหเกิดการรับรู สรางแรงกระตุน 
แรงจูงใจ โดยมุงหวังในเรื่องการเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของกลุมพนักงานภายในองคการ
ตลอดจนสรางความสัมพันธอันดีใหเกิดข้ึนในองคการ สงผลใหองคการและพนักงานในองคการตาง
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไว ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดของ สรอยตระกูล (ติวยานนท)  
อรรถมานะ (2550) มาใชในการศึกษา เนื่องจากอธิบายครอบคลุมถึงการสื่อสารภายในองคการโดย
ละเอียด และเหมาะสมกับโครงสรางการสื่อสารภายในองคการของธนาคารกสิกรไทย โดยแบง
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โครงสรางของการติดตอสื่อสารภายในองคการที่เปนทางการออกเปน 3 รูปแบบ ไดแก การ
ติดตอสื่อสารจากระดับบนลงสูระดับลาง การติดตอสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน และ         
การติดตอสื่อสารแบบแนวนอนหรือแนวราบ  

 
2.2 ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ  

 
2.2.1 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
นักสังคมวิทยาและนักมนุษยวิทยาไดใหความหมายของวัฒนธรรมไวหลายประการ คําอธิบาย

ทีส่ั้นและเขาใจงายที่สุดสําหรับวัฒนธรรมองคการคือ วัฒนธรรมองคการหมายถึง คานิยม ความเชื่อ ที่
บุคลากรสวนใหญในองคการนั้นยึดถือรวมกัน เปนจิตสํานึกรวมกันของคนในองคการเดียวกัน 
จิตสํานึกนี้เกิดจากการปลูกฝง ถายทอด โดยอาศัยการสื่อสารภายในองคการทั้งในรูปแบบที่เปน
ทางการและไมเปนทางการ จึงทําใหวัฒนธรรมองคการเกี่ยวของกับการสื่อสารในองคการอยาง
หลีกเลี่ยงไมได  

องคประกอบของวัฒนธรรมองคการ คือ สภาพแวดลอม คานิยม ประวัติศาสตร ผูกอตั้ง
วีรบุรุษ ขนบธรรมเนียม ประเพณี ลวนเปนสิ่งสําคัญและมีบทบาทในการรักษาหลอหลอม และสราง
วัฒนธรรม ขายการสื่อสารวัฒนธรรมจะชวยสื่อสารทั้งเรื่องราวของวัฒนธรรมและการจัดการ พรอม
กับมีสวนในการสรางองคการ มีความสําคัญตอองคการเชนเดียวกับการสื่อสารในองคการตามปกติ 
ความจริงแลวทั้งวัฒนธรรมและการสื่อสารเปนสิ่งเดียวกัน เพียงแตมีการอธิบายในรายละเอียดที่
แตกตางกันออกไป เพราะมุงที่จะศึกษาการสื่อสารในองคการเชิงพฤติกรรมเพ่ือใหเห็นภาพและเขาใจ
ไดงายยิ่งขึ้น (กริช สืบสนธิ์, 2538) 

 
2.2.2 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมองคการเปนเครื่องมือที่ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินงานขององคการไดหลาย

ประการ ดังนี้ (วรนุช เนตรพิศาลวนิช, 2538) 
1. วัฒนธรรมองคการกอใหเกิดเอกลักษณขององคการที่สมาชิกจะรับรูและยึดถือรวมกัน 

ชวยกําหนดบทบาทขององคการใหแตกตางจากองคการอ่ืน ๆ  
2. วัฒนธรรมองคการชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูสมาชิกและกระตุนใหเกิดการ

ยอมรับ เกิดความผูกพันในองคการ ไมทําใหสมาชิกยึดม่ันแตตนเอง 
3. วัฒนธรรมองคการชวยเพิ่มเสถียรภาพขององคการในฐานะเปนระบบสังคม เปน

เครื่องมือทางสังคมที่ยึดสมาชิกในองคการเขาไวดวยกัน โดยการสรางมาตรฐานที่เหมาะสมสําหรับ
บุคลากรในองคการนั้น 
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4. วัฒนธรรมองคการเปนกรอบของระเบียบแบบแผนสําหรับสมาชิกในองคการที่จะ 
ทราบถึงแนวปฏิบัติและพฤติกรรมขององคการวาเปนไปในลักษณะใด ซึ่งจะกอใหเกิดจิตสํานึกและ
กลไกในการควบคุม 

 
2.2.3 ระดับของวัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมองคการเปนตัวกําหนดแนวทางรวมกันในองคการ เพ่ือใหพนักงานมีแนวทาง

สําหรับปฏิบัติงาน ใหบรรลุเปาหมายขององคการ วัฒนธรรมองคการสามารถจําแนกออกเปน 3 
ระดับ โดยมีความเกี่ยวของสัมพันธกัน คือ (Schein, 1999 อางใน พร ภิเศก, 2546, หนา 29) 

1. วัฒนธรรมทางกายภาพ (Artifacts) สามารถรับรูจับตองไดจากการมองเห็น ไดฟง 
และจากความรูสึกของพนักงาน ไดแก ลักษณะทางกายภาพหรือทางวัตถุขององคการ เชน ภาษา 
เทคโนโลยี สถาปตยกรรม และพิธีการที่สังเกตได วัฒนธรรมองคการประเภทนี้แสดงออกมาไดงายแต
เขาใจยาก พนักงานอาจมีความคลุมเครือไมชัดเจน ในความหมายของวัฒนธรรมเหลานี้  

2. วัฒนธรรมที่เปนคานิยม (Espoused Values) หรือสิ่งที่องคการกําหนดแลวสื่อสารให
พนักงานนําไปปฏิบัติ พนักงานเชื่อวาเปนสิ่งที่ควรกระทํา และรูถึงวิธีการดําเนินกิจกรรม วัฒนธรรม
องคการประเภทนี้ นําไปสูพฤติกรรมและการทํางานของพนักงาน ไดแก กลยุทธเปาหมาย ปรัชญา
ขององคการ เปนตน  

3. วัฒนธรรมที่เปนฐานคติ (Basic Assumption) ปรากฏใหเห็นจากพฤติกรรมและการ
กระทําที่พนักงานใชตอบสนองตอสถานการณและปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึน ซึ่งพนักงานแสดงออกโดยไม
รูสึกตัว (Unconscious) สะทอนถึงความเชื่อความคิดและความรูสึกของพนักงานที่มีตอสิ่งตาง ๆ  

 
2.2.4 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
อาจกลาวไดวาวัฒนธรรมเปนรากฐานที่กําหนดทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษยในสังคม 

องคการซึ่งจัดวาเปนสังคมยอยยอมมีวัฒนธรรมเปนหลักในการดํารงชีวิตหรือวิถีชีวิต หรือเปนแบบ
แผนสําหรับพฤติกรรมในการทํางานของมนุษย แบงลักษณะของวัฒนธรรมองคการไดดังนี้ (อัจฉรา 
สุขกลั่น และคณะ, 2561) 

1. วัฒนธรรมเดน (Dominant Culture) คือ วัฒนธรรมหลกัของคนในองคการ
โดยรวม ซึ่งมองเห็นไดจากคานิยมหลักขององคการนั้น โดยวัฒนธรรมประเภทนี้เปนของคนสวนใหญ
ที่รับรู และยอมรับ ตลอดจนเขาใจรวมกัน 

2. วัฒนธรรมยอย (Subculture) คือ วัฒนธรรมของแผนกงาน หรือกลุมงาน หรือ
พ้ืนที่งาน ซึ่งในองคการหนึ่ง ๆ ที่มีหลายแผนกงาน หรือหลายกลุมงาน จะมีวัฒนธรรมยอย ๆ หลาย
แบบแบงเปน 
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1) วัฒนธรรมที่เขมแข็ง (Strong Culture) คือ วัฒนธรรมที่มีบุคลากรเห็น
ตรงกัน และมีการยอมรับ จึงทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงยาก วัฒนธรรมที่เขมแข็งมีผลตอการควบคุม
พฤติกรรมไดเปนอยางดี และทําใหสมาชิกองคการมีความจงรักภักดี และมีความผูกพันตอองคการ
มาก 

2) วัฒนธรรมที่ออนแอ (Weak Culture) คือ วัฒนธรรมที่คนอาจจะมีความ
คิดเห็นไมคอยตรงกัน เปลี่ยนแปลงไดงาย ซึ่งจะปรากฏในองคการที่เพ่ิงกอตั้งหรือองคการที่มีอายุไม
มาก 

 
2.2.5 หนาที่ของวัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมองคการมักทําหนาที่สําคัญอยางนอยที่สุดอยูสองประการใหญ ๆ ภายในองคการ

นั้น ๆ คือ (วรนารถ แสงมณี, 2544) 
1. ทําการรวบรวมสมาชิกในองคการใหเปนปกแผนอันหนึ่งอันเดียวกัน จนเกิดเปน

ความรูสึกผูกพันรวมกัน สรางเอกลักษณขององคการเพ่ือความภาคภูมิใจและแสดงออกถึงความเปน
ทีมเดียวกัน 

2. เพ่ือชวยใหองคการปรับตัวไดทันกับสถานการณของสภาวะแวดลอมภายนอกองคการ 
รวมเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคการ และเรียนรูวิธีการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพ 
สามารถตอบสนองความตองการและความจําเปนของลูกคาไดอยางรวดเร็ว  

นอกจากนี้ สามารถสรุปหนาที่ของวัฒนธรรมองคการได 6 ขอ ดังนี้ (พรพรหม ชมงาม, 
2546) 

1. เปนตัวกําหนดกฎ ระเบียบ และขอบังคับในเรื่องตาง ๆ ขององคการ พนักงานสวน
ใหญทํางานดวยความขยัน เอาใจใสและชวยเหลือกัน การปฏิบัติงานลักษณะนี้จึงเปนที่ยอมรับและ
กลายเปนวัฒนธรรมองคการ เมื่อเวลาเปลี่ยนไป ใครก็ตามที่เขามาเปนพนักงานก็ตองปฏิบัติ
เชนเดียวกันจนกระทั่งกลายเปนกฎ ระเบียบ และขอบังคับองคการ 

2. เปนดัชนีชี้ใหสมาชิกในองคการรูจักปรับตัวใหเขากับวัฒนธรรมองคการ สมาชิกจะ
รูจักวางตัวและปรับตัวอยางไรนั้น พิจารณาไดจากการปรับเปลี่ยนตนเองใหเขากับวัฒนธรรมองคการ 
เชน สมาชิกทราบวาหนวยงานที่ตนปฏิบัติงานอยูไมชอบใหพนักงานนําเรื่องสวนตัวมาคุยในที่ทํางาน
หรือปะปนกับการทํางาน หากยอมรับวัฒนธรรมนี้ก็จะปรับตัวโดยไมคุยเรื่องสวนตัว บางหนวยงานมี
วัฒนธรรมองคการวาหากใครปฏิบัติงานซึ่งไดรับมอบหมายจนดึกก็สามารถเขามาทํางานสายใน
วันรุงขึ้นไดโดยไมตองแจงหนวยงาน เมื่อเราเขาไปทํางานในองคการ เราก็อาจตองปรับตัว เชน 
ทํางานดึกและเขาทํางานสายในวันรุงขึ้น 
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3. เปนสิ่งที่ชวยทําใหเกิดการมีปฏิสัมพันธทางสังคม วัฒนธรรมองคการบางแหงนิยมให
ผูใตบังคับบัญชารายงานการทํางานหรือมีการประชุมในตอนเชากอนเริ่มทํางานในแตละวัน วัฒนธรรม
องคการเชนนี้ทําใหพนักงานมีโอกาสสนทนากัน ทําใหคนในองคการพูดคุย ติดตอกัน ทําใหเกิด
ปฏิสัมพนัธทางสังคมและรวมมือกันแกปญหา 

