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บทที่ 1 
บทน ำ 

 
1.1 ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำกำรวิจัย 

ในปัจจุบันนี้การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทั้งสภาพแวดล้อมทั้งภายในและภายนอก อัน
เนื่องมาจากความผันผวนของสภาพเศรษฐกิจ เรื่องทางการเมืองที่ขาดความมั่นคง การเปลี่ยนแปลง
ของสภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมและด้วยสถานการณ์ โควิด – 19  

การศึกษาวัฒนธรรมขององค์กรจะสะท้อนต่อค่านิยม วิสัยทัศน์ และความเชื่อขององค์กรได้
อย่าง ชัดเจน เพราะการที่องค์กรหรือบริษัทนั้นจะสามารถพัฒนาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าก้าวไปอยู่ใน
จุดที่เหมาะสมซึ่งท่ีส าคัญจะท าให้ก่อให้เกิดการพัฒนาได้เป็นอย่าง พนักงานขององค์กรหรือบริษัทควร
จะต้องมีพฤติกรรมในเรื่องของความคิดที่เหมือนกันเป็นความคิดร่วมกันเพ่ือจะเป็นการสร้างเป็น
ประเพณีองค์กรหรือบริษัทจากการปฏิบัติจากคนหนึ่งไปอีกคนหนึ่งสู่คนจากกลุ่มหนึ่งไปสู่กลุ่มหนึ่ง 
และจากสังคมหนึ่งไปสู่สังคม หากยึดถือเป็นแนวทางปฏิบัติร่วมกัน เพ่ือที่จะได้แสดงออกถึงพฤติกรรม
ที่ดีและเป็นตัวอย่างเพ่ือท าให้อยู่ร่วมกันได้อย่างยั่งยืนมากข้ึน จะต้องมีความต่อเนื่ององค์กรนั้นจะต้อง
มีวัฒนธรรมองค์การที่เป็นประเพณีในการพัฒนาองค์กรหรือบริษัทก้าวไปสู่ความอยู่รอดอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพ่ือท าให้พนักงานที่อยู่ร่วมกันนั้นเกิดความสุขได้  

นอกจากการปรับตัวเข้าหากันร่วมถึงการวางแผนในส่วนกระบวนการท างานก็ถือเป็น
สิ่งจ าเป็นในองค์กรณ์เหมือนกันถ้าหากว่ากระบวนการท างานนั้นดีย่อมมีการปฏิบัติงานทีไปด้วยกันใน 
แนวทางท่ีได้วางแผนไว้ซึ่งจะท าให้การท างานผ่านไปได้เป็นอย่างดี ไม่ติดขัดปัญหาใดๆ และจะท าให้
พนักงานในองค์กรหรือบริษัทนั้นมีก่อเกิดแต่ความสุขก่อให้เกิดสุขภาพจิตใจที่ดีแต่ถ้าหากการวางแผน
ในด้านกระบวนการท างานท าได้ไม่ดีเท่าที่ควรนั้น ก็จะก่อให้เกิดแต่ปัญหา การท างานก็จะติดขัดไป
หมด การด าเนินการเรื่องต่างๆก็จะไม่ประสบผลส าเร็จซึ่งอาจท าให้เกิดการทะเลาะ ถกเถียงกันกันใน
องค์กรหรือบริษัทนั้นซึ่งจะส่งผลให้เกิดความรู้สึกไม่ดีของพนักงานต่อกันการให้ความรู้โดยวิทยากรที่มี
ความรู้เฉพาะด้านให้แก่พนักงานในด้านข้อมูลเรื่องขั้นตอนของการท างานจะเป็นตัวช่วยเสริมเพ่ิม
ความรู้ประสิทธิภาพในการท างานให้กับพนักงานในองค์กรหรือบริษัทนั้นๆได้ ทั้งยังช่วยลดความ
ผิดพลาดที่จะเกิดจากการท างาน เพราะพนักงานมีความรู้และความเข้าใจ ส่งผลดีให้กับองค์กรหรือ
บริษัทนั้นๆ 

การให้ความส าคัญเรื่องการติดต่อสื่อสารกันส่วนในองค์กรนั้นเป็นสิ่งที่ส าคัญที่จะต้องให้
ความรู้กับพนักงานขององค์กร ความส าเร็จขององค์กรได้เป็นศูนย์กลางซึ่งจะท าให้พนักงานในองค์กร
รับรู้และเข้าใจในสิ่งเดียวกัน สื่อสารที่ดีภายในองค์กรนั้นจะต้องสามารถสร้างความมั่นคงและ
ความสัมพันธ์อย่างเหนียวแน่นให้กับพนักงานในองค์กรที่ยังคงอยู่ในองค์กรหรือบริษัท สามารถ
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ก่อให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างผู้บริหารระดับสูงส่งต่อไปถึงพนักงานภายในองค์กรหรือบรืษัทเดียวกัน 
สร้างความไว้เนื้อเชี่อใจต่อกันช่วยท าให้ผู้บริหารสามารถบริหารจัดการจะส่งผลให้น าองค์กรไปใน
ทิศทางได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงขึ้นหากขาดการสื่อสารก็จะไม่สามารถขับเคลื่อนองค์กรไปได้อย่างมี
ประสทธิภาพสูงขึ้น  

องค์กรจะต้องให้ความส าคัญในทุกๆเรื่องเพ่ือที่จะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรหรือบริษัท
เพ่ือที่จะช่วยเสริมสร้างแรงจูงใจและความยินดีที่จะท างานให้กับองค์กร หากบุคลากรท างานด้วย
ความรู้ ความสามารถอย่างเต็มที่แล้วก็จะก่อให้เกิดการท างานอย่างมีประสิทธิภาพในและสิทธิผล
โดยรวมขององค์กรหรือบริษัท เพื่อให้องค์กรประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ แต่ในทาง
ตรงกันข้ามหากมีความสัมพันธ์ระหว่าง พนักงานหรือการท างานเป็นทีมต่ าการติดต่อสื่อสารด้อย
คุณภาพ ไม่มีความใส่ใจในการท างานของพนักงาน ส่งผลให้ไม่มีความผูกพันต่อองค์กรแล้ว องค์กรก็
ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ เพ่ือประโยชน์ และความก้าวหน้าขององค์กรแล้ว จะต้องท าให้
บุคคลากรเกิดความผูกพันและมีความต้องการที่จะท างาน กับองค์กรตลอดไป 

จากปัญหาที่เกิดข้ึนสิ่งที่ต้องให้ความส าคัญสาหรับธุรกิจธนาคาร เรื่องของกระบวนการ
ท างาน มีวัฒนธรรมองค์กร มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์กร และการติดต่อสื่อสารทั้งนี้งานวิจัยจะ
ด าเนินการวิจัยโดยใช้องค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งมาเป็นกรณีศึกษา ผู้วิจัย
ได้มองเห็นประเด็นของปัญหาที่ต้องมีการปรับปรุงแก้ไขโดยมุ่งเน้นที่พนักงานในประเด็นศึกษาดังนี้ 

1. ปัญหาด้านกระบวนการท างาน ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ด้านการปฏิบัติตามแผน 
ด้านการตรวจสอบ และด้านการปรับปรุงด าเนินการ 

จากปัญหาดังกล่าวมีแนวคิดและทฤษฎีของ Damming (1995) มีความเห็นว่าคุณภาพซึ่ง
สามารถแก้ไข้ให้ดีขึ้นได้จึงเป็นแนวคิดเรื่องการปรับปรุงคุณภาพงานขั้นพ้ืนฐานนั้นเป็นการท างานเพ่ือ
สร้างในส่วนของการผลิตให้สินค้ามีประสิทธิภาพ และก าหนดขั้นตอนการผลิตระบบการผลิตให้สินค้า
มีคุณภาพดี ทฤษฎีความเสมอภาค Adams (1975) บุคคลนี้เป็นผู้พัฒนาทฤษฎีนี้ขึ้นมาโดยมีหลัก
พ้ืนฐานซึ้งเกิดจากความคิดไว้ว่าบุคคลนั้นย่อมแสวงหาความเท่าเทียมทางสังคมโดยที่วิเคาะห์จาก 
Output หรือผลตอบแทนที่ได้รับ Input หรือตัวป้อนนั้นคือคุณสมบัติและพฤติกรรมในตัวที่เขาใส่
ให้กับงาน ความเท่าเทียมจะเกิดข้ึนเพียงใดขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบการรับรู้ความสอดคล้องระหว่าง 
Input หรือตัวป้อน และ Output ผลตอบแทน เมื่อทราบระดับการรับรู้ความเสมอภาคของบุคคลก็
จะสามารถคาดการพฤติกรรมการท างานของเขาได้และ Herzberg and Other หรือ ทฤษฎีของเฮอร์
ซเบิร์กได้กล่าวว่ามีส่วนประกอบ 2 แบบด้วยกันที่มีส่งผลต่อความสัมพันธ์ในเรื่องความไม่พึงพอใจและ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งประกอบไปด้วย Motivation Factors หรือองค์ประกอบจูงใจ 
Maintenance Factors หรือองค์ประกอบค้ าจุนและ Hygiene Factors หรือองค์ประกอบสุขอนามัย
ปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ วีรนันท์ วรรณแสงข า (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัย
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สมรรถนะในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันการท างานของ
พนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล กันต์สุดา โกญจนาท (2560) การเพ่ิม
ประสิทธิภาพกระบวนการท างานเบิก-เติมวัสดุคงคลัง ของพนักงาน กรณีศึกษา: โรงงาน ABC จังหวัด
พิษณุโลก วิชญา เยี่ยมสถาน และนวินกานต์ ศรีนนนท์ (2562) ได้ศึกษา การศึกษากระบวนการ
ท างานและปรับปรุงเพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ กรณีศึกษา บริษัท บีที จ ากัดการ ชัชวาลย์ ตู้พิจิตร, 
วสุวรรธน ์พงศ์ขจร และ นิเวศ จิระวิชิตชัย (2560) ได้ศึกษาการปรับปรุงกระบวนการท างานด้านไอที
ด้วย ITIL กรณีศึกษา บริษัท ดาต้า โปรดักส์ ทอปปันฟอร์ม จ ากัด 

2. ปัญหาด้านการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย ด้านการติดต่อสื่อสารของบุคคลระดับเดียวกัน 
ด้านการติดต่อที่มีทิศทางจากบนลงล่าง และด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงาน 

จากปัญหาดังกล่าวมีทฤษฎีและแนวคิด Berlo (1960 อ้างใน อารีรัตน์ ลือสุขศรี, 2553) ให้
ความหมายการสื่อสาร หรือการติดต่อสื่อสารว่าเป็นการกระท าเพ่ือให้มีอิทธิพลเหนือกว่าคนอ่ืน 
(Influence) และส่งผลถึงบุคคลอ่ืนโดย เจตนา Radding & Sanborn (1973 อ้างใน เบญจพร  
ยิฐธรรม, 2553) กล่าวไว้ว่าการสื่อสารชององค์กรนั้นหมายความว่าการรับสารและ ส่งสารในองค์กรที่
มีหลายๆ หน่วยงานเรื่องของสื่อสารในองค์กรนั้นเป็นที่ควบรวมทั้งในด้านการติดต่อสื่อสารและระบบ
ของการสื่อสารมีทิศทางจากบนลงล่างพบว่าการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงานร่วมทั้งการ
ติดต่อสื่อสารของบุคคลระดับเดียวกัน Bass & Band (1979 อ้างใน อารีรัตน์ ลือสุขศรี, 2553) กล่าว
ไว้ว่ด้วยการสื่อสารในองค์กรหรือบริษัทนั้นเป็นกระบวนการของพนักงานในองค์กรที่มีความเกี่ยวข้อง
กัน ส่งผลให้กิจการงานด าเนินไปได้เป็นอย่างดี ร่วมทั้งยังช่วยแก้ปัญหาโดยยึดหลักการการสื่อสารเพ่ือ
สร้างความสัมพันธ์ของพนักงานในส่วนด้านความคิดร่วมถึงทัศนคติ Pace & Faules (1994 อ้างใน 
เบญจพร ยิฐธรรม, 2553) กล่าวไว้ว่าของการติดต่อสื่อสารในองค์กรว่าเป็นการติดต่อสื่อสารในองค์กร
ที่มีการแสดงออกมีการสื่อสารข้อมูลในระหว่างหน่วยงาน อีกท้ังการติดต่อสื่อสารนั้นจะเกิดขึ้นมา
ภายในองค์กร Schiffman & Kanuk (2004 อ้างใน อารีรัตน์ ลือสุขศรี, 2553) ได้กล่าวไว้ว่าการ
ติดต่อสื่อสารคือการส่งผ่าน Message หรือข่าวสาร โดยเริ่มจาก Sender หรือผู้ส่งสารไปถึงยัง 
Receiver หรือผู้รับสารด้วยวธิีการใช้สัญญาณชนิดใดชนิดหนึ่งโดย Channel หรือช่องทาง และสื่อ 
บางชนิด ภิญโญ สาธร (2516 อ้างใน เบญจพร ยิฐธรรม, 2553) การติดต่อสื่อสารในองค์กรเป็นการ
แลกเปลี่ยนความหมายระหว่างบุคคลตั้งแต่สองบุคคลขึ้นไป เมื่อพนักงานทั้งสองมีการรับรู้ซึ่งกันละกัน 
เรื่องความต้องการร่วมถึงความคิดแบบเดียวกันแล้วเกิดความเข้าใจตรงกัน จากปัญหาดังกล่าวได้มี
งานวิจัยของ เฉลิมฉัตร นาคมอญ (2559) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษากระบวนการในการท างาน ภาวะ
ผู้น าและ การติดต่อสื่อสารที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของผู้ปฎิการระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร มธุรส วิไลลักษณ (2558) ได้ศึกษาเรื่องการท างานร่วมกันเป็นทีม การ
ติดต่อสื่อสารมีผลต่อความผูกพันของบุคลากรระดับปฏิบัติการและการศึกษาวัฒนธรรมองค์กร 
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กรณีศึกษาเขตบางพลีจังหวัดสมุทรปราการ รัฐนันท์ หนองใหญ่ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจยัการสื่อ
สารภายในองคก์รที่ส่งผลต่อการเปิดรับข่าวสารของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงแรมเดอะซายน์แอนล์วลิ
ล่า  เกษราภรณ์ สุตตาพงค ธามน รัตนจินดา ณัฐยา ยวงใย ได้ศึกษา (2563) กลยุทธ์การสื่อสารเพื่อ
จัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรม ในองค์กรยุคประเทศไทย 4.0  

3. ปัญหาด้านวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ ด้านวัฒนธรรม
มุ่งสนับสนุน ด้านวัฒนธรรมมุ่งอ านาจ และด้านวัฒนธรรมมุ่งบทบาท 

จากปัญหาเรื่องดังกล่าวมีแนวคิดทฤษฎีและทฤษฎี Daft (2004) วัฒนธรรมองค์กรว่ามีหน้าที่
ส าคัญ 2 แบบนั้นได้แก่ Internal Integration หรือบูรณาการภายในองค์กรได้กล่าวไว้ว่าร่วม
เชื่อมโยงสมาชิกพนักงานองค์กรเข้าร่วมด้วยกัน เพ่ือจะท าให้รู้ว่าการติดต่อสัมพันธ์ร่วมถึงการท างาน
ร่วมกันกับผู้อ่ืนในองค์กรหรือบริษัทจะก่อให้เกิดประสิทธิผลได้อย่างไร วัฒนธรรมองค์กรจึง
เปรียบเสมือนแนวทางแนะน าความสอดคล้องของการปฎิบัติงานของแต่ละวันนั้นจะส่งผลให้มองเห้น
ว่าว่าบุคคลมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรด้วยการกระท ายอมรับได้อย่างไร และการกระท าท่ีไม่ได้
รับการยอมรับช่วยท าให้องค์กรนั้นมีการปรับตัวให้เพ่ือเข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอก (External 
Adaptation) ความหมายคือ การที่จะท าอย่างไรให้องค์กรหรือบริษัทจะบรรลุเป้าหมายร่วมถึงทั้ง
จัดการกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรได้แบบใด โดยวัฒนธรรมจะช่วยสอนในส่วนงานประจ าวัน
ของผู้พนักงานให้ส าเร็จวัตถุประสงค์ท่ีชัดเจนตามที่ได้วางแผนไว้ยังเป็นส่วนที่ช่วยให้องค์กรนั้นเกิด
การตอบสนองได้ดีกับลูกค้าได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ อีกท้ังยังมีส่วนช่วยส าคัญท่ีสามารถ
ช่วยให้องค์กรนั้นเกิดการที่ท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่ดี ส่วนของทฤษฎี Cummings & Worley 
(2009) ได้ท าการแยบกวัฒนธรรมองค์กรออกทั้งหมดไว้ 4 ระดับ คือ ในระดับที่ 1 Awareness หรือ
ด้านการรับรู้คือสิ่งประดิษฐ์อยู่ในระดับที่สามารถอยู่ด้านบนสุดซึ่งสามารถสะท้อนวัฒนธรรมส่วนลึกได้
อย่างเช่นในด้านบรรทัดฐาน ค่านิยม ความเชื่อ ร่วมถึงข้อสมมุติพ้ืนฐาน สิ่งที่กล่าวมาเหล่านี้รวมถึง
พฤติกรรมของพนักงาน เครื่องแต่งกาย อีกทั้งด้านภาษา ร่วมถึงลักษณะรูปแบบโครงสร้างขององค์กร
ระบบข้ันตอน และแนวคิดอย่าง ได้แก่การตกแต่งเพ่ิมเติมการจัดสรรพื้นที่ และระดับของการออก
เสียง อย่างไรก็ดีด้วยตัวของสิ่งที่กล่าวมาเองแล้วสามารถให้ข้อมูลที่เกี่ยวกับ แสดงได้ถึงวัฒนธรรมของ
องค์กรได้อย่างมากอีกด้วยเนื่องจากสิ่งที่กล่าวมาเหล่านี้มักจะแสดงถึงข้อสมมติที่อยู่ในส่วนลึกอยู่ 
ส่วนระดับที่ 2 บรรทัดฐานนั้น (Norms) รองลงมาจากสิ่งประดิษฐ์เป็นแนวทางที่ท าให้พนักงานใน
องค์กรแสดงออกถึงการกระท าในแต่ละช่วงเวลาซึ่งรวมถึงการกระท าที่ไม่เป็นไม่รูปแบบลายลักษณ์
อักษรแต่อยู่ในกฎเกรณฑ์ ส่วนระดับท่ี 3 Values หรือค่านิยมในแต่ละชั้นของการเรียนรู้ในล าดับ
ถัดไปอีกโดยเป็นสิ่งที่กล่าวให้พนักงานทราบถึงขั้นตอนที่ควรกระท าและไม่ควรกระท าภายในองค์กร
นั้นจึงจะเกิดค่านิยมจะบอกพนักงานว่าอะไรเป็นสิ่งที่ส าคัญที่สุดขององค์กรและส่วนคือสิ่งที่ต้องควร
ให้ความตั้งใจและสนใจส่วนระดับท่ี 4 ข้อ Basic Assumption หรือสมมติพ้ืนฐานส่วนห้วงลึกที่สุด
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ด้านการทราบเป็นข้อตัวอย่างพ้ืนฐานที่ จะบอกพนักงานว่าจะทราบถึงความรู้สึกแลความคิดท่ีกระทบ
กับสิ่งต่างๆ ได้แบบใด ส่วนทฤษฎี Harrison (1972) จ าแนกวัฒนธรรมองค์กรออกไว้เป็น 4 รูปแบบ
ด้วยกัน Power Orientation หรือวัฒนธรรมมุ่งอ านาจส่วนนี้เป็นวัฒนธรรมที่มุ่งปกครองใน
สถานการณ์แวดล้อมต่างๆ ขององค์กรหรือบริษัทเน้นในเรื่องของเรื่องการชนะเหนือฝั่งตรงกันข้ามไม่
อยากที่จะค่อยอยากที่จะท าเรื่องการที่จะอยู่ภายใต้ข้อก าหนดกฎเกณฑ์ร่วมถึงอ านาจจากท้ังภายนอก
หรือภายในองคก์ร Role Orientation หรือวัฒนธรรมมุ่งบทบาทคือวัฒนธรรมที่ประกอบด้วยรูปแบบ
โครงสร้างที่มีข้ันตอนการด าเนินงานซึ่งให้ความเสมอภาพแก่องค์กรร่วมทั้งมีการระบุหน้าที่ร่วมถึงเรื่อง
ผลตอบแทนอย่างชัดเจนและปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชา Achievement Orientation วัฒนธรรมมุ่ง
ความส าเร็จ วัฒนธรรมรูปแบบนี้มุ่งเน้นให้พนักงานแสดงออกถึงพลังได้อย่างเต็มที่เพ่ือรับผลตอบแทน 
เป็นการใช้หน้าที่ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายในการดึงดูดความสนใจช่วยให้ปลดปล่อยพลังใน
ตัวของพนักงานเพ่ือให้ตอบสนองถึงแผนการที่ได้วางไว้ขั้นต้น ด้านวัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน (Support 
Orientation) ส่วนนี้คือวัฒนธรรมที่ช่วยให้สังคมในองค์กรขึ้นอยู่กับความไว้เนื้อเชื่อใจกันของ
พนักงานในองค์กรระหว่างพนักงานแต่คนคนและองค์กร โดยพนักงานขององค์กรจะต้องมีความเชื่อว่า
ตัวเองนั้นมีค่าในฐานะที่เป็นมนุษย์ที่มีความสามารถ จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ กันต์สุดา 
โกญจนาท (2560) ได้ศึกษาเรื่องกระบวนการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และการรับรู้ในกระบวนการ
ท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) 
จ ากัด นิตยา บ้านโก๋ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรภาครัฐ
ศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ประดิษฐพงษ์สร้อยเพชร (2557) ได้ศึกษาเรื่อง 
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัทโทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง ส่วนงาน
วิศวกรรมที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร อัญชลีพร โสภณเจริญพงศ์ และชาญชัย จิวจินดา (2563) 
ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรแผนกธุรกรรมทางการเงินธนาคารเอชเอสบีซี ประเทศไทย 
ชนิดาพร บุนนาค และสุรีย์ โบษกรนัฏ (2563) ได้ศึกษา ผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อ
ประสิทธิภาพของระบบสารสนเทศทางการบัญชีของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา 

4. ปัญหาด้านความผูกพันต่อองค์กร ประกอบด้วย การรับรู้ของพนักงานถึงขอบเขตความท้า
ทายของงาน การยึดติดของพนักงาน พนักงานได้รับความเท่าเทียมกัน พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นคน
ส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ และการรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ
ในงานของตนเอง 

จากปัญหาดังกล่าวมีแนวคิดทฤษฎี และทฤษฎี Porter (1974) แนวคิดท่ีส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรในด้านอิสระในการท างานของพนักงานรายนั้นจะไม่ถูกบังคับมีความสามารถในเรื่อง
วิธีการท างานของตนเองในการตัดสินใจจะรู้สึกผูกพันต่อองค์กรอยู่สูงกว่าพนักงานที่มีอิสระในการ
ท างานความสามารถในการออกแบบวิธีการท างานด้วยตนเองที่ยังน้อยอยู่เนื่องจากทุกคนมีคาดหวัง



6 

และความปรารถนาที่จะมีอิสระความสามารถในการก าหนดขั้นตอนการท างานของตนเองซึ้งการบอก
ว่าวิธีการท างานบางอย่างว่าควรท าเช่นไรก็จะก่อให้เกิดการท าให้แรงจูงใจในการปฏิบัติงานต่ าท าให้
เกิดความไม่พอใจยิ่งไปกว่านั้นการก าหนดกฎเกณฑ์จะเป็นการสร้างความกดดันให้แก่ตนเองโดยหาก
ต้องอยู่ภายใต้สถานการที่กดดันมากๆ จะท าให้พนักงานหรือบุคลากรมีการตอบสนองด้วยความคิดที่
จะลาออกจากองค์กร Steer (1997 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสดิ์, 2556) กล่าวว่าส่วนประกอบส่วน
แรกของความผูกพันต่อนั้นองค์กรได้มีการแบ่งออกเป็น 3 สว่นประกอบด้วยกันคือ 1.ความต้องการ 
และรูปแบบด้านส่วนบุคคลซึ่งมีระดับการศึกษาอายุความส าเร็จ 2.รูปแบบของงานประกอบด้วย 
โอกาสเรื่องความก้าวหน้าการมีส่วนร่วมในการบริหารในองค์กร 3. ประสบการณ์ในการท างานได้แก่ 
ความคิดท่ีส่งผลต่อพนักงานในองค์กรกรที่พ่ึงพาได้อีกท้ังยังได้รับมาจากองค์กรร่วมถึงความส าเร็จของ
พนักงาน Allen & Meyer (1990 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสดิ์, 2556) ได้จ าแนกความผูกพันต่อ
องค์กรไว้อยู่ 3 ด้าน คือด้านความผูกพันที่เกิดมาจากบรรทัดฐานของสังคมปัจจุบัน ด้านความผูกพัน
ต่อเนื่อง และด้านความผูกพันด้านความรู้สึกอีกท้ังยังพูดถึงสิ่งที่ท าให้มีความผูกพันในแต่ละส่วนคือ 
ด้านความรู้สึกสิ่งที่ท าให้เกิดความผูกพันทางด้านความรู้สึกคือการมีประสบการณ์ในการท างาน  
1. การทราบในส่วนของพนักงานในขอบเขตของความท้าทายความสามารถของงาน 2. บทบาทของ
งานเป้าหมายที่มีการก าหนดไว้อย่างชัดเจน 3. พนักงานได้รับความเสมอภาคกัน 4. พนักงานมี
ความรู้สึกว่าตนเองมีส่วนส าคัญต่อองค์กร 5. ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถเชื่อใจได้ 6. ความสามารถ
การเรียบรู้ถึงการมีส่วนร่วมส่วนของการตัดสินใจในงานของตนเอง 2. สิ่งที่ส่งผลให้มีความผูกพัน
ต่อเนื่องได้แก่ 1.อายุ 2.ช่วงเวลาในการท างาน 3.ส่วนของการพึงพอใจในอาชีพ 4.การตั้งใจที่จะ
ลาออก 5.การได้รับรู้ถึงผลได้หรือผลเสียที่จะได้รับ โดยเปรียบเทียบงานของตนเองกับงานบุคคอ่ืนๆ 
เช่น เงินทุนหลังเกษียรอายุงาน การลงทุนที่เกี่ยวข้องกับอาชีพหรือสายอาชีพนั้นๆ 3. สิ่งที่ท า
ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม ได้แก่ 1.ความสัมพันธ์ที่มีต่อเพ่ือนที่ปฎิบัติงาน 
2. การพ่ึงพาองค์กร 3. ความมีบทบาทในการบริหาร 4. สิ่งที่ได้มาจากงานเช่น อ านาจของการ
ตัดสินใจในเรื่องต่างๆ Mathieu & Zajac (1990) ได้ท าการวิเคราะห์ถึงประเด็นปัญหาสาเหตุและผล
ที่ตามมาเรื่องความผูกพันต่อองค์กร โดยแย่งแยกตามตัวแบบของ Steers (1977) 1. ในส่วนของด้าน
ลักษณะส่วนบุคคลได้แก่อายุ เพศ อายุงาน ค่าตอบแทนมีความสอดคล้องกับความสัมพันธ์ต่อองค์กร  
2. ส่วนในด้านแบบงานที่มีผลต่อความผูกพันขององค์กรซึ่งได้แก่สิ่งท้าทายที่จะเกิดขึ้นในการท างานทั้ง
ด้านข้อจ ากัดของงาน รูปแบบที่หลากหลายในงาน ความขัดแย้งในบทบาท ร่วมทั้งบทบาทในการ
ท างานที่มากเกินไป 3. ด้านนี้ของผู้น านั้นคือความสัมพันธ์ต่อองค์กรในด้าการสื่อสารในองค์กร การมี
ส่วนร่วมที่จะช่วยเหลือในการบริหาร 4. รูปแบบขององค์กร เช่นลักษณะขององค์กร การรวมอ านาจมี
ความสอดคล้องกับ ความผูกพันต่อองค์กร 5. การยอมรับและพอใจในงานและความสัมพันธ์มีผลต่อ
อาชีพส่งผลด้านบวกต่อความผูกพันต่อองค์กร พนักงานทจะมีความผูกพันต่อองค์กรจะไม่มีมีความคิด
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ที่ต้องการลาออกจากองค์กรนั้น สรุปจากแล้วความคิดตอนต้นที่ได้น าเสนอจะส่งผลคือ ความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นรูปแบบของความสอดคล้องของพนักงานที่มีในองค์กร ซึ่งสามารถแสดงออกมาใน
รูปแบบการกระท าต่างๆ การยอมรับเป้าหมายรวมทั้งค่านิยมของพนักงานใจองค์กรและ ความเชื่อมั่น
ของพนักงาน ความปรารถนาอย่างที่จะอยู่ในสถานะการเป็นพนักงานขององค์กร ความพยายามใน
การที่จะท าเพ่ือองค์กร ความผูกพันต่อเนื่องความผูกพันที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม การสัมผัสถึง
ด้านความรู้สึกแลละจิตใจอีกทั้งความจงรักภักดีส าหรับ จากปัญหาดังกล่าวได้มีงานวิจัยของ กฤติน ชลิ
ตาภรณ์ การศึกษาปัจจัยคุณสมบัติส่วนบุคคล ความเครียดและแรงจูงใจในการท างานที่ มีต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Technology Association จ ากัด น้ าทิพย์ แซ่เฮ้ง (2559) ได้ศึกษา 
การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลภาวะผู้น า สภาพแวดล้อมในการท างานที่มีผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กร: 
กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่ง อนุรดี ฤทัยธรรม และรสิตา สังข์บุญนาค (2563) ได้ศึกษา 
ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิทแหลมฉบัง โอโตบอดี้ เวิร์ค จ ากัด  
ศิริวรรณ จันรจนา และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2563) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานและ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน 

จากปัญหาและ เหตุผลที่กล่าวถึงน ามาจัดท าเป็นแนวทางการศึกษาได้แบบหัวข้อวิจัยดังนี้ 
การศึกษาเรื่องอิทธิพลกระบวนการท างาน การติตต่อสื่อสาร  และวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร โดย
ก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ดังนี้ 

 
1.2 วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 

การศึกษาอิทธิพลกระบวนการท างาน การติตต่อสื่อสาร  และวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มี
การก าหนดวัตถุประสงค์ดังนี้ 

1.2.1 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

1.2.2 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของการติตต่อสื่อสารที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  1.2.3 เพ่ือศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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1.3 ขอบเขตของกำรวิจัย 
การก าหนดขอบเขตของการวิจัยนี้จะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังนี้ 
1.3.1 ประเภทและรูปแบบวิธีกำรวิจัย 
งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามปลายปิด 

(Closedended Questionnaire) ที่ประกอบไปด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน 
ข้อมูลด้านการติตต่อสื่อสาร และ ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล 

1.3.2 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานธนาคารส านักงานใหญ่ โดยจะท าการสุ่ม

กลุ่มตัวอย่างจากธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติงาน 
ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจานวนมาก ผู้วิจัยจึงกาหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้ 

ตารางการค านวณ Taro Yamane หาขนาดกลุ่มตัวอย่างของที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ 
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวนทั้งหมด 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนด 
กลุ่มตัวอย่างจากธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน 
โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการสุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

วันที่ 1 พฤศจิกายน พ.ศ. 2563 ถึง 30 พฤศจิกายน พ.ศ. 2563 จ านวน 400 คน 
1.3.3 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตำมที่ใช้ในกำรวิจัย 

การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะก าหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังนี้ 
1.3.3.1 ตัวแปรอิสระ (Independent Variables) ประกอบด้วย 

                      1.3.3.2 อิทธิพลด้านกระบวนการท างาน ประกอบด้วย การวางแผน การ
ปฎิบัติตามแผน การตรวจสอบ การปรับปรุงด าเนินการ 
                      1.3.3.3 อิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วย การติดต่อสื่อสารของ
บุคคลระดับเดียวกัน การติดต่อที่มีทิศทางจากบนลงล่าง การติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงาน 
                      1.3.3.4 อิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย วัฒนธรรมมุ่งอ านาจ 
วัฒนธรรมมุ่งบทบาท วัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ วัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน 

1.3.3.2 ตัวแปรตำม (Dependent Variable) 
                      1.3.3.2 ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงาน
ใหญแห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย การรับรู้ถึงขอบเขตความท้าทายของงานการยึดติด
ของพนักงาน การยึดติดของพนักงาน ความเท่าเทียมกัน ความรับรู้ว่าเป็นคนส าคัญต่อองค์กร และ
ความรู้สึกว่าสามารถไว้วางใจองค์กรได้ 
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1.3.4 กำรก ำหนดกรอบแนวคิดกำรวิจัย 
การก าหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยซึ่งมีกลุ่มตัวแปรอิสระจ านวน 3 กลุ่มคือ 

ข้อมูลอิทธิพลส่วนบุคคล ข้อมูลอิทธิพลด้านกระบวนการท างาน ข้อมูลอิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสาร 
ข้อมูลอิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กร และตัวแปรตาม 1 กลุ่ม คือข้อมูลระดับความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
ทั้งนี้จะท าการทดสอบในลักษณะตัวแปรเดี่ยว (Univariate Analysis) ของตัวแปร อิสระที่มีต่อตัว
แปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวความคิดการวิจัยดังนี้ 
 
1.4 กรอบแนวคิด 
 

ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิด 
 

ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตำม 
      

    
 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

      
      
       

อิทธิพลด้านกระบวนการท างาน 
Edward Damming (1995) 
1. ด้านการวางแผน 
2. ด้านการปฏิบตัิตามแผน  
3. ด้านการตรวจสอบ  
4. ด้านการปรับปรุงด าเนินการ  

อิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสาร 
Radding & Sanborn (1973) 
1. ด้านการติดต่อสื่อสารของบุคคลระดับ
เดียวกัน 
2. ด้านการติดต่อที่มีทิศทางจากบนลงล่าง 
3. ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงาน 
4.ด้านการตดิต่อสื่อสารของบุคคลระดับ
เดียวกัน 

อิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กร 
Harrison (1972) 
1. ด้านวัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ 
2. ด้านวัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน 
3. ด้านวัฒนธรรมมุ่งอ านาจ 
4. ด้านวัฒนธรรมมุ่งบทบาท 

ความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
Allen & Meyer (1990) 
1. การรับรู้ของพนักงานถึงขอบเขต
ความท้าทายของงาน 
2. การยึดติดของพนักงาน 
3. พนักงานได้รับความเท่าเทียมกัน 
4. พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นคนส าคัญ
ต่อองค์กร 
5. ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจ
ได้ 
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1.5 สมมติฐำนกำรวิจัยและวิธีกำรทำงสถิติ 
1.5.1 สมมติฐานการวิจัย 
การศึกษาอิทธิพลกระบวนการท างาน การติตต่อสื่อสาร และวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อ

ความผูกพันต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีการ
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 

1.5.1.1 อิทธิพลของกระบวนการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

1.5.1.2 อิทธิพลของการติดต่อสื่อสารมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของธนาคาร
พาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

1.5.1.3 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

กำรทดสอบสมติฐำนทั้ง 3 ข้อจะท ำกำรทดสอบที่ระดับนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 
1.5.2 วิธีกำรทำงสถิติที่ใช้ส ำหรับงำนวิจัย 
วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภทได้แก่ 

1.5.2.1 การรายงานผลด้วย Descriptive Statistics สถิติเชิงพรรณนา ซึ่งได้แก่ 
Percentage ค่าร้อยละ Mean ค่าเฉลี่ย และ Standard Deviation ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

1.5.2.2 การรายงานผลด้วย Inferential Statistics สถิติเชิงอนุมานซึ่งได้แก่การ
วิเคราะห์สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
            1.5.2.2.1 สมมติฐานส่วนที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบ
ถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
            1.5.2.2.2 สมมติฐานส่วนที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
            1.5.2.2.3 สมมติฐานส่วนที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอย
เชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 
1.6 นิยำมค ำศัพท์ 

นิยามค าศัพท์ส าหรับงานวิจัยมีดังนี้ 
1.6.1 กระบวนการท างาน หมายถึง เป็นการก าหนดเพ่ือให้เกิดข้ันนตอนในการท างานเพ่ือ

สร้าง ระบบแบบแผนการในการท างานเพ่ือให้มีรูปแบบและไปในทิศทางเดียวกันตามที่วางแผนไว้  
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 1.6.1.1 ด้านการวางแผน หมายถึง กระบวนการของการพิจารณาตัดสินใจล่วงหน้า
ว่าจะท าอะไร ท าอย่างไร ท าเมื่อไหร่ ท าที่ไหน ท าไม่ต้องท า ท าเพ่ือใคร ใครเป็นผู้รับผิดชอบ และมี
การเลือกวัตถุประสงค์ นโยบาย และโครงการ 
            1.6.1.2 ด้านการปฎิบัตตามแผน หมายถึง การลงมือปฏิบัติตามโครงการมีการ
มอบหมายงาน การจัดสรรทรัพยากร การประสานงาน การควบคุม และการปฏิบัติงานเพ่ือให้การ
ด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมาย 
            1.6.2.3 ด้านการตรวจสอบ หมายถึง เพ่ือให้การลงมือท าและผลการกระท านั้น 
สอดคล้องกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การตรวจสอบจึงเป็นการติดตามผลการกระท าว่ายังอยู่ในแนวทาง
ที่มุ่งไปสู่เป้าหมาย 
             1.6.2.4 ด้านการปรับปรุงด าเนินการ หมายถึง กรณีท่ีท างานไม่ได้เป้าหมาย หัวหน้า
ทีมงาน จะต้องท าการปรับปรุงแผนงาน โดยเน้นในวิธีการว่าต้องปรับอย่างไร และในกรณีท่ีท าได้ตาม
แผนที่ก าหนดไว้ เป็นการกระท าท่ีดีแล้ว หัวหน้าทีมงานจ าเป็นที่จะต้องจัดท าหลักการที่ดีไว้ 

1.6.2 การติดต่อสื่อสาร หมายถึง การรับส่งข้อมูลข่าวสารจากบุคคลหนึ่งไปสู่ยังบุคคลหนึ่ง
หรือหลายคน เพื่อให้เข้าใจความหมายของข้อมูลข่าวสารที่ผู้ส่งส่งไป และเกิดความเข้าใจอันดีระหว่าง
กัน  

1.6.3 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึงรูปแบบการกระท าถูกท่ีท าร่วมกันโดยคนในองค์กร เกิดจาก
การรับรู้เรียนรู้ซึ่งกันและกันรวมถึงการน ามาปฏิบัติจนกลายเป็นธรรมเนียมประเพณีส าหรับองค์กรนั้น 
            1.6.3.1 ด้านวัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ หมายถึง วัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จวัฒนธรรม
รูปแบบนี้มุ่งเน้นให้พนักงานแสดงออกถึงพลังได้อย่างเต็มที่เพ่ือรับผลตอบแทนเป็นการใช้หน้าที่ที่
ได้รับมอบหมายในการสร้างความสนใจช่วยให้ดึงศักยภาพของพละก าลังในตัวของพนักงาน 
            1.6.3.2 ด้านวัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน หมายถึง วัฒนธรรมที่ช่วยให้พนักงานของ
องค์กรจะต้องมีความเชื่อว่าตัวเองนั้นมีค่าในฐานะที่เป็นมนุษย์ที่มีความสามารถ 
            1.6.3.3 ด้านวัฒนธรรมมุ่งบทบาท หมายถึง วัฒนธรรมที่มีรูปแบบระบบโครงสร้างที่
มีให้ความเสมอภาพแก่องค์กรร่วมทั้งมีการระบุหน้าที่ร่วมถึงเรื่องผลตอบแทนอย่างชัดเจน 
            1.6.3.4 ด้านวัฒนธรรมมุ่งอ านาจ หมายถึง อ านาจส่วนนี้คือวัฒนธรรมที่เน้น
ปกครองสภาพแวดล้อมขององค์กร 

1.6.4 ความผูกพันธ์องค์กร หมายถึง การเสริมสร้างให้บุคลากรภายในองค์กรให้มีความมีส่วน
ร่วม ในองค์กรให้สูงขึ้น เพ่ือให้ประสบความส าเร็จได้ตามแผนที่องค์กรวางไว้ 
      1.6.4.1 การรับรู้ของพนักงานถึงขอบเขตความท้าทายของงาน หมายถึง 
รายละเอียดเงื่อนไขหรือข้อก าหนดในการท างานของพนักงาน 
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    1.6.4.2 การยึดติดของพนักงาน หมายถึง มีความต้องการท าสิ่งที่ตนเองท าอยู่ซ้ าๆ 
โดยไม่เปลี่ยนไปไหน 
   1.6.4.3 พนักงานได้รับความเท่าเทียมกัน หมายถึง พนักงานทุกคนมีสิทธิในการ
แสดงความคิดเห็นได้เท่ากันทุกคน 
   1.6.4.4 พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นคนส าคัญต่อองค์กร หมายถึง การที่พนักงาน
ได้รับมอบหมายงานที่ส าคัญๆ แล้วถูกไว้วางใจ 
   1.6.4.5 ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ หมายถึง พนักงานไม่โดนเอาเปรียบ 
รู้สึกถึงความยุติธรรมที่เกิดขึ้น 
  1.6.5 พนักงาน หมายถึง พนักงานที่ปฏิบัติงานภายในธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 
1.7 ประโยชน์ที่คำดว่ำจะได้รับ 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับส าหรับงานวิจัยนี้อธิบายได้ดังนี้ 

1.7.1 การวิจัยครั้งนี้คาดว่าจะสามารถนาไปใช้เป็นข้อมูลในการบริหารงานด้านทรัพยากร
บุคคลของการท าธุรกิจธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

1.7.2 การวิจัยครั้งนี้คาดว่าจะสามารถนาไปใช้เป็นข้อมูลในการพัฒนาการติดต่อสื่อสาร 
กระบวนการท างาน และวัฒนธรรมองค์กร เพ่ือเพ่ิมความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่ปฏิบัติงาน
สังกัดอยู่ในธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครให้ส่งผลดียิ่งขึ้น 

1.7.3 การวิจัยครั้งนี้คาดว่าจะเป็นแนวทางเพ่ือน าไปต่อยอดพัฒนาในส่วนอื่นๆ 
นอกเหนือจากการศึกษาอิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสาร กระบวนการท างาน วัฒนธรรมองค์กร และ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 



บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาอิทธิพลกระบวนการท างาน การติตต่อสื่อสาร และวัฒนธรรมองค์กร 
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร อธิบายได้ตามรายการดังนี้ 
 2.1 ประวัติและความเป็นมา 
 2.2 แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการท างาน 
 2.3 แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการติตต่อสื่อสาร 
 2.4 แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
 2.5 แนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 การศึกษาอิทธิพลกระบวนการท างาน การติตต่อสื่อสาร และวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร
ทั้งนี้ผู้วิจัยจะอธิบายกรณีศึกษาในรายละเอียดดังนี้ 
 