4. เปนสิ่งที่องคการใชในการผนึกกําลัง วัฒนธรรมองคการทําใหสมาชิกติดตอกันและ
ชวยใหองคการบรรลุเปาหมาย เมื่อสมาชิกในองคการติดตอกัน ทําใหองคการเกิดการรวมพลังกันใน
การทํากิจกรรม เชน องคการตองการใหพนักงานของตนรวมแรงกันแกไขปญหาใหสังคม (กริช       
สืบสนธิ์, 2538 อางใน พรพรหม ชมงาม, 2546, หนา 19)  

5. เปนแหลงเรียนรูและสิ่งที่ใชในการอบรมสมาชิกใหมขององคการ วัฒนธรรมองคการ
บางอยางเปนวัฒนธรรมที่ดี เชน วัฒนธรรมแหงการเรียนรูและแลกเปลี่ยนความรู วัฒนธรรมองคการ
เหลานี้จะเปนแหลงเรียนรูใหแกสมาชิกใหมและพนักงานในองคการยินดีถายทอด ไปยังพนักงานใหม
เพ่ือพัฒนาองคการ 

6. เปนตัวกําหนดมาตรฐานทางจริยธรรม วัฒนธรรมองคการที่ดีทําใหเกิดจริยธรรมใน
การทํางาน สุภาพร พิศาลบุตร (2545) ระบุวา วัฒนธรรมองคการ “มีแนวโนมที่จะทําใหจริยธรรม
มาตรฐานสูง คือ วัฒนธรรมที่ยืดหยุนตอความเสี่ยงทิศทางและความขัดแยง” ผูบริหารมักจะมีความ
กระตือรือรน มีความคิดสรางสรรค และมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน 

 
2.2.6 การเรียนรูและการถายทอดวัฒนธรรม 
วัฒนธรรมองคการจะถูกสื่อสารไปยังพนักงานในหลายรูปแบบดวยกัน โดยองคการจะพัฒนา

วิธีการหรือรูปแบบของกิจกรรมข้ึนมา เพ่ือใชในการติดตอสื่อสารถายทอดคานิยม ความเชื่อทาง
วัฒนธรรมและขอสมมติพ้ืนฐานไปยังพนักงาน ลูกคา และบุคคลอื่น ซึ่งโดยทั่วไปพนักงานจะสามารถ
เรียนรูวัฒนธรรมองคการไดจากสิ่งตาง ๆ เหลานี้ (สุนทร วงศไวศยวรรณ, 2540) 

1. เรื่องเลา หรือประวัติศาสตรขององคการ (Stories หรือ Histories) โดยทั่วไปเรื่องเลา
มักจะเปนประวัติความเปนมาขององคการ เรื่องราวที่เลาตอกันมาจะตั้งอยูบนพื้นฐานแหงความเปน
จริงเพื่อสรางใหพนักงานรับรูวาองคการมีการยึดถือคุณคาอะไร ใชมาตรฐานอะไรในการดําเนินงาน 
โดยเรื่องเลาตาง ๆ จะถูกเลาตอกันมาโดยจะมีบุคคลที่นาเอาเยี่ยงอยางควรคาแกการจดจําและสอน
ถึงคานิยมบางอยางที่สําคัญขององคการ โดยมุงเนนใหพนักงานรุนหลังไดเห็นถึงแนวทางในการ
ประพฤติปฏิบัติตามคานิยมที่มีคุณคาตอองคการ 

2. พิธีการ (Rituals) คือ สิ่งที่องคการปฏิบัติเปนกิจวัตร เปนแบบแผนเปนประจํา เพ่ือ
แสดงถึงผลสําเร็จของกิจกรรมตาง ๆ ในองคการ และแสดงถึงการเนนยํ้าคุณคาหรือความเชื่อของ
องคการวาเปาหมายใดขององคการเปนสิ่งสําคัญที่สุด บุคคลใดมีความสําคัญตอองคการ และสิ่งใด
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องคการเห็นวามีคุณคา พิธีการเปนกิจกรรมที่จัดขึ้นโดยการวางแผนลวงหนาในโอกาสพิเศษเพ่ือเฉลิม
ฉลองความสําเร็จขององคการ การจัดพิธีเพื่อแสดงใหเห็นคุณคาที่องคการยอมรับ ทําใหสมาชิก
องคการมีความผูกพันมีสวนรวมในเหตุการณสําคัญและรวมถึงการใหเกียรติในความเปนวีรบุรุษของ
คนที่ประสบความสําเร็จ 

3. สัญลักษณตาง ๆ (Material Symbols) หมายถึง สิ่งของ การกระทําหรือเหตุการณที่
สื่อความหมายไปยังบุคคลอื่นซึ่งเปนการใชภาษาพิเศษหรือการสื่อสารที่ไมใชคําพูด (Nonverbal 
Communication) สื่อใหเห็นความสําคัญขององคการ สัญลักษณที่มีความสัมพันธกับวัฒนธรรม
องคการที่แสดงใหบุคคลภายนอกรับรูวาคุณคาองคการคือสิ่งใด เชน ตราสัญลักษณขององคการ 
เพ่ือใหพนักงานเขาใจความสําคัญและรูสึกภาคภูมิใจในองคการ 

4. ภาษาท่ีใช (Language) ในองคการอาจมีการสรางคําศัพทและภาษาเฉพาะที่จะใช
ภายในองคการนั้น ๆ เชน ภาษาท่ีใชในการพูดจากัน ทักทายกัน ซึ่งเปนการรับรูและเขาใจรวมกันเพื่อ
สั่งสอนและถายทอดคานิยมบางอยางขององคการ และยังเปนไปเพ่ือใชภาษาในการสื่อสารให
พนักงานระดับลางทราบวาอนาคตขององคการกําลังมุงใหความสําคัญกับอะไร การใชภาษามีหลาย
รูปแบบ เชน การพูด การเขียน หรือการแสดง (Dramatization) ซึ่งกอใหเกิดความประทับใจ จดจํา
ไดงาย และมีประสิทธิภาพมากกวา หรือภาษาอาจสื่อสารออกมาเปนคําขวัญ หรือวลีที่แสดงใหเห็น
คานิยมท่ีสําคัญขององคการ 
 งานวิจัยของ อารีย เพ็ชรรัตน (2541) ศึกษาเรื่อง การรับรูวัฒนธรรมองคการในองคการ
ประกันภัยไทย อเมริกัน และญี่ปุน พบวา พนักงานในองคการประกันภัยไทยมีการรับรูวัฒนธรรม
องคการไดในทุกมิติไดแก มิติงาน มิติกลุม และมิติบุคคล โดยพนักงานประกันภัยไทยมีความรูสึก
ผูกพันตอองคการดานความรูสึกและดานบรรทัดฐานมากกวาพนักงานประกันภัยอเมริกันและญี่ปุน 
และพนักงานประกันภัยองคการญี่ปุนมีความผูกพันตอองคการดานการคงอยูมากท่ีสุด 

จากการศึกษาของ ศิริกาญจน เจริญวงศสวาง (2551) เรื่อง วัฒนธรรมองคการ บริษัท อัมรินทร 
พริ้นติ้งแอนดพับลิชซิ่ง จํากัด (มหาชน) พบวา รูปแบบวัฒนธรรมบริษัทอัมรินทรเกิดจากลักษณะ
วัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ โดยการรักษาและถายทอดวัฒนธรรมดวยพิธีกรรมตาง ๆ ที่จัดขึ้น 
และสงเสริมการมีสวนรวมของพนักงานภายในเพ่ือใหสามารถพัฒนาตนเองใหพรอมที่จะรองรับการ
เปลี่ยนแปลงจากสิ่งภายนอก อยางไรก็ตามการบริหารงานในรูปแบบเครือญาติสามารถเปนไดท้ังจุด
แข็งและจุดออนตอการพัฒนาและปรับตัวของบริษัทฯ ได 

กลาวโดยสรุป วัฒนธรรมองคการ คือ คานิยม ความเชื่อ ที่บุคลากรสวนใหญในองคการนั้น
ยึดถือรวมกัน เปนจิตสํานึกรวมกันของคนในองคการเดียวกัน โดยเปนสิ่งที่จะตองเรียนรูและถายทอด
สืบตอกันไปเพื่อใหกระจายไปทั่วองคการ เกิดการเรียนรูยอมรับ และการถายทอดจะคอย ๆ พัฒนาไป
ตามลําดับโดยอาศัยการสื่อสารภายในองคการทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ 
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วัฒนธรรมแสดงใหเห็นถึงความเปนเอกลักษณขององคการ ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิด
ของ วรนุช เนตรพิศาลวนิช (2538) มาใชในการศึกษาเนื่องจากอธิบายครอบคลุมถึงความสําคัญของ
วัฒนธรรมองคการ ในการเปนเครื่องมือชวยเสริมสรางความผูกพันในหมูสมาชิกและกระตุนใหเกิดการ
ยอมรับ เกิดความผูกพันในองคการ ไมทําใหสมาชิกยึดม่ันแตตนเอง 
 
2.3  ทฤษฎีและแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันตอองคการ 

ความผูกพันตอองคการ (Engagement) คือ ทัศนคติที่แสดงออกถึงการที่พนักงานในองคการ
มีความเต็มอกเต็มใจที่จะเสียสละความสุขบางอยางของตน ในการทุมเทพลังกาย พลังใจอยางเต็มที่ 
ใหกับงานท่ีตนไดรับมอบหมาย เพ่ือบรรลุเปาหมายขององคการและมีความปรารถนาอยางแรงกลา   
ที่จะรักษาสมาชิกภาพขององคการไว (สุวรรณิน คณานุวัฒน, 2536) รวมถึงสภาวะอารมณความรูสึก
ของพนักงานวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ มีความเชื่อมั่นศรัทธาในนโยบายและเปาหมายของ
องคการ ตลอดจนเกิดความรูสึกจงรักภักดีและมั่นใจในองคการ ซึ่งจะทําใหเกิดความกระตือรือรนใน
การทํางานและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานอยูกับองคการตลอดไปไมลาออกไปทํางานที่อ่ืน (สกาว สําราญคง, 
2547)  

 
2.3.1 รูปแบบการศึกษาความผูกพันตอองคการ 
การแสดงออกถึงความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการ สามารถแบงลักษณะของความ

ผูกพันตอองคการไดเปน 3 ประการ คือ (Steers, 1991 อางใน ชมพูนุท สุบรรณรักษ, 2551,           
หนา 12) 

1. ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับในเปาหมายและคานิยมขององคการ หมายถึง 
ทัศนคติที่สอดคลองและเปนอันหนึ่งอันเดียวกับองคการ เพื่อทําใหสําเร็จตามเปาหมายและมีคานิยมที่
สอดคลองเปนไปในทิศทางเดียวกันกับองคการ 

2. ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคการ หมายถึง การใชความสามารถความพยายามของตนเองอยางเต็มที่ เพื่อใหงานขององคการ
ประสบความสําเร็จ 

3. ความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ หมายถึง ความ
ตองการของพนักงานที่มีความสมัครใจที่จะปฏิบัติในองคการ ไมคิดหรือมีความตองการที่จะลาออก
จากการเปนสมาชิกขององคการ 

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของพอรตเตอร (Porter, 1977 อางใน นันทกาญจน จันทวารา, 
2554, หนา 9) ที่กลาวถึงลักษณะความสัมพันธของบุคคลที่มีตอองคการจะถูกแสดงออกเปน 3 
รูปแบบดังนี้คือ  ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะยังคงเปนสมาชิกขององคการนั้นตอไป ความเต็มใจ
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ที่จะใชพลังอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานใหกับองคการ และมีความเชื่อในการยอมรับคานิยมและ
เปาหมายขององคการ 

 
2.3.2 ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ 

 Steers (1977) ไดศึกษาปจจัยที่มีผลตอความผูกพันตอองคการ โดยแบงเปน 3 ปจจัย ดังนี้ 
1. ปจจัยสวนบุคคล (Personal Factors) หรือลักษณะสวนบุคคล ไดแก อายุ ระยะเวลา

ในการปฏิบัติงานในองคการ แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ มีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ 
พนักงานที่มีอายุมากกวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนานกวา และมีคานิยมในงานมากกวาจะผูกพัน
ตอองคการมากกวา นอกจากนี้ในกลุมพนักงานผูหญิงก็มีแนวโนมจะผูกพันมากกวาพนักงานผูชาย 
สวนระดับการศึกษามีผลทางลบตอความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่มีการศึกษาตํ่าจะ
ผูกพันตอองคการมากกวาพนักงานที่มีการศึกษาสูง 