2.1 ประวัติและความเป็นมาของธนาคารพาณิชย์ไทย 
 สมัยรัชกาลที่ 4 มีการเจริญสัมพันธไมตรีมีการติดต่อค้าขายกับชาวต่างชาติมากขึ้น ในปี 
2389 โปรดให้ท าสนธิสัญญาทางการทูตและการค้ากับประเทศอังกฤษเรียกว่าสนธิสัญญาเบาริงซึ่งใน
เวลาต่อมาประเทศไทยได้ลงนามในสนธิสัญญาแบบเดียวกันนี้กับอีกหลายประเทศ อันเป็นการเปิด
ประเทศอย่างกว้างขวางให้เป็นที่รู้จักมากข้ึนเมื่อชาวตะวันตกติดต่อมาร่วมค้าขายกับไทยเรามากข้ึน 
ในสมัยรัชกาลที่ 5 และรัชกาลที่ 6 ได้มีความพยายามที่จะจัดตั้งธนาคารกลางขึ้นภายในประเทศไทย
หลายครั้ง เพื่อให้เกิดสิทธิในการออกธนบัตรซึ่งก่อให้เกิดให้ผลประโยชน์ตอบแทนที่งดงามอย่างมาก 
แต่ก็ไม่เป็นผลส าเร็จเพราะฝ่ายไทยเห็นว่าชาวต่างประเทศเหล่านั้นคิดแต่จะเอาแต่ผลประโยชน์ฝ่าย
เดียวเหมือนเป็นการเอาเปรียบ ท าให้ประเทศไทยเริ่มเห็นความส าคัญของการที่จะต้องมีธนาคารกลาง
ของไทย เพ่ือเป็นช่องทางกลางในทางการค้าและทางเศรษฐกิจ แต่ก่อนทึ่โครงการก่อตั้งธนาคารกลาง
ก็ได้หยุดชะงักลงไปเพราะเวลานั้นยังขาดประสบการณ์และบุคคลากรที่มีความรู้ทางด้านนี้ ความสนใจ
ที่จะจัดตั้งธนาคารกลางได้มีขึ้นอีกครั้งภายหลังที่ได้มีการเปลี่ยนแปลงการปกครองใน พ.ศ. 2475 
สืบเนื่องจากการเสนอร่างเค้าโครงเศรษฐกิจของคณะราษฎรที่นายปรีดี พนมยงค์ (หลวงประดิษฐ์มนู
ธรรม) เป็นผู้ร่าง ได้กล่าวถึงความจ าเป็นในการจัดตั้งธนาคารชาติ เพ่ือเป็นกลไกหนึ่งในการด าเนินการ
เศรษฐกิจของประเทศ ร่างเค้าโครงเศรษฐกิจของนายปรีดี พนมยงค์ ไม่ได้รับความเห็นชอบจาก
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นายกรัฐมนตรีและรัฐมนตรีจ านวนหนึ่ง พระยามโนปกรณ์นิติธาดา นายกรัฐมนตรีในขณะนั้นจึง
ประกาศปิดสภาแทนราษฎร  
 ภายหลังเมื่อพระยาพหลพลพยุหเสนาได้เข้ายึดอ านาจการปกครองเมื่อวันที่ 20 มิถุนายน 
พ.ศ. 2476 จึงมีการสนับสนุนให้มีธนาคารชาติขึ้นอีกรัฐมนตรีว่าการกระทรวงพระคลังมหาสมบัติได้
น าเรื่องเข้าหารือกับ นายเจมส์ แบกซ์เตอร์ ที่ปรึกษาการคลังในขณะนั้น ซึ่งให้ความเห็นว่ายังไม่
สมควรแก่เวลาที่จะจัดตั้งธนาคารกลางขึ้น เนื่องจากประเทศไทยยังไม่มีผู้รู้ผู้ช านาญทางด้านการ
ธนาคาร ไม่มีทุน และยังไม่มีระบบธนาคารพาณิชย์ของคนไทยด้วย 
  ต่อมาเมื่อ 16 ธันวาคม พ.ศ. 2481 พลตรีหลวงพิบูลสงครามได้รับการแต่งตั้งเป็น
นายกรัฐมนตรี และได้แต่งตั้งนายปรีดี พนมยงค์ เป็นรัฐมนตรีว่าการกระทรวงการคลัง เมื่อได้รับ
ต าแหน่งแล้ว นายปรีดี พนมยงค์ ได้รื้อฟ้ืนเรื่องการจัดตั้งธนาคารชาติขึ้น ให้พระวรวงศ์เธอ พระองค์
เจ้าวิวัฒนไชย อธิบดีกรมศุลกากรย้ายมาด ารงต าแหน่งที่ปรึกษาของกระทรวงการคลัง ซึ่งแต่เดิมจะใช้
ที่ปรึกษาชาวต่างชาติทั้งสิ้น ในครั้งนี้ นายปรีดี พนมยงค์ ได้พยายามท าความเข้าใจกับท่ีปรึกษาฝ่าย
ต่างประเทศของกระทรวงการคลัง ให้เข้าใจถึงความจ าเป็นและเจตนารมณ์ของทางการ ซึ่งในท่ีสุดก็
ได้รับความร่วมมืออย่างดีในการช่วยร่างกฎหมายจัดตั้งธนาคารชาติไทยขึ้น นับเป็นก้าวแรกที่น าไปสู่
การตั้งธนาคารกลางของประเทศไทยในที่สุด 
  ส านักงานธนาคารชาติไทยได้เริ่มปิิบัติงานเมื่อวันที่ 13 พฤษภาคม พ.ศ. 2483 ต่อมาใน
วันที่ 24 มิถุนายน พ.ศ. 2483 ซึ่งเป็นวันชาติในสมัยนั้น จึงได้ท าพิธีเปิดอย่างเป็นทางการ  ส านักงาน
ธนาคารชาติไทยด าเนินงานได้เพียงปีเศษก็เกิดสงครามมหาเอเชียบูรพา ญี่ปุ่นน าก าลังทหารเข้ามายัง
ประเทศไทยในวันที่ 8 ธันวาคม พ.ศ. 2484 และได้เสนอให้รัฐบาลไทยจัดตั้งธนาคารกลางขึ้น โดยมีที่
ปรึกษาและหัวหน้างานต่าง ๆ เป็นชาวญี่ปุ่น ซึ่งรัฐบาลไทยไม่อาจยอมให้เป็นเช่นนั้นได้ จึงมอบให้
พระวรวงศ์เธอ พระองค์เจ้าวิวัฒนไชยด าเนินการร่างกฎหมายเพื่อเปลี่ยนฐานะของส านักงานธนาคาร
ชาติไทยให้เป็นธนาคารกลาง และให้ประกาศใช้โดยเร็วที่สุด  พระราชบัญญัติธนาคารแห่งประเทศ
ไทย จึงได้ประกาศใช้เมื่อวันที่ ๑๖ เมษายน พ.ศ. ๒๔๘๕ ต่อมาได้ท าพิธีเปิดเมื่อวันที่ 10 ธันวาคม 
พ.ศ. 2485 ซึ่งเป็นวันรัฐธรรมนูญและในวันต่อมา ธนาคารแห่งประเทศไทยได้เริ่มด าเนินการ ณ 
อาคารที่ท าการเดิมของธนาคารฮ่องกงและเซี่ยงไฮ้ จ ากัด ถนนสี่พระยา พระวรวงศ์เธอ พระองค์เจ้า
วิวัฒนไชย ทรงด ารงต าแหน่งผู้ว่าการพระองค์แรก ต่อมาได้ย้ายที่ท าการมาอยู่ ณ วังบางขุนพรหม
ตั้งแต่วันที่ 3 มีนาคม พ.ศ. 2488 แล้วย้ายมาอาคารส านักงานใหญ่ที่สร้างขึ้นในบริเวณวังบางขุน
พรหมเมื่อวันที่ 12 กรกฎาคม พ.ศ. 2525  และในปี 2550 ส านักงานใหญ่ได้ย้ายมาอยู่ ณ อาคาร
ส านักงานใหญ่หลังใหม่  ที่ก่อสร้างข้ึนในบริเวณเชื่อมต่อระหว่างวังบางขุนพรหมกับวังเทวะเวสม์ 
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2.2 แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับกระบวนการท างาน 
 ทฤษฎีของ Damming (1995) มีความเชื่อที่ว่าคุณภาพนั้นสามารถปรับปรุงได้จึงเป็นแนวคิด
เริ่มต้นของการพัฒนาคุณภาพงานขั้นพ้ืนฐานอักทั้งเป็นการก าหนดขั้นตอนการท างานเพ่ือสร้างระบบ
การผลิตให้สินค้าท่ีมีคุณภาพที่ดี ก่อให้เกิดการให้การบริการดีอักทั้งท าให้กระบวนการท างานเป็นไป
อย่างมีระบบแบบแผนโดยสามารถใช้ได้กับทุกๆ สาขาอาชีพร่วมทั้งในด้านการด าเนินงานในประจ าวัน
ของมนุษย์เรา PDCA นั้นเป็นวงจรการบริหารงานที่มีคุณภาพซึ้งประกอบด้วย Plan หรือขั้นตอนการ
วางแผนเพื่อเลือกปัญหาร่วมถึงการก าหนดแผนการแก้ปัญหาวางแผนแก้ปัญหา Do หรอืขั้นตอนการ
ด าเนินการแก้ไขปัญหาตามแนวทางท่ีได้วางแผนไว้ Check หรือเรื่องขั้นตอนการตรวจสอบร่วมถึงการ
เปรียบเทียบผล Action หรือการก าหนดที่เป็นมาตรฐานร่วมถึงการปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นเครื่องมือนี้จะ
ใช้ไปเพ่ือที่จะน าไปสู่การด าเนินการแก้ปัญหาปรับปรุงร่วมถึงการพัฒนางานให้ส าเร็จไปตามแผน
ส าเร็จไปตามแผนที่ตั้งไว้นั้นคือวงจร Deming Cycle เดมม่ิงมีข้อดีของ PDCA คือการน าวงจร PDCA 
ไปใช้ช่วยท าให้บุคคลที่ปิิบัติมีการวางแผนลดปัญหาแ ป้องกันสิ่งที่ไม่ควรเกิดขึ้นมาช่วยลดการใช้
ทรัพยากรที่มากน้อยเกินความพอดีลดความสูญเสียที่จะเกิดขึ้นในรูปแบบต่างๆ หรือลดความ
คลุมเคลือในระหว่างการท างาน มีการตรวจสอบการท างานเป็นระยะๆ ท าให้เกิดการปิิบัติงานมี
ความรัดกุมมากยิ่งขึ้นร่วมทั้งการแก้ไขปัญหาได้อย่างรวดเร็วก่อนจะลุกลามและบานปลาย การ
ตรวจสอบที่จะน าไปสู่การแก้ไขหรือปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นซึ่งท าให้ปัญหาที่เกิดข้ึนแล้วจะไม่ก่อให้เกิด
ความรุนแรงของปัญหาถือว่าเป็นการน าความผิดพลาดมาใช้ให้เกิดประโยชน์ได้เป็นอย่างดี การใช้ 
PDCA เพ่ือการแก้ปัญหาด้วยการตรวจสอบว่ามีปัญหาอะไรบ้างที่เป็นปัญหาเมื่อหาปัญหาได้ก็น ามา
วางแผนเพื่อก่อนให้เกิดวงจร PDCA  ในการด าเนินการไปใช้อย่างสัมฤทธิผลของวงจร PDCA Plan 
ผู้บริหารควรก าหนดรูปแบบของงานด้วยกันกับพนักงานทุกระดับข้ัน Do ผู้ปฎิบัติงานต้องปิิบัติตาม
แผนงานโดยที่ได้รับความช่วยเหลือจากหัวหน้างาน Check ค้นหาปัญหาเพื่อเตรียมวิธีการแก้ไขท่ี
เหมาะสมที่สุดเพื่อที่จะตรวจสอบสิ่งที่จะเกิดขึ้นข้างเคียง Act ก าหนดถึงมาตรฐานเพ่ือให้พนักงาน
น าไปปิิบัติเข้าใจง่าย และสะดวก ทฤษฎีความเสมอภาค Adams (1975) ผู้พัฒนาแนวคิดนี้พื้นฐาน
ความคิดไว้ว่า Output คือผู้คนย่อมหาถึงความเสมอภาคทางสังคมโดยการพิจารณาสิ่งตอบรับใน
รูปแบบของผลตอบแทนที่ได้รับร่วมถึง Input หรือตัวป้อนคือความเสมอภาคจะได้มีเพียงใด
พฤติกรรมอีกท้ังคุณสมบัติในตัวที่ใส่ไปให้กับงานขึ้นอยู่กับการเปรียบเทียบของการรับรู้ความเกี่ยวข้อง
ระหว่างตัวป้อนท่ีส่งผล Perceived Inputs to Outputs ผลตอบแทนเมื่อรู้ถึงการเรียนรู้ของแล้วนั้น
ความเท่ากันของพนักงานใดก็สามารถคาดเดาพฤติกรรมการท างานของพนักงานคนนั้นคือพนักงานจะ
เทียบกับตัวป้อนของเขา ทฤษฎีความเสมอภาคอธิบายว่าความพยายามสติปัญญาความสามารถ 
สถานภาพ ประสบการณ์ที่อาวุโสส่งผลกับผลตอบแทนที่ได้รับได้แก่ การยอมรับจากหัวหน้างานกับ
บุคคลอื่นที่ท างานประเภทเดียวกัน การเลื่อนต าแหน่งและสถานภาพ ค านิยม ค่าจ้างค่าตอบแทน การ
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ได้รับการยกย่องชมเชย การยอมรับจากหัวหน้างานกับบุคคลอื่นที่ท างานประเภทเดียวกัน ซึ่งอาจเป็น
พนักงานที่ท างานในแผนกเดียวกันหรือต่างแผนกหรือเพ่ือนร่วมงานคนใดคนหนึ่งก็ได้ว่ามีความเท่า
เทียมกันหรือความเสมอภาคซึ่งตัวป้อนและ ผลตอบแทนนั้นคือความเข้าใจการรับรู้ส่วนพนักงาน
นั้นเองถึงแม้ความเป็นจริงหรือไม่ใช่ความเป็นจริงก็จะมีความเสมอภาคแต่เขาอาจเรียนรู้ได้แต่ความไม่
เสมอภาคก็ได้อย่างนั้นแล้วเขาจะเปลี่ยนแปลงการกระท าตัวเองเพ่ือส่งผลให้เรียนรู้ว่าเกิดความเสมอ
ภาค ดังนั้นในการปิิบัติอย่างยุติธรรมส าหรับพนักงานผู้ปฎิบัติงานระดับหัวหน้างานจะต้องท าให้พวก
เขารู้สึกว่าเขาได้รับสิ่งเหล่านี้ท าให้มีความเสมอภาคท่ีเท่าเทียมกับคนอ่ืนได้เมื่อเปรียบเทียบตัวเองเข้า
กับคนอ่ืนแล้ว ส่วนมากพนักงานจะคิดว่าตนเองท างานหนักแล้วท างานมากกว่าคนอ่ืนแล้วใน
ขณะเดียวกันชอบคิดว่าคนอ่ืนได้รับผลตอบแทนสูงกว่าตัวเองแล้ว พนักงานเหล่านี้จะมีแรงจูงใจในการ
ท างานสูงหากพวกเขาเหล่านี้ยังรับรู้ว่ามีความเสมอภาคหากเม่ือเปรียบเทียบกับผู้ปฎิบัติงานคนอ่ืน
แล้วแต่ถ้าหากผู้ปฎิบัติงานเจอว่าผู้ที่ผู้ปฎิบัติงานในแนวเดียวกับเขานั้นได้รับผลตอบแทนเท่ากันหรือ
ได้รับผลตอบสูงกว่าเขานั้นแต่ปฎิบัติงานน้อยกว่าจะก่อให้เกิดแรงจูงใจและความพอใจในการท างาน
จะพนักงานเกิดการรับรู้ถึงความไม่เสมอภาคแล้วนั้นเขาจะพยายามท าให้เกิดความเสมอภาคข้ึนมา
หากพบว่าน้อยลงเมื่อใดที่โดยการลดระดับตัวป้อนหรือไม่ก็ เกิดการเรียกร้องผลตอบแทนเพ่ิมข้ึนจาก
องค์กรซึ้ง เปรียบเทียบตัวเองกับผู้อ่ืนที่ท างานในระดับเดียวกันจะท าให้เกิดการเรียนรู้ 3 รูปแบบ 1. 
ในด้าน Equitably Rewarded หรือผลตอบแทนเหมาะสมผู้ปฎิบัติงานเรียนรู้ว่าตัวป้อนคือ
ผลตอบแทนมีความเหมาะสมกันแรงจูงใจยังคงมีอยู่อีกท้ังยังเชื่อว่าผู้ปฎิบัติงานที่ได้ผลตอบแทนสูงกว่า
เป็นเพราะว่าเขามีตัวป้อนที่มากกว่าตัวเอง คือประสบการณ์สูงกว่า และการศึกษา 2. Under–
Rewarded หรือผลตอบแทนต่ าไปเมื่อใดที่ผู้ปฎิบัติงานคนไหนรับรู้ว่าตัวเองได้รับผลตอบแทนต่ าพวก
เขาจะแสดงออกถึงความไม่เสมอภาคด้วยแนวทางต่างๆ ได้แก่แสดงออกถึงการเพ่ิมผลตอบแทน ลด
ตัวป้อน มาสายหรือขาดงานบ่อยครั้ง ท างานน้อยลง พักครั้งละนานๆ เรียกร้องค่าจ้างเพ่ิม เพื่อเป็น
ข้ออ้างให้ตัวเองเปลี่ยนแปลงผลตอบแทนของคนอ่ืนหรือตัวป้อนผลตอบแทนของคนอ่ืนให้รับค่าจ้าง
น้อยลงหรือท างานมากข้ึน ขอย้ายไปฝ่ายอื่นออกไปหางานใหม่ หรือเปลี่ยนงาน 3. Over–Rewarded 
หรือผลตอบแทนสูงไปได้เรียนรู้ว่าได้รับผลตอบแทนมากไปไม่มีผลต่อผู้ปฎิบัติงานมากนักแต่อย่างไรก็
ตามเจอว่าผู้ปฎิบัติงานมักจะลดความไม่เสมอภาคด้วยวิธีการนี้คือน าตัวป้อนเข้าไปอุทิศเวลามากข้ึน
และท างานหนักข้ึน ยอมให้หักเงินเดือนอ้างเหตุผลให้ตัวเองเพราะฉันเก่ง ลดผลตอบแทน พยายาม
เพ่ิมผลตอบแทนให้ผู้อ่ืนเขาควรได้รับเท่าฉัน ในการใช้ทฤษฎีความเสมอภาคเพ่ือเป็นแรงจูงใจผลลัพธ์
ของวิจัยนี้เพื่อตรวจสอบทฤษฎีความคาดหวังมีแตกต่างกันท าให้การน าทฤษฎีนี้ไปเป็นแนวในการ
ปิิบัตินั้นมีความสับซ้อนเพราะเราไม่สามารถรับรู้ได้ว่ากลุ่มอ้างอิงที่ผู้ปฎิบัติงานใช้เปรียบเทียบนั้นคือ
ใครการรับรู้ในเรื่องความรู้สึกความเสมอภาคของพวกเขานั้นเป็นแบบไหน แต่ทฤษฎีนี้ก็ยังมีประโยชน์
เป็นอย่าบงมากถ้าหากน าไปใช้โดยมีข้อแนะเช่น 1. ผู้ปฎิบตัิงานระดับหัวหน้างานจะต้องคิดให้ถี่ถ้วน
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คือความเสมอภาคเป็นการเรียนรู้ของผู้ปฎิบัติงานนั้นอาจจะคิดผิดก็เป็นได้ผู้ปฎิบัติงานระดับหัวหน้า
งานท าให้ผู้ปฎิบัติงานรู้สึกถึงความเสมอภาคหรือความไม่เสมอภาคได้เช่น ผู้ปฎิบัติงานระดับหัวหน้า
งานบางคนมีพนักงานที่ตนเองโปรดปรานเป็นคนใกล้ชิด ได้รับการดูแลเป็นพิเศษ ในขณะที่ละเลยต่อ
พนักงานคนอ่ืนๆ 2. การให้ผลตอบแทนรางวัลจะต้องมีความเหมาะสมถ้าว่าหากผู้ปฎิบัติงานรู้สึกว่า
ตนเองได้รับการกระท าอย่างล าไม่เป็นธรรมจะทีปัญหาในเรื่องขวัญ และการปิิบัติงานในภายอาจมี
ปัญหาภายหลังได้ 3.การท างานที่มีประสิทธิภาพสูงต้องได้รับรางวัลหรือการตอบแทนผู้ปฎิบัตงาน
จะต้องมีความรู้ก่อนว่าตนเองต้องใช้ตัวป้อนในระดับใดหรือเขาควรใช้ความสามารถ 
 ทฤษฎีของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg and Other) อ านวยชัย บุญศรี (2556) กล่าวว่ามี
ส่วนประกอบอยู่2 ปัจจัยที่มีความสอดล้องกับเรื่องไม่มีความพึงพอใจในการปิิบัติงานความพึงพอใจ
ในการปิิบัติงานได้เช่น Motivation Factors หรือองค์ประกอบจูงใจร่วมถึง Maintenance 
Factors หรือองค์ประกอบค้ าจุน  Hygiene Factors หรือองค์ประกอบสุขอนามัย Motivation 
Factors หรือองค์ประกอบจูงใจซึ่งเป็นส่วนประกอบที่สัมพัธ์กับงานท่ีปฎิบัติการปิิบัติโดยตรงอีกทั้ง
เป็นสิ่งกระตุ้นท าส่งผลให้มีความพึงพอใจในการท างานในกลุ่มพนักงาน 1. Work Itself ลักษณะของ
งานคืองานนั้นมีลักษณะต้องอาศัยมีความน่าสนใจมีความท้าทายให้ลงมือปิิบัติมีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ และเป็นงานที่มีรูปแบบที่ต้องท าตั้งแต่ต้นจนจบด้วยตัวคนเดียว 2. Responsibility หรือ
ความรับผิดชอบหมายถึงมีการให้สิทธิ์ในการท างานได้อย่างอิสระร่วมถึงการได้รับมอบหมายให้ดูแล
ปฎิบัติงานใหม่ๆ โดยไม่มีการตรวจสอบหรือควบคุมอย่างใกล้ชิดเท่าท่ีควร 3. Achievement หรือ
ด้านความส าเร็จในการท างานหมายถึงการมีพนักงานที่สามารถปิิบัติงานได้ประสบผลส าเร็จและได้
เสร็จสิ้นด้วยดีโดยแก้ปัญหาต่างๆ ได้อย่างดีเรื่องที่สามารถรู้จักป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาขึ้น และ
สอดคล้องกับงาน 4. Advancement ความก้าวหน้าหมายถึงการได้รับการสนับสนุนให้ เลื่อน
ต าแหน่งสูงขึ้น ได้รับเลื่อนขั้นร่วมถึงการได้รับโอกาสให้ไปศึกษาต่อเพ่ือหาประสบการณ์ใหม่ความรู้
เพ่ิมเติมไม่ว่าจะเป็นจากการอบรมฝึกฝนเพ่ิมเติมประสบการณ์ที่ให้ได้มากขึ้น การไปดูงานนอกสถานที่ 
5. Recognition การได้รับความยอมรับนับถือ หมายถึงการยอมรับในความสามารถร่วมถึงการแสดง
ความยินดีและการแสดงออกในรูปแบบต่างๆ การชมเชยการ ได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคล
พนักงานในหน่วยงานหรือบุคคลากรจากหน่วยงานอ่ืนที่มาขอค าปรึกษาซึ่งอาจแสดงออกในรูปของ 
การยกย่องที่ท าให้คิดถึงถึงเรื่องการให้ก าลังใจ Maintenance Factors หรือองค์ประกอบค้ าจุน 
Hygiene Factors หรือองค์ประกอบสุขอนามัยเป็นส่วนประกอบที่ส่งผลให้ปกป้องการด าเนินงานของ
พนักงานที่อาจเกิดการหย่อนประสิทธิภาพในการท างานลงร่วมทั้งความเบื่อหน่ายงานประกอบด้วย1. 
Personal Lift การใช้ชีวิตส่วนตัวคือรูปแบบการเป็นความส่วนตัวที่สอดคล้องกับการปิิบัติงานคือ 
การที่ไม่ต้องห่างไกลจากครอบครัวเพราะไม่ต้องโดนย้ายงาน 2. Interpersonal Relation, 
Subordinate, Peers หรือความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาคือการ
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ที่มีความสัมพันธ์อันดีต่อกันและกันซึ่งส่งผลช่วยให้สามารถด าเนินงานด้วยกันได้อีกท้ังความเข้าใจต่อ
กันและกันได้อย่างดี 3. Possibility of Growth หรือโอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้าในอนาคต  คือ
ความเป็นไปได้ที่พักงานแต่ละท่านจะมีสิทธิ์ได้รับโอกาสการเติบโตในสายงานอาชีพจากความสามารถ
ของวิชาชีพตนเอง 4. Job Security ความมั่นคงในงานคือความคิดของพนักงานในแต่ละคนในการ
ปิิบัติงานซึ่งส่งผลต่อความม่ันคง 5. Status สถานะของอาชีพนั้น หรือสามารถเป็นที่ยอมรับนับถือ
ของคนในสังคม และอาชีพนั่นมีคุณค่าเป็นอย่างมาก 6. Salary หรือเงินเดือนคือรวมไปถึงการเลื่อน
ขั้นเงินเดือนในองค์กรนั้นๆ สิ่งตอบแทนการปิิบัติงานในรูปแบบของเงินซึ่งเป็นที่พอใจของพนักงานที่
เป็นผู้ปิิบัติงาน 7. Administration and Company Policy หรือการบริการและนโยบาย คือการ
จัดการขององค์กรนั้น และการที่บริหารงานร่วมถึงการติดต่อสื่อสารที่มีศักยภาพภายในองค์อีกด้วย 8. 
Supervision การปกครองบังคับบัญชาคือทักษะหรือบทบาทความเท่าเทียมของผู้บัหัวหน้างานผู้ที่ให้
ความช่วยเหลือร่วมถึงการให้ค าแนะน าในการด าเนินงานในการบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่มาจากการ
บริหารงานตามแผนมาตราฐานที่ก าหนดไว้ 9. Working Condition หรือสภาพการท างานคือสภาพ
ทั่วไปของสถานที่การท างาน เช่น เสียง แสง อากาศรวมไปถึงลักษณะสิ่งแวดล้อมอ่ืนๆ ด้วยเช่น
อุปกรณ์หรือเครื่องมือต่างๆ Adams (1975 อ้างใน ธนพล ปิิบัติ, 2558) กล่าวว่าการท่ีมีรากเหง้ามา
จาก Cognitive Dissonance Theory ทฤษฎีความไม่สอดคล้องของผู้คน Exchange Theory 
ทฤษฎีแลกเปลี่ยนทฤษฎีเสมอภาคนี้กล่าวว่าคือการทุ่มเทในการท างานร่วมถึงความพึงพอใจในด้าน
ของความไม่เสมอภาคหรือความเสมอภาคซึ่งพนักงานสามารถเรียนรู้ได้ในเหตุการณ์ของการ
ปฎิบัติงานหนึ่งๆ นั้นความเสมอภาคจะเกิดขึ้นเมื่อน าไปเปรียบเทียบกับผลลัพธ์ของผลตอบแทนมีคน
อ่ืนได้จากองค์กรกับสิ่งที่คนอ่ืนทุมเทให้องค์กรนั้นเหมือนกันแล้วเมื่อพนักงานรับรู้ส่วนแบ่งของ
ผลตอบแทนที่ตัวเองได้จากบริษัทกับสิ่งที่เขาตั้งใจท าให้กับองค์กรนั้นแล้ว  
 วีรนันท์ วรรณแสงข า (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยสมรรถนะในการท างาน 
แรงจูงใจ และกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล เพ่ือศึกษา ความผูกพันการท างานของพนักงานในองค์การ สมรรถนะ
ในการท างาน กระบวนการท างาน และ แรงจูงใจ มีผลต่อความผูกพันการท างานของพนักงานใน
องค์การ ใช้ แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมข้อมูล วิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติพรรณนาและสถิติ
อนุมาน วิเคราะห์โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์แบบเพียร์สันพบว่าประสบการณ์ในการปิิบัติงาน 
และอายุระดับการศึกษาส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ผู้ตอบแบบสอบถามมีความเห็นต่อสมรรถนะ
ในการท างานมีค่าเฉลี่ยเป็น 3.12 กระบวนการท างานมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.97 แรงจูงใจ มีค่าเฉลี่ยเป็น 
3.04 ปัจจัยด้านสมรรถนะในการท างานและด้านกระบวนการท างานในการมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ความผูกพันองค์กร 
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 กันต์สุดา โกญจนาท (2560) การเพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการท างานเบิก-เติมวัสดุคงคลัง 
ของพนักงาน กรณีศึกษา: โรงงาน ABC จังหวัดพิษณุโลก แบบสอบถามสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล คือเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล คือสถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน และใช้การ
วิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณผล คือกระบวนการท างานส่งผลต่อการเพ่ิมประสิทธิภาพของ
พนักงาน กรณีศึกษา: โรงงาน ABC จังหวัดพิษณุโลก 
 วิชญา เยี่ยมสถาน และนวินกานต์ ศรีนนนท์ (2562) ได้ศึกษา การศึกษากระบวนการท างาน
และปรับปรุงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ กรณีศึกษา บริษัท บีที จ ากัด การใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ข้อมูล คือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอนุมาน 
และใช้การวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ ผลคือ กระบวนการท างาน ปรับปรุงเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างาน กรณีศึกษา บริษัท บีที จ ากัดการ 
 ชัชวาลย์ ตู้พิจิตร, วสุวรรธน ์พงศ์ขจร และ นิเวศ จิระวิชิตชัย (2560) ได้ศึกษาการปรับปรุง
กระบวนการท างานด้านไอทีด้วย ITIL กรณีศึกษา บริษัท ดาต้า โปรดักส์ ทอปปันฟอร์ม จ ากัด 
หลังจากได้ท าการทดสอบ ได้เก็บรวมรวบข้อมูลจากบุคลากรและเจ้าหน้าที่ ที่ท า หน้าที่เกี่ยวขอ้งกบั 
เทคโนโลยีสารสนเทศเป็น กลุ่มตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลโดยหา ค่าความพึง พอใจของผู้ใช้ระบบจาก
การปรับปรุงกระบวนการ ท างานด้านไอทีด้วย ITIL ที่ได้ก าหนดขึ้นดังนี้1) Even Management 2 ) 
Incident Management 3 ) Service Desk 4 ) Request Fulfillment 5 ) Problem 
Management6) Access Managementจากการส ารวจ พบวา่ ระดับความพร้อมด้านไอทิล มีความ
พร้อมอยู่ ในระดับดี และงานวจิยันี้ได้พัฒนาระบบสนับสนุน การท างานของพนักงานแผนก SERVICE 
ENGINEER เพ่ือช่วยด าเนินงานได้ประสบผลส าเร็จมากยิ่งข้ึนโดยการน าเทคโนโลยีระบบจากการ
ปรับปรุงกระบวนการท างานด้านไอทีด้วย ITIL เข้า มาช่วยในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น การ
แก้ไข ให้ระบบกลับมาพร้อมให้บริการอย่างรวดเร็วที่สุด หลังจากมีการรับแจ้งเหตุการณ์ไม่ปกติจาก 
ผู้ใช้บริการภายใต้ข้อตกลงระดับบริการ ลดความ เสี่ยงที่จะท าให้เกิดความเสียหายต่อองค์กรผู้
ให้บริการทั้งยังสามารถน าข้อมูลดังกล่าวไปใช้ สนับสนุนการตัดสินใจของผู้บริหาร 
 