2. ลักษณะของบทบาทและงานที่เกี่ยวของ (Role-Related Characteristics) ไดแก 
งานที่มีความสําคัญ งานที่มีบทบาทเดนชัด และบทบาทที่สอดคลองกับตนเองมีความสัมพันธโดยตรง
กับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่ทํางานที่มีความสําคัญ มีความขัดแยงในบทบาทและ
ความไมแนชัดในบทบาทที่เกี่ยวของตํ่า มีแนวโนมที่จะมีความผูกพันสูง 

3. ลักษณะดานโครงสรางขององคการ (Structural Characteristics) ไดแก ระบบของ
องคการที่มีแบบแผน การกระจายอํานาจ การมีสวนรวมในการบริหารงาน และการมีสวนเปนเจาของ
องคการมีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ องคการที่ใหพนักงานมีสวนรวม
ในการตัดสินใจ มีการกระจายอํานาจพนักงานก็จะมีความผูกพันตอองคการสูง 

4. ประสบการณในงาน (Work Experience) ไดแก เจตคติที่มีตอผูรวมงานในองคการ
การพ่ึงพาผูบังคับบัญชา การปฏิบัติงานของผูบังคับบัญชา ความรูสึกวางานมีความสําคัญ เปนสิ่งที่มี
อิทธิพลทางบวกกับความผูกพันตอองคการ กลาวคือ พนักงานที่มีประสบการณที่ประทับใจในงาน 
เชน เจตคติของกลุมดานบวกในหมูเพื่อนรวมงาน การรูสึกวาองคการไดพบกับความคาดหวังของ
พนักงาน การรูสึกวาองคการสามารถไววางใจได ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคการพนักงาน
ก็จะมีความผูกพันตอองคการสูง 

จากปจจัยดังกลาวขางตน ยังสามารถจําแนกออกเปน 2 ดาน คือ ปจจัยดานบวกหรือปจจัยที่
เพ่ิมความผูกพันตอองคการ และปจจัยดานลบหรือปจจัยที่ลดความผูกพันตอองคการ ซึ่งปจจัยที่เปน
ดานบวกหรือปจจัยที่เพ่ิมความผูกพันตอองคการ ไดแก ศักยภาพการจูงใจของงานเฉพาะดาน ความ
รับผิดชอบในงานระดับสูง ความเปนอิสระในงานระดับสูง ความพอใจในผลการปฏิบัติงาน ความ
อาวุโส คุณภาพของการบังคับบัญชา และการประเมินผลที่ยุติธรรม สวนปจจัยที่เปนดานลบหรือ
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ปจจัยที่ลดความผูกพันตอองคการ ไดแก ความคลุมเครือในบทบาท ความตึงเครียดในงาน โอกาสใน
การหางานใหม ความเชื่อวาบริษัทไมสามารถดูแลตนเองได และการบังคับบัญชาโดยระบบการลงโทษ 

 
2.3.3 ผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคการ 

 ความผูกพันตอองคการมีความสําคัญอยางมากตอองคการ เพราะความผูกพันตอองคการ
ของพนักงานมีอิทธิพลโดยตรงตอการพัฒนาองคการและความอยูรอดขององคการ เปนสิ่งที่บงบอก
ถึงเจตคติและพฤติกรรมของสมาชิกในองคการ ดังนั้นจึงจาํเปนอยางยิ่งที่องคการจะตองพยายาม
รักษาพนักงานของตนไว โดยมุงสรางความรูสึกผูกพันตอองคการใหเกิดขึ้นกับพนักงานใหไดมาก
ที่สุด (สุรเสกข ผลบุญ, 2558) เพราะถาพนักงานมีความผูกพันตอองคการจะกอใหเกิดประโยชนตอ
องคการ ดังนี้ 

1. อัตราการขาดงาน (Absenteeism) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
แรงจูงใจในการทํางานมากกวาพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการตํ่า ความผูกพันตอองคการมี
ความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจและสงผลทางออมตอขวัญกําลังใจ ซึ่งจะชวยใหองคการบรรลุ
เปาหมายไดงายขึ้น และผูที่มีความผูกพันตอองคการระดับสูงจะแสดงความเฉื่อยชาหรือการขาดงาน
อยางไมมีเหตุผลนอยกวาผูที่มีความผูกพันตอองคการตํ่า พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
อัตราการขาดงานตํ่าหรือไมคอยขาดงาน สวนผูที่มีความผูกพันตอองคการตํ่ามักพบวาจะขาดงานเปน
ประจํา 

2. อัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงาน (Turnover) ความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธ
กับการลาออกมากกวาความพึงพอใจในงาน ซึ่งความผูกพันตอองคการมีความสัมพันธทางลบกับการ
ลาออกของพนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูง เพราะพนักงานที่มีความผูกพันสูงมีความคิดท่ีจะ
ลาออกตํ่าและมีแนวโนมที่จะอยูกับองคการนานกวา 

3. การปฏิบัติงาน (Job Performance) พนักงานที่มีความผูกพันตอองคการสูงจะมี
ความเต็มใจที่จะใชความพยายามในการทํางานเพ่ือองคการ ความผูกพันตอองคการนาจะเปนปจจัย
สนับสนุนไปสูความพยายามและอาจมีผลเกี่ยวเนื่องกับการปฏิบัติงาน ดวยเหตุนี้การสรางความยึดมั่น
ผูกพันตอองคการจึงเปนเรื่องสําคัญ เพราะถาผูบริหารสามารถทําใหบุคลากรมีความยึดมั่นผูกพันตอ
องคการไดก็จะทําใหเกิดประโยชนแกองคการหลายประการ ทั้งดานการเพ่ิมพูนประสิทธิภาพการ
ทํางานของบุคลากร ทําใหบุคลากรมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานหรือลดพฤติกรรมที่ไมพึง
ประสงคตาง ๆ ที่กอใหเกิดปญหาการดําเนินงานขององคการ อันมีผลทําใหองคการไมสามารถบรรลุ
วัตถปุระสงคตามที่องคการตั้งไว 
 งานวิจัยของ ศิริวรรณ ตันตระวิวัฒน (2530) ศึกษาเรื่อง การบริหารแบบมีสวนรวม : ศึกษา
เฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา การใหรางวัลหรือการสรางแรงจูงใจในดานวัตถุ



27   

เพียงอยางเดียวไมเพียงพอที่จะทําใหสมาชิกในองคการเกิดความรูสึกผูกพันตอองคการได แตแนวโนม
ที่จะทําใหบุคลากรเกิดความผูกพันตอองคการไดนั้น คือ การที่องคการไดเปดโอกาสใหบุคลากรมี
โอกาสแสดงความคิดเห็นตลอดจนมีสวนรวมในการทํางาน 
 งานวิจัยของ เปนหนึ่ง ไชยชิต (2536) ศึกษาเรื่อง สภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
พนักงานธนาคารกสิกรไทย สํานักงานใหญ พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในการทํางานดานสภาพ
ทางสังคมสูงสุด โดยมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 
 งานวิจัยของ กุสุมา จอยชางเนียม (2547) ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน
สํานักงานใหญ บมจ.กสิกรไทย พบวา ปจจัยงานดานสัมพันธภาพในการทํางาน มีความสัมพันธใน
ทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน 
 กลาวโดยสรุป ความผูกพันตอองคการ (Engagement) คือ ทัศนคติของพนักงานในองคการ
ที่แสดงออกถึงการเต็มใจที่จะเสียสละความสุขบางอยางของตน ในการทุมเทพลังกาย พลังใจอยาง
เต็มที่ ใหกับงานที่ตนไดรับมอบหมาย รวมถึงสภาวะอารมณความรูสึกของพนักงานวาตนเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ มีความเชื่อม่ันศรัทธาในนโยบายและเปาหมายขององคการ ตลอดจนเกิดความรูสึก
จงรักภักดีและมั่นใจในองคการ ซึ่งจะทําใหเกิดความกระตือรือรนในการทํางานและเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานอยูกับองคการตลอดไปไมลาออกไปทํางานที่อ่ืน ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยไดนําเอาแนวคิดของ 
Steers (1977) มาใชในการศึกษา เนื่องจากอธิบายครอบคลุมถึงทัศนคติท่ีแสดงออกถึงความผูกพัน
ตอองคการและปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคการ โดยแบงลักษณะของความผูกพันตอ
องคการไดเปน 3 ประการ คือ ความเชื่อมั่นอยางสูงในการยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ
องคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทและความพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ 
และความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 
 
2.4 สมมติฐานการวิจัย 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการมีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

1. การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางมีผลทางบวก (หรือทาง
ลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

2. การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบนมีผลทางบวก (หรือทาง
ลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

3. การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอนมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
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2.5 กรอบแนวคิดการวิจัย 
การศึกษารูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย ผูศึกษาไดกําหนดกรอบแนวคิดในการทําวิจัย ดังภาพที่ 2.1 
 

ภาพที่ 2.1: กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

 
 



 

บทที ่3  
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย” เปนงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยใชแบบสอบถามปลาย
ปด (Closed-end Questionnaire) เปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูลของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย ที่ประกอบดวยขอมูลคุณสมบัติสวนบุคคล ขอมูลรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
ขอมูลระดับความผูกพันตอองคการ ซึ่งมีรายละเอียดของการดําเนินการวิจัย ดังนี้ 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
3.2 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
3.3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
3.4 การตรวจสอบเครื่องมือ 
3.5 การวิเคราะหขอมูล 
 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้เปนพนักงานของธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)        

โดยจะทําการสุมตัวอยางจากสํานักงานใหญ และที่ทําการสาขาของธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) ทั้งนี้ เนื่องจากกลุมประชากรจากจํานวนพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ณ  
วันที่ 30 สิงหาคม 2562 มีจํานวน 20,323 คน ผูวิจัยไดกําหนดขนาดตัวอยาง (Sample Size)          
โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป G*Power ซึ่งเปนโปรแกรมท่ีสรางจากสูตรของ โคเฮน (Cohen, 1977)     
ที่ผานการตรวจสอบ และไดรับการยอมรับจากนักวิจัยจํานวนมาก สําหรับการกําหนดขนาดตัวอยาง
ใหถูกตองและทันสมัย (Howell, 2010; นงลักษณ วิรัชชัย, 2555)  จากการประมาณคาตัวอยาง  
โดยมีคาขนาดอิทธิพล (Effect Size) เทากับ 0.15 คํานวณจากคาตัวอยาง 30 ชุด ความนาจะเปน
ของความคลาดเคลื่อนในการทดสอบประเภทหนึ่ง (α) เทากับ 0.05 จํานวนตัวแปรทํานายเทากับ 3 
อํานาจการทดสอบ (1–ß) เทากับ 0.99 (Cohen, 1977) จึงไดขนาดกลุมตัวอยางจํานวน 161 
ตัวอยาง 
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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 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยใชแนวคิดทฤษฎี
และจากผลงานวิจัยที่มีอยูเดิม โดยมีรายละเอียดขั้นตอนในการใชเครื่องมือดังตอไปนี้ 

 
สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ 

ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
เพศ    ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ (Nominal) 
อายุ    ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal) 
ระดับการศึกษา   ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal) 
ตําแหนงงาน   ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal) 
รายไดเฉลี่ยตอเดือน  ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal) 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระดับการวัดตัวแปรแบบจัดอันดับ (Ordinal) 
 

สวนที่ 2 แบบสอบถามรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ ประกอบดวย  การสื่อสารแบบ
ระดับบนลงไปสูระดับลาง  การสื่อสารแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบน และการสื่อสารแบบแนวนอน 
โดยมีลักษณะเปนมาตรวัดประมาณคาของลิเคิรท (Likert Scale)  5 ระดับ ซ่ึงการวัดระดับความ
คิดเห็นตอรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ ตั้งแตระดับที่ 1 ถึง 5 มีความหมาย ดังนี้ 
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5 หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก 
3 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 

สวนที่ 3 แบบสอบถามที่ใชวัดระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน โดยจะมีการวัด
ระดับของความผูกพันตอองคการของพนักงาน ประกอบดวย ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมาย
ขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
และความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ โดยมีลักษณะเปนมาตรวัด
ประมาณคาของลิเคิรท (Likert Scale) 5 ระดับ ซ่ึงการวัดระดับความผูกพันตอองคการตั้งแตระดับที่ 
1 ถึง 5 มีความหมาย ดังนี้ 

5 หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก 
3 หมายถึง  เห็นดวยปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
 

3.3 การตรวจสอบเครื่องมือ 
การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity) และการทดสอบความนาเชื่อถือ 

(Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionaire)  
 
3.3.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity)  
งานวิจัยนี้ จะนําแบบสอบถามที่สรางเสร็จแลวมอบใหแกผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกตอง

ของเนื้อหาและทําการแกไขตามขอเสนอแนะ และขอคิดเห็นที่เปนประโยชนตองานวิจัย 
 
3.3.2 การทดสอบความนาเชื่อถือ (Reliability Test) 
เมื่อผูวิจัยไดแกไขแบบสอบถามตามที่ผูทรงคุณวุฒิระบุเรียบรอยแลว จะตองนําแบบสอบถาม

มาทําการตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปทดสอบเพ่ือใหแนใจวา 
ผูตอบแบบสอบถามจะมีความเขาใจตรงกันและตอบคําถามไดตามความเปนจริงทุกขอ รวมทั้งขอ
คําถามมีความเชื่อมั่นทางสถิติ โดยนําไปทดลองใชกับกลุมตัวอยางที่มีความคลายคลึงกับกลุมตัวอยาง
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ในการวิจัยนั่นคือ พนักงานธนาคารกสิกรไทยจํานวน 30 คน เพ่ือทดสอบคาความเชื่อมั่น (Reliablity) 
โดยการตรวจสอบความสอดคลองภายใน (Internal Consistency) ดวยคาสัมประสิทธิ์ ครอนบาค
แอลฟา (Cronbach’s Alpha Coefficient) เกณฑการพิจารณาคาสัมประสิทธิ์ครอนบาคแอลฟา (α) 
มีคาอยูระหวาง 0 < α < 1 คาความเชื่อมั่นสําหรับงานวิจัยประเภทตาง ๆ โดย นันนอลลี (Nunnally, 
1978) เสนอวา คา α ควรมากกวาหรือเทากับ 0.7 สําหรับงานวิจัยเชิงสํารวจ (Exploratory 
Research) โดยผลจากการวัดคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามเมื่อนําไปใชทดสอบกับกลุมทดลอง 
30 ชุด ปรากฏผลดังตารางที่ 3.1 

 
ตารางที่ 3.1 : คาความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

สวนของแบบสอบถาม คาความเชื่อม่ัน 

รูปแบบและกระบวนการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ .912 
ความผูกพันตอองคการของพนักงาน .926 

รวม .943 
 

จากตารางที ่3.1 พบวาดานรูปแบบและกระบวนการสื่อสารวัฒนธรรมองคการมีคาความ
เชื่อมั่นเทากับ .912 ดานความผูกพันตอองคการของพนักงานมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .926 คาความ
เชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยรวมเทากับ .943 
 
3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

สําหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล มีดังนี้ 
1. ขอความอนุเคราะหขอมูลโดยใหพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) ตอบ

แบบสอบถาม 
2. ทําการแจกแบบสอบถามใหแกพนักงานธนาคารกสิกรไทยตามท่ีกําหนด โดยผูวิจัยได

ทําการชี้แจงถึงวัตถุประสงคของการทําวิจัย รวมทั้งหลักเกณฑในการตอบแบบสอบถามเพ่ือใหผูตอบ
แบบสอบถามมีความเขาใจในขอคําถามและมีความตองการที่จะตอบแบบสอบถาม 

3. หลังจากนั้นรอรับแบบสอบถามคืนหลังจากกลุมตัวอยาง พรอมตรวจสอบความ
สมบูรณและความถูกตองครบถวนของขอมูลในแบบสอบถามทุกฉบับ 

4. จัดทําขอมูลโดยกําหนดรหัสการแปรขอมูลและเตรียมการวิเคราะห 
 



33   

3.5 การวิเคราะหขอมูล 
ผูทําวิจัยไดกําหนดคาสถิติสําหรับการวิเคราะหขอมูลอธิบายตัวแปรของการศึกษาครั้งนี้ไว

ดังนี้ คือ 
1. สถิติเชิงพรรณนา ผูวิจัยไดใชสถิติเชิงพรรณนาสําหรับการอธิบายผลการศึกษาในเรื่อง

ตอไปนี้ คือ 
1.1 ตัวแปรดานคุณสมบัติของตัวอยาง ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนขอมูลที่ใชมาตรวัดแบบนามบัญญัติ และ
มาตรวัดแบบจัดอันดับ เนื่องจากไมสามารถวัดเปนมูลคาไดและผูวิจัยตองการบรรยายเพื่อใหทราบถึง
จํานวนตัวอยางจําแนกตามคุณสมบัติเทานั้น ดังนั้น สถิติที่ใช คือ คาความถ่ี (จํานวน) และคารอยละ 

1.2 ตัวแปรดานระดับความคิดเห็น ไดแก การสื่อสารวัฒนธรรมแบบระดับบนลงไปสู
ระดับลาง การสื่อสารวัฒนธรรมแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน และการสื่อสารวัฒนธรรมแบบ
แนวนอน ความผูกพันตอองคการดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ ความเต็มใจที่
จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ และความตองการอยางแรง
กลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ เปนขอมูลที่ใชมาตรวัดอันตรภาค เนื่องจากผูวิจัยได
กําหนดคาคะแนนใหแตละระดับ และผูวิจัยตองการทราบคาเฉลี่ยคะแนนของแตละระดับความ
คิดเห็นของตัวอยาง สถิติที่ใชจึงไดแก คาเฉลี่ย และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยแปลความหมาย
ของคาเฉลี่ย ดังนี้ 

คาเฉลี่ย ระดับความคิดเห็น 
               4.50 - 5.00          เห็นดวยมากที่สุด 
               3.50 - 4.49             เห็นดวยมาก 
               2.50 - 3.49                   เห็นดวยปานกลาง 
               1.50 - 2.49                      เห็นดวยนอย 
               1.00 - 1.49                   เห็นดวยนอยที่สุด 
 

2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งไดแกการวิเคราะหสมมติฐานทั้ง 3 ขอ โดยใช
สถิติการวิจัยทดสอบความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) ทั้งนี้คาสหสัมพันธของ 
เพียรสันเปนสถิติท่ีใชในการหาความสัมพันธของตัวแปรตั้งแต 2 ตัวขึ้นไป โดยคาที่ใชบอก
ความสัมพันธ คือ คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (Coefficient of Correlation) ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้จะใช
เกณฑความสัมพันธ ดังนี้ (Cohen, 1977) 
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       คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ     ระดับความสัมพันธ 
                              .50 – 1.0    มาก 

   .30 – 0.49                                      ปานกลาง 
                              .10 – 0.29                                        นอย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
ผลการวิจัยเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย” มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได ดังนี้ 
4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  
 

4.1 การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
การรายงานผลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ประกอบไปดวย จํานวน คา

รอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 
4.1.1 ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงาน  
ขอมูลเกี่ยวกับสถานภาพทั่วไปของพนักงาน ซึ่งประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

ตําแหนงงาน รายไดเฉลี่ยตอเดือน และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 – 4.6 
 

ตารางที่ 4.1 : จํานวนและคารอยละของเพศกลุมตัวอยาง 
 

เพศ จํานวน (คน) รอยละ 
ชาย 57 35.4 
หญิง 104 64.6 

รวม 161 100.0 
 
จากตารางที่ 4.1 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญเปนเพศหญิง จํานวน 104 คน คิดเปน       

รอยละ 64.6 และเพศชาย จํานวน 57 คน คิดเปนรอยละ 35.4 
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ตารางที่ 4.2 : จํานวนและคารอยละของอายุกลุมตัวอยาง 
 

อายุ จํานวน (คน) รอยละ 
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 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุระหวาง 31 – 40 ป จํานวน 60 คน      
คิดเปนรอยละ 37.3 อันดับสอง อายุระหวาง 21 – 30 ป จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 29.2 อันดับ
สาม อายุระหวาง 41 – 50 ป จํานวน 29 คน คิดเปนรอยละ 18.0 และอันดับสุดทายคือ อายุระหวาง 
51 - 60 ป จํานวน 25 คน คิดเปนรอยละ 15.5 
 
ตารางที่ 4.3 : จํานวนและคารอยละของระดับการศึกษากลุมตัวอยาง 
 

ระดับการศึกษา จํานวน (คน) รอยละ 
ตํ่ากวาปริญญาตรี 2 1.2 
ปริญญาตรี 71 44.1 
ปริญญาโท 88 54.7 

รวม 161 100.0 
 
จากตารางที่ 4.3 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาในระดับปริญญาโท จํานวน        

88 คน คิดเปนรอยละ 54.7 อันดับสองคือ ระดับปริญญาตรี จํานวน 71 คน คิดเปนรอยละ 44.1 
อันดับสุดทายคือ ระดับตํ่ากวาปริญญาตรี จํานวน 2 คน คิดเปนรอยละ 1.2  
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ตารางที่ 4.4 : จํานวนและคารอยละของระดับตําแหนงงานของกลุมตัวอยาง 
 

ระดับตําแหนงงาน จํานวน (คน) รอยละ 
พนักงาน 150 93.2 
ผูบริหารงานขึ้นไป 11 6.8 

รวม 161 100.0 
 
จากตารางที่ 4.4 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในระดับตําแหนงงานพนักงาน จํานวน 150 

คน คิดเปนรอยละ 93.2 และระดับตําแหนงงานผูบริหารงานขึ้นไป จํานวน 11 คน คิดเปนรอยละ 6.8 
 

ตารางที่ 4.5 : จํานวนและคารอยละของรายไดเฉลี่ยตอเดือนของกลุมตัวอยาง 
 

รายไดเฉลี่ยตอเดือน จํานวน (คน) รอยละ 
ตํ่ากวา 20,000 บาท 22 13.7 
20,001 - 40,000 บาท 38 23.6 
40,001-60,000 บาท 41 25.5 
มากกวา 60,001 บาท 60 37.3 

รวม 161 100.0 
 
จากตารางที ่4.5 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีรายไดเฉลี่ยตอเดือน มากกวา 60,001 บาท 

จํานวน 60 คน คิดเปนรอยละ 37.3 อันดับสองคือ 40,001 – 60,000 บาท จํานวน 41 คน  คิดเปน
รอยละ 25.5 อันดับสามคือ 20,001 – 40,000 บาท จํานวน 38 คน คิดเปนรอยละ 23.6 และอันดับ
สุดทายคือ รายไดตํ่ากวา 20,000 บาท จํานวน 22 คน คิดเปนรอยละ 13.7 
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ตารางที่ 4.6 : จํานวนและคารอยละของระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 

ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน จํานวน (คน) รอยละ 
ตํ่ากวา 6 เดือน 12 7.5 
6 เดือน - 3 ป 33 20.5 
3 - 5 ป  18 11.2 
5 - 10 ป 40 24.8 
มากกวา 10 ป 58 36.0 

รวม 161 100.0 
 
จากตารางที่ 4.6 พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป 

จํานวน 58 คน คิดเปนรอยละ 36.0 อันดับสองคือ 5 – 10 ป จํานวน 40 คน คิดเปนรอยละ 24.8  
อันดับสามคือ 6 เดือน – 3 ป จํานวน 33 คน คิดเปนรอยละ 20.5 อันดับสี่คือ 3 – 5 ป จํานวน 18 
คน คิดเปนรอยละ 11.2 และอันดับสุดทายคือ ตํ่ากวา 6 เดือน จํานวน 12 คน คิดเปนรอยละ 7.5 