2.3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการติตต่อสื่อสาร 
 Berlo (1960 อ้างใน อารีรัตน์ ลือสุขศรี, 2553) ให้ความหมายไว้ว่า Influence หรือการ
ติดต่อสื่อสารว่าเป็นการกระท าให้มีอิทธิพลเหนือคนอ่ืนและส่งผลกระทบถึงคนอ่ืนโดยเจตนา 
 Redding & Sanborn (1973 อ้างใน เบญจพร ยิฐธรรม, 2553) คือ การสื่อสารในองค์กรนั้น
คือการติดต่อสื่อสารของบุคคลระดับเดียวกัน การติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงาน ทั้งด้านการติดต่อที่
มีทิศทางจากบนลงล่าง และรับข่าวสารในองค์กรที่หลากหลายหรือการส่งร่วมถึงการสื่อสารในองค์กร
เป็นการศึกษาที่เป็นการรวบรวมทั้งระบบการสื่อสาร 
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 Bass & Band (1979 อ้างใน อารีรัตน์ ลือสุขศรี, 2553) คือการสื่อสารภายในองค์กรเป็น
กระบวนการของพนักงานในองค์กรที่จะเชื่อมสัมพันธ์ที่ดีซึ่งกันและกัน เพื่อให้องค์กรงานด าเนินไปได้
อย่างเรียบง่าย ร่วมถึงเป็นการช่วยแก้ปัญหาโดยอาศัยการสื่อสารเพื่อสร้างความสัมพันธ์ความคุ้นเคย
ทั้งในด้านความคิด และทัศนคติ 
 Pace & Faules (1994 อ้างใน เบญจพร ยิฐธรรม, 2553) คือการติดต่อสื่อสารข่าวสาร
ระหว่างหน่วยงานในองค์กรว่าเป็นการติดต่อสื่อสารในองค์กรที่มีการแสดงออกและแปลความหมาย
ซึ่งการติดต่อสื่อสารต่างๆ จะเกิดข้ึนภายในองค์กร 
 Schiffman & Kanuk (2004 อ้างใน อารีรัตน์ ลือสุขศรี, 2553) คือการติดต่อสื่อสารไว้
หมายถึงเป็น Message หรือการส่งผ่านข่าวสาร Sender หรือจากผู้ส่งสารไปยัง Receivers ผู้รับสาร 
Medium หรือสื่อกลางบางชนิด ด้วยวิธีการใช้สัญญาณในรูปแบบต่างๆผ่านทาง Channel หรือ
ช่องทาง 
 ภิญโญ สาธร (2516 อ้างใน เบญจพร ยิฐธรรม, 2553) กล่าวว่าการติดต่อสื่อสารในองค์กร 
คือเมื่อบุคคลทั้งสองฝ่ายมีการรับรู้ การแลกเปลี่ยนความหมายระหว่างบุคคลสองบุคคลขึ้นไปความ
ต้องการ และทัศนคติอย่างเดียวกันแล้วเกิดความเข้าใจตรงกัน  
 สมิต สัชฌุกร (2527 อ้างใน อารีรัตน์ ลือสุขศรี, 2553) ได้กล่าวว่า การสื่อสารเป็นการติดต่อ 
ประสานสัมพันธ์ แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างสองบุคคล ได้แก่ ผู้ส่งสาร และผู้รับสาร ซึ่งการ 
สื่อสาร ตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า Communication ซึ่งมีรากศัพท์มาจากภาษาละติน 
Communis แปลตรง ๆ ว่า “ร่วม” แต่หากพิจารณาความหมายจะหมายถึงการร่วมกันในเรื่อง 
ข่าวสารความรู้สึกนึกคิด ความคิดเห็น หรือการกระท า 
 วินิจ เกตุข า (2535 อ้างใน อารีรัตน์ ลือสุขศรี, 2553) ได้กล่าวว่า การสื่อสารเป็นการ
ประสานงานกันระหว่างบุคคลเพื่อให้งานบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ กระบวนการที่ติดต่อเกี่ยวข้องต้อง
อาศัยการถ่ายทอดและรับข้อมูล 
 เฉลิมฉัตร นาคมอญ (2559) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษากระบวนการในการท างาน การ
ติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น าส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงานระดับปิิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทย 
ในเขต กรุงเทพมหานครเพ่ือศึกษาคุณภาพชีวิตของพนักงาน ระดับปิิบัติการของธนาคารพาณิชย์
ไทย ภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร กระบวนการในการท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน
ระดับปิิบัติการของธนาคารพาณิชย์ ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปิิบัติการของธนาคาร 
พาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านภาวะผู้น าอยู่ในระดับเห็นด้วยมากโดยมีค่าเฉลี่ย = 1.89 
ส าหรับผลการวิเคาะห์เป็นรายข้อปรากฎว่า มีค่าคะแนนอยู่ระหว่าง 1.81-1.95 ซึ่งสามารถ 
เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตามเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลคือล าดับความคิดเห็นของพนักงาน
ระดับปิิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านภาวะผู้น า อยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
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ได้แก่ ผู้บังคับบัญชาของท่านให้ความเป็นกันเองกับผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคน = 1.95 ผู้บังคับบัญชา ให้
ค าปรึกษาแก่ท่านในเรื่องที่เกี่ยวกับงานได้เป็นอย่างดี  = 1.95 ท่านยึดผู้บริหารระดับสูงส่วนใหญ่ ของ
หน่วยงานเป็นแบบอย่างในการท างาน = 1.94 ท่านสามารถเสนอความคิดเห็นต่าง ๆ ได้อย่าง อิสระ
เมื่ออยู่ใน ที่ประชุม ถึงแม้ว่าผู้บังคับบัญชาเป็นประธานในที่ประชุมก็ตาม = 1.93 ผู้บังคับบัญชาของ
ท่านให้ความยุติธรรมแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 1.92 ผู้บังคับบัญชาจะไม่ลงโทษ ท่าน หากท่านท างาน
ผิดพลาดเป็นครั้งแรก = 1.90 ผู้บังคับบัญชาของท่าน รอบรู้ มีทักษะและประสบการณ์เกี่ยวกับงานที่
ปิิบัติ = 1.86 ผู้บังคับบัญชาของท่าน ให้อิสระในการท างาน ไม่ว่าจะ เป็นการวางแผนงาน การคิด
วิธีการท างานใหม่ ๆ = 1.84 แม้จะมีการเปลี่ยนแปลงผู้บริหาร ระดับสูงบ่อย ๆ ท่านก็ยังมั่นใจในการ
ด าเนินงานของหน่วยงาน = 1.83 และส่วนใหญ่เมื่อมีปัญหา ในการท างาน ผู้บังคับบัญชาของท่านจะ
รีบเข้ามาช่วยเหลือทันที = 1.81 ระดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปิิบัติการธนาคารพาณิชย์ 
ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร ด้านการติดต่อสื่อสารตรวจสอบเป็นรายข้อมีล าดับความคิดเห็นอยู่ใน
ระดับเห็นด้วยมากมีค่าคะแนนเฉลี่ย 1.93 ส าหรับผลการพิจารณาเป็นรายข้อ ปรากฎว่า มีค่าคะแนน
อยู่ระหว่าง 1.86-1.98 ซึ่งสามารถเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปน้อยตาม เกณฑ์การสังเคาะห์ข้อมูล
ดังนี้ล าดับความคิดเห็นของพนักงานระดับปิิบัติการ ธนาคารพาณิชย์ไทยในเขตกรุงเทพมหานคร 
ด้านการติดต่อสื่อสารอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก 
 มธุรส วิไลลักษณ (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาวัฒนธรรมองค์กรการติดต่อสื่อสาร และ
การท างานร่วมกันเป็นทีมที่มีผลต่อความผูกพันของ พนักงานระดับปิิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี 
จังหวัด สมุทรปราการ เพื่อศึกษา การท างานร่วมกันเป็นทีม วัฒนธรรมองค์กรและ การติดต่อสื่อสาร
ที่มีผลต่อความผูกพันของ พนักงานระดับปิิบัติการ กรณีศึกษา เขตบางพลี ผลการวิจัยพบว่า ระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรในภาพรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.67 และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ทุกข้อมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับ มากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับตามค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อย ดังนี้ ข้อ1.1) ท่านสามารถบอกแนวทาง ในการด าเนินบทบาทภารกิจขององค์กร
ได้ ข้อ1.3) ท่านได้รับการพัฒนาทักษะเพ่ือเตรียมความพร้อม เสมอ และข้อ1.2) องค์กรให้
ความส าคัญต่อบุคลากรในองค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.74 3.68 และ 3.58 ผลการวิจัย พบว่า ระดับ
ความคิดเห็นเกีย่วกับผลการปิิบัติงานเป็นทีม ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 
และเม่ือพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกด้านมี ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยเรียงล าดับ
ตามค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ได้ดังนี้ ด้านการ จัดตั้งทีม ด้านการระดมความคิดเห็น ด้านการวาง
บรรทัดฐาน และด้านความส าเร็จในการปิิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 3.99 3.78 และ 3.77 
ผลการวิจัย พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับการติดต่อสื่อสารภายใน องค์กรในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 และเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ทุกข้อมี ค่าเฉลี่ยของระดับความ
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คิดเห็นอยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน โดยด้านประสิทธิภาพในการติดต่อสื่อสารใน องค์กรมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.87 ใกล้เคียงกับความคิดเห็นในด้านทิศทางของการติดต่อสื่อสารที่มีค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.86  
 รัฐนันท์ หนองใหญ่ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจยัการสื่อสารภายในองคก์รที่ส่งผลต่อการ
เปิดรับข่าวสารของพนักงาน: กรณีศึกษาโรงแรมเดอะซายน์แอนล์วลิล่า  การวิเคราะห์ความสัมพันธ์
เชิงเส้นตรงระหว่าง รูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรมีความสัมพันธ์กับการเปิดรับข่าวสารขององค์กร 
โดยใช้สถิติ ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ0.05 พบวา่ 
รูปแบบการสื่อสารภายในองค์กรรวมแต่ละด้นมีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงทางบวกกับการเปิดรับ
ข่าวสารขององคก์ร ทุก ๆ ด้าน อันดับที่ 1 ด้านที่มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกับการเปิดรับข่าวสารของ
องคก์ร ด้านการเลือกเปิดรับ คือ ด้านการสื่อสารแบบแนวไขว้เรื่อง มีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีกับ
ผู้บังคับบัญชาของแผนกอ่ืน มีความสัมพนัธ์เชิงเส้นตรงกันในทิศทางบวกค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (r) 
เท่ากับ 0.548 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับปานกลาง ความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกบัการเปิดรับ
ข่าวสารขององคก์ร ด้านการเลือกเปิดรับ ด้านการสื่อสารแบบแนวไขว้เรื่อง ประสานงานกับแผนก
อ่ืนๆได้อย่างสะดวก รวดเร็ว มีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรงกัน ในทิศทางบวกค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ์(r) 
เท่ากับ 0.539 โดยมีความสัมพันธ์ทางบวก ในระดับปานกลาง 
 เกษราภรณ์ สุตตาพงค์, ธามน รัตนจินดา และณัฐยา ยวงใย ได้ศึกษา (2563) กลยุทธ์การ
สื่อสารเพื่อจัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรม สรุปไว้ว่า ในองค์กรยุคประเทศไทย 4.0 ความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมในองค์กรยุคประเทศไทย 4.0 ได้แก่กลยุทธ์การเพ่ิมประสิทธิภาพการ
สื่อสารในองค์กร กลยุทธ์การติดตามผลและการให้ข้อมูลย้อนกลับ และกลยุทธ์การสื่อสารโดยการน า 
เทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้ร่วมกับสื่อสังคมออนไลน์ โดยกลยุทธ์ที่ได้น า เสนอนั้นได้มาจาก การ
ทบทวนวรรณกรรม งานวิจัย ทฤษฎีและแนวคิดต่างๆ ที่มีเนื้อหาเก่ียวข้องกับการสื่อสารเพ่ือจัดการ
กับความหลากหลายทางวัฒนธรรมที่เกิดข้ึนในองค์กรในรูปแบบ ของประเทศไทย 4.0 ทั้งนี้ ปัจจุบัน
องค์กรแต่ละแห่งมี บุคลากรจากหลากหลายเชื้อชาติส่งผลให้มีความหลากหลาย ทางวัฒนธรรม กล
ยุทธ์การสื่อสารเพ่ือจัดการความหลาก หลายทางวัฒนธรรมในองค์กรยุคประเทศไทย 4.0 จึงสามารถ 
ใช้เป็นแนวทางให้บุคลากรในองค์กรสร้างความเข้าใจ ซึ่งกันและกัน และก่อให้เกิดการปิิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพ นอกจากนี้กลยุทธ์การสื่อสารที่น า เสนอในบทความนี้สามารถ สร้างรูปแบบการสื่อสาร
เพ่ือให้ทุกคนในองค์กรเข้าใจถึง ความส า เร็จขององค์กรและช่วยน า พาองค์กรให้เกิดการพัฒนา ด้าน
การสื่อสารให้ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ เพื่อเพ่ิม ความเข้มแข็งแก่องค์กรและช่วยให้องค์กรจัดการ
การสื่อสาร ที่น า ไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพและบรรลุ เป้าหมายที่ก าหนด 
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2.4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์กร 
 Daft (2004) กล่าวไว้ว่า วัฒนธรรมองค์กรมี 2 ประการ คือ 1. Internal Integration หรือ
บูรณาการภายในองค์กร คือการเชื่อมโยงกันกับพนักงานองค์กรที่เข้าด้วยกันเพ่ือที่จะให้รู้ว่าจะติดต่อ
สัมพันธ์ร่วมถึงการท างานร่วมกันกับพนักงานท่านอ่ืนในองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพนั้นท าได้อย่างไร
วัฒนธรรมองค์กรจึงเปรียบเสมือนเป็นแนวทางที่ชี้แนะถึงความสัมพันธ์ของการท างานในทุกๆวันอีกท้ัง
ท าให้เห็นว่ามีคนทั่วไปมีการติดต่อสื่อสารภายในองค์กรนั้นมีการกระท าอย่างไรพฤติกรรมใดท่ีถูก
ยอมรับร่วมถึงการกระท าที่ไม่เป็นที่ยอมรับ 2. External Adaptation หรือช่วยส่งผลให้องค์กรใน
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงให้เข้ากับสภาพแวดล้อมภายนอกคือท าแบบไหนที่จะท าให้องค์กร
บรรลุเป้าหมายร่วมถึงการจัดการกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรได้โดยจะต้องมีวัฒนธรรมที่จะช่วย
ชี้แนะกิจกรรมต่างๆของผู้ปิิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายที่ชัดเจนได้อีกท้ังยังเสริมให้ตอบสนองความ
ต้องการอย่างรวดเร็วที่องค์กรจะสามารถท าได้และมีประสิทธิภาพอีกท้ังยังมีหน้าที่ที่ส าคัญที่ค่อยช่วย
ส่งผลต่อองค์กรแสดงผลงานในการด าเนินงานที่ดียิ่งข้ึนรูปแบบหน้าที่ส าคัญมีระดับอยู่ 2 ระดับ นั้น
คือล าดับที่ไม่ส่งผลให้เห็นเช่นและล าดับที่อยู่บนพื้นผิว 1.ล าดับที่ไม่ส่งผลให้เห็นคือกระบวนการ
ความคิดซึ่งถือว่าเป็นวัฒนธรรมที่แท้จริงร่วมถึงค่านิยมที่อยู่ส่วนของจิตใจข้อสมมุติความเชื่อ
นอกเหนือจากนั้น Daft (2004) ยังเสนอแนวคิดในการแบ่งวัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 2.ล าดับที่อยู่บน
พ้ืนผิวได้คือสิ่งประดิษฐ์ที่ปรากฎร่วมถึงการกระท าที่สามารถสังเกตนั้นเป็นแนวทางในการประพฤติตน
ปิิบัติเป็นสัญลักษณ์เรื่องราวอีกท้ัง พิธีการต่างๆ ที่พนักงานองค์กรสามารถร่วมกันยึดถือได้โดยที่จะ
ใช้ส่วนประกอบของวัฒนธรรมที่ปรากฎได้จึงจะส่งผลค่านิยมลึกๆท่ีอยู่ในส่วนจิตใจของพนักงานใน
องค์กร มีอยู่ 4 ประเภทคือ 1. Adaptability หรือวัฒนธรรมแบบการปรับตัว คือมีการเปลี่ยนแปลง
ได้เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้เป็นอย่างดีและวัฒนธรรมรูปแบบนี้มุ่งเน้นสภาวะแวดล้อม
ที่เป็นภายนอก ความเชื่อเพ่ือที่จะสนับสนุนถึงความมีคุณภาพในส่วนองค์กรแสดงถึงการมีวัฒนธรรม
แบบนี้ชอบร่วมมถึงสนใจที่จะก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอีกทั้งมีการให้รางวัลส าหรับนวัตกรรมที่ใหม่
ความคิดใหม่ๆร่วมถึงความท้าทายอีกท้ังมีความยืดหยุ่นโดยที่จะมีการส่งเสริมค่านิยมองค์กรเป็น
บรรทัดฐานเดียวกัน 2. Mission Culture หรือวัฒนธรรมแบบพันธกิจ คือ ลักษณะขององค์กรแบบนี้
นั้นคือการมุ่งเน้นการท างานเพ่ือให้ให้เกิดเป้าหมายทีชัดเจนขององค์กร วัฒนธรรมองค์กรแบบนี้
ค านึงถึงการบริการในส่วนของลูกค้าเฉพาะที่แสดงให้เห็นภายนอกองค์กรนั้น ซึ่งหมายถึงว่าจะไม่
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว 3. Clan Culture หรือวัฒนธรรมแบบครอบครัว คือค่านิยมส าคัญของ
วัฒนธรรมแบบนี้คือความเอาใจใส่ของพนักงานในองค์กรพนักงานจะได้รับทุกอย่างที่ต้องการตลอด
เท่าท่ีพนักงานยังมีผลผลิตให้กับองค์กรวัฒนธรรมแบบนี้จะเน้นถึงความเกี่ยวข้องอีกท้ังความมีส่วน
ร่วมของพนักงานในองค์กรในแง่ของด้านความรับผิดชอบและ ความรู้สึกว่าเป็นเจ้าของโดยพนักงาน
ในองค์กรมีการผูกมัดตนเองอยู่กับองค์กรที่สูง 4. (Bureaucratic Culture หรือส่วนของวัฒนธรรม
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แบบราชการ จะมีวัฒนธรรมที่สนับสนุนวิธีการในการท าธุรกิจ มีการสร้างสัญลักษณ์วีรบุรุษ 
วัฒนธรรมรูปแบบนี้มุ่งเน้นที่การด าเนินงานภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีมีประสิทธิภาพในองค์กรประเภทนี้ 
พิธีการที่สนับสนุนความร่วมมือร่วมถึงประเพณีมีการรวมทั้งมีการจัดท านโยบายและแนวทางปิิบัติ
เพ่ือเป็นหนทางสู่ความส าเร็จ  
 ทฤษฎีของ Cummings & Worley (2009) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์กรมีอยู่ 4 ล าดับ 
Awareness หรือการรับรู้ดังนี้ระดับที่ 1 คือ Artifacts หรือสิ่งประดิษฐ์เป็นล าดับที่อยู่บนสุดร่วมถึง
การที่แสดงเป็นรูปแบบที่สามารถมองเห็นได้ซึ่งจะส่งผลท าให้เห็นการสะท้อนลึกลงไปได้แก่ ค่านิยม 
ความเชื่อร่วมถึงข้อตัวอย่างสิ่งประดิษฐ์นี้หมายรวมถึงพฤติกรรมของสมาชิก บรรทัดฐาน เครื่องแต่ง
กาย อีกทั้งภาษา ตลอดจนโครงสร้างขององค์กรระบบขั้นตอนร่วมถึงแนวคิดในทางกายภาพได้แก่การ
ตกแต่งการจัดพ้ืนที่ร่วมถึงระดับเสียงอย่างไรก็ดีด้วยตัวขอสิ่งประดิษฐ์เองสามารถให้ข้อมูลที่สอดคล้อง
กับวัฒนธรรมที่อันเป็นจริงขององค์กรได้เป็นอย่างมากเพราะว่าสิ่งประดิษฐ์มักจะแสดงในรูปแบบถึง
ข้อตัวอย่างที่อยู่ลึกๆ ส่วนในระดับ 2 Norms หรือบรรทัดฐานเป็นล าดับที่รอลงมาจากสิ่งประดิษฐ์
เป็นแนวทางที่ท าให้ให้พนักงานในองค์กรแสดงออกถึงพฤติกรรมในแต่ละสถานการณ์ที่มีสิทธิ์ที่จะ
เกิดข้ึนซึ่งรวมถึงพฤติกรรมที่เป็นกฎเกณฑ์ในการแสดงออก แต่ก็ไม่ปรากฎเป็นลายลักษณ์อักษร ส่วน
ระดับท่ี 3 Values หรือค่านิยมในส่วนนี้เป็นเป็นลล าดับชั้นของการเรียนรู้ในล าดับถัดไปอีกข้ันโดยที่
เป็นเรื่องที่แจ้งให้พนักงานรู้ถึงข้อปฎิบัติที่ควรภายในองค์กรหรือบริษัท ความนิยมจะเป็นตัวแจ้ง
พนักงานเรื่องใดที่ส าคัญขององค์กร และเรื่องใดคือสิ่งที่ส่งผลควรให้ความใส่ใจก่อน ส่วนในระดับที่ 4. 
Basic Assumption หรือข้อสมมติพ้ืนฐานคือสิ่งที่เป็นล าดับที่อยู่ท้ายที่สุดของการรับข้อมูลนั้นเป็น
ตัวอย่างพ้ืนฐานที่จะสามารถบอกได้ว่าพนักงานจะสามารถรู้สึกเก่ียวอีกทั้งรับรู้คิดกับสิ่งต่างๆ 
 ทฤษฎีของ Harrison (1972) วัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4  Power Orientation หรือ
รูปแบบวัฒนธรรมมุ่งอ านาจส่วนนี้คือวัฒนธรรมที่เน้นปกครองสภาพแวดล้อมขององค์กรหรือบริษัทไม่
ชอบที่จะอยู่ภายใต้กฎเกรณฑ์หรืออ านาจจากท้ังภายนอกหรือภายในองค์กร เน้นในเรื่องชัยชนะเหนือ
ฝ่ายตรงกันข้าม Role Orientation หรือวัฒนธรรมมุ่งบทบาทเป็นวัฒนธรรมที่มีรูปแบบระบบ
โครงสร้างที่มีให้ความเสมอภาพแก่องค์กรร่วมทั้งมีการระบุหน้าที่ร่วมถึงเรื่องผลตอบแทนอย่างชัดเจน 
และข้ันตอนการด าเนินงานซึ่งปกป้องผู้ใต้บังคับบัญชา Achievement Orientation หรือวัฒนธรรม
มุ่งความส าเร็จวัฒนธรรมรูปแบบนี้มุ่งเน้นให้พนักงานแสดงออกถึงพลังได้อย่างเต็มท่ีเพ่ือรับ
ผลตอบแทนเป็นการใช้หน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในการสร้างความสนใจช่วยให้ดึงศักยภาพของ
พละก าลังในตัวของพนักงานส่งผลให้ด าเนินเหมือนแผนที่ตั้งเอาไว้ Support Orientation หรือ
วัฒนธรรมมุ่งสนับสนุนสวนนี้เป็นวัฒนธรรมที่ช่วยให้พนักงานขององค์กรจะต้องมีความเชื่อว่าตัวเอง
นั้นมีค่าในฐานะที่เป็นมนุษย์ที่มีความสามารถ ท าให้สภาพแวดล้อมขององค์กรขึ้นอยู่ในเรื่องของความ
เชื่อใจต่อกันและกันของบุคคลากรในองค์กรระหว่างพนักงานแต่คนคนและองค์กร อีกท้ัง
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ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีความเป็นมนุษย์เป็นอย่างมาก และยังท าให้ความสัมพันธ์ที่มีต่อผู้อื่นตัวอย่างคือ
ลูกค้าคือสาธารณชน อีกทั้งยังปรากฎบรรยากาศภายในองค์กรน่าอยู่ รูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร
รูปแบบนี้คือการที่มี พนักงานองค์กรก่อให้เกิดคแรงช่วยเหลือต่อกันและกันมากกว่าความต้องการใน
ด้านการท างาน และถือเป็นการช่วยเหลือกันทั้งนอกกลุ่มสมาชิกและในกลุ่มพนักงานแสดงถึงการ
ติดต่อสื่อสารด้วยกันอย่างใกล้ชิดและใช้เวลาด้วยกันทั้งเรื่องการท างานในเมื่อมีสิ่งไม่ถูกต้องเกิดขึ้น
พนักงานจะให้โอกาสต่อกันและกันอีกครั้งร่วมถึงเรื่องส่วนตัววัฒนธรรมองค์กรรูปแบบนี้ให้ความพึง
พอใจแก่พนักงานจากความไว้วางใจต่อกันและกัน 
 กันต์สุดา โกญจนาท (2560) ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์กร กระบวนการท างาน และการ
รับรู้ในกระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับปิิบัติการ บริษัท หัวเว่ย 
เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด พบว่า กระบวนการท างานที่มีผลต่อความผูกพันของพนักงานระดับ 
ปิิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) จ ากัด ที่ร้อยละ 39.3 กระบวนการท างานที่มีผล
ต่อความผูกพันของพนักงานระดับ ปิิบัติการที่ร้อยละ 39.3 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 นิตยา บ้านโก๋ (2558) ได้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลกับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากร
ภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม ศึกษาโดยใช้วิธีการเก็บรวบรวม ข้อมูล
แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จ านวนทั้งสิ้น 118 ชุด น ามาวิเคราะห์โดยใช้ค่าสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย 
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 น าเสนอผลการวิจัยในรูปแบบการ พรรณนา
ประกอบตารางพร้อมทั้งการอภิปรายผลโดยน าผลจากแบบสัมภาษณ์ผู้บริหารจ านวน 8 คน มา
ประกอบการอภิปรายผล แบ่งการน าเสนอออกเป็น 6 ส่วน ระดับความคิดเห็น ปัจจัยด้านความส าเร็จ
ของงาน ของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวง คมนาคม โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย x = 4.05 ระดับความคิดเห็น ปัจจัยด้านการยอมรับนับถือของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึก
พาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย x = 3.82 และระดับ
ความคิดเห็น ปัจจัยด้านลักษณะงานที่ปิิบัติ ของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า 
กระทรวง คมนาคม โดยภาพรวมอยู่ในระดับเห็นด้วย x = 3.94 ระดับความคิดเห็น ปัจจัยด้านความ
รับผิดชอบ ของบุคลากรภาครัฐศูนย์ฝึกพาณิชย์นาวี กรมเจ้าท่า กระทรวงคมนาคม โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับเห็นด้วย x = 4.12 
 ประดิษฐพงษ์ สร้อยเพชร (2557) ได้ศึกษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานบริษัท
โทรคมนาคมและเทคโนโลยีสารสนเทศแห่งหนึ่ง ส่วนงานวิศวกรรมที่ท างานในเขตกรุงเทพมหานคร  
เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามโดย สอบถามจากพนักงานจ านวน 410 คน ปัจจัยที่มีผลต่อความ
ผูกพันองค์กรผู้ตอบแบบสอบถามเห็นความส าคัญปัจจัยความผูกพันธ์องค์กรเรียงล าดับคือปัจจัยความ
ผูกพันธ์องค์กรด้านวัฒนธรรมหรือจุดมุ่งหมายขององค์กร = 3.87 ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้าน
ค่าตอบแทน โดยรวม = 3.37 ด้านความภูมิใจองค์กรอยู่ในระดับสูงที่สุด = 3.94 เห็นความส าคัญใน
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ระดับสูง ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านความสัมพันธ์ 3.76 ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านคุณภาพชิวิต 
3.58 ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านภาวะผู้น า 3.73 ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านโอกาสที่ได้รับ 3.34 
ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านความมีส่วนร่วมในการเติบโตขององค์กร 3.710 ปัจจัยความผูกพัน
องค์กรด้านการทุ่มเทการท างาน = 3.58 และ เห็นความส าคัญในระดับปานกลาง เรียงล าดับคือ 
ปัจจัยความผูกพันองค์กรด้านลักษณะงาน = 3.36  
 อัญชลีพร โสภณเจริญพงศ์ และชาญชัย (2563) จิวจินดาการศึกษาวัฒนธรรมองค์กรแผนก
ธุรกรรมทางการเงิน  ธนาคารเอชเอสบีซี ประเทศไทย กษาวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสาร (Document 
Analysis) สัมภาษณ์แบบเจาะลึก (in-depth interview) เพ่ือเป็นการเก็บข้อมูลภาคสนาม (Field 
study) จากนั้นน าข้อมูลมาจัดหมวดหมู่และน าเสนอในรูปการพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive 
Analysis) มีกระบวนการด าเนินการวิจัย จากการวิจัยสามารถสรุปผลได้ตามวัตถุประสงค์ มีจาก
แนวคิดวัฒนธรรมองค์กร 7 ประการตามแนวคิดของ Hoy and Miskel แผนกธุรกรรมทางการเงิน มี
วัฒนธรรมที่สอดคล้องกันอยู่ 6 ประการ โดยเป็นการให้ตระหนักความส าคัญในแบบที่ชัดเจนและใน
ปริมาณที่มากเท่ากันคือ 1.การท างานเป็นทีม 2.การให้ความส าคัญกับบุคลากร 3.การให้ความส าคัญ
กับผลลัพธ์ 4.ความใส่ใจในรายละเอียด 5.การมุ่งม่ันสู่เป้าหมาย 6.ความมั่นคง 
 
2.5 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์กร 
 ความผูกพันต่อองค์กรนั้นจ าเป็นต่อองค์กรเป็นส่วนที่ส าคัญในการส่งเสริมส่งผลต่อความหวัง
อย่างแรงกล้าที่จะรักษาสถานะความเป็นพนักงานที่ดีขององค์กรต่อไปเพ่ือก่อให้เกิดการท างานที่มี
ประสิทธิภาพและพนักงานตั้งใจที่จะท าในสิ่งที่ดีให้เกิดขึ้นกับกับองค์กรด้วยความเต็มใจเพ่ือประโยชน์
ขององค์กรมีประสิทธิภาพจะส่งผลเพื่อน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรหรือบริษัทนั้น 
  Sheldon (1971) ศุภวรรณ พันธ์บูรณะ,2542) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นให้
ความหมายคือความสัมพนธ์ที่สามารถเชื่อมโยงระหว่างพนักงานกับองค์กร เพ่ือท าการสร้างหละกคิด
ที่ดีของพนักงานที่มีความคิดท่ีดีเพ่ือให้เกิดความคิดด้านบวกต่อองค์กร อีกทั้งบุคลากรมราใช้
ความสามารถอย่างเต็มที่ส่งผลให้การด าเนินงานส่งผลให้การท างานประสบความส าเร็จตามแผนที่วาง
ไว้  
 Buchanan (1974 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสดิ์, 2556) กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้น
คือการเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันน้ าหนึ่งใจเดียวกันมีความรู้สึกผูกพันกับเป้าหมายที่ตั้งไว้และค่านิยมที่
ก าหนดขึ้นขององค์กร ซึ่งส่งผลให้เกิดเป็นการท างานตามหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายของตนเองเพ่ือให้
แผนที่วางไว้ประสบความส าเร็จและค่านิยมที่ได้ก าหนดไว้ขององค์กร  
 Porter (1974 อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นหมายถึง
ความสอดคล้องที่จะต้องแสดงออกถึงความเชื่อมโยงทั้งหมดในส่วนของผู้ปฎิบัติงานและองค์กร รวม
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ไปถึงส่วนประกอบส าคัญของความพึงพอใจในการท างานของพนักงานแต่ละคนที่สัมพันธ์กันในการ
ปิิบัติงานให้กับทางองค์กร  
 Steers (1977 อ้างใน ปาริชาติ บัวเป็ง, 2554) กล่าวไว้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรนั้นหมายถึง 
พนักงานที่มีความคิดว่าตนเองเป็นหนึ่งในองค์กรที่สละเวลาประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือองค์กรอีกท้ัง
ความหวังที่จะเป็นพนักงานขององค์กรนั้นๆเรื่อยไป ประสิทธิผลขององค์กรร่วมไปถึงความผูกพันที่จะ
ส่งผลต่อองค์กรยังเป็นตัวบ่งชี้ถึง  
 Mowday, Steers & Poter (1979) กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้นคือเป็นการที่
แสดงออกถึงที่ มากกว่าความจงรักภักดีตามปกติเพราะจะเกิดความผูกพันที่จะก่อให้เกิดเป็น
ความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นมากข้ึนละสามารถผลักดันให้บุคลากรเต็มใจที่ เพ่ือที่จะอุทิศตัวเองเพ่ือ
น าพาให้องค์กรเจริญก้าวหน้าไปในทิศทางที่ดีอาจรวบรวมความหมายของว่าทัศนคติความรู้สึกของ
บุคลากรคือความผูกพันต่อองค์กรที่มีผลต่อองค์กรคือวัฒนธรรมขององค์กร ค่านิยม ยอมรับเป้าหมาย 
และความจงรักภักดีต่อองค์กรมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์กรมีความยินดีที่จะใช้ความรู้
ความสามารถของตนเองที่มีอยู่อย่างเต็มที่ในการขับเคลื่อนให้องค์กรไปสู่ความส าเร็จ แนวคิดทฤษฎีที่
เกี่ยวกบัความผูกพันต่อองค์กรนั้นมีการแสดงออกมาทั้งในรูปแบบของความคิดและสิ่งที่กระท าซึ่งมีนัก
ค้นคว้าได้ท าการศึกษามีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรไว้คือ  
 Porter (1974 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสดิ์, 2556) กล่าวไว้ว่าความผูกพันต่อองค์กรนั้นเป็น
รูปแบบเรื่องการสอดคล้องของพนักงานในองค์กรซึ่งออกมาในรูปการกระท าต่างๆ คือ1.การยอมรับ
เป้าหมายอีกท้ังรวมถึงค่านิยมขององค์กรซึ่งเป็นความสามารถ และความเชื่อมั่นอีกท้ังความรู้สึก
เชื่อถือของพนักงานที่มีความเชื่อถือยอมรับอีกทั้งยังพร้อมที่จะกระท าตามแผนการและค่านิยมของ
องค์กรได้อย่างเป็นประจ า ซึ่งมีความศรัทธาต่อผลลัพธ์ขององค์กรที่ได้มีก าหนดไว้รวมทั้งรู้คิดว่าตนเอง
เป็นค่านิยมและเป้าหมายของตนเองคล้ายคลึงกับองค์กรพนักงานที่มีความคิดที่ผูกพันต่อองค์กรซึ่งจะ
สามารถเห็นได้ว่างานนั้นคือหนทางที่จะสามารถท าประโยชน์สูงสุดเพื่อองค์กรได้ดังนั้นพนักงาน
เหล่านี้จึงมีแนวโน้มที่จะมีบทบาทในกิจกรรมต่างๆ ที่องค์กรก าหนดให้ขององค์กรในระดับสูง 2.มี
ความช่วยเหลืออย่างเต็มที่ในการปฎิบัติงานที่จะท าเพ่ือองค์กรพนักงานพร้อมที่จะใช้ความคิดร่วมถึง
พลังที่อยู่ในตัวดึงออกมาเพ่ือใช้ช่วยแก้ปัญหา และพัฒนาการท างานเพ่ือให้เป้นหปตามแผนการของ
องค์กรณ์ ถึงแม้ว่าจะไม่คิดเรื่องผลตอบแทนก็ตาม อีกท้ังมีการใช้เวลาที่เป็นชองตัวเองท าประโยชน์ให้
ส่วนรวมขององค์กร 3. Membership หรือความหวังที่จะคงความเป็นพนักงาน คือองค์กรจะมี
พนักงานที่มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กรโดยไม่หวังที่จะไปไหนจากองค์กรถึงแม้ว่าจะมีองค์กรให้ข้อเสนอ
ผลตอบแทนที่ได้มากกว่ามีความคิดว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์กรมีความภาคภูมิใจในการเป็น
พนักงานขององค์กร Porter (1974) สรุปแนวคิดด้านความผูกพันต่อองค์กรไว้ว่าในเรื่องการมีอิสระใน
การปฎิบัติงานนั้นคนที่มีสทธิ์ในการตัดสินใจในเรื่องการท างานจะรู้สึกว่าตนเองนั้นผูกพันกับองค์กร
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มากกว่ามากกว่าพนักงานที่มีอิสระในการท างานน้อยกว่าเพราะว่าทุกคนมีความหวังที่จะมีอิสระใน
การการท างานด้วยการก าหนดด้วยตัวเอง คือการบอกสิ่งที่ควรปฎิบัติในการท างานบางอย่างว่าควร
ท าเช่นไรซีงจะก่อให้เกิดเป็นการท าให้เกิดแรงจูงใจในการปิิบัติงานต่อ อีกท้ังท าให้เกิดความไม่พึง
พอใจในการท างานยิ่งไปกว่านั้น การที่ก าหนดกฎเกณฑ์จะจะก่อให้เกิดแรงกดดันให้แก่ตนเองนั้นเอง
ซึ่งหากอยู่ภายใต้สภาวะที่กดดันมากๆ จะท าให้พนักงานนั้นมีวิธีการตอบสนองด้วยการออกจากงาน 
Steer (1997 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสดิ์, 2556) ศึกษาเรื่องของความผูกพันต่อองค์กรแบ่งเป็น 3 
รูปแบบ คือ 1. ลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ ความต้องการความส าเร็จ ระดับการศึกษา อายุ 2. ลักษณะ
ของงานคือ การมีส่วนร่วมในการบริหาร โอกาสความก้าวหน้า 3. รูปแบบของประสบการณ์การ
ท างานคือความคิดท่ีมีต่อกลุ่มพนักงานในองค์กรเกิดการพ่ึงพาความส าเร็จของบุคคลร่วมถึงท่ีได้รับ
จากองค์กรอีกทั้ง 
 Allen & Meyer (1990 อ้างใน พิศสุภา ปัจฉิมสวัสดิ์, 2556) ได้กล่าวไว้ว่าจ าแนกความ
ผูกพันต่อองค์กร ออกเป็น 3 แบบ ด้านความผูกพันต่อเนื่องของงาน ความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐาน
ทางสังคม ร่วมถึงด้านความผูกพันด้านความรู้สึกได้สาเหตุที่ก่อให้เกิดความผูกพันในแต่ละด้าน เช่น 1 
ด้านอิทธิพลที่ก่อให้เกิดด้านความผูกพันส่วนของความรู้สึกสุดท้ายคือด้านประสบการณ์ในการท างาน 
1.1 บทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ เป้าหมายที่ถูกก าหนดไว้อย่างชัดเจน การรับรู้ของพนักงานใน
องค์กรถึงขอบเขตความท้าทายของงาน 1.2 ด้านการรเรียนรู้ถึงการมีบทบาทในการร่วมตัดสินใจใน
งานของตนเอง 1.3 ด้านพนักงานรู้สึกว่ามีบทบาทเป็นคนส าคัญต่อองค์กร 1.4 ด้านพนักงานได้รับ
ความเท่าเทียมกัน 1.5 ด้านสัมผัสได้ว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ 1.6 ด้านการยึดติดของพนักงาน 2. 
ส่วนด้านอิทธิพลที่ก่อให้เกิดความผูกพันต่อเนื่อง ได้แก่ 2.1ด้านความพึงพอใจในอาชีพ 2.2 ด้านการ
เรียนรู้ถึงผลเสียหรือผลได้ที่จะได้รับโดยที่จะเปรียบเทียบงานของตนเองกับงานอ่ืนๆ เช่น เงินทุน
บ านาญที่ได้น้อยลงหากลาออกจากองค์กรการลงทุนในอาชีพและ ทักษะการศึกษาต่อที่ใช้เฉพาะ
ส าหรับงานนั้น ๆ 2.3 ด้านอายุ 2.4 ด้านเรื่องการตั้งใจที่จะลาออก 2.5 ด้านระยะเวลาในการท างาน 
3. ด้านอิทธิพลที่ก่อให้เกิดความผูกพันที่เกิดจากบรรทะดฐานทางสังคม คือ 3.1 ด้านสิ่งที่ส่งผลมาจาก
งานเช่นบทบาทในการตัดสินใจ 3.2 ด้านความมีส่วนร่วมในการบริหาร 3.3 ด้านการพ่ึงพาองค์กร 3.4 
ด้านความผูกพันที่มีต่อเพ่ือนร่วมงาน Mathieu & Zajac (1990) ได้ท าการวิเคราะห์เมตต้าถึง
ประเด็นสาเหตุและผลที่ตามมา ของความผูกพันต่อองค์กร โดยจ าแนกตามตัวแบบของ Steers 
(1977) พบว่า 1.ส่วนของรูปแบบขององค์กรได้แก่การรวมอ านาจมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กรขนาดขององค์กร 2.ด้านอิทธพลด้านลักษณะส่วนบุคคลเช่นเงินเดือนมีความสัมพันธ์ของความ
ผูกพันต่อองค์กร อายุ เพศ อายุงาน 3. ความพอใจในงานและความผูกพันต่ออาชีพส่งผลทางบวกต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์กรนั้นมักจะมีความคิดที่จะลาออกจากองค์กร 
4.ด้านอิทธิพลรูปแบบงานที่มีส่งผลต่อความผูกพันขององค์กรได้แก่ความท้าทายในการท างานขอบเขต
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ของงานหลายๆ แบบในองค์กร ความขัดแย้งในหน้าที ความคลุมเครือในหน้าที่ในการท างานที่มากไป 
5.ในแง่ของการสื่อสารการมีส่วนร่วมในการบริหาร ในส่วนของผู้น ามีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อ
องค์กร และผลการปิิบัติงานสูงโดยที่ได้สรุปแล้วจากแนวคิดข้างต้นที่ได้นมีการเสนอมานั้นมองเห็น
ได้ว่าความผูกพันต่อองค์กรเป็นรูปแบบของความสอดคล้องที่มีของพนักงานในที่มีองค์กรซึ่งได้แสดง
ออกมาในรูปแบบพฤติกรรมต่างๆ เช่น ความตั้งใจอย่างเต็มที่ในการท าเพ่ือองค์กรความหวังอย่างแรง
กล้าที่จะอยู่เป็นพนักงานขององค์กรมีการยอมรับเป้าหมายและ ความมั่นใจรวมทั้งค่าความนิยมของ
องค์กรก่อให้เกิดความผูกพันด้านความรู้สึกความผูกพันเรื่อยไปของความผูกพันที่เกิดจากข้อก าหนด
ทางสังคม และความจงรักภักดีส าหรับองค์กร 
 กฤติน ชลิตาภรณ์ (2559) ศึกษาปัจจัยความเครียด คุณสมบัติส่วนบุคคล และแรงจูงใจใน
การท างานที่ มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน Technology Association จ ากัด จากท่ีได้มี
การศึกษาล าดับความผูกพันต่อองค์กรจากกลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันนั้น ต่อองค์กรโดยรวมอยู่ใน
ล าดับที่สูงเมื่อพิจารณาแต่ละด้านพบว่า ด้านความเต็มใจ ความปรารถนา และ ความเชื่อมั่นมีระดับ
ความผูกพันต่อองค์กรสูงตามล าดับลักษณะของความผูกพันต่อองค์กรที่ควร น าไปใช้คือการคงระดับ
ความผูกพันธ์ต่อองค์กร กล่าวคือ องค์กรควรให้ความส าคัญต่อปัจจัยความ ผูกพันต่อองค์กรในทุกด้าน
อย่างเท่าเทียม แรงจูงใจที่มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กร พบว่าด้าน ปัจจัยจูงใจโดยรวมไม่มี
ความสัมพันธ์ต่อความผูกพันธต่อองค์กร กล่าวคือ หากต้องการเพ่ิมความผูกพัน ต่อองค์กรควรให้
ความส าคัญปัจจัยอ่ืนที่ส่งผลชัดเจนต่อความผูกพันต่อองค์กร ปัจจัยด้านความเครียดการท างานที่มี
ความสัมพันธ์ต่อความ ผูกพันต่อองค์กร พบว่า ความเครียดการท างานโดยรวมไม่มีความสัมพันธ์ต่อ
ความผูกพันต่อองค์กร กล่าวคือ ระดับความเครียดของบุคลากรเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง สะท้อนให้
เห็นถึงความสามารถจัดการความเครียดของบุคลากรได้ด้วยตนเอง 
 น้ าทิพย์ แซ่เฮ้ง (2559) การศึกษาสภาพแวดล้อมในการท างาน ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น าที่
ส่งผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กร กรณีศึกษาพนักงานบริษัทเอกชนแห่งหนึ่งได้มีการศึกษาล าดับความ
ผูกพันต่อองค์กรจากกลุ่มตัวอย่างมีความผูกพันต่อองค์กรโดยรวมอยู่ในล าดับสูงแต่เมื่อวิเคาะห์เป็น
รายด้านนั้นด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพ่ือประโยชน์ขององค์กร มีล าดับความผูกพันต่อ
องค์กรต่ าสุดในเรื่องที่ต้องค านึงถึงงานอยู่ตลอดเวลาแม้ว่าจะไม่ใช่เวลางาน และในการพัฒนา
ความสามารถและการเรียนรู้ปัจจัยด้านภาวะผู้น าที่มีความสัมพนธ์กับความผูกพันต่อองค์กรพบว่าผู้น า
การเปลี่ยนแปลงมีความสอดคล้องกับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในระดับสูงกว่าผู้น าแบบแลกเปลี่ยน
ดังนั้นรูปแบบของผู้น าที่เหมาะสมที่จะน ามาใช้ในการน าองค์กรควรมีรูปแบบที่เป็นภาวะผู้น ากระตุ้นผู้
ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกล่าวคือผู้น าเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์มีความ
แน่วแน่ในอุดมการณ์กระท าให้เป็นแบบอย่างต่อผู้ท าตามสามารถสร้างแรงจูงใจให้เกิดข้ึนกับผู้ตาม ท า
ให้ผู้ท าตามมีความต้องแสวงหาแนวทางใหม่ๆ มาปรับใช้ในองค์กร อิทธิพลด้านสภาพแวดล้อมในการ
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ท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กรนั้นได้พบว่าในส่วนด้านความม่ันคงปลอดภัยร่วมถึง
ด้านสภาพการท างานยังมีล าดับความผูกพันต่อองค์กรอยู่ในล าดับปานกลางซึ่งค่อนข้างต่ าดังนั้น
องค์กรควรมีการดูแลในเรื่องของด้านความปลอดภัยในการท างานโดยที่ต้องมุ่งหวังที่จะมีพ้ืนที่
ปิิบัติงานที่ปลอดภัยและถูกหลักอนามัยให้กับพนักงานอ้ังทั้งยังมีประสิทธิภาพเทียบเท่าอุตสาหกรรม
ชั้นนาในระดับสากล Behavior Based Safety ด้านการสร้างพฤติกรรมความปลอดภัยแผนจัดการใน
กรณีการเกิดอุบัติเหตุหรือเหตุการณ์ 
 อนุรดี ฤทัยธรรม และรสิตา สังข์บุญนาค (2563) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานบริษัท ซัมมิทแหลมฉบัง โอโตบอด้ี เวิร์ค จ ากัด ผลจากการวิจัย ด้านความส าเร็จ
ในงาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการที่ พนักงานได้รับการเอาใจใส่จากบริษัท และมีการก าหนดเป้าหมาย
ความส าเร็จในการท างานที่ชัดเจน ประกอบกับการ ก าหนดขอบเขต ในการท างานได้ส าเร็จตามที่
ได้รับมอบหมายจากผู้บังคับบัญชา จะท าให้เกิดความภาคภูมิใจต่องานที่ ได้รับมอบหมายก็จะมีผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกได้รับการยอมรับมีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการให้โอกาสและการยอมรับความคิดเห็นในการท างาน โดยเฉพาะการ
ได้รับการยอมรับจากผู้บัญชา ก็จะเกิดความ ภาคภูมิใจและรู้สึกในการเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อน
การท างานที่ได้รับมอบหมาย ก็จะส่งผลต่อความผูกพันต่อ องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ 
Armstrong (2007) กล่าวว่า ความรู้สึกได้รับการยอมรับจะเป็นการสร้างความ ตระหนักให้พนักงาน
นั้นเกิดความพยายามในการท างานซึ่งความพยายามในการปิิบัติงานนั้นจะต้องได้รับการ ยอมรับ
และการชื่นชมจากหัวหน้างาน ซึ่งมีความเกี่ยวข้องต่อความผูกพันในการปฎิบัตงานในอนาคต  
 ด้านลักษณะงาน ไม่ส่งผลให้ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอ
โต บอดี้ เวิร์ค จ ากัด ทั้งนี้อาจเป็นเพราะ ลักษณะของงานจะสะท้อนถึงบทบาทและความรับผิดชอบ
ของแต่ละคน ซึ่งงานในแต่ ละงานบริษัทจะมีการพิจารณาถึงคุณสมบัติและการความสามารถของ
ผู้ปิิบัติงานเป็นหลักอยู่แล้ว จึงไม่ส่งผลต่อ ความผูกพันต่อองค์กร ด้านความรับผิดชอบต่องาน ไม่
ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน บริษัท ซัมมิท แหลมฉบัง โอโต บอดี้ เวิร์ค จ ากัด ทั้งนี้
อาจเป็นเพราะพนักงานมีการปิิบัติหน้าที่ตามงานที่ได้รับมอบหมายและสามารถ สอบถามต่อ
ผู้บังคับบัญชา เมื่อเกิดข้อสงสัยหรือมีปัญหาต่องานที่ได้รับมอบหมาย จนท าให้การท างานนั้นบรรลุ 
ภารกิจขององค์กรที่ได้มาตรฐาน ส่งผลให้ความรับผิดชอบต่องาน ไม่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร  
ด้านความปลอดภัยในการท างาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.011 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเป็น 
เพราะการที่บริษัทให้ความใส่ใจต่อความปลอดภัยในการท างานของพนักงานซึ่งส่วนใหญ่จะอยู่ในฝ่าย
การผลิต การที่ มีอุปกรณ์สวมใส่ขณะปิิบัติงาน เช่น หมวกนิรภัย ถุงมือ รองเท้า แว่นตา หน้ากาก 
ฯลฯ หรือแม้กระทั่งการแสดง สัญลักษณ์เครื่องหมายที่เก่ียวข้องกับความปลอดภัย จะช่วยในการ
สร้างความม่ันใจในความปลอดภัยในชีวิต และยัง ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรด้วย ด้านการมีส่วน
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ร่วมในการตัดสินใจ มีค่า Sig เท่ากับ 0.000 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ทั้งนี้ อาจเป็น เพราะการที่
ผู้บังคับบัญชาตัดสินใจโดยใช้เหตุผลมากกว่าใช้อารมณ์ และมีการเปิดโอกาสให้ผู้ร่วมปิิบัติงานได้
แสดง ประเด็นหรือแนวทางท่ีต้องร่วมการตัดสินใจ จะท าให้การปิิบัติงานเป็นไปอย่างราบรื่น จะท า
ให้งานที่ปิิบัตินั้นมี ประสิทธิภาพและจะส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Sae-Heng (2016) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น า สภาพแวดล้อมในการท างาน
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร ด้านการออกแบบงาน มีค่า Sig เท่ากับ 0.007 ซึ่งสอดคล้องกับ
สมมติฐาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะการที่ บริษัทมีการจัดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสม ท าให้พนักงานได้มี
เวลาในการพักผ่อน และท ากิจกรรมอ่ืน ๆ การที่ ท างานไม่เกินกว่ากฎหมายก าหนด นอกจากจะท าให้
ร่างกายได้มีการพักผ่อนแล้ว พนักงานจะรู้สึกถึงความเอาใจใส่ต่อ พนักงานและค านึงถึงอันตรายต่อ
สุขภาพ อันจะส่งผลให้เกิดความผูกพันต่อองค์กร ด้านการพัฒนาศักยภาพพนักงาน มีค่า Sig เท่ากับ 
0.000 ซึ่งสอดคล้องกับสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเป็น เพราะองค์กรมีการเปิดโอกาสให้เรียนรู้งานในแต่ละ
แผนก รวมทั้งมีการจัดกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างความสัมพันธ์เพ่ือให้ ได้พบปะกันทุกแผนก เช่น กีฬาสี 
โครงการกิจกรรมเพ่ือสังคมต่าง ๆ นอกจากจะช่วยพัฒนาทักษะการท างานที่ หลากหลายแล้วยังช่วย
พัฒนาทักษะทางสังคม 
 ศิริวรรณ จันรจนา และกฤษดา เชียรวัฒนสุข (2563) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานและ
สภาพแวดล้อมในการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน ด้านลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม เนื่องจากพนักงานส่วนใหญ่มี พื้นฐานจิตใจที่เป็นคนโอบอ้อมอารีชอบท าบุญท า
ทาน ช่วยเหลือผู้อื่นอยู่เสมอ ดังนั้นบริษัท ควรมีนโยบายส่งเสริมสนับสนุนให้มีการจัดกิจกรรม CSR 
ทั้งภายในและภายนอกบริษัทอย่าง ต่อเนื่องเพ่ือให้พนักงานมีส่วนร่วมในการท าประโยชน์ให้แก่สังคม
อยู่เสมอ เมื่อพนักงานมี สุขภาพจิตที่ดี ก็ท าให้เกิดผลการปิิบัติงานที่ดี ส่งผลให้พนักงานมีความสุขใน
การท างาน และ รู้สึกผูกพันกับองค์กรจนยินดีที่จะท างานกับองค์กรไปจนเกษียณอายุ โอกาสให้
พนักงานได้แสดงออกถึงความสามารถในด้านต่างๆให้มากยิ่งขึ้น สภาพแวดล้อมในการท างาน พบว่า
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในการ ท างานที่ส่งผลความผูกพันต่อองค์กรในภาพรวมของพนักงานที่มาก
ที่สุด คือ ความมั่นคง ปลอดภัย พนักงานมีความเชื่อมั่นว่าบริษัทมีความม่ันคงสูง เนื่องจากเป็นบริษัท
ชั้นน ารวมถึงมีเครือข่ายธุรกิจกระจายอยู่ในประเทศต่าง ๆ ทั่วโลก ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศใน
การท างานที่ ส่งเสริมให้พนักงานสามารถท างานได้อย่างมุ่งมั่น และมีการปิิบัติระหว่างผู้ร่วมงาน
ด้วยกัน อย่างเสมอภาค มีการเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นและแก้ไขปัญหาที่ 
เกิดข้ึนในองค์กร นอกจากนี้ผู้บริหารควรให้การสนับสนุนให้พนักงานมีการพัฒนาทักษะ ความรู้ 