 
4.1.2 ขอมูลรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ  
ไดแก การสื่อสารวัฒนธรรมแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง การสื่อสารวัฒนธรรมแบบระดับ

ลางขึ้นไปสูระดับบน และการสื่อสารวัฒนธรรมแบบแนวนอน ปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 – 4.10 
 

ตารางที ่4.7 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ
รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ  

 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ 
รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 

คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลคา 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 3.84 0.64 มาก 
1. การสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง 3.92 0.75 มาก 
2. การสื่อสารแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบน  3.50 0.82 มาก 
3. การสื่อสารแบบแนวนอน 4.11 0.63 มาก 
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จากตารางที ่4.7 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการ อยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.84 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.64 
สําหรับผลการพิจารณาเปนรายขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 3.50 - 4.11 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ย
จากมากไปนอยตามเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมูล ดังนี้ ระดับความคิดเห็นของพนักงาน
เกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก การสื่อสารแบบ
แนวนอน มีคาเฉลี่ย 4.11 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.63 การสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง   
มีคาเฉลี่ย 3.92 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75 และการสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน  
มีคาเฉลี่ย 3.50 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 ตามลําดับ 
 
ตารางที ่4.8 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ แบบระดับบนลงไปสูระดับลาง 
 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
แบบระดับบนลงไปสูระดับลาง 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ แบบระดับบนลงไปสู
ระดับลาง 

3.92 0.75 มาก 

1. ผูบริหารไดมีการบอกกลาวเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการ
และคานิยมหลักของธนาคารอยูเสมอ (K-Culture) 

4.27 0.84 มาก 

2. ผูบริหารและหัวหนางานโดยตรงของทานทําหนาที่
เปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน และแสดงพฤติกรรมที่
เหมาะสมตามคานิยมหลักของธนาคาร (Core Value) 

4.35 0.79 มาก 

3. ทานเคยเขารับอบรมหลักสูตรการเรียนรูวัฒนธรรม
องคการ (K-Culture) และคานิยมหลักของธนาคาร 
(Core Value) 

3.66 1.21 มาก 

4. ทานรูจักหรือเคยรวมกิจกรรมกับทีมงานเดินสาย
วัฒนธรรมองคการ (K-Culture On Tour)  

3.25 1.27 ปานกลาง 

5. ในภาพรวม ธนาคารมีการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ  
(K-Culture) และคานิยมหลัก (Core Value) ใหแก
พนักงานอยางสมํ่าเสมอและมีประสิทธิภาพ 

4.08 0.91 มาก 
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จากตารางที ่4.8 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 3.92 สวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.75  

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ผูบริหารและหัวหนางานโดยตรงของ
ทานทําหนาที่เปนแบบอยางที่ดีในการทํางาน และแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสมตามคานิยมหลักของ
ธนาคาร มีคาเฉลี่ย 4.35 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.79 อันดับสองคือ ผูบริหารไดมีการบอกกลาว
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการและคานิยมหลักของธนาคารอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 4.27 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.84 อันดับสามคือ ในภาพรวมธนาคารมีการสื่อสารวัฒนธรรมองคการและคานิยมหลัก
ใหแกพนักงานอยางสมํ่าเสมอและมีประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ย 4.08 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 
อันดับสี่คือ ทานเคยเขารับอบรมหลักสูตรการเรียนรูวัฒนธรรมองคการ (K-Culture) และคานิยมหลัก
ของธนาคาร (Core Value) มีคาเฉลี่ย 3.66 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.21 และอันดับสุดทายคือ ทาน
รูจักหรือเคยรวมกิจกรรมกับทีมงานเดินสายวัฒนธรรมองคการ (K-Culture On Tour) มีคาเฉลี่ย 
3.25 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.27 
 
ตารางที ่4.9 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ แบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบน 
 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
แบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน 

คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลคา 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางข้ึน
ไปสูระดับบน 

3.50    0.82   มาก 
 

1. ทานมีโอกาสเสนอแนะแนวทางเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการทํางานหรือการใหบริการแกลูกคา
กับหัวหนางานได 

3.78 0.99 มาก 

2. ทานสามารถเสนอรูปแบบการจัดกิจกรรมที่
สนับสนุน  K-Culture ในสายงานของทานได 

3.66 0.99 มาก 

3. ทานสามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอทีม
จัดกิจกรรมในสายงาน (K-Culture 
Representative) ของทานได 

3.59 
 

0.92 
 

มาก 
 

(ตารางมีตอ) 
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ตารางที ่4.9 (ตอ) : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยาง
เกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ แบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน 

 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
แบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน 

คาเฉลี่ย 
คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน 
แปลคา 

4. ทานสามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอ
ทีมงานสวนกลางที่จัดกิจกรรม K-Culture ของ
ธนาคารได 

3.29 1.00 ปานกลาง 

5. ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตอทีมงานจัด
กิจกรรมเดินสายสื่อสารวัฒนธรรมองคการได  
(K-Culture On Tour) 

3.16 0.98 ปานกลาง 

 
จากตารางที ่4.9 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสาร

วัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 3.50        
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.82 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานมีโอกาสเสนอแนะแนวทาง    
เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานหรือการใหบริการแกลูกคากับหัวหนางานได มีคาเฉลี่ย 3.78               
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.99 อันดับสองคือ ทานสามารถเสนอรูปแบบการจัดกิจกรรมที่สนับสนุน        
K-Culture ในสายงานของทานได มีคาเฉลี่ย 3.66 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.99 อันดับสาม 
คือ ทานสามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอทีมจัดกิจกรรมในสายงาน (K-Culture 
Representative) ของทานได มีคาเฉลี่ย 3.59 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.92 อันดับสี่คือ ทาน
สามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอทีมงานสวนกลางที่จัดกิจกรรม K-Culture ของธนาคารได  
มีคาเฉลี่ย 3.29 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.00 และอันดับสุดทายคือ ทานสามารถแสดงความคิดเห็น
ตอทีมงานจัดกิจกรรมเดินสายสื่อสารวัฒนธรรมองคการได (K-Culture On Tour) มีคาเฉลี่ย 3.16 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.98  
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ตารางที ่4.10 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับ
รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ แบบแนวนอน 

 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
แบบแนวนอน 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอน 4.11 0.63 มาก 
1. ทานและเพ่ือนรวมงานของทานสามารถปรึกษา
และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันไดเสมอ 

4.47 0.76 มาก 

2. ทานมีโอกาสพูดคุยหรือแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือน
รวมงานคนอื่น ๆ ที่อยูตางสายงานกับทาน 

4.21 0.80 มาก 

3. ทานไดรับการสื่อความเกี่ยวกับความเคลื่อนไหว
กิจกรรม K-Culture ของสายงานอ่ืน ๆ อยูเสมอ เชน 
นิตยสารออนไลน Oop’s Magazine, กสิกรทีวี 

3.96 0.91 มาก 

4. ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมที่กระตุนใหพนักงานตาง
สายงาน ตางตําแหนงงาน แสดงพฤติกรรมตาม
คานิยมหลักอยูเสมอ เชน งาน K-Spirit, VP และ 
AVP Retreat, กิจกรรมทําความดีเพ่ือสังคม 

3.81 1.01 มาก 

5. ธนาคารสงเสริมและสรางแรงจูงใจใหทานทํางาน
รวมกับสายงานอื่น เพ่ือสรางสรรคความสําเร็จรวมกัน 

4.11 0.91 มาก 

 
จากตารางที ่4.10 พบวา กลุมตัวอยางมีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสาร

วัฒนธรรมองคการแบบแนวนอน อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 4.11 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.63 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานและเพ่ือนรวมงานของทาน
สามารถปรึกษาและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันไดเสมอ มีคาเฉลี่ย 4.47 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.76 อันดับสองคือ ทานมีโอกาสพูดคุยหรือแสดงความคิดเห็นกับเพื่อนรวมงานคนอ่ืน ๆ ที่อยูตาง
สายงานกับทาน มีคาเฉลี่ย 4.21 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.80 อันดับสามคือ ธนาคารสงเสริมและ
สรางแรงจูงใจใหทานทํางานรวมกับสายงานอื่น เพ่ือสรางสรรคความสําเร็จรวมกัน มีคาเฉลี่ย 4.11 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 อันดับสี่คือ ทานไดรับการสื่อความเกี่ยวกับความเคลื่อนไหวกิจกรรม  
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K-Culture ของสายงานอื่น ๆ อยูเสมอ เชน นิตยสารออนไลน Oop’s Magazine และ กสิกรทีวี     
มีคาเฉลี่ย 3.96 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.91 และอันดับสุดทายคือ ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมที่
กระตุนใหพนักงานตางสายงาน ตางตําแหนงงาน แสดงพฤติกรรมตามคานิยมหลักอยูเสมอ เชน          
งาน K-Spirit , VP และ AVP Retreat, กิจกรรมทําความดีเพ่ือสังคม มีคาเฉลี่ย 3.81 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 1.01  
 

4.1.3 ขอมูลความผูกพันที่มีตอองคการ 
ไดแก ความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ ความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายาม

อยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ และความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกในองคการ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.11 – 4.14 
 
ตารางที ่4.11 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันที่มีตอองคการ 
 

ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับ 
ความผูกพันที่มีตอองคการ 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

ความผูกพันที่มีตอองคการ 4.28 0.59 มาก 
1. ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายของ
องคการ 

4.47 0.58 มาก 

2. ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่
ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

4.37 0.61 มาก 

3. ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความ
เปนสมาชิกในองคการ 

4.02 0.85 มาก 

 
จากตารางที ่4.11 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอ

องคการ อยูในระดับเห็นดวยมาก โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.28 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.59 สําหรับผล
การพิจารณาเปนรายขอมีคาคะแนนเฉลี่ยอยูระหวาง 4.02 - 4.47 เรียงลําดับคะแนนเฉลี่ยจากมากไป
นอยตามเกณฑการวิเคราะหและแปลผลขอมูล ดังนี้ 
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ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอองคการ อยูในระดับเห็นดวย
มาก ไดแก ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ มีคาเฉลี่ย 4.47 สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน 0.58 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคการ มีคาเฉลี่ย 4.37 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารง
ความเปนสมาชิกในองคการ มีคาเฉลี่ย 4.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 ตามลําดับ 

 
ตารางที ่4.12 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันที่มีตอองคการ ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ 
 

ความผูกพันที่มีตอองคการ ดานความเชื่อถือและ
ยอมรับในเปาหมายขององคการ 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

ความผูกพันที่มีตอองคการ ดานความเชื่อถือและยอมรับ
ในเปาหมายขององคการ 

4.47 0.58 มาก 

1. ทานยอมรับในเปาหมายที่ไดกําหนดไว นโยบาย 
และวัฒนธรรมขององคการที่เปนอยูในปจจุบัน 

4.41 0.68 มาก 

2. ทานเคารพในกฎระเบียบ ขอบังคับ และแนว
ปฏิบัติขององคการ และพรอมปฏิบัติตาม 

4.55 0.65 มากที่สุด 

3. ทานพรอมที่จะยอมรับหรือปฏิบัติตามในสิ่งที่ทําให
องคการบรรลุตามเปาหมาย เมื่อมีการเปลี่ยนแปลง
เกิดข้ึนในองคการ    

4.52 0.63 
 

มากที่สุด 

4. ทานชื่นชมองคการของทานใหบุคคลอ่ืนฟงอยูเสมอ 4.34 0.77 มาก 
5. ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนี้ 4.52 0.65 มากที่สุด 