บทที่ 3 
ระเบียบวิธีการวิจัย 

 
 งานวิจัยเรื่องการศึกษาอิทธิพลกระบวนการท างาน การติตต่อสื่อสาร และวัฒนธรรมองค์กร 
ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร มีระเบียบวิธีการวิจัยดังนี้ 
 3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
 3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 3.5 วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
3.1 ประเภทและรูปแบบการวิจัย 
 งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามปลายปิด 
(Closedended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลส่วนบุคคล ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน 
ข้อมูลด้านการติดต่อสื่อสาร ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร และข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลตามรายละเอียด 
 3.1.1 แบบสอบถาม (Questionnaire) มีทั้งหมด 5 ส่วนดังนี้ 
  3.1.1.1 ข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่ง
หนึ่ง 
  ข้อมูลส่วนบุคคล ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณ์
ในการท างาน และรายได้เฉลี่ยต่อเดือน ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งโดย
มีระดับการวัดดังนี้ 
  1. เพศ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ    (Nominal Scale) 
  2. อายุ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ    (Ordinal Scale) 
  3. ระดับการศึกษา ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ  (Ordinal Scale) 
  4. สถานภาพ ระดับการวัดตัวแปรแบบนามบัญญัติ   (Nominal Scale) 
  5. ประสบการณ์ ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ   (Ordinal Scale)  
  6. รายได้เฉลี่ย ระดับการวัดตัวแปรแบบเรียงอันดับ   (Ordinal Scale) 
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  3.1.1.2 ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน ประกอบด้วย ด้านการวางแผน (Plan) ด้าน
การปฏิบัติตามแผน (Do) ด้านการตรวจสอบ (Check) ด้านการปรับปรุงด าเนินการ (Action) มีระดับ
การวัดแบบ Interval Scale อันตรภาคชั้น  
  3.1.1.3 ข้อมูลด้านการติดต่อสื่อสาร ประกอบด้วยด้านการติดต่อสื่อสารของบุคคล
ระดับเดียวกันด้านการติดต่อที่มีทิศทางจากบนลงล่าง ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงานมีระดับ
การวัดแบบ Interval Scale อันตรภาคชั้น  
  3.1.1.4 ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร ประกอบด้วย ด้านวัฒนธรรมมุ่งบทบาท ด้าน
วัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน ด้านวฒันธรรมมุ่งความส าเร็จ ด้านวัฒนธรรมมุ่งอ านาจ โดยมีระดับการวัด
แบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความคิดเห็นจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. ระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ระดับเห็นด้วยน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ระดับเห็นด้วยปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
  4. ระดับเห็นด้วยมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ระดับเห็นด้วยมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับค่าเฉลี่ยเป็นช่วงคะแนน มีการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย    ความหมาย 
  4.21 – 5.00    มากที่สุด 
  3.41 – 4.20    มาก 
  2.61 – 3.40    ปานกลาง 
  1.81 – 2.60    น้อย 
  1.00 – 1.80    น้อยที่สุด 
  3.1.1.5 ข้อมูลด้านความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย
ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
  ประกอบด้วย การรับรู้ของพนักงานถึงขอบเขตความท้าทายของงาน การยึดติดของ
พนักงาน พนักงานได้รับความเท่าเทียมกัน พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นคนส าคัญต่อองค์กร ความรู้สึก
ว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ โดยมีระดับการวัดแบบอันตรภาคชั้น (Interval Scale) 
  ส าหรับการวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรจะมีระดับการวัดดังนี้ 
  1. ความผูกพันต่อองค์กรน้อยที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 1 
  2. ความผูกพันต่อองค์กรน้อย   มีค่าคะแนนเป็น 2 
  3. ความผูกพันต่อองค์กรปานกลาง   มีค่าคะแนนเป็น 3 
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  4. ความผูกพันต่อองค์กรมาก   มีค่าคะแนนเป็น 4 
  5. ความผูกพันต่อองค์กรมากที่สุด   มีค่าคะแนนเป็น 5 
  ส าหรับการวัดระดับความผูกพันต่อองค์กรเป็นช่วงคะแนนมีระดับการวัดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย   ความหมาย 
  4.21 – 5.00   มากที่สุด 
  3.41 – 4.20   มาก 
  2.61 – 3.40   ปานกลาง 
  1.81 – 2.60   น้อย 
  1.00 – 1.80   น้อยที่สุด 
 3.1.2 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) และการทดสอบ 
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) ของแบบสอบถาม (Questionnaire) 
  3.1.2.1 การทดสอบความเที่ยงตรงของเนื้อหา (Content Validity Test) 
   งานวิจัยนี้จะน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จแล้วมอบให้กับอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ
ความถูกต้องของเนื้อหาและท าการแก้ไขตามข้อเสนอแนะและข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่องานวิจัย 
  3.1.2.2 การทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) เมื่อผู้วิจัยได้แก้ไข
แบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาระบุเรียบร้อยแล้ว จะต้องน าแบบสอบถามมาท าการทดสอบ
ความน่าเชื่อถือ (Reliability Test) โดยท าการแจกกับกลุ่มตัวอย่างที่มีสภาพความเป็นกลุ่มตัวอย่างซึ่ง
เป็น พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จ านวน 30 คน เพ่ือ
ตรวจสอบความน่าเชื่อถือโดยการวิเคราะห์ประมวลหาค่า ครอนบาร์ค แอลฟ่า (Cronbach’s Alpha 
Analysis Test) ซึ่งค่าที่ ได้เท่ากับ 0.973 
 