 
จากตารางที ่4.12 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอ

องคการ ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 
4.47 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.58 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานเคารพในกฎระเบียบ ขอบังคับ 
และแนวปฏิบัติขององคการ และพรอมปฏิบัติตาม มีคาเฉลี่ย 4.55 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.65 
อันดับสองมีคาเฉลี่ยเทากันสองขอคือ ทานพรอมที่จะยอมรับหรือปฏิบัติตามในสิ่งที่ทําใหองคการ
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บรรลุตามเปาหมาย เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นในองคการ มีคาเฉลี่ย 4.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.63 และทานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนี้ มีคาเฉลี่ย 4.52 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.65 อันดับสาม คือ ทานยอมรับในเปาหมายที่ไดกําหนดไว นโยบาย และวัฒนธรรมขององคการที่
เปนอยูในปจจุบัน มีคาเฉลี่ย 4.41 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.68 และอันดับสุดทายคือ ทานชื่นชม
องคการของทานใหบุคคลอ่ืนฟงอยูเสมอ มีคาเฉลี่ย 4.34 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 
 
ตารางที ่4.13 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันที่มีตอองคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการ
ทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ 

 
ความผูกพันที่มีตอองคการ  

ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ใน
การทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

ความผูกพันที่มีตอองคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเท
และพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนของ
องคการ 

4.37 0.61 มาก 

1. ทานยินดีที่จะทํางานเกินกวาขอบเขตของงานที่
ทานรับผิดชอบอยางเต็มที่ เพ่ือใหไดสิ่งที่ดีที่สุดตอ
องคการ 

4.40 0.69 มาก 

2. ทานยินดีเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือใหงานที่ไดรับ
มอบหมายสําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 

4.32 0.78 มาก 

3. ทานยอมเสียสละเวลาสวนตัวดวยความเต็มใจ เมื่อ
ตองทํางานลวงเวลาแมอาจไมไดรับคาตอบแทน 

4.16 0.93 มาก 

4. ทานยินดีที่จะเขาไปมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่
เกิดข้ึนเมื่อองคการมีปญหา 

4.37 0.70 มาก 

5. ทานตองการใหองคการของทานมีความ
เจริญเติบโตอยางตอเนื่อง 

4.61 0.55 มากที่สุด 
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จากตารางที ่4.13 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอ
องคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 
อยูในระดับเห็นดวยมาก มีคาเฉลี่ย 4.37 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.61 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานตองการใหองคการของทานมี
ความเจริญเติบโตอยางตอเนื่อง มีคาเฉลี่ย 4.61 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.55 อันดับสองคือ ทาน
ยินดีที่จะทํางานเกินกวาขอบเขตของงานที่ทานรับผิดชอบอยางเต็มที่ เพ่ือใหไดสิ่งที่ดีที่สุดตอองคการ 
มีคาเฉลี่ย 4.40 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.69 อันดับสามคือ ทานยินดีที่จะเขาไปมีสวนรวมในการ
แกไขปญหาที่เกิดข้ึนเมื่อองคการมีปญหา มีคาเฉลี่ย 4.37 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.70 อันดับสี่คือ 
ทานยินดีเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือใหงานที่ไดรับมอบหมายสําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนด มีคาเฉลี่ย 
4.32 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.78 สวนอันดับสุดทายคือ  ทานยอมเสียสละเวลาสวนตัวดวยความ
เต็มใจ เมื่อตองทํางานลวงเวลาแมอาจไมไดรับคาตอบแทนมีคาเฉลี่ย 4.16 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
0.93 

 
ตารางที ่4.14 : คาเฉลี่ยและคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความ

ผูกพันที่มีตอองคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกใน
องคการ 

 

ความผูกพันที่มีตอองคการ ดานความตองการอยางแรง
กลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 

คาเฉลี่ย 
คาสวน

เบี่ยงเบน
มาตรฐาน 

แปลคา 

ความผูกพันที่มีตอองคการ ดานความตองการอยางแรง
กลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 

4.02 0.85 มาก 

1. ทานวางแผนชีวิตการทํางานที่องคการแหงนี้จนกวา
จะเกษียณอายุ 

   3.96 1.05    มาก 

2. ทานไมยอมลาออกจากองคการของทานถึงแมวา
องคการอ่ืนจะมีขอเสนอ ดานคาตอบแทนหรือ
สวัสดิการที่ดีกวา 

   3.70 1.17    มาก 

3. ทานเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ 

   4.13 0.87    มาก 

4. ทานรัก และผูกพันกับองคการของทาน    4.27 0.89    มาก 
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จากตารางที ่4.14 พบวา ระดับความคิดเห็นของกลุมตัวอยางเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอ
องคการ ดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ อยูในระดับเห็นดวย
มาก มีคาเฉลี่ย 4.02 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.85 

เมื่อพิจารณารายขอ พบวา ขอที่มีคาเฉลี่ยมากท่ีสุดคือ ทานรักและผูกพันกับองคการของ
ทาน มีคาเฉลี่ย 4.27 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.89 อันดับสองคือ ทานเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการ
ประสบความสําเร็จ มีคาเฉลี่ย 4.13 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.87 อันดับสามคือ ทานวางแผนชีวิต
การทํางานที่องคการแหงนี้จนกวาจะเกษียณอายุ มีคาเฉลี่ย 3.96 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.05 และ
อันดับสุดทายคือ ทานไมยอมลาออกจากองคการของทานถึงแมวาองคการอ่ืนจะมีขอเสนอ ดาน
คาตอบแทนหรือสวัสดิการที่ดีกวา มีคาเฉลี่ย 3.70 สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.17 

 
4.2 การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

การรายงานผลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) คือ การวิเคราะหขอมูลการวิจัย
เชิงปริมาณเพ่ือทดสอบสมมติฐานการวิจัยทั้ง 3 ขอ โดยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ
เพียรสัน (Pearson Correlation) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.15 – 4.18 

 
ตารางที ่4.15 : คาความสัมพันธระหวางตัวแปรรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบน

ลงไปสูระดับลางและความผูกพันตอองคการแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) 
 

ตัวแปร 
การสื่อสาร 
บนลงลาง 

การสื่อสาร 
ลางขึ้นบน 

การสื่อสาร 
แนวนอน 

ความผูกพัน
ตอองคการ 

แปลคา 

การสื่อสาร 
บนลงลาง 

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 ใชวิเคราะหสมมติฐานที่ 1 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลง
ไปสูระดับลางมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
พบวาการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางมีผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ (R = .572, P ≤ 0.01) 
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ตารางที ่4.16 : คาความสัมพันธระหวางตัวแปรรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลาง
ขึ้นไปสูระดับบนและความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด 
(มหาชน) แบบเพียรสัน (Pearson Correlation) 

 

ตัวแปร 
การสื่อสาร 
บนลงลาง 

การสื่อสาร 
ลางขึ้นบน 

การสื่อสาร 
แนวนอน 

ความผูกพัน
ตอองคการ 

แปลคา 

การสื่อสาร 
ลางขึ้นบน 

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 ใชวิเคราะหสมมติฐานที่ 2 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลาง

ขึ้นไปสูระดับบนมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร  
กสิกรไทย พบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบนมีผลทางบวกตอความ
ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในระดับปานกลาง 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (R = .489, P ≤ 0.01) 

 
ตารางที ่4.17 : คาความสัมพันธระหวางตัวแปรรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอน

และความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) แบบ
เพียรสัน (Pearson Correlation) 

 

ตัวแปร 
การสื่อสาร 
บนลงลาง 

การสื่อสาร 
ลางขึน้บน 

การสื่อสาร 
แนวนอน 

ความผูกพัน
ตอองคการ 

แปลคา 

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 ใชวิเคราะหสมมติฐานที่ 3 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอน          
มีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบวาการ
สื่อสารวัฒนธรรมองคการในแนวนอนมีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคาร
กสิกรไทย โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธในระดับมาก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (R = .601,          
P ≤ 0.01) 
 
ตารางที่ 4.18 : สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 

ผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 
การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับ
ลางมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
 

ยอมรับสมมติฐาน 

การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสู
ระดับบนมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอ
องคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
 

ยอมรับสมมติฐาน 

การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอนมีผลทางบวก 
(หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงาน
ธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
 

ยอมรับสมมติฐาน 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

บทที่ 5  
สรุปผล อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของ

พนักงานธนาคารกสิกรไทย” มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาถึงรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ ระดับ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย และความสัมพันธระหวางรูปแบบของการ
สื่อสารวัฒนธรรมองคการที่มีตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย โดยใชวิธีการ
วิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research)  ซึ่งเก็บรวบรวมขอมูลดวยการแจกแบบสอบถามจากกลุม
ตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) จํานวน 161 ตัวอยาง ระหวางเดือน
ธันวาคม พ.ศ. 2562 – พฤษภาคม พ.ศ. 2563 และทําการวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมคอมพิวเตอร
สําเร็จรูป วิเคราะหขอมูลเชิงพรรณาดวยจํานวนคารอยละ คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
ทดสอบสมมติฐานดวยการคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson 
Correlation) ผูวิจัยสามารถสรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ ไดดังนี้ 
 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

การสรุปผลการวิจัยจะนําเสนอใน 2 สวน ดังนี้ 
 
5.1.1 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics)  
ซึ่งไดแก คารอยละ (Percentage) คาเฉลี่ย (Mean) และคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) ผลการวิจัยพบวา 
5.1.1.1 ขอมูลสวนบุคคลของพนักงาน 

1) เพศ พบวา กลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยสวนใหญเปนเพศหญิง 
2) อายุของกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยมีอายุระหวาง 31 – 40 ป         

มากที่สุด สวนอายุที่นอยที่สุด คือ อายุระหวาง 51 – 60 ป  
3) ระดับการศึกษาของกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยสวนใหญมี

การศึกษาในระดับปริญญาโทมากท่ีสุด สวนที่นอยที่สุดคือการศึกษาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี  
4) ระดับตําแหนงงานของกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยสวนใหญอยู

ในตําแหนงงานพนักงาน 
5) รายไดเฉลี่ยตอเดือนของกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยสวนใหญมี

รายไดมากกวา 60,001 บาท สวนที่นอยท่ีสุดคือ รายไดตํ่ากวา 20,000 บาท  
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6) ระยะเวลาในการปฏิบัติงานของกลุมตัวอยางพนักงานธนาคารกสิกรไทยสวน
ใหญมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป สวนที่นอยที่สุดคือตํ่ากวา 6 เดือน  

5.1.1.2 ขอมูลรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ  
ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการในภาพรวม มีความ

คิดเห็นอยูในระดับมาก สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดานพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการอยู
ในระดับเห็นดวยมาก ไดแก การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง และ
การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน  

5.1.1.3 ขอมูลความผูกพันที่มีตอองคการ 
ระดับความคิดเห็นของพนักงานเกี่ยวกับความผูกพันที่มีตอองคการ ในภาพรวม

พบวามีความคิดเห็นอยูในระดับมาก สําหรับผลการพิจารณาเปนรายดานพบวาความผูกพันที่มีตอ
องคการของพนักงานอยูในระดับเห็นดวยมาก ไดแก ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายของ
องคการ ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ในการทํางานเพ่ือประโยชนขององคการ 
และดานความตองการอยางแรงกลาที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 

 
 5.1.2 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics)  

โดยสถิติท่ีใชทดสอบ คือ สถิติทดสอบความสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson Correlation) 
ซึ่งไดแกการสรุปผลการวิเคราะหขอมูลของสมมติฐานทั้ง 3 ขอ ดังนี้ 

สมมติฐานที ่1 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางมีผล
ทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับ
ลางมีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 1 

สมมติฐานที ่2 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบนมีผล
ทางบวก (หรือทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 

ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสู
ระดับบนมีผลทางบวกตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 

สมมติฐานขอที่ 3 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการในแนวนอนมีผลทางบวก (หรือทางลบ)         
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) 
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ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการในแนวนอนมีผลทางบวก
ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 จึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 3 
 
5.2 การอภิปรายผล 

การอภิปรายผลจะเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลกับเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดย
จะอธิบายตามสมมติฐานดังนี้ 

 
5.2.1 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางมีผลทางบวก (หรือ

ทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  
ผลการวิจัยพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางมีผลทางบวก

ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) แสดงใหเห็นวาการสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการแบบระดับบนลงไปสูระดับลางหรือจากผูบังคับบัญชาสูผูใตบังคับบัญชาสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานเปนอยางมาก เนื่องจากการสื่อสารเปนพ้ืนฐานเริ่มตนในการทํา
ความเขาใจในรายละเอียดตาง ๆ รวมถึงการโนมนาวใหเกิดการรับรู สรางแรงจูงใจ ตลอดจนสราง
ความสัมพันธอันดีใหเกิดขึ้นในองคการ ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ กริช สืบสนธิ์ (2537) ที่กลาววา 
“การสื่อสารภายในองคการชวยเปลี่ยนแปลงทัศนคติและพฤติกรรมของพนักงานภายในองคการให
เปนไปในทิศทางเดียวกัน ทําใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน นํามาซึ่งความสนิทสนม ความไวใจ สิ่งเหลานี้
นําไปสูสัมพันธภาพที่ดีระหวางผูบริหารในระดับตาง ๆ กับพนักงานโดยรวม” และแนวคิดของ ณัฏฐชุดา 
วิจิตรจามรี (2558) กลาววา “การสื่อสารเปนเครื่องมือสําคัญทางการบริหารในเชิงควบคุมและ         
การประสานความรวมมือ โดยใหความสําคัญกับการสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง ในการ
ถายทอดคําสั่ง นโยบาย เปาหมาย และกฎระเบียบจากผูบริหารไปสูพนักงานหรือผูปฏิบัติ” และ          
ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ นิสากร เศรษฐวรางกูร (2549) ศึกษาเรื่องการศึกษาประสิทธิภาพของ
รูปแบบการสื่อสารภายในองคการ: กรณีศึกษา บริษัท มิตซุย สุมิโตโม อินชัวรันซ จํากัด สาขา
ประเทศไทย พบวา สื่อที่ใชในการติดตอสื่อสารในองคกรที่มีประสิทธิภาพ และเหมาะสมกับการรับรู
ขอมูลขาวสารมากที่สุดคือ การสงขาวสารจากตําแหนงที่สูงกวาไปยังตําแหนงที่ตํ่ากวาตามสายการ
บังคับบัญชา พรอมมีขอเสนอแนะใหผูบริหารและพนักงานพูดคุยกันมากข้ึน เพ่ือสรางความสัมพันธ
และความเขาใจมากขึ้น สงผลในการติดตอประสานงานสะดวกและราบรื่นยิ่งขึ้น และยังสอดคลองกับ
งานวิจัยที่เกี่ยวของของ ปรียพรรณ วรรธนะวาสิน (2550)  ศึกษาเรื่อง ความพึงพอใจของพนักงาน
ธนาคารไทยพาณิชย จํากัด (มหาชน) ตอการสื่อสารภายในองคการ พบวา แหลงขาวสารที่พนักงาน        
มีความพึงพอใจและมีความเห็นวาใหขอมูลถูกตองที่สุดคือการสื่อสารตามลําดับสายบังคับบัญชา  
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5.2.2 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบนมีผลทางบวก (หรือ
ทางลบ) ตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  

ผลวิจัยพบวาการสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบนมีผลทางบวกตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) แสดงใหเห็นวา การสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบนหรือจากผูใตบังคับบัญชาสูผูบังคับบัญชาสงผลตอ
ความผูกพันตอองคการของพนักงานในระดับปานกลาง เนื่องจากการสื่อสารแบบระดับลางข้ึนไปสู
ระดับบนจะทําใหผูบริหารทราบถึงความคิดเห็นของพนักงาน สงผลใหพนักงานรูสึกถึงความเปนสวน
รวมในองคการ และทําใหพนักงานเกิดความรูสึกจงรักภักดี  ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ ณัฏฐชุดา 
วิจิตรจามรี (2558) กลาววา  “การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน เปนปจจัยสําคัญในการให
พนักงานมีสวนรวมตัดสินใจรวมทั้งพัฒนานโยบายและวิธีปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหพนักงานรูสึกถึงการ
เปนทรัพยากรที่มีคุณคาและเปนสวนหนึ่งขององคการ ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน” และแนวคิดของฟลิบเนอร (Pfiffner,1961 อางใน เจษฎา นกนอย, 2559, หนา 86) 
อธิบายวา การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดงความคิดเห็นโดยไมตองกังวัลวาตัวเองจะถูก
ลงโทษจะทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกวาตนเองไดรับความยุติธรรม เพราะเปนการเปดโอกาสใหมีสวน
รวมในการบริหารงาน ซึ่งจะทําใหผูปฎิบัติงานมีความพึงพอใจในการทํางานมากกวาคนที่ไมไดถูกเปด
โอกาสใหแสดงความคิดเห็นเลย และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ ศิริวรรณ ตันตระวิวัฒน (2530) 
ศึกษาเรื่องการบริหารแบบมีสวนรวม : ศึกษาเฉพาะกรณีการไฟฟาฝายผลิตแหงประเทศไทย พบวา 
การที่องคกรไดเปดโอกาส ใหบุคลากรมีโอกาสแสดงความคิดเห็นตลอดจนมีสวนรวมในการทํางาน  
ทําใหสมาชิกในองคกรเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรได และยังสอดคลองกับงานวิจัยที่เกี่ยวของของ 
จันทิรา มังกรศักดิ์สิทธิ์ (2556) พบวา พนักงานมีความพึงพอใจในทิศทางการสื่อสารแบบระดับลาง
ขึ้นไปสูระดับบนมากท่ีสุด เนื่องจากสามารถขอคําปรึกษาจากผูบังคับบัญชาไดเสมอ แสดงใหเห็นวา
ผูบริหารรับฟงปญหาของพนักงาน  ซึ่งจะเปนการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูบังคับบัญชาและ
ผูใตบังคับบัญชา 

 
5.2.3 การสื่อสารวัฒนธรรมองคการแบบแนวนอนมีผลทางบวก (หรือทางลบ) ตอความ

ผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน)  
ผลวิจัยพบวา การสื่อสารวัฒนธรรมองคการในแนวนอนมีผลทางบวกตอความผูกพันตอ

องคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย จํากัด (มหาชน) แสดงใหเห็นวา การสื่อสารวัฒนธรรม
องคการในแนวนอนสงผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานมาก เนื่องจากการทํางานในองคการ
ยอมตองมีการประสานงานระหวางพนักงานและหนวยงานตาง ๆ ตลอดจนการแลกเปลี่ยนความ
คิดเห็น คานิยม แบบแผนพฤติกรรม ทําใหสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ ซึ่งสอดคลองกับ
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แนวคิดของ ไชเยศ ชนะกุล (2558) ที่กลาววา “การสื่อสารแนวนอนเปนสิ่งที่มีความจําเปนมาก   
เพ่ือสรางบรรยากาศ  ในการแลกเปลี่ยนขอมูล ความคิดเห็น และการทํางานเปนทีมที่จะชวยสงเสริม
ประสิทธิภาพขององคการได” และแนวคิดของณัฏฐชุดา วิจติรจามรี (2558) กลาววา “การสื่อสาร
แนวนอนทําใหเกิดวัฒนธรรมองคการที่ใหคุณคากับการประสานงาน ซึ่งชวยลดปญหาการแขงขัน
กันเองภายในองคการและชวยใหพนักงานตระหนักวางานของตนนั้นเปนสวนหนึ่งของระบบโดยรวม
ขององคการ” และแนวคิดของสรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2550) กลาววา “การ
ติดตอสื่อสารแบบแนวนอนเปนการติดตอสื่อสารในระดับเดียวกันหรือใกลเคียงกัน ซึ่งเปนสิ่งที่แสดง
ใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางบุคคลและมีความสําคัญอยางยิ่งตามแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย นับวาเปนสิ่งที่จําเปนสําหรับกระบวนการตัดสินใจแบบมีสวนรวมและการปรับตัวของ
องคการ” และยังสอดคลองกับงานวิจัยของ พิมพวลัญช กิจการนนท (2554) ศึกษาเรื่องปจจัยการ
สื่อสารที่มีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบวา กลุมตัวอยางมีความ
พึงพอใจในการทํางานดานความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานสูงสุด สอดคลองกับงานวิจัยของ เปนหนึ่ง 
ไชยชิต (2536) ศึกษาเรื่องสภาพความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
สํานักงานใหญ ที่ผลการศึกษาพบวา พนักงานมีความพึงพอใจดานสภาพทางสังคมสูงสุด และ
สอดคลองกับผลวิจัยของ กุสุมา จอยชางเนียม (2547) ที่ไดศึกษาเรื่องแรงจูงใจในการทํางานของ
พนักงานสํานักงานใหญ บมจ.ธนาคารกสิกรไทย พบวา  ดานสัมพันธภาพในการทํางานมี
ความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย ผูวิจัยจึงวิเคราะหได
วา พนักงานธนาคารกสิกรไทยใหความสําคัญตอเพ่ือนรวมงานเปนอยางมาก โดยกลุมเพ่ือนรวมงาน 
มีอิทธิพลตอความพึงพอใจหรือไมพอใจในการทํางานกับพนักงานแตละบุคคลได นอกจากนี้  
ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ อุดมพร โลวนะ และ จิตระพี ทรัพยแสนดี (2550) ศึกษาเรื่องความ      
พึงพอใจตอการสื่อสารกับความผูกพันตอองคการของพนักงานกลุมฮอนดานนทบุรี พบวา พนักงาน    
มีความพึงพอใจตอการสื่อสารในองคการแบบแนวนอนระหวางพนักงานในระดับมาก ทั้งนี้เพราะการ
สื่อสารเปนลักษณะของการสื่อสารโดยตรงแบบ Face to Face ที่ชวยกระตุนการรับรูและความรูสึก
ถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของคนทั้งองคกร สรางความรูสึกผูกพันกับองคการไดเปนอยางดี และ
ยังสอดคลองกับงานวิจัยที่เกี่ยวของของ วรวงษ เอ่ียมสําองค (2557) พบวา การติดตอสื่อสาร
แนวนอนมีผลตอประสิทธิผลในการทํางานของพนักงาน พนักงานมีความสัมพันธระหวางพนักงาน
ดวยกันในแผนกไดเปนอยางดี โดยอาจมีทักษะในการเปนผูสงสารที่ดีดวย 

ทั้งนี้ บุคลากรจะมีการเรียนรูและถายทอดวัฒนธรรมองคการใหแกกันและกัน ทั้งในแบบ
ระดับบนลงไปสูระดับลาง แบบระดับลางข้ึนไปสูระดับบน และแบบแนวนอน โดยที่องคการสามารถ 
มีสวนเสริมสรางใหบุคลากรใหมมีความพรอมและสามารถเรียนรูไดอยางรวดเร็วกอนเขาไปรวมทํางาน
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กับบุคลากรเกาอยางแทจริง โดยวัฒนธรรมองคการจะเปนศูนยรวมพลังที่ยึดเหนี่ยวบุคลากรเขา
ดวยกัน และมีผลตอความสําเร็จขององคการ 

 
5.3 ขอเสนอแนะ 

ขอเสนอแนะของงานวิจัยสามารถแบงไดเปน 2 ลักษณะ ดังนี้ 
 
5.3.1 การนําผลการวิจัยไปใช 

5.3.1.1 จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรม
องคการที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย พบวา การสื่อสารวัฒนธรรม
องคการในแนวนอนมีคาเฉลี่ยสูงสุด ดังนั้น การสื่อสารวัฒนธรรมองคการจึงควรใหความสําคัญกับ 
การประสานงานระหวางพนักงานและหนวยงานตาง ๆ โดยการสื่อสารลักษณะนี้จะมีความเปนมิตร         
เปนกันเอง และชวยใหการประสานงานไดดีขึ้น ชวยลดเวลาการสื่อสารตามสายงาน ทําใหพนักงาน
สามารถรับสารไดงาย สะดวก ไมตองใชความพยายามในการเปดรับมากนัก ชวยกระตุนการรับรูและ
ความรูสึกถึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของคนทั้งองคการ สรางความรูสึกผูกพันกับองคการไดเปน
อยางดี 