ตารางที่ 3.1: ตารางแสดงค่าความเชื่อมั่น (Cronbach’s Alpha Analysis Test) ตัวแปร จ านวนข้อ 
  ค่าความเชื่อมั่น 
 

ตัวแปร จ านวนข้อ ค่าความเชื่อม่ัน 

1. ข้อมูลด้านกระบวนการท างาน 13 0.949 

2. ข้อมูลด้านการติดต่อสื่อสาร 10 0.972 

3. ข้อมูลด้านวัฒนธรรมองค์กร 13 0.942 

4. ข้อมูลด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร 18 0.955 

รวม 54 0.973 
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3.2 กลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้จะเป็นพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่ง
ในกรุงเทพมหานคร โดยจะท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่
แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 ทั้งนี้เนื่องจากกลุ่มประชากรมีจานวนมาก ผู้วิจัยจึงก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้
ตารางการค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างของ Taro Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ระดับ
ความคลาดเคลื่อน +- 5% ซึ่งได้ขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน และผู้วิจัยจะก าหนดขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างจากพนักงานปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร จ านวน 400 คน โดยจะสุ่มกลุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญโดยการแจกแบบสอบถามมีการ
สุ่มกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 วันที่ 1 พฤศจิกายน ถึง 31 พฤศจิกายน พ.ศ. 2563 จ านวน 400 คน 
 
3.3 กระบวนการและข้ันตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ส าหรับกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูลมีดังนี้ 
 3.3.1 ผู้วิจัยได้ท าการสุ่มกลุ่มตัวอย่างจาก พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานครจะท าการเก็บข้อมูลแบบสอบถาม 
 3.3.2 ผู้วิจัยได้ท าการชี้แจงถึงวัตถุประสงค์ของการท าวิจัยรวมทั้งหลักเกณฑ์ในการตอบ 
แบบสอบถามเพ่ือให้พนักงานระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร มีความเข้าใจในข้อค าถามและความต้องการของผู้วิจัย 
 3.3.3 ท าการแจกแบบสอบถามให้กับพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร 
 3.3.4 น าแบบสอบถามที่ได้มาท าการตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามและ 
น าไปวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ต่อไป 
 
3.4 สมมติฐานการวิจัย 
 การศึกษากระบวนการท างาน การติดต่อสื่อสาร และวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีการ
ตั้งสมมติฐานดังนี้ 
 3.4.1 อิทธิพลของกระบวนการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
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 3.4.2 อิทธิพลของการติดต่อสื่อสารมีต่อมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 3.4.3 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 
 การทดสอบสมมติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่นัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 
3.5 วิธีการทางสถิติที่ใช้สาหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้ส าหรับงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้ 2 ประเภท 
 3.5.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) คือ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 3.5.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
   3.5.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 Multiple Regression Analysis จะใช้สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
   3.5.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 Multiple Regression Analysis จะใช้สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
   3.5.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 Multiple Regression Analysis จะใช้สถิติทดสอบหา
ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
ผลการวิจัย เรื่อง การศึกษาอิทธิพลกระบวนการท างาน การติตต่อสื่อสาร  และวัฒนธรรม

องค์กร ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังนี้ 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์
สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 

4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ  
( Multiple Regression Analysis ) 

4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
( Multiple Regression Analysis ) 

4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ 
( Multiple Regression Analysis ) 

สมมุติฐานทั้งสามข้อจะท าการทดสอบที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05 
 

4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) 
ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) 
4.1.1 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคล เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ 

ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้ ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าร้อยละท่ีมากที่สุดตามลักษณะ
ของข้อมูลส่วนบุคคลปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
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ตารางที่ 4.1: แสดงจ านวน และค่าร้อยละของปัจจัยส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย 
 ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

 
ปัจจัยส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

1. เพศหญิง 241 60.3 

2. อายุระหว่าง 20 - 30 ปี 200 50 
3. ระดับการศึกษาปริญญาตรี 322 80.5 

4. สถานภาพโสด 199 49.8 

5. ประสบการณ์ในการท างาน 2 - 5 ปี 136 34 
6. รายได้ระหว่าง 15001 - 25000 บาท 135 33.8 

 
จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 60.3 อายุ 

ระหว่าง 20-30 ปี คิดเป็นร้อยละ 50.0 ระดับการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 80.5 สถานภาพ 
โสด คิดเป็นร้อยละ 49.8 ประสบการณ์ในการท างาน 2-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 34.0 และมีรายได้ 
ระหว่าง 15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 33.8 
 

4.1.2 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลด้านกระบวนการท างานที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร 

ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านกระบวนการท างานของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย
ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 

ตารางที่ 4.2: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับอิทธิพลด้านกระบวนการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 

ด้านกระบวนการท างาน ค่าเฉลี่ย �̅� ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. ระดับความคิดเห็น 

1. ด้านการวางแผน  4.39 0.339 มากที่สุด 
2. ด้านการปฏิบัติตามแผน 4.39 0.402 มากที่สุด 

3. ด้านการตรวจสอบ  4.36 0.422 มากที่สุด 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ): ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความ 
 คิดเห็น เกี่ยวกับอิทธิพลด้านกระบวนการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 

ด้านกระบวนการท างาน ค่าเฉลี่ย �̅� ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน S.D. ระดับความคิดเห็น 

4. ด้านการปรับปรุงด าเนินการ 4.45 0.444 มากที่สุด 

รวม 4.40 0.317 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.2 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลด้านกระบวนการท างานที่ส่งผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( �̅� = 4.40) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D. = 0317 ) 
 
4.1.3 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อความ

ผูกพันต่อองค์กร 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านการติดต่อสื่อสารของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย

ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 

ตารางที่ 4.3: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย �̅� และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับด้านการติดต่อสื่อสารที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 

ด้านการติดต่อสื่อสาร 
ค่าเฉลี่ย

�̅� 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐานS.D. 

ระดับความ
คิดเห็น 

1. ด้านการติดต่อสื่อสารของบุคคลระดับเดียวกัน 4.27 0.417 มากที่สุด 
2. ด้านการติดต่อที่มีทิศทางจากบนลงล่าง 4.30 0.460 มากที่สุด 

3. ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงาน 4.27 0.446 มากที่สุด 

รวม 4.28 0.358 มากที่สุด 
 

จากตารางที่ 4.3 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสารส่งผลต่อ
ความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร 

อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( �̅�= 4.28) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D. = 0358 ) 
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4.1.4 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กร 

ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย
ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 

 

ตารางที่ 4.4: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร 

 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร ค่าเฉลี่ย�̅� ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานS.D. ระดับความคิดเห็น 

1.ด้านวัฒนธรรมมุ่งอ านาจ 4.34 0.453 มากที่สุด 
2.ด้านวัฒนธรรมมุ่งบทบาท 4.19 0.534 มาก 

3.ด้านวัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ 4.30 0.443 มากที่สุด 

4.ด้านวัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน 4.22 0.495 มากที่สุด 
รวม 4.26 0.380 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.4 พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพัน

ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับ

มากที่สุด ( �̅�= 4.26) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D. = 0380 ) 
 
4.1.5 ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กร 
ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย

ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5 
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ตารางที่ 4.5: ตารางแสดงค่าเฉลี่ย (�̅�) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของระดับความคิดเห็น 
 เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่ง 
 ในกรุงเทพมหานคร 

 

ด้านความผูกพันธ์ต่อองค์กร 
ค่าเฉลี่ย  

�̅� 

ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน S.D. 

ระดับความ 
คิดเห็น 

1.การรับรู้ของพนักงานถึงขอบเขตความท้าทายของ
งาน 

4.30 0.424 มากที่สุด 

2.การยึดติดของพนักงาน 4.33 0.455 มากที่สุด 
3.พนักงานได้รับความเท่าเทียมกัน 4.32 0.393 มากที่สุด 

4.พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นคนส าคัญต่อองค์กร 4.23 0.496 มากที่สุด 

5.ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้ 4.41 0.376 มากที่สุด 
รวม 4.32 0.332 มากที่สุด 

 
จากตารางที่ 4.5 พบว่า ระดับความคิดเห็นของความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร

พาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับมากท่ีสุด ( �̅�= 4.32) และค่า
เบี่ยงเบนมาตรฐาน ( S.D. = 0358 ) 
 
4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) 

ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์สมมุติฐานทั้งสามข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังนี้ 
4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 

Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของอิทธิพลด้านกระบวนการท างาน ที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
ปรากฏผลดังตารางที่ 4.6 
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ตารางที่ 4.6: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของอิทธิพลด้านกระบวนการท างาน ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ 
 องค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

ด้านกระบวนการท างาน สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านการวางแผน (Plan) 0.279 4.917 .000* 

ด้านการปฏิบัติตามแผน (Do)  0.184 3.461 .001* 

ด้านการตรวจสอบ (Check)  0.088 1.746 .082 

ด้านการปรับปรุงด าเนินการ (Action) 0.131 2.426 .016* 

R2 0.308 , F-Value = 43.861, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.6 พบว่า อิทธิพลด้านกระบวนการท างานมีอิทธิพลร้อยละ 30.8 ประกอบด้วย 
ด้านการวางแผน (Plan) มีอิทธิพลร้อยละ 27.9 ด้านการปฏิบัติตามแผน (Do) มีอิทธิพลร้อยละ 18.4 
ด้านการปรับปรุงด าเนินการ (Action) มีอิทธิพลร้อยละ 13.1 มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ส่วนด้านการตรวจสอบ (Check) ร้อยละ 8.8 ไม่มีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 
    
  4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของด้านการติดต่อสื่อสาร ที่มีต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
พนักงาธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครปรากฏผลดังตารางที่ 4.7 
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ตารางที่ 4.7: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของอิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสาร ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ 
 องค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

ด้านการติดต่อสื่อสาร สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านการติดต่อสื่อสารของบุคคลระดับเดียวกัน 0.158 3.140 .002* 

ด้านการติดต่อที่มีทิศทางจากบนลงล่าง 0.354 7.038 .000* 
ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงาน 0.185 3.749 .000* 

R2 = 0.332, F-Value = 65.507, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.7 พบว่า อิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสารมีอิทธิพลร้อยละ 33.2 ประกอบด้วย
ด้านการติดต่อที่มีทิศทางจากบนลงล่าง ร้อยละ 35.4 ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงานร้อยละ 
18.5 และด้านการติดต่อสื่อสารของบุคคลระดับเดียวกัน ร้อยละ 15.8 มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 

 
 4.2.3 สมมุติฐานข้อที่ 3 จะใช้สถิติทดสอบหาความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple 
Regression Analysis) เพ่ือศึกษาอิทธิพลของอิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่มีต่อความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครปรากฏผลดัง
ตารางที่ 4.8 
 
ตารางที่ 4.8: ตารางแสดงค่าอิทธิพลของอิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ 
 องค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร  
 ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple Regression Analysis) 
 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 

ด้านวัฒนธรรมมุ่งอ านาจ 0.280 7.195 .000* 
ด้านวัฒนธรรมมุ่งบทบาท 0.152 3.356 .001* 

ด้านวัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ 0.223 4.835 .000* 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ): ตารางแสดงค่าอิทธิพลของอิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กร ที่มีผลต่อความผูกพันต่อ 
 องค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน 
 กรุงเทพมหานคร ด้วยวิธีวิเคราะห์ความสัมพันธ์แบบถดถอยเชิงพหุ (Multiple  
 Regression Analysis) 
 

ด้านวัฒนธรรมองค์กร สัมประสิทธิ์การถดถอย ค่า t Sig (P-Value) 
ด้านวัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน 0.314 7.869 .000* 

R20.577 = 0.543, F-Value = 134.712, n = 400, P-Value ≤ 0.05* 
 

จากตารางที่ 4.8 พบว่า อิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพล ร้อยละ 57.7 ประกอบด้วย 
ด้านด้านวัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน ร้อยละ 31.4 วัฒนธรรมมุ่งอ านาจ ร้อยละ 28.0 ด้านวัฒนธรรมมุ่ง 

ความส าเร็จ ร้อยละ 22.3 และด้านวัฒนธรรมมุ่งบทบาท ร้อยละ 15.2 มีอิทธิพลต่อความ
ผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
บทสรุป 

 
บทสรุปการวิจัยเรื่อง การศึกษาอิทธิพลกระบวนการท างาน การติตต่อสื่อสาร และวัฒนธรรม

องค์กร ที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานครมีบทสรุปผลการวิจัยน าเสนอใน 2 ส่วนที่สามารถอธิบายได้ตามการอภิปรายผลและ
ข้อเสนอแนะดังนี้ 

5.1 การอภิปรายผล 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

 
5.1 การอภิปรายผล 

การรายงานด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การ 
อภิปรายผลตามสมมติฐานที่ได้กาหนดไว้ในงานวิจัยนี้ 

ผลการวิเคราะห์พบว่าความแตกต่างของข้อมูลส่วนบุคคลของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย
ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานะภาพ 
ประสบการณ์ในการท างาน และรายได้พบว่าพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งในกรุงเทพมหานคร 
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 241 คน คิดเป็นร้อยละ 60.3 อายุระหว่าง 20-30 ปี จ านวน 200 คน 
คิดเป็นร้อยละ 50.0 ระดับการศึกษาปริญญาตรีจ านวน 322 คน คิดเป็นร้อยละ 80.5 สถานภาพโสด 
จ านวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 49.8 ประสบการณ์ในการท างาน 2-5 ปี จ านวน 136 คน คิดเป็น
ร้อยละ 34.0 และมีรายได้ระหว่าง15,001-25,000 บาท จ านวน 135 คน คิดเป็นร้อยละ 33.8 

ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับอิทธิพลด้านกระบวนการท างาน ซึ่งประกอบด้วย ด้านการวางแผน ด้านการปฎิบัติตามแผน 
ด้านการตรวจสอบ และ ด้านการปรับปรุงด าเนินการ ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน
ธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ
ความคิดเห็นเกี่ยวกับอิทธิพลด้านกระบวนการท างาน ประกอบด้วย ด้านการวางแผน ด้านการปฎิบัติ
ตามแผน ด้านการตรวจสอบ และ ด้านการปรับปรุงด าเนินการ ซึ่งมีระดับความคิดเห็นมากล าดับที่ 1 
คือ ด้านการปรับปรุงด าเนินการมีระดับความคิดเห็นมากที่สุดค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 รองลงมา
ตามล าดับ คือ ด้านการวางแผน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุดค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ด้านการปฎิบัติต
ตามแผน มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.39 ด้านความส าเร็จของงาน มีระดับความ
คิดเห็นมากที่สุด ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.36 ตามล าดับ 
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ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานและการแปลผลระดับความคิดเห็น
เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งใน
กรุงเทพมหานคร พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานที่มีต่อธนาคาร
พาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร มีระดับความคิดเห็นมากค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.40 

1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์ 
สมมติฐานทั้งสามข้อโดยมีการใช้สถิติการวิจัยได้แก่ 
   1.1 สมมติฐานข้อที่ 1 อิทธิพลของกระบวนการท างานมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 
อิทธิพลด้านกระบวนการท างาน มีอิทธิพล ร้อยละ 30.8 โดยด้านการวางแผน (Plan) มีอิทธิพลร้อย
ละ 27.9 ด้านการปฏิบัติตามแผน (Do) มีอิทธิพลร้อยละ 18.5 ด้านการตรวจสอบ (Check) มีอิทธิพล
ร้อยละ 17.9 ด้านการปรับปรุงด าเนินการ (Action) มีอิทธิพลร้อยละ 13.1 มีอิทธิพลต่อความผูกพัน
ต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ส่วนด้านการ
ตรวจสอบ (Check) ร้อยละ 8.8 ไม่มีมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์
ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้อง
กับแนวคิดของ Damming (1995) มีความเชื่ออว่าคุณภาพสามารถปรับปรุง ได้จึงเป็นแนวคิดของการ
พัฒนาคุณภาพงานขั้นพ้ืนฐาน เป็นการก าหนดขั้นตอนการท างานเพ่ือสร้าง ระบบการผลิตให้สินค้ามี
คุณภาพดีการให้การบริการดีหรือท าให้กระบวนการท างานเป็นไปอย่างมี ระบบโดยใช้ได้กับทุก ๆ 
สาขาวิชาชีพ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วีรนันท์ วรรณแสงข า (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษา
อิทธิพลสมรรถนะในการท างานกระบวนการท างาน และ แรงจูงใจ ที่มีผลต่อความผูกพันการท างาน
ของพนักงานในองค์การในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
   1.2 สมมติฐานข้อที่ 2 อิทธิพลของการติดต่อสื่อสารมีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร จากการวิจัยพบว่า 
อิทธิพลด้านการติดต่อสื่อสาร มีอิทธิพล ร้อยละ 54.3 ประกอบด้วย ด้านการติดต่อที่มีทิศทางจากบน
ลงล่าง ร้อยละ 35.4 ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงานร้อยละ 18.5 และด้านการติดต่อสื่อสาร
ของบุคคลระดับเดียวกัน ร้อยละ 15.8 มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคาร
พาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยสาคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Radding & Sanborn (1973 อ้างใน เบญจพร ยิฐธรรม, 2553) กล่าวว่า 
การสื่อสารในองค์กร หมายถึงรับข่าวสารและการส่งข่าวสารในองค์กรที่มากมายการสื่อสารในองค์กร
เป็นการศึกษาทีรวบรวมทั้งระบบการสื่อสาร เช่นด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงาน ด้านการ
ติดต่อที่มีทิศทางจากบนลงล่าง และการติดต่อสื่อสารของผู้คนระดับเดียวกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัย
ของ เฉลิมฉัตร นาคมอญ (2559) ได้ศึกษาเรื่องการศึกษาภาวะผู้น า การติดต่อสื่อสาร กระบวนการใน
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การท างาน ที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน ระดับปฏิบัติการของธนาคารพาณิชย์ไทยในเขต
กรุงเทพมหานคร 
   1.3 สมมติฐานข้อที่ 3 อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรณ์มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กร
ของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 
อิทธิพลด้านวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพล ร้อยละ 57.7 ประกอบด้วย ด้านด้านวัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน 
ร้อยละ 31.4 วัฒนธรรมมุ่งอ านาจ ร้อยละ 28.0 ด้านวัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ ร้อยละ 22.3 และด้าน
วัฒนธรรมมุ่งบทบาท ร้อยละ 15.2 มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของธนาคารพาณิชย์ไทย
ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ Harrison (1972) วัฒนธรรมองค์กรออกเป็น 4 รูปแบบ Power Orientation วัฒนธรรม
มุ่งอ านาจส่วนนี้เป็นวัฒนธรรมที่เน้นปกครองสภาพแวดล้อมขององค์กรหรือบริษัทเน้นในด้านชัยชนะ
เหนือฝ่ายตรงกันข้ามไม่ชอบที่จะอยู่ภายใต้กฎเกรณฑ์หรืออ านาจจากทั้งภายนอกหรือภายในองค์กร 
Role Orientation วัฒนธรรมมุ่งบทบาทเป็นวัฒนธรรมที่มีส่วนประกอบด้วยเรื่องระบบโครงสร้างที่มี
ขั้นตอนการด าเนินงานซึ่งให้ความเสมอภาพแก่องค์กรร่วมทั้งมีการระบุหน้าที่ร่วมถึงเรื่องผลตอบแทน
อย่างชัดเจน และป้องกันผู้ใต้บังคับบัญชา  Achievement Orientation วัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ
วัฒนธรรมรูปแบบนี้มุ่งเน้นให้พนักงานแสดงออกถึงพลังได้อย่างเต็มที่เพ่ือรับผลตอบแทนเป็นการใช้
บทบาทหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายในการเกิดความสนใจช่วยให้ดึงศักยภาพของพนักงานให้ออกมาใน
รูปแบบแผนที่ได้ถูกวางเอาไว้ Support Orientation วัฒนธรรมมุ่งสนับสนุนสวนนี้คือวัฒนธรรมที่
ช่วยให้สร้างบรรยาการในการท างานขององค์กรข้ึนอยู่กับเรื่องของการเชื่อใจต่อกันและกันและกันของ
บุคคลากรในองค์กรระหว่างพนักงานแต่คนคนและองค์กร โดยพนักงานขององค์กรจะต้องมีความเชื่อ
ว่าตัวเองนั้นมีค่าในฐานะที่เป็นมนุษย์ที่มีความสามารถ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ กันต์สุดา 
โกญจนาท (2560) ได้ศึกษาเรื่อง กระบวนการท างาน การรับรู้ในกระบวนการท างาน และวัฒนธรรม
องค์กรที่มีผลต่อความผูกพัน ของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท หัวเว่ย เทคโนโลยี (ประเทศไทย) 
จ ากัด 
 
5.2 ข้อเสนอแนะ 

เพ่ือให้ผลการศึกษาในครั้งนี้สามารถขยายต่อไป ผู้ท าวิจัยจงึเสนอแนะประเด็นสาหรับการท า 
วิจัยครั้งต่อไป ข้อเสนอแนะของงานวิจัยนี้สามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ 

5.2.1 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
5.2.1.1 ธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งนี้ ควรมีการจัดสรรงบประมาณใน

การเสริมสร้างกระบวนการท างาน การติดต่อสื่อสาร และส่งเสริมเรื่องวัฒนธรรมองค์กรให้แก่พนักงาน 
เพ่ือให้พนักงานเข้าใจถึงความหมายที่ถูกต้องเพื่อ ปฏิบัติตนเป็นแบบอย่างที่ดีให้แก่พนักงานคนอ่ืนๆ 
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เพ่ือองค์กรเกิดการพัฒนาและขับเคลื่อนไปในทิศทางที่ดีขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพในอนาคต 
5.2.1.2 ธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งนี้ ควรจัดสรรงบประมาณในการ