5.3.1.2 จากผลการศึกษาระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ
ในแนวนอน พบวาขอที่มีคาเฉลี่ยมากที่สุดคือ ทานและเพ่ือนรวมงานของทานสามารถปรึกษาและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันไดเสมอ ดังนั้น องคการจึงควรพัฒนาชองทางการสื่อสารภายในองคการ
และประชาสัมพันธใหพนักงานรูจักวิธีการใชงานเครื่องมือสื่อสารภายในองคการใหมากยิ่งขึ้น 
ตลอดจนจัดกิจกรรมกระตุนใหเกิดบรรยากาศการติดตอสื่อสารระหวางพนักงาน ฝายงาน และ       
สายงาน ใหครอบคลุมและทั่วถึง ไมวาจะเปนชองทางการสื่อสารภายในองคการ เชน Microsoft 
Teams Yammer หรือสังคมออนไลนทั้ง Facebook  Line และอ่ืน ๆ ซึ่งชองทางนี้เปนชองทางที่
กําลังไดรับความนิยมอยางมากในปจจุบัน เพ่ือเปนทางเลือกใหกับพนักงาน จึงควรมีวิธีการใชงานที่
งาย ไมซับซอน และเพียงพอตอการใชงาน เพ่ือชวยสรางความสัมพันธอันดีระหวางพนักงาน สงผลให
เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติ พฤติกรรม ทําใหการสื่อสารวัฒนธรรมองคการมีประสิทธิภาพ ตลอดจน
สรางความผูกพันของพนักงานที่มีตอองคการใหเปนไปในทิศทางเดียวกัน 

 
5.3.2 การเสนอแนะหัวขอวิจัยท่ีเกี่ยวของหรือสืบเนื่องในการทําวิจัยครั้งตอไป 

5.3.2.1 ในการศึกษาครั้งนี้เปนเพียงการศึกษากลุมตัวอยางที่เปนพนักงานธนาคาร
กสิกรไทยเทานั้น ดังนั้นในการศึกษาครั้งตอไปผูสนใจจึงควรเปรียบเทียบกับกลุมตัวอยางอ่ืนที่มี
ลักษณะคลายกัน เพ่ือเปนการขยายมุมมองการวิจัย  
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5.3.2.2 ในการศึกษาครั้งตอไปผูสนใจควรทําการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ เพ่ือใหได
ขอมูลเชิงลึกมากขึ้น 

5.3.2.3 ผูสนใจควรศึกษาปญหาและอุปสรรคที่มีผลตอการสื่อสารวัฒนธรรม
องคการ เพ่ือหาแนวทางในการแกไขที่ตรงประเด็นมากข้ึน 
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แบบสอบถาม 
 

เรื่อง “รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ  
ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสกิรไทย” 

------------------------------------------------------------- 
คําชี้แจง 
 แบบสอบถามฉบับนี้ เปนสวนหนึ่งของการคนควาอิสระระดับมหาบัณฑิต ภาควิชา        
นิเทศศาสตร สาขาวิชาการสื่อสารเชิงกลยุทธ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ เรื่อง “รูปแบบการสื่อสาร
วัฒนธรรมองคการ ที่มีผลตอความผูกพันตอองคการของพนักงานธนาคารกสิกรไทย” ประกอบดวย  
3 สวน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 คําถามเกี่ยวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
 ตอนที่ 2 คําถามเกี่ยวกับรูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
 ตอนที่ 3 คําถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันธตอองคการ 
 ผูวิจัยขอความรวมมือในการตอบแบบสอบถามใหครบทุกขอตามความเปนจริง เพื่อเปน
ประโยชนตอการวิจัยใหไดผลที่มีประสิทธิภาพ ทั้งนี้ ขอมูลจากการตอบแบบสอบถาม ผูวิจัยจะเก็บ
รักษาเปนความลับและจะนําเสนอผลของการวิจัยในภาพรวมเทานั้น 
 
 

     ขอขอบคุณท่ีกรุณาใหความรวมมือตอบแบบสอบถาม 
นางสาวธิชานันท แกวสีนวล 

นักศึกษานิเทศศาสตรมหาบัณฑิต สาขาการสื่อสารเชิงกลยุทธ 
คณะนิเทศศาสตร มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
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ตอนที่ 1   คําถามเก่ียวกับขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
คําชี้แจง  โปรดเขียนเครื่องหมาย      ลงใน (   ) หนาขอความท่ีตรงกับความเปนจริงมากท่ีสุด 
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. (   ) ตํ่ากวาปริญญาตรี   2. (   ) ปริญญาตรี  
3. (   ) ปริญญาโท   4. (   ) ปริญญาเอก  

 

4. ตําแหนงงาน 
1. (   ) พนักงาน    2. (   ) ผูบริหารงานขึ้นไป 

5. รายได 
1. (   ) ตํ่ากวา 20,000 บาท/เดือน   2. (   ) 20,001-40,000 บาท/เดือน  
3. (   ) 40,001-60,000 บาท/เดือน 4. (   ) มากกวา 60,001 บาท/เดือน  

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  
1. (   ) ตํ่ากวา 6 เดือน   2. (   ) 6 เดือน - 3 ป  
3. (   ) 3-5 ป    4. (   ) 5-10 ป 
5. (   ) มากกวา 10 ป 

 
ตอนที ่2   คําถามเกี่ยวกับรูปแบบและกระบวนการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
 

คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย      เพ่ือระบุระดับคะแนนที่ทานเห็นวาไดมีการดําเนินงานภายใน
องคการของทานจริง โดยกําหนดให 
 

5 หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
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ขอ รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 การสื่อสารแบบระดับบนลงไปสูระดับลาง 

(จากผูบังคับบัญชาสูผูใตบังคับบัญชา) 
     

 

1 
ผูบริหารไดมีการบอกกลาวเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการและ
คานิยมหลักของธนาคารอยูเสมอ (K-Culture) 

     

 

2 
ผูบริหารและหัวหนางานโดยตรงของทาน ทําหนาที่เปน
แบบอยางที่ดีในการทํางาน และแสดงพฤติกรรมที่เหมาะสม
ตามคานิยมหลักของธนาคาร (Core Value) 

     

 

3 
ทานเคยเขารับอบรมหลักสูตรการเรียนรูวัฒนธรรมองคการ       
(K-Culture) และคานิยมหลักของธนาคาร (Core Value) 

     

 

4 
ทานรูจักหรือเคยรวมกิจกรรมกับทีมงานเดินสายวัฒนธรรม
องคการ (K-Culture On Tour)  

     

 

5 
ในภาพรวม ธนาคารมีการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ            
(K-Culture) และคานิยมหลัก (Core Value) ใหแกพนักงาน
อยางสมํ่าเสมอและมีประสิทธิภาพ 

     

 การสื่อสารแบบระดับลางขึ้นไปสูระดับบน  
(จากผูใตบังคับบัญชาสูผูบังคับบัญชา) 

 

6 ทานมโีอกาสเสนอแนะแนวทางเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ทํางานหรือการใหบริการแกลูกคากับหัวหนางานได 

     

7 ทานสามารถเสนอรูปแบบการจัดกิจกรรมที่สนับสนุน         
K-Cultureในสายงานของทานได 

     

8 ทานสามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอทีมจัดกิจกรรม
ในสายงาน (K-Culture Representative) ของทานได  

     

9 ทานสามารถโตแยงหรือแสดงความคิดเห็นตอทีมงาน
สวนกลางที่จัดกิจกรรม K-Culture ของธนาคารได 

     

10 ทานสามารถแสดงความคิดเห็นตอทีมงานจัดกิจกรรม
เดินสายสื่อสารวัฒนธรรมองคการได (K-Culture On Tour) 
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ขอ รูปแบบการสื่อสารวัฒนธรรมองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 การสื่อสารแบบแนวนอน  

(การสื่อสารระหวางเพื่อนรวมงาน) 
     

11 ทานและเพ่ือนรวมงานของทานสามารถปรึกษาและ
แลกเปลี่ยนความคิดเห็นกันไดเสมอ 

     

12 ทานมีโอกาสพูดคุยหรือแสดงความคิดเห็นกับเพ่ือนรวมงาน
คนอ่ืน ๆ ที่อยูตางสายงานกับทาน 

     

13 ทานไดรับการสื่อความเกี่ยวกับความเคลื่อนไหวกิจกรรม  
K-Culture ของสายงานอื่น ๆ อยูเสมอ เชน นิตยสาร
ออนไลน Oop’s Magazine , กสิกรทีวี 

     

14 ทานมีโอกาสรวมกิจกรรมที่กระตุนใหพนักงานตางสายงาน 
ตางตําแหนงงาน แสดงพฤติกรรมตามคานิยมหลักอยูเสมอ 
เชน งาน K-Spirit , VP และ AVP Retreat , กิจกรรมทํา
ความดีเพ่ือสังคม 

     

15 ธนาคารสงเสริมและสรางแรงจูงใจใหทานทํางานรวมกับ       
สายงานอ่ืน เพ่ือสรางสรรคความสําเร็จรวมกัน 

     

 
ตอนที่ 3   คําถามเกี่ยวกับระดับความผูกพันตอองคการของพนักงาน 
 

คําชี้แจง   โปรดเขียนเครื่องหมาย      เพ่ือระบุระดับคะแนนตามความคิดเห็นของทาน                 
โดยกําหนดให 

5 หมายถึง  เห็นดวยมากที่สุด 
4 หมายถึง  เห็นดวยมาก 
3 หมายถึง  ปานกลาง 
2 หมายถึง  เห็นดวยนอย 
1 หมายถึง  เห็นดวยนอยที่สุด 
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ขอ ความผูกพันที่มีตอองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ดานความเชื่อถือและยอมรับในเปาหมายขององคการ      

1 ทานยอมรับในเปาหมายที่ไดกําหนดไว นโยบาย และ
วัฒนธรรมขององคการที่เปนอยูในปจจุบัน 

     

2 ทานเคารพในกฎระเบียบ ขอบังคับ และแนวปฏิบัติของ 
องคการ และพรอมปฏิบัติตาม 

     

3 ทานพรอมที่จะยอมรับหรือปฏิบัติตามในสิ่งที่ทําใหองคการ 
บรรลุตามเปาหมาย เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นใน
องคการ 

     

4 ทานชื่นชมองคการของทานใหบุคคลอื่นฟงอยูเสมอ      
5 ทานมีความภาคภูมิใจที่ไดทํางานในองคการนี้      

 ดานความเต็มใจที่จะทุมเทและพยายามอยางเต็มที่ 
ในการทํางานเพื่อประโยชนขององคการ 

     

 

6 
ทานยินดีที่จะทํางานเกินกวาขอบเขตของงานที่ทาน 
รับผิดชอบอยางเต็มที่ เพ่ือใหไดสิ่งที่ดีที่สุดตอองคการ 

     

7 ทานยินดีเสียสละเวลาสวนตัวเพ่ือใหงานที่ไดรับมอบหมาย 
สําเร็จตามระยะเวลาที่กําหนด 

     

8 ทานยอมเสียสละเวลาสวนตัวดวยความเต็มใจ เมื่อตอง 
ทํางานลวงเวลาแมอาจไมไดรับคาตอบแทน 

     

9 ทานยินดีที่จะเขาไปมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่เกิดข้ึน 
เมื่อองคการมีปญหา 

     

10 ทานตองการใหองคการของทานมีความเจริญเติบโตอยาง 
ตอเนื่อง 
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ขอ ความผูกพันที่มีตอองคการ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
 ดานความตองการอยางแรงกลา 

ที่จะดํารงความเปนสมาชิกในองคการ 
     

11 ทานวางแผนชีวิตการทํางานที่องคการแหงนี้จนกวาจะ 
เกษียณอายุ 

     

12 ทานไมยอมลาออกจากองคการของทานถึงแมวาองคการอ่ืน
จะมีขอเสนอ ดานคาตอบแทนหรือสวัสดิการที่ดีกวา 

     

13 ทานเปนสวนหนึ่งที่ทําใหองคการประสบความสําเร็จ      

14 ทานรัก และผูกพันกับองคการของทาน      
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