ส ารวจความคิดเห็นของพนักงานในแต่ละฝ่าย เพ่ือศึกษาและพิจารณาถึงความต้องการ เพ่ือจัดอบรม
แก่พนักงานทุกฝ่าย 

5.2.2 ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
5.2.2.1 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า กระบวนการท างาน มีผลต่อความผูกพัน

องค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร ดังนั้นควรมีการ
จัดกิจกรรมอบรมเกี่ยวกับด้านกระบวนการท างานให้แก่หัวหน้างานในทุกๆต าแหน่งและพนักงานทุก
คน เพ่ือให้พนักงานระดับหัวหน้างานมีการวางแผนเรื่องกระบวนการท างานได้มากขึ้น และปฏิบัติตัว
กับพนักงานระดับปฏิบัติการได้อย่างเหมาะสม พร้อมมีแนวทางช่วยเหลือ ชี้แนะในการท างาน รวมทั้ง
พนักงานที่เข้าร่วมอบรมจะได้มีความรู้และปฎิบัติงานได้อย่างถูกต้องและมีประสิทธ์ภาพท าให้
พนักงานเกิดความพึงพอใจใน ความเชื่อใจซึ้งกันและกันในการปฎิบัติงานนั้นจะส่งผลต่อความผูกพัน
องค์กรของพนักงานได้ดีมากยิ่งขึ้น 

5.2.2.2 จากการศึกษาท าให้ทราบว่า การติดต่อสื่อสาร มีผลต่อความผูกพันองค์กร
ของในเขตกรุงเทพมหานคร ดังนั้น องค์กรควรจัดท ากิจกรรมภายในองค์กรขึ้นมาเพ่ิมเชื่อม
ความสัมพันธ์ทั้งพนักงานที่อยู่ฝ่ายเดียวกัน ร่วมทั้งพนักงานต่างฝ่ายงานได้มาพบปะเจอกันท าให้มี
ความสัมพันธ์และการติดต่อสื่อสารที่ดีมากยิ่งขึ้นด้วย 

5.2.3 ข้อเสนอแนะเชิงวิชาการ 
5.2.3.1 ควรมีการศึกษาความผูกพันองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทย

ส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานครโดยใช้วิธีการเก็บและรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอื่น 
นอกเหนือจากการใช้แบบสอบถาม เช่น การสัมภาษณ์กับผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความ
หลากหลายมากยิ่งขึ้น 

5.2.3.2 ควรมีการศึกษาตัวแปรอื่น ที่ส่งผลกระทบต่อความผูกพันองค์กรของ 
ธนาคารพาณิชย์ไทยส านักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เช่น ความเครียดและแรงจูงใจในการ
ท างาน เป็นต้น 
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แบบสอบถามงานวิจัย 
เรื่อง การศึกษาอิทธิพลกระบวนการท างาน การติตต่อสื่อสาร และวัฒนธรรมองค์กร ที่มี

ผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่ง ในกรุงเทพมหานคร 
 

ค ำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย √ ลงในช่อง      ที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละคำถำม 
 
ส่วนที่ 1 : ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำมz 
1. เพศ 
      ชำย                      หญิง 
2. อำยุ 

20 - 30 ปี       31 - 40 ปี 
41 - 50 ปี       50 ปี ขึ้นไป 

3. กำรศึกษำ 
ต่ำกว่ำปริญญำตรี      ปริญญำตรี 
สูงกว่ำปริญญำตรี 

4. สถำนภำพ 
โสด        สมรส 
หย่ำร้ำง/หม้ำย/แยกกันอยู่ 

5. อำยุงำน 
ต่ำกว่ำ 2 ปี       2 – 5 ปี 
6 – 10 ปี       11– 14 ปี 
15 ปีขึ้นไป 

6. รำยได้เฉลี่ยต่อเดือน 
ต่ำกว่ำหรือเท่ำกับ 15,000 บำท     15,001– 25,000 บำท 
25,001 – 35,000 บำท      35,001 – 45,000 บำท 
45,001 – 55,000 บำท      มำกกว่ำ 55,000 บำทข้ึนไป 
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ส่วนที่ 2 : แบบสอบถำมเก่ียวกับกระบวนกำรท ำงำน 
คำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย √ ลงในช่อง ที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละคำถำม 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกที่สุด 
 

กระบวนการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 

ด้านการวางแผน(Plan)  

1. บริษัทของท่ำนมีขั้นตอนกำร
วำงแผนในกำรท ำงำนที่ครอบคลุม
รวมถึงกำรปรับปรุงเปลี่ยนแปลงใน
อนำคต 

          

2. บริษัทของท่ำนมีกำรจัดระบบ
ตรวจสอบและประเมินผลที่มี
ประสิทธิภำพ 

          

3.บริษัทของท่ำนมีกำรพัฒนำ
คุณภำพจัดกำรตำมเป้ำหมำยที่
ก ำหนดไว้ในแผนกำรปฏิบัตงำน 

          

4. บริษัทของท่ำนมีกำรตรวจ
ติดตำมผลก ำรด ำเนินงำนตำมแผน
อย่ำงต่อเนื่อง 

          

ด้านการปฏิบัติตามแผน (Do) 

1.บริษัทของท่ำนมีกำรสรุปผลกำร
แก้ไขปรับปรุงและเผยแพร่ให้ทรำบ
อย่ำงชัดเจน 
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กระบวนการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 
2.บริษัทของท่ำนมีกำรจัดระบบ
ตรวจสอบและประเมินผลที่มี
ประสิทธิภำพ 

          

3. บริษัทของท่ำนมีกำรส่งเสริมให้
ควำมรู้ที่เก่ียวข้องแก่ผู้ปฏิบัติงำน 

          

ด้านการตรวจสอบ (Check) 

1. บริษัทของท่ำมีกำรประเมินผลที่
ได้รับจำกกำรปรับปรุงเปลี่ยนแปลง
แต่ละข้ันตอนและตรวจสอบว่ำได้
ปฏิบัติครบตำมกำรปฏิบัติตำมแผน 

          

2. บริษัทของท่ำนมีระบบกำร
ตรวจสอบที่สำมำรถระบุได้ว่ำ
องค์ประกอบของกำรตรวจสอบที่ได้
ก ำหนดเอำไว้สำมำรถบรรลุตำม
วัตถุประสงค์หรือไม่ 

          

3. ท่ำนมีส่วนร่วมในกำรตรวจสอบ
เอกสำรหลักฐำนข้อมูลและควำม
ถูกต้องของบริษัท 

          

ด้านการปรับปรุงด าเนินการ (Action) 

1.บริษัทมีกำรน ำผลกำรประเมิน 
และข้อเสนอแนะมำเป็นแนวทำงใน
กำรวำงแผนปฏิบัติงำนของบริษัท 

          

2. บริษัทของท่ำนมีกำรน ำแนวทำง
หรือกระบวนกำรปฏิบัติมำจัดท ำให้
เป็นมำตรฐำนพร้อมทั้งหำวิธีกำรที่
จะปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้นไปอีก 
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กระบวนการท างาน 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 
3. บริษัทของท่ำนมีกำรน ำผล
ประเมินมำปรับปรุงแก้ไขอย่ำง
ต่อเนื่อง 

          

 
ส่วนที่ 3: แบบสอบถำมเก่ียวกับกำรติตต่อสื่อสำร 
คำชี้แจง : โปรดท ำเครื่องหมำย √ ลงในช่อง ที่ตรงกับตัวท่ำนมำกที่สุดในแต่ละคำถำม 
1 หมำยถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง เห็นด้วยน้อย 
3 หมำยถึง เห็นด้วยปำนกลำง 
4 หมำยถึง เห็นด้วยมำก 
5 หมำยถึง เห็นด้วยมำกที่สุด 

การติดต่อสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 

ด้านการติดต่อสื่อสารของบุคคลระดับเดียวกัน  
1. ท่ำนมีกำรติดต่อสื่อสำรกับ
เพ่ือนร่วมงำนในหน่วยงำนของ
ท่ำนเป็นประจ ำ           

2. ท่ำนมีกำรพูดคุยปรึกษำเรื่องง
กับเพ่ือนร่วมงำนโดยตลอด           

3. ท่ำนมีพูดคุยกับเพ่ือนร่วมงำน
เพ่ีอให้งำนเป็นไปในทิศทำง
เดียวกัน           
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การติดต่อสื่อสาร 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 
4. เมื่อมีปัญหำเรื่องงำนทำนและ
เพ่ือนรวมงำนจะปรึกษำและ
แลกเปลี่ยนควำมคิดเห็นเพื่อหำ
แนวทำงแกไขปญหำร่วมกัน           

ด้านการติดต่อที่มีทิศทางจากบนลงล่าง 

1.ท่ำนมีโอกำสในกำรแสดงควำม
คิดเห็นตัดสินใจและร่วมแก้ไข
ปัญหำกับหัวหน้ำงำนของท่ำน           

2. หัวหน้ำงำนของท่ำนสำมำรถ
แจ้งข่ำวสำรหรือข้อมูลเกี่ยวกับ
กำรปฏิบัติงำนได้อย่ำงรวดเร็ว
และทันต่อกำรปฏิบัติงำน           
3. หัวหน้ำงำนของท่ำนคอยให้
ค ำแนะน ำค ำปรึกษำแก่ท่ำนใน
เรื่องของงำนอยู่เสมอ           

ด้านการติดต่อสื่อสารระหว่างหน่วยงาน 

1. ท่ำนมีกำรติดต่อประสำนงำน
กับหน่วยงำนอื่นเป็นประจ ำ           

2. ท่ำนมีกำรติดต่อสื่อสำรกับ
หน่วยงำนอื่นและให้ค ำปรึกษำ
เรื่องงำนที่เกี่ยวข้อง           

3. ท่ำนมีควำมรวดเร็วในกำร
ตอบสนองต่อข้อมูลที่ได้รับ
ระหว่ำงหน่วยงำนเพื่อน ำไป
ปฏิบัติงำนต่อไป           
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ส่วนที่ 4 : คำถำมเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร 
โปรดท ำเครื่องหมำย ( √ ) ลงในช่องที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด 
1 หมำยถึง มีระดับควำมผูกพันน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง มีระดับควำมผูกพันน้อย 
3 หมำยถึง มีระดับควำมผูกพันปำนกลำง 
4 หมำยถึง มีระดับควำมผูกพันมำก 
5 หมำยถึง มีระดับควำมผูกพันมำกที่สุด 
 

วัฒนธรรมองค์กรณ์ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 

ด้านวัฒนธรรมมุ่งอ านาจ 

1. องค์กรของท่ำนสนับสนุนให้
พนักงำนแสดงควำมสำมำรถเพ่ือ
เลื่อนต ำแหน่ง           

2.องค์กรณ์ของท่ำนจัดกำร
แข่งขันเพ่ือวัดผลประสิทธิภำพขอ
พนักงำน           
3. ภำยในองค์กรของท่ำนมีสำย
บังคับบัญชำและขั้นตอนในกำร
ท ำงำนที่เข้มงวดมำกเกินไป           

ด้านวัฒนธรรมมุ่งบทบาท 

1.ในหน่วยงำนของท่ำนพนักงำน
แต่ละคนมีอ ำนำจหน้ำที่เท่ำเทียม
กัน           

2.องค์กรให้ควำมส ำคัญต่อ
บุคลำกรภำยในองค์กร           

3.ท่ำนสำมำรถบอกแนวทำงใน
กำรด ำเนินบทบำทภำรกิจของ           
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วัฒนธรรมองค์กรณ์ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 

องค์กรได้ 

ด้านวัฒนธรรมมุ่งความส าเร็จ 

1.  องค์กรของท่ำนมีกำรก ำหนด
นโยบำยและแนวทำงกำรปฏิบัติ
ในกำรท ำงำนที่ชัดเจน           
2.ท่ำนได้รับกำรพัฒนำทักษะ 
ควำมสำมำรถเพ่ือเตรียมพร้อมใน
กำรก้ำวไปสู่ต ำแหน่งที่สูงขึ้นอยู่
เสมอ           

3.ผู้บังคับบัญชำของท่ำนคอยให้ 
ค ำแนะน ำค ำปรึกษำแก่ท่ำนใน
เรื่องของงำนอยู่เสมอ           

4.องค์กรของท่ำนมีควำมพยำยำม
ในกำรลดช่องว่ำงของ
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงหัวหน้ำและ
ลูกน้อง           

ด้านวัฒนธรรมมุ่งสนับสนุน 

1.ท่ำนสำมำรถเสนอควำมคิดเห็น
หรือวิธีกำรท ำงำนใหม่ๆ ได้อย่ำง
อิสระ           
2. ท่ำนสำมำรถโต้แย้งหรือแสดง
ควำมคิดเห็นต่อผู้บังคับบัญชำได้
ถ้ำท่ำนเห็นว่ำค ำสั่งหรือนโยบำย
นั้นไม่เหมำะสมกับกำรปฏิบัติงำน           
3. องค์กรของท่ำนมีกำรน ำควำม
คิดเห็นของพนักงำนงำนมำ           
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วัฒนธรรมองค์กรณ์ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 

ปรับปรุงเพื่อให้เกิดควำม
เหมำะสมในกำรท ำงำน 

 
ส่วนที่ 5 : คำถำมเกี่ยวกับควำมผูกพันต่อองค์กำร 
โปรดท ำเครื่องหมำย ( √ ) ลงในช่องที่ตรงกับควำมคิดเห็นของท่ำนมำกที่สุด 
1 หมำยถึง มีระดับควำมผูกพันน้อยที่สุด 
2 หมำยถึง มีระดับควำมผูกพันน้อย 
3 หมำยถึง มีระดับควำมผูกพันปำนกลำง 
4 หมำยถึง มีระดับควำมผูกพันมำก 
5 หมำยถึง มีระดับควำมผูกพันมำกที่สุด 
 

ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 

การรับรู้ของพนักงานถึงขอบเขตความท้าทายของงาน 

1. องค์กรณ์ของท่ำนมีงำนรูปแบบ
ใหม่ๆออกมำให้ลองท ำอยู่เสมอ           

2. ท่ำนได้รับมอบหมำยงำนที่
นอกเหนือจำกที่รับผิดชอบอยู่เสมอ           

3. ท่ำนสำมำรถปรับตัวกับงำน 
ที่ไม่เคยท ำมำก่อนได้           
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ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 

การยึดติดของพนักงาน 

1. ท่ำนชอบกับงำนที่ท ำขององค์กร
ที่ท ำอยู่อยู่และไม่อยำกเปลียนงำน
ไปที่ใหม่           

2. ท่ำนได้รับควำมไว้เนื้อเชื่อใจ 
ภำยในแผนกงำนที่ท่ำนท ำงำนอยู่           

3.ท่ำนมีควำมเข้ำใจในขอบเขตงำน
และหน้ำที่ของท่ำนอย่ำงชัดเจน           

พนักงานได้รับความเท่าเทียมกัน 
1.ท่ำนได้รับสิทธิเสรีภำพในกำร
แสดงควำมคิดเห็นในด้ำนต่ำงๆ
ภำยในองค์กร           

2.องค์กรณ์เปิดโอกำสให้พนักงำน
สำมำรถเสนอควำมคิดเห็นและ
น ำไปปฏิบัติใช้ภำยในองค์กร           

3. ท่ำนได้รับสิทธิประโยชน์ต่ำงๆที่
พ่ึงได้รับภำยในองค์กร           

4.ผู้บังคับบัญชำรับฟังควำมคิดเห็น 
ของพนักงำนทุกคน           

5.ผู้บังคับบัญชำไม่ตัดสิน 
กำรกระท ำใดๆโดยไม่มีกำรสอบหำ
ข้อเท็จจริงก่อน           
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ความผูกพันต่อองค์การ 

ระดับความคิดเห็น 

เห็นด้วย 
มากที่สุด 

5 

เห็นด้วย 
มาก  
4 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

3 

เห็นด้วย 
น้อย  
2 

เห็นด้วย 
น้อยท่ีสุด  

1 

พนักงานมีความรู้สึกว่าเป็นคนส าคัญต่อองค์กร 

1.ท่ำนมีโอกำสได้แสดงควำมคิดเห็น 
ให้กับองค์กรและถูกน ำไปใช้ภำยใน
องค์กร           

2. ผู้บังคับบัญชำมักจะข้อ 
ควำมคิดเห็นกับท่ำนอยู่เสมอ           

3. องค์กำรเสนอโอกำส 
ในกำรเรียนรู้และพัฒนำ
ควำมสำมำรถให้ท่ำน           

ความรู้สึกว่าองค์กรสามารถไว้วางใจได้  
1.ท่ำนภูมิใจที่ได้บอกกับผู้อ่ืนว่ำท่ำน
ท ำงำนทบริษัทแห่งนี้           
2.ท่ำนเชื่อใจไว้ใจ 
ในกำรเป็นผู้น ำของผู้บริหำร           
3.ท่ำนเห็นว่ำองค์กรของท่ำนมี
เป้ำหมำย/ กลยุทธ์ และแนวทำง
ด ำเนินกำรที่ชัดเจนสำมำรถน ำทำง 
ไปสู่ผลส ำเร็จในกำรปฏิบัติงำน           
4.ท่ำนเชื่อว่ำเป้ำหมำยและ 
นโยบำยของส ำนักงำนมีควำม
สอดคล้องกัน           

 
ขอขอบคุณทุกท่านที่สละเวลาตอบแบบสอบถาม 

 



64 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-นามสกุล ธนพนธ์ กอบเกื้อ   
 
อีเมล tanapon.kobk@bumail.net   
 
ประวัติการศึกษา ส ำเร็จกำรศึกษำระดับปริญญำตรี คณะบริหำรธุกิจ สำขำ 
 กำรจัดกำรธุรกิจสมัยใหม่ มหำวิทยำลัยกรุงเทพ 
 
ประสบการณ์ท างาน ( 2557 – 2558 ) ธนำคำรกรุงศรีอยุธยำ จ ำกัด มหำชน สำขำ  
 ตลำดนำเกลือซอย 
 ( 2558 – 2563 ) Authorization บริษัท อยุธยำ แคปปิตอล  
 เซอร์วิสเซส (AYCAP)  
 



มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ข้อตกลงว่าด้วยการอนุญาตใหใ้ช้สิทธิในสารนิพนธ ์

 วันที ่ เดือน  พ.ศ. 

ข้าพเจ้า (นาย/นาง/นางสาว)   อยู่บ้านเลขที ่
ซอย   ถนน   ต าบล/แขวง 
อ าเภอ/เขต จังหวัด  รหัสไปรษณีย ์
เป็นนักศึกษาของมหาวิทยาลัยกรุงเทพ รหัสประจ าตัว 

 -  คณะ   บริหารธุรกิจ 

ระดับปริญญา          ตรี         โท        เอก 
หลักสูตร   บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต     สาขาวิชา 
ซึ่งต่อไปนี้เรียกว่า  “ผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิ”   ฝ่ายหนึ่ง  และ 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพ  ตั้งอยู่เลขที่  9/1 หมู่ 5  ถนนพหลโยธิน  ต าบลคลองหนึ่ง  อ าเภอคลองหลวง  จังหวัด
ปทุมธานี  12120  ซึ่งต่อไปนี้เรียกว่า “ผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิ” อีกฝ่ายหนึ่ง   

ผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิ และ ผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิ ตกลงท าสัญญากันโดยมีข้อความดังต่อไปนี้ 

ข้อ 1. ผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิขอรับรองว่าเป็นผู้สร้างสรรค์และมีสิทธิแต่เพียงผู้เดียวในงานสารนิพนธ์หัวข้อ 

ซึ่งถือเป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตร        บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต ของมหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
(ต่อไปนี้เรียกว่า  “สารนิพนธ์”) 

ข้อ 2. ผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิตกลงยินยอมให้ผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิ ใช้สิทธิโดยปราศจากค่าตอบแทนและไม่มี
ก าหนดระยะเวลา ในการน าสารนิพนธ์ ซึ่งรวมถึงแต่ไม่จ ากัดเพียงการท าซ้ า ดัดแปลง เผยแพร่ต่อสาธารณชน 
ให้เช่าต้นฉบับหรือส าเนางาน ให้ประโยชน์ในสารนิพนธ์ แก่ผู้อ่ืน  อนุญาตให้ผู้อ่ืนใช้สิทธิโดยจะก าหนดเงื่อนไข
อย่างหนึ่งอย่างใดหรือไม่ก็ได้ ไม่ว่าทั้งหมดหรือเพียงบางส่วน หรือการกระท าอ่ืนใดในลักษณะท านองเดียวกัน   
          ผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิมีวัตถุประสงค์ในการเก็บรวบรวม ใช้ หรือเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลของผู้
อนุญาตให้ใช้สิทธิ เพื่อให้เป็นไปตามข้อตกลงว่าด้วยการอนุญาตให้ใช้สิทธิในสารนิพนธ์ ของผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิ
ตลอดไป โดยข้าพเจ้าในฐานะผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิ ตกลงยินยอมให้ผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิท าการจัดเก็บ
รวบรวม ใช้ หรือเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลดังกล่าวของข้าพเจ้าได้ 

ข้อ 3. หากกรณีมีข้อขัดแย้งในปัญหาลิขสิทธิ์ในสารนิพนธ์ระหว่างผูอ้นุญาตให้ใช้สิทธิกับบุคคลภายนอกก็ดี หรือ
ระหว่างผู้ได้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิกับบุคคลภายนอกก็ดี หรือมีเหตุขัดข้องอ่ืนๆ เกี่ยวกับลิขสิทธิ์ อันเป็นเหตุให้
ผู้รับอนุญาตให้ใช้สิทธิไม่สามารถน างานนั้นออกท าซ้ า เผยแพร่ หรือโฆษณาได้   ผู้อนุญาตให้ใช้สิทธิยินยอมรับ

  
เมือง

เทพารักษ์ 86 เทพารักษ์

ธนพนธ์ กอบเกื้อ

เทพารักษ์

2222/9

2564กุมภาพันธ์5

สมุทรปราการ 10270

7620200704

อิทธิพลของกระบวนการทำงาน การติดต่อสื่อสาร และวัฒนธรรมองค์กร 

ที่มีผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานธนาคารพาณิชย์ไทยสำนักงานใหญ่แห่งหนึ่งในกรุงเทพมหานคร




	title
	ธนพนธ์
	abstract
	abstract
	acknowlegdement
	contents
	chapter 1
	chapter 2
	chapter 3
	chapter 4
	chapter 5
	bibliography
	appendix
	biodata
	D-signed_มหาวิทยาลัยกรุงเทพ นาย ธนพนธ์ กอบเกื้อ